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 บทคัดย่อ 
 การประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้างประจ า 
สถาบันพัฒนาอนามัยเด็กแห่งชาติ มีวัตถุประสงค์ (1) เพ่ือศึกษาหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผล 
การปฏิบัติราชการของข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้างประจ า สถาบันพัฒนาอนามัยเด็กแห่งชาติ 
(2) เพ่ือศึกษาถึงปัญหา อุปสรรคในการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการ พนักงานราชการ 
และลูกจ้างประจ า สถาบันพัฒนาอนามัยเด็กแห่งชาติ (3) เพ่ือศึกษาแนวทางการแก้ไขปัญหา อุปสรรค  
ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้างประจ า สถาบัน 
พัฒนาอนามัยเด็กแห่งชาติ โดยมีระยะเวลาในการด าเนินการต้ังแต่วันที่ 1 ตุลาคม 2564 ถึงวันที่  
30 กันยายน 2565 จากผลการศึกษา พบว่า การประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการ  
พนักงานราชการ และลูกจ้างประจ า สถาบันพัฒนาอนามัยเด็กแห่งชาติ ด าเนินการตามหลักเกณฑ์ 
และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญของส านักงาน ก.พ. ซึ่งเป็น
แนวทางเดียวกันกับกรมอนามัย ประกอบด้วย 7 ขั้นตอน คือ (1) ข้าราชการ พนักงานราชการ  
และลูกจ้างประจ า ด าเนินการกรอกข้อมูลผลการปฏิบัติราชการในระบบงานบุคลากร กรมอนามัย  
(2) จัดท าค าสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการ พนักงานราชการ  
และลูกจ้างประจ า (3) จัดท ารายละเอียดบัญชีรายชื่อข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้างประจ า   
ผลการพิจารณาย้อนหลัง 5 ปี บัญชีป่วย กิจ สาย ขาด และข้อมูลอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้อง เพ่ือเป็นข้อมูล
ประกอบการพิจารณา (4) คณะกรรมการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการ พนักงานราชการ 
และลูกจ้างประจ า พิจารณาผลการปฏิบัติราชการ (5) จัดท าหนังสือผลการพิจารณาส่งถึงกองการ
เจ้าหน้าที่ กรมอนามัย ตามระยะเวลาที่ก าหนด (6) คณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินฯ ระดับกรม
พิจารณา พร้อมออกค าสั่งเลื่อนเงินเดือน และแจ้งผลการเลื่อนเงินเดือนให้หน่วยงานทราบ (7) หน่วยงาน
ประกาศรายชื่อดีเด่น/ดีมาก และร้อยละ พร้อมแจ้งผลการพิจารณาให้ข้าราชการ พนักงานราชการ  
และลูกจ้างประจ าทราบ พบว่าสถาบันพัฒนาอนามัยเด็กแห่งชาติมีการด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการได้ตามขั้นตอน และตามก าหนดระยะเวลา และจากผลการด าเนินงานที่ผ่านมา รวมถึงการ
สัมภาษณ์เชิงลึกผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมิน และผู้ใต้บังคับบัญชา/ผู้รับการประเมิน พบว่าปัญหา 
และอุปสรรคในการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้างประจ า 
สถาบันพัฒนาอนามัยเด็กแห่งชาติ มี 2 ด้าน คือ (1) ปัญหาด้านผู้ประเมิน เช่น มีการใช้ดุลพินิจในการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการโดยไม่น าผลการปฏิบัติงานจริงมาพิจารณา แต่ใช้ความชอบส่วนตัวในการ
ประเมิน (2) ปัญหาด้านผู้รับการประเมิน เช่น ขาดความรู้ความเข้าใจที่ถูกต้องเกี่ยวกับหลักเกณฑ์ 
และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการ มีทัศนคติที่ไม่ดี ขาดศรัทธาและความเชื่อมั่นในระบบ  
การประเมิน ข้อเสนอแนะคือ การชี้แจงหลักเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการให้ผู้ประเมิน/ผู้รับ
การประเมินทราบ และท าความเข้าใจในการประเมินร่วมกัน เพ่ือลดการใช้ดุลพินิจในการประเมินผล 
การปฏิบัติราชการ การน าผลการประเมินสมรรถนะมาวิเคราะห์ gap เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนา
บุคลากรของหน่วยงาน และน าไปสู่การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง อีกทั้งทางสถาบัน 
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พัฒนาอนามัยเด็กแห่งชาติควรมีการออกแบบการประเมินผลโดยวิธีการประเมินแบบ 360 องศา พัฒนา
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บทท่ี 1 

การศึกษา เรื่อง การประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้างประจ า 
สถาบันพัฒนาอนามัยเด็กแห่งชาติ ผู้ศึกษาขอน าเสนอประเด็นส าคัญในบทน า ดังนี้ 

1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา         

1.2 วัตถุประสงค์ของการศึกษา          

1.3 ขอบเขตของการศึกษา          

1.4 ค าจ ากัดความ            

1.5 การน าผลการศึกษาไปใช้ประโยชน ์

1.6 กรอบแนวคิด 

1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

ปัจจุบันยุค Thailand 4.0 มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ทั้งเทคโนโลยีสารสนเทศ การสื่อสาร 
มีความทันสมัยมากขึ้น องค์กรต่าง ๆ ทั้งขนาดใหญ่จนถึงขนาดเล็ก ทั้งภาครัฐ และเอกชนจ าเป็นต้อง
ปรับตัวเองอย่างรวดเร็วให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง โดยทรัพยากรมนุษย์ถือว่ามีความส าคัญมากในองค์กร
เพราะสามารถใช้ความรู้บริหารจัดการทรัพยากรอ่ืน ๆ ให้บรรลุผลตามเป้าหมายและนโยบายขององค์กร
ได้ ซึ่งในปัจจุบันองค์กรจึงจ าเป็นต้องส่งเสริมให้บุคลากรได้เรียนรู้อย่างต่อเนื่อง เพ่ือพัฒนาขีดความสามารถ
ของบุคลากรให้เป็นผู้มีศักยภาพสูงขึ้น เพ่ือเป็นก าลังส าคัญให้กับองค์กรไปสู่ความส าเร็จ และท าให้องค์กร
คงอยู่ได้อย่างมั่นคงภายใต้ภาวะสังคมที่มีการเปลี่ยนแปลง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรจึงเป็น
กระบวนการส าคัญกระบวนการหนึ่งในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ให้สามารถท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยให้บุคลากรได้เพ่ิมพูนความรู้ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติ และมีการ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการท างานให้สอดคล้องกับสภาพการท างานในปัจจุบันและอนาคต และเป็น
ตัวก าหนดทั้งความส าเร็จและความล้มเหลวขององค์กรไม่ทางตรงก็ทางอ้อม การจัดการให้บุคลากร 
ในองค์กรมีความมุ่งมั่น และคุณลักษณะที่พึงประสงค์ โดยจัดให้มีการพัฒนา การฝึกอบรม การศึกษา  
และการเรียนรู้ องค์กรจึงต้องมีแนวทางในการพัฒนาความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ที่เกี่ยวข้องกับเรื่องที่ต้องการ
ให้บุคลากรได้มีความรู้และน าไปปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ สมพงษ์ จุ้ยศิริ กล่าวว่า “การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การใช้คนให้เกิดประโยชน์สูงสุดในองค์การ” ซึ่งประกอบด้วยระบบงานย่อย ๆ 
ได้แก่ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การออกแบบงาน การวิเคราะห์งาน การสรรหาบุคลากร การคัดเลือก 
การฝึกอบรมและพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน ผลตอบแทนและผลประโยชน์ ความปลอดภัย  
และสุขภาพ และแรงงานสัมพันธ์  



2 
 

การประเมินผลการปฏิบัติงานนับเป็นเครื่องมือหรือองค์ประกอบหนึ่งในกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ มีส่วนส าคัญที่จะช่วยให้การบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ข้อมูล 
ที่ได้จากการประเมินสามารถน าไปใช้ประโยชน์นับตั้งแต่กระบวนการสรรหา คัดเลือก เป็นเครื่องมือที่ช่วย
ให้ผู้บังคับบัญชาทราบจุดเด่น และจุดด้อย ระดับขีดความสามารถ และศักยภาพของบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน
แต่ละคน เพ่ือองค์กรจะได้ฝึกอบรม ปรับปรุงข้อบกพร่อง แก้ไขจุดด้อย และพัฒนาจุดเด่นได้อย่างถูกต้อง
เหมาะสม เพ่ือให้บุคลากรมีขีดความสามารถ มีความเชี่ยวชาญที่จะปฏิบัติงานในหน้าที่ได้กว้างขวาง 
มากขึ้น ซึ่งจะน าไปสู่การพิจารณาแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้นตามความเหมาะสม รวมทั้งได้พัฒนา
ความก้าวหน้าในสายงานวิชาชีพเพ่ือให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรอย่างมีระสิทธิภาพ
และประสิทธิผลสูงสุด การประเมินผลการปฏิบัติงานจึงถือเป็นกระบวนการที่มีความส าคัญ ทั้งต่อองค์กร
หรือหน่วยงาน ต่อผู้บังคับบัญชา ต่อผู้ประเมิน และต่อผู้รับการประเมิน  

สถาบันพัฒนาอนามัยเด็กแห่งชาติ เป็นหน่วยงานหนึ่งภายใต้สังกัดกรมอนามัย กระทรวง
สาธารณสุข มีภารกิจหลักด้านการส่งเสริมสุขภาพ พัฒนาอนามัยเด็กและครอบครัวต้นแบบตั้งแต่ทารก 
ในครรภ์จนถึงอายุ 5 ปี ให้มีพัฒนาการสมวัย แข็งแรง เก่งดี มีสุข บุคลากรของสถาบันพัฒนาอนามัยเด็ก
แห่งชาติ ประกอบด้วยข้าราชการ พนักงานราชการ ลูกจ้างประจ า และจ้างเหมาบริการ ซึ่งการประเมินผล
การปฏิบัติงานของบุคลากรได้น าระบบการพัฒนาผลการปฏิบัติงาน (Performance Management)  
มาใช้เป็นเครื่องมือในการบริหารผลการปฏิบัติงาน และน าผลการประเมินการปฏิบัติราชการมาใช้ในการ
ประกอบการเลื่อนเงินเดือน ตามหลักเกณฑ์และวิธีที่ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) 
ก าหนด ทั้งนี้ส านักงานก.พ. (2552 ก, หน้า 4-5) ได้พัฒนาระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการ
(Performance Management : PM) เพ่ือเป็นกลไกในการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างเป็นระบบ 
และขับเคลื่อนภารกิจบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย โดยการเชื่อมโยงเป้าหมายการปฏิบัติราชการในระดับ
องค์กร หน่วยงาน และบุคคลเข้าด้วยกัน ซึ่งกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการประกอบด้วย  
5 ขั้นตอนหลัก ได้แก่ (1) การวางแผนและการก าหนดเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการ (2) การติดตาม 
(3) การพัฒนา (4) การประเมินผลการปฏิบัติราชการ (5) การให้รางวัล โดยสถาบันพัฒนาอนามัยเด็ก
แห่งชาติได้ด าเนินการบริหารผลการปฏิบัติราชการตามที่ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน 
(ก.พ.) ก าหนด เพ่ือผลักดันให้การประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการ พนักงานราชการ  
และลูกจ้างประจ า สถาบันพัฒนาอนามัยเด็กแห่งชาติ บรรลุเป้าหมายที่ชัดเจน มีประสิทธิภาพ และมีการ
พัฒนางานที่เหมาะสม มีการติดตามผลการปฏิบัติราชการอย่างต่อเนื่อง การประเมินผลการปฏิบัติราชการ
สอดคล้องกับเป้าหมายที่ก าหนด และมีการน าผลการประเมินไปใช้ประกอบการพิจารณาตอบแทนความดี
ความชอบแก่ผู้ปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสมและเป็นธรรม ประกอบกับในกระบวนการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของกรมอนามัย ได้ก าหนดให้น าระบบบริหารผลการปฏิบัติงานกรมอนามัย (Performance 
Management System : PMS) มาใช้เพ่ือผลักดันให้ผลการปฏิบัติราชการของหน่วยงานบรรลุเป้าหมาย 
โดยการเชื่อมโยงการปฏิบัติงานของบุคลากรในหน่วยงาน สนับสนุนค ารับรองการปฏิบัติราชการ ตัวชี้วัด
ผลงาน ยุทธศาสตร์และภารกิจของหน่วยงาน เพ่ือปรับปรุงพัฒนาผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ 
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พนักงานราชการ และลูกจ้างประจ า ซึ่งตั้งอยู่บนฐานของกระบวนการความต่อเนื่อง ตั้งแต่การวางแผน 
การปฏิบัติงานสอดคล้องกับทิศทางยุทธศาสตร์ขององค์กร การติดตามผลการปฏิบัติงานเป็นไปอย่างต่อเนื่อง 
ได้ผลสอดคล้องกับเป้าหมายที่ก าหนด การประเมินผลการปฏิบัติงานบรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์  
การพัฒนาผลการปฏิบัติงานส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น และสามารถน าผลที่ได้
จากการประเมินไปประกอบการพิจารณาตอบแทนความดีความชอบแก่ผู้ปฏิบัติงาน เช่น การเลื่อน
เงินเดือน การเลื่อนระดับต าแหน่ง เป็นต้น  ในการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมาของสถาบันพัฒนา
อนามัยเด็กแห่งชาติ พบว่า (1) ปัญหาด้านหลักเกณฑ์และวิธีประเมินผลการปฏิบัติงาน เช่น การก าหนด
ตัวชี้วัด การมอบหมายงาน เกณฑ์การให้คะแนน ค่าเป้าหมายในงาน (2) ปัญหาผู้ประเมินและผู้รับการ
ประเมินมีความเข้าใจที่ไม่ชัดเจนในเกณฑก์ารประเมินผลการปฏิบัติงาน ท าให้เกิดปัญหาความไม่เป็นธรรม 
ไม่โปร่งใส เนื่องมาจากไม่ได้ใช้มาตรฐานเดียวกันในการประเมินผลการปฏิบัติงาน และผู้ประเมินอาจจะ
ประเมินแบบอคติทั้งทางบวกและทางลบ เป็นการท าลายขวัญและก าลังใจ และอาจท าให้ระบบราชการ
ขาดประสิทธิภาพได้ เป็นผลมาจากการประเมินด้านเดียวโดยผู้บังคับบัญชา และการประเมินผล 
ยังไม่เชื่อมโยงถึงภาพรวมขององค์กรทั้งหมด ดังนั้นการประเมินผลการปฏิบัติงานจึงเป็นเครื่องมือ 
ที่มีความส าคัญเป็นอย่างยิ่งในการท่ีจะท าให้กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการมีประสิทธิภาพ  

จากเหตุผลดังกล่าว ผู้วิจัยในฐานะที่เป็นบุคลากรสถาบันพัฒนาอนามัยเด็กแห่งชาติ และมีหน้าที่
ในกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานของหน่วยงาน เห็นว่ามีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่หน่วยงานต้อง
บริหารงานบุคคลให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด นอกจากการเลือกสรรบุคลากรที่มีความรู้ 
ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงานแล้ว การมอบหมายงานให้แก่บุคลากรถือเป็นบทบาทหน้าที่ที่ส าคัญ
เบื้องต้นของผู้บังคับบัญชาที่ควรค านึงถึง เนื่องจากการมอบหมายงานเป็นส่วนหนึ่งที่จะช่วยพัฒนาตนเอง
ของบุคลากร ผู้ที่ได้รับการมอบหมายงานย่อมเกิดความภาคภูมิใจในผลงานที่ตนเองรับผิดชอบ มีขวัญ  
และก าลังใจในการปฏิบัติงาน นอกจากการมอบหมายงานแล้ว การติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงาน
ที่มอบหมายไปแล้วนั้นย่อมแสดงถึงความสามารถในการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพ และเป็นสิ่งส าคัญ
เทียบเท่ากับการมอบหมายงานอีกด้วย ดังนั้นการประเมินผลการปฏิบัติงานจึงถือเป็นกระบวนการส าคัญ
ในการบริหารงานบุคคล มีความส าคัญทั้งต่อเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงาน ผู้บังคับบัญชา และองค์กร สามารถ
น ามาเป็นเครื่องมือในการบริหารงานขององค์กรในด้านต่าง ๆ ทั้งด้านการบริหารงานบุคคลและการ
บริหารองค์กรโดยทั่วไป เพ่ีอผลักดันให้ผลการปฏิบัติราชการของผู้ปฏิบัติงานทุกระดับสอดคล้องกับ
ทิศทางและเป้าหมายขององค์กร ช่วยให้ผู้บังคับบัญชา หรือหัวหน้าหน่วยงานทราบจุดเด่น จุดด้อย  
ระดับขีดความสามารถ และศักยภาพของบุคลากรผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนเพ่ือที่องค์กรจะได้จัดฝึกอบรม 
ปรับปรุงแก้ไขจุดด้อย และพัฒนาจุดเด่นได้อย่างถูกต้องเหมาะสม  
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1.2 วัตถุประสงค์ของการศึกษา          
     1.2.1 เพ่ือศึกษาหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการ พนักงานราชการ 
และลูกจ้างประจ า สถาบันพัฒนาอนามัยเด็กแห่งชาติ       
     1.2.2 เพ่ือศึกษาถึงปัญหา อุปสรรคในการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการ พนักงาน
ราชการ และลูกจ้างประจ า สถาบันพัฒนาอนามัยเด็กแห่งชาติ      
     1.2.3 เพ่ือศึกษาแนวทางการแก้ไขปัญหา อุปสรรค ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการของ
ข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้างประจ า สถาบันพัฒนาอนามัยเด็กแห่งชาติ   

1.3 ขอบเขตของการศึกษา          
     1.3.1 ผู้บังคับบัญชา/หัวหน้ากลุ่ม/หัวหน้างาน สถาบันพัฒนาอนามัยเด็กแห่งชาติ   
     1.3.2 ผู้ใต้บังคับบัญชา/ผู้ปฏิบัติงาน ได้แก่ ข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้างประจ า สถาบัน
พัฒนาอนามัยเด็กแห่งชาติ 
     1.3.3 การศึกษาครั้งนี้เป็นการวิเคราะห์การประเมินผลการปฏิบัติราชการของสถาบันพัฒนา  
อนามัยเด็กแห่งชาติ ต้ังแต่วันที่ 1 ตุลาคม 2564 ถึงวันที่ 30 กันยายน 2565 เท่านั้น 

1.4 ค าจ ากัดความ             
     1.4.1 การประเมินผลการปฏิบัติราชการ หมายถึง การประเมินความส าเร็จของงานอันเป็นผลมาจาก
การปฏิบัติงานตลอดรอบการประเมิน ด้วยวิธีการที่องค์กรหรือหน่วยงานก าหนด โดยเปรียบเทียบผลงาน 
กับเป้าหมายที่ก าหนดไว้ในแผนการปฏิบัติราชการ ตามเกณฑ์มาตรฐานผลงานที่ผู้บังคับบัญชา 
และผู้ปฏิบัติงานก าหนดร่วมกันไว้ตั้งแต่ต้นรอบการประเมิน 
     1.4.2 การบริหารผลการปฏิบัติราชการ หมายถึง กระบวนการด าเนินการอย่างเป็นระบบเพ่ือผลักดัน
ให้ผลการปฏิบัติราชการของส่วนราชการบรรลุเป้าหมาย โดยการเชื่อมโยงเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการ
ในระดับองค์กร หน่วยงาน และบุคคลเข้าด้วยกัน โดยผ่านกระบวนการก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจน  
การพัฒนาผู้ปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม การติดตามผลการปฏิบัติราชการอย่างต่อเนื่อง การประเมินผล  
การปฏิบัติราชการที่สอดคล้องกับเป้าหมายที่ก าหนด และมีการน าผลการประเมินไปใช้ประกอบการ
พิจารณาตอบแทนความดีความชอบแก่ผู้ปฏิบัติงาน        
     1.4.3 ตัวชี้วัด หมายถึง ดัชนีชี้วัด หรือหน่วยวัดความส าเร็จของการปฏิบัติงานที่ถูกก าหนดขึ้น  
โดยหน่วยที่วัดควรมีผลเป็นตัวเลขที่นับได้จริง และสื่อถึงเป้าหมายในการปฏิบัติงาน เพ่ือความชัดเจน 
ในการก าหนดเป้าหมาย การติดตาม และการประเมินผลการปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ      
     1.4.4 ค ารับรองการปฏิบัติราชการ หมายถึง การที่หัวหน้าหน่วยงาน (ผู้อ านวยการ) ได้จัดท าความ 
ตกลงการปฏิบัติงานไว้เป็นลายลักษณ์อักษรกับผู้บังคับบัญชา (อธิบดี/รองอธิบดี) ว่าจะมุ่งมั่นปฏิบัติงาน 
ให้เกิดผลงานที่ดีตามเป้าหมายของตัวชี้วัดในระดับสูงสุด เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่ประชาชน ตามท่ีให้
ค ารับรองฯ ไว้  
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      1.4.5 การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน หมายถึง การประเมินที่พิจารณาจากผลการปฏิบัติราชการ 
ที่เกิดขึ้นจริงในรอบการประเมินว่าได้ตามค่าเป้าหมายมากน้อยเพียงใด      
     1.4.6 พฤติกรรมการปฏิบัติงานหรือสมรรถนะ (Competency) หมายถึง สิ่งที่ผู้ปฏิบัติงานแสดงออก 
ในระหว่างปฏิบัติงาน ที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงาน   

1.5 การน าผลการศึกษาไปใช้ประโยชน์ 

     1.5.1 ประโยชน์ต่อส่วนราชการ  
             1.5.1.1 การปฏิบัติราชการของผู้ปฏิบัติงานทุกระดับสอดคล้องกับทิศทางและเป้าหมาย 
ของส่วนราชการ  
             1.5.1.2 การประเมินผลการปฏิบัติราชการเป็นกระบวนการต่อเนื่องที่จะช่วยผลักดัน  
ให้ผู้ปฏิบัติงานทุกระดับปฏิบัติงานเพ่ือมุ่งผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของส่วนราชการ  
             1.5.1.3 การประเมินผลการปฏิบัติราชการเป็นไปด้วยความถูกต้อง เหมาะสม เป็นธรรม 
และโปร่งใส ซ่ึงจะช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดทัศนคติที่ดีต่อหน่วยงาน 

     1.5.2 ประโยชน์ต่อผู้ปฏิบัติงาน  
             1.5.2.1 ผู้ปฏิบัติงานทุกระดับจะได้รับการพัฒนาอย่างเหมาะสมและตรงตามความต้องการ 
ของแต่ละบุคคลมากข้ึน 
             1.5.2.2 ผู้ปฏิบัติงาน/ผู้รับการประเมินได้รับเงินเดือน ค่าตอบแทน และค่าจ้างที่เหมาะสม  
และเป็นธรรม 
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1.6 กรอบแนวคิด 

กรอบแนวคดิ

Input 

1. หลักเกณฑ์การประเมินผล 
การปฏิบัติราชการ 

2. โครงสร้างสถาบันพัฒนา
อนามัยเด็กแห่งชาติ 

3. บุคลากรผู้ประเมินและผู้รับ
การประเมิน 

4. เอกสารวิชาการ บทความ 
วารสาร วิทยานิพนธ์ งานวชิาการ 
รายงานการประชุม คู่มือการ
ปฏิบัติงาน ระเบียบ ประกาศ 
ค าสั่ง เอกสารทางราชการ  
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการ/
การปฏิบัติงาน 

 

  

  

Process 

1. ศึกษากระบวนการ ขั้นตอน
การประเมินผลฯ 

2. สร้างเครื่องมือการสัมภาษณ์ 

3. เก็บรวบรวมข้อมูล 

4. วิเคราะห์ข้อมูล 

5. จัดท าแนวทางการด าเนินงาน 

 

 

Output 

แนวทาง 
การด าเนินงาน 
การประเมินผล 

การปฏิบัติราชการ 
สถาบันพัฒนา

อนามัยเด็กแห่งชาติ 

 

ภาพที่ 1.1 กรอบแนวคิด 
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บทที ่2   
แนวคิด ทฤษฎี งานวิชาการและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

การศึกษา เรื่อง การประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้างประจ า 
สถาบันพัฒนาอนามัยเด็กแห่งชาติ ในครั้งนี้ ผู้ศึกษาได้น าแนวคิด ทฤษฎี งานวิชาการและงานวิจัย  
ที่เก่ียวข้องกับการด าเนินงานมาประยุกต์ใช้เพื่อประกอบการศึกษา ดังนี้  

2.1 หลักการและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารผลการปฏิบัติงาน  
     2.1.1 ความหมายของการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
     2.1.2 แนวคิดท่ีส าคัญของการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
2.2 แนวคิดเก่ียวกับการด าเนินงานตามค ารับรองการปฏิบัติราชการ   
     2.2.1 แนวคิดการก าหนดตัวชี้วัด 
     2.2.2 ประเภทของตัวชี้วัด  
     2.2.3 แนวคิดวงจรการบริหารงานคุณภาพ (PDCA)   
2.3 หลักเกณฑ์ กฎระเบียบ ประกาศ และหนังสือเวียนที่เกี่ยวข้องกับหลักเกณฑ์และวิธีการ

ประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
2.4 ทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

2.1 หลักการและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารผลการปฏิบัติงาน  

2.1.1 ความหมายของการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
การบริหารผลการปฏิบัติงานเป็นผลที่เกิดขึ้นจากกระบวนการติดต่อสื่อสาร 2 ทาง (2 -way 

communication) ภายใต้ความเชื่อในลักษณะความเท่าเทียมกันของหุ้นส่วน (Partnership) โดยแสดง 
ให้เห็นถึงข้อตกลงร่วมกันระหว่างงานและความคาดหวัง อันจะน าไปสู่วิธีการที่จะท าให้พนักงานบรรลุ
เป้าหมายการท างาน มีวิธีการท างานที่ถูกต้องเหมาะสม และเป็นการสร้างความสัมพันธ์ร่วมกันทั้งสองฝ่าย
ในการที่จะช่วยปรับปรุงและพัฒนาการท างานให้ดีขึ้น รวมทั้งเป็นการก าหนดตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน 
และค้นหาวิธีการแก้ไขอุปสรรคที่ขัดขวางการท างาน (Bacal, 1999 : 93) และเมื่อกระบวนการข้างต้น 
ได้เกิดขึ้นอย่างสมบูรณ์ จะท าให้องค์การมีผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตอบสนอง
ต่อความต้องการของลูกค้าหรือผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง และอยู่บนพ้ืนฐานของการบริหารทรัพยากรต่าง ๆ  
ที่องค์การมีอยู่อย่างคุ้มค่า และพร้อมที่จะรับมือกับความเปลี่ยนแปลงอันอาจจะเกิดขึ้นในอนาคต 
ได้เป็นอย่างดี (Bredrup, 1995a : 85 อ้างถึงใน Williams, 1998 : 62) ซึ่งแนวคิดนี้ ชัยทวี เสนาะวงศ์ 
(2547 : 39-44) ได้แสดงความคิดเห็นที่สอดคล้องว่า การบริหารผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กลยุทธ์ 
หรือกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ท าให้องค์การมีผลการปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
โดยผ่านกระบวนการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง สม่ าเสมอ และมุ่งเน้นการพัฒนาพนักงาน
อย่างเข้มข้น ทั้งนี้ องค์การจะต้องมีภารกิจในการสร้างหรือผสมผสานมิติในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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ที่ส าคัญ 2 ประการ คือ ประการแรก มิติแนวดิ่งที่แสดงถึงความเชื่อมโยงระหว่างวิสัยทัศน์ ภารกิจ 
เป้าหมายขององค์การ หน่วยงาน และพนักงานให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน โดยผ่านกระบวนการ
ปฏิบัติงานที่ต้องใช้ความรู้ความสามารถและทักษะของพนักงาน ประการที่สอง มิติแนวราบที่แสดงผล  
ของการน าผลการปฏิบัติงานของพนักงานไปใช้ประโยชน์ในกิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย์ อาทิ  
การพัฒนาและการฝึกอบรม การให้ผลประโยชน์ตอบแทน การวางแผนอาชีพ และการปรับย้ายต าแหน่ง 
เป็นต้น 

จากที่กล่าวมาข้างต้นท าให้สามารถสรุปได้ว่า ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน คือ 
กระบวนการวางแผน (Planning) เพ่ือท าข้อตกลงร่วมกันในเรื่องการปฏิบัติงาน ความคาดหวัง  
การก าหนดเป้าหมาย การวัดผล และมาตรฐานการปฏิบัติงานที่สนับสนุนเป้าหมายที่ก าหนดไว้ในแต่ละ
ระดับ โดยการใช้กระบวนการบริหารจัดการ (Managing) เพ่ือติดตามผลการปฏิบัติงานผ่านการฝึกสอน 
(Coaching) และการให้ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) แก่พนักงานเพ่ือปรับปรุงและพัฒนาผลการ
ปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ อีกทั้งต้องมีการทบทวนผลการปฏิบัติงาน (Reviewing) อย่างเป็นทางการ 
และรวมถึงการอภิปรายและท าข้อตกลงเพ่ือการพัฒนา อันจะน าไปสู่การพัฒนา (Development)  
เพ่ือยกระดับผลการปฏิบัติงานให้สูงขึ้นและมีศักยภาพในการท างานที่สามารถบรรลุผลส าเร็จ  
ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ได้ (Bredrup, 1995a : อ้างถึงใน Williams, 1998 : 12) ซึ่งอาจกล่าวได้ว่า 
ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานเป็นการบริหารจัดการผลการด าเนินงานขององค์การและผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานให้สอดคล้องและเป็นไปในทางเดียวกัน อันเป็นผลจากความเชื่องโยงของเป้าหมาย
และมาตรฐานขององค์การที่ก าหนดไว้ โดยมีกิจกรรมที่ส าคัญ 3 ประการ ได้แก่ การวางแผนผลกา ร
ด าเนินงาน (Planning performance) การบริหารผลการด าเนินงาน (Managing performance)  
และการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Apprising performance) (MaAfee และ Champague, 1993  
อ้างถึงใน Williams, 1998 : 17)  

2.1.2 แนวคิดที่ส าคัญของการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
ปัจจุบันแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับการบริหารผลการปฏิบัติงานและการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ได้เปลี่ยนแปลงไปจากความเชื่อเดิมที่ว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานใช้เพ่ือการควบคุมและเป็น
เครื่องมือในการตัดสินใจของผู้บังคับบัญชาเพ่ือประเมินผู้ใต้บังคับบัญชาในการเลื่อนต าแหน่ง ขึ้นเงินเดือน 
หรือการให้พนักงานพ้นจากต าแหน่งหน้าที่ โดยที่ผู้บังคับบัญชาใช้ เกณฑ์การประเมินด้วยวิจารณญาณ 
ของตนเองและคุณลักษณะ (Trait) นอกจากนี้ ยังเป็นการประเมินเชิงคุณภาพมากกว่าเชิงปริมาณ  
และมักจะใช้การประเมินผลเป็นขั้นตอนสุดท้ายของการบริหารงานบุคคลมากกว่าการพัฒนาพนักงาน  
(จิรประภา อัครบวร, 2549 : 13) นอกจากนี้ สภาพแวดล้อมโดยรอบองค์การทั้งในด้านเศรษฐกิจ สังคม 
การเมือง การค้าระหว่างประเทศ และความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วจึงเป็น
ปัจจัยส าคัญที่ผลักดันให้องค์การต้องปรับกลยุทธ์การปฏิบัติงานไปในเชิงรุกมากยิ่ งขึ้นจากการก าหนด
ความต้องการและทิศทางของธุรกิจ เพ่ือให้องค์การสามารถด าเนินงานไปในทิศทางเดียวกันโดยการใช้
ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัดให้เกิดประโยชน์สูงสุด นอกจากนี้ การปฏิบัติงานจะมุ่งเน้นที่การให้
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ความส าคัญกับผลงานที่เกิดขึ้นและยึดเป้าหมายของงานเป็นส าคัญ โดยอาศัยการก าหนดวิสัยทัศน์ 
เป้าหมาย และทิศทางการด าเนินงานให้เกิดความได้เปรียบในการแข่งขัน อันจะน าไปสู่ความเจริญก้าวหน้า
อย่างยั่งยืน ซึ่งเป็นหัวใจส าคัญของความส าเร็จในการด าเนินงาน  

การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management: PM) หมายถึง กระบวนการ
ด าเนินการอย่างเป็นระบบเพ่ือผลักดันให้ผลการปฏิบัติงานขององค์กรบรรลุเป้าหมาย ด้วยการเชื่อมโยง
เป้าหมายผลการปฏิบัติราชการระดับองค์กร ระดับหน่วยงาน จนถึงระดับบุคคลเข้าด้วยกัน (ชัยทวี เสนาะวงศ์) 
ได้แสดงความคิดเห็นที่สอดคล้องว่า การบริหารผลการปฏิบัติงาน หมายถึง  กลยุทธ์หรือกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ ที่ท าให้องค์กรมีผลการปฏิบัติงานที่บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้โดยผ่าน
กระบวนการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง สม่ าเสมอ และมุ่งเน้นการพัฒนาพนักงาน 
อย่างเข้มข้น ทั้งนี้ องค์กรจะต้องมีภารกิจในการสร้างหรือผสมผสานมิติในการปฏิบัติ งานของพนักงาน 
ที่ส าคัญ 2 ประการ คือ ประการแรก มิติแนวดิ่ง แสดงถึงความเชื่อมโยงระหว่างวิสัยทัศน์ ภารกิจ 
เป้าหมายขององค์กร หน่วยงาน และพนักงานให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน โดยผ่านกระบวนการปฏิบัติงาน
ที่ต้องใช้ความรู้ความสามารถและทักษะของพนักงาน ประการที่สอง  มิติแนวราบ แสดงผล 
ของการน าผลการปฏิบัติงานของพนักงานไปใช้ประโยชน์ในกิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เช่น  
การพัฒนา และการฝึกอบรม การให้ผลประโยชน์ตอบแทน การวางแผนอาชีพ และการปรับย้ายต าแหน่ง 
เป็นต้น    

ส านักงาน ก.พ. ได้พัฒนาระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management: PM)  
ขึ้น เพ่ือให้ระบบนี้เป็นเครื่องมือในการบริหารผลการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 
สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร การพัฒนาระบบบริหารผลการปฏิบัติงานเกิดจากเ จตนารมณ์ 
ของส านักงาน ก.พ. ที่จะปรับระบบประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือให้สามารถวั ดและประเมินผล 
การปฏิบัติงานของข้าราชการได้อย่างจริงจังมากขึ้น ส านักงาน ก.พ. จึงได้ศึกษาวิเคราะห์หาแนวทาง  
การปรับปรุงพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานโดยเริ่มจากการขอความร่วมมือจากส่ วนราชการ
มาร่วมให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัญหาที่เกิดขึ้น ซึ่งปัญหาที่พบมีมากมายไม่ว่าจะเป็นปัญหา 
ความไม่ชัดเจนในการประเมิน ความยุติธรรมในการประเมิน คุณธรรมและทักษะของผู้ประเมิน การใช้
ความรู้สึกส่วนตัวในการประเมิน เกิดการประเมินเพียงด้านเดียวจากหัวหน้า หรือบางกรณีก็เป็นการ
ประเมินแบบปรองดองเพ่ือไม่ต้องการให้เกิดความขัดแย้ง ประเมินตามระเบียบ ไม่เป็นไปตามเจตนารมณ์ 
ความเข้าใจในแบบประเมินและวิธีการประเมินที่ไม่ตรงกันของผู้ประเมินและผู้ถูกประเมิน การประเมิน  
ไม่ก่อให้เกิดการพัฒนา ปัญหาเหล่านี้ท าให้เกิดการใช้แบบประเมินไม่ตรงกับวัตถุประสงค์ หรือที่แย่ไปกว่า
นั้นคือมีแล้วไม่ใช้ ซึ่งสาเหตุของปัญหาเหล่านี้สามารถเกิดขึ้นได้ทั้งจากตัวระบบประเมินเอง เครื่องมือ 
และ/หรือ ผู้ใช้ ดังนั้นเป้าหมายของส านักงาน ก.พ. ในการพัฒนาและน าระบบใหม่มาใช้ในส่วนราชการ  
จึงได้แก่ การพัฒนาระบบและเครื่องมือที่สะท้อนความเป็นจริงและเอ้ือประโยชน์แก่ผู้ใช้ และการสร้าง
ความรู้ความเข้าใจให้แก่ผู้ใช้คือผู้ประเมินและผู้ถูกประเมิน ซึ่งผู้ใช้ถือได้ว่าเป็นส่วนประกอบที่ส าคัญมาก
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ที่สุด เพราะระบบใด ๆ ไม่ว่าจะดีหรือสมบูรณ์เพียงใด หากผู้ใช้ขาดความรู้ความเข้าใจและการยอมรับ 
ที่จะปรับเปลี่ยน ระบบและเครื่องมือคงจะไม่มีคุณค่าหรือประโยชน์อะไร    

จากที่กล่าวมาข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน คือ  กระบวนการ
วางแผน (Planning) เพ่ือท าข้อตกลงร่วมกันในเรื่องการปฏิบัติงาน ความคาดหวัง การก าหนดเป้าหมาย 
การวัดผล และมาตรฐานการปฏิบัติงานที่สนับสนุนเป้าหมายที่ก าหนดไว้ในแต่ละระดับ โดยการใช้
กระบวนการบริหารจัดการ (Managing) เพ่ือติดตามผลการปฏิบัติงานผ่านการฝึกสอน (Coaching)  
และการให้ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) แก่พนักงานเพ่ือปรับปรุงและพัฒนาผลการปฏิบัติงาน 
อย่างสม่ าเสมอ อีกทั้งต้องมีการทบทวนผลการปฏิบัติงาน (Reviewing) อย่างเป็นทางการ รวมถึงการ
อภิปรายและท าข้อตกลงเพ่ือการพัฒนา อันจะน าไปสู่การพัฒนา (Development) เพ่ือยกระดับผลการ
ปฏิบัติงานให้สูงขึ้นและมีศักยภาพในการท างาน สามารถบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ได้  
ซึ่งอาจกล่าวได้ว่า ระบบบริหารผลการปฏิบัติงานเป็นการบริหารจัดการผลการด าเนินงานขององค์กร  
และผลการปฏิบัติงานของพนักงานให้สอดคล้องและเป็นไปในทางเดียวกัน อันเป็นผลจากความเชื่อมโยง
ของเป้าหมายและมาตรฐานขององค์กรที่ก าหนดไว้  

 

 
ภาพที่ 2.1 ภาพกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

 

กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 5 ขั้นตอนหลัก ดังนี้    
  1) ขั้นตอนการวางแผน เป็นขั้นตอนในช่วงต้นรอบการประเมินที่ผู้บังคับบัญชาหรือผู้ประเมิน 
จะได้มีการมอบหมายงานให้แก่ผู้รับการประเมิน และร่วมกับผู้รับการประเมินวางแผนการปฏิบัติราชการ 
พร้อมทั้งก าหนดเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการร่วมกันในลักษณะตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายที่เกี่ยว กับ
ผลสัมฤทธิ์ของงานที่คาดหวังในรอบการประเมินนั้น  ๆ ทั้งนี้  สามารถปรับเปลี่ยนตามเป้าหมาย 
และแผนงานของหน่วยงานหรือส่วนราชการได้ตามความจ าเป็น     
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  2) ขั้นตอนการติดตาม เป็นขั้นตอนในระหว่างรอบการประเมินที่ผู้บังคับบัญชาจะท าการติดตาม
ความก้าวหน้าในการปฏิบัติราชการ เพ่ือการก ากับดูแลการท างานให้ได้ตามเป้าหมาย ท าให้ทราบ 
และแก้ไขปัญหาข้อขัดข้องต่าง ๆ ที่อาจเกิดขึ้นในระหว่างการปฏิบัติงาน อันจะท าให้ผลการปฏิบัติงาน
เป็นไปตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ร่วมกัน         

3) ขั้นตอนการพัฒนา เป็นขั้นตอนที่เป็นผลที่ได้จากการติดตามผลการท างาน และเป็นการ 
ให้ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) ให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาว่างานที่ท าอยู่นั้นต้องมีการปรับปรุงหรือพัฒนา 
การท างานอย่างไร และยังเป็นขั้นตอนที่สามารถก าหนดแนวทางการพัฒนาผู้ปฏิบัติงานให้เหมาะสม 
กับสภาพการท างานอีกด้วย 

4) ขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติร าชการ  เป็นขั้นตอนในช่วงสิ้นรอบการประเมิน  
เพ่ือตรวจสอบความส าเร็จของงานอันเป็นผลมาจากการปฏิบัติงานของผู้รับการประเมินรายนั้น ๆ  
ว่าผลการปฏิบัติราชการในระหว่างรอบการประเมินเป็นไปตามผลสัมฤทธิ์หรือเป้าหมายที่ก าหนดไว้  
ตามตัวชี้วัดผลงานหลัก (KPIs) ที่ได้ก าหนดไว้ตั้งแต่ต้นรอบการประเมินหรือไม่ เพียงใด ตามเกณฑ์
มาตรฐานผลงานที่ผู้ประเมินและผู้รับการประเมินร่วมกันก าหนด      

5) ขั้นตอนการให้สิ่งจูงใจ เป็นขั้นตอนที่น าผลการประเมินในขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการ มาพิจารณาให้สิ่งตอบแทนแก่บุคคลที่ได้มีการทุ่มเทการท างานและได้ผลงานที่ดีเกิดขึ้น 
แก่หน่วยงานหรือส่วนราชการ   

2.2 แนวคิดเกี่ยวกับการด าเนินงานตามค ารับรองการปฏิบัติราชการ      

2.2.1 แนวคิดการก าหนดตัวชี วัด      
 Johnstone (1981) กล่าวว่า ตัวชี้วัด หมายถึงตัวแปรหรือตัวประกอบที่ใช้วัด เพ่ือให้ได้คุณค่า
หรือคุณลักษณะ ซึ่งบ่งบอกสถานภาพของลักษณะหรือผลของสิ่งใดสิ่งหนึ่งในช่วงเวลาใดเวลาหนึ่ง ตัวชี้วัด 
คือ ข้อมูลเชิงประจักษ์หรือค่าทางสถิติที่เปรียบเหมือนเครื่องมือวัด หรือตัวชี้บอกถึงกระบวนการ
ด าเนินงานและผลการปฏิบัติงานว่าเป็นไปตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้มากน้อยเพียงไร     

เมธีครองแก้ว (2540) ได้ให้ความหมายของตัวชี้วัดว่าเป็นเครื่องมือบอกทิศทางการพัฒนาหรือ
การด าเนินกิจกรรมที่เป็นนโยบายสาธารณะในแต่ละเรื่อง มีความก้าวหน้าไปถึงจุดใด บรรลุวัตถุประสงค์
และเป้าหมายหรือไม่ ซึ่งเป็นเรื่องของการดูสัมฤทธิ์ผลของงานหรือระบุผลส าเร็จของงาน   

ส านักงาน ก.พ. ให้ความหมายของตัวชี้วัด หรือ Key Performance Indicators เป็นดัชนีชี้วัด 
หรือหน่วยวัดความส าเร็จของการปฏิบัติงานที่ถูกก าหนดขึ้น โดยเป็นหน่วยวัดที่ควรมีผลเป็นตัวเลขที่นับได้
จริงและต้องสื่อถึงเป้าหมายในการปฏิบัติงานส าคัญ ทั้งนี้เพ่ือสร้างความชัดเจนในการก าหนด ติดตามและ
ประเมินผลการปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ        
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องค์การอนามัยโลก (WHO) ให้ความหมายของตัวชี้วัดไว้ว่าเป็นตัวแปรที่ช่วยวัดการเปลี่ยนแปลง
หรืออีกนัยหนึ่ง คือ เป็นตัวบ่งชี้ให้เห็นสภาพการณ์ในขณะนั้น ซึ่งในความเป็นจริงอาจกล่าวได้ว่าตัวชี้วัด
เป็นวิธีทางอ้อมที่จะวัดสภาพการณ์อันซับซ้อนที่เปลี่ยนแปลงไปได้เพียงบางส่วนเท่านั้น แต่ถ้าการวัด
กระท าตลอดช่วงเวลาใดเวลาหนึ่ง จะสามารถบอกทิศทางและความเร็วของการเปลี่ยนแปลงได้เพ่ือใช้
เปรียบเทียบในพ้ืนที่หรือกลุ่มประชากรที่ต่างกัน       

 สรุปได้ว่า ตัวชี้วัด คือเครื่องมือบอกทศิทางหรือใช้ในการติดตามการพัฒนา หรือการด าเนินงานใน
แต่ละเรื่องได้ไปถึงจุดไหน บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายแค่ไหน ซึ่งเป็นเรื่องของการดูผลสัมฤทธิ์  
ของผลงานหรือระบุผลส าเร็จของงาน ในการด าเนินงานจึงใช้ตัวชี้วัดเป็นเครื่องมือหรือสิ่งที่บ่งบอกถึง
ความก้าวหน้า ความส าเร็จหรือไม่ส าเร็จของกระบวนการด าเนินงาน เมื่อเทียบกับเกณฑ์ที่ก าหนดในมิติ
ต่าง ๆ ทั้งในเชิงปริมาณ เชิงคุณภาพ ประสิทธิภาพหรือประสิทธิผล       

2.2.2 ประเภทของตัวชี วัด              
  ตัวชี้วัดเชิงปริมาณ คือปริมาณที่ถูกก าหนดขึ้นเพ่ือใช้วัดสิ่งที่นับได้ หรือสิ่งที่มีลักษณะเชิงกายภาพ 
โดยมีหน่วยวัด เช่น จ านวน ร้อยละ และระยะเวลา เป็นต้น ตัวชี้วัดเชิงปริมาณจะเหมาะสมส าหรับการวัด
ในสิ่งที่จับต้องได้ เป็นรูปธรรมและมีความชัดเจน     

 ตัวชี้วัดเชิงปริมาณที่ใช้วัดสิ่งที่เป็นนามธรรม เช่น ความพึงพอใจ ระดับความเข้าใจของผู้เข้ารับ
การอบรม เป็นต้น สิ่งเหล่านี้แม้จะไม่มีลักษณะเชิงกายภาพที่สามารถนับจ านวนได้อย่างชัดเจนแต่สามารถ
วัดเป็นเชิงปริมาณได้ โดยสร้างเครื่องมือ เช่น การวัดความพึงพอใจโดยใช้แบบสอบถามความพึงพอใจ   

ตัวชี้วัดเชิงคุณภาพ คือ ตัวชี้วัดที่ใช้วัดสิ่งที่ไม่เป็นค่าเชิงปริมาณ หรือเป็นหน่วยวัดใด ๆ แต่จะเป็น
การวัดที่อิงกับค่าเป้าหมายที่มีลักษณะพรรณนา หรือเป็นค าอธิบายถึงเกณฑ์การประเมิน ระดับเป้าหมาย
ต่าง ๆ โดยทั่วไปการก าหนดตัวชี้วัดเชิงคุณภาพควรพิจารณาถึงค่าเป้าหมายควบคู่ไปพร้อมกัน เนื่องจาก
ชื่อของตัวชี้วัดเชิงคุณภาพนั้นมีแนวโน้มเป็นค ากว้าง ๆ ไม่เฉพาะเจาะจง เช่นระดับความส าเร็จของการ
พัฒนางาน ระดับประสิทธิภาพของการจัดท ายุทธศาสตร์ เป็นต้น   

ในการด าเนินกิจกรรมขององค์กร ผู้บริหารขององค์กรจะต้องมีการติดตามและประเมินผล  
เป็นระยะ เพ่ือให้กิจกรรมเหล่านั้นบรรลุวัตถุประสงค์ตามแผนและป้าหมายที่ก าหนดไว้ เครื่องมือ 
อย่างหนึ่งที่ใช้ในการติดตามประเมินผลก็คือ “ตัวชี้วัด” การบริหารงานที่ไม่มีการติดตามหรือขาดตัวชี้วัด 
ที่ชัดเจนย่อมไม่เป็นผลดีต่อองค์กร เพราะไม่สามารถท าให้ทราบได้ว่าสิ่งที่ได้ด าเนินการไปนั้นมีความ 
ก้าวหน้ามากน้อยเพียงใด ส าเร็จหรือไม่ ส าเร็จเพราะเหตุใด ในหลายกรณีการมีตัวชี้วัดที่ถูกต้อง ชัดเจน 
จะสามารถคาดการณ์ล่วงหน้าได้ว่าอะไรจะเกิดขึ้นต่อไปในอนาคต ผู้ที่ควบคุมดูแลกิจกรรมเหล่านั้นจะหา
วิธีการแก้ไขปัญหาที่จะเกิดขึ้นได้ทันต่อเหตุการณ์ และเมื่อกิจกรรมสิ้นสุดแล้ว ผลการประเมินตัวชี้วัดที่ได้
จะเป็นประโยชน์ในการวางแผนการปฏิบัติงานในอนาคต เพ่ือให้การปฏิบัติงานต่อไปประสบผลส าเร็จ 
ตามวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล      
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ปัจจุบันการบริหารองค์กรสมัยใหม่ได้มีการน าเครื่องมือต่าง ๆ มาใช้ในการบริหารงานกันมากข้ึน 
ซึ่งส่วนใหญ่จะต้องมี  ตัวชี้วัดประกอบการด าเนินงาน เช่น การใช้กระบวนการเทียบสมรรถนะ
(Benchmarking) โดยการเปรียบเทียบวิธีการที่องค์กรของเราปฏิบัติอยู่กับวิธีการที่ได้ชื่อว่าเป็นวิธีปฏิบัติ
เกี่ยวกับเรื่องนั้นได้ดีที่สุด (Best Practice) ขององค์กรอ่ืน โดยใช้ตัวชี้วัดต่าง ๆ เพ่ือน าไปสู่การพัฒนา
วิธีการปฏิบัติของเราให้ดีเท่ากับหรือดีกว่าองค์กรที่เราใช้เปรียบเทียบ หรือการใช้เทคนิคการวัดผล  
การด าเนินงานแบบสมดุล (Balanced Scorecard: BSC) ที่มีตัวชี้วัดที่ส าคัญครอบคลุมทุกด้านอย่างสมดุล 
ทั้งด้านการเงิน ด้านลูกค้า ด้านกระบวนการภายใน ด้านการเรียนรู้และการเจริญเติบโตขององค์กร  
มาเป็นเครื่องมือในการประเมินผลองค์กรแทนที่จะใช้เฉพาะตัวชี้วัดผลตอบแทนทางการเงินอย่างเดียว   
ในปัจจุบันภาครัฐได้ให้ความส าคัญกับตัวชี้วัดค่อนข้างมาก โดยได้มีการน าตัวชี้วัดที่เรียกว่า  ตัวชี้วัด 
ผลการด าเนินงาน (ผลส าเร็จ) หลัก (Key Performance Indicators : KPI) มาเป็นเครื่องมือในการวัด
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลในการท างาน และใช้เป็นเกณฑ์พิจารณาปรับเงินเดือนแก่ข้าราชการ พนักงาน
ราชการ และลูกจ้างของส่วนราชการต่าง ๆ โดยคาดหวังว่าจะเป็นเครื่องมือกระตุ้นให้ข้าราชการ พนักงาน
ราชการ และลูกจ้างประจ าท างานอย่างมีประสิทธิภาพ และมีผลตอบแทนที่เป็นธรรม  

 2.2.3 แนวคิดวงจรการบริหารงานคุณภาพ (PDCA)      
 สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติได้ให้แนวคิดทฤษฎีวงจร PDCA ว่าเป็นกิจกรรมพ้ืนฐานในการพัฒนา
ประสิทธิภาพและคุณภาพของการด าเนินงาน ซึ่งประกอบด้วย 4 ขั้นตอน คือวางแผน (P) ปฏิบัติ (D) 
ตรวจสอบ (C) ปรับปรุง (A) การด าเนินกิจกรรม PDCA อย่างเป็นระบบครบวงจรอย่างต่อเนื่อง ส่งผลให้
การด าเนินงานมีประสิทธิภาพและมีคุณภาพยิ่งขึ้น สมศักดิ์ สินธุระเวชญ์ (อ้างถึงในอรอุมา รอดแย้ม 
2554, หน้า 18-20) กล่าวถึงจุดหมายที่แท้จริงของวงจรคุณภาพว่าเป็นกิจกรรมพ้ืนฐานในการบริหาร
คุณภาพ มิใช่เพียงแค่การปรับแก้ผลลัพธ์ที่เบี่ยงเบนออกไปจากเกณฑ์มาตรฐานให้กลับมาอยู่ในเกณฑ์ 
ที่ต้องการเท่านั้น แต่เพ่ือให้เกิดการปรับปรุงในแต่ละรอบของ PDCA อย่างต่อเนื่องเป็นระบบและมีการ
วางแผนต่อเนื่อง    

วงจรการบริการงานคุณภาพ PDCA มี 4 ขั้นตอนหลัก ดังนี้            
  1) วางแผน (Plan) คือการก าหนดวัตถุประสงค์ ตั้งเป้าหมาย วิธีการและขั้นตอน ที่จ าเป็น 
เพ่ือให้การด าเนินงานบรรลุเป้าหมาย ขั้นตอนการวางแผนเป็นขั้นตอนที่ส าคัญที่สุดต้องท าความเข้าใจ  
กับเป้าหมายและวัตถุประสงค์ให้ชัดเจน เป็นไปในแนวทางเดียวกัน ซึ่งหากมีการวางแผนที่ดีปัญหาต่าง ๆ 
ที่ตามมาก็จะมีน้อยหรือมีโอกาสที่จะไม่เกิดขึ้นเลย ในการจัดท าแผนจ า เป็นจะต้องมีการระบุข้อจ ากัด 
ของทรัพยากรที่มีผลต่อแผน ยกตัวอย่างเช่น ทรัพยากรมนุษย์ วัตถุดิบ เงินทุน และระยะเวลาที่จะใช้  
ในการด าเนินงาน และพิจารณาหาวิธีการที่เป็นไปได้ เพ่ือเป็นการตรวจสอบว่าการวางแผนดังกล่าวมีการ
วางแผนที่ดีหรือไม่ และปฏิบัติถูกต้องตามแผนที่วางไว้หรือไม่  
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2) ปฏิบัติ (Do) คือ การท าความเข้าใจและการปฏิบัติงานหรือด าเนินงานตามขั้นตอนต่าง ๆ  
ที่วางไว้ และควรน าไปปฏิบัติเพ่ือให้มั่นใจว่ามีการปฏิบัติตามแผนที่วางเอาไว้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ประกอบด้วยการท างาน 3 ระยะ ดังนี้          
      2.1) วางแผน ก าหนดการโดยแยกกิจกรรมต่าง ๆ ที่ต้องท า ก าหนดเวลาที่คาดว่าต้องใช้ 
ในกิจกรรมแต่ละอย่าง และการจัดสรรทรัพยากรต่าง ๆ       
      2.2) การจัดการแบบเมตริกซ์ คือการดึงเอาผู้เชี่ยวชาญหลายแขนงจากแหล่งต่าง ๆ มาได้ และ
เป็นวิธีช่วยประสานระหว่างฝ่ายต่าง ๆ         
      2.3) การพัฒนาขีดความสามารถในการท างานของผู้ร่วมงานให้เข้าใจถึงงานทั้งหมด  
และทราบเหตุผลที่ต้องท า สร้างความมั่นใจว่าผู้รับผิดชอบได้เล็งเห็นถึงวัตถุประสงค์และความส าคัญ 
ของงานที่ได้รับมอบหมาย โดยให้ผู้มีส่วนรับผิดชอบได้รับรู้เนื้อหาและแผนที่วางเอาไว้  เพ่ือด าเนินการ 
ตามแผนได้อย่างมีประสิทธิภาพ         
 3) ตรวจสอบ (Check) คือ การตรวจสอบ ติดตามผลการปฏิบัติงานเพ่ือประเมินว่ามีการ
ปฏิบัติงานตามแผนหรือไม่ มีปัญหาเกิดขึ้นหรือไม่ ขั้นตอนนี้มีความส าคัญเนื่องจากการด าเนินงานใด ๆ 
มักเกิดปัญหาระหว่างด าเนินงานที่ท าให้การด าเนินงานไม่เป็นไปตามแผนอยู่เสมอ ซึ่งเป็นอุปสรรค  
ต่อประสิทธิภาพและคุณภาพของการท างาน ดังนั้นการตรวจสอบและติดตามผลการด า เนินงานท าให้
สามารถเข้าใจปัญหาที่เกิดข้ึนและรีบด าเนินการปรับปรุงแก้ไขจนได้รับกระบวนการ หรือวิธีการปฏิบัติงาน
ที่สามารถก าหนดเป็นมาตรฐาน                
  4) ปรับปรุง (Act) คือ การปฏิบัติตามผลการตรวจสอบ ปรับปรุงแก้ไขปัญหาการปฏิบัติการใด ๆ  
ที่เหมาะสมตามผลลัพธ์ที่ได้จากขั้นตอนการตรวจสอบ หากผลลัพธ์ไม่เป็นไปตามเป้าหมายจะต้องท าการ
ปรับปรุงแก้ไข และการปรับปรุงอาจน าไปสู่การก าหนดเป็นมาตรฐาน (Action) ของวิธีการท างานที่ต่าง
จากเดิมเพ่ือด าเนินงานตามวงจร PDCA รอบใหม่ งานที่ไม่ประสบความส าเร็จตามที่ตั้งเป้าหมายไว้ 
เป็นเพราะไม่ปฏิบัติตามแผนการ หรือความไม่เหมาะสมของแผนการ หรือจากทั้งสองประการรวมกัน  
เราจ าเป็นต้องหาว่าสาเหตุมาจากอะไรเพื่อที่จะน าไปปรับปรุงแก้ไขด้วยวิธีที่แตกต่างกัน  

จากการศึกษาค้นคว้าเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้ศึกษาเห็นว่าวงจรคุณภาพ หรือวงจร 
เดมมิ่ง มีความเหมาะสม สามารถน ามาใช้เป็นแนวทางในการศึกษาครั้งนี้ เพราะประกอบด้วยขั้นตอน 
การวางแผน ขั้นตอนการปฏิบัติ ขั้นตอนการตรวจสอบและขั้นตอนการด าเนินการให้เหมาะสม สามารถ
ช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดการวางแผนการท างานที่ดี ช่วยลดขั้นตอนการท างาน ลดการใช้ทรัพยากรและการ
สูญเสียในรูปแบบต่าง ๆ นอกจากนี้ยังช่วยให้ผู้บังคับบัญชาสามารถตรวจสอบการปฏิบัติงานได้เป็นระยะ ๆ 
เพ่ือให้การปฏิบัติงานมีความรัดกุม ปรับปรุงวิธีการให้ดีกว่าเดิม เพ่ือให้ผลการด าเนินงานมีประสิทธิภาพ 
และน าไปสู่การประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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2.3 หลักเกณฑ์ กฎระเบียบ ประกาศ และหนังสือเวียนที่เกี่ยวข้องกับหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผล
การปฏิบัติราชการ  

 1) หนังสือส านักงาน ก.พ. ที่ นร 1012/ว 20 ลงวันที่ 3 กันยายน 2552 เรื่อง หลักเกณฑ์
และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญ เพ่ือให้เป็นไปตามมาตรา 76 
วรรคหนึ่ง แห่งพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 และเพ่ือให้การประเมินผล 
การปฏิบัติราชการเป็นไปโดยโปร่งใส เป็นธรรม และตรวจสอบได้ ก.พ. จึงก าหนดหลักเกณฑ์ และวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญไว้ดังต่อไปนี้     

 ข้อ 1 หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญนี้  
ให้ใช้ส าหรับการประเมินผลการปฏิบัติราชการส าหรับรอบการประเมิน ตั้งแต่วันที่ 1 ตุลาคม 2552 ถึง  
31 มีนาคม 2553 เป็นต้นไป           

 ข้อ 2 ผู้ประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญ ได้แก่    
     (1) นายกรัฐมนตรี ส าหรับปลัดส านักนายกรัฐมนตรีและหัวหน้าส่วนราชการระดับกรม 
ที่อยู่ในบังคับบัญชา หรือรับผิดชอบการปฏิบัติราชการข้ึนตรงต่อนายกรัฐมนตรี    
     (2) รัฐมนตรีเจ้าสังกัด ส าหรับปลัดกระทรวงและหัวหน้าส่วนราชการระดับกรมที่อยู่ใน
บังคับบัญชาหรือรับผิดชอบการปฏิบัติราชการข้ึนตรงต่อรัฐมนตรี      
     (3) ปลัดส านักนายกรัฐมนตรีหรือปลัดกระทรวง ส าหรับหัวหน้าส่วนราชการตาม (4)  
และ (5) และข้าราชการพลเรือนสามัญที่อยู่ในส านักงานปลัดส านักนายกรัฐมนตรี หรือส านักงาน
ปลัดกระทรวง           
     (4) หัวหน้าส่วนราชการระดับกรม ส าหรับข้าราชการพลเรือนสามัญที่อยู่ในบังคับบัญชา 
ยกเว้นกรณีการประเมินตาม (9) (10) และ (11)        
     (5) หัวหน้าส่วนราชการซึ่งไม่มีฐานะเป็นกรม แต่มีผู้บังคับบัญชาเป็นอธิบดี หรือต าแหน่ง 
ที่เรียกชื่ออย่างอ่ืนที่มีฐานะเป็นอธิบดี ส าหรับข้าราชการพลเรือนสามัญที่อยู่ในบังคับบัญชา   
     (6) เลขานุการรัฐมนตรี ส าหรับข้าราชการพลเรือนสามัญที่อยู่ในบังคับบัญชา   
     (7) ผู้บังคับบัญชาระดับส านัก กอง หรือส่วนราชการที่เรียกชื่ออย่างอ่ืนที่มีฐานะเทียบเท่า
ส านัก หรือกอง ส าหรับข้าราชการพลเรือนสามัญที่อยู่ในบังคับบัญชา       
     (8) ปลัดจังหวัด และหัวหน้าส่วนราชการประจ าจังหวัด ส าหรับข้าราชการพลเรือนสามัญ 
ที่อยู่ในบังคับบัญชา ยกเว้นปลัดอ าเภอ หัวหน้าส่วนราชการประจ าอ าเภอ และข้าราชการพลเรือนสามัญ 
ที่อยู่ในบังคับบัญชาของหัวหน้าส่วนราชการประจ าอ าเภอ       
     (9) นายอ าเภอ ส าหรับปลัดอ าเภอ และหัวหน้าส่วนราชการประจ าอ าเภอ       
      (10) ปลัดอ าเภอ และหัวหน้าส่วนราชการประจ าอ าเภอ ส าหรับข้าราชการพลเรือนสามัญ
ที่อยู่ในบังคับบัญชา         
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     (11) ผู้บังคบับัญชาที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชาตาม (1) (2) (3) (4) (5) (6) (7) (8) 
(9) หรือ (10) แล้วแต่กรณี ในกรณีที่เป็นการประเมินรองผู้ว่าราชการจังหวัด ปลัดจังหวัด หัวหน้าส่วน
ราชการประจ าจังหวัด การประเมินข้าราชการพลเรือนสามัญผู้ได้รับมอบหมายให้ไปช่วยราชการ  
หรือปฏิบัติราชการในส่วนราชการหรือหน่วยงานอ่ืน หรือการประเมินข้าราชการพลเรือนสามัญที่มิใช่
บุคคลในคณะผู้แทนซึ่งประจ าอยู่ในต่างประเทศ ให้ผู้ว่าราชการจังหวัด หรือหัวหน้าส่วนราชการ  
หรือหัวหน้าหน่วยงานที่ผู้รับการประเมินไปช่วยราชการหรือปฏิบัติหน้าที่ราชการ หรือหัวหน้าคณะผู้แทน
แล้วแต่่กรณีเป็นผู้ให้ข้อมูลและความเห็นเพื่อประกอบการประเมินของผู้มีอ านาจหน้าที่ประเมิน    

 ข้อ 3 การประเมินผลการปฏิบัติราชการ ให้ด าเนินการประเมินปีละ 2 รอบ ตามปีงบประมาณ ดังนี้ 
     รอบที่ 1 เป็นการประเมินผลการปฏิบัติราชการระหว่างวันที่ 1 ตุลาคม ถึง 31 มีนาคม  
ของปีถัดไป   
     รอบที่ 2 เป็นการประเมินผลการปฏิบัติราชการระหว่างวันที่ 1 เมษายน ถึง 30 กันยายน  
ของปีเดียวกัน   

 ข้อ 4 การประเมินผลการปฏิบัติราชการให้ประเมินอย่างน้อยสององค์ประกอบ ได้แก่
ผลสัมฤทธิ์ของงาน และพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ โดยผลสัมฤทธิ์ของงานจะต้ องมี
สัดส่วนคะแนนไม่น้อยกว่าร้อยละ ๗๐              
                  ผลสัมฤทธิ์ของงาน ให้ประเมินจากปริมาณผลงาน คุณภาพผลงาน ความรวดเร็ว หรือตรง
ตามเวลาที่ก าหนด หรือความประหยัด หรือความคุ้มค่าของการใช้ทรัพยากร         
                  พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ ให้ประเมินจากสมรรถนะหลักตามที่  ก.พ. ก าหนด  
และสมรรถนะที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติราชการตามที่ส่วนราชการก าหนด ส่วนราชการอาจก าหนด
องค์ประกอบการประเมินอ่ืน ๆ เพ่ิมเติมตามความเหมาะสมกับลักษณะงานและสภาพการปฏิบัติราชการ
ของข้าราชการพลเรือนสามัญในต าแหน่งต่าง ๆ ก็ได้  ในกรณีที่เป็นการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
ของข้าราชการพลเรือนสามัญที่อยู่ระหว่างทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการ หรือมีระยะเวลาทดลองปฏิบัติ
หน้าที่ราชการอยู่ในระหว่างรอบการประเมิน ให้ประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานและพฤติกรรมการปฏิบัติ
ราชการ โดยมีสัดส่วนคะแนนของแต่ละองค์ประกอบร้อยละ 50    

 ข้อ 5 ในแต่ละรอบการประเมิน ให้ส่วนราชการน าผลคะแนนการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการมาจัดกลุ่มตามผลคะแนน โดยอย่างน้อยให้แบ่งกลุ่มคะแนนผลการประเมินเป็น 5 ระดับ คือ ดีเด่น 
ดีมาก ดี  พอใช้  ต้องปรับปรุง แต่ส่วนราชการอาจก าหนดให้แบ่งกลุ่มมากกวา่ 5 ระดับ ก็ได้   
ช่วงคะแนนประเมินของแต่ละระดับ ให้เป็นดุลพินิจของส่วนราชการที่จะก าหนด แต่คะแนนต่ าสุดของ
ระดับพอใช้ ต้องไม่ต่ ากว่าร้อยละ 60   

 ข้อ 6 การประเมินผลการปฏิบัติราชการต้องมีความชัดเจนและมีหลักฐาน และให้เป็นไปตาม
แบบประเมินผลการปฏิบัติราชการที่ส่วนราชการก าหนด สรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการให้เป็นไป
ตามแบบแนบท้ายหลักเกณฑ์นี้ ในกรณีที่ส่วนราชการเห็นควรจัดท าแบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติ
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ราชการเป็นอย่างอ่ืน เพ่ีอให้สอดคล้องกับลักษณะงานของส่วนราชการของตน หรือในกรณีที่ อ.ก.พ. 
กระทรวง เห็นควรจัดท าแบบสรุปผลการประเมินของผู้ด ารงต าแหน่งประเภทบริหารในกระทรวงของตน
เป็นอย่างอ่ืน ก็ให้กระท าได้ แต่ทั้งนี้ต้องมีสาระไม่น้อยกว่าแบบแนบท้ายหลักเกณฑ์นี้     

 ข้อ 7 ให้ส่วนราชการระดับกรมหรือจังหวัดจัดให้มีระบบการจัดเก็บบผลการประเมิน  
และหลักฐานแสดงความส าเร็จของงาน และพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะของผู้รับการ
ประเมิน เพ่ือใช้ประกอบการพิจารณาการบริหารทรัพยากรบุคคลในเรื่องต่าง ๆ ส าหรับแบบสรุป 
การประเมินผลการปฏิบัติราชการ ให้ผู้บังคับบัญชาเก็บส าเนาไว้ที่ส านัก กอง หรือส่วนราชการที่เรียกชื่อ
อย่างอ่ืนที่มีฐานะเทียบเท่าส านักหรือกองที่ผู้นั้นสังกัด เป็นเวลาอย่างน้อยสองรอบการประเมิน และให้
หน่วยงานที่รับผิดชอบงานการเจ้าหน้าที่ของส่วนราชการ จัดเก็บต้นฉบับไว้ในแฟ้มประวัติ ข้าราชการ  
หรือจัดเก็บในรูปแบบอ่ืนตามความเหมาะสมก็ได้  

 ข้อ 8 ผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญในสังกัด ให้ส่วน
ราชการระดับกรม จังหวัด และผู้บังคับบัญชาน าไปใช้ประกอบการแต่งตั้ง การเลื่อนเงินเดือน การให้ออก
จากราชการ และการพัฒนาและเพ่ิมพูนประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ ตามหลักเกณฑ์และวิธีการ 
ว่าด้วยการนั้น และอาจน าไปใช้ประกอบการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลในเรื่องต่าง  ๆ เช่น 
การให้รางวัลประจ าปี รางวัลจูงใจ และค่าตอบแทนต่าง ๆ ด้วยได้       

 ข้อ 9 การประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญ ให้ด า เนินการตาม
วิธีการ ดังต่อไปนี้  
     (1) ก่อนเริ่มรอบการประเมินหรือในช่วงเริ่มรอบการประเมินให้ส่วนราชการระดับกรม 
หรือจังหวัด ประกาศหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการให้ข้าราชการพลเรือนสามัญในสังกัด
ทราบโดยทั่วกัน 
     (2) ในแต่ละรอบการประเมินให้ผู้ประเมินและผู้รับการประเมินก าหนดข้อตกลงร่วมกัน
เกี่ยวกับการมอบหมายงานและการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ก าหนดดัชนีชี้วัด หรือหลักฐานบ่งชี้
ความส าเร็จของงานอย่างเป็นรูปธรรม และเหมาะสมกับลักษณะงาน ส าหรับการก าหนดดัชนีชี้วัด  
ให้พิจารณาวิธีการถ่ายทอดตัวชี้วัดจากบนลงล่างเป็นหลักก่อน ในกรณีที่ไม่อาจด าเนินการได้  หรือไม่
เพียงพออาจเลือกวิธีการก าหนดดัชนีชี้วัดวิธีใดวิธีหนึ่ง หรือหลายวิธีที่เหมาะสมแทนหรือเพ่ิมเติม รวมทั้ง
ระบุพฤติกรรมหรือสมรรถนะในการปฏิบัติราชการ ทั้งนี้ตามแบบที่ส่วนราชการก าหนด         
     (3) ในแต่ละรอบการประเมินให้ผู้ประเมินตามข้อ 2 ประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
ของผู้รับการประเมินตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ได้ประกาศไว้ และตามข้อตกลงที่ได้ท า ไว้กับผู้รับการ
ประเมิน                 
      (4) ในระหว่างรอบการประเมินให้ผู้ประเมินตามข้อ 2 ให้ค าปรึกษาแนะน าผู้รับการ
ประเมินเพื่อการปรับปรุงแก้ไข พัฒนา เพ่ือน าไปสู่ผลสัมฤทธิ์ของงาน และพฤติกรรมหรือสมรรถนะในการ
ปฏิบัติราชการ และเมื่อสิ้นรอบการประเมิน ผู้ประเมินดังกล่าวกับผู้รับการประเมินควรร่วมกันท าการ
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วิเคราะห์ผลส าเร็จของงาน และพฤติกรรมหรือสมรรถนะในการปฏิบัติราชการเพ่ือหาความจ าเป็นในการ
พัฒนาเป็นรายบุคคลด้วย    
      (5) ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการในแต่ละครั้ง ให้ผู้ประเมินตามข้อ 2 แจ้งผลการ
ประเมินให้ผู้รับการประเมินทราบเป็นรายบุคคล โดยให้ผู้รับการประเมินลงลายมือชื่อรับทราบผลการ
ประเมิน กรณีที่ผู้รับการประเมินไม่ยินยอมลงลายมือชื่อรับทราบผลการประเมิน ให้ข้าราชการพลเรือน
สามัญอย่างน้อยหนึ่งคนในส่วนราชการระดับกรมหรือจังหวัดนั้น ลงลายมือชื่อเป็นพยานว่าได้มีการแจ้งผล 
การประเมินดังกล่าวแล้วด้วย   
     (6) ให้ผู้ประเมินตามข้อ 2 ประกาศรายชื่อข้าราชการพลเรือนสามัญผู้มีผลการปฏิบัติ
ราชการอยู่ในระดับดีเด่นและดีมากในที่เปิดเผยให้ทราบโดยทั่วกัน เพ่ือเป็นการยกย่องชมเชย และสร้าง
แรงจูงใจให้พัฒนาผลการปฏิบัติราชการในรอบการประเมินต่อไปให้ดียิ่งขึ้น ส าหรับส่วนราชการที่มีการ
ก าหนดระดับผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการ เกินกว่า 5 ระดับ ให้ผู้ประเมินประกาศรายชื่อผู้มี 
ผลการปฏิบัติราชการอยู่ในระดับสูงกว่าระดับดีขึ้นไป  
     (7) ให้ผู้ประเมินตามข้อ 2 (7) หรือ (8) โดยความเห็นชอบของผู้บั งคับบัญชา 
หรือผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไปอีกชั้นหนึ่ง (ถ้ามี) จัดส่งผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการ
ในหน่วยงานของตน เสนอต่อคณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการ
พลเรือนสามัญ ก่อนน าเสนอต่อหัวหน้าส่วนราชการระดับกรมหรือจังหวัด    

 ข้อ 10 เพ่ือให้มีกลไกสนับสนุนความโปร่งใสและเป็นธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการ ให้หัวหน้าส่วนราชการระดับกรมหรือจังหวัด แต่งตั้งคณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินผล
การปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญ ท าหน้าที่พิจารณาเสนอความเห็นเกี่ยวกับมาตรฐาน 
และความเป็นธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญในสังกัด โดยให้มี
องค์ประกอบและหน้าที่ ดังนี้     
     (1) คณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือน
สามัญระดับกรม มีหน้าที่เสนอความเห็นเกี่ยวกับผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการ 
พลเรือนสามัญประเภทอ านวยการ ประเภทวิชาการ และประเภททั่วไป ทุกระดับ ประกอบด้วย  
รองหัวหน้าส่วนราชการ ผู้รับผิดชอบงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการเป็นประธาน
กรรมการ ข้าราชการพลเรือนสามัญในส่วนราชการนั้นตามที่หัวหน้าส่วนราชการเห็นสมควร ไม่น้อยกว่า 
4 คน เป็นกรรมการ และให้หัวหน้าหน่วยงานที่รับผิดชอบงานการเจ้าหน้าที่ของส่วนราชการเป็น
เลขานุการ   

     (2) คณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือน
สามัญระดับจังหวัด มีหน้าที่เสนอความเห็นเกี่ยวกับผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการ
พลเรือนสามัญผู้ด ารงต าแหน่งในราชการบริหารส่วนภูมิภาคในจังหวัดนั้น ๆ ยกเว้นรองผู้ว่าราชการ
จังหวัด ปลัดจังหวัด และผู้ด ารงต าแหน่งหัวหน้าส่วนราชการประจ าจังหวัด ประกอบด้วย รองผู้ว่าราชการ
จังหวัด ผู้รับผิดชอบงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของจังหวัดเป็นประธานกรรมการ ข้าราชการ 
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พลเรือนสามัญในราชการบริหารส่วนภูมิภาคในจังหวัดนั้นตามที่ผู้ว่าราชการจังหวัดเห็นสมควร ไม่น้อย
กว่า 4 คน เป็นกรรมการ และให้หัวหน้าหน่วยงานที่รับผิดชอบงานการเจ้าหน้าที่ของจังหวัดเป็นเลขานุการ 

 ข้อ 11 หลักเกณฑ์นี้ให้ใช้กับการประเมินผลการปฏิบัติราชการของผู้ด ารงต าแหน่งทุกประเภท  

 ข้อ 12 ในกรณีที่มีความจ าเป็น เนื่องจากลักษณะงาน สภาพการปฏิบัติราชการ หรือมีเหตุผล
อันสมควร ส านักงาน ก.พ. อาจร่วมกับส่วนราชการระดับกรมหรือจังหวัดก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการเพ่ิมเติมเป็นการเฉพาะตามท่ีเห็นสมควรก็ได้ 

 2) กฎ ก.พ. ว่าด้วยการสั่งให้ข้าราชการพลเรือนสามัญออกจากราชการกรณีไม่สามารถ
ปฏิบัติราชการให้มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล (หนังสือส านักงาน ก.พ. ที่ นร 1012/ว 10 ลงวันที่  
24 มีนาคม 2552) 

 ขอ 4 ระบุวากรณีผู้บังคับบัญชาประเมินผลการปฏิบัติราชการของขาราชการตามหลักเกณฑ์
และวิธีการที่ก าหนดตามมาตรา 76 แห่งพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
แลวเห็นวา ขาราชการผู้ใดมีผลการปฏิบัติราชการในระดับที่ตองใหได้รับการพัฒนาปรับปรุงตนเองก็ให้ 
แจงผู้นั้นทราบเกี่ยวกับผลการประเมิน พรอมทั้งก าหนดใหนั้นเขารับการพัฒนาปรับปรุงตนเอง โดยให 
ลงลายมือชื่อรับทราบไว้เป็นหลักฐาน ทั้งนี้ในการพัฒนาปรับปรุงตนเองใหผู้บังคับบัญชาจัดใหขาราชการ 
ผู้นั้นท าค ามั่นในการพัฒนาปรับปรุงตนเอง โดยก าหนดเป้าหมายในระดับอันเป็นที่พอใจของทางราชการ
ใหชัดเจน เพ่ือใชในการประเมินผลการปฏิบัติราชการครั้งตอไป การประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
และการพัฒนาปรับปรุงตนเองของขาราชการใหมีระยะเวลาไม่เกิน 3 รอบการประเมิน 

     3) หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการกรมอนามัย    
 เพ่ือให้เป็นไปตามมาตรา 76 วรรคหนึ่ง แห่งพระราชบัญญัติระเบียบข าราชการพลเรือน  
พ.ศ. 2551 หนังสือส านักงาน ก.พ. ที่ นร 1012/ว 20 ลงวันที่ 3 กันยายน พ.ศ. 2552 หนังสือส านักงาน 
ก.พ. ที่ นร 1008.1/ว 12 ลงวันที่ 30 สิงหาคม พ.ศ. 2555 และหนังสือส านักงาน ก.พ. ที่ นร 1008/ว 27 
ลงวันที่ 29 กันยายน พ.ศ. 2552 เพ่ือใหการประเมินผลการปฏิบัติราชการเป็นไปโดยโปรงใส เป็นธรรม 
และตรวจสอบได้ กรมอนามัยจึงก าหนดหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของ
ข้าราชการพลเรือนสามัญ พนักงานราชการ และลูกจ้างประจ า ในสังกัดกรมอนามัย โดยให้ใช้ประเมินผล
การปฏิบัติราชการตั้งแต่รอบประเมินระหว่างวันที่ 1 ตุลาคม 2561 ถึ ง 31 ตุลาคม 2562 เป็นต้นไป  
ดังตอไปนี้    

ผู้ประเมินผลการปฏิบัติราชการของขาราชการกรมอนามัย ได้แก               
(1) อธิบดีกรมอนามัย ประเมินผลการปฏิบัติราชการของข าราชการที่อยู ในบังคับบัญชา    

          (2) รองอธิบดีกรมอนามัย ประเมินผลการปฏิบัติราชการของผู้อ านวยการส านัก กอง ศูนย์  
หรือหัวหนาหน่วยงานที่มีฐานะเทียบเทาส านัก หรือกอง ที่อยู่ในบังคับบัญชา   
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  (3) ผู้อ านวยการส านัก กอง ศูนย์ หรือหน่วยงานที่เรียกชื่ออย่างอ่ืนที่มีฐานะเทียบเทาส านัก 
หรือกอง ประเมินผลการปฏิบัติราชการของขาราชการที่อยู่ในบังคับบัญชา               
  (4) ผู้บังคับบัญชาที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชาตาม (1) หรือ (2) หรือ (3) แลวแต่กรณี
ประเมินผลการปฏิบัติราชการของขาราชการที่อยู่ในบังคับบัญชา โดยจัดท าหนังสือมอบหมายเป็น 
ลายลักษณอักษร กรณีขาราชการผู้ใดได้รับมอบหมายใหไปช่วยราชการหรือปฏิบัติราชการในหน่วยงาน
อ่ืนเกินกวากึ่งหนึ่งของรอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการใด ใหหัวหน้าสวนราชการหรือหน่วยงาน 
ที่ขาราชการผู้นั้นไปช่วยราชการหรือปฏิบัติราชการมีหนาที่ประเมินผลการปฏิบัติราชการของขาราชการ
ดังกล่าวในรอบการประเมินนั้น และขาราชการที่โอนหรือย้ายหลังวันที่ 1 มีนาคม หรือวันที่ 1 กันยายน 
ใหผู้บังคับบัญชาซึ่งเป็นผู้ประเมินผลการปฏิบัติราชการในสวนราชการเดิมก่อนการโอนหรือย้ายเป็นผู้
ประเมินผลการปฏิบัติราชการของขาราชการผู้นั้น 

การประเมินผลการปฏิบัติราชการ ใหด าเนินการประเมินปละ 2 รอบ ตามปงบประมาณ ดังนี้  
  รอบที่ 1 เป็นการประเมินผลการปฏิบัติราชการระหว่างวันที่ 1 ตุลาคม ถึงวันที่ 31 มีนาคม  
ของปีถัดไป            
 รอบที่ 2 เป็นการประเมินผลการปฏิบัติราชการระหว่างวันที่ 1 เมษายน ถึงวันที่ 30 กันยายน 
ของปีเดียวกัน            
 ใหประเมินสององคประกอบ ได้แก ผลสัมฤทธิ์ของงาน และพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ 
หรือสมรรถนะ โดยก าหนดสัดสวนคะแนนของแต่ละองค์ประกอบ ดังนี้      

องค์ประกอบในการประเมินและสัดส่วนคะแนนของแต่ละองค์ประกอบ     
(1) ข้าราชการ และพนักงานราชการ        
    - ผลสัมฤทธิ์ของงาน ร้อยละ 80       
    - สมรรถนะ ร้อยละ 20           
(2) ข้าราชการที่ทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการ      
    - ผลสัมฤทธิ์ของงาน ร้อยละ 50       
    - สมรรถนะ ร้อยละ 50            
(3) ลูกจ้างประจ า                

- ผลงาน 70 คะแนน                 
    - คุณลักษณะการปฏิบัติงาน 30 คะแนน  

 จ านวนตัวชี วัด           
 (1) ข้าราชการ ระดับผู้อ านวยการส านัก/กอง/ศูนย์ หรือเทียบเท่า ก าหนดให้มีตัวชี้วัด  
ที่ได้รับการถ่ายทอด ไม่น้อยกว่า 10 – 15 ตัว        
 (2) ข้าราชการ ระดับหัวหน้าฝ่าย/กลุ่มงาน ก าหนดให้มีตัวชี้วัดที่ได้รับการถ่ายทอด ไม่น้อยกว่า   
5 – 8 ตัว              
              ( 3 ) 
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ข้าราชการ ระดับผู้ปฏิบัติงาน ก าหนดให้มีตัวชี้วัดที่ได้รับการถ่ายทอด ไม่น้อยกว่า 3 – 5 ตัว ส าหรับข้าราชการ
ที่ ได้รับการแต่งตั้ ง ให้ด ารงต าแหน่งรองผู้อ านวยการ/ผู้ช่วยหัวหน้าหน่วยงาน /หัวหน้างาน  
ให้ก าหนดตัวชี้วัดลดหลั่นลงมาตามความเหมาะสม  

 หลักการก าหนดสมรรถนะและระดับสมรรถนะที่คาดหวังส าหรับการประเมิน ดังนี้   
 (1) ข้าราชการต าแหน่งประเภทบริหาร และประเภทอ านวยการ คลอบคลุมถึงผู้ที่ด ารงต าแหน่ง
ประเภทอ านวยการและผู้ที่ได้รับมอบหมายให้ “ปฏิบัติหน้าที่” “รักษาการในต าแหน่ง” และ “รักษา
ราชการแทน” ในต าแหน่งประเภทอ านวยการ ไม่มีการก าหนดน้ าหนักในแต่ละสมรรถนะ ก าหนดให้
เป็นไปตามประกาศกระทรวงสาธารณสุข ลงวันที่ 16 กันยายน 2559 
 

สมรรถนะหลัก ก.พ. สมรรถนะทางการบริหาร สมรรถนะหลักกรมอนามัย 

1. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 1. สภาวะผู้น า 1. การประเมิน 

2. บริการที่ด ี 2. วิสัยทัศน์ 2. การชี้น าเชิงกลยุทธ์ 

3. การสั่งสมความเชี่ยวชาญ 
ในงานอาชีพ 

3. การวางกลยุทธ์ภาครัฐ 3. การปฏิบัติการส่งเสริมสุขภาพ
และอนามัยสิ่งแวดล้อม 

4. การยึดมั่นในความถูกต้อง
ชอบธรรมและจริยธรรม 

4 .  ศั ก ย ภ า พ เ พ่ื อ น า ก า ร
ปรับเปลี่ยน 

4. การบริหารจัดการอภิบาลระบบ 

5. การท างานเป็นทีม 5. การควบคุมตนเอง  

 6. การสอนงานและการมอบหมาย
งาน 

 

ตารางที่ 2.1 การก าหนดระดับสมรรถนะที่คาดหวังส าหรับข้าราชการต าแหน่งประเภทบริหาร  
และประเภทอ านวยการ คลอบคลุมถึงผู้ที่ด ารงต าแหน่งประเภทอ านวยการและผู้ที่ได้รับมอบหมายให้ 
“ปฏิบัติหน้าที่” “รักษาการในต าแหน่ง” และ “รักษาราชการแทน” ในต าแหน่งประเภทอ านวยการ 
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         (2) ข้าราชการ (ยกเว้นข้อ 1) และพนักงานราชการ ก าหนดสมรรถนะและการก าหนดน้ าหนัก
ส าหรับการประเมิน ดังนี้ 

สมรรถนะหลัก ก.พ. (30) น  าหนัก สมรรถนะหลักกรมอนามัย (70) น  าหนัก 

1. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 5 1. การประเมิน 20 

2. บริการที่ดี 5 2. การชี้น าเชิงกลยุทธ ์ 15 

3. การสั่งสมความเชี่ยวชาญ 
ในงานอาชีพ 

5 3. การปฏิบัติการส่งเสริมสุขภาพ
และอนามัยสิ่งแวดล้อม 

20 

4. การยึดมั่นในความถูกต้อง 
ชอบธรรมและจริยธรรม 

5 4. การบริหารจัดการอภิบาลระบบ 15 

5. การท างานเป็นทีม 10   

ตารางที่ 2.2 การก าหนดระดับสมรรถนะที่คาดหวังส าหรับข้าราชการ (ยกเว้นข้อ 1) และพนักงานราชการ 

ระดับสมรรถนะที่คาดหวังส าหรับการประเมิน 

ประเภท/สมรรถนะ สมรรถนะหลัก ก.พ. สมรรถนะหลัก 
ทางการบริหาร 

สมรรถนะหลัก 
กรมอนามัย 

ประเภทบริหาร 

ระดบัสูง 5 4 5 

ระดับต้น 5 3 5 

ประเภทอ านวยการ 

ระดับสูง 4 2 4 

ระดับต้น 3 1 3 

ประเภทวิชาการ 

ระดับทรงคุณวุฒิ 5 3 5 

ระดับเชี่ยวชาญ 4 2* 4 

ระดับช านาญการพิเศษ 3 1* 3 

ระดับช านาญการ 2 - 2 
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ประเภท/สมรรถนะ สมรรถนะหลัก ก.พ. สมรรถนะหลัก 
ทางการบริหาร 

สมรรถนะหลัก 
กรมอนามัย 

ระดับปฏิบัติการ 1 - 1 

ประเภทท่ัวไป 

ระดับอาวุโสขึ้นไป 2 - 2 

ระดับช านาญงาน 1 - 1 

ระดับปฏิบัติงาน 1 - 1 

ตารางที่ 2.3 ระดับสมรรถนะที่คาดหวังส าหรับผู้ที่ได้รับมอบหมายให้ “ปฏิบัติหน้าที่” “รักษาการ 
ในต าแหน่ง”และ “รักษาราชการแทน” ในต าแหน่งประเภทอ านวยการ 

 ในแต่ละรอบการประเมิน ใหส านัก กอง ศูนย์ หรือหน่วยงานที่เรียกชื่ออย่างอ่ืนที่มีฐานะ
เทียบเท่าส านัก หรือกอง น าผลคะแนนการประเมินผลการปฏิบัติราชการมาจัดกลุมตามผลคะแนน โดยให
แบงกลุ่มคะแนน ดังนี้          
 (1) ข้าราชการพลเรือนสามัญ แบ่งผลการประเมินเป็น 5 ระดับ คือ ดีเดน ดีมาก ดี พอใช้  
ตองปรับปรุง ชวงคะแนนประเมินแต่ละระดับใหใชเกณฑเดียวกันทกุหน่วยงาน ดังนี้ 

     คะแนนการประเมิน        
      ระดับดีเดน  90 – 100  คะแนน       
      ระดับดีมาก  80 – 89.99  คะแนน       
      ระดับดี     70 – 79.99  คะแนน       
      ระดับพอใช  60 – 69.99  คะแนน      
     ต้องปรับปรุง  ต่ ากว่า 60  คะแนน   

 (2) พนักงานราชการ แบ่งผลการประเมินเป็น 5 ระดับ คือ ดีเดน ดีมาก ดี พอใช ตองปรับปรุง  
ชวงคะแนนประเมินแต่ละระดับใหใชเกณฑเดียวกันทุกหน่วยงาน ดังนี้      

     คะแนนการประเมิน          
      ระดับดีเด่น  95 – 100  คะแนน      
     ระดับดีมาก  85 – 94.99  คะแนน          
        ระดับดี     75 – 84.99  คะแนน       
      ระดับพอใช้  65 – 74.99  คะแนน                
        ต้องปรับปรุง  ต่ ากว่า 65  คะแนน   
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 (3) ลูกจ้างประจ า แบ่งผลการประเมินเป็น 3 ระดับ คือ  ดีเด่น ยอมรับได้ ต้องปรับปรุง  
ชวงคะแนนประเมินแตล่ะระดับใหใชเกณฑเดียวกันทุกหน่วยงาน ดังนี้      
      คะแนนการประเมิน          
      ระดับดีเด่น  90 - 100  คะแนน        
      ยอมรับได้   60 - 89.99  คะแนน       
      ต้องปรับปรุง  ต่ ากว่า 60  คะแนน      

 การประเมินผลการปฏิบัติราชการตองมีความชัดเจนและมีหลักฐาน และใหเป็นไปตาม 
แบบประเมินผลการปฏิบัติราชการที่ส านัก กอง ศูนย์ หรือหน่วยงานที่เรียกชื่ออย่างอ่ืนที่มีฐานะเทียบเท่า
ส านัก หรือกองก าหนด ได้แก         
 (1) แบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการใหเป็นไปตามหลักเกณฑและวิธีการประเมินผล
การปฏิบัติราชการของกรมอนามัย        
 (2) แบบประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานที่เป็นขอตกลงตัวชี้วัดระดับความส าเร็จของงาน  
 (3) แบบประเมินสมรรถนะ        

 ใหส านัก กอง ศูนย์ หรือหน่วยงานที่เรียกชื่ออย่างอ่ืนที่มีฐานะเทียบเทาส านัก หรือกอง  
จัดใหมีระบบการจัดเก็บผลการประเมิน และหลักฐานแสดงความส าเร็จของงานและพฤติกรรมการปฏิบัติ
ราชการหรือสมรรถนะของผู้รับการประเมินเพ่ือใชประกอบการพิจารณาการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ในเรื่องตา่ง ๆ   

 ส าหรับแบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการ แบบประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน และแบบ
ประเมินสมรรถนะ ใหส านัก กอง ศูนย์ หรือหน่วยงานที่เรียกชื่ออย่างอ่ืนที่มีฐานะเทียบเทาส านัก หรือกอง  
สงใหกองการเจาหนาที่ กรมอนามัย จัดเก็บตนฉบับไวในแฟ้มประวัติขาราชการ หรือจัดเก็บในรูปแบบอ่ืน 
ตามความเหมาะสม และใหผู้บังคับบัญชาเก็บส าเนาไวที่ส านัก กอง ศนูย ์หรือหน่วยงานที่เรียกชื่ออย่างอ่ืน 
ที่มีฐานะเทียบเทาส านัก หรือกอง ที่ผู้นั้นสังกัด เป็นเวลาอย่างน้อยสองรอบการประเมิน    

 ผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการของขาราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้างประจ า 
กรมอนามัย ใหผู้บังคับบัญชาน าไปใชประกอบการแต่งตั้ง การเลื่อนเงินเดือน การใหออกจากราชการ  
และการพัฒนาและเพ่ิมพูนประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ ตามหลักเกณฑและวิธีการว่าด้วยการนั้น 
และใหน าไปใชประกอบการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลในเรื่องต่าง ๆ เชน การใหรางวัล
ประจ าป รางวัลจูงใจ และคาตอบแทนตง ๆ ด้วย 

 การประเมินผลการปฏิบัติราชการของขาราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้างประจ า  
กรมอนามัย ใหด าเนินการตามวิธีการ ดังตอไปนี้       
 (1) ก่อนเริ่มรอบการประเมินหรือในชวงเริ่มรอบการประเมิน ใหส านัก กอง ศูนย์ หรือ
หน่วยงานที่เรียกชื่ออย่างอ่ืนที่มีฐานะเทียบเทาส านัก หรือกอง ประกาศหลักเกณฑและวิธีการประเมินผล
การปฏิบัติราชการใหขาราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้างประจ าในสังกัดทราบโดยทั่วกัน  
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 (2) ในแต่ละรอบการประเมินใหผู้ประเมิน และผู้รับการประเมิน ก าหนดขอตกลงรวมกัน
เกี่ยวกับการมอบหมายงานและการประเมินผลการปฏิบัติราชการ โดยก าหนดดัชนีชี้วัดหรือหลักฐานบงชี้
ความส าเร็จของงานอย่างเป็นรูปธรรม และเหมาะสมกับลักษณะงาน และให เป็นไปตามค ารับรอง 
การปฏิบัติราชการของกรมอนามัย งานตามยุทธศาสตร  งานตามภารกิจหลัก และงานอ่ืน ๆ ที่ได้รับ
มอบหมาย โดยมีการถ่ายทอดตัวชี้วัดจากกรมสู่หน่วยงาน และบุคคลตามล าดับ ตามแบบฟอรมที่ส านัก 
กอง ศูนย ์หรือหน่วยงานที่เรียกชื่ออย่างอ่ืนที่มีฐานะเทียบเทาส านัก หรือกอง ก าหนด    
 (3) ในแต่ละรอบการประเมิน ใหผู้ประเมินตามขอ 2 ประเมินผลการปฏิบัติราชการของผู้รับ
การประเมินตามหลักเกณฑและวิธีการที่ได้ประกาศไว และตามขอตกลงที่ได้ท าไวกับผู้รับการประเมนิ  
 (4) ในระหว่างรอบการประเมิน ใหผู้ประเมินตามขอ 2 ใหค าปรึกษาแนะน าผู้รับการประเมิน
เพ่ือการปรับปรุง แกไข พัฒนา เพ่ือน าไปสู่ผลสัมฤทธิ์ของงาน และพฤติกรรม หรือสมรรถนะในการปฏิบัติ
ราชการ และเมื่อสิ้นรอบการประเมินใหผู้ประเมินดังกล่าวกับผู้รับการประเมินร่วมกันท าการวิเคราะห์
ผลส าเร็จของงาน และพฤติกรรมหรือสมรรถนะในการปฏิบัติราชการเพ่ือหาความจ า เป็นในการพัฒนา 
เป็นรายบุคคลด้วย  
 (5) ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการในแต่ละครั้ง ใหผู้ประเมินตามขอ 2 แจงผล 
การประเมินใหผู้รับการประเมินทราบเป็นรายบุคคล โดยใหผู้รับการประเมินลงลายมือชื่อรับทราบผลการ
ประเมิน กรณีที่ผู้ รับการประเมินไม่ยินยอมลงลายมือชื่อรับทราบผลการประเมิน ให ขาราชการ 
กรมอนามัยอย่างน้อยหนึ่งคนในหน่วยงานนั้น ลงลายมือชื่อเป็นพยานวาได้มีการแจ้งผลการประเมิน 
ดังกลวแลวด้วย      
 (6) ใหผู้ประเมินตามขอ 2 ประกาศรายชื่อผู้มีผลการปฏิบัติราชการอยู ในระดับดีเดน  
และดีมากในที่เปิดเผยใหทราบโดยทั่วกัน เพ่ือเป็นการยกยองชมเชยและสรางแรงจูงใจใหพัฒนาผลการ
ปฏิบัติราชการในรอบการประเมินตอไปใหดียิ่งขึ้น        
 (7) ให ผู้ประเมินตามข อ 2 (2) และ (3) โดยความเห็นชอบของผู้ บังคับบัญชา หรือ 
ผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไปอีกชั้นหนึ่ง (ถามี) จัดส่งผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการของขาราชการ 
ในหนวยงานของตน เสนอตอคณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการของ 
ขาราชการระดับกรม กอนน าเสนอตออธิบดี        

 เพ่ือใหมีกลไกสนับสนุนความโปรงใสและเป็นธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ  
ใหอธิบดีกรมอนามัยแต่งตั้งคณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการของขาราชการ
กรมอนามัย ท าหนาที่พิจารณาเสนอความเห็นเกี่ยวกับมาตรฐานและความเป็นธรรมของผลการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการของข าราชการกรมอนามัย ประเภทอ านวยการ ประเภทวิชาการ  
และประเภททั่วไปทุกระดับ หลักเกณฑนี้ใหใชกับการประเมินผลการปฏิบัติราชการของผู้ด ารงต าแหนง 
ทุกประเภทของกรมอนามัย 
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2.4 ทบทวนงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง         

 หทัยทิพย์ มงคลสวัสดิ์ (2540) ไดศึกษาเรื่องระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
โรงไฟฟา แมเมาะ จังหวดล าปาง ผลการศึกษาพบวา การประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือประกอบการ
พิจารณาความดีความชอบ แตงตั้ง โอนยาย และเลื่อนต าแหนงของพนักงานเปนขอมูลในการจัดท าแผน 
ฝกอบรมพัฒนาพนักงาน และใชเป็นแนวทางในการแจ้งใหพนักงานทราบจุดดี จุดเด่น และข้อที่ควร
ปรับปรุง เครื่องมือที่ผูประเมินใช้มากในการประเมินผลการปฏิบัติงานคือ ใชการสังเกตและติดตาม 
การปฏิบัติงานของพนักงาน และปัญหาที่เกิดขึ้นในการประเมินผลการปฏิบัติงานก็คือ ปญหาที่เกิดจาก
ปัจจัยที่ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานบางอยางไมสามารถวัดเปนคาตัวเลขได ซึ่งเปนปญหาที่เกิดขึ้น
มากที่สุด รองลงมาก็จะเปนปัญหาที่เกิดจากพนักงานส่วนใหญมักจะคาดหวังที่จะไดรับการเลื่อนขั้น
เงินเดือนมากกวาอยากทราบผลการปฏิบัติงานของตน ขอคิดเห็นเพ่ิมเติมของพนักงานคือพนักงาน 
สวนใหญให้การยอมรับวาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานสามารถน าไปใช้ในหนวยงานของเขาได้  

 สมเกียรติ มาตยาบุญ (2541) ไดศึกษาเรื่องระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานองคการโทรศัพท์ 
แหงประเทศไทย จังหวัดเชียงใหม โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือการศึกษาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
และศึกษาหลักการและวิธิ่การของพนักงานระดับผูบังคับบัญชา ผลการศึกษาพบว่า ผูประเมินสวนใหญ
ขององคการโทรศัพทแหงประเทศไทย จังหวัดเชียงใหม พิจารณาผลการปฏิบัติงานโดยใช้หลักเกณฑ
คุณภาพของผลงาน และพฤติกรรมในการท างาน แบบประเมินผลการปฏิบัติงานเปนเครื่องมือหลัก 
ที่ผูประเมินสวนใหญใชประกอบในการประเมินผลการปฏิบัติงาน และผูประเมินสวนใหญไดแจงผลการ
ประเมินใหผูรับการประเมินทราบทุกครั้งที่เสร็จสิ้นการประเมินผล โดยใชรูปแบบของการรวมแกไขปญหา
ในลักษณะของการปรึกษาหารือรวมกันกับผูรับการประเมินในการปรับปรุงวิธีการท างาน และผูประเมิน
ส่วนใหญน าผลการประเมินไปใช้ประกอบการพิจารณาขึ้นเงินเดือน ป ญหาในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานจะเกิดจากผูประเมินสวนใหญใหความเห็นวา ระบบประเมินที่ใช้อยู่ในปัจจุบันไมสามารถใช 
ประโยชนไดจริง และงานในบางลักษณะยังประเมินผลไดยาก ปญหาที่เกิดจากผูประเมินคือ ผูประเมิน 
สวนใหญ่ท าการประเมินผลการปฏิบัติงานอย างงาย ๆ โดยใหคะแนนสูงเพ่ือหลีกเลี่ยงขอขัดแยง  
และปญหาที่เกิดจากผูรับการประเมินคือ ผูประเมินสวนใหญเห็นวาผูรับการประเมินมีความคาดหวังที่จะ
ได้รับการเลื่อนขั้นเงินเดือนมากเกินไป 

บุญตา แจ่มแจ้ง (2560) ศึกษาการประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือเลื่อนเงินเดือนข้าราชการ 
ในสังกัดกองการเจ้าหน้าที่ กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น กระทรวงมหาดไทย โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ
ศึกษาถึงหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้ าราชการสังกัดกองการเจ้าหน้าที่  
กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น ซึ่ งการประเมินผลการปฏิบัติงานนับว่าเป็นเครื่องมือส าคัญ  
หรือองค์ประกอบหนึ่งในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์สมัยใหม่ที่องค์ประกอบต่าง  ๆ มีความ
เชื่อมโยงเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน โดยมีส่วนส าคัญที่จะช่วยให้การบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นเครื่องมือที่ช่วยให้ผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างาน 
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ทราบจุดเด่นจุดด้อย ระดับขีดความสามารถ และศักยภาพของข้าราชการผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน องค์การ
จะได้ฝึกอบรมปรับปรุงแก้ไขจุดด้อยและพัฒนาจุดเด่นได้อย่างถูกต้องและเหมาะสม เพ่ือให้ข้าราชการ 
มีขีดความสามารถที่จะปฏิบัติงานได้กว้างขวางมากขึ้น อันจะน าไปสู่กระบวนการพิจารณาแต่งตั้งผู้ที่
เหมาะสม ให้ด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้น รวมทั้งการพัฒนาความก้าวหน้าในสาขาวิชาชีพ และเพ่ือให้ข้าราชการ
สามารถปฏิบัติงานให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การอย่างมีประสิทธิภาพมากที่สุดเท่าที่จะเป็นได้ ผลการศึกษา
พบว่าปัญหาและอุปสรรคในการประเมินผลการปฏิบัติงานที่พบสามารถจ าแนกได้เป็น  6 ด้าน คือ  
ด้านหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้านผู้ประเมิน ด้านผู้รับการประเมิน ด้านเครื่องมือ
การประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้านการแจ้งผลการประเมิน และด้านการน าผลประเมินไปใช้   

วาสนา สงวนหมู่ (2560) ศึกษาการประเมินผลคู มือการบริหารคาตอบแทนขาราชการ 
กรมอนามัย โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือประเมินคูมือการบริหารคาตอบแทนใหเกิดการพัฒนาและปรับปรุง 
คูมือใหผูปฏิบัติงานสามารถเขาใจไดงาย น าไปปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง และเปนไปตามหลักเกณฑ์ 
ที่ก าหนด มีแนวทางการประเมิน 4 ด้าน (1) ดานความสอดคลองของคูมือฯ กับวัตถุประสงคในการจัดท า
คูมือฯ และการน าไปใชปฏิบัติ (2) ดานความสอดคลองและชัดเจนของเนื้อหาในคูมือฯ (3) ดานการใช
ภาษา (4) ดานความสะดวกในการน าคูมือฯ ไปใช้ ผลการศึกษาพบว่า (1) ควรมีการทบทวนคูมือใหเปน 
ปจจุบันเกี่ยวกับหลักเกณฑและวิธีการที่ก าหนด (2) ตองการใหระบุประเด็นปญหาที่เกิดขึ้น และแนวทาง
การแกไขปญหาเพ่ือเปนองคความรูใหกับเจาหนาที่ในการบริหารจัดการภายในหนวยงานได (3) ตองการ
ใหระบุกรอบแนวทางการด าเนินการเพ่ือหนวยงานจะไดก าหนดระยะเวลาในการด าเนินการได (4) ควรมี
ตัวอยางส าหรับการบริหารคาตอบแทน เพ่ือที่หนวยงานจะไดทบทวนความรูและด าเนินการไดอยาง 
ถูกตอง (5) เห็นควรใหมีการทบทวนความรูใหกับผูปฏิบัติงานหรือหัวหนางานที่รับผิดชอบ (6) เห็นควรให
มีการก าหนดมาตรฐานในการก าหนดตัวชี้วัดในการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือให สอดคลองกับ
นโยบาย หรือประเด็นยุทธศาสตรของกรมที่วางไว 

ว่าที่ร้อยตรีวิรุฬห์ บุญสิงห์ (2563) เพ่ืออ านวยความสะดวกในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ  
ในระบบออนไลน์ เนื่องจากระบบบุคลากรกรมอนามัยมีการใช้งานหลายขั้นตอน และมีความจ าเป็นกับ
บุคลากรทุกคนในกรมอนามัย เพ่ือให้บุคลากรสามารถใช้งานระบบงานบุคลากรได้ จึงจัดท าคู่มือการใช้
ระบบงานบุคลากร “ระบบประเมินผลการปฏิบัติราชการ” ของข้าราชการกรมอนามัย โดยมีวัตถุประสงค์
เพ่ือสร้างความรู้และความเข้าใจระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการออนไลน์ ระบบงานบุคคลกร 
“ระบบประเมินผลการปฏิบัติราชการ” ของข้าราชการกรมอนามัย และเพ่ือเป็นแนวทางทางการใช้งาน
ของกรมอนามัย 

Armstrong (2000: 16-18) ได้ให้แนวคิดด้านการบริหารผลการปฏิบัติงานไว้ดังนี้ 
1) จะต้องเกิดความสัมพันธ์เชื่อมโยงกันระหว่างกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์กับกลยุทธ์  

ขององค์การ จึงจะเกิดประสิทธิผลสูงสุด (Strategic fit) 
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2) ให้มองคนเป็นสินทรัพย์ (Asset) อย่างหนึ่งที่ควรค่าแก่การลงทุนเพ่ือมูลค่าเพ่ิม (Value 
added) ของคนให้กับองค์การ โดยใช้กระบวนการต่าง ๆ ของการบริหารจัดการ หรือการด าเนินการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

3) ระบบการให้รางวัลจะต้องให้ตามความสามารถ ทักษะ และผลการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล 
4) มุ่งให้พนักงานเกิดความผูกพันกับองค์การ (Commitment) และเกิดความไว้วางใจ  

เพราะผลลัพธ์หรือเป้าหมายของการบริหารผลการปฏิบัติงานในงานทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ คือ  
เพ่ือเกิดผลิตภาพ (Productivity) ก าไร (Profit) และมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีข้ึน 

ชัยทวี เสนาะวงศ์ (2547 : 39-44) ได้ให้แนวคิดที่ส าคัญเกี่ยวกับกระบวนการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานว่า องค์การมีความจ าเป็นที่จะต้องมีการบริหารและพัฒนาพนักงานให้มีความรู้ ความสามารถ 
ทักษะในการปฏิบัติงาน จนมีผลการปฏิบัติงานในอนาคตบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ 
สามารถอธิบายรายละเอียดได้ดังนี้ 

1) การบริหารผลการปฏิบัติงานเป็นกระบวนการในการบูรณาการเป้าหมายขององค์การมาสู่
เป้าหมายของหน่วยงานและพนักงาน 

2) การบริหารผลการปฏิบัติงานเป็นกระบวนการท างานที่มุ่งมองไปข้างหน้าโดยมุ่งเน้นที่
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

3) การบริหารผลการปฏิบัติงานเป็นกระบวนการในการสร้างความร่วมมือ การยอมรับ และเห็น
พ้องต้องกันมากกว่าการควบคุม 

4) การบริหารผลการปฏิบัติงานเป็นกระบวนการที่มุ่งเน้นการปรับปรุงการปฏิบัติงานของ
พนักงานอย่างต่อเนื่อง สม่ าเสมอ 

5) การบริหารผลการปฏิบัติงานเป็นการสร้างให้เกิดการยอมรับในสาเหตุของความบกพร่อง  
ในการปฏิบัติงานของพนักงานแต่ละคน แล้วยังสามารถบ่งชี้ได้ว่าจะแก้ไขความบกพร่องนั้นด้วยวิธีการ
อย่างไร 

6) การบริหารผลการปฏิบัติงานจะกระตุ้นให้พนักงานรู้จักการบริหารผลการปฏิบัติงาน  
ของตนเอง 

7) การบริหารผลการปฏิบัติงานต้องการวิธีการบริหารงานแบบการมีส่วนร่วมอย่างจริงจัง 
8) การบริหารผลการปฏิบัติงานต้องการข้อมูลย้อนกลับระหว่างพนักงานและผู้บังคับบัญชา 

อย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่อง 
9) การบริหารผลการปฏิบัติงานเป็นการประเมินผลการปฏิบัติงานต่อเป้าหมายที่ได้ตกลงไว้ 
10) การบริหารผลการปฏิบัติงานจะไม่ใช้เป็นวัตถุประสงค์หลักในการขึ้นค่าจ้างประจ าปี 
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นอกจากนี้ ทศพร ศิริสัมพันธ์ (2543 : 55-69) ได้ให้แนวคิดการบริหารผลการปฏิบัติงานโดยเน้น
ที่การพิจารณาการบริหารจัดการเชิงระบบ ซึ่งมีองค์ประกอบที่ส าคัญดังนี้ 

1) ปัจจัยน าเข้า (Input) หรือทรัพยากรต่าง ๆ (Resources) ที่จะต้องน ามาใช้ในการด าเนินงาน 
อาทิ งบประมาณ บุคลากร เป็นต้น 

2)  กระบวนการด าเนินงาน (Process) หรือกิจกรรมต่าง ๆ (Activities) ขององค์การ  
การวิเคราะห์โครงการ การให้สิทธิประโยชน์ การตรวจสอบ การศึกษาภาวะอุตสาหกรรมรายสาขา เป็นต้น 

3)  ผลผลิต (Output) ได้แก่ ผลิตภัณฑ์ (Products) ในรูปของสินค้าและบริการ ผลงานที่เกิดขึ้น
อันเนื่องมาจากการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การโดยตรง เช่น จ านวนโครงการที่ได้รับการอนุมัติ 
และเปิดด าเนินการรายการศึกษาและวิจัยอุตสาหกรรมรายสาขา เป็นต้น 

4) ผลลัพธ์ (Outcome) เป็นความคาดหวังที่ต้องการจะบรรจุผลขององค์การหรือผลรวมที่ได้รับ
ติดตามมาจากผลผลิต อาทิ จ านวนการจ้างงาน มูลค่าการผลิตและการส่งออก ความเติบโตและความ
เข้มแข็งของอุตสาหกรรม เป็นต้น 

จากแนวคิดและหลักการของการบริหารผลการปฏิบัติงานที่ได้กล่าวมาแล้วข้างต้น สามารถสรุป
สาระได้ว่า การบริหารผลการปฏิบัติงานเป็นแนวคิดที่มุ่งเน้นการบริหารผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  
แต่ละคนในเชิงบูรณาการ ที่ต้องการสร้างความเข้าใจร่วมกันระหว่างองค์การและพนักงานเกี่ยวกับ
วิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าหมายของงาน ให้มีความสอดคล้องและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน เพ่ือพัฒนา
ผลลัพธ์ขององค์การควบคู่กับการพัฒนาศักยภาพของพนักงานไปพร้อม ๆ กัน โดยผ่านกระบวนการ
ติดต่อสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ (2-way communication) ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา
อย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่อง 
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บทท่ี 3  
                               ระเบียบวิธีและการด าเนินงาน      
 การศึกษา เรื่อง การประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้างประจ า 
สถาบันพัฒนาอนามัยเด็กแห่งชาติ เป็นการศึกษาวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา ผู้ศึกษาได้ใช้หลักแนวคิด 
ทฤษฎี งานวิชาการและผลงานวิจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง เป็นแนวทางการด าเนินการศึกษา โดยมีระเบียบวิธี
และการด าเนินงาน ดังนี้          
 3.1 รูปแบบการศึกษา         
 3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา        
 3.3 ขอบเขตการด าเนินงาน        
 3.4 ขั้นตอนการด าเนินงาน        
 3.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล        
 3.6 การวิเคราะห์ข้อมูล  

3.1 รูปแบบการศึกษา  

การศึกษา เรื่อง การประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้างประจ า 
สถาบันพัฒนาอนามัยเด็กแห่งชาติ เป็นการศึกษาข้อมูลเชิงคุณภาพ (Qualitative research) 
ประกอบด้วย 1) การวิจัยเอกสาร (Documentary research) เป็นการรวบรวมข้อมูลจากเอกสารวิชาการ 
บทความ วารสาร วิทยานิพนธ์ งานวิชาการ รายงานการประชุม คู่มือการปฏิบัติงาน ระเบียบ ประกาศ 
ค าสั่ง เอกสารทางราชการและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการประเมินผลการปฏิบัติราชการ/การปฏิบัติงาน  
2) การสัมภาษณ์ ( Interview) จากผู้ ให้ข้อมูลส าคัญ ได้แก่  ผู้บังคับบัญชาในฐานะผู้ประเมิน  
และผู้ใต้บังคับบัญชาในฐานะผู้รับการประเมิน เพ่ือให้ได้แนวทางในการพัฒนาปรับปรุงวิธีการหรือรูปแบบ
ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการให้มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล สอดคลองกับหลักเกณฑและวิธีการ 
ที่ส านักงาน ก.พ. และกรมอนามัยก าหนด รวมถึงการก าหนดแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร 
ในหน่วยงานทุกระดับ 

3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา  

เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา เรื่อง การประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการ พนักงานราชการ 
และลูกจ้างประจ า สถาบันพัฒนาอนามัยเด็กแห่งชาติ ประกอบด้วย     
 3.2.1 เอกสารวิชาการ บทความ วารสาร วิทยานิพนธ์ งานวิชาการ รายงานการประชุม คู่มือ  
การปฏิบัติงาน ระเบียบ ประกาศ ค าสั่ง เอกสารทางราชการและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการประเมินผล
การปฏิบัติราชการ/การปฏิบัติงาน 

3.2.2 หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการกรมอนามัย และหลักเกณฑ์ 
และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการสถาบันพัฒนาอนามัยเด็กแห่งชาติ 
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3.2.3 การสัมภาษณ์ ความคิดเห็น เจตคติ และข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมของบุคลากร สถาบันพัฒนา
อนามัยเด็กแห่งชาติ โดยแนวประเด็นการสัมภาษณ์มีความครอบคลุมเนื้อหาตามวัตถุประสงค์และกรอบ
แนวคิดของการศึกษา ลักษณะค าถามปลายเปิดและใช้แนวการสัมภาษณ์กับผู้ ให้ข้อมูลส าคัญ  
(Key Informants) เหมือนกันทั้งหมด   

3.3 ขอบเขตการด าเนินงาน  

การด าเนินงานครั้งนี้เป็นการศึกษาการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการ พนักงาน
ราชการ และลูกจ้างประจ า สถาบันพัฒนาอนามัยเด็กแห่งชาติ  ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 โดยมี
ระยะเวลาในการด าเนินการต้ังแต่วันที่ 1 ตุลาคม 2564 ถึงวันที่ 30 กันยายน 2565 แบ่งเป็น 2 รอบ 
การประเมิน ดังนี้ รอบท่ี 1 ตั้งแต่วันที่ 1 ตุลาคม 2564  ถึงวันที่ 31 มีนาคม 2565   
   รอบท่ี 2 ตั้งแต่วันที่ 1 เมษายน 2565 ถึงวันที่ 30 กันยายน 2565    

3.4 ขั นตอนการด าเนินงาน 

 ขั นตอนที่ 1 ศึกษาวิเคราะห์หลักการ แนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัยเกี่ยวกับการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการ โดยการศึกษาและค้นคว้าหาข้อมูลจากเอกสารวิชาการ บทความ วารสาร 
วิทยานิพนธ์ งานวิชาการ รายงานการประชุม คู่มือการปฏิบัติงาน ระเบียบ ประกาศ ค าสั่ง เอกสาร  
ทางราชการ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการประเมินผลการปฏิบัตริาชการ/การปฏิบัติงาน  

ภาพที่ 3.1 ขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติราชการกรมอนามัย ระดับบุคคล 
 

ขั นตอนการปฏิบัติงาน 
 

 
ระยะเวลาด าเนินการ 

 
มาตรฐานคุณภาพงาน 

 
ผู้รับผิดชอบ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
   

- รอบการประเมินท่ี 1 
ภายในสัปดาห์ที่ 1 - 2 ของ
เดือนตุลาคม 
- รอบการประเมินท่ี 2 
ภายในสัปดาห์ที่ 1 - 2 ของ 
เม.ย. 
 
 
 
- รอบการประเมินท่ี 1  
ให้จัดท าตัวช้ีวัดภายใน  
ต.ค. - พ.ย. และติดตาม  
ให้ค าแนะน า/ค าปรึกษา 
 

ประกาศหลักเกณฑ์และวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการ  
ให้ทุกคนได้ทราบโดยทั่วกัน 
ในระหว่างรอบการประเมินให้ผูม้ี
หน้าท่ีประเมินให้ค าปรึกษา 
แนะน าแก่ผู้รบัการประเมิน 
เพื่อปรับปรุงแก้ไข พัฒนา 
 
 
เพื่อน าไปสูผ่ลสัมฤทธ์ิของงาน 
และพฤติกรรมหรือสรรถนะ 
ในการปฏิบัตริาชการ 
 
 

กองการ
เจ้าหน้าท่ี 

 
 
 
 
 

 
ผู้ประเมินและ

ผู้รับการประเมิน 
 
 

 

จุดเริม่ต้น 

ประกาศ
หลักเกณฑ ์

และวิธี
ประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการ 

จัดท าดัชน ี
ช้ีวัดผลงาน
รายบุคคล 
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ขั นตอนการปฏิบัติงาน 

 

 
ระยะเวลาด าเนินการ 

 
มาตรฐานคุณภาพงาน 

 
ผู้รับผิดชอบ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

- รอบการประเมินท่ี 2  
ให้จัดท าตัวช้ีวัดภายใน  
เม.ย. - พ.ค. และตดิตาม  
ให้ค าแนะน า/ค าปรึกษา 
- รอบการประเมินท่ี 1 
ภายใน ต.ค. – มี.ค. 
- รอบการประเมินท่ี 2  
ภายใน เม.ย. – ก.ย. 
 
- รอบการประเมินท่ี 1 
ภายในสัปดาห์ที่ 4 ของ ม.ีค. 
 

ผู้ประเมินแตล่ะระดบัติดดาม 
ผลงานและให้ค าปรึกษาแนะน า
และช่วยเหลือผูร้ับการประเมิน 
ในกรณีเกิดข้อขัดข้องในการ
ท างาน เพื่อให้ผู้รับการประเมิน
สามารถปฏิบัติงานได้บรรลุ
เป้าหมายตามที่ตกลงกันไว ้
 
 
- จัดสรรวงเงินส าหรบัหน่วยงาน
เพื่อเลื่อนเงินเดือน 
- เสนอผู้มีอ านาจพิจารณา 
ลงนาม 

ผู้ประเมิน 
 
 

 
 
 
คณะกรรมการ
พัฒนาระบบ
บริหารผลการ

ปฏิบัติงาน 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

- รอบการประเมินท่ี 1 
ภายในสัปดาห์ที่ 1 - 2  
ของ เม.ย. 
- รอบการประเมินท่ี 2 
ภายในสัปดาห์ที่ 1 - 2  
ของ ต.ค. 
 
- รอบการประเมินท่ี 1 
ภายในสัปดาห์ที่ 3 ของ เม.ย. 
- รอบการประเมินที่ 2 
ภายในสัปดาห์ที่ 3 ของ ต.ค. 
 
 
 
- รอบการประเมินท่ี 1 
ภายในสัปดาห์ที่ 3 ของ ม.ีค. 
- รอบการประเมินท่ี 2 
ภายในสัปดาห์ที่ 3 ของ ก.ย. 
 
 
 

ผู้บงัคับบัญชาประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการผู้ที่อยู่ในบังคับ 
บัญชา ตามหลักเกณฑ์และวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการ
ของข้าราชการ กรมอนามัย 
 
 
พิจารณาผลการประเมินของ
ระดับบุคคล เพื่อให้เกดิอ านาจ
จ าแนกความโปร่งใสและเป็น
ธรรม 
 
 
 
การพิจารณาเลื่อนเงินเดือนในแต่
ละครั้งจะต้องมีคณุสมบัติตรงตาม
หลักเกณฑ์ของกฎ ก.พ. ว่าด้วย
การเลื่อนเงินเดือน พ.ศ. 2552 
 
 
 

ผู้ประเมิน 
 
 
 
 
 
 

คณะกรรมการ
บริหารระดับสูง 

 
 
 
 
 . 

กองการ
เจ้าหน้าที ่

 
 
 
 
 

การประเมินผล 
การปฏิบัตริาชการ/ 
ให้คะแนน และแจ้ง

ผล 
การประเมิน 

คณะกรรมการ 
บริหารระดับสูง 

  
การพจิารณา

ผลการ
ประเมนิและ

เลื่อนเงินเดือน 

การติดตาม 
และให้ค าปรึกษา 
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ขั นตอนการปฏิบัติงาน 

 

 
ระยะเวลาด าเนินการ 

 
มาตรฐานคุณภาพงาน 

 
ผู้รับผิดชอบ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
- รอบการประเมินท่ี 1 
ภายในสัปดาห์ที่ 3 ของ มี.ค. 
- รอบการประเมินท่ี 2 
ภายในสัปดาห์ที่ 3 ของ ก.ย. 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
- คณะกรรมการกลั่นกรองผลการ
ประเมินผลการปฏิบัตริาชการ 
ประกอบด้วยรองหัวหน้าส่วน
ราชการ ผู้รับผดิชอบงานด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของส่วน
ราชการเป็นประธาน ข้าราชการ
พลเรือนสามัญในส่วนราชการนั้น
ตามที่หัวหน้าส่วนราชการ
เห็นสมควร ไม่น้อยกว่า 4 คน 
เป็นกรรมการ และใหห้ัวหน้า

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
คณะกรรมการ
กลั่นกรองฯ  
และกองการ
เจ้าหน้าท่ี 

 
 
 
 
 
 

แจ้งให้ผู้รับการ
ประเมินทราบผล 

ผ่าน
การ

พิจารณ
า 

ไม่ผา่น
การ

พิจารณา 

จัดท าค ามั่นใน
การพัฒนา

ปรับปรุงตนเอง 

ผ่านการ
พัฒนา 

ไม่ผ่าน 
การพัฒนา 

 

รายงานผลการประเมิน 
ให้ผู้บังคับบัญชารับทราบ 

คณะกรรมการกลั่นกรอง 
ผลการประเมินฯ  

ระดับกรม 
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ขั นตอนการปฏิบัติงาน 

 

 
ระยะเวลาด าเนินการ 

 
มาตรฐานคุณภาพงาน 

 
ผู้รับผิดชอบ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
- รอบการประเมินท่ี 1 
ภายในสัปดาห์ที่ 3 - 4  
ของ มี.ค.  
- รอบการประเมินท่ี 2 
ภายในสัปดาห์ที่ 3 - 4  
ของ ก.ย. 
 
- รอบการประเมินท่ี 1  
แจ้งสัปดาห์ที่ 1 ของ พ.ค. 
เป็นต้นไป 
- รอบการประเมินท่ี 2  
แจ้งสัปดาห์ที่ 1 ของ พ.ย. 
เป็นต้นไป 
 
 
 

หน่วยงานท่ีรับผิดชอบงานการ
เจ้าหน้าท่ีของส่วนราชการเป็น
เลขานุการ ส าหรับข้าราชการ
และลูกจ้างประจ า 
- คณะกรรมการกลั่นกรองผลการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
ประกอบด้วยหัวหน้าส่วนราชการ 
หรือผู้ที่ได้รับมอบหมายเป็น
ประธาน หัวหน้าหน่วยงานที่มี
พนักงานราชการทั่วไปปฏิบตัิงาน
หรือผู้ที่ได้รับมอบหมายเป็น
กรรมการและเลขานุการ 
ผู้ปฏิบัติงานด้านการ 
เจ้าหนา้ที่ส าหรับพนักงานราชการ 
 
ผู้บังคับบัญชาผูม้ีอ านาจสั่งเลื่อน
เงินเดือน และหนว่ยงานแจ้งผล
การเลื่อนเงินเดือนให้ทราบ 
เป็นรายบุคคล 
 
 
 
หน่วยงานประกาศอัตราร้อยละ
ของฐานในการค านวณที่ใช้เป็น
เกณฑ์ในการค านวณเพื่อเลื่อน
เงินเดือนโดยต้องประกาศให้
ทราบเป็นการทั่วไป หลังค าสั่ง
เลื่อนเงินเดือน 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
กองการ
เจ้าหน้าท่ี 

 
 
 
 
 

กองการ
เจ้าหน้าท่ี  

 

 

 

ออกค าสั่งเลื่อน
เงินเดือน 

และแจ้งผลการเลื่อน
เงินเดือน 

หน่วยงานประกาศ
รายชื่อดีเด่น/ดมีาก  

และร้อยละ 
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ภาพที่ 3.2 ขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติราชการ สถาบันพัฒนาอนามัยเด็กแห่งชาติ 
 

ผังกระบวนการ 
 

 
จุดควบคุม 

 
ระยะเวลา 

 
ผู้รับผิดชอบ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
                                             
 
   

ตรวจสอบข้อมลู 
ให้ถูกต้อง ครบถ้วน 
ก่อนยืนยันข้อมูล 
 
 
 
 
 
 
คณะกรรมการ 
ต้องมีคุณสมบัต ิ
และจ านวนตามที ่
กรมอนามัยก าหนด 

 
ตรวจสอบความ 
ถูกต้องของข้อมูล 
 
 
 
 
 
 
 
คณะกรรมการต้อง
ได้รับการแต่งตั้ง 
ก่อนการพิจารณา 
 
 
 
 
ตรวจสอบความ 
ถูกต้องของข้อมูล 
 
 

1 – 2 วัน 
 
 
 
 
 
 
 
 

1 วัน 
 
 
 

 
1 – 2 วัน 

 
 
 
 
 
 
 
 

1 วัน 
 
 
 
 
 
 

1 – 2 วัน 
 
 
 

- ข้าราชการ  
- พนักงานราชการ  
- ลูกจ้างประจ า 
 
 
 
 
 
 
- ผู้อ านวยการสถาบันฯ 
- หัวหน้ากลุ่ม
อ านวยการ 
- งานการเจ้าหน้าท่ี 
 

งานการเจ้าหน้าท่ี 
 
 
 
 
 
 
 
 

คณะกรรมการฯ 
 
 
 
 
 
 
- ผู้อ านวยการสถาบันฯ 
- หัวหน้ากลุ่ม   
อ านวยการ 
- งานการเจ้าหน้าท่ี 

ข้าราชการ พนักงานราชการ  
และลูกจ้างประจ า กรอกข้อมูลผลการ

ปฏิบัติงานในระบบงานบุคลากร  
กรมอนามัย  

เสนอผู้บังคับบญัชาตามล าดับ 

แต่งตั้งคณะกรรมการประเมินผล 
การปฏิบัตริาชการแต่ละรอบการประเมิน 

คณะกรรมการ
พิจารณา 

และสรุปผล 

จัดท ารายละเอียดบญัชีรายชื่อข้าราชการ  
พนักงานราชการ และลูกจ้างประจ า/  

ผลการพิจารณาย้อนหลัง 5 ปี  
และบัญชีป่วย กิจ สาย ขาด  
เสนอคณะกรรมการพิจารณา 

จัดท าหนังสือผลการพจิารณาส่ง 
กองการเจ้าหน้าที่ กรมอนามยั 

ไมอ่นมุตั ิ

อนมุตั ิ



36 
 

 
ผังกระบวนการ 

 

 
จุดควบคุม 

 
ระยะเวลา 

 
ผู้รับผิดชอบ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  
 
 
 
 
 

 
 
 
 

1 – 2 วัน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
งานการเจ้าหน้าท่ี 
 

 ขั นตอนที่ 2 วิเคราะห์กระบวนการ ขั นตอนการประเมินผลฯ พัฒนาเครื่องมือ แบบสัมภาษณ์  
 2.1 การสร้างแบบสัมภาษณ์        
           ขั นที่ 1 ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดและทฤษฎี รวมทั้งเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้างประจ า       
       ขั นที่ 2 ผู้วิจัยศึกษาสภาพข้อมูลทั่วไปเพ่ือน ามาสร้างแบบสัมภาษณ์ เพ่ือให้ค าถามครอบคลุม
ครบถ้วน ตรงตามวัตถุประสงค์ของงานวิจัยที่ต้องการจากการสัมภาษณ์   
       ขั นที่ 3 ผู้วิจัยศึกษารูปแบบและเทคนิควิธีการสัมภาษณ์ วิธีการด าเนินงานวิจัยเชิงคุณภาพ 
วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล เพ่ือน ามาวิเคราะห์ สังเคราะห์ข้อมูล และขอค าแนะน าจากผู้ทรงคุณวุฒิ 
ด้านงานวิจัยเชิงคุณภาพ เพ่ือสามารถได้วิธีการด าเนินงานวิจัยที่ครอบคลุมครบถ้วนตรงตามวัตถุประสงค์
ของงานวิจัยที่ต้องการจากการสัมภาษณ์     
       ขั นที่ 4 ตรวจสอบถามถูกต้องและเท่ียงตรงในเนื้อหา 

2.2 ขั นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล ดังต่อไปนี        
     2.2.1 เก็บรวบรวมด้านเอกสาร ศึกษาวิธีการสร้างค าถามในการสัมภาษณ์จากเอกสาร

งานวิจัย เพ่ือก าหนดขอบเขตและเนื้อหาได้ชัดเจนตามวัตถุประสงค์ของงานวิจัย จากนั้นศึกษาจากต ารา 
เอกสาร บทความ ทฤษฎี หลักการ และงานวิจัย เพ่ือก าหนดขอบเขตและสร้างเครื่องมือวิจัย 

คณะกรรมการ     
   กรมอนามัย 
     พิจารณา 

แจ้งผลการพิจารณาใหข้้าราชการ พนักงาน
ราชการ และลูกจ้างประจ าทราบ  

และเก็บเอกสาร 
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      2.2.2 เก็บรวบรวมข้อมูลภาคสนาม ผู้วิจัยลงสัมภาษณ์ผู้บริหาร ข้าราชการ พนักงาน
ราชการ และลูกจ้างประจ า สถาบันพัฒนาอนามัยเด็กแห่งชาติ โดยใช้การสัมภาษณ์เชิงลึกรายบุคคล  
แบบกึ่งโครงสร้าง ขณะที่ท าการสัมภาษณ์ขออนุญาตจดบันทึก โดยใช้ เวลาสัมภาษณ์ประมาณ 30 - 45 
นาที ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์จะถูกน ามาท าการบันทึกและถอดเทปเพ่ือน าไปวิเคราะห์ต่อไป  

 2.3 การวิเคราะห์ข้อมูลแบบสัมภาษณ์      
 เมื่อรวบรวมข้อมูลตามการวิจัยเชิงคุณภาพจากการสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้างได้น าข้อมูล
ทั้งหมดมาวิเคราะห์ โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์เนื้อหาประกอบบริบท และประมวลผลเข้าด้วยกัน รวมทั้ง
ใช้แนวคิดจากเอกสาร และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมาสนับสนุนเพื่อให้เห็นภาพรวม 

3.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล  

 ส าหรับแนวทางในการเก็บรวบรวมข้อมูลที่น ามาใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้ศึกษาได้ใช้วิธีการ 
เก็บรวบรวมข้อมูล ดังนี้           

3.5.1 แบบประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้างประจ า 
สถาบันพัฒนาอนามัยเด็กแห่งชาติ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2565      

3.5.2 รายงานการประชุมคณะกรรมการประเมินผลการปฏิบัติราชการ สถาบันพัฒนาอนามัยเด็ก 
แห่งชาติ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2565          

3.5.3 การสัมภาษณ์ ความคิดเห็น เจตคติ และข้อเสนอแนะของผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมิน 
(ผู้บริหาร/หัวหน้ากลุ่ม/หัวหน้างาน) และผู้ใต้บังคับบัญชา/ผู้ถูกประเมิน (ผู้ปฏิบัติงาน ได้แก่ ข้าราชการ 
พนักงานราชการ และลูกจ้างประจ า) เกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติราชการของสถาบันพัฒนาอนามัย
เด็กแห่งชาติ โดยน าข้อมูลมารวบรวมและวิเคราะห์ ประเมินผล เพ่ือหาแนวทางการปรับปรุงรูปแบบ 
หรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น รวมทั้งใช้เป็นข้อมูลส าหรับการ
บริหารงานบุคคล และบริหารงานด้านอ่ืน ๆ ของสถาบันพัฒนาอนามัยเด็กแห่งชาติ ให้เกิดประสิทธิภาพ 
บรรลุตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ก าหนด ตลอดจนใช้เป็นแนวทางในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร
อย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้บุคลากรได้รับการพัฒนา ก่อให้เกิดการพัฒนาผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 
มากยิ่งขึ้น 

3.6 การวิเคราะห์ข้อมูล         
 การศึกษาครั้งนี้เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ โดยการสร้างข้อสรุปจากข้อมูลที่ได้จากการ 
เก็บรวบรวมด้วยวิธีการต่าง ๆ เช่น การสัมภาษณ์ การสนทนากลุ่ม เอกสาร วิธีการหรือขั้นตอน 
การประเมินผลการปฏิบัติราชการ รายงานการประชุม ฯลฯ 

 



38 
 

บทท่ี 4   
ผลการวิเคราะห ์

4.1 การด าเนินงานประเมินผลการปฏิบัติราชการกรมอนามัย ระดับบุคคล     

     ขั นตอนที่ 1 การประกาศหลักเกณฑ์และวิธีประเมินผลการปฏิบัติราชการ    
  กองการเจ้าหน้าที่ กรมอนามัย มีการประกาศหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการ ระดับบุคคล ตามหนังสือส านักงาน ก.พ. ที่ นร 1012/ว 20 ลงวันที่ 3 กันยายน พ.ศ.  2552  
เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญ และหนังสือ
ส านักงาน ก.พ. ที่ นร 1008.1/ว 12 ลงวันที่ 30 สิงหาคม พ.ศ. 2555 และตามหนังสือส านักงาน ก.พ.  
ที่ นร 1008/ว 27 ลงวันที่ 29 กันยายน พ.ศ.  2552 เพ่ือให้การประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
ของข้าราชการพลเรือนสามัญ พนักงานราชการ และลูกจ้างประจ า ในสังกัดกรมอนามัย เป็นไปด้วยความ
โปร่งใส เป็นธรรม และตรวจสอบได้ โดยมีองค์ประกอบดังนี้  

1.1 ผู้ประเมินผลการปฏิบัติราชการ       
           - อธิบดีกรมอนามัย ประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการที่อยู่ในบังคับบัญชา 
                - รองอธิบดีกรมอนามัย ประเมินผลการปฏิบัติราชการของผู้อ านวยการส านัก กอง ศูนย์  
หรือหัวหน้าหน่วยงานที่มีฐานะเทียบเท่าส านัก หรือกอง ที่อยู่ในบังคับบัญชา     
      - ผู้อ านวยการส านัก กอง ศูนย์ หรือหน่วยงานที่มีฐานะเทียบเท่าส านัก หรือกอง 
ประเมินผลการปฏิบัติราชการของบุคลากรที่อยู่ในบังคับบัญชา           
       - ผู้บังคับบัญชาที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชาตาม (1) หรือ (2) หรือ (3) แล้วแต่
กรณีประเมินผลการปฏิบัติราชการของบุคลากรที่อยู่ในบังคับบัญชา โดยจัดท าหนังสือมอบหมายเป็น 
ลายลักษณ์อักษร 

1.2 รอบระยะเวลาการประเมิน ให้ด าเนินการประเมินปีละ 2 รอบ ตามปีงบประมาณ ดังนี้ 
- รอบท่ี 1 วันที่ 1 ตุลาคม – 31 มีนาคม ของปีถัดไป     
- รอบท่ี 2 วันที่ 1 เมษายน – 30 กันยายน ของปีเดียวกัน 

1.3 องค์ประกอบในการประเมินและสัดส่วนคะแนนของแต่ละองค์ประกอบ      
     - ข้าราชการ พนักงานราชการ       
       ผลสัมฤทธิ์ของงาน ร้อยละ 80  สมรรถนะ ร้อยละ 20    
     - ข้าราชการที่ทดลองปฏิบัติราชการ        
       ผลสัมฤทธิ์ของงาน ร้อยละ 50  สมรรถนะ ร้อยละ 50     
     - ลูกจ้างประจ า          
       ผลงาน ร้อยละ 70  คุณลักษณะการปฏิบัติงาน ร้อยละ 30 
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 ขั นตอนที่ 2 การจัดท าดัชนีวัดผลงานรายบุคคล       
      2.1 หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานและพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ 
หรือสมรรถนะ            
   2.1.1 ผลสัมฤทธิ์ของงาน         
       - ข้าราชการ/พนักงานราชการ    
       1) ค ารับรองการปฏิบัติราชการ        
     2) ยุทธศาสตร์กรมอนามัย          
    3) ภารกิจ/ยุทธศาสตร์ของส านัก/กอง/ศูนย์ หรือเทียบเท่า            
    4) งาน/ภารกิจ ตามหน้าที่ความรับผิดชอบ (Job description)    
  - ลูกจ้างประจ า               
  ผลงาน 70 คะแนน แบ่งเป็น ปริมาณงาน 15 คะแนน คุณภาพงาน 15 คะแนน  
ความทันเวลา 15 คะแนน ผลลัพธ์ ประโยชน์ในการน าไปใช้และประสิทธิผลของงาน 15 คะแนน  
และความคุ้มค่าของงาน 10 คะแนน        
   โดยต้องมีการก าหนดตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายในการด าเนินงานให้สอดคล้องตาม
องค์ประกอบที่ก าหนด และแจ้งให้ผู้ปฏิบัติงานทราบก่อนมีการประเมิน เช่น องค์ประกอบด้านผลงาน  
ในเรื่องปริมาณงาน อาจก าหนดว่าในรอบการประเมินจะต้องท าส าเร็จกี่ชิ้น จึงจะได้คะแนนเต็ม  
กรณีท างานไม่ส าเร็จตามก าหนดก็จะได้คะแนนลดหลั่นลงมา      

2.1.2 จ านวนตัวชี วัด         
  - ข้าราชการ ระดับผู้อ านวยการส านัก/กอง/ศูนย์ หรือเทียบเท่า ก าหนดให้มีตัวชี้วัด 
ที่ได้รับการถ่ายทอด ไม่น้อยกว่า 10 - 15 ตัว         
  - ข้าราชการ ระดับหัวหน้าฝ่าย/หัวหน้ากลุ่มงาน ก าหนดให้มีตัวชี้วัดที่ได้รับการ
ถ่ายทอด ไม่น้อยกว่า 5 - 8 ตัว           
  - ข้าราชการ ระดับผู้ปฏิบัติงาน ก าหนดให้มีตัวชี้วัดที่ได้รับการถ่ายทอดไม่น้อยกว่า  
3 - 5 ตัว             
  * ส าหรับข้าราชการที่ได้รับการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งรองผู้อ านวยการ/ผู้ช่วยหัวหน้า
หน่วยงาน/หัวหน้างาน ให้ก าหนดตัวชี้วัดลดหลั่นลงมาตามความเหมาะสม    
  - พนักงานราชการ ก าหนดให้มีตัวชี้วัดที่ได้รับการถ่ายทอดไม่น้อยกว่า 3 - 5 ตัว   
  - ลูกจ้างประจ า ก าหนดให้มีตัวชี้ วัดที่ ได้รับการถ่ายทอดให้สอดคล้องในแต่ละ
องค์ประกอบอย่างน้อย 1 ตัว ในแต่ละองค์ประกอบย่อย      
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2.1.3 การก าหนดค่าเป้าหมาย        
  - ข้าราชการ/พนักงานราชการ แบ่งเป็น 5 ระดับ คือ     
    ระดับ 1 ต่ ากว่าที่คาดหวังและต้องปรับปรุงแก้ไข      
    ระดับ 2 ต่ ากว่าที่คาดหวัง       
    ระดับ 3 บรรลุตามที่คาดหวัง       
    ระดับ 4 เกินกว่าที่คาดหวัง       
    ระดับ 5 ดีเด่น         
  - ลูกจ้างประจ า ให้ผู้บังคับบัญชาก าหนดเป้าหมายในการท างาน โดยเทียบเคียงกับ
สัดส่วนคะแนนที่ให้ไว้ในแต่ละองค์ประกอบการประเมิน เช่น ปริมาณงานร้อยละ 15 หรือเท่ากับ  
15 คะแนน ผู้ปฏิบัติงานต้องส่งมอบงาน 15 ชิ้น จึงจะได้คะแนนเต็ม หากไม่สามารถส่งมอบงานได้ตาม
จ านวนดังกล่าว ทั้งนี้ให้ใช้การเทียบสัดส่วนในลักษณะของบัญญัติไตรยางศ์ในการคิดค านวณคะแนน 
จากเป้าหมายการท างานที่ก าหนด         

2.1.4 การก าหนดน  าหนัก        
  - ข้าราชการ ต าแหน่งประเภทบริหาร และอ านวยการ ครอบคลุมถึงผู้ที่ด ารงต าแหน่ง
ประเภทผู้อ านวยการและผู้ที่ได้รับหมายให้ “ปฏิบัติหน้าที่” “รักษาการในต าแหน่ง” และ “รักษาราชการแทน” 
ในต าแหน่งประเภทอ านวยการ         
    1) ตัวชี้วัดตามค ารับรองการปฏิบัติราชการ ให้ก าหนดน้ าหนักเท่ากับ 2  
      2) ตัวชี้วัดตามแผนยุทธศาสตร์ของกรม ให้ก าหนดน้ าหนัก เท่ากับ 2   
    3) ตัวชี้วัดตามงาน/ภารกิจตามหน้าที่ความรับผิดชอบให้ก าหนดน้ าหนักเท่ากับ 1  
   - ข้าราชการทั่วไป/พนักงานราชการ  ให้ก าหนดน้ าหนักของตัวชี้วัดตามล าดับ
ความส าคัญตามข้อ 4.1 ทั้งนี้ให้แต่ละส านัก/กอง/ศูนย์ หรือเทียบเท่า พิจารณาตามความเหมาะสม   
   - ลูกจ้างประจ า ไม่ก าหนดในการค านวณค่าคะแนนที่ได้รับ เนื่องจากใช้จากการ
พิจารณาจากคะแนนที่ได้รับจริง  

    2.2 สมรรถนะ            
     - ข้าราชการ พจนานุกรมสมรรถนะ ก าหนดตามหนังสือส านักงาน ก.พ. ที่ นร 1008/ว 27   
ลงวันที่ 29 กันยายน พ.ศ. 2552 โดยผ่านความเห็นชอบจากมติที่ประชุมคณะกรรมการ โดยมีการก าหนด
รายละเอียดพฤติกรรมบ่งชี้รายการและระดับสมรรถนะหลัก สมรรถนะทางการบริหาร สมรรถนะเฉพาะ
ตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ ส าหรับข้าราชการ ดังนี้  
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สายวิชาการ 

 
 

สายสนับสนุน 

 

 - พนักงานราชการ ให้ก าหนดรายการสมรรถนะหลัก สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงาน 
ที่ปฏิบัติ จากพจนานุกรมสมรรถนะกรมอนามัย เช่นเดียวกับข้าราชการในชื่อต าแหน่งเดียวกัน 
หรือลักษณะงานใกล้เคียงกัน ในระดับปฏิบัติการ/ปฏิบัติงาน     
 - ลูกจ้างประจ า ให้ใช้การประเมินคุณลักษณะการปฏิบัติงานตามท่ีก าหนดในองค์ประกอบ
การประเมิน 30 คะแนน แบ่งเป็น            
    - ความสามารถและอุตสาหะในการปฏิบัติงาน 5 คะแนน     
   - การรักษาวินัยและปฏิบัติตนเหมาะสมกับการลูกจ้างประจ า 5 คะแนน  
   - ความรับผิดชอบ 4 คะแนน       
    - ความร่วมมือ 4 คะแนน           
    - สภาพการมาปฏิบัติงาน 4 คะแนน           
    - การวางแผน 4 คะแนน           
    - ความคิดริเริ่ม 4 คะแนน  
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2.2.1 จ านวนสมรรถนะ 
 - ข้าราชการ  

     - ต าแหน่งประเภทบริหาร และประเภทอ านวยการ ครอบคลุมถึงผู้ที่ด ารงต าแหน่ง
ประเภทผู้อ านวยการและผู้ที่ได้รับหมายให้ “ปฏิบัติหน้าที่” “รักษาการในต าแหน่ง” และ “รักษาราชการแทน” 
ในต าแหน่งประเภทอ านวยการ             
      - ต าแหน่งประเภทวิชาการ (ระดับทรงคุณวุฒิ/เชี่ยวชาญ/ช านาญการพิเศษ) ซึ่งเป็น
ต าแหน่งในสายงานวิชาการ            
      - ต าแหน่งประเภทวิชาการ (ระดับช านาญการ/ปฏิบัติการ ) และประเภททั่วไป  
(ระดับช านาญงาน/ปฏิบัติงาน) ซึ่งเป็นต าแหน่งในสายงานวิชาการ 
      - ต าแหน่งประเภทวิชาการ (ระดับเชี่ยวชาญ/ช านาญการพิเศษ) และประเภททั่วไป 
(ระดับอาวุโส) ซึ่งเป็นต าแหน่งในสายงานสนับสนุน 
      - ต าแหน่งประเภทวิชาการ (ระดับช านาญการ/ปฏิบัติการ) และประเภททั่วไป (ระดับ
ช านาญงาน/ปฏิบัติงาน ) ซึ่งเป็นต าแหน่งในสายงานสนับสนุน 
   - พนักงานราชการ ให้ก าหนดรายการสมรรถนะ เช่นเดียวกับข้าราชการในชื่อต าแหน่ง
เดียวกัน หรือลักษณะงานใกล้เคียงกัน 
   - ลูกจ้างประจ า ให้ใช้การประเมินคุณลักษณะการปฏิบัติงาน ตามที่ก าหนดใน
องค์ประกอบการประเมินด้านคุณลักษณะการปฏิบัติงานให้ครบทุกองค์ประกอบ  

   2.2.2 การก าหนดค่าเป้าหมาย (ระดับสมรรถนะท่ีคาดหวัง) 
   - ข้าราชการ/พนักงานราชการ ก าหนดค่าเป้าหมาย (ระดับสมรรถนะที่คาดหวัง )  
ของสมรรถนะแต่ละรายการให้เป็นไปตามท่ีก าหนดในพจนานุกรมสมรรถนะกรมอนามัย 
    - ลูกจ้างประจ า ให้ผู้บังคับบัญชาก าหนดเป้าหมายตามคุณลักษณะการปฏิบัติงาน 
โดยเทียบเคียงกับสัดส่วนคะแนนที่ให้ไว้ในแต่ละองค์ประกอบการประเมิน เช่นการรักษาวินัย 5 คะแนน 
ถ้าผู้ปฏิบัติงานไม่เคยท าผิดวินัยหรือระเบียบที่ก าหนด จึงจะได้คะแนนเต็ม หากมีการท าผิด เช่น ท าผิด  
1 ครั้ง ให้ได้รับ 4 คะแนน ทั้งนี้ใช้การเทียบสัดส่วนในลักษณะของบัญญัติไตรยางค์ในการคิดค านวณ
คะแนนจากเป้าหมายตามคุณลักษณะที่ก าหนด      

   2.2.3 การก าหนดน  าหนัก       
  - ข้าราชการ ต าแหน่งประเภทบริหาร และประเภทอ านวยการ ครอบคลุมถึงผู้ที่ 
ด ารงต าแหน่งประเภทผู้อ านวยการและผู้ที่ได้รับหมายให้ “ปฏิบัติหน้าที่” “รักษาการในต าแหน่ง”  
และ “รักษาราชการแทน” ในต าแหน่งประเภทอ านวยการ ไม่มีการก าหนดน้ าหนักในแต่ละรายการ
สมรรถนะ ก าหนดเกณฑ์การให้คะแนนและในฐานะมาตรวัด การประเมินสมรรถนะคือการประเมินว่า  
ผู้ถูกประเมินนั้น มีพฤติกรรมสมรรถนะในระดับที่สูงกว่า เท่ากับ หรือต่ ากว่าระดับสมรรถนะที่คาดหวัง
และแปลงผลการประเมินดังกล่าวออกเป็นค่าคะแนนการประเมิน โดยใช้หลักเกณฑ์การให้คะแนนดังนี้  
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วิธีการค านวณคะแนนสมรรถนะ 
- จ านวนสมรรถนะที่สังเกตพบว่ามีระดับของสมรรถนะสูงกว่าหรือเท่ากับระดับของสมรรถนะที่คาดหวัง 
ให้คูณด้วย 3 
- จ านวนสมรรถนะที่สังเกตพบว่ามีระดับของสมรรถนะต่ ากว่าระดับของสมรรถนะที่คาดหวัง 1 ระดับ  
ให้คูณด้วย 2 
- จ านวนสมรรถนะที่สังเกตพบว่ามีระดับของสมรรถนะต่ ากว่าระดับของสมรรถนะที่คาดหวัง 2 ระดับ  
ให้คูณด้วย 1 
- จ านวนสมรรถนะที่สังเกตพบว่ามีระดับของสมรรถนะต่ ากว่าระดับของสมรรถนะที่คาดหวัง 3 ระดับ  
ให้คูณด้วย 0 
หลังจากนั้นใช้สูตรการค านวณคะแนนสมรรถนะ ดังนี้  

ผลรวมของคะแนนสมรรถนะทุกตัว   x 100 

                                                  จ านวนสมรรถนะ x 3 

 - ข้าราชการประเภทวิชาการและประเภทท่ัวไปและพนักงานราชการ ให้ก าหนดน้ าหนกัของ
สมรรถนะ           
  - ลูกจ้างประจ า ไม่ก าหนดในการค านวณค่าคะแนนที่ได้รับ เนื่องจากใช้การพิจารณาจากคะแนน
ที่ได้รับจริง  

2.2.4 การก าหนดระดับผลประเมิน       
 ทั้งนี้ การบริหารวงเงินให้กับบุคลากรภายในหน่วยงาน ให้อยู่ในอ านาจของผู้อ านวยการ  
และคณะกรรมการพิจารณาโดยดุลพินิจ อย่างเป็นธรรม  
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- ข้าราชการทั่วไปทุกต าแหน่ง รวมทั งข้าราชการที่อยู่ระหว่างทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการ  
ระดับดีเด่น  90 - 100 
ระดับดีมาก  80 - 89.99 
ระดับด ี   70 - 79.99 
ระดับพอใช้  60 - 69.99 
ระดับต้องปรับปรุง ต่ ากว่าร้อยละ 60  

- พนักงานราชการ 
ระดับดีเด่น  95 - 100 
ระดับดีมาก  85 - 94.99 
ระดับด ี   75 - 84.99 
ระดับพอใช้  65 - 74.99 
ระดับต้องปรับปรุง  ต่ ากว่าร้อยละ 65 

การก าหนดช่วงคะแนนในแต่ละระดับการประเมิน เป็นไปตามที่ก าหนดในกฎระเบียบของ
พนักงานราชการ (แบบอิงเกณฑ์) ทั้งนี้ หากมีคะแนนเฉลี่ยผลการปฏิบัติงาน 2 ครั้ง ติดต่อกันต่ ากว่าระดับ
ดี ให้ผู้บังคับบัญชาท าความเห็นเสนอหัวหน้าส่วนราชการเพ่ือพิจารณาสั่งเลิกจ้างต่อไป  

- ลูกจ้างประจ า 
ระดับดีเด่น  90 - 100 
ระดับเป็นที่ยอมรับได้  60 - 89 
ระดับต้องปรับปรุง ต่ ากว่าร้อยละ 60  

การก าหนดช่วงคะแนนในแต่ละระดับการประเมิน เป็นไปตามที่ก าหนดในกฎระเบียบของ
ลูกจ้างประจ า (แบบอิงเกณฑ์) 

2.2.5 แบบประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
- ข้าราชการ ต าแหน่งประเภทบริหาร และประเภทอ านวยการ ครอบคลุมถึงผู้ที่ด ารงต าแหน่ง

ประเภทผู้อ านวยการและผู้ที่ได้รับหมายให้ “ปฏิบัติหน้าที่” “รักษาการในต าแหน่ง” และ “รักษาราชการแทน” 
ในต าแหน่งประเภทอ านวยการ ใช้แบบฟอร์มตามแบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการ (เอกสารแนบ 1) 

- ข้าราชการทั่วไป ใช้แบบฟอร์มตามแบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการ (เอกสารแนบ 2)   
- พนักงานราชการ ใช้แบบฟอร์มตามแบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการ (เอกสารแนบ 3)   

  - ลูกจ้างประจ า ใช้แบบฟอร์มตามแบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการ (เอกสารแนบ 4)  
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    2.2.6 การพัฒนาผลการปฏิบัติราชการ  
    - ข้าราชการ/พนักงานราชการ ให้ผู้บังคับบัญชาจัดให้มีการพัฒนาแก่ผู้ปฏิบัติงาน โดยเฉพาะ

เมื่อพบว่าผู้ปฏิบัติงานได้รับผลการประเมินสมรรถนะต่ ากว่าระดับที่คาดหวัง ทั้งนี้เพ่ือ  
      1) พัฒนาระดับสมรรถนะให้เท่ากับหรือสูงกว่าระดับสมรรถนะที่คาดหวัง 
    2) พัฒนาทักษะ ความรู้ที่จ าเป็นให้เท่ากับหรือสูงกว่าทักษะที่คาดหวัง 
    3) พัฒนาเพ่ือเพ่ิมผลผลิตในการด าเนินงานสู่ความเป็นเลิศของสถานบริการ (Excellent Center) 

และให้บันทึกการพัฒนาลงในแบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการในระบบงานบุคลากร  
กรมอนามัยด้วย 

    - ลูกจ้างประจ า ให้ผู้บังคับบัญชาจัดให้มีการพัฒนาแก่ผู้ปฏิบัติงานตามความเหมาะสม 
เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายที่ก าหนด 

ขั นตอนที่ 3 การติดตามและให้ค าปรึกษา      
 การติดตามผลการปฏิบัติราชการ ข้าราชการ/พนักงานราชการ/ลูกจ้างประจ า ให้ผู้บังคับบัญชา 
ก ากับ ติดตาม พัฒนา และให้ค าปรึกษาในการปฏิบัติราชการในระหว่างรอบการประเมิน  เพ่ือน าไปสู่
ผลสัมฤทธิ์ของงานและพฤติกรรมหรือสมรรถนะในการปฏิบัติราชการ   

ขั นตอนที่ 4 การประเมินผลการปฏิบัติราชการ ให้คะแนน หลังจากการจัดสรรวงเงินส าหรับ
หน่วยงานเพื่อเลื่อนเงินเดือน และเสนอผู้มีอ านาจพิจารณาลงนาม         
      4.1 การประเมินผลการปฏิบัติราชการ ข้าราชการ/พนักงานราชการ/ลูกจ้างประจ า   
ให้ผู้บังคับบัญชาประเมินผลการปฏิบัติราชการเมื่อสิ้นรอบการประเมิน ดังนี้     
     - ผู้ที่ไปช่วยราชการ รวมทั้งข้าราชการที่ต้องเข้ารับการปฏิบัติงานตามโครงการเพ่ิมพูนทักษะ
ในโรงพยาบาล ค าสั่งรักษาการในต าแหน่งให้ผู้บังคับบัญชาของผู้รับการประเมินในหน่วยงานที่ไปตามกรณี
ดังกล่าว ทั้ งภายนอกและภายในกรมอนามัย เป็น “ผู้มีอ านาจหน้าที่ประเมิน” เมื่อสิ้นรอบ 
การประเมิน               
      - กรณีข้าราชการผู้ใดได้รับมอบหมายให้ไปช่วยราชการหรือปฏิบัติราชการในหน่วยงานอื่นเกิน
กว่ากึ่งหนึ่งของรอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการใด ให้หัวหน้าส่วนราชการหรือหน่วยงาน 
ที่ข้าราชการผู้นั้นไปช่วยราชการหรือปฏิบัติราชการมีหน้าที่ประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการ
ดังกล่าวในรอบการประเมินนั้น และข้าราชการที่โอนย้ายหลังวันที่ 1 มีนาคม หรือวันที่ 1 กันยายน  
ให้ผู้บังคับบัญชาซึ่งเป็นผู้ประเมินผลการปฏิบัติราชการในส่วนราชการเดิมก่อนการโอนย้าย  เป็นผู้
ประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการผู้นั้น   
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    - ผู้ลาศึกษาเพ่ิมเติมตามค าสั่งหรือการมอบหมายของทางราชการในหลักสูตรที่ อ.ก.พ.  
กรม หรือ อ.ก.พ. กระทรวง พิจารณาเห็นว่าเป็นความจ าเป็นอย่างยิ่งให้ถือเสมือนว่าข้าราชการที่ไปศึกษา
ในหลักสูตรนั้น ๆ ไปปฏิบัติราชการ ซึ่งอาจน าผลงานจากการศึกษามาประกอบการพิจารณาเลื่อน
เงินเดือนได้        

    4.2 การแจ้งผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการ  ข้าราชการ/พนักงานราชการ/
ลูกจ้างประจ า ให้ผู้บังคับบัญชาแจ้งผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการ เฉพาะคะแนนประเมินผล 
การปฏิบัติราชการในเบื้องต้น ซึ่งคะแนนดังกล่าวได้ผ่านความเห็นชอบของคณะกรรมการกลั่นกรอง 
การประเมินผลการปฏิบัติราชการของหน่วยงาน ให้ผู้รับการประเมินทราบเป็นรายบุคคล โดยให้ 
ลงลายมือชื่อรับทราบผลการประเมินในแบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการ กรมอนามัย พร้อมทั้ง
ให้ค าปรึกษาเพ่ือน าไปสู่การพัฒนา  

ขั นตอนที่ 5 การพิจารณาผลการประเมินและเลื่อนเงินเดือน   
 การกลั่นกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ข้าราชการ/พนักงานราชการ/ลูกจ้างประจ า 
ให้มีการกลั่นกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการของหน่วยงานในรูปแบบของคณะกรรมการ  
โดยให้มีคุณสมบัติตรงตามหลักเกณฑ์ของ ก.พ. ว่าด้วยการเลื่อนเงินเดือน พ.ศ.2552 เพ่ือท าหน้าที่
กลั่นกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการ และให้ครอบคลุมถึง พนักงานราชการ  
และลูกจ้างประจ าในหน่วยงานด้วย  

ขั นตอนที่ 6 จัดท าค าสั่งเลื่อนเงินเดือน และแจ้งผลการประเมิน   
 การประกาศผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ข้าราชการ/พนักงานราชการ ให้หน่วยงาน
ประกาศผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการและพนักงานราชการในสังกัด เฉพาะกลุ่ม
ระดับดีเด่น และดีมาก หลังกรมอนามัยได้มีค าสั่งเลื่อนเงินเดือน/ค่าตอบแทนแล้ว และประกาศร้อยละ
ของการเลื่อนเงินเดือนและค่าตอบแทนในที่เปิดเผยให้ทราบโดยทั่วกัน เพ่ือเป็นการยกย่องชมเชย 
และสร้างแรงจูงใจให้พัฒนาผลการปฏิบัติงานในรอบการประเมินในรอบต่อไปให้ดียิ่งขึ้น ส่วนของ
ลูกจ้างประจ า ให้ประกาศผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการของลูกจ้างประจ าในสังกัด เฉพาะกลุ่ม
ระดับดีเด่น เพ่ือเป็นการยกย่องชมเชย และสร้างแรงจูงใจให้พัฒนาผลการปฏิบัติงานในรอบการประเมิน
ในรอบต่อไปให้ดียิ่งขึ้น เช่นกัน  

ขั นตอนที่ 7 รายงานผลการประเมิน และน าเข้าคณะกรรมการกลั่นกรองฯ ระดับกรม 
 ระบบการจัดเก็บและการประเมินและหลักฐานแสดงความส าเร็จของงาน ข้าราชการ/พนักงาน
ราชการ/ลูกจ้างประจ า ให้หน่วยงานท าการประเมินผลการปฏิบัติราชการในระบบงานบุคลากรที่กรม
อนามัยได้ด าเนินการจัดท าขึ้น จากนั้นคณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการ  
ซ่ึงประกอบด้วยรองหัวหน้าส่วนราชการ ผู้รับผิดชอบงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ
เป็นประธาน ข้าราชการพลเรือนสามัญในส่วนราชการนั้นตามที่หัวหน้าส่วนราชการเห็นสมควร  
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ไม่น้อยกว่า 4 คน เป็นกรรมการ และให้หัวหน้าหน่วยงานที่รับผิดชอบงานการเจ้าหน้าที่ของส่วนราชการ
เป็นเลขานุการ ส าหรับข้าราชการและลูกจ้างประจ าคณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการ ประกอบด้วยหัวหน้าส่วนราชการ หรือผู้ที่ได้รับมอบหมายเป็นประธาน หัวหน้าหน่วยงานที่มี
พนักงานราชการทั่วไปปฏิบัติงานหรือผู้ที่ได้รับมอบหมายเป็นกรรมการและเลขานุการ ผู้ปฏิบัติงาน 
ด้านการเจ้าหน้าที่ส าหรับพนักงานราชการ เพ่ือพิจารณาผลการประเมินฯ ทั้งนี้ให้หน่วยงานน าส่ง 
แบบประเมินผลการปฏิบัติราชการรายบุคคล (ต้นฉบับ) ทุกคน และเอกสารที่เกี่ยวข้องมายังกองการ
เจ้าหน้าที ่เพื่อออกค าสั่งเลื่อนเงินเดือนและแจ้งผลการเลื่อนเงินเดือนต่อไป  

4.2 การด าเนินงานประเมินผลการปฏิบัติราชการ สถาบันพัฒนาอนามัยเด็กแห่งชาติ  
 สถาบันพัฒนาอนามัยเด็กแห่งชาติมีการก าหนดขั้นตอนหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
ตลอดจนหลักเกณฑ์ที่ เกี่ยวข้องกับการประเมินผลการปฏิบัติราชการที่สอดคล้องกับระเบียบ 
และหลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติราชการที่ส านักงาน ก.พ. และกรมอนามัยก าหนด เช่น  
การแต่งตั้งคณะกรรมการประเมินผลการปฏิบัติราชการ การประกาศหลักเกณฑ์และเงื่อนไขการเลื่อน
เงินเดือนข้าราชการ เลื่อนค่าตอบแทนพนักงานราชการ และเลื่อนขั้นค่าจ้างลูกจ้างประจ า เป็นต้น  
พร้อมทั้งติดประกาศและแจ้งเวียนประกาศดังกล่าวให้บุคลากรทุกระดับในหน่วยงานรับทราบในแต่ละ
รอบการประเมิน เพ่ือให้บุคลากรในหน่วยงานใช้เป็นแนวทางในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
ที่เป็นมาตรฐานเดียวกัน โดยมีขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ของสถาบันพัฒนาอนามัยเด็ก
แห่งชาติ ดังนี้  

ขั นตอนที่ 1 ข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้างประจ า กรอกข้อมูลผลการปฏิบัติงาน  
ในระบบงานบุคลากร กรมอนามัย เสนอผู้บังคับบัญชาตามล าดับ 

สถาบันพัฒนาอนามัยเด็กแห่งชาติมีการใช้เครื่องมือหรือแบบฟอร์มการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการทั้งในด้านการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานและด้านการประเมินสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
ตามรูปแบบที่กรมอนามัยก าหนด ประกอบด้วย   

1) แบบฟอร์มที่ 1 แบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการ    
2) แบบฟอร์มที่ 2 แบบประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน     
3) แบบฟอร์มที่ 3 แบบประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ  
4) แบบฟอร์มที่ 4 แบบมอบหมายงาน 
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การประเมินผลการปฏิบัติราชการผ่านทางระบบงานบุคลากร กรมอนามัย (HR) website 
https://hr.anamai.moph.go.th/hr/Default.aspx เพ่ือให้เกิดความสะดวก รวดเร็ว และประหยัด
ทรัพยากร 

 

ภาพที่ 4.1 หน้าระบบงานบุคลากร กรมอนามัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

https://hr.anamai.moph.go.th/hr/Default.aspx
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ขั นตอนที่ 2 แต่งตั้งคณะกรรมการประเมินผลการปฏิบัติราชการแต่ละรอบการประเมิน   

 

ภาพที่ 4.2 ค าสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการ พนักงานราชการ 
และลูกจ้างประจ า ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 รอบท่ี 1  
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ภาพที่ 4.3 ค าสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการ พนักงานราชการ 
และลูกจ้างประจ า ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 รอบท่ี 2 
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 ขั นตอนที่ 3 จัดท ารายละเอียดบัญชีรายชื่อข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้างประจ า   
ผลการพิจารณาย้อนหลัง 5 ปี และบัญชีป่วย กิจ สาย ขาด เสนอคณะกรรมการพิจารณา 
 สถาบันพัฒนาอนามัยเด็กแห่งชาติด าเนินการพิจารณาการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
ของข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้างประจ า พร้อมทั้งการบริหารวงเงินในรูปแบบคณะกรรมการ 
เพ่ือให้เกิดความโปร่งใสเป็นธรรมในการบริหารผลการปฏิบัติราชการ โดยมีการจัดท าข้อมูลประกอบการ
พิจารณาเลื่อนเงินเดือน ค่าตอบแทน และค่าจ้าง ได้แก่ ผลการพิจารณาย้อนหลัง 3 - 5 ปี และข้อมูล 
การขาด ลา มาสาย ของข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้างประจ าในหน่วยงาน ทั้งนี้  มีการ
ก าหนดการประเมินผลการปฏิบัติราชการตามหลักเกณฑ์ที่กรมอนามัยก าหนด ดังนี้ 

- ข้าราชการ ก าหนดการประเมินผลการปฏิบัติราชการ อย่างน้อย 3 ระดับ คือ ดีเด่น ดีมาก และดี 
- พนักงานราชการ ก าหนดการประเมินผลการปฏิบัติราชการ อย่างน้อย 2 ระดับ คือ ดีเด่น และดีมาก 
- ลูกจ้างประจ า ก าหนดการประเมินผลการปฏิบัติราชการโดยให้ได้รับการเลื่อนขั้นค่าจ้าง 2 ขั้ น

ทั้งปี ตามโควตาที่กรมอนามัยจัดสรร   

 ขั นตอนที่ 4 คณะกรรมการพิจารณาและสรุปผล โดยคณะกรรมการฯ ต้องได้รับการแต่งตั้ง 
อย่างถูกต้อง เป็นผู้พิจารณาผลการประเมิน       
 - ผลอนุมัติ  ด าเนินการขั้นตอนต่อไป      
 - ไม่อนุมัติ เสนอให้มีการพิจารณาข้อมูลอีกครั้ง  

 ขั นตอนที่ 5 จัดท าหนังสือผลการพิจารณาส่งกองการเจ้าหน้าที่ กรมอนามัย โดยงานการ
เจ้าหน้าที่จัดท าหนังสือผลการพิจารณา เสนอหัวหน้ากลุ่มอ านวยการ และผู้อ านวยการสถาบันพัฒนา
อนามัยเด็กแห่งชาติ รับทราบ และลงนามหนังสือถึงกองการเจ้าหน้าที่ กรมอนามัย ต่อไป  

 ขั นตอนที่ 6 คณะกรรมการฯ กรมอนามัยพิจารณา 

 ขั นตอนที่ 7 แจ้งผลการพิจารณาให้ข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้างประจ าทราบ 
และจัดเก็บเอกสาร 

 สถาบันพัฒนาอนามัยเด็กแห่งชาติ มีการประกาศรายชื่อผู้ที่มีผลการปฏิบัติราชการในระดับดีเด่น 
และดีมากให้ผู้รับการประเมินทราบโดยทั่วกัน เพ่ือเป็นการยกย่องชมเชย สร้างขวัญและก าลังใจในการ
ปฏิบัติงาน เพ่ือให้ผู้รับการประเมินได้รับทราบถึงจุดเด่น จุดด้อย ในการปฏิบัติงาน เพ่ือที่จะได้พัฒนา 
ปรับปรุงแก้ไขให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
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4.3 การวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมิน และผู้ใต้บังคับบัญชา/ผู้รับการประเมิน 
     4.3.1 สรุปกลุ่มผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมิน และผู้ใต้บังคับบัญชา/ผู้รับการประเมิน ที่ให้สัมภาษณ์ 

   การประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้างประจ า  
สถาบันพัฒนาอนามัยเด็กแห่งชาติ ได้ด าเนินการสัมภาษณ์ผู้บริหารซึ่งเป็นผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมิน ได้แก่ 
ผู้อ านวยการสถาบันพัฒนาอนามัยเด็กแห่งชาติ  จ านวน 1 ท่าน หัวหน้ากลุ่ม  จ านวน 1 ท่าน  
และผู้ใต้บังคับบัญชา/ผู้รับการประเมิน ได้แก่ ข้าราชการ จ านวน 1 ท่าน พนักงานราชการ จ านวน 1 ท่าน 
และลูกจ้างประจ า จ านวน 1 ท่าน รวมทั้งสิ้นจ านวน รวม 5 ท่าน  

     4.3.2 แบบสัมภาษณ์ 

แบบสัมภาษณ์ 

เรื่อง : การประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้างประจ า  
         สถาบันพัฒนาอนามัยเด็กแห่งชาติ 
 

ชื่อ - สกุล ผูใ้ห้สัมภาษณ์ : ........................................................................... .......................................  

ต าแหน่ง : ……………………………………………………………………………………………………………………………..    

ประสบการณ์ในการท างาน : ……………………………………………………………………………………………………   

หน่วยงาน/กลุ่มงาน : .................................................................... ........................................................  

วัน เดือน ปี ท่ีสัมภาษณ์ : ………………………………………………………………………………………………………. 

สถานที ่: …………………………………………………………………………………………………………………..……………. 

เวลา : ……………………………………………………………………………………………………………………………………..  

ผู้สัมภาษณ์ : นางสาวน้ าตาล จบปาน       

ต าแหน่ง : นักจัดการงานทั่วไปปฏิบัติการ    
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เกริ่นน า  

 การศึกษา เรื่อง การประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการ พนักงานราชการ  
และลูกจ้างประจ า สถาบันพัฒนาอนามัยเด็กแห่งชาติ  ผู้ศึกษาได้ท าการศึกษาจากเอกสารวิชาการ 
บทความ วารสาร วิทยานิพนธ์ งานวิชาการ รายงานการประชุม คู่มือการปฏิบัติงาน ระเบียบ ประกาศ 
ค าสั่ง เอกสารทางราชการ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการประเมินผลการปฏิบัติราชการ/การปฏิบัติงาน 
เพ่ือให้ได้กรอบแนวคิดการวิจัยและแบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ในฐานะ 
ที่ท่านมีประสบการณ์ในการเป็นผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมิน และผู้ใต้บังคับบัญชา/ผู้รับการประเมิน 
ผลการปฏิบัติราชการ ท่านมีข้อคิดเห็น ข้อเสนอแนะ หรือมีแนวทาง วิธีการในการพัฒนาการจัดท า 
แนวทางการประเมินผลการปฏิบัติราชการอย่างไร เพ่ือเป็นการพัฒนาหน่วยงาน ข้าพ เจ้าจึงเรียนมา 
เพ่ือขออนุญาตสัมภาษณ์ดังรายการต่อไปนี้  
 

ประเด็นค าถามในการสัมภาษณ์ 

1. มุมมองด้านวิสัยทัศน์ หรือด้านนโยบาย       
    1.1 ท่านมีความเข้าใจเกี่ยวกับหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการ หรือไม่ 
อ ย่ า ง ไ ร   
    1.2 ท่านมีความคิดเห็นอย่างไรเกี่ยวกับวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของหน่วยงาน  

2. มุมมองด้านกระบวนการด าเนินงาน       
    2.1 ท่านคิดว่าขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติราชการ และระยะเวลาในการพิจารณาผล 
การปฏิบัติราชการกรมอนามัย มีความเหมาะสมหรือไม่ อย่างไร     
    2.2 ท่านมีบทบาทอย่างไรในกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ของหน่วยงาน 

3. มุมมองด้านผลลัพธ์/ผลผลิต         
    3.1 ท่านมีความพึงพอใจต่อแนวทางหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของหน่วยงาน
หรือไม่  อย่างไร          
    3.2 ท่านคิดว่าการก าหนดเป้าหมาย หรือข้อตกลงร่วมกัน ในการวัดผลการปฏิบัติราชการมีความ
เหมาะสม หรือไม่ อย่างไร  

4. ปัจจัยความส าเร็จ/ปัญหาอุปสรรค/ข้อเสนอแนะ  
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4.3.3 สรุปสาระส าคัญจากการสัมภาษณ์เชิงลึกรายบุคคล     
 จากผลการสัมภาษณ์ผู้บริหาร ข้าราชการ พนักงานราชการ ลูกจ้างประจ า สถาบันพัฒนาอนามัย
เด็กแห่งชาติ โดยใช้การสัมภาษณ์เชิงลึกรายบุคคลแบบกึ่งโครงสร้าง เพ่ือพิจารณามุมมองด้านวิสัยทัศน์ 
หรือด้านนโยบาย ด้านกระบวนการด าเนินงาน และด้านผลลัพธ์/ผลผลิต รวมทั้งพิจารณาปัญหา/
อุปสรรค/ข้อเสนอแนะ ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการของสถาบันพัฒนาอนามัยเด็กแห่งชาติ 
สามารถสรุปได้ดังนี้           

ด้านวิสัยทัศน์ หรือด้านนโยบาย        
 จากผลการสัมภาษณ์โดยส่วนใหญ่ ผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมิน และผู้ใต้บังคับบัญชา/ผู้รับการ
ประเมิน มีการศึกษาและท าความเข้าใจเกี่ยวกับหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติ ราชการ  
เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการประเมินฯ ร่วมกัน รวมถึงการชี้แจงแนวทางการประเมินของกรมอนามัย  
โดยงานการเจ้าหน้าที่ อีกท้ังในช่วงเริ่มรอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการในแต่ละรอบ จะมีการจัดท า
ข้อตกลงร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมิน กับผู้ใต้บังคับบัญชา/ผู้รับการประเมิน เพ่ือก าหนด
วัตถุประสงค์ เป้าหมาย ในการปฏิบัติงาน ก าหนดตัวชี้วัดผลงาน เกณฑ์การให้คะแนน ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน รวมถึงการถ่ายทอดตัวชี้วัดการมอบหมายงาน เพ่ือให้ผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมิน ใช้ในการ
ติดตามผลการปฏิบัติงาน และใช้เป็นข้อมูลส าหรับประเมินผลการปฏิบัติงานทั้งด้านผลสัมฤทธิ์ของงาน 
และด้านพฤติกรรมหรือสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผู้รับการประเมิน     

ด้านกระบวนการด าเนินงาน       
 ผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมิน บางส่วนมีความเห็นว่าระยะเวลาในการพิจารณาการประเมินผล 
การปฏิบัติราชการบางครั้งระยะเวลากระชั้นชิดจนเกินไป ในการพิจารณาผลการประเมินซึ่งต้องรอในส่วน
ของคะแนนตัวชี้วัดที่จะเป็นส่วนหนึ่งของคะแนนการประเมิน ระยะเวลาการด าเนินงานแต่ละช่วงของ  
งานการเจ้าหน้าที่ที่กระชั้นชิด การแจ้งให้เจ้าหน้าที่จัดท าเอกสารส าหรับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ใช้ระยะเวลาในการจัดท าและรวบรวม  

ผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมิน ต้องรอการพิจารณาวงเงินการเลื่อนเงินเดือนจากกรมอนามัย และการ
ประชุมเพ่ือพิจารณาเลื่อนเงินเดือนภายในระหว่างผู้บริหาร และผู้ประเมินในแต่ละระดับชั้น ระยะเวลา 
ในการพิจารณาที่กระชั้นชิด มีผลต่อการพิจารณาคะแนน ส่วนผู้รับการประเมินมองว่า ระยะเวลา  
ที่ด าเนินการจัดท าเอกสารส าหรับการประเมินผลการปฏิบัติงานเหมาะสม แต่การรวบรวมในภาพ
หน่วยงานให้ครบถ้วน ต้องใช้ระยะเวลามาก   

ด้านผลลัพธ์/ผลผลิต บุคลากรในหน่วยงานส่วนใหญ่มีความพึงพอใจในรูปแบบหรือวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการ แต่มีบุคลากรบางส่วนที่ให้ความเห็นว่ารูปแบบหรือวิธีการประเมินผล 
การปฏิบัติราชการของหน่วยงานยังขาดความเป็นธรรมหรือขาดความเหมาะสมที่เพียงพอ เนื่องจาก
รูปแบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการที่ผ่านมาอาจมีการใช้ดุลยพินิจส่วนตัวหรือใช้ความชอบ
ส่วนตัวของผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมิน มาประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยไม่น าผลการปฏิบัติงานจริง 
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มาพิจารณา เป็นผลมาจากการประเมินด้านเดียวโดยผู้บังคับบัญชา และการประเมินผลยังไม่เชื่อมโยง 
ถึงภาพรวมขององค์กรทั้งหมด  

ส่วนผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมิน เห็นว่า วิธีการหรือรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการควรมี
เกณฑ์ที่เข้มข้นขึ้น มากกว่าการพิจารณาจากคะแนนตัวชี้วัด หรือการขาด ลา มาสาย เพียงเท่านั้น เช่น 
การพิจารณาผลการด าเนินงานที่ได้รับมอบหมายอื่น ๆ หรือการสร้างผลงานด้านวิชาการ เป็นต้น  

ปัจจัยความส าเร็จ/ปัญหาอุปสรรค/ข้อเสนอแนะ     

 1. ผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมิน และผู้ใต้บังคับบัญชา/ผู้รับการประเมิน มีความพึงพอใจการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการผ่านทางระบบงานบุคลากร กรมอนามัย ( HR ) เนื่องจากระบบ 
ช่วยเอ้ืออ านวยความสะดวก สามารถกรอกข้อมูลและพิมพ์เอกสารออกมาได้เลย แต่บางครั้งพบว่า  
การเข้าประเมินในระบบงานบุคลากร กรมอนามัย (HR ) เกิดปัญหาขัดข้อง เช่น ระบบหน่วง  
และอินเตอร์เน็ตไม่เสถียร เป็นต้น           
  2. หน่วยงานไม่มีการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง และมีข้อจ ากัดในด้านงบประมาณ 
รวมถึงหลักเกณฑ์การพิจารณาส่งบุคลากรเข้ารับการอบรมที่ยังเห็นว่าไม่เป็นธรรม  
 3. ควรออกแบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการให้อ านวยความเป็นธรรมให้กับบุคลากร 
ในหน่วยงาน โดยให้บุคลากรสามารถแสดงความคิดเห็นต่อคะแนนผลการประเมิน และสามารถ  
ยื่นหลักฐานประกอบการปรับคะแนนได้        
 4. ควรพัฒนาระบบ PMS อย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้เกิดความสมบูรณ์ของระบบ และสามารถสะท้อน
สมรรถนะขององค์กรได้อย่างแท้จริง 
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บทท่ี 5   
สรุปผล และข้อเสนอแนะ 

จากการศึกษา เรื่อง การประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการ พนักงานราชการ  
และลูกจ้างประจ า สถาบันพัฒนาอนามัยเด็กแห่งชาติ มีวัตถุประสงค์คือ   
 1. เพ่ือศึกษาหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการ พนักงานราชการ 
และลูกจา้งประจ า สถาบันพัฒนาอนามัยเด็กแห่งชาติ     
 2. เพ่ือศึกษาถึงปัญหา อุปสรรคในการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการ พนักงานราชการ 
และลูกจ้างประจ า สถาบันพัฒนาอนามัยเด็กแห่งชาติ      
 3. เพ่ือศึกษาแนวทางการแก้ไขปัญหา อุปสรรค ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการของ
ข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้างประจ า สถาบันพัฒนาอนามัยเด็กแห่งชาติ    

โดยผู้ศึกษาได้เลือกศึกษาถึงหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการ 
พนักงานราชการ และลูกจ้างประจ า สถาบันพัฒนาอนามัยเด็กแห่งชาติ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 
(ระยะเวลาตั้งแต่วันที่ 1 ตุลาคม 2564 ถึงวันที่ 30 กันยายน 2565) ตลอดจนข้อคิดเห็น เจตคติ  
ของบุคลากรในหน่วยงานเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ซึ่งสามารถสรุปผลการด าเนินงาน 
ปัญหาและอุปสรรคในการด าเนินงาน และข้อเสนอแนะ ดังนี้  

5.1 สรุปผลการด าเนินงานการประเมินผลการปฏิบัติราชการกรมอนามัย ระดับบุคคล  
 จากการวิเคราะห์การด าเนินงาน พบว่า หน่วยงานในกรมอนามัยได้มีประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการตามแนวทางที่ก าหนด ตามหนังสือส านักงาน ก.พ. ที่ นร 1012/ว 20 ลงวันที่ 3 กันยายน  
พ.ศ. 2552 เรื่องหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญ  
หนังสือส านักงาน ก.พ. ที่ นร 1008.1/ว 12 ลงวันที่ 30 สิงหาคม พ.ศ. 2555 และตามหนังสือส านักงาน
ก.พ. ที่ นร 1008/ว 27 ลงวันที่ 29 กันยายน พ.ศ.  2552 มาโดยตลอดเป็นประจ าทุกปี ปีละ 2 รอบ  
รอบที่ 1 (ระหว่างวันที่ 1 ตุลาคม ถึงวันที่ 31 มีนาคม ปีถัดไป) รอบที่ 2 (ระหว่างวันที่ 1 เมษายน ถึงวันที่ 
30 กันยายน ปีเดียวกัน) หลักเกณฑ์ที่ใช้คือการจัดท าดัชนีผลงานรายบุคคล แบ่งเป็น ข้าราชการ/ 
พนักงานราชการ และลูกจ้างประจ า โดยใช้การถ่ายทอดตัวชี้วัดในระดับกรม ส านัก/กอง กลุ่มงาน  
และบุคคล ในสัดส่วนที่ต่างกัน สอดคล้องกับองค์ประกอบที่ก าหนด บุคลากรกรมอนามัยต้องมีการ
ก าหนดค่าเป้าหมาย น้ าหนัก ในการท างาน รวมถึงการประเมินสมรรถนะที่คาดหวังตามหนังสือส านักงาน
ก.พ. ที่ นร 1008/ว 27 ลงวันที่ 29 กันยายน พ.ศ.  2552 เพ่ือประเมินว่าผู้ปฏิบัติงานมีพฤติกรรม
สมรรถนะที่คาดหวังเพียงพอเหมาะสมกับการปฏิบัติงานหรือไม่ เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาสมรรถนะต่อไป  
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 การพิจารณาจัดสรรวงเงินส าหรับหน่วยงานเพื่อเลื่อนเงินเดือน กรมอนามัยจัดสรรวงเงิน และแจ้ง
หน่วยงานเพ่ือน าเข้าและผ่านความเห็นชอบของคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการของหน่วยงาน ก่อนที่จะแจ้งให้ผู้รับการประเมินทราบเป็นรายบุคคล หน่วยงานน าส่งแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการรายบุคคล (ต้นฉบับ) และเอกสารที่เกี่ยวข้องมายังกองการเจ้าหน้า ที่  
เพ่ือออกค าสั่งเลื่อนเงินเดือนและแจ้งผลการเลื่อนเงินเดือนต่อไป 

5.2 สรุปผลการด าเนินงานการประเมินผลการปฏิบัติราชการ สถาบันพัฒนาอนามัยเด็กแห่งชาติ  
     จากการวิเคราะห์การด าเนินงานประเมินผลการปฏิบัติราชการของสถาบันพัฒนาอนามัยเด็กแห่งชาติ 
พบว่า              
     5.2.1 หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีการก าหนดให้สอดคล้องกับระเบียบ 
และหลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติราชการที่ส านักงาน ก.พ. และกรมอนามัยก าหนด ทั้งในด้านของ
องค์ประกอบ และขั้นตอนการด าเนินงาน โดยสถาบันพัฒนาอนามัยเด็กแห่งชาติมีการจัดท าประกาศ
หลักเกณฑ์ วิธีการ และขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการ พนักงานราชการ  
และลูกจ้างประจ าในสังกัดในแต่ละรอบการประเมิน เพ่ือให้บุคลากรดังกล่าวรับทราบและใช้เป็นแนวทาง
ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการทีเ่ป็นมาตรฐานเดียวกัน เพ่ือความเป็นธรรม โปร่งใส และตรวจสอบได้  
     5.2.2 ด้านเครื่องมือการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีการก าหนดให้ใช้แบบฟอร์มการประเมิน 
(แบบฟอร์ม 1 - 4) ตามที่กรมอนามัยก าหนด ทั้งในด้านผลสัมฤทธิ์ของงานและสมรรถนะ ต้องสอดคล้อง
กับเป้าหมายการประเมินมาตรฐานตัวชี้วัดของแต่ละต าแหน่ง โดยการใช้ระบบงานบุคลากร กรมอนามัย 
เพ่ือความสะดวก รวดเร็ว          
     5.2.3 เกณฑ์การพิจารณาคะแนนประเมินผลการปฏิบัติราชการของสถาบันพัฒนาอนามัยเด็กแห่งชาติ 
นอกจากจะใช้การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานที่ได้รับการถ่ายทอดตัวชี้วัด งานที่ได้รับมอบหมายและ
สมรรถนะ ตามเกณฑ์ของกรมอนามัยที่ก าหนดแล้ว ยังมีการติดตามข้อมูลการขาด ลา มาสาย  
เพ่ือประกอบการพิจารณาประเมินผลด้วย และงานการเจ้าหน้าที่จัดท าค าสั่ง แต่งตั้งคณะกรรมการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการเพ่ือพิจารณาผลการปฏิบัติงาน        
     5.2.4 ผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการ หน่วยงานแจ้งผลการประเมินให้ผู้รับการประเมินทราบ 
เป็นการสื่อสารและให้ข้อมูลป้อนกลับแก่ผู้รับการประเมิน ส่วนหนี่งเพ่ือให้ผู้รับการประเมินทราบจุดเด่น 
จุดด้อยของการท างาน เพ่ือน าไปปรับปรุงและพัฒนาการท างานต่อไป และงานการเจ้าหน้าที่จัดท าข้อมูล
ผลการพิจารณาที่ผ่านการเห็นชอบจากผู้อ านวยการสถาบันพัฒนาอนามัยเด็กแห่งชาติ เสนอกองการ
เจ้าหน้าที่ กรมอนามัย ต่อไป จากผลการศึกษาการด าเนินงานในระยะเวลาดังกล่าว พบว่า สถาบันพัฒนา
อนามัยเด็กแห่งชาติสามารถด าเนินงานได้ตรงตามหลักเกณฑ์และระยะเวลาที่กรมอนามัยก าหนด   
 
 
     



58 
 

5.3 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมิน และผู้ใต้บังคับบัญชา/  
ผู้รับการประเมิน 

จากการสัมภาษณ์ พบว่า ในส่วนผู้บังคับบัญชาซึ่งเป็นผู้ประเมิน มีความเข้าใจในหลักเกณฑ์ 
และแนวทางในการประเมินผลการปฏิบัติราชการเป็นอย่างดี ทั้งจากการชี้แจงของกรมอนามัย  
งานการเจ้าหน้าที่ที่รับผิดชอบของหน่วยงาน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ วีณา พึงวิวัฒน์นิกุล (2561, 
หน้า 6) ได้สรุปว่า “การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ ระบบการประเมินผลตัวบุคคลอันเนื่องมาจาก 
ผลการปฏิบัติงาน โดยอาศัยหลักเกณฑ์และวิธีการต่าง ๆ อย่างปราศจากอคติ หรือโดยการเปรียบเทียบ 
ผลการปฏิบัติงานกับมาตรฐานการท างานของบุคคลด้วย” และจากประสบการณ์ในการประเมินผล 
ที่ผ่านมา เนื่องจากหลักเกณฑ์ไม่มีการเปลี่ยนแปลง ขั้นตอนที่ด าเนินการ ระยะเวลา ที่เหมือนเดิมในทุกปี 
แต่ในส่วนของผู้รับการประเมิน ยังมีความเข้าใจที่ไม่ชัดเจนในเรื่องของดัชนีตัวชี้วัดที่ถ่ายทอดในแต่ละ
ระดับ การมอบหมายงานที่แตกต่างกันทั้งด้านต าแหน่ง ระดับต าแหน่ง สายงาน ที่มีความยุ่งยากซับซ้อน 
ท าให้เกิดความรู้สึกว่าการประเมินยังไม่เป็นธรรมเท่าท่ีควร  
 ระยะเวลาในการพิจารณาการประเมินผลการปฏิบัติราชการส่งผลต่อการประเมิน สอดคล้องกับ
แนวคิดของ เฉลิม ศรีผดุง (2558, หน้า 78) สรุปว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นกระบวนการที่เป็น
ระบบในการวัดคุณค่าของบุคคลในการปฏิบัติงาน หรือ การวัดผลการปฏิบัติงานในหน้าที่ของบุคคล 
ในระยะเวลาที่ก าหนดว่าเหมาะสมกับมาตรฐานที่ก าหนดหรือไม่ และยังใช้ประกอบในการพิจารณา
ศักยภาพของบุคคลเพ่ือเลื่อนต าแหน่งสูงขึ้นอีกด้วย โดยมีกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
ประกอบด้วย 5 ขั้นตอนหลัก ได้แก่ การวางแผนและการก าหนดเป้าหมายผลการปฏิบัติงาน การติดตาม 
การพัฒนา การประเมินผล และการให้รางวัล” ในส่วนของผู้ประเมิน การพิจารณาวงเงินการเลื่อน
เงินเดือนจากกรมอนามัย และการประชุมเพ่ือพิจารณาเลื่อนเงินเดือนภายในระหว่ างผู้บริหาร และผู้
ประเมินในแต่ละระดับชั้น ระยะเวลาในการพิจารณาที่กระชั้นชิด มีผลต่อการพิจารณาคะแนน   

5.4 ปัญหาและอุปสรรคในการด าเนินงาน 
     5.4.1 ด้านหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ที่ผู้รับการประเมินมองว่ายังไม่ชัดเจน
ในด้านของการถ่ายทอดตัวชี้วัด และการมอบหมายงานอย่างไรให้เกิดความเป็นธรรมในบุคลากรที่ 
แตกต่างกันในด้านต าแหน่ง สายงาน ระดับ  
     5.4.2 ด้านระยะเวลาในการพิจารณาการประเมินผลการปฏิบัติราชการที่กระชั้นชิดจนเกินไปในการ
พิจารณาผลการประเมิน ซึ่งต้องรอในส่วนของคะแนนตัวชี้วัด การจัดท าแบบฟอร์มประเมินผล การผ่าน
คณะกรรมการฯ พิจารณา 
     5.4.3 ปัญหาด้านผู้ประเมินที่มีการใช้ดุลพินิจหรือความคิดเห็นส่วนตัวต่อตัวบุคคลมาใช้ในการ
ประเมินผล ไม่ได้ประเมินจากการท างานจริง  
     5.4.4 ปัญหาด้านผู้รับการประเมิน เช่น บุคลากรที่บรรจุใหม่ส่วนใหญ่ยังขาดความรู้ความเข้าใจ 
ที่ถูกต้องเกี่ยวกับหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการ และการขาดความเชื่อมั่นในระบบ
การประเมินท าให้เกิดอคต ิ
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5.5 ข้อเสนอแนะ  
     5.5.1 การชี้แจงหลักเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการให้ผู้ประเมิน/ผู้รับการประเมินทราบ  
และท าความเข้าใจในการประเมินร่วมกัน เพ่ือลดการใช้ดุลพินิจในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
     5.5.2 ผู้บริหารทุกระดับ ได้แก่ ผู้อ านวยการสถาบันฯ หัวหน้ากลุ่ม หัวหน้างาน ต้องให้ความส าคัญ
ในการพัฒนาคุณภาพของงาน สนับสนุน ช่วยเหลือ ควบคุม ก ากับดูแล และติดตามผลการด าเนินงาน
อย่างต่อเนื่อง ตลอดจนรับฟังปัญหาที่เกิดขึ้น และร่วมกันหาแนวทางแก้ไขปัญหา เพ่ือสร้างขวัญก าลังใจ 
ให้ผู้ปฏิบัติงาน และเพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดทัศนคติที่ดีต่อหน่วยงาน หัวหน้างาน และเพ่ือนร่วมงาน  
ซึ่งจะช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถขับเคลื่อนงานให้บรรลุผลส าเร็จได้ตามวัตถุประสงค์และเป้าหมาย 
ที่ก าหนด 
     5.5.3 ผลการประเมินสมรรถนะสามารถวิเคราะห์ gap เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากร 
ของหน่วยงาน และน าไปสู่การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้บุคลากรได้รับการพัฒนา 
และก่อให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ    

5.6 ข้อเสนอในการด าเนินงานครั งต่อไป    
     5.6.1 หน่วยงานควรมีการพัฒนาระบบการติดตามผลการปฏิบัติราชการ และน าผลการปฏิบัติราชการ
ที่ได้มาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ภายในกลุ่มงาน/หน่วยงาน เพ่ือพัฒนาผลงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  
     5.6.2 หน่วยงานควรมีการออกแบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการโดยวิธีการประเมินแบบ  
360 องศา เพ่ือให้เห็นในมุมมองของบุคลากรภายในหน่วยงาน และเพ่ือเป็นข้อมูลส่วนหนึ่งในการ
พิจารณาผลการด าเนินงาน    
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https://www.dmcr.go.th/download/?file=oJM3MRkjoF5aAKD1nGu4ZaNmoGW3ARj0oGMaYKEynJk4nKOzoF93MHkfoJyaMaDinJA4o3OxoF93MRkuoJ9aoUEjnKI4Y3OloJA3oHkxoF9aMKEwnKW4qKOioKA3MHkloF9anUE0nF54o3OaoF53pxkwoJ1aMUDhnJI4L3OloKI3o0kmoJIapaDinGc4ED%253Q%253Q&n=ระเบียบกระทรวงการคลังว่าด้วยการเลื่อนขั้นค่าจ้างลูกจ้างประจําของส่วนราชการ%20พ.ศ.2544&t=GTMgoJqwqS9cMUug&type=rQR%253Q&up=rQN%253Q
https://www.dmcr.go.th/download/?file=oJM3MRkjoF5aAKD1nGu4ZaNmoGW3ARj0oGMaYKEynJk4nKOzoF93MHkfoJyaMaDinJA4o3OxoF93MRkuoJ9aoUEjnKI4Y3OloJA3oHkxoF9aMKEwnKW4qKOioKA3MHkloF9anUE0nF54o3OaoF53pxkwoJ1aMUDhnJI4L3OloKI3o0kmoJIapaDinGc4ED%253Q%253Q&n=ระเบียบกระทรวงการคลังว่าด้วยการเลื่อนขั้นค่าจ้างลูกจ้างประจําของส่วนราชการ%20พ.ศ.2544&t=GTMgoJqwqS9cMUug&type=rQR%253Q&up=rQN%253Q
http://www3.ru.ac.th/mpa-abstract/files/2560_1561119855_6014830025.pdf
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ประกาศกรมอนามัย. เรื่อง การก าหนดแนวทางปฏิบัติในการจัดท าค าม่ันในการพัฒนาปรับปรุงตนเอง
กรณีข้าราชการมีผลการปฏิบัติราชการในระดับต้องปรับปรุง (ต่ ากว่าร้อยละ 60) ณ วันที่ 20 พฤษภาคม 
2560  

 
ประกาศกรมอนามัย. เรื่อง ปรับปรุงหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการกรมอนามัย 
ระดับบุคคล ณ วันที่ 20 ธันวาคม 2561.  
 
ประกาศกรมอนามัย. เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไขการเลื่อนค่าตอบแทนประจ าปีของพนักงานราชการ
กรมอนามยั ณ วันที่ 28 ธันวาคม 2565.       
 
วาสนา สงวนหมู่ (2560) ศึกษาเรื่องการประเมินผลคูมือการบริหารคาตอบแทนขาราชการกรมอนามัย 
สืบค้น 22 ตุลาคม 2566  จาก https://person.anamai.moph.go.th/web-
upload/migrated/files/person/n2087_20f1c7edf1bd36e57a32ff9086299726_%E0%B8%81
%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%
A1%E0%B8%B4%E0%B8%99%E0%B8%9C%E0%B8%A5%E0%B8%84%E0%B8%B9%E0%B
9%88%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0
%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%84
%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%95%E0%B8%AD%E0%B8%9A%E0%B9%81%E0%B8%
97%E0%B8%99%E0%B8%82%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B
8%8A%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0
%B8%AD%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%B1%E0%B8%A2.pdf 

 
ว่าที่ร้อยตรีวิรุฬห์ บุญสิงห์ (2563) คู่มือการใช้ระบบงานบุคคลกร “ระบบประเมินผลการปฏิบัติราชการ” 
สืบค้น 22 ตุลาคม 2566            
จาก https://person.anamai.moph.go.th/th/history-registration-group-
km/download?id=28756&mid=30253&mkey=m_document&lang=th&did=8654 

 
วีณา พึงวิวัฒน์นิกุล (2561). เอกสารประกอบการบรรยายกระบวนวิชาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ร่วมสมัย. กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยรามค าแหง, โครงการรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 

 
สมเกียรติ มาตยาบุญ (2541) ศึกษาเรื่องระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานองคการโทรศัพท์ 
แหงประเทศไทย จังหวัดเชียงใหม สืบค้น 4 ตุลาคม 2566         
จาก https://search.lib.cmu.ac.th/search/?searchtype=.&searcharg=b1221977 

https://person.anamai.moph.go.th/web-upload/migrated/files/person/n2087_20f1c7edf1bd36e57a32ff9086299726_%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B4%E0%B8%99%E0%B8%9C%E0%B8%A5%E0%B8%84%E0%B8%B9%E0%B9%88%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%84%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%95%E0%B8%AD%E0%B8%9A%E0%B9%81%E0%B8%97%E0%B8%99%E0%B8%82%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%AD%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%B1%E0%B8%A2.pdf
https://person.anamai.moph.go.th/web-upload/migrated/files/person/n2087_20f1c7edf1bd36e57a32ff9086299726_%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B4%E0%B8%99%E0%B8%9C%E0%B8%A5%E0%B8%84%E0%B8%B9%E0%B9%88%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%84%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%95%E0%B8%AD%E0%B8%9A%E0%B9%81%E0%B8%97%E0%B8%99%E0%B8%82%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%AD%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%B1%E0%B8%A2.pdf
https://person.anamai.moph.go.th/web-upload/migrated/files/person/n2087_20f1c7edf1bd36e57a32ff9086299726_%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B4%E0%B8%99%E0%B8%9C%E0%B8%A5%E0%B8%84%E0%B8%B9%E0%B9%88%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%84%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%95%E0%B8%AD%E0%B8%9A%E0%B9%81%E0%B8%97%E0%B8%99%E0%B8%82%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%AD%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%B1%E0%B8%A2.pdf
https://person.anamai.moph.go.th/web-upload/migrated/files/person/n2087_20f1c7edf1bd36e57a32ff9086299726_%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B4%E0%B8%99%E0%B8%9C%E0%B8%A5%E0%B8%84%E0%B8%B9%E0%B9%88%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%84%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%95%E0%B8%AD%E0%B8%9A%E0%B9%81%E0%B8%97%E0%B8%99%E0%B8%82%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%AD%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%B1%E0%B8%A2.pdf
https://person.anamai.moph.go.th/web-upload/migrated/files/person/n2087_20f1c7edf1bd36e57a32ff9086299726_%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B4%E0%B8%99%E0%B8%9C%E0%B8%A5%E0%B8%84%E0%B8%B9%E0%B9%88%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%84%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%95%E0%B8%AD%E0%B8%9A%E0%B9%81%E0%B8%97%E0%B8%99%E0%B8%82%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%AD%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%B1%E0%B8%A2.pdf
https://person.anamai.moph.go.th/web-upload/migrated/files/person/n2087_20f1c7edf1bd36e57a32ff9086299726_%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B4%E0%B8%99%E0%B8%9C%E0%B8%A5%E0%B8%84%E0%B8%B9%E0%B9%88%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%84%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%95%E0%B8%AD%E0%B8%9A%E0%B9%81%E0%B8%97%E0%B8%99%E0%B8%82%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%AD%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%B1%E0%B8%A2.pdf
https://person.anamai.moph.go.th/web-upload/migrated/files/person/n2087_20f1c7edf1bd36e57a32ff9086299726_%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B4%E0%B8%99%E0%B8%9C%E0%B8%A5%E0%B8%84%E0%B8%B9%E0%B9%88%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%84%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%95%E0%B8%AD%E0%B8%9A%E0%B9%81%E0%B8%97%E0%B8%99%E0%B8%82%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%AD%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%B1%E0%B8%A2.pdf
https://person.anamai.moph.go.th/web-upload/migrated/files/person/n2087_20f1c7edf1bd36e57a32ff9086299726_%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B4%E0%B8%99%E0%B8%9C%E0%B8%A5%E0%B8%84%E0%B8%B9%E0%B9%88%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%84%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%95%E0%B8%AD%E0%B8%9A%E0%B9%81%E0%B8%97%E0%B8%99%E0%B8%82%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%AD%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%B1%E0%B8%A2.pdf
https://person.anamai.moph.go.th/web-upload/migrated/files/person/n2087_20f1c7edf1bd36e57a32ff9086299726_%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B4%E0%B8%99%E0%B8%9C%E0%B8%A5%E0%B8%84%E0%B8%B9%E0%B9%88%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%84%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%95%E0%B8%AD%E0%B8%9A%E0%B9%81%E0%B8%97%E0%B8%99%E0%B8%82%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%AD%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%B1%E0%B8%A2.pdf
https://person.anamai.moph.go.th/web-upload/migrated/files/person/n2087_20f1c7edf1bd36e57a32ff9086299726_%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B4%E0%B8%99%E0%B8%9C%E0%B8%A5%E0%B8%84%E0%B8%B9%E0%B9%88%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%84%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%95%E0%B8%AD%E0%B8%9A%E0%B9%81%E0%B8%97%E0%B8%99%E0%B8%82%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%AD%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%B1%E0%B8%A2.pdf
https://person.anamai.moph.go.th/th/history-registration-group-km/download?id=28756&mid=30253&mkey=m_document&lang=th&did=8654
https://person.anamai.moph.go.th/th/history-registration-group-km/download?id=28756&mid=30253&mkey=m_document&lang=th&did=8654
https://search.lib.cmu.ac.th/search/?searchtype=.&searcharg=b1221977
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ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน. เรื่อง หลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
ของขาราชการพลเรือนสามัญ ณ วันที่ 3 กันยายน 2552. 

 
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน. เรื่อง มาตรฐานและแนวทางการก าหนดความรูความสามารถ 
ทักษะ และสมรรถนะที่จ าเปนส าหรับต าแหนงขาราชการพลเรือนสามัญ ณ วันที่ 29 กันยายน 2552. 

          
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน. เรื่อง การเลื่อนเงินเดือนข้าราชการตามพระราชบัญญัติ
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     ภาคผนวก 
เอกสารแนบ 1 แบบประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการประเภทบริหาร อ านวยการ  
และรักษาราชการแทน  
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เอกสารแนบ 2 แบบประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการทั่วไป  
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เอกสารแนบ 3 แบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการทั่วไป 
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เอกสารแนบ 4 แบบประเมินผลการปฏิบัติงานของลูกจ้างประจ า  
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เอกสารแนบ 5 แบบสัมภาษณ์ 
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