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หมวดที่หมวดที่  11 

  ๑.๑ ความหมายของการบริหารผลการปฏิบัติราชการ 
 การบริหารผลการปฏิบัติราชการ หมายถึง กระบวนการดำเนินการอยางเปนระบบเพ่ือผลักดันใหผล

การปฏิบัติราชการขององคกรบรรลุเปาหมาย ดวยการเชื่อมตอโยงเปาหมายผลการปฏิบัติราชการในระดับองคกร ระดับ
หนวยงาน จนถึงระดับบุคคลเขาดวยกัน โดยผานกระบวนการกำหนดเปาหมายผลการปฏิบัติราชการขององคกรท่ี
ชัดเจน การพัฒนาผูปฏิบัติงานอยางเหมาะสม การติดตามผลการปฏิบัติราชการอยางตอเนื่อง การประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการท่ีสอดคลองกับเปาหมายท่ีไดกำหนด และผลท่ีไดจากการประเมินนำไปประกอบการพิจารณาตอบแทน
ความดีความชอบแกผูปฏิบัติงาน เชน การเลื่อนข้ันเงินเดือน เปนตน 

  ๑.๒ ความสำคัญของการบริหารผลการปฏิบัติราชการ 
  การบริหารผลการปฏิบัติราชการเปนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกร ท่ีให
ความสำคัญกับการมีสวนรวมระหวางผูบังคับบัญชากับผูปฏิบัติงานเพ่ือผลการปฏิบัติท่ีสูงข้ึนจึงนับวามีความสำคัญตอ
ตนองคกรและผูปฏิบัติงานอยางยิ่ง สรุปได ดังนี้  

   ๑.๒.๑ องคกร 
         ๑) การบริหารผลการปฏิบัติราชการจะทำใหการปฏิบัติราชการของผูปฏิบัติงาน        ทุก
ระดับสอดคลองกับทิศทางและเปาหมายขององคกร 
        ๒) การบริหารผลการปฏิบัติราชการมีลักษณะเปนกระบวนการตอเนื่อง ซ่ึงจะชวยผลักดันให
ผูปฏิบัติงานทุกระดับทำงานเพ่ือผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจขององคกร 
          ๓) การบริหารผลการปฏิบัติราชการมีการนำตัวชี้วัด (KPI) มาใชเปนเครื่องมือในการกำหนด
เปาหมายผลการปฏิบัติงานระดับองคกร ซ่ึงตัวชี้วัดดังกลาวสามารถนำมาเปนขอมูลฐาน (Baseline) สำหรับการ
เทียบเคียง เพ่ือปรับปรุงผลการปฏิบัติราชการองคกรในปตอๆไปได 

  ๑.๒.๒ ผูปฏิบัติงาน 
        ๑) การกำหนดแผนปฏิบัติราชการเปนรายบุคคลในกระบวนการวางแผน จะทำให

ผูปฏิบัติงานรับทราบเปาหมายผลการปฏิบัติราชการของตนอยางชัดเจน ตั้งแตตนรอบการประเมิน รวมท้ังจะได
รับทราบความเชื่อมโยงของงานท่ีตนรับผิดชอบ วาสงตอความสำเร็จขององคกรอยางไร 

        ๒) ผูปฏิบัติงานจะไดรับการพัฒนาตามความเหมาะสมของแตละบุคคลเนื่องจากกระบวนการ
ไดกำหนดใหมีการติดตามผลการปฏิบัติราชการบุคล เพ่ือแกปญหาขอขัดของในการทำงาน อันนำไปสูการปรับเปลี่ยน
แนวทาง/วิธีการของผูปฏิบัติงานและการพัฒนาตัวบุคคลใหมีความเหมาะสมและสงผลตอเปาหมายขององคกรได
สมบูรณมากยิ่งข้ึน  

         ๓) การประเมินผลงานจะชัดเจนมากยิ่งข้ึน เพราะสิ่งท่ีจะประเมินผลการปฏิบัติราชการของ
ผูปฏิบัติงานจะมาเปาหมายของงาน ซ่ึงมอบหมายไวตั้งแตตนรอบการประเมิน 

 ๑.๓ กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการ 
 การบริการผลการปฏิบตัิราชการประกอบดวย 4 ข้ันตอนหลัก ไดแก  

(๑) การวางแผนและการกำหนดเปาหมายผลการปฏิบัติราชการ  
(๒) การพัฒนา 
(๓) การติดตาม  
(๔) การประเมินผลการปฏิบัติราชการ   

การประเมินผลการปฏิบัติราชการและการบริหารผลการปฏิบัติ
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๑.๓.๑ การวางแผนและกำหนดเปาหมายผลการปฏิบัติราชการ 
   เปนการกำหนดผลสำเร็จของงานและเปาหมายท่ีองคกรคาดหวังจากผูปฏิบัติงานและ
หนวยงานระดับตางๆ ซ่ึงผลสำเร็จของงานโดยรวมของผูปฏิบัติงานทุกระดับจะสงผลตอความสำเร็จตามเปาหมายของ
องคกร ในข้ันตอนนี้ผูบังคับบัญชาและผูปฏิบัติงานจะรวมกันวางแผนและกำหนดกำหนดข้ันตอน/วิธีการปฏิบัติราชการ 
เพ่ือชวยใหเขาใจรวมกันเปาหมายขององคกรวาจะตองทำอะไรใหเปนผลสำเร็จบาง เพราะเหตุใดจึงตองทำสิ่งเหลานั้น 
และผลสำเร็จนัน้ควรจะมีคุณภาพอยางไร 
  การวางแผนและกำหนดเปาหมายผลการปฏิบัติราชการ ควรดำเนินการดังนี้ 

 ๑) กำหนดปจจัยวัดผลสำเร็จของงาน และมาตรฐานผลงาน ท่ีสามารถวัด/ประเมินไดสามารถเขาไปได 
สามารถตรวจสอบได มีความเท่ียงธรรม และสามารถปฏิบัติใหบรรลุผลสำเร็จได 

 ๒) กำหนดผลงานพ้ืนฐานท่ีผูปฏิบัติงานตองทำใหสำเร็จ 
  ๓) กำหนดแผนปฏิบัติราชการรายบุคคลซ่ึงควรมีความยืดหยุน สามารถปรับเปลี่ยนตามเปาหมายและ
แผนงานขององคกร ซ่ึงอาจเปลี่ยนแปลงไดตามความจำเปนท่ีเกิดข้ึน ท้ังนี้ แผนปฏิบัติราชการรายบุคคลดังกลาว ตอง
นำมาใชอางอิงประกอบในการติดตามการทำงานเปนระยะๆ                                                                 

๑.๓.๒ การติดตาม 
          การปฏิบัติราชการตามแผนงาน/โครงการหรืองานตางๆ จะตองติดตามผลการปฏิบัติราชการ
อยางตอเนื่อง เพ่ือวัดผลสำเร็จของงานนั้น ๆ วา สอดคลองกับเปาหมายผลการปฏิบัติราชการหรือไม เพ่ือพิจารณา
ความกาวหนา หรือแนวโนมของผลการปฏิบัติราชการรวมท้ังปญหาขอขัดของในการทำงาน อันนำไปสูการปรับเปลี่ยน
แนวทาง/วิธีการ เพ่ือใหงานบรรลุเปาหมายตอไป 

  การติดตามผลการปฏิบัติราชการนี้ อาจจัดใหมีการประชุมเพ่ือติดตามความกาวหนาของ
แผนงาน/โครงการตางๆ อยางเปนทางการ หรืออาจติดตามผลการปฏิบัติราชการอยางไมเปนทางการ ท้ังนี้  
ผูบังคับบัญชาตองดำเนินการอยางตอเนื่องตลอดรอบการประเมิน เพ่ือตรวจสอบการปฏิบัติราชการ โดยเปรียบเทียบกับ
เปาหมายท่ีกำหนดเปนระยะๆหากพบวามีสถานการณท่ีทำใหผลการปฏิบัติงานการต่ำกวาเปาหมาย จะไดเขาไปชวย
แกไขปญหาเพ่ือใหผูปฏิบัติงานสามารถปรับปรุงวิธีการทำใหมีผลการปฏิบัติราชการท่ีดีข้ึนและเปนไปตามเปาหมายท่ีได
กำหนดไวภายในรอบการประเมินนั้น 

         ๑.๓.๓ การพัฒนา 
    ในระหวางติดตามผลการปฏิบัติราชการ ผูบังคับบัญชาจะไดรับขอมูล ๒ สวน คือ  
   ๑) สวนผลสัมฤทธิ์ของงาน ซ่ึงจะทราบถึงความคืบหนาของผลงาน วาเปนไปตามเปาหมายท่ี
กำหนดมากนอยเพียงไร 
   ๒) สวนพฤติกรรมปฏิบัติราชการ วาผูปฏิบัติงานไดแสดงพฤติกรรมตามคาดหวังไวมากนอย
เพียงไร 
   การพัฒนางานและผูปฏิบัติงานนั้น ผูบังคับบัญชาจะพิจารณาท้ังสองสวนเปนหลัก และ
กำหนดแนวทางท่ีจะดำเนินงานเรื่องนี้ใหเหมาะสมกับสภาพงานและบุคคล เพ่ือใหผลสัมฤทธิ์ของงานตามเปาหมายของ
องคกรบรรลุผลตามท่ีกำหนดไวตอไป 

      ๑.๓.๔ การประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
           ๑) ความหมาย 
             การประเมินผลการปฏิบัติราชการ หมายถึง การประเมินความสำเร็จของงานท่ีผูปฏิบัติงาน
รายบุคคลหรือผลงานกลุมท่ีปฏิบัติไดจริงตลอดรอบการประเมิน ตามวิธีการท่ีองคกรกำหนด เปรียบเทียบกับ เปาหมาย
ผลการปฏิบัติราชการตามแผนการปฏิบัติราชการ และมาตรฐานผลงานท่ีวางไวเม่ือตนรอบการประเมิน 
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        ๒) ความเช่ือมโยงของการประเมินผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการและการบริหารผล
การปฏิบัติราชการ 
   การประเมินผลการปฏิบัติราชการ เปนสวนหนึ่งของกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติ
ราชการซ่ึงเปนวงจรท่ีเกิดอยางตอเนื่อง การประเมินผลการปฏิบัติราชการเปนการวัดผลสำเร็จของงานในชวงเวลาท่ี
กำหนดไวแนชัด เพ่ือเปรียบเทียบผลสำเร็จของงานกับเปาหมายท่ีกำหนดวาผลสำเร็จในการปฏิบัติราชการของแตละ
บุคคลหรือขององคกร เกิดข้ึนไดตามเปาหมายจริงหรือไม อยางไร 

   ๑.๔ ขอบเขตของระบบการบริการผลการปฏิบัติราชการ 
         ๑.๔.๑ การบริหารผลการปฏิบัติราชการเปนกระบวนการท่ีประกอบดวยข้ันตอนตางๆ 
ดังกลาวขางตน (ตามหัวขอ ๑.๓) อยางไรก็ดี ในคูมือนี้ จะเนนการอธิบายท่ีเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
เปนสำคัญ 
        ๑.๔.๒ สำหรับการใหรางวัลเพ่ือตอบแทนผลการตอบแทนผลสำเร็จในการปฏิบัติราชการตาม
ระบบการบริหารผลการนี้ ในคูมือเลมนี้ จะใหความสำคัญเนนหนักไปในเรื่องการนำผลการประเมินผลการประเมินผล
การปฏิบัติราชการไปใชประกอบการเลื่อนเงินเดือน ซ่ึงเปนการดำเนินการขอ 5  แหงประกาศคณะกรรมการพนักงาน
เทศบาลจังหวัดสงขลา  เรื่อง หลักเกณฑและเง่ือนไขเก่ียวกับหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานเทศบาล  พ.ศ. 2558  ท่ีกำหนดความในวรรคหนึ่งวา “ผูบังคับบัญชามีหนาท่ีประเมินผลการปฏิบัติงานของผู
อยูใตบังคับบัญชา เพ่ือประกอบการพิจารณาในเรื่องตาง ๆตามหลักเกณฑและวิธีการวาดวยการนั้น ไดแก การเลื่อน
เงินเดือนและคาตอบแทนอ่ืนๆ  ท้ังนี้ ตามหลักเกณฑและวิธีการท่ีคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดสงขลากำหนด 
 

หมวดที่หมวดที่  ๒๒  
ระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ  

    บทนี้ จะไดกล าว ถึ งการนำแนวทางของการบริห ารผลการปฏิ บั ติ ราชการ(Performance 
Management) และการประเมินผลการปฏิบัติราชการ (Performance Appraisal) มาประยุกตใชกับพนักงานเทศบาล 
จุดมุงหมายของบทนี้ คือการใหภาพเชิงปฏิบัติของระบบในองครวมเปนสำคัญ 

  ๒.๑ ภาพรวมของระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการในเชิงปฏบัิต ิ
 การดำเนินการตามข้ันตอนท้ังหาของกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการดังท่ีไดกลาวไปใน

หมวดท่ี ๑ นั้น หากไดพิเคราะหโดยถองแทแลว จะพบวาการประเมินผลการปฏิบัติราชการตามระบบการบริหารผลการ
ปฏิบัติราชการนั้น ก็คือการประเมินตามสิ่งท่ีตกลงกันไวหรือผลสัมฤทธิ์ของงานซ่ึงกำหนดโดยตัวชี้วัดและคาเปาหมาย 
รวมถึงพฤติกรรมซ่ึงแสดงออกในการปฏิบัติราชการซ่ึงกำหนดโดยสมรรถนะ (Competency) นั้นเอง ในการประเมินจะ
นำคะแนนการประเมินผลสัมฤทธิ์สวนหนึ่ง กับคะแนนการประเมินสมรรถนะอีกสวนหนึ่ง เม่ือนำมาคิดคำนวณรวมกัน
จะไดคะแนนผลการปฏิบัติราชการ ซ่ึงนำไปใชในการพิจารณาความดีความชอบ ตลอดจนใชเปนขอมูลในการ
ปรึกษาหารือระหวางผูปฏิบัติกับผูบังคับบัญชา เพ่ือนำไปสูการพัฒนาปรับปรุงประสิทฺธิผลในการปฏิบัติราชการ 
ตลอดจนการพัฒนาบุคลากรตอไป 

 แผนภาพท่ี ๒.๑ จะเปนการสรุปใหเห็นถึงขอพิเคราะหท่ีไดกลาวไปในขางตนสำหรับผลสัมฤทธิ์ของ
งานซ่ึงกำหนดโดยตัวชี้วัดและคาเปาหมาย กับ พฤติกรรมซ่ึงพิจารณาดวยสมรรถนะ ถือวาเปนองคประกอบนี้เปนการ
เฉพาะของสวนราชการเองก็ได 
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  ๒.๒ ระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการท่ีกำหนด 
  สิ่งท่ีเกิดข้ึนภายใตระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการจะเปนดังนี้ 

(๑) ผูปฏิบัติจะผานการประเมินผลการปฏิบัติราชการปละ ๒ รอบ คือ 
 
รอบท่ี ๑ ๑ ตุลาคม – ๓๑ มีนาคม ของปถัดไป 

รอบท่ี ๒ ๑ เมษายน - ๓๐ กันยายน 

     
โดยในแตละรอบ ผูปฏิบัติจะทำการตกลงถึงผลการปฏิบัติราชการรวมกับผูบังคับบัญชาตั้งแตตนรอบ 

และจะทำการประเมินผลโดยเทียบเคียงผลงานท่ีทำไดจริงกับเปาหมายท่ีต้ังไว เพ่ือสรุปเปนคะแนนประเมิน ณ ปลาย
รอบ ท้ังนี้ ในระหวางรอบหากมีการเปลี่ยนแปลงท่ีสำคัญ เชน มีงานเพ่ิมเติมจากท่ีไดตกลงไว ณ ตนรอบการประเมิน ผู
ปฏิบัติอาจพิจารณารวมกับผูบังคับบัญชาเพ่ือทำการปรับปรุงสิ่งท่ีไดตกลงกันไวแตตน โดยการปรับปรุงนี้จะถูกใชในการ
ประเมิน ณ ปลายรอบการประเมิน 

 (๒) การประเมินผลการปฏิบัติราชการ จะพิจารณาจากองคประกอบอยางนอย ๒ องคประกอบ ไดแก 
องคประกอบดานผลสัมฤทธิ์ของงาน และ องคประกอบดานพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ ท่ีกลาววาอยาง
นอย ๒ องคประกอบก็เพราะวา สวนราชการอาจกำหนดใหมีองคประกอบท่ี ๓ เปนการเฉพาะของสวนราชการเอง
เพ่ิมเติมจาก ๒ องคประกอบแรกก็ได ดังนั้น  
  โดยท่ัวไปน้ำหนักขององคประกอบดานผลสัมฤทธิ์ของงาน ควรจะมีน้ำหนักไมต่ำกวารอยละ ๗๐ ซ่ึง
สวนราชการสามารถกำหนดใหสูงกวานี้ได โดยผูปฏิบัติท่ีเปนขาราชการ และ ผูปฏิบัติราชการ จะมีน้ำหนักของ
องคประกอบการประเมินแตกตางกัน ซ่ึงสามารถสรุปใหเห็นดังตารางขางลางนี้  
   

     กรณี สัดสวนองคประกอบการประเมิน 

ท่ัวไปสำหรับพนักงานเทศบาล
ทุกประเภทตำแหนง 

กำหนดสัดสวนผลสัมฤทธิ์ของงานรอยละ ๗๐  
พฤติกรรมการปฏิบัติราชการเปนรอยละ ๓๐  

พนักงานเทศบาลท่ีอยูระหวาง
ทดลองปฏิบัติราชการ 

กำหนดสัดสวนผลสัมฤทธิ์ของงานรอยละ 5๐ 
พฤติกรรมการปฏิบัติราชการเปนรอยละ 5๐ 

  3) คะแนนผลการปฏิบัติราชการจะถูกจัดออกตามระดับผลการปฏิบัติราชการท้ังนี้ กรณีพนักงาน
เทศบาลผูทดลองปฏิบัติหนาท่ีราชการนอกจากจะตองจำแนกระดับผลการปฏิบัติราชการเชนเดียวกับพนักงานเทศบาล
ท่ัวไปแลว ยังตองจำแนกวาผานหรือไมผานการประเมินดวย 

- กรณีเปนพนักงานเทศบาล คะแนนผลการปฏิบัติราชการจะถูกจัดออกจัดออกอยางนอยเปน ๕ ระดับ 

ไดแก ดีเดน ดีมาก ดี พอใช และตองปรับปรุงโดยการกำหนดชวงคะแนนของแตละระดับจะเปนดุลพินิจของสวนราชการ 

แตคะแนนต่ำสุดของระดับพอใช จะตองไมต่ำกวารอยละ ๖๐ 
ขอกำหนดในการแบงระดับผลงานเปน ๕ ระดับนี้ ไดแสดงรายละเอียดไวในลอมกรอบท่ี ๒.๑ 
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ลอมกรอบที่ ๒.๑: ขอกำหนดในการแบงระดับผลงาน 
การแบงระดับผลงาน จะพิจารณาแยกออกเปน ๒ กรณี คือ กรณีท่ัวไป ซ่ึงครอบคลุมขาราชการ และ กรณีขาราชการ 

ทดลองปฏิบัติหนาท่ีราชการ โดย ๒ กรณี แตกตางกันท่ี การแบงระดับผลงาน โดยกรณีแรก จะแบงระดับผลงาน

ออกเปนอยางนอย ๕  ระดับสวนกรณีหลังจะตองแบงเพ่ิมวาผาน/ไมผานดวย 
 

กรณ ี ระดับผลการ

ประเมิน 

คะแนนในแตละระดับ หมายเหตุ 

ท่ัวไปสำหรับ
พนักงาน
เทศบาล      
ทุกประเภท
ตำแหนง 

ดีเดน ชวงคะแนนประเมินตั้งแตรอยละ 90 ข้ึน
ไป 
 

ใหนายก เทศมนตรีหรือผูบังคับบัญชา
ท่ีไดรับมอบหมายประกาศรายชื่อ
พนักงานเทศบาลผูมีผลการปฏิบัติงาน
ในระดับ  “ดี เดน” ในท่ี เปดเผยให
ทราบโดยท่ัวกัน 
 

ดีมาก ชวงคะแนนประเมินตั้งแตรอยละ 80 แต
ไมถึงรอยละ 90 
 

ดี ชวงคะแนนประเมินตั้งแตรอยละ 70 แต
ไมถึงรอยละ 80 

พอใช ชวงคะแนนประเมินตั้งแตรอยละ 60 แต
ไมถึงรอยละ 70 
 

- 

ตองปรับปรุง ชวงคะแนนต่ำกวารอยละ ๖๐ ไมไดรับการพิจารณาเลื่อนเงินเดือน 
 

 

ผูปฏิบัติพึงเขาใจวา เม่ือทำการประเมินผลจนไดคะแนนผลการประเมินแลวคะแนนดังกลาวจะถูก
นำไปจัดระดับผลการปฏิบัติราชการ  โดยระดับผลงานท่ีแตกตางกัน จะไดรับการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนในอัตราท่ีไม
เทากัน ผูปฏิบัติท่ีมีระดับผลงานดีเดน จะไดรับการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนในอัตราท่ีสูงกวาผูท่ีมีระดับผลงานอ่ืนๆ     

เปนตน 
  ผูปฏิบัติท่ีจะไดรับการพิจารณาเลื่อนเงินเดือน    จะตองมีคะแนนการประเมินไมต่ำกวารอยละ ๖๐ 
หรือ ระดับพอใช ท้ังนี้ หากผูปฏิบัติรายใดท่ีมีคะแนนการประเมินต่ำกวารอยละ ๖๐ หรืออีกนัยหนึ่ง มีผลงานในระดับ
ตอง ปรับปรุง ก็จะตองมีการดำเนินการตามระเบียบการบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน  และตามประกาศคณะกรรมการ
พนักงานเทศบาล กรณีไมสามารถปฏิบัติราชการใหมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลตอไป 

      ๔) การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน จะกระทำโดยพิจารณาตัวชี้วัด และคาเปาหมายซ่ึงตกลงและ
เห็นชอบรวมกันระหวางผูปฏิบัติและผูบังคับบัญชาโดยอางอิงความสำเร็จของงานตามตัวชี้วัด และ/หรือหลักฐานท่ีบงชี้
ผลผลิตและผลลัพธของงานอยางเปนรูปธรรม 
                   การกำหนดตัวชี้วัด และ คาเปาหมายนั้น สามารถกระทำไดหลายวิธี ซ่ึงรายละเอียดจะไดกลาวถึงตอไป 
ท้ังนี้ การกำหนดตัวชี้วัด จะตองอิงกับงานท่ีผูปฏิบัติรับผิดชอบ โดยมีดวยกัน ๓ ลักษณะ ไดแก 

 ๑. งานตามท่ีปรากฏในคำรับรองการปฏิบัติราชการ หรือแผนปฏิบัติราชการประจำปของสวน
ราชการ/สำนัก/กอง (งานในลักษณะนี้ บางครั้งอาจรูจักในนาม “งานยุทธศาสตร”) 
   ๒. งานตามหนาท่ีความรับผิดชอบหลักตามมาตรฐานกำหนดตำแหนงของผูรับการประเมิน ท่ี
ไมอยูในขอ ๑ (งานในลักษณะนี้บางครั้งอาจรูจักในนาม “งานตามมาตรฐานกำหนดตำแหนง”) 
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 ๓. งานท่ีไดรับมอบหมายเปนพิเศษ ซ่ึงไมใชงานประจำของสวนราชการ/สำนัก/กองหรือของ
ผูรับการประเมิน เชน งานโครงการ หรืองานในการแกปญหาสำคัญเรงดวนท่ีเกิดข้ึนในรอบการประเมิน 

      

               ๕) การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการประเมินจากผูท่ีสมรรถนะ สามารถกระทำ    โดยอางอิง
ขอกำหนดสมรรถนะและนิยามสมรรถนะท่ีประกาศใช ซ่ึงจะไดกลาวตอไป 
               ๖) ผูปฏิบัติจะไดรับการประเมินจากผูท่ีสามารถจะชี้หรือประเมินผลงานจากการปฏิบัติได ไมใชจาก
ผูบังคับบัญชาโดยตรงตามสายงานแตเพียงอยางเดียวท้ังนี้ เพ่ือให การประเมินผลการปฏิบัติราชการมีความยุติธรรม
และสะทอนตอผลการปฏิบัติราชการท่ีเกิดข้ึนจริงไดมากท่ีสุดเทาท่ีจะเปนไปได 
  ผูมีหนาท่ีประเมิน คือผูบังคับบัญชาตามขอ 5 แหงประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัด
ตรัง  เรื่องหลักเกณฑและเง่ือนไขเก่ียวกับหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  เทศบาล  พ.ศ. 
๒๕๕๘  ไดแก 

(1) นายกเทศมนตรีเทศบาล สำหรับปลัดเทศบาล 
(2) ปลัดเทศบาล สำหรับรองปลัดเทศบาล  ผูอำนวยการสำนักหรือกอง หรือสวนราชการ
ท่ีเรียกชื่ออยางอ่ืนท่ีมีฐาน  เทียบเทาสำนักหรือกอง 
(3) ผูอำนวยการสำนัก กอง หรือสวนราชการท่ีเรียกชื่ออยางอ่ืนท่ีมีฐานะเทียบเทาสำนัก
หรือกองสำหรับพนักงานเทศบาลท่ีมีอยูในบังคับบัญชา 

๗) ขอมูลการประเมินและผลการประเมินตางๆ จะถูกเก็บรักษาไวเปนระยะเวลาอยางนอย  
๒ ป  เพ่ือใชอางอิงในอนาคต และเพ่ือประโยชนในการนำไปใชประกอบการพิจารณาเรื่องการบริหารงานบุคคลเรื่อง
อ่ืนๆ เชน การพัฒนาและการเลื่อนตำแหนง 
  ๘) ผูปฏิบัติจะไดรับการดูแลใหไดรับการประเมินผลการปฏิบัติราชการดวยความโปรงใสและเปนธรรม
มากท่ีสุด โดยสวนราชการตางๆ จะมีการกำหนด คณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
เทศบาล  ข้ึนเพ่ือการนี้ โดยมีองคประกอบคือ  ตามขอ 13 แหงประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดสงขลา  
เรื่องหลักเกณฑและเง่ือนไขเก่ียวกับหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล  พ.ศ. ๒๕๕๘  
ไดแก 
  (1) ปลัดเทศบาล  เปนประธานกรรมการ 
  (2) หัวหนาสวนราชการไมนอยกวา 2 คน เปนกรรมการ 
  (3) และใหพนักงานเทศบาลท่ีรับผิดชอบงานการเจาหนาท่ีของเทศบาล เปนเลขานุการ 
  โดยคณะกรรมการดังกลาว มีหนาท่ีชวยพิจารณากลั่นกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานเทศบาล เพ่ือความเปนธรรมในการใชดุลพินิจของผูบังคับบัญชา/ผูประเมิน กอนท่ีจะเสนอผลการประเมินตอผู
มีอำนาจสั่งเลื่อนเงินเดือน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



-7- 

หมวดที่หมวดที่  ๓๓  
การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน 

           หมวดท่ี ๒ ท่ีผานมาไดกลาวถึงหลักเกณฑ  และข้ันตอนการประเมินผลการปฏิบัติราชการโดยรวม จะ
เห็นไดวาการประเมินผลการปฏิบัติราชการนั้นจะประกอบดวยการประเมินปจจัยอยางนอย ๒ องคประกอบ ไดแก การ
ประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน และ การประเมินสมรรถนะ โดยผลคะแนนการประเมินท้ังสององคประกอบจะถูกนำมาใช
ในการคำนวณสรุปคะแนนผลการปฏิบัติราชการ ซ่ึงนำมาไปใชในการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนตอไป 
            ในหมวดท่ี ๓ นี้จะกลาวถึงวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการในสวนของการประเมินผลสัมฤทธิ์ของ
งาน โดยครอบคลุมกรอบแนวคิดและวิธีการตางๆท่ีจะนำมาใชกับการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานดังกลาว 

  ๓.๑ การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน 
         การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานนั้น โดยพ้ืนฐานเปนการประเมินท่ีพิจารณาจากผลการปฏิบัติราชการท่ี
เกิดข้ึนจริงในรอบการประเมินวาไดตามคาเปาหมาย (Goals) มากนอยเพียงใด ท้ังนี้ ผูปฏิบัติท่ีสามารถปฏิบัติงานไดผล
ท่ีดีเม่ือเทียบกับคาเปาหมายจะไดรับคะแนนการประเมินผลสัมฤทธิ์สูงกวาผูปฏิบัติท่ีปฏิบัติไดผลท่ีดอยกวา 
        การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน จะเริ่มจากการกำหนดตัวชี้วัด (KPI หรือ Key Performance 
Indicator) จากนั้นจึงกำหนดคาเปาหมาย (Goal) เพ่ือเปนเกณฑในการวัดผลสัมฤทธิ์ของงาน โดยคาเปาหมายจะตอง
สะทอนตอเจตจำนงค ของผลหรือสิ่งท่ีตองการใหบรรลุผล ภายหลังจากท่ีผูปฏิบัติไดปฏิบัติจนครบรอบการประเมินแลว 
ก็ทำการประเมินโดยเทียบผลท่ีทำไดจริง กับเกณฑคาเปาหมายท่ีตั้งไว เพ่ือสรุปเปนคะแนนการประเมินผลสัมฤทธิ์ 
                การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานจากการกำหนดตัวชี้วัดนั้น สามารถกระทำไดหลายวิธีซ่ึงจะไดกลาวโดย
ละเอียดในหมวดท่ี ๓ นี้เพียง ๔ วิธี ผูปฏิบัติพึงเลือกวิธีท่ีเหมาะสมกับลักษณะงานของตน โดยอาจเลือกวิธีใดวิธีหนึ่ง
หรืออาจใชมากกวาหนึ่งวิธีผสมผสานกัน ดังนี้ 
          ๑. การถายทอดตัวชี้วัดผลสำเร็จของงานจากบนลงลาง (Goal Cascading Method) 
          ๒. การสอบถามความคาดหวังของผูรับบริการ (Customer-focused Method) 
          ๓. การไลเรียงตามผังการเคลื่อนของงาน (Workflow-charting Method) 
          ๔. การประเมินความรูความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติราชการ 
 

หมวดที่หมวดที่  ๔๔ 
การประเมินสมรรถนะ 

  หมวดท่ี ๔ นี้จะกลาวถึงสมรรถนะและการประเมินสมรรถนะซ่ึงเปนหนึ่งในองคประกอบสำคัญของ
การประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

   ๔.๑ แนวคิดพ้ืนท่ีฐานของสมรรถนะกับการประเมินสมรรถนะ 
  สมรรถนะ (Competency) หรือพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ หมายถึงสิ่งท่ีผูปฏิบัติแสดงออกใน
ระหวางการปฏิบัติราชการอันเปนผลจากแรงจูงใจหรือแรงผลักดันภายในจิตใจ  ท่ีจะสงผลตอความสำเร็จในการปฏิบัติ
หนาท่ีตามตำแหนงท่ีรับผิดชอบอยูใหสำเร็จลุลวงไปดวยดี การประเมินสมรรถนะ ก็คือ การประเมินวา      ผูปฏิบัติ
นั้นๆ ไดแสดงออกถึงพฤติกรรมท่ีสะทอนสมรรถนะท่ีควรจะเปนของตำแหนงหรือไมประการใด หากผูปฏิบัตินั้นไดแสดง
ใหเห็นถึงพฤติกรรมอยางนอยเทากับพฤติกรรมท่ีควรจะเปนแลว ยอมถือไดวาผูปฏิบัตินั้นๆ มีสมรรถนะไดตามท่ี
ตำแหนงท่ีรับผิดชอบ 
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  การนำแนวคิดของสมรรถนะไปใชในการบริหารจัดการดานทรัพยากรบุคคล กระทำไดโดยการจัดสราง
เปนพจนานุกรมสมรรถนะ (Competency dictionary) โดยพจนานุกรมนี้จะอธิบายถึงพฤติกรรมท่ีสะทอนสมรรถนะ
ในแตละเรื่อง โดยจัดตามระดับสมรรถนะตางๆ สำหรับรายละเอียดในเรื่องนี้ อาจศึกษาเพ่ิมเติมไดจาก คูมือสมรรถนะ
สำหรับการประเมินผลการปฏิบัติงานขาราชการสวนทองถิ่นหรือพนักงานสวนทองถิ่นของกรมสงเสริมการปกครอง
ทองถ่ิน 
  การประเมินสมรรถนะเปนการนำพจนานุกรมสมรรถนะมาใชกับการประเมินโดยนำพฤติกรรมท่ีระบุไว
ในสมรรถนะแตละเรื่องมาใชเปนเกณฑในการประเมิน 

  ๔.๒ แนวทางในการประเมินสมรรถนะของสวนราชการ/สำนัก/กอง 
  ตามหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการกำหนดวา สวนราชการจะตองจัดใหมีการ
ประเมินสมรรถนะเปนสวนหนึ่งของการประเมินผลการปฏิบัติราชการ โดยใหนำคะแนนท่ีไดจากการประเมินสมรรถนะ
ไปใชในการคิดคำนวณคะแนนผลการปฏิบัติราชการ และการประเมินสมรรถนะนี้อยางนอยตองมีการประเมินสมรรถนะ
หลัก ๕ เรื่อง ซ่ึงอิงกับพจนานุกรมสรรถนะมาตรฐานของกรมสงเสริมการปกครองทองถ่ินโดยสมรรถนะหลักดังกลาว
ประกอบดวย 

 (๑) การมุงผลสัมฤทธิ์ 
 (๒) การยึดม่ันในความถูกตองและจริยธรรม 
 (๓) ความเขาใจในองคกรและระบบงาน 
 (๔) การบริการเปนเลิศ 
 (๕) การทำงานเปนทีม 

  จากขางตน จะเห็นไดวาสวนราชการมีอิสระท่ีจะเพ่ิมเติมจากขอกำหนดพ้ืนฐานไดดังนั้นสวนราชการ
ตางๆ อาจมีแนวทางและวิธีการประเมิน (หรือวัด) สมรรถนะท่ีแตกตางกันไปตามความเหมาะสม ผูปฏิบัติจึงควรไดทำ
ความเขาใจกับขอกำหนดซ่ึงสวนราชการจะประกาศใชเปนการเฉพาะของสวนราชการเอง ท้ังนี้ โดยท่ัวไปจะครอบคลุม
เรื่องดังตอไปนี้ 
 

 ๑. สมรรถนะท่ีใชในการประเมิน : สวนราชการจะมีการกำหนดสมรรถนะเปนการเฉพาะของสวน
ราชการเพ่ิมเติมจากสมรรถนะหลัก ๕ เรื่องซ่ึงกำหนดโดยกรมสงเสริมการปกครองทองถ่ินหรือไม ถามีสมรรถนะท่ี
เพ่ิมเติมนั้นคือเรื่องใด และมีการนิยามไวเปนพจนานุกรมสมรรถนะเชนใด มีการแจกแจงระดับสมรรถนะของตำแหนงไว
เปนเชนใด สมรรถนะท่ีใชในการประเมิน 

  1.1) สมรรถนะหลัก  5  สมรรถนะ 
   (๑) การมุงผลสัมฤทธิ์ 
   (๒) การยึดม่ันในความถูกตองและจริยธรรม 
   (๓) ความเขาใจในองคกรและระบบงาน 
   (๔) การบริการเปนเลิศ 
   (๕) การทำงานเปนทีม 
  1.2) สมรรถนะประจำผูบริหาร (สำหรับประเภทบริหารทองถ่ิน  อำนวยการทองถ่ิน) 
  1.3) สมรรถนะประจำสายงาน (อยางนอย 3 สมรรถนะ) สำหรับประเภทวิชาการ และท่ัวไป 
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  ๒. วิธีในการประเมิน : สวนราชการจะกำหนดวิธีการประเมินสมรรถนะโดยวิธีใดใน ๒ วิธี ระหวาง 
(๑) วิธีการประเมินแบบ ๓๖๐ องศา และ (๒) การประเมินโดยใหผูประเมิน หรือ ผูบังคับบัญชาประเมินโดยการสังเกต
จากพฤติกรรมการแสดงออกท่ีเห็นเดนชัด (Critical Incident Technique) ความแตกตางระหวาง ๒ วิธีนี้อยูท่ีการ
ประเมิน ๓๖๐ องศานั้น จะให มีผูประเมินมากกวาหนึ่ง ซ่ึงประกอบดวย ผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน และ
ผูใตบังคับบัญชา เปนตน โดยนำคะแนนการประเมินจากผูประเมินตางๆ มาสรุปรวมกันเปนคะแนนการประเมิน 
   

หมวดที่หมวดที่  ๕๕  
การแจงผลการประเมินและแนวทางการใหคำปรึกษาการแจงผลการประเมินและแนวทางการใหคำปรึกษา 

        หลังจากการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ผูบังคับบัญชาหรือผูประเมินตองแจงผลการประเมิน
ดังกลาวใหผูบังคับบัญชาหรือผูรับการประเมินทราบ การแจงผลการประเมินนี้จะตองดำเนินการใน ๒ กรณี คือ 

 (๑) การแจงผลการประเมินเปนรายบุคคล พรอมใหคำปรึกษา แนะนำเพ่ือนำไปสูการพัฒนาผลการ
ปฏิบัติราชการรวมท้ังพฤติกรรม กอนเขาสูวงจรของการปฏิบัติราชการในรอบป งบประมาณใหมตอไป ซ่ึงในการแจงผล
การประเมินกรณีนี้ตองใหผูรับการประเมินลงนามรับทราบดวย 

 (๒) การแจงผลการประเมินเฉพาะผูมีผลงานดีเดน และดีมาก ซ่ึงเปนการประกาศใหทราบท่ัวกัน 
เพ่ือใหเกิดความโปรงใสในการดำเนินงาน และเปนการยกยอง ชมเชย ผูท่ีมีผลการปฏิบัติราชการดีเดน และดีมาก ให
เปนท่ีประจักษโดยท่ัวกัน 
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  ๕.๑ การแจงผลการประเมินรายบุคคล 
 
  ๕.๑.๑ ข้ันตอนการดำเนินการ  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ผูประเมินจัดเตรียมเอกสารแสดงผลการ

ประเมิน 

ผูประเมินนัดหมายวันแจงผลการประเมิน 

ผูประเมิน 

• แจงผลการประเมนดวยวาจา 

• ใหคำปรึกษาแนะนำเพ่ิมเติม 

ผูป
ระ

เมิ
น 

- แบบฟอรมสรุปผลการ

ประเมิน 

- คะแนนผลการประเมิน 

- หลักฐาน/คำนะนำ 

ไมยอมรับผลการประเมิน ยอมรับผลการประเมิน 

ไมยอมลงนามรับทราบ

ผลการประเมิน 

ลงนามรับทราบใน

แบบสรุปผลการ

ประเมิน 

ผูรั
บก

าร
ปร

ะเ
มิน

 

ผูประเมินขอใหพยานลง

นามยืนยันการแจงผลฯ 
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  ๕.๑.๒ สาระสำคัญท่ีผูประเมินควรแจงตอผูรับการประเมิน 

  ๑) แจงผลคะแนนรวมผลการประเมินท่ีผูรับการประเมินรายนั้นๆ ไดรับ ท้ังในสวนคะแนน
ผลสัมฤทธ ิ์ของงาน และคะแนนพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) วาไดคะแนนรวมอยูในระดับใด เชน ดีเดน ดี
มาก ดี เปนตน 

  ๒) ชี้ใหเห็นจุดเดนและประเด็นท่ีผูรับการประเมินควรตองพัฒนาเพ่ิมเติมใหดียิ่งข้ึนในสวน
ของผลสัมฤทธิ์ของงาน และพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน 

 

กรณี การชี้แจง  คำแนะนำ 

ผูไดรับการประเมินได 
คะแนนระดับ “ดี”ข้ึนไป 

- ชี้ใหเห็นจุดเดน  และแนะนำแนวทางท่ีผูรับการประเมินจะพัฒนาเพ่ิมเติม 
- หารือแนวทางการพัฒนาเพ่ิมเติม 
 

ผูรับการประเมินไดรับ
คะแนน “พอใช”หรือ 
“ตองปรับปรุง” 

- ชีแ้นะประเด็นขอบกพรองท่ีตองไดรับการปรับปรุงแกไขท้ังในสวนของงานและ
พฤติกรรม 
- หาจุดเดน (ท่ีมี) เพ่ือกระตุนใหผูรับประเมินมีกำลังใจปฏิบัติหนาท่ีตอไป 
- หารือเพ่ือกำหนดแนวทางการพัฒนางาน  และพฤติกรรม 
 

 
   ๕.๒ การแจงผลการประเมินระดับดีเดน และดีมาก 
  การแจงผลการประเมินระดับ “ดีเดน” และ “ดีมาก” เม่ือสำนัก/กองพิจารณาผลการประเมินเสร็จสิ้น
แลว สามารถแจงผลการประเมินกรณีนี้ โดยประกาศชื่อใหทราบท่ัวกันไดในระดับสำนัก/กอง ก็ได หรือหากตองการให
เปนการแจงผลภาพระดับ สำนัก/กองอาจสงผลการประเมินนั้นใหหนวยงานการเจาหนาท่ีรวบรวมเพ่ือประกาศรวม
ระดับตอไปก็ได  
  ๕.๓ แนวทางการใหคำปรึกษาหารือแกผูรับการประเมิน 
  ในชวงของการแจงผลกาประเมิน เปนโอกาสใหผูประเมินและผูรับการประเมินหารือรวมกันเพ่ือพัฒนา
งาน/ปรับปรุงพฤติกรรม รวมท้ังยังเปนชวงเวลาของการติชมและกระตุนใหผูรับการประเมินพัฒนาตนเอง 
  สิ่งสำคัญท่ีตองคำนึงถึง คือ การใหคำปรึกษาท่ีดีนั้นตองทำดวยวิธีท่ีแตกตางกันตามผลงานหรือตาม
ศักยภาพของผูรับการประเมิน ท้ังยังตองระมัดระวังแมในกรณีของการแสดงความชื่นชมผูรับการประเมินท่ีมีผลการ
ปฏิบัติราชการดี นอกจากนี้ผูบังคับบัญชาหรือผูประเมินควรจะตองเตรียมตัวเพ่ือรับมือกับบรรยากาศท่ีจะเกิดข้ึนใน
สถานการณของการแจงผลการประเมินดวย 


