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หมวดที่หมวดที่  11 

  ๑.๑ ความหมายของการบริหารผลการปฏิบัติราชการ 
 การบริหารผลการปฏิบัติราชการ หมายถึง กระบวนการดำเนินการอยางเปนระบบเพ่ือผลักดันใหผล

การปฏิบัติราชการขององคกรบรรลุเปาหมาย ดวยการเชื่อมตอโยงเปาหมายผลการปฏิบัติราชการในระดับองคกร ระดับ
หนวยงาน จนถึงระดับบุคคลเขาดวยกัน โดยผานกระบวนการกำหนดเปาหมายผลการปฏิบัติราชการขององคกรท่ี
ชัดเจน การพัฒนาผูปฏิบัติงานอยางเหมาะสม การติดตามผลการปฏิบัติราชการอยางตอเนื่อง การประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการท่ีสอดคลองกับเปาหมายท่ีไดกำหนด และผลท่ีไดจากการประเมินนำไปประกอบการพิจารณาตอบแทน
ความดีความชอบแกผูปฏิบัติงาน เชน การเลื่อนข้ันเงินเดือน เปนตน 

  ๑.๒ ความสำคัญของการบริหารผลการปฏิบัติราชการ 
  การบริหารผลการปฏิบัติราชการเปนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกร ท่ีให
ความสำคัญกับการมีสวนรวมระหวางผูบังคับบัญชากับผูปฏิบัติงานเพ่ือผลการปฏิบัติท่ีสูงข้ึนจึงนับวามีความสำคัญตอ
ตนองคกรและผูปฏิบัติงานอยางยิ่ง สรุปได ดังนี้  

   ๑.๒.๑ องคกร 
         ๑) การบริหารผลการปฏิบัติราชการจะทำใหการปฏิบัติราชการของผูปฏิบัติงาน        ทุก
ระดับสอดคลองกับทิศทางและเปาหมายขององคกร 
        ๒) การบริหารผลการปฏิบัติราชการมีลักษณะเปนกระบวนการตอเนื่อง ซ่ึงจะชวยผลักดันให
ผูปฏิบัติงานทุกระดับทำงานเพ่ือผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจขององคกร 
          ๓) การบริหารผลการปฏิบัติราชการมีการนำตัวชี้วัด (KPI) มาใชเปนเครื่องมือในการกำหนด
เปาหมายผลการปฏิบัติงานระดับองคกร ซ่ึงตัวชี้วัดดังกลาวสามารถนำมาเปนขอมูลฐาน (Baseline) สำหรับการ
เทียบเคียง เพ่ือปรับปรุงผลการปฏิบัติราชการองคกรในปตอๆไปได 

  ๑.๒.๒ ผูปฏิบัติงาน 
        ๑) การกำหนดแผนปฏิบัติราชการเปนรายบุคคลในกระบวนการวางแผน จะทำให

ผูปฏิบัติงานรับทราบเปาหมายผลการปฏิบัติราชการของตนอยางชัดเจน ตั้งแตตนรอบการประเมิน รวมท้ังจะได
รับทราบความเชื่อมโยงของงานท่ีตนรับผิดชอบ วาสงตอความสำเร็จขององคกรอยางไร 

        ๒) ผูปฏิบัติงานจะไดรับการพัฒนาตามความเหมาะสมของแตละบุคคลเนื่องจากกระบวนการ
ไดกำหนดใหมีการติดตามผลการปฏิบัติราชการบุคล เพ่ือแกปญหาขอขัดของในการทำงาน อันนำไปสูการปรับเปลี่ยน
แนวทาง/วิธีการของผูปฏิบัติงานและการพัฒนาตัวบุคคลใหมีความเหมาะสมและสงผลตอเปาหมายขององคกรได
สมบูรณมากยิ่งข้ึน  

         ๓) การประเมินผลงานจะชัดเจนมากยิ่งข้ึน เพราะสิ่งท่ีจะประเมินผลการปฏิบัติราชการของ
ผูปฏิบัติงานจะมาเปาหมายของงาน ซ่ึงมอบหมายไวตั้งแตตนรอบการประเมิน 

 ๑.๓ กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการ 
 การบริการผลการปฏิบตัิราชการประกอบดวย 4 ข้ันตอนหลัก ไดแก  

(๑) การวางแผนและการกำหนดเปาหมายผลการปฏิบัติราชการ  
(๒) การพัฒนา 
(๓) การติดตาม  
(๔) การประเมินผลการปฏิบัติราชการ   

การประเมินผลการปฏิบัติราชการและการบริหารผลการปฏิบัติ
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๑.๓.๑ การวางแผนและกำหนดเปาหมายผลการปฏิบัติราชการ 
   เปนการกำหนดผลสำเร็จของงานและเปาหมายท่ีองคกรคาดหวังจากผูปฏิบัติงานและ
หนวยงานระดับตางๆ ซ่ึงผลสำเร็จของงานโดยรวมของผูปฏิบัติงานทุกระดับจะสงผลตอความสำเร็จตามเปาหมายของ
องคกร ในข้ันตอนนี้ผูบังคับบัญชาและผูปฏิบัติงานจะรวมกันวางแผนและกำหนดกำหนดข้ันตอน/วิธีการปฏิบัติราชการ 
เพ่ือชวยใหเขาใจรวมกันเปาหมายขององคกรวาจะตองทำอะไรใหเปนผลสำเร็จบาง เพราะเหตุใดจึงตองทำสิ่งเหลานั้น 
และผลสำเร็จนัน้ควรจะมีคุณภาพอยางไร 
  การวางแผนและกำหนดเปาหมายผลการปฏิบัติราชการ ควรดำเนินการดังนี้ 

 ๑) กำหนดปจจัยวัดผลสำเร็จของงาน และมาตรฐานผลงาน ท่ีสามารถวัด/ประเมินไดสามารถเขาไปได 
สามารถตรวจสอบได มีความเท่ียงธรรม และสามารถปฏิบัติใหบรรลุผลสำเร็จได 

 ๒) กำหนดผลงานพ้ืนฐานท่ีผูปฏิบัติงานตองทำใหสำเร็จ 
  ๓) กำหนดแผนปฏิบัติราชการรายบุคคลซ่ึงควรมีความยืดหยุน สามารถปรับเปลี่ยนตามเปาหมายและ
แผนงานขององคกร ซ่ึงอาจเปลี่ยนแปลงไดตามความจำเปนท่ีเกิดข้ึน ท้ังนี้ แผนปฏิบัติราชการรายบุคคลดังกลาว ตอง
นำมาใชอางอิงประกอบในการติดตามการทำงานเปนระยะๆ                                                                 

๑.๓.๒ การติดตาม 
          การปฏิบัติราชการตามแผนงาน/โครงการหรืองานตางๆ จะตองติดตามผลการปฏิบัติราชการ
อยางตอเนื่อง เพ่ือวัดผลสำเร็จของงานนั้น ๆ วา สอดคลองกับเปาหมายผลการปฏิบัติราชการหรือไม เพ่ือพิจารณา
ความกาวหนา หรือแนวโนมของผลการปฏิบัติราชการรวมท้ังปญหาขอขัดของในการทำงาน อันนำไปสูการปรับเปลี่ยน
แนวทาง/วิธีการ เพ่ือใหงานบรรลุเปาหมายตอไป 

  การติดตามผลการปฏิบัติราชการนี้ อาจจัดใหมีการประชุมเพ่ือติดตามความกาวหนาของ
แผนงาน/โครงการตางๆ อยางเปนทางการ หรืออาจติดตามผลการปฏิบัติราชการอยางไมเปนทางการ ท้ังนี้  
ผูบังคับบัญชาตองดำเนินการอยางตอเนื่องตลอดรอบการประเมิน เพ่ือตรวจสอบการปฏิบัติราชการ โดยเปรียบเทียบกับ
เปาหมายท่ีกำหนดเปนระยะๆหากพบวามีสถานการณท่ีทำใหผลการปฏิบัติงานการต่ำกวาเปาหมาย จะไดเขาไปชวย
แกไขปญหาเพ่ือใหผูปฏิบัติงานสามารถปรับปรุงวิธีการทำใหมีผลการปฏิบัติราชการท่ีดีข้ึนและเปนไปตามเปาหมายท่ีได
กำหนดไวภายในรอบการประเมินนั้น 

         ๑.๓.๓ การพัฒนา 
    ในระหวางติดตามผลการปฏิบัติราชการ ผูบังคับบัญชาจะไดรับขอมูล ๒ สวน คือ  
   ๑) สวนผลสัมฤทธิ์ของงาน ซ่ึงจะทราบถึงความคืบหนาของผลงาน วาเปนไปตามเปาหมายท่ี
กำหนดมากนอยเพียงไร 
   ๒) สวนพฤติกรรมปฏิบัติราชการ วาผูปฏิบัติงานไดแสดงพฤติกรรมตามคาดหวังไวมากนอย
เพียงไร 
   การพัฒนางานและผูปฏิบัติงานนั้น ผูบังคับบัญชาจะพิจารณาท้ังสองสวนเปนหลัก และ
กำหนดแนวทางท่ีจะดำเนินงานเรื่องนี้ใหเหมาะสมกับสภาพงานและบุคคล เพ่ือใหผลสัมฤทธิ์ของงานตามเปาหมายของ
องคกรบรรลุผลตามท่ีกำหนดไวตอไป 

      ๑.๓.๔ การประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
           ๑) ความหมาย 
             การประเมินผลการปฏิบัติราชการ หมายถึง การประเมินความสำเร็จของงานท่ีผูปฏิบัติงาน
รายบุคคลหรือผลงานกลุมท่ีปฏิบัติไดจริงตลอดรอบการประเมิน ตามวิธีการท่ีองคกรกำหนด เปรียบเทียบกับ เปาหมาย
ผลการปฏิบัติราชการตามแผนการปฏิบัติราชการ และมาตรฐานผลงานท่ีวางไวเม่ือตนรอบการประเมิน 
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        ๒) ความเช่ือมโยงของการประเมินผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการและการบริหารผล
การปฏิบัติราชการ 
   การประเมินผลการปฏิบัติราชการ เปนสวนหนึ่งของกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติ
ราชการซ่ึงเปนวงจรท่ีเกิดอยางตอเนื่อง การประเมินผลการปฏิบัติราชการเปนการวัดผลสำเร็จของงานในชวงเวลาท่ี
กำหนดไวแนชัด เพ่ือเปรียบเทียบผลสำเร็จของงานกับเปาหมายท่ีกำหนดวาผลสำเร็จในการปฏิบัติราชการของแตละ
บุคคลหรือขององคกร เกิดข้ึนไดตามเปาหมายจริงหรือไม อยางไร 

   ๑.๔ ขอบเขตของระบบการบริการผลการปฏิบัติราชการ 
         ๑.๔.๑ การบริหารผลการปฏิบัติราชการเปนกระบวนการท่ีประกอบดวยข้ันตอนตางๆ 
ดังกลาวขางตน (ตามหัวขอ ๑.๓) อยางไรก็ดี ในคูมือนี้ จะเนนการอธิบายท่ีเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
เปนสำคัญ 
        ๑.๔.๒ สำหรับการใหรางวัลเพ่ือตอบแทนผลการตอบแทนผลสำเร็จในการปฏิบัติราชการตาม
ระบบการบริหารผลการนี้ ในคูมือเลมนี้ จะใหความสำคัญเนนหนักไปในเรื่องการนำผลการประเมินผลการประเมินผล
การปฏิบัติราชการไปใชประกอบการเลื่อนเงินเดือน ซ่ึงเปนการดำเนินการขอ 5  แหงประกาศคณะกรรมการพนักงาน
เทศบาลจังหวัดสงขลา  เรื่อง หลักเกณฑและเง่ือนไขเก่ียวกับหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานเทศบาล  พ.ศ. 2558  ท่ีกำหนดความในวรรคหนึ่งวา “ผูบังคับบัญชามีหนาท่ีประเมินผลการปฏิบัติงานของผู
อยูใตบังคับบัญชา เพ่ือประกอบการพิจารณาในเรื่องตาง ๆตามหลักเกณฑและวิธีการวาดวยการนั้น ไดแก การเลื่อน
เงินเดือนและคาตอบแทนอ่ืนๆ  ท้ังนี้ ตามหลักเกณฑและวิธีการท่ีคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดสงขลากำหนด 
 

หมวดที่หมวดที่  ๒๒  
ระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ  

    บทนี้ จะไดกล าว ถึ งการนำแนวทางของการบริห ารผลการปฏิ บั ติ ราชการ(Performance 
Management) และการประเมินผลการปฏิบัติราชการ (Performance Appraisal) มาประยุกตใชกับพนักงานเทศบาล 
จุดมุงหมายของบทนี้ คือการใหภาพเชิงปฏิบัติของระบบในองครวมเปนสำคัญ 

  ๒.๑ ภาพรวมของระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการในเชิงปฏบัิต ิ
 การดำเนินการตามข้ันตอนท้ังหาของกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการดังท่ีไดกลาวไปใน

หมวดท่ี ๑ นั้น หากไดพิเคราะหโดยถองแทแลว จะพบวาการประเมินผลการปฏิบัติราชการตามระบบการบริหารผลการ
ปฏิบัติราชการนั้น ก็คือการประเมินตามสิ่งท่ีตกลงกันไวหรือผลสัมฤทธิ์ของงานซ่ึงกำหนดโดยตัวชี้วัดและคาเปาหมาย 
รวมถึงพฤติกรรมซ่ึงแสดงออกในการปฏิบัติราชการซ่ึงกำหนดโดยสมรรถนะ (Competency) นั้นเอง ในการประเมินจะ
นำคะแนนการประเมินผลสัมฤทธิ์สวนหนึ่ง กับคะแนนการประเมินสมรรถนะอีกสวนหนึ่ง เม่ือนำมาคิดคำนวณรวมกัน
จะไดคะแนนผลการปฏิบัติราชการ ซ่ึงนำไปใชในการพิจารณาความดีความชอบ ตลอดจนใชเปนขอมูลในการ
ปรึกษาหารือระหวางผูปฏิบัติกับผูบังคับบัญชา เพ่ือนำไปสูการพัฒนาปรับปรุงประสิทฺธิผลในการปฏิบัติราชการ 
ตลอดจนการพัฒนาบุคลากรตอไป 

 แผนภาพท่ี ๒.๑ จะเปนการสรุปใหเห็นถึงขอพิเคราะหท่ีไดกลาวไปในขางตนสำหรับผลสัมฤทธิ์ของ
งานซ่ึงกำหนดโดยตัวชี้วัดและคาเปาหมาย กับ พฤติกรรมซ่ึงพิจารณาดวยสมรรถนะ ถือวาเปนองคประกอบนี้เปนการ
เฉพาะของสวนราชการเองก็ได 
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  ๒.๒ ระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการท่ีกำหนด 
  สิ่งท่ีเกิดข้ึนภายใตระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการจะเปนดังนี้ 

(๑) ผูปฏิบัติจะผานการประเมินผลการปฏิบัติราชการปละ ๒ รอบ คือ 
 
รอบท่ี ๑ ๑ ตุลาคม – ๓๑ มีนาคม ของปถัดไป 

รอบท่ี ๒ ๑ เมษายน - ๓๐ กันยายน 

     
โดยในแตละรอบ ผูปฏิบัติจะทำการตกลงถึงผลการปฏิบัติราชการรวมกับผูบังคับบัญชาตั้งแตตนรอบ 

และจะทำการประเมินผลโดยเทียบเคียงผลงานท่ีทำไดจริงกับเปาหมายท่ีต้ังไว เพ่ือสรุปเปนคะแนนประเมิน ณ ปลาย
รอบ ท้ังนี้ ในระหวางรอบหากมีการเปลี่ยนแปลงท่ีสำคัญ เชน มีงานเพ่ิมเติมจากท่ีไดตกลงไว ณ ตนรอบการประเมิน ผู
ปฏิบัติอาจพิจารณารวมกับผูบังคับบัญชาเพ่ือทำการปรับปรุงสิ่งท่ีไดตกลงกันไวแตตน โดยการปรับปรุงนี้จะถูกใชในการ
ประเมิน ณ ปลายรอบการประเมิน 

 (๒) การประเมินผลการปฏิบัติราชการ จะพิจารณาจากองคประกอบอยางนอย ๒ องคประกอบ ไดแก 
องคประกอบดานผลสัมฤทธิ์ของงาน และ องคประกอบดานพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ ท่ีกลาววาอยาง
นอย ๒ องคประกอบก็เพราะวา สวนราชการอาจกำหนดใหมีองคประกอบท่ี ๓ เปนการเฉพาะของสวนราชการเอง
เพ่ิมเติมจาก ๒ องคประกอบแรกก็ได ดังนั้น  
  โดยท่ัวไปน้ำหนักขององคประกอบดานผลสัมฤทธิ์ของงาน ควรจะมีน้ำหนักไมต่ำกวารอยละ ๗๐ ซ่ึง
สวนราชการสามารถกำหนดใหสูงกวานี้ได โดยผูปฏิบัติท่ีเปนขาราชการ และ ผูปฏิบัติราชการ จะมีน้ำหนักของ
องคประกอบการประเมินแตกตางกัน ซ่ึงสามารถสรุปใหเห็นดังตารางขางลางนี้  
   

     กรณี สัดสวนองคประกอบการประเมิน 

ท่ัวไปสำหรับพนักงานเทศบาล
ทุกประเภทตำแหนง 

กำหนดสัดสวนผลสัมฤทธิ์ของงานรอยละ ๗๐  
พฤติกรรมการปฏิบัติราชการเปนรอยละ ๓๐  

พนักงานเทศบาลท่ีอยูระหวาง
ทดลองปฏิบัติราชการ 

กำหนดสัดสวนผลสัมฤทธิ์ของงานรอยละ 5๐ 
พฤติกรรมการปฏิบัติราชการเปนรอยละ 5๐ 

  3) คะแนนผลการปฏิบัติราชการจะถูกจัดออกตามระดับผลการปฏิบัติราชการท้ังนี้ กรณีพนักงาน
เทศบาลผูทดลองปฏิบัติหนาท่ีราชการนอกจากจะตองจำแนกระดับผลการปฏิบัติราชการเชนเดียวกับพนักงานเทศบาล
ท่ัวไปแลว ยังตองจำแนกวาผานหรือไมผานการประเมินดวย 

- กรณีเปนพนักงานเทศบาล คะแนนผลการปฏิบัติราชการจะถูกจัดออกจัดออกอยางนอยเปน ๕ ระดับ 

ไดแก ดีเดน ดีมาก ดี พอใช และตองปรับปรุงโดยการกำหนดชวงคะแนนของแตละระดับจะเปนดุลพินิจของสวนราชการ 

แตคะแนนต่ำสุดของระดับพอใช จะตองไมต่ำกวารอยละ ๖๐ 
ขอกำหนดในการแบงระดับผลงานเปน ๕ ระดับนี้ ไดแสดงรายละเอียดไวในลอมกรอบท่ี ๒.๑ 
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ลอมกรอบที่ ๒.๑: ขอกำหนดในการแบงระดับผลงาน 
การแบงระดับผลงาน จะพิจารณาแยกออกเปน ๒ กรณี คือ กรณีท่ัวไป ซ่ึงครอบคลุมขาราชการ และ กรณีขาราชการ 

ทดลองปฏิบัติหนาท่ีราชการ โดย ๒ กรณี แตกตางกันท่ี การแบงระดับผลงาน โดยกรณีแรก จะแบงระดับผลงาน

ออกเปนอยางนอย ๕  ระดับสวนกรณีหลังจะตองแบงเพ่ิมวาผาน/ไมผานดวย 
 

กรณ ี ระดับผลการ

ประเมิน 

คะแนนในแตละระดับ หมายเหตุ 

ท่ัวไปสำหรับ
พนักงาน
เทศบาล      
ทุกประเภท
ตำแหนง 

ดีเดน ชวงคะแนนประเมินตั้งแตรอยละ 90 ข้ึน
ไป 
 

ใหนายก เทศมนตรีหรือผูบังคับบัญชา
ท่ีไดรับมอบหมายประกาศรายชื่อ
พนักงานเทศบาลผูมีผลการปฏิบัติงาน
ในระดับ  “ดี เดน” ในท่ี เปดเผยให
ทราบโดยท่ัวกัน 
 

ดีมาก ชวงคะแนนประเมินตั้งแตรอยละ 80 แต
ไมถึงรอยละ 90 
 

ดี ชวงคะแนนประเมินตั้งแตรอยละ 70 แต
ไมถึงรอยละ 80 

พอใช ชวงคะแนนประเมินตั้งแตรอยละ 60 แต
ไมถึงรอยละ 70 
 

- 

ตองปรับปรุง ชวงคะแนนต่ำกวารอยละ ๖๐ ไมไดรับการพิจารณาเลื่อนเงินเดือน 
 

 

ผูปฏิบัติพึงเขาใจวา เม่ือทำการประเมินผลจนไดคะแนนผลการประเมินแลวคะแนนดังกลาวจะถูก
นำไปจัดระดับผลการปฏิบัติราชการ  โดยระดับผลงานท่ีแตกตางกัน จะไดรับการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนในอัตราท่ีไม
เทากัน ผูปฏิบัติท่ีมีระดับผลงานดีเดน จะไดรับการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนในอัตราท่ีสูงกวาผูท่ีมีระดับผลงานอ่ืนๆ     

เปนตน 
  ผูปฏิบัติท่ีจะไดรับการพิจารณาเลื่อนเงินเดือน    จะตองมีคะแนนการประเมินไมต่ำกวารอยละ ๖๐ 
หรือ ระดับพอใช ท้ังนี้ หากผูปฏิบัติรายใดท่ีมีคะแนนการประเมินต่ำกวารอยละ ๖๐ หรืออีกนัยหนึ่ง มีผลงานในระดับ
ตอง ปรับปรุง ก็จะตองมีการดำเนินการตามระเบียบการบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน  และตามประกาศคณะกรรมการ
พนักงานเทศบาล กรณีไมสามารถปฏิบัติราชการใหมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลตอไป 

      ๔) การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน จะกระทำโดยพิจารณาตัวชี้วัด และคาเปาหมายซ่ึงตกลงและ
เห็นชอบรวมกันระหวางผูปฏิบัติและผูบังคับบัญชาโดยอางอิงความสำเร็จของงานตามตัวชี้วัด และ/หรือหลักฐานท่ีบงชี้
ผลผลิตและผลลัพธของงานอยางเปนรูปธรรม 
                   การกำหนดตัวชี้วัด และ คาเปาหมายนั้น สามารถกระทำไดหลายวิธี ซ่ึงรายละเอียดจะไดกลาวถึงตอไป 
ท้ังนี้ การกำหนดตัวชี้วัด จะตองอิงกับงานท่ีผูปฏิบัติรับผิดชอบ โดยมีดวยกัน ๓ ลักษณะ ไดแก 

 ๑. งานตามท่ีปรากฏในคำรับรองการปฏิบัติราชการ หรือแผนปฏิบัติราชการประจำปของสวน
ราชการ/สำนัก/กอง (งานในลักษณะนี้ บางครั้งอาจรูจักในนาม “งานยุทธศาสตร”) 
   ๒. งานตามหนาท่ีความรับผิดชอบหลักตามมาตรฐานกำหนดตำแหนงของผูรับการประเมิน ท่ี
ไมอยูในขอ ๑ (งานในลักษณะนี้บางครั้งอาจรูจักในนาม “งานตามมาตรฐานกำหนดตำแหนง”) 
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 ๓. งานท่ีไดรับมอบหมายเปนพิเศษ ซ่ึงไมใชงานประจำของสวนราชการ/สำนัก/กองหรือของ
ผูรับการประเมิน เชน งานโครงการ หรืองานในการแกปญหาสำคัญเรงดวนท่ีเกิดข้ึนในรอบการประเมิน 

      

               ๕) การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการประเมินจากผูท่ีสมรรถนะ สามารถกระทำ    โดยอางอิง
ขอกำหนดสมรรถนะและนิยามสมรรถนะท่ีประกาศใช ซ่ึงจะไดกลาวตอไป 
               ๖) ผูปฏิบัติจะไดรับการประเมินจากผูท่ีสามารถจะชี้หรือประเมินผลงานจากการปฏิบัติได ไมใชจาก
ผูบังคับบัญชาโดยตรงตามสายงานแตเพียงอยางเดียวท้ังนี้ เพ่ือให การประเมินผลการปฏิบัติราชการมีความยุติธรรม
และสะทอนตอผลการปฏิบัติราชการท่ีเกิดข้ึนจริงไดมากท่ีสุดเทาท่ีจะเปนไปได 
  ผูมีหนาท่ีประเมิน คือผูบังคับบัญชาตามขอ 5 แหงประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัด
ตรัง  เรื่องหลักเกณฑและเง่ือนไขเก่ียวกับหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  เทศบาล  พ.ศ. 
๒๕๕๘  ไดแก 

(1) นายกเทศมนตรีเทศบาล สำหรับปลัดเทศบาล 
(2) ปลัดเทศบาล สำหรับรองปลัดเทศบาล  ผูอำนวยการสำนักหรือกอง หรือสวนราชการ
ท่ีเรียกชื่ออยางอ่ืนท่ีมีฐาน  เทียบเทาสำนักหรือกอง 
(3) ผูอำนวยการสำนัก กอง หรือสวนราชการท่ีเรียกชื่ออยางอ่ืนท่ีมีฐานะเทียบเทาสำนัก
หรือกองสำหรับพนักงานเทศบาลท่ีมีอยูในบังคับบัญชา 

๗) ขอมูลการประเมินและผลการประเมินตางๆ จะถูกเก็บรักษาไวเปนระยะเวลาอยางนอย  
๒ ป  เพ่ือใชอางอิงในอนาคต และเพ่ือประโยชนในการนำไปใชประกอบการพิจารณาเรื่องการบริหารงานบุคคลเรื่อง
อ่ืนๆ เชน การพัฒนาและการเลื่อนตำแหนง 
  ๘) ผูปฏิบัติจะไดรับการดูแลใหไดรับการประเมินผลการปฏิบัติราชการดวยความโปรงใสและเปนธรรม
มากท่ีสุด โดยสวนราชการตางๆ จะมีการกำหนด คณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
เทศบาล  ข้ึนเพ่ือการนี้ โดยมีองคประกอบคือ  ตามขอ 13 แหงประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดสงขลา  
เรื่องหลักเกณฑและเง่ือนไขเก่ียวกับหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล  พ.ศ. ๒๕๕๘  
ไดแก 
  (1) ปลัดเทศบาล  เปนประธานกรรมการ 
  (2) หัวหนาสวนราชการไมนอยกวา 2 คน เปนกรรมการ 
  (3) และใหพนักงานเทศบาลท่ีรับผิดชอบงานการเจาหนาท่ีของเทศบาล เปนเลขานุการ 
  โดยคณะกรรมการดังกลาว มีหนาท่ีชวยพิจารณากลั่นกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานเทศบาล เพ่ือความเปนธรรมในการใชดุลพินิจของผูบังคับบัญชา/ผูประเมิน กอนท่ีจะเสนอผลการประเมินตอผู
มีอำนาจสั่งเลื่อนเงินเดือน 
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หมวดที่หมวดที่  ๓๓  
การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน 

           หมวดท่ี ๒ ท่ีผานมาไดกลาวถึงหลักเกณฑ  และข้ันตอนการประเมินผลการปฏิบัติราชการโดยรวม จะ
เห็นไดวาการประเมินผลการปฏิบัติราชการนั้นจะประกอบดวยการประเมินปจจัยอยางนอย ๒ องคประกอบ ไดแก การ
ประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน และ การประเมินสมรรถนะ โดยผลคะแนนการประเมินท้ังสององคประกอบจะถูกนำมาใช
ในการคำนวณสรุปคะแนนผลการปฏิบัติราชการ ซ่ึงนำมาไปใชในการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนตอไป 
            ในหมวดท่ี ๓ นี้จะกลาวถึงวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการในสวนของการประเมินผลสัมฤทธิ์ของ
งาน โดยครอบคลุมกรอบแนวคิดและวิธีการตางๆท่ีจะนำมาใชกับการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานดังกลาว 

  ๓.๑ การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน 
         การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานนั้น โดยพ้ืนฐานเปนการประเมินท่ีพิจารณาจากผลการปฏิบัติราชการท่ี
เกิดข้ึนจริงในรอบการประเมินวาไดตามคาเปาหมาย (Goals) มากนอยเพียงใด ท้ังนี้ ผูปฏิบัติท่ีสามารถปฏิบัติงานไดผล
ท่ีดีเม่ือเทียบกับคาเปาหมายจะไดรับคะแนนการประเมินผลสัมฤทธิ์สูงกวาผูปฏิบัติท่ีปฏิบัติไดผลท่ีดอยกวา 
        การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน จะเริ่มจากการกำหนดตัวชี้วัด (KPI หรือ Key Performance 
Indicator) จากนั้นจึงกำหนดคาเปาหมาย (Goal) เพ่ือเปนเกณฑในการวัดผลสัมฤทธิ์ของงาน โดยคาเปาหมายจะตอง
สะทอนตอเจตจำนงค ของผลหรือสิ่งท่ีตองการใหบรรลุผล ภายหลังจากท่ีผูปฏิบัติไดปฏิบัติจนครบรอบการประเมินแลว 
ก็ทำการประเมินโดยเทียบผลท่ีทำไดจริง กับเกณฑคาเปาหมายท่ีตั้งไว เพ่ือสรุปเปนคะแนนการประเมินผลสัมฤทธิ์ 
                การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานจากการกำหนดตัวชี้วัดนั้น สามารถกระทำไดหลายวิธีซ่ึงจะไดกลาวโดย
ละเอียดในหมวดท่ี ๓ นี้เพียง ๔ วิธี ผูปฏิบัติพึงเลือกวิธีท่ีเหมาะสมกับลักษณะงานของตน โดยอาจเลือกวิธีใดวิธีหนึ่ง
หรืออาจใชมากกวาหนึ่งวิธีผสมผสานกัน ดังนี้ 
          ๑. การถายทอดตัวชี้วัดผลสำเร็จของงานจากบนลงลาง (Goal Cascading Method) 
          ๒. การสอบถามความคาดหวังของผูรับบริการ (Customer-focused Method) 
          ๓. การไลเรียงตามผังการเคลื่อนของงาน (Workflow-charting Method) 
          ๔. การประเมินความรูความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติราชการ 
 

หมวดที่หมวดที่  ๔๔ 
การประเมินสมรรถนะ 

  หมวดท่ี ๔ นี้จะกลาวถึงสมรรถนะและการประเมินสมรรถนะซ่ึงเปนหนึ่งในองคประกอบสำคัญของ
การประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

   ๔.๑ แนวคิดพ้ืนท่ีฐานของสมรรถนะกับการประเมินสมรรถนะ 
  สมรรถนะ (Competency) หรือพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ หมายถึงสิ่งท่ีผูปฏิบัติแสดงออกใน
ระหวางการปฏิบัติราชการอันเปนผลจากแรงจูงใจหรือแรงผลักดันภายในจิตใจ  ท่ีจะสงผลตอความสำเร็จในการปฏิบัติ
หนาท่ีตามตำแหนงท่ีรับผิดชอบอยูใหสำเร็จลุลวงไปดวยดี การประเมินสมรรถนะ ก็คือ การประเมินวา      ผูปฏิบัติ
นั้นๆ ไดแสดงออกถึงพฤติกรรมท่ีสะทอนสมรรถนะท่ีควรจะเปนของตำแหนงหรือไมประการใด หากผูปฏิบัตินั้นไดแสดง
ใหเห็นถึงพฤติกรรมอยางนอยเทากับพฤติกรรมท่ีควรจะเปนแลว ยอมถือไดวาผูปฏิบัตินั้นๆ มีสมรรถนะไดตามท่ี
ตำแหนงท่ีรับผิดชอบ 



-8- 
 

  การนำแนวคิดของสมรรถนะไปใชในการบริหารจัดการดานทรัพยากรบุคคล กระทำไดโดยการจัดสราง
เปนพจนานุกรมสมรรถนะ (Competency dictionary) โดยพจนานุกรมนี้จะอธิบายถึงพฤติกรรมท่ีสะทอนสมรรถนะ
ในแตละเรื่อง โดยจัดตามระดับสมรรถนะตางๆ สำหรับรายละเอียดในเรื่องนี้ อาจศึกษาเพ่ิมเติมไดจาก คูมือสมรรถนะ
สำหรับการประเมินผลการปฏิบัติงานขาราชการสวนทองถิ่นหรือพนักงานสวนทองถิ่นของกรมสงเสริมการปกครอง
ทองถ่ิน 
  การประเมินสมรรถนะเปนการนำพจนานุกรมสมรรถนะมาใชกับการประเมินโดยนำพฤติกรรมท่ีระบุไว
ในสมรรถนะแตละเรื่องมาใชเปนเกณฑในการประเมิน 

  ๔.๒ แนวทางในการประเมินสมรรถนะของสวนราชการ/สำนัก/กอง 
  ตามหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการกำหนดวา สวนราชการจะตองจัดใหมีการ
ประเมินสมรรถนะเปนสวนหนึ่งของการประเมินผลการปฏิบัติราชการ โดยใหนำคะแนนท่ีไดจากการประเมินสมรรถนะ
ไปใชในการคิดคำนวณคะแนนผลการปฏิบัติราชการ และการประเมินสมรรถนะนี้อยางนอยตองมีการประเมินสมรรถนะ
หลัก ๕ เรื่อง ซ่ึงอิงกับพจนานุกรมสรรถนะมาตรฐานของกรมสงเสริมการปกครองทองถ่ินโดยสมรรถนะหลักดังกลาว
ประกอบดวย 

 (๑) การมุงผลสัมฤทธิ์ 
 (๒) การยึดม่ันในความถูกตองและจริยธรรม 
 (๓) ความเขาใจในองคกรและระบบงาน 
 (๔) การบริการเปนเลิศ 
 (๕) การทำงานเปนทีม 

  จากขางตน จะเห็นไดวาสวนราชการมีอิสระท่ีจะเพ่ิมเติมจากขอกำหนดพ้ืนฐานไดดังนั้นสวนราชการ
ตางๆ อาจมีแนวทางและวิธีการประเมิน (หรือวัด) สมรรถนะท่ีแตกตางกันไปตามความเหมาะสม ผูปฏิบัติจึงควรไดทำ
ความเขาใจกับขอกำหนดซ่ึงสวนราชการจะประกาศใชเปนการเฉพาะของสวนราชการเอง ท้ังนี้ โดยท่ัวไปจะครอบคลุม
เรื่องดังตอไปนี้ 
 

 ๑. สมรรถนะท่ีใชในการประเมิน : สวนราชการจะมีการกำหนดสมรรถนะเปนการเฉพาะของสวน
ราชการเพ่ิมเติมจากสมรรถนะหลัก ๕ เรื่องซ่ึงกำหนดโดยกรมสงเสริมการปกครองทองถ่ินหรือไม ถามีสมรรถนะท่ี
เพ่ิมเติมนั้นคือเรื่องใด และมีการนิยามไวเปนพจนานุกรมสมรรถนะเชนใด มีการแจกแจงระดับสมรรถนะของตำแหนงไว
เปนเชนใด 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 
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  ๒. วิธีในการประเมิน : สวนราชการจะกำหนดวิธีการประเมินสมรรถนะโดยวิธีใดใน ๒ วิธี ระหวาง 
(๑) วิธีการประเมินแบบ ๓๖๐ องศา และ (๒) การประเมินโดยใหผูประเมิน หรือ ผูบังคับบัญชาประเมินโดยการสังเกต
จากพฤติกรรมการแสดงออกท่ีเห็นเดนชัด (Critical Incident Technique) ความแตกตางระหวาง ๒ วิธีนี้อยูท่ีการ
ประเมิน ๓๖๐ องศานั้น จะให มีผูประเมินมากกวาหนึ่ง ซ่ึงประกอบดวย ผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน และ
ผูใตบังคับบัญชา เปนตน โดยนำคะแนนการประเมินจากผูประเมินตางๆ มาสรุปรวมกันเปนคะแนนการประเมิน 
   

หมวดที่หมวดที่  ๕๕  
การแจงผลการประเมินและแนวทางการใหคำปรึกษาการแจงผลการประเมินและแนวทางการใหคำปรึกษา 

        หลังจากการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ผูบังคับบัญชาหรือผูประเมินตองแจงผลการประเมิน
ดังกลาวใหผูบังคับบัญชาหรือผูรับการประเมินทราบ การแจงผลการประเมินนี้จะตองดำเนินการใน ๒ กรณี คือ 

 (๑) การแจงผลการประเมินเปนรายบุคคล พรอมใหคำปรึกษา แนะนำเพ่ือนำไปสูการพัฒนาผลการ
ปฏิบัติราชการรวมท้ังพฤติกรรม กอนเขาสูวงจรของการปฏิบัติราชการในรอบป งบประมาณใหมตอไป ซ่ึงในการแจงผล
การประเมินกรณีนี้ตองใหผูรับการประเมินลงนามรับทราบดวย 

 (๒) การแจงผลการประเมินเฉพาะผูมีผลงานดีเดน และดีมาก ซ่ึงเปนการประกาศใหทราบท่ัวกัน 
เพ่ือใหเกิดความโปรงใสในการดำเนินงาน และเปนการยกยอง ชมเชย ผูท่ีมีผลการปฏิบัติราชการดีเดน และดีมาก ให
เปนท่ีประจักษโดยท่ัวกัน 
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  ๕.๑ การแจงผลการประเมินรายบุคคล 
 
  ๕.๑.๑ ข้ันตอนการดำเนินการ  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ผูประเมินจัดเตรียมเอกสารแสดงผลการ

ประเมิน 

ผูประเมินนัดหมายวันแจงผลการประเมิน 

ผูประเมิน 

• แจงผลการประเมนดวยวาจา 

• ใหคำปรึกษาแนะนำเพ่ิมเติม 

ผูป
ระ

เมิ
น 

- แบบฟอรมสรุปผลการ

ประเมิน 

- คะแนนผลการประเมิน 

- หลักฐาน/คำนะนำ 

ไมยอมรับผลการประเมิน ยอมรับผลการประเมิน 

ไมยอมลงนามรับทราบ

ผลการประเมิน 

ลงนามรับทราบใน

แบบสรุปผลการ

ประเมิน 

ผูรั
บก

าร
ปร

ะเ
มิน

 

ผูประเมินขอใหพยานลง

นามยืนยันการแจงผลฯ 
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  ๕.๑.๒ สาระสำคัญท่ีผูประเมินควรแจงตอผูรับการประเมิน 

  ๑) แจงผลคะแนนรวมผลการประเมินท่ีผูรับการประเมินรายนั้นๆ ไดรับ ท้ังในสวนคะแนน
ผลสัมฤทธ ิ์ของงาน และคะแนนพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) วาไดคะแนนรวมอยูในระดับใด เชน ดีเดน ดี
มาก ดี เปนตน 

  ๒) ชี้ใหเห็นจุดเดนและประเด็นท่ีผูรับการประเมินควรตองพัฒนาเพ่ิมเติมใหดียิ่งข้ึนในสวน
ของผลสัมฤทธิ์ของงาน และพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน 

 

กรณี การชี้แจง  คำแนะนำ 

ผูไดรับการประเมินได 
คะแนนระดับ “ดี”ข้ึนไป 

- ชี้ใหเห็นจุดเดน  และแนะนำแนวทางท่ีผูรับการประเมินจะพัฒนาเพ่ิมเติม 
- หารือแนวทางการพัฒนาเพ่ิมเติม 
 

ผูรับการประเมินไดรับ
คะแนน “พอใช”หรือ 
“ตองปรับปรุง” 

- ชีแ้นะประเด็นขอบกพรองท่ีตองไดรับการปรับปรุงแกไขท้ังในสวนของงานและ
พฤติกรรม 
- หาจุดเดน (ท่ีมี) เพ่ือกระตุนใหผูรับประเมินมีกำลังใจปฏิบัติหนาท่ีตอไป 
- หารือเพ่ือกำหนดแนวทางการพัฒนางาน  และพฤติกรรม 
 

 
   ๕.๒ การแจงผลการประเมินระดับดีเดน และดีมาก 
  การแจงผลการประเมินระดับ “ดีเดน” และ “ดีมาก” เม่ือสำนัก/กองพิจารณาผลการประเมินเสร็จสิ้น
แลว สามารถแจงผลการประเมินกรณีนี้ โดยประกาศชื่อใหทราบท่ัวกันไดในระดับสำนัก/กอง ก็ได หรือหากตองการให
เปนการแจงผลภาพระดับ สำนัก/กองอาจสงผลการประเมินนั้นใหหนวยงานการเจาหนาท่ีรวบรวมเพ่ือประกาศรวม
ระดับตอไปก็ได  
  ๕.๓ แนวทางการใหคำปรึกษาหารือแกผูรับการประเมิน 
  ในชวงของการแจงผลกาประเมิน เปนโอกาสใหผูประเมินและผูรับการประเมินหารือรวมกันเพ่ือพัฒนา
งาน/ปรับปรุงพฤติกรรม รวมท้ังยังเปนชวงเวลาของการติชมและกระตุนใหผูรับการประเมินพัฒนาตนเอง 
  สิ่งสำคัญท่ีตองคำนึงถึง คือ การใหคำปรึกษาท่ีดีนั้นตองทำดวยวิธีท่ีแตกตางกันตามผลงานหรือตาม
ศักยภาพของผูรับการประเมิน ท้ังยังตองระมัดระวังแมในกรณีของการแสดงความชื่นชมผูรับการประเมินท่ีมีผลการ
ปฏิบัติราชการดี นอกจากนี้ผูบังคับบัญชาหรือผูประเมินควรจะตองเตรียมตัวเพ่ือรับมือกับบรรยากาศท่ีจะเกิดข้ึนใน
สถานการณของการแจงผลการประเมินดวย 


