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คํานํา 

  พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 วางหลักการปฏิบัติราชการ 

ไว้ว่าต้องเป็นไปเพื่อผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐ ความมีประสิทธิภาพ และความคุ้มค่า และสํานักงาน ก.พ. 

ได้มีหนังสือที่ นร 1012/ว 20 ลงวันที่ 3 กันยายน 2553 เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผล

การปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญ ซึ่งออกตามความในมาตรา 76 แห่งพระราชบัญญัติ

ระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ให้ผู้บังคับบัญชาสามารถกํากับติดตามการปฏิบัติราชการของ

ผู้ใต้บังคับบัญชาให้บรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ และวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ รวมทั้ง

นําผลการประเมินผลการปฏบิัติราชการดังกล่าวไปใช้ประกอบการพิจารณาแต่งตั้ง เลื่อนเงินเดือน และ

การบริหารทรัพยากรบุคคลในเรื่องต่างๆ  

  เพื่อให้ข้าราชการในสังกัดกรมป่าไม้ มีความรู้ ความเข้าใจเก่ียวกับการบริหารผลการ

ปฏิบัติราชการ หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญ 

และใช้เป็นแนวทางในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ

(สมรรถนะ) ให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน และนําผลการประเมินไปใช้ในการเลื่อนเงินเดือน การพัฒนา

บุคลากร และการบริหารงานบุคคลของกรมป่าไม้ ต่อไป   

กรมป่าไม้ จึงได้จัดทาํคู่มือการบริหารผลการปฏิบัติราชการกรมป่าไม้ขึ้น ซึ่งเน้ือหาใน 
เล่มน้ีส่วนมากอ้างอิงมาจากเอกสารของสํานักงาน ก.พ. และหวังเป็นอย่างย่ิงว่าคู่มือฉบับน้ีจะช่วยให้

ข้าราชการในสังกัด มีความรู้ ความเข้าใจกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการตลอดจน แนวทาง

ประเมินผลการปฏิบัติราชการ สามารถดําเนินการได้อย่างถูกต้อง มีมาตรฐาน และความเป็นธรรม 

บรรลุตามผลสําเร็จได้ตามวัตถุประสงค์ 
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บทที่ 1  

ระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการ 

1.1 ความหมายของการบริหารผลการปฏิบัติราชการ 

  การบริหารผลการปฏิบัติราชการ หมายถึง กระบวนการดําเนินการอย่างเป็นระบบ   

เพื่อผลักดันให้ผลการปฏิบัติราชการขององค์กรบรรลุเป้าหมาย โดยการเชื่อมโยงเป้าหมายผลการ

ปฏิบัติราชการในระดับองค์กร หน่วยงาน และบุคคลเข้าด้วยกัน โดยผ่านกระบวนการกําหนดเป้าหมาย

ผลการปฏิบัติราชการขององค์กรท่ีชัดเจน การพัฒนาผู้ปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม การติดตามผลการ

ปฏิบัติราชการอย่างต่อเนื่อง การประเมินผลการปฏิบัติราชการที่สอดคล้องกับเป้าหมายที่ได้กําหนดไว้ 

และผลที่ได้จากการประเมินนําไปประกอบการพิจารณาตอบแทนความดีความชอบแก่ผู้ปฏิบัติงาน 

เช่น การเลื่อนเงินเดือน เป็นต้น 

  การบริหารผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การบริหารแบบบูรณาการที่มุ้งเน้นผลการ

ปฏิบัติงานของบุคคลในองค์กร เพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมายที่กําหนดไว้ PM เป็นกระบวนการในการ

สร้างสภาพแวดล้อมและวิธีการในการทํางานที่สนับสนุนให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานอย่างมี

ประสิทธิภาพสูงสุด มีเป้าหมายสําคัญอยู่ที่การสร้างผลผลิตและผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น สร้างความ

ชัดเจนในผลการปฏิบัติงานโดยให้มีความสอดคล้องกับเป้าหมายการปฏิบัติงานในระดับองค์กร 

ดังนั้น ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน จึงเป็นเครื่องมือที่สะท้อนให้เห็นถึงผลงาน 

และคุณภาพของงาน รวมถึงภาพรวมความสําเร็จขององค์กรและพนักงานรายบุคคล ที่เช่ือมโยงการ

วางแผนเชิงกลยุทธ์กับการปฏิบัติงานของบุคคลในทุกระดับ ช่วยให้ผู้บริหารสามารถนําวิสัยทัศน์และ

แผนธุรกิจขององคก์รมาเป็นเป้าหมายที่วัดได้ และผกูโยงเข้ากับวัตถุประสงค์ เป้าหมาย ภารกจิและการวัดผล

การดําเนินงานขององค์กรเข้าด้วยกัน และให้บุคลากรทราบและมองเห็นถึงกลยุทธ์การดําเนินงานและ

แนวทางการปฏิบัติเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของกลยุทธ์องค์กร 

1.2 ความสําคัญของการบริหารผลการปฏิบัติราชการ 

  การบริหารผลการปฏิบัติราชการเป็นกลยุทธ์หนึ่งของการบริหารทรัพยากรบุคคลที่เน้น

ความสําคัญของการมีส่วนร่วมระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ปฏิบัติงาน เพื่อผลักดันผลการปฏิบัติราชการ

ให้สูงข้ึน จึงมีความสําคัญและเป็นประโยชน์ท้ังต่อองค์กรและผู้ปฏิบัติงานเป็นอย่างย่ิง ดังนี้ 

  ประโยชน์ต่อองค์กร 

        1) การปฏิบัติราชการของผู้ปฏิบัติงานทุกระดับสอดคล้องกับทิศทางและเป้าหมาย

ขององค์กร 

        2) การบริหารผลการปฏิบัติราชการเป็นกระบวนการต่อเนื่องที่จะช่วยผลักดันให้

ผู้ปฏิบัติงานทุกระดับทํางานเพื่อผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจของส่วนราชการ 
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        3) การนําตัวช้ีวัดผลงานหลัก (Key Performance Indicator หรือที่เรียกโดยย่อว่า 

KPI) มาใช้เป็นเครื่องมือกําหนดเป้าหมายผลการปฏิบัติงานระดับองค์กร ทําให้ผู้บริหารสามารถเก็บ

รวบรวมข้อมูลผลการปฏิบัติงานเพื่อนํามาสร้างเป็นข้อมูลฐาน (Baseline) สําหรับการเทียบเคียง 

(Benchmark) เพื่อปรับปรุงการปฏิบัติราชการของส่วนราชการในอนาคต 

  ประโยชน์ต่อผู้ปฏิบัติงาน 

   1)  การกําหนดให้มีการวางแผนปฏิบัติราชการเป็นรายบุคคลจะทําให้

ผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนรับทราบเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการของตนอย่างชัดเจนตั้งแต่ต้นรอบการ

ประเมินและช่วยให้เห็นภาพความเช่ือมโยงของงานท่ีตนรับผิดชอบกับผลสําเร็จขององค์กรได้ชัดเจน

   2)  ผู้ปฏิบัติงานจะได้รับการพัฒนาอย่างเหมาะสมและตรงความต้องการของ

แต่ละบุคคลมากขึ้น เนื่องจากกระบวนการการบริหารผลการปฏิบัติราชการกําหนดไว้ว่าต้องมี

การติดตามผลการปฏิบัติราชการเป็นรายบุคคลเพื่อแก้ปัญหาข้อขัดข้องในการทํางานอันจะ

นําไปสู่การปรับเปลี่ยนแนวทาง/วิธีการปฏิบัติงาน และการพัฒนาตัวผู้ปฏิบัติงานให้สามารถ

ทํางานมุ่งเป้าสู่ความสําเร็จขององค์กรได้ดีย่ิงข้ึน 

   3)  การประเมินผลการปฏิบัติราชการจะมีความชัดเจนและเป็นธรรมมาก

ย่ิงข้ึนเพราะสิ่งที่ผูร้ับการประเมินจะได้รับทราบแล้วตั้งแต่ต้นรอบการประเมิน 

  นอกจากนี้ ยังทําให้ผู้บังคับบัญชาและผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กันอย่าง

ใกล้ชิดเพื่อให้การปฏิบัติงานมีความราบรื่น รวดเร็ว บรรลุเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

1.3  กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการ 

กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการประกอบด้วย 5 ข้ันตอนหลัก ได้แก่    

(1) การวางแผนและการกําหนดเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการ  

(2) การติดตาม  

(3) การพัฒนา      

(4) การประเมินผลการปฏิบัติราชการและ  

(5) การให้รางวัล สรุปได้ตามแผนภาพ โดยจะเน้นความสําคัญของ 

     การประเมินผลการปฏิบัติราชการเป็นหลัก 
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แผนภาพที่ 1 กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  1.3.1  การวางแผนและการกําหนดเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการ 

    เป็นการกําหนดผลสําเร็จของงานและเป้าหมายที่องค์กรคาดหวังจาก

ผู้ปฏิบัติงานและหน่วยงานระดับต่างๆ ซึ่งผลสําเร็จของงานโดยรวมของผู้ปฏิบัติงานทุกระดับจะส่งผล

ต่อความสําเร็จตามเป้าหมายขององค์กร 

    ในข้ันตอนแรกน้ีผู้บังคับบัญชาและผู้ปฏิบัติงานจะร่วมกันวางแผนและ

กําหนดข้ันตอน/วิธีการปฏิบัติราชการ เพื่อให้ทั้งสองฝ่ายเข้าใจร่วมกันเก่ียวกับเป้าหมายขององค์กรว่า

จะต้องทําอะไรให้สําเร็จในเวลาใด เหตุใดจึงต้องทําสิ่งเหล่านั้น และผลสําเร็จที่คาดหวังควรมีคุณภาพ

อย่างไร 

    การวางแผนและการกําหนดเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการอาจ

ดําเนินการตามข้ันตอนต่างๆ ดังนี้ 

    1)  กําหนดปัจจัยชี้วัดผลสําเร็จของงาน รวมทั้งมาตรฐานผลงานท่ี

สามารถวัดประเมิน เข้าใจ ตรวจสอบได้ มีความเที่ยงธรรม และสามารถปฏิบัติให้บรรลุผลสําเร็จได้จริง 

    2)  กําหนดผลงานพื้นฐานที่ผู้ปฏิบัติงานต้องทําให้สําเร็จ 

    3)  กําหนดแผนปฏิบัติราชการรายบุคคลที่ยืดหยุ่น ปรับเปลี่ยนตาม

เป้าหมายและแผนงานขององค์กรได้เม่ือจําเป็น โดยผู้บังคับบัญชาสามารถนําแผนปฏิบัติราชการ

รายบุคคลนี้มาใช้อ้างอิงประกอบการติดตามการปฏิบัติงานเป็นระยะๆ ได้ 

 

 

 

 
วางแผน 

(Plan) 

ติดตาม 

(Monitor) 

พัฒนา 

(Develop) 

ประเมิน 

(Appraise) 

ให้รางวัล 

(Reward) 
กระบวนการบรหิาร 

ผลการปฏบัิติราชการ 
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  1.3.2  การติดตาม 

    การปฏิบัติราชการตามแผนงาน/โครงการ/งานต่างๆ จําเป็นต้องมี

การติดตามความก้าวหน้าอย่างต่อเนื ่อง เพื ่อประเมินผลสําเร ็จของงานในแต่ละช่วงเวลาว่า

สอดคล้องกับเป้าหมายที่กําหนดไว้หรือไม่ ทั้งนี้ นอกจากเพื่อเป็นการประเมินแนวโน้มความเป็นไปได้

ของความสําเร็จของการปฏิบัติราชการแล้ว ยังเป็นการทําความเข้าใจปัญหาขัดข้องต่างๆ ที่อาจเกิดข้ึน 

และต้องการ การปรับเปลี่ยนแนววิธีการดําเนินงานเพื่อให้งานบรรลุเป้าหมาย 

    แม้การติดตามผลการปฏิบัติราชการอาจใช้การประชุมเพื่อพิจารณา

ความก้าวหน้าอย่างเป็นทางการหรืออาจให้การติดตามอย่างไม่เป็นทางการก็ได้ แต่สิ่งสําคัญก็คือ    

การท่ีผู้บังคับบัญชาต้องดําเนินการอย่างต่อเนื่องตลอดรอบการประเมิน เพื่อเปรียบเทียบผลงานกับ

เป้าหมายเป็นระยะๆ หากพบสถานการณ์ที่อาจส่งผลให้การปฏิบัติราชการไม่บรรลุเป้าหมายก็จะช่วย

แก้ไขปัญหาได้อย่างทันท่วงที เพือ่ให้ผู้ปฏิบตัิงานสามารถปฏิบัติงานได้ผลตามเป้าหมายที่กําหนดภายใน

รอบการประเมินนั้น 

  1.3.3  การพัฒนา 

    ผลที่ได้จากการติดตามผลการปฏิบัติราชการในข้ันตอนที่ผ่านมาจะ

ช่วยให้ผู้บังคับบัญชาได้รับทราบข้อมูลสําคัญ 2 ส่วน คือ 

    1)  ผลสัมฤทธ์ิของงาน อันเป็นการสะท้อนให้เห็นถึงความคืบหน้าของ

เนื้องานว่าผู้ปฏิบัติงานได้ดําเนินการให้เป็นไปตามเป้าหมายที่กําหนดไว้ได้ดีเพียงใด 

    2)  พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ เป็นการพิจารณาว่าในการ

ปฏิบัติงานน้ัน ผู้ปฏิบัติงานได้แสดงพฤติกรรมที่คาดหวังมากน้อยเพียงไร 

    ดังนั้น การพัฒนาจึงหมายความรวมถึง การพัฒนางานและการพัฒนา

ผู้ปฏิบัติงาน (พัฒนางานและพัฒนาคน) ซึ่งผู้บังคับบัญชาจะต้องพิจารณาข้อมูลทั้งสองส่วนร่วมกันเพื่อ

นําไปใช้เป็นหลักในการกําหนดแนวทางการพัฒนาให้เหมาะสมกับสภาพการทํางานและตัวบุคคล

ผู้ปฏิบัติงาน เพื่อให้ผลสัมฤทธ์ิของงานตามเป้าหมายองค์กรเกิดข้ึนได้จริง 

  1.3.4  การประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

    การประเมินผลการปฏิบัติราชการหมายถึง การประเมินความสําเร็จ

ของงานอันเป็นผลมาจากการปฏิบัติงานตลอดรอบการประเมิน ด้วยวิธีการที่องค์กรกําหนดโดย

เปรียบเทียบผลงานกับเป้าหมายท่ีกําหนดไว้ในแผนงานปฏิบัติราชการ ตามเกณฑ์มาตรฐานผลงานที่

ผู้บังคับบัญชาและผู้ปฏิบัติงานกําหนดร่วมกันไว้ตั้งแต่ต้นรอบการประเมิน 

    การประเมินผลการปฏิบัติราชการเป็นส่วนหน่ึงของกระบวนการ

บริหารผลการปฏิบัติราชการซึ่งเป็นวงจรท่ีเกิดข้ึนอย่างต่อเนื่อง โดยการประเมินผลการปฏิบัติราชการ

เป็นการวัดผลสําเร็จของงานในช่วงเวลาท่ีกําหนดไว้แน่ชัด เพื่อเปรียบเทียบผลสําเร็จของงานกับ

เป้าหมายที่กําหนดว่าผลสําเร็จในการปฏิบัติราชการของแต่ละบุคคลหรือขององค์กร เกิดขึ้นได้ตาม

เป้าหมายจริงหรือไม่อย่างไร    
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1.3.5  การให้รางวัล 

    การให้รางวัลตามแนวทางการบริหารผลการปฏิบัติราชการ ได้แก่  

การให้สิ่งตอบแทนแก่บุคคลหรือกลุ่มบุคคลที่ปฏิบัติราชการได้ผลสําเร็จตามเป้าหมายที่ตกลงร่วมกัน

เพื่อจูงใจให้บุคคลอื่นได้เห็นว่าผู้ที่ตั้งใจปฏิบัติงานจนมีผลการปฏิบัติราชการออกมาดีก็จะได้รับรางวัล

เป็นสิ่งตอบแทน และจะเกิดแรงจูงใจในการพัฒนาผลการปฏิบัติราชการของตนเองให้ดีข้ึนในอนาคต 

    หลักสําคัญของการให้รางวัล คือ รางวัลนั้นจะต้องทําให้ผู้รับรู้สึกว่า

ตนเองได้รับการปฏิบัติที่พิเศษแตกต่างจากผู้อื่นที่ไม่ได้รับรางวัล และรางวัลนั้นมีคุณค่าพอเหมาะ      

พอสมกับสิ่งที่ตนเองเสียสละไปเพื่อให้ได้รางวัลนั้นมา เช่น การอุทิศเวลาส่วนตัวทํางานนอกเวลา

ราชการเพื่อให้งานสําเร็จ เป็นต้น 

    โดยรางวัลที่ผู้บังคับบัญชาสามารถมอบให้แก่ผู้ปฏิบัติงานท่ีมีผลงาน

และพฤติกรรมการท่ีดีอาจเป็นได้ทั้งรางวัลที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ ตัวอย่างรางวัลอย่างเป็น

ทางการ เช่น การพิจารณาให้ได้รับการเลื่อนเงินเดือนในอัตราที่สูงเป็นพิเศษ เป็นต้น ส่วนตัวอย่างของ

รางวัลที่ไม่เป็นทางการ เช่น การกล่าวชมเชยผู้มีพฤติกรรมในการทํางานที่พึงประสงค์ เป็นต้น 
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บทท่ี 2  

ระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

2.1 ระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการในเชิงปฏิบัติ ประกอบด้วยการดําเนินการตามข้ันตอนทั้ง 5 

ข้ันตอน ซึ่งได้แก่ การวางแผน การติดตาม การพัฒนา การประเมิน และการให้รางวัล ของกระบวนการ

บริหารผลการปฏิบัติราชการที่กล่าวไว้ในบทที่ 1 หากพิเคราะห์โดยละเอียดจะพบว่า การประเมินผล

การปฏิบัติราชการ ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการก็คือ การประเมิน

ผลสัมฤทธ์ิของงานตามท่ีตกลงกันไว้ ซึ่งจะมีการกําหนดตัวชี้วัดผลงานและค่าเป้าหมาย รวมถึง

พฤติกรรมการปฏิบัติราชการซึ่งอ้างอิงจากสมรรถนะ (Competency) 

  คะแนนการประเมินผลการปฏิบัติราชการจะมาจากการพิจารณาองค์ประกอบหลักของ

การประเมิน 2 ส่วนได้แก่ 

(1) คะแนนการประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานและ 
(2) คะแนนการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ 
คะแนนการประเมินผลการปฏิบัติราชการที่ได้มาจากผลรวมของคะแนนทั้ง 2 ส่วนน้ี 

นําไปใช้ประกอบการพิจารณาความดีความชอบของผู้ปฏิบัติงาน และเป็นข้อมูลในการปรึกษาหารือ

ร่วมกันระหว่างผู้ปฏิบัติงานกับผู้บังคับบัญชาเพื่อพัฒนาปรับปรุงการปฏิบัติราชการ ตลอดจน          

การพัฒนาตัวผู้ปฏิบัติงานแต่ละรายต่อไป 

 แผนภาพที่ 2 สรุปให้เห็นภาพรวมของระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการที่กําหนดไว้เป็น

ตัวอย่างแนวทางการดําเนินการ อย่างไรก็ดี ส่วนราชการอาจกําหนดให้มีการประเมินองค์ประกอบอื่น

เพิ่มเติมก็ได้ หากเห็นสมควร 

 แผนภาพท่ี 2 ภาพรวมของระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

       

      ประเมิน 

   พจิารณาความด ี   

   ความชอบ 

 

 

      ประเมิน     

 

 

ประเมิน        ปรึกษาหารือ  

เพ่ือพัฒนาปรับปรุง 

กําหนดโดยพิจารณา

ความสําเร็จของงาน      

ที่ผูป้ฏิบัติและ

ผูบั้งคับบัญชา             

ตกลงกันไว ้

องค์ประกอบ 

ผลสัมฤทธิ์ของงาน 

 - ตัวช้ีวัด 

 - ค่าเป้าหมาย 

คะแนน   

ประเมิน

ผลสัมฤทธิ์   

ของงาน 

กําหนดโดยอ้างอิง

จากข้อกําหนด

สมรรถนะที่ประกาศ

โดยส่วนราชการ 

องค์ประกอบ

พฤติกรรม  

 - สมรรถนะ 

คะแนน

ประเมิน

สมรรถนะ 

กําหนดโดย         

ส่วนราชการ 

องค์ประกอบอ่ืนๆ 

(ขึ้นอยูกั่บส่วน

ราชการ) 

คะแนน

ประเมนิ

ปัจจัยอ่ืนๆ 

คะแนน       

การประเมิน  

ผลการปฏิบัติ

ราชการ 
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2.2 หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการ   

หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ตามหนังสือสํานักงาน ก.พ.    

ที่ นร 1012/ว 20 ลงวันที่ 3 กันยายน 2552 เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติ

ราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญ โดยสรุปมีดังน้ี 

  2.2.1  การประเมินผลการปฏิบัติราชการให้ดําเนินการประเมินปีละ 2 รอบ ตาม

ปงีบประมาณ ดังน้ี 

รอบท่ี 1 1 ตุลาคม – 31 มีนาคม ของปถีัดไป 

รอบท่ี 2 1 เมษายน – 30 กันยายน ของปเีดียวกัน 

 

ในแต่ละรอบการประเมิน ให้ผู้ปฏิบัติงานตกลงร่วมกันกับผู้บังคับบัญชาเก่ียวกับระดับผลการปฏิบัติ

ราชการที่คาดหมายไว้ต้ังแต่ต้นรอบการประเมิน และเมื่อส้ินสุดรอบการประเมินผู้บังคับบัญชาจะ

ประเมินผลการปฏิบัติราชการของผู้ปฏิบัติงาน โดยเทียบเคียงผลงานที่ทําได้จริงกับเป้าหมายที่ตั้งไว้    

แล้วจึงนํามาสรุปเป็นคะแนนประเมินผลการปฏิบัติราชการสําหรับรอบการประเมินนัน้ 

  ทั้งน้ี หากมีการเปลี่ยนแปลงสําคัญเกิดข้ึนระหว่างรอบการประเมิน เช่น มีเนื้องานและ

หน้าท่ีความรับผิดชอบของผู้ปฏิบัติงานเปลี่ยนไปจากท่ีเคยตกลงร่วมกันไว้เมื่อต้นรอบการประเมิน 

ผู้ปฏิบัติงานและผู้บังคับบัญชาอาจร่วมกันพิจารณาปรับปรุงข้อตกลงดังกล่าวให้เหมาะสมเพื่อใช้สําหรับ

การประเมินเม่ือส้ินสุดรอบการประเมิน 

  2.2.2  การประเมินผลการปฏิบัติราชการ ต้องพิจารณาอย่างน้อย 2 องค์ประกอบ 

ได้แก่ ผลสัมฤทธ์ิของงาน และพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ อย่างไรก็ดี ส่วนราชการอาจ

กําหนดให้มีองค์ประกอบอื่นเพ่ิมเติมเป็นการเฉพาะของสว่นราชการเองก็ได้ 

  ดังนั้น เพื่อป้องกันปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนจากความเข้าใจที่คลาดเคลื่อน ผู้ปฏิบัติงานในแต่ละ     

ส่วนราชการจึงควรสนใจศึกษาองค์ประกอบการประเมินและเง่ือนไขการประเมนิซึ่งส่วนราชการต้นสังกัด

ต้องประกาศให้ทราบโดยท่ัวกัน 

  สําหรับองค์ประกอบใดในการประเมินผลการปฏิบัติราชการจะมีน้ําหนัก/สัดส่วน

ไม่เท่ากัน โดยคะแนนผลการปฏิบัติราชการสามารถคํานวณได้ตามสูตรต่อไปน้ี 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

คะแนนผลการปฏิบัติราชการ =      +             +  

(100 คะแนน) 

คะแนนการประเมิน  

ผลสัมฤทธิ์ของงาน 

X 

น้ําหนักผลสัมฤทธิข์องงาน 

คะแนนการประเมิน 

พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ 

X 

น้ําหนักพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ 

คะแนนการประเมิน

องค์ประกอบอ่ืน (ถ้ามี) 

X 

น้ําหนักขององค์ประกอบอ่ืน 
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โดยทั่วไปนํ้าหนักขององค์ประกอบด้านผลสัมฤทธ์ิของงาน จะต้องมีน้ําหนักไม่ต่ํากว่าร้อยละ 

70 ซึ่งส่วนราชการสามารถกําหนดให้สูงกว่าน้ีได้ เช่น ส่วนราชการสามารถกําหนดสัดส่วนผลสัมฤทธ์ิ 

ของงาน : พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ เป็นร้อยละ 70 : 30 หรือ 80 : 20 หรือ 90 : 10 หรือ

สัดส่วนอื่น เป็นต้น 

สําหรับในกรณีของข้าราชการที่อยู่ระหว่างการทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการ หรือมีระยะเวลา

ทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการอยู่ในรอบการประเมิน ซึ่งส่วนใหญ่จะเป็นช่วงของการเรียนรู้งาน อาจยังไม่

มีผลงานเป็นที่ประจักษ์ จึงกําหนดให้ประเมินเฉพาะผลสัมฤทธ์ิของงานและพฤติกรรมการปฏิบัติ

ราชการ โดยมีสัดส่วนคะแนนของแต่ละองค์ประกอบเป็นร้อยละ 50 

 2.2.3  คะแนนการประเมินผลการปฏิบัติราชการจะถูกแบ่งเป็นอย่างน้อย 5 ระดับ 

ได้แก่ ดีเด่น ดีมาก ดี พอใช้ และต้องปรับปรุง โดยการกําหนดช่วงคะแนนของแต่ละระดับให้เป็นดุลยพินิจ

ของส่วนราชการแต่คะแนนต่ําสุดของระดับ “พอใช้” ต้องไม่ตํ่ากว่าร้อยละ 60 

ตารางที่ 2.1 ระดับผลการประเมินการปฏิบัติราชการ 

กรณี ระดับผลการประเมิน คะแนนในแตล่ะระดับ หมายเหต ุ

ข้าราชการท่ัวไป 

(รวมทั้งข้าราชการ 

ที่อยู่ระหว่างการ 

ทดลองปฏิบัต ิ

หน้าที่ราชการ) 

ดีเด่น 

ดีมาก 

ด ี

พอใช้ 

ต้องปรับปรุง 

ส่วนราชการกําหนดได้ 

ตามความเหมาะสม 

 

ไม่ต่ํากว่าร้อยละ 60 

ตํ่ากว่าร้อยละ 60 

ส่วนราชการต้องประกาศให้ทราบท่ัวกัน 

(ประกาศเฉพาะผู้มีผลการประเมิน 

ระดับ “ดีเด่น” และ “ดีมาก” 

กรณีจําแนกผลเป็น 5 ระดับ 

ไม่ไดร้ับการพิจารณาเลื่อนเงินเดือน 

 

เนื่องจากคะแนนประเมินผลการปฏิบัติราชการจะสะท้อนระดับผลงานของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน 

ดังนั้น ผู้ปฏิบัติงานท่ีได้รับคะแนนต่างกันสมควรได้รับการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนในอัตราที่ไม่เท่ากัน

ตามหลักการจ่ายค่าตอบแทนตามผลงาน (Pay for Performance) อันเป็นหลักสําคัญประการหนึ่งของ

พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนสามัญ พ.ศ. 2551 

อย่างไรก็ดี ผู้ที่จะได้รับการพจิารณาเลื่อนเงินเดือน ต้องมีคะแนนประเมินผลการปฏิบัติราชการ

ไม่ตํ่ากว่าร้อยละ 60 และผู้ที่มีคะแนนต่ํากวา่ร้อยละ 60 (ระดับต้องปรับปรุง) ต้องจัดทํา “คํามั่นในการ

พัฒนาปรับปรุงตนเอง” เป็นลายลักษณ์อักษรร่วมกับผู้บังคับบัญชาไว้ด้วย (รายละเอียดตามกฎ ก.พ. 

ว่าด้วยการสั่งให้ข้าราชการพลเรือนสามัญออกจากราชการ กรณีไม่สามารถปฏิบัติราชการให้มี

ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล พ.ศ. 2552) 

  2.2.4  การประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน ให้พิจารณาจากตัวช้ีวัดผลงานและค่าเป้าหมาย

ที่ผู้ปฏิบัติงานและผู้บังคับบัญชาเห็นชอบและตกลงร่วมกันไว้ โดยอ้างอิงความสําเร็จของงานตามตัวช้ีวัด

ผลงาน และ/หรือหลักฐานที่บ่งช้ีผลผลิตและผลลัพธ์ของงานได้อย่างเป็นรูปธรรม 
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การกําหนดตัวช้ีวัดผลงานและค่าเป้าหมายสามารถทําได้หลายวิธี ตามที่จะได้กล่าวถึงโดย

ละเอียดต่อไป ทั้งน้ี การกําหนดตัวช้ีวัดผลงานต้องอ้างอิงกับงานที่ผู้ปฏิบัติงานรับผิดชอบซึ่งอาจมีอยู่

ด้วยกัน 3 ลักษณะ ดังนี้ 

1)  งานตามที่ปรากฏในคํารับรองการปฏิบัติราชการ หรือแผนปฏิบัติราชการประจําปีของ   

ส่วนราชการ (งานยุทธศาสตร์) 

2)  งานตามหน้าที่ความรบัผิดชอบหลกัของกระทรวง กรม จังหวัด สํานักหรือกองหรือตําแหน่ง

งานของผู้รับการประเมิน ที่ไม่ปรากฏตามข้อ 1) (งานภารกิจ) 

3)  งานตามที่ได้รับมอบหมายเป็นพิเศษ ซึ่งไม่ใช่งานประจําของส่วนราชการหรือของผู้รับ    

การประเมิน เช่น งานโครงการ หรืองานแก้ปัญหาสําคัญเร่งด่วนที่เกิดข้ึนในรอบการประเมิน เป็นต้น 

อนึ่ง ตัวชี้วัดที่จัดทําอาจเป็นตัวชี้วัดด้านประสิทธิผล ประสิทธิภาพ หรือผลสัมฤทธ์ิ ซึ่งโดยทั่วไป

สามารถแบ่งออกได้เป็น 4 ประเภท ได้แก่ ประเภทท่ีมุ่งเน้นปริมาณของงานประเภทท่ีมุ่งเน้นคุณภาพ

ของงาน ประเภทที่มุ่งเน้นเวลาที่งานสําเร็จหรือทันการณ์ และประเภทที่มุ่งเน้นความประหยัดหรือความ

คุ้มค่าในการใช้ทรัพยากร ซึ่งการประเมินผลสําเร็จตามตัวช้ีวัดน้ีจะแตกต่างกันไปตามประเภทของ

ตัวชี้วัด ดังนี้ 

ประเภทตัวชี้วัดผลงาน แนวทางการพิจารณา 

ปริมาณ จํานวนผลงานหรือชิ้นงานที่ทําเสร็จ 

คุณภาพ ความถูกต้อง ประณีต เรียบร้อยของผลงาน เปรียบเทียบกับมาตรฐานของงาน 

ความฉับไว/ทันการณ์ เวลาที่ใช้ปฏิบัติงานเทียบกับมาตรฐานที่กําหนด 

ความประหยัด/      

ความคุ้มค่า 

การประหยัดใช้วัสดุอุปกรณ์ ต้นทุน หรือ ค่าใช้จ่ายในการทํางาน  

การระวังรักษาเครื่องมือเครื่องใช้มิให้เสียหาย 

 

2.2.5  การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ ทําโดยการอ้างอิงข้อกําหนด

สมรรถนะและนิยามสมรรถนะที่ประกาศใช้ 

 2.2.6  เพื่อให้การประเมินผลการปฏิบัติราชการเป็นธรรมและสะท้อนความเป็นจริงเกี่ยวกับ

ผลงานและพฤติกรรมของผู้รับการประเมินมากท่ีสุด จึงได้กําหนดผู้มีอํานาจประเมินและผู้ท่ีให้ข้อมูล

และความเห็นประกอบการประเมินของผู้มีอํานาจประเมินในกรณีต่างๆ ไว้ในตาราง 
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ตารางที่ 2.2 การกําหนดผู้ทําหน้าที่ประเมินและผู้รับการประเมิน 

ผู้ประเมิน ผู้รับการประเมิน 

1. นายกรัฐมนตรี ปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี หัวหน้าส่วนราชการระดับกรมที่อยู่ในบังคับ 

บัญชาหรือรับผิดชอบการปฏิบัติราชการขึ้นตรงต่อนายกรัฐมนตรี 

2. รัฐมนตรีเจ้าสังกัด ปลัดกระทรวง และหัวหน้าส่วนราชการระดับกรมที่อยู่ในบังคับบัญชา 

หรือรับผิดชอบการปฏิบัติราชการข้ึนตรงต่อรัฐมนตรี 

3. ปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี/ 

ปลักระทรวง 

หัวหน้าส่วนราชการระดับกรมที่อยู่ในบังคับบัญชา หัวหน้าส่วนราชการ 

ซึ่งไม่มีฐานะเป็นกรม และข้าราชการพลเรือนสามัญที่อยู่ในสํานักงาน 

ปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี หรือสํานักงานปลัดกระทรวง 

4. หัวหน้าส่วนราชการ 

ระดับกรม 

ข้าราชการพลเรือนสามัญที่อยู่ในบังคับบัญชา 

ยกเว้น  ปลัดอําเภอ หัวหน้าส่วนราชการประจําอําเภอ ข้าราชการใน

บังคับบัญชา ของปลัดอําเภอ/หัวหน้าส่วนราชการประจําอําเภอ 

5. หัวหน้าส่วนราชการซึ่งไม่

มีฐานะเปน็กรม แต่มี

ผู้บงัคับบัญชาเป็นอธิบดีหรือ

ตาํแหน่งที่เรียกชื่ออย่างอืน่ที่

มีฐานะเปน็อธิบดี 

ข้าราชการพลเรือนสามัญที่อยู่ในบังคับบัญชา 

6. เลขานุการรัฐมนตรี ข้าราชการพลเรือนสามัญที่อยู่ในบังคับบัญชา 

7. ผู้บังคับบญัชาระดบั

สาํนกั/กองหรือเทียบเท่า 

ข้าราชการพลเรือนสามัญที่อยู่ในบังคับบัญชา 

8. ปลดัจังหวดั/หัวหน้าส่วน 

ราชการประจําจังหวัด 

ข้าราชการพลเรือนสามัญที่อยู่ในบังคับบัญชา 

ยกเว้น  ปลัดอําเภอ หัวหน้าส่วนราชการประจําอําเภอ และข้าราชการ

พลเรือนสามัญที่อยู่ในบังคับบัญชาของหัวหน้าส่วนราชการประจํา

อําเภอ 

9. นายอาํเภอ ปลัดอําเภอ และหัวหน้าส่วนราชการประจําอําเภอ 

10. ปลดัอําเภอ/หัวหน้าส่วน

ราชการประจําอาํเภอ 

ข้าราชการพลเรือนสามัญที่อยู่ในบังคับบัญชา 

11. ผูบ้ังคบับัญชาที่ได้รบั

มอบหมาย 

ข้าราชการพลเรือนสามัญที่อยู่ในบังคับบัญชา 
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ตารางที่ 2.3 การกําหนดผู้ให้ข้อมูลและความเห็นประกอบการประเมิน 

ผู้ให้ข้อมูลและความเห็น ผู้รับการประเมิน 

1. ผู้ว่าราชการจังหวัด รองผู้ว่าราชการจังหวัด ปลัดจังหวัด หัวหนา้ส่วนราชการประจําจังหวัด 

2. หัวหน้าส่วนราชการ/

หน่วยงานทีผู่ร้ับการ

ประเมินไปช่วยราชการ/

ปฏิบัติราชการ 

ข้าราชการที่ได้รับมอบหมายให้ไปช่วยราชการ หรือปฏิบัติราชการในส่วน

ราชการหรือหน่วยงานอื่น 

3. หัวหน้าคณะผู้แทน   

(การบริหารราชการใน

ต่างประเทศ) 

ข้าราชการซึ่งประจําอยู่ต่างประเทศ แต่มิใช่บุคคลในคณะผู้แทน 

  

2.2.7  ผลการประเมินรวมทั้งข้อมูลประกอบต่างๆ ให้ผู้บังคับบัญชาระดับ สํานัก/กอง 

เก็บสําเนาไว้อย่างน้อย 2 รอบการประเมิน ส่วนต้นฉบับให้หน่วยงานที่รับผิดชอบงานการเจ้าหน้าที่ของ

ส่วนราชการจัดเก็บไว้ในแฟ้มประวัติข้าราชการ หรือจัดเก็บข้อมูลไว้ในรูปแบบอ่ืน เช่น แผ่นซีดี เป็นต้น 

 2.2.8  เพื่อให้มีกลไกสนับสนุนความโปร่งใสและเป็นธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติ

ราชการ ให้หัวหน้าส่วนราชการระดับกรมหรือจังหวัดแต่งตั้ง “คณะกรรมการกลั่นกรองผลการปฏิบัติ

ราชการ” ทําหน้าที่พิจารณาเสนอความเห็นเกี่ยวกับมาตรฐานและความเป็นธรรมของการประเมินผล

การปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญในสังกัดโดยรายละเอียดองค์ประกอบของ

คณะกรรมการดังกล่าว ปรากฏในตาราง 

ตารางที่ 2.4 องค์ประกอบของคณะกรรมการกล่ันกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

 การจัดองค์ประกอบของคณะกรรมการกล่ันกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการในระดับ

กรมและจังหวัดให้มีลักษณะดังนี้ 

1. คณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการระดับกรม 

รองหัวหน้าส่วนราชการผู้รับผิดชอบงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

(Chief Human officer : CHRO) ของส่วนราชการ 

ประธาน 

ข้าราชการพลเรือนสามัญอื่นตามที่หัวหน้าส่วนราชการเห็นสมควร  

ไม่น้อยกว่า 4 คน 

กรรมการ 

หัวหน้าหน่วยงานที่รับผิดชอบงานการเจ้าหน้าที่ของส่วนราชการ เลขานกุาร 
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2.  คณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการระดับจังหวัด 

รองผู้ว่าราชการจังหวัดผู้รับผิดชอบงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

(Chief Human officer : CHRO) ของจังหวัด 

ประธาน 

ข้าราชการพลเรือนสามัญผู้ดํารงตําแหน่งในราชการบริหารส่วนภูมิภาคใน

จังหวัด ตามที่ผู้ว่าราชการจังหวัดเห็นสมควร ไม่น้อยกว่า 4 คน 

กรรมการ 

หัวหน้าหน่วยงานที่รับผิดชอบงานการเจ้าหน้าที่ของจังหวัด เลขานกุาร 
 

 ทั้ง น้ี ส่วนราชการ /จังหวัด อาจกําหนดให้มีคณะกรรมการ /องค์คณะที่ต่ํากว่า 

คณะกรรมการกลั่นกรองฯ ระดับกรม/จังหวัด เช่น ระดับสํานัก/กอง เพื่อช่วยทําหน้าท่ีเสนอความเห็น

เก่ียวกับมาตรฐานและความเป็นธรรมของการประเมินผลปฏิบัติราชการตามที่เห็นสมควรด้วยก็ได้ 
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บทที่ 3  

ระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการกรมป่าไม้ 

ระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการตามที่กล่าวมาแล้ว มีกระบวนการบริหารผล 

การปฏิบัติราชการที่มีองค์ประกอบหลักอยู่ 5 กระบวนการสําคัญ อาจมีการจัดวางข้ันตอนแตกต่างกันไป 

แต่โดยรวมยังคงไว้ในกระบวนการหลักสําคัญ อาทิ กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

(Performance Appraisal, PA) ซึ่งเป็นส่วนหน่ึงของระบบ PMS โดย PA มีกระบวนการท่ีเกิดข้ึนตามช่วงเวลา

แน่นอน อาจจะปลีะ 1 ครั้งหรือ 2 ครั้ง เพื่อพิจารณาค่าตอบแทน ต่างจาก PMS ที่มีกระบวนการที่เกิดขึ้น

ได้ตลอดทัง้ปแีละสามารถนาํไปใช้ประโยชน์ได้หลายด้านเช่น พัฒนาบุคลากรบริหารภารกิจองค์กร เป็นต้น 

กรมป่าไม้เห็นความสําคัญในระบบ PMS ที่ใช้ผลของแต่ละกระบวนการใน PMS  

มาเช่ือมโยงถึงกัน ผลที่ได้จากกระบวนการหนึ่งจะกลายเป็นจุดเริ่มต้นของกระบวนการถัดไป ซึ่งเป็น

วงจรตรวจสอบการทํางานที่มีประสิทธิภาพที่นํามาใช้ในการปฏิบัติงานของบุคลากรเพื่อให้มีการปรับปรุงงาน

อย่างต่อเนื่อง ตั้งแต่ข้ันตอนการวางแผนงาน (Planning) การติดตาม (Monitoring) การพัฒนา (Development) 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Appraisal) และการให้รางวัล (Reward) จึงได้จัดทําระบบการบริหาร

ผลการปฏิบัติราชการกรมป่าไม้ เพื่อให้บุคลากรของกรมป่าไม้ เข้าใจกระบวนการตามวงจรระบบ 

PMS อย่างแท้จริงใน 5 กระบวนหลัก ดังน้ี 
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แผนภาพที่ 2  การบริหารผลการปฏิบตัิราชการ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

1.  การวางแผน (Planning) เป็นจุดเริ่มของการทํางานที่ผู้บังคับบัญชาหรือผู้ประเมินมีการวางแผน  

 

 

วสิัยทัศน์องค์กร 

พันธกิจ ค่านิยม และวัฒนธรรม 

กลยุทธ์องค์กร แผนการบริหารราชการ แผนการปฏิบัติราชการ 

คํารับรองการปฏิบัติราชการ : เป้าประสงค ์และตัวชี้วัดขององค์กร 

คํารับรองการปฏิบัติราชการกลุ่มงาน 

ผู้ปฏิบัติงานรายบุคคล 

ผลการปฏิบัติงาน 

(Performance) 

สมรรถนะ 

(Competency) 

การถ่ายทอด

ตัวชี้วัด 

- การวางแผน 

- การกําหนดตัวชี้วัด 

   รายบุคคล 

- การทําข้อตกลง 

 (PM 1‐3) 

ติดตาม/พัฒนา 

- การประเมินผลการ

ปฏิบัติราชการ  

- งานตามที่ได้รับ

มอบหมาย/ยุทธศาสตร/์

คํารับรอง 

- งานประจํา 

- การให้ความดีความชอบ 

- การพัฒนา 

- การบริหารงานบุคคล 

การเลื่อนเงินเดือน การพัฒนา การบริหารงานบุคคล       

เช่น การแต่งตั้ง  

การโยกยา้ย 

ผลการปฏิบัติงาน 

แผนพัฒนารายบุคคล 

เป้าหมาย 
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3.1 การวางแผน (Planning) เป็นจุดเริ่มของการทํางานที่ผู้บังคับบัญชาหรือผู้ประเมินมีการวางแผน

เพื่อมอบหมายงานให้แก่ผู้ปฏิบัติงานหรือผู้รับการประเมิน และร่วมกับผู้รับการประเมินวางแผน  

การปฏิบัติราชการพร้อมทั้งกําหนดเป้าหมายผลสัมฤทธิ์ของการปฏิบัติราชการที่ต้องการร่วมกัน 

โดยร่วมคิดตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายตามเกณฑ์การให้คะแนนพร้อมกําหนดรายละเอียด (Template) 

เกี ่ยวกับผลสัมฤทธิ์ของงานที่คาดหวัง ซึ ่งสามารถปรับเปลี่ยนตามเป้าหมายและแผนงานของ

หน่วยงานหรือส่วนราชการได้ตามความจําเป็น ตามความหมายระบบ PMS ระบุไว้อย่างชัดเจนว่า 

“ผลงานเป็นไปตามเป้าหมายหรือความต้องการของหน่วยงานและองค์กร” ดังนั้น ในข้ันตอนการวางแผน

ต้องอยู่บนพื้นฐานของกรอบหรือทิศทางขององค์กรที่ได้ระบุเป้าหมายไว้และต้องมีความสอดคล้อง

เช่ือมโยงถึงกันในทิศทางเดียวกนัตัง้แตร่ะดบัองค์กร กลุ่มงานและบุคคล โดยบุคคล (Key Man) ที่สําคัญใน

ข้ันตอนน้ีคือ ทีมผู้นํา ที่ช่วยกําหนดภารกิจและบุคคลให้มีความเหมาะสมสามารถผลิตผลงานบรรลุ

เป้าหมายจากตัวบุคคลส่งถึงกลุ่มงานและองค์กรในท้ายสุด 

  การวางแผนร่วมกัน เมื่อรับทราบและเข้าใจภารกิจและหน้าท่ีความรับผิดชอบอย่างชัดแจ้ง

แล้ว ผู้ประเมินและผูร้บัการประเมินตอ้งร่วมระดมความคิด เพื่อหาวิธีดําเนินงานและวิธีวัดผลภารกิจงานนัน้

ให้บรรลุผลสําเร็จ ในการวางแผนท้ังสองฝ่ายต้องร่วมดําเนนิการใน 3 ข้ันตอน ดังน้ี 

  1) กําหนดเป้าหมายที่ต้องการ ในการกําหนดเป้าหมายผู้ประเมินและผู้รับการประเมิน 

ต้องชี้แจงตกลงร่วมกัน เน้นการสื่อสารสองทางแบบมีส่วนร่วม (Two-way Communication) ไม่ใช่การ

บังคับให้ลูกน้องยอมรับเป้าหมายของผลงานท่ีหัวหน้ากําหนดข้ึนมาแต่ฝ่ายเดียว โดยเป้าหมายของลูกน้อง

ต้องส่งถึงเป้าหมายของหัวหน้า และเป้าหมายของหัวหน้าต้องส่งถึงเป้าหมายผู้บริหารสูงสุดขององค์กร  

  2) กําหนดตัววัดและเกณฑ์ใช้วัด ในการบริหารผลงานโดยเฉพาะด้านการประเมินผล

การปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา จําเป็นอย่างย่ิงที่ต้องมีเกณฑ์ที่ใช้วัดผลงาน เพื่อช่วยผู้บังคับบัญชา

ตัดสินใจ ช่วยสร้างสุขในการทํางานและเกิดการยอมรับในตัวบุคคลและผลงาน โดยต้องคํานึงเสมอว่า

ตัวนั้นส่งผลต่อความสําเร็จขององค์กรได้ และเกณฑ์ที่ใช้วัดมีความเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ

เพียงพอต่อเป้าหมายที่คาดหวัง ซึ่งมีปัจจัยที่มีผลต่อการสร้างตัววัดได้ทั้งปัจจัยภายในและภายนอก เช่น 

บริบทขององค์กรนโยบาย สภาพแวดล้อม สภาพเศรษฐกิจและสังคมที่เปลี่ยนไปรวมถึงตัวบุคคล เป็นต้น 

  3) การบันทึกข้อตกลงร่วมกันระหว่างผู้มอบหมายและผู้รับมอบ เป็นลายลักษณ์อักษร

(ตามแบบฟอร์มท่ีกําหนด) เพื่อให้สะดวกในการติดตามและประเมินผล โดยมีรายละเอียดที่จําเป็น

ครบถ้วนสมบูรณ์ เช่น ช่ือผู้รับมอบหมาย ช่ือผู้มอบหมายภารกิจที่มอบให้เป็นหน้าที่ความรับผิดชอบ 

(ภารกิจหลัก ภารกิจรอง และภารกิจอื่นๆ) เป้าหมายของภารกิจที่ต้องการให้เกิดข้ึน ช่ือตัววัดหรือ

ตัวช้ีวัดที่ใช้วัดประเมินผลสําเร็จตามภารกิจ เกณฑ์ประเมินผลที่ระบุค่าเป้าหมายตามลําดับคะแนนไว้

อย่างชัดเจน เป็นต้น โดยผู้มอบหมายและผูร้บัมอบต้องลงนามช่ือเป็นลายลักษณ์อักษร เพื่อนํามาใช้เป็น

ประโยชน์ในการบริหารผลการปฏิบัติงานต่อไป 
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แนวทางและวิธีการกําหนดตัวชี้วัดและค่าเป้าหมาย 

  “ตัวชี้วัด” (Key Performance Indicators, KPIs) เป็นดัชนีชี้วัด หรือหน่วยวัดความสําเร็จ

ของการปฏิบัติงานที่ถูกกําหนดข้ึน โดยเป็นหน่วยวัดที่ควรมีผลเป็นตัวเลขที่นับได้จริง และต้องสื่อถึง

เป้าหมายในการปฏิบัติงานสําคัญ ทั้งนี้เพื่อสร้างความชัดเจนในการกําหนด ติดตามและประเมินผล

การปฏิบัติงานในด้านต่างๆ และเป็นเครื่องมือในการวัดประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากร 

การสร้างตัวชี้วัดที่ดี สามารถนํามาใช้พัฒนาองค์กรและบุคลากรได้ รวมถึงนํามาใช้เป็นประโยชน์

ต่อการสร้างแรงจูงใจสร้างความก้าวหน้าในตําแหน่งสายงานของบุคลากร การสร้างตัวช้ีวัดที่ดีมีหลัก ดังน้ี 

  1) การทบทวนผลงานและความสําเร็จของงานที่ผ่านมาบวกกับการคาดการณ์ความ

ต้องการในปัจจุบันหรืออนาคต นํามาใช้สร้างและเปรียบเทียบตัวช้ีวัดความสําเร็จในอดีตกับตัวช้ีวัดใน

ปัจจุบันว่า ยังทําเหมือนเดิม ลดลง เพิ่มข้ึนหรือมีความท้าทายสร้างความแปลกใหม่มากน้อยเพียงใด 

โดยไม่ลืมทบทวนอุปสรรคของการบรรลุความสําเร็จในตัวช้ีวัดนั้นด้วยเสมอซึ่งบางครั้งอุปสรรคอาจ

กลายเป็นตัวช้ีวัดในปีถัดไปการสร้างตัวช้ีวัดต้องมุ่งเป้าให้ชัดเจนต่อนโยบายองค์กรว่ากําลังต้องการ

ความสําเร็จอะไรในปัจจุบันปีน้ี ปีหน้าหรือปีถัดไปตามช่วงระยะเวลา ในบางตัวช้ีวัดอาจนํามาใช้วัดแบบ

ปีต่อปีเพื่อแก้ปัญหาเฉพาะจุดแต่บางตัวชี้วัดใช้วัดตามช่วงเวลาเพื่อรอผลลัพธ์สุดท้าย (Result) 

  2) ตัวช้ีวัดต้องไม่ง่ายและไม่ยากหรือมีความซับซ้อนในการวัดผลจนเกินไป แต่จําเป็นต้อง

สร้างตัววัดที่ส่งผลต่อการพัฒนาผลงานอย่างต่อเนื่อง และมอบตัวช้ีวัดให้แก่ผู้ปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม 

คือ เหมาะสมกับหน้าที่ความรับผิดชอบ มีจํานวนตัววัดที่เหมาะสมไม่มากหรือน้อยจนเกินไป ใน

ผู้ปฏิบัติงานหนึ่งคนควรมีตัวช้ีวัดเฉลี่ยประมาณ 3-5 ตัว/คน ประกอบด้วยตัวช้ีวัดหลัก ตัวช้ีวัดรอง

และตัวช้ีวัดอื่นๆ ท่ีมีความท้าทายและง่ายต่อความสําเร็จปะปนกันไป ตัวช้ีวัดที่ดีมีจํานวนไม่มากแต่

ผลสําเร็จจากตัวช้ีวัดต้องมีอนุภาคต่อการเปลี่ยนแปลง เพราะผลสัมฤทธ์ิจากตัวช้ีวัดคือผลประเมินท่ีเป็น

แรงจูงใจในการทํางานของบุคคล 

  3) ตัวช้ีวัดต้องสามารถวัดผลได้จริงตรวจสอบแหล่งที่มาได้ ไม่ว่าจะเป็นเชิงปริมาณ 

เชิงคุณภาพหรือแบบผสมผสาน การกําหนดเกณฑ์ที่ใช้ในตัวชี้วัดต้องมีแหล่งที่มาเสนอ ส่วนใหญ่การวัด

จะใช้เทียบกับค่ามาตรฐานโดยทั่วไปที่เกี่ยวข้องกับประเด็นที่ต้องการวัด 

การกําหนดตัวชี้วัด ตามหลัก SMART 

  S (Specific)  มีความเจาะจงว่าต้องการทําอะไร และผลลัพธ์ที่ต้องการคืออะไร 

  M (Measurable) ต้องวัดผลที่เกิดข้ึนได้ ไม่เป็นภาระตัวชี้วัดไม่มากเกินไป 

  A (Agreed) Upon ต้องได้รับการเห็นชอบซึ่งกันและกันระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชา และ

ผู้บังคับบัญชา 

  R (Realistic) ต้องท้าทาย และสามารถทําสําเร็จได้ 

  T (Time Bound) มีระยะเวลาในการทํางานที่เหมาะสม ไม่สั่นไม่ยาวเกินไป 
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  ปัญหาที่พบได้ในการกําหนดตัวช้ีวัดส่วนใหญ่เกิดจากการปล่อยให้ผู้ปฏิบัติงานเป็น        

ผู้กําหนดตัวช้ีวัดโดยขาดการมีส่วนร่วมจากผู้บังคับบัญชา ซึ่งส่งผลให้เกิดข้อขัดแย้งในข้ันตอนการ

ประเมินผลระหว่างผู้ประเมินและผู้รับการประเมินท่ีให้ผลประเมินคะแนนผลงานต่างกัน มีสาเหตุเกิดจาก

มุมมองที่มีต่อเกณฑ์ประเมินคะแนนค่าเป้าหมายแตกต่างกัน นั้นเอง โดยเฉพาะที่ค่าคะแนนระหว่าง 3 กับ 5  

ประเภทของตัวชี้วัดโดยทั่วไป มี 2 ประเภท  

1) ตัวช้ีวัดเชงิปริมาณ คือ ตัวช้ีวัดที่ถูกกําหนดข้ึนเพื่อใช้วัดสิ่งที่นับได้ หรือสิ่งที่มีลักษณะ 

เชิงกายภาพ มีค่าเป็นตัวเลข โดยมีหน่วยการวัด เช่น จํานวน น้ําหนัก งบประมาณ ร้อยละ และ

ระยะเวลา เป็นต้น ตัวช้ีวัดเชิงปริมาณจะเหมาะสําหรับการวัดในสิ่งที่จับต้องได้ เป็นรูปธรรม และมี

ความชัดเจน 

2) ตัวช้ีวัดเชิงคุณภาพ คือ ตัวช้ีวัดที่ใช้วัดสิ่งที่ไม่เป็นค่าเชิงปริมาณ หรือเป็นหน่วยวัด 

ใดๆ แต่จะเป็นการวัดท่ีอิงกับค่าเป้าหมายที่มีลกัษณะพรรณนา หรือเป็นคําอธิบายถึงเกณฑ์การประเมิน 

ณ ระดับค่าเป้าหมายต่างๆ ตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายนี้ จึงทําหน้าท่ีเสมือนหนึ่งเป็นเกณฑ์หรือกรอบ

กํากับการใช้วิจารณญาณของผู้ประเมิน เช่น ระดับความสําเร็จในการพัฒนาระบบงาน คุณภาพชีวิต 

ความพึงพอใจของผู้รับการบริการ การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ฯลฯ 

ตัวชี้วัด (Kpis) จําแนกตามวัตถุประสงค์ ต้องการวัดและตามลักษณะของภารกิจงานที่ 

ผู้ปฏิบัติได้ตกลงไว้กับผู้บังคับบัญชา 

 

     · ปริมาณการให้บริการ      

Kpis : ด้านปริมาณ (Quantity) เช่น ·  จํานวนโครงการที่สําเร็จ 

·  จํานวนช้ินงานที่ผลิตได้ 

·  จํานวนผลิตภัณฑ์ทางวิชาการ 

 

     ·  ความพึงพอใจ 

Kpis : ด้านคุณภาพ (Quality) เช่น ·  คําชม 

     ·  ข้อร้องเรียน 

     ·  ข้อท้วงติง 

 

·  ส่งงานตามเวลาที่กําหนด 

Kpis : ด้านเวลา (Time)  เช่น  ·  เสร็จตาม Cycle Time 

     ·  สําเร็จตามแผนตารางงาน 

     ·  สําเร็จตามวันครบกําหนด 
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Kpis : ด้านความคุ้มค่าของต้นทุน เช่น ·  จํานวนเงินที่ใช้จ่าย 

(Cost-Effectiveness)   ·  ร้อยละของเงินงบประมาณที่เบิกจ่ายได้ตามเวลาที่กําหนด

     ·  ค่าใช้จ่ายนอกเหนืองบประมาณ 

โดยค่าของตัวชี้วัดสามารถแสดงเป็นตัวเลขในลักษณะของร้อยละ (percentage) อัตราส่วน (ratio) 

สัดส่วน (proportion) อัตรา (rate) จํานวน (number) และค่าเฉลี่ย (average or mean)  

ระดับค่าเป้าหมาย  

  ค่าเป้าหมาย (Targets) หมายถึงสิ่งที่เป็นตัวสะท้อนต่อความสําเร็จที่ถูกกําหนดหรือ

คาดการณ์ไว้ ซึ่งเป้าหมายอาจถูกกําหนดในแบบเชิงปริมาณหรือเชิงคุณภาพหรือทั้งสองแบบ         

การกําหนดเป้าหมายทําให้ท่านสามารถแยกแยะได้ว่าผลการปฏิบัติงานประสบความสําเร็จตามตัวช้ีวัด 

(Kpis) ที่กําหนดไว้หรือไม่ 

  สําหรับค่าเป้าหมายที่ใช้เป็นเกณฑ์ในการวัดผล ผู้ประเมินและผู้รับการประเมิน       

ต้องร่วมกันกําหนดเป้าหมายที่คาดหวังให้สําเร็จไว้ด้วยความเห็นพ้องต้องกันและนําค่าเป้าหมาย        

มาจัดเรียงเป็นระดับคะแนนเพื่อประเมินผล ซึ่งไม่ควรให้บุคลากรปฏิบัติงานโดยยึดถือแต่เป้าหมาย   

การทํางานของตนเองเท่านั้น แต่ต้องให้บุคลากรปฏิบัติงานโดยยึดเป้าหมายขององค์กรด้วย ซึ่งโดย

พื้นฐานในการกําหนดเป้าหมายส่วนใหญ่ จะมุ่งประเด็นไปในด้านผลผลิตและความทันเวลา 

  การกําหนดค่าเป้าหมายให้กับตัววัดนั้นแบ่งออกเป็น 5 ระดับ โดยเริ่มต้นตั้งแต่ระดับ 1 

ซึ่งเป็นค่าเป้าหมายที่ต่ําสดุที่สามารถยอมรบัได้ หากผลการปฏิบัติงานต่าํกว่าระดบันี้แล้วจะประเมินโดย

ให้คะแนนเท่ากับ 0 ค่าเป้าหมายที่เราคาดหวังต้องการให้เป็นผลสําเร็จตามตัววัดนั้น ต้องเป็น          

“ค่าเป้าหมายที่เป็นค่ามาตรฐานโดยทั่วไป” และเทียบเป็นระดับคะแนนได้เท่ากับ “3 คะแนน” โดย กรมป่าไม้

กําหนดค่าเป้าหมายและระดับคะแนนไว้ ดังนี้ 
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ค่าเป้าหมายในแต่ละระดับ เป็นดังนี้ 

-  ค่าในระดับ 1 จะมีคะแนนประเมินเท่ากับหนึ่งคะแนน โดยเป็นค่าเป้าหมายต่ําสุดที่รับได ้

-  ค่าในระดับ 2 จะมีคะแนนประเมินเท่ากับสองคะแนน โดยเป็นค่าเป้าหมายในระดับตํ่ากวา่มาตรฐาน 

-  ค่าในระดับ 3 จะมีคะแนนประเมินเท่ากับสามคะแนน โดยเป็นค่าเป้าหมายในระดับมาตรฐานโดยท่ัวไป 

-  ค่าในระดับ 4 จะมีคะแนนประเมินเท่ากับสี่คะแนน โดยเป็นค่าเป้าหมายในระดับที่มีความยากปานกลาง 

-  ค่าในระดับ 5 จะมีคะแนนประเมินเท่ากับห้าคะแนน โดยเป็นค่าเป้าหมายในระดับท้าทาย 

  ส่วนใหญ่ผู้ประเมินและผู้รับการประเมินมักสับสนและเข้าใจผิดในการประเมิน         

ค่าเป้าหมายเชิงปริมาณที่เข้าใจผิดว่าเม่ือผลงานสําเร็จได้จํานวนตรงตามเป้าหมาย (ที่กําหนดไว้) 

ประเมินตนเองได้คะแนนเท่ากับ 5 คะแนน แท้จริงแล้วทําสําเร็จได้ผลตรงตามเป้าหมายที่กําหนดไว้    

จะได้ 3 คะแนน หากทําผลสําเร็จได้มากกว่าที่กําหนดอาจได้ 4-5 คะแนน ตามความยากง่ายได้การ

ดําเนินการ 

 

 

 

1 2 3 4 5 

 

ค่าเป้าหมายตํ่าสุดที่รับได ้

 

ค่าเป้าหมายในระดับ

ต่ํากว่ามาตรฐาน 

ค่าเป้าหมายที่เป็นค่า

มาตรฐานโดยท่ัวไป 

ค่าเป้าหมายที่มีความยาก

ปานกลาง 

ค่าเป้าหมายในระดับท้าทาย

มีความยากค่อนข้างมาก 
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วิธีการกําหนดตัวชี้วัดและค่าเป้าหมาย ที่กรมป่าไม้ใช้เป็นแนวทางดังนี้ 

  1.  (Goal Cascading Method) การถ่ายทอดเป้าหมายและตัวชี้วัดผลงานจากบนลงล่าง 

คําว่า “จากบนลงล่าง” หมายถึงจากระดับการบังคับบัญชาที่สูงกว่า (ระดับบน) สู่ระดับการบังคับ

บัญชาที่ต่ํากว่า (ระดับล่าง) ซึ่งในทางปฏิบัติ การถ่ายทอดด้วยวิธีนี้ทําได้อย่างน้อย 3 รูปแบบ คือ 

  1.1  ถ่ายทอดเป้าหมายลงมาโดยตรง ส่วนใหญ่เป็นการมอบหมายทั้งตัวช้ีวัด (Kpis) 

และค่าเป้าหมายจากผู้บังคับบัญชาสู่ผู้ใต้บังคับบัญชาท้ังหมด    

  1.2  การถ่ายทอดค่าเป้าหมายโดยการแบ่งค่าตัวเลขเป้าหมาย วิธีนี้นิยมใช้ตัวชี้วัดหลัก

เหมือนกัน แต่กําหนดตัวเลขเป้าหมายที่ลดลงตามส่วนความรับผิดชอบ มักใช้ในกรณีที่มีการแบ่งงาน

ตามพื้นที่รบัผิดชอบหรือตามกลุ่มเป้าหมาย โดยผลรวมของเป้าหมายผู้ใต้บังคับบญัชาทุกคนต้องไม่น้อย

กว่าค่าเป้าหมายของผู้บังคับบัญชา 

  1.3  การถ่ายทอดเป้าหมายเฉพาะงานบางด้านที่ได้รับมอบหมาย วิธีน้ีเป็นการ

มอบหมายงานเพียงบางด้าน หรือบางส่วนแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งต้องกําหนดผลสัมฤทธ์ิหลักและ

ตัวช้ีวัดสําหรับผู้ใต้บังคับบัญชาใหม่ มักใช้กรณีที่ต้องการมีการมอบหมายเป้าหมายผลการปฏิบัติการ

ย่อยในแต่ละส่วนให้ผู้ใต้บังคับบัญชาหลายคนรับผิดชอบ โดยผู้ใต้บังคับบัญชาท่ีได้รับการถ่ายทอด

เป้าหมายทุกคนต้องเข้าใจความเชื่อมโยงระหว่างความสําเร็จในการปฏิบัติงานของตนกับความสําเร็จ

ของผู้บังคับบัญชา 

  2.  (Customer-focused Method) การสอบถามความคาดหวังของผู้รับบริการเป็น    

การประเมินผลในผู้ทํางานให้บริการ โดยสะท้อนผ่านการรับรู้ของผู้รับบริการที่ได้รับผลโดยตรงจาก

คุณภาพการบริการน้ันๆ วิธีน้ีเหมาะสําหรับงานที่เน้นให้บริการกับผู้อื่น ผลสําเร็จของงานคือส่งที่ทํา

หรือส่งมอบแก่ลูกค้า หรือผู้รับบริการ  

  3.  (Workflow Charting Method) การไล่เรียงตามผังการเคลื่อนของงาน วิธีน้ีเหมาะ

สําหรับกําหนดตัวชี้วัดของงานที่เน้นการปฏิบัติราชการให้ได้ตามมาตรฐานของงานเป็นหลัก 

  4.  (Issue-Driven) การพิจารณาจากประเด็นสําคัญที่ต้องปรับปรุง วิธีน้ีเป็นการหยิบ

นําประเด็นทีพ่บว่าเป็นปัญหาหรือเป็นเรือ่งที่ต้องเร่งพัฒนาปรับปรุงเพื่อให้ผลของงานมีผลสําเร็จเพิ่มข้ึน

หรือดีข้ึนกว่าเดิมซึ่งหากไม่ได้รับการแก้ไขปรับปรุงอาจมีผลกระทบสูงต่อหน่วยงาน 

วิธีการวัดผล 3 รูปแบบ คือ 

  1.  วัดผลงานในเชิงปริมาณ (Key Performance Indicators : Kpis) แบ่งเป็น 3 ประเภท ดังน้ี 

ประเภทการวัดผลเชิงปริมาณ ข้อมูลที่ใช้วิเคราะห์หาตัววัด 

1. วัดผลองค์กร (Corporate Kpis) วิสัยทัศน์ ภารกิจแผนองค์กร 

2. วัดผลหน่วยงาน (Department Kpis) ภารกิจ หน้าที่ความรับผิดชอบของแต่ละหน่วยงาน 

3. วัดผลตัวบุคคล (Individual Kpis) ภารกิจ หน้าที่ความรับผิดชอบของแต่ละตําแหน่งงาน 
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ข้อสงัเกตในการวัดผลตัวบคุคล คือ 

1) กําหนด Kpis ท่ีไม่ใช่ตัวหลัก มาใช้วัดผลงาน เพราะอาจเห็นว่า Kpis ตัวหลัก มีโอกาสสําเร็จน้อย 

2) กําหนดเป้าหมาย Kpis ให้ง่าย เพื่อให้ตนเองบรรลุเป้าหมายกําหนดข้ึน 

3) กระจาย Kpis ของตนเองให้ลูกน้อง เช่น ร้อยละค่าใช้จ่ายตามงบประมาณ ได้ให้ผู้ปฏิบัติงานมามี

ส่วนร่วมรับผิดชอบด้วย ทั้งท่ีผู้ปฏิบัติงานไม่มีหน้าที่งานที่จะต้องวางแผนและรับผิดชอบบริหาร

งบประมาณของหน่วยงาน 

4) จํานวน Kpis มีมากเกินไป และมักอ้างว่าตนเองมีภาระงานมากจึงกําหนดไว้หลายข้อ เพื่อใช้วัด

ความสําเร็จในหน้าที่ที่ผู้ประเมินมอบหมายให้ 

5) Kpis ที่กําหนดข้ึนไม่สามารถวัดเป็นตัวเลขได้และมีวิธีจัดเก็บยุ่งยาก 

2. วัดผลงานเชิงความสามารถ (Competency) 

  คําว่า Competency สําหรับการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความหมายได้หลายอย่าง

อาทิ ความสามารถ สมรรถนะ ศักยภาพ พฤติกรรมที่พึงประสงค์ ล้วนแล้วแต่เป็นลักษณะของบุคคลที่

แสดงออกบ่งบอกพฤติกรรม ซึ่งการแสดงพฤติกรรมของแต่ละคนอาจแตกต่างกันข้ึนอยู่กับ

สภาพแวดล้อมและสถานการณ์ ผลงานการวัดผลงานเชิงความสามารถ นํามาใช้ประโยชน์สําหรับปิด

จุดอ่อน พัฒนาเพิ่มความสามารถให้กับบุคลากร ให้รางวัลเลื่อนระดับตําแหน่งงาน โอนย้ายงานเพื่อ

ความก้าวหน้าในสายงานอาชีพรวมถึงใช้ระบุได้ว่าใครเป็นคนดีคนเก่งในองค์กร 

3. วัดผลงานผสมระหว่าง Kpis และ Competency 

  ผู้ปฏิบัติงานและผูบ้งัคับบญัชาสามารถกําหนดรปูแบบของการวัดได้หลากหลายท้ังด้าน

ปริมาณและความสามารถในภารกิจเดียวกันข้ึนอยู่กับวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ที่ต้องการ 

  โดยกรมป่าไม้จะใช้รูปแบบผสมระหว่าง Kpis และ Competency เป็นหลักในการ

ประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

  กล่าวโดยสรุป การวางแผนงาน (Planning) ต้องมีความสอดคล้องกับเป้าหมายของ

องค์กร ซึ่งต้องกําหนดวิธีการถ่ายทอดเป้าหมายผลงานและลักษณะงานให้ตรงกับหน้าที่ความ

รับผิดชอบของบุคลากร โดยใช้การสื่อสารที่มีความชัดเจนเกิดความเข้าใจตรงในทิศทางเดียวกัน 

ซึ่งในทางปฏิบัติกรมป่าไม้ได้กําหนดให้จัดทําบันทึกข้อตกลงร่วมกันระหว่างผู้มอบหมายและผู้รับมอบ 

(PM 1-3) ทุกต้นรอบการประเมินตามแบบฟอร์ม (ปรากฏในบทที่ 7) ดังน้ี 

1. แบบฟอรม์การมอบหมายงาน/เป้าหมายงานสําหรับผู้อํานวยการสํานัก/กอง/ส่วน (PM 1)  

  2. แบบฟอร์มการถ่ายทอดงานให้ผู้ใต้บังคับบัญชาและความเช่ือมโยงกับเป้าหมายของ

หัวหน้างานหรือที่เรียกช่ืออย่างอื่น (ต่ํากว่าระดับส่วน) (PM 2)  

3. แบบฟอร์มการมอบหมายงานเพื่อจัดทําตัวช้ีวัดและกําหนดค่าเป้าหมายของผู้ใต้ 

บังคับบัญชา (PM 3) 
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3.2 การติดตามและการให้ข้อมูลป้อนกลับ (Monitoring and Feedback) เป็นข้ันตอนในระหว่าง           

การปฏิบัติงาน ท่ีผู้บังคับบัญชาจะทําการติดตามความก้าวหน้าในการปฏิบัติราชการ เพื่อการกํากับ

ดูแลการทํางานให้ได้ตามเป้าหมาย ทําให้ทราบและแก้ไขปัญหาข้อขัดข้องต่างๆ ท่ีอาจเกิดข้ึนในระหว่าง

การปฏิบัติงานซึ่งจําเป็นต้องให้ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา ว่างานที่ทําอยู่นั้นต้องมี

การปรับปรุงหรือพัฒนาการทํางานอย่างไรอันจะทําให้ผลการปฏิบัติงานเป็นไปตามเป้าหมายที่กําหนด

ไว้ร่วมกันและเพื่อเตมิสิ่งที่จําเป็นเร่งด่วนในการทํางานของผู้ใต้บังคับบัญชา 

  ในการติดตามสามารถทําไ ด้หลายวิ ธีนอกจากการให้ ข้อมูล เ ชิงปริมาณแก่

ผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชาจําเป็นต้องมีทักษะด้านการสอนงาน (Coaching) การเป็นพี่เลี้ยง 

(Mentoring) และพร้อมเป็น Coacher & Mentor ที่ดีเพื่อเพิ่มความสามารถในการทํางานของบุคลากร

หรือผู้ใต้บังคับบัญชาซ่ึงบางครั้งผู้บังคับบัญชาอาจทําได้ทั้งการเป็นผู้สอนงานและพี่ เ ล้ียง เช่น            

ถ้าผู้ใต้บังคับบัญชามีผลการปฏิบัติงานที่สูงกว่ามาตรฐาน หัวหน้าจะรับบทบาทการเป็นพี่เลี้ยง 

(Mentoring) หากผู้ใต้บังคับบัญชามีผลการปฏิบัติงานตรงตามมาตรฐาน หัวหน้างาน จะรับบทบาทเป็น

ผู้สอนงาน (Coaching) และหากผู้ใต้บังคับบัญชามีผลการปฏิบัติงานตํ่ากว่ามาตรฐาน หัวหน้างานจะรับ

บทบาทเป็นผู้ให้คําปรึกษา (Counseling)   

ความแตกต่างระหว่าง Coaching และ Mentoring 

ความแตกตา่งระหว่าง Coaching & Mentoring 

การสอนงาน (Coaching) การเป็นพีเ่ล้ียง (Mentoring) 

มุ่งเน้นด้านผลงานผู้ปฏิบัติงานเป็นหลัก มุ่ ง เ น้น ท้ั ง ด้ านผลงานและ ชี วิต ส่วน ตัวของ

ผู้ปฏิบัติงาน 

ต้องการให้ผลงานได้ตามเป้าหมาย Kpis ต้องการให้ผู้ปฏิบัติงานมีคุณภาพชีวิตดี พร้อม

ปฏิบัติงานและเกิดผลงานที่ดีข้ึน 

ใช้เวลาไม่นาน ใช้เวลานาน ต้องมีความสัมพันธ์ที่ดี และเกิดความ

ไว้วางใจ 

สื่อสารไม่เป็นทางการแบบ Two Way สื่อสารไม่เป็นทางการแบบ Two Way 

ผู้สอนงาน เป็นหัวหน้างานหรือผู้เช่ียวชาญเฉพาะ

ทางที่มีประสบการณ์ทํางาน ส่วนใหญ่ปฏิบัติงาน

ในกลุ่มเดียวกัน 

พี่เลี้ยงไม่จําเป็นต้องเป็นหัวหน้างาน อาจเป็นเพื่อน

ร่วมงานหรือผู้มีประสบการณ์ทํางานสูงกว่า และ

อยู่ในกลุ่มฝ่ายเดียวกันหรือต่างกลุ่มฝ่ายก็ได้ 

ผู้สอนงานเปรียบเสมือนเป็นผู้ช้ีทางให้ เช่น โค้ช

ฟุตบอลบอกวิธีครองลูกฟุตบอลจะรู้ ว่าต้องวิ่ง

อย่างไรเพื่อให้ได้ครองลูกฟุตบอล 

พี่เล้ียง จะเป็นที่ปรึกษาได้มากกว่าแค่เรื่องงาน 

สามารถให้คําปรึกษาได้ทั้งเรื่องส่วนตัวและชีวิต

ทํางาน 

ผู้ สอนงาน  เป็นแบบอย่าง ท่ี ดี ในการทํางาน 

พฤติกรรมและจริยธรรมการทํางาน 

พี่ เ ล้ียง  เป็นแบบอย่างที่ดี ท้ั งพฤติกรรมและ

จริยธรรมการทํางานทั้งระดับองค์กรและบุคคล 
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  ในข้ันตอนการติดตามน้ี จึงมีประโยชน์เพื่อใช้ในการวินิจฉัยความสําเร็จตามเป้าหมาย

ผลลัพธ์ของงานเบื้องต้น เมื่อพบว่าผลงานมีโอกาสเกิดความสําเร็จน้อย ผู้ประเมินและผู้รับการประเมิน 

สามารถปรับกระบวนการทํางานใหม่ ให้เหมาะสมเพื่อให้ได้ผลงานบรรลุตามเป้าหมายที่คาดหวังไว้ได้ 

และยังช่วยเพิ่มทักษะการสอนงานแนะนําให้คําปรึกษาของผู้บังคับบัญชา 

3.3 การพัฒนา (Development) เป็นขั้นตอนที่เป็นผลที่ได้จากการติดตามผลการทํางานและการให้

ข้อมูลป้อนกลับ และเป็นขั้นตอนที่สามารถกําหนดแนวทางการพัฒนาผู้ปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับสภาพ

การทํางานและยังส่งถึงโอกาสในการพัฒนาด้านสายงานอาชีพของผู้ใต้บังคับบัญชาข้ันพื้นฐานตาม

มาตรฐานกําหนดตําแหน่ง 

  วิธีที่ใช้พัฒนาคนในระบบ PMS นอกเหนือจากการสอนงาน (Coaching) การเป็นพี่เลี้ยง 

(Mentoring) แล้วการฝึกอบรมในงาน (Training) การศึกษาดูงานก็เป็นอีกหนึ่งวิธีที่นํามาใช้เพื่อ

แลกเปลี่ยนหรือเพิ่มประสบการณ์ การมอบหมายงาน และคอยติดตามความก้าวหน้าของผลงานอย่าง

สม่ําเสมอ สําหรับการพัฒนาด้วยวิธีหมุนเวียนงาน (Job Rotation) เป็นวิธีการที่เหมาะสมสําหรับ

การเตรียมความพร้อมให้กับผู้ปฏิบัติงานเพื่อสร้างการเติบโตและสร้างความก้าวหน้าเลื่อนตําแหน่ง

สายงานไปสู่ระดับที่สูงขึ้นไป วิธีนี้มุ่งเน้นให้ผู้ปฏิบัติงานเข้าใจภารกิจงานขององค์กรและสามารถ

เช่ือมโยงภารกิจองค์กรในภาพรวมได้  

  ในข้ันตอนการพัฒนาบุคลากร การใช้แบบฟอร์มบันทึกข้อมูลการพัฒนาบุคลากรเป็น

สิ่งจําเป็นและสําคัญ เพราะนํามาใช้ติดตามพัฒนาการของบุคลากรท้ังด้านองค์ความรู้และสมรรถนะใน

การทํางาน และสามารถนําข้อมูลดังกล่าวใช้เป็นประโยชน์ประกอบการเลื่อนตําแหน่งสายงานอีกด้วย 

การจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Planning, IDP)  

  ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรรายบุคคล ผู้ประเมินต้องคิดให้รอบคอบ

และครอบคลุมทั้งตําแหน่งสายงานและระดับตําแหน่งที่ผู้รับการประเมินนั้นครองอยู่เปรียบเทียบกับ

หน้าที่ที่ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบ เพื่อนํามาจัดทํา IDP ได้อย่างเหมาะสม และควรให้การพัฒนา

ผู้รับการประเมินครบทุกส่วน ได้แก่ 1) พัฒนาในงานที่รับผิดชอบ  2) พัฒนาความสามารถให้มี

สมรรถนะอย่างน้อยตามระดับที่คาดหวัง และ 3) พัฒนาให้มีความก้าวหน้าในตําแหน่งสายงานอาชีพ 

โดยส่วนใหญ่จะพบว่าผู้ประเมินจะให้การพัฒนาเพียงแค่พัฒนาในงานที่รับผิดชอบ แต่หลงลืมท่ีจะให้

การพัฒนาในส่วนที่ 2 และ 3 ส่งผลให้ผู้ใต้บังคับบัญชาในองค์กรไม่รู้สึกว่าตนเองได้รับการพัฒนาตาม

ความหมายของระบบ PMS 

3.4  การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Appraisal) จะเกิดข้ึนในช่วงท้ายของการปฏิบัติงาน ตามรอบการ

ประเมินทีห่น่วยงานกําหนดไว้ เป็นกระบวนการที่ใช้เพื่อตรวจสอบความสําเร็จของงานอันเป็นผลมาจาก

การปฏิบัติงานของผู้รับกาประเมินรายนั้นๆ ว่ามีผลการปฏิบัติราชการเป็นไปตามผลสัมฤทธ์ิหรือ

เป้าหมายท่ีกาํหนดไว้ตามตัวช้ีวัดผลงานหลัก (Kpis) ที่ได้กําหนดไว้ตั้งแต่ต้นรอบการประเมินหรือไม่เพียงใด  
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กรมป่าไม้จึงกําหนดหลกัเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการ 

กรมป่าไม้ตามหนังสือสํานักงาน ก.พ. ที่ นร 1012/ว 20 ลงวันที่ 3 ก้นยายน 2552 เรื่อง 

หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญ ซึ่งออกตามความใน

มาตรา 76 แห่งพระราชบญัญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 เพื่อให้ผูบ้งัคับบญัชาสามารถ

กํากับติดตามการปฏิบัติราชการของผู้ใต้บังคับบัญชาให้บรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ และ

วัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ รวมทั้งนําผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการดังกล่าวไปใช้

ประกอบการพิจารณาแต่งต้ัง เลื่อนเงินเดือน และการบริหารทรัพยากรบุคคลในเรื่องต่างๆ ตั้งแต่รอบ

การประเมินวันที่ 1 ตุลาคม 2552 ถึง วันที่ 31 มีนาคม 2553 เป็นต้นไป โดยมีระบบการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังนี้ 

1. หน่วยงานในสังกัดกรมป่าไม้ ดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการ 

ในหน่วยงานเพื่อประกอบการพิจารณาเสนอเลื่อนเงินเดือนข้าราชการ โดยปฏิบัติตาม กฎ ก.พ. ว่าด้วย

การเลื่อนเงินเดือน พ.ศ. 2552 หนังสือสํานักงาน ก.พ. ที่ นร 1012/ว 20 ลงวันที่ 3 กันยายน 

2552 เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญ 

หนังสือสํานักงาน ก.พ. ด่วนที่สุด ที่ นร 1008.1/ว 28 ลงวันท่ี 22 ตุลาคม 2552 เรื่อง การเลื่อน

เงินเดือนข้าราชการตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 หนังสือสํานักงาน 

ก.พ. ที่ นร 1008.1/ว 12 ลงวันที่ 30 สิงหาคม 2555 เรื่อง การปรับปรุงหลักเกณฑ์และเงื่อนไข

การเลื่อนเงินเดือน หนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร 1012.2/ว 7 ลงวันที่ 25 พฤษภาคม 2558 และ

หนังสือกรมป่าไม้ ท่ี ทส 1601.3/ว 24246 ลงวันที่ 23 พฤศจิกายน 2552 เรื่อง การกําหนด

จํานวนวันมาทํางานสาย 

2. “หน่วยงาน” ในแนวปฏิบัตินี้ หมายถึง 

   2.1 หน่วยงานตามโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการ 

   2.2 หน่วยงานที่ จัดตั้ ง เ ป็นการภายในตามคําสั่ งกรมป่าไม้  และกลุ่ม

ผู้ปฏิบัติงานประจําหน้าห้องอธิบดี รองอธิบดี และผู้ตรวจราชการกรม 

3. “ข้าราชการในหน่วยงาน” หมายถึง ข้าราชการสังกัดกรมป่าไม้ และข้าราชการ 

หน่วยงานอื่น/ส่วนราชการอื่นที่ปฏิบัติงานประจําในหน่วยงานตามข้อ 2. ได้แก่ข้าราชการในสังกัด

ตามโครงสร้างที่ปฏิบัติงานประจําในหน่วยงาน ข้าราชการที่กรมป่าไม้มีคําสั่งมอบหมายให้มา

ปฏิบัติงานในหน่วยงานและข้าราชการท่ีกรมป่าไม้มีคําสั่งให้มาช่วยปฏิบัติราชการในหน่วยงาน โดย

ปฏิบัติราชการในหน่วยงานเกินกว่าก่ึงหนึ่ง ของรอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ (ปฏิบัติตาม

หนังสือสํานักงาน ก.พ. ที่ นร 1008.1/ว 12 ลงวันที่ 30 สิงหาคม 2555) 

4. ผู้ประเมิน เป็นผูบ้ังคับบัญชาของผู้รับการประเมิน ได้แก่ 

   4.1 อธิบดีหรือรองอธิบดีกรมป่าไม้ที่ได้รับมอบหมายให้กํากับดูแลหน่วยงาน

นั้นเป็นผู้ประเมินข้าราชการผู้ดํารงตําแหน่งประเภทอํานวยการ ข้าราชการผู้ดํารงตําแหน่งประเภท
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วิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ รวมถึงขา้ราชการที่ทําหน้าที่หัวหน้าหน่วยงานในข้อ 2. (ที่อยู่ภายใต้การกํากับ

ดูแล) และข้าราชการทุกประเภทในสังกัดกรมป่าไม้ ในฐานะผู้บังคับบัญชาเหนือข้ึนไป 

   4.2 ผู้บังคับบัญชา ซึ่งเป็นผู้บังคับบัญชาของข้าราชการในหน่วยงานตามข้อ 3. 

5. ผู้รับการประเมิน คือ ข้าราชการในหน่วยงาน ตามข้อ 3. 

6. องค์ประกอบและสัดส่วนคะแนนในการประเมิน จํานวน 2 องค์ประกอบ ได้แก่ 

   1) ผลสัมฤทธ์ิของงาน สัดส่วนคะแนนร้อยละ 70 และ 

   2) พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ(สมรรถนะ) สัดส่วนคะแนนร้อยละ 30 

สําหรับข้าราชการในสังกัดที่อยู่ระหว่างทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการ หรือมีระยะเวลาทดลองปฏิบัติ

หน้าที่ราชการอยู่ในระหว่างรอบการประเมิน ให้ประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานและพฤติกรรมการปฏิบัติ

ราชการ(สมรรถนะ) เป็นสัดส่วนคะแนนเท่ากัน คือ ร้อยละ 50 จนกว่าจะสิ้นรอบการประเมินนั้น 

7. หลักเกณฑ์และวิธีการประเมิน  

กรมป่าไม้ประเมินผลการปฏิบัติงานใน 2 องค์ประกอบ ได้แก่ ผลสัมฤทธ์ิของงาน 

และพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) ดังนี้ 

  7.1  หลักเกณฑ์การประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน 

   7.1.1  การจัดทําข้อตกลงตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมาย ให้มีการกําหนดข้อตกลง

ร่วมกันเกี่ยวกับการมอบหมายงานและการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ระหว่างผู้ประเมินกับผู้รับการ

ประเมิน ซึ่งจะพิจารณาจากภาระงานท่ีปฏิบัติอยู่ของผู้รับการประเมินในแต่ละรอบการประเมิน โดยให้

กําหนดเป็นตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการรายบุคคล ที่บ่งช้ีความสําเร็จของงานอย่าง

เป็นรูปธรรม ชัดเจน และเหมาะสมกับลักษณะงาน 

  การกําหนดตวัชี้วัดให้พจิารณาวิธีการถ่ายทอดเป้าหมายและตัวช้ีวัดผลงานจากบนลงล่าง 

(Goal Cascading Method) เป็นหลักก่อนในกรณีที่ไม่อาจดําเนินการได้หรือไม่เพียงพอ อาจเลือกวิธีการ

กําหนดตัวช้ีวัดวิธีใดวิธีหนึ่งหรือหลายวิธีที่เหมาะสม (วิธีการ หน้า 20) 

   7.1.2  การกําหนดค่าน้ําหนักตัวช้ีวัด ให้มีการกําหนดสัดส่วนค่าน้ําหนักของ

แต่ละตัวช้ีวัดให้เหมาะสมโดยคํานึงถึงลําดับความสําคัญของแต่ละตัวช้ีวัด น้ําหนักของตัวช้ีวัดแต่ละตัว

รวมกันแล้วต้องเท่ากับร้อยละ 100 

   7.1.3  การเปลี่ยนแปลงตัวช้ีวัดหรือค่าเป้าหมาย กรณีที่มีการเปลี่ยนแปลง

เชิงนโยบายหรืองานที่ได้รับมอบหมายเปลี่ยนแปลงไป หรือมีการโยกย้ายเปลี่ยนตําแหน่งและหน้าที่

รับผิดชอบให้ผู้ประเมินและผู้รับการประเมินร่วมกันพิจารณาปรับเปลี่ยนข้อตกลงผลการปฏิบัติราชการ

ในระหว่างรอบการประเมินได้ โดยให้ผู้ประเมินเป็นผู้มีอํานาจในการอนุมัติให้มีการเปลี่ยนแปลง

ข้อตกลง 
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  7.2  หลักเกณฑ์การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) 

  การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ หรือสมรรถนะ ให้ประเมินจากสมรรถนะ

หลักของข้าราชการกรมป่าไม้ตามแนวทางดําเนินการที่ ก.พ. กําหนด จํานวน 5 ด้าน ประกอบด้วย 

  1)  การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation) 20 คะแนน 

  2)  บริการที่ดี (Service Mind) 20 คะแนน 

  3)  การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 20 คะแนน 

  4)  การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม(Integrity) 25 คะแนน 

  5)  การทํางานเป็นทีม (Teamwork) 15 คะแนน  

  วิธีการประเมินสมรรถนะ โดยผู้บังคับบัญชาที่ใกล้ชิดของผู้รับการประเมินสังเกต

พฤติกรรมของผู้รับการประเมิน และใช้พฤติกรรมในระดับที่มุ่งหวัง (พฤติกรรมในพจนานุกรม

สมรรถนะ) เป็นฐานอ้างอิงเพื่อเทียบกับมาตรวัดท่ีใช้ในการประเมิน โดยระดับพฤติกรรมท่ีมุ่งหวังในแต่ละ

ประเภทตําแหน่งเป็นไปตามสมรรถนะท่ี ก.พ. กําหนด 

8. ขั้นตอนการประเมิน 

   8.1  เริ่มรอบการประเมิน 

   เมื่อเริ่มรอบการประเมินหนึ่งๆ ผู้รับการประเมินจะทําความตกลงร่วมกับ        

ผู้ประเมินเกี่ยวกับผลสัมฤทธ์ิของงานที่จะเกิดข้ึนในช่วงรอบการประเมินนั้น โดยต้องมีการกําหนด

ตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายตลอดจนทบทวนสมรรถนะที่คาดหมายในตําแหน่งงานที่รับผิดชอบ 

   การกําหนดตัวช้ีวัดหรือหลักฐานบ่งช้ีความสําเร็จของงานอย่างเป็นรูปธรรม

และเหมาะสมกับลักษณะงาน โดยวิธีการถ่ายทอดตัวช้ีวัดจากบนลงล่างเป็นหลักก่อน หรืออาจเลือก

วิธีการกําหนดตัวชี้วัดวิธีอื่นที่เหมาะสมหรือเพิ่มเติมได้ (การจัดทําแบบ PM 1-3) 

8.2  ระหว่างรอบการประเมิน 

   ในระหว่างรอบการประเมินผู้รับการประเมินต้องปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดผลงาน

ตามที่ได้ตกลงร่วมกนัเมือ่ต้นรอบการประเมิน ให้ผู้ประเมินให้คําปรึกษาแนะนาํผูร้ับการประเมินเพื่อการ

ปรับปรุง แก้ไข พัฒนาเพื่อนําไปสู่ผลสัมฤทธ์ิของงาน แต่หากจําเป็นต้องมีการเปล่ียนแปลงตัวช้ีวัดและ            

ค่าเป้าหมาย สามารถทําได้โดยให้ผู้ประเมินและผู้รับการประเมินร่วมกันพิจารณาใหม่ 

   พร้อมทั้งพิจารณาพฤติกรรมการปฏิบัติราชการว่าสามารถทําได้เท่ากับหรือ

ดีกว่าระดับสมรรถนะของตําแหน่งหรือไม่ และควรปรับเปลี่ยนพฤติกรรมหรือพัฒนาตนเองเพื่อให้มี

พฤติกรรมหรือสมรรถนะตามที่ควรจะเป็น 

   8.3  เมื่อครบรอบการประเมิน 

   เมื่อครบรอบการประเมิน ผู้ประเมินจะประเมินผลการปฏิบัติราชการของผู้รับ

การประเมินโดยพิจารณาตามองค์ประกอบ คือ การประเมินด้านผลสัมฤทธ์ิของงาน ให้อ้างอิงตัวช้ีวัด

และค่าเป้าหมายท่ีระบุอยู่ในแบบฟอร์มข้อตกลงผลสัมฤทธ์ิของงานและแบบประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน 
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สําหรับการประเมินด้านสมรรถนะ ให้ผู้ประเมินพิจารณาพฤติกรรมของผู้รับการประเมินที่แสดงให้เห็น

เทียบกับระดับที่คาดหวังและเกณฑ์การให้คะแนน 

   ผู้ประเมินและผู้รับการประเมิน ควรร่วมกันทําการวิเคราะห์ผลสําเร็จของงาน 

และพฤติกรรมหรือสมรรถนะในการปฏิบัติราชการ เพื่อหาความจําเป็นในการพัฒนาเป็นรายบุคคลด้วย 

9. การกําหนดระดับผลการประเมิน ช่วงคะแนนแต่ละระดับ และอัตราร้อยละที่ได้รับ 

ในแต่ละระดับ 

  กรมป่าไม้เป็นผู้ประกาศระดับผลการประเมิน ช่วงคะแนนแต่ละระดับ และอัตรา 

ร้อยละที่ได้รับในแต่ละระดับ เพื่อประกอบการเลื่อนเงินเดือนข้าราชการในสังกัดกรมป่าไม้ โดยกําหนด

ระดับผลการประเมินเป็น 5 ระดับ คือ ระดับดีเด่น ระดับดีมาก ระดับดี ระดับพอใช้ และระดับต้อง

ปรับปรุง (คะแนนต่ํากวา่ 60) ไม่ได้เลื่อนเงินเดอืน โดยใหช้ว่งคะแนนแต่ละช่วงเป็นไปตามแนวทางที่กรมป่าไม้

กําหนด สําหรับข้าราชการประเภทอํานวยการ ระดับสูง และประเภทวิชาการ ระดับเช่ียวชาญ กรมป่าไม้

จะส่งร่างประกาศฯ ให้กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมเป็นผู้ประกาศ 

10. การประเมินผลการปฏิบัติราชการประกอบการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนข้าราชการ 

  10.1 กลุ่มผู้ดํารงตําแหน่งประเภทบริหาร กรมป่าไม้จัดส่งแบบข้อตกลงมอบหมายงาน 

(แบบ PM 3) และแบบประเมินผลการปฏิบตัิราชการ (แบบ 1-3) ของอธิบดีและรองอธิบดีกรมป่าไม้ให้

ปลัดกระทรวงพิจารณาประเมินผลการปฏิบัติราชการประกอบการพิจารณาสั่งเลื่อนเงินเดือน 

  10.2 กลุ่มข้าราชการผู้ดํารงตําแหน่งประเภทอํานวยการ ข้าราชการผู้ดํารงตําแหน่ง

ประเภทวิชาการ ระดับเช่ียวชาญ และข้าราชการที่ทําหน้าที่หัวหน้าหน่วยงานในข้อ 3. อธิบดีหรือรอง

อธิบดีกรมป่าไม้ที่ได้รับมอบหมายให้กํากับดูแลหน่วยงานนั้น เป็นผู้ประเมินตามข้อตกลงท่ีได้ทําไว้กับ

ผู้รับการประเมินในต้นรอบการประเมิน (แบบ PM 3) และส่งผลการพิจารณาของข้าราชการผู้ดํารงตําแหน่ง

ประเภทอํานวยการ ระดับสูง และประเภทวิชาการ ระดับเช่ียวชาญให้ปลัดกระทรวงเพื่อประกอบการ

พิจารณาสั่งเลื่อนเงินเดือน สําหรับประเภทอํานวยการ ระดับต้น อธิบดีกรมป่าไม้เป็นผู้สั่งเลื่อนเงินเดือน 

  10.3 กลุ่มผู้ดํารงตําแหน่งประเภททั่วไปและประเภทวิชาการ (ไม่รวมประเภทวิชาการ 

ระดับเช่ียวชาญ) มีวิธีการ ดังนี้ 

  1) ให้หน่วยงานแต่งตั้งคณะกรรมการกล่ันกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการ

ของข้าราชการพลเรือนสามัญ ทําหน้าที่พิจารณาเสนอความเห็นเกี่ยวกับมาตรฐานและความเป็นธรรม 

ของการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญในสังกัด 

  2) ให้ผู้ประเมิน ในข้อ 4. ดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการตาม

หลักเกณฑ์และแนวทางปฏิบัติทีก่รมป่าไม้ และ ก.พ. กําหนด และตามข้อตกลงที่ได้ทําไว้กับผู้รับการประเมิน

ในต้นรอบการประเมิน (แบบ PM 3) ประกอบการเลื่อนเงินเดือนข้าราชการในหน่วยงาน (ภายในวงเงินที่

หน่วยงานได้รับจัดสรรจากกรมป่าไม้) และบันทึกผลการประเมินการปฏิบัติราชการและการพิจารณา

เลื่อนเงินเดือน ในระบบ DPIS (บันทึก ครั้งที่ 1) 
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  3) สํานักบริหารกลางนําผลการประเมินการปฏิบัติราชการในข้อ 1) เสนออธิบดี/รอง

อธิบดีที่ได้รับมอบหมายให้กํากับดูแลหน่วยงาน พิจารณาประกอบการจัดสรรวงเงินเลื่อนเงินเดือนกรณี

พิเศษเพิ่มเติมให้หน่วยงาน 

  4) เมื่อหน่วยงานได้รับการจัดสรรวงเงินกรณีพิเศษเพ่ิมเติมแล้ว ให้หน่วยงาน

ดําเนินการ ดังนี้ 

   (1) แจ้งผลการประเมินการปฏิบัติราชการให้ผู้รับการประเมินทราบและ       

ลงลายมือชื่อรับทราบผลการประเมินด้วย กรณีที่ผู้รับการประเมินไม่ยินยอมลงลายมือช่ือรับทราบ    

ผลการประเมิน ให้ข้าราชการในหน่วยงานอย่างน้อยหนึ่งคนลงลายมือชื่อเป็นพยานว่าได้มีการแจ้ง     

ผลการประเมินดังกล่าวแล้ว 

   (2) จัดทําประกาศรายช่ือข้าราชการประเภททั่วไปและประเภทวิชาการของ

หน่วยงาน (ไม่รวมประเภทวิชาการระดับเช่ียวชาญ) ผู้มีผลการประเมินการปฏิบัติราชการอยู่ในระดับ

ดีเด่นและระดับดีมากในที่เปิดเผยให้ทราบโดยทั่วกัน 

   ทั้งน้ี กรมป่าไม้เป็นผู้ประกาศผลการประเมินฯ ระดับดีเด่น และดีมากของ

ข้าราชการประเภทอํานวยการ 

   (3) หน่วยงานพิจารณาตรวจสอบ และบันทึกผลการประเมินการปฏิบัติ

ราชการและการเลื่อนเงินเดือนของข้าราชการในหน่วยงานในระบบ DPIS (บันทึก ครั้งที่ 2) พร้อมแจ้ง

ยืนยันข้อมูลในระบบ และจัดส่งเอกสารรายงานผลการพิจารณาเลื่อนเงินเดือน ตามแบบเสนอเลื่อน

เงินเดือนข้าราชการกรมป่าไม้ ให้กรมป่าไม้ภายในเวลาที่กําหนด 

   สําหรับแบบประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการ ให้หน่วยงานเก็บ

รักษาไว้ในแฟ้มทะเบียนประวัติ (ก.พ. 7) ฉบับที่เก็บรักษาไว้ที่หน่วยงาน เพื่อกรมป่าไม้สามารถเรียก

ตรวจสอบได้ในภายหลัง 

11. สํานักบริหารกลางรวบรวมผลการประเมินการปฏิบัติราชการของข้าราชการนําเข้า 

ที่ประชุมคณะกรรมการกล่ันกรองผลการประเมินการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนกรมป่าไม้

เพื่อพิจารณากลั่นกรองผลการประเมินการปฏิบัติราชการ ก่อนนําเรียนอธิบดีประกอบการพิจารณา  

สั่งเลื่อนเงินเดือนข้าราชการกรมป่าไม้ต่อไป 

12. การเลื่อนเงินเดือนข้าราชการ  

12.1 กําหนดให้เลื่อนปลีะ 2 ครั้ง คือ 

   - ครั้งที่ 1 ครึ่งปีแรก เลื่อนวันท่ี 1 เมษายน ของปีที่ได้เลื่อน ระยะเวลาตั้งแต่

วันที่ 1 ตุลาคม ถึงวันที ่31 มีนาคม 

   - ครั้งที่ 2 ครึ่งปีหลัง เลื่อนวันที่ 1 ตุลาคม ของปีถัดไป ระยะเวลาตั้งแต่วันที่ 

1 เมษายน ถึงวันที่ 30 กันยายน 
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12.2 การกําหนดวงเงินเลื่อนเงินเดือน 

   วงเงินเลื่อนเงินเดือนของกรมป่าไม้ กําหนดภายในวงเงินร้อยละ 3 ของอัตรา

เงินเดือนข้าราชการสังกัดกรมป่าไม้ ณ 1 มีนาคม หรือ 1 กันยายน แล้วแต่รอบการประเมิน โดยแยก

วงเงินเลื่อนเงินเดือนข้าราชการ ออกเป็น 5 กลุ่ม ดังนี้ 

   1) กลุ่มผู้ดํารงตําแหน่งประเภทบริหาร (ระดับสูงและระดับต้น) 

   2) กลุ่มผู้ดํารงตําแหน่งประเภทอํานวยการระดับสูง 

   3) กลุ่มผู้ดํารงตําแหน่งประเภทวิชาการระดับเช่ียวชาญ 

   4) กลุ่มผู้ดํารงตําแหน่งประเภทอํานวยการระดับต้น 

   5) กลุ่มผู้ดํารงตําแหน่งประเภททั่วไปและประเภทวิชาการ (ไม่รวมประเภท

วิชาการระดับเช่ียวชาญ) 

12.3 การจัดสรรวงเงินเลื่อนเงินเดือน 

   อธิบดีกรมป่าไม้จัดสรรวงเงินเลื่อนเงินเดือน ดังนี้ 

   12.3.1 กลุ่มผู้ดํารงตําแหน่งประเภทผู้บริหาร กรมป่าไม้ตัดยอดจํานวนเงิน

ของข้าราชการกลุ่มประเภทบริหาร (อธิบดีและรองอธิบดี) ให้สํานักงานปลัดกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติ

และสิ่งแวดล้อมเพื่อพิจารณาเลื่อนเงินเดือนให้ผู้บริหารของกรมป่าไม้ 

   12.3.2 กลุ่มผู้ดํารงตําแหน่งประเภทอํานวยการ ระดับสูง/กลุ่มผู้ดํารง

ตําแหน่งประเภทอํานวยการ ระดับต้น/กลุ่มผู้ดํารงตําแหน่งประเภทวิชาการ ระดับเช่ียวชาญ และกลุ่มผู้

ดํารงตําแหน่งประเภททั่วไปและประเภทวิชาการ (ไม่รวมประเภทวิชาการ ระดับเช่ียวชาญ) จัดสรรจาก

ร้อยละของอัตราเงินเดือน ณ 1 มีนาคม หรือ 1 กันยายน ของข้าราชการแต่ละกลุ่ม/แต่ละหน่วยงาน 

แล้วแต่รอบการประเมิน โดยให้เป็นไปตามที่กรมป่าไม้กําหนด โดยแต่ละกลุ่มแบ่งวงเงินเป็น 2 ส่วน คือ 

   (1) วงเงินเลื่อนเงินเดือนปกติ 

   (2) วงเงินเลื่อนเงินเดือนกรณีพิเศษนอกเหนือวงเงินเลื่อนเงินเดือนของ

ข้าราชการแต่ละกลุ่ม/แต่ละหน่วยงาน 

12.4 การบริหารวงเงินเลื่อนเงินเดือน 

   12.4.1 วงเงินกลุ่มผู้ดํารงตําแหน่งประเภทบริหารระดับสูงและระดับต้น 

ปลัดกระทรวงเป็นผู้บริหารวงเงินโดยกรมป่าไม้ตัดวงเงินกลุ่มผู้ดํารงตําแหน่งประเภทบริหารให้

สํานักงานปลัดกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมเป็นผู้บริหาร 

   12.4.2 วงเงินกลุ่มผู้ดํารงตําแหน่งประเภทอํานวยการระดับสูง กลุ่มประเภท

วิชาการระดับเช่ียวชาญ กลุ่มประเภทอํานวยการระดับต้น อธิบดีและรองอธิบดีที่ได้รับมอบหมายให้

กํากับดูแลหน่วยงาน เป็นผู้บริหารวงเงิน ทั้งนี้ ไม่เกินวงเงินของแต่ละกลุ่ม 

   12.4.3 วงเงินกลุ่มผู้ดํารงตําแหน่งประเภทท่ัวไปและประเภทวิชาการ        

(ไม่รวมกลุ่มประเภทวิชาการ ระดับเช่ียวชาญ) 
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   (1) วงเงินเลื่อนเงินเดือนของหน่วยงาน โดยหัวหน้าหน่วยงานในข้อ 2.       

เป็นผู้บริหารวงเงินเพื่อเลื่อนเงินเดือนให้แก่ ข้าราชการกลุ่มผู้ดํารงตําแหน่งประเภททั่วไปและประเภท

วิชาการในสังกัด (ไม่รวมข้าราชการประเภทวิชาการระดับเช่ียวชาญ) ทั้งนี้ ไม่เกินวงเงินที่ได้รับจัดสรร 

   (2) วงเงินเลื่อนเงินเดือนกรณีพิเศษนอกเหนือวงเงินเลื่อนเงินเดือนของ

หน่วยงานอธิบดีและรองอธิบดี เป็นผู้บริหารวงเงินให้แก่หน่วยงานนอกเหนือจากวงเงินเลื่อนเงินเดือนที่

หน่วยงานได้รับจัดสรร 

   - วงเงินเลื่อนเงินเดือนกรณีพิเศษนอกเหนือหน่วยงานเลื่อนปกติ ให้เป็นอํานาจ

ในการบริหารของอธิบดีและรองอธิบดี ประกอบกับผลการประเมินการปฏิบัติราชการของหน่วยงาน 

   12.4.4 หากวงเงินเลื่อนเงินเดือนของกลุ่มใดมีเหลือสามารถเกลี่ยวงเงินเลื่อน

เงินเดือนให้กลุ่มอื่นได้ โดยให้เป็นอํานาจในการบริหารของอธิบดี 

12.5 เอกสารส่ง แบบเสนอเลื่อนเงินเดือนข้าราชการกรมป่าไม้ 

   การส่งเอกสารประกอบการพิจารณาเลื่อนเงินเดือน ให้ทุกหน่วยงานเสนอ   

กรมป่าไม้ (หนังสือเรียนอธิบดีกรมป่าไม้) ประกอบด้วย 

   -แบบ 1 แบบบัญชีรายช่ือข้าราชการที่มีผลการประเมินการปฏิบัติราชการ 

    ประกอบการเลื่อนเงินเดือน 

   -แบบ 2 แบบบัญชีรายชื่อข้าราชการประกอบการเลื่อนเงินเดือน 

   -แบบ 3 แบบบัญชีรายชื่อข้าราชการที่ขาดคุณสมบัติและไม่ได้เลื่อนเงินเดือน 

   -แบบ 4 แบบบัญชีรายช่ือข้าราชการท่ีถูกสั่งลงโทษทางวินัยฯ และถูกศาล

พิพากษาในคดีอาญาฯ แล้ว 

-  ประกาศผลการประเมินการปฏิบัติราชการระดับดีมากข้ึนไปของหน่วยงาน 
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12.6 ข้ันตอนการดาํเนินงานเพือ่เลื่อนเงินเดือนกรมป่าไม ้

ลําดับ ขั้นตอน กิจกรรม หลักฐาน ระยะเวลา 

ดําเนินการ 

1 ดําเนินการตรวจสอบ 

การปฏิบั ติราชการ

ของข้ า ร าชการ ใน

สังกัด 

1 .1  แ จ้ง เวี ยนการ จัดทํ า

ข้อมูลการปฏิบัติราชการของ

ข้าราชการในสั งกัด  ณ  1 

มี.ค./1 ก.ย. โดยแจ้งรายช่ือ

ข้าราชการที่ ไปช่วยปฏิบั ติ

ราชการต่างกรม/กระทรวง 

และต่างสํานัก/กอง/กลุ่ม 

1 . 2  ต ร ว จ ส อ บ ร า ย ช่ื อ

ข้าราชการ ณ 1 มี.ค./1 ก.ย. 

ตามแบบสํารวจข้อมูลการ

ปฏิบัติงานฯ 

1.3 จัดทําข้อมูลการปฏิบัติ

ราชการของข้าราชการ ใน

ระบบ DPIS 

เพื่ อ เป็นฐานข้อมูลในการ

บ ริ ห า ร ว ง เ งิ น แ ล ะ เ ลื่ อ น

เงินเดือนของหน่วยงาน 

 

 -หนั ง สื อ แ จ้ ง

เวียนการจัดทํา

ข้อมูล 

ก.พ. / ส.ค. 

 

 

 

 

 

 

 

ม.ีค. / ก.ย. 

2 แจ้งเวียนหลักเกณฑ์

แ ล ะ วิ ธี ก า ร

ป ร ะ เ มิ น ผ ล ก า ร

ปฏิบัติราชการ และ

ระดับผลการประเมิน

และอัตราร้อยละท่ี

ได้รับเพื่อการเลื่อน

เงินเดือน 

2 .1 แ จ้งหลัก เกณฑ์และ

วิธีการประเมินผลการปฏิบัติ

ราชการ พร้อมวงเงินเลื่อน

เงินเดือนให้ทุกหน่วยงานใน

สังกัดกรมป่าไม้ดําเนินการ 

 

 

 

 

 

 

 

- หนั ง สื อ แ จ้ ง

หลักเกณฑ์และ

วิธีกาประเมินผล

ก า ร ป ฏิ บั ติ

ราชการ 

ม.ีค. / ก.ย. 
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ลําดับ ขั้นตอน กิจกรรม หลักฐาน ระยะเวลา 

ดําเนินการ 

3 ดาํเนินการตาม

หลกัเกณฑ์และวิธีการ

ประเมินผลการปฏิบตัิ

ราชการ 

3.1 หน่วยงานประเมินผล

ก า ร ป ฏิ บั ติ ร า ช ก า ร 

(ระหว่างวันที่ 1 ต.ค.-31 

มี.ค./1 เม.ย. -30 ก.ย.)

และสรุปผลการประเมิน

การปฏิบัติราชการของ

ข้าราชการในสังกัดเสนอ

ใ ห้ ค ณ ะ ก ร ร ม ก า ร

กลั่นกรองผลการประเมิน

การปฏิบัติราชการระดับ

สํานัก/กอง/กลุ่ม พิจารณา

เห็นชอบ 

3.2 บริหารวงเงินสําหรับ

เลื่อนเงินเดือน ณ 1 เม.ย./

1  ต .ค .  ในระบบ  DPIS 

ภายในวงเงินที่หน่วยงาน

ได้รับจัดสรร 

3 .3  ทุ กห น่ วยง านส่ ง

รายงานแบบทดสอบการ

บ ริหาร ค่าตอบแทนใน

ระบบ DPISและส่งเอกสาร

โดยให้หัวหน้าหน่วยงาน

ล ง น า ม รั บ ร อ ง ใ น

แ บ บ ท ด ส อ บ ฯ  ส่ ง ใ ห้  

ส่ ว น ก า ร เ จ้ า ห น้ า ท่ี

ดําเนินการเสนอผู้บริหาร

กรมป่าไม้ต่อไป 

  

 ม.ีค. / ก.ย. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

เม.ย. / ต.ค. 
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ลําดับ ขั้นตอน กิจกรรม หลักฐาน ระยะเวลา 

ดําเนินการ 

4 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

รายงานผลการ 

ประเมินการปฏิบัติ 

ราชการ 

4 .1  ดํ า เ นิ นการ จัดพิ ม พ์

แบบทดสอบการบ ริห า ร

ค่าตอบแทนจากระบบ DPIS 

ของทุกหน่วยงานในสังกัด

กรมป่าไม้ ซึ่งตรวจสอบความ

ถู ก ต้ อ ง เ รี ย บ ร้ อ ย แ ล้ ว 

ร ว บ ร ว ม เ ส น อ ผู้ บ ริ ห า ร  

กรมป่าไม้ พิจารณาวงเงิน

เลื่อนกรณีพิเศษ 

4.2 ดําเนินการแจ้งวงเงิน

เลื่อนกรณีพิเศษท่ีผู้บริหาร

กรมป่าไม้พิจารณาเรียบร้อย

แล้วให้หน่วยงานในสัง กัด  

กรมป่าไม้ 

4.3 ทุกหน่วยงานดําเนินการ

บริหารวงเงินเลื่อนเงินเดือน

ใ น ร ะ บ บ  DPIS ค รั้ ง ที่  2 

(เฉพาะผู้มีรายช่ือเลื่อนกรณี

พิเศษจากผู้บริหาร) พร้อม

จั ด ส่ ง เ อ ก ส า ร ต า ม ท้ า ย

ปร ะกาศหลั ก เ กณ ฑ์ขอ ง  

กรมป่าไม้ (โดยวิธลีับ) 

 

- แบบทดสอบการ

บริหารค่าตอบแทน

ของทุกหน่วยงาน 

 

 

 

 

 

 

- หนังสือแจ้งวงเงิน

เลื่ อ นกรณี พิ เ ศษ 

(หนังสือลับ) 

เม.ย./ ต.ค. 
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ลําดับ ขั้นตอน กิจกรรม หลักฐาน ระยะเวลา 

ดําเนินการ 

5 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

สรุปผลการประเมิน

การปฏิบัติราชการของ

ข้าราชการกรมป่าไม้ 

เพื่อประกอบการเลื่อน

เงินเดือน 

5.1 สํานักบริหารกลาง

( ส่ ว น ก า ร เ จ้ า ห น้ า ที่ ) 

ดํ า เ นิ นการตรวจสอบ

เอกสารการประเมินผล

การปฏิบัติราชการของทุก

ห น่ ว ย ง า น ใ น สั ง กั ด  

กรมป่าไม้ ให้ถูกต้องตาม

กฎ ก.พ.ว่าด้วยการเลื่อน

เ งินเดือน  พ .ศ .  2552 

และตามห ลัก เกณฑ์ ที ่ 

กรมป่าไม้กําหนด 

5.2 สํานักบริหารกลาง

(ส่วนการเจ้าหน้าที่) เสนอ

ผลการประเมินการปฏิบัติ

ราชการของทุกหน่วยงาน

ให้คณะกรรมการ 

กลั่นกรองผลการ 

ประเมินผลการปฏิบัติ 

ราชการระดับกรม 

พิจารณาเสนอความ 

เห็นชอบเกี่ยวกับ 

มาตรฐานและความเป็น

ธรรมของการประเมินผล

การปฏิบัติราชการของ

ข้าราชการ 

- รายงานการ 

ประชุม 

คณะกรรมกา ร

กลั่นกรอง 

พ.ค. / พ.ย. 
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ลําดับ ขั้นตอน กิจกรรม หลักฐาน ระยะเวลา 

ดําเนินการ 

6 

 

 

 

 

 

 

เสนอคําสั่ งการเลื่อน

เงินเดือนข้าราชการ  

 

 

 

 

 

สํานักบริหารกลาง ( ส่วนการ

เจ้าหน้าที่) จัดทําร่างคําสั่งการ

เลื่อนเงินเดือนที่ผ่าน  

คณะกรรมการกลั่นกรองระดับ

กรมพิจารณาแล้ว เสนออธิบดี

กรมป่าไม้พิจารณาลงนาม 

- คําสั่งเลื่อน 

เงินเดือน 

ข้าราชการ 

 

 

 

 

พ.ค. / พ.ย. 
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ปัญหา/ความเสี่ยงสําคัญที่พบในการประเมินผลการปฏิบัติราชการและแนวทางการแก้ไข 

ลําดับ

ที ่

ปัญหา/ความเสี่ยงที่พบในการประเมินผล 

การปฏิบัติราชการ 

 

วิธีการแก้ไขปัญหา/ลดความเสี่ยง 

1 ขาดความเข้าใจระเบียบหลักเกณฑ์และวิธีการ

ประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

- แ จ้ง เ วียนห ลัก เกณฑ์และ วิ ธีการ

ประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

- เผยแพร่ความรู้การบริหารผลการ

ปฏิบัติราชการของกรมป่าไม้ผ่านเว็บไซต์

ส่วนการเจ้าหน้าที่ กรมป่าไม้ 

- จัดอบรม เพื่ อ ใ ห้ความรู้ เ กี่ ย ว กับ

หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินฯ 

2 มาตรฐานในการทํางานที่จะใช้เป็นตัววัดผลสําหรับ

การประเมินไม่ชัดเจน หรืออาจจะเกิดความเข้าใจที่

ไม่ถูกต้องตรงกันทั้งผู้ประเมินและผู้รับการประเมิน 

 

 

 

 

 

 

- กําหนดให้มีการจัดทําแบบมอบหมาย

งานเพื่อกําหนดตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมาย

ระหว่างผู้ประเมินและผูร้ับการประเมินใน

แบบ PM 3 

- กําหนดองค์ประกอบในการประเมิน 2 

องค์ประกอบ ได้แก่ องค์ประกอบด้าน

ผ ล สั ม ฤ ท ธ์ิ ข อ ง ง า น  7 0 % แ ล ะ

องค์ประกอบด้านพฤติกรรมการปฏิบัติ

ราชการ 30% 

- ในระหว่างรอบการประเมินผู้ประเมิน

ต้องติดตาม ให้คําปรึกษาแนะนาํผูร้ับการ

ประเมินเพื่อปรับปรุงแก้ไข เพื่อให้เกิด

ผลสัมฤทธ์ิของงาน 

3 ผู้ประเมินแจ้งผลประเมินให้ผู้รับการประเมินลง

ลายมือช่ือรับทราบ แต่ไม่แจ้งปัญหาแก่ผู้รับการ

ประเมินว่าเพราะเหตุใดจึงมีผลการปฏิบัติราชการ

ต่ําทําให้ผู้รับการประเมินไม่ได้พัฒนาปรับปรุง

ตนเอง 

กํ าหนด ใ ห้ จั ดทํ า คํ ามั่ น เพื่ อพัฒนา

ปรับปรุงตนเองกรณีข้าราชการมีผลการ

ปฏิบัติราชการอยู่ในระดับต้องปรับปรุง 

(ต่ํากว่าร้อยละ 60) 
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ลําดับ

ที ่

ปัญหา/ความเสี่ยงที่พบในการประเมินผล 

การปฏิบัติราชการ 

 

วิธีการแก้ไขปัญหา/ลดความเสี่ยง 

4 ไม่ได้มีการพูดคุยหารือระหว่างผู้ประเมินกับผู้รับ

การประเมินในเรื่องการพัฒนาเพื่อความก้าวหน้า

ของผู้รับการประเมิน หรือมีการพูดคุยหารือกัน

แล้วแต่ไม่ได้มีแผนการปฏิบัติที่ชัดเจน 

จัดทําแผนพัฒนาผลการปฏิบัติราชการ

รายบุคคลใบแบบสรุปผลการประเมิน

การปฏิบัติราชการ 

5 การประเมินผลการปฏิบัติราชการไม่โปร่งใส และ

ไม่ได้รับความเป็นธรรม 

แต่งตั้งคณะกรรมการกลั่นกรองผลการ

ป ร ะ เ มิ น ก า ร ป ฏิ บั ติ ร า ช ก า ร ข อ ง

ข้าราชการ เพื่อทําหน้าที่พิจารณาเสนอ

ความเห็นเกี่ยวกับมาตรฐานและความ

เป็นธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติ

ราชการ 

 

3.5 การให้รางวัลและโอกาส (Reward and Opportunity) เป็นข้ันตอนที่นําผลการประเมินในข้ันตอน

การประเมินผลการปฏิบัติราชการ มาพิจารณาให้สิ่งตอบแทนแก่บุคคลที่ได้มีการทุ่มเทการทํางานและ

ได้ผลงานที่ดีเกิดข้ึนแก่หน่วยงานหรือส่วนราชการจากกระบวนการในระบบการบริหารผลการ

ปฏิบัติงานในส่วนราชการตามที่กล่าวมาแล้วข้างต้น ให้เหมาะสมกับการปฏิบัติ 

  การให้รางวัลและโอกาส มีหลายรูปแบบ สําหรับการให้รางวัลตามแนวทางการบริหาร

ผลการปฏิบัติราชการ ได้แก่ สิ่งตอบแทนแก่บุคลากรหรือกลุ่มบุคคลที่ปฏิบัติราชการได้ผลสําเร็จตาม

เป้าหมายที่ตกลงร่วมกัน หลักสําคัญของการให้รางวัลคือ รางวัลนั้นจะต้องทําให้ผู้รับรู้สึกว่าตนเอง

ได้รับการปฏิบัติที่พิเศษแตกต่างจากผู้อื่นท่ีไม่ได้รับรางวัล และรางวัลนั้นมีคุณค่าพอและเหมาะสมกับ

สิ่งที่ผู้ได้รับรางวัลเสียสละทํางานไปเพื่อให้ได้รางวัลนั้นมา โดยการให้รางวัลและโอกาสนี้องค์กร

สามารถนํามาใช้เพื่อจูงใจให้บุคคลอื่นได้เห็นว่าผู้ที่ตั้งใจปฏิบัติงานจนมีผลการปฏิบัติราชการออกมาดี 

ย่อมได้รับการตอบแทนอย่างเหมาะสมและดีเช่นกัน 

  รางวัลและโอกาสที่มอบให้แก่ผู้ปฏิบัติงานที่มีผลงานและพฤติกรรมท่ีดี อาจเป็นได้ทั้ง

รางวัลที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการตัวอย่างรางวัลที่เป็นทางการ เช่น การพิจารณาให้ได้รับการ

เลื่อนเงินเดือนในอัตราที่สูงเป็นพิเศษ การพิจารณาปรับเลื่อนตําแหน่งหรือความก้าวหน้าตามสายงานที่

สูงข้ึนไป เป็นต้น ตัวอย่างรางวัลที่ไม่เป็นทางการ เช่น การกล่าวชมเชย การประกาศเกียรติคุณหรือ   

คุณความดีผู้มีพฤติกรรมในการทํางานที่พึงประสงค์ เป็นต้น 
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บทที่ 4  

การแจ้งผลการประเมินและแนวทางการใหคํ้าปรึกษา 

4.1 การแจ้งผลการประเมิน 

  หลังจากการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ผู้บังคับบัญชาหรือผู้ประเมินต้องแจ้งผล

การประเมินให้ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือผู้รับการประเมินทราบ การแจ้งผลการประเมินน้ีจะต้องดําเนินการ 

2 กรณี คือ แจ้งผลการประเมินเปน็รายบุคคล และการแจ้งผลการประเมินเฉพาะผู้มีผลงานดีเด่นและดีมาก 

  4.1.1 การแจ้งผลการประเมินรายบุคคล 

   การแจ้งผลการประเมินเป็นรายบุคคล พร้อมให้คําปรึกษา แนะนําเพื่อนําไปสู่

การพัฒนาผลการปฏิบัติราชการรวมทั้งพฤติกรรม ก่อนเข้าสู่วงจรของการปฏิบัติราชการในรอบ

ปีงบประมาณใหม่ต่อไป ซึ่งในการแจ้งผลการประเมินกรณีต้องให้ผู้รับการประเมินลงนามรับทราบด้วย 

   1.1  ขั้นตอนการดําเนินการ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

---------------------------------------------------- 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ผู้ประเมิน 

ผู้ประเมินเตรยีมเอกสารประกอบการแจ้งผล 

ผู้ประเมินแจ้งวันนัดหมายการแจ้งผล 

ณ วันนัดหมาย 

- แจ้งผลการประเมิน 

- ให้คําปรึกษาแนะนําเพิ่มเติม 

- แบบสรุปการประเมินผล

การปฏิบัติราชการ 

- แบบประเมินผลสัมฤทธิ์

ของงาน 

- แบบประเมินสมรรถนะ 

- หลักฐาน/คําแนะนํา 

ผู้รับการประเมิน 
 

ไมย่อมรับผลการประเมิน 

 

ไม่ยินยอมลงนามรับทราบผลการ

ประเมิน (ผู้ประเมินให้พยาน     

ลงนามยืนยันการแจง้ผล) 

 

ยอมรับผลการประเมิน 

 

ลงนามรับทราบผลการประเมิน 
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1.2  สาระสาํคัญทีผู่้ประเมินควรแจ้งต่อผูร้บัการประเมิน 

    -  แจ้งผลคะแนนรวมผลการประเมินที่ผู้รับการประเมินรายนั้นๆ ได้รับ 

ทั้งในส่วนคะแนนผลสัมฤทธ์ิของงาน และคะแนนพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ ว่าได้

คะแนนรวมอยู่ในระดับใด เช่น ดีเด่น ดีมาก ดี เป็นต้น 

    -  ช้ีให้เห็นจุดเด่นและประเด็นที่ผู้รับการประเมินควรต้องพัฒนา

เพิ่มเติมให้ดีย่ิงข้ึนในส่วนของผลสัมฤทธ์ิของงานและพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน 

 

ผู้ได้รับการประเมินได้คะแนน ระดับดี ขึน้ไป - ช้ีให้เห็นจุดเดน่ และแนะนาํแนวทางทีผู่ร้ับการ

ประเมินจะพฒันาตนเองให้ดียิ่งขึ้นต่อไป 

- หารือแนวทางการพฒันาเพิม่เตมิ 

ผู้ได้รับการประเมินได้คะแนน ระดับพอใช้หรือ

ต้องปรับปรุง 

- ช้ีแนะประเด็นข้อบกพร่องที่ต้องได้รับการ

ปรับปรุงแก้ไขทั้งในส่วนของงานและพฤติกรรม 

- หาจุดเด่นเพือ่กระตุ้นให้ผูร้ับการประเมินมี

กําลงัใจปฏิบตัิหน้าทีต่่อไป 

- หารือเพือ่กาํหนดแนวทางการพฒันางาน และ

พฤติกรรม 

 

  4.1.2  การแจ้งผลการประเมินระดับดีเด่น และดีมาก 

  เมื่อสํานัก/กอง พิจารณาผลการประเมินเสร็จสิ้นแล้วให้ประกาศแจ้งผลการประเมินเฉพาะ

ผู้มีผลงานดีเด่นและดีมากให้ทราบทั่วกันในระดับสํานัก/กอง เพื่อให้เกิดความโปร่งใสในการดําเนินงานและ

เป็นการยกย่อง ชมเชยผู้ท่ีมผีลการปฏิบัติราชการดีเด่นและดีมากให้เป็นที่ประจักษ์โดยทั่วกัน 

4.2 แนวทางการให้คําปรึกษาหารือแก่ผู้รับการประเมิน 

  ในช่วงของการแจ้งผลการประเมินเป็นการเปิดโอกาสให้ผู้ประเมินและผู้รับการประเมิน

หารือร่วมกันเพื่อพัฒนางาน/ปรับปรงุพฤติกรรม รวมทั้งยังเป็นช่วงเวลาของการติชม และกระตุ้นให้ผู้รับ    

การประเมินพัฒนาตนเอง สิ่งสําคัญที่ต้องคํานึงคือ การให้คําปรึกษาที่ดีนั้นต้องทําด้วยวิธีที่แตกต่างกัน

ตามผลงานหรือตามศักยภาพของผู้รับการประเมิน ทั้งยังต้องระมัดระวังแม้ในกรณีของการแสดงความ

ช่ืนชมผู้รับการประเมินท่ีมีผลการปฏิบัติราชการดี นอกจากนี้ผู้บังคับบัญชาหรือผู้ประเมินควรจะต้อง

เตรียมตัวเพื่อรับมือกับบรรยากาศท่ีจะเกิดข้ึนในสถานการณ์ของการแจ้งผลการประเมินด้วย 

  4.2.1  แนวทางและข้อพึงระวังในการให้คําติชมผู้รับการประเมิน 

  (1)  พึงระลึกเสมอว่า การแสดงความช่ืนชมผลงานดีเป็นการเน้นย้ํา และให้รางวัล 

รวมทั้งเป็นการเสริมแรง/กําลังใจ เพื่อให้ผู้ได้รับคําชมอยากแสดงผลงานเช่นน้ันในโอกาสต่อไป 
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  (2)  คําชมต้องจริงใจ เฉพาะเจาะจงว่าชมเรือ่งอะไร และให้คําชมเฉพาะในเรื่องที่บุคคล

ผู้รับคําชมเป็นผู้ลําบากตรากตรําสรา้งผลงานนั้นข้ึนมาจริง 

  (3)  คําชม/การให้ความดีความชอบตอบแทนผลงานดี เป็นการสร้างความเช่ือมั่นใน

ตนเองแก่ผู้รับการประเมินและเป็นแรงบันดาลใจที่มีอิทธิพลย่ิง 

  (4)  การติชมต้องเน้นที่เหตุการณ์ซึ่งเฉพาะเจาะจงและสามารถแสดงให้เห็นชัดถึงการ

ปรับปรุงพัฒนาได้ 

  (5)  เน้นการติชมผลงานหรือพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับงาน ไม่ใช่นิสัยส่วนตัวของผู้รับ

การประเมินซึ่งอาจไม่มีผลต่องาน 

  (6)  ผู้รับคําติชมอาจคิดว่ามีความหมายแฝงอื่นๆ มากกว่าที่ผูพ้ดูได้แสดงออกด้วยวาจา

เมื่อให้คําติชมจึงควรใส่ใจด้วยว่าผู้รับคําติชมมีปฏิกิริยาอย่างไร 

4.2.2  สิ่งที่ไม่ควรทําให้การให้คําปรึกษา แนะนําในการแจ้งผลการประเมิน 

 (1)  ไม่รับฟังความคิดเห็นผู้รับการประเมิน คิดว่าตนเองรู้ดีว่าสิ่งที่ดีที่สุดสําหรับผู้รับ

การประเมิน คืออะไร และ คิดว่ารู้ดีว่าสถานการณ์ที่เกิดขึ้น คืออะไร 

 (2)  กล่าวแนะนํากว้างๆ ว่าให้ทํางานดีข้ึนและมากข้ึน  

  (3)  แสดงความไม่มั่นใจต่อความสามารถของผู้รับการประเมิน 

  (4)  ให้แต่คําปรึกษาช้ีแนะเชิงลบ 

  4.3.3  บทบาทของผู้รับการประเมินในการรับฟังคําปรึกษาแนะนํา 

  (1)  รับฟังและทาํความเข้าใจอย่างดี พยายามทีจ่ะไม่ด่วนตัดสินหรือตดับทว่าสิ่งที่ได้รับ

ฟังเป็นเรื่องไมจ่ริง ควรพยายามตั้งใจฟังให้เข้าใจอย่างแท้จริง 

  (2)  ขอคําช้ีแจงหากไม่เข้าใจ เพื่อให้แน่ใจว่าเข้าใจสิ่งที่ผู้บังคับบัญชาพูด เช่น ขอให้

ผู้บังคับบัญชายกตัวอย่าง หรอืขอทราบความคาดหวังของผู้บังคับบัญชา 

  (3)  อย่าด่วนปกป้องการกระทําของตัวเอง พยายามรับฟังการให้คําปรึกษาช้ีแนะให้

ชัดเจนก่อน 

  (4)  อย่าเถียงสิ่งที่ผู้บังคับบัญชาพูดเพราะเป็นสิ่งที่เขาสังเกตเห็น สิ่งที่เขาประสบและ

เป็นความคิดเห็นของเขา ดังนั้นจึงไม่มีประโยชน์ที่จะเถียงเพื่อเอาชนะ เนื่องจากการรับฟังความเห็นของ

ผู้บังคับบัญชาและการพูดคุย ลักษณะน้ีจะเป็นประโยชน์ในแง่ของการพัฒนา การโต้เถียงจะทําให้

ผู้บังคับบัญชาไม่สามารถใช้เวลาในการให้คําปรึกษาชี้แนะได้อย่างเต็มที่ 

  (5)  พิจารณาไตร่ตรองคําปรึกษาชี้แนะที่ได้รับว่าเคยได้รับคําปรึกษาชี้แนะในลักษณะน้ี

หรือไม่ หรือพิจารณาถามตัวเองว่าเคยได้รับการช้ีแนะในลักษณะนี้หรือไม่ และต้องการจะใช้ประโยชน์

จากการชี้แนะนี้หรือไม่ จะเกิดอะไรขึ้นถ้าตนเองไม่สนใจคําชี้แนะนี้ และจะสามารถใช้ประโยชน์จาก

คําช้ีแนะนี้ให้เกิดประสิทธิภาพกับการทํางานได้มากที่สุดอย่างไร 
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บทที่ 5  

มาตรการการดําเนินการกรณีผู้ปฏิบัติงานไม่สามารถปฏิบัติราชการ 

ให้มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลของกรมป่าไม้ 

ตามกฎ ก.พ. ว่าด้วยการสั่งให้ข้าราชการพลเรือนสามัญออกจากราชการกรณีไม่ 

สามารถปฏิบัติราชการให้มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล พ.ศ. 2552 ข้อ 4 กําหนดให้เม่ือ

ผู้บังคับบัญชาประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่

กําหนดตามมาตรา 76 แห่งพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนสามัญ พ.ศ. 2551 แล้วเห็น

ว่าข้าราชการผู้ใดมีผลการปฏิบัติราชการในระดับที่ต้องให้ได้รับการพัฒนาปรับปรุงตนเองก็ให้แจ้งผู้นั้น

ทราบเกี่ยวกับผลการประเมิน พร้อมทั้งกําหนดให้ผู้นั้นเข้ารับการพัฒนาปรับปรุงตนเองโดยให้ลงลายมือชื่อ

รับทราบไว้เป็นหลักฐาน ท้ังน้ี ในการพัฒนาปรับปรุงตนเองให้ผู้บังคับบัญชาจัดให้ข้าราชการผู้นั้นทํา

คํามั่นในการพัฒนาปรับปรุงตนเองโดยกําหนดเป้าหมายในระดับอันเป็นที่พอใจของทางราชการให้

ชัดเจนเพื่อใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการครั้งต่อไป (ตามหนังสือกรมป่าไม้ ด่วนที่สุด ที่ ทส 

1601.3/ว9461 ลงวันที่ 30 พฤษภาคม 2561 เรื่อง แนวปฏิบัติในการจัดทําคํามั่นเพื่อพัฒนา

ปรับปรุงตนเองกรณีข้าราชการมีผลการปฏิบัติราชการอยู่ในระดับต้องปรับปรุง(ต่ํากว่าร้อยละ 60)) นั้น 

  เพื่อให้การประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการดําเนินไปด้วยความเรียบร้อย 

ถูกต้องและเป็นไปตามกฎ ก.พ. ว่าด้วยการสั่งให้ข้าราชการพลเรือนสามัญออกจากราชการกรณีไม่

สามารถปฏิบัติราชการให้มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล พ.ศ. 2552 กรมป่าไม้จึงกําหนด

แนวทางปฏิบัติในการจัดทําคํามั่นในการพัฒนาปรับปรุงตนเองกรณีข้าราชการมีผลการปฏิบัติราชการ

ในระดับต้องปรับปรุง (ต่ํากว่าร้อยละ 60) ดังนี้ 

   ข้อ 1 ให้ผู้บังคับบัญชาท่ีประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการในระดับ

ที่ต้องให้รับการพัฒนาปรับปรุงตนเอง ต้องแจ้งให้ผู้รับการประเมินทราบเกี่ยวกับผลการประเมินพร้อม

ทั้งกําหนดให้ผู้นั้นเข้ารับการพัฒนาปรับปรุงตนเองโดยลงลายมือชื่อรับทราบไว้เป็นหลักฐาน ทั้งน้ี 

ในการพัฒนาปรับปรุงตนเองให้ผู้บังคับบัญชาจัดให้ข้าราชการผู้นั้นทําคํามั่นในการพัฒนาปรับปรุง

ตนเองโดยกําหนดเป้าหมายในระดับอันเป็นที่พอใจของทางราชการให้ชัดเจน เพื่อใช้ในการประเมินผล

การปฏิบัติราชการครั้งต่อไป ดังนี้ 
  1.1 จัดทําคํามั่นในการพัฒนาปรับปรุงตนเองตามแบบจัดทําคํามั่นในการพัฒนา

ปรับปรุงตนเอง 

  1.2  ให้ใช้แบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ส่วนที่ 3 แผนพัฒนาการปฏิบัติ

ราชการรายบุคคล (ในรอบท่ีมีผลการประเมินอยู่ในระดับต้องปรับปรุง) โดยให้ผู้บังคับบัญชาแจ้งให้

ข้าราชการลงลายมือช่ือรับทราบผลการประเมินและจัดให้ทําคํามั่นในการพัฒนาปรับปรุงตนเองใน

การปฏิบัติราชการตามแบบที่กรมป่าไม้กําหนด 
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  1.3  ให้ใช้แบบประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานในการกําหนดคํามั่นในการพัฒนาปรับปรุง

ตนเอง เป็นตัวชี้วัดรายบุคคลและต้องกําหนดเป้าหมายในระดับอันเป็นที่พอใจของทางราชการ         

และสอดคล้องกับแผนพัฒนาการปฏิบัติราชการรายบุคคล ตามข้อ 1.2 

  ข้อ 2  การประเมินผลการปฏิบัติราชการและการพัฒนาปรับปรุงตนเองของข้าราชการ

ตามข้อ 1 ให้มีระยะเวลาไม่เกินสามรอบการประเมิน 

  ข้อ 3  กรณีที่ผู้ถูกประเมินเห็นว่าการประเมินผลการปฏิบัติราชการของผู้บังคับบัญชา

มีความไม่เป็นธรรมอาจทําคําคัดค้านย่ืนต่อผู้บังคับบัญชารวมไว้กับผลการประเมินเพื่อเป็นหลักฐานได้ 

  ข้อ 4  เมื่อผู้บังคับบัญชาประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญ

ตามคํามั่นในการพัฒนาปรับปรุงตนเองตามข้อ 1 และข้อ 2 แล้ว ปรากฏว่าผู้นั้นไม่ผ่านการประเมินใน

ระดับอันเป็นที่พอใจของทางราชการตามคํามั่นในการพัฒนาปรับปรุงตนเอง ให้รายงานผลการประเมิน

ดังกล่าวต่ออธิบดีกรมป่าไม้และดําเนินการตามตามกฎ ก.พ. ว่าด้วยการสั่งให้ข้าราชการพลเรือนสามัญ

ออกจากราชการกรณีไม่สามารถปฏิบัติราชการให้มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล พ.ศ. 2552 

ต่อไป 

  ข้อ 5  โดยแนวทางปฏิบัติน้ีให้ผู้บังคับบัญชาช้ันต้น มีหน้าที่ต้องติดตามการปฏิบัติ

ราชการของผู้จัดทําคํามั่นอย่างน้อย 2 ครั้งในหน่ึงรอบการประเมิน (ธ.ค.,ก.พ./มิ.ย.,ส.ค.) แล้วแต่รอบ

การประเมิน และจดบันทึกความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะเพื่อประกอบการประเมินเป็นแนวทางให้

ผู้จัดทําคํามั่นในการพัฒนาผลการปฏิบัติราชการ ต่อไป 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



43 

การให้ข้าราชการออกจากราชการกรณีไม่สามารถปฏิบัติราชการให้มีประสิทธภิาพและ                

เกิดประสิทธิผล (กฎ ก.พ. ว่าด้วยการสั่งให้ข้าราชการพลเรอืนสามัญออกจากราชการ                

กรณีไม่สามารถปฏบัิติราชการให้มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล พ.ศ. 2552) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ประเมินฯ ครัง้ท่ี 1 

ผ่าน 

(ผลการประเมินฯ มากกว่า (60%) 

ผลการประเมนิอยู่ในระดับ 

ต้องปรับปรุง (นอ้ยกว่า 60%) 

จัดทําคําม่ันในการพัฒนาปรับปรงุตนเอง (ครัง้ท่ี 1) 

(ลงลายมือชื่อรับทราบไว้เป็นหลักฐานต่อผู้บังคับบัญชา) 

 

ประเมนิฯ ครัง้ท่ี 2 

ผ่าน 

(ผลการประเมินฯ มากกว่า 60%) 

ผลการประเมนิอยู่ในระดับ 

ต้องปรับปรุง (นอ้ยกว่า 60%) 

อธิบดีกรมป่าไม้อาจให้ 

จัดทําคําม่ันในการพัฒนาปรับปรุงตนเอง (ครัง้ท่ี 2) 

(ลงลายมือช่ือรับทราบไว้เป็นหลักฐานต่อผู้บังคับบัญชา) 

 

ประเมนิฯ ครัง้ท่ี 3 

ผ่าน 

(ผลการประเมินฯ มากกว่า 60%) 

ผลการประเมนิอยู่ในระดับ 

ต้องปรับปรุง (นอ้ยกว่า 60%) 

ขา้ราชการประสงค ์

จะออกจากราชการ 

ย่ืนคําขอต่ออธิบดี 

เพ่ือส่ังให้ออก 

 

ส่ังให้ออก/รับบําเหน็จ 

บํานาญเหตุทดแทน 

1 

2 

3 
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แบบจัดทาํคํามั่นในการพฒันาปรับปรงุตนเอง ครั้งที่....................... 

กรณีข้าราชการมีผลการปฏิบตัิราชการในระดบัต้องปรับปรงุ (ต่ํากว่าร้อยละ 60) 

ส่วนที่ 1 :  ขอ้มูลของผู้จัดทําคําม่ันในการพัฒนาปรับปรุงตนเอง 

  ตามที่ข้าพเจ้า............................................................................................................. 

ตําแหน่ง/ระดับ.................................................................สังกัด........................................................ 

สํานัก/กอง/ศูนย์................................................................................ได้รับทราบว่ามีผลการประเมินผล 

การปฏิบัติราชการในระดับต้องปรับปรุง (ต่ํากว่าร้อยละ 60) ในปีงบประมาณ พ.ศ. ............................. 

รอบที่...............ตั้งแต่วันที่................................................ถึงวันท่ี.....................................................นั้น 

  ข้าพเจ้าขอให้คํามั่นในการพัฒนาปรับปรุงตนเองในรอบการประเมินถัดไป ในปีงบประมาณ 

พ.ศ. ...........รอบที่..................ตั้งแต่วันที่.......................................ถึงวันที่.................................โดยได้ 

จัดทํารายละเอียดของคํามั่นในการพัฒนาปรับปรุงตนเองไว้แล้ว รายละเอียดตามเอกสารแนบ 

 

ส่วนที่ 2 :  การลงชื่อทราบการจัดทําคําม่ันในการพัฒนาปรับปรุงตนเอง 

 

           1. ผู้จัดทําข้อตกลง          2. ผู้บังคับบัญชาช้ันต้น 

 

ลงช่ือ...................................................    ลงช่ือ............................................. 

(..........................................................)    (.....................................................) 

วันที่.....................................................    วันที่................................................ 

 

     3. ผู้บังคับบัญชาเหนือข้ึนไป           4. ผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไปอีกชั้นหนึ่ง 

 

ลงช่ือ...................................................    ลงช่ือ............................................. 

(..........................................................)    (.....................................................) 

วันที่.....................................................    วันที่................................................ 
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2 

 

ส่วนที่ 3 :  แบบการติดตามเพ่ือบันทึกข้อคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะผลการปฏิบัติราชการ 

 ครั้งท่ี 1  

 ................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................

...................................................................................................................................................... 

           ลงช่ือ(ผู้บังคับบัญชาช้ันต้น)............................................. 

                        (............................................) 

        วันที่................................................ 

ครั้งท่ี 2 

 ................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................

...................................................................................................................................................... 

           ลงช่ือ(ผู้บังคับบัญชาช้ันต้น)............................................. 

                        (............................................) 

        วันที่................................................ 

 

ส่วนที่ 4 : สรุปความคิดเห็นของผู้บังคับบัญชา (สํานัก/กอง/กลุ่ม) 

 

  ผ่าน (ระบุเหตุผล).................................................................................................... 

 

  ไม่ผ่าน (ระบุเหตุผล)................................................................................................. 

            ลงช่ือ(ผูบ้ังคับบัญชา)............................................. 

                        (............................................) 

        วันที่................................................ 
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บทที่ 6  

แนวทางในการพัฒนาปรับปรุงประสิทธิผลในการปฏิบัติราชการกรมป่าไม้ 

  ตามพระราชบัญญัติ ระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 หมวด 4 การเพิ่มพูน

ประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติราชการ มาตรา 76 กําหนดให้ผู้บังคับบัญชามี

หน้าที่ประเมินผลการปฏิบัติราชการของผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อใช้ประกอบการพิจารณาแต่งตั้ง และ

เลื่อนเงินเดือน รวมถึงการพัฒนาและเพิ่มพูนประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ซึ่งการกําหนดเรื่อง

ของการประเมินผลการปฏิบัติราชการไว้ใน พ.ร.บ. ระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 แสดง

ให้เห็นถึงการเปลี่ยนแปลงการบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงานภาครัฐ ที่ให้การประเมินผล

การปฏิบัติงานของข้าราชการเป็นเครื่องมือสําคัญในการบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน   

ในการประเมินจะนําคะแนนการประเมินผลสัมฤทธิ์ กับ คะแนนการประเมินสมรรถนะ มาคํานวณ

รวมกันจะได้คะแนนผลการปฏิบัติราชการ ซึ ่งจะนําไปใช้ในการพิจารณาความดีความชอบ 

ตลอดจนใช้เป็นข้อมูลในการปรึกษาหารือระหว่างผู้ปฏิบัติกับผู้บังคับบัญชา เพื่อนําไปสู่การพัฒนา

ปรับปรุงประสิทธิผลในการปฏิบัติราชการ ตลอดจนการพัฒนาบุคลากรต่อไป โดยมีแนวทางการ

ดําเนินการ ดังน้ี   

1.  การวางแผนการปฏิบัติงาน  

ทุกส้ินรอบการประเมิน ให้หน่วยงานนําคะแนนผลการประเมินของข้าราชการในสังกัด 

มาจําแนกกลุ่มตามระดับผลการปฏิบัติราชการ 5 ระดับ (ดีเด่น ดีมาก ดี พอใช้ และต้องปรับปรุง) 

เมื่อจัดกลุ่มตามระดับผลการปฏิบัติราชการแล้ว กลุ่มข้าราชการท่ีมีผลการปฏิบัติราชการในระดับต้อง

ปรับปรุง (ต่ํากว่าร้อยละ 60) จะต้องมีการพัฒนา ติดตาม และประเมินผล ตามแผนพัฒนาผลการ

ปฏิบัติราชการรายบุคคลในแบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการ(แบบ 1) ที่ผู้บังคับบัญชาทําไว้

กับผู้ใต้บังคับบัญชา และตามบันทึกคํามั่นในการพัฒนาปรับปรุงตนเอง ต่อไป 

     ระดับ     ช่วงคะแนน   

   ดีเด่น     90-100   

   ดีมาก     80-89.99 

   ดี     70-79.99 

   พอใช้     60-69.99 

   ต้องปรับปรุง    ต่ํากว่า 60   
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2.  การพัฒนาผลการปฏิบัติงาน  

การพัฒนาผลการปฏิบัติงานเป็นกระบวนการวางแผนการพัฒนา ความรู้ ทักษะ และ 

สมรรถนะ ของผู้ปฏิบัติงานให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงขึ้น การวางแผนการพัฒนาผล

การปฏิบัติงานนี้จะต้องทําให้ชัดเจนและทําการพัฒนาอย่างต่อเนื่องควบคู่ไปกับการติดตามผล

การปฏิบัติงานตลอดรอบการประเมิน  

  ผู้บังคับบัญชาอาจเลือกสมรรถนะที่เห็นว่าผู้ปฏิบัติงานในสังกัดแต่ละคน สมควรได้รับ

การพัฒนามากที่สุด โดยอาจเป็นสมรรถนะที่เป็นจุดเด่น หรือสมรรถนะที่เป็นจุดด้อยก็ได้ หลังจากนั้น

กําหนดกิจกรรมเพื่อการพัฒนาสมรรถนะดังกล่าว เช่น การสอนงานโดยตรง ส่งไปอบรมในเร่ืองที่

ต้องการพัฒนา หรือ การมอบหมายพิเศษให้ทําการพัฒนาน้ีต้องกําหนดการวัดความสําเร็จของ

กิจกรรมเพื่อการพัฒนาด้วย 

  ข้ันตอนการพัฒนาผลงาน 

  การพัฒนาผลการปฏิบัติงาน เป็นกระบวนการที่ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา

ร่วมกันวางแผนการพัฒนาผลการปฏิบัติงาน โดยกําหนดรูปแบบและวิธีการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาเมื่อ

เริ่มรอบการประเมินและทําการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาตลอดเวลาควบคู่ไปกับการติดตามดูแลผลการ

ปฏิบั ติงาน เพื่อให้ผู้ ใต้ บังคับบัญชาปฏิบัติงานให้บรรลุเ ป้าหมายที่กําหนดไว้และส่งเสริมให้

ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น 

  ในการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชาสามารถบริหารจัดการโดยพิจารณาว่าจะ

พัฒนาสมรรถนะหรือทักษะที่ได้คะแนนสูงเพื่อส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีสมรรถนะนั้นๆ ดีย่ิงขึ้นไป

หรืออาจพัฒนาสมรรถนะ/ทักษะที่ได้คะแนนต่ํา เพื่อให้ข้าราชการมีสมรรถนะตามท่ีกําหนดก็ได้ ทั้งน้ี

เพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชานั้นสามารถปฏิบัติงานได้ตามที่กําหนดไว้ 

การพัฒนางานประกอบด้วย 2 ข้ันตอน ได้แก่ 

  1. การวางแผนการพัฒนา โดยผู้บังคับบัญชาจะใช้ข้อมูลจากกรอบการสั่งสม

ประสบการณ์เป็นกรอบแนวทางสําหรับการพัฒนาในภาพรวม และมีข้อมูลประกอบจาก 3 แหล่ง ดังนี้ 

   1)  พิจารณาจากงานท่ีได้รับมอบหมายในรอบการประเมินปัจจุบัน ว่าความรู้

ทักษะหรือสมรรถนะใดท่ีผู้ปฏิบัติงานจําเป็นต้องมีเพื่อให้งานที่วางแผนไว้สําเร็จลุล่วงไปได้อย่างมี

ประสิทธิภาพประสิทธิผล 

   2)  พิจารณาข้อมูลจากการติดตามผลการปฏิบัติงานในรอบการประเมิน

ปัจจุบัน เมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานไปได้แล้วระยะหนึ่ง ผู้บังคับบัญชาสามารถพิจารณาได้ว่าควร

ส่งเสริมให้ผู้บังคับบัญชาได้รับการพัฒนาความรู้ ทักษะ หรือสมรรถนะด้านใดเพื่อให้ผลการปฏิบัติงาน

บรรลุเป้าหมายที่กําหนด 

   3)  พิจารณาจากข้อมูลกรอบการประเมินที่ผ่านมา เช่น ผลการประเมิน

แผนพัฒนาผลการปฏิบัติงาน ผลสําเร็จของการพัฒนาในรอบการประเมินที่ผ่านมา เป็นต้น 
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2. แผนพัฒนาเฉพาะบุคคล 

  เป็นการกําหนดร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา  เพื่อกําหนดความรู้ 

ทักษะ สมรรถนะที่ต้องได้รับการพัฒนา โดยใช้ผลจากขั้นตอนการวางแผนการพัฒนามากําหนดเป็น

กรอบการพัฒนารายบุคคล 

3. การติดตามผลการปฏิบัติงาน  

หลักจากท่ีมีการวางแผนกาํหนดเป้าหมายในระดับบุคคลที่ตกลงไว้ในการทํางานแต่ละ 

ข้อและการวางแผนพัฒนาการปฏิบัติงานแล้ว ผู้บังคับบัญชาจะต้องใช้ช่วงเวลาตลอดรอบการประเมิน

เป็นโอกาสในการดูผลงาน ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะในการปฏิบัติงาน รวมทั้งการนําไปสู่

การสังเกตปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนในการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาด้วย 

  การติดตามดูแลการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาต้องกระทําอย่างใกล้ชิด ต่อเนื่อง 

เหมาะสม ผู้บังคับบัญชาสมควรใช้ช่วงเวลานี้เพื่อการให้คําชมเชย หรือสอนงานแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 

โดยมีการบันทึกการสอนงานผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคนเอาไว้ 

  ข้ันตอนการติดตามผลการปฏิบัติงาน 

  การติดตามผลการปฏิบัติงาน เป็นกระบวนการที่ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา

ร่วมกันแบ่งปันข้อมูลเกี่ยวกับความคืบหน้าของงาน ปัญหาอุปสรรค และแนวทางการแก้ปัญหาที่เกิดข้ึน 

โดยผู้บังคับบัญชาควรทําการติดตามดูแลการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างใกล้ชิด ให้คําแนะนํา

หรือข้อเสนอแนะ มีการสอนงานอย่างต่อเนื่อง โดยมีการบันทึกผลการปฏิบัติงานและการสอนงาน

ผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคนเอาไว้ 

  แบบติดตามผลการปฏิบัติงานน้ีถือได้ว่าเป็นบันทึกช่วยจําแก่ผู้บังคับบัญชา โดยใช้เป็น

แหล่งข้อมูลสาํคัญสาํหรับการพฒันาผลการปฏิบัติงานและใช้ประกอบพิจารณาการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

  1.  การวางแผนการติดตามผลการปฏิบัติงาน 

  ให้ผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมิน ติดตามความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานตามแผนการ

บริหารผลการปฏิบัติงานที่ได้จัดทําขึ้น เป็นระยะๆ ตามช่วงเวลาที่ได้ตกลงกันไว้ อาจบันทึกเป็น

รายสัปดาห์หรือ ทุก 2 สัปดาห์ 

  2.  วิธีการติดตามและเก็บข้อมูลผลการปฏิบัติงาน 

  ผู้บังคับบัญชาบันทึกข้อมูลความก้าวหน้าของงานลงในแบบติดตามผลการปฏิบัติงาน 

ตามผลสําเร็จของงานและตัวช้ีวัดที่ตั้งไว้ การให้คําปรึกษาแนะนําแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา ตลอดจนปัญหา

และข้อสังเกตอื่นๆ ที่พบในการปฏิบัติงาน 
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  3.  วิธีการติดตามและเก็บข้อมูลพฤติกรรมการทํางาน 

การประเมินพฤติกรรมแบ่งออกเป็น 2 ขั้นตอน ได้แก่  

   1)  การสังเกตพฤติกรรมและบันทึก และ 

   2)  การประเมินพฤติกรรมลงในแบบประเมิน จากหนังสือคู่มือสมรรถนะของ

ข้าราชการพลเรือนไทย ได้ศึกษาและเสนอแนะวิธีการประเมินสมรรถนะไว้ดังนี้ 

   ขั้นตอนที่ 1 การสังเกตพฤติกรรมและบันทึก เป็นกิจกรรมที่ต้องทําอยู่เป็น

ประจําสม่ําเสมอ โดยหัวใจสําคัญคือการจดบันทึก เนื่องจากระยะเวลา 6 เดือนของรอบการประเมิน

เป็นระยะเวลานาน อาจทําให้ผู้ประเมินจําเฉพาะพฤติกรรมที่ประทับใจ ทั้งในทางลบและบวก หรือ 

อาจจําได้เฉพาะพฤติกรรมในระยะเวลา 1-2 เดือนก่อนการประเมินผล  

  ทั้งน้ี การบันทึกพฤติกรรมควรระบุสถานการณ์ หรือ งานที่ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดง

พฤติกรรมนั้นๆ และจดบันทึกพฤติกรรมหรือสิ่งที่ผู้ใต้บังคับบัญชาทําอย่างละเอียด นอกจากนี้ สิ่งที่

สําคัญคือการจดบันทึกผลของการกระทํา หรือพฤติกรรมที่ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงด้วย ซึ่งพฤติกรรมจะ

บ่งช้ีถึงสมรรถนะของผู้ใต้บังคับบัญชา และผลของพฤติกรรม หรือการกระทําจะบอกว่าผู้ใต้บังคับบัญชา

ควรมีการปรับปรุงพฤติกรรมอย่างไร 

   ข้ันตอนที่ 2  การประเมินพฤติกรรม การสร้างแบบประเมินสมรรถนะทําได้

หลายวิธี แต่วิธีท่ีพบว่ามีการใช้กันบ่อยได้แก่ แบบประเมินที่ใช้ความถ่ีในการกําหนดคะแนน และแบบ

ประเมินที่ใช้พฤติกรรมในการกําหนดคะแนน นอกจากน้ี ยังมีการประเมินแบบอื่นๆ เช่นการเลือก

รายการพฤติกรรมที่กําหนด อย่างไรก็ดี ไม่มีการประเมินแบบใดท่ีดีเหนือกว่าการประเมินวิธีอ่ืนอย่าง

ชัดเจน การเลือกใช้แบบใดแบบหนึ่งข้ันกับการพิจารณาข้อดีข้อด้อยของการประเมินแต่ละประเภท 

อย่างไรก็ดี คู่มือฯ ดังกล่าวเสนอแนะมาตรการประเมิน 2 แบบ คือ 

   1.  มาตรการประเมินที่ใช้ความถี่ในการกําหนดคะแนน การใช้มาตรการประเมิน

แบบน้ีเริ่มต้นโดยการกําหนด “รายการพฤติกรรมในการทํางาน” ท่ีต้องการประเมิน ซึ่งสามารถนําข้อมูล

จากพจนานุกรมสมรรถนะของสํานักงาน ก.พ. เป็นตัวกําหนดพฤติกรรม และส่วนราชการอาจกําหนด

เพิ่มเติมได้ อาทิ การกําหนดรายการพฤติกรรมการทํางานท่ีแสดงสมรรถนะ เรื่องการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

   2.  มาตรการกําหนด “ระดับพฤติกรรมในการทํางาน” ซึ่งอาจกําหนดได้ 2 แบบ 

คือกําหนดโดยใช้ร้อยละของความถ่ีในการแสดงพฤติกรรม หรือ กําหนดโดยใช้ความคาดหวังของหน่วยงาน 

  อย่างไรก็ดี การออกแบบบันทึกพฤติกรรมการทํางาน และแบบการประเมินสมรรถนะ 

ข้ึนอยู่กับความถนัด และการวิเคราะห์ประโยชนข์องการนําไปใช้ของแต่ละส่วนราชการเป็นสําคัญ แต่สิ่งที่

สําคัญที่สุด คือ ความรับผิดชอบของผู้บังคับบัญชาในการสังเกตพฤติกรรม และการประเมินด้วยความ

เอาใจใส่และยุติธรรมตามข้อเท็จจริงที่เกิดข้ึน เพื่อสามารถให้ข้อมูลสะท้อนกลับแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาได้

อย่างถูกต้องเพื่อการปรับพฤติกรรมการทํางานท่ีส่งผลให้เกดิความสําเร็จสูงสุด 

 

 



50 

4. การประเมินผลการปฏิบัติงาน  

การประเมินผลการปฏิบัติงานและผลการพัฒนาเป็นการประเมินเพื่อให้ทั้งผู้บังคับบัญชา 

และผู้ใต้บังคับบัญชาทราบว่าผลการปฏิบัติงานเป็นอย่างไร อยู่ในระดับใดเพื่อใช้เป็นข้อมูลสําคัญ

ประกอบการพิจารณาด้านต่างๆ เช่นการให้รางวัลที่เหมาะสมการเลื่อนระดับตําแหน่ง การปรับปรุง

การปฏิบัติงาน วิธีการทํางาน หรือเครื่องมือที่ช่วยสนับสนุนการปฏิบัติงาน และการให้ออกจาก

ราชการ นอกจากนี้ผลการประเมินการปฏิบัติงานยังชี้ให้เห็นถึงช่องว่างระหว่างเป้าหมายที่ตั้งไว้ กับ

ผลการปฏิบัติงานจริงที่เกิดขึ้น ซึ่งเป็นข้อมูลสําคัญในการหาสาเหตุซึ่งอาจมาจากทั้งปัจจัยในมิติ

บุคคล เช่น สมรรถนะและความรู้ในงาน หรือปัจจัยในมิติองค์กร เช่น กระบวนการทํางานหรือ

เครื่องมือที่ช่วยสนับสนุนการทํางาน เป็นต้น ผลการประเมินสมรรถนะ หากทําอย่างถูกต้อง จะนํามา

ซึ่งข้อมูลที่เชื่อถือได้ โดยสามารถบ่งชี้ถึงชุดพฤติกรรมพึงประสงค์ หรือสมรรถนะที่เป็นจุดเด่นและ

จุดด้อยของข้าราชการ  แต่ละคนได้ ทั้งนี้เพื่อนําไปกําหนดวิธีการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานและ

กําหนดเป้าหมายการทํางานได้อย่างเหมาะสมสําหรับการบริหารผลการปฏิบัติงานในรอบต่อไป 

  ข้ันตอนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

  การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นกระบวนการประเมินและให้ค่าของผลการปฏิบัติงาน

ของข้าราชการแต่ละคนในช่วงเวลาที่กําหนด โดยผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมินจะประเมินผลสําเร็จของงาน

จริงเทียบกับผลการปฏิบัติงานที่ได้ตกลงกันไว้เมื่อเริ่มรอบการประเมิน โดยให้ผู้รับการประเมินบันทึก

สรุปผลการปฏิบัติงานว่าเป็นไปตามเป้าหมายที่กําหนดหรือไม่อย่างไร โดยกรอกเป็นตัวเลขหรือ

ข้อความท่ีสอดคล้องกับเป้าหมายการทํางานที่ส่งผลให้เกิดความสําเร็จสูงสุด 

  ในการประเมินผลการปฏิบัติงานแต่ละรอบ ให้ผู้บังคับบัญชาประเมินใน 2 ส่วน คือ 

ผลสําเร็จของงานจริงและคุณลักษณะ/สมรรถนะท่ีแสดงจริง 

  1) การประเมินผลสําเร็จของงานจริง เป็นการประเมินความคืบหน้าและ/หรือ

ความสําเร็จของงานจริงตามแผนการปฏิบัติงานที่วางไว้เมื่อเรื่องรอบการประเมิน 

  2) การประเมินคุณลักษณะ/สมรรถนะที่แสดงจริง เป็นการประเมินพฤติกรรมที่แสดง

จริงของผู้ปฏิบัติงานเทียบกับระดับที่กําหนดไว้ตามระดับของข้าราชการและลักษณะของงาน ตามที่

หน่วยงานกําหนดไว้ 

  3) การประเมินผลสําเร็จของแผนพัฒนาผลการปฏิบัติงาน เป็นการประเมินผลสําเร็จ

จากการพัฒนา ความรู้ ทักษะ และสมรรถนะที่ได้กําหนดไว้และมีการทบทวนตลอดรอบการประเมินว่า

สําเร็จหรือไม่อย่างไร 
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  4) ผลการประเมินโดยรวม เป็นการนําผลคะแนนในส่วนต่างๆ ที่ผู้บังคับบัญชา/    

ผู้ประเมินได้ทําการคํานวณแล้วมาจัดระดับผลการประเมินโดยรวม ซึ่งแบ่งออกเป็น 5 ระดับ คือ 

  -  ผลการปฏิบัติงานระดับดีเด่น (90-100%) 

  -  ผลการปฏิบัติงานระดับดีมาก (80-89%) 

  -  ผลการปฏิบัติงานระดับดี (70-79%) 

  -  ผลการปฏิบัติงานระดับพอใช้ (60-69%) 

  -  ผลการปฏิบัติงานระดับยังต้องปรับปรุง (0-59%) 

  กรณีที่ 1 สําหรับข้าราชการผู้มีคะแนนประเมินโดยรวม อยู่ในระดับ 60 – 100% เป็น

ข้าราชการที่ผ่านการประเมินโดยผ่านกระบวนการพัฒนาอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง โดยให้สิ่งจูงใจใน

รูปแบบต่างๆ อาทิ การเลื่อนเงินเดือนเป็นกรณีพิเศษ การกล่าวคําชมเชยเพื่อเป็นขวัญกําลังใจ 

  กรณีที่ 2 สําหรับข้าราชการผู้มีคะแนนประเมินโดยรวม อยู่ในระดับ 0-59% เป็น

ข้าราชการที่ไม่ผ่านการประเมิน โดยให้ข้าราชการกลุ่มนี้บันทึกคํามั่นในการพัฒนาปรับปรุงตนเอง และ

เข้าสู่กระบวนการพัฒนาปรับปรุงประสิทธิผลต่อไป หากไม่ผ่านติดต่อกัน 3 รอบประเมิน ต้องมีเงื่อนไข

การให้ออกจากราชการ 
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ระเบียบและกฎหมายท่ีเก่ียวข้อง  

1.  แบบฟอร์มการมอบหมายงาน 

 -  แบบฟอร์มการมอบหมายงาน/เป้าหมายงานสําหรับผู้อํานวยการสํานัก/กอง/ส่วน PM 1 

 -  แบบฟอร์มการถ่ายทอดงานให้ผู้ใต้บังคับบัญชาและความเชื่อมโยงกับเป้าหมายของ 

หัวหน้างานหรือที่เรียกช่ืออย่างอื่น (ต่ํากว่าระดับส่วน) PM 2 

-  แบบฟอร์มการมอบหมายงานเพื่อจัดทําตัวชี้วัดและกําหนดค่าเป้าหมายของผู้ใต้บังคับบัญชา 

(รายบุคคล) PM 3 

2.  แบบฟอร์มการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

-  แบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติงาน แบบ 1 

 -  แบบประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน แบบ 2 

 -  แบบประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) แบบ 3 

3.  กฎ ก.พ. ว่าด้วยการเลื่อนเงินเดือน พ.ศ. 2552  

4.  หนังสือสํานักงาน ก.พ. ที่ นร 1012/ว 20 ลงวันที่ 3 กันยายน 2552 เรื่อง หลักเกณฑ์และ

วิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญ 

5.  หนังสือสํานักงาน ก.พ. ด่วนที่สุด ที่ นร 1008.1/ว 28 ลงวันท่ี 22 ตุลาคม 2552 เร่ือง การเลื่อน

เงินเดือนข้าราชการตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนสามัญ พ.ศ. 2551 

6.  หนังสือสํานักงาน ก.พ. ที่ นร 1008.1/ว 12 ลงวันที่ 30 สิงหาคม 2555 เรื่อง การปรับปรุง

หลักเกณฑ์และเงื่อนไขการเลื่อนเงินเดือน 

7.  หนังสือสํานักงาน ก.พ. ด่วนที่สุด ที่ นร 1012.2/ว 7 ลงวันที่ 25 พฤษภาคม 2558 เรื่อง การเลื่อน

เงินเดือนข้าราชการพลเรือนสามัญ  

สามารถดาวน์โหลดได้ที่ http://www.forest.go.th/person 


