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บทท่ี ๑ 
การบริหารผลการปฏิบัติราชการและการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

********************** 

๑.๑ ความหมายของการบริหารผลการปฏิบัติราชการ  
การบริหารผลการปฏิบัติราชการ หมายถึง กระบวนการดําเนินการอยางเปนระบบเพ่ือผลักดัน

ใหผลการปฏิบัติราชการขององคกรบรรลุเปาหมาย ดวยการเชื่อมตอโยงเปาหมายผลการปฏิบัติราชการในระดับ
องคกร ระดับหนวยงาน จนถึงระดับบุคคลเขาดวยกัน โดยผานกระบวนการกําหนดเปาหมายผลการปฏิบัติราชการ
ขององคกรท่ีชัดเจน การพัฒนาผูปฏิบัติงานอยางเหมาะสม การติดตามผลการปฏิบัติราชการอยางตอเนื่อง            
การประเมินผลการปฏิบัติราชการท่ีสอดคลองกับเปาหมายท่ีไดกําหนด และผลท่ีไดจากการประเมินนําไป
ประกอบการพิจารณาตอบแทนความดีความชอบแกผูปฏิบัติงาน เชน การเลื่อนข้ันเงินเดือน เปนตน 

๑.๒ ความสําคัญของการบริหารผลการปฏิบัติราชการ  
การบริหารผลการปฏิบัติราชการเปนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกร ท่ีให

ความสําคัญกับการมีสวนรวมระหวางผูบังคับบัญชากับผูปฏิบัติงานเพ่ือผลการปฏิบัติท่ีสูงข้ึนจึงนับวามีความสําคัญ
ตอตนองคกรและผูปฏิบัติงานอยางยิ่งสรุปได ดังนี้  

๑.๒.๑ องคกร  
๑) การบริหารผลการปฏิบัติราชการจะทําใหการปฏิบัติราชการของผูปฏิบัติงาน ทุกระดับ

สอดคลองกับทิศทางและเปาหมายขององคกร  
๒) การบริหารผลการปฏิบัติราชการมีลักษณะเปนกระบวนการตอเนื่อง ซ่ึงจะชวยผลักดันให

ผูปฏิบัติงานทุกระดับทํางานเพ่ือผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจขององคกร  
๓) การบริหารผลการปฏิบัติราชการมีการนาตัวชี้วัด (KPI) มาใชเปนเครื่องมือในการกําหนด

เปาหมายผลการปฏิบัติงานระดับองคกร ซ่ึงตัวชี้วัดดังกลาวสามารถนํามาเปนขอมูลฐาน (Baseline) สําหรับการ
เทียบเคียง เพ่ือปรับปรุงผลการปฏิบัติราชการองคกรในปตอๆไปได  

๑.๒.๒ ผูปฏิบัติงาน  
๑) การกําหนดแผนปฏิบัติราชการเปนรายบุคคลในกระบวนการวางแผนจะทําใหผูปฏิบัติงาน

รับทราบเปาหมายผลการปฏิบัติราชการของตนอยางชัดเจน ตั้งแตตนรอบการประเมิน รวมท้ังจะไดรับทราบความ
เชื่อมโยงของงานท่ีตนรับผิดชอบ วาสงตอความสําเร็จขององคกรอยางไร  

๒) ผูปฏิบัติงานจะไดรับการพัฒนาตามความเหมาะสมของแตละบุคคลเนื่องจากกระบวนการได
กําหนดใหมีการติดตามผลการปฏิบัติราชการบุคคล เพ่ือแกปญหาขอขัดของในการทางาน อันนําไปสูการ
ปรับเปลี่ยนแนวทาง/วิธีการของผูปฏิบัติงานและการพัฒนาตัวบุคคลใหมีความเหมาะสมและสงผลตอเปาหมายของ
องคกรไดสมบูรณมากยิ่งข้ึน  

๓) การประเมินผลงานจะชัดเจนมากยิ่งข้ึน เพราะสิ่งท่ีจะประเมินผลการปฏิบัติราชการของ
ผูปฏิบัติงานจะมาเปาหมายของงาน ซ่ึงมอบหมายไวตั้งแตตนรอบการประเมิน  

๑.๓ กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการ  
การบริการผลการปฏิบัติราชการประกอบดวย ๕ ข้ันตอนหลัก ไดแก  
(๑) การวางแผนและการกําหนดเปาหมายผลการปฏิบัติราชการ  
(๒) การพัฒนา  
(๓) การติดตาม  
(๔) การประเมินผลการปฏิบัติราชการ และ  
(๕) การใหรางวัล 
 



สําหรับคูมือเลมนี้ จะนํามาเสนอกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการเปน ๕ ข้ันตอน              
ดังภาพท่ี ๑ และในการอธิบายในบทตางๆ ในคูมือเลมนี้จะใหความสําคัญในเรื่องการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
เปนหลัก  

ภาพท่ี ๑ กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการ 

๑.๓.๑ การวางแผนและกําหนดเปาหมายผลการปฏิบัติราชการ  
เปนการกําหนดผลสําเร็จของงานและเปาหมายท่ีองคกรคาดหวังจากผูปฏิบัติงานและหนวยงาน

ระดับตางๆ ซ่ึงผลสําเร็จของงานโดยรวมของผูปฏิบัติงานทุกระดับจะสงผลตอความสําเร็จตามเปาหมายขององคกร 
ในข้ันตอนนี้ผูบังคับบัญชาและผูปฏิบัติงานจะรวมกันวางแผนและกําหนดข้ันตอน/วิธีการปฏิบัติราชการ เพ่ือชวยให
เขาใจรวมกันเปาหมายขององคกรวาจะตองทําอะไรใหเปนผลสําเร็จบาง เพราะเหตุใดจึงตองทําสิ่งเหลานั้น และ
ผลสําเร็จนั้นควรจะมีคุณภาพอยางไร  

การวางแผนและกําหนดเปาหมายผลการปฏิบัติราชการ ควรดําเนินการดังนี้  
๑) กําหนดปจจัยวัดผลสําเร็จของงาน และมาตรฐานผลงาน ท่ีสามารถวัด/ประเมินไดสามารถเขา

ไปได สามารถตรวจสอบได มีความเท่ียงธรรม และสามารถปฏิบัติใหบรรลุผลสําเร็จได  
๒) กําหนดผลงานพ้ืนฐานท่ีผูปฏิบัติงานตองทําใหสําเร็จ  
๓) กําหนดแผนปฏิบัติราชการรายบุคคลซ่ึงควรมีความยืดหยุน สามารถปรับเปลี่ยนตามเปาหมาย

และแผนงานขององคกร ซ่ึงอาจเปลี่ยนแปลงไดตามความจําเปนท่ีเกิดข้ึน ท้ังนี้ แผนปฏิบัติราชการรายบุคคล
ดังกลาว ตองนํามาใชอางอิงประกอบในการติดตามการทํางานเปนระยะๆ 

๑.๓.๒ การติดตาม  
การปฏิบัติราชการตามแผนงาน/โครงการหรืองานตางๆ จะตองติดตามผลการปฏิบัติราชการอยาง

ตอเนื่อง เพ่ือวัดผลสําเร็จของงานนั้นๆ วาสอดคลองกับเปาหมายผลการปฏิบัติราชการหรือไม เพ่ือพิจารณา
ความกาวหนา หรือแนวโนมของผลการปฏิบัติราชการรวมท้ังปญหาขอขัดของในการทํางาน อันนําไปสูการ
ปรับเปลี่ยนแนวทาง/วิธีการ เพ่ือใหงานบรรลุเปาหมายตอไป  

การติดตามผลการปฏิบัติราชการนี้ อาจจัดใหมีการประชุมเพ่ือติดตามความกาวหนาของแผนงาน/
โครงการตางๆ อยางเปนทางการ หรืออาจติดตามผลการปฏิบัติราชการอยางไมเปนทางการ ท้ังนี้ ผูบังคับบัญชาตอง
ดาเนินการอยางตอเนื่องตลอดรอบการประเมิน เพ่ือตรวจสอบการปฏิบัติราชการ โดยเปรียบเทียบกับเปาหมาย          

วางแผน(Plan) 

ใหรางวัล(Reward) 

ประเมิน(Appraise) 

ติดตาม(Monitor) 

พัฒนา(Develop) 



ท่ีกําหนดเปนระยะๆ หากพบวามีสถานการณท่ีทําใหผลการปฏิบัติงานการต่ํากวาเปาหมาย จะไดเขาไปชวยแกไข
ปญหาเพ่ือใหผูปฏิบัติงานสามารถปรับปรุงวิธีการทําใหมีผลการปฏิบัติราชการท่ีดีข้ึนและเปนไปตามเปาหมายท่ีได
กําหนดไวภายในรอบการประเมินนั้น  

๑.๓.๓ การพัฒนา  
ในระหวางติดตามผลการปฏิบัติราชการ ผูบังคับบัญชาจะไดรับขอมูล ๒ สวน คือ  
๑) สวนผลสัมฤทธิ์ของงาน ซ่ึงจะทราบถึงความคืบหนาของผลงาน วาเปนไปตามเปาหมายท่ี

กําหนดมากนอยเพียงไร  
๒) สวนพฤติกรรมปฏิบัติราชการ วาผูปฏิบัติงานไดแสดงพฤติกรรมตามคาดหวังไวมากนอยเพียงไร  

การพัฒนางานและผูปฏิบัติงานนั้น ผูบังคับบัญชาจะพิจารณาท้ังสองสวนเปนหลัก และกําหนด
แนวทางท่ีจะดําเนินงานเรื่องนี้ใหเหมาะสมกับสภาพงานและบุคคล เพ่ือใหผลสัมฤทธิ์ของงานตามเปาหมายของ
องคกรบรรลุผลตามท่ีกําหนดไวตอไป 

๑.๓.๔ การประเมินผลการปฏิบัติราชการ  
๑) ความหมาย  
การประเมินผลการปฏิบัติราชการ หมายถึง การประเมินความสําเร็จของงานท่ีผูปฏิบัติงาน

รายบุคคลหรือผลงานกลุมท่ีปฏิบัติไดจริงตลอดรอบการประเมิน ตามวิธีการท่ีองคกรกําหนด เปรียบเทียบกับ 
เปาหมายผลการปฏิบัติราชการตามแผนการปฏิบัติราชการ และมาตรฐานผลงานท่ีวางไวเม่ือตนรอบการประเมิน  

๒) ความเช่ือมโยงของการประเมินผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการและการบริหารผลการ
ปฏิบัติราชการ การประเมินผลการปฏิบัติราชการ เปนสวนหนึ่งของกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการซ่ึงเปน
วงจรท่ีเกิดอยางตอเนื่อง การประเมินผลการปฏิบัติราชการเปนการวัดผลสําเร็จของงานในชวงเวลาท่ีกําหนด               
ไวแนชัด เพ่ือเปรียบเทียบผลสําเร็จของงานกับเปาหมายท่ีกําหนดวาผลสําเร็จในการปฏิบัติราชการของแตละบุคคล
หรือขององคกร เกิดข้ึนไดตามเปาหมายจริงหรือไม อยางไร  

๑.๓.๕ การใหรางวัล  
๑) ในวงการบริหารผลการปฏิบัติราชการ การใหรางวัล เปนการตอบแทนบุคคลหรือกลุมบุคคล    

ท่ีปฏิบัติราชการสําเร็จตามเปาหมายท่ีกําหนด และตามขอตกลงท่ีวางไวรวมกัน  
๒) การใหรางวัลอาจดําเนินการอยางเปนทางการหรือไมเปนทางการ เชน เม่ือผูปฏิบัติมีผลงานดี

ควรไดรับการยกยองชมเชยทันที หรือการใหรางวัลในรูปตัวเงิน ท้ังนี้หลักเกณฑการใหรางวัลควรครอบคลุม
พฤติกรรมดีๆ ท่ีผูปฏิบัติงานทุมเทใหกับผลสําเร็จของงาน 

๑.๔ ขอบเขตของระบบการบริการผลการปฏิบัติราชการ  
๑.๔.๑ การบริหารผลการปฏิบัติราชการเปนกระบวนการท่ีประกอบดวยข้ันตอนตางๆ ดังกลาว

ขางตน (ตามหัวขอ ๑.๓) อยางไรก็ดี ในคูมือนี้ จะเนนการอธิบายท่ีเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติราชการเปน
สําคัญ  

๑.๔.๒ สําหรับการใหรางวัลเพ่ือตอบแทนผลการตอบแทนผลสําเร็จในการปฏิบัติราชการตาม
ระบบการบริหารผลการนี้ ในคูมือเลมนี้ จะใหความสําคัญเนนหนักไปในเรื่องการนําผลการประเมินผลการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการไปใชประกอบการเลื่อนเงินเดือน ซ่ึงเปนการดําเนินการขอ 5 แหงประกาศ
คณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดหนองบัวลําภู เรื่อง หลักเกณฑและเง่ือนไขเก่ียวกับหลักเกณฑและวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล พ.ศ. 2558 ท่ีกําหนดความในวรรคหนึ่งวา “ผูบังคับบัญชามีหนาท่ี
ประเมินผลการปฏิบัติงานของผูอยูใตบังคับบัญชา เพ่ือประกอบการพิจารณาในเรื่องตาง ๆตามหลักเกณฑและ
วิธีการวาดวยการนั้น ไดแก การเลื่อนเงินเดือนและคาตอบแทนอ่ืนๆ ท้ังนี้ ตามหลักเกณฑและวิธีการท่ี
คณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดหนองบัวลําภูกําหนด 

 



บทท่ี ๒ 
ระบบการประเมินผลการปฏบัิติราชการ 

***************** 
บทนี้จะไดกลาวถึงการนําแนวทางของการบริหารผลการปฏิบัติราชการ (Performance 

Management) และการประเมินผลการปฏิบัติราชการ (Performance Appraisal) มาประยุกตใชกับพนักงาน
เทศบาล จุดมุงหมายของบทนี้ คือการใหภาพเชิงปฏิบัติของระบบในองครวมเปนสําคัญ  

๒.๑ ภาพรวมของระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการในเชิงปฏิบัต ิ 
การดําเนินการตามข้ันตอนท้ังหาของกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการดังท่ีไดกลาวไปใน

บทท่ี ๑ นั้น หากไดพิเคราะหโดยถองแทแลว จะพบวาการประเมินผลการปฏิบัติราชการตามระบบการบริหารผล
การปฏิบัติราชการนั้น ก็คือการประเมินตามสิ่งท่ีตกลงกันไวหรือผลสัมฤทธิ์ของงานซ่ึงกําหนดโดยตัวชี้วัดและ             
คาเปาหมาย รวมถึงพฤติกรรมซ่ึงแสดงออกในการปฏิบัติราชการซ่ึงกําหนดโดยสมรรถนะ (Competency) นั้นเอง 
ในการประเมินจะนําคะแนนการประเมินผลสัมฤทธิ์สวนหนึ่ง กับคะแนนการประเมินสมรรถนะอีกสวนหนึ่ง           
เม่ือนํามาคิดคํานวณรวมกันจะไดคะแนนผลการปฏิบัติราชการ ซ่ึงนําไปใชในการพิจารณาความดีความชอบ 
ตลอดจนใชเปนขอมูลในการปรึกษาหารือระหวางผูปฏิบัติกับผูบังคับบัญชา เพ่ือนําไปสูการพัฒนาปรับปรุง
ประสิทธิผลในการปฏิบัติราชการ ตลอดจนการพัฒนาบุคลากรตอไป 

แผนภาพท่ี ๒.๑ จะเปนการสรุปใหเห็นถึงขอพิเคราะหท่ีไดกลาวไปในขางตนสาหรับผลสัมฤทธิ์
ของงานซ่ึงกําหนดโดยตัวชี้วัดและคาเปาหมาย กับ พฤติกรรมซ่ึงพิจารณาดวยสมรรถนะ ถือวาเปนองคประกอบนี้
เปนการเฉพาะของสวนราชการเองก็ได 

แผนภาพท่ี ๒.๑: สรุปภาพองครวมของระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
๒.๒ ระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการท่ีกําหนด  
สิ่งท่ีเกิดข้ึนภายใตระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการจะเปนดังนี้  
(๑) ผูปฏิบัติจะผานการประเมินผลการปฏิบัติราชการปละ ๒ รอบ คือ  
รอบท่ี 1 1 ตุลาคม  ถึง  31 มีนาคม ของปถัดไป 
รอบท่ี 2 1 เมษายน  ถึง  30 กันยายน 

 



โดยในแตละรอบ ผูปฏิบัติจะทําการตกลงถึงผลการปฏิบัติราชการรวมกับผูบังคับบัญชาต้ังแต           
ตนรอบ และจะทําการประเมินผลโดยเทียบเคียงผลงานท่ีทาไดจริงกับเปาหมายท่ีตั้งไว เพ่ือสรุปเปนคะแนนประเมิน 
ณ ปลายรอบ ท้ังนี้ ในระหวางรอบหากมีการเปลี่ยนแปลงท่ีสําคัญ เชน มีงานเพ่ิมเติมจากท่ีไดตกลงไว ณ ตนรอบ
การประเมิน ผูปฏิบัติอาจพิจารณารวมกับผูบังคับบัญชาเพ่ือทาการปรับปรุงสิ่งท่ีไดตกลงกันไวแตตน โดยการ
ปรับปรุงนี้จะถูกใชในการประเมิน ณ ปลายรอบการประเมิน  

(๒) การประเมินผลการปฏิบัติราชการ จะพิจารณาจากองคประกอบอยางนอย ๒ องคประกอบ 
ไดแก องคประกอบดานผลสัมฤทธิ์ของงาน และ องคประกอบดานพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ           
ท่ีกลาววาอยางนอย ๒ องคประกอบก็เพราะวา สวนราชการอาจกําหนดใหมีองคประกอบท่ี ๓ เปนการเฉพาะของ
สวนราชการเองเพ่ิมเติมจาก ๒ องคประกอบแรกก็ได ดังนั้น  

ผูปฏิบัติในแตละสวนราชการ ควรจะตองศึกษาขอกําหนดซ่ึงประกาศโดยสวนราชการท่ี         
ตนสังกัดเพ่ิมเติมองคประกอบในการประเมินผลการปฏิบัติราชการนี้ จะมีสัดสวนหรือนาหนักไมเทากัน ซ่ึงน้ําหนัก
ขององคประกอบท่ีไมเทากันนี้ จะถูกนําไปใชในการคิดคะแนนผลการปฏิบัติราชการ ดังสมการขางลางนี้ 
 
คะแนนผลการ  
ปฏิบัติราชการ =      +             +  
(๑๐๐ คะแนน) 
 
 
โดยท่ัวไป น้ําหนักขององคประกอบดานผลสัมฤทธิ์ของงาน ควรจะมีน้ําหนักไมต่ํากวารอยละ ๗๐ ซ่ึงสวนราชการ
สามารถกําหนดใหสูงกวานี้ได โดยผูปฏิบัติท่ีเปนขาราชการ และ ผูปฏิบัติราชการ จะมีน้ําหนักขององคประกอบการ
ประเมินแตกตางกัน ซ่ึงสามารถสรุปใหเห็นดังตารางขางลางนี้ 

กรณี สัดสวนองคประกอบการประเมิน 
ท่ัวไปสําหรับพนักงานเทศบาลทุกประเภทตําแหนง  กําหนดสัดสวนผลสัมฤทธิ์ของงานรอยละ ๗๐  

พฤติกรรมการปฏิบัติราชการเปนรอยละ ๓๐  
พนักงานเทศบาลท่ีอยูระหวางทดลองปฏิบัติราชการ  กําหนดสัดสวนผลสัมฤทธิ์ของงานรอยละ 5๐  

พฤติกรรมการปฏิบัติราชการเปนรอยละ 5๐  
 

3) คะแนนผลการปฏิบัติราชการจะถูกจัดออกตามระดับผลการปฏิบัติราชการท้ังนี้ กรณีพนักงาน
เทศบาลผูทดลองปฏิบัติหนาท่ีราชการนอกจากจะตองจําแนกระดับผลการปฏิบัติราชการเชนเดียวกับพนักงาน
เทศบาลท่ัวไปแลว ยังตองจําแนกวาผานหรือไมผานการประเมินดวย 

- กรณีเปนพนักงานเทศบาล คะแนนผลการปฏิบัติราชการจะถูกจัดออกจัดออกอยางนอยเปน ๕ 
ระดับ ไดแก ดีเดน ดีมาก ดี พอใช และตองปรับปรุงโดยการกําหนดชวงคะแนนของแตละระดับจะเปนดุลพินิจของ
สวนราชการ แตคะแนนต่ําสุดของระดับพอใช จะตองไมต่ํากวารอยละ ๖๐ 

ขอกําหนดในการแบงระดับผลงานเปน ๕ ระดับนี้ ไดแสดงรายละเอียดไวในลอมกรอบท่ี ๒.๑ 
 
 
 
 
 
 
 
 

คะแนนการประเมิน 
ผลสัมฤทธ์ิของงาน 

X 
นํ้าหนักผลสัมฤทธ์ิ 

คะแนนการประเมิน 
สมรรถนะ 

X 
นํ้าหนักสมรรถนะ 

คะแนนการประเมิน 
องคประกอบอ่ืน(ถามี) 

X 
นํ้าหนักองคประกอบ

  



ลอมกรอบท่ี ๒.๑: ขอกําหนดในการแบงระดับผลงาน 

                   การแบงระดับผลงาน จะพิจารณาแยกออกเปน ๒ กรณี คือ กรณีท่ัวไป ซ่ึงครอบคลุมขาราชการ 
และ กรณีขาราชการทดลองปฏิบัติหนาท่ีราชการ โดย ๒ กรณี แตกตางกันท่ี การแบงระดับผลงาน โดยกรณีแรก 
จะแบงระดับผลงานออกเปนอยางนอย ๕ ระดับสวนกรณีหลังจะตองแบงเพ่ิมวาผาน/ไมผานดวย 
กรณี ระดับผลการ

ประเมิน 
คะแนนในแตละระดับ หมายเหตุ 

ท่ัวไปสําหรับพนักงาน
เทศบาล ทุ กป ร ะ เ ภ ท
ตําแหนง 

ดีเดน ชวงคะแนนประเมินตั้งแตรอยละ 
90 ข้ึนไป 

ให นายก เทศมนตรีห รื อ
ผู บั ง คั บ บั ญ ช า ท่ี ไ ด รั บ
มอบหมายประกาศรายชื่อ
พนักงานเทศบาลผูมีผลการ
ปฏิบัติงานในระดับ “ดีเดน” 
ในท่ีเปดเผยใหทราบโดยท่ัว
กัน  

ดีมาก ชวงคะแนนประเมินตั้งแตรอยละ 
80 แตไมถึงรอยละ 90  

ดี ชวงคะแนนประเมินตั้งแตรอยละ 
70 แตไมถึงรอยละ 80  

พอใช  ชวงคะแนนประเมินตั้งแตรอยละ 
60 แตไมถึงรอยละ 70 

 

ตองปรับปรุง ชวงคะแนนต่ํากวารอยละ ๖๐ ชวงคะแนนต่ํากวารอยละ 
๖๐ 

 
 
 

 
ผูปฏิบัติพึงเขาใจวา เม่ือทําการประเมินผลจนไดคะแนนผลการประเมินแลวคะแนนดังกลาวจะถูก

นําไปจัดระดับผลการปฏิบัติราชการ โดยระดับผลงานท่ีแตกตางกัน จะไดรับการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนในอัตราท่ี
ไมเทากัน ผูปฏิบัติท่ีมีระดับผลงานดีเดน จะไดรับการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนในอัตราท่ีสูงกวาผูท่ีมีระดับผลงานอ่ืนๆ 
เปนตน  

ผูปฏิบัติท่ีจะไดรับการพิจารณาเลื่อนเงินเดือน จะตองมีคะแนนการประเมินไมต่ํากวารอยละ ๖๐ 
หรือ ระดับพอใช ท้ังนี้ หากผูปฏิบัติรายใดท่ีมีคะแนนการประเมินต่ํากวารอยละ ๖๐ หรืออีกนัยหนึ่ง มีผลงานใน
ระดับตอง ปรับปรุง ก็จะตองมีการดําเนินการตามระเบียบการบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน และตามประกาศ
คณะกรรมการพนักงานเทศบาล กรณีไมสามารถปฏิบัติราชการใหมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลตอไป 

๔) การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน จะกระทําโดยพิจารณาตัวชี้วัด และคาเปาหมายซ่ึงตกลงและ
เห็นชอบรวมกันระหวางผูปฏิบัติและผูบังคับบัญชาโดยอางอิงความสําเร็จของงานตามตัวชี้วัด และ/หรือหลักฐานท่ี
บงชี้ผลผลิตและผลลัพธของงานอยางเปนรูปธรรม  

การกําหนดตัวชี้วัด และ คาเปาหมายนั้น สามารถกระทําไดหลายวิธี ซ่ึงรายละเอียดจะไดกลาวถึง
ตอไป ท้ังนี้ การกําหนดตัวชี้วัด จะตองอิงกับงานท่ีผูปฏิบัติรับผิดชอบ โดยมีดวยกัน ๓ ลักษณะ ไดแก  

๑. งานตามท่ีปรากฏในคํารับรองการปฏิบัติราชการ หรือแผนปฏิบัติราชการประจําปของสวน
ราชการ/สานัก/กอง (งานในลักษณะนี้ บางครั้งอาจรูจักในนาม “งานยุทธศาสตร”)  

๒. งานตามหนาท่ีความรับผิดชอบหลักตามมาตรฐานกําหนดตําแหนงของผูรับการประเมิน ท่ีไม
อยูในขอ ๑ (งานในลักษณะนี้บางครั้งอาจรูจักในนาม “งานตามมาตรฐานกําหนดตําแหนง”)  

๓. งานท่ีไดรับมอบหมายเปนพิเศษ ซ่ึงไมใชงานประจําของสวนราชการ/สานัก/กองหรือของผูรับ
การประเมิน เชน งานโครงการ หรืองานในการแกปญหาสําคัญเรงดวนท่ีเกิดข้ึนในรอบการประเมิน  



อนึ่ง ตัวชี้ ท่ีจัดทําข้ึนโดยท่ัวไป แบงออกไดเปน 3 ประเภท ไดแก ประเภทท่ีมุงเนนปริมาณ              
ของงาน ประเภทท่ีมุงเนนคุณภาพของงาน และประเภทท่ีมุงเนนประโยชนของงาน ซ่ึงการประเมินผลสําเร็จ            
ตามตัวชี้วัดนี้จะแตกตางกันไปตามประเภทของตัวชี้วัด 
 

ประเภทของตัวช้ีวัด แนวทางการพิจารณา 

ป ร ะ เ ภ ท ท ี่ม ุง เ น น ป ร ิม า ณ  
ของงาน 

จำนวนผลงานท่ีทำใหสําเร็จเปรียบเทียบกับปริมาณงานท่ีกำ หนดหรือปริมาณท่ี
ควรจะทําไดในเวลาท่ีควรจะเปน 

ป ร ะ เ ภ ท ท ี่ม ุง เ น น ค ุณ ภ า พ  
ของงาน 

ความถูกตอง ประณีต ความเรยีบรอยของงาน และตามมาตรฐานของงาน เวลาท่ี 
ใชปฏิบัติงานเปรียบเทียบกับเวลาท่ีกำหนดไว 

ประเภทท่ีมุงเนน 
ประโยชนของงาน 

เชน การประหยัดในการใชวัสดุอุปกรณ ตนทุน หรือ คาใชจายในการทำงาน  
การระวังรักษาเครื่องม ือเครื องใช การนำผลงานไปใชประโยชนในดานตาง ๆ  

๕) การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการประเมินจากผูท่ีสมรรถนะ สามารถกระทํา โดยอางอิง
ขอกําหนดสมรรถนะและนิยามสมรรถนะท่ีประกาศใช ซ่ึงจะไดกลาวตอไป  

๖) ผูปฏิบัติจะไดรับการประเมินจากผูท่ีสามารถจะชี้หรือประเมินผลงานจากการปฏิบัติได ไมใช
จากผูบังคับบัญชาโดยตรงตามสายงานแตเพียงอยางเดียวท้ังนี้ เพ่ือให การประเมินผลการปฏิบัติราชการมีความ
ยุติธรรมและสะทอนตอผลการปฏิบัติราชการท่ีเกิดข้ึนจริงไดมากท่ีสุดเทาท่ีจะเปนไปได  

ผูมีหนาท่ีประเมิน คือผูบังคับบัญชาตามขอ 5 แหงประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาล
จังหวัดหนองบัวลําภู เรื่องหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล พ.ศ. ๒๕๕๘ ไดแก  

(๑) นายกเทศมนตรี สําหรับ ปลัดเทศบาล  

  (๒) ปลัดเทศบาล สําหรับ รองปลัดเทศบาล ผูอํานวยการสํานัก กอง หรือสวนราชการท่ีมีฐานะ 

เทียบเทาสํานักหรือกอง  

  (๓) ผูอํานวยการสํานัก กอง หรือสวนราชการท่ีมีฐานะเทียบเทาสํานักหรือกอง สําหรับพนักงาน 

เทศบาลท่ีอยูใตบังคับบัญชา  

๗) ขอมูลการประเมินและผลการประเมินตางๆ จะถูกเก็บรักษาไวเปนระยะเวลาอยางนอย ๒ ป 
เพ่ือใชอางอิงในอนาคต และเพ่ือประโยชนในการนําไปใชประกอบการพิจารณาเรื่องการบริหารงานบุคคลเรื่องอ่ืนๆ 
เชน การพัฒนาและการเลื่อนตําแหนง  

๘) ผูปฏิบัติจะไดรับการดูแลใหไดรับการประเมินผลการปฏิบัติราชการดวยความโปรงใสและเปน
ธรรมมากท่ีสุด โดยสวนราชการตางๆ จะมีการกําหนด คณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานเทศบาล ข้ึนเพ่ือการนี้ โดยมีองคประกอบคือ ตามขอ 13 แหงประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาล
จังหวัดหนองบัวลําภู เรื่องหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล พ.ศ. ๒๕๕๘ ไดแก  

(1) ปลัดเทศบาล เปนประธานกรรมการ  
(2) หัวหนาสวนราชการไมนอยกวา 2 คน เปนกรรมการ  
(3) และใหพนักงานเทศบาลท่ีรับผิดชอบงานการเจาหนาท่ีของเทศบาล เปนเลขานุการ  
โดยคณะกรรมการดังกลาว มีหนาท่ีชวยพิจารณากลั่นกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานเทศบาล เพ่ือความเปนธรรมในการใชดุลพินิจของผูบังคับบัญชา/ผูประเมิน กอนท่ีจะเสนอผลการประเมิน
ตอผูมีอํานาจสั่งเลื่อนข้ันเงินเดือน 

 
 
 



๒.๓ แบบฟอรมท่ีใชในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ  
การดําเนินการตามแนวทางของระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังกลาวในขางตน จะกระทํา

ควบคูไปกับการใชแบบฟอรม เพ่ือบันทึกขอตกลงตัวชี้วัดและคาเปาหมายเพ่ือใชในการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน 
และเพ่ือระบุสมรรถนะท่ีจะประเมิน ในชวงเริ่มรอบการประเมิน  

เม่ือถึงเวลาสิ้นสุดรอบการประเมิน แบบฟอรมดังกลาวจะถูกนํามาใชในการสรุปคะแนนการ
ประเมิน บันทึกการแจงผลการประเมิน ตลอดจนกําหนดแผนการพัฒนาบุคลากร  

แบบฟอรมท่ีใชในการประเมินผลการปฏิบัติราชการประกอบดวย ดังนี้  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ชวงท่ี ๑ : เม่ือเริ่มรอบการประเมิน  
เม่ือเริ่มรอบการประเมินหนึ่งๆ ผูรับการประเมินจะทําความตกลงรวมกับผูบังคับบัญชา/ ผูประเมิน

เก่ียวกับผลสัมฤทธิ์ของงานท่ีจะเกิดข้ึนในชวงรอบการประเมินนั้น โดยตองมีการกําหนดตัวชี้วัดและ คาเปาหมาย 
ตลอดจนทบทวนสมรรถนะท่ีคาดหมายในตําแหนงงานท่ีรับผิดชอบ และเม่ือไดขอตกลงแลวใหกรอกขอมูลลงในฟอรม  

สวนท่ี 1 ผลสัมฤทธิ์ของงาน (รอยละ 70) ระบุขอมูลของผูรับขอมูลของผูรับการประเมิน และ
ระบุวาเปนการประเมินในรอบประเมินใด ระหวางรอบท่ี ๑ หรือ ๒ เปนตน  

(1) ใหระบุโครงการ/งาน/กิจกรรมท่ีผูรับการประเมินปฏิบัติ  
(2) ใหใสน้ําหนักของแตละโครงการ/งาน/กิจกรรมโดยมีคาน้ําหนักรวมไมเกิน ๗๐ คะแนน แตละ

โครงการ/งาน/กิจกรรม ตองมีคาน้ําหนักไมนอยกวา รอยละ 10  
(3) ระบุเปาหมาย  
(4) เปาหมายเชิงปริมาณ  
(5) เปาหมายเชิงคุณภาพ  
(6) เปาหมายเชิงประโยชน  
(7) ผลการปฏิบัติงาน  
(8) ระบุผลการปฏิบัติงานเชิงปริมาณ  
(๙) ระบุผลการปฏิบัติงานเชิงคุณภาพ  
(๑๐) ระบุผลการปฏิบัติงานเชิงประโยชน  
(๑๑) รวมคะแนนการปฏิบัติงาน  
(๑๒) ผลสัมฤทธิ์ของงาน  
(๑๓) เหตุผลท่ีใหงานบรรลุ/ไมบรรลุเปาหมาย 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
(๖) ระผลการประเมิน  
(๗) ระบุเหตุการณ/พฤติกรรมท่ีผูรับการประเมินแสดงออก  
-ใหระบุสมรรถนะหลัก  
-ใหระบุสมรรถนะประจาผูบริหาร  
สวนท่ี ๒ พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) (รอยละ ๓๐) สําหรับตําแหนงประเภท

ท่ัวไป และประเภทท่ัวไป และประเภทวิชาการ  
(๑) ระบุตัวชี้วัดสมรรถนะ  
(๒) ระบุน้ําหนัก  
(๓) ระดับท่ีคาดหวัง/ตองการ  
(๔) ระบุระดับท่ีประเมินได  
(๕) ระบุคะแนนท่ีได  
(๖) ระบุผลการประเมิน  
(๗) ระบุเหตุการณ/พฤติกรรมท่ีผูรับการประเมินแสดงออก  
-ใหระบุสมรรถนะหลัก  
-ใหระบุสมรรถนะประจําสายงาน (อยางนอย ๓ สมรรถนะ) 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
สรุปผลการประเมิน  
(๑) ระบุองคประกอบการประเมิน  
- ผลสัมฤทธิ์ของงาน  
-พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ)  
(๒) ระบุคะแนนเปนรอยละ  
(๓) ระบุผลการประเมินเปนรอยละ  
ระดับผลการประเมิน  
(๑) ดีเดน (รอยละ 90 ข้ึนไป)  
(๒) ดีมาก (รอยละ 80 แตไมถึงรอยละ 90)  
(๓) ดี (รอยละ 70 แตไมถึงรอยละ 80)  
(๔) พอใช (รอยละ 60 แตไมถึงรอยละ 70)  
(๕) ตองปรับปรุง (ต่ํากวารอยละ 60)  
สวนท่ี ๓ แผนพัฒนาการปฏิบัติราชการรายบุคคล  
(1) ระบุผลสัมฤทธิ์ของงาน/สมรรถนะท่ีเลือกพัฒนา  
(2) ระบุวิธีการพัฒนา  
(3) ระบุชวงเวลาท่ีตองการพัฒนา  
(4) ระบุการวัดผลในการพัฒนา  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
สวนท่ี ๔ ขอตกลงการปฏิบัติราชการ  
(1) ระบุชื่อ-สกุลผูรับการประเมิน  
(2) ระบุตําแหนงผูรับการประเมิน  

 

- เม่ือไดทําขอตกลงการปฏิบัติราชการแลว ใหผูรับการประเมินและผูประเมินลงนามดวย  
สวนท่ี 5 การรับทราบผลการประเมิน  
(1) ระบุลงชื่อผูประเมิน  
(2) ระบุตําแหนงผูประเมิน  
(3) ระบุวันท่ีประเมิน  
(4) กรณีผูประเมินแจงผูรับการประเมิน แลวผูรับการประเมินไมลงนาม ใหหาพยาน 1 คนลงนาม

รับเปนพยานดวย  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
สวนท่ี ๗ มติคณะกรรมการกล่ันกรองการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
-ระบุเห็นชอบตามท่ีเสนอ ถาเห็นวาการประเมินขางตนถูกตองและเปนธรรมแลว  
-ระบุมีความเห็นตางถาเห็นวาการประเมินขางตนไมถูกตองหรือไมเปนธรรม  
- ระบุคะแนนท่ีควรไดรับรอยละ ถาไมเห็นดวยกับการประเมินขางตน  
-ระบุชื่อ-สกุล ตําแหนง วันท่ี  
 



สวนท่ี ๘ ความเห็นของนายกองคกรปกครองสวนทองถิ่น  
-ระบุเห็นดวยกับมติคณะกรรมการการกลั่นกรองฯถาเห็นวาการประเมินขางตนถูกตองและเปน

ธรรมแลว  
-ระบุมีความเห็นตางถาเห็นวาการประเมินขางตนไมถูกตองหรือไมเปนธรรม  
- ระบุคะแนนท่ีควรไดรับรอยละถาไมเห็นดวยกับการประเมินขางตน  
-ระบุชื่อ -สกุล ตําแหนง วันท่ี  
เม่ือกรอกรายละเอียดขอมูลตางๆ ลงในแบบฟอรมแลว ใหผูรับการประเมิน (ผูปฏิบัติ) รวบรวม

เอกสาร โดยนําแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล แลวนาสงหนวยงานการเจาหนาท่ีเพ่ือเก็บ
รักษาไวใชประโยชนในดานตางๆ ตอไป ท้ังนี้ ผูรับการประเมิน (ผูปฏิบัติ) ควรสําเนาเอกสารดังกลาวเก็บไวกับตนชุด
หนึ่งเพ่ือสาหรับการอางอิงเม่ือจําเปน  

หมายเหตุ กรณีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลท่ีอยูระหวางทดลองปฏิบัติ
หนาท่ีราชการ หรือระยะเวลาทดลองปฏิบัติหนาท่ีราชการอยูในรอบการประเมิน ใหประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานและ
พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ โดยใหมีสัดสวนคะแนนของแตละองคประกอบรอยละ 50 

ชวงท่ี ๒ : ระหวางรอบการประเมิน  
ในระหวางรอบการประเมินเปนชวงเวลาท่ีผูรับการประเมินปฏิบัติงานเพ่ือใหเกิดผลงานตามท่ีได

เห็นตกลงรวมกันไวเม่ือเริ่มตนรอบการประเมิน ผูปฏิบัติพึงติดตามงานท่ีรับผิดชอบ พิจารณาปญหาและหนทาง
แกไข ปรึกษาหารือกับผูบังคับบัญชา/ผูประเมินในการแกไขปญหาใหลุลวง เพ่ือใหการปฏิบัติราชการบรรลุผลตามท่ี
ไดตกลงกันไว พรอมท้ังควรพิจารณาพฤติกรรมการปฏิบัติราชการของตนวาสามารถทําไดเทากับ หรือดีกวาระดับ
สมรรถนะของตําแหนงหรือไม และควรปรับเปลี่ยนพฤติกรรม หรือพัฒนาตนเองเพ่ือใหมีพฤติกรรมหรือสมรรถนะ
ตามท่ีควรจะเปน  

เนื่องจาก งานของภาครัฐ เปนงานท่ีมีการเปลี่ยนแปลงสูง ทําใหเปาหมายการปฏิบัติราชการอาจ
ตางไปจากท่ีไดตกลงกันไวเม่ือเริ่มรอบการประเมิน ในกรณีดังกลาว ผูบังคับบัญชา/ผูประเมินอาจทําใหคําปรึกษา
ชี้แนะแกผูรับการประเมินในการปรับเปลี่ยนตัวชี้วัด และคะแนนตามระดับคาเปาหมายท่ีไดตกลงกันไวแตแรกก็ได 
และใหปรับปรุงแกไขขอมูลในแบบกําหนดและประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานดวย  

๑.ปรับเปลี่ยนตัวชี้วัด และคะแนนตามระดับคาเปาหมาย รวมท้ังน้ําหนักตัวชี้วัดเพ่ือสะทอนการ
เปลี่ยนแปลงของงานในระหวางรอบการประเมินโดยอาจกระทาดังนี้  

-ตัดตัวชี้วัด และคาเปาหมายออกไป  
-คงตัวชี้วัดไว แตปรับคาเปาหมายใหม  
-เพ่ิมตัวชี้วัดและคาเปาหมายเพ่ือสะทอนงานท่ีเพ่ิมเขามาใหม 
ชวงท่ี ๓ : เม่ือครบรอบการประเมิน  
เม่ือครบรอบการประเมิน ผูบังคับบัญชา/ผูประเมินจะประเมินผลการปฏิบัติราชการของผูรับการ

ประเมิน โดยจะพิจารณาตามองคประกอบการประเมินซ่ึงประกอบดวย องคประกอบดานผลสัมฤทธิ์ของงาน และ
องคประกอบดานสมรรถนะ ท้ังนี้ กรณีท่ีสวนราชการมีการกําหนดองคประกอบอ่ืนๆ นอกเหนือจากนี้ผูประเมิน            
ก็ตองประเมินองคประกอบเหลานั้นดวย  

การประเมินจะเริ่มจากการท่ีหนวยงานการเจาหนาท่ีนาสงเอกสารการประเมินของผูรับการ
ประเมินใหแกผูบังคับบัญชา/ผูประเมินเพ่ือพิจารณาประเมินผล และใหคะแนนลงในแบบฟอรมในการประเมิน
องคประกอบดานผลสัมฤทธิ์ของงาน ใหอางอิงตัวชี้วัด และคาเปาหมายท่ีระบุอยูในแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานเทศบาล 

 
 
 
 



จากการดําเนินการตางๆ เก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติราชการตามท่ีไดแสดงในขางตน พบวามีผูเก่ียวของอยู
หลายฝายท่ีมีบทบาทหนาท่ีดังสรุปอยูในลอมกรอบท่ี ๒.5 ตอไปนี้ 

ลอมกรอบท่ี ๒.5 : บทบาทของผูเกี่ยวของในแตละชวงในรอบการประเมิน 
เม่ือเริ่มรอบการประเมิน  ระหวางรอบการประเมิน  เม่ือครบรอบการประเมิน  
ผูประเมิน: 
•รวมกับผูรับการประเมินใน ก า ร
ว า ง แ ผ น ก า ร ป ฏ ิบ ัต ิร า ช ก า ร  
กําหนดเปาหมาย ระดับ 
ความสําเร็จของงานท่ี 
คาดหมาย ตัวชี้วัดความสําเร็จ 
ดังกลาวของผู รับการประเมิน 
รวม ถึ งระ ดั บ ส ม รรถน ะ ท่ี 
คาดหวงัจากผูรับการประเมิน 
•แจงหลักเกณฑการประเมิน 

ผ ประเม ิน: 
•ตรวจสอบต ิดตามการ
ปฏ ิบ ัติ ราชการของผูรบัการ
ประเมิน 
•ใ ห ค า ป ร ึก ษ า  แ น ะ นํ า  
แ ล ะ ช ว ย เ ห ล ือ ผ ู ร ับ ก า ร
ประเมินใน กรณีเกิดข อขั ด 
ขอ ง ใน ก า รงาน เพื่อใหผูรับ
การประเมินสามารถปฏิบัติ
ราชการได บรรลุเปาหมาย
ตามท่ีกําหนดไว 
• ปรับเปลี ยน เพ่ิม ลด 
ตัวชี้วัด หรือคาเปาหมาย
ผลงานตาม สถานการณ 

ผูประเมิน: 
• ประเม ินผลการปฏิบ ัต ิราชการ
ของผูรับการประเมินตาม
หลักเกณฑและวิธีการที ไดทํา
ความตกลงรวมกัน และประกาศ
ใหทราบโดยท่ัวกันเม่ือ ชวงเร ิม
รอบการประเมิน 
• แ จ งผ ลการป ระ เม ินและให
คําปรึกษาชี้แนะแกผูรบัก า ร
ป ร ะ เ ม ิน เ ป น ร า ย บ ุค ค ล แ บ บ ต ัว ตอ
ตัว 
• เก็บแบบสรุปผลการ
ประเมินผล การปฏิบัติราชการ
ไวที สํานัก/กอง เปนเวลาอยาง
นอย ๒ ป 
• ดําเนินการเชนเดียวกับชวง 
“เริ่ม รอบการประเมิน” 

คณะกรรมการกล่ันกรองผลการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน  

 

คณะกรรมการกล่ันกรองผล  
การประเมินผลการปฏิบัติ  
ราชการงาน  
 

คณะกรรมการกล่ันกรองผลการ
ประเมินผล  
การปฏิบัติราชการ:  
• พิ จ า ร ณ า ก ลั่ น ก ร อ ง ผ ล ก า ร
ประเมินผลการการปฏิบัติงานของ
พนักงานเทศบาล เ พ่ือความเปน
มาตรฐานและความเปนธรรมในการ
ใชดุ ล พินิ จของผู บั ง คับบัญชา /ผู
ประเมิน  
• เสนอผลการประเมินตอผูมีอํานาจ
สั่งเลื่อนเงินเดือน  

 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทท่ี ๓ 
การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน 

 

บทท่ี ๒ ท่ีผานมาไดกลาวถึงหลักเกณฑ และข้ันตอนการประเมินผลการปฏิบัติราชการโดยรวม  
จะเห็นไดวาการประเมินผลการปฏิบัติราชการนั้นจะประกอบดวยการประเมินปจจัยอยางนอย ๒ องคประกอบ 
ไดแก การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน และ การประเมินสมรรถนะ โดยผลคะแนนการประเมินท้ังสององคประกอบ
จะถูกนามาใชในการคํานวณสรุปคะแนนผลการปฏิบัติราชการ ซ่ึงนํามาไปใชในการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนตอไป  

ในบทท่ี ๓ นี้จะกลาวถึงวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการในสวนของการประเมินผลสัมฤทธิ์
ของงาน โดยครอบคลุมกรอบแนวคิดและวิธีการตางๆท่ีจะนามาใชกับการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานดังกลาว  

๓.๑ การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน  
การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานนั้น โดยพ้ืนฐานเปนการประเมินท่ีพิจารณาจากผลการปฏิบัติ

ราชการท่ีเกิดข้ึนจริงในรอบการประเมินวาไดตามคาเปาหมาย (Goals) มากนอยเพียงใด ท้ังนี้ ผูปฏิบัติท่ีสามารถ
ปฏิบัติงานไดผลท่ีดีเม่ือเทียบกับคาเปาหมายจะไดรับคะแนนการประเมินผลสัมฤทธิ์สูงกวาผูปฏิบัติท่ีปฏิบัติไดผลท่ี
ดอยกวา  

การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน จะเริ่มจากการกําหนดตัวชี้วัด (KPI หรือ Key Performance 
Indicator) จากนั้นจึงกําหนดคาเปาหมาย (Goal) เพ่ือเปนเกณฑในการวัดผลสัมฤทธิ์ของงาน โดยคาเปาหมาย
จะตองสะทอนตอเจตจํานง ของผลหรือสิ่งท่ีตองการใหบรรลุผล ภายหลังจากท่ีผูปฏิบัติไดปฏิบัติจนครบรอบการ
ประเมินแลว ก็ทําการประเมินโดยเทียบผลท่ีทาไดจริง กับเกณฑคาเปาหมายท่ีตั้งไว เพ่ือสรุปเปนคะแนนการ
ประเมินผลสัมฤทธิ์  

การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานจากการกําหนดตัวชี้วัดนั้น สามารถกระทําไดหลายวิธีซ่ึงจะได
กลาวโดยละเอียดในบทท่ี ๓ นี้เพียง ๔ วิธี ผูปฏิบัติพึงเลือกวิธีท่ีเหมาะสมกับลักษณะงานของตน โดยอาจเลือกวิธีใด
วิธีหนึ่งหรืออาจใชมากกวาหนึ่งวิธีผสมผสานกัน ดังนี้ 

๑. การถายทอดตัวชี้วัดผลสําเร็จของงานจากบนลงลาง (Goal Cascading Method)  
๒. การสอบถามความคาดหวังของผูรับบริการ (Customer-focused Method)  
๓. การไลเรียงตามผังการเคลื่อนของงาน (Workflow-charting Method)  
๔. การประเมินความรูความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติราชการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



                   เม่ือเริ่มรอบการประเมินหนึ่งๆ ผูปฏิบัติและผูบังคับบัญชา (หรือผูประเมิน) จะตองรวมกับ
พิจารณากาหนดตัวชี้วัดและคาเปาหมายซ่ึงสะทอนตอเปาหมายการปฏิบัติราชการท่ีจะเกิดข้ึนในรอบการ
ประเมินนั้นๆ โดยเลือกใชวิธีการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานผานการกาหนดตัวชี้วัดวิธีใดวิธีหนึ่ง ผสมผสาน
กัน ตัวชี้วัด และคาเปาหมาย ตัวชี้วัดและคาเปาหมาย จะเปนเครื่องมือท่ีใชในการติดตามและผลักดันให
การปฏิบัติในรอบการประเมินนั้นเปนไปตามท่ีไดวางไว และเม่ือสิ้นสุดรอบการประเมิน ผูบังคับบัญชา หรือ 
ผูประเมิน จะทาการพิจารณาผลการปฏิบัติราชการจริง เทียบกับคาเปาหมายท่ีตกลงกันไว เพ่ือสรุปเปนผล
การประเมินตอไป 

ลอมกรอบท่ี ๓.๑: การกําหนดตังช้ีวัดและการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน 
 
  
  

 
 
 
 
 

 
 
 



 
๓.๒ การตั้งตัวช้ีวัด(KPI)  

วิธีการตั้งตัวชี้วัด มีดวยกันอยางนอย ๔ วิธี ดังท่ีไดกลาวไปในขางตน สวนราชการโดยผูประเมิน
และผูปฏิบัติสามารถเลือกใชวิธีการตั้งตัวชี้วัดท้ัง ๔ วิธีนี้เปนแนวทางในการกําหนดตัวชี้วัดเพ่ือใชในการประเมินผล
สัมฤทธิ์ของงานตามความเหมาะสม โดยการพิจารณาเลือกใชวิธีการตั้งตัวชี้วัด มีขอแนะนาดังแสดงในตารางท่ี ๓.๑ 
ขางลางนี้  

ตารางท่ี ๓.2: วิธีการกําหนดตัวช้ีวัด และ ลักษณะงานท่ีเหมาะสม 
สําหรับการประเมินผลงาน ลักษณะงานท่ีเหมาะสมกับวิธีการประเมิน 

๑. การถายทอดตัวชี้วัดผลสําเร็จของงานจากบน
ลงลาง(Goal Cascading Method)  

-การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานตามคํารับรองการปฏิบัติ
ราชการ หรืองานตามแผนปฏิบัติราชการ  
-การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานของผูดํารงตําแหนงประเภท
บริหาร เชน หัวหนาสวนราชการ รองหัวหนาสวนราชการ 
และผูดํารงตําแหนงประเภทอํานวยการ เชน ผูอํานวยการ
สํานัก และผูอานวยการกอง  

๒. การสอบถามความคาดหวังของผูรับบริการ  
(Customer-focused Method)  

-การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานตามหนาท่ีความรับผิดชอบ
หลักของหนวยงานซ่ึงไมปรากฏในคํารับรองการปฏิบัติ
ราชการของสวนราชการ งานของหนวยงานสนับสนุน เชน 
งานกองคลัง งานการเจาหนาท่ี งานธุรการ  

๓. การไลเรียงตามผังการเคลื่อนของงาน  
(Workflow-charting Method)  

-การประเมินงานท่ีผลผลิตในแตละข้ันตอนอยูภายในสานัก/
กองเดียวกัน เชน งานจัดทําวารสารประจําเดือนของสวน
ราชการ งานจัดทําวาระการประชุมและบันทึกประกอบการ
ประชุมคณะกรรมการประจํา และงานตรวจสอบคําสั่ง  

๔. การประเมินความรูความสามารถ และทักษะ
ในการปฏิบัติราชการ  

-การประเมินขาราชการผูยังอยูในระหวางทดลองปฏิบัติ
หนาท่ีราชการเนื่องจากผูอยูระหวางทดลองปฏิบัติหนาท่ี
ราชการอาจยังไมสามารถผลิตผลงานออกมาไดอยางชัดเจน
ภายในชวงระยะเวลาท่ีประเมิน  

 
๓.๒.๑ การถายทอดตัวช้ีวัดผลสําเร็จของงานจากบนลงลาง (Goal-cascading Method)  
การกําหนดตัวชี้วัดโดยวิธีการถายทอดตัวชี้วัดผลสําเร็จของงานจากบนลงลาง(Goal-cascading 

Method) เปนการกําหนดตัวชี้วัดและคาเปาหมายของผูปฏิบัติโดยการทยอยกําหนดจากระดับสูงของสวนราชการ
ถายทอดไปสูระดับตางๆ ในสวนราชการ การดําเนินการโดยวิธีนี้สวนราชการจะเริ่มจากการพิจารณาตัวชี้วัดและ       
คาเปาหมายท่ีระดับสูงสุดของหนวยงานเปนจุดตั้งตน จากนั้นจึงกระจายตัวชี้วัดลงไปสูหนวยงานและบุคลากรตาม
ระดับชั้นตางๆ จากระดับผูบริหาร ไปสูผูบริหารระดับกองหรือสํานัก ไปสูผูบริหารระดับฝาย และผูปฏิบัติในระดับ
ตางๆ ตามลําดับ แผนภาพท่ี ๓.๑ ไดแสดงใหเห็นถึงการถายทอดเปาหมายการปฏิบัติราชการตามแนวทางนี้ใหเห็น
อยางงายๆ  

 
 
 
 
 
 



 
แผนภาพท่ี ๓.2.๑ : การถายทอดตัวช้ีวัดผลสําเร็จของงานจากบนลงลาง (Goal-cascading 

Method) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
การถายทอดตัวชี้วัดผลสําเร็จของงานจากบนลงลาง เปนแนวทางท่ีพัฒนาข้ึนจากแนวความคิด

ท่ีวาผลสําเร็จขององคกรหรือหนวยงาน คือ ผลรวมของความทุมเทของผูปฏิบัติทุกคนในหนวยงาน การท่ี
ผูบังคับบัญชาจะสามารถปฏิบัติหนาท่ีไดประสบความสําเร็จตามเปาประสงคท่ีวางไวนั้น จาเปนตองไดรับการ
สนับสนุนจากผูใตบังคับบัญชา หรือ อีกนัยหนึ่งผูใตบังคับบัญชาควรจะตองปฏิบัติไปในเปาประสงคของตนท่ีมีสวน
ผลักดันใหเกิดความสําเร็จตามเปาประสงคของผูบังคับบัญชา ซ่ึงท่ีสุดแลวจะรอยรวมข้ึนไปผลักดันความสําเร็จของ
หนวยงานนั่นเอง ดวยเหตุนี้ ตัวชี้วัดและคาเปาหมายของผูบังคับบัญชาควรถูกถายทอดไปยังผูปฏิบัติตางๆ ไลเรียง
กันไปตามระดับชั้นในองคกร  

 
 
 
 
 
 
 
 



การถายทอดตัวชี้วัดผลสําเร็จของงานจากบนลงลาง สามารถกระทําไดดวย ๓ แนวทาง คือ (๑) 
ถายทอดเปาหมายผลการปฏิบัติราชการลงมาโดยตรง (๒) ถายทอดเปาหมายผลการปฏิบัติราชการโดยการแบงคา
ตัวเลขเปาหมาย (๓) ถายทอดเปาหมายผลการปฏิบัติราชการท่ีผูใตบังคับบัญชาไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานเพียง
บางดาน ท้ังนี้วิธีการท้ังสามแนวทางนี้ไดแสดงใหเห็นเปนตัวอยางไวในลอมกรอบท่ี ๓.๒.1  

เม่ือไดดําเนินการถายทอดตัวชี้วัดผลสําเร็จจากบนลงลาง พรอมคาเปาหมายแลวผูปฏิบัติจะทราบ
ถึงตัวชี้วัดและคาเปาหมายในงานท่ีตนเองรับผิดชอบซ่ึงเชื่อมโยงกับเปาหมายของผูบังคับบัญชาในระดับท่ีสูงข้ึนไป 
ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการประจาปก็ใหพิจารณาผลสําเร็จของงานท่ีเกิดข้ึนจริงตามตัวชี้วัดท่ีตกลงกันไว 
ทําการประเมินเทียบกับคาเปาหมายท่ีตั้งไว ก็จะไดคะแนนการประเมินผลการปฏิบัติราชการ  

๓.๒.๒ การสอบถามความคาดหวังของผูรับบริการ (Customer-focused Method)  
วิธีการนี้เปนการประเมินผลการปฏิบัติราชการของผูใหบริการสะทอนผานการรับรูของผูใชบริการ หากผูใชบริการ
ไดรับความพึงพอใจ หรือ ไดรับบริการในระดับตรงกับท่ีคาดหวังไว ก็ถือไดวา ผูใหบริการหรือผูปฏิบัตินั้นๆ สามารถ
ปฏิบัติหนาท่ีไดผลงาน หรือผลสัมฤทธิ์ท่ีดี  

การสอบถามความคาดหวังของผูรับรกิารนี้ ถือเปนกรอบ (Framework) ในการกาหนดตัวชี้วัดอีก
วิธีหนึ่งนอกเหนือจากการถายทอดตัวชี้วัดผลสาเร็จจากบนลงลางสวนราชการ หรือ ผูปฏิบัติพึงเลือกใชวิธีการนี้            
ในกรณีท่ีพบวางานของสวนราชการ หรืองานท่ีตนรับผิดชอบเปนงานในลักษณะบริการ ซ่ึงในกรณีดังกลาว การ
กําหนดตัวชี้วัดโดยอิงตามเนื้องานในการใหบริการและความคาดหวังของผูรับบริการจะกระทําไดงายกวา ในบาง
กรณีสวนราชการหรือผูปฏิบัติอาจพิจารณาเลือกใชวิธีการนี้ เปนกรอบในการกาหนดตัวชี้วัดเสริมเขากับการใช
วิธีการถายทอดตัวชี้วัดผลสาเร็จจากบนลงลางอีกทางหนึ่งข้ันตอนการดาเนินการกําหนดตัวชี้วัดโดยวิธีการสอบถาม
ความคาดหวังของผูรับบริการไปจนถึงการประเมินผลการปฏิบัติราชการสามารถสรุปไดดังแสดงในลอมกรอบท่ี ๓.๓ 
ท้ังนี้ ในลอมกรอบท่ี ๓.๓ จะไดแสดงตัวอยางนับตั้งแตการกาหนดตัวชี้วัดโดยวิธีนี้ไปถึงการประเมินใหเห็นดวย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ลอมกรอบท่ี ๓.3 : การกาหนดตัวช้ีวัด และการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานโดยวิธีการสอบถาม
ความคาดหวังของผูรับบริการ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ ๔ 
การประเมินสมรรถนะ 

บทท่ี ๔ นี้จะกลาวถึงสมรรถนะและการประเมินสมรรถนะซ่ึงเปนหนึ่งในองคประกอบสําคัญของ
การประเมินผลการปฏิบัติราชการ  

๔.๑ แนวคิดพ้ืนท่ีฐานของสมรรถนะกับการประเมินสมรรถนะ  
สมรรถนะ (Competency) หรือพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ หมายถึง สิ่งท่ีผูปฏิบัติแสดงออกใน

ระหวางการปฏิบัติราชการอันเปนผลจากแรงจูงใจหรือแรงผลักดันภายในจิตใจ ท่ีจะสงผลตอความสําเร็จในการ
ปฏิบัติหนาท่ีตามตําแหนงท่ีรับผิดชอบอยูใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี การประเมินสมรรถนะ ก็คือ การประเมินวา           
ผูปฏิบัตินั้นๆ ไดแสดงออกถึงพฤติกรรมท่ีสะทอนสมรรถนะท่ีควรจะเปนของตําแหนงหรือไม ประการใด หาก            
ผูปฏิบัตินั้นไดแสดงใหเห็นถึงพฤติกรรมอยางนอยเทากับพฤติกรรมท่ีควรจะเปนแลว ยอมถือไดวาผูปฏิบัตินั้นๆ          
มีสมรรถนะไดตามท่ีตําแหนงท่ีรับผิดชอบ การท่ีทําไดตามพฤติกรรมท่ีควรจะเปนหรือไมนั้นยอมสงผลถึงผลการ
ปฏิบัติราชการของผูปฏิบัตินั้นๆ  

การนําแนวคิดของสมรรถนะไปใชในการบริหารจัดการดานทรัพยากรบุคคล กระทําไดโดยการ
จัดสรางเปนพจนานุกรมสมรรถนะ (Competency dictionary) โดยพจนานุกรมนี้จะอธิบายถึงพฤติกรรมท่ี
สะทอนสมรรถนะในแตละเรื่อง โดยจัดตามระดับสมรรถนะตางๆ สําหรับรายละเอียดในเรื่องนี้ อาจศึกษาเพ่ิมเติมได
จาก คูมือสมรรถนะสําหรับการประเมินผลการปฏิบัติงานขาราชการสวนทองถิ่นหรือพนักงานสวนทองถิ่น ของ
กรมสงเสริมการปกครองทองถ่ิน  

การประเมินสมรรถนะเปนการนําพจนานุกรมสมรรถนะมาใชกับการประเมินโดยนาพฤติกรรมท่ี
ระบุไวในสมรรถนะแตละเรื่องมาใชเปนเกณฑในการประเมิน 

๔.๒ แนวทางในการประเมินสมรรถนะของสวนราชการ/สานัก/กอง  
ตามหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการกําหนดวา สวนราชการจะตองจัดใหมีการ

ประเมินสมรรถนะเปนสวนหนึ่งของการประเมินผลการปฏิบัติราชการ โดยใหนาคะแนนท่ีไดจากการประเมิน
สมรรถนะไปใชในการคิดคํานวณคะแนนผลการปฏิบัติราชการ และการประเมินสมรรถนะนี้อยางนอยตองมีการ
ประเมินสมรรถนะหลัก ๕ เรื่อง ซ่ึงอิงกับพจนานุกรมสรรถนะมาตรฐานของกรมสงเสริมการปกครองทองถ่ินโดย
สมรรถนะหลักดังกลาวประกอบดวย  

(๑) การมุงผลสัมฤทธิ์  
(๒) การยึดม่ันในความถูกตองและจริยธรรม  
(๓) ความเขาใจในองคกรและระบบงาน  
(๔) การบริการเปนเลิศ  
(๕) การทางานเปนทีม  
จากขางตน จะเห็นไดวาสวนราชการมีอิสระท่ีจะเพ่ิมเติมจากขอกําหนดพ้ืนฐานไดดังนั้นสวน

ราชการตางๆ อาจมีแนวทางและวิธีการประเมิน (หรือวัด) สมรรถนะท่ีแตกตางกันไปตามความเหมาะสม ผูปฏิบัติจึง
ควรไดทําความเขาใจกับขอกําหนดซ่ึงสวนราชการจะประกาศใชเปนการเฉพาะของสวนราชการเอง ท้ังนี้ โดยท่ัวไป
จะครอบคลุมเรื่องดังตอไปนี้ 

๑. สมรรถนะท่ีใชในการประเมิน : สวนราชการจะมีการกําหนดสมรรถนะเปนการเฉพาะของสวน
ราชการเพ่ิมเติมจากสมรรถนะหลัก ๕ เรื่องซ่ึงกําหนดโดยกรมสงเสริมการปกครองทองถ่ินหรือไม ถามีสมรรถนะท่ี
เพ่ิมเติมนั้นคือเรื่องใด และมีการนิยามไวเปนพจนานุกรมสมรรถนะเชนใด มีการแจกแจงระดับสมรรถนะของ
ตําแหนงไวเปนเชนใด สมรรถนะท่ีใชในการประเมิน  

 
 



1.1) สมรรถนะหลัก 5 สมรรถนะ  
(๑) การมุงผลสัมฤทธิ์  
(๒) การยึดม่ันในความถูกตองและจริยธรรม  
(๓) ความเขาใจในองคกรและระบบงาน  
(๔) การบริการเปนเลิศ  
(๕) การทํางานเปนทีม  

1.2) สมรรถนะประจําผูบริหาร (สําหรับประเภทบริหารทองถ่ิน อํานวยการทองถ่ิน)  
1.3) สมรรถนะประจําสายงาน (อยางนอย 3 สมรรถนะ) สําหรับประเภทวิชาการ และท่ัวไป  
๒. วิธีในการประเมิน : สวนราชการจะกําหนดวิธีการประเมินสมรรถนะโดยวิธีใดใน ๒ วิธี 

ระหวาง (๑) วิธีการประเมินแบบ ๓๖๐ องศา และ (๒) การประเมินโดยใหผูประเมิน หรือ ผูบังคับบัญชาประเมิน
โดยการสังเกตจากพฤติกรรมการแสดงออกท่ีเห็นเดนชัด (Critical Incident Technique) ความแตกตางระหวาง ๒ 
วิธีนี้อยูท่ีการประเมิน ๓๖๐ องศานั้น จะให มีผูประเมินมากกวาหนึ่ง ซ่ึงประกอบดวย ผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน 
และผูใตบังคับบัญชา เปนตน โดยนําคะแนนการประเมินจากผูประเมินตางๆ มาสรุปรวมกันเปนคะแนนการประเมิน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที ่๕ 
การแจงผลการประเมินและแนวทางการใหคําปรึกษา 

 

หลังจากการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ผูบังคับบัญชาหรือผูประเมินตองแจงผลการประเมิน
ดังกลาวใหผูบังคับบัญชาหรือผูรับการประเมินทราบ การแจงผลการประเมินนี้จะตองดําเนินการใน ๒ กรณี คือ  

(๑) การแจงผลการประเมินเปนรายบุคคล พรอมใหคําปรึกษา แนะนาเพ่ือนําไปสูการพัฒนาผล
การปฏิบัติราชการรวมท้ังพฤติกรรม กอนเขาสูวงจรของการปฏิบัติราชการในรอบป งบประมาณใหมตอไป ซ่ึงใน
การแจงผลการประเมินกรณีนี้ตองใหผูรับการประเมินลงนามรับทราบดวย  

(๒) การแจงผลการประเมินเฉพาะผูมีผลงานดีเดน และดีมาก ซ่ึงเปนการประกาศใหทราบ ท่ัวกัน 
เพ่ือใหเกิดความโปรงใสในการดําเนินงาน และเปนการยกยอง ชมเชย ผูท่ีมีผลการปฏิบัติราชการดีเดน และดีมาก 
ใหเปนท่ีประจักษโดยท่ัวกัน  

๕.๑ การแจงผลการประเมินรายบุคคล  
๕.๑.๑ ข้ันตอนการดาเนินการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๕.๑.๒ สาระสําคัญท่ีผูประเมินควรแจงตอผูรับการประเมิน  
๑) แจงผลคะแนนรวมผลการประเมินท่ีผูรับการประเมินรายนั้นๆ ไดรับ ท้ังในสวนคะแนน

ผลสัมฤทธ ิ์ของงาน และคะแนนพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) วาไดคะแนนรวมอยูในระดับใด เชน ดีเดน 
ดีมาก ดี เปนตน  

๒) ชี้ใหเห็นจุดเดนและประเด็นท่ีผูรับการประเมินควรตองพัฒนาเพ่ิมเติมใหดียิ่งข้ึนในสวนของ
ผลสัมฤทธิ์ของงาน และพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน 

กรณ ี การช้ีแจง คําแนะนา 
ผูไดรับการประเมินได  
คะแนนระดับ “ดี”ข้ึนไป  

-ชี้ใหเห็นจุดเดน และแนะนําแนวทางท่ีผูรับการประเมินจะพัฒนา
เพ่ิมเติม  
-หารือแนวทางการพัฒนาเพ่ิมเติม  

ผูรับการประเมินไดรับคะแนน “พอใช”หรือ  
“ตองปรับปรุง”  

-ชี้แนะประเด็นขอบกพรองท่ีตองไดรับการปรับปรุงแกไขท้ังใน
สวนของงานและพฤติกรรม  
-หาจุดเดน (ท่ีมี) เพ่ือกระตุนใหผูรับประเมินมีกาลังใจปฏิบัติหนาท่ี
ตอไป  
-หารือเพ่ือกําหนดแนวทางการพัฒนางาน และพฤติกรรม  

 
๕.๒ การแจงผลการประเมินระดับดีเดน และดีมาก  
การแจงผลการประเมินระดับ “ดีเดน” และ “ดีมาก” เม่ือสํานัก/กองพิจารณาผลการประเมิน

เสร็จสิ้นแลว สามารถแจงผลการประเมินกรณีนี้ โดยประกาศชื่อใหทราบท่ัวกันไดในระดับสํานัก/กอง ก็ได หรือหาก
ตองการใหเปนการแจงผลภาพระดับ สํานัก/กองอาจสงผลการประเมินนั้นใหหนวยงานการเจาหนาท่ีรวบรวม            
เพ่ือประกาศรวมระดับตอไปก็ได  

๕.๓ แนวทางการใหคําปรึกษาหารือแกผูรับการประเมิน  
ในชวงของการแจงผลการประเมิน เปนโอกาสใหผูประเมินและผูรับการประเมินหารือรวมกัน            

เพ่ือพัฒนางาน/ปรับปรุงพฤติกรรม รวมท้ังยังเปนชวงเวลาของการติชมและกระตุนใหผูรับการประเมินพัฒนาตนเอง  
สิ่งสําคัญท่ีตองคํานึงถึง คือ การใหคําปรึกษาท่ีดีนั้นตองทําดวยวิธีท่ีแตกตางกันตามผลงานหรือตามศักยภาพของ
ผูรับการประเมิน ท้ังยังตองระมัดระวังแมในกรณีของการแสดงความชื่นชมผูรับการประเมินท่ีมีผลการปฏิบัติ
ราชการดี นอกจากนี้ผูบังคับบัญชาหรือผูประเมินควรจะตองเตรียมตัวเพ่ือรับมือกับบรรยากาศท่ีจะเกิดข้ึนใน
สถานการณของการแจงผลการประเมินดวย  

ส่ิงท่ีไมควรทําในการใหคําปรึกษา แนะนําในการแจงผลการประเมิน  
• ไมรับฟงความคิดเห็นผูรับการประเมิน คิดวาตนเองรูดีวาสิ่งท่ีดีท่ีสุดสาหรับผูรับการประเมิน คือ

อะไรและคิดวารูดีวาสถานการณท่ีเกิดข้ึน คืออะไร  
• กลาวแนะนํากวางๆ วาใหทางานดีข้ึนและมากข้ึน  
• แสดงความไมม่ันใจตอความสามารถของผูรับการประเมิน  
• ใหแตคาปรึกษาชี้นะเชิงลบ 

แนวทางและขอพึงระวังในการใหคําติชมผูรับการประเมิน  
• พึงระลึกเสมอวา การแสดงความชื่นชมผลงานดีเปนการเนนย้ํา และใหรางวัลรวมท้ังเปนการ

เสริมแรง/กําลังใจเพ่ือใหผูไดรับคําชมอยากแสดงผลงานเชนนั้นในโอกาสตอไป  
• คําชมตองจริงใจ เฉพาะเจาะจงวาชมเรื่องอะไร และใหคําชมเฉพาะในเรื่องท่ีบุคคลผูรับคําชม

เปนผูลําบากตรากตรําสรางผลงานข้ึนมาจริง  
 
 



• คําชม/การใหความดีความดีความชอบตอบแทนผลงานดี เปนการสรางความเชื่อม่ันในตนเอง  
• การติชมตองเนนท่ีเหตุการณซ่ึงเฉพาะเจาะจงและสามารถแสดงใหเห็นชัดถึงการปรับปรุงพัฒนาได  
• เนนการติชมผลงานหรือพฤติกรรมท่ีเก่ียวของกับงาน ไมใชนิสัยสวนตัวของผูรับการประเมินซ่ึง

อาจไมมีผลตองาน  
• ผูรับคําติชมอาจคิดวามีความหมายแฝงอ่ืนๆ มากกวาท่ีผูพูดไดแสดงออกดวยวาจา เม่ือใหคาติชม

จึงควรใสใจดวยวาผูรับคําติชมมีปฏิกิริยาอยางไร  
๕.๔ ตัวอยางแนวทางการจัดการในสถานการณของการแจงผลการประเมิน 

ปฏิกิริยา สถานการณ แนวทางการจัดการ 

รองให  เม่ือผูบังคับบัญชาแจงผลการประเมินและ
ใหคาแนะนําแกนางสาว ก. ผูรับการประเมิน
ปรากฏวาเธอรองให  

ผูบังคับบัญชาบอกให นางสาว ก. รูวารองไหจึง
ทําการใหคําปรึกษาแนะนํา 

ไมรับฟง  นางสาว ข. ทํางานไมดี แตเธอเชื่อวาเธอมี
ผลการปฏิบัติราชการดี เม่ือผูบังคับบัญชา
ชี้แนะวาเธอจะตองปรับปรุงการทํางานเธอ
กลับหัวเราะ ไมเห็นดวย และเห็นวาสิ่งท่ี
ไดรับคําแนะนาเปนเรื่องไรสาระ  

ผูบังคับบัญชาควรถามนาง ข. ใหชัดเจนข้ึนวา
เธอไมเห็นดวยกับผูบังคับบัญชาในเรื่องอะไร 
หลังจากนั้นควรอธิบายเหตุผลท่ีชัดเจนใหฟงอีก
ครั้งหนึ่ง พรอมแสดงหลักฐานท่ีชัดเจนใหเห็นวา
นาง ข.จะตองปรับปรุงงานของเธอ  

โกรธ  นาย ค. เปนคนท่ีกระตือรือรนในการทํางาน 
แตมักจะทํางานผิดพลาดเนื่องจากเปนคนไม
สนใจรายละเอียดปลีกยอยของงาน เม่ือ
ผูบังคับบัญชาชี้ใหเห็นถึงจุดบกพรองในขอนี้
เขาโกรธและบอกวาเขาทํางานหนักมาก (ซ่ึง
เปนความจริง) และกลาวโทษผูบังคับบัญชา
วา ท่ีผูบังคับบัญชามาตอวาเขานี้เนื่องจาก
ไมชอบ นาย ค. เปนการสวนตัว  

ผู บั ง คับบัญชาควรอยู ในความสงบ  แสดง
ความเห็นใจ บอกให นาย ค. รูวาผูบังคับบัญชารู
ดีวาเขาทํางานหนัก แตก็สามารถปรับปรุงใหดี
ยิ่งข้ึนอีก และใหเนนย้ําการใหคาปรึกษาแนะนํา
ท่ีชัดเจนในประเด็นท่ีเฉพาะเจาะจงอีกครั้งหนึ่ง
โดยยกตัวอยางและแสดงหลักฐานพรอมท้ัง
แนะนําวิธีการหรือหาแนวการพัฒนาวิธีการ
ทํางานรวมกัน  

 
๕.๕ บทบาทของผูรับการประเมินในการรับฟงคาปรึกษาแนะนา  
• รับฟงและทําความเขาใจอยางดี พยายามท่ีจะไมดวนตัดสินหรือตัดบทวาสิ่งท่ีไดรับฟงเปนเรื่อง

จริง ควรพยายามตั้งใจฟงใหเขาใจอยางแทจริง  
• ขอคําชี้แจงหากไมเขาใจ เพ่ือใหแนใจวาเขาใจสิ่งท่ีผูบังคับบัญชาพูด เชน ขอใหผูบังคับบัญชา

ยกตัวอยางหรือขอทราบความคาดหวังของผูบังคับบัญชา  
• อยาดวนปกปองการกระทําของตัวเอง พยายามรับฟงการใหคาปรึกษาชี้แนะใหเจนกอน  
• อยาเถียง สิ่งท่ีผูบังคับบัญชาพูดเพราะเปนสิ่งท่ีเขาประสบและเปนความคิดเห็นของเขาดังนั้น         

จึงไมมีประโยชนท่ีจะเถียงเพ่ือเอาชนะ เนื่องจากการรับฟงความเห็นของผูบังคับบัญชาและการพูดคุยลักษณะนี้จะ
เปนประโยชนในแงของการพัฒนา การโตเถียงจะทําใหผูบังคับบัญชาไมสามารถใชเวลาในการ ใหคําปรึกษาชี้แนะได
อยางเต็มท่ี  

• พิจารณาไตรตรองคําปรึกษาชี้แนะท่ีไดรับคําปรึกษาชี้แนะในลักษณะนี้หรือไม หรือพิจารณาถาม
ตัวเองวาเคยไดรับการชี้แนะในลักษณะนี้หรือไม และตองการจะใชประโยชนจากการชี้แนะหรือไม จะเกิดอะไรข้ึน
ถาตนเองไมสนใจคําชี้แนะนี้ และจะสามารถใชประโยชนจากคําชี้แนะนี้ใหเกิดประสิทธิภาพกับการทํางานไดมาก
ท่ีสุดอยางไร 
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ในสวนนี้ใหนายกองคกรปกครองสวนทองถ่ินเปนผูกรอกรายละเอียดเก่ียวกับความเห็นตอมติของคณะกรรมการการกลั่นกรอง 
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