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บทที่ 3 
การน าผลการประเมนิสมรรถนะความสามารถไปเชื่อมโยง 

กับการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 
 กปภ. น าผลการประเมินสมรรถนะความสามารถ มาเช่ือมโยงกับการบริหารและการพัฒนา
ทรัพยากรบคุคลตัง้แต ่ปี 2553 ในเร่ืองต่าง ๆ ได้แก่ การเล่ือนขัน้เงินเดือนกรณีพิเศษ (เกิน 1 ขัน้) การแตง่ตัง้
เล่ือนชัน้เล่ือนต าแหน่ง และการวางแผนปรับปรุง/พฒันาพนกังานรายบุคคล และตอ่มาในปี 2559 เน่ืองจาก
บริบทขององค์กรมีการเปล่ียนแปลงจึงได้มีการปรับปรุงระบบสมรรถนะความสามารถ  เพ่ือให้สามารถบริหาร
และพฒันาพนกังานให้สอดรับกบัเป้าหมาย ภารกิจ และยทุธศาสตร์ขององค์กรมากยิ่งขึน้  โดยน ามาใช้ในการ
บริหารและพฒันาบคุลากร ดงันี ้

1. การประเมินสมรรถนะความสามารถ (Competency) เพื่อประกอบการประเมินผล 
 การปฏบิัตงิาน (เฉพาะสมรรถนะความสามารถหลัก) 
 
 กปภ. ก าหนดองค์ประกอบการประเมินผลการปฏิบตัิงาน  ประกอบด้วย 2 ส่วนคือ ส่วนผลลัพธ์/
ผลส าเร็จของงาน (BSC) และส่วนพฤติกรรม (Competency) โดยก าหนดสดัส่วนในการน าไปใช้ในการเล่ือน
ขัน้เงินเดือนกรณีพิเศษ (เกิน 1 ขัน้)  คือ   

 ผลลพัธ์หรือผลส าเร็จของงาน (BSC)   ร้อยละ 90 

 ผลการประเมินสมรรถนะความสามารถหลกั (CC) ร้อยละ 10 

 
 โดยมีหลักเกณฑ์การพจิารณา ดังนี ้

 พิจารณาจากพนักงานท่ีมีคณุสมบตัิท่ีก าหนดไว้ในข้อ 28 (1) – (5) และข้อ 28 ทวิ (1) – (6)        
แห่งข้อบงัคบั กปภ. ว่าด้วยการก าหนดต าแหน่ง อตัราเงินเดือน การบรรจ ุการแตง่ตัง้ การเล่ือนขัน้เงินเดือน     
การถอดถอน ระเบียบวินยั การลงโทษและการอทุธรณ์การลงโทษของพนกังาน พ.ศ. 2522 ซึ่งแก้ไขเพิ่มเติม 
โดยข้อบงัคบั กปภ. ว่าด้วยการก าหนดต าแหน่ง อตัราเงินเดือน การบรรจุ การแตง่ตัง้ การเล่ือนขัน้เงินเดือน 
การถอดถอน ระเบียบวินัย การลงโทษและการอุทธรณ์การลงโทษของพนักงาน (ฉบบัท่ี 28) พ.ศ. 2551 
ก าหนดว่า พนกังานผู้ซึ่งจะได้เล่ือนขัน้เงินเดือนประจ าปีงบประมาณ เป็นกรณีพิเศษมากกว่าหนึ่งขัน้ แตไ่ม่
เกินสองขัน้นัน้ ต้องอยูใ่นหลกัเกณฑ์ตอ่ไปนี ้ 

 1.1 ในรอบปีงบประมาณท่ีแล้วมา มีระยะเวลาท างานรวมกนัไมน้่อยกวา่ 12 เดือน  
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 1.2 ในรอบปีพิจารณาความดีความชอบท่ีแล้วมา มีวนัลารวมกนัไมเ่กิน 15 วนั  

 1.3 ในรอบปีพิจารณาความดีความชอบท่ีแล้วมา ต้องไมล่าบอ่ยครัง้ หรือมาท างานสาย เกินกวา่ 10 ครัง้  

 1.4 ในรอบปีพิจารณาความดีความชอบท่ีแล้วมา ไม่ได้ลาไปศกึษาฝึกอบรม หรือดงูานทัง้ใน  และ
นอกประเทศ ยกเว้นการไปปฏิบตัิหน้าท่ีตามท่ีได้รับมอบหมายหรือปฏิบตัิงานหน้าท่ีอ่ืนตามข้อตกลง เก่ียวกบั
สภาพการจ้างท่ีได้ท าไว้กบั กปภ.  

 1.5 ในรอบปีพิจารณาความดีความชอบท่ีแล้วมา จนถึงวันท่ีค าสั่งเล่ือนขัน้เงินเดือนมีผลบงัคบั 
ออกค าสั่งเล่ือนขัน้เงินเดือน ต้องไม่ถูกลงโทษทางวินัยท่ีหนักกว่าโทษภาคทัณฑ์ หรือไม่ถูกพิพากษาใน
คดีอาญาลงโทษในความผิดเก่ียวกับการปฏิบตัิหน้าท่ี หรือความผิดท่ีท าให้เส่ือมเสียเกียรติศกัดิ์ของต าแหน่ง
หน้าท่ีของตน ซึง่มิใชค่วามผิดท่ีกระท าโดยประมาทหรือความผิดลหโุทษ  

 1.6 ในรอบปีพิจารณาความดีความชอบท่ีแล้วมา ต้องไมข่าดงาน โดยไมมี่เหตผุลอนัสมควร  

 1.7 นอกจากหลกัเกณฑ์ตามข้อ 2.1 – 2.6 แล้ว พนกังานผู้ซึ่งจะได้เล่ือนขัน้เงินเดือนประจ าปี 
งบประมาณ เป็นกรณีพิเศษมากกวา่หนึง่ขัน้ แตไ่มเ่กินสองขัน้ ต้องมีคณุลกัษณะอยา่งใดอยา่งหนึง่ ดงัตอ่ไปนี ้ 
  1) ปฏิบตังิานตามหน้าท่ีได้ผลดีเดน่จนถือเป็นตวัอยา่งท่ีดีได้  
  2) ปฏิบตังิานตามหน้าท่ีท่ีมีการตอ่สู้หรือท่ีต้องเส่ียงอนัตรายเป็นกรณีพิเศษ  
  3) ปฏิบตัิงานเกินต าแหน่งหน้าท่ีจนเกิดประโยชน์ตอ่ กปภ. เป็นพิเศษ และปฏิบตัิงาน ในต าแหน่ง
หน้าท่ีของตนเป็นผลดีด้วย  
  4) ปฏิบตัิงานโดยมีความคิดริเร่ิมในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง หรือได้ค้นคว้าหรือประดิษฐ์สิ่งใด สิ่งหนึ่ง
ซึ่งเป็นประโยชน์ต่อ กปภ. เป็นพิเศษ และ กปภ. ได้ด าเนินการตามความคิดริเร่ิมหรือได้รับรองให้ใช้           
การค้นคว้าหรือสิ่งประดษิฐ์นัน้  
  5) ปฏิบตังิานตามหน้าท่ีด้วยความตรากตร าเหน็ดเหน่ือยเป็นพิเศษและงานนัน้ได้ผลดยีิ่ง  
  6) ปฏิบัติหน้าท่ีได้รับมอบหมายให้กระท ากิจการอย่างหนึ่งอย่างใดจนส าเร็จเป็นผลดียิ่งแก่
ประเทศชาต ิ

 1.8 พนกังานผู้ซึ่งจะได้เล่ือนขัน้เงินเดือนประจ าปีงบประมาณ เป็นกรณีพิเศษมากกว่าหนึ่งขัน้ แต่
ไมเ่กินสองขัน้ นอกจากต้องมีคณุสมบตัติามข้อ 2 แล้ว จะต้องมีผลคะแนนประเมินผลการปฏิบตัิงาน ประจ าปี
โดยจะพิจารณาจากคะแนนประเมินผลของพนกังานรายบคุคลจากมากไปหาน้อย ตามกลุ่มพนกังานในแตล่ะ
สายงานตามท่ี กปภ. ก าหนด  
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ภาพที่  9 แสดงขั ้นตอนการประเมินสมรรถนะความสามารถ (Competency) เพื่อประกอบ            
การประเมินผลการปฏิบัตงิาน  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ขัน้ตอนที่ 1 
ผู้บงัคบับญัชาชีแ้จงรายละเอียดของสมรรถนะ

ความสามารถแก่ผู้ ใต้บงัคบับญัชา 

ขัน้ตอนที่ 2 
พนกังานประเมินตนเอง และน าเสนอตอ่

ผู้บงัคบับญัชา 

ผู้บงัคบับญัชา/ผู้ประเมิน 
รายงานผู้บงัคบับญัชาเหนือขึน้
ไปหนึ่งระดบั เพ่ือร่วมกนั

พิจารณาประเมินผลสมรรถนะ
ความสามารถของพนกังาน/
ผู้ รับการประเมินอีกครัง้  
และให้ถือวา่เป็นอนัสิน้สดุ 

ขัน้ตอนที่ 5 
ผู้ประเมินจะต้องท าหน้าที่ให้ข้อมลูป้อนกลบั 

แก่ผู้ถกูประเมิน (Feedback) 

ขัน้ตอนก่อนการประเมินสมรรถนะความสามารถ 

ขัน้ตอนการประเมินสมรรถนะความสามารถ 

ขัน้ตอนหลังการประเมินสมรรถนะความสามารถ 

ขัน้ตอนที่ 3 
ผู้บงัคบับญัชาประเมิน  

เห็นด้วย  

ไม่เห็นด้วย  

ขัน้ตอนที่ 4 
ผู้บงัคบับญัชาลงนามและผู้ ใต้บงัคบับญัชา 

ลงนามรับทราบผลการประเมิน 

ก่อนเข้าสู่การประเมิน 
แนะน าให้ผู้บงัคบับญัชา  

บนัทึกพฤติกรรมของพนักงาน 
ลงในเคร่ืองมือ O-P-D-I-T 
(รายละเอียดหน้า 75-77) 

ผู้บงัคบับญัชาแจ้ง 
ผลการประเมิน 

 แก่ผู้ ใต้บงัคบับญัชา 
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ขัน้ตอนปฏิบัติ 

การประเมินสมรรถนะความสามารถ (Competency)  
เพื่อประกอบการประเมินผลการปฏิบัตงิาน (เฉพาะสมรรถนะความสามารถหลัก)  

มีรายละเอียด ดังนี ้
 

 ขัน้ตอนที่ 1 กองประเมินผลบคุคล จดัเตรียมแบบฟอร์มการประเมินสมรรถนะความสามารถ เพ่ือ
ประกอบการประเมินผลการปฏิบตัิงาน (เฉพาะสมรรถนะความสามารถหลกั)  จดัส่งไปหน่วยงานระดบัฝ่าย 
ส านกั หรือ กปภ.ข.  

 พนกังานท่ีต้องประเมินสมรรถนะความสามารถ (Competency) เพ่ือประกอบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน (เฉพาะสมรรถนะความสามารถหลัก) ต้องเป็นพนักงานท่ีในรอบปีงบประมาณท่ีแล้วมา มี
ระยะเวลาท างานรวมกนัไมน้่อยกวา่ 12 เดือน 

 ขัน้ตอนท่ี 2 ผู้บงัคบับญัชาชีแ้จงรายละเอียดของสมรรถนะความสามารถแก่ผู้ใต้บงัคบับญัชา ดงันี ้

  2.1) ผู้ บังคับบัญชาชีแ้จงรายละเอียดของสมรรถนะความสามารถแก่ผู้ ใต้บังคับบัญชา 
รายละเอียดท่ีต้องชีแ้จง (ดรูายละเอียดเพิ่มเตมิหน้า 8 - 10) คือ 

 1) รหัสสมรรถนะความสามารถ (Competency Code) คือ รหัสท่ีบ่งบอกถึงประเภทของ
สมรรถนะความสามารถและล าดบัท่ีของสมรรถนะความสามารถ 

  2) ช่ือสมรรถนะความสามารถ (Competency Name) คือ ช่ือสมรรถนะความสามารถท่ี
ก าหนดขึน้จ าแนกตามประเภทสมรรถนะความสามารถ 

  3) ค านิยามสมรรถนะความสามารถ (Competency Definition) คือ ความหมายของ
สมรรถนะความสามารถท่ีก าหนดขึน้เพ่ือให้เกิดความเข้าใจในภาพรวมของสมรรถนะความสามารถอย่าง
ถกูต้องและเกิดความเข้าใจท่ีตรงกนัภายในองค์กร 

  4) ประเดน็ชีว้ดั คือ การพิจารณาประเมินตวัชีว้ดัพฤติกรรมท่ีก าหนดขึน้ในแตล่ะระดบัสมรรถนะ
ความสามารถ เพ่ือใช้เป็นเคร่ืองมือช่วยในการประเมินพฤตกิรรมให้เกิดความง่ายและมีความชดัเจนมากขึน้  

  5) ระดับความช านาญ (Proficiency Levels) คือ ระดับท่ีบ่งบอกถึงความยากง่ายของ
พฤตกิรรมท่ีคาดหวงัในแตล่ะสมรรถนะความสามารถหลกั โดยก าหนดเป็น 3 ระดบัความช านาญ 

 

3. ค านิยามสมรรถนะความสามารถ 
(Competency Definition) 
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  6) คะแนนข้อยอ่ย คือ ในแตล่ะสมรรถนะความสามารถจะประกอบไปด้วยระดบัความช านาญ 
(Proficiency Levels) โดยก าหนดเป็น 3 ระดบั ซึ่งในแตล่ะระดบัจะประกอบด้วยคะแนน  ข้อย่อย ข้อย่อยละ 0.25 
คะแนน ยกเว้น สมรรถนะความสามารถหลกัระดบัท่ี 1 จะก าหนดเป็น  

 ไมแ่สดงพฤตกิรรมท่ีสอดคล้องกบัค านิยามในด้านนีอ้ยา่งชดัเจน (0 คะแนน) 

 แสดงพฤตกิรรมท่ีสอดคล้องกบัค านิยามในด้านนีอ้ยา่งชดัเจน (1 คะแนน) 
  กรณีท่ีผู้ ประเมินแสดงพฤติกรรมไม่ครบทุกข้อย่อยในระดับความช านาญเดียวกัน จะไม่
สามารถประเมินในระดบัความช านาญท่ีสงูขึน้ได้ (รายละเอียด หน้า 16 – 21) 

  7) รายละเอียดความคาดหวงัของพฤตกิรรมในแตล่ะระดบัสมรรถนะความสามารถ (Behavior 
Indicators) คือ รายละเอียดพฤติกรรมท่ีก าหนดขึน้และคาดหวงัในแตล่ะระดบัความช านาญ เพ่ือให้การประเมิน
สมรรถนะความสามารถมีความชดัเจน และเกิดความเข้าใจท่ีตรงกนัทัง้ผู้ประเมินและผู้ถกูประเมิน  

 ขัน้ตอนท่ี 3 พนกังานประเมินตนเองแล้วเสร็จ และน าเสนอผู้บงัคบับญัชาเหนือขึน้ไป 1 ระดบั โดย
ประเมินให้ครบทกุสมรรถนะ ดงัตอ่ไปนี ้

  3.1) อ่านค านิยามสมรรถนะความสามารถท่ีต้องการประเมินในพจนานุกรม (ดาวโหลดได้ท่ี 
http://hrped.pwa.co.th/prnews/new-competency-dic)  

  3.2) พิจารณาพฤติกรรมในแต่ละระดบัความช านาญโดยพิจารณาแต่ละข้อย่อย (ระดบัละ 4 ข้อ
ยอ่ย)  

  3.3) ข้อยอ่ยทกุข้อ มีคะแนน 0.25 คะแนน 
  (ยกเว้น CC ระดบัความช านาญท่ี 1 : ไม่แสดงพฤติกรรม = 0 คะแนน , แสดงพฤติกรรม = 1 
คะแนน)  

  3.4) สามารถประเมินข้ามข้อย่อยในระดบัเดียวกันได้ แต่ต้องประเมินครบทุกข้อย่อยในแต่ละ
ระดบั จงึจะสามารถพิจารณาประเมินพฤตกิรรมในระดบัถดัขึน้ไปได้ 

 ขัน้ตอนที่  4 ผู้ประเมินลงนามในแบบประเมินสมรรถนะ และแจ้งผลการประเมิน ผู้ ได้รับการ
ประเมินลงนาม เพ่ือรับทราบผลการประเมิน 

 *** ในกรณีท่ีผู้รับการประเมินไม่เห็นด้วยกับผลการประเมินสมรรถนะความสามารถ ให้
ผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมิน รายงานผู้บังคับบัญชาเหนือขึน้ไปหน่ึงระดับ เพื่อร่วมกันพิจารณา
ประเมินผลสมรรถนะความสามารถของพนักงาน/ผู้รับการประเมินอีกครัง้ และให้ถือว่าเป็นอันสิน้สุด
การประเมินสมรรถนะความสามารถของพนักงานรายนัน้ 
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 ขัน้ตอนท่ี 5 สง่ผลการประเมินสมรรถนะความสามารถ 

 หน่วยงานสังกัดส่วนกลาง ฝ่าย/ส านัก รวบรวมผลการประเมิน เสนอผู้ บริหารสูงสุดของ   
 สายงาน เพ่ือทราบ และสง่กองประเมินผลบคุคลเพื่อตรวจสอบและบนัทกึผลการประเมิน 

 หน่วยงานสังกัดส่วนภูมิภาค ทุกหน่วยงานรวบรวมผลการประเมิน น าส่งงานทรัพยากร
 บุคคล กองบริหารทัว่ไป 1-10 เพ่ือตรวจสอบความถูกต้องและบนัทึกผลการประเมิน และ
 น าผลการประเมินเสนอรองผู้วา่การของสายงานเพ่ือทราบ  

 ขัน้ตอนที่  6 กองประเมินผลบุคคล ตรวจสอบความถูกต้อง และจัดท ารายงานเสนอ ผู้ ว่าการ เพ่ือ
ทราบ และแจ้งฝ่ายประเมินผลองค์กร เพ่ือรายงานผลตวัชีว้ดัองค์กร และแจ้งส านกัวิทยาการ กปภ. เพ่ือจดัท า
แผนพฒันารายบคุคล (IDP) 
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2. การประเมินสมรรถนะความสามารถ (Competency) เพื่อประกอบการประเมินผล        
 การปฏบิัตงิานและการพัฒนาบุคลากร (ประเมินสมรรถนะทุกประเภท 2 ปี/ครัง้) 
 
 การประเมินสมรรถนะความสามารถ (Competency) เพ่ือประกอบการพฒันาบุคลากร จะท าการ
ประเมิน 2 ปี/ครัง้ โดยพนกังานจะได้รับการประเมินทุกสมรรถนะความสามารถตามต าแหน่งงาน เพ่ือน าผล
การประเมินสมรรถนะไปด าเนินการพฒันาบคุลากรตอ่ไป  

 ทัง้นี ้หากปีใดมีการประเมินสมรรถนะความสามารถทุกประเภทจะน าผลการประเมินสมรรถนะ
ความสามารถเฉพาะสมรรถนะความสามารถหลัก (Core Competency) ไปใช้ในการเล่ือนขัน้เงินเดือนกรณี
พิเศษ (เกิน 1 ขัน้) ประจ าปีด้วย 
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ภาพท่ี 10 แสดงขัน้ตอนการประเมินสมรรถนะความสามารถ (Competency) เพื่อประกอบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานและการพัฒนาบุคลากร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ขัน้ตอนที่ 1 
ผู้บงัคบับญัชาชีแ้จงรายละเอียดของสมรรถนะ

ความสามารถแก่ผู้ ใต้บงัคบับญัชา 

ขัน้ตอนที่ 2 
พนกังานประเมินตนเอง  

ผู้บงัคบับญัชา/ผู้ประเมิน 
รายงานผู้บงัคบับญัชาเหนือขึน้
ไปหนึ่งระดบั เพ่ือร่วมกนั

พิจารณาประเมินผลสมรรถนะ
ความสามารถของพนกังาน/
ผู้ รับการประเมินอีกครัง้  
และให้ถือวา่เป็นอนัสิน้สดุ 

ขัน้ตอนที่ 5 
ผู้ประเมินจะต้องท าหน้าที่ให้ข้อมลูป้อนกลบั 

แก่ผู้ถกูประเมิน (Feedback) 

ขัน้ตอนก่อนการประเมินสมรรถนะความสามารถ 

ขัน้ตอนการประเมินสมรรถนะความสามารถ 

ขัน้ตอนหลังการประเมินสมรรถนะความสามารถ 

ขัน้ตอนที่ 3 
ผู้บงัคบับญัชาประเมิน  

 

เห็นด้วย  

ไม่เห็นด้วย  

ขัน้ตอนที่ 4 
ผู้บงัคบับญัชาและผู้ใต้บงัคบับญัชา 
ลงนามรับทราบผลการประเมิน 

ก่อนเข้าสู่การประเมิน 
แนะน าให้ผู้บงัคบับญัชา  

บนัทึกพฤติกรรมของพนักงาน 
ลงในเคร่ืองมือ O-P-D-I-T 
(รายละเอียดหน้า 75-77) 

 

ผู้บงัคบับญัชาแจ้ง 
ผลการประเมิน 

 แก่ผู้ ใต้บงัคบับญัชา 
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 ส าหรับพนกังานท่ีมีผลการประเมินสมรรถนะความสามารถต ่ากวา่ระดบัความคาดหวงั (Competency 
Gap) หน่วยงานท่ีรับผิดชอบด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล จะด าเนินการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล 
(Individual Development Plan: IDP)  เพ่ือพฒันาพนกังานให้มีสมรรถนะความสามารถเพียงพอต่อการ
ปฏิบตังิานอนัจะสง่ผลให้การปฏิบตังิานมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึน้  โดยรูปแบบการฝึกอบรมพฒันามี 2 รูปแบบ 
คือ การพฒันาตนเอง (Non-Training) เช่น การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-Learning) การฝึกอบรมในขณะท างาน 
(On the Job Training : OJT) การสอนงาน (Coaching) เป็นต้น  และการเข้ารับการฝึกอบรม (Training)  
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ขัน้ตอนปฏิบัติ 

การประเมินสมรรถนะความสามารถ (Competency)  
เพื่อประกอบการประเมินผลการปฏิบัตงิานและการพัฒนาบุคลากร มีรายละเอียด ดังนี ้

 
 ขัน้ตอนที่ 1 กองประเมินผลบุคคลจดัเตรียมแบบฟอร์มผลการประเมินสมรรถนะความสามารถ 
เพ่ือประกอบการประเมินผลการปฏิบตัิงานและการพฒันาบคุลากร จดัส่งไปหน่วยงานระดบัฝ่าย ส านกั หรือ 
กปภ.ข.  

 พนกังานท่ีต้องประเมินสมรรถนะความสามารถ (Competency) เพ่ือประกอบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน (เฉพาะสมรรถนะความสามารถหลัก)  ต้องเป็นพนักงานท่ีในรอบปีงบประมาณท่ีแล้วมา มี
ระยะเวลาท างานรวมกนัไมน้่อยกวา่ 12 เดือน 

 ขัน้ตอนท่ี 2 ผู้บงัคบับญัชาชีแ้จงรายละเอียดของสมรรถนะความสามารถแก่ผู้ใต้บงัคบับญัชา ดงันี ้

  2.1) ผู้ บังคับบัญชาชีแ้จงรายละเอียดของสมรรถนะความสามารถแก่ผู้ ใต้บังคับบัญชา 
รายละเอียดท่ีต้องชีแ้จง (ดรูายละเอียดเพิ่มเตมิหน้า 8 - 10) คือ 

 1) รหัสสมรรถนะความสามารถ (Competency Code) คือ รหัสท่ีบ่งบอกถึงประเภทของ
สมรรถนะความสามารถและล าดบัท่ีของสมรรถนะความสามารถ 

  2) ช่ือสมรรถนะความสามารถ (Competency Name) คือ ช่ือสมรรถนะความสามารถท่ี
ก าหนดขึน้จ าแนกตามประเภทสมรรถนะความสามารถ 

  3) ค านิยามสมรรถนะความสามารถ (Competency Definition) คือ ความหมายของ
สมรรถนะความสามารถท่ีก าหนดขึน้เพ่ือให้เกิดความเข้าใจในภาพรวมของสมรรถนะความสามารถอย่าง
ถกูต้องและเกิดความเข้าใจท่ีตรงกนัภายในองค์กร 

  4) ประเดน็ชีว้ดั คือ การพิจารณาประเมินตวัชีว้ดัพฤติกรรมท่ีก าหนดขึน้ในแตล่ะระดบัสมรรถนะ
ความสามารถ เพ่ือใช้เป็นเคร่ืองมือช่วยในการประเมินพฤตกิรรมให้เกิดความง่ายและมีความชดัเจนมากขึน้  

  5) ระดับความช านาญ (Proficiency Levels) คือ ระดับท่ีบ่งบอกถึงความยากง่ายของ
พฤตกิรรมท่ีคาดหวงัในแตล่ะสมรรถนะความสามารถ โดยก าหนดเป็น 

 3 ระดบัความช านาญส าหรับ สมรรถนะความสามารถหลกั และ 
    สมรรถนะความสามารถของหนว่ยงาน  

 5 ระดบัความช านาญส าหรับ  สมรรถนะความสามารถเพ่ือการบริหาร และ 
     สมรรถนะความสามารถของต าแหนง่งาน 3. ค านิยามสมรรถนะความสามารถ 

(Competency Definition) 
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  6) คะแนนข้อยอ่ย คือ ในแตล่ะสมรรถนะความสามารถจะประกอบไปด้วยระดบัความช านาญ 
(Proficiency Levels) โดยก าหนดเป็น 3 ระดบัและ 5 ระดบั ซึ่งในแต่ละระดบัจะประกอบด้วยคะแนนข้อย่อย    
ข้อยอ่ยละ 0.25 คะแนน ยกเว้น สมรรถนะความสามารถหลกัระดบัท่ี 1 จะก าหนดเป็น  

 ไมแ่สดงพฤตกิรรมท่ีสอดคล้องกบัค านิยามในด้านนีอ้ยา่งชดัเจน (0 คะแนน) 

 แสดงพฤตกิรรมท่ีสอดคล้องกบัค านิยามในด้านนีอ้ยา่งชดัเจน (1 คะแนน) 
  กรณีท่ีผู้ ประเมินแสดงพฤติกรรมไม่ครบทุกข้อย่อยในระดับความช านาญเดียวกัน จะไม่
สามารถประเมินในระดบัความช านาญท่ีสงูขึน้ได้ (รายละเอียด หน้า 16 – 21) 

  7) รายละเอียดความคาดหวงัของพฤตกิรรมในแตล่ะระดบัสมรรถนะความสามารถ (Behavior 
Indicators) คือ รายละเอียดพฤติกรรมท่ีก าหนดขึน้และคาดหวงัในแตล่ะระดบัความช านาญ เพ่ือให้การประเมิน
สมรรถนะความสามารถมีความชดัเจน และเกิดความเข้าใจท่ีตรงกนัทัง้ผู้ประเมินและผู้ถกูประเมิน  

 ขัน้ตอนท่ี 3 พนกังานประเมินตนเองแล้วเสร็จ และน าเสนอผู้บงัคบับญัชาเหนือขึน้ไป 1 ระดบั โดย
ประเมินให้ครบทกุสมรรถนะ ดงัตอ่ไปนี ้

  3.1) อ่านค านิยามสมรรถนะความสามารถท่ีต้องการประเมินในพจนานุกรม (ดาวโหลดได้ท่ี 
http://hrped.pwa.co.th/prnews/new-competency-dic)  

  3.2) พิจารณาพฤติกรรมในแต่ละระดบัความช านาญโดยพิจารณาแต่ละข้อย่อย (ระดบัละ 4 ข้อ
ยอ่ย)  

  3.3) ข้อยอ่ยทกุข้อ มีคะแนน 0.25 คะแนน 
  (ยกเว้น CC ระดบัความช านาญท่ี 1 : ไม่แสดงพฤติกรรม = 0 คะแนน , แสดงพฤติกรรม = 1 
คะแนน)  

  3.4) สามารถประเมินข้ามข้อย่อยในระดบัเดียวกันได้ แต่ต้องประเมินครบทุกข้อย่อยในแต่ละ
ระดบั จงึจะสามารถพิจารณาประเมินพฤตกิรรมในระดบัถดัขึน้ไปได้ 

 ขัน้ตอนที่  4 ผู้ประเมินลงนามในแบบประเมินสมรรถนะ และแจ้งผลการประเมิน ผู้ ได้รับการ
ประเมินลงนาม เพ่ือรับทราบผลการประเมิน 

 *** ในกรณีท่ีผู้รับการประเมินไม่เห็นด้วยกับผลการประเมินสมรรถนะความสามารถ ให้
ผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมิน รายงานผู้บังคับบัญชาเหนือขึน้ไปหน่ึงระดับ เพื่อร่วมกันพิจารณา
ประเมินผลสมรรถนะความสามารถของพนักงาน/ผู้รับการประเมินอีกครัง้ และให้ถือว่าเป็นอันสิน้สุด
การประเมินสมรรถนะความสามารถของพนักงานรายนัน้ 
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 ขัน้ตอนท่ี 5 สง่ผลการประเมินสมรรถนะความสามารถ 

 หน่วยงานสังกัดส่วนกลาง ฝ่าย/ส านัก รวบรวมผลการประเมิน เสนอผู้ บริหารสูงสุดของ   
 สายงาน เพ่ือทราบ และสง่กองประเมินผลบคุคลเพื่อตรวจสอบและบนัทกึผลการประเมิน 

 หน่วยงานสังกัดส่วนภูมิภาค ทุกหน่วยงานรวบรวมผลการประเมิน น าส่งงานทรัพยากร
 บุคคล กองบริหารทัว่ไป 1-10 เพ่ือตรวจสอบความถูกต้องและบนัทึกผลการประเมิน และ
 น าผลการประเมินเสนอรองผู้วา่การของสายงานเพ่ือทราบ  

 ขัน้ตอนที่  6 กองประเมินผลบุคคล ตรวจสอบความถูกต้อง และจัดท ารายงานเสนอ ผู้ ว่าการ เพ่ือ
ทราบ และแจ้งฝ่ายประเมินผลองค์กร เพ่ือรายงานผลตวัชีว้ดัองค์กร และแจ้งส านกัวิทยาการ กปภ. เพ่ือจดัท า
แผนพฒันารายบคุคล (IDP) 
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3. การประเมินสมรรถนะความสามารถ (Competency) เพื่อประกอบการพัฒนาบุคลากร 
(เฉพาะพนักงานที่ผ่านการทดลองปฏบิัตงิาน) 

 
 การประเมินสมรรถนะความสามารถเพ่ือประกอบการพฒันาบุคลากร (เฉพาะพนกังานท่ีผ่านการ
ทดลองปฏิบตังิาน) วตัถปุระสงค์ของการประเมิน คือ เพ่ือประเมินและพฒันาพนกังานท่ีพ้นทดลองงานและมี
ค าสัง่บรรจแุตง่ตัง้ให้ด ารงต าแหน่งเป็นการถาวร โดยจะท าการประเมิน  ทกุสมรรถนะความสามารถ เพ่ือน า
ผลการประเมินสมรรถนะความสามารถไปจดัท าแผนพฒันารายบคุคล (Individual Development Plan : 
IDP) 

 *** ในกรณีท่ีผู้รับการประเมินไม่เห็นด้วยกับผลการประเมินสมรรถนะความสามารถ ให้
ผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมิน รายงานผู้บังคับบัญชาเหนือขึน้ไปหน่ึงระดับ เพื่อร่วมกันพิจารณา
ประเมินผลสมรรถนะความสามารถของพนักงาน/ผู้รับการประเมินอีกครัง้ และให้ถือว่าเป็นอันสิน้สุด
การประเมินสมรรถนะความสามารถของพนักงานรายนัน้ 

อ 
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ภาพท่ี 11 แสดงขัน้ตอนการประเมินสมรรถนะความสามารถเพื่อประกอบการพัฒนาบุคลากร 
(เฉพาะพนักงานที่ผ่านการทดลองปฏิบัตงิาน) 

ขัน้ตอนที่  1
กองประเมินผลบุคคล

ส่งแบบฟอร์มการประเมินสมรรถนะความสามารถ
ไปยังหน่วยงานต้นสังกัดของพนักงานผ ู้ ผ่านการทดลองงาน

ขัน้ตอนที่ 3
พนักงานประเมินตนเอง

ขัน้ตอนที่ 4
ผู้บงั คับบัญชาประเมิน

ผู้บงั คับบัญชาแจ้งผลการประเมิน
แก่ผ ู้ ใต้บังคับบญัชา

ขัน้ตอนที่ 5
ผู้บงั คับบัญชาลงนามและผู้ ใต้บังคบับัญชา

ลงนามรับทราบผลการประเมิน

เห็นด้วย

ไม่เห็นด้วย
ผู้บงัคับบัญชา/ผู้ประเมิน รายงาน
ผู้บงัคับบัญชาเหนือขึน้ไปหนึง่ระดับ 
เพื่อร่วมกนัพิจารณาประเมินผล

สมรรถนะความสามารถของพนักงาน/
ผู้รับการประเมินอีกครัง้ 
และให้ถือว่าเป็นอนัสิน้สุด

ขัน้ตอนที่ 6
ผู้ประเมินให้ข้อมูลป้อนกลบัแก่ผ ู้ ถูกประเมิน (Feedback) 

และส่งแบบประเมินสมรรถนะความสามารถ มาที่กองประเมินผลบุคคล

ขัน้ตอนที่ 2
ผู้บงัคับบัญชาชีแ้จงรายละเอียดของสมรรถนะความสามารถ

แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา

ขัน้ตอนที่ 7
กองประเมินผลบุคคล

ตรวจสอบและบันทึกผลการประเมินสมรรถนะความสามารถ

กปบ.จัดท ารายงานแ จ้ง สวก.กปภ. 
เพื่อจัดท าแผนพัฒนาพนกังานรายบุคคล (IDP)

กปบ.จัดท ารายงานแ จ้ง กทบ. 
เพื่อเป็นข้อมูลประกอบการปรับปรุงแนวทาง

การสรรหาพนักงาน  
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ขัน้ตอนปฏิบัติ 

การประเมินสมรรถนะความสามารถ (Competency)  
เพื่อประกอบการพัฒนาบุคลากร (เฉพาะพนักงานท่ีผ่านการทดลองปฏิบัติงาน) 

มีรายละเอียด ดังนี ้
 

 ขัน้ตอนที่ 1 กองประเมินผลบคุคลจดัเตรียมแบบฟอร์มการประเมินสมรรถนะความสามารถ เพ่ือ
ประกอบการพฒันาบคุลากร (เฉพาะพนกังานท่ีผ่านการทดลองปฏิบตัิงาน) ส าหรับพนกังานบรรจใุหม่ท่ีผ่าน
การประเมินผลทดลองปฏิบตัิงานและผู้ ว่าการได้อนุมตัิเห็นชอบให้ด ารงต าแหน่งเป็นการถาวรแล้ว จดัส่งไป
หนว่ยงานระดบักองหรือเทียบเทา่ ต้นสงักดัของพนกังาน 

 ขัน้ตอนท่ี 2 ผู้บงัคบับญัชาชีแ้จงรายละเอียดของสมรรถนะความสามารถแก่ผู้ใต้บงัคบับญัชา ดงันี ้

  2.1) ผู้ บังคับบัญชาชีแ้จงรายละเอียดของสมรรถนะความสามารถแก่ผู้ ใต้บังคับบัญชา 
รายละเอียดท่ีต้องชีแ้จง (ดรูายละเอียดเพิ่มเตมิหน้า 8 - 10) คือ 

 1) รหัสสมรรถนะความสามารถ (Competency Code) คือ รหัสท่ีบ่งบอกถึงประเภทของ
สมรรถนะความสามารถและล าดบัท่ีของสมรรถนะความสามารถ 

  2) ช่ือสมรรถนะความสามารถ (Competency Name) คือ ช่ือสมรรถนะความสามารถท่ี
ก าหนดขึน้จ าแนกตามประเภทสมรรถนะความสามารถ 

  3) ค านิยามสมรรถนะความสามารถ (Competency Definition) คือ ความหมายของ
สมรรถนะความสามารถท่ีก าหนดขึน้เพ่ือให้เกิดความเข้าใจในภาพรวมของสมรรถนะความสามารถอย่าง
ถกูต้องและเกิดความเข้าใจท่ีตรงกนัภายในองค์กร 

  4) ประเดน็ชีว้ดั คือ การพิจารณาประเมินตวัชีว้ดัพฤติกรรมท่ีก าหนดขึน้ในแตล่ะระดบัสมรรถนะ
ความสามารถ เพ่ือใช้เป็นเคร่ืองมือช่วยในการประเมินพฤตกิรรมให้เกิดความง่ายและมีความชดัเจนมากขึน้  

  5) ระดับความช านาญ (Proficiency Levels) คือ ระดับท่ีบ่งบอกถึงความยากง่ายของ
พฤตกิรรมท่ีคาดหวงัในแตล่ะสมรรถนะความสามารถ โดยก าหนดเป็น 

 3 ระดบัความช านาญส าหรับ สมรรถนะความสามารถหลกั และ 
    สมรรถนะความสามารถของหนว่ยงาน  

 5 ระดบัความช านาญส าหรับ  สมรรถนะความสามารถเพ่ือการบริหาร และ 
     สมรรถนะความสามารถของต าแหนง่งาน 3. ค านิยามสมรรถนะความสามารถ 

(Competency Definition) 
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  6) คะแนนข้อยอ่ย คือ ในแตล่ะสมรรถนะความสามารถจะประกอบไปด้วยระดบัความช านาญ 
(Proficiency Levels) โดยก าหนดเป็น 3 ระดบัและ 5 ระดบั ซึ่งในแต่ละระดบัจะประกอบด้วยคะแนนข้อย่อย    
ข้อยอ่ยละ 0.25 คะแนน ยกเว้น สมรรถนะความสามารถหลกัระดบัท่ี 1 จะก าหนดเป็น  

 ไมแ่สดงพฤตกิรรมท่ีสอดคล้องกบัค านิยามในด้านนีอ้ยา่งชดัเจน (0 คะแนน) 

 แสดงพฤตกิรรมท่ีสอดคล้องกบัค านิยามในด้านนีอ้ยา่งชดัเจน (1 คะแนน) 
  กรณีท่ีผู้ ประเมินแสดงพฤติกรรมไม่ครบทุกข้อย่อยในระดับความช านาญเดียวกัน จะไม่
สามารถประเมินในระดบัความช านาญท่ีสงูขึน้ได้ (รายละเอียด หน้า 16 – 21) 

  7) รายละเอียดความคาดหวงัของพฤตกิรรมในแตล่ะระดบัสมรรถนะความสามารถ (Behavior 
Indicators) คือ รายละเอียดพฤติกรรมท่ีก าหนดขึน้และคาดหวงัในแตล่ะระดบัความช านาญ เพ่ือให้การประเมิน
สมรรถนะความสามารถมีความชดัเจน และเกิดความเข้าใจท่ีตรงกนัทัง้ผู้ประเมินและผู้ถกูประเมิน  

 ขัน้ตอนท่ี 3 พนกังานประเมินตนเองแล้วเสร็จ และน าเสนอผู้บงัคบับญัชาเหนือขึน้ไป 1 ระดบั โดย
ประเมินให้ครบทกุสมรรถนะ ดงัตอ่ไปนี ้

  3.1) อ่านค านิยามสมรรถนะความสามารถท่ีต้องการประเมินในพจนานุกรม (ดาวโหลดได้ท่ี 
http://hrped.pwa.co.th/prnews/new-competency-dic)  

  3.2) พิจารณาพฤติกรรมในแต่ละระดบัความช านาญโดยพิจารณาแต่ละข้อย่อย (ระดบัละ 4 ข้อ
ยอ่ย)  

  3.3) ข้อยอ่ยทกุข้อ มีคะแนน 0.25 คะแนน 
  (ยกเว้น CC ระดบัความช านาญท่ี 1 : ไม่แสดงพฤติกรรม = 0 คะแนน , แสดงพฤติกรรม = 1 
คะแนน)  

  3.4) สามารถประเมินข้ามข้อย่อยในระดบัเดียวกันได้ แต่ต้องประเมินครบทุกข้อย่อยในแต่ละ
ระดบั จงึจะสามารถพิจารณาประเมินพฤตกิรรมในระดบัถดัขึน้ไปได้ 

 ขัน้ตอนที่  4 ผู้ประเมินลงนามในแบบประเมินสมรรถนะ และแจ้งผลการประเมิน ผู้ ได้รับการ
ประเมินลงนาม เพ่ือรับทราบผลการประเมิน 

 ขัน้ตอนท่ี 5 ทกุหนว่ยงานสง่ผลการประเมินสมรรถนะความสามารถมายงักองประเมินผลบคุคล 

 ขัน้ตอนที่  6 กองประเมินผลบุคคลตรวจสอบความถูกต้อง บนัทึกผลคะแนนการประเมิน จดัท า
รายงาน และแจ้งส านกัวิทยาการ กปภ. เพ่ือจดัท าแผนพฒันาพนกังานรายบคุคล (IDP) 
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4. การประเมินสมรรถนะความสามารถ (Competency) เพื่อประกอบการแต่งตัง้เล่ือนชัน้  
 เล่ือนต าแหน่งและการเปล่ียนต าแหน่ง และปรับคุณวุฒิ 
 

 4.1 การแต่งตัง้เล่ือนชัน้เล่ือนต าแหน่งกรณีเล่ือนชัน้ควบมีหลักเกณฑ์การพจิารณา ดังนี ้

 การเล่ือนชัน้ควบ หมายถึง การแตง่ตัง้เล่ือนชัน้พนกังานให้ด ารงต าแหนง่เดมิในชัน้ท่ีสงูขึน้ (ชัน้ควบ) 
 4.1.1 พนกังานผู้ มีสิทธิต้องมีคณุสมบตัิครบตามข้อบงัคบั กปภ. ว่าด้วยการก าหนดต าแหน่ง อตัรา
เงินเดือน การบรรจ ุการแตง่ตัง้ การเล่ือนขัน้เงินเดือน การถอดถอน ระเบียบวินยั การลงโทษ และการอทุธรณ์
การลงโทษของพนักงาน พ.ศ. 2522 แก้ไขเพิ่มเติมโดยข้อบงัคบั กปภ. ว่าด้วยการก าหนดต าแหน่ง อัตรา
เงินเดือน การบรรจ ุการแตง่ตัง้ การเล่ือนขัน้เงินเดือน การถอดถอน ระเบียบวินยั การลงโทษ และการอทุธรณ์
การลงโทษของพนกังาน(ฉบบัท่ี 30) พ.ศ. 2522 และระเบียบ กปภ. ว่าด้วยคณุสมบตัิส าหรับต าแหน่งหลกัเกณฑ์
และวิธีการแตง่ตัง้และเล่ือนชัน้พนกังาน พ.ศ. 2534 และท่ีแก้ไขเพิ่มเตมิ ประกอบด้วย 
  4.1.1.1 อายกุารครองชัน้เดิม: ต้องด ารงต าแหน่งในชัน้เดิมมาแล้วไม่น้อยกว่า 2 ปี (ยกเว้นการ
แตง่ตัง้ให้ด ารงต าแหนง่ในชัน้ 2 ต้องด ารงต าแหนง่ในชัน้ 1 มาแล้วไมน้่อยกวา่ 4 ปี ยกเว้นผู้ ได้รับวฒุิไม่ต ่ากว่า
ประกาศนียบตัรวิชาชีพหรือเทียบเท่า) 
  4.1.1.2 เงินเดือน: ต้องไมต่ ่ากวา่ขัน้ต ่าของชัน้ท่ีจะได้รับการแตง่ตัง้ 

 และพนักงานต้องมีคุณสมบัตเิพิ่มเตมิ ดังนี ้
 4.1.2 ไมอ่ยูใ่นระหวา่งถกูแตง่ตัง้คณะกรรมการสอบสวนทางวินยั (วินยัไมร้่ายแรงและวินยัร้ายแรง) 

 4.1.3 มีคะแนนประเมินผลการปฏิบตังิาน (BSC) ของปีการประเมินผลลา่สดุ ตัง้แต ่80 คะแนนขึน้ไป 

 4.1.4 มีผลการประเมินสมรรถนะความสามารถ (Competency) ตามต าแหน่งงานผ่านเกณฑ์ตามท่ี
ก าหนดในระดบัชัน้ท่ีสงูขึน้ (เทียบกับคา่ความคาดหวงัท่ีก าหนด) ทกุประเภทสมรรถนะ โดยเป็นการประเมิน
ในรูปแบบคณะกรรมการ 

 ในกรณีที่ไม่ผ่านการประเมินสมรรถนะความสามารถ (Competency) ทุกประเภทหรือข้อใด
ข้อหน่ึง ให้คณะกรรมการแจ้งข้อที่ควรปรับปรุงให้พนักงานทราบ เพื่อให้โอกาสปรับปรุงและพัฒนา
ตนเอง ภายในระยะเวลาอย่างน้อย 3 เดือน แต่ไม่ควรเกิน 6 เดือน และให้คณะกรรมการท าการ
ประเมินใหม่ แต่ทัง้นีต้้องมีการประเมินไม่เกิน 2 ครัง้/ปี นับจากวันท่ีครบก าหนดการเล่ือนชัน้ควบ 
 



คูม่ือการประเมินสมรรถนะความสามารถ เพื่อการบริหารและการพฒันาทรัพยากรบคุคล 

กองประเมินผลบคุคล ฝ่ายวางแผนและประเมินทรัพยากรบคุคล  หน้า 46 

 

ขัน้ตอนปฏิบัติ 

การแต่งตัง้เล่ือนชัน้ ให้ด ารงต าแหน่ง กรณีเล่ือนชัน้ควบ มีรายละเอียด ดังนี ้
 

 ขัน้ตอนที่  1 ให้พนักงานผู้ มีสิทธิได้รับการแต่งตัง้เล่ือนชัน้ควบ หรือหน่วยงานต้นสังกัดของ 
พนักงานผู้ มีสิทธิเล่ือนชัน้ควบ จัดเตรียมแบบฟอร์มผลการประเมินสมรรถนะความสามารถ (ส าหรับการ
แตง่ตัง้ เล่ือนชัน้ เล่ือนต าแหนง่) น าเสนอตอ่ผู้บงัคบับญัชาต้นสงักดั เพ่ือตรวจสอบคณุสมบตัขิองพนกังาน 

 ขัน้ตอนท่ี 2 ผู้บงัคบับญัชาต้นสงักดัตรวจสอบ ดงันี ้

  2.1 มีคณุสมบตัิครบตามข้อบงัคบั กปภ. ว่าด้วยการก าหนดต าแหน่งอตัราเงินเดือน การบรรจุ
การแต่งตัง้ การเล่ือนขัน้เงินเดือน การถอดถอน ระเบียบวินยั การลงโทษ และการอุทธรณ์  การลงโทษของ
พนกังาน พ.ศ. 2522 แก้ไขเพิ่มเติมโดยข้อบงัคบั กปภ. ว่าด้วยการก าหนดต าแหน่งอตัราเงินเดือน การบรรจุ
การแต่งตัง้ การเล่ือนขัน้เงินเดือน การถอดถอน ระเบียบวินยั การลงโทษ และการอุทธรณ์ การลงโทษของ
พนกังาน (ฉบบัท่ี 30) พ.ศ. 2552 และระเบียบ กปภ. วา่ด้วยคณุสมบตัิส าหรับต าแหน่ง หลกัเกณฑ์และวิธีการ
แตง่ตัง้และเล่ือนชัน้พนกังาน พ.ศ. 2534 และท่ีแก้ไขเพิ่มเตมิ 

  2.2 ไม่อยู่ในระหว่างถูกแต่งตัง้คณะกรรมการสอบสวนทางวินัย  (วินัยไม่ร้ายแรงและวินัย
ร้ายแรง) 

  2.3 มีคะแนนประเมินผลการปฏิบตังิาน (BSC) ของปีประเมินผลลา่สดุ ตัง้แต ่80 คะแนนขึน้ไป 
  เม่ือด าเนินการตรวจสอบคณุสมบตัิส าหรับต าแหน่งของพนกังานเรียบร้อยแล้ว หากพนกังานมี
คณุสมบตัิครบตาม 2.1 - 2.3 ดงักล่าว ให้จดัส่งแบบฟอร์มผลการประเมินสมรรถนะความสามารถ ของ
พนกังานให้คณะกรรมการประเมิน 

 ขัน้ตอนที่ 3 คณะกรรมการพิจารณาประเมินสมรรถนะความสามารถของพนกังานผู้ มีสิทธิ  ได้รับ
การแตง่ตัง้เล่ือนชัน้ กรณีเล่ือนชัน้ควบ ตามมาตรฐานท่ีก าหนด ทัง้นีว้ิธีการประเมินให้คณะกรรมการประเมิน 
เป็นผู้ก าหนดตามความเหมาะสม เช่น ใช้วิธีการสัมภาษณ์การทดสอบ หรือการน าเสนองาน เป็นต้น  เม่ือ
คณะกรรมการประเมินได้ข้อสรุปผลการประเมินแล้ว ให้คณะกรรมการประเมินลงนามรับรองผลการประเมิน  
แล้วแจ้งผลการประเมินให้กบัหน่วยงานต้นสงักดัของพนกังานผู้ มีสิทธิได้รับการแต่งตัง้เล่ือนชัน้ กรณีเล่ือน   
ชัน้ควบ เพ่ือด าเนินการตอ่ไป 

  โดยพนกังานท่ีมีสิทธิได้รับการแตง่ตัง้เล่ือนชัน้ กรณีเล่ือนชัน้ควบ จะต้องผ่าน เกณฑ์การประเมิน
สมรรถนะทกุประเภทตามท่ีก าหนด ในระดบัท่ีคาดหวงัในระดบัชัน้ท่ีสงูขึน้ 
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 ขัน้ตอนท่ี 4 ผู้บงัคบับญัชาต้นสงักดัแจ้งผลการประเมินสมรรถนะความสามารถให้กบั พนกังานผู้ มี
สิทธิได้รับการแตง่ตัง้เล่ือนชัน้ควบ ดงันี ้

  4.1 กรณีผ่านเกณฑ์การประเมินสมรรถนะ ตามขัน้ตอนท่ี 3 ให้น าเสนอสายงาน พิจารณา และ
ให้ความเห็นชอบ 

  4.2 กรณีไมผ่า่นเกณฑ์การประเมินสมรรถนะให้แจ้งผลการประเมินให้กบัพนกังาน เพ่ือรับทราบ 
พร้อมทัง้ระบขุ้อท่คีวรปรับปรุง/พฒันา เพ่ือให้พนกังานน าไปปฏิบตัติอ่ไป 

 ขัน้ตอนท่ี 5 เม่ือสายงานพิจารณาให้ความเห็นชอบ ให้จดัส่งเร่ืองให้หน่วยงานท่ีรับผิดชอบ ในการ
พิจารณาแตง่ตัง้ด าเนินการ ตอ่ไป กรณีพนกังานในสงักดัส านกังานใหญ่ ให้จดัส่งฝ่ายบริหารทรัพยากรบคุคล 
และกรณีพนกังานในสงักดัรองผู้วา่การ (ปฏิบตักิาร 1 - 5) จดัสง่ให้ส านกัปฏิบตักิาร 1 – 5 

 ขัน้ตอนท่ี 6 ฝ่ายบริหารทรัพยากรบคุคล หรือ ส านกัปฏิบตัิการ 1 - 5 รวบรวมตรวจสอบ และจดัท า
ค าสัง่แตง่ตัง้พนกังาน เพ่ือน าเสนอตอ่ผู้ มีอ านาจอนมุตัมีิค าสัง่แตง่ตัง้ ตอ่ไป 
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 คณะกรรมการประเมินสมรรถนะความสามารถ ส าหรับการแต่งตัง้เล่ือนชัน้ กรณีเล่ือนชัน้ควบ
ประกอบด้วยผู้บงัคบับญัชาต้นสงักดัของผู้ถกูประเมิน ตามตารางท่ี 2 

ตารางที่ 2 คณะกรรมการประเมินสมรรถนะความสามารถ ส าหรับการแต่งตัง้เล่ือนชัน้ กรณีเล่ือนชัน้ควบ 
 
ส าหรับพนักงานในสังกัดส่วนกลาง และส านักปฏิบัติการ 1 - 5 
1) ผู้อ านวยการฝ่าย/ส านกั (ต้นสงักดั) ประธานกรรมการ 
2) ผู้อ านวยการกอง (ต้นสงักดั) กรรมการ 
3) หวัหน้างาน (ต้นสงักดั) กรรมการ 
ส าหรับพนักงานในสังกัด กปภ.ข. 
1) ผู้อ านวยการ กปภ.ข. หรือ ผช.ผอ. กปภ.ข.  
ท่ีได้รับมอบหมาย (ต้นสงักดั) 

ประธานกรรมการ 

2) ผู้อ านวยการกอง (ต้นสงักดั) กรรมการ 
3) หวัหน้างาน (ต้นสงักดั) กรรมการ 
ส าหรับพนักงานในสังกัด กปภ.สาขา/ กปภ.สาขา (ชัน้พเิศษ) 
1) ผู้จดัการ กปภ. สาขา/ กปภ. สาขาชัน้พิเศษ ประธานกรรมการ 
2) หวัหน้างาน (ต้นสงักดั) กรรมการ 
3) หวัหน้างานอ่ืน ท่ีได้รับมอบหมายจากผู้จดัการ   
    กปภ. สาขา (ชัน้พิเศษ) 

กรรมการ 

 
 ส าหรับพนกังานกลุ่มปฏิบตัิงานหน้าห้องผู้บริหารระดบัผู้อ านวยการฝ่ายหรือเทียบเท่าขึน้ไป ทัง้
ในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค ให้ผู้บงัคบับญัชาต้นสังกัดแต่งตัง้คณะกรรมการประเมิน ซึ่งเป็นพนักงานใน
หน่วยงาน จ านวน 3 คน เพ่ือด าเนินการประเมินสมรรถนะความสามารถของพนักงานในกลุ่มดังกล่าว
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ภาพท่ี 12 แสดงขัน้ตอนปฏิบัตกิารแต่งตัง้เล่ือนชัน้ กรณีเล่ือนชัน้ควบ 

ขัน้ตอนที่  1
พนักงานที่มีสิทธิหรือหน่วยงานต้นสังกัดจัดเตรียมแบบ

ประเมินสมรรถนะความสามารถส าหรับการแต่งตัง้เลื่อนชัน้ 
เลื่อนต าแหน่ง

ขัน้ตอนที่  2
ผู้บงัคับบัญชาหน่วยงานต้นสังกัด
ตรวจสอบคุณสมบตัิของพนักงาน

ขัน้ตอนที่  3
คณะกรรมการประเมินสมรรถนะ

ความสามารถ* 
และสรุปผลการประเมิน

ขัน้ตอนที่  4
ผู้บงั คับบัญชาแจ้งผลการประเมินสมรรถนะความสามารถ
ให้ก ับพนกังานและพนักงานลงนามรับทราบผลการประเมิน

ขัน้ตอนที่  5
สายงานพิจารณาให้ความเห็นชอบ

ขัน้ตอนที่  6
ฝบท./สปก. 1-5 รวบรวม ตรวจสอบ และจัดท าค าส ั่ง

แต่งตัง้พนกังาน เสนอต่อผู้อ านาจอนุมตัิ

ผ่าน

ผ่านเกณฑ์การประเมินสมรรถนะ
ทุกประเภทในระดบัที่คาดหวงัใน

ระดับชัน้ที่สงูขึน้

ไม่ผ่านเกณฑ์การประเมินสมรรถนะ
ทุกประเภทในระดบัที่คาดหวงัใน

ระดับช ัน้ที่สงูขึน้

หมายเหต:ุ กรณีไม่ผ่านเกณฑ์การประเมินสมรรถนะให้พนักงานปรับปรุง/พัฒนา โดยมีระยะเวลาอย่างน้อย 3 เดือน 
แต่ไม่ควรเกิน 6 เดือน และให้คณะกรรมการท าการประเมินใหม่

ไม่ผ่าน

*หมายถึง 
คณะกรรมการตามที่ก าหนด
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 4.2 การแต่งตัง้เล่ือนชัน้ ให้ด ารงต าแหน่ง ในชัน้ท่ีสูงขึน้ กรณีนอกเหนือชัน้ควบ มีหลักเกณฑ์
การพจิารณา ดังนี ้

 กรณีนอกเหนือชัน้ควบ หมายถึง การแต่งตัง้เล่ือนชัน้พนักงานให้ด ารงต าแหน่งเดิมในชัน้ท่ีสูงขึน้
นอกเหนือชัน้ควบ (เกินชัน้ควบ) แต่ไม่เกินชัน้สูงสุดของต าแหน่ง และไม่ใช่ต าแหน่งของผู้บงัคบับญัชา และ
จะต้องเป็นต าแหนง่ท่ีได้รับอนมุตัจิดัสรรจากผู้วา่การก่อนท่ีจะมีการเสนอขอแตง่ตัง้เล่ือนชัน้ 

 4.2.1  มีต าแหนง่ชัน้วา่ง : ต้องมีต าแหนง่ชัน้วา่งก่อนท่ีจะเปิดให้มีการเสนอขอแตง่ตัง้ให้เล่ือนชัน้และ
เป็นต าแหน่งท่ีมีอยู่ในโครงสร้างต าแหน่งของหน่วยงานท่ีสงักดั รวมทัง้ต้องได้รับอนุมตัิจดัสรรต าแหน่งรองรับ
จากผู้วา่การ โดยให้ยบุต าแหนง่ชัน้เดมิ เม่ือได้รับการแตง่ตัง้เล่ือนชัน้แล้ว 

 4.2.2 พนักงานผู้ มีสิทธิต้องมีคุณสมบตัิครบตามข้อบังคับ กปภ. ว่าด้วยการก าหนดต าแหน่ง อัตรา
เงินเดือน การบรรจุ การแตง่ตัง้ การเล่ือนขัน้เงินเดือน การถอดถอน ระเบียบวินยั การลงโทษ และการอุทธรณ์
การลงโทษของพนกังาน พ.ศ. 2522 แก้ไขเพิ่มเติมโดยข้อบงัคบั กปภ. ว่าด้วยการก าหนดต าแหน่ง อตัราเงินเดือน 
การบรรจ ุการแตง่ตัง้ การเล่ือนขัน้เงินเดือน การถอดถอน ระเบียบวินยั การลงโทษ และการอทุธรณ์การลงโทษ
ของพนักงาน(ฉบบัท่ี 30) พ.ศ. 2522 และระเบียบ กปภ. ว่าด้วยคุณสมบตัิส าหรับต าแหน่งหลกัเกณฑ์และ
วิธีการแตง่ตัง้และเล่ือนชัน้พนกังาน พ.ศ. 2534 และท่ีแก้ไขเพิ่มเตมิ ประกอบด้วย 
  4.2.2.1 ด ารงต าแหนง่ชัน้สงูสดุของชัน้ควบ แตไ่มเ่กินชัน้สงูสดุของต าแหนง่ 
  4.2.2.2 อายกุารครองชัน้เดมิ: ต้องด ารงต าแหนง่ในชัน้เดมิมาแล้วไมน้่อยกวา่ 2 ปี 
  4.2.2.3 เงินเดือน: ต้องไมต่ ่ากวา่ขัน้ต ่าของชัน้ท่ีจะได้รับการแตง่ตัง้ 

 และพนักงานต้องมีคุณสมบัตเิพิ่มเตมิ ดังนี ้
 4.2.3 ไม่อยู่ในระหว่างการถูกแต่งตัง้คณะกรรมการสอบสวนทางวินัย  (วินัยไม่ร้ายแรงและวินัย
ร้ายแรง) 

 4.2.4 มีคะแนนประเมินผลการปฏิบตังิาน (BSC) ของปีการประเมินผลลา่สดุ ตัง้แต ่80 คะแนนขึน้ไป 

 4.2.5 มีผลการประเมินสมรรถนะความสามารถ (Competency) ผ่านเกณฑ์ตามท่ีก าหนดใน
ระดบัชัน้ท่ีสงูขึน้ (เทียบกบัค่าความคาดหวงัท่ีก าหนด) ทุกประเภทสมรรถนะ โดยเป็นการประเมินในรูปแบบ
คณะกรรมการ 

 ทัง้นี ้ส าหรับในกรณีการแต่งตัง้เล่ือนชัน้ให้ด ารงต าแหน่งในชัน้ท่ีสูงขึน้ กรณีนอกเหนือ   
ชัน้ควบ ที่ ผ่านการสอบคัดเลือกตามที่  กปภ. ก าหนด กรณีเช่นนี ้ไม่ต้องมีการประเมินสมรรถนะ
ความสามารถตามหลักเกณฑ์ดังกล่าว 
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 คณะกรรมการประเมินสมรรถนะความสามาถ ส าหรับการแตง่ตัง้เล่ือนชัน้ ให้ด ารงต าแหนง่ในชัน้
ท่ีสงูขึน้ กรณีนอกเหนือชัน้ควบ ประกอบด้วยผู้บงัคบับญัชาต้นสงักดัของผู้ถกูประเมิน ตามตารางท่ี 3 

ตารางที่ 3 คณะกรรมการประเมินสมรรถนะความสามารถ ส าหรับการแต่งตัง้เล่ือนชัน้ ให้ด ารงต าแหน่ง
 ในชัน้ท่ีสูงขึน้ กรณีนอกเหนือชัน้ควบ 

ส าหรับพนักงานในสังกัดส่วนกลาง  
1) ผู้ชว่ยผู้วา่การ (ต้นสงักดั) ประธานกรรมการ 
2) ผู้อ านวยการฝ่าย/ส านกั (ต้นสงักดั) กรรมการ 
3) ผู้อ านวยการกอง (ต้นสงักดั) กรรมการ 
ส าหรับพนักงานในสังกัดส านักปฏิบัตกิาร 1 - 5 
1) ผู้อ านวยการส านกัปฏิบตัิการ 1 - 5 (ต้นสงักดั) ประธานกรรมการ 
2) ผู้อ านวยการกองกิจการประปา 1 - 5 (ต้นสงักดั) กรรมการ 
3) หวัหน้างานบริหารทรัพยากรบคุล (ต้นสงักดั) กรรมการ 
ส าหรับพนักงานในสังกัด กปภ.ข. 
1) ผู้อ านวยการ กปภ.ข. หรือ ผช.ผอ. กปภ.ข.  
ท่ีได้รับมอบหมาย (ต้นสงักดั) 

ประธานกรรมการ 

2) ผู้อ านวยการกอง/ผู้จดัการ กปภ.สาขา (ต้นสงักดั) กรรมการ 
3) ผู้อ านวยการกองบริหารทัว่ไป (ต้นสงักดั) กรรมการ 
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ภาพที่ 13 แสดงขัน้ตอนปฏิบัตกิารแต่งตัง้เล่ือนชัน้ ให้ด ารงต าแหน่งในชัน้ท่ีสูงขึน้ กรณีนอกเหนือชัน้ควบ 
 

ขัน้ตอนที่  1
ผู้บงัคับบัญชาหน่วยงานต้นสังกัด ตรวจสอบ ดังนี ้

1. มีต าแหน่งชัน้ว่างอยู่ในโครงสร้างต าแหน่งของหน่วยงาน
ที่สังกดัและต้องได้รับอนุมัติจดัสรรต าแหน่งรองรับจาก ผวก.

2. คุณสมบตัิของพนักงาน

ขัน้ตอนที่  2
คณะกรรมการประเมินสมรรถนะ

ความสามารถ* 
และสรุปผลการประเมิน

ขัน้ตอนที่  3
ผู้บงั คับบัญชาน าเสนอสายงาน

ขัน้ตอนที่  4
สายงานพิจารณาให้ความเห็นชอบ

ขัน้ตอนที่  5
ฝบท.รวบรวม ตรวจสอบ และจัดท าค าส ั่ง
แต่งตัง้พนกังาน โดยให้ยุบต าแหน่งเดิม

 เสนอต่อผู้อ านาจอนมุัติ

ผ่านเกณฑ์การประเมินสมรรถนะ
ทุกประเภทในระดบัที่คาดหวงัใน

ระดับชัน้ที่สงูขึน้

ไม่ผ่านเกณฑ์การประเมินสมรรถนะ
ทุกประเภทในระดบัที่คาดหวงัใน

ระดับช ัน้ที่สงูขึน้

หมายเหต:ุ ส าหรับกรณีการแต่งตัง้เล่ือนชัน้ให้ด ารงต าแหน่งในชัน้ที่สูงขึน้ กรณีนอกเหนือชัน้ควบที่ผ่านการสอบ
คัดเลือกตามท่ี กปภ. ก าหนด กรณีเช่นนี ้ไม่ต้องมีการประเมินสมรรถนะความสามารถตามหลักเกณฑ์
ดังกล่าว

ไม่ผ่าน

ผ่าน

*หมายถึง 
คณะกรรมการตามที่ก าหนด
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ขัน้ตอนปฏิบัติ 

การแต่งตัง้เล่ือนชัน้ ให้ด ารงต าแหน่งในชัน้ท่ีสูงขึน้ กรณีนอกเหนือชัน้ควบ มีรายละเอียด ดังนี ้

 ขัน้ตอนท่ี 1 ผู้บงัคบับญัชาต้นสงักดัตรวจสอบ ดงันี ้

  1.1 มีต าแหน่งชัน้ว่างอยู่ในโครงสร้างต าแหน่งของหน่วยงานท่ีสงักดั และ ต้องได้รับอนุมตัิ
จดัสรรต าแหนง่รองรับจากผู้วา่การ 

  1.2 พนกังานผู้ มีสิทธิมีคณุสมบตัิครบตามข้อบงัคบั กปภ. ว่าด้วยการก าหนดต าแหน่ง  อตัรา
เงินเดือน การบรรจกุารแตง่ตัง้ การเล่ือนขัน้เงินเดือน การถอดถอน ระเบียบวินยั การลงโทษ และการ  อทุธรณ์
การลงโทษของพนกังาน พ.ศ. 2522 แก้ไขเพิ่มเติมโดยข้อบงัคบั กปภ. ว่าด้วยการก าหนดต าแหน่ง  อตัรา
เงินเดือน การบรรจกุารแตง่ตัง้ การเล่ือนขัน้เงินเดือน การถอดถอน ระเบียบวินยั การลงโทษ และการ  อทุธรณ์
การลงโทษของพนกังาน (ฉบบัท่ี 30) พ.ศ. 2552 และระเบียบ กปภ. ว่าด้วยคณุสมบตัิส าหรับ ต าแหน่ง 
หลกัเกณฑ์และวิธีการแตง่ตัง้และเล่ือนชัน้พนกังาน พ.ศ. 2534 และท่ีแก้ไขเพิ่มเตมิ 

  1.3 พนกังานผู้ มีสิทธิไม่อยู่ในระหว่างการถกูแตง่ตัง้คณะกรรมการสอบสวนทางวินยั  (วินยัไม่
ร้ายแรงและวินยัร้ายแรง) 

  1.4 พนกังานผู้ มีสิทธิมีคะแนนประเมินผลการปฏิบตัิงาน (BSC) ของปีการประเมินผล ล่าสดุ 
ตัง้แต ่80 คะแนนขึน้ไป 

  เม่ือด าเนินการตรวจสอบคณุสมบตัสิ าหรับต าแหนง่ของพนกังานเรียบร้อยแล้ว หากพนกังานมี
คณุสมบตัิครบตาม 1.1 – 1.4 ดงักล่าว ให้จัดส่งแบบฟอร์มการประเมินสมรรถนะความสามารถ ให้
คณะกรรมการประเมิน 

 ขัน้ตอนท่ี 2 คณะกรรมการพิจารณาประเมินสมรรถนะความสามารถของพนกังานผู้ มีสิทธิ ได้รับ
การแตง่ตัง้ เล่ือนชัน้ ให้ด ารงต าแหนง่ในชัน้ท่ีสงูขึน้ กรณีนอกเหนือชัน้ควบ ตามมาตรฐานท่ีก าหนด ทัง้นีว้ิธีการ
ประเมินให้คณะกรรมการประเมินเป็นผู้ก าหนดตามความเหมาะสม เช่น ใช้วิธีการสมัภาษณ์ การทดสอบ หรือ
การน าเสนองาน เป็นต้น เม่ือคณะกรรมการประเมินได้ข้อสรุปผลการประเมินแล้ว ให้คณะกรรมการประเมินลง
นามรับรองผลการประเมิน แล้วแจ้งผลการประเมินให้กบัหน่วยงานต้นสงักดั ของพนกังานผู้ มีสิทธิได้รับการ
แตง่ตัง้เล่ือนชัน้ ให้ด ารงต าแหนง่ กรณีนอกเหนือชัน้ควบ เพ่ือด าเนินการ ตอ่ไป  

  โดยพนกังานผู้ มีสิทธิได้รับการแตง่ตัง้เล่ือนชัน้ ให้ด ารงต าแหน่งในชัน้ท่ีสงูขึน้  กรณีนอกเหนือ
ชัน้ควบ จะต้องมีผา่นเกณฑ์การประเมินผลสมรรถนะทกุประเภท ในระดบัท่ีคาดหวงัใน ระดบัชัน้ท่ีสงูขึน้ 
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 ขัน้ตอนท่ี 3 ผู้บงัคบับญัชาต้นสงักดัแจ้งผลการประเมินสมรรถนะความสามารถ ดงันี ้

  3.1 กรณีพนักงานผู้ มีสิทธิได้รับการแต่งตัง้เล่ือนชัน้ ให้ด ารงต าแหน่งในชัน้ท่ีสูงขึน้ กรณี
นอกเหนือชัน้ควบ ผา่นเกณฑ์การประเมินสมรรถนะตามขัน้ตอนท่ี 2 ให้น าเสนอสายงานให้ความเห็นชอบ 

  3.2 กรณีพนกังานผู้ มีสิทธิได้รับการแต่งตัง้เล่ือนชัน้ให้ด ารงต าแหน่งในชัน้ท่ีสูงขึน้  กรณี
นอกเหนือชัน้ควบ ไม่ผ่านการประเมินสมรรถนะให้แจ้งผลการประเมินให้กับพนกังานเพ่ือรับทราบ พร้อมทัง้
ระบขุ้อท่ีควรปรับปรุง/พฒันาเพื่อให้พนกังานน าไปปฏิบตัติอ่ไป 

 ขัน้ตอนท่ี 4 สายงานพิจารณา ให้ความเห็นชอบ แล้วจดัส่งให้ฝ่ายบริหารทรัพยากรบคุคล จดัท า
ค าสัง่ ตอ่ไป 

 ขัน้ตอนที่  5 ฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล รวบรวม ตรวจสอบ และจดัท าค าสัง่แต่งตัง้พนกังาน 
โดยให้ยบุต าแหนง่เดมิ เพ่ือน าเสนอตอ่ผู้ มีอ านาจอนมุตัมีิค าสัง่แตง่ตัง้ ตอ่ไป 
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 4.3 การแต่งตัง้ให้ด ารงต าแหน่ง กรณีต าแหน่งว่าง มีหลักเกณฑ์ดังนี ้

 กรณีต าแหน่งว่าง หมายถึง เป็นต าแหน่งท่ีมีอยู่ในกรอบอตัราก าลงั และได้รับการจดัสรรอตัราก าลงั
และมีงบประมาณรองรับแล้ว แตย่งัไม่มีผู้ด ารงต าแหน่ง เน่ืองจากการโยกย้ายและการพ้นสภาพของพนกังาน 
เชน่ การเสียชีวิต การลาออก หรือการเกษียณอาย ุ

 4.3.1 ต้องมีต าแหน่งว่างรองรับก่อนท่ีจะมีการเสนอขอแต่งตัง้ และต้องเป็นต าแหน่งท่ีมีอยู่ใน
โครงสร้างต าแหนง่ของหนว่ยงานท่ีสงักดั รวมทัง้ได้รับการจดัสรรอตัราก าลงั และมีงบประมาณรองรับ 

 4.3.2 พนักงานผู้ มีสิทธิต้องมีคุณสมบตัิครบตามระเบียบ กปภ. ว่าด้วยคุณสมบตัิส าหรับต าแหน่ง
หลกัเกณฑ์และวิธีการแตง่ตัง้และเล่ือนชัน้พนกังาน พ.ศ. 2534 และท่ีแก้ไขเพิ่มเติม และระเบียบ กปภ. ว่าด้วย
การย้ายและการหมนุเวียนพนกังาน พ.ศ. 2540 และท่ีแก้ไขเพิ่มเตมิ 

 และพนักงานต้องมีคุณสมบัตเิพิ่มเตมิ ดังนี ้
 4.3.3 ไม่อยู่ในระหว่างการถูกแต่งตัง้คณะกรรมการสอบสวนทางวินัย  (วินัยไม่ร้ายแรงและวินัย
ร้ายแรง) 

 4.3.4 มีคะแนนประเมินผลการปฏิบตังิาน (BSC) ของปีการประเมินผลลา่สดุ ตัง้แต ่80 คะแนนขึน้ไป 

 4.3.5 มีผลการประเมินสมรรถนะความสามารถ (Competency) ผ่านเกณฑ์ตามท่ีก าหนดใน
ระดบัชัน้ท่ีสงูขึน้ (เทียบกบัค่าความคาดหวงัท่ีก าหนด) ทุกประเภทสมรรถนะ โดยเป็นการประเมินในรูปแบบ
คณะกรรมการ 

 ทัง้นี ้ส าหรับในกรณีการแต่งตัง้เล่ือนชัน้ให้ด ารงต าแหน่ง กรณีต าแหน่งว่าง ที่ผ่านการสอบ
คัดเลือกตามที่  กปภ. ก าหนด กรณีเช่นนี ้ไม่ต้องมีการประเมินสมรรถนะความสามารถ ตาม
หลักเกณฑ์ ดังกล่าว 
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 คณะกรรมการประเมินสมรรถนะความสามาถ ส าหรับการแตง่ตัง้เล่ือนชัน้ ให้ด ารงต าแหนง่ กรณี
ต าแหนง่ว่าง ประกอบด้วยผู้บงัคบับญัชาต้นสงักดัของผู้ถกูประเมิน ตามตารางท่ี 4 

ตารางที่ 4 คณะกรรมการประเมินสมรรถนะความสามารถ ส าหรับการแต่งตัง้เล่ือนชัน้ ให้ด ารงต าแหน่ง
 กรณีต าแหน่งว่าง 

ส าหรับพนักงานในสังกัดส่วนกลาง  
1) ผู้ชว่ยผู้วา่การ (ต้นสงักดั) ประธานกรรมการ 
2) ผู้อ านวยการฝ่าย/ส านกั (ต้นสงักดั) กรรมการ 
3) ผู้อ านวยการกอง (ต้นสงักดั) กรรมการ 
ส าหรับพนักงานในสังกัดส านักปฏิบัตกิาร 1 - 5 
1) ผู้อ านวยการส านกัปฏิบตัิการ 1 - 5 (ต้นสงักดั) ประธานกรรมการ 
2) ผู้อ านวยการกองกิจการประปา 1 - 5 (ต้นสงักดั) กรรมการ 
3) หวัหน้างานบริหารทรัพยากรบุคคล (ต้นสงักดั) กรรมการ 
ส าหรับพนักงานในสังกัด กปภ.ข. 
1) ผู้อ านวยการ กปภ.ข. หรือ ผช.ผอ. กปภ.ข.  
ท่ีได้รับมอบหมาย (ต้นสงักดั) 

ประธานกรรมการ 

2) ผู้อ านวยการกอง/ผู้จดัการ กปภ.สาขา (ต้นสงักดั) กรรมการ 
3) ผู้อ านวยการกองบริหารทัว่ไป (ต้นสงักดั) กรรมการ 
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ภาพที่ 14 แสดงขัน้ตอนปฏิบัตกิารแต่งตัง้เล่ือนชัน้ ให้ด ารงต าแหน่ง กรณีต าแหน่งว่าง 
 

ขัน้ตอนที่  1
ผู้บงัคับบัญชาหน่วยงานต้นสังกัด ตรวจสอบ ดังนี ้

1. มีต าแหน่งว่างอยู่ในโครงสร้างต าแหน่งของหน่วยงานที่
สังกดัและต้องได้รับอนุมัติจดัสรรต าแหน่งรองรับจาก ผวก.

2. คุณสมบตัิของพนักงาน

ขัน้ตอนที่  2
คณะกรรมการประเมินสมรรถนะ

ความสามารถ* 
และสรุปผลการประเมิน

ขัน้ตอนที่  3
ผู้บงั คับบัญชาน าเสนอสายงาน

ขัน้ตอนที่  4
สายงานพิจารณาให้ความเห็นชอบ

ขัน้ตอนที่  5
ฝบท.รวบรวม ตรวจสอบ และจัดท าค าส ั่ง
แต่งตัง้พนกังาน เสนอต่อผู้อ านาจอนุมตัิ

ผ่านเกณฑ์การประเมินสมรรถนะ
ทุกประเภทในระดบัที่คาดหวงัใน

ระดับชัน้ที่สงูขึน้

ไม่ผ่านเกณฑ์การประเมินสมรรถนะ
ทุกประเภทในระดบัที่คาดหวงัใน

ระดับช ัน้ที่สงูขึน้

หมายเหต:ุ ส าหรับกรณีการแต่งตัง้เล่ือนชัน้ให้ด ารงต าแหน่งในชัน้ที่สูงขึน้ กรณีต าแหน่งว่างท่ีผ่านการสอบ
คัดเลือกตามท่ี กปภ. ก าหนด กรณีเช่นนี ้ไม่ต้องมีการประเมินสมรรถนะความสามารถตามหลักเกณฑ์
ดังกล่าว

ไม่ผ่าน

ผ่าน

*หมายถึง 
คณะกรรมการตามที่ก าหนด
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ขัน้ตอนปฏิบัติ 

การแต่งตัง้ ให้ด ารงต าแหน่ง กรณีต าแหน่งว่าง มีรายละเอียด ดังนี ้

 ขัน้ตอนท่ี 1 ผู้บงัคบับญัชาต้นสงักดัตรวจสอบ ดงันี ้

  1.1 มีต าแหนง่วา่งท่ีขอแตง่ตัง้ให้ด ารงต าแหนง่อยู่ในโครงสร้างต าแหน่งของ หน่วยงานท่ีสงักดั 
และเป็นต าแหน่งท่ีมีอยู่ในกรอบอตัราก าลงั รวมทัง้ได้รับการจดัสรรอตัราก าลงัและมี  งบประมาณรองรับแล้ว 
แตย่งัไมมี่ผู้ด ารงต าแหนง่ เน่ืองจาก การโยกย้าย และการพ้นสภาพของ พนกังาน เช่น การเสียชีวิต การลาออก 
หรือ การเกษียณอาย 

  1.2 พนกังานผู้ มีสิทธิมีคณุสมบตัิครบตามข้อบงัคบั กปภ. ว่าด้วยการก าหนดต าแหน่ง อตัรา
เงินเดือน การบรรจกุารแตง่ตัง้ การเล่ือนขัน้เงินเดือน การถอดถอน ระเบียบวินยั การลงโทษ และการ  อทุธรณ์
การลงโทษของพนกังาน พ.ศ. 2522 แก้ไขเพิ่มเติมโดยข้อบงัคบั กปภ. ว่าด้วยการก าหนดต าแหน่ง  อตัรา
เงินเดือน การบรรจุการแตง่ตัง้ การเล่ือนขัน้เงินเดือน การถอดถอน ระเบียบวินยั การลงโทษ และการ  อทุธรณ์
การลงโทษของพนกังาน (ฉบบัท่ี 30) พ.ศ. 2552 และระเบียบ กปภ. ว่าด้วยคณุสมบตัิส าหรับ ต าแหน่ง 
หลกัเกณฑ์และวิธีการแตง่ตัง้และเล่ือนชัน้พนกังาน พ.ศ. 2534 และแก้ไข เพิ่มเตมิ 

  1.3 พนกังานผู้ มีสิทธิไม่อยู่ในระหว่างการถกูแตง่ตัง้คณะกรรมการสอบสวนทางวินยั  (วินยัไม่
ร้ายแรงและวินยัร้ายแรง) 

  1.4 พนกังานผู้ มีสิทธิมีคะแนนประเมินผลการปฏิบตัิงาน (BSC) ของปีการ ประเมินผลล่าสดุ 
ตัง้แต ่80 คะแนนขึน้ไป 

  เม่ือด าเนินการตรวจสอบคณุสมบตัสิ าหรับต าแหนง่ของพนกังานเรียบร้อยแล้ว หากพนกังานมี
คณุสมบตัิครบตาม 1.1 – 1.4 ดงักล่าว ให้จัดส่งแบบฟอร์มการประเมินสมรรถนะความสามารถ ให้
คณะกรรมการประเมิน 

 ขัน้ตอนท่ี 2 คณะกรรมการพิจารณาประเมินสมรรถนะความสามารถของพนกังานผู้ มีสิทธิได้รับ 
การแตง่ตัง้ให้ด ารงต าแหน่ง กรณีต าแหน่งว่าง ตามมาตรฐานท่ีก าหนด ทัง้นีว้ิธีการประเมินให้คณะกรรมการ 
ประเมินเป็นผู้ก าหนดตามความเหมาะสม เช่น ใช้วิธีการสมัภาษณ์การทดสอบ หรือการน าเสนองาน เป็นต้น  
เม่ือคณะกรรมการประเมินได้ข้อสรุปผลการประเมินแลว้ ให้คณะกรรมการประเมินลงนามรับรองผลการ
ประเมิน แล้วแจ้งผลการประเมินให้กับหน่วยงานต้นสังกัดของพนักงานผู้ มีสิทธิได้รับการแต่งตัง้ให้ด ารง
ต าแหนง่ กรณีต าแหนง่วา่ง เพ่ือด าเนินการตอ่ไป 
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  โดยพนกังานผู้ มีสิทธิได้รับการแตง่ตัง้ให้ด ารงต าแหน่ง กรณีต าแหน่งว่าง จะต้องมี ผ่านเกณฑ์
การประเมินผลสมรรถนะทกุประเภท ในระดบัท่ีคาดหวงัตามท่ีก าหนด 

 ขัน้ตอนท่ี 3 ผู้บงัคบับญัชาต้นสงักดัแจ้งผลการประเมินสมรรถนะความสามารถ ดงันี ้

  3.1 กรณีพนกังานผู้ มีสิทธิได้รับการแตง่ตั้งให้ด ารงต าแหน่ง กรณีต าแหน่งว่าง ผ่านเกณฑ์การ
ประเมินสมรรถนะตามขัน้ตอนท่ี 2 ให้น าเสนอสายงานให้ความเห็นชอบ 

  3.2 กรณีพนกังานผู้ มีสิทธิได้รับการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่ง กรณีต าแหน่งว่าง ไม่ผ่านการ
ประเมินสมรรถนะให้แจ้งผลการประเมินให้กับพนกังานเพ่ือรับทราบ พร้อมทัง้ระบขุ้อท่ีควรปรับปรุง/ พฒันา
เพ่ือให้พนกังานน าไปปฏิบตัติอ่ไป 

 ขัน้ตอนท่ี 4 สายงานพิจารณา ให้ความเห็นชอบ แล้วจดัส่งให้ฝ่ายบริหารทรัพยากรบคุคล จดัท า
ค าสัง่ ตอ่ไป 

 ขัน้ตอนที่  5 ฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล รวบรวม ตรวจสอบ และจัดท าค าสัง่แต่งตัง้พนกังาน 
เพ่ือน าเสนอตอ่ผู้ มีอ านาจอนมุตัมีิค าสัง่แตง่ตัง้ ตอ่ไป 

 ทัง้นีส้ าหรับการแต่งตัง้ เล่ือนชัน้ ให้ด ารงต าแหน่ง กรณีต าแหน่งว่างทางบริหาร จะด าเนินการ
ตาม หลกัเกณฑ์และแนวทางปฏิบตัติามระเบียบ กปภ. วา่ด้วย การย้ายและการหมนุเวียนพนกังาน พ.ศ. 2540 
และ ท่ีแก้ไข ปรับปรุง รวมทัง้ ค าสัง่ หรือประกาศ ท่ีออกโดยอาศยัระเบียบ กปภ. ดงักลา่ว 
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 4.4 การแต่งตัง้เล่ือนชัน้ เล่ือนต าแหน่ง ให้ด ารงต าแหน่ง กรณีการเปล่ียนต าแหน่ง ปรับ
คุณวุฒ ิมีหลักเกณฑ์ดังนี ้

 การเปล่ียนต าแหนง่ หมายถึง การได้รับการแตง่ตัง้ให้ด ารงต าแหนง่ใหม ่โดยใช้คณุวฒุิแรกบรรจ ุและ
หรือประสบการณ์ในการปฏิบตังิานในต าแหนง่ใหม ่ทัง้นี ้ให้ยบุต าแหนง่เดมิ เพ่ือมิให้มีต าแหนง่ใหมเ่พิ่มขึน้ 
 การปรับคุณวุฒิ หมายถึง การใช้คุณวุฒิท่ีต่างจากคุณวุฒิแรกบรรจุเพ่ือปฏิบัติงานในต าแหน่ง
เดียวกนั ไมว่า่คณุวฒุินัน้จะมีอยูก่่อนหรือหลงัจากการบรรจเุป็นพนกังานก็ตาม 
 การเปล่ียนต าแหน่งและการปรับคุณวุฒิ หมายถึง การได้รับการแต่งตัง้ให้ด ารงต าแหน่งโดยใช้
คณุวุฒิท่ีต่างจากคณุวุฒิแรกบรรจุในการปฏิบตัิงาน ไม่ว่าคณุวุฒินัน้จะมีอยู่ก่อนหรือหลงัจากการบรรจุเป็น
พนกังานก็ตาม ทัง้นี ้ให้ยบุต าแหนง่เดมิ เพ่ือมิให้มีต าแหนง่ใหมเ่พิ่มขึน้ 
  4.4.1 ต้องเป็นต าแหน่งท่ีมีอยู่ในโครงสร้างต าแหน่งของหน่วยงานท่ีสงักดั โดยให้ยบุต าแหน่งเดิม 
เม่ือได้รับการเปล่ียนต าแหนง่และปรับคณุวฒุิ 
  4.4.2 พนักงานผู้ มีสิทธิต้องมีคุณสมบตัิครบตามข้อบงัคบั กปภ. ว่าด้วยการก าหนดต าแหน่ง 
อตัราเงินเดือน การบรรจุ การแต่งตัง้ การเล่ือนขัน้เงินเดือน การถอดถอน ระเบียบวินยั การลงโทษ และการ
อุทธรณ์การลงโทษของพนักงาน พ.ศ. 2522 แก้ไขเพิ่มเติมโดยข้อบงัคบั กปภ. ว่าด้วยการก าหนดต าแหน่ง 
อตัราเงินเดือน การบรรจุ การแต่งตัง้ การเล่ือนขัน้เงินเดือน การถอดถอน ระเบียบวินยั การลงโทษ และการ
อุทธรณ์การลงโทษของพนักงาน(ฉบบัท่ี 30) พ.ศ. 2522 และระเบียบ กปภ. ว่าด้วยคุณสมบตัิส าหรับต าแหน่ง
หลกัเกณฑ์และวิธีการแตง่ตัง้และเล่ือนชัน้พนกังาน พ.ศ. 2534 และท่ีแก้ไขเพิ่มเตมิ  
 และพนักงานต้องมีคุณสมบัตเิพิ่มเตมิ ดังนี ้
  4.4.3 ต้องมีคณุวฒุิตรงตามต าแหนง่ท่ีขอปรับเปล่ียน หรือมีประสบการณ์ตามระเบียบข้อ 4.2 
  4.4.4 ไม่อยู่ในระหว่างการถูกแตง่ตัง้คณะกรรมการสอบสวนทางวินยั (วินยัไม่ร้ายแรงและวินยั
ร้ายแรง) 
  4.4.5 มีคะแนนประเมินผลการปฏิบตัิงาน (BSC) ของปีการประเมินผลล่าสดุ ตัง้แต ่80 คะแนน
ขึน้ไป 
  4.4.6 มีผลการประเมินสมรรถนะความสามารถ (Competency) ผ่านเกณฑ์ตามท่ีก าหนดใน
ระดบัชัน้ท่ีสงูขึน้ (เทียบกบัค่าความคาดหวงัท่ีก าหนด) ทุกประเภทสมรรถนะ โดยเป็นการประเมินในรูปแบบ
คณะกรรมการ 

 ทัง้นี ้ส าหรับในกรณีการแต่งตัง้เล่ือนชัน้ให้ด ารงต าแหน่งในชัน้ท่ีสูงขึน้ กรณีการเปล่ียน
ต าแหน่ง ปรับคุณวุฒิ ที่ผ่านการสอบคัดเลือกตามที่ กปภ. ก าหนด กรณีเช่นนี ้ไม่ต้องมีการประเมิน
สมรรถนะความสามารถ ตามหลักเกณฑ์ ดังกล่าว 
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 คณะกรรมการประเมินสมรรถนะความสามาถ ส าหรับการแตง่ตัง้เล่ือนชัน้ เล่ือนต าแหนง่ กรณีการ
เปล่ียนต าแหนง่ ปรับคณุวฒุิ ประกอบด้วยผู้บงัคบับญัชาต้นสงักดัของผู้ถกูประเมิน ตามตารางท่ี 5 

ตารางที่ 5 คณะกรรมการประเมินสมรรถนะความสามารถ ส าหรับการแต่งตัง้เล่ือนชัน้ เล่ือนต าแหน่ง
 กรณีการเปล่ียนต าแหน่ง และปรับคุณวุฒ ิ

ส าหรับพนักงานในสังกัดส่วนกลาง  
1) ผู้ชว่ยผู้วา่การ (ต้นสงักดั) ประธานกรรมการ 
2) ผู้อ านวยการฝ่าย/ส านกั (ต้นสงักดั) กรรมการ 
3) ผู้อ านวยการกอง (ต้นสงักดั) กรรมการ 
ส าหรับพนักงานในสังกัดส านักปฏิบัตกิาร 1 - 5 
1) ผู้อ านวยการส านกัปฏิบตัิการ 1 - 5 (ต้นสงักดั) ประธานกรรมการ 
2) ผู้อ านวยการกองกิจการประปา 1 - 5 (ต้นสงักดั) กรรมการ 
3) หวัหน้างานบริหารทรัพยากรบคุล (ต้นสงักดั) กรรมการ 
ส าหรับพนักงานในสังกัด กปภ.ข. 
1) ผู้อ านวยการ กปภ.ข. หรือ ผช.ผอ. กปภ.ข.  
ท่ีได้รับมอบหมาย (ต้นสงักดั) 

ประธานกรรมการ 

2) ผู้อ านวยการกอง/ผู้จดัการ กปภ.สาขา (ต้นสงักดั) กรรมการ 
3) ผู้อ านวยการกองบริหารทัว่ไป (ต้นสงักดั) กรรมการ 
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ภาพที่  15 แสดงขัน้ตอนปฏิบัติการแต่งตัง้เล่ือนชัน้ เล่ือนต าแหน่ง กรณีการเปล่ียนต าแหน่ ’ง และ  
ปรับคุณวุฒ ิ
 

ขัน้ตอนที่  1
ผู้บงัคับบัญชาหน่วยงานต้นสังกัด ตรวจสอบ ดังนี ้
1. ต าแหน่งที่ขอปรับเปล่ียนเป็นต าแหน่งท่ีมีอยู่
ในโครงสร้างต าแหน่งของหน่วยงานที่สังกัด

2. คุณสมบตัิของพนักงาน

ขัน้ตอนที่  2
คณะกรรมการประเมินสมรรถนะ

ความสามารถ* 
และสรุปผลการประเมิน

ขัน้ตอนที่  3
ผู้บงั คับบัญชาน าเสนอสายงาน

ขัน้ตอนที่  4
สายงานพิจารณาให้ความเห็นชอบ

ขัน้ตอนที่  5
ฝบท.รวบรวม ตรวจสอบ และจัดท าค าส ั่ง
แต่งตัง้พนกังาน โดยให้ยุบต าแหน่งเดิม

 เสนอต่อผู้อ านาจอนมุัติ

ไม่ผ่านเกณฑ์การประเมินสมรรถนะ
ทุกประเภทในระดบัที่คาดหวงัใน

ระดับช ัน้ที่สงูขึน้

หมายเหต:ุ ส าหรับกรณีการแต่งตัง้เล่ือนชัน้ให้ด ารงต าแหน่ง กรณีการเปล่ียนต าแหน่งและปรับคุณวุฒิ ที่ ผ่านการสอบ
คัดเล ือกตามท่ี กปภ. ก าหนด กรณีเช่นนี ้ไม่ต้องมีการประเมินสมรรถนะความสามารถ ตามหลักเกณฑ์
ดังกล่าว

ไม่ผ่าน

ผ่าน

ผ่านเกณฑ์การประเมินสมรรถนะ
ทุกประเภทในระดบัที่คาดหวงัใน

ระดับช ัน้ที่สงูขึน้

*หมายถึง 
คณะกรรมการตามที่ก าหนด
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ขัน้ตอนปฏิบัติ 

การแต่งตัง้เล่ือนชัน้ เล่ือนต าแหน่ง กรณีการเปล่ียนต าแหน่ง และปรับคุณวุฒิ มีรายละเอียด ดังนี ้

 ขัน้ตอนท่ี 1 ผู้บงัคบับญัชาต้นสงักดัตรวจสอบ ดงันี ้

  1.1 ต าแหนง่ท่ีขอปรับเปล่ียนเป็นต าแหนง่ท่ีมีอยูใ่นโครงสร้างต าแหนง่ของ หนว่ยงานท่ีสงักดั 

  1.2 พนกังานผู้ มีสิทธิมีคณุสมบตัิครบตามข้อบงัคบั กปภ. ว่าด้วยการก าหนด ต าแหน่ง อตัรา
เงินเดือน การบรรจกุารแตง่ตัง้ การเล่ือนขัน้เงินเดือน การถอดถอน ระเบียบวินยั การ ลงโทษ และการอทุธรณ์
การลงโทษของพนกังาน พ.ศ. 2522 แก้ไขเพิ่มเติมโดยข้อบงัคบั กปภ. ว่าด้วยการ ก าหนดต าแหน่ง อตัรา
เงินเดือน การบรรจกุารแตง่ตัง้ การเล่ือนขัน้เงินเดือน การถอดถอน ระเบียบวินยั การ  ลงโทษ และการอทุธรณ์
การลงโทษของพนกังาน (ฉบบัท่ี 30) พ.ศ. 2552 และระเบียบ กปภ. ว่าด้วย คณุสมบตัิส าหรับต าแหน่ง 
หลกัเกณฑ์และวิธีการแตง่ตัง้และเล่ือนชัน้พนกังาน พ.ศ. 2534 และท่ีแก้ไข เพิ่มเตมิ 

  1.3 พนกังานผู้ มีสิทธิมีคณุวุฒิตรงตามต าแหน่งท่ีขอปรับเปล่ียน หรือมี ประสบการณ์ตาม
ระเบียบข้อ 1.2 

  1.4 พนกังานผู้ มีสิทธิไม่อยู่ในระหว่างการถกูแตง่ตัง้คณะกรรมการสอบสวนทางวินยั  (วินยัไม่
ร้ายแรงและวินยัร้ายแรง) 

  1.5 พนกังานผู้ มีสิทธิมีคะแนนประเมินผลการปฏิบตัิงาน (BSC) ของปี การประเมินผลล่าสดุ 
ตัง้แต ่80 คะแนนขึน้ไป 

  เม่ือด าเนินการตรวจสอบคณุสมบตัสิ าหรับต าแหนง่ของพนกังานเรียบร้อยแล้ว หากพนกังานมี
คณุสมบตัิครบตาม 1.1 – 1.5 ดงักล่าว ให้จัดส่งแบบฟอร์มการประเมินสมรรถนะความสามารถ ให้
คณะกรรมการประเมิน 

 ขัน้ตอนท่ี 2 คณะกรรมการพิจารณาประเมินสมรรถนะความสามารถของพนกังานผู้ มีสิทธิได้รับ 
การแต่งตัง้เล่ือนชัน้ เล่ือนต าแหน่ง กรณีการเปล่ียนต าแหน่งและปรับคุณวุฒิตามมาตรฐานท่ีก าหนด ทัง้นี ้
วิธีการประเมินให้คณะกรรมการประเมินเป็นผู้ก าหนดตามความเหมาะสม เชน่ ใช้วิธีการสมัภาษณ์การทดสอบ 
หรือการน าเสนองาน เป็นต้น เม่ือคณะกรรมการประเมินได้ข้อสรุปผลการประเมินแล้ว ให้คณะกรรมการ
ประเมิน ลงนามรับรองผลการประเมิน แล้วแจ้งผลการประเมินให้กบัหน่วยงานต้นสงักดัของพนกังานผู้ มีสิทธิ
ได้รับ การแตง่ตัง้เล่ือนชัน้ เล่ือนต าแหนง่ กรณีการเปล่ียนต าแหนง่และปรับคณุวฒุิเพ่ือด าเนินการตอ่ไป 

 



คูม่ือการประเมินสมรรถนะความสามารถ เพื่อการบริหารและการพฒันาทรัพยากรบคุคล 

กองประเมินผลบคุคล ฝ่ายวางแผนและประเมินทรัพยากรบคุคล  หน้า 64 

 

 โดยพนกังานผู้ มีสิทธิได้รับการแตง่ตัง้เล่ือนชัน้ เล่ือนต าแหน่ง กรณีการเปล่ียนต าแหน่ง และปรับ
คณุวฒุิจะต้องมีผา่นเกณฑ์การประเมินผลสมรรถนะทกุประเภท ในระดบัท่ีคาดหวงัในระดบัชัน้ท่ีสงูขึน้  

 ขัน้ตอนท่ี 3 ผู้บงัคบับญัชาต้นสงักดัแจ้งผลการประเมินสมรรถนะความสามารถ  ดงันี ้

  3.1 กรณีพนกังานผู้ มีสิทธิได้รับการแตง่ตัง้เล่ือนชัน้ เล่ือนต าแหน่ง กรณีการเปล่ียน ต าแหน่ง
และปรับคณุวฒุิผา่นเกณฑ์การประเมินสมรรถนะตามขัน้ตอนท่ี 2 ให้น าเสนอสายงานให้ความเห็นชอบ 

  3.2 กรณีพนกังานผู้ มีสิทธิได้รับการแตง่ตัง้เล่ือนชัน้ เล่ือนต าแหน่ง กรณีการเปล่ียน ต าแหน่ง
และปรับคณุวฒุิไม่ผ่านการประเมินสมรรถนะให้แจ้งผลการประเมินให้กบัพนกังานเพ่ือรับทราบ พร้อมทัง้ระบุ
ข้อท่ีควรปรับปรุง/พฒันาเพื่อให้พนกังานน าไปปฏิบตัิตอ่ไป 

 ขัน้ตอนท่ี 4 สายงานพิจารณา ให้ความเห็นชอบ แล้วจดัส่งให้ฝ่ายบริหารทรัพยากรบคุคล จดัท า
ค าสัง่ ตอ่ไป 

 ขัน้ตอนที่  5 ฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล รวบรวม ตรวจสอบ และจดัท าค าสัง่แต่งตัง้พนกังาน 
โดยให้ยบุต าแหนง่เดมิ เพ่ือน าเสนอตอ่ผู้ มีอ านาจอนมุตัมีิค าสัง่แตง่ตัง้ ตอ่ไป 

 




