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5= ดีเยี�ยม 4=ดีมาก 3=ดี 2=พอใช้ 1=ตอ้งปรับปรุง

ปฏิบตัิไดม้ากกว่าที�ควรหรือที�องคก์ร ปฏิบตัิไดม้ากกว่าที�ควรหรือที�องคก์ร ปฏิบตัิไดต้ามที�ควรหรือที�องคก์ร ปฏิบตัิไดน้อ้ยกว่าที�ควรหรือที�องคก์ร ปฏิบตัิไดน้อ้ยหรือไม่ไดต้ามที�ควร

คาดหวงั ดว้ยความตั�งใจต่อเนื�อง คาดหวงั คาดหวงั คาดหวงัควรมีความตั�งใจมากขึ�น หรือที�องคก์รคาดหวงัจนอาจกอ่ผล

จนต่อประโยชน์แกอ่งคก์ร เสียหายแกอ่งคก์ร

1 ผลสัมฤทธิ�ของงาน

1.1 ปริมาณงาน

เมื�อเทียบกบัเป้าหมายที�กาํหนดไวต้าม ปฏิบตัิงานไดด้ี  และมีปริมาณงาน ปริมาณงานมากกว่าเป้าหมายที� มีปริมาณงานเป็นไปตามเป้าหมายที� ปริมาณงานตํ�ากว่าเป้าหมายที�กาํหนด ปริมาณงานตํ�ากว่าเป้าหมายกาํหนด

แผนการปฏิบตัิงาน ซึ�งเป็นเป้าหมายที� มากกว่าเป้าหมายที�กาํหนดมาก มี กาํหนด และภาระงานในบางส่วน กาํหนด และเป็นไปตามมาตรฐาน แต่ยงัคงเป็นไปตามมาตรฐานงาน มาก การปฏิบตัิงานไม่เป็นไปตาม

พิจารณาความเหมาะสมของความ ภาระงานสูงกว่ามาตรฐานตาม สูงกว่ามาตรฐานตามตาํแหน่ง งาน ควรมีการปรับปรุงมากขึ�น มาตรฐานงาน กอ่ความเสียหายกบั

ยากง่าย ธรรมชาติของงาน และขอ้ ตาํแหน่ง ปริมาณงานมากกว่า ปริมาณงานมากกว่าเป้าหมายร้อยละ องคก์รเพราะไม่สามารถปฏิบตัิงาน

จาํกดัในการบรรลุผลสําเร็จของงาน เป้าหมาย ร้อยละ 20 10 ถึง 20 ไดต้ามภาระงานที�เหมาะสม

และเทียบกบัมาตรฐานตาํแหน่งและ

ระดบั

1.2 ผลสัมฤทธิ�ตามแผนงาน ผลผลิตที�ไดเ้ป็นไปตามแผนงานที� ผลผลิตที�ไดเ้ป็นไปตามแผนงานที� ผลผลิตที�ไดส่้วนใหญ่เป็นไปตาม มีผลผลิตบางแผนงานไม่เกนิ 25 % ผลผลิตส่วนใหญ่ไม่สําเร็จตามแผนงาน

ผลสัมเร็จหรือผลลพัธ์ของงาน กาํหนดไวทุ้กงาน  เป็นที�ยอมรับ ไดก้าํหนดไวม้ากกว่าร้อยละ 80 แผนงานที�ไดก้าํหนดไว ้เป็นที�ยอม ที�ไม่สําเร็จตามแผนงานที�กาํหนด และไม่สามารถนาํไปใชป้ระโยชน์

เปรียบเทียบกบัแผนงานหรือเป้าหมาย และสามารถนาํไปใชป้ระโยชน์ได้ และสามารถนาํไปใชป้ระโยชน์ รับ และนาํไปใชป้ระโยชน์ไดเ้ป็น และผลผลิตที�ไดเ้ป็นที�ยอมรับและนาํ ไดต้ามวตัถประสงคที์�วางไวท้าํให้

ที�องคก์รไดก้าํหนดไว้ อย่างกวา้งขวาง ไดอ้ย่างกวา้งขวาง ส่วนใหญ่ ไปใชป้ระโยชน์ไดบ้า้ง เกดิความเสียาหายแกอ่งคก์ร

องค์ประกอบ:นิยาม

คํานิยามรายการประเมินผลการปฏิบตัิงานบุคลากรมหาวิทยาลยัเชียงใหม่
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ปฏิบตัิไดม้ากกว่าที�ควรหรือที�องคก์ร ปฏิบตัิไดม้ากกว่าที�ควรหรือที�องคก์ร ปฏิบตัิไดต้ามที�ควรหรือที�องคก์ร ปฏิบตัิไดน้อ้ยกว่าที�ควรหรือที�องคก์ร ปฏิบตัิไดน้อ้ยหรือไม่ไดต้ามที�ควร

คาดหวงั ดว้ยความตั�งใจต่อเนื�อง คาดหวงั คาดหวงั คาดหวงัควรมีความตั�งใจมากขึ�น หรือที�องคก์รคาดหวงัจนอาจกอ่ผล

จนต่อประโยชน์แกอ่งคก์ร เสียหายแกอ่งคก์ร

องค์ประกอบ:นิยาม

1.3 ภาวะผู้นํา

พิจารณาความสามารถในการชกัจูง พิจารณาความสามารถในการชกัจูง สามารถชกัจูง  โนม้นา้วกลุ่มและ สามารถประสานการทาํงานกลุ่มให้ ไม่สามารถโนม้นา้วและประสานงาน ไม่สามารถประสานการทาํงานกลุ่ม

โนม้นา้วกลุ่มใหย้อมรับ สามารถ โนม้นา้วกลุ่มใหย้อมรับ สามารถ ประสานการทาํงานกลุ่มใหท้าํงานตาม ทาํงานตามแนวทางที�ประสงคไ์ดบ้า้ง การทาํงานกลุ่มใหท้าํตามแนวทางที� หรือโนม้นา้วกลุ่มใหท้าํตามแนวทาง

ประสานงานการทาํงานกลุ่มใหท้าํตาม ประสานงานการทาํงานกลุ่มใหท้าํตาม แนวทางที�ประสงคไ์ด ้แต่มีความขดั แต่มีความขดัแยง้ในความคิดอยู่ใน ประสงคไ์ด ้แต่ไม่มีความขดัแยง้ใน ที�ประสงคไ์ด ้ มีความขดัแยง้ใน

แนวทางที�ประสงค ์จนทาํใหบ้รรลุ แนวทางที�ประสงคไ์ดด้ีเยี�ยม แยง้ในความคิดอยู่ในจาํนวนที�นอ้ย บางกรณี ความคิดอย่างเปิดเผย ความคิดอย่างเปิดเผย

วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์ร จนทาํใหบ้รรลุวตัถุประสงคแ์ละ มาก

ที�ตั�งไว ้ โดยไม่มีความขดัแยง้ เป้าหมายขององคก์รที�ตั�งไว ้โดยไม่มี

ความขดัแยง้ในความคิดอยู่ที�เด่นชดั

1.4 การสร้างทีมงาน

พิจารณาความสามารถในการปรับปรุง สามารถปรับปรุงความสัมพนัธ์ต่าง ๆ สามารถสนบัสนุน  ผลกัดนัใหส้มาชิก สามารถสนบัสนุนส่งเสริมสมาชิกใน สามารถส่งเสริมและสนบัสนุน ไม่สามารถชกัจูง โนม้นา้วกลุ่มให้

ความสัมพนัธ์ต่าง ๆ ในการทาํงานให้ ในการทาํงานใหด้ีขึ�น สมาชิกทุกคน ใหช่้วยเหลือซึ�งกนัและกนั และเตม็ใจ ทีมงานใหช่้วยเหลือซึ�งกนัและกนัได้ สมาชิกไดบ้างกลุ่มใหม้ีความสัมพนัธ์ เป็นนํ� าหนึ�งใจเดียวที�จะสร้างความ

ดีขึ�น ส่งเสริม สนบัสนุนสมาชิกใน เตม็ใจที�จะผูกพนัเพื�อใหเ้กดิความ ที�จะผูกพนัเพื�อใหเ้กดิความสําเร็จตาม พอสมควร  สมาชิกสามารถเขา้ใจ ในการทาํงาน จึงทาํใหเ้กดิความขดั สัมพนัธ์ต่าง ๆ ในการทาํงาน จึงเป็น

ทีมงานไดเ้รียนรู้และรับฟังความคิด สําเร็จตามวตัถุประสงคที์�ตั�งไวร่้วมกนั วตัถุประสงคที์�ตั�งไวร่้วมกนัไดเ้กอืบ ความสัมพนัธ์ระหว่างงานของตนเอง แยง้กบัอีกกลุ่มที�ไม่เห็นดว้ย จนทาํให้ เหตุใหเ้กดิความขดัแยง้อย่างรุนแรง

เห็น ทาํใหเ้กดิความสัมพนัธ์ระหว่าง กลา้เผชิญหนา้เพื�อแกปั้ญหาการ ทุกเรื�อง กบังานของผูอ้ื�นไดบ้า้ง มีความขดั เกดิปัญหากบังานที�ไดรั้บมอบหมาย มีการแบ่งพรรคแบ่งพวกในองคก์ร

บุคคลมากขึ�น เป็นการช่วยลดปัญหา ทาํงานร่วมกนัไดอ้ย่างดีเยี�ยมในทุก ๆ แยง้บา้งเลก็นอ้ย ทาํใหง้านไม่บรรลุวตัถุประสงค์

ความขดัแยง้และสมาชิกทาํให ้สมาชิก เรื�อง

ทุกคนเตม็ใจที�จะผูกพนั เพื�อใหเ้กดิ

ความสําเร็จตามวตัถุประสงคที์�ตั�งไว้

ร่วมกนั
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ปฏิบตัิไดม้ากกว่าที�ควรหรือที�องคก์ร ปฏิบตัิไดม้ากกว่าที�ควรหรือที�องคก์ร ปฏิบตัิไดต้ามที�ควรหรือที�องคก์ร ปฏิบตัิไดน้อ้ยกว่าที�ควรหรือที�องคก์ร ปฏิบตัิไดน้อ้ยหรือไม่ไดต้ามที�ควร

คาดหวงั ดว้ยความตั�งใจต่อเนื�อง คาดหวงั คาดหวงั คาดหวงัควรมีความตั�งใจมากขึ�น หรือที�องคก์รคาดหวงัจนอาจกอ่ผล

จนต่อประโยชน์แกอ่งคก์ร เสียหายแกอ่งคก์ร

องค์ประกอบ:นิยาม

1.5 การวางแผนและจดัระบบงาน

ความสามารถในการกาํหนดแนวทาง สามารถคิด/กาํหนดวิธีการทาํงาน จดั ตอ้งไดรั้บคาํแนะนาํบา้งเพื�อกาํหนดวิธี ตอ้งไดรั้บคาํแนะนาํเพื�อกาํหนดวิธีการ สามารถกาํหนดวิธีการทาํงานไดบ้า้ง ไม่สามารถกาํหนดวิธีการทาํงาน จดั

การทาํงานโดยมีเป้าหมายและวิธีการ ลาํดบัความสําคญัของงาน กาํหนดขั�น การทาํงาน จดัลาํดบัความสําคญัของ ทาํงาน จดัลาํดบัความสําคญัของงาน บางขั�นตอน  ที�เคยมีประสบการณ์ แต่ ลาํดบัความสําคญัของงาน กาํหนด

ว่าจะทาํอะไร  เมื�อไร  อย่างไร ตอน  เวลา  และเงื�อนไขอื�นดว้ยตนเอง งาน กาํหนดขั�นตอน เวลา และเงื�อนไข กาํหนดขั�นตอน เวลา และเงื�อนไขอื�น ไม่สามารถวางแผนทั�งกระบวนงานได้ ขั�นตอน  เวลา  และเงื�อนไขอื�นของ

อย่างเหมาะสมไดผ้ลงานที�ถูกตอ้ง อื�น  จึงจะไดผ้ลงานที�ถูกตอ้ง แสดง จึงจะไดผ้ลงานที�ถูกตอ้ง แมไ้ดรั้บการแนะนาํ การทาํงานไดเ้ลย แมจ้ะไดรั้บคาํ

แสดงถึงการวางแผนบริหารการ ถึงความพยายามในการวางแผน แนะนาํหรือกาํกบัวิธีการกต็าม

ทาํงานอย่างมีระบบ  จนบรรลุผล บริหารการทาํงานอย่างมีระบบ

สําเร็จในงาน จนบรรลุผลสําเร็จในบางส่วนของงาน

1.6 การมอบหมายงาน

พิจารณาความสามารถในการกาํหนด มีความสามารถในการกาํหนดงาน มีความสามารถในการกาํหนด สามารถกาํหนดงาน วตัถุประสงค์ ความสามารถในการกาํหนดขอบเขต ไม่สามารถที�จะกาํหนดงานขอบเขต

งาน วตัถุประสงค ์ การพิจารณา ขอบเขต หนา้ที�ความรับผิดชอบ วตัถุ ขอบเขตหนา้ที�ความรับผิดชอบ และ และพิจารณาบุคคลที�จะรับมอบงานได้ หนา้ที�ความรับผิดชอบ ยงัไม่สัมพนัธ์ หนา้ที�ความรับผิดชอบ และมอบ

บุคคลที�เหมาะสมจะรับมอบหมาย ประสงคก์ารพิจารณาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา พิจารณาเลือกผูที้�จะมารับมอบหมาย บุคคลที�ไดรั้บมอบหมายงานสามารถ กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาที�จะรับมอบหมาย หมายงานใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาทาํได้

จนทาํใหง้านบรรลุวตัถุประสงคแ์ละ ที�จะรับมอบหมายงานไดอ้ย่างดีเยี�ยม งานไดด้ี  มีการติดตามผลงาน  งาน นาํไปปฏิบตัิต่อได ้แต่ยงัไม่สามารถ งาน จึงทาํใหเ้ป็นอุปสรรค และปัญหา และไม่หาทางแกไ้ขปัญหาในองคก์ร

สามารถนาํผลงานไปใชไ้ดก้บัองคก์ร มีการติดตามผล และประเมินผลการ เกอืบทุกชิ�นงานบรรลุวตัถุประสงค์ ทาํไดส้ําเร็จทุก ๆ งานที�มอบหมาย กบัผูป้ฏิบตัิงาน เนื�องจากผูรั้บมอบ จึงทาํใหง้านไม่สําเร็จตามเป้าหมาย

ปฏิบตัิงานจนทาํใหง้านบรรลุวตัถุ ตามที�ตอ้งการ หมายงานไม่สามารถทาํได ้จึงทาํให้ เนื�องจากจะตอ้งเป็นผูรั้บผิดชอบคน

ประสงคจ์นเป็นรูปธรรมทุกสายงาน งานที�ไดรั้บมอบหมายไม่สําเร็จตามที� เดียว

และไดผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาที�จะมาช่วย กาํหนด

งานไดม้ากขึ�น  ซึ� งเป็นการลดงานของ

หวัหนา้
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คาดหวงั ดว้ยความตั�งใจต่อเนื�อง คาดหวงั คาดหวงั คาดหวงัควรมีความตั�งใจมากขึ�น หรือที�องคก์รคาดหวงัจนอาจกอ่ผล

จนต่อประโยชน์แกอ่งคก์ร เสียหายแกอ่งคก์ร

องค์ประกอบ:นิยาม

1.7 การตดิตามงาน

พิจารณาการแสดงพฤติกรรมจากการ หมั�นประสานงานตรวจสอบและติด คอยใหค้าํปรึกษาตรวจสอบติดตาม ใหค้าํปรึกษาและติดตามงานที�รับผิด ขาดการติดต่องานอย่างต่อเนื�อง ทาํให้ ไม่พยายามติดตามงานและตรวจ

หมั�นประสานงานตรวจสอบและคิด ตามการปฏิบตัิงานของผูใ้ตบ้งัคบั งานและใหค้วามช่วยเหลือเสนอแนะ ชอบ ทาํใหง้านที�รับมอบหมายค่อน ภาระงานที�มอบหมายใหผู้ใ้ตบ้งัคบั สอบการปฏิบตัิงานของผูใ้ตบ้งัคบั

ตามการปฏิบตัิงานของผูใ้ตบ้งัคบั บญัชาอยู่เป็นประจาํ คอยใหค้าํปรึกษา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ทาํใหง้านมีประสิทธิ ขา้งที�จะบรรลุวตัถุประสงคที์�กาํหนด บญัชาปฏิบตัิไม่มีประสิทธิภาพ บญัชา จึงทาํใหง้านไม่บรรลุวตัถุ

บญัชา  การใหค้าํปรึกษา และใหข้อ้ และใหข้อ้เสนอแนะ ทาํใหง้านมี ผลและประสิทธิภาพ ไว้ ประสงค ์ กอ่ใหเ้กดิความเสียหายกบั

เสนอแนะ จึงทาํใหง้านบรรลุวตัถุ ประสิทธิผลและประสิทธิภาพอย่าง องคก์ร

ประสงคต์ามเป้าหมายที�กาํหนดไว้ ดีเยี�ยม

อย่างมีประสิทธิภาพ

1.8 การแก้ไขปัญหาและตดัสินใจ

ความสามารถในการวิเคราะห์ สามารถวิเคราะห์ตดัสินทางเลือก สามารถวิเคราะห์ตดัสินทางเลือก สามารถวิเคราะห์ตดัสินทางเลือก ไม่สามารถตดัสินใจได ้ตอ้งรอผูเ้ก ี�ยว ตดัสินใจผิดพลาดในการแกปั้ญหา

ตดัสินทางเลือกในการปฏิบตัิงานใน สําหรับการปฏิบตัิงานดว้ยตนเองอย่าง สําหรับการปฏิบตัิงานดว้ยตนเองอย่าง สําหรับการปฏิบตัิงานดว้ยตนเองอย่าง ขอ้ง  หรือผูบ้งัคบับญัชา เป็นผูต้ดัสินใจ กอ่ใหเ้กดิความเสียหายต่อการทาํงาน

กรณีที�ตอ้งตดัสินใจ และ/หรือแกไ้ข ถูกตอ้ง  ทนัเหตุการณ์  โดยไม่มีปัญหา เหมาะสม ทนัเหตุการณ์ เหมาะสม  แต่ในบางกรณีตอ้งไดรั้บ

ปัญหาที�เกดิขึ�นในงาน ติดตามมาภายหลงั คาํแนะนาํบา้ง

1.9 การพัฒนาและปรับปรุงงาน

พิจารณาความสามารถในการคิดคน้ คิดคน้อยู่ตลอดเวลาที�จะปรับปรุงการ มีความคิดสร้างสรรคที์�ดีในการปรับ มีความพยายามคิดคน้ในการปรับปรุง ไม่มีความพยายามคิดคน้ในการปรับ ไม่ใหค้วามสําคญัในการปรับปรุง

และเสนอวิธีการปรับปรุงแกไ้ข ทาํงานพร้อมกาํหนดตวัชี�วดั  แสดง ปรุงงานพร้อมกาํหนดตวัชี�วดั ดาํเนิน งานพร้อมกาํหนดตวัชี�วดั ดาํเนินการ ปรุงงานพร้อมทั�งไม่กาํหนดตวัชี�วดั งานพร้อมกาํหนดตวัชี�วดั  หลีกเลี�ยง

กระบวนการทาํงานเพื�อใหเ้กดิผลงาน ความรู้ความชาํนาญในการปรับปรุง การปรับปรุงแกไ้ขงาน และกระตุน้ ปรับปรุงแกไ้ขงานตามคะแนะนาํหรือ ไม่ใหค้วามร่วมมือเท่าที�ควรในการ การดาํเนินการปรับปรุงแกไ้ขงาน

ที�ดีที�สุดและมีการกระตุน้ใหผู้อ้ื�นมี แกไ้ขงาน และกระตุน้ใหม้ีการนาํมา ใหม้ีการนาํมาปฏิบตัิในหน่วยงาน นโยบาย  และใหค้วามร่วมมือในการ ดาํเนินงานปรับปรุงแกไ้ขงานตามคาํ และไม่ใหค้วามร่วมมือในการปฏิบตัิ

การปรับปรุงงาน ปฏิบตัิใหห้น่วยงาน ปรับปรุงงานในหน่วยงาน แนะนาํหรือนโยบาย ใด ๆ 
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ปฏิบตัิไดม้ากกว่าที�ควรหรือที�องคก์ร ปฏิบตัิไดม้ากกว่าที�ควรหรือที�องคก์ร ปฏิบตัิไดต้ามที�ควรหรือที�องคก์ร ปฏิบตัิไดน้อ้ยกว่าที�ควรหรือที�องคก์ร ปฏิบตัิไดน้อ้ยหรือไม่ไดต้ามที�ควร

คาดหวงั ดว้ยความตั�งใจต่อเนื�อง คาดหวงั คาดหวงั คาดหวงัควรมีความตั�งใจมากขึ�น หรือที�องคก์รคาดหวงัจนอาจกอ่ผล

จนต่อประโยชน์แกอ่งคก์ร เสียหายแกอ่งคก์ร

องค์ประกอบ:นิยาม

1.10 ความรู้เกี�ยวกับงานในหน้าที�

พิจารณาความรู้ความเขา้ใจในงานของ มีความรู้ความเขา้ใจในงานของตนเอง มีความรู้ความเขา้ใจในงานของตนเอง มีความรู้ความเขา้ใจในงานของตนเอง มีความความเขา้ใจงานของตนเอง ขาดความรู้ความเขา้ใจในงานของ

ตนและงานที�เก ี�ยวขอ้งอื�น ๆ อนัมีผล และงานที�เก ี�ยวขอ้งอื�น ๆ อย่างดียิ�ง อย่างดีและงานที�เก ี�ยวขอ้งอื�น ๆ พอสม และงานที�เก ี�ยวขอ้งอื�น ๆ พอสมควร พอสมควร แต่ขาดความชาํนาญใน ตนเอง  ตอ้งไดรั้บการแกไ้ขปรับปรุง

ต่องาน  ความสามารถในการปรับพฤติ สามารถปรับพฤติกรรมการปฏิบตัิงาน ควร สามารถปฏิบตัิงานไดโ้ดยไม่เกดิ แต่ไม่กอ่ใหเ้กดิปัญหาใด ๆ บางจุดตอ้งไดรั้บการแกไ้ขปรับปรุง อยู่เสมอ  จนกอ่ใหเ้กดิผลเสียหายแก่

กรรมการปฏิบตัิงานใหบ้รรลุผลสําเร็จ ใหส้อดคลอ้ง จนทาํใหบ้รรลุผลสําเร็จ ปัญหา มีผลสําเร็จในงานอย่างดี องคก์ร

ในงาน ในงานไดอ้ย่างดียิ�ง สามารถสร้างคู่มือ

การปฏิบตัิงาน (Working instruction)

 ของงานที�รับผิดชอบไดอ้ย่างถูกตอ้ง

1.11 ความรวดเร็วในการปฏิบตังิาน

ระยะเวลาที�ใชใ้นการปฏิบตัิงานแต่ละ ปฏิบตัิงานไดอ้ย่างรวดเร็วมาก มาก ปฏิบตัิงานไดอ้ย่างรวดเร็ว ร้อยละ 80 ใชเ้วลาปฏิบตัิงานไดเ้หมาะสม ปฏิบตัิงานล่าชา้  งานมีคุณภาพ ปฏิบตัิงานล่าชา้มาก ร้อยละ 40 ของ

ชิ�น ซึ� งมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพงาน กว่าร้อยละ 80 ของผลงานที�ถูกตอ้ง ของผลงานที�สําเร็จมีความถูกตอ้ง ร้อยละ 20 ของผลงานที�สําเร็จมีความ ปานกลางหรือดี  ร้อยละ 25 ของผล ผลงานที�สําเร็จใชเ้วลามากกว่าที�

ทาํใหน้าํผลงานไปใชไ้ดท้นัเวลาตามที� สมบูรณ์ ใชเ้วลานอ้ยกว่าที�กาํหนด นาํ สมบูรณ์ใชเ้วลาตามที�กาํหนด นาํผล ถูกตอ้งสมบูรณ์ใชเ้วลามากกว่าที� งานที�สําเร็จใชเ้วลามากกว่าที�กาํหนด กาํหนด  จนกอ่ความเสียหายในการ

ตอ้งการ ผลงานไปใชไ้ดท้นัเวลา ไม่มีผลงาน งานไปใชไ้ดท้นัเวลา กาํหนด นาํผลงานไปใชไ้ดท้นัเวลา จึงอาจมีผลทาํใหน้าํผลงานไปใชไ้ดไ้ม่ นาํผลงานไปใชไ้ดไ้ม่ทนัเวลา

ใดที�ใชเ้วลาเกนิกาํหนด ทนัเวลา

1.12 ความคิดริเริ�มสร้างสรรค์

พิจารณาการแสดงพฤติกรรมเก ี�ยวขอ้ง ปรับลด/สร้างงานใหม่/ โดยมีผลโดย สร้างวิธีทาํงานใหม่ ที�มีผลใหเ้พิ�มประ ปรับลด/ขั�นตอนการทาํงานเดิมที�ซํ� า เสนอภาระงานใหม่/วิธีการทาํงานใหม่ ปฏิบตัิงานเช่นเดิมตามที�ปฏิบตัิมา

กบัการพยายามปรับปรุงขั�นตอนการ ตรงกบัภาระงานของหน่วยงานตน้ สิทธิภาพของกระบวนการทาํงานตาม ซอ้นโดยมีผลใหห้น่วยงานตน้สังกดั แต่หน่วยงานยงัไม่ไดก้าํหนดเป็น

ปฏิบตัิงาน ปรับเพิ�มประสิทธิภาพ สังกดัและสามารถเห็นผลของการ ภาระงานของหน่วยงานทั�งในระยะสั�น ปรับ/ลดขั�นตอนดงักล่าวในคู่มือการ ภาระงานจริง หรือยงัไม่เห็นผลของ

ของงาน ผูป้ฏิบตัิงานและองคก์ร เพิ�มประสิทธิภาพจริง และระยะยาว ปฏิบตัิงาน การเพิ�มประสิทธิภาพจริง
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ปฏิบตัิไดม้ากกว่าที�ควรหรือที�องคก์ร ปฏิบตัิไดม้ากกว่าที�ควรหรือที�องคก์ร ปฏิบตัิไดต้ามที�ควรหรือที�องคก์ร ปฏิบตัิไดน้อ้ยกว่าที�ควรหรือที�องคก์ร ปฏิบตัิไดน้อ้ยหรือไม่ไดต้ามที�ควร

คาดหวงั ดว้ยความตั�งใจต่อเนื�อง คาดหวงั คาดหวงั คาดหวงัควรมีความตั�งใจมากขึ�น หรือที�องคก์รคาดหวงัจนอาจกอ่ผล

จนต่อประโยชน์แกอ่งคก์ร เสียหายแกอ่งคก์ร

องค์ประกอบ:นิยาม

1.13 การตดิต่อประสานงาน

พิจารณาการใชท้กัษะการสื�อสารและ มีทกัษะทางภาษาและการสื�อสารที�ดี มทักัษะการสื�อสารที�ดี  ทั�งการพูด การ ไม่เคยมีปัญหาที�เกดจาการติดต่อ เคยมีปัญหาที�เกดิจากการติดต่อสื�อสาร มีปัญหาที�เกดิจาการติดต่อสื�อสาร

การเลือกใชว้ิธีการและอุปกรณ์ เยี�ยม  ทั�งการพูด การเขียนบนัทึก/ราย เขียนบนัทึก/รายงาน การชี�แจงใช้ ประสานงาน  มีวิธีการสื�อสารดว้ยการ และการประสานงานบา้ง ในลกัษณะ การประสานงานการทาํงานอยู่เสมอ

เทคโนโลยีที�เหมาะสมมีประสิทธิภาพ งานการชี�แจง การนาํเสนอ เลือกใช้ อุปกรณ์เทคโนโลยีการสื�อสารที� พูดการชี�แจงที�ไพเราะ มนุษยสัมพนัธ์ ของความไม่ชดัเจนหรือล่าชา้ แต่ไม่ จนเป็นเหตุใหเ้กดิความเสียหายต่อ

ตอบสนองต่อวตัถุประสงคใ์นการ อุปกรณ์เทคโนโลยีการสื�อสารที� เหมาะสมทาํใหเ้กดิความเขา้ใจตรงกนั ดี ใชอุ้ปกรณ์การสื�อสารพื�นฐานได้ เป็นเหตุใหเ้กดิความเสียหายต่องาน งานอยู่เสมอ

ประสานงาน  ทาํใหเ้กดิความเขา้ใจที� เหมาะสมจนเกดิประสิทธิภาพการสื�อ ทั�วถึง และรวดเร็วทนัเวลา เป็นผูฟั้งที� เป็นอย่างดี เกดิความเขา้ใจตรงกนั มากนกั ในการแกไ้ขปัญหายงัตอ้งได้

ทั�วถึง  ตรงกนั  รวดเร็วทนัเวลา และ สารสูงสุด เพื�อบรรลุผลสําเร็จของงาน ดีสามารถใหข้อ้คิดเห็นทั�งแง่บวกและ ทั�วถึง และรวดเร็วทนัเวลา ในกรณีที� รับคาํแนะนาํ

ประหยดั  อนัเป็นผลต่อความสําเร็จ เกดิความเขา้ใจชดัเจนตรงกนั ทั�วถึง แง่ลบได้ มีปัญหาในการประสานงาน สามารถ

ของงาน และรวดเร็วทนัเวลา เป็นผูฟั้งที�ดี แกไ้ขปัญหาใหลุ้ล่วงไปดว้ยดีโดยไม่

สามารถใหข้อ้คิดเห็นทั�งแง่บวกและ กอ่ความเสียหายใด ๆ 

แง่ลบที�ดี

1.14 ความรู้เกี�ยวกับระเบยีบและขั�นตอนในการทํางาน

มีความรู้เก ี�ยวกบัระเบียบและขั�นตอน มีความรู้เป็นอย่างดี สามารถใชใ้ห้ มีความรู้เป็นอย่างดี  เป็นประโยชน์ต่อ มีความรู้พอประมาณ  แต่ยงัไม่เป็น มีความรู้นอ้ย  จนเป็นอุปสรรคต่อการ ขาดความรู้จนเป็นเหตุใหเ้กดิความ

ที�เป็นประโยชน์และใชอ้า้งอิงในการ เกดิประโยชน์ต่องานในหนา้ที� และ การปฏิบตัิงานที�ไดรั้บมอบหมาย อุปสรรคต่อการปฏิบตัิงานในความ ปฏิบตัิงานในความรับผิดชอบ เสียหายต่อการปฏิบตัิงานในความ

ทาํงาน เป็นที�อา้งอิงในความสามารถดา้น รับผิดชอบ (ยงัไม่ถึงกบัสร้างความ รับผิดชอบ หรือเป็นอุปสรรคต่อการ

ระเบียบและขั�นตอนการทาํงาน เสียหายต่องาน) มอบหมายงาน
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คาดหวงั ดว้ยความตั�งใจต่อเนื�อง คาดหวงั คาดหวงั คาดหวงัควรมีความตั�งใจมากขึ�น หรือที�องคก์รคาดหวงัจนอาจกอ่ผล

จนต่อประโยชน์แกอ่งคก์ร เสียหายแกอ่งคก์ร

องค์ประกอบ:นิยาม

1.15 ความถูกต้องในการทํางาน

พิจารณาความถูกตอ้งเรียบร้อยของ ผลงานมีคุณภาพดีเยี�ยม มีความถูกตอ้ง ผลงานมีคุณภาพดีมาก มีความถูกตอ้ง ผลงานมีคุณภาพดี มีความถูกตอ้ง ผลงานมีคุณภาพพอสมควร ตอ้งตรวจ ผลงานมีคุณภาพไม่ดีพอ ตอ้งแกไ้ข

ผลงาน  จาํนวนครั� งการแกไ้ขปรับปรุง เรียบร้อย ประณีต ละเอียดละออ เรียบร้อย ตอ้งแกไ้ขเพียงเลก็นอ้ยมาก เรียบร้อย  ตอ้งแกไ้ขบา้งแต่ไม่กอ่ความ แกไ้ขมีความถูกตอ้งเรียบร้อย และมี ทาํใหม่อยู่เป็นประจาํ ทาํใหสิ้�น

โดยสัมพนัธ์กบัปริมาณและความยาก มีความสมบูรณ์  ไม่มีความบกพร่อง มีความบกพร่องบา้ง ไม่เกนิร้อยละ เสียหายใด ๆ การแกไ้ขทาํใหม่อยู่เสมอ เปลืองทรัพยากร ไม่ทนัเวลาและมี

ง่ายของงาน ผิดพลาดแมแ้ต่นอ้ย 10 ส่วนทาํใหผู้อ้ื�นเสียเวลาตรวจแก ้

1.16 การประหยัดทรัพยากรหรืออุปกรณ์ในการปฏิบตังิาน

พิจารณาความประหยดัเมื�อเปรียบ มีพฤติกรรมการประหยดัพลงังานและ ปฏิบตัิตนตามนโยบายความประหยดั ประหยดัทรัพยากรปกติ ปฏิบตัิตน ไม่ระมดัระวงัในการใชว้สัดุอุปกรณ์ ไม่ระมดัระวงัในการใชว้สัดุอุปกรณ์

เทียบกบัผลงานต่อชิ�นที�ไดรั้บความ วสัดุอุปกรณ์อย่างมาก  หาทางนาํวสัดุ ขององคก์รและหาทางในการลดความ ตามที�องคก์รมีนโยบายอย่างเหมาะสม จึงเป็นผลใหค้่อนขา้งสิ�นเปลือง มี จึงเป็นผลใหสิ้�นเปลืองมาก ไม่คาํนึง

คุม้ค่าของการนาํผลงานนั�นไปใชแ้ละ อุปกรณ์มาใชใ้หเ้กดิประโยชน์อีกครั� ง สิ�นเปลือง มีพฤติกรรมการประหยดั เช่น ดาํเนินการนาํทรัพยากรที�ใชแ้ลว้ จาํนวนงานที�ตอ้งแกไ้ขค่อนขา้งมาก ถึงความประหยดัวสัดุอุปกรณ์ไม่

พิจารณา  การแสดงออกถึงความ เสมอ (recycle) อีกทั�งพยายามชกัจูงให้ พลงังานและระมดัระวงัการใชว้สัดุ กลบัมาใชใ้หม่อีกครั� ง (recycle) อาทิ จนกอ่ใหเ้กดิการสิ�นเปลืองวสัดุ แสดงพฤติกรรมประหยดัในการใช้

พยายามในการประหยดัทรัพยากรใน ผูอ้ื�นแสดงพฤติกรรมประหยดัในการ อุปกรณ์อย่างมาก หาทางนาํวสัดุ การใชก้ระดาษ 2 หนา้ ประหยดัพลงั อุปกรณ์อยู่บา้ง  แต่ยงัคงร่วมมือตาม พลงังาน ไม่ปฏิบตัิตามนโยบายของ

ดา้นพลงังาน, การใชว้สัดุอุปกรณ์, ต่าง ๆ ปฏิบตัิงานดว้ยความถูกตอ้ง อุปกรณ์มาใชใ้หเ้กดิประโยชน์อีกครั� ง งานไฟฟ้ามีงานตอ้งแกไ้ขบา้งเลก็นอ้ย นโยบายประหยดัขององคก์รในการ องคก์ร และมหาวิทยาลยั รวมถึงมี

การนาํทรัพยากรกลบัมาใชใ้หม่ รอบคอบ เพื�อการประหยดัทรัพยากร เสมอ (recycle) ปฏิบตัิงานดว้ยความ recycle และการใชพ้ลงังาน จาํนวนงานที�ตอ้งแกไ้ขอยู่มาก จึงมี

(recycle) รวมทั�งความถูกตอ้งของ ในการแกไ้ขงาน เป็นที�ยอมรับของ ถูกตอ้งรอบคอบเพื�อการประหยดั ผลทาํใหต้อ้งสิ�นเปลืองทรัพยากร

การทาํงานที�มีผลใหป้ระหยดั เพื�อนร่วมงานในเรื�องความประหยดั ทรัพยากร  มีการแกไ้ขงานเลก็นอ้ย อยู่เสมอ

ทรัพยากรตามจาํนวนครั� งของการ ทรัพยากรในการปฏิบตัิงาน มาก

แกไ้ข
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จนต่อประโยชน์แกอ่งคก์ร เสียหายแกอ่งคก์ร

องค์ประกอบ:นิยาม

2 คุณลักษณะส่วนบุคคล

2.1 ความมุ่งมั�นและเอาใจใสในการทํางาน

พิจารณาถึงความเอาใจใส่ ความรับผิด มีความเอาใจใส่ ความรับผิดชอบใน เป็นผูม้ีความเอาใจใส่และมีความรับ เป็นผูม้ีความเอาใจใส่และความรับผิด ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งควบคุมการปฏิบตัิ ขาดความเอาใจใส่และความผิด

ชอบในการปฏิบตัิงานเพื�อใหง้าน การปฏิบตัิงานสูงมาก งานที�ไดรั้บ ผิดชอบสูง งานที�อยู่ในความรับผิด ชอบพอเหมาะสม แต่กไ็ม่ไดท้าํให้ งานและตอ้งพยายามติดตามผลการ ชอบสูงมาก ถึงแมจ้ะไดรั้บคาํ

สําเร็จ มอบหมายสําเร็จทุกชิ�นงานและไดคุ้ณ ชอบจะสําเร็จทุกชิ�นงานและถูกตอ้ง งานที�อยู่ในความรับผิดชอบเสียหาย ปฏิบตัิงานอย่างใกลชิ้ด แต่ผลงานกย็งั ตดัเตือนกไ็ม่ปฏิบตัิตามกอ่ใหเ้กดิ

ภาพที�ถูกตอ้ง สมบูรณ์ทุกชิ�นงาน ซึ�ง สมบูรณ์ ยกเวน้เฉพาะกจิมีผิด ผลงานไม่โดนเด่น ไม่ไดต้ามมาตรฐานที�กาํหนด ความเสียหายกบัองคก์รอย่างร้ายแรง

รวมถึงงานอื�น ๆ ที�ไดรั้บมอบหมาย พลาดบา้งเลก็นอ้ย

เฉพาะกจิ

2.2 ความรับผดิชอบ การรักษาระเบยีบวินัยและตรงต่อเวลา

เป็นการรับรู้และตระหนกัถึงภาระ ดาํรงตนตามเจตนารมยข์องระเบียบ ประพฤติตนตามระเบียบวินยัและกฎ ประพฤติตนตามระเบียบวินยัและกฎ ประพฤติตนตามระเบียบวินยัและกฎ ฝ่าฝืนระเบียบวินยัและกฎเกณฑใ์น

งานตามระเบียบวินยัขอ้บงัคบัของ วินยัและกฎเกณฑก์ารทาํงานที� เกณฑใ์นการทาํงานอย่างดีไม่ฝ่าฝืน เกณฑใ์นการทาํงานอย่างเหมาะสม เกณฑใ์นการทาํงานอย่างดี  หากเคย การทาํงานเป็นประจาํ  แมเ้คย

หน่วยงานและเป็นแบบอย่างใหผู้ ้ กาํหนดไวอ้ย่างเตม็ที� เป็นตวัอย่าง ระเบียบวินยัและกฎเกณฑใ์นการ หากเรื�องใดที�ประสงคจ์ะดาํเนินการ ฝ่าฝืนบา้งเป็นบางครั� ง  เมื�อไดรั้บการ ตกัเตือนแลว้กไ็ม่สนใจแกไ้ข

อื�นศรัทธายึดมั�น และปฏิบตัิตามได้ ที�ดีเยี�ยมในการปฏิบตัิตนจนเป็น ทาํงานอย่างเดด็ขาด  สามารถให้ และไม่แน่ใจว่าจะขดัต่อระเบียบวินยั ตกัเตือนแนะนาํ  เพียงครั� งเดียวกป็รับ มีงานคั�งคา้งเสมอ  มกัทาํงานเสร็จ

ตามที�ไดรั้บมอบหมายใหแ้ลว้เสร็จ แรงบนัดาลใจใหผู้อ้ื�นปฏิบตัิตาม คาํแนะนาํที�ถูกตอ้งในการปฏิบตัิตน และกฏเกณฑใ์นการทาํงานหรือไม่ ก ็ ปรุงแกไ้ขขอ้บกพร่องของตนเองได้ หลงักาํหนดเวลา และตอ้งทวงถาม

ตามเวลาที�กาํหนดโดยไม่ตอ้งใหม้ีการ งานไม่คา้ง  แลว้เสร็จทนัเวลาและมี แกผู่อ้ื�นได ้ งานไม่คา้ง  แลว้เสร็จ จะศึกษาใหต้นเองเขา้ใจอย่างถ่องแท้ มีงานคา้งบา้ง (ไม่เกนิ 25% ของ เสมอ หรือมกัทาํงานที�มอบหมายไม่

ติดตามทวงถามจากผูม้อบหมาย/ คุณภาพงานไม่ตํ�ากว่าที�กาํหนดทุก ทนัเวลาทุกชิ�นงานทุกครั� ง งานส่วนมาก (เกนิ 80% ของปริมาณ ปริมาณงานที�กาํหนด) แลว้เสร็จไม่ สําเร็จ  ตอ้งมอบหมายผูอ้ื�นทาํแทน

ผูรั้บบริการ  ทั�งนี�หากเป็นงานที�จาํเป็น ชิ�นงาน  ไม่มีความบกพร่องผิดพลาด   โดยมีคุณภาพงานไม่ตํ�ากว่า งานที�กาํหนด) แลว้เสร็จทนัเวลาและ ทนัเวลา  โดยทุกงานมีคุณภาพงานไม่ หรือช่วยทาํ

ตอ้งมีการกาํกบัอย่างใกลชิ้ดแลว้ แมแ้ต่นอ้ย  ร้อยละ 80 ของคุณภาพงานที� ทุกงานมีคุณภาพไม่ตํ�ากว่า ร้อยละ 80 ตํ�ากว่า ร้อยละ 80 ของคุณภาพงานที�

 ตอ้งพิสูจน์ใหไ้ดว้่าความสําเร็จ กาํหนด และพร้อมรับผลผิดพลาดที� ของคุณภาพที�กาํหนด  และพร้อม กาํหนด และพร้อมรับผลผิดพลาดที�

ของงานนั�น ๆ เกดิจากการกาํกบั เกดิขึ�น  กรณีบางผลงานไม่ไดคุ้ณภาพ รับผลผิดพลาดที�เกดิขึ�น  กรณีบางผล เกดิขึ�น กรณีบางผลงานไม่ไดคุ้ณภาพ

ติดตามของผูที้�เก ี�ยวขอ้ง หรือ ตามที�กาํหนด งานไม่ไดคุ้ณภาพตามที�กาํหนดหรือ ตามที�กาํหนด

เกดิจากตวัผูรั้บการประเมิน  กรณีเป็น เสร็จไม่ทนัเวลา
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ปฏิบตัิไดม้ากกว่าที�ควรหรือที�องคก์ร ปฏิบตัิไดม้ากกว่าที�ควรหรือที�องคก์ร ปฏิบตัิไดต้ามที�ควรหรือที�องคก์ร ปฏิบตัิไดน้อ้ยกว่าที�ควรหรือที�องคก์ร ปฏิบตัิไดน้อ้ยหรือไม่ไดต้ามที�ควร

คาดหวงั ดว้ยความตั�งใจต่อเนื�อง คาดหวงั คาดหวงั คาดหวงัควรมีความตั�งใจมากขึ�น หรือที�องคก์รคาดหวงัจนอาจกอ่ผล

จนต่อประโยชน์แกอ่งคก์ร เสียหายแกอ่งคก์ร

องค์ประกอบ:นิยาม

งานประจาํ  เช่น งานรับหนงัสือ/งาน

สารบรรณ งานรับ-จ่าย ความรับผิด

ชอบ  จะรวมถึงการติดตามเอกสารที�

ไดรั้บ-จ่าย การตรงเวลาในกจิกรรม

ตามรอบเวลาต่าง ๆ ที�กาํหนดไวใ้นคู่

มือการปฏิบตัิงาน

2.3 มีคุณธรรมและจริยธรรม

สุจริต  ปฏิบตัิงานดว้ยความโปร่งใส ครองตนและประพฤติปฏิบตัิถูกตอ้ง ครองตนและประพฤติปฏิบตัิถูกตอ้ง ส่วนใหญ่จะมีการครองตนและ ส่วนใหญ่จะมีการครองตนและ ส่วนใหญ่จะมีการครองตนและ

มีวินยัในตนเอง  ยึดมั�นในหลกัคุณธรรม เหมาะสมทั�งตามหลกักฎหมายและ เหมาะสมทั�งตามหลกักฎหมายและ ประพฤติปฏิบตัิถูกตอ้งเหมาะสม ประพฤติปฏิบตัิถูกตอ้งเหมาะสมทั�ง ไดรั้บคาํตกัเตือนการประพฤติปฏิบตัิ

จริยธรรมในวิชาชีพ  รักษาวาจาเชื�อถือ วิชาชีพเป็นตวัอย่างที�ดีใหแ้กผู่อ้ื�น วิชาชีพเป็นตวัอย่างที�ดีใหแ้กผู่อ้ื�น ทั�งตามหลกักฎหมายและวิชาชีพ ตามหลกักฎหมายและวิชาชีพ ใหถู้กตอ้งเหมาะสมทั�งตามหลกั

และไวว้างใจไดเ้สมอ อยู่อย่างสมํ�าเสมอตลอดเวลาจน โดยไม่ตอ้งใหค้าํแนะนาํ กฎหมายและวิชาชีพ

เป็นที�ยอมรับและยกย่อง

2.4 การทํางานร่วมกับผู้อื�น

พิจารณาพฤติกรรมที�แสดงออกกบั มีพฤติกรรมการแสดงออก การติดต่อ มีพฤติกรรมการแสดงออก เมื�ออยู่ร่วม มีพฤติกรรมการแสดงออก เจรจา ต่อ มีพฤติกรรมการแสดงออก การติดต่อ มีพฤติกรรมที�ไม่เป็นมิตรต่อผูอ้ื�น ไม่

เพื�อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชาและ เจรจาต่อผูอ้ื�นดว้ยมิตรสัมพนัธ์อนัดี กบัผูอ้ื�นดว้ยมิตรสัมพนัธ์อนัดี ผูอ้ื�นไดด้ีพอสมควร สามารถติดต่อ เจรจาและร่วมงานกบัผูอ้ื�นไดด้ีเฉพาะ สามารถใหต้ิดต่องานหรือร่วมงาน

บุคคลอื�นๆ เพื�อใหไ้ดม้าซึ�งความ เยี�ยมอยู่เป็นประจาํ และสามารถเขา้ได้ สามารถติดต่อเจรจากบัผูอ้ื�นไดทุ้ก และร่วมงานกบัผูอ้ื�นไดเ้ป็นบางกลุ่ม บางคนมกัมีขอ้ขดัแยง้ใน ระหว่างบุคคลไดไ้ม่ใหค้วามร่วมมือ 

สัมพนัธ์อนัดีระหว่างบุคคล โดย กบัทุกกลุ่มคนและทุกระดบั ยอมรับ กลุ่มคนมีบุคลิกภาพที�ผูอ้ื�นปรารถนา สมาชิกกลุ่มมอบหมายงานใหท้าํได้ การทาํงานกลุ่มทาํงานส่วนตวัไดด้ี  มีแนวโนม้จะสร้างความแตกแยก

สามารถประสานสัมพนัธ์และสร้าง ฟังความคิดเห็นของผูอ้ื�น เป็นที�ไดรั้บ ที�จะทาํงานกลุ่มดว้ย  เป็นผูต้าม เป็นผูต้ามในกลุ่มที�ดี  นาํความคิด  บางครั� งกอ่ใหเ้กดิปัญหากบักลุ่ม ในกลุ่มทาํงานผูร่้วมงาน

ความเขา้ใจอนัดีกบับุคคลอื�นได้ การกล่าวขวญัชมเชยมีบุคลิกภาพ ในกลุ่มที�ดีนาํความคิดกลุ่มได ้ กลุ่มไม่ได ้แต่ทาํงานร่วมกบัผูอ้ื�นได้ ไม่ประสงคท์าํงานดว้ย

พิจารณาการปรับตวัแสดงบุคลิกภาพ ที�ผูอ้ื�นปรารถนาที�จะทาํงานกลุ่มดว้ย ทาํงานร่วมกบัผูอ้ื�นไดอ้ย่างดี อย่างดี  ไม่กอ่ใหเ้กดิปัญหากบักลุ่ม

ที�ปรารถนาจะทาํงานร่วมกบัผูอ้ื�น ทาํหนา้ที�ผูน้าํกลุ่มหรือสมาชิกกลุ่ม  มีความพยายามในการปรับตวั
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ปฏิบตัิไดม้ากกว่าที�ควรหรือที�องคก์ร ปฏิบตัิไดม้ากกว่าที�ควรหรือที�องคก์ร ปฏิบตัิไดต้ามที�ควรหรือที�องคก์ร ปฏิบตัิไดน้อ้ยกว่าที�ควรหรือที�องคก์ร ปฏิบตัิไดน้อ้ยหรือไม่ไดต้ามที�ควร

คาดหวงั ดว้ยความตั�งใจต่อเนื�อง คาดหวงั คาดหวงั คาดหวงัควรมีความตั�งใจมากขึ�น หรือที�องคก์รคาดหวงัจนอาจกอ่ผล

จนต่อประโยชน์แกอ่งคก์ร เสียหายแกอ่งคก์ร

องค์ประกอบ:นิยาม

การใหค้วามร่วมมือกบักลุ่ม  จนถึง ที�ดีไดทุ้กโอกาสทาํงานร่วมกบัผูอ้ื�น ใหค้วามร่วมมือ

การแสดงความคิดเห็นที�เป็น ไดอ้ย่างดีเยี�ยมแสวงหาความร่วมมือ

ประโยชน์ และแสดงบทบาทที�เหมาะ ในการทาํงาน

สมของการเป็นสมาชิกกลุ่มและ/หรือ

ผูน้าํกลุ่ม
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ขาราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย

2 4 2 2 2 2 4 4 2 5

3 4 2 4 4 3 5 4 3 5

3 4 3 4 4 4 5 4 4 5

4 4 4 4 4 4 5 5 5 5

นักวิจัย (ปก) 2 4 2 2 2 2 4 4 2 5

นักวิจัย (กลาง) 3 4 2 4 4 3 5 4 3 5

นักวิจัย (สูง) 3 4 3 4 4 4 5 4 4 5

นักวิจัย (ชชพ.) 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5

3 3 3 3 4 2 3 2 2 3 3 2 3 2 2 3

  -อาจารย

  -ผูชวยศาสตราจารย

  -รองศาสตราจารย

  -ศาสตราจารย

2. กลุมบริหารจัดการ

 -ระดับตน (หัวหนางาน หรือเทียบเทา)

หัวขอสมรรถนะ

มหาวิทยาลัยเชียงใหม

ประเภทบุคลากร/ชื่อตําแหนง

ระดับความคาดหวังสมรรถนะ ความรูความสามารถ ทักษะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานสําหรับตําแหนงขาราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย (Competency Job Mapping)

สมรรถนะหลัก สมรรถนะทางการบริหาร
สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

อยางนอย 4-6 ดาน

บังคับ 3 สวนงานเลือก 2

1.สายวิชาการ
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ขาราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย

หัวขอสมรรถนะ

มหาวิทยาลัยเชียงใหม

ประเภทบุคลากร/ชื่อตําแหนง

สมรรถนะหลัก สมรรถนะทางการบริหาร
สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

อยางนอย 4-6 ดาน

บังคับ 3 สวนงานเลือก 2

1.สายวิชาการ
4 4 4 4 5 3 4 3 3 4 4 3 2 2 4 3

5 5 5 4 5 4 5 3 4 5 5 5 3 3 5 5

เชี่ยวชาญ เชี่ยวชาญ 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

ชํานาญการพิเศษ ชํานาญการ 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3

ชํานาญการ  - 2 3 2 3 4 2 3 3 2 2
ปฏิบัติการ (ป.ตรี) ปฏิบัติการทั่วไป (ป.ตรี) 2 3 2 3 3 2 3 2 2 2
ชํานาญงาน ชํานาญงาน 1 2 1 2 2 1 2 1 1 1

ปฏิบัติงาน ปฏิบัติการทั่วไป (ต่ํากวา ป.ตรี) 1 2 1 2 2 1 2 1 1 1

 บริการ 1 1 1 2 2 1 2 1 1 1

 -ระดับสูง (ผูอํานวยการสํานักงาน,หัวหนาฝายพยาบาล

,เภสัชกรรม)

3. กลุมปฏิบัติการ/วิชาชีพเฉพาะ/บริการ

 -ระดับกลาง (ผูอํานวยการ,เลขานุการสวนงาน หรือ

เทียบเทา)
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สมรรถนะหลัก (Core competency) 

1. การมุงผลสัมฤทธิ ์:  ความมุงที่จะปฏิบัติหนาที่ราชการใหดีหรือใหเกินมาตรฐานที่มีอยู การสรางพัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบตัิงานตามเปาหมายที่ยาก 

และทาทาย ชนิดที่อาจไมเคยมีผูใดสามารถกระทําใหมากอน 

ระดับสมรรถนะ 

ระดับ  0  ไมแสดงสมรรถนะดานนี้  หรืแสดงอยางไมชัดเจน 

ระดับ 1 ระดับ 2 ระดับ 3 ระดับ 4 ระดับ 5 

แสดงความพยายามในการปฏิบัติ

หนาที่ราชการใหดี โดยมีพฤติกรรม

บงชี้ ดังนี้ 

 พยายามทํางานในหนาที่ให

ถูกตอง 

 พยายามปฏิบัติงานใหแลว

เสร็จตามกําหนดเวลา 

 มานะอดทน ขยันหมั่นเพียรใน

การทํางาน 

 แสดงออกวาตองการทํางานให

ไดดีขึ้น เชน ถามถึงวิธีการ หรือขอ

คําแนะนําอยางกระตือรือรน 

 แสดงความเห็นในเชิงปรับปรุง

พัฒนาเมื่อเห็นความสูญเปลาหรือ

หยอนประสิทธิภาพในงาน 

แสดงสมรรถนะระดับที่  1 และ

สามารถทํางานไดผลงานตาม

เปาหมายที่วางไว โดยมีพฤติกรรม

บงชี้ ดังนี้ 

 กําหนดมาตรฐานหรือ

เปาหมายในการทํางาน เพื่อใหได

ผลงานที่ดี 

 ติดตามและประเมินผลงาน

ของตน โดยเทียบเคียงกับเกณฑ

มาตรฐาน 

 ทํางานไดตามเปาหมายที่

ผูบังคับบัญชากําหนดหรือ

เปาหมายของหนวยงานที่

รับผิดชอบ 

 มีความละเอยีดรอบคอบ เอา

ใจใส ตรวจตราความถูกตอง 

เพื่อใหไดงานที่มีคุณภาพ 

 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และ

สามารถปรับปรุงวิธีการทํางาน

เพื่อใหไดผลงานที่มีประสิทธิภาพ

มากยิ่งขึ้น โดยมีพฤติกรรมบงชี้ 

ดังนี้ 

 ปรับปรุงวิธีการที่ทําใหทํางาน

ไดดีขึ้น เร็วขึ้น มีคุณภาพดีขึ้น มี

ประสิทธิภาพมากขึ้น หรือทําให

ผูรับบริการพึงพอใจมากขึ้น 

 เสนอหรือทดลองวิธีการ

ทํางานแบบใหมที่คาดวาจะทําให

งานมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และ

สามารถกําหนดเปาหมาย รวมทั้ง

พัฒนาวิธีการทํางาน เพื่อใหได

ผลงานที่โดดเดน หรือแตกตาง

อยางมีนัยสําคัญ โดยมีพฤติกรรม

บงชี้ ดังนี้ 

  มีกําหนดเปาหมายที่ทาทาย 

และเปนไปไดยาก เพื่อใหไดผลงาน

ที่ดีกวาเดิมอยางเห็นไดชัด 

  พัฒนาระบบ ขั้นตอน วิธีการ

ทํางานเพื่อใหไดผลงานที่โดดเดน

หรือแตกตางไมเคยมีใครทําไดมา

กอน 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และกลา

ตัดสินใจภายใตการบริหารความ

เสี่ยงแมวาการตัดสินใจนั้นจะมี

ความเสี่ยง เพื่อใหบรรลุเปาหมาย

ของหนวยงาน โดยมีพฤติกรรมบงชี้ 

ดังนี้ 

 ตัดสินใจได โดยมีการคํานวณ

ผลไดผลเสียอยางชัดเจน และ

ดําเนินการเพื่อใหภาครัฐและ

ประชาชนไดประโยชนสูงสุด   

 บริหารจัดการและทุมเทเวลา

ตลอดจนทรัพยากร ใหไดประโยชน

สูงสุดตอภารกิจตามที่วางแผนได 

 กระตุนใหผูรวมงานมีแรง

บันดาลใจในการทํางานเพื่อมุง

ผลสัมฤทธิ์องคกร 

หมายเหตุ  เงื่อนไขการผานประเมินในแตละระดับพฤตกิรรมบงชี้จะตองผานทกุตัวบงชี้ 
- หน้า 59 -



2 
 

2. การบริการท่ีดี (service Mind)  :  ความตั้งใจและความพยายามในการใหบรกิารแก ผูมีสวนไดสวนเสีย ทีม่าติดตอ 

ระดับสมรรถนะ 

ระดับ  0  ไมแสดงสมรรถนะดานนี้  หรืแสดงอยางไมชัดเจน 

ระดับ 1 ระดับ 2 ระดับ 3 ระดับ 4 ระดับ 5 

สามารถใหบริการตามที่

ผูรับบริการตองการไดดวยความ

เต็มใจ โดยมีพฤติกรรมบงชี ้ดังนี้ 

 ใหการบริการที่เปนมิตรภาพ 

 ใหขอมูล ขาวสารที่ถูกตอง 

ชัดเจนแกผูรับบริการ 

 แจงใหผูรับบริการทราบความ

คืบหนาในการดําเนินเรื่อง หรือ

ขั้นตอนงานตาง ๆ ที่ใหบริการอยู 

 ประสานงานภายในหนวยงาน 

และกับหนวยงานอ่ืนที่เกี่ยวของ 

เพื่อใหผูรับบริการไดรับบริการที่

ตอเนื่องและรวดเร็ว 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และชวย

แกปญหาใหแกผูบริการโดยมี

พฤติกรรมบงชี้ ดังนี ้

 รับเปนธุระชวยแกปญหาหรือ

หาแนวทางแกไขปญหาที่เกิดขึ้นแก

ผูรับบริการอยางรวดเร็ว ไมบาย

เบี่ยง ไมแกตัวหรือปดภาระ 

 ดูแลใหผูรับบริการไดรับความ

พึงพอใจ และนําขอขัดของใด ๆ ใน

การใหบริการไปพัฒนาการ

ใหบริการใหดียิ่งขึ้น 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และ

ใหบริการที่เกินความคาดหวัง แม

ตองใชเวลาหรือความพยายาม

อยางมาก โดยมีพฤติกรรมบงชี้ 

ดังนี้ 

 ใหเวลาแกผูรับบริการเปน

พิเศษ เพื่อชวยแกปญหาใหแก

ผูรับบริการ 

 ใหขอมูล ขาวสาร ที่เกี่ยวของ

กับงานที่กําลังใหบริการอยู ซึ่งเปน

ประโยชนแกผูรับบริการ แมวารับ

บริการจะไมไดถามถึงหรือไมทราบ

มากอน 

 นําเสนอวิธีการในการ

ใหบริการที่ผูรับบริการจะไดรับ

ประโยชนสูงสุด 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และ

เขาใจและใหบริการที่ตรงตามความ

ตองการที่แทจริงของผูรับบริการได

โดยมีพฤติกรรมบงชี ้ดังนี้ 

 เขาใจ หรือพยายามทําความ

เขาใจดวยวิธีการตาง ๆ เพื่อ

ใหบริการไดตรงตามความตองการ

ที่แทจริงของผูรับบริการ 

 ใหคําแนะนําที่เปนประโยชนแก

ผูรับบริการ เพื่อตอบสนองความ

จําเปนหรือความตองการที่แทจริง

ของผูรับบริการ 

 เปนแบบอยางในการใหบริการ

แกผูรับบริการดวยความเต็มใจ 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และ

ใหบริการที่เปนประโยชนอยาง

แทจริงใหแกผูรับบริการโดยมี

พฤติกรรมบงชี้ ดังนี ้

 คิดถึงประโยชนของ

ผูรับบริการในระยะยาว และพรอม

ที่จะเปลี่ยนวิธีหรือขั้นตอนการ

ใหบริการเพื่อประโยชนสูงสุดของ

ผูรับบริการ 

 เปนที่ปรึกษาที่มสีวนชวยใน

การตัดสินใจที่ผูรับบริการไววางใจ 

 สามารถใหความเห็นที่

แตกตางจากวิธีการ/ขั้นตอนที่

ผูรับบริการตองการใหสอดคลอง

กับความจําเปนปญหา โอกาสเพื่อ

ประโยชนอยางแทจริงของผูบริการ 

 สรางแรงบันดาลใจในเรื่องการ

บริการแกผูอื่นได 

หมายเหตุ  เงื่อนไขการผานประเมินในแตละระดับพฤตกิรรมบงชี้จะตองผานทกุตัวบงชี้ 
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3. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชพี (Expertise) :  ความสนใจใฝรู สัง่สมความรูความสามารถของตนในการปฏบิตัิหนาที่ดวยการศกึษา คนควาและพัฒนา

ตนเองอยางตอเนื่อง จนสามารถประยุกตใชความรู ประสบการณ เขากบัการปฏิบตัิงานใหเกิดผลสัมฤทธิ ์

ระดับสมรรถนะ 

ระดับ  0  ไมแสดงสมรรถนะดานนี้  หรืแสดงอยางไมชัดเจน 

ระดับ 1 ระดับ 2 ระดับ 3 ระดับ 4 ระดับ 5 

แสดงความสนใจและติดตาม

ความรูใหม ๆ ในสาขาอาชีพของตน 

หรือที่เกี่ยวของ โดยมีพฤติกรรม

บงชี้ ดังนี้ 

 ศึกษาหาความรู สนใจ

เทคโนโลยแีละองคความรูใหม ๆ 

ในสาขาอาชีพของตน 

 พัฒนาความรู ความสามารถ

ของตนใหดียิ่งขึ้น 

 ติดตามเทคโนโลย ีและความรู

ใหม ๆ อยูเสมอดวยการสืบคน

ขอมูลจากแหลงตาง ๆ ที่จะเปน

ประโยชนตอการปฏิบัติราชการ 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และมี

ความรูในวิชาการ และเทคโนโลยี

ใหม ๆ ในสาขาอาชีพของตน โดยมี

พฤติกรรมบงชี้ ดังนี ้

 รอบรูในเทคโนโลยหีรือองค

ความรูใหม ๆ ในสาขาอาชีพของตน

หรือที่เกี่ยวของ ซึ่งอาจมีผลกระทบ

ตอการปฏิบัติหนาที่ราชการของตน 

 รับรูถึงแนวโนมวิทยาการที่

ทันสมัย และเกี่ยวของกับงานของ

ตนอยางตอเนื่อง 

 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และ

สามารถนําความรูวิทยาการ หรือ

เทคโนโลยใีหม ๆ มาปรับใชกับการ

ปฏิบัติหนาที่ราชการ โดยมี

พฤติกรรมบงชี้ ดังนี ้

 สามารถนําวิชาการ ความรู 

หรือเทคโนโลยใีหม ๆ มา

ประยุกตใชในการปฏิบัติหนาที่

ราชการได 

 สามารถแกไขปญหาที่อาจเกิด

จากการนําเทคโนโลยีใหมมาใชใน

การปฏิบัติหนาที่ราชการได 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และ

ศึกษา พัฒนาตนเองใหมีความรู

และความเชี่ยวชาญในงานมากขึ้น

ทั้งในเชิงลึกและเชิงกวางอยาง

ตอเนื่อง โดยมีพฤติกรรมบงชี้ ดังนี้ 

  มีความรู ความเชี่ยวชาญใน

เรื่องที่มีลักษณะเปนสหวิทยาการ

และสามารถนําความรูไปปรับใชได

อยางกวางขวาง 

  สามารถนําความรูเชิงบูรณา

การของตนไปใชในการสราง

วิสัยทัศน เพื่อการปฏิบัติงานใน

อนาคต 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และ

สนับสนุนการทํางานของคนใน

หนวยงานที่เนนความเชี่ยวชาญใน

วิทยาการดานตาง ๆ โดยมี

พฤติกรรมบงชี้ ดังนี ้

 สนับสนุนใหเกิดบรรยากาศ

แหงการพัฒนาความเชี่ยวชาญใน

องคกร ดวยการจัดสรรทรัพยากร 

เครื่องมือ อุปกรณที่เอื้อตอการ

พัฒนา   

 บริหารจัดการใหหนวยงานนํา

เทคโนโลย ีความรู หรือวิทยาการ

ใหม ๆ มาใชในการปฏิบัติหนาที่

ราชการในงานอยางตอเนื่อง 

หมายเหตุ  เงื่อนไขการผานประเมินในแตละระดับพฤตกิรรมบงชี้จะตองผานทกุตัวบงชี้ 
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4.การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรม และจริยธรรม (Integrity) : การดํารงตนและประพฤตปิฏิบัติอยางถกูตองเหมาะสมทั้งตามกฎหมาย คุณธรรม 

จรรยาบรรณแหงวิชาชพีและจรรยาบรรณบุคลากร  มหาวิทยาลัยเชียงใหม 

ระดับสมรรถนะ 

ระดับ  0  ไมแสดงสมรรถนะดานนี้  หรืแสดงอยางไมชัดเจน 

ระดับ 1 ระดับ 2 ระดับ 3 ระดับ 4 ระดับ 5 

มีความสุจริต  โดยมีพฤติกรรมบงชี ้

ดังนี้ 

 ปฏิบัติหนาที่ดวยความสุจริต 

ไมเลือกปฏิบัติ ถูกตองตาม

กฎหมาย และวินัยขาราชการ 

 แสดงความคิดเห็นตามหลัก

วิชาชีพอยางสุจริต 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และมี

สัจจะเชื่อถือได โดยมีพฤติกรรม

บงชี้ ดังนี้ 

 รักษาคําพูด มีสัจจะ และ

เชื่อถือได 

 แสดงใหปรากฏถึงความมี

จิตสํานึกในความเปนขาราชการ 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และยดึ

มั่นในหลักการ โดยมีพฤติกรรมบงชี ้

ดังนี้ 

 ยึดมั่นในหลักการจรรยาบรรณ

แหงวิชาชีพและจรรยาบรรณ

บุคลากรของมหาวิทยาลัยไม

เบี่ยงเบนดวยอคติหรือผลประโยชน 

กลารับผิดและรับผิดชอบ 

 เสียสละความสุขสวนตน

เพื่อใหเกิดประโยชนแกสถาบัน 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และยืน

หยัดเพื่อความถูกตอง โดยมี

พฤติกรรมบงชี้ ดังนี ้

 ยืนหยัดเพื่อความถูกตองโดย

มุงพิทักษผลประโยชนของสถาบัน 

แมตกอยูในสถานการณที่อาจ

ยากลําบาก 

 กลาตัดสินใจ ปฏิบัติหนาที่

ราชการดวยความถูกตอง เปน

ธรรมแมอาจกอความไมพึงพอใจ

ใหแกผูเสียประโยชน 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และอุทศิ

ตนเพื่อความยุติธรรมและประโยชน

ของเพื่อนมนุษยเปนกิจที่หนึ่ง โดยมี

พฤติกรรมบงชี้ ดังนี ้

 ยืนหยัดพิทักษผลประโยชน

และชื่อเสียงสถาบันแมใน

สถานการณที่อาจเสี่ยงตอความ

มั่นคงในตําแหนงหนาที่การงานหรือ

อาจเสี่ยงภัยตอชวีิต 

 เสียสละ ทุมเท เพื่อองคกรและ

สวนรวม 

หมายเหตุ  เงื่อนไขการผานประเมินในแตละระดับพฤตกิรรมบงชี้จะตองผานทกุตัวบงชี้ 
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5. การทํางานเปนทีม (Teamwork)  :  ความตั้งใจที่จะทํางานรวมกับผูอื่นเปนสวนหนึง่ของทีมงาน หนวยงานหรือสถาบัน รวมทั้งความสามารถในการสรางและ

รักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม 

ระดับสมรรถนะ 

ระดับ  0  ไมแสดงสมรรถนะดานนี้  หรืแสดงอยางไมชัดเจน 

ระดับ 1 ระดับ 2 ระดับ 3 ระดับ 4 ระดับ 5 

ทําหนาที่ของตนในทีมใหสําเร็จ โดย

มีพฤติกรรมบงชี้ ดังนี้ 

 สนับสนุนการตัดสินใจของทีม

และทํางานในสวนที่ตนไดรับ

มอบหมาย 

 รายงานใหสมาชิกทราบความ

คืบหนาของการดําเนินงานของทีม 

 ใหขอมูลที่เปนประโยชนตอ

การทํางานของทีม 

 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และให

ความรวมมอืในการทํางานกับเพื่อ

รวมงาน โดยมีพฤติกรรมบงชี ้ดังนี้ 

 สรางสัมพันธ เขากับผูอื่นใน

กลุมไดดี 

 ใหความรวมมือกับผูอื่นในทีม

ดวยดี 

 กลาวถึงเพื่อนรวมงานในเชิง

สรางสรรคและแสดงความเชื่อม่ัน

ในศักยภาพของเพื่อนรวมทีม ทั้งตอ

หนาและลับหลัง 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และ

ประสานความรวมมือของสมาชิกใน

ทีม โดยมพีฤติกรรมบงชี้ ดังนี้ 

 รับฟงความเห็นของสมาชิกใน

ทีม และเต็มใจเรียนรูจากผูอื่น 

 ตัดสินใจหรือวางแผนรวมกัน

ในทีมจากความคิดเห็นของเพื่อน

รวมทีม 

 ประสานและสงเสริม

สัมพันธภาพอันดีในทีม เพื่อ

สนับสนุนการทํางานรวมกันใหมี

ประสิทธิภาพย่ิงขึ้น 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และ

สนับสนุนชวยเหลือเพื่อนรวมทีม 

เพื่อใหงานประสบความสําเร็จโดยมี

พฤติกรรมบงชี้ ดังนี ้

  ยกยอง และใหกําลังใจเพื่อน

รวมทีมอยางจริงใจ 

  ใหความชวยเกื้อกูลแกเพื่อน

รวมทีมแมไมมีการรองขอ 

 รักษามิตรภาพอันดีระหวาง

เพื่อนรวมทีม   เพื่อชวยเหลือกันใน

วาระตาง ๆ ใหงานสําเร็จ 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และ

สามารถนําทีมใหปฏิบัติภารกิจให

ไดผลสําเร็จ โดยมีพฤติกรรมบงชี ้

ดังนี้ 

 เสริมสรางความสามัคคีในทีม

โดยไมคํานึงความชอบหรือไมชอบ

สวนตน   

 คลี่คลาย หรือแกไขขอขัดแยง

ที่เกิดขึ้นในทีม 

 ประสานสัมพันธ สรางขวัญ 

กําลังใจของทีมเพื่อปฏิบัติภารกิจ

ของสวนราชการใหบรรลุผล 

หมายเหตุ  เงื่อนไขการผานประเมินในแตละระดับพฤตกิรรมบงชี้จะตองผานทกุตัวบงชี้ 
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สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัต ิ(Functional Competency) 

1. การคดิวิเคราะห (Analytical Thinking):  การทําความเขาใจและวิเคราะหสถานการณ ประเดน็ปญหา แนวคิดโดยการแยกแยะประเดน็ออกเปนสวนยอย ๆ 

หรือทีละขั้นตอน รวมถงึการจัดหมวดหมูอยางเปนระบบระเบียบเปรียบเทียบแงมุมตาง ๆ  สามารถลําดับความสาํคัญ  ชวงเวลา เหตุและผล   

ที่มาที่ไปของกรณีตาง ๆ ได 

ระดับสมรรถนะ 

ระดับ  0  ไมแสดงสมรรถนะดานนี้  หรืแสดงอยางไมชัดเจน 

ระดับ 1 ระดับ 2 ระดับ 3 ระดับ 4 ระดับ 5 

พยายามในการ แยกแยะประเด็น

ปญหา หรืองานออกเปนสวน 

ยอย ๆ ดังนี้ 

  แยกแยะปญหาออกเปน

รายการอยางงาย ๆ ไดโดยไม

เรียงลําดับความสําคัญ 

  วางแผนงานโดยแตกประเด็น

ปญหาออกเปนสวน ๆ หรือ

กิจกรรมตาง ๆ ได 

  

แสดงสมรรถนะระดับที่  1 และ

และเขาใจความสัมพันธขั้นพื้นฐาน

ของปญหาหรืองาน ดังนี้ 

 ระบุเหตุและผลในแตละ

สถานการณตาง ๆ ได 

 ระบุขอดีขอเสียของประเด็น

ตาง ๆ ได 

 งานแผนงานโดยจัดเรียงงาน 

หรือกิจกรรมตาง ๆ ตามลําดับ

ความสําคัญหรือความเรงดวนได 

 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และ

เขาใจความสัมพันธที่ซับซอน ของ

ปญหาหรืองาน ดังนี้ 

 เชื่อมโยงเหตุปจจัยที่ซับซอน

ของแตละสถานการณ หรือ

เหตุการณ 

 วางแผนงานโดยกําหนด

กิจกรรม ขั้นตอนการดําเนินงาน

ตาง ๆ ที่มีผูเกี่ยวของหลายฝายได

อยางมีประสิทธิภาพและสามารถ

คาดการณเกี่ยวกับปญหา หรือ

อุปสรรคที่อาจเกิดขึ้นได 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และ

สามารถวิเคราะห หรือวางแผนงาน

ที่ซักซอนได ดังนี้ 

  เขาใจประเด็นและปญหาใน

ระดับที่สามารถแยกแยะเหตุผล

ปจจัยเชื่อมโยงซับซอนใน

รายละเอยีดและสามารถวิเคราะห

ความสัมพันธของปญหากับ

สถานการณหนึ่ง ๆ ได 

  วางแผนงานที่ซับซอนโดย

กําหนดกิจกรรม ขั้นตอนการ

ดําเนินงานตาง ๆ ที่มีหนวยงานหรือ

ผูเกี่ยวของหลายฝาย รวมถึง

คาดการณปญหา อุปสรรค และ

วางแนวทางการปองกันแกไขไว

ลวงหนา 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และใช

เทคนิค และรูปแบบตาง ๆ ในการ

กําหนดแผนงานหรือขั้นตอนการ

ทํางาน เพื่อเตรียมทางเลือกสําหรับ

การปองกัน หรือแกไขปญหาที่

เกิดขึ้น ดังนี้ 

 ใชเทคนิคการวิเคราะหที่

เหมาะสมในการแยกแยะประเด็น

ปญหาที่ซับซอนเปนสวน ๆ   

 ใชเทคนิคการวิเคราะห

หลากหลายรูปแบบเพื่อหาทาง

เลือกในการแกปญหา รวมถึง

พิจารณาขอดีขอเสียของทางเลือก

แตละทาง 
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ระดับสมรรถนะ 

ระดับ  0  ไมแสดงสมรรถนะดานนี้  หรืแสดงอยางไมชัดเจน 

ระดับ 1 ระดับ 2 ระดับ 3 ระดับ 4 ระดับ 5 

     วางแผนงานที่ซับซอนโดย

กําหนดกิจกรรม ขั้นตอนการ

ดําเนินงานตาง ๆ ที่มีหนวยงานหรือ

ผูที่เกี่ยวของหลายฝายคาดการณ

ปญหา อุปสรรค แนวทางการ

ปองกันแกไข รวมทั้งเสนอแนะ

ทางเลือกและขอดีขอเสียไวให 

หมายเหตุ  เงื่อนไขการผานประเมินในแตละระดับพฤตกิรรมบงชี้จะตองผานทกุตัวบงชี้ 
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2. การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนการ (Concern for Order)  :  ความใสใจที่จะปฏิบัตงิานใหถูกตอง ครบถวน มุงเนนความชัดเจนของบทบาทหนาที่ 

และลดขอบกพรองที่อาจเกิดจากสภาพแวดลอม โดยตดิตาม ตรวจสอบการทํางานหรือขอมูลตลอดจนพัฒนาระบบการตรวจสอบเพื่อความถกูตองของกระบวนการ 

ระดับสมรรถนะ 

ระดับ  0  ไมแสดงสมรรถนะดานนี้  หรืแสดงอยางไมชัดเจน 

ระดับ 1 ระดับ 2 ระดับ 3 ระดับ 4 ระดับ 5 

ตองการความถูกตอง ชัดเจนในงาน 

และรักษากฎ ระเบียบ ดังนี้ 

 ตองการใหขอมูล และบทบาท

ในการปฏิบัติงาน มีความถูกตอง 

ชัดเจน 

 ดูแลใหเกิดความเปนระเบียบ

ในสภาพแวดลอมของการทํางาน 

 ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ และ

ขั้นตอนที่กําหนดอยางเครงครัด 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และ

ตรวจทานความถูกตองของงานที่

ตนรับผิดชอบ ดังนี้ 

 ตรวจทานงานในหนาที่ ความ

รับผิดชอบอยางละเอยีด เพื่อความ

ถูกตอง 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และดูแล

ความถูกตองของงานทั้งของตนเอง

และผูอ่ืนที่อยูในความรับผิดชอบ

ของตน ดังนี้ 

 ตรวจสอบความถูกตองของ

งานในหนาที่ความรับผิดชอบของ

ตนเอง 

 ตรวจสอบความถูกตองงาน

ของคนอ่ืน ตามอํานาจหนาที่ที่

กําหนดโดยกฎหมาย กฎ ระเบียบ 

ขอบังคับ ที่เกี่ยวของ 

 ตรวจสอบความถูกตองตาม

ขั้นตอนและกระบวนการทั้งของ

ตนเองและผูอื่น ตามอํานาจหนาที่ 

 บันทึกรายละเอยีดของ

กิจกรรมในทั้งของตนเองและของ

ผูอื่น เพื่อความถูกตอง 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และ

ตรวจสอบความถูกตองรวมถึง

คุณภาพของขอมูลหรือโครงการ 

ดังนี้ 

 ตรวจสอบรายละเอียดความ

คืบหนาของโครงการตาม

กําหนดเวลา 

 ตรวจสอบความถูกตอง 

ครบถวน และคุณภาพของขอมูล 

 สามารถระบุขอบกพรองหรือ

ขอมูลที่หายไป และเพิ่มเติมให

ครบถวนเพื่อความถูกตองของงาน 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และ

พัฒนาระบบการตรวจสอบความ

ถูกตองของกระบวนการ ดังนี้ 

 พัฒนาระบบการตรวจสอบ 

เพื่อความถูกตองตามขั้นตอน และ

เพิ่มคุณภาพของขอมูล 

 

หมายเหตุ  เงื่อนไขการผานประเมินในแตละระดับพฤตกิรรมบงชี้จะตองผานทกุตัวบงชี้ 
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3. การสืบเสาะหาขอมูล (Information Seeking) :  ความใฝรูเชงิลึกทีจ่ะแสดงหาขอมูลเกี่ยวกับสถานการณ ภูมิหลัง ประวัติความเปนมา ประเดน็ปญหา หรือ

เรื่องราวตาง ๆ ที่เกีย่วของหรือจะเปนประโยชนในการปฏิบัติงาน 

ระดับสมรรถนะ 

ระดับ  0  ไมแสดงสมรรถนะดานนี้  หรืแสดงอยางไมชัดเจน 

ระดับ 1 ระดับ 2 ระดับ 3 ระดับ 4 ระดับ 5 

หาขอมูลในเบื้องตน ดังนี้ 

 ใชขอมูลที่มีอยู หรือหาจาก

แหลงขอมูลที่มีอยูแลว 

 ถามผูเกี่ยวของโดยตรงเพื่อให

ไดขอมูล 

 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และ

สืบเสาะคนหาขอมูล ดังนี้ 

 สืบเสาะคนหาขอมูลดวย

วิธีการที่มากกวาเพียงการตั้ง

คําถามพื้นฐาน 

 สืบเสาะคนหาขอมูลจากผูที่

ใกลชิดกับเหตุการณหรือเรื่องราว

มากที่สุด 

 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และ

แสวงหาขอมูลเชิงลึก ดังนี้ 

 ตั้งคําถามเชงิลึกในประเด็นที่

เกี่ยวของอยางตอเนื่องจนไดที่มา

ของสถานการณ เหตุการณประเด็น

ปญหา หรือคนพบโอกาสที่จะเปน

ประโยชนตอการปฏิบัติงานตอไป 

 แสวงหาขอมูลดวยการ

สอบถามจากผูรูอื่นเพิ่มเติม ที่ไมได

มีหนาที่เกี่ยวของโดยตรงในเรื่องนั้น 

 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และ

สืบเสาะคนขอมูลอยางเปนระบบ 

ดังนี้ 

 วางแผนเก็บขอมูลอยางเปน

ระบบ ในชวงเวลาที่กําหนด 

 สืบคนขอมูลจากแหลงขอมูลที่

แตกตางจากกรณีปกติธรรมดา

โดยทั่วไป  

 ดําเนินการวิจัย หรือ

มอบหมายใหผูอ่ืนเก็บขอมูลจาก

หนังสือพิมพ นิตยสาร ระบบสืบคน

โดยอาศัยเทคโนโลยีสารสนเทศ 

ตลอดจนแหลงขอมูลอื่น ๆ เพื่อ

ประกอบการวิจัย 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และ

วางแผนระบบการสืบคน เพื่อหา

ขอมูลอยางตอเนื่อง ดังนี้ 

 วางระบบการสืบคน รวมทั้ง

การมอบหมายใหผูอื่นสืบคน 

หมายเหตุ  เงื่อนไขการผานประเมินในแตละระดับพฤตกิรรมบงชี้จะตองผานทกุตัวบงชี้ 
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4.การมองภาพองครวม (Conceptual Thinking) : การคิดในเชงิสังเคราะห มองภาพองครวม โดยการจดัประเด็น สรุปรปูแบบเชื่อมโยงหรือประยุกตแนวทางจาก

สถานการณ ขอมูล หรือทัศนะตาง ๆ จนไดเปนกรอบความคิดหรือแนวทางคิดใหม 

ระดับสมรรถนะ 

ระดับ  0  ไมแสดงสมรรถนะดานนี้  หรืแสดงอยางไมชัดเจน 

ระดับ 1 ระดับ 2 ระดับ 3 ระดับ 4 ระดับ 5 

ใชกฎพื้นฐานทั่วไป ดังนี้ 

 ใชกฎพื้นฐาน หลักเกณฑ หรือ

สามัญสํานึกในการระบุประเด็น

ปญหา หรือแกปญหาในงาน 

 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และ

ประยุกตใชประสบการณ ดังนี้ 

 ระบุถึงความเชื่อมโยงของ

ขอมูล แนวโนม และความไม

ครบถวนของขอมูลได 

 ประยุกตใชประสบการณในกา

ระบุประเด็นปญหาหรือแกปญหา

ในงานได 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และ

ประยุกตทฤษฎีหรือแนวคิดซับซอน 

ดังนี้ 

 ประยุกตใชทฤษฎี แนวคิดที่

ซับซอน หรือแนวโนมในอดีตในการ

ระบุหรือแกปญหาตามสถานการณ 

แมในบางกรณีแนวคิดที่นํามาใชกับ

สถานการณอาจไมมสีิ่งบงบอกถึง

ความเกี่ยวของเชื่อมโยงกันเลยก็

ตาม 

 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และอธิ

อบายขอมูล หรือสถานการณที่มี

ความยุงยากซับซอนใหเขาใจงาย 

ดังนี้ 

 สามารถอธิบายความคิด หรือ

สถานการณที่ซับซอนใหงายและ

สามารถเขาใจได 

 สามารถสังเคราะหขอมูล สรุป

แนวคิด ทฤษฎี องคความรู ที่

ซับซอนใหเขาใจไดโดยงายและเปน

ประโยชนตอไป 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และคิด

ริเริ่ม สรางสรรคองคความรูใหม 

ดังนี้ 

 ริเริ่ม สรางสรรค ประดิษฐ

คิดคน รวมถึงสามารถนําเสนอ

รูปแบบ วิธีการหรือองคความรูใหม

ซึ่งอาจไมเคยปรากฏมากอน 

หมายเหตุ  เงื่อนไขการผานประเมินในแตละระดับพฤตกิรรมบงชี้จะตองผานทกุตัวบงชี้ 

 

 

 

 

- หน้า 68 -



11 
 

5. การดาํเนินการเชิงรุก (Reactiveness)  :  การเล็งเห็นปญหาหรือโอกาสพรอมทั้งจัดการเชิงรกุกับปญหานัน้โดยอาจไมมใีครรองขอ และอยางไมยอทอ หรือใช

โอกาสนัน้เกดิประโยชนตองาน ตลอดจนการคดิริเริ่มสรางสรรคใหม ๆ เกี่ยวกับงานดวย เพื่อแกปญหา ปองกนัปญหาหรือสรางโอกาสดวย 

ระดับสมรรถนะ 

ระดับ  0  ไมแสดงสมรรถนะดานนี้  หรืแสดงอยางไมชัดเจน 

ระดับ 1 ระดับ 2 ระดับ 3 ระดับ 4 ระดับ 5 

เห็นปญหาหรือโอกาสระยะสั้นและ

ลงมือดําเนินการ ดังนี้ 

 เล็งเห็นปญหา อุปสรรค และ

หาวิธีแกไขโดยไมรอชา 

 เล็งเห็นโอกาสและไมรีรอที่จะ

นําโอกาสนั้นมาใชประโยชนในงาน 

 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และ

จัดการปญหาเฉพาะหนาหรือเหตุ

วิกฤติ ดังนี ้

 ลงมอืทันทีเมื่อเกิดปญหา

เฉพาะหนาหรือในเวลาวิกฤติ โดย

อาจไมมีใครรองขอ และไมยอทอ 

 แกไขปญหาอยางเรงดวน 

ในขณะที่คนสวนใหญจะวิเคราะห

สถานการณและรอใหปญหา

คลี่คลาย 

 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และ

เตรียมการลวงหนา เพื่อสราง

โอกาส หรือหลีกเลี่ยงปญหาระยะ

สั้น ดังนี้ 

 คาดการณและเตรียมการ

ลวงหนาเพื่อสรางโอกาส หรือ

หลีกเลี่ยงปญหาที่อาจเกิดขึ้นไดใน

ระยะสั้น 

 ทดลองใชวิธีการที่แปลกใหม

ในการแกไขปญหาหรือสรางสรรค

สิ่งใหมใหเกิดขึ้นในอนาคต 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และ

เตรียมการลวงหนา เพื่อสราง

โอกาส หรือหลีกเลี่ยงปญหาที่อาจ

เกิดขึ้นในระยะปานกลาง ดังนี้ 

  คาดการณและเตรียมการ

ลวงหนาเพื่อสรางโอกาส หรือ

หลีกเลี่ยงปญหาที่อาจเกิดขึ้นไดใน

ระยะปานกลาง 

  คิดนอกกรอบเพื่อหาวิธีการที่

แปลกใหมและสรางสรรคในการ

แกไขปญหาที่คาดวาจะเกิดขึ้นใน

อนาคต 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และ

เตรียมการลวงหนา เพื่อสราง

โอกาส หรือหลีกเลี่ยงปญหาที่อาจ

เกิดขึ้นในระยะยาว ดังนี้ 

 คาดการณและเตรียมการ

ลวงหนาเพื่อสรางโอกาส หรือ

หลีกเลี่ยงปญหาที่อาจเกิดขึ้นไดใน

อนาคต   

 สรางบรรยากาศของการคิด

ริเริ่มใหเกิดขึ้นในหนวยงานและ

กระตุนใหเพื่อนรวมงานเสนอ

ความคิดใหม ๆ ในการทํางานเพื่อ

แกไขปญหาหรือสรางโอกาสใน

ระยะยาว 
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สมรรถนะทางการบริหาร (Managerial competency) (ผูบริหาร) 

1.สภาวะผูนาํ (Leadership) ความสามารถหรือความตั้งใจทีจ่ะรับบทผูนําของกลุม กําหนดทศิทางเปาหมายวธิีการทํางานไดอยางราบรื่นเต็มประสิทธิภาพและ

บรรลุวตัถปุระสงคของสถาบัน 

ระดับสมรรถนะ 

ระดับ  0  ไมแสดงสมรรถนะดานนี้  หรืแสดงอยางไมชัดเจน 

ระดับ 1 ระดับ 2 ระดับ 3 ระดับ 4 ระดับ 5 

ดําเนินการประชุมไดดีและคอยแจง

ขาวสารความเปนไปโดยตลอด ดังนี้ 

 ดําเนินการประชุมใหเปนไป

ตามระเบียบ วาระ วัตถุประสงค 

และเวลาตลอดจนมอบหมายงาน

ใหแกบุคคลในกลุมได 

 แจงขาวสารใหผูที่จะไดรับ

ผลกระทบจาการตัดสินใจรับทราบ

อยูเสมอ 

 อธิบายเหตุผลในการตัดสินใจ

ใหผูที่เกี่ยวของทราบ 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และเปน

ผูนําในการทํางานของกลุมและใช

อํานาจอยางยุติธรรม โดยมี

พฤติกรรมบงชี้ ดังนี ้

 สงเสริมและกระทําการเพื่อให

กลุมปฏิบัติหนาที่ไดอยางเต็ม

ประสิทธิภาพ 

 กําหนดเปาหมาย ทิศทางที่

ชัดเจน จัดกลุมงานและเลือกคนให

เหมาะสมกับงาน หรือกําหนด

วิธีการที่จะทําใหกลุมทํางานไดดีขึ้น 

 รับฟงความคิดเห็นของผูอื่น 

 สรางขวัญกําลังใจในการ

ปฏิบัติงาน 

 ปฏิบัติตอสมาชิกในทีมดวย

ยุติธรรม 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และให

ดูแลและชวยเหลือทีมงาน โดยมี

พฤติกรรมบงชี้ ดังนี ้

 เปนที่ปรึกษาและชวยเหลือ

ทีมงาน 

 ปกปองทีมงาน และชื่อเสียง

ของสถาบัน 

 จัดหาบุคลากร ทรัพยากร 

หรือขอมูลที่สําคัญมาใหทีมงาน 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และ

ประพฤติตนสมกับเปนผูนํา โดยมี

พฤติกรรมบงชี้ ดังนี ้

 กําหนดธรรมเนียมปฏิบัติ

ประจํากลุมและประพฤติตนอยูใน

กรอบของธรรมเนียมปฏิบัตินั้น 

 ประพฤติปฏิบัติตนเปน

แบบอยางที่ดี 

 ยึดหลักธรรมาภิบาล ในการ

ปกครองผูใตบังคับบัญชา 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และนํา

ทีมงานใหกาวไปสูพันธกิจระยะยาว

ของสถาบันโดยมีพฤติกรรมบงชี้ 

ดังนี้ 

 สามารถรวมใจคนและสราง

แรงบันดาลใจใหทีมงานเกิดความ

มั่นใจในการปฏิบัติภารกิจใหสําเร็จ

ลุลวง 

 เล็งเห็นการเปลี่ยนแปลงใน

อนาคต และมีวิสัยทัศนในการสราง

กลยุทธเพื่อรับมือกับการ

เปลี่ยนแปลงนั้น 

 วางแผนงานที่ซับซอนโดย

กําหนดกิจกรรม ขั้นตอนหรือ

ผูเกี่ยวของหลายฝายคาดการณ

ปญหา อุปสรรค แนวทางการ

ปองกันแกไข รวมทั้งเสนอแนะ

ทางเลือกและขอดีขอเสียไวให 

หมายเหตุ  เงื่อนไขการผานประเมินในแตละระดับพฤตกิรรมบงชี้จะตองผานทกุตัวบงชี้ 
- หน้า 70 -
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2.วิสัยทัศน (Visioning) ความสามารถในการกําหนดทศิทาง ภารกิจ และเปาหมายการทํางานที่ชัดเจนและความสามารถในการสรางความรวมแรงรวมใจเพื่อให

ภารกิจบรรลุวตัถุประสงค 

ระดับสมรรถนะ 

ระดับ  0  ไมแสดงสมรรถนะดานนี้  หรืแสดงอยางไมชัดเจน 

ระดับ 1 ระดับ 2 ระดับ 3 ระดับ 4 ระดับ 5 

รูและเขาใจวิสัยทัศนขององคกร 

ดังนี้ 

 รู เขาใจและสามารถอธิบายให

ผูอื่นเขาใจไดวางานที่ทําอยูนั้น

เกี่ยวของหรือตอบสนองตอ

วิสัยทัศนของสวนราชการอยางไร 

 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และชวย

ทําใหผูอ่ืนรูและเขาใจวิสัยทัศนของ

องคกร ดังนี้ 

 อธิบายใหผูอื่นรูและเขาใจ

วิสัยทัศนและเปาหมายการทํางาน

ของหนวยงานภายใตภาพรวมของ

สวนราชการได 

 และเปลี่ยนขอมูลรวมถึงรับฟง

ความคิดเห็นของผูอื่นเพื่อ

ประกอบการกําหนดวิสัยทัศน 

 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และ

สรางแรงจูงใจใหผูอื่นเต็มใจที่จะ

ปฏิบัติตามวิสัยทัศน ดังนี้ 

 โนมนาวใหสมาชิกในทีมเกิด

ความเต็มใจและกระตือรือรนที่จะ

ปฏิบัติหนาที่ราชการเพื่อตอบสนอง

ตอวิสัยทัศน 

 ใหคําปรึกษาแนะนําแกสมาชิก

ในทีมถึงแนวทางในการทํางานโดย

ยดึถือวิสัยทัศนและเปาหมายของ

องคกรเปนสําคัญ 

 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และ

กําหนดนโยบายใหสอดคลองกับ

วิสัยทัศนของสวนราชการ ดังนี้ 

 ริเริ่มและกําหนดนโยบายใหม 

ๆ เพื่อตอบสนองตอการนํา

วิสัยทัศนไปสูความสําเร็จ 

 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และ

กําหนดวิสัยทัศนของสวนราชการ

ใหสอดคลองกับวิสัยทัศน

ระดับประเทศดังนี้  

 กําหนดวิสัยทัศน เปาหมาย 

และทิศทางในการปฏิบัติหนาที่ของ

สวนราชการเพื่อใหบรรลุวิสัยทัศน

ซึ่งสอดคลองกับวิสัยทัศน

ระดับประเทศ 

 คาดการณไดวาประเทศจะ

ไดรับผลกระทบอยางไรจากการ

เปลี่ยนแปลงทั้งภายในและภายนอก 

 

หมายเหตุ  เงื่อนไขการผานประเมินในแตละระดับพฤตกิรรมบงชี้จะตองผานทกุตัวบงชี้ 
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3. การวางแผนกลยุทธ (Strategic Orientation) ความเขาใจในวิสยัทศันและนโยบายสถาบนัและสามารถนาํมาประยกุตใชในการกําหนดกลยทุธของสวนราชการได 

ระดับสมรรถนะ 

ระดับ  0  ไมแสดงสมรรถนะดานนี้  หรืแสดงอยางไมชัดเจน 

ระดับ 1 ระดับ 2 ระดับ 3 ระดับ 4 ระดับ 5 

รูและเขาใจนโยบายรวมทั้งภารกิจ

ขององคกร วามีความเกี่ยวโยงกับ

หนาที่ความรับผิดชอบของ

หนวยงานอยางไร โดยมีพฤติกรรม

บงชี้ ดังนี้ 

 เขาใจนโยบาย ภารกิจ  รวมทั้ง

กลยุทธของมหาวิทยาลัย วา 

สัมพันธ เชื่อมโยงกับภารกิจของ

หนวยงานที่ตนดูแลรับผิดชอบ

อยางไร 

 เขาใจนโยบาย ภารกิจ รวมทั้ง 

กลยุทธของมหาวิทยาลัย วา

สัมพันธ เชื่อมโยงกับภารกิจของ

หนวยงานที่ตนดูแลรับผิดชอบ

อยางไร 

 สามารถวิเคราะหปญหา 

อุปสรรค หรือโอกาสของหนวยงานได 

 เชื่อมโยงความสัมพันธระหวาง

กลยุทธภาครัฐ และมหาวิทยาลัย

กับภารกิจของหนวยงานได 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และนํา

ความรูและประสบการณมา

ประยุกตใชในการกําหนดกลยุทธได 

โดยมีพฤติกรรมบงชี ้ดังนี้ 

 ประยุกตใชประสบการณใน

การกําหนดกลยุทธของหนวยงานที่

ตนดูแลรับผิดชอบใหสอดคลองกับ

กลยุทธสถาบันได 

 ใชความรูความเขาใจในระบบ

ราชการมาปรับกลยุทธใหเหมาะสม

กับสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไปได 

 สามารถกําหนดนโยบาย 

ภารกิจ รวมทั้งกลยุทธของ

หนวยงานยอยได 

 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และนํา

ทฤษฎีหรือแนวคิดซับซอนมาใชใน

การกําหนดกลยุทธ โดยมี

พฤติกรรมบงชี้ ดังนี ้

 ประยุกตใชทฤษฎี หรือแนวคิด

ซับซอนในการคิดและพัฒนา

เปาหมายหรือกลยุทธของ

หนวยงานที่ตนดูแลรับผิดชอบ 

 ประยุกตแนวทางปฏิบัติที่

ประสบความสําเร็จ (Best Practice) 

หรือผลการวิจัยตาง ๆ มากําหนด

แผนงานเชิงกลยุทธในหนวยงานที่

ตนดูแลรับผิดชอบ 

 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และ

กําหนดกลยุทธที่สอดคลองกับ

สถานการณตาง ๆ ที่เกิดขึ้น โดยมี

พฤติกรรมบงชี้ ดังนี ้

 ประเมินและสังเคราะห

สถานการณประเด็น หรือปญหา

ทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง 

ภายในประเทศ หรือของโลกโดย

มองภาพในลักษณองครวม เพื่อใช

ในการกําหนดกลยุทธของ

มหาวิทยาลัย 

 คาดการณสถานการณใน

อนาคต และกําหนดสถานการณ

ตาง ๆ ที่จะเกิดขึ้นเพื่อใหบรรลุพันธุ

กิจของมหาวิทยาลัย 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 4    และ

บูรณาการองคความรูใหมมาใชใน

การกําหนดกลยุทธสถาบันโดยมี

พฤติกรรมบงชี้ ดังนี ้

 ริเริ่ม สรางสรรค และบูรณา

การองคความรูใหมในการกําหนด

กลยุทธสถาบัน โดยพิจารณาจาก

บริบทในภาพรวม 

 ปรับเปลี่ยนทิศทางของกลยุทธ

ในการพัฒนาประเทศอยางตอเนื่อง 

 สามารถ Alignment สราง

ระบบการวางแผนกลยุทธให

สอดคลองกับวิสัยทัศนและนโยบาย

ของมหาวิทยาลัยได 

หมายเหตุ  เงื่อนไขการผานประเมินในแตละระดับพฤตกิรรมบงชี้จะตองผานทกุตัวบงชี้ 
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4. ศักยภาพเพื่อนําการปรบัเปลี่ยน (Change Leadership) ความสามารถในการกระตุน หรือผลักดันหนวยงานไปสูการปรับเปลี่ยนที่เปนประโยชน รวมถงึการ

สื่อสารใหผูอ่ืนรับรู เขาใจ และดําเนินการใหการปรับเปลี่ยนนัน้เกดิขึ้นจริง 

ระดับสมรรถนะ 

ระดับ  0  ไมแสดงสมรรถนะดานนี้  หรืแสดงอยางไมชัดเจน 

ระดับ 1 ระดับ 2 ระดับ 3 ระดับ 4 ระดับ 5 

รูเห็นความจําเปนของการ

ปรับเปลี่ยน โดยมพีฤติกรรมบงชี้ 

ดังนี้ 

 เห็นความจําเปนของการ

ปรับเปลี่ยนและปรับพฤติกรรมหรือ

แผนการทํางานใหสอดคลองกับ

การเปลี่ยนแปลงนั้น 

 เขาใจและยอมรับถึงความ

จําเปนของการปรับเปลี่ยน และ

เรียนรูเพื่อใหสามารถปรับตัวรับ

การเปลี่ยนแปลงนั้นได 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และ

สามารถทําใหผูอ่ืนเขาใจการ

ปรับเปลี่ยนที่จะเกิดขึ้น โดยมี

พฤติกรรมบงชี้ ดังนี ้

 ชวยเหลือใหผูอื่นเขาใจถึง

ความจําเปนและประโยชนของการ

เปลี่ยนแปลงนั้น 

 สนับสนุนความพยายามในการ

ปรับเปลี่ยนองคกร พรอมทั้ง

เสนอแนะวิธีการและมีสวนรวมใน

การปรับเปลี่ยนดังกลาว 

 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และ

กระตุนและสรางแรงจูงใจใหผูอื่น

เห็นความสําคัญของการ

ปรับเปลี่ยน โดยมพีฤติกรรมบงชี้ 

ดังนี้ 

 กระตุน และสรางแรงจูงใจให

ผูอื่นเห็นความสําคัญของการ

ปรับเปลี่ยน เพื่อใหเกิดความรวม

แรงรวมใจ 

 เปรียบเทียบใหเห็นวาสิ่งที่

ปฏิบัติอยูในปจจุบันกับสิ่งที่จะ

เปลี่ยนแปลงไปนั้นแตกตางใน

สาระสําคัญอยางไร 

 สรางความเขาใจใหเกิดขึ้นแกผู

ที่ยังไมยอมรับการเปลี่ยนแปลงนั้น 

 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และ

วางแผนงานที่ดีเพื่อรับการ

ปรับเปลี่ยนในองคกร โดยมี

พฤติกรรมบงชี้ ดังนี ้

 วางแผนอยางเปนระบบและ

ชี้ใหเห็นประโยชนของการ

ปรับเปลี่ยน 

 เตรียมแผน และติดตามการ

บริหารการเปลี่ยนแปลงอยาง

สม่ําเสมอ 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และ

ผลักดันใหเกิดการปรับเปลี่ยนอยาง

มีประสิทธิภาพ โดยมีพฤติกรรม

บงชี้ ดังนี้ 

 ผลักดันใหการปรับเปลี่ยน

สามารถดําเนินไปไดอยางราบรื่น

และและประสบความสําเร็จ 

 สรางขวัญกําลังใจ และความ

เชื่อมั่นในการขับเคลื่อนใหเกิดการ

ปรับเปลี่ยนอยางมีประสิทธิภาพ 

หมายเหตุ  เงื่อนไขการผานประเมินในแตละระดับพฤตกิรรมบงชี้จะตองผานทกุตัวบงชี้ 
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5. การควบคมุตนเอง (Self Control) ความสามารถในการควบคุมอารมณและพฤตกิรรมในสถานการณที่อาจจะถกูยั่วยุ หรือเผชญิหนากบัความไมเปนมิตร หรือ

ตองทํางานภายใตสภาวะกดดนัรวมถึงความอดทนอดกลั้นเมื่ออยูในสถานการณที่กอความเครยีดอยางตอเนื่อง 

ระดับสมรรถนะ 

ระดับ  0  ไมแสดงสมรรถนะดานนี้  หรืแสดงอยางไมชัดเจน 

ระดับ 1 ระดับ 2 ระดับ 3 ระดับ 4 ระดับ 5 

ไมแสดงพฤติกรรมที่ไมเหมาะสม 

ดังนี้ 

 ไมแสดงพฤติกรรมที่ไมสุภาพ

หรือไมเหมาะสมในทุกสถานการณ 

 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และ

ควบคุมอารมณในแตละ

สถานการณไดเปนอยางดี ดังนี้   

 รูเทาทันอารมณของตนเอง

และควบคุมไดอยางเหมาะสม โดย

อาจหลีกเลี่ยงจากสถานการณที่

เสี่ยงตอการเกิดความรุนแรงขึ้น 

หรืออาจเปลี่ยนหัวขอสนทนา หรือ

หยุดพักชั่วคราวเพื่อสงบสติอารมณ 

 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และ

สามารถใชถอยทีวาจา หรือ

ปฏิบัติงานตอไปไดอยางสงบ แมจะ

อยูในภาวะที่ถูกยั่วยุ ดังนี้ 

 รูสึกไดความรุนแรงทาง

อารมณในระหวางการสนทนา หรือ

ปฏิบัติงาน เชน ความโกรธ ความ

ผิดหวัง หรือความกดดัน แตไม

แสดงออกแมจะถูกยั่วยุ โดยยังคง

สามารถปฏิบัติงานตอไปไดอยาง

สงบ 

 สามารถเลือกใชวิธีการ

แสดงออกที่เหมาะสมเพื่อไมให

เกิดผลในเชิงลบทั้งตอตนเองและ

ผูอื่น 

 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และ

จัดการความเครียดไดอยางมี

ประสิทธิภาพ ดังนี้ 

 สามารถจัดการกับ

ความเครียดหรือผลที่อาจเกิดขึ้น

จากภาวะกดดันทางอารมณได

อยางมีประสิทธิภาพ 

 ประยุกตใชวิธีการเฉพาะตน 

หรือวางแผนลวงหนาเพื่อจัดการกับ

ความเครียดและความกดดันทาง

อารมณที่คาดหมายไดวาจะเกิดขึ้น 

 บริหารจัดการอารมณของตน

ไดอยางมีประสิทธิภาพเพื่อลด

ความเครียดของตนเองหรือ

ผูรวมงาน 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และ

เอาชนะอารมณดวยความเขาใจ 

ดังนี้  

 ระงับอารมณรุนแรง ดวยการ

พยายามทําความเขาใจและแกไขที่

ตนเหตุของปญหา รวมทั้งบริบท

และปจจัยแวดลอมตาง ๆ 

 ในสถานการณที่ตึงเครียดมาก

ก็ยังสามารถควบคุมอารมณของ

ตนเองไดรวมถึงทําใหคนอื่น ๆ มี

อารมณที่สงบลงได 

หมายเหตุ  เงื่อนไขการผานประเมินในแตละระดับพฤตกิรรมบงชี้จะตองผานทกุตัวบงชี้ 
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6. การสอนงานและการมอบหมายงาน (Coaching and Empowering Others)  ความตั้งใจที่จะสงเสริมการเรียนรูหรือการพัฒนาผูอื่นในระยะยาวจนถึงระดับที่

เชื่อมั่นวาจะสามารถมอบหมายหนาที่ความรับผดิชอบใหผูนั้นมอีิสระที่จะตัดสินใจในการปฏบิตัิหนาทีร่าชการของตนเองได 

ระดับสมรรถนะ 

ระดับ  0  ไมแสดงสมรรถนะดานนี้  หรืแสดงอยางไมชัดเจน 

ระดับ 1 ระดับ 2 ระดับ 3 ระดับ 4 ระดับ 5 

รูสอนงานหรือใหคําแนะนําเกี่ยวกับ

วิธีปฏบิัติงาน โดยมีพฤติกรรมบงชี้ 

ดังนี้ 

 สอนงานดวยการใหคําแนะนํา

อยางละเอียด หรือดวยการสาธิต

วิธีปฏบิัติงาน 

 ชี้แนะแหลงขอมูล หรือแหลง

ทรัพยากรอื่น ๆ เพื่อใชในการ

พัฒนาการปฏิบัติงาน 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และ

ตั้งใจพัฒนาผูใตบังคับบัญชาใหมี

ศักยภาพ โดยมีพฤติกรรมบงชี้ ดังนี้ 

 สามารถใหคําปรึกษาชี้แนะ

แนวทางในการพัฒนาหรือสงเสริม

ขอดีและปรับปรุงขอดวยใหลดลง 

 ใหโอกาสผูใตบังคับบัญชาได

แสดงศักยภาพเพื่อสรางความม่ันใจ

ในการปฏิบัติงาน 

 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และ

วางแผนเพื่อใหโอกาส

ผูใตบังคับบัญชาแสดง

ความสามารถในการทํางาน โดยมี

พฤติกรรมบงชี้ ดังนี ้

 วางแผนในการพัฒนา

ผูใตบังคับบัญชาทั้งในระยะสั้นและ

ระยะยาว 

 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และ

สามารถชวยแกไขปญหาที่เปน

อุปสรรคตอการพัฒนาศักยภาพ

ของผูใตบังคับบัญชา โดยมี

พฤติกรรมบงชี้ ดังนี ้

 สามารถปรับเปลี่ยนทัศนคติ

เดิมที่เปนปจจัยขัดขวางการพัฒนา

ศักยภาพของผูใตบังคับบัญชา 

 สามารถเขาใจถึงสาเหตุที่เปน

ปญหาของแตละบุคคล เพื่อนํามา

เปนปจจัยในการพัฒนาศักยภาพ

ของผูใตบังคับบัญชาได 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และทํา

ใหสวนราชการมีระบบการสอนงาน

และการมอบหมายหนาที่ความ

รับผิดชอบ โดยมีพฤติกรรมบงชี้ 

ดังนี้ 

 สราง และสนับสนุนใหมีการ

สอนงาน และมีการมอบหมาย

หนาที่ความรับผิดชอบอยางเปน

ระบบในหนวยงาน 

 สรางใหมีวัฒนธรรมแหงการ

เรียนรูอยางตอเนื่องในหนวยงาน 

หมายเหตุ  เงื่อนไขการผานประเมินในแตละระดับพฤตกิรรมบงชี้จะตองผานทกุตัวบงชี้ 
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