
กรอบแนวทางการบรหิารผลการปฏบิตังิานและการดา่เนนิการกบัเจา้หนา้ทีผู่ม้ผีลสมัฤทธิก์ารปฏบิตังิานต่า่ 
ของขา้ราชการพลเรอืนสามญัจงัหวดัตาก 

 

1. หลกัการและเหตผุล : 
 1.1 ตาม พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ.2551 มาตรา 76 ก่าหนดให้ผู้บังคับบัญชา 
มีหน้าที่ประเมินผลการปฏิบัติราชการของผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาเพ่ือใช้ประกอบการพิจารณาแต่งตั้งและเลื่อนเงินเดือนตาม
หลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.พ.ก่าหนด และผลการประเมินดังกล่าว ให้น่าไปใช้เพ่ือประโยชน์ในการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพ
การปฏิบัติราชการด้วย 
 1.2 ก.พ. ได้ก่าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญและแจ้ง
ให้ส่วนราชการถือปฏิบัติตามหนังสือ ที่ นร 1012/ว 20 ลงวันที่ 3 กันยายน 2552 เพ่ือให้ผู้บังคับบัญชาสามารถ
ก่ากับติดตามการปฏิบัติราชการของผู้ใต้บังคับบัญชาให้บรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ และวัตถุประสงค์อย่างมี
ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล และน่าผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการไปใช้ประกอบการพิจารณาแต่งตั้งเลื่อน
เงินเดือน และการบริหารทรัพยากรบุคคลในเรื่องต่าง ๆ ให้สอดคล้องกับ พ.ร.บ.ระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551  
 1.3 พระราชบัญญัติ ระเบี ยบบริหารราชการแผ่ นดิน (ฉบับที่  5) พ.ศ.2545 มาตรา 3/1  
ได้ก่าหนดให้ส่วนราชการที่บริหารราชการตามพระราชบัญญัตินี้ต้องเป็นไปเพ่ือประโยชน์สุขของประชาชน  
(เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ ความมีประสิทธิภาพ ความคุ้มค่าในเชิงภารกิจแห่งรัฐ การลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน 
การลดภารกิจและยุบเลิกหน่วยงานที่ไม่จ่าเป็น การกระจายภารกิจและทรัพยากรให้แก่ท้องถิ่น การกระจายอ่านาจ
ตัดสินใจ การอ่านวยความสะดวกและการตอบสนองความต้องการของประชาชน) โดยมีผู้รับผิดชอบต่อผลของงาน 
รวมทั้ง พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ.2546 ได้ก่าหนดรายละเอียด
และแนวทางในการบริหารราชการเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย ของการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี (Good Governance) ดังนี้ 
     1. เกิดประโยชน์สุขของประชาชน 
     2. เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ  
     3. มีประสิทธิภาพและเกิดความคุ้มค่าในเชิงภารกิจแห่งรัฐ  
     4. ไม่มีขั้นตอนการปฏิบัติงานเกินความจ่าเป็น 
     5. มีการปรับปรุงภารกิจของส่วนราชการให้ทันต่อสถานการณ์ 
     6. ประชาชนได้รับการอ่านวยความสะดวกและได้รับการตอบสนองความต้องการ 
     7. มีการประเมินผลการปฏบิัติราชการอย่างสม่่าเสมอ (เป็นที่มาของการประเมินผลการปฏิบัติราชการ  
อย่างน้อย 2 ครั้ง ต่อปี) 
2. วัตถุประสงค์ : เพ่ือให้การปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญในจังหวัดตาก เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และ
เกิดประสิทธิผลสูงสุด สามารถขับเคลื่อนวิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์ของจังหวัดให้บรรลุเป้าประสงค์ได้อย่างเป็นระบบ 
และมีการเชื่อมโยงจากระดับองค์กร ระดับหน่วยงาน ลงสู่ระดับบุคคล จึงได้ก าหนดแนวทางดังกล่าวขึ้น 
3.  ขอบเขตการประเมินตามแนวทาง : 
       3.1   กรอบแนวทางการบริหารผลการปฏิบัติงานนี้  ใช้ส่าหรับข้าราชการต่าแหน่งประเภทวิชาการ ตั้งแต่ระดับ
ช่านาญการพิเศษลงมา  และผู้ด่ารงต่าแหน่งประเภททั่วไป ตั้งแต่ระดับอาวุโสลงมา  
       3.2  กรอบแนวทางการบริหารผลการปฏิบัติงานนี้  ใช้ส่าหรับการประเมินผลการปฏิบัติราชการรอบการ
ประเมินวันที่ 1 ตุลาคม 2560 ถึงวันที่  31 มีนาคม 2561 เป็นต้นไป จนกว่าจะมีการยกเลิกกรอบแนวทางฯ นี้
หรือแจ้งกรอบแนวทางใหม ่
4.  กรอบแนวทางการบริหารผลการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 
        4.1  การวางแผนและก่าหนดเป้าหมายผลการปฏิบัติงาน 
       4.2  การติดตาม 
       4.3  การพัฒนา 
       4.4  การประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
       4.5  การให้รางวัล และการด่าเนินการกับผู้ที่มีผลสัมฤทธิ์งานต่่า 
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      4.1  การวางแผนและการก่าหนดเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการ  
                (1) หน่วยงานจัดท่าแผนพัฒนาของหน่วยงานให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ  นโยบายของรัฐบาล
ยุทธศาสตร์ของกระทรวง/กรมต้นสังกัด  ยุทธศาสตร์การพัฒนาของจังหวัด  และปัญหาความต้องการของประชาชน                   
โดยระบุตัวชี้วัด และค่าเป้าหมายที่ชัดเจน 
                (2) ผู้บังคับบัญชาหรือผู้ประเมินถ่ายทอดเป้าหมายขององค์กรสู่ระดับบุคคล (ตัวชี้วัดรายบุคคล) ในแต่ละ
ระดับ เพ่ือขับเคลื่อนให้องค์กรไปสู่เป้าหมายที่ก่าหนด  
               (3) ลักษณะงานที่ใช้ในการก่าหนดตัวชี้วัดผลสัมฤทธิ์ของงาน (ตวัชี้วดัรายบุคคล) ได้แก่ 

        (3.1) งานตามที่ปรากฏตามตัวชี้วัดในแผนพัฒนาของหน่วยงาน หรือแผนปฏิบัติราชการประจ่าปีของ
จังหวัด  

       (3.2) งานตามหนา้ที่ความรับผิดชอบหลักของหนว่ยงาน หรือต่าแหน่งงานของผู้รับการประเมิน 
        (3.3) งานที่ได้รับมอบหมายพิเศษนอกเหนือจากภารกิจประจ่า/งานที่เปน็ความคิดริเริ่มใหม่ 
               (4) การก่าหนดค่าเป้าหมาย  
          การก่าหนดค่าเป้าหมายส่าหรับตัวชี้วัด ให้แบ่งออกเป็น 5 ระดับ โดยเริ่มตั้งแต่ระดับ 1 ซึ่งเป็น 
ค่าเป้าหมายต่่าสุดที่สามารถยอมรับได้ ไปจนถึงระดับ 5 ซึ่งเป็นค่าเป้าหมายระดับท้าท้าย ซึ่งเป็นการปฏิบัติราชการที่มี
ความยาก โดยผู้รับการประเมินต้องใช้ความสามารถ ความทุ่มเท และความอุตสาหะเป็นอย่างยิ่ง จึงจะสามารถปฏิบัติ
ราชการให้บรรลุผลดังกล่าวได้ โดยการก่าหนดระดับค่าเป้าหมายสามารถแสดงได้ตามแผนภาพ ดังนี้ 
 

           

 (5)  ตัวชี้วัดผลสัมฤทธิ์ของงาน จะครอบคลุมเพียงลักษณะงานใดลักษณะงานหนึ่ง หรือทั้ง 3 ลักษณะงานตาม
ข้อ 3 ก็ได้ ทั้งนี้ ขึ้นอยู่กับงานที่ได้รับมอบหมายให้ผู้ใต้บังคับบัญชา 
 (6) ตัวชี้วัดผลสัมฤทธิ์ของงาน (ตัวชี้วัดรายบุคคล) สามารถก่าหนดได้ตามประเภทตัวชี้วัดต่อไปนี้ 
      (6.1) ตัวชี้วัดเชิงปริมาณ คือ ตัวชี้วัดที่ถูกก่าหนดขึ้นเพ่ือใช้วัดสิ่งที่นับได้ หรือสิ่ งที่มีลักษณะ 
เชิงกายภาพ โดยมีหน่วยการวัด เช่น จ่านวน ร้อยละ และระยะเวลา เป็นต้น ตัวชี้วัดเชิงปริมาณจะเหมาะส่าหรับการวัด
ในสิ่งที่จับต้องได้ เป็นรูปธรรม และมีความชัดเจน 
      (6.2) ตัวชี้วัดเชิงปริมาณที่ใช้วัดสิ่งที่เป็นนามธรรม เช่น ความพึงพอใจ ระดับความเข้าใจของผู้เข้ารับการ
อบรม เป็ นต้ น สิ่ ง เหล่ านี้  แม้ จะไม่ มี ลั กษณะเชิ งกายภาพที่ สามารถนับเป็ นจ่ านวนได้ อย่ างชั ดเจน  
แต่สามารถวัดเป็นเชิงปริมาณได้ โดยสร้างเครื่องมือวัดเพ่ือใช้วัดสิ่งที่เป็นนามธรรมเหล่านี้ขึ้น เช่น การวัดความ 
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ค่าเป้าหมาย
ต่ าสุดที่รับได ้

ค่าเป้าหมาย 
ในระดับ 
ต่ ากวา่

มาตรฐาน 

ค่าเป้าหมาย 
ที่เป็น 

ค่ามาตรฐาน 

ค่าเป้าหมาย 
ที่มีความยาก
ปานกลาง 

ค่าเป้าหมาย 
ในระดับท้าทาย

มีความยาก
ค่อนข้างมาก 

ความหมายของค่าเป้าหมายในแต่ละระดับมีดังนี้ 
ระดับ 1 : ค่าเป้าหมายระดับต่ าสุดที่ยอมรับได้ ผู้ที่มีผลการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานในระดับนี้จะได้ หนึง่ คะแนน 
ระดับ 2 : ค่าเป้าหมายระดับต่ ากว่ามาตรฐาน ผู้ที่มีผลการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานในระดับนี้จะได้ สอง คะแนน 
ระดับ 3 : ค่าเป้าหมายระดับมาตรฐาน ผู้ที่มีผลการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานในระดับนี้จะได้ สาม คะแนน 
ระดับ 4 : ค่าเป้าหมายระดับยากปานกลาง ผู้ที่มีผลการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานในระดับนี้จะได้ สี ่คะแนน 
ระดับ 5 : ค่าเป้าหมายระดับยากมาก ผูท้ี่มีผลการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานในระดับนี้จะได้ หา้ คะแนน 
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พึงพอใจอาจท่าได้โดยการพัฒนาเครื่องมือวัด ซึ่งได้แก่ แบบสอบถามความพึงพอใจ เพ่ือให้ผู้รับบริการเป็น 
ผู้ประเมิน โดยคะแนนสูงหมายถึงพอใจมาก ส่วนคะแนนต่่าหมายถึงพอใจน้อย ทั้งนี้ คะแนนที่ได้รับมาจากผู้รับบริการแต่
ละรายเมื่อน่ามาประมวลผลร่วมกัน จะได้คะแนนเฉลี่ยที่แสดงถึงระดับความพึงพอใจของผู้รับบริการโดยรวม 
    (6.3) ตัวชี้วัดเชิงคุณภาพ คือ ตัวชี้วัดที่ใช้วัดสิ่งที่ไม่มีค่าเชิงปริมาณ หรือเป็นหน่วยวัดใดๆ แต่จะเป็นการวัด
ที่อ้างอิงค่าเป้าหมายที่มีลักษณะพรรณนา คือเป็นค่าอธิบายถึงเกณฑ์การประเมิน ณ ระดับค่าเป้าหมายต่างๆ ตัวชี้วัด
และค่าเป้าหมายนี้ จะท่าหน้าที่เสมือนหนึ่งเป็นเกณฑ์หรือกรอบก่ากับการใช้วิจารณญาณของผู้ประเมิน โดยทั่วไปการ
ก่าหนดตัวชี้วัดเชิงคุณภาพ ความพิจารณาถึงค่าเป้าหมายควบคู่ไปพร้อมกัน ทั้งนี้ เนื่องจากชื่อของตัวชี้วัดเชิงคุณภาพนั้น
มีแนวโน้มจะเป็นค่ากว้างๆ ไม่เฉพาะเจาะจง เช่น ระดับความส่าเร็จของการพัฒนาระบบงาน ระดับประสิทธิภาพในการ
จัดท่าแผนยุทธศาสตร์ เป็นต้น ดังนั้นค่าเป้าหมายจึงเป็นตัวที่จะช่วยบอกถึงนิยาม หรือความหมาย หรือความคาดหวัง
ของผลสัมฤทธิ์ของงานที่ตัวชี้วัดนั้นๆ ต้องการสะท้อนถึง 
           (7) จ่านวนตัวชี้วัดขึ้นอยู่กับการตกลงกันระหว่างผู้ประเมินและผู้รับการประเมิน ทั้งนี้ ควรอยู่ระหว่าง 4- 7 ตัว 
ซึ่งพิจารณาจากงานในความรับผิดชอบ โดยแต่ละตัวชี้วัดแต่ละตัวจะถูกก่าหนดค่าน้่าหนักต่างกัน ทั้งนี้ เมื่อรวมค่า
น้่าหนักของงานที่น่ามาประเมินทั้งหมดจะเท่ากับ 100% ซึ่งการก่าหนดน้่าหนักของตัวชี้วัดอาจพิจารณาจาก 
    (7.1) ปริมาณงานของเนื้องานนั้นๆ เมื่อเทียบกับเนื้องานอื่นๆ โดยทั่วไป เนื้องานที่มีปริมาณมากอาจมี
น้่าหนักของตวัชี้วัดมากกว่าเนื้องานที่มีปริมาณงานน้อยกว่า 
    (7.2) ผลกระทบและความส่าเร็จในเนื้องานนั้น ต่อผลงานของหน่วยงานหรือองค์กร โดยเนื้องาน 
ที่มีผลกระทบสูงจะมีความส่าคัญหรือน้่าหนักของตัวชี้วัดมากกว่าเนื้องานที่มีผลกระทบน้อยกว่า 
    (7.3) เวลาใช้ที่ใช้ในเนื้องานนั้นๆ เมื่อเทียบกับเนื้องานอ่ืนๆ ที่ผู้รับการประเมินต้องใช้ โดยเนื้องานที่ใช้เวลา
มากกว่า อาจมีน้่าหนักตัวชี้วัดสูงกว่าเนื้องานที่ใช้เวลาน้อยกว่า 
 (8)  การปรับเปลี่ยนตัวชี้วัดผลสัมฤทธิ์ของงานและค่าเป้าหมายที่ก่าหนดไว้ตั้งแต่ต้นรอบการประเมิน สามารถ
ท่าได้เมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลงในหน้าที่รับผิดชอบของผู้ปฏิบัติงาน หรือการเปลี่ยนแปลงแผนงาน ภารกิจ แนวนโยบาย
ภายในส่ วนราชการ  รวมถึ งสภาวะแวดล้ อมที่ เปลี่ ยนแปลงไป แต่ ไม่ ใช่ เพราะผู้ รั บการประเมิ น 
ไม่สามารถปฏิบัติราชการให้บรรลุผลสัมฤทธิ์ตามที่ตกลงไว้กับผู้ประเมินได้ 
       4.2  การตดิตาม  
              การปฏิบัติราชการตามแผนงาน/โครงการหรืองานต่างๆ จะต้องติดตามผลการปฏิบัติราชการอย่าง
ต่อเนื่อง เพ่ือวัดผลส่าเร็จของงานในช่วงเวลานั้นๆ ว่า  สอดคล้องกับเป้าหมาย ผลการปฏิบัติราชการหรือไม่ เพ่ือ
พิจารณาความก้าวหน้า หรือแนวโน้มของผลการปฏิบัติราชการ รวมทั้งปัญหาข้อขัดข้องในการท่างาน อันน่าไปสู่
การปรับเปลี่ยนแนวทาง/วิธีการ เพ่ือให้งานบรรลุ เป้าหมาย  การติดตามผลการปฏิบัติราชการ อาจจัดให้มีการ
ประชุมเพ่ือติดตาม ความก้าวหน้าของแผนงาน/โครงการต่างๆ อย่างเป็นทางการ หรืออาจติดตามผลการปฏิบัติ 
ราชการอย่างไม่เป็นทางการ ทั้งนี้ ผู้บังคับบัญชาต้องด่าเนินการอย่างต่อเนื่อง เพ่ือตรวจสอบผลการปฏิบัติราชการ 
โ ด ย เ ป รี ย บ เ ที ย บ กั บ เ ป้ า ห ม า ย ที่ ก่ า ห น ด เ ป็ น ร ะ ย ะ ๆ  ห า ก พ บ ว่ า มี ส ถ า น ก า ร ณ์ ที่ ท่ า ใ ห้ ผ ล 
การปฏิบัติราชการต่่ากว่าเป้าหมาย จะได้เข้าไปช่วยแก้ไขปัญหา เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถปรับปรุงวิธีการท่างาน
ที่จะท่าให้มีผลการปฏิบัติราชการได้ดีขึ้น และ เป็นไปตามเป้าหมายที่ได้ก่าหนดไว้ภายในรอบการประเมินนั้น  
        4.3 การพัฒนา ผู้ประเมินหรือผู้ที่ผู้ประเมินมอบหมาย มีหน้าที่ในการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ สามารถขับเคลื่อนการพัฒนาขององค์กรไปสู่เป้าหมายที่ก่าหนดได้  โดยใช้
ข้อมูลที่ได้ในระหว่างติดตามผลการปฏิบัติราชการ 2 ส่วน ดังนี้ 

    (๑) ส่วนผลสัมฤทธิ์ของงาน ซึ่งจะทราบถึงความคืบหน้าของผลงาน ว่าเป็นไปตามเป้าหมายที่ก่าหนด
มากน้อยเพียงไร 
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 (๒) ส่วนพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ ว่าผู้ปฏิบัติงานได้แสดงพฤติกรรมตามคาดหวังไว้มากน้อยเพียงไร  
  การพัฒนางานและผู้ปฏิบัติงานนั้น  ให้ผู้บังคับบัญชาพิจารณาข้อมูลทั้งสองส่วนเป็นหลัก และก่าหนด

แนวทางท่ีจะด่าเนินงานเรื่องนี้ให้เหมาะสมกับสภาพงานและบุคคล   เพ่ือให้ผลสัมฤทธิ์ของงานตามเป้าหมายของ
องค์กรบรรลุผลตามท่ีก่าหนดไว้ 

4.4 การประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
            (1) หลักเกณฑ์การประเมินผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงานของข้าราชการพลเรือนสามัญ   
           (1.1)  ผู้ประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการสังกัดราชการบริหารส่วนภูมิภาค ได้แก่ 

(1) ผู้ว่าราชการจังหวัดตาก ส่าหรับข้าราชการสังกัดราชการบริหารส่วนภูมิภาคในบังคับบัญชา 
ยกเว้น รองผู้ว่าราชการจังหวัด ปลัดจังหวัด หัวหน้าส่วนราชการประจ่าจังหวัดสังกัดราชการบริหารส่วนภูมิภาค 

(2) หัวหน้าส่วนราชการประจ่าจังหวัด ส่าหรับข้าราชการพลเรือนสามัญที่อยู่ในบังคับบัญชา 
ยกเว้นข้าราชการประเภทวิชาการระดับเชี่ยวชาญ  

(3) ผู้บังคับบัญชาที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชาตาม (1) (2) แล้วแต่กรณี 
 การมอบหมายตาม (3) ให้จัดท่าเป็นลายลักษณ์อักษร 

 (1.2) การประเมินผลการปฏิบัติราชการ ให้ด่าเนินการประเมินปีละ 2 รอบ ตามปีงบประมาณ ดังนี้ 
                รอบท่ี 1 เป็นการประเมินผลการปฏิบัติราชการระหว่างวันที่ 1 ตุลาคม ถึง 31 มีนาคม  

                           รอบท่ี 2 เป็นการประเมินผลการปฏิบัติราชการระหว่างวันที่ 1 เมษายน ถึง 30 กันยายน  

 (1.3)  การประเมินผลการปฏิบัติราชการ ให้ประเมินอย่างน้อยสององค์ประกอบ ได้แก่ ผลสัมฤทธิ์ของ 
งานและพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ โดยให้มีสัดส่วนคะแนนร้อยละ 70 และ 30 ตามล่าดับ   

 

องค์ประกอบ หลักเกณฑ์การประเมิน 

ผลสัมฤทธิ์ของงาน ให้ประเมินจาก ปริมาณผลงาน คุณภาพผลงาน ความ
รวดเร็วหรือตรงตามเวลาที่ก่าหนด หรือความประหยัด 
หรือความคุ้มค่าของการใช้ทรัพยากร เป็นต้น ทั้งนี้ 
จ่านวนดัชนีชี้วัด ผลสัมฤทธิ์ของงานให้อยู่ระหว่าง               
4 – 7 ตัวชี้วัด 
 

พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ ให้ประเมินจากสมรรถนะหลักตามที่ ก.พ. ก่าหนด                   
อย่างน้อย 5 ตัว ได้แก่ การมุ่งผลสัมฤทธิ์ บริการที่ดี การ
สั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ การยึดมั่นในความ
ถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม การท่างานเป็นทีม และ
สมรรถนะที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติราชการตามที่ต้น
สังกัดก่าหนด 
 

 

        หน่วยงานอาจก่าหนดองค์ประกอบการประเมินอ่ืน ๆ เพ่ิมเติมตามความเหมาะสมกับ
ลักษณะงานและสภาพการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญในต่าแหน่งต่าง ๆ ก็ได้   
        โดยผู้ปฏิบัติที่ เป็นข้าราชการ และ ผู้ปฏิบัติที่ทดลองปฏิบัติราชการ จะมีน้่าหนักของ
องค์ประกอบประเมินที่แตกต่างกัน ซึ่ง สามารถสรุปให้เห็นดังตารางข้างล่างนี้ 
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กรณ ี สัดสว่นองค์ประกอบการประเมิน 

ทั่วไปส่าหรับข้าราชการทุกประเภทต่าแหน่ง 
 

ก่าหนดสัดส่วนผลสัมฤทธิ์ของงานไม่น้อยกว่าร้อยละ ๗๐  
และพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ ไม่น้อย
กว่าร้อยละ 30 

ข้าราชการทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการ 

 
ก่าหนดสัดส่วนผลสัมฤทธิ์ของงานต่อพฤติกรรมการ 
ปฏิบัติราชการเป็นร้อยละ ๕๐:๕๐ เป็นเวลา ๒ ช่วงการ 
ประเมินติดต่อกนั  

  

ทั้งนี้  องค์ประกอบในการประเมินผลการปฏิบัติราชการนี้  จะถูกน่าไปใช้ในการคิดคะแนนผลการปฏิบัติราชการ                
ดังสมการข้างล่างนี้ 
 
 
       =               +           +        + 
 
                     
                    (1.4)  คะแนนผลการปฏิบัติงานจะถูกจัดออกตามระดับผลการปฏิบัติงาน ทั้งนี้ กรณีข้าราชการ   
ผู้ทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการนอกจากจะต้องจ่าแนก ระดับผลการปฏิบัติงานเช่นเดียวกับข้าราชการทั่วไปแล้ว   
ยังต้องจ่าแนกว่า ผ่านหรือไม่ผ่านการประเมินด้วย  
                             -  กรณีเป็นข้าราชการ คะแนนผลการปฏิบัติงานจะถูกจัดออกอย่าง น้อยเป็น ๕ ระดับ 
ได้แก่ ดีเด่น ดีมาก ดี พอใช้ และต้องปรับปรุง โดยการก่าหนดช่วงคะแนนของแต่ละระดับให้เป็นไปตามแนวทางที่
จังหวัดประกาศ  ทั้งนีค้ะแนนต่่าสุดของระดับพอใช้ จะต้องไม่ต่่ากว่า ร้อยละ ๖๐  
                             -  กรณีเป็นข้าราชการทดลองปฏิบัติงาน คะแนนผลการปฏิบัติงาน จะถูกจัดแยกออกเป็น 
๒ ระดบั ได้แก่ ผ่านการประเมิน และ ไม่ผ่านการประเมิน 
   แนวทางการจัดกลุ่มคะแนนตามผลการประเมินในแต่ละระดับ 

กรณ ี ระดบัผลการประเมนิ คะแนนในแตล่ะระดบั หมายเหต ุ
1. ทั่วไป ดีเด่น 90 - 100 

 
ส่วนราชการต้องประกาศให้
ทราบทั่วกัน ส่าหรับผู้ที่มีผล
การประเมิน ดีเด่น และดีมาก 

ดีมาก            80 - 89 - 
ด ี 70 - 79 - 

พอใช้            60 - 69 - 
ต้องปรับปรุง ต่่ากว่าร้อยละ 60 ไม่ได้รับการพิจารณาเลื่อน

เงินเดือน 
2. ข้าราชการทดลอง

ปฏิบัติหน้าท่ีราชการ 
ผ่านการประเมิน ไม่น้อยกว่าร้อยละ 60 ในแต่

ล ะ อ ง ค์ ป ร ะ ก อ บ  คื อ 
ผ ล สั ม ฤ ท ธิ์ ข อ ง ง า น แ ล ะ
พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ 

 

ไม่ผา่นการประเมิน ต่่ า ก ว่ า ร้ อ ย ล ะ  6 0  ใ น
องค์ประกอบใดหรือทั้งสอง
องค์ประกอบ 

 

          (1.5) การประเมินผลการปฏิบัติราชการต้องมีความชัดเจนและมีหลักฐาน และให้เป็นไปตามแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการที่ส่วนราชการก่าหนด สรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการให้เป็นไปตามที่ ก.พ. 
ก่าหนด 

คะแนนผลการปฏบิัติราชการ 
(100  คะแนน) 

คะแนนการประเมินผล
สัมฤทธิ์ของงาน X น้ าหนัก

ผลสัมฤทธิ์ของงาน 

คะแนนการประเมิน                  
สมรรถนะ X น้ าหนัก

สมรรถนะ 

คะแนนการประเมินองค์ประกอบ
อื่น (ถ้ามี) X น้ าหนัก               

องค์ประกอบอื่น 
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          (1.6)  ให้งานการเจ้าหน้าที่ของหน่วยงานจัดให้มีระบบการจัดเก็บผลการประเมินและหลักฐานแสดง
ความส่าเร็จของงาน และพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะของผู้รับการประเมิน เพ่ือใช้ประกอบการ
พิจารณาการบริหารทรัพยากรบุคคลในเรื่องต่างๆ 

                      ส่าหรับแบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการให้ผู้บังคับบัญชาเก็บส่าเนาไว้ที่หน่วยงานที่ผู้
นั้นสังกัด เป็นเวลาอย่างน้อยสองรอบการประเมินและให้งานการเจ้าหน้าที่ตามที่ผู้นั้นสังกัดจัดเก็บต้นฉบับไว้ใน
แฟ้มประวัติข้าราชการ หรือจัดเก็บในรูปแบบอ่ืนตามความเหมาะสม 

          (1.7) ผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญในสังกัดจะน่าไปใช้
ประกอบการพิจารณาแต่งตั้ง การเลื่อนเงินเดือน การให้ออกจากราชการ และการพัฒนาและเพ่ิมพูนประสิทธิภาพ
การปฏิบัติราชการ และอาจน่าไปใช้ประกอบการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลในเรื่องต่างๆ เช่น การ
ให้รางวัลประจ่าปี รางวัลจูงใจและค่าตอบแทนต่างๆ ด้วยก็ได้ 

           (1.8) กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญ ประกอบด้วย 

        (1) ก่อนเริ่มรอบการประเมินหรือในช่วงเริ่มรอบการประเมินให้หน่วยงานประกาศ
หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการให้ข้าราชการพลเรือนสามัญในสังกัดทราบโดยทั่วกัน 

        (2) ในแต่ละรอบการประเมินให้ผู้ประเมินและผู้รับการประเมินก่าหนดข้อตกลงร่วมกัน
เกี่ยวกับการมอบหมายงานและการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ก่าหนดดัชนีชี้วัดหรือหลักฐานบ่งชี้ความส่าเร็จ
ของงานอย่างเป็นรูปธรรม และเหมาะสมแทนหรือเพ่ิมเติมได้ 
        (3) ในแต่ละรอบการประเมินให้ผู้ประเมินตามข้อ 1 ประเมินผลการปฏิบัติราชการของผู้รับ
การประเมินตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ได้ประกาศ และตามข้อตกลงที่ได้ท่าไว้กับผู้รับการประเมิน 

        (4) ในระหว่างรอบการประเมินให้ผู้ประเมินตามข้อ 1ให้ค่าปรึกษาแนะน่าผู้รับการประเมิน
เพ่ือการปรับปรุง แก้ไข พัฒนาเพ่ือน่าไปสู่ผลสัมฤทธิ์ของงาน และพฤติกรรม หรือสมรรถนะในการปฏิบัติราชการ  
และเม่ือสิ้นรอบการประเมิน ผู้ประเมินและผู้รับการประเมิน ควรร่วมกันวิเคราะห์ผลส่าเร็จของงานและพฤติกรรม
หรือสมรรถนะในการปฏิบัติราชการ เพ่ือหาจุดอ่อนในการพัฒนาเป็นรายบุคคลด้วย 

        (5) ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการในแต่ละครั้ง ให้ผู้ประเมิน แจ้งผลการประเมินให้
ผู้รับการประเมินทราบเป็นรายบุคคล โดยให้ผู้รับการประเมินลงลายมือชื่อรับทราบผลการประเมิน กรณีที่ผู้รับการ
ประเมิน ไม่ยินยอมลงลายมือชื่อรับทราบผลการประเมิน ให้ข้าราชการพลเรือนสามัญอย่างน้อยหนึ่งคนในหน่วยงาน
นั้น ลงลายมือชื่อเป็นพยานว่าได้มีการแจ้งผลการประเมินดังกล่าวแล้วด้วย 

       (6) ให้ผู้ประเมิน ประกาศรายชื่อข้าราชการพลเรือนสามัญผู้มีผลการปฏิบัติราชการอยู่ในระดับ
ดีเด่นและดีมากในที่เปิดเผยให้ทราบโดยทั่วไป เพื่อเป็นการยกย่องชมเชยและสร้างแรงจูงใจให้พัฒนาผลการปฏิบัติ
ราชการในรอบการประเมินต่อไปให้ดียิ่งขึ้น  

       (7) ให้ผู้ประเมิน จัดส่งผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการในหน่วยงานของ
ตนให้จังหวัด เพ่ือจะได้รวบรวมและเสนอต่อคณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินผลการปฏิ บัติราชการของ
ข้าราชการพลเรือนสามัญของจังหวัด ก่อนน่าเสนอต่อผู้ว่าราชการจังหวัด 

   (1.9) เพ่ือให้มีกลไกสนับสนุนความโปร่งใสและเป็นธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
หน่วยงานควรมีการแต่งตั้งคณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการภายใน
หน่วยงาน  มีหน้าที่เสนอความเห็นเกี่ยวกับผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญใน
หน่วยงาน  
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- บทบาทของผู้เกี่ยวข้องในแต่ละช่วงในรอบการประเมิน 
 

เมือ่เริม่รอบการประเมนิ ระหวา่งรอบการประเมิน เมือ่ครบรอบการประเมิน 
ผู้ประเมิน :   
• ร่วมกับผู้รับการประเมินในการวาง แผนการ
ปฏิบัติราชการ ก่าหนด เป้าหมาย ระดับ
ความส่าเร็จของงานที่ คาดหมาย ตัวชี้วัด
ความส่าเร็จดังกล่าว ของผู้รับการประเมนิ 
รวมถึงระดับ สมรรถนะที่คาดหวังจากผู้รับ
การประเมิน  
•  แจ้งหลักเกณฑ์การประเมิน 
 

ผู้ประเมิน :   
•  ตรวจสอบติดตามการปฏบัิติราชการ ของผู้รับ
การประเมิน  
•  ให้ค่าปรึกษา แนะน่า และช่วยเหลือ ผู้รับการ
ประเมินในกรณีเกิดข้อขัดข้องในการท่างาน 
เพื่อให้ผู้รับการประเมินสามารถปฏิบัติราชการ 
ได้บรรลุเป้าหมายตามที่ก่าหนดไว้ 
• ปรับเปลี่ยน เพิ่ม ลด ตัวชี้วัด หรือ ค่า
เป้าหมายผลงานตามสถานการณ์ 
 

ผู้ประเมิน : 
•  ประเมินผลการปฏิบัติราชการของผู้รับการ
ประเมิน ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ได้ท่า
ความ ตกลงร่วมกัน และประกาศให้ทราบโดย
ทั่วกันเมื่อช่วงเริ่มรอบการ ประเมิน  
• แจ้งผลการประเมิน และให้ค่าปรึกษาชี้แนะ
แก่ผู้รับการประเมินเป็นรายบุคคลแบบตัวต่อ
ตัว  
•  เก็บแบบสรุปผลการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการไว้ ที่ส่านัก/กอง เป็นเวลาอย่างน้อย 
๒ ปี  
•  ด่าเนินการเช่นเดียวกับช่วง “เร่ิมรอบการ
ประเมิน” 

ผู้รับการประเมิน:   
•  ร่วมกับผู้ประเมินในการวางแผนการ ปฏิบัติ
ราชการ ก่าหนดเป้าหมาย ระดับความส่าเร็จ
ของงานที่คาดหมาย ตัวชี้วัดความส่าเร็จ
ดังกล่าวของผู้รับการประเมิน รวมถึงระดับ
สมรรถนะที่ คาดหวังจากผู้รับการประเมิน 

ผู้รับการประเมิน:   
• ขอค่าปรึกษา  ค่าแนะน่า  และความช่วยเหลือ
จากผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมิน ในกรณีที่เกิด
ข้อขัดข้องใน การปฏิบัติราชการ 

ผู้รับการประเมิน:   
•  ลงนามรับทราบผลการประเมิน  
• รับข้อเสนอแนะจากผู้ บังคับบัญชา/             
ผู้ประเมินน่าไปปรับปรุงการปฏิบัติราชการ
ต่อไป  
•  ด่าเนินการเช่นเดียวกับช่วง “เร่ิมรอบการ
ประเมิน” 

คณะกรรมการกลั่นกรองผลการ ประเมินผล
การปฏิบัติราชการ : -  

- 

- คณะกรรมการกลั่นกรองผลการ ประเมินผล
การปฏิบัติราชการ : -  
                          - 

คณะกรรมการกลั่นกรองผลการ ประเมินผล
การปฏิบัติราชการ : -  
•  พิจารณากลั่นกรองผลการประเมินผลการ
ปฏิบัติ ราชการของขา้ราชการพลเรือนสามัญ
ในจังหวัด เพื่อความเป็นมาตรฐานและความ
เป็นธรรม ในการใช้ดุลพินิจของ
ผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมิน  
•  เสนอผลการประเมินต่อผู้มีอา่นาจสั่งเลื่อน
เงินเดือน (ผู้ว่าราชการจังหวัด) 

หน่วยงานที่รับผิดชอบงานการเจ้าหน้าที่ของ
หน่วยงาน:  
•  ยกร่างประกาศหลักเกณฑ์เสนอผู้มีอ่านาจ
พิจารณา  
•  แจ้งประกาศให้ทราบทั่วกัน  

หน่วยงานผู้ที่รับผิดชอบงานการเจ้าหน้าที่ของ
หน่วยงาน:  
•  เตรียมแบบฟอร์ม/เอกสารต่าง ๆ เพื่อให้ผู้
ประเมินน่าไปใช้ประเมิน 

หน่วยงานที่รับผิดชอบงานการเจ้าหน้าที่ของ
หน่วยงาน :  
• รวบรวมผลการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการ น่าส่งคณะกรรมการกลั่นกรองผลการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการระดับจังหวัด  
•  เตรียมประกาศรายนามข้าราชการที่มีผล
การปฏิบัติราชการในระดับ “ดีเด่น” และ “ดี
มาก”   
•  เก็บผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการแต่
ละรายไว้ ในแบบบันทึกประวัติข้าราชการ   

 ผู้ว่าราชการจังหวัดหรือผู้ที่ได้รับมอบหมาย:  
•  ก่าหนดเป้าหมายระดับหน่วยงาน 
•  พิจารณาลงนามในประกาศหลักเกณฑ์ 
 
 
 

ผู้ว่าราชการจังหวัดหรือผู้ที่ได้รับมอบหมาย:  
•  ติดตามก่ากับการปฏิบัติราชการในภาพรวม 

ผู้ว่าราชการจังหวัดหรือผู้ที่ได้รับมอบหมาย: 
•  ลงนามในประกาศรายนามข้าราชการที่มผีล
การ ปฏิบัติราชการในระดับ “ดีเด่น” และ “ดี
มาก”  
•  ส่งประกาศรายนามดังกล่าวให้ทราบทั่วกัน
ในจังหวัด/หน่วยงาน 
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4.5  แนวทางการให้รางวัล และด่าเนินการกับผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานต่่า  

                  (1) แนวทางการพิจารณาให้รางวัลกับเจ้าหน้าที่ผู้มีผลการปฏิบัติงานดี (ผ่านเกณฑ์การประเมิน) 
                         (1.1) เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานที่มีผลการปฏิบัติราชการอยู่ในระดับดีเด่นและดีมาก  ให้มีการ
ประกาศในที่เปิดเผยให้ทราบโดยทั่วไป เพ่ือเป็นการยกย่องชมเชยและสร้างแรงจูงใจให้พัฒนาผลการปฏิบัติ
ราชการในรอบการประเมินต่อไปให้ดียิ่งขึ้น  

                        (1.2) ผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการของเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานสามารถน่าไปใช้
ประกอบการพิจารณาแต่งตั้ง การเลื่อนเงินเดือน การบริหารทรัพยากรบุคคลในเรื่องต่างๆ เช่น การให้รางวัล
ประจ่าปี รางวัลจูงใจและค่าตอบแทนต่างๆ ด้วยก็ได้   
        (2) แนวทางการดา่เนนิการกับเจา้หนา้ที่ทีม่ีผลสมัฤทธิก์ารปฏบิตังิานต่า่ (ไม่ผ่านเกณฑ์การประเมิน) 
                         เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานที่มีผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติราชการต่่ากว่าร้อยละ 60  ไม่ผ่านเกณฑ์การ
ประเมิน  มีแนวทางในการด่าเนินการ ดังนี้ 
      (2.1)  น่าผลการประเมินไปใช้ประกอบการพิจารณาแต่งตั้ง การเลื่อนเงินเดือน การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลในเรื่องต่างๆ เช่น การให้ออกจากราชการ เป็นต้น 

   (2.2)  จัดให้มีแผนพัฒนาการปฏิบัติราชการรายบุคคล  โดยประกอบด้วยรายละเอียด  
สมรรถนะ ความรู้ และทักษะที่ต้องได้รับการพัฒนา  วิธีการพัฒนา  ช่วงเวลาที่ด่าเนินการ  การวัดผลความส่าเร็จ  
โดยขั้นตอนในการจัดท่าแผนพัฒนารายบุคคล  ประกอบด้วย  4  ขั้นตอน  ดังนี้ 

   ขัน้ตอนที ่๑ การประเมนิตนเอง (Self Assessment)  
           ผู้ปฏิบัติงานจะต้องตรวจสอบประสบการณ์ในงานที่ท่า การฝึกอบรม และการพัฒนา รวมทั้ง
การส่ารวจตนเองถึงจุดแข็ง และจุดอ่อนที่จ่าเป็นต้องพัฒนา นอกจากนี้จะต้องประเมินความรู้ ทักษะ สมรรถนะ
ของตนเองด้วย 

   ขัน้ตอนที ่๒ การประชมุรว่มกนัระหวา่งผู้ปฏบิตังิานและหวัหนา้งาน  
ผู้ปฏิบัติงานและหัวหน้างานจะต้องหารือร่วมกันถึงแผนพัฒนาตนเองที่ได้จัดท่าขึ้น รวมทั้ง

เป้าหมายและระยะเวลาในการปรับปรุงพัฒนาตนเอง  
   วธิกีารในการพฒันาบุคลากร  
   ส่าหรับวิธีการในการพัฒนาบุคลากร การเข้ารับการฝึกอบรมในหลักสูตรต่างๆ มิใช่หนทาง 

เดียวในการพัฒนาบุคลากร แต่ยังมีวิธีการอ่ืนที่สามารถนามาใช้ในการพัฒนาได้อย่างมีประสิทธิภาพ เช่น  
                 - การมอบหมายงาน (Job Assisnment) เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรด้วยการเพิ่มความรู้

และทักษะในการท่างานให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน โดยมอบหมายงานโครงการส่าคัญๆ งานที่ท้าทาย งานที่ยาก
มากยิ่งขึ้นด้วย เป็นต้น  

      - การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (Job Rotation) เป็นเทคนิควิธีการโยกย้ายบุคลากรจาก 
หน่วยงานหนึ่งไปยังหน่วยงานหนึ่ง โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้เกิดประสบการณ์แตกต่างไปจากเดิม เป็นการ
หมุนเวียนงานภายในระยะเวลาหนึ่ง  
                           - การเปลี่ยนต่าแหน่งหน้าที่ (Job Redesign) เป็นวิธีการเปลี่ยนหน้าที่ความรับผิดชอบ ให้
ตรงกับความรู้ ความสามารถ ความสนใจ และความถนัด  
                           - การสอนงาน (Coaching) เป็นวิธีการก่าหนดเป้าหมาย หรือผลงานที่คาดหวังระหว่าง
หัวหน้างาน และลูกน้อง ซึ่งจะมุ่งเน้นการพัฒนาผลการปฏิบัติงานของลูกน้องในปัจจุบัน และพัฒนาศักยภาพให้มี
ความก้าวหน้า และมีต่าแหน่งที่สูงขึ้น ต่อไป  

        - การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self Learning) เป็นเทคนิควิธีการพัฒนาบุคลากรโดยการจัดการ
องค์ความรู้ในองค์กรให้ ผู้ปฏบิัติงานมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้ และพัฒนาตนเองผ่านสื่อต่างๆ เช่น  
e – document e – learning ใน internet หนังสือ วารสาร และซีดีรอม เป็นต้น  
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        - การดูงานนอกสถานที่ (Visiting) เป็นวิธีการให้บุคลากรได้รับการเรียนรู้เรื่องใหม่ๆ ที่ดีจาก
ภายนอกองค์กร โดยจะต้องน่าความรู้มาประยุกต์ใช้กับงานขององค์กร  

                - การปฏิบัติงานโดยการเป็นคณะกรรมการ หรือคณะท่างานต่างๆ ก็เป็นการเรียนรู้งานได้
เช่นกัน  

    ขัน้ตอนที ่๓ การสรปุผลและการนา่ไปปฏบิตั ิ 
     ผู้ปฏิบัติงานและหัวหน้างานจะต้องลงลายมือชื่อร่วมกันในแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) และ

ปฏิบัติตามแผนโดยเข้ารับการพัฒนาและฝึกอบรมตามแผนที่ก่าหนดไว้ หากไม่ได้รับการฝึกอบรมตรงตามแผนที่
ก่าหนดไว้ ควรมีหมายเหตุชี้แจงข้อเท็จจริงว่าเหตุผลใดจึงไม่เป็นไปตามแผนฯ  

    ขัน้ตอนที ่๔ การตดิตามและทบทวน ผู้ปฏิบัติงานและหัวหน้างานประชุมหารือร่วมกันทุก ๖  
เดือน เพ่ือทบทวนแผนและปรับปรุงตามความเหมาะสม  

4.6  การก่ากับ ติดตาม และรายงานผล  
     (1) จังหวัดจะด่าเนินการติดตามการด่าเนินงานตามมาตรการนี้ของส่วนราชการสังกัดราชการ
บริหารส่วนภูมิภาค  โดยก่าหนดให้มีการรายงานผลการด่าเนินงานตามแบบฟอร์ม ตก1  ดังนี้  

(1.1) รอบการประเมินที่ 1 (ตั้งแต่วันที่ 1 ตุลาคม – 31 มีนาคม)  รายงานภายในวันที่  15  
เมษายน ในแต่ละป ี

(1.2) รอบการประเมินที่ 2 (ตั้งแต่วันที่ 1 เมษายน – 30 กันยายน)  รายงานภายในวันที่  
15  ตุลาคม ในแต่ละปี 
     (2) ส่วนราชการที่มีผู้มีผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงานต่่า ให้จัดท่าแผนการพัฒนารายบุคคลและเอกสาร
ที่เก่ียวข้อง ตามแบบฟอร์ม ตก2 – ตก5  ส่งให้จังหวัดภายในรอบการประเมินถัดไปดัวย  

 
 
     ******************** 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

แบบฟอรม์การรายงานผลการดา่เนนิการตามกรอบแนวทางการบรหิารผลการปฏบิตังิาน 
และการดา่เนนิการกบัเจา้หนา้ทีผู่ม้ผีลสมัฤทธิก์ารปฏบิตังิานต่า่ 

รอบการประเมนิ ..................................................... 

************* 

สว่นราชการ..................................................................................  
 

ประเด็น รายละเอยีดการดา่เนนิการ 
1. การวางแผนและก่าหนดเป้าหมายผลการปฏิบัติงาน 
        

 
 

 
 
 
 
 
 

2. การติดตาม 
        

 
 

 
 
 
 
 
 

3.  การพัฒนา 
        
        
 

 
 
 
 
 

 
4.  การประเมินผลการปฏิบัติราชการ  

 
 
 
 
 

5  การให้รางวัล และการด่าเนินการกับผู้ที่มีผลสัมฤทธิ์งานต่่า  
 
 
 
 

 
     

แบบฟอร์ม ตก1 



 

 

เป้าหมาย วสิยัทศันข์องการด ารงต าแหนง่ และการวิเคราะหต์นเอง 
ชื่อ – นามสกุล ……………………………………………………………..….  ...................... หนว่ยงานที่สังกัด ………………….......………………..………………… .......................... . 

ต่าแหน่ง ......................... ... ………………………………………………………………............................................................................ ..........................................................  
บทบาท หน้าที่ ความรับผิดชอบ................................................................................................................................. .................................................................... 
.............................................................. ............................................................................................................................. ............................................................. 

 

ความรู้ ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะที่จ่าเป็นของต่าแหน่ง 
ความรู้ ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอื่น ๆ ที่ตนมีอยู่ 

มีเพียงพอ ควรพัฒนาเพิ่มเติม 
1. ความรู้ที่จ่าเป็น (ระบุประเด็นที่เฉพาะเจาะจง) (ระบุประเด็นที่เฉพาะเจาะจง) 

   
   
   
2. ทักษะที่จ่าเป็น   

   
   

   
3. ความสามารถและคุณลักษณะที่จ่าเป็น   

   
   
   
   

 

แบบฟอร์ม ตก2 - การพัฒนาผู้มีผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงานต่่า 



 

 

ความรู ้ทกัษะ ความสามารถ คุณลกัษณะทีต่อ้งการพฒันา 
ชือ่ – นามสกลุ...................................................ต าแหน่ง.................................... 

 ประเด็นการพฒันา* เป้าหมายการพฒันา ภายใน 2 ปี เป้าหมายการพฒันา ภายใน 3 เดือน 
 1.   1.  
 
 

จดุแข็ง 2.   
 
 
 1.   1.  
 
จดุทีต่้องการ 

พัฒนา 2.   
 

 
 
 หมายเหตุ :   * โปรดเลือกเฉพาะประเด็นการพัฒนาที่มีความส าคญัอย่างยิง่ต่อการปฏิบัติงานในต าแหน่งเป้าหมาย จ านวนไมเ่กนิ 4 ประเดน็ 
   ประเด็นการพฒันา หมายถึง ความรู้ ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอื่น ๆ ที่ต้องการพัฒนา เช่น ทักษะการน าการประชุม  
  เป้าหมายการพฒันา หมายถึง ระดับท่ีต้องการเห็นการเปลี่ยนแปลงจากการพัฒนา เช่น สามารถน าการประชุมอย่างมีประสิทธิภาพ โดยการสื่อสาร

วัตถุประสงค์ของการประชุมได้อย่างชัดเจน สร้างบรรยากาศโดยผู้เข้าร่วมมีโอกาสแสดงความคิดเห็น และสามารถสรุปผลการประชุมได้อย่างชัดเจน 
 
 
 
 

 

แบบฟอร์ม ตก3 - การพัฒนาผู้มีผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงานต่่า 



 

 

 แผนพฒันารายบคุคลระยะ 3 เดอืน 

ชื่อผูร้บัการพฒันา ...................................................................................  ลงนาม ..................................................................................  
ชื่อผูบ้งัคบับญัชา ...................................................................................  ลงนาม ..................................................................................  
วนัทีจ่ัดทา่ ...................................................................................    

ความรู ้ทกัษะ 
ความสามารถ 

และคณุลักษณะที่
ต้องการพฒันา 

(1) 

เป้าหมายการพฒันา 
(2) 

วธิกีารพฒันา 
(3) 

ชว่งเวลา 
ที่ตอ้งการพัฒนา 

(4) 
ชว่งเวลา 

ที่ไดร้ับการพฒันาจรงิ 
 (5) 

แนวทางการประยกุต์ใชใ้นการทา่งาน 
(6) 

ต.ค. พ.ย. ธ .ค.  

 
(จุดแข็ง) 

 
 

       

 
(จุดที่ต้องการพัฒนา) 
 
 

       

ปัญหา/อุปสรรคที่อาจเกิดข้ึน : ........................................................................................ ..................................................................................................................................................  

แนวทางการป้องกันปัญหา/อุปสรรค : ……............................................................................ ............................... ..............................................................................................................  

ความเห็นของผู้บังคับบัญชา ......................................................….......................................................... 

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

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

(ลงชื่อ)........................................................................วันที่....................................... . 

ขอรับรองผลการพัฒนาสมรรถนะ 

(ลงชื่อผู้รับการพัฒนา)................................................................ 
วันที่............................................................... 

แบบฟอร์ม ตก4 - การพัฒนาผู้มีผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงานต่่า 



 

 

             ผลการพฒันาตามแผนพฒันารายบคุคล 
 

ประเด็นการพฒันา เป้าหมายการพฒันา 
ผลการพฒันา ระยะ 3 เดือน 

การพฒันาต่อไป 
การด าเนนิการ ผลการพฒันา 

1.   

 

 

 

 

 

     เป็นไปตามแผน 

      ไม่เป็นไปตามแผน 
     พัฒนาแล้ว ดีขึ้น 

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

 

 

2.   

 

 

 

 

     เป็นไปตามแผน 

      ไม่เป็นไปตามแผน 
     พัฒนาแล้ว ดีขึ้น 

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

 

 

 

แบบฟอร์ม ตก5 - การพัฒนาผู้มีผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงานต่่า 


