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คํานํา 
มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม ไดจัดทําคูมือสมรรถนะบุคลากรของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม เลมนี้เปนเลมที่ 2 โดยไดทําการปรับปรุงสมรรถนะตามท่ี
มหาวิทยาลัยฯ ไดมีการจัดทําโครงการจัดทําสมรรถนะรายตําแหนงบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
เมื่อวันที่ 6 และวันที่ 8 - 9 มีนาคม 2561 ซึ่งบุคลากรแตละตําแหนงของมหาวิทยาลัยฯ มีมติ
เห็นชอบใหปรับเปลี่ยนสมรรถนะของบุคลากรในรายตําแหนงใหตรงกับความตองการของ
บุคลากร ซึ่งประกอบดวยสมรรถนะหลัก สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติและสมรรถนะ
ทางการบริหาร เพื่อใชในการพัฒนาบุคลากรในแตละตําแหนงและใชเปนเครื่องมือในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยฯ ตามประกาศ ก.พ.อ. เรื่อง หลักเกณฑและวิธีการประเมินผล
การปฏิบัติราชการของขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ.2553 และมติที่ประชุม
คณะกรรมการบริหารงานบุคคลประจํามหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม(ก.บ.ม.)ครั้งที่ 
104(6/2561) เมื่อวันเสารที่ 15 กันยายน พ.ศ.2561  

มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม หวังเปนอยางย่ิงวาคูมือสมรรถนะบุคลากร 
มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม(ฉบับปรับปรุง พ.ศ.2561) เลมนี้จะใชเปนแนวทางเพ่ือทํา
ความเขาใจและตระหนักถึงความสําคัญ รวมทั้งเปนประโยชนตอการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม ไดเปนอยางดี 

งานกําหนดตําแหนงและแตงต้ัง 
กองบริหารงานบุคคล สํานักงานอธิการบดี  

มีนาคม 2562 
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กรอบแนวคิดการพัฒนาระบบสมรรถนะในองคกร      3 
องคประกอบสมรรถนะ         5 

การกําหนดสมรรถนะ          5 
การวัดสมรรถนะ          7 
แนวทางการพัฒนาใชระบบสมรรถนะเพ่ือการบริหารทรัพยากรมนุษย   7 

ปญหาการนําสมรรถนะมาใชในการพัฒนาทรพัยากรมนุษย     8 

ขอเสนอแนะในการนําสมรรถนะมาใชกับการบริหารทรัพยากรมนุษย    11 

บทสรุป           12 

ตัวอยางรูปแบบมาตรฐานกําหนดตําแหนงของสายงานบริหารงานบุคคล   13 

สมรรถนะหลกั (Core Competency)        14 

สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Functional Competencies)   15 

สมรรถนะทางการบริหาร (Managerial Competencies)     16 

บรรณานกุรม           17 

ภาคผนวก  

ภาคผนวก ก         

คําอธิบายรายละเอียดสมรรถนะ        18 
สมรรถนะหลัก          19 
 สมรรถนะที่ 1 การมุงผลสัมฤทธิ์หรือแรงจูงใจใฝสมัฤทธิ ์

(Achievement Motivation)  
 สมรรถนะที่ 2 การบริการที่ดีหรือจิตในการใหบริการ (Service Mind)   

 สมรรถนะที่ 3 การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise)    

 สมรรถนะที่ 4 การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity)  

 สมรรถนะที่ 5 การทํางานเปนทีม (Teamwork)  

     



คูมือสมรรถนะบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม (ฉบับปรับปรุง พ.ศ.2561)4

สารบัญ 
                  หนา      
สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ           26 

สมรรถนะที่ 1 การคิดวิเคราะห (Analytical Thinking)     

 สมรรถนะที่ 2 การมองภาพองครวม (Conceptual Thinking) 

สมรรถนะที่ 3 การใสใจและพัฒนาผูอืน่ (Caring Others)    

 สมรรถนะที่ 4 การสั่งการตามอํานาจหนาที่ (Holding People Accountable)  

 สมรรถนะที่ 5 การสืบเสาะหาขอมูล (Information Seeking)    

 สมรรถนะที่ 6 ความเขาใจขอแตกตางทางวัฒนธรรม (Cultural Sensitivity)  

 สมรรถนะที่ 7 ความเขาใจผูอืน่ (Interpersonal Understanding)   

 สมรรถนะที่ 8 ความเขาใจองคกรและระบบราชการ (Organizational Awareness) 

 สมรรถนะที่ 9 การดําเนินการเชิงรกุ (Proactiveness)                      
 สมรรถนะที่ 10 การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน (Concern for Order) 

 สมรรถนะที่ 11 ความมั่นใจในตนเอง (Self Confidence)     

 สมรรถนะที่ 12 ความยืดหยุนผอนปรน (Flexibility)      

 สมรรถนะท่ี 13 ศิลปะการสื่อสารจูงใจ (Communication & Influencing)   

 สมรรถนะที่ 14 สุนทรียภาพทางศิลปะ (Aesthetic Quality)     

 สมรรถนะที่ 15 ความผกูพันที่มตีอสวนราชการ (Organiazational Commitment)  
 สมรรถนะที่ 16 การสรางสัมพันธภาพ (Relationship Building)    

สมรรถนะทางการบริหาร           43      
 สมรรถนะที่ 1 สภาวะผูนํา (Leadership)       

 สมรรถนะที่ 2 วิสัยทัศน (Visioning)        
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สมรรถนะ (Competency) 
 

 

 ความหมายของสมรรถนะ 
มีนักวิชาการหลายทานใหคําจํากัดความ (http://competency.rmutp.ac.th/ความหมาย

ของสมรรถนะ เขาถึงเมื่อวันที่ 22 มีนาคม 2562) ดังนี้ 
Arnauld de Nadaillac (2003) ไดใหคําจํากัดความไววา สมรรถนะ เปนสิ่งที่ตองลงมือปฏิบัติ 

และทําใหเกิดข้ึน กลาวคือความสามารถที่ใชเพื่อใหเกิดการบรรลุผลและวัตถุประสงคตางๆ ซึ่งเปน
ตัวขับเคลื่อนที่ทําใหเกิดความรู (Knowledge) การเรียนรูทักษะ (Know-how) และเจตคติ/ลักษณะ
นิสัยหรือบุคลิกภาพตางๆ (Attitude) ที่ชวยใหสามารถเผชิญและแกไขสถานการณ หรือปญหา
ตางๆ ที่เกิดขึ้นไดจริง 

Boam and Sparrow (1992) ไดกลาววา สมรรถนะ คือ กลุมของคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่
บุคคลจําเปนตองมีในการปฏิบัติงานในตําแหนงหนึ่งๆ เพื่อใหการปฏิบัติงานในหนาที่ความ
รับผิดชอบประสบความสําเร็จ 

David C. McClelland (1970) ไดใหคําจํากัดความไววา สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะที่ซอน
อยูภายในตัวบุคคล ซึ่งคุณลักษณะเหลานี้จะเปนตัวผลักดันใหบุคคลสามารถสรางผลการ
ปฏิบัติงานในงานที่ตนรับผิดชอบใหสูงกวาหรือเหนือกวาเกณฑ/เปาหมายที่กําหนดไว 

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ก.พ.) กลาววา“สมรรถนะ คือ คุณลักษณะ
เชิงพฤติกรรมท่ีเปนผลมาจากความรู ทักษะ/ความสามารถและคุณลักษณะอ่ืนๆ ที่ทําใหบุคคล
สามารถสรางผลงานไดโดดเดนกวาเพื่อนรวมงานอ่ืนๆ ในองคกร”กลาวคือ การที่บุคคลจะแสดง
สมรรถนะใดสมรรถนะหนึ่งได มักจะตองมีองคประกอบของทั้งความรูทักษะ/ความสามารถและ
คุณลักษณะอื่นๆ ตัวอยางเชน สมรรถนะการบริการที่ดี ซึ่งอธิบายวา“สามารถใหบริการที่ 
ผูรับบริการตองการได”นั้น หากขาดองคประกอบตางๆ ไดแก ความรูในงานหรือทักษะท่ีเกี่ยวของ 
เชน อาจตองหาขอมูลจากคอมพิวเตอรและคุณลักษณะของบุคคลที่เปนคนใจเย็น อดทน ชอบ
ชวยเหลือผูอื่นแลวบุคคลก็ไมอาจจะแสดงสมรรถนะของการบริการที่ดีดวยการใหบริการท่ี
ผูรับบริการตองการได 

 

 ความสําคญัของสมรรถนะ 
ความสําคัญของสมรรถนะ(Competency) เปนเครื่องมือชนิดหนึ่งที่กําลังไดรับความนิยมและ

ทวีความสําคัญตอการบริหารทรัพยากรบุคคลมากข้ึนเรื่อยๆ ในวงการบริหารทรัพยากรบุคคล 
องคกรชั้นนําตางๆ ไดนําเอาระบบสมรรถนะมาเปนพื้นฐานในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลอยาง
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เปนระบบและตอเนื่องสามารถใชทรัพยากรไดอยางถูกทิศทางและคุมคากับการลงทุน นอกจากน้ี
ยังเปนการสรางมูลคาเพิ่มใหแกบุคลากรในองคกรอีกทางหนึ่งดวยดังนั้นสมรรถนะจึงมี
ความสําคัญตอการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกรดังนี้ 

1.เปนเครื่องมือชวยในการแปลงวิสัยทัศน พันธกิจ เปาประสงค วัฒนธรรมองคกรและ
ยุทธศาสตรตางๆ ขององคกร มาสูกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

2.เปนเคร่ืองมือในการพัฒนาความสามารถของบุคลากรในองคกรอยางมีระบบตอเนื่อง
และสอดคลองกับวิสัยทัศน พันธกิจ เปาประสงค วัฒนธรรมองคกรและยุทธศาสตรขององคกร 

3.เปนมาตรฐานการแสดงพฤติกรรมท่ีดีในการทํางานของบุคลากร ซึ่งสามารถนําไปใชใน
การวัดและประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรไดอยางชัดเจนและมีประสิทธิภาพ 

4.เปนพื้นฐานสําคัญของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในดานตางๆ ขององคกร เชน 
การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร การพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงานการพัฒนา
ความกาวหนาทางอาชีพการวางแผนการสืบทอดตําแหนงและการจายผลตอบแทน เปนตน 

 ประโยชนการนําระบบสมรรถนะไปใชในองคกร 
การนําระบบสมรรถนะไปใชในการบริหารทรัพยากรบุคคลหรือทรัพยากรมนุษยในองคกร        

มีประโยชน ดังนี้ 
1.บุคลากร 

  1.1 ชวยใหบุคลากรทราบถึงระดับสมรรถนะของตนเอง(ความรู ทักษะและ
คุณลักษณะ) วาอยูในระดับใด มีจุดแข็ง - จุดออนในเร่ืองใดบางและจะตองพัฒนาสมรรถนะใน
เรื่องใดบาง 
  1.2 ชวยใหบุคลากรทราบกรอบพฤติกรรมมาตรฐานหรือพฤติกรรมที่องคกรคาดหวัง
ใหตนแสดงพฤติกรรมในตําแหนงนั้นอยางไรบางและสามารถใชเปนเกณฑในการวัดผลความรู 
ทักษะ และพฤติกรรมในการปฏิบัติงานไดอยางชัดเจน และเปนระบบมาตรฐานเดียวกันทั้งองคกร 
  1.3 ชวยใหพนักงานทราบถึงเสนทางความเจริญเติบโตกาวหนาในสายวิชาชีพ(Career 
Development) ของตนเองและแนวทางการพัฒนาศักยภาพของตนเองใหบรรลุเปาหมายได
อยางชัดเจน 

2.ผูบริหารระดับหนวยงาน   

  2.1 ชวยใหผูบริหารระดับหนวยงานทราบถึงสมรรถนะ(ความรู ทักษะ และ
คุณลักษณะ) ที่บุคลากรในหนวยงานของตนเองซึ่งจําเปนตองมีเพื่อใหการปฏิบัติงานในตําแหนง
นั้นประสบความสําเร็จและบรรลุเปาหมาย 
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  2.2 เปนขอมูลพื้นฐานในการวางแผนการพัฒนาบุคลากรในหนวยงานของตนเปน
รายบุคคล 

  2.3 ใชเปนเครื่องมือในการพิจารณาสรรหาและคัดเลือกบุคลากรของหนวยงานให
ตรงกับคุณสมบัติของตําแหนงงานนั้นๆ 
 3.ผูบริหารระดับสูง 
  3.1 สามารถเชื่อมโยงหรือแปลงวิสัยทัศน พันธกิจ วัฒนธรรมองคกร หรือยุทธศาสตร
ขององคกรมาสูกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลไดอยางชัดเจน 

  3.2 ใชสมรรถนะเปนตัวผลักดัน (Driver) ใหวิสัยทัศน พันธกิจ วัฒนธรรมองคกรหรือ
ยุทธศาสตรขององคกรบรรลุเปาหมายในการดําเนินงาน 

  3.3 ชวยใหองคกรสามารถประเมินจุดแข็งและจุดออนในศักยภาพของบุคลากรใน
องคกรและสามารถนําไปใชในการกําหนดแผนยุทธศาสตรการพัฒนากําลังคน ทั้งในระยะส้ันและ  
ระยะยาว 
  3.4 สามารถนําไปใชวัดผลการดําเนินงานขององคกรไดอยางเปนระบบและชัดเจน 

4.กองบริหารงานบุคคล (Human Resource Management) 
4.1 สามารถมองเห็นภาพรวมของสมรรถนะองคกร สมรรถนะหลัก สมรรถนะตาม

กลุมงาน/สายวิชาชีพของบุคลากรทุกตําแหนงงานและสมรรถนะทางการบริหารองคกรได 
  4.2 สามารถวิเคราะหความจําเปนในการพัฒนาและการฝกอบรมบุคลากรในองคกร
ไดตรงตามความตองการของบุคลากรและหนวยงาน 

  4.3 นําไปใชเปนพื้นฐานในการบริหารทรัพยากรบุคคลในองคกร อาทิ เชน การสรรหา
และคัดเลือกการพัฒนาบุคลากรการประเมินผลการปฏิบัติงานการวางแผนสืบทอดตําแหนง    
การพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพการดูแลรักษาบุคลากรและการจายผลตอบแทน 

 กรอบแนวคิดในการพัฒนาระบบสมรรถนะในองคกร1 

การพัฒนาระบบสมรรถนะจะตองมีกรอบแนวคิดพื้นฐานและที่มาดังนั้นการกําหนดระบบ
สมรรถนะจะตองกําหนดมาจากวิสัยทัศน(Vision) พันธกิจ(Mission) ยุทธศาสตร(Strategy) 

คานิยม(Value) วัฒนธรรมองคกร(Corporate Culture) หรือพฤติกรรมที่องคกรคาดหวัง/ปรารถนา
ใหบุคลากรประพฤติปฏิบัติ(Behavior Desirable) หลังจากน้ันจึงกําหนดสมรรถนะขององคกร
(Organizational Competency) หรือทิศทางเปาหมายท่ีองคกรตองการบรรลุเพื่อสรางความ
แตกตางหรือโดดเดนกวาองคกรคูแขง 
                                                           

1 ขอมูลจาก http://www.thailandindustry.com/onlinemag/view2.php?id=735&section=18&issues=28.  
เขาถึงเมื่อวันที่ 22 มีนาคม 2562. 
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รูปท่ี 1 กรอบแนวคิดในการพัฒนาระบบสมรรถนะในองคกร 
จาก http://www.thailandindustry.com/onlinemag/view2.php?id=735&section=18&issues=28 

22 มีนาคม 2562 

ขั้นสุดทาย คือ การนําระบบสมรรถนะไปเปนพื้นฐานในการบริหารทรัพยากรมนุษยในดาน
ตางๆขององคกร เชน การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร การฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน การพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพ การวางแผนการสืบทอด
ตําแหนงและการจายคาตอบแทน เปนตน เมื่อบุคลากรขององคกรมีสมรรถนะสูงขึ้นก็จะทําให
ปฏิบัติงานไดบรรลุผลสําเร็จ สุดทายก็จะสงผลใหองคกรมีผลการดําเนินงานที่บรรลุเปาหมาย 
และประสบความสําเร็จ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

รูปท่ี 2 กรอบแนวคิดสมรรถนะกับการบริหารทรัพยากรมนุษย 
จาก http://www.thailandindustry.com/onlinemag/view2.php?id=735&section=18&issues=28 

22 มีนาคม 2562 
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 องคประกอบสมรรถนะ 
หลักตามแนวคิดของแมคเคิลแลนด มีองคประกอบของสมรรถนะ แบงเปน 5 สวน ดังนี้ 

1.ความรู (Knowledge) คือ ความรูเฉพาะในเรื่องที่ตองรูเปนความรูที่เปนสาระสําคัญ 
เชน ความรูดานเคร่ืองยนตและความรูดานงานเชื่อม เปนตน 

2.ทักษะ (Skill) คือ สิ่งที่ตองการใหทําไดอยางมีประสิทธิภาพ เชน ทักษะการเชื่อม 
ทักษะทางคอมพิวเตอรและทักษะทางการถายทอดความรู เปนตน ทักษะท่ีเกิดไดนั้นมาจาก
พื้นฐานทางความรูและสามารถปฏิบัติไดอยางแคลวคลองวองไว 

3.ความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง (Self Concept) คือ เจตคติ คานิยม และความคิดเห็น
เกี่ยวกับภาพลักษณของตนหรือสิ่งที่บุคคลเช่ือวาตนเองเปน เชน ความมั่นใจในตนเอง เปนตน 

4.บุคลิกลักษณะประจําตัวของบุคคล (Traits) เปนสิ่งที่อธิบายถึงบุคคลน้ัน เชน 
คนที่นาเชื่อถือและไววางใจไดหรือมีลักษณะเปนผูนํา เปนตน 

5.แรงจูงใจ/เจตคติ (Motives/Attitude) เปนแรงจูงใจหรือแรงขับภายในซ่ึงทําให
บุคคลแสดงพฤติกรรมที่มุงไปสูเปาหมายหรือมุงสูความสําเร็จ เปนตน 

 การกําหนดสมรรถนะ 
การกําหนดสมรรถนะหรือการสรางรูปแบบสมรรถนะ(Competency Model) กําหนดได ดังนี้ 

ในการกําหนดสมรรถนะจะเร่ิมจากการนําวิสัยทัศน(Vision) พันธกิจ(Mission) คานิยม(Values)     

ขององคกรมาเปนแนวทางในการกําหนดสมรรถนะ ดังรูปที่ 3 
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รูปท่ี 3 การกําหนดสมรรถนะ 
จาก http://www.thailandindustry.com/onlinemag/view2.php?id=735&section=18&issues=28 

22 มีนาคม 2562 

จากรูปจะเห็นความสอดคลองไปในทิศทางท่ีตอเนื่องกันของสมรรถนะท่ีจะชวยใหงาน
เปนไปดวยดี ซึ่งเริ่มจากวิสัยทัศน พันธะกิจหรือคานิยม สูเปาหมายขององคกรมากําหนดเปน  
กลยุทธขององคกร จากน้ันมาพิจารณาถึงสมรรถนะหลักที่จะทําใหบรรลุเปาหมายขององคกร        
มีอะไรบางจะใชความรู ทักษะและคุณลักษณะอะไรท่ีจะผลักดันใหบรรลุเปาหมายขององคกร 

จากสมรรถนะหลักก็มาพิจารณาสมรรถนะของหนาที่ของบุคคลในองคกรตามตําแหนง
ตางๆ ซึ่งจะตองสอดคลองกับสมรรถนะของบุคคลกับสมรรถนะหนาที่จะไปในทางเดียวกันและ
งานตางๆ ก็จะไปในทางเดียวกัน 
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 การวัดสมรรถนะ 
การวัดสมรรถนะทําไดคอนขางลําบาก จึงอาศัยวิธีการหรือใชเครื่องมือบางชนิดเพื่อวัด

สมรรถนะของบุคคล ดังนี้ 
1.ประวัติการทํางานของบุคคล วาทําอะไรบาง มีความรู ทักษะหรือความสามารถ

อะไร เคยมีประสบการณอะไรมาบาง จากประวัติการทํางานทําใหไดขอมูลสวนบุคคล 

2.ผลประเมินการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) เปนขอมูลเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานใน 5 ลักษณะ คือ 

2.1 ผลการปฏิบัติที่เปนเน้ืองาน (Task Performance) เปนการทํางานที่ไดเนื้อ
งานแทๆ   

2.2 ผลงานการปฏิบัติที่ไมใชเนื้องานแตเปนบริบทของเนื้องาน (Contextual 

Performance) ไดแก ลักษณะพฤติกรรมของคนปฏิบัติงาน เชน การมีน้ําใจเสียสละชวยเหลือคนอ่ืน 
เปนตน 

2.3 ผลการสัมภาษณ (Interview) ไดแก ขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณอาจจะ
เปนการสัมภาษณแบบมีโครงสราง คือ กําหนดคําสัมภาษณไวแลว สัมภาษณตามที่กําหนด
ประเด็นไวกับการสัมภาษณแบบไมมีโครงสราง คือ สอบถามตามสถานการณคลายกับเปนการ
พูดคุยกันธรรมดาแตผูสัมภาษณจะตองเตรียมคําถามไวในใจ โดยใชกระบวนการสนทนาใหผูถูก
สัมภาษณสบายใจ เพื่อใหไดขอมูลที่ตรงกับสภาพจริงมากที่สุด 

2.4 ศูนยประเมิน (Assessment Center)จะเปนศูนยรวมเทคนิคการวัดทาง
จิตวิทยาหลายๆ อยางเขาดวยกัน รวมทั้งการสนทนากลุมแบบไมมีหัวหนากลุมรวมอยูดวยใน 
ศูนยนี ้

2.5 360 Degree Feedback เปนการประเมินรอบดาน ไดแก การประเมิน
จากเพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับ บัญชาและลูกคา เพื่อตรวจสอบความรู ทักษะและ
คุณลักษณะ 

 แนวทางการพัฒนาใชระบบสมรรถนะเพ่ือการบริหารทรัพยากรมนุษย 
 1.การวางแผนทรัพยากรมนุษย (Human Resource Planning) เปนการวางแผน

ทรัพยากรมนุษยทั้งความตองการเกีย่วกับตําแหนงซึ่งจะตองเกีย่วของกบัการกําหนดสมรรถนะใน
แตละตําแหนง เพื่อใหทราบวาในองคกรมีคนที่เหมาะสมจะตองมีสมรรถนะใดบาง เพ่ือให
สอดคลองกับการวางกลยุทธขององคกร 
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 2.การตีคางาน และการบริหารคาจางและเงินเดือน (Job Evaluation of Wage and 

Salary Administration) สมรรถนะสามารถนํามาใชในการกําหนดคางาน(Compensable Factor) 

เชน วิธีการ Point Method โดยการกําหนดปจจัยแลวใหคะแนนวาแตละปจจัยมีความจําเปนตอง
ใชในตําแหนงงานนั้นๆ มากนอยเพียงใด เปนตน 

 3.การสรรหาและการคัดเลือก (Recruitment and Selection) เมื่อมีสมรรถนะไวแลว
การสรรหาพนักงานก็ตองใหสอดคลองกับสมรรถนะตรงกับตําแหนงงาน 

4.การบรรจุตําแหนง ควรคํานึงถึงสมรรถนะของผูมีคุณสมบัติเหมาะสมหรือมี
ความสามารถตรงตามตําแหนงที่ตองการ 

5.การฝกอบรมและพัฒนา (Training and Development) การฝกอบรมและพัฒนา
โดยดําเนินการฝกอบรมใหสอดคลองกับสมรรถนะของบุคลากรใหเต็มขีดสุดของแตละคน 

6.การวางแผนสายอาชีพและการสืบทอดตําแหนง (Career Planning and Succession 
Planning) องคกรจะตองวางแผนเสนทางอาชีพ (Career Path) ในแตละเสนทางท่ีแตละคนกาว
เดินไปในแตละขั้นตอนนั้นตองมีสมรรถนะอะไรบางองคกรจะชวยเหลือใหกาวหนาไดอยางไรและ
ตนเองจะตองพัฒนาอยางไร ในองคกรจะตองมีการสรางบุคคลขึ้นมาแทนในตําแหนงบริหารเปน
การสืบทอดจะตองมีการพัฒนาสมรรถนะอยางไรและตองมีการวัดสมรรถนะเพื่อนําไปสูการ
พัฒนา ซึ่งจะนําไปสูกระบวนการฝกอบรมตอไป 

7.การโยกยาย การเลิกจาง การเลื่อนตําแหนง (Rotation Termination and Promotion)

การทราบสมรรถนะของแตละคนทําใหสามารถบริหารงานบุคคลเกี่ยวกับการโยกยายการเลิกจาง
และการเลื่อนตําแหนงไดงายและเหมาะสม 

8.การจัดการผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) เปนการนําหลักการ
จัดการทางคุณภาพที่เรียกวา วงจรคุณภาพ PDCA มาใชในการวางแผนทรัพยากรมนุษย ตั้งแต
การวางแผนที่ตองคํานึงถึงสมรรถนะของแตละคนวางคนใหเหมาะกับงานและความสามารถ
รวมทั้งการติดตามการทํางาน และการประเมินผลก็พิจารณาจากสมรรถนะเปนสําคัญและนําผลที่
ไดไปปรับปรุงตอไป 

 ปญหาการนําสมรรถนะมาใชในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ปญหาที่เราจะพบกันทั่วๆ ไป ในหลายองคกรที่นําสมรรถนะมาใชงานในการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยหรือบุคคล ไดแก 
1.การกําหนดสมรรถนะ หรือการขับเคลื่อนสมรรถนะไปสูการปฏิบัติตองอาศัยความ

รวมมือจากผูจัดการและหัวหนางานในสายงานจะตองมีสวนรวมการทําใหเขาเขาใจและยอมรับ
เปนสิ่งที่สําคัญปญหาท่ีพบกันท่ัวไป คือบางครั้งเปนเพียงความพยายามของฝายทรัพยากรบุคคล
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ฝายเดียวที่ตองการใหองคกรของตนมีทิศทางในการพัฒนาคนในองคกรมีความรูความสามรถ 
สูงขึ้น แตผูจัดการหรือหัวหนางานในสายงานก็ไมตระหนักหรือเห็นความสําคัญวาการกําหนด
สมรรถนะเปนการสนับสนุนในการเพิ่มผลงานใหเขาอยางไร 

2.การจัดโครงการฝกอบรมตามสมรรถนะ ยังมีปญหาในเร่ืองการจัดฝกอบรมใหได
ตามแผนงาน หรือการจัดทําเสนทางการฝกอบรมจะมีกําหนดเวลาดําเนินการอยางไรเพราะ
สมรรถนะมีหลายคุณลักษณะการจัดฝกอบรมระยะยาว ตองใชเวลาและที่สําคัญคือกอนที่จะจัด
ฝกอบรมจะตองมีการประเมินหาชองวางของแตละบุคคลในแตละคุณลักษณะของสมรรถนะกอน 
บางองคกรก็ไมไดมีการประเมินระดับสมรรถนะของแตละตําแหนงเพราะเมื่อกําหนดสมรรถนะหลัก 
(Core Competency) และสมรรถนะของตําแหนง (Job Competency) แลวก็นํามาใชงานโดยบอก
วาแตละตําแหนงตองมีสมรรถนะและนํามาจัดฝกอบรมรวมกันโดยไมไดกลับไปศึกษาวาแตละคนมี
ความสามารถในสมรรถนะแตละดานเพียงไรหรือเคยไดรับการฝกอบรมมากอนหรือไม ทั้งใน
ระยะเวลาท่ีทํางานในองคกรปจจุบันหรือกอนที่จะเขามาทํางาน 

3.การกําหนดสมรรถนะขององคกรจะตองพิจารณาจากองคประกอบที่สําคัญของการ
ดําเนินธุรกิจ แตบางองคกรกลับไมพิจารณาในเร่ืองดังกลาว องคกรแหงหนึ่งเปนบริษัทที่ดําเนิน
ธุรกิจเกี่ยวกับการจําหนายสินคา ควรจะมีการกําหนดสมรรถนะเกี่ยวกับการใหบริการลูกคา 
(Service) ซึ่งควรเปนสมรรถนะหลักขององคกร แตไมมีการกําหนดสมรรถนะดังกลาวท่ีควร
จัดเปนสมรรถนะหลักขององคกรและเปนเรื่องที่สําคัญของการดําเนินธุรกิจ หากมีการฝกอบรมก็
จะตองมุงเนนในเรื่องดังกลาวซึ่งถือวาเปนเร่ืองที่สําคัญและองคกรสามารถกําหนดไดวาลูกคามี
สองกลุมคือลูกคาภายในและลูกคาภายนอก ซึ่ งพนักงานทุกคนจะตองมีพันธะผูกพัน 
(Commitment) ที่จะตองพัฒนาการใหบริการกลุมลูกคาของตนเองใหเกิดความพึงพอใจมากที่สุด 

4.การกําหนดสมรรถนะ บางหัวขอไมเขาใจวารายละเอียดเปนอยางไร เชน ในบริษัท
หนึ่งกําหนดวา สมรรถนะตําแหนงของพนักงานทุกคนในระดับปฏิบัติการไมวาตําแหนงใด
พนักงานจะ ตองมีสมรรถนะในดานความรูในงานเทคนิค ซึ่งไมสามารถรูไดอยางชัดเจนวาความรู
ในงานเทคนิคของตนเองนั้น มีขอบขายครอบคลุมเรื่องใด ดังนั้นวิธีการตองการกลับไปพิจารณา
จากเอกสารคําบรรยายลักษณะงานวากําหนดอยางไร เมื่อศึกษาการเขียนเอกสารคําบรรยาย
ลักษณะงานก็ไมชัดเจนวาจะตองรูอะไรเพราะบงบอกเพียงหนาที่ที่ตองปฏิบัติ จึงตองไปศึกษา
หนาที่ลําดับข้ัน ตอนการทํางาน(Work Process) ซึ่งบางตําแหนงก็ไมมีเลยไมอาจจะกําหนดไดวา 
ความรูในงานเทคนิคของตนเองนั้นควรจะมีอยางไร 

5.บางองคกรกําหนดวาพนักงานจะตองมีสมรรถนะในงานที่ปฏิบัติเปนสิ่งที่เขาใจได
งายแตการเขียนคุณลักษณะสมรรถนะ ขึ้นมาก็ไมไดทําใหพนักงานมีความรูอะไรใหมขึ้นมาเลย 
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เชน ในองคกรแหงหนึ่งมีการกําหนดเจาหนาที่ฝายบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีรับผิดชอบงานดาน 
HRM จะตองมีสมรรถนะทางดานการวางแผนกําลังคน การสรรหาวาจาง การบริหารคาตอบแทน
และสวัสดิการและแรงงานสัมพันธการกําหนดสมรรถนะโดยขอความเชนนี้ จะเห็นไดวาไมไดบงชี้
ในสิ่งที่เปนทักษะหรือพฤตกิรรมทีต่องใชในการปฏิบัติงานในตาํแหนงดังกลาวเลย สิ่งที่กําหนดคือ
เรื่องของความรูซึ่งถูกวิจารณวาเปนเรื่องที่รูกันอยูแลว แมจะไมกําหนดขึ้นมาก็เปนที่รูกันอยู
โดยทั่วไปและจะวัดในเชิงพฤติกรรมหรือระดับความสามารถไดอยางไรซ่ึงเห็นวาหากกําหนด
สมรรถนะดังกลาว ก็จะวัดไดเพียงความรู(Knowledge)อยางเดียวหรือไมแตทักษะอยางอื่นที่
จําเปนในการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีควรกําหนดใหกับเจาหนาที่ฝายทรัพยากรบุคคลท่ี
จําเปนตองใชมาก เชน จิตสํานึกการใหบริการ การมีมนุษยสัมพันธ ความสามารถในการส่ือสาร 
ความรูในกฎหมายแรงงาน ซึ่งนาจะเปนคุณลักษณะสมรรถนะท่ีสําคัญของเจาหนาที่ฝาย
ทรัพยากรบุคคลกลับไมกําหนดสมรรถนะดังกลาวไว ดังนั้นทิศทางการฝกอบรมเพื่อพัฒนา
สมรรถนะของเจาหนาทีฝ่ายทรัพยากรบุคคลจึงเกิดปญหาวาจะทําใหขาดทักษะที่จําเปนตองใช ใน
งาน 

6.ปญหาการกําหนดสมรรถนะที่ตางกันของแตละองคกร จากแนวทางการกําหนด
สมรรถนะที่แตละองคกรกําหนดตางกัน ทั้งสมรรถนะหลักและสมรรถนะของตําแหนง ดังนั้นทิศ
ทางการพัฒนาฝกอบรมตามสมรรถนะของแตละองคกรจะมีความแตกตางกันระดับความ
เชี่ยวชาญหรือทักษะที่ตองใชก็ตางกัน ซึ่งลองคิดดูวาหากเรารับบุคลากรใหมเขามาทํางานใน
ตําแหนงอยางใดอยางหนึ่งท่ีมีประสบการณมาพอสมควรหากถามวา หากคุณทํางานใน
หนวยงานของเราคุณจะตองใชสมรรถนะอะไรบางหรือคุณเคยอบรมหลักสูตรอะไรมาบาง 
บุคลากรอาจจะบอกไดแตการทํางานในองคกรแหงใหม กําหนดสมรรถนะที่อาจจะตางกันออกไป
บาง ดังนั้นสมรรถนะที่มีในการทํางานก็จะตางกันบางตองมากําหนดสมรรถนะใหมและฝกอบรม
เพิ่มเติม 

7.ประเด็นที่สําคัญประการหน่ึงคือในแตละตําแหนงจะมีปญหาเชนกันเกี่ยวกับชื่อของ
ตําแหนง หากไมนําเรื่องคําบรรยายลักษณะงานมารวมพิจารณาดวยก็จะมีปญหาเพราะในองคกร
หนึ่ง ชื่อตําแหนงที่เรียกกัน อาจจะไมเหมือนกับอีกองคกรหนึ่ง จึงทําใหการกําหนดคุณลักษณะ
สมรรถนะตางกันปญหาคือการจัดฝกอบรมก็จะไมสอดคลองกัน 

8.ปญหาท่ีเกิดจากผูบริหารองคกร ไมสนในเรื่องสมรรถนะหรือสนใจแตหากจะใหมี
การฝกอบรมและตองมีการลงทุนคาใชจายของการฝกอบรม ก็จะลังเลเพราะคิดวาเปนการใชจาย
ที่สูงมาก และยังไมพรอมที่จะลงทุน หรือคิดวาหากลงทุนไปก็ไมคุมเพราะพนักงานอาจจะออกจาก
งานไปทํางานท่ีอื่น 
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9.ปญหาการจัดทํา Training Road Map ควรอิงสมรรถนะการจัดฝกอบรมจะตอง
บงบอกไดวาหลักสูตรฝกอบรมที่จัดใหกับบุคลากรนั้นอยูในกลุมสมรรถนะใด ปญหาคือไมมีเวลาที่
จะเก็บรวบรวมขอมูล ศึกษาวิเคราะห เขียนและปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพ 

10.สมรรถนะจะเพิ่มพูนขึ้นได คงไมใชเพียงหลักสูตรฝกอบรมท่ีหนวยงานฝาย
ทรัพยากรบุคคลเปนผูนําเสนอและดําเนินการฝกอบรมเทานั้นบทบาทที่สําคัญคือบทบาทของ
หัวหนางานในการใหคําปรึกษาแนะนําการสอนงาน ซึ่งในท่ีสุดแลวหัวหนางานก็ตองมีการ
ฝกอบรมในหัวขอเหลานี้กอน รวมทั้งมีทักษะประสบการณมากพอที่จะทําหนาที่อยางนั้นไดดี 

11.ปญหาการโอนยายพนักงานไปสูตําแหนงอ่ืน ก็เปนประเด็นปญหาที่อาจจะตองมี
การฝกอบรมเพิ่มพูนสมรรถนะเพ่ิมเติม แตจะมีการทําไดอยางตอเนื่องหรือไมเนื่องจากการ
โอนยายเปนเรื่องเฉพาะบุคคล 

12.การพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหมีคุณลักษณะตามตัวชี้วัดสมรรถนะไดนั้นจะตองใช
ทั้งรูปแบบการฝกอบรมที่หนวยงานฝายทรัพยากรบุคคลเปนผูจัดใหการพัฒนาทักษะความคิด
และการปฏิบัติของหัวหนางาน โดยการสอนงาน การใหคําปรึกษาแนะนําและท่ีสําคัญคือตองให
พนักงานเรียนรูดวยตนเอง โดยหัวหนางานเปนผูมอบหมายและใหคําปรึกษาแนะนําและทั้งนี้
องคกรจะตองมีแนวคิดการพัฒนาใหเปนองคกรแหงการเรียนรู(Learning Organization) ดวย 
แตพบวาในขอเท็จจริงมักจะไมคอยไดทํากันในที่สุดก็เหลือเพียงแนวทางเดียว คือ การฝกอบรมท่ี
จัดโดยฝายทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความลาชาและมีคาใชจายสูง 

 ขอเสนอแนะในการนําสมรรถนะมาใชกับการบริหารทรัพยากรมนุษย 
จากผลการศึกษาดานสมรรถนะ สามารถพัฒนาหรือประยุกตใชในกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยหรือบุคคลไดในทุกกระบวนการ ไมวาจะเปนการสรรหา การคัดเลือก การ
พัฒนาการประเมิน ตลอดจนการใหคาตอบแทนทุกอยางจะเปนไปบนพ้ืนฐานแนวคิดของ
สมรรถนะ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1.การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรตามคุณสมบัติและสมรรถนะของตําแหนงที่
ตองการ (Recruitment and Selection)  

ในกระบวนการสรรหาและคัดเลือกบุคคลเขามาทํางาน ในสายงานหรือตําแหนงตางๆ
นั้นสมรรถนะถือเปนสวนหนึ่งที่จะชวยพิจารณาไดวา บุคคลที่จะเขามาทํางานในตําแหนงตางๆ 
ควรจะมีคุณสมบัติ ความรูความสามารถและสมรรถนะอยางไร ระดับไหนถึงจะเหมาะสมกับ
ตําแหนงงานนั้นๆ 

2.การวางแผนฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร(Training Need & Development Plan)  
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สมรรถนะจะเปนเครื่องมือชวยกําหนดทิศทางความตองการในการฝกอบรมพัฒนา
บุคลากรแตละคนเพื่อการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ เพราะมีมาตรฐานใหผูบังคับบัญชาใชวัด
บุคลากรแตละคนน้ันวามีความสามารถหรือทักษะเปนพิเศษทางดานใดหรือยังขาดหรือออนใน
ดานใดจําเปนตองพัฒนาอยางไร เปนการชวยกําหนดทิศทาง การพัฒนาบุคลากรไดตรงเปาหมาย
มากยิ่งขึ้น 

3.การวางแผนความกาวหนาในอาชีพของบุคลากรและการวางแผนทดแทน
ตําแหนงในระดับบริหาร (Career Plan & Succession Plan)  

สมรรถนะจะชวยทําใหหนวยงานสามารถ ทราบถึงจุดแข็ง จุดออนของบุคลากรที่มี
อยูและสามารถทราบถึงทักษะที่จําเปนสําหรับตําแหนงเปาหมายในอนาคตบุคลากรแตละคน ทํา
ใหหนวยงานสามารถพัฒนา หรือเตรียมบุคลากรใหพรอมสําหรับตําแหนงใหม โดยการพัฒนา
ทักษะท่ียังขาดซึ่งจะชวยใหองคกรและบุคลากรบรรลุเปาหมายรวมกันได 

4.การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร (Performance Appraisal) 

สมรรถนะจะมีความเกี่ยวโยงกับการเลื่อนตําแหนง การวางตัวตายตัวแทนภายใน
องคกรหรือการสืบทอดตําแหนง ตลอดจนสามารถนําขอมูลที่ ไดจากการประเมินไปใช
ประกอบการพัฒนาบุคลากร โดยผลการประเมินจะเปนตัวสะทอนใหบุคลากร  ทั้งองคกรได
รับทราบถึงสมรรถนะของตัวบุคลากรเองและสมรรถนะโดยรวมขององคกร เพื่อนําไปใชวางแผน
ดําเนินการขององคกรตอไปในอนาคต 

5.การใหคาตอบแทน (Compensation)  

การนําแนวคิดเรื่องสมรรถนะ(Competency) มาใชในการบริหารคาตอบแทนจะชวย
กระตุนใหบุคลากรมีความกระตือรือรนมากขึ้นและสงผลตอสมรรถนะของหนวยงาน เนื่องจากผูที่
มีสมรรถนะสูงจะไดรับคาตอบแทนท่ีมากกวาซึ่งจะทําใหบุคลากรเห็นความสําคัญในการพัฒนา
สมรรถนะของตนเองใหสูงย่ิงขึ้น นอกจากนี้ยังสงผลใหองคกรสามารถบริหารความสามารถของ
บุคลากรโดยอาศัยสิ่งจูงใจไดมากขึ้น 

 บทสรุป 

สมรรถนะ (Competency)เปนแนวคิดที่สามารถนําไปประยุกตใชเพื่อพัฒนาองคกรและ
ทรัพยากรมนุษยใหประผลสําเร็จได นอกจากน้ียังสามารถใชในการสรรหา คัดเลือก พัฒนา และ
ประเมินผลงานของบุคลากรไดตรงวัตถุประสงคของตําแหนงงานและองคกรมากท่ีสุด ดังนั้นควร
เปลี่ยนแปลงสมรรถนะ เมื่อองคกรมีการเปลี่ยนแปลง วิสัยทัศน พันธกิจ ยุทธศาสตร คานิยม
และวัฒนธรรมขององคกรใหม ดังนั้นเราก็ควรปรับปรุงสมรรถนะใหสอดคลองกับวิสัยทัศน พันธกิจ 
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ยุทธศาสตร คานิยมและวัฒนธรรมขององคกรที่เปล่ียนแปลงไปการเปล่ียนแปลงสมรรถนะน้ัน
สามารถกระทําได คือ 

 1).เมื่อภารกิจ บทบาท หนาที่ความรับผิดชอบและลักษณะงานของหนวยงาน/
องคกรเปลี่ยนแปลง  

2).เมื่อบุคลากรสามารถแสดงพฤติกรรมในระดับนั้นหรือสมรรถนะนั้นๆ ไดสมบูรณ
แลว การนําเรื่องสมรรถนะมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุดจึงควรมุงพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ
องคกร เปนหัวใจสําคัญตองมีการพิจารณาวาบุคคลในองคกรมีความสามารถอยางไร จึงจะทําให
องคกรเหนือกวาคูแขงและบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว   

ตัวอยางรปูแบบมาตรฐานกําหนดตําแหนงของสายงานบริหารงานบุคคล 

ตําแหนงบุคลากรปฏบิัติการ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ตําแหนงประเภท  เชี่ยวชาญเฉพาะ 

ชื่อสายงาน  บริหารงานบคุคล 

ชื่อตําแหนงในสายงาน บุคลากร 

ระดบัตําแหนง  ปฏิบัติการ 

หนาท่ีความรับผิดชอบหลัก 

     1. ดานการปฏิบัติการ 

             - หนาที่ความรับผดิชอบ 

     2. ดานการวางแผน 

            -  หนาที่ความรับผดิชอบ 

     3. ดานการประสานงาน 

            - หนาที่ความรับผดิชอบ 

     4. ดานการบริการ 

           - หนาที่ความรับผดิชอบ 

คุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนง 

ความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่
จําเปนสําหรับตําแหนง 

สวนสรุปสาระสําคัญของตําแหนง 

ระบุหนางานและรายละเอยีดของหนาที่
รับผิดชอบหลักของงานในแตละสายงาน 

ระบุวตัถุประสงคของแตละภาระหนาที่ 
อยางชัดเจน โดยกําหนดผลลัพธ/

ผลสัมฤทธ์ิ เปาหมายของภาระหนาที่น้ัน 

ระบคุุณสมบัติเฉพาะที่จําเปนในงาน 

ระบคุวามรู ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปน
สําหรับตําแหนง 
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สมรรถนะในระบบบริหารทรัพยากรบุคคลในราชการพลเรือนฯ หมายถึง คุณลักษณะเชิง
พฤติกรรมที่เปนผลมาจากความรู ทักษะ ความสามารถและคุณลักษณะอ่ืนๆ ที่ทําใหบุคคล
สามารถสรางผลงานไดโดดเดนในองคการ ซึ่งสมรรถนะแตละคนอาจโดดเดนแตกตางกันภาค
ราชการพลเรือนไดกําหนดประเภทของสมรรถนะ ออกเปน 3 ประเภท ไดแก  

1.สมรรถนะหลัก  

2.สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ  
3.สมรรถนะทางการบรหิาร  

 

 สมรรถนะหลัก (Core Competency) 

หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของบุคลากรทุกตําแหนงซึ่งสถาบันอุดมศึกษา
กําหนดขึ้นเพื่อหลอหลอมคานิยมและพฤติกรรมที่พึงประสงครวมกันใน องคกร ไดแก 

1. การมุงผลสัมฤทธ์ิหรือแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) 

2. บริการท่ีดีหรือจิตในการใหบริการ (Service Mind) 

3. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพหรือความเช่ียวชาญในอาชีพ (Expertise) 

4. จริยธรรมหรือการยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity) 

5. ความรวมแรงรวมใจหรือการทํางานเปนทีม (Teamwork) 

(ควรกําหนดสมรรถนะหลักใหสอดคลองกับวิสัยทัศน ปรัชญาและพันธกิจของ
สถาบันอุดมศึกษา อยางนอย 3 – 5 สมรรถนะ) 

หมายเหตุ : มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม กําหนดสมรรถนะหลัก จํานวน 5 สมรรถนะ 
(ตามขางตน) 
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 สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานท่ีปฏบิัต(ิFunctional Competencies) 

  หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีกําหนดเฉพาะสําหรับสายงานหรือตําแหนง
เพื่อสนับสนุนใหบุคลากรแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่และสงเสริมใหสามารถ
ปฏิบัติภารกิจในหนาที่ไดดีย่ิงขึ้น ไดแก 

1. การคิดวิเคราะห (Analytical Thinking) 

2. การมองภาพองครวม (Conceptual Thinking) 

3. การใสใจและพัฒนาผูอื่น (Caring Others) 

4. การสั่งการตามอํานาจหนาที่ (Holding People Accountable) 

5. การสืบเสาะหาขอมูล (Information Seeking) 

6. ความเขาใจขอแตกตางทางวัฒนธรรม (Cultural Sensitivity) 

7. ความเขาใจผูอื่น (Interpersonal Understanding) 

8. ความเขาใจองคกรและระบบราชการ (Organizational Awareness) 

9. การดําเนินการเชิงรุก (Proactive ness) 

10.  การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน (Concern for Order) 

11.  ความมั่นใจในตนเอง (Self Confidence) 

12.  ความยืดหยุนผอนปรน (Flexibility) 

13.  ศิลปะการสื่อสารจูงใจ (Communication & Influencing) 

14.  สุนทรียภาพทางศิลปะ (Aesthetic Quality) 

15.  ความผูกพันที่มีตอสวนราชการ (Organizational Commitment) 

16.  การสรางสัมพันธภาพ (Relationship Building) 

  (ควรกําหนดสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติใหเหมาะสมกับหนาที่ความ
รับผิดชอบและระดับตําแหนง อยางนอย 4 – 6 สมรรถนะ) 

หมายเหตุ : มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม กําหนดสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ
ในรายตําแหนงใหตรงกับความตองการของบุคลากร 
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 สมรรถนะทางการบริหาร (Managerial Competencies) 

  หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีกําหนดสําหรับตําแหนงประเภทผูบริหาร
เพื่อสงเสริมและพัฒนาศักยภาพทางการบริหารใหสามารถปฏิบัติภารกิจได อยางมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล ไดแก  

 1. สภาวะผูนํา (Leadership) 

 2. วิสัยทัศน (Visioning) 

 3. การวางกลยุทธภาครัฐ (Strategic Orientation) 

 4. ศักยภาพเพื่อนําการปรับเปลี่ยน (Change Leadership) 

 5. การควบคุมตนเอง (Self Control) 

 6. การสอนงานและการมอบหมายงาน(Coaching and Empowering  Others) 

    (ควรกําหนดสมรรถนะทางการบริหารใหเหมาะสมกับหนาที่ความรับผิดชอบ             
อยางนอย 5 สมรรถนะ) 

หมายเหตุ : มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม กําหนดสมรรถนะทางการบริหาร  
จํานวน 5 สมรรถนะ ไดแก 

1. สภาวะผูนํา (Leadership) 
2. วิสัยทัศน (Visioning) 
3. การวางกลยุทธภาครัฐ (Strategic Orientation) 

4. ศักยภาพเพื่อนําการปรับเปลี่ยน (Change Leadership) 

5. การสอนงานและการมอบหมายงาน (Coaching and Empowering Others)

 
 

 

 

 



คูมือสมรรถนะบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม (ฉบับปรับปรุง พ.ศ.2561) 17

บรรณานุกรม 

บุษยมาศ แสงเงิน และคณะ. 2558. คูมือสมรรถนะบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม. 
พิษณุโลก : ดาวเงินการพิมพ. 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร. 2562. แนวทางการพัฒนาระบบสมรรถนะเพื่อ
พัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคล.(ออนไลน).http://competency.rmutp.ac.th/.       
เขาถึงเมื่อวันที่ 22 มีนาคม 2562. 

วิทยา อินทรสอน และคณะ. 2562. แนวทางการพัฒนาระบบสมรรถนะเพื่อการบรหิาร
ทรพัยากรมนุษย.(ออนไลน). 
http://www.thailandindustry.com/onlinemag/view2.php?id=735&section=18&i
ssues=28. เขาถึงเมื่อวนัที่ 22 มีนาคม 2562. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



คูมือสมรรถนะบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม (ฉบับปรับปรุง พ.ศ.2561)18

 

 

 

 

ภาคผนวก ก 
คําอธิบายรายละเอียดสมรรถนะ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

สมรรถนะหลัก 

สมรรถนะประจําสายงาน

สมรรถนะบริหาร 
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 คําอธิบายรายละเอียดสมรรถนะ  

 สมรรถนะหลัก 

หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของบุคลากรทุกตําแหนง ซึ่งสถาบันอุดมศึกษา
กําหนดขึ้นเพื่อหลอหลอมคานิยมและพฤติกรรมที่พึงประสงครวมกันในองคกร ไดแก 
 

สมรรถนะท่ี 1 การมุงผลสัมฤทธิ์หรือแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ(Achievement Motivation) 

คําจํากัดความ  :  ความมุงมั่นจะปฏิบัติหนาที่ราชการใหดีหรือใหเกินมาตรฐานที่มีอยู โดย
มาตรฐานนี้อาจเปนผลการปฏิบัติงานที่ผานมาของตนเอง หรือเกณฑวัดผลสัมฤทธ์ิที่สวนราชการ
กําหนดขึ้น อีกทั้งยังหมายรวมถึงการสรางสรรค พัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานตาม
เปาหมายที่ยากและทาทายชนิดที่อาจไมเคยมีผูใดสามารถกระทําไดมากอน 
  ระดับที่ 0  :  ไมแสดงสมรรถนะดานน้ี หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

  ระดับที่ 1  :  แสดงความพยายามในการปฏิบัติหนาท่ีราชการใหดี 
 พยายามทํางานในหนาที่ใหถูกตอง 
 พยายามปฏิบัติงานใหแลวเสร็จตามกําหนดเวลา 
 มานะอดทน ขยันหมั่นเพียรในการทํางาน 
 แสดงออกวาตองการทํางานใหไดดีขึ้น 
 แสดงความเห็นในเชิงปรับปรุงพัฒนาเมื่อเห็นความสูญเปลาหรือ
หยอนประสิทธิภาพในงาน 

  ระดับที่ 2  :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และสามารถทํางานไดผลงานตามเปาหมายที่
วางไว 

 กําหนดมาตรฐานหรือเปาหมายในการทํางานเพื่อใหไดผลงานที่ดี 
 ติดตามและประเมินผลงานของตน โดยเทียบเคียงกับเกณฑ
มาตรฐาน 

 ทํางานไดตามเปาหมายที่ผูบังคับบัญชากําหนด หรือเปาหมายของ
หนวยงานที่รับผิดชอบ 

 มีความละเอียดรอบคอบ เอาใจใส ตรวจตราความถูกตองเพ่ือใหได
งานที่มีคุณภาพ 

ระดับที่ 3  :  แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และสามารถปรับปรุงวิธีการทํางาน
เพื่อใหไดผลงานที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

 ปรับปรุงวิธีการที่ทําใหทํางานไดดีขึ้น เร็วขึ้น มีคุณภาพดีขึ้น  
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มีประสิทธิภาพมากขึ้นหรือทําใหผูรับบริการพึงพอใจมากขึ้น 
 เสนอหรือทดลองวิธีการทํางานแบบใหมที่คาดวาจะทําใหงานมี 

    ประสิทธิภาพ 
  ระดับที่ 4  :  แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และสามารถกําหนดเปาหมายรวมท้ัง
พัฒนางาน เพื่อใหไดผลงานที่โดดเดนหรือแตกตางอยางมีนัยสําคัญ 

 กําหนดเปาหมายที่ทาทายและเปนไปไดยาก เพ่ือใหไดผลงานที่ ดี
กวาเดมิอยางเห็นไดชัด 

 พัฒนาระบบ ขั้นตอน วิธีการทํางาน เพื่อใหไดผลงานที่โดดเดนหรือ
แตกตางไมเคยมีผูใดทําไดมากอน 

ระดับที่ 5  :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และกลาตัดสินใจ แมวาการตัดสินใจน้ัน
จะมีความเส่ียงเพื่อใหบรรลุเปาหมายของหนวยงานหรือสวนราชการ 

 ตัดสินใจได โดยมีการคํานวณผลไดผลเสียอยางชัดเจนและดําเนินการ
เพ่ือใหภาครัฐและประชาชนไดประโยชนสูงสุด 

 บริหารจัดการและทุมเทเวลา ตลอดจนทรัพยากร เพื่อใหไดประโยชน
สูงสุดตอภารกิจของหนวยงานตามที่วางแผนไว 

  สมรรถนะท่ี 2  บริการท่ีดีหรือจิตในการใหบริการ (Service Mind) 

 คําจํากัดความ : ความต้ังใจและความพยายามของขาราชการในการใหบริการตอประชาชน
ขาราชการ หรือหนวยงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวของ 
  ระดับที่ 0  :  ไมแสดงสมรรถนะดานน้ี หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

  ระดับที่ 1  :  สามารถใหบริการท่ีผูรับบริการตองการไดดวยความเต็มใจ 
 ใหการบริการที่เปนมิตร สุภาพ 

 ใหขอมูล ขาวสาร ที่ถูกตอง ชัดเจนแกผูรับบริการ 

 แจงใหผูรับบริการทราบความคืบหนาในการดําเนินเรื่องหรือขั้นตอน
งานตางๆ ที่ใหบริการอยู 

 ประสานงานภายในหนวยงานและหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของเพื่อให
ผูรับบริการไดรับบริการที่ตอเนื่องและรวดเร็ว 

  ระดับที่ 2  :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และชวยแกปญหาใหแกผูรับบริการ 
 รับเปนธุระ ชวยแกปญหาหรือหาแนวทางแกไขปญหาที่เกิดขึ้น 

 แกผูรับบริการอยางรวดเร็ว ไมบายเบี่ยง ไมแกตัว หรือปดภาระ 
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 ดูแลใหผู รับบริการได รับความพึงพอใจและนําขอขัดของใด ๆ            
ในการใหบริการไปพัฒนาการใหบริการใหดียิ่งขึ้น 

ระดับที่ 3  :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และใหบริการท่ีเกินความคาดหวังแมตอง
ใชเวลาหรือความพยายามอยางมาก 

 ใหเวลาแกผูรับบริการเปนพิเศษเพ่ือชวยแกปญหาใหแกผูรับบริการ 

 ใหขอมูลขาวสารที่ เกี่ยวของกับงานที่กําลังใหบริการอยู ซึ่งเปน
ประโยชนแกผูรับบริการ แมวาผูรับบริการจะไมไดถามถึงหรือไมทราบ
มากอน 

 นําเสนอวิธีการในการใหบริการที่ผูรับบริการจะไดรับประโยชนสูงสุด 
ระดับที่ 4  :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และเขาใจและใหบริการท่ีตรงตามความ

ตองการท่ีแทจริงของผูรับบริการได 
 เขาใจ หรือพยายามทําความเขาใจดวยวิธีการตางๆ เพื่อใหบริการได
ตรงตามความตองการที่แทจริงของผูรับบริการ 

 ใหคําแนะนําที่เปนประโยชนแกผูรับบริการ เพ่ือตอบสนองความ
จําเปนหรือความตองการที่แทจริงของผูรับบริการ 

ระดับที่ 5  :  แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และใหบริการท่ีเปนประโยชนอยาง
แทจริงใหแกผูรับบริการ 

 คิดถึงผลประโยชนของผูรับบริการในระยะยาวและพรอมที่จะเปลี่ยน
วิธีหรือขั้นตอนการใหบริการเพ่ือประโยชนสูงสุดของผูรับบริการ 

 เปนที่ปรึกษาที่มีสวนชวยในการตัดสินใจที่ผูรับบริการไววางใจ 

 สามารถใหความเห็นที่แตกตางจากวิธีการหรือขั้นตอนที่ผูรับบริการ
ตองการใหสอดคลองกับความจําเปน ปญหา โอกาส เพ่ือเปน
ประโยชนอยางแทจริงของผูรับบริการ 
 

 สมรรถนะท่ี 3  การส่ังสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 

 คําจํากัดความ  :  ความสนใจใฝรู สั่งสม ความรูความสามารถของตนในการปฏิบัติหนาที่
ราชการดวยการศึกษาคนควาและพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง จนสามารถประยุกตใชความรูเชิง
วิชาการและเทคโนโลยีตาง ๆ เขากับการปฏิบัติราชการใหเกิดผลสัมฤทธ์ิ 
  ระดับที่ 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานน้ีหรือแสดงอยางไมชัดเจน 
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  ระดับที่ 1  : แสดงความสนใจและติดตามความรูใหมๆ ในสาขาอาชีพของตนหรือ
ที่เกี่ยวของ 

 ศึกษาหาความรูสนใจเทคโนโลยีและองคความรูใหมๆ ในสาขาอาชีพของ
ตน 

 พัฒนาความรูความสามารถของตนใหดียิ่งขึ้น 

 ติดตามเทคโนโลยีและความรูใหม ๆ อยูเสมอดวยการสืบคนขอมูลจาก
แหลงตาง ๆ ที่จะเปนประโยชนตอการปฏิบัติราชการ 

  ระดับที่ 2  : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และมีความรูในวิชาการและเทคโนโลยีใหม 
ๆ ในสาขาอาชีพของตน 

 รอบรูในเทคโนโลยีหรือองคความรูใหม ๆ ในสาขาอาชีพของตน หรือ
ที่เกี่ยวของ ซึ่งอาจมีผลกระทบตอการปฏิบัติหนาที่ราชการของตน 

 รับรูถึงแนวโนมวิทยาการที่ทันสมัยและเก่ียวของกับงานของตนอยาง
ตอเนื่อง 

  ระดับที่ 3 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และสามารถนําความรูวิทยาการหรือ
เทคโนโลยีใหมๆ มาปรับใชกับการปฏิบัติหนาท่ีราชการ 

 สามารถนําวิชาการ ความรู หรือเทคโนโลยีใหม ๆ มาประยุกตใชใน
การปฏิบัติหนาที่ราชการได 

 สามารถแกไขปญหาที่อาจเกิดจากการนําเทคโนโลยีใหมมาใชในการ
ปฏิบัติหนาที่ราชการได 

  ระดับที่ 4  : แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และศึกษาพัฒนาตนเองใหมีความรูและ
ความเช่ียวชาญในงานมากข้ึน ทั้งในเชิงลึกและเชิงกวางอยางตอเนื่อง 

 มีความรู ความเชี่ยวชาญในเรื่องที่มีลักษณะเปนสหวิทยาการ และ
สามารถนําความรูไปปรับใชไดอยางกวางขวาง 

 สามารถนําความรูเชิงบูรณาการของตนไปใชในการสรางวิสัยทัศน
เพ่ือการปฏิบัติงานในอนาคต 

  ระดับที่  5  : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และสนับสนุนการทํางานของคนใน สวน
ราชการท่ีเนนความเชี่ยวชาญในวิทยาการดานตาง ๆ 

 สนับสนุนใหเกิดบรรยากาศแหงการพัฒนาความเชี่ยวชาญในองคกร
ดวยการจัดสรรทรัพยากรเครื่องมืออุปกรณที่เอื้อตอการพัฒนา 

 บริหารจัดการใหสวนราชการนําเทคโนโลยีความรู หรือวิทยาการใหมๆ 
มาใชในการปฏิบัติหนาที่ราชการในงานอยางตอเนื่อง 



คูมือสมรรถนะบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม (ฉบับปรับปรุง พ.ศ.2561) 23

 

 สมรรถนะท่ี 4  การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity) 

 คําจํากัดความ  :  การดํารงตนและประพฤติปฏิบัติอยางถูกตองเหมาะสมทั้งตามกฎหมาย
คุณธรรม จรรยาบรรณแหงวิชาชีพและจรรยาขาราชการเพ่ือรักษาศักดิ์ศรีแหงความ  เปนขาราชการ 
  ระดับที่ 0  : ไมแสดงสมรรถนะดานน้ี หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

  ระดับที่ 1  : มีความสุจริต 

 ปฏิบัติหนาที่ดวยความสุจริต ไมเลือกปฏิบัติถูกตองตามกฎหมายและ
วินัยขาราชการ 

 แสดงความคิดเห็นตามหลักวิชาชีพอยางสุจริต 
  ระดับที่ 2  :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และมีสัจจะเช่ือถือได 

 รักษาคําพูด มีสัจจะและเช่ือถือได 

 แสดงใหปรากฏถึงความมีจิตสํานึกในความเปนขาราชการ 
  ระดับที่ 3  :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และยึดมั่นในหลักการ 

 ยึดมั่นในหลักการ จรรยาบรรณแหงวิชาชีพและจรรยาขาราชการไม
เบ่ียงเบนดวยอคติหรือผลประโยชน กลารับผิดและรบัผิดชอบ 

 เสียสละความสุขสวนตน เพื่อใหเกิดประโยชนแกทางราชการ 
  ระดับที่ 4  :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และยืนหยัดเพื่อความถูกตอง 

 ยืนหยัดเพื่อความถูกตองโดยมุงพิทักษผลประโยชนของทางราชการ
แมตกอยูในสถานการณที่อาจยากลําบาก 

 กลาตัดสินใจ ปฏิบัติหนาที่ราชการดวยความถูกตองเปนธรรมแมอาจ
กอความไมพึงพอใจใหแกผูเสียผลประโยชน 

  ระดับที่ 5  :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และอุทิศตนเพื่อความยุติธรรม 

 ยืนหยัดพิทักษผลประโยชนและชื่อเสียงของประเทศชาติแมใน
สถานการณที่อาจเสี่ยงตอความมั่นคงในตําแหนงหนาที่การงานหรือ
อาจเสี่ยงภัยตอชีวิต 

  สมรรถนะท่ี 5 การทํางานเปนทีม (Teamwork) 

 คําจํากัดความ  : ความต้ังใจที่จะทํางานรวมกับผูอื่น เปนสวนหน่ึงของทีม หนวยงาน หรือ
สวนราชการ โดยผูปฏิบัติมีฐานะเปนสมาชิก ไมจําเปนตองมีฐานะหัวหนาทีม รวมทั้งความสามารถใน
การสรางและรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม 

  ระดับที่ 0  :  ไมแสดงสมรรถนะดานน้ี หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
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  ระดับที่ 1  :  ทําหนาท่ีของตนในทีมใหสําเร็จ 
 สนับสนุนการตัดสินใจของทีมและทํางานในสวนที่ตนไดรับมอบหมาย 

 รายงานใหสมาชิกทราบความคืบหนาของการดําเนินงานของตนใน
ทีม 

 ใหขอมูลที่เปนประโยชนตอการทํางานของทีม 
  ระดับที่ 2  :  แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และใหความรวมมือในการทํางานกับ
เพื่อนรวมงาน 

 สรางสัมพันธเขากับผูอื่นในกลุมไดดี 
 ใหความรวมมือกับผูอื่นในทีมดวยดี 
 กลาวถึงเพ่ือนรวมงานในเชิงสรางสรรคและแสดงความเช่ือมั่นใน
ศักยภาพของเพ่ือนรวมทีมทั้งตอหนาและลับหลัง 

  ระดับที่ 3  :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และประสานความรวมมือของสมาชิกใน
ทีม 

 รับฟงความเห็นของสมาชิกในทีมและเต็มใจเรียนรูจากผูอื่น 

 ตัดสินใจหรือวางแผนงานรวมกันในทีมจากความคิดเห็นของเพ่ือน
รวมทีม 

 ประสานและสงเสริมสัมพันธภาพอันดีในทีม เพ่ือสนับสนุนการ
ทํางานรวมกันใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

  ระดับที่ 4  :  แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และสนับสนุน ชวยเหลือเพื่อนรวมทีม 
เพื่อใหงานประสบความสําเร็จ 

 ยกยองและใหกําลังใจเพ่ือนรวมทีมอยางจริงใจ 

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

 รักษามิตรภาพอันดีกับเพ่ือนรวมทีม เพื่อชวยเหลือกันในวาระตางๆ 
ใหงานสําเร็จ 

  ระดับที่ 5  :  แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และสามารถนําทีมใหปฏิบัติภารกิจให
ไดผลสําเร็จ 

 เสริมสรางความสามัคคีในทีม โดยไมคํานึงความชอบหรือไมชอบสวน
ตน 

 คลี่คลายหรือแกไขขอขัดแยงที่เกิดขึ้นในทีม 

 ประสานสัมพันธ สรางขวัญกําลังใจของทีมเพื่อปฏิบัติภารกิจของ
สวนราชการใหบรรลุผล 
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คําอธิบายรายละเอียดสมรรถนะ 

 สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่กําหนดเฉพาะสําหรับสายงานหรือตําแหนงเพื่อ

สนับสนุนใหบุคลากรแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมกับตําแหนงหนาที่และสงเสริมให
สามารถปฏิบัติภารกิจในหนาที่ไดดียิ่งข้ึน ไดแก 
 

 

สมรรถนะที่ 1  การคิดวิเคราะห (Analytical Thinking) 

 คําจํากัดความ  :  การทําความเขาใจและวิเคราะหสถานการณ ประเด็น ปญหา แนวคิดโดย
การแยกแยะประเด็นออกเปนสวนยอย ๆ หรือทีละขั้นตอน รวมถึงการจัดหมวดหมูอยางเปนระบบ
ระเบียบเปรียบเทียบแงมุมตาง ๆ สามารถลําดับความสําคัญ ชวงเวลา เหตุและผลที่มาที่ไปของกรณี
ตางๆ ได 
  ระดับที่ 0  : ไมแสดงสมรรถนะดานน้ี หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

  ระดับที่ 1  :  แยกแยะประเด็นปญหา หรืองานออกเปนสวนยอย ๆ 
 แยกแยะปญหาออกเปนรายการอยางงายๆ ไดโดยไมเรียงลําดับ
ความสําคัญ 

 วางแผนงานโดยแตกประเด็นปญหาออกเปนสวนๆ หรือเปนกิจกรรม
ตางๆ ได 

ระดับที่ 2  :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และเขาใจความสัมพันธขั้นพ้ืนฐานของ
ปญหาหรืองาน 

 ระบุเหตุและผลในแตละสถานการณตางๆ ได 

 ระบุขอดีขอเสียของประเด็นตางๆ ได 
 วางแผนงานโดยจัดเรียงงาน หรือกิจกรรมตางๆ ตามลําดับ
ความสําคัญหรือความเรงดวนได 

ระดับที่ 3  :  แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และเขาใจความสัมพันธที่ซับซอนของ
ปญหาหรืองาน 

 เชื่อมโยงเหตุปจจัยที่ซับซอนของแตละสถานการณหรือเหตุการณ 

 วางแผนงานโดยกําหนดกิจกรรมข้ันตอนการดําเนินงานตางๆที่
ผูเกี่ยวของหลายฝายไดอยางมีประสิทธิภาพและสามารถคาดการณ 
เกี่ยวกับปญหาหรืออุปสรรคที่อาจเกิดขึ้นได 
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ระดับที่ 4  :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และสามารถวิเคราะห หรือวางแผนงาน
ที่ซับซอนได 

 เขาใจประเด็นปญหาในระดับที่สามารถแยกแยะเหตุปจจัยเชื่อมโยง
ซับซอนในรายละเอียดและสามารถวิเคราะหความสัมพันธของปญหา
กับสถานการณหนึ่งๆ ได 

 วางแผนงานที่ซับซอนโดยกําหนดกิจกรรมขั้นตอนการดําเนินงาน
ตางๆ ที่มีหนวยงานหรือผูเกี่ยวของหลายฝาย รวมถึงคาดการณ
ปญหา อุปสรรคและวางแนวทางการปองกันแกไขไวลวงหนา 

ระดับที่ 5  :  แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และใชเทคนิคและรูปแบบตางๆ ในการ
กําหนดแผนงาน หรือข้ันตอนการทํางานเพ่ือเตรียมทางเลือกสําหรับการปองกันหรือแกไข
ปญหาที่เกิดขึ้น 

 ใชเทคนิคการวิเคราะหที่เหมาะสมในการแยกแยะประเด็นปญหาที่
ซับซอนเปนสวนๆ 

 ใชเทคนิคการวิเคราะหหลากหลายรูปแบบเพื่อหาทางเลือกในการ
แกปญหา รวมถึงพิจารณาขอดี ขอเสียของทางเลือกแตละทาง 

 วางแผนงานที่ซับซอนโดยกําหนดกิจกรรมขั้นตอนการดําเนินงานตาง 
ๆ ที่มีหนวยงานหรือผู เกี่ยวของหลายฝาย คาดการณปญหา 
อุปสรรคแนวทางการปองกันแกไขรวมทั้งเสนอแนะทางเลือกและขอดี
ขอเสียไวให 

สมรรถนะท่ี 2  การมองภาพองครวม (Conceptual Thinking) 

 คําจํากัดความ  :  การคิดในเชิงสังเคราะห มองภาพองครวม โดยการจับประเด็นสรุป
รูปแบบเช่ือมโยงหรือประยุกตแนวทางจากสถานการณ ขอมูล หรือทัศนะตางๆ จนไดเปนกรอบ
ความคิดหรือแนวคิดใหม 
  ระดับที่ 0  : ไมแสดงสมรรถนะดานน้ี หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

  ระดับที่ 1  :  ใชกฎพื้นฐานท่ัวไป 

 ใชกฎพื้นฐานหลักเกณฑหรือสามัญสํานึกในการระบุประเด็นปญหา
หรือแกปญหาในงาน 

  ระดับที่ 2  :  แสดงสมรรถนะท่ี 1 และประยุกตใชประสบการณ 
 ระบุถึงความเชื่อมโยงของขอมูลแนวโนมและความไมครบถวนของ
ขอมูลได 
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 ประยุกตใชประสบการณในการระบุประเด็นปญหาหรือแกปญหาใน
งานได 

  ระดับที่ 3  :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และประยุกตทฤษฎีหรือแนวคิดซับซอน 

 ประยุกตใชทฤษฎี แนวคิดที่ซับซอน หรือแนวโนมในอดีตในการระบุ
หรือแกปญหาตามสถานการณ แมในบางกรณี แนวคิดที่นํามาใชกับ
สถานการณอาจไมมีสิ่งบงบอกถึงความเกี่ยวของเชื่อมโยงกันเลยก็
ตาม 

  ระดับที่ 4  :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และอธิบายขอมูล หรือสถานการณที่มี
ความยุงยากซับซอนใหเขาใจไดงาย 

 สามารถอธิบายความคิดหรือสถานการณที่ซับซอนใหงายและ
สามารถเขาใจได 

 สามารถสังเคราะหขอมูล สรุปแนวคิด ทฤษฎี องคความรูที่ซับซอน
ใหเขาใจไดโดยงายและเปนประโยชนตองาน 

  ระดับที่ 5  :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และคิดริเร่ิม สรางสรรคองคความรูใหม 
 ริเร่ิม สรางสรรค ประดิษฐคิดคน รวมถึงสามารถนําเสนอรูปแบบ 
วิธีการหรือองคความรูใหมซึ่งอาจไมเคยปรากฏมากอน 

  สมรรถนะที่  3  การใสใจและพัฒนาผูอื่น (Caring Others) 

 คําจํากัดความ  : ความใสใจและต้ังใจที่จะสงเสริม ปรับปรุงและพัฒนาใหผูอื่นมีศักยภาพ 
หรือมีสุขภาวะทั้งทางปญญา รางกาย จิตใจและทัศนคติที่ดีอยางยั่งยืนเกินกวากรอบของการปฏิบัติ
หนาที่ 
  ระดับที่ 0  : ไมแสดงสมรรถนะดานน้ี หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

  ระดับที่ 1  :  ใสใจและใหความสําคัญในการสงเสริมและพัฒนาผูอ่ืน 

 สนับสนุนใหผูอื่นพัฒนาศักยภาพหรือสุขภาวะทั้งทางปญญา 
รางกายจิตใจที่ดี 

 แสดงความเชื่อมั่นวาผูอื่นมีศักยภาพที่จะพัฒนาตนเองใหดียิ่งขึ้นได 
  ระดับที่ 2  :  แสดงสมรรถนะที่ 1 และสอนหรือใหคําแนะนําเพื่อพัฒนาใหผูอ่ืนมี
ศักยภาพ หรือมีสุขภาวะท้ังทางปญญา รางกาย จิตใจหรือทัศนคติที่ดี 

 สาธิต หรือใหคําแนะนําเกี่ยวกับการปฏิบัติตน เพื่อพัฒนาศักยภาพ
สุขภาวะหรือทัศนคติที่ดีอยางยั่งยืน 
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 มุงมั่นที่จะสนับสนุน โดยชี้แนะแหลงขอมูล หรือทรัพยากรที่จําเปน
ตอการพัฒนาของผูอื่น 

  ระดับที่ 3  :  แสดงสมรรถนะท่ี 2 และใสใจในการใหเหตุผลประกอบการแนะนํา 
หรือมีสวนสนับสนุนในการพัฒนาผูอื่น 

 ใหแนวทางพรอมทั้งอธิบายเหตุผลประกอบ เพ่ือใหผูอื่นมั่นใจวา
สามารถพัฒนาศักยภาพสุขภาวะหรือทัศนคติที่ดีอยางยั่งยืนได 

 สงเสริมใหมีการแลกเปลี่ยนการเรียนรูหรือประสบการณ เพื่อใหผูอื่น
มีโอกาสไดถายทอดและเรียนรูวิธีการพัฒนาศักยภาพหรือเสริมสราง
สุขภาวะ หรือทัศนคติที่ดีอยางยั่งยืน 

 สนับสนุนดวยอุปกรณ เครื่องมือ หรือวิธีการในภาคปฏิบัติเพื่อให
ผูอื่นม่ันใจวาตนสามารถพัฒนาศักยภาพ สุขภาวะหรือทัศนคติที่ดี
อยางยั่งยืนและมีประสิทธิภาพสูงสุดได 

  ระดับที่ 4  :  แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และติดตามและใหคําติชมเพื่อสงเสริม
การพัฒนาอยางตอเนื่อง 

 ติดตามผลการพัฒนาของผูอื่นรวมทั้งใหคําติชมที่จะสงเสริมใหเกิด
การพัฒนาอยางตอเนื่อง 

 ใหคําแนะนําที่เหมาะสมกับลักษณะเฉพาะ เพื่อพัฒนาศักยภาพ สุข
ภาวะหรือทัศนคติที่ดีของแตละบุคคล 

  ระดับที่ 5  :  แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และมุงเนนการพัฒนาจากรากของ
ปญหา หรือความตองการที่แทจริง 

 พยายามทําความเขาใจปญหาหรือความตองการที่แทจริงของผูอื่น 
เพื่อใหสามารถจัดทําแนวทางในการพัฒนาศักยภาพสุขภาวะ หรือ
ทัศนคติที่ดีอยางยั่งยืนได 

 คนควา สรางสรรควิธีการใหมๆ ในการพัฒนาศักยภาพสุขภาวะหรือ
ทัศนคติที่ดี ซึ่งตรงกับปญหาหรือความตองการที่แทจริงของผูอื่น 

 สมรรถนะท่ี 4  การส่ังการตามอํานาจหนาที่ (Holding People Accountable) 

 คําจํากัดความ  :  การกํากับดูแลใหผูอื่นปฏิบัติตามมาตรฐาน กฎ ระเบียบ ขอบังคับ โดย
อาศัยอํานาจตามกฎหมาย หรือตามตําแหนงหนาที่ การกํากับดูแลนี้ หมายรวมถึงการออกคําสั่งโดย
ปกติทั่วไปจนถึงการใชอํานาจตามกฎหมายกับผูฝาฝน 
  ระดับที่ 0  :  ไมแสดงสมรรถนะดานน้ี หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
  ระดับที่ 1  :  สั่งใหกระทําการใดๆ ตามมาตรฐาน กฎ ระเบียบ ขอบังคับ 

 สั่งใหกระทําการใดๆ ตามมาตรฐาน กฎ ระเบียบ ขอบังคับ 
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 มอบหมายงานในรายละเอียดบางสวนใหผูอื่นดําเนินการแทนได เพื่อให
ตนเองปฏิบัติงานตามตําแหนงหนาที่ไดมากขึ้น 

  ระดับที่ 2  :  แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และกําหนดขอบเขตขอจํากัดในการ
กระทําการใดๆ 

 ปฏิเสธคําขอของผูอื่นที่ไมสมเหตุสมผลหรือไมเปนไปตามมาตรฐาน 
กฎระเบียบ ขอบังคับ 

 กําหนดลักษณะเชิงพฤติกรรม หรือแนวทางปฏิบัติหนาที่ราชการไว
เปนมาตรฐาน 

 สรางเงื่อนไขเพื่อใหผูอื่นปฏิบัติตามกฎหมายหรือระเบียบ 
  ระดับที่ 3  :  แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และสั่งใหปรับมาตรฐานหรือปรับปรุง
การปฏิบัติงานใหดีขึ้น 

 กําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ใหแตกตางหรือสูงขึ้น 

 สั่ ง ใ ห ป รั บ ป รุ ง ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น ใ ห เ ป น ไ ป ต า มม า ต ร ฐ า น                
กฎระเบียบ ขอบังคับ 

  ระดับที่ 4  :  แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และติดตามควบคุมใหปฏิบัติตาม
มาตรฐาน กฎ ระเบียบ ขอบังคับ 

 ติดตาม ควบคุม ตรวจสอบหนวยงานภายใตการกํากับดูแลใหปฏิบัติ
ตามมาตรฐานกฎระเบียบ ขอบังคับ 

 เตือนใหทราบลวงหนาอยางชัดเจนถึงผลที่จะเกิดขึ้นจากการไมปฏิบัติ
ตาม มาตรฐาน กฎระเบียบ ขอบังคับ 

  ระดับที่ 5  :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และดําเนินการในกรณีที่มีการปฏิบัติไม
เปนไปตามมาตรฐาน หรือขัดตอกฎหมาย กฎระเบียบ ขอบังคับ 

 ใชวิธีเผชิญหนาอยางเปดเผยตรงไปตรงมา ในกรณีที่มีปญหา หรือมี
การปฏิบัติที่ไมเปนไปตามมาตรฐาน หรือขัดตอกฎหมาย กฎ ระเบียบ
ขอบังคับ 

 ดําเนินการใหเปนไปตามกฎหมายอยางเครงครัด กรณีที่มีการปฏิบัติ
ไมเปนไปตามมาตรฐานหรือขัดตอกฎหมาย กฎระเบียบ ขอบังคับ 

 

 สมรรถนะท่ี 5  การสืบเสาะหาขอมูล (Information Seeking) 

 คําจํากัดความ  :  ความใฝรูเชิงลึกที่จะแสวงหาขอมูลเกี่ยวกับสถานการณภูมิหลังประวัติ 
ความเปนมา ประเด็นปญหา หรือเรื่องราวตางๆ ที่เกี่ยวของหรือจะเปนประโยชนในการปฏิบัติงาน 
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ระดับที่ 0  :  ไมแสดงสมรรถนะดานน้ี หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

  ระดับที่ 1  :  หาขอมูลในเบื้องตน 

 ใชขอมูลที่มีอยู หรือหาจากแหลงขอมูลที่มีอยูแลว 
 ถามผูที่เกี่ยวของโดยตรงเพื่อใหไดขอมูล 

  ระดับที่ 2  :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และสืบเสาะคนหาขอมูล 

 สืบเสาะคนหาขอมูลดวยวิธีการที่มากกวาเพียงการตั้งคําถามพ้ืนฐาน 

 สืบเสาะคนหาขอมูลจากผูที่ใกลชิดกับเหตุการณหรือเรื่องราวมาก
ที่สุด 

  ระดับที่ 3  :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และแสวงหาขอมูลเชิงลึก 
 ตั้งคําถามเชิงลึกในประเด็นที่เกี่ยวของอยางตอเนื่องจนไดที่มาของ
สถานการณ เหตุการณ ประเด็นปญหา หรือคนพบโอกาสท่ีจะเปน
ประโยชนตอการปฏิบัติงานตอไป 

 แสวงหาขอมูลดวยการสอบถามจากผูรูอื่นเพิ่มเติมที่ไมไดมีหนาที่
เกี่ยวของโดยตรงในเรื่องนั้น 

  ระดับที่ 4  :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และสืบคนขอมูลอยางเปนระบบ 

 วางแผนเก็บขอมูลอยางเปนระบบ ในชวงเวลาที่กําหนด 

 สืบคนขอมูลจากแหลงขอมูลที่แตกตางจากกรณีปกติธรรมดา
โดยทั่วไป 

 ดําเนินการวิจัยหรือมอบหมายใหผูอื่นเก็บขอมูลจากหนังสือพิมพ 
นิตยสาร ระบบสืบคนโดยอาศัยเทคโนโลยีสารสนเทศ ตลอดจน
แหลงขอมูลอื่น ๆ เพ่ือประกอบการทําวิจัย 

  ระดับที่ 5  :  แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และวางระบบการสืบคน เพื่อหาขอมูล
อยางตอเนื่อง 

 วางระบบการสืบคน รวมทั้งการมอบหมายใหผูอื่นสืบคนขอมูล 
เพ่ือใหไดขอมูลที่ทันเหตุการณอยางตอเนื่อง 

 สมรรถนะท่ี 6  ความเขาใจขอแตกตางทางวัฒนธรรม (Cultural Sensitivity)  

 คําจํากัดความ  :  การรับรูถึงขอแตกตางทางวัฒนธรรมและสามารถประยุกต ความเขาใจ 
เพ่ือสรางสัมพันธภาพระหวางกันได 
  ระดับที่ 0 :  ไมแสดงสมรรถนะดานน้ี หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

  ระดับที่ 1  :  เห็นคุณคาของวัฒนธรรมไทยและใหความสนใจวัฒนธรรมของผูอ่ืน 
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 ภาคภูมิใจในวัฒนธรรมของไทย ขณะที่เห็นคุณคาและสนใจท่ีจะ
เรียนรูวัฒนธรรมของผูอื่น 

 ยอมรับความตางทางวัฒนธรรมและไมดูถูกวัฒนธรรมอื่นวาดอยกวา 

 ปรับเปล่ียนพฤติกรรมใหสอดคลองกับบริบททางวัฒนธรรมที่
เปลี่ยนไป 

  ระดับที่ 2  :  แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และเขาใจ รวมทั้งปรับตัวใหสอดคลอง
กับวัฒนธรรมใหม 

 เขาใจมารยาท กาลเทศะ ตลอดจนธรรมเนียมปฏิบัติของวัฒนธรรม
ที่แตกตางและพยายามปรับตัวใหสอดคลอง 

 สื่อสารดวยวิธีการ เนื้อหาและถอยคําที่เหมาะสมกับวัฒนธรรมของ
ผูอื่น 

  ระดับที่ 3  :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และเขาใจในวัฒนธรรมตางๆ อยางลึกซึ้ง 
รวมทั้งแสดงออกไดอยางเหมาะสมกับสถานการณ 

 เขาใจบริบทและนัยสําคัญของวัฒนธรรมตาง ๆ 

 เขาใจรากฐานทางวัฒนธรรมที่แตกตางอันจะทําใหเขาใจวิธีคิดของ
ผูอื่น 

 ไมตัดสินผูอื่นจากความแตกตางทางวัฒนธรรม แตตองพยายามทํา
ความเขาใจ เพ่ือใหสามารถทํางานรวมกันได 

  ระดับที่ 4  :  แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และสรางการยอมรับในความแตกตาง
ทางวัฒนธรรม 

 สรางการยอมรับในหมูผูคนตางวัฒนธรรม เพื่อสัมพนัธไมตรีอันดี 

 ริเริ่มและสนับสนุนการทํางานรวมกัน เพื่อสรางสัมพันธภาพระหวาง
ประเทศ หรือระหวางวัฒนธรรมที่ตางกัน 

  ระดับที่ 5  :  แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และปรับทาที รวมท้ังวิธีการทํางานให
สอดคลองกับบริบททางวัฒนธรรม 

 หาทางระงับขอพิพาทระหวางวัฒนธรรมที่แตกตาง โดยพยายาม
ประสานและประนีประนอมดวยความเขาใจในแตละวัฒนธรรมอยาง
ลึกซ้ึง 

 ปรับเปลี่ยนกลยุทธ ทาที ใหเหมาะสมสอดคลองกับวัฒนธรรมที่
แตกตางเพื่อประสานประโยชนระหวางประเทศหรือระหวาง
วัฒนธรรมที่ตางกัน 
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  สมรรถนะท่ี 7  ความเขาใจผูอื่น (Interpersonal Understanding) 

  คําจํากัดความ  : ความสามารถในการรับฟงและเขาใจความหมายตรง ความหมาย
แฝง ความคิดตลอดจนสภาวะทางอารมณของผูที่ติดตอดวย 
  ระดับที่ 0  :  ไมแสดงสมรรถนะดานน้ี หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

  ระดับที่ 1  :  เขาใจความหมายท่ีผูอ่ืนตองการสื่อสาร 
 เขาใจความหมายที่ผูอื่นตองการส่ือสาร สามารถจับใจความ สรุป
เนื้อหาเร่ืองราวไดถูกตอง 

  ระดับที่ 2  :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และเขาใจอารมณความรูสึกและคําพูด 
 เขาใจทั้งความหมายและนัยเชิงอารมณจากการสังเกตสีหนา ทาทาง 
หรือ น้ําเสียงของผูที่ติดตอดวย 

  ระดับที่ 3  : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และเขาใจความหมายแฝงในกิริยา ทาทาง 
คําพูดหรือน้ําเสียง 

 เขาใจความหมายที่ไมไดแสดงออกอยางชัดเจนในกิริยาทาทาง คําพูด
หรือน้ําเสียง 

  ระดับที่ 4  :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และเขาใจการสื่อสารท้ังท่ีเปนคําพูดและ
ความหมายแฝงในการส่ือสารกับผูอ่ืนได 

 เขาใจนัยของพฤติกรรม อารมณและความรูสึกของผูอื่น 

 ใชความเขาใจนั้นใหเปนประโยชนในการผูกมิตรทําความรูจักหรือ
ติดตอประสานงาน 

  ระดับที่ 5  :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และเขาใจสาเหตุของพฤติกรรมผูอ่ืน 

 เขาใจถึงสาเหตุของพฤติกรรม หรือปญหา ตลอดจนที่มาของ
แรงจูงใจระยะยาวที่ทําใหเกิดพฤติกรรมของผูอื่น 

 เขาใจพฤติกรรมของผูอื่น จนสามารถบอกถึงจุดออน จุดแข็งและ
ลักษณะนิสัยของผูนั้นไดอยางถูกตอง 

  สมรรถนะที่ 8  ความเขาใจองคกรและระบบราชการ (Organizational Awareness) 

 คําจํากัดความ : ความสามารถในการเขาใจความสัมพันธเชิงอํานาจตามกฎหมายและอํานาจ
ที่ไมเปนทางการ ในองคกรของตนและองคกรอื่นที่เกี่ยวของเพ่ือประโยชนในการปฏิบัติหนาที่ใหบรรลุ
เปาหมาย รวมทั้งความสามารถที่จะคาดการณไดวานโยบายภาครัฐ แนวโนมทางการเมือง เศรษฐกิจ 
สังคม เทคโนโลยี ตลอดจนเหตุการณที่จะเกิดขึ้น จะมีผลตอองคกรอยางไร 
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ระดับที่ 0  :  ไมแสดงสมรรถนะดานน้ี หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

  ระดับที่ 1  :  เขาใจโครงสรางองคกร 
 เขาใจโครงสรางองคกร สายการบังคับบัญชา กฎ ระเบียบ นโยบาย
และข้ันตอนการปฏิบัติงานเพื่อประโยชนในการปฏิบัติหนาที่ราชการ
ไดอยางถูกตอง 

  ระดับที่ 2  :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และเขาใจความสัมพันธเชิงอํานาจท่ีไม
เปนทางการ 

 เขาใจสัมพันธภาพอยางไมเปนทางการระหวางบุคคลในองคกร รับรู
วาผูใดมีอํานาจตัดสินใจหรือผูใดมีอิทธิพลตอการตัดสินใจในระดับตาง 
ๆ และนําความเขาใจนี้มาใชประโยชนโดยมุงผลสัมฤทธ์ิขององคกร
เปนสําคัญ 

  ระดับที่ 3  :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และเขาใจวัฒนธรรมองคกร 
 เขาใจประเพณีปฏิบัติ คานิยมและวัฒนธรรมของแตละองคกรที่
เกี่ยวของรวมทั้งเขาใจวิธีการสื่อสารใหมีประสิทธิภาพ เพื่อประโยชน
ในการปฏิบัติหนาที่ราชการ 

 เขาใจขอจํากัดขององคกร รูวาสิ่งใดอาจกระทําไดหรือไมอาจกระทําให
บรรลุผลได 

  ระดับที่ 4  :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และเขาใจความสัมพันธของผูมีบทบาท
สําคัญในองคกร 

 รับรูถึงความสัมพันธเชิงอํานาจของผูมีบทบาทสําคัญในองคกรเพื่อ
ประโยชน ในการผลักดันภารกิจตามหนาที่ รับผิดชอบให เกิด
ประสิทธิผล 

  ระดับที่ 5  :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และเขาใจสาเหตุพื้นฐานของพฤติกรรมองคกร 
 เขาใจสาเหตุพื้นฐานของพฤติกรรมองคกรในหนวยงานของตนและ
ของภาครัฐโดยรวมตลอดจนปญหาและโอกาสที่มีอยูแนะนําความ
เขาใจนี้มาขับเคลื่อนการปฏิบัติงานในสวนที่ตนดูแลรับผิดชอบอยู
อยางเปนระบบ 

 เขาใจประเด็นปญหาทางการเมือง เศรษฐกิจ สังคม ทั้งภายใน
ภายนอกประเทศที่มีผลกระทบตอนโยบายภาครัฐและภารกิจของ
องคกรเพ่ือแปลงวิกฤติเปนโอกาส กําหนดจุดยืนและทาทีตามภารกิจ
ในหนาที่ไดอยางสอดคลอง เหมาะสมโดยมุงประโยชนของชาติเปน
สําคัญ 
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 สมรรถนะท่ี 9  การดําเนินการเชิงรุก (Proactiveness) 
   

 คําจํากัดความ : การเล็งเห็นปญหาหรือโอกาสพรอมทั้งจัดการเชิงรุกกับปญหานั้นโดยอาจ
ไมมีใครรองขอและอยางไมยอทอ หรือใชโอกาสนั้นใหเกิดประโยชนตองานตลอดจนการคิดริเริ่ม
สรางสรรคใหมๆ เกี่ยวกับงานดวย เพ่ือแกปญหา ปองกันปญหา หรือสรางโอกาสดวย 
  ระดับที่ 0  :  ไมแสดงสมรรถนะดานน้ี หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

  ระดับที่ 1  :  เห็นปญหาหรือโอกาสระยะสั้นและลงมือดําเนินการ 
 เล็งเห็นปญหา อุปสรรคและหาวิธีแกไขโดยไมรอชา 

 เล็งเห็นโอกาสและไมรีรอที่จะนําโอกาสนั้นมาใชประโยชนในงาน 
  ระดับที่ 2  :  แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และจัดการปญหาเฉพาะหนาหรือเหตุ
วิกฤติ 

 ลงมือทันทีเมื่อเกิดปญหาเฉพาะหนาหรือในเวลาวิกฤติโดยอาจไมมี
ใครรองขอและไมยอทอ 

 แก ไขปญหาอยางเรงดวน ในขณะที่คนสวนใหญจะวิเคราะห
สถานการณและรอใหปญหาคลี่คลายไปเอง 

  ระดับที่ 3  :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และเตรียมการลวงหนาเพื่อสรางโอกาส 
หรือหลีกเลี่ยงปญหาระยะส้ัน 

 คาดการณและเตรียมการลวงหนาเพื่อสรางโอกาสหรือหลีกเลี่ยง
ปญหาที่อาจเกิดขึ้นไดในระยะสั้น 

 ทดลองใชวิธีการที่แปลกใหมในการแกไขปญหาหรือสรางสรรคสิ่ง
ใหมใหเกิดขึ้นในวงราชการ 

  ระดับที่ 4  :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และเตรียมการลวงหนาเพื่อสรางโอกาส 
หรือหลีกเลี่ยงปญหาท่ีอาจเกิดขึ้นในระยะปานกลาง 

 คาดการณและเตรียมการลวงหนาเพ่ือสรางโอกาส หรือหลีกเลี่ยง
ปญหาที่อาจเกิดขึ้นไดในระยะปานกลาง 

 คิดนอกกรอบเพื่อหาวิธีการที่แปลกใหมและสรางสรรคในการแกไข
ปญหาที่คาดวาจะเกิดขึ้นในอนาคต 

  ระดับที่ 5  :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และเตรียมการลวงหนาเพื่อสรางโอกาส 
หรือหลีกเลี้ยงปญหาท่ีอาจเกิดขึ้นในระยะยาว 

 คาดการณและเตรียมการลวงหนาเพื่อสรางโอกาสหรือหลีกเลี่ยง
ปญหาที่อาจเกิดขึ้นไดในอนาคต 
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 สรางบรรยากาศของการคิดริเริ่มใหเกิดขึ้นในหนวยงานและกระตุนให
เพื่อนรวมงานเสนอความคิดใหมๆ ในการทํางาน เพื่อแกปญหาหรือ
สรางโอกาสในระยะยาว 

สมรรถนะที่ 10  การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน (Concern for Order) 
   

 คําจํากัดความ : ความใสใจที่จะปฏิบัติงานใหถูกตองครบถวน มุงเนนความชัดเจนของ
บทบาทหนาที่และลดขอบกพรองที่อาจเกิดจากสภาพแวดลอม โดยติดตาม ตรวจสอบการทํางาน
หรือขอมูลตลอดจนพัฒนาระบบการตรวจสอบเพ่ือความถูกตองของกระบวนงาน 
  ระดับที่ 0  :  ไมแสดงสมรรถนะดานน้ี หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

  ระดับที่ 1  :  ตองการความถูกตอง ชัดเจนในงานและรักษากฎระเบียบ 

 ตองการใหขอมูลและบทบาทในการปฏิบัติงานมีความถูกตองชัดเจน 

 ดูแลใหเกิดความเปนระเบียบในสภาพแวดลอมของการทํางาน 

 ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบและขั้นตอนที่กําหนดอยางเครงครัด 
  ระดับที่ 2  :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และตรวจทานความถูกตองของงานที่ตน
รับผิดชอบ 

 ตรวจทานงานในหนาที่ ความรับผิดชอบอยางละเอียดเพื่อความ
ถูกตอง 

  ระดับที่ 3  :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และดูแลความถูกตองของงานท้ังของตน
และผูอ่ืนท่ีอยูในความรับผิดชอบของตน 

 ตรวจสอบความถูกตองของงานในหนาที่ความรับผิดชอบของตนเอง 
 ตรวจสอบความถูกตองงานของผูอื่น ตามอํานาจหนาที่ที่กําหนดโดย
กฎหมาย กฎ ระเบียบ ขอบังคับที่เกี่ยวของ 

 ตรวจความถูกตองตามขั้นตอนและกระบวนงานทั้งของตนเองและ
ผูอื่นตามอํานาจหนาที่ 

 บันทึกรายละเอียดของกิจกรรมในงานทั้งของตนเองและของผูอื่น 
เพ่ือความถูกตองของงาน 

  ระดับที่ 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และตรวจสอบความถูกตองรวมถึงคุณภาพ
ของขอมูลหรือโครงการ 

 ตรวจสอบรายละเอียดความคืบหนาของโครงการตามกําหนดเวลา 
 ตรวจสอบความถูกตอง ครบถวนและคุณภาพของขอมูล 
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 สามารถระบุขอบกพรองหรือขอมูลที่หายไปและเพิ่มเติมใหครบถวน
เพ่ือความถูกตองของงาน 

  ระดับที่ 5  : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และพัฒนาระบบการตรวจสอบความถูกตอง
ของกระบวนงาน 

 พัฒนาระบบการตรวจสอบ เพื่อความถูกตองตามข้ันตอนและเพิ่ม
คุณภาพของขอมูล 

สมรรถนะที่ 11  ความม่ันใจในตนเอง (Self Confidence) 

 คําจํากัดความ  :  ความมั่นใจในความสามารถ ศักยภาพและการตัดสินใจของตนที่จะ
ปฏิบัติงานใหบรรลุผล หรือเลือกวิธีที่มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หรือแกไขปญหาใหสําเร็จ
ลุลวง 
  ระดับที่ 0  :  ไมแสดงสมรรถนะดานน้ี หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
  ระดับที่ 1  :  ปฏิบัติงานไดตามอํานาจหนาท่ีโดยไมตองมีการกํากับดูแล 

 ปฏิบัติงานไดโดยอาจไมตองมีการกํากับดูแลใกลชิด 

 ตัดสินใจเองไดในภารกิจภายใตขอบเขตอํานาจหนาที่รับผิดชอบของ
ตน 

  ระดับที่ 2  :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และปฏิบัติงานในหนาท่ีอยางม่ันใจ 
 กลาตัดสินใจเรื่องที่เห็นวาถูกตองแลวในหนาที่ แมจะมีผูไมเห็นดวย
อยูบางก็ตาม 

 แสดงออกอยางมั่นใจในการปฏิบัติหนาที่แมอยูในสถานการณที่มี
ความไมแนนอน 

  ระดับที ่3  :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และมั่นใจในความสามารถของตน 

 เชื่อมั่นในความรูความสามารถและศักยภาพของตนวาจะสามารถ
ปฏิบัติหนาที่ใหประสบผลสําเร็จได 

 แสดงความมั่นใจอยางเปดเผยในการตัดสินใจหรือความสามารถของ
ตน 

  ระดับที่ 4  :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และมั่นใจในการทํางานท่ีทาทาย 

 ชอบงานที่ทาทายความสามารถ 

 แสดงความคิดเห็นของตนเมื่อไมเห็นดวยกับผูบังคับบัญชาหรือผูมี
อํานาจหรือในสถานการณที่ขัดแยง 
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  ระดับที่ 5  :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และเต็มใจทํางานท่ีทาทายมากและกลา
แสดงจุดยืนของตน 

 เต็มใจและรับอาสาปฏิบัติงานที่ทาทาย หรือมีความเสี่ยงสูง 

 กลายืนหยัดเผชิญหนากับผูบังคับบัญชาหรือผูมีอํานาจ 

 กลาแสดงจุดยืนของตนอยางตรงไปตรงมาในประเด็นที่ เปน
สาระสําคัญ 
 

 สมรรถนะท่ี 12  ความยืดหยุนผอนปรน (Flexibility) 
   

 คําจํากัดความ : ความสามารถในการปรับตัวและปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพใน
สถานการณและกลุมคนที่หลากหลาย หมายความรวมถึงการยอมรับความเห็นที่แตกตางและ
ปรับเปล่ียนวิธีการเมื่อสถานการณเปลี่ยนไป 
  ระดับที่ 0  :  ไมแสดงสมรรถนะดานน้ี หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

  ระดับที่ 1  :  มีความคลองตัวในการปฏิบัติงาน 

 ปรับตัวเขากับสภาพการทํางานที่ยากลําบากหรือไมเอื้ออํานวยตอ
การปฏิบัติงาน 

  ระดับที่ 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และยอมรับความจําเปนที่จะตองปรับเปลี่ยน 

 ยอมรับและเขาใจความเห็นของผูอื่น 

 เต็มใจที่จะเปล่ียนความคิด ทัศนคติ เมื่อไดรับขอมูลใหม 
  ระดับที่ 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และมีวิจารณญาณในการปรับใชกฎระเบียบ 

 มีวิจารณญาณในการปรับใชกฎระเบียบใหเหมาะสมกับสถานการณ
เพ่ือผลสําเร็จของงานและวัตถุประสงคของหนวยงาน 

  ระดับที่ 4  :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และปรับเปล่ียนวิธีการดําเนินงาน 

 ปรับเปลี่ยนวิธีการปฏิบัติงานใหเขากับสถานการณ หรือบุคคลแต
ยังคงเปาหมายเดิมไว 

 ปรับขั้นตอนการทํางาน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของหนวยงาน 
  ระดับที่ 5  :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และปรับเปล่ียนแผนกลยุทธ 

 ปรับแผนงาน เปาหมาย หรือโครงการ  เพื่อ ให เหมาะสมกับ
สถานการณเฉพาะหนา 

 ปรับเปล่ียนโครงสรางหรือกระบวนงานเปนการเฉพาะกาล เพื่อใหรับ
กับสถานการณเฉพาะหนา 
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 สมรรถนะท่ี 13  ศิลปะการส่ือสารจูงใจ (Communication & Influencing) 
   

 คําจํากัดความ  : ความสามารถที่จะสื่อความดวยการเขียน พูด โดยใชสื่อตางๆ เพื่อใหผูอื่น
เขาใจยอมรับและสนับสนุนความคิดของตน 

  ระดับที่ 0  :  ไมแสดงสมรรถนะดานน้ี หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

  ระดับที่ 1  :  นําเสนอขอมูล หรือความเห็นอยางตรงไปตรงมา 
 นําเสนอ ขอมูล หรือความเห็นอยางตรงไปตรงมา โดยยังมิไดปรับ
รูปแบบการนําเสนอตามความสนใจและระดับของผูฟง 

  ระดับที่ 2  :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และใชความพยายามข้ันตนในการจูงใจ 
 นําเสนอขอมูล ความเห็น ประเด็น หรือตัวอยางประกอบที่มีการ
เตรียมอยางรอบคอบ เพ่ือใหผูอื่นเขาใจ ยอมรับและสนับสนุน
ความคิดของตน 

   ระดับที่ 3  :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และปรับรูปแบบการนําเสนอเพื่อจูงใจ 
 ปรับรูปแบบการนําเสนอใหเหมาะสมกับความสนใจและระดับของ
ผูฟง 

 คาดการณถึงผลของการนําเสนอและคํานึงถึงภาพลักษณของตนเอง 
  ระดับที่ 4  :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และใชศิลปะการจูงใจ 

 วางแผนการนําเสนอโดยคาดหวังวาจะสามารถจูงใจใหผูอื่นคลอย
ตาม 

 ปรับแตละขั้นตอนของการส่ือสาร นําเสนอและจูงใจใหเหมาะสมกับ
ผูฟงแตละกลุม หรือแตละราย 

 คาดการณและพรอมที่จะรับมือกับปฏิกิริยาทุกรูปแบบของผูฟงที่
อาจเกิดขึ้น 

  ระดับที่ 5  :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และใชกลยุทธซับซอนในการจูงใจ 
 แสวงหาผูสนับสนุน เพื่อเปนแนวรวมในการผลักดันแนวคิด แผนงาน
โครงการใหสัมฤทธ์ิผล 

 ใชความรูเกี่ยวกับจิตวิทยามวลชนใหเปนประโยชนในการสื่อสารจูงใจ 
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  สมรรถนะท่ี 14  สุนทรียภาพทางศิลปะ (Aesthetic Quality) 
    
 คําจํากัดความ  :  ความซาบซึ้งในอรรถรสและเห็นคุณคาของงานศิลปะที่เปนเอกลักษณ
และมรดกของชาติ รวมถึงงานศิลปะอ่ืนๆ และนํามาประยุกตในการสรางสรรคงานศิลปะของตนได 
  ระดับที่ 0  :  ไมแสดงสมรรถนะดานน้ี หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
  ระดับที่ 1  :  ซาบซึ้งในงานศิลปะ 

 เห็นคุณคาในงานศิลปะของชาติและศิลปะอ่ืนๆ โดยแสดงความรักและ
หวงแหนในงานศิลปะ 

 สนใจที่จะมีสวนรวมในการเรียนรูติดตาม หรือสรางงานศิลปะแขนง
ตางๆ 

 ฝกฝนเพ่ือสรางความชํานาญในงานศิลปะของตนอยางสม่ําเสมอ 
  ระดับที่ 2  :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และเขาใจรูปแบบตางๆ ของงานศิลปะ 

 แยกแยะความแตกตางของงานศิลปะรูปแบบตางๆ และอธิบายให
ผูอื่นรับรูถึงคุณคาของงานศิลปะเหลานั้นได 

 เขาใจรูปแบบและจุดเดนของงานศิลปะรูปแบบตางๆ และนําไปใชใน
งานศิลปะของตนได 

 สามารถถายทอดคุณคาในเชิงศิลปะเพ่ือใหเกิดการอนุรักษในวงกวาง 
  ระดับที่ 3  :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และประยุกตในการสรางสรรคงานศิลปะ 

 นําอิทธิพลของงานศิลปะยุคสมัยตาง ๆ มาเปนแรงบันดาลใจในการ
สรางสรรคงานศิลปะของตน 

 ประยุกตความรูและประสบการณในงานศิลปะมาใชในการสรางสรรค
งานศิลปะของตน 

  ระดับที่ 4  : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และสรางแรงบันดาลใจใหแกตนเองและ
ผูอ่ืนได 

 ประยุกตคุณคาและลักษณะเดนของงานศิลปะยุคตางๆ มาใชในการ
รังสรรคผลงานและเปนแรงบันดาลใจใหผูอื่นเกิดจิตสํานึกในการ
อนุรักษงานศิลปะ 

 นําศาสตรทางศิลปะหลายแขนงมาผสมผสานเพื่อสรางสรรคผลงาน
ที่แตกตาง 

  ระดับที่ 5 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และรังสรรคงานศิลปะท่ีเปนเอกลักษณ
เฉพาะตน 
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 รังสรรคงานศิลปะที่มีเอกลักษณเฉพาะตนที่เปนที่ยอมรับไมวาจะเปน
การรังสรรคงานแนวใหม หรืออนุรักษไวซึ่งงานศิลปะดั้งเดิม 

  สมรรถนะท่ี 15  ความผูกพันที่มีตอสวนราชการ (Organizational Commitment) 

คําจํากัดความ  :  จิตสํานึกหรือความตั้งใจที่จะแสดงออกซึ่งพฤติกรรมที่สอดคลองกับ
ความตองการและเปาหมายของสวนราชการ ยึดถือประโยชนของสวนราชการเปนที่ตั้งกอนประโยชน
สวนตัว 
  ระดับที่ 0  :  ไมแสดงสมรรถนะดานน้ี หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
  ระดับที่ 1  :  ปฏิบัติตนเปนสวนหน่ึงของสวนราชการ 

 เคารพและถือปฏิบัติตามแบบแผนและธรรมเนียมปฏิบัติของสวน
ราชการ 

   ระดับที่ 2  : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และแสดงความภักดีตอสวนราชการ 
 แสดงความพึงพอใจและความภาคภูมิ ใจที่เปนสวนหน่ึงของสวน
ราชการ 

 มีสวนสรางภาพลักษณและชื่อเสียงใหแกสวนราชการ 
   ระดับที่ 3  : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และมีสวนรวมในการผลักดันพันธกิจของ

สวนราชการ 
 มีสวนรวมในการสนับสนุนพันธกิจของสวนราชการจนบรรลุ
เปาหมาย 

 จัดลําดับความเรงดวนหรือความสําคัญของงานเพื่อใหพันธกิจของ
สวนราชการบรรลุเปาหมาย 

  ระดับที่ 4  : แสดงสมรรถนะระดับท่ี3 และยึดถือประโยชนของสวนราชการเปนที่ตั้ง 
 ยึดถือประโยชนของสวนราชการหรือหนวยงานเปนที่ตั้งกอนที่จะ
คิดถึงประโยชนของบุคคลหรือความตองการของตนเอง 

 ยืนหยัดในการตัดสินใจที่เปนประโยชนตอสวนราชการแมวาการ
ตัดสินใจนั้นอาจจะมีผูตอตานหรือแสดงความไมเห็นดวยก็ตาม 

  ระดับที่ 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และเสียสละเพื่อประโยชนของสวนราชการ 
 เสียสละประโยชนระยะสั้นของหนวยงานที่ตนรับผิดชอบเพ่ือประโยชน
ระยะยาวของสวนราชการโดยรวม 

 เสียสละหรือโนมนาวผูอื่นใหเสียสละประโยชนสวนตนเพื่อประโยชน
ของสวนราชการ 
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  สมรรถนะท่ี 16  การสรางสัมพันธภาพ (Relationship Building) 

 คําจํากัดความ  :  สรางหรือรักษาสัมพันธภาพฉันมิตร เพ่ือความสัมพันธที่ดีระหวาง
ผูเกี่ยวของกับงาน 
  ระดับที่ 0  : ไมแสดงสมรรถนะดานน้ี หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
  ระดับที่ 1  : สรางหรือรักษาการติดตอกับผูที่ตองเกี่ยวของกับงาน 

 สรางหรือรักษาการติดตอกับผูที่ตองเก่ียวของกับงานเพ่ือประโยชน
ในงาน 

  ระดับที่ 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และสรางหรือรักษาความสัมพันธที่ดีกับผูที่
ตองเกี่ยวของกับงานอยางใกลชิด 

 สรางหรือรักษาความสัมพันธที่ดีกับผูที่ตองเก่ียวของกับงานอยาง
ใกลชิด 

 เสริมสรางมิตรภาพกับเพ่ือนรวมงาน ผูรับบริการ หรือผูอื่น 
  ระดับที่ 3  : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และสรางหรือรักษาการติดตอสัมพันธทาง
สังคม 

 ริเริ่มกิจกรรมเพ่ือใหมีการติดตอสัมพันธทางสังคมกับผูที่ตอง
เกี่ยวของกับงาน 

 เขารวมกิจกรรมทางสังคมในวงกวางเพ่ือประโยชนในงาน 
         ระดับที่ 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และสรางหรือรักษาความสัมพันธฉันมิตร 

 สรางหรือรักษามิตรภาพโดยมีลักษณะเปนความสัมพันธในทาง
สวนตัวมากขึ้น 

ระดับที่ 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และรักษาความสัมพันธฉันมิตรในระยะยาว 
 รักษาความสัมพันธฉันมิตรไวไดอยางตอเนื่อง แมอาจจะไมไดมีการ
ติดตอสัมพันธในงานกันแลวก็ตาม แตยังอาจมีโอกาสที่จะติดตอ
สัมพันธในงานไดอีกในอนาคต 

มหาวิทยาลัยฯ กําหนดมาตรฐานสมรรถนะของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม 
โดยจําแหนกเปนรายตําแหนง ตามประกาศมหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม เรื่อง แกไขการกําหนด
มาตรฐานสมรรถนะของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม ลงวันที่ 15 กันยายนพ.ศ.2561 
ตั้งแตวันที่ 1 เมษายน พ.ศ.2562 เปนตนไป (ตามภาคผนวก ข แนบทายนี้) 

 ******************************* 
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คําอธิบายรายละเอียดสมรรถนะ 

 สมรรถนะทางการบริหาร 

หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่กําหนดสําหรับตําแหนงประเภทผูบริหารเพื่อ
สงเสริมและพัฒนาศักยภาพทางการบริหารใหสามารถปฏิบัติภารกิจไดอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ไดแก  
  

 

สมรรถนะท่ี  1  สภาวะผูนํา (Leadership) 

 คําจํากัดความ  : ความสามารถ หรือความตั้งใจที่จะรับบทในการเปนผูนําของกลุม กําหนด
ทิศทาง เปาหมาย วิธีการทํางานใหทีมปฏิบัติงานไดอยางราบรื่นเต็มประสิทธิภาพและบรรลุ
วัตถุประสงคของสวนราชการ 
  ระดับที่ 0  :  ไมแสดงสมรรถนะดานน้ี หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
  ระดับที่ 1  :  ดําเนินการประชุมไดดีและคอยแจงขาวสารความเปนไปโดยตลอด 

 ดําเนินการประชุมใหเปนไปตามระเบียบวาระ วัตถุประสงคและเวลา
ตลอดจนมอบหมายงานใหแกบุคคลในกลุมได 

 แจงขาวสารใหผูที่จะไดรับผลกระทบจากการตัดสินใจรับทราบอยู
เสมอแมไมไดถูกกําหนดใหตองกระทํา 

 อธิบายเหตุผลในการตัดสินใจใหผูที่เกี่ยวของทราบ 
  ระดับที่ 2  : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และเปนผูนําในการทํางานของกลุมและใช
อํานาจอยางยุติธรรม 

 สงเสริมและกระทําการเ พ่ือใหกลุมปฏิบัติหนาที่ ไดอยางเต็ม
ประสิทธิภาพ 

 กําหนดเปาหมาย ทิศทางที่ชัดเจน  จัดกลุมงานและเลือกคนให
เหมาะสมกับงาน หรือกําหนดวิธีการที่จะทําใหกลุมทํางานไดดีขึ้น 

 รับฟงความคิดเห็นของผูอื่น 

 สรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน 

 ปฏิบัติตอสมาชิกในทีมดวยความยุติธรรม 
  ระดับที่ 3  :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และใหการดูแลและชวยเหลือทีมงาน 

 เปนที่ปรึกษาและชวยเหลือทีมงาน 
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 ปกปองทีมงานและชื่อเสียงของสวนราชการ 
 จัดหาบุคลากร ทรัพยากร หรือขอมูลที่สําคัญมาใหทีมงาน 

         ระดับที่ 4  :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และประพฤติตนสมกับเปนผูนํา 
 กําหนดธรรมเนียมปฏิบัติประจํากลุมและประพฤติตนอยูในกรอบของ
ธรรมเนียมปฏิบัตินั้น 

 ประพฤติปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดี 
 ยึดหลักธรรมาภิบาลในการปกครองผูใตบังคับบัญชา 

  ระดับที่ 5  : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และนําทีมงานใหกาวไปสูพันธกิจระยะยาว
ขององคกร 

 สามารถรวมใจคนและสรางแรงบันดาลใจใหทีมงานเกิดความมั่นใจใน
การปฏิบัติภารกิจใหสําเร็จลุลวง 

 เล็งเห็นการเปล่ียนแปลงในอนาคตและมีวิสัยทัศนในการสรางกล
ยุทธเพ่ือรับมือกับการเปลี่ยนแปลงนั้น 

  สมรรถนะท่ี 2  วิสัยทัศน (Visioning) 

 คําจํากัดความ  : ความสามารถในการกําหนดทิศทาง ภารกิจและเปาหมายการทํางานที่
ชัดเจนและความสามารถในการสรางความรวมแรงรวมใจเพื่อใหภารกิจบรรลุวัตถุประสงค  
  ระดับที่ 0  : ไมแสดงสมรรถนะดานน้ี หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

  ระดับที่ 1  : รูและเขาใจวิสัยทัศนขององคกร 
 รูเขาใจและสามารถอธิบายใหผูอื่นเขาใจไดวางานที่ทําอยูนั้นเกี่ยวของ
หรือตอบสนองตอวิสัยทัศนของสวนราชการอยางไร 

  ระดับที่ 2  : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และชวยทําใหผูอ่ืนและเขาใจวิสัยทัศนของ
องคกร 

 อธิบายใหผูอื่นรูและเขาใจวิสัยทัศนและเปาหมายการทํางานของ
หนวยงานภายใตภาพรวมของสวนราชการได 

 แลกเปลี่ ยนขอมูลรวมถึ งรับฟงความคิด เห็ นของ ผู อื่ น เพื่ อ
ประกอบการกําหนดวิสัยทัศน 

  ระดับที่ 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และสรางแรงจูงใจใหผูอ่ืนเต็มใจท่ีจะปฏิบัติ
ตามวิสัยทัศน 

 โนมนาวใหสมาชิกในทีมเกิดความเต็มใจและกระตือรือรนที่จะปฏิบัติ
หนาที่ราชการเพ่ือตอบสนองตอวิสัยทัศน 
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 ใหคําปรึกษา แนะนําแกสมาชิกในทีมถึงแนวทางในการทํางานโดย
ยึดถือวิสัยทัศนและเปาหมายขององคกรเปนสําคัญ 

  ระดับที่ 4 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และกําหนดนโยบายใหสอดคลองกับ
วิสัยทัศนของสวนราชการ 

 ริเริ่มและกําหนดนโยบายใหมๆ เพือ่ตอบสนองตอการนําวิสัยทัศนไปสู
ความสําเร็จ 

 ระดับที่ 5  : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และกําหนดวิสัยทัศนของสวนราชการให
สอดคลองกับวิสัยทัศนระดับประเทศ 

 กําหนดวิสัยทัศน เปาหมายและทิศทางในการปฏิบัติหนาที่ของสวน
ราชการเพ่ือใหบรรลุวิสัยทัศนซึ่งสอดคลองกับวิสัยทัศนระดับประเทศ 

 คาดการณ ได ว าประเทศจะได รับผลกระทบอย าง ไรจากการ
เปลี่ยนแปลงทั้งภายในและภายนอก 

  สมรรถนะท่ี 3  การวางกลยุทธภาครัฐ (Strategic Orientation) 
            
 คําจํากัดความ  :  ความเขาใจวิสัยทัศนและนโยบายภาครัฐและสามารถนํามาประยุกตใชใน  
การกําหนดกลยุทธของสวนราชการได 
  ระดับที่ 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานน้ี หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
  ระดับที่ 1  : รูและเขาใจนโยบายรวมท้ังภารกิจภาครัฐวามีความเกี่ยวโยงกับหนาที่
ความรับผิดชอบของหนวยงานอยางไร   

 เขาใจนโยบาย ภารกิจ รวมทั้งกลยุทธของภาครัฐและสวนราชการวา
สัมพันธเชื่อมโยงกับภารกิจของหนวยงานที่ตนดูแลรับผิดชอบ
อยางไร 

 สามารถวิเคราะหปญหา อุปสรรคหรือโอกาสของหนวยงานได 
  ระดับที่ 2  :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และนําประสบการณมาประยุกตใชในการ
กําหนดกลยุทธได 

 ประยุกตใชประสบการณในการกําหนดกลยุทธของหนวยงานที่ตน
ดูแลรับผิดชอบใหสอดคลองกับกลยุทธภาครัฐได 

 ใชความรูความเขาใจในระบบราชการมาปรับกลยุทธใหเหมาะสมกับ
สถานการณที่เปลี่ยนแปลงได. 
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  ระดับที่ 3  : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และนําทฤษฎีหรือแนวคิดซับซอนมาใชใน
การกําหนดกลยุทธ 

 ประยุกตใชทฤษฎี หรือแนวคิดซับซอน ในการคิดและพัฒนาเปาหมาย
หรือกลยุทธของหนวยงานที่ตนดูแลรับผิดชอบ 

 ประยุกตแนวทางปฏิบัติที่ประสบความสําเร็จ (Best Practice) หรือ
ผลการวิจัยตางๆ มากําหนดแผนงานเชิงกลยุทธในหนวยงานที่ตน
ดูแลรับผิดชอบ 

  ระดับที่ 4 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และกําหนดกลยุทธที่สอดคลองกับ
สถานการณตางๆ ที่เกิดขึ้น 

 ประเมินและสังเคราะหสถานการณ ประเด็น หรือปญหาทาง
เศรษฐกิจ สังคม การเมืองภายในประเทศ หรือของโลกโดยมองภาพ
ในลักษณะองครวม เพื่อใชในการกําหนดกลยุทธภาครัฐหรือสวน
ราชการ 

 คาดการณสถานการณในอนาคต และกําหนดกลยุทธใหสอดคลองกับ
สถานการณตาง ๆ ที่จะเกิดขึ้นเพ่ือใหบรรลุพันธกิจของสวนราชการ 

  ระดับที่ 5  : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และบูรณาการองคความรูใหมมาใชในการ
กําหนดกลยุทธภาครัฐ 

 ริเร่ิม สรางสรรค และบูรณาการองคความรูใหมในการกําหนดกล
ยุทธภาครัฐ โดยพิจารณาจากบริบทในภาพรวม 

 ปรับเปล่ียนทิศทางของกลยุทธในการพัฒนาประเทศอยางตอเนื่อง 
 

  สมรรถนะท่ี 4  ศักยภาพเพื่อนําการปรับเปลี่ยน (Change Leadership) 
 

 คําจํากัดความ  :  ความสามารถในการกระตุน หรือผลักดันหนวยงานไปสูการปรับเปล่ียนที่
เปนประโยชน รวมถึงการส่ือสารใหผูอื่นรับรู เขาใจและดําเนินการใหการปรับเปล่ียนนั้นเกิดขึ้นจริง 
   ระดับที่ 0  :  ไมแสดงสมรรถนะดานน้ี หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
   ระดับที่ 1  :  เห็นความจําเปนของการปรับเปล่ียน 

 เปนความจําเปนของการปรับเปลี่ยนและปรับพฤติกรรมหรือแผนการ
ทํางานใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงนั้น 

 เขาใจและยอมรับถึงความจําเปนของการปรับเปลี่ยนและเรียนรู
เพ่ือใหสามารถปรับตัวรับการเปลี่ยนแปลงนั้นได 
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          ระดับที่ 2 :  แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และสามารถทําใหผู อ่ืนเขาใจการ
ปรับเปลี่ยนท่ีจะเกิดขึ้น 

 ชวยเหลือใหผูอื่นเขา ใจถึงความจําเปนและประโยชนของการ
เปลี่ยนแปลงนั้น 

 สนับสนุนความพยายามในการปรับเปล่ียนองคกร พรอมทั้ง
เสนอแนะวิธีการและมีสวนรวมในการปรับเปล่ียนดังกลาว 

   ระดับที่ 3  : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และกระตุนและสรางแรงจูงใจใหผูอ่ืนเห็น
ความสําคัญของการปรับเปลี่ยน 

 กระตุนและสรางแรงจูงใจใหผูอื่นเห็นความสําคัญของกาปรับเปล่ียน
เพ่ือใหเกิดความรวมแรงรวมใจ 

 เป รียบเทียบให เห็นว าสิ่ งที่ ปฏิบั ติ อยู ใ นป จจุบันกับสิ่ งที่ จ ะ
เปลี่ยนแปลงไปนั้นแตกตางกันในสาระสําคัญอยางไร 

 สรางความเขาใจใหเกิดขึ้นแกผูที่ยังไมยอมรับการเปลี่ยนแปลงนั้น 
          ระดับที่ 4  : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และวางแผนงานท่ีดีเพื่อรับการปรับเปล่ียน
ในองคกร 

 วางแผนอยางเปนระบบและช้ีใหเห็นประโยชนของการปรับเปล่ียน 

 เตรียมแผนและติดตามการบริหารการเปลี่ยนแปลงอยางสม่ําเสมอ 
   ระดับที่ 5  : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และผลักดันใหเกิดการปรับเปล่ียนอยาง
มีประสิทธิภาพ 

 ผลักดันใหการปรับเปลี่ยนสามารถดําเนินไปไดอยางราบรื่นและ
ประสบความสําเร็จ 

 สรางขวัญกําลังใจและความเชื่อมั่นในการขับเคลื่อนใหเกิดการ
ปรับเปล่ียนอยางมีประสิทธิภาพ 

 สมรรถนะที่ 5  การควบคุมตนเอง (Self Control) 
   

 คําจํากัดความ  :  ความสามารถในการควบคุมอารมณและพฤติกรรมในสถานการณที่
อาจจะถูกยั่วยุ หรือเผชิญหนากับความไมเปนมิตร หรือตองทํางานภายใตสภาวะกดดัน รวมถึงความ
อดทนอดกลั้น เมื่ออยูในสถานการณที่กอความเครียดอยางตอเนื่อง 
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  ระดับที่ 0  : ไมแสดงสมรรถนะดานน้ี หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
  ระดับที่ 1  : ไมแสดงพฤติกรรมท่ีไมเหมาะสม 

 ไมแสดงพฤติกรรมที่ไมสุภาพหรือไมเหมาะสมในทุกสถานการณ 
  ระดับที่ 2  : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และควบคุมอารมณในแตละสถานการณได
เปนอยางด ี

 รูเทาทันอารมณของตนเองและควบคุมไดอยางเหมาะสม โดยอาจ
หลีกเลี่ยงจากสถานการณที่เสี่ยงตอการเกิดความรุนแรงขึ้น หรืออาจ
เปลี่ยนหัวขอสนทนา หรือหยุดพักชั่วคราวเพ่ือสงบสติอารมณ 

  ระดับที่ 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี2และสามารถใชถอยทีวาจาหรือปฏิบัติงาน
ตอไปไดอยางสงบ แมจะอยูในภาวะท่ีถูกยั่วยุ 

 รูสึกไดถึงความรุนแรงทางอารมณในระหวางการสนทนาหรือการ
ปฏิบัติงาน เชน ความโกรธ ความผิดหวัง หรือความกดพันแตไม
แสดงออกแมจะถูกยั่วยุ โดยยังคงสามารถปฏิบัติงานตอไปไดอยาง
สงบ 

 สามารถเลือกใชวิธีการแสดงออกที่เหมาะสมเพ่ือไมใชเกิดผลในเชิงลบ
ทั้งตอตนเองและผูอื่น 

         ระดับที่ 4 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และจัดการความเครียดไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

 สามารถจัดการกับความเครียดหรือผลที่อาจเกิดขึ้นจากภาวะกดดัน
ทางอารมณไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 ประยุกตใชวิธีการเฉพาะตน หรือวางแผนลวงหนาเพื่อจัดการกับ
ความเครียดและความกดดันทางอารมณที่คาดหมายไดวาจะเกิดขึ้น 

 บริหารจัดการอารมณของตนไดอย างมีประสิทธิภาพเพ่ือลด
ความเครียดของตนเองหรือผูรวมงาน 

  ระดับที่ 5  :  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และเอาชนะอารมณดวยความเขาใจ 
 ระงับอารมณรุนแรง ดวยการพยายามทําความเขาใจและแกไขที่
ตนเหตุของปญหา รวมทั้งบริบทและปจจัยแวดลอมตาง ๆ 

 ในสถานการณที่ตึงเครียดมากก็ยังสามารถควบคุมอารมณของ
ตนเองไดรวมถึงทําใหคนอื่น ๆ มีอารมณที่สงบลงได 
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สมรรถนะที่ 6  การสอนงานและการมอบหมายงาน                                                
(Coaching and Empowering Others) 

คําจํากัดความ  :  ความตั้งใจท่ีจะสงเสริมการเรียนรูหรือการพัฒนาผูอื่นในระยะยาวจนถึง
ระดับที่เช่ือมั่นวาจะสามารถมอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบใหผูนั้นมีอิสระที่จะตัดสินใจในการ
ปฏิบัติหนาที่ราชการของตนได 
  ระดับที่ 0  :  ไมแสดงสมรรถนะดานน้ี หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
  ระดับที่ 1  :  สอนงานหรือใหคําแนะนําเกี่ยวกับวิธีปฏิบัติงาน 

 สอนงานดวยการใหคําแนะนําอยางละเอียดหรือดวยการสาธิตวิธี
ปฏิบัติงาน 

 ชี้แนะแหลงขอมูลหรือแหลงทรัพยากรอ่ืนๆ เพื่อใชในการพัฒนาการ
ปฏิบัติงาน 

  ระดับที่ 2 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และตั้งใจพัฒนาผูใตบังคับบัญชาใหมี
ศักยภาพ 

 สามารถใหคําปรึกษาช้ีแนะแนวทางในการพัฒนาหรือสงเสริมขอดี
และปรับปรุงขอดอยใหลดลง 

 ใหโอกาสผูใตบังคับบัญชาไดแสดงศักยภาพเพ่ือสรางความม่ันใจ ใน
การปฏิบัติงาน 

  ระดับที่ 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และวางแผนเพื่อใหโอกาสผูใตบังคับบัญชา
แสดงความสามารถในการทํางาน 

 วางแผนในการพัฒนาผูใตบังคับบัญชาทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 

 มอบหมายงานที่เหมาะสม รวมทั้งใหโอกาสผูใตบังคับบัญชาที่จะ
ไดรับการฝกอบรม หรือพัฒนาอยางสม่ําเสมอเพ่ือสนับสนุนการ
เรียนรู 

 มอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบในระดับตัดสินใจใหผูใตบังคับบัญชา
เปนบางเรื่องเพ่ือใหมีโอกาสริเริ่มสิ่งใหมๆ หรือบริหารจัดการดวย
ตนเอง 

         ระดับที่ 4  : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และสามารถชวยแกไขปญหาที่เปนอุปสรรค
ตอการพัฒนาศักยภาพของผูใตบังคับบัญชา 

 สามารถปรับเปลี่ยนทัศนคติเดิมที่เปนปจจัยขัดขวางการพัฒนา
ศักยภาพของผูใตบังคับบัญชา 
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 สามารถเขาใจถึงสาเหตุแหงพฤติกรรมของแตละบุคคลเพื่อนํามาเปน
ปจจัยในการพัฒนาศักยภาพของผูใตบังคับบัญชาได 

  ระดับที่ 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และทําใหสวนราชการมีระบบการสอนงาน
และการมอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบ 

 สรางและสนับสนุนใหมีการสอนงานและมีการมอบหมายหนาที่ความ
รับผิดชอบอยางเปนระบบในสวนราชการ 

 สรางและสนับสนุนใหมีวัฒนธรรมแหงการเรียนรูอยางตอเนื่องใน
สวนราชการ 

 สําหรับสมรรถนะทางการบริหาร (Managerial Competencies) มหาวิทยาลัยฯ กําหนดให 
 5 สมรรถนะ ไดแก  

1).สภาวะผูนํา  
2).วิสัยทัศน     
3).การวางกลยุทธภาครัฐ              
4).ศักยภาพเพ่ือนําการปรับเปล่ียน   
5).การสอนงานและการมอบหมายงาน 

 

 มหาวิทยาลัยฯ กําหนดมาตรฐานสมรรถนะของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม 
โดยจําแนกเปนรายตําแหนง ตามประกาศมหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม เรื่อง แกไขการกําหนด
มาตรฐานสมรรถนะของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม ลงวันที่ 15 กันยายน พ.ศ.2561 
ตั้งแตวันที่ 1 เมษายน พ.ศ.2562 เปนตนไป (ตามภาคผนวก ข แนบทายนี้) 

******************************** 
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การกําหนดมาตรฐานสมรรถนะของบุคลากร 

มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม 

(มีผลบังคับใช ตั้งแตวันที่ 1 เมษายน พ.ศ.2562 เปนตนไป) 
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ที่ ศธ 0509(2)/ว 2          สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 
            328 ถนนศรีอยุธยา เขตราชเทวี 
            กรุงเทพฯ 10400  

        24  มกราคม  2554 

เรื่อง  แนวทางการกําหนดสมรรถนะ ความรูความสามารถ และทักษะที่จําเปนในการปฏิบัติงานสําหรับ
 ตําแหนงขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา 
เรียน อธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม 
สิ่งท่ีสงมาดวย 1. ตัวอยางสมรรถนะสําหรับตําแหนงขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา 
  2. ตัวอยางการกําหนดสมรรถนะของประเภทตําแหนงตางๆ 
  3. คําอธิบายรายละเอียดของสมรรถนะ 
  4. ตัวอยางการกําหนดความรูความสามารถและทักษะที่จําเปนในการปฏิบัติงาน 
  ตามมาตรฐานกําหนดตําแหนงที่ ก .พ.อ.  กําหนด ไดกําหนดเร่ือง สมรรถนะ ความรู
ความสามารถ และทักษะที่จําเปนสําหรับตําแหนง เพ่ือประโยชนในการบริหารทรัพยากรบุคคลของอขาราชการ
พลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาไว 
  ดังนั้น เพ่ือใหการบริหารทรัพยากรบุคคลดังกลาวเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ และขาราชการ
ปฏิบัติงานอยางมีคุณภาพ อาศัยอํานาจตามความในมาตรา 14(3) แหงพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพล
เรือนในสถาบันอุดมศึกษาพ.ศ.2547 ก.พ.อ. จึงกําหนดแนวทางกําหนดสมรรถนะ ความรูความสามารถ และ
ทักษะที่จําเปนในการปฏิบัติงานสําหรับตําแหนงขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา เพ่ือใหสภา
สถาบันอุดมศึกษาใชเปนแนวทางดําเนินการ ดังนี้ 

1.สมรรถนะ ประกอบดวย 
1.1 สมรรถนะหลัก 

   หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของบุคลากรทุกตําแหนง ซึ่งสถาบันอุดมศึกษา
กําหนดขึ้นเพ่ือหลอหลอมคานิยมและพฤติกรรมที่พึงประสงครวมกันในองคกร 
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       1.2 สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
   หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่กําหนดเฉพาะสําหรับสายงานหรือตําแหนง เพ่ือ
สนับสนุนใหบุคลากรแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมกับตําแหนงหนาที่และสงเสริมใหสามารถปฏิบัติภารกิจในหนาที่
ไดดียิ่งขึ้น 
 1.3 สมรรถนะทางการบริหาร 
  หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีกําหนดเฉพาะสําหรับตําแหนงประเภทผูบริหาร 
เพ่ือสงเสริมและพัฒนาศักยภาพทางการบริหารใหสามารถปฏิบัติภารกิจไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

2. ใหสภาสถาบันอุดมศึกษากําหนดรายละเอียดและระดับของสมรรถนะท่ีเหมาะสมกับหนาที่
และความรับผิดชอบของตําแหนงและระดับตําแหนง โดยใหสอดคลองกับวิสัยทัศน ปรัชญาและพันธกิจของสภา
สถาบันอุดมศึกษา 

ทั้งนี้ การกําหนดระดับที่คาดหวังของสมรรถนะดังกลาวและพฤติกรรมบงชี้หรือตัวอยาง
พฤติกรรมใหกําหนดตามบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบของตําแหนงและระดับตําแหนง 
  3. ใหสภาสถาบันอุดมศึกษากําหนดระดับของความรูความสามารถ และทักษะที่จําเปนในการ
ปฏิบัติงานของแตละสายงานและระดับตําแหนงตามความเหมาะสม 
  4. ใหสถาบันอุดมศึกษารายงานการดําเนินงานเกี่ยวกับการกําหนดสมรรถนะที่เหมาะสมกับ
หนาที่และความรับผิดชอบของตําแหนงและระดับตําแหนงตามขอ 2 ให ก.พ.อ. ทราบเพ่ือการติดตามผลการ
ดําเนินงานภายในเดือนกันยายน 2554 

  จึงเรียนมาเพ่ือโปรดทราบและถือปฏิบัติตอไป 

                  ขอแสดงความนับถือ 
                           กําจร  ตติยกวี 
                                    (รองศาสตราจารยกําจร ตติยกวี) 
                              รองเลขาธิการคณะกรรมการการอุดมศึกษา 
                    ปฏิบัติราชการแทนเลขาธิการคณะกรรมการการอุดมศึกษา 

สํานักสงเสริมและพัฒนาสมรรถนะบุคลากร 
กลุมมาตรฐานการบริหารงานบุคคล 
โทร. 0-210-4325 
โทรสาร. 0-235-4554-8 
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ประกาศมหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม 
เรื่อง แกไขการกาํหนดมาตรฐานสมรรถนะบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม 

 ------------------------------------------------- 
อนุสนธิ ประกาศมหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม เร่ือง การกําหนดมาตรฐานสมรรถนะ

บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม ประกาศ ณ วันที่ 6 ธันวาคม พ.ศ.2554 เนื่องจากมหาวิทยาลัยไดมี
การจัดทําโครงการจัดทําสมรรถนะรายตําแหนงของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ เมื่อวันที่ 6 และวันที่ 8 -9 
มีนาคม 2561 โดยบุคลากรแตละตําแหนงของมหาวิทยาลัย มีมติเห็นชอบใหปรับเปลี่ยนสมรรถนะของบุคลากร
ในรายตําแหนงใหตรงกับความตองการของบุคลากรในแตละตําแหนง นั้น 

มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม จึงใหยกเลิกประกาศดังกลาวขางตน และใหใชมาตรฐาน
สมรรถนะของบุคลากร ตามที่แนบทายประกาศนี้ ตามมติที่ประชุมคณะกรรมการบริหารงานบุคคลประจํา
มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม(ก.บ.ม.) ครั้งที่ 104(6/2561) เมื่อวันเสารที่ 15 กันยายน พ.ศ.2561 เพ่ือใชใน
การประเมินผลการปฏิบัติงาน การพัฒนาบุคลากรและการประเมินเขาสูตําแหนงที่สูงขึ้นของบุคลากรใน
มหาวิทยาลัยฯ  

ทั้งนี้ ตั้งแตวันที่ 1 เมษายน  พ.ศ.2562 เปนตนไป 

 ประกาศ ณ วันที่ 15 กันยายน พ.ศ.2561  

    สาคร สรอยสังวาลย 
(นายสาคร  สรอยสังวาลย) 

อธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม 
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3
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3
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-

-
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5
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5
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5
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ผูอ
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รก
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4
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4
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4
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4
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4
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4
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4
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นา
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ศษ
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4
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4
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4
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4
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4
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ศษ
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4
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4
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3
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3
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3
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3
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-
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3
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3

3
3
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บิตัิ
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ร
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3

2
3

3
3

3
3
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3
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-

-
-

-

บคุ
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งาน
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ญก
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ศษ

4
4

4
4

4
4

4
4

-
4
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4

4
4

4

บคุ
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กร

ชํา
นา
ญก
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พเิ
ศษ

4
4
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4

4
4

4
4

-
4
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-

-
-

-

บคุ
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3
3
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3
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3

3
-

3
3

3
3

3
3
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3
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3
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3
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3
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-

3
-

-
-

-
-
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กร
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ร

3
3

2
3

3
3

3
3
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3
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-

-
-

-
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นง
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น
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รรถ
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ัก
สม
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เฉพ
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ณะ

งาน
ที่ป
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ตัิ

สม
รรถ

นะ
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ารบ
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การบรกิารที่ดีหรอืจิตในการใหบรกิาร

การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ

จรยิธรรม

ความรวมแรงรวมใจหรอืการทาํงานเปนทมี

ความยืดหยุนผอนปรน

ศักยภาพเพื่อนําการปรบัเปลี่ยน

การสอนงานและการมอบหมายงาน

การใสใจและพัฒนาผูอื่น

การดําเนินการเชิงรกุ

การคิดวิเคราะห

สภาวะผูนํา

วิสัยทศัน

การวางแผนกลยุทธภาครฐั

ศิลปะการสื่อสารจูงใจ
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4
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4
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4

4
4
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4
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ญก

าร
พเิ
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4

4
4

4
4

4
4

4
-

4
4

4
4

4
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วชิ
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าร
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ญก
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4
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4
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4
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4
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-
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4
4
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ี

ชํา
นา
ญก

าร
พเิ
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4
4

4
4

4
4

4
4

4
-

-
-

-
-

-

นัก
วชิ
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าร
เงิน
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ชํา
นา
ญก
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3
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3
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3
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3

3
3
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3

3
3

3
3
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3

3
3

3
3

3
3

3
3
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-
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-

-
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3

3
-
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-

-
-
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ศษ
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3
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3
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3
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าร
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ชํา
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3
3
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3

-
-

-
-

-
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ร
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3
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3
3

3
-

-
-

-
-

-การสอนงานและการมอบหมายงาน

การใสใจและพัฒนาผูอื่น

การดําเนินการเชิงรกุ

การคิดวิเคราะห

ศิลปะการสื่อสารจูงใจ

สภาวะผูนํา

วิสัยทศัน

การวางแผนกลยุทธภาครฐั
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น
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ง
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เฉพ
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ักษ
ณะ
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ที่ป
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ตัิ
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รรถ
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ารบ

รหิ
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การมุงผลสัมฤทธิ์หรอืแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์

การบรกิารที่ดีหรอืจิตในการใหบรกิาร

การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ

จรยิธรรม

ความรวมแรงรวมใจหรอืการทาํงานเปนทมี

ความยืดหยุนผอนปรน

ศักยภาพเพื่อนําการปรบัเปลี่ยน
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4. 
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ร
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5. 
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ุมง
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งส
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รณ
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กษ
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เชี่ย
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าญ
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5
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5
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5
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5
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ตัิง
าน
ดา
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อง
สม
ุด)

ปฏ
บิตัิ

กา
ร

3
3

2
3

3
3

3
3

3
-

-
-

-
-

-
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ฏบิ

ตัิง
าน
หอ

งส
มุด

, เจ
าห
นา
ที่ห

อง
สม
ุด

ปฏ
บิตัิ

งาน
2

2
2

2
2

2
2

2
2

-
-

-
-

-
-การสอนงานและการมอบหมายงาน

ศิลปะการสื่อสารจูงใจ

การใสใจและพัฒนาผูอื่น

ความยืดหยุนผอนปรน

การคิดวิเคราะห

สภาวะผูนํา

วิสัยทศัน

การวางแผนกลยุทธภาครฐั

ตํา
แห

นง
งา
น

ระ
บบ

แท
ง

สม
รรถ

นะ
หล

ัก
สม

รรถ
นะ
เฉพ

าะ
ตา
มล

ักษ
ณะ

งาน
ที่ป

ฏบิ
ตัิ

สม
รรถ

นะ
ทา
งก
ารบ

รหิ
าร

การมุงผลสัมฤทธิ์หรอืแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์

การบรกิารที่ดีหรอืจิตในการใหบรกิาร

การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ

จรยิธรรม

ความรวมแรงรวมใจหรอืการทาํงานเปนทมี

การดําเนินการเชิงรกุ

ศักยภาพเพื่อนําการปรบัเปลี่ยน
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6. 
กล
ุมง
าน
ศึก
ษา
วิจ
ัยแ
ละ
พัฒ

นา

นัก
วชิ
าก
าร
คอ

มพ
วิเต

อร
 

เชี่ย
วช
าญ

5
5

5
5

5
5

5
5

-
5

 - 
 - 

 - 
 - 

 - 

นัก
วชิ
าก
าร
คอ

มพ
วิเต

อร
 (ห

วัห
นา
งาน

)
ชํา
นา
ญก

าร
พเิ
ศษ

4
4

4
4

4
4

4
4

-
4

4
4

4
4

4

นัก
วชิ
าก
าร
คอ

มพ
วิเต

อร
 

ชํา
นา
ญก

าร
พเิ
ศษ

4
4

4
4

4
4

4
4

-
4

-
-

-
-

-

นัก
วชิ
าก
าร
คอ

มพ
วิเต

อร
 (ห

วัห
นา
งาน

)
ชํา
นา
ญก

าร
3

3
3

3
3

3
3

3
-

3
3

3
3

3
3

นัก
วชิ
าก
าร
คอ

มพ
วิเต

อร
 

ชํา
นา
ญก

าร
3

3
3

3
3

3
3

3
-

3
-

-
-

-
-

นัก
วชิ
าก
าร
คอ

มพ
วิเต

อร
 

ปฏ
บิตัิ

กา
ร

3
3

2
3

3
3

3
3

-
3

-
-

-
-

-

ชา
งเค

รื่อ
งค
อม

พวิ
เตอ

ร
ปฏ

บิตัิ
กา
ร

3
3

2
3

3
3

3
3

3
 -

-
-

-
-

-การสอนงานและการมอบหมายงาน

การใสใจและพัฒนาผูอื่น

ความยืดหยุนผอนปรน

การคิดวิเคราะห

ศิลปะการสื่อสารจูงใจ

สภาวะผูนํา

วิสัยทศัน

การวางแผนกลยุทธภาครฐั

ตํา
แห

นง
งา
น

ระ
บบ

แท
ง

สม
รรถ

นะ
หล

ัก
สม

รรถ
นะ
เฉพ

าะ
ตา
มล

ักษ
ณะ

งาน
ที่ป

ฏบิ
ตัิ

สม
รรถ

นะ
ทา
งก
ารบ

รหิ
าร

การมุงผลสัมฤทธิ์หรอืแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์

การบรกิารที่ดีหรอืจิตในการใหบรกิาร

การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ

จรยิธรรม

ความรวมแรงรวมใจหรอืการทาํงานเปนทมี

การดําเนินการเชิงรกุ

ศักยภาพเพื่อนําการปรบัเปลี่ยน
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7. 
กล
ุมง
าน
บร
ิกา
รก
าร
ศึก
ษา

 

นัก
วชิ
าก
าร
ศึก

ษา
เชี่ย

วช
าญ

5
5

5
5

5
5

5
5

5
-

-
-

-
-

-
นัก

แน
ะแ
นะ

กา
รศึ
กษ

าแ
ละ
อา
ชีพ

เชี่ย
วช
าญ

5
5

5
5

5
5

5
5

5
-

-
-

-
-

-
ผูอ

ําน
วย
กา
ร

ผูบ
ริห
าร

4
4

4
4

4
4

4
4

4
4

4
4

4
4

4
นัก

วชิ
าก
าร
ศึก

ษา
 (ห

วัห
นา
งาน

)
ชํา
นา
ญก

าร
พเิ
ศษ

4
4

4
4

4
4

4
4

4
-

4
4

4
4

4
นัก

วชิ
าก
าร
ศึก

ษา
ชํา
นา
ญก

าร
พเิ
ศษ

4
4

4
4

4
4

4
4

4
-

-
-

-
-

-
นัก

วชิ
าก
าร
ศึก

ษา
 (ห

วัห
นา
งาน

)
ชํา
นา
ญก

าร
3

3
3

3
3

3
3

3
3

-
3

3
3

3
3

นัก
วชิ
าก
าร
ศึก

ษา
ชํา
นา
ญก

าร
3

3
3

3
3

3
3

3
3

-
-

-
-

-
-

นัก
วชิ
าก
าร
ศึก

ษา
ปฏ

บิตัิ
กา
ร

3
3

2
3

3
3

3
3

3
-

-
-

-
-

-
นัก

แน
ะแ
นว
ฯ (

หวั
หน

างา
น)

ชํา
นา
ญก

าร
พเิ
ศษ

4
4

4
4

4
4

4
4

4
-

4
4

4
4

4
นั ก

แน
ะแ
นว
ฯ

ชํา
นา
ญก

าร
พเิ
ศษ

4
4

4
4

4
4

4
4

4
-

-
-

-
-

-
นัก

แน
ะแ
นว
ฯ (

หวั
หน

างา
น)

ชํา
นา
ญก

าร
3

3
3

3
3

3
3

3
3

-
3

3
3

3
3

นัก
แน

ะแ
นว
ฯ

ชํา
นา
ญก

าร
3

3
3

3
3

3
3

3
3

-
-

-
-

-
-

นัก
แน

ะแ
นว
ฯ 

ปฏ
บิตัิ

กา
ร

3
3

2
3

3
3

3
3

3
-

-
-

-
-

-
นกั

วิช
าก
าร
โสต

ทัศ
นศึ

กษ
า (
หวั

หน
างา

น)
ชํา
นา
ญก

าร
พเิ
ศษ

4
4

4
4

4
4

4
4

4
-

4
4

4
4

4

ตํา
แห

นง
งา
น

ระ
บบ

แท
ง

สม
รรถ

นะ
หล

ัก
สม

รรถ
นะ
เฉพ

าะ
ตา
มล

ักษ
ณะ

งาน
ที่ป

ฏบิ
ตัิ

สม
รรถ

นะ
ทา
งก
ารบ

รหิ
าร

การมุงผลสัมฤทธิ์หรอืแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์
การบรกิารที่ดีหรอืจิตในการใหบรกิาร

การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ

จรยิธรรม
ความรวมแรงรวมใจหรอืการทาํงาน
เปนทมี

ศักยภาพเพื่อนําการปรบัเปลี่ยน

การสอนงานและการมอบหมายงาน

การดําเนินการเชิงรกุ

การใสใจและพัฒนาผูอื่น

ความยืดหยุนผอนปรน

การคิดวิเคราะห

ศิลปะการสื่อสารจูงใจ

สภาวะผูนํา

วิสัยทศัน

การวางแผนกลยุทธภาครฐั
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7. 
กล
ุมง
าน
บร
ิกา
รก
าร
ศึก
ษา

 

ตํา
แห

นง
งา
น

ระ
บบ

แท
ง

สม
รรถ

นะ
หล

ัก
สม

รรถ
นะ
เฉพ

าะ
ตา
มล

ักษ
ณะ

งาน
ที่ป

ฏบิ
ตัิ

สม
รรถ

นะ
ทา
งก
ารบ

รหิ
าร

การมุงผลสัมฤทธิ์หรอืแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์
การบรกิารที่ดีหรอืจิตในการใหบรกิาร

การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ

จรยิธรรม
ความรวมแรงรวมใจหรอืการทาํงาน
เปนทมี

ศักยภาพเพื่อนําการปรบัเปลี่ยน

การสอนงานและการมอบหมายงาน

การดําเนินการเชิงรกุ

การใสใจและพัฒนาผูอื่น

ความยืดหยุนผอนปรน

การคิดวิเคราะห

ศิลปะการสื่อสารจูงใจ

สภาวะผูนํา

วิสัยทศัน

การวางแผนกลยุทธภาครฐั

นัก
วชิ
าก
าร
โสต

ทศั
นศึ

กษ
า

ชํา
นา
ญก

าร
พเิ
ศษ

4
4

4
4

4
4

4
4

4
-

-
-

-
-

-
นกั

วิช
าก
าร
โสต

ทัศ
นศึ

กษ
า (
หวั

หน
างา

น)
ชํา
นา
ญก

าร
3

3
3

3
3

3
3

3
3

-
3

3
3

3
3

นัก
วชิ
าก
าร
โสต

ทศั
นศึ
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า

ชํา
นา
ญก

าร
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3
3

3
3

3
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-

-
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นัก
วชิ
าก
าร
โสต

ทศั
นศึ
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บิตัิ

กา
ร

3
3
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3
3
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พย
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นา
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8. 
กล
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การมุงผลสัมฤทธิ์หรอืแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์

การบรกิารที่ดีหรอืจิตในการใหบรกิาร

การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ

จรยิธรรม

ความรวมแรงรวมใจหรอืการทาํงานเปนทมี

การดําเนินการเชิงรกุ
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างา
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ชํา
นา
ญก
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พเิ
ศษ
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4

4
4

4
-

4
4

4
4

-
4

4
4
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4

วศิ
วก
รเค

รื่อ
งก
ล

ชํา
นา
ญก
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พเิ
ศษ
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4
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4
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-
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4

4
4

-
-

-
-
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-

วศิ
วก
รเค

รื่อ
งก
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(หวั
หน

างา
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ชํา
นา
ญก

าร
3
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3
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3
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3

3
3
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-

3
3

3
3

3
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วก
รเค

รื่อ
งก
ล

ชํา
นา
ญก

าร
3

3
3

3
3

-
3

3
3

3
-

-
-

-
-

-
วศิ
วก
รเค

รื่อ
งก
ล

ปฏ
บิตัิ
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ร

3
3

2
3
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-
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3
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3
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-
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นา
งาน

)
ชํา
นา
ญก

าร
พเิ
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4
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ชํา
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2
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2
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2

2
2

2
-
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-

-
-

-
-
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ค
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บิตัิ
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2

2
2

2
2

2
2
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-
-

-
-

-
-

-
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รื่อ
งย
นต


ปฏ

บิตัิ
งาน

2
2

2
2

2
2

2
2

2
-

-
-

-
-

-
-

ชา
งเข

ียน
แบ

บ
ปฏ

บิตัิ
งาน

2
2

2
2

2
-

2
2

2
2

-
-

-
-

-
-

พน
ักง
าน
ขบั

เครื่
อง
จกั
รก
ลข
นา
ดก

ลา
ง
ปฏ

บิตัิ
งาน

2
2

2
2

2
2

2
2

2
-

-
-

-
-

-
-

พน
ักง
าน
ขับ

รถ
ยน

ต
ปฏ

บิตัิ
งาน

2
2

2
2

2
2

2
2

2
-

-
-

-
-

-
-
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5
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างา
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ศษ
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ชํา
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ศษ
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4
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4
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3

3
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3
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3

3
3
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3
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วทิ
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ศา
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ชํา
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ญก

าร
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3
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นา
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3
3

3
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3
3

3
3

3
3
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วชิ
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าร
เกษ

ตร
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วัห
นา
งาน
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ชํา
นา
ญก

าร
พเิ
ศษ

4
4

4
4

4
-

-
4

4
4
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4

4
4
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4

นัก
วชิ
าก
าร
เกษ

ตร
ชํา
นา
ญก

าร
พเิ
ศษ

4
4

4
4

4
-

-
4

4
4

4
-

-
-

-
-

นัก
วชิ
าก
าร
เกษ

ตร
 (ห

วัห
นา
งาน

)
ชํา
นา
ญก

าร
3

3
3

3
3

-
-

3
3

3
3

3
3

3
3

3
นัก

วชิ
าก
าร
เกษ

ตร
ชํา
นา
ญก

าร
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3
3

3
3

-
-

3
3

3
3
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-

-
-

-
นัก

วชิ
าก
าร
เกษ
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ปฏ

บิตัิ
กา
ร

3
3
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3

3
-

-
3

3
3
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-

-
-
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-
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วจิ
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างา
น)

ชํา
นา
ญก

าร
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ศษ
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4
4

4
-

-
4

4
4
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4
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4
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4
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ศษ
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-
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างา
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าร
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3
3

3
3

-
-

3
3

3
3

3
3
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3
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วจิ
ัย

ชํา
นา
ญก

าร
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3
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3
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-
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3

3
3

-
-

-
-
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วจิ
ัย
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บิตัิ

กา
ร

3
3
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3

3
-

-
3

3
3

3
-

-
-

-
-

นกั
วิท

ยา
ศา
สต

รก
าร
แพ

ทย
 (ห

วัห
นา
งาน

)
ชํา
นา
ญก

าร
พเิ
ศษ

4
4

4
4

4
-
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4

4
4

4
4

4
4
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4
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สต

รก
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ชํา
นา
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4
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4

4
-

-
4

4
4

4
-

-
-

-
-
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ประกาศมหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม 
เรื่อง แกไขการกาํหนดความรูความสามารถและทักษะท่ีจําเปนสําหรับบุคลากร 

สายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม 
 ------------------------------------------- 

อนุสนธิ ประกาศมหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม เรื่อง การกําหนดความรูความสามารถและ
ทักษะที่จําเปนสําหรับตําแหนงขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พนักงานมหาวิทยาลัย พนักงานราชการ 
ลูกจางประจําและเจาหนาที่ประจําตามสัญญา(เพ่ิมเติม) ประกาศ ณ วันที่ 26 สิงหาคม พ.ศ.2556 เนื่องจาก
มหาวิทยาลัยไดแกไขประกาศการกําหนดมาตรฐานสมรรถนะของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงครามและ
หนังสือสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา ที่ ศธ 0509/ว2 ลงวันที่ 24 มกราคม พ.ศ.2554 เรื่อง แนว
ทางการกําหนดสมรรถนะ ความรูความสามารถและทักษะที่จําเปนในการปฏิบัติงานสําหรับตําแหนงขาราชการ
พลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา ใหบุคลากรของมหาวิทยาลัยถือปฏิบัติ นั้น 

 

  มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม จึงใหยกเลิกประกาศดังกลาวขางตน ตามมติที่ประชุม
คณะกรรมการบริหารงานบุคคล ครั้งที่ 104(6/2561) วันเสารที่ 15 กันยายนพ.ศ.2561 มหาวิทยาลัยจึงขอ
กําหนดความรูความสามารถและทักษะที่จําเปนสําหรับตําแหนงบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัย   
ราชภัฏพิบูลสงคราม ตามเอกสารแนบทายประกาศน้ี 
   

ทั้งนี้ ตั้งแตวันที่ 1 เมษายน พ.ศ.2562 เปนตนไป 
  

     ประกาศ ณ วันที่ 15 กันยายน พ.ศ.2561 
   

                 สาคร  สรอยสังวาลย 
   (นายสาคร  สรอยสังวาลย) 

    อธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม 
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การกําหนดความรูความสามารถและทักษะทีจ่ําเปนสําหรับตําแหนง 
ขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา 

 

 ความรูความสามารถที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนง  

 ความรูความสามารถ  หมายถึง องคความรูตาง ๆ ที่ใชในการปฏิบัติงานในตําแหนง 
1. ระดับความรูความสามารถที่ใชในการปฏิบัติงานในแตละประเภทตําแหนง มีดังน้ี 
 1.1 ตําแหนงประเภทท่ัวไป 
  (1) ระดับปฏิบัติงาน กําหนดใหตองมีความรูความสามารถ ระดับท่ี 1 
  (2) ระดับชํานาญงาน  กําหนดใหตองมีความรูความสามารถ ระดับท่ี 2 
  (3) ระดับชํานาญงานพิเศษ กําหนดใหตองมีความรูความสามารถ ระดับที่ 3 
 1.2 ตําแหนงประเภทวิชาชีพเฉพาะและเชี่ยวชาญเฉพาะ 
  (1) ระดับปฏิบัติการ กําหนดใหตองมีความรูความสามารถ ระดับท่ี 1 
  (2) ระดับชํานาญการ  กําหนดใหตองมีความรูความสามารถ ระดับท่ี 2 
  (3) ระดับชํานาญการพิเศษ กําหนดใหตองมีความรูความสามารถ ระดับที่ 3 
  (4) ระดับเช่ียวชาญ  กําหนดใหตองมีความรูความสามารถ ระดับท่ี 4 
  (5) ระดับเช่ียวชาญพิเศษ กําหนดใหตองมีความรูความสามารถ ระดับท่ี 5 
 1.3 ตําแหนงประเภทผูบริหาร 
  (1) ประเภทผูบริหาร ระดับผูอํานวยการกองหรือเทียบเทา  

กําหนดใหตองมีความรูความสามารถ ระดับท่ี 1 
  (2) ประเภทผูบริหาร ระดับผูอํานวยการสํานักงานอธิการบดีหรือเทียบเทา 

กําหนดใหตองมีความรูความสามารถ ระดับท่ี 2 

2. ระดับความรูเรื่องกฎหมายและกฎระเบียบราชการในแตละประเภทตําแหนง มีดังน้ี 
 2.1 ตําแหนงประเภทท่ัวไป 
  (1) ระดับปฏิบัติงานและระดับชํานาญงาน  กําหนดใหตองมีความรู เรื่องกฎหมายและ
กฎระเบียบราชการ ระดับท่ี 1 
  (2) ระดับชํานาญงานพิเศษ กําหนดใหตองมีความรูเร่ืองกฎหมายและกฎระเบียบราชการระดับที่ 2
 2.2 ตําแหนงประเภทวิชาชีพเฉพาะและเชี่ยวชาญเฉพาะ 
  (1) ระดับปฏิบัติการและระดับชํานาญการ กําหนดใหตองมีความรูเรื่องกฎหมายและกฎระเบียบ
ราชการ ระดับที่ 2 
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  (2) ระดับชํานาญการพิเศษขึ้นไป กําหนดใหตองมีความรูเรื่องกฎหมายและกฎระเบียบราชการ 
ระดับท่ี 3 
 2.3 ตําแหนงประเภทผูบริหาร  
  กําหนดใหตองมีความรูเรื่องกฎหมายและกฎระเบียบราชการ ระดับที่ 3 

 ระดับทักษะที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนง 

 ทักษะ  หมายถึง  การนําความรูมาใชในการปฏิบัติงานจนเกิดความชํานาญและคลองแคลว 
1.การใชคอมพิวเตอร 

  (1) ตําแหนงประเภทท่ัวไป ระดับปฏิบัติงานและระดับชํานาญงาน กําหนดใหตองมีทักษะ ระดับที่ 1 
  (2) ตําแหนงประเภททั่วไป ระดับชํานาญงานพิเศษ ตําแหนงประเภทวิชาชีพเฉพาะและ
เชี่ยวชาญเฉพาะ ระดับปฏิบัติการขึ้นไปและตําแหนงประเภทผูบริหาร กําหนดใหตองมีทักษะ ระดบัท่ี 2 
 2.การใชภาษาอังกฤษ 
  (1) ตําแหนงประเภททั่วไป ระดับปฏิบัติงานและระดับชํานาญงาน กําหนดใหตองมีทักษะ ระดับ
ที่ 1 
  (2) ตําแหนงประเภททั่วไป ระดับชํานาญงานพิเศษ ตําแหนงประเภทวิชาชีพเฉพาะและ
เชี่ยวชาญเฉพาะ ระดับปฏิบัติการขึ้นไปและตําแหนงประเภทผูบริหาร กําหนดให ตองมีทักษะ ระดับท่ี 2 
 3.การคํานวณ 
  (1) ตําแหนงประเภททั่วไป ระดับปฏิบัติงานและระดับชํานาญงาน กําหนดใหตองมีทักษะ ระดับ
ที่ 1 

(2) ตําแหนงประเภททั่วไป ระดับชํานาญงานพิเศษ ตําแหนงประเภทวิชาชีพเฉพาะและ
เชี่ยวชาญเฉพาะ ระดับปฏิบัติการขึ้นไปและประเภทผูบริหาร กําหนดใหตองมีทักษะ ระดับท่ี 2 
 4.การจัดการขอมูล 
  (1) ตําแหนงประเภททั่วไป ระดับปฏิบัติงานและระดับชํานาญงาน กําหนดใหตองมีทักษะ ระดับ
ที่ 1 
  (2) ตําแหนงประเภททั่วไป ระดับชํานาญงานพิเศษ ตําแหนงประเภทวิชาชีพเฉพาะและเชี่ยวชาญ
เฉพาะ ระดับปฏิบัติการข้ึนไปและประเภทผูบริหาร กําหนดใหตองมีทักษะ ระดับที่ 2 
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คําอธิบายรายละเอียด 
การกําหนดระดับความรูความสามารถและทักษะที่จําเปนสําหรับตําแหนง  

ขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา  
 

 ความรูความสามารถที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนง 

1.ความรูความสามารถที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนงประเภทท่ัวไป 
 ระดับที่ 1  มีความรูพ้ืนฐานในการปฏิบัติหนาที่ราชการ 
 ระดับที่ 2 มีความรูความสามารถตามท่ีกําหนดไวในระดับท่ี 1 และมีความรู   
   ความสามารถ ความชํานาญงาน ทักษะหรือประสบการณสูงเฉพาะดาน หรือเฉพาะทาง 

ระดับที่ 3  มีความรูความสามารถตามท่ีกําหนดไวในระดับที่ 2 และมีความรูความสามารถ ความ
ชํานาญงาน ทักษะ หรือประสบการณสูงมากเฉพาะดานหรือเฉพาะทาง 

2.ความรูความสามารถท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนงประเภทวิชาชีพเฉพาะและเช่ียวชาญเฉพาะ 
ระดับที่ 1   มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาและสามารถนําองคความรูที่ศึกษามาใชในการปฏิบัติ

หนาที่ราชการได 
ระดับที่ 2   มีความรูความสามารถตามที่กําหนดไวในระดับที่ 1 และมีความรูความสามารถ ความ

ชํานาญงาน ทักษะและประสบการณสูงเฉพาะดานหรือเฉพาะทาง โดยใชหรือประยุกต 
หลักการ เหตุผล แนวความคิดวิธีการปฏิบัติงาน หรือพัฒนางานในหนาที่หรือแกไข
ปญหาที่มีความยุงยากและมีขอบเขตกวางขวาง 

ระดับที่ 3   มีความรูความสามารถตามที่กําหนดไวในระดับที่ 2 และมีความรูความสามารถ ความ
ชํานาญงาน ทักษะและประสบการณสูงมากเฉพาะดานหรือเฉพาะทาง โดยใชหรือ
ประยุกต หลักการ เหตุผล แนวความคิดวิธีการปฏิบัติงาน หรือพัฒนางานในหนาที่ 
หรือแกไขปญหาที่มีความยุงยากมากและมีขอบเขตกวางขวาง 

ระดับที่ 4   มีความรูความสามารถตามที่กําหนดไวในระดับที่ 3 และมีความเชี่ยวชาญและ
ประสบการณสูงเก่ียวกับทฤษฎี หลักวิชา หรือหลักการเกี่ยวกับงานเฉพาะดานหรือ
เฉพาะทาง โดยประยุกตทฤษฎี แนวความคิด เพ่ือแกไขปญหาที่มีความยุงยากและมี
ขอบเขตกวางขวางหรือถายทอดความรูตลอดจนใหคําปรึกษาแนะนําได 
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ระดับที่ 5   มีความรูความสามารถตามที่กําหนดในระดับที่  4 และมีความเชี่ยวชาญและ
ประสบการณสูงมากเก่ียวกับทฤษฎี หลักวิชา หรือหลักการเกี่ยวกับงานเฉพาะดานหรือ
เฉพาะทาง โดยประยุกตทฤษฎี แนวความคิด เพ่ือแกไขปญหาที่มีความยุงยากมากและ
มีขอบเขตกวางขวางมากหรือถายทอดความรูตลอดจนใหคําปรึกษาแนะนําได 

3.ความรูความสามารถที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนงประเภทผูบริหาร 
 ระดับที่ 1   มีความรูความสามารถตามท่ีกําหนดไวในระดับที่ 3 ของตําแหนง  
   ประเภทวิชาชีพและเช่ียวชาญเฉพาะ 
 ระดับที่ 2   มีความรูความสามารถตามท่ีกําหนดไวในระดับท่ี 4 ของตําแหนง  
   ประเภทวิชาชีพเฉพาะและเช่ียวชาญเฉพาะ 

 ความรูเร่ืองกฎหมายและกฎระเบียบราชการ  

หมายถึง  ความรูเรื่องกฎหมายตลอดจนกฎระเบียบตางๆ ที่ตองใชในการปฏิบัติหนาที่ราชการ 
ระดับที่ 1   มีความรูความเขาใจกฎหมาย หรือระเบียบที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติหนาที่ราชการงาน

ประจําที่ปฏิบัติอยู 
ระดับที่ 2   มีความรูความเขาใจตามที่กําหนดไวในระดับที่ 1 และสามารถหาคําตอบในทาง

กฎหมายไดเม่ือมีขอสงสัยในการปฏิบัติหนาที่ราชการ 
ระดับที่ 3    มีความรูความเขาใจตามที่กําหนดไวในระดับที่ 2 และสามารถนําไปประยุกตเพ่ือ

แกปญหาในทางกฎหมาย หรือตอบคําถามขอสงสัยในการปฏิบัติหนาที่ราชการใหแก
หนวยงานหรือบุคคลท่ีเกี่ยวของได 

ระดับที่ 4   มีความรูความเขาใจตามท่ีกําหนดไวในระดับท่ี 3 และมีความรูความเขาใจกฎหมายหรือ
ระเบียบอ่ืนที่เกี่ยวของกับกฎหมายหรือระเบียบในการปฏิบัติหนาที่ราชการ รวมทั้ง
สามารถแนะนํา หรือใหคําปรึกษาในภาพรวมได 

ระดับที่ 5   มีความรูความเขาใจตามที่กําหนดไวในระดับที่ 4 และมีความเชี่ยวชาญทางกฎหมาย
สามารถใหคําแนะนําปรึกษาวิเคราะหเหตุผลและแกไขปญหาไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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 ทักษะที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนง 

1. ทักษะการใชคอมพิวเตอร 
 หมายถึง  ทักษะในการใชโปรแกรมคอมพิวเตอรตางๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

ระดับที่ 1    สามารถใชคอมพิวเตอรในระดับเบื้องตนได 
ระดับที ่2  มีทักษะระดับท่ี 1 และสามารถใชโปรแกรมข้ันพื้นฐานไดอยางคลองแคลว 
ระดับที่ 3     มีทักษะระดับท่ี 2 และสามารถใชโปรแกรมตางๆ ในการปฏิบัติงานไดอยางคลองแคลว 
ระดับที่ 4   มีทักษะระดับที่ 3 และมีความเชี่ยวชาญในโปรแกรมที่ใช หรือสามารถแกไข หรือ

ปรับปรุงโปรแกรมเพ่ือนํามาพัฒนาระบบการปฏิบัติงานได 
ระดับที่ 5   มีทักษะระดับที่ 4 และมีความเขาใจอยางลึกซึ้ง เชี่ยวชาญในโปรแกรมตางๆ อยาง

กวางขวาง หรือสามารถเขียนโปรแกรมเพ่ือพัฒนาระบบการปฏิบัติงานได 
2. ทักษะการใชภาษาอังกฤษ 
 หมายถึง  ทักษะในการนําภาษาอังกฤษมาใชในงาน 

ระดับที่ 1   สามารถพูด เขียน อานและฟงภาษาอังกฤษในระดับเบื้องตนและสื่อสารใหเขาใจได 
ระดับที่ 2   มีทักษะระดับที่ 1 และสามารถพูด เขียน อานและฟงภาษาอังกฤษและทําความเขาใจ

สาระสําคัญของเนื้อหาตางๆ ได 
ระดับที่ 3   มีทักษะระดับที่ 2 และสามารถใชภาษาอังกฤษเพ่ือการติดตอสัมพันธในการปฏิบัติงาน

ไดโดยถูกหลักไวยากรณ 
ระดับที่ 4   มีทักษะระดับที่ 3 และเขาใจสํานวนภาษาอังกฤษในรูปแบบตาง ๆสามารถประยุกตใช

ในงานไดอยางถูกตอง ทั้งในหลักไวยากรณและความเหมาะสมในเชิงเนื้อหา 
ระดับที่ 5   มีทักษะระดับท่ี 4 และมีความเชี่ยวชาญในการใชภาษาอังกฤษอยางลึกซึ้ง ใกลเคียงกับ

เจาของภาษา สามารถประยุกตโวหารทุกรูปแบบไดอยางคลองแคลว ถูกตองและ
สละสลวย อีกทั้งมีความเชี่ยวชาญศัพทเฉพาะดานในสาขาวิชาของตนอยางลึกซึ้ง 

3. ทักษะการคํานวณ 
 หมายถึง   ทักษะในการทําความเขาใจและคิดคํานวณขอมูลตาง ๆ ไดอยางถูกตอง 

ระดับที่ 1   มีทักษะในการคิดคํานวณขั้นพ้ืนฐานไดอยางถูกตองและรวดเร็ว 
ระดับที่ 2   มีทักษะตามท่ีกําหนดไวในระดับที่ 1 และสามารถทําความเขาใจขอมูลดานตัวเลขได

อยางถูกตอง 
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ระดับที่ 3   มีทักษะตามท่ีกําหนดไวในระดับที่ 2 และสามารถใชสูตรคณิตศาสตร หรือเคร่ืองมือ
ตางๆ ในการคํานวณขอมูลดานตัวเลขได 

ระดับที่ 4   มีทักษะตามท่ีกําหนดไวในระดับที่ 3 และสามารถวิเคราะหขอมูลทางสถิติและตัวเลขท่ี
ซับซอนได 

ระดับที่ 5   มีทักษะตามท่ีกําหนดไวในระดับที่ 4 สามารถแกไขขอผิดพลาดในขอมูลตัวเลขไดเขาใจ
ขอมูลตางๆ ในภาพรวมและอธิบายชี้แจงใหเปนที่เขาใจได 

4. ทักษะการจัดการขอมูล 
หมายถึง  ทักษะในการบริหารจัดการขอมูล ตลอดจนวิเคราะหขอมูลเพื่อประโยชนในงาน 
ระดับที่  1   สามารถเก็บรวบรวมขอมูลไดอยางเปนระบบและพรอมใช  รวมถึงสามารถแสดงผล

ขอมูลในรูปแบบตางๆ เชน กราฟ รายงาน เปนตน 
ระดับที่ 2   มีทักษะระดับท่ี 1 และสามารถวิเคราะหและประเมินผลขอมูลไดอยางถูกตอง 
ระดับที่ 3   มีทักษะระดับท่ี 2 และสามารถสรุปผลการวิเคราะห นําเสนอทางเลือกระบุขอดีขอเสีย 

ฯลฯ โดยอางอิงจากขอมูลที่มีอยูได 
ระดับที่ 4   มีทักษะระดับที่ 3 และสามารถพยากรณ หรือสรางแบบจําลองเพ่ือพยากรณ หรือ

ตีความโดยอางอิงจากขอมูลที่มีอยู 
ระดับที่ 5   มีทักษะระดับที่ 4 และสามารถออกแบบเลือกใชหรือประยุกตวิธีการในการจัดทํา

แบบจําลองตางๆ ไดอยางถูกตองเหมาะสม 

สําหรับบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยฯ ใชการกําหนดความรูความสามารถและทักษะที่จําเปน
สําหรับบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ตามประกาศมหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม เรื่อง แกไขการกําหนด
ความรูความสามารถและทักษะที่จําเปนสําหรับบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม 
ประกาศ ณ วันที่ 15 กันยายน 2561 โดยมีผลบังคับใชตั้งแตวันที่ 1 เมษายน 2562 เปนตนไป โดยมหาวิทยาลัย
ไดกําหนดใหแตละระดับของตําแหนงตางๆ วาควรอยูในระดับใด  

************************************************************ 
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ภาคผนวก ง 
แบบฟอรมท่ีเกี่ยวของ 
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แบบประเมินการทดลองปฏิบัติงาน 8 เดือน 

 
แบบประเมินการทดลองปฏิบัติงานพนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม 

(ตัวอยาง ตําแหนงนักวิชาการศึกษาปฏิบัติการ) 
สมรรถนะหลัก ไมมีการเปลี่ยนแปลง 1.การมุงผลสัมฤทธิ์หรือแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

2.บริการท่ีดีหรือจิตใจในการบริการ 
3.การส่ังสมความเช่ียวชาญในอาชีพ 
4.จริยธรรม 
5.ความรวมแรงรวมใจหรือการทํางานเปน
ทีม 

สมรรถนะเฉพาะลักษณะ
งานท่ีปฏิบัติ 

ไมมีการเปลี่ยนแปลง 1.การใสใจและพัฒนาผูอื่น 
2.การดําเนินการเชิงรุก 
3.ความยืดหยุนผอนปรน 
4.ศิลปะการสื่อสารจูงใจ  
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แบบประเมินการทดลองปฏิบัติงานพนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน 

ชื่อผูประเมิน..............................................................หนวยงาน............................................................ 
 
   
ชื่อผูขอรับการประเมิน   
๑. เกิดวันที่..............เดือน..................................พ.ศ...................           อายุ................ป 
๒. การศึกษาระดับอุดมศึกษา (เรียงจากวุฒิสูงสุด) 
                 คุณวุฒิ /สาขา                                    ป พ.ศ.ที่จบ                 ชื่อสถานศึกษา 
 ๒.๑.  ...................................................     ......................................    ....................................  
 ๒.๒. ..................................................     .......................................    ....................................  
๓. ตําแหนง……………..…………….…………………………………......(ตําแหนงเลขท่ี……………….)……………………………….. 
    สังกัด .....………………………….………………………………………..……………………………..………………………………..……. 
    เร่ิมทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการเมื่อ วันที่…………เดือน ………….…..…………พ.ศ.………………………………………... 
๔. ประวัติการทํางานในมหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม (ถามี) 
    เคยไดรับการจางใหดํารงตําแหนง....................................................................................................................... 
    สังกัด................................................................................................................................................................... 
    ชวงระยะเวลาการจางงานดังกลาวระหวาง..........................................................................................................  
๕. ภาระงานที่ไดปฏิบัติระหวางชวงการประเมิน  
 

 
ลําดับที่ ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ (สรุปเฉพาะท่ีเปนงาน 

สําคัญ ๆ และเรียงความลําดับความสําคัญ) 
ผลงานที่ปฏิบัติ  

(ระบุจํานวนชิ้น หรือวาปฏิบัติเปน
ประจํา หรือเปนครั้งคราว 

  
................................................................. ............................. 
................................................................. ............................ 
..............................................................................................  

 
............................................. 
.............................................. 
............................................. 

ขอรับรองวาขอความดังกลาวขางตนเปนความจริงทุกประการ 

   ลงชื่อ..............................................................ผูขอรับการประเมิน 
           (..............................................................) 
              วันที่..........เดือน..............................พ.ศ............... 
 
 

สวนที่ ๑  :  ขอมูลเบ้ืองตน/ประวัติสวนตัวและผลงานของผูรับการประเมิน 
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          ครั้งที่  ๑  เมื่อปฏิบัติงานไปแลว  ๒  เดือน 
  ขอเสนอแนะ................................................................................................................... .... 
............................................................................................................................................. .....................................
...................................................................................................................................................................... 
 

ลงชื่อ..............................................ผูประเมิน 
                                                                (..............................................) 

                                                                   ลงชื่อ.............................................ผูถูกประเมิน 
                                                                         (..............................................) 
                                                                  วันที่  ............เดือน.....................พ.ศ. .......... 

                    ครั้งที่  ๒  เมือ่ปฏิบัติงานไปแลว  ๕  เดือน 
  ขอเสนอแนะ................................................................................................................... .... 
.......................................................................................................................................... ........................................
...................................................................................................................................................................... 
 

ลงชื่อ..............................................ผูประเมิน 
                                                                (..............................................) 

                                                                   ลงชื่อ.............................................ผูถูกประเมิน 
                                                                         (..............................................) 
                                                                  วันที่  ............เดือน.....................พ.ศ. .......... 

                       ครั้งที่  ๓  เมื่อปฏิบัติงานไปแลว  ๘  เดือน 
  ขอเสนอแนะ................................................................................................................... .... 
....................................................................................................................................... ...........................................
...................................................................................................................................................................... 
 

    ลงชื่อ..............................................ผูประเมิน 
                                                                (..............................................) 

                                                                   ลงชื่อ.............................................ผูถูกประเมิน 
                                                                         (..............................................) 
                                                                  วันที่  ............เดือน.....................พ.ศ........... 

สวนที่ ๒ : ขอแนะนําจากการประเมินแตละครั้ง 
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แบบประเมินผลการทดลองปฏิบัติงานพนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน 
สวนที่ ๓ :  ครั้งที่ ๑ เมื่อปฏิบัติงานไปแลว ๒ เดือน 

ประเด็นที่ประเมิน 
ดีมาก 
(๕) 

ดี 
(๔) 

ปาน
กลาง 
(๓) 

พอใช 
(๒) 

ปรับ 
ปรุง 
(๑) 

๑.  ปริมาณและคุณภาพของงาน 
     ๑.๑  ทํางานไดปริมาณครบถวนตามกําหนดใน
หนาที่และท่ีไดรับมอบหมายเปนเฉพาะกรณี** 

     

     ๑.๒ ทําความเขาใจคําสั่งและเปาหมายของการ
ปฏิบัติงานไดดี และรวดเร็ว  จนสามารถทําใหงาน
บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ 

     

     ๑.๓ คุณภาพของงานท่ีปฏิบัติมีความเปนระเบียบ
เรี ยบร อย มีคุณภาพตรงตามความต อ งการของ
หนวยงาน** 

     

๒. ความรับผิดชอบตอหนาที่ 
     ๒.๑  ทุมเทความสามารถและมุงม่ันที่จะทํางานที่
ไดรับมอบหมายใหสําเร็จเกิดผลดีตอหนวยงาน** 

     

     ๒.๒  ไมละเลย / ละทิ้งงานในหนาที่      
๓. ความประพฤติ 
     ๓.๑  บุคลิกลักษณะ / การแตงกาย 
          ๓.๑.๑ มีสัมมาคาราวะ 

     

          ๓.๑.๒ กิริยาและการพูดจาสุภาพออนนอม      
          ๓.๑.๓ การแตงกายสุภาพเรียบรอยเหมาะสมกับ
งานในหนาที ่

     

          ๓.๑.๔ มีมนุษยสัมพันธที่ดีทั้งตอผูรวมงานและ
ผูรับบริการ 

     

     ๓.๒ วินัย คุณธรรม และจรรยาบรรณในหนาที่ 
          ๓.๒.๑  มีความซ่ือสัตย สุจริต 

     

          ๓.๒.๒ เชื่อฟงคําสั่งผูบังคับบัญชา**      
          ๓.๒.๓ อุทิศเวลาใหกับทางราชการ      
      

คร้ังที่  ๑ 
ปฏิบัติงานไปแลว  ๒  เดือน สวนที่ ๓ 
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** มีคาคะแนนเพิ่มเติม ๒ เทา ของขออ่ืนๆ 
 

ลงชื่อ .................................................ถูกประเมิน    ลงชื่อ ............ .........................................ผูถูกประเมิน 
           (....................................................)    (.....................................................) 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประเด็นที่ประเมิน 
ดีมาก 
(๕) 

ดี 
(๔) 

ปาน
กลาง 
(๓) 

พอใช 
(๒) 

ปรับ 
ปรุง 
(๑) 

๔. คุณลักษณะอ่ืนๆ 
     ๔.๑ สามารถทํางานรวมกับผูอื่น 

     

     ๔.๒  ไมเอาเปรียบเพ่ือนรวมงานในการปฏิบัติหนาที่      
๔.๓ รับฟงคําตักเตือน / คําทักทวงของหัวหนางาน 
เพ่ือนรวมงานและผูรับบริการ เพ่ือปรับปรุงงานในหนาที่ 
ดวยความยินดี 

     

๔.๔. มีความกระตือรือรนและยินดีที่จะใหบริการ      
รวมคะแนน      

รวมคะแนนสวนที่ ๑      
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สวนที่  ๓  :  ครั้งที่  ๒  เม่ือปฏิบัติงานไปแลว  ๕  เดือน   

ประเด็นที่ประเมิน 
ดีมาก 
(๕) 

ดี 
(๔) 

ปาน
กลาง 
(๓) 

พอใช 
(๒) 

ปรับปรุง 
(๑) 

๑.  ปริมาณและคุณภาพของงาน 
๑.๑  ทํางานไดปริมาณครบถวนตามกําหนดใน
หนาที่  และที่ไดรับมอบหมายเปนเฉพาะกรณี** 

     

๑.๒ ทําความเขาใจคําส่ังและเปาหมายของการ
ปฏิบัติงานไดดี และรวดเร็วจนสามารถทําใหงาน
บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ 

     

๑.๓ คุณภาพของงานท่ีปฏิบัติมีความเปนระเบียบ
เรียบรอยมีคุณภาพตรงตามความตองการของ
หนวยงาน** 

     

๒. ความรับผิดชอบตอหนาที่ 
๒.๑  ทุมเทความสามารถ  และมุงมั่นที่จะทํางานที่
ไดรับมอบหมายใหสําเร็จ  เกิดผลดีตอหนวยงาน** 

     

๒.๒ ไมละเลย / ละทิ้งงานในหนาที่      
๓. ความประพฤติ 

๓.๑  บุคลิกลักษณะ / การแตงกาย 
๓.๑.๑  มีสัมมาคาราวะ 

     

๓.๑.๒ กิริยาและการพูดจาสุภาพออนนอม      
๓.๑.๓ การแตงกายสุภาพเรียบรอย  เหมาะสมกับ
งานในหนาที่ 

     

๓.๑.๔ มีมนุษยสัมพันธที่ดีทั้งตอผูรวมงานและ
ผูรับบริการ 

     

๓.๒ วินัย  คุณธรรม  และจรรยาบรรณในหนาที่ 
๓.๒.๑  มีความซ่ือสัตย  สุจริต 

     

๓.๒.๒ เชื่อฟงคําส่ังผูบังคับบัญชา**      
๓.๒.๓ อุทิศเวลาใหกับทางราชการ      

๔. คุณลักษณะอ่ืนๆ 
๔.๑  สามารถทํางานรวมกับผูอ่ืน 

     

 

คร้ังที่  ๒ 
ปฏิบัติงานไปแลว  ๕  เดือน 

สวนที่ ๓ 
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ประเด็นที่ประเมิน 
ดีมาก 
(๕) 

ดี 
(๔) 

ปาน
กลาง 
(๓) 

พอใช 
(๒) 

ปรับปรุง 
(๑) 

     ๔.๒ ไมเอาเปรียบเพ่ือนรวมงานในการปฏิบัติหนาที่      
     ๔.๓ รับฟงคําตักเตือน / คําทักทวงของหัวหนางาน
เพ่ือนรวมงาน  และผูรับบริการ  เพ่ือปรับปรุงงานใน
หนาที่ดวยความยินดี 

     

     ๔.๔ มีความกระตือรือรน  และยินดีที่จะใหบริการ      
รวมคะแนน      

รวมคะแนนสวนที่  ๑  
 

** มีคาคะแนนเพิ่มเปน  ๒  เทาของขออ่ืนๆ    

ลงชื่อ...............................................ผูถูกประเมิน            ลงชื่อ...............................................ผูประเมิน 
      (...............................................)         (..............................................)  
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สวนที่  ๓  :  ครั้งที่  ๓  เม่ือปฏิบัติงานไปแลว  ๘  เดือน   

ประเด็นที่ประเมิน 
ดีมาก 
(๕) 

ดี 
(๔) 

ปาน
กลาง 
(๓) 

พอใช 
(๒) 

ปรับปรุง 
(๑) 

๑.  ปริมาณและคุณภาพของงาน 
     ๑.๑  ทํางานไดปริมาณครบถวนตามกําหนดใน
หนาที่  และที่ไดรับมอบหมายเปนเฉพาะกรณี** 

     

     ๑.๒ ทําความเขาใจคําส่ังและเปาหมายของการ
ปฏิบัติงานไดดี และรวดเร็ว  จนสามารถทําใหงาน
บรรลุผล  สําเร็จตามเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ 

     

     ๑.๓ คุณภาพของงานท่ีปฏิบัติมีความเปนระเบียบ
เรียบรอย  มีคุณภาพตรงตามความตองการของ
หนวยงาน** 

     

๒. ความรับผิดชอบตอหนาที่ 
     ๒.๑  ทุมเทความสามารถ  และมุงม่ันที่จะทํางานที่
ไดรับมอบหมายใหสําเร็จ  เกิดผลดีตอหนวยงาน** 

     

     ๒.๒ ไมละเลย / ละทิ้งงานในหนาที่      
๓. ความประพฤติ 
     ๓.๑  บุคลิกลักษณะ / การแตงกาย 
          ๓.๑.๑  มีสัมมาคาราวะ 

     

          ๓.๑.๒ กิริยาและการพูดจาสุภาพออนนอม      
          ๓.๑.๓ การแตงกายสุภาพเรียบรอย  เหมาะสม
กับงานในหนาที่ 

     

          ๓.๑.๔ มีมนุษยสัมพันธที่ดีทั้งตอผูรวมงานและ
ผูรับบริการ 

     

     ๓.๒ วินัย  คุณธรรม  และจรรยาบรรณในหนาที่ 
          ๓.๒.๑  มีความซ่ือสัตย  สุจริต 

     

          ๓.๒.๒ เชื่อฟงคําสั่งผูบังคับบัญชา**      
          ๓.๒.๓ อุทิศเวลาใหกับทางราชการ      
 
 
 

คร้ังที่  ๓ 
ปฏิบัติงานไปแลว  ๘  เดือน 

สวนที่ ๓ 
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ประเด็นที่ประเมิน 
ดีมาก 
(๕) 

ดี 
(๔) 

ปาน
กลาง 
(๓) 

พอใช 
(๒) 

ปรับปรุง 
(๑) 

๔. คุณลักษณะอ่ืนๆ 
     ๔.๑  สามารถทํางานรวมกับผูอื่น 

     

     ๔.๒ ไมเอาเปรียบเพ่ือนรวมงานในการปฏิบัติหนาที่      
  ๔.๓ รับฟงคําตักเตือน / คําทักทวงของหัวหนางาน ,  
เพ่ือนรวมงาน  และผูรับบริการ  เพ่ือปรับปรุงงานใน
หนาทีดวยความยินดี 

     

     ๔.๔ มีความกระตือรือรนและยินดีที่จะใหบริการ      
รวมคะแนน      

รวมคะแนนสวนที่  ๑  

** มีคาคะแนนเพิ่มเปน  ๒  เทาของขออ่ืนๆ     

ลงชื่อ...............................................ผูถูกประเมิน            ลงชื่อ...............................................ผูประเมิน 
        (...............................................)        (..............................................) 
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สวนที่ ๔ :  ครั้งที่  ๑  การประเมินสมรรถนะ  เม่ือปฏิบัติงานไปแลว  ๕  เดือน   
 

รายการประเมิน 

ระดับการประเมิน 

ดีมาก 
 

(๕) 

ดี 
 

(๔) 

พอใช 
 

(๓) 

ควร
ปรับปรุง 

(๒) 

ตอง
ปรับปรุง 

(๑) 

ไมผาน 
 

(๐) 
สรรถนะหลัก 
๑. การมุงผลสัมฤทธ์ิหรือแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ 
     พิจารณาจากความมุงมั่นจะปฏิบัติราชการใหดี
หรือใหเกินมาตรฐานที่มีอยู  โดยมาตรฐานน้ีอาจเปน
ผลการปฏิบัติงานที่ผานมาของตนเอง หรือเกณฑวัด
ผลสัมฤทธิ์ที่ ส วนราชการ กําหนด ข้ึน  อีกทั้ งยั ง
หมายความรวมถึงการสรางสรรคพัฒนาผลงานหรือ
กระบวนการปฏิบัติงานตามเปาหมายท่ียากและทา
ทายชนิดท่ีอาจ  ไมเคยมีผูใดสามารถกระทําไดมากอน 

      
 
 
 
 
 
 
 

๒. การบริการที่ดีหรือจิตในการใหบริการ 
    พิจารณาจากความต้ังใจและความพยายามของ
พนักงานมหาวิทยาลัยในการใหบริการเพ่ือสนองความ
ตองการของผูมารับบริการ ตลอดจนของหนวยงาน
อ่ืนๆ 

      
 
 
 
 
 

๓. การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพหรือความ
เชี่ยวชาญในอาชีพ 
    พิจารณาจากความขวนขวาย สนใจใฝรูเพ่ือสั่งสม
พัฒนาศักยภาพ  ความรูความสามารถของตนในการ
ปฏิบัติงาน ดวยการศึกษา คนควาหาความรูพัฒนา
ตนเองอยางตอเนื่อง อีกทั้ งรูจักพัฒนา ปรับปรุง  
ประยุกตใชความรูเชิงวิชาการและเทคโนโลยี ตางๆ 
เขากับการปฏิบัติงานใหเกิดผลสัมฤทธิ์ 

      
 
 
 
 
 
 
 

 

คร้ังที่  ๑ 
ปฏิบัติงานไปแลว  ๕  เดือน 

สวนที่ ๔ 
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รายการประเมิน 

ระดับการประเมิน 

ดีมาก 
 

(๕) 

ดี 
 

(๔) 

พอใช 
 

(๓) 

ควร
ปรับปรุง 

(๒) 

ตอง
ปรับปรุง 

(๑) 

ไมผาน 
 

(๐) 
๔. จริยธรรม 
    พิจารณาจากการครองตนและประพฤติปฏิบัติ
ถูกตองเหมาะสม ทั้งตามหลักกฎหมายและคุณธรรม
จริยธรรม ตลอดจนหลักแนวทางในวิชาชีพของตน 
โดยมุงประโยชนของราชการมากกวาประโยชนสวน
ตน  ทั้ งนี้ เ พ่ือธํ า ร งรั กษาศั กดิ์ ศ รี แห งพนั ก งาน
มหาวิทยาลัย อีกทั้ ง เ พ่ือเปนกํา ลังสําคัญในการ
สนับสนุนผลักดันใหภารกิจบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว 

      
 
 
 
 
 
 
 

๕. ความรวมแรงรวมใจหรือการทํางานเปนทีม   
    พิจารณาจากความตั้งใจที่จะทํางานรวมกับผูอ่ืน  
เปนสวนหนึ่งในทีมงาน  หนวยงาน หรือองคกร  โดย
มีฐานะเปนสมาชิกในทีม  มิใชฐานะหัวหนาทีม 
ความสามารถในการสรางและดํารงรักษาสัมพันธภาพ
กับสมาชิกในทีม 

      

สมรรถนะประจําสายงาน 
๑. การใสใจและพัฒนาผูอ่ืน   
    พิ จ า ร ณ า จ า ก ค ว า ม ใ ส ใ จ แ ล ะ ตั้ ง ใ จ ที่ จ ะ  
สงเสริม ปรับปรุงและพัฒนาใหผูอ่ืนมีศักยภาพหรือมี
สุขภาวะทั้งทางปญญา รางกาย จิตใจและทัศนคติที่ดี
อยางยั่งยืนเกินกวากรอบของการปฏิบัติหนาที่  

      

๒. การดําเนินการเชิงรุก   
    พิจารณาจากการเล็งเห็นปญหาหรือโอกาสพรอมทั้ง
จัดการเชิงรุกกับปญหานั้น โดยอาจไมมีใครรองขอและ
อยางไมยอทอ หรือใชโอกาสนั้นใหเกิดประโยชนตอ
งาน ตลอดจนการคิดริเริ่มสรางสรรคใหมๆ เกี่ยวกับ
งานดวย  เพ่ือแกปญหา ปองกันปญหาหรือสราง
โอกาสดวย 
 

      



คูมือสมรรถนะบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม (ฉบับปรับปรุง พ.ศ.2561) 97

รายการประเมิน 

ระดับการประเมิน 

ดีมาก 
 

(๕) 

ดี 
 

(๔) 

พอใช 
 

(๓) 

ควร
ปรับปรุง 

(๒) 

ตอง
ปรับปรุง 

(๑) 

ไมผาน 
 

(๐) 
๓. ความยืดหยุนผอนปรน   
    พิจารณาจากความสามารถในการปรับตัวและ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพในสถานการณและ
กลุมคนที่หลากหลาย  หมายความรวมถึงการยอมรับ
ความเห็นที่แตกตางและปรับเปล่ียนวิธีการเ ม่ือ
สถานการณเปลี่ยนไป 
๔. ศิลปะการสื่อสารจูงใจ  
    พิจารณาจากความสามารถที่จะส่ือความดวยการ
เขียน  พูดโดยใชสื่อๆ เพ่ือใหผูอ่ืนเขาใจยอมรับและ
สนับสนุนความคิดของตน 

      

รวมคะแนน       
รวมคะแนนสวนที่  ๒  

 
***  ผูผานการประเมินตองมีระดับคะแนนแตละสวน(สวนที่ ๓, ๔)  ๓.๕  ขึ้นไป  หรือรอยละ  ๗๐  ขึ้นไป 
   

ลงชื่อ....................................................ผูประเมิน 
(..................................................) 

ลงชื่อ....................................................ผูถูกประเมิน 
(..................................................) 

วันที่..........เดือน..........................พ.ศ............... 
 

หมายเหตุ   
การประเมินสมรรถนะจะประเมิน  ๒  ครั้ง  คือ   
 ครั้งที่  ๑  เมื่อปฏิบัติงานไปแลว  ๕  เดือน 
 ครั้งที่  ๒  เมื่อปฏิบัติงานไปแลว  ๘  เดือน 
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สวนที่ ๔ :  ครั้งที่  ๑  การประเมินสมรรถนะ  เม่ือปฏิบัติงานไปแลว  ๘  เดือน   
 

รายการประเมิน 

ระดับการประเมิน 

ดีมาก 
 

(๕) 

ดี 
 

(๔) 

พอใช 
 

(๓) 

ควร
ปรับปรุง 

(๒) 

ตอง
ปรับปรุง 

(๑) 

ไมผาน 
 

(๐) 
สมรรถนะหลัก 
๑. การมุงผลสัมฤทธ์ิหรือแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ 
    พิจารณาจากความมุงมั่นจะปฏิบัติราชการใหดี
หรือใหเกินมาตรฐานที่มีอยู  โดยมาตรฐานน้ีอาจเปน
ผลการปฏิบัติงานที่ผานมาของตนเอง หรือเกณฑวัด
ผลสัมฤทธิ์ที่ ส วนราชการ กําหนด ข้ึน  อีกทั้ งยั ง
หมายความรวมถึงการสรางสรรคพัฒนาผลงานหรือ
กระบวนการปฏิบัติงานตามเปาหมายท่ียากและทา
ทายชนิดท่ีอาจ  ไมเคยมีผูใดสามารถกระทําไดมากอน 

      
 
 
 
 
 
 
 

๒. บริการที่ดีหรือจิตในการใหบริการ 
    พิจารณาจากความต้ังใจและความพยายามของ
พนักงานมหาวิทยาลัยในการใหบริการเพ่ือสนองความ
ตองการของผูมารับบริการ  ตลอดจนของหนวยงาน
อ่ืนๆ 

      
 
 
 
 
 

๓. การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพหรือความ
เชี่ยวชาญในอาชีพ 
     พิจารณาจากความขวนขวาย  สนใจใฝรูเพ่ือสั่งสม
พัฒนาศักยภาพ  ความรูความสามารถของตนในการ
ปฏิบัติงาน  ดวยการ ศึกษา  คนควาหาความรูพัฒนา
ตนเองอยางตอเ น่ืองอีกทั้ งรูจักพัฒนา ปรับปรุง  
ประยุกตใชความรูเชิงวิชาการและเทคโนโลยี ตางๆ 
เขากับการปฏิบัติงานใหเกิดผลสัมฤทธิ์ 

      
 
 
 
 
 
 
 
 
 

คร้ังที่  ๑ 
ปฏิบัติงานไปแลว  ๘  เดือน 

สวนที่ ๔ 
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รายการประเมิน 

ระดับการประเมิน 

ดีมาก 
 

(๕) 

ดี 
 

(๔) 

พอใช 
 

(๓) 

ควร
ปรับปรุง 

(๒) 

ตอง
ปรับปรุง 

(๑) 

ไมผาน 
 

(๐) 
๔. จริยธรรม 
    พิจารณาจากการครองตนและประพฤติปฏิบัติ
ถูกตองเหมาะสม ทั้งตามหลักกฎหมายและคุณธรรม
จริยธรรม ตลอดจนหลักแนวทางในวิชาชีพของตน 
โดยมุงประโยชนของราชการมากกวาประโยชนสวน
ตน  ทั้ งนี้ เ พ่ือธํ า ร งรั กษาศั กดิ์ ศ รี แห งพนั ก งาน
มหาวิทยาลัย อีกทั้ ง เ พ่ือเปนกํา ลังสําคัญในการ
สนับสนุนผลักดันใหภารกิจบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว 
๕. ความรวมแรงรวมใจหรือการทํางานเปนทีม   
     พิจารณาจากความตั้งใจที่จะทํางานรวมกับผูอ่ืน  
เปนสวนหนึ่งในทีมงาน  หนวยงาน  หรือองคกร  โดย
มีฐานะเปนสมาชิกในทีม  มิใชฐานะหัวหนาทีม 
ความสามารถในการสรางและดํารงรักษาสัมพันธภาพ
กับสมาชิกในทีม 

      
 
 
 
 
 
 
 

สมรรถนะประจําสายงาน 
๑. การใสใจและพัฒนาผูอ่ืน   
    พิ จ า ร ณ า จ า ก ค ว า ม ใ ส ใ จ แ ล ะ ตั้ ง ใ จ ที่ จ ะ  
สงเสริม  ปรับปรุงและพัฒนาใหผูอ่ืนมีศักยภาพหรือมี
สุขภาวะทั้งทางปญญา รางกาย  จิตใจและทัศนคติที่ดี
อยางยั่งยืนเกินกวากรอบของการปฏิบัติหนาที่  

      

๒. การดําเนินการเชิงรุก   
    พิจารณาจากการเล็งเห็นปญหาหรือโอกาสพรอมทั้ง
จัดการเชิงรุกกับปญหานั้น  โดยอาจไมมีใครรองขอ
และอยางไมยอทอ  หรือใชโอกาสน้ันใหเกิดประโยชน
ตองาน  ตลอดจนการคิดริ เริ่ มสร างสรรค ใหมๆ  
เกี่ยวกับงานดวย  เพ่ือแกปญหา  ปองกันปญหาหรือ
สรางโอกาสดวย 
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รายการประเมิน 

ระดับการประเมิน 

ดีมาก 
 

(๕) 

ดี 
 

(๔) 

พอใช 
 

(๓) 

ควร
ปรับปรุง 

(๒) 

ตอง
ปรับปรุง 

(๑) 

ไมผาน 
 

(๐) 
๓. ความยืดหยุนผอนปรน   
    พิจารณาจากความสามารถในการปรับตัวและ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพในสถานการณและ
กลุมคนที่หลากหลายหมายความรวมถึงการยอมรับ
ความเห็นที่แตกตางและปรับเปล่ียนวิธีการเ ม่ือ
สถานการณเปลี่ยนไป 
๔. ศิลปะการสื่อสารจูงใจ  
    พิจารณาจากความสามารถที่จะส่ือความดวยการ
เขียน พูด โดยใชสื่อๆ เพ่ือใหผูอ่ืนเขาใจยอมรับและ
สนับสนุนความคิดของตน 

      

รวมคะแนน       
รวมคะแนนสวนที่  ๒  

 
***  ผูผานการประเมินตองมีระดับคะแนนแตละสวน(สวนที่ ๓, ๔)  ๓.๕  ขึ้นไป  หรือรอยละ  ๗๐  ขึ้นไป 
   

ลงชื่อ....................................................ผูประเมิน 
                (..................................................) 

  ลงชื่อ....................................................ผูถูกประเมิน 
      (..................................................) 
                    วันที่..........เดือน..........................พ.ศ............... 

 
หมายเหตุ   
การประเมินสมรรถนะจะประเมิน  ๒  ครั้ง  คือ   
 ครั้งที่  ๑  เมื่อปฏิบัติงานไปแลว  ๕  เดือน 
 ครั้งที่  ๒  เมื่อปฏิบัติงานไปแลว  ๘  เดือน 
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แบบสรุปผลการประเมินการปฏิบัติงานพนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน 

ชื่อผูรับการประเมิน     .......................................................................................................................................... 
ตําแหนง ..................................................................................................................................................... 
สังกัด      ..................................................................................................................... ............................... 
 
๑.  ความเห็นประกอบการประเมินผลการทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการของคณะกรรมการฯ 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………... 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………….….…. 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………..…. 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………... 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………...
๒.  ผลสรุป    

   เห็นควรใหผานการประเมินทดลองปฏิบัติหนาที่ 
   ไมผานการประเมินและเห็นควรใหทดลองปฏิบัติหนาที่ตอไปอีก  ๘  เดือน  

 โดยใหปรับปรุงแกไข ดังนี้ 
……………………………………………………………………………………………………………………................................................
........................................................................................................ ..........................................................................
................................................................................................................. ................................................................. 
   ไมผานการประเมิน (เลิกจาง)  เนื่องจาก
...................................................................………………………………………...................................................................
.........................................……………………………………………………………………….........................................................
.................................................................................................................... .............................................................. 
 
       ลงชื่อ………………….………….ประธานกรรมการ           ลงชื่อ………………….………….กรรมการ 
             (………………………………)           (………………………………) 

       ลงชื่อ………………….………….กรรมการ      ลงชื่อ……………….……….กรรมการและเลขานุการ 
             (………………………………)            (………………………………) 

    ลงชื่อ………………….………….ผูถูกประเมิน 
          (………………………………) 
       วันที่..............เดือน...................................พ.ศ. ......... 
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๓.  ความเห็นและคําสั่งอธิการบดีหรือผูที่อธิการบดีมอบหมาย 

    เห็นดวยกับการประเมิน และการดําเนินการขางตนทุกประการ 
    มีความเห็นแตกตางจากการประเมิน หรือการดําเนินการขางตน  ดังนี้  
 
(โปรดชี้แจงเหตุผลประกอบความเห็น) 
………………………………………………………………………………...……………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………..................... 
 
 
      ลงชื่อ………………………………………………….. 
               (…………………………………………….) 
      ตําแหนง………………………………………………. 
      วันที่……...….เดือน……..…………….พ.ศ…..……      
 
หมายเหตุ      ใหแนบแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของกรรมการแตละทานมาพรอมแบบสรุปผลการทดลอง
  การปฏิบัติงานดวย               
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แบบประเมินสมรรถนะบุคลากรเพ่ือแตงต้ังใหดํารงตําแหนงสูงขึ้น 

 ประเภทเชี่ยวชาญเฉพาะ ระดับชํานาญการ 

ตัวอยาง ตําแหนงเจาหนาที่บริหารงานท่ัวไป 
 

สมรรถนะหลัก ไมมีการเปลี่ยนแปลง 1.การมุงผลสัมฤทธิ์หรือแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
2.บริการท่ีดีหรือจิตใจในการบริการ 
3.การส่ังสมความเช่ียวชาญในอาชีพ 
4.จริยธรรม 
5.ความรวมแรงรวมใจหรือการทํางานเปนทีม 

สมรรถนะเฉพาะ
ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 

มีการเปลี่ยนแปลง แบบเดิม 
1.การใสใจและพัฒนาผูอื่น 
2.การดําเนินการเชิงรุก 
3.ความยืดหยุนผอนปรน 
4.ศิลปะการสื่อสารจูงใจ * 
แบบใหม 
1.การใสใจและพัฒนาผูอื่น 
2.การดําเนินการเชิงรุก 
3.ความยืดหยุนผอนปรน 
4.การคิดวิเคราะห * 

 
 
 
 
 
 

แบบประเมินสําหรับการขอกําหนดตําแหนงสูงข้ึน สายสนับสนุน 
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ก. สมรรถนะหลัก   ซึ่งมีทั้งหมด 5 ดาน โดยในแตละดาน แบงออกเปน 5 ระดับ ดังนี้ 
 

สมรรถนะ 
 

พฤติกรรมการปฏิบัติงานและคะแนน 
ผลการประเมิน 

เลือกสมรรถนะท่ีปรากฏในเคร่ืองหมาย  

บันทึกรองรอยคุณภาพ 
(ระบุขอมูล สารสนเทศ หลักฐาน
ที่สะทอนคุณภาพการปฏิบัติงาน) 

1.การมุงผลสัมฤทธ์ิหรือ
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

(ความมุงมั่นจะปฏิบัติหนาที่
ร า ช ก า ร ใ ห ดี ห รื อ ใ ห เ กิ น
ม า ต ร ฐ า น ที่ มี อ ยู  โ ด ย
มาตรฐานนี้อาจเปนผลการ
ปฏิบัติงานที่ผานมาของตนเอง 
หรือเกณฑวัดผลสัมฤทธิ์ที่สวน
ราชการกําหนดขึ้น อีกทั้งยัง
หมายรวมถึงการสรางสรรค
พั ฒ น า ผ ล ง า น ห รื อ
กระบวนการปฏิบัติงานตาม
เปาหมายท่ียากและทาทาย
ช นิ ด ที่ อ า จ ไ ม เ ค ย มี ผู ใ ด
สามารถกระทําไดมากอน 

        ระดับที่ 0 :  ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ 
หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
       ระดับท่ี 1 :  แสดงความพยายามใน
การปฏิบัติหนาที่ราชการใหดี 
 •  พยายามทํางานในหนาที่ใหถูกตอง 
 • พยายามปฏิบัติงานใหแลวเสร็จ
ตามกําหนดเวลา 
 • มานะอดทน ขยันหมั่นเพียรในการ
ทํางานข้ึน 
 •  แสดงออกวาตองการทํางานใหไดดี 
 • แสดงความเห็นในเชิงปรับปรุง
พัฒนาเมื่อเห็นความสูงเปลา หรือหยอน
ประสิทธิภาพในงาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

        ระดับที่ 2 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 
และสามารถทํางานไดผลงานตามเปาหมาย
ที่วางไว 
  • กําหนดมาตรฐาน หรือเปาหมายใน
การทํางานเพ่ือใหไดผลงานที่ดี 
  • ติดตาม และประเมินผลงานของ
ตน โดยเทียบเคียงกับเกณฑมาตรฐาน 
  • ทํางานไดตามเปาหมายท่ีผูบังคับ
บัญชรกําหนด หรือเปาหมายของหนวยงานที่
รับผิดชอบ 
  • มีความละเอียดรอบคอบ 
 เอาใจใสตรวจตราความถูกตอง เพ่ือใหได
งานที่มีคุณภาพ  
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สมรรถนะ 

 

พฤติกรรมการปฏิบัติงานและคะแนน 
ผลการประเมิน 

เลือกสมรรถนะท่ีปรากฏในเคร่ืองหมาย  

บันทึกรองรอยคุณภาพ 
(ระบุขอมูล สารสนเทศ หลักฐาน
ที่สะทอนคุณภาพการปฏิบัติงาน) 

          ระดับที่ 3  : แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 
และสามารถปรับปรุงวิธีการทํางานเพื่อให
ไดผลงานที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
  • ปรับปรุงวิธีการที่ทําใหทํางานได 
ดีขึ้น เร็วขึ้น มีคุณภาพดีขึ้น มีประสิทธิภาพมาก
ขึ้น หรือทําใหผูรับบริการพึงพอใจมากขึ้น 
 • เสนอหรือทดลองวิธีการทํางานแบบ
ใหมที่คาดวาจะทําใหงานมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

         ระดับที่ 4 :  แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 
และสามารถกําหนดเปาหมายรวมท้ังพัฒนา
งาน เพื่อใหไดผลงานท่ีโดดเดน หรือแตกตาง
อยางมีนัยสําคัญ 

• กําหนดเป าหมายที่ท าทาย  และ
เปนไปไดยาก เพ่ือใหไดผลงานท่ีดีกวาเดิมอยาง
เห็นไดชัด 
          • พัฒนาระบบ ขั้นตอน วิธีการทํางาน 
เพ่ือใหไดผลงานท่ีโดดเดนหรือแตกตางไมเคยมี
ผูใดทําไดมากอน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

         ระดับที่ 5  :  แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 
และกลาตัดสินใจ แมวาการตัดสินใจนั้นจะมี
ความ เ สี่ ย ง เ พ่ื อ ให บ ร ร ลุ เ ป า หมายของ
หนวยงานหรือสวนราชการ 
 • ตัดสินใจได โดยมีการคํานวณผลได
ผลเสียอยางชัดเจน และดําเนินการเพ่ือใหภาครัฐ
และประชาชนไดประโยชนสูงสุด 
        • บริหารจัดการและทุมเทเวลา ตลอดจน
ทรัพยากร เพ่ือใหไดประโยชนสูงสุดตอภารกิจ
ของหนวยงานตามที่วางแผนไว 
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สมรรถนะ 

 

พฤติกรรมการปฏิบัติงานและคะแนน 
ผลการประเมิน 

เลือกสมรรถนะท่ีปรากฏในเคร่ืองหมาย  

บันทึกรองรอยคุณภาพ 
(ระบุขอมูล สารสนเทศ หลักฐาน
ที่สะทอนคุณภาพการปฏิบัติงาน) 

2 .การบริ ก า ร ท่ี ดี ห รื อ  
จิตในการใหบริการ  

(ค ว า ม  ตั้ ง ใ จ แ ล ะ ค ว า ม
พยายามของขาราชการในการ
ใ ห บ ริ ก า ร ต อ ป ร ะ ช า ช น
ขาราชการ หรือหนวยงาน  
อ่ืน ๆ ที่เก่ียวของ) 

                    

        ระดับที ่0  :  ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ 
หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
 ระดับที่ 1  :  สามารถใหบริการที่
ผูรับบริการตองการไดดวยความเต็มใจ 
 • ใหการบริการที่เปนมิตร สุภาพ 
 • ใหขอมูล ขาวสาร ที่ถูกตอง ชัดเจน
แกผูรับบริการ 
 • แจ งใหผู รับบริการทราบความ
คืบหนาในการดําเนินเรื่อง หรือขั้นตอนงาน
ตาง ๆ ที่ใหบริการอยู 
 • ประสานงานภายในหนวยงานและ
หนวยงานอ่ืนที่เกี่ยวของ เพ่ือใหผูรับบริการ
ไดรับบริการที่ตอเนื่องและรวดเร็ว 

 

        ระดับที่ 2 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 
และชวยแกปญหาใหแกผูรับบริการ 
 • รับเปนธุระ ชวยแกปญหาหรือหา
แนวทางแกไขปญหาที่เกิดขึ้นแกผูรับบริการ
อยางรวดเร็วไมบายเบี่ยง ไมแกตัว หรือปด
ภาระ 
 • ดูแลใหผูรับบริการไดรับความพึง
พอใจ และนําขอขัดของใด ๆ ในการใหบริการ
ไปพัฒนาการใหบริการใหดียิ่งขึ้น 

 

 ระดับที่ 3 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 
และใหบริการที่เกินความคาดหวัง แมตอง
ใชเวลาหรือความพยายามอยางมาก 
 • ใหเวลาแกผูรับบริการเปนพิเศษเพ่ือ
ชวยแกปญหาใหแกผูรับบริการ 
 • ใหขอมูล ขาวสาร ที่เกี่ยวของกับงาน
ที่กําลังใหบริการอยู ซึ่งเปนประโยชนแก
ผูรับบริการแมวาผูรับบริการจะไดไมถามถึง
หรือไมทราบมากอน  
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สมรรถนะ 

 

พฤติกรรมการปฏิบัติงานและคะแนน 
ผลการประเมิน 

เลือกสมรรถนะท่ีปรากฏในเคร่ืองหมาย  

บันทึกรองรอยคุณภาพ 
(ระบุขอมูล สารสนเทศ หลักฐาน
ที่สะทอนคุณภาพการปฏิบัติงาน) 

  •  นํา เสนอวิธีการในการใหบริการที่
ผูรับบริการจะไดรับประโยชนสูงสุด 
        ระดับที่ 4 :  แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 
และเขาใจและใหบริการท่ีตรงตามความ
ตองการที่แทจริงของผูรับบริการได 
  • เขาใจ หรือพยายามทําความเขาใจดวย
วิธีการตาง ๆ เพ่ือใหบริการไดตรงตามความ
ตองการท่ีแทจริงของผูรับบริการ 
  • ให คํ าแนะนํ าที่ เ ป นประ โยชน แก
ผูรับบริการ เพ่ือตอบสนองความจําเปนหรือ
ความตองการท่ีแทจริงของผูรับบริการ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

         ระดับที่ 5  :  แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 
และใหบริการที่ เปนประโยชนอยางแทจริง
ใหแกผูรับบริการ 
 • คิดถึงผลประโยชนของผูรับบริการใน
ระยะยาว และพรอมที่จะเปลี่ยนวิธีหรือขั้นตอน
กา ร ให บ ริ ก า ร  เ พ่ื อป ร ะ โ ยชน สู ง สุ ด ขอ ง
ผูรับบริการ   
         •  เป นที่ ป รึ กษา ท่ีมี ส วนช วย ในการ
ตัดสินใจที่ผูรับบริการไววางใจ 
         •  สามารถใหความเห็นที่แตกตางจาก
วิธีการ หรือข้ันตอนที่ผูรับบริการตองการให
สอดคลองกับความจําเปน ปญหา โอกาส เพ่ือ
เปนประโยชนอยางแทจริงของผูรับบริการ 
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3 . ก า ร สั่ ง ส ม ค ว า ม
เช่ียวชาญในอาชีพหรือ
ความเช่ียวชาญในอาชีพ  

(ความสนใจใฝรู สั่งสม ความรู
ความสามารถของตนในการ
ปฏิบัติหน าที่ ร าชการด วย
การศึกษา คนควา และพัฒนา
ตน เองอย า งต อ เนื่ อ ง  จน
สามารถประยุกตใชความรูเชิง
วิชาการและ เทคโนโลยีตาง ๆ 
เขากับการปฏิบัติราชการให
เกิดผลสัมฤทธ์ิ) 

        ระดับที่ 0  :  ไมแสดงสมรรถนะดาน
นี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
        ระดับที่ 1  :  แสดงความสนใจและ
ติดตามความรูใหม ๆ ในสาขาอาชีพของตน
หรือที่เกี่ยวของ 
 • ศึกษาหาความรู สนใจเทคโนโลยี
และองคความรูใหม ๆ ในสาขาอาชีพของตน 
 • พัฒนาความรูความสามารถของตน
ใหดียิ่งข้ึน 
 • ติดตามเทคโนโลยี และความรูใหม 
ๆ อยูเสมอดวยการสืบคนขอมูลจากแหลงตาง 
ๆที่จะเปนประโยชนตอการปฏิบัติราชการ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

        ระดับที่ 2  : แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 
และมีความรูในวิชาการและเทคโนโลยีใหม 
ๆ ในสาขาอาชีพของตน 
  • รอบรูในเทคโนโลยีหรือองคความรู
ใหมๆ ในสาขาอาชีพของตนหรือที่เกี่ยวของ 
ซึ่งอาจมีผลกระทบตอการปฏิบัติหนาที่ราชการ
ของตน 
  • รับรูถึงแนวโนมวิทยาการที่ทันสมัย 
และเก่ียวของกับงานของตนอยางตอเนื่อง 

 

 ระดับที่ 3  : แสดงสมรรถนะระดับที่ 
2 และสามารถนําความรู วิทยาการ หรือ
เทคโนโลยีใหม ๆ มาปรับใชกับการปฏิบัติ
หนาที่ราชการ 
  • สามารถนําวิชาการ ความรู หรือ
เทคโนโลยีใหม ๆ มาประยุกตใชในการปฏิบัติ
หนาที่ราชการได 
  • สามารถแกไขปญหาที่อาจเกิดจาก
การนําเทคโนโลยีใหมมาใชในการปฏิบัติหนาที่
ราชการได 
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  ระดับที่ 4 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 
และศึกษา พัฒนาตนเองใหมีความรู และความ
เชี่ยวชาญในงานมากข้ึน ทั้งในเชิงลึก และเชิง
กวางอยางตอเนื่อง 
       • มีความรูความเชี่ยวชาญในเรื่องที่มี
ลักษณะเปนสหวิทยาการ และสามารถนํา
ความรูไปปรับใชไดอยางกวางขวาง 
       •  สามารถนําความรูเชิงบูรณาการของตน
ไปใชในการสรางวิสัยทัศนเพ่ือการปฏิบัติงานใน
อนาคต 

 

        ระดับที่ 5 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 
แ ล ะ ส นั บ ส นุ น ก า ร ทํ า ง า น ข อ ง ค น ใ น 
สวนราชการที่เนนความเชี่ยวชาญในวิทยาการ
ดานตาง ๆ  
     • สนับสนุนใหเกิดบรรยากาศแหงการพัฒนา
ความเชี่ยวชาญในองคกร  ดวยการจัดสรร
ทรัพยากรเคร่ืองมือ อุปกรณท่ีเอ้ือตอการพัฒนา 
     • บริหารจัดการใหสวนราชการนําเทคโนโลยี 
ความรู หรือวิทยาการใหม ๆ มาใชในการปฏิบัติ
หนาที่ราชการในงานอยางตอเนื่อง 
 

 

4. จริยธรรม 

( ก า ร ดํ า ร ง ต น แ ล ะ
ประพฤติ ปฏิ บั ติ อ ย า ง
ถูกตองเหมาะสมทั้งตาม
ก ฎ ห ม า ย คุ ณ ธ ร ร ม 
จรรยาบรรณแหงวิชาชีพ 
และจรรยาขาราชการเพ่ือ
รักษาศักด์ิศรีแหงความ
เปนขาราชการ) 

 ระดับที่ 0  :  ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ 
หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
        ระดับที่ 1  :  มีความสุจริต 
      • ปฏิบัติหนาที่ดวยความสุจริต ไมเลือก
ปฏิ บั ติ  ถู ก ต อ ง ต ามกฎหมา ย  แล ะวิ นั ย
ขาราชการ 
      • แสดงความคิดเห็นตามหลักวิชาชีพอยาง
สุจริต 
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         ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 1
และมีสัจจะเชื่อถือได 
 • รักษาคําพูด มีสัจจะ และเชื่อถือได 
 • แสดงใหปรากฏถึงความมีจิตสํานึกใน
ความเปนขาราชการ 

 
 
 
 
 

 ระดับที่ 3 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 
และยึดมั่นในหลักการ 
 •  ยึดมั่น ในหลักการ  จรรยาบรรณ
วิชาชีพ และจรรยาขาราชการ ไมเบี่ยงเบนดวย
อค ติหรือผลประโยชน  กล ารั บผิ ด  และ
รับผิดชอบ 
 • เสียสละความสุขสวนตน เพ่ือใหเกิด
ประโยชนแกทางราชการ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

        ระดับที่ 4 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 
และยืนหยัดเพื่อความถูกตอง 
 •  ยืนหยัด เ พ่ือความถูกตองโดยมุ ง
พิทักษผลประโยชนของทางราชการแมตกอยู
ในสถานการณท่ีอาจยากลําบาก 
        •  กลาตัดสินใจ ปฏิบัติหนาที่ราชการ
ดวยความถูกตอง เปนธรรม แมอาจกอความไม
พึงพอใจใหแกผูเสียประโยชน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

        ระดับที่ 5 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 
และอุทิศตนเพื่อความยุติธรรม 
 • ยืนหยัด พิทักษผลประโยชนและ
ชื่อเสียงของประเทศชาติแมในสถานการณที่
อาจเส่ียงตอความม่ันคงในตําแหนงหนาที่การ
งาน หรืออาจเสี่ยงภัยตอชีวิต 
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5. ความรวมแรงรวม
ใจหรือการทํางานเปน
ทีม 
 
(ความต้ังใจที่จะทํางาน
รวมกับผูอ่ืน เปนสวนหนึ่ง
ของทีม หนวยงาน หรือ
สวนราชการ โดยผูปฏิบัติมี
ฐ า น ะ เ ป น ส ม า ชิ ก  ไ ม
จําเปนตองมีฐานะหัวหนา
ทีม รวมท้ังความสามารถ
ในการสร า งและ รักษา
สัมพันธภาพกับสมาชิกใน
ทีม) 

       ระดับที่ 0  :  ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ 
หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
        ระดับที่ 1  :  ทําหนาที่ของตนในทีมให
สําเร็จ 
        • สนับสนุนการตัดสินใจของทีม และ
ทํางานในสวนที่ตนไดรับมอบหมาย 
        • รายงานใหสมาชิกทราบความคืบหนา
ของการดําเนินงานของตนในทีม 
        • ใหข อมูล  ที่ เปนประโยชนตอการ
ทํางานของทีม 

 

 

 

 

 

 

 

        ระดับที่ 2  :  แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 
และใหความรวมมือในการทํางานกับเพื่อน
รวมงาน 
         •  สรางสัมพันธ เขากับผูอ่ืนในกลุมไดดี 
  •  ใหความรวมมือกับผูอ่ืนในทีมดวยดี 
  •  กล า ว ถึ ง เ พ่ื อ น ร ว ม ง า น ใ น เ ชิ ง
สรางสรรคและแสดงความเชื่อมั่นในศักยภาพ
ของเพ่ือนรวมทีมทั้งตอหนาและลับหลัง 

 

 

 

 

 

 ระดับที่ 3 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 
และประสานความรวมมือของสมาชิกในทีม 
 • รับฟงความเห็นของสมาชิกในทีม และ
เต็มใจเรียนรูจากผูอื่น 
 • ตัดสินใจหรือวางแผนงานรวมกันในทีม
จากความคิดเห็นของเพ่ือนรวมทีม 
 • ประสานและสงเสริมสัมพันธภาพอันดี
ในทีม  เพ่ือสนับสนุนการทํางานรวมกันใหมี
ประสิทธิภาพย่ิงขึ้น  
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        ระดับท่ี 4  : แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 
และสนับสนุน ชวยเหลือเพื่อรวมทีม เพื่อให
งานประสบความสําเร็จ 
  • ยกยอง และใหกําลังใจเพ่ือนรวม
ทีมอยางจริงใจ 
  • ใหความชวยเหลือเกื้อกูลแกเพ่ือน
รวมทีม แมไมมีการรองขอ 
  • รักษามิตรภาพอันดีกับเพ่ือนรวม
ทีม เพ่ือชวยเหลือกันในวาระตาง ๆ ใหงาน
สําเร็จ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

        ระดับที่ 5 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 
และสามารถนําทีมใหปฏิบัติภารกิจใหไดผล
สําเร็จ 
 • เสริมสรางความสามัคคีในทีม โดยไม
คํานึงความชอบหรือไมชอบสวนตน 
          • คลี่คลาย หรือแกไขขอขัดแยงที่
เกิดข้ึนในทีม 
 • ประสานสัมพันธ สรางขวัญกําลังใจ
ของทีมเพ่ือปฏิบัติภารกิจของสวนราชการให
บรรลุผล 
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ข.สมรรถนะประจําสายงาน    ซึ่งมีท้ังหมด 4 ดาน โดยในแตละดาน แบงออกเปน 5 ระดับ ดังนี้                  
 

สมรรถนะ 
 

พฤติกรรมการปฏิบัติงานและคะแนน 
ผลการประเมิน 

เลือกสมรรถนะท่ีปรากฏในเคร่ืองหมาย  

บันทึกรองรอยคุณภาพ 
(ระบุขอมูล สารสนเทศ หลักฐาน
ที่สะทอนคุณภาพการปฏิบัติงาน) 

1.การใสใจและพัฒนา
ผูอื่น 

(ความใสใจและต้ังใจที่จะ
ส ง เ ส ริม  ปรับปรุ งและ
พัฒนาใหผู อ่ืนมีศักยภาพ
หรื อมี สุ ขภ าวะทั้ ง ท า ง
ปญญา รางกาย จิตใจและ
ทัศนคติที่ดีอยางยั่งยืนเกิน
กวากรอบของการปฏิบัติ
หนาที่)                 

 

ระดับที่ 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานนี้
หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

 
 
 
 

 

ระดับที่ 1 : ใสใจและใหความสําคัญใน
การสงเสริมและพัฒนาผูอ่ืน 

 • สนับสนุนใหผูอ่ืนพัฒนาศักยภาพหรือ
สุขภาวะทั้งทางปญญา รางกาย จิตใจท่ีดี 

 • แสดงความเชื่อมั่นวาผูอ่ืนมีศักยภาพที่
จะพัฒนาตนเองใหดียิ่งขึ้นได 

 

 

 

 

 

 

 ระดับที่ 2 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 
และสอนหรือใหคําแนะนําเพื่อพัฒนาใหผูอ่ืนมี
ศักยภาพหรื อ มีสุ ขภาวะทั้ งทางปญญา 
รางกาย จิตใจหรือทัศนคติที่ดี 

 • สาธิต หรือใหคําแนะนําเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติตน เพ่ือพัฒนาศักยภาพ สุขภาวะหรือ
ทัศนคติที่ดีอยางยั่งยืน 

 • มุงม่ันที่จะสนับสนุน โดยชี้แนะ
แหลงขอมูล หรือทรัพยากรท่ีจําเปนตอการ
พัฒนาของผูอื่น 
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สมรรถนะ 

 

พฤติกรรมการปฏิบัติงานและคะแนน 
ผลการประเมิน 

เลือกสมรรถนะท่ีปรากฏในเคร่ืองหมาย  

บันทึกรองรอยคุณภาพ 
(ระบุขอมูล สารสนเทศ หลักฐานท่ี
สะทอนคุณภาพการปฏิบัติงาน) 

 ระดับที่ 3 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 2  
และใสใจในการใหเหตุผลประกอบการแนะนํา 
หรือมีสวนสนับสนุนในการพัฒนาผูอื่น 

 • ใหแนวทางพรอมท้ังอธิบายเหตุผล
ประกอบ เพื่อใหผูอื่นมั่นใจวาสามารถพัฒนา
ศักยภาพสุขภาวะหรือทัศนคติที่ดีอยางยั่งยืนได 

• สงเสริมใหมีการแลกเปล่ียนการเรียนรู
หรือประสบการณเพื่อใหผูอื่นมีโอกาสไดถายทอด
และเรียนรูวิธีการพัฒนาศักยภาพหรือเสริมสราง
สุขภาวะหรือทัศนคติที่ดีอยางยั่งยืน 

• สนับสนุนดวยอุปกรณ เครื่องมือ หรือ
วิธีการในภาคปฏิบัติ เพื่อใหผู อื่นมั่นใจวาตน
สามารถพัฒนาศักยภาพ สุขภาวะหรือทัศรติที่ดี
อยางยั่งยืนและมีประสิทธิภาพสูงสุดได 

 

        ระดับที่ 4 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 3  
และติดตามและใหคําติชมเพ่ือสงเสริมการพัฒนา
อยางตอเนื่อง 
      • ติดตามผลการพัฒนาของผูอื่นรวมทั้งใหคําติ
ชมที่จะสงเสริมใหเกิดการพัฒนาอยางตอเนื่อง 
      • ใหคําแนะนําที่เหมาะสมกับลักษณะเฉพาะ 
เพื่อพัฒนาศักยภาพ สุขภาวะหรือทัศนคติที่ดีของ
แตละบุคคล 

 

         ระดับที่ 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4  
และมุงเนนการพัฒนาจากรากของปญหาหรือ
ความตองการที่แทจริง 
      •  พยายามทําความเขาใจปญหาหรือความ
ตองการที่แทจริงของผูอื่น เพื่อใหสามารถจัดทํา
แนวทางในการพัฒนาศักยภาพ สุขภาวะหรือ
ทัศนคติที่ดีอยางยั่งยืนได 
      •  คนควาสรางสรรควิธีการใหมๆ ในการ
พัฒนาศักยภาพ สุขภาวะหรือทัศคติที่ดี ซึ่งตรงกับ
ปญหาหรือความตองการที่แทจริงของผูอื่น 

 

 

 

 

 

 
 



คูมือสมรรถนะบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม (ฉบับปรับปรุง พ.ศ.2561) 115

           
 

 
สมรรถนะ 

 

พฤติกรรมการปฏิบัติงานและคะแนน 
ผลการประเมิน 

เลือกสมรรถนะท่ีปรากฏในเคร่ืองหมาย  

บันทึกรองรอยคุณภาพ 
(ระบุขอมูล สารสนเทศ หลักฐาน
ที่สะทอนคุณภาพการปฏิบัติงาน) 

2. การดําเนินการเชิง
รุก 
 
(การเล็งเห็นปญหาหรือ
โอกาสพรอมทั้งจัดการเชิง
รุกกับปญหาน้ัน โดยอาจ
ไมมีใครรองขอและอยาง
ไมยอทอ หรือใชโอกาสนั้น
ใหเกิดประโยชนตองาน 
ตลอดจนกา ร คิ ด ริ เ ริ่ ม
สรางสรรคใหม ๆ เกี่ยวกับ
งานดวย  เ พ่ือแกปญหา 
ปองกันปญหาหรือสราง
โอกาสดวย) 

       ระดับที่ 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานนี้
หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
       ระดับที่ 1 : เห็นปญหาหรือโอกาสระยะ
สั้นและลงมือดําเนินการ 

• เล็งเห็นปญหา อุปสรรค และหา
วิธีแกไขโดยไมรอชา 

• เล็งเห็นโอกาสและไมรีรอที่จะนํา
โอกาสนั้นมาใชประโยชนในงาน 

 

 

       ระดับที่ 2 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 1
และจัดการปญหาเฉพาะหนาหรือเหตุวิกฤติ 

• ลงมือทันทีเมื่อเกิดปญหาเฉพาะหนา
หรือในเวลาวิกฤติ โดยอาจไมมีใครรองขอ และ
ไมยอทอ 

•  แกไขปญหาอยางเรงดวนในขณะที่คน
สวนใหญจะวิเคราะหสถานการณและรอให
ปญหาคล่ีคลายไปเอง 

ระดับที่ 3 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 
และเตรียมการลวงหนา เพื่อสรางโอกาสหรือ
หลีกเลี่ยงปญหาระยะส้ัน 
  • คาดการณและเตรียมการลวงหนา
เพ่ือสรางโอกาสหรือหลีกเลี่ยงปญหาที่อาจ
เกิดข้ึนไดในระยะส้ัน 

 • ทดลองใชวิธีการท่ีแปลกใหมในการ
แกไขปญหาหรือสรางสรรคสิ่งใหมใหเกิดขึ้นใน
วงราชการ   

ระดับที่ 4 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 
และเตรียมการลวงหนา เพื่อสรางโอกาส หรือ
หลีกเล่ียงปญหาที่อาจเกิดข้ึนในระยะปาน
กลาง 
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สมรรถนะ 

 

พฤติกรรมการปฏิบัติงานและคะแนน 
ผลการประเมิน 

เลือกสมรรถนะท่ีปรากฏในเคร่ืองหมาย  

บันทึกรองรอยคุณภาพ 
(ระบุขอมูล สารสนเทศ หลักฐาน
ที่สะทอนคุณภาพการปฏิบัติงาน) 

• คาดการณและเตรียมการลวงหนา
เพ่ือสรางโอกาส หรือหลีกเลี่ยงปญหาที่อาจ
เกิดข้ึนไดในระยะปานกลาง 

• คิดนอกกรอบเพ่ือหาวิธีการท่ีแปลก
ใหมและสรางสรรคในการแกไขปญหาท่ีคาด
วาจะเกิดขึ้นในอนาคต 
       ระดับที่ 5 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 4
และเตรียมการลวงหนา เพื่อสรางโอกาส 
หรือหลีกเลี่ยงปญหาที่อาจเกิดขึ้นในระยะ
ยาว 

• คาดการณและเตรียมการลวงหนา
เพ่ือสรางโอกาส หรือหลีกเลี่ยงปญหาที่อาจ
เกิดข้ึนไดในอนาคต 

• สรางบรรยากาศของการคิดริเริ่มให
เกิด ข้ึนในหนวยงานและกระตุนให เ พ่ือน
รวมงานเสนอความคิดใหม ๆ ในการทํางาน 
เพ่ือแกปญหาหรือสรางโอกาสในระยะยาว 

 

3. ความยืดหยุนผอนปรน 
 
(ความสามารถในการปรับตัว
และปฏิ บั ติ ง าน ได อย า งมี
ประสิทธิภาพในสถานการณ
และกลุมคนที่หลากหลาย 
หมายความรวมถึงการยอมรับ
ความเห็นที่ แตกต าง  และ
ป รั บ เ ป ลี่ ย น วิ ธี ก า ร เ มื่ อ
สถานการณเปล่ียนไป) 
 

ระดับที่ 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานนี้
หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

ระดับที่ 1 : มีความคลองตัวในการ
ปฏิบัติงาน 
          • ปรับตัวเขากับสภาพการทํางานท่ี
ยากลํ าบาก  หรื อไม เ อ้ื อ อํ านวยต อการ
ปฏิบัติงาน 

 

        ระดับที่ 2 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 1  
แ ล ะ ย อ ม รั บ ค ว า ม จํ า เ ป น ที่ จ ะ ต อ ง
ปรับเปล่ียน 
         • ยอมรับและเขาใจความเห็นของผูอื่น 
         • เต็มใจที่จะเปล่ียนความคิด ทัศนคติ 
เมื่อไดรับขอมูลใหม 
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สมรรถนะ 

 

พฤติกรรมการปฏิบัติงานและคะแนน 
ผลการประเมิน 

เลือกสมรรถนะท่ีปรากฏในเคร่ืองหมาย  

บันทึกรองรอยคุณภาพ 
(ระบุขอมูล สารสนเทศ หลักฐาน
ที่สะทอนคุณภาพการปฏิบัติงาน) 

        ระดับที่ 3 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 2  
และมีวิจารณญาณในการปรับใชกฎระเบียบ 
 • มีวิจารณญาณในการปรับใช
กฎระเบียบใหเหมาสมกับสถานการณ เพ่ือ
ผล สํ า เ ร็ จของงานและวัตถุประสงค ของ
หนวยงาน 

 

        ระดับที่ 4 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 
และปรับเปล่ียนวิธีการดําเนินงาน 

• ปรับเปลี่ยนวิธีการปฏิบัติงานใหเขากับ
สถานการณ หรือบุคคลแตยังคงเปาหมายเดิมไว 

• ปรับขั้นตอนการทํางาน เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพของหนวยงาน 
        ระดับที่ 5 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 4
และปรับเปล่ียนแผนกลยุทธ 

 • ปรับแผนงาน เปาหมายหรือโครงการ 
เพื่อใหเหมาะสมกับสถานการณเฉพาะหนา 

• ปรับเปล่ียนโครงสราง หรือกระบวนงาน 
เปนการเฉพาะกาล เพื่อใหรับกับสถานการณ
เฉพาะหนา 

 

4. การคิดวิเคราะห 
(การทําความเข า ใจและ
วิ เ ค ร า ะ ห ส ถ า น ก า ร ณ 
ประเด็น ปญหา แนวคิดโดย
ก า ร แ ย ก แ ย ะ ป ร ะ เ ด็ น
ออกเปนสวนยอยๆ หรือที
ละข้ันตอน รวมถึงการจัด
หมวดหมูอยางเปนระบบ
ระเบียบเปรียบเทียบแงมุม
ต า ง ๆ  ส า ม า ร ถ ลํ า ดั บ
ความสําคัญ ชวงเลา เหตุ
และผลที่มาที่ ไปของกรณี
ตางๆ ได 

       ระดับที่ 0  :  ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ 
หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
  ระดับที่ 1  :  แยกแยะประเด็นปญหา 
หรืองานออกเปนสวนยอยๆ 
 • แยะแยะปญหาออกเปนรายการอยาง
งายๆ ไดโดยไมเรียงลําดับความสําคัญ 
        • วางแผนงานโดยแตกประเด็นปญหา
ออกเปนสวนๆ หรือเปนกิจกรรมตางๆ ได 
   ระดับที่ 2 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 
และเขาใจความสัมพันธขั้นพื้นฐานของ
ปญหาหรืองาน 
  • ระบุเหตุและผล ในแตละสถานการณ
ตางๆ ได 
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สมรรถนะ 

 

พฤติกรรมการปฏิบัติงานและคะแนน 
ผลการประเมิน 

เลือกสมรรถนะท่ีปรากฏในเคร่ืองหมาย  

บันทึกรองรอยคุณภาพ 
(ระบุขอมูล สารสนเทศ หลักฐาน
ที่สะทอนคุณภาพการปฏิบัติงาน) 

         • ระบุขอดีขอเสียของประเด็นตางๆ ได 
        • วางแผนงานโดยจัดเรียงงาน หรือ
กิจกรรมตางๆ ตามลําดับความสําคัญหรือความ
เรงดวนได                
        ระดับที่ 3  :  แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 
และเขาใจความสัมพันธที่ซับซอนของปญหา
หรืองาน 
 • เชื่อมโยงเหตุปจจัยที่ซับซอนของแตละ
สถานการณหรือเหตุการณ 
 • วางแผนโดยกําหนดกิจกรรม ขั้นตอน
การดําเนินงานตางๆ ที่ผูเกี่ยวของหลายฝายได
อยางมีประสิทธิภาพและสามารถคาดการณ 
เกี่ยวกับปญหาหรืออุปสรรคที่อาจเกิดข้ึนได  
        ระดับที่ 4  :  แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 
และสามารถวิเคราะหหรือวางแผนงานที่
ซับซอนได 
       •   เ ข า ใ จประ เ ด็นปญหาในระ ดับที่
สามารถแยกแยะเหตุปจจัยเชื่อมโยงซับซอนใน
รายละเอียดและสามารถวิเคราะหความสัมพันธ
ของปญหากับสถานการณหนึ่งๆ ได 
        •  วางแผนงานที่ซับซอนโดยกําหนด
กิจกรรม ขั้นตอนการดําเนินงานตางๆ ที่มี
หนวยงานหรือผู เกี่ยวของหลายฝาย รวมถึง
คาดการณปญหา อุปสรรคและวางแนวทางการ
ปองแกไขไวลวงหนา      
        ระดับที่ 5  :  แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 
และใช เทคนิคและรูปแบบตางๆ ในการ
กําหนดแผนงาน หรือข้ันตอนการทํางานเพ่ือ
เตรียมทางเลือกสําหรับการปองกัน หรือแกไข
ปญหาท่ีเกิดขึ้น 
      • ใชเทคนิคการวิเคราะหที่เหมาะสมในการ
แยกแยะประเด็นปญหาที่ซับซอนเปนสวนๆ 
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        • ใชเทคนิคการวิเคราะหหลากหลาย
รูปแบบเพ่ือหาทางเลือกแตละทาง 
        • วางแผนงานท่ีซับซอนโดยกําหนด
กิจกรรม ขั้นตอนการดําเนินงานตางๆ ที่มี
หนวยงานหรือผูเกี่ยวของหลายฝายคาดการณ
ปญหา อุปสรรคแนวทางการปองกันแกไข 
รวมทั้งเสนอแนะทางเลือกและขอดี ขอเสียไว
ให 

 

บันทึกขอสังเกตเกี่ยวกับสมรรถนะของบุคลากรที่จําเปนสําหรับตําแหนงประเภทวิชาชีพเฉพาะหรือ 
เชี่ยวชาญเฉพาะ ระดับชํานาญการและระดับชํานาญการพิเศษ 

1.  จุดเดน 
............................................................................................................................. ........................................ 

 ......................................................................................... ............................................................................ 
 ............................................................................................................................. ........................................
 ........................................................................................................................................ ............................. 

2.  จุดท่ีควรพัฒนา  
.............................................................................................................................. ................................... 

 .............................................................................................. ....................................................................... 
 ............................................................................................................................. ........................................
 .............................................................................................................................................. ....................... 
 

3.  ขอคิดเห็น 
............................................................................................................................. ........................................ 

 ......................................................................................... ............................................................................ 
 ............................................................................................................................. ........................................
 ......................................................................................................................................... ............................ 

 
       ลงชื่อ...................................................... 
            (......................................................) 
              กรรมการผูประเมิน 
       วันที่..........เดือน.........................พ.ศ...............                                  
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แบบประเมินสมรรถนะบุคลากรเพ่ือแตงต้ังใหดํารงตําแหนงสูงขึ้น ประเภทผูบริหาร 

ระดับผูอํานวยการสํานกังานอธิการบดีหรือเทยีบเทา 

ตัวอยาง ตําแหนงผูอํานวยการสํานักงานอธิการบดี 
สมรรถนะหลัก ไมมีการเปลี่ยนแปลง 1.การมุงผลสัมฤทธิ์หรือแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

2.บริการท่ีดีหรือจิตใจในการบริการ 
3.การส่ังสมความเช่ียวชาญในอาชีพ 
4.จริยธรรม 
5.ความรวมแรงรวมใจหรือการทํางานเปน
ทีม 

สมรรถนะเฉพาะ
ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 

มีการเปลี่ยนแปลง แบบเดิม 
1.การใสใจและพัฒนาผูอื่น 
2.การดําเนินการเชิงรุก 
3.ความยืดหยุนผอนปรน 
4.ศิลปะการสื่อสารจูงใจ  
แบบใหม 
1.การใสใจและพัฒนาผูอื่น 
2.การดําเนินการเชิงรุก 
3.ความยืดหยุนผอนปรน 
4.ศิลปะการสื่อสารจูงใจ 
5.การคิดวิเคราะห * (เพิ่มเติม) 

สมรรถนะ 
ทางการบริหาร 

 
 

 

ไมมีการเปลี่ยนแปลง 1.สภาวะผูนํา 
2.วิสัยทัศน 
3.การวางแผนกลยุทธภาครัฐ 
4.ศักยภาพเพื่อนําการปรับเปลี่ยน 
5.การสอนงานและการมอบหมายงาน 

แบบประเมินสําหรับการขอกําหนดตําแหนงสูงข้ึน สายสนับสนุน 
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ก. สมรรถนะหลัก   ซึ่งมีทั้งหมด 5 ดาน โดยในแตละดาน แบงออกเปน 5 ระดับ ดังนี้ 
 

สมรรถนะ 
 

พฤติกรรมการปฏิบัติงานและคะแนน 
ผลการประเมิน 

เลือกสมรรถนะท่ีปรากฏในเคร่ืองหมาย 

บันทึกรองรอยคุณภาพ 
(ระบุขอมูล สารสนเทศ หลักฐาน
ที่สะทอนคุณภาพการปฏิบัติงาน) 

1.การมุงผลสัมฤทธ์ิหรือ
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

(ความมุงมั่นจะปฏิบัติหนาที่
ร า ช ก า ร ใ ห ดี ห รื อ ใ ห เ กิ น
ม า ต ร ฐ า น ที่ มี อ ยู  โ ด ย
มาตรฐานนี้อาจเปนผลการ
ปฏิบัติงานที่ผานมาของตนเอง 
หรือเกณฑวัดผลสัมฤทธิ์ที่สวน
ราชการกําหนดขึ้น อีกทั้งยัง
หมายรวมถึงการสรางสรรค
พั ฒ น า ผ ล ง า น ห รื อ
กระบวนการปฏิบัติงานตาม
เปาหมายท่ียากและทาทาย
ช นิ ด ที่ อ า จ ไ ม เ ค ย มี ผู ใ ด
สามารถกระทําไดมากอน 

        ระดับที่ ๐ :  ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ 
หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
        ระดับที่ 1 : แสดงความพยายามใน
การปฏิบัติหนาที่ราชการใหดี 
 • พยายามทํางานในหนาที่ใหถูกตอง 
 • พยายามปฏิบัติงานใหแลวเสร็จตาม
กําหนดเวลา 
 • มานะอดทน ขยันหมั่นเพียรในการ
ทํางานข้ึน 
 • แสดงออกวาตองการทํางานใหไดดี 
 • แสดงความเห็นในเชิงปรับปรุงพัฒนา
เมื่อเห็นความสูงเปลาหรือหยอนประสิทธิภาพ
ในงาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

        ระดับที่ 2 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 
และสามารถทํางานไดผลงานตามเปาหมาย
ที่วางไว 
 • กําหนดมาตรฐาน หรือเปาหมายใน
การทํางานเพ่ือใหไดผลงานที่ดี 
 • ติดตาม และประเมินผลงานของตน 
โดยเทียบเคียงกับเกณฑมาตรฐาน 
 • ทํางานไดตามเปาหมายท่ีผูบังคับ
บัญชรกําหนด หรือเปาหมายของหนวยงานที่
รับผิดชอบ 
 • มีความละเอียดรอบคอบ เอาใจใส 
ตรวจตราความถูกตอง เพ่ือใหไดงานที่มี 
คุณภาพ  
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สมรรถนะ 

 

พฤติกรรมการปฏิบัติงานและคะแนน 
ผลการประเมิน 

เลือกสมรรถนะท่ีปรากฏในเคร่ืองหมาย  

บันทึกรองรอยคุณภาพ 
(ระบุขอมูล สารสนเทศ หลักฐานที่
สะทอนคุณภาพการปฏิบัติงาน) 

         ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 
และสามารถปรับปรุงวิธีการทํางานเพ่ือให
ไดผลงานท่ีมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
 • ปรับปรุงวิธีการที่ทําใหทํางานไดดี
เร็วข้ึน มีคุณภาพดีขึ้น มีประสิทธิภาพมากข้ึน  
หรือทําใหผูรับบริการพึงพอใจมากขึ้น 
 • เสนอหรือทดลองวิธีการทํางานแบบ
ใหมที่คาดวาจะทําใหงานมีประสิทธิภาพมาก
ขึ้น 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

       ระดับท่ี 4 :  แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 
และสามารถกําหนดเปาหมายรวมทั้งพัฒนา
งาน  เพื่ อ ให ไดผลงาน ท่ี โดดเดน  หรือ
แตกตางอยางมีนัยสําคัญ 

• กําหนดเปาหมายที่ทาทาย และ
เปนไปไดยาก เพ่ือใหไดผลงานที่ดีกวาเดิม
อยางเห็นไดชัด 
          •  พัฒนาระบบ  ขั้ นตอน  วิ ธี การ
ทํางาน  เ พ่ือให ไดผลงานที่ โดดเดนหรือ
แตกตางไมเคยมีผูใดทําไดมากอน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

        ระดับที่ 5 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 
และกลาตัดสินใจ แมวาการตัดสินใจนั้นจะมี
ความเ ส่ียง เพื่ อ ใหบรร ลุ เป าหมายของ
หนวยงานหรือสวนราชการ 
 • ตัดสินใจได โดยมีการคํานวณผลได
ผลเสียอยางชัดเจน และดําเนินการเพ่ือให
ภาครัฐและประชาชนไดประโยชนสูงสุด 
        • บริ ห า ร จั ดก า รและทุ ม เ ท เ ว ล า 
ตลอดจนทรัพยากร เพ่ือใหไดประโยชนสูงสุด
ตอภารกิจของหนวยงานตามที่วางแผนไว 
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สมรรถนะ 

 

พฤติกรรมการปฏิบัติงานและคะแนน 
ผลการประเมิน 

เลือกสมรรถนะท่ีปรากฏในเคร่ืองหมาย  

บันทึกรองรอยคุณภาพ 
(ระบุขอมูล สารสนเทศ หลักฐาน
ที่สะทอนคุณภาพการปฏิบัติงาน) 

2 .การบริ ก า ร ท่ี ดี ห รื อ  
จิตในการใหบริการ  

(ค ว า ม  ตั้ ง ใ จ แ ล ะ ค ว า ม
พยายามของขาราชการในการ
ใ ห บ ริ ก า ร ต อ ป ร ะ ช า ช น
ขาราชการ หรือหนวยงาน  
อ่ืน ๆ ที่เก่ียวของ) 

                    

        ระดับที่ 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ 
หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
 ระดับที่  1 : สามารถใหบริ การ ท่ี
ผูรับบริการตองการไดดวยความเต็มใจ 
 • ใหการบริการที่เปนมิตร สุภาพ 
 • ใหขอมูล ขาวสาร ที่ถูกตอง ชัดเจน
แกผูรับบริการ 
 • แจ งใหผู รับบริการทราบความ
คืบหนาในการดําเนินเรื่อง หรือขั้นตอนงาน
ตาง ๆ ที่ใหบริการอยู 
 • ประสานงานภายในหนวยงาน และ
หนวยงานอ่ืนที่เกี่ยวของ เพ่ือใหผูรับบริการ
ไดรับบริการที่ตอเนื่องและรวดเร็ว 

 

        ระดับท่ี 2 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 
และชวยแกปญหาใหแกผูรับบริการ 
 • รับเปนธุระ ชวยแกปญหาหรือหา
แนวทางแกไขปญหาที่เกิดขึ้นแกผูรับบริการ
อยางรวดเร็วไมบายเบี่ยงไมแกตัวหรือปดภาระ 
 • ดูแลใหผูรับบริการไดรับความพึง
พอใจ และนําขอขัดของใดๆ ในการใหบริการ
ไปพัฒนาการใหบริการใหดียิ่งขึ้น 

 

 ระดับที่ 3 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 2
และใหบริการที่เกินความคาดหวัง แมตอง
ใชเวลาหรือความพยายามอยางมาก 
 • ใหเวลาแกผูรับบริการเปนพิเศษเพ่ือ
ชวยแกปญหาใหแกผูรับบริการ 
 • ใหขอมูล ขาวสาร ที่เกี่ยวของกับงาน
ที่กําลังใหบริการอยู ซึ่งเปนประโยชนแก
ผูรับบริการแมวาผูรับบริการจะไดไมถามถึง
หรือไมทราบมากอน  
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เลือกสมรรถนะท่ีปรากฏในเคร่ืองหมาย  

บันทึกรองรอยคุณภาพ 
(ระบุขอมูล สารสนเทศ หลักฐาน
ที่สะทอนคุณภาพการปฏิบัติงาน) 

  •  นํา เสนอวิธีการในการใหบริการที่
ผูรับบริการจะไดรับประโยชนสูงสุด 
       ระดับที่ 4 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 
และเขาใจและใหบริการท่ีตรงตามความ
ตองการที่แทจริงของผูรับบริการได 
  • เขาใจ หรือพยายามทําความเขาใจดวย
วิธีการตาง ๆ เพ่ือใหบริการไดตรงตามความ
ตองการท่ีแทจริงของผูรับบริการ 
  • ให คํ าแนะนํ าที่ เ ป นประ โยชน แก
ผูรับบริการ เพ่ือตอบสนองความจําเปนหรือ
ความตองการท่ีแทจริงของผูรับบริการ 

 

        ระดับที่ 5  :  แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 
และใหบริการที่ เปนประโยชนอยางแทจริง
ใหแกผูรับบริการ 
 • คิดถึงผลประโยชนของผูรับบริการใน
ระยะยาว และพรอมที่จะเปลี่ยนวิธีหรือขั้นตอน
กา ร ให บ ริ ก า ร  เ พ่ื อป ร ะ โ ยชน สู ง สุ ด ขอ ง
ผูรับบริการ   
            • เปนที่ปรึกษาท่ีมีสวนชวยในการ
ตัดสินใจที่ผูรับบริการไววางใจ 
 • สามารถใหความเห็นที่แตกตางจาก
วิธีการ หรือข้ันตอนที่ผูรับบริการตองการให
สอดคลองกับความจําเปน ปญหา โอกาส เพ่ือ
เปนประโยชนอยางแทจริงของผูรับบริการ 
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สมรรถนะ 

 

พฤติกรรมการปฏิบัติงานและคะแนน 
ผลการประเมิน 

เลือกสมรรถนะท่ีปรากฏในเคร่ืองหมาย  

บันทึกรองรอยคุณภาพ 
(ระบุขอมูล สารสนเทศ หลักฐานท่ี
สะทอนคุณภาพการปฏิบัติงาน) 

3 . ก า ร สั่ ง ส ม ค ว า ม
เช่ียวชาญในอาชีพหรือ
ความเช่ียวชาญในอาชีพ  

(ความสนใจใฝรู สั่งสม ความรู
ความสามารถของตนในการ
ปฏิบัติหน าที่ ร าชการด วย
การศึกษา คนควา และพัฒนา
ตน เองอย า งต อ เนื่ อ ง  จน
สามารถประยุกตใชความรูเชิง
วิชาการและ เทคโนโลยีตาง ๆ 
เขากับการปฏิบัติราชการให
เกิดผลสัมฤทธ์ิ) 

        ระดับที่ 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ 
หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
        ระดับที่ 1  : แสดงความสนใจและ
ติดตามความรูใหมๆ ในสาขาอาชีพของตน
หรือที่เกี่ยวของ 
 • ศึกษาหาความรู สนใจเทคโนโลยี
และองคความรูใหม ๆ ในสาขาอาชีพของตน 
 • พัฒนาความรูความสามารถของตน
ใหดียิ่งข้ึน 
 • ติดตามเทคโนโลยีและความรูใหม ๆ 
อยูเสมอดวยการสืบคนขอมูลจากแหลงตางๆ 
ท่ีจะเปนประโยชนตอการปฏิบัติราชการ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

         ระดับที่ 2 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 
และมีความรูในวิชาการและเทคโนโลยีใหม 
ๆ ในสาขาอาชีพของตน 
  • รอบรูในเทคโนโลยีหรือองคความรู
ใหมๆ ในสาขาอาชีพของตนหรือที่เกี่ยวของ 
ซึ่งอาจมีผลกระทบตอการปฏิบัติหนาที่ราชการ
ของตน 
  • รับรูถึงแนวโนมวิทยาการที่ทันสมัย 
และเก่ียวของกับงานของตนอยางตอเนื่อง 

 

       ระดับที่ 3 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 
และสามารถนํ าความรู วิทยาการ  หรือ
เทคโนโลยีใหมๆ มาปรับใชกับการปฏิบัติ
หนาที่ราชการ 
  • สามารถนําวิชาการ ความรู หรือ
เทคโนโลยีใหม ๆ มาประยุกตใชในการปฏิบัติ
หนาที่ราชการได 
  • สามารถแกไขปญหาที่อาจเกิดจาก
การนําเทคโนโลยีใหมมาใชในการปฏิบัติหนาที่
ราชการได 
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สมรรถนะ 
พฤติกรรมการปฏิบัติงานและคะแนน 

ผลการประเมิน 
เลือกสมรรถนะท่ีปรากฏในเคร่ืองหมาย 

บันทึกรองรอยคุณภาพ 
(ระบุขอมูล สารสนเทศ หลักฐาน
ที่สะทอนคุณภาพการปฏิบัติงาน) 

  ระดับที่ 4 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 
และศึกษา พัฒนาตนเองใหมีความรู และ
ความเชี่ยวชาญในงานมากข้ึน ทั้งในเชิงลึก 
และเชิงกวางอยางตอเนื่อง 
       • มีความรูความเชี่ยวชาญในเรื่องที่มี
ลักษณะเปนสหวิทยาการ และสามารถนํา
ความรูไปปรับใชไดอยางกวางขวาง 
       •  สามารถนําความรูเชิงบูรณาการของ
ตน ไป ใช ใ นการสร า ง วิ สั ยทั ศน เ พ่ื อการ
ปฏิบัติงานในอนาคต 

 

         ระดับที่ 5  : แสดงสมรรถนะระดับที่ 
4  และสนับสนุนการทํ างานของคนใน 
สวนราชการที่ เน นความเชี่ ยวชาญใน
วิทยาการดานตาง ๆ  
  • สนับสนุนใหเกิดบรรยากาศแหงการ
พัฒนาความเชี่ยวชาญในองคกร ดวยการ
จัดสรรทรัพยากรเครื่องมือ อุปกรณที่เอ้ือตอ
การพัฒนา 
  • บริหารจัดการใหสวนราชการนํา
เทคโนโลยี ความรู หรือวิทยาการใหม ๆ มาใช
ในการปฏิบัติหนาที่ ราชการในงานอยาง
ตอเนื่อง 
 

 

4. จริยธรรม 

(การดํารงตนและประพฤติ
ป ฏิ บั ติ อ ย า ง ถู ก ต อ ง
เหมาะสมทั้งตามกฎหมาย
คุณธรรม จรรยาบรรณแหง
วิ ช า ชี พ  แ ล ะ จ ร ร ย า
ขาราชการเพ่ือรักษาศักดิ์ศรี
แหงความเปนขาราชการ) 

 ระดับที่ 0  :  ไมแสดงสมรรถนะดาน
นี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
        ระดับท่ี 1  :  มีความสุจริต 
  • ปฏิบัติหนาที่ดวยความสุจริตไม
เลือกปฏิบัติ ถูกตองตามกฎหมาย และวินัย
ขาราชการ 
  • แสดงความคิดเห็นตามหลักวิชาชีพ
อยางสุจริต 
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พฤติกรรมการปฏิบัติงานและคะแนน 
ผลการประเมิน 

เลือกสมรรถนะท่ีปรากฏในเคร่ืองหมาย  

บันทึกรองรอยคุณภาพ 
(ระบุขอมูล สารสนเทศ หลักฐาน
ที่สะทอนคุณภาพการปฏิบัติงาน) 

          ระดับที่ 2 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 
1 และมีสัจจะเชื่อถือได 
  • รักษาคําพูด มีสัจจะ และเชื่อถือได 
  • แสดงใหปรากฏถึงความมีจิตสํานึก
ในความเปนขาราชการ 

 
 
 
 
 

 ระดับที่ 3  :  แสดงสมรรถนะระดับที่ 
2 และยึดมั่นในหลักการ 
 •  ยึดมั่น ในหลักการ  จรรยาบรรณ
วิชาชีพ และจรรยาขาราชการ ไมเบี่ยงเบนดวย
อค ติหรือผลประโยชน  กล ารั บผิ ด  และ
รับผิดชอบ 
 • เสียสละความสุขสวนตน เพ่ือใหเกิด
ประโยชนแกทางราชการ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

         ระดับที่ 4  :  แสดงสมรรถนะระดับที่ 
3 และยืนหยัดเพื่อความถูกตอง 
 •  ยืนหยัด เ พ่ือความถูกตองโดยมุ ง
พิทักษผลประโยชนของทางราชการแมตกอยู
ในสถานการณท่ีอาจยากลําบาก 
        •  กลาตัดสินใจ ปฏิบัติหนาที่ราชการ
ดวยความถูกตอง เปนธรรม แมอาจกอความไม
พึงพอใจใหแกผูเสียประโยชน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

       ระดับท่ี 5  :  แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 
และอุทิศตนเพื่อความยุติธรรม 
  • ยืนหยัดพิทักษผลประโยชนและ
ชื่อเสียงของประเทศชาติแมในสถานการณที่
อาจเส่ียงตอความม่ันคงในตําแหนงหนาที่การ
งาน หรืออาจเสี่ยงภัยตอชีวิต 
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เลือกสมรรถนะท่ีปรากฏในเคร่ืองหมาย  
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(ระบุขอมูล สารสนเทศ หลักฐานที่
สะทอนคุณภาพการปฏิบัติงาน) 

5. ความรวมแรงรวมใจ
หรือการทํางานเปนทีม 
 
(ความต้ังใจท่ีจะทํางานรวมกับ
ผู อ่ืน  เปนสวนหนึ่ งของทีม 
หนวยงาน หรือสวนราชการ 
โ ด ย ผู ป ฏิ บั ติ มี ฐ า น ะ เ ป น
สมาชิก ไมจําเปนตองมีฐานะ
หั ว ห น า ที ม  ร ว ม ทั้ ง
ความสามารถในการสรางและ
รักษาสัมพันธภาพกับสมาชิก
ในทีม) 

       ระดับที่ 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ 
หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
       ระดับที่ 1 : ทําหนาที่ของตนในทีมให
สําเร็จ 
        • สนับสนุนการตัดสินใจของทีม และ
ทํางานในสวนที่ตนไดรับมอบหมาย 
        • ร าย ง าน ให สม าชิ กทร าบความ
คืบหนาของการดําเนินงานของตนในทีม 
        • ใหขอมูล ที่ เปนประโยชนตอการ
ทํางานของทีม 

 

 

 

 

 

 

 

        ระดับที่ 2 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 
และใหความรวมมือในการทํางานกับเพ่ือน
รวมงาน 
         •  สรางสัมพันธ เขากับผูอ่ืนในกลุมได
ดี 
 •  ใหความรวมมือกับผูอ่ืนในทีมดวยดี 
 •  กล า ว ถึ ง เ พ่ื อนร ว ม ง าน ใน เ ชิ ง
สรางสรรคและแสดงความเชื่อมั่นในศักยภาพ
ของเพ่ือนรวมทีมทั้งตอหนาและลับหลัง 

 

 

 

 

 

       ระดับที่ 3 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 
และประสานความรวมมือของสมาชิกในทีม 
 • รับฟงความเห็นของสมาชิกในทีม 
และเต็มใจเรียนรูจากผูอื่น 
 • ตัดสินใจหรือวางแผนงานรวมกันใน
ทีมจากความคิดเห็นของเพ่ือนรวมทีม 
  

 

 
 
 
 
 
 
 



คูมือสมรรถนะบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม (ฉบับปรับปรุง พ.ศ.2561) 129

           
 

 
สมรรถนะ 

 

พฤติกรรมการปฏิบัติงานและคะแนน 
ผลการประเมิน 

เลือกสมรรถนะท่ีปรากฏในเคร่ืองหมาย  

บันทึกรองรอยคุณภาพ 
(ระบุขอมูล สารสนเทศ หลักฐาน
ที่สะทอนคุณภาพการปฏิบัติงาน) 

           • ประสานและสงเสริมสัมพันธภาพอัน
ดีในทีม  เพ่ือสนับสนุนการทํางานรวมกันใหมี
ประสิทธิภาพย่ิงขึ้น  
        ระดับที่ 4 :  แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 
และสนับสนุน ชวยเหลือเพื่อรวมทีม เพื่อให
งานประสบความสําเร็จ 
  • ยกยอง และใหกําลังใจเพ่ือนรวมทีม
อยางจริงใจ 
  • ใหความชวยเหลือเกื้อกูลแกเพ่ือน
รวมทีม แมไมมีการรองขอ 
  • รักษามิตรภาพอันดีกับเพ่ือนรวมทีม 
เพ่ือชวยเหลือกันในวาระตาง ๆ ใหงานสําเร็จ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

         ระดับที่ 5 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 
และสามารถนําทีมใหปฏิบัติภารกิจใหไดผล
สําเร็จ 
 • เสริมสรางความสามัคคีในทีม โดยไม
คํานึงความชอบหรือไมชอบสวนตน 
          •  คลี่คลาย  หรือแกไขขอขัดแยงที่
เกิดข้ึนในทีม 
 • ประสานสัมพันธ สรางขวัญกําลังใจ
ของทีมเพ่ือปฏิบัติภารกิจของสวนราชการให
บรรลุผล 
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ข.สมรรถนะประจําสายงาน    ซึ่งมีท้ังหมด 4 ดาน โดยในแตละดาน แบงออกเปน 5 ระดับ ดังนี้                  
 

สมรรถนะ 
 

พฤติกรรมการปฏิบัติงานและคะแนน 
ผลการประเมิน 

เลือกสมรรถนะท่ีปรากฏในเคร่ืองหมาย  

บันทึกรองรอยคุณภาพ 
(ระบุขอมูล สารสนเทศ หลักฐาน
ที่สะทอนคุณภาพการปฏิบัติงาน) 

1.การใสใจและพัฒนา
ผูอื่น 

(ความใสใจและต้ังใจที่จะ
สงเสริม ปรับปรุงและพัฒนา
ใหผู อ่ืนมีศักยภาพหรือมีสุข
ภาวะท้ังทางปญญา รางกาย 
จิตใจและทัศนคติที่ดีอยาง
ยั่งยืนเกินกวากรอบของการ
ปฏิบัติหนาที่)                 
 
 
 
 

ระดับที่ 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานนี้
หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

ระดับที่ 1: ใสใจและใหความสําคัญ
ในการสงเสริมและพัฒนาผูอื่น 
         • สนับสนุนใหผูอื่นพัฒนาศักยภาพหรือสุข
ภาวะทั้งทางปญญา รางกาย จิตใจท่ีดี 

 • แสดงความเช่ือมั่นวาผูอื่นมีศักยภาพที่จะ
พัฒนาตนเองใหดียิ่งข้ึนได 

 

 

 

 

ระดับที่ 2 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 
และสอนหรือใหคําแนะนําเพื่อพัฒนาให
ผูอ่ืนมีศักยภาพหรือมีสุขภาวะท้ังทางปญญา 
รางกาย จิตใจหรือทัศนคติที่ดี 

 • สาธิต หรือใหคําแนะนําเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติตน เพื่อพัฒนาศักยภาพ สุขภาวะหรือทัศนคติ
ที่ดีอยางยั่งยืน 

 • มุ งมั่นที่จะสนับสนุน  โดยช้ีแนะ
แหลงขอมูล หรือทรัพยากรท่ีจําเปนตอการพัฒนา
ของผูอื่น 

 

ระดับที่ 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2  
และใสใจในการใหเหตุผลประกอบการแนะนํา 
หรือมีสวนสนับสนุนในการพัฒนาผูอื่น 

 • ใหแนวทางพรอมท้ังอธิบายเหตุผล
ประกอบ  เพื่อใหผูอื่นมั่นใจวาสามารถพัฒนา
ศักยภาพสุขภาวะหรือทัศนคติที่ดีอยางยั่งยืนได  

• สงเสริมใหมีการแลกเปลี่ยนการเรียนรูหรือ
ประสบการณเพ่ือใหผูอื่นมีโอกาสไดถายทอดและ
เรียนรูวิธีการพัฒนาศักยภาพหรือเสริมสรางสุขภาวะ
หรือทัศนคติที่ดีอยางยั่งยืน 

• สนับสนุนดวยอุปกรณ เครื่องมือ หรือ
วิธีการในภาคปฏิบัติเพื่อใหผูอื่นมั่นใจวาตนสามารถ
พัฒนาศักยภาพ สุขภาวะหรือทัศนคติที่ดีอยางยั่งยืน
และมีประสิทธิภาพสูงสุดได 
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สมรรถนะ 

 

พฤติกรรมการปฏิบัติงานและคะแนน 
ผลการประเมิน 

เลือกสมรรถนะท่ีปรากฏในเคร่ืองหมาย  

บันทึกรองรอยคุณภาพ 
(ระบุขอมูล สารสนเทศ หลักฐาน
ที่สะทอนคุณภาพการปฏิบัติงาน) 

         ระดับที่ 4 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 3  
และติดตามและใหคําติชมเพ่ือสงเสริมการพัฒนา
อยางตอเนื่อง 
      • ติดตามผลการพัฒนาของผูอื่นรวมทั้งใหคําติ
ชมที่จะสงเสริมใหเกิดการพัฒนาอยางตอเนื่อง 
      • ใหคําแนะนําที่เหมาะสมกับลักษณะเฉพาะ 
เพื่อพัฒนาศักยภาพ สุขภาวะหรือทัศนคติที่ดีของ
แตละบุคคล 
 

 

        ระดับที่ 5 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 4  
และมุงเนนการพัฒนาจากรากของปญหา หรือ
ความตองการที่แทจริง 
         •  พยายามทําความเขาใจปญหาหรือความ
ตองการที่แทจริงของผูอื่น เพื่อใหสามารถจัดทํา
แนวทางในการพัฒนาศักยภาพ สุขภาวะหรือ
ทัศนคติที่ดีอยางยั่งยืนได 
          •  คนควา สรางสรรควิธีการใหมๆ ในการ
พัฒนาศักยภาพ สุขภาวะหรือทัศคติที่ดี ซึ่งตรงกับ
ปญหาหรือความตองการที่แทจริงของผูอื่น 

 

2. การดําเนินการเชิง
รุก 

(การเล็งเห็นปญหาหรือ
โอกาสพรอมทั้งจัดการเชิง
รุกกับปญหาน้ัน โดยอาจ
ไมมีใครรองขอและอยาง
ไมยอทอ หรือใชโอกาสนั้น
ใหเกิดประโยชนตองาน 
ตลอดจนกา ร คิ ด ริ เ ริ่ ม
สรางสรรคใหม ๆ เกี่ยวกับ
งานดวย  เ พ่ือแกปญหา 
ปองกันปญหาหรือสราง
โอกาสดวย) 

ระดับที่ 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานนี้
หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

ระดับที่ 1 : เห็นปญหาหรือโอกาส
ระยะส้ันและลงมือดําเนินการ 

• เล็งเห็นปญหา อุปสรรค และหา
วิธีแกไขโดยไมรอชา 

• เล็งเห็นโอกาสและไมรีรอที่จะนํา
โอกาสนั้นมาใชประโยชนในงาน 
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สมรรถนะ 

 

พฤติกรรมการปฏิบัติงานและคะแนน 
ผลการประเมิน 

เลือกสมรรถนะท่ีปรากฏในเคร่ืองหมาย  

บันทึกรองรอยคุณภาพ 
(ระบุขอมูล สารสนเทศ หลักฐานที่
สะทอนคุณภาพการปฏิบัติงาน) 

         ระดับที่ 2 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 1
และจัดการปญหาเฉพาะหนาหรือเหตุวิกฤติ 

• ลงมือทันทีเมื่อเกิดปญหาเฉพาะหนา
หรือในเวลาวิกฤติ โดยอาจไมมีใครรองขอ และ
ไมยอทอ 

•  แกไขปญหาอยางเรงดวนในขณะที่คน
สวนใหญจะวิเคราะหสถานการณและรอให
ปญหาคล่ีคลายไปเอง 

ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 
และเตรียมการลวงหนา เพื่อสรางโอกาสหรือ
หลีกเลี่ยงปญหาระยะส้ัน 
  • คาดการณและเตรียมการลวงหนา
เพ่ือสรางโอกาสหรือหลีกเลี่ยงปญหาที่อาจ
เกิดข้ึนไดในระยะส้ัน 

 • ทดลองใชวิธีการท่ีแปลกใหมในการ
แกไขปญหาหรือสรางสรรคสิ่งใหมใหเกิดขึ้นใน
วงราชการ   

ระดับท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 
และเตรียมการลวงหนา เพื่อสรางโอกาส หรือ
หลีกเล่ียงปญหาที่อาจเกิดข้ึนในระยะปาน
กลาง 

• คาดการณและเตรียมการลวงหนาเพ่ือ
สรางโอกาส หรือหลีกเลี่ยงปญหาที่อาจเกิดขึ้น
ไดในระยะปานกลาง 
        • คิดนอกกรอบเพื่อหาวิธีการที่แปลก
ใหมและสรางสรรคในการแกไขปญหาที่คาดวา
จะเกิดขึ้นในอนาคต 
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สมรรถนะ 

 

พฤติกรรมการปฏิบัติงานและคะแนน 
ผลการประเมิน 

เลือกสมรรถนะท่ีปรากฏในเคร่ืองหมาย  

บันทึกรองรอยคุณภาพ 
(ระบุขอมูล สารสนเทศ หลักฐาน
ที่สะทอนคุณภาพการปฏิบัติงาน) 

         ระดับที่ 5 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 4
และเตรียมการลวงหนา เพื่อสรางโอกาส 
หรือหลีกเลี่ยงปญหาที่อาจเกิดขึ้นในระยะยาว 

• คาดการณและเตรียมการลวงหนา
เพ่ือสรางโอกาส หรือหลีกเลี่ยงปญหาที่อาจ
เกิดข้ึนไดในอนาคต 

• สรางบรรยากาศของการคิดริเริ่มให
เกิด ข้ึนในหนวยงานและกระตุนให เ พ่ือน
รวมงานเสนอความคิดใหม ๆ ในการทํางาน 
เพ่ือแกปญหาหรือสรางโอกาสในระยะยาว 

 

3. ความยืดหยุนผอนปรน 
 
(ความสามารถในการปรับตัว
และปฏิ บั ติ ง าน ได อย า งมี
ประสิทธิภาพในสถานการณ
และกลุมคนที่หลากหลาย 
หมายความรวมถึงการยอมรับ
ความเห็นที่ แตกต าง  และ
ป รั บ เ ป ลี่ ย น วิ ธี ก า ร เ มื่ อ
สถานการณเปล่ียนไป) 
 
 
 

ระดับที่ 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานนี้
หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

ระดับที่ 1 : มีความคลองตัวในการ
ปฏิบัติงาน 
       • ปรับตัวเขากับสภาพการทํางานที่
ยาก ลํ าบาก  หรื อไม เ อ้ื อ อํ านวยต อการ
ปฏิบัติงาน 

 
 

        ระดับที่ 2 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 1  
แ ล ะ ย อ ม รั บ ค ว า ม จํ า เ ป น ที่ จ ะ ต อ ง
ปรับเปล่ียน 
        • ยอมรับและเขาใจความเห็นของผูอื่น 
        • เต็มใจท่ีจะเปลี่ยนความคิด ทัศนคติ 
เมื่อไดรับขอมูลใหม 

 
 
 
 
 
 

       ระดับท่ี 3 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 2  
และมีวิจารณญาณในการปรับใชกฎระเบียบ 
        • มี วิ จ า รณญ าณ ใ น ก า ร ป รั บ ใ ช
กฎระเบียบใหเหมาสมกับสถานการณ เพ่ือ
ผลสําเ ร็จของงานและวัตถุประสงคของ
หนวยงาน 
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สมรรถนะ 

 

พฤติกรรมการปฏิบัติงานและคะแนน 
ผลการประเมิน 

เลือกสมรรถนะท่ีปรากฏในเคร่ืองหมาย  

บันทึกรองรอยคุณภาพ 
(ระบุขอมูล สารสนเทศ หลักฐาน
ที่สะทอนคุณภาพการปฏิบัติงาน) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

        ระดับที่ 4 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 
และปรับเปลี่ยนวิธีการดําเนินงาน 

• ปรับเปล่ียนวิธีการปฏิบัติงานใหเขากับ
สถานการณหรือบุคคลแตยังคงเปาหมายเดิม
ไว 

• ปรับขั้นตอนการทํางาน เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพของหนวยงาน 
       ระดับท่ี 5 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 4
และปรับเปล่ียนแผนกลยุทธ 

 • ปรับแผนงาน เปาหมายหรือโครงการ 
เพ่ือใหเหมาะสมกับสถานการณเฉพาะหนา 

• ป รั บ เ ป ลี่ ย น โ ค ร ง ส ร า ง ห รื อ
กระบวนงาน เปนการเฉพาะกาล เพ่ือใหรับ
กับสถานการณเฉพาะหนา 

 

4. ศิลปะการส่ือสารจูงใจ 

(ความสามารถท่ีจะสื่อความ
ดวยการเขียน พูด โดยใชสื่อ
ต า ง  ๆ  เ พ่ือ ให ผู อ่ื น เข า ใจ
ยอมรับและสนับสนุนความคิด
ของตน) 

 

 

 

 

 

 

        ระดับที่ 0  : ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ 
หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
  ร ะดั บที่  1 : นํ า เ สนอข อ มู ล หรื อ
ความเห็นอยางตรงไปตรงมา 
 • นําเสนอ ขอมูล หรือความเห็นอยาง
ตรงไปตรงมา โดยยังมิไดปรับรูปแบบการ
นําเสนอตามความสนใจและระดับของผูฟง 
        ระดับที่ 2 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 
และใชความพยายามข้ันตนในการจูงใจ 
         • นําเสนอขอมูล ความเห็น ประเด็น 
หรือตัวอยางประกอบท่ีมีการเตรียมอยาง
รอบคอบ เพ่ือใหผู อ่ืนเขาใจ ยอมรับและ
สนับสนุนความคิดของตน 
        ระดับที่ 3 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 
และปรับรูปแบบการนําเสนอเพื่อจูงใจ 
 •  ป รั บ รู ป แ บ บ ก า ร นํ า เ ส น อ ใ ห
เหมาะสมกับความสนใจและระดับของผูฟง 
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5. การคิดวิเคราะห 

(กา ร ทํ าคว าม เ ข า ใ จและ
วิ เ ค ร า ะ ห ส ถ า น ก า ร ณ 
ประเด็น ปญหา แนวคิดโดย
การแยกแยะประเด็นออกเปน
สวนยอยๆ หรือทีละขั้นตอน 
รวมถึงการจัดหมวดหมูอยาง
เ ป น ร ะ บ บ ร ะ เ บี ย บ
เป รี ยบ เ ที ย บแ ง มุ ม ต า ง ๆ 
สามารถลําดับความสําคัญ 
ชวงเลา เหตุและผลท่ีมาที่ไป
ของกรณีตางๆ ได 

พฤติกรรมการปฏิบัติงานและคะแนน 
ผลการประเมิน 

เลือกสมรรถนะท่ีปรากฏในเคร่ืองหมาย 

บันทึกรองรอยคุณภาพ 
(ระบุขอมูล สารสนเทศ หลักฐาน
ที่สะทอนคุณภาพการปฏิบัติงาน) 

         • คาดการณถึงผลของการนําเสนอและ
คํานึงถึงภาพลักษณของตนเอง 
       ระดับท่ี 4  : แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 
และใชศิลปะการจูงใจ 
  • วางแผนการนําเสนอโดยคาดหวังวา
จะสามารถจูงใจใหผูอ่ืนคลอยตาม 
  • ปรับแตละขั้นตอนของการสื่อสาร 
นําเสนอและจูงใจใหเหมาะสมกับผูฟงแตละ
กลุมหรือแตละราย 
         • คาดการณและพรอมที่จะรับมือกับ
ปฏิกิริยาทุกรูปแบบของผูฟงท่ีอาจเกิดข้ึน 
        ระดับที่ 5 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 
และใชกลยุทธซับซอนในการจูงใจ 
  • แสวงหาผูสนับสนุน เพ่ือเปนแนว
รวมในการผลักดันแนวคิด แผนงานโครงการ
ใหสัมฤทธิ์ผล 
  • ใชความรูเกี่ยวกับจิตวิทยามวลชน 
ใหเปนประโยชนในการสื่อสารจูงใจ 
         ระดับที่ 0  :  ไมแสดงสมรรถนะดาน
นี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
        ระดับที่ 1  :  แยกแยะประเด็นปญหา 
หรืองานออกเปนสวนยอยๆ 
       •  แยะแยะปญหาออกเปนรายการ
อยางงายๆ ไดโดยไมเรียงลําดับความสําคัญ 

 • วางแผนงานโดยแตกประเด็นปญหา
ออกเปนสวนๆ หรือเปนกิจกรรมตางๆ ได       

 ระดับที่ 2 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 
และเขาใจความสัมพันธขั้นพื้นฐานของ
ปญหาหรืองาน 
  • ร ะ บุ เ ห ตุ แ ล ะ ผ ล  ใ น แ ต ล ะ
สถานการณตางๆ ได 
 

 

  

 
สมรรถนะ 
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        ระดับที่ 3 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 
และเขาใจความสัมพันธที่ซับซอนของ
ปญหาหรืองาน 
  • เชื่อมโยงเหตุปจจัยที่ซับซอนของ
แตละสถานการณหรือเหตุการณ 
  • วางแผนโดยกํ าหนด กิจกรรม 
ขั้นตอนการดําเนินงานตางๆ ที่ผูเกี่ยวของ
หลายฝายไดอยางมีประสิทธิภาพและสามารถ
คาดการณ เกี่ยวกับปญหาหรืออุปสรรคท่ีอาจ
เกิดข้ึนได  
        ระดับที่ 4 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 
และสามารถวิเคราะหหรือวางแผนงานท่ี
ซับซอนได 
  • เขาใจประเด็นปญหาในระดับที่
สามารถแยกแยะเหตุปจจัยเชื่อมโยงซับซอน
ในรายละ เ อี ยดและสามารถวิ เ คร าะห
ความสัมพันธของปญหากับสถานการณหนึ่งๆ 
ได 
  •  วางแผนงานที่ซับซอนโดยกําหนด
กิจกรรม ขั้นตอนการดําเนินงานตางๆ ที่มี
หนวยงานหรือผูเกี่ยวของหลายฝาย รวมถึง
คาดการณปญหา  อุปสรรคและวางแนว
ทางการปองแกไขไวลวงหนา      
        ระดับที่ 5 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 
และใชเทคนิคและรูปแบบตางๆ ในการ
กําหนดแผนงาน หรือขั้นตอนการทํางาน
เพื่อเตรียมทางเลือกสําหรับการปองกัน หรือ
แกไขปญหาท่ีเกิดข้ึน 
       • ใชเทคนิคการวิเคราะหที่เหมาะสมใน
การแยกแยะประเด็นปญหาที่ซับซอนเปน
สวนๆ 
 

 

 
สมรรถนะ 

พฤติกรรมการปฏิบัติงานและคะแนน 
ผลการประเมิน 

เลือกสมรรถนะท่ีปรากฏในเคร่ืองหมาย 

บันทึกรองรอยคุณภาพ 
(ระบุขอมูล สารสนเทศ หลักฐาน
สะทอนคุณภาพการปฏิบัติงาน) 
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สมรรถนะ 

 

พฤติกรรมการปฏิบัติงานและคะแนน 
ผลการประเมิน 

เลือกสมรรถนะท่ีปรากฏในเคร่ืองหมาย  

บันทึกรองรอยคุณภาพ 
(ระบุขอมูล สารสนเทศ หลักฐาน
ที่สะทอนคุณภาพการปฏิบัติงาน) 

 
 
 

        • ใชเทคนิคการวิเคราะหหลากหลาย
รูปแบบเพ่ือหาทางเลือกแตละทาง 
         •วางแผนงานที่ซับซอนโดยกําหนด
กิจกรรม ขั้นตอนการดําเนินงานตางๆ ที่มี
หนวยงานหรือผูเกี่ยวของหลายฝายคาดการณ
ปญหา อุปสรรคแนวทางการปองกันแกไข 
รวมทั้งเสนอแนะทางเลือกและขอดี ขอเสียไว
ให 

 

ค.สมรรถนะทางบริหาร     ซึ่งมีท้ังหมด 5 ดาน โดยในแตละดาน แบงออกเปน 5 ระดับ ดังนี้ 
1.สภาวะผูนํา 

(ความสามารถหรือความ
ตั้งใจที่จะรับบทในการเปน
ผู นํ า ข อ ง ก ลุ ม กํ า ห น ด
ทิ ศ ท า ง เ ป า ห ม า ย  
วิ ธี ก า ร ทํ า ง า น ใ ห ที ม
ปฏิบัติงานไดอยางราบรื่น
เต็ มประสิ ทธิ ภ าพและ
บรรลุวัตถุประสงคของ
สถาบันอุดมศึกษา) 

                   

        ระดับที่ 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานนี้
หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
 ระดับที่1 : ดําเนินการประชุมไดดีและ
คอยแจงขาวสารความเปนไปโดยตลอด 
 • ดําเนินการประชุมใหเปนไปตาม
ระเบียบวาระวัตถุประสงคและเวลาตลอดจน
มอบหมายงานใหแกบุคคลในกลุมได 
 • แจงขาวสารใหผูที่จะไดรับผลกระทบ
จากการตัดสินใจรับทราบอยูเสมอแมไมไดถูก
กําหนดใหตองกระทํา 
       • อธิบายเหตุผลในการตัดสินใจใหผูที่
เกี่ยวของทราบ 

 

         ระดับที่ 2 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 1
และเปนผูนําในการทํางานของกลุมและใช
อํานาจอยางยุติธรรม 
  • สงเสริมและกระทําการเพ่ือใหกลุมปฏิบัติ
หนาที่ไดอยางเต็มประสิทธิภาพ 
  • กําหนดเปาหมายทิศทางที่ชัดเจนจัดกลุม
งานและเลือกคนใหเหมาะกับงานหรือกําหนด
วิธีการที่จะทําใหกลุมทํางานไดดีขึ้น   
 • รบัฟงความคิดเห็นของผูอื่น 
 • สรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน   
•ปฏิบัติตอสมาชิกในทีมดวยความยุติธรรม 
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 ระดับที่ 3 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 2
และใหการดูแลและชวยเหลือทีมงาน 
 • เปนที่ปรึกษาและชวยเหลือทีมงาน 
 •ปกป อ งที ม ง านและชื่ อ เ สี ย งขอ ง
สถาบันอุดมศึกษา 
 • จัดหาบุคลากรทรัพยากรหรือขอมูลที่
สําคัญมาใหทีมงาน 

 

       ระดับที่ 4 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 3
และประพฤติตนสมกับเปนผูนํา 
   • กําหนดธรรมเนียมปฏิบัติประจํากลุม
และประพฤติตนอยูในกรอบของธรรมเนียม
ปฏิบัตินั้น  
           • ประพฤติปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดี 
   •  ยึดหลักธรรมาภิบาลในการปกครอง
ผูใตบังคับบัญชา 

 

         ระดับที่ 5 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 4
และนําทีมงานใหกาวไปสูพันธกิจระยะยาว
ขององคกร 
 • สามารถรวมใจคนและสรางแรง
บันดาลใจใหทีมงานเกิดความม่ันใจในการ
ปฏิบัติภารกิจใหสําเร็จลุลวง  
 • เล็งเห็นการเปล่ียนแปลงในอนาคต
และมีวิสัยทัศนในการสรางกลยุทธเพ่ือรับมือกับ
การเปลี่ยนแปลงนั้น 

 

2.วิสัยทัศน 
(ค ว า มส า ม า ร ถ ใ น ก า ร
กําหนดทิศทางภารกิจและ
เป าหม ายการทํ า ง าน ท่ี
ชัดเจนและความสามารถ 
ในการสรางความรวมแรง
รวมใจเพ่ือใหภารกิจบรรลุ
วัตถุประสงค) 

        ระดับท่ี 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานนี้
หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

ระดับที่ 1 : รูและเขาใจวิสัยทัศนของ
องคกร 
      • รูเขาใจและสามารถอธิบายใหผูอ่ืนเขาใจ
ไดวางานท่ีทําอยูนั้นเกี่ยวของหรือตอบสนองตอ
วิสัยทัศนของสถาบันอุดมศึกษาอยางไร 
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 ระดับที่ 2 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 1
และชวยทําใหผูอ่ืนรูและเขาใจวิสัยทัศนของ
องคกร 
 • อธิบายใหผูอ่ืนรูและเขาใจวิสัยทัศน
และเปาหมายการทํางานของหนวยงานภายใต
ภาพรวมของสถาบันอุดมศึกษาได 
       • แลกเปลี่ยนขอมูลรวมถึงรับฟงความ
คิดเห็นของผู อ่ืนเ พ่ือประกอบการกําหนด
วิสัยทัศน 

 

       ระดับที่ 3 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 2
และสรางแรงจูงใจใหผูอ่ืนเต็มใจที่จะปฏิบัติ
ตามวิสัยทัศน 
      • โนมนาวใหสมาชิกในทีมเกิดความเต็มใจ
และกระตือรือรนที่จะปฏิบัติหนาที่ราชการเพ่ือ
ตอบสนองตอวิสัยทัศน 
      • ใหคําปรึกษาแนะนําแกสมาชิกในทีมถึง
แนวทางในการทํางานโดยยึดถือวิสัยทัศนและ
เปาหมายขององคกรเปนสําคัญ 

 

        ระดับที่ 4 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 3
และกําหนดนโยบายใหสอดคลองกับวิสัยทัศน
ของสถาบันอุดมศึกษา 
 • ริเริ่มและกําหนดนโยบายใหมๆเพ่ือ
ตอบสนองตอการนําวิสัยทัศนไปสูความสําเร็จ   

 

        ระดับที่ 5 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 4
และกําหนดวิสัยทัศนของสถาบันอุดมศึกษา
ใหสอดคลองกับวิสัยทัศนระดับประเทศ 
    • กําหนดวิสัยทัศนเปาหมายและทิศทางในการ
ปฏิบัติหนาที่ของสถาบันอุดมศึกษาเพื่อใหบรรลุ
วิสัยทัศนซึ่งสอดคลองกับวิสัยทัศนระดับประเทศ 
  • คาดการณไดวาประเทศจะไดรับผลกระทบ
อยางไรจากการเป ล่ียนแปลงทั้ งภายในและ
ภายนอก 

 



คูมือสมรรถนะบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม (ฉบับปรับปรุง พ.ศ.2561)140

           
 

 
สมรรถนะ 

 

พฤติกรรมการปฏิบัติงานและคะแนน 
ผลการประเมิน 

เลือกสมรรถนะท่ีปรากฏในเคร่ืองหมาย  

บันทึกรองรอยคุณภาพ 
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3 . ก า ร ว า ง ก ล ยุ ท ธ
ภาครัฐ 

(ความเขาใจวิสัยทัศนและ
น โ ย บ า ย ภ า ค รั ฐ แ ล ะ
สามารถนํามาประยุกตใชใน
การ กําหนดกลยุทธ ของ
สถาบันอุดมศึกษาได) 

         ระดับที่ 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานนี้
หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
         ระดับที่ 1 : รูและเขาใจนโยบาย
รวมท้ังภารกิจภาครัฐวามีความเกี่ยวโยงกับ
หนาที่ความรับผิดชอบของหนวยงานอยางไร 
 • เขาใจนโยบายภารกิจรวมทั้งกลยุทธ
ของภาครัฐและสถาบันอุดมศึกษาวาสัมพันธ
เชื่อมโยงกับภารกิจของหนวยงานท่ีตนดูแล
รับผิดชอบอยางไร 
         • สามารถวิเคราะหปญหาอุปสรรคหรือ
โอกาสของหนวยงานได 

 

        ระดับท่ี 2  :  แสดงสมรรถนะระดับที่ 1
และนําประสบการณมาประยุกตใชในการ
กําหนดกลยุทธได 
 • ประยุกตใชประสบการณในการ
กํ าหนดกลยุทธ ของหน ว ยงานที่ ตนดู แล
รับผิดชอบใหสอดคลองกับกลยุทธภาครัฐได 
 • ใชความรูความเขาใจในระบบราชการ
มาปรับกลยุทธใหเหมาะสมกับสถานการณที่
เปลี่ยนแปลงไปได   

 

       ระดับที่ 3 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 
และนําทฤษฎีหรือแนวคิดซับซอนมาใชในการ
กําหนดกลยุทธ 
 • ประยุกตใชทฤษฎีหรือแนวคิดซับซอน
ในการคิดและพัฒนาเปาหมายหรือกลยุทธของ
หนวยงานที่ตนดูแลรับผิดชอบ 
         • ประยุกตแนวทางปฏิบัติที่ประสบ
ความสําเร็จ (Best Practice) หรือผลการวิจัย
ต า งๆมา กํ าหนดแผนงาน เชิ ง กล ยุทธ ใ น
หนวยงานที่ตนดูแลรับผิดชอบ 
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  ระดับท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 3
แ ล ะ กํ า ห น ด ก ล ยุ ท ธ ที่ ส อ ด ค ล อ ง กั บ
สถานการณตางๆที่เกิดข้ึน 
        • ประเมินและสังเคราะหสถานการณ
ประ เ ด็นหรื อปญหาทาง เศรษฐ กิจสั งคม
การเมืองภายในประเทศหรือของโลกโดยมอง
ภาพในลักษณะองครวมเพ่ือใชในการกําหนดกล
ยุทธภาครัฐหรือสถาบันอุดมศึกษา 
        • คาดการณสถานการณในอนาคตและ
กําหนดกลยุทธใหสอดคลองกับสถานการณ
ตางๆท่ีจะเกิดขึ้นเ พ่ือใหบรรลุ พันธกิจของ
สถาบันอุดมศึกษา 

  

          ระดับท่ี5 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 4
และบูรณาการองคความรูใหมมาใชในการ
กําหนดกลยุทธภาครัฐ 
 • ริเริ่มสรางสรรคและบูรณาการองค
ความรูใหมในการกําหนดกลยุทธภาครัฐโดย
พิจารณาจากบริบทในภาพรวม   
 • ปรับเปลี่ยนทิศทางของกลยุทธในการ
พัฒนาประเทศอยางตอเนื่อง 

 

4 .  ศักยภาพเพื่ อ นํ า
การปรับเปล่ียน 

(ความสามารถในการ
ก ร ะ ตุ น ห รื อ ผ ลั ก ดั น
ห น ว ย ง า น ไ ป สู ก า ร
ป รั บ เ ป ล่ี ย น ที่ เ ป น
ป ร ะ โ ย ชน ร ว ม ถึ ง ก า ร 
สื่อสารใหผู อ่ืนรับรูเขาใจ
และ ดํา เนิ นการ ให การ
ปรับเปล่ียนนั้นเกิดข้ึนจริง) 

        ระดับท่ี 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานนี้
หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
        ระดับที่ 1 : เห็นความจําเปนของการ
ปรับเปล่ียน 
       • เห็นความจําเปนของการปรับเปลี่ยน
และปรับพฤติกรรมหรือแผนการทํางานให
สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงนั้น 
      • เขาใจและยอมรับถึงความจําเปนของ
การปรับเปลี่ยนและเรียนรู เ พ่ือใหสามารถ
ปรับตัวรับการเปลี่ยนแปลงนั้นได 
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 ระดับที่ 2 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 1
และสามารถทําใหผูอ่ืนเขาใจการปรับเปลี่ยน
ที่จะเกิดขึ้น 
       • ชวยเหลือใหผูอื่นเขาใจถึงความจําเปนและ
ประโยชนของการเปล่ียนแลงนั้น 
       • สนับสนุนความพยายามในการปรับเปลี่ยน
องคกรพรอมท้ังเสนอแนะวิธีการและมีสวนรวมใน
การปรับเปล่ียนดังกลาว 

 

 ระดับที่ 3 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 2
และกระตุนและสรางแรงจูงใจใหผู อ่ืนเห็น
ความสําคัญของการปรับเปลี่ยน 
 • กระตุนและสรางแรงจูงใจใหผูอื่นเห็น
ความสําคัญของการปรับเปลี่ยนเพื่อใหเกิดความ
รวมแรงรวมใจ 
         • เปรียบเทียบใหเห็นวาสิ่งที่ปฏิบัติอยูใน
ปจจุบันกับสิ่งที่จะเปล่ียนแปลงไปนั้นแตกตางกัน
ในสาระสําคัญอยางไร 
        • สรางความเขาใจใหเกิดข้ึนแกผูที่ยังไม
ยอมรับการเปลี่ยนแปลงนั้น 

 

        ระดับที่ 4 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 3
และวางแผนงานที่ดีเพื่อรับการปรับเปลี่ยนใน
องคกร 
        • วางแผนอยางเปนระบบและชี้ใหเห็น
ประโยชนของการปรับเปลี่ยน 
        • เตรียมแผนและติดตามการบริหารการ
เปลี่ยนแปลงอยางสมํ่าเสมอ 

 

        ระดับที่ 5 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 4
และผลักดันใหเกิดการปรับเปล่ียนอยางมี
ประสิทธิภาพ 
        • ผลักดันใหการปรับเปลี่ยนสามารถดําเนิน
ไปไดอยางราบร่ืนและประสบความสําเร็จ 
        • สรางขวัญกําลังใจและความเช่ือมั่นในการ
ขับเคลื่อนใหเกิดการปรับเปลี่ยนอยางมีประสิทธิภาพ 

 
 
 
 
 
 

 



คูมือสมรรถนะบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม (ฉบับปรับปรุง พ.ศ.2561) 143

           
 

 
สมรรถนะ 

 

พฤติกรรมการปฏิบัติงานและคะแนน 
ผลการประเมิน 

เลือกสมรรถนะท่ีปรากฏในเคร่ืองหมาย  

บันทึกรองรอยคุณภาพ 
(ระบุขอมูล สารสนเทศ หลักฐาน
ที่สะทอนคุณภาพการปฏิบัติงาน) 

5. การสอนงานและ
การมอบหมายงาน 

(ตั้ ง ใจที่จะส ง เสริมการ
เรียนรูหรือการพัฒนาผูอ่ืน
ในระยะยาวจนถึงระดับที่
เ ชื่ อ มั่ น ว า จ ะ ส า ม า ร ถ
มอบหมายหนาที่ ความ
รับผิดชอบใหผูนั้นมีอิสระ
ที่จะตัดสินใจในการปฏิบัติ
หนาที่ราชการของตนได) 

 
 

        ระดับที่ 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานนี้
หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
        ระดับที่ 1: สอนงานหรือใหคําแนะนํา
เกี่ยวกับวิธีปฏิบัติงาน 
 • สอนงานดวยการใหคําแนะนําอยาง
ละเอียดหรือดวยการสาธิตวิธีปฏิบัติงาน 
         • ชี้แนะแหลงขอมูลหรือแหลงทรัพยากร
อ่ืน ๆ เพ่ือใชในการพัฒนาการปฏิบัติงาน  

 

        ระดับที่  2 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 1
และตั้ ง ใ จพัฒนาผู ใ ต บั งคับบัญชา ให มี
ศักยภาพ 
       • สามารถใหคําปรึกษาชี้แนะแนวทางใน
การพัฒนาหรือสง เสริมขอดีและปรับปรุง
ขอดอยใหลดลง 
       •ให โอกาสผู ใตบั งคับบัญชาไดแสดง
ศักยภาพเพ่ือสรางความม่ันใจในการปฏิบัติงาน 

 

       ระดับที่ 3 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 2
และวางแผนเพื่อใหโอกาสผูใตบังคับบัญชา
แสดงความสามารถในการทํางาน 
 • วางแผนในการพัฒนาผูใตบังคับบัญชา
ทั้งในระยะส้ันและระยะยาว 
        • มอบหมายงานท่ีเหมาะสม รวมทั้งให
โอกาสผูใตบังคับบัญชาที่จะไดรับการฝกอบรม 
หรือพัฒนาอยางสม่ําเสมอเพ่ือสนับสนุนการ
เรียนรู 
        • มอบหมายหนาท่ีความรับผิดชอบใน
ระดับตัดสินใจใหผูใตบังคับบัญชาเปนบางเรื่อง
เพ่ือใหมี โอกาสริ เริ่มสิ่งใหม ๆ หรือบริหาร
จัดการดวยตนเอง   
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พฤติกรรมการปฏิบัติงานและคะแนน 
ผลการประเมิน 

เลือกสมรรถนะท่ีปรากฏในเคร่ืองหมาย  

บันทึกรองรอยคุณภาพ 
(ระบุขอมูล สารสนเทศ หลักฐาน
ที่สะทอนคุณภาพการปฏิบัติงาน) 

  ระดับที่ 4 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 3
และสามารถชวยแกไขปญหาท่ีเปนอุปสรรค
ตอการพัฒนาศักยภาพของผูใตบังคับบัญชา 
       • สามารถปรับเปลี่ยนทัศนคติเดิมที่เปน
ป จ จั ย ขั ดขวา งการ พัฒนาศั กยภาพของ
ผูใตบังคับบัญชา 
       • สามารถเขาใจถึงสาเหตุแหงพฤติกรรม
ของแตละบุคคล เพ่ือนํามาเปนปจจัยในการ
พัฒนาศกัยภาพของผูใตบังคับบัญชาได 

 

 ระดับที่ 5: แสดงสมรรถนะระดับที่ 4
และทําใหสวนราชการมีระบบการสอนงาน
และการมอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบ 
      • สรางและสนับสนุนใหมีการสอนงานและ
มีการมอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบอยาง
เปนระบบในสวนราชการ 
      • สรางและสนับสนุนใหมีวัฒนธรรมแหง
การเรียนรูอยางตอเนื่องในสวนราชการ 

 

บันทึกขอสังเกตเกี่ยวกับสมรรถนะของบุคคลที่จําเปนสําหรับตําแหนงประเภทผูบริหาร 

1.  จุดเดน 
............................................................................................................................. ........................................................ 
2.  จุดท่ีควรพัฒนา  
.................................................................................................................................................................................. ... 
3.  ขอคิดเห็น 
................................................................................................................ .....................................................................

      

       ลงชื่อ...................................................... 
             (....................................................) 
            กรรมการผูประเมิน 
       วันที่..........เดือน.........................พ.ศ..........                                     
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