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 สำ�นักง�น ก.พ. ได้มีหนังสือสำ�นักง�น ก.พ. ที่ นร ๑๐๑๒/ว ๒๐ ลงวันที่ ๓ กันย�ยน 
๒๕๕๒ แจ้งเวียนส่วนร�ชก�ร เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีก�รประเมินผลก�รปฏิบัติร�ชก�ร
ของข้�ร�ชก�รพลเรือนส�มัญ โดยเร่ิมใช้ต้ังแต่รอบก�รประเมินวันท่ี ๑ ตุล�คม ๒๕๕๒ ถึงวันท่ี 
๓๑ มีน�คม ๒๕๕๓ เป็นต้นม� จนถึงปัจจุบันส่วนร�ชก�รได้ใช้ก�รประเมินผลก�รปฏิบัติ
ร�ชก�รต�มหลักเกณฑ์และวิธีก�รดังกล่�วไปแล้ว ๘ รอบก�รประเมิน โดยในระยะแรก
สำ�นักง�น ก.พ. ได้จัดทำ�คู่มือเกี่ยวกับก�รประเมินผลก�รปฏิบัติร�ชก�รเพื่อเผยแพร่
คว�มรู้เกี่ยวกับระบบบริห�รผลง�นและระบบประเมินผลก�รปฏิบัติร�ชก�รดังกล่�ว รวมทั้ง
หนังสือถ�ม-ตอบ เรื่อง ก�รประเมินผลก�รปฏิบัติร�ชก�ร ซึ่งส่วนใหญ่เป็นคำ�ถ�ม-คำ�ตอบ
ที่เกี่ยวข้องกับก�รเริ่มนำ�ระบบก�รประเมินผลก�รปฏิบัติร�ชก�รไปใช้ รวมทั้งก�รดำ�เนินก�ร
ต�มหลักเกณฑ์และวิธีก�รที่กำ�หนด และเทคนิควิธีก�รต่�งๆ ในเบื้องต้น   

 ในช่วงเวล�ที่ผ่�นม� สำ�นักง�น ก.พ. ได้ปรับขั้นตอนและแนวท�งก�รดำ�เนินก�ร
ที่ได้รับผลกระทบจ�กก�รนำ�ระบบไปใช้ และได้รับคำ�ถ�มเพิ่มเติมจ�กหล�ยช่องท�ง เช่น 
กิจกรรมประชุมหรือสัมมน�เพื่อเผยแพร่คว�มรู้และให้คำ�ปรึกษ�แนะนำ�ทั้งในส่วนกล�ง
และส่วนภูมิภ�ค ก�รติดต�มผลก�รดำ�เนินก�รของส่วนร�ชก�รและจังหวัด ข้อห�รือ รวมทั้ง
เว็บไซต์สำ�นักง�น ก.พ. เป็นต้น จึงได้รวบรวมคำ�ถ�มดังกล่�วและนำ�ม�ตอบเพิ่มเติมไว้
ในหนังสือถ�ม-ตอบ เรื่องก�รประเมินผลก�รปฏิบัติร�ชก�รเล่มที่สองนี้ เพื่อเป็นเครื่องมือ
ที่จะช่วยเผยแพร่คว�มรู้ คว�มเข้�ใจในก�รนำ�ระบบไปใช้เป็นแนวท�งดำ�เนินก�รได้อย่�งมี
ประสิทธิภ�พ 

 สำ�นักง�น ก.พ. หวังเป็นอย่�งย่ิงว่� หนังสือเล่มน้ีจะเป็นประโยชน์อย่�งย่ิงแก่ส่วนร�ชก�ร
และจังหวัด รวมท้ังผู้สนใจ และขอขอบคุณข้�ร�ชก�ร ส่วนร�ชก�รและจังหวัดท่ีได้ให้คว�มร่วมมือ
ในก�รให้ข้อมูลในก�รดำ�เนินก�รเป็นอย่�งดียิ่ง 
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ส่วนที่ ๑  บทนำ�								        ๕ 
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ภาคผนวก

ภาคผนวก ก 								               ๓๖
หนังสือสำ�นักงาน ก.พ. ที่ นร ๑๐๑๒/ว ๒๐ ลงวันที่ ๓ กันยายน ๒๕๕๒ 	      
เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการ
พลเรือนสามัญ

ภาคผนวก ข  								             ๔๗
หนังสือสำ�นักงาน ก.พ. ที่ นร ๑๐๐๘.๑/ว ๑๒ ลงวันที่ ๓๐ สิงหาคม ๒๕๕๕ 
เรื่อง การปรับปรุงหลักเกณฑ์และเงื่อนไขการเลื่อนเงินเดือน



คู่มือ ถาม - ตอบ
เรื่อง การประเมินผลการปฏิบัติราชการ เล่มที่ ๒

๑. ความหมายของระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน

	 ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management System) หมายถึง 
กระบวนการดำ�เนินการอย่างเป็นระบบ เพ่ือผลักดันให้ผลการปฏิบัติราชการของส่วนราชการ
บรรลุเป้าหมาย โดยการเช่ือมโยงเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการในระดับองค์กร หน่วยงาน
และระดับบุคคลเข้าด้วยกัน ซึ่งตั้งอยู่บนฐานกระบวนการความต่อเนื่อง ตั้งแต่ ๑) การวางแผน
การปฏิบัติงานที่จะต้องทำ�ให้ชัดเจน และสอดคล้องกับทิศทางตามยุทธศาสตร์ขององค์กร 
๒) การติดตามผลการปฏิบัติงานเพ่ือให้ผู้บังคับบัญชากำ�กับ ดูแล ให้คำ�ปรึกษาแก่ผู้ปฏิบัติงาน
อย่างต่อเนื่อง ๓) การพัฒนาผลการปฏิบัติงานเพื่อส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานทำ�งานได้ดียิ่งขึ้น 
๔) การประเมินผลการปฏิบัติราชการเพื่อวัดความสำ�เร็จของงาน  โดยเทียบกับเป้าหมาย
ที่กำ�หนดไว้ตั้งแต่แรก และ ๕) การนำ�ผลที่ได้จากการประเมินไปประกอบการพิจารณา
ตอบแทนความดคีวามชอบแก่ผู้ปฏิบัติงาน  

	 นอกจากน้ี ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน ยังเป็นกระบวนการท่ีให้ความสำ�คัญ
กับการมีส่วนร่วมระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ปฏิบัติงาน ในการผลักดันผลการปฏิบัติราชการ
ให้สูงขึ้น และสอดคล้องกับทิศทาง เป้าหมาย ผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของส่วนราชการ โดยมี
การนำ�ตัวชี้วัดผลงานหลัก (Key Performance Indicators - KPIs) มาใช้เป็นเครื่องมือ
กำ�หนดเป้าหมายการทำ�งานของบุคคลร่วมกัน ซ่ึงผู้บังคับบัญชาสามารถติดตามผลการปฏิบัติงาน
หาแนวทางในการพัฒนาผู้ปฏิบัติงาน และประเมินผลการปฏิบัติงานตามตัวชี้วัดผลงานหลัก
ที่กำ�หนดนั้น ๆ เพื่อจะได้ให้สิ่งจูงใจสำ�หรับการเสริมสร้างแรงจูงใจให้แก่ผู้ปฏิบัติงานที่มี
ผลการปฏิบัติราชการดี เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ ซึ่งระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน
ประกอบด้วยขั้นตอนหลักดังแผนภาพที่ ๑

ส่วนที่ ๑ บทนำ�

๕
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แผนÀาพที่ ๑ : กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงาน
 

๒. กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงาน ประกอบ´้วย ๕ ขัéนตอนหลัก ´ังนีé

 ๒.๑ ขั้นตอนการวางแผน
       เป็นขั้นตอนในช่วงต้นรอบก�รประเมินที่ผู้บังคับบัญช�หรือผู้ประเมินจะได้มี
ก�รมอบหม�ยง�นให้แก่ผู้รับก�รประเมิน และร่วมกับผู้รับก�รประเมินว�งแผนก�รปฏิบัติ
ร�ชก�ร พร้อมทั้งกำ�หนดเป้�หม�ยผลก�รปฏิบัติร�ชก�รร่วมกันในลักษณะตัวชี้วัดและ
ค่�เป้�หม�ยที่เกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์ของง�นที่ค�ดหวังในรอบก�รประเมินนั้นๆ ทั้งนี้ ส�ม�รถ
ปรับเปลี่ยนต�มเป้�หม�ยและแผนง�นของหน่วยง�นหรือส่วนร�ชก�รได้ต�มคว�มจำ�เป็น

 ๒.๒ ขั้นตอนการติดตาม
       เป็นขั้นตอนในระหว่�งรอบก�รประเมินที่ผู ้บังคับบัญช�จะทำ�ก�รติดต�ม
คว�มก้�วหน้�ในก�รปฏิบัติร�ชก�ร เพื่อก�รกำ�กับดูแลก�รทำ�ง�นให้ได้ต�มเป้�หม�ย ทำ�ให้
ทร�บและแก้ไขปัญห�ข้อขัดข้องต่�งๆ ที่อ�จเกิดขึ้นในระหว่�งก�รปฏิบัติง�น อันจะทำ�ให้
ผลก�รปฏิบัติง�นเป็นไปต�มเป้�หม�ยที่กำ�หนดไว้ร่วมกัน

 ๒.๓ ขั้นตอนการพัฒนา
    เป็นขั้นตอนที่เป็นผลที่ได้จ�กก�รติดต�มผลก�รทำ�ง�น และเป็นก�รให้ข้อมูล
ย้อนกลับ (Feedback) ให้กับผู้ใต้บังคับบัญช�ว่�ง�นท่ีทำ�อยู่น้ันต้องมีก�รปรับปรุงหรือพัฒน�
ก�รทำ�ง�นอย่�งไร และยังเป็นขั้นตอนที่ส�ม�รถกำ�หนดแนวท�งก�รพัฒน�ผู้ปฏิบัติง�น
ให้เหม�ะสมกับสภ�พก�รทำ�ง�นอีกด้วย

แผนÀาพที่ ๑ : กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงาน
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เรื่อง การประเมินผลการปฏิบัติราชการ เล่มที่ ๒

	 ๒.๔ ขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
	      เป็นข้ันตอนในช่วงส้ินรอบการประเมิน เพ่ือตรวจสอบความสำ�เร็จของงานอันเป็น
ผลมาจากการปฏิบัติงานของผู้รับการประเมินรายนั้นๆ ว่าผลการปฏิบัติราชการในระหว่าง
รอบการประเมินเป็นไปตามผลสัมฤทธิ์หรือเป้าหมายที่กำ�หนดไว้ตามตัวชี้วัดผลงานหลัก 
(KPIs) ที่ได้กำ�หนดไว้ตั้งแต่ต้นรอบการประเมินหรือไม่ เพียงใด ตามเกณฑ์มาตรฐาน
ผลงานที่ผู้ประเมินและผู้รับการประเมินร่วมกันกำ�หนด

	 ๒.๕ ขั้นตอนการให้สิ่งจูงใจ 
	      เป็นขั้นตอนที่นำ�ผลการประเมินในขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
มาพิจารณาให้สิ่งตอบแทนแก่บุคคลที่ได้มีการทุ่มเทการทำ�งานและได้ผลงานที่ดีเกิดขึ้น
แก่หน่วยงานหรือส่วนราชการ

	 จากกระบวนการในระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานในส่วนราชการตามท่ีกล่าวมาแล้ว
ข้างต้น ก.พ. ได้กำ�หนดหลักเกณฑ์และวิธีการให้เหมาะสมกับการปฏิบัติหน้าที่ของข้าราชการ
ในส่วนราชการที่เรียกว่า “หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการ”  โดยมี
วัตถุประสงค์  คือ  ๑) เพ่ือเป็นเคร่ืองมือของฝ่ายบริหารในการกำ�กับติดตามเพ่ือให้ส่วนราชการ
และจังหวัดสามารถบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์  พันธกิจ  และวัตถุประสงค์ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล และ ๒) เพื่อให้ผู้บังคับบัญชานำ�ผลการประเมินการปฏิบัติ
ราชการไปใช้ประกอบการพิจารณาเล่ือนเงินเดือน และการให้เงินรางวัลประจำ�ปีแก่ข้าราชการ
พลเรือนสามัญตามหลักการของระบบคุณธรรม อันจะเป็นการสร้างขวัญกำ�ลังใจและแรงจูงใจ
ในการพัฒนาผลงานของข้าราชการ

๓. หลักการของการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
	 ตามหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือน
สามัญตามหนังสือสำ�นักงาน ก.พ. ท่ี นร ๑๐๑๒/ว ๒๐ ลงวันท่ี ๓ กันยายน ๒๕๕๒ มีหลักการ
ที่สำ�คัญ ดังนี้ 

	 ๓.๑ ให้ส่วนราชการยืดหยุ่นในการเลือกวิธีการ ได้แก่ 
	       ๑) แบบประเมิน  โดย ก.พ. กำ�หนดเฉพาะแบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการ ให้มีสาระไม่น้อยกว่าที่ ก.พ. กำ�หนดในหนังสือสำ�นักงาน ก.พ. ที่ นร ๑๐๑๒/ว ๒๐  

๗



คู่มือ ถาม - ตอบ
เรื่อง การประเมินผลการปฏิบัติราชการ เล่มที่ ๒

โดยส่วนราชการอาจกำ�หนดเพ่ิมเติมจากท่ี ก.พ. กำ�หนดก็ได้ สำ�หรับแบบประเมินผลสัมฤทธ์ิ
ของงาน และแบบประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะน้ัน ก.พ. ให้ส่วนราชการ
กำ�หนดเองได้ตามความเหมาะสม
	     ๒) น้ำ�หนักองค์ประกอบ ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ก.พ. กำ�หนด 
อย่างน้อย ๒ องค์ประกอบ คือ ผลสัมฤทธิ์ของงานและพฤติกรรมในการปฏิบัติราชการ โดย
กำ�หนดว่าน้ำ�หนักผลสัมฤทธิ์ของงานต้องไม่ต่ำ�กว่าร้อยละ ๗๐ ซึ่งส่วนราชการอาจกำ�หนด
ผลสัมฤทธิ์ของงานร้อยละ ๗๐ และสมรรถนะร้อยละ ๓๐ หรืออาจกำ�หนดผลสัมฤทธ์ิของงาน
ร้อยละ ๘๐ และสมรรถนะร้อยละ ๒๐ ก็ได้ และอาจกำ�หนดองค์ประกอบอื่นๆ เพิ่มเติม
ตามความเหมาะสม
	      ๓) ระดับผลการประเมิน  โดย ก.พ. กำ�หนดให้แบ่งกลุ่มคะแนนผลการประเมิน
ออกเป็นอย่างน้อย ๕ ระดับ ได้แก่ ดีเด่น ดีมาก ดี พอใช้ และต้องปรับปรุง แต่ส่วนราชการ
อาจกำ�หนดให้แบ่งกลุ่มคะแนนมากกว่า ๕ ระดับก็ได้ ทั้งนี้ การกำ�หนดช่วงคะแนนในแต่ละ
ระดับของผลการประเมิน ให้เป็นดุลพินิจของส่วนราชการ แต่กลุ่มคะแนนต่ำ�สุดของระดับ
พอใช้ต้องไม่ต่ำ�กว่าร้อยละ ๖๐

	 ๓.๒ มีความโปร่งใส เป็นธรรม และตรวจสอบได้ โดยมีรายละเอียดดังนี้
	       ๑) ก่อนเริ่มรอบการประเมินหรือในช่วงเริ่มรอบการประเมินให้ส่วนราชการ
ระดับกรมหรือจังหวัด ประกาศหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการให้ข้าราชการ
พลเรือนสามัญในสังกัดทราบโดยทั่วกัน
	     ๒) การพิจารณาข้อตกลงร่วมกันเกี่ยวกับการมอบหมายงาน การประเมินผล
การปฏิบัติราชการ และดัชนีชี้วัด หรือ หลักฐานบ่งชี้ความสำ�เร็จของงานอย่างเป็นรูปธรรม
	      ๓) ให้ผู้ประเมินแจ้งผลการประเมินให้ผู้รับการประเมินทราบเป็นรายบุคคล 
เพื่อให้เกิดความโปร่งใสและเป็นธรรมแก่ผู้รับการประเมิน
	       ๔) ให้มีคณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการ โดย
คณะกรรมการฯ มีหน้าที่พิจารณาเสนอความเห็นเกี่ยวกับมาตรฐานและความเป็นธรรมของ
การประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญ 
	       ๕) ให้มีระบบจัดเก็บข้อเท็จจริงจากผลการปฏิบัติราชการ เพื่อในกรณีที่มี
การร้องเรียนเกี่ยวกับผลการประเมินจะได้มีหลักฐานอ้างอิงได้

๘



คู่มือ ถาม - ตอบ
เรื่อง การประเมินผลการปฏิบัติราชการ เล่มที่ ๒

	 การดำ�เนินการตามหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการตามหนังสือ
สำ�นักงาน ก.พ. ท่ี นร ๑๐๑๒/ว ๒๐ ลงวันท่ี ๓ กันยายน ๒๕๕๒ มีข้ันตอนการดำ�เนินการท่ีสำ�คัญ
ดังแสดงในตารางที่ ๑

ตารางที่ ๑ : ขั้นตอนการดำ�เนินการของส่วนราชการเพื่อประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
และการเลื่อนเงินเดือนข้าราชการตาม กฎ ก.พ. ว่าด้วยการเลื่อนเงินเดือน พ.ศ. ๒๕๕๒
สำ�หรับรอบการประเมินท่ี ๑ (๑ ต.ค. - ๓๑ มี.ค.) และรอบการประเมินท่ี ๒ (๑ เม.ย. - ๓๐ ก.ย.)

 รอบ      / รอบ                                
วันที่โดยประมาณ กิจกรรม/ผู้รับผิดชอบ

     ภายใน ๓๐ ก.ย./
     ภายใน ๓๑ มี.ค.

ขั้นตอนที่ ๑: การเตรียมการ
๑. ฝ่ายบริหาร 
   - ทบทวนงานในรอบการประเมินที่ผ่านมา 
   - มอบหมายงานให้ฝ่ายบริหารระดับรองลงมา
   - กำ�หนดเป้าหมายผลสำ�เร็จของงานและแนวทางเบื้องต้นของตัวชี้วัด
     (ตามคำ�รับรอง) เพื่อถ่ายทอดลงระดับสำ�นัก/ศูนย์/กอง/หน่วยงาน
   - ผอ.สำ�นัก/ศูนย์/กอง/หัวหน้าหน่วยงาน ตกลงตัวชี้วัดและค่าเป้าหมาย
      ร่วมกับฝ่ายบริหาร โดยมีหน่วยงานด้านบริหารทรัพยากรบุคคล/กลุ่ม
     แผนงาน/ก.พ.ร. เป็นผู้สนับสนุนข้อมูล
   - อาจจัดตั้งคณะทำ�งานที่ประกอบด้วยข้าราชการจากสำ�นัก/ศูนย์/กอง/
      หน่วยงานต่างๆ เพื่อร่วมเสนอความเห็นเกี่ยวกับแนวทางการประเมินผล
     ร่วมกับหน่วยงานด้านบริหารทรัพยากรบุคคล
๒. หน่วยงานด้านบริหารทรัพยากรบุคคล
   - จัดทำ�แผนการดำ�เนินการ “การประเมินผลการปฏิบัติราชการสำ�หรับรอบ
     การประเมินท่ี ๑ (๑ ต.ค. - ๓๑ มี.ค.) และรอบการประเมินท่ี ๒ (๑ เม.ย. -
     ๓๐ ก.ย.)” และแจ้งเวียนให้สำ�นัก/ศูนย์/กอง/หน่วยงานทราบ
   - จัดทำ�ประเด็นและรายละเอียดเพ่ือเสนอฝ่ายบริหารของส่วนราชการ/จังหวัด 
     พิจารณากำ�หนดกรอบหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
     ได้แก่ ๑) องค์ประกอบการประเมิน และสัดส่วนคะแนนแต่ละองค์ประกอบ 
     ๒) ระดับผลการประเมิน ๓) แบบฟอร์มที่ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติ
     ราชการ ๔) จัดตั้งคณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมิน เป็นต้น

๙



คู่มือ ถาม - ตอบ
เรื่อง การประเมินผลการปฏิบัติราชการ เล่มที่ ๒

 รอบ      / รอบ                                
วันที่โดยประมาณ กิจกรรม/ผู้รับผิดชอบ

     ภายใน ๒๐ ต.ค./
     ภายใน ๒๐ เม.ย.

ขั้นตอนที่ ๒: การประกาศหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติ
                ราชการ  และแจ้งเวียนให้ข้าราชการทราบ
   - หน่วยงานด้านบริหารทรัพยากรบุคคล นำ�หลักเกณฑ์และวิธีการประเมิน
     ผลการปฏิบัติราชการที่ฝ่ายบริหารเห็นชอบแล้ว จัดทำ�เป็นประกาศฯ และ
     แจ้งเวียนให้ข้าราชการทราบโดยทั่วกัน

     ภายใน ๓๐ ต.ค./
     ภายใน ๓๐ เม.ย.

     ภายใน ๑๕ พ.ย./
     ภายใน ๑๕ พ.ค.

ขั้นตอนที่ ๓: การจัดทำ�ตัวชี้วัดรายบุคคล
   - ผอ.สำ�นัก/ศูนย์/กอง/หัวหน้าหน่วยงาน ถ่ายทอดตัวชี้วัดผลสำ�เร็จ
     ของงาน โดยตกลงตัวชี้วัดผลสำ�เร็จของงานกับหัวหน้าฝ่าย/งาน/กลุ่ม
     ระดับรองลงมา และอาจมอบหมายเป็นลายลักษณ์อักษรให้ผู้บังคับบัญชา
     ระดับรองลงไปเป็นผู้ประเมินแทน
   - หัวหน้าฝ่าย/งาน/กลุ่ม วางแผนการทำ�งาน มอบหมายงาน และตกลง
     ตัวชี้วัดผลสำ�เร็จของงานร่วมกันกับผู้รับการประเมิน (จัดทำ�ตัวชี้วัดและ
     ค่าเป้าหมายระดับบุคคล)

หมายเหตุ  :  กรณีที่การถ่ายทอดตัวชี้วัดผลสำ�เร็จของงานจากคำ�รับรอง
การปฏิบัติราชการที่หัวหน้าส่วนราชการต้องลงนาม ไม่สามารถดำ�เนินการได้
ภายใน ๑๕ พ.ย. หรือไม่ทันในรอบการประเมินที่ ๑ ก็ให้พิจารณาเนื้องานที่
กำ�หนดจะทำ�คำ�รับรองน้ันเป็นแนวทางในการจัดทำ�ตัวชี้วัดผลสำ�เร็จของงาน
ไปก่อน ซึ่งหากมีการเปลี่ยนแปลงเนื้อหาก็สามารถปรับปรุงเพิ่มเติมตัวชี้วัด
และค่าเป้าหมายในส่วนท่ีเก่ียวข้องกับตัวช้ีวัดตามคำ�รับรองน้ันใหม่ให้เหมาะสม
ต่อไป

     พ.ย. - ก.พ./
     พ.ค. - ส.ค.

ขั้นตอนที่ ๔: ผู้ประเมินแต่ละระดับ ติดตามและให้คำ�ปรึกษาแนะนำ�
การปฏิบัติงานแก่ผู้รับการประเมิน ให้เป็นไปตามเป้าหมายตามที่ได้มี
การตกลงกันไว้ตั้งแต่ต้นรอบการประเมิน พร้อมทั้งบันทึกพฤติกรรมใน
การปฏิบัติงานที่สังเกตได้ (สำ�นัก/ศูนย์/กอง/หน่วยงาน)

     ภายในสัปดาห์
     ที่ ๑-๒ ของมี.ค./
     
     ภายในสัปดาห์
     ที่ ๑-๒ ของ ก.ย.

ขั้นตอนที่ ๕: การประเมินผลการปฏิบัติราชการและให้คะแนน
ผอ.สำ�นัก/ศูนย์/กอง/หัวหน้าหน่วยงาน/ผู้ได้รับมอบหมายให้เป็น
ผู้ประเมิน ประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการในสังกัด

๑๐



คู่มือ ถาม - ตอบ
เรื่อง การประเมินผลการปฏิบัติราชการ เล่มที่ ๒

 รอบ      / รอบ                                
วันที่โดยประมาณ กิจกรรม/ผู้รับผิดชอบ

     สัปดาห์ที่ ๒ ของ    
     มี.ค./
     สัปดาห์ที่ ๒ ของ 
     ก.ย.

ขั้นตอนที่ ๖: พิจารณาผลคะแนนกับวงเงินงบประมาณ
   - หน่วยงานด้านบริหารทรัพยากรบุคคล คำ�นวณกรอบวงเงิน ๓% ของ
     เงินเดือนข้าราชการสำ�หรับการเลื่อนเงินเดือน โดยคำ�นวณจากเงินเดือน
     ท่ีจ่ายให้ข้าราชการ ณ วันท่ี ๑ มี.ค. และวันท่ี ๑ ก.ย. เพ่ือจัดสรรให้สำ�นัก/
     ศูนย์/กอง/หน่วยงาน
  - หัวหน้าส่วนราชการ จัดสรรวงเงินเลื่อนเงินเดือนให้สำ�นัก/ศูนย์/กอง/
     หน่วยงาน และในกรณีที่มีการกันวงเงินไว้เพื่อการบริหาร ให้ผู้บริหาร
     วงเงินกำ�หนดวงเงินการเลื่อนเงินเดือนและกำ�หนดหลักเกณฑ์และ
     เงื่อนไขการบริหารวงเงินท่ีกันไว้ และต้องประกาศหลักเกณฑ์การกันวงเงิน
     ให้ข้าราชการทราบก่อนมีคำ�สั่งเลื่อนเงินเดือน
  - สำ�นัก/ศูนย์/กอง/หน่วยงาน นำ�คะแนนผลการประเมินมาพิจารณาร่วมกับ
     วงเงินเลื่อนเงินเดือนที่ได้รับจัดสรร เพื่อพิจารณาว่าข้าราชการในสังกัด
     ในแต่ละระดับผลการประเมินจะได้เลื่อนเงินเดือนร้อยละเท่าใด
  - สำ�นัก/ศูนย์/กอง/หน่วยงาน ส่งผลการประเมินและผลการเลื่อนเงินเดือน
     เสนอผู้บังคับบัญชาระดับเหนือขึ้นไปที่กำ�กับดูแลให้ความเห็น
  - สำ�นัก/ศูนย์/กอง/หน่วยงาน ส่งผลการประเมินที่ผ่านความเห็นชอบจาก    
     ผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไปที่กำ�กับดูแลให้หน่วยงานด้านบริหารทรัพยากร
     บุคคล

     สัปดาห์ที่ ๓-๔
     ของเดือน มี.ค./
     สัปดาห์ที่ ๓-๔ 
     ของเดือน ก.ย.

ขั้นตอนที่ ๗: เสนอคณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินผล
                 การปฏิบัติราชการ
๑. หน่วยงานด้านบริหารทรัพยากรบุคคล
  - รวบรวมผลการประเมินของทุกสำ�นัก/ศูนย์/กอง/หน่วยงาน 
     ส่งคณะกรรมการกลั่นกรองฯ
๒. คณะกรรมการกลั่นกรองฯ
  - เสนอความเห็นเกี่ยวกับภาพรวมของผลการประเมินทั้งหมดต่อหัวหน้า
     ส่วนราชการ/ผู้ว่าราชการจังหวัด

     สัปดาห์ที่ ๓-๔
     ของเดือน มี.ค./
     สัปดาห์ที่ ๓-๔ 
     ของเดือน ก.ย.

ขั้นตอนที่ ๘: แจ้งผลการประเมิน 
  สำ�นัก/ศูนย์/กอง/หน่วยงาน
  - ผู้ประเมินแจ้งผลการประเมินรายบุคคล และให้ผู้รับการประเมินลงชื่อ
     รับทราบในแบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการ

๑๑



คÙ่มือ ¶าม - ตอบ
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 รอบ      / รอบ                                
วันที่โดยประมาณ กิจกรรม/ผู้รับผิดชอบ

     สัปด�ห์ที่ ๔    
     ของเดือน มี.ค./
     สัปด�ห์ที่ ๔ 
     ของเดือน ก.ย.

ขั้นตอนที่ ๙: การประกาศรายชื่อ และร้อยละการเลื่อนเงินเดือน
   - ประก�ศร�ยชื่อผู้มีผลก�รปฏิบัติร�ชก�รในระดับดีเด่นและดีม�ก ทั้งนี้    
      ห�กส่วนร�ชก�รกำ�หนดระดับผลก�รประเมินเกินกว่� ๕ ระดับ ให้ประก�ศ
     ร�ยชื่อผู้มีผลก�รปฏิบัติร�ชก�รอยู่ในระดับสูงกว่�ระดับดีขึ้นไป 
  - ประก�ศร้อยละก�รเลื่อนเงินเดือนในแต่ระดับผลก�รประเมิน

      ๑ เม.ย.เป็นต้นไป/
     ๑ ต.ค. เป็นต้นไป

ขั้นตอนที่ ๑๐: ออกคำาสั่งเลื่อนเงินเดือนและแจ้งผลการเลื่อนเงินเดือน
   - หัวหน้�ส่วนร�ชก�รออกคำ�สั่งเลื่อนเงินเดือน
   - แจ้งผลก�รเลื่อนเงินเดือนเพื่อให้ข้�ร�ชก�รทร�บเป็นก�รเฉพ�ะตัว

หมายเหตุ  * กรณีท่ีมีภ�รกิจเปล่ียนแปลงหรือมีก�รมอบหม�ยคว�มรับผิดชอบเพ่ิมเติมให้แก่
ผู้รับก�รประเมินภ�ยหลังระหว่�งรอบก�รประเมิน ให้ผู้ประเมินและผู้รับก�รประเมินตกลง
ปรับปรุงตัวชี้วัดและค่�เป้�หม�ยร่วมกันใหม่ได้ต�มคว�มเหม�ะสม

๑๒



คู่มือ ถาม - ตอบ
เรื่อง การประเมินผลการปฏิบัติราชการ เล่มที่ ๒

ส่วนที่ ๒
หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญ

(หนังสือสำ�นักงาน ก.พ. ที่ นร ๑๐๑๒/ว ๒๐ ลงวันที่ ๓ กันยายน ๒๕๕๒)

๑. ถาม  ส่วนราชการ/จังหวัด สามารถกำ�หนดให้มีคณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมิน
   ผลการปฏิบัติราชการในระดับสำ�นัก/กอง เพิ่มเติมได้หรือไม่

   ตอบ  ตามหนังสือสำ�นักงาน ก.พ. ที่ นร ๑๐๑๒/ว ๒๐ ลงวันที่ ๓ กันยายน ๒๕๕๒ 
   ได้กำ�หนดให้หัวหน้าส่วนราชการระดับกรมหรือจังหวัดแต่งตั้งคณะกรรมการกลั่นกรองผล
   การประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญ อย่างไรก็ตาม ส่วนราชการ/
   จังหวัด อาจแต่งตั้งคณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการในระดับ  
   สำ�นัก/กอง เพ่ือพิจารณาในเบ้ืองต้นเก่ียวกับมาตรฐานและความเป็นธรรมของการประเมิน
   ผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการในสังกัดสำ�นัก/กอง ได้

๒. ถาม กรณีข้าราชการรายหนึ่งปฏิบัติราชการในสำ�นัก ก เป็นเวลา ๒ เดือน และต่อมา
   ยา้ยไปปฏิบัติราชการในสำ�นัก ข เป็นเวลา ๔ เดือน เมื่อครบรอบการประเมิน จะใช้เฉพาะ
   ตัวชี้วัดจากสำ�นัก ข ได้หรือไม่ เนื่องจากมีระยะเวลาทำ�งานมากกว่า   

   ตอบ การประเมินผลการปฏิบัติราชการต้องพิจารณาผลการปฏิบัติราชการท้ังหมดในรอบ
   การประเมินทั้ง ๖ เดือน กรณีนี้ ผู้บังคับบัญชาสำ�นัก ก จะเป็นผู้ให้ข้อมูลและความเห็น
   เกี่ยวกับผลการปฏิบัติราชการช่วงระยะเวลา ๒ เดือนที่ข้าราชการรายนี้ปฏิบัติราชการ
   ที่สำ�นัก ก ต่อผู้บังคับบัญชาสำ�นัก ข และผู้บังคับบัญชาสำ�นัก ข ควรตกลงร่วมกันกับ
   ข้าราชการรายนี้เกี่ยวกับตัวชี้วัดและค่าเป้าหมาย และน้ำ�หนักของตัวชี้วัดผลงานที่จะใช้
   ประเมิน เพื่อให้เหมาะสมกับระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

คำ�ถาม - คำ�ตอบ

๑๓



คู่มือ ถาม - ตอบ
เรื่อง การประเมินผลการปฏิบัติราชการ เล่มที่ ๒

๓. ถาม ส่วนราชการสามารถเพิ่มรายละเอียดในแบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
   ในส่วนท่ี ๕ : ความเห็นของผู้บังคับบัญชาเหนือข้ึนไป ได้หรือไม่ เช่น ให้รองผู้ว่าราชการ
    จังหวัดให้ความเห็นเกี่ยวกับผลการประเมินร่วมกับผู้ว่าราชการจังหวัด เป็นต้น

   ตอบ  ส่วนราชการสามารถเพ่ิมรายละเอียดในแบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
   ได้ ตามข้อ ๖ ของหนังสือสำ�นักงาน ก.พ. ท่ี นร ๑๐๑๒/ว ๒๐ ลงวันท่ี ๓ กันยายน ๒๕๕๒ 
   ที่ระบุว่าส่วนราชการอาจปรับเนื้อหาในแบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการให้
   เหมาะสมกับลักษณะงานก็ได้ แต่ต้องมีสาระไม่น้อยกว่าในแบบฟอร์มที่ ก.พ. กำ�หนด

๔. ถาม  หากข้าราชการไม่พึงพอใจผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการ จะสามารถดำ�เนินการ
   ได้อย่างไรบ้าง 

   ตอบ  ในเบื้องต้นควรปรึกษาหารือทำ�ความเข้าใจและขอคำ�ชี้แจงจากผู้บังคับบัญชาก่อน 
    เพ่ือให้เกิดความเข้าใจและความสัมพันธ์อันดีระหว่างกัน โดยผู้บังคับบัญชาต้องให้โอกาส
    พร้อมรับฟังปัญหาและชี้แจงอย่างเป็นธรรม แต่หากยังคงมีความคับข้องใจ ไม่ประสงค์
   จะปรึกษาหารือ หรือไม่ได้รับคำ�ชี้แจง หรือได้รับคำ�ชี้แจงแต่ไม่เป็นที่พอใจ ก็สามารถ
   ร้องทุกข์ต่อผู้บังคับบัญชาช้ันเหนือข้ึนไปตามลำ�ดับ หรือร้องทุกข์ต่อคณะกรรมการพิทักษ์
   ระบบคุณธรรม (ก.พ.ค.)  ซึ่งกฎ ก.พ.ค. ว่าด้วยการร้องทุกข์และการพิจารณาวินิจฉัย
   เรื่องร้องทุกข์ พ.ศ. ๒๕๕๑ ได้กำ�หนดขั้นตอนดำ�เนินการและผู้มีอำ�นาจวินิจฉยัร้องทุกข์ไว ้
   ซึ่งหากต้องการใช้สิทธิฟ้องคดีต่อศาลปกครองต้องทำ�การร้องทุกข์ตามกระบวนการ
   ดังกล่าวก่อน มิฉะนั้น ศาลก็จะสั่งจำ�หน่ายคดี

๕. ถาม  การกำ�หนดช่วงคะแนนในแต่ละระดับค่าเป้าหมายท่ีเป็นมาตรฐานควรมีหลักอย่างไร  

   ตอบ เจตนารมณ์ของระบบบริหารผลการปฏิบัติราชการที่ใช้อยู่ในปัจจุบันคือ ต้องการ
    ให้มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการที่ทำ�ให้การประเมินโปร่งใส เป็นธรรม และ   
    สร้างความยืดหยุ่น เพื่อให้ส่วนราชการสามารถดำ�เนินการได้คล่องตัวขึ้น หลักเกณฑ์
   และวิธีการประเมินตามหนังสือสำ�นักงาน ก.พ. ที่ นร ๑๐๑๒/ว ๒๐ ลงวันที่ ๓ กันยายน 
    ๒๕๕๒ จึงกำ�หนดเป็นมาตรฐานขั้นต่ำ� และให้ส่วนราชการใช้ดุลพินิจเลือกเทคนิควิธีการ
   ให้สอดคล้องตามลักษณะงานของแต่ละหน่วยงานท่ีปฏิบัติงานแตกต่างกัน ดังน้ัน ส่วนราชการ
   จึงเลือกกำ�หนดช่วงคะแนนในแต่ละระดับตามความเหมาะสม โดยอาจให้แต่ละสำ�นัก/กอง 

๑๔



คู่มือ ถาม - ตอบ
เรื่อง การประเมินผลการปฏิบัติราชการ เล่มที่ ๒

     กำ�หนดช่วงคะแนนเอง หรือให้ทุกสำ�นัก/กองกำ�หนดช่วงคะแนนที่เท่ากันก็ได้ โดยการ    
   แบ่งกลุ่มช่วงคะแนนแต่ละระดับควรจำ�แนกความแตกต่างระหว่างผลการปฏิบัติราชการ
   ของข้าราชการได้ตามความเป็นจริง

๖. ถาม  ส่วนราชการสามารถพิจารณาไม่ประกาศรายชื่อผู้มีผลการปฏิบัติราชการอยู่ในระดับ
    ดีเด่นและดีมากได้หรือไม่ เนื่องจากเห็นว่าจะทำ�ให้ข้าราชการเกิดความแตกแยก และ
   เสียขวัญกำ�ลังใจ 

    ตอบ  หนังสือสำ�นักงาน ก.พ. ที่ นร ๑๐๑๒/ว ๒๐ ลงวันที่ ๓ กันยายน ๒๕๕๒ ข้อ ๙ (๖) 
   กำ�หนดให้ ผู้ประเมินประกาศรายช่ือข้าราชการที่มีผลการปฏิบัติราชการอยู่ในระดับดีเด่น
    และดีมากในที่เปิดเผยให้ทราบโดยทั่วกัน โดยมีเจตนารมณ์เพื่อเป็นการยกย่องชมเชย  
   และสร้างแรงจูงใจให้ข้าราชการพัฒนาผลการปฏิบัติราชการในรอบการประเมินต่อไปให้
   ดีขึ้น นอกจากนี้ การประกาศรายชื่อดังกล่าวยังช่วยให้เกิดการตรวจสอบการประเมินของ
    ผู้บังคับบัญชา ซ่ึงจะส่งเสริมให้เกิดความโปร่งใส ผู้บังคับบัญชาต้องพร้อมช้ีแจงและอธิบาย
    ผลการประเมินของทุกคน ส่งผลให้ผู้บังคับบัญชาต้องประเมินให้ตรงตามผลการปฏิบัติงานจริง 
    เป็นไปตามตัวชี้วัดและมาตรฐานที่กำ�หนด ซึ่งจะลดความแตกแยกของข้าราชการใน
    ส่วนราชการได้

๗. ถาม  ค่าเป้าหมายตามตัวชี้วัดจะกำ�หนดให้เป็นจุดทศนิยมได้หรือไม่

   ตอบ สามารถกำ�หนดให้เป็นจุดทศนิยมได้ ข้ึนอยู่กับลักษณะงาน ตัวอย่างตัวช้ีวัดท่ีกำ�หนด
   ระดับค่าเป้าหมายเป็นจุดทศนิยม เช่น ร้อยละของความสำ�เร็จการเบิกจ่ายเงินงบประมาณ
    ตามแผนปฏิบัติการและแผนการใช้จ่ายเงินงบประมาณ ประจำ�ปี ๒๕๕๗ มีการกำ�หนด
   ค่าเป้าหมายในแต่ละระดับดังตารางที่ ๒ นี้

ระดับ ๑   ระดับ ๒ ระดับ ๓ ระดับ ๔ ระดับ ๕

ร้อยละ
๙๓.๐๐ ลงไป

ร้อยละ
๙๓.๐๐ – ๙๓.๙๙

ร้อยละ
๙๔.๐๐ – ๙๔.๙๙

ร้อยละ
๙๕.๐๐ – ๙๕.๙๙

ร้อยละ ๙๖ ขึ้นไป

๑๕



คู่มือ ถาม - ตอบ
เรื่อง การประเมินผลการปฏิบัติราชการ เล่มที่ ๒

หรือ ร้อยละความผิดพลาดของการจัดส่งหนังสือราชการ มีการกำ�หนดค่าเป้าหมายในแต่ละ
ระดับ ดังตารางที่ ๓

ระดับ ๑   ระดับ ๒ ระดับ ๓ ระดับ ๔ ระดับ ๕

มากกว่าร้อยละ ๔.๐๐ ๓.๐๐ - ๓.๙๙  ๒.๐๐ – ๒.๙๙  ๑.๐๐ - ๑.๙๙  ๐.๐๐

๘. ถาม  หน่วยงานการเจ้าหน้าท่ีสามารถปรับแก้คะแนนผลการประเมินท่ีสำ�นัก/กอง ส่งไปให้
   ได้หรือไม่

   ตอบ หนังสือสำ�นักงาน ก.พ. ท่ี นร ๑๐๑๒/ว ๒๐ ลงวันท่ี ๓ กันยายน ๒๕๕๒ ไม่ได้กำ�หนด
    ให้หน่วยงานการเจ้าหน้าท่ีมีอำ�นาจในการปรับแก้ไขคะแนนผลการประเมิน การดำ�เนินการ
   ดังกล่าวจึงไม่เป็นไปตามหลักเกณฑ์ที่กำ�หนด  
	 หลักการประเมินผลการปฏิบัติราชการ คือ ในแต่ละรอบการประเมินให้ผู้ประเมิน  
   และผู้รับการประเมินกำ�หนดข้อตกลงร่วมกัน ในระหว่างรอบการประเมินให้ผู้ประเมินให้
   คำ�ปรึกษาแนะนำ�ผู้รับการประเมินเพื่อปรับปรุงแก้ไขและพัฒนา และในการประเมินผล 
   การปฏิบัติราชการในแต่ละคร้ังให้ผู้ประเมินแจ้งผลให้ผู้รับการประเมินทราบเป็นรายบุคคล 
   ดังน้ัน ผลการประเมินจึงเป็นเร่ืองท่ีผู้ประเมินและผู้รับการประเมินได้พิจารณาทำ�ความเข้าใจ
   ร่วมกัน หากมีการปรับปรุงแก้ไขก็ต้องแจ้งให้ผู้รับการประเมินทราบ และสาระของการแก้ไข
   อาจเกิดจากการเปลี่ยนแปลงค่าเป้าหมายเนื่องจากการเปลี่ยนแปลงภารกิจ นโยบาย
   เปล่ียนแปลง หรือมีข้อมูลรายละเอียดของผลงานเพ่ิมเติม เป็นต้น ซ่ึงมีผลต่อผลการประเมิน
   ไว้เดิม

๙. ถาม  กรณีท่ีผู้ประเมินได้ดำ�เนินการแจ้งผลการประเมินให้ผู้รับการประเมินรับทราบแล้ว 
   และได้สรุปผลการประเมินส่งให้ผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไปพิจารณาลงนาม แต่หากผู้บังคับ
   บัญชาเหนือขึ้นไปมีความเห็นต่าง จะสามารถปรับแก้คะแนนได้หรือไม่ 

   ตอบ  หลังจากท่ีผู้ประเมินได้ดำ�เนินการแจ้งผลการประเมินให้ผู้รับการประเมินรับทราบแล้ว 
     แต่หากผู้บังคับบัญชาเหนือข้ึนไปมีความเห็นต่างจากผู้ประเมิน ก็สามารถปรับแก้คะแนนได้   
   โดยจะต้องอธิบายเหตุผลหรือแสดงหลักฐานที่ชัดเจนประกอบความเห็น และควรปรึกษา
   หารือร่วมกับผู้ประเมินเพื่อพิจารณาความเหมาะสมของผลการประเมินอีกครั้งหนึ่ง ทั้งนี้ 

๑๖



คู่มือ ถาม - ตอบ
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     ผู้ประเมินควรแจ้งเหตุผลดังกล่าวให้ผู้รับการประเมินได้รับทราบด้วย ซ่ึงจะเป็นการสร้าง
     ความเข้าใจและความสัมพันธ์อันดีต่อกัน

๑๐. ถาม  กรณีหัวหน้าส่วนราชการเป็นผู้รับผิดชอบงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
     ของส่วนราชการโดยตรง ดังนั้น หัวหน้าส่วนราชการจะทำ�หน้าที่เป็นประธานกรรมการ 
     ในคณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ได้หรือไม่ 

     ตอบ  การกำ�หนดให้รองหัวหน้าส่วนราชการผู้รับผิดชอบงานด้านการบริหารทรัพยากร
     บุคคลของส่วนราชการเป็นประธานกรรมการนั้น มีเจตนารมณ์เพื่อทำ�หน้าที่พิจารณา
     กลั่นกรอง และเสนอความเห็นเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติราชการในภาพรวมของ
     ส่วนราชการให้มีมาตรฐานและความเป็นธรรม  เพ่ือเป็นข้อมูลประกอบการพิจารณาของ
     หัวหน้าส่วนราชการ ดังนั้น จึงต้องแต่งตั้งรองหัวหน้าส่วนราชการให้เป็นประธาน
     กรรมการ ในคณะกรรมการกล่ันกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการ
     พลเรือนสามัญของส่วนราชการ

๑๑. ถาม  ในกรณีที่ส่วนราชการไม่มีการเปลี่ยนแปลงหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผล
     การปฏิบัติราชการจะสามารถใช้หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินฯ เดิม โดยไม่ต้องมี
     การจัดทำ�ประกาศหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการใหม่ ได้หรือไม่ 

     ตอบ  หนังสือสำ�นักงาน ก.พ. ท่ี นร ๑๐๑๒/ว ๒๐ ลงวันท่ี ๓ กันยายน ๒๕๕๒ ข้อ ๙ (๑) 
     กำ�หนดว่า “ก่อนเริ่มรอบการประเมินหรือในช่วงเริ่มรอบการประเมินให้ส่วนราชการ
     ระดับกรมหรือจังหวัด ประกาศหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการให้
     ข้าราชการพลเรือนสามัญในสังกัดทราบโดยทั่วกัน” ดังนั้น ส่วนราชการจึงควรประกาศ
     หลักเกณฑ์ฯ ทุกรอบการประเมิน แม้ว่าจะไม่มีการเปล่ียนแปลงเน้ือหาสาระของหลักเกณฑ์ฯ 
     ก็ตาม
	      ท้ังน้ี ควรจัดทำ�ประกาศหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการต้ังแต่
     ต้นรอบการประเมิน เพื่อเป็นแนวทางในการจัดทำ�ข้อตกลงระหว่างผู้ประเมินและผู้รับ
     การประเมินล่วงหน้าน่ันเอง และยังช่วยในการสร้างความโปร่งใสในกระบวนการดำ�เนินการ
     อีกด้วย

๑๗
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๑๒. ถาม  ถ้าผู้ประเมินและผู้รับการประเมินไม่ได้มีการตกลงร่วมกันว่าจะนำ�ผลการทดสอบ
     ภาษาอังกฤษมาเป็นตัวชี้วัดหนึ่งในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ แต่เมื่อสิ้นรอบ
     การประเมิน ผู้ประเมินจะนำ�ตัวชี้วัดเกี่ยวกับผลการทดสอบภาษาอังกฤษมาประเมิน
     ได้หรือไม่

     ตอบ  หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ตามหนังสือสำ�นักงาน ก.พ. 
     ที่ นร ๑๐๑๒/ว ๒๐ ลงวันที่ ๓ กันยายน ๒๕๕๒ ข้อ ๙ (๒) กำ�หนดว่า “ในแต่ละรอบ
     การประเมินให้ผู้ประเมินและผู้รับการประเมินจะต้องกำ�หนดข้อตกลงร่วมกันเกี่ยวกับ
     การมอบหมายงานและการประเมินผลการปฏิบัติราชการ...”  ซึ่งในกรณีดังกล่าว หาก
      ผู้ประเมินจะนำ�ผลการทดสอบภาษาอังกฤษมาเป็นตัวช้ีวัดหน่ึงในการประเมิน ก็ควรแจ้ง
      ให้ผู้รับการประเมินทราบและทำ�การตกลงร่วมกันในช่วงต้นรอบการประเมิน 

๑๓. ถาม  กรณีท่ีข้าราชการได้ลาคลอดบุตรต้ังแต่วันท่ี ๒ เมษายน – ๓๐ มิถุนายน (มีระยะ
      เวลา ๙๐ วัน) จะต้องกำ�หนดตัวชี้วัดระดับบุคคลอย่างไร และจะได้รับการประเมิน
     โดยนับระยะเวลา ๖ เดือน หรือประเมินเฉพาะช่วงที่กลับมาทำ�งาน (เดือนกรกฎาคม – 
      เดือนกันยายน) แล้วจะได้รับการเลื่อนเงินเดือนหรือไม่

     ตอบ  ให้ผู้บังคับบัญชาและข้าราชการรายน้ีร่วมกันตกลงตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติราชการ
     ของรอบการประเมินนั้นในช่วงเวลาที่กลับมาปฏิบัติราชการ (เดือนกรกฎาคม – เดือน
      กันยายน) โดยผู้บังคับบัญชาจะต้องประเมินผลการปฏิบัติราชการตามตัวช้ีวัดท่ีได้ตกลง
     กันไว้ และจะได้รับการพิจารณาเล่ือนเงินเดือนตามผลการประเมิน ซ่ึงเป็นไปตามกฎ ก.พ. 
      ว่าด้วยการเล่ือนเงินเดือน พ.ศ. ๒๕๕๒ ข้อ ๘ (๙) (ข) ท่ีกำ�หนดว่าข้าราชการพลเรือน
     สามัญซึ่งจะได้รับการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนในแต่ละครั้งต้องอยู่ในหลักเกณฑ์ ดังนี ้
     “ในครึ่งปีที่แล้วมาต้องมีเวลาปฏิบัติราชการ โดยมีวันลาไม่เกินยี่สิบสามวันทำ�การ แต่
     ไม่รวมถึงวันลาคลอดบุตร ไม่เกินเก้าสิบวัน” 

๑๘
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๑๔. ถาม กรณีที่ผู้รับการประเมินไปปฏิบัติราชการในหน่วยงานอื่นภายในส่วนราชการ
     เดียวกันระหวา่งรอบการประเมนิ เช่น ปฏิบัติราชการที่กองวิจัยตั้งแต่วันที่ ๑ เมษายน 
     ถึง ๓๑ พฤษภาคม และได้รับมอบหมายให้ไปปฏิบัติราชการในกองกลาง ตั้งแต่วันที่ ๑ 
     มิถุนายน ถึง ๓๐ กันยายน ผู้บังคับบัญชาในหน่วยงานใดจะเป็นผู้ประเมินผลการปฏิบัติ
     ราชการและบริหารวงเงินการเลื่อนเงินเดือน

     ตอบ  ในกรณีข้าราชการรายนี้ เดิมปฏิบัติราชการที่กองวิจัยและได้รับมอบหมาย
     ให้ไปปฏิบัติราชการที่กองกลางเป็นเวลา ๔ เดือนของรอบการประเมิน ดังนั้น ต้องให้
     ผู้บังคับบัญชากองกลางท่ีข้าราชการไปปฏิบัติราชการเกินกว่าก่ึงหน่ึงของรอบการประเมิน 
     เป็นผู้ประเมินผลการปฏิบัติราชการและบริหารวงเงินการเลื่อนเงินเดือน โดยให้
      ผู้บังคับบัญชากองวิจัยซึ่งเป็นผู้บังคับบัญชาน้อยกว่ากึ่งหนึ่งของรอบการประเมิน 
     (๑ เมษายน ถึง ๓๑ พฤษภาคม) เป็นผู้ให้ข้อมูลและความเห็นเก่ียวกับผลการปฏิบัติราชการ
     และพฤติกรรมในการปฏิบัติราชการเพื่อประกอบการพิจารณาของผู้บังคับบัญชาที่เป็น
      ผู้ประเมินในรอบการประเมินนั้น ซึ่งเป็นไปตามข้อ ๑ ของหนังสือสำ�นักงาน ก.พ. ที่   
     นร ๑๐๐๘.๑/ว ๑๒ ลงวันที่ ๓๐ สิงหาคม ๒๕๕๕		

๑๕. ถาม กรณีที่ข้าราชการได้รับมอบหมายให้ไปช่วยราชการหรือปฏิบัติราชการใน
      ส่วนราชการอื่นเกินกึ่งหนึ่งของรอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ เช่น นาย ก เป็น
     ข้าราชการในสังกัดกรมการปกครอง มีคำ�สั่งให้ไปช่วยราชการที่กรมส่งเสริมการปกครอง
     ท้องถิ่น ส่วนราชการใดจะทำ�หน้าที่ประเมินและแจ้งผลการประเมิน

     ตอบ  กรณีนี้เป็นกรณีตามข้อ ๑ ของหนังสือสำ�นักงาน ก.พ. ที่ นร ๑๐๐๘.๑/ว ๑๒ 
     ลงวันที่ ๓๐ สิงหาคม ๒๕๕๕ เช่นเดียวกันกับข้อ ๑๔ แต่เป็นการสั่งให้ไปช่วยราชการ
     ต่างกรมกัน หน่วยงานที่ข้าราชการไปช่วยราชการหรือปฏิบัติราชการ คือ กรมส่งเสริม
     การปกครองท้องถิ่น จะต้องทำ�หน้าที่ประเมินและแจ้งผลการประเมินการปฏิบัติราชการ
     ของข้าราชการรายดังกล่าว ทั้งนี้ ให้นำ�อัตราเงินเดือนของนาย ก ไปคำ�นวณรวมเป็น
     วงเงินการเล่ือนเงินเดือนและบริหารวงเงินในกรมส่งเสริมการปกครองท้องถ่ิน แล้วส่งผล
     การพิจารณาเลื่อนเงินเดือนให้กรมการปกครองต้นสังกัดเป็นผู้ออกคำ�สั่งเลื่อนเงินเดือน

๑๙



คู่มือ ถาม - ตอบ
เรื่อง การประเมินผลการปฏิบัติราชการ เล่มที่ ๒

๑๖. ถาม  นาย ก  เป็นข้าราชการสังกัดกรมการแพทย์ ได้โอนไปปฏิบัติราชการท่ีกรมอนามัย 
     เมื่อวันที่ ๕ มีนาคม ๒๕๕๖ เมื่อสิ้นรอบการประเมิน หน่วยงานใดจะเป็นผู้ประเมินผล
     การปฏิบัติราชการและออกคำ�สั่งเลื่อนเงินเดือนของนาย ก

     ตอบ  ในกรณีนี้ นาย ก ได้โอนไปปฏิบัติราชการหลังวันที่ ๑ มีนาคม ๒๕๕๖ ดังนั้น 
     กรมการแพทย์ซึ่งเป็นส่วนราชการเดิมก่อนการโอนจะต้องเป็นผู้ประเมินผลการปฏิบัติ
     ราชการของ นาย ก และนำ�อัตราเงินเดือนของนาย ก ไปคำ�นวณรวมเป็นวงเงินการเล่ือน
     เงินเดือนและบริหารวงเงินการเลื่อนเงินเดือนที่กรมการแพทย์ และกรมการแพทย์ต้อง
     ส่งผลการพิจารณาการเลื่อนเงินเดือนของนาย ก ให้กรมอนามัย เพื่อออกคำ�สั่งเลื่อน
     เงินเดือนของนาย ก ท้ังน้ี เป็นไปตามข้อ ๒ ของหนังสือสำ�นักงาน ก.พ. ท่ี นร ๑๐๐๘.๑/ว ๑๒ 
      ลงวันที่ ๓๐ สิงหาคม ๒๕๕๕ 

๑๗. ถาม  สำ�นัก/กองจะมอบหมายให้มีผู้ประเมินหลายระดับเน่ืองจากเป็นหน่วยงานขนาดใหญ่
     ได้อย่างไรบ้าง
	
      ตอบ สามารถทำ�ได้ตามท่ี ก.พ. กำ�หนด โดยในหนังสือสำ�นักงาน ก.พ. ท่ี นร ๑๐๑๒/ว ๒๐ 
      ลงวันที่ ๓ กันยายน ๒๕๕๒ ตามข้อ ๒ (๑๑) ประกอบ ข้อ ๒ (๔) (๕) และ (๗) ซึ่ง  
      ต้องมีการมอบหมายเป็นลายลักษณ์อักษร  โดยการมอบหมายหรือกำ�หนดบทบาท
     ผู้บังคับบัญชาแต่ละระดับให้ชัดเจนว่าผู้บังคับบัญชาระดับใดเป็นผู้ประเมิน เช่น สำ�นัก ก 
     มีการจัดโครงสร้างส่วนราชการให้มีหน่วยงานภายในเป็นกลุ่มงาน และภายในกลุ่มงาน
      แบ่งเป็นฝ่าย โดยผู้อำ�นวยการสำ�นักมอบหมายให้หัวหน้ากลุ่มงาน เป็นผู้ประเมิน
     หัวหน้าฝ่าย และให้หัวหน้าฝ่าย เป็นผู้ประเมินข้าราชการในฝ่ายก็ได้

๑๘. ถาม  ส่วนราชการจะสามารถกำ�หนดตัวชี้วัดกลางไปให้หน่วยงานที่ปฏิบัติงานในพื้นที่ 
      ได้หรือไม่ 

     ตอบ  ส่วนราชการอาจกำ�หนดตัวชี้วัดกลางเพื่อให้เกิดมาตรฐานการทำ�งานและ
      ความยืดหยุ่นไปพร้อมกันได้ เช่น กำ�หนดตัวชี้วัดกลางที่เป็นตัวชี้วัดบังคับ หรือ
      ตัวชี้วัดกลางที่หลากหลายและให้หน่วยงานเลือกจากตัวชี้วัดกลุ่มนี้ให้เหมาะสมกับ  
      ลักษณะงานและพ้ืนท่ีก็ได้ ท้ังน้ี ตัวช้ีวัดกลางของตำ�แหน่งประเภทอำ�นวยการ ส่วนใหญ่

๒๐



คู่มือ ถาม - ตอบ
เรื่อง การประเมินผลการปฏิบัติราชการ เล่มที่ ๒

      จะกำ�หนด “ร้อยละของการเบิกจ่ายเงินงบประมาณ” โดยใช้วิธีการถ่ายทอดตัวชี้วัดจาก
      คำ�รับรองการปฏิบัติราชการของหัวหน้าส่วนราชการลงสู่ตำ�แหน่งผู้อำ�นวยการสำ�นัก/กอง 
     ตามลำ�ดับ
	     ข้อพึงระวังคือ หากกำ�หนดตัวชี้วัดกลางและบังคับใช้ในลักษณะเดียวกันหมด
     ทุกหน่วยงาน ทุกพ้ืนท่ี อาจมีข้อจำ�กัดในการดำ�เนินการของบางพ้ืนท่ี ดังน้ัน ตัวช้ีวัดกลาง
     อาจกำ�หนดค่าเป้าหมายที่แตกต่างกันตามความเหมาะสมของลักษณะงาน หรือปัจจัย
     การทำ�งานในแต่ละพื้นที่
		   
๑๙. ถาม  จำ�นวนตัวชี้วัดควรมีจำ�นวนเท่าใด และแต่ละตัวควรกำ�หนดน้ำ�หนักเท่าใดจึงจะ
     เหมาะสม
   
     ตอบ  ในการกำ�หนดตัวชี้วัดที่จะใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการควรมีจำ�นวน
     ที่เหมาะสมอยู่ระหว่าง ๔ - ๗ ตัว แต่ไม่ควรเกิน ๑๐ ตัว เพื่อให้มีตัวชี้วัดที่ครอบคลุม
     มิติในการประเมินที่สำ�คัญๆ ได้ และไม่เป็นภาระยุ่งยากต่อการประเมินมากเกินไป  
     นอกจากนี้ ตัวชี้วัดในการประเมินแต่ละตัวควรมีน้ำ�หนักไม่น้อยกว่าร้อยละ ๑๐ โดย
     พิจารณาจากปริมาณงาน ผลกระทบและความสำ�เร็จของงานนั้นๆ ต่อผลงานของ
     หน่วยงานหรือองค์กร และเวลาท่ีใช้ในงานน้ัน ๆ เม่ือเทียบกับงานอ่ืน ๆ ท้ังน้ี เป็นไปตาม
     ที่ผู้ประเมินและผู้รับการประเมินตกลงร่วมกันในแต่ละรอบการประเมิน
	
๒๐. ถาม ผู้บังคับบัญชาควรจะดำ�เนินการอย่างไร เพื่อไม่ให้เกิดข้อร้องเรียนของข้าราชการ     
     ในประเด็นท่ีว่าไม่เคยทราบหรือไม่มีการทำ�ความตกลงเก่ียวกับตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมาย
     ร่วมกับผู้บังคับบัญชาในรอบการประเมินนั้น ๆ   

     ตอบ  หนังสือสำ�นักงาน ก.พ. ท่ี นร ๑๐๑๒/ว ๒๐ ลงวันท่ี ๓ กันยายน ๒๕๕๒ ข้อ ๙ (๒) 
     กำ�หนดให้ในแต่ละรอบการประเมิน ผู้ประเมินและผู้รับการประเมินกำ�หนดข้อตกลง
     ร่วมกันเก่ียวกับการมอบหมายงานและการประเมินผลการปฏิบัติราชการ กำ�หนดตัวช้ีวัด
     และค่าเป้าหมาย หรือหลักฐานบ่งชี้ความสำ�เร็จร่วมกัน จึงถือเป็นบทบาทหน้าที่ของ
     ผู้ประเมินที่ต้องตกลงตัวชี้วัดร่วมกับผู้รับการประเมินในทุกรอบการประเมิน ดังนั้น 
      ผู้ประเมินจึงควรมีการส่ือสาร พูดคุย ปรึกษาหารือ และวางแผนการทำ�งานร่วมกับผู้รับ
     การประเมินตั้งแต่ต้นรอบการประเมิน เพื่อสร้างความเข้าใจที่ตรงกันและป้องกันไม่ให้

๒๑



คู่มือ ถาม - ตอบ
เรื่อง การประเมินผลการปฏิบัติราชการ เล่มที่ ๒

     เกิดปัญหาข้อร้องเรียน ทั้งนี้ ควรมีข้อตกลงร่วมกันเป็นลายลักษณ์อักษร โดยอาจนำ�
     แบบฟอร์มที่สำ�นักงาน ก.พ. กำ�หนด หรือส่วนราชการกำ�หนดแบบฟอร์มตามข้อตกลง
     ร่วมกันใหม่ก็ได้

๒๑. ถาม  ผู้ปฏิบัติงานเป็นผู้กำ�หนดตัวชี้วัดของตนเอง จึงกำ�หนดตัวชี้วัดและค่าเป้าหมาย     
     ที่สามารถดำ�เนินการให้สำ�เร็จได้ง่าย  ในกรณีน้ีผู้บังคับบัญชาจะมีวิธีการในการปรับปรุง
     ให้ตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายของผู้ปฏิบัติงานมีความท้าทายหรือมีความเหมาะสมกับหน้าท่ี
     ความรับผิดชอบของตำ�แหน่งได้อย่างไร

     ตอบ หนังสือสำ�นักงาน ก.พ. ท่ี นร ๑๐๑๒/ว ๒๐ ลงวันท่ี ๓ กันยายน ๒๕๕๒ ข้อ ๙ (๒) 
     กำ�หนดให้ในแต่ละรอบการประเมิน ผู้ประเมินและผู้รับการประเมินกำ�หนดข้อตกลง
     ร่วมกันเก่ียวกับการมอบหมายงานและการประเมินผลการปฏิบัติราชการ กำ�หนดตัวช้ีวัด 
     หรือหลักฐานบ่งชี้ความสำ�เร็จร่วมกัน ดังนั้น จึงเป็นหน้าที่ของผู้บังคับบัญชา ที่ต้อง
     ร่วมกับผู้ปฏิบัติงานกำ�หนดตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายที่เหมาะสม เพื่อร่วมกันผลักดัน
     ผลผลิตและผลลัพธ์ในการทำ�งานตามบทบาทหน้าที่ ความรับผิดชอบและงบประมาณท่ี
      ได้รับการจัดสรร โดยทั่วไปค่าเป้าหมายที่เป็นมาตรฐานของการปฏิบัติงานจะกำ�หนดไว้
      ในระดับ ๓ และกำ�หนดค่าเป้าหมายที่ท้าทายในระดับ ๕ เพื่อให้เกิดการจำ�แนก
      ความแตกต่างของผลงานและให้ผู้ปฏิบัติงานมีความพยายามในการพัฒนามาตรฐาน
      การทำ�งาน หากกำ�หนดค่าเป้าหมายที่ต่ำ�เกินไป จะทำ�ให้การแยกแยะผู้ปฏิบัติงาน
      ระดับดีเด่นกับระดับต่ำ�ลงมาได้ยากขึ้น ผู้ปฏิบัติงานจะไม่ได้ใช้ความสามารถอย่างเต็มที ่
      และส่งผลให้ส่วนราชการขาดการพัฒนางานในอนาคต 

๒๒. ถาม  ลักษณะงานบางอย่างเมื่อนำ�มากำ�หนดตัวชี้วัดแล้วทำ�ให้ได้คะแนนเต็มหมด 
      เนื่องจากเป็นงานที่ต้องทำ�ตามขั้นตอนที่กำ�หนดและผิดพลาดไม่ได้ เช่น ความถูกต้อง
      ของการเบิกจ่ายเงิน เป็นต้น ปัญหานี้จะแก้ไขได้อย่างไร

     ตอบ  การกำ�หนดตัวชี้วัดมีหลายประเภททั้งในด้านปริมาณ ด้านคุณภาพ ด้านเวลา 
     และด้านความคุ้มค่า ดังนั้น การกำ�หนดตัวชี้วัดในลักษณะงานเช่นนี้ อาจพิจารณา
     เลือกวัดในด้านของเวลา เช่น ความรวดเร็วของการเบิกจ่ายเงิน หรือด้านคุณภาพ เช่น 
      ระดับประสิทธิภาพของการเบิกจ่ายเงิน ทั้งนี้ เพื่อให้เกิดแรงจูงใจในการพัฒนางาน
      ของตนให้ดียิ่ง ๆ ขึ้นไป 

๒๒



คู่มือ ถาม - ตอบ
เรื่อง การประเมินผลการปฏิบัติราชการ เล่มที่ ๒

๒๓. ถาม  ตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายรายบุคคลจำ�เป็นต้องถ่ายทอดมาจากคำ�รับรองการปฏบิัติ
      ราชการเท่านั้นหรือไม่

      ตอบ  ตัวชี้วัดรายบุคคลสามารถกำ�หนดจากงานตามคำ�รับรองการปฏิบัติราชการ 
      งานตามแผนปฏิบัติราชการ งานตามหน้าที่ความรับผิดชอบหลัก และงานตามที่ได้รับ
      มอบหมายเป็นพิเศษ ซึ่งตัวชี้วัดตามคำ�รับรองการปฏิบัติราชการเป็นส่วนหนึ่งของงาน
      ตามแผนปฏิบัติราชการ ดังนั้น จึงไม่จำ�เป็นที่ตัวชี้วัดรายบุคคลจะมาจากคำ�รับรอง
      การปฏิบัติราชการเท่าน้ัน ข้ึนอยู่กับงานที่ข้าราชการแต่ละคนได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติ 
      ทั้งนี้ งานที่ได้รับมอบหมายอาจสอดคล้องกับคำ�รับรองการปฏิบัติราชการหรือไม่ก็ได้

๒๔. ถาม  ในระหว่างรอบการประเมิน มีเหตุที่อาจทำ�ให้ไม่สามารถบรรลุเป้าหมายตาม
      ตัวชี้วัดได้ จะมีวิธีการแก้ไขอย่างไร

      ตอบ  สามารถปรับเปลี่ยนตัวชี้วัดและ/หรือค่าเป้าหมายที่กำ�หนดไว้ได้ หากเกิดจาก
      สาเหตุท่ีไม่สามารถควบคุมได้ เช่น มีการเปลี่ยนแปลงหน้าที่รับผิดชอบของผู้ปฏิบัติงาน 
      หรือมีการปรับเปลี่ยนแผนงาน ภารกิจ แนวนโยบายภายในส่วนราชการ หรือปัจจัย
      สภาพแวดล้อมมีการเปล่ียนแปลง แต่ควรยึดถือหลักการสำ�คัญ คือ จะไม่มีการปรับเปล่ียน
      ตัวช้ีวัดและ/หรือค่าเป้าหมายด้วยเหตุของการไม่สามารถปฏิบัติราชการให้บรรลุผลสัมฤทธ์ิ
      ตามที่ตกลงกันได้

๒๕. ถาม  ตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายของผู้ใต้บังคับบัญชาต้องสัมพันธ์กับตัวชี้วัดและค่าเป้าหมาย
      ของผู้บังคับบัญชาหรือไม่

      ตอบ ตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายของผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา ควรมีความสัมพันธ์
      และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน  เน่ืองจากเป้าหมายและตัวช้ีวัดผลงานของผู้ใต้บังคับบัญชา
      ควรสอดรับหรือสะท้อนภาระหน้าท่ีท่ีต้องทำ�ให้สำ�เร็จ เพ่ือผลักดันให้เป้าหมายการปฏิบัติ
      ราชการของผู้บังคับบัญชาบรรลุผลด้วยเช่นกัน ทั้งนี้ ตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายของ
      ผู้ใต้บังคับบัญชาจะเป็นตัวเดียวกันกับผู้บังคับบัญชา หรือแบ่งส่วนจากตัวชี้วัดและ
      ค่าเป้าหมายของผู้บังคับบัญชาก็ได้

๒๓



คู่มือ ถาม - ตอบ
เรื่อง การประเมินผลการปฏิบัติราชการ เล่มที่ ๒

๒๖. ถาม หากส่วนราชการมีการกำ�หนดสัดส่วนน้ำ�หนักขององค์ประกอบผลสัมฤทธ์ิของงาน 
      เป็นร้อยละ ๗๐ หมายความว่าน้ำ�หนักรวมของทุกตัวช้ีวัดจะต้องเป็นร้อยละ ๗๐ ด้วยหรือไม่

      ตอบ การประเมินผลการปฏิบัติราชการ กำ�หนดให้มีการประเมินอย่างน้อย ๒ องค์ประกอบ 
      คือ ผลสัมฤทธิ์ของงาน และพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) โดยน้ำ�หนัก
      องค์ประกอบผลสัมฤทธิ์ของงานต้องไม่น้อยกว่าร้อยละ ๗๐ แต่การกำ�หนดน้ำ�หนักของ
      ตัวช้ีวัดเป็นคนละส่วนกับการกำ�หนดน้ำ�หนักขององค์ประกอบผลสัมฤทธ์ิของงาน ดังน้ัน 
      การกำ�หนดน้ำ�หนักของตัวชี้วัดทุกตัวเมื่อรวมกันแล้วต้องเท่ากับร้อยละ ๑๐๐ 

๒๗. ถาม จะทำ�อย่างไรเพื่อลดความเหลื่อมล้ำ�ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการระหว่าง
      ผู้ปฏิบัติงานในสายวิชาการและสายสนับสนุน โดยสายสนับสนุนสามารถบรรลุค่าเป้าหมาย
      ตามตัวชี้วัดได้ง่ายกว่าผู้ปฏิบัติงานในสายวิชาการ ทำ�ให้ได้คะแนนผลการประเมินที่
     สูงกว่า 

      ตอบ การกำ�หนดตัวชี้วัดผลการปฏิบัติราชการเป็นการกำ�หนดข้อตกลงร่วมกันระหว่าง
      ผู้ปฏิบัติงานกับผู้บังคับบัญชาซึ่งต้องกำ�หนดให้สอดคล้องกับภารกิจหลัก หน้าที่
      ความรับผิดชอบ หรืองานที่มอบหมายให้ผู้ปฏิบัติงานดำ�เนินการ ซึ่งย่อมแตกต่างกัน
      ตามหน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีแท้จริง และลักษณะงานท่ีปฏิบัติของแต่ละประเภทตำ�แหน่ง
      และระดับตำ�แหน่ง  ดังนั้น  จึงไม่ใช่ประเด็นเรื่องความเหลื่อมล้ำ�ในการประเมินผล
      การปฏิบัติราชการของตำ�แหน่งในสายงานที่ต่างกัน แต่เป็นประเด็นที่ต้องพิจารณา
      เกี่ยวกับผลงานที่ทำ�ได้จริงเมื่อเทียบกับค่าเป้าหมายหรือความสำ�เร็จของงานที่คาดหวัง
      จากการปฏิบัติงานในตำ�แหน่งนั้น ๆ

๒๔



คู่มือ ถาม - ตอบ
เรื่อง การประเมินผลการปฏิบัติราชการ เล่มที่ ๒

๒๘. ถาม ส่วนราชการแห่งหน่ึง ผู้อำ�นวยการสำ�นักกำ�หนดตัวช้ีวัดให้มีการวัดงานท้ัง ๓ ด้าน 
      ได้แก่ ๑) งานตามยุทธศาสตร์ ๒) งานตามภารกิจหลัก และ ๓) งานมอบหมายพิเศษ 
      โดยกำ�หนดน้ำ�หนักงานมอบหมายพิเศษไว้ร้อยละ ๒๐ และให้เป็นตัวชี้วัดบังคับสำ�หรับ
      ข้าราชการในสังกัดทุกคน กรณีท่ีข้าราชการไม่ได้รับมอบหมายงานพิเศษ จะมีแนวทาง
      ปฏิบัติอย่างไร 

      ตอบ  การกำ�หนดตัวชี้วัดเป็นข้อตกลงร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ปฏิบัติงาน
      เพื่อวัดความสำ�เร็จของงานที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับมอบหมายในแต่ละรอบการประเมิน หาก
      ในทางปฏิบัติ ข้าราชการบางรายอาจไม่ได้รับมอบหมายงานพิเศษก็ไม่จำ�เป็นต้อง
      กำ�หนดตัวชี้วัดนี้ ดังนั้น ควรพิจารณาปรับค่าน้ำ�หนักตัวชี้วัดในงานตามภารกิจหลัก 
      และงานตามยุทธศาสตร์ให้สอดคล้องและเหมาะสมกับการปฏิบัติงานจริง โดยต้องคำ�นึงถึง
      ปริมาณงานและคุณภาพของงานท่ีสอดคล้องกับค่าของงานตามระดับตำ�แหน่งด้วย ทั้งนี้ 
      ตำ�แหน่งประเภทเดียวกัน ระดับเดียวกัน ควรมอบหมายภารกิจให้ใกล้เคียงกันด้วย

๒๙. ถาม  หากผู้ปฏิบัติงานไม่สามารถปฏิบัติงานให้บรรลุค่าเป้าหมายตามตัวชี้วัดที่ได้ทำ�
      ข้อตกลงกันไว้ ส่งผลให้คะแนนผลการประเมินอยู่ในระดับต้องปรับปรุง จะทำ�อย่างไร

       ตอบ  ตามหนังสือสำ�นักงาน ก.พ. ท่ี นร ๑๐๑๒/ว ๑๐ ลงวันท่ี ๒๔ มีนาคม ๒๕๕๒ เร่ือง 
      กฎ ก.พ. ว่าด้วยการสั่งให้ข้าราชการพลเรือนสามัญออกจากราชการกรณีไม่สามารถ
      ปฏิบัติราชการให้มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล พ.ศ. ๒๕๕๒ ข้อ ๔ กำ�หนดให้
      ผู้บังคับบัญชาแจ้งผลการประเมินแก่ข้าราชการที่มีผลการประเมินการปฏิบัติราชการ
     ในระดับท่ีต้องให้ได้รับการพัฒนาปรับปรุงตนเอง และให้ข้าราชการรายดังกล่าวทำ�คำ�ม่ัน
      ในการพัฒนาปรับปรุงตนเอง โดยกำ�หนดเป้าหมายให้ชัดเจนเพื่อใช้ในการประเมินผล
      การปฏิบัติราชการ ทั้งนี้ การประเมินผลการปฏิบัติราชการและการพัฒนาปรับปรุง
      ตนเองของข้าราชการตามกรณีนี้ให้มีระยะเวลาไม่เกินสามรอบการประเมิน ดังตัวอย่าง
      ตามแผนภาพที่ ๒

๒๕
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 จ�กแผนภ�พ น�ยณรงค์ ได้รับคะแนนผลก�รประเมินในรอบก�รประเมินที่ ๒/๒๕๕๕ 
ร้อยละ ๕๕ ซึ่งอยู่ในระดับต้องปรับปรุง ผู้บังคับบัญช�และน�ยณรงค์จะต้องร่วมกันทำ�คำ�มั่น
ในก�รพัฒน�ปรับปรุงตนเอง โดยผู้บังคับบัญช�จะต้องมอบหม�ยง�นท่ีค�ดหวังให้น�ยณรงค์
มีก�รพัฒน�ปรับปรุงตนเอง รวมทั้งคว�มรู้ ทักษะ และสมรรถนะที่จำ�เป็นในก�รปฏิบัติง�น
ที่จะต้องพัฒน�ให้ดีขึ้นภ�ยในระยะเวล� ๖ เดือน (รอบก�รประเมินที่ ๑/๒๕๕๖) เมื่อครบ
รอบก�รประเมิน ปร�กฏว่�น�ยณรงค์ ได้รับผลก�รประเมินร้อยละ ๕๘ ซ่ึงต่ำ�กว่�ร้อยละ ๖๐ 
อีก ในกรณีนี้ น�ยณรงค์ จะมี ๓ ท�งเลือก คือ ท�งเลือกท่ี  ๑  ห�กประสงค์จะออกจ�ก
ร�ชก�ร ก็ให้ยื่นคำ�ขอต่อหัวหน้�ส่วนร�ชก�รเพื่อสั่งให้ออกต�มกฎ ก.พ. ว่�ด้วยก�รสั่ง
ให้ข้�ร�ชก�รพลเรือนส�มัญออกจ�กร�ชก�ร กรณีไม่ส�ม�รถปฏิบัติร�ชก�รให้มีประสิทธิภ�พ
และเกิดประสิทธิผล พ.ศ. ๒๕๕๒ ซึ่งก�รออกกรณีนี้จะได้รับบำ�เหน็จบำ�น�ญเหตุทดแทน
ต�มกฎหม�ยว่�ด้วยบำ�เหน็จบำ�น�ญข้�ร�ชก�ร หรือ  ๒  เข้�รับก�รพัฒน�ปรับปรุงตนเอง 
โดยทำ�คำ�มั่นในก�รพัฒน�ปรับปรุงตนเองในครั้งที่  ๒  (รอบก�รประเมินที่ ๒/๒๕๕๖) หรือ   
 ๓  หัวหน้�ส่วนร�ชก�ร สั่งให้ออกจ�กร�ชก�รต�มกฎ ก.พ. นี้ โดยได้รับบำ�เหน็จบำ�น�ญ
เหตุทดแทนฯ

๒๖

แผนÀาพที่ ๒ :  การãห้ออก¨ากราชการกรณีäม่สามาร¶ปฏิบัติราชการ
  ãห้มีประสิทธิÀาพและเกิ´ประสิทธิผล
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        กรณีเลือกทางเลือกที่  ๒  เมื่อนายณรงค์ทำ�คำ�มั่นในการพัฒนาปรับปรุงตนเองใน
คร้ังท่ี ๒ แล้ว ปรากฏว่าผลการประเมินในรอบการประเมินท่ี ๒/๒๕๕๖ ได้ร้อยละ ๖๕ นายณรงค์
ก็จะได้รับการเลื่อนเงินเดือนตามผลการประเมิน แต่หากว่านายณรงค์ได้ผลการประเมิน
ต่ำ�กว่าร้อยละ ๖๐ อีก หัวหน้าส่วนราชการก็สั่งให้นายณรงค์ออกจากราชการตามกฎ ก.พ. 
ว่าด้วยการสั่งให้ข้าราชการพลเรือนสามัญออกจากราชการ กรณีไม่สามารถปฏิบัติราชการ
ให้มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล พ.ศ. ๒๕๕๒ ได้

        อย่างไรก็ดี ผู้บังคับบัญชาและผู้ปฏิบัติงานควรร่วมกันพิจารณาหาสาเหตุของปัญหา
ที่เกิดขึ้นและแก้ไขปัญหาให้ตรงตามสาเหตุ เช่น หากเกิดจากความรู้ความสามารถของผู้ใต้
บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชาก็ควรต้องพัฒนา สอนงาน ติดตามงานและให้ความช่วยเหลือ 
แนะนำ�เพื่อให้งานบรรลุเป้าหมายที่กำ�หนด และหากเกิดจากการกำ�หนดตัวชี้วัดที่ยากเกินไป
ทำ�ให้งานมีโอกาสสำ�เร็จได้ยากหรือเป็นผลจากปัจจัยที่ควบคุมไม่ได้ ก็ควรพิจารณาปรับ
ตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายในการประเมินครั้งต่อไปให้เหมาะสมยิ่งขึ้น    

๓๐. ถาม การนำ�พฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะมาเป็นส่วนหน่ึงของการประเมิน
     ผลการปฏิบัติราชการ มีวัตถุประสงค์อย่างไร

     ตอบ สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ความสามารถ 
     ทักษะ และคุณลักษณะอื่นๆ ที่ทำ�ให้บุคคลสร้างผลงานได้โดดเด่นในองค์การ ดังนั้น 
      การประเมินสมรรถนะจึงมีวัตถุประสงค์เพื่อส่งเสริมให้ข้าราชการแสดงพฤติกรรมที่จะ
     ส่งผลให้งานสำ�เร็จ หรือพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ในส่วนราชการ รวมท้ัง นำ�ผลการประเมิน
     ไปใช้ในการพัฒนาข้าราชการ โดยผู้ประเมินและผู้รับการประเมินร่วมกันวิเคราะห์
     พฤติกรรมหรือสมรรถนะเพ่ือหาความจำ�เป็นในการพัฒนารายบุคคลเม่ือส้ินรอบการประเมิน 
     การประเมินสมรรถนะจึงช่วยให้ข้าราชการทราบจุดอ่อนจุดแข็งของตนเอง ส่ิงท่ีต้องได้รับ
     การพัฒนา และมีการวางแผนพัฒนาท่ีเหมาะสม รวมท้ังได้รับการส่งเสริมให้แสดงพฤติกรรม
     ท่ีพึงประสงค์โดยการให้รางวัลในรูปแบบต่าง ๆ เช่น การเล่ือนเงินเดือน และการยกยอ่ง  
     ชมเชย เป็นต้น 

๒๗
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๓๑. ถาม  การกำ�หนดพฤติกรรมบ่งชี้ของสมรรถนะ ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา
     ต้องมีการตกลงร่วมกันหรือไม่ อย่างไร

     ตอบ ส่วนราชการจะเป็นผู้กำ�หนดพฤติกรรมบ่งชี้ของสมรรถนะ ซึ่งจะต้องเป็นไปตาม
     บทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบของประเภทตำ�แหน่ง สายงาน และระดับตำ�แหน่ง 
     ซึ่งเป็นไปตามหนังสือสำ�นักงาน ก.พ. ท่ี นร ๑๐๐๘/ว ๒๗ ลงวันท่ี ๒๙ กันยายน ๒๕๕๒ 
     อย่างไรก็ตาม ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาต้องมีการตกลงร่วมกันและอธิบาย
     รายละเอียดพฤติกรรมท่ีคาดหวังในการปฏิบัติราชการตามที่ส่วนราชการกำ�หนดไว้เพื่อ
     ให้เกิดความเข้าใจที่ตรงกัน

๓๒. ถาม  การประเมินสมรรถนะเป็นนามธรรมและประเมินได้ยาก จะมีหลักในการประเมิน   
     อย่างไร เพื่อให้ผลการประเมินตรงตามความเป็นจริง ลดการใช้ดุลพินิจของผู้ประเมิน 
     และผลเป็นที่ยอมรับ

     ตอบ การประเมินสมรรถนะเน้นพฤติกรรมท่ีผู้ปฏิบัติงานแสดงออกในระหว่างการปฏิบัติ
     ราชการในแต่ละรอบการประเมิน ซ่ึงส่งผลต่อความสำ�เร็จในการปฏิบัติงาน การประเมิน
     สมรรถนะจึงให้ความสำ�คัญกับพฤติกรรมที่แสดงออกจริงและประเมินโดยเปรียบเทียบ
     กับพฤติกรรมบ่งช้ีตามท่ีส่วนราชการกำ�หนด ซึ่งการประกาศรายละเอียดของพฤติกรรม
     บ่งชี้และวิธีการประเมินล่วงหน้าก่อนการประเมินและให้ผู้ประเมินทำ�ความเข้าใจถึง
     พฤติกรรมที่คาดหวังจากผู้รับการประเมินตั้งแต่เริ่มรอบการประเมิน จะช่วยให้ผู้รับ
     การประเมินเข้าใจความคาดหวังและแสดงพฤติกรรมที่ผู้ประเมินต้องการได้ รวมทั้ง
     การบันทึกพฤติกรรมตลอดรอบการประเมินจะช่วยลดอคติที่อาจเกิดขึ้นในการประเมิน
     และลดการใช้ดุลพินิจของผู้ประเมินได้อีกด้วย

๓๓. ถาม  วันลากรณีต่างๆ นำ�มาพิจารณาเป็นส่วนหน่ึงของการประเมินสมรรถนะได้หรือไม่

     ตอบ  หากส่วนราชการต้องการนำ�พฤติกรรมการลามาเป็นส่วนหนึ่งในการประเมิน
     ผลการปฏิบัติราชการ อาจนำ�มากำ�หนดเป็นองค์ประกอบสมรรถนะ โดยกำ�หนดเป็น
     พฤติกรรมบ่งชี้ในสมรรถนะตัวใดตัวหนึ่ง หรืออาจกำ�หนดเป็นองค์ประกอบอื่นๆ ก็ได้ 
     โดยพิจารณาให้น้ำ�หนักองค์ประกอบตามความเหมาะสม และเม่ือพิจารณาในภาพรวมแล้ว

๒๘
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     องค์ประกอบเรื่องผลสัมฤทธิ์ของงานจะต้องไม่น้อยกว่าร้อยละ ๗๐ ทั้งนี้ ก่อนเริ่มรอบ
     การประเมินหรือในช่วงเร่ิมรอบการประเมินส่วนราชการต้องประกาศให้ข้าราชการในสังกัด
     ทราบโดยทั่วกัน

๓๔. ถาม  ผู้ประเมินนำ�คะแนนสมรรถนะมาใช้เพื่อเพิ่มหรือลดคะแนนผลการประเมินผล
     การปฏิบัติราชการของผู้รับการประเมิน ทำ�ให้การประเมินไม่เป็นตามความเป็นจริง จะแก้ไข
     ปัญหานี้ได้อย่างไร

     ตอบ  การประเมินสมรรถนะน้ันนอกจากจะใช้เพ่ือประโยชน์ในการพิจารณาเล่ือนเงินเดือน
     แล้วยังเป็นประโยชน์สำ�หรับการพัฒนาข้าราชการอย่างมีทิศทาง เพื่อให้ข้าราชการมี
     พฤติกรรมท่ีส่งผลต่อความสำ�เร็จของงานและเป็นไปตามความคาดหวังของผู้บังคับบัญชา
     และหน่วยงาน ดังนั้น หากผู้ประเมินใช้ช่องทางการประเมินสมรรถนะสำ�หรับปรับเพิ่ม
     หรือลดคะแนนผลการประเมิน  ก็จะไม่ได้รับประโยชน์จากการประเมินสมรรถนะ 
     ซึ่งนอกจากจะทำ�ให้ผู้รับการประเมินเสียขวัญกำ�ลังใจ รู้สึกถึงความไม่โปร่งใสและ   
    ไม่เป็นธรรมของผู้ประเมินแล้ว ยังส่งผลกระทบต่อการทำ�งานและความสำ�เร็จของ
     หน่วยงานในระยะยาว ผู้ประเมนิจึงควรทำ�ความเข้าใจถึงประโยชน์ดังกล่าวและประเมิน
     สมรรถนะอย่างจริงจัง และเมื่อพิจารณาจากแบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
     ส่วนที่ ๓ แผนพัฒนาการปฏิบัติราชการรายบุคคล ตามหนังสือสำ�นักงาน ก.พ. ที ่
     นร ๑๐๑๒/ว ๒๐ ลงวันที่ ๓ กันยายน ๒๕๕๒ แล้ว การประเมินความรู้ ทักษะ และ
     สมรรถนะท่ีต้องได้รับการพัฒนา เป็นหน้าท่ีท่ีผู้บังคับบัญชาจะต้องดำ�เนินการเพ่ือส่งเสริม
     และพัฒนาให้ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถปฏิบัติราชการได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยร่วมมือ
     กับหน่วยงานบริหารทรัพยากรบุคคลในการพัฒนาตามผลการประเมินต่อไป

๓๕. ถาม การประเมินสมรรถนะของข้าราชการจะทำ�ให้เกิดการประเมินที่เป็นมาตรฐาน และ
     ตรงตามความสามารถของผู้ปฏิบัติงานที่แท้จริงได้อย่างไร

     ตอบ การประเมินสมรรถนะเป็นการประเมินพฤติกรรมที่แสดงออก โดยธรรมชาติแล้ว
     เป็นการประเมินที่ยาก เนื่องจากคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมเป็นเรื่องที่เป็นนามธรรม 
     ซึ่งการประเมินสมรรถนะที่เป็นมาตรฐานสามารถทำ�ให้เกิดขึ้นได้ ดังนี้

๒๙
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	    ๑) บทบาทของหน่วยงานการเจ้าหน้าที่ โดยการจัดทำ�รายละเอียดสมรรถนะ 
     พฤติกรรมบ่งชี้ที่เหมาะสมกับสายงานและระดับตำ�แหน่ง รวมทั้งต้องมีการประกาศ
     รายละเอียดสมรรถนะและวิธีการประเมินสมรรถนะท่ีส่วนราชการจัดทำ�ข้ึนก่อนการประเมิน
            ๒) บทบาทของผู้ประเมิน ผู้ประเมินควรทำ�ความเข้าใจถึงพฤติกรรมที่คาดหวัง
     จากผู้รับการประเมินตั้งแต่เริ่มรอบการประเมิน ซึ่งจะช่วยให้ผู้รับการประเมินเข้าใจ
     ความคาดหวังและแสดงพฤติกรรมที่ผู้ประเมินต้องการได้ และขณะเดียวกันผู้ประเมิน
     ก็จะมีแนวทางที่ชัดเจนในการประเมินพฤติกรรม ส่งผลให้การประเมินของผู้ประเมิน
     แต่ละคนเป็นมาตรฐานที่ใกล้เคียงกัน นอกจากนี้ หากผู้ประเมินมีการบันทึกพฤติกรรม
     ของผู้รบัการประเมินดว้ยก็จะช่วยลดอคติที่อาจเกิดขึ้นในการประเมินและลดการใช้
     ดุลพินิจของผู้ประเมินได้ ทำ�ให้ผลการประเมินตรงตามพฤติกรรมท่ีแสดงออกจริงมากข้ึน
	    ทั้งนี้ การประเมินสมรรถนะจะสามารถสะท้อนพฤติกรรมท่ีคาดหวัง และพฤติกรรม
     ท่ีเกิดขึ้นจริงได้ในแต่ละรอบการประเมิน จากการวิเคราะห์ร่วมกันระหว่างผู้ประเมิน
     และผู้รับการประเมินเพ่ือจัดทำ�แผนพัฒนาการปฏิบัติราชการรายบุคคล โดยมีรายละเอียด
     ในแบบสรุปผลการปฏิบัติราชการ ตามหนังสือสำ�นักงาน ก.พ. ท่ี นร ๑๐๑๒/ว ๒๐ ลงวันท่ี 
     ๓ กันยายน ๒๕๕๒

๓๖. ถาม  ก.พ. กำ�หนดมาตรฐานสมรรถนะท่ีจำ�เป็นสำ�หรับตำ�แหน่งโดยกำ�หนดไว้ ๕ ระดับ 
     การประเมินข้าราชการระดับชำ�นาญการจะมีการประเมินระดับของสมรรถนะไม่ถึง
     ระดับ ๕ และจะไม่มีโอกาสที่จะประเมินได้คะแนนเต็ม ใช่หรือไม่

     ตอบ  หนังสือสำ�นักงาน ก.พ. ที่ นร ๑๐๐๘/ว ๒๗ ลงวันที่ ๒๙ กันยายน ๒๕๕๒ 
     ได้กำ�หนดระดับสมรรถนะไว้ ๕ ระดับ เพื่อให้สอดคล้องกับประเภทตำ�แหน่ง สายงาน 
     และระดับตำ�แหน่ง เช่น ข้าราชการประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการ กำ�หนดให้ต้องมี
     ระดับสมรรถนะอยู่ที่ระดับ ๑  ระดับชำ�นาญการ อยู่ที่ระดับ ๒ ระดับชำ�นาญการพิเศษ 
     อยู่ที่ระดับ ๓ ระดับเชี่ยวชาญ อยู่ที่ระดับ ๔ และระดับทรงคุณวุฒิ อยู่ที่ระดับ ๕  
     ส่วนการจะได้คะแนนประเมินสมรรถนะเต็มหรือไม่นั้น ขึ้นอยู่กับว่าข้าราชการรายนั้น
     ได้แสดงพฤติกรรมท่ีสะท้อนสมรรถนะตามประเภทตำ�แหน่ง สายงาน และระดับตำ�แหน่ง
     ของตนหรือไม่ ตัวอย่างเช่น นางศรีสุดา ดำ�รงตำ�แหน่งนักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
     ระดับชำ�นาญการ ซึ่งถูกคาดหวังว่าต้องมีสมรรถนะเรื่องการมุ่งผลสัมฤทธิ์ในระดับ ๒ 
     ดังนั้น ในการประเมิน ผู้ประเมินจะนำ�พฤติกรรมที่ระบุไว้ในพจนานุกรมสมรรถนะเรื่อง    

๓๐
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     การมุ่งผลสัมฤทธิ์ตั้งแต่ระดับที่ ๑ - ๒ มาเปนเกณฑ์ในการพิจารณาว่านางศรีสุดา
     แสดงพฤติกรรมตามสมรรถนะระดับ ๒ หรือไม่ 
              ในกรณีนี้ จะขออธิบ�ยวิธีก�รประเมินโดยก�รใช้ม�ตรวัดสมรรถนะแบบ Rating  
     โดยก�รพิจ�รณ�สัดส่วนพฤติกรรมที่แสดงออกต่อพฤติกรรมที่ค�ดหวัง ซึ่งม�ตรวัด
     แบบนี้ใช้ประเมินว่�น�งศรีสุด�ได้แสดงสมรรถนะต�มที่ปร�กฏในพจน�นุกรมสมรรถนะ
     ม�กน้อยเพียงใด คิดเป็นสัดส่วนม�กน้อยอย่�งไรเม่ือเทียบกับระดับพฤติกรรมท่ีค�ดหวัง 
     ซ่ึงถ้�น�งศรีสุด�แสดงพฤติกรรมท่ีค�ดหวังม�กก็จะได้คะแนนประเมินท่ีสูง ดังต�ร�งท่ี ๔

๑ คะแนน ๒ คะแนน ๓ คะแนน ๔ คะแนน ๕ คะแนน

น้อยกว่�ร้อยละ ๖๐ ร้อยละ ๖๐-๗๐ ร้อยละ ๗๑-๘๐ ร้อยละ ๘๑-๙๐ ร้อยละ ๙๑-๑๐๐

          ก�รพิจ�รณ�ขอบเขตพฤติกรรมสมรรถนะที่ใช้ในก�รประเมินน�งศรีสดุ�ส�ม�รถ
     แสดงให้เห็นดังแผนภ�พที่ ๓ และต�ร�งที่ ๕

แผนÀาพที่ ๓ : การพิ¨ารณาขอบเขตการประเมินสมรร¶นะ

๓๑
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ตารางท่ี ๕ : สมรรถนะการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation) มี ๕ ระดับ ดังนี้

  การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation)

ระดับที่ ๐ : ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี้ หรือแสดงอย่างไม่ชัดเจน

ระดับที่ ๑ : แสดงความพยายามในการปฏิบัติหน้าที่ราชการให้ดี
     • พยายามทำ�งานในหน้าที่ให้ถูกต้อง
     • พยายามปฏิบัติงานให้แล้วเสร็จตามกำ�หนดเวลา
     • มานะอดทน ขยันหมั่นเพียรในการทำ�งาน
     • แสดงออกว่าต้องการทำ�งานให้ได้ดีขึ้น
     • แสดงความเห็นในเชิงปรับปรุงพัฒนาเมื่อเห็นความสูญเปล่า หรือหย่อนประสิทธิภาพ
       ในงาน

ระดับที่ ๒ : แสดงสมรรถนะระดับที่ ๑ และสามารถทำ�งานได้ผลงานตาม
               เป้าหมายที่วางไว้
     • กำ�หนดมาตรฐาน หรือเป้าหมายในการทำ�งานเพื่อให้ได้ผลงานที่ดี
     • ติดตาม และประเมินผลงานของตน โดยเทียบเคียงกับเกณฑ์มาตรฐาน
     • ทำ�งานได้ตามเป้าหมายท่ีผู้บังคับบัญชากำ�หนด หรือเป้าหมายของหน่วยงานท่ีรับผิดชอบ
     • มีความละเอียดรอบคอบ เอาใจใส่ ตรวจตราความถูกต้อง เพ่ือให้ได้งานท่ีมีคุณภาพ

ระดับที่ ๓ : แสดงสมรรถนะระดับที่ ๒ และสามารถปรับปรุงวิธีการทำ�งาน
               เพื่อให้ได้ผลงานที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น
     • ปรับปรุงวิธีการที่ทำ�ให้ทำ�งานได้ดีขึ้น เร็วขึ้น มีคุณภาพดีขึ้น มีประสิทธิภาพมากขึ้น หรือ
       ทำ�ให้ผู้รับบริการพึงพอใจมากขึ้น
     • เสนอหรือทดลองวิธีการทำ�งานแบบใหม่ที่คาดว่าจะทำ�ให้งานมีประสิทธิภาพมากขึ้น

ระดับที่ ๔ : แสดงสมรรถนะระดับที่ ๓  และสามารถกำ�หนดเป้าหมาย รวมทั้งพัฒนางาน 
                เพ่ือให้ได้ผลงานท่ีโดดเด่น หรือแตกต่างอย่างมีนัยสำ�คัญ
     • กำ�หนดเป้าหมายท่ีท้าทาย และเป็นไปได้ยาก เพ่ือให้ได้ผลงานท่ีดีกว่าเดิมอย่างเห็นได้ชัด
     • พัฒนาระบบ ขั้นตอน วิธีการทำ�งาน เพื่อให้ได้ผลงานที่โดดเด่น หรือแตกต่างไม่เคย
        มีผู้ใดทำ�ได้มาก่อน

ระดับที่ ๕ : แสดงสมรรถนะระดับท่ี ๔ และกล้าตัดสินใจ แม้ว่าการตัดสินใจน้ันจะมี
                ความเส่ียง เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของหน่วยงาน หรือส่วนราชการ
     • ตัดสินใจได้ โดยมีการคำ�นวณผลได้ผลเสียอย่างชัดเจน และดำ�เนินการ เพ่ือให้ภาครัฐ
       และประชาชนได้ประโยชน์สูงสุด
     • บริหารจัดการและทุ่มเทเวลา ตลอดจนทรัพยากร เพ่ือให้ได้ประโยชน์สูงสุดต่อภารกิจ
        ของหน่วยงานตามที่วางแผนไว้

๓๒



คÙ่มือ ¶าม - ตอบ
àÃ×èÍ§ ¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹¼Å¡ÒÃ»¯ÔºÑµÔÃÒª¡ÒÃ àÅ‹Á·Õè ò

     จ�กต�ร�งท่ี ๕ น�งศรีสุด� ดำ�รงตำ�แหน่งระดับชำ�น�ญก�ร ก�รประเมินสมรรถนะ
      ด้�นก�รมุ่งผลสัมฤทธิ์น้ัน ถูกค�ดหม�ยว่�ต้องแสดงพฤติกรรมท�งด้�นต่�งๆ รวม ๙ 
      ร�ยก�ร (เป็นพฤติกรรมของระดับที่ ๑ จำ�นวน ๕ ร�ยก�ร / ของระดับที่ ๒ จำ�นวน ๔ 
      ร�ยก�ร) เมื่อถึงรอบก�รประเมินผู้ประเมินพิจ�รณ�แล้วเห็นว่�น�งศรีสุด�ได้แสดง
      สมรรถนะให้เห็นอย่�งเด่นชัด ๘ ร�ยก�รจ�ก ๙ ร�ยก�ร คิดเป็นร้อยละ ๘๘.๘๙ 
      ซึ่งเมื่อเทียบกับม�ตรวัดในต�ร�งที่ ๔ ก็จะพบว่�อยู่ในเกณฑ์ทีจ่ะได้ ๔ คะแนน ดังนั้น 
      น�งศรีสุด�จะได้รับคะแนนก�รประเมินสมรรถนะด้�นก�รมุ่งผลสัมฤทธิ์ ๔ คะแนน 
   
๓๗. ถาม  ก�รให้ข้�ร�ชก�รต้องมีก�รกำ�หนดตัวชี้วัดและค่�เป้�หม�ยร�ยบุคคล ทำ�ให้
      ก�รทำ�ง�นเป็นทีมไม่ประสบคว�มสำ�เร็จเท่�ที่ควร เนื่องจ�กทุกคนเน้นทำ�ง�นเพื่อให้
      บรรลุตัวชี้วัดของตนเองก่อนและไม่เห็นคว�มสำ�คัญของก�รทำ�ง�นเป็นทีม ควรแก้ไข
      อย่�งไร

      ตอบ  เพื่อให้ผู้ปฏิบัติง�นเห็นคว�มสำ�คัญและร่วมแรงร่วมใจในก�รทำ�ง�นของทีม 
      ผู้บังคับบัญช�ควรกำ�หนดให้มีตัวชี้วัดร่วมเพื่อวัดคว�มสำ�เร็จของก�รปฏิบัติง�นของ
      ทุกคนในทีม เช่น ร้อยละคว�มพึงพอใจต่อก�รจัดฝกอบรมหลักสูตรก�รบริห�รผลง�น 
      เป็นต้น และขณะเดียวกันผู้บังคับบัญช�ควรสังเกตและบันทึกพฤติกรรมก�รปฏิบัติง�น
      เพื่อใช้ประเมินในส่วนของสมรรถนะด้วย

๓๓



คÙ่มือ ¶าม - ตอบ
àÃ×èÍ§ ¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹¼Å¡ÒÃ»¯ÔºÑµÔÃÒª¡ÒÃ àÅ‹Á·Õè ò

๓๘. ถาม  ก�รบริห�รวงเงินสำ�หรับก�รเลื่อนเงินเดือน จะแยกวงเงินระหว่�งกลุ่มตำ�แหน่ง
      ประเภทวิช�ก�รและกลุ่มตำ�แหน่งประเภททั่วไป ได้หรือไม่ 

      ตอบ  ก�รบริห�รวงเงินสำ�หรับก�รเลื่อนเงินเดือนให้แยกวงเงินก�รเลื่อนเงินเดือน
      ออกอย่�งน้อย ๓ กลุ่ม คือ ๑) กลุ่มตำ�แหน่งประเภทบริห�ร ๒) กลุ่มตำ�แหน่งประเภท
      อำ�นวยก�ร และ ๓) กลุ่มตำ�แหน่งประเภทวิช�ก�รและประเภทท่ัวไป ท้ังน้ี ผู้มีอำ�น�จบริห�ร
      วงเงินจะแยกวงเงินในแต่ละกลุ่มดังกล่�วออกเป็นกลุ่มย่อยอีกก็ส�ม�รถดำ�เนินก�รได้  
      ซ่ึงเป็นไปต�มข้อ ๑.๒ ของหนังสือสำ�นักง�น ก.พ. ด่วนที่สุด ที่ นร ๑๐๐๘.๑/ว ๑๔๕ 
      ลงวันที่ ๓๑ มีน�คม ๒๕๕๓ ดังนั้น ในกรณีนี้จึงส�ม�รถดำ�เนินก�รได้

๓๙. ถาม  กรณีที่ผู้บริห�รวงเงินมีก�รกันวงเงินไว้เพื่อก�รบริห�รของส่วนร�ชก�ร จะตอ้ง
      มีก�รกำ�หนดหลักเกณฑ์และเงื่อนไขในก�รกันวงเงินหรือไม่ อย่�งไร

      ตอบ ในกรณีที่มีก�รกันวงเงินไว้เพื่อก�รบริห�รของส่วนร�ชก�ร ผู้บริห�รวงเงินจะต้อง
      กำ�หนดวงเงินก�รเลื่อนเงินเดือน และกำ�หนดหลักเกณฑ์และเงื่อนไขก�รบริห�รวงเงิน
      ที่ได้กันไว้แล้วประก�ศให้ข้�ร�ชก�รทร�บเป็นก�รทั่วไปก่อนก�รมีคำ�สั่งเลื่อนเงินเดือน 
      ทั้งนี้  เป็นไปต�มข้อ ๓ ของหนังสือสำ�นักง�น ก.พ. ที่ นร ๑๐๐๘.๑/ว ๑๒ ลงวันที่ ๓๐ 
      สิงห�คม ๒๕๕๕

๓๔



คู่มือ ถาม - ตอบ
เรื่อง การประเมินผลการปฏิบัติราชการ เล่มที่ ๒

	 ๑. หนังสือสำ�นักงาน ก.พ. ที่ นร ๑๐๑๒/ว ๒๐ ลงวันที่ ๓ กันยายน ๒๕๕๒ เรื่อง
หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญ
	 ๒. หนังสือสำ�นักงาน ก.พ. ที่ นร ๑๐๐๘/ว ๒๗ ลงวันที่ ๒๙ กันยายน ๒๕๕๒ เรื่อง
มาตรฐานและแนวทางการกำ�หนดความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่จำ�เป็น
สำ�หรับตำ�แหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญ
	 ๓. หนังสือสำ�นักงาน ก.พ. ด่วนที่สุด ที่ นร ๑๐๐๘.๑/ว ๒๘ ลงวันที่ ๒๒ ตุลาคม 
๒๕๕๒ เรื่อง การเลื่อนเงินเดือนข้าราชการตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน 
พ.ศ. ๒๕๕๑
	 ๔. หนังสือสำ�นักงาน ก.พ. ด่วนที่สุด ที่ นร ๑๐๐๘.๑/ว ๑๔๕ ลงวันที่ ๓๑ ตุลาคม 
๒๕๕๓ เรื่อง ซักซ้อมความเข้าใจเกี่ยวกับการเลื่อนเงินเดือนข้าราชการพลเรือนสามัญ ตาม 
กฎ ก.พ. ว่าด้วยการเลื่อนเงินเดือน พ.ศ. ๒๕๕๒
	 ๕. หนังสือสำ�นักงาน ก.พ. ที่ นร ๑๐๐๘.๑/ว ๑๒ ลงวันที่ ๓๐ สิงหาคม ๒๕๕๕ 
เรื่อง การปรับปรุงหลักเกณฑ์และเงื่อนไขการเลื่อนเงินเดือน
	 ๖. คู่มือการประเมินผลการปฏิบัติราชการ : ภาพรวมระบบบริหารผลงานและระบบ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการ ; สำ�นักงาน ก.พ. 
	 ๗. คู่มือการประเมินผลการปฏิบัติราชการ : แนวทางการกำ�หนดตัวชี้วัดและ
ค่าเป้าหมาย ; สำ�นักงาน ก.พ. 
	 ๘. หนังสือถาม-ตอบ เรื่องการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ; สำ�นักงาน ก.พ.
	 ๙. หนังสือถาม-ตอบ เรื่องการเลื่อนเงินเดือนข้าราชการพลเรือนสามัญตามกฎ ก.พ. 
ว่าด้วยการเลื่อนเงินเดือน พ.ศ. ๒๕๕๒ ; สำ�นักงาน ก.พ.
	 ๑๐. คู่มือ “คลังตัวชี้วัดกลางกลุ่มงานสนับสนุน” ; สำ�นักงาน ก.พ. 
	 ๑๑. เว็บไซต์สำ�นักงาน ก.พ. www.ocsc.go.th      หัวข้อการบริหารทรัพยากรบุคคล       
     ระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน 

ส่วนที่ ๓ แหล่งค้นคว้าข้อมูลเพิ่มเติม

๓๕



คÙ่มือ ¶าม - ตอบ
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คÙ่มือ ¶าม - ตอบ
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คÙ่มือ ¶าม - ตอบ

ÀÒ¤¼¹Ç¡ ¡

Ë¹Ñ§Ê×ÍÊÓ¹Ñ¡§Ò¹ ¡.¾. ·Õè ¹Ã ñðñò/Ç òð

Å§ÇÑ¹·Õè ó ¡Ñ¹ÂÒÂ¹ òõõò
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คÙ่มือ ¶าม - ตอบ
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๓๗

ÀÒ¤¼¹Ç¡ ¡

Ë¹Ñ§Ê×ÍÊÓ¹Ñ¡§Ò¹ ¡.¾. ·Õè ¹Ã ñðñò/Ç òð

Å§ÇÑ¹·Õè ó ¡Ñ¹ÂÒÂ¹ òõõò

àÃ×èÍ§ ËÅÑ¡à¡³±�áÅÐÇÔ¸Õ¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹¼Å¡ÒÃ»¯ÔºÑµÔÃÒª¡ÒÃ

¢Í§¢ŒÒÃÒª¡ÒÃ¾ÅàÃ×Í¹ÊÒÁÑÞ



คู่มือ ถาม - ตอบ
เรื่อง การประเมินผลการปฏิบัติราชการ เล่มที่ ๒

๓๘



คู่มือ ถาม - ตอบ
เรื่อง การประเมินผลการปฏิบัติราชการ เล่มที่ ๒

๓๙



คู่มือ ถาม - ตอบ
เรื่อง การประเมินผลการปฏิบัติราชการ เล่มที่ ๒

๔๐



คู่มือ ถาม - ตอบ
เรื่อง การประเมินผลการปฏิบัติราชการ เล่มที่ ๒

๔๑



คู่มือ ถาม - ตอบ
เรื่อง การประเมินผลการปฏิบัติราชการ เล่มที่ ๒

๔๒



คู่มือ ถาม - ตอบ
เรื่อง การประเมินผลการปฏิบัติราชการ เล่มที่ ๒

๔๓



คู่มือ ถาม - ตอบ
เรื่อง การประเมินผลการปฏิบัติราชการ เล่มที่ ๒

๔๔



คู่มือ ถาม - ตอบ
เรื่อง การประเมินผลการปฏิบัติราชการ เล่มที่ ๒

๔๕



คÙ่มือ ¶าม - ตอบ
àÃ×èÍ§ ¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹¼Å¡ÒÃ»¯ÔºÑµÔÃÒª¡ÒÃ àÅ‹Á·Õè ò

๔๖

ÀÒ¤¼¹Ç¡ ¢

Ë¹Ñ§Ê×ÍÊÓ¹Ñ¡§Ò¹ ¡.¾. ·Õè ¹Ã ñððø.ñ/Ç ñò 

Å§ÇÑ¹·Õè óð ÊÔ§ËÒ¤Á òõõõ 

àÃ×èÍ§ ¡ÒÃ»ÃÑº»ÃØ§ËÅÑ¡à¡³±�áÅÐà§×èÍ¹ä¢¡ÒÃàÅ×èÍ¹à§Ô¹à´×Í¹



คÙ่มือ ¶าม - ตอบ
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คÙ่มือ ¶าม - ตอบ
àÃ×èÍ§ ¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹¼Å¡ÒÃ»¯ÔºÑµÔÃÒª¡ÒÃ àÅ‹Á·Õè ò

ÀÒ¤¼¹Ç¡ ¢

Ë¹Ñ§Ê×ÍÊÓ¹Ñ¡§Ò¹ ¡.¾. ·Õè ¹Ã ñððø.ñ/Ç ñò 

Å§ÇÑ¹·Õè óð ÊÔ§ËÒ¤Á òõõõ 

àÃ×èÍ§ ¡ÒÃ»ÃÑº»ÃØ§ËÅÑ¡à¡³±�áÅÐà§×èÍ¹ä¢¡ÒÃàÅ×èÍ¹à§Ô¹à´×Í¹



คู่มือ ถาม - ตอบ
เรื่อง การประเมินผลการปฏิบัติราชการ เล่มที่ ๒

๔๘



คู่มือ ถาม - ตอบ
เรื่อง การประเมินผลการปฏิบัติราชการ เล่มที่ ๒

๔๙



คÙ่มือ ¶าม - ตอบ
àÃ×èÍ§ ¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹¼Å¡ÒÃ»¯ÔºÑµÔÃÒª¡ÒÃ àÅ‹Á·Õè ò

๕๐


