
แบบฟอรมการรายงานผลการนําการประเมนิจรยิธรรม 

ไปใชในกระบวนการบรหิารทรัพยากรบุคคล 

วัตถุประสงค 

 แบบรายงานการประเมนิจริยธรรมมวีัตถุประสงคเพื่อใหหนวยงานของรัฐรายงานการนําผล

การประเมนิจรยิธรรมไปใชในกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลในกระบวนการใดกระบวนการหนึ่ง

ภายในปงบประมาณ พ.ศ.2566 อาท ิการตรวจสอบภูมหิลัง/ความประพฤตแิละพฤตกิรรมทาง

จรยิธรรม การประเมินสมรรถนะ หรอืการแตงตั้ง โอน ยาย เลื่อนตําแหนง หรอืการพัฒนา หรือการ

สอบวัดความเขาใจเกี่ยวกับมาตรฐานทางจรยิธรรม ประมวลจรยิธรรม เปนตน 

ชื่อหนวยงาน/สวนราชการ    เทศบาลตําบลโนนสูงเปลอืย 

ปงบประมาณ  2566 

วัน/เดอืน/ป ท่ีรายงาน  19  มกราคม พ.ศ.2566 

ประมวลจรยิธรรมที่หนวยงานใชดําเนินการภายในหนวยงาน  

ชื่อประมวลจริยธรรม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

URL ที่เผยแพร  https://www.nsp.go.th/index/load_data/?doc=11689 

 

https://www.nsp.go.th/index/load_data/?doc=11689


1. ข้ันตอนการบรหิารทรัพยากรบุคคลที่ไดนําผลการประเมนิพฤตกิรรมไปใชประกอบการ

ดําเนินงาน  

ขั้นตอนการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ไดนําผลการประเมินพฤติกรรมไปใชประกอบการ

ดําเนนิงาน ในกระบวนการ “การประเมนิผลการปฏบิัตริาชการของขาราชการสวนทองถิ่น” ประจําปใน

สวนของ การประเมนิสมรรถนะ ตามหลักเกณฑและวธิีการประเมินผลการปฏบิัตริาชการ ตามระเบียบ

บริหารงานบุคคล  ๒๕๔๒  กําหนดใหสวนราชการอาจเลือกวิธีการประเมินสมรรถนะ วิธีใด วิธีหนึ่ง 

จาก ๒ วิธี ดังตอไปนี้  โดยใชบุคคลคนเดียวเปนผูประเมิน (Single-rater Appraisal) ซึ่งสวนใหญมักให

ผูบังคับบัญชา ระดับตนของผูรับการประเมินโดยการสังเกตพฤติกรรมที่ชัดเจนของผูรับการประเมินที่

แสดงออกใหเห็นอยาง เดนชัด (Critical Incident Technique)  ใชผูประเมินหลายคน (Multi-rater 

Appraisal) ซึ่งสวนใหญมี ๒ แนวทาง ไดแก (๑) การใหผูรับการประเมินประเมินตนเองกอนแลวจึง

สรุปผลการประเมินการประเมิน รวมกับผูประเมิน (๒) การใหผูเกี่ยวของกับผูรับการประเมินหลายคน

เปนผูประเมิน เชน ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงานผูใตบังคับบัญชา และผูรับบริการ (รวมทั้งผูมีสวนได

สวนเสียภายในและภายนอก) โดยนําผลการประเมินจากผู ประเมินทุกคนมาสรุปรวมกัน ซึ่งอาจมีการ

ใหคาน้ําหนักผลการประเมนิของผูประเมินแตละคนแตกตางกันไป ตามความเหมาะสม 

2. รายละเอยีดการประเมนิพฤตกิรรมทางจรยิธรรมที่สอดคลองกับมาตรฐานทางจรยิธรรม 

ประมวลจรยิธรรม ขอกําหนดจรยิธรรม หรอืพฤตกิรรมที่ควรกระทําและไมควรกระทํา (Dos & 

Don'ts) 

จริยธรรม หรือขอกําหนดจริยธรรม หรือพฤติกรรมที่ควรกระทําและไมควรกระทํา (Dos & 

Don’ts) โดย ใหผูบังคับบัญชาระดับตนของผูรับการประเมินโดยการสังเกตพฤติกรรมที่ชัดเจนของผูรับ

การประเมนิที่ แสดงออกใหเห็นอยางเดนชัด (Critical Incident Technique) 

3. สรุปผลการดําเนินการประเมนิพฤตกิรรมทางจริยธรรม 

ขาราชการของเทศบาลตําบลโนนสูงเปลอืย จากการประเมนิผลการปฏบิัติ ราชการในภาพรวม 

พบวา ขาราชการมีพฤติกรรมในการปฏิบัติตนเพื่อรักษาจริยธรรมตามประมวลจริยธรรม ขาราชการ

สวนทองถิ่น โดยแสดงพฤติกรรมที่เห็นไดดังนี้ (๑) ยึดม่ันในสถาบันหลักของประเทศ อันไดแก ชาติ 

ศาสนา พระมหากษัตริย และการปกครอง ระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข 

ดวยการแสดงออกถึงความภูมิใจในชาติ ปฏิบัติตาม หลักศาสนาที่ตนนับถือ เคารพในความแตกตาง

ของการนับถือศาสนา ปฏิบัติตามรัฐธรรมนูญและกฎหมาย และเทิดทูนรักษาไวซึ่ งสถาบัน

พระมหากษัตริย (๒) ซื่อสัตยสุจริต ปฏิบัติหนาที่อยางตรงไปตรงมาตามกฎหมายและตามท านอง



คลองธรรม โปรงใส และตรวจสอบได ไมแสดงออกถงึพฤตกิรรมที่มนีัยเปนการแสวงหาประโยชนโดยมิ

ชอบ รับผิดชอบตอหนาที่ มีความพรอมรับการตรวจสอบและรับผิด มีจิตสํานึกที่ดี โดยคํานึงถึงสังคม 

สิ่งแวดลอม สิทธิมนุษยชน และ เคารพตอศักดิ์ศรีความเปนมนุษย (๓) กลาตัดสินใจและยืนหยัดทําใน

สิ่งที่ถูกตองชอบธรรม ใชดุลพินิจในการปฏิบัติหนาที่ โดยปราศจากอคติ และไมยอมกระทําในสิ่งที่ไม

เหมาะสม (๔) คิดถึงประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตัว ไมมีผลประโยชนทับซอน เสียสละ มี

จิตสาธารณะ (๕) มุงผลสัมฤทธิ์ ประสิทธิภาพ และคุณภาพของงาน ปฏิบัติงานดวยความรวดเร็ว ทัน

การณ พัฒนาตนเอง อยางตอเนื่อง ใชเทคโนโลยอียางเหมาะสม  (๖) ปฏบิัตหินาที่โดยไมเลอืกปฏบิัติไม

ใชความรูสึก หรือความสัมพันธสวนตัว หรือเหตุผลของความ แตกตางทางเช้ือชาติ ศาสนา (๗) ดํารง

ตนเปนแบบอยางดวยการเปนขาราชการที่ดแีละรักษาภาพลักษณของทางราชการ 

4. รายละเอยีดการนําผลการประเมนิพฤตกิรรมทางจรยิธรรมไปใชในการบริหารทรัพยากร

บุคคล 

 บุคลากรในหนวยงานของเทศบาลตําบลโนนสูงเปลือยซึ่งไดรับการประเมิน พฤติกรรมทาง

จริยธรรมมีบุคลิกลักษณะที่สะทอนใหเห็นถึงความรูทักษะ ทัศนคติที่ดีประพฤติปฏิบัติตามตาม 

มาตรฐานทางจริยธรรม การปฏิบัติหนาที่โดยมุงผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน อยางตั้งใจและเต็มใจใน

การ ใหบริการ มีการอุทิศตนเพื่อพัฒนาองคกร ดานคุณลักษณะ ดานคุณธรรม จริยธรรม ความเปน

ประชาธปิไตย ภูมใิจในความเปนไทย และมทีักษะการดําเนนิชีวติอยางเรยีบงายโดยนอมนําหลักปรัชญา

เศรษฐกิจพอเพียง พระบรมราโชวาท หลักคําสอนทางศาสนามาปรับใชและมีการพัฒนาองคกรให

กาวหนาอยางเต็มที่ ทั้งการ วางตนเปนแบบอยางที่ดีในดานคุณธรรม จริยธรรม ไมยุงเกี่ยวกับสิ่งผิด

กฎหมาย อบายมุข มีบุคลิกภาพ ที่นาเคารพนับถือเช่ือถือของประชาชนที่มารับบริการโดยทั่วไป การ

ประเมินผลการปฏิบัติราชการ ตามหลักเกณฑที่ไดเปนการตรวจสอบความสามารถและสมรรถนะของ

ขาราชการที่มีตอการ ปฏิบัติงานในหนาที่ที่รับผิดชอบตลอดรอบการประเมินในเชิงปริมาณ คุณภาพ 

และประโยชนตามวิธีการที่ทาง ราชการกําหนดไวเปรียบเทียบกับเปาหมายผลการปฏิบัติงานตามที่

กําหนดไวเมื่อตนรอบการ ประเมินวา ผลสําเร็จในการปฏิบัติงานของแตละบุคคล เปนไปตามเปาหมาย

จริงหรือไม อยางไร เพื่อที่จะใชเปนขอมูล ประกอบการตัดสินใจในการพิจารณาเรื่องตาง ๆ เชน การ

เลื่อนเงนิเดอืน การแตงตัง้ หรอืการพัฒนา เปนตน  การใหรางวัล การใหรางวลั มคีวามสําคัญตอวงจร

การบริหารผลงานและตอหนวยงาที่ปฏิบัติงานสําเร็จตาม เปาหมายที่กําหนด และตามขอตกลงที่

หนวยงานกําหนดไว การใหรางวัล มีทั้งรางวัลที่เปนตัวเงิน และไมเปน ตัวเงิน โดยการใหรางวัลอาจมี

ทั้งที่เปนทางการหรือไมเปนทางการก็ไดเชน การปรับเลื่อนเงินเดือน หรือ การยกยองชมเชย เปนตน 

ดังนั้น การบรหิารผลงาน โดยเฉพาะในขัน้ตอนการประเมินผลการปฏบิัติงานนัน้ กลาวคอื การประเมิน

ตามสิ่งที่ตกลงกันไวหรือผลสัมฤทธิ์ของโครงการ/งาน/กิจกรรมซึ่งกําหนด โดย คาเปาหมาย รวมถึง 



พฤติกรรมซึ่งแสดงออกในการปฏิบัติงาน ซึ่งกําหนดโดยสมรรถนะ (Competency) และ การประเมินจะ

นําคะแนนการประเมินผลสมฤทธิ์สวนหนึ่ง กับคะแนนการประเมินสมรรถนะเชิงพฤติกรรม การทํางาน

อกีสวนหนึ่งและนํามาคิดคํานวณรวมกัน จะไดคะแนนผลการปฏบิัติงาน ซึ่งจะนําไปใช ในการพจิารณา

ความดีความชอบ ตลอดจนใชเปนขอมูลในการปรึกษาหารือระหวางผูปฏิบัติกับผูบังคับบัญชา เพื่อ

นําไปสูการพัฒนาปรับปรุงประสิทธิภาพประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ตลอดจนการพัฒนาบุคลากร

ตอไป 

 

5. ปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะ 

๕.๑ ปญหาดานหลักเกณฑและวธิกีารประเมินผลการปฏบิัตงิาน มกีารกําหนดหลักเกณฑ การ

ประเมินผลการปฏิบัติงานยังไมชัดเจนในดานของการกําหนดดัชนีช้ีวัดใหมีความเปนธรรมอาจเปน

เพราะ ความแตกตางหลากหลายทางดานประเภท หรือระดับตําแหนง การกําหนดวิธีการและขั้นตอน

ในการประเมิน และการวัดผลที่มีความโปรงใส เปนธรรม อาจมีความยุงยากซับซอน ทั้งนี้การกําหนด

วัตถุประสงค ในการประเมนิอาจไมชัดเจนเพยีงพอซึ่งอาจเกดิความไมเปนธรรมตอผูรับการประเมนิ  

๕.๒ ปญหาดานผูประเมิน ผูบังคับบัญชาผูประเมินมีการใชดุลพินิจในการประเมินผลการ

ปฏบิัตงิาน โดยไมนําผลประเมนิจากการทํางานจริงมาพิจารณา แตใชความชอบสวนตัวในการประเมนิ  

๕.๓  ปญหาดานผูรับการประเมิน ขาดความรูความเขาใจที่ถูกตองเกี่ยวกับหลักเกณฑและ

วิธีการ ประเมินผลการปฏิบัติงาน มีทัศนคติที่ไมดีไมยอมรับตอระบบการประเมินผล ขาดศรัทธาและ

ความเช่ือม่ัน ในระบบการประเมนิ  

๕.๔  ปญหาดานเครื่องมอืการประเมนิพฤตกิรรมทางคุณธรรมจรยิธรรมตอการปฏบิัตงิาน มี

การ กําหนดแบบฟอรม ขัน้ตอน วธิกีาร และตัวช้ีวัดในการประเมนิที่ยุงยาก ซับซอน รวมทัง้แบบ

ประเมนิ ไมสามารถใชวัดผลการประเมนิไดอยางแทจริง 

 


