
 
(ร่าง) 

ประกาศมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
เรื่อง  หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย พ.ศ. ๒๕๕๙ 

    

 โดยที่ ข้อบังคับมหาวิ ทยาลัยเกษตรศาสตร์   ว่าด้ วยการบริหารงานบุ คคลพนั กงานมหาวิ ทยาลั ยของ
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์  พ.ศ.  ๒๕๕๘  ให้ก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน  ให้เป็นไปตามที่
คณะกรรมการบริหารมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ก าหนด  ดังนั้นเพ่ือให้การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
มหาวิทยาลัยด าเนินไปด้วยความเรียบร้อย 
 อาศัยอ านาจตามความในมาตรา  ๕๑  แห่งพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์  พ.ศ.  ๒๕๕๘  
ประกอบกับข้อ  ๓๓  วรรคสาม  แห่งข้อบังคับมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์  ว่าด้วยการบริหารงานบุคคลพนักงาน
มหาวิทยาลั ยของมหาวิ ทยาลัยเกษตรศาสตร์  พ.ศ.  ๒๕๕๘  และโดยอนุมัติของคณะกรรมการบริหา ร
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์  ในการประชุมครั้งที่.........../.................. เม่ือวันที่ ............... .............................. จึงให้
ก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยไว้ดังนี้ 

ข้อ  ๑  ให้ยกเลิก  ประกาศมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์  เรื่อง  หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน
เพ่ือเลื่อนค่าจ้างพนักงานมหาวิทยาลัยของมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์  พ.ศ.  ๒๕๕๙  ลงวันที่  ๑๐  มีนาคม  พ.ศ.  ๒๕๕๙ 

ข้อ  ๒  ให้ใช้หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ก าหนดไว้ในประกาศนี้  ในการพิจารณา
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยทุกกลุ่ม 

ข้อ  ๓  ในประกาศนี้ 
“มหาวิทยาลัย”  หมายความว่า  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
“ส่วนงาน”  หมายความว่า  ส านักงานสภามหาวิทยาลัย  ส านักงานมหาวิทยาลัย  ส านักงานวิทยาเขต  คณะ  

วิทยาลัย  สถาบัน  ส านัก  และส่วนงานที่เรียกชื่ออย่างอ่ืนที่ มีฐานะเทียบเท่าคณะ  วิทยาลัย สถาบัน หรือส านัก 
“อธิการบดี”  หมายความว่า  อธิการบดีมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
“หัวหน้าส่วนงาน”  หมายความว่า  คณบดี  ผู้อ านวยการสถาบัน  ผู้อ านวยการส านัก  และผู้อ านวยการ

ส่วนงานที่เรียกชื่ออย่างอ่ืนที่มีฐานะเทียบเท่าคณะ  วิทยาลัย  สถาบัน  หรือส านัก 
“คณะกรรมการบริหารส่วนงาน”  หมายความว่า  คณะกรรมการที่มีหน้าที่จัดระบบบริหารงานในคณะ  

วิทยาลัย  สถาบัน  ส านัก  หรือส่วนงานที่เรียกชื่ออย่างอ่ืนที่ มีฐานะเทียบเท่าคณะ  วิทยาลัย  สถาบัน  หรือส านัก 
“หน่วยงาน”  หมายความว่า  หน่วยงานภายในส่วนงาน 
“พนักงานมหาวิทยาลัย”  หมายความว่า  พนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
“ผู้ประเมิน”  หมายความว่า  ผู้บังคับบัญชาตามโครงสร้างส่วนงาน  ผู้บังคับบัญชาตามภารกิจ 

ที่ได้รับมอบหมายแล้วแต่กรณี  หรือผู้ที่ได้รับมอบหมายจากหัวหน้าส่วนงาน 
“ผู้รับการประเมิน”  หมายความว่า  พนักงานมหาวิทยาลัยผู้รับการประเมิน 



๒ 

ข้อ  ๔  การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย  มีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนาและปรับปรุง   
การปฏิบัติงานให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  และการบริหารผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานมหาวิทยาลัย  โดยน าผลการประเมินไปใช้เป็นข้อมูลประกอบการพิจารณาในเรื่องต่าง ๆ  ดังนี้ 

(๑) การพัฒนาพนักงานมหาวิทยาลัย 
(๒) การปรับปรุงและพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย 
(๓) การพัฒนาสมรรถนะของพนักงานมหาวิทยาลัยเพ่ือความก้าวหน้าในสายงาน 
(๔) การเลื่อนค่าจ้าง  การให้รางวัลประจ าปี  ค่าตอบแทนอ่ืน ๆ การให้รางวัลจูงใจและอ่ืน ๆ 

ที่เก่ียวข้องกับการบริหารงานบุคคล 
(๕) การยุติสัญญาจ้าง 

ข้อ  ๕  ก าหนดระยะเวลาการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยทุกกลุ่ม ปีละ  ๒  ครั้ง  ดังนี้ 
ครั้งที่  ๑  ประเมินผลการปฏิบัติงาน  ต้ังแต่วันที ่ ๑  กรกฎาคม  ถึงวันที ่ ๓๑  ธันวาคม 
ครั้งที่  ๒  ประเมินผลการปฏิบัติงาน  ต้ังแต่วันที ่ ๑  มกราคม  ถึงวันที่  ๓๐  มิถุนายน 

ข้อ  ๖  องค์ประกอบการประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงานมหาวิทยาลัย  ประกอบด้วย  ๒  ส่วน  ดังนี้ 
(๑) การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน  หมายถึง  การประเมินผลการปฏิบัติงานตามข้อตกลงการปฏิบัติงาน  

โดยพิจารณาประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานตามข้อมูลตัวชี้วัดและระดับค่าเป้าหมายที่ก าหนด 
(๒) การประเมินสมรรถนะ  หมายถึง  การประเมินพฤติกรรม  ความรู้   ความสามารถ  ทักษะ  และทัศนคติ

ในการปฏิบัติงาน  ตามเกณฑ์การประเมินสมรรถนะที่มหาวิทยาลัยก าหนด 
ทั้งนี้  เพ่ือประโยชน์ในการเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย  ให้สอดคล้องกับ

ลักษณะและภารกิจของส่วนงานเป็นการเฉพาะ  หัวหน้าส่วนงานโดยความเห็นชอบของคณะกรรมการบริหารส่วนงาน  
สามารถก าหนดสมรรถนะ  ความรู้   ทักษะอ่ืน ๆ  เพ่ิมเติมได้ตามความเหมาะสมกับ  ภาระงาน  ต าแหน่ง  และระดับ
ต าแหน่ง  โดยให้ประกาศหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงานมหาวิทยาลัยของส่วนงาน  ให้ทราบ
ล่วงหน้าก่อนรอบการประเมิน 

ข้อ  ๗  การก าหนดสัดส่วนองค์ประกอบการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานต่อการประเมินสมรรถนะของ 
พนักงานมหาวิทยาลัยแต่ละกลุ่ม  ให้เป็นดังนี้ 

(๑) พนักงานมหาวิทยาลัย  กลุ่มบริหาร  ผู้ปฏิบัติงานต าแหน่งหัวหน้าฝ่ายหรือเทียบเท่า   
และผู้ปฏิบัติภารกิจหัวหน้างานหรือเทียบเท่า  ก าหนดสัดส่วนเป็นร้อยละ  ๗๐ : ๓๐ 

(๒) พนักงานมหาวิทยาลัย  กลุ่มวิชาการ  กลุ่มวิชาชีพ  กลุ่มอ านวยการ  และกลุ่มบริการ   
ก าหนดสัดส่วนเป็นร้อยละ  ๘๐ : ๒๐ 

ทั้งนี้  เพ่ือประโยชน์ในการเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  ให้สอดคล้องกับลักษณะและภารกิจของส่วนงาน
เป็นการเฉพาะ  หัวหน้าส่วนงานโดยความเห็นชอบของคณะกรรมการบริหารส่วนงาน  สามารถก าหนดสั ดส่วน             
การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานต่อการประเมินสมรรถนะ  แตกต่างไปจากวรรคหนึ่งด้วยก็ได้  โดยให้ประกาศหลักเกณฑ์ 
และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงานมหาวิทยาลัยของส่วนงาน  ให้ทราบล่วงหน้าก่อนรอบการประเมิน 



๓ 

ข้อ  ๘  การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานของพนักงานมหาวิทยาลัยกลุ่มวิชาการ  ประเภทคณาจารย์ประจ า 
ส่วนงานสามารถก าหนดสัดส่วนของงานแต่ละด้านได้ตามความเหมาะสม  เพ่ือให้ส่วนงานสามารถด าเนินงานบรรลุ
เป้าหมายตามยุทธศาสตร์ของส่วนงาน  โดยต้องมีองค์ประกอบภาระงานตามภารกิจของมหาวิทยาลัยครบทุกด้าน
ภายในรอบปีการศึกษา  ประกอบด้วย 

(๑) ด้านงานสอน  งานพัฒนานิสิต  และงานท าผลงานวิชาการ 
(๒) ด้านงานวิจัย 
(๓) ด้านงานบริการวิชาการ 
(๔) ด้านทะนุบ ารุงศิลปะและวัฒนธรรมและภารกิจส่วนกลาง 

ข้อ  ๙  ให้หั วหน้ าส่วนงานแต่งต้ังคณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินการปฏิบั ติงานของส่วนงาน                  
โดยผ่านความเห็นชอบของคณะกรรมการบริหารส่วนงาน  เพ่ือท าหน้าที่กลั่นกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน        
ให้เกิดความเป็นมาตรฐานและความเป็นธรรมในการใช้ดุลพินิจของผู้ประเมิน  ทั้งนี้แต่ละรอบระยะเวลาการประเมิน       
ให้น าผลการประเมินการปฏิบัติงานมาจัดกลุ่มคะแนนตามระดับผลการประเมินการปฏิบัติงาน  และเสนอผลการกลั่นกรอง
ผลการประเมินการปฏิบัติงานต่อหัวหน้าส่วนงานหรือผู้ที่หัวหน้าส่วนงานมอบหมาย  เพ่ือเป็นข้อมูลประกอบการพิจารณา
ในการด าเนินการตามข้อ  ๔  โดยมีองค์ประกอบของคณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินการปฏิบัติงาน  ดังนี้ 

(๑) รองหัวหน้าส่วนงานผู้รับผิดชอบงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนงาน  
หรือผู้ที่ได้รับมอบหมาย  เป็นประธาน 

(๒) พนักงานมหาวิทยาลัยอ่ืนในส่วนงาน  ตามที่หัวหน้าส่วนงานเห็นสมควร  จ านวนไม่น้อยกว่า ๓ คน 
เป็นกรรมการ 

(๓) พนักงานมหาวิทยาลัยที่รับผิดชอบงานการเจ้าหน้าที่ของส่วนงาน  หรือผู้ที่ได้รับมอบหมาย 
เป็นเลขานุการ 

ในการด าเนินการดังกล่าว  หัวหน้าส่วนงานอาจพิจารณาให้มีคณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมิน     
การปฏิบัติงานในระดับหน่วยงานเพ่ิมเติมตามความเหมาะสมด้วยก็ได้  โดยสามารถก าหนดองค์ประกอบคณะกรรมการ
กลั่นกรองผลการประเมินการปฏิบัติงานในระดับหน่วยงานตามความเหมาะสม 

หากคณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินการปฏิบัติงาน  พบการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานมหาวิทยาลัยที่ผิดสังเกต  ให้ท าบันทึกแจ้งหัวหน้าส่วนงานรับทราบ 

ข้อ  ๑๐  ระดับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 ระดับดีเด่น  ช่วงคะแนนระหว่าง  ๙๐.๐ –  ๑๐๐.๐  คะแนน 
 ระดับดีมาก  ช่วงคะแนนระหว่าง  ๘๐.๐ –  ๘๙.๙    คะแนน 
 ระดับดี  ช่วงคะแนนระหว่าง  ๗๐.๐ –  ๗๙.๙    คะแนน 
 ระดับพอใช้  ช่วงคะแนนระหว่าง  ๖๐.๐ –  ๖๙.๙    คะแนน 
 ระดับต้องปรับปรุง ช่วงคะแนนต่ ากว่า   ๖๐.๐  คะแนน 



๔ 

ข้อ  ๑๑  ให้  “ผู้ประเมิน”  และ  “ผู้รับการประเมิน”  ร่วมกันวางแผนการปฏิบัติงานและจัดท าข้อตกลง  
การปฏิบัติงาน  ซ่ึงต้องจัดท าข้อตกลงการปฏิบัติงานให้แล้วเสร็จก่อนที่จะเริ่มรอบระยะเวลาการประเมินแต่ละครั้ง      
ตามข้อ  ๕  โดยให้ทั้งสองฝ่ายมีการตกลงมอบหมายภาระงานและก าหนดตัวชี้วัดและระดับค่าเป้าหมาย          
ให้เหมาะสมและสอดคล้องกับหน้าที่ความรับผิดชอบ  ตามต าแหน่งงาน  ความรู้   ความสามารถ  ของผู้รับการประเมิน  
อย่างเป็นลายลักษณ์อักษร  พร้อมลงลายมือชื่อไว้เป็นหลักฐานทั้งสองฝ่าย  ในกรณีที่ทั้งสองฝ่าย  ไม่ยินยอมลงลายมือชื่อ
ในข้อตกลงการปฏิบัติงาน  ให้ผู้ประเมินเสนอคณะกรรมการบริหารส่วนงานพิจารณาการมอบหมายภาระงานและก าหนด
ตัวชี้วัดและระดับค่าเป้าหมายที่เหมาะสมกับผู้รับการประเมิน  และให้ถือเป็นที่สุด 

ทั้งนี้  หากมีการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญในระหว่างรอบระยะเวลาการประเมิน  เช่น  มีการเปลี่ยนแปลงในหน้าที่
ความรับผิดชอบ  หรือมีการเปลี่ยนแปลงในแผนงาน  ภารกิจ  หรือแนวนโยบาย  รวมถึงสภาวการณ์ที่ เปลี่ยนไป  ผู้ประเมิน
และผู้รับการประเมิน  สามารถปรับปรุงข้อตกลงการปฏิบัติงานในระหว่างรอบระยะเวลา การประเมินแต่ละครั้งได้ 

ข้อ  ๑๒  เม่ือครบก าหนดระยะเวลาการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยแต่ละครั้ง         
ให้ผู้ประเมิน  ประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้รับการประเมิน  ตามข้อตกลงการปฏิบัติงานและสมรรถนะของผู้รับ
การประเมิน  โดยพิจารณาข้อมูลที่เก็บได้ตามตัวชี้วัดและระดับค่าเป้าหมาย  และเกณฑ์การประเมินสมรรถนะที่
มหาวิทยาลัยก าหนด 

ข้อ  ๑๓  เม่ือผู้ประเมินได้ประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้รับการประเมินแล้ว  ให้ผู้ประเมินด าเนินการดังนี้ 
(๑) ลงลายมือชื่อในแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้รับการประเมิน 
(๒) แจ้งผลการประเมินให้ผู้รับการประเมินทราบ  พร้อมทั้งวางแนวทางการพัฒนาการปฏิบัติงานให้

ผู้รับการประเมิน  เพ่ือเพ่ิมศักยภาพและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเป็นรายบุคคล 
(๓) ร่วมกันก าหนดข้อตกลงการปฏิบัติงานส าหรับรอบระยะเวลาการประเมินในครั้งถัดไป 

ข้อ  ๑๔  เม่ือผู้รับการประเมินรับทราบผลการประเมิน  ให้ผู้รับการประเมินด าเนินการดังนี้  
(๑) ลงลายมือชื่อรับทราบและยอมรับผลการประเมิน 
(๒) ด าเนินการพัฒนาตนเองตามแนวทางการพัฒนาการปฏิบัติงานตามที่ผู้ประเมินก าหนด เพ่ือเพ่ิม

ประสิทธิภาพและสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
ข้อ  ๑๕  ในกรณีที่ผู้รับการประเมินไม่ลงลายมือชื่อรับทราบและยอมรับผลการประเมิน  ซ่ึงทั้งสองฝ่ายได้เจรจา

ถึงข้อมูลที่ผู้รับการประเมินต้องการชี้แจงเพ่ิมเติมเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานแล้ว  ให้ผู้ประเมิน        
ท าบันทึกแจ้งผลการประเมินพร้อมแนบส าเนาผลการประเมินให้ผู้รับการประเมิน  และรายงานให้ผู้บังคับบัญชา
ชั้นเหนือขึ้นไปทราบ 

ทั้งนี้  หากผู้รับการประเมิน  เห็นว่าการประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเองไม่เป็นธรรมให้ด าเนินการ
ยื่นหนังสือแจ้งความไม่เป็นธรรมต่อหัวหน้าส่วนงาน  หรือผู้ที่หัวหน้าส่วนงานมอบหมายภายใน   ๑๐ วันท าการ   
นับจากวันที่ได้รับบันทึกแจ้งผลการประเมินของตนเอง  หากหัวหน้าส่วนงานหรือผู้ที่หัวหน้าส่วนงานมอบหมายพิจารณา
แล้วเห็นว่ามีเหตุผลอันสมควรให้เสนอคณะกรรมการบริหารส่วนงาน  พิจารณาหาข้อเท็จจริง  หรือทบทวน      
ผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน  ให้คณะกรรมการบริหารส่วนงานด าเนินการดังกล่าวและแจ้งผลการพิจารณา   



๕ 

ให้หัวหน้าส่วนงานหรือผู้ที่หั วหน้าส่วนงานมอบหมายทราบ  ภายใน  ๑๐  วั นท าการ  นับต้ังแต่วันที่รับเรื่อง               
โดยให้หัวหน้าส่วนงานหรือผู้ที่หัวหน้าส่วนงานมอบหมาย   ท าหนังสือแจ้งให้ผู้ประเมินและผู้รับการประเมิน     
ทราบผลการพิจารณาเป็นลายลักษณ์อักษรภายใน  ๕  วันท าการ  นับจากวันที่รับทราบผลการพิจารณา 

หากผู้รับการประเมินไม่เห็นด้วยกับผลการพิจารณา  สามารถยื่นอุทธรณ์ต่อคณะกรรมการบริ หาร
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์  โดยให้เป็นผู้วินิจฉัยชี้ขาด  และให้ถือเป็นที่สุด 

ข้อ  ๑๖  ให้หัวหน้าส่วนงานหรือผู้ที่ได้รับมอบหมาย  มีมาตรการในการยกย่องชมเชยผูท้ี่มีผลการประเมิน
การปฏิบัติงานอยู่ในระดับดีเด่น  และระดับดีมาก  เพ่ือเป็นการสร้างแรงจูงใจให้พัฒนาผลการปฏิบัติงาน          
ในรอบถัดไปให้ดียิ่งขึ้น 

ข้อ  ๑๗  ผูร้ับการประเมินทีมี่ผลการประเมินอยู่ในระดับต้องปรับปรุง  ให้ส่วนงานเร่งด าเนินการจัดให้มี
กระบวนการพัฒนา  และด าเนินการพัฒนาผู้รับการประเมินให้แล้วเสร็จภายใน  ๒  เดือน  นับจากวันที่ผู้รับการประเมิน 
ลงลายมือชื่อเพ่ือรับทราบและยอมรับในผลการประเมิน  และหากมีผลการประเมินอยู่ในระดับต้องปรับปรุง         
สองครั้งภายใน  ๒  ปีติดต่อกัน  และส่วนงานได้ให้โอกาสในการพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานแล้ว  ให้ส่วนงานเสนอ
อธิการบดีพิจารณาสั่งให้ออกจากงาน  โดยถือว่าขาดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ข้อ  ๑๘  ให้ส่วนงาน  จัดเก็บผลการประเมินผลการปฏิบัติงานไว้อย่างน้อย  ๒  ปี  เพ่ือน าไปใช้ตามวัตถุประสงค์
ที่ก าหนดไว้ใน  ข้อ  ๔  และให้ถือว่าคะแนนการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นความลับ 

ข้อ  ๑๙  ให้คณะกรรมการบริหารมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์  เป็นผู้วินิจฉัยชี้ขาด  และให้ถือเป็นที่สุด  ในกรณีที่
มีปัญหาจากการปฏิบัติตามประกาศนี้ 

ข้อ  ๒๐  ในการประเมินผลการปฏิบัติงานรอบระยะเวลาวันที่  ๑  กรกฎาคม  ถึงวันที่  ๓๑ ธันวาคม  พ.ศ.  ๒๕๕๙  
ให้ใช้ประกาศมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์  เรื่อง  หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือเลื่อนค่าจ้างพนักงาน
มหาวิทยาลัยของมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์  พ.ศ.  ๒๕๕๙  ลงวันที่  ๑๐  มีนาคม  พ.ศ.  ๒๕๕๙  ซ่ึงจะน าผลการประเมิน
ดังกล่าวไปใช้เลื่อนค่าจ้างในวันที่  ๑  เมษายน  พ.ศ.  ๒๕๖๐ 

 ทั้งนี้  ให้ใช้ประกาศนี้ต้ังแต่บัดนี้  เป็นต้นไป 

      ประกาศ  ณ  วันที่....................................................... 
      
 
                                (นายจงรัก  วัชรินทร์รัตน์) 
                           รักษาการแทนอธิการมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
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แบบประเมินผลการปฏิบัติงานส าหรับพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์กลุ่มบริหาร 
ประเภทผู้บริหารที่ก าหนดวาระการด ารงต าแหน่ง ต าแหน่ง ผู้ช่วยอธิการบดี รองคณบดี รองผู้อ านวยการสถาบัน 

รองผู้อ านวยการส านัก หรือเทียบเท่า หัวหน้าภาควิชา หรือเทียบเท่า 
ประเภทผู้บริหารฝ่ายสนับสนนุหรือเทียบเท่า  และหัวหน้าฝ่ายหรือเทียบเท่า 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนตัว 
ช่ือผู้รับการประเมิน............................................................................................ช่ือต าแหน่งงาน............................................... 
สังกัด(คณะ/สถาบัน/ส านกั หรือเทียบเท่า).....................................................ฝ่าย(ภาควิชา/กอง หรอืเทียบเท่า)............................................. 
วัน เดือน ปี ที่บรรจุ..........................................อายุงาน.......................ปี ระดับการศึกษาสูงสุด................................................ 

ต าแหน่งทางการบริหาร 
ประเภทผู้บรหิารที่ก าหนดวาระการด ารงต าแหน่ง 
 ผู้ช่วยอธิการบด ี  รองคณบดี รองผู้อ านวยการสถาบัน รองผู้อ านวยการส านัก หรอืเทียบเท่า  
 หัวหน้าภาควิชา หรือเทียบเทา่  รองหัวหน้าภาควิชา หรือเทียบเท่า 
ประเภทผู้บรหิารฝ่ายสนับสนุน 
 ผู้อ านวยการส านักงานสภามหาวิทยาลัย  ผู้อ านวยการส านักงานมหาวทิยาลัย 
 ผู้อ านวยการส านักงานวิทยาเขต   ผู้อ านวยการกองหรือเทียบเท่า 
 หัวหน้าส านักงานเลขานุการหรือเทียบเท่า  
ประเภทหัวหน้าฝ่ายหรือเทียบเท่า 
 หัวหน้าฝ่ายหรือเทียบเท่า 

ช่วงเวลาการประเมิน 
  ครั้งท่ี 1 (1 ก.ค. 25.......... – 31 ธ.ค. 25..........)  ครั้งท่ี 2 (1 ม.ค. 25.......... – 30 มิ.ย. 25..........) 

การมาปฏิบัติงาน 
ประเภท จ านวนวันลา 

 (1 ก.ค. – 31 ธ.ค.)  (1 ม.ค. – 30 มิ.ย.) 
รวม หมายเหต ุ

มาสาย    
ลาป่วย และลากิจสว่นตัว    
ลาคลอดบุตร    
ลาป่วยตอ้งรักษาตัวเป็นเวลานาน    
ลาอุปสมบท/ประกอบพธิีฮัจย์    
ขาดงาน    
อื่นๆ    

ผู้ประเมินผลการปฏิบัติงานในรอบปีงบประมาณ 25..... 
ผู้ประเมิน 

(นาย/นาง/นางสาว)...............................................................................................ต าแหน่ง.......................................... 
ผู้บังคับบัญชาช้ันเหนือข้ึนไป (ถ้ามี) 

(นาย/นาง/นางสาว)...............................................................................................ต าแหน่ง.......................................... 
  

ปผ.พมก.-1 
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ส่วนที่ 2 การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน 70 คะแนน (Performance) ให้ผู้ประเมิน ประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานตามข้อตกลงการปฏิบัติงาน
ล่วงหน้า โดยพิจารณาตามข้อมูลตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายที่ก าหนด (รวมน้ าหนักงานภาระงานทุกประเภทแล้วต้องได้ ร้อยละ 100) 

ภาระงาน ความส าเร็จที่คาดหวงั ตัวชี้วดั ระดับค่าเป้าหมาย น้ าหนักงาน 
ร้อยละ (1) 

ค่าเป้าหมายที่
ได้รับ (2) 

ค่างาน 
= (1) X (2) 5 4 3 2 1 

2.1 งานยุทธศาสตร ์
        

   

        

   

        

   

2.2 งานภารกิจ 
 
 

       

   

 
 

       

   

        

   

2.3 งานที่ได้รับมอบหมายเป็นพิเศษ  
 
 
 
 

       

   

 
 
 
 
 

       

   

ผลรวมน้ าหนัก 100 ผลรวมค่างาน  
คะแนนการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน (ผลรวมค่างาน X 70) / 500  

 

ผู้บังคับบัญชาชั้นเหนือขึ้นไป (ถ้ามี) ผู้ประเมิน ผู้รับการประเมิน 
 

…………………………………………….. 
(                                     ) 

วันที่....../........./....... 

 
………………………...…………….. 
(                                 ) 

วันที่....../......./....... 

 
…………………………………….. 
(                               ) 

วันที่....../......./....... 
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ส่วนที่ 3 การประเมินสมรรถนะ 30 คะแนน (Competency) ให้ผู้ประเมิน พิจารณาประเมินสมรรถนะ โดยพิจารณา
รายละเอียดสมรรถนะ เกณฑ์การให้คะแนนด้านสมรรถนะ เปรียบเทียบกับเกณฑ์ระดับสมรรถนะที่คาดหวัง ตามรายละเอียดใน
พจนานุกรมสมรรถนะ มก. 

ตอนที่ 1 การประเมินสมรรถนะหลัก 10 คะแนน (Core Competency) 

รายการสมรรถนะ 

ระดับความสามารถที่คาดหวัง (1) 
(ดูได้จากตารางระดับความสามารถท่ี
คาดหวังตามต าแหน่ง ในพจนานุกรม

สมรรถนะ มก.) 

ผลการประเมิน (2) 
(น าผลการประเมินจากแบบ

ประเมินสมรรถนะมาใส่) 

ค่าสมรรถนะที่ได้รับ 
= [(2) / (1)] X 100 

(หากผลการประเมินมีค่าสูงกว่าระดับ
ท่ีคาดหวัง ให้ค่าสมรรถนะ = 100) 

สมรรถนะหลัก มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ์
1) มีความคิดริเริ่ม    
2) มุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน    
3) มีความผูกพันตอ่มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์    
4) การพัฒนาความเชี่ยวชาญในงานอาชพี    
5) ยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ    
6) การท างานเป็นทีม    

ผลรวมค่าสมรรถนะ  
คะแนนการประเมินสมรรถนะ (ผลรวมค่าสมรรถนะ X 10) / 600  

ตอนที่ 2 การประเมินสมรรถนะทางการบริหาร 20 คะแนน (Managerial Competency) 

รายการสมรรถนะ 

ระดับความสามารถที่คาดหวัง (1) 
(ดูได้จากตารางระดับความสามารถท่ี
คาดหวังตามต าแหน่ง ในพจนานุกรม

สมรรถนะ มก.) 

ผลการประเมิน (2) 
(น าผลการประเมินจากแบบ

ประเมินสมรรถนะมาใส่) 

ค่าสมรรถนะที่ได้รับ 
= [(2) / (1)] X 100 

(หากผลการประเมินมีค่าสูงกว่าระดับ
ท่ีคาดหวัง ให้ค่าสมรรถนะ = 100) 

สมรรถนะทางการบริหาร มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร ์
1) มีภาวะผู้น า    
2) การคิดเชิงกลยุทธ์และการก าหนดกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์    
3) การพัฒนาทีมงาน    
4) การบริหารการเปลี่ยนแปลง    
5) การสร้างเครือข่ายการปฏบิัติงาน    
6) การบริหารทรัพยากรอยา่งประหยัดและคุ้มค่า    

ผลรวมค่าสมรรถนะ  
คะแนนการประเมินสมรรถนะ (ผลรวมค่าสมรรถนะ X 20) / 600  

ส่วนที่ 4 สรุปผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
4.1 การประเมิน 

รายการประเมิน 
1. ผลการประเมินผลสมัฤทธ์ิของงาน (70 คะแนน) 
2. ผลการประเมินสมรรถนะ (30 คะแนน) 

รวม (100 คะแนน) 

คะแนนที่ได้ 
………………. 
…………….... 
………………. 

สรุปผลการประเมิน ท าเคร่ืองหมาย  ในช่องท่ีตรงกับช่วงคะแนน
ที่ได้รับ 
 ดเีด่น  = 90.0 – 100.0 คะแนน 
 ดมีาก = 80.0 – 89.9  คะแนน 
 ด ี  = 70.0 – 79.9  คะแนน 
 พอใช้ = 60.0 – 69.9  คะแนน 
 ต้องปรับปรุง = ต่ ากว่า 60.0  คะแนน 

 
4.2 จุดเด่น 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 



  4 
 

4.3 ข้อควรพัฒนา 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

ส่วนที่ 5 ข้อเสนอแนะ 
5.1 แผนการพัฒนา 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….....………………………………. 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….....………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………..…. 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 

5.2 ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….....………………………………. 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….....………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………..…. 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………..…. 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………..…. 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 
ผู้ประเมิน ลงช่ือ………………………………………………………………….. 

(                                                              ) 
วันท่ี............../................................./........................... 

 
ผู้บังคับบัญชาช้ันเหนือข้ึนไป (ถ้ามี) ลงช่ือ………………………………………………………………….. 

(                                                              ) 
วันท่ี............../................................./........................... 

 

ส่วนที่ 6 การแจ้งผลการประเมินผลการปฏิบัติงานขั้นสุดท้าย 
 รับทราบและยอมรับผลการประเมิน ความคิดเห็น.......................................................................................................................... 
..........................................................................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................................................................... 
..........................................................................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................................................................... 
 

ผู้รับการประเมิน ลงช่ือ............................................................................. 
(                                                               ) 
วันท่ี................../............................../........................... 
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แบบประเมินผลการปฏิบัติงานส าหรับพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
(ส าหรับผู้ปฏิบัตภิารกิจหัวหน้างานหรือเทียบเท่า) 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนตัว 
ช่ือผู้รับการประเมิน.............................................................................................ช่ือต าแหน่งงาน............................................... 
สังกัด(คณะ/สถาบัน/ส านกั หรือเทียบเท่า).....................................................ฝ่าย(ภาควิชา/กอง หรอืเทียบเท่า)............................................. 
วัน เดือน ปี ที่บรรจุ..........................................อายุงาน.......................ปี ระดับการศึกษาสูงสุด................................................ 
ช่ืองานภารกิจหัวหน้างาน........................................................................................................................................................... 

ช่วงเวลาการประเมิน 
  ครั้งท่ี 1 (1 ก.ค. 25.......... – 31 ธ.ค. 25..........)  ครั้งท่ี 2 (1 ม.ค. 25.......... – 30 มิ.ย. 25..........) 

การมาปฏิบัตงิาน 
ประเภท จ านวนวันลา 

 (1 ก.ค. – 31 ธ.ค.)  (1 ม.ค. – 30 ม.ิย.) 
รวม หมายเหต ุ

มาสาย    
ลาป่วย และลากิจสว่นตัว    
ลาคลอดบุตร    
ลาป่วยตอ้งรักษาตัวเป็นเวลานาน    
ลาอุปสมบท/ประกอบพธิีฮัจย์    
ขาดงาน    
อื่นๆ    

ผู้ประเมินผลการปฏิบัติงานในรอบปีงบประมาณ 25..... 
ผู้ประเมิน 

(นาย/นาง/นางสาว)...............................................................................................ต าแหน่ง.......................................... 
ผู้บังคับบัญชาช้ันเหนือข้ึนไป (ถ้ามี)   

(นาย/นาง/นางสาว)...............................................................................................ต าแหน่ง..........................................  

ปผ.พมก.-2 



  2 
 

ส่วนที่ 2 การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน 70 คะแนน (Performance) ให้ผู้ประเมิน พิจารณาประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานตามข้อตกลงการ
ปฏิบัติงานล่วงหน้า โดยพิจารณาตามข้อมูลตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายที่ก าหนด (รวมน้ าหนักงานภาระงานทุกประเภทแล้วต้องได้ร้อยละ 100) 

ภาระงาน ความส าเร็จที่คาดหวงั ตัวชี้วดั ระดับค่าเป้าหมาย น้ าหนักงาน 
ร้อยละ (1) 

ค่าเป้าหมายที่
ได้รับ (2) 

ค่างาน 
= (1) X (2) 5 4 3 2 1 

2.1 งานยุทธศาสตร ์
        

   

        

   

        

   

2.2 งานภารกิจ 
 
 

       

   

 
 

       

   

        

   

2.3 งานที่ได้รับมอบหมายเป็นพิเศษ  
 
 
 
 

       

   

 
 
 
 
 

       

   

ผลรวมน้ าหนัก 100 ผลรวมค่างาน  
คะแนนการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน (ผลรวมค่างาน X 70) / 500  

 

ผู้บังคับบัญชาชั้นเหนือขึ้นไป (ถ้ามี) ผู้ประเมิน ผู้รับการประเมิน 
 

…………………………………………….. 
(                                     ) 

วันที่....../........./....... 

 
………………………...…………….. 
(                                 ) 

วันที่....../......./....... 

 
…………………………………….. 
(                               ) 

วันที่....../......./....... 
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ส่วนที่ 3 การประเมินสมรรถนะ 30 คะแนน (Competency) ให้ผู้ประเมิน พิจารณาประเมินสมรรถนะ โดยพิจารณา
รายละเอียดสมรรถนะ เกณฑ์การให้คะแนนด้านสมรรถนะ เปรียบเทียบกับเกณฑ์ระดับสมรรถนะที่คาดหวัง ตามรายละเอียดใน
พจนานุกรมสมรรถนะ มก. 

ตอนที่ 1 การประเมินสมรรถนะหลัก 20 คะแนน (Core Competency) 

รายการสมรรถนะ 

ระดับความสามารถที่คาดหวัง (1) 
(ดูได้จากตารางระดับความสามารถท่ี
คาดหวังตามต าแหน่ง ในพจนานุกรม

สมรรถนะ มก.) 

ผลการประเมิน (2) 
(น าผลการประเมินจากแบบ

ประเมินสมรรถนะมาใส่) 

ค่าสมรรถนะที่ได้รับ 
= [(2) / (1)] X 100 

(หากผลการประเมินมีค่าสูงกว่าระดับ
ท่ีคาดหวัง ให้ค่าสมรรถนะ = 100) 

สมรรถนะหลัก มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ์
1) มีความคิดริเริ่ม    
2) มุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน    
3) มีความผูกพันตอ่มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์    
4) การพัฒนาความเชี่ยวชาญในงานอาชพี    
5) ยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ    
6) การท างานเป็นทีม    

ผลรวมค่าสมรรถนะ  
คะแนนการประเมินสมรรถนะ (ผลรวมค่าสมรรถนะ X 20) / 600  

ตอนที่ 2 การประเมินสมรรถนะทางการบริหาร 10 คะแนน (Managerial Competency) 

รายการสมรรถนะ 

ระดับความสามารถที่คาดหวัง (1) 
(ดูได้จากตารางระดับความสามารถท่ี
คาดหวังตามต าแหน่ง ในพจนานุกรม

สมรรถนะ มก.) 

ผลการประเมิน (2) 
(น าผลการประเมินจากแบบ

ประเมินสมรรถนะมาใส่) 

ค่าสมรรถนะที่ได้รับ 
= [(2) / (1)] X 100 

(หากผลการประเมินมีค่าสูงกว่าระดับ
ท่ีคาดหวัง ให้ค่าสมรรถนะ = 100) 

สมรรถนะทางการบริหาร มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร ์
1) มีภาวะผู้น า    
2) การคิดเชิงกลยุทธ์และการก าหนดกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์    
3) การพัฒนาทีมงาน    
4) การบริหารการเปลี่ยนแปลง    
5) การสร้างเครือข่ายการปฏบิัติงาน    
6) การบริหารทรัพยากรอยา่งประหยัดและคุ้มค่า    

ผลรวมค่าสมรรถนะ  
คะแนนการประเมินสมรรถนะ (ผลรวมค่าสมรรถนะ X 10) / 600  

ส่วนที่ 4 สรุปผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
4.1 การประเมิน 

รายการประเมิน 
1. ผลการประเมินผลสมัฤทธ์ิของงาน (70 คะแนน) 
2. ผลการประเมินสมรรถนะ (30 คะแนน) 

รวม (100 คะแนน) 

คะแนนที่ได้ 
………………. 
…………….... 
………………. 

สรุปผลการประเมิน ท าเคร่ืองหมาย  ในช่องที่ตรงกับช่วงคะแนน
ที่ได้รับ 
 ดเีด่น  = 90.0 – 100.0 คะแนน 
 ดมีาก = 80.0 – 89.9  คะแนน 
 ด ี  = 70.0 – 79.9  คะแนน 
 พอใช้ = 60.0 – 69.9  คะแนน 
 ต้องปรับปรุง = ต่ ากว่า 60.0  คะแนน 

 
4.2 จุดเด่น 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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4.3 ข้อควรพัฒนา 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

ส่วนที่ 5 ข้อเสนอแนะ 
5.1 แผนการพัฒนา 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….....………………………………. 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….....………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………..…. 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….....………………………………. 

5.2 ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….....………………………………. 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….....………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………..…. 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………..…. 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………..…. 

 
ผู้ประเมิน ลงช่ือ………………………………………………………………….. 

(                                                              ) 
วันท่ี............../................................./........................... 

 
ผู้บังคับบัญชาช้ันเหนือข้ึนไป (ถ้ามี) ลงช่ือ………………………………………………………………….. 

(                                                              ) 
วันท่ี............../................................./........................... 

 

ส่วนที่ 6 การแจ้งผลการประเมินผลการปฏิบัติงานขั้นสุดท้าย 
 รับทราบและยอมรับผลการประเมิน ความคิดเห็น.......................................................................................................................... 
..........................................................................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................................................................... 
.......................................................................................................................................................................................................................... 
 

ผู้รับการประเมิน ลงช่ือ............................................................................. 
(                                                               ) 
วันท่ี................../............................../........................... 
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แบบประเมินผลการปฏิบัติงานส าหรับพนักงานมหาวิทยาลัยมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์กลุ่มวิชาการ 
(ประเภทคณาจารยป์ระจ าเต็มเวลา) 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนตัว 
ช่ือผู้รับการประเมิน ................................................................................................................................................................... 
สังกัด(คณะ/สถาบัน/ส านกั หรือเทียบเท่า).....................................................ฝ่าย(ภาควิชา/กอง หรอืเทียบเท่า)............................................. 
วัน เดือน ปี ที่บรรจุ..........................................อายุงาน.......................ปี ระดับการศึกษาสูงสุด................................................ 

ระดับต าแหน่ง 
 ศาสตราจารย ์   รองศาสตราจารย ์  ผู้ช่วยศาสตราจารย ์  อาจารย ์  

ช่วงเวลาการประเมิน 
  ครั้งท่ี 1 (1 ก.ค. 25.......... – 31 ธ.ค. 25..........)  ครั้งท่ี 2 (1 ม.ค. 25.......... – 30 มิ.ย. 25..........) 

การมาปฏิบัตงิาน 
ประเภท จ านวนวันลา 

 (1 ก.ค. – 31 ธ.ค.)  (1 ม.ค. – 30 ม.ิย.) 
รวม หมายเหต ุ

มาสาย    
ลาป่วย และลากิจสว่นตัว    
ลาคลอดบุตร    
ลาป่วยตอ้งรักษาตัวเป็นเวลานาน    
ลาอุปสมบท/ประกอบพธิีฮัจย์    
ขาดงาน    
อื่นๆ    

ผู้ประเมินผลการปฏิบัติงานในรอบปีงบประมาณ 25..... 
ผู้ประเมิน 

(นาย/นาง/นางสาว)...............................................................................................ต าแหน่ง.......................................... 
ผู้บังคับบัญชาช้ันเหนือข้ึนไป 

(นาย/นาง/นางสาว)...............................................................................................ต าแหน่ง.......................................... 
  

ปผ.พมก.-3 
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ส่วนที่ 2 การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน 80 คะแนน (Performance) ให้ผู้ประเมิน พิจารณาประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานตามข้อตกลงการ
ปฏิบัติงานล่วงหน้า โดยพิจารณาตามข้อมูลตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายที่ก าหนด (รวมน้ าหนักงานภาระงานทุกประเภทแล้วต้องได้ร้อยละ 100) 

ภาระงาน ความส าเร็จที่คาดหวงั ตัวชี้วดั ระดับค่าเป้าหมาย น้ าหนักงาน 
ร้อยละ (1) 

ค่าเป้าหมายที่
ได้รับ (2) 

ค่างาน 
= (1) X (2) 5 4 3 2 1 

2.1 งานสอน งานพัฒนานิสิต และงานท าผลงานวิชาการ 
        

   

        

   

2.2 งานวิจัย 
 
 

       

   

 
 

       

   

2.3 งานบริการวิชาการ 
 
 
 
 
 

       

   

2.4 งานท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรมและภารกิจส่วนกลาง/งานยทุธศาสตร์/งานที่ได้รับมอบหมายเป็นพิเศษ 

        

   

        

   

ผลรวมน้ าหนัก 100 ผลรวมค่างาน  
คะแนนการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน (ผลรวมค่างาน X 80) / 500  

 

ผู้บังคับบัญชาชั้นเหนือขึ้นไป ผู้ประเมิน ผู้รับการประเมิน 
 

…………………………………………….. 
(                                     ) 

วันที่....../........./....... 

 
………………………...…………….. 
(                                 ) 

วันที่....../......./....... 

 
…………………………………….. 
(                               ) 

วันที่....../......./....... 
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ส่วนที่ 3 การประเมินสมรรถนะ 20 คะแนน (Competency) ให้ผู้ประเมิน พิจารณาประเมินสมรรถนะ โดยพิจารณา
รายละเอียดสมรรถนะ เกณฑ์การให้คะแนนด้านสมรรถนะ เปรียบเทียบกับเกณฑ์ระดับสมรรถนะที่คาดหวัง ตามรายละเอียดใน
พจนานุกรมสมรรถนะ มก. 

รายการสมรรถนะ 

ระดับความสามารถที่คาดหวัง (1) 
(ดูได้จากตารางระดับความสามารถท่ีคาดหวัง
ตามต าแหน่ง ในพจนานุกรมสมรรถนะ มก.) 

ผลการประเมิน (2) 
(น าผลการประเมินจากแบบ

ประเมินสมรรถนะมาใส่) 

ค่าสมรรถนะที่ได้รับ 
= [(2) / (1)] X 100 

(หากผลการประเมินมีค่าสูงกว่าระดับท่ี
คาดหวัง ให้ค่าสมรรถนะ = 100) 

สมรรถนะหลักมหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร ์
1) มีความคิดริเริ่ม    
2) มุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน    
3) มีความผูกพันตอ่มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์    
4) การพัฒนาความเชี่ยวชาญในงานอาชพี    
5) ยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ    
6) การท างานเป็นทีม    

ผลรวมค่าสมรรถนะ  
คะแนนการประเมินสมรรถนะ (ผลรวมค่าสมรรถนะ X 20) / 600  

ส่วนที่ 4 สรุปผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
4.1 การประเมิน 

รายการประเมิน 
1. ผลการประเมินผลสมัฤทธ์ิของงาน (80 คะแนน) 
2. ผลการประเมินสมรรถนะ (20 คะแนน) 

รวม (100 คะแนน) 

คะแนนที่ได้ 
………………. 
…………….... 
………………. 

สรุปผลการประเมิน ท าเคร่ืองหมาย  ในช่องที่ตรงกับช่วงคะแนน 
ที่ได้รับ 
 ดเีด่น  = 90.0 – 100.0 คะแนน 
 ดมีาก = 80.0 – 89.9  คะแนน 
 ด ี  = 70.0 – 79.9  คะแนน 
 พอใช้ = 60.0 – 69.9  คะแนน 
 ต้องปรับปรุง = ต่ ากว่า 60.0  คะแนน 

 
4.2 จุดเด่น 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

4.3 ข้อควรพัฒนา 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

ส่วนที่ 5 ข้อเสนอแนะ 
5.1 แผนการพัฒนา 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….....………………………………. 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….....………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………..…. 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
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5.2 ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….....………………………………. 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….....………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………..…. 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………..…. 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………..…. 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 
ผู้ประเมิน ลงช่ือ………………………………………………………………….. 

(                                                              ) 
วันท่ี............../................................./........................... 

 
ผู้บังคับบัญชาช้ันเหนือข้ึนไป ลงช่ือ………………………………………………………………….. 

(                                                              ) 
วันท่ี............../................................./........................... 

 

ส่วนที่ 6 การแจ้งผลการประเมินผลการปฏิบัติงานขั้นสุดท้าย 
 รับทราบและยอมรับผลการประเมิน ความคิดเห็น.......................................................................................................................... 
..........................................................................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................................................................... 
..........................................................................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................................................................... 
 

ผู้รับการประเมิน ลงช่ือ............................................................................. 
(                                                               ) 
วันท่ี................../............................../........................... 
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แบบประเมินผลการปฏิบัติงานส าหรับพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
กลุ่มวชิาการ (ประเภทคณาจารย์โรงเรียนสาธิตฯ และประเภทนกัวิจัย) 

กลุ่มวชิาชีพ กลุ่มอ านวยการ และกลุม่บริการ (ต าแหน่งตามที่ ก.บ.ม. ก าหนด)  
 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนตัว 
ช่ือผู้รับการประเมิน.........................................................................................ช่ือต าแหน่งงาน........................................... 
สังกัด(คณะ/สถาบัน/ส านกั หรือเทียบเท่า).....................................................ฝ่าย(ภาควิชา/กอง หรอืเทียบเท่า)............................................. 
วัน เดือน ปี ที่บรรจุ..........................................อายุงาน.......................ปี ระดับการศึกษาสูงสุด................................................ 

ระดับการศึกษาตามต าแหน่งท่ีว่าจ้าง 
  ต่ ากว่าปริญญาตร ี  ปริญญาตร ี  ปริญญาโท  ปริญญาเอก 

ระดับต าแหน่ง 
 เชี่ยวชาญพิเศษ   เชี่ยวชาญ  ช านาญการพิเศษ  ช านาญการ  
 ปฏิบัติการ 
 ช านาญงานพิเศษ  ช านาญงาน  ปฏิบัติงาน 

ช่วงเวลาการประเมิน 
  ครั้งท่ี 1 (1 ก.ค. 25.......... – 31 ธ.ค. 25..........)  ครั้งท่ี 2 (1 ม.ค. 25.......... – 30 มิ.ย. 25..........) 

การมาปฏิบัตงิาน 
ประเภท จ านวนวันลา 

 (1 ก.ค. – 31 ธ.ค.)  (1 ม.ค. – 30 ม.ิย.) 
รวม หมายเหต ุ

มาสาย    
ลาป่วย และลากิจสว่นตัว    
ลาคลอดบุตร    
ลาป่วยตอ้งรักษาตัวเป็นเวลานาน    
ลาอุปสมบท/ประกอบพธิีฮัจย์    
ขาดงาน    
อื่นๆ    

ผู้ประเมินผลการปฏิบัติงานในรอบปีงบประมาณ 25..... 
ผู้ประเมิน 

(นาย/นาง/นางสาว)...............................................................................................ต าแหน่ง.......................................... 
ผู้บงัคับบัญชาช้ันเหนือข้ึนไป 

(นาย/นาง/นางสาว)...............................................................................................ต าแหน่ง.......................................... 
  

ปผ.พมก.-4 
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ส่วนที่ 2 การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน 80 คะแนน (Performance) ให้ผู้ประเมิน พิจารณาประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานตามข้อตกลงการ
ปฏิบัติงานล่วงหน้า โดยพิจารณาตามข้อมูลตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายที่ก าหนด (รวมน้ าหนักภาระงานทุกประเภทแล้วต้องได้ร้อยละ 100) 

ภาระงาน ความส าเร็จที่คาดหวงั ตัวชี้วดั ระดับค่าเป้าหมาย น้ าหนักงาน 
ร้อยละ (1) 

ค่าเป้าหมายที่
ได้รับ (2) 

ค่างาน 
= (1) X (2) 5 4 3 2 1 

2.1 งานภารกิจ 
        

   

        

   

        

   

2.2 งานยุทธศาสตร ์
 
 

       

   

 
 

       

   

2.3 งานที่ได้รับมอบหมายเป็นพิเศษ  
 
 
 
 

       

   

 
 
 
 

       

   

ผลรวมน้ าหนัก 100 ผลรวมค่างาน  
คะแนนการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน (ผลรวมค่างาน X 70) / 500  

 
 

ผู้บังคับบัญชาชั้นเหนือขึ้นไป ผู้ประเมิน ผู้รับการประเมิน 
 

…………………………………………….. 
(                                     ) 

วันที่....../........./....... 

 
………………………...…………….. 
(                                 ) 

วันที่....../......./....... 

 
…………………………………….. 
(                               ) 

วันที่....../......./....... 
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ส่วนที่ 3 การประเมินสมรรถนะ 20 คะแนน (Competency) ให้ผู้ประเมิน พิจารณาประเมินสมรรถนะ โดยพิจารณา
รายละเอียดสมรรถนะ เกณฑ์การให้คะแนนด้านสมรรถนะ เปรียบเทียบกับเกณฑ์ระดับสมรรถนะที่คาดหวัง ตามรายละเอียดใน
พจนานุกรมสมรรถนะ มก. 

รายการสมรรถนะ 

ระดับความสามารถที่คาดหวัง (1) 
(ดูได้จากตารางระดับความสามารถท่ีคาดหวัง
ตามต าแหน่ง ในพจนานุกรมสมรรถนะ มก.) 

ผลการประเมิน (2) 
(น าผลการประเมินจากแบบ

ประเมินสมรรถนะมาใส่) 

ค่าสมรรถนะที่ได้รับ 
= [(2) / (1)] X 100 

(หากผลการประเมินมีค่าสูงกว่าระดับท่ี
คาดหวัง ให้ค่าสมรรถนะ = 100) 

สมรรถนะหลักมหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร ์
1) มีความคิดริเริ่ม    
2) มุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน    
3) มีความผูกพันตอ่มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์    
4) การพัฒนาความเชี่ยวชาญในงานอาชพี    
5) ยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ    
6) การท างานเป็นทีม    

ผลรวมค่าสมรรถนะ  
คะแนนการประเมินสมรรถนะ (ผลรวมค่าสมรรถนะ X 20) / 600  

ส่วนที่ 4 สรุปผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
4.1 การประเมิน 

รายการประเมิน 
1. ผลการประเมินผลสมัฤทธ์ิของงาน (80 คะแนน) 
2. ผลการประเมินสมรรถนะ (20 คะแนน) 

รวม (100 คะแนน) 

คะแนนที่ได้ 
………………. 
…………….... 
………………. 

สรุปผลการประเมิน ท าเคร่ืองหมาย  ในช่องที่ตรงกับช่วง
คะแนนที่ได้รับ 
 ดเีด่น  = 90.0 – 100.0 คะแนน 
 ดมีาก = 80.0 – 89.9  คะแนน 
 ด ี  = 70.0 – 79.9  คะแนน 
 พอใช้ = 60.0 – 69.9  คะแนน 
 ต้องปรับปรุง = ต่ ากว่า 60.0  คะแนน 

 
4.2 จุดเด่น 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

4.3 ข้อควรพัฒนา 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

ส่วนที่ 5 ข้อเสนอแนะ 
5.1 แผนการพัฒนา 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….....………………………………. 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….....………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………..…. 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
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5.2 ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….....………………………………. 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….....………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………..…. 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………..…. 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………..…. 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 
ผู้ประเมิน ลงช่ือ………………………………………………………………….. 

(                                                              ) 
วันท่ี............../................................./........................... 

 
ผู้บังคับบัญชาช้ันเหนือข้ึนไป ลงช่ือ………………………………………………………………….. 

(                                                              ) 
วันท่ี............../................................./........................... 

 

ส่วนที่ 6 การแจ้งผลการประเมินผลการปฏิบัติงานขั้นสุดท้าย 
 รับทราบและยอมรับผลการประเมิน ความคิดเห็น.......................................................................................................................... 
..........................................................................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................................................................... 
..........................................................................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................................................................... 
 

ผู้รับการประเมิน ลงช่ือ............................................................................. 
(                                                               ) 
วันท่ี................../............................../........................... 



แบบประเมินสมรรถนะหลักมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ์

1 
 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนตัว 
ชื่อผู้รับการประเมิน..................................................................................................ชื่อต าแหน่งงานและระดับต าแหน่ง............................................................................. 
สังกัด(คณะ/สถาบนั/ส านัก หรือเทียบเท่า)..............................................................ฝ่าย(ภาควชิา/กอง หรือเทียบเท่า).............................................................................. 
วัน เดือน ปี ทีบ่รรจุ.........................................อายุงาน.......................ปี ระดับการศึกษาตามต าแหน่งที่ว่าจา้ง.......................................................................................... 
ช่วงเวลาการประเมิน  คร้ังที่ 1 (1 ก.ค. 25.......... – 31 ธ.ค. 25..........)  คร้ังที่ 2 (1 ม.ค. 25.......... – 30 มิ.ย. 25..........) 
ผู้ประเมิน (นาย/นาง/นางสาว).................................................................................ต าแหน่ง...................................................................................................................... 

ส่วนที่ 2 การประเมินสมรรถนะหลัก ให้ผู้ประเมินท าเครื่อง  ลงใน  ที่ผู้รับการประเมินแสดงพฤติกรรมตามรายละเอียดของความสามารถในแต่ละระดับ หากผู้รับการประเมินไม่
แสดงพฤติกรรมเหล่านั้นหรือแสดงออกไม่ชัดเจน ให้เว้นไว้ไมต่้องท าเครื่องหมายใด ๆ ลงไป (ผู้รับการประเมินจะต้องแสดงพฤตกิรรมในสมรรถนะระดับนัน้ ๆ ครบทุกข้อจึงจะถือว่ามี
สมรรถนะในระดับนั้น ๆ) 

Core Competency Innovation : มีความคิดริเริ่ม 
Definition : ค าจ ากัดความ ความสามารถในการน าเสนอแนวคิดใหม่ๆ ในการปรับปรุงและพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานทั้งในระดับบุคคล สว่นงาน และระดับองค์การ 

Competency Description : รายละเอียดความสามารถในแต่ละระดบั 
ระดับ 1 ระดับ 2 ระดับ 3 ระดับ 4 ระดับ 5 

 แสดงออกถึงความเต็มใจที่จะรับ
ฟังความคิดเห็นที่หลากหลาย 
 แสดงออกถึงการขอค าแนะน า
จากผู้อ่ืนในการพัฒนาความคิดริเริ่ม
ในการท างาน 
 ประยุกต์ใช้ความคิดเห็นของผู้อ่ืน
เพื่อปรับปรุงกระบวนการท างานของ
ตน 
 แสดงออกถึงการยอมรับและการ
น าวิธีการท างานใหม่ๆ มาประยุกต์ใช้ 

 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 
 น าขั้นตอนการท างานใหม่ๆ มา
ทดลองใช้ปฏิบัติ 
 แสดงความคิดริเริ่มในการแก้ไข
ปัญหาที่เกิดขึ้นในที่ประชุมกลุ่ม 
 คิดริเริ่มขั้นตอนการท างานจาก
ความผิดพลาดและความส าเร็จในงาน
ที่เกิดขึ้น 
 แสวงหาโอกาสที่จะเรียนรู้และ
พัฒนาตนเองให้มีความคิดริเริ่มในการ
ท างาน 

 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2  
 คิดริเริ่มข้ันตอนหรือวิธีการท างาน
ใหม่ๆให้กับส่วนงาน 
 มีการประเมินประสิทธิภาพของ
ผลงานที่เกิดขึ้นจากความคิดริเริ่มของ
ตน 
 มีเทคนิคในการจูงใจให้สมาชิกใน
ทีมแสดงความคิดริเริ่มในการท างาน 
 แสวงหาทางออกของปัญหาหรือ
อุปสรรคที่เกิดขึ้นในการท างานจาก
การระดมสมองของทีมงาน 

 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 
 คิดริเริ่มโครงการหรือกิจกรรม
ใหม่ๆ ที่มีผลเกี่ยวเนื่องกับส่วนงาน
ต่างๆ ในองค์การ 
 น าเสนอแนวทางใหม่ๆ ในการลด
ขั้นตอนการท างานที่ไม่มีประสิทธิภาพ 
 คิ ดหาวิ ธี ก า ร ใหม่ ๆ  ที่ จ ะลด
ค่าใช้จ่ายและต้นทุนที่เกิดขึ้นของส่วน
งาน 
 ผลักดันให้ผู้ อ่ืนกล้าแสดงความ
คิดเห็นที่แตกต่างไปจากที่ประชุมกลุ่ม 

 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 
 น าเสนอแนวคิดใหม่ๆ ที่ใช้ในการ
ปรับเปลี่ยนระบบงานทั่วทั้งองค์การ 
 หาวิธีการที่แตกต่างไปจากเดิมที่
เคยปฏิบัติ ในการแก้ ไขปัญหาใน
สถานการณ์ที่มีความเสี่ยงสูง 
 คิดริเริ่มโครงการใหม่ๆ ที่มีผลต่อ
ภาพลั กษณ์หรื อผู้ ใ ช้ บ ริ กา รของ
องค์การ 
 แสดงความคดิเห็นของตนเองที่
แตกต่างไปจากบุคคลในระดบัที่สงูกว่า 

สรุปผลการประเมิน ผู้รับการประเมินมีสมรรถนะด้าน มีความคิดริเริ่ม  อยู่ในระดับ  ระดับ 1  ระดับ 2  ระดับ 3  ระดับ 4  ระดับ 5 
ลงชื่อผู้ประเมิน.................................................................................................................................. ลงชื่อผู้รับการประเมิน.......................................................................................................................... 
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Core Competency Achievement Motivation : มุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน 
Definition : ค าจ ากัดความ ความมุ่งมั่นในการท างานให้ประสบผลส าเร็จได้ตามแผนงานทีก่ าหนด รวมทั้งความสามารถในการแก้ไขปัญหาหรืออุปสรรคที่เกิดข้ึนจากการท างานทั้งของตนเอง

และผู้อื่น 
Competency Description : รายละเอียดความสามารถในแต่ละระดบั 

ระดับ 1 ระดับ 2 ระดับ 3 ระดับ 4 ระดับ 5 
 ก าหนดเป้าหมายในการท างาน
ของตนที่เฉพาะเจาะจงและวัดได้ 
 หาวิธีการในการท าให้เป้าหมาย
ของตนประสบผลส าเร็จ 
 ปรับปรุงวิธีการท างานของตนให้
สามารถสนองตอบต่อเป้าหมายที่
ก าหนด 
 สร้างสัมพันธภาพในการท างานเชิง
บวกกับผู้อื่นเพื่อสนับสนุนให้เป้าหมาย
ของตนบรรลุผลส าเร็จ 

 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 
 จัดล าดับความส าคัญของงาน 
และวางแผนการท างานประจ าวัน
ของตน 
 ก าหนดเป้าหมายของตนเองให้
ต อ บ ส น อ ง ต่ อ เ ป้ า ห ม า ย ข อ ง
หน่วยงาน 
 ก าหนดวิธีการที่จะวัดผลการ
ปฏิบัติงานของตน 
 ประ เมินผลการท า ง าน โดย
เปรียบเทียบผลส าเร็จกับแผนงานที่
ก าหนดขึ้น 
 หาสาเหตุที่ไม่สามารถท างานได้
ตามแผนที่ก าหนดขึ้น 

 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 
 ปรับปรุงวิธีการที่ท าให้ท างานได้
ดีขึ้น เร็วขึ้น มีคุณภาพดีขึ้น หรือมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน 
 เสนอหรือทดลองวิธีการท างาน
แบบใหม่ที่มีประสิทธิภาพมากกว่า
เดิม เพื่อให้ได้ผลงานตามที่ก าหนดไว้ 

 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 
 ก าหนดแผนงานหลัก (Master 
Plan) และกลยุทธ์การท างานให้
ตอบสนองต่อเป้าหมายหลักของ
องค์การ 
 ก าหนดเป้าหมายที่ท้าทาย และ
เป็นไปได้ยาก เพื่อท าให้ได้ผลงานที่ดี
กว่าเดิมอย่างเห็นได้ชัด 
 ท าการพัฒนาระบบ ขั้นตอน 
วิธีการท างาน เพื่อให้ได้ผลงานที่โดด
เด่น และแตกต่างไม่เคยมีใครท า
ได้มาก่อน 

 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 
 ก าหนดแผนส ารองหรือแผนฉุกเฉิน 
กรณีที่แผนงานหลักไม่บรรลุผลส าเร็จ 
 ใ ห้ค าปรึกษาแนะน าแก่ผู้ อ่ืนถึ ง
เทคนิคในการท างานให้บรรลุผลส าเร็จ
ตามเป้าหมายที่ก าหนดขึ้น 
 ตัดสินใจได้อย่างเหมาะสม โดยมี
การวิเคราะห์ผลได้ผลเสียอย่างชัดเจน 
และด าเนินการเพื่อให้มหาวิทยาลัย และ
ผู้รับบริการได้ประโยชน์สูงสุด 
 บริ หารจั ดการและทุ่ ม เท เวลา 
ตลอดจนทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ 
เพื่อให้ได้ประโยชน์สูงสุดต่อภารกิจ ของ
หน่วยงานตามที่วางแผนไว้ 

สรุปผลการประเมิน ผู้รับการประเมินมีสมรรถนะด้าน มุ่งผลสมัฤทธิ์ของงาน 
อยู่ในระดับ  ระดับ 1  ระดับ 2  ระดับ 3  ระดับ 4  ระดับ 5 

 
ลงชื่อผู้ประเมิน.................................................................................................................................. 
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Core Competency Kasetsart Engagement : มีความผูกพันต่อมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ์
Definition : ค าจ ากัดความ จิตส านึกหรือความตั้งใจที่จะแสดงออกซึ่งพฤติกรรมที่สอดคล้องกับความต้องการ และเป้าหมายของมหาวิทยาลัย ยดึถือประโยชน์ของมหาวิทยาลัยเปน็ที่ตัง้

ก่อนประโยชน์ส่วนตัว 
Competency Description : รายละเอียดความสามารถในแต่ละระดบั 

ระดับ 1 ระดับ 2 ระดับ 3 ระดับ 4 ระดับ 5 
 เคารพและถือปฏิบัติตามแบบ
แผนและธรรมเนี ยมปฏิบัติ ของ
หน่วยงานและมหาวิทยาลัย 

 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 
 แสดงความพึงพอใจและความ
ภา ค ภู มิ ใ จ ที่ เ ป็ น ส่ ว น หนึ่ ง ข อ ง
หน่วยงานและมหาวิทยาลัย 
 มีส่ วนสร้ า งภาพลักษณ์และ
ชื่ อ เ สี ย ง ใ ห้ แ ก่ ห น่ ว ย ง า น ห รื อ
มหาวิทยาลัย 

 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 
 มีส่วนร่วมในการสนับสนุนพันธ
กิจของหน่วยงานหรือมหาวิทยาลัย
จนบรรลุเป้าหมาย 
 จัดล าดับความเร่ งด่ วนหรื อ
ความส าคัญของงานเพื่อให้พันธกิจ
ของหน่วยงานหรือมหาวิทยาลัย
บรรลุเป้าหมาย 

 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 
 ยึดถือประโยชน์ของหน่วยงาน
และมหาวิทยาลัยเป็นที่ตั้ง ก่อนที่จะ
คิดถึงประโยชน์ของบุคคลหรือความ
ต้องการของตนเอง 
 ยืนหยัดในการตัดสินใจที่ เป็น
ป ร ะ โ ย ช น์ ต่ อ ห น่ ว ย ง า น แ ล ะ
มหาวิทยาลัย แม้ว่าการตัดสินใจนั้น
อาจจะมีผู้ต่อต้านหรือแสดงความไม่
เห็นด้วยก็ตาม 

 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 
 เสียสละประโยชน์ระยะสั้นของ
หน่วยงานที่ ตนรับผิ ดชอบ เพื่ อ
ประโยชน์ระยะยาวของมหาวิทยาลัย
โดยรวม 
 เสียสละหรือโน้มน้าวผู้ อ่ืนให้
เสี ยสละประ โยชน์ ส่ วนตน เพื่ อ
ประโยชน์ของมหาวิทยาลัย 
 

สรุปผลการประเมิน ผู้รับการประเมินมีสมรรถนะด้าน มีความผูกพันต่อมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
อยู่ในระดับ  ระดับ 1  ระดับ 2  ระดับ 3  ระดับ 4  ระดับ 5 
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Core Competency Self-Development : การพัฒนาความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
Definition : ค าจ ากัดความ การขวนขวายที่จะเรียนรู้และรบัรู้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการท างานของตน รวมทัง้ความสามารถในการแสวงหาความรู้หรือข้อมูลอื่นๆ จากแหล่งข้อมูล

ต่างๆ ตลอดจนความสามารถในการถ่ายทอดความรู้ของตนโดยผ่านทางสื่อหรือเครื่องมือที่ก าหนดขึ้น 
Competency Description : รายละเอียดความสามารถในแต่ละระดบั 

ระดับ 1 ระดับ 2 ระดับ 3 ระดับ 4 ระดับ 5 
 แสวงหาโอกาสในการเรียนรู้
วิธีการและขั้นตอนการท างานที่ตน
รับผิดชอบจากผู้อื่นอยู่เสมอ 
 แสดงออกถึงความเต็มใจที่จะเข้า
ร่วมกิจกรรมหรือโครงการที่องค์การ
จัดขึ้น 
 อธิบายให้สมาชิกในทีมเข้าใจถึง
สิ่งที่ตนเรียนรู้หรือได้รับจากผู้อื่น 
 เรียนรู้ข้อมูลต่างๆ จากเว็บไซด์ที่
เก่ียวข้องกับสายงานของตน 

 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 
 จัดสรรเวลาในการเรียนรู้งาน
อ่ื น ๆ  น อก เ หนื อ จ า ก ง าน ที่ ต น
รับผิดชอบอยู่ 
 ช่ วย เหลือผู้ อ่ืน ในการค้นหา
ค าตอบในค าถามที่เขาไม่สามารถ
ตอบได้ เพื่อการเรียนรู้ของตน 
 แลกเปลี่ยนข้อมูลที่ได้รับจากเว็บ
ไซด์กับสมาชิกในทีม 
 ให้ค าแนะน าแก่ผู้อื่นถึงเว็บไซด์ที่
ควรค้นคว้าหรือศึกษาเพิ่มเติม 

 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 
 แสวงหาโอกาสที่จะรับฟังหรือ
แลกเปลี่ ยนความคิด เห็นในการ
ท างานของตนกับสมาชิกเครือข่าย 
 อาสาที่จะท างานด้านอ่ืนๆ เพื่อ
การเรียนรู้และการพัฒนาตนเอง 
 มี เทคนิคและวิธีการจู งใจให้
สมาชิกในทีมสนใจที่จะขวนขวายหา
ความรู้ของตน 
 รั บ ฟั ง ค ว า ม รู้ ใ ห ม่ ๆ  ทั้ ง ที่
เกี่ยวข้องกับงานและไม่เกี่ยวข้องกับ
งานโดยตรง 

 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 
 สามารถค้นหาขั้ นตอนและ
วิธีการท างานใหม่ๆ ได้ด้วยตนเอง 
 แสดงออกถึงความสนใจที่จะ
ศึกษาประวัติของบุคคลที่ประสบ
ความส าเร็จในหน้าที่การท างาน 
 ผ ลั ก ดั น ใ ห้ ส ม า ชิ ก ใ น ที ม
แลกเปลี่ยนความรู้ที่ได้รับซึ่งกันและ
กัน 
 ถ่ายทอดความรู้ของตนให้ผู้ อ่ืน
น า ไปจัดท าสื่อความรู้ที่ จะน า ไป
เผยแพร่ต่อไป 

 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 
 วางแผนการเรียนรู้  และหา
แนวทางในการพัฒนาความรู้ของตน
อยู่เสมอ 
 ใช้สื่ออิเล็คทรอนิคส์มาสร้างและ
พัฒนาความรู้ที่ตนได้รับเพื่อเผยแพร่
ให้ผู้อื่นรับรู้ 
 ช่วยเหลือผู้ อ่ืนในการวางแผน
และการจัดสรรเวลาของเขาเพื่อการ
เรียนรู้และการพัฒนา 
 กระตุ้นจูงใจให้ผู้ อ่ืนมีความใฝ่รู้
และแสวงหาความรู้เพื่อพัฒนาและ
ปรับปรุงการท างานของตนอยู่เสมอ 

สรุปผลการประเมิน ผู้รับการประเมินมีสมรรถนะด้าน การพัฒนาความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
อยู่ในระดับ  ระดับ 1  ระดับ 2  ระดับ 3  ระดับ 4  ระดับ 5 
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Core Competency Ethics : ยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ 
Definition : ค าจ ากัดความ ความสามารถในการปฏิบตัิตามหลักจรรยาบรรณที่ก าหนดขึ้น และการแสดงออกถึงความซื่อสตัย์ในการท างาน รวมทั้งการผลกัดันให้สมาชิกในทีมเคร่งครัด

และปฏิบตัิตามหลักจรรยาบรรณและมีความซื่อสัตย์ในการท างาน   
Competency Description : รายละเอียดความสามารถในแต่ละระดบั 

ระดับ 1 ระดับ 2 ระดับ 3 ระดับ 4 ระดับ 5 
 แสดงออกถึงการยอมรับผิดใน
งานที่ตนรับผิดชอบโดยไม่กล่าวโทษ
ผู้อื่น 
 รักษาความลับของหน่วยงาน 
โดยไม่น าไปบอกกล่าวให้ผู้อื่นรับรู้ 
 แสดงออกถึงการเคารพและไม่
ก้าวก่ายในเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว
ของผู้อ่ืน 
 ไม่น าทรัพย์สินขององค์การไปใช้
เพื่อผลประโยชน์ส่วนตัว 
 

 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 
 อธิบายหลักจรรยาบรรณในการ
ท างานให้กับสมาชิกในทีมได้ 
 ตักเตือนสมาชิกในทีมเมื่อท าผิด
ระเบียบหรือกฎขององค์การ 
 รับฟังและไม่น าข้อมูลของผู้อ่ืน
ม า เ ปิ ด เ ผ ย แ ก่ ผู้ อ่ื น ห รื อ ต่ อ
สาธารณชน 

 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 
 แสดงออกถึงการยอมรับผิดใน
การท างานของสมาชิกในทีม 
 กระตุ้นจูงใจให้สมาชิกในทีม
รักษาจรรยาบรรณและมีความ
ซื่อสัตย์ในการท างาน 
 อธิบายถึงผลลัพธ์ที่จะเกิดขึ้น
จ า ก ก า ร ไ ม่ ป ฏิ บั ติ ต า ม ห ลั ก
จรรยาบรรณในการท างานให้กับ
สมาชิกในทีม 
 แจ้งผู้อ่ืนที่เกี่ยวข้องเมื่อพบเห็น
พนักงานในองค์การท าผิดระเบียบ
หรือกฎขององค์การ 

 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 
 เป็นตัวอย่างของพนักงานใน
อ ง ค์ ก า ร ใ น ก า ร เ ค ร่ ง ค รั ด ต่ อ
จรรยาบรรณในวิชาชีพ 
 ถ่ายทอดหลักจรรยาบรรณของ
องค์การให้กับบุคคลภายนอกรับรู้ได้ 
 ปลุ กจิ ตส านึ ก ใ ห้สมาชิ กทั้ ง
ภายในและภายนอกหน่วยงานมี
จรรยาบรรณและคุณธรรมในการ
ท างาน 

 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 
 ยืนหยัดเพื่อความถูกต้องโดยมุ่ง
พิทักษ์ผลประโยชน์ของมหาวิทยาลัย 
แม้ ต กอยู่ ใ นสถานกา รณ์ที่ อ า จ
ยากล าบาก 
 กล้ าตั ดสิ น ใจ  ปฏิบั ติ หน้ าที่
ราชการด้วยความถูกต้อง เป็นธรรม 
แม้อาจก่อความไม่พึงพอใจให้แก่ผู้
เสียประโยชน์ 

สรุปผลการประเมิน ผู้รับการประเมินมีสมรรถนะด้าน ยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ 
อยู่ในระดับ  ระดับ 1  ระดับ 2  ระดับ 3  ระดับ 4  ระดับ 5 
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Core Competency Teamwork : การท างานเป็นทีม 
Definition : ค าจ ากัดความ ความเข้าใจในบทบาท และหนา้ที่ของตนเองในฐานะที่เปน็สมาชิกหนึ่งของทีม รวมทั้งการมีส่วนร่วมในการท างาน การแก้ไขปญัหาและการแลกเปลี่ยน

ประสบการณ์และความคิดเห็นต่างๆ กับสมาชิกในทีม 
Competency Description : รายละเอียดความสามารถในแต่ละระดบั 

ระดับ 1 ระดับ 2 ระดับ 3 ระดับ 4 ระดับ 5 
 รับรู้ และ เข้ า ใจบทบาทและ
หน้าที่ของตนเอง 
 เข้าร่วมประชุมกับทีมงานเพื่อ
รับรู้ถึงเป้าหมาย และความคืบหน้า
ของงาน 
 เข้าร่วมโครงการหรือกิจกรรมที่
ทีมงานจัดขึ้น 
 ให้ข้อมูลรายละเอียดต่างๆ ได้
ครบถ้วนตามที่สมาชิกในทีมร้องขอ 
 มุ่ ง มั่ น ป ฏิ บั ติ ง า น ใ ห้ บ ร ร ลุ
เป้าหมายของทีมงาน 

 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 
 มีส่วนร่วมในการก าหนดภารกิจ
และเป้าหมายของทีม 
 ช่วยสมาชิกในการท างานให้
บรรลุเป้าหมายของทีม 
 กระตุ้นจูงใจให้สมาชิกในทีม
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและ
กัน 
 ชี้ให้สมาชิกเห็นถึงอุปสรรคหรือ
ปัญหาที่คาดว่าจะเกิดขึ้นของทีมงาน 
 น าเสนอแนวทางเลือกในการ
แก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นของสมาชิกใน
ทีม 

 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 
 กระตุ้นให้สมาชิกมีส่วนร่วมใน
การตัดสินใจของทีม 
 ส่ ง เสริมบรรยากาศของการ
สนับสนุน การยอมรับ และการ
เปิดเผยข้อมูลซึ่งกันและกันภายใน
ทีมงาน 
 แก้ ไ ขปัญหาความขัดแย้ งที่
เกิดขึ้นของสมาชิกในทีม 
 คิดหาวิธีการที่จะก าจัดหรือลด
อุปสรรคที่เกิดข้ึนของการท างานเป็น
ทีม 
 สนับสนุนการท างานเป็นทีม
มากกว่าการแข่งขันกัน 

 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 
 ก าหนดบทบาทและหน้าที่ของ
สมาชิกในทีม 
 วิเคราะห์ขั้นตอนการท างานที่ไม่
มีประสิทธิภาพและเสนอแนะวิธีการ
ปรับปรุง 
 ส่งเสริมบรรยากาศของการมี
ส่ ว น ร่ ว ม  แล ะ ค ว า ม ผู กพั น ต่ อ
เป้าหมายของทีม 
 วิเคราะห์หาข้อสรุปและน าความ
คิดเห็นของทีมงานไปปฏิบัติ 
 สอนสมาชิกในการท างานเป็น
ทีมให้บรรลุผลส าเร็จ 

 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 
 ก าหนดกลยุทธ์และทิศทางของ
ทีมงานโดยเชื่อมโยงกับเป้าหมายของ
องค์การ 
 ติดตามและประเมินผลการ
ท า ง านของสมาชิ ก ในที มอย่ า ง
ต่อเนื่อง 
 ให้ค าปรึกษาแนะน าแก่สมาชิก
ในทีมถึงแนวทางและวิธีการท างาน
ให้มีประสิทธิภาพ 
 สนับสนุนให้สมาชิกในทีมท างาน
ร่วมกับทีมงานอ่ืนทั้งภายในและ
ภายนอกองค์การ 

สรุปผลการประเมิน ผู้รับการประเมินมีสมรรถนะด้าน การท างานเป็นทีม 
อยู่ในระดับ  ระดับ 1  ระดับ 2  ระดับ 3  ระดับ 4  ระดับ 5 
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ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนตัว 
ชื่อผู้รับการประเมิน........................................................................................................ชื่อต าแหน่งงานและระดับต าแหน่ง............................................................................ 
สังกัด(คณะ/สถาบนั/ส านัก หรือเทียบเท่า)....................................................................ฝ่าย(ภาควิชา/กอง หรือเทียบเท่า)............................................................................. 
วัน เดือน ปี ทีบ่รรจุ............................อายุงาน.......................ปี ระดับการศึกษาตามต าแหนง่ที่วา่จ้าง......................................ต าแหน่งทางการบริหาร................................ 
ช่วงเวลาการประเมิน   คร้ังที่ 1 (1 ก.ค. 25.......... – 31 ธ.ค. 25..........)   คร้ังที่ 2 (1 ม.ค. 25.......... – 30 มิ.ย. 25..........) 
ผู้ประเมิน  (นาย/นาง/นางสาว)......................................................................................ต าแหน่ง.................................................................................................................... 

ส่วนที่ 2 การประเมินสมรรถนะทางการบริหาร ให้ผู้ประเมินท าเครื่อง  ลงใน  ที่ผู้รับการประเมินแสดงพฤติกรรมตามรายละเอียดของความสามารถในแตล่ะระดับ หากผู้รบัการประเมินไม่แสดง
พฤติกรรมเหล่านั้นหรือแสดงออกไม่ชัดเจน ให้เว้นไว้ไม่ต้องท าเครื่องหมายใด ๆ ลงไป (ผู้รับการประเมินจะต้องแสดงพฤติกรรมในสมรรถนะระดับนั้น ๆ ครบทุกข้อจึงจะถือว่ามีสมรรถนะในระดับนั้น ๆ) 

Managerial Competency Leadership : มีภาวะผู้น า 
Definition : ค าจ ากัดความ การแสดงออกถึงความรับผิดชอบในเรื่องต่างๆ ท่ีมีผลต่อทีมงาน หนว่ยงาน และองค์การ รวมทั้งความสามารถในการบริหารจดัการงาน และความสามารถในการจูงใจหรือ

โน้มน้าวผู้อื่นให้ปฏิบัติตามเพื่อให้งานบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดขึ้น 
Competency Description : รายละเอียดความสามารถในแต่ละระดับ 

ระดับ 1 ระดับ 2 ระดับ 3 ระดับ 4 ระดับ 5 
 จัดล าดับความส าคัญและขั้นตอน
การท างานของตนเองได้ 
 บริหารงานของตนเองให้ส าเร็จได้
ตรงตามเป้าหมายที่ก าหนด 
 ให้ข้อมูลและความคิดเห็นต่างๆ แก่
สมาชิกในทีมได้ 
 แสดงออกถึงการยอมรับในความ
คิดเห็นของผู้อื่น 
 รู้วิธีการและเทคนิคในการให้รางวัล
แก่ผลส าเร็จที่เกิดขึ้นของสมาชิกในทีม 

 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 
 มีส่วนร่วมในการพัฒนาแผนการ
ท างานของทีมงาน 
 หาข้อสรุปในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น
ด้วยวิธีระดมสมองจากสมาชิกในทีม 
 สนบัสนุนสมาชิกในทีมน าเสนอความ
คิดเห็นของตน 
 ประเมินสถานการณ์ที่เกิดขึ้น และ
ระบุ วิ ธี การ ในการแก้ ไขปัญหาจาก
สถานการณ์นั้นๆ ได้ 
 ให้ความเท่าเทียมกันในเรื่องที่เกิดขึ้น
แก่สมาชิกในทีม 

 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 
 ก าหนดทิศทางและเป้าหมายการ
ด าเนินงานของทีมงาน 
 ปรับปรุงแผนงาน วิธีการเพื่อให้งาน
บรรลุผลส าเร็จตามที่ก าหนดขึ้น 
 ยกประสบการณ์หรือตัวอย่ างที่
เกิดขึ้นเพื่อผลักดันให้สมาชิกในทีมปฏิบัติ
ตาม 
 สร้างสัมพันธภาพในการท างานที่ดี
กับผู้อื่น 
 สื่อสารให้สมาชิกในทีมเข้าใจถึง
เป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ในการท างาน 

 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 
 แสดงออกถึงความเชื่อมั่นในความคิด 
ค าพูด และการกระท าของตนเอง 
 กระตุ้นให้สมาชิกในทีมน าเสนอ
ความคิดเห็นใหม่ๆ 
 สอนผู้อื่นในการเผชิญหน้ากับปัญหา
และหาแนวทางแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง 
 โน้มน้าวให้ผู้อื่นยอมรับฟังและให้
ความร่วมมือในโครงการที่ก าหนดขึ้น 
 สร้างบรรยากาศของการท างาน
ร่วมกันเป็นทีมได้ 

 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 
 ก าหนดแนวทางเลือกในสถานการณ์หรือ
ปัญหาที่เกิดขึ้น ในกรณีที่ยุ่งยากซับซ้อนได้ 
 ท าให้ผู้อื่นมีความคิดคล้อยตามและ
พร้อมที่จะปฏิบัติตามภายใต้ เง่ือนไขที่
ก าหนดขึ้น 
 น าเสนอประเด็นหรือเรื่องที่มีผลกระทบ
ต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นภายในองค์การ 
 เป็นพี่เลี้ยงหรือให้ค าปรึกษา แนะน าแก่
ผู้อื่นในการบริหารงาน และบริหารคนได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

สรุปผลการประเมิน ผู้รบัการประเมินมสีมรรถนะด้าน มีภาวะผู้น า อยู่ในระดับ  ระดับ 1  ระดับ 2  ระดับ 3  ระดับ 4  ระดับ 5 
ลงชื่อผู้ประเมิน..................................................................................................................................... ลงชื่อผู้รับการประเมิน.......................................................................................................................... 
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Managerial Competency Strategic Thinking and Strategic HR Direction : การคิดเชิงกลยุทธ์และการก าหนดกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ 
Definition : ค าจ ากัดความ ความสามารถในการก าหนดทิศทางกลยุทธ์ทั้งในระดับองค์การ หน่วยงาน และกลยทุธ์ด้านงานบุคคลให้สอดคล้องกับนโยบาย เป้าหมาย และภารกิจหลักของ

องค์การได้ 
Competency Description : รายละเอียดความสามารถในแต่ละระดบั 

ระดับ 1 ระดับ 2 ระดับ 3 ระดับ 4 ระดับ 5 
 รับรู้และเข้าใจบทบาทหน้าที่ของ
ตนเองที่มีผลต่อความส าเร็จของกล
ยุทธ์ของหน่วยงานที่ก าหนด 
 ใ ห้ ข้ อ มู ล แ ก่ ผู้ อ่ื น เ พื่ อ ใ ช้
ประกอบการก าหนดกลยุทธ์ของ
องค์การและหน่วยงานได้ 
 แสวงหาข้อมูลรายละเอียดต่างๆ
ในด้านงานบุคคลเพื่อตอบสนองต่อ
กลยุทธ์ของหน่วยงานที่ก าหนดขึ้น 

 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 
 อธิบายเป้าหมายและกลยุทธ์ใน
ระดับหน่วยงานได้ 
 ปรับเปลี่ยนแผนงานของตนให้
ตอบสนองต่อกลยุทธ์ของหน่วยงานที่
ก าหนดขึ้น 
 แลกเปลี่ยนความคิดเห็นในที่
ประชุมทีมเพื่ อเป็นข้อมูลในการ
ก าหนดกลยุทธ์ของหน่วยงาน 
 ก าหนดกิ จกรรมต่ า งๆ  เพื่ อ
รองรับกับกลยุทธ์ด้านงานบุคคลที่
ก าหนดขึ้น 

 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 
 แปลงกลยุทธ์ของหน่วยงานมาสู่
แผนปฏิบัติการในรายละเอียดได้ 
 ปรับเปลี่ยนแผนการท างานของ
ที ม ง าน ใ ห้ ร อ ง รั บ กั บ ก ลยุ ท ธ์ ที่
เปลี่ยนแปลงไปได้ 
 อ ธิ บ า ย วิ สั ย ทั ศ น์  ภ า ร กิ จ 
เป้ าหมาย และกลยุทธ์ ในระดับ
องค์การและระดับหน่วยงาน 
 ประเมินปัจจัยความเสี่ยงที่มีผล
ต่อความส าเร็จของกลยุทธ์ในระดับ
หน่วยงานได้ 
 ถ่ายทอดให้สมาชิกในทีมเข้าใจ
ถึงกลยุทธ์ของหน่วยงาน และกลยุทธ์
การด าเนินงานด้านบุคคล 

 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 
 ก าหนดกลยุทธ์การด าเนินงานของ
หน่วยงานให้สอดคล้องกับกลยุทธ์ใน
ระดับองค์การได้ 
 ก าหนดแนวทางเลือกในการน ากล
ยุทธ์ไปใช้ปฏิบัติได้ 
 แก้ไขปัญหาต่างๆ ที่เป็นผลจากการ
ปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ของหน่วยงานได้ 
 สอนแนะผู้อ่ืนถึงเทคนิคและวิธีการ
ก าหนดกลยุทธ์ของหน่วยงานให้ประสบ
ผลส าเร็จ 
 ระบุได้ถึงจุดที่ต้องพัฒนาในงาน
ด้านบุคคล และวางกลยุทธ์เพื่อปรับปรุง
จุดด้อยนั้น 
 ชี้แจงได้ถึงผลกระทบของงานด้าน
บุคคลที่มีผลต่อความส าเร็จขององค์การ 

 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 
 วิเคราะห์ได้ถึงจุดแข็ง จุดที่ควร
พัฒนา โอกาสและภาวะคุกคามที่มี
ผลต่อการด าเนินงานได้ 
 วิเคราะห์ได้ถึงโอกาสในการท า
ภารกิจใหม่ๆ ได้ 
 ก าหนดกลยุทธ์ เพื่ อปรับปรุง
ประสิทธิภาพของผลการปฏิบัติงาน
ในระดับองค์การ 
 ปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ให้เหมาะสม
กับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปจาก
เดิมได้ 
 ปรับ เปลี่ยนกลยุทธ์ด้านงาน
บุคคล  ซึ่ ง มี ผ ลต่ อกา ร เพิ่ มและ
ปรับปรุงผลงานขององค์การ 

สรุปผลการประเมิน ผู้รับการประเมินมีสมรรถนะด้าน การคิดเชิงกลยุทธ์และการก าหนดกลยทุธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ 
อยู่ในระดับ  ระดับ 1  ระดับ 2  ระดับ 3  ระดับ 4  ระดับ 5 

 
ลงชื่อผู้ประเมิน............................................................................................................................... 
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Managerial Competency Empowering and Coaching : การพัฒนาทีมงาน 
Definition : ค าจ ากัดความ ความตั้งใจที่จะส่งเสริมการเรียนรู้หรือการพัฒนาผู้อื่นในระยะยาวจนถึงระดับที่เชื่อมัน่ว่าจะสามารถมอบหมายหน้าที่ความรบัผิดชอบให้ผู้นั้นมีอิสระที่จะ

ตัดสินใจในการปฏิบัติหนา้ที่ของตนได้ 
Competency Description : รายละเอียดความสามารถในแต่ละระดบั 

ระดับ 1 ระดับ 2 ระดับ 3 ระดับ 4 ระดับ 5 
 สอนงานด้วยการให้ค าแนะน า
อย่างละเอียด หรือด้วยการสาธิตวิธี
ปฏิบัติงาน 
 ชี้แนะแหล่งข้อมูล หรือแหล่ง
ท รั พ ย ากร อ่ื นๆ  เ พื่ อ ใ ช้ ใ น ก า ร
พัฒนาการปฏิบัติงาน 

 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 
 ให้ค าปรึกษาชี้แนะแนวทางใน
การพัฒนาหรือส่ง เสริมข้อดีและ
ปรับปรุงข้อด้อยให้ลดลง 
 ให้โอกาสผู้ ใต้บังคับบัญชาได้
แสดงศักยภาพเพื่อสร้างความมั่นใจ
ในการปฏิบัติงาน 

 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 
 ว า ง แ ผ น ใ น ก า ร พั ฒ น า
ผู้ใต้บังคับบัญชาทั้งในระยะสั้นและ
ระยะยาว 
 มอบหมายงานที่ เ หม าะสม 
รวมทั้งให้โอกาสผู้ใต้บังคับบัญชาที่
จะได้รับการฝึกอบรม หรือพัฒนา
อย่างสม่ าเสมอเพื่อสนับสนุนการ
เรียนรู ้
 ม อ บ ห ม า ย ห น้ า ที่ ค ว า ม
รับผิดชอบในระดับตัดสินใจ ให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นบางเรื่องเพื่อให้
มีโอกาสริเริ่มสิ่งใหม่ๆ หรือบริหาร
จัดการด้วยตนเอง 

 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 
 ปรับเปลี่ยนทัศนคติเดิมที่ เป็น
ปัจจัยขัดขวางการพัฒนาศักยภาพ
ของผู้ใต้บังคับบัญชา 
 เข้าใจถึงสาเหตุแห่งพฤติกรรม
ของแต่ละบุคคล เพื่อน ามาเป็นปัจจัย
ใ น ก า ร พั ฒ น า ศั ก ย ภ า พ ข อ ง
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ 

 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 
 สร้างและสนับสนุนให้มีการสอน
งานและมีการมอบหมายหน้าที่ความ
รั บ ผิ ด ช อบ อย่ า ง เ ป็ น ร ะ บ บ ใ น
หน่วยงานหรือองค์การ 
 ส ร้ า ง แ ล ะ ส นั บ ส นุ น ใ ห้ มี
วัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้ อย่ า ง
ต่อเนื่องในหน่วยงานหรือองค์การ 

สรุปผลการประเมิน ผู้รับการประเมินมีสมรรถนะด้าน การพัฒนาทีมงาน 
อยู่ในระดับ  ระดับ 1  ระดับ 2  ระดับ 3  ระดับ 4  ระดับ 5 
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Managerial Competency Change Management : การบริหารการเปลี่ยนแปลง 
Definition : ค าจ ากัดความ ความตั้งใจและความสามารถในการกระตุ้นผลักดนักลุ่มคนให้เกิดความต้องการจะปรับเปลี่ยนไปใน แนวทางที่เป็นประโยชน์แก่มหาวิทยาลัย รวมถึงการ

สื่อสารให้ผู้อื่นรับรู้ เข้าใจ และด าเนินการให้การปรับเปลี่ยนนั้น เกิดขึ้นจริง 
Competency Description : รายละเอียดความสามารถในแต่ละระดบั 

ระดับ 1 ระดับ 2 ระดับ 3 ระดับ 4 ระดับ 5 
 เ ห็ น ค ว า ม จ า เ ป็ น ข อ ง ก า ร
ปรับเปลี่ยน สามารถก าหนดทิศทาง
และขอบเขตของการปรับเปลี่ยนที่
ควรเกิดข้ึน ภายในองค์กรได้ 
 เข้าใจถึงความจ าเป็นในการ
ปรับเปลี่ยน  และปรับพฤติกรรมให้
สอดคล้องกับการปรับเปลี่ยนนั้น 
 

 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 
 ช่วยเหลือให้ผู้ อ่ืนเข้าใจถึงการ
ปรับเปลี่ยนที่เกิดขึ้นภายในองค์กร 
ความจ าเป็น และประโยชน์ของการ
ปรับเปลี่ยน นั้นๆ 
 สนับสนุนความพยายามในการ
ป รั บ เ ป ลี่ ย น อ ง ค์ ก ร  พ ร้ อ ม ทั้ ง
เสนอแนะวิธีการที่จะช่วยให้การ
ปรับเปลี่ยนด าเนินไป อย่างมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน 

 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 
 กระตุ้นและสร้างแรงจูงใจให้
ผู้ อ่ื น เ ห็ น คว า ม ส า คัญ ข อ ง ก า ร
ปรับเปลี่ยนที่เกิดขึ้นเพื่อให้เกิดการ
ร่ ว ม แ ร ง ร่ ว ม ใ จ ใ ห้ เ กิ ด ก า ร
เปลี่ยนแปลงนั้นขึ้นจริง 
 เน้นย้ า และสร้างความชัดเจน
โดยการอธิบายสาเหตุ ความจ าเป็น 
ประโยชน์ ฯลฯ  ของการปรับเปลี่ยน 
ที่เกิดขึ้นอยู่เสมอ 

 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 
 เปรียบเทียบให้เห็นว่าสิ่งที่ควร
จะเป็นและสิ่งที่ประพฤติปฏิบัติกัน
อยู่นั้นแตกต่างกันอย่างไร 
 ท้าทายความคิดของผู้อ่ืน แสดง
ให้ เ ห็นโทษของการนิ่ ง เฉย และ
ประโยชน์ของการเปลี่ยนแปลงจาก
สภาวการณ์ ปัจจุบัน 

 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 
 สร้ างวิ สั ยทั ศน์ และชี้ ใ ห้ เ ห็ น
ผลสัมฤทธิ์จากความพยายามในการ
ปรับเปลี่ยนองค์กรที่ก าลังจะด าเนินการ  
อีกทั้งเตรียมแผนการให้องค์กรสามารถ
รับมือกับการเปลี่ยนแปลงนั้นๆ ได้อย่าง
มีประสิทธิภาพไม่ระส่ าระสาย 
 เป็นผู้น าในการปรับเปลี่ยนองค์กร 
ผลักดันวิสัยทัศน์ ปลุกขวัญก าลังใจ 
สร้างศรัทธาความเชื่อมั่น ก าหนดกล
ยุทธ์ และแผนการด าเนินการอย่างเป็น
รูปธรรม ตลอดจนเป็นบุคคลส าคัญใน
การขับเคลื่ อนให้การปรับเปลี่ ยน 
ด าเนินไปได้อย่างราบรื่นและประสบ
ความส าเร็ จด้ วยวิ ธี ด าเนิ นการที่
เหมาะสม 

สรุปผลการประเมิน ผู้รับการประเมินมีสมรรถนะด้าน การบรหิารการเปลี่ยนแปลง 
อยู่ในระดับ  ระดับ 1  ระดับ 2  ระดับ 3  ระดับ 4  ระดับ 5 

 
ลงชื่อผู้ประเมิน............................................................................................................................... 

 
ลงชื่อผู้รับการประเมิน.................................................................................................................... 
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Managerial Competency Networking : การสร้างเครือข่ายการปฏิบัติงาน 
Definition : ค าจ ากัดความ การสร้างและรักษาสัมพนัธภาพที่ดีกับบุคคลตา่งๆ ในทุกระดับต าแหน่งงานทัง้ภายในและภายนอกองค์การ รวมทั้งความสามารถในการขอความคิดเห็น 

ความช่วยเหลือ และความร่วมมือต่างๆ จากสมาชิกที่เปน็เครือข่ายเพื่อตอบสนองต่อเป้าหมายของหน่วยงานที่ก าหนดขึ้น 
Competency Description : รายละเอียดความสามารถในแต่ละระดบั 

ระดับ 1 ระดับ 2 ระดับ 3 ระดับ 4 ระดับ 5 
 ห า วิ ธี ก า ร ใ น ก า ร รั ก ษ า
ความสัมพันธ์กับสมาชิกเครือข่าย
ภายในที่รู้จักได้ 
 ให้ข้อมูลและความคิดเห็นต่างๆ 
กับสมาชิกเครือข่ายที่รู้จักได้ 
 แสดงออกถึงความเต็มใจที่จะให้
ความร่วมมือกับสมาชิกเครือข่าย
ตามที่ร้องขอ 

 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 
 ระบุได้ถึงพฤติกรรมและความ
ต้องการของแต่ละคน 
 มีเทคนิคในการเข้าพบบุคคลที่
อยู่ภายในองค์การที่แสดงออกถึง
ความไม่เป็นมิตรได้ 
 อาสาที่จะให้ความช่วยเหลือแก่
สมาชิกเครือข่ายจากภายในองค์การ
ได้ 

 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 
 หาวิธีการที่จะรักษาสัมพันธภาพ
ที่ดีกับสมาชิกเครือข่ายภายนอกที่
รู้จักได้ 
 แสดงออกถึงความเต็มใจและ
ยินดีที่จะให้ความช่วยเหลือและ
ความร่วมมือแก่สมาชิกเครือข่าย 
 ขอความช่วยเหลือจากสมาชิก
เครือข่ายที่รู้จักได้ 

 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 
 อ้างถึงสมาชิกเครือข่ายที่รู้จัก
เพื่อสร้างสัมพันธภาพที่ดีกับสมาชิก
ใหม่ได้ 
 ขอข้อมู ลภายในบริษั ทจาก
สมาชิกเครือข่ายที่รู้จักได้ 
 แลกเปลี่ยนความคิดเห็นหรือ
มุมมองต่างๆ กับสมาชิกเครือข่ายได้ 

 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 
 คิดหากิจกรรมหรือโครงการเพื่อ
สร้างและรักษาสัมพันธภาพที่ดีกับ
สมาชิกเครือข่ายเพื่อผลประโยชน์
ร่วมกัน 
 เป็นตัวแทนขององค์การในการ
เข้าร่วมกิจกรรมหรืองานต่างๆ ที่
หน่วยงานภายนอกจัดขึ้น 
 ปรับเปลี่ยนเทคนิคหรือวิธีการที่
จะติดต่อกับบุคคลในระดับต าแหน่ง
งานที่ต่างกัน 

สรุปผลการประเมิน ผู้รับการประเมินมีสมรรถนะด้าน การสร้างเครือข่ายการปฏิบัติงาน 
อยู่ในระดับ  ระดับ 1  ระดับ 2  ระดับ 3  ระดับ 4  ระดับ 5 
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Managerial Competency Resource Management : การบริหารทรัพยากรอย่างประหยัดและคุ้มค่า 
Definition : ค าจ ากัดความ การตระหนักเสมอถึงความคุ้มค่าระหว่างทรัพยากร (งบประมาณ เวลา ก าลงัคน เครื่องมือ อุปกรณ์ ฯลฯ) ที่ลงทุนไปหรือที่ใชก้ารปฏิบัติภารกิจ (Input) กับ

ผลลัพธท์ี่ได้ (Output) และพยายามปรับปรุงหรือลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน เพื่อพัฒนาให้การปฏิบัติงานเกิดความคุ้มค่าและมปีระสิทธิภาพสูงสุด อาจหมาย
รวมถึงความสามารถในการจัดความส าคัญในการใช้เวลา ทรัพยากร และข้อมูลอย่างเหมาะสม และประหยัดค่าใช้จ่ายสูงสดุ 

Competency Description : รายละเอียดความสามารถในแต่ละระดบั 
ระดับ 1 ระดับ 2 ระดับ 3 ระดับ 4 ระดับ 5 

 ตระหนักถึงความคุ้มค่าและ
ค่าใช้จ่ายต่างๆ ที่จะเกิดขึ้นในการ
ปฏิบัติงาน 
 ปฏิบัติงานตามกระบวนการ
ขั้นตอนที่ก าหนดไว้ เพื่อให้สามารถ
ใช้ทรัพยากรไม่เกินขอบเขตที่ก าหนด 
 

 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 
 ตระหนักและควบคุมค่าใช้จ่ายที่
เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานโดยมีความ
พยายามที่จะลดค่าใช้จ่ายต่างๆ ที่จะ
เกิดขึ้น 
 จัดสรรงบประมาณ ค่าใช้จ่าย 
ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัดให้คุ้มค่า
และเกิดประโยชน์ในการปฏิบัติงาน
อย่างสูงสุด 

 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 
 ประเมินผลความมีประสิทธิภาพ
ของการด าเนินงานที่ผ่านมาเพื่อ
ปรับปรุงการจัดสรรทรัพยากรให้
ได้ผลผลิตที่เพิ่มขึ้น หรือมีการท างาน
ที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น  หรือมี
ค่าใช้จ่ายที่ลดลง 
 ระบุข้อบกพร่อง วิเคราะห์ข้อดี 
ข้อเสียของกระบวนการท างานและ
ก าหนดการใช้ทรัพยากรที่สัมพันธ์กับ
ผ ล ลั พ ธ์ ที่ ต้ อ ง ก า ร โ ด ย ม อ ง
ผลประโยชน์ขององค์กรเป็นหลัก 

 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 
 เลื อกปรับปรุ งกระบวนการ
ท างานที่เกิดประสิทธิภาพสูงสุดกับ
หลายหน่วยงาน และไม่กระทบ
กระบวนการท างานต่างๆภายใน
องค์กร 
 วางแผนและเชื่อมโยงภารกิจ
ของหน่วยงานตนเองกับหน่วยงาน
อ่ื น  ( Synergy)  เ พื่ อ ใ ห้ ก า ร ใ ช้
ทรัพยากรของหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง
ทั้งหมดเกิดประโยชน์สูงสุด 
 ก า ห น ด แ ล ะ / ห รื อ สื่ อ ส า ร
กระบวนการบริหารทรัพยากรที่
สอดคล้องกันทั่วทั้งองค์กร เพื่อเพิ่ม
ขีดความสามารถขององค์กร 

 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 
 พัฒนากระบวนการใหม่ๆ โดย
อาศัยวิสัยทัศน์ ความเชี่ยวชาญ และ
ประสบการณ์ต่างๆ มาประยุกต์ใน
กระบวนการท างาน เพื่อลดภาระ
การบริหารงานให้สามารถด าเนินงาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 
 เพิ่มผลผลิตหรือสร้างสรรค์งาน
ใหม่ที่โดดเด่น แตกต่าง ให้กับองค์กร
โดยใช้ทรัพยากรเท่าเดิม 

สรุปผลการประเมิน ผู้รับการประเมินมีสมรรถนะด้าน การบรหิารทรัพยากรอย่างประหยัดและคุ้มค่า 
อยู่ในระดับ  ระดับ 1  ระดับ 2  ระดับ 3  ระดับ 4  ระดับ 5 
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พจนานุกรมสมรรถนะของพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ์

ความหมายของสมรรถนะ  Competency  หมายถึง  ขีดความสามารถ  ศักยภาพ  ความรู้  ทักษะ  คุณลักษณะส่วนบุคคล      
หรือพฤติกรรมที่พึงประสงค์  เป็นการกระท าหรือการแสดงออกของพนักงาน  ที่องค์กรคาดหวังหรือต้องการ  เพ่ือการขับเคลื่อนองค์กร   
สู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ได้มีนโยบายก าหนดสมรรถนะ  โดยแบ่งประเภทของสมรรถนะออกเป็น  2  ประเภทหลัก  ได้แก ่
1. สมรรถนะหลัก  Core Competency  หมายถึง  ความสามารถ  ศักยภาพ  ความรู้  ทักษะ  คุณลักษณะส่วน

บุคคล  หรือพฤติกรรมที่พึงประสงค์หลัก  ที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานในองค์กร  ซึ่งองค์กรคาดหวังให้พนักงานทุกคน
จ าเป็นต้องม ี โดยมหาวิทยาลัยได้ก าหนดสมรรถนะหลักไว้  6  ตัว  ได้แก่  I-AM-Ka-S-E-T  ดังนี้ 

สมรรถนะหลัก Core Competency : I-AM-Ka-S-E-T สาย
วิชาการ 

สาย
สนับสนุนฯ 

ผู้บังคับบัญชา ผู้บริหาร 

1. I – Innovation : มีความคิดริเริ่ม     
2. AM – Achievement Motivation : มุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน     
3. Ka – Kasetsart Engagement : มีความผูกพันต่อ

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
    

4. S – Self Development : พัฒนาความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ     
5. E – Ethics : มีความซื่อสัตย์ และจรรยาบรรณวิชาชีพ     
6. T – Teamwork : ท างานเป็นทีม     

2. สมรรถนะทางการบริหาร Managerial Competency หมายถึง ความสามารถ ศักยภาพ ความรู้ ทักษะ 
คุณลักษณะส่วนบุคคล หรือพฤติกรรมที่พึงประสงค์ทางการบริหาร ที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานด้านการบริหารจัดการงานใน
องค์กร ซึ่งองค์กรคาดหวังให้พนักงานในระดับบริหารหรือหัวหน้างานขึ้นไปจ าเป็นต้องมี โดยมหาวิทยาลัยได้ก าหนดสมรรถนะ
ทางการบริหารได้ 6 ตัว ดังนี้ 

สมรรถนะด้านการบริหารจัดการ Managerial Competency ผู้บังคับบัญชา ผู้บริหาร 
1. L – Leadership : ภาวะผู้น า   
2. SS - Strategic Thinking and Strategic HR Direction : การคิดเชิงกลยุทธ์และการก าหนด

กลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ 
  

3. EC – Empowering  and Coaching : การพัฒนาทีมงาน   
4. CM – Change Management : การบริหารความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง   
5. N – Networking : การสร้างเครือข่ายการปฏิบัติงาน   
6. RM – Resource Management : การบริหารทรัพยากรอย่างประหยัดและคุ้มค่า   
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ระดับความสามารถสมรรถนะของพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
ระดับความสามารถสมรรถนะ (Competencies Proficiency Level) เป็นเครื่องมือที่ใช้ในการวัดความสามารถ

สมรรถนะของพนักงานในการปฏิบัติงาน ระบุถึงพฤติกรรมที่คาดหวังให้เกิดขึ้น ซึ่งจะแยกตามระดับที่แตกต่างกันไป 5 ระดับ
ตั้งแต่ ขั้นปฏิบัติ จนถึง ขั้นมืออาชีพ ทั้งนี้รายละเอียดของพฤติกรรมจะก าหนดแยกตามบทบาทของพนักงานแต่ละประเภท
ต าแหน่งงาน และประสบการณ์การปฏิบัติงาน โดยมีรายละเอียดความสามารถสมรรถนะในแต่ละระดับดังนี้ 

ระดับ
ความสามารถ 

รายละเอียดของระดับความสามารถ บทบาทของ
ต าแหน่งงาน 

ระดับ 1 ขั้น
ปฏิบัต ิ
(Beginner) 

มีความรู้พื้นฐาน และเข้าใจในแนวคิด เทคนิค และวิธีการปฏิบัติงาน  
- มุ่งเน้นการเรียนรู้ 

บ ท บ า ท ข อ ง
พนักงานใหม่ 

ระดับ 2  
ขั้นปฏิบัติ
ระดับกลาง 
(Intermediate) 

สั่งสมประสบการณ์จากการปฏิบัติงาน สามารถช่วยเหลือสมาชิกในทีมให้สามารถปฏิบัติงาน
ตามที่ได้รับมอบหมาย 
- มุ่งเน้นการพัฒนางานที่ได้รับมอบหมาย 
- มีความเข้าใจ และสามารถอธิบาย แนวคิด หลักการ และรายละเอียดที่เกี่ยวข้องกับการ

ปฏิบัติงาน 
- สามารถอ้างอิงแหล่งที่มา ความรู้ ที่ใช้ในการปฏิบัติงาน 

บ ท บ า ท ข อ ง
พ นั ก ง า น ที่ มี
ประสบการณ์การ
ท างาน 

ระดับ 3  
ขั้นปฏิบัติ
ระดับสูง 
(Advanced) 

ความสามารถในการน าสมาชิกในทีม รวมถึงการออกแบบและคิดริเริ่มสิ่งใหม่  ๆ เพื่อประโยชน์
และเป้าหมายของทีมงาน 
- มุ่งเน้นการประยุกต์ใช้ทักษะและความรู้ เพื่อยกระดับการปฏิบัติงาน 
- มีความเข้าใจในกระบวนงาน สามารถอธิบายทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง และผลกระทบของการ

เปลี่ยนแปลงในนโยบาย ขั้นตอนการปฏิบัติ และกระบวนการท างานได้ 

บ ท บ า ท ข อ ง
พ นั ก ง า น ที่ มี
ต า แ ห น่ ง ท า ง
วิ ช า กา รชั้ น ต้ น
หรือผู้ปฏิบัติงาน
หัวหน้างานหรือ
เทียบเท่า 

ระดับ 4  
ขั้นผู้เชี่ยวชาญ 
(Expert) 

การคิดวิเคราะห์และน าสิ่งใหม่ ๆ มาใช้เพื่อเสริมสร้างประสิทธิภาพการท างานของหน่วยงาน 
รวมถึงความสามารถในการสอนผู้อ่ืนให้สามารถแสดงพฤติกรรมนั้น ๆ ได้ตามที่ก าหนดขึ้น 
- มุ่งเน้นที่ความเชี่ยวชาญในงาน สามารถปรับปรุงกระบวนการท างานได้ 
- สามารถสอนงาน และอธิบายงานที่มีความยากและซับซ้อนให้คนอ่ืนเข้าใจได้โดยง่าย 

บ ท บ า ท ข อ ง
พ นั ก ง า น ที่ มี
ต า แ ห น่ ง ท า ง
วิชาการชั้นกลาง 
หรือผู้บริหาร 

ระดับ 5  
ขั้นมืออาชีพ 
(Professional) 

เป็นผู้เชี่ยวชาญในงานที่ท า สามารถให้ค าแนะน า แก้ปัญหาและตอบค าถามที่เกี่ยวข้องกับงานที่
รับผิดชอบได้อย่างมืออาชีพ  

- มุ่งเน้นที่กลยุทธ์และแผนงานในระดับองค์การ สามารถอธิบายองค์ประกอบของ
กระบวนการที่เกี่ยวข้องที่เป็นประเด็นปัญหาขององค์กร และน าเสนอเพื่อให้เกิดความ
เข้าใจมากข้ึนทั้งภายในและภายนอกองค์การ 
- สามารถในการให้ค าปรึกษาแนะน าแก่ผู้อ่ืนถึงแนวทางหรือขั้นตอนการท างาน และ

วิธีการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น 
- ได้รับการยกย่องให้เป็นผู้เชี่ยวชาญในสาขางานที่รับผิดชอบทั้งภายใน และภายนอก

องค์การ 
- สามารถสร้างนวัตกรรมใหม่ที่น าไปสู่การพัฒนางานของตน 

บ ท บ า ท ข อ ง
พ นั ก ง า น ที่ มี
ต า แ ห น่ ง ท า ง
วิ ช า ก า ร ชั้ น สู ง 
ห รื อ ผู้ บ ริ ห า ร
ระดับสูง 
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มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ได้ก าหนดระดับความสามารถที่คาดหวงัแบ่งตามประเภทต าแหนง่งานของ
พนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ตามตารางดงันี ้

กลุ่มต าแหน่ง 
ระดับความสามารถที่คาดหวัง 
สมรรถนะ

หลัก 
สมรรถนะทางการ

บริหาร 
กลุ่มบริหาร 

- ผู้บริหารระดับสูง ได้แก่ ผู้บริหารที่ก าหนดวาระการด ารงต าแหน่ง (รองอธิการบดี คณบดี 
ผอ.สถาบัน/ส านัก หรือเทียบเท่า) และผู้บริหารฝ่ายสนับสนุน (ผอ.ส านักงาน หรือ
เทียบเท่า) 

ระดับ 5 ระดับ 5 

- ผู้บริหาร ได้แก่ ผู้บริหารที่ก าหนดวาระการด ารงต าแหน่ง (ผู้ช่วยอธิการบดี รองคณบดี 
รองผอ.สถาบัน/ส านัก หัวหน้าภาควิชา หรือเทียบเท่า) และผู้บริหารฝ่ายสนับสนุน (ผอ.
กอง หรือเทียบเท่า) 

- ผู้บังคับบัญชา ได้แก่ ผู้ปฏิบัติงานหัวหน้าฝ่าย หรือเทียบเท่า 

ระดับ 4 ระดับ 4 

- ผู้บังคับบัญชา ได้แก่ ผู้ปฏิบัติงานหัวหน้างาน หรือเทียบเท่า ระดับ 3 ระดับ 3 
กลุ่มวิชาการ 

- รองศาสตราจารย์/ศาสตราจารย์/เชี่ยวชาญ/เชี่ยวชาญพิเศษ ระดับ 5 - 
- ผู้ช่วยศาสตราจารย์/ช านาญการพิเศษ ระดับ 4 - 
- อาจารย์/ปฏิบัติการ (วุฒิ ป.โท ขึ้นไป)/ช านาญการ ระดับ 3 - 
- ปฏิบัติการ ระดับ 2 - 

กลุ่มวิชาชีพ กลุ่มอ านวยการ 
- เชี่ยวชาญพิเศษ/เชี่ยวชาญ ระดับ 5 - 
- ช านาญการพิเศษ ระดับ 4 - 
- ปฏิบัติการ (วุฒิ ป.โท ขึ้นไป)/ช านาญการ ระดับ 3 - 
- ปฏิบัติการ ระดับ 2 - 

กลุ่มบริการ 
- ช านาญงานพิเศษ ระดับ 3 - 
- ช านาญงาน ระดับ 3 - 
- ปฏิบัติงาน ระดับ 2 - 
- บุคลากรประเภทลูกจ้างประจ า ระดับ 2 - 
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รายละเอียดพฤติกรรมบ่งชี้สมรรถนะของพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ได้ก าหนดค าจ ากัดความ รายละเอียดพฤติกรรมบ่งชี้ ของสมรรถนะหลัก  

Core Competency : I-AM-Ka-S-E-T ทั้ง 6 ตัวไว้ดังนี้ 
ระดับความสามารถ รายละเอียดพฤติกรรมบ่งชี้ 

I – Innovation : มีความคิดริเริ่ม 
ค าจ ากัดความ : ความสามารถในการน าเสนอแนวคิดใหม่ๆ ในการปรับปรุงและพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานทั้งในระดับ
บุคคล หน่วยงาน และระดับองค์การ 
ระดับ 1 ขั้นปฏิบัติ 
(Beginner) 

สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์และยอมทดลองวิธีอ่ืนๆ เพ่ือมาทดแทนวิธีการที่ใช้อยู่เดิมในการปฏิบัติงาน
อย่างเต็มใจและใคร่รู้ 
 แสดงออกถึงความเต็มใจที่จะรับฟังความคิดเห็นที่หลากหลาย 
 แสดงออกถึงการขอค าแนะน าจากผู้อ่ืนในการพัฒนาความคิดริเริ่มในการท างาน 
 ประยุกต์ใช้ความคิดเห็นของผู้อื่นเพ่ือปรับปรุงกระบวนการท างานของตน 
 แสดงออกถึงการยอมรับและการน าวิธีการท างานใหม่ๆ มาประยุกต์ใช้ 

ระดับ 2  
ขั้นปฏิบัติระดับกลาง 
(Intermediate) 

แสดงสมรรถนะระดับท่ี ๑ และสร้างสรรค์หมั่นปรับปรุงกระบวนการท างานของตนอย่างสม่ าเสมอ 
 น าขั้นตอนการท างานใหม่ๆ มาทดลองใช้ปฏิบัติ 
 แสดงความคิดริเริ่มในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นในที่ประชุมกลุ่ม 
 คิดริเริ่มขั้นตอนการท างานจากความผิดพลาดและความส าเร็จในงานที่เกิดขึ้น 
 แสวงหาโอกาสที่จะเรียนรู้และพัฒนาตนเองให้มีความคิดริเริ่มในการท างาน 

ระดับ 3  
ขั้นปฏิบัติระดับสูง 
(Advanced) 

แสดงสมรรถนะระดับที่ ๒ และคิดนอกกรอบเพ่ือปรับเปลี่ยนการด าเนินงานใหม่ในหน่วยงานเพ่ือให้งาน
มีประสิทธิภาพ 
 คิดริเริ่มขั้นตอนหรือวิธีการท างานใหม่ๆให้กับหน่วยงาน 
 มีการประเมินประสิทธิภาพของผลงานที่เกิดขึ้นจากความคิดริเริ่มของตน 
 มีเทคนิคในการจูงใจให้สมาชิกในทีมแสดงความคิดริเริ่มในการท างาน 
 แสวงหาทางออกของปัญหาหรืออุปสรรคที่เกิดข้ึนในการท างานจากการระดมสมองของทีมงาน 

ระดับ 4  
ขั้นผู้เชี่ยวชาญ 
(Expert) 

แสดงสมรรถนะระดับท่ี ๓ และสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ ในองค์กร 
 คิดริเริ่มโครงการหรือกิจกรรมใหม่ๆ ที่มีผลเกี่ยวเนื่องกับหน่วยงานต่างๆ ในองค์การ 
 น าเสนอแนวทางใหม่ๆ ในการลดขั้นตอนการท างานที่ไม่มีประสิทธิภาพ 
 คิดหาวิธีการใหม่ๆ ที่จะลดค่าใช้จ่ายและต้นทุนที่เกิดขึ้นของหน่วยงาน 
 ผลักดันให้ผู้อื่นกล้าแสดงความคิดเห็นที่แตกต่างไปจากที่ประชุมกลุ่ม 

ระดับ 5  
ขั้นมืออาชีพ 
(Professional) 

แสดงสมรรถนะระดับท่ี ๔ และสร้างนวัตกรรมในองค์การ 
 น าเสนอแนวคิดใหม่ๆ ที่ใช้ในการปรับเปลี่ยนระบบงานทั่วทั้งองค์การ 
 หาวิธีการที่แตกต่างไปจากเดิมท่ีเคยปฏิบัติในการแก้ไขปัญหาในสถานการณ์ที่มีความเสี่ยงสูง 
 คิดริเริ่มโครงการใหม่ๆ ที่มีผลต่อภาพลักษณ์หรือผู้ใช้บริการขององค์การ 
 แสดงความคิดเห็นของตนเองที่แตกต่างไปจากบุคคลในระดับที่สูงกว่า 
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ระดับความสามารถ รายละเอียดพฤติกรรมบ่งชี้ 
AM – Achievement Motivation : มุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน 

ค าจ ากัดความ : ความมุ่งมั่นในการท างานให้ประสบผลส าเร็จได้ตามแผนงานที่ก าหนด รวมทั้งความสามารถในการแก้ไขปัญหา
หรืออุปสรรคที่เกิดขึ้นจากการท างานทั้งของตนเองและผู้อื่น 
ระดับ 1 ขั้นปฏิบัติ 
(Beginner) 

แสดงความพยายามในการท างานให้ดี 
 ก าหนดเป้าหมายในการท างานของตนที่เฉพาะเจาะจงและวัดได้ 
 หาวิธีการในการท าให้เป้าหมายของตนประสบผลส าเร็จ 
 ปรับปรุงวิธีการท างานของตนให้สามารถสนองตอบต่อเป้าหมายที่ก าหนด 
 สร้างสัมพันธภาพในการท างานเชิงบวกกับผู้อ่ืนเพื่อสนับสนุนให้เป้าหมายของตนบรรลุผลส าเร็จ 

ระดับ 2  
ขัน้ปฏิบัติระดับกลาง 
(Intermediate) 

แสดงสมรรถนะระดับท่ี ๑ และสามารถท างานได้ผลงานตามเป้าหมายที่วางไว้ 
 จัดล าดับความส าคัญของงาน และวางแผนการท างานประจ าวันของตน 
 ก าหนดเป้าหมายของตนเองให้ตอบสนองต่อเป้าหมายของหน่วยงาน 
 ก าหนดวิธีการที่จะวัดผลการปฏิบัติงานของตน 
 ประเมินผลการท างานโดยเปรียบเทียบผลส าเร็จกับแผนงานที่ก าหนดขึ้น 
 หาสาเหตุที่ไม่สามารถท างานได้ตามแผนที่ก าหนดขึ้น 

ระดับ 3  
ขั้นปฏิบัติระดับสูง 
(Advanced) 

แสดงสมรรถนะระดับที่ ๒ และสามารถปรับปรุงวิธีการท างานเพ่ือให้ได้ผลงานที่มีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้น 
 ปรับปรุงวิธีการที่ท าให้ท างานได้ดีขึ้น เร็วขึ้น มีคุณภาพดีข้ึน หรือมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 เสนอหรือทดลองวิธีการท างานแบบใหม่ที่มีประสิทธิภาพมากกว่าเดิม เพ่ือให้ได้ผลงานตามที่ก าหนด

ไว้ 
ระดับ 4  
ขั้นผู้เชี่ยวชาญ 
(Expert) 

แสดงสมรรถนะระดับท่ี ๓ และสามารถก าหนดเป้าหมายรวมทั้งพัฒนาวิธีการท างาน  เพ่ือให้ได้ผลงาน ที่
โดดเด่น  และแตกต่างอย่างไม่เคยมีใครท าได้มาก่อน 
 ก าหนดแผนงานหลัก (Master Plan) และกลยุทธ์การท างานให้ตอบสนองต่อเป้าหมายหลักของ

องค์การ 
 ก าหนดเป้าหมายที่ท้าทาย และเป็นไปได้ยาก เพ่ือท าให้ได้ผลงานที่ดีกว่าเดิมอย่างเห็นได้ชัด 
 ท าการพัฒนาระบบ ขั้นตอน วิธีการท างาน เพ่ือให้ได้ผลงานที่โดดเด่น และแตกต่างไม่เคยมีใครท า

ได้มาก่อน 
 

ระดับ 5  
ขั้นมืออาชีพ 
(Professional) 

แสดงสมรรถนะระดับท่ี ๔ และสามารถตัดสินใจได้แม้จะมีความเสี่ยงเพื่อให้มหาวิทยาลัยบรรลุเป้าหมาย 
 ก าหนดแผนส ารองหรือแผนฉุกเฉิน กรณีท่ีแผนงานหลักไม่บรรลุผลส าเร็จ 
 ให้ค าปรึกษาแนะน าแก่ผู้อ่ืนถึงเทคนิคในการท างานให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดขึ้น 
 ตัดสินใจได้อย่างเหมาะสม โดยมีการวิเคราะห์ผลได้ผลเสียอย่างชัดเจน และด าเนินการเพ่ือให้

มหาวิทยาลัย และผู้รับบริการได้ประโยชน์สูงสุด 
 บริหารจัดการและทุ่มเทเวลา ตลอดจนทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ เพ่ือให้ได้ประโยชน์สูงสุดต่อ

ภารกิจ ของหน่วยงานตามที่วางแผนไว้ 
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ระดับความสามารถ รายละเอียดพฤติกรรมบ่งชี้ 
Ka – Kasetsart Engagement : มีความผูกพันต่อมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 

ค าจ ากัดความ : จิตส านึกหรือความตั้งใจที่จะแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมที่สอดคล้องกับความต้องการ และเป้าหมายของมหาวิทยาลัย 
ยึดถือประโยชน์ของมหาวิทยาลัยเป็นที่ตั้งก่อนประโยชน์ส่วนตัว 
ระดับ 1 ขั้นปฏิบัติ 
(Beginner) 

ปฏิบัติตนเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงานและมหาวิทยาลัย 
 เคารพและถือปฏิบัติตามแบบแผนและธรรมเนียมปฏิบัติของหน่วยงานและมหาวิทยาลัย 

ระดับ 2  
ขั้นปฏิบัติระดับกลาง 
(Intermediate) 

แสดงสมรรถนะระดับท่ี ๑ และแสดงความภักดีต่อหน่วยงานและมหาวิทยาลัย 
 แสดงความพึงพอใจและความภาคภูมิใจที่เป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงานและมหาวิทยาลัย 
 มีส่วนสร้างภาพลักษณ์และชื่อเสียงให้แก่หน่วยงานหรือมหาวิทยาลัย 

ระดับ 3  
ขั้นปฏิบัติระดับสูง 
(Advanced) 

แสดงสมรรถนะระดับท่ี ๒ และมีส่วนร่วมในการผลักดันพันธกิจของหน่วยงานหรือมหาวิทยาลัย 
 มีส่วนร่วมในการสนับสนุนพันธกิจของหน่วยงานหรือมหาวิทยาลัยจนบรรลุเป้าหมาย 
 จัดล าดับความเร่งด่วนหรือความส าคัญของงานเพ่ือให้พันธกิจของหน่วยงานหรือมหาวิทยาลัยบรรลุ

เป้าหมาย 
ระดับ 4  
ขั้นผู้เชี่ยวชาญ 
(Expert) 

แสดงสมรรถนะระดับท่ี ๓ และยึดถือประโยชน์ของหน่วยงานและมหาวิทยาลัยเป็นที่ตั้ง 
 ยึดถือประโยชน์ของหน่วยงานและมหาวิทยาลัยเป็นที่ตั้ง  ก่อนที่จะคิดถึงประโยชน์ของบุคคลหรือ

ความต้องการของตนเอง 
 ยืนหยัดในการตัดสินใจที่เป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานและมหาวิทยาลัย แม้ว่าการตัดสินใจนั้นอาจจะมี

ผู้ต่อต้านหรือแสดงความไม่เห็นด้วยก็ตาม 
ระดับ 5  
ขั้นมืออาชีพ 
(Professional) 

แสดงสมรรถนะระดับท่ี ๔ และเสียสละเพ่ือประโยชน์ของมหาวิทยาลัย 
 เสียสละประโยชน์ระยะสั้นของหน่วยงานที่ตนรับผิดชอบ เพ่ือประโยชน์ระยะยาวของมหาวิทยาลัย

โดยรวม 
 เสียสละหรือโน้มน้าวผู้อ่ืนให้เสียสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อประโยชน์ของมหาวิทยาลัย 

S – Self Development  : การพัฒนาความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
ค าจ ากัดความ : การขวนขวายที่จะเรียนรู้และรับรู้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการท างานของตน รวมทั้งความสามารถในการแสวงหา
ความรู้หรือข้อมูลอื่นๆ จากแหล่งข้อมูลต่างๆ ตลอดจนความสามารถในการถ่ายทอดความรู้ของตนโดยผ่านทางสื่อหรือเครื่องมือที่
ก าหนดขึ้น 
ระดับ 1 ขั้นปฏิบัติ 
(Beginner) 

แสดงความสนใจและติดตามความรู้ใหม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตนและท่ีเกี่ยวข้อง 
 แสวงหาโอกาสในการเรียนรู้วิธีการและขั้นตอนการท างานที่ตนรับผิดชอบจากผู้อ่ืนอยู่เสมอ 
 แสดงออกถึงความเต็มใจที่จะเข้าร่วมกิจกรรมหรือโครงการที่องค์การจัดขึ้น 
 อธิบายให้สมาชิกในทีมเข้าใจถึงสิ่งที่ตนเรียนรู้หรือได้รับจากผู้อ่ืน 
 เรียนรู้ข้อมูลต่างๆ จากเว็บไซด์ที่เก่ียวข้องกับสายงานของตน 

ระดับ 2  
ขั้นปฏิบัติระดับกลาง 
(Intermediate) 

แสดงสมรรถนะระดับท่ี ๑ และแสวงหาความรู้งานอื่นๆ นอกเหนือจากงานที่ตนรับผิดชอบอยู่ 
 จัดสรรเวลาในการเรียนรู้งานอื่นๆ นอกเหนือจากงานที่ตนรับผิดชอบอยู่ 
 ช่วยเหลือผู้อื่นในการค้นหาค าตอบในค าถามท่ีเขาไม่สามารถตอบได้ เพ่ือการเรียนรู้ของตน 
 แลกเปลี่ยนข้อมูลที่ได้รับจากเว็บไซด์กับสมาชิกในทีม 
 ให้ค าแนะน าแก่ผู้อื่นถึงเว็บไซด์ท่ีควรค้นคว้าหรือศึกษาเพ่ิมเติม 
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ระดับ 3  
ขั้นปฏิบัติระดับสูง 
(Advanced) 

แสดงสมรรถนะระดับที่ ๒ และขวนขวายหาความรู้ใหม่ๆ ทั้งที่เกี่ยวข้องกับงานและไม่เกี่ยวข้องกับงาน
โดยตรง 
 แสวงหาโอกาสที่จะรับฟังหรือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการท างานของตนกับสมาชิกเครือข่าย 
 อาสาที่จะท างานด้านอื่นๆ เพ่ือการเรียนรู้และการพัฒนาตนเอง 
 มีเทคนิคและวิธีการจูงใจให้สมาชิกในทีมสนใจที่จะขวนขวายหาความรู้ของตน 
 รับฟังความรู้ใหม่ๆ ทั้งท่ีเกี่ยวข้องกับงานและไม่เก่ียวข้องกับงานโดยตรง 

ระดับ 4  
ขั้นผู้เชี่ยวชาญ 
(Expert) 

แสดงสมรรถนะระดับท่ี ๓ และมีความรู้ความเชี่ยวชาญในเรื่องที่เกี่ยวกับงานหลายด้าน และสามารถน า
ความรู้ไปปรับใช้ให้ปฏิบัติ ได้อย่างกว้างขวาง ครอบคลุม 
 สามารถค้นหาขั้นตอนและวิธีการท างานใหม่ๆ ได้ด้วยตนเอง 
 แสดงออกถึงความสนใจที่จะศึกษาประวัติของบุคคลที่ประสบความส าเร็จในหน้าที่การท างาน 
 ผลักดันให้สมาชิกในทีมแลกเปลี่ยนความรู้ที่ได้รับซึ่งกันและกัน 
 ถ่ายทอดความรู้ของตนให้ผู้อื่นน าไปจัดท าสื่อความรู้ที่จะน าไปเผยแพร่ต่อไป 

ระดับ 5  
ขั้นมืออาชีพ 
(Professional) 

แสดงสมรรถนะระดับที่ ๔ และสนับสนุนการท างานของบุคลากรทั้งในองค์การและหน่วยงาน เพ่ือเน้น
ความเชี่ยวชาญในวิทยาการด้านต่างๆ 
 วางแผนการเรียนรู้ และหาแนวทางในการพัฒนาความรู้ของตนอยู่เสมอ 
 ใช้สื่ออิเล็คทรอนิคส์มาสร้างและพัฒนาความรู้ที่ตนได้รับเพื่อเผยแพร่ให้ผู้อ่ืนรับรู้ 
 ช่วยเหลือผู้อื่นในการวางแผนและการจัดสรรเวลาของเขาเพ่ือการเรียนรู้และการพัฒนา 
 กระตุ้นจูงใจให้ผู้อ่ืนมีความใฝ่รู้และแสวงหาความรู้เพื่อพัฒนาและปรับปรุงการท างานของตนอยู่เสมอ 

 E – Ethics : ยึดม่ันในคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ 
ค าจ ากัดความ : ความสามารถในการปฏิบัติตามหลักจรรยาบรรณที่ก าหนดขึ้น และการแสดงออกถึงความซื่อสัตย์ในการท างาน 
รวมทั้งการผลักดันให้สมาชิกในทีมเคร่งครัดและปฏิบัติตามหลักจรรยาบรรณและมีความซื่อสัตย์ในการท างาน   
ระดับ 1 ขั้นปฏิบัติ 
(Beginner) 

ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความสุจริต 
 แสดงออกถึงการยอมรับผิดในงานที่ตนรับผิดชอบโดยไม่กล่าวโทษผู้อ่ืน 
 รักษาความลับของหน่วยงาน โดยไม่น าไปบอกกล่าวให้ผู้อื่นรับรู้ 
 แสดงออกถึงการเคารพและไม่ก้าวก่ายในเรื่องงานและเรื่องส่วนตัวของผู้อื่น 
 ไม่น าทรัพย์สินขององค์การไปใช้เพ่ือผลประโยชน์ส่วนตัว 

ระดับ 2  
ขั้นปฏิบัติระดับกลาง 
(Intermediate) 

แสดงสมรรถนะระดับท่ี ๑ และมีความรู้และความเข้าใจในจรรยาบรรณในการท างานของหน่วยงานหลัก 
 อธิบายหลักจรรยาบรรณในการท างานให้กับสมาชิกในทีมได้ 
 ตักเตือนสมาชิกในทีมเมื่อท าผิดระเบียบหรือกฎขององค์การ 
 รับฟังและไม่น าข้อมูลของผู้อื่นมาเปิดเผยแก่ผู้อ่ืนหรือต่อสาธารณชน 

ระดับ 3  
ขั้นปฏิบัติระดับสูง 
(Advanced) 

แสดงสมรรถนะระดับท่ี ๒ และยึดมั่นในหลักการ และจรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ 
 แสดงออกถึงการยอมรับผิดในการท างานของสมาชิกในทีม 
 กระตุ้นจูงใจให้สมาชิกในทีมรักษาจรรยาบรรณและมีความซื่อสัตย์ในการท างาน 
 อธิบายถึงผลลัพธ์ที่จะเกิดขึ้นจากการไม่ปฏิบัติตามหลักจรรยาบรรณในการท างานให้กับสมาชิกในทีม 
 แจ้งผู้อื่นที่เก่ียวข้องเมื่อพบเห็นพนักงานในองค์การท าผิดระเบียบหรือกฎขององค์การ 
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ระดับ 4  
ขั้นผู้เชี่ยวชาญ 
(Expert) 

แสดงสมรรถนะระดับท่ี ๓ และยืนหยัดเพื่อความถูกต้อง 
 เป็นตัวอย่างของพนักงานในองค์การในการเคร่งครัดต่อจรรยาบรรณในวิชาชีพ 
 ถ่ายทอดหลักจรรยาบรรณขององค์การให้กับบุคคลภายนอกรับรู้ได้ 
 ปลุกจิตส านึกให้สมาชิกท้ังภายในและภายนอกหน่วยงานมีจรรยาบรรณและคุณธรรมในการท างาน 

ระดับ 5  
ขั้นมืออาชีพ 
(Professional) 

แสดงสมรรถนะระดับที่ ๔ และแสดงออกถึงความมุ่งมั่นและความตั้งใจในการรักษาผลประโยชน์ขององค์การ 
 ยืนหยัดเพ่ือความถูกต้องโดยมุ่งพิทักษ์ผลประโยชน์ของมหาวิทยาลัย แม้ตกอยู่ในสถานการณ์ที่อาจ

ยากล าบาก 
 กล้าตัดสินใจ ปฏิบัติหน้าที่ราชการด้วยความถูกต้อง เป็นธรรม แม้อาจก่อความไม่พึงพอใจให้แก่ผู้เสีย

ประโยชน์ 
T – Teamwork : การท างานเป็นทีม 

ค าจ ากัดความ : ความเข้าใจในบทบาท และหน้าที่ของตนเองในฐานะที่เป็นสมาชิกหนึ่งของทีม รวมทั้งการมีส่วนร่วมในการท างาน 
การแก้ไขปัญหาและการแลกเปลี่ยนประสบการณ์และความคิดเห็นต่างๆ กับสมาชิกในทีม 
ระดับ 1 ขั้นปฏิบัติ 
(Beginner) 

ท าหน้าที่ของตนในทีมให้ส าเร็จ 
 รับรู้และเข้าใจบทบาทและหน้าที่ของตนเอง 
 เข้าร่วมประชุมกับทีมงานเพ่ือรับรู้ถึงเป้าหมาย และความคืบหน้าของงาน 
 เข้าร่วมโครงการหรือกิจกรรมที่ทีมงานจัดขึ้น 
 ให้ข้อมูลรายละเอียดต่างๆ ได้ครบถ้วนตามที่สมาชิกในทีมร้องขอ 
 มุ่งม่ันปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายของทีมงาน 

ระดับ 2  
ขั้นปฏิบัติระดับกลาง 
(Intermediate) 

แสดงสมรรถนะระดับท่ี ๑ และให้ความร่วมมือในการท างานกับเพ่ือนร่วมงาน 
 มีส่วนร่วมในการก าหนดภารกิจและเป้าหมายของทีม 
 ช่วยสมาชิกในการท างานให้บรรลุเป้าหมายของทีม 
 กระตุ้นจูงใจให้สมาชิกในทีมแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 
 ชี้ให้สมาชิกเห็นถึงอุปสรรคหรือปัญหาที่คาดว่าจะเกิดขึ้นของทีมงาน 
 น าเสนอแนวทางเลือกในการแก้ไขปัญหาที่เกิดข้ึนของสมาชิกในทีม 

ระดับ 3  
ขั้นปฏิบัติระดับสูง 
(Advanced) 

แสดงสมรรถนะระดับท่ี ๒ ประสานความร่วมมือของสมาชิกในทีม 
 กระตุ้นให้สมาชิกมีส่วนร่วมในการตัดสินใจของทีม 
 ส่งเสริมบรรยากาศของการสนับสนุน การยอมรับ และการเปิดเผยข้อมูลซึ่งกันและกันภายในทีมงาน 
 แก้ไขปัญหาความขัดแย้งที่เกิดขึ้นของสมาชิกในทีม 
 คิดหาวิธีการที่จะก าจัดหรือลดอุปสรรคที่เกิดขึ้นของการท างานเป็นทีม 
 สนับสนุนการท างานเป็นทีมมากกว่าการแข่งขันกัน 

ระดับ 4  
ขั้นผู้เชี่ยวชาญ 
(Expert) 

แสดงสมรรถนะระดับที่ ๓ สนับสนุนและช่วยเหลืองานเพ่ือนร่วมทีมคนอ่ืนๆ เพ่ือให้งานประสบความส าเร็จ 
 ก าหนดบทบาทและหน้าที่ของสมาชิกในทีม 
 วิเคราะห์ขั้นตอนการท างานท่ีไม่มีประสิทธิภาพและเสนอแนะวิธีการปรับปรุง 
 ส่งเสริมบรรยากาศของการมีส่วนร่วม และความผูกพันต่อเป้าหมายของทีม 
 วิเคราะห์หาข้อสรุปและน าความคิดเห็นของทีมงานไปปฏิบัติ 
 สอนสมาชิกในการท างานเป็นทีมให้บรรลุผลส าเร็จ 
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ระดับความสามารถ รายละเอียดพฤติกรรมบ่งชี้ 
ระดับ 5  
ขั้นมืออาชีพ 
(Professional) 

แสดงสมรรถนะระดับท่ี ๔ สามารถน าทีมให้ปฏิบัติภารกิจให้ได้ผลส าเร็จ 
 ก าหนดกลยุทธ์และทิศทางของทีมงานโดยเชื่อมโยงกับเป้าหมายขององค์การ 
 ติดตามและประเมินผลการท างานของสมาชิกในทีมอย่างต่อเนื่อง 
 ให้ค าปรึกษาแนะน าแก่สมาชิกในทีมถึงแนวทางและวิธีการท างานให้มีประสิทธิภาพ 
 สนับสนุนให้สมาชิกในทีมท างานร่วมกับทีมงานอื่นท้ังภายในและภายนอกองค์การ 

 มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ได้ก าหนดค าจ ากัดความ รายละเอียดพฤติกรรมบ่งชี้ และตัวชี้วัดระดับความสามารถ    
ของสมรรถนะทางการบริหาร Managerial Competency ทั้ง 6 ตัว ไว้ดังนี้ 
ระดับความสามารถ รายละเอียดพฤติกรรมบ่งชี้ 

L – Leadership : มีภาวะผู้น า 
ค าจ ากัดความ : การแสดงออกถึงความรับผิดชอบในเรื่องต่างๆ ที่มีผลต่อทีมงาน หน่วยงาน และองค์การ รวมทั้งความสามารถในการบริหาร
จัดการงาน และความสามารถในการจูงใจหรือโน้มน้าวผู้อื่นให้ปฏิบัติตามเพ่ือให้งานบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดขึ้น 
ระดับ 1 ขั้นปฏิบัติ 
(Beginner) 

สามารถบริหารงานที่อยู่ในความรับผิดชอบของตนเองได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 จัดล าดับความส าคัญและขั้นตอนการท างานของตนเองได้ 
 บริหารงานของตนเองให้ส าเร็จได้ตรงตามเป้าหมายท่ีก าหนด 
 ให้ข้อมูลและความคิดเห็นต่างๆ แก่สมาชิกในทีมได้ 
 แสดงออกถึงการยอมรับในความคิดเห็นของผู้อื่น 
 รู้วิธีการและเทคนิคในการให้รางวัลแก่ผลส าเร็จท่ีเกิดขึ้นของสมาชิกในทีม 

ระดับ 2  
ขั้นปฏิบัติระดับกลาง 
(Intermediate) 

แสดงสมรรถนะระดับท่ี ๑ และมีส่วนร่วมในการบริหารทีมงาน 
 มีส่วนร่วมในการพัฒนาแผนการท างานของทีมงาน 
 หาข้อสรุปในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นด้วยวิธีระดมสมองจากสมาชิกในทีม 
 สนับสนุนสมาชิกในทีมน าเสนอความคิดเห็นของตน 
 ประเมินสถานการณ์ท่ีเกิดขึ้น และระบุวิธีการในการแก้ไขปัญหาจากสถานการณ์นั้นๆ ได้ 
 ให้ความเท่าเทียมกันในเรื่องที่เกิดขึ้นแก่สมาชิกในทีม 

ระดับ 3  
ขั้นปฏิบัติระดับสูง 
(Advanced) 

แสดงสมรรถนะระดับท่ี ๒ และมีส่วนร่วมในการสร้างและบริหารทีมงาน 
 ก าหนดทิศทางและเป้าหมายการด าเนินงานของทีมงาน 
 ปรับปรุงแผนงาน วิธีการเพื่อให้งานบรรลุผลส าเร็จตามท่ีก าหนดขึ้น 
 ยกประสบการณ์หรือตัวอย่างที่เกิดขึ้นเพื่อผลักดันให้สมาชิกในทีมปฏิบัติตาม 
 สร้างสัมพันธภาพในการท างานท่ีดีกับผู้อื่น 
 สื่อสารให้สมาชิกในทีมเข้าใจถึงเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ในการท างาน 

ระดับ 4  
ขั้นผู้เชี่ยวชาญ 
(Expert) 

แสดงสมรรถนะระดับท่ี ๓ และสามารถจูงใจหรือโน้มน้าวผู้อื่น ให้มีความยินดีท่ีจะร่วมมือเพื่อให้งานบรรลุผล
ส าเร็จตามเป้าหมาย 
 แสดงออกถึงความเชื่อมั่นในความคิด ค าพูด และการกระท าของตนเอง 
 กระตุ้นให้สมาชิกในทีมน าเสนอความคิดเห็นใหม่ๆ 
 สอนผู้อื่นในการเผชิญหน้ากับปัญหาและหาแนวทางแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง 
 โน้มน้าวให้ผู้อื่นยอมรับฟังและให้ความร่วมมือในโครงการท่ีก าหนดขึ้น 
 สร้างบรรยากาศของการท างานร่วมกันเป็นทีมได้ 
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ระดับความสามารถ รายละเอียดพฤติกรรมบ่งชี้ 
ระดับ 5  
ขั้นมืออาชีพ 
(Professional) 

แสดงสมรรถนะระดับที่ ๔ และสามารถให้ค าปรึกษา แนะน าแก่ผู้ อ่ืนในการบริหารงาน และบริหารคนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 ก าหนดแนวทางเลือกในสถานการณ์หรือปัญหาที่เกิดขึ้น ในกรณีที่ยุ่งยากซับซ้อนได้ 
 ท าให้ผู้อื่นมีความคิดคล้อยตามและพร้อมที่จะปฏิบัติตามภายใต้เงื่อนไขที่ก าหนดขึ้น 
 น าเสนอประเด็นหรือเรื่องที่มีผลกระทบต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นภายในองค์การ 
 เป็นพี่เลี้ยงหรือให้ค าปรึกษา แนะน าแก่ผู้อื่นในการบริหารงาน และบริหารคนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

SS – Strategic Thinking and Strategic HR Direction : การคิดเชิงกลยุทธ์และการก าหนดกลยทุธ์ด้านทรัพยากรมนุษย ์
ค าจ ากัดความ : ความสามารถในการก าหนดทิศทางกลยุทธ์ทั้งในระดับองค์การ หน่วยงาน และกลยุทธ์ด้านงานบุคคลให้สอดคล้องกับนโยบาย 
เป้าหมาย และภารกิจหลักขององค์การได้ 
ระดับ 1 ขัน้ปฏิบัต ิ
(Beginner) 

รู้และเข้าใจนโยบาย ภารกิจหลักขององค์การ ว่ามีความเกี่ยวโยงกับหน้าที่ความรับผิดชอบของหน่วยงานอย่างไร 
 รับรู้และเข้าใจบทบาทหน้าที่ของตนเองที่มีผลต่อความส าเร็จของกลยุทธ์ของหน่วยงานที่ก าหนด 
 ให้ข้อมูลแก่ผู้อื่นเพื่อใช้ประกอบการก าหนดกลยุทธ์ขององค์การและหน่วยงานได้ 
 แสวงหาข้อมูลรายละเอียดต่างๆในด้านงานบุคคลเพื่อตอบสนองต่อกลยุทธ์ของหน่วยงานที่ก าหนดขึ้น 

ระดับ 2  
ขั้นปฏิบตัิระดบักลาง 
(Intermediate) 

แสดงสมรรถนะระดับที่ ๑ และน าประสบการณ์มาประยุกต์ใช้ในการก าหนดกลยุทธ์ได้ 
 อธิบายเป้าหมายและกลยุทธ์ในระดับหน่วยงานได้ 
 ปรับเปลี่ยนแผนงานของตนให้ตอบสนองต่อกลยุทธ์ของหน่วยงานที่ก าหนดขึ้น 
 แลกเปลี่ยนความคิดเห็นในที่ประชุมทีมเพื่อเป็นข้อมูลในการก าหนดกลยุทธ์ของหน่วยงาน 
 ก าหนดกิจกรรมต่างๆ เพื่อรองรับกับกลยุทธ์ด้านงานบุคคลที่ก าหนดขึ้น 

ระดับ 3  
ขั้นปฏิบตัิระดบัสงู 
(Advanced) 

แสดงสมรรถนะระดับที่ ๒ และน าทฤษฎีหรือแนวคิดซับซ้อนมาใช้ในการก าหนดกลยุทธ์ 
 แปลงกลยุทธ์ของหน่วยงานมาสู่แผนปฏิบัติการในรายละเอียดได้ 
 ปรับเปลี่ยนแผนการท างานของทีมงานให้รองรับกับกลยุทธ์ที่เปลี่ยนแปลงไปได้ 
 อธิบายวิสัยทัศน์ ภารกิจ เป้าหมาย และกลยุทธ์ในระดับองค์การและระดับหน่วยงาน 
 ประเมินปัจจัยความเสี่ยงที่มีผลต่อความส าเร็จของกลยุทธ์ในระดับหน่วยงานได้ 
 ถ่ายทอดให้สมาชิกในทีมเข้าใจถึงกลยุทธ์ของหน่วยงาน และกลยุทธ์การด าเนินงานด้านบุคคล 

ระดับ 4  
ขั้นผู้เชี่ยวชาญ 
(Expert) 

แสดงสมรรถนะระดับที่ ๓ และก าหนดกลยุทธ์ที่สอดคล้องกับสถานการณ์ต่างๆที่เกิดขึ้น 
 ก าหนดกลยุทธ์การด าเนินงานของหน่วยงานให้สอดคล้องกับกลยุทธ์ในระดับองค์การได้ 
 ก าหนดแนวทางเลือกในการน ากลยุทธ์ไปใช้ปฏิบัติได้ 
 แก้ไขปัญหาต่างๆ ที่เป็นผลจากการปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ของหน่วยงานได้ 
 สอนแนะผู้อื่นถึงเทคนิคและวิธีการก าหนดกลยุทธ์ของหน่วยงานให้ประสบผลส าเร็จ 
 ระบุได้ถึงจุดที่ต้องพัฒนาในงานด้านบุคคล และวางกลยุทธ์เพื่อปรับปรุงจุดด้อยนั้น 
 ชี้แจงได้ถึงผลกระทบของงานด้านบุคคลที่มีผลต่อความส าเร็จขององค์การ 

ระดับ 5  
ขั้นมืออาชีพ 
(Professional) 

แสดงสมรรถนะระดับที่ ๔ และบูรณาการองค์ความรู้ใหม่มาใช้ในการก าหนดกลยุทธ์ภาครัฐ 
 วิเคราะห์ได้ถึงจุดแข็ง จุดที่ควรพัฒนา โอกาสและภาวะคุกคามที่มีผลต่อการด าเนินงานได้ 
 วิเคราะห์ได้ถึงโอกาสในการท าภารกิจใหม่ๆ ได้ 
 ก าหนดกลยุทธ์เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพของผลการปฏิบัติงานในระดับองค์การ 
 ปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ให้เหมาะสมกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปจากเดิมได้ 
 ปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ด้านงานบุคคล ซึ่งมีผลต่อการเพิ่มและปรับปรุงผลงานขององค์การ 
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EC – Empowering and Coaching : การพัฒนาทีมงาน 

ค าจ ากัดความ : ความตั้งใจที่จะส่งเสริมการเรียนรู้หรือการพัฒนาผู้อื่นในระยะยาวจนถึงระดับที่เชื่อมั่นว่าจะสามารถมอบหมายหน้าที่ความ
รับผิดชอบให้ผู้นั้นมีอิสระที่จะตัดสินใจในการปฏิบัติหน้าที่ของตนได้ 
ระดับ 1 ขั้นปฏิบัติ 
(Beginner) 

สอนงานหรือให้ค าแนะน าเกี่ยวกับวิธีปฏิบัติงาน 
 สอนงานด้วยการให้ค าแนะน าอย่างละเอียด หรือด้วยการสาธิตวิธีปฏิบัติงาน 
 ชี้แนะแหล่งข้อมูล หรือแหล่งทรัพยากรอ่ืนๆ เพ่ือใช้ในการพัฒนาการปฏิบัติงาน 

ระดับ 2  
ขั้นปฏิบัติระดับกลาง 
(Intermediate) 

แสดงสมรรถนะระดับที่ ๑ และตั้งใจพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีศักยภาพ 
 ให้ค าปรึกษาชี้แนะแนวทางในการพัฒนาหรือส่งเสริมข้อดีและปรับปรุงข้อด้อยให้ลดลง 
 ให้โอกาสผู้ใต้บังคับบัญชาได้แสดงศักยภาพเพ่ือสร้างความมั่นใจในการปฏิบัติงาน 

ระดับ 3  
ขั้นปฏิบัติระดับสูง 
(Advanced) 

แสดงสมรรถนะระดับที่ ๒ และวางแผนเพ่ือให้โอกาสผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความสามารถ 
 วางแผนในการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 
 มอบหมายงานที่เหมาะสม รวมทั้งให้โอกาสผู้ใต้บังคับบัญชาที่จะได้รับการฝึกอบรม หรือพัฒนาอย่างสม่ าเสมอ

เพ่ือสนับสนุนการเรียนรู้ 
 มอบหมายหน้าที่ความรับผิดชอบในระดับตัดสินใจ ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นบางเรื่องเพ่ือให้มีโอกาสริเริ่มสิ่ง

ใหม่ๆ หรือบริหารจัดการด้วยตนเอง 
ระดับ 4  
ขั้นผู้เชี่ยวชาญ 
(Expert) 

แสดงสมรรถนะระดับที่ ๓ และสามารถช่วยแก้ไขปัญหาที่เป็นอุปสรรคต่อการพัฒนาศักยภาพของผู้ใต้บังคับบัญชา 
 ปรับเปลี่ยนทัศนคติเดิมที่เป็นปัจจัยขัดขวางการพัฒนาศักยภาพของผู้ใต้บังคับบัญชา 
 เข้าใจถึงสาเหตุแห่งพฤติกรรมของแต่ละบุคคล เพ่ือน ามาเป็นปัจจัยในการพัฒนาศักยภาพของ

ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ 
ระดับ 5  
ขั้นมืออาชีพ 
(Professional) 

แสดงสมรรถนะระดับที่ ๔ และท าให้หน่วยงานหรือองค์การมีระบบการสอนงานและการมอบหมายหน้าที่ความ
รับผิดชอบ 
 สร้างและสนับสนุนให้มีการสอนงานและมีการมอบหมายหน้าที่ความรับผิดชอบอย่างเป็นระบบในหน่วยงาน

หรือองค์การ 
 สร้างและสนับสนุนให้มีวัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องในหน่วยงานหรือองค์การ 

CM – Change Management : การบริหารการเปลี่ยนแปลง 
ค าจ ากัดความ : ความตั้งใจและความสามารถในการกระตุ้นผลักดันกลุ่มคนให้เกิดความต้องการจะปรับเปลี่ยนไปใน แนวทางที่เป็นประโยชน์
แก่มหาวิทยาลัย รวมถึงการสื่อสารให้ผู้อ่ืนรับรู้ เข้าใจ และด าเนินการให้การปรับเปลี่ยนนั้น เกิดขึ้นจริง 
ระดับ 1 ขั้นปฏิบัติ 
(Beginner) 

เห็นความจ าเป็นของการปรับเปลี่ยน 
 เห็นความจ าเป็นของการปรับเปลี่ยน สามารถก าหนดทิศทางและขอบเขตของการปรับเปลี่ยนที่ควรเกิดขึ้น 

ภายในองค์กรได้ 
 เข้าใจถึงความจ าเป็นในการปรับเปลี่ยน  และปรับพฤติกรรมให้สอดคล้องกับการปรับเปลี่ยนนั้น 

ระดับ 2  
ขั้นปฏิบัติระดับกลาง 
(Intermediate) 

แสดงสมรรถนะระดับที่ ๑ และสนับสนุนให้ผู้อ่ืนเข้าใจการปรับเปลี่ยนที่จะเกิดขึ้น 
 ช่วยเหลือให้ผู้ อ่ืนเข้าใจถึงการปรับเปลี่ยนที่เกิดขึ้นภายในองค์กร ความจ าเป็น และประโยชน์ของการ

ปรับเปลี่ยน นั้นๆ 
 สนับสนุนความพยายามในการปรับเปลี่ยนองค์กร พร้อมทั้งเสนอแนะวิธีการที่จะช่วยให้การปรับเปลี่ยนด าเนิน

ไป อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
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ระดับ 3  
ขั้นปฏิบัติระดับสูง 
(Advanced) 

แสดงสมรรถนะระดับที่ ๒ และกระตุ้น  และสร้างแรงจูงใจให้ผู้อ่ืนเห็นความส าคัญของการปรับเปลี่ยน ที่
เกิดข้ึน 
 กระตุ้นและสร้างแรงจูงใจให้ผู้อ่ืนเห็นความส าคัญของการปรับเปลี่ยนที่เกิดขึ้นเพ่ือให้เกิดการร่วมแรง

ร่วมใจให้เกิดการเปลี่ยนแปลงนั้นขึ้นจริง 
 เน้นย้ า และสร้างความชัดเจนโดยการอธิบายสาเหตุ ความจ าเป็น ประโยชน์ ฯลฯ  ของการปรับเปลี่ยน 

ที่เกิดขึ้นอยู่เสมอ 
 

ระดับ 4  
ขั้นผู้เชี่ยวชาญ 
(Expert) 

แสดงสมรรถนะระดับท่ี ๓ และท าให้เห็นชัดเจนว่าการเปลี่ยนแปลงนั้นเปลี่ยนไปอย่างไรและดีขึ้นอย่างไร 
 เปรียบเทียบให้เห็นว่าสิ่งที่ควรจะเป็นและสิ่งที่ประพฤติปฏิบัติกันอยู่นั้นแตกต่างกันอย่างไร 
 ท้าทายความคิดของผู้อ่ืน แสดงให้เห็นโทษของการนิ่งเฉย และประโยชน์ของการเปลี่ยนแปลงจาก

สภาวการณ์ ปัจจุบัน 
ระดับ 5  
ขั้นมืออาชีพ 
(Professional) 

แสดงสมรรถนะระดับที่ ๔ และวางแผนงานที่ดีและด าเนินการตามแผนส าหรับการปรับเปลี่ยนในองค์กร 
อย่างมีประสิทธิภาพ 
 สร้างวิสัยทัศน์และชี้ให้เห็นผลสัมฤทธิ์จากความพยายามในการปรับเปลี่ยนองค์กรที่ก าลังจะด าเนินการ  

อีกทั้งเตรียมแผนการให้องค์กรสามารถรับมือกับการเปลี่ยนแปลงนั้นๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพไม่
ระส่ าระสาย 

 เป็นผู้น าในการปรับเปลี่ยนองค์กร ผลักดันวิสัยทัศน์ ปลุกขวัญก าลังใจ สร้างศรัทธาความเชื่อมั่น 
ก าหนดกลยุทธ์ และแผนการด าเนินการอย่างเป็นรูปธรรม ตลอดจนเป็นบุคคลส าคัญในการขับเคลื่อน
ให้การปรับเปลี่ยน ด าเนินไปได้อย่างราบรื่นและประสบความส าเร็จด้วยวิธีด าเนินการที่เหมาะสม 

N – Networking : การสร้างเครือข่ายการปฏิบัติงาน 
ค าจ ากัดความ : การสร้างและรักษาสัมพันธภาพที่ดีกับบุคคลต่างๆ ในทุกระดับต าแหน่งงานทั้งภายในและภายนอกองค์การ 
รวมทั้งความสามารถในการขอความคิดเห็น ความช่วยเหลือ และความร่วมมือต่างๆ จากสมาชิกที่เป็นเครือข่ายเพ่ือตอบสนองต่อ
เป้าหมายของหน่วยงานที่ก าหนดขึ้น 
ระดับ 1 ขั้นปฏิบัติ 
(Beginner) 

สามารถสร้างและรักษาสัมพันธภาพที่ดีกับผู้อ่ืนภายในองค์การได้ 
 หาวิธีการในการรักษาความสัมพันธ์กับสมาชิกเครือข่ายภายในที่รู้จักได้ 
 ให้ข้อมูลและความคิดเห็นต่างๆ กับสมาชิกเครือข่ายที่รู้จักได้ 
 แสดงออกถึงความเต็มใจที่จะให้ความร่วมมือกับสมาชิกเครือข่ายตามที่ร้องขอ 

ระดับ 2  
ขั้นปฏิบัติระดับกลาง 
(Intermediate) 

แสดงสมรรถนะระดับที่ ๑ และหาวิธีการที่จะรักษาสัมพันธภาพกับบุคคลภายในองค์การที่ไม่เป็นมิตรเพ่ือ
เป้าหมายของการท างานร่วมกัน 
 ระบุได้ถึงพฤติกรรมและความต้องการของแต่ละคน 
 มีเทคนิคในการเข้าพบบุคคลที่อยู่ภายในองค์การที่แสดงออกถึงความไม่เป็นมิตรได้ 
 อาสาที่จะให้ความช่วยเหลือแก่สมาชิกเครือข่ายจากภายในองค์การได้ 

ระดับ 3  
ขั้นปฏิบัติระดับสูง 
(Advanced) 

แสดงสมรรถนะระดับที่ ๒ และแสวงหาโอกาสในการรู้จักกับบุคคลในสายวิชาชีพเดียวกันจากหน่วยงาน
ภายนอกได้ 
 หาวิธีการที่จะรักษาสัมพันธภาพที่ดีกับสมาชิกเครือข่ายภายนอกที่รู้จักได้ 
 แสดงออกถึงความเต็มใจและยินดีที่จะให้ความช่วยเหลือและความร่วมมือแก่สมาชิกเครือข่าย 
 ขอความช่วยเหลือจากสมาชิกเครือข่ายที่รู้จักได้ 
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ระดับ 4  
ขั้นผู้เชี่ยวชาญ 
(Expert) 

แสดงสมรรถนะระดับท่ี ๓ และหาวิธีการหรือเทคนิคในการท าความรู้จักกับบุคคลภายนอกท่ีเข้าถึงยาก 
 อ้างถึงสมาชิกเครือข่ายท่ีรู้จักเพื่อสร้างสัมพันธภาพท่ีดีกับสมาชิกใหม่ได้ 
 ขอข้อมูลภายในบริษัทจากสมาชิกเครือข่ายท่ีรู้จักได้ 
 แลกเปลี่ยนความคิดเห็นหรือมุมมองต่าง  ๆกับสมาชิกเครือข่ายได้ 

ระดับ 5  
ขั้นมืออาชีพ 
(Professional) 

แสดงสมรรถนะระดับท่ี ๔ และสามารถขอข้อมูลภายในท่ีส าคัญ  ๆจากสมาชิกเครือข่ายท่ีเพิ่งรู้จักได้ 
 คิดหากิจกรรมหรือโครงการเพื่อสร้างและรักษาสัมพันธภาพท่ีดีกับสมาชิกเครือข่ายเพื่อผลประโยชน์ร่วมกัน 
 เป็นตัวแทนขององค์การในการเข้าร่วมกิจกรรมหรืองานต่าง  ๆท่ีหน่วยงานภายนอกจัดขึ้น 
 ปรับเปลี่ยนเทคนิคหรือวิธีการท่ีจะติดต่อกับบุคคลในระดับต าแหน่งงานท่ีต่างกัน 

RM – Resource Management : การบริหารทรัพยากรอย่างประหยัดและคุ้มค่า 
ค าจ ากัดความ : การตระหนักเสมอถึงความคุ้มค่าระหว่างทรัพยากร (งบประมาณ เวลา ก าลังคน เครื่องมือ อุปกรณ์ ฯลฯ) ท่ีลงทุนไปหรือท่ีใช้
การปฏิบัติภารกิจ (Input) กับผลลัพธ์ท่ีได้ (Output) และพยายามปรับปรุงหรือลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน เพื่อพัฒนาให้การปฏิบัติงานเกิดความ
คุ้มค่าและมีประสิทธิภาพสูงสุด อาจหมายรวมถึงความสามารถในการจัดความส าคัญในการใช้เวลา ทรัพยากร และข้อมูลอย่างเหมาะสม และ
ประหยัดค่าใช้จ่ายสูงสุด 
ระดับ 1 ขั้นปฏิบัติ 
(Beginner) 

ปฏิบัติงานโดยค านึงถึงความคุ้มค่าและค่าใช้จ่ายท่ีเกิดขึ้น 
 ตระหนักถึงความคุ้มค่าและค่าใช้จ่ายต่าง  ๆท่ีจะเกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน 
 ปฏิบัติงานตามกระบวนการขั้นตอนท่ีก าหนดไว้ เพื่อให้สามารถใช้ทรัพยากรไม่เกินขอบเขตท่ีก าหนด 

ระดับ 2  
ขั้นปฏิบัติระดับกลาง 
(Intermediate) 

แสดงสมรรถนะระดับท่ี ๑ และมีความพยายามท่ีจะลดค่าใช้จ่ายเบื้องต้น 
 ตระหนักและควบคุมค่าใช้จ่ายท่ีเกิดขึ้นในการปฏิบัติงานโดยมีความพยายามท่ีจะลดค่าใช้จ่ายต่าง  ๆท่ีจะเกิดขึ้น 
 จัดสรรงบประมาณ ค่าใช้จ่าย ทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างจ ากัดให้คุ้มค่าและเกิดประโยชน์ในการปฏิบัติงานอย่างสูงสุด 

ระดับ 3  
ขั้นปฏิบัติระดับสูง 
(Advanced) 

แสดงสมรรถนะระดับท่ี ๒ และก าหนดการใช้ทรัพยากรให้สัมพันธ์กับผลลัพธ์ท่ีต้องการ 
 ประเมินผลความมีประสิทธิภาพของการด าเนินงานท่ีผ่านมาเพื่อปรับปรุงการจัดสรรทรัพยากรให้ได้ผลผลิตท่ี

เพิ่มขึ้น หรือมีการท างานท่ีมีประสิทธิภาพมากขึ้น หรือมีค่าใช้จ่ายท่ีลดลง 
 ระบุข้อบกพร่อง วิเคราะห์ข้อดี ข้อเสียของกระบวนการท างานและก าหนดการใช้ทรัพยากรท่ีสัมพันธ์กับผลลัพธ์ท่ี

ต้องการโดยมองผลประโยชน์ขององค์กรเป็นหลัก 
ระดับ 4  
ขั้นผู้เชี่ยวชาญ 
(Expert) 

แสดงสมรรถนะระดับท่ี ๓ และเชื่อมโยงหรือประสานการบริหารทรัพยากรร่วมกันระหว่างหน่วยงานเพื่อให้เกิดการใช้
ทรัพยากรท่ีคุ้มค่าสูงสุด 
 เลือกปรับปรุงกระบวนการท างานท่ีเกิดประสิทธิภาพสูงสุดกับหลายหน่วยงาน และไม่กระทบกระบวนการท างาน

ต่างๆภายในองค์กร 
 วางแผนและเชื่อมโยงภารกิจของหน่วยงานตนเองกับหน่วยงานอื่น (Synergy) เพื่อให้การใช้ทรัพยากรของ

หน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องท้ังหมดเกิดประโยชน์สูงสุด 
 ก าหนดและ/หรือสื่อสารกระบวนการบริหารทรัพยากรท่ีสอดคล้องกันท่ัวท้ังองค์กร เพื่อเพิ่มขีดความสามารถของ

องค์กร 
ระดับ 5  
ขั้นมืออาชีพ 
(Professional) 

แสดงสมรรถนะระดับท่ี ๔ และเสนอกระบวนการใหม่ๆ ในการท างานให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นเพื่อให้เกิดการพัฒนาท่ี
ยั่งยืน 
 พัฒนากระบวนการใหม่  ๆโดยอาศัยวิสัยทัศน์ ความเชี่ยวชาญ และประสบการณ์ต่างๆ มาประยุกต์ในกระบวนการ

ท างาน เพื่อลดภาระการบริหารงานให้สามารถด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 
 เพิ่มผลผลิตหรือสร้างสรรค์งานใหม่ท่ีโดดเด่น แตกต่าง ให้กับองค์กรโดยใช้ทรัพยากรเท่าเดิม 
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