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ชื่อการดําเนินการหรือกิจกรรมการประเมินพฤติกรรมทางจริยธรรมที่นําไปใชในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
: การประเมินบุคคลเพื่อเล่ือนขึ้นแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทท่ัวไป ระดับอาวุโส   
    1. ขั้นตอนการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ไดนําผลการประเมินพฤติกรรมไปใชประกอบการ
ดําเนินงาน 
          (1) ขั้นตอนการรับสมัครเขารับการคัดเลือก กรมอุตุนิยมวิทยามีตําแหนงประเภทท่ัวไป ระดับ
อาวุโส วาง จํานวน 20 อัตรา และเมื่อวันที่ 28 พฤศจิกายน 2565 กรมอุตุนิยมวิทยาไดประกาศรับสมัครเขารับ
การคัดเลือกเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภททั่วไป ระดับอาวุโส จํานวน 20 ตําแหนงประกอบดวย ตําแหนง
เจาพนักงานอุตุนิยมวิทยาอาวุโส 19 ตําแหนง และนายชางไฟฟาอาวุโส 1 ตําแหนง  โดยใหผูที่มีคุณสมบัติ
ครบถวนที่มีความประสงคเขารับการคัดเลือก ยื่นความประสงคพรอมเอกสารท่ีเกี่ยวของ ดังนี้ 
     (1.1) แบบขอมูลบุคคล 
     (1.2) แบบประเมินคุณลักษณะของบุคคล 
     (1.3) แบบการแสดงผลงาน 
เมื่อครบกําหนดแลว กรมอุตุนิยมวิทยาไดประกาศรายชื่อขาราชการที่ไดยื่นความประสงคขอเขารับการประเมิน
เพ่ือเลื่อนขึ้นแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภททั่วไป ระดับอาวุโส ตามท่ีไดประกาศรับสมัคร และใหเขารับการ
สัมภาษณในวันที่ 5 มกราคม 2566 
 (2) ขั้นตอนการคัดเลือกและประเมินบุคคล  
      (2.1) อ.ก.พ. กรมอุตุนิยมวิทยาไดกําหนดหลักเกณฑและวิธีการประเมินบุคคลเพ่ือแตงตั้งให
ดํารงตําแหนงประเภทท่ัวไป ตําแหนงระดับอาวุโสลงมา ไดกําหนดวิธีการประเมินบุคคล โดยใหใชวิธีการประเมิน
จากแบบประเมินบุคคลและผลงาน และการสัมภาษณ 
      (2.2) อ.ก.พ. กรมอุตุนิยมวิทยา ไดแตงตั้งคณะกรรมการประเมินเพ่ือเลื่อนขึ้นแตงตั้งใหดํารง
ตําแหนงประเภททั่วไป ระดับอาวุโส 
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     (2.3) คณะกรรมการประเมินเพ่ือเลื่อนขึ้นแตงต้ังใหดํารงตําแหนงประเภททั่วไป ระดับอาวุโส
ไดประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนขึ้นแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภททั่วไป ระดับอาวุโสตามหลักเกณฑที่ อ.ก.พ. กรม
อุตุนิยมวิทยากําหนด และเสนอรายช่ือผูที่มีความเหมาะสมตามลําดับความสําคัญเสนออธิบดีกรมอุตุนิยมวิทยา
พิจารณาคัดเลือกและแตงตั้งตอไป 
  

 2. รายละเอียดการประเมินพฤติกรรมทางจริยธรรมที่สอดคลองกับมาตรฐานทางจริยธรรม หรือประมวล
 จริยธรรม หรือขอกําหนดจริยธรรม หรือพฤติกรรมที่ควรกระทําและไมควรกระทํา (Dos & Don’ts)  

      การประเมินพฤติกรรมทางจริยธรรมสอดคลองกับมาตรฐานทางจริยธรรม หรือประมวล
จริยธรรม ดังนี้ 

   (๑) ยึดมั่นในสถาบันหลักของประเทศ อันไดแก ชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย และ  การปกครอง
ระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข ดวยการแสดงออกถึงความภูมิใจในชาติและรักษา
ผลประโยชนของชาติ ปฏิบัติตามหลักศาสนาท่ีตนนับถือ เคารพในความแตกตาง  ของการนับถือศาสนา ปฏิบัติ
ตามรัฐธรรมนูญและกฎหมาย และเทิดทูนรักษาไวซึ่งสถาบันพระมหากษัตริย  

   (๒) ซื่อสัตยสุจริต ปฏิบัติหนาที่อยางตรงไปตรงมาตามกฎหมายและตามทํานองคลองธรรม โปรงใส 
และตรวจสอบได ไมแสดงออกถึงพฤติกรรมท่ีมีนัยเปนการแสวงหาประโยชนโดยมิชอบ  รับผิดชอบตอหนาที่          
มีความพรอมรับการตรวจสอบและรับผิด มีจิตสํานึกที่ดี โดยคํานึงถึงสังคม สิ่งแวดลอม สิทธิมนุษยชน และเคารพ
ตอศักดิ์ศรีความเปนมนุษย  

(๓) กลาตัดสินใจและยืนหยัดทําในสิ่งท่ีถูกตองชอบธรรม กลาคัดคานในสิ่งท่ีไมถูกตอง กลาเปดเผยหรือ
รายงานการทุจริตประพฤติมิชอบตอผูมีหนาที่รับผิดชอบ ใชดุลพินิจในการปฏิบัติหนาที่ โดยปราศจากอคติ และไม
ยอมกระทําในส่ิงท่ีไมเหมาะสมเพียงเพ่ือรักษาประโยชนหรือสถานภาพของตนเอง 

(๔) คิดถึงประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตัว ไมมีผลประโยชนทับซอน เสียสละ มีจิตสาธารณะ 
สามารถแยกเร่ืองสวนตัวออกจากหนาที่การงาน ไมกระทําการอันมีลักษณะเปนการขัดกันระหวางประโยชนสวน
บุคคลและประโยชนสวนรวม และไมประกอบกิจการหรือเขาไปเกี่ยวของกับผลประโยชนอันเกิดจากการปฏิบัติ
หนาที่ของตน 

(๕) มุงผลสัมฤทธิ์ ประสิทธิภาพ และคุณภาพของงาน ปฏิบัติงานดวยความรวดเร็ว  ทันตอเวลาและ
สถานการณ คํานึงถึงประโยชนและความคุมคาในการใชทรัพยากรของรัฐ รักษามาตรฐานการทํางานท่ีด ี
พัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง ใชเทคโนโลยีอยางเหมาะสม เชื่อมั่นในระบบการทํางานเปนทีม ใหบริการแกประชาชน
ดวยความเต็มใจ และเปดเผยขอมูลขาวสารที่ถกูตอง 

(๖) ปฏิบัติหนาที่ดวยความเที่ยงธรรม ปราศจากอคติ และไมเลือกปฏิบัติโดยการใชความรูสึก  หรือ
ความสัมพันธสวนตัวหรือเหตุผลของความแตกตางทางเชื้อชาติ ศาสนา เพศ อายุ สภาพรางกาย  สถานะทาง
เศรษฐกิจสังคม และตองรักษาความเปนกลางทางการเมืองโดยไมอาศัยตําแหนงหนาที่ ซึ่งอาจมีลักษณะเปนการให
คุณใหโทษแกนักการเมืองและพรรคการเมือง 

(๗) ดํารงตนเปนแบบอยางดวยการเปนขาราชการที่ดีและรักษาภาพลักษณของทางราชการพึงปฏิบัติตน
ใหเปนที่เชื่อถือศรัทธาแกประชาชน ปฏิบัติตอประชาชนดวยความสุภาพ ออนนอมถอมตน  ไมอางหรือใชอํานาจ
โดยปราศจากเหตุผล ดําเนินชีวิตอยางเรียบงายโดยนอมนําหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง พระบรมราโชวาท หลัก
คําสอนทางศาสนามาปรับใช และปฏิบัติตนเปนพลเมืองดีดวยการเคารพกฎหมายและมีวินัย 

 
 
 
 
 



- ๓ - 
 
          (1) ขั้นตอนการรับสมัครเขารับการคัดเลือก แสดงถึงซ่ือสัตยสุจริต ปฏิบัติหนาที่อยาง
ตรงไปตรงมาตามกฎหมายและตามทํานองคลองธรรม โปรงใส และตรวจสอบได โดยมีการกําหนดหลักเกณฑและ
วิธีการประเมินบุคคลเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทท่ัวไป ตําแหนงระดับอาวุโสลงมา ประกาศรับสมัครและ
แจงใหทราบโดยทั่วกัน    
          (2) ขั้นตอนการคัดเลือกและประเมินบุคคล อ.ก.พ.กรมอุตุนิยมวิทยา ไดนําพฤติกรรมทาง
จริยธรรมเปนสวนหนึ่งของหลักเกณฑและวิธีการประเมินบุคคลเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภททั่วไป 
ตําแหนงระดับอาวุโสลงมา โดยไดกําหนดวิธีการประเมินบุคคล โดยใหใชวิธีการประเมินจากแบบประเมินบุคคล
และผลงาน รวมทั้งการสัมภาษณ โดยมีแนวทางในการพิจารณา ดังนี้  
 (2.1) ขอมูลบุคคล  
        (2.1.1)  ประวัติการรับราชการ พิจารณาจากการดํารงตําแหนงสําคัญที่ผานมา ผลงาน
ที่ประสบความสําเร็จเปนที่ประจักษในความสามารถ และประวัติทางวินัย  
   (2.1.2)  ประวัติการศึกษา  พิจารณาจากการศึกษา ฝกอบรม ดูงาน                                   
   (2.1.3)  ผลการปฏิบัติราชการ  พิจารณาจากผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการท่ี
ผานมาอยางนอย 4 รอบ การประเมิน               
   (2.1.4)  ประสบการณในงาน ประสบการณในงานหรือประสบการณอ่ืนในการทํางานที่
เปนประโยชนเกื้อกูล หรือเกี่ยวของกับลักษณะงานท่ีปฏิบัติ เชน เคยเปนหัวหนาโครงการ กรรมการ วิทยากร       
ที่ปรึกษา การสัมมนา การบรรยาย ฯลฯ   
 (2.2) ผลงาน   
      (2.2.1) ความรู ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ และผลสัมฤทธิ์ของงาน  
พิจารณาจากผลงาน โดยการประเมินผลงานใหพิจารณาจากผลการปฏิบัติงานจริง (เปนการสรุปรายละเอียด
เกี่ยวกับผลงานในอดีต) ในชวงระยะเวลาไมนอยกวา 2 ป นับต้ังแตวันที่ขอรับการประเมิน จํานวนไมเกิน                
2 ผลงาน ผลงานนั้นตองแสดงใหเห็นถึง ทักษะ ความรู ความสามารถ ความชํานาญ และผลสัมฤทธิ์ของงาน เปนที่
ประจักษ แสดงถึงการใชความรูความสามารถ ทักษะ สมรรถนะ ประสบการณ ความชํานาญงานที่สั่งสมมา ในการ
ปฏิบัติงาน หรือคิดริเริ่มใหม คิดคน สราง หรือประดิษฐขึ้นใหม ปรับปรุงหรือแก ไขใหมตามความเหมาะสมกับ
ระดับตําแหนง หรือไดใชความสามารถในการตัดสินใจแกไขปญหา กําหนดขอเสนอแนะ หรือวางแผนรองรับ
ผลกระทบตาง ๆ ไดเหมาะสมกับระดับตําแหนง  
   (2.2.2) ผลสัมฤทธ์ิของงาน 
              (2.2.2.1)  คุณภาพของผลงาน พิจารณาจากความสมบูรณ ของเนื้อหาสาระ
ที่มีการเรียบเรียงเน้ือหาและสาระสําคัญไดครบถวนเปนระบบ มีคําอธิบายที่ถูกตอง ชัดเจนมีการอางอิง
แหลงขอมูลท่ีถูกตองและเชื่อถือได มีการนําความรูในเรื่องนั้นไมวาจะหลักการ วิธีการ หรือขอกฎหมาย มาใชได
อยางถูกตองเหมาะสมกับระดับตําแหนง 
              (2.2.2.2)  ประโยชนของผลงาน พิจารณาจากผลงานน้ันสามารถนําไปใช
ประโยชนตอการปฏิบัติงานในหนวยงานหรือสวนราชการ เปนการพัฒนาความกาวหนาในงาน สามารถใชเปน
แบบอยางเปนแหลงอางอิง หรือเปนตนแบบในการปฏิบัติได หรือเปนการประยุกตเพ่ือใหเกิดการพัฒนาหรือ
แกปญหาในการปฏิบัติงาน หรือเปนการนําสิ่งท่ีมีอยูแลวมาประยุกตดวยเทคนิค วิธีการ หรือเทคโนโลยีใหม ๆ ที่
กอใหเกิดนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน  
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 เกณฑในการประเมินบุคคลและผลงาน  
           (1)  ขอมูลบุคคล                                   40   คะแนน 
                 (1.1)  ประวัติการรับราชการและประวัติทางวินัย  10   คะแนน 
            (1.2)  ประวัติการศึกษา                               10   คะแนน 
            (1.3)  ผลการปฏิบัติราชการ         10  คะแนน 
            (1.4)  ประสบการณในงาน          10  คะแนน  
      (2)  ผลงาน            60  คะแนน 
            (2.1)  ความรู ความสามารถ ทักษะ สมรรถนะ     20   คะแนน   
            (2.2)  ผลสัมฤทธ์ิของงาน          40   คะแนน 
                                                  - คุณภาพของผลงาน                          20   คะแนน 
                               - ประโยชนของผลงาน                        20   คะแนน 

                                   รวมทั้งสิ้น                100   คะแนน 
 (2.3) ผานการประเมินคุณลักษณะของบุคคลจากผูบังคับบัญชาระดับตน (ระดับกลุม/
สวน/ฝาย/สถานี หรือเทียบเทา) และเหนือขึ้นไปอีก 1 ระดับ (ระดับกอง ศูนย หรือเทียบเทาขึ้นไป) กรณี
ผูบังคับบัญชามีความเห็นตางใหเสนอผูบังคับบัญชาในระดับถัดไปเปนผูพิจารณาถือวาเปนที่สิ้ นสุด โดยพิจารณา
จากพฤติกรรมตามองคประกอบ ดังน้ี 

             (2.3.1) ความรับผิดชอบ เชน เอาใจใสในการทํางานท่ีไดรับมอบหมายและหรือ
งานท่ีเกี่ยวของอยางมีประสิทธิภาพ ยอมรับผลงานของตนเองทั้งในดานความสําเร็จและความผิดพลาด              
พัฒนาและปรับปรุงงานในหนาที่ใหดียิ่งข้ึนและหรือแกไขปญหา หรือขอผิดพลาดที่เกิดข้ึน เชน งานใดที่สําเร็จและ
ไดรับผลดีแลวก็พยายามปรับปรุงใหดียิ่งขึ้นไปอีกเรื่อย ๆ หรืองานใดที่พบวามีปญหา หรือขอผิดพลาด                
ก็พยายามแกไขไมละเลยหรือปลอยท้ิงไวจนเกิดปญหาเชนนั้นซ้ํา ๆ อีก       
    (2.3.2) ความประพฤติ  เชน รักษาวินัย ใหความรวมมือกับเพ่ือนรวมงาน 
ปฏิบัติงาน อยูในกรอบของขอบังคับวาดวยจรรยาบรรณของขาราชการพลเรือน   
    (2.3.3) ความสามารถในการสื่อความหมาย เชน  สื่อสารกับบุคคลตาง ๆ เชน 
ผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน ผูรับบริการ และผู เกี่ ยวของไดดี โดยเขาใจถูกตองตรงกัน ถายทอดและเผยแพร
ความรูทางวิชาการใหผูอ่ืนเขาใจไดอยางชัดเจนโดยใชภาษาอยางถูกตองเหมาะสม   
    (2.3.4) การพัฒนาตนเอง เชน ติดตาม ศึกษา คนควาหาความรูใหม ๆ หรือสิ่งที่
เปนความกาวหนาทางวิชาการ/วิชาชีพอยูเสมอ สนใจและปรับตนเองใหกาวหนาทันวิทยากรใหม ๆ ตลอดเวลา 
นําความรูและวิทยาการใหม ๆ มาประยุกตใชในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
      เกณฑการประเมินคุณลักษณะของบุคคล 
       (1)  ความรับผิดชอบตอหนาที่             25   คะแนน 
           (2)  ความประพฤติ                       25   คะแนน 
          (3)  ความสามารถในการสื่อความหมาย      25   คะแนน 
          (4)  การพัฒนาตนเอง      25   คะแนน 
        คะแนนเต็มรวมทุกองคประกอบเทากับ                  100  คะแนน 
  กรมอุตุนิยมวิทยาไดนําพฤติกรรมทางจริยธรรมมาเปนเกณฑในการประเมินบุคคลเพื่อ
เลื่อนขึ้นแตงตั้งในระดับที่สูงข้ึน ทั้งทางตรงและทางออม ทางตรงไดแกการประเมินพฤติกรรมท่ีพึงประสงค 
ไดแก ความรับผิดชอบ ความประพฤติ ความสามารถในการสื่อความหมาย และการพัฒนาตนเอง ที่สอดคลองกับ
มาตรฐานทางจริยธรรม หรือประมวลจริยธรรมขาราชการพลเรอืน และทางออม โดยการนําผลการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการที่ผานมาอยางนอย 4 รอบ การประเมิน เปนสวนหนึ่งในการประเมินบุคคลและผลงาน ซ่ึงการ
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ประเมินผลการปฏิบัติราชการ กําหนดหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของขาราชการพลเรือน
สามัญ การประเมินประสิทธิภาพประสิทธิผลการปฏิบัติงานของลูกจางประจํา และการพัฒนาขาราชการพลเรือน  
สามัญผูมีผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติราชการต่ํา ในกรมอุตุนิยมวิทยา หลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการของขาราชการ  ประกอบดวย 2 องคประกอบ  ดังนี้ 

  1.1.1  ผลสัมฤทธ์ิของงาน   
 1.2.2  การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ หรือสมรรถนะ                  
           องคประกอบของสมรรถนะ  ประกอบดวย  
  ก. สมรรถนะของตําแหนงประเภทท่ัวไป และประเภทวิชาการ 

 •  สมรรถนะหลัก 5 ตัว  ตัวละ 14 คะแนน  ไดแก 
1)  การมุงผลสัมฤทธิ์ 
2)  บริการที่ดี   
3)  การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
4)  การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม 
5)  การทํางานเปนทีม 

ซึ่งการประเมินสมรรถนะของบุคลากรสอดคลองกับมาตรฐานทางจริยธรรม หรือประมวลจริยธรรม ไดแก              
มุงผลสัมฤทธิ์ ปฏิบัติหนาที่ดวยความเที่ยงธรรม ซื่อสัตยสุจริต กลาตัดสินใจและยืนหยัดทําในสิ่งที่ถูกตอง         
ชอบธรรม 
 3. สรุปผลการดําเนินการประเมินพฤติกรรมทางจริยธรรม  
     3.1 การประเมินคุณลักษณะของบุคคล ผานเกณฑการประเมินโดยไดคะแนนผลการประเมิน รอยละ 
60 ขึ้นไป รอยละ 100 ของผูเขารับการประเมิน 
 3.2 การประเมินบุคคลและผลงาน ผานเกณฑการประเมินโดยไดคะแนนผลการประเมิน รอยละ 60 
ขึ้นไป รอยละ 100 ของผูเขารับการประเมิน โดยผูไดรับคะแนนสูงสุดในลําดับที่ 1 – 3 จากผูเขารับการประเมิน
ของแตละตําแหนง จะไดรับการเสนอชื่อเพ่ือเสนออธิบดีกรมอุตุนิยมวิทยาพิจารณาคัดเลือกและแตงต้ัง ใหดํารง
ตําแหนงประเภททั่วไป ระดับอาวุโสตอไป 
 

 4. รายละเอียดการนําผลการประเมินพฤติกรรมทางจริยธรรมไปใชในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
     4.1 ผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการของแตละบุคคล มีผลตอการประเมินบุคคลและผลงานเพ่ือ
เล่ือนขึ้นแตงตั้งใหดํารงตําแหนงในระดับที่สูงขึ้น โดยเฉพาะการประเมินสมรรถนะของบุคลากรมีความแตกตางกัน
ที่หลากหลาย จึงเห็นควรสรางความรู ความเขาใจ และกําหนดแนวทางการพัฒนารายบุคคลเพ่ือพัฒนาสมรรถนะ
ของแตละบุคคลใหดียิ่งข้ึน 
 4.2 ปลูกฝง สงเสริม และสรางองคความรูดานคุณธรรม จริยธรรม คานิยมองคกร เพ่ือใหบุคลากรของ
กรมอุตุนิยมวิทยามีคุณธรรม จริยธรรม ปฏิบัติงานดวยความโปรงใสเปนธรรม มีประสิทธิภาพประสิทธิผล 
 

 5. ปญหา/อุปสรรค และขอเสนอแนะ 
     5.1 กิจกรรมการดานการสงเสริมคุณธรรม จริยธรรม บุคลากรในองคกรใหความสนใจคอนขางนอย 
     5.2 การประเมินพฤติกรรมดานคุณธรรม จริยธรรม สวนมากยังเปนนามธรรม ยังใชดุลยพินิจของ          
ผูประเมินเปนสําคัญ จึงอาจทําใหบุคลากรไมเชื่อมั่นในการประพฤติปฏิบัติตนตามมาตรฐานทางคุณธรรมและ
จริยธรรมของตนเอง 
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     ขอเสนอแนะอ่ืน ๆ ตอการนําการประเมินจริยธรรมไปใชในกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

เผยแพรประชาสัมพันธกิจกรรมการดานการสงเสริมคุณธรรม จริยธรรม รวมทั้งกิจกรรมการสงเสริม
คุณธรรม จริยธรรม อยางสมํ่าเสมอ   
 
 
 

       ผูรายงาน ...................................................... ............ 
  (นางบุญเกตุ  นุชประมูล) 

         ตําแหนง       ผูอํานวยการกลุมการเจาหนาที่ 
 
 
 
 

            ผูบังคับบัญชา ...................................................................  
(นางสาวชมภารี  ชมภูรัตน) 

         ตําแหนง          อธิบดีกรมอุตุนิยมวิทยา 
 

...............................


