
 

รายงานสรุปบทเรียน 
ชื่อโครงการฝึกอบรม     :    สมรรถนะหลักสําหรับข้าราชการพลเรือน 
วันที่เข้ารับการอบรม     :    18 มิถุนายน 2566 
สถานที่                      :   พัฒนาทางไกลด้วยระบบอิเล็กทรอนิกส์ (e-Learning) 
จัดโดย                       :   OCSC Learning Portal ศูนย์การเรียนรู้ทางสื่ออิเล็กทรอนิกส์แบบบูรณาการ       
                                    สำนักงาน ก.พ. 
ผู้จัดทำรายงาน            :    นางสาวรัตนาภร  แสงเย็น     ตำแหน่ง  นักวิชาการเงินและบัญชีปฏิบัติการ 
 

วัตถุประสงค์       
1. ข้าราชการพลเรือนสามัญมีความรู้ความเข้าใจที่ถูกต้องเก่ียวกับระบบสมรรถนะในราชการพลเรือน

สามัญ 
2. ข้าราชการพลเรือนสามัญมีแนวทางในการปฏิบัติตนอย่างเหมาะสมตามมาตรฐานสมรรถนะหลักของ

ข้าราชการพลเรือนสามัญ 
3. ผู้ปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลสามารถเชื่อมโยงและประยุกต์ใช้สมรรถนะหลักกับการ

บริหารทรัพยากรบุคคลที่อิงสมรรถนะได้อย่างถูกต้องเหมาะสม 
 

สรุปเนื้อหาการฝึกอบรม 

1. ที่มาและความสำคัญของระบบสมรรถนะในการนำมาใช้ในราชการพลเรือนสามัญ 
การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทางของพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ.2551 

ได้นำหลักสมรรถมาใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อเสริมสร้างให้การทำงานของข้าราชการ และส่วน
ราชการมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งขึ้น และหนังสือสำนักงาน ก.พ. ที่ นร 1008/ว27 ลงวันที่ 29 
กันยายน 2552 เรื่อง มาตรฐานและแนวทางการกำหนดความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่จำเป็น
สำหรับตำแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญ กำหนดให้ส่วนราชการดำเนินการเพื่อกำหนดพฤติกรรมบ่งชี้หรือ
ตัวอย่างพฤติกรรมของสมรรถนะหลักเพื ่อเป็นส่วนหนึ ่งของการประเมินผลการปฏิบัต ิราชการของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาต่อไป 

การนำหลักสมรรถนะมาใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นการขยายขอบเขตของคุณสมบัติของผู้
ดำรงตำแหน่ง ซึ่งแต่เดิมเน้นเฉพาะความรู้ความสามารถ แต่บุคคลที่มีความรู้ความรู้ความสามารถในระดับ
ใกล้เคียงกัน แสดงผลงานในระดับที่แตกต่างกัน ดังนั้นการที่บุคคลจะแสดงผลงานที่ดีได้จึงน่าจะมีองค์ประกอบ
อ่ืน ๆ ที่นอกเหนือจากความรู้ความสามารถที่บุคคลมี ดังนั้น ในการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบอิงสมรรถนะจึง
ให้ความสำคัญกับคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมในการทำงานของบุคคลที่ทำให้เกิดผลงานที่โดดเด่น 

ในภาคราชการพลเรือนกำหนดสมรรถนะไว้เป็นส่วนหนึ่งของมาตรฐานกำหนดตำแหน่ง ซึ่งรูปแบบ
ของมาตรฐานกำหนดตำแหน่งประกอบด้วย ประเภทตำแหน่ง ชื่อสายงาน ชื่อตำแหน่งในสายงาน ระดับ
ตำแหน่ง หน้าที่ความรับผิดชอบหลัก คุณสมบัติเฉพาะตำแหน่งและความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ
ที่จำเป็นสำหรับตำแหน่ง  



 

2. นิยามและองค์ประกอบของสมรรถนะหลักของข้าราชการพลเรือนสามัญ 
กรอบแนวคิดของสมรรถนะ ตามแนวคิดของ Dr. David Mc Clenlland เปรียบแนวคิดเหมือนภูเขา

น้ำแข็ง (Iceberg theory) เป็นการนำเอาแนวคิดเปรียบเทียบบุคลิกของคนในการทำงานกับการเห็นภูเขา
น้ำแข็งในทะเล ใช้ในการวิเคราะห์สมรรถนะของบุคคลแต่ละคนในการทำงานในองค์กร แบ่งเป็น 2 ส่วน คือ 
ส่วนที่อยู่เหนือน้ำ จะเป็นส่วนที่มองเห็นสังเกตและวัดได้ง่าย และส่วนที่อยู่ใต้น้ำซึ่งเป็นส่วนที่มองไม่เห็น แต่จะ
มีปริมาณที่มากกว่าส่วนที่เห็น การสังเกตและวัดประเมินค่าจะทำได้ยากกว่า ซึ่งทั้งสองส่วนถือเป็นสิ่งจำเป็น
จะต้องมีแรงผลักดันเบื้องลึก เพื่อให้เกิดความก้าวหน้าในการทำงาน  สมรรถนะสามารถแบ่งออกเป็น 2 ส่วน 
ได้แก่ 
 1. ส่วนที่มองเห็นหรือเทียบภูเขาน้ำแข็งส่วนที่อยู่เหนือน้ำ เป็นส่วนที่มองเห็นและพัฒนาได้ง่าย 
ประกอบด้วย 

     1.1 ทักษะ (Skills) คือ ความสามารถในการทำงานทางด้านต่าง ๆ เช่น ทักษะการพูด ทักษะการ
คิดวิเคราะห์ ทักษะการวางแผน เป็นต้น 

     1.2 องค์ความรู้ (Knowledge) คือ ความรู้เฉพาะด้าน เช่น ความรู้คณิตศาสตร์ ความรู้ด้านการใช้
คอมพิวเตอร์ เป็นต้น 

2. ส่วนที่มองไม่เห็น หรือ เทียบกับก้อนภูเขาน้ำแข็งส่วนที่จมอยู่ใต้น้ำ เป็นส่วนที่มองไม่เห็น สังเกตได้
ยาก การเปลี่ยนแปลงแก้ไขหรือพัฒนาก็ทำได้ยาก ในส่วนนี้จะมีผลกระทบต่อพฤติกรรมการทำงานของแต่ละ
คนที่มีการแสดงออกให้เห็น ประกอบด้วย 

    2.1 บทบาททางสังคม (Social Role) คือ บทบาท หน้าที่ หรือความรับผิดชอบ ที่ได้รับอิทธิพล
ค่านิยมท่ีแต่ละคนต้องการให้สังคมรับรู้ตัวตนของแต่ละคนว่าเป็นอย่างไร เช่น อยากให้คนอื่นมองว่าตนเองเป็น
คนเก่ง เป็นคนที่มีความเป็นผู้นำ บางคนชอบที่จะได้รับบทบาทหัวหน้า เป็นต้น 

    2.2 ภาพลักษณ์ภายใน (Self-image) คือ ทัศนคติ ค่านิยม และความคิดเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณ์
ของตนเอง หรือสิ่งที่แต่ละคนเชื่อว่าตนเองเป็น เช่น การเป็นคนมีทัศนคติที่ดีหรือร้าย การเป็นคนที่มีความเชื่อ
ในตนเอง การเป็นคนมีความม่ันใจสูง เป็นต้น 

    2.3 อุปนิสัย (Trait) คือ บุคลิกลักษณะประจำตัวที่อธิบายถึงแต่ละคน เป็นสิ่งที่ใช้ตอบสนองต่อ
สถานการณ์ในชีวิตประจำวันอยู่ตลอดจนเกิดความเคยชิน เช่น ลักษณะที่เป็นคนง่าย ๆ มีความยืดหยุ่น การ
เป็นคนเจ้าระเบียบ เป็นต้น 

    2.4 แรงจูงใจ (Motive) คือ แรงจูงใจหรือแรงขับภายในที่ทำให้เกิดพฤติกรรมที่มุ่งไปสู่สิ่งที่เป็น
เป้าหมายของแต่ละคน เช่น การตั้งเป้าหมายที่ท้าทาย การกำหนดรางวัลโบนัส หรือการพยายามทำให้สำเร็จ
ตามท่ีตั้งเป้าหมายไว้ เป็นต้น   

คำนิยามที่สำนักงาน ก.พ. กำหนด สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจาก
ความรู้ ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืน ๆ ที่ทำให้บุคคลสามารถสร้างผลงานได้โดดเด่นในองค์การ  

เป็นการแสดงพฤติกรรมได้มากกว่าคนอ่ืน หรือแตกต่างและโดดเด่นกว่าคนอ่ืน แสดงผลงานได้ดีกว่า 
มากกว่าคนอ่ืน และเป็นผลงานที่แสดงออกและสร้างผลงานให้กับองค์การ 

สมรรถนะแบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ สมรรถนะหลัก สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ และ
สมรรถนะทางการบริหาร 

ตามหนังสือสำนักงาน ก.พ. ที่ นร 1008/ว27 ลงวันที่ 29 กันยายน 2552 เรื่อง มาตรฐานและ
แนวทางการกำหนดความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่จำเป็นสำหรับตำแหน่งข้าราชการพลเรือน



 

สามัญ และหนังสือสำนักงาน ก.พ. ที่ นร 1008/ว7 ลงวันที่ 24 กุมภาพันธ์ 2553 เรื่อง มาตฐานและแนว
ทางการกำหนดความรู้ความสามารถ ทักษะและสมรรถนะที่จำเป็นสำหรับตำแหน่งข้ าราชการพลเรือนสามัญ 
ตำแหน่งประเภทประเภทบริหาร ได้กำหนดให้ส่วนราชการศึกษามาตรฐานและคำอธิบายรายละเอียดความรู้
ความสามารถ ทักษะและสมรรถนะ แล้วดำเนินการกำหนดรายละเอียด และระดับของสมรรถนะให้เหมาะสม
กับหน้าที่ และความรับผิดชอบของแต่ละตำแหน่ง และแต่ละชั้นงาน โดยในแต่ละสมรรถนะจะต้องมีการ
กำหนดพฤติกรรมบ่งชี้ หรือตัวอย่างพฤติกรรม เพ่ือแสดงสมรรถนะที่เหมาะสมแต่ละระดับ  

สมรรถนะหลักประกอบด้วย 
1. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation – ACH) 
2. การบริการที่ดี (Service Mind – SERV) 
3. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise – EXP) 
4. การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม (Integrity – ING) 
5. การทำงานเป็นทีม (Teamwork – TW) 

 

3.  แนวทางการกำหนดมาตรฐานของสมรรถนะหลักของข้าราชการพลเรือนสามัญ 
สำนักงาน ก.พ. ได้จัดทำมาตรฐานของการมีความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่จำเป็น

สำหรับตำแหน่ง ซึ่งสอดคล้องกับการปฏิบัติงานของราชการในแต่ละประเภทตำแหน่งและระดับชั้นงานที่
ปรากฎตามมาตรฐานการกำหนดตำแหน่ง จำแนกเป็นรายละเอียดดังนี้ 

ส่วนที่ 1 ความรู้ความสามารถ แบ่งเป็น 
1.  ความรู้ความสามารถที่จำเป็นสำหรับการปฏิบัติงานในตำแหน่ง แต่งต่างกันตามสายงาน 
2.  ความรู้เกี่ยวกับกฎหมายและระเบียบทางราชการที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน 
ส่วนที่ 2 ทักษะที่จำเป็นสำหรับการปฏิบัติงาน 
1. ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ 
2. ทักษะการใช้ภาษาอังกฤษ 
3. ทักษะการคำนวณ 
4. ทักษะการจัดการข้อมูล 

ส่วนราชการสามารถกำหนดได้มากกว่ากว่า 4 ทักษะ 
 สมรรถนะที่จำเป็นสำหรับการปฏิบัติงานในตำแหน่ง ตามหนังสือสำนักงาน ก.พ. ที่ นร 1008/ว 27 
ลงวันที่ 29 กันยายน 2552 

1. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
2. การบริการที่ดี 
3. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
4. การยึดมั่นในความถูกต้อง 
5. การทำงานเป็นทีม 

 
 
 
 
 



 

4. ความสัมพันธ์ของสมรรถนะหลักกับการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
โดยสมรรถนะหลักทั้ง 5 ตัว มีรายละเอียดดังนี้ 
1. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation-ACH) – ความมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติหน้าที่ราชการให้

ดี หรือเกินมาตรฐานที่มีอยู่ โดยมาตรฐานนี้อาจเป็นการปฏิบัติงานที่ผ่านมาของตนเองหรือเกณฑ์ที่วัดผล
สัมฤทธิ์ที่ส่วนราชการกำหนดขึ้น อีกท้ังยังหมายรวมถึงการสร้างสรรค์พัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงาน
ตามเป้าหมายที่ยากหรือทา้ทายชนิดที่อาจไม่เคยมีผู้ใดสามารถกระทำได้มาก่อน 

 



 

รายละเอียดของระดับสมรรถนะ 
ระดับที่ 0 ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี้ หรือแสดงอย่างไม่ชัดเจน หมายถึง การที่ผู้ดำรงตำแหน่งไม่ได้

แสดงพฤติกรรมการมุ่งผลสัมฤทธิ์เลย หรือแสดงบ้างแต่ไม่ชัดเจนพอที่จะทำให้ผู้ประเมินรับรู้ได้ว่าบุคคลนั้นเป็น
ผู้ที่มุ่งผลสัมฤทธิ์ 

ระดับท่ี 1 แสดงความพยายามในการปฏิบัติหน้าที่ราชการให้ดี เป็นระดับที่ต่ำสุดของการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
ในระดับนี้แค่เพียงแสดงความพยายามในการปฏิบัติหน้าที่ราชการให้ดีก็เพียงพอ โดยทั่วไปผู้ครองตำแหน่งควร
จะสามารถแสดงสมรรถนะในระดับนี้ได้ เพราะเป็นข้อกำหนดพ้ืนฐานของการทำงานโดยทั่วไป 

ระดับที่  2 แสดงสมรรถนะระดับที ่ 1 และสามารถทำงานได้ผลงานตามเป้าหมายที ่วางไว้               
เป็นระดับที่ยากกว่าระดับที่ 1 คือไม่ใช่แค่แสดงความพยายามในการปฏิบัติหน้าที่ราชการให้ดี แต่ยังต้อง
สามารถทำงานได้ผลงานตามเป้าหมายที่วางไว้ด้วย โดยมีพฤติกรรมบ่งชี้ที่แสดงไว้ ทั้งนี้การทำงานให้ได้ผลงาน
ตามเป้าหมายนี้หมายรวมถึงทั้งปริมาณงานและคุณภาพงานด้วยว่าต้องได้ผลงานที่ถูกต้องและมีคุณภาพ 

ระดับที ่ 3 แสดงสมรรถนะระดับที่  2 และสามารถปรับปรุงวิธีการทำงานเพื ่อให้ได้ผลงานที ่มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น เป็นระดับที่ยากกว่าระดับที่ 2 โดยความคาดหวังของระดับที่ 3 นี้ นอกจากการทำงาน
ได้ผลงานตามเป้าหมายแล้ว ยังต้องสามารถปรับปรุงวิธีการทำงานเพื่อให้ได้ผลงานที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น
อีกด้วย 

ระดับที่ 4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และสามารถกำหนดเป้าหมาย รวมทั้งพัฒนาวิธีการทำงาน 
เพ่ือให้ได้ผลงานที่โดดเด่น หรือแตกต่างอย่างไม่เคยมีใครทำมาก่อน จะแตกต่างจากระดับที่ 3 ตรงที่พฤติกรรม
ของการทำงาน เช่น การกำหนดเป้าหมายของงาน หรือพัฒนาวิธีการทำงานนั้นโดยมีจุดประสงค์จะให้ได้ผลงาน
ที่โดดเด่น แตกต่างอย่างที่ไม่มีใครเคยทำมาก่อน 

ระดับท่ี 5 แสดงสมรรถระดับที่ 4 และกล้าตัดสินใจ แม้ว่าการตัดสินใจนั้นจะมีความเสี่ยงเพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายของหน่วยงานหรือส่วนราชการ เป็นระดับสูงสุด ซึ่งบุคคลจะต้องแสดงสมรรถนะในระดับนี้ได้ควรต้อง
เป็นผู้ที่แสดงสมรรถนะระดับต่ำกว่ามาก่อน สมรรถนะระดับนี้มักเป็นผู้ดำรงตำแหน่งในระดับสูง 

2. การบริการที่ดี (Service Mind – SERV) – ความตั้งใจและความพยายามของข้าราชการในการ
ให้บริการต่อประชาชน ข้าราชการ หรือหน่วยงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้อง 

   รายละเอียดของระดับสมรรถนะ 
    เป็นสมรรถนะที่มักกำหนดไว้สำหรับลักษณะของงานที่ต้องให้บริการ หรือให้ความช่วยเหลือผู้อ่ืน 

ซึ่งงานในราชการพลเรือนเป้าหมายหลักประการหนึ่งคือ การให้บริการกับประชาชน ในขณะที่มีข้าราชการพล
เรือนบางกลุ่มให้บริการกับข้าราชการ หรือหน่วยงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้อง ดังนั้นการบริการที่ดีจึงกำหนดไว้เป็น
หนึ่งในสมรรถนะหลักของข้าราชการพลเรือน 

ระดับที่ 0 ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี้ หรือแสดงอย่างไม่ชัดเจน หมายถึง การที่ผู้ดำรงตำแหน่งไม่ได้
แสดงพฤติกรรมบ่งชี้ของบริการที่ดีเลย หรือว่าแสดงบ้างแต่ไม่ชัดเจนพอที่จะให้ผู้ประเมินรับรู้ได้ว่าบุคคลผู้นั้น
เป็นผู้ที่มีบริการที่ดี 



 

ระดับที่ 1 สามารถให้บริการผู้รับบริการต้องการได้ด้วยความเต็มใจ เป็นระดับพื้นฐานซึ่งผู ้ดำรง
ตำแหน่งต้องแสดงพฤติกรรมหลัก 2 ด้าน คือ 1) สามารถให้บริการที่ผู้รับต้องการได้ 2) แสดงความเต็มใจใน
การให้บริการ จึงจะผ่านระดับนี้ ดังนั้นผู้ดำรงตำแหน่งต้องมีความรอบรู้ มีความสามารถในงานของตนเองใน
ระดับท่ีสามารถตอบขอ้สงสัยหรือให้คำแนะแก่ผู้รับบริการได้ และให้บริการด้วยความเต็มใจด้วย 

ระดับที่ 2  แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และช่วยแก้ปัญหาให้แก่ผู้รับบริการได้ เป็นระดับที่ยากขึ้นกว่า
ระดับท่ี 1 เพราะนอกจากการให้บริการตามปกติแล้ว บางกรณีผู้รับบริการบางคนอาจมีปัญหาที่มีความซับซ้อน
กว่าปกติจะต้องสามารถแก้ปัญหานั้นได้ด้วย 

ระดับที่ 3  แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และให้บริการที่เกินความคาดหวัง แม้ต้องใช้เวลาหรือความ
พยายามอย่างมาก เป็นการให้บริการที่เกินความคาดหวัง แม้ต้องใช้เวลาหรือความพยายามอย่างมาก ซึ่งอาจ
ต้องเน้นทั้งระดับของบริการที่เกินความคาดหวังและการใช้เวลา หรือความพยายามอย่างมาก เพื่อที่จะทำให้
เห็นว่าระดับที่ 3 นี้ยากกว่าระดับที่ 2 อย่างชัดเจน และสิ่งที่ต้องเน้นสำหรับลักษณะงานที่มีการใช้อำนาจตาม
กฎหมายในการให้คุณให้โทษต่อผู้รับบริการ การบริการที่เกินความคาดหวังนั้นย่อมต้องถูกต้องตามกฎ ระเบียบ 
และต้องไม่ใช่ลักษณะของการเอ้ือประโยชน์ให้กับใครบางคนอย่างไม่ถูกต้อง 

ระดับที่ 4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และเข้าใจและให้บริการที่ตรงตามความต้องการที่แท้จริงของ
ผู้รับบริการได้ เป็นระดับที่ยากกว่าระดับที่ 3 โดยผู้ดำรงตำแหน่งต้องสามารถเข้าใจ และให้บริการที่ตรงตาม
ความต้องการที่แท้จริงของผู้รับบริการได้ ซึ่งอาจจะเป็นการค้นหาข้อมูลเพื่อให้ทราบถึงความต้องการที่แทจ้ริง 
นอกจากที่ผู้รับบริการได้แจ้งไว้ในตอนต้นของการให้บริการ แล้วจึงเลือกการให้บริการที่สอดคล้องกับความ
ต้องการที่แท้จริง 

ระดับที่ 5  แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และให้บริการที่เป็นประโยชน์อย่างแท้จริงให้แก่ผู้รับบริการ   
เป็นระดับที่ยากที่สุดของการให้บริการ เน้นประโยชน์ของผู้รับบริการ ในขณะเดียวกันสิ่งนั้นจะต้องเป็น
ผลประโยชน์ในระยะยาวของหน่วยงานหรือส่วนราชการ 

3. การสั ่งสมความเชี ่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise – EXP) – ความสนใจใฝ่รู ้ สั ่งสมความรู้
ความสามารถของตนในการปฏิบัติราชการด้วยการศึกษา ค้นคว้า และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง สามารถ
ประยุกต์ใช้ความรู้เชิงวิชาการและเทคโนโลยีต่าง ๆ ให้เข้ากับการปฏิบัติราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ พฤติกรรมที่
แสดงของสมรรถนะนี้ เช่น การแสดงความสนใจใคร่รู้ความรู้ที่นอกเหนือจากอาชีพโดยตรง, การทำให้ตนเองมี
ทักษะและความรู้ การเข้าอบรม/การเรียนรู้ด้วยตนเองเก่ียวกับความรู้ใหม่ท่ีเกี่ยวข้องกับงาน  

   รายละเอียดของระดับสมรรถนะ 
ระดับที่ 0 ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี้ หรือแสดงอย่างไม่ชัดเจน หมายถึง การที่ผู้ดำรงตำแหน่งไม่ได้

แสดงพฤติกรรมบ่งชี้ของบริการที่ดีเลย หรือว่าแสดงบ้างแต่ไม่ชัดเจนพอที่จะให้ผู้ประเมินรับรู้ได้ว่าบุคคลผู้นั้น
เป็นผู้ที่มีการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 

ระดับที่ 1 แสดงความสนใจและติดตามความรู้ใหม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตนเองหรือที่เกี่ยวข้อง  เป็น
การแสดงความสนใจและติดตามความรู้ใหม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตนเองหรือที่เกี่ยวข้อง เช่น การเข้ารับการ
อบรม การประชุมวิชาการ การสืบค้นข้อมูลจากอินเตอร์เน็ต เป็นต้น 



 

ระดับที่ 2 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และมีความรู้ในวิชาการและเทคโนโลยีใหม่ ๆ ในสาขาอาชีพ  
ของตน นอกจากจะแสดงความสนใจ และมีพฤติกรรมติดตามความรู้ใหม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตนยังต้องแสดง
ให้เห็นว่าผู ้ดำรงตำแหน่งมีความรู ้ในวิชาการและเทคโนโลยีใหม่ ๆ ในอาชีพของตนอีกด้วย ส่วนการจะ
แสดงออกอย่างไรเป็นเรื่องที่ควรจะกำหนดไว้ด้วย  

ระดับที่ 3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และสามารถนำความรู้วิทยาการ หรือเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาปรับ
ใช้กับการปฏิบัติหน้าที่ราชการ ผู้ดำรงตำแหน่งต้องสามารถนำความรู้ วิทยาการ เทคโนโลยีต่าง ๆ ที่มีในระดับ
ที่ 2 มาปรับใช้กับการปฏิบัติหน้าที่ราชการได้ สามารถปรับปรุงวิธีการทำงานเพ่ือให้ได้ผลงานที่มีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ ้น โดยการนำความรู้ วิทยาการ หรือเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาปรับใช้ ได้ ซึ ่งหากเป็นกรณีเช่นนี้ก็อาจ
ประเมินพฤติกรรมเดียวกันได้ทั้งการมุ่งผลสัมฤทธิ์และการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพด้วย หรือในอีก
กรณีอาจเป็นการนำความรู้ วิทยาการ หรือเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาใช้ในการแก้ปัญหาในงาน ซึ่งอาจเป็นสมรรถนะ
การคิดวิเคราะห์ หรือการมองภาพองค์รวมได้ ต้องพิจารณาจากรายละเอียดของพฤติกรรมและบริบทของงานที่
แสดงประกอบด้วย 

ระดับที่ 4  แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และศึกษา พัฒนาตนเองให้มีความรู้และความเชี่ยวชาญในงาน
มากขึ้น ทั้งในเชิงลึกและเชิงกว้างอย่างต่อเนื่อง เป็นระดับที่ยากขึ้นกว่าระดับที่ 3 โดยเน้นที่การศึกษา พัฒนา
ตนเองให้มีความรู้และความเชี่ยวชาญทั้งในเชิงลึก (กรณีงานที่ปฏิบัติเป็นความเชี่ยวชาญด้านใดด้านหนึ่ง
โดยเฉพาะ) หรือในเชิงกว้าง (กรณีลักษณะงานที่ปฏิบัติเป็นงานที่ต้องการความเชี่ยวชาญหลาย ๆ ด้าน และ
การศึกษาพัฒนาตนเองจะต้องกระทำอย่างต่อเนื่องในลักษณะของการสั่งสมขึ้นเรื่อย ๆ 

ระดับที่ 5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และสนับสนุนการทำงานของคนในส่วนราชการที่เน้นความ
เชี่ยวชาญในวิทยาการด้านต่าง ๆ เป็นระดับสูงสุด ซึ่งกำหนดสำหรับตำแหน่งผู้ทรงคุณวุฒิและผู้บริหาร          
ซ่ึงลักษณะงานเป็นงานเชิงนโยบาย 

4.  การยึดมั ่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity – ING) - การดำรงตนและ
ประพฤติปฏิบัติอย่างถูกต้องเหมาะสมทั้งตามกฎหมาย คุณธรรม จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ และจรรยา
ข้าราชการเพื่อศักดิ์ศรีแห่งความเป็นข้าราชการ 

 รายละเอียดของระดับสมรรถนะ 
 ระดับที่ 0 ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี้ หรือแสดงอย่างไม่ชัดเจน เป็นการที่ผู้ดำรงตำแหน่งไม่ไ ด้แสดง
พฤติกรรมบ่งชี้ของบริการที่ดีเลย หรือว่าแสดงบ้างแต่ไม่ชัดเจนพอที่จะให้ผู้ประเมินรับรู้ได้ว่าบุคคลผู้นั้นเป็นผู้ที่
มีการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม 
 ระดับท่ี 1 มีความสุจริต เป็นระดับพ้ืนฐาน หมายถึงการปฏิบัติหน้าที่ด้วยความซื่อสัตย์สุจริต เช่น ไม่ใช้
อำนาจหน้าที่ในการแสวงหาผลประโยชน์เพื่อตนเองหรือผู้อื่น 
 ระดับที่ 2 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และมีสัจจะเชื่อถือได้ กล่าวคือ นอกจากมีความสุจริตแล้ว ต้อง
ประพฤติตนให้มีสัจจะเชื่อถือได้ ได้แก่การรักษาคำพูด ระดับนี้มีความสำคัญในแง่ที่ว่า คนส่วนใหญ่รู้ว่าจะพูด
อย่างไรจึงจะทำให้ดูดี มักพูดตามค่านิยม จรรยาข้าราชการ แต่ไม่แสดงพฤติกรรม 



 

 ระดับท่ี 3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และยึดมั่นในหลักการ ความสำคัญอยู่ที่การยืดมั่นในหลักการนั้น
ไม่ว่าการปฏิบัติตามหลักจรรยาบรรณหรือจรรยาข้าราชการก็ตาม ปกติมักทำให้ผู้ปฏิบัติงานต้องปฏิบัติงานด้วย
ความยากลำบากมากขึ้น อาจต้องสละความสุขส่วนตัวบ้าง เพื่อให้การปฏิบัติหน้าที่ราชการถูกต้อง เหมาะสม 
เพื่อรักษาศักดิ์ศรีแห่งความเป็นข้าราชการ รวมถึงพฤติกรรมของการกล้าที่ จะยอมรับความผิดพลาด และ
รับผิดชอบต่อผลของการกระทำของตนเองด้วย 
 ระดับที่ 4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และยืนหยัดเพื่อความถูกต้อง เป็นระดับที่ยากกว่าระดับที่ 3 
เพราะการยึดมั่นในหลักการนั้น ทำให้ผู้ดำรงตำแหน่งปฏิบัติหน้าที่ราชการยากลำบากขึ้น เพื่อให้เกิดความ
ถูกต้องตามหลักการในระดับที่ 4 เน้นที่ผู้ที่เสียประโยชน์จากการปฏิบัติหน้าที่ราชการอย่างถูกต้องไม่พึงพอใจ 
หรือแม้แต่อาจเป็นการสร้างศัตรูขึ้น แต่ผู้ดำรงตำแหน่งถูกคาดหวังให้ยืนหยัดเพ่ือความถูกต้องนั้น 
 ระดับที่ 5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และอุทิศตนเพื่อความยุติธรรม เป็นระดับสูงสุด ในระดับนี้ผู ้ที่
เสียผลประโยชน์อาจไม่ใช่แค่ไม่พอใจ แต่อาจแสดงอำนาจในอันที่จะทำให้เกิดความไม่มั่นคงในตำแหน่งหน้าที่
การงาน เช่น การถูกข่มขู่ว่าจะทำให้พ้นจากตำแหน่ง แต่ถึงกระนั้นผู้ดำรงตำแหน่งก็ถูกคาดหวังว่าจะยังยอม
อุทิศตัวเพ่ือความยุติธรรม 

5. การทำงานเป็นทีม (Teamwork – TW) – ความตั้งใจที่จะทำงานร่วมกับผู้อื่น เป็นส่วนหนึ่งของ
ทีม หน่วยงาน หรือส่วนราชการ โดยผู้ปฏิบัติมีฐานะเป็นสมาชิก ไม่จำเป็นต้องมีฐานะหัวหน้าทีม รวมทั้ง
ความสามารถในการสร้างและรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม พฤติกรรมที่แสดงในสมรรถนะนี้ เช่น แสดง
ความคิดท่ีช่วยตัดสินใจ การชื่นชมความสำเร็จของผู้อื่น การแสดงความคาดหวังทางบวกจากผู้อื่น 

   รายละเอียดของระดับสมรรถนะ 
 ระดับที่ 0 ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี้ หรือแสดงอย่างไม่ชัดเจน เป็นการที่ผู้ดำรงตำแหน่งไม่ได้แสดง

พฤติกรรมบ่งชี้ของบริการที่ดีเลย หรือว่าแสดงบ้างแต่ไม่ชัดเจนพอที่จะให้ผู้ประเมินรับรู้ได้ว่าบุคคลผู้นั้นเป็นผู้   
ที่มีการทำงานเป็นทีม 

 ระดับท่ี 1 ทำหน้าที่ของตนในทีมให้สำเร็จ เป็นระดับพ้ืนฐานของการทำงานเป็นทีมในฐานะของผู้ร่วม
ทีม ซึ่งต้องมีการแบ่งหน้าที่รับผิดชอบกันในระหว่างสมาชิก เพื่อให้เป้าหมายประสบความสำเร็จ นอกจากนั้น 
ในการวางแผนการทำงานของทีม สมาชิกของทีมถูกคาดหวังว่าจะช่วยให้ความคิดเห็น ให้ข้อมูล และสนับสนุน
การตัดสินใจของทีมด้วย 

 ระดับที่ 2 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และให้ความร่วมมือในการทำงานกับเพื่อนร่วมงาน ในระดับนี้
จะขยายขอบเขตของความสัมพันธ์ออกไปยังเพื่อนร่วมงานทีมอื่น โดยผู้ดำรงตำแหน่งให้ความร่วมมือในการ
ทำงานกับเพื่อนร่วมงานด้วยดี ตลอดจนเชื่อมั่นในศักยภาพของเพื่อนร่วมทีม และกล่าวถึงในเชิงสร้างสรรค์ทั้ง
ต่อหน้าและลับหลัง 

 ระดับที่ 3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และประสานความร่วมมือของสมาชิกในทีม ระดับที่ 3 นี้ เป็น
ระดับของการประสานความร่วมมือของสมาชิกในทีม อีกนัยหนึ่งคือ เป็นระดับเริ่มต้นของการทำงานผ่านผู้อ่ืน 
ซึ่งเป็นหน้าที่หลักของบรรดาหัวหน้าทีมนั่นเอง แต่ผู ้ดำรงตำแหน่งไม่จำเป็นต้องเป็นหัวหน้าทีมอย่างเป็น
ทางการ 



 

 ระดับที่ 4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และสนับสนุน ช่วยเหลือเพื่อนร่วมทีม เพื่อให้งานประสบ
ความสำเร็จ เป็นระดับที่ไม่ใช่เพียงแค่ประสานความร่วมมือเท่านั้น แต่เป็นการสนับสนุนและเข้าไปช่วยเหลือ
เพ่ือนร่วมงานเพ่ือให้งานประสบความสำเร็จ แม้ว่าจะไม่มีการร้องขอก็ตาม 

 ระดับที่ 5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และสามารถนำทีมให้ปฏิบัติภารกิจให้ได้ผลสำเร็จ เป็นระดับ
สูงสุด ผู้ดำรงตำแหน่งที่มีสมรรถนะนี้จะมีลักษณะเป็นผู้นำทีม ถึงแม้ว่าจะไม่ใช่ผู้นำทีมอย่างเป็นทางการ คือ
การสร้างความสามัคคี สร้างขวัญกำลังใจในทีม กรณีมีความขัดแย้งในทีม ก็จัดการแก้ไขข้อขัดแย้งนั้นโดยไม่
หลีกเลี่ยงปัญหา 

 

5. แนวทางการพัฒนาระบบสมรรถนะในอนาคต 
  การนำระบบสมรรถนะมาใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความสำคัญ ทั้งในกระบวนการของการ

สรรหาบุคลากร การประเมินผลงาน ซึ่งจะทำให้สามารถเลือกบุคคลได้ตรงกับตำแหน่ง หรือหน้าที่ที่ต้องการ    
กล่าวได้ว่านอกจากข้าราชการควรจะทราบว่าสมรรถนะหลักมีอะไร นิยามเป็นอย่างไร ระดับความคาดหวังเพ่ือ
แสดงพฤติกรรมในการปฏิบัติงานที่เหมาะสมแล้ว ผู้ที่ปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลก็จะต้องนำ
สมรรถนะหลักที ่ถูกกำหนดไว้เป็นแนวทางตามมาตรฐานเหล่านั ้นมาใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลใน
กระบวนการต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสมด้วย  

  สมรรถนะในกระบวนการทำงาน จะสังเกตุได้จากการที่บุคคลใช้วิธีในการปฏิบัติงานให้เกิดผลสัมฤทธิ์
ที่แตกต่างกัน การแสดงออกในการทำงาน คือพฤติกรรมในการปฏิบัติงานที่ไม่เหมือนกันของแต่ละบุคคลนั่นเอง 

 
 
 
 
 
 
 
 
  
  ความเชื่อมโยงของการกำหนดความรู้ ความสามารถ ทักษะและสมรรถนะ กับกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล จากที่สำนักงาน ก.พ. ได้กำหนดความรู้ ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะไว้ จะนำมา
เชื่อมโยงกับการบริหารทรัพยากรบุคคลในด้านต่าง ๆ ดังนี้ 

1. การสรรหาและเลือกสรร ในการสรรหาบุคคลเข้ามาสู่ตำแหน่งเพ่ือปฏิบัติหน้าที่ความรับผิดชอบ
ตามตำแหน่งต่าง ๆ ที่แตกต่างกันไป เพ่ือให้ได้ผู้ดำรงตำแหน่งอย่างเหมาะสม 

2. ใช้เป็นกรอบในการพัฒนาบุคลากรของรัฐให้ได้ตามมาตรฐานที่กำหนด 
3. ใช้ประเมินค่าของงาน เพื่อจ่ายค่าตอบแทนให้เหมาะสมกับการใช้ความรู้ความสามารถและ

สมรรถนะท่ีมีกับการปฏิบัติงาน 

หน้าท่ีความรับผิดชอบ ทำอะไร 

สมรรถนะ ทำอย่างไร 

ผลสัมฤทธ์ิ ทำเพื่ออะไร 

สมรรถนะอยู่ตรงไหน 



 

4. ใช้เป็นกรอบในการประเมินผลการปฏิบัติงานว่ามีความรู้ ความสามารถ ทักษะและสมรรถนะ
ตามท่ีตั้งเป้าหมายไว้หรือไม่ 

5. ใช้ในการแต่งตั้ง เลื่อน โอน ย้าย บรรจุกลับเข้ารับราชการ  
 แนวทางการพัฒนาข้าราชการแบบอิงสมรรถนะนั้น ต้องพัฒนาทั้ง 3 ส่วนนี้ไปพร้อมกัน ได้แก่ 
ความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ แต่ทั้งนี้อาจจะมีข้อจำกัดในเรื่องของเวลาในการพัฒนา ความ
จำเป็นเร่งด่วน รวมถึงงบประมาณผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องจะต้องดำเนินการด้วย แต่ส่วนที่ต้องดำเนินการก่อน คือ
เรื่องของการเติมเต็มในส่วนที่ข้าราชการขาดอยู่ เพ่ือให้พัฒนาได้ตามมาตรฐานที่กำหนด จากนั้นจึงเพ่ิมเติมให้มี
การพัฒนาในระดับที่สูงขึ้นต่อไป วิธีการพัฒนาทักษะ ความรู้ความสามารถทำได้หลายวิธี เช่น การเข้าร่วมการ
ฝึกอบรม การมอบหมายงานให้ปฏิบัติ หรือการให้ศึกษาแนวทางการปฏิบัติงานลักษณะต่าง ๆ หรือการสร้างให้
มีระบบ Coaching หรือมีพี่เลี ้ยงดูแลในการสอนงาน เป็นต้น และต้องมีการติดตามผลการพัฒนาและให้
คำแนะนำในส่วนที่ยังไม่ดีพอ มีการให้รางวัลหรือชื่นชมในส่วนที่ได้ทำดี และจากการติดตามผลการพัฒนาจะทำ
ให้ทราบข้อดีและข้อด้อย สามารถนำมากำหนดแผนการพัฒนาแบบอิงสมรรถนะได้ 
 

      ขั้นตอนการพัฒนาข้าราชการแบบอิงสมรรถนะ 
1. ทำให้เห็นถึงความสำคัญของสมรรถนะและเชื่อว่าสมรรถนะสามารถพัฒนาได้ 
2. ทำให้เข้าใจถึงแนวคิดของสมรรถนะ 
3. ทำให้รู้ว่าระดับสมรรถนะอยู่ที่ระดับใดเทียบเคียงกับระดับที่คาดหวัง 
4. ฝึกใช้สมรรถนะในสถานการณ์จำลอง หรือการปฏิบัติงานที่มีพ่ีเลี้ยงคอยสอนและข้อมูลย้อน 
5. สนับสนุน ติดตามผล และให้แรงเสริม 

 

การประเมินสมรรถนะเพื่อการพัฒนา 
1. นำผลจากการประเมินผลการปฏิบัติงานมากำหนดแผนพัฒนา  
2.  ทำการประเมินเพ่ือการพัฒนาโดยเฉพาะ  

น้ำหนักของสัดส่วนการพัฒนาข้าราชการพลเรือนของสำนักงาน ก.พ. 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 

 



 

 
การวัดผลงาน (เชิงปริมาณ/เชิงคุณภาพ) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                การประเมินสมรรถนะ    วิธีการประเมินสมรรถนะ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การประเมินสมรรถนะ 
ประเมินโดยการสังเกต/ทบทวนพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน เปรียบเทียบกับ อ่านพฤติกรรมชี้วัดทุก

พฤติกรรมในแต่ละระดับสมรรถนะ แล้วเลือกสมรรถนะใกล้เคียงที่สังเกตพบ 
วิธีการประเมินสมรรถนะ 
- การวัดแบบ Likert Scale  =  เป็นการวัดผลแบบกำหนดระดับของความพึงพอใจ  
- การวัดแบบ BAR Scale = เป็นการวัดผลในลักษณะระดับของความคาดหวัง โดยคำนวณแบบ

ถ่วงน้ำหนัก หรือคำนวณแบบไม่ถ่วงน้ำหนัก 



 

- การวัดแบบ Hybrid Scale  =  พิจารณาจากพฤติกรรมบ่งชี้ระดับสูงสุด/พิจารณามิติความ
ครบถ้วนสมบูรณ์  และมิติความสม่ำเสมอ/ดูค่าตัวทอนและนำมาคิดคะแนนสมรรถนะ 

ความผิดพลาดจากการประเมิน ในการประเมินอาจเกิดความผิดพลาดขึ้นได้ ดังนี้ 
1. แนวโน้มการประเมิน เช่น ผู้ประเมินบางท่านอาจให้คะแนนสูง หรือบางท่านอาจให้คะแนนต่ำ 

หรือบางท่านอาจให้คะแนนเท่า ๆ กัน จนไม่สามารถวัดค่าได้ 
2. การประเมินจากการสังเกตพฤติกรรม ความผิดพลาดอาจเกิดขึ้นได้จากการสังเกตพฤติกรรมที่ไม่

สม่ำเสมอ เป็นการสุ่มพฤติกรรมช่วงใดช่วงหนึ่งเท่านั้น ทำให้ผลการประเมินผิดพลาดได้ 
3. ความประทับใจ ความผิดพลาดอาจจะเกิดขึ้นได้จากการที่ผู้ประเมินอาจจะประเมินจากความ   

ทรงจำของตนเองที่มีต่อผู้รับการประเมิน หรือจำเฉพาะพฤติกรรมที่ประทับใจเท่านั้น 
4. การเปรียบเทียบ หรือความลำเอียง หรือความเครียด เช่น ผู้ประเมินมีอคติต่อผู้รับการประเมินต่อ

ผู้ใต้บังบัญชาบางคนก็อาจให้คะแนนประเมินต่ำ ซึ่งจะเกิดความผิดพลาดจากการประเมินได้  
เครื่องมือในการประเมินที่ดี 
1. มีความตรง (Validity) – สามารถใช้วัดในสิ่งที่ต้องการวัดได้ เช่น หากต้องการวัดรอบเอว 

เครื่องมือที่ใช้วัดคือสายวัด  
2. มีความเท่ียง/คงเส้นคงวา (Reliability) – จะต้องได้ผลที่ใกล้เคียงกันทุกครั้งที่วัดซ้ำ 
3. มีความปรนัย (Objectivity) - ใช้เกณฑ์เดียวกัน ลดการใช้ดุลพินิจ เป็นการสังเกตุพฤติกรรมเทียบ

กับเกณฑ์การประเมิน 
4. มีอำนาจจำแนก (Discrimnation) – สามารถแยกความแตกต่างของบุคคลได้ 
5. มีความสะดวกในการนำไปใช้ (Practical) – เป็นเครื่องมือที่ไม่มีความยุ่งยากจนเกินไปในการวัด

หรือใช้ประเมิน 
 

แนวทางการจดบันทึกพฤติกรรมการทำงาน โดยใช้เทคนิค “star”   
 St = Situation / Task – ผู้รบัการประเมินมีหน้าที่ทำอะไร 
 A  = Action – สังเกตพฤติกรรมว่าเขาทำงานที่รับผิดชอบอย่างไร 
 R  = Result  -  ผลที่ได้จากงานที่ทำเป็นอย่างไร 
 

สมรรถนะหลักกับการบริหารและวางแผนกำลังคน 
สำนักงาน ก.พ. ได้มีการกำหนดแนวทางการนำสมรรถนะหลักมาใช้ในการเตรียมกำลังคนที่มีคุณภาพ 

และมีความพร้อมที่จะสร้างงานให้มีประสิทธิภาพให้กับภาครัฐ และนำมาใช้ในการวางแผนสืบทอดตำแหน่ง
ประกอบกับการวางแผนสร้างเส้นทางก้าวหน้าในในสายอาชีพให้กับข้าราชการด้วย 

 

กระบวนการการวางแผนสืบทอดตำแหน่ง (Succession planning)  
1. เลือกตำแหน่งที่จะแต่งตั้ง 
2. กำหนดคุณสมบัติของบุคคลที่จะเข้ารับการคัดเลือก 
3. ตรวจสอบ ค้นหาบุคคลที่มีคุณสมบัติตามที่กำหนด 



 

4. คัดเลือกบุคคลที่เหมาะสม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

การประเมินและการนำสมรรถนะไปใช้ในการเลื่อนตำแหน่ง 
จดุมุ่งหมายเพ่ือหาผู้ที่จะทำงานได้ดีในตำแหน่งที่จะไปครอง สามารถเลือกคนที่มีความรู้ความสามารถ

และสมรรถนะที่มีความพร้อมในตำแหน่งที่ต้องการ ซึ่งในการประเมินจะประเมินจากผลงานในอดีต พฤติกรรม
ในการปฏิบัติงานหรือสมรรถนะที่ใช้ในการปฏิบัติงานที่จะสะท้อนในการปฏิบัติงานในตำแหน่งที่สูงขึ้นคล้ายๆ
กับที่เคยทำได้ในอดีต ประกอบกับการประเมินความรู้ความสามารถ และทักษะว่ามีเพียงพอตามระดับที่สูงขึ้น
หรือไม่ อาจจะต้องมีการสอบวัดความรู ้ความสามารถ นอกจากนั้นยังต้องมีการประเมินสมรรถนะหรือ
พฤติกรรมในการทำงานด้วย 

 
ประโยชน์ที่ได้รับ 

1. มีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการนำสมรรถนะมาใช้ในการพัฒนาข้าราชการพลเรือน 
2. ทราบแนวทางในการปฏิบัติตนอย่างเหมาะสมตามมาตรฐานสมรรถนะหลักของข้าราชการพลเรือน

สามัญ 
3. ทราบแนวทางของผู้ปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่จะสามารถเชื่อมโยง และ

ประยุกต์ใช้สมรรถนะหลักกับการบริหารทรัพยากรบุคคลที่อิงสมรรถนะได้อย่างถูกต้องเหมาะสม 


