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การบริหารผลการปฏิบัติราชการและการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

ส ำนักงำนสำธำรณสุขอ ำเภอพำน 

 

การบริหารผลการปฏิบัติราชการและการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
กระบวนการบริหารแบบบูรณาการซึ่งเชื่อมโยงการวางแผนยุทธศาสตร์และเป้าหมายขององค์กร การ

พัฒนา/การติดตาม/การประเมินผลการปฏิบัติงานไว้ด้วยกันอย่างเป็นระบบ โดยมุ่งเน้นให้ผลการปฏิบัติงาน
ของแต่ละบุคคลสอดคล้องกับเป้าหมายรวมขององค์กร 
          กระบวนการร่วมกันระหว่างฝ่ายบริหาร หัวหน้าทีมงาน และบุคลากรแต่ละคนในการบริหารเพื่อให้
ได้ผลการปฏิบัติงานที่สนองตอบต่อเป้าหมาย และทิศทางขององค์กร เน้นการบริหารโดยข้อตกลง (Contract) 
มากกว่าการบริหารโดยค าสั่ง (Command) และเน้นพันธะความรับผิดชอบร่วมกันของบุคลากรที่เกี่ยวข้อง
ทั้งหมด 
          กระบวนการสื่อสารอย่างต่อเนื่องระหว่างผู้ปฏิบัติงานกับผู้บังคับบัญชา ในเรื่องการก าหนดความ
คาดหวังที่ชัดเจน และท าความเข้าใจเกี่ยวกับเรื่องต่างๆ ดังนี้..... 

• หน้าที่ส าคัญท่ีผู้ปฏิบัติงานคนนั้นต้องท า 
• งานของผู้ปฏิบัติงานนั้น มีส่วนสนับสนุนเป้าหมายขององค์กรอย่างไร 
• ความหมายที่ชัดเจนเป็นรูปธรรมของการ "ท างานได้ดี"” คืออะไร 
• ผู้ปฏิบัติงานและผู้บังคับบัญชา จะท างานร่วมกัน เพื่อรักษาระดับ ปรับปรุงงานที่ท าอย่างไร 
• จะวัดผลการปฏิบัติงานได้อย่างไร 
• จะสามารถระบุอุปสรรค และขจัดอุปสรรคอย่างไร 

ระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน 
ระบบคืออะไร 
                   สิ่งที่ประกอบด้วยส่วนต่างๆ ที่มีผลกระทบต่อกัน และท างานร่วมกันอย่างประสานสัมพันธ์ 
เพ่ือให้บรรลุผลบางอย่าง 

ระบบการบริหารผลการปฏิบตัิราชการ

ระบบการบริหาร

ผลการปฏิบตัิ

ราชการ

ตดิตาม
(Monitor)

วางแผน
(Plan)

พฒันา
(Develop)

ประเมิน
(Appraise)

ใหร้างวลั
(Reward)
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การบริหารผลการปฏิบัติราชการและการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

ส ำนักงำนสำธำรณสุขอ ำเภอพำน 

 

 
‘การบริหารผล’ การปฏิบัติราชการ 

• กระบวนการผลักดันให้องค์กรบรรลุเป้าหมายอย่างเป็นระบบ 
• การเชื่อมโยงเป้าหมายระดับองค์กร ระดับส านัก/กอง จนถึงระดับบุคคลเข้าด้วยกัน  
• กระบวนการที่จะช่วยเพิ่มคุณค่า และเพ่ิมประสิทธิผลแก่ทุกคนในองค์กร 
• การก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจน  
• การพัฒนาผู้ปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม 
• การตดิตามผลการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง  
• การประเมินผลการปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ 
• การน าผลที่ได้จากการประเมินไปประกอบการพิจารณาตอบแทนความดีความชอบแก่ผู้ปฏิบัติงาน 

ความท้าทายในการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
• ความไม่เต็มใจของผู้บริหาร/หัวหน้างาน 
• แบบฟอร์มและกระบวนงานที่ไม่เหมาะสม 
• ไม่มีเวลา 
• กลัวการเผชิญหน้า 
• ปัญหาเรื่องการสังเกตการณ์และการให้ข้อมูลป้อนกลับ 
• ความไม่เต็มใจของผู้ปฏิบัติงาน 
•  

‘การบริหารผล’ การปฏิบัติราชการ ประโยชน์ 
 

ส่วนราชการ ข้าราชการ 
เป้าหมายการปฏิบัติงานของข้าราชการทุกระดับ
สอดคล้องกับทิศทางและเป้าหมายขององค์กร 

รับทราบถึงเป้าหมายผลการปฏิบัติงานของตนเอง
อย่างชัดเจน 

การสื่อสารระหว่างผู้บังคับบัญชาและ
ผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ิมมากข้ึน 

เห็นความเชื่อมโยงของงานที่ตนท ากับ
ความส าเร็จขององค์กร 

ผู้ปฏิบัติงานทุกระดับท างานเพ่ือผลสัมฤทธิ์ต่อ
ภารกิจขององค์กร 

ได้รับการพัฒนาตามความเหมาะสมของแต่ละ
บุคคล 

ผลการปฏิบัติงานขององค์กรสูงขึ้น จากการมี
ข้อมูลในการเทียบเคียง 

ได้รับการประเมินผลงานที่ชัดเจนจากการท า
ข้อตกลงผลการปฏิบัติงานไว้ตั้งแต่ต้นรอบการ
ประเมิน 

 
“การบริหารผล’ การปฏิบัติราชการ 

ความเข้าใจที่คลาดเคลื่อน 
การบริหารผลการปฏิบัติงานเป็นเรื่องใหม่ถอด
ด้าม  

การบริหารผลการปฏิบัติงาน  คือ สิ่งที่ปฏิบัติกัน
อยู่แล้ว แต่ยังไม่ได้จัดให้เป็นระบบ  

การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ การบริหารผล การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นส่วนหนึ่งของ
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การบริหารผลการปฏิบัติราชการและการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

ส ำนักงำนสำธำรณสุขอ ำเภอพำน 

 

การปฏิบัติงาน  การบริหารผลการปฏิบัติงาน  
การบริหารผลการปฏิบัติงานคือ KPIs  ตัวชี้วัด (KPIs) เป็นเพียงเครื่องมือ  ใน

กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงาน  
การบริหารผลการปฏิบัติงาน เน้นที่การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

การบริหารผลการปฏิบัติงาน เน้นที่ความต่อเนื่อง
ของกระบวนการทั้งหมด 

 
 
การบริหารผลการปฏิบัติราชการ 
ข้อกฎหมาย 
รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ.๒๕๕๐ 

• มาตรา ๗๘  
• มาตรา ๒๗๙ 

พรบ. ระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ.๒๕๕๑ 
• มาตรา ๔๒  
• มาตรา ๗๔ 
•  มาตรา ๗๖ 

                                                หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการ
พลเรือนสามัญ 
ข้อกฎหมาย : รัฐธรรมนูญ ๒๕๕๑ 
มาตรา ๗๘  รัฐต้องด าเนินการตามแนวนโยบายด้านการบริหารราชการแผ่นดิน ดังต่อไปนี้ 
           (๔) พัฒนาระบบงานภาครัฐ โดยมุ่งเน้นการพัฒนาคุณภาพ คุณธรรม และจริยธรรมของเจ้าหน้าที่
ของรัฐ ควบคู่ไปกับการปรับปรุงรูปแบบและวิธีการท างาน เพ่ือให้การบริหารราชการแผ่นดินเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ และส่งเสริมให้หน่วยงานของรัฐใช้หลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีเป็นแนวทางในการปฏิบัติ
ราชการ 
พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ.๒๕๔๖  
            ‘มาตรา ๖ การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี ได้แก่ การบริหารราชการเพ่ือบรรลุเป้าหมาย ดังต่อไปนี้ 
                        (๑) เกิดประโยชน์สุขของประชาชน 
                               (๒) เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ 
                               (๓) มีประสิทธิภาพและเกิดความคุ้มค่าในเชิงภารกิจของรัฐ 
                               (๔) ไม่มีขั้นตอนการปฏิบัติงานเกินความจ าเป็น 
                               (๕) มีการปรับปรุงภารกิจของส่วนราชการให้ทันต่อสถานการณ์ 
                                (๖) ประชาชนได้รับการอ านวยความสะดวกและได้รับการตอบสนองความต้องการ 
                                (๗) มีการประเมินผลการปฏิบัติราชการอย่างสม่ าเสมอ’ 
มาตรา ๒๗๙ วรรคสี่ 
               ‘การพิจารณา สรรหา กลั่นกรอง หรือแต่งตั้งบุคคลใด เข้าสู่ต าแหน่งที่มีส่วนเกี่ยวข้องในการใช้
อ านาจรัฐ รวมทั้งการโยกย้าย การเลื่อนต าแหน่ง การเลื่อนเงินเดือน และการลงโทษบุคคลนั้น จะต้องเป็นไป
ตามระบบคุณธรรมและค านึงถึงพฤติกรรมทางจริยธรรมของบุคคลดังกล่าวด้วย’ 
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การบริหารผลการปฏิบัติราชการและการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

ส ำนักงำนสำธำรณสุขอ ำเภอพำน 

 

พรบ. ระเบียบ ขรก. พลเรือน ๒๕๕๑ 
                    มาตรา ๔๒  การจัดระเบียบข้าราชการพลเรือนสามัญตามพระราชบัญญัตินี้  ให้ค านึงถึง
ระบบคุณธรรมดังต่อไปนี้  
                    (๑) การรับบุคคลเพื่อบรรจุและแต่งตั้ง : ต้องค านึงถึงความรู้ความสามารถของบุคคล ความ
เสมอภาค ความเป็นธรรม และประโยชน์ของทางราชการ 
                    (๒) การบริหารทรัพยากรบุคคล : ต้องค านึงถึงผลสัมฤทธิ์และประสิทธิภาพขององค์กร และ
ลักษณะของงาน โดยไม่เลือกปฏิบัติอย่างไม่เป็นธรรม  
                     (๓) การพิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนต าแหน่ง และการให้ประโยชน์อื่นแก่ข้าราชการ 
: ต้องเป็นไปอย่างเป็นธรรม โดยพิจารณาจากผลงาน ศักยภาพ และความประพฤติ และจะน าความคิดเห็น
ทางการเมืองหรือพรรคการเมืองมาประกอบการพิจารณามิได้  
                     (๔) การด าเนินการทางวินัย : ต้องเป็นไปด้วยความยุติธรรมและปราศจากอคติ  
                     (๕) การบริหารทรัพยากรบุคคล : ต้องมีความเป็นกลางทางการเมือง 
                    มาตรา ๗๔  ข้าราชการพลเรือนสามัญผู้ใดประพฤติตนอยู่ในจรรยาและระเบียบวินัยและ
ปฏิบัติราชการอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ  ให้ผู้บังคับบัญชาพิจารณาเลื่อน
เงินเดือนให้ตามควรแก่กรณีตามท่ีก าหนดในกฎ ก.พ. และจะให้บ าเหน็จความชอบอย่างอ่ืน ซึ่งอาจเป็นค า
ชมเชย เครื่องเชิดชูเกียรติ หรือรางวัล ด้วยก็ได้ 
                    มาตรา ๗๖  ให้ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่ประเมินผลการปฏิบัติราชการของผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา
เพ่ือใช้ประกอบการพิจารณาแต่งตั้ง และเลื่อนเงินเดือน  ทั้งนี้ ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.พ. ก าหนด ผล
การประเมินตามวรรคหนึ่งให้น าไปใช้เพ่ือประโยชน์ในการพัฒนาและเพ่ิมพูนประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ
ด้วย 
 
แนวทางของส านักงาน ก.พ. 
วัตถุประสงค์ 

• เพ่ือเป็นเครื่องมือที่จะช่วยให้คนในองค์กรสามารถผลักดันงานขององค์กรให้บรรลุเป้าหมายตาม
วิสัยทัศน์ พันธกิจ และวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิผล ประสิทธิภาพ และคุ้มค่า 

• เพ่ือให้ผู้บังคับบัญชาน าผลการประเมินการปฏิบัติราชการไปใช้ประกอบการพิจารณาเลื่อนเงินเดือน 
และการให้เงินรางวัลประจ าปีแก่ข้าราชการพลเรือนสามัญ ตามหลักการของระบบคุณธรรม 

หลักการ 
• มีความยืดหยุ่นในการเลือกวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการที่เหมาะกับลักษณะงาน และมีความ

คล่องตัวในการน าผลการประเมินไปประกอบการพิจารณาเลื่อนเงินเดือน 
• มีความโปร่งใส เป็นธรรม สามารถตรวจสอบได้ 

รอบการประเมิน 
ปีละ ๒ รอบ 

• รอบท่ี ๑ : ๑ ตุลาคม – ๓๑ มีนาคม ของปีถัดไป 
• รอบท่ี ๒ : ๑ เมษายน – ๓๐ กันยายน 

 
 



5 
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ผู้ประเมิน 
องค์ประกอบ สัดส่วนคะแนน ปัจจัยการประเมิน ระดับผลการประเมิน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ : สมรรถนะ 

สมรรถนะ 
สมรรถนะหลัก 

• การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
• บริการที่ดี 
• สั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
• มีจริยธรรม 
• การท างานเป็นทีม 

สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน/สายงาน 
 
สรรถนะอ่ืน 
 

 
องค์ประกอบ : สัดส่วนคะแนน 

กรณี สัดส่วนองค์ประกอบการประเมิน 
ข้าราชการทั่วไป ผลสัมฤทธิ์ของงานต้องไม่น้อยกว่าร้อยละ ๖๐ เช่น ๖๐:๔๐ หรือ ๘๐:๒๐ 

หรือ ๙๐:๑๐ หรือสัดส่วนอื่นที่ผลสัมฤทธิ์ของงานไม่น้อยกว่าร้อยละ ๖๐ 
ก็ได้ 

ข้าราชการผู้อยู่ในระหว่าง
ทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการ 

สัดส่วนผลสัมฤทธิ์ของงานต่อพฤติกรรมการปฏิบัติราชการร้อยละ ๕๐:
๕๐ เป็นเวลา ๒ ช่วงการประเมินติดต่อกัน 

 
การก าหนดตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายผลสัมฤทธิ์ของงาน 

ผลสมัฤทธ์ิของงาน พฤติกรรมการปฏิบตัิราชการ 

(สมรรถนะที่คาดหวงั) 

เป้าหมายเชิงยทุธศาสตร ์ เป้าหมายตามภารกิจ เป้าหมายอ่ืนๆ 

(สอดคลอ้งกบังานตาม

ยุทธศาสตรข์ององคก์ร) (สอดคลอ้งกบังาน 

ตามภารกิจ ) 

 

(สอดคลอ้งกบั 

งานอ่ืนๆ) 

 ช่ือสมรรถนะ 

ระดบัของสมรรถนะ 
ผลสมัฤทธ์ิหลกั 

ตวัช้ีวดั- KPI 

ค่าเป้าหมาย 

ผลสมัฤทธ์ิหลกั 

ตวัช้ีวดั- KPI 

ค่าเป้าหมาย 
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• เลือกใช้เทคนิควิธีการวัดวิธีใดวิธีหนึ่ง หรือ หลายวิธีผสมกัน 
o การถ่ายทอดตัวชี้วัดผลส าเร็จของงานจากบนลงล่าง (Goal Cascading Method) 
o การสอบถามความคาดหวังของผู้รับบริการ (Customer-Focused Method) 
o การไล่เรียงตามผังการเคลื่อนของงาน (Work Flow Charting Method) 
o การพิจารณาจากประเด็นส าคัญที่ต้องปรับปรุง (Issue- Driven) 
o การประเมิน 360 องศา 
o การสังเกตจากพฤติกรรมที่แสดงออกท่ีเด่นชัด (Critical Incident Technique) 

• สรุปตัวชี้วัดลงในแบบสรุปการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน 
• ระบุค่าเป้าหมาย โดยแยกออกเป็น 5 ระดับลงในแบบสรุปฯ 
• ก าหนดน้ าหนักของแต่ละตัวชี้วัด 

 
องค์ประกอบ : ปัจจัยการประเมิน 
 

ปัจจัยการประเมิน แนวทางการพิจารณา 
เน้นปริมาณของงาน จ านวนผลงานที่ท าได้ส าเร็จเปรียบเทียบกับปริมาณงานที่ก าหนดหรื

อปริมาณงานที่ควรจะท าได้ในเวลาที่ควรจะเป็น 
เน้นคุณภาพของงาน ความถูกต้อง ประณีต ความเรียบร้อยของงาน และตรงตามมาตรฐาน

ของงาน 
เน้นความรวดเร็วทันกาล เวลาที่ใช้ปฏิบัติงานเทียบกับเวลาที่ก าหนดไว้ 
เน้นความประหยัดหรือความ
คุ้มค่าในการใช้ทรัพยากร 

การประหยัดในการใช้วัสดุอุปกรณ์  ต้นทุน หรือ ค่าใช้จ่ายในการ
ท างาน การระวังรักษาเครื่องมือเครื่องใช้   

 
 
องค์ประกอบ : ระดับผลการประเมิน อย่างน้อย ๕ ระดับ 
 

กรณี ระดับผลฯ คะแนนในแต่ละระดับ หมายเหตุ 

ข้าราชการทั่วไป 

ดีเด่น ส่วนราชการสามารถก าหนดช่วงคะแนน
ของแต่ละระดับได้ตามความเหมาะสม  

ต้องประกาศให้
ทราบทั่วกัน ดีมาก 

ดี  
พอใช้ ไม่ต่ ากว่าร้อยละ ๖๐ - 

ต้องปรับปรุง ต่ ากว่าร้อยละ ๖๐ - 

ข้าราชการผู้อยู่
ระหว่างการทดลอง
ปฏิบัติหน้าที่ราชการ 

ผ่านการ
ประเมิน 

ไม่น้อยกว่าร้อยละ ๖๐ ในแต่ละ
องค์ประกอบ คือ ผลสัมฤทธิ์ของงาน และ
พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ 

- 

ไม่ผ่านการ
ประเมิน 

ต่ ากว่าร้อยละ ๖๐ในองค์ประกอบใดหรือ
ทั้งสององค์ประกอบ 

- 
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วิธีการประเมิน 

วิธีการประเมิน

การถ่ายทอดตวัช้ีวดั

ผลส าเร็จของงาน

จากบนลงลา่ง

การสอบถาม

ความคาดหวงั

ของผูร้บับริการ

การไลเ่รียงตาม

ผงัการเคล่ือน

ของงาน

การพิจารณา

จากประเด็นท่ี

ตอ้งปรบัปรุง

คดักรอง

ตวัช้ีวดั และ เป้าหมายท่ีใชใ้นการประเมิน ณ.ส้ินรอบการ

ประเมิน

งานและการ

เปล่ียนแปลง

ระหว่างรอบ

การประเมินฯ

ตวัช้ีวดั และ เป้าหมายของผูป้ฏิบตั ิณ ตน้รอบการประเมิน
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ตวัชีว้ดัและคา่เป้าหมายการปฏบิตังิานระดบับคุคลประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2553

หนว่ยงาน

ส านกั/ กอง / ศนูย ์ ...................................

กลุม่งาน  ...............................

ชือ่ – สกลุผูร้บัการประเมนิ

นาย/นาง/นางสาว  ............................................... ต าแหนง่    .......................................

รอบการประเมนิที่

 1 ( 1 ต.ค. 52 – 31 ม.ีค. 53 )

 2 ( 1 เม.ย. 53 – 30 ก.ย. 53 )
ชือ่ – สกลุผูป้ระเมนิ

นาย/นาง/นางสาว  ............................................... ต าแหนง่  ........................................

หนา้ทีร่บัผดิชอบหลกั ผลสมัฤทธิห์ลกั

(KRAs)

ตวัชีว้ดั

ผลการปฏบิตังิานหลกั

(KPIs)

ระดบัคา่เป้าหมาย หนว่ยวดั % น า้หนกั สนบัสนนุตอ่ KPI 

ผูบ้งัคบับญัชา
1 2 3 4 5

 
 
 

ตวัชีว้ดัและคา่เป้าหมายการปฏบิตังิานระดบับคุคลประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2553

หนา้ทีร่บัผดิชอบหลกั ผลสมัฤทธิห์ลกั
(KRAs)

ตวัชีว้ดั
ผลการปฏบิตังิานหลกั

(KPIs)

งาน .........................................

กจิกรรม 1 ……………………

กจิกรรม 2 ……………………

งาน .........................................

กจิกรรม 1 ……………………

กจิกรรม 2 ……………………

งาน .........................................

กจิกรรม 1 ……………………

กจิกรรม 2 ……………………

งาน .........................................

กจิกรรม 1 ……………………

กจิกรรม 2 ……………………
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การบริหารผลการปฏิบัติราชการและการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

ส ำนักงำนสำธำรณสุขอ ำเภอพำน 

 

กรอบการก าหนดคา่เป้าหมายส าหรบัการประเมนิผลการปฏบิตังิาน 
ตามกรอบตวัชีว้ดั

ระดบั 1 ระดบั 2 ระดบั 3 ระดบั 4 ระดบั 5

มกีารต ัง้เป้าหมาย 

วางแผนด าเนนิการ

และการก าหนด

ตวัชีว้ดั แนวทาง

การประเมนิผล

อยา่งตอ่เนือ่ง และ

เป็นระบบ

มกีารปฏบิตัติาม

แผนการด าเนนิการ

อยา่งครบถว้น ดว้ย

ความรบัผดิชอบ 

และความมุง่ม ัน่

ต ัง้ใจอยา่งชดัเจน

ผลงานส าเร็จ

ตามแผนที่

ก าหนดไว้

มกีารตดิตามประเมนิผล 

สรปุบทเรยีนการ

ด าเนนิงาน และ

สรา้งนวตักรรม 

สูก่ารปรบัปรงุแบบ

กา้วกระโดด รวมถงึมี

การแลกเปลีย่นเรยีนรู ้

ผลการปรบัปรงุทีด่ขี ึน้

ในองคก์รอยา่งตอ่เนือ่ง

มกีารบรูณาการกระบวนงาน

(เป้า – แผน – ปฏบิตั ิ– วดั 

– ปรบั) ใหเ้กดิความ

สอดคลอ้งกนัของระบบการ

จดัการ (วดั – ประเมนิ – 

ปรบัปรงุ) โดยด าเนนิการใน

แนวทางทีมุ่ง่สูผ่ลส าเร็จ ตาม

ความตอ้งการและเป้าหมาย

ขององคก์ร

 
แบบประเมินและขั้นตอนการประเมิน 
แบบประเมิน 

• ‘แบบสรุปผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการ’ ที่ส านักงาน ก.พ. จัดท าข้ึน หรือ ที่ส่วนราชการ
จัดท าขึ้นเอง เพื่อให้สอดคล้องกับลักษณะงานและวิธีที่ส่วนราชการเลือกใช้ 

• แบบที่ส านักงาน ก.พ. จัดท าข้ึนเป็นตัวอย่างมี 
o แบบสรุปผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
o แบบก าหนดและประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน 
o แบบก าหนดและประเมินสมรรถนะ 

แบบสรุปผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
• ส่วนที่ ๑ : ข้อมูลทั่วไป (รอบการประเมิน, ชื่อและต าแหน่ง ของผู้รับการประเมิน, ชื่อและต าแหน่ง

ของผู้บังคับบัญชา) 
• ส่วนที่ ๒ : สรุปผลการประเมิน (ผลสัมฤทธิ์ของงาน, สมรรถนะ, องค์ประกอบอ่ืนที่ส่วนราชการ

ก าหนด [ถ้ามี]) 
• ส่วนที่ ๓ : แผนพัฒนา (ความรู้ ทักษะ สมรรถนะที่ต้องพัฒนา, วิธีการพัฒนา, ช่วงเวลาทีใ่ช้พัฒนา) 
• ส่วนที่ ๔ : การรับทราบของผู้รับการประเมิน และ ความเห็นของผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไป 

ขั้นตอนการประเมิน 
• เริ่มรอบการประเมิน 

o ประกาศหลักเกณฑ์และการประเมินผลฯ ให้ทราบโดยทั่วกันภายในส่วนราชการและจังหวัด 
o วางแผนการปฏิบัติราชการ ก าหนดเป้าหมาย ระดับความส าเร็จของงาน ตัวชี้วัดความส าเร็จ 
o ก าหนดสมรรถนะและระดับสมรรถนะที่คาดหวังจากผู้รับการประเมิน 
o บันทึกข้อตกลงการปฏิบัติราชการเป็นลายลักษณ์อักษร (เช่น ในแบบก าหนดและประเมินผล

สัมฤทธิ์ของงาน และ แบบก าหนดและประเมินสมรรถนะ) 
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• ระหว่างรอบการประเมิน 

o ผู้บังคับบัญชา 
- ติดตามความก้าวหน้าการปฏิบัติราชการตามแผนฯ ของผู้รับการประเมิน 
- ให้ค าปรึกษา แนะน า และช่วยเหลือ 
- ปรับเปลี่ยน เพ่ิมหรือลด ตัวชี้วัด ค่าเป้าหมาย และน้ าหนัก กรณีที่มีการเปลี่ยนแปลง
ของงาน 

o ผู้รับการประเมิน 
- ขอค าปรึกษา ค าแนะน า ความช่วยเหลือ 

• ครบรอบการประเมิน 
o ประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการตามหลักเกณฑ์และวิธีการประเมิน 
o จัดท าบัญชีรายชื่อข้าราชการตามล าดับคะแนนผลการประเมิน 
o แจ้งผลการประเมินแก่ผู้รับการประเมิน 
o เสนอบัญชีรายชื่อข้าราชการตามล าดับคะแนนผลการประเมินให้คณะกรรมการกลั่นกรองผล

การประเมินฯ พิจารณา 
o ประกาศรายชื่อผู้มีผลประเมินสูงกว่าระดับเฉลี่ย (ดีเด่น” และ “ดีมาก)” 
o ผู้บังคับบัญชาให้ค าปรึกษาแนะน าส าหรับการปรับปรุงแก้ไข พัฒนาผลส าเร็จของงานและ

พฤติกรรมในการท างานหรือสมรรถนะแก่ข้าราชการผู้รับการประเมิน 
 
 
 
 
 
 
กลไกสนับสนุนความโปร่งใส เป็นธรรม 

• ให้ส่วนราชการ ประกาศหลักเกณฑ์เพื่อทราบโดยทั่วกัน 
• ให้มีคณะกรรมการกลั่นกรอง 

                  หน้าที่ : พิจารณากลั่นกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการเพ่ือความเป็นธรรมแก่ผู้รับ
การประเมิน 
                  องค์ประกอบ : 
                  คณะกรรมการกลั่นกรองระดับกรม 

• รอง หน.สรก. ซึ่งท าหน้าที่ CHRO   ประธาน 
• ขรก. ผู้ด ารงต าแหน่งอ่ืน ตามที่ หน.สรก.เห็นสมควร กรรมการ 
• หัวหน้าหน่วยงานที่รับผิดชอบงานการเจ้าหน้าที่  เลขานุการ 

                  คณะกรรมการระดับจังหวัด 
• รอง ผวจ. ซึ่งท าหน้าที่ CHRO   ประธาน 
• ขรก. ผู้ด ารงต าแหน่งอ่ืน ตามที่ ผวจ.เห็นสมควร  กรรมการ 
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การบริหารผลการปฏิบัติราชการและการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

ส ำนักงำนสำธำรณสุขอ ำเภอพำน 

 

• หัวหน้าหน่วยงานที่รับผิดชอบงานการเจ้าหน้าที่  เลขานุการ 
• ให้มีการแจ้งผลการประเมิน 
• ให้มีระบบจัดเก็บข้อเท็จจริงจากผลการปฏิบัติราชการ   

 
การจัดท าดัชนีชี้วัดและการก าหนดค่าเป้าหมายผลสัมฤทธิ์ของงาน  
          นิยาม : ตัวชี้วัด (KPIs) เป็นดัชนีหรือหน่วยวัดความส าเร็จของการปฏิบัติงานที่ก าหนดขึ้น โดยเป็น
หน่วยวัดที่แสดงผลสัมฤทธิ์ของงาน และสามารถแยกแยะความแตกต่างของผลการปฏิบัติงานได้  

KPIs : ดา้นปรมิาณ
(Quantity)

KPIs : ดา้นคณุภาพ 
(Quality)

KRAKRA

KPIs : ดา้นก าหนดเวลา
(Timeliness)

KPIs : ดา้นความคุม้คา่ของตน้ทนุ 
(Cost-Effectiveness)

•Specification
•ขอ้รอ้งเรยีน
•ค าชม
•ความพงึพอใจของลกูคา้ 

•จ านวนเงนิทีใ่ชจ้า่ย
•จ านวนค าแนะน าทีม่กีารปฏบิัตติาม
•คา่ใชจ้า่ยนอกเหนอืงบประมาณ 
•รอ้ยละของเงนิงบประมาณทีส่ามารถ
เบกิจา่ยไดต้ามเวลาทีก่ าหนด

•หน่วย/วนั
•จ านวนโทรศัพท/์ชัว่โมง
•จ านวนหน่วยทีผ่ลติ
•ปรมิาณการใหบ้รกิาร
•จ านวนโครงการทีส่ าเร็จ
•จ านวนชิน้งานทีผ่ลติได ้
•จ านวนโทรศัพทท์ีรั่บสาย 

•ตารางการท างานส าเร็จตามแผน
•งานเสร็จตามวนัครบก าหนด
•สง่งานตามก าหนดการ
•งานเสร็จภายใน Cycle time 

ประเภทตวัชีว้ดั

 
 
 
 
การก าหนดค่าเป้าหมายผลสัมฤทธิ์ของงาน (Targets) 
              ค่าเป้าหมาย (Targets) หมายถึง เป้าหมายในเชิงปริมาณหรือคุณภาพ หรือทั้งสองส่วน ที่ท าให้
แยกแยะได้ว่า การปฏิบัติงานประสบความส าเร็จตามตัวชี้วัด (KPIs) ที่ก าหนดไว้หรือไม่ มากน้อยเพียงใด 
ภายในระยะเวลาที่ระบุไว้อย่างชัดเจน  
แนวทางการก าหนดค่าเป้าหมาย (5 ระดับ) 
 

1 2 3 4 5 
ค่าเป้าหมายต่ าสุด
ที่รับได้ 

ค่าเป้าหมาย
ในระดับต่ า
กว่ามาตรฐาน 

ค่าเป้าหมายที่เป็น 
ค่ามาตรฐาน
โดยทั่วไป 

ค่าเป้าหมายที่มี
ความยากปาน
กลาง 

ค่าเป้าหมายในระดับท้า
ทาย  
มีความยากค่อนข้างมาก  
โอกาสส าเร็จ <50% 

  Start   
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ส ำนักงำนสำธำรณสุขอ ำเภอพำน 

 

 
ข้อควรค านึงในการก าหนดตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายผลสัมฤทธิ์ของงาน 
 
S เจาะจง (Specific) มีความเจาะจง ว่าต้องการท าอะไร และ ผลลัพธ์ที่ต้องการคืออะไร 
M วัดได้ (Measurable) ต้องวัดผลที่เกิดขึ้นได้ ไม่เป็นภาระ ตัวชี้วัดไม่มากเกินไป 

A 
เห็นชอบ (Agreed Upon) ต้องได้รับการเห็นชอบซึ่งกันและกัน ระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชา และ 

ผู้บังคบับัญชา 
R เป็นจริงได้ (Realistic) ต้องท้าทาย และสามารถท าส าเร็จได้ 

T 
ภายใต้กรอบเวลาที่
เหมาะสม  
(Time Bound) 

มีระยะเวลาในการท างานที่เหมาะสม ไม่สั้นไม่ยาวเกินไป 

 
เทคนิคการก าหนดตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายผลสัมฤทธิ์ของงาน 

o การถ่ายทอดตัวชี้วัดผลส าเร็จของงานจากบนลงล่าง (Goal Cascading Method) 
o การสอบถามความคาดหวังของผู้รับบริการ  

(Customer-Focused Method) 
o การไล่เรียงตามผังการเคลื่อนของงาน  

(Work Flow Charting Method) 
o การพิจารณาจากประเด็นส าคัญที่ต้องปรับปรุง  

(Issue- Driven) 
 
 
 
 
 
 
ถ่ายทอดเป้าหมายผลการปฏิบัติงานตามล าดับชั้นการบังคับบัญชา 
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การบริหารผลการปฏิบัติราชการและการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

ส ำนักงำนสำธำรณสุขอ ำเภอพำน 

 

หวัหนา้
สว่นราชการ
หวัหนา้

สว่นราชการ

รองหัวหนา้  
สว่นราชการ

รองหัวหนา้  
สว่นราชการ

ผูอ้ านวยการ
ระดบัส านัก/กอง

ผูอ้ านวยการ
ระดบัส านัก/กอง

หัวหนา้หน่วยงาน
ภายใต ้ส านัก/กอง

หัวหนา้หน่วยงาน
ภายใต ้ส านัก/กอง

ผูป้ฏบิตังิานทีไ่มม่ี
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

ผูป้ฏบิตังิานทีไ่มม่ี
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

เป้าหมายเชงิ
ยทุธศาสตร์

เป้าหมายตาม
ภารกจิและอืน่ๆ

 
 

1.การถ่ายทอดตัวชี้วัดผลส าเร็จของงานจากบนลงล่าง (Goal Cascading Method) 
             1.1 การถ่ายทอดลงมาโดยตรง 

• มอบหมายความ
รบัผดิชอบท ัง้ ตวัชีว้ดั 
(KPIs) และ คา่เป้าหมาย 
ในแตล่ะขอ้ จาก
ผูบ้งัคบับญัชาสู่

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท ัง้หมด

• มกัใชใ้นกรณีทีเ่ป็นการ
มอบหมายจาก
ผูบ้งัคบับญัชาระดบัสงู

ผลสมัฤทธิห์ลกั ตวัชีว้ดั
ระดบัคา่เป้าหมาย

1 2 3 4 5

บคุลากร อย. ไดรั้บการ
พัฒนาใหม้ศีกัยภาพ 
คณุธรรม และจรยิธรรม

ระดบัความส าเร็จใน
การพัฒนาบคุลากร
ตามแผนยทุธศาสตร์

1 2 3 4 5

ผลสมัฤทธิห์ลกั ตวัชีว้ดั
ระดบัคา่เป้าหมาย

1 2 3 4 5

บคุลากร อย. ไดรั้บการ
พัฒนาใหม้ศีกัยภาพ 
คณุธรรม และจรยิธรรม

ระดบัความส าเร็จใน
การพัฒนาบคุลากร
ตามแผนยทุธศาสตร์

1 2 3 4 5

ผลสมัฤทธิห์ลกั ตวัชีว้ดั
ระดบัคา่เป้าหมาย

1 2 3 4 5

บคุลากร อย. ไดรั้บการ
พัฒนาใหม้ศีกัยภาพ 
คณุธรรม และจรยิธรรม

ระดบัความส าเร็จใน
การพัฒนาบคุลากร
ตามแผนยทุธศาสตร์

1 2 3 4 5

หวัหนา้
สว่นราชการ

หวัหนา้
สว่นราชการ

ผอ.
กองวชิาการ

ผอ.
กองวชิาการ

หวัหนา้กลุม่
วชิาการและ
วเิทศสมัพนัธ์

หวัหนา้กลุม่
วชิาการและ
วเิทศสมัพนัธ์

 
1.2 การถ่ายทอดโดยการแบ่งค่าตัวเลขเป้าหมาย  

51

• ยงัใชต้วัชีว้ดัเดมิเป็นหลกั แต่
อาจก าหนดระบพุืน้ทีห่รอื
ขอบเขตความรบัผดิชอบ และมี
การก าหนดตวัเลขเป้าหมายที่
ลดลงตามสว่น

• มกัใชใ้นกรณีการแบง่พืน้ที่
รบัผดิชอบ หรอืการแบง่การ
ปฏบิตังิานตามกลุม่เป้าหมาย 

เกษตรอ าเภอเกษตรอ าเภอ

ผูป้ฏบิัตงิานที่
รับผดิชอบต าบล

ผูป้ฏบิัตงิานที่
รับผดิชอบต าบล

เกษตรจังหวดัเกษตรจังหวดั

คา่ตัวเลขเป้าหมายของ
ผูใ้ตบ้ังคับบัญชาทกุคน ในระดับ
เดยีวกันรวมแลว้
เทา่กบัหรอืมากกวา่ 
คา่ตัวเลขเป้าหมายของ
ผูบ้ังคับบัญชา

คา่ตัวเลขเป้าหมายของ
ผูใ้ตบ้ังคับบัญชาทกุคน ในระดับ
เดยีวกันรวมแลว้
เทา่กบัหรอืมากกวา่ 
คา่ตัวเลขเป้าหมายของ
ผูบ้ังคับบัญชา   
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1.3 การถ่ายทอดที่ผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานเพียงบางด้าน (แบ่งเฉพาะด้านที่มอบ) 

ผลสมัฤทธิห์ลกั ตวัชีว้ดั
ระดบัคา่เป้าหมาย

1 2 3 4 5

ระบบเครอืขา่ยสารสนเทศ
ภายในมคีวามพรอ้มใชง้าน

จ านวนครัง้(ตอ่ปี)ทีร่ะบบ
เครอืขา่ยสารสนเทศไมส่ามารถ
ใชง้านไดเ้กนิกวา่ 48 ชัว่โมง

4 3 2 1 0ผูอ้ านวยการ
ศนูยเ์ทคโนโลยี
สารสนเทศฯ

ผูอ้ านวยการ
ศนูยเ์ทคโนโลยี
สารสนเทศฯ

ผลสมัฤทธิห์ลกั ตวัชีว้ดั
ระดบัคา่เป้าหมาย

1 2 3 4 5

ระบบเครอืขา่ยสารสนเทศ
ไดรั้บการตรวจซอ่มให ้
สามารถใชง้านไดภ้ายใน
เวลาทีก่ าหนด

จ านวนครัง้ (ตอ่ปี) ทีเ่จา้หนา้ที่
ไมส่ามารถแกไ้ขระบบเครอืขา่ย
ใหใ้ชง้านไดต้ามปกตภิายใน 24 
ชัว่โมง

4 3 2 1 0

ผลสมัฤทธิห์ลกั ตวัชีว้ดั
ระดบัคา่เป้าหมาย

1 2 3 4 5

ผูใ้ชง้านระบบเครอืขา่ยมี
ความรูเ้กีย่วกับการใชง้าน
ระบบอยา่งถกูตอ้ง

รอ้ยละผูใ้ชง้านทีส่อบผา่นการ
ทดสอบความรูเ้กีย่วกับการใช ้

งานระบบเครอืขา่ย

65 70 75 80 85
ผูรั้บผดิชอบ
การอบรม

ผูรั้บผดิชอบ
การอบรม

ผูด้แูลระบบ
เครอืขา่ยฯ

ผูด้แูลระบบ
เครอืขา่ยฯ

• มอบหมายงานเพยีงบางดา้น 
หรอืบางสว่นแก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

• จ าเป็นตอ้งก าหนด ผลสมัฤทธิ์
หลกั และตวัชีว้ดัทีต่อ้งการจาก
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหม่

• มกัใชใ้นกรณีที ่เป้าหมายผล
การปฏบิตังิานของตนทีต่อ้งการ
ถา่ยทอด ประกอบขึน้ดว้ย 
เป้าหมายการปฏบิตังิานยอ่ย
หลายประการ และตอ้งการ
มอบหมายเป้าหมายผลการ
ปฏบิตังิานยอ่ยในแตล่ะสว่นให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแตล่ะคน
รบัผดิชอบ 

• จ าเป็นตอ้งมคีวามเขา้ใจใน
กระบวนการท างานทีจ่ะสง่ผลตอ่
เป้าหมายผลการปฏบิตังิานของ
ตนกอ่น 

 
2. การสอบถามความคาดหวังของผู้รับบริการ (Customer-Focused Method) 

แนวทางนีเ้หมาะกบังานทีต่อ้งท าหนา้ทีใ่หบ้รกิาร
กบัผูอ้ ืน่เป็นส าคญั ผลส าเร็จของงาน คอืส ิง่ทีไ่ดท้ า 
หรอืใหบ้รกิารกบัลกูคา้ หรอืผูร้บับรกิาร

หน่วยงาน

ผูร้บับรกิาร ก

ผูร้บับรกิาร ค

ผูร้บับรกิาร ง ผูร้บับรกิาร ข
ผลผลติ

บรกิาร

ผลผลติ

บรกิาร

ผลผลติ  บรกิาร

• ใครคอืผูร้บับรกิาร
• ผูร้บับรกิารตอ้งการ/
คาดหวงัอะไร?

• จะต ัง้เป้าหมายในการ
ใหบ้รกิารอยา่งไร?

•  จดัท าขอ้ตกลงการ
ใหบ้รกิาร

• ประเมนิผลตาม
เป้าหมายทีต่ ัง้ไว ้ 

ผลผลติ  บรกิาร

 
 
ขั้นตอนด าเนินการ 
 
๑.  เลือกภาระงานบริการของผู้รับการ
ประเมิน 

เช่น การให้บริการแก่ลูกค้าภายนอก และการให้บริการแก่ลูกค้า
ภายใน 

๒. เลือกมิติการบริการที่จะประเมิน เช่น เลือกประเมินความรวดเร็ว ความถูกต้อง ในการให้บริการ 
และความสุภาพในการให้บริการของผู้ให้บริการ 

๓. ตัดสินใจเกี่ยวกับรายละเอียดการ
ประเมิน 

ช่วงเวลาที่จะประเมิน ก าหนดกลุ่มตัวแทนผู้ให้ข้อมูล ออกแบบ
วิธีการและแบบฟอร์มส าหรับการประเมิน 

๔. ประมวลและสรุปผล ให้ผู้รับบริการกรอกแบบส ารวจ หรือการสัมภาษณ์ผู้รับบริการ 
และประมวลผลข้อมูล 

๕. สรุปผลการประเมิน สรุปผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการของผู้ให้บริการ 
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3. การไล่เรียงตามผังการเคลื่อนของงาน (Work Flow Charting Method) 
ตัวอย่าง  งาน : การจัดท าระบบศูนย์ข้อมูลกลางกระทรวงมหาดไทยและจังหวัด 
               KPI : ระดับความส าเร็จของการจัดท าฐานข้อมูลกลางกระทรวงมหาดไทย 

ข ัน้ตอนหลกัใน
การด าเนนิการ

วางแผนการ
จดัท าระบบศนูย์
ขอ้มลูกลาง

วางแผนตดิต ัง้
อปุกรณ์ระบบศนูย์

ขอ้มลูกลาง

ตดิต ัง้ระบบศนูย์
ขอ้มลูกลาง/บรหิาร
จดัการ ควบคมุ ดแูล

บ ารงุรกัษา

ส ารวจความพงึ
พอใจของ
ผูใ้ชบ้รกิาร

สรปุผลการ
ปรบัปรงุระบบ
ศนูยข์อ้มลู
กลาง

หวัหนา้กลุม่   

คณุเฉลิมพร   

คณุณฎัฐาพร   

คณุเอกโรจน์  

 
 
4. การพิจารณาจากประเด็นส าคัญที่ต้องปรับปรุง (Issue- Driven) 
               ตัวอย่างท่ี 1 

ปญัหา/ประเด็น
ของหนว่ยงาน

แนวทาง/
โครงการในการ
ปรบัปรงุ  แกไ้ข

หนา้ที่
รบัผดิชอบใน
สว่นทีเ่ก ีย่วขอ้ง
แนวทาง/

โครงการในการ
ปรบัปรงุ

ตวัชีว้ดัผลงาน วธิกีารประเมนิ

ชุมชนรอ้งเรียน

ว่าไม่ไดร้บัขอ้มูล

ข่าวสารการจดั

ฝึกอบรมของ

ส านกังานคมุ

ประพฤติ

พฒันาระบบ

ประชาสมัพนัธ์

ขอ้มูลข่าวสารการ

ฝึกอบรมท่ี

ส านกังาน

ด าเนินการ

พฒันาช่องทาง

ประชาสมัพนัธ์

ของส านกังาน

จ  านวนช่องทาง

ประชาสมัพนัธท่ี์

เพ่ิมข้ึนในปี 

2551

ใชข้อ้มูลจาก

รายงานการ

พฒันาช่องทาง

ประชาสมัพนัธท่ี์

ด  าเนินการเสร็จ

ในการประเมิน

56

 
        ตัวอย่างท่ี 2 

ผลสมัฤทธิห์ลกั ตวัชีว้ดั
ระดบัคา่เป้าหมาย

1 2 3 4 5

เอกสารทีรั่บ/สง่ 
ถกูตอ้ง ทันเวลา

จ านวนครัง้ในการรับสง่
เอกสารผดิพลาด และไมทั่น
ตามเวลาทีก่ าหนด (ตอ่ปี)

มากกวา่ 

35 ครัง้

นอ้ยกวา่ 

หรอืเทา่กับ 

35 ครัง้

นอ้ยกวา่ 

หรอืเทา่กับ 

30 ครัง้

นอ้ยกวา่ 

หรอืเทา่กับ 

25 ครัง้

นอ้ยกวา่ 

หรอืเทา่กับ 

20 ครัง้

การจัดท าเอกสารจัดซือ้ 
จัดจา้ง ถกูตอ้ง 
ครบถว้น

จ านวนเรือ่งทีเ่กดิความ
ผดิพลาดในการจัดท า
เอกสารจัดซือ้ จัดจา้ง (นับ
ทกุ 3 เดอืน)

มากกวา่

25 เรือ่ง

นอ้ยกวา่ 

หรอืเทา่กับ 

25 เรือ่ง

นอ้ยกวา่ 

หรอืเทา่กับ 

20 เรือ่ง

นอ้ยกวา่ 

หรอืเทา่กับ 

15 เรือ่ง

นอ้ยกวา่ 

หรอืเทา่กับ 

10 เรือ่ง

การจัดท าบัญชเีพือ่
ควบคมุการเบกิจา่ยเงนิ
งบประมาณของกอง ให ้
เป็นปัจจบุัน

จ านวนขอ้ผดิพลาดในการ
ควบคมุการเบกิจา่ยเงนิ
งบประมาณของกอง ใหเ้ป็น
ปัจจบุัน (ตอ่เดอืน)

ผดิพลาด
มากกวา่ 20 
รายการ

ผดิพลาด

นอ้ยกวา่ 

หรอืเทา่กับ 

20 รายการ

ผดิพลาด

นอ้ยกวา่ 

หรอืเทา่กับ 

15 รายการ

ผดิพลาด

นอ้ยกวา่ 

หรอืเทา่กับ 

10 รายการ

ผดิพลาด

นอ้ยกวา่ 

หรอืเทา่กับ 

5 รายการ

การเบกิจา่ยเงนิ
งบประมาณทีถ่กูตอ้ง

จ านวนครัง้ทีผ่ดิพลาดในการ
เบกิจา่ยเงนิงบประมาณ

เดอืนละ

ไมเ่กนิ 

25 ครัง้

เดอืนละ

ไมเ่กนิ 

20 ครัง้

เดอืนละ

ไมเ่กนิ 

15 ครัง้

เดอืนละ

ไมเ่กนิ 

10 ครัง้

เดอืนละ

ไมเ่กนิ 

5 ครัง้
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การบริหารผลการปฏิบัติราชการและการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

ส ำนักงำนสำธำรณสุขอ ำเภอพำน 

 

แผนภาพแสดงความสัมพันธ์ของ วิสัยทัศน์ พันธกิจ ประเด็นยุทธศาสตร์  เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์
(ผลสัมฤทธิ์หลัก) ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน และแผนงาน/โครงการ 

วิสัยทศัน์  พนัธกิจ นโยบาย 
ยุทธศาสตร์ การบริหารราชการ

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล

การบรรลุ
ยุทธศาสตร์
ขององค์กร

ความสอดคล้องกับยุ ทธศาสตร์ขององค์กร

ตวัช้ีวัด ตวัช้ีวัด

แผนงาน/โครงการ

ตวัช้ีวัด

เป้าประสงค์
เชิงกลยุทธ์

เป้าประสงค์
เชิงกลยุทธ์

ประเด็นยุทธศาสตร์
การบริหารทรัพยากรบุคคล ประเด็นยุทธศาสตร์

การบริหารทรัพยากรบุคคล

ประเด็นยุทธศาสตร์
การบริหารทรัพยากรบุคคล

ตวัช้ีวัด ตวัช้ีวัด
ตวัช้ีวัด ตวัช้ีวัด

แผนงาน/โครงการ แผนงาน/โครงการ

เป้าประสงค์
เชิงกลยุทธ์

เป้าประสงค์
เชิงกลยุทธ์

เป้าประสงค์
เชิงกลยุทธ์

ตวัช้ีวัดตวัช้ีวัด ตวัช้ีวัด ตวัช้ีวัด
ตวัช้ีวัด ตวัช้ีวัด

แผนงาน/โครงการ แผนงาน/โครงการ

เป้าประสงค์
เชิงกลยุทธ์

เป้าประสงค์
เชิงกลยุทธ์

เป้าประสงค์
เชิงกลยุทธ์

ตวัช้ีวัดตวัช้ีวัด

แผนงาน/โครงการ

เป้าประสงค์
เชิงกลยุทธ์

ตวัช้ีวัด
ตวัช้ีวัด

แผนงาน/โครงการ

เป้าประสงค์
เชิงกลยุทธ์

ตวัช้ีวัด
ตวัช้ีวัด

ตวัช้ีวัด

 
 

 
ล าดับขั้นในการจัดท าตัวชี้วัดผลสัมฤทธิ์ของงาน 
 

งาน/โครงการ

ของหนว่ยงาน (กรม)

ยทุธศาสตร์

ภารกจิ

งานอืน่ๆ

ยทุธศาสตร์

ภารกจิ

งานอืน่ๆ

KPI
ของส านกั/กอง

ยุทธศาสตร์

ภารกจิ

อืน่ๆ

KPI
ของกลุม่งาน

ยุทธศาสตร์

ภารกจิ

อืน่ๆ

KPI
ของกลุม่งาน

ยุทธศาสตร์

ภารกจิ

อืน่ๆ

KPI
ของกลุม่งาน

KPI
บคุคล

KPI
บคุคล

KPI
บคุคล

KPI
บคุคล

KPI
บคุคล

KPI
บคุคล

KPI
บคุคล
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การวัดสมรรถนะ : แนวทางการก าหนดสมรรถนะ 
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การพิจารณาเรื่องการประเมินสมรรถนะของส่วนราชการ 

1.สมรรถนะหลกั 5 เร ือ่งซึง่ก าหนดโดย
ส านกังาน ก.พ. เพยีงพอ หรอื รองรบั
ภารกจิของสว่นราชการหรอืไม่

พจิารณาพจนานกุรมสมรรถนะของ
ส านกังาน ก.พ. ซึง่มสีมรรถนะเร ือ่งอืน่ๆ 
วา่สามารถน ามาใชไ้ดห้รอืไม่

พฒันา เพิม่เตมิ โดยนยิามสมรรถนะ 
จดัท าพจนานกุรมสมรรถนะ และ ระดบั
สมรรถนะของต าแหนง่ตา่งๆ

ประกาศใชส้มรรถนะในการประเมนิตาม

สมรรถนะหลกั 5 เรือ่ง ของส านักงาน ก.พ.

ประกาศใชส้มรรถนะในการประเมนิตาม
สมรรถนะหลกั 5 เรือ่ง ของส านักงาน ก.พ. +
สมรรถนะเพิม่เตมิทีป่รากฏตามคูม่อืสมรรถนะ
ของส านักงาน ก.พ.

ประกาศใชส้มรรถนะในการประเมนิตาม
สมรรถนะหลกั 5 เรือ่ง ของส านักงาน ก.พ. +
สมรรถนะเพิม่เตมิทีพั่ฒนาโดยสว่นราชการ

ไมเ่พยีงพอ

ใชไ้มไ่ด้

ใชไ้ด้

ใชไ้ด้

 

2.ใชก้ารประเมนิโดยอาศยัการพจิารณา
พฤตกิรรมการปฏบิตังิานโดยผูป้ระเมนิ 
หรอื ผูบ้งัคบับญัชา เพยีงพอหรอืไม ่

ประกาศใช ้วธิกีารประเมนิโดยใหผู้ป้ระเมนิ  หรอื 
ผูบ้งัคบับญัชาประเมนิโดยการสงัเกตจากพฤตกิรรม
การแสดงออกทีเ่ดน่ชดั

ประกาศใช ้วธิกีารประเมนิแบบ 360 องศา

ไมเ่พยีงพอ

เพยีงพอ
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3.มาตรวดัทีส่ านกังาน ก.พ. ใหม้าเป็น
แนวทางเบือ้งตน้ (รายละเอยีดแสดงใน
บทนี)้ สามารถใชง้าน หรอืไม่

สามารถปรบัปรงุจากมาตรวดัที่
ส านกังาน ก.พ. ใหไ้วไ้ดห้รอืไม่

พฒันามาตรวดัใหม่

ประกาศใชม้าตรวดัสมรรถนะทีเ่ลอืก

ประกาศใชม้าตรวดัสมรรถนะ ตามทีไ่ดป้รับปรงุจาก
แนวทางทีส่ านักงาน ก.พ. ใหไ้ว ้

ประกาศใชม้าตรวดัสมรรถนะทีพั่ฒนาขึน้  เป็น
การเฉพาะของสว่นราชการ

ใชไ้มไ่ด้

ใชไ้มไ่ด ้

ใชไ้ด้

ได ้
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             สมรรถนะ คือ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้ ทักษะ ความสามารถ และ
คุณลักษณะอื่นๆ ที่ท าให้บุคคลสามารถสร้างผลงานที่โดดเด่นในองค์กร  

64

• ความรู ้

• ทกัษะ

• ความเช่ียวชาญ

• ทศันคติ

• ความสามารถ

• ค่านิยม

• แรงจงูใจ

• แรงขบัเคล่ือนภายใน

• ใจรกัท่ีจะท า

พฤติกรรม

การปฏิบตัิราชการ

สงัเกตได้

วดัประเมินได้

สามารถเขา้ใจและปรบัตวัไดง่้าย

เรียนรูแ้ละปรบัเปล่ียนได้

ผลการปฏิบตัิงาน

ท่ีดีเลิศ

 
วิธีการประเมินสมรรถนะ 

65

เลือก

“ระดบั” สมรรถนะท่ีใกลเ้คยีงกบั

พฤติกรรมท่ีสังเกตพบ

สงัเกต/ทบทวน

พฤติกรรม และวิธีการท างาน

อา่น

พฤติกรรมชี้ วดัทุกระดบั

ในรายการสมรรถนะ

เปรียบเทียบ

 
 
ตัวอย่าง 1 กลุ่มวิชาการ (K) 

65

เลือก

“ระดบั” สมรรถนะท่ีใกลเ้คยีงกบั

พฤติกรรมท่ีสังเกตพบ

สงัเกต/ทบทวน

พฤติกรรม และวิธีการท างาน

อา่น

พฤติกรรมชี้ วดัทุกระดบั

ในรายการสมรรถนะ

เปรียบเทียบ
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2. บริการที่ดี : ความตั้งใจและความพยายามในการให้บริการต่อประชาชน ข้าราชการหรือหน่วยงาน
อ่ืนๆ ท่ีเกี่ยวข้อง 

ระดบัท่ี 0: ไม่แสดงสมรรถนะดา้นน้ี หรือแสดงอยา่งไม่ชดัเจน
ระดบัท่ี 1: สามารถใหบ้ริการท่ีผูร้บับริการตอ้งการไดด้ว้ยความเต็มใจ
ใหก้ารบริการท่ีเป็นมิตร สุภาพ
ใหข้อ้มูล ข่าวสาร ท่ีถูกตอ้ง ชดัเจนแก่ผูร้บับริการ
แจง้ใหผู้ร้บับริการทราบความคืบหนา้ในการด าเนินเร่ือง หรือขัน้ตอนงานตา่ง  ๆท่ีใหบ้ริการอยู่
ประสานงานภายในหน่วยงาน และกบัหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง เพ่ือใหผู้ร้บับริการไดร้บับริการท่ีตอ่เน่ืองและรวดเร็ว
ระดบัท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 1 และชว่ยแกปั้ญหาใหแ้ก่ผูร้บับริการ
รบัเป็นธุระ ชว่ยแกปั้ญหาหรือหาแนวทางแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนแก่ผูร้บับริการอยา่งรวดเร็ว ไม่บ่ายเบ่ียง ไม่แกต้วั หรือปัดภาระ
ดแูลใหผู้ร้บับริการไดร้บัความพึงพอใจ และน าขอ้ขดัขอ้งใด  ๆในการใหบ้ริการ (ถา้มี) ไปพฒันาการใหบ้ริการไดด้ียิ่งข้ึน

ระดบัท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 2 และใหบ้ริการท่ีเกินความคาดหวงั แมต้อ้งใชเ้วลาหรือความพยายามอยา่งมาก
ใหเ้วลาแก่ผูร้บับริการเป็นพิเศษ เพ่ือชว่ยแกปั้ญหาใหแ้ก่ผูร้บับริการ
ใหข้อ้มู ล ข่าวสาร ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีก าลงัใหบ้ริการอยู ่ซ่ึงเป็นประโยชนแ์ก่ผูร้บับริการ แมว่้าผูร้บับริการจะไม่ไดถ้ามถึง หรือไม่ทราบมาก่อน
น าเสนอวิธีการในการใหบ้ริการท่ีผูร้บับริการจะไดร้บัประโยชนสู์งสุด

ระดบัท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 3 และเขา้ใจและใหบ้ริการท่ีตรงตามความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของผูร้บับริการได ้
เขา้ใจ หรือพยายามท าความเขา้ใจดว้ยวิธีการตา่งๆ เพ่ือใหบ้ริการไดต้รงตามความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของผูร้บับริการ
ใหค้  าแนะน าท่ีเป็นประโยชนแ์ก่ผูร้บับริการ เพ่ือตอบสนองความจ  าเป็นหรือความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของผูร้บับริการ

ระดบัท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 4 และใหบ้ริการท่ีเป็นประโยชนอ์ยา่งแทจ้ริงใหแ้ก่ผูร้บับริการ
คิดถึงผลประโยชนข์องผูร้บับริการในระยะยาว และพรอ้มท่ีจะเปล่ียนวิธีหรือขัน้ตอนการใหบ้ริการ เพ่ือประโยชนสู์งสุดของผูร้บับริการ
เป็นท่ีปรึกษาท่ีมีสว่นชว่ยในการตดัสินใจท่ีผูร้บับริการไวว้างใจ

สามารถใหค้วามเห็นท่ีแตกตา่งจากวิธีการ หรือขัน้ตอนท่ีผูร้บับริการตอ้งการใหส้อดคลอ้งกบัความจ  าเป็น ปัญหา โอกาส เพ่ือเป็นประโยชนอ์่างแทจ้ริงของ
ผูร้บับริการ

 
 
การวัดสมรรถนะ :  
มาตรวัดแบบที่ ๑ วัดร้อยละของพฤติกรรมที่ท าได้ 

• ผูป้ระเมนิจะพิจารณาจากสมรรถนะทีละตวั

• เทียบกบัระดบัสมรรถนะท่ีก าหนดว่าตอ้งมี ประเมนิพฤติกรรมท่ีจะใชเ้ป็นฐานในการ

ประเมนิไดแ้ก่ พฤติกรรมทุกรายการท่ีปรากฏในพจนานุกรมสมรรถนะจนถึงระดบั

สมรรถนะน้ัน

• ท าการนับรายการพฤติกรรมท่ีผูถู้กประเมนิท าไดค้รบถว้นตามท่ีระบุไว ้แลว้ค านวณ

รอ้ยละของพฤติกรรมท่ีท าไดถึ้งระดบัท่ีก าหนด

๑ คะแนน ๒ คะแนน ๓ คะแนน ๔ คะแนน ๕ คะแนน

นอ้ยกว่า 

รอ้ยละ ๖๐

รอ้ยละ 

๖๐ – ๗๐

รอ้ยละ 

๗๑ – ๘๐

รอ้ยละ 

๘๑ – ๙๐

รอ้ยละ 

๙๑ – ๑๐๐
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มาตรวัดแบบที่ ๒ วัดจุดแข็งของผู้รับการประเมิน 

69

๑ คะแนน ๒ คะแนน ๓ คะแนน ๔ คะแนน ๕ คะแนน

จ าเป็นตอ้งไดร้บั

การพฒันา

อย่างยิ่ง

ผูถู้กประเมินไม่

สามารถแสดงออก

ใหเ้ห็นถึง

พฤติกรรมตามท่ี

ระบุไวใ้น

พจนานุกรม

สมรรถนะได้

ตอ้งไดร้บัการ

พฒันา  

ผูถู้กประเมินท าได้

นอ้ยกว่าคร่ึงหน่ึง

ของสมรรถนะท่ี

ก าหนด มี

พฤติกรรมในบาง

รายการท่ีตอ้ง

ไดร้บัการพฒันา

อย่างเด่นชดั

อยู่ในระดบัใชง้าน

ได ้ 

ผูถู้กประเมินท าได้

มากกว่าคร่ึงหน่ึง

ของสมรรถนะท่ี

ก าหนด ยงัมี

จุดอ่อนในบาง

เร่ือง แต่ไม่เป็น

ขอ้ดอ้ยท่ีกระทบ

ต่อผลการ

ปฏิบติังาน

อยู่ในระดบัท่ีใช ้

งานไดดี้

ผูถู้กประเมินท าได้

ตามสมรรถนะท่ี

ก าหนดไดโ้ดยมาก 

เป็นไปอย่างคงเสน้

คงวา และท าได้

ดีกว่าผล

ปฏิบติังานใน

ระดบักลางๆ ไม่มี

จุดอ่อนท่ีเป็น

ประเด็นส าคญั

อยู่ในระดบัท่ีดีเยี่ยม

ผูถู้กประเมินท าได้

ครบทั้งหมดตาม

สมรรถนะท่ีก าหนด 

และส่ิงท่ีแสดงออก

ตามสมรรถนะน้ีถือ

เป็นจุดแข็ง 

(Strength) ของผูถู้ก

ประเมิน

 

• ท าเช่นเดียวกบัการใชม้าตรวดัแบบท่ี ๑ คือ ท าการประเมินสมรรถนะทีละ

ตวั ไล่ไปจนครบ

• ใหพ้ิจารณาว่า พฤติกรรมของผูถู้กประเมินในรอบการประเมินน้ี เป็นเช่นใด 

เทียบกบัมาตรวดั

o ให ้๕ คะแนน (อยู่ในระดบัท่ีดีเยี่ยม) น้ัน ผูถู้กประเมนิจะตอ้งมจุีดแข็งในเร่ือง

ดงักล่าวอย่างเหน็เด่นชดั โดยหากไมส่ามารถพิสูจน์ใหเ้หน็เป็นท่ีประจกัษ์ จะไม่

สามารถใหค้ะแนนท่ีระดบัน้ีได ้

o ให ้๔ คะแนน (อยู่ในระดบัท่ีใชง้านไดดี้) น้ัน ผูถู้กประเมนิควรตอ้งแสดงออกถึง

พฤติกรรมตามสมรรถนะน้ันไดดี้กว่าระดบัเฉล่ียของบุคคลท่ีมรีะดบัผลงานกลาง

70

 
มาตรวัดแบบที่ ๓ พิจารณาโดยเทียบกับ Role Model  

๑ คะแนน ๒ คะแนน ๓ คะแนน ๔ คะแนน ๕ คะแนน 

จ าเป็นต้องได้รับ
การพัฒนา 
อย่างยิ่ง 
ผู้ถูกประเมินไม่
สามารถแสดงออก
ให้เห็นถึง
พฤติกรรมตามที่
ระบุไว้ใน
พจนานุกรม
สมรรถนะได้ 

ก าลังพัฒนา 
ผู้ถูกประเมินสามารถ
ท าได้ตามสมรรถนะท่ี
ก าหนดบ้าง แต่ยังท า
ได้บ้างไม่ได้บ้าง ยัง
ปรากฏจุดอ่อนที่ต้อง
ได้รับการพัฒนา โดย
ไม่สามารถปรับแก้ได้
โดยง่าย ต้องใช้เวลา
พัฒนาอีกระยะหนึ่ง 

อยู่ในระดับที่ใช้งาน
ได้ (Proficient) 
ผู้ถูกประเมิน
สามารถท าได้ดีถึง
ระดับที่คาดหวัง ได้
โดยมาก แม้จะมี
จุดอ่อนบ้าง แต่ก็
สามารถปรับแก้ได้
โดยง่าย 

อยู่ในระดับที่ใช้งาน
ได้ดี (Very 
Proficient) 
ผู้ถูกประเมิน
สามารถท าได้ครบ
หรือเกือบครบตาม
สมรรถนะท่ีก าหนด 
โดยไม่ปรากฏ
ประเด็นที่เป็น
จุดอ่อนต้องปรับแก้

เป็นแบบอย่างที่ดี
ให้กับผู้อ่ืน (Role 
Model) 
ผู้ถูกประเมินท าได้
ครบทั้งหมดตาม
สมรรถนะท่ีก าหนด
ในระดับที่สามารถใช้
อ้างอิงเป็นแบบอย่าง
ที่ดีให้กับผู้อ่ืน  



22 

การบริหารผลการปฏิบัติราชการและการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

ส ำนักงำนสำธำรณสุขอ ำเภอพำน 

 

ใดๆ 

 
• ท าเช่นเดียวกับการใช้มาตรวัดแบบที่ ๑ คือ ท าการประเมินสมรรถนะทีละตัว ไล่ไปจนครบ  
• ให้พิจารณาว่า พฤติกรรมของผู้ถูกประเมินในรอบการประเมินนี้ เป็นเช่นใด เทียบกับมาตรวัดข้างต้น 

o ให้ ๕ คะแนน (เป็นแบบอย่างที่ดีให้กับผู้อ่ืน) นั้น ผู้ถูกประเมินจะต้องมีสมรรถนะในเรื่อง
ดังกล่าวดีเด่นจนเป็นที่เห็นประจักษ์ และสามารถอ้างอิงในฐานะเป็นแบบอย่างที่ดี 

o ให้ ๔ คะแนน (อยู่ในระดับที่ใช้งานได้ดี) นั้น ผู้ถูกประเมินควรต้องแสดงออกถึงพฤติกรรม
ตามสมรรถนะนั้นได้ไม่ปรากฏประเด็นใดๆท่ีเป็นจุดอ่อนไม่ว่าจะเป็นประเด็นที่เล็กน้อย
เพียงใด 

 
มาตรวัดแบบที่ ๔ พิจารณาโดยอิงกับบุคลากรระดับเดียวกัน 
 

๑ คะแนน ๒ คะแนน ๓ คะแนน ๔ คะแนน ๕ คะแนน 

จ าเป็นต้องได้รับ
การพัฒนาอย่าง
ยิ่ง 
ผู้ถูกประเมินไม่
สามารถ
แสดงออกให้เห็น
ถึงพฤติกรรม
ตามท่ีระบุไว้ใน
พจนานุกรม
สมรรถนะได้ 

อยู่ในระดับที่ด้อย
กว่าบุคลากรใน
ระดับเดียวกัน  
ผู้ถูกประเมิน
สามารถปฏิบัติได้
ตามสมรรถนะที่
ก าหนดในระดับ
หนึ่ง แต่สิ่งที่ท าได้
ด้อยกว่าบุคลากร
ในระดับเดียวกัน
โดยเฉลี่ย 

อยู่ในระดับที่
เทียบเท่ากับ
บุคลากรในระดับ
เดียวกัน   
ผู้ถูกประเมิน
สามารถปฏิบัติได้
ตามสมรรถนะที่
ก าหนด โดยสิ่งที่
ท าได้อยู่ในระดับที่
เทียบเคียงได้กับ
บุคลากรในระดับ
เดียวกัน 

อยู่ในระดับที่ดีกว่า
บุคลากรในระดับ
เดียวกัน 
ผู้ถูกประเมิน
สามารถปฏิบัติได้
ตามสมรรถนะที่
ก าหนด โดยสิ่งที่
ท าได้อยู่ในระดับที่
ดีกว่าบุคลากรใน
ระดับเดียวกัน 

อยู่ในระดับที่เหนือกว่า
บุคลากรในระดับ
เดียวกัน 
  
ผู้ถูกประเมินสามารถ
ปฏิบัติได้ตามสมรรถนะ
ที่ก าหนด โดยท าได้
เหนือกว่าผู้อื่นในระดับ
เดียวกันอย่างมาก โดย
มีขีดความสามารถที่
เทียบได้กับบุคลากรใน
ระดับท่ีสูงขึ้นไป 
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ตัวอย่างแบบฟอร์มฯ 
แบบฟอร์มสรุปฯ ประกอบด้วยเอกสาร ๗ หน้า 

 

 
 
 
รายละเอียดการก าหนดตัวชี้วัด ค่าเป้าหมาย ตลอดจน สมรรถนะ และการประเมินต่างๆ จะอยู่ในเอกสารแนบ 
ซึ่งส่วนราชการสามารถปรับแก้ให้เหมาะสมกับส่วนราชการได้ 
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2

 
 
ในการวางแผนผลสัมฤทธิ์ของงาน ผู้ปฏิบัติสามารถเลือกใช้แบบฟอร์ม 4 แบบ (หรืออาจไม่ใช้ก็ได้) เพ่ือช่วย
ก าหนดตัวชี้วัด และค่าเป้าหมาย แล้วจึงน าข้อมูลจากแบบฟอร์มนี้ไปกรอกใส่ในแบบสรุปผลสัมฤทธิ์ของงานซึ่ง
เป็นเอกสารแนบ 

1

 
สาระส าคัญของ ว ว8/28558 

• วงเงินงบประมาณและการบริหารวงเงินงบประมาณ 
•   หลักเกณฑ์และวิธีการที่จะเลื่อนเงินเดือน  

   (กฎ ก.พ. ว่าด้วยการเลื่อนเงินเดือน พ.ศ. 2552) 
  ข้อ 4 การเลื่อนเงินเดือนข้าราชการพลเรือนสามัญ  

ให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ก าหนดไว้ใน  
กฎ ก.พ. นี้ และให้น า ผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการที่ได้ด าเนินการตามหลักเกณฑ์และวิธีการ 
ที่ ก.พ. ก าหนดตาม ม.76 (ว 20/2552)  
มาประกอบการพิจารณา 
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การบริหารผลการปฏิบัติราชการและการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

ส ำนักงำนสำธำรณสุขอ ำเภอพำน 

 

• การจ่ายค่าตอบแทนพิเศษกรณีรับเงินเดือนสูงสุดหรือใกล้สูงสุด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ขั้นตอนการด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติราชการ และการเลื่อนเงินเดือน 

การเตรียมการ1

การประกาศหลกัเกณฑแ์ละวิธีการประเมินผลการปฏิบตัิราชการ 2

การจดัท าดชันีช้ีวดัรายบุคคล3

ติดตามและใหค้ าปรึกษาแนะน าการปฏิบตัิงาน4

การประเมินผลการปฏิบตัิงานและใหค้ะแนน5

พิจารณาผลคะแนนกบัวงเงินงบประมาณ6

เสนอฝ่ายบริหาร และคณะกรรมการกลัน่กรองฯ7

แจง้ผลการประเมิน8

การประกาศรายช่ือ และรอ้ยละการเล่ือนเงินเดือน9

ออกค าสัง่เล่ือนเงินเดือนและแจง้ผลเล่ือนเงินเดือน10
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การบริหารผลการปฏิบัติราชการและการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

ส ำนักงำนสำธำรณสุขอ ำเภอพำน 

 

• ค ำนวณวงเงินทีจ่ะเลือ่น   ส่วนรำชกำร/จังหวดั : ค านวณวงเงนิ 3% ของ
เงนิเดือนข้าราชการ  (น าวงเงนิทีเ่หลือของรอบ 1 ม.ีค. มาใช้ 1 ก.ย. ไม่ได้)

1 ม.ีค./1 ก.ย.

• พจิารณาผลคะแนนกบัวงเงนิงบประมาณ

 แต่ละคนเล่ือนเงนิเดือนไม่เกนิร้อยละ 6 ของฐานในการค านวณ ต่อ 1 รอบ 

 ห้ามหารเฉลีย่  (ทุกคนในส่วนราชการได้ร้อยละเท่ากนัไม่ได้)

 ผลการประเมิน “ต้องปรับปรุง” < ร้อยละ 60 “ไม่ได้เล่ือนเงนิเดือน”

 เล่ือนเงนิเดือนได้ไม่เกนิเงนิเดือนสูงสุดทีก่ าหนดแต่ละสายงาน

1 เม.ย./1 ต.ค. • ประกาศร้อยละ/ออกค าส่ัง/แจ้งผลเล่ือนเงนิเดือน
 ประกาศร้อยละ / ส่ังเล่ือนเงนิเดือน  ยกเว้น ผู้ทีเ่กษียณอายุ ส่ังเล่ือน 30 ก.ย. /
ผู้เสียชีวติ (ปฏิบัติงานครบ 4 เดือน) ส่ังเล่ือนให้มีผลวนัทีเ่สียชีวติ

 แจ้งผลการเล่ือนเงนิเดือนเฉพาะบุคคล / แจ้งเหตุผลผู้ทีไ่ม่ได้เล่ือนเงนิเดือน

31 ม.ีค./30 ก.ย.

 
มี.ค./ก.ย.  
ค านวณวงเงินที่จะใช้เลื่อนเงินเดือน 
     - การเจ้าหน้าที่ เสนอหัวหน้าส่วนราชการ/ผู้ว่าราชการจังหวัด 
พิจารณาผลคะแนนกับวงเงินงบประมาณ 
      -  ผู้บริหารวงเงิน  
1 เม.ย./1 ต.ค.  
ประกาศร้อยละ/ออกค าสั่ง/แจ้งผลเลื่อนเงินเดือน 
    - ผู้มีอ านาจสั่งเลื่อนเงินเดือน 
ค านวณวงเงินที่จะใช้เลื่อนเงินเดือน 

• 3% ของอัตราเงินเดือนข้าราชการ ณ วันที่ 1 มี.ค. และ 1 ก.ย. 
• ส่วนกลางและภูมิภาคแบ่งวงเงินตามต าแหน่งที่ผู้ว่าฯ สั่งบรรจุและแต่งตั้ง 

 วิชาการ  -  ช านาญการพิเศษ  ช านาญการ  ปฏิบัติการ 
 ทั่วไป  -  อาวุโส  ช านาญงาน  ปฏิบัติงาน 

• แยกวงเงินเป็น 3 กลุ่ม : บริหาร  อ านวยการ  วิชาการและทั่วไป 
• น าวงเงินที่เหลือของรอบการประเมินที่แล้วมาใช้ไม่ได้ 
•  แต่ละหน่วยงานได้รับวงเงินที่เท่ากันหรือต่างกันก็ได้ กรณีต่างกันควรมีระบบประเมินผลงานของ

หน่วยงาน 
พิจารณาผลคะแนนกับวงเงินงบประมาณ 
วววววววววววววผู้บริหาร  เ ินวว:  น าคะแนนผลการประเมินมาพิจารณากับวงเงินงบประมาณท่ีได้รับจัดสรรแล้ว
ก าหนดร้อยละของการเลื่อนเงินเดือน และจ านวนข้าราชการในแต่ละร้อยละการเลื่อนเงินเดือน  
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การบริหารผลการปฏิบัติราชการและการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

ส ำนักงำนสำธำรณสุขอ ำเภอพำน 

 

ฐำนในกำรค ำนวณ   : ตัวเลขที่จะน ำไปคิดค ำนวณเพือ่เลื่อนเงินเดือน
 ม ี2 ตัวเลข คือ  ฐานในการค านวณระดับล่าง และ ฐานในการค านวณระดับบน

20,350 * 3 % = จ านวนเงนิที่จะได้เล่ือนเงนิเดือน

 
การคิดฐานในการค านวณ 
              ฐานในการค านวณระดับล่าง = (เงินเดือนต่ าสุดที่ ก.พ.ก าหนด + ค่ากลาง*) / 2 
              ฐานในการค านวณระดับบน = (เงินเดือนสูงสุดที่ ก.พ.ก าหนด + ค่ากลาง*) / 2 
               ค่ากลาง*  = (เงินเดือนต่ าสุดที่ ก.พ.ก าหนด + เงินสูงสุดที่ ก.พ.ก าหนด) / 2 
 
การคิดฐานในการค านวณ 

ขั้นสูง 18,190 33,540 47,450 59,770

ขั้นต า่ 4,630 10,190 15,410 48,220

ระดับ ปฏิบัติงาน ช านาญงาน อาวุโส ทกัษะพิเศษ

ประเภททัว่ไป
ระดบัช านาญงาน

ค่ากลาง 
(33,540 + 10,190)/2 = 21,865

ฐำนในกำรค ำนวณบน 
(33,540  + 21,865) /2 = 27,702.5

ฐำนในกำรค ำนวณล่ำง 
(10,190 + 21,865)  /2 = 16,027.5





10,190

33,540

21,870
16,030

21,88027,710

ประเภททั่วไป
ระดับช านาญงาน
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การบริหารผลการปฏิบัติราชการและการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

ส ำนักงำนสำธำรณสุขอ ำเภอพำน 

 

 ปริญญาเอก(13,110)


ค่ากลาง



ค่ากลาง

C 4 (8,320)
ประเภทวชิาการ
ระดับปฏิบัติการ

ประเภททั่วไป
ระดับปฏิบัติงาน

ขั้นสูง 22,220 36,020 50,550 59,770 66,480

ขั้นต า่ 7,940 14,330 21,080 29,900 41,720

ระดับ ปฏิบัติการ ช านาญการ ช านาญการ
พเิศษ

เช่ียวชาญ ทรงคุณวฒิุ

ขั้นสูง 18,190 33,540 47,450 59,770

ขั้นต า่ 4,630 10,190 15,410 48,220

ระดบั ปฏิบัติงาน ช านาญงาน อาวุโส ทักษะพเิศษ

เงนิเดือนต า่สุดที่ ก.พ.ก าหนด

 
 
 
เงินเดือนสูงสุดที่ ก.พ.ก าหนด 

ขั้นสูง 18,190 33,540 47,450 59,770

36,020

ขั้นต า่ 4,630 10,190 15,410 48,220

ระดบั ปฏิบัติงาน ช านาญงาน อาวุโส ทักษะพเิศษ

ขั้นสูง 22,220 36,020 50,550 59,770 66,480

64,340

ขั้นต า่ 7,940 14,330 21,080 29,900 41,720

ระดับ ปฏิบัติการ ช านาญการ ช านาญการ
พเิศษ

เช่ียวชาญ ทรงคุณวฒิุ

ส าหรับสายงาน : การเกษตร/ประมง/ป่าไม้/สัตว
บาล/อุตุนิยมวทิยา/อุทกวทิยา/สาธารณสุข/สัตว
แพทย์/ช่างศิลปกรรม/
ช่างเคร่ืองกล/ช่างเทคนิค/ช่างไฟฟ้า/ช่างโยธา/ช่าง
รังวดั/ช่างส ารวจ/ช่างชลประทาน/คตีศิลป์/ดุริ
ยางคศิลป์/นาฏศิลป์

ส าหรับสายงานแพทย์  
นักกฎหมายกฤษฎีกา
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การบริหารผลการปฏิบัติราชการและการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

ส ำนักงำนสำธำรณสุขอ ำเภอพำน 

 

ฐานบน 56,890
O 4 ฐานล่าง 51,110

ฐานบน 2 39,440
O 3 ฐานล่าง 2 28,270

ฐานบน 1 30,870
O 3 ฐานล่าง 1 28,270

ฐานบน 27,710
O 2 ฐานล่าง 16,030

ฐานบน 15,730
O 1 ฐานล่าง 10,790

ทั่วไป

ฐานบน 2 60,290
K 5 ฐานล่าง 2 53,360

ฐานบน 1 58,690
K 5 ฐานล่าง 1 53,360

ฐานบน 52,310
K 4 ฐานล่าง 44,060

ฐานบน 43,190
K 3 ฐานล่าง 31,220

ฐานบน 30,600
K 2 ฐานล่าง 20,350

ฐานบน 19,950
K 1 ฐานล่าง 15,390

วชิาการ

ฐานบน 52,650
M 2  ฐานล่าง 45,150

ฐานบน 44,260
M 1 ฐานล่าง 31,680

อ านวยการ

ฐานบน 63,290
S2 ฐานล่าง 61,640

ฐานบน 60,430
S 1 ฐานล่าง 52,650

บริหาร

ปรับฐานในการค านวณ

 
 
ฐานในการคั าน ณและช่  เ ินเดืงน 

ทักษะพเิศษ
54,010-59,770 56,890

48,220-54,000 51,110

อาวุโส

31,440-47,450 39,440*

15,410-31,430 28,270*

28,280-36,020 30,870

15,410-28,270 28,270

ช านาญงาน
21.880-33,540 27,710

10,190-21,870 16,030

ปฏิบัตงิาน
13,270-18,190 15,730

4,630-13,260 10,790

ทั่วไป ช่วงเงนิเดือน ฐานฯ

ทรงคุณวุฒิ

54,110-66,480 60,290*

28,550-54,100 53,360*

53,370-64,340 58,690

28,550-53,360 53,360

เช่ียวชาญ
44,850-59,770 52,310

23,230-44,840 44,060

ช านาญการ
พเิศษ

35,830-50,550 43,190

18,910-35,820 31,220

ช านาญการ
25.190-36,020 30,600

12,530-25,180 20,350

ปฏิบัตกิาร
17,680-22,220 19,950

6,800-17,670 15,390

วชิาการ ช่วงเงนิเดือน ฐานฯ

สูง
61.650-66,480 63,290

28,550-61,640 61,640

ต้น
56,530-64,340 60,430

23,230-56,520 52,650

บริหาร ช่วงเงนิเดือน ฐานฯ

สูง
45.540-59,770 52,650

23,230-45,530 45,150

ต้น
37,980-50,550 44,260

18,910-37,970 31,680

อ านวยการ ช่วงเงนิเดือน ฐานฯ

* แพทย์/นักกม.กฤษฎีกา 

* ส าหรับสายงานดังนี ้: การเกษตร/ประมง/
ป่าไม้/สัตวบาล/อุตุนิยมวทิยา/อุทกวทิยา/สาธารณสุข/
สัตวแพทย์/ช่างศิลปกรรม/ช่างเคร่ืองกล/ช่างเทคนิค/
ช่างไฟฟ้า/ช่างโยธา/ช่างรังวดั/ช่างส ารวจ/ช่างชลประทาน/คตี
ศิลป์/ดุริยางคศิลป์/นาฏศิลป์

 
 
 
 
 
 
 
 



30 

การบริหารผลการปฏิบัติราชการและการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

ส ำนักงำนสำธำรณสุขอ ำเภอพำน 

 

 
ตัวอย่าง 1 การบริหารวงเงินในระดับส านัก/กอง/หน่วยงาน 
วงเงินที่ได้รับการจัดสรร 45,300 บาท 

 
วงเงินที่ได้รับการจัดสรร 45,300 บาท 

 
 

 

วงเงินท่ีไดรั้บการจดัสรร 45,300 บาท
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การบริหารผลการปฏิบัติราชการและการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

ส ำนักงำนสำธำรณสุขอ ำเภอพำน 

 

 
ตญ งย่า วการคั าน ณเ ินเพื่งเลื่งนเ ินเดืงน 





10,190

33,540

21,870
16,030

21,88027,710

ทั่วไป - ช านาญงาน อัตราการเล่ือน จ านวนเงิน

6 % 1,662.6
5 % 1,385.5
4 % 1,108.4
3 % 831.3
2 % 554.2
1 % 277.1

เงินเดือน 22,250 บาท
เงินทีไ่ด้เล่ือน

1,670
1,390
1,110
840
560
280

 
 
 
ตญ งย่า วการคั าน ณคั่าตงบแทนพิเศษ 





10,190

33,540

21,870
16,030

21,88027,710

ทั่วไป - ช านาญงาน
อัตราการเล่ือน จ านวนเงิน

3 % 831.3

เงินเดือน 33,000 บาท

เงินทีไ่ด้เล่ือน

840

รับเงินเดือน 33,540 - 33,000 =  540 บาท
รับค่าตอบพิเศษ   840 – 540 = 300 บาท
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การบริหารผลการปฏิบัติราชการและการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

ส ำนักงำนสำธำรณสุขอ ำเภอพำน 

 

 
 
ขั้นตอนที่ 7 : เสนอฝ่ายบริหาร และคณะกรรมการกลั่นกรองฯ (สัปดาห์ 2-4 มี.ค.) 
 

1. หน่วยงานด้านบริหารทรัพยากร
บุคคล (HR) 

น าผลการประเมิน และ ผลการเลื่อนเงินเดือน   เสนอผู้บังคับบัญชา
ระดับสูงที่ได้รับมอบหมาย    เช่น รองหัวหน้าส่วนราชการ 
รวบรวมผลการประเมินของทุกหน่วยงาน   ส่งคณะกรรมการกลั่นกรอง
ฯ 

2. คณะกรรมการกลั่นกรองฯ 
เสนอความเห็นในภาพรวมของผลการประเมินทั้งหมด   ต่อหัวหน้าส่วน
ราชการ/ผู้ว่าราชการจังหวัด 

 
ขั้นตอนที่ 8 : การแจ้งผลการประเมิน (สัปดาห์ 2-4 มี.ค.) 
ผอ.ส านัก/ศูนย์/กอง/หน่วยงาน/ผู้บังคับบัญชาที่ได้รับมอบหมายให้เป็นผู้ประเมิน 
 แจ้งผลการประเมิน (บอกจุดเด่น จุดด้อย ฯลฯ) 
 วางแผนการพัฒนา 
  ให้ผู้รับการประเมินลงนามรับทราบผลการประเมิน 

ขั้นตอนที่ 9 : การประกาศรายช่ือ และร้อยละการเลื่อนเงินเดือน (สัปดาห์ 2-4 มี.ค.) 
 ผู้ประเมินประกาศรายชื่อผู้มีผลงาน “ดีเด่น” และ “ดีมาก” 
 หัวหน้าส่วนราชการประกาศร้อยละการเลื่อนเงินเดือนในแต่ละระดับผลการประเมิน 

 
ขั้นตอนที่ 10 : ออกค าสั่งเลื่อนเงินเดือนและแจ้งผลการเลื่อนเงินเดือน 
 ออกค าสั่งเลื่อนเงินเดือน 

     ผู้มีอ านาจสั่งเลื่อนเงินเดือน : ผู้มีอ านาจสั่งบรรจุและแต่งตั้งตาม ม. 57 
     สั่งเลื่อนเงินเดือน 1 เม.ย. / 1 ต.ค. 
     ยกเว้น ผู้ที่เกษียณอายุราชการ สั่งเลื่อนเงินเดือน 30 ก.ย.   
     ผู้เสียชีวิต (ปฏิบัติงานครบ 4 เดือน) สั่งเลื่อนโดยให้มีผลวันที่เสียชีวิต 
 แจ้งผลการเลื่อนเงินเดือน   

       ผู้มีอ านาจสั่งเลื่อนเงินเดือนจัดให้มี 
•     การแจ้งผลการเลื่อนเงินเดือนเฉพาะบุคคล  

      (ร้อยละ  ฐานในการค านวณ  จ านวนเงินที่ได้  เงินเดือนที่ได้) 
•      การแจ้งเหตุผลผู้ที่ไม่ได้เลื่อนเงินเดือน 
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ส ำนักงำนสำธำรณสุขอ ำเภอพำน 

 

 
 
 
 
 
หลักเกณฑ์/เงื่อนไขอ่ืน ๆ ตามกฎ ก.พ.  
                ผู้รับเงินเดือนสูงสุด+ค่าตอบแทนพิเศษ : เมื่อด ารงต าแหน่งใหม่และเงินเดือนต่ ากว่าเงินเดือน
สูงสุดของต าแหน่งใหม่ ให้สั่งเลื่อนเงินเดือนเป็นจ านวนเท่ากับค่าตอบแทนพิเศษ 
                ผู้ได้รับยกเว้นเฉพาะรายให้รับเงินเดือนสูงกว่าเงินเดือนสูงสุด (อาวุโสและทรงคุณวุฒิ) ให้เลื่อน
เงินเดือนโดยใช้ฐานในการค านวณระดับบน 2” 

        ยกเลิกการรอเลื่อนเงินเดือน : ผู้ถูกตั้งคณะกรรมการสอบวินัยร้ายแรง  และผู้ถูกฟ้องคดีอาญา 
•  หากถูกลงโทษ ต้องงดเลื่อนเงินเดือนในรอบการประเมินที่ถูกลงโทษ 
•  ผู้ที่ถูกรอฯ ไว้ก่อนกฎ ก.พ.นี้ ให้เลื่อนตามผลงานที่ประเมินไว้ 

                ลาศึกษา/ฝึกอบรม : จะต้องท างานไม่น้อยกว่า 4 เดือน 
               ผู้ไปปฏิบัติงานองค์การระหว่างประเทศ : เมื่อกลับมาปฏิบัติงานให้สั่ง   เลื่อนเงินเดือนในอัตราไม่
เกินร้อยละ 3 ของเงินเดือนข้าราชการผู้นั้น 

         เสียชวีิต : จะต้องท างานไม่น้อยกว่า 4 เดือน และให้เลื่อนเงินเดือนได้   ในวันเสียชีวิต 
                 ไม่ถูกสั่งพักราชการเกิน 2 เดือน 
                 ไม่ลา/สาย เกินจ านวนครั้งที่ก าหนด 
                 ไม่ขาดราชการโดยไม่มีเหตุอันควร 

           ลาไม่เกิน 23 วันท าการ โดยไม่รวมลาอุปสมบท / คลอดบุตร /    ป่วยจ าเป็น / ป่วยประสบ
อันตราย / พักผ่อน / ตรวจเลือก/    เตรียมพล / ท างานองค์การระหว่างประเทศ 
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