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โดย .....สํานักการเจาหนาที่  
 

 
คูมือ 

 
การประเมินผลโดยใชระบบความสามารถ  

 
( COMPETENCY ) 

 
 



คํานํา    
 
 เพ่ือใหการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานองคการขนสงมวลชนกรุงเทพ   เปนไปดวย  
ความเรียบรอย โปรงใส เปนธรรม ตรวจสอบไดตามหลักธรรมาภิบาล  องคการจึงไดมีคําส่ังท่ี  317/2552    
ลงวันท่ี  26 สิงหาคม  2552   และคําส่ังองคการท่ี  528 /2553 ลงวันท่ี 22  ธันวาคม  2553 แตงตั้ ง
คณะกรรมการ คณะทํางานพัฒนาระบบความสามารถ (Competency)  โดยมีหนาท่ีจัดทําระบบความสามารถ
และนํามาใชประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานองคการขนสงมวลชนกรุงเทพ   กําหนดแนวทาง       
การประเมินผลการปฏิบัติงานตามระบบความสามารถ (Competency)  สําหรับพนักงานทุกตําแหนง ตั้งแต
ระดับ 1-10   ซ่ึงไดดําเนินการเสร็จส้ินแลว   ท้ังนี้ องคการไดเชิญอาจารยอํานาจ   วัดจินดา  ผูเช่ียวชาญ
ทางดานการจัดทําระบบความสามารถ (Competency)  เปนวิทยากรท่ีปรึกษาใหความรูในการจัดทําระบบ
ความสามารถแกคณะกรรมการ  คณะทํางาน  และผูแทนพนักงานท่ีมาเขารวมจัดทําระบบความสามารถ 
(Competency)  โดยผลจากการจัดทําไดรวบรวบไวในเอกสารคูมือฉบับนี ้  
 

ดังนั้น   เพ่ือใหเอกสารฉบับนี้เปนคูมือสําหรับการประเมิน  จึงขอให   ผูประเมิน  และผูถูกประเมิน  
ศึกษาตามเอกสารท่ีไดเรียบเรียงไว  หากมีขอสงสัยสามารถสอบถามไดท่ีคณะกรรมการคณะทํางานพัฒนา
ระบบความสามารถ (Competency)  โดยไดแนบรายช่ือไวแลวในเอกสารภาคผนวก  และสํานักการเจาหนาท่ี  

 
            สํานักการเจาหนาท่ี   ฝายบริหาร 
             กรกฎาคม    2554 

     



สารบัญ 
      หนา 

หลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานดวยระบบความสามารถ 1 
1.  ความหมายของความสามารถ 1 
2.  วัตถุประสงคการประเมิน 1 
3.  รอบการประเมิน 2 
4.  ผูประเมินและผูท่ีไดรับการประเมิน 2 
5.  วิธีการประเมิน 2 
6.  ชื่อความสามารถ 5 
ตารางแสดงระดับพฤติกรรมตามช่ือความสามารถ 7 
 -  ตารางแสดงระดับพฤติกรรมตามชื่อความสามารถหลัก 

   ท่ีคาดหวังของพนักงานองคการขนสงมวลชนกรุงเทพ ระดับ 1-10 
7 

 -  ตารางแสดงระดับพฤติกรรมตามชื่อความสามารถประจําตําแหนงงาน 
   ท่ีคาดหวังของพนักงานองคการขนสงมวลชนกรุงเทพ ระดับ 1- 7 

8 

 -  ตารางแสดงระดับพฤติกรรมตามชื่อความสามารถทางการบริหาร 
   ท่ีคาดหวังของพนักงานระดับบริหาร  ระดับ 8-10 

23 

พจนานุกรมความสามารถ 24 
 พจนานุกรมความสามารถหลักของพนักงานองคการขนสงมวลชนกรุงเทพ   ระดับ 1-10    

(BMTA  Officers   Core  Competency : CC ) 
25 

  -  รหัส CC - 01  จิตสํานึกรักองคกร 26 
  -  รหัส CC -  02  ผลสัมฤทธิ์ในการทํางาน    27 
  -  รหัส CC -  03  ทํางานเปนทีม 28 
  -  รหัส CC -  04  ปฏิบัติตามกฎเกณฑ 29 
  -  รหัส CC -  05  บริการเปนเลิศ 30 
 พจนานุกรมความสามารถประจําตําแหนงงานของพนักงานองคการขนสงมวลชนกรุงเทพ   

ระดับ 1- 7  (BMTA  Officers   Functional   Competency : FC) 
31 

  -  รหัส   FC- 01  การวางแผนงาน 32 
  -  รหัส FC- 02  การแกไขปญหา 33 
  -  รหัส FC- 03  ความละเอียดรอบคอบ 34 
  -  รหัส FC- 04  ความใฝรู 35 
  -  รหัส FC- 05  ความสามารถในงานสารบรรณ 36 
  -  รหัส FC- 06  การประสานงาน 37 
  -  รหัส FC- 07  การพัฒนาและปรับปรุงงาน 38 
  -  รหัส FC- 08  การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 39 
  -  รหัส FC- 09  มนุษยสัมพันธ 40 
  -  รหัส FC- 10  การติดตามงาน 41 
  -  รหัส FC- 11  การคนควาขอมูล 42 
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  -  รหัส FC- 12  ความสามารถในการถายทอด 43 
  -  รหัส FC-13  การควบคุมอารมณ 44 
  -  รหัส FC-14  การจัดลําดับความสําคัญของงาน 45 
  -  รหัส FC-15  ความสามารถในการสื่อสาร 46 
  -  รหัส FC- 16  การอุทิศตนในงาน 47 
  -  รหัส FC- 17  การคิดเชิงระบบ 48 
  -  รหัส FC- 18  การคิดเชิงวิเคราะห 49 
  -  รหัส FC- 19  การบริหารเวลา 50 
  -  รหัส FC- 20  การควบคุมงาน 51 
  -  รหัส FC- 21  จิตสํานึกในหนาท่ี 52 
  -  รหัส FC- 22  จิตสํานึกความปลอดภัย 53 
  -  รหัส FC- 23  การแกไขปญหาเฉพาะหนา 54 
  -  รหัส FC- 24   ความอดทนในหนาท่ี 55 
  -  รหัส FC- 25   ความซื่อสัตย 56 
  -  รหัส FC- 26   ความรอบรูเสนทางเดินรถ 57 
  -  รหัส FC- 27   ความสามารถดานการตรวจสอบภายใน 58 
  -  รหัส FC- 28   จรรยาบรรณของนักตรวจสอบภายใน 59 
  -  รหัส FC- 29   ความสามารถในสัญญาทางการเงิน 60 
  -  รหัส FC-  30   ความสามารถดานการบัญช ี 61 
  -  รหัส FC-  31   ความสามารถในการไกลเกลี่ย 62 
  -  รหัส FC-  32  การควบคุมขอมูล 63 
  -  รหัส FC-  33  การตรวจสอบเอกสารสัญญา 64 
  -  รหัส FC-  34  การตรวจสอบตามหลักเกณฑดานการเงิน 65 
  -  รหัส FC-  35  การตรวจสอบดานการเงิน 66 
  -  รหัส FC-  36   ความสามารถในการประชาสัมพันธ 67 
  -  รหัส FC-  37   ความสามารถในเทคโนโลยีสารสนเทศ 68 
  -  รหัส FC-  38   การสื่อสารเทคโนโลยีสารสนเทศ 69 
  -  รหัส FC -  39   การใชเทคโนโลยีระบบเครือขาย 70 
  -  รหัส FC -  40  การบํารุงรักษาเครื่องคอมพิวเตอร 71 
  -  รหัส FC -  41  การบริหารฐานขอมูล 72 
  -  รหัส FC- 42  การบริหารงานบุคคล 73 
  -  รหัส FC- 43  การบริหารงานฝกอบรม 74 
  -  รหัส FC - 44   ความนาเชื่อถือในการบริการทางการแพทย 75 
  -  รหัส FC- 45  การบริการทางการพยาบาล 76 
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  -  รหัส FC – 46   การติดตามผลการรักษา 77 
  -  รหัส FC -  47  ความสามารถดานวิทยาศาสตรการแพทย 78 
  -  รหัส FC -  48  การบริหารขอมูลหองปฏิบัติการ 79 
  -  รหัส FC -  49   การดูแลรักษาอุปกรณทางหองปฏิบัติการ 80 
  -  รหัส FC -  50   การสอบสวน 81 
  -  รหัส FC -  51  การตรวจสอบการเดินรถ 82 
  -  รหัส FC- 52  ความเปนธรรมในการตรวจสอบบนรถโดยสาร 83 
  -  รหัส FC-53   การอํานวยการจราจร 84 
  -  รหัส FC-54   การปฏิบัติงานดานระบบสื่อสาร 85 
  -  รหัส  FC- 55   การประสานทางเครื่องมือสื่อสาร 86 
  -  รหัส  FC -  56   การรับฟงปญหาขอรองเรียน 87 
  -  รหัส  FC -  57  การซอมเครื่องมือสื่อสารและอิเล็กทรอนิกส 88 
  -  รหัส  FC- 58  การซอม / บํารุงรักษารถยนต 89 
  -  รหัส  FC-59  การซอมอุปกรณและพัสดุท่ัวไป 90 
  -  รหัส  FC-60  ความสามารถในการพัสดุ 91 
  พจนานุกรมความสามารถทางการบริหารของพนักงานระดับบริหารองคการขนสงมวลชนกรุงเทพ   

ระดับ  8-10  (BMTA  Officers  Managerial  Competency :  MC ) 
92 

  -  รหัส  MC- 01   สภาวะผูนํา 93 
  -  รหัส  MC - 02   วิสัยทัศน 94 
  -  รหัส  MC- 03   การยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรม และจริยธรรม 95 
  -  รหัส  MC -  04   การสอนงานและการมอบหมายงาน 96 
  -  รหัส  MC -  05   ศักยภาพเพ่ือนําการปรับเปลี่ยน 97 
ภาคผนวก  (แบบประเมิน)                                                                                                                               ภาคผนวก หนา 
 ตัวอยางแบบประเมิน ตําแหนง .................... ระดับ 1-7 1 
 ตัวอยางแบบประเมิน  ตําแหนงพนักงานธุรการ ระดับ 1-5 2 
 ตัวอยางแบบประเมิน ตําแหนงบุคลากร ระดับ 3-7 3 
  -  ตําแหนงเจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไป (ดานการจราจรและขนสง) ระดับ 3-5 4 
  -  ตําแหนงเจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไป (ดานการประชุม)    ระดับ 3-5 5 
  -  ตําแหนงเจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไป (ดานเลขานุการ)    ระดับ 3-5 6 
  -  ตําแหนงเจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไป(ดานการบริหารงานท่ัวไปและอื่นๆ ) ระดับ  3-5 7 
  -  ตําแหนงเจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไป (ดานการเดินรถ)    ระดับ 3-7 8 
  -  ตําแหนงพนักงานธุรการ    ระดับ 1-5 9 
  -  ตําแหนงเจาหนาท่ีตรวจสอบภายใน   ระดับ 3-7 10 
  -  ตําแหนงเจาหนาท่ีการเงินและบัญชี (ดานการเงิน)    ระดับ 3-5 11 



 

 

4 

 

  หนา 
  -  ตําแหนงเจาหนาท่ี/พนักงานการเงินและบัญชี  ระดับ 1-5 12 
  -  ตําแหนงเจาหนาท่ีการเงินและบัญชี  (หัวหนากลุมงาน)  ระดับ 6-7 13 
  -  ตําแหนงพนักงานการเงินและบัญชี (ปฏิบัติงานการเงินคาโดยสาร/ งานบัญชีคาโดยสาร)    

   ระดับ 1- 4 
14 

  -  ตําแหนงเจาหนาท่ีวิเคราะหนโยบายและแผน ระดับ 3-7 15 
  -  ตําแหนงเจาหนาท่ีสถิติ ระดับ 3-4 16 
  -  ตําแหนงนิติกร (ประจําเขตการเดินรถ / ฝายการเดินรถเอกชนรวมบริการ) ระดับ 3-5 17 
  -  ตําแหนงนิติกร (ติดตามหนี้และบังคับคดี) ระดับ 3-5 18 
  -  ตําแหนงนิติกร (ดานคดี) ระดับ 3-7 19 
  -  ตําแหนงนิติกร (ดานนิติกรรมสัญญา) ระดับ 3-7 20 
  -  ตําแหนงเจาหนาท่ีการเงินและบัญช(ีตรวจสอบเขต) ระดับ 3-5 21 
  -  ตําแหนงเจาหนาท่ีประชาสัมพันธ   ระดับ 3-7  22 
  -  ตําแหนงเจาหนาท่ีระบบงานคอมพิวเตอร  ระดับ 3-7 23 
  -  ตําแหนงพนักงานคอมพิวเตอร  ระดับ 1-3 24 
  -  ตําแหนงบุคลากร (การเจาหนาท่ี) ระดับ 3-7   25 
  -  ตําแหนงเจาหนาท่ีฝกอบรม ระดับ 3-7 26 
  -  ตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ ระดับ 3-4 27 
  -  ตําแหนงพยาบาลเทคนิค ระดับ 2-3 28 
  -  ตําแหนงนักวิทยาศาสตรการแพทย ระดับ 3-4 29 
  -  ตําแหนงเจาหนาท่ีเดินรถ  ระดับ 5-7 (ผูจัดการสาย ระดับ 5 ,  หัวหนากลุมงานปฏิบัติการเดินรถ                                                                                            

ระดับ 6-7 , ผูชวยผูอํานวยการเขต ระดับ 6-7)   
30 

  -  ตําแหนงผูชวยผูจัดการสาย ระดับ 4 31 
  -  ตําแหนงนายทา  ระดับ 3 32 
  -  ตําแหนงนายทาอู   ระดับ 3 33 
  -  ตําแหนงนายตรวจ / พนักงานตรวจการ ระดับ 3  34 
  -  ตําแหนงสายตรวจพิเศษ  ระดับ 3 35 
  -  ตําแหนงพนักงานขับรถ / พนักงานขับรถประจําสํานักงาน ระดับ 2 36 
  -  ตําแหนงพนักงานเก็บคาโดยสาร  ระดับ 1  37 
  -  ตําแหนงพนักงานสื่อสาร ระดับ 1-7 38 
  -  ตําแหนงพนักงานธุรการ (รับโทรศัพทสวนกลาง) ระดับ 1-2 39 
  -  ตําแหนงพนักงานธุรการ (ปฏิบัติงาน Call  Center 184)  ระดับ 1-2 40 
  -  ตําแหนงชางสือ่สาร ระดับ 1-5 41 
  -  ตําแหนงชางเทคนิค (ซอมบํารุง) /ชาง ระดับ 1-7 42 
  -  ตําแหนงพนักงานพัสดุ/เจาหนาท่ีพัสดุ ระดับ 3-7 43 
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  หนา 
  -  ตําแหนงพนักงานครูฝกหัดขับรถ ระดับ 3 44 
  -  ตําแหนงพนักงานกลุมบริการ เชน  ทําความสะอาด  เติมน้ํามัน  ยาม ระดับ 1 45 
  -  แบบประเมินผูบริหาร  ระดับ 8-10 46 
  -  แบบฟอรมการบันทึกพฤติกรรม 47 
คําสั่งองคการท่ี  317/2552   ลงวันท่ี  26   สิงหาคม 2552  แตงต้ังคณะกรรมการและคณะทํางานจัดทําระบบ
ความสามารถเชิงสมรรถนะ (Competency) 

48 

คําสั่งองคการท่ี 528/2552    ลงวันท่ี  22   ธันวาคม   2552   แตงต้ังคณะกรรมการและคณะทํางานพัฒนาระบบ
ความสามารถ  (Competency)  และการวัดผลงานหลักของบุคลากร (Key  Performance  Indicator : KPI)  

51 

  
 
 

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



 1 

หลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานดวยระบบความสามารถ 
 

1.  ความหมายของความสามารถ 
1.1  ความสามารถหมายถึงความรู(Knowledge)  ทักษะ(Skills) และคุณลักษณะ (Attributes)  

ท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานใดงานหนึ่ง (Job Roles) ใหประสบความสําเร็จและมีความโดดเดนในเชิงพฤติกรรม  
1.2  ความสามารถหลัก (Core Competency)  คือ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของพนักงาน 

องคการขนสงมวลชนกรุงเทพทุกคนในองคการ  กําหนดขึ้นเพ่ือหลอหลอมคานิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงค
รวมกัน เพ่ือขับเคล่ือนใหองคกรบรรลุเปาหมาย   

1.3  ความสามารถประจําตําแหนงงาน (Functional Competency) คือ ความสามารถท่ีกําหนด 
เฉพาะสําหรับทุกตําแหนงงานของพนักงานองคการขนสงมวลชนกรุงเทพ เพ่ือสนับสนุนใหแสดงพฤติกรรม         
ท่ีเหมาะสมแกหนาท่ีและสงเสริมใหสามารถปฏิบัติภารกิจในหนาท่ีไดดียิ่งขึ้น   

1.4  ความสามารถทางการบริหาร (Managerial Competency) คือ ความสามารถท่ีแสดงออก  
ในเชิงการบริหารงานในบทบาทของผูบังคับบัญชาท่ีเปนระดับผูบริหารหนวยงานขององคการขนสงมวลชน
กรุงเทพ เพ่ือใหสามารถบริหารจัดการหนวยงาน หรือองคกรใหดําเนินภารกิจไดสําเร็จลุลวงอยางมีประสิทธิผล 
และประสิทธิภาพ  

2.  วัตถุประสงคการประเมิน  ดังนี้ 
2.1  เพ่ือใหบุคลากรทราบถึงระดับความสามารถของตนเอง ความรู ทักษะ และคุณลักษณะ 

วาอยูในระดับใด มีจุดแข็งจุดออนในเรื่องใดบาง และจะตองพัฒนาความสามารถในเรื่องใดบาง 
2.2  เพ่ือใหบุคลากรทราบกรอบพฤติกรรมมาตรฐาน หรือพฤติกรรมท่ีองคกรคาดหวังใหตน 

แสดงพฤติกรรมในตําแหนงนั้นอยางไรบาง และสามารถใชเปนเกณฑในการวัดผลความรู ทักษะ และ
พฤติกรรมในการปฏิบัติงานไดอยางชัดเจน และเปนระบบมาตรฐานเดียวกันท้ังองคกร 

2.3  เพ่ือใหพนักงานทราบถึงเสนทางความเจริญเติบโตกาวหนาในสายวิชาชีพของตนเองและ      
แนวทางการพัฒนาศักยภาพของตนเองใหบรรลุเปาหมายไดอยางชัดเจน 

2.4  เพ่ือเปนเครื่องมือในการพิจารณาสรรหาและคัดเลือกบุคลากรใหตรงกับคุณสมบัติของ 
ตําแหนงงานนั้น ๆ 

2.5  เพ่ือสามารถเช่ือมโยงหรือแปลงวิสัยทัศน พันธกิจ วัฒนธรรมองคกร หรือยุทธศาสตรของ 
องคกรมาสูกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลไดอยางชัดเจน ใชความสามารถเปนตัวผลักดัน ใหวิสัยทัศน 
พันธกิจ วัฒนธรรมองคกร หรือ ยุทธศาสตรขององคกรบรรลุเปาหมายในการดําเนินงาน ชวยใหองคกรสามารถ
ประเมินจุดแข็งและจุดออนในศักยภาพของบุคลากรในองคกร และ สามารถนําไปใชในการกําหนดแผน
ยุทธศาสตรการพัฒนากําลังคน ท้ังในระยะส้ันและระยะยาว 

2.6  เพ่ือนําไปใชวัดผลการดําเนินงานขององคกรไดอยางเปนระบบและชัดเจน 
2.7  เพ่ือเห็นภาพรวมของความสามารถ  ความสามารถหลัก และความสามารถตามกลุมงาน/  

สายวิชาชีพของบุคลากรทุกตําแหนงงาน 
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2.8 เพ่ือวิเคราะหความจําเปนในการพัฒนาและฝกอบรมบุคลากรในองคกรไดตรงตามความ 

ตองการของบุคลากรและหนวยงานนําไปใชเปนพ้ืนฐานในการบริหารทรัพยากรบุคคลในองคกรอาทิ เชน การ
สรรหาและคัดเลือก การพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงานการวางแผนสืบทอดตําแหนงการพัฒนา
ความกาวหนาใน  สายอาชีพ การดูแลรักษาบุคลากร และการจายผลตอบแทน เปนตน 
 3.  รอบการประเมิน  ดําเนินการปละ 2  รอบ ตามปพิจารณาผลการปฏิบัติงาน (ระยะเวลาตั้งแตวันท่ี         
1 กรกฎาคมของปถึงวันท่ี  30  มิถุนายนของปถัดไป) 
   3.1  รอบท่ี  1  ประเมินใหแลวเสร็จภายในวันท่ี 31  มกราคม ของทุกป (ผลงานระหวางวันท่ี 1  
กรกฎาคมถึงวันท่ี 31 ธันวาคม)  
  3.2  รอบท่ี  2  ประเมินใหแลวเสร็จภายในวันท่ี 31  กรกฎาคม ของทุกป (ผลงานระหวางวันท่ี 
1  มกราคมถึงวันท่ี 30 มิถุนายน )     
 4.    ผูประเมินและผูไดรับการประเมิน 
  4.1  ผูประเมิน   หมายถึง  ผูบังคับบัญชาตามลําดับช้ันการบังคับบัญชา  โดยยึดหลัก                
ใหผูบังคับบัญชาช้ันตนระดับตั้งแตหัวหนางาน หรือ ผูจัดการสายขึ้นไปเปนผูประเมิน แลวเสนอผูบังคับบัญชา
เหนือขึ้นไปรับรองผลการประเมิน  อีก 1 ลําดับ  ยกเวน ตําแหนงผูชวยผูอํานวยการ  ใหรองผูอํานวยการ เปน    
ผูประเมินและรับรองการประเมิน   และตําแหนงรองผูอํานวยการ  ใหผูอํานวยการเปนผูประเมิน/ ผูรับรองการ
ประเมิน  
  4.2  ผูไดรับการประเมิน หมายถึง พนักงานทุกตําแหนง ยกเวนผูอํานวยการ โดยจะตองไดรับ
การประเมิน ดังนี้ 
  

ตําแหนงและระดับของพนักงาน การประเมินพฤติกรรมความสามารถ 
พนักงานทุกตําแหนงตั้งแตระดับ 1-7 1.  ความสามารถหลัก(Core Competency) จํานวน 5 ช่ือความสามารถ 
 2.  ความสามารถประจําตําแหนงงาน (Functional Competency)  

     จํานวน 5 ช่ือความสามารถ  
พนักงานตั้งแตระดับ 8 – 10 1.  ความสามารถหลัก (Core Competency) จํานวน 5 ช่ือความสามารถ 
 2.  ความสามารถทางการบริหาร (Managerial Competency)  

    จํานวน  5  ช่ือความสามารถ   
 
 5.  วิธีการประเมิน   ดังนี้   
 5.1  การสังเกตพฤติกรรม   
   5.1.1  ระหวางรอบการประเมินใหผูประเมินสังเกตพฤติกรรมและเก็บบันทึก
พฤติกรรมของผูไดรับการประเมินตามตําแหนงของพนักงานวามีพฤติกรรมความสามารถ (Competency) และ
ระดับพฤติกรรมความสามารถ (Competency) อยางไรในแบบฟอรมบันทึกพฤติกรรม   
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   5.1.2  ใหผูประเมินศึกษาช่ือความสามารถ ตารางแสดงระดับพฤติกรรม ระดับ
พฤติกรรมท่ีคาดหวัง และระดับพฤติกรรมบงช้ีในพจนานุกรมความสามารถ เพ่ือใชประกอบการประเมินให
คะแนน   
 5.2  แบบประเมินพฤติกรรมความสามารถ(Competency)    
   5.2.1  แบบประเมินพฤติกรรมของพนักงานระดับ 1-7  จะแยกเปนตําแหนง              
ช่ือความความสามารถหลัก (Core Competency)  จะเหมือนกันทุกตําแหนง ทุกระดับ ช่ือความสามารถประจํา
ตําแหนงงาน   (Functional  Competency)  แตละตําแหนงจะแตกตางกัน  
   5.2.2  แบบประเมินพฤติกรรมของพนักงานระดับ 8-10  ช่ือความสามารถหลัก  (Core  
Competency) และช่ือความสามารถทางการบริหาร(Managerial Competency) จะเหมือนกันทุกระดับ             
ทุกตําแหนง   
  5.3  วิธีการใหคะแนนผูไดรับการประเมิน  ไดอธิบายวิธีการใหคะแนนไวแลวในแบบฟอรม
ของแบบประเมินพฤติกรรม ซ่ึงพอสรุปได ดังนี ้  
   5.3.1  คอลัมน (ก)  ระดับพฤติกรรมความสามารถท่ีคาดหวังใหผูประเมินกรอกระดับ
พฤติกรรมท่ีคาดหวังของแตละตําแหนง  โดยดูระดับท่ีคาดหวังในตารางแสดงพฤติกรรมความสามารถ  
   5.3.2  คอลัมน  (ข) คะแนนระดับพฤติกรรมความสามารถของพนักงาน  ใหผูประเมิน
นําพฤติกรรมท่ีไดบันทึกไวในแบบฟอรมบันทึกพฤติกรรมระหวางรอบการประเมิน  นํามาพิจารณาวาพนักงาน
มีพฤติกรรมตรงกับระดับใดโดยใหดูจากพจนานุกรมความสามารถ 
   5.3.3  คอลัมน (ค)  ชวงหาง (GAP) เปนการนําคะแนน คอลัมน (ข)  ลบกับ คอลัมน 
(ก)  เชน ระดับพฤติกรรมท่ีคาดหวังกําหนดท่ีระดับ 2 แตผลคะแนนระดับพฤติกรรมท่ีประเมินไดเทากับ 3 
พนักงานผูนั้นก็จะมี ผลคะแนน ชวงหางระหวางพฤติกรรมท่ีคาดหวังกับผลการประเมินเทากับ +1 ( 3-2 =  1) 
หรือมีระดับพฤติกรรมมากกวาท่ีคาดหวัง 1  ระดับ 
   5.3.4  ผลคะแนนจะแบงเปน 5 ระดับ คือ  
    ระดับ  1  เบ้ืองตน  เทากับ  1 คะแนน 
    ระดับ  2  ปฏิบัต ิ  เทากับ 2  คะแนน 
    ระดับ  3  พัฒนา  เทากับ 3 คะแนน 
    ระดับ  4  กาวหนา เทากับ 4  คะแนน 
    ระดับ  5  เช่ียวชาญ  เทากับ 5  คะแนน 
 5.4  หลังจากประเมินผลความสามารถเรียบรอยแลว  ใหดําเนินการ ดังนี ้
    5.4.1  แบบประเมินผลพนักงานแตละรายใหเก็บไวท่ีหนวยงานตนสังกัดของ
พนักงาน  
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5.4.2 สรุปผลการประเมินเปนรายบุคคล  แยกตําแหนง  แยกระดับ แยกสังกัด   
วามีคะแนนประเมินเปนอยางไร  ความสามารถขอใดท่ีพนักงานในสังกัดตองพัฒนาและอบรม  สรุปเปน
ภาพรวม  จัดสงใหสํานักการเจาหนาท่ี  เพ่ือเปนขอมูลในการบริหารงานบุคคล  และจัดสงใหสํานักพัฒนา
บุคลากรนําผลไปจัดทําแผนอบรมและพัฒนารายบุคคล และแผนการอบรมขององคการ 

5.5    สรุปขั้นตอนการประเมินพฤติกรรมความสามารถ (Competency) 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ผูประเมินสังเกตพฤติกรรม 
ของผูถูกประเมินระหวาง 

รอบการประเมิน 

เก็บบันทึกพฤติกรรม 
ของผูไดรับการประเมิน 

ในแบบฟอรมบันทึกพฤติกรรม 

ผูประเมิน 
กรอกรายละเอียดในแบบประเมิน 

คอลัมน (ก)  กรอกขอมูลตามที่กําหนด 
ไวในตารางแสดงระดับพฤติกรรมของแตละตําแหนง 

คอลัมน (ข)  กรอกขอมูลตามระดับพฤติกรรมที่พนักงานแสดงออก      
โดยนําพฤติกรรมที่ไดบันทึกไวมาเปรียบเทียบกับระดับ 

พฤติกรรมในพจนานุกรมความสามารถ 

คอลัมน (ค) นําผลประเมินในคอลัมน (ข)  ลบ คอลัมน (ก)  
เพื่อหาชวงวางของระดับพฤติกรรมที่พนักงานแสดง 

กับระดับพฤติกรรมที่คาดหวัง 

สรุปผลการประเมินของแตละหนวยงาน
ในภาพรวมจัดสงใหสํานักการเจาหนาที่ 

และสํานักพัฒนาบุคลากร 

รอบที่ 1 ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่ 31 มกราคมของทุกป 
(ผลงานระหวางวันที่ 1 กรกฎาคม – วันที่ 31  ธันวาคม ) 

รอบที่ 2  ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่ 31 กรกฎาคมของทุกป 
(ผลงานระหวางวันที่  1  มกราคม  – วันที่ 30 มิถุนายน  ) 

 

สํานักการเจาหนาที่และสํานักพัฒนาบุคลากร 
นําผลการประเมินมาใชในการบริหารงานบุคคล  

และอบรมพัฒนาพนักงาน 

ขั้นตอนการประเมินพฤติกรรมความสามารถ (Competency) องคการขนสงมวลชนกรุงเทพ 
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6. ช่ือความสามารถ  แบงเปน 2 ประเภท คือ 
6.1 ช่ือความสามารถหลัก  

 

ช่ือสมรรถนะหลัก ช่ือภาษาอังกฤษ 
1.  จิตสํานึกรักองคกร Corporate    Mind 
2.  ผลสัมฤทธ์ิในการทํางาน Result  of  Work 
3.  ทํางานเปนทีม Teamwork 
4.  ปฏิบัติตามหลักเกณฑ Rule Compliance 
5.  บริการเปนเลิศ Excellence   Service 

 
6.2 ช่ือความสามารถประจําตําแหนงงาน ( Functional Competency)  ได  2  ประเภท  คือ 

1.  ประเภทความสามารถท่ัวไป (Common Competency)   จํานวน   25  ขอ 
รายชื่อความสามารถของตําแหนงงาน ( Functional   Competency) 

 

1.  ประเภทความสามารถทั่วไป (Common Competency)   จํานวน  25  ขอ 
1 การวางแผนงาน 
2 การแกไขปญหา 
3 ความละเอียดรอบคอบ 
4 ความใฝรู 
5 ความสามารถในงานสารบรรณ 
6 การประสานงาน 
7 การพัฒนาและปรับปรุงงาน 
8 การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 
9 มนุษยสัมพันธ 
10 การติดตามงาน 
11 การคนควาขอมูล 
12 ความสามารถในการถายทอด 
13 การควบคุมอารมณ 
14 การจัดลําดับความสําคญัของงาน 
15 ความสามารถในการส่ือสาร 
16 การอุทิศตนในงาน 
17 การคิดเชิงระบบ 
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1.  ประเภทความสามารถทั่วไป (Common Competency)   จํานวน  25  ขอ 
18 การคิดเชิงวิเคราะห 
19 การบริหารเวลา 
20 การควบคุมงาน 
21 จิตสํานึกในหนาท่ี 
22 จิตสํานึกความปลอดภัย 
23 การแกไขปญหาเฉพาะหนา 
24 ความอดทนในหนาท่ี 
25 ความซ่ือสัตย 

 

2.  ประเภท ความสามารถเฉพาะ (Specific Competency)   จํานวน  34  ขอ 
 
 

2.  ประเภทความสามารถเฉพาะ  (Specific Competency)   จํานวน  35  ขอ 
1 ความรอบรูเสนทางการเดินรถ 19 ความนาเช่ือถือในการบริการทางการแพทย 
2 ความสามารถดานการตรวจสอบภายใน 20 การบริการทางการพยาบาล 
3 จรรยาบรรณของนักตรวจสอบภายใน 21 การติดตามผลการรักษา 
4 ความสามารถในสัญญาทางการเงิน  22 ความสามารถดานวิทยาศาสตรการแพทย 
5 ความสามารถดานการบัญชี    23 การบริหารขอมูลหองปฏิบัติการ 
6 ความสามารถในการไกลเกล่ีย     24 การดูแลรักษาอุปกรณทางหองปฏิบัติการ 
7 การควบคุมขอมูล 25 การสอบสวน 
8 การตรวจสอบเอกสารสัญญา 26 การตรวจสอบการเดินรถ 
9 การตรวจสอบตามหลักเกณฑดานการเงิน 27 ความเปนธรรมในการตรวจสอบบนรถโดยสาร 
10 การตรวจสอบดานการเงิน 28 การอํานวยการจราจร 
11 ความสามารถในการประชาสัมพันธ       29 การปฏิบัติงานดานระบบส่ือสาร 
12 ความสามารถในเทคโนโลยีสารสนเทศ  30 การประสานทางเครื่องมือส่ือสาร 
13 การส่ือสารเทคโนโลยีสารสนเทศ 31 การรับฟงปญหาขอรองเรียน 
14 การใชเทคโนโลยีระบบเครือขาย   32 การซอมเครื่องมือส่ือสารและอิเล็กทรอนกิส 
15 การบํารุงรักษาเครื่องคอมพิวเตอร 33 การซอม / บํารุงรักษารถยนต 
16 การบริหารฐานขอมูล 34 การซอมอุปกรณและพัสดุท่ัวไป 
17 การบริหารงานบุคคล      35 ความสามารถในงานพัสด ุ
18 การบริหารงานฝกอบรม       
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ตารางแสดงระดับพฤติกรรมตามชื่อความสามารถหลัก (Core  Competency)   ที่คาดหวังของพนักงานองคการขนสงมวลชนกรุงเทพ  ระดับ 1-10 
 

ระดับพฤติกรรมท่ีคาดหวังกับระดับตําแหนงของพนักงาน   
ลําดับ 

 
ตําแหนงงาน 

ช่ือความสามารถหลัก 
(Core   Competency  Name) ระดับท่ี 1 

เบื้องตน 
ระดับท่ี 2 
ปฏิบัติ 

ระดับท่ี  3 
พัฒนา 

ระดับท่ี 4  
กาวหนา 

ระดับท่ี 5 
เช่ียวชาญ 

1. พนักงานทุกตําแหนง 1. จิตสํานึกรักองคกร - 1-3 4-5 6-7 8-10 
 (ระดับ 1-10) 2. ผลสัมฤทธิ์ในการทํางาน - 1-3 4-5 6-7 8-10 
  3. ทํางานเปนทีม - 1-3 4-5 6-7 8-10 
  4. ปฏิบัติตามหลักเกณฑ - 1-3 4-5 6-7 8-10 
  5. บริการเปนเลิศ - 1-3 4-5 6-7 8-10 

 
 

ระดับ 2  ปฏิบัติ  หมายถึง   ระดับพฤติกรรมท่ีคาดหวัง  
1-3  หมายถึง ระดับของพนักงานท่ีถูกประเมิน 

 
****  อธิบายเพ่ิมเติม -  ความสามารถหลัก ชื่อ จิตสํานึกรักองคกร    องคการคาดหวังวาพนักงานท่ีครองตําแหนงระดับ  1-3   ควรมีพฤติกรรมอยูใน ระดับ  2  คือ  ปฏิบัติ   

   (โดยตองศึกษาระดับพฤติกรรมจากพจนานุกรมวามีลักษณะพฤติกรรมเปนอยางไร)  
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ตารางแสดงระดับพฤติกรรมตามชื่อความสามารถประจําตําแหนงงาน (Functional  Competency  Name)  ที่คาดหวังพนักงานองคการขนสงมวลชนกรุงเทพ ระดับ 1-7 

ระดับพฤติกรรมท่ีคาดหวังกับระดับตําแหนงของพนักงาน   
ลําดับ 

 
ตําแหนงงาน 

ช่ือความสามารถประจําตําแหนงงาน 
(Functional   Competency   Name) ระดับท่ี  1 

เบื้องตน 
ระดับท่ี  2 
ปฏิบัติ 

ระดับท่ี 3 
พัฒนา 

ระดับท่ี  4 
กาวหนา 

ระดับท่ี 5 
เช่ียวชาญ 

1. เจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไป  1. การวางแผนงาน 3 4 5   
 (ดานการจราจรและขนสง) 2. ความรอบรูเสนทางเดินรถ  3 4 5  
 (ระดับ 3-5 ) 3. การแกไขปญหา  3 4 5  
  4. ความละเอียดรอบคอบ  3 4 5  
  5. การประสานงาน  3 4 5  

2. เจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไป (ดานการประชุม) 1. ความสามารถในงานสารบรรณ  3 4 5  
 (ระดับ 3-5) 2. ความละเอียดรอบคอบ 3 4 5   
  3. การประสานงาน  3 4 5  
  4. การพัฒนาและปรับปรุงงาน  3 4 5  
  5. การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 3 4 5   

3. เจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไป (ดานเลขานุการ) 1. ความสามารถในงานสารบรรณ 3 4 5   
 (ระดับ  3- 5) 2. ความละเอียดรอบคอบ  3 4 5  
  3. การประสานงาน  3 4 5  
  4. การติดตามงาน 3 4 5   
  5. มนุษยสัมพันธ  3 4 5  

 
ระดับ 1 เบ้ืองตน  หมายถึง   ระดับพฤติกรรมท่ีคาดหวัง  

3  หมายถึง ระดับของพนักงานท่ีถูกประเมิน 
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ระดับพฤติกรรมท่ีคาดหวังกับระดับตําแหนงของพนักงาน  

ลําดับ  
ตําแหนงงาน 

ช่ือความสามารถประจําตําแหนงงาน 
(Functional   Competency   Name) ระดับท่ี  1 

เบื้องตน 
ระดับท่ี  2 
ปฏิบัติ 

ระดับท่ี 3 
พัฒนา 

ระดับท่ี  4 
กาวหนา 

ระดับท่ี 5 
เช่ียวชาญ 

4. เจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไป  1. ความสามารถในงานสารบรรณ  3-4 5 6 7 
 (ดานการบริหารงานท่ัวไป   2. ความละเอียดรอบคอบ  3-4 5 6 7 
 และอื่นๆ ระดับ 3-7 ) 3. การประสานงาน  3-4 5 6 7 
  4. การพัฒนาและปรับปรุงงาน  3-4 5 6 7 
  5. การติดตามงาน  3-4 5 6 7 

5. เจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไป (ดานการเดินรถ) 1. การวางแผนงาน  3 4 5  
 (ระดับ 3-7) 2. ความละเอียดรอบคอบ  3 4 5  
  3. ความรอบรูเสนทางเดินรถ 3 4 5 6-7  
  4. ความคิดเชิงวิเคราะห 3 4 5 6-7  
  5. ความใฝรู  3 4 5  

6. พนักงานธุรการ 1. ความสามารถในงานสารบรรณ 1-2 3 4 5  
 (ระดับ 1-5) 2. การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 1-2 3 4 5  
  3. ความละเอียดรอบคอบ 1-2 3 4 5  
  4. การประสานงาน 1-2 3 4 5  
  5. การติดตามงาน 1-2 3 4 5  

 
ระดับ 2 ปฏิบัติ  หมายถึง   ระดับพฤติกรรมท่ีคาดหวัง  

3-4  หมายถึง ระดับของพนักงานท่ีถูกประเมิน 
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ระดับพฤติกรรมท่ีคาดหวังกับระดับตําแหนงของพนักงาน   

ลําดบั 
 

ตําแหนงงาน 
ช่ือความสามารถประจําตําแหนงงาน 
(Functional   Competency   Name) ระดับท่ี  1 

เบื้องตน 
ระดับท่ี  2 
ปฏิบัติ 

ระดับท่ี 3 
พัฒนา 

ระดับท่ี  4 
กาวหนา 

ระดับท่ี 5 
เช่ียวชาญ 

7. เจาหนาท่ีตรวจสอบภายใน  (ระดับ 3-7) 1. ความสามารถดานการตรวจสอบภายใน 3 4 5 6-7  
  2. จรรยาบรรณของนักตรวจสอบภายใน  3 4 5 6-7 
  3. มนุษยสัมพันธ  3 4 5 6-7 
  4. ความใฝรู  3 4 5 6-7 
  5. ความคิดเชิงระบบ 3 4 5 6-7  

8. เจาหนาท่ีการเงินและบัญช ี(ดานการเงิน) 1. ความสามารถในสัญญาทางการเงิน  3 4 5  
 (ระดับ 3-5) 2. การประสานงาน  3 4 5  
  3. การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 3 4 5   
  4. การแกไขปญหา  3 4 5  
  5. ความละเอียดรอบคอบ  3 4 5  

9. เจาหนาท่ี / พนักงานการเงินและบัญชี   1. ความสามารถดานการบัญช ี  1-3 4 5  
 (ดานการบัญชี) 2. มนุษยสัมพันธ  1-3 4 5  
 (ระดับ 1- 5 ) 3. การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 1-3 4  5  
  4. ความละเอียดรอบคอบ  1-3 4 5  
  5. การติดตามงาน  1-3 4 5  

 
ระดับ 1 เบ้ืองตน  หมายถึง   ระดับพฤติกรรมท่ีคาดหวัง  

3  หมายถึง ระดับของพนักงานท่ีถูกประเมิน 
 
 



 

 

 

 
 

11 
 

ระดับพฤติกรรมท่ีคาดหวังกับระดับตําแหนงของพนักงาน   
ลําดบั 

 
ตําแหนงงาน 

ช่ือความสามารถประจําตําแหนงงาน 
(Functional   Competency   Name) ระดับท่ี  1 

เบื้องตน 
ระดับท่ี  2 
ปฏิบัติ 

ระดับท่ี 3 
พัฒนา 

ระดับท่ี  4 
กาวหนา 

ระดับท่ี 5 
เช่ียวชาญ 

10. เจาหนาท่ีการเงินและบัญช ี 1. ความสามารถในสัญญาทางการเงิน   6 7  
 (หัวหนากลุมงาน)  2. ความสามารถดานการบัญช ี   6 7  
 (ระดับ 6-7) 3. การแกไขปญหา    6 7 
  4. การติดตามงาน    6 7 
  5. ความละเอียดรอบคอบ    6 7 

11. พนักงานการเงินและบัญชี   1. ความละเอียดรอบคอบ  1-2 4   
 (ปฏิบัติงานการเงินคาโดยสาร / งานบัญช ี 2. การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ  1-2 4   
 คาโดยสาร) 3. มนุษยสัมพันธ  1-2 4   
 (ระดับ 1- 4 ) 4. การแกไขปญหา  1-2 4   
  5. ความซื่อสัตย  1-2 4   

12. เจาหนาท่ีวิเคราะหนโยบายและแผน 1. การวางแผนงาน  3 4 5 6-7 
 (ระดับ 3 – 7 ) 2. ความละเอียดรอบคอบ  3 4 5 6-7 
  3. การติดตามงาน  3 4 5 6-7 
  4. การประสานงาน  3 4 5 6-7 
  5. การคิดเชิงวิเคราะห   3 4 5-7 

 
 

ระดับ 3 พัฒนา   หมายถึง   ระดับพฤติกรรมท่ีคาดหวัง  
6  หมายถึง ระดับของพนักงานท่ีถูกประเมิน 



 

 

 

 
 

12 
 

ระดับพฤติกรรมท่ีคาดหวังกับระดับตําแหนงของพนักงาน  
ลําดับ  

ตําแหนงงาน 
ช่ือความสามารถประจําตําแหนงงาน 
(Functional   Competency   Name) ระดับท่ี  1 

เบื้องตน 
ระดับท่ี  2 
ปฏิบัติ 

ระดับท่ี 3 
พัฒนา 

ระดับท่ี  4 
กาวหนา 

ระดับท่ี 5 
เช่ียวชาญ 

13. เจาหนาท่ีสถิติ 1. การประสานงาน   3 4  
 (ระดับ 3- 4 ) 2. ความละเอียดรอบคอบ   3 4  
  3. ความสามารถในการคนควาขอมูล   3 4  
  4. มนุษยสัมพันธ   3 4  
  5. ความคิดเชิงระบบ   3 4  

14. นิติกร (ประจําเขตการเดินรถ) 1. ความสามารถในการถายทอด   3 4 5 
 (ระดับ 3-5 ) 2. การแกไขปญหาเฉพาะหนา   3 4 5 
  3. ความใฝรู   3 4 5 
  4. มนุษยสัมพันธ   3 4 5 
  5. การประสานงาน   3 4 5 

15. นิติกร (ติดตามหนี้และบังคับคดี) 1. ความซื่อสัตย  3 4 5  
 (ระดับ 3-5 ) 2. ความละเอียดรอบคอบ  3 4 5  
  3. การควบคุมอารมณ  3 4 5  
  4. การติดตามงาน  3 4 5  
  5. การบริหารเวลา  3 4 5  

 
 

ระดับท่ี 3 พัฒนา  หมายถึง   ระดับพฤติกรรมท่ีคาดหวัง  
3  หมายถึง ระดับของพนักงานท่ีถูกประเมิน 



 

 

 

 
 

13 
ระดับพฤติกรรมท่ีคาดหวังกับระดับตําแหนงของพนักงาน   

ลําดับ 
 

ตําแหนงงาน 
ช่ือความสามารถประจําตําแหนงงาน 
(Functional   Competency   Name) ระดับท่ี  1 

เบื้องตน 
ระดับท่ี  2 
ปฏิบัติ 

ระดับท่ี 3 
พัฒนา 

ระดับท่ี  4 
กาวหนา 

ระดับท่ี 5 
เช่ียวชาญ 

16. นิติกร (ดานคดี) 1. ความสามารถในการไกลเกลี่ย  3 4 5 6-7 
 (ระดับ 3- 7 ) 2. มนุษยสัมพันธ  3 4 5 6-7 
  3. การควบคุมขอมูล  3 4 5 6-7 
  4. ความละเอียดรอบคอบ  3 4 5 6-7 
  5. ความสามารถในการสื่อสาร  3 4 5 6-7 

17. นิติกร (ดานนิติกรรมสัญญา) 1. การตรวจสอบเอกสารสัญญา  3 4 5 6-7 
 (ระดับ 3- 7 ) 2. ความสามารถในการสื่อสาร  3 4 5 6-7 
  3. ความละเอียดรอบคอบ  3 4 5 6-7 
  4. การประสานงาน  3 4 5 6-7 
  5. มนุษยสัมพันธ  3 4 5 6-7 

18. เจาหนาท่ีการเงินและบัญชี (ตรวจสอบเขต) 
(ระดับ 3-5 ) 

1. การตรวจสอบตามหลักเกณฑดาน
การเงิน 

  3 4 5 

  2. การตรวจสอบดานการเงิน   3 4 5 
  3. การประสานงาน   3 4 5 
  4. ความละเอียดรอบคอบ   3 4 5 
  5. มนุษยสัมพันธ   3 4 5 

 
ระดับท่ี 2 ปฏิบัติ  หมายถึง   ระดับพฤติกรรมท่ีคาดหวัง  

3  หมายถึง ระดับของพนักงานท่ีถูกประเมิน 



 

 

 

 
 

14 
ระดับพฤติกรรมท่ีคาดหวังกับระดับตําแหนงของพนักงาน   

ลําดับ 
 

ตําแหนงงาน 
ช่ือความสามารถประจําตําแหนงงาน 
(Functional   Competency   Name) ระดับท่ี  1 

เบื้องตน 
ระดับท่ี  2 
ปฏิบัติ 

ระดับท่ี 3 
พัฒนา 

ระดับท่ี  4 
กาวหนา 

ระดับท่ี 5 
เช่ียวชาญ 

19. เจาหนาท่ีประชาสัมพันธ   1. ความสามารถในการประชาสัมพันธ  3 4 5 6-7 
 (ระดับ 3-7 ) 2. ความสามารถในการสื่อสาร  3 4 5 6-7 
  3. การอุทิศตนในงาน  3 4 5 6-7 
  4. มนุษยสัมพันธ  3 4 5 6-7 
  5. ความใฝรู  3 4 5 6-7 

20. เจาหนาท่ีระบบงานคอมพิวเตอร 
(ระดับ 3-7) 

1. ความสามารถในเทคโนโลยี
สารสนเทศ 

 3 4 5 6-7 

  2. ความคิดเชิงระบบ  3 4 5 6-7 
  3. การสื่อสารเทคโนโลยีสารสนเทศ  3 4 5 6-7 
  4. การอุทิศตนในงาน  3 4 5 6-7 
  5. ความใฝรู  3 4 5 6-7 

21. พนักงานคอมพิวเตอร 1. การใชเทคโนโลยีระบบเครือขาย 1 2 3   
 (ระดับ 1- 3 ) 2. การบํารุงรักษาเครื่องคอมพิวเตอร 1 2 3   
  3. การบริหารฐานขอมูล 1 2 3   
  4. ความใฝรู 1 2 3   
  5. การแกไขปญหาเฉพาะหนา 1 2 3   

 
ระดับท่ี 2 ปฏิบัติ  หมายถึง   ระดับพฤติกรรมท่ีคาดหวัง  

3  หมายถึง ระดับของพนักงานท่ีถูกประเมิน 



 

 

 

 
 

15 
ระดับพฤติกรรมท่ีคาดหวังกับระดับตําแหนงของพนักงาน   

ลําดับ 
 

ตําแหนงงาน 
ช่ือความสามารถประจําตําแหนงงาน 
(Functional   Competency   Name) ระดับท่ี  1 

เบื้องตน 
ระดับท่ี  2 
ปฏิบัติ 

ระดับท่ี 3 
พัฒนา 

ระดับท่ี  4 
กาวหนา 

ระดับท่ี 5 
เช่ียวชาญ 

22. บุคลากร (การเจาหนาท่ี ) 1. การบริหารงานบุคคล  3 4 5 6-7 
 (ระดับ 3-7 ) 2. ความละเอียดรอบคอบ  3 4 5 6-7 
  3. การประสานงาน  3 4 5 6-7 
  4. การคิดเชิงวิเคราะห 3 4 5 6-7  
  5. มนุษยสัมพันธ  3 4 5 6-7 

23. เจาหนาท่ีฝกอบรม 1. การบริหารงานฝกอบรม 3 4 5 6-7  
 (ระดับ 3-7 ) 2. การประสานงาน  3 4 5 6-7 
  3. การบริหารเวลา  3 4 5 6-7 
  4. ความใฝรู  3 4 5 6-7 
  5. มนุษยสัมพันธ  3 4 5 6-7 

24. พยาบาลวิชาชีพ 
(ระดับ 3-4 ) 

1. ความนาเชื่อถือในการบริการทาง
การแพทย 

 3 4   

  2. การบริการทางการพยาบาล  3 4   
  3. การติดตามผลการรักษา   3 4  
  4. มนุษยสัมพันธ  3 4   
  5. การแกไขปญหาเฉพาะหนา   3 4  

 
ระดับท่ี 2  ปฏิบัติ  หมายถึง   ระดับพฤติกรรมท่ีคาดหวัง  

3  หมายถึง ระดับของพนักงานท่ีถูกประเมิน 



 

 

 

 
 

16 
ระดับพฤติกรรมท่ีคาดหวังกับระดับตําแหนงของพนักงาน   

ลําดับ 
 

ตําแหนงงาน 
ช่ือความสามารถประจําตําแหนงงาน 
(Functional   Competency   Name) ระดับท่ี  1 

เบื้องตน 
ระดับท่ี  2 
ปฏิบัติ 

ระดับท่ี 3 
พัฒนา 

ระดับท่ี  4 
กาวหนา 

ระดับท่ี 5 
เช่ียวชาญ 

25. พยาบาลเทคนิค 
(ระดับ 2-3) 

1. ความนาเชื่อถือในการบริการทาง
การแพทย 

 2 3   

  2. การบริการทางการพยาบาล 2 3    
  3. การติดตามผลการรักษา  2 3   
  4. มนุษยสัมพันธ 2 3    
  5. การแกไขปญหาเฉพาะหนา 2 3    

26. นักวิทยาศาสตรการแพทย 
(ระดับ 3-4 ) 

1. ความสามารถดานวิทยาศาสตร
การแพทย 

 3 4   

  2. ความนาเชื่อถือในการบริการทาง
การแพทย 

 3 4   

  3. การบริหารขอมูลหองปฏิบัติการ  3 4   
  4. การดูแลรักษาอุปกรณทาง

หองปฏิบัติการ 
 3 4   

  5. ความละเอียดรอบคอบ   3 - 4   
 

ระดับท่ี 2  ปฏิบัติ  หมายถึง   ระดับพฤติกรรมท่ีคาดหวัง  
2  หมายถึง ระดับของพนักงานท่ีถูกประเมิน 

 
 
 



 

 

 

 
 

17 
ระดับพฤติกรรมท่ีคาดหวังกับระดับตําแหนงของพนักงาน   

ลําดับ 
 

ตําแหนงงาน 
ช่ือความสามารถประจําตําแหนงงาน 
(Functional   Competency   Name) ระดับท่ี  1 

เบื้องตน 
ระดับท่ี  2 
ปฏิบัติ 

ระดับท่ี 3 
พัฒนา 

ระดับท่ี  4 
กาวหนา 

ระดับท่ี 5 
เช่ียวชาญ 

27. เจาหนาท่ีเดินรถ  5 - 7  1. การวางแผนงาน   5  6-7 
 ( ผูจัดการสาย  ระดับ 5   หัวหนากลุมงาน  2. การควบคุมงาน   5  6-7 
 ระดับ 6-7 ,  ผูชวยผูอํานวยการเขต  ระดับ 7 )  3. การแกไขปญหา   5  6-7 
  4. การสอบสวน  5   6-7 
  5. มนุษยสัมพันธ    5 6-7 

28. ผูชวยผูจัดการสาย  1. การวางแผนงาน  4    
 (ระดับ 4) 2. การควบคุมงาน  4    
  3. การแกไขปญหา  4    
  4. การสอบสวน  4    
  5. มนุษยสัมพันธ   4   

29. นายทา 1. การตรวจสอบการเดินรถ  3    
 (ระดับ 3) 2. การแกไขปญหาเฉพาะหนา   3   
  3. ความสามารถในการสื่อสาร  3    
  4. มนุษยสัมพันธ  3    
  5. การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 3     

 
 

ระดับท่ี 3  พัฒนา  หมายถึง   ระดับพฤติกรรมท่ีคาดหวัง  
5  หมายถึง ระดับของพนักงานท่ีถูกประเมิน 

 



 

 

 

 
 

18 
ระดับพฤติกรรมท่ีคาดหวังกับระดับตําแหนงของพนักงาน   

ลําดับ 
 

ตําแหนงงาน 
ช่ือความสามารถประจําตําแหนงงาน 
(Functional   Competency   Name) ระดับท่ี  1 

เบื้องตน 
ระดับท่ี  2 
ปฏิบัติ 

ระดับท่ี 3 
พัฒนา 

ระดับท่ี  4 
กาวหนา 

ระดับท่ี 5 
เช่ียวชาญ 

30. นายทาอู 1. การติดตามงาน  3    
 (ระดับ 3 ) 2. การประสานงาน 3     
  3. ความละเอียดรอลบคอบ  3    
  4. การตรวจสอบการเดินรถ  3    
  5. มนุษยสัมพันธ  3    

31. นายตรวจ / พนักงานตรวจการ 
(ระดับ 3 ) 

1. ความเปนธรรมในการตรวจสอบ 
บนรถโดยสาร 

 3    

  2. การตรวจสอบการเดินรถ   3   
  3. มนุษยสัมพันธ  3    
  4. จิตสํานึกในหนาท่ี   3   
  5. ความซื่อสัตย  3    

32. สายตรวจพิเศษ 1. การตรวจสอบการเดินรถ  3    
 (ระดับ 3) 2. การอํานวยการจราจร   3   
  3. มนุษยสัมพันธ  3    
  4. การแกไขปญหาเฉพาะหนา   3   
  5. ความซื่อสัตย  3    

 
ระดับท่ี 2  ปฏิบัติ  หมายถึง   ระดับพฤติกรรมท่ีคาดหวัง  

3  หมายถึง ระดับของพนักงานท่ีถูกประเมิน 



 

 

 

 
 

19 
ระดับพฤติกรรมท่ีคาดหวังกับระดับตําแหนงของพนักงาน   

ลําดับ 
 

ตําแหนงงาน 
ช่ือความสามารถประจําตําแหนงงาน 
(Functional   Competency   Name) ระดับท่ี  1 

เบื้องตน 
ระดับท่ี  2 
ปฏิบัติ 

ระดับท่ี 3 
พัฒนา 

ระดับท่ี  4 
กาวหนา 

ระดับท่ี 5 
เช่ียวชาญ 

33. พนักงานขับรถ  ,   พนักงานขับรถประจํา  1. จิตสํานึกในหนาท่ี  2    
 สํานักงาน  (ระดับ 2) 2. จิตสํานึกความปลอดภัย   2   
  3. การแกไขปญหาเฉพาะหนา   2   
  4. ความอดทนในหนาท่ี  2    
  5. มนุษยสัมพันธ  2    

34. พนักงานเก็บคาโดยสาร 1. จิตสํานึกในหนาท่ี  1    
 (ระดับ 1) 2. ความสามารถในการสื่อสาร  1    
  3. ความซื่อสัตย  1    
  4. ความอดทนในหนาท่ี  1    
  5. มนุษยสัมพันธ  1    

35. พนักงานสื่อสาร 1. การปฏิบัติงานดานระบบสื่อสาร 1-2 3 4 5 6-7 
 (ระดับ 1-7 ) 2. ความสามารถในการสื่อสาร  1-2 3-4 5 6-7 
  3. การประสานงาน 1-2 3 4 5 6-7 
  4. มนุษยสัมพันธ  1-3 4 5 6-7 
  5. การแกไขปญหาเฉพาะหนา  1-3 4 5 6-7 

 
ระดับท่ี 2  ปฏิบัติ  หมายถึง   ระดับพฤติกรรมท่ีคาดหวัง  

2  หมายถึง ระดับของพนักงานท่ีถูกประเมิน 
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ระดับพฤติกรรมท่ีคาดหวังกับระดับตําแหนงของพนักงาน   
ลําดับ 

 
ตําแหนงงาน 

ช่ือความสามารถประจําตําแหนงงาน 
(Functional   Competency   Name) ระดับท่ี  1 

เบื้องตน 
ระดับท่ี  2 
ปฏิบัติ 

ระดับท่ี 3 
พัฒนา 

ระดับท่ี  4 
กาวหนา 

ระดับท่ี 5 
เช่ียวชาญ 

36. พนักงานธุรการ (รับโทรศัพทกลาง) 1. การประสานทางเครื่องมือสื่อสาร  1-2    
 (ระดับ 1-2 ) 2. การควบคุมอารมณ  1-2    
  3. มนุษยสัมพันธ  1-2    
  4. ความอดทนในหนาท่ี  1-2    
  5. การแกไขปญหาเฉพาะหนา  1-2    

37. พนักงานธุรการ(ปฏิบัติงาน Call Center 184   ) 1. การรับฟงปญหาขอรองเรียน  1-2    
 (ระดับ 1-2 ) 2. ความรอบรูเสนทางเดินรถ  1-2    
  3. การควบคุมอารมณ  1-2    
  4. มนุษยสัมพันธ  1-2    
  5. การแกไขปญหาเฉพาะหนา  1-2    

38. ชางสื่อสาร  (ระดับ 1- 5 ) 1. การซอมเครื่องมือสื่อสารและ
อีเล็กทรอนิกส 

 1-2 3 4-5  

  2. การประสานงาน 1 2-3 4 5  
  3. ความใฝรู  1-2 3-4 5  
  4. การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ  1-2 3-4 5  
  5. การแกไขปญหาเฉพาะหนา  1-2 3-4 5  

 
ระดับท่ี 2 ปฏิบัติ  หมายถึง   ระดับพฤติกรรมท่ีคาดหวัง  

1-2  หมายถึง ระดับของพนักงานท่ีถูกประเมิน 
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ระดับพฤติกรรมท่ีคาดหวังกับระดับตําแหนงของพนักงาน   
ลําดับ 

 
ตําแหนงงาน 

ช่ือความสามารถประจําตําแหนงงาน 
(Functional   Competency   Name) ระดับท่ี  1 

เบื้องตน 
ระดับท่ี  2 
ปฏิบัติ 

ระดับท่ี 3 
พัฒนา 

ระดับท่ี  4 
กาวหนา 

ระดับท่ี 5 
เช่ียวชาญ 

39. ชางเทคนิค (ซอมบํารุง)  , ชาง 1. การซอม / บํารุงรักษารถยนต  1-2 3-4 5 6-7 
 (ระดับ 1- 7 ) 2. การซอมอุปกรณและพัสดุท่ัวไป  1-2 3-4 5 6-7 
  3. ความซื่อสัตย  1-2 3-4 5 6-7 
  4. การวางแผนงาน  1-2 3-4 5 6-7 
  5. การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ  1-2 3-4 5 6-7 

40. พนักงานพัสดุ /เจาหนาท่ีพัสดุ 1. ความสามารถดานพัสดุ  1-2 3-4 5 6-7 
 (ระดับ 3-7 ) 2. การประสานงาน  1-2 3-4 5 6-7 
  3. ความซื่อสัตย  1-2 3-4 5 6-7 
  4. ความละเอียดรอบคอบ  1-2 3-4 5 6-7 
  5. การแกไขปญหา  1-2 3-4 5 6-7 

41. ครูฝกหัดขับรถ  1. มนุษยสัมพันธ   3   
 (ระดับ  3 ) 2. ความสามารถในการถายทอด   3   
  3. การควบคุมอารมณ   3   
  4. การอุทิศตนในงาน   3   
  5. ความใฝรู   3   

 

ระดับท่ี 2 ปฏิบัติ  หมายถึง   ระดับพฤติกรรมท่ีคาดหวัง  
1-2  หมายถึง ระดับของพนักงานท่ีถูกประเมิน 
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ระดับพฤติกรรมท่ีคาดหวังกับระดับตําแหนง   
ลําดับ 

 
ตําแหนงงาน 

ช่ือความสามารถประจําตําแหนงงาน 
(Functional   Competency   Name) ระดับท่ี  1 

เบื้องตน 
ระดับท่ี  2 
ปฏิบัติ 

ระดับท่ี 3 
พัฒนา 

ระดับท่ี  4 
กาวหนา 

ระดับท่ี 5 
เช่ียวชาญ 

42. พนักงานกลุมบริการ เชน ทําความสะอาด 1. มนุษยสัมพันธ  1    
 เติมน้ํามัน  ยาม  2. การอุทิศตนในงาน  1    
 (ระดับ 1) 3. ความละเอียดรอบคอบ  1    
  4. การควบคุมอารมณ  1    
  5. ความซื่อสัตย  1    

 
ระดับท่ี 2  ปฏิบัติ  หมายถึง   ระดับพฤติกรรมท่ีคาดหวัง  

1  หมายถึง ระดับของพนักงานท่ีถูกประเมิน 
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ตารางแสดงระดับพฤติกรรมตามชื่อความสามารถทางการบริหารของผูบริหาร ระดับ  8-10  ( Managerial Competency ) 
 

ระดับพฤติกรรมท่ีคาดหวังกับระดับตําแหนงของพนักงาน   
ลําดับ 

 
ตําแหนงงาน 

ช่ือความสามารถทางการบริหาร 
( Managerial Competency ) ระดับท่ี 1 

เบื้องตน 
ระดับท่ี  2 
ปฏิบัติ 

ระดับท่ี 3 
พัฒนา 

ระดับท่ี 4  
กาวหนา 

ระดับท่ี 5 
เช่ียวชาญ 

1. ผูบริหาร ระดับ  8- 10 1. สภาวะผูนํา   8 9 10 
  2. วิสัยทัศน   8 9 10 
  3. การยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม   8 9 10 
  4. การสอนงานและการมอบหมายงาน   8 9 10 
  5. ศักยภาพเพ่ือนําการปรับเปลี่ยน   8 9 10 

 
ระดับท่ี 3  พัฒนา  หมายถึง   ระดับพฤติกรรมท่ีคาดหวัง  

8  หมายถึง ระดับของพนักงานท่ีถูกประเมิน 
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พจนานุกรม 
ความสามารถหลักของพนักงานองคการขนสงมวลชนกรุงเทพ   

ระดับ  1-10 
( BMTA  Officers  Core  Competency : CC) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 



 

 

พจนานุกรมความสามารถ 26 
รหัส CC–01 จิตสํานึกรักองคกร 

 
ช่ือความสามารถ ( Competency  Name) จิตสํานึกรักองคกร ( Corporate   Mind ) 

 
คํานิยาม ( Definition ) 

ใหความสําคัญในการปฏิบัติหนาท่ีใหสําเร็จลุลวงไดอยางมี
ประสิทธิภาพดวยความซื่อสัตยสุจริตโปรงใส เพ่ือใหองคกรประสบ
ความสําเร็จตามเปาหมายอยางยั่งยืน 

พฤติกรรมบงช้ี  ( Behavior  Indicators) 
ระดับท่ี 1 (ระดับเบ้ืองตน -  อธิบายถึงโครงสรางของหนวยงานและ กฎ ระเบียบ ขอบังคับองคกร 
 -  ตอบขอซักถามแกผูอื่นถึงการใหบริการและภารกิจหนาท่ีหลักขององคการได 

 
-  เขารวมกิจกรรมหรือโครงการตางๆ ท่ีองคการจัดขึ้น เพ่ือสรางการมีสวนรวมใน
องคการ 

ระดับท่ี 2 (ระดับปฏิบัติ) -  ชักจูงใหพนักงานมีสวนรวมในการรักษาผลประโยชนขององคกรและปฏิบัติตาม
แนวทางท่ีองคการกําหนดขึ้น 

 -  ใชจายทรัพยากรตางๆขององคการอยางคุมคาและมีประสิทธิภาพ 
 -  พูดคุยกับผูอื่นในทางบวกหรือทางสรางสรรคเกี่ยวกับองคการ หัวหนางานและเพ่ือน

รวมงาน 
ระดับท่ี 3 (ระดับพัฒนา) -  คาดการณถึงปจจัยท่ีเปนความเสี่ยงในการปฏิบัติงานขององคการ 
 -  สอนแนะผูอื่นในการปฏิบัติตนใหมีความจงรักภักดี ความผูกพันกับองคการ 
 -  สอนแนะผูใตบังคับบัญชาถึงโครงสรางหนวยงาน กฎ ระเบียบ ขอบังคับ และ

นโยบายการทํางาน 
ระดับท่ี 4 (ระดับกาวหนา) -  อธิบายภาพรวมภารกิจ กลยุทธ เปาหมายเพ่ือหาวิธีการทํางานท่ีทาทายใหแก

พนักงาน  
 -  กําหนดกิจกรรมเพ่ือสงเสริมการสรางจิตสํานึกในองคการใหกับพนักงาน 
 -  ถายทอดเทคนิคและวิธีการในการติดตอกับบุคลท่ีระดับแตกตางกัน 
ระดับท่ี 5 (ระดับเชี่ยวชาญ) - พัฒนารูปแบบและวิธีการในการสรางจิตสํานึกในการรักองคการ 
 - ติดตามการเคลื่อนไหวการดําเนินงานของคูแขงแลวนํามาเปรียบเทียบกับองคการ 
 - ชี้แจงและตอบขอซักถามถึงความคืบหนาในการดําเนินงานขององคการได 
 
. 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

พจนานุกรมความสามารถ 27 
 

รหัส CC – 02  ผลสัมฤทธ์ิในการทํางาน 
 

ช่ือความสามารถ ( Competency  Name) ผลสัมฤทธ์ิในการทํางาน  ( Result  of  Work )   

คํานิยาม ( Definition ) มุงเนนการปฏิบัติงานใหเกิดผลสําเร็จสูงสุดตามเปาหมาย 
ท่ีองคการกําหนด 

พฤติกรรมบงช้ี  ( Behavior  Indicators) 
ระดับท่ี  1  (ระดับเบ้ืองตน) -  อธิบายเปาหมายและวัตถุประสงคของงานและหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายไดอยาง

ชัดเจน   
 -  ปฏิบัติงานและหนาท่ี  ท่ีไดรับมอบหมายใหเปนไปตามกรอบหรือแนวทางปฏิบัติท่ี

กําหนด 
ระดับท่ี  2  (ระดับปฏิบัติ) -  แสวงหาวิธีการในการทํางานใหสําเร็จตามเปาหมายท่ีผูบังคับบัญชากําหนด 
 -  ชวยเหลืองานของผูอื่นและงานสวนรวม เพ่ือใหงานบรรลุตามเปาหมายท่ีกําหนด 
 -  แสดงออกวายินดีรับฟงขอมูลปอนกลับมาจากผูอื่นถึงผลงานของตน 
ระดับท่ี  3 (ระดับพัฒนา) -  แกไขปญหาและอุปสรรคท่ีเกิดขึ้น  เพ่ือใหงานสําเร็จตามเปาหมาย 
 -  เสนอแนวทางปรับปรุงและพัฒนาวิธีการดําเนินงานใหมีประสิทธิภาพ 
 -  ใหคําแนะนําผูอื่นใหสามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จตามเปาหมายท่ีกําหนด 
ระดับท่ี  4 (ระดับกาวหนา) -  อธิบายสาเหตุและแนวทางการแกไขปญหาและอุปสรรคในการดําเนินงานของ

หนวยงานได 
 -  ปรับปรุงและพัฒนาการดําเนินงานของหนวยงานใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
ระดับท่ี  5 (ระดับเชี่ยวชาญ) -  กําหนดกลยุทธในการดําเนินงานขององคการท่ีตอบสนองเปาหมายขององคการ 
 -  ติดตามและตรวจสอบการดําเนินงานของหนวยงานเพ่ือใหการดําเนินงานบรรลุ

เปาหมายท่ีกําหนด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

พจนานุกรมความสามารถ 28 
 

รหัส CC – 03  ทํางานเปนทีม 
 

ช่ือความสามารถ ( Competency  Name) ทํางานเปนทีม  ( Teamwork ) 

คํานิยาม ( Definition ) ความรวมมือ รวมใจ รวมรับผิดชอบในการทํางานใหบรรลุ
วัตถุประสงคท่ีกําหนดรวมกันเพ่ือผลงานท่ีมีคุณภาพมาตรฐาน 

พฤติกรรมบงช้ี  ( Behavior  Indicators) 
ระดับท่ี  1  (ระดับเบ้ืองตน) -  อธิบายถึงวัตถุประสงคและเปาหมายและหนาท่ีความรับผิดชอบในงาน  
 -  ปฏิบัติงานตามหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายไดตามกรอบหรือแนวทางท่ีกําหนด 
ระดับท่ี  2 (ระดับปฏิบัติ) -  รับฟงความคิดเห็นของเพ่ือนรวมทีม 
 -  แลกเปลี่ยนความคิดเห็นและใหขอมูลท่ีเปนประโยชนแกทีม 
 -  ชวยเหลือสมาชิกในทีมใหงานบรรลุตามเปาหมายท่ีกําหนด 
ระดับท่ี  3 (ระดับพัฒนา) -  เขารวมกําหนดวัตถุประสงค เปาหมาย และแผนการดําเนินงานของทีม 
 -  ไกลเกลี่ยและแกไขปญหา หรือขอพิพาทระหวางสมาชิกในทีม 
 -  แกไขปญหาและอปุสรรคในการทํางาน 
ระดับท่ี  4 (ระดับกาวหนา) -  กําหนดวัตถุประสงคเปาหมายและแผนการดําเนินงาน พรอมท้ังเปดโอกาสให

สมาชิกมีสวนรวมในการกําหนด 
 -  ติดตาม ตรวจสอบ  ประเมินผลการดําเนินงานและความสําเร็จของทีม 
ระดับท่ี  5 (ระดับเชี่ยวชาญ) -  พูดจูงใจใหผูอื่นเห็นความสําคัญของการทํางานเปนทีม 
 -  ใหคําปรึกษาแกพนักงานใหเห็นความสําคัญของการทํางานเปนทีม 
 -  ติดตามและตรวจสอบการทํางานเปนทีมของพนักงาน เพ่ือใหบรรลุเปาหมายท่ี

กําหนดไว 
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รหัส CC-04 ปฏิบัติตามหลักเกณฑ 
 

ช่ือความสามารถ (Competency  Name) ปฏิบัติตามหลักเกณฑ  ( Rule  Compliance ) 

คํานิยาม (Definition ) พฤติกรรมและการปฏิบัติตนของพนักงานท่ีตองปฏิบัติตามระเบียบ 
ขอบังคับ คําสั่ง นโยบายขององคการอยางเครงครัด 

พฤติกรรมบงช้ี  ( Behavior  Indicators) 
ระดับท่ี  1  (ระดับเบ้ืองตน) -  รับทราบและยอมรับระเบียบขอบังคับ คําสั่ง นโยบายขององคการท่ีเกี่ยวของหรือ

กฎหมายท่ีเกี่ยวของในการทํางาน 
ระดับท่ี  2 (ระดับปฏิบัติ) -  ปฏิบัติตามระเบียบ ขอบังคับ คําสั่ง นโยบายหรือกฎหมายท่ีเกี่ยวของในการทํางาน 
ระดับท่ี  3 (ระดับพัฒนา) -  วิเคราะหการทํางานตามระเบียบ ขอบังคับ คําสั่ง นโยบายขององคการท่ีเกี่ยวของ 
 -  ปรับปรุงแนวทางการทํางาน  ตามระเบียบ  ขอบังคับ  คําสั่ง นโยบายขององคการหรือ 

กฎหมายท่ีเกี่ยวของ 
ระดับท่ี  4 (ระดับกาวหนา) -  ถายทอดการทํางานตามระเบียบ ขอบังคับ  คําสั่ง  นโยบายขององคการหรือกฎหมาย

อื่นท่ีเกีย่วของในการทํางานใหบุคลากรสามารถปฏิบัติตาม 
 -  เสนอแนะแนวทางการทํางานตามระเบียบ ขอบังคับ คําสั่ง นโยบายขององคการหรือ   

กฎหมายอื่นท่ีเกี่ยวของในการทํางาน  เพ่ือปรับปรุงใหไดแนวทางท่ีทันสมัยมากขึ้น 
ระดับท่ี  5 (ระดับเชี่ยวชาญ)  -  แสดงตนเปนแบบอยางในการทํางานตามระเบียบ  ขอบังคับ คําสั่ง นโยบายของ

องคการ  หรือกฎหมายอื่นท่ีเกี่ยวของในการทํางาน 
 -  สงเสริมและสนับสนุนการทํางานตามระเบียบ ขอบังคับ คําสั่ง  นโยบายขององคการ

หรือกฎหมายอื่นท่ีเกี่ยวของในการทํางาน 
 -  ใหคําปรึกษาแนวทางในการทํางานตามระเบียบ ขอบังคบั คําสั่ง นโยบายขององคการ   

หรือกฎหมายอื่นท่ีเกี่ยวของในการทํางาน 
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รหัส CC-05  บริการเปนเลิศ 
 

ช่ือความสามารถ (Competency  Name) บริการเปนเลิศ  ( Excellence  Service ) 

คํานิยาม (Definition ) 
การใหความสะดวก รวดเร็ว ปลอดภัย ตอบสนองความตองการ
ของผูใชบริการหรือผูมาติดตองานเพ่ือใหไดรับความพึงพอใจ
สูงสุด 

พฤติกรรมบงช้ี  ( Behavior  Indicators) 
ระดับท่ี  1  (ระดับเบ้ืองตน) -  อธิบายไดถึงคุณลักษณะวิธีการบริการท่ีดี   และมีประสิทธิภาพ 
 -  แสดงออกถึงความพรอมและความเต็มใจในการใหบริการ 
ระดับท่ี  2  (ระดับปฏิบัติ) -  แสดงพฤติกรรม  ทาทาง  คําพูด และน้ําเสียงท่ีเหมาะสมกับผูใชบริการหรือผูมาติดตองาน 
 -  รับฟงขอรองเรียนจากผูใชบริการหรือผูมาติดตองานอยางต้ังใจดวยอัธยาศัยอยางมีไมตร ี
ระดับท่ี  3 (ระดับพัฒนา) -  แกไขขอรองเรียนและปญหาของผูใชบริการหรือผูมาติดตองานอยางทันที 
 -  ปรับปรุงขั้นตอน และวิธีการใหบริการ เพ่ือเพ่ิมความพึงพอใจของผูใชบริการหรือผูมา

ติดตองาน 
 -  สอนผูอื่นถึงเทคนิค และวิธีการใหบริการแกผูอื่นอยางมีประสิทธิภาพ 
ระดับท่ี  4 (ระดับกาวหนา) -  ถายทอดเทคนคิ และวิธีการใหบริการไดอยางเหมาะสม 
 -  นําเสนอแนวทางการพัฒนาวิธีการและขั้นตอนการบริการขององคกร 
 -  ใหคําแนะนําผูอื่นถึงวิธีการบริการท่ีดีและมีประสิทธิภาพ 
ระดับท่ี  5 (ระดับเชี่ยวชาญ)   -  กําหนดนโยบาย  ขั้นตอน และวิธีการใหบริการท่ีดีและมีประสิทธิภาพ 
 -  วางแผนปองกันปญหาและขอรองเรียนของงานบริการ 
 -  ใหคําปรึกษาและจูงใจใหผูอื่นตระหนักถึงความสําคัญของงานบริการ 
 -  แสดงตนเปนแบบอยางท่ีดีในการใหบริการ 
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พจนานุกรมความสามารถประจําตําแหนง 
ของพนักงานองคการขนสงมวลชนกรุงเทพ  ระดับ 1-7 
(  BMTA  Officers  Functional  Competency : FC ) 
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รหัส FC- 01  การวางแผนงาน 
 

ช่ือความสามารถ (Competency  Name) การวางแผนงาน 

คํานิยาม (Definition ) 

ความรู ความเขาใจในหลักการ  กระบวนการและวิธีปฏิบัติดานการวางแผนขององคกร โดย
การรวบรวมขอมูล ปจจัยตาง ๆ กําหนดวัตถุประสงค เปาหมาย วิธีการปฏิบัติงาน  กิจกรรม  
รวมถึงวิเคราะหสภาพแวดลอมท้ังภายในและภายนอก ความเปนไปไดในอนาคต            
การกํ าหนดแนวทางในการปองกันปญหาและอุปสรร คท่ีอาจเกิดขึ้น  ตลอดจน             
เตรียมทรัพยากรในดานตาง ๆ ไวลวงหนา เพ่ือการใชทรัพยากรใหมีประสิทธิภาพสูงสุด 
บรรลุวัตถุประสงคและภารกิจโดยรวมขององคกร 

พฤติกรรมบงช้ี  ( Behavior  Indicators) 
ระดับท่ี  1  (ระดับเบ้ืองตน) -  ศึกษาและเรียนรูวิธีการจัดทําแผนใหเกิดความเขาใจในขั้นตอนการปฏิบัติไดอยางถองแท 
 -  ศึกษารายละเอียดของวัตถุประสงค เปาหมาย วิธีการปฏิบัติงาน หรือกิจกรรมตาง ๆ    

ใหมีความเขาใจและสามารถอธิบายขั้นตอนท่ีเกี่ยวของในการปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบ 
ไดเปนอยางดี 

 -  บอกหรือใหขอมูลแกผูอื่นเพ่ือใชเปนขอมูลในการจัดทําแผนงานตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของได 
ระดับท่ี  2 (ระดับปฏิบัติ) -  รวบรวมและจัดเก็บขอมูลสําหรับการวางแผนงานไดถูกตอง 
 -  วิเคราะหและวางแผนการปฏิบัติงานในหนาท่ีรับผิดชอบตามขั้นตอนท่ีกําหนด 

ใหสอดคลองกับวิสัยทัศน พันธกิจ และยุทธศาสตรขององคกร อยางมีประสิทธิภาพ และ 
ประสิทธิผล 

 -  ปฏิบัติตามแผนท่ีกําหนดไวใหบรรลุวัตถุประสงค เปาหมาย ขั้นตอน  และวิธีการ 
ปฏิบัติงานไดอยางถูกตองเปนรูปธรรม 

ระดับท่ี  3 (ระดับพัฒนา) -  วิเคราะหปญหา อุปสรรคและปจจัยความเสี่ยงท่ีมีผลตอความสําเร็จตอการปฏิบัติงาน 
ตามแผนตาง ๆ   

 -  ทบทวนและปรับปรุงแนวทางการวางแผนท่ีนําไปปฏิบัติแลวไมบรรลุวัตถุประสงคหรือ 
เปาหมาย เพ่ือใหสอดคลองกับวิสัยทัศน พันธกิจ และยุทธศาสตรขององคกร หรือ 
แผนงานขององคกร  

ระดับท่ี  4 (ระดับกาวหนา) -  ถายทอด วิธีการวางแผนใหผูอื่นไดรูและเขาใจ สามารถวางแผนปฏิบัติงานได 
 -  ประเมินประสิทธิภาพในการวางแผน  และชี้แนะการแกปญหาอันเกิดจากการวางแผนให 

บุคคลอื่นเขาใจได 
 -  พัฒนารูปแบบการวางแผนอันประกอบดวยการกําหนดวัตถุประสงค  เปาหมายและ  

วิธีการปฏิบัติงานใหทันสมัยและมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
ระดับท่ี  5 (ระดับเชี่ยวชาญ) -  แสดงตนเปนแบบอยางของการเปนนักวางแผนท่ีดี จนเปนท่ียอมรับของพนักงาน 
 -  สรางแรงจูงใจและสงเสริมใหพนักงานเปนนักวางแผนท่ีดี 
 -  ใหคําปรึกษาแนวทางการวางแผนในการปฏิบัติงานใหกับบุคคลภายในองคกรและองคกร 

อื่นๆ 
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รหัส FC- 02  การแกไขปญหา 
 

ช่ือความสามารถ (Competency  Name) การแกไขปญหา 

คํานิยาม (Definition ) 

การกําหนดแนวทางในการคลี่คลายปญหา อุปสรรคและความยุงยากตางๆ  โดยการ
วิเคราะห ประเมินสถานการณ คนหาสาเหตุของปญหาท่ีสงผลกระทบตอองคกรและ
เลือกแนวทางในการแกไขตาง ๆ เพ่ือใหไดแนวทางท่ีสามารถคลี่คลายปญหา อุปสรรค
และความยุงยากนั้นไดอยางเปนระบบและมีประสิทธิภาพ 

พฤติกรรมบงช้ี  ( Behavior  Indicators) 
ระดับท่ี  1  (ระดับเบ้ืองตน) -  รับทราบปญหาท่ีเกิดขึ้นในสถานการณตาง ๆ 
 -  เขาใจปญหาและอธิบายถึงปญหาท่ีเกิดขึ้น ซึ่งสงผลกระทบตอตนเอง และงานท่ี

รับผิดชอบ 
 -  ศึกษาและระบุไดวาปญหาใดท่ีสามารถแกไขไดดวยตนเองและปญหาใดตองปรึกษา  

ผูบังคับบัญชาหรือผูท่ีเกี่ยวของ 
ระดับท่ี  2 (ระดับปฏิบัติ) -  คนหาและวิเคราะหสาเหตุ รวมท้ังประเมินสถานการณของปญหาท่ีเกิดขึ้นได 
 -  รวบรวมขอมูลท่ีเกี่ยวของเพ่ือใชในการแกปญหา 
 -  ตรวจสอบขอมูลและวิเคราะหปจจัยเสี่ยงตาง ๆ ท่ีอาจมีผลตอการกําหนดแนวทาง      

ในการแกปญหา 
ระดับท่ี  3 (ระดับพัฒนา) -  คิดคนและเสนอทางเลือก แนวทางแกไขปญหาตาง ๆ ไดอยางเหมาะสมและตรงตาม 

สถานการณท่ีเกิดขึ้น 
 -  วิเคราะหขอดี ขอเสียของการดําเนินการแกไขปญหาท่ีไดนําไปปฏิบัติไดกอนท่ีจะ

สงผลกระทบตองานท่ีรับผิดชอบหรือองคกร 
 -  ทบทวนและปรับปรุงแนวทางการแกไขปญหาใหมไดทันตอสถานการณโดยไมสง 

ผลเสียตองานหรือองคกร 
ระดับท่ี  4 (ระดับกาวหนา) -  คาดการณและประเมินสถานการณลวงหนาถึงความเสี่ยงท่ีอาจเกิดปญหาขึ้นจาก

สถานการณปจจุบันและกําหนดแนวทางในการปองกันปญหาท่ีอาจเกิดขึ้นไดอยางเปน
ระบบ 

 -  แนะนํากระบวนการ เทคนิควิธีการแกไขปญหาใหผูอื่น โดยใชขอมูลและปจจัยตาง ๆ 
มาชวยแกไขปญหาไดดีเหมาะสมกับเหตุการณ 

 -  พัฒนาระบบแนวทางแกไขปญหา ใหทันกับปจจัยตาง ๆ ท่ีมีการเปลี่ยนแปลง อันสง 
ผลกระทบตอแนวทางการแกไขปญหาท่ีเคยปฏิบัติกันมา 

ระดับท่ี  5 (ระดับเชี่ยวชาญ) -  แสดงตนเปนแบบอยางในการเปนผูแกไขปญหาท่ีดีและเปนระบบ 
 -  ใหคําปรึกษาในการแกไขปญหาและตัดสินใจในเรื่องราวตาง ๆ ท่ีเกิดขึ้นอยางเปน

ระบบและ เปนท่ียอมรับของบุคคลอื่น  
 -  กระตุนและสงเสริมใหพนักงานสามารถแกไขปญหาไดอยางสรางสรรคและมีระบบ 
 



 

 

พจนานุกรมความสามารถ 34 
 

รหัส FC- 03  ความละเอียดรอบคอบ 
 

ช่ือความสามารถ (Competency  Name) ความละเอียดรอบคอบ 

คํานิยาม (Definition ) 

การใหความสําคัญกับรายละเอียดของงานท่ีปฏิบัติในประเด็นตาง ๆ  โดยตรวจสอบ 
ความถูกตองของขอมูล  ปฏิบัติตามขอกําหนดดวยความเครงครัด  ละเอียดถี่ถวน  เพ่ือให
งานท่ีปฏิบัติมีความถูกตองตามระเบียบองคการ  บรรลุวัตถุประสงคและมีประสิทธิภาพ
ไมเกิดขอผิดพลาดหรือไมสงผลกระทบตอการดําเนินงานท่ีเกี่ยวของท้ังในและ 
นอกองคกร  

พฤติกรรมบงช้ี  ( Behavior  Indicators) 
ระดับท่ี  1  (ระดับเบ้ืองตน) -  ศึกษาระเบียบ  คําสั่ง  ขั้นตอนวิธีการปฏิบัติงานในหนาท่ีรับผิดชอบและงานท่ีเกี่ยวของ    

เพ่ือใหมีความรูสามารถนํามาใชปฏิบัติไดอยางถูกตอง 
 -  เขาใจและอธิบายระเบียบ  คําสั่ง  ขั้นตอนวิธีการปฏิบัติงานในหนาท่ีรับผิดชอบและ

งานท่ีเกี่ยวของไดอยางถูกตอง 
ระดับท่ี  2 (ระดับปฏิบัติ) -  ปฏิบัติงานตามหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายโดยยึดถือขอกําหนด ดวยความเครงครัด 
 -  ตรวจสอบขอมูลอยางเปนระบบและถูกตองเพ่ือใหงานท่ีปฏิบัติไมเกิดขอผิดพลาด 
 -  สังเกตและจัดเก็บขอมูลท่ีผิดพลาดไดชัดเจนเปนรูปธรรม 
 -  ติดตามขอมูลท่ีไมชัดเจนเพ่ือนําไปตรวจสอบในสวนท่ีเกี่ยวของแตละระดับ 
ระดับท่ี  3 (ระดับพัฒนา) -  นําขอมูลหรือขอสงสัยท่ีมีอยูไปหาขอมูลเพ่ิมเติมในแตละระดับไดอยางเปนระบบ 
 -  ทบทวนการทํางานท่ีเกิดขอผิดพลาดโดยใชขอมูลและปจจัยตาง  ๆ ท่ีเกี่ยวของได

ถูกตอง 
 -  วิเคราะหปญหาอุปสรรคของขั้นตอนการปฏิบัติงานท่ีอาจทําใหเกิดความเสี่ยงใน

ขอผิดพลาดของงานหรือเกิดขอผิดพลาดแลว 
 -  ปรับปรุง  แกไข ขอผิดพลาดท่ีเกิดขึ้นจากการทํางานใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
ระดับท่ี  4 (ระดับกาวหนา) -  ประเมินผลการตรวจสอบขอมูลและผลงานท่ีปฏิบัติโดยมีกําหนดระยะเวลาท่ีชัดเจน 
 -  นําเสนอและถายทอดการประเมินผลการตรวจสอบขอมูลและผลงานท่ีปฏิบัติท่ี 

ตรวจพบขอผิดพลาดดวยการสื่อสารท่ีสรางสรรค เพ่ือนําไปสูการแกไขขอผิดพลาด  
อยางมีสวนรวมของบุคลากรในองคกร 

 -  พัฒนารูปแบบการทํางานใหถูกตองและมีประสิทธิภาพ 
ระดับท่ี  5 (ระดับเชี่ยวชาญ) -  แสดงตนเปนแบบอยางท่ีดีในการทํางานดวยความละเอียดรอบคอบอยางเปนระบบ จน

เปนท่ียอมรับของพนักงานในองคกรและหนวยงานอื่น ๆ  
 -  ใหคําปรึกษาและแกปญหาท่ีเกิดจากปจจัยตางๆท่ีสงผลกระทบจากการทํางานท่ี

ผิดพลาดเพ่ือใชเปนขอมูลในการคิดคนระบบคุณภาพการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพ
สูงสุด 

 -  สรางแรงจูงใจ และกระตุนใหพนักงานปฏิบัติงานดวยความละเอียดรอบคอบและ
พัฒนาระบบการปฏิบัติงานใหมีคุณภาพตามมาตรฐานขององคกร 
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รหัส FC- 04  ความใฝรู 
 

ช่ือความสามารถ (Competency  Name) ความใฝรู 

คํานิยาม (Definition ) 

การมีความกระตือรือรนหรือมีความตองการไดรับความรูเพ่ิมเติม ขอมูลใหม ๆ ท่ีทันสมัย 
ดวยการแสวงหาความรู หรือสืบคนสิ่งท่ีเปนประโยชน  เชน ขอมูลขาวสาร  การศึกษา 
การเปลี่ยนแปลงแกไขของกฎ ระเบียบ ประกาศ คําสั่ง นโยบาย มาตรฐาน  กฎหมาย และ
อื่น ๆ ท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน เพ่ือการพัฒนาตนเองอยูเสมอ 

พฤติกรรมบงช้ี  ( Behavior  Indicators) 
ระดับท่ี  1  (ระดับเบ้ืองตน) -  ศึกษาขอมูล ขาวสารการเปลี่ยนแปลง  แกไข  กฎหมาย  กฎระเบียบ ประกาศ คําสั่ง 

นโยบาย  มาตรฐาน ท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานในหนาท่ีอยางจริงจัง  จนเกิดความรู 
ความเขาใจอยางแทจริง 

 -  ระบุสิ่งท่ีตนเองตองการเรียนรูเพ่ิมเติมไดอยางเปนรูปธรรม 
ระดับท่ี  2 (ระดับปฏิบัติ) -  ประเมินประเด็นท่ีตองการเรียนรูตามลําดับความสําคัญกอนหลังไดอยางชัดเจน 
 -  คนควาหาวิธีการเรียนรูและแหลงเรียนรูไดเหมาะสมกับประเด็นท่ีตองการเรียนรู 
 -  วางแผนการเรียนรูดวยตนเองไดอยางเปนระบบ 
 -  ปฏิบัติตามแผนการเรียนรูดวยตนเองไดตามท่ีกําหนด 
 -  จัดเก็บสิ่งท่ีไดเรียนรูไดอยางเปนรูปธรรมและมีระบบ 
ระดับท่ี  3 (ระดับพัฒนา) -  วิเคราะหจุดออน จุดแข็งในการเรียนรูของตนเอง เพ่ือนําขอมูลไปพัฒนาการเรียนรูของ

ตนเองใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 -   เปรยีบเทียบวิธีการเรียนรูและแหลงเรียนรูตาง ๆ เพ่ือนํามาใชในการเรียนรูของตนเอง

ใหเกิดประโยชนสูงสุด 
 -  ประยุกตใชวิธีการเรียนรูตาง ๆ โดยนําขอมูลท่ีไดจากการวิเคราะห จุดออน จุดแข็งใน

การเรียนรูของตนเอง มาประกอบการพิจารณาเลือกวิธีการใหเหมาะสมกับตนเอง 
ระดับท่ี  4 (ระดับกาวหนา) -  แนะนํา หรือถายทอดกระบวนการเรียนรูของตนเองใหบุคคลอื่นไดรูและเขาใจ 

สามารถนําไปปรับใชได 
 -  ประเมินผลการเรียนรูของตนเอง ดวยวิธีการประเมินท่ีชัดเจน และเปนระบบ เพ่ือดู

แนวโนมของการพัฒนาตนเองในประเด็นตาง ๆ ไดอยางชัดเจน 
 -  พัฒนากระบวนการเรียนรูของตนเองใหทันกับการเปลี่ยนแปลงและมีประสิทธิภาพ

มากขึ้น 
ระดับท่ี  5 (ระดับเชี่ยวชาญ) -  เปนแบบอยางในการเปนผูใฝเรียนรูจนเปนท่ียอมรับของพนักงานในองคกรและ

หนวยงานอื่น ๆ  
 -  ใหคําปรึกษาแนวทางและแหลงการเรียนรูใหแกพนักงานท้ังในและนอกองคกร  
 -  สรางแรงจูงใจ และสนับสนุนใหพนักงานเปนผูใฝเรียนรู ดวยวิธีการท่ีเหมาะสมของ 

แตละคนเพ่ือการพัฒนาตนเองและเรียนรูตลอดชีวิต 
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รหัส FC- 05  ความสามารถในงานสารบรรณ 
ช่ือความสามารถ (Competency  Name) ความสามารถในงานสารบรรณ 

คํานิยาม (Definition ) 

ความรอบรูและชํานาญงานเกี่ยวกับกฎ ระเบียบ และขอบังคับตาง ๆ ดานระบบงานสาร
บรรณ  โดยสามารถอธิบายและปฏิบัติงานสารบรรณและอื่นๆ ท่ีเกี่ยวของไดอยางถูกตอง 
รวมท้ังการ  ตอบขอซักถาม และใหคําปรึกษา แนะนําในประเด็นตาง ๆ โดยอางอิง กฎ 
ระเบียบงานสารบรรณและขอบังคับตาง ๆ ได เพ่ือใหภารกิจขององคกรบรรลุตาม
วัตถุประสงคและมีประสิทธิภาพ  

พฤติกรรมบงช้ี  ( Behavior  Indicators) 
ระดับท่ี  1  (ระดับเบ้ืองตน) -  เขาใจระบบงานสารบรรณไดอยางถูกตองและบอกลักษณะงานไดอยางชัดเจน 
 -  ศึกษาขั้นตอน กฎ ระเบียบขอบังคับ  คําสั่ง เกี่ยวกับระบบงานสารบรรณของหนวยงาน

ไดอยางเขาใจ 
 -  อธิบายขั้นตอน กฎ ระเบียบ ขอบังคับ คําสั่ง ท่ีเกี่ยวของกับระบบงานสารบรรณไดอยาง

ชัดเจน 
ระดับท่ี  2 (ระดับปฏิบัติ) -  ปฏิบัติงานดานงานสารบรรณ ไดแก  งานธุรการ  งานประชุม  งานดานเอกสาร  พิมพ  

เลขานุการ และอื่น ๆ ท่ีเกี่ยวของใหกับหนวยงานตางๆ ไดอยางถูกตองและทันตาม
กําหนดเวลา 

 -  ตอบขอซักถาม และสื่อสารเกี่ยวกับระบบงานสารบรรณของหนวยงานโดยอางอิง กฎ 
ระเบียบงานสารบรรณและขอบังคับตาง ๆ ไดอยางถูกตอง 

 -  ตรวจสอบเรื่องราวตาง ๆ ท่ีเกี่ยวกับระบบงานสารบรรณโดยอางอิงกฎ ระเบียบ 
งานสารบรรณ  และขอบังคับตาง ๆ ไดอยางถูกตอง 

ระดับท่ี  3 (ระดับพัฒนา) -  วิเคราะหปญหาอุปสรรคของระบบงานสารบรรณ โดยใหพนักงานในองคกรเขามามี
สวนรวมได  

 -  ทบทวนปรับปรุงแกไขปญหาในการปฏิบัติงานตามระบบงานสารบรรณไดอยางมี
ระบบ 

 -  ประยุกตใชระบบสารสนเทศในงานสารบรรณ เพ่ือใหงานมีประสิทธิภาพ 
ระดับท่ี  4 (ระดับกาวหนา) -  สอนงานหรือเปนตัวแทนถายทอดความรูดานระบบงานสารบรรณใหผูอื่นท้ังในและ

นอกองคกรได 
 -  ประเมินความเสี่ยงของระบบงานสารบรรณท่ีอาจสงผลกระทบตอสิทธิประโยชนของ

พนักงานหรือภารกิจขององคกรได  
 -  พัฒนารูปแบบระบบงานสารบรรณ โดยนําระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาประยุกตใช  

เพ่ือใหเกิดประสิทธิผลและประโยชนสูงสุดตอองคกรได 
ระดับท่ี  5 (ระดับเชี่ยวชาญ) -  ใหคําปรึกษาการปฏิบัติงานตามระบบสารบรรณไดอยางถูกตอง 
 -  จูงใจใหพนักงานปฏิบัติตามระบบสารบรรณไดอยางถูกตอง 
 -  กระตุนใหพนักงานแสวงหาความรูเกี่ยวกับกฎ ระเบียบ และขอบังคับตาง ๆ ดานงาน

สารบรรณ 



 

 

พจนานุกรมความสามารถ 37 
 

รหัส FC- 06  การประสานงาน 
 

ช่ือความสามารถ (Competency  Name) การประสานงาน 

คํานิยาม (Definition ) 

การติดตอกับบุคคลท้ังในและนอกองคกร เกี่ยวกับงานในหนาท่ีรับผิดชอบหรืองานท่ีไดรับ
มอบหมาย โดยระบุถึงบุคคล วัน เวลา สถานท่ีในการติดตอประสานงาน สื่อสารดวย
ความสัมพันธอันดี รวมท้ังการใหคําแนะนําแกผูอื่นถึงเทคนิคและวิธีการติดตอประสานงาน
ท่ีมีประสิทธิภาพ เพ่ือใหภารกิจของงานในหนาท่ีบรรลุวัตถุประสงคและเกิดประโยชน
สูงสุดแกองคกร 

พฤติกรรมบงช้ี  ( Behavior  Indicators) 
ระดับท่ี  1  (ระดับเบ้ืองตน) -  รูและระบุถึงบุคคล ท้ังในและนอกหนวยงาน ท่ีจะตองประสานงานดวยไดถูกตอง  
 -  ศึกษาหาขอมูลรายละเอียดเกี่ยวกับบุคคล ท้ังในและนอกองคกร ท่ีจะตองประสานงานดวยได

รายละเอียดถูกตอง ครบถวนตามท่ีกําหนด  
 -  อธิบายหรือบอกขอมูลเกี่ยวกับบุคคล ท้ังในและนอกองคกรท่ีตองการประสานงานไดอยาง

ชัดเจน 
ระดับท่ี  2 (ระดับปฏิบัติ) -  วางแผนการประสานงานกับบุคคล ท้ังในและนอกองคกร ไดในเวลาท่ีเหมาะสม 
 -  สื่อสารขอมูลกับบุคคล ท้ังในและนอกองคกร ดวยความสัมพันธอันดีและปราศจากความขัดแยง

อันเนื่องมาจากประสานงาน  
 -  รายงานผลความคืบหนาในการประสานงานกับผูอื่นใหหัวหนาหรือผูท่ีเกี่ยวของรับรูอยาง

ตอเนื่อง 
 -  จัดเก็บขอมูลท่ีเกี่ยวของของบุคคลท้ังในและนอกองคกรท่ีไดประสานงานอยางเปนระบบ  
ระดับท่ี  3 (ระดับพัฒนา) -  วิเคราะหขอดี ขอเสียในวิธีการประสานงานท้ังกอนประสานงาน ขณะประสานงาน  และเม่ือ

ดําเนินการประสานเรียบรอยแลวไดอยางชัดเจน 
 -  ทบทวนปญหาจากการ  ประสานงาน  อยางมีหลักการและเปนระบบโดยปราศจากอคติ 
 -  แกไขปรับปรุง วิธีการประสานงาน ไดเหมาะสมกับสถานการณและบริบทของบุคคลหรือ

หนวยงานท่ีประสานงานดวย 
 -  ประยุกตใชเทคนิคในการประสานงานท่ีทันสมัยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการประสานงาน 
ระดับท่ี  4 (ระดับกาวหนา) -  แนะนํา หรือถายทอดวิธีการประสานงานท่ีประสบผลสําเร็จใหกับผูอื่นท้ังในและนอกองคกร 
 -  ประเมินความเสี่ยงของการประสานงานท่ีอาจสงผลกระทบตองานหรือภารกิจขององคกร 
 -  พัฒนารูปแบบวิธีการประสานงาน โดยนําวัตกรรมใหมๆมาใชในการประสานงาน 
ระดับท่ี  5 (ระดับเชี่ยวชาญ) -  แสดงตนเปนแบบอยางของการเปนผูประสานงานท่ีดี จนเปนท่ียอมรับท้ังในและนอกองคกร 
 -  ใหคําปรึกษาแนะนําสําหรับวิธีการประสานงานกับผูบริหารระดับสูงกับองคกรภายนอก 
 -  มีเทคนิคการแกไขปญหาเฉพาะหนาและการตัดสินใจในการประสานงานไดอยางเหมาะสม 
 -  กระตุนและจูงใจใหพนักงานมีจิตสํานึก มนุษยสัมพันธ ในการประสานงานท่ีดี 

 
 



 

 

พจนานุกรมความสามารถ 38 
 

รหัส FC- 07  การพัฒนาและปรับปรุงงาน 
 

ช่ือความสามารถ (Competency  Name) การพัฒนาและปรับปรุงงาน 

คํานิยาม (Definition ) 

การทําใหงานในหนาท่ีรับผิดชอบดีข้ึน  โดยพนักงานสอบถามตัวเองหรือหัวหนาสอบถามสมาชิก
ในทีมวางานในหนาท่ีทําไดดีหรือยัง และมีวิธีทําใหดีกวานี้หรือไม และจะทําอยางไร  ตลอดจน    
ใหคําปรึกษาในการพัฒนาและปรับปรุงงานกับสมาชิกท้ังภายในและนอกองคกรได  เพื่อลดตนทุน  
เพิ่มผลกําไร งานมีประสิทธิภาพ ไดรับความพึงพอใจจากผูรวมงาน ผูใชบริการมากข้ึน นําไปสูการ
พัฒนาประสิทธิภาพของหนวยงานโดยรวม 

พฤติกรรมบงช้ี  ( Behavior  Indicators) 
ระดับท่ี  1  (ระดับเบ้ืองตน) -  ศึกษาข้ันตอนของงานท่ีรับผิดชอบไดอยางเขาใจลึกซึ้งจนสามารถอธิบายใหผูอื่นเขาใจไดชัดเจน 
 -  ยอมรับและเขาใจถึงประโยชนของการพฒันาและปรับปรุงงาน 
 -  มีทัศนคติท่ีดีในการปฏิบัติงาน และต้ังใจท่ีจะพัฒนาและปรับปรุงงานอยางสมํ่าเสมอ 
 -  รับทราบถึงนโยบายขององคกร หรือ แผนการพัฒนาองคกร (ถามี) อันสงผลตอการพัฒนาและ

ปรับปรุงงานท่ีรับผิดชอบไดทันตอเหตุการณ 
ระดับท่ี  2 (ระดับปฏิบัติ) -  วิเคราะหประเด็นหรือข้ันตอนท่ีตองการพัฒนาและปรับปรุงงานไดและแสดงถึงประโยชนท่ีจะ

ไดรับชัดเจน 
 -  ประเมินความเปนไปไดในการพัฒนาและปรับปรุงงานไดอยางมีระบบ 
 -  วางแผนการพัฒนาและปรับปรุงงานไดเปนระบบและชัดเจน 
 -  ติดตอและประสานงานเพื่อใหไดขอมูลหรอืวิธีการท่ีจะนํามาใชในการพัฒนาและปรับปรุงงานได 
 -  ปฏิบัติตามแผนการพัฒนาและปรับปรุงงานหรือทดลองใชแผนท่ีวางไว 
ระดับท่ี  3 (ระดับพัฒนา) -  วิเคราะหขอดี/ขอเสียของแผนการพัฒนาและปรับปรุงงานในหนาท่ีท่ีผานมาได 
 -  เสนอผลความกาวหนาในการพัฒนาและปรับปรุงงานใหกับสมาชิกในองคกรท่ีเกี่ยวของได 
 -  ทบทวนและตัดสินใจปรับปรุงแกไขแผนการพัฒนาและปรับปรุงงานในหนาท่ีท่ีผานมาได 
 -  ศึกษาเปรียบเทียบวิธีการพัฒนาและปรับปรุงงานในหนาท่ีจากองคกรตาง ๆ โดยมีการวิเคราะห  

จุดแข็งจุดออนได 
ระดับท่ี  4 (ระดับกาวหนา) -  ช้ีแนะหรือถายทอดการพัฒนาและปรับปรุงงานใหบุคคลอื่นรับรูไดอยางเขาใจ  
 -  ประเมินความเสี่ยงของแผนการพัฒนาและปรับปรุงงานตางๆ ของสมาชิกในฝายท่ีรับผิดชอบได 
 -  พัฒนารูปแบบวิธีการพัฒนาและปรับปรุงงานในฝายท่ีรับผิดชอบโดยใหสมาชิกมีสวนรวมแสดง

ความคิดเห็นในการพัฒนาและปรับปรุงได    
ระดับท่ี  5 (ระดับเช่ียวชาญ) -  เปรียบเทียบวิธีการปฏิบัติงานในองคกรกับหนวยงานอื่นท่ีมีการดําเนินงานในลักษณะเดียวกันได 
 -  แสดงตนเปนแบบอยางท่ีดีในการริเริ่มพัฒนาและปรับปรุงงานอยางเปนระบบและตอเนื่อง 
 -  ใหคําปรกึษาแนวทางในการพัฒนาและปรับปรุงงานแกพนักงานภายในองคกรไดอยางเขาใจ

ชัดเจน 
 -  กระตุนและสรางแรงจูงใจใหพนักงานมีความสุขและสนุกในการคิดสรางสรรค เสนอความคิดเห็น

ในการพัฒนาและปรับปรุงงา น 
 
 



 

 

พจนานุกรมความสามารถ 39 
 

รหัส FC- 08  การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 

ช่ือความสามารถ (Competency  Name) การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 

คํานิยาม (Definition ) 

การรอบรูในระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ  ในดานโปรแกรมดานสํานักงาน และการ
เชื่อมตอกับโครงขายอินเตอรเน็ต ดวยความรูความเขาใจในหลักการ และวิธีการในดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศเปนอยางดี  เพ่ือใชในการปฏิบัติงานดานเอกสารและการบริหาร
ขอมูลอยางมีประสิทธิภาพ 

พฤติกรรมบงช้ี  ( Behavior  Indicators) 
ระดับท่ี  1  (ระดับเบ้ืองตน) -  อธิบายแนวคิด หลักการ วิธีการ และขั้นตอนการทํางานในดานเทคโนโลยีสารสนเทศท่ี

ตนรับผิดชอบไดถูกตอง 
 -  เขาใจการใชคอมพิวเตอรและโปรแกรมสําเร็จรูป  สามารถปฏิบัติงานได 
 -  มีความรู ความเขาใจในการใชระบบเครือขายอินเตอรเน็ต และระบบอินทราเน็ต 
 -  มีความรูความเขาใจในการใชอุปกรณคอมพิวเตอรอยางถูกตอง 
ระดับท่ี  2 (ระดับปฏิบัติ) -  ปฏิบัติงานดานเอกสารโดยใชโปรมแกรมสําเร็จรูปได 
 -  ปฏิบัติงานดานการจัดเก็บ ขอมูล สถิติ ตางๆ โดยใชโปรมแกรมสําเร็จรูปได 
 -  ใชงาน และบํารุงรักษาอุปกรณเครื่องคอมพิวเตอรไดอยางเหมาะสม ถูกตอง ถูกวิธ ี
ระดับท่ี  3 (ระดับพัฒนา) -  วิเคราะหปญหาและอุปสรรคในการใชเครื่องมือคอมพิวเตอร และโปรมแกรมสําเร็จรูป

ในการจัดทําและจัดเก็บเอกสารได 
 -  ศึกษา คิดคน หรือปรึกษาผูเชี่ยวชาญ เพ่ือการแกไขปญหาการทํางานดานเทคโนโลยี

สารสนเทศ 
 -  ประสานงาน เสนอแนะในการปรับปรุงแกไขความบกพรองของโปรมแกรมสําเร็จรูป 

และการดูแลอุปกรณคอมพิวเตอรกับหนวยงานท่ีเกี่ยวของ 
ระดับท่ี  4 (ระดับกาวหนา) -  ถายทอดวิธีการใชโปรแกรมสําเร็จรูป และวิธีการใชและบํารุงรักษาเครื่องคอมพิวเตอร

อยางถูกตองใหบุคคลอื่นใหเกิดความรู ความเขาใจ และสามารถปฏิบัติงานได 
 -  พัฒนาการปฏิบัติงาน หรือการบริหารงานใหมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลยิ่งขึ้น 

โดยการนําความรูความเขาใจ และความชํานาญดานการใชโปรมแกรมสําเร็จรูปตางๆ   
มาประยุกตใช 

ระดับท่ี  5 (ระดับเชี่ยวชาญ) -  แสดงตนเปนแบบอยางท่ีดีในการใชเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีถูกตองและเหมาะสม 
 -  เปนท่ีปรึกษาทางดานการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 -  สนับสนุน กระตุนและสรางแรงจูงใจใหพนักงานมีสวนรวมในการคิดคนนวัตกรรม

พัฒนางานดวยเทคโนโลยีสารสนเทศไดอยางตอเนื่อง 
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รหัส FC- 09  มนุษยสัมพันธ 
ช่ือความสามารถ (Competency  Name) มนุษยสัมพันธ 

คํานิยาม (Definition ) 

ความสามารถในการสราง และรักษาความสัมพันธอันดีตอบุคคลตางๆ  ท้ังภายในและนอก
หนวยงาน ดวยอัธยาศัยไมตรี ยิ้มแยมแจมใส  พูดจาไพเราะ มีบุคลิกภาพทาทางอันเปนมิตร  
มีน้ําใจชวยเหลือผูอื่น  ใหความรวมมือรวมใจในการทํางานและกิจกรรมใหสําเร็จ  เพ่ือใหเกิด
มิตรภาพ ความรวมมือในการทํางานท่ีดี และทํางานรวมกันอยางมีความสขุอันกอใหเกิด
ประโยชนท้ังในระดับบุคคล งาน และหนวยงาน บรรลุตามวัตถุประสงค 

พฤติกรรมบงช้ี  ( Behavior  Indicators) 
ระดับท่ี  1  (ระดับเบ้ืองตน) -  ศึกษาหลักการสรางความสัมพันธ  การปรับปรุงบุคลิกภาพอยางจริงจังจนเกิดความรู   

ความเขาใจอยางชัดเจนสามารถนําไปปฏิบัติไดถูกตอง 
 -  รับรูและเขาใจในเหตุผลการแสดงพฤติกรรมของแตละคน 
 -  ยอมรับฟงปญหาท่ีเกิดขึ้นจากผูอื่น 
ระดับท่ี  2 (ระดับปฏิบัติ) -  ยิ้มแยมแจมใส พูดจาออนนอม  ถอมตน  แสดงกิริยาท่ีสุภาพแกผูอื่นท่ีเขามาติดตองานดวยท้ัง

บุคคลภายในและภายนอกองคกร 
 -  ยอมรับฟงความคิดเห็นท่ีแตกตางดวยความยินดีและเต็มใจ 
 -  ใหความรวมมือในการปฏิบัติงานท้ังบุคคลภายในและภายนอกหนวยงานดวยความยินดี 

และเต็มใจ 
 -  ควบคุมอารมณและแสดงออกเม่ือเผชิญหนากับบุคคลท่ีพูดจาไมสุภาพ หรือแสดงออกถึง

ความไมเปนมิตรตอตนเองได 
ระดับท่ี  3 (ระดับพัฒนา) -  วิเคราะหปญหาและอุปสรรคการทํางานอันเนื่องมาจากการมีปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่นได 
 -  มีเทคนิคและวิธีการในการปฏิสัมพันธท่ีดีกับผูอื่นในหนวยงาน 
 -  วิเคราะหขอดี  ขอเสีย  ของเทคนิควิธีการท่ีใชในการปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่นได 
 -  ปรับปรุงแกไขเทคนิควิธีการปฏิสัมพันธใหการปฏิบัติงานราบรื่น คลองตัวและมี

ประสิทธิภาพมากขึ้น 
ระดับท่ี  4 (ระดับกาวหนา) -  ประเมินประสิทธิภาพของวิธีการท่ีใชในการปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่นได 
 -  ชี้แนะถึงประโยชนและผลเสียท่ีเกิดขึ้นจากการมีปฏิสัมพันธท่ีไมดีแกทีมงานในหนวยงานได 
 -  ถายทอด  เทคนิค วิธีการสรางมนุษยสัมพันธท่ีดีในการทํางานใหสมาชิกในหนวยงานไดรับรู 

เขาใจและนําไปปฏิบัติ 
 -  พัฒนาเทคนิค  วิธีการสรางมนุษยสัมพันธและบุคลิกภาพท่ีดี  ใหเกิดความเหมาะสม 
 -  สรางความเปนมิตรกับบุคคลท่ีตอตานหรือคัดคานความคิดเห็น 
ระดับท่ี  5 (ระดับเชี่ยวชาญ) -  แสดงตนเปนแบบอยางของการมีมนุษยสัมพันธและบุคลิกภาพท่ีดีดวยการ คิดดี พูดดี ทําดี   

จนเปนท่ียอมรับของสมาชิกในหนวยงานและบุคคลท่ัวไป 
 -  สงเสริมสนับสนุน  สรางแรงจูงใจใหสมาชิกในหนวยงานมีมนุษยสัมพันธในการทํางาน 
 -  ใหคําปรึกษา แนวทางการสรางมนุษยสัมพันธ  และบุคลิกภาพท่ีดีท้ังบุคคลภายในและ

ภายนอกองคกร 
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รหัส FC- 10  การติดตามงาน 
 

ช่ือความสามารถ (Competency  Name) การติดตามงาน 

คํานิยาม (Definition ) 

การดูความคืบหนาของการปฏิบัติงานในหนาท่ีตามแผนปฏิบัติการท่ีจัดทําไว หรืองานอื่น ๆ ท่ีไดรับ
มอบหมายเพิ่มเติมท้ังในและนอกหนวยงานอยางตอเนื่อง เปนระบบ โดยพนักงานติดตามงานของ
ตนเอง หรือหัวหนางาน/ทีมงาน โดยแจงหนังสือเวียน เอกสารติดตาม โนต ใชเครื่องมือสื่อสารตางๆ 
หรือชองทางอื่น ๆ สอบถามขอมูลการแลวเสร็จของการปฏิบัติงานเปนระยะใหทันตามกําหนดเวลาท่ี
นัดหมาย หรือความเรงดวนของงาน รวมท้ังสอบถามปญหาท่ีเกิดข้ึน ใหคําแนะนํา หรือคําปรึกษาใน
การแกไขปญหาท่ีพบตลอดจนสนับสนุนการดําเนินงาน เพื่อใหผลการปฏิบัติงานเปนไปตามเวลาท่ี
กําหนดอยางมีประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงคของหนวยงาน 

พฤติกรรมบงช้ี  ( Behavior  Indicators) 
ระดับท่ี  1  (ระดับเบ้ืองตน) -  ศึกษาข้ันตอนในงานท่ี รับผิดชอบหรืองานท่ีไดรับมอบหมายไดเขาใจชัดเจน 
 -  อธิบายงานท่ีจะตองปฏิบัติในแผนปฏิบัติการท่ีรับผิดชอบไดถูกตอง 
 -  รับทราบกําหนดระยะเวลาการปฏิบัติงาน ตามแผนปฏิบัติการและงานท่ีไดรับมอบหมายเพิ่มเติม 
 -  ยอมรับขอตกลงตางๆ เกี่ยวกับการปฏิบัติงานใหแลวเสร็จตามเง่ือนไขของหนวยงาน 
ระดับท่ี  2 (ระดับปฏิบัติ) -  ศึกษาวิเคราะห ความสําคัญ เรงดวนและจําเปนของงานในหนาท่ีและงานอืน่ ๆ ท่ีไดรับมอบหมายได

อยางเหมาะสม 
 -  วางแผนหรือทําปฏิทินกําหนดเวลา การปฏิบัติงานไดเปนระบบ 
 -  ปฏิบัติงานใหสําเร็จตามระยะเวลาท่ีกําหนด 
 -  ตรวจสอบงานใหเปนไปตามเปาหมาย / ระยะเวลาท่ีกําหนด 
 -  ติดตอหรือประสานขอขอมูลจากหนวยงานท่ีเกี่ยวของมาใชเพื่อการปฏิบัติงานใหสําเร็จตามกําหนด 
ระดับท่ี  3 (ระดับพัฒนา) -  วิเคราะหจุดแข็งจุดออนของวิธีการติดตามงานท่ีปฏิบัติอยูในปจจุบันได 
 -  ทบทวนวิธีการติดตามงานและตัดสินใจการปรับเปลี่ยนวิธีการติดตามงานไดเหมาะสมกับ

สถานการณและทันตอเหตุการณ 
 -  ปรับปรุงแกไขเทคนิควิธีการติดตามงานไดเหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงกับสถานการณปจจุบันและ

ปญหาท่ีพบได 
ระดับท่ี  4 (ระดับกาวหนา) -  ช้ีแนะ หรือถายทอดการติดตามงานใหบุคคลอื่นรับรูไดอยางเขาใจ 

-  เปรียบเทียบวิธีการติดตามงานในหนวยงานกับหนวยงานอื่นท่ีมีการดําเนินงานในลักษณะเดียวกันได  
-  ประเมินความเสี่ยงของการปฏิบัติงานตาง ๆ ของสมาชิกในฝายท่ีรับผิดชอบท่ีอาจลาชาหรือสงผล  
ใหงานเสียหายได 
-  พัฒนารูปแบบวิธีการติดตามงานในฝายท่ีรับผิดชอบโดยใหสมาชิกมีสวนรวมแสดงความคิดเห็น   
ในการติดตามงานได    

ระดับท่ี  5 (ระดับเช่ียวชาญ) -  แสดงตนเปนแบบอยางท่ีดีในการติดตามงานอยางเปนระบบและตอเนื่อง 
 -  กระตุนและสรางแรงจูงใจใหพนักงานคิดคนวิธีติดตามงานท่ีเหมาะสมกับตนเอง 
 -  สนับสนุนใหพนักงานไดมีโอกาสเสนอความคิดเห็นในวิธีการติดตามงานของหนวยงาน  
 -  ใหคําปรึกษา แนะนําเทคนิคแนวทางในการติดตามงานกับพนักงานในหนวยงานได 
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รหัส FC- 11  การคนควาขอมูล 
ช่ือความสามารถ (Competency  Name) การคนควาขอมูล 

คํานิยาม (Definition ) 

ความสนใจใครรูเกี่ยวกับสถานการณ ประวัติความเปนมา ประเด็น ปญหา เรื่องราวท่ีเกี่ยวของ
หรือปจจัยตางๆ ท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงานในหนาท่ีรับผิดชอบ  ท้ังขอมูลท่ัวไป  และ
เฉพาะเจาะจง  ตลอดจนวิชาการใหมๆ โดยการสังเกต สอบถาม สัมภาษณเชิงลึก สืบคนทาง
เอกสารจากหนวยงาน สถาบันการศึกษา หรือชองทางเทคโนโลยีตาง ๆ ตลอดจนการหา
ขาวสารท่ัวไปจากบริบทของหนวยงานและท่ีเกี่ยวของ  เพ่ือใหไดขอมูลท่ีจะเปนประโยชน 
ตอการพัฒนางานในปจจุบันและในอนาคต ใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  

พฤติกรรมบงช้ี  ( Behavior  Indicators) 
ระดับท่ี  1  (ระดับเบ้ืองตน) -  รับรูความจําเปนในการคนควาขอมูลเพ่ิมเติมในงานท่ีรับผิดชอบหรืองานท่ีไดรับมอบหมาย 
 -  ระบุประเด็นท่ีตองการคนควาไดชัดเจน 
 -  อธิบายลักษณะขอมูลท่ีจะคนควาไดอยางถูกตอง 
 -  ใชขอมูลท่ีมีการจัดเก็บอยูแลวในงานใหเกิดประโยชนกับงานท่ีปฏิบัติได 
ระดับท่ี  2 (ระดับปฏิบัติ) -  ประเมินระดับความลึกซึ้งของขอมูล (เบ้ืองตน-เจาะลึก) ท่ีตองการคนควาขอมูลไดใกลชิด

กับประเด็นขอมูลในหนวยงานไดมากท่ีสุดตามแผนการคนควาขอมูลท่ีวางไว 
 -  วางแผนการคนควาขอมูลไดอยางเปนระบบ 
 -  ประสานงานหรือติดตอคนควาหาขอมูลโดยการสอบถามจากผูเกี่ยวของโดยตรงหรือ 
 -  นําขอมูลท่ีคนความาปฏิบัติและพัฒนางานใหสําเร็จตามวัตถุประสงค 
ระดับท่ี  3 (ระดับพัฒนา) -  วิเคราะหปญหา  และอุปสรรคของการคนควาขอมูลท่ีผานมาได  
 -  ทบทวนวิธีการคนควาขอมูลและตัดสินใจไดอยางครอบคลุมตามประเด็นปญหาท่ีวิเคราะห

ไดชัดเจน 
 -  ปรับปรุง แกไขวิธีการคนควาขอมูลใหมีความสะดวกในการคนควาไดดีขึ้น 
 -  สามารถซักถามคนควาหาขอมูลแบบเจาะลึก หรือ สอบถามทัศนะความคิดเห็น เพ่ือหา 

ตนเหตุของขอมูลหรือสถานการณ หรือปญหาตาง ๆ ท่ีซอนเรนอยูในเบ้ืองลึกได 
ระดับท่ี  4 (ระดับกาวหนา) -  ชี้แนะ  ถายทอดเทคนคิการคนควาขอมูลใหบุคคลอื่นในหนวยงานรับรูไดอยางเขาใจ 

-  พัฒนารูปแบบหรือวางระบบการคนควาขอมูลสําหรับการปฏิบัติงานใหทันสมัยและมี  
ประสิทธิภาพโดยอาศัยเทคโนโลยีสารสนเทศได 
-  คนควาขอมูลดวยอาศัยเทคนิคการวิจัยดวยตนเอง หรือมอบหมายใหสมาชิกในงานหรือ
ผูอื่นท่ีเกี่ยวของเก็บขอมูลไดอยางมีหลักการและเปนระบบจากแหลงขอมูลตาง ๆ ท้ังในและ
ตางประเทศ เพ่ือนํามาประมวลหาขอสรุปได 

ระดับท่ี  5 (ระดับเชี่ยวชาญ) -  แสดงตนเปนแบบอยางท่ีดีในการคนควาขอมูลอยางเปนระบบ 
 -  กระตุนและสรางแรงจูงใจใหพนักงานคนควาขอมูลสําหรับการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสมได   
 -  สนับสนุนใหพนักงานมีหลักการในการคนควาหาขอมูลอยางเปนระบบ  
 -  ใหคําปรึกษา แนะนําเทคนิคแนวทางในการคนควาหาขอมูลสําหรับการปฏิบัติงานใหกับ 

พนักงานในหนวยงานได 
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รหัส FC- 12  ความสามารถในการถายทอด 
ช่ือความสามารถ (Competency  Name) ความสามารถในการถายทอด 

คํานิยาม (Definition ) 

การสื่อสารองคความรูท่ีมีในตัวเองเก่ียวกับงานในหนาท่ีไปสูผูอ่ืนหรือผูมารับบริการ  โดยถายทอดความรูผาน
การเลาเร่ือง นิทาน ขอคิด  การตั้งคําถาม ใหคําแนะนํา ปรึกษา สอนงาน บรรยาย  การถายทอดความรู  โดย
ผูเรียนไดมีโอกาสเรียนรูดวยตนเองและมีผูมีประสบการณ  คอยใหคําแนะนํา หรือวิธีการอ่ืน ๆ เพื่อใหผูฟงเกิด
ความเขาใจไดรับสาระ ประโยชน  และเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกร   

พฤติกรรมบงชี ้ ( Behavior  Indicators) 
ระดับท่ี  1  (ระดับเบ้ืองตน) -  บอกไดถึงความรูท่ีตนเองถนัดหรือมีประสบการณท่ีสะสมอยูในตนเองไดอยางชัดเจน 

-  รับรูถึงประโยชนของการเปนคนท่ีมีความสามารถในการถายทอดความรู โดยระบุไดชัดเจนเปนรูปธรรม
อยางนอย  1  ขอ 
-  มีทัศนคติท่ีดีตอการถายทอดความรูใหกับผูอ่ืน 
-  ศึกษาหาขอมูลเก่ียวกับข้ันตอนของเทคนิค หรือวิธีการในการถายทอดความรูไดอยางนอย 1  วิธีการและ
สามารถอธิบายไดอยางเขาใจ 

ระดับท่ี  2 (ระดับปฏิบัติ) -  วิเคราะหจุดออน จุดแข็ง ของตนเองเก่ียวกับความสามารถในการถายทอดความรูได 
-  กําหนดวัตถุประสงค เปาหมายในการถายทอดความรูได 
-  ศึกษาหาขอมูลเพิ่มเติมเก่ียวกับหัวขอท่ีตนเองถนัดและพรอมจะถายทอดความรูใหเกิดความรูความเขาใจ 
อยางแทจริงและทันสมัย 
-  เขียนเนื้อหาหรือประเด็นความรูท่ีตนเองถนัดและจัดเก็บอยางเปนระบบเพื่อสะดวกในการถายทอดความรู
ไดทันทีท่ีตองการ 
-  สื่อสารหรือถายทอดองคความรูใหกับบุคคลอ่ืน ๆ ในหนวยงานไดอยางเขาใจ 

ระดับท่ี  3 (ระดับพัฒนา) -  วิเคราะหปญหา  และอุปสรรคท่ีเกิดข้ึนในการถายทอดความรูได 
-  จัดทําแผนการถายทอดความรูหรือแผนการสอนอยางมีหลักการและเหมาะสม 
-  ดําเนินการถายทอดความรูใหเปนไปตามแผนการสอนท่ีกําหนดดวยกระบวนการใหผูฟงมีสวนรวมได
อยางเหมาะสม 
-  ติดตามและประเมินผลการถายทอดความรูไดอยางเปนระบบชัดเจน 
-  ทบทวนและปรับปรุง แกไข วิธีการถายทอดความรูใหสอดคลองกับผลการประเมินท่ีไดรับ 

ระดับท่ี  4 (ระดับกาวหนา) -  ชี้แนะวิธีการถายทอดความรูหรือการเปนวิทยากรใหแกบุคคลอ่ืนไดรูและสามารถปฏิบัติได 
-  ประเมินผลงานของบุคลากรโดยดูจากเกณฑความสามารถการถายทอดความรูของพนักงานในหนวยงาน
ไดอยางเปนระบบ  
-  กําหนดนโยบาย แผนงานการถายทอดความรู การใหคําปรึกษาดานเทคนคิการถายทอด ความรูและ 
การเผยแพรไดชัดเจนเหมาะสมกับองคกร 
-  บริหารแผนงาน และทรัพยากรท่ีเก่ียวของกับการถายทอดความรูได 

ระดับท่ี  5 (ระดับเชี่ยวชาญ) -  แสดงตนเปนผูนําหรือแบบอยางของผูท่ีมีความพรอมในการถายทอดความรูใหกับผูอ่ืนใน 
หนวยงานดวยความยนิดีและสื่อสารไดอยางเขาใจชัดเจน จนเปนท่ียอมรับของผูอ่ืน 
-  กระตุนและสรางแรงจูงใจใหพนักงานฝกทักษะในการถายทอดความรู ดวยเทคนิคหรือใชเคร่ืองมือท่ี
ตนเองถนัดท่ีสุด  
-  เปดโอกาสและสนับสนุนใหพนักงานมีการถายทอดความรู โดยกําหนดเวทีหรือชองทางในการถายทอด
ความรูท้ังท่ีเปนทางการและไมเปนทางการไดชัดเจน 
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รหัส FC- 13  การควบคุมอารมณ 
ช่ือความสามารถ (Competency  Name) การควบคุมอารมณ 

คํานิยาม (Definition ) 

ความสามารถในการการแสดงออกของกิริยา วาจา ใจ หรือการหาวิธีในการระบายอารมณเม่ือ
เผชิญหนากับบุคคลอื่น  โดยการสังเกต เรียนรูอารมณของตนเองขณะกําลังเผชิญกับเหตุการณตาง ๆ 
แลวเลือกใชวิธีการในการแสดงออกทางสีหนา ทาทางและคําพูดท่ีถูกตองเหมาะสมกับเหตุการณ 
รวมท้ังแสดงความรับผิดชอบในการกระทําของตนเองโดยไมกาวราวบุคคลอื่น เพื่อลดความตึงเครียด  
ความโกรธ ความโศกเศรา เสียใจ ไมใหเกิดเรื่องรายแรงหรือปญหาหนักข้ึนในภายหลัง รวมท้ัง    
ชวยใหมีสติ และมีสมาธิท่ีดี 

พฤติกรรมบงช้ี  ( Behavior  Indicators) 
ระดับท่ี  1  (ระดับเบ้ืองตน) -  รับรูและเขาใจธรรมชาติอารมณของตนเองในสภาวะปกติ 

-  บอกไดถึงการแสดงออกทางอารมณของตนเองเม่ือเผชิญกับเหตุการณตางๆ วาเปนเชนไร เชน   
ชักสีหนาทันที พูดวาทันที เงียบ ออกไปจากสถานการณท่ีเผชิญอยู พูดไมออกใจสั่นเหง่ือแตก     
เปนตน 
-  ยอมรับและเช่ือใจผูอื่นเพื่อฝกการควบคุมอารมณของตนเอง เชน ระบายความคิด ความรูสึก 
ออกมา   การพูดคุยกับคนท่ีวางใจได 

ระดับท่ี  2 (ระดับปฏิบัติ) -  สังเกตและประเมินอารมณของตนเองขณะท่ีกําลังมีการเปลี่ยนแปลงทางอารมณได 
-  ตรวจสอบความคิด คําพูด ทาทางการแสดงออกของตนเองอยูเสมอ โดยอธิบายไดชัดเจนวามี 
พัฒนาการอยางไร 
-  แสดงออกไดอยางเหมาะสมหากตนเองถูกคูสนทนาปฏิเสธในการกระทําใด ๆ  
-  สื่อสาร ติดตอ ประสานงานกับบุคคลตาง ๆ ดวยกลวิธีความคิดเชิงบวกไดอยางเหมาะสมโดยระบุ 
ตัวอยางประสบการณไดเปนรูปธรรม 

ระดับท่ี  3 (ระดับพัฒนา) -  แสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสม หากถูกตอตาน และกลาแสดงเหตุและผล เพื่อนําไปสูการสราง
แนวคิดใหม ๆ  
-  วิเคราะหปญหาของความตึงเครียดหรือความโกรธของคูสนทนาอันเนื่องมาจากสาเหตุท่ีเกิดข้ึนได 
-  ทบทวนความสามารถการควบคุมอารมณของตนเอง หรือการระงับความโกรธท่ีผานมาและ
ตัดสินใจท่ีจะเปลี่ยนแปลงวิธีการควบคุมอารมณของตนเองใหเหมาะสมมากข้ึน 

ระดับท่ี  4 (ระดับกาวหนา) -  ช้ีแนะและถายทอดประสบการณการควบคุมอารมณ  ใหกับผูอื่นๆ  ไดรูและสามารถปฏิบัติได 
-  ประเมินความเสี่ยงในการแสดงออกทางอารมณของสมาชิกท่ีอาจสงผลเสียตอความสัมพันธและ  
งาน และหาทางปองกันไดทันตอเหตุการณ  
-  พัฒนากระบวนการ หรือวิธีการควบคุมอารมณตามทฤษฎีใหมๆทางจิตวิทยาใหมีประสิทธิภาพ
มากข้ึนไมวาอยูในสถานการณใดๆ 

ระดับท่ี  5 (ระดับเช่ียวชาญ) -  แสดงความเปนผูนํารับผิดชอบในการกระทําของตนเอง และ เปนแบบอยางท่ีดีในการควบคุม 
อารมณจนเปนท่ียอมรับของพนักงานในหนวยงาน 
-  สงเสริม กระตุน และสรางแรง จูงใจใหพนักงานใชวิธีการควบคุมอารมณและแสดงออกเม่ือเผชิญ
กับสถานการณตาง ๆ ในการติดตอ ประสานงานกับบุคคลท้ังในและนอกหนวยงานท่ีเหมาะสม 
-  ใหคําปรึกษา ถึงเทคนิคกระบวนการควบคุมอารมณ  กับพนักงานในหนวยงานไดอยางชัดเจนเปน 
รูปธรรม 



 

 

พจนานุกรมความสามารถ 45 
 

รหัส FC- 14  การจัดลําดับความสําคัญของงาน 
 

ช่ือความสามารถ (Competency  Name) การจัดลําดับความสําคัญของงาน 

คํานิยาม (Definition ) 

ความสามารถในการจัดลําดับการปฏิบัติงานตาง ๆ ในหนาท่ีหรืองานท่ีไดรับมอบหมายใน  
แตละระยะ โดยจัดทําแบบแผน ประเมินงาน ตามลําดับกอน-หลัง เพ่ือทําใหเวลา  ในการ
ปฏิบัติงานท้ังหมดสั้นท่ีสุด งานไมเสียหาย สงผลดีตอผลการปฏิบัติงานในภาพรวมของ
หนวยงาน 

พฤติกรรมบงช้ี  ( Behavior  Indicators) 
ระดับท่ี  1  (ระดับเบ้ืองตน) -  เขาใจและอธิบายงานในหนาท่ีของตนเองไดวามีลักษณะอยางไร มีกี่หมวดหรอืประเภท 

-  ประเมินและระบุความสําคัญของงานในหนาท่ีได วางานใดมีความสําคัญท่ีตองดวนดําเนินการ
กอน-หลัง โดยอาศัยการเขาใจลักษณะของงานในเบ้ืองตน 
-  ศึกษาหลักการจัดลําดับความ สําคัญของงานอยางนอย   1  หลักการไดอยางถูกตองและเขาใจ
ชัดเจน 

ระดับท่ี  2 (ระดับปฏิบัติ) -  วิเคราะหงานและจัดลําดับความสําคัญโดยอางอิงหลักการไดถูกตอง 
-  วางแผนการปฏิบัติงานตามลําดับความสําคัญของงานไดอยางเปนระบบ 
-  ปฏิบัติตามแผนการจัดลําดับความสําคัญของงานใหผลงานสําเร็จไมเกิดความเสียหาย 
-  จัดเก็บขอมูลการจัดลําดับความสําคัญของงานอยางเปนระบบ 

ระดับท่ี  3 (ระดับพัฒนา) -  วิเคราะหขอดีขอเสียของการจัดลําดับความสําคัญของงานท่ีผานมาไดอยางชัดเจน 
-  ทบทวนและตัดสินใจปรับปรุงวิธีการจัดลําดับความสําคัญของงานจากขอมูลท่ีวิเคราะหได 
-  เปรียบเทียบวิธีการจัดลําดับความสําคัญท่ีตนเองปฏิบัติกับวธิกีารของผูอื่นหรือจากแหลงตาง ๆ  
เพื่อหาวิธีท่ีดีข้ึน 
-  ปรับปรุงและประยุกตใชหลักการการจัดลําดับความสําคัญของงาน เพื่อใหงานเกิดประสิทธิภาพ
ยิ่งข้ึน  

ระดับท่ี  4 (ระดับกาวหนา) -  ช้ีแนะและถายทอดประสบการณการจัดลําดับความสําคัญของงาน ใหกับผูอื่นๆ ไดรูและสามารถ  
ปฏิบัติได 
-  ประเมินความเสี่ยงในการจัดลําดับความสําคัญของงานของสมาชิกท่ีอาจสงผลเสียหายตองานและ
พิจารณาใหมไดทันตอเหตุการณ  
-  คิดคนและพัฒนารูปแบบการจัดลําดับความสําคัญของงาน โดยอางอิงหลักการหรือทฤษฎีใหม ๆ 
ใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

ระดับท่ี  5 (ระดับเช่ียวชาญ) -  แสดงตนเองเปนแบบอยางท่ีดีในการการจัดลําดับความสําคัญของงานจนเปนท่ียอมรับของ 
พนักงานในหนวยงาน  
-  สงเสริม กระตุนและสรางแรงจูงใจใหพนักงานเห็นความสําคัญและใชหลักการในการจัดลําดับ
ความสําคัญของงานท่ีถูกตองและเหมาะสม 
-  ใหคําปรึกษา ถึงเทคนิคการจัดลําดับความสําคัญของงานกับพนักงานในหนวยงานไดอยางชัดเจน
เปนรูปธรรม  
-  เปนตัวแทนของหนวยงานในการถายทอดประสบการณหรือสอนเทคนิควิธีการการจัดลําดับ
ความสําคัญของงานใหกับหนวยงานอื่นได 



 

 

พจนานุกรมความสามารถ 46 
 

รหัส FC- 15  ความสามารถในการส่ือสาร 
 

ช่ือความสามารถ (Competency  Name) ความสามารถในการส่ือสาร 

คํานิยาม (Definition ) 

ความต้ังใจท่ีจะใหและรับขอมูลขาวสารกับบุคคลอื่นท่ีเกี่ยวของในเรื่องตางๆใหสําเร็จดวยการพูด 
การฟง การเขียน การอาน การสื่อสารความคิดดวยสีหนาทาทางหรือวิธีการอื่นๆท่ีเหมาะสม อาจเปน
การสื่อสารแบบทางเดียวหรือการสื่อสารสองทางหรือสองแบบประกอบกัน รวมท้ังการรับฟง
ความคิด ความสนใจและความตองการของผูอื่น เพื่อทําใหเกิดความเขาใจรวมกัน เห็นพองตองกัน 
เกิดพันธะสัญญารวมกัน การสรางและรักษาความสัมพันธ บรรลุถึงเปาหมายท่ีวางเอาไว และ
สามารถปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง  

พฤติกรรมบงช้ี  ( Behavior  Indicators) 
ระดับท่ี  1  (ระดับเบ้ืองตน) -  รับรูและอธิบายถึงประโยชนของการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพได 

-  เขาใจลักษณะงานในหนาท่ีและระบุประเด็นท่ีตองการจะสื่อสารออกไปไดอยางชัดเจน  
-  ศึกษาหาขอมูล  และเรียนรูวิธีของการสื่อสารแบบตางๆ ตลอดจนข้ันตอนของการสื่อสาร 
ใหถูกตองตามข้ันตอนเพื่อใหเกิดความแมนยํา กระชับรวดเร็ว เขาใจงายกับบุคคลท่ีรับสื่อนั้นๆ    
เพื่อปองกันความเสียหาย  อันอาจเกิดข้ึนไดจากการสื่อสารท่ีผิดพลาด 

ระดับท่ี  2 (ระดับปฏิบัติ) -  กําหนดแผนการสื่อสารไวลวงหนาและเตรียมขอมูลไวอยางรอบคอบครบถวน  
-  วิเคราะหจุดเดนหรือจุดออนของบุคคลหรือหนวยงานท่ีจะสื่อสารดวยได เพื่อชวยใหการสื่อสาร
เกิดประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 
-  ปฏิบัติตามข้ันตอน และวิธีการสื่อสารตางๆ  อยางเครงครัดและถูกตอง  ประกอบดวยการ 
ยกเหตุผล ขอมูล หรือยกตัวอยางประกอบอยางเปนรูปธรรม 
-  สังเกตและรับฟงความคิดเห็นยอนกลับท้ังท่ีเปนคําพูดและไมใชคําพูด 

ระดับท่ี  3 (ระดับพัฒนา) -  วิเคราะหความสําเร็จ ปญหาและอุปสรรคของการสื่อสารท่ีผานมาไดอยางชัดเจน 
-  ทบทวนและตัดสินใจปรับปรุงวิธีการสื่อสารไดสอดคลองกับขอมูลท่ีวิเคราะหได 
-  เปรียบเทียบวิธีการสื่อสารท่ีตนเองปฏิบัติกับวธิีการของผูอื่นหรือจากแหลงตาง ๆ ได  
-  ปรับปรุง และแกไขรูปแบบวิธีการสื่อสารไดเหมาะสมกับงานในหนาท่ี 

ระดับท่ี  4 (ระดับกาวหนา) -  ถายทอดวิธีการสื่อสารท่ีถูกตอง และเทคนิคการสื่อสารท่ีประสบผลสําเร็จใหกับผูอื่นเขาใจได
ชัดเจน และสามารถนําไปปฏิบัติไดอยางถูกตอง 
-  ประเมินผลความสามารถในการสื่อสารของบุคลากรโดยใชหลักการไดอยางถูกตองและสามารถ
แนะนําขอผิดพลาด รวมท้ังแกไขปญหาใหกับผูท่ีไดรับการประเมินไดอยางเหมาะสม 
-  ประเมินความเสี่ยงในการสื่อสารของพนักงานในหนวยงาน เพื่อหาทางปองกันปญหาการสื่อสาร
ระหวางบุคคลหรือหนวยงาน 

ระดับท่ี  5 (ระดับเช่ียวชาญ) -  แสดงตนเปนแบบอยางท่ีถูกตองในการสื่อสารท่ีประทับใจจนเปนท่ียอมรับของบุคคลอื่นๆ  
ในหนวยงาน 
-  ใหคําปรึกษา ถึงเทคนิคการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพและสรางความประทับใจไดอยางชัดเจนเปน
รูปธรรม  
-  สงเสริม  กระตุน และสรางแรง จูงใจใหพนักงานเห็นความสําคัญในการสื่อสารท่ีถูกตองและ   
เหมาะสมกับสถานการณตาง ๆ ได 



 

 

พจนานุกรมความสามารถ 47 
รหัส FC- 16  การอุทิศตนในงาน 

 

ช่ือความสามารถ (Competency  Name) การอุทิศตนในงาน 

คํานิยาม (Definition ) 

การใหความสําคัญและเสียสละเวลาในการปฏิบัติงานอยางทุมเท โดยไมหวังผลประโยชน  ตอบแทน 
ไมนําเวลามาเปนเง่ือนไขในการปฏิบัติงาน ไมเกรงกลัวตอความยากลําบากหรืออุปสรรคท่ีจะเกิดข้ึน 
เพื่อปกปองและรักษาผลประโยชนของหนวยงานใหงานประสบความสําเร็จ ท้ังในระดับบุคคลและ
องคกร  

พฤติกรรมบงช้ี  ( Behavior  Indicators) 
ระดับท่ี  1  (ระดับเบ้ืองตน) -  รับรูและเขาใจเปาหมาย หรือผลประโยชนขององคกรอยางแทจริง 

-  ระบุและอธิบายวิธีการปฏิบัติงานในหนาท่ีเพื่อเปาหมายของงานและหนวยงานไดอยางถูกตอง 
ชัดเจน 
-  มีความมานะอดทน ขยันหม่ันเพียร และตรงตอเวลา 

ระดับท่ี  2 (ระดับปฏิบัติ) -  วิเคราะหภารกิจท่ีไดรับมอบหมายอยางเขาใจวาเปาหมายหลักคืออะไร 
-  กําหนดเปาหมาย หรือข้ันตอนในการปฏิบัติงานของตนใหสามารถบรรลุเปาหมายของงาน หรือ
ของหนวยงานได 
-  พยายามปฏิบัติงานในหนาท่ีตามข้ันตอนท่ีกําหนดใหดีถูกตองและเหมาะสมโดยมุงประโยชนของ
หนวยงานเปนสําคัญ 
-  หม่ันติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเองตามเกณฑท่ีตนเองกําหนดข้ึน โดยไมได  
ถูกผูอื่นบังคับ 

ระดับท่ี  3 (ระดับพัฒนา) -  มีความละเอียดรอบคอบเอาใจใสตรวจสอบความถูกตองของงาน หรือขอมูลท่ีรับผิดชอบเพื่อใหได
งานท่ีมีคุณภาพ 
-  วิเคราะหจุดออนจุดแข็งของตนเองท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานใหสําเร็จตามเปาหมายของงานและ
หนวยงาน 
-  พัฒนาตนเองใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพหรือคุณภาพมากข้ึน 
-  ปรับปรุง แกไขปฏิบัติงานท่ียุงยากหรือคิดคนวิธี ข้ันตอนทํางาน โดยมุงประโยชนของหนวยงาน 

ระดับท่ี  4 (ระดับกาวหนา) -  กําหนดเปาหมายท่ีทาทายและเปนไปไดยากเพื่อยกระดับคุณภาพของงานใหดีข้ึนกวาผลงานเดิม
อยางเห็นไดชัดเจน โดยไมคิดยอทอหรือคิดวาเปนอุปสรรค 
-  ลงมือกระทําการพัฒนาระบบ ข้ันตอน วิธีการปฏิบัติงานใหดี ทันสมัยและมีประสิทธิภาพสูงข้ึน
ดวยความเต็มใจท้ังกําลังกาย ความคิดและเวลา เพื่อยกระดับเปาหมายของงาน หรือหนวยงานใหมี
คุณภาพมากข้ึน 
-  แนะนํา ถายทอด ช้ีแนะและใหกําลังใจในการทํางานแกบุคคลอื่น เพื่อประโยชนโดยรวมของ
องคกร  

ระดับท่ี  5 (ระดับเช่ียวชาญ) -  แสดงตนเปนแบบอยางท่ีดี  ของการอุทิศตนในงานดวยความทุมเทอยางสมํ่าเสมอจนเปนท่ียอมรับ
ของบุคคลอื่นในหนวยงาน 
-  สนับสนุนการสรางวัฒนธรรมองคกรดานการอุทิศตนในงานหรือกําหนดเปนนโยบายอยางเปน
รูปธรรม  
-  ใหคําปรึกษาสําหรับการปฏิบัติงานท่ียากลําบาก หรือมีข้ันตอนท่ียุงยากซับซอน  เพื่อสราง 
ขวัญกําลังใจไมใหทอถอยกับอุปสรรคและหาทางออกใหกับพนักงานไดอยางเหมาะสม 



 

 

พจนานุกรมความสามารถ 48 
 

รหัส FC- 17  การคิดเชิงระบบ 
 

ช่ือความสามารถ (Competency  Name) การคิดเชิงระบบ 

คํานิยาม (Definition ) 

ความเขาใจในองคประกอบท้ังหมดของเร่ืองราว ของงาน หรือของหนวยงาน ท่ีมีความสัมพันธ หนาท่ี
เชื่อมโยงกันเปนหนึ่งเดียว โดยใชหลักการ แนวคิด ศึกษาความสัมพันธของสวนประกอบเหลานั้นอยางเปน
ข้ันตอน มีเหตุผล เพื่อใหการประสานงานรวมกับบุคคลอ่ืนไดเปนไปตามกระบวนการลดปจจัยเสี่ยงและ
คาดการณแนวโนมของผลลัพธท่ีจะตามมาจากการตัดสินใจรวมท้ังสามารถแกไขสถานการณไดอยางมี
ประสิทธิภาพ สงผลใหการปฏิบัติงานและเกิดการพัฒนาหนวยงานในภาพรวมไดอยางมีประสิทธิภาพ  

พฤติกรรมบงชี ้ ( Behavior  Indicators) 
ระดับท่ี  1  (ระดับเบ้ืองตน) -  รับทราบและเขาใจวิสัยทัศนและพันธกิจของหนวยงาน 

-  เขาใจและอธิบายโครงสราง ลักษณะภารกิจของหนวยงานและงานในหนาท่ีไดชัดเจน 
-  ระบุองคประกอบสําคัญของงานในหนาท่ีและบอกไดวาแตละองคประกอบมีความสัมพันธกันอยางไร  
-  ยอมรับวาตนเอง คือสวนประกอบท่ีสําคัญท่ีเชื่อมโยงกับสิ่งตาง ๆ ในงานและในหนวยงาน 
-  ศึกษาข้ันตอน หลักการคิดเชิงระบบไดอยางเขาใจถูกตอง 

ระดับท่ี  2 (ระดับปฏิบัติ) -  มีอิสระในเร่ืองการคิด ไมตีกรอบ  ไมครอบงําความคิดคนอ่ืน 
-  ตรวจสอบองคประกอบท้ังหมดในงานท่ีรับผิดชอบไดอยางครอบคลุม  
-  วิเคราะหองคประกอบของงานท้ังหมด และอธิบายไดวาแตละงานมีหนาท่ีสัมพันธกันอยางไร และเปน
ความสัมพันธในทางบวกหรือลบ ทางตรงหรือทางออมไดอยางชัดเจน  
-  ระบุปจจัยตางๆ ท่ีอาจมีอิทธิพลตอระบบของตนไดชัดเจน และประเมินไดถึงผลกระทบของงานตนเองกับ
ผูอ่ืน 

ระดับท่ี  3 (ระดับพัฒนา) -  วิเคราะหจุดออนจุดแข็งของวิธีการคิดเชิงระบบท่ีผานมาจากขอมูลท่ีรวบรวมไวไดชัดเจน 
-  ทบทวนและตัดสินใจปรับเปล่ียนเทคนิคหรือวิธีการเชิงระบบไดอยางมีเหตุผล 
-  ศึกษาและเปรียบเทียบวิธีการคิดเชิงระบบท่ีตนเองปฏิบัติกับผูอ่ืน โดยระบุจุดเดนจุดดอยไดชัดเจน 
-  วิเคราะหระบบงานของตนเองและเชื่อมโยงกับระบบงานอ่ืนได 
-  มองเห็นองคประกอบท่ีเปนข้ัวตรงกันขามและสามารถประสานรวมกับบุคคลอ่ืนได 

ระดับท่ี  4 (ระดับกาวหนา) -  วิเคราะหการเชื่อมโยงองคประกอบท่ีซับซอน หลากหลายได โดยคาดการณหรือประเมินความเสี่ยงถึง
องคประกอบตาง ๆ วาจะมีโอกาสหรืออุปสรรคอะไรบางท่ีสงผลถึงเปาหมายของงานหรือหนวยงานได
ชัดเจน 
-  แนะนํา ถายทอด เทคนิคการคิดเชิงระบบใหแกบุคคลอ่ืน ไดอยางเขาใจชัดเจนและสามารถนําไปปฏิบัติได 
-  สรางรูปแบบแนวการคิดอยางเปนระบบใหกับฝายตาง ๆ ในหนวยงานไดอยางเหมาะสม 

ระดับท่ี  5 (ระดับเชี่ยวชาญ) -  แสดงตนเปนแบบอยางท่ีดีของการคิดเชิงระบบอยางมีหลักการจนเปนท่ียอมรับของบุคคลอ่ืนใน
หนวยงาน 
-  กําหนดพันธกิจและกลยุทธของหนวยงานใหสนับสนุนการดําเนินงานโดยใชหลักการคิดอยางมีระบบ   
ในทุกภารกิจ 
-  ใหคําปรึกษาถึงเทคนิค วิธีการคิดเชิงระบบในการปฏิบัติงานของฝายตาง ๆ ไดอยางเหมาะสม 
-  กระตุนใหพนักงานทุกระดับตระหนักและเห็นความสําคัญของการคิดเชิงระบบ  

 
 
 



 

 

พจนานุกรมความสามารถ 49 
 

รหัส FC- 18  การคิดเชิงวิเคราะห 
 

ช่ือความสามารถ (Competency  Name) การคิดเชิงวิเคราะห 

คํานิยาม (Definition ) 

ความสามารถในการเขาใจสิ่งหนึ่งสิ่งใดซึ่งอาจจะเปนวัตถุ ขอมูล เร่ืองราว ประเด็นปญหา  หรือเหตุการณ
ตางๆ ในหนาท่ีหรือท่ีเก่ียวของ โดยการจําแนกประเด็นตางๆ ของสิ่งเหลานั้น และอธิบายความสัมพันธของ
ประเด็นเหลานั้นไดอยางมีเหตุผล เพือ่คนหาสาเหตุท่ีแทจริง เปนขอมูลประกอบการตัดสินใจในการปรับปรุง 
เปล่ียนแปลง แกไข ใหการดําเนินงานตาง ๆ บรรลุตามวัตถุประสงค  

พฤติกรรมบงช้ี  ( Behavior  Indicators) 
ระดับท่ี  1  (ระดับเบ้ืองตน) -  เขาใจงานในหนาท่ีและอธิบายไดวามีกิจกรรมอะไรบาง  

-  ระบุและจําแนกประเด็นตาง ๆ ในขอมูล ปญหา หรือเหตุการณท่ีเกิดข้ึนในงานเปนหมวดหมูหรือจําแนก
ประเภทไดอยางชัดเจน 
-  สรุปขอมูลและเหตุการณท่ีเกิดข้ึนเบ้ืองตนได 
-  ศึกษาข้ันตอน หลักการคิดเชิงวิเคราะหไดอยางถูกตอง 

ระดับท่ี  2 (ระดับปฏิบัติ) -  วิเคราะหประเด็นตาง  ๆ ในงานท่ีรับผิดชอบหรือท่ีเก่ียวของ โดยจัดเรียงลําดับความสําคัญของขอมูลหรือ
เหตุการณตาง ๆ ได 
-  มองเห็นความสัมพันธของแตละประเด็นท่ีเกิดข้ึน และระบุไดอยางมีเหตุผล 
-  วิเคราะหขอดีขอเสียท่ีเกิดข้ึนในเหตุการณตาง ๆ ไดอยางมีเหตุผล 
-  วางแผนการปฏิบัติงานไดโดยการจัดเรียงงานหรือกิจกรรมตางๆ ตามลําดับความสําคัญของกิจกรรม 
-  ประเมินผลลัพธของงาน ไดวาสําเร็จหรือผิดพลาดเปนผลมาจากข้ันตอนใด 

ระดับท่ี  3 (ระดับพัฒนา) -  พิจารณาประเด็นตาง ๆ อยางมีเหตุผล พรอมเชื่อมโยงเหตุและผลท่ีเกิดข้ึนจากเหตกุารณท่ี 
เปนผลตอเนื่องกันได 
-  พิจารณาความเปนไปไดของสาเหตุและผลในหลาย ๆ กรณี 
-  วิเคราะหจุดออนจุดแข็งของการวิเคราะหท่ีผานมาจากขอมูลท่ีรวบรวมไวได 
-  ทบทวนและตัดสินใจปรับเปล่ียนเทคนิคหรือวิธีการวิเคราะหไดอยางมีเหตุผล 
-  ศึกษาและเปรียบเทียบวิธกีารวิเคราะหตาง ๆ ไดโดยระบุจุดเดนจุดดอยของวิธีนั้นๆ ไดชัดเจน 

ระดับท่ี  4 (ระดับกาวหนา) -  วิเคราะหองคประกอบท่ีซับซอนได เพื่อพิจารณาทางเลือก คาดการณ หรือประเมินความเสี่ยงถึง
องคประกอบตางๆวาจะมีโอกาส อุปสรรค หรือขอจํากัดอะไรบางท่ีสงผลถึงเปาหมายของงานหรือ
หนวยงานไดชัดเจน 
-  แนะนํา ถายทอด  เทคนิคการคิดเชิงวิเคราะหใหแกบุคคลอ่ืน ไดอยางเขาใจชัดเจนและสามารถนําไป
ปฏิบัติได 
-  พัฒนาระบบการคิดวิเคราะหสําหรับขอมูล ปญหา หรือสถานการณ ท่ีซับซอน และหาแนวทางปองกัน
แกไขลวงหนาได 

ระดับท่ี  5 (ระดับเชี่ยวชาญ) -  แสดงตนเปนแบบอยางท่ีดี  ของการคิดเชิงวิเคราะหอยางมีหลักการจนเปนท่ียอมรับของ  
บุคคลอ่ืนในหนวยงาน 
-  ใหคําปรึกษาสําหรับเร่ืองราวหรือการปฏิบัติงานท่ีมีความยุงยากซับซอน และแนะนําหลักการ 
คิดเชิงวิเคราะหใหกับพนักงานไดอยางเหมาะสม 
-  สงเสริม  กระตุน และสรางแรง จูงใจใหพนักงานเห็นความสําคัญและประโยชนของการคิดวิเคราะหใน
การปฏิบัติงานไดเปนรูปธรรมและนําไปใชในการปฏิบัติงานจริงได 

 
 



 

 

พจนานุกรมความสามารถ 50 
 

รหัส FC- 19  การบริหารเวลา 
 

ช่ือความสามารถ (Competency  Name) การบริหารเวลา 

คํานิยาม (Definition ) 

ความสามารถในการวางแผนและจัดสรรเวลาในการปฏิบัติงานอยางถูกตองและเหมาะสม  โดยแยก
ประเภทของงาน จัดลําดับความสําคัญของงานลงตาราง กําหนดเวลาแลวเสร็จและควบคุมการ
ปฏิบัติงาน เพื่อสงมอบงานท่ีมีคุณภาพใหบุคคลอื่นไดตรงตามเวลา และวัตถุประสงคท่ีกําหนด
กอใหเกิดประสิทธิภาพในงานท่ีรับผิดชอบ 

พฤติกรรมบงช้ี  ( Behavior  Indicators) 
ระดับท่ี  1  (ระดับเบ้ืองตน) -  เขาใจและอธิบายขอบเขตของงานในหนาท่ีหรืองานท่ีไดรับมอบหมายไดชัดเจน 

-  รับทราบและยอมรับระยะเวลาการปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายได 
-  ศึกษากรอบเวลาการปฏิบัติงานในชิ้นงานนั้นๆ ใหเขาใจ 
-  ศึกษาหาขอมูลการบริหารเวลา ขอคําปรึกษาจากผูอ่ืนถึงเทคนิค วิธีการบริหารเวลาท่ีถูกตอง 

ระดับท่ี  2 (ระดับปฏิบัติ) -  แยกประเภทของงานและจัดลําดับความสําคัญของงานไดเหมาะสม 
-  วางแผนหรือทําตารางเวลากํากับงานไดชัดเจนและเหมาะสมกับปริมาณงานและมาตรฐานงานท่ีกําหนด 
-  ปฏิบัติงานใหตรงตอเวลาท่ีกําหนดข้ึนอยางจริงจังและเปนตามแผน 
-  ติดตอ ประสานงานกับฝายอ่ืน หรือหนวยงานอ่ืนเพื่อใหการปฏิบัติงานเปนไปตามเวลาท่ีกําหนดไดอยาง
เหมาะสม 
-  ตรวจสอบประสิทธิภาพการบริหารงานของตนเองเปนระยะ ๆ เพื่อเทียบกับผลลัพธของงาน 

ระดับท่ี  3 (ระดับพัฒนา) -  สามารถบริหารเวลาสําหรับงานท่ีไดรับมอบหมายเพิ่มเติม งานเรงดวน โครงการพิเศษ 
ในหนวยงานไดเปนอยางด ี
-  วิเคราะหจุดแข็งจุดออนของการบริหารเวลาท่ีผานมาไดอยางถูกตอง 
-  ทบทวนและตัดสินใจปรับเปล่ียนวิธีการบริหารเวลาใหใชเวลานอยท่ีสุดแตเกิดประสิทธิภาพสงู ไดอยางมี
เหตุผลสอดคลองกับปญหาหรือขอผิดพลาดท่ีเกิดข้ึนไดอยางเหมาะสม 
-  ศึกษาและเปรียบเทียบวิธีการบริหารเวลาตาง ๆ ไดโดยระบุจุดเดนจุดดอยของวิธีนั้น ๆ ได 

ระดับท่ี  4 (ระดับกาวหนา) -  สามารถบริหารเวลาเปนตัวแทนของหนวยงานจัดการกับภารกิจเรงดวนกับหนวยงานอ่ืนได   
อยางเหมาะสม 
-  สามารถบริหารเวลาในการพัฒนาตนเอง พัฒนางาน ความรู และพัฒนาทีมงาน ใหทันกับ   
สถานการณท่ีเปล่ียนแปลงไดอยางเหมาะสม  
-  ประเมินความเสี่ยงในการบริหารเวลาของหนวยงานไดอยางชัดเจน เพื่อหาแนวทางปองกัน 
-  แนะนํา วิธีการบริหารเวลาท่ีถูกตอง และถายทอดประสบการณใหผูอ่ืนเขาใจไดชัดเจน และ 
ปฏิบัติไดถูกตอง 

ระดับท่ี  5 (ระดับเชี่ยวชาญ) -  สามารถบริหารจัดการความเสี่ยงและจัดการความขัดแยงของทีมงานใหสามารถบริหารผลงานไดตาม
ระยะเวลาไดเปนอยางดี 
-  แสดงตนเปนแบบอยางท่ีดีของการบริหารเวลาอยางมีหลักการจนเปนท่ียอมรับของบุคคล 
อ่ืนในหนวยงาน 
-  สงเสริม  กระตุน และสรางแรง จูงใจใหพนักงานเห็นความสําคัญและประโยชนของการบริหารเวลาใน
การปฏิบัติงาน 
-  ใหคําปรึกษาสําหรับเทคนิคการบริหารเวลาสําหรับงานท่ีมีความยุงยากซับซอนใหกับพนักงานไดอยาง
เหมาะสม 

 



 

 

พจนานุกรมความสามารถ 51 
 

รหัส FC- 20  การควบคุมงาน 
 

ช่ือความสามารถ (Competency  Name) การควบคุมงาน 

คํานิยาม (Definition ) 

ความสามารถในการกํากับดูแลและติดตามการดําเนินงาน โดยใชหลักการ แนวทาง ศิลปะในการ
บริหาร ดูแลเอาใจใสอยางใกลชิดในการปฏิบัติงานของพนักงาน รวมท้ังสามารถแกไขปญหา และปรับ
แนวทางการดําเนินงานไดทันทวงที เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานเปนไปตามแผนหรือแนวการปฏิบัติท่ี
กําหนดไวไดอยางถูกตอง ตามวิธีการ บรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายของหนวยงาน 

พฤติกรรมบงช้ี  ( Behavior  Indicators) 
ระดับท่ี  1  (ระดับเบ้ืองตน) -  มีความรูความสามารถเขาใจในเนื้องานท่ีดูแลรับผิดชอบตามอํานาจหนาท่ีของตนเปนอยางดี 

-  อธิบายระบบงานท่ีดูแลไดอยางชัดเจน 
-  มีความเปนผูนําและรวมรับผิดชอบรวมแกปญหาไดอยางเหมาะสม 
-  ศึกษาข้ันตอนการติดตามงานท่ีมีหลักการ ทันสมัยและมีประสิทธิภาพ 
-  อธิบายปจจัยแหงความสําเร็จท่ีเกี่ยวกับกระบวนการควบคุมงานได 

ระดับท่ี  2 (ระดับปฏิบัติ) -  เขียนแนวทาง หรือแผนควบคุมการปฏิบัติงานใหเปนไปตามวัตถุประสงคและกําหนดเวลาไดอยางมี
ระบบ 
-  เลือกใชเครื่องมือหรือเทคนิคในการติดตามงาน เชน เอกสารระเบียบปฏิบัติ  แผนงานตางๆ ท่ีกําหนด
กิจกรรมและกําหนดเวลาแลวเสร็จ  แผนผังควบคุมแผนงาน ตารางกําหนด  การกําหนดหนาท่ี หรือ
โปรแกรมตาง ๆ ไดอยางถูกตองเหมาะสมในแตละงาน 
-  ประสานงานติดตามการปฏิบัติงานตามแผนการควบคุมงานใหเกิดความคืบหนาไดอยางตอเนื่อง 

ระดับท่ี  3 (ระดับพัฒนา) -  กําหนดตัวช้ีวัดสําคัญไดชัดเจน เพื่อใชประเมินผลความสําเร็จของงานตามแผนและเปาหมายท่ี
กําหนด 
-  วิเคราะหจุดออน จุดแข็ง ปญหา อุปสรรคในการควบคุมงานไดอยางมีเหตุผล 
-  ทําการปรับแผนการควบคุมงานเพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุเกณฑการประเมินผลสําเร็จไดทันทวงที 
-  เปรียบเทียบขอดี ขอเสีย ของการติดตามงานในหนวยงานกับหนวยงานอื่นไดอยางชัดเจน 

ระดับท่ี  4 (ระดับกาวหนา) -  ใชความเปนผูนําเสริมสรางสัมพันธภาพระหวางบุคคลใหแนนแฟนไดเปนอยางดี เพื่อปรับเปลี่ยน
ความรูความสามารถของพนักงานใหผลิตผลงาน หรือปฏิบัติงานใหดีท่ีสุด  
-  ประเมินความเสี่ยงในการดําเนินงานเปนระยะไดชัดเจนและทันตอเหตุการณ  เพื่อปองกัน
ขอผิดพลาดและความเสียหายตอหนวยงาน 
-  เปดโอกาสรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน ช้ีแนะ และถายทอดประสบการณ การแกไขในสิ่งท่ี
บกพรองแบบตรงไปตรงมาและจริงใจใหมีความเขาใจท่ีถูกตอง 

ระดับท่ี  5 (ระดับเช่ียวชาญ) -  แสดงตนเปนแบบอยางท่ีดีในการบริหารงานดวยการดูแลเอาใจใสพนักงานอยางสมํ่าเสมอจนเปนท่ี 
ยอมรับของพนักงานในหนวยงาน 
-  วางแนวทางการบริหารจัดการเพื่อควบคุมงานตามลําดับช้ัน เพื่อประกันผลสัมฤทธิ์ใน 
ภาพรวมของหนวยงานไดอยางมีหลักการ 
-  ใหคําปรึกษา แนะนําศิลปะการควบคุมงานเพื่อรักษาสัมพันธภาพของทีมงานไดอยางประทับใจและ
นาเช่ือถือ 

 



 

 

พจนานุกรมความสามารถ 52 
 

รหัส FC- 21  จิตสํานึกในหนาท่ี 
 

ช่ือความสามารถ (Competency  Name) จิตสํานึกในหนาท่ี 

คํานิยาม (Definition ) 

ความตระหนักรักในงาน อยากทํางาน และใสใจในการปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบท้ังกาย ใจ  และ
จิตวิญญาณ โดยศึกษางานในหนาท่ีรับผิดชอบอยางลึกซึ้ง ต้ังใจปฏิบัติงานรับผิดชอบตองาน   
ท่ีทําท้ังสําเร็จและผิดพลาด พรอมจะแกไขปญหาใหหมดไป ยินดีท่ีจะใหคําแนะนํา  รวมท้ัง     
มีจรรยาบรรณในการปฏิบัติงาน เพ่ือใหการดําเนินงานประสบผลสําเร็จ บรรลุตาม
วัตถุประสงคท่ีหนวยงานกําหนด  

พฤติกรรมบงช้ี  ( Behavior  Indicators) 
ระดับท่ี  1  (ระดับเบ้ืองตน) -  รับรูและเขาใจวิสัยทัศน/พันธกิจของหนวยงาน 

-  เขาใจบทบาทหนาท่ีในงานท่ีรับผิดชอบและอธิบายไดอยางชัดเจนลึกซึ้ง 
-  รับทราบเปาหมายของหนวยงานท่ีตองมีสวนรับผิดชอบใหประสบผลสําเร็จ 
-  ศึกษาหาขอมูลท่ีเกี่ยวของท้ังในและนอกหนวยงานท่ีตองติดตอประสานงาน ใหงานสําเร็จ     

ระดับท่ี  2 (ระดับปฏิบัติ) -  วางแผนการปฏิบัติงานอยางเปนระบบ 
-  ต้ังใจกระตือรือรนในการปฏิบัติงานดวยความต้ังใจอยางถูกตองครบถวนและบรรลุตาม 
วัตถุประสงค  
-  เขาใจความตองการของทีมงาน/ผูรับบริการ และตอบสนองความตองการไดอยางเหมาะสม 
-  ปรึกษาเพ่ือนรวมงาน หรือขอคําแนะนําหัวหนา เพ่ือสรางความกระจางหรือหาวิธีในการ 
   ปฏิบัติงานท่ีชัดเจนและถูกตอง 

ระดับท่ี  3 (ระดับพัฒนา) -  วิเคราะหจุดแข็ง จุดออน ปญหา และอุปสรรคในการปฏิบัติงานไดอยางชัดเจน 
-  ทบทวนและตัดสินใจปรับปรุงแกไขสวนท่ีบกพรองใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
-  คิดคนแนวทางแกไขการปฏิบัติงานในหนาท่ีท่ีเกิดขึ้น และนําไปปฏิบัติดวยความเต็มใจ ให
ไดผลงานท่ีดีขึ้นอยางเปนรูปธรรม 
-  เรียนรูและพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลาดวยวิธีการตาง ๆ ท่ีถนัดและเหมาะสมกับตนเอง 

ระดับท่ี  4 (ระดับกาวหนา) -  สอนหรือถายทอดประสบการณทํางานในหนาท่ีใหกับผูอื่นดวยความเต็มใจ 
-  ประเมินความเสี่ยงของปจจัยตาง ๆ ท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานไดอยางชัดเจนมีเหตุผล 
-  พัฒนารูปแบบการทํางานท่ีเอื้อตอการดําเนินงานในภาพรวมไดอยางเหมาะสม ทันสมัยและ 
มีประสิทธิภาพ  

ระดับท่ี  5 (ระดับเชี่ยวชาญ) -  แสดงตนเปนแบบอยางท่ีดีในการปฏิบัติงานดวยความรับผิดชอบ ใสใจในหนาท่ี และ 
   ถายทอดความรูในการทํางาน จนเปนท่ียอมรับของพนักงานในหนวยงาน 
-  กําหนดเรื่องการสรางจิตสํานึกในหนาท่ี เปนสวนหนึ่งของวัฒนธรรมองคกร  
-  ยินดีใหคําปรึกษาชี้แนะในการปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ   
-  กระตุน และสรางแรงจูงใจใหพนักงานรูสึกเปนสวนรวมท่ีสําคัญของหนวยงาน ตระหนัก
ถึงคุณคาของงานและคุณคาของหนวยงาน 
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รหัส FC- 22  จิตสํานึกความปลอดภัย 
 

ช่ือความสามารถ (Competency  Name) จิตสํานึกความปลอดภัย 

คํานิยาม (Definition ) 

การมีความระมัดระวังในการปฏิบัติงานใหปลอดภัย  โดยศึกษากฎ ระเบียบ ประกาศ  
ขอกําหนด ขั้นตอนและอื่นๆ  ท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานใหเขาใจอยางลึกซั้ง  มีสติ 
ปฏิบัติงานในหนาท่ีดวยความต้ังใจและปฏิบัติในสิ่งท่ีควรปฏิบัติ รวมท้ังใหคําแนะนําตักเตือน 
เพ่ือปองกันความเสียหาย อันตราย ลดอุบัติเหตุจากการปฏิบัติงาน ลดการสูญเสียชีวิตและ
ทรัพยสินของตนเอง ผูอื่น และหนวยงานท้ังในและนอกสถานท่ี 

พฤติกรรมบงช้ี  ( Behavior  Indicators) 
ระดับท่ี  1  (ระดับเบ้ืองตน) -  รับรูและเขาใจเรื่องความปลอดภัยในการทํางานของหนวยงานอยางชัดเจน 

-  ยอมรับมาตรการและเง่ือนไขดานความปลอดภัยในการทํางานของหนวยงาน 
-  ยินดีใหความรวมมือในการทํากิจกรรมเกี่ยวกับความปลอดภัยของหนวยงานทุกกิจกรรม 
-  ศึกษาคูมือ กฎหมายจราจร ขอบังคับ เสนทางการเดินรถท่ีตองปฏิบัติหนาท่ีเพื่อใหเกิดความรูและ
เช่ียวชาญในเสนทางท่ีปฏิบัติงานเพื่อใหเกิดความปลอดภัยท่ีแทจริง 

ระดับท่ี  2 (ระดับปฏิบัติ) -  ตรวจสอบและประเมินสภาพการทํางาน เครื่องจักร เครื่องมือและอุปกรณ พาหนะใหอยูใน 
สภาพท่ีปลอดภัยกอนลงมือปฏิบัติงานประจําวัน  
-  วางแผนการทํางานอยางละเอียดรอบคอบและปฏิบัติตามขอบังคับ คูมือของหนวยงาน กฎ  
ระเบียบ คําสั่ง คําแนะนํา มาตรการเกี่ยวกับความปลอดภัยในการทํางาน กฎหมาย กฎจราจร 
อยางเครงครัด  มีความระมัดระวังในจุดเสี่ยงและจุดอันตรายสามารถแกปญหาเฉพาะหนาไดดี  

ระดับท่ี  3 (ระดับพัฒนา) -  วิเคราะหจุดดอย ปญหา อุปสรรคในเสนทางการปฏิบัติหนาท่ีเพื่อช้ีบงอันตราย เสนอตอหัวหนา
และรายงานสภาพความไมปลอดภัยตลอดจนเสนอแนะแนวทางแกไขตอหัวหนาเปนการปองกันการ
เกิดเหตุโดยไมชักชา เพื่อใหการทํางานลุลวงไปดวยดีและมีความปลอดภัย 
-  วิเคราะหขอมูล แผนงาน โครงการ รวมท้ังขอเสนอแนะตาง ๆ เพื่อนําเสนอแนะมาตรการ 
การจัดการดานความปลอดภัยในการทํางาน และพัฒนาใหมีประสิทธิภาพอยางตอเนื่องตอหัวหนา
ตามลําดับ 

ระดับท่ี  4 (ระดับกาวหนา) -  แนะนํา สอน และถายทอดวิธีการปฏิบัติงานท่ีถูกตองแกพนักงานในหนวยงาน เพื่อใหตระหนัก
และเพิ่มความระมัดระวังในการทํางานใหเกิดความปลอดภัยยิ่งข้ึน   
-  รายงานการประสบอันตราย การเจ็บปวย หรือการเกิดเหตุเดือดรอนรําคาญ  อันเนื่องจาก 
การทํางานของพนักงานในหนวยงานทุกระดับตอหัวหนาตามลําดับ  
-  ตรวจประเมินความเสี่ยงของงานในหนวยงาน โดยเปนคณะ กรรมการความปลอดภัยใหเปนไป
ตามแผนงานโครงการหรือมาตรการความปลอดภัย 

ระดับท่ี  5 (ระดับเช่ียวชาญ) -  แสดงตนเปนแบบอยางท่ีดีในการทํางานดวยความปลอดภัยอยางเครงครัด จนเปนท่ียอมรับ  
ของพนักงานในหนวยงาน  
-  ใหคําปรึกษาแนวทางในการปฏิบัติหนาท่ีใหเปนไปตามกฎเกณฑท่ีกําหนด  และสนับสนุนใหเกิด
การปฏิบัติท่ีดีและมีความปลอดภัยตอหนวยงานอยางแทจริง 
-  กําหนดนโยบาย มาตรการดานความปลอดภัยในการทํางาน เปนหลักเกณฑในการปฏิบัติงาน   
อยางชัดเจน  
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รหัส FC- 23  การแกไขปญหาเฉพาะหนา 
 
 

ช่ือความสามารถ (Competency  Name) การแกไขปญหาเฉพาะหนา 

คํานิยาม (Definition ) 

ความสามารถในการเผชิญปญหาท่ีเกิดข้ึนปจจุบันทันทีทันใด อยางไมไดคาดคิดมากอน โดยการมีสติ รับ
ขอมูล พิจารณาไตรตรอง ประเมิน  และตัดสินใจโตตอบแกไขปญหาไดทันตอสถานการณท่ีแตกตาง       
เพื่อนํามาประยุกตใชกับงานในความรับผิดชอบไดอยางถูกตองเหมาะสม เพื่อรักษาสัมพันธภาพระหวาง
บุคคลและหนวยงาน ใหสถานการณคล่ีคลายไปไดดวยด ีเกิดประโยชนโดยรวมแกหนวยงาน  

พฤติกรรมบงช้ี  ( Behavior  Indicators) 
ระดับท่ี  1  (ระดับเบ้ืองตน) -  ศึกษาบทบาทหนาท่ีความรับผิดชอบ และทําความเขาใจในงานใหชัดเจน สามารถอธิบายใหผูอ่ืนเขาใจ  

ไดวางานของหนวยงาน และงานท่ีไดรับมอบหมายเปนงานลักษณะใด เชน งานบริการเพื่อสังคม  เปนตน 
-  เขาใจและยอมรับพฤติกรรม/ทัศนคติท่ีแตกตางของคน อันเปนพื้นฐานของการเกิดปญหาหรือความขัดแยง
ไดตลอดเวลา 
-  ศึกษาหาขอมูลเก่ียวกับเทคนิคการแกไขปญหาเฉพาะหนา หรือขอคําปรึกษาจากผูอ่ืนท่ีมีประสบการณ 

ระดับท่ี  2 (ระดับปฏิบัติ) -  สามารถแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนเปนประจําหรือท่ีเคยเกิดข้ึนแลวแตเกิดข้ึนอีกเก่ียวกับงานท่ีรับผิดชอบได
อยางมีประสิทธิภาพ 
-  ตื่นตัวและวิเคราะหสถานการณในการปฏิบัติงานตลอดเวลา โดยระบุไดทันทีวาจะตองแกปญหาท่ีจุดใด 
-  เขียนแผนสํารองในการปฏิบัติงานไวอยางชัดเจน โดยเฉพาะจุดเสี่ยงท่ีไดมีการวิเคราะหไว 
-  สามารถใชแผนสํารองไดทันที กับเหตุการณท่ีเกิดข้ึนอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 

ระดับท่ี  3 (ระดับพัฒนา) -  สามารถตัดสินใจดําเนินการอยางใดอยางหนึ่งเพื่อแกไขปญหาเฉพาะหนานอกเหนือจากงานท่ีรับผิดชอบ
ไดอยางถูกตอง เหมาะสม โดยไมกระทบตอความสัมพันธระหวางบุคคลและหนวยงาน 
-  วิเคราะหขอด ีขอเสียการแกไขปญหาเฉพาะหนาท่ีผานมาไดอยางมีเหตุผล 
-  เปรียบเทียบวิธีการแกไขปญหาเฉพาะหนาของตนเองกับผูอ่ืนไดชัดเจน  เพื่อเปนขอคิดในการนําไป    
ปรับใชหากเกิดปญหาในลักษณะเดียวกัน 

ระดับท่ี  4 (ระดับกาวหนา) -  แนะนํา ถายทอดวิธีการการแกไขปญหาเฉพาะหนาท่ีประทับใจใหกับผูอ่ืนเขาใจไดชัดเจน และสามารถ
นําไปปฏิบัติไดอยางถูกตอง 
-  ประเมินความเสี่ยงของผลกระทบท่ีอาจจะเกิดข้ึนจากการแกไขปญหาเฉพาะหนาหาทางปรับเปล่ียนและ
ตัดสินใจเลือกวิธีการใหมไดทันทวงที โดยไมกระทบตอสัมพันธภาพระหวางบุคคลและหนวยงาน 
-  พัฒนาตนแบบการแกปญหาเฉพาะหนาในสถานการณตาง ๆ ใหกับพนักงานเพื่อการเรียนรู  

ระดับท่ี  5 (ระดับเชี่ยวชาญ) -  แสดงตนเปนแบบอยางท่ีเหมาะสมและประทับใจในการแกปญหาเฉพาะหนาจนเปนท่ียอมรับของ
พนักงานในหนวยงาน 
-  ใหคําปรึกษาถึงเทคนิคการแกไขปญหาเฉพาะหนาท่ีมีประสิทธิภาพและสรางความประทับใจได 
อยางชัดเจนเปนรูปธรรม   
-  สงเสริม กระตุน และสรางแรงจูงใจใหพนักงานเห็นความสําคัญในการแกปญหาในการปฏิบัติงานซึ่ง 
เกิดประโยชนแกหนวยงานโดยเฉพาะความสามารถในการแกปญหาเฉพาะหนาท่ีถูกตอง  
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รหัส FC- 24   ความอดทนในหนาท่ี 
ช่ือความสามารถ (Competency  Name) ความอดทนในหนาท่ี 

คํานิยาม (Definition ) 

ความสามารถในการอดกลั้นกับความสภาวะยากลําบาก หรือรักษาภาวะปกติของตนไวได   ไมวาจะ
ถูกกระทบกระท่ังในสภาพแวดลอมท่ีพึงปรารถนาซึ่งเขามากระทบทางกายและจิตใจ โดยไมโตตอบ
กลับท้ังกาย วาจา จิตใจ ไมทอถอย ไมหมดกําลังกาย กําลังใจ และทําหนาท่ีการงานตอไปดวย    
ความต้ังใจสมํ่าเสมอเปนระยะเวลานาน รวมท้ังไมยอทอตอการทําคุณงาม  ความดี เพื่อใหผานพน
ปญหาอุปสรรคท้ังปวงไดไมวาเล็กหรือใหญ ปองกันขอรองเรียนจากการปฏิบัติงาน ทําใหไดรับ     
คําชมเชยและปฏิบัติงานไดประสบผลสําเร็จตามวัตถุประสงค 

พฤติกรรมบงช้ี  ( Behavior  Indicators) 
ระดับท่ี  1  (ระดับเบ้ืองตน) -  รับทราบวิสัยทัศนและเปาหมายของหนวยงานท่ีตองดําเนินงานใหประสบผลสําเร็จดวยความ

อดทน 
-  รับรูและเขาใจวัฒนธรรมองคกรและธรรมชาติของหนวยงาน 
-  ศึกษาและเรียนรูวิถีการดําเนินงานของหนวยงานไดวามีลักษณะเปนอยางไร 
-  เขาใจและยอมรับเรื่องพฤติกรรมมนุษยตอท่ีมีผลตอการปฏิสัมพันธและความอดทนอดกลั้น 
ในการติดตอประสานงาน 

ระดับท่ี  2 (ระดับปฏิบัติ) -  รับรูขอมูลทุกอยางท่ีเขามาโดยยังไมดวนตัดสิน  
-  วิเคราะหขอเท็จจริงตาง ๆ อยางรอบคอบและมีวิจารณญาณ 
-  สื่อสารดวยใจท่ีเปดกวาง รับฟงความคิดเห็น  
-  ยอมรับและโตตอบท้ังกายและวาจา อยางมีเหตุผล ดวยใจท่ีสงบ ไมกาวราว  
-  ต้ังใจปฏิบัติหนาท่ีอยางตอเนื่องโดยไมกลัวความยากลําบาก 

ระดับท่ี  3 (ระดับพัฒนา) -  วิเคราะหปญหาอุปสรรคท่ีไดรับมาในแตละวันไดชัดเจน 
-  วิเคราะหจุดออน จุดแข็งของตนเองในการแสดงพฤติกรรมเม่ือเผชิญกับสภาวะยากลําบากไดอยาง
มีเหตุผล 
-  เปรียบเทียบการปฏิบัติงานกับผูท่ีอยูในสภาวะยากลําบากกวาหรือทํางานเพื่อสังคมโดยไมยอทอ 
โดยระบุจุดเดนไดชัดเจน เพื่อนํามาเปนขอคิดในการทํางาน 
-  ปรับปรุงแกไขปญหาดวยความยืดหยุนเม่ือพบปญหาอุปสรรคโดยไมยอทอ 

ระดับท่ี  4 (ระดับกาวหนา) -  ปฏิบัติงานในหนาท่ีโดยไมมีขอรองเรียนและไดรับคําชมเชยจากพนักงานในหนวยงาน 
-  แนะนํา ถายทอดวิธีการปฏิบัติงานดวยความอดทนในหนาท่ีจนประสบผลสําเร็จ ใหกับผูอื่น  
เขาใจไดชัดเจน และสามารถนําไปปฏิบัติไดอยางถูกตอง 
-  ประเมินภาวะเสี่ยงของผลกระทบท่ีอาจจะเกิดข้ึนจากความอดทนในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ในหนวยงานและหาทางปองกันแกไขไดโดยไมกระทบตอสภาพจิตใจและสัมพันธภาพ 

ระดับท่ี  5 (ระดับเช่ียวชาญ) -  แสดงตนเปนแบบอยางท่ีดีของผูนําท่ีปฏิบัติงานดวยความอดทน จนเปนท่ียอมรับของพนักงาน  
ในหนวยงานและบุคคลภายนอกและไดรับการชมเชย 
-  ใหคําปรึกษา ถึงเทคนิคการเผชิญกับสิ่งตาง ๆ และมีความอดทนในหนาท่ี จนประสบความสําเร็จ
ในการปฏิบัติงาน  
-  สงเสริมและโนมนาวใหพนักงานเห็นความสําคัญของความอดทนในหนาท่ีและปฏิบัติตาม   
จนไดรับคําชมเชยเชนกัน   



 

 

พจนานุกรมความสามารถ 56 
 

รหัส FC- 25   ความซื่อสัตย 
 

ช่ือความสามารถ (Competency  Name) ความซื่อสัตย 

คํานิยาม (Definition ) 

การประพฤติปฏิบัติภารกิจการงานตางๆ ท้ังทางกาย  วาจา ใจ อยางตรงไปตรงมา  จริงใจ โปรงใส  
ถูกตอง ไววางใจได โดยไมคิดคดทรยศ  ไมคดโกงท้ังทางตรงและทางออม ไมคอรัปช่ัน ไมใชเลหกล 
ไมหลอกลวงผูอื่น  ไมลักขโมย  ไมเอารัดเอาเปรียบผูอื่น   ตรวจสอบได  ถูกตองตามหลักกฎหมาย 
จริยธรรม ขอบังคับของหนวยงานและระเบียบวินัย  เพื่อความสามัคคีและประโยชนของสวนรวม
และหนวยงาน        

พฤติกรรมบงช้ี  ( Behavior  Indicators) 
ระดับท่ี  1  (ระดับเบ้ืองตน) -  รับทราบขอตกลง กฎ ระเบียบ ขอบังคับ คําสั่ง และกฎหมายท่ีเกี่ยวของของหนวยงาน 

-  เขาใจและอธิบายความจําเปนของหนวยงานท่ีตองมีสมาชิกท่ีมีความซื่อสัตยไดอยางมีเหตุผล 
-  รับรูประโยชนของความซื่อสัตยและโทษของการไมซื่อสตัยท่ีมีตอตนเองและหนวยงานโดยระบุ
ไดชัดเจน 
-  ระบุสิ่งท่ีพึงปฏิบัติในหนาท่ีรับผิดชอบทางดานกาย  วาจาและใจ  ใหประพฤติชอบถูกตอง 
ตามทํานองครองธรรม 

ระดับท่ี  2 (ระดับปฏิบัติ) -  ปฏิบัติหนาท่ีดวยความซื่อสัตย ถูกตองตามกฎหมาย เชน  ตรงตอเวลา  ไมนําต๋ัวเกามาขาย  คิดราคา
คาโดยสารใหถูกตอง ไมเก็บของคนอื่นไวเปนของตัวเอง เปนตน 
-  ทํางบและตรวจสอบได ตามข้ันตอนวิธีปฏิบัติในระเบียบขอบังคับของหนวยงาน 
-  วิเคราะหสิ่งตาง ๆ ท่ีเขามาเกี่ยวของอยางมีสติ โดยระบุไดวามีจุดประสงคท่ีต้ังอยูบนพื้นฐาน
ศีลธรรมอนัดี 

ระดับท่ี  3 (ระดับพัฒนา) -  วิเคราะหจุดออนจุดแข็งของตนเองท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานดวยความซื่อสัตยไดอยางมีเหตุผล 
-  วิเคราะหขอดี  ขอเสีย  ในการปฏิบัติหนาท่ีท่ีไมคํานึงถึงความซื่อสัตยได เชน  ถานําต๋ัวเกามาขาย
อาจจะถูกไลออก  คิดราคาคาโดยสารไมถูกตองอาจจะถูกรองเรียน เปนตน 
-  ปรับปรุงแกไขพฤติกรรมในสิ่งท่ีเกิดขอผิดพลาดใหถูกตองมากข้ึน 
-  เปรียบเทียบการปฏิบัติงานดวยความซื่อสัตยของบุคคลตาง ๆ โดยระบุไดถึงผลดี ผลเสีย เพื่อนํามา
เปนอุทาหรณในการปฏิบัติงาน 

ระดับท่ี  4 (ระดับกาวหนา) -  อบรมและสอนงานใหพนักงานปฏิบัติงานดวยความซื่อสัตยใหกับผูอื่นเขาใจไดชัดเจน และ 
สามารถนําไปปฏิบัติไดอยางถูกตอง 
-  ประเมินความเสี่ยงในการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีอาจจะกอใหเกิดความไมซื่อสัตย  และหาทาง
ปองกันแกไขได โดยไมกระทบตอผลประโยชนของหนวยงาน 
-  พัฒนาระบบการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ สงเสริมใหพนักงานปฏิบัติงานดวยความซื่อสัตย  
และสามารถตรวจสอบไดอยางมีหลักการและเหตุผล 

ระดับท่ี  5 (ระดับเช่ียวชาญ) -  แสดงตนเปนแบบอยางท่ีดีในการปฏิบัติหนาท่ีตามกฎเกณฑดวยความซื่อสัตยถูกตอง    ดํารงตน
อยูในศีลธรรมอันดีท้ัง กาย วาจา ใจ จนเปนท่ียอมรับของพนักงานในหนวยงาน 
-  ใหคําปรึกษา ในการปฏิบัติหนาท่ีท่ีถูกตองตามกฎเกณฑ และแกปญหาอยูบนพื้นฐานความซื่อสัตย
โดยไมเห็นประโยชนสวนตน   
-  สงเสริมและสนับสนุนการสรางบรรยากาศการทํางานในหนาท่ีท่ีตนรับผิดชอบ ดวยความซื่อสัตย 



 

 

พจนานุกรมความสามารถ 57 
 

รหัส FC- 26   ความรอบรูเสนทางเดินรถ 
 

ช่ือความสามารถ (Competency  Name) ความรอบรูเสนทางเดินรถ 

คํานิยาม (Definition ) 
ความรู ความเขาใจเกีย่วกับเสนทางการเดินรถท่ีถูกตองและชัดเจน โดยแสวงหาความรูเรื่อง
เสนทางในความรับผิดชอบจากสัมปทานเสนทางเดินรถ เพ่ือนํามาประกอบการทํางานไดอยาง
มีประสิทธิภาพและถูกกฎหมาย 

พฤติกรรมบงช้ี  ( Behavior  Indicators) 
ระดับท่ี  1  (ระดับเบ้ืองตน) -  รูและเขาใจในเรื่องการเดินรถกฎหมายจราจรและการขนสงท่ีถูกตอง 

-  ศึกษาสัมปทานเสนทางเดินรถในความรับผิดชอบขององคกรไดถูกตองชัดเจน 
-  รับทราบ เขาใจและอธิบายถึงการเดินรถในเสนทางท่ีกําหนดตามความรับผิดชอบของ 
ตนเองได   
-  ศึกษาเสนทางใกลเคียงกับเสนทางสัมปทาน 

ระดับท่ี  2 (ระดับปฏิบัติ) -  นําความรูเรื่องเสนทางมาประกอบการเดินรถไดอยางถูกตองตามกฎจราจรและการขนสง 
-  วิเคราะหสภาพเสนทางการเดินรถกอนประกอบการเดินรถทุกครั้งได 
-  ติดตอ ประสานงาน และตรวจสอบกับบุคคลหรือหนวยงานท่ีเกี่ยวของกับเสนทางการ    เดินรถได
ทันที  เพื่อนําขอมูลมาประกอบการเดินรถไดอยางถูกตองและปลอดภัย 
-  บันทึกปญหาอุปสรรคของเสนทางการเดินรถท่ีเกิดข้ึนขณะประกอบการเดินรถไดอยาง 
ชัดเจน 

ระดับท่ี  3 (ระดับพัฒนา) -  วิเคราะหปญหาอุปสรรคและสภาพปญหาการจราจรทุกเสนทางในพื้นท่ีความรับผิดชอบโดยระบุ
จุดสําคัญท่ีเกิดปญหาบอย ๆ ไดชัดเจน 
-  ปรับปรุงแกไขปญหาดานการเดินรถใหสอดคลองกับความตองการของผูใชบริการตาม 
ขอกําหนดของกฎหมายไดเหมาะสม 
-  สามารถเปรียบเทียบสภาพเสนทางการเดินรถในเสนทางตาง ๆ ไดอยางเปนระบบ เพื่อนํา 
ขอมูลมาเปนขอพิจารณาปรับปรุงการใหบริการ 

ระดับท่ี  4 (ระดับกาวหนา) -  แนะนําเทคนิคการวิเคราะหสภาพเสนทางและการแกปญหาตาง ๆ ในการเดินรถใหกับ 
พนักงานในองคกรไดอยางชัดเจน และสามารถนําไปปฏิบัติจริงได 
-  ประเมินความเสี่ยงของปญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึนในการประกอบการเดินรถตามเสนทางตาง ๆ  
ไดอยางเปนระบบ 
-  สามารถอธิบายถึงสาเหตุ และความจําเปน เพื่อพัฒนาระบบการเดินรถของเสนทางการ 
เดินรถท่ีอยูในสัมปทานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

ระดับท่ี  5 (ระดับเช่ียวชาญ) -  แสดงตนเปนแบบอยางท่ีดีในการประกอบการเดินรถท่ีถูกตองตามกฎหมายจราจรและ   การขนสง
อยางปลอดภัย ไมมีขอรองเรียน จนเปนท่ียอมรับของพนักงานในองคกร 
-  ใหคําปรึกษาในเรื่องเสนทางการเดินรถท่ีมีปญหายุงยากซับซอนไดอยางถูกตองและ    เหมาะสม 
-  ชักจูงและโนมนาวใหพนักงานเห็นความสําคัญและประโยชนของการรอบรูเสนทางการ 
เดินรถ เพื่อยกระดับคุณภาพบริการไดอยางเปนรูปธรรม 

 
 



 

 

พจนานุกรมความสามารถ 58 
 

รหัส FC- 27   ความสามารถดานการตรวจสอบภายใน 
 

ช่ือความสามารถ (Competency  Name) ความสามารถดานการตรวจสอบภายใน 

คํานิยาม (Definition ) 

ความรู ความสามารถและความเชี่ยวชาญในการสอบทานขอมูลดานตาง ๆ โดยใชความรู  
ทักษะ และประสบการณ ตรวจสอบและจัดทํารายงานไดอยางถูกตองและมีประสิทธิภาพบน
มาตรฐานการปฏิบัติงานตามวิชาชีพการตรวจสอบและคูมือการปฏิบัติงาน เพ่ือใหการ
ปฏิบัติงานมีประสิทธิผล ประสิทธิภาพ และบรรลุวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว ตลอดจน         
เพ่ิมคุณคาและความสําเร็จใหแกองคกร 

พฤติกรรมบงช้ี  ( Behavior  Indicators) 
ระดับท่ี  1  (ระดับเบ้ืองตน) -  รับทราบและเขาใจ คําสั่ง ระเบียบ ขอบังคับ และกฎหมายท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน   

สายงานตรวจสอบภายในไดอยางชัดเจน 
-  ศึกษาหาความรูในแนวทางและวิธีการตรวจสอบตามคูมือการปฏิบัติงานตรวจสอบภายใน
จนมีความเขาใจอยางชัดเจน 
-  สามารถอธิบายขั้นตอนการปฏิบัติงานตรวจสอบภายในไดอยางครบถวน  

ระดับท่ี  2 (ระดับปฏิบัติ) -  วางแผนการปฏิบัติงานตรวจสอบไดอยางเปนระบบ 
-  ตรวจสอบความถูกตองของขอมูลท่ีไดจากการตรวจสอบไดถูกตองชัดเจน 
-  ประสานความรวมมือกับหนวยงานท่ีเกี่ยวของไดเปนอยางดี 
-  รวบรวมขอมูลจากการตรวจสอบและนํามาวิเคราะหหาสาเหตุไดชัดเจน 
-  เขียนรายงานสรุปผลการตรวจสอบและใหขอเสนอแนะไดตรงประเด็นและ เหมาะสม 

ระดับท่ี  3 (ระดับพัฒนา) -  วิเคราะหขอดีขอเสียของกระบวนการตรวจสอบภายใน 
-  แกไขปญหาและปรับปรุงการปฏิบัติงานดานตรวจสอบใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
-  เปรียบเทียบกระบวนการตรวจสอบภายในของหนวยงานตาง ๆ ได 
-  ประยุกตใชเทคนิคท่ีหลากหลายมาใชในกระบวนการตรวจภายในไดอยางเหมาะสม 

ระดับท่ี  4 (ระดับกาวหนา) -  ใหขอเสนอแนะและแนวทางการปฏิบัติงานท่ีถูกตองกับผูรับตรวจได 
-  ถายทอดความรูดานงานตรวจสอบใหกับพนักงานในองคกรได 
-  ประเมินความเสี่ยงในปจจัยแวดลอมท่ีอาจมีผลกระทบตอกระบวนการตรวจสอบภายในได
อยางเปนระบบชัดเจน 
-  พัฒนาระบบการตรวจสอบภายในโดยใชเครื่องมือท่ีทันสมัยตางๆในการปฏิบัติงาน
ตรวจสอบใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

ระดับท่ี  5 (ระดับเชี่ยวชาญ) -  เปนท่ียอมรับในความเปนผูมีความรูความสามารถและเชี่ยวชาญในงานตรวจสอบท่ีถูกตอง
และมีหลักการ 
-  ใหคําปรึกษาและเสนอแนะแนวทางในการตรวจสอบและแกไขปญหาระบบงานหรือ
โครงการท่ีมีความยุงยากซับซอนใหกับผูตรวจสอบภายในได 
-  กระตุนใหพนักงานเห็นความ สําคัญของการมีงานตรวจสอบใน  โดยจูงใจใหพนักงาน 
ปฏิบัติงานในหนาท่ีตนเองอยางมีประสิทธิภาพสูงสุดไดอยางเหมาะสม 



 

 

พจนานุกรมความสามารถ 59 
 

รหัส FC- 28   จรรยาบรรณของนักตรวจสอบภายใน 
 

ช่ือความสามารถ (Competency  Name) จรรยาบรรณของนักตรวจสอบภายใน 

คํานิยาม (Definition ) 

การประพฤติปฏิบัติตนท่ีดีงามภายใตขอพึงปฏิบัติสําหรับผูตรวจสอบภายในตามหลัก           
จรรณยาบรรณของผูตรวจสอบภายใน ดวยความรู ความสามารถ ซื่อสัตย เท่ียงธรรมและมีการ
รักษาความลับ เพ่ือศักด์ิศรีของวิชาชีพผูตรวจสอบภายใน ใหไดรับการยอมรับจากบุคคลท่ัวไป 
และมีมาตรฐานการปฏิบัติงานของผูตรวจสอบภายในใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ  

พฤติกรรมบงช้ี  ( Behavior  Indicators) 
ระดับท่ี  1  (ระดับเบ้ืองตน) -  รับรูและเขาใจในจรรยาบรรณวิชาชีพผูตรวจสอบภายใน 

-  ยอมรับการปฏิบัติตามแนวทางท่ีกําหนดไวในจรรยาบรรณ 
-  อธิบายหลักจรรยาบรรณวิชาชีพ    ผูตรวจสอบภายในไดถูกตอง 

ระดับท่ี  2 (ระดับปฏิบัติ) -  ปฏิบัติตามหลักจรรยาบรรณท่ีไดกําหนดไวอยางเครงครัด 
-  สื่อสารใหผูรับตรวจไดรับทราบในหลักจรรยาบรรณของเจาหนาท่ีตรวจสอบภายใน 
-  วิเคราะหสถานการณท่ีลอแหลมซึ่งสอใหปฏิบัติผิดหลักจรรยาบรรณเพ่ือหาวิธีหลีกเลี่ยงได 
อยางเหมาะสม 
-  จัดเก็บขอมูลและบันทึกเหตุการณท่ีเปนอุปสรรคในการปฏิบัติงานอยางมากและสามารถ 
แกไขผานพนไปไดดวยดีและมีเหตุผล 

ระดับท่ี  3 (ระดับพัฒนา) -  วิเคราะหจุดออน จุดแข็งของตนเองในการปฏิบัติหนาท่ีท่ีมีผลตอการประพฤติตนตาม 
หลักจรรยาบรรณวิชาชีพผูตรวจสอบภายใน  
-  ทบทวนตนเองสมํ่าเสมอทุกปเพ่ือพัฒนา ปรับปรุงการประพฤติปฏิบัติตนใหสอดคลองกับ 
หลักจรรยาบรรณใหสูงขึ้น 
-  เปรียบเทียบหลักจรรยาบรรณของวิชาชีพอื่น ๆ แลวนํามาประยุกตใชในการปฏิบัติหนาท่ีได 
เหมาะสม 

ระดับท่ี  4 (ระดับกาวหนา) -  แนะนําใหความรูเรื่องการปฏิบัติตามหลักจรรยาบรรณใหกับเจาหนาท่ีตรวจสอบไดเขาใจ 
ชัดเจน 
-  ประเมินความเสี่ยงและผลการปฏิบัติตามหลักจรรยาบรรณของเจาหนาท่ีตรวจสอบภายใน
ไดอยางเปนระบบ 
-  แกไขปรับปรุงหลักจรรยาบรรณสําหรับผูตรวจสอบภายในใหทันสมัยและครอบคลุมกับ 
บริบทท่ีเขามาเกี่ยวของมากขึ้น 

ระดับท่ี  5 (ระดับเชี่ยวชาญ) -  ประพฤติตนเปนตัวอยางท่ีดีตามหลักจรรยาบรรณผูตรวจสอบภายในท่ีกําหนดไวใหเปนท่ี 
ยอมรับขององคกร 
-   ใหคําปรึกษาและแกไขปญหาท่ียุงยาก ซึ่งมีแนวโนมใหปฏิบัติผิดหลักจรรยาบรรณ 
ผูตรวจสอบภายใน 
-  สงเสริมและชักจูงใหเจาหนาท่ีตรวจสอบภายในถอืปฏิบัติตามหลักจรรยาบรรณผูตรวจสอบ 
ภายในอยางเครงครัด 



 

 

พจนานุกรมความสามารถ 60 
 

รหัส FC- 29   ความสามารถในสัญญาทางการเงิน 
 

ช่ือความสามารถ (Competency  Name) ความสามารถในสัญญาทางการเงิน 

คํานิยาม (Definition ) 
มีความรู ความเขาใจ สามารถดําเนินการเกี่ยวกับสัญญาทางการเงินไดอยางชัดเจนถูกตอง  โดย
สามารถตีความสัญญาตาง ๆ เขากับหลักกฎ ระเบียบ  ขอบังคับ และคําสั่งองคกร  เพ่ือนํามาใช
ประกอบการดําเนินงานไดอยางถูกตองและมีประสิทธิภาพ 

พฤติกรรมบงช้ี  ( Behavior  Indicators) 
ระดับท่ี  1  (ระดับเบ้ืองตน) -  รับทราบและศึกษาขอกําหนดกฎเกณฑ ระเบียบ ขอบังคับ และคําสั่งขององคกรท่ีเกี่ยวของ 

และอธิบายได 
-  ศึกษาสัญญาตางๆ ทางการเงินอยางละเอียดจนเขาใจและอธิบายได 
-  ระบุวัตถุประสงค  ผลประโยชน  ผลเสียหายท่ีจะเกิดขึ้นตามสัญญาได 

ระดับท่ี  2 (ระดับปฏิบัติ) -  ประเมินความสอดคลอง ความขัดแยงระหวางสัญญากับ กฎ ระเบียบ ขอบังคับและคําสั่ง 
ขององคกรไดถูกตอง 
-  วิเคราะห ตีความสัญญาและผลท่ีเกิดจากสัญญาท้ังผลไดและผลเสีย รายรับ-รายจาย ท่ี 
เกิดขึ้นตามมาไดอยางมีเหตุผล รวมท้ังสื่อสารผลการวิเคราะหใหพนักงานเขาใจไดชัดเจน 
-  สรุปหลักเกณฑตาง ๆ ท่ีไดจากการวิเคราะห เพ่ือใชเปนหลักในการปฏิบัติงานไดชัดเจน 

ระดับท่ี  3 (ระดับพัฒนา) -  วิเคราะหขอดี  ขอเสียของสัญญาท่ีเกี่ยวของกับการเงินขององคกรไดถูกตองตามหลัก กฎ  
ระเบียบ ขอบังคับ และคําสั่งท่ีเกี่ยวของ  
-  วินิจฉัยขอสัญญากับเหตุการณท่ีเกิดและเกี่ยวของกับสัญญาเพ่ือพัฒนาขั้นตอน 
การปฏิบัติงานใหดีขึ้น 
-  คิดคนออกแบบฟอรมตาง ๆ ทางการเงินท่ีจําเปนตองใชในการปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสม 

ระดับท่ี  4 (ระดับกาวหนา) -  สอนงานหรือแนะนําแนวทางในการปฏิบัติงานท่ีเกี่ยวของกับสัญญาตางๆ ใหกับผูเกี่ยวของ 
ไดเขาใจและสามารถนําไปปฏิบัติไดถูกตอง 
-  ประเมินความเสี่ยงของทีมงานในการตีความสัญญาตาง ๆ ผิดพลาดได  และชี้แนะ   
เพ่ือปองกันความเสียหายท่ีขึ้นกับองคกร 
-  พัฒนารูปแบบใหมๆมาใชในการจัดทําเอกสารตามสัญญาไดอยางมีประสิทธิภาพสอดคลอง   
กับกฎ ระเบียบท่ีเกี่ยวของ 

ระดับท่ี  5 (ระดับเชี่ยวชาญ) -  ประพฤติตนเปนแบบอยางท่ีดีในการใฝหาความรูเรื่องกฎเกณฑ กฎหมายท่ีเกี่ยวของกับ   
สัญญาทางการเงินอยางสมํ่าเสมอ 
-  เปนท่ีปรึกษาใหกับผูปฏิบัติหรือพนักงานในองคกรเม่ือมีปญหาและอุปสรรคในการตีความ
ในสัญญาท่ีมีความสลับซับซอนได 
-  ชักจูงโนมนาวใหบุคคลอื่นเห็นถึงประโยชนในการศึกษาขอสัญญาตางๆ ทางการเงิน        
เพ่ือประโยชนในการปฏิบัติงาน 

 
 



 

 

พจนานุกรมความสามารถ 61 
 

รหัส FC-  30   ความสามารถดานการบัญชี 
 

ช่ือความสามารถ (Competency  Name) ความสามารถดานการบัญชี 

คํานิยาม (Definition ) 

มีความรู ความเขาใจ และสามารถปฏิบัติงานเกี่ยวกับเอกสารดานการบัญชี โดยสามารถบันทึก
เอกสารดานบัญชีทรัพยสิน  บัญชีหนี้สิน  บัญชีรายได บัญชีคาใชจาย  งบทางการเงิน 
งบประมาณ  และวิเคราะหงบการเงินไดอยางถูกตองตามหลักการ ทฤษฎี กฎหมายดานบัญชี 
เพ่ือองคกรสามารถรับรูสถานะทางการเงินไดอยางถูกตอง 

พฤติกรรมบงช้ี  ( Behavior  Indicators) 
ระดับท่ี  1  (ระดับเบ้ืองตน) -  รับทราบวัตถุประสงค  นโยบายทางการบัญชีขององคกร 

-  มีความรูทางคอมพิวเตอรเบ้ืองตน  เพ่ือการคํานวณพ้ืนฐานได 
-  ศึกษาขอมูลเอกสารท่ีไดรับอยางเขาใจ เพ่ือท่ีจะดําเนินการบันทึกบัญชีไดถูกตอง 
-  อธิบายขั้นตอนการบันทึกบัญชีตามหมวดทรัพยสิน-หนี้สิน รายได-คาใชจาย งบทางการเงิน
ไดถูกตอง 

ระดับท่ี  2 (ระดับปฏิบัติ) -  จําแนกรายการบัญชีตามหมวดรายรับรายจายไดถูกตอง  
-  วางแผนขั้นตอนการปฏิบัติงานการเก็บขอมูลไดอยางเปนระบบ 
-  บันทึกบัญชีทรัพยสิน  หนี้สิน  รายได คาใชจา และจัดทํางบการเงินไดถูกตอง 
-  ตรวจสอบขอมูลการบันทึกบัญชีการเก็บขอมูล  และประมวลผลได 
-  แกไขขอผิดพลาดทางบัญชีได 

ระดับท่ี  3 (ระดับพัฒนา) -  วิเคราะหปญหาอุปสรรคในการบันทึกบัญชีใหถูกตองตามระบบงาน 
-  แกไข ปรับปรุง ขอผิดพลาดการบันทึกบัญชีใหถูกตองและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
-  เปรียบเทียบ และวิเคราะหการใชงบประมาณรายเดือน รายป เพ่ือเปนขอมูลในการบริหาร
ตอไป 

ระดับท่ี  4 (ระดับกาวหนา) -  สามารถสอบทานรายงานดานบัญชีไดถูกตองอยางมีหลักการ 
-  แนะนํา ถายทอด อธิบาย ชี้แจงตลอดจนใหความรูในการบันทึกบัญชีใหผูเกี่ยวของรับรู   
เขาใจและปฏิบัติไดอยางถูกตอง 
-  พัฒนารูปแบบการบันทึกบัญชีใหสอดคลองกับระบบงานและเทคโนโลยีสมัยใหมไดอยาง 
เหมาะสม 

ระดับท่ี  5 (ระดับเชี่ยวชาญ) -  ใหคําปรึกษา ในการบันทึกบัญชีท่ียุงยากซับซอนได 
-  สงเสริมใหผูปฏิบัติงานดานบัญชีดําเนินงานใหเปนไปตามระบบบัญช ี
-  ชักจูง และโนมนาวใหงานตางๆ  เห็นความสําคัญของระบบบัญชีและปฏิบัติตามระบบบัญช ี
ขององคกรไดอยางถูกตอง 

 
 
 
 



 

 

พจนานุกรมความสามารถ 62 
 

รหัส FC-  31   ความสามารถในการไกลเกล่ีย 
 
 

ช่ือความสามารถ (Competency  Name) ความสามารถในการไกลเกล่ีย 

คํานิยาม (Definition ) 

ความสามารถในการหาขอยุติ ระงับขอพิพาทดวยความตกลงยินยอมของคูกรณีเอง             
โดยผูไกลเกลี่ยเปนสื่อกลางหรือบุคคลท่ีสามในการสื่อสาร ชวยเหลือ แนะนําและเสนอแนะ
ทางออกใหกับคูกรณีนั้นท่ีต้ังอยูบนพ้ืนฐานของกฎ ระเบียบ และขอบังคับ กฎหมายท่ีเกี่ยวของ   
เพ่ือชวยใหคูกรณีตอรองกันไดสําเร็จ บรรลุแนวทางแกปญหาอยางมีประสิทธิภาพ และ       
ขอพิพาทยุติเปนไปดวยความพึงพอใจท้ังสองฝาย 

พฤติกรรมบงช้ี  ( Behavior  Indicators) 
ระดับท่ี  1  (ระดับเบ้ืองตน) -  อธิบายและตอบขอซักถามเกี่ยวกับกฎ ระเบียบ เกี่ยวกับงานพิพาทประเภทตางๆ ของ องคกรได 

-  เขาใจหลักการกระบวนการไกลเกลี่ยในเบ้ืองตนไดถูกตองชัดเจน 
-  ศึกษาและเรียนรูวิธีการไกลเกลี่ยจากกรณีท่ีเกิดข้ึนในอดีตได 

ระดับท่ี  2 (ระดับปฏิบัติ) -  วางแผนกระบวนการปฏิบัติงานในแตละกรณี  และสามารถควบคุมดูแลจนบังเกิดผลอยางมี
ประสิทธิภาพได 
-  ใหคําปรึกษา  ตอบขอหารือตางๆ และควบคุมการปฏิบัติใหเกิดความสําเร็จโดยลําพังได 
-  แกไขปญหาอุปสรรคและ ขอขัดของตาง ๆ ไดในเบ้ืองตนโดยยึดหลักการบริหารงานบุคคล   
การครองตนและการครองใจคน 
-  ตรวจสอบและประเมินผลกระบวนการในเบ้ืองตนได 

ระดับท่ี  3 (ระดับพัฒนา) -  วิเคราะหปญหา อุปสรรค จุดรวมและจุดแตกตางในแตละกรณี และสรุปประเด็นไดอยางถูกตอง 
-  เสนอแนวทางแกไขปญหาขอขัดแยงในระดับสูงได 
-  เสนอความเห็นพิจารณา  และพินิจสอบปญหาขอเท็จจริง ขอกฎหมายไดโดยลําพัง 
-  คนควาเพิ่มเติม และเปรียบเทียบในวิทยาการตาง ๆ ท่ีมีการแกไขหรือ เพิ่มเติมข้ึนและนํามา
ประยุกตใชได 

ระดับท่ี  4 (ระดับกาวหนา) -  สอนงาน/ถายทอดประสบการณในการไกลเกลี่ยใหกับผูปฏิบัติในงานใหเขาใจและนําไปปฏิบัติได 
-  วิเคราะหปญหาท่ีซับซอนและประเมินผลกระทบ เพื่อประยุกตใชในการไกลเกลี่ยไดอยาง
เหมาะสม  
-  กําหนดกลยุทธ และแนวทางในการไกลเกลี่ยใหเหมาะสมกับประเด็นและสถานการณได 
-  พัฒนาและจัดระบบงานใหเอื้อตอกระบวนการไกลเกลี่ยท่ีมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน 

ระดับท่ี  5 (ระดับเช่ียวชาญ) -  เปนแบบอยางท่ีดีในการไกลเกลี่ยท่ีสรางความพึงพอใจของคูกรณีจนไดรับการยอมรับในองคกร 
-  ใหคําปรึกษา เทคนิควิธีการไกลเกลี่ยท่ียุงยากซับซอนไดอยางมีประสิทธิภาพ  
-  กระตุน และจูงใจใหผูไกลเกลี่ยปฏิบัติงานดวยสันติวิธ ี
-  กํากับติดตาม เพื่อดําเนินงานดานการระงับขอพิพาทไดดี 
-  เปนตัวแทนองคกรถายทอดความรูและประสบการณไกลเกลี่ยได 
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รหัส FC-  32   การควบคุมขอมูล 
 

ช่ือความสามารถ (Competency  Name) การควบคุมขอมูล 

คํานิยาม (Definition ) 
ความสามารถในการจัดการขอมูลขององคกรใหถูกตอง ครบถวน พรอมใชงานและปลอดภัย
สําหรับการใชงานในระดับตาง ๆ  ดวยวิธีการบริหารจัดการขอมูลอยางเปนระบบ เพ่ือใหได
ขอมูลท่ีนาเชื่อถือ และใชอางอิงในระบบขอมูลขาวสารขององคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ  

พฤติกรรมบงช้ี  ( Behavior  Indicators) 
ระดับท่ี  1  (ระดับเบ้ืองตน) -  รับทราบและยอมรับนโยบายดานการควบคุมขอมูลขององคกรไดอยางเขาใจ 

-  ศึกษาเรื่องระดับขอมูล การควบคุมขอมูลไดอยางเขาใจและอธิบายไดถูกตอง 
-  เขาใจขอมูลตาง ๆ ขององคกรและจําแนกประเภทขอมูลไดถูกตอง 
-  ศึกษาหาแหลงขอมูลเพ่ือจัดเก็บและนําออกมาใชไดถูกตอง 

ระดับท่ี  2 (ระดับปฏิบัติ) -  วางแผนการควบคุมขอมูลไดอยางเปนระบบ 
-  ติดตอประสานงานขอขอมูลตามความเรงดวน และพิจารณาชั้นความลับของขอมูลท่ีควร 
เปดเผยหรือไมไดอยางเหมาะสม 
-  รวบรวมขอมูล วิเคราะห แยกแยะประเภทและจัดเก็บขอมูลไดถูกตอง 
-  เชื่อมขอมูลกับหนวยงานอื่นในการแลกเปลี่ยนรวมท้ังสรางเครือขายเพ่ือเอาขอมูลท่ี
เกี่ยวของมาใชประโยชนไดอยางเหมาะสม 

ระดับท่ี  3 (ระดับพัฒนา) -  วิเคราะหปญหา อุปสรรคในการควบคุมขอมูลไดอยางชัดเจน 
-  แกไขปญหาท่ีเกิดขึ้นจากการจัดเก็บและใชขอมูลไดอยางเหมาะสม 
-  คิดคนหาแนวทางวิเคราะหขอมูลเพ่ือนํามาประยุกตใชไดอยางหลากหลาย 
-  ทบทวนและตัดสินใจในการใชขอมูลเพ่ือการบริหารงานไดอยางเหมาะสม 

ระดับท่ี  4 (ระดับกาวหนา) -  ชี้แนะ ใหความรู และถายทอดประสบการณในการจัดเก็บ แยกแยะและใชขอมูลไดถูกตอง 
ตามกระบวนการควบคุมขอมูล 
-  ประเมินความเสี่ยงในกระบวนการควบคุมขอมูลและหาวิธีการปองกันไมใหเกิดผลเสียหาย
ตอองคกร 
-  พัฒนาระบบกระบวนการควบคุมขอมูลขององคกรเพ่ือไมใหขอมูลถูกปรับปรุงจากผูอื่นท่ี
ไมมีสวนเกี่ยวของและใหขอมูลทันสมัย พรอมใชงานไดอยางมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

ระดับท่ี  5 (ระดับเชี่ยวชาญ) -  เปนแบบอยางท่ีดีในการปฏิบัติตามกระบวนการควบคุมขอมูลอยางเครงครัดจนทําใหสง 
ผลดีตองานตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของตามระดับการใชขอมูลจนเปนท่ียอมรับในองคกร 
-  กระตุน และโนมนาวใหพนักงานทุกระดับเห็นความจําเปนของยุคขอมูลขาวสารและการ 
สื่อสารท่ีใหความสําคัญของการควบคุมขอมูลวามีผลตอความสําเร็จขององคกรได 
-  เปนตัวแทนองคกรถายทอดความรูและประสบการณการควบคุมขอมูลได 
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รหัส FC-  33   การตรวจสอบเอกสารสัญญา 
 

ช่ือความสามารถ (Competency  Name) การตรวจสอบเอกสารสัญญา 

คํานิยาม (Definition ) 

ความสามารถในการพิจารณาความผิดพลาดหรือบกพรองในรายละเอียดของเอกสารสัญญา 
โดยพิจารณา ตรวจทาน และเสนอแนวทางแกไขรายละเอยีดในสัญญา รวมท้ังเอกสารแนบ  
ใหถูกตองตามระเบียบ ขอบังคับ และกฎหมายท่ีเกี่ยวของ เพ่ือใหสัญญาสามารถบังคับกับ
คูสัญญาไดตามกฎหมาย 

พฤติกรรมบงช้ี  ( Behavior  Indicators) 
ระดับท่ี  1  (ระดับเบ้ืองตน) -  รับทราบนโยบายและเขาใจงานของฝายท่ีเกี่ยวของกับการใชสัญญา 

-  ศึกษาประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย กฎหมายท่ีเกี่ยวของ  ขอ บังคับ และมติจาก
กรรมการบริหารองคกร  และการอนุมัติใหจัดทําสัญญาของแตละเรื่องใหชัดเจน 
-  อธิบายขั้นตอนการตรวจสอบตามกระบวนการและรูปแบบสัญญาไดอยางเปนระบบ   
-  ระบุบุคคลท่ีเกี่ยวของในสัญญาไดอยางถูกตอง 

ระดับท่ี  2 (ระดับปฏิบัติ) -  วางแผนการตรวจสอบเอกสารดานสัญญา ไดชัดเจน 
-  พิจารณาการยกรางสัญญาตามหลักกฎหมายระเบียบขอบังคับรวมท้ังขอมูลท่ีนํามายกราง
พรอมรูปแบบของสัญญาวามีขอมูลครบถวนตามกระบวนการและรูปแบบของสัญญาหรือไม 
-  ติดตอประสานงานกับผูเกี่ยวของเพ่ือชี้แจงเอกสารหลักฐานท่ีตองการ รายละเอียดท่ีตอง
ตรวจสอบ ปญหาท่ีพบและตองทักทวงได 

ระดับท่ี  3 (ระดับพัฒนา) -  วิเคราะหปญหาอุปสรรคท่ีพบในกระบวนการตรวจสอบเอกสารดานสัญญาไดอยางชัดเจน    
-  ทบทวนและเสนอแนวทางปรับปรุงแกไขสัญญาแตละขอ  หรือแตละประเด็นท่ียังบกพรอง
อยูเพ่ือใหสัญญาสามารถบังคับกับคูสัญญาได 

ระดับท่ี  4 (ระดับกาวหนา) -  กํากับ ดูแลใหนิติกรเจาของเรื่องปรับปรุงแกไขขอบกพรองของสัญญา  รวมท้ังเสนอแนะ
การนําขอกฎหมาย , ขอบังคับตางๆ  ท่ีเกี่ยวของมาประกอบในการแกไขขอบกพรองของ 
สัญญาดังกลาวไดถูกตอง 
-  สอนงานการตรวจสอบ/แนะนําการจัดเก็บเอกสารสัญญา/เอกสารท่ีเกี่ยวของทุกชนิดอยาง
เปนระบบ  เพ่ือสะดวกและงายตอการคนหา 
-  พัฒนาระบบการตรวจสอบเอกสารดานสัญญา ใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

ระดับท่ี  5 (ระดับเชีย่วชาญ) -  แสดงตนเปนแบบอยางท่ีดีในการปฏิบัติตอคูสัญญาท่ีมาติดตอลงนามสัญญา จนเปนท่ี
ยอมรับในองคกร 
-  ใหคําปรึกษาเอกสารดานสัญญาท่ีมีความซับซอนได 
-  กระตุนใหพนักงานทุกระดับเห็นความสําคัญของการทําเอกสารสัญญาเพ่ือรักษา
ผลประโยชนขององคกร 
-  เปนตัวแทนองคกรถายทอดความรูและประสบการณการตรวจสอบเอกสารดานสัญญาได 
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รหัส FC-  34   การตรวจสอบตามหลักเกณฑดานการเงิน 
 

ช่ือความสามารถ (Competency  Name) การตรวจสอบตามหลักเกณฑดานการเงิน 

คํานิยาม (Definition ) 
ความสามารถในการตรวจสอบเอกสารการปฏิบัติงานในการรับ-จายเงิน  โดยพิจารณา 
ตรวจทาน และเสนอแนวทางแกไขรายละเอียดในเอกสารดานการเงินใหเปนไปตามระเบียบ  
ขอบังคับขององคการ  ดานการเงิน  เพ่ือความถูกตอง และเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกร 

พฤติกรรมบงช้ี  ( Behavior  Indicators) 
ระดับท่ี  1  (ระดับเบ้ืองตน) -  รับทราบและเขาใจแผนงาน/โครงการตาง ๆ ขององคกรเพื่อประกอบการพิจารณาการรับ 

จายเงินไดถูกตองตามระเบียบ ขอบังคับและสอดคลองกับแผนงานโครงการ 
-  ศึกษา ข้ันตอน ระเบียบ คําสั่ง เกี่ยวกับการรับ จายเงิน ไดอยางเขาใจถูกตอง 
-  อธิบายข้ันตอนการตรวจสอบเกี่ยวกับการรับ-จายเงินตามระเบียบและคําสั่งท่ีเกี่ยวของไดเขาใจ 

ระดับท่ี  2 (ระดับปฏิบัติ) -  วางแผน  และกําหนด  วิธีการตรวจสอบตามหลักเกณฑดานการเงินไดอยางเปนระบบ 
-  ดําเนินการตรวจสอบตามท่ีไดกําหนดวิธีการ  และวางแผนไวไดถูกตองครบถวน 
-  ประสานงานและสื่อสารกับผูรับการตรวจสอบถึงรายละเอียดของเอกสารดานการเงินไดอยาง
เขาใจชัดเจน 
-  จัดเก็บเอกสารดานการเงินท่ีไดรับการตรวจสอบและดําเนินการเสร็จสิ้นแลวไดอยางเปนระบบ 

ระดับท่ี  3 (ระดับพัฒนา) -  วิเคราะหปญหาอุปสรรคของกระบวนการตรวจสอบไดอยางมีเหตุผล 
-  ทบทวนและหาแนวทางแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนจากการตรวจสอบเอกสารท่ีดําเนินการไมเปนไป 
ตามระเบียบกฎเกณฑดวยตนเองไดอยางถูกตอง 
-  เปรียบเทียบวิธีการตรวจสอบตามหลักเกณฑดานการเงินกับหนวยงานอื่นไดเพื่อพัฒนาการ  
ปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพดีข้ึน 

ระดับท่ี  4 (ระดับกาวหนา) -  แนะนํา และใหความรูกับทีมงานท่ีดําเนินการรับ-จายเงิน ไดอยางเขาใจชัดเจนและสามารถ 
นําไปปฏิบัติได 
-  ประเมินความเสี่ยงของการตรวจสอบเอกสารดานการเงินท่ีอาจผิดพลาดและเกิดผลเสียหาย  
ตอองคกรไดอยางชัดเจน 
-  พัฒนาระบบการตรวจสอบตามหลักเกณฑดานการเงินใหการปฏิบัติงานสะดวกและมี 
ประสิทธิภาพยิ่งข้ึนไดอยางเหมาะสม 

ระดับท่ี  5 (ระดับเช่ียวชาญ) -  แสดงตนเปนแบบอยางท่ีดีในการตรวจสอบตามหลักเกณฑดานการเงินดวยความละเอียดรอบคอบ 
ถูกตอง ครบถวน จนเปนท่ียอมรับในองคกรและเปนตัวแทนถายทอดความรูใหกับหนวยงานอื่นได 
-  ใหคําปรึกษาและแกไขปญหาในการตรวจสอบเอกสารดานการเงินสําหรับงานท่ีมีแผนงาน 
โครงการซับซอน 
-  กระตุนและสงเสริมใหงานท่ีเกี่ยวของยึดถือและปฏิบัติตามระเบียบ  คําสั่ง  และกฎเกณฑท่ี 
องคการไดกําหนดไว 
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รหัส FC-  35   การตรวจสอบดานการเงิน 

 
 

ช่ือความสามารถ (Competency  Name) การตรวจสอบดานการเงิน 

คํานิยาม (Definition ) วางแผน  และกําหนดวิธีการตรวจสอบตามกฎเกณฑระเบียบขอบังคับดานการเงินขององคการ
เพ่ือใชในการปฏิบัติงานดานการเงินใหถูกตอง 

พฤติกรรมบงช้ี  ( Behavior  Indicators) 
ระดับท่ี  1  (ระดับเบ้ืองตน) -  ศึกษาระเบียบ  ขอบังคับคําสั่งขององคการ  และกฎหมายท่ีเกี่ยวของ 

-  อธิบายขั้นตอนการตรวจสอบตามระเบียบ , ขอบังคับ,คําสั่งและกฎหมายอยางถูกตอง 
ระดับท่ี  2 (ระดับปฏิบัติ) -  ปฏิบัติงานการตรวจสอบใหเปนไปตามระเบียบ,ขอบังคับ คําสั่ง  และกฎหมายท่ีเกี่ยวของ 

-  แจงปญหาขอบกพรองท่ีตรวจสอบพบกับหนวยงานท่ีเกี่ยวของเพ่ือแกไขใหถูกตอง 
ระดับท่ี  3 (ระดับพัฒนา) -  ปรับปรุงวิธีการตรวจสอบเอกสารใหมีความกระชับและรวดเร็วทันตอเหตุการณ 

-  ประยุกตใชเครื่องมือในดานอื่นๆท่ีทันสมัย  เพ่ือใหการตรวจสอบถูกตอง  และรวดเร็ว 
ระดับท่ี  4 (ระดับกาวหนา) -  แนะนําและแกไขปญหาในการตรวจสอบเอกสารดานการเงินกับหนวยงานท่ีเกี่ยวของ 

-  ใหความรูในการตรวจสอบเอกสารดานการเงินกับหนวยงานตางๆเพ่ือพัฒนางานตรวจสอบ
ใหรวดเร็วยิ่งขึ้น 

ระดับท่ี  5 (ระดับเชี่ยวชาญ) -  ใหคําปรกึษาการปฏิบัติงานดานการเงินใหเปนไปตามระเบียบขอบังคับ  คําสั่ง  และ
กฎหมายท่ีเกี่ยวของ 
-  สงเสริมใหหนวยงานท่ีเกี่ยวของยึดถือ  และปฏิบัติตามระเบียบ , ขอบังคับ  คําสั่ง  และ
กฎหมายท่ีเกี่ยวของ 
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รหัส FC-  36   ความสามารถในการประชาสัมพันธ 
ช่ือความสามารถ (Competency  Name) ความสามารถในการประชาสัมพันธ 

คํานิยาม (Definition ) 

ความรู ความสามารถในการเผยแพรขอมูล ขาวสาร เหตุการณ ท่ีเกี่ยวของกับภารกิจ ท้ังภายใน
และภายนอกองคกร โดยผานสื่อตาง ๆ  ท่ีอาศัยเทคนิคและวิธีการอันหลากหลาย   มาประยุกต
ใชไดอยางเปนระบบ  เพ่ือสื่อสารความเขาใจ ใหงานประชาสัมพันธสําเร็จ ตามเปาหมาย
เสริมสรางภาพลักษณและทัศนคติท่ีดีขององคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ 

พฤติกรรมบงช้ี  ( Behavior  Indicators) 
ระดับท่ี  1  (ระดับเบ้ืองตน) -  ศึกษาหลักการ ทฤษฏ ีและแนวคิดตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของกับการประชา สัมพันธและอธิบายได 

-  เรียนรูภารกิจขององคกรและอธิบายไดถูกตอง รวมท้ังติดตามขาวสารภายในและภายนอกท่ี
มีผลกระทบตอองคกรโดยระบุประเด็นไดชัดเจน 
-  ศึกษาหาความรู เกี่ยวกับการใชเครื่องมือ โสตทัศนูปกรณในการปฏิบัติงานประชาสัมพันธ 
เชน กลองภายรูป เพ่ือ ใหสามารถใชงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

ระดับท่ี  2 (ระดับปฏิบัติ) -  วางแผนการปฏิบัติงานไดเปนระบบสอดคลองกับกลุมเปาหมาย 
-  ปฏิบัติงานประชาสัมพันธท่ีไดรับมอบหมายไดถูกตอง โดยเลือกใชชองทาง เครื่องมือ 
อุปกรณ และผลิตสื่อในการประชาสัมพันธไดอยางมีประสิทธภิาพ รวมท้ังจัดเก็บขอมูลการ
ประชาสัมพันธไดเปนระบบ 
-  ติดตอ สื่อสารและแกปญหาท่ีเกิดขึ้นกับการปฏิบัติงานในหนาท่ีตามสถานการณตาง ๆ ได
อยางเหมาะสม 

ระดับท่ี  3 (ระดับพัฒนา) -  วิเคราะหปญหา และอุปสรรคในการปฏิบัติงานไดชัดเจน 
-  ทบทวนและแกไขแผน / วิธีการประชาสัมพันธ  เพ่ือปรับปรุงการประชาสัมพันธ 
ไดสอดคลองกับปญหาท่ีพบ 
-  เปรียบเทียบเทคนิค วิธีการในการประชาสัมพันธกับองคกรท่ีมีภารกิจคลายกันไดโดยเฉพาะ
องคกรท่ีไดรับการยอมรับดานการประชาสัมพันธ เพ่ือนําจุดเดนมาประยุกตใชในองคกร 

ระดับท่ี  4 (ระดับกาวหนา) -  แนะนํา ถายทอดประสบการณปฏิบัติงาน และสอนวิธีการใช เครื่องมือ อปุกรณ ในการ
ปฏิบัติ งานประชาสัมพันธใหบุคคลอื่นไดรูและสามารถปฏิบัติได 
-  ประเมินความเสี่ยงในการประชาสัมพันธไดทันตอเหตุการณและแกไขปญหาในการ
ปฏิบัติงานใหบุคคลอื่นไดโดยไมทําใหเกิดผลเสียตอองคกร 
-  พัฒนารูปแบบการประชาสัมพันธในวาระตางๆไดเหมาะสม ทันสมัยและมีประสิทธิภาพ
ยิ่งขึ้น  

ระดับท่ี  5 (ระดับเชี่ยวชาญ) -  แสดงตนเปนแบบอยางท่ีดีในการ ประชาสัมพันธโดยใชภาษาเพ่ือการสื่อสาร
ประชาสัมพันธไดอยางเหมาะสม จนเปนท่ียอมรับท้ังในและนอกองคกรและเปนตัวแทน
ถายทอดความรูใหกับองคกรอื่นได 
-  สงเสริม กระตุนและจูงใจใหผูรับผิดชอบงานและพนักงานทุกระดับต้ังใจในการปฏิบัติงาน
และใชประโยชนการประชาสัมพันธเพ่ือองคกรอยางเต็มเต็มความสามารถ 
-  ใหคําปรึกษาในการแกปญหาวิธีการประชาสัมพันธท่ีซับซอนได 
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รหัส FC-  37   ความสามารถในเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 

ช่ือความสามารถ (Competency  Name) ความสามารถในเทคโนโลยีสารสนเทศ 

คํานิยาม (Definition ) 

ความรอบรู ความเขาใจและความสามารถในการประยุกตใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการพัฒนา
กระบวนการปฏิบัติงาน โดยวิเคราะห  ออกแบบ พัฒนาโปรแกรม-ฐานขอมูล ตลอดจนปรับปรุง
ข้ันตอนการปฏิบัติงานดานเทคโนโลยีสารสนเทศ   เพื่อตอบสนองความตองการในการปฏิบัติงาน
ขององคการใหมีประสิทธิภาพและคุมคา 

พฤติกรรมบงช้ี  ( Behavior  Indicators) 
ระดับท่ี  1  (ระดับเบ้ืองตน) -  รับทราบและบอกภารกิจองคกร/นโยบายดานเทคโนโลยีสารสนเทศได 

-  ศึกษาหาความรูการใชคอมพิวเตอร และโปรแกรมสําเร็จรูปอยางจริงจังจนเกิดความเขาใจอยาง
แทจริงและ  สามารถปฏิบัติงานได 
-  เขาใจระบบฐานขอมูลขององคกรและอธิบายการใชไดถูกตอง 
-  ศึกษาการเขียนชุดคําสั่งโปรแกรมและอธิบายคุณสมบัติพรอมข้ันตอนการใชโปรแกรมได 

ระดับท่ี  2 (ระดับปฏิบัติ) -  วิเคราะหระบบงานรวมกับฝาย ตาง ๆ และวางแผนการปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองความตองการของ
ผูใชในดานระบบคอมพิวเตอรและขอมูลได 
-  ตรวจสอบความถูกตองของระบบและฐานขอมูลไดถูกตอง 
-  ประเมินผลการพัฒนางานโดยใชเทคโนโลยีสารสนเทศเขามาชวยในงานตาง ๆ ได 

ระดับท่ี  3 (ระดับพัฒนา) -  วิเคราะหปญหา อุปสรรคในการปฏิบัติงานอันเนื่องมาจากระบบคอมพิวเตอรและฐานขอมูลได 
-  ปรับปรุงและแกไขการพัฒนาโปรแกรมใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 
-  เปรียบเทียบประโยชนและสมรรถนะการใชเทคโนโลยีสารสนเทศดานตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของกับการ
ปฏิบัติงานไดชัดเจน 
-  ประยุกตและเลือกใชเทคโนโลยีสารสนเทศดานตาง ๆ มาสนับสนุนงานใหเกิดประสิทธิภาพและ
คุมคาได 

ระดับท่ี  4 (ระดับกาวหนา) -  สามารถกําหนดประเด็น ออกแบบและพัฒนาระบบงานคอมพิวเตอรขององคกรไดอยางเหมาะสม 
-  ถายทอดวิธีการวิเคราะหระบบและพัฒนาโปรแกรมใหผูอื่นเขาใจและสามารถนําไป  ปฏิบัติได 
-  ประเมินความเสี่ยงดานตาง ๆ ของการใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการปฏิบัติงานได และช้ีแนะ  
การแกไขปญหาจากผลของการประเมินได 

ระดับท่ี  5 (ระดับเช่ียวชาญ) -  เปนแบบอยางท่ีดีของการใช เทคโนโลยีสารสนเทศในการปฏิบัติงาน จนเปนท่ียอมรับท้ังในและ
นอกองคกรและเปนตัวแทนถายทอดความรูใหกับองคกรอื่นได 
-  เปนท่ีปรึกษาทางดานการวิเคราะหและพัฒนาโปรแกรมได 
-  คาดคะเนแนวโนมในอนาคตและ กําหนดนโยบายการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 
ในองคกรได 
-  กระตุนและจูงใจใหพนักงานใชเทคโนโลยีสารสนเทศมาพัฒนาระบบงานใหทันสมัยอยูเสมอ 
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รหัส FC-  38   การส่ือสารเทคโนโลยีสารสนเทศ 

 

ช่ือความสามารถ (Competency  Name) การส่ือสารเทคโนโลยีสารสนเทศ 

คํานิยาม (Definition ) 

ความสามารถในการติดตอทําความเขาใจเกี่ยวกับเทคโนโลยีสารสนเทศ ท้ังภายในและ
ภายนอกองคกร โดยการสื่อสารระหวางกัน ดวยชองทางตาง ๆ เพ่ือใหเกิดความเขาใจดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศตรงกันและนํามาใชในการบริหารจัดการขององคกรไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

พฤติกรรมบงช้ี  ( Behavior  Indicators) 
ระดับท่ี  1  (ระดับเบ้ืองตน) -  รับทราบและอธิบายนโยบายดานเทคโนโลยีสารสนเทศขององคกรไดถูกตอง 

-  รับรูและยอมรับขอตกลงดานเทคโนโลยีสารสนเทศขององคกรได 
-  ศึกษาและระบุประเด็นดานเทคโนโลยีสารสนเทศขององคกรอื่นท่ีเกี่ยวของกับองคกรเราได 
-  ศึกษาความรู  เรื่องเทคนิคการประสานงาน  เทคนิคการถายทอด ความรูและการโนมนาว  
จูงใจบุคคลอื่นไดเขาใจและอธิบายได 

ระดับท่ี  2 (ระดับปฏิบัติ) -  วางแผนการสื่อสารดานเทคโนโลยีสารสนเทศในองคกรไดอยางเปนระบบ 
-  สามารถประสานงาน  ชี้แจงใหรายละเอียดรวมท้ังคําแนะนําเบ้ืองตนแกบุคคลหรือ
หนวยงานท่ีเกี่ยวของ เพ่ือสรางความเขาใจและความรวมมือในการดําเนินงานดานเทคโนโลยี
สารสนเทศตามท่ีไดรับมอบหมายไดถูกตอง 
-  ประเมินและตรวจสอบการสื่อสารดานเทคโนโลยีสารสนเทศได  

ระดับท่ี  3 (ระดับพัฒนา) -  วิเคราะหปญหา อุปสรรคท่ีเกิดจากการประสานงาน ไดชัดเจนและสามารถแกไข ปรับปรุง 
วิธีการ  เพ่ือแกปญหาใหลุลวงไปไดดวยดี 
-  เปรียบเทียบจุดแข็ง จุดออนของระบบการสื่อสารเทคโนโลยีสารสนเทศกับองคกรอื่นได
อยางมีเหตุมีผล 
-  ประยุกตและเลือกใชชองทางการสือ่สารเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนงานใหเกิด
ประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้นได  

ระดับท่ี  4 (ระดับกาวหนา) -  บริหารการฝกอบรมหรือถายทอดความรูใหแกทีมงาน รวมท้ังพัฒนาบุคลากรใหแก   
องคกรได 
-  สามารถใหคําปรึกษาแกหนวยงาน ราชการ เอกชนในการพัฒนาระบบคอมพิวเตอร 
เครือขายระบบงานประยุกตและระบบงานสารสนเทศ  เพ่ือพัฒนางานดานคอมพิวเตอร 
-  พัฒนาระบบการสื่อสารดานเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและสอดคลองกับ
ความตองการขององคกรได 

ระดับท่ี  5 (ระดับเชี่ยวชาญ) -  เปนแบบอยางท่ีดีของการสื่อสารเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีมีประสิทธิภาพ และเปนตัวแทน
ถายทอดความรูใหกับองคกรอื่นได 
-  สามารถเจรจาโนมนาว ใหขอ   คิดเห็น และคําแนะนําประสานการทํางานภายในกรม 
กระทรวงเพ่ือใหเกิดความรวมมือและผลสัมฤทธิ์ตามท่ีกําหนดไวได 
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รหัส FC -  39   การใชเทคโนโลยีระบบเครือขาย 
 

ช่ือความสามารถ (Competency  Name) การใชเทคโนโลยีระบบเครือขาย 

คํานิยาม (Definition ) 

มีความรู  ความสามารถ  และทักษะการใชเทคโนโลยีระบบเครือขาย โดยทําหนาท่ีดูแล 
ชวยเหลือ แนะนําผูใช (User)ใหมีความรู ความเขาใจในการใชเทคโนโลยีระบบเครือขาย
รวมท้ังแกปญหาระบบเครือขาย  พรอมเชื่อมตอและถายทอดเทคโนโลยีไปยังผูใชงาน  เพ่ือให
ระบบสามารถทํางานรวมกันไดอยางมีประสิทธิภาพ 

พฤติกรรมบงช้ี  ( Behavior  Indicators) 
ระดับท่ี  1  (ระดับเบ้ืองตน) -  รับทราบนโยบายดานเทคโนโลยีสารสนเทศขององคกรและสามารถอธิบายได 

-  มีความรูและทักษะในการใชโปรแกรมท่ีเกี่ยวของกับระบบเครือขายได  
-  มีความรูความเขาใจในขั้นตอนเชื่อมโยงระบบเครือขายและสามารถอธิบายการใชได 
-  อธิบายการใชเครื่องมือและหลักการพ้ืนฐานของการใชเทคโนโลยีระบบเครือขายแตละ
ชนิดตรงกับลักษณะงานไดถูกตอง 

ระดับท่ี  2 (ระดับปฏิบัติ) -  วางแผนการใชเทคโนโลยีระบบเครือขายและดูแลไดอยางมีประสิทธิภาพพรอมใชงาน 
-  วิเคราะหปญหา คนหาสาเหตุและขอขัดของของระบบเครือขายได 
-  สามารถติดต้ังและซอมบํารุงระบบเครือขายไดอยางมีประสิทธิภาพ 
-  ประเมินความคิดเห็นหรือความพึงพอใจของผูใชเทคโนโลยีระบบเครือขายเพ่ือปรับปรุง
ระบบใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

ระดับท่ี  3 (ระดับพัฒนา) -  วิเคราะหจุดแข็ง จุดออนของระบบ หรือปญหา อุปสรรคของผูใชไดอยางมีเหตุมีผล  
-  ปรับปรุงและแกไขอุปสรรคตางๆ ของระบบเครือขายไดสอดคลองกับสภาพปญหา เพ่ือให
ระบบเครือขายมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
-  เปรียบเทียบวิธีการใชเทคโนโลยีระบบเครือขายกับองคกรท่ีมีภารกิจคลายกันได โดยเฉพาะ
องคกรท่ีมีชื่อเสียงดานการใชเทคโนโลยีระบบเครือขายเพ่ือนําจุดเดนมาประยุกตใชในองคกร 

ระดับท่ี  4 (ระดับกาวหนา) -  แนะนํา /สอนงานการดูแลระบบเครือขายใหกับทีมงานเพ่ือใหสามารถถายทอดใหพนักงาน
นําไปปฏิบัติได  
-  ประเมินความเสี่ยงในการใชเทคโนโลยีระบบเครือขายไดอยางชัดเจนและดูแลปองกัน
ปญหาไดอยางมีประสิทธิภาพทําใหระบบดําเนินงานไดอยางตอเนื่อง 
-  มีความเชี่ยวชาญสามารถพัฒนารูปแบบของระบบเครือขายโดยใชนวัตกรรมใหม ๆ ไดอยาง
เหมาะสม 

ระดับท่ี  5 (ระดับเชี่ยวชาญ) -  แสดงตนเปนแบบอยางท่ีดีในการเลือกใชเทคโนโลยรีะบบเครือขายท่ีเหมาะสม จนเปนท่ี
ยอมรับและสามารถถายทอดความรูใหกับองคกรอื่นได  
-  เปนท่ีปรึกษาการใชเทคโนโลยีระบบเครือขายท่ีซับซอนได 
-  คาดคะเนการเปลี่ยนแปลงและ   แนวโนมในอนาคตของการใชเทคโนโลยีระบบเครือขายท่ี
มีผลตอองคกรได  
-  สงเสริมและกระตุนใหพนักงานใชเทคโนโลยรีะบบเครือขายอยางถูกตอง 
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รหัส FC -  40  การบํารุงรักษาเครื่องคอมพิวเตอร 
 

ช่ือความสามารถ (Competency  Name) การบํารุงรักษาเครื่องคอมพิวเตอร 

คํานิยาม (Definition ) 
มีความรู ความสามารถ และทักษะการดูแลเครื่องคอมพิวเตอร โดยแนะนํา ใหคําปรึกษา 
ตรวจสอบ และซอมบํารุงการทํางานของเครื่องคอมพิวเตอรแกผูใชท่ีประสบปญหา  เพ่ือใหมี
อายุการใชงานอยางตอเนื่องและคุมคา 

พฤติกรรมบงช้ี  ( Behavior  Indicators) 
ระดับท่ี  1  (ระดับเบ้ืองตน) -  มีความรู  ความเขาใจในหลักการโครงสรางพ้ืนฐานของคอมพิวเตอรและเขียนอธิบายได

ถูกตอง 
-  เขาใจและสามารถอธิบายขั้นตอนของระบบเครื่องคอมพิวเตอรและโปรแกรมท่ีเกี่ยวกับ
ระบบปฏิบัติการพ้ืนฐานได 
-  มีความรูพ้ืนฐานการซอมบํารุงเครื่องคอมพิวเตอรและอธิบายได 
-  ระบุประเด็นปญหาท่ีเกี่ยวกับระบบคอมพิวเตอรและสามารถอธิบายขอขัดของได 

ระดับท่ี  2 (ระดับปฏิบัติ) -  วิเคราะหปญหาอาการของเครื่องคอมพิวเตอรและวางแผนซอมบํารุงโดยไมกระทบตอ
ระบบการปฏิบัติงาน 
-  ซอมบํารุงแกไขจนสําเร็จไดดวยตนเอง 
-  ตรวจสอบและประเมินสภาพเครื่องคอมพิวเตอรเพ่ือเปนขอมูลในการดูแลซอมบํารุงได
อยางเต็มประสิทธิภาพ 
-  จัดทําระบบทะเบียนขอมูลเครื่องคอมพิวเตอรไดอยางเหมาะสม 

ระดับท่ี  3 (ระดับพัฒนา) -  วิเคราะหปญหาและอุปสรรค ท่ีเกิดขึ้นในการปฏิบัติงานของเครื่องคอมพิวเตอรไดชัดเจน 
-  วิเคราะหขอดี ขอเสียของวิธีการดูซอมบํารุงไดอยางถูกตอง 
-  ปรับปรุงแกไขแนวทางการดูแลซอมบํารุงเครื่องคอมพิวเตอรใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
-  เปรียบเทียบเทคนิคและวิธีการดูแลเครื่องคอมพิวเตอรท่ีมีความซับซอนและนํามา
ประยุกตใชในองคกรไดอยางเหมาะสม 

ระดับท่ี  4 (ระดับกาวหนา) -  แนะนํา /สอนงานการบํารุงรักษาเครื่องคอมพิวเตอรใหกับทีมงานเพ่ือใหสามารถถายทอด
ใหพนักงานท่ัวไปปฏิบัติได  
-  ประเมินความเสี่ยงของปจจัยท่ีสงผลตอการบํารุงรักษาไดอยางชัดเจนและปองกันปญหาท่ี
อาจเกิดขึ้นไดอยางเต็มประสิทธิภาพ 
-  พัฒนาการบํารุงรักษาใหทันสมัยและเหมาะสม  

ระดับท่ี  5 (ระดับเชี่ยวชาญ) -  แสดงตนเปนแบบอยางท่ีดีสามารถใหคําปรึกษาในการบํารุงรักษาเครื่องคอมพิวเตอรท่ี
ซับซอนไดจนเปนท่ียอมรับและสามารถถายทอดความรูใหกับองคกรอื่นได  
-  สามารถกําหนดทิศทางและบริหารจัดการทรัพยากรท่ีทันสมัยมาใชในการบํารุงรักษาเครื่อง
คอมพิวเตอรใหใชงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
-  สงเสริมและกระตุนใหพนักงานเห็นความสําคัญและบํารุงรักษาเครื่องคอมพิวเตอรถูกตอง 
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รหัส FC -  41  การบริหารฐานขอมูล 
 

ช่ือความสามารถ (Competency  Name) การบริหารฐานขอมูล 

คํานิยาม (Definition ) 
มีความรู ความสามารถและทักษะในการดูและจัดการทรัพยากรตางๆท่ีใชในการจัดการ          
ฐานขอมูล  ดวยการกําหนดพ้ืนท่ีในการใชงาน  การสํารองขอมูล และการติดต้ังฐานขอมูล  
เพ่ือใหใชฐานขอมูลไดอยางตอเนื่องตลอดเวลา 

พฤติกรรมบงช้ี  ( Behavior  Indicators) 
ระดับท่ี  1  (ระดับเบ้ืองตน) -  รับทราบนโยบายและภารกิจขององคกรไดอยางชัดเจนและชี้แจงได 

-  รูบทบาทหนาท่ีของตนเองท่ีมีตอการบริหารฐานขอมูลและเขาใจงานตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของกับ
การใชฐาน ขอมูลและอธิบายได 
-  ศึกษาความรูเบ้ืองตนในการบริหารฐานขอมูลและอธิบายได 
-  มีความรู  ความเขาใจ  ในการปฏิบัติงานตามคูมือการบริหารฐานขอมูลและชี้แจงได 

ระดับท่ี  2 (ระดับปฏิบัติ) -  วางแผนการบริหารฐานขอมูลกับงานท่ีเกี่ยวของไดอยางเปนระบบและมีความปลอดภัย 
-  ปฏิบัติงานดานการบริหารขอมูลตามแผนท่ีวางไว หรือคูมือการปฏิบัติงานหรือภายใต
คําแนะนําของหัวหนางานได 
-  ผูท่ีเกี่ยวของในการบริหารฐานขอมูลไดรับการติดตอประสานงานดวยความพึงพอใจ 
-  ตรวจสอบและประเมินผลการบริหารฐานขอมูลไดอยางมีเหตุผล 

ระดับท่ี  3 (ระดับพัฒนา) -  วิเคราะหปญหาและอุปสรรคในการบริหารฐานขอมูลไดชัดเจน 
-  แกไขปญหาของผูใชระบบคอมพิวเตอรท่ีมีสาเหตุมาจากขอบกพรองของฐานขอมูลได 
-  เปรียบเทียบขอดี ขอเสียของการบริหารฐานขอมูลกับองคกรอื่นท่ีมีภารกิจคลายกันไดอยาง
เปนระบบ 
-  คิดคนและปรับใชขอดีขององคกรอื่นในการบริหารฐานขอมูลท่ีมีประสิทธิภาพมาใชกับ
องคกรไดอยางเหมาะสม 

ระดับท่ี  4 (ระดับกาวหนา) -  ใหความรูและคําแนะนําในการปฏิบัติงานกับผูท่ีเกี่ยวของกับการบริหารฐานขอมูล 
ไดชัดเจนและสามารถนําไปปฏิบัติได 
-  ประเมินความเสี่ยงท่ีสงผลใหการบริหารฐานขอมูลขาดประสิทธิภาพไดอยางมีเหตุมีผล 
-  พัฒนาระบบการบริหารฐานขอมูลขององคกรใหมีประสิทธิภาพ ปลอดภัย และใชเทคโนโลยี
สารสนเทศท่ีทันสมัยยิ่งขึ้น 

ระดับท่ี  5 (ระดับเชี่ยวชาญ) -  แสดงตนเปนแบบอยางท่ีดีในการใหคําปรึกษาดานการบริหารฐานขอมูลในระดับท่ีซับซอน
ไดจนเปนท่ียอมรับและเปนสามารถถายทอดความรูใหกับองคกรอื่นได  
-  สามารถกําหนดนโยบายและกลยุทธการบริหารจัดการฐานขอมูลขององคกรไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 
-  กระตุนและสงเสริมใหพนักงานพัฒนาองคความรูดวยตนเองในดานการบริหารฐานขอมูล
และระบุสิ่งท่ีจะนําไปพัฒนาการบริหารฐานขอมูลไดชัดเจน 
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รหัส FC -  42  การบริหารงานบุคคล 
 

ช่ือความสามารถ (Competency  Name) การบริหารงานบุคคล 

คํานิยาม (Definition ) 

มีความรู ความเขาใจ และทักษะในการปฏิบัติงานดานบุคลากรต้ังแตรับเขามาจนพนสภาพออกไป 
โดยใชความรูความเขาใจในหลักการ แนวคิด ระเบียบ ข้ันตอนการบริหารงานบุคคล การพัฒนา
บุคลากรและสวัสดิการตาง ๆ มาจัดการดานบุคคล  เพื่อใหพนักงานไดรับประโยชนสูงสุดจากองคกร 
นําไปสูการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพและการพัฒนาองคกรโดยรวม 

พฤติกรรมบงช้ี  ( Behavior  Indicators) 
ระดับท่ี  1  (ระดับเบ้ืองตน) -  รับทราบนโยบายดานบุคลากรขององคกรและสามารถช้ีแจงได 

-  ศึกษาระเบียบ  ขอบังคับ  และหลักวิชาท่ีเกี่ยวของกับกระบวนการบริหารงานบุคคล  จนเกิดความ
เขาใจอยางถองแท  เพื่อสามารถนําไปปฏิบัติงานไดอยางถูกตองและมีประสิทธิภาพ 
-  จัดเตรียมแบบฟอรมตาง ๆ ดานงานบุคคลไดถูกตองและพรอมท่ีจะใหบริการ 
-  สามารถระบุแหลงประสานงานและรวบรวมขอมูลดานบุคคลได 

ระดับท่ี  2 (ระดับปฏิบัติ) -  วางแผนการปฏิบัติงานตามกระบวนการบริหารงานบุคคลไดสอดคลองกับนโยบายดานบุคคลของ
องคกร 
-  ปฏิบัติงานดานการบริหารงานบุคคลในกระบวนการตาง ๆ บนพื้นฐานของหลักวิชาการและ
ระเบียบขอบังคับท่ีเกี่ยวของไดถูกตอง  
-  วิเคราะหขอหารือและช้ีแจงการบริหารงานบุคคลขององคกรได 
-  ตรวจสอบและจัดเก็บขอมูลดานบุคคลไดเปนระบบถูกตองและครบถวนพรอมตอการใชงาน 

ระดับท่ี  3 (ระดับพัฒนา) -  วิเคราะหปญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานดานการบริหารงานบุคคลไดชัดเจน 
-  ปรับปรุงและแกไขวิธีการทํางานการบริหารงานบุคคลใหมีประสิทธิภาพและสอดคลองกับ 
แนวทางการบริหารงานบุคคลแนวใหมไดอยางเหมาะสม 
-  เปรียบเทียบจุดแข็ง จุดออนของกระบวนการบริหารงานบุคคลกับหนวยงานอื่นท่ีมีภารกิจ 
ในลักษณะคลายกันไดและนํามาปรับใชในกระบวนการบริหารงานบุคคลขององคกรได 

ระดับท่ี  4 (ระดับกาวหนา) -  ช้ีแนะ หรือถายทอดความรูในการปฏิบัติงานดานการบริหารงานบุคคลใหกับทีมงานและพนักงาน
ในองคกรไดเขาใจและสามารถนําไปปฏิบัติไดอยางถูกตอง 
-  ประเมินความเสี่ยงท่ีมีผลกระทบตอการบริหารงานบุคคลไดอยางมีเหตุผลและเสนอแนวทางแกไข
ใหกับทีมผูบริหารขององคกรได 
-  พัฒนารูปแบบการทํางานหรือกระบวนการบริหารงานบุคคลรูปแบบใหมเพื่อใหตอบสนองการ
เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมท้ังในและนอกองคกรได 

ระดับท่ี  5 (ระดับเช่ียวชาญ) -  เปนแบบอยางท่ีดีในการบริหาร งานบุคคลจนเปนท่ีพึงพอใจและยอมรับของพนักงานในองคกร 
-  ใหคําปรึกษาในปญหาท่ีซับซอนของการบริหารงานบุคคลได 
-  สามารถสนับสนุนและสรางแรง จูงใจใหพนักงานมีความต่ืนตัวและพัฒนาการทํางานดานการ
บริหารงานบุคคลอยางมืออาชีพได 
-  เปนตัวแทนองคกรใหคําปรึกษาและช้ีแนะแนวทางการดําเนินงานดานการบริหารงานบุคคลแก
หนวยงานอื่น ๆ ได 
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รหัส FC -  43   การบริหารงานฝกอบรม 
ช่ือความสามารถ (Competency  Name) การบริหารงานฝกอบรม 

คํานิยาม (Definition ) 

ความสามารถในการดําเนินงานและจัดการใหผูเขาอบรมเกิดการเรียนรูดวยกระบวนการตาง ๆ ไดแก 
การหาความจําเปน พัฒนาหลักสูตร  การวางแผนฝกอบรม การควบคุมดูแลจัดฝกอบรมและ
ประเมินผลการฝกอบรมตามระบบมาตรฐาน เพื่อใหผูเขาอบรมไดรับความรู ทักษะและทัศนคติ 
ตามวัตถุประสงคของหลักสูตรท่ีกําหนดไวท้ังในระดับบุคคลและความตองการขององคกร 

พฤติกรรมบงช้ี  ( Behavior  Indicators) 
ระดับท่ี  1  (ระดับเบ้ืองตน) -  รับทราบนโยบายและกลยุทธในการพัฒนาบุคลากรขององคกรและชี้แจงได 

-  ศึกษาความรูในดานการฝกอบรมจนเขาใจในกระบวนการฝกอบรมและวิธีการดําเนินงาน
แตละขั้นตอนอยางเหมาะสมและอธิบายกระบวนการจัดฝกอบรมตามมาตรฐานท่ีกําหนดได 
-  ระบุแหลงทรัพยากรท่ีจําเปนในการจัดฝกอบรมท้ังในและนอกองคกรได 

ระดับท่ี  2 (ระดับปฏิบัติ) -  วางแผนการจัดฝกอบรมใหสอดคลองกับนโยบายและภารกิจขององคกรได 
-  ควบคุม ดูแล และปฏิบัติงานดานการฝกอบรมไดอยางถูกตองตามขั้นตอนของการฝกอบรม
อยางจริงจัง 
-  ติดตอประสานงานกับผูเกี่ยวของในกระบวนการฝกอบรมไดเพ่ือใหงานฝกอบรมสําเร็จตาม
วัตถุประสงค 
-  ติดตาม วิเคราะห และประเมินผลการอบรมไดอยางมีหลักการ 

ระดับท่ี  3 (ระดับพัฒนา) -  วิเคราะหปญหาและอุปสรรคในทุกขั้นตอนของการฝกอบรมไดอยางมีเหตุผล 
-  ใหคําปรึกษา ปรับปรุงแกไข กําหนดแนวทางในการแกไขปญหาและอุปสรรคในขั้นตอน
ตาง ๆ ของการฝกอบรมใหมีคุณภาพมาตรฐานเพ่ิมขึ้นได 
-  เปรียบเทียบจุดแข็งจุดออนของวิธีการบริหารงานฝกอบรมกับองคกรท่ีมีลักษณะคลายกันได 

ระดับท่ี  4 (ระดับกาวหนา) -  สอนงานและถายทอดวิธีการบริหารงานฝกอบรมใหทีมงานและผูเกี่ยวของไดรูและสามารถ
ปฏิบัติได 
-  ประเมินความเสี่ยงในการบริหาร งานฝกอบรมขององคกรไดอยางชัดเจน 
-  พัฒนารูปแบบ สรรหาเทคโนโลยีและวิธีการบริหารงานฝกอบรมใหม ๆ ใหมีมาตรฐาน
ทันสมัยและ มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
-  อธิบายภาพรวมของกระบวนการ พัฒนาบุคลากรขององคกรได 

ระดับท่ี  5 (ระดับเชี่ยวชาญ) -  แสดงตนเปนผูบริหารงานฝกอบรมไดอยางประทับใจจนเปน ท่ียอมรับของพนักงานใน
องคกร 
-  สงเสริมและสนับสนุนใหพนักงานไดเรียนรูการบริหารงานฝกอบรมท่ีถูกตองตามหลักการ
อยางจริงใจ 
-  ใหคําปรึกษาแนวทางการบริหาร งานฝกอบรมท่ีซับซอนท้ังตอบุคคลในองคกรและ
หนวยงานอื่นได 
-  กําหนดกลยุทธในการพัฒนาบุคลากรระยะยาวใหสอดคลองกับนโยบายและยุทธศาสตรของ
องคกรได 
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รหัส FC -  44   ความนาเช่ือถือในการบริการทางการแพทย 
 

ช่ือความสามารถ (Competency  Name) ความนาเช่ือถือในการบริการทางการแพทย 

คํานิยาม (Definition ) ความสามารถในการใหบริการทางการแพทยอยางมีคุณภาพมาตรฐาน โดยใชหลักวิชาการตาม
มาตรฐานวิชาชีพ เพ่ือสรางความม่ันใจแกผูรับบริการทางดานการแพทย 

พฤติกรรมบงช้ี  ( Behavior  Indicators) 
ระดับท่ี  1  (ระดับเบ้ืองตน) -  รับทราบกฎ ระเบียบ  พระราชบัญญัติและสิทธิท่ีเกี่ยวของของผูรับบริการทางการแพทยท่ี

ถูกตองและสามารถอธิบายได 
-  มีความรูพ้ืนฐานทางการแพทยท้ังภาคทฤษฎี และวิธีการปฏิบัติอยางถองแทผานตาม
มาตรฐานวิชาชีพ 
-  รับรูแหลงบริการทางการแพทย  ระบบสงตอ และแนวทางการประสานงานไดกรณีเกิน
ความ สามารถท่ีจะใหบริการได 

ระดับท่ี  2 (ระดับปฏิบัติ) -  วางแผนการปฏิบัติหนาท่ีทางการแพทยไดอยางถูกตองและเปนระบบ  
-  วิเคราะหและประเมินสภาพของผูรับบริการทางการแพทยไดอยางถูกตองชัดเจน 
-  ปฏิบัติหนาท่ีในงานท่ีรับผิดชอบดวยความม่ันใจ  ต้ังอยูบนพ้ืนฐานของหลักวิชาการตาม
มาตรฐานวิชาชีพ ท่ีถูกตอง 
-   มีบุคลิกภาพดีและสามารถสื่อสาร อยางมืออาชีพ จนสรางการยอมรับในการใหบริการกับผู
มารับบริการได 

ระดับท่ี  3 (ระดับพัฒนา) -  วิเคราะหปญหา อุปสรรคดานความ เชื่อม่ันในการใหบริการทางการ แพทยขององคกรได  
ดวยการรวบรวมความคิดเห็นของผูรับบริการ  
-  วิเคราะหจุดแข็ง จุดออนและประเมินตนเองไดตามมาตรฐานวิชาชีพ ไดแก  ความเชี่ยวชาญ
ในวิชาชีพและบุคลิกภาพท่ีแสดงออก 
-  ทบทวนตนเองและแกไขขอ บกพรองไดตรงตามผลการวิเคราะหและประเมินผล จนสราง
ความนาเชื่อถือในการบริการทางการแพทยท่ีสูงขึ้น 

ระดับท่ี  4 (ระดับกาวหนา) -  แนะนําความรูและถายทอดประสบการณในการสรางความนาเชื่อถือในการบริการทางการ 
แพทยใหกับทีมงานไดอยางมีหลักการและสามารถนําไปปฏิบัติไดอยางเหมาะสม 
-  ประเมินความเสี่ยงท่ีมีผลตอความนาเชื่อถือในการบริการทางการแพทยได และปองกัน
ปญหาไดทันโดยไมทําใหเกิดผลเสียแกองคกร 
-  พัฒนารูปแบบและพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน  เพ่ือใหผูรับบริการมีความเชื่อม่ันมากยิ่งขึ้น 

ระดับท่ี  5 (ระดับเชี่ยวชาญ) -  แสดงตนเปนแบบอยางท่ีดีในการปฏิบัติงานดวยความม่ันใจในวิชาชีพ จนเปนท่ียอมรับใน
องคกรและหนวยงานอื่นท่ีเกี่ยวของ 
-  กระตุน จูงใจ และโนมนาว  ทีมงานและผูเกี่ยวของแสดงความม่ันใจในการปฏิบัติงานทาง
การแพทยไดอยางเปนรูปธรรม เชน การบริการดวยใจ การเรียนรูและพัฒนาตนเองอยาง
ตอเนื่อง 
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รหัส FC -  45   การบริการทางการพยาบาล 

 

ช่ือความสามารถ (Competency  Name) การบริการทางการพยาบาล 

คํานิยาม (Definition ) 
ความสามารถในการปฏิบัติงานบริการทางการพยาบาลท่ีมีคุณภาพมาตรฐาน โดยใชความรู 
ความเขาใจ และทักษะดานวิชาชีพพยาบาล  มีจรรยาบรรณ  และมีน้ําใจในการใหบริการดวย
ความเสมอภาค  เพ่ือใหพนักงานมีสุขภาพดีถวนหนา 

พฤติกรรมบงช้ี  ( Behavior  Indicators) 
ระดับท่ี  1  (ระดับเบ้ืองตน) -รับทราบกฎ ระเบียบ พระราชบัญญัติและสิทธิท่ีเกี่ยวของของผูรับบริการทางการแพทยท่ี

ถูกตองและสามารถอธิบายได 
-  มีความรูความสามารถผานการรับรองตามมาตรฐานวิชาชีพพยาบาลของสภาการพยาบาล 
-  เขาใจและยอมรับการบริการดานการพยาบาล ไดแก ความอดทน  ขยัน  มีน้ําใจ  ชวยเหลือ
ผูอื่นดวยความเต็มใจตามหลักวิชาชีพพยาบาล 

ระดับท่ี  2 (ระดับปฏิบัติ) -  วางแผนการใหบริการทางการพยาบาลอยางมีหลักการ ขั้นตอนและถูกตองตามมาตรฐาน
วิชาชีพพยาบาล 
-  ใหบริการทางการพยาบาล  เชน ประเมินสภาพผูปวย ทําแผล ฉีดยา จายยา ใหคําปรึกษา 
ดวยความมีน้ําใจ  อดทน  ขยัน ชวยเหลือผูอื่นดวยความเต็มใจ  ตามหลักวิชาชีพพยาบาลอยาง
เต็มความสามารถ ทําใหผูรับบริการเกิดความพึงพอใจ  
-  ประเมินผลการใหบริการทางการพยาบาลไดอยางเปนระบบ  

ระดับท่ี  3 (ระดับพัฒนา) -  วิเคราะหปญหา อุปสรรคท่ีเกิดขึ้นในระบบการบริการทางการพยาบาลขององคกรไดอยางมี
หลักการและเหตุผล 
-  ทบทวนกระบวนการใหบริการ ตัดสินใจแกไขขอบกพรองและเสนอรูปแบบการบริการ
ทางการพยาบาลใหสอดคลองกับปญหาประยุกตใชเทคโนโลยีท่ีทันสมัย  และเพ่ิมทางเลือก
ใหผูปวยไดอยางเหมาะสม  เพ่ือสงเสริมสุขภาพดีถวนหนาใหกับพนักงานในองคกร 

ระดับท่ี  4 (ระดับกาวหนา) -  พัฒนาทักษะความรูของตนเองใหกาวหนาอยูเสมอ จนสามารถแนะนําและถายทอด
ประสบการณ ในการบริการทาง การพยาบาลใหกับผูรวมงานไดอยางเปนรูปแบบและมี
มาตรฐานอางอิง ตรวจสอบได  
-  ประเมินความเสี่ยง/ปองกันปญหาในการใหบริการทางการพยาบาลได โดยไมสงผลกระทบ
ผูรับบริการ 
-  พัฒนารูปแบบการบริการทางการพยาบาลเพ่ือใหผูรับบริการไดรับบริการท่ีมีคุณภาพและมี
ความพึงพอใจมากยิ่งขึ้น  

ระดับท่ี  5 (ระดับเชี่ยวชาญ) -  เปนแบบอยางท่ีดีในการให บริการทางการพยาบาลดวยใจใหเห็นอยางสมํ่าเสมอจนเปนท่ี
ยอมรับของผูรับบริการ 
-  สงเสริมและกระตุนใหผูรวมงานตระหนักถึงความสําคัญของงานบริการทางการพยาบาลท่ี
จะสงมอบบริการท่ีมีคุณภาพไปสูผูรับบริการดวยใจ ไดอยางเปนรูปธรรม 
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รหัส FC -  46   การติดตามผลการรักษา 
 

ช่ือความสามารถ (Competency  Name) การติดตามผลการรักษา 

คํานิยาม (Definition ) 

ความสามารถในการดูความกาวหนาของการรักษาผูปวย  ดวยกระบวนการติดตาม ตรวจสอบ
อาการอยางเปนระบบตามหลักทางการแพทย รวมท้ังใหคําแนะนํา ตลอดจนการปรับเปลี่ยน
แผนการรักษา เพ่ือใหทราบถึงการเปลี่ยนแปลงของอาการ ภาวะแทรกซอน และผลสําเร็จของ
การรักษาผูปวยตามแผนการรักษาท่ีกําหนดไว 

พฤติกรรมบงช้ี  ( Behavior  Indicators) 
ระดับท่ี  1  (ระดับเบ้ืองตน) -  ศึกษาข้ันตอน วิธีการในการรักษาใหมีความรู  ความเขาใจ  เพื่อใชในการติดตาม และประเมิน

ผลการรักษาผูปวยไดถูกตองตามหลักทางการแพทย 
-  เขาใจและอธิบายแบบฟอรมการติดตามผลการรักษาผูปวยได 
-  รับทราบสิทธิของผูปวยในการรับทราบผลการรักษาจากผูใหบริการทางการแพทยและช้ีแจงได 

ระดับท่ี  2 (ระดับปฏิบัติ) -  วางแผนการติดตามผลการรักษาผูปวยไดอยางเปนระบบถูกตองตามหลักทางการแพทย 
-  ดําเนินการติดตามผลการรักษาตามแผนท่ีกําหนดไดอยางเครงครัด 
-  สรุปการติดตามผลการรักษาเพื่อใหทราบถึงประสิทธิภาพของการรักษาไดอยางชัดเจน 
-  บันทึกการติดตามผลการรักษาไดถูกตอง ครบถวน และสื่อสารใหผูปวยรับทราบผลความกาวหนา
ของอาการไดอยางเขาใจชัดเจน 

ระดับท่ี  3 (ระดับพัฒนา) -  วิเคราะหปญหาอุปสรรคของการดําเนินการติดตามผลการรักษาผูปวยไดอยางมีหลักการและ
เหตุผล 
-  แกไขแนวทางการติดตามผลการ รักษาตามปญหาท่ีพบ เพื่อใหการติดตามผลมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน  
-  สามารถคิดคนวิธีการติดตามผลการรักษาไดเหมาะสมกับกลุมอาการของโรคและสอดคลองกับ
บริบทของผูรับบริการในองคกร 
-  สามารถประยุกตหรือปรับใชเทคโนโลยีสารสนเทศมาติดตามผลการรักษาได 

ระดับท่ี  4 (ระดับกาวหนา) -  สามารถสอน และแนะนําผูรวมงานใหมีความรู ความเขาใจ  และสามารถดําเนินการ 
ติดตามผลการรกัษาผูปวยไดอยางชัดเจนเปนรูปธรรม และนําไปติดตามผลการรักษาใหมี
ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 
-  ประเมินความเสี่ยงและปองกันความผิดพลาดในการติดตามผลการรักษาได โดยไมสงผลกระทบ
ตอผูปวย 
-  พัฒนารูปแบบการติดตามผลการ รักษาผูปวยดวยนวัตกรรมใหม ๆ  เพื่อใหผูปวยไดการรักษาอยาง
ตอเนื่องและมีสุขภาพดีโดยเร็ว 

ระดับท่ี  5 (ระดับเช่ียวชาญ) -  เปนแบบอยางท่ีดีในการติดตามผลการรักษาอยางตอเนื่องจนเปนท่ีประทับใจและสรางความพึง
พอใจใหกับผูปวย และเปนท่ียอมรับของผูรวมงานและพนักงานในองคกร 
-  ใหคําปรึกษาในการติดตามผล การรักษาผูปวยท่ีมีพยาธิสภาพของโรคท่ีซับซอนแกผูรวมงานได 
 -  กระตุน และจูงใจใหผูรวมงานเห็นความสําคัญของการติดตามผลการรักษาผูปวยไดและ 
สนับสนุนใหติดตามดวยวิธีการท่ีเหมาะสม โดยยกตัวอยางใหเห็นไดอยางเปนรูปธรรม 
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รหัส FC -  47   ความสามารถดานวทิยาศาสตรการแพทย 
 

ช่ือความสามารถ (Competency  Name) ความสามารถดานวิทยาศาสตรการแพทย 

คํานิยาม (Definition ) 

ความรู ความเขาใจและทักษะในการปฏิบัติงานดานการวิเคราะหผลทางการแพทย  เชน การ
ตรวจหาสารเคมีชนิดตาง ๆ ในเลือด    การตรวจหาสารเสพติด   ตรวจปสสาวะ  อุจจาระ  
ทดสอบการต้ังครรภ  ตรวจหาหมูเลือด  ตรวจเชื้อราผิวหนัง  โดยใชหลักวิชาการและ
ความสามารถดานวิชาชีพทางดานวิทยาศาสตรการแพทย เพ่ือใชเปนขอมูลประกอบการวาง
แผนการรักษาโรคของผูปวยดานการแพทย 

พฤติกรรมบงช้ี  ( Behavior  Indicators) 
ระดับท่ี  1  (ระดับเบ้ืองตน) -  ศึกษารายละเอียดของเครื่องมือในหองปฏิบัติการและวิธีการใชงานไดเขาใจและบอกไดถูกตอง 

-  ศึกษาวิธีการหรือข้ันตอนในการชันสูตรหรือวิเคราะหทางวิทยาศาสตรการแพทยไดเขาใจและ
อธิบายไดถูกตอง 
-  บอกประเภทของการตรวจตามกลุมอาการของโรคและอธิบายไดถูกตอง 
-  ระบุขอปฏิบัติตัวสําหรับผูรับการตรวจแตละประเภทและช้ีแจงไดถูกตอง 

ระดับท่ี  2 (ระดับปฏิบัติ) -  วางแผนการตรวจวิเคราะหผลทางการแพทยอยางเปนระบบตามข้ันตอน เพื่อใหสิ่งสงตรวจพรอม
และปราศจากการปนเปอนเช้ือ 
-  นําสิ่งสงตรวจตาง ๆ  เชน เลือดปสสาวะ อุจจาระ ท่ีเก็บจากผูปวย  เขาขบวนการทดสอบและ
วิเคราะหตามหลักวิทยาศาสตรการแพทยใหอยูในเกณฑมาตรฐานและมีการควบคุมคุณภาพทุก
ข้ันตอนไดตลอดเวลา 
-  ตรวจสอบ ลงทะเบียน และจัดเก็บผลการวิเคราะหไดอยางเปนระบบ 

ระดับท่ี  3 (ระดับพัฒนา) -  วิเคราะหปญหาอุปสรรคในการปฏิบัติงานดานวิทยาศาสตรการแพทยไดชัดเจนมีเหตุผล 
-  ปรับปรุงวิธีการตรวจทางวิทยาศาสตรการแพทยใหทันสมัย  และมีประสิทธิภาพไดมากยิ่งข้ึน 
-  เปรียบเทียบวิธีการตรวจสิ่งสงตรวจตาง ๆ ในแตละบริษัทไดอยางมีหลักการ เพื่อวิเคราะหคุณภาพ
การตรวจและเลือกใชวิธีการตรวจไดอยางมีประสิทธิภาพ 

ระดับท่ี  4 (ระดับกาวหนา) -  ใหคําแนะนําในการตรวจวิเคราะหท่ีถูกตองตามหลักวิทยาศาสตรการแพทยใหกับผูรวมงานได
ชัดเจนเปนรูปธรรม 
- ประเมินความเสี่ยงท่ีอาจสงผลใหการปฏิบัติงานดานการวิเคราะหผลทางการแพทย  
เกิดขอผิดพลาดไดอยางชัดเจนและวางแผนปองกันโดยไมสงผลเสียหายตอผูรับบริการ 
-  พัฒนารูปแบบการปฏิบัติงานหรือขบวนการดานวิทยาศาสตรการแพทยใหสะดวก รวดเร็ว และมี
ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

ระดับท่ี  5 (ระดับเช่ียวชาญ) -  เปนแบบอยางท่ีดีในการปฏิบัติงา น ดานการวิเคราะหผลทางการแพทย  อยางเครงครัดจนไดรับ
ความเช่ือถือและเปนท่ียอมรับของผูรวมงานและผูรับบริการ 
-  ใหคําปรึกษาในการปฏิบัติงานดานการวิเคราะหผลทางการแพทย  ในการตรวจชนิดพิเศษแก
ผูรวมงานไดถูกตอง 
-  สงเสริมและสนับสนุน  กระตุนจูงใจใหผูรวมงานสามารถปฏิบัติงานดานวิทยาศาสตรการแพทย
อยางมืออาชีพได 
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รหัส FC -  48   การบริหารขอมูลหองปฏิบัติการ 
ช่ือความสามารถ (Competency  Name) การบริหารขอมูลหองปฏิบัติการ 

คํานิยาม (Definition ) 
ความสามารถในการจัดการบันทึกขอมูลและรายงานผลการตรวจสถิติทางหองปฏิบัติการ ดวย
วิธีการจัดเก็บอยางเปนระบบและอานผลการตรวจตามหลักวิทยาศาสตรการแพทย เพ่ือใหได
ขอมูลท่ีถูกตองมีมาตรฐานและแปลผลไดถูกตอง 

พฤติกรรมบงช้ี  ( Behavior  Indicators) 
ระดับท่ี  1  (ระดับเบ้ืองตน) -  ศึกษาขั้นตอนและวิธีการท่ีเกี่ยวกับการตรวจทางหอง ปฏิบัติการจนมีความรู  ความเขาใจ  

ตามหลักวิทยาศาสตรการแพทยและสามารถอธิบายได 
-  เขาใจพ้ืนฐานการบริหารจัดการขอมูลและสามารถอธิบายได 
-  ระบุขอมูลและรายงานผลการตรวจ โดยจัดกลุมแตละประเภทตามหลักวิทยาศาสตร
การแพทยเพ่ือเตรียมอานประเมินผลการตรวจได 

ระดับท่ี  2 (ระดับปฏิบัติ) -  สามารถอานประเมิน  รายงานผลการตรวจทางหองปฏิบัติการของผูปวยตามมาตรฐาน
กระบวนการท่ีตรวจในหองปฏิบัติการไดถูกตอง 
-  สามารถติดตอและประสานงานสงผลการตรวจใหกับหนวยงานท่ีเกี่ยวของกับการรักษา
ผูปวยไดอยางถูกตอง 
-  สื่อสารขอมูล รายงานผลการตรวจ สถิติตาง ๆ และความรูท่ีเกี่ยวของกับผลการตรวจใหกับ
ผูปวยรับทราบไดอยางเขาใจถูกตอง 

ระดับท่ี  3 (ระดับพัฒนา) -  วิเคราะหปญหา อุปสรรคและปรับปรุงแกไขปญหาในกระบวนการเก็บบันทึกขอมูลรายงาน
ผลการตรวจและสถิติตางๆ  ในดานปฏิบัติการได 
-  มีการปรับปรุงวิธีการเก็บบันทึกขอมูลโดยใชเทคโนโลยีสมัยใหม  เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ
การทํางานใหดียิ่งขึ้น 
-  เปรียบเทียบระบบการบริหารขอมูลหองปฏิบัติการกับหนวยงานอื่นไดอยางมีหลักการและ
นําจุดเดนมาปรับใชในองคกรไดอยางเหมาะสม 

ระดับท่ี  4 (ระดับกาวหนา) -  สอนงาน และแนะนําวิธีการในการปฏิบัติงานการบริหารขอมูลหองปฏิบัติการใหกับ
ผูรวมงานจนเกิดความรูความเขาใจและสามารถปฏิบัติงานไดถูกตองตามหลักการ  
-  ประเมินความเสี่ยงท่ีอาจสงผลใหการปฏิบัติงานดานการวิเคราะหผลทางการแพทย  
เกิดขอผิดพลาดไดอยางชัดเจนและวางแผนปองกันโดยไมสงผลเสียหายตอผูรับบริการ 
-  พัฒนาระบบ/รูปแบบการบริหารขอมูลหองปฏิบัติการโดยนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชได
อยางมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

ระดับท่ี  5 (ระดับเชี่ยวชาญ) -  เปนแบบอยางท่ีดีในการบริหารขอมูลหองปฏิบัติการอยางเปนระบบและมีประสิทธิภาพ จน
ไดรับความเชื่อถือและเปนท่ียอมรับของผูรวมงานและผูรับบริการ 
-  ใหคําปรึกษาในการปฏิบัติงานดานการบริหารขอมูลหอง ปฏิบัติการท่ีมีผลการตรวจชนิด
พิเศษและซับซอนแกผูรวมงานไดถูกตอง 
-  สงเสริมและสนับสนุนใหผูรวมงานสามารถบริหารขอมูลหองปฏิบัติการไดอยางเปนระบบ
และมีหลักการ  
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รหัส FC -  49   การดูแลรักษาอุปกรณทางหองปฏิบัติการ 
 

ช่ือความสามารถ (Competency  Name) การดูแลรักษาอุปกรณทางหองปฏิบัติการ 

คํานิยาม (Definition ) 
ความสามารถในการบํารุงรักษาอุปกรณตางๆ ในหองปฏิบัติการ ดวยวิธีการดูแลตามมาตรฐาน
ของอุปกรณแตละประเภท เพ่ือใหมีความสะอาดและมีสภาพสมบูรณพรอมใชงานได
ตลอดเวลาและมีประสิทธิภาพ 

พฤติกรรมบงช้ี  ( Behavior  Indicators) 
ระดับท่ี  1  (ระดับเบ้ืองตน) -  รูจักอุปกรณตาง ๆ ในหอง ปฏิบัติการและอธิบายวิธีการใชไดอยางถูกตอง 

-  รูวิธีการรักษาอุปกรณในหองปฏิบัติการและบอกไดถูกตอง 
-  ระบุวัสดุและสิ่งจําเปนท่ีใชดูแลรักษาอุปกรณทางหองปฏิบัติการได 
-  รับทราบและเขาใจหลักการของระเบียบวัสดุครุภัณฑในงานพัสดุไดถูกตอง สําหรับการ
คงไวหรือจําหนายอุปกรณตาง ๆ ในหอง ปฏิบัติการเม่ือหมดอายุการใชงาน 

ระดับท่ี  2 (ระดับปฏิบัติ) -  วางแผนการดูแลรักษาอุปกรณ ตาง ๆ ในหองปฏิบัติการไดอยางเปนระบบถูกตองตาม
หลักการของอุปกรณแตละประเภท 
-  ดูแลทําความสะอาดอุปกรณใหพรอมใชงานตามแผนการดูแลท่ีจัดทําไวไดอยางเปนระบบ 
-  ตรวจสอบและประเมินสภาพ อุปกรณตาง ๆ ในหองปฏิบัติการเพ่ือคนหาสิ่งผิดปกติได
ถูกตอง   
-   จัดทําทะเบียนและบันทึกขอมูลการดูแลรักษาอุปกรณได 

ระดับท่ี  3 (ระดับพัฒนา) -  สามารถแกไขซอมแซมอุปกรณ  ทางหองปฏิบัติการท่ีชํารุดใหสามารถใชงานไดตลอดจน
ปรับปรุงใหมีความทันสมัย  สอดคลองกับเทคโนโลยีทางการแพทย 
-  วิเคราะหปญหา อุปสรรคของการดูแลรักษาอุปกรณทางหอง ปฏิบัติการได 
-  ทบทวนขอบกพรองท่ีเกิดขึ้นในจุดตาง ๆ ของการดูแลไดทันตอเหตุการณ โดยไมทําให
อุปกรณไดรับความเสียหาย 

ระดับท่ี  4 (ระดับกาวหนา) -  สามารถชี้แนะ  แนะนํา  ถายทอดสอนใหผูรวมงาน  รูจักอุปกรณและวิธีการใชอุปกรณใน
หองปฏิบัติการตลอดจนวิธีการดูแลรักษาไดอยางถูกตอง เขาใจชัดเจนและปฏิบัติไดจริง  
-  ประเมินความเสี่ยงของการดูแลรักษาอุปกรณทางหองปฏิบัติการท่ีอาจเกิดขอผิดพลาดได 
และวางแผนเฉพาะกิจเพ่ือแกปญหานั้นได 
-  พัฒนาระบบการดูแลรักษาอุปกรณทางหองปฏิบัติการดวยเทคโนโลยีสมัยใหมไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

ระดับท่ี  5 (ระดับเชี่ยวชาญ) -  แสดงตนเปนแบบอยางท่ีดี  ในการใชอุปกรณไดอยางถูกตองและดูแลอุปกรณใหสะอาด
พรอมใชงานไดตลอดเวลา จนเปนท่ียอมรับของผูรวมงานและพนักงานในองคกร 
-  ใหคําปรึกษาในการดูแลรักษาอุปกรณทางหองปฏิบัติการท่ีมีระบบการใชงานท่ียุงยาก
ซับซอนแกผูรวมงานไดถูกตอง 
-  สงเสริมและจูงใจใหผูรวมงานใชอุปกรณทางหองปฏิบัติการและดูแล รักษาไดอยางถูกตอง 
เพ่ือประโยชนของผูรับบริการและองคกร 
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รหัส FC -  50   การสอบสวน 
 

ช่ือความสามารถ (Competency  Name) การสอบสวน 

คํานิยาม (Definition ) 

ความรู ความสามารถในการสืบคน คนหาขอเท็จจริงในประเด็นขอรองเรียนหรือปญหาการ
ทํางาน โดยการรวบรวมขอมูลจากวิธีตางๆ  คือ การสอบปากคําพนักงานหรือบุคคลผูเกีย่วของ 
และตรวจสอบหรือพิสูจนขอมูลนั้น  เพ่ือนํามาเปนพยานหลักฐานประกอบขอมูลในการ 
ตัดสินใจท่ีเหมาะสม 

พฤติกรรมบงช้ี  ( Behavior  Indicators) 
ระดับท่ี  1  (ระดับเบ้ืองตน) -  รับทราบและบอกภารกิจ / เปาหมายหลักขององคกรรวมท้ังขอตกลงและเง่ือนไขใหสอบสวนกรณีท่ี

มีการปฏิบัติงานอันกอใหเกิดผลกระทบตอองคกรได 
-  ศึกษากฎ  ระเบียบ คําสั่ง  ขององคกรท่ีเกี่ยวของกับการรองเรียนใหเขาใจอยางแทจริงและอธิบาย
ไดถูกตอง 
-  เรียนรูตัวอยางขอรองเรียนในการปฏิบัติหนาท่ีของพนักงาน และแนวทางการสอบสวนท่ีดี โดย
ระบุเทคนิควิธีการท่ีใชสอบสวนได 

ระดับท่ี  2 (ระดับปฏิบัติ) -  วางแผนการสอบสวนในแตละกรณีไดเปนระบบและมีหลักการ 
-  ดําเนินการสอบสวนตามแผนท่ีกําหนดได แสดงออกดวยใจท่ีเปนกลางและรับฟงอยางเห็นอก  
เห็นใจ 
-  เผชิญหนากับพยานเพื่อตรวจสอบ  และพิสูจนขอเท็จจริงดวยพฤติกรร ม ท่ีพรอมจะรับฟงและเปน
กลางได   
-  จดบันทึกการสอบสวนดวยเหตุและผลพรอมหลักฐานท่ีเปนรูปธรรม (ถามี) รวมท้ังจัดเก็บไดเปน
ระบบและปลอดภัย 

ระดับท่ี  3 (ระดับพัฒนา) -  วิเคราะหปญหา อุปสรรคในการสอบสวนพนักงานโดยภาพรวมขององคกรได  
-  เปรียบเทียบขอดี  ขอเสียของวิธีการตาง ๆ ท่ีใชสอบสวนในกรณีท่ีมีลักษณะคลายกันได  
-  แกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนในขณะดําเนินการสอบสวนไดดวยการใชหลักจิตวิทยาและแสดงพฤติกรรม
ไดอยางเหมาะสม  โดยไมสงผลกระทบตอความสัมพันธระหวางพนักงาน พยานและผูเกี่ยวของ 

ระดับท่ี  4 (ระดับกาวหนา) -  แนะนําและถายทอดเทคนิคการสอบสวนพนักงาน การตรวจสอบหลักฐานใหกับผูรวมงาน 
ไดเขาใจและนําไปวางแผนการสอบสวนไดจริง 
-  ประเมินความเสี่ยงของการสอบสวน ได และปรับแผนการสอบสวนไดอยางเหมาะสมโดยไมสงผล
กระทบโดยรวมตอองคกร 
-  ปรับปรุงและพัฒนารูปแบบการสอบสวนพนักงานขององคกรไดนาเช่ือถือและมีความเหมาะสม
มากข้ึน โดยมีจริยธรรมเปนพื้นฐาน 

ระดับท่ี  5 (ระดับเช่ียวชาญ) -  เปนตัวอยางท่ีดีในการสอบสวนพนักงานดวยความเปนธรรมและโปรงใส จนเปนท่ียอมรับของ
พนักงานในองคกรและสามารถถายทอดความรูใหกับองคกรอื่นได 
-  ใหคําปรึกษาในการสอบสวนกรณีท่ีมีปญหารุนแรงและซับซอนแกผูรวมงานไดอยางเหมาะสม 
 -  สงเสริมและกระตุนใหผูรวมงานสอบสวนดวยหลักของความเมตตา และรับฟงดวยใจท่ีเปนกลาง
ไดเปนรูปธรรม เพื่อการแกไข/พัฒนาพนักงานมากกวาการลงโทษ 
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รหัส FC -  51  การตรวจสอบการเดินรถ 
ช่ือความสามารถ (Competency  Name) การตรวจสอบการเดินรถ 

คํานิยาม (Definition ) 

มีความรู ความเขาใจ และทักษะในการประเมินกิจกรรมตาง ๆ  ของการเดินรถประจําทางใน
แตละวัน  โดยตรวจสอบการเดินรถของพนักงาน วามีการปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ขอบังคับ
คําสั่งตามท่ีไดรับมอบหมาย หรือ ตอบสนองความตองการของลูกคาหรือผูใชบริการ ใหมี
คุณภาพและไดตามเปาหมาย  เพ่ือใหการเดินรถเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 

พฤติกรรมบงช้ี  ( Behavior  Indicators) 
ระดับท่ี  1  (ระดับเบ้ืองตน) -  รับทราบนโยบาย กฎ ระเบียบและขอตกลงตาง ๆ ในการเดินรถขององคกรไดอยางเขาใจ

และสามารถอธิบายไดถูกตอง 
- เขาใจหลักการประเมินกิจกรรมตาง ๆ  ของการเดินรถประจําทางและชี้แจงได 
-  ศึกษาพ้ืนฐานของการประเมินหรือการตรวจสอบการปฏิบัติงานใหเขาใจและบอกเทคนิค
เบ้ืองตนได 

ระดับท่ี  2 (ระดับปฏิบัติ) -  วางแผนการตรวจสอบการเดินรถประจําทางไดอยางละเอียดรอบคอบ 
-  ดําเนินการตรวจสอบการเดินรถ ตามหลักเกณฑ ระเบียบ แบบแผน และแผนการตรวจสอบ
การเดินรถประจําทางในสวนท่ีรับผิดชอบไดอยางมีประสิทธิภาพ  
-  สื่อสารกับลูกคาหรือผูใชบริการใหเขาใจอยางมืออาชีพ 
-  บันทึกขอคิดเห็นและคําแนะนําท่ีไดรับอยางครบถวนชัดเจนและสรุปรายงานในแตละวัน
ไดอยางเปนระบบ 

ระดับท่ี  3 (ระดับพัฒนา) -  วิเคราะหขอมูลท่ีไดรับจากผูใชบริการถึงขอดี ขอเสียในการใหบริการการเดินรถประจําทาง
ไดถูกตอง 
-  นําเสนอขอมูลท่ีวิเคราะหเรียบรอยแลวมาชี้แจงทําความเขาใจกับพนักงานเพ่ือรับทราบ 
-  ทบทวน และแกไขการใหบริการการเดินรถประจําทางรวมกับตัวแทนพนักงานเพ่ือใหมี
ประสิทธิภาพ  

ระดับท่ี  4 (ระดับกาวหนา) -  ชี้แนะแนวทางแกไขสําหรับการรองเรียนจากผูใชบริการ ท้ังปจจัยภายในและภายนอก 
ใหกับพนักงานไดเขาใจอยางเปนรูปธรรมและนําไปปรับปรุงการใหบริการในการเดินรถได 
-  ประเมินความคิดเห็นและคําแนะนําในภาพรวมการเดินรถขององคกรไดและนําเสนอรูปแบบ
การใหบริการในการเดินรถท่ีสรางความประทับใจ ทันสมัยและผูใชบริการพึงพอใจมากขึ้น 

ระดับท่ี  5 (ระดับเชี่ยวชาญ) -  เปนแบบอยางท่ีดีในการตรวจสอบการเดินรถอยางเครงครัดละเอียดรอบคอบ จนเปนท่ี
ยอมรับของพนักงาน และผูบังคับบัญชา   
-  ใหคําปรึกษาในการตรวจสอบการเดินรถในพ้ืนท่ีท่ีมีปญหาการจราจร แกผูรวมงานไดอยาง
เหมาะสม 
 -  สงเสริมและสรางแรงจูงใจใหผูตรวจสอบการเดินรถปฏิบัติหนาท่ีดวยความซื่อสัตย และ
เปนกลาง  เพ่ือลดปญหาการรองเรียนและสรางความประทับใจใหกับผูใชบริการ 
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รหัส FC -  52  ความเปนธรรมในการตรวจสอบบนรถโดยสาร 
ช่ือความสามารถ (Competency  Name) ความเปนธรรมในการตรวจสอบบนรถโดยสาร 

คํานิยาม (Definition ) 

การปฏิบัติตนในการตรวจสอบการใหบริการบนรถโดยสาร  โดยแสดงพฤติกรรมดวยความ
ซื่อสัตย สุจริต โปรงใส เสมอภาค และมีจรรยาบรรณในหนาท่ี ของทุกขั้นตอนการตรวจสอบ 
เพ่ือใหเกิดความถูกตอง เปนธรรมแกผูรับการตรวจ นําไปสูการพัฒนาคุณภาพบริการโดยรวม
ขององคกร 

พฤติกรรมบงช้ี  ( Behavior  Indicators) 
ระดับท่ี  1  (ระดับเบ้ืองตน) -  ศึกษาหนาท่ีของนายตรวจเกี่ยวกับขั้นตอนในการตรวจต๋ัวและการใหบริการบนรถโดยสาร

และชี้แจงหนาท่ีไดถูกตอง 
-  รับรูจรรยาบรรณขององคการ /จรรยาบรรณในการปฏิบัติหนาท่ีของนายตรวจ และบอกได
ถูกตอง 
-  ระบุผลของการปฏิบัติหนาท่ีในการตรวจสอบการใหบริการบนรถโดยสารท่ีขาดความเปน
ธรรม 

ระดับท่ี  2 (ระดับปฏิบัติ) -  วิเคราะหและประเมินสภาพผูรับ การตรวจและสิ่งแวดลอมโดยรอบ บนรถโดยสารได
ถูกตองตามสถานการณและความเปนจริง 
-  ดําเนินการตรวจสอบการใหบริการบนรถโดยสาร ดวยการสื่อสารและแสดงกิริยาวาจาท่ี
สุภาพออนโยนตอผูใชบริการและพนักงานท่ีไดรับการตรวจ 
 -  บันทึกสิ่งท่ีพบเห็นจากการตรวจสอบ ดวยความถูกตอง/เปนจริงได ดวยการรับทราบและ
ยอมรับจากผูรับการตรวจ 

ระดับท่ี  3 (ระดับพัฒนา) -  วิเคราะหปญหา อุปสรรคภายนอกท่ีมีผลตอการปฏิบัติหนาท่ีดวยความเปนธรรมในการ
ตรวจสอบไดถูกตอง 
-  วิเคราะหผลการตรวจสอบและเสนอใหผูบังคับบัญชาและพนักงานรับทราบ ดวยความ
โปรงใส/เสมอภาค 
-  แกไขปญหา อุปสรรคท่ีตรวจพบ เพ่ือพัฒนาการปฏิบัติงานใหดีขึ้น 

ระดับท่ี  4 (ระดับกาวหนา) -  แนะนําและใหขอมูลกับผูรับการตรวจและผูใชบริการเกี่ยวกับเสนทางเดินรถขององคการ
ไดอยางถูกตองและเปนธรรม 
-  ถายทอดแนวคิดการตรวจสอบใหกับผูรวมงานเพ่ือนําไปปฏิบัติหนาท่ีดวยความยุติธรรม 
-  ประเมินความเห็นในการทําหนาท่ีของตนเองจากผูรวมงานทุกระดับได 
-  พัฒนาระบบการตรวจสอบบนรถโดยสารท่ีเอื้อใหเกิดความเปนธรรมกับผูรับการตรวจใหมี
ประสิทธิภาพขึ้น 

ระดับท่ี  5 (ระดับเชี่ยวชาญ) -  เปนแบบอยางท่ีดีใหกับผูอื่นในเรื่องของการแตงกายท่ีถูกตอง ตามระเบียบ และปฏิบัติหนาท่ี
อยูในระเบียบขององคการและใหความรวมมือกับองคการอยางดีจนเปนท่ียอมรับของ
พนักงาน และผูบังคับบัญชา    
-  ใหคําปรึกษาในการตรวจสอบดวยความเปนธรรมและเหมาะสม 
-  สรางแรงจูงใจใหผู รวมงานทําหนาท่ีดวยความเปนธรรมไดเพ่ือยกระดับคุณภาพบริการ 



 

 

พจนานุกรมความสามารถ 84 
 

รหัส FC -  53   การอํานวยการจราจร   

ช่ือความสามารถ (Competency  Name) การอํานวยการจราจร 

คํานิยาม (Definition ) 

ความรู ความเขาใจ และทักษะในการอํานวยความสะดวกดานการจราจร ดวยการปฏิบัติหนาท่ี
อยางเปนระบบ มีมาตรฐานตามระเบียบแบบแผนท่ีกําหนด เพ่ือปองกันไมใหเกิดปญหาดาน
การจราจรภายในเขตอํานาจรับผิดชอบ และใหประชาชนผูใชรถใชถนนไดรับความสะดวก
และปลอดภัย 

พฤติกรรมบงช้ี  ( Behavior  Indicators) 
ระดับท่ี  1  (ระดับเบ้ืองตน) -  รับทราบภารกิจและโครงสรางของงานอํานวยการจราจรไดอยางชัดเจนและอธิบายได 

-  ศึกษากฎหมายจราจรและกฎ ระเบียบท่ีเกี่ยวของและบอกไดถูกตอง 
-  ผานการศึกษาอบรมเกี่ยวกับ  ผูชวยเหลือเจาพนักงานจราจรโดยไดรับอนุญาตจากเจาพนักงานและ
มีเอกสารรับรองแสดงอยางชัดเจน 
-  รับรูหนวยงานท่ีเกี่ยวของในการประสานงานดานการจราจร 

ระดับท่ี  2 (ระดับปฏิบัติ) -  วางแผนและหาขาวในการอํานวย การจราจรไดอยางเปนระบบ   
-  ปฏิบัติการดานจราจร ดวยความเข็มแข็งกิริยา วาจาสุภาพ ออนโยน และไมมีการเรียกรอง
ผลประโยชนใดจากผูกระทําผิดโดยเด็ดขาด รวมท้ังกวดขันรถผูประกอบการท่ีเปนคูสัญญากับ
องคกรท่ีกระทําผิดกฎจราจร 
-  ตรวจสอบ/วิเคราะหสภาพปญหาการจราจรและแกไขปญหาไดดี 
-  จัดทํารายงานสภาพการจราจรและจัดเก็บไดอยางเปนระบบ 

ระดับท่ี  3 (ระดับพัฒนา) -  วิเคราะหปญหา อุปสรรคในการอํานวยการจราจรไดชัดเจน 
-  เปรียบเทียบและกลั่นกรองความเหมาะสมของแผนงานการจัดระบบการจราจรในแตละเขต
รับผิดชอบได 
-  ปรับปรุงการจัดระเบียบการจราจร ของรถโดยสารใหเกิดประสิทธิภาพเหมาะสมกับสถานการณ
และการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลย ียิ่งข้ึน  
-  คิดคนแนวทางการแกไขปญหาและเสนอแนะมาตรการปองกันปญหาจราจรท่ีเกี่ยวของกับรถ
โดยสารรวมกับหนวยงานอื่นได  

ระดับท่ี  4 (ระดับกาวหนา) -  ช้ีแนะปญหาดานการจราจรท่ีมีผลกระทบตอการจัดเดินรถโดยสารในภาพรวมขององคกรได 
-  ใหความรูและเผยแพรขอมูลการอํานวยการจราจรและความปลอดภัยในการจราจรใหกับพนักงาน
ผูใชบริการและประชาชนได  
-  วิเคราะหแนวโนมของการจราจรและพัฒนาระบบการอํานวยการการจราจร จัดทําระบบขอมูลและ
สารสนเทศของการจราจร ดวยเทคโนโลยสีารสนเทศไดอยางเหมาะสม 

ระดับท่ี  5 (ระดับเช่ียวชาญ) -  เปนแบบอยางท่ีดีใหกับพนักงานในการอํานวยการจราจรท่ีถูกตอง ตามระเบียบ ไมมีขอรองเรียน 
จนเปนท่ียอมรับท้ังในและนอกองคกร  
-  ใหคําปรึกษาในการจัดเดินรถโดยสาร กรณีพื้นท่ีท่ีมีปญหาการ จราจรตอเนื่องและคับขันได โดย
ไมใหมีผลกระทบตอการใหบริการ 
-  สงเสริมและกระตุนใหพนักงานทุกคนมีสวนรวมในการแกไขปญหาดานการจราจรดวยการปฏิบัติ
หนาท่ีในการเดินรถอยางเครงครัดและถูกตองตามกฎ ระเบียบได 
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รหัส FC -  54   การปฏิบัติงานดานระบบส่ือสาร      
ช่ือความสามารถ (Competency  Name) การปฏิบัติงานดานระบบส่ือสาร      

คํานิยาม (Definition ) 
มีความรู ความเขาใจ และทักษะในการติดตอรับ-สงขาวสารขอมูลเกี่ยวกับสถานการณการเดิน
รถ ดวยความรวดเร็ว ถูกตอง ทันตอเหตุการณตามระบบงานเครือขายสื่อสาร  เพ่ือใหเกิด
ประสิทธิภาพของการเดินรถและลดการสูญเสียเม่ือเกิดเหตุรายแรง 

พฤติกรรมบงช้ี  ( Behavior  Indicators) 
ระดับท่ี  1  (ระดับเบ้ืองตน) -  ศึกษาคูมือการใชวิทยุสื่อสารและการบํารุงรักษาและอธิบายได 

-  ศึกษาการใชรหัสและสัญญาณเรียกขานไดอยางถูกตองชัดเจนและถายทอดความรูได 
-  ศึกษาเสนทางการเดินรถ  ท่ีต้ังเขต   กอง   ทาปลอยรถ   ประเภทยี่หอรถ และระบุได 
-  ศึกษาการปรับเปลี่ยนเสนทางการ เดินรถ  อุบัติเหตุ  จอดเสียในเสนทางอยางถูกตองแมนยํา 
-  กําหนดความเรงดวนของขาวสารไดและศึกษาหนวยงานท่ีเกี่ยวของมีการติดตอประสานงานกับ
องคการได 

ระดับท่ี  2 (ระดับปฏิบัติ) -  ปฏิบัติตามคูมือการใชวิทยุ  สื่อสารและการบํารุงรักษาไดอยางถูกตอง 
-  รับ-สงขาว อานรหัส สัญญาณเรียกขาน มีวรรคตอน ทวนซ้ํา ไดถูกตอง/ชัดเจน   
-  ประสานงานกับเขตและกองเดินรถ  ท่ีมีการปรับเปลี่ยนเสนทางการเดินรถ หรือรถจอดเสีย  หรือ
อุบัติเหตุ ไดทันทีและจัดลําดับความสําคัญในความเรงดวนของขาวท่ีจะสงไดเหมาะสม 
-  ประสานงานกับหนวยงานภายใน/ภายนอกองคการไดโดยรวดเร็วไมตองรอคําช้ีแนะจากหัวหนา
งาน 

ระดับท่ี  3 (ระดับพัฒนา) -  วิเคราะหขาวสารกอนสงไดถูกตอง 
-  วิเคราะหปญหา  อุปสรรคการทํางานใหเปนไปตามคูมือท่ีกําหนด ไดชัดเจน 
-  ปรับปรุงสัญญาณการเรียกขานไดหากมีการเปลี่ยนแปลงตามระเบียบขององคกร 
-  แกไขปญหาไดอยางทันถวงที เพื่อลดการเสียหายท่ีจะเกิดข้ึนตอองคกร 
-  นําปญหาท่ีเกิดข้ึนมาวิเคราะหกับหนวยงานท่ีเกี่ยวของเพื่อหาทางแกไขปญหารวมกันไดอยาง
เหมาะสม 

ระดับท่ี  4 (ระดับกาวหนา) -  รูระบบการทํางานของเครื่องมือสื่อสารและระบบสายอากาศเปนอยางดีและสามารถถายทอด
ความรูได 
-  รูรายละเอียด คุณสมบัติเฉพาะของ เครื่องมือสื่อสาร(Specification)   สามารถกําหนดเพื่อการจัดซื้อ
จัดหาไดถูกตองและเหมาะสม 
-  ประเมินภาพรวมของงาน / พัฒนาและจัดวางระบบเครือขายสื่อสารใหเหมาะกับสายงานการบังคับ
บัญชาใหมีประสิทธิภาพ 
-  สามารถจัดทําแผนผังการขยายเครือขายสื่อสารเพื่อยื่นหนวยงาน กทช.  

ระดับท่ี  5 (ระดับเช่ียวชาญ) -  สามารถถายทอดความรูดานการใชเครื่องมือสือ่สารใหกับพนักงานในองคกรและเปนตัวแทนให
ความรูกับองคกรอื่นไดเปนอยางดี 
-  สามารถใหคําปรึกษาแนะนําและแกไขอุปสรรคตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบัติงานท้ังดานสวน
บุคคลและดานเทคนิคท่ีซับซอนใหกับผูรวมงานไดอยางเหมาะสม 
-สรางแรงจูงใจและกระตุนใหพนักงานเห็นความสําคัญของการติดตอรับ-สงขาวสารการเดินรถกับ
องคกรและใหความรวมมือกับองคกรไดอยางนาเช่ือถือ 
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รหัส  FC -  55   การประสานทางเครื่องมือส่ือสาร 
ช่ือความสามารถ (Competency  Name) การประสานทางเครื่องมือส่ือสาร 

คํานิยาม (Definition ) 

ความสามารถในการติดตอบุคคลหรือหนวยงานท้ังภายในและภายนอกองคกร ดวยวิธีการ
ประสานงานทางเครื่องมือสื่อสาร  ตอบรับและมีมารยาทในการติดตอท่ีดี เพ่ือใหเกิดความ
เขาใจตรงกันเปนมาตรฐาน รวมท้ังขอรับการสนับสนุนหรือขอความรวมมือ ตลอดจนซักถาม
ปญหาขอสงสัย นําไปสูการดําเนินงานใหบรรลเุปาหมายท่ีต้ังไวอยางมีประสิทธิภาพ 

พฤติกรรมบงช้ี  ( Behavior  Indicators) 
ระดับท่ี  1  (ระดับเบ้ืองตน) -  รับทราบระเบียบ ขอบังคับ คําสั่ง   ประกาศขององคกร และอธิบายได 

-  เขาใจโครงสรางสายงานการบังคับบัญชาท้ังองคกร รวมท้ังรูจักบุคลากรทุกตําแหนงในสวนกลาง  
และสามารถบอกได 
-  หาขอมูลโทรศัพทติดตอของบุคคลและหนวยท่ีเกี่ยวของไวเปนสวนตัว /สวนกลาง ไดอยางเปน
ระบบ และบอกขอมูลไดถูกตอง 
-  ศึกษาเทคนิคการประสานงานเบ้ืองตนไดอยางเขาใจและระบุเทคนิคไดอยางนอย 2 ประการ 

ระดับท่ี  2 (ระดับปฏิบัติ) -  วางแผนการประสานงานทางเครื่องมือสื่อสารในแตละวันไดเปนระบบและจัดลําดับความสําคัญ
ได 
-  ทําหนาท่ีตอบ-รับ ผูติดตอเจาหนาท่ี ภายในองคกรท่ีติดตอผานหมายเลขโทรศัพทกลาง ดวยคําพูด
ท่ีสุภาพใหเกียรติคูสนทนาแมรูวาจะมีตําแหนงตํ่ากวา  และกลาวคําขอบคุณทุกครั้ง  กอนจบการ
สนทนาไดอยางสุภาพ 
-  ติดตอภายนอกใหผูบังคับบัญชาตามรองขอไดทันทีตามสถานการณ 
-  สามารถบอกหมายเลขโทรศัพทภายในใหกับผูรองขอได 

ระดับท่ี  3 (ระดับพัฒนา) -  สรุปรายงานการใชงานโทรศัพทผานตูสาขาทุกเดือนไดอยางเปนระบบ 
-  วิเคราะหการทํางานของตูสาขาโทรศัพทกรณีการโอนคูสายขัดของไดทันทีและแกไขปญหาได 
โดยไมสงผลกระทบตอการประสานงาน 
-  วิเคราะหปญหา อุปสรรคในการประสานงานทางเครื่องมือสื่อสารขององคกรไดอยางชัดเจน 
มีเหตุผล 

ระดับท่ี  4 (ระดับกาวหนา) -  วิเคราะหการเสียของตูสาขาโทรศัพทกรณีฉุกเฉินไดทันทีและบริหารจัดการแกไขปญหาใน
เบ้ืองตนไดอยางเหมาะสม 
-  แนะนําและถายทอดเทคนิคการประสานทางเครื่องมือสื่อสารใหกับผูท่ีเกี่ยวของไดอยางเขาใจ
ชัดเจนและสามารถใชเปนหลักในการปฏิบัติได 
-  สามารถวางแผนพัฒนาตูสาขาใหมีประสิทธิภาพสูงข้ึนได 
-  ประเมินความพึงพอใจของผูใช บริการและผูเกี่ยวของได 

ระดับท่ี  5 (ระดับเช่ียวชาญ) -  มีความชํานาญในระบบตูสาขาโทรศัพทและแกปญหาท่ีซับซอนได โดยสามารถแนะนําการทํางาน
ของตูสาขาใหกับผูอื่นรับทราบและเขาใจได และ ช้ีแนะการปฏิบัติบํารุงรักษาตูสาขาโทรศัพท  
ไดเปนข้ันตอนชัดเจน 
-  สงเสริมและกระตุนใหพนักงานเห็นความสําคัญของการประสานทางเครื่องมือสื่อสาร และให
ความรวมมือในการปฏิบัติงานการประสานทางเครื่องมือสื่อสารในสวนท่ีเกี่ยวของไดอยางเต็ม
ความสามารถ 
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รหัส  FC -  56   การรับฟงปญหาขอรองเรียน    

 

ช่ือความสามารถ (Competency  Name) การรับฟงปญหาขอรองเรียน 

คํานิยาม (Definition ) 
ความสามารถในการรับฟงเรื่องราวปญหาตาง ๆ จากประชาชนหรือผูใชบริการการเดินรถ  
ดวยความอดทน  ยินดีรับฟงขอชี้แจงและขอเท็จจริงอยางเห็นอกเห็นใจ  เพ่ือความเขาใจอันดี
ระหวางองคกรกับประชาชน 

พฤติกรรมบงช้ี  ( Behavior  Indicators) 
ระดับท่ี  1  (ระดับเบ้ืองตน) -  เขาใจภารกิจ/เปาหมายขององคกรและอธิบายไดถูกตอง 

-  ศึกษาระเบียบ  คูมือการปฏิบัติงาน  และระบบ Call  Center  ในดานการรองเรียนไดอยาง
เขาใจและชี้แจงประเด็นหลักในการปฏิบัติงานไดถูกตอง 
-  ศึกษาขั้นตอนการรับฟงเบ้ืองตนและเทคนิคการตอบโตอยางมีประสิทธิภาพไดอยางเขาใจ
และสามารถบอกเทคนิคไดอยางนอย 1 ประการ 

ระดับท่ี  2 (ระดับปฏิบัติ) -  วางแผนการเตรียมความพรอมรับฟงปญหาขอรองเรียนไดอยางมีหลักการและเปนระบบ 
-  รับฟงขอมูลและสนทนาดวยภาษาท่ีเขาใจงาย คําพูดท่ีสุภาพ แสดงออกดวยความ เห็น      
อกเห็นใจและสื่อสารใหรับทราบ ถึงเรื่องท่ีจะนําไปดําเนินการตอไปไดอยางประทับใจ 
-  จัดเก็บขอมูลการรองเรียนลงในระบบและแจงผลไดอยางเปนระบบ 
-  วิเคราะหปญหาขอรองเรียนตามระบบ สรุป ตรวจสอบขอเท็จจริงและจัดสงหนวยงานท่ี
เกี่ยวของได 

ระดับท่ี  3 (ระดับพัฒนา) -  วิเคราะหความรูสึกของผูรองเรียนท่ีเกิดขึ้นระหวางการรองเรียนได และตอบโตหรือแกไข
สถานการณไดอยางดีเยี่ยม 
-  ตัดสินใจในการใหขอมูลทางเลือกในการเดินทางท่ีดีท่ีสุดใหกับผูใชบริการไดอยาง
ประทับใจ 
-  แกไขปญหาขอรองเรียนระหวางผูใชบริการกับพนักงานในเบ้ืองตนไดอยางเหมาะสม 
-  สามารถประยุกตใชเทคโนโลยใีนการปฏิบัติงานได เพ่ือสงขอมูลใหรวดเร็วยิ่งขึ้น 

ระดับท่ี  4 (ระดับกาวหนา) -  ประเมินผลการปฏิบัติงานในระดับบุคคลและสรุปสถิติภาพรวมของการใหบริการได 
-  ชี้แนะ  แนะนํา  และถายทอดประสบการณเทคนิคการรับฟงปญหาขอรองเรียน รวมท้ัง
เสนอขอมูลใหมๆ ใหกับผูรวมงานและพนักงานในองคกรรับทราบและเขาใจอยางชัดเจน 
สามารถนําไปเปนขอมูลในการพัฒนาการปฏิบัติงานได 
-  พัฒนาระบบและจัดทําแผนผังรับเรื่องรองเรียนดวยการใชเทคโนโลยี สารสนเทศใหมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

ระดับท่ี  5 (ระดับเชี่ยวชาญ) -  เปนแบบอยางท่ีดีในการรับฟงปญหาขอรองเรียนดวยความสุภาพออนโยน และไมทําให
ภาพพจนขององคกรเสียหาย จนเปนท่ียอมรับท้ังในและนอกองคกร และเปนตัวแทนในการ
ใหความรูและประสบการณการรับฟงปญหาขอรองเรียนไดอยางมืออาชีพ 
-  เปนผูเชี่ยวชาญใหคําปรึกษา  แนะนําในกรณีปญหาท่ีรุนแรงสงผลกระทบกับองคกร ใหกับ
พนักงานในองคกรได  โดยหาทางออกเพ่ือลดปญหาขอรองเรียนไดอยางเหมาะสม 
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รหัส  FC -  57  การซอมเครื่องมือส่ือสารและอิเล็กทรอนิกส   
 

ช่ือความสามารถ (Competency  Name) การซอมเครื่องมือส่ือสารและอิเล็กทรอนิกส 

คํานิยาม (Definition ) 

เปนผูเช่ียวชาญและชํานาญในการแกไขปญหาการชํารุดและติดต้ังอุปกรณเครื่องมือสื่อสารและ
อิเล็กทรอนิกส ดวยความรอบรู ความเขาใจ ทักษะและมีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน  เพื่อ
สนับสนุนใหการปฏิบัติงานของหนวยงานตางๆ  ดําเนินการตอไปไดจนบรรลุวัตถุประสงคและ
เปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ 

พฤติกรรมบงช้ี  ( Behavior  Indicators) 
ระดับท่ี  1  (ระดับเบ้ืองตน) -  เขาใจโครงสรางภารกิจและเปาหมายขององคกรและสามารถอธิบายไดถูกตอง 

-  เขาใจภารกิจงานซอมอุปกรณสื่อสาร ระเบียบการซอมขององคกร ข้ันตอนการทํางาน  และแกไข
ปญหาเบ้ืองตนในงานท่ีรับผิดชอบได 
-  เรียนรูวิธีการและเทคนิคในการใชเครื่องมือตรวจสอบและอุปกรณใหม ๆ อยางตอเนื่อง เพื่อพัฒนา
ฝมือตนเองและประยุกตใชวิธีการตางๆ ในการซอมอุปกรณใหมีประสิทธิภาพสูงข้ึนโดยมีการ
บันทึกสิ่งท่ีไดเรียนรูหรือเทคนิคไวอยางชัดเจน 

ระดับท่ี  2 (ระดับปฏิบัติ) -  วางแผนการปฏิบัติงานไดอยางเปนระบบและจัดลําดับความสําคัญในการซอมไดอยางเหมาะสม 
-  ปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบดวยตนเองโดยตรวจซอมและวิเคราะหหาจุดเสียของอุปกรณสื่อสารและ 
อิเล็กทรอนิกสไดรวดเร็วและถูกตองภายใตการควบคุมดูแลของหัวหนาทีมไดอยางมีประสิทธิภาพ 
-  ประสานงานและใหขอมูลการซอม  ณ จุดบริการไดเขาใจชัดเจน 
-  จัดเก็บขอมูลการซอมอุปกรณสื่อสารไดอยางเปนระบบ  

ระดับท่ี  3 (ระดับพัฒนา) -  วิเคราะหปญหา อุปสรรคในการซอมอุปกรณสื่อสารอิเล็กทรอนิกสในภาพรวมขององคกรได และ
วิเคราะหจุดแข็งจุดออนของตนเองในการซอมได 
-  สามารถตัดสินใจแกไขปญหาปรับเปลี่ยนและประยุกตใชวิธีการซอมอุปกรณสื่อสารในกรณีท่ีเกิด
ขัดของกะทันหันไดดวยตนเองอยางเหมาะสมโดยไมเกิดความเสียหายตอองคกร 
-  คิดคนชุดชวยตรวจสอบอุปกรณเพื่อหาจุดเสียหายดวยการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชไดอยางมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน 

ระดับท่ี  4 (ระดับกาวหนา) -  ช้ีแนะถายทอดเทคนิควิธีการทํางานและแกปญหาในการซอมอุปกรณสื่อสารใหกับผูรวมงานและ
พนักงานในองคกรไดอยางเขาใจชัดเจนสามารถนําไปปฏิบัติไดจริง 
-  พัฒนาระบบการซอมเครื่องมือสื่อสารใหมีประสิทธิภาพสูงข้ึน 
-  พัฒนาอุปกรณทดแทนอะไหลท่ีมีราคาแพงหรือขาดแคลนได 
-  ประเมินความเสี่ยงในการซอมไดชัดเจนและปรับเปลี่ยนแผนการซอมโดยไมกระทบตอการ
ปฏิบัติงาน 

ระดับท่ี  5 (ระดับเช่ียวชาญ) -  แสดงตนเปนแบบอยางท่ีดีในการปฏิบัติงานดวยความรับผิดชอบ แกปญหาดวยความรวดเร็ว ชวย
ใหงานตาง ๆ ดําเนินการไปไดโดย   ไมติดขัด จนเปนท่ียอมรับขององคกรและสรางแรงบันดาลใจ
ใหกับพนักงานในองคกร 
-  เปนตัวแทนถายทอดความรูและประสบการณใหกับองคกรอื่นได 
-  ใหคําปรึกษาการซอมกรณีท่ีมีปญหาการเช่ือมโยงซับซอนได 
-  สนับสนุนการจัดหาเครื่องมือตรวจซอมท่ีทันสมัยมาใชงานได 
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รหัส  FC -  58  การซอม / บํารุงรักษารถยนต 
ช่ือความสามารถ (Competency  Name) การซอม / บํารุงรักษารถยนต 

คํานิยาม (Definition ) 

เปนผูเชี่ยวชาญและชํานาญในการปฏิบัติงานแกไขปญหาการชํารุดของรถยนตและการ
บํารุงรักษา ดวยความรู ความเขาใจ ทักษะ และมีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน เพ่ือให
รถยนตสามารถใชงานไดมีประสิทธิภาพท้ังในระยะสั้นและระยะยาว ผูใชมีความม่ันใจใน
สมรรถนะและความปลอดภัย 

พฤติกรรมบงช้ี  ( Behavior  Indicators) 
ระดับท่ี  1  (ระดับเบ้ืองตน) -  มีพื้นฐานของการซอมรถยนต และพื้นฐานความปลอดภัยของการทํางาน โดยมีประกาศนียบัตร

รับรองความรูความสามารถของ สถาบันตามมาตรฐานกําหนด   
-  รับทราบภารกิจการซอมรถยนตระเบียบตางๆท่ีเกี่ยวของ เขาใจข้ันตอนการทํางาน และอธิบายได 
-  เรียนรูวิธีการและเทคนิคในการใชเครื่องมือและอุปกรณใหมๆเพื่อประยุกตใชในการซอมรถยนต 
และสามารถนํามาใชงาน ไดอยางถูกตอง 

ระดับท่ี  2 (ระดับปฏิบัติ) -  สามารถวิเคราะหหาจุดเสียหายของอุปกรณในรถยนตได และนําไปวางแผนในการซอมไดอยางมี
หลักการและเปนระบบ 
-  ดําเนินการซอมรถยนตตามแผนท่ีวางไว หรือ ปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายไดดวยตนเอง ภายใต
การควบคุมดูแลของหัวหนาทีม 
-  ตรวจสอบและประเมินสภาพความเรียบรอยในการซอมและเขียนรายงาน จัดเก็บประวัติการ
ซอม  เครื่องมือและอุปกรณ ไดอยางเปนระบบชัดเจน 

ระดับท่ี  3 (ระดับพัฒนา) -  วิเคราะหสภาพความเสียหายรวมท้ังในระบบท่ีเกี่ยวเนื่องของรถยนตได  และแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนได
ดวยตนเอง 
-  สามารถแนะนําวิธีการซอมและการใชเครื่องมือใหผูรวมงานได 
-  สามารถทบทวนและตัดสินใจเสนอแนวทางแกไขปรับปรุงปญหาท่ีเกิดข้ึนในกระบวนงานซอม
รถยนตในองคกรได 

ระดับท่ี  4 (ระดับกาวหนา) -  มีความเช่ียวชาญและชํานาญในการซอมรถยนตระดับมาตรฐานสากล และสามารถสอนงาน 
ถายทอดประสบการณเทคนิคการซอมรถยนตดวยรูปแบบใหม ๆ  
-  พัฒนาระบบการบริหารจัดการซอมรถยนต การจัดระบบอะไหล อุปกรณในการซอมรถยนตได
อยางมีประสิทธิภาพ 
-  สามารถกําหนดแนวทางการบํารุงรักษาเพื่อใหรถยนตสามารถใชงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
-  ประเมินความคิดเห็นการซอมรถยนตในภาพรวมขององคกรได 

ระดับท่ี  5 (ระดับเช่ียวชาญ) -  แสดงตนเปนแบบอยางท่ีดีและสรางแรงจูงใจการทํางานดวยความอดทน ละเอียดรอบคอบ ชาง
สังเกต จดจํา รูจักวิเคราะหแกไขปญหาการซอมรถยนตมีความรับผิดชอบ และ ตระหนักถึงความ
ปลอดภัย/ปองกันอุบัติภัยไดดีจนเปนท่ียอมรับในองคกรและเปนตัวแทนในการสอนงานหรือ        
ใหความรูกับองคกรอื่นได 
-  ใหคําปรึกษาแนวทางการทํางานท่ีมีกระบวนการยุงยากซับซอนได 
-จัดหาเครื่องมือ อะไหลและอุปกรณการซอมท่ีทันสมัยมาใชเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการซอม 
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รหัส  FC -  59  การซอมอุปกรณและพัสดุท่ัวไป 
 

ช่ือความสามารถ (Competency  Name) การซอมอุปกรณและพัสดุท่ัวไป 

คํานิยาม (Definition ) 

เปนผูมีความชํานาญในการปฏิบัติงานแกไขปญหาการชํารุดของอุปกรณและพัสดุท่ัวไป ดวยความรู 
ความเขาใจ ทักษะและมีความรับผิดชอบในการตรวจสภาพ การทดสอบ การบริการ การซอมแก  
การซอมสราง การดัดแปลงและการซอมคืนสภาพ เพื่อใหอุปกรณและพัสดุท่ัวไปนั้นๆ  มีความพรอม
และสามารถนํากลับมาใชงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

พฤติกรรมบงช้ี  ( Behavior  Indicators) 
ระดับท่ี  1  (ระดับเบ้ืองตน) -  มีพื้นฐานการซอมอุปกรณท่ัวไปตามมาตรฐานท่ีองคกรกําหนด   

-  รับทราบภารกิจ แผนผังการซอมอุปกรณท่ัวไป ระเบียบ คําสั่ง การซอมบํารุงขององคกรและ   บอกได  
-  ศึกษาคูมือการปฏิบัติงานการซอมอุปกรณท่ัวไปอยางเขาใจและอธิบายข้ันตอนการทํางานได 
-  จัดทําบัญชีรายชื่อชิ้นสวนและอุปกรณท่ัวไปในการซอมแตละประเภทได 
-  ศึกษาวิธีการและเทคนิคในการใชเคร่ืองมือและอุปกรณใหมๆไดอยางถูกตอง 

ระดับท่ี  2 (ระดับปฏิบัติ) -  วางแผนการปฏิบัติงานตามแผนผังการซอมอุปกรณท่ัวไปขององคกรตามท่ีไดรับมอบหมายไดอยาง
ชัดเจนเปนระบบ 
-  วิเคราะหและประเมินสภาพอุปกรณดวยตนเองตามแผนการซอมท่ีกําหนดและระเบียบตางๆ  ท่ีเก่ียวของ
กับการซอมขององคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ 
-  ตรวจสอบอุปกรณ ลงทะเบียนขอมูลการซอมไดถูกตองเปนระบบ 
-  ติดตอประสานงานเพื่อสงมอบอุปกรณไดถูกตองตามข้ันตอน 
-  สามารถดําเนินการซอมอุปกรณและพัสดุท่ัวไปภายใตการควบคุมดูแลของหัวหนาทีม 

ระดับท่ี  3 (ระดับพัฒนา) -  วิเคราะหปญหา อุปสรรคในการปฏิบัติงานการซอมอุปกรณท่ัวไปในภาพรวมขององคกรได และวิเคราะห
จุดแข็ง จุดออนของตนเองในการปฏิบัติงานไดและสามารถแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนไดดวยตนเอง 
-  ศึกษาและเปรียบเทียบวิธีการซอมอุปกรณท่ัวไปกับเพื่อนรวมงานหรือองคกรอ่ืน ไดอยางมีเหตุผล เพื่อหา
ขอดีหรือเทคนิคการซอมมาแกไข พัฒนา หรือปรับปรุงฝมือการซอมใหมีประสิทธิภาพดีข้ึน 
-  เรียนรูวิธีการและคิดคนเทคนิคการซอมอุปกรณใหมๆโดยจดบันทึกเทคนิคตาง ๆ ไวอยางชัดเจน 

ระดับท่ี  4 (ระดับกาวหนา) -  มีความชํานาญในการซอมอุปกรณท่ัวไปไดหลากหลายประเภทตามระดับมาตรฐานสากล และสามารถสอน
งาน ถายทอดประสบการณเทคนิคการตรวจซอมอุปกรณท่ัวไปดวยรูปแบบใหม ๆ   ไดอยางมืออาชีพ 
-  พัฒนาระบบการบริหารจัดการการซอมอุปกรณท่ัวไปโดยใชเทคโนโลยีสารสนเทสมาใชในระบบงานได
อยางมีประสิทธิภาพ 
-  ประเมินความพึงพอใจของฝายตาง ๆ ในการซอมอุปกรณท่ัวไปในองคกรได 
-  กําหนดแผนการบํารุงรักษาอุปกรณท่ัวไป เพื่อใหใชงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

ระดับท่ี  5 (ระดับเชี่ยวชาญ) -  แสดงตนเปนแบบอยางท่ีดีในการปฏิบัติหนาท่ีดวยความรับผิดชอบ เต็มใจใหบริการ ใหคําแนะนํา 
ชวยเหลือ ในการซอมอุปกรณและพัสดุท่ัวไป จนเปนท่ียอมรับในองคกรและเปนตัวแทนในการสอนงาน
หรือใหความรูกับองคกรอ่ืนได 
-  ใหคําปรึกษาในการบริหารจัดการการซอมอุปกรณท่ัวไปและสรางแรงจูงใจใหซอมอุปกรณท่ีจะจําหนาย
แลวใหกลับมาใชใหมได เพื่อชวยลดตนทุนขององคกรและเปนองคกรท่ีมีสวนรวมลดภาวะโลกรอนไดอยาง
นาชื่นชม 
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รหัส  FC -  60  ความสามารถในการพัสด ุ
 

ช่ือความสามารถ (Competency  Name) ความสามารถในการพัสด ุ

คํานิยาม (Definition ) 

ความสามารถในการปฏิบัติงานท่ีเกี่ยวของกับวัสดุ ครุภัณฑ ท่ีดินและสิ่งกอสราง  โดยการ
จัดทําเอง การซื้อ การจาง  การจางท่ีปรึกษา การจางออกแบบและควบคุมงาน การแลกเปลี่ยน 
การเชา การควบคุม การจําหนาย  เพ่ือใหเกิดประโยชน และประสิทธิภาพในการบริหาร
ทรัพยากร และทรัพยสินของหนวยงาน 

พฤติกรรมบงช้ี  ( Behavior  Indicators) 
ระดับท่ี  1  (ระดับเบ้ืองตน) -  ศึกษาระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีวาดวยการพัสดุ และกฎหมาย หรือคําสั่ง ระเบียบ  

ขอบังคับใด ๆ  ท่ีเกี่ยวของ 
-  เรียนรูเทคนิควิธีการในการจัดซื้อจัดจาง และงานดานการคลังพัสดุจากแหลงความรูตางๆ 
-  ศึกษาหาความรู เกี่ยวกับคุณลักษณะของวัสดุ ครุภัณฑและภารกิจงานตาง  ๆขององคกร  
เพ่ือนําไปใชในงานไดอยางมีประประสิทธิภาพ 

ระดับท่ี  2 (ระดับปฏิบัติ) -  ดําเนินงานดานท่ีเกี่ยวของกับวัสดุ ครุภัณฑ ท่ีดินและสิ่งกอสราง  โดยการจัดทําเอง การซื้อ 
การจาง การจางท่ีปรึกษา การจางออกแบบและควบคุมงาน  การแลกเปลี่ยน  การเชา  
การควบคุม การจําหนาย  ใหสําเร็จลุลวงไปโดยความเรียบรอย อยางถูกตองตามระเบียบ
สํานักนายกรัฐมนตรีวาดวยการพัสดุ  และกฎหมาย  หรือคําสั่ง ระเบียบ ขอบังคับใดๆ 
ท่ีเกี่ยวของ 

ระดับท่ี  3 (ระดับพัฒนา) -  วิเคราะหปญหา และอุปสรรคในการปฏิบัติงานดานการพัสดุได 
-  แกไข ปญหาและอุปสรรค ในการปฏิบัติงานดานการพัสดุจนคลี่คลายได 
-  สามารถนําเทคนิควิธีการใหม  ๆดานการพัสดุจากองคกรอื่นๆ ท้ังภาคราชการ รัฐวิสาหกิจ 
เอกชน  และหนวยงานอื่นๆ มาปรับหรือประยุกตใชใหเกิดประสิทธิภาพมากขึ้น 

ระดับท่ี  4 (ระดับกาวหนา) -  แนะนํา ถายทอดประสบการณปฏิบัติงาน และสอนการปฏิบัติงานดานการพัสดุใหบุคคลอื่น
ไดรูและสามารถปฏิบัติได 
-  ประเมินความเสี่ยงดานการบริหารงานพัสดุขององคกรในภาพรวมอยางเปนระบบ มีการวาง
แผนการปองกันและบริหารจัดการไวลวงหนา 
-  พัฒนารูปแบบการปฏิบัติงานดานการพัสดุท่ีเหมาะสม ทันสมัยและมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  

ระดับท่ี  5 (ระดับเช่ียวชาญ) -  แสดงตนเปนแบบอยางท่ีดีในการบริหารงานดานการพัสดุไดอยางเหมาะสม มีความซื่อสัตย
จนเปนท่ียอมรับท้ังในและนอกองคกร 
-  สงเสริม กระตุนและจูงใจใหผูรับผิดชอบงานและพนักงานทุกระดับต้ังใจในการปฏิบัติงาน
ในดานการพัสดุ เพ่ือองคกรอยางเต็มความสามารถ 
-  ใหคําปรึกษาในการแกปญหาการบริหารงานพัสดุแกหนวยงาน หรือบุคคลตางๆ ไดเปน
อยางดี 
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พจนานุกรมความสามารถทางการบริหาร 
ของพนักงานระดับบริหารองคการขนสงมวลชนกรุงเทพ   

ระดับ  8-10  
(BMTA  Officers  Managerial  Competency : MC ) 
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รหัส  MC -  01   สภาวะผูนํา 
 

ช่ือความสามารถ (Competency  Name) สภาวะผูนํา 

คํานิยาม (Definition ) 
ความสามารถหรือความต้ังใจท่ีจะรับบทในการเปนผูนําของกลุม กําหนดทิศทางเปาหมาย 
วิธีการทํางาน ใหทีมปฏิบัติงานไดอยางราบรื่น เต็มประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงคของ
องคการ 

พฤติกรรมบงช้ี  ( Behavior  Indicators) 
ระดับท่ี  1  (ระดับเบ้ืองตน) ดําเนินการประชุมไดดีและแจงขาวสารความเปนไปขององคกรโดยตลอด 

-  ดําเนินการประชุมใหเปนไปตามตามระเบียบ วาระ วัตถุประสงค และเวลา  ตลอดจน
มอบหมายงานใหแกบุคคลในกลุมได 
-   แจงขาวสารใหผูท่ีจะไดรับผลกระทบจากการตัดสินใจรับทราบอยูเสมอ แมไมไดถูก
กําหนดใหตองกระทํา 
-  อธิบายเหตุผลในการตัดสินใจใหผูท่ีเกี่ยวของทราบ   

ระดับท่ี  2 (ระดับปฏิบัติ) เปนผูนําในการทํางานของกลุมและใชอํานาจอยางยุติธรรม 
-  สงเสริมและกระทําการเพ่ือใหกลุมปฏิบัติหนาท่ีไดอยางเต็มประสิทธิภาพ 
-  กําหนดเปาหมาย ทิศทางท่ีชัดเจน จัดกลุมงานและเลือกคนใหเหมาะกับงาน หรือกําหนด
วิธีการท่ีจะทําใหกลุมทํางานไดดีขึ้น 
-  รับฟงความคิดเห็นของผูอื่น 
-  สรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
-  ปฏิบัติตอสมาชิกในทีมดวยความยุติธรรม 

ระดับท่ี  3 (ระดับพัฒนา) ใหการดูแลและชวยเหลือทีมงาน 
-  เปนท่ีปรึกษาและชวยเหลือทีมงาน 
-  ปกปองทีมงาน และชื่อเสียงขององคการ 
-  จัดหาบุคลากร ทรัพยากร หรือขอมูลท่ีสําคัญมาใหทีมงาน 

ระดับท่ี  4 (ระดับกาวหนา) ประพฤติตนสมกับเปนผูนํา 
-  กําหนดธรรมเนียมปฏิบัติประจํากลุมและประพฤติตนอยูในกรอบของธรรมเนียมปฏิบัตินั้น 
-  ประพฤติปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดี 
-  ยึดหลักธรรมาภิบาลในการปกครองผูใตบังคับบัญชา 

ระดับท่ี  5 (ระดับเชี่ยวชาญ) นําทีมงานใหกาวไปสูพันธกิจระยะยาวขององคกร 
-  สามารถรวมใจคนและสรางแรงบันดาลใจใหทีมงานเกิดความม่ันใจในการปฏิบัติภารกิจให
สําเร็จลุลวง 
-  เล็งเห็นการเปลี่ยนแปลงในอนาคต และมีวิสัยทัศนในการสรางกลยุทธเพ่ือรับมือกับการ 
เปลี่ยนแปลงนั้น 
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รหัส  MC -  02   วิสัยทัศน 
 

ช่ือความสามารถ (Competency  Name) วิสัยทัศน 

คํานิยาม (Definition ) 
ความสามารถในการกําหนดทิศทาง ภารกิจ และเปาหมายการทํางานท่ีชัดเจนและ
ความสามารถในการสรางความรวมแรงรวมใจเพ่ือใหภารกิจบรรลุวัตถุประสงค 

พฤติกรรมบงช้ี  ( Behavior  Indicators) 
ระดับท่ี  1  (ระดับเบ้ืองตน) รูและเขาใจวิสัยทัศนขององคกร 

-  รูเขาใจและสามารถอธิบายใหผูอื่นเขาใจไดวางานท่ีทําอยูนั้นเกี่ยวของหรือตอบสนองตอ 
วิสัยทัศนขององคการอยางไร 

ระดับท่ี  2 (ระดับปฏิบัติ) ชวยทําใหผูอื่นรูและเขาใจวิสัยทัศนขององคกร 
-  อธิบายใหผูอื่นรูและเขาใจวิสัยทัศนและเปาหมายการทํางานของหนวยงานภายใตภาพรวม 
ขององคการได 
-  แลกเปลี่ยนขอมูลรวมถึงรับฟงความคิดเห็นของผูอื่นเพ่ือประกอบการกําหนดวิสยัทัศน 

ระดับท่ี  3 (ระดับพัฒนา) สรางแรงจูงใจใหผูอื่นเต็มใจท่ีจะปฏิบัติตามวิสัยทัศน 
-  โนมนาวใหสมาชิกในทีมเกิดความเต็มใจและกระตือรือรนท่ีจะปฏิบัติหนาท่ี เพ่ือตอบสนอง
ตอวิสัยทัศน 
-  ใหคําปรึกษาแนะนําแกสมาชิกในทีมถึงแนวทางในการทํางานโดยยึดถือวิสัยทัศนและ
เปาหมายขององคกรเปนสําคัญ 

ระดับท่ี  4 (ระดับกาวหนา) ริเริ่มกําหนดนโยบายใหสอดคลองกับวิสัยทัศนขององคการ 
-  ริเริ่มและกําหนดนโยบายใหมๆ เพ่ือตอบสนองตอการนําวิสัยทัศนไปสูความสําเร็จ 

ระดับท่ี  5 (ระดับเชี่ยวชาญ) กําหนดนโยบายใหสอดคลองกับวิสัยทัศนขององคการ 
-  กําหนดวิสัยทัศน เปาหมาย และทิศทางในการปฏิบัติหนาท่ีของพนักงานเพ่ือใหบรรล ุ
วิสัยทัศนซึ่งสอดคลองกับวิสัยทัศนระดับหนวยงาน 
-  คาดการณไดวาองคการจะไดรับผลกระทบอยางไรจากการเปลี่ยนแปลงท้ังภายในและ
ภายนอก 
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รหัส  MC -  03   การยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรม และจริยธรรม 
 

ช่ือความสามารถ (Competency  Name) การยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรม และจริยธรรม 

คํานิยาม (Definition ) 
การดํารงตนและประพฤติปฏิบัติอยางถูกตองเหมาะสมท้ังตามกฎหมาย คุณธรรม 
จรรยาบรรณแหงผูบริหารองคการ  เพ่ือรักษาศักด์ิศรแีหงความเปนพนักงานองคการขนสง
มวลชนกรุงเทพ 

พฤติกรรมบงช้ี  ( Behavior  Indicators) 
ระดับท่ี  1  (ระดับเบ้ืองตน) มีความสุจริต 

-  ปฏิบัติหนาท่ีดวยความสุจริต ไมเลือกปฏิบัติ ถูกตองตามกฎหมาย และวินัยของพนักงาน 
-  แสดงความคิดเห็นตามหลักวิชาชีพอยางสุจริต 

ระดับท่ี  2 (ระดับปฏิบัติ) มีสัจจะเชื่อถือได 
-  รักษาคําพูด มีสัจจะ และเชื่อถือได 
-  แสดงใหปรากฏถึงความมีจิตสํานึกในความเปนผูบริหารขององคการ 

ระดับท่ี  3 (ระดับพัฒนา) ยึดม่ันในหลักการ 
-  ยึดม่ันในหลักการจรรยาบรรณแหงผูบริหารองคการและไมเบ่ียงเบนดวยอคติหรือ 
ผลประโยชน กลารับผิด และรับผิดชอบ 
-  เสียสละความสุขสวนตน เพ่ือใหเกิดประโยชนแกองคการ 

ระดับท่ี  4 (ระดับกาวหนา) ยืนหยัดเพ่ือความถูกตอง 
-  ยืนหยัดเพ่ือความถูกตองโดยมุงพิทักษผลประโยชนขององคการ แมตกอยูในสถานการณ 
ท่ีอาจยากลําบาก 
-  กลาตัดสินใจ ปฏิบัติหนาท่ีดวยความถูกตอง เปนธรรม แมอาจกอความไมพึงพอใจ 
ใหแกผูเสียประโยชน 

ระดับท่ี  5 (ระดับเชี่ยวชาญ) อุทิศตนเพ่ือผดุงความยุติธรรม 
-  ยืนหยัดพิทักษผลประโยชนและชื่อเสียงขององคการและประเทศชาติแมในสถานการณท่ี
อาจเสี่ยงตอความม่ันคงในตําแหนงหนาท่ีการงาน หรืออาจเสี่ยงภัยตอชีวิต 
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รหัส  MC -  04   การสอนงานและการมอบหมายงาน 
 

ช่ือความสามารถ (Competency  Name) การสอนงานและการมอบหมายงาน 

คํานิยาม (Definition ) 
ความต้ังใจท่ีจะสงเสริมการเรียนรูหรือการพัฒนาผูอื่นในระยะยาวจนถึงระดับท่ีเชื่อม่ันวาจะ
สามารถมอบหมายหนาท่ีความรับผิดชอบใหผูนั้นมีอิสระท่ีจะตัดสินใจในการปฏิบัติหนาท่ี
ของตนได 

พฤติกรรมบงช้ี  ( Behavior  Indicators) 
ระดับท่ี  1  (ระดับเบ้ืองตน) สอนงานหรือใหคําแนะนําเกี่ยวกับวิธีปฏิบัติงาน 

-  สอนงานดวยการใหคําแนะนําอยางละเอียด หรือดวยการสาธิตวิธีปฏิบัติงาน 
-  ชี้แนะแหลงขอมูล หรือแหลงทรัพยากรอื่น  ๆเพ่ือใชในการพัฒนาการปฏิบัติงาน 

ระดับท่ี  2 (ระดับปฏิบัติ) ต้ังใจพัฒนาผูใตบังคับบัญชาใหมีศักยภาพ 
-  สามารถใหคําปรึกษาชี้แนะแนวทางในการพัฒนาหรือสงเสริมขอดีและปรับปรุงขอดอยให
ลดลง 
-  ใหโอกาสผูใตบังคับบัญชาไดแสดงศักยภาพเพ่ือสรางความม่ันใจในการปฏิบัติงาน 
 

ระดับท่ี  3 (ระดับพัฒนา) วางแผนเพ่ือใหโอกาสผูใตบังคับบัญชาแสดงความสามารถในการทํางาน 
-  วางแผนในการพัฒนาผูใตบังคับบัญชาท้ังในระยะสั้นและระยะยาว 
-  มอบหมายงานท่ีเหมาะสม รวมท้ังใหโอกาสผูใตบังคับบัญชาท่ีจะไดรับการฝกอบรม หรือ
พัฒนาอยางสมํ่าเสมอเพ่ือสนับสนุนการเรียนรู 
-  มอบหมายหนาท่ีความรับผิดชอบในระดับตัดสินใจใหผูใตบังคับบัญชาเปนบางเรื่องเพ่ือให
มีโอกาสริเริ่มสิ่งใหม  ๆหรือบริหารจัดการดวยตนเอง 

ระดับท่ี  4 (ระดับกาวหนา) สามารถชวยแกไขปญหาท่ีเปนอุปสรรคตอการพัฒนาศักยภาพของผูใตบังคับบัญชา 
-  สามารถปรับเปลี่ยนทัศนคติเดิมท่ีเปนปจจัยขัดขวางการพัฒนาศักยภาพของ
ผูใตบังคับบัญชา 
-  สามารถเขาใจถึงสาเหตุแหงพฤติกรรมของแตละบุคคล เพ่ือนํามาเปนปจจัยในการพัฒนา 
ศักยภาพของผูใตบังคับบัญชาได 

ระดับท่ี  5 (ระดับเชี่ยวชาญ) ทําใหองคการมีระบบการสอนงานและการมอบหมายหนาท่ีความรับผิดชอบ 
-  สรางและสนับสนุนใหมีการสอนงานและมีการมอบหมายหนาท่ีความรับผิดชอบอยางเปน
ระบบในองคการ 
-  สรางและสนับสนุนใหมีวัฒนธรรมแหงการเรียนรูอยางตอเนื่องในองคการ 
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รหัส  MC -  05   ศักยภาพเพ่ือนําการปรับเปล่ียน 
 

ช่ือความสามารถ (Competency  Name) ศักยภาพเพ่ือนําการปรับเปล่ียน 

คํานิยาม (Definition ) ความสามารถในการกระตุน หรือผลักดันหนวยงานไปสูการปรับเปลี่ยนท่ีเปนประโยชน 
รวมถึงการสื่อสารใหผูอื่นรับรู เขาใจ และดําเนินการใหการปรับเปลี่ยนนั้นเกิดขึ้นจริง 

พฤติกรรมบงช้ี  ( Behavior  Indicators) 
ระดับท่ี  1  (ระดับเบ้ืองตน) เห็นความจําเปนของการปรับเปลี่ยน 

-  เห็นความจําเปนของการปรับเปลี่ยน และปรับพฤติกรรมหรือแผนการทํางานใหสอดคลอง
กับการเปลี่ยนแปลงนั้น 
• เขาใจและยอมรับถึงความจําเปนของการปรับเปลี่ยน และเรียนรูเพ่ือใหสามารถปรับตัวรับ
การเปลี่ยนแปลงนั้นได 

ระดับท่ี  2 (ระดับปฏิบัติ) สามารถทําใหผูอื่นเขาใจการปรับเปลี่ยนท่ีจะเกิดขึ้น 
-  ชวยเหลือใหผูอื่นเขาใจถึงความจําเปนและประโยชนของการเปลี่ยนแปลงนั้น 
-  สนับสนุนความพยายามในการปรับเปลี่ยนองคกร พรอมท้ังเสนอแนะวิธีการและมีสวนรวม
ในการปรับเปลี่ยนดังกลาว 

ระดับท่ี  3 (ระดับพัฒนา) กระตุน และสรางแรงจูงใจใหผูอื่นเห็นความสําคัญของการปรับเปลี่ยน 
-  กระตุน และสรางแรงจูงใจใหผูอื่นเห็นความสําคัญของการปรับเปลี่ยน เพ่ือใหเกิดความรวม
แรงรวมใจ 
-  เปรียบเทียบใหเห็นวาสิ่งท่ีปฏิบัติอยูในปจจุบันกับสิ่งท่ีจะเปลี่ยนแปลงไปนั้นแตกตางกันใน 
สาระสําคัญอยางไร 
-  สรางความเขาใจใหเกิดขึ้นแกผูท่ียังไมยอมรับการเปลี่ยนแปลงนั้น 

ระดับท่ี  4 (ระดับกาวหนา) วางแผนงานท่ีดีเพ่ือรับการปรับเปลี่ยนในองคกร 
-  วางแผนอยางเปนระบบและชี้ใหเห็นประโยชนของการปรับเปลี่ยน 
-  เตรียมแผน และติดตามการบริหารการเปลี่ยนแปลงอยางสมํ่าเสมอ 

ระดับท่ี  5 (ระดับเชี่ยวชาญ) ผลักดันใหเกิดการปรับเปลี่ยนอยางมีประสิทธภิาพ 
-  ผลักดันใหการปรับเปลี่ยนสามารถดําเนินไปไดอยางราบรื่นและประสบความสําเร็จ 
-  สรางขวัญกําลังใจ และความเชื่อม่ันในการขับเคลื่อนใหเกิดการปรับเปลี่ยนอยางมี
ประสิทธิภาพ 

 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
(แบบประเมิน) 



ภาคผนวก  หนา 1

ช่ือ- สกุล  ................................................................................................. ตําแหนง .....................................................................................  ระดับ ........................ 

สังกัด .....................................................................................................................................................................................................................................................
รอบการประเมิน                รอบที่ 1    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  มกราคม  ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1 กรกฎาคม -  วันที ่ 31 ธันวาคม )
                                            รอบที่ 2    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  กรกฎาคม   ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1  มกราคม - วันที่ 30 มิถุนายน )

ระดับ คะแนน ชวงหาง 
พฤติกรรม ระดับพฤติกรรม (GAP)
ความสามารถ ความสามารถ
ที่คาดหวัง (0- 5 คะแนน)

(ก) (ข) ( ค= ข- ก)

ความสามารถหลัก (Core  Competency) คําอธิบายเพ่ิมเติม
1 จิตสํานึกรักองคกร 1. ช่ือความสามารถ
2 ผลสัมฤทธ์ิในการทํางาน  - ช่ือความสามารถหลัก พนักงาน
3 ทํางานเปนทีม ทุกตําแหนงจะเหมือนกันทุกคน
4 ปฏิบัติตามหลักเกณฑ  - ช่ือความสามารถประจําตําแหนงงาน
5 บริการเปนเลิศ แตละตําแหนงจะแตกตางกัน

2. ระดับพฤติกรรมที่คาดหวังแตละ
ตําแหนง แตละระดับจะไมเทากัน

ความสามารถประจําตําแหนงงาน (Functional  Competency) 3. ผลการประเมินระดับพฤติกรรม
1 จะแบงออกเปน 5 ระดับ  คือ
2 ระดับที่ 1  เบื้องตน  เทากับ 1  คะแนน
3 ระดับที่  2  ปฏิบัติ  เทากับ  2  คะแนน
4 ระดับที่  3  พัฒนา  เทากับ  3  คะแนน
5 ระดับที่  4  กาวหนา เทากับ  4  คะแนน

ระดับที่ 5 เช่ียวชาญ เทากับ 5  คะแนน
สรุปผลประเมิน 4. รายละเอียดช่ือความสามารถ   ระดับ
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถหลัก                                   คะแนนเต็ม    25  คะแนน         ได  .................... คะแนน พฤติกรรมใหศึกษาจากตารางแสดง
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถประจําตําแหนงงาน          คะแนนเต็ม    25  คะแนน ได  .................... คะแนน ระดับพฤติกรรม และพจนานุกรม
คะแนนรวมความสามารถทั้ง 2  ประเภท                                   คะแนนเต็ม     50  คะแนน ได  .................... คะแนน ความสามารถ

ตองปรับปรุง (1 -10 คะแนน)               ผูรับการประเมิน  (ลงช่ือ).......................................................................
ปกติ (11-20  คะแนน )                                                                      (.....................................................................)
พอใช ( 21-30 คะแนน )                  ตําแหนง.................................................................
ดี (31-40 คะแนน)                                                                        .........../............../...............
ดีมาก (41 - 50 คะแนน)

ประเมินโดยผูบังคับบัญชา          (ลงช่ือ) .....................................................        ผูบังคับบัญชาถัดไปรับรองผลการประเมิน (ลงช่ือ) .................................................
                                             (.......................................................)                                                                                                                                                                 (.................................................)
                                   ตําแหนง......................................................                                             ตําแหนง......................................................
                                                       ............./................./.............                                                               ............./................./.............

หมายเหตุ

สรุป  คะแนนความสามารถประจําตําแหนงงาน

สรุป  คะแนนความสามารถหลัก

ลําดับ

ผลการประเมินระดับพฤติกรรม

ช่ือความสามารถ

แบบประเมิน
พฤติกรรมความสามารถ  (Competency) ในการปฏิบัติงาน

ตําแหนง...................ระดับ 1-7



ภาคผนวก หนา 2

ช่ือ- สกุล  ................................................................................................. ตําแหนง .....................................................................................  ระดับ ........................ 

สังกัด .....................................................................................................................................................................................................................................................
รอบการประเมิน                รอบที่ 1    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  มกราคม  ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1 กรกฎาคม -  วันที ่ 31 ธันวาคม )
                                            รอบที่ 2    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  กรกฎาคม   ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1  มกราคม - วันที่ 30 มิถุนายน )

ระดับ คะแนน ชวงหาง 
พฤติกรรม ระดับพฤติกรรม (GAP)
ความสามารถ ความสามารถ
ที่คาดหวัง (0- 5 คะแนน)

(ก) (ข) ( ค= ข- ก)

ความสามารถหลัก (Core  Competency) คําอธิบายเพ่ิมเติม
1 จิตสํานึกรักองคกร 2 3 + 1 1. ช่ือความสามารถ
2 ผลสัมฤทธ์ิในการทํางาน 2 3 + 1  - ช่ือความสามารถหลัก พนักงาน
3 ทํางานเปนทีม 2 4 + 2 ทุกตําแหนงจะเหมือนกันทุกคน
4 ปฏิบัติตามหลักเกณฑ 2 3 + 1  - ช่ือความสามารถประจําตําแหนงงาน
5 บริการเปนเลิศ 2 4 + 2 แตละตําแหนงจะแตกตางกัน

17 + 7 2. ระดับพฤติกรรมที่คาดหวังแตละ
ตําแหนง แตละระดับจะไมเทากัน

ความสามารถประจําตําแหนงงาน  (Functional  Competency) 3. ผลการประเมินระดับพฤติกรรม
1 ความสามารถในงานสารบรรณ 1 4 + 3 จะแบงออกเปน 5 ระดับ  คือ
2 การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 1 2 +1 ระดับที่ 1  เบื้องตน  เทากับ 1  คะแนน
3 ความละเอียดรอบคอบ 1 3 +1 ระดับที่  2  ปฏิบัติ  เทากับ  2  คะแนน
4 การประสานงาน 1 3 +1 ระดับที่  3  พัฒนา  เทากับ  3  คะแนน
5 การติดตามงาน 1 3 +1 ระดับที่  4  กาวหนา เทากับ  4  คะแนน

15 + 7 ระดับที่ 5 เช่ียวชาญ เทากับ 5  คะแนน
สรุปผลประเมิน 4. รายละเอียดช่ือความสามารถ   ระดับ
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถหลัก                                   คะแนนเต็ม    25  คะแนน         ได  .................... คะแนน พฤติกรรมใหศึกษาจากตารางแสดง
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถประจําตําแหนงงาน          คะแนนเต็ม    25  คะแนน ได  .................... คะแนน ระดับพฤติกรรม และพจนานุกรม
คะแนนรวมความสามารถทั้ง 2  ประเภท                                   คะแนนเต็ม     50  คะแนน ได  .................... คะแนน ความสามารถ

ตองปรับปรุง (1 -10 คะแนน)               ผูรับการประเมิน  (ลงช่ือ).......................................................................
ปกติ (11-20  คะแนน )                                                                      (.....................................................................)
พอใช ( 21-30 คะแนน )                  ตําแหนง.................................................................
ดี (31-40 คะแนน)                                                                        .........../............../...............
ดีมาก (41 - 50 คะแนน)

ประเมินโดยผูบังคับบัญชา          (ลงช่ือ) .....................................................        ผูบังคับบัญชาถัดไปรับรองผลการประเมิน (ลงช่ือ) .................................................
                                             (.......................................................)                                                                                                                                                                 (.................................................)
                                   ตําแหนง......................................................                                             ตําแหนง......................................................
                                                       ............./................./.............                                                               ............./................./.............

หมายเหตุ

สรุป  คะแนนความสามารถประจําตําแหนงงาน

สรุป  คะแนนความสามารถหลัก

ลําดับ

ผลการประเมินระดับพฤติกรรม

ช่ือความสามารถ

แบบประเมิน
พฤติกรรมความสามารถ  (Competency) ในการปฏิบัติงาน

นายไพไชยยน     คนดําเนิน พนักงานธุรการ  2

หมวดธุรการ   สํานักการเจาหนาท่ี

 17
 15
 32

√

√

ตัวอยางตําแหนงพนักงานธุรการ 1-5
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ช่ือ- สกุล  ................................................................................................. ตําแหนง .....................................................................................  ระดับ ........................ 

สังกัด .....................................................................................................................................................................................................................................................
รอบการประเมิน                รอบที่ 1    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  มกราคม  ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1 กรกฎาคม -  วันที ่ 31 ธันวาคม )
                                            รอบที่ 2    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  กรกฎาคม   ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1  มกราคม - วันที่ 30 มิถุนายน )

ระดับ คะแนน ชวงหาง 
พฤติกรรม ระดับพฤติกรรม (GAP)
ความสามารถ ความสามารถ
ที่คาดหวัง (0- 5 คะแนน)

(ก) (ข) ( ค= ข- ก)

ความสามารถหลัก (Core  Competency) คําอธิบายเพ่ิมเติม
1 จิตสํานึกรักองคกร 3 4 + 1 1. ช่ือความสามารถ
2 ผลสัมฤทธ์ิในการทํางาน 3 4 + 1  - ช่ือความสามารถหลัก พนักงาน
3 ทํางานเปนทีม 3 4 + 1 ทุกตําแหนงจะเหมือนกันทุกคน
4 ปฏิบัติตามหลักเกณฑ 3 4 + 1  - ช่ือความสามารถประจําตําแหนงงาน
5 บริการเปนเลิศ 3 4 + 1 แตละตําแหนงจะแตกตางกัน

20 + 5 2. ระดับพฤติกรรมที่คาดหวังแตละ
ตําแหนง แตละระดับจะไมเทากัน

ความสามารถประจําตําแหนงงาน (Functional  Competency) 3. ผลการประเมินระดับพฤติกรรม
1 การบริหารงานบุคคล 3 3 + 2 จะแบงออกเปน 5 ระดับ  คือ
2 ความละเอียดรอบคอบ 3 4 +1 ระดับที่ 1  เบื้องตน  เทากับ 1  คะแนน
3 การประสานงาน 3 4 +1 ระดับที่  2  ปฏิบัติ  เทากับ  2  คะแนน
4 การคิดเชิงวิเคราะห 2 3 +2 ระดับที่  3  พัฒนา  เทากับ  3  คะแนน
5 มนุษยสัมพันธ 3 4 + 1 ระดับที่  4  กาวหนา เทากับ  4  คะแนน

18 + 7 ระดับที่ 5 เช่ียวชาญ เทากับ 5  คะแนน
สรุปผลประเมิน 4. รายละเอียดช่ือความสามารถ   ระดับ
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถหลัก                                   คะแนนเต็ม    25  คะแนน         ได  .................... คะแนน พฤติกรรมใหศึกษาจากตารางแสดง
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถประจําตําแหนงงาน          คะแนนเต็ม    25  คะแนน ได  .................... คะแนน ระดับพฤติกรรม และพจนานุกรม
คะแนนรวมความสามารถทั้ง 2  ประเภท                                   คะแนนเต็ม     50  คะแนนได  ................... คะแนน ความสามารถ

ตองปรับปรุง (1 -10 คะแนน)               ผูรับการประเมิน  (ลงช่ือ).......................................................................
ปกติ (11-20  คะแนน )                                                                      (.....................................................................)
พอใช ( 21-30 คะแนน )                  ตําแหนง.................................................................
ดี (31-40 คะแนน)                                                                        .........../............../...............
ดีมาก (41 - 50 คะแนน)

ประเมินโดยผูบังคับบัญชา       (ลงช่ือ) .....................................................        ผูบังคับบัญชาถัดไปรับรองผลการประเมิน (ลงช่ือ) .................................................
                                             (.......................................................)                                                                                                                                                                 (.................................................)

                                   ตําแหนง......................................................                                             ตําแหนง......................................................
                                                       ............./................./.............                                                               ............./................./.............

หมายเหตุ

สรุป  คะแนนความสามารถประจําตําแหนงงาน

สรุป  คะแนนความสามารถหลัก

ลําดับ

ผลการประเมินระดับพฤติกรรม

ช่ือความสามารถ

แบบประเมิน
พฤติกรรมความสามารถ  (Competency) ในการปฏิบัติงาน

นางสาวกลวยไม     สวนดําเนิน บุคลากร

ตัวอยางตําแหนงบุคลากร  3 - 7

 4

งานระบบบริหารงานบุคล    กองบุคคล   สํานักการเจาหนาท่ี

 20
 18
 38

√

√
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ช่ือ- สกุล  ................................................................................................. ตําแหนง .....................................................................................  ระดับ ........................ 

สังกัด .....................................................................................................................................................................................................................................................
รอบการประเมิน                รอบที่ 1    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  มกราคม  ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1 กรกฎาคม -  วันที ่ 31 ธันวาคม )
                                            รอบที่ 2    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  กรกฎาคม   ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1  มกราคม - วันที่ 30 มิถุนายน )

ระดับ คะแนน ชวงหาง 
พฤติกรรม ระดับพฤติกรรม (GAP)
ความสามารถ ความสามารถ
ที่คาดหวัง (0- 5 คะแนน)

(ก) (ข) ( ค= ข- ก)

ความสามารถหลัก (Core  Competency) คําอธิบายเพ่ิมเติม
1 จิตสํานึกรักองคกร 1. ช่ือความสามารถ
2 ผลสัมฤทธ์ิในการทํางาน  - ช่ือความสามารถหลัก พนักงาน
3 ทํางานเปนทีม ทุกตําแหนงจะเหมือนกันทุกคน
4 ปฏิบัติตามหลักเกณฑ  - ช่ือความสามารถประจําตําแหนงงาน
5 บริการเปนเลิศ แตละตําแหนงจะแตกตางกัน

2. ระดับพฤติกรรมที่คาดหวังแตละ
ตําแหนง แตละระดับจะไมเทากัน

ความสามารถประจําตําแหนงงาน (Functional  Competency) 3. ผลการประเมินระดับพฤติกรรม
1 การวางแผนงาน จะแบงออกเปน 5 ระดับ  คือ
2 ความรอบรูเสนทางเดินรถ ระดับที่ 1  เบื้องตน  เทากับ 1  คะแนน
3 การแกไขปญหา ระดับที่  2  ปฏิบัติ  เทากับ  2  คะแนน
4 ความละเอียดรอบคอบ ระดับที่  3  พัฒนา  เทากับ  3  คะแนน
5 การประสานงาน ระดับที่  4  กาวหนา เทากับ  4  คะแนน

ระดับที่ 5 เช่ียวชาญ เทากับ 5  คะแนน
สรุปผลประเมิน 4. รายละเอียดช่ือความสามารถ   ระดับ
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถหลัก                                   คะแนนเต็ม    25  คะแนน         ได  .................... คะแนน พฤติกรรมใหศึกษาจากตารางแสดง
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถประจําตําแหนงงาน          คะแนนเต็ม    25  คะแนน ได  .................... คะแนน ระดับพฤติกรรม และพจนานุกรม
คะแนนรวมความสามารถทั้ง 2  ประเภท                                   คะแนนเต็ม     50  คะแนน ได  .................... คะแนน ความสามารถ

ตองปรับปรุง (1 -10 คะแนน)               ผูรับการประเมิน  (ลงช่ือ).......................................................................
ปกติ (11-20  คะแนน )                                                                      (.....................................................................)
พอใช ( 21-30 คะแนน )                  ตําแหนง.................................................................
ดี (31-40 คะแนน)                                                                        .........../............../...............
ดีมาก (41 - 50 คะแนน)

ประเมินโดยผูบังคับบัญชา          (ลงช่ือ) .....................................................        ผูบังคับบัญชาถัดไปรับรองผลการประเมิน (ลงช่ือ) .................................................
                                             (.......................................................)                                                                                                                                                                 (.................................................)
                                   ตําแหนง......................................................                                             ตําแหนง......................................................
                                                       ............./................./.............                                                               ............./................./.............

หมายเหตุ

สรุป  คะแนนความสามารถประจําตําแหนงงาน

สรุป  คะแนนความสามารถหลัก

ลําดับ

ผลการประเมินระดับพฤติกรรม

ช่ือความสามารถ

แบบประเมิน
พฤติกรรมความสามารถ  (Competency) ในการปฏิบัติงาน

ตําแหนงเจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไป
(ดานการจราจรและขนสง)     ระดับ 3-5
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ช่ือ- สกุล  ................................................................................................. ตําแหนง .....................................................................................  ระดับ ........................ 

สังกัด .....................................................................................................................................................................................................................................................
รอบการประเมิน                รอบที่ 1    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  มกราคม  ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1 กรกฎาคม -  วันที ่ 31 ธันวาคม )
                                            รอบที่ 2    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  กรกฎาคม   ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1  มกราคม - วันที่ 30 มิถุนายน )

ระดับ คะแนน ชวงหาง 
พฤติกรรม ระดับพฤติกรรม (GAP)
ความสามารถ ความสามารถ
ที่คาดหวัง (0- 5 คะแนน)

(ก) (ข) ( ค= ข- ก)

ความสามารถหลัก (Core  Competency) คําอธิบายเพ่ิมเติม
1 จิตสํานึกรักองคกร 1. ช่ือความสามารถ
2 ผลสัมฤทธ์ิในการทํางาน  - ช่ือความสามารถหลัก พนักงาน
3 ทํางานเปนทีม ทุกตําแหนงจะเหมือนกันทุกคน
4 ปฏิบัติตามหลักเกณฑ  - ช่ือความสามารถประจําตําแหนงงาน
5 บริการเปนเลิศ แตละตําแหนงจะแตกตางกัน

2. ระดับพฤติกรรมที่คาดหวังแตละ
ตําแหนง แตละระดับจะไมเทากัน

ความสามารถประจําตําแหนงงาน (Functional  Competency) 3. ผลการประเมินระดับพฤติกรรม
1 ความสามารถในงานสารบรรณ จะแบงออกเปน 5 ระดับ  คือ
2 ความละเอียดรอบคอบ ระดับที่ 1  เบื้องตน  เทากับ 1  คะแนน
3 การประสานงาน ระดับที่  2  ปฏิบัติ  เทากับ  2  คะแนน
4 การพัฒนาและปรับปรุงงาน ระดับที่  3  พัฒนา  เทากับ  3  คะแนน
5 การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ ระดับที่  4  กาวหนา เทากับ  4  คะแนน

ระดับที่ 5 เช่ียวชาญ เทากับ 5  คะแนน
สรุปผลประเมิน 4. รายละเอียดช่ือความสามารถ   ระดับ
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถหลัก                                   คะแนนเต็ม    25  คะแนน         ได  .................... คะแนน พฤติกรรมใหศึกษาจากตารางแสดง
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถประจําตําแหนงงาน          คะแนนเต็ม    25  คะแนน ได  .................... คะแนน ระดับพฤติกรรม และพจนานุกรม
คะแนนรวมความสามารถทั้ง 2  ประเภท                                   คะแนนเต็ม     50  คะแนน ได  .................... คะแนน ความสามารถ

ตองปรับปรุง (1 -10 คะแนน)               ผูรับการประเมิน  (ลงช่ือ).......................................................................
ปกติ (11-20  คะแนน )                                                                      (.....................................................................)
พอใช ( 21-30 คะแนน )                  ตําแหนง.................................................................
ดี (31-40 คะแนน)                                                                        .........../............../...............
ดีมาก (41 - 50 คะแนน)

ประเมินโดยผูบังคับบัญชา          (ลงช่ือ) .....................................................        ผูบังคับบัญชาถัดไปรับรองผลการประเมิน (ลงช่ือ) .................................................
                                             (.......................................................)                                                                                                                                                                 (.................................................)
                                   ตําแหนง......................................................                                             ตําแหนง......................................................
                                                       ............./................./.............                                                               ............./................./.............

หมายเหตุ

สรุป  คะแนนความสามารถประจําตําแหนงงาน

สรุป  คะแนนความสามารถหลัก

ลําดับ

ผลการประเมินระดับพฤติกรรม

ช่ือความสามารถ

แบบประเมิน
พฤติกรรมความสามารถ  (Competency) ในการปฏิบัติงาน

ตําแหนงเจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไป
(ดานการประชุม)     ระดับ 3-5
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ช่ือ- สกุล  ................................................................................................. ตําแหนง .....................................................................................  ระดับ ........................ 

สังกัด .....................................................................................................................................................................................................................................................
รอบการประเมิน                รอบที่ 1    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  มกราคม  ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1 กรกฎาคม -  วันที ่ 31 ธันวาคม )
                                            รอบที่ 2    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  กรกฎาคม   ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1  มกราคม - วันที่ 30 มิถุนายน )

ระดับ คะแนน ชวงหาง 
พฤติกรรม ระดับพฤติกรรม (GAP)
ความสามารถ ความสามารถ
ที่คาดหวัง (0- 5 คะแนน)

(ก) (ข) ( ค= ข- ก)

ความสามารถหลัก (Core  Competency) คําอธิบายเพ่ิมเติม
1 จิตสํานึกรักองคกร 1. ช่ือความสามารถ
2 ผลสัมฤทธ์ิในการทํางาน  - ช่ือความสามารถหลัก พนักงาน
3 ทํางานเปนทีม ทุกตําแหนงจะเหมือนกันทุกคน
4 ปฏิบัติตามหลักเกณฑ  - ช่ือความสามารถประจําตําแหนงงาน
5 บริการเปนเลิศ แตละตําแหนงจะแตกตางกัน

2. ระดับพฤติกรรมที่คาดหวังแตละ
ตําแหนง แตละระดับจะไมเทากัน

ความสามารถประจําตําแหนงงาน (Functional  Competency) 3. ผลการประเมินระดับพฤติกรรม
1 ความสามารถในงานสารบรรณ จะแบงออกเปน 5 ระดับ  คือ
2 ความละเอียดรอบคอบ ระดับที่ 1  เบื้องตน  เทากับ 1  คะแนน
3 การประสานงาน ระดับที่  2  ปฏิบัติ  เทากับ  2  คะแนน
4 การติดตามงาน ระดับที่  3  พัฒนา  เทากับ  3  คะแนน
5 มนุษยสัมพันธ ระดับที่  4  กาวหนา เทากับ  4  คะแนน

ระดับที่ 5 เช่ียวชาญ เทากับ 5  คะแนน
สรุปผลประเมิน 4. รายละเอียดช่ือความสามารถ   ระดับ
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถหลัก                                   คะแนนเต็ม    25  คะแนน         ได  .................... คะแนน พฤติกรรมใหศึกษาจากตารางแสดง
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถประจําตําแหนงงาน          คะแนนเต็ม    25  คะแนน ได  .................... คะแนน ระดับพฤติกรรม และพจนานุกรม
คะแนนรวมความสามารถทั้ง 2  ประเภท                                   คะแนนเต็ม     50  คะแนน ได  .................... คะแนน ความสามารถ

ตองปรับปรุง (1 -10 คะแนน)               ผูรับการประเมิน  (ลงช่ือ).......................................................................
ปกติ (11-20  คะแนน )                                                                      (.....................................................................)
พอใช ( 21-30 คะแนน )                  ตําแหนง.................................................................
ดี (31-40 คะแนน)                                                                        .........../............../...............
ดีมาก (41 - 50 คะแนน)

ประเมินโดยผูบังคับบัญชา          (ลงช่ือ) .....................................................        ผูบังคับบัญชาถัดไปรับรองผลการประเมิน (ลงช่ือ) .................................................
                                             (.......................................................)                                                                                                                                                                 (.................................................)
                                   ตําแหนง......................................................                                             ตําแหนง......................................................
                                                       ............./................./.............                                                               ............./................./.............

หมายเหตุ

สรุป  คะแนนความสามารถประจําตําแหนงงาน

สรุป  คะแนนความสามารถหลัก

ลําดับ

ผลการประเมินระดับพฤติกรรม

ช่ือความสามารถ

แบบประเมิน
พฤติกรรมความสามารถ  (Competency) ในการปฏิบัติงาน

ตําแหนงเจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไป
(ดานเลขานุการ)   ระดับ 3-5
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ช่ือ- สกุล  ................................................................................................. ตําแหนง .....................................................................................  ระดับ ........................ 

สังกัด .....................................................................................................................................................................................................................................................
รอบการประเมิน                รอบที่ 1    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  มกราคม  ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1 กรกฎาคม -  วันที ่ 31 ธันวาคม )
                                            รอบที่ 2    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  กรกฎาคม   ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1  มกราคม - วันที่ 30 มิถุนายน )

ระดับ คะแนน ชวงหาง 
พฤติกรรม ระดับพฤติกรรม (GAP)
ความสามารถ ความสามารถ
ที่คาดหวัง (0- 5 คะแนน)

(ก) (ข) ( ค= ข- ก)

ความสามารถหลัก (Core  Competency) คําอธิบายเพ่ิมเติม
1 จิตสํานึกรักองคกร 1. ช่ือความสามารถ
2 ผลสัมฤทธ์ิในการทํางาน  - ช่ือความสามารถหลัก พนักงาน
3 ทํางานเปนทีม ทุกตําแหนงจะเหมือนกันทุกคน
4 ปฏิบัติตามหลักเกณฑ  - ช่ือความสามารถประจําตําแหนงงาน
5 บริการเปนเลิศ แตละตําแหนงจะแตกตางกัน

2. ระดับพฤติกรรมที่คาดหวังแตละ
ตําแหนง แตละระดับจะไมเทากัน

ความสามารถประจําตําแหนงงาน (Functional  Competency) 3. ผลการประเมินระดับพฤติกรรม
1 ความสามารถในงานสารบรรณ จะแบงออกเปน 5 ระดับ  คือ
2 ความละเอียดรอบคอบ ระดับที่ 1  เบื้องตน  เทากับ 1  คะแนน
3 การประสานงาน ระดับที่  2  ปฏิบัติ  เทากับ  2  คะแนน
4 การพัฒนาและปรับปรุงงาน ระดับที่  3  พัฒนา  เทากับ  3  คะแนน
5 การติดตามงาน ระดับที่  4  กาวหนา เทากับ  4  คะแนน

ระดับที่ 5 เช่ียวชาญ เทากับ 5  คะแนน
สรุปผลประเมิน 4. รายละเอียดช่ือความสามารถ   ระดับ
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถหลัก                                   คะแนนเต็ม    25  คะแนน         ได  .................... คะแนน พฤติกรรมใหศึกษาจากตารางแสดง
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถประจําตําแหนงงาน          คะแนนเต็ม    25  คะแนน ได  .................... คะแนน ระดับพฤติกรรม และพจนานุกรม
คะแนนรวมความสามารถทั้ง 2  ประเภท                                   คะแนนเต็ม     50  คะแนน ได  .................... คะแนน ความสามารถ

ตองปรับปรุง (1 -10 คะแนน)               ผูรับการประเมิน  (ลงช่ือ).......................................................................
ปกติ (11-20  คะแนน )                                                                      (.....................................................................)
พอใช ( 21-30 คะแนน )                  ตําแหนง.................................................................
ดี (31-40 คะแนน)                                                                        .........../............../...............
ดีมาก (41 - 50 คะแนน)

ประเมินโดยผูบังคับบัญชา          (ลงช่ือ) .....................................................        ผูบังคับบัญชาถัดไปรับรองผลการประเมิน (ลงช่ือ) .................................................
                                             (.......................................................)                                                                                                                                                                 (.................................................)
                                   ตําแหนง......................................................                                             ตําแหนง......................................................
                                                       ............./................./.............                                                               ............./................./.............

หมายเหตุ

สรุป  คะแนนความสามารถประจําตําแหนงงาน

สรุป  คะแนนความสามารถหลัก

ลําดับ

ผลการประเมินระดับพฤติกรรม

ช่ือความสามารถ

แบบประเมิน
พฤติกรรมความสามารถ  (Competency) ในการปฏิบัติงาน

ตําแหนงเจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไป
(ดานการบริหารงานท่ัวไปและอ่ืนๆ)  ระดับ 3-7
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ช่ือ- สกุล  ................................................................................................. ตําแหนง .....................................................................................  ระดับ ........................ 

สังกัด .....................................................................................................................................................................................................................................................
รอบการประเมิน                รอบที่ 1    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  มกราคม  ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1 กรกฎาคม -  วันที ่ 31 ธันวาคม )
                                            รอบที่ 2    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  กรกฎาคม   ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1  มกราคม - วันที่ 30 มิถุนายน )

ระดับ คะแนน ชวงหาง 
พฤติกรรม ระดับพฤติกรรม (GAP)
ความสามารถ ความสามารถ
ที่คาดหวัง (0- 5 คะแนน)

(ก) (ข) ( ค= ข- ก)

ความสามารถหลัก (Core  Competency) คําอธิบายเพ่ิมเติม
1 จิตสํานึกรักองคกร 1. ช่ือความสามารถ
2 ผลสัมฤทธ์ิในการทํางาน  - ช่ือความสามารถหลัก พนักงาน
3 ทํางานเปนทีม ทุกตําแหนงจะเหมือนกันทุกคน
4 ปฏิบัติตามหลักเกณฑ  - ช่ือความสามารถประจําตําแหนงงาน
5 บริการเปนเลิศ แตละตําแหนงจะแตกตางกัน

2. ระดับพฤติกรรมที่คาดหวังแตละ
ตําแหนง แตละระดับจะไมเทากัน

ความสามารถประจําตําแหนงงาน (Functional  Competency) 3. ผลการประเมินระดับพฤติกรรม
1 การวางแผนงาน จะแบงออกเปน 5 ระดับ  คือ
2 ความละเอียดรอบคอบ ระดับที่ 1  เบื้องตน  เทากับ 1  คะแนน
3 ความรอบรูเสนทางเดินรถ ระดับที่  2  ปฏิบัติ  เทากับ  2  คะแนน
4 ความคิดเชิงวิเคราะห ระดับที่  3  พัฒนา  เทากับ  3  คะแนน
5 ความใฝรู ระดับที่  4  กาวหนา เทากับ  4  คะแนน

ระดับที่ 5 เช่ียวชาญ เทากับ 5  คะแนน
สรุปผลประเมิน 4. รายละเอียดช่ือความสามารถ   ระดับ
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถหลัก                                   คะแนนเต็ม    25  คะแนน         ได  .................... คะแนน พฤติกรรมใหศึกษาจากตารางแสดง
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถประจําตําแหนงงาน          คะแนนเต็ม    25  คะแนน ได  .................... คะแนน ระดับพฤติกรรม และพจนานุกรม
คะแนนรวมความสามารถทั้ง 2  ประเภท                                   คะแนนเต็ม     50  คะแนน ได  .................... คะแนน ความสามารถ

ตองปรับปรุง (1 -10 คะแนน)               ผูรับการประเมิน  (ลงช่ือ).......................................................................
ปกติ (11-20  คะแนน )                                                                      (.....................................................................)
พอใช ( 21-30 คะแนน )                  ตําแหนง.................................................................
ดี (31-40 คะแนน)                                                                        .........../............../...............
ดีมาก (41 - 50 คะแนน)

ประเมินโดยผูบังคับบัญชา          (ลงช่ือ) .....................................................        ผูบังคับบัญชาถัดไปรับรองผลการประเมิน (ลงช่ือ) .................................................
                                             (.......................................................)                                                                                                                                                                 (.................................................)
                                   ตําแหนง......................................................                                             ตําแหนง......................................................
                                                       ............./................./.............                                                               ............./................./.............

หมายเหตุ

สรุป  คะแนนความสามารถประจําตําแหนงงาน

สรุป  คะแนนความสามารถหลัก

ลําดับ

ผลการประเมินระดับพฤติกรรม

ช่ือความสามารถ

แบบประเมิน
พฤติกรรมความสามารถ  (Competency) ในการปฏิบัติงาน

ตําแหนงเจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไป
(ดานการเดินรถ)  ระดับ 3-7
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ช่ือ- สกุล  ................................................................................................. ตําแหนง .....................................................................................  ระดับ ........................ 

สังกัด .....................................................................................................................................................................................................................................................
รอบการประเมิน                รอบที่ 1    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  มกราคม  ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1 กรกฎาคม -  วันที ่ 31 ธันวาคม )
                                            รอบที่ 2    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  กรกฎาคม   ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1  มกราคม - วันที่ 30 มิถุนายน )

ระดับ คะแนน ชวงหาง 
พฤติกรรม ระดับพฤติกรรม (GAP)
ความสามารถ ความสามารถ
ที่คาดหวัง (0- 5 คะแนน)

(ก) (ข) ( ค= ข- ก)

ความสามารถหลัก (Core  Competency) คําอธิบายเพ่ิมเติม
1 จิตสํานึกรักองคกร 1. ช่ือความสามารถ
2 ผลสัมฤทธ์ิในการทํางาน  - ช่ือความสามารถหลัก พนักงาน
3 ทํางานเปนทีม ทุกตําแหนงจะเหมือนกันทุกคน
4 ปฏิบัติตามหลักเกณฑ  - ช่ือความสามารถประจําตําแหนงงาน
5 บริการเปนเลิศ แตละตําแหนงจะแตกตางกัน

2. ระดับพฤติกรรมที่คาดหวังแตละ
ตําแหนง แตละระดับจะไมเทากัน

ความสามารถประจําตําแหนงงาน (Functional  Competency) 3. ผลการประเมินระดับพฤติกรรม
1 ความสามารถในงานสารบรรณ จะแบงออกเปน 5 ระดับ  คือ
2 การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ ระดับที่ 1  เบื้องตน  เทากับ 1  คะแนน
3 ความละเอียดรอบคอบ ระดับที่  2  ปฏิบัติ  เทากับ  2  คะแนน
4 การประสานงาน ระดับที่  3  พัฒนา  เทากับ  3  คะแนน
5 การติดตามงาน ระดับที่  4  กาวหนา เทากับ  4  คะแนน

ระดับที่ 5 เช่ียวชาญ เทากับ 5  คะแนน
สรุปผลประเมิน 4. รายละเอียดช่ือความสามารถ   ระดับ
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถหลัก                                   คะแนนเต็ม    25  คะแนน         ได  .................... คะแนน พฤติกรรมใหศึกษาจากตารางแสดง
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถประจําตําแหนงงาน          คะแนนเต็ม    25  คะแนน ได  .................... คะแนน ระดับพฤติกรรม และพจนานุกรม
คะแนนรวมความสามารถทั้ง 2  ประเภท                                   คะแนนเต็ม     50  คะแนน ได  .................... คะแนน ความสามารถ

ตองปรับปรุง (1 -10 คะแนน)               ผูรับการประเมิน  (ลงช่ือ).......................................................................
ปกติ (11-20  คะแนน )                                                                      (.....................................................................)
พอใช ( 21-30 คะแนน )                  ตําแหนง.................................................................
ดี (31-40 คะแนน)                                                                        .........../............../...............
ดีมาก (41 - 50 คะแนน)

ประเมินโดยผูบังคับบัญชา          (ลงช่ือ) .....................................................        ผูบังคับบัญชาถัดไปรับรองผลการประเมิน (ลงช่ือ) .................................................
                                             (.......................................................)                                                                                                                                                                 (.................................................)
                                   ตําแหนง......................................................                                             ตําแหนง......................................................
                                                       ............./................./.............                                                               ............./................./.............

หมายเหตุ

สรุป  คะแนนความสามารถประจําตําแหนงงาน

สรุป  คะแนนความสามารถหลัก

ลําดับ

ผลการประเมินระดับพฤติกรรม

ช่ือความสามารถ

แบบประเมิน
พฤติกรรมความสามารถ  (Competency) ในการปฏิบัติงาน

ตําแหนงพนักงานธุรการ   
ระดับ 1-5
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ช่ือ- สกุล  ................................................................................................. ตําแหนง .....................................................................................  ระดับ ........................ 

สังกัด .....................................................................................................................................................................................................................................................
รอบการประเมิน                รอบที่ 1    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  มกราคม  ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1 กรกฎาคม -  วันที ่ 31 ธันวาคม )
                                            รอบที่ 2    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  กรกฎาคม   ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1  มกราคม - วันที่ 30 มิถุนายน )

ระดับ คะแนน ชวงหาง 
พฤติกรรม ระดับพฤติกรรม (GAP)
ความสามารถ ความสามารถ
ที่คาดหวัง (0- 5 คะแนน)

(ก) (ข) ( ค= ข- ก)

ความสามารถหลัก (Core  Competency) คําอธิบายเพ่ิมเติม
1 จิตสํานึกรักองคกร 1. ช่ือความสามารถ
2 ผลสัมฤทธ์ิในการทํางาน  - ช่ือความสามารถหลัก พนักงาน
3 ทํางานเปนทีม ทุกตําแหนงจะเหมือนกันทุกคน
4 ปฏิบัติตามหลักเกณฑ  - ช่ือความสามารถประจําตําแหนงงาน
5 บริการเปนเลิศ แตละตําแหนงจะแตกตางกัน

2. ระดับพฤติกรรมที่คาดหวังแตละ
ตําแหนง แตละระดับจะไมเทากัน

ความสามารถประจําตําแหนงงาน (Functional  Competency) 3. ผลการประเมินระดับพฤติกรรม
1 ความสามารถดานการตรวจสอบภายใน จะแบงออกเปน 5 ระดับ  คือ
2 จรรยาบรรณของนักตรวจสอบภายใน ระดับที่ 1  เบื้องตน  เทากับ 1  คะแนน
3 มนุษยสัมพันธ ระดับที่  2  ปฏิบัติ  เทากับ  2  คะแนน
4 ความใฝรู ระดับที่  3  พัฒนา  เทากับ  3  คะแนน
5 ความคิดเชิงระบบ ระดับที่  4  กาวหนา เทากับ  4  คะแนน

ระดับที่ 5 เช่ียวชาญ เทากับ 5  คะแนน
สรุปผลประเมิน 4. รายละเอียดช่ือความสามารถ   ระดับ
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถหลัก                                   คะแนนเต็ม    25  คะแนน         ได  .................... คะแนน พฤติกรรมใหศึกษาจากตารางแสดง
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถประจําตําแหนงงาน          คะแนนเต็ม    25  คะแนน ได  .................... คะแนน ระดับพฤติกรรม และพจนานุกรม
คะแนนรวมความสามารถทั้ง 2  ประเภท                                   คะแนนเต็ม     50  คะแนน ได  .................... คะแนน ความสามารถ

ตองปรับปรุง (1 -10 คะแนน)               ผูรับการประเมิน  (ลงช่ือ).......................................................................
ปกติ (11-20  คะแนน )                                                                      (.....................................................................)
พอใช ( 21-30 คะแนน )                  ตําแหนง.................................................................
ดี (31-40 คะแนน)                                                                        .........../............../...............
ดีมาก (41 - 50 คะแนน)

ประเมินโดยผูบังคับบัญชา          (ลงช่ือ) .....................................................        ผูบังคับบัญชาถัดไปรับรองผลการประเมิน (ลงช่ือ) .................................................
                                             (.......................................................)                                                                                                                                                                 (.................................................)
                                   ตําแหนง......................................................                                             ตําแหนง......................................................
                                                       ............./................./.............                                                               ............./................./.............

หมายเหตุ

สรุป  คะแนนความสามารถประจําตําแหนงงาน

สรุป  คะแนนความสามารถหลัก

ลําดับ

ผลการประเมินระดับพฤติกรรม

ช่ือความสามารถ

แบบประเมิน
พฤติกรรมความสามารถ  (Competency) ในการปฏิบัติงาน

ตําแหนงเจาหนาท่ีตรวจสอบภายใน    
ระดับ 3-7
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ช่ือ- สกุล  ................................................................................................. ตําแหนง .....................................................................................  ระดับ ........................ 

สังกัด .....................................................................................................................................................................................................................................................
รอบการประเมิน                รอบที่ 1    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  มกราคม  ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1 กรกฎาคม -  วันที ่ 31 ธันวาคม )
                                            รอบที่ 2    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  กรกฎาคม   ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1  มกราคม - วันที่ 30 มิถุนายน )

ระดับ คะแนน ชวงหาง 
พฤติกรรม ระดับพฤติกรรม (GAP)
ความสามารถ ความสามารถ
ที่คาดหวัง (0- 5 คะแนน)

(ก) (ข) ( ค= ข- ก)

ความสามารถหลัก (Core  Competency) คําอธิบายเพ่ิมเติม
1 จิตสํานึกรักองคกร 1. ช่ือความสามารถ
2 ผลสัมฤทธ์ิในการทํางาน  - ช่ือความสามารถหลัก พนักงาน
3 ทํางานเปนทีม ทุกตําแหนงจะเหมือนกันทุกคน
4 ปฏิบัติตามหลักเกณฑ  - ช่ือความสามารถประจําตําแหนงงาน
5 บริการเปนเลิศ แตละตําแหนงจะแตกตางกัน

2. ระดับพฤติกรรมที่คาดหวังแตละ
ตําแหนง แตละระดับจะไมเทากัน

ความสามารถประจําตําแหนงงาน (Functional  Competency) 3. ผลการประเมินระดับพฤติกรรม
1 ความสามารถในสัญญาทางการเงิน จะแบงออกเปน 5 ระดับ  คือ
2 การประสานงาน ระดับที่ 1  เบื้องตน  เทากับ 1  คะแนน
3 การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ ระดับที่  2  ปฏิบัติ  เทากับ  2  คะแนน
4 การแกไขปญหา ระดับที่  3  พัฒนา  เทากับ  3  คะแนน
5 ความละเอียดรอบคอบ ระดับที่  4  กาวหนา เทากับ  4  คะแนน

ระดับที่ 5 เช่ียวชาญ เทากับ 5  คะแนน
สรุปผลประเมิน 4. รายละเอียดช่ือความสามารถ   ระดับ
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถหลัก                                   คะแนนเต็ม    25  คะแนน         ได  .................... คะแนน พฤติกรรมใหศึกษาจากตารางแสดง
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถประจําตําแหนงงาน          คะแนนเต็ม    25  คะแนน ได  .................... คะแนน ระดับพฤติกรรม และพจนานุกรม
คะแนนรวมความสามารถทั้ง 2  ประเภท                                   คะแนนเต็ม     50  คะแนน ได  .................... คะแนน ความสามารถ

ตองปรับปรุง (1 -10 คะแนน)               ผูรับการประเมิน  (ลงช่ือ).......................................................................
ปกติ (11-20  คะแนน )                                                                      (.....................................................................)
พอใช ( 21-30 คะแนน )                  ตําแหนง.................................................................
ดี (31-40 คะแนน)                                                                        .........../............../...............
ดีมาก (41 - 50 คะแนน)

ประเมินโดยผูบังคับบัญชา          (ลงช่ือ) .....................................................        ผูบังคับบัญชาถัดไปรับรองผลการประเมิน (ลงช่ือ) .................................................
                                             (.......................................................)                                                                                                                                                                 (.................................................)
                                   ตําแหนง......................................................                                             ตําแหนง......................................................
                                                       ............./................./.............                                                               ............./................./.............

หมายเหตุ

สรุป  คะแนนความสามารถประจําตําแหนงงาน

สรุป  คะแนนความสามารถหลัก

ลําดับ

ผลการประเมินระดับพฤติกรรม

ช่ือความสามารถ

แบบประเมิน
พฤติกรรมความสามารถ  (Competency) ในการปฏิบัติงาน

ตําแหนงเจาหนาท่ีการเงินและบัญชี
(ดานการเงิน) ระดับ 3-5
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ช่ือ- สกุล  ................................................................................................. ตําแหนง .....................................................................................  ระดับ ........................ 

สังกัด .....................................................................................................................................................................................................................................................
รอบการประเมิน                รอบที่ 1    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  มกราคม  ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1 กรกฎาคม -  วันที ่ 31 ธันวาคม )
                                            รอบที่ 2    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  กรกฎาคม   ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1  มกราคม - วันที่ 30 มิถุนายน )

ระดับ คะแนน ชวงหาง 
พฤติกรรม ระดับพฤติกรรม (GAP)
ความสามารถ ความสามารถ
ที่คาดหวัง (0- 5 คะแนน)

(ก) (ข) ( ค= ข- ก)

ความสามารถหลัก (Core  Competency) คําอธิบายเพ่ิมเติม
1 จิตสํานึกรักองคกร 1. ช่ือความสามารถ
2 ผลสัมฤทธ์ิในการทํางาน  - ช่ือความสามารถหลัก พนักงาน
3 ทํางานเปนทีม ทุกตําแหนงจะเหมือนกันทุกคน
4 ปฏิบัติตามหลักเกณฑ  - ช่ือความสามารถประจําตําแหนงงาน
5 บริการเปนเลิศ แตละตําแหนงจะแตกตางกัน

2. ระดับพฤติกรรมที่คาดหวังแตละ
ตําแหนง แตละระดับจะไมเทากัน

ความสามารถประจําตําแหนงงาน (Functional  Competency) 3. ผลการประเมินระดับพฤติกรรม
1 ความสามารถดานการบัญชี จะแบงออกเปน 5 ระดับ  คือ
2 มนุษยสัมพันธ ระดับที่ 1  เบื้องตน  เทากับ 1  คะแนน
3 การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ ระดับที่  2  ปฏิบัติ  เทากับ  2  คะแนน
4 ความละเอียดรอบคอบ ระดับที่  3  พัฒนา  เทากับ  3  คะแนน
5 การติดตามงาน ระดับที่  4  กาวหนา เทากับ  4  คะแนน

ระดับที่ 5 เช่ียวชาญ เทากับ 5  คะแนน
สรุปผลประเมิน 4. รายละเอียดช่ือความสามารถ   ระดับ
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถหลัก                                   คะแนนเต็ม    25  คะแนน         ได  .................... คะแนน พฤติกรรมใหศึกษาจากตารางแสดง
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถประจําตําแหนงงาน          คะแนนเต็ม    25  คะแนน ได  .................... คะแนน ระดับพฤติกรรม และพจนานุกรม
คะแนนรวมความสามารถทั้ง 2  ประเภท                                   คะแนนเต็ม     50  คะแนน ได  .................... คะแนน ความสามารถ

ตองปรับปรุง (1 -10 คะแนน)               ผูรับการประเมิน  (ลงช่ือ).......................................................................
ปกติ (11-20  คะแนน )                                                                      (.....................................................................)
พอใช ( 21-30 คะแนน )                  ตําแหนง.................................................................
ดี (31-40 คะแนน)                                                                        .........../............../...............
ดีมาก (41 - 50 คะแนน)

ประเมินโดยผูบังคับบัญชา          (ลงช่ือ) .....................................................        ผูบังคับบัญชาถัดไปรับรองผลการประเมิน (ลงช่ือ) .................................................
                                             (.......................................................)                                                                                                                                                                 (.................................................)
                                   ตําแหนง......................................................                                             ตําแหนง......................................................
                                                       ............./................./.............                                                               ............./................./.............

หมายเหตุ

สรุป  คะแนนความสามารถประจําตําแหนงงาน

สรุป  คะแนนความสามารถหลัก

ลําดับ

ผลการประเมินระดับพฤติกรรม

ช่ือความสามารถ

แบบประเมิน
พฤติกรรมความสามารถ  (Competency) ในการปฏิบัติงาน

ตําแหนงเจาหนาท่ี/พนักงานการเงิน และ
บัญชี (ดานการบัญชี) ระดับ 1-5
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ช่ือ- สกุล  ................................................................................................. ตําแหนง .....................................................................................  ระดับ ........................ 

สังกัด .....................................................................................................................................................................................................................................................
รอบการประเมิน                รอบที่ 1    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  มกราคม  ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1 กรกฎาคม -  วันที ่ 31 ธันวาคม )
                                            รอบที่ 2    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  กรกฎาคม   ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1  มกราคม - วันที่ 30 มิถุนายน )

ระดับ คะแนน ชวงหาง 
พฤติกรรม ระดับพฤติกรรม (GAP)
ความสามารถ ความสามารถ
ที่คาดหวัง (0- 5 คะแนน)

(ก) (ข) ( ค= ข- ก)

ความสามารถหลัก (Core  Competency) คําอธิบายเพ่ิมเติม
1 จิตสํานึกรักองคกร 1. ช่ือความสามารถ
2 ผลสัมฤทธ์ิในการทํางาน  - ช่ือความสามารถหลัก พนักงาน
3 ทํางานเปนทีม ทุกตําแหนงจะเหมือนกันทุกคน
4 ปฏิบัติตามหลักเกณฑ  - ช่ือความสามารถประจําตําแหนงงาน
5 บริการเปนเลิศ แตละตําแหนงจะแตกตางกัน

2. ระดับพฤติกรรมที่คาดหวังแตละ
ตําแหนง แตละระดับจะไมเทากัน

ความสามารถประจําตําแหนงงาน (Functional  Competency) 3. ผลการประเมินระดับพฤติกรรม
1 ความสามารถในสัญญาทางการเงิน จะแบงออกเปน 5 ระดับ  คือ
2 ความสามารถดานการบัญชี ระดับที่ 1  เบื้องตน  เทากับ 1  คะแนน
3 การแกไขปญหา ระดับที่  2  ปฏิบัติ  เทากับ  2  คะแนน
4 การติดตามงาน ระดับที่  3  พัฒนา  เทากับ  3  คะแนน
5 ความละเอียดรอบคอบ ระดับที่  4  กาวหนา เทากับ  4  คะแนน

ระดับที่ 5 เช่ียวชาญ เทากับ 5  คะแนน
สรุปผลประเมิน 4. รายละเอียดช่ือความสามารถ   ระดับ
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถหลัก                                   คะแนนเต็ม    25  คะแนน         ได  .................... คะแนน พฤติกรรมใหศึกษาจากตารางแสดง
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถประจําตําแหนงงาน          คะแนนเต็ม    25  คะแนน ได  .................... คะแนน ระดับพฤติกรรม และพจนานุกรม
คะแนนรวมความสามารถทั้ง 2  ประเภท                                   คะแนนเต็ม     50  คะแนน ได  .................... คะแนน ความสามารถ

ตองปรับปรุง (1 -10 คะแนน)               ผูรับการประเมิน  (ลงช่ือ).......................................................................
ปกติ (11-20  คะแนน )                                                                      (.....................................................................)
พอใช ( 21-30 คะแนน )                  ตําแหนง.................................................................
ดี (31-40 คะแนน)                                                                        .........../............../...............
ดีมาก (41 - 50 คะแนน)

ประเมินโดยผูบังคับบัญชา          (ลงช่ือ) .....................................................        ผูบังคับบัญชาถัดไปรับรองผลการประเมิน (ลงช่ือ) .................................................
                                             (.......................................................)                                                                                                                                                                 (.................................................)
                                   ตําแหนง......................................................                                             ตําแหนง......................................................
                                                       ............./................./.............                                                               ............./................./.............

หมายเหตุ

สรุป  คะแนนความสามารถประจําตําแหนงงาน

สรุป  คะแนนความสามารถหลัก

ลําดับ

ผลการประเมินระดับพฤติกรรม

ช่ือความสามารถ

แบบประเมิน
พฤติกรรมความสามารถ  (Competency) ในการปฏิบัติงาน

ตําแหนงเจาหนาท่ีเงิน และบัญชี 
(หัวหนากลุมงาน)  ระดับ  6-7



ภาคผนวก หนา 14

ช่ือ- สกุล  ................................................................................................. ตําแหนง .....................................................................................  ระดับ ........................ 

สังกัด .....................................................................................................................................................................................................................................................
รอบการประเมิน                รอบที่ 1    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  มกราคม  ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1 กรกฎาคม -  วันที ่ 31 ธันวาคม )
                                            รอบที่ 2    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  กรกฎาคม   ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1  มกราคม - วันที่ 30 มิถุนายน )

ระดับ คะแนน ชวงหาง 
พฤติกรรม ระดับพฤติกรรม (GAP)
ความสามารถ ความสามารถ
ที่คาดหวัง (0- 5 คะแนน)

(ก) (ข) ( ค= ข- ก)

ความสามารถหลัก (Core  Competency) คําอธิบายเพ่ิมเติม
1 จิตสํานึกรักองคกร 1. ช่ือความสามารถ
2 ผลสัมฤทธ์ิในการทํางาน  - ช่ือความสามารถหลัก พนักงาน
3 ทํางานเปนทีม ทุกตําแหนงจะเหมือนกันทุกคน
4 ปฏิบัติตามหลักเกณฑ  - ช่ือความสามารถประจําตําแหนงงาน
5 บริการเปนเลิศ แตละตําแหนงจะแตกตางกัน

2. ระดับพฤติกรรมที่คาดหวังแตละ
ตําแหนง แตละระดับจะไมเทากัน

ความสามารถประจําตําแหนงงาน (Functional  Competency) 3. ผลการประเมินระดับพฤติกรรม
1 ความละเอียดรอบคอบ จะแบงออกเปน 5 ระดับ  คือ
2 การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ ระดับที่ 1  เบื้องตน  เทากับ 1  คะแนน
3 มนุษยสัมพันธ ระดับที่  2  ปฏิบัติ  เทากับ  2  คะแนน
4 การแกไขปญหา ระดับที่  3  พัฒนา  เทากับ  3  คะแนน
5 ความซ่ือสัตย ระดับที่  4  กาวหนา เทากับ  4  คะแนน

ระดับที่ 5 เช่ียวชาญ เทากับ 5  คะแนน
สรุปผลประเมิน 4. รายละเอียดช่ือความสามารถ   ระดับ
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถหลัก                                   คะแนนเต็ม    25  คะแนน         ได  .................... คะแนน พฤติกรรมใหศึกษาจากตารางแสดง
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถประจําตําแหนงงาน          คะแนนเต็ม    25  คะแนน ได  .................... คะแนน ระดับพฤติกรรม และพจนานุกรม
คะแนนรวมความสามารถทั้ง 2  ประเภท                                   คะแนนเต็ม     50  คะแนน ได  .................... คะแนน ความสามารถ

ตองปรับปรุง (1 -10 คะแนน)               ผูรับการประเมิน  (ลงช่ือ).......................................................................
ปกติ (11-20  คะแนน )                                                                      (.....................................................................)
พอใช ( 21-30 คะแนน )                  ตําแหนง.................................................................
ดี (31-40 คะแนน)                                                                        .........../............../...............
ดีมาก (41 - 50 คะแนน)

ประเมินโดยผูบังคับบัญชา          (ลงช่ือ) .....................................................        ผูบังคับบัญชาถัดไปรับรองผลการประเมิน (ลงช่ือ) .................................................
                                             (.......................................................)                                                                                                                                                                 (.................................................)
                                   ตําแหนง......................................................                                             ตําแหนง......................................................
                                                       ............./................./.............                                                               ............./................./.............

หมายเหตุ

สรุป  คะแนนความสามารถประจําตําแหนงงาน

สรุป  คะแนนความสามารถหลัก

ลําดับ

ผลการประเมินระดับพฤติกรรม

ช่ือความสามารถ

แบบประเมิน
พฤติกรรมความสามารถ  (Competency) ในการปฏิบัติงาน

ตําแหนงพนักงานการเงินและบัญชี (ปฏิบัติงาน
การเงินคาโดยสาร/งานบัญชีคาโดยสาร)  ระดับ 1-4
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ช่ือ- สกุล  ................................................................................................. ตําแหนง .....................................................................................  ระดับ ........................ 

สังกัด .....................................................................................................................................................................................................................................................
รอบการประเมิน                รอบที่ 1    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  มกราคม  ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1 กรกฎาคม -  วันที ่ 31 ธันวาคม )
                                            รอบที่ 2    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  กรกฎาคม   ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1  มกราคม - วันที่ 30 มิถุนายน )

ระดับ คะแนน ชวงหาง 
พฤติกรรม ระดับพฤติกรรม (GAP)
ความสามารถ ความสามารถ
ที่คาดหวัง (0- 5 คะแนน)

(ก) (ข) ( ค= ข- ก)

ความสามารถหลัก (Core  Competency) คําอธิบายเพ่ิมเติม
1 จิตสํานึกรักองคกร 1. ช่ือความสามารถ
2 ผลสัมฤทธ์ิในการทํางาน  - ช่ือความสามารถหลัก พนักงาน
3 ทํางานเปนทีม ทุกตําแหนงจะเหมือนกันทุกคน
4 ปฏิบัติตามหลักเกณฑ  - ช่ือความสามารถประจําตําแหนงงาน
5 บริการเปนเลิศ แตละตําแหนงจะแตกตางกัน

2. ระดับพฤติกรรมที่คาดหวังแตละ
ตําแหนง แตละระดับจะไมเทากัน

ความสามารถประจําตําแหนงงาน (Functional  Competency) 3. ผลการประเมินระดับพฤติกรรม
1 การวางแผนงาน จะแบงออกเปน 5 ระดับ  คือ
2 ความละเอียดรอบคอบ ระดับที่ 1  เบื้องตน  เทากับ 1  คะแนน
3 การติดตามงาน ระดับที่  2  ปฏิบัติ  เทากับ  2  คะแนน
4 การประสานงาน ระดับที่  3  พัฒนา  เทากับ  3  คะแนน
5 การคิดเชิงวิเคราะห ระดับที่  4  กาวหนา เทากับ  4  คะแนน

ระดับที่ 5 เช่ียวชาญ เทากับ 5  คะแนน
สรุปผลประเมิน 4. รายละเอียดช่ือความสามารถ   ระดับ
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถหลัก                                   คะแนนเต็ม    25  คะแนน         ได  .................... คะแนน พฤติกรรมใหศึกษาจากตารางแสดง
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถประจําตําแหนงงาน          คะแนนเต็ม    25  คะแนน ได  .................... คะแนน ระดับพฤติกรรม และพจนานุกรม
คะแนนรวมความสามารถทั้ง 2  ประเภท                                   คะแนนเต็ม     50  คะแนน ได  .................... คะแนน ความสามารถ

ตองปรับปรุง (1 -10 คะแนน)               ผูรับการประเมิน  (ลงช่ือ).......................................................................
ปกติ (11-20  คะแนน )                                                                      (.....................................................................)
พอใช ( 21-30 คะแนน )                  ตําแหนง.................................................................
ดี (31-40 คะแนน)                                                                        .........../............../...............
ดีมาก (41 - 50 คะแนน)

ประเมินโดยผูบังคับบัญชา          (ลงช่ือ) .....................................................        ผูบังคับบัญชาถัดไปรับรองผลการประเมิน (ลงช่ือ) .................................................
                                             (.......................................................)                                                                                                                                                                 (.................................................)
                                   ตําแหนง......................................................                                             ตําแหนง......................................................
                                                       ............./................./.............                                                               ............./................./.............

หมายเหตุ

สรุป  คะแนนความสามารถประจําตําแหนงงาน

สรุป  คะแนนความสามารถหลัก

ลําดับ

ผลการประเมินระดับพฤติกรรม

ช่ือความสามารถ

แบบประเมิน
พฤติกรรมความสามารถ  (Competency) ในการปฏิบัติงาน

ตําแหนงเจาหนาท่ีวิเคราะหนโยบายและแผน
ระดับ  3-7
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ช่ือ- สกุล  ................................................................................................. ตําแหนง .....................................................................................  ระดับ ........................ 

สังกัด .....................................................................................................................................................................................................................................................
รอบการประเมิน                รอบที่ 1    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  มกราคม  ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1 กรกฎาคม -  วันที ่ 31 ธันวาคม )
                                            รอบที่ 2    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  กรกฎาคม   ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1  มกราคม - วันที่ 30 มิถุนายน )

ระดับ คะแนน ชวงหาง 
พฤติกรรม ระดับพฤติกรรม (GAP)
ความสามารถ ความสามารถ
ที่คาดหวัง (0- 5 คะแนน)

(ก) (ข) ( ค= ข- ก)

ความสามารถหลัก (Core  Competency) คําอธิบายเพ่ิมเติม
1 จิตสํานึกรักองคกร 1. ช่ือความสามารถ
2 ผลสัมฤทธ์ิในการทํางาน  - ช่ือความสามารถหลัก พนักงาน
3 ทํางานเปนทีม ทุกตําแหนงจะเหมือนกันทุกคน
4 ปฏิบัติตามหลักเกณฑ  - ช่ือความสามารถประจําตําแหนงงาน
5 บริการเปนเลิศ แตละตําแหนงจะแตกตางกัน

2. ระดับพฤติกรรมที่คาดหวังแตละ
ตําแหนง แตละระดับจะไมเทากัน

ความสามารถประจําตําแหนงงาน (Functional  Competency) 3. ผลการประเมินระดับพฤติกรรม
1 การประสานงาน จะแบงออกเปน 5 ระดับ  คือ
2 ความละเอียดรอบคอบ ระดับที่ 1  เบื้องตน  เทากับ 1  คะแนน
3 ความสามารถในการคนควาขอมูล ระดับที่  2  ปฏิบัติ  เทากับ  2  คะแนน
4 มนุษยสัมพันธ ระดับที่  3  พัฒนา  เทากับ  3  คะแนน
5 ความคิดเชิงระบบ ระดับที่  4  กาวหนา เทากับ  4  คะแนน

ระดับที่ 5 เช่ียวชาญ เทากับ 5  คะแนน
สรุปผลประเมิน 4. รายละเอียดช่ือความสามารถ   ระดับ
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถหลัก                                   คะแนนเต็ม    25  คะแนน         ได  .................... คะแนน พฤติกรรมใหศึกษาจากตารางแสดง
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถประจําตําแหนงงาน          คะแนนเต็ม    25  คะแนน ได  .................... คะแนน ระดับพฤติกรรม และพจนานุกรม
คะแนนรวมความสามารถทั้ง 2  ประเภท                                   คะแนนเต็ม     50  คะแนน ได  .................... คะแนน ความสามารถ

ตองปรับปรุง (1 -10 คะแนน)               ผูรับการประเมิน  (ลงช่ือ).......................................................................
ปกติ (11-20  คะแนน )                                                                      (.....................................................................)
พอใช ( 21-30 คะแนน )                  ตําแหนง.................................................................
ดี (31-40 คะแนน)                                                                        .........../............../...............
ดีมาก (41 - 50 คะแนน)

ประเมินโดยผูบังคับบัญชา          (ลงช่ือ) .....................................................        ผูบังคับบัญชาถัดไปรับรองผลการประเมิน (ลงช่ือ) .................................................
                                             (.......................................................)                                                                                                                                                                 (.................................................)
                                   ตําแหนง......................................................                                             ตําแหนง......................................................
                                                       ............./................./.............                                                               ............./................./.............

หมายเหตุ

สรุป  คะแนนความสามารถประจําตําแหนงงาน

สรุป  คะแนนความสามารถหลัก

ลําดับ

ผลการประเมินระดับพฤติกรรม

ช่ือความสามารถ

แบบประเมิน
พฤติกรรมความสามารถ  (Competency) ในการปฏิบัติงาน

ตําแหนงเจาหนาท่ีสถิติ
ระดับ  3-4
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ช่ือ- สกุล  ................................................................................................. ตําแหนง .....................................................................................  ระดับ ........................ 

สังกัด .....................................................................................................................................................................................................................................................
รอบการประเมิน                รอบที่ 1    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  มกราคม  ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1 กรกฎาคม -  วันที ่ 31 ธันวาคม )
                                            รอบที่ 2    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  กรกฎาคม   ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1  มกราคม - วันที่ 30 มิถุนายน )

ระดับ คะแนน ชวงหาง 
พฤติกรรม ระดับพฤติกรรม (GAP)
ความสามารถ ความสามารถ
ที่คาดหวัง (0- 5 คะแนน)

(ก) (ข) ( ค= ข- ก)

ความสามารถหลัก (Core  Competency) คําอธิบายเพ่ิมเติม
1 จิตสํานึกรักองคกร 1. ช่ือความสามารถ
2 ผลสัมฤทธ์ิในการทํางาน  - ช่ือความสามารถหลัก พนักงาน
3 ทํางานเปนทีม ทุกตําแหนงจะเหมือนกันทุกคน
4 ปฏิบัติตามหลักเกณฑ  - ช่ือความสามารถประจําตําแหนงงาน
5 บริการเปนเลิศ แตละตําแหนงจะแตกตางกัน

2. ระดับพฤติกรรมที่คาดหวังแตละ
ตําแหนง แตละระดับจะไมเทากัน

ความสามารถประจําตําแหนงงาน (Functional  Competency) 3. ผลการประเมินระดับพฤติกรรม
1 ความสามารถในการถายทอด จะแบงออกเปน 5 ระดับ  คือ
2 การแกไขปญหาเฉพาะหนา ระดับที่ 1  เบื้องตน  เทากับ 1  คะแนน
3 ความใฝรู ระดับที่  2  ปฏิบัติ  เทากับ  2  คะแนน
4 มนุษยสัมพันธ ระดับที่  3  พัฒนา  เทากับ  3  คะแนน
5 การประสานงาน ระดับที่  4  กาวหนา เทากับ  4  คะแนน

ระดับที่ 5 เช่ียวชาญ เทากับ 5  คะแนน
สรุปผลประเมิน 4. รายละเอียดช่ือความสามารถ   ระดับ
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถหลัก                                   คะแนนเต็ม    25  คะแนน         ได  .................... คะแนน พฤติกรรมใหศึกษาจากตารางแสดง
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถประจําตําแหนงงาน          คะแนนเต็ม    25  คะแนน ได  .................... คะแนน ระดับพฤติกรรม และพจนานุกรม
คะแนนรวมความสามารถทั้ง 2  ประเภท                                   คะแนนเต็ม     50  คะแนน ได  .................... คะแนน ความสามารถ

ตองปรับปรุง (1 -10 คะแนน)               ผูรับการประเมิน  (ลงช่ือ).......................................................................
ปกติ (11-20  คะแนน )                                                                      (.....................................................................)
พอใช ( 21-30 คะแนน )                  ตําแหนง.................................................................
ดี (31-40 คะแนน)                                                                        .........../............../...............
ดีมาก (41 - 50 คะแนน)

ประเมินโดยผูบังคับบัญชา          (ลงช่ือ) .....................................................        ผูบังคับบัญชาถัดไปรับรองผลการประเมิน (ลงช่ือ) .................................................
                                             (.......................................................)                                                                                                                                                                 (.................................................)
                                   ตําแหนง......................................................                                             ตําแหนง......................................................
                                                       ............./................./.............                                                               ............./................./.............

หมายเหตุ

สรุป  คะแนนความสามารถประจําตําแหนงงาน

สรุป  คะแนนความสามารถหลัก

ลําดับ

ผลการประเมินระดับพฤติกรรม

ช่ือความสามารถ

แบบประเมิน
พฤติกรรมความสามารถ  (Competency) ในการปฏิบัติงาน

ตําแหนงนิติกร (ประจําเขตการเดินรถ/
รถเอกชนรวมบริการ) ระดับ  3-5
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ช่ือ- สกุล  ................................................................................................. ตําแหนง .....................................................................................  ระดับ ........................ 

สังกัด .....................................................................................................................................................................................................................................................
รอบการประเมิน                รอบที่ 1    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  มกราคม  ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1 กรกฎาคม -  วันที ่ 31 ธันวาคม )
                                            รอบที่ 2    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  กรกฎาคม   ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1  มกราคม - วันที่ 30 มิถุนายน )

ระดับ คะแนน ชวงหาง 
พฤติกรรม ระดับพฤติกรรม (GAP)
ความสามารถ ความสามารถ
ที่คาดหวัง (0- 5 คะแนน)

(ก) (ข) ( ค= ข- ก)

ความสามารถหลัก (Core  Competency) คําอธิบายเพ่ิมเติม
1 จิตสํานึกรักองคกร 1. ช่ือความสามารถ
2 ผลสัมฤทธ์ิในการทํางาน  - ช่ือความสามารถหลัก พนักงาน
3 ทํางานเปนทีม ทุกตําแหนงจะเหมือนกันทุกคน
4 ปฏิบัติตามหลักเกณฑ  - ช่ือความสามารถประจําตําแหนงงาน
5 บริการเปนเลิศ แตละตําแหนงจะแตกตางกัน

2. ระดับพฤติกรรมที่คาดหวังแตละ
ตําแหนง แตละระดับจะไมเทากัน

ความสามารถประจําตําแหนงงาน (Functional  Competency) 3. ผลการประเมินระดับพฤติกรรม
1 ความซ่ือสัตย จะแบงออกเปน 5 ระดับ  คือ
2 ความละเอียดรอบคอบ ระดับที่ 1  เบื้องตน  เทากับ 1  คะแนน
3 การควบคุมอารมณ ระดับที่  2  ปฏิบัติ  เทากับ  2  คะแนน
4 การติดตามงาน ระดับที่  3  พัฒนา  เทากับ  3  คะแนน
5 การบริหารเวลา ระดับที่  4  กาวหนา เทากับ  4  คะแนน

ระดับที่ 5 เช่ียวชาญ เทากับ 5  คะแนน
สรุปผลประเมิน 4. รายละเอียดช่ือความสามารถ   ระดับ
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถหลัก                                   คะแนนเต็ม    25  คะแนน         ได  .................... คะแนน พฤติกรรมใหศึกษาจากตารางแสดง
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถประจําตําแหนงงาน          คะแนนเต็ม    25  คะแนน ได  .................... คะแนน ระดับพฤติกรรม และพจนานุกรม
คะแนนรวมความสามารถทั้ง 2  ประเภท                                   คะแนนเต็ม     50  คะแนน ได  .................... คะแนน ความสามารถ

ตองปรับปรุง (1 -10 คะแนน)               ผูรับการประเมิน  (ลงช่ือ).......................................................................
ปกติ (11-20  คะแนน )                                                                      (.....................................................................)
พอใช ( 21-30 คะแนน )                  ตําแหนง.................................................................
ดี (31-40 คะแนน)                                                                        .........../............../...............
ดีมาก (41 - 50 คะแนน)

ประเมินโดยผูบังคับบัญชา          (ลงช่ือ) .....................................................        ผูบังคับบัญชาถัดไปรับรองผลการประเมิน (ลงช่ือ) .................................................
                                             (.......................................................)                                                                                                                                                                 (.................................................)
                                   ตําแหนง......................................................                                             ตําแหนง......................................................
                                                       ............./................./.............                                                               ............./................./.............

หมายเหตุ

สรุป  คะแนนความสามารถประจําตําแหนงงาน

สรุป  คะแนนความสามารถหลัก

ลําดับ

ผลการประเมินระดับพฤติกรรม

ช่ือความสามารถ

แบบประเมิน
พฤติกรรมความสามารถ  (Competency) ในการปฏิบัติงาน

ตําแหนงนิติกร  
(ติดตามหนี้และบังคับคดี)  ระดับ  3-5
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ช่ือ- สกุล  ................................................................................................. ตําแหนง .....................................................................................  ระดับ ........................ 

สังกัด .....................................................................................................................................................................................................................................................
รอบการประเมิน                รอบที่ 1    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  มกราคม  ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1 กรกฎาคม -  วันที ่ 31 ธันวาคม )
                                            รอบที่ 2    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  กรกฎาคม   ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1  มกราคม - วันที่ 30 มิถุนายน )

ระดับ คะแนน ชวงหาง 
พฤติกรรม ระดับพฤติกรรม (GAP)
ความสามารถ ความสามารถ
ที่คาดหวัง (0- 5 คะแนน)

(ก) (ข) ( ค= ข- ก)

ความสามารถหลัก (Core  Competency) คําอธิบายเพ่ิมเติม
1 จิตสํานึกรักองคกร 1. ช่ือความสามารถ
2 ผลสัมฤทธ์ิในการทํางาน  - ช่ือความสามารถหลัก พนักงาน
3 ทํางานเปนทีม ทุกตําแหนงจะเหมือนกันทุกคน
4 ปฏิบัติตามหลักเกณฑ  - ช่ือความสามารถประจําตําแหนงงาน
5 บริการเปนเลิศ แตละตําแหนงจะแตกตางกัน

2. ระดับพฤติกรรมที่คาดหวังแตละ
ตําแหนง แตละระดับจะไมเทากัน

ความสามารถประจําตําแหนงงาน (Functional  Competency) 3. ผลการประเมินระดับพฤติกรรม
1 ความสามารถในการไกลเกลี่ย จะแบงออกเปน 5 ระดับ  คือ
2 มนุษยสัมพันธ ระดับที่ 1  เบื้องตน  เทากับ 1  คะแนน
3 การควบคุมขอมูล ระดับที่  2  ปฏิบัติ  เทากับ  2  คะแนน
4 ความละเอียดรอบคอบ ระดับที่  3  พัฒนา  เทากับ  3  คะแนน
5 ความสามารถในการส่ือสาร ระดับที่  4  กาวหนา เทากับ  4  คะแนน

ระดับที่ 5 เช่ียวชาญ เทากับ 5  คะแนน
สรุปผลประเมิน 4. รายละเอียดช่ือความสามารถ   ระดับ
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถหลัก                                   คะแนนเต็ม    25  คะแนน         ได  .................... คะแนน พฤติกรรมใหศึกษาจากตารางแสดง
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถประจําตําแหนงงาน          คะแนนเต็ม    25  คะแนน ได  .................... คะแนน ระดับพฤติกรรม และพจนานุกรม
คะแนนรวมความสามารถทั้ง 2  ประเภท                                   คะแนนเต็ม     50  คะแนน ได  .................... คะแนน ความสามารถ

ตองปรับปรุง (1 -10 คะแนน)               ผูรับการประเมิน  (ลงช่ือ).......................................................................
ปกติ (11-20  คะแนน )                                                                      (.....................................................................)
พอใช ( 21-30 คะแนน )                  ตําแหนง.................................................................
ดี (31-40 คะแนน)                                                                        .........../............../...............
ดีมาก (41 - 50 คะแนน)

ประเมินโดยผูบังคับบัญชา          (ลงช่ือ) .....................................................        ผูบังคับบัญชาถัดไปรับรองผลการประเมิน (ลงช่ือ) .................................................
                                             (.......................................................)                                                                                                                                                                 (.................................................)
                                   ตําแหนง......................................................                                             ตําแหนง......................................................
                                                       ............./................./.............                                                               ............./................./.............

หมายเหตุ

สรุป  คะแนนความสามารถประจําตําแหนงงาน

สรุป  คะแนนความสามารถหลัก

ลําดับ

ผลการประเมินระดับพฤติกรรม

ช่ือความสามารถ

แบบประเมิน
พฤติกรรมความสามารถ  (Competency) ในการปฏิบัติงาน

ตําแหนงนิติกร  (ดานคดี)
ระดับ  3-7
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ช่ือ- สกุล  ................................................................................................. ตําแหนง .....................................................................................  ระดับ ........................ 

สังกัด .....................................................................................................................................................................................................................................................
รอบการประเมิน                รอบที่ 1    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  มกราคม  ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1 กรกฎาคม -  วันที ่ 31 ธันวาคม )
                                            รอบที่ 2    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  กรกฎาคม   ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1  มกราคม - วันที่ 30 มิถุนายน )

ระดับ คะแนน ชวงหาง 
พฤติกรรม ระดับพฤติกรรม (GAP)
ความสามารถ ความสามารถ
ที่คาดหวัง (0- 5 คะแนน)

(ก) (ข) ( ค= ข- ก)

ความสามารถหลัก (Core  Competency) คําอธิบายเพ่ิมเติม
1 จิตสํานึกรักองคกร 1. ช่ือความสามารถ
2 ผลสัมฤทธ์ิในการทํางาน  - ช่ือความสามารถหลัก พนักงาน
3 ทํางานเปนทีม ทุกตําแหนงจะเหมือนกันทุกคน
4 ปฏิบัติตามหลักเกณฑ  - ช่ือความสามารถประจําตําแหนงงาน
5 บริการเปนเลิศ แตละตําแหนงจะแตกตางกัน

2. ระดับพฤติกรรมที่คาดหวังแตละ
ตําแหนง แตละระดับจะไมเทากัน

ความสามารถประจําตําแหนงงาน (Functional  Competency) 3. ผลการประเมินระดับพฤติกรรม
1 การตรวจสอบเอกสารสัญญา จะแบงออกเปน 5 ระดับ  คือ
2 ความสามารถในการส่ือสาร ระดับที่ 1  เบื้องตน  เทากับ 1  คะแนน
3 ความละเอียดรอบคอบ ระดับที่  2  ปฏิบัติ  เทากับ  2  คะแนน
4 การประสานงาน ระดับที่  3  พัฒนา  เทากับ  3  คะแนน
5 มนุษยสัมพันธ ระดับที่  4  กาวหนา เทากับ  4  คะแนน

ระดับที่ 5 เช่ียวชาญ เทากับ 5  คะแนน
สรุปผลประเมิน 4. รายละเอียดช่ือความสามารถ   ระดับ
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถหลัก                                   คะแนนเต็ม    25  คะแนน         ได  .................... คะแนน พฤติกรรมใหศึกษาจากตารางแสดง
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถประจําตําแหนงงาน          คะแนนเต็ม    25  คะแนน ได  .................... คะแนน ระดับพฤติกรรม และพจนานุกรม
คะแนนรวมความสามารถทั้ง 2  ประเภท                                   คะแนนเต็ม     50  คะแนน ได  .................... คะแนน ความสามารถ

ตองปรับปรุง (1 -10 คะแนน)               ผูรับการประเมิน  (ลงช่ือ).......................................................................
ปกติ (11-20  คะแนน )                                                                      (.....................................................................)
พอใช ( 21-30 คะแนน )                  ตําแหนง.................................................................
ดี (31-40 คะแนน)                                                                        .........../............../...............
ดีมาก (41 - 50 คะแนน)

ประเมินโดยผูบังคับบัญชา          (ลงช่ือ) .....................................................        ผูบังคับบัญชาถัดไปรับรองผลการประเมิน (ลงช่ือ) .................................................
                                             (.......................................................)                                                                                                                                                                 (.................................................)
                                   ตําแหนง......................................................                                             ตําแหนง......................................................
                                                       ............./................./.............                                                               ............./................./.............

หมายเหตุ

สรุป  คะแนนความสามารถประจําตําแหนงงาน

สรุป  คะแนนความสามารถหลัก

ลําดับ

ผลการประเมินระดับพฤติกรรม

ช่ือความสามารถ

แบบประเมิน
พฤติกรรมความสามารถ  (Competency) ในการปฏิบัติงาน

ตําแหนงนิติกร  (ดานนิติกรรมสัญญา)
ระดับ   3-7
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ช่ือ- สกุล  ................................................................................................. ตําแหนง .....................................................................................  ระดับ ........................ 

สังกัด .....................................................................................................................................................................................................................................................
รอบการประเมิน                รอบที่ 1    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  มกราคม  ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1 กรกฎาคม -  วันที ่ 31 ธันวาคม )
                                            รอบที่ 2    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  กรกฎาคม   ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1  มกราคม - วันที่ 30 มิถุนายน )

ระดับ คะแนน ชวงหาง 
พฤติกรรม ระดับพฤติกรรม (GAP)
ความสามารถ ความสามารถ
ที่คาดหวัง (0- 5 คะแนน)

(ก) (ข) ( ค= ข- ก)

ความสามารถหลัก (Core  Competency) คําอธิบายเพ่ิมเติม
1 จิตสํานึกรักองคกร 1. ช่ือความสามารถ
2 ผลสัมฤทธ์ิในการทํางาน  - ช่ือความสามารถหลัก พนักงาน
3 ทํางานเปนทีม ทุกตําแหนงจะเหมือนกันทุกคน
4 ปฏิบัติตามหลักเกณฑ  - ช่ือความสามารถประจําตําแหนงงาน
5 บริการเปนเลิศ แตละตําแหนงจะแตกตางกัน

2. ระดับพฤติกรรมที่คาดหวังแตละ
ตําแหนง แตละระดับจะไมเทากัน

ความสามารถประจําตําแหนงงาน (Functional  Competency) 3. ผลการประเมินระดับพฤติกรรม
1 การตรวจสอบตามหลักเกณฑดานการเงิน จะแบงออกเปน 5 ระดับ  คือ
2 การตรวจสอบดานการเงิน ระดับที่ 1  เบื้องตน  เทากับ 1  คะแนน
3 การประสานงาน ระดับที่  2  ปฏิบัติ  เทากับ  2  คะแนน
4 ความละเอียดรอบคอบ ระดับที่  3  พัฒนา  เทากับ  3  คะแนน
5 มนุษยสัมพันธ ระดับที่  4  กาวหนา เทากับ  4  คะแนน

ระดับที่ 5 เช่ียวชาญ เทากับ 5  คะแนน
สรุปผลประเมิน 4. รายละเอียดช่ือความสามารถ   ระดับ
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถหลัก                                   คะแนนเต็ม    25  คะแนน         ได  .................... คะแนน พฤติกรรมใหศึกษาจากตารางแสดง
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถประจําตําแหนงงาน          คะแนนเต็ม    25  คะแนน ได  .................... คะแนน ระดับพฤติกรรม และพจนานุกรม
คะแนนรวมความสามารถทั้ง 2  ประเภท                                   คะแนนเต็ม     50  คะแนน ได  .................... คะแนน ความสามารถ

ตองปรับปรุง (1 -10 คะแนน)               ผูรับการประเมิน  (ลงช่ือ).......................................................................
ปกติ (11-20  คะแนน )                                                                      (.....................................................................)
พอใช ( 21-30 คะแนน )                  ตําแหนง.................................................................
ดี (31-40 คะแนน)                                                                        .........../............../...............
ดีมาก (41 - 50 คะแนน)

ประเมินโดยผูบังคับบัญชา          (ลงช่ือ) .....................................................        ผูบังคับบัญชาถัดไปรับรองผลการประเมิน (ลงช่ือ) .................................................
                                             (.......................................................)                                                                                                                                                                 (.................................................)
                                   ตําแหนง......................................................                                             ตําแหนง......................................................
                                                       ............./................./.............                                                               ............./................./.............

หมายเหตุ

สรุป  คะแนนความสามารถประจําตําแหนงงาน

สรุป  คะแนนความสามารถหลัก

ลําดับ

ผลการประเมินระดับพฤติกรรม

ช่ือความสามารถ

แบบประเมิน
พฤติกรรมความสามารถ  (Competency) ในการปฏิบัติงาน

ตําแหนงเจาหนาท่ีการเงินและบัญชี 
(ตรวจสอบเขต)  ระดับ  3-5
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ช่ือ- สกุล  ................................................................................................. ตําแหนง .....................................................................................  ระดับ ........................ 

สังกัด .....................................................................................................................................................................................................................................................
รอบการประเมิน                รอบที่ 1    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  มกราคม  ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1 กรกฎาคม -  วันที ่ 31 ธันวาคม )
                                            รอบที่ 2    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  กรกฎาคม   ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1  มกราคม - วันที่ 30 มิถุนายน )

ระดับ คะแนน ชวงหาง 
พฤติกรรม ระดับพฤติกรรม (GAP)
ความสามารถ ความสามารถ
ที่คาดหวัง (0- 5 คะแนน)

(ก) (ข) ( ค= ข- ก)

ความสามารถหลัก (Core  Competency) คําอธิบายเพ่ิมเติม
1 จิตสํานึกรักองคกร 1. ช่ือความสามารถ
2 ผลสัมฤทธ์ิในการทํางาน  - ช่ือความสามารถหลัก พนักงาน
3 ทํางานเปนทีม ทุกตําแหนงจะเหมือนกันทุกคน
4 ปฏิบัติตามหลักเกณฑ  - ช่ือความสามารถประจําตําแหนงงาน
5 บริการเปนเลิศ แตละตําแหนงจะแตกตางกัน

2. ระดับพฤติกรรมที่คาดหวังแตละ
ตําแหนง แตละระดับจะไมเทากัน

ความสามารถประจําตําแหนงงาน (Functional  Competency) 3. ผลการประเมินระดับพฤติกรรม
1 ความสามารถในการประชาสัมพันธ จะแบงออกเปน 5 ระดับ  คือ
2 ความสามารถในการส่ือสาร ระดับที่ 1  เบื้องตน  เทากับ 1  คะแนน
3 การอุทิศตนในงาน ระดับที่  2  ปฏิบัติ  เทากับ  2  คะแนน
4 มนุษยสัมพันธ ระดับที่  3  พัฒนา  เทากับ  3  คะแนน
5 ความใฝรู ระดับที่  4  กาวหนา เทากับ  4  คะแนน

ระดับที่ 5 เช่ียวชาญ เทากับ 5  คะแนน
สรุปผลประเมิน 4. รายละเอียดช่ือความสามารถ   ระดับ
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถหลัก                                   คะแนนเต็ม    25  คะแนน         ได  .................... คะแนน พฤติกรรมใหศึกษาจากตารางแสดง
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถประจําตําแหนงงาน          คะแนนเต็ม    25  คะแนน ได  .................... คะแนน ระดับพฤติกรรม และพจนานุกรม
คะแนนรวมความสามารถทั้ง 2  ประเภท                                   คะแนนเต็ม     50  คะแนน ได  .................... คะแนน ความสามารถ

ตองปรับปรุง (1 -10 คะแนน)               ผูรับการประเมิน  (ลงช่ือ).......................................................................
ปกติ (11-20  คะแนน )                                                                      (.....................................................................)
พอใช ( 21-30 คะแนน )                  ตําแหนง.................................................................
ดี (31-40 คะแนน)                                                                        .........../............../...............
ดีมาก (41 - 50 คะแนน)

ประเมินโดยผูบังคับบัญชา          (ลงช่ือ) .....................................................        ผูบังคับบัญชาถัดไปรับรองผลการประเมิน (ลงช่ือ) .................................................
                                             (.......................................................)                                                                                                                                                                 (.................................................)
                                   ตําแหนง......................................................                                             ตําแหนง......................................................
                                                       ............./................./.............                                                               ............./................./.............

หมายเหตุ

สรุป  คะแนนความสามารถประจําตําแหนงงาน

สรุป  คะแนนความสามารถหลัก

ลําดับ

ผลการประเมินระดับพฤติกรรม

ช่ือความสามารถ

แบบประเมิน
พฤติกรรมความสามารถ  (Competency) ในการปฏิบัติงาน

ตําแหนงเจาหนาท่ีประชาสัมพันธ 
ระดับ 3-7
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ช่ือ- สกุล  ................................................................................................. ตําแหนง .....................................................................................  ระดับ ........................ 

สังกัด .....................................................................................................................................................................................................................................................
รอบการประเมิน                รอบที่ 1    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  มกราคม  ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1 กรกฎาคม -  วันที ่ 31 ธันวาคม )
                                            รอบที่ 2    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  กรกฎาคม   ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1  มกราคม - วันที่ 30 มิถุนายน )

ระดับ คะแนน ชวงหาง 
พฤติกรรม ระดับพฤติกรรม (GAP)
ความสามารถ ความสามารถ
ที่คาดหวัง (0- 5 คะแนน)

(ก) (ข) ( ค= ข- ก)

ความสามารถหลัก (Core  Competency) คําอธิบายเพ่ิมเติม
1 จิตสํานึกรักองคกร 1. ช่ือความสามารถ
2 ผลสัมฤทธ์ิในการทํางาน  - ช่ือความสามารถหลัก พนักงาน
3 ทํางานเปนทีม ทุกตําแหนงจะเหมือนกันทุกคน
4 ปฏิบัติตามหลักเกณฑ  - ช่ือความสามารถประจําตําแหนงงาน
5 บริการเปนเลิศ แตละตําแหนงจะแตกตางกัน

2. ระดับพฤติกรรมที่คาดหวังแตละ
ตําแหนง แตละระดับจะไมเทากัน

ความสามารถประจําตําแหนงงาน (Functional  Competency) 3. ผลการประเมินระดับพฤติกรรม
1 ความสามารถในเทคโนโลยีสารสนเทศ จะแบงออกเปน 5 ระดับ  คือ
2 ความคิดเชิงระบบ ระดับที่ 1  เบื้องตน  เทากับ 1  คะแนน
3 การส่ือสารเทคโนโลยีสารสนเทศ ระดับที่  2  ปฏิบัติ  เทากับ  2  คะแนน
4 การอุทิศตนในงาน ระดับที่  3  พัฒนา  เทากับ  3  คะแนน
5 ความใฝรู ระดับที่  4  กาวหนา เทากับ  4  คะแนน

ระดับที่ 5 เช่ียวชาญ เทากับ 5  คะแนน
สรุปผลประเมิน 4. รายละเอียดช่ือความสามารถ   ระดับ
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถหลัก                                   คะแนนเต็ม    25  คะแนน         ได  .................... คะแนน พฤติกรรมใหศึกษาจากตารางแสดง
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถประจําตําแหนงงาน          คะแนนเต็ม    25  คะแนน ได  .................... คะแนน ระดับพฤติกรรม และพจนานุกรม
คะแนนรวมความสามารถทั้ง 2  ประเภท                                   คะแนนเต็ม     50  คะแนน ได  .................... คะแนน ความสามารถ

ตองปรับปรุง (1 -10 คะแนน)               ผูรับการประเมิน  (ลงช่ือ).......................................................................
ปกติ (11-20  คะแนน )                                                                      (.....................................................................)
พอใช ( 21-30 คะแนน )                  ตําแหนง.................................................................
ดี (31-40 คะแนน)                                                                        .........../............../...............
ดีมาก (41 - 50 คะแนน)

ประเมินโดยผูบังคับบัญชา          (ลงช่ือ) .....................................................        ผูบังคับบัญชาถัดไปรับรองผลการประเมิน (ลงช่ือ) .................................................
                                             (.......................................................)                                                                                                                                                                 (.................................................)
                                   ตําแหนง......................................................                                             ตําแหนง......................................................
                                                       ............./................./.............                                                               ............./................./.............

หมายเหตุ

สรุป  คะแนนความสามารถประจําตําแหนงงาน

สรุป  คะแนนความสามารถหลัก

ลําดับ

ผลการประเมินระดับพฤติกรรม

ช่ือความสามารถ

แบบประเมิน
พฤติกรรมความสามารถ  (Competency) ในการปฏิบัติงาน

ตําแหนงเจาหนาท่ีระบบงาน
คอมพิวเตอร  ระดับ  3-7
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ช่ือ- สกุล  ................................................................................................. ตําแหนง .....................................................................................  ระดับ ........................ 

สังกัด .....................................................................................................................................................................................................................................................
รอบการประเมิน                รอบที่ 1    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  มกราคม  ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1 กรกฎาคม -  วันที ่ 31 ธันวาคม )
                                            รอบที่ 2    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  กรกฎาคม   ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1  มกราคม - วันที่ 30 มิถุนายน )

ระดับ คะแนน ชวงหาง 
พฤติกรรม ระดับพฤติกรรม (GAP)
ความสามารถ ความสามารถ
ที่คาดหวัง (0- 5 คะแนน)

(ก) (ข) ( ค= ข- ก)

ความสามารถหลัก (Core  Competency) คําอธิบายเพ่ิมเติม
1 จิตสํานึกรักองคกร 1. ช่ือความสามารถ
2 ผลสัมฤทธ์ิในการทํางาน  - ช่ือความสามารถหลัก พนักงาน
3 ทํางานเปนทีม ทุกตําแหนงจะเหมือนกันทุกคน
4 ปฏิบัติตามหลักเกณฑ  - ช่ือความสามารถประจําตําแหนงงาน
5 บริการเปนเลิศ แตละตําแหนงจะแตกตางกัน

2. ระดับพฤติกรรมที่คาดหวังแตละ
ตําแหนง แตละระดับจะไมเทากัน

ความสามารถประจําตําแหนงงาน (Functional  Competency) 3. ผลการประเมินระดับพฤติกรรม
1 การใชเทคโนโลยีระบบเครือขาย จะแบงออกเปน 5 ระดับ  คือ
2 การบํารุงรักษาเคร่ืองคอมพิวเตอร ระดับที่ 1  เบื้องตน  เทากับ 1  คะแนน
3 การบริหารฐานขอมูล ระดับที่  2  ปฏิบัติ  เทากับ  2  คะแนน
4 ความใฝรู ระดับที่  3  พัฒนา  เทากับ  3  คะแนน
5 การแกไขปญหาเฉพาะหนา ระดับที่  4  กาวหนา เทากับ  4  คะแนน

ระดับที่ 5 เช่ียวชาญ เทากับ 5  คะแนน
สรุปผลประเมิน 4. รายละเอียดช่ือความสามารถ   ระดับ
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถหลัก                                   คะแนนเต็ม    25  คะแนน         ได  .................... คะแนน พฤติกรรมใหศึกษาจากตารางแสดง
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถประจําตําแหนงงาน          คะแนนเต็ม    25  คะแนน ได  .................... คะแนน ระดับพฤติกรรม และพจนานุกรม
คะแนนรวมความสามารถทั้ง 2  ประเภท                                   คะแนนเต็ม     50  คะแนน ได  .................... คะแนน ความสามารถ

ตองปรับปรุง (1 -10 คะแนน)               ผูรับการประเมิน  (ลงช่ือ).......................................................................
ปกติ (11-20  คะแนน )                                                                      (.....................................................................)
พอใช ( 21-30 คะแนน )                  ตําแหนง.................................................................
ดี (31-40 คะแนน)                                                                        .........../............../...............
ดีมาก (41 - 50 คะแนน)

ประเมินโดยผูบังคับบัญชา          (ลงช่ือ) .....................................................        ผูบังคับบัญชาถัดไปรับรองผลการประเมิน (ลงช่ือ) .................................................
                                             (.......................................................)                                                                                                                                                                 (.................................................)
                                   ตําแหนง......................................................                                             ตําแหนง......................................................
                                                       ............./................./.............                                                               ............./................./.............

หมายเหตุ

สรุป  คะแนนความสามารถประจําตําแหนงงาน

สรุป  คะแนนความสามารถหลัก

ลําดับ

ผลการประเมินระดับพฤติกรรม

ช่ือความสามารถ

แบบประเมิน
พฤติกรรมความสามารถ  (Competency) ในการปฏิบัติงาน

ตําแหนงพนักงานคอมพิวเตอร
ระดับ  1-3
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ช่ือ- สกุล  ................................................................................................. ตําแหนง .....................................................................................  ระดับ ........................ 

สังกัด .....................................................................................................................................................................................................................................................
รอบการประเมิน                รอบที่ 1    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  มกราคม  ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1 กรกฎาคม -  วันที ่ 31 ธันวาคม )
                                            รอบที่ 2    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  กรกฎาคม   ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1  มกราคม - วันที่ 30 มิถุนายน )

ระดับ คะแนน ชวงหาง 
พฤติกรรม ระดับพฤติกรรม (GAP)
ความสามารถ ความสามารถ
ที่คาดหวัง (0- 5 คะแนน)

(ก) (ข) ( ค= ข- ก)

ความสามารถหลัก (Core  Competency) คําอธิบายเพ่ิมเติม
1 จิตสํานึกรักองคกร 1. ช่ือความสามารถ
2 ผลสัมฤทธ์ิในการทํางาน  - ช่ือความสามารถหลัก พนักงาน
3 ทํางานเปนทีม ทุกตําแหนงจะเหมือนกันทุกคน
4 ปฏิบัติตามหลักเกณฑ  - ช่ือความสามารถประจําตําแหนงงาน
5 บริการเปนเลิศ แตละตําแหนงจะแตกตางกัน

2. ระดับพฤติกรรมที่คาดหวังแตละ
ตําแหนง แตละระดับจะไมเทากัน

ความสามารถประจําตําแหนงงาน (Functional  Competency) 3. ผลการประเมินระดับพฤติกรรม
1 การบริหารงานบุคคล จะแบงออกเปน 5 ระดับ  คือ
2 ความละเอียดรอบคอบ ระดับที่ 1  เบื้องตน  เทากับ 1  คะแนน
3 การประสานงาน ระดับที่  2  ปฏิบัติ  เทากับ  2  คะแนน
4 การคิดเชิงวิเคราะห ระดับที่  3  พัฒนา  เทากับ  3  คะแนน
5 มนุษยสัมพันธ ระดับที่  4  กาวหนา เทากับ  4  คะแนน

ระดับที่ 5 เช่ียวชาญ เทากับ 5  คะแนน
สรุปผลประเมิน 4. รายละเอียดช่ือความสามารถ   ระดับ
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถหลัก                                   คะแนนเต็ม    25  คะแนน         ได  .................... คะแนน พฤติกรรมใหศึกษาจากตารางแสดง
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถประจําตําแหนงงาน          คะแนนเต็ม    25  คะแนน ได  .................... คะแนน ระดับพฤติกรรม และพจนานุกรม
คะแนนรวมความสามารถทั้ง 2  ประเภท                                   คะแนนเต็ม     50  คะแนน ได  .................... คะแนน ความสามารถ

ตองปรับปรุง (1 -10 คะแนน)               ผูรับการประเมิน  (ลงช่ือ).......................................................................
ปกติ (11-20  คะแนน )                                                                      (.....................................................................)
พอใช ( 21-30 คะแนน )                  ตําแหนง.................................................................
ดี (31-40 คะแนน)                                                                        .........../............../...............
ดีมาก (41 - 50 คะแนน)

ประเมินโดยผูบังคับบัญชา          (ลงช่ือ) .....................................................        ผูบังคับบัญชาถัดไปรับรองผลการประเมิน (ลงช่ือ) .................................................
                                             (.......................................................)                                                                                                                                                                 (.................................................)
                                   ตําแหนง......................................................                                             ตําแหนง......................................................
                                                       ............./................./.............                                                               ............./................./.............

หมายเหตุ

สรุป  คะแนนความสามารถประจําตําแหนงงาน

สรุป  คะแนนความสามารถหลัก

ลําดับ

ผลการประเมินระดับพฤติกรรม

ช่ือความสามารถ

แบบประเมิน
พฤติกรรมความสามารถ  (Competency) ในการปฏิบัติงาน

ตําแหนงบุคลากร (การเจาหนาท่ี)
ระดับ  3-7
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ช่ือ- สกุล  ................................................................................................. ตําแหนง .....................................................................................  ระดับ ........................ 

สังกัด .....................................................................................................................................................................................................................................................
รอบการประเมิน                รอบที่ 1    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  มกราคม  ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1 กรกฎาคม -  วันที ่ 31 ธันวาคม )
                                            รอบที่ 2    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  กรกฎาคม   ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1  มกราคม - วันที่ 30 มิถุนายน )

ระดับ คะแนน ชวงหาง 
พฤติกรรม ระดับพฤติกรรม (GAP)
ความสามารถ ความสามารถ
ที่คาดหวัง (0- 5 คะแนน)

(ก) (ข) ( ค= ข- ก)

ความสามารถหลัก (Core  Competency) คําอธิบายเพ่ิมเติม
1 จิตสํานึกรักองคกร 1. ช่ือความสามารถ
2 ผลสัมฤทธ์ิในการทํางาน  - ช่ือความสามารถหลัก พนักงาน
3 ทํางานเปนทีม ทุกตําแหนงจะเหมือนกันทุกคน
4 ปฏิบัติตามหลักเกณฑ  - ช่ือความสามารถประจําตําแหนงงาน
5 บริการเปนเลิศ แตละตําแหนงจะแตกตางกัน

2. ระดับพฤติกรรมที่คาดหวังแตละ
ตําแหนง แตละระดับจะไมเทากัน

ความสามารถประจําตําแหนงงาน (Functional  Competency) 3. ผลการประเมินระดับพฤติกรรม
1 การบริหารงานฝกอบรม จะแบงออกเปน 5 ระดับ  คือ
2 การประสานงาน ระดับที่ 1  เบื้องตน  เทากับ 1  คะแนน
3 การบริหารเวลา ระดับที่  2  ปฏิบัติ  เทากับ  2  คะแนน
4 ความใฝรู ระดับที่  3  พัฒนา  เทากับ  3  คะแนน
5 มนุษยสัมพันธ ระดับที่  4  กาวหนา เทากับ  4  คะแนน

ระดับที่ 5 เช่ียวชาญ เทากับ 5  คะแนน
สรุปผลประเมิน 4. รายละเอียดช่ือความสามารถ   ระดับ
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถหลัก                                   คะแนนเต็ม    25  คะแนน         ได  .................... คะแนน พฤติกรรมใหศึกษาจากตารางแสดง
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถประจําตําแหนงงาน          คะแนนเต็ม    25  คะแนน ได  .................... คะแนน ระดับพฤติกรรม และพจนานุกรม
คะแนนรวมความสามารถทั้ง 2  ประเภท                                   คะแนนเต็ม     50  คะแนน ได  .................... คะแนน ความสามารถ

ตองปรับปรุง (1 -10 คะแนน)               ผูรับการประเมิน  (ลงช่ือ).......................................................................
ปกติ (11-20  คะแนน )                                                                      (.....................................................................)
พอใช ( 21-30 คะแนน )                  ตําแหนง.................................................................
ดี (31-40 คะแนน)                                                                        .........../............../...............
ดีมาก (41 - 50 คะแนน)

ประเมินโดยผูบังคับบัญชา          (ลงช่ือ) .....................................................        ผูบังคับบัญชาถัดไปรับรองผลการประเมิน (ลงช่ือ) .................................................
                                             (.......................................................)                                                                                                                                                                 (.................................................)
                                   ตําแหนง......................................................                                             ตําแหนง......................................................
                                                       ............./................./.............                                                               ............./................./.............

หมายเหตุ

สรุป  คะแนนความสามารถประจําตําแหนงงาน

สรุป  คะแนนความสามารถหลัก

ลําดับ

ผลการประเมินระดับพฤติกรรม

ช่ือความสามารถ

แบบประเมิน
พฤติกรรมความสามารถ  (Competency) ในการปฏิบัติงาน

ตําแหนงเจาหนาท่ีฝกอบรม
ระดับ   3-7
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ช่ือ- สกุล  ................................................................................................. ตําแหนง .....................................................................................  ระดับ ........................ 

สังกัด .....................................................................................................................................................................................................................................................
รอบการประเมิน                รอบที่ 1    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  มกราคม  ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1 กรกฎาคม -  วันที ่ 31 ธันวาคม )
                                            รอบที่ 2    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  กรกฎาคม   ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1  มกราคม - วันที่ 30 มิถุนายน )

ระดับ คะแนน ชวงหาง 
พฤติกรรม ระดับพฤติกรรม (GAP)
ความสามารถ ความสามารถ
ที่คาดหวัง (0- 5 คะแนน)

(ก) (ข) ( ค= ข- ก)

ความสามารถหลัก (Core  Competency) คําอธิบายเพ่ิมเติม
1 จิตสํานึกรักองคกร 1. ช่ือความสามารถ
2 ผลสัมฤทธ์ิในการทํางาน  - ช่ือความสามารถหลัก พนักงาน
3 ทํางานเปนทีม ทุกตําแหนงจะเหมือนกันทุกคน
4 ปฏิบัติตามหลักเกณฑ  - ช่ือความสามารถประจําตําแหนงงาน
5 บริการเปนเลิศ แตละตําแหนงจะแตกตางกัน

2. ระดับพฤติกรรมที่คาดหวังแตละ
ตําแหนง แตละระดับจะไมเทากัน

ความสามารถประจําตําแหนงงาน (Functional  Competency) 3. ผลการประเมินระดับพฤติกรรม
1 ความนาเช่ือถือในการบริการทางการแพทย จะแบงออกเปน 5 ระดับ  คือ
2 การบริการทางการพยาบาล ระดับที่ 1  เบื้องตน  เทากับ 1  คะแนน
3 การติดตามผลการรักษา ระดับที่  2  ปฏิบัติ  เทากับ  2  คะแนน
4 มนุษยสัมพันธ ระดับที่  3  พัฒนา  เทากับ  3  คะแนน
5 การแกไขปญหาเฉพาะหนา ระดับที่  4  กาวหนา เทากับ  4  คะแนน

ระดับที่ 5 เช่ียวชาญ เทากับ 5  คะแนน
สรุปผลประเมิน 4. รายละเอียดช่ือความสามารถ   ระดับ
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถหลัก                                   คะแนนเต็ม    25  คะแนน         ได  .................... คะแนน พฤติกรรมใหศึกษาจากตารางแสดง
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถประจําตําแหนงงาน          คะแนนเต็ม    25  คะแนน ได  .................... คะแนน ระดับพฤติกรรม และพจนานุกรม
คะแนนรวมความสามารถทั้ง 2  ประเภท                                   คะแนนเต็ม     50  คะแนน ได  .................... คะแนน ความสามารถ

ตองปรับปรุง (1 -10 คะแนน)               ผูรับการประเมิน  (ลงช่ือ).......................................................................
ปกติ (11-20  คะแนน )                                                                      (.....................................................................)
พอใช ( 21-30 คะแนน )                  ตําแหนง.................................................................
ดี (31-40 คะแนน)                                                                        .........../............../...............
ดีมาก (41 - 50 คะแนน)

ประเมินโดยผูบังคับบัญชา          (ลงช่ือ) .....................................................        ผูบังคับบัญชาถัดไปรับรองผลการประเมิน (ลงช่ือ) .................................................
                                             (.......................................................)                                                                                                                                                                 (.................................................)
                                   ตําแหนง......................................................                                             ตําแหนง......................................................
                                                       ............./................./.............                                                               ............./................./.............

หมายเหตุ

สรุป  คะแนนความสามารถประจําตําแหนงงาน

สรุป  คะแนนความสามารถหลัก

ลําดับ

ผลการประเมินระดับพฤติกรรม

ช่ือความสามารถ

แบบประเมิน
พฤติกรรมความสามารถ  (Competency) ในการปฏิบัติงาน

ตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ
ระดับ   3-4
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ชื่อ- สกุล  ................................................................................................. ตําแหนง .....................................................................................  ระดับ ........................ 

สังกัด .....................................................................................................................................................................................................................................................
รอบการประเมิน                รอบที ่1    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที ่ 31  มกราคม  ของทุกป (ผลงานระหวางวันที ่1 กรกฎาคม -  วันที ่ 31 ธันวาคม )
                                            รอบที ่2    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที ่ 31  กรกฎาคม   ของทุกป (ผลงานระหวางวันที ่1  มกราคม - วันที ่30 มิถุนายน )

ระดับ คะแนน ชวงหาง 
พฤติกรรม ระดับพฤติกรรม (GAP)

ความสามารถ ความสามารถ
ที่คาดหวัง (0- 5 คะแนน)

(ก) (ข) ( ค= ข- ก)

ความสามารถหลัก (Core  Competency) คําอธิบายเพ่ิมเติม
1 จิตสํานึกรักองคกร 1. ชื่อความสามารถ
2 ผลสัมฤทธิ์ในการทํางาน  - ชื่อความสามารถหลัก พนักงาน
3 ทํางานเปนทีม ทุกตําแหนงจะเหมือนกันทุกคน
4 ปฏิบัติตามหลักเกณฑ  - ชื่อความสามารถประจําตําแหนงงาน
5 บริการเปนเลิศ แตละตําแหนงจะแตกตางกัน

2. ระดับพฤติกรรมที่คาดหวังแตละ
ตําแหนง แตละระดับจะไมเทากัน

ความสามารถประจําตําแหนงงาน (Functional  Competency) 3. ผลการประเมินระดับพฤติกรรม
1 ความนาเชื่อถือในการบริการทางการแพทย จะแบงออกเปน 5 ระดับ  คือ
2 การบริการทางการพยาบาล ระดับที ่1  เบื้องตน  เทากับ 1  คะแนน
3 การติดตามผลการรักษา ระดับที ่ 2  ปฏิบัต ิ เทากับ  2  คะแนน
4 มนุษยสัมพันธ ระดับที ่ 3  พัฒนา  เทากับ  3  คะแนน
5 การแกไขปญหาเฉพาะหนา ระดับที ่ 4  กาวหนา เทากับ  4  คะแนน

ระดับที ่5 เชี่ยวชาญ เทากับ 5  คะแนน
สรุปผลประเมิน 4. รายละเอียดชื่อความสามารถ   ระดับ
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถหลัก                                   คะแนนเต็ม    25  คะแนน         ได  .................... คะแนน พฤติกรรมใหศึกษาจากตารางแสดง
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถประจําตําแหนงงาน          คะแนนเต็ม    25  คะแนน ได  .................... คะแนน ระดับพฤติกรรม และพจนานุกรม
คะแนนรวมความสามารถทั้ง 2  ประเภท                                   คะแนนเต็ม     50  คะแนน ได  .................... คะแนน ความสามารถ

ตองปรับปรุง (1 -10 คะแนน)               ผูรับการประเมิน  (ลงชื่อ).......................................................................
ปกต ิ(11-20  คะแนน )                                                                      (.....................................................................)
พอใช ( 21-30 คะแนน )                  ตําแหนง.................................................................
ดี (31-40 คะแนน)                                                                        .........../............../...............
ดีมาก (41 - 50 คะแนน)

ประเมินโดยผูบังคับบัญชา          (ลงชื่อ) .....................................................        ผูบังคับบัญชาถัดไปรับรองผลการประเมิน (ลงชื่อ) .................................................
                                             (.......................................................)                                                                                                                                                                  (.................................................)
                                   ตําแหนง......................................................                                             ตําแหนง......................................................
                                                       ............./................./.............                                                               ............./................./.............

หมายเหตุ

สรุป  คะแนนความสามารถประจําตําแหนงงาน

สรุป  คะแนนความสามารถหลัก

ลําดับ

ผลการประเมินระดับพฤติกรรม

ชื่อความสามารถ

แบบประเมิน
พฤติกรรมความสามารถ  (Competency) ในการปฏิบัติงาน

ตําแหนงพยาบาลเทคนิค
ระดับ   2-3
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ช่ือ- สกุล  ................................................................................................. ตําแหนง .....................................................................................  ระดับ ........................ 

สังกัด .....................................................................................................................................................................................................................................................
รอบการประเมิน                รอบที่ 1    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  มกราคม  ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1 กรกฎาคม -  วันที ่ 31 ธันวาคม )
                                            รอบที่ 2    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  กรกฎาคม   ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1  มกราคม - วันที่ 30 มิถุนายน )

ระดับ คะแนน ชวงหาง 
พฤติกรรม ระดับพฤติกรรม (GAP)
ความสามารถ ความสามารถ
ที่คาดหวัง (0- 5 คะแนน)

(ก) (ข) ( ค= ข- ก)

ความสามารถหลัก (Core  Competency) คําอธิบายเพ่ิมเติม
1 จิตสํานึกรักองคกร 1. ช่ือความสามารถ
2 ผลสัมฤทธ์ิในการทํางาน  - ช่ือความสามารถหลัก พนักงาน
3 ทํางานเปนทีม ทุกตําแหนงจะเหมือนกันทุกคน
4 ปฏิบัติตามหลักเกณฑ  - ช่ือความสามารถประจําตําแหนงงาน
5 บริการเปนเลิศ แตละตําแหนงจะแตกตางกัน

2. ระดับพฤติกรรมที่คาดหวังแตละ
ตําแหนง แตละระดับจะไมเทากัน

ความสามารถประจําตําแหนงงาน (Functional  Competency) 3. ผลการประเมินระดับพฤติกรรม
1 ความสามารถดานวิทยาศาสตรการแพทย จะแบงออกเปน 5 ระดับ  คือ
2 ความนาเช่ือถือในการบริการทางการแพทย ระดับที่ 1  เบื้องตน  เทากับ 1  คะแนน
3 การบริหารขอมูลหองปฏิบัติการ ระดับที่  2  ปฏิบัติ  เทากับ  2  คะแนน
4 การดูแลรักษาอุปกรณทางหองปฏิบัติการ ระดับที่  3  พัฒนา  เทากับ  3  คะแนน
5 ความละเอียดรอบคอบ ระดับที่  4  กาวหนา เทากับ  4  คะแนน

ระดับที่ 5 เช่ียวชาญ เทากับ 5  คะแนน
สรุปผลประเมิน 4. รายละเอียดช่ือความสามารถ   ระดับ
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถหลัก                                   คะแนนเต็ม    25  คะแนน         ได  .................... คะแนน พฤติกรรมใหศึกษาจากตารางแสดง
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถประจําตําแหนงงาน          คะแนนเต็ม    25  คะแนน ได  .................... คะแนน ระดับพฤติกรรม และพจนานุกรม
คะแนนรวมความสามารถทั้ง 2  ประเภท                                   คะแนนเต็ม     50  คะแนน ได  .................... คะแนน ความสามารถ

ตองปรับปรุง (1 -10 คะแนน)               ผูรับการประเมิน  (ลงช่ือ).......................................................................
ปกติ (11-20  คะแนน )                                                                      (.....................................................................)
พอใช ( 21-30 คะแนน )                  ตําแหนง.................................................................
ดี (31-40 คะแนน)                                                                        .........../............../...............
ดีมาก (41 - 50 คะแนน)

ประเมินโดยผูบังคับบัญชา          (ลงช่ือ) .....................................................        ผูบังคับบัญชาถัดไปรับรองผลการประเมิน (ลงช่ือ) .................................................
                                             (.......................................................)                                                                                                                                                                 (.................................................)
                                   ตําแหนง......................................................                                             ตําแหนง......................................................
                                                       ............./................./.............                                                               ............./................./.............

หมายเหตุ

สรุป  คะแนนความสามารถประจําตําแหนงงาน

สรุป  คะแนนความสามารถหลัก

ลําดับ

ผลการประเมินระดับพฤติกรรม

ช่ือความสามารถ

แบบประเมิน
พฤติกรรมความสามารถ  (Competency) ในการปฏิบัติงาน

ตําแหนงนักวิทยาศาสตรการแพทย
ระดับ  3-4



ภาคผนวก หนา 30

ช่ือ- สกุล  ................................................................................................. ตําแหนง .....................................................................................  ระดับ ........................ 

สังกัด .....................................................................................................................................................................................................................................................
รอบการประเมิน                รอบที่ 1    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  มกราคม  ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1 กรกฎาคม -  วันที ่ 31 ธันวาคม )
                                            รอบที่ 2    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  กรกฎาคม   ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1  มกราคม - วันที่ 30 มิถุนายน )

ระดับ คะแนน ชวงหาง 
พฤติกรรม ระดับพฤติกรรม (GAP)
ความสามารถ ความสามารถ
ที่คาดหวัง (0- 5 คะแนน)

(ก) (ข) ( ค= ข- ก)

ความสามารถหลัก (Core  Competency) คําอธิบายเพ่ิมเติม
1 จิตสํานึกรักองคกร 1. ช่ือความสามารถ
2 ผลสัมฤทธ์ิในการทํางาน  - ช่ือความสามารถหลัก พนักงาน
3 ทํางานเปนทีม ทุกตําแหนงจะเหมือนกันทุกคน
4 ปฏิบัติตามหลักเกณฑ  - ช่ือความสามารถประจําตําแหนงงาน
5 บริการเปนเลิศ แตละตําแหนงจะแตกตางกัน

2. ระดับพฤติกรรมที่คาดหวังแตละ
ตําแหนง แตละระดับจะไมเทากัน

ความสามารถประจําตําแหนงงาน (Functional  Competency) 3. ผลการประเมินระดับพฤติกรรม
1 การวางแผนงาน จะแบงออกเปน 5 ระดับ  คือ
2 การควบคุมงาน ระดับที่ 1  เบื้องตน  เทากับ 1  คะแนน
3 การแกไขปญหา ระดับที่  2  ปฏิบัติ  เทากับ  2  คะแนน
4 การสอบสวน ระดับที่  3  พัฒนา  เทากับ  3  คะแนน
5 มนุษยสัมพันธ ระดับที่  4  กาวหนา เทากับ  4  คะแนน

ระดับที่ 5 เช่ียวชาญ เทากับ 5  คะแนน
สรุปผลประเมิน 4. รายละเอียดช่ือความสามารถ   ระดับ
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถหลัก                                   คะแนนเต็ม    25  คะแนน         ได  .................... คะแนน พฤติกรรมใหศึกษาจากตารางแสดง
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถประจําตําแหนงงาน          คะแนนเต็ม    25  คะแนน ได  .................... คะแนน ระดับพฤติกรรม และพจนานุกรม
คะแนนรวมความสามารถทั้ง 2  ประเภท                                   คะแนนเต็ม     50  คะแนน ได  .................... คะแนน ความสามารถ

ตองปรับปรุง (1 -10 คะแนน)               ผูรับการประเมิน  (ลงช่ือ).......................................................................
ปกติ (11-20  คะแนน )                                                                      (.....................................................................)
พอใช ( 21-30 คะแนน )                  ตําแหนง.................................................................
ดี (31-40 คะแนน)                                                                        .........../............../...............
ดีมาก (41 - 50 คะแนน)

ประเมินโดยผูบังคับบัญชา          (ลงช่ือ) .....................................................        ผูบังคับบัญชาถัดไปรับรองผลการประเมิน (ลงช่ือ) .................................................
                                             (.......................................................)                                                                                                                                                                 (.................................................)
                                   ตําแหนง......................................................                                             ตําแหนง......................................................
                                                       ............./................./.............                                                               ............./................./.............

หมายเหตุ

สรุป  คะแนนความสามารถประจําตําแหนงงาน

สรุป  คะแนนความสามารถหลัก

ลําดับ

ผลการประเมินระดับพฤติกรรม

ช่ือความสามารถ

แบบประเมิน
พฤติกรรมความสามารถ  (Competency) ในการปฏิบัติงาน

ตําแหนงเจาหนาที่เดินรถ ระดับ 5-7 
(ผูจัดการสาย ระดับ 5 , หัวหนากลุมงานปฏิบัติการเดินรถ 6-7 ,  

ผูชวยผูอํานวยการเขตระดับ 7)
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ช่ือ- สกุล  ................................................................................................. ตําแหนง .....................................................................................  ระดับ ........................ 

สังกัด .....................................................................................................................................................................................................................................................
รอบการประเมิน                รอบที่ 1    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  มกราคม  ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1 กรกฎาคม -  วันที ่ 31 ธันวาคม )
                                            รอบที่ 2    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  กรกฎาคม   ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1  มกราคม - วันที่ 30 มิถุนายน )

ระดับ คะแนน ชวงหาง 
พฤติกรรม ระดับพฤติกรรม (GAP)
ความสามารถ ความสามารถ
ที่คาดหวัง (0- 5 คะแนน)

(ก) (ข) ( ค= ข- ก)

ความสามารถหลัก (Core  Competency) คําอธิบายเพ่ิมเติม
1 จิตสํานึกรักองคกร 1. ช่ือความสามารถ
2 ผลสัมฤทธ์ิในการทํางาน  - ช่ือความสามารถหลัก พนักงาน
3 ทํางานเปนทีม ทุกตําแหนงจะเหมือนกันทุกคน
4 ปฏิบัติตามหลักเกณฑ  - ช่ือความสามารถประจําตําแหนงงาน
5 บริการเปนเลิศ แตละตําแหนงจะแตกตางกัน

2. ระดับพฤติกรรมที่คาดหวังแตละ
ตําแหนง แตละระดับจะไมเทากัน

ความสามารถประจําตําแหนงงาน (Functional  Competency) 3. ผลการประเมินระดับพฤติกรรม
1 การวางแผนงาน จะแบงออกเปน 5 ระดับ  คือ
2 การควบคุมงาน ระดับที่ 1  เบื้องตน  เทากับ 1  คะแนน
3 การแกไขปญหา ระดับที่  2  ปฏิบัติ  เทากับ  2  คะแนน
4 การสอบสวน ระดับที่  3  พัฒนา  เทากับ  3  คะแนน
5 มนุษยสัมพันธ ระดับที่  4  กาวหนา เทากับ  4  คะแนน

ระดับที่ 5 เช่ียวชาญ เทากับ 5  คะแนน
สรุปผลประเมิน 4. รายละเอียดช่ือความสามารถ   ระดับ
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถหลัก                                   คะแนนเต็ม    25  คะแนน         ได  .................... คะแนน พฤติกรรมใหศึกษาจากตารางแสดง
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถประจําตําแหนงงาน          คะแนนเต็ม    25  คะแนน ได  .................... คะแนน ระดับพฤติกรรม และพจนานุกรม
คะแนนรวมความสามารถทั้ง 2  ประเภท                                   คะแนนเต็ม     50  คะแนน ได  .................... คะแนน ความสามารถ

ตองปรับปรุง (1 -10 คะแนน)               ผูรับการประเมิน  (ลงช่ือ).......................................................................
ปกติ (11-20  คะแนน )                                                                      (.....................................................................)
พอใช ( 21-30 คะแนน )                  ตําแหนง.................................................................
ดี (31-40 คะแนน)                                                                        .........../............../...............
ดีมาก (41 - 50 คะแนน)

ประเมินโดยผูบังคับบัญชา          (ลงช่ือ) .....................................................        ผูบังคับบัญชาถัดไปรับรองผลการประเมิน (ลงช่ือ) .................................................
                                             (.......................................................)                                                                                                                                                                 (.................................................)
                                   ตําแหนง......................................................                                             ตําแหนง......................................................
                                                       ............./................./.............                                                               ............./................./.............

หมายเหตุ

สรุป  คะแนนความสามารถประจําตําแหนงงาน

สรุป  คะแนนความสามารถหลัก

ลําดับ

ผลการประเมินระดับพฤติกรรม

ช่ือความสามารถ

แบบประเมิน
พฤติกรรมความสามารถ  (Competency) ในการปฏิบัติงาน

ตําแหนงผูชวยผูจัดการสาย
ระดับ  4
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ช่ือ- สกุล  ................................................................................................. ตําแหนง .....................................................................................  ระดับ ........................ 

สังกัด .....................................................................................................................................................................................................................................................
รอบการประเมิน                รอบที่ 1    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  มกราคม  ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1 กรกฎาคม -  วันที ่ 31 ธันวาคม )
                                            รอบที่ 2    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  กรกฎาคม   ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1  มกราคม - วันที่ 30 มิถุนายน )

ระดับ คะแนน ชวงหาง 
พฤติกรรม ระดับพฤติกรรม (GAP)

ความสามารถ ความสามารถ
ที่คาดหวัง (0- 5 คะแนน)

(ก) (ข) ( ค= ข- ก)

ความสามารถหลัก (Core  Competency) คําอธิบายเพ่ิมเติม
1 จิตสํานึกรักองคกร 1. ช่ือความสามารถ
2 ผลสัมฤทธ์ิในการทํางาน  - ช่ือความสามารถหลัก พนักงาน
3 ทํางานเปนทีม ทุกตําแหนงจะเหมือนกันทุกคน
4 ปฏิบัติตามหลักเกณฑ  - ช่ือความสามารถประจําตําแหนงงาน
5 บริการเปนเลิศ แตละตําแหนงจะแตกตางกัน

2. ระดับพฤติกรรมที่คาดหวังแตละ
ตําแหนง แตละระดับจะไมเทากัน

ความสามารถประจําตําแหนงงาน (Functional  Competency) 3. ผลการประเมินระดับพฤติกรรม
1 การตรวจสอบการเดินรถ จะแบงออกเปน 5 ระดับ  คือ
2 การแกไขปญหาเฉพาะหนา ระดับที่ 1  เบื้องตน  เทากับ 1  คะแนน
3 ความสามารถในการสื่อสาร ระดับที่  2  ปฏิบัติ  เทากับ  2  คะแนน
4 มนุษยสัมพันธ ระดับที่  3  พัฒนา  เทากับ  3  คะแนน
5 การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ ระดับที่  4  กาวหนา เทากับ  4  คะแนน

ระดับที่ 5 เช่ียวชาญ เทากับ 5  คะแนน
สรุปผลประเมิน 4. รายละเอียดช่ือความสามารถ   ระดับ
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถหลัก                                   คะแนนเต็ม    25  คะแนน         ได  .................... คะแนน พฤติกรรมใหศึกษาจากตารางแสดง
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถประจําตําแหนงงาน          คะแนนเต็ม    25  คะแนน ได  .................... คะแนน ระดับพฤติกรรม และพจนานุกรม
คะแนนรวมความสามารถทั้ง 2  ประเภท                                   คะแนนเต็ม     50  คะแนน ได  .................... คะแนน ความสามารถ

ตองปรับปรุง (1 -10 คะแนน)               ผูรับการประเมิน  (ลงช่ือ).......................................................................
ปกติ (11-20  คะแนน )                                                                      (.....................................................................)
พอใช ( 21-30 คะแนน )                  ตําแหนง.................................................................
ดี (31-40 คะแนน)                                                                        .........../............../...............
ดีมาก (41 - 50 คะแนน)

ประเมินโดยผูบังคับบัญชา          (ลงช่ือ) .....................................................        ผูบังคับบัญชาถัดไปรับรองผลการประเมิน (ลงช่ือ) .................................................
                                             (.......................................................)                                                                                                                                                                 (.................................................)
                                   ตําแหนง......................................................                                             ตําแหนง......................................................
                                                       ............./................./.............                                                               ............./................./.............

หมายเหตุ

สรุป  คะแนนความสามารถประจําตําแหนงงาน

สรุป  คะแนนความสามารถหลัก

ลําดับ

ผลการประเมินระดับพฤติกรรม

ช่ือความสามารถ

แบบประเมิน
พฤติกรรมความสามารถ  (Competency) ในการปฏิบัติงาน

ตําแหนงนายทา
ระดับ  3
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ช่ือ- สกุล  ................................................................................................. ตําแหนง .....................................................................................  ระดับ ........................ 

สังกัด .....................................................................................................................................................................................................................................................
รอบการประเมิน                รอบที่ 1    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  มกราคม  ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1 กรกฎาคม -  วันที ่ 31 ธันวาคม )
                                            รอบที่ 2    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  กรกฎาคม   ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1  มกราคม - วันที่ 30 มิถุนายน )

ระดับ คะแนน ชวงหาง 
พฤติกรรม ระดับพฤติกรรม (GAP)
ความสามารถ ความสามารถ
ที่คาดหวัง (0- 5 คะแนน)

(ก) (ข) ( ค= ข- ก)

ความสามารถหลัก (Core  Competency) คําอธิบายเพ่ิมเติม
1 จิตสํานึกรักองคกร 1. ช่ือความสามารถ
2 ผลสัมฤทธ์ิในการทํางาน  - ช่ือความสามารถหลัก พนักงาน
3 ทํางานเปนทีม ทุกตําแหนงจะเหมือนกันทุกคน
4 ปฏิบัติตามหลักเกณฑ  - ช่ือความสามารถประจําตําแหนงงาน
5 บริการเปนเลิศ แตละตําแหนงจะแตกตางกัน

2. ระดับพฤติกรรมที่คาดหวังแตละ
ตําแหนง แตละระดับจะไมเทากัน

ความสามารถประจําตําแหนงงาน (Functional  Competency) 3. ผลการประเมินระดับพฤติกรรม
1 การติดตามงาน จะแบงออกเปน 5 ระดับ  คือ
2 การประสานงาน ระดับที่ 1  เบื้องตน  เทากับ 1  คะแนน
3 ความละเอียดรอบคอบ ระดับที่  2  ปฏิบัติ  เทากับ  2  คะแนน
4 การตรวจสอบการเดินรถ ระดับที่  3  พัฒนา  เทากับ  3  คะแนน
5 มนุษยสัมพันธ ระดับที่  4  กาวหนา เทากับ  4  คะแนน

ระดับที่ 5 เช่ียวชาญ เทากับ 5  คะแนน
สรุปผลประเมิน 4. รายละเอียดช่ือความสามารถ   ระดับ
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถหลัก                                   คะแนนเต็ม    25  คะแนน         ได  .................... คะแนน พฤติกรรมใหศึกษาจากตารางแสดง
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถประจําตําแหนงงาน          คะแนนเต็ม    25  คะแนน ได  .................... คะแนน ระดับพฤติกรรม และพจนานุกรม
คะแนนรวมความสามารถทั้ง 2  ประเภท                                   คะแนนเต็ม     50  คะแนน ได  .................... คะแนน ความสามารถ

ตองปรับปรุง (1 -10 คะแนน)               ผูรับการประเมิน  (ลงช่ือ).......................................................................
ปกติ (11-20  คะแนน )                                                                      (.....................................................................)
พอใช ( 21-30 คะแนน )                  ตําแหนง.................................................................
ดี (31-40 คะแนน)                                                                        .........../............../...............
ดีมาก (41 - 50 คะแนน)

ประเมินโดยผูบังคับบัญชา          (ลงช่ือ) .....................................................        ผูบังคับบัญชาถัดไปรับรองผลการประเมิน (ลงช่ือ) .................................................
                                             (.......................................................)                                                                                                                                                                 (.................................................)
                                   ตําแหนง......................................................                                             ตําแหนง......................................................
                                                       ............./................./.............                                                               ............./................./.............

หมายเหตุ

สรุป  คะแนนความสามารถประจําตําแหนงงาน

สรุป  คะแนนความสามารถหลัก

ลําดับ

ผลการประเมินระดับพฤติกรรม

ช่ือความสามารถ

แบบประเมิน
พฤติกรรมความสามารถ  (Competency) ในการปฏิบัติงาน

ตําแหนงนายทาอู
ระดับ  3
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ช่ือ- สกุล  ................................................................................................. ตําแหนง .....................................................................................  ระดับ ........................ 

สังกัด .....................................................................................................................................................................................................................................................
รอบการประเมิน                รอบที่ 1    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  มกราคม  ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1 กรกฎาคม -  วันที ่ 31 ธันวาคม )
                                            รอบที่ 2    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  กรกฎาคม   ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1  มกราคม - วันที่ 30 มิถุนายน )

ระดับ คะแนน ชวงหาง 
พฤติกรรม ระดับพฤติกรรม (GAP)
ความสามารถ ความสามารถ
ที่คาดหวัง (0- 5 คะแนน)

(ก) (ข) ( ค= ข- ก)

ความสามารถหลัก (Core  Competency) คําอธิบายเพ่ิมเติม
1 จิตสํานึกรักองคกร 1. ช่ือความสามารถ
2 ผลสัมฤทธ์ิในการทํางาน  - ช่ือความสามารถหลัก พนักงาน
3 ทํางานเปนทีม ทุกตําแหนงจะเหมือนกันทุกคน
4 ปฏิบัติตามหลักเกณฑ  - ช่ือความสามารถประจําตําแหนงงาน
5 บริการเปนเลิศ แตละตําแหนงจะแตกตางกัน

2. ระดับพฤติกรรมที่คาดหวังแตละ
ตําแหนง แตละระดับจะไมเทากัน

ความสามารถประจําตําแหนงงาน (Functional  Competency) 3. ผลการประเมินระดับพฤติกรรม
1 ความเปนธรรมในการตรวจสอบบนรถโดยสาร จะแบงออกเปน 5 ระดับ  คือ
2 การตรวจสอบการเดินรถ ระดับที่ 1  เบื้องตน  เทากับ 1  คะแนน
3 มนุษยสัมพันธ ระดับที่  2  ปฏิบัติ  เทากับ  2  คะแนน
4 จิตสํานึกในหนาที่ ระดับที่  3  พัฒนา  เทากับ  3  คะแนน
5 ความซ่ือสัตย ระดับที่  4  กาวหนา เทากับ  4  คะแนน

ระดับที่ 5 เช่ียวชาญ เทากับ 5  คะแนน
สรุปผลประเมิน 4. รายละเอียดช่ือความสามารถ   ระดับ
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถหลัก                                   คะแนนเต็ม    25  คะแนน         ได  .................... คะแนน พฤติกรรมใหศึกษาจากตารางแสดง
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถประจําตําแหนงงาน          คะแนนเต็ม    25  คะแนน ได  .................... คะแนน ระดับพฤติกรรม และพจนานุกรม
คะแนนรวมความสามารถทั้ง 2  ประเภท                                   คะแนนเต็ม     50  คะแนน ได  .................... คะแนน ความสามารถ

ตองปรับปรุง (1 -10 คะแนน)               ผูรับการประเมิน  (ลงช่ือ).......................................................................
ปกติ (11-20  คะแนน )                                                                      (.....................................................................)
พอใช ( 21-30 คะแนน )                  ตําแหนง.................................................................
ดี (31-40 คะแนน)                                                                        .........../............../...............
ดีมาก (41 - 50 คะแนน)

ประเมินโดยผูบังคับบัญชา          (ลงช่ือ) .....................................................        ผูบังคับบัญชาถัดไปรับรองผลการประเมิน (ลงช่ือ) .................................................
                                             (.......................................................)                                                                                                                                                                 (.................................................)
                                   ตําแหนง......................................................                                             ตําแหนง......................................................
                                                       ............./................./.............                                                               ............./................./.............

หมายเหตุ

สรุป  คะแนนความสามารถประจําตําแหนงงาน

สรุป  คะแนนความสามารถหลัก

ลําดับ

ผลการประเมินระดับพฤติกรรม

ช่ือความสามารถ

แบบประเมิน
พฤติกรรมความสามารถ  (Competency) ในการปฏิบัติงาน

ตําแหนงนายตรวจ / พนักงานตรวจการ
ระดับ 3
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ช่ือ- สกุล  ................................................................................................. ตําแหนง .....................................................................................  ระดับ ........................ 

สังกัด .....................................................................................................................................................................................................................................................
รอบการประเมิน                รอบที่ 1    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  มกราคม  ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1 กรกฎาคม -  วันที ่ 31 ธันวาคม )
                                            รอบที่ 2    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  กรกฎาคม   ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1  มกราคม - วันที่ 30 มิถุนายน )

ระดับ คะแนน ชวงหาง 
พฤติกรรม ระดับพฤติกรรม (GAP)
ความสามารถ ความสามารถ
ที่คาดหวัง (0- 5 คะแนน)

(ก) (ข) ( ค= ข- ก)

ความสามารถหลัก (Core  Competency) คําอธิบายเพ่ิมเติม
1 จิตสํานึกรักองคกร 1. ช่ือความสามารถ
2 ผลสัมฤทธ์ิในการทํางาน  - ช่ือความสามารถหลัก พนักงาน
3 ทํางานเปนทีม ทุกตําแหนงจะเหมือนกันทุกคน
4 ปฏิบัติตามหลักเกณฑ  - ช่ือความสามารถประจําตําแหนงงาน
5 บริการเปนเลิศ แตละตําแหนงจะแตกตางกัน

2. ระดับพฤติกรรมที่คาดหวังแตละ
ตําแหนง แตละระดับจะไมเทากัน

ความสามารถประจําตําแหนงงาน (Functional  Competency) 3. ผลการประเมินระดับพฤติกรรม
1 การตรวจสอบการเดินรถ จะแบงออกเปน 5 ระดับ  คือ
2 การอํานวยการจราจร ระดับที่ 1  เบื้องตน  เทากับ 1  คะแนน
3 มนุษยสัมพันธ ระดับที่  2  ปฏิบัติ  เทากับ  2  คะแนน
4 การแกไขปญหาเฉพาะหนา ระดับที่  3  พัฒนา  เทากับ  3  คะแนน
5 ความซ่ือสัตย ระดับที่  4  กาวหนา เทากับ  4  คะแนน

ระดับที่ 5 เช่ียวชาญ เทากับ 5  คะแนน
สรุปผลประเมิน 4. รายละเอียดช่ือความสามารถ   ระดับ
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถหลัก                                   คะแนนเต็ม    25  คะแนน         ได  .................... คะแนน พฤติกรรมใหศึกษาจากตารางแสดง
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถประจําตําแหนงงาน          คะแนนเต็ม    25  คะแนน ได  .................... คะแนน ระดับพฤติกรรม และพจนานุกรม
คะแนนรวมความสามารถทั้ง 2  ประเภท                                   คะแนนเต็ม     50  คะแนน ได  .................... คะแนน ความสามารถ

ตองปรับปรุง (1 -10 คะแนน)               ผูรับการประเมิน  (ลงช่ือ).......................................................................
ปกติ (11-20  คะแนน )                                                                      (.....................................................................)
พอใช ( 21-30 คะแนน )                  ตําแหนง.................................................................
ดี (31-40 คะแนน)                                                                        .........../............../...............
ดีมาก (41 - 50 คะแนน)

ประเมินโดยผูบังคับบัญชา          (ลงช่ือ) .....................................................        ผูบังคับบัญชาถัดไปรับรองผลการประเมิน (ลงช่ือ) .................................................
                                             (.......................................................)                                                                                                                                                                 (.................................................)
                                   ตําแหนง......................................................                                             ตําแหนง......................................................
                                                       ............./................./.............                                                               ............./................./.............

หมายเหตุ

สรุป  คะแนนความสามารถประจําตําแหนงงาน

สรุป  คะแนนความสามารถหลัก

ลําดับ

ผลการประเมินระดับพฤติกรรม

ช่ือความสามารถ

แบบประเมิน
พฤติกรรมความสามารถ  (Competency) ในการปฏิบัติงาน

ตําแหนงสายตรวจพิเศษ
ระดับ  3
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ช่ือ- สกุล  ................................................................................................. ตําแหนง .....................................................................................  ระดับ ........................ 

สังกัด .....................................................................................................................................................................................................................................................
รอบการประเมิน                รอบที่ 1    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  มกราคม  ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1 กรกฎาคม -  วันที ่ 31 ธันวาคม )
                                            รอบที่ 2    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  กรกฎาคม   ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1  มกราคม - วันที่ 30 มิถุนายน )

ระดับ คะแนน ชวงหาง 
พฤติกรรม ระดับพฤติกรรม (GAP)
ความสามารถ ความสามารถ
ที่คาดหวัง (0- 5 คะแนน)

(ก) (ข) ( ค= ข- ก)

ความสามารถหลัก (Core  Competency) คําอธิบายเพ่ิมเติม
1 จิตสํานึกรักองคกร 1. ช่ือความสามารถ
2 ผลสัมฤทธ์ิในการทํางาน  - ช่ือความสามารถหลัก พนักงาน
3 ทํางานเปนทีม ทุกตําแหนงจะเหมือนกันทุกคน
4 ปฏิบัติตามหลักเกณฑ  - ช่ือความสามารถประจําตําแหนงงาน
5 บริการเปนเลิศ แตละตําแหนงจะแตกตางกัน

2. ระดับพฤติกรรมที่คาดหวังแตละ
ตําแหนง แตละระดับจะไมเทากัน

ความสามารถประจําตําแหนงงาน (Functional  Competency) 3. ผลการประเมินระดับพฤติกรรม
1 จิตสํานึกในหนาที่ จะแบงออกเปน 5 ระดับ  คือ
2 จิตสํานึกความปลอดภัย ระดับที่ 1  เบื้องตน  เทากับ 1  คะแนน
3 การแกไขปญหาเฉพาะหนา ระดับที่  2  ปฏิบัติ  เทากับ  2  คะแนน
4 ความอดทนในหนาที่ ระดับที่  3  พัฒนา  เทากับ  3  คะแนน
5 มนุษยสัมพันธ ระดับที่  4  กาวหนา เทากับ  4  คะแนน

ระดับที่ 5 เช่ียวชาญ เทากับ 5  คะแนน
สรุปผลประเมิน 4. รายละเอียดช่ือความสามารถ   ระดับ
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถหลัก                                   คะแนนเต็ม    25  คะแนน         ได  .................... คะแนน พฤติกรรมใหศึกษาจากตารางแสดง
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถประจําตําแหนงงาน          คะแนนเต็ม    25  คะแนน ได  .................... คะแนน ระดับพฤติกรรม และพจนานุกรม
คะแนนรวมความสามารถทั้ง 2  ประเภท                                   คะแนนเต็ม     50  คะแนน ได  .................... คะแนน ความสามารถ

ตองปรับปรุง (1 -10 คะแนน)               ผูรับการประเมิน  (ลงช่ือ).......................................................................
ปกติ (11-20  คะแนน )                                                                      (.....................................................................)
พอใช ( 21-30 คะแนน )                  ตําแหนง.................................................................
ดี (31-40 คะแนน)                                                                        .........../............../...............
ดีมาก (41 - 50 คะแนน)

ประเมินโดยผูบังคับบัญชา          (ลงช่ือ) .....................................................        ผูบังคับบัญชาถัดไปรับรองผลการประเมิน (ลงช่ือ) .................................................
                                             (.......................................................)                                                                                                                                                                 (.................................................)
                                   ตําแหนง......................................................                                             ตําแหนง......................................................
                                                       ............./................./.............                                                               ............./................./.............

หมายเหตุ

สรุป  คะแนนความสามารถประจําตําแหนงงาน

สรุป  คะแนนความสามารถหลัก

ลําดับ

ผลการประเมินระดับพฤติกรรม

ช่ือความสามารถ

แบบประเมิน
พฤติกรรมความสามารถ  (Competency) ในการปฏิบัติงาน

ตําแหนงพนักงานขับรถ / พนักงานขับรถ
ประจําสํานักงาน  ระดับ 2
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ช่ือ- สกุล  ................................................................................................. ตําแหนง .....................................................................................  ระดับ ........................ 

สังกัด .....................................................................................................................................................................................................................................................
รอบการประเมิน                รอบที่ 1    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  มกราคม  ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1 กรกฎาคม -  วันที ่ 31 ธันวาคม )
                                            รอบที่ 2    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  กรกฎาคม   ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1  มกราคม - วันที่ 30 มิถุนายน )

ระดับ คะแนน ชวงหาง 
พฤติกรรม ระดับพฤติกรรม (GAP)
ความสามารถ ความสามารถ
ที่คาดหวัง (0- 5 คะแนน)

(ก) (ข) ( ค= ข- ก)

ความสามารถหลัก (Core  Competency) คําอธิบายเพ่ิมเติม
1 จิตสํานึกรักองคกร 1. ช่ือความสามารถ
2 ผลสัมฤทธ์ิในการทํางาน  - ช่ือความสามารถหลัก พนักงาน
3 ทํางานเปนทีม ทุกตําแหนงจะเหมือนกันทุกคน
4 ปฏิบัติตามหลักเกณฑ  - ช่ือความสามารถประจําตําแหนงงาน
5 บริการเปนเลิศ แตละตําแหนงจะแตกตางกัน

2. ระดับพฤติกรรมที่คาดหวังแตละ
ตําแหนง แตละระดับจะไมเทากัน

ความสามารถประจําตําแหนงงาน (Functional  Competency) 3. ผลการประเมินระดับพฤติกรรม
1 จิตสํานึกในหนาที่ จะแบงออกเปน 5 ระดับ  คือ
2 ความสามารถในการส่ือสาร ระดับที่ 1  เบื้องตน  เทากับ 1  คะแนน
3 ความซ่ือสัตย ระดับที่  2  ปฏิบัติ  เทากับ  2  คะแนน
4 ความอดทนในหนาที่ ระดับที่  3  พัฒนา  เทากับ  3  คะแนน
5 มนุษยสัมพันธ ระดับที่  4  กาวหนา เทากับ  4  คะแนน

ระดับที่ 5 เช่ียวชาญ เทากับ 5  คะแนน
สรุปผลประเมิน 4. รายละเอียดช่ือความสามารถ   ระดับ
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถหลัก                                   คะแนนเต็ม    25  คะแนน         ได  .................... คะแนน พฤติกรรมใหศึกษาจากตารางแสดง
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถประจําตําแหนงงาน          คะแนนเต็ม    25  คะแนน ได  .................... คะแนน ระดับพฤติกรรม และพจนานุกรม
คะแนนรวมความสามารถทั้ง 2  ประเภท                                   คะแนนเต็ม     50  คะแนน ได  .................... คะแนน ความสามารถ

ตองปรับปรุง (1 -10 คะแนน)               ผูรับการประเมิน  (ลงช่ือ).......................................................................
ปกติ (11-20  คะแนน )                                                                      (.....................................................................)
พอใช ( 21-30 คะแนน )                  ตําแหนง.................................................................
ดี (31-40 คะแนน)                                                                        .........../............../...............
ดีมาก (41 - 50 คะแนน)

ประเมินโดยผูบังคับบัญชา          (ลงช่ือ) .....................................................        ผูบังคับบัญชาถัดไปรับรองผลการประเมิน (ลงช่ือ) .................................................
                                             (.......................................................)                                                                                                                                                                 (.................................................)
                                   ตําแหนง......................................................                                             ตําแหนง......................................................
                                                       ............./................./.............                                                               ............./................./.............

หมายเหตุ

สรุป  คะแนนความสามารถประจําตําแหนงงาน

สรุป  คะแนนความสามารถหลัก

ลําดับ

ผลการประเมินระดับพฤติกรรม

ช่ือความสามารถ

แบบประเมิน
พฤติกรรมความสามารถ  (Competency) ในการปฏิบัติงาน

ตําแหนงพนักงานเก็บคาโดยสาร 
ระดับ 1
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ช่ือ- สกุล  ................................................................................................. ตําแหนง .....................................................................................  ระดับ ........................ 

สังกัด .....................................................................................................................................................................................................................................................
รอบการประเมิน                รอบที่ 1    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  มกราคม  ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1 กรกฎาคม -  วันที ่ 31 ธันวาคม )
                                            รอบที่ 2    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  กรกฎาคม   ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1  มกราคม - วันที่ 30 มิถุนายน )

ระดับ คะแนน ชวงหาง 
พฤติกรรม ระดับพฤติกรรม (GAP)
ความสามารถ ความสามารถ
ที่คาดหวัง (0- 5 คะแนน)

(ก) (ข) ( ค= ข- ก)

ความสามารถหลัก (Core  Competency) คําอธิบายเพ่ิมเติม
1 จิตสํานึกรักองคกร 1. ช่ือความสามารถ
2 ผลสัมฤทธ์ิในการทํางาน  - ช่ือความสามารถหลัก พนักงาน
3 ทํางานเปนทีม ทุกตําแหนงจะเหมือนกันทุกคน
4 ปฏิบัติตามหลักเกณฑ  - ช่ือความสามารถประจําตําแหนงงาน
5 บริการเปนเลิศ แตละตําแหนงจะแตกตางกัน

2. ระดับพฤติกรรมที่คาดหวังแตละ
ตําแหนง แตละระดับจะไมเทากัน

ความสามารถประจําตําแหนงงาน (Functional  Competency) 3. ผลการประเมินระดับพฤติกรรม
1 การปฏิบัติงานดานระบบส่ือสาร จะแบงออกเปน 5 ระดับ  คือ
2 ความสามารถในการส่ือสาร ระดับที่ 1  เบื้องตน  เทากับ 1  คะแนน
3 การประสานงาน ระดับที่  2  ปฏิบัติ  เทากับ  2  คะแนน
4 มนุษยสัมพันธ ระดับที่  3  พัฒนา  เทากับ  3  คะแนน
5 การแกไขปญหาเฉพาะหนา ระดับที่  4  กาวหนา เทากับ  4  คะแนน

ระดับที่ 5 เช่ียวชาญ เทากับ 5  คะแนน
สรุปผลประเมิน 4. รายละเอียดช่ือความสามารถ   ระดับ
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถหลัก                                   คะแนนเต็ม    25  คะแนน         ได  .................... คะแนน พฤติกรรมใหศึกษาจากตารางแสดง
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถประจําตําแหนงงาน          คะแนนเต็ม    25  คะแนน ได  .................... คะแนน ระดับพฤติกรรม และพจนานุกรม
คะแนนรวมความสามารถทั้ง 2  ประเภท                                   คะแนนเต็ม     50  คะแนน ได  .................... คะแนน ความสามารถ

ตองปรับปรุง (1 -10 คะแนน)               ผูรับการประเมิน  (ลงช่ือ).......................................................................
ปกติ (11-20  คะแนน )                                                                      (.....................................................................)
พอใช ( 21-30 คะแนน )                  ตําแหนง.................................................................
ดี (31-40 คะแนน)                                                                        .........../............../...............
ดีมาก (41 - 50 คะแนน)

ประเมินโดยผูบังคับบัญชา          (ลงช่ือ) .....................................................        ผูบังคับบัญชาถัดไปรับรองผลการประเมิน (ลงช่ือ) .................................................
                                             (.......................................................)                                                                                                                                                                 (.................................................)
                                   ตําแหนง......................................................                                             ตําแหนง......................................................
                                                       ............./................./.............                                                               ............./................./.............

หมายเหตุ

สรุป  คะแนนความสามารถประจําตําแหนงงาน

สรุป  คะแนนความสามารถหลัก

ลําดับ

ผลการประเมินระดับพฤติกรรม

ช่ือความสามารถ

แบบประเมิน
พฤติกรรมความสามารถ  (Competency) ในการปฏิบัติงาน

ตําแหนงพนักงานสื่อสาร
ระดับ  1-7
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ช่ือ- สกุล  ................................................................................................. ตําแหนง .....................................................................................  ระดับ ........................ 

สังกัด .....................................................................................................................................................................................................................................................
รอบการประเมิน                รอบที่ 1    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  มกราคม  ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1 กรกฎาคม -  วันที ่ 31 ธันวาคม )
                                            รอบที่ 2    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  กรกฎาคม   ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1  มกราคม - วันที่ 30 มิถุนายน )

ระดับ คะแนน ชวงหาง 
พฤติกรรม ระดับพฤติกรรม (GAP)
ความสามารถ ความสามารถ
ที่คาดหวัง (0- 5 คะแนน)

(ก) (ข) ( ค= ข- ก)

ความสามารถหลัก (Core  Competency) คําอธิบายเพ่ิมเติม
1 จิตสํานึกรักองคกร 1. ช่ือความสามารถ
2 ผลสัมฤทธ์ิในการทํางาน  - ช่ือความสามารถหลัก พนักงาน
3 ทํางานเปนทีม ทุกตําแหนงจะเหมือนกันทุกคน
4 ปฏิบัติตามหลักเกณฑ  - ช่ือความสามารถประจําตําแหนงงาน
5 บริการเปนเลิศ แตละตําแหนงจะแตกตางกัน

2. ระดับพฤติกรรมที่คาดหวังแตละ
ตําแหนง แตละระดับจะไมเทากัน

ความสามารถประจําตําแหนงงาน (Functional  Competency) 3. ผลการประเมินระดับพฤติกรรม
1 การประสานทางเคร่ืองมือส่ือสาร จะแบงออกเปน 5 ระดับ  คือ
2 การควบคุมอารมณ ระดับที่ 1  เบื้องตน  เทากับ 1  คะแนน
3 มนุษยสัมพันธ ระดับที่  2  ปฏิบัติ  เทากับ  2  คะแนน
4 ความอดทนในหนาที่ ระดับที่  3  พัฒนา  เทากับ  3  คะแนน
5 การแกไขปญหาเฉพาะหนา ระดับที่  4  กาวหนา เทากับ  4  คะแนน

ระดับที่ 5 เช่ียวชาญ เทากับ 5  คะแนน
สรุปผลประเมิน 4. รายละเอียดช่ือความสามารถ   ระดับ
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถหลัก                                   คะแนนเต็ม    25  คะแนน         ได  .................... คะแนน พฤติกรรมใหศึกษาจากตารางแสดง
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถประจําตําแหนงงาน          คะแนนเต็ม    25  คะแนน ได  .................... คะแนน ระดับพฤติกรรม และพจนานุกรม
คะแนนรวมความสามารถทั้ง 2  ประเภท                                   คะแนนเต็ม     50  คะแนน ได  .................... คะแนน ความสามารถ

ตองปรับปรุง (1 -10 คะแนน)               ผูรับการประเมิน  (ลงช่ือ).......................................................................
ปกติ (11-20  คะแนน )                                                                      (.....................................................................)
พอใช ( 21-30 คะแนน )                  ตําแหนง.................................................................
ดี (31-40 คะแนน)                                                                        .........../............../...............
ดีมาก (41 - 50 คะแนน)

ประเมินโดยผูบังคับบัญชา          (ลงช่ือ) .....................................................        ผูบังคับบัญชาถัดไปรับรองผลการประเมิน (ลงช่ือ) .................................................
                                             (.......................................................)                                                                                                                                                                 (.................................................)
                                   ตําแหนง......................................................                                             ตําแหนง......................................................
                                                       ............./................./.............                                                               ............./................./.............

หมายเหตุ

สรุป  คะแนนความสามารถประจําตําแหนงงาน

สรุป  คะแนนความสามารถหลัก

ลําดับ

ผลการประเมินระดับพฤติกรรม

ช่ือความสามารถ

แบบประเมิน
พฤติกรรมความสามารถ  (Competency) ในการปฏิบัติงาน

ตําแหนงพนักงานธุรการ  
(รับโทรศัพทสวนกลาง)  ระดับ 1-2
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ช่ือ- สกุล  ................................................................................................. ตําแหนง .....................................................................................  ระดับ ........................ 

สังกัด .....................................................................................................................................................................................................................................................
รอบการประเมิน                รอบที่ 1    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  มกราคม  ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1 กรกฎาคม -  วันที ่ 31 ธันวาคม )
                                            รอบที่ 2    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  กรกฎาคม   ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1  มกราคม - วันที่ 30 มิถุนายน )

ระดับ คะแนน ชวงหาง 
พฤติกรรม ระดับพฤติกรรม (GAP)
ความสามารถ ความสามารถ
ที่คาดหวัง (0- 5 คะแนน)

(ก) (ข) ( ค= ข- ก)

ความสามารถหลัก (Core  Competency) คําอธิบายเพ่ิมเติม
1 จิตสํานึกรักองคกร 1. ช่ือความสามารถ
2 ผลสัมฤทธ์ิในการทํางาน  - ช่ือความสามารถหลัก พนักงาน
3 ทํางานเปนทีม ทุกตําแหนงจะเหมือนกันทุกคน
4 ปฏิบัติตามหลักเกณฑ  - ช่ือความสามารถประจําตําแหนงงาน
5 บริการเปนเลิศ แตละตําแหนงจะแตกตางกัน

2. ระดับพฤติกรรมที่คาดหวังแตละ
ตําแหนง แตละระดับจะไมเทากัน

ความสามารถประจําตําแหนงงาน (Functional  Competency) 3. ผลการประเมินระดับพฤติกรรม
1 การรับฟงปญหาขอรองเรียน จะแบงออกเปน 5 ระดับ  คือ
2 ความรอบรูเสนทางเดินรถ ระดับที่ 1  เบื้องตน  เทากับ 1  คะแนน
3 การควบคุมอารมณ ระดับที่  2  ปฏิบัติ  เทากับ  2  คะแนน
4 มนุษยสัมพันธ ระดับที่  3  พัฒนา  เทากับ  3  คะแนน
5 การแกไขปญหาเฉพาะหนา ระดับที่  4  กาวหนา เทากับ  4  คะแนน

ระดับที่ 5 เช่ียวชาญ เทากับ 5  คะแนน
สรุปผลประเมิน 4. รายละเอียดช่ือความสามารถ   ระดับ
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถหลัก                                   คะแนนเต็ม    25  คะแนน         ได  .................... คะแนน พฤติกรรมใหศึกษาจากตารางแสดง
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถประจําตําแหนงงาน          คะแนนเต็ม    25  คะแนน ได  .................... คะแนน ระดับพฤติกรรม และพจนานุกรม
คะแนนรวมความสามารถทั้ง 2  ประเภท                                   คะแนนเต็ม     50  คะแนน ได  .................... คะแนน ความสามารถ

ตองปรับปรุง (1 -10 คะแนน)               ผูรับการประเมิน  (ลงช่ือ).......................................................................
ปกติ (11-20  คะแนน )                                                                      (.....................................................................)
พอใช ( 21-30 คะแนน )                  ตําแหนง.................................................................
ดี (31-40 คะแนน)                                                                        .........../............../...............
ดีมาก (41 - 50 คะแนน)

ประเมินโดยผูบังคับบัญชา          (ลงช่ือ) .....................................................        ผูบังคับบัญชาถัดไปรับรองผลการประเมิน (ลงช่ือ) .................................................
                                             (.......................................................)                                                                                                                                                                 (.................................................)
                                   ตําแหนง......................................................                                             ตําแหนง......................................................
                                                       ............./................./.............                                                               ............./................./.............

หมายเหตุ

สรุป  คะแนนความสามารถประจําตําแหนงงาน

สรุป  คะแนนความสามารถหลัก

ลําดับ

ผลการประเมินระดับพฤติกรรม

ช่ือความสามารถ

แบบประเมิน
พฤติกรรมความสามารถ  (Competency) ในการปฏิบัติงาน

ตําแหนงพนักงานธุรการ  (ปฏิบัติงาน 
Call Center 184)   ระดับ 1 - 2
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ช่ือ- สกุล  ................................................................................................. ตําแหนง .....................................................................................  ระดับ ........................ 

สังกัด .....................................................................................................................................................................................................................................................
รอบการประเมิน                รอบที่ 1    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  มกราคม  ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1 กรกฎาคม -  วันที ่ 31 ธันวาคม )
                                            รอบที่ 2    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  กรกฎาคม   ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1  มกราคม - วันที่ 30 มิถุนายน )

ระดับ คะแนน ชวงหาง 
พฤติกรรม ระดับพฤติกรรม (GAP)
ความสามารถ ความสามารถ
ที่คาดหวัง (0- 5 คะแนน)

(ก) (ข) ( ค= ข- ก)

ความสามารถหลัก (Core  Competency) คําอธิบายเพ่ิมเติม
1 จิตสํานึกรักองคกร 1. ช่ือความสามารถ
2 ผลสัมฤทธ์ิในการทํางาน  - ช่ือความสามารถหลัก พนักงาน
3 ทํางานเปนทีม ทุกตําแหนงจะเหมือนกันทุกคน
4 ปฏิบัติตามหลักเกณฑ  - ช่ือความสามารถประจําตําแหนงงาน
5 บริการเปนเลิศ แตละตําแหนงจะแตกตางกัน

2. ระดับพฤติกรรมที่คาดหวังแตละ
ตําแหนง แตละระดับจะไมเทากัน

ความสามารถประจําตําแหนงงาน (Functional  Competency) 3. ผลการประเมินระดับพฤติกรรม
1 การซอมเคร่ืองมือส่ือสารและอีเล็กทรอนิกส จะแบงออกเปน 5 ระดับ  คือ
2 การประสานงาน ระดับที่ 1  เบื้องตน  เทากับ 1  คะแนน
3 ความใฝรู ระดับที่  2  ปฏิบัติ  เทากับ  2  คะแนน
4 การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ ระดับที่  3  พัฒนา  เทากับ  3  คะแนน
5 การแกไขปญหาเฉพาะหนา ระดับที่  4  กาวหนา เทากับ  4  คะแนน

ระดับที่ 5 เช่ียวชาญ เทากับ 5  คะแนน
สรุปผลประเมิน 4. รายละเอียดช่ือความสามารถ   ระดับ
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถหลัก                                   คะแนนเต็ม    25  คะแนน         ได  .................... คะแนน พฤติกรรมใหศึกษาจากตารางแสดง
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถประจําตําแหนงงาน          คะแนนเต็ม    25  คะแนน ได  .................... คะแนน ระดับพฤติกรรม และพจนานุกรม
คะแนนรวมความสามารถทั้ง 2  ประเภท                                   คะแนนเต็ม     50  คะแนน ได  .................... คะแนน ความสามารถ

ตองปรับปรุง (1 -10 คะแนน)               ผูรับการประเมิน  (ลงช่ือ).......................................................................
ปกติ (11-20  คะแนน )                                                                      (.....................................................................)
พอใช ( 21-30 คะแนน )                  ตําแหนง.................................................................
ดี (31-40 คะแนน)                                                                        .........../............../...............
ดีมาก (41 - 50 คะแนน)

ประเมินโดยผูบังคับบัญชา          (ลงช่ือ) .....................................................        ผูบังคับบัญชาถัดไปรับรองผลการประเมิน (ลงช่ือ) .................................................
                                             (.......................................................)                                                                                                                                                                 (.................................................)
                                   ตําแหนง......................................................                                             ตําแหนง......................................................
                                                       ............./................./.............                                                               ............./................./.............

หมายเหตุ

สรุป  คะแนนความสามารถประจําตําแหนงงาน

สรุป  คะแนนความสามารถหลัก

ลําดับ

ผลการประเมินระดับพฤติกรรม

ช่ือความสามารถ

แบบประเมิน
พฤติกรรมความสามารถ  (Competency) ในการปฏิบัติงาน

ตําแหนงชางสื่อสาร
ระดับ 1 - 5
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ช่ือ- สกุล  ................................................................................................. ตําแหนง .....................................................................................  ระดับ ........................ 

สังกัด .....................................................................................................................................................................................................................................................
รอบการประเมิน                รอบที่ 1    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  มกราคม  ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1 กรกฎาคม -  วันที ่ 31 ธันวาคม )
                                            รอบที่ 2    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  กรกฎาคม   ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1  มกราคม - วันที่ 30 มิถุนายน )

ระดับ คะแนน ชวงหาง 
พฤติกรรม ระดับพฤติกรรม (GAP)
ความสามารถ ความสามารถ
ที่คาดหวัง (0- 5 คะแนน)

(ก) (ข) ( ค= ข- ก)

ความสามารถหลัก (Core  Competency) คําอธิบายเพ่ิมเติม
1 จิตสํานึกรักองคกร 1. ช่ือความสามารถ
2 ผลสัมฤทธ์ิในการทํางาน  - ช่ือความสามารถหลัก พนักงาน
3 ทํางานเปนทีม ทุกตําแหนงจะเหมือนกันทุกคน
4 ปฏิบัติตามหลักเกณฑ  - ช่ือความสามารถประจําตําแหนงงาน
5 บริการเปนเลิศ แตละตําแหนงจะแตกตางกัน

2. ระดับพฤติกรรมที่คาดหวังแตละ
ตําแหนง แตละระดับจะไมเทากัน

ความสามารถประจําตําแหนงงาน (Functional  Competency) 3. ผลการประเมินระดับพฤติกรรม
1 การซอม / บํารุงรักษารถยนต จะแบงออกเปน 5 ระดับ  คือ
2 การซอมอุปกรณและพัสดุทั่วไป ระดับที่ 1  เบื้องตน  เทากับ 1  คะแนน
3 ความซ่ือสัตย ระดับที่  2  ปฏิบัติ  เทากับ  2  คะแนน
4 การวางแผนงาน ระดับที่  3  พัฒนา  เทากับ  3  คะแนน
5 การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ ระดับที่  4  กาวหนา เทากับ  4  คะแนน

ระดับที่ 5 เช่ียวชาญ เทากับ 5  คะแนน
สรุปผลประเมิน 4. รายละเอียดช่ือความสามารถ   ระดับ
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถหลัก                                   คะแนนเต็ม    25  คะแนน         ได  .................... คะแนน พฤติกรรมใหศึกษาจากตารางแสดง
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถประจําตําแหนงงาน          คะแนนเต็ม    25  คะแนน ได  .................... คะแนน ระดับพฤติกรรม และพจนานุกรม
คะแนนรวมความสามารถทั้ง 2  ประเภท                                   คะแนนเต็ม     50  คะแนน ได  .................... คะแนน ความสามารถ

ตองปรับปรุง (1 -10 คะแนน)               ผูรับการประเมิน  (ลงช่ือ).......................................................................
ปกติ (11-20  คะแนน )                                                                      (.....................................................................)
พอใช ( 21-30 คะแนน )                  ตําแหนง.................................................................
ดี (31-40 คะแนน)                                                                        .........../............../...............
ดีมาก (41 - 50 คะแนน)

ประเมินโดยผูบังคับบัญชา          (ลงช่ือ) .....................................................        ผูบังคับบัญชาถัดไปรับรองผลการประเมิน (ลงช่ือ) .................................................
                                             (.......................................................)                                                                                                                                                                 (.................................................)
                                   ตําแหนง......................................................                                             ตําแหนง......................................................
                                                       ............./................./.............                                                               ............./................./.............

หมายเหตุ

สรุป  คะแนนความสามารถประจําตําแหนงงาน

สรุป  คะแนนความสามารถหลัก

ลําดับ

ผลการประเมินระดับพฤติกรรม

ช่ือความสามารถ

แบบประเมิน
พฤติกรรมความสามารถ  (Competency) ในการปฏิบัติงาน

ตําแหนงชางเทคนิค (ซอมบํารุง) / 
ชาง   ระดับ 1 - 7
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ช่ือ- สกุล  ................................................................................................. ตําแหนง .....................................................................................  ระดับ ........................ 

สังกัด .....................................................................................................................................................................................................................................................
รอบการประเมิน                รอบที่ 1    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  มกราคม  ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1 กรกฎาคม -  วันที ่ 31 ธันวาคม )
                                            รอบที่ 2    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  กรกฎาคม   ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1  มกราคม - วันที่ 30 มิถุนายน )

ระดับ คะแนน ชวงหาง 
พฤติกรรม ระดับพฤติกรรม (GAP)
ความสามารถ ความสามารถ
ที่คาดหวัง (0- 5 คะแนน)

(ก) (ข) ( ค= ข- ก)

ความสามารถหลัก (Core  Competency) คําอธิบายเพ่ิมเติม
1 จิตสํานึกรักองคกร 1. ช่ือความสามารถ
2 ผลสัมฤทธ์ิในการทํางาน  - ช่ือความสามารถหลัก พนักงาน
3 ทํางานเปนทีม ทุกตําแหนงจะเหมือนกันทุกคน
4 ปฏิบัติตามหลักเกณฑ  - ช่ือความสามารถประจําตําแหนงงาน
5 บริการเปนเลิศ แตละตําแหนงจะแตกตางกัน

2. ระดับพฤติกรรมที่คาดหวังแตละ
ตําแหนง แตละระดับจะไมเทากัน

ความสามารถประจําตําแหนงงาน (Functional  Competency) 3. ผลการประเมินระดับพฤติกรรม
1 ความสามารถดานพัสดุ จะแบงออกเปน 5 ระดับ  คือ
2 การประสานงาน ระดับที่ 1  เบื้องตน  เทากับ 1  คะแนน
3 ความซ่ือสัตย ระดับที่  2  ปฏิบัติ  เทากับ  2  คะแนน
4 ความละเอียดรอบคอบ ระดับที่  3  พัฒนา  เทากับ  3  คะแนน
5 การแกไขปญหา ระดับที่  4  กาวหนา เทากับ  4  คะแนน

ระดับที่ 5 เช่ียวชาญ เทากับ 5  คะแนน
สรุปผลประเมิน 4. รายละเอียดช่ือความสามารถ   ระดับ
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถหลัก                                   คะแนนเต็ม    25  คะแนน         ได  .................... คะแนน พฤติกรรมใหศึกษาจากตารางแสดง
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถประจําตําแหนงงาน          คะแนนเต็ม    25  คะแนน ได  .................... คะแนน ระดับพฤติกรรม และพจนานุกรม
คะแนนรวมความสามารถทั้ง 2  ประเภท                                   คะแนนเต็ม     50  คะแนน ได  .................... คะแนน ความสามารถ

ตองปรับปรุง (1 -10 คะแนน)               ผูรับการประเมิน  (ลงช่ือ).......................................................................
ปกติ (11-20  คะแนน )                                                                      (.....................................................................)
พอใช ( 21-30 คะแนน )                  ตําแหนง.................................................................
ดี (31-40 คะแนน)                                                                        .........../............../...............
ดีมาก (41 - 50 คะแนน)

ประเมินโดยผูบังคับบัญชา          (ลงช่ือ) .....................................................        ผูบังคับบัญชาถัดไปรับรองผลการประเมิน (ลงช่ือ) .................................................
                                             (.......................................................)                                                                                                                                                                 (.................................................)
                                   ตําแหนง......................................................                                             ตําแหนง......................................................
                                                       ............./................./.............                                                               ............./................./.............

หมายเหตุ

สรุป  คะแนนความสามารถประจําตําแหนงงาน

สรุป  คะแนนความสามารถหลัก

ลําดับ

ผลการประเมินระดับพฤติกรรม

ช่ือความสามารถ

แบบประเมิน
พฤติกรรมความสามารถ  (Competency) ในการปฏิบัติงาน

ตําแหนงพนักงานพัสด ุ/ เจาหนาท่ี
พัสด ุ ระดับ  3-7
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ช่ือ- สกุล  ................................................................................................. ตําแหนง .....................................................................................  ระดับ ........................ 

สังกัด .....................................................................................................................................................................................................................................................
รอบการประเมิน                รอบที่ 1    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  มกราคม  ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1 กรกฎาคม -  วันที ่ 31 ธันวาคม )
                                            รอบที่ 2    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  กรกฎาคม   ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1  มกราคม - วันที่ 30 มิถุนายน )

ระดับ คะแนน ชวงหาง 
พฤติกรรม ระดับพฤติกรรม (GAP)
ความสามารถ ความสามารถ
ที่คาดหวัง (0- 5 คะแนน)

(ก) (ข) ( ค= ข- ก)

ความสามารถหลัก (Core  Competency) คําอธิบายเพ่ิมเติม
1 จิตสํานึกรักองคกร 1. ช่ือความสามารถ
2 ผลสัมฤทธ์ิในการทํางาน  - ช่ือความสามารถหลัก พนักงาน
3 ทํางานเปนทีม ทุกตําแหนงจะเหมือนกันทุกคน
4 ปฏิบัติตามหลักเกณฑ  - ช่ือความสามารถประจําตําแหนงงาน
5 บริการเปนเลิศ แตละตําแหนงจะแตกตางกัน

2. ระดับพฤติกรรมที่คาดหวังแตละ
ตําแหนง แตละระดับจะไมเทากัน

ความสามารถประจําตําแหนงงาน (Functional  Competency) 3. ผลการประเมินระดับพฤติกรรม
1 มนุษยสัมพันธ จะแบงออกเปน 5 ระดับ  คือ
2 ความสามารถในการถายทอด ระดับที่ 1  เบื้องตน  เทากับ 1  คะแนน
3 การควบคุมอารมณ ระดับที่  2  ปฏิบัติ  เทากับ  2  คะแนน
4 การอุทิศตนในงาน ระดับที่  3  พัฒนา  เทากับ  3  คะแนน
5 ความใฝรู ระดับที่  4  กาวหนา เทากับ  4  คะแนน

ระดับที่ 5 เช่ียวชาญ เทากับ 5  คะแนน
สรุปผลประเมิน 4. รายละเอียดช่ือความสามารถ   ระดับ
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถหลัก                                   คะแนนเต็ม    25  คะแนน         ได  .................... คะแนน พฤติกรรมใหศึกษาจากตารางแสดง
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถประจําตําแหนงงาน          คะแนนเต็ม    25  คะแนน ได  .................... คะแนน ระดับพฤติกรรม และพจนานุกรม
คะแนนรวมความสามารถทั้ง 2  ประเภท                                   คะแนนเต็ม     50  คะแนน ได  .................... คะแนน ความสามารถ

ตองปรับปรุง (1 -10 คะแนน)               ผูรับการประเมิน  (ลงช่ือ).......................................................................
ปกติ (11-20  คะแนน )                                                                      (.....................................................................)
พอใช ( 21-30 คะแนน )                  ตําแหนง.................................................................
ดี (31-40 คะแนน)                                                                        .........../............../...............
ดีมาก (41 - 50 คะแนน)

ประเมินโดยผูบังคับบัญชา          (ลงช่ือ) .....................................................        ผูบังคับบัญชาถัดไปรับรองผลการประเมิน (ลงช่ือ) .................................................
                                             (.......................................................)                                                                                                                                                                 (.................................................)
                                   ตําแหนง......................................................                                             ตําแหนง......................................................
                                                       ............./................./.............                                                               ............./................./.............

หมายเหตุ

สรุป  คะแนนความสามารถประจําตําแหนงงาน

สรุป  คะแนนความสามารถหลัก

ลําดับ

ผลการประเมินระดับพฤติกรรม

ช่ือความสามารถ

แบบประเมิน
พฤติกรรมความสามารถ  (Competency) ในการปฏิบัติงาน

ตําแหนงครูฝกหัดขับรถ
ระดับ  3
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ช่ือ- สกุล  ................................................................................................. ตําแหนง .....................................................................................  ระดับ ........................ 

สังกัด .....................................................................................................................................................................................................................................................
รอบการประเมิน                รอบที่ 1    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  มกราคม  ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1 กรกฎาคม -  วันที ่ 31 ธันวาคม )
                                            รอบที่ 2    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  กรกฎาคม   ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1  มกราคม - วันที่ 30 มิถุนายน )

ระดับ คะแนน ชวงหาง 
พฤติกรรม ระดับพฤติกรรม (GAP)
ความสามารถ ความสามารถ
ที่คาดหวัง (0- 5 คะแนน)

(ก) (ข) ( ค= ข- ก)

ความสามารถหลัก (Core  Competency) คําอธิบายเพ่ิมเติม
1 จิตสํานึกรักองคกร 1. ช่ือความสามารถ
2 ผลสัมฤทธ์ิในการทํางาน  - ช่ือความสามารถหลัก พนักงาน
3 ทํางานเปนทีม ทุกตําแหนงจะเหมือนกันทุกคน
4 ปฏิบัติตามหลักเกณฑ  - ช่ือความสามารถประจําตําแหนงงาน
5 บริการเปนเลิศ แตละตําแหนงจะแตกตางกัน

2. ระดับพฤติกรรมที่คาดหวังแตละ
ตําแหนง แตละระดับจะไมเทากัน

ความสามารถประจําตําแหนงงาน (Functional  Competency) 3. ผลการประเมินระดับพฤติกรรม
1 มนุษยสัมพันธ จะแบงออกเปน 5 ระดับ  คือ
2 การอุทิศตนในงาน ระดับที่ 1  เบื้องตน  เทากับ 1  คะแนน
3 ความละเอียดรอบคอบ ระดับที่  2  ปฏิบัติ  เทากับ  2  คะแนน
4 การควบคุมอารมณ ระดับที่  3  พัฒนา  เทากับ  3  คะแนน
5 ความซ่ือสัตย ระดับที่  4  กาวหนา เทากับ  4  คะแนน

ระดับที่ 5 เช่ียวชาญ เทากับ 5  คะแนน
สรุปผลประเมิน 4. รายละเอียดช่ือความสามารถ   ระดับ
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถหลัก                                   คะแนนเต็ม    25  คะแนน         ได  .................... คะแนน พฤติกรรมใหศึกษาจากตารางแสดง
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถประจําตําแหนงงาน          คะแนนเต็ม    25  คะแนน ได  .................... คะแนน ระดับพฤติกรรม และพจนานุกรม
คะแนนรวมความสามารถทั้ง 2  ประเภท                                   คะแนนเต็ม     50  คะแนน ได  .................... คะแนน ความสามารถ

ตองปรับปรุง (1 -10 คะแนน)               ผูรับการประเมิน  (ลงช่ือ).......................................................................
ปกติ (11-20  คะแนน )                                                                      (.....................................................................)
พอใช ( 21-30 คะแนน )                  ตําแหนง.................................................................
ดี (31-40 คะแนน)                                                                        .........../............../...............
ดีมาก (41 - 50 คะแนน)

ประเมินโดยผูบังคับบัญชา          (ลงช่ือ) .....................................................        ผูบังคับบัญชาถัดไปรับรองผลการประเมิน (ลงช่ือ) .................................................
                                             (.......................................................)                                                                                                                                                                 (.................................................)
                                   ตําแหนง......................................................                                             ตําแหนง......................................................
                                                       ............./................./.............                                                               ............./................./.............

หมายเหตุ

สรุป  คะแนนความสามารถประจําตําแหนงงาน

สรุป  คะแนนความสามารถหลัก

ลําดับ

ผลการประเมินระดับพฤติกรรม

ช่ือความสามารถ

แบบประเมิน
พฤติกรรมความสามารถ  (Competency) ในการปฏิบัติงาน

ตําแหนงพนักงานกลุมบริการ เชน
ทําความสะอาด  เติมน้ํามัน  ยาม ระดับ  1
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ช่ือ- สกุล  ................................................................................................. ตําแหนง .....................................................................................  ระดับ ........................ 

สังกัด .....................................................................................................................................................................................................................................................
รอบการประเมิน                รอบที่ 1    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  มกราคม  ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1 กรกฎาคม -  วันที ่ 31 ธันวาคม )
                                            รอบที่ 2    ทําการประเมินใหแลวเสร็จภายในวันที่  31  กรกฎาคม   ของทุกป (ผลงานระหวางวันที่ 1  มกราคม - วันที่ 30 มิถุนายน )

ระดับ คะแนน ชวงหาง 
พฤติกรรม ระดับพฤติกรรม (GAP)
ความสามารถ ความสามารถ
ที่คาดหวัง (0- 5 คะแนน)

(ก) (ข) ( ค= ข- ก)

ความสามารถหลัก (Core  Competency) คําอธิบายเพ่ิมเติม
1 จิตสํานึกรักองคกร 5 1. ช่ือความสามารถ
2 ผลสัมฤทธ์ิในการทํางาน 5  - ช่ือความสามารถหลัก พนักงาน
3 ทํางานเปนทีม 5 ทุกตําแหนงจะเหมือนกันทุกคน
4 ปฏิบัติตามหลักเกณฑ 5  - ช่ือความสามารถประจําตําแหนงงาน
5 บริการเปนเลิศ 5 แตละตําแหนงจะแตกตางกัน

2. ระดับพฤติกรรมที่คาดหวังแตละ
ตําแหนง แตละระดับจะไมเทากัน

ความสามารถทางการบริหาร (Managerial  Competency) 3. ผลการประเมินระดับพฤติกรรม
1 สภาวะผูนํา จะแบงออกเปน 5 ระดับ  คือ
2 วิสัยทัศน ระดับที่ 1  เบื้องตน  เทากับ 1  คะแนน
3 การยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม ระดับที่  2  ปฏิบัติ  เทากับ  2  คะแนน
4 การสอนงานและการมอบหมายงาน ระดับที่  3  พัฒนา  เทากับ  3  คะแนน
5 ศักยภาพเพื่อนําการปรับเปลี่ยน ระดับที่  4  กาวหนา เทากับ  4  คะแนน

ระดับที่ 5 เช่ียวชาญ เทากับ 5  คะแนน
สรุปผลประเมิน 4. รายละเอียดช่ือความสามารถ   ระดับ
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถหลัก                                  คะแนนเต็ม    25  คะแนน         ได  .................... คะแนน พฤติกรรมใหศึกษาจากตารางแสดง
คะแนนรวมพฤติกรรมความสามารถทางการบริหาร                  คะแนนเต็ม    25  คะแนน ได  .................... คะแนน ระดับพฤติกรรม และพจนานุกรม
คะแนนรวมความสามารถทั้ง 2  ประเภท                                   คะแนนเต็ม     50  คะแนน ได  .................... คะแนน ความสามารถ

ตองปรับปรุง (1 -10 คะแนน)               ผูรับการประเมิน  (ลงช่ือ).......................................................................
ปกติ (11-20  คะแนน )                                                                      (.....................................................................)
พอใช ( 21-30 คะแนน )                  ตําแหนง.................................................................
ดี (31-40 คะแนน)                                                                        .........../............../...............
ดีมาก (41 - 50 คะแนน)

ประเมินโดยผูบังคับบัญชาถัดไป  (ลงช่ือ) .....................................................
                                                                                                                          (.......................................................)

                         ตําแหนง......................................................
                                         ............./................./.............

หมายเหตุ

สรุป  คะแนนความสามารถทางการบริหาร

สรุป  คะแนนความสามารถหลัก

ลําดับ

ผลการประเมินระดับพฤติกรรม

ช่ือความสามารถ

แบบประเมิน
พฤติกรรมความสามารถ  (Competency) ในการปฏิบัติงาน

ตําแหนงผูบริหาร ระดับ 8 - 10
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แบบฟอรมการบันทึกพฤติกรรม 
 

แบบบันทึกพฤติกรรมของพนักงานระหวางรอบการประเมิน 
รอบท่ี .........  

(ผลงานระหวาง ................................................ ถึง ....................................................   ) 
ช่ือ – สกุล ................................................................ตําแหนง ..................................................  ระดับ........... 
สังกัด .............................................................................................................................................................. 
  

ลําดับ วันเดือนป รายละเอียดพฤติกรรมที่แสดงออก สงผลตอพฤติกรรมบวก 
หรือลบในความสามารถขอใด 

    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    

 
 

                                                                         (ลงช่ือ) .............................................................. 
                                                                                      (............................................................) 
                                                                              ตําแหนง....................................................... 
                                                                                                   ผูบันทึกและผูประเมิน 
















