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การบรหิารผลงาน เปน็ระบบท่ีเกีย่วขอ้งกบัการประเมนิผล 

การปฏิบติังานของบคุลากรในองค์กร ผลงานของบคุลากร 

ส่งผลต่อผลงานขององคก์ร ดงันัน้ บคุลากรในองคก์รทกุระดบั

จึงควรมีความเข้าใจเรื่องการบริหารผลงานและการประเมิน

ผลการปฏิบัติงาน ในฐานะที่ทุกคนต้องเป็นส่วนหนึ่งของ

กระบวนการดังกล่าว

1. ความหมายของการบริหารผลงาน
	 การบริหารผลงาน หมายถึง กระบวนการดำ�เนินการ

อย่างเป็นระบบ เพ่ือผลักดันให้ผลการปฏิบัติงานขององค์กร

บรรลุเป้าหมาย โดยการเชื่อมโยงเป้าหมายผลการปฏิบัติงาน

ในระดับองค์กร หน่วยงาน และบุคคลเข้าด้วยกัน และผ่าน

กระบวนการกำ�หนดเป้าหมายที่ชัดเจน การพัฒนาผู้ปฏิบัติงาน

อย่างเหมาะสม การติดตามผลการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง  

การประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีสอดคล้องกับเป้าหมายท่ีกำ�หนด  

ตลอดจนมีการนำ�ผลการประเมินไปใช้ประกอบการพิจารณาให้

รางวัลแก่ผู้ปฏิบัติงาน
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2. ความส�ำคัญของการบริหารผลงาน
	 การบรหิารผลงานเปน็กลยทุธ์หนึง่ของการบรหิารทรพัยากรบคุคลทีเ่นน้ความสำ�คัญ

ของการมส่ีวนรว่มระหว่างผู้บงัคับบัญชากบัผูป้ฏิบตังิาน เพ่ือผลกัดนัผลการปฏิบตังิานใหสู้งขึน้  

จึงนับว่ามีความสำ�คัญและเป็นประโยชน์ทั้งต่อองค์กรและผู้ปฏิบัติงานเป็นอย่างยิ่ง

1.	การปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานทุกระดับ

สอดคล้องกบัทศิทางและเปา้หมายขององคก์ร

2.	การบริหารผลงานเป็นกระบวนการต่อเนื่อง 

ที่จะช่วยผลักดันให้ผู้ปฏิบัติงานทุกระดับ 

ทำ�งานเพื่อผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจขององค์กร

3.	การนำ�ตวัชีวั้ดผลงานหลกั (Key Performance  

Indicators หรือที่เรียกโดยย่อว่า KPIs)  

มาใช้เป็นเครื่องมือกำ�หนดเป้าหมายผลการ 

ปฏิบัติงานระดับองค์กร ทำ�ให้ผู้บริหารสามารถ

เก็บรวบรวมข้อมูลผลการปฏิบัติงานเพ่ือนำ�มา 

สรา้งเปน็ขอ้มลูฐานสำ�หรบัการเทยีบเคียงเพ่ือ

ปรับปรุงการปฏิบัติงานขององค์กรในอนาคต

1.	การกำ�หนดให้มีการวางแผนปฏิบัติงาน 

เป็นรายบุคคล ช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน

รับทราบเป้าหมายผลการปฏิบัติงานของตน

อย่างชัดเจนต้ังแต่ต้นรอบการประเมิน และ

ช่วยให้เห็นภาพความเชื่อมโยงของงานท่ีตน

รับผิดชอบกับผลสำ�เร็จขององค์กรได้ชัดเจน

ขึ้นอีกด้วย

2.	ผู้ปฏิบัติงานจะได้รับการพัฒนาอย่างเหมาะสม 

และตรงความต้องการของแต่ละบุคคล 

มากขึ้น เนื่องจากกระบวนการบริหารผลงาน

กำ�หนดวา่ ตอ้งมกีารตดิตามผลการปฏิบตังิาน

เปน็รายบคุคลเพ่ือแกป้ญัหาขอ้ขดัขอ้งในการ

ทำ�งาน อนัจะนำ�ไปสูก่ารปรับเปล่ียนแนวทาง

และวิธีการปฏิบัติงาน ตลอดจนการพัฒนา

ตัวผู้ปฏิบัติงานให้สามารถทำ�งานมุ่งเป้า 

สู่ความสำ�เร็จขององค์กรได้ดียิ่งขึ้น

3.	การประเมินผลการปฏิบัติงานจะมีความ

ชัดเจนและเป็นธรรมมากยิ่งขึ้น เพราะ 

ส่ิงท่ีประเมินมาจากเป้าหมายของงานที่มี 

การมอบหมายกันไว้อย่างเป็นทางการ และ

ผู้ปฏิบัติงานจะได้รับทราบแล้วตั้งแต่ต้นรอบ

การประเมิน

ประโยชน์ต่อ
ผู้ปฏิบัติงาน

ประโยชน์ต่อ
ส่วนราชการ
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3. กระบวนการบริหารผลงาน
	 กระบวนการบริหารผลงานประกอบด้วย 5 ขั้นตอนหลัก ได้แก่ (1) การวางแผนและ

การกำ�หนดเป้าหมายผลการปฏิบัติงาน (2) การติดตาม (3) การพัฒนา (4) การประเมินผล

การปฏิบัติงาน และ (5) การให้รางวัล

การวางแผน
และการกำ�หนดเป้าหมาย

ผลการปฏิบัติงาน 

การติดตาม 
การให้รางวัล

การประเมินผล
การปฏิบัติงาน การพัฒนา 

กระบวนการ
บริหารผลงาน
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การวางแผนและการกำ�หนดเป้าหมายผลการปฏิบัติงาน

	 ข้ันตอนแรกของกระบวนการบรหิารผลงาน คอื การกำ�หนดผลสำ�เรจ็ของงาน

และเปา้หมายทีอ่งค์กรคาดหวังจากผูป้ฏิบติังานและหนว่ยงานระดบัตา่งๆ ซึง่ผลสำ�เรจ็ 

ของงานโดยรวมของผู้ปฏิบัติงานทุกระดับจะส่งผลต่อความสำ�เร็จขององค์กร

	 ผูบ้งัคบับญัชาและผูป้ฏิบตังิานจะรว่มกนัวางแผนและกำ�หนดขัน้ตอนหรอืวธีิ

การปฏิบตังิาน เพ่ือใหท้ัง้สองฝา่ยเข้าใจรว่มกนัเกีย่วกบัเปา้หมายขององค์กรว่าจะต้อง

ทำ�อะไร ทำ�ให้สำ�เร็จในเวลาใด เหตุใดจึงต้องทำ�สิ่งเหล่านั้น และผลสำ�เร็จที่คาดหวัง

ควรมีคุณภาพอย่างไร

	 การวางแผนและการกำ�หนดเปา้หมายผลการปฏิบติังาน อาจดำ�เนนิการตาม

ลำ�ดับขั้นตอนต่างๆ ดังนี้

	 1.	กำ�หนดปัจจัยวัดผลสำ�เร็จของงาน ได้แก่ ตัวชี้วัดผลงานหลัก พฤติกรรม

การปฏิบัติงาน มาตรฐานผลงานที่สามารถวัดประเมิน เข้าใจ ตรวจสอบได้ มีความ

เที่ยงธรรม และสามารถปฏิบัติให้บรรลุผลสำ�เร็จได้จริง

	 2.	กำ�หนดผลงานพื้นฐานที่ผู้ปฏิบัติงานต้องทำ�ให้สำ�เร็จ

	 3.	กำ�หนดแผนปฏิบัติงานรายบุคคลที่ยืดหยุ่น ปรับเปลี่ยนตามเป้าหมาย

และแผนงานขององค์กรได้เมื่อจำ�เป็น โดยผู้บังคับบัญชาสามารถนำ�แผนปฏิบัติงาน 

รายบุคคลนี้มาใช้อ้างอิง ประกอบการติดตามการปฏิบัติงานเป็นระยะๆ 
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การติดตาม

	 การปฏิบัติงานตามแผนงาน โครงการ และงานต่างๆ จำ�เป็นต้องมีการ

ติดตามความก้าวหน้าอย่างต่อเนื่อง เพื่อประเมินผลสำ�เร็จของงานในแต่ละช่วงเวลา

ว่าสอดคล้องกบัเปา้หมายทีก่ำ�หนดไว้หรอืไม ่อกีทัง้ยงัเปน็การประเมนิแนวโนม้ความ

เป็นไปได้ของความสำ�เร็จของงาน และยังเป็นการทำ�ความเข้าใจปัญหาข้อขัดข้อง

ต่างๆ ที่อาจเกิดข้ึน ซึ่งจะนำ�ไปสู่การปรับเปล่ียนแนววิธีการดำ�เนินงาน เพ่ือให้งาน

บรรลุเป้าหมาย

	 การติดตามผลการปฏิบตังิานอาจใชวิ้ธีการประชมุเพ่ือพิจารณาความกา้วหนา้

อย่างเปน็ทางการ หรอือาจใชวิ้ธีการติดตามงานอยา่งไมเ่ปน็ทางการก็ได ้แตส่ิง่สำ�คญั

คอืผูบ้งัคบับญัชาตอ้งตดิตามงานอยา่งต่อเนือ่งตลอดรอบการประเมนิ เพ่ือเปรยีบเทยีบ 

ผลงานกับเป้าหมายเป็นระยะๆ เม่ือพบสถานการณ์ท่ีอาจส่งผลให้การปฏิบัติงานไม่บรรลุ 

เปา้หมายกจ็ะไดช้ว่ยแกไ้ขปญัหาอยา่งทนัทว่งท ีเพ่ือใหผู้ป้ฏิบตังิานสามารถปฏิบติังาน 

ได้ผลตามเป้าหมายที่กำ�หนดภายในรอบการประเมินนั้น
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การพัฒนา

	 การพัฒนา หมายถึง การพัฒนางานและการพัฒนาผู้ปฏิบัติงาน ซึ่ง 

ผูบ้งัคบับญัชาจะต้องพิจารณาขอ้มลูสว่นทีเ่กีย่วกบังานและพฤตกิรรมการปฏิบติังาน 

ของผู้ปฏิบัติงาน เพ่ือนำ�ไปกำ�หนดแนวทางการพัฒนางานและตัวผู้ปฏิบัติงาน 

ให้เหมาะสมกับสภาพการทำ�งาน

	 การติดตามงานในข้ันตอนที่ผ่านมา ผู้บังคับบัญชาจะได้ทราบข้อมูลสำ�คัญ  

2 ส่วน อันจะนำ�ไปสู่การพัฒนา ประกอบด้วย

	 1)	ข้อมูลผลสัมฤทธ์ิของงาน แสดงให้เห็นถึงความคืบหน้าของการทำ�งาน 

ว่าผู้ปฏิบัติงานได้ดำ�เนินการให้เป็นไปตามเป้าหมายที่กำ�หนดไว้ได้อย่างไร

	 2)	ข้อมูลพฤตกิรรมการปฏบิติังาน แสดงใหเ้หน็ถงึพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังาน 

ที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานให้สำ�เร็จได้นั้น เป็นพฤติกรรมที่อยู่ในระดับที่คาดหวัง 

หรือไม่อย่างไร
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การประเมินผลการปฏิบัติงาน

	 การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การประเมินความสำ�เร็จของงาน

ที่ผู้ปฏิบัติงานทำ�ได้จริง ในช่วงเวลาที่กำ�หนดไว้แน่ชัด โดยการเปรียบเทียบผลงาน 

ที่ปฏิบัติได้จริงกับเป้าหมายที่ผู้บังคับบัญชาและผู้ปฏิบัติงานกำ�หนดไว้ร่วมกัน 

ต้ังแต่ต้นรอบการประเมิน รายละเอียดเรื่องการประเมินผลการปฏิบัติงานจะได้ 

กล่าวถึงในตอนต่อไป
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การให้รางวัล

	 การให้รางวัลตามแนวทางการบริหารผลงาน ได้แก่ การให้สิ่งตอบแทนแก่

บุคคลผู้ปฏิบัติงานได้ผลสำ�เร็จตามเป้าหมายที่ตกลงร่วมกัน เพื่อจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงาน

มุง่มัน่ทำ�งานใหไ้ดผ้ลงานทีด่ต่ีอไป และจงูใจใหบ้คุคลอืน่ไดเ้หน็ว่าผูท้ีต้ั่งใจปฏิบตังิาน

จนมีผลการปฏิบัติงานที่ดีก็จะได้รับรางวัลเป็นส่ิงตอบแทน ซึ่งจะทำ�ให้เกิดแรงจูงใจ 

ในการพัฒนาผลการปฏิบัติงานของตนเองให้ดีขึ้นต่อไป

	 รางวัลที่ผู้บังคับบัญชามอบให้แก่ผู้ปฏิบัติงานที่มีผลงานและพฤติกรรม 

การปฏิบติังานทีด่อีาจอยู่ในรปูแบบทีเ่ปน็ทางการและไมเ่ปน็ทางการ รางวลัอย่างเปน็ 

ทางการ เช่น การพิจารณาให้ได้รับการเล่ือนเงินเดือน การให้ได้รับเงินรางวัล 

ตามผลงาน การพิจารณาใหไ้ดเ้ล่ือนตำ�แหนง่ทีสู่งขึน้ เปน็ต้น รางวัลที่ไมเ่ปน็ทางการ 

เช่น การกล่าวชมเชยผู้มีพฤติกรรมในการทำ�งานที่พึงประสงค์ เป็นต้น
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สรุป

	 การบริหารผลงาน เป็นกระบวนการที่ประกอบด้วย 5 ขั้นตอน ได้แก่  

การวางแผน การติดตาม การพัฒนา การประเมิน และการให้รางวัล ระบบราชการ

ได้นำ�ระบบการบริหารผลงานมาใช้เป็นเคร่ืองมือในการบริหารจัดการองค์กร เพ่ือ

ช่วยให้ข้าราชการปฏิบัติงานได้ตามมาตรฐานหรือเป้าหมายขององค์กร จากเนื้อหา 

ข้างต้นจะเห็นได้ว่า การประเมินผลงานเป็นเพียงส่วนหนึ่งของการบริหารผลงาน

เท่านั้น 

	 สำ�นกังานคณะกรรมการสิทธิมนษุยชนแหง่ชาตเิปน็สว่นราชการสังกดัรฐัสภา  

ได้ดำ�เนินการด้านบริหารงานบุคคลตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการรัฐสภา  

พ.ศ. 2554 มาตรา 59 ที่บัญญัติว่า “ให้ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่ประเมินผลการปฏิบัติ

ราชการของผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา เพ่ือใช้ประกอบการพิจารณาแต่งต้ังและเลื่อนเงิน

เดือน ทั้งนี้ ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.ร. กําหนด” ดังนั้น เนื้อหาในหนังสือนี้จึง

มุ่งเน้นการอธิบายเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานตามหลักเกณฑ์และวิธีการ

ที่ ก.ร. กำ�หนดเป็นสำ�คัญ
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การบริหารผลงานไม่ใช่การประเมินผลงาน 

ระบบการบริหารผลงาน หรือ Performance Management System (PMS) 

คือ เครื่องมือการบริหารจัดการสมัยใหม่ที่นำ�มาใช้เพื่อเสริมสร้างประสิทธิภาพ 

และผลการดำ�เนินงานของบุคลากร อันส่งผลต่อผลงาน 

ในระดับหน่วยงานและองค์กร 

ทบทวนความคิด
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การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน  

หรือ Performance Appraisal (PA) 

คือ กระบวนการที่มุ่งเน้นการตรวจสอบ

ผลงานของผู้ปฏิบัติงาน ในช่วงเวลาที่

เฉพาะเจาะจง เป็นไปเพื่อที่จะปรับปรุง

ผลการปฏิบัติงานให้ดีขึ้นกว่าเดิม

ความสำ�เร็จของระบบการบริหารผลงาน 

คือ การปฏิบัติตามวงจรการบริหารผลงานครบถ้วน 

ได้แก่ การวางแผนและการกำ�หนดเป้าหมาย 

ผลการปฏิบัติงาน การติดตาม การพัฒนา  

การประเมินผลการปฏิบัติงาน  

และการให้รางวัล
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ระบบการประเมินผล
การปฏิบัติราชการ
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ภาคราชการได้นำ�แนวทางการบริหารผลงานและการประเมิน 

ผลการปฏิบัติงานมาประยุกต์ใช้ในระบบราชการ โดย 

เรียกว่า การบริหารผลการปฏิบัติราชการ และการประเมินผล

การปฏิบตัริาชการตามลำ�ดบั เนือ้หาในส่วนนีมุ้ง่ใหผู้อ้า่นเขา้ใจ

ภาพรวมของการประเมนิผลการปฏิบติัราชการ และหลกัเกณฑ์

การประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

1.	 ภาพรวมการประเมินผลการปฏิบัติ
	 ราชการ
	 การประเมินผลการปฏิบัติราชการ เป็นส่วนหนึ่ง 

ของกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการ เป็นเครื่องมือ 

ที่ช่วยให้การประเมินผลการปฏิบัติราชการมีความชัดเจน 

มากขึ้นกว่าการประเมินโดยใช้ดุลยพินิจ 
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	 การประเมนิผลการปฏิบติัราชการในรปูแบบเดมิ ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามสำ�คญักบัการ 

ประเมินเมื่อส้ินรอบการประเมิน โดยใช้ดุลยพินิจของผู้ประเมินเป็นหลัก ทำ�ให้ผลการ

ประเมนิไมส่ามารถระบคุวามแตกตา่งระหวา่งผูท้ีม่ผีลงานด ีปานกลาง หรอืต่ำ�กว่ามาตรฐาน  

และไม่สามารถเชื่อมโยงผลการปฏิบัติราชการระดับบุคคลและผลงานขององค์กรได้

	 ปัจจัยการประเมินมีอย่างน้อย 2 องค์ประกอบ ได้แก่ การประเมินจากผลการปฏิบัติงาน  

เรียกว่า การประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน และการประเมินจากการแสดงพฤติกรรมที่ส่งผล 

ต่อการปฏิบัติงาน เรียกว่า การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ  

ผู้ประเมินจะให้คะแนนผู้รับการประเมินท้ัง 2 องค์ประกอบ และเม่ือรวมคะแนนท้ังสองส่วนแล้ว  

จะได้เป็นคะแนนการประเมินผลการปฏิบัติราชการ จากนั้นนำ�ผลคะแนนที่ได้ไปพิจารณา

เลื่อนเงินเดือนต่อไป 

องค์ประกอบ
พฤติกรรม

การปฏิบัติราชการ
หรือสมรรถนะ

องค์ประกอบ
ผลสัมฤทธิ์
ของงาน

คะแนนประเมิน
ผลสัมฤทธิ์ของงาน

คะแนนประเมิน
พฤติกรรม

การปฏิบัติราชการ
หรือสมรรถนะ

คะแนน
การประเมินผล

การปฏิบัติราชการ

ประเมิน

ประเมิน
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2.	 หลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติราชการ
	 สำ�นักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ ดำ�เนินการประเมินผลการปฏิบัติ

ราชการ ตามหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการรัฐสภา

สามัญ ในสังกัดสำ�นักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ ตามหนังสือคณะกรรมการ

ข้าราชการรัฐสภา ที่ 55/2555 (ว 24) ลงวันที่ 20 มิถุนายน 2555 

	 2.1 รอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

	 การประเมินผลการปฏิบัติราชการดำ�เนินการ ปีละ 2 รอบ ตามปีงบประมาณ ดังนี้

	 รอบท่ี 1	 ประเมินผลการปฏิบัติราชการ ระหว่างวันท่ี 1 ตุลาคม ถึงวันท่ี 31 มีนาคม

ของปีถัดไป 

	 รอบที่ 2	ประเมนิผลการปฏิบตัริาชการ ระหวา่งวนัที ่1 เมษายน ถงึวนัที ่30 กนัยายน 

ของปีเดียวกัน

	 ในแต่ละรอบการประเมิน ให้ผู้ปฏิบัติงานและผู้บังคับบัญชาตกลงร่วมกันเกี่ยวกับ 

การมอบหมายงานและระดับผลการปฏิบัติราชการที่คาดหมายไว้ต้ังแต่ต้นรอบการ

ประเมิน และเมื่อสิ้นสุดรอบการประเมิน ผู้บังคับบัญชาประเมินผลการปฏิบัติราชการ

ของผู้ปฏิบัติงาน โดยเทียบเคียงผลงานที่ทำ�ได้จริงกับเป้าหมายท่ีตั้งไว้ และสรุปเป็น

คะแนนประเมินผลการปฏิบัติราชการในรอบการประเมินนั้น ทั้งนี้ หากในระหว่างรอบ

การประเมินมีงานที่เพ่ิมมากข้ึน หรือกระบวนการทำ�งานเปล่ียนไปจากที่เคยตกลงกันไว้  

ผู้ปฏิบัติงานและผู้บังคับบัญชาอาจร่วมกันพิจารณาปรับปรุงข้อตกลงให้เหมาะสมสอดคล้อง

กับการปฏิบัติงานจริง เพ่ือให้สามารถใช้ประเมินผลการปฏิบัติราชการในรอบการประเมิน

นั้นได้ ทั้งนี้ ให้เป็นไปตามเงื่อนไขที่สำ�นักงานฯ กำ�หนด

	 2.2 องค์ประกอบการประเมินและสัดส่วนคะแนน

	 การประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการในประเภทและตำ�แหน่งต่างๆ ให้

ประเมินอย่างน้อย 2 องค์ประกอบ ได้แก่ ผลสัมฤทธ์ิของงาน และพฤติกรรมการปฏิบัติ

ราชการหรือสมรรถนะ อย่างไรก็ตาม ตามหลักเกณฑ์ฯ กำ�หนดให้ส่วนราชการอาจกำ�หนด

องค์ประกอบการประเมินอื่นๆ เพ่ิมเติมตามความเหมาะสมกับลักษณะงานและสภาพการ

ปฏิบัติราชการของข้าราชการในตำ�แหน่งต่างๆ ก็ได้ 
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	 องค์ประกอบการประเมิน 2 องค์ประกอบ มีสัดส่วนคะแนนไม่เท่ากัน ตามหลักเกณฑ์ฯ  

กำ�หนดให้องค์ประกอบผลสัมฤทธิ์ของงาน ต้องมีสัดส่วนคะแนนไม่น้อยกว่าร้อยละ 70 กรณี

ข้าราชการที่อยู่ในระหว่างทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการ หรือมีระยะเวลาทดลองปฏิบัติหน้าที่

ราชการอยู่ในระหว่างรอบการประเมิน ซึ่งอยู่ในช่วงของการเริ่มปฏิบัติราชการจึงต้องมี

ลักษณะผสมผสานระหว่างการทำ�งานและเรียนรู้งาน หรืออาจได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบ

งานในส่วนสนับสนุน ผลสัมฤทธ์ิของงานจึงอาจยังไม่ชัดเจน ให้ประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน 

สัดส่วนคะแนนร้อยละ 50 และพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ สัดส่วนคะแนนร้อยละ 50

	 ดังน้ัน ข้าราชการจึงควรศึกษาองค์ประกอบการประเมินและสัดส่วนคะแนนท่ีสำ�นักงานฯ  

กำ�หนดและประกาศให้ทราบโดยทั่วกันทุกรอบการประเมิน 

	 สำ�นักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ ได้นำ�หลักเกณฑ์การประเมิน 

ตามหนังสือเวียนฉบับดังกล่าวมาใช้ครั้งแรกในรอบการประเมินที่ 1 ประจำ�ปีงบประมาณ  

พ.ศ. 2558 (1 ตุลาคม 2557 - 31 มีนาคม 2558) ซึ่งกำ�หนดให้มีองค์ประกอบการประเมิน 

2 องค์ประกอบ ได้แก่ ผลสัมฤทธ์ิของงาน มีสัดส่วนคะแนน ร้อยละ 70 และพฤติกรรม 

การปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ มีสัดส่วนคะแนน ร้อยละ 30

	 2.3 ระดับผลการประเมิน

	 ผลคะแนนการประเมินผลการปฏิบัติราชการแบ่งเป็น 5 ระดับ ได้แก่ ดีเด่น ดีมาก 

ดี พอใช้ และต้องปรับปรุง โดยมีช่วงคะแนนของแต่ละระดับ ดังนี้

	 (1) ระดับดีเด่น	 ร้อยละ 90 ขึ้นไป 

	 (2) ระดับดีมาก	 ร้อยละ 80 - 89 

	 (3) ระดับดี	 ร้อยละ 70 - 79 

	 (4) ระดับพอใช้	 ร้อยละ 60 - 69 

	 (5) ระดับต้องปรับปรุง	 ต่ำ�กว่าร้อยละ 60 

	 คะแนนประเมนิผลการปฏิบติัราชการจะสะทอ้นระดบัผลงานของผูป้ฏิบติังานแต่ละคน  

คะแนนผลการประเมินที่มีหลายระดับ เพ่ือจำ�แนกความแตกต่างในผลการปฏิบัติงานตาม

ความเป็นจริง
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	 2.4 การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน

	 การประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน คือ การพิจารณาความสำ�เร็จของงานตามตัวชี้วัด 

และคา่เปา้หมายทีผู้่บงัคับบญัชาและผูป้ฏิบตังิานไดต้กลงไว้รว่มกนั การกำ�หนดตัวชีวั้ดผลงาน 

และค่าเป้าหมายมี 3 ลักษณะ ดังนี้

•	งานตามคำ�รับรองการปฏิบัติราชการหรือแผนปฏิบัติราชการประจำ�ปี

•	งานตามหน้าที่ความรับผิดชอบหลักขององค์กรหรือสำ�นักหรือกลุ่มงานหรือ 

ตำ�แหน่งงานของผู้รับการประเมิน

•	งานที่ได้รับมอบหมายพิเศษซึ่งไม่ใช่งานประจำ�ขององค์กรหรือของผู้รับการ

ประเมิน เช่น งานแก้ปัญหาสำ�คัญ หรืองานเร่งด่วน เป็นต้น

	 การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน เป็นขั้นตอนที่ผู้บังคับบัญชาจะต้องใส่ใจและปฏิบัติ

ตามข้ันตอนการประเมนิ ถอืเปน็หนา้ทีค่วามรบัผดิชอบทีส่ำ�คญัเพ่ือใหผ้ลการประเมนิมคีวาม

ยุติธรรมและมีความน่าเชื่อถือ รายละเอียดการประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานจะได้กล่าวถึง 

ในบทต่อไป

	 2.5 การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ

	 การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ คือ การพิจารณาว่า 

ในระหว่างปฏิบัติงาน ผู้ปฏิบัติงานแสดงพฤติกรรมที่ส่งผลให้การปฏิบัติงานในหน้าที่ความ 

รับผิดชอบสำ�เร็จอย่างไร 

	 สมรรถนะแบ่งเป็น 3 ประเภทหลัก ได้แก่ สมรรถนะหลัก สมรรถนะตามสายงาน 

และสมรรถนะทางการบริหาร ผู้ปฏิบัติงานในแต่ละประเภทและระดับตำ�แหน่งต้องมีระดับ

ของพฤติกรรมหรือสมรรถนะที่เหมาะสมตามประเภทและระดับตำ�แหน่งของตน ซึ่งองค์กร

จะเป็นผู้กำ�หนดจำ�นวนและระดับสมรรถนะที่เหมาะสมดังกล่าว

	 ผลการประเมนิพฤติกรรมการปฏิบติัราชการหรอืสมรรถนะสามารถนำ�ไปใชเ้ชือ่มโยง

กับระบบการพัฒนาบุคลากรได้ต่อไป 

	 รายละเอียดการประเมินสมรรถนะจะได้กล่าวถึงในบทต่อไป
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	 2.6 ผู้ประเมินคือใคร

	 ผูม้อีำ�นาจประเมนิในกรณต่ีางๆ ของสำ�นกังานคณะกรรมการสิทธิมนษุยชนแหง่ชาติ 

สรุปได้ดังนี้

	 กรณีทั่วไป

	 (1)	ประธานกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ ประเมินผลการปฏิบัติราชการ

เลขาธิการคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ 

	 (2)	เลขาธิการคณะกรรมการสทิธิมนษุยชนแหง่ชาต ิประเมนิผลการปฏิบตัริาชการ

ข้าราชการที่อยู่ในบังคับบัญชา 

	 (3)	ผูบ้งัคับบญัชาระดบัสำ�นกัประเมนิผลการปฏิบัติราชการข้าราชการท่ีอยู่ในบงัคบั

บัญชา

	 (4)	ผู้บังคับบัญชาที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชาตาม (1) (2) หรือ (3)  

แล้วแต่กรณี

ผู้ประเมิน ผู้รับการประเมิน

ประธานกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ เลขาธิการคณะกรรมการสทิธิมนษุยชน 

แห่งชาติ 

เลขาธิการคณะกรรมการสิทธิมนุษยชน

แห่งชาติ 

- รองเลขาธิการคณะกรรมการ 

 สิทธิมนุษยชนแห่งชาติ

- ที่ปรึกษาสำ�นักงานคณะกรรมการ 

 สิทธิมนุษยชนแห่งชาติ

- ผู้ตรวจการสิทธิมนุษยชน

เลขาธิการคณะกรรมการสิทธิมนุษยชน

แห่งชาติ 

ผู้บังคับบัญชาระดับสำ�นัก

ผู้บังคับบัญชาระดับสำ�นัก ข้าราชการทุกประเภทและระดับตำ�แหน่ง

ในบังคับบัญชา
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ผู้ประเมิน ผู้รับการประเมิน

ผู้บังคับบัญชาที่ได้รับมอบหมายจากเลขาธิการ

คณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ 

โดยในรอบการประเมินท่ี 1 ประจำ�ปีงบประมาณ 

พ.ศ. 2558 ได้มอบหมายให้บุคคลดังต่อไปนี้

เป็นผู้ประเมินข้าราชการในบังคับบัญชา ได้แก่ 

-	ผู้อำ�นวยการกลุ่มงานอำ�นวยการกิจการ 

คณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ

-	ผู้อำ�นวยการกลุ่มงานติดตาม 

สารบบสำ�นวน

-	ผู้อำ�นวยการหน่วยตรวจสอบภายใน

ข้าราชการทุกประเภทและระดับตำ�แหน่ง 

ในบังคับบัญชา

	 กรณีได้รับมอบหมายให้ไปช่วยราชการหรือปฏิบัติหน้าที่ราชการ 
ในส่วนราชการ/หน่วยงานอื่น

	 กรณีการประเมินข้าราชการผู้ได้รับมอบหมายให้ไปช่วยราชการหรือปฏิบัติราชการ

ในส่วนราชการหรือหน่วยงานอื่น ให้หัวหน้าส่วนราชการหรือหัวหน้าหน่วยงานท่ีผู้รับการ

ประเมินไปช่วยราชการหรือปฏิบัติหน้าที่ราชการ แล้วแต่กรณี เป็นผู้ให้ข้อมูลและความเห็น

เพื่อประกอบการประเมินของผู้มีอำ�นาจหน้าที่ประเมิน

ผู้ประเมิน ผู้รับการประเมิน

หัวหน้าส่วนราชการ/หน่วยงานที่ผู้รับ 

การประเมินไปช่วยราชการ หรือผู้ได้รับ

มอบหมายจากหัวหน้าส่วนราชการ/หน่วยงาน

ดังกล่าวมอบให้เป็นผู้บังคับบัญชาโดยตรง

ข้าราชการผู้ได้รับมอบหมายให้ไป

ช่วยราชการในส่วนราชการ/

หน่วยงานอื่น



การประเมินผล
การปฏิบัติราชการ26

	 2.7 การเก็บเอกสารหลักฐานที่ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ

	 ผลการประเมินรวมทั้งข้อมูลประกอบต่างๆ ให้ผู้บังคับบัญชาระดับสำ�นัก/กลุ่ม/ 

หน่วย เก็บสำ�เนาไว้อย่างน้อย 2 รอบการประเมิน ส่วนต้นฉบับให้ส่งให้กลุ่มงานบริหารงาน

ทรัพยากรบุคคลเป็นผู้จัดเก็บ

	 2.8 กลไกสนบัสนนุความโปร่งใสและเปน็ธรรมในการประเมินผลการปฏิบตัิ

ราชการ

	 เพ่ือให้มีกลไกสนับสนุนความโปร่งใสและเป็นธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติ

ราชการ จึงกำ�หนดให้หัวหน้าส่วนราชการแต่งต้ังคณะกรรมการทำ�หน้าที่พิจารณาเสนอ

ความเห็นเกี่ยวกับมาตรฐานและความเป็นธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติราชการ

ของข้าราชการประเภทอำ�นวยการ ประเภทวิชาการ และประเภททั่วไปในสังกัดทุกระดับ  

ประกอบด้วยองค์ประกอบ ดังนี้

	 (1)	รองเลขาธิการที่เลขาธิการคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติมอบหมายให้ 

รับผิดชอบงานด้านบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นประธานกรรมการ

	 (2)	ข้าราชการรัฐสภาสามัญจำ�นวนไม่น้อยกว่า 4 คน ที่เลขาธิการคณะกรรมการ

สิทธิมนุษยชนแห่งชาติแต่งตั้ง เป็นกรรมการ

	 (3)	ผู้อำ�นวยการสำ�นักบริหารกลาง เป็นกรรมการและเลขานุการ
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บันทึก
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องค์ประกอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการมี 2 องค์ประกอบ

ผลสัมฤทธิ์ของงาน

พฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ

ทำ�ไมคะแนนผลการประเมินถึงมีหลายระดับ

	 คะแนนผลการประเมินแบ่งออกเป็น 5 ระดับ  

เพื่อจำ�แนกความแตกต่างของผลการปฏิบัติราชการ 

ของข้าราชการ อย่างไรก็ตาม หากพิสูจน์ได้ว่าคะแนน 

ผลการประเมินของข้าราชการมีไม่ครบทุกระดับ  

ก็ให้จัดตามผลคะแนนประเมินจริง

คณะกรรมการพิจารณาเสนอความเห็นเกี่ยวกับมาตรฐานและความเป็นธรรม
ของการประเมินผลการปฏิบัติราชการ

ทบทวนความคิด

	 พิจารณากลั่นกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการ

ในภาพรวมว่าควรมีประเด็นใดบ้างที่สมควรได้รับการพิจารณา

เป็นพิเศษ หรือเพิ่มเติม โดยนำ�เสนอความเห็นต่อเลขาธิการ กสม. 

เพื่อพิจารณาต่อไป คณะกรรมการพิจารณาเสนอความเห็นฯ 
ไม่สามารถเปลี่ยนแปลงผลคะแนนของผู้รับการประเมิน
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ผลสัมฤทธิ์ของงาน ร้อยละ 50

พฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ ร้อยละ 50

ตัวอย่าง

	 ข้าราชการรายหนึ่งบรรจุเข้ารับราชการวันที่ 15 ตุลาคม 2557 (เวลาทดลองปฏิบัติ

หน้าที่ราชการไม่น้อยกว่า 6 เดือน) สิ้นสุดระยะเวลาทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการวันที่ 14 

เมษายน 2558 

	 • การประเมินผลการปฏิบัติราชการในรอบการประเมินที่ 1 ประจำ�ปีงบประมาณ 

พ.ศ. 2558 (ระหว่างวันที่ 1 ตุลาคม 2557 - 31 มีนาคม 2558) จะใช้สัดส่วนคะแนน 

องค์ประกอบผลสัมฤทธิ์ของงาน ร้อยละ 50 และองค์ประกอบพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ

หรือสมรรถนะ ร้อยละ 50 

	 ณ วันที่ 31 มีนาคม 2558 ข้าราชการ

รายนี้คงเหลือระยะเวลาทดลองปฏิบัติหน้าที่

ราชการอีก 14 วัน ดังนั้น

	 • การประเมินผลการปฏิบัติราชการ

ในรอบการประเมินที่ 2 ประจำ�ปีงบประมาณ 

พ.ศ. 2558 (ระหว่างวันที่ 1 เมษายน 2558 - 

30 กันยายน 2558) จะใช้สัดส่วนคะแนน 

องค์ประกอบผลสัมฤทธิ์ของงาน ร้อยละ 50  

และองค์ประกอบพฤติกรรมการปฏิบัติ

ราชการหรือสมรรถนะ ร้อยละ 50

ผู้อยู่ในระหว่างทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการ ประเมินอย่างไร
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ขั้นตอนการด�ำเนินการ
การประเมินผล

การปฏิบัติราชการ
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สำ�นักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ  

ดำ�เนินการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ตาม 

หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของ

ข้าราชการรัฐสภาสามัญ ในสังกัดสำ�นักงานคณะกรรมการ 

สิทธิมนุษยชนแห่งชาติ ตามหนังสือคณะกรรมการข้าราชการ

รัฐสภา ที่ 55/2555 (ว 24) ลงวันที่ 20 มิถุนายน 2555 เนื้อหา

ในส่วนนี้มุ่งเน้นให้ผู้อ่านเข้าใจขั้นตอนการประเมินผลการ 

ปฏิบัติราชการ กิจกรรมตามช่วงเวลาในการประเมินผลการ

ปฏิบัติราชการ ข้อแนะนำ�การปฏิบัติตามขั้นตอนการประเมิน

ผลการปฏิบัติราชการ และแบบฟอร์มการประเมินผลการ 

ปฏิบัติราชการ พร้อมทั้งตัวอย่างการคำ�นวณคะแนน 
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1.	 ขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติราชการ

1
ก่อนเริ่มรอบการประเมินหรือในช่วงเริ่มรอบการประเมิน  

สำ�นักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ ประกาศหลักเกณฑ์

และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการให้ข้าราชการในสังกัด

ทราบโดยทั่วกัน 

4
ในระหว่างรอบการประเมิน ผู้ประเมินให้คำ�ปรึกษาแนะนำ� 

แก่ผู้รับการประเมินเพื่อการปรับปรุง แก้ไข พัฒนาให้มีผลสัมฤทธิ์

ของงานเป็นไปตามเป้าหมาย และแสดงพฤติกรรมการปฏิบัติ

ราชการหรือสมรรถนะเป็นไปตามระดับที่คาดหวัง

ผู้ประเมินและผู้รับการประเมินกำ�หนดข้อตกลงร่วมกันเกี่ยวกับ 

การมอบหมายงานและการประเมินผลการปฏิบัติราชการ  

กำ�หนดตัวชี้วัดและค่าเป้าหมาย

2

ผู้ประเมิน ประเมินผลการปฏิบัติราชการของผู้รับการประเมิน 

ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ได้ประกาศไว้ และตามข้อตกลง 

ที่ได้ทำ�ไว้กับผู้รับการประเมิน

3

5

ครบรอบการประเมิน ผู้ประเมินดำ�เนินการประเมินและแจ้งผลการ

ประเมินให้ผู้รับการประเมินทราบเป็นรายบุคคล โดยให้ผู้รับการ

ประเมินลงลายมือชื่อรับทราบผลการประเมิน

6

ประกาศรายชื่อข้าราชการผู้มีผลการปฏิบัติราชการอยู่ในระดับดีเด่น 

และดีมากโดยเปิดเผยให้ทราบทั่วกัน
7

ผู้ประเมินจัดส่งผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการ 

ในหน่วยงานของตน เสนอต่อคณะกรรมการพิจารณาเสนอความเห็น

เกี่ยวกับมาตรฐานและความเป็นธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติ

ราชการ
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ครบรอบการประเมินที่ 2

-	 ผู้ประเมินประเมินผลการปฏิบัติราชการของผู้รับการประเมินตามแบบฟอร์มที่ใช้ในการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการ

-	 จัดทำ�บัญชีรายชื่อตามลำ�ดับผลการประเมินเสนอคณะกรรมการพิจารณาเสนอความเห็น
เกี่ยวกับมาตรฐานและความเป็นธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติราชการ

-	 แจ้งผลการประเมินแก่ผู้รับการประเมิน และให้คำ�ปรึกษาแนะนำ�เป็นรายบุคคล
-	 นำ�ผลการประเมินไปพิจารณาเลื่อนเงินเดือน
-	 ประกาศรายชื่อผู้มีผลการประเมิน “ดีเด่น” และ “ดีมาก”

ระหว่างรอบ
การประเมินที่ 2

ระหว่าง 1 เม.ย. - 30 ก.ย. 
ติดตามความก้าวหน้าของ
งานอย่างต่อเนื่อง และให้
ความสำ�คัญกับการพัฒนา
งานและพฤติกรรมการ
ปฏิบัติราชการ

เริ่มรอบการประเมินที่ 1 

-	 ประกาศหลักเกณฑ์และวิธีการ
ประเมิน

-	 ผู้ประเมินและผู้รับการประเมิน
วางแผนการปฏิบัติราชการร่วมกัน 
โดยกำ�หนดเป้าหมาย ระดับความ
สำ�เร็จของงาน และพฤติกรรมที่
คาดหวัง

-	 มอบหมายงาน และบันทึกข้อตกลง  
ตัวชี้วัด และค่าเป้าหมาย ระบุระดับ 
สมรรถนะที่คาดหวังในแบบฟอร์ม
การประเมิน

ระหว่างรอบ
การประเมินที่ 1

ระหว่าง 1 ต.ค. - 31 มี.ค. 
ของปีถัดไป ติดตามความ
ก้าวหน้าของงานอย่าง
ต่อเนื่อง และให้ความ
สำ�คัญกับการพัฒนางาน
และพฤติกรรมการปฏิบัติ
ราชการ

ม.ค.

ก.พ.

มี.ค.เม.ย.

พ.ค.

มิ.ย.

ก.ค.

ส.ค.

ก.ย. ต.ค.

พ.ย.

ธ.ค.

1 ต.ค.
เริ่มรอบการประเมินที่ 1 

30 ก.ย.
สิ้นสุดรอบการประเมินที่ 2

1 เม.ย.
เริ่มรอบการประเมินที่ 2

31 มี.ค.
สิ้นสุดรอบการประเมินที่ 1 

เริ่มรอบการประเมินที่ 2

-	 ประกาศหลักเกณฑ์และวิธีการประเมิน
-	 ผู้ประเมินและผู้รับการประเมินวางแผนการ

ปฏิบัติราชการร่วมกัน โดยกำ�หนดเป้าหมาย 
ระดับความสำ�เร็จของงาน และพฤติกรรมที่
คาดหวัง

-	 มอบหมายงาน และบันทึกข้อตกลง ตัวชี้วัด 
และค่าเป้าหมาย ระบุระดับสมรรถนะที่คาด
หวังในแบบฟอร์มการประเมิน

ครบรอบการประเมินที่ 1

-	 ผู้ประเมินประเมินผลการปฏิบัติราชการของผู้รับการประเมินตามแบบฟอร์มที่
ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ

-	 จัดทำ�บัญชีรายชื่อตามลำ�ดับผลการประเมินเสนอคณะกรรมการพิจารณาเสนอ
ความเห็นเกี่ยวกับมาตรฐานและความเป็นธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการ

-	 แจ้งผลการประเมินแก่ผู้รับการประเมิน และให้คำ�ปรึกษาแนะนำ�เป็นรายบุคคล
-	 นำ�ผลการประเมินไปพิจารณาเลื่อนเงินเดือน
-	 ประกาศรายชื่อผู้มีผลการประเมิน “ดีเด่น” และ “ดีมาก”

2.	 กิจกรรมตามช่วงเวลาในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
	 รอบหนึ่งปี
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3.	 ข้อแนะน�ำการปฏิบัติตามขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบัต ิ
	 ราชการ

ขั้นตอน ข้อแนะนำ�

(1)	ก่อนเริ่มรอบการประเมินหรือในช่วงเริ่มรอบการ

ประเมิน สำ�นักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชน

แห่งชาติประกาศหลักเกณฑ์และวิธีการประเมิน

ผลการปฏิบัติราชการให้ข้าราชการในสังกัดทราบ

โดยทั่วกัน 

ข้าราชการควรศึกษาหลักเกณฑ์

และวิธีการประเมินให้ละเอียด 

ได้แก่ องค์ประกอบการประเมิน 

สัดส่วนคะแนน ผู้ประเมิน และ

แบบฟอร์มการประเมิน

(2)	ในแต่ละรอบการประเมินให้ผู้ประเมินและ 

ผู้เกี่ยวข้อง (เลขาธิการคณะกรรมการสิทธิ 

มนุษยชนแห่งชาติ/ผู้อำ�นวยการระดับสำ�นัก/ 

ผู้อำ�นวยการกลุ่มงาน) และข้าราชการผู้รับการ

ประเมินกำ�หนดข้อตกลงร่วมกันเกี่ยวกับการ 

มอบหมายงานและการประเมินผลการปฏิบัติ

ราชการ กำ�หนดตัวชี้วัดหรือหลักฐานบ่งชี้ความ

สำ�เร็จของงานอย่างเป็นรูปธรรมและเหมาะสม 

กับลักษณะงาน 

ให้ตกลงร่วมกันระหว่าง 

ผู้ประเมินกับผู้รับการประเมิน

(3)	ในระหว่างรอบการประเมินให้ผู้ประเมิน 

ให้คำ�ปรึกษาแนะนำ�ผู้รับการประเมินเพื่อการ

ปรับปรุง แก้ไข พัฒนาเพื่อนำ�ไปสู่ผลสัมฤทธิ์ 

ของงาน และพฤติกรรมหรือสมรรถนะในการ

ปฏิบัติราชการ และเมื่อสิ้นรอบการประเมิน  

ผู้ประเมินกับผู้รับการประเมินควรร่วมกันทำ�การ

วิเคราะห์ผลสำ�เร็จของงาน และพฤติกรรม 

หรือสมรรถนะในการปฏิบัติราชการ เพื่อหา 

ความจำ�เป็นในการพัฒนาเป็นรายบุคคลด้วย

หากผู้รับการประเมินได้รับ 

มอบหมายงานภายหลังการ

กำ�หนดข้อตกลงก็อาจพิจารณา

ปรับตัวชี้วัดและค่าเป้าหมาย  

โดยเป็นไปตามเงื่อนไข 

ที่สำ�นักงานฯ กำ�หนด 
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ขั้นตอน ข้อแนะนำ�

(4)	ในแต่ละรอบการประเมินให้ผู้ประเมิน ประเมิน 

ผลการปฏิบัติราชการของผู้รับการประเมินตาม 

หลักเกณฑ์และวิธีการที่ได้ประกาศไว้ และตาม 

ข้อตกลงที่ได้ทำ�ไว้กับผู้รับการประเมิน 

ผู้ประเมินต้องประเมินผลการ

ปฏิบัติราชการของผู้รับการ

ประเมินตามผลงานที่เกิดขึ้น

ตามความเป็นจริงในรอบการ

ประเมินนั้นๆ

(5)	ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการในแต่ละคร้ัง  

ให้ผู้ประเมินตามแจ้งผลการประเมินให้ผู้รับการ

ประเมินทราบเป็นรายบุคคล โดยให้ผู้รับการ

ประเมินลงลายมือชื่อรับทราบผลการประเมิน 

กรณีที่ผู้รับการประเมินไม่ยินยอมลงลายมือช่ือ 

รับทราบผลการประเมิน ให้ข้าราชการอย่างน้อย 

หนึ่งคนลงลายมือชื่อเป็นพยานว่าได้มีการแจ้ง 

ผลการประเมินดังกล่าวแล้ว

หากผู้รับการประเมินสงสัย 

ในผลการประเมิน ผู้ประเมิน

ต้องชี้แจงพร้อมเหตุผลให้ผู้รับ

การประเมินทราบ และยอมรับ

(6)	ให้ผู้มีอำ�นาจพิจารณาเลื่อนเงินเดือน แล้วจัดส่ง 

ผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการและผลการ 

เลื่อนเงินเดือนของข้าราชการให้แก่กลุ่มงาน

บริหารงานทรัพยากรบุคคล เพื่อเสนอต่อ 

คณะกรรมการพิจารณาเสนอความเห็นเกี่ยวกับ

มาตรฐานและความเป็นธรรมของการประเมิน

ผลการปฏิบัติราชการ 

ผู้มีอำ�นาจพิจารณาเล่ือนเงินเดือน 

พิจารณาเลื่อนเงินเดือนให้

สอดคล้องกับระดับคะแนน

ผลการประเมิน และให้อยู่

ภายในวงเงินการเลื่อนที่ได้รับ

(7)	ให้ผู้ประเมินประกาศรายช่ือข้าราชการผู้มีผลการ 

ปฏิบัติราชการอยู่ในระดับดีเด่นและดีมากในที่

เปิดเผยให้ทราบโดยทั่วกัน เพื่อเป็นการยกย่อง

ชมเชยและสร้างแรงจูงใจให้พัฒนาผลการปฏิบัติ

ราชการในรอบการประเมินต่อไป ให้ดียิ่งขึ้น

ปิดประกาศ และทำ�หนังสือ

แจ้งเวียน
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4.	 แบบฟอร์มการประเมินผลปฏิบัติราชการ 
	 4.1 ส่วนประกอบของแบบฟอร์ม

	 การประเมินผลปฏิบัติราชการจะกระทำ�ควบคู่กับแบบฟอร์มบันทึกข้อตกลงตัวชี้วัด

และค่าเป้าหมาย และระบุสมรรถนะที่จะประเมิน ซึ่งประกอบด้วย 

	 1. แบบสรุปผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ใช้เพ่ือสรุปผลการประเมิน  

แผนพัฒนาการปฏิบัติราชการรายบุคคล และรับทราบผลการประเมิน 

	 2. แบบประเมินผลการปฏิบัติราชการ ใช้สำ�หรับประเมินผลการปฏิบัติราชการ  

แบ่งเป็น 2 ส่วน ดังนี้

	 ส่วนที่ 1: การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน ใช้บันทึกตัวชี้วัดผลงาน และค่าเป้าหมาย

ซึ่งได้ตกลงกันระหว่างผู้รับการประเมินกับผู้ประเมิน เพ่ือประกอบการประเมินผลสัมฤทธ์ิ

ของงาน โดยคะแนนที่ไดจ้ากส่วนนีจ้ะนำ�ไปคำ�นวณคะแนนผลการประเมนิในแบบสรปุผลการ

ประเมินผลการปฏิบัติราชการ ในส่วนองค์ประกอบผลสัมฤทธิ์ของงาน

	 สว่นที ่2: การประเมินพฤตกิรรมการปฏิบตัริาชการหรอืสมรรถนะ ใชร้ะบสุมรรถนะ

ที่จะประเมิน เพื่อประกอบการประเมินสมรรถนะ โดยคะแนนที่ได้จากส่วนนี้จะนำ�ไปคำ�นวณ

คะแนนผลการประเมนิในแบบสรปุผลการประเมนิผลการปฏิบัติราชการ ในส่วนองค์ประกอบ

พฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ

	 4.2 การใช้แบบฟอร์มในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ

	 ช่วงที่ 1: เริ่มรอบการประเมิน

	 เริ่มรอบการประเมิน ผู้รับการประเมินจะตกลงร่วมกับผู้ประเมินเกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์

ของงานทีจ่ะเกดิข้ึนในชว่งรอบการประเมนินัน้ โดยต้องมกีารกำ�หนดตัวชีวั้ดและคา่เปา้หมาย 

ตลอดจนระดับสมรรถนะที่คาดหวัง และเมื่อได้ข้อตกลงแล้วให้กรอกข้อมูลลงในแบบฟอร์ม 

ดังนี้

	 (1)	ในแบบสรุปผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ให้ระบุข้อมูลของผู้รับการ

ประเมิน และระบุว่าเป็นการประเมินในรอบการประเมินใด ระหว่างรอบที่ 1 หรือที่ 2 เป็นต้น 

เนื่องจากการดำ�เนินการในช่วงนี้เป็นช่วงเริ่มรอบการประเมิน จึงให้ผู้รับการประเมินกรอก
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เพียงข้อมูลในหน้าที่ 1 นี้เท่านั้น โดยยังไม่ต้องกรอกข้อมูลใดในหน้าที่ 2 และ 3 เนื่องจาก 

ยังไม่มีข้อมูลผลการประเมินใดๆ เกิดขึ้นในช่วงนี้

	 (2)	ในแบบประเมนิผลการปฏิบตัริาชการ ใหร้ะบชุือ่ผูร้บัการประเมนิ และผูป้ระเมนิ

โดยให้ระบุรอบการประเมิน พร้อมลงนามด้วย

	 (3)	ในแบบประเมนิผลการปฏิบตัริาชการ ส่วนที ่1 ใหร้ะบตัุวชีวั้ดผลงาน คา่เปา้หมาย  

และนํ้าหนักของตัวชี้วัดแต่ละตัว โดยนํ้าหนักทุกตัวเมื่อรวมกันต้องเท่ากับ 100 % 

	 (4)	ในแบบประเมินผลการปฏิบัติราชการ ส่วนท่ี 2 ให้ระบุสมรรถนะที่จะประเมิน 

พร้อมทั้งระดับสมรรถนะที่คาดหวัง 

	 เมื่อกรอกข้อมูลต่างๆ ลงในแบบฟอร์มแล้ว ให้ผู้ประเมินและผู้รับการประเมินเก็บไว้ 

เป็นหลักฐาน

	 ช่วงที่ 2: ระหว่างรอบการประเมิน

	 ในระหว่างรอบการประเมินเป็นช่วงเวลาที่ผู้รับการประเมินปฏิบัติงานเพ่ือให้เกิด 

ผลสัมฤทธิ์ของงานตามที่ได้ตกลงร่วมกันไว้เมื่อเริ่มต้นรอบการประเมิน 

	 ผู้ประเมินมีหน้าที่ติดตามงาน พิจารณาปัญหาและหาวิธีการแก้ไข ปรึกษาหารือกับ 

ผู้ประเมินเพ่ือแก้ไขปัญหาให้ลุล่วง ให้การปฏิบัติราชการบรรลุผลตามที่ได้ตกลงกันไว้  

ตลอดจนสังเกตและบันทึกพฤติกรรมการปฏิบัติราชการของผู้รับการประเมิน

	 ผู้รับการประเมินควรพิจารณาพฤติกรรมการปฏิบัติราชการของตนว่าสามารถทำ�ได้

เท่ากับ หรือดีกว่าระดับสมรรถนะของตำ�แหน่งหรือไม่ และควรปรับเปลี่ยนพฤติกรรม หรือ

พัฒนาตนเองเพื่อให้มีพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะตามที่ควรจะเป็น

	 ช่วงที่ 3: ครบรอบการประเมิน

	 เมื่อครบรอบการประเมิน ผู้ประเมินดำ�เนินการประเมินและให้คะแนนลงใน 

แบบประเมินผลการปฏิบัติราชการ และแบบสรุปผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ดังนี้

	 (1) แบบประเมินผลการปฏิบัติราชการ ส่วนที่ 1 : การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน

	  ให้ผู้ประเมินเปรียบเทียบผลการปฏิบัติราชการจริงของผู้รับการประเมินกับ 

ค่าเป้าหมาย หากผลการปฏิบัติราชการจริงมีค่าตรงกับค่าเป้าหมายใด ก็ให้ได้คะแนนตาม 

ค่าคะแนนของค่าเป้าหมายนั้น ทั้งนี้ คะแนนการประเมินจะมีค่าอยู่ระหว่าง 1 ถึง 5 
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การคำ�นวณคะแนนประเมนิผลสมัฤทธิข์องงาน

	 การคำ�นวณคะแนนแต่ละตัวชี้วัด 

	 คะแนนผลการประเมิน X น้ำ�หนัก	 = คะแนนตัวชี้วัดตัวที่ 1

	 ตัวอย่างการคำ�นวณ 5 คะแนน X 20	 = 100 คะแนน

	 (2)	แบบประเมนิผลการปฏิบตัริาชการ สว่นที ่2 : การประเมนิพฤตกิรรมการปฏิบติั

ราชการหรือสมรรถนะ

	 	 ให้ผู้ประเมินดำ�เนินการประเมินและให้คะแนนตามแนวทางการประเมิน

พฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ

	 การคำ�นวณคะแนนผลสัมฤทธิ์ของงาน 

	 ผลรวมคะแนนตัวชี้วัดทุกตัว X 70	 = คะแนนผลสัมฤทธิ์ของงาน 

	 	 	  500

	 * 500	 ซึ่งเป็นตัวหาร คือ คะแนนเต็มของผลรวมคะแนนตัวชี้วัดทุกตัว

	 **70	 คือ สัดส่วนคะแนนในองค์ประกอบผลสัมฤทธิ์ของงาน

	 ตัวอย่างการคำ�นวณ 

	 ตัวชี้วัดตัวที่ 1 	 4 คะแนน X 20 (น้ำ�หนัก)	 = 	 80	 คะแนน

	 ตัวชี้วัดตัวที่ 2 	 5 คะแนน X 20 (น้ำ�หนัก)	 = 	 100	 คะแนน

	 ตัวชี้วัดตัวที่ 3 	 5 คะแนน X 20 (น้ำ�หนัก)	 = 	 100	 คะแนน

	 ตัวชี้วัดตัวที่ 4 	 5 คะแนน X 20 (น้ำ�หนัก)	 = 	 100	 คะแนน

	 ตัวชี้วัดตัวที่ 5 	 5 คะแนน X 10 (น้ำ�หนัก)	 = 	 50	 คะแนน

	 ตัวชี้วัดตัวที่ 6 	 5 คะแนน X 10 (น้ำ�หนัก)	 = 	 50	 คะแนน	

	 ผลรวมคะแนนตัวชี้วัดทุกตัว	 =	 480	 คะแนน

 	 คะแนนผลสัมฤทธิ์ของงาน = 480 X 70 = 67.2 คะแนน 

	 	 	 	 	  500
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การคำ�นวณคะแนนประเมินสมรรถนะ

ตัวอย่างการประเมินสมรรถนะหลักของข้าราชการรัฐสภาสามัญตำ�แหน่งประเภทวิชาการ 

ระดับชำ�นาญการพิเศษ 

สมรรถนะหลักทุกตัวอยู่ในระดับที่คาดหวัง 3 มีผลการประเมินสมรรถนะ ดังนี้

สมรรถนะ

ระดับ

สมรรถนะที่

แสดงออกจริง

(ก)

ระดับ

ที่คาดหวัง

(ข)

ค่าความ

แตกต่าง

(ค)

(ค = ก-ข)

สมรรถนะหลัก

1.	การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 4 3 1 

2.	ความเข้าใจในองค์กรและระบบการ
ทำ�งาน

3 3 0

3.	ความทุ่มเทและการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 2 3 -1

4.	จริยธรรมและการยึดมั่นในความถูกต้อง 1 3 -2

5.	การทำ�งานเป็นทีม 0 3 -3

พิจารณาค่าความแตกต่างของสมรรถนะแต่ละตัว แล้วคำ�นวณคะแนน

ความหมายของค่าความแตกต่าง

 1 หมายถึง ระดับของสมรรถนะท่ีแสดงออกจริง สูงกว่าระดับของสมรรถนะท่ีคาดหวัง

 0 หมายถึง ระดับของสมรรถนะท่ีแสดงออกจริง เท่ากับระดับของสมรรถนะท่ีคาดหวัง

-1 หมายถึง ระดับของสมรรถนะท่ีแสดงออกจริง ต่ำ�กว่าระดับของสมรรถนะท่ีคาดหวัง 1 ระดับ 

-2 หมายถึง ระดับของสมรรถนะท่ีแสดงออกจริง ต่ำ�กว่าระดับของสมรรถนะท่ีคาดหวัง 2 ระดับ

-3 หมายถึง ระดับของสมรรถนะท่ีแสดงออกจริง ต่ำ�กว่าระดับของสมรรถนะท่ีคาดหวัง 3 ระดับ
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หลักเกณฑ์
จำ�นวน

สมรรถนะ
ตัวคูณ คะแนน

(ง)

จำ�นวนสมรรถนะที่สังเกตว่ามีระดับของสมรรถนะ
ที่แสดงออกจริง สูงกว่าหรือเท่ากับระดับของ
สมรรถนะที่คาดหวัง (คูณ 3)

2 3 6

จำ�นวนสมรรถนะที่สังเกตว่ามีระดับของสมรรถนะ 
ที่แสดงออกจริง ต่ำ�กว่าระดับของสมรรถนะ 
ที่คาดหวัง 1 ระดับ (คูณ 2)

1 2 2

จำ�นวนสมรรถนะที่สังเกตว่ามีระดับของสมรรถนะ 
ที่แสดงออกจริง ต่ำ�กว่าระดับของสมรรถนะ 
ที่คาดหวัง 2 ระดับ (คูณ 1)

1 1 1

จำ�นวนสมรรถนะที่สังเกตว่ามีระดับของสมรรถนะ 
ที่แสดงออกจริง ต่ำ�กว่าระดับของสมรรถนะ 
ที่คาดหวัง 3 ระดับ (คูณ 0)

1 0 0

รวมคะแนน 9

	 การคำ�นวณคะแนนประเมินสมรรถนะหลัก

	  คะแนนรวม (ง)	 X	30	 =	 คะแนนสมรรถนะ 

 จำ�นวน “สมรรถนะ” ทั้งหมดที่ประเมิน x 3 (คะแนนเต็ม) 

*30 คือ สัดส่วนคะแนนในองค์ประกอบพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ

	 ตัวอย่างการคำ�นวณ 	

	 9	 X	 30	 =	 18 

	 5 X 3	
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	 (3)	แบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

	 	 ให้ผู้ประเมินนำ�คะแนนประเมินที่ได้จากแบบประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

มากรอกในแบบสรปุผลการประเมนิผลการปฏิบตัริาชการ ส่วนที ่2 : การสรปุผลการประเมนิ

องค์ประกอบการประเมิน สัดส่วนคะแนน คะแนนที่ได้

องค์ประกอบที่ 1 : ผลสัมฤทธิ์ของงาน 70 67.2

องค์ประกอบที่ 2 : พฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ 

(สมรรถนะหลัก) 

30 18

รวม 100 85.2

สรุป	ข้าราชการรายนี้ได้ผลคะแนนประเมิน 85.2 คะแนน จากคะแนนเต็ม 100 คะแนน

	 คิดเป็น ร้อยละ 85.2 ผลการประเมินอยู่ในระดับดีมาก 

	 (4)	เมื่อได้คะแนนผลการปฏิบัติราชการแล้ว ให้ผู้ประเมินแจ้งผลการประเมินแก่

ผู้รับการประเมินพร้อมให้การปรึกษาชี้แนะแนวทางปรับปรุง และพัฒนาต่อไป โดยผู้รับการ

ประเมินลงลายมือชื่อรับทราบผลการประเมิน กรณีผู้รับการประเมินไม่ยินยอมลงลายมือชื่อ

รับทราบผลการประเมิน ให้ข้าราชการอย่างน้อยหนึ่งคนลงลายมือชื่อเป็นพยานว่าได้มีการ

แจ้งผลการประเมินดังกล่าวแล้ว

	 (5)	ระบแุผนพัฒนาการปฏิบตัริาชการรายบคุคล ท่ีไดม้าจากการปรกึษาหารอืระหวา่ง

ผูป้ระเมนิกบัผูร้บัการประเมนิ โดยใหร้ะบคุวามรู้ ทกัษะ หรอืสมรรถนะทีค่วรไดร้บัการพัฒนา 

วิธีการพัฒนา และช่วงระยะเวลาที่ต้องการการพัฒนา 

	 (6)	ผู้ประเมินส่งแบบประเมินผลการปฏิบัติราชการไปยังกลุ่มงานบริหารงาน

ทรัพยากรบุคคล
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ทบทวนความคิด

การประเมินผลการปฏิบัติราชการเป็นกระบวนการต่อเนื่อง

การประเมินผลการปฏิบัติราชการต้องปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง ตั้งแต่การวางแผนการประเมิน 

ตรวจสอบ ติดตามผลงานเป็นระยะ จนถึงการประเมินผลการปฏิบัติงาน

แบบฟอร์มการประเมินผลการปฏิบัติราชการ คือ

หลักฐานการประเมินผลการปฏิบัติงาน

แบบฟอร์มที่ใช้สำ�หรับการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ ที่ระบุตัวชี้วัด

และค่าเป้าหมาย เป็นการกำ�หนดว่าในแต่ละรอบการประเมินจะพิจารณาผลงาน 

จากตัวชี้วัดผลงานใด ผู้บังคับบัญชาใช้สำ�หรับประกอบการประเมิน การชี้แจง

และให้ข้อมูลป้อนกลับแก่ผู้รับการประเมิน
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การให้คำ�ปรึกษา คำ�แนะนำ�แก่ผู้ปฏิบัติงาน

ผู้บังคับบัญชามักจะละเลยขั้นตอนนี้ เพราะความเกรงใจไม่กล้าบอก

หรือเพราะความไม่ใส่ใจ ผู้ปฏิบัติงานจึงไม่ทราบว่าตนเองมีผลงานดีอย่างไร

ต้องปรับปรุงหรือพัฒนาการทำ�งานหรือความสามารถในเรื่องใด

การประเมินโดยใช้แบบฟอร์ม 

เป็นการเพิ่มภาระงานประจำ� 

เพราะต้องรวบรวมข้อมูล 

การปฏิบัติงานเพ่ือประกอบการ 

ประเมิน

การประเมินโดยใช้แบบฟอร์ม

ระบุงานที่จะวัดอย่างชัดเจน 

และมีการรวบรวมบันทึกข้อมูล

การปฏิบัติงานตามความเป็นจริง

เพื่อประกอบการประเมิน  

ช่วยลดการใช้ความรู้สึกส่วนตัว

และอคติของผู้ประเมิน



การประเมิน
ผลสัมฤทธิ์ของงาน
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การประเมินผลการปฏิบัติราชการประกอบด้วย 2 องค์ประกอบ  

องค์ประกอบแรก คือ การประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน 

และองค์ประกอบที่สอง คือ การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติ

ราชการหรือสมรรถนะ เนื้อหาในส่วนนี้มุ่งเน้นให้ผู้อ่านเข้าใจ 

องค์ประกอบการประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานอันประกอบด้วย

สาระสำ�คัญ ได้แก่ ความหมายของการประเมินผลสัมฤทธิ์ของ

งาน การกำ�หนดตัวชี้วัดผลงาน การกำ�หนดน้ำ�หนักให้กับตัวชี้วัด 

การกำ�หนดคา่เปา้หมาย และคะแนนผลสัมฤทธ์ิของงาน ขัน้ตอน

การประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน แนวทางการรวบรวมเอกสาร 

หลักฐานหรือผลงานประกอบการประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน 

และประโยชน์ของการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน

1.	 การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานคืออะไร 
	 การประเมนิผลสมัฤทธ์ิของงาน คอื การประเมนิผลการ 

ปฏิบัติงานตามช่วงเวลาที่กำ�หนดข้ึน เป็นการตรวจสอบและ

ประเมินผลงานของผู้ปฏิบัติงานที่ เกิดขึ้นในอดีตท่ีผ่านมา  

ตามปัจจัยวัดผลงานที่กำ�หนดขึ้นต้ังแต่ช่วงต้นรอบการประเมิน 

ในที่นี้ คือ ผลลัพธ์ของงานท่ีเป็นรูปธรรมซึ่งกำ�หนดเป็นตัวชี้วัด 

ผลงาน 
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2.	 การก�ำหนดตัวชี้วัดผลงาน
	 การกำ�หนดตัวช้ีวัดจะต้องอิงกับงานท่ีผู้ปฏิบัติรับผิดชอบ ซึ่งสามารถกำ�หนดตัวชี้วัด

ตามแนวทาง ดังนี้

 	 (1)	 การถา่ยทอดตัวชีวั้ดผลสำ�เรจ็ของงานจากบนลงลา่ง (Goal Cascading Method) 

เปน็การประเมนิผลสัมฤทธ์ิของงานตามคำ�รบัรองการปฏิบติัราชการ หรอืงานตามแผนปฏิบติั

ราชการประจำ�ปี (งานยุทธศาสตร์) 

 	 (2)	 การสอบถามความคาดหวังของผู้รับบริการ (Customer-focused Method) 

เป็นการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานของผู้ทำ�งานให้บริการจากการรับรู้ของผู้รับบริการ หาก

ผู้รับบริการรู้สึกว่าได้รับบริการตามที่คาดไว้ ก็ถือว่าผู้ให้บริการทำ�งานได้ผลสัมฤทธิ์ดี

	 (3)	 การไล่เรยีงตามผงัการเคล่ือนของงาน (Workflow-charting Method) เปน็การ

ประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานตามหน้าที่ความรับผิดชอบหลักขององค์กร สำ�นักหรือกลุ่มงาน 

หรือตำ�แหน่งงานของผู้รับการประเมิน ที่ไม่อยู่ในข้อ (1) (งานภารกิจ) 

	 ทัง้นี ้แต่ละวิธีเหมาะสมกบัลกัษณะงานทีต่่างกนั ขอ้แนะนำ�สำ�หรบัการเลอืกวิธีกำ�หนด

ตัวชี้วัด สรุปได้ดังนี้

1

2

3

ค่าเป้าหมาย

ผลงานที่ทำ�ได้จริง

ผลงานที่ทำ�ได้จริง

ผลงานที่ทำ�ได้จริง

สูงกว่า

เป็นไปตาม

ต�่ำกว่า

	 การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน เป็นการประเมินผลการปฏิบัติราชการที่เกิดขึ้นจริง 

ในรอบการประเมินนั้น โดยพิจารณาจากตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายซึ่งตกลงและเห็นชอบ 

ร่วมกันระหว่างผู้ประเมินและผู้รับการประเมิน และประเมินผลการปฏิบัติราชการจริงกับ 

เกณฑ์ค่าเป้าหมายที่ตั้งไว้ เพื่อสรุปเป็นคะแนนการประเมินผล 

	 เมื่อครบรอบการประเมิน ผู้ประเมินจะเปรียบเทียบผลงานจริงของผู้รับการประเมิน 

(Actual Performance) กับค่าเป้าหมายหรือผลงานที่ผู้บังคับบัญชาคาดหวัง (Expected 

Performance) ผลการประเมินแบ่งเป็น 3 ลักษณะ
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	 การกำ�หนดตวัชีวั้ดใหพิ้จารณาวธีิการถา่ยทอดตัวชีวั้ดผลสำ�เรจ็ของการปฏิบติัราชการ

จากบนลงล่างเป็นหลักก่อน ในกรณีไม่อาจดำ�เนินการได้หรือไม่เพียงพอ อาจเลือกวิธีการ

กำ�หนดตัวชี้วัดวิธีใดวิธีหนึ่งหรือหลายวิธีร่วมกัน ที่เหมาะสมแทนหรือเพิ่มเติม 

•	 งานตามคำ�รับรองการปฏิบัติราชการ  

งานตามแผนปฏิบัติราชการ

•	 งานของผู้ดำ�รงตำ�แหน่งประเภทบริหาร  

เช่น เลขาธิการ รองเลขาธิการ เป็นต้น

•	 งานของผู้ดำ�รงตำ�แหน่งประเภทอำ�นวยการ 

เช่น ผู้อำ�นวยการสำ�นัก และผู้อำ�นวยการ 

กลุ่มงาน เป็นต้น

•	 งานตามหน้าที่ความรับผิดชอบหลัก 

ของหน่วยงาน

•	 งานให้บริการ

•	 งานของหน่วยงานสนับสนุน เช่น งานคลัง 

งานธุรการ เป็นต้น

•	 งานที่มีหลายขั้นตอน แต่ละขั้นเกี่ยวข้องกับ 

ผู้ปฏิบัติงานหลายคน เช่น การจัดทำ�หนังสือ

ที่ระลึกของหน่วยงาน เป็นต้น

การถ่ายทอดตัวชี้วัด
ผลสำ�เร็จของงาน
จากบนลงล่าง

การสอบถาม
ความคาดหวังของ
ผู้รับบริการ

การไล่เรียงตาม
ผังการเคลื่อน
ของงาน
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3.	 การก�ำหนดน�้ำหนักให้กับตัวชี้วัด
	 การกำ�หนดน้ำ�หนักให้กับตัวชี้วัด คือ การพิจารณาความยุ่งยากของงาน ความสำ�คัญ

ของงาน เพ่ือกำ�หนดสดัส่วนรอ้ยละใหก้บังานทีก่ำ�หนดเปน็ตวัชีว้ดั ซึง่คา่น้ำ�หนกัจะเปน็ตัวคณู

กับผลคะแนนที่ได้รับของตัวชี้วัดแต่ละตัว

แนวทางการพิจารณาก�ำหนดค่าน�้ำหนัก

1. งานที่คาดหวังผลลัพธ์ระยะยาว 

2. งานที่ส่งผลต่อความสำ�เร็จขององค์กร 

3. งานทีมี่ความยุง่ยากซบัซอ้น หรอืงานทีต่อ้งใชค้วามรู ้ทกัษะ และความสามารถสูง

4. งานที่ริเริ่มใหม่ สร้างสรรค์ขึ้นใหม่ งานพัฒนาระบบ หรืองานเชิงกลยุทธ์

ก�ำหนดน�้ำหนักมาก

1. งานที่คาดหวังผลลัพธ์ระยะสั้น 

2. งานที่ส่งผลต่อความสำ�เร็จในระดับตนเอง

3. งานที่ใช้ความรู้ ทักษะ และความสามารถระดับปานกลาง

4. งานที่ปฏิบัติเป็นประจำ� (Routine)

ก�ำหนดน�้ำหนักน้อย
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4.	 การก�ำหนดค่าเป้าหมาย และคะแนนผลสัมฤทธิ์ของงาน
	 เมื่อกำ�หนดตัวชี้วัดผลงานได้แล้ว จึงกำ�หนดค่าเป้าหมายเพ่ือให้เป็นเกณฑ์วัดระดับ

ผลการปฏิบัติงาน โดยการกำ�หนดค่าเป้าหมาย และคะแนนผลสัมฤทธิ์ของงาน ให้พิจารณา

จากสิ่งที่เคยทำ�ได้ในอดีต สถิติหรือข้อมูลต่างๆ ค่าเป้าหมายและคะแนนผลสัมฤทธิ์ของงาน 

กำ�หนดเป็น 5 ระดับ ดังต่อไปนี้ 

ระดับ คะแนน

ระดับ 1 ค่าเป้าหมายต่ำ�สุดของระดับผลการปฏิบัติราชการที่สามารถ 

ยอมรับได้ ผลการปฏิบัติราชการจริงใดๆ ไม่ควรมีค่าต่ำ�กว่าค่าเป้าหมาย 

ที่ระดับ 1

1

ระดับ 2 ค่าเป้าหมายระดับต่ำ�กว่ามาตรฐาน 2

ระดับ 3 ค่าเป้าหมายระดับมาตรฐาน 3

ระดับ 4 ค่าเป้าหมายสูงมากกว่าระดับมาตรฐานระดับยากปานกลาง 4

ระดับ 5 ค่าเป้าหมายสูงมากกว่าระดับมาตรฐานมีความยากค่อนข้างมาก 

เป็นเป้าหมายที่กระทำ�ได้ยาก หรือ มีโอกาสประสบความสำ�เร็จน้อยกว่า 

ร้อยละ 50 

5

5.	 ขั้นตอนการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน
	 (1)	 ต้นรอบการประเมิน ผู้ประเมินและผู้รับการประเมิน ร่วมกันจัดทำ�ข้อตกลง 

การประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน ตัวชี้วัดผลงาน ระดับความสำ�คัญหรือน้ำ�หนัก และระดับ 

ค่าเป้าหมายในแต่ละรอบการประเมิน 

	 (2)	 ระหว่างรอบการประเมนิ ผูป้ระเมนิต้องใหค้ำ�ปรกึษา แนะนำ� แกผู่ร้บัการประเมนิ

เพื่อปรับปรุง แก้ไข และพัฒนา เพื่อนำ�ไปสู่ผลสัมฤทธิ์ของงานที่คาดหวัง 

	 (3)	 สิ้นรอบการประเมิน ผู้ประเมินและผู้รับการประเมินร่วมกันวิเคราะห์ผลสำ�เร็จ

ของงาน โดยทำ�การประเมินในแต่ละองค์ประกอบตามข้อตกลงการประเมิน 
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6.	 แนวทางการรวบรวมเอกสารหลักฐานหรือผลงานประกอบ 
	 การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน
	 ผู้ปฏิบัติงานควรเก็บหลักฐานการทำ�งานในแต่ละตัวชี้วัดเป็นของตนเอง แยกจาก 

แฟ้มงานหรือโครงการส่วนรวม เพื่อใช้ประกอบการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน ตัวอย่างการ

เก็บหลักฐานมีดังนี้

	 หนังสือเสนอขออนุมัติ	 สำ�เนาเก็บเข้าแฟ้ม

	 รายงานผลการดำ�เนินงาน	 สำ�เนาเข้าเล่ม

	 วาระการประชุม/รายงานการประชุม	 สำ�เนาหน้าแรกเก็บเข้าแฟ้ม

	 โปสเตอร์	 พับเก็บเข้าแฟ้ม

	 การเข้าอบรม/ประชุม	 สำ�เนาหนังสืออนุมัติ/หนังสือเชิญ/

		  หนังสือมอบหมาย

	 การดำ�เนินงานเรื่องต่างๆ	 สำ�เนาสรุปการดำ�เนินงาน

7.	 ประโยชน์ของการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน
	 7.1 ประโยชน์ต่อผู้ปฏิบัติงาน

	 ผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจตรงกันกับผู้บังคับบัญชา

	 การตกลงตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายในการประเมินผลงานร่วมกัน จะช่วยกระตุ้นให ้

ผู้บังคับบัญชาได้สื่อสารกับผู้ปฏิบัติงาน ด้วยการพูดคุยตกลงกัน ชี้แจงและอธิบายข้อมูล 

เกี่ยวกับปัจจัยที่ทำ�ให้ผู้ปฏิบัติงานทำ�งานได้สำ�เร็จหรือไม่สำ�เร็จ จนเกิดความเข้าใจตรงกัน 

เกี่ยวกับการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย

	 ผู้ปฏิบัติงานได้ตรวจสอบการทำ�งานของตนเอง

	 การตกลงตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายในการประเมินผลงานร่วมกัน และบันทึกตัวชี้วัด 

และค่าเป้าหมายลงในแบบฟอร์มการประเมิน ทำ�ให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถตรวจสอบความก้าวหน้า 

ในการทำ�งานของตนเองได้จากตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายที่บันทึกไว้ในแบบฟอร์มการประเมิน
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	 ผู้ปฏิบัติงานคลายความกังวลในการทำ�งาน

	 ในการทำ�งานผูป้ฏิบตังิานอาจจะไมท่ราบว่าตนเองต้องปรบัปรงุการทำ�งานในเรือ่งใด 

ไม่ทราบว่าต้องพัฒนาสิ่งใดบ้าง หรือไม่ทราบทิศทางหรือเป้าหมายในการทำ�งาน จึงทำ�งาน

แบบเดิมๆ ตามที่เคยทำ�มาในอดีต เมื่อใช้รูปแบบการประเมินนี้ ผู้บังคับบัญชาต้องชี้แจง 

เป้าหมายการทำ�งานกับผู้ปฏิบัติงาน ทำ�ให้ผู้ปฏิบัติงานทราบว่าควรจะปรับปรุงการทำ�งาน 

ในส่วนใดบ้าง เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ต้องการ

	 7.2 ประโยชน์ต่อผู้บังคับบัญชา

	 ผู้บังคับบัญชาได้ทบทวนการทำ�งานของผู้ปฏิบัติงาน

	 การที่ผู้ประเมินและผู้รับการประเมิน ต้องร่วมกันตกลงตัวชี้วัดผลงาน น้ำ�หนัก  

และค่าเป้าหมายในช่วงต้นรอบการประเมิน ทำ�ให้ผู้บังคับบัญชาได้ทบทวนการทำ�งานของ 

ผู้ปฏิบัติงานในอดีตที่ผ่านมา เพ่ือนำ�มาเป็นข้อมูลในการกำ�หนดตัวชี้วัด น้ำ�หนัก และ 

ค่าเป้าหมายในรอบการประเมินปัจจุบัน

	 ผู้บังคับบัญชามีโอกาสสื่อสารกับผู้ปฏิบัติงาน

	 โดยปกติแลว้ผูบ้งัคับบญัชามภีาระงานทีต่อ้งปฏิบตัปิระจำ�วัน ท้ังงานดา้นการวางแผน

งานและการแก้ไขปัญหา ทำ�ให้อาจมีเวลาในการพูดคุยกับผู้ปฏิบัติงานไม่มากนัก ดังนั้น  

เมือ่ใชร้ปูแบบการประเมนินี ้ผูบ้งัคบับญัชามหีนา้ทีช่ีแ้จงเปา้หมายการทำ�งานใหก้บัผูป้ฏิบติังาน 

ได้ทราบ ในระหว่างรอบการประเมินก็เป็นช่วงที่ผู้บังคับบัญชาจะได้พูดคุยกับผู้ปฏิบัติงาน 

ในกระบวนการติดตามงาน และเมื่อสิ้นรอบการประเมิน ผู้ประเมินและผู้รับการประเมิน

ร่วมกันวิเคราะห์ผลสำ�เร็จของงานและพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ และ 

ภายหลังจากเสร็จสิ้นการประเมินผลงานแล้ว ผู้บังคับบัญชาจะมีโอกาสพูดคุยกับผู้ปฏิบัติงาน 

เพื่อชี้แจงหรือแจ้งผลการประเมิน

	 ผู้บังคับบัญชามีโอกาสติดตามการทำ�งานของผู้ปฏิบัติงาน

	 ในระหว่างรอบการประเมนิ ผูบ้งัคับบญัชาในฐานะผูป้ระเมนิต้องใหค้ำ�ปรกึษา แนะนำ�

แก่ผู้รับการประเมินเพื่อปรับปรุงแก้ไข และพัฒนา เพื่อนำ�ไปสู่ผลสัมฤทธิ์ของงานที่คาดหวัง 

ซึง่จะทำ�ใหผู้บ้งัคบับญัชาสามารถใชโ้อกาสนีติ้ดตามการทำ�งานของผูใ้ต้บงัคับบญัชาแต่ละคน
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ทบทวนความคิด

การตกลงรับรู้ร่วมกัน

ผู้รับการประเมินต้องรับรู้ตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายก่อนล่วงหน้า

เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้ตรงตามเป้าหมาย 

ที่ผู้ประเมินคาดหวังไว้

การสื่อสารระหว่างกัน

ผู้กำ�หนดตัวชี้วัดผลงาน คือ ผู้ประเมินและผู้รับการประเมิน

ทั้งสองฝ่ายต้องพูดคุยกันถึงตัวชี้วัดผลงานรายบุคคล

และค่าเป้าหมายที่ชัดเจน
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ตัวชี้วัดผลงานที่ชัดเจน

การกำ�หนดตัวชี้วัดผลงานและค่าเป้าหมายที่ชัดเจนจะทำ�ให้ผู้ปฏิบัติงานทราบเป้าหมาย 

ในการทำ�งาน รับรู้ว่าผู้บังคับบัญชาต้องการผลสำ�เร็จของงานอย่างไร ส่งผลให้

ผู้ปฏิบัติงานสามารถหาวิธีการทำ�งานที่จะทำ�ให้บรรลุเป้าหมาย

การกำ�หนดค่าเป้าหมาย

การกำ�หนดค่าเป้าหมายของตัวชี้วัดผลงานแต่ละตัว ให้กำ�หนดขึ้นจากข้อมูลในอดีต 

ที่มีการเก็บรวบรวมไว้ หากเป็นงานที่ไม่เคยกำ�หนดมาก่อน ผู้ประเมินประมาณการ 

ค่าเป้าหมายที่ไม่ควรยากหรือง่ายเกินไป
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การประเมิน
สมรรถนะ
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การประเมินผลการปฏิบัติราชการประกอบด้วย 2 องค์ประกอบ  

องค์ประกอบแรก คือ การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน และ

องค์ประกอบที่สอง คือ การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ

หรือสมรรถนะ เนื้อหาในส่วนนี้มุ่งเน้นให้ผู้อ่านเข้าใจการประเมิน

พฤตกิรรมการปฏิบตัริาชการหรอืสมรรถนะ อนัประกอบดว้ยสาระ

สำ�คัญ ได้แก่ แนวคิดพื้นฐานของสมรรถนะ แนวทางการประเมิน

สมรรถนะ วิธีการประเมินสมรรถนะ และมาตรวัดสมรรถนะ

1.	 แนวคิดพื้นฐานของสมรรถนะ
	 พฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือ สมรรถนะ หมายถึง  

ส่ิงที่ผู้ปฏิบัติราชการแสดงออกในระหว่างการปฏิบัติราชการ  

อันจะส่งผลต่อความสำ�เร็จในการปฏิบัติราชการ 

	 การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ 

คอื การประเมนิพฤติกรรมท่ีผูป้ฏิบติัราชการไดแ้สดงออกเทียบกบั

พฤตกิรรมทีอ่งค์กรกำ�หนด ซึง่ระดบัพฤติกรรมทีค่าดหวังกำ�หนดไว้

แตกต่างกันตามประเภทและระดับของข้าราชการ

	 หากผู้รับการประเมินได้แสดงพฤติกรรมให้ปรากฏอย่างน้อย 

ตามที่ควรจะเป็นสำ�หรับประเภท/ตำ�แหน่งงานของตน ก็ถือได้ว่า

ผู้นั้นมีสมรรถนะตรงตามประเภท/ตำ�แหน่งงานของตนและการ

แสดงพฤติกรรมดังกล่าวก็ย่อมส่งผลดีต่อการปฏิบัติราชการของ

ผู้รับการประเมินด้วย
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2.	 แนวทางการประเมินสมรรถนะ
	 หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการรัฐสภาสามัญ  

ในสังกัดสำ�นักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ ตามหนังสือคณะกรรมการข้าราชการ

รัฐสภา ที่ 55/2555 (ว 24) ลงวันที่ 20 มิถุนายน 2555 กำ�หนดให้การประเมินพฤติกรรมการ

ปฏิบัติราชการประเมินจากสมรรถนะหลัก และสมรรถนะที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติราชการ

ตามที่ส่วนราชการกำ�หนด 

	 2.1 สมรรถนะที่ประเมิน 

	 การประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการรัฐสภาสามัญ ในสังกัดสำ�นักงาน

คณะกรรมการสทิธิมนษุยชนแหง่ชาต ิกำ�หนดใหก้ารประเมนิพฤติกรรมการปฏิบติัราชการหรอื

สมรรถนะ ให้ประเมินจากสมรรถนะหลักตามที่ ก.ส. กำ�หนด ส่วนสมรรถนะที่เกี่ยวข้องกับ 

การปฏิบัติราชการ สำ�นกังานฯ ยงัไมไ่ดก้ำ�หนดใหน้ำ�มาใชใ้นการประเมนิ (ณ กนัยายน 2558)

	 สมรรถนะหลักประกอบด้วย

	 (1) การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 

	 (2) ความเข้าใจในองค์กรและระบบการทำ�งาน 

	 (3) ความทุ่มเทและการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

	 (4) จริยธรรม และการยึดมั่นในความถูกต้อง 

	 (5) การทำ�งานเป็นทีม

	 พฤติกรรมบง่ชี ้เพ่ือใช้สำ�หรับการประเมินข้าราชการแต่ละประเภท และระดับตำ�แหน่ง  

ได้กำ�หนดไว้ในพจนานุกรมสมรรถนะ ซ่ึงปรากฎคำ�อธิบายสมรรถนะหลักท้ายหนังสือเล่มน้ี	
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	 2.2 วิธีการประเมินสมรรถนะ

	 วิธีการประเมินสมรรถนะ ที่สามารถเลือกใช้วิธีใดวิธีหนึ่ง จาก 2 วิธี ดังต่อไปนี้	

	 (1) ใช้บุคคลคนเดียวเป็นผู้ประเมิน (Single - rater Appraisal) ซึ่งส่วนใหญ่มักให้ 

ผู้บังคับบัญชาระดับต้นของผู้รับการประเมินเป็นผู้ประเมิน เนื่องจากทำ�งานใกล้ชิดกับผู้รับ 

การประเมิน จึงมีโอกาสสังเกตพฤติกรรมของผู้รับการประเมินได้อย่างใกล้ชิดและต่อเนื่อง 

โดยวิธีการสังเกตพฤติกรรมที่ผู้รับการประเมินที่แสดงออกให้เห็นอย่างเด่นชัด (Critical 

Incident Technique) ในช่วงระหว่างรอบระยะเวลาการประเมิน 

		  การสงัเกตพฤติกรรมตอ้งทำ�โดยสม่ำ�เสมอตลอดระยะเวลาของการประเมนิ และ

บันทึกพฤติกรรมการปฏิบัติราชการที่ดีและไม่ดีเพื่อใช้เป็นหลักฐานประกอบการประเมิน

	 (2) ใช้ผู้ประเมินหลายคน (Multi - rater Appraisal) 

		  การประเมินแบบนี้เป็นเทคนิคหนึ่งที่ใช้ในการเพ่ิมความตรง (Validity) ของ 

ผลการประเมินโดยการใช้มุมมองการประเมินของผู้ที่มีปฏิสัมพันธ์กับผู้รับการประเมิน 

หลากหลายมิติ การใช้ผู้ประเมินหลายคนเป็นการลดโอกาสผิดพลาดหรือความลำ�เอียง 

ในการใช้วิจารณญาณตัดสินของผู้ประเมินแต่ละคน เทคนิคการประเมินแบบนี้บางครั้ง 

อาจเรียกว่าเทคนิคการประเมินแบบ 360 องศา การประเมินโดยใช้ผู้ประเมินหลายคน 

ส่วนใหญ่มี 2 แนวทาง ได้แก่

		  (2.1) ผู้รับการประเมินประเมินตนเองก่อนแล้วจึงสรุปผลการประเมินร่วมกับ 

ผู้ประเมิน

		  (2.2) ผูเ้กีย่วข้องกบัผูร้บัการประเมนิหลายคนเปน็ผูป้ระเมนิ เชน่ ผูบ้งัคับบญัชา  

เพ่ือนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา และผู้รับบริการ (ผู้รับบริการทั้งภายในและภายนอก)  

แลว้นำ�ผลการประเมนิจากผูป้ระเมนิทกุคนมาสรปุรวมกนั ซึง่อาจใหค่้าน้ำ�หนกัผลการประเมนิ

ของผู้ประเมินแต่ละคนแตกต่างกันไปตามความเหมาะสม

		  การตัดสินใจว่าจะให้ผู้ใดเป็นผู้ประเมิน ต้องพิจารณาว่าต้องการมุมมองต่อ

พฤติกรรมทางด้านใดของผู้รับการประเมิน เช่น ผู้ใต้บังคับบัญชาของผู้รับการประเมินอาจ

จะประเมนิพฤติกรรมดา้น “ภาวะผู้นำ�” ของผูร้บัการประเมนิไดด้ ีส่วนจำ�นวนผูป้ระเมนินัน้ให้

กำ�หนดไว้อยา่งเหมาะสมโดยคำ�นงึถงึ (1) ความเปน็ไปไดท้ีจ่ะไดร้บัขอ้มลูจากผูป้ระเมนิ และ (2)  

หากมีความเป็นไปได้ที่จะไม่ได้รับข้อมูลจากผู้ประเมินบางราย ก็อาจต้องมอบหมายให้มี 

ผู้ประเมินที่เป็นตัวแทนกลุ่มบุคคลนั้นมากกว่า 1 ราย	
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	 2.3 มาตรวัดสมรรถนะ

	 แนวทางเบื้องต้นที่สำ�นักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนพัฒนาขึ้นเพ่ือเป็น

ตัวอย่างไว้มี 6 รูปแบบ ได้แก่ 1) การพิจารณาสัดส่วนพฤติกรรมท่ีแสดงออกต่อพฤติกรรม 

ท่ีคาดหวัง 2) การพิจารณาจุดอ่อนจุดแข็งเชิงพฤติกรรมของผู้รับการประเมิน 3) การพิจารณา

การแสดงออกทางพฤติกรรมท่ีโดดเด่นถึงข้ันเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผู้อื่น (Role Model)  

4) การเปรียบเทียบกับสมรรถนะของข้าราชการอื่นในประเภท/ตำ�แหน่งเดียวกัน 5) การวัด

ด้วยมาตรวัดแบบ Bar Scale และ 6) การวัดด้วยมาตรวัดแบบ Hybrid Scale

	 สำ�นักงานฯ กำ�หนดให้การประเมินสมรรถนะใช้มาตรวัดแบบ Bar Scale ซึ่งกำ�หนด

คำ�จำ�กัดความและตัวอย่างพฤติกรรมไว้เป็นระดับ และใช้เป็นมาตรวัด ซึ่งมีข้อดีคือ เป็นการ

ประเมินตามคำ�จำ�กัดความและตัวอย่างพฤติกรรมที่กำ�หนด จึงไม่ซับซ้อนหรือยากจนเกินไป 

ทั้งในแง่การทำ�ความเข้าใจและการนำ�ไปใช้จริง ซึ่งเหมาะสมกับการประเมินสมรรถนะ 

ในช่วงแรกของสำ�นักงานฯ สรุปสาระสำ�คัญของมาตรวัดแบบ Bar Scale ดังนี้

	 การวัดด้วยมาตรวัดแบบ Bar Scale
	 มาตรวัดแบบนี้ใช้พฤติกรรมสมรรถนะในแต่ละระดับเป็นมาตรวัด การประเมิน

สมรรถนะคอื การประเมนิว่าผูร้บัการประเมนิมพีฤติกรรมสมรรถนะในระดับท่ีสงูกวา่ เทา่กบั 

หรือ ต่ำ�กว่าระดับสมรรถนะที่คาดหวัง และแปลงผลการประเมินดังกล่าวออกเป็นค่าคะแนน

การประเมิน โดยใช้เกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ 

0 คะแนน 1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน

สมรรถนะที่

แสดงออกอยู่ใน

ระดับสมรรถนะที่ต่ำ�

กว่าระดับสมรรถนะ

ที่คาดหวัง 3 ระดับ

สมรรถนะที่

แสดงออกอยู่ใน

ระดับสมรรถนะที่ต่ำ�

กว่าระดับสมรรถนะ

ที่คาดหวัง 2 ระดับ

สมรรถนะที่

แสดงออกอยู่ใน

ระดับสมรรถนะที่ต่ำ�

กว่าระดับสมรรถนะ

ที่คาดหวัง 1 ระดับ

สมรรถนะที่

แสดงออกอยู่ใน

ระดับสมรรถนะ 

ที่เท่ากับหรือสูงกว่า

ระดับสมรรถนะ 

ที่คาดหวัง

	 วิธีการประเมิน
	 1.	ผู้ประเมินพิจารณาสมรรถนะรายตัว ทำ�การประเมินและให้คะแนนลงไปใน 

แบบฟอร์มฯ ก่อนที่จะพิจารณาสมรรถนะตัวต่อไป จนครบทุกตัว



การประเมินผล
การปฏิบัติราชการ 59

	 2.	ในการประเมินสมรรถนะตัวหนึ่งๆ ให้พิจารณารายละเอียดพฤติกรรมที่ระบุ 

ในสมรรถนะแต่ละระดับ โดยไล่จากระดับที่ 1 เป็นต้นไป พิจารณาว่าผู้รับการประเมิน 

แสดงพฤติกรรมในสมรรถนะระดบัดงักลา่วหรอืไม ่ถา้มีใหพิ้จารณาไลไ่ปยงัระดบัสมรรถนะที่

สูงกว่า โดยหยุดทีร่ะดบัสมรรถนะในระดบัทีสู่งทีสุ่ดทีผู่ร้บัการประเมนิแสดงออกซึง่พฤตกิรรม

ในระดับสมรรถนะนั้น ได้อย่างครบถ้วน สมบูรณ์ และสม่ำ�เสมอ

ตวัอยา่ง : ผูป้ระเมนิต้องการประเมนิสมรรถนะ ความทุ่มเทและการมุง่ผลสมัฤทธ์ิ  

ของนายขยัน

วิธีการประเมิน : ผู้ประเมินเริ่มพิจารณาไล่เรียงรายการพฤติกรรมที่ระบุไว้ใน

ระดับท่ี 1 เม่ือผู้ประเมินพิจารณาแล้ว เห็นว่า นายขยันแสดงพฤติกรรมในระดับท่ี 1  

ผู้ประเมินจะพิจารณาพฤติกรรมในระดับที่ 2 ต่อไป หากเห็นว่านายขยัน 

แสดงพฤติกรรมตามที่ระบุไว้ในระดับที่ 2 ให้ผู้ประเมินพิจารณารายการ

พฤติกรรมในระดับที่ 3 ต่อไป หากผู้ประเมินเห็นว่า นายขยันยังไม่แสดงออก 

ซึ่งพฤติกรรมในระดับที่ 3 ได้ดี ผู้ประเมินจะยุติการพิจารณา และประเมิน

สมรรถนะของนายขยนัในระดบัสูงสุดทีแ่สดงออกซึง่สมรรถนะดงักล่าวไดด้ทีีส่ดุ 

อันได้แก่ สมรรถนะในระดับที่ 2

	 3. พิจารณาคะแนนจากระดับสมรรถนะที่ประเมินได้ เทียบกับระดับสมรรถนะที่ 

คาดหวัง โดยให้คะแนนอิงตามเกณฑ์การให้คะแนนดังตารางข้างต้น

ตัวอย่าง : นายขยันได้รับการประเมินสมรรถนะที่ระดับ 2 ในขณะที่ระดับ

สมรรถนะที่คาดหวังคือระดับ 3 ดังนั้น นายขยันมีระดับสมรรถนะต่ำ�กว่าระดับ

สมรรถนะทีค่าดหวัง 1 ระดบั ซึง่เมือ่เทยีบกบัเกณฑก์ารใหค้ะแนนตามตารางแล้ว  

จะสรุปเป็นคะแนนการประเมินเท่ากับ 2 คะแนน 

	 4. ดำ�เนินการประเมินสมรรถนะจนครบทุกตัว จากนั้น รวมคะแนนการประเมิน 

เป็นคะแนนการประเมินสมรรถนะ
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ทบทวนความคิด

ระดับสมรรถนะที่คาดหวัง

พฤติกรรมการปฏิบัติราชการที่ส่งผลต่อความสำ�เร็จ 

ในการปฏิบัติราชการ แตกต่างกันตามประเภท 

และระดับของข้าราชการ

การสังเกตพฤติกรรมที่ผู้รับการประเมินที่แสดงออกให้เห็นอย่างเด่นชัด 

(Critical Incident Technique)

คือ การสังเกตพฤติกรรมที่แสดงออกโดยสม่ำ�เสมอ

ตลอดระยะเวลาของการประเมิน
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บันทึกพฤติกรรมการปฏิบัติราชการที่ดีและไม่ดี เพื่อใช้เป็นหลักฐาน
ประกอบการประเมิน

เทคนิคการบันทึกพฤติกรรมตามหลัก ST - A - R 

	 1. บันทึกเหตุการณ์ (Situation/Task)

	 2. บันทึกการกระทำ� (Action)

	 3. บันทึกผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น (Result)

โดยบันทึกทั้งเหตุการณ์ทางบวก และเหตุการณ์ทางลบของแต่ละคน



การแจ้ง
ผลการประเมิน
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การแจง้ผลการประเมนิ เปน็ขัน้ตอนหนึง่ทีผู่ป้ระเมนิสามารถ

ชว่ยใหผู้ร้บัการประเมนิปรบัปรงุผลการปฏิบตังิานในอนาคต  

โดยดำ�เนินการภายหลังจากการประเมินผลการปฏิบัติงานแล้ว

	 หลักเกณฑแ์ละวธีิการประเมนิผลการปฏิบติัราชการของ

ข้าราชการรัฐสภาสามัญ ในสังกัดสำ�นักงานคณะกรรมการสิทธิ

มนุษยชนแห่งชาติ ตามหนังสือคณะกรรมการข้าราชการรัฐสภา  

ที่ 55/2555 (ว 24) ลงวันท่ี 20 มิถุนายน 2555 กำ�หนดให้ 

ผู้ประเมินต้องแจ้งผลการประเมินให้ผู้ประเมินรับทราบ แบ่งเป็น 

2 กรณี คือ การแจ้งผลการประเมินรายบุคคล และการประกาศ

ชื่อผู้มีผลการประเมินระดับ ดีเด่น และ ดีมาก เนื้อหาในส่วนนี้จึง

มุ่งเน้นให้ผู้อ่านเข้าใจขั้นตอนการแจ้งผลการประเมินใน 2 กรณี 

ดังกล่าว 
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1.	 การแจ้งผลการประเมินรายบุคคล 

	 ภายหลงัจากการประเมนิผลการปฏิบติังานแล้ว ผูป้ระเมนิมหีนา้ทีแ่จง้ผลการประเมนิ

การปฏิบตังิานในชว่งระยะเวลาการประเมนินัน้ใหผู้ร้บัการประเมนิทราบ ข้ันตอนนีผู้ป้ระเมนิ

สามารถให้คำ�แนะนำ�เพ่ือพัฒนาการปฏิบัติงานและพฤติกรรมที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานของ

ผู้รับการประเมิน เพ่ือให้ผู้รับการประเมินมีผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมที่เกี่ยวกับการ 

ปฏิบตังิานทีด่ยีิง่ขึน้ โดยกรณนีีผู้ร้บัการประเมนิต้องลงนามรบัทราบดว้ย หากผูร้บัการประเมนิ

ไมยิ่นยอมลงลายมอืชือ่รบัทราบผลการประเมนิ ใหข้า้ราชการอยา่งนอ้ยหนึง่คนลงลายมอืชือ่

เป็นพยานว่าได้มีการแจ้งผลการประเมินดังกล่าวแล้ว

	 แนวทางการแจ้งผลการประเมินรายบุคคล

	 สิ่งที่ผู้ประเมินควรแจ้งให้ผู้รับการประเมินทราบ มีสาระสำ�คัญ ดังนี้

	 1. คะแนนการประเมินผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับใด อาทิ ดี ดีมาก หรือดีเด่น

	 2. คะแนนประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานว่าได้เท่าใด

	 3. คะแนนประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ

	 4. จุดเด่น จุดด้อย และประเด็นที่ผู้รับการประเมินควรได้รับการพัฒนาให้ดีขึ้นทั้งใน

ส่วนผลสัมฤทธิ์ของงานและพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ
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2. การประกาศชื่อผู้มีผลการประเมินระดับ ดีเด่น และ ดีมาก 
	 การประกาศชื่อผู้มีผลการประเมินระดับ ดีเด่น และ ดีมาก ให้ทราบทั่วกันนี้  

เพ่ือเป็นการยกย่อง ชมเชยผู้มีผลการปฏิบัติงานระดับดีเด่นและดีมาก อีกท้ังยังเป็นการ 

เสริมสร้างความโปร่งใสของการประเมินด้วย

	 แนวทางการประกาศชื่อผู้มีผลการประเมินระดับ ดีเด่น และ ดีมาก 

	 2.1 กรณีสำ�นักประกาศ

	 ส่วนราชการระดับสำ�นักหรือเทียบเท่า ประกาศรายชื่อผู้มีผลการประเมินระดับ  

“ดีเด่น” และ “ดีมาก” ให้ทราบโดยทั่วกันในระดับสำ�นักหรือเทียบเท่า

	 2.2 กรณีส่วนราชการประกาศ

	 หนว่ยงานการเจา้หนา้ทีข่องสว่นราชการรวบรวมขอ้มลูผลการประเมนิของขา้ราชการ

จากส่วนราชการระดับสำ�นักหรือเทียบเท่า และประกาศรายชื่อผู้มีผลการประเมินระดับ  

“ดีเด่น” และ “ดีมาก” ของระดับส่วนราชการ
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ทบทวนความคิด

สื่อสารเพื่อความเข้าใจที่ตรงกัน

การแจ้งผลการประเมินให้ผู้รับการประเมิน 

รับรู้ เพื่อให้เกิดความเข้าใจที่ตรงกันว่า 

ผู้ปฏิบัติงานทำ�งานได้เป็นไปตามที่คาดหวัง

หรือไม่ และร่วมกันวางแนวทาง 

การทำ�งานในอนาคต

การแจ้งผลการประเมิน 
อย่างสร้างสรรค์

1. ไม่ประชดประชันหรือซ้ำ�เติม

2. แสดงปรารถนาดีอย่างจริงใจ

3. วาจาให้กำ�ลังใจพร้อมช่วยเหลือ

4. เริ่มต้นที่จุดแข็ง

5. ชี้จุดด้อยด้วยหลักฐาน

6. เปิดโอกาสให้ถาม
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พูดแบบใดดีกว่ากัน

รอบการประเมินหน้า 
ถ้ามีข้อผิดพลาดแบบนี้อีก 
คุณได้คะแนนพอใช้แน่ๆ

มีปัญหา ทำ�ไมไม่บอกผม 
ผมเป็นหัวหน้าคุณนะ

ขู ่ให้กลัว

งานแค่นี้ คุณยังทำ�ไม่ได้ 
ผลการประเมินถึงได้เท่านี้ไงล่ะ

เรามาช่วยกันวางแผนงานน้ีกัน
จะได้มีข้อผิดพลาดน้อยท่ีสุด 

ผมเข้าใจว่าเป็นเพราะเหตุสุดวิสัย
ท่ีทำ�ให้งานไม่สำ�เร็จอย่างท่ีวางแผนไว้

งานต่อไปพยายามทำ�ให้เต็มท่ี 

ถ้ามีปัญหา ปรึกษาผมได้ตลอดเวลา
จะได้ช่วยกันแก้ไข ไม่ต้องเกรงใจ

วางอ�ำนาจ

ซ�้ำเติม

ส่งเสริม
ความร่วมมือ

สร้างความ
ไว้ใจ

คุณทำ�ผลงานได้ดี ผู้ใหญ่ชมเชยหลายคน
งานสำ�คัญช้ินต่อไปผมขอให้คุณช่วยนะ 

ให้ก�ำลังใจ

ผมขอสั่งงานใหม่ของปีหน้า 
ตั้งแต่ตอนนี้เลย 
คุณต้องทำ�นะ

สั่งการ

ทำ�งานดีก็ไม่มีประโยชน์ 
ถ้าเสร็จช้าแบบนี้ 		

ประชด
ประชัน

ผลงานคุณเย่ียมมาก ถ้าวางแผนงานให้ดี
เสร็จทันภายในกำ�หนด

เราจะได้ประโยชน์จากงานน้ีมาก

ชมเชย/ขอความ
ช่วยเหลือ

ชมเชย/
แนะน�ำ

No Yes
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ภาคผนวก
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ภาคผนวก ก

หนังสือคณะกรรมการข้าราชการรัฐสภา (ก.ร.) ที่ ๕๕/๒๕๕๕ (ว ๒๔)

ลงวันที่ ๒๐ มิถุนายน ๒๕๕๕



การประเมินผล
การปฏิบัติราชการ70



การประเมินผล
การปฏิบัติราชการ 71



การประเมินผล
การปฏิบัติราชการ72



การประเมินผล
การปฏิบัติราชการ 73



การประเมินผล
การปฏิบัติราชการ74



การประเมินผล
การปฏิบัติราชการ 75



การประเมินผล
การปฏิบัติราชการ76



การประเมินผล
การปฏิบัติราชการ 77



การประเมินผล
การปฏิบัติราชการ78

ภาคผนวก ข

แนวทางการดำ�เนินการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการรัฐสภาสามัญ

สังกัดสำ�นักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ ตามหนังสือคณะกรรมการ

ข้าราชการรัฐสภา (ก.ร.) ที่ ๕๕/๒๕๕๕ (ว ๒๔) ลงวันที่ ๒๐ มิถุนายน ๒๕๕๕
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	 ๑.	รอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

		  ให้ดำ�เนินการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ปีละ ๒ รอบ ตามปีงบประมาณ ดังนี้

		  รอบที่ ๑ ประเมินผลการปฏิบัติราชการ ระหว่างวันที่ ๑ ตุลาคม ถึงวันที่ ๓๑ มีนาคม 

		  รอบที่ ๒ ประเมินผลการปฏิบัติราชการ ระหว่างวันที่ ๑ เมษายน ถึงวันที่ ๓๐ กันยายน

	 ๒.	ผู้ประเมินผลการปฏิบัติราชการ

		  (๑)	ประธานกรรมการสิทธิมนษุยชนแหง่ชาติ ประเมนิผลการปฏิบติัราชการเลขาธิการ กสม.

		  (๒)	เลขาธิการ กสม. ประเมินผลการปฏิบัติราชการข้าราชการที่อยู่ในบังคับบัญชา 

		  (๓)	ผูบ้งัคบับญัชาระดบัสำ�นกัประเมนิผลการปฏบิติัราชการขา้ราชการทีอ่ยู่ในบงัคบับญัชา

		  (๔)	ผู้บังคับบัญชาที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชาตาม (๑) (๒) หรือ (๓) แล้วแต่กรณี

			   กรณีการประเมินข้าราชการผู้ได้รับมอบหมายให้ไปช่วยราชการหรือปฏิบัติราชการใน

ส่วนราชการหรือหน่วยงานอื่น ให้หัวหน้าส่วนราชการหรือหัวหน้าหน่วยงานท่ีผู้รับการประเมินไปช่วย

ราชการหรือปฏิบัติหน้าที่ราชการ แล้วแต่กรณี เป็นผู้ให้ข้อมูลและความเห็นเพ่ือประกอบการประเมิน

ของผู้มีอำ�นาจหน้าที่ประเมิน

	 ๓.	องค์ประกอบการประเมินและสัดส่วนคะแนน

		  การประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการในประเภทและตำ�แหน่งต่างๆ ให้ประเมิน

อย่างน้อย ๒ องค์ประกอบ ดังนี้

		  (๑)	ผลสัมฤทธิ์ของงาน มีสัดส่วนคะแนนไม่น้อยกว่าร้อยละ ๗๐ 

		  (๒)	พฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ 

		  ทัง้นี ้ส่วนราชการอาจกำ�หนดองคป์ระกอบการประเมนิอืน่ๆ เพ่ิมเติมตามความเหมาะสมกบั

ลักษณะงานและสภาพการปฏิบัติราชการของข้าราชการในตำ�แหน่งต่างๆ ก็ได้

แนวทางการดำ�เนินการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการรัฐสภาสามัญ

สังกัดสำ�นักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ 

ตามหนังสือคณะกรรมการข้าราชการรัฐสภา (ก.ร.) ที่ ๕๕/๒๕๕๕ (ว ๒๔)

ลงวันที่ ๒๐ มิถุนายน ๒๕๕๕
.........................................................................................................................................
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		  กรณีข้าราชการผู้อยู่ในระหว่างทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการ หรือมีระยะเวลาทดลองปฏิบัติ

หน้าที่ราชการอยู่ในระหว่างรอบการประเมิน ให้ประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน สัดส่วนคะแนนร้อยละ ๕๐ 

และพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ สัดส่วนคะแนนร้อยละ ๕๐

	 ๔.	หลกัเกณฑแ์ละวธีิการประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานและพฤตกิรรมการปฏิบตัริาชการ

หรือสมรรถนะ 

		  (๑)	ผลสัมฤทธิ์ของงาน ให้ประเมินจากปริมาณผลงาน คุณภาพผลงาน ความรวดเร็ว หรือ

ตรงตามเวลาที่กำ�หนด หรือความประหยัด หรือความคุ้มค่าของการใช้ทรัพยากร

		  (๒)	พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ ให้ประเมินจากสมรรถนะหลักตามที่ ก.ร. กำ�หนด และ

สมรรถนะที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติราชการตามที่ส่วนราชการกำ�หนด

	 ๕.	ระดับผลการประเมิน

		  ให้ส่วนราชการนำ�ผลคะแนนการประเมินผลการปฏิบัติราชการมาจัดกลุ่มตามผลคะแนนใน

แต่ละรอบประเมิน โดยแบ่งกลุ่มคะแนนผลการประเมินเป็น ๕ ระดับ ดังนี้

		  (๑)	ระดับดีเด่น 		  ร้อยละ ๙๐ ขึ้นไป 

		  (๒)	ระดับดีมาก 		  ร้อยละ ๘๐ - ๘๙ 

		  (๓)	ระดับดี 		  ร้อยละ ๗๐ - ๗๙ 

		  (๔)	ระดับพอใช้ 		  ร้อยละ ๖๐ - ๖๙ 

		  (๕)	ระดับต้องปรับปรุง 	 ต่ำ�กว่าร้อยละ ๖๐ 

	 ๖.	แบบประเมินผลการปฏิบัติราชการ

		  การประเมินผลการปฏิบัติราชการต้องมีความชัดเจนและมีหลักฐาน โดยให้เป็นไปตามแบบ

ประเมินผลการปฏิบัติราชการที่ส่วนราชการกำ�หนด และสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการให้เป็น

ไปตามแบบแนบท้ายหลักเกณฑ์นี้ 

		  ทั้งนี้ หากส่วนราชการอาจจัดทำ�แบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการเป็นอย่างอื่นได้ 

แต่ต้องมีสาระไม่น้อยกว่าแบบแนบท้ายหลักเกณฑ์นี้

		  ให้ส่วนราชการจัดให้มีระบบการจัดเก็บผลการประเมินและหลักฐานแสดงความสำ�เร็จของ

งาน และพฤตกิรรมการปฏิบติัราชการหรอืสมรรถนะของผูร้บัการประเมนิ โดยใหห้นว่ยงานทีร่บัผดิชอบ

งานการเจ้าหน้าที่จัดเก็บต้นฉบับแบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการ และให้ผู้บังคับบัญชาเก็บ

สำ�เนาไว้ที่สำ�นัก กลุ่มหรือกลุ่มงานที่ผู้นั้นสังกัด อย่างน้อยสองรอบการประเมิน
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	 ๗.	การนำ�ผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการไปใช้

		  ใหส้ว่นราชการและผูบ้งัคบับญัชานำ�ผลการประเมนิผลการปฏิบติัราชการไปใชป้ระกอบการ

แต่งตั้ง การเลื่อนเงินเดือน การให้ออกจากราชการ และการพัฒนาและเพิ่มพูนประสิทธิภาพการปฏิบัติ

ราชการ และอาจนำ�ไปใช้ประกอบการพิจารณาการบริหารทรัพยากรบุคคลเรื่องต่างๆ

	 ๘.	วิธีการดำ�เนินการประเมินผลการปฏิบัติราชการ

		  (๑)	ชว่งเริม่รอบการประเมนิ ใหส่้วนราชการประกาศหลกัเกณฑแ์ละวิธีการประเมนิผลการ

ปฏิบัติราชการให้ข้าราชการในสังกัดทราบโดยทั่วกัน 

		  (๒)	ในแต่ละรอบการประเมิน 

			   - ใหผู้ป้ระเมนิและผูร้บัการประเมนิกำ�หนดขอ้ตกลงรว่มกนัเกีย่วกบัการมอบหมายงาน

และการประเมนิผลการปฏิบตัริาชการ กำ�หนดดชันชีีว้ดัโดยใหพิ้จารณาวิธีการถา่ยทอดตัวชีว้ดัจากบนลง

ล่างเป็นหลักก่อน อาจเลือกวิธีการกำ�หนดตัวชี้วัดวิธีใดวิธีหนึ่งหรือหลายวิธีที่เหมาะสมแทนหรือเพิ่มเติม 

รวมทั้งระบุพฤติกรรมหรือสมรรถนะในการปฏิบัติราชการ 

			   - ให้ผู้ประเมิน ประเมินผลการปฏบิัติราชการของผู้รับการประเมินตามหลักเกณฑ์และ

วิธีการที่ได้ประกาศไว้ และตามข้อตกลงที่ได้ทำ�ไว้กับผู้รับการประเมิน

		  (๓)	ในระหวา่งรอบประเมนิ ใหผู้ป้ระเมนิใหค้ำ�ปรกึษาแนะนำ�ผูร้บัการประเมนิเพ่ือปรบัปรงุ 

แก้ไข พัฒนา เพื่อนำ�ไปสู่ผลสัมฤทธิ์ของงาน และพฤติกรรมหรือสมรรถนะในการปฏิบัติราชการ

		  (๔)	สิ้นรอบการประเมิน ผู้ประเมินและผู้รับการประเมินควรร่วมกันวิเคราะห์ผลสำ�เร็จของ

งานและพฤติกรรมหรือสมรรถนะในการปฏิบัติราชการเพื่อหาความจำ�เป็นในการพัฒนาเป็นรายบุคคล

		  (๕)	ให้ผู้ประเมินแจ้งผลการประเมินให้ผู้รับการประเมินทราบเป็นรายบุคคล โดยผู้รับการ

ประเมินลงลายชื่อรับทราบผลการประเมิน กรณีผู้รับการประเมินไม่ยอมลงลายมือชื่อ ให้ข้าราชการ

อย่างน้อยหนึ่งคนลงลายมือชื่อเป็นพยานว่าได้มีการแจ้งผลการประเมินแล้ว

		  (๖)	ให้ผู้ประเมินประกาศรายชื่อผู้มีผลการปฏิบัติราชการอยู่ในระดับดีเด่นและดีมากโดย

เปิดเผยให้ทราบทั่วกัน

		  (๗)	ให้ผู้ประเมินระดับสำ�นักโดยความเห็นชอบของผู้บังคับบัญชาหรือผู้บังคับบัญชาเหนือ

ขึ้นไปอีกชั้นหนึ่ง (ถ้ามี) จัดส่งผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการในหน่วยงาน เสนอ

ต่อคณะกรรมการตามข้อ ๙. ก่อนนำ�เสนอต่อเลขาธิการ กสม.
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	 ๙.	คณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมิน

		  ให้ส่วนราชการแต่งต้ังคณะกรรมการพิจารณาเสนอความเห็นเกี่ยวกับมาตรฐานและความ

เปน็ธรรมของการประเมนิผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการประเภทอำ�นวยการ ประเภทวชิาการ และ

ประเภททั่วไปในสังกัดทุกระดับ ประกอบด้วย

		  (๑)	รองเลขาธิการ ที่เลขาธิการ กสม. มอบหมายให้รับผิดชอบงานด้านบริหารทรัพยากร

บุคคล เป็นประธานกรรมการ

		  (๒)	ข้าราชการรัฐสภาสามัญจำ�นวนไม่น้อยกว่า ๔ คน ที่เลขาธิการ กสม. แต่งตั้ง เป็น

กรรมการ

		  (๓)	ผู้อำ�นวยการสำ�นักบริหารงานกลาง เป็นกรรมการและเลขานุการ
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ภาคผนวก ค

คำ�อธิบายสมรรถนะ
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คำ�อธิบายสมรรถนะ
.........................................................................................................................................

	 สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ความสามารถ ทักษะ 

และคุณลักษณะอื่น ๆ ที่ทำ�ให้บุคคลสร้างผลงานได้โดดเด่นในองค์กร

	 สมรรถนะหลัก ที่ ก.ส. กำ�หนด มี ๕ ด้าน ได้แก่ 

			   ๑. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ

			   ๒. ความเข้าใจในองค์กรและระบบการทำ�งาน

			   ๓. ความทุ่มเทและการมุ่งผลสัมฤทธิ์

			   ๔. จริยธรรมและการยึดมั่นในความถูกต้อง

			   ๕. การทำ�งานเป็นทีม

	 ระดับสมรรถนะที่คาดหวัง

	 การประเมนิสมรรถนะหลัก ใหป้ระเมนิจากพฤติกรรมทีผู่ร้บัการประเมนิแสดงออกในระหว่างการ

ปฏิบัติราชการ ซึ่งส่งผลต่อความสำ�เร็จในการปฏิบัติราชการ โดยกำ�หนดให้ข้าราชการต้องมีสมรรถนะ

อยู่ในระดับที่คาดหวัง ดังนี้

		  (๑)	ตำ�แหนง่ประเภททัว่ไป ระดบัปฏิบัติงาน และตำ�แหนง่ประเภทวชิาการ ระดับปฏิบติัการ 

ต้องมีสมรรถนะหลักทุกตัวอยู่ในระดับที่ ๑

		  (๒)	ตำ�แหนง่ประเภททัว่ไป ระดบัชำ�นาญงาน และตำ�แหนง่ประเภทวิชาการ ระดบัชำ�นาญการ  

ต้องมีสมรรถนะหลักทุกตัวอยู่ในระดับ ๒

		  (๓)	ตำ�แหน่งประเภทวิชาการ ระดับชำ�นาญการพิเศษ และตำ�แหน่งประเภทอำ�นวยการ 

ระดับต้น ต้องมีสมรรถนะหลักทุกตัวอยู่ในระดับ ๓ 

		  (๔)	ตำ�แหน่งประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ และตำ�แหน่งประเภทอำ�นวยการ ระดับสูง 

และตำ�แหน่งประเภทบริหาร ระดับต้น ต้องมีสมรรถนะหลักทุกตัวอยู่ในระดับ ๔

		  (๕)	ตำ�แหนง่ประเภทวิชาการ ระดบัทรงคณุวุฒ ิและตำ�แหนง่ประเภทบรหิาร ระดบัสงู ตอ้ง

มีสมรรถนะหลักทุกตัวอยู่ในระดับ ๕
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	 แนวทางการประเมินสมรรถนะ

	 ให้ผู้ประเมินสังเกตจากพฤติกรรมที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานเท่านั้น โดยเทียบกับพฤติกรรม 

ที่กำ�หนดไว้ในสมรรถนะหลักในแต่ละระดับตั้งแต่ระดับที่ ๑ จนถึงระดับที่คาดหวังและสูงกว่า ซึ่งการที่

จะประเมินให้ผ่านในแต่ละระดับจะต้องมีพฤติกรรมในแต่ละระดับเกินครึ่ง ถ้าระดับที่ ๑ มีพฤติกรรม

จำ�นวน ๕ พฤติกรรม ผู้รับการประเมินต้องมีพฤติกรรมที่แสดงออกจำ�นวน ๓ พฤติกรรมจึงจะผ่านระดับ

ที่ ๑ แล้วจึงประเมินระดับที่สูงกว่าต่อไป

	 ตัวอย่าง การประเมินสมรรถนะหลักของข้าราชการตำ�แหน่งประเภทวิชาการ ระดับชำ�นาญการ 

ข้อ ๓. ความทุ่มเทและการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

	 วิธีการประเมิน 

	 (๑)		พิจารณาคำ�จำ�กัดความของสมรรถนะหลัก ความทุ่มเทและการมุ่งผลสัมฤทธ์ิแล้ว พบว่า 

ความทุ่มเทและการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ หมายถึง ความมุ่งมั่นจะปฏิบัติราชการให้ดีหรือให้เกินมาตรฐานที่มี

อยู่ โดยมาตรฐานนีอ้าจเปน็ผลการปฏิบตังิานทีผ่า่นมาของตนเอง หรอืเกณฑ์วัดผลสมัฤทธ์ิท่ีส่วนราชการ

กำ�หนดขึน้ อกีทัง้ยังหมายรวมถงึการสรา้งสรรคพั์ฒนาผลงานหรอืกระบวนการปฏิบตังิานตามเปา้หมาย

ที่ยากและท้าทายชนิดที่อาจไม่เคยมีผู้ใดสามารถกระทำ�ได้มาก่อน 

	 (๒)		พิจารณาระดับสมรรถนะท่ีคาดหวัง พบว่า ข้าราชการตำ�แหน่งประเภทวิชาการ ระดับชำ�นาญการ  

ต้องมีสมรรถนะหลัก ความทุ่มเทและการมุ่งผลสัมฤทธิ์ อยู่ในระดับที่ ๒ 

	 (๓)		พิจารณารายการพฤติกรรมในระดับสมรรถนะที่คาดหวังต้ังแต่ระดับที่ ๑ แล้ว พบว่ามี

พฤติกรรมที่อยู่ในระดับที่ ๑ ดังนี้ 

	 ระดับที่ ๑ : แสดงความพยายามในการปฏิบัติหน้าที่ราชการให้ดี

			   •	มุ่งมั่น ทุ่มเท และพยายามทำ�งานในหน้าที่ให้ถูกต้อง

			   •	พยายามปฏิบัติงานให้แล้วเสร็จตามกำ�หนดเวลา

			   •	มานะอดทน ขยันหมั่นเพียรในการทำ�งาน แม้ว่าต้องทำ�งานหนัก

			   •	 แสดงออกว่าต้องการทำ�งานให้ได้ดีขึ้น เช่น ถามถึงวิธีการหรือขอคำ�แนะนำ�อย่าง 

				    กระตือรือร้น

			   •	 แสดงความเห็นในเชิงปรับปรุงพัฒนาเมื่อเห็นความสูญเปล่า หรือหย่อนประสิทธิภาพ 

				    ในงาน
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	 (๔)		ประเมินโดยสังเกตพฤติกรรมที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานที่ผู้รับการประเมินแสดงออก โดย

เทียบกับพฤติกรรมในระดับสมรรถนะที่คาดหวัง ในกรณีนี้ความทุ่มเทและการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ในระดับที่ 

๑ มีพฤติกรรมจำ�นวน ๕ พฤติกรรม ผู้รับการประเมินต้องมีพฤติกรรมที่แสดงออกจำ�นวน ๓ พฤติกรรม

จึงจะผ่านระดับที่ ๑ แล้วจึงประเมินระดับที่ ๒ ต่อไป
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สมรรถนะหลักของข้าราชการสำ�นักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ
.........................................................................................................................................

๑. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ

	 คำ�จำ�กัดความ : ความสนใจใฝ่รู้ สั่งสม ความรู้ความสามารถของตนในการปฏิบัติหน้าที่ราชการ

ด้วยการศึกษา ค้นคว้า และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง จนสามารถประยุกต์ใช้ความรู้เชิงวิชาการและ

เทคโนโลยีต่างๆ เข้ากับการปฏิบัติราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์

	 ระดับที่ ๐ : ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี้ หรือแสดงอย่างไม่ชัดเจน

	 ระดับที่ ๑ : แสดงความสนใจและติดตามความรู้ใหม่ๆ ในสาขาอาชีพของตนหรือที่เกี่ยวข้อง

	 •	 ศึกษาหาความรู้ สนใจเทคโนโลยีและองค์ความรู้ใหม่ๆ ในสาขาอาชีพของตน

	 •	 พัฒนาความรู้ความสามารถของตนให้ดียิ่งขึ้น

	 •	 ติดตามเทคโนโลยี และความรู้ใหม่ๆ อยู่เสมอด้วยการสืบค้นข้อมูลจากแหล่งต่างๆ ที่จะเป็น 

		  ประโยชน์ต่อการปฏิบัติราชการ

	 ระดับที่ ๒ : แสดงสมรรถนะระดับที่ ๑ และมีความรู้ในวิชาการ และเทคโนโลยีใหม่ๆ ในสาขา

อาชีพของตน

	 •	 รอบรู้ในเทคโนโลยีหรือองค์ความรู้ใหม่ๆ ในสาขาอาชีพของตน หรือที่เกี่ยวข้อง ซึ่งอาจมี

		  ผลกระทบต่อการปฏิบัติหน้าที่ของตน

	 •	 รับรู้ถึงแนวโน้มวิทยาการที่ทันสมัย และเกี่ยวข้องกับงานของตนอย่างต่อเนื่อง

	 ระดับที่ ๓ : แสดงสมรรถนะระดับที่ ๒ และสามารถนำ�ความรู้ วิทยาการ หรือเทคโนโลยีใหม่ๆ 

มาปรับใช้กับการปฏิบัติหน้าที่ราชการ

	 •	 สามารถนำ�วิชาการ ความรู้ หรือเทคโนโลยีใหม่ๆ มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติหน้าที่ได้

	 •	 สามารถแก้ไขปัญหาที่อาจเกิดจากการนำ�เทคโนโลยีใหม่มาใช้ในการปฏิบัติหน้าที่ได้

	 ระดับท่ี ๔ : แสดงสมรรถนะระดบัท่ี ๓ และศกึษา พฒันาตนเองใหมี้ความรู ้และความเชีย่วชาญ 

ในงานมากขึ้น ทั้งในเชิงลึก และเชิงกว้างอย่างต่อเนื่อง

	 •	 มีความรู้ความเชี่ยวชาญในเรื่องที่มีลักษณะเป็นสหวิทยาการ และสามารถนำ�ความรู้ไปปรับ 

		  ใช้ได้อย่างกว้างขวาง

	 •	 สามารถนำ�ความรู้เชิงบูรณาการของตนไปใช้ในการสร้างวิสัยทัศน์ เพ่ือการปฏิบัติงานในอนาคต
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	 ระดบัท่ี ๕ : แสดงสมรรถนะระดบัท่ี ๔ และสนบัสนนุการทำ�งานของคนในสำ�นกังานคณะกรรมการ 

สิทธิมนุษยชนแห่งชาติ ที่เน้นความเชี่ยวชาญในวิทยาการด้านต่างๆ

	 •	 สนับสนุนให้เกิดบรรยากาศแห่งการพัฒนาความเชี่ยวชาญในองค์กร ด้วยการจัดสรร

ทรัพยากร เครื่องมือ อุปกรณ์ที่เอื้อต่อการพัฒนา

	 •	 บรหิารจดัการใหส้ำ�นกังานคณะกรรมการสิทธิมนษุยชนแหง่ชาต ินำ�เทคโนโลย ีความรู ้หรอื 

		  วิทยาการใหม่ๆ มาใช้ในการปฏิบัติหน้าที่ราชการในงานอย่างต่อเนื่อง

๒. ความเข้าใจในองค์กรและระบบการทำ�งาน

	 คำ�จำ�กดัความ : ความเขา้ใจและสามารถประยกุต์ใชค้วามสัมพันธ์เชือ่มโยงของเทคโนโลยี ระบบ 

กระบวนการทำ�งาน และมาตรฐานการทำ�งานของตนและของหน่วยงานอื่นๆ ที่เกี่ยวข้อง เพื่อประโยชน์

ในการปฏิบัติหน้าที่ให้บรรลุผล ความเข้าใจนี้รวมถึงความสามารถในการมองภาพใหญ่ (Big Picture) 

และการคาดการณเ์พ่ือเตรยีมการรองรบัการเปลีย่นแปลงของส่ิงต่างๆ ต่อระบบและกระบวนการทำ�งาน

	 ระดับที่ ๐ : ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี้ หรือแสดงอย่างไม่ชัดเจน

	 ระดับที่ ๑ : เข้าใจเทคโนโลยี ระบบ กระบวนการทำ�งานและมาตรฐานในงานของตน

	 •	 เข้าใจเทคโนโลยี ระบบ กระบวนการทำ�งานและมาตรฐานในงานที่ตนสังกัดอยู่ รวมทั้ง 

		  กฎระเบียบตลอดจนขั้นตอนกระบวนการปฏิบัติงานต่างๆ 

	 •	 ติดต่อประสานงาน หรือรายงานผล ฯลฯ ในหน้าที่ได้ถูกต้อง

	 ระดบัท่ี ๒ : แสดงสมรรถนะระดับท่ี ๑ และเขา้ใจความสัมพนัธ์เชือ่มโยงของระบบและกระบวนการ 

ทำ�งานของตนกับหน่วยงานอื่นๆ ที่ติดต่ออย่างชัดเจน

	 •	 เขา้ใจและเชือ่มโยงเทคโนโลย ีระบบ กระบวนการทำ�งาน ขัน้ตอนกระบวนการปฏิบติังานต่างๆ 

		  ของตนกับหน่วยงานอื่นที่ติดต่อด้วยอย่างถูกต้อง 

	 •	 การทำ�งานระหว่างกันเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและสอดรับกันสูงสุด

	 ระดับที่ ๓ : แสดงสมรรถนะระดับที่ ๒ และสามารถมองภาพรวมแล้วปรับเปลี่ยนหรือปรับปรุง

ระบบให้มีประสิทธิภาพขึ้น

	 •	 เขา้ใจข้อจำ�กดัของเทคนคิ ระบบหรอืกระบวนการทำ�งานของตนหรอืหนว่ยงานอ่ืนๆ ทีติ่ดต่อดว้ย  

		  และรู้ว่าส่ิงใดที่ควรกระทำ�เพ่ือปรับเปล่ียนหรือปรับปรุงระบบให้สามารถทำ�งานได้อย่างมี 

		  ประสิทธิภาพสูงขึ้นได้ 
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	 •	 เมื่อเจอสถานการณ์ที่แตกต่างจากเดิมสามารถใช้ความเข้าใจผลต่อเนื่องและความสัมพันธ์ 

		  เชือ่มโยงของระบบและกระบวนการทำ�งาน เพ่ือนำ�มาแกไ้ขปญัหาไดอ้ย่างเหมาะสมทนัเวลา

	 ระดบัท่ี ๔ : แสดงสมรรถนะระดบัท่ี ๓ และเข้าใจกระแสภายนอกกบัผลกระทบโดยรวมตอ่เทคโนโลยี  

ระบบหรือกระบวนการทำ�งานของหน่วยงาน

	 •	 เข้าใจกระแสหรือสถานการณ์ภายนอก (เช่น นโยบายการเมืองและการปกครองในภาพรวม 

		  ทิศทางของภาครัฐ เศรษฐกิจ และสังคม เป็นต้น) 

	 •	 สามารถนำ�ความเขา้ใจนัน้มาเตรยีมรบัมอืหรอืดำ�เนนิการการเปล่ียนแปลงได้อยา่งเหมาะสม 

		  และเกิดประโยชน์สูงสุด 

	 •	 ศกึษาเรยีนรูค้วามสำ�เรจ็หรอืความผดิพลาดของระบบหรอืกระบวนการการทำ�งานทีเ่กีย่วขอ้ง 

		  และนำ�มาปรับใช้กับการทำ�งานของหน่วยงานอย่างเหมาะสม		

	 ระดับที่ ๕ : แสดงสมรรถนะระดับที่ ๔ และเข้าใจความต้องการที่แท้จริงขององค์กร

	 •	 เข้าใจสถานะของระบบ เทคโนโลยี และกระบวนการการทำ�งานขององค์กรอย่างถ่องแท้  

		  จนสามารถกำ�หนดความตอ้งการหรอืดำ�เนนิการเปล่ียนแปลงในภาพรวมเพ่ือใหอ้งคก์รเติบโต 

		  อย่างย่ังยืน เข้าใจและสามารถระบุจุดยืนและความสามารถในการพัฒนาในเชิงระบบ  

		  เทคโนโลยี กระบวนการทำ�งานหรือมาตรฐานการทำ�งานในเชิงบูรณาการระบบ (Holistic  

		  View) ขององค์กร

๓. ความทุ่มเทและการมุ่งผลสัมฤทธิ์

	 คำ�จำ�กัดความ : ความมุ่งมั่นจะปฏิบัติราชการให้ดีหรือให้เกินมาตรฐานที่มีอยู่ โดยมาตรฐานนี้

อาจเป็นผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมาของตนเอง หรือเกณฑ์วัดผลสัมฤทธิ์ที่ส่วนราชการกำ�หนดขึ้น อีกทั้ง

ยงัหมายรวมถงึการสรา้งสรรคพั์ฒนาผลงานหรอืกระบวนการปฏิบตังิานตามเปา้หมายทีย่ากและทา้ทาย

ชนิดที่อาจไม่เคยมีผู้ใดสามารถกระทำ�ได้มาก่อน

	 ระดับที่ ๐ : ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี้ หรือแสดงอย่างไม่ชัดเจน

	 ระดับที่ ๑ : แสดงความพยายามในการปฏิบัติหน้าที่ราชการให้ดี

	 •	 มุ่งมั่น ทุ่มเท และพยายามทำ�งานในหน้าที่ให้ถูกต้อง

	 •	 พยายามปฏิบัติงานให้แล้วเสร็จตามกำ�หนดเวลา

	 •	 มานะอดทน ขยันหมั่นเพียรในการทำ�งาน แม้ว่าต้องทำ�งานหนัก



การประเมินผล
การปฏิบัติราชการ90

	 •	 แสดงออกว่าตอ้งการทำ�งานใหไ้ดด้ข้ึีน เชน่ ถามถงึวิธีการหรอืขอคำ�แนะนำ�อย่างกระตอืรอืรน้

	 •	 แสดงความเห็นในเชิงปรบัปรงุพฒันาเมื่อเห็นความสญูเปลา่ หรอืหยอ่นประสทิธภิาพในงาน

	 ระดับที่ ๒ : แสดงสมรรถนะระดับที่ ๑ และสามารถทำ�งานได้ผลงานตามเป้าหมายที่วางไว้

	 •	 กำ�หนดมาตรฐาน หรือเป้าหมายในการทำ�งานเพื่อให้ได้ผลงานที่ดี

	 •	 มุ่งมั่น ทุ่มเท ติดตาม และประเมินผลงานของตน โดยเทียบเคียงกับเกณฑ์มาตรฐาน

	 •	 ทำ�งานได้ตามเป้าหมายที่ผู้บังคับบัญชากำ�หนด หรือเป้าหมายของหน่วยงานที่รับผิดชอบ

	 •	 มีความละเอียดรอบคอบ เอาใจใส่ ตรวจตราความถูกต้อง เพื่อให้ได้งานที่มีคุณภาพ

	 ระดับที่ ๓ : แสดงสมรรถนะระดับที่ ๒ และสามารถปรับปรุงวิธีการทำ�งานเพื่อให้ได้ผลงานที่มี

ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น

	 •	 ปรับปรุงวิธีการที่ทำ�ให้ทำ�งานได้ดีขึ้น เร็วขึ้น มีคุณภาพดีขึ้น มีประสิทธิภาพมากขึ้น หรือ 

		  ทำ�ให้ผู้รับบริการพึงพอใจมากขึ้น

	 •	 เสนอหรือทดลองวิธีการทำ�งานแบบใหม่ที่คาดว่าจะทำ�ให้งานมีประสิทธิภาพมากขึ้น

	 ระดับที่ ๔ : แสดงสมรรถนะระดับที่ ๓ และสามารถกำ�หนดเป้าหมาย รวมทั้งพัฒนาวิธีการ

ทำ�งานเพื่อให้ได้ผลงานที่โดดเด่น หรือแตกต่างอย่างไม่เคยมีผู้ใดทำ�ได้มาก่อน

	 •	 กำ�หนดเป้าหมายที่ท้าทาย และเป็นไปได้ยาก เพื่อให้ได้ผลงานที่ดีกว่าเดิมอย่างเห็นได้ชัด

	 •	 พัฒนาระบบ ข้ันตอน วิธีการทำ�งาน เพ่ือให้ไดผ้ลงานทีโ่ดดเดน่ หรอืแตกตา่งไมเ่คยมผีูใ้ดทำ�ได ้

		  มาก่อน

	 ระดับที่ ๕ : แสดงสมรรถนะระดับที่ ๔ และกล้าตัดสินใจแม้ว่าการตัดสินใจนั้นจะมีความเสี่ยง 

เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของหน่วยงาน หรือสำ�นักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ

	 •	 ตัดสินใจได้ โดยมีการคำ�นวณผลได้ผลเสียอย่างชัดเจน และดำ�เนินการ เพื่อให้ภาครัฐและ 

		  ประชาชนได้ประโยชน์สูงสุด

	 •	 บริหารจัดการและทุ่มเทเวลา ตลอดจนทรัพยากร เพ่ือให้ได้ประโยชน์สูงสุดต่อภารกิจของ 

		  หน่วยงาน ตามที่วางแผนไว้
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๔. จริยธรรมและการยึดมั่นในความถูกต้อง

	 คำ�จำ�กดัความ : การดำ�รงตนและประพฤติปฏิบัติอย่างถกูต้องเหมาะสมท้ังตามกฎหมาย คณุธรรม 

จรรยาบรรณแหง่วิชาชพี และจรรยาข้าราชการ เพ่ือรกัษาศกัดิศ์รแีหง่ความเปน็ข้าราชการ รวมถงึมจีติอาสา 

เพื่อสังคมแม้ต้องเสียสละความสุขสบายบางส่วน

	 ระดับที่ ๐ : ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี้ หรือแสดงอย่างไม่ชัดเจน

	 ระดับที่ ๑ : มีความสุจริต

	 •	 ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความสุจริต ไม่เลือกปฏิบัติ ถูกต้องตามกฎหมาย และวินัยข้าราชการ

	 •	 แสดงความเห็นตามหลักวิชาชีพอย่างสุจริต

	 •	 อาสาทำ�งานเพื่อสังคมด้วยความเต็มใจ

	 ระดับที่ ๒ : แสดงสมรรถนะระดับที่ ๑ และมีสัจจะเชื่อถือได้

	 •	 รักษาคำ�พูด มีสัจจะ และเชื่อถือได้

	 •	 แสดงใหป้รากฏถงึความมจีติสำ�นกึในความเปน็ขา้ราชการ และการเป็นเจา้หนา้ทีท่ี่ผดงุรกัษา 

		  สิทธิมนุษยชน

	 ระดับที่ ๓ : แสดงสมรรถนะระดับที่ ๒ และยึดมั่นในหลักการ

	 •	 ยดึมัน่ในหลักการ จรรยาบรรณแหง่วิชาชพี และจรรยาขา้ราชการ ไมเ่บีย่งเบนดว้ยอคติหรอื 

		  ผลประโยชน์ กล้ารับผิด และรับผิดชอบ

	 •	 เสียสละความสุขส่วนตนเพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่สำ�นักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชน 

		  แห่งชาติและประโยชน์ของประชาชนที่ถูกละเมิดสิทธิมนุษยชน

	 ระดับที่ ๔ : แสดงสมรรถนะระดับที่ ๓ และยืนหยัดเพื่อความถูกต้อง

	 •	 ยืนหยัดเพ่ือความถูกต้องโดยมุ่งพิทักษ์ผลประโยชน์ตามหลักสิทธิมนุษยชนแม้ตกอยู่ใน 

		  สถานการณ์ที่อาจยากลำ�บาก

	 •	 กล้าตัดสินใจ ปฏิบัติหน้าที่ราชการด้วยความถูกต้อง เป็นธรรม แม้อาจก่อความไม่พึงพอใจ 

		  ให้แก่ผู้เสียประโยชน์

	 ระดับที่ ๕ : แสดงสมรรถนะระดับที่ ๔ และอุทิศตนเพื่อความยุติธรรม

	 •	 ยืนหยดัพิทกัษผ์ลประโยชนแ์ละชือ่เสยีงของประเทศชาติแมใ้นสถานการณท่ี์อาจเส่ียงต่อความ 

		  มั่นคงในตำ�แหน่งหน้าที่การงาน หรืออาจเสี่ยงภัยต่อชีวิต



การประเมินผล
การปฏิบัติราชการ92

๕. การทำ�งานเป็นทีม

	 คำ�จำ�กดัความ : ความตัง้ใจทีจ่ะทำ�งานรว่มกบัผูอ้ืน่ เปน็สว่นหนึง่ของทมี หนว่ยงาน หรอืสำ�นกังาน

คณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ โดยผู้ปฏิบัติมีฐานะเป็นสมาชิก ไม่จำ�เป็นต้องมีฐานะหัวหน้าทีม 

รวมทั้งความสามารถในการสร้างและรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม

	 ระดับที่ ๐ : ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี้ หรือแสดงอย่างไม่ชัดเจน

	 ระดับที่ ๑ : ทำ�หน้าที่ของตนในทีมให้สำ�เร็จ

	 •	 สนับสนุนการตัดสินใจของทีม และทำ�งานในส่วนที่ตนได้รับมอบหมาย

	 •	 รายงานให้สมาชิกทราบความคืบหน้าของการดำ�เนินงานของทีม

	 •	 ให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการทำ�งานของทีม

	 ระดับที่ ๒ : แสดงสมรรถนะระดับที่ ๑ และให้ความร่วมมือในการทำ�งานกับเพื่อนร่วมงาน

	 •	 สร้างสัมพันธ์ เข้ากับผู้อื่นในกลุ่มได้ดี

	 •	 ให้ความร่วมมือกับผู้อื่นในทีมด้วยดี

	 •	 กล่าวถึงเพื่อนร่วมงานในเชิงสร้างสรรค์และแสดงความเชื่อมั่นในศักยภาพของเพื่อนร่วมทีม 

		  ทั้งต่อหน้าและลับหลัง

	 ระดับที่ ๓ : แสดงสมรรถนะระดับที่ ๒ และประสานความร่วมมือของสมาชิกในทีม

	 •	 รับฟังความเห็นของสมาชิกในทีม และเต็มใจเรียนรู้จากผู้อื่น

	 •	 ตัดสินใจหรือวางแผนร่วมกันในทีมจากความคิดเห็นของเพื่อนร่วมทีม

	 •	 ประสานและส่งเสรมิสัมพันธภาพอนัดีในทมีเพ่ือสนบัสนนุการทำ�งานรว่มกนัใหม้ปีระสิทธิภาพ 

		  ยิ่งขึ้น

	 ระดับที่ ๔ : แสดงสมรรถนะระดับที่ ๓ และสนับสนุน ช่วยเหลือเพื่อนร่วมทีมเพื่อให้งานประสบ

ความสำ�เร็จ

	 •	 ยกย่อง และให้กำ�ลังใจเพื่อนร่วมทีมอย่างจริงใจ

	 •	 ให้ความช่วยเหลือเกื้อกูลแก่เพื่อนร่วมทีม แม้ไม่มีการร้องขอ

	 •	 รักษามิตรภาพอันดีกับเพื่อนร่วมทีม เพื่อช่วยเหลือกันในวาระต่างๆ ให้งานสำ�เร็จ
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	 ระดับที่ ๕ : แสดงสมรรถนะระดับที่ ๔ และสามารถนำ�ทีมให้ปฏิบัติภารกิจให้ได้ผลสำ�เร็จ

	 •	 เสริมสร้างความสามัคคีในทีม โดยไม่คำ�นึงความชอบหรือไม่ชอบส่วนตน

	 •	 คลี่คลาย หรือแก้ไขข้อขัดแย้งที่เกิดขึ้นในทีม

	 •	 ประสานสัมพันธ์ สร้างขวัญกำ�ลังใจของทีมเพ่ือปฏิบัติภารกิจของสำ�นักงานคณะกรรมการ 

 สิทธิมนุษยชนแห่งชาติให้บรรลุผล
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ภาคผนวก ง

ตารางสรุปสมรรถนะหลักและระดับสมรรถนะที่คาดหวัง
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ประเภทตำ�แหน่ง ระดับ ระดับสมรรถนะที่คาดหวัง

บริหาร สูง

ต้น

5

4

อำ�นวยการ สูง

ต้น

4

3

วิชาการ ทรงคุณวุฒิ

เชี่ยวชาญ

ชำ�นาญการพิเศษ

ชำ�นาญการ

ปฏิบัติการ

5

4

3

2

1

ทั่วไป ชำ�นาญงาน

ปฏิบัติงาน

2

1

ตารางสรุปสมรรถนะหลักและระดับสมรรถนะที่คาดหวัง
.........................................................................................................................................
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ภาคผนวก จ

ตัวอย่างแบบบันทึกพฤติกรรมตามหลัก ST-A-R
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