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ก. หลักเกณฑท่ัวไป ตามหนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร 0708.4/ว 16 
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   1. ความหมายและลักษณะของตําแหนง 
 
    - ลักษณะของตําแหนงสําหรับผูปฏิบัติงานท่ีมีประสบการณ (ตําแหนงประเภท
ทั่วไป)  ไดแก  ตําแหนงในระดับ 6  ระดับ 7  หรือระดับ 8  ของตําแหนงประเภทท่ัวไป ซึ่งมิใชตําแหนง
หัวหนาหนวยงานหรือผูชวยหัวหนาหนวยงาน มีลักษณะงานศึกษา วิเคราะห หรือวิจัย ลักษณะงานสอน 
อบรม หรือนิเทศ หรือลักษณะงานปฏิบัติการ ซึ่งจําเปนตองปฏิบัติโดยผูมีความรู ความสามารถ 
ความชํานาญงาน ทักษะ หรือประสบการณในการปฏิบัติงานเฉพาะทางน้ัน  และเปนลักษณะงานท่ีตอง 
ปฏิบัติตามหนาท่ีหลักของสวนราชการ 
 
    - ลักษณะของตําแหนงประเภทเชี่ยวชาญเฉพาะ  เปนตําแหนงท่ีมีลักษณะงาน 
ที่ปฏิบัติที่ตองอาศัยผูมีความรูเฉพาะดานในศาสตรหรือศิลป  ซึ่งมีความรู ทฤษฎี หรือหลักวิชาที่เกี่ยวกับ
งานที่รับผิดชอบ และเปนงานท่ีตองปฏิบัติโดยผูมีผลงานเปนที่ยอมรับอยางกวางขวางในแวดวงวิชาการ
ดานน้ันๆ ซึ่งมีลักษณะดังน้ี 
    1. เปนตําแหนงระดับ 9 ข้ึนไป  ตามท่ีกําหนดไวในพระราชกฤษฎีกาการกําหนด
ตําแหนงขาราชการพลเรือนประเภทเชี่ยวชาญเฉพาะ 
    2. เปนตําแหนงสําหรับงานเชี่ยวชาญเฉพาะท่ีเปนงานในหนาท่ีหลักของสวน 
ราชการหรือวัตถุประสงคของการจัดต้ังกรมน้ันๆ 
    3. เปนตําแหนง ท่ีมีลักษณะงานที่ตองปฏิบั ติอย างใดอยางหนึ่ งหรือ 
หลายอยาง คือ 
     3.1 ลักษณะงานเชิงพัฒนาระบบหรือมาตรฐานของงาน ซึ่งตองคิดคน 
ริเริ่ม ทดลอง หรือพัฒนาเกี่ยวกับงานเฉพาะดาน และนํามาประยุกตใชในทางปฏิบัติได 
     3.2 ลักษณะงานอนุรักษตามภารกิจของสวนราชการ 
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     4. เปนตําแหนงท่ีตองปฏิบัติโดยผูมีความรูในทฤษฎี หลักวิชา หรือ
หลักการเกี่ยวกับงานเฉพาะดาน และเปนผูมีประสบการณ ความเชี่ยวชาญ และผลงานท่ีเปน 
ที่ยอมรับในแวดวงวิชาการ หรือวงการดานน้ัน 
 
     กลุมของตําแหนงประเภทเชี่ยวชาญเฉพาะดานน้ี กําหนดเปนตําแหนง
ระดับ 9 ข้ึนไป ตามลักษณะหนาท่ี ความรับผิดชอบและคุณภาพของงาน คือ 
     - ตําแหนงในฐานะผูเชี่ยวชาญเฉพาะดาน  กําหนดเปนตําแหนงในระดับ 
9 ถึง ระดับ 10 
     - ตําแหนงในฐานะผูทรงคุณวุฒิเฉพาะดาน กําหนดเปนตําแหนงใน 
ระดับ 11 
 
   2. การขอประเมินบุคคล 
    2.1 ใหกรมเจาสังกัดขอประเมินเพ่ือแตงต้ังใหดํารงตําแหนงในระดับท่ีสูงกวา
ระดับตําแหนงท่ีผูนั้นดํารงอยูไดไมเกิน 1 ระดับ เมื่อมีตําแหนงวางหรือเปนตําแหนงที่บุคคลน้ัน
ดํารงอยู โดยผูขอรับการประเมินจะตองมีคุณสมบัติในการดํารงตําแหนงท่ีจะแตงต้ังตามท่ี ก.พ. 
กําหนดไวโดยครบถวน ในกรณีที่ผูขอรับการประเมินมีคุณสมบัติยังไมครบถวนในขณะที่ขอรับ
การประเมิน ก็อาจขอประเมินลวงหนาได แตทั้งน้ี ผูขอรับการประเมินจะตองมีคุณสมบัติ
ครบถวนภายในระยะเวลาไมเกิน 1 ป  นับแตวันที่มีคําขอประเมิน 
     การขอประเมินเพ่ือแตงต้ังใหดํารงตําแหนงในขณะที่ยังมีผูอ่ืนดํารงอยู
ใหกระทําไดในกรณีดังตอไปนี้ 
     ก) กรณีที่ผูดํารงตําแหนงอยูเดิมจะตองพนจากราชการไปเพราะเกษียณอายุ
ใหขอประเมินลวงหนาไดไมเกิน 6 เดือน  กอนท่ีผูดํารงตําแหนงนั้นจะพนจากราชการ 
     ข) กรณีที่ผูดํารงตําแหนงอยูเดิมขอลาออกจากราชการ ใหขอประเมิน
ลวงหนาไดไมกอนวันท่ีผูมีอํานาจอนุญาตการลาออก ไดอนุญาตใหผูดํารงตําแหนงน้ันลาออก
จากราชการ 
     ค) กรณีอ่ืนที่มีเหตุผลและความจําเปน ซึ่ง ก.พ.จะพิจารณาเปนรายๆ ไป 
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    2.2 การขอประเมินบุคคลในแตละระดับ ใหดําเนินการดังน้ี 
     ก) การขอประเมินบุคคลเพ่ือแตงต้ังใหดํารงตําแหนงระดับ 6 ระดับ 7 
และระดับ 8 ใหอธิบดีผูบังคับบัญชาสงเรื่องใหคณะกรรมการประเมิน ที่กรมเจาสังกัดแตงต้ัง 
โดยความเห็นชอบของ อ.ก.พ. กรม เพ่ือพิจารณา 
     ข) การขอประเมินเพ่ือแตงต้ังใหดํารงตําแหนงระดับ 9 และระดับ 10 
       - ใหอธิบดีผูบังคับบัญชาเสนอเรื่องใหปลัดกระทรวงเพื่อพิจารณา
และมีหนังสือขอประเมินไปยัง ก.พ. 
       - ในสวนราชการที่มีฐานะเปนกรม และไมสังกัดกระทรวงหรือ
ทบวง แตอยูในบังคับบัญชาของนายกรัฐมนตรี หรือในสวนราชการท่ีมีฐานะเปนกรม และมี
หัวหนาสวนราชการรับผิดชอบในการปฏิบัติราชการข้ึนตรงตอนายกรัฐมนตรี ใหอธิบดี
ผูบังคับบัญชามีหนังสือขอประเมินไปยัง ก.พ. 
       - ในสังกัดราชบัณฑิตยสถาน ใหนายกราชบัณฑิตยสถานเสนอ
เรื่องใหรัฐมนตรีเจาสังกัดพิจารณา และมีหนังสือขอประเมินไปยัง ก.พ. 
      ค) การขอประเมินเพ่ือแตงต้ังใหดํารงตําแหนงระดับ 11 ให
ปลัดกระทรวงเสนอเรื่องใหรัฐมนตรีเจาสังกัดพิจารณา และมีหนังสือขอประเมินไปยัง ก.พ. 
 
  3. หลักเกณฑการประเมินบุคคล 
 

   การประเมินบุคคลใหดําเนินการ 3 สวน คือ  พิจารณาคุณสมบัติของบุคคล 
ประเมินคุณลักษณะของบุคคล และประเมินผลงาน ดังน้ี 
   3.1 การพิจารณาคุณสมบัติของบุคคล  ไดแก 
    ก) ขอมูลทั่วไป 
       - ประวัติสวนตัว (จาก ก.พ.7) 
       - ประวัติการรับราชการ 
       - ประวัติการฝกอบรม/ดูงาน 
       - ประสบการณในการทํางาน 
       - อัตราเงินเดือน 
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    ข) คุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนง 
       - คุณวุฒิการศึกษา (ตรงตามคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนง
ที่จะแตงต้ัง ตามท่ี ก.พ. กําหนดไวในมาตรฐานกําหนดตําแหนง ถามีคุณวุฒิไมตรง จะตอง 
ไดรับการยกเวนจาก ก.พ.) 
       - ระยะเวลาการดํารงตําแหนง และการปฏิบัติงานตามท่ี ก.พ. 
กําหนดไวในมาตรฐานกําหนดตําแหนง 
       - ระยะเวลาข้ันตํ่าในการดํารงตําแหนง หรือเคยดํารงตําแหนง
ในสายงานท่ีจะแตงต้ังตามคุณวุฒิของบุคคล และระดับตําแหนงท่ีจะแตงต้ัง ดังน้ี 
 

ระดับ
คุณวุฒิ 

6 7 8 9 10 11 

ปริญญาตรี   หรือเทียบเทา 
ปริญญาโท   หรือเทียบเทา 
ปริญญาเอก  หรือเทียบเทา 

6 ป 
4 ป 
2 ป 

7 ป 
5 ป 
3 ป 

8 ป 
6 ป 
4 ป 

9 ป 
7 ป 
5 ป 

10 ป 
8 ป 
6 ป 

11 ป 
9 ป 
7 ป 

 
  ทั้งนี้  อาจนําระยะเวลาในการดํารงตําแหนง หรือเคยดํารงตําแหนงในสายงานอ่ืน
ที่เริ่มตนจากระดับเดียวกัน  ซึ่งมีลักษณะงานเชิงวิชาการ  หรือวิชาชีพที่เกี่ยวของหรือเกื้อกูล 
มารวมเปนระยะเวลาข้ันตํ่าดังกลาวได 
  3.2 การประเมินคุณลักษณะของบุคคล  ดําเนินการโดยกรมเจาสังกัด  โดยให
ผูบังคับบัญชาของผูขอรับการประเมิน คือ  ผูบังคับบัญชาที่ควบคุมดูแลการปฏิบัติงานของ 
ผูขอรับการประเมินโดยตรง และผูบังคับบัญชาในระดับเหนือข้ึนไปอีกหนึ่งระดับเปนผูประเมิน
คุณลักษณะของผูที่จะรับการประเมิน  โดยกําหนดคุณลักษณะท่ีจะประเมิน และคะแนนเต็มของ
แตละคุณลักษณะไวเปนการลวงหนา  ดังน้ี 
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    - ความรับผิดชอบ 
   - ความคิดริเริ่ม 
   - การแกไขปญหาและการตัดสินใจ 
   - ความประพฤติ 
   - ความสามารถในการส่ือความหมาย 
   - การพัฒนาตนเอง 
   - วิสัยทัศน (ระดับ 9 ข้ึนไปทุกตําแหนง) 
   - คุณลักษณะอ่ืนๆ (ตามความจําเปนของแตละตําแหนง) 
 
   ทั้งน้ี  อาจกําหนดคุณลักษณะท่ีจะประเมินตามคุณลักษณะดังกลาวขางตน 
หรือจะกําหนดเฉพาะบางคุณลักษณะ หรือจะเพ่ิมเติมคุณลักษณะอ่ืน นอกเหนือจากคุณลักษณะ
ดังกลาวขางตนก็ได 
  3.3 การประเมินผลงาน 
  ก)  ผลงานท่ีจะนํามาประเมิน  ไดแก  ผลงานและ/หรือผลสําเร็จของงานท่ี
เกิดจากการปฏิบัติงานตามปกติ ในตําแหนงหนาท่ีความรับผิดชอบของผูขอประเมิน  โดยไม
จําเปนตองมีการจัดทําผลงานข้ึนใหม เพ่ือใชในการประเมินโดยเฉพาะ และเปนผลงานที่แสดง
ถึงการใชความรู ประสบการณ ความเชี่ยวชาญในงานวิชาการเฉพาะดาน  เปนท่ียอมรับในวงการ
วิชาการหรือวงการดานน้ันๆ 
   ทั้งนี้  ผลงานท่ีจะนํามาประเมินตองแสดงขอบเขต คุณภาพ ความยุงยาก
ซับซอนในการดําเนินงาน ประโยชนของผลงาน ความรู ความชํานาญงาน และประสบการณ 
ที่จําเปนตองใชในการปฏิบัติงานหรือการผลิตผลงานดังกลาว  โดยมีเง่ือนไขดังน้ี 
   (1) เปนผลงานท่ีจัดทําข้ึน ในระหวางท่ีดํารงตําแหนงในระดับท่ีตํ่ากวา
ระดับที่ขอประเมินไมเกิน 1 ระดับ เวนแต ก.พ. จะกําหนดเปนอยางอ่ืน 
   (2) ไมใชผลงานวิจัย หรือวิทยานิพนธที่เปนสวนหนึ่งของการศึกษา 
เพ่ือขอรับปริญญา  หรือประกาศนียบัตร หรือเปนสวนหนึ่งของการฝกอบรม 
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   (3) กรณีที่เปนผลงานรวมของบุคคลหลายคน จะตองแสดงใหเห็นวา 
ผูขอรับการประเมินไดมีสวนรวมในการจัดทําหรือผลิตผลงานในสวนใด และเปนสัดสวนเทาใด 
โดยมีคํารับรองจากผูมีสวนรวมในผลงานนั้น และจากผูบังคับบัญชาดวย 
   (4) ผลงานท่ีไดนํามาใชประเมิน เพ่ือเลื่อนข้ึนแตงต้ังใหดํารงตําแหนงใน
ระดับที่สูงข้ึนแลว จะนํามาเสนอใหประเมินเพ่ือเลื่อนข้ึนดํารงตําแหนงในระดับสูงข้ึนอีกไมได 
 
  ข) แนวทางการประเมินผลงาน  ใหพิจารณาจาก 
   (1) ผลการปฏิบัติงาน และ/หรือผลสําเร็จของงาน จํานวนไมเกิน 3 ชิ้น 
หรือตามท่ี ก.พ. กําหนด  กรณีที่ไมอาจกําหนดเปนชิ้นได ก็อาจกําหนดเปนอยางอ่ืนไดตามความ
เหมาะสม  รวมทั้ง  อาจมีการประเมินผลงานดวยวิธีอ่ืนๆ ประกอบดวย  เชน  การสัมภาษณ  เปนตน 
    (2) คุณภาพของผลงานของตําแหนงแตละระดับ 
    (3) ความยุงยากซับซอนของผลงานของตําแหนงแตละระดับ 
    (4) ประโยชนของผลงานในการนําไปใช  ของตําแหนงในแตละระดับ 
    (5) การเผยแพรผลงาน โดยกําหนดใหตําแหนงระดับ 9 ข้ึนไป ตองมี
การเผยแพรผลงานโดยวิธีการตางๆ ยกเวนลักษณะงานของบางตําแหนงท่ีไมอาจเผยแพรได 
    (6) ความรู ความชํานาญงาน หรือความเชี่ยวชาญ และประสบการณ
ในการปฏิบัติงาน เปนการพิจารณาวา ผลงานดังกลาวสะทอนใหเห็นวา  ผูขอรับการประเมินมี
ความรู ความชํานาญงาน หรือความเชี่ยวชาญ และประสบการณในงานน้ันๆ เหมาะสมกับ 
ระดับตําแหนงท่ีจะแตงต้ังมากนอยเพียงใด 
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ข. หลักเกณฑเฉพาะสายงานวิชาการอุตสาหกรรม (นักวิชาการอุตสาหกรรม) 
 

   1. ลักษณะหนาท่ีความรับผิดชอบของสายงาน 
    ลักษณะของตําแหนงสําหรับผูปฏิบัติงานท่ีมีประสบการณ (ตําแหนงประเภท
ทั่วไป) และตําแหนงประเภทเชี่ยวชาญเฉพาะของสายงานวิชาการอุตสาหกรรมเปนตําแหนง 
ที่มีหนาท่ีความรับผิดชอบ และมีลักษณะงานท่ีปฏิบัติอยางใดอยางหน่ึงหรือหลายอยาง โดยใช
หลักวิชาทางดานอุตสาหกรรมอยางลึกซ้ึงและกวางขวาง เพ่ือปฏิบัติงานเกี่ยวกับการศึกษา 
วิเคราะห วิจัยดานอุตสาหกรรม เชน การกําหนดนโยบาย แผนงาน โครงการ มาตรการ หรือ
แนวทางการสงเสริม พัฒนาอุตสาหกรรม การวิเคราะหปญหาและอุปสรรค ตลอดจนการให
คําปรึกษาแนะนําในการแกปญหาและอุปสรรค มีการริเริ่มในการปฏิบัติงานทําใหเกิดผลงานที่
เปนประโยชนตอทางราชการและเหมาะสมกับสภาวะอุตสาหกรรมของประเทศ 
   เพ่ือประโยชนในการกําหนดระดับความยากงาย และเพ่ือใหสอดคลองกับ
ลักษณะงานที่ตองปฏิบัติในแตละสวนราชการ จึงจําแนกลักษณะงานท่ีตองปฏิบัติของสายงาน
วิชาการอุตสาหกรรม ออกเปน 3 ลักษณะคือ 
   ลักษณะท่ี 1 ดานวิจัย หมายถึง การศึกษา วิเคราะห หรือทดลอง เพ่ือพิสูจน
หาความรู ขอเท็จจริง หรือทฤษฎีใหมๆ หรือเพ่ือทดสอบความรู ขอเท็จจริง กฎ หรือทฤษฎีที่มี 
อยูเดิม โดยวิธีทางตรรกวิทยาอยางเปนระบบและเชื่อถือได ทั้งน้ี เพ่ือประโยชนในการพัฒนา
ความรู หรือความกาวหนาทางวิชาการเกี่ยวกับการอุตสาหกรรม หรือเพ่ือนําไปประยุกตใชเปน
ประโยชนตอการกําหนดนโยบาย แผนงาน การบริหาร และการดําเนินการเกี่ยวกับการพัฒนา
อุตสาหกรรม 
    ลักษณะท่ี 2 งานดานประยุกตและพัฒนา หมายถึง การนําความรูทางวิชาการ
อุตสาหกรรมมาใชในการรวบรวม ศึกษาวิเคราะหวิจัย เพ่ือประโยชนในการพัฒนาความรูหรือ
ความกาวหนาเกี่ยวกับการอุตสาหกรรม หรือเพ่ือนําไปประยุกตใชเปนประโยชนตอการกําหนด
นโยบาย แผนงาน หรือโครงการหรือสรุปรายงานเสนอความเปนเกี่ยวกับการสงเสริม พัฒนา หรือ
แกไขปญหาทางการอุตสาหกรรม หรือเพ่ือบริการ และเผยแพรแกหนวยงานหรือบุคลากรที่
เกี่ยวของ ตลอดจนการถายทอดความรูทางวิชาการอุตสาหกรรม ใหแกผูประกอบการอุตสาหกรรม
และขาราชการของสวนราชการหรือหนวยงานหรือบุคคลท่ีเกี่ยวของ รวมทั้งการเขารวมประชุม
เพ่ือการพัฒนาทางดานวิชาการอุตสาหกรรม 
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   ลักษณะท่ี 3 งานดานท่ีปรึกษา หมายถึง การใหคําปรึกษาทางวิชาการระดับสูงดาน
ใดดานหน่ึง หรือหลายดานท่ีเกี่ยวของกับวิชาการอุตสาหกรรม  ซ่ึงอาจเปนการใหคําปรึกษา หรือขอแนะนํา 
ดานการวางแผน การจัดทําโครงการ การควบคุมตรวจสอบ การวิเคราะห วิจัย การใหบริการ หรือเผยแพร
ทางวิชาการ การสงเสริม หรือการใหขอเสนอแนะในดานอ่ืนท่ีตองอาศัยความรูความสามารถ ประสบการณ 
และความชํานาญงานระดับสูง 
   โดยที่งานแตละลักษณะมีคุณภาพหรือมีความยากงายของงานแตกตางกัน จึง
พิจารณากําหนดระดับของตําแหนงในแตละลักษณะงาน ดังน้ี 
   ลักษณะท่ี 1 งานดานวิจัย ใหกําหนดเปนตําแหนง 
     ระดับ 6-10 
   ลักษณะท่ี 2 งานดานประยุกตและพัฒนา ใหกําหนดเปนตําแหนง 
     ระดับ 6-10 
   ลักษณะท่ี 3 งานดานท่ีปรึกษา ใหกําหนดเปนตําแหนง 
     ระดับ 9-11 
 
    
  2. หลักเกณฑการประเมินบคุคล 
   การประเมินบุคคลใหดําเนินการ 3 สวน คือ พิจารณาคุณสมบัติของบุคคล 
ประเมินคุณลักษณะของบุคคล และประเมินผลงานตามหลักเกณฑทั่วไปท่ีกําหนดในหนังสือ
สํานักงาน ก.พ. ที่ นร 0708.4/ว 16 ลงวันที่ 29 กันยายน 2538 
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 3. แนวทางการประเมินผลงาน 
  3.1 องคประกอบในการประเมิน 
    การประเมินบุคคลเขาสูตําแหนงในสายงานวิชาการอุตสาหกรรมใน
แตละระดับนั้น จะตองคํานึงถึงผลงานของบุคคล ซึ่งจะสะทอนใหเห็นถึงคุณภาพของผลงาน 
ความยุงยากซับซอนของผลงาน ตลอดจนแสดงใหเห็นถึงระดับความยากงาย ความคิดริเริ่ม 
ประโยชนในการนําไปใช และการเผยแพรผลงาน ซึ่งองคประกอบที่จะนํามาใชพิจารณา
ประเมินผลงานของบุคคลมี 4 องคประกอบ ดังน้ี 
    1) คุณภาพของผลงาน ประเมิน โดยพิจารณาจาก 
     1.1) แนวความคิด หรือเหตุผลที่ปฏิบัติงานนี ้
       - เลือกเอง หรือไดรับมอบหมาย หรือโดยหนาท่ี 
       - เปนเรื่องใหมที่ตนเอง หรือผูอ่ืนไมเคยทํามากอน หรือเปน
เรื่องที่เคยทําแลวแตตองมีการพัฒนา ปรับปรุงแกไขเรื่องเดิม 
       - ระบุถึงวัตถุประสงค สาเหตุความเปนมา หรือปญหาที่ตอง
มีการจัดทําผลงาน และเหตุผลในแงของความจําเปน ความสําคัญ และประโยชน 
       - เปนงานท่ีมีแนวความคิดมากนอยเพียงใด คุมคา และ
เหมาะสมกับเหตุการณ และกาลเวลาหรือไม 
     1.2) ความยุงยากซับซอนของผลงาน 
       ผลงานดังกลาวไดใชหลักวิชาการเฉพาะทางอยางลึกซึ้งใน
การปฏิบัติงานท่ีมีความยุงยากและซับซอนในระดับตางๆ ต้ังแตยุงยากมาก จําเปนตองมีการ
ตัดสินใจ หรือแกปญหาในงานท่ีปฏิบัติดวยตนเองได จนกระท่ังถึงยุงยากและซับซอนมากเปน
พิเศษ 
     1.3) วิธีการท่ีใชในการจัดทําผลงาน 
       - ดําเนินการไดถูกตองตามเทคนิค วิธีการ ถูกหลักวิชาการ 
ตลอดจนมีการประมวลและวิเคราะหขอมูลอยางไรบาง 
       - มีการคิดคน หรือสรุปขอเสนอแนะในการแกไขปญหา 
หรือวางแนวทางปฏิบัติเกี่ยวกับการอุตสาหกรรมอยางไร 
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       - มีกรรมวิธีดําเนินการท่ีตองใชความรู หลักวิชาการ ความ
พยายาม  ความละเอียดรอบคอบ  และความชํานาญงาน  หรือใช เทคนิควิธีการท่ียุงยาก
สลับซับซอนมากนอยเพียงใด 
       - บรรลุเปาหมายท่ีกําหนดตามโครงการแผนงานน้ันๆ 
หรือไมอยางไร 
    2) ประโยชนในการนําไปใช 
       - ผลงานนั้นไดนําไปใช หรือมีคุณคาเปนประโยชนตอทาง
ราชการ สังคม และประเทศชาติ หรือไม อยางไร 
       - เปนที่ยอมรับในวงวิชาการ หรือวงการดานน้ันๆ และเปน
ประโยชนในการนําไปใช เปนแนวทางปฏิบัติในสวนราชการระดับใด และมากนอยเพียงใด 
    3) ความรู ความเชี่ยวชาญและประสบการณ  จะพิจารณาจากผลงาน
และผลสําเร็จในการปฏิบัติงานในอดีตเฉพาะท่ีเปนประโยชนตอตําแหนงท่ีขอประเมินวามี
ความรู ความเชี่ยวชาญ หรือความชํานาญงานน้ันๆ มากนอยเพียงใด เชน เคยดําเนินการทาง
วิชาการ ผลงานเปนแหลงอางอิง เคยไดรับรางวัลเกี่ยวกับงานวิจัย หรืองานอ่ืนๆ เคยเปนหัวหนา
โครงการ กรรมการ วิทยากร ที่ปรึกษา เปนตน โดยพิจารณาจากประวัติสวนตัว ประวัติการศึกษา 
ประวัติการฝกอบรมหรือดูงาน ประวัติการทํางาน หรือประสบการณอ่ืนในการทํางาน 
    4) การเผยแพรผลงาน   (กรณีการประเมินในระดับ  9-11) จะ
พิจารณาจากลักษณะของผลงานและวิธีการเผยแพรผลงาน ขอบขายและระดับของการนําผลงาน
ไปใชประโยชนในราชการ หรือในวงวิชาการ ซึ่งอาจดําเนินการเผยแพรในลักษณะใดลักษณะ
หนึ่งหรือหลายลักษณะดังน้ี 
     4.1) การเผยแพรผลงานทางวิชาการ หมายถึง การเขียนบทความ
ทางวิชาการ หรือการผลิตผลงานทางวิชาการ เพ่ือนําเสนอ ชี้แจง หรืออธิบายในรายละเอียด หรือ
ใหความรูเกี่ยวกับวิชาการเฉพาะดาน การคนพบเรื่องใหมๆ หรือประเด็นใหมๆ ในทางวิชาการ 
การวิเคราะห วิจารณ หรือเสนอแนะแนวความคิดใหมๆ เกี่ยวกับวิชาการหรือการดําเนินงาน
เฉพาะดานหรือที่เกี่ยวของ เพ่ือเสริมสรางความรู ความเขาใจ และเปนประโยชนตอการพัฒนา
ทางวิชาการ  หรือการพัฒนางานท่ี เกี่ ยวของ  และตีพิมพ เผยแพรในรายงานประจําป  
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ของหนวยงานท่ีสังกัด ในวารสารทางวิชาการในประเทศ และ/หรือ ตางประเทศ หรือเผยแพร
โดยนําเสนอตอท่ีประชุมทางวิชาการในประเทศ และ/หรือ ระหวางประเทศ 
     4.2) การแตง แปล  เรียบเรียง และจัดทําเปนตํารา คูมือการ
ปฏิบัติงานเพ่ือการเผยแพรทางการศึกษาในสาขาวิชาการทางดานน้ันๆ อันเปนประโยชนตอ
การศึกษาคนควา อางอิง หรือสามารถนําไปเปนหลักปฏิบัติในการดําเนินงาน หรือใชเปนคูมือ
การปฏิบัติงานของทางราชการหรือของเอกชนท่ัวไป โดยตีพิมพเปนรูปเลมอยางถูกตอง
เหมาะสมและเปนระบบ 
 
  3.2 การใหคะแนนองคประกอบ 
   จากองคประกอบการพิจารณาประเมินผลงานของผูขอรับการประเมินใน
แตละระดับของสายงานวิชาการอุตสาหกรรมกําหนดไวดังน้ี 
 

ระดับตําแหนง
องคประกอง 6 7 8 9 10 11 

1. คุณภาพของผลงาน 50 50 50 50 50 50 
2. ประโยชนในการนําไปใช 40 40 40 30 30 30 
3. ความรู ความเชี่ยวชาญและประสบการณ 10 10 10 10 10 10 
4. การเผยแพรผลงาน - - - 10 10 10 
 
  3.3 เกณฑการตัดสิน 
   ผลงานของบุคคลท่ีไดรับการพิจารณาประเมินตามองคประกอบตาง ๆ 
แลว ผูขอรับการประเมินในทุกระดับ ตองไดคะแนนรวมไมนอยกวา 75% (ดีมาก) จึงจะถือวา
ผานการประเมิน 
 
 ___________________ 
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