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สรุปสาระสําคัญท่ีได�จากการแลกเปล่ียนเปล่ียนความรู� เรื่อง “การประเมินผลการปฏิบัติราชการระดับบุคคล” 
 
 เม่ือวันศุกร�ท่ี 22 กุมภาพันธ� 2556 เวลา 09.30 น. – 12.00 น. ได!ดําเนินการแลกเปลี่ยนความรู!และ 
ประสบการณ� เรื่อง “การประเมินผลการปฏิบัติราชการระดับบุคคล” กับนางปองลักษณ�  ควรสนธิ ตําแหน6ง 
นักทรัพยากรบุคคลเชี่ยวชาญ และนายสุชาติ แสงทองสวัสด์ิ ตําแหน6งนักทรัพยากรบุคคลชํานาญการพิเศษ 
สํานักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล สํานักงาน ก.พ. ซ่ึงในการแลกเปลี่ยนความรู!ฯ ได!พูดคุยแลกเปลี่ยนกัน 
อย6างกว!างขวางสามารถสรุปสาระสําคัญได! ดังนี้ 
 
 
ลําดับท่ี ประเด็นการแลกเปล่ียน แนวปฏิบัติท่ีได�  

1. การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานและพฤติกรรม
การปฏิบัติราชการควรมีสัดส6วนคะแนนร!อยละ
เท6าไร 

- ลักษณะงานประจําจะให!สัดส6วนคะแนน 
  ร!อยละ 70 : 30  
- งานลักษณะวิชาการจะให!สัดส6วนคะแนน 
  ร!อยละ 80 : 20 
- ทดลองปฏิบัติราชการให!สัดส6วนคะแนน 
  ร!อยละ 50 : 50  
  ท้ังนี้ ข้ึนอยู6กับองค�กรหรือนโยบายของผู!บริหาร   
  ด!วยว6าต!องการเน!นผลสัมฤทธิ์ของงานหรือเน!น  
  พฤติกรรม 
 

2. การกําหนดตัวชี้วัดต6าง ๆ เช6น ตัวชี้วัดตาม
แผนปฏิบัติราชการประจําปI ตัวชี้วัดตามหน!าท่ี
ความรับผิดชอบหลัก และตัวชี้วัดตามงานท่ีได!รับ
มอบหมายพิเศษในแบบฟอร�ม 

- ไม6ควรระบุประเภทว6าเปKนตัวชี้วัดประเภทไหนลง  
  ในแบบฟอร�มให!ปล6อยว6างไว!จะดีกว6าควรยืดหยุ6น   
  เพราะตัวชี้วัดตามแผนฯ ก็มาจากงานหลัก   
  เหมือนกัน แต6ต!องสอนให!รู!ว6าตัวชี้วัดมีก่ีประเภท 

3. หลักในการนําตัวชี้วัดตามงานท่ีได!รับมอบหมาย
พิเศษมาประเมิน 

- ถ!าเลือกตัวชี้วัดตามงานท่ีได!รับมอบหมายพิเศษ  
  ควรดูความยากง6าย หรืองานนั้นต!องเปKนสําคัญ   
  ดูเนื้องานหลักของตัวชี้วัดจริง ๆ ว6าคืออะไร และ   
  สุดท!ายดูผลลัพธ�ของงานคืออะไร  

4. การจัดทําข!อตกลงการปฏิบัติราชการ (กรณีมีการ
ย!าย/เปลี่ยนแปลงผู!ประเมิน) 

- ต!องจัดทําข!อตกลงการปฏิบัติราชการใหม6ทุกครั้ง 
  (สํานักงาน ก.พ. ได!มีการจัดทําข!อตกลงการปฏิบัติ  
  ราชการมาต้ังแต6ปI พ.ศ. 2544 (ว 5) และในปI   
  พ.ศ. 2551 ได!ตรา พ.ร.บ. ระเบียบข!าราชการ 
  พลเรือน พ.ศ. 2551 ได!มีการปรับปรุงหลักเกณฑ�  
  และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของ  
  ข!าราชการพลเรือนสามัญ (ว 20) เพ่ือมุ6งเน!น  
  ผลสัมฤทธิ์ของงานยิ่งข้ึน)  
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ลําดับท่ี ประเด็นการแลกเปล่ียน แนวปฏิบัติท่ีได�  
5. กรณีย!ายหน6วยงานบ6อย ๆ ใครจะเปKนผู!ประเมิน - ถ!าย!ายแล!วอยู6ท่ีไหนนานท่ีสุดหน6วยงานนั้นเปKน 

  ผู!ประเมิน 
- ช6วยราชการเกิน 3 เดือนให!หน6วยงานท่ีไปช6วย 
  ราชการเปKนผู!ประเมินและส6งผลการประเมินมา 
  ให!หน6วยงานปRจจุบัน รวมผลการประเมิน 2 ท่ี 
  แล!วหารเฉลี่ย 

6. ปRญหาในการนําระบบการบริหารผลงานมาใช! - ต!องให!ความรู!ความเข!าใจอย6างสมํ่าเสมอแก6  
  ผู!บังคับบัญชาระดับต!น ผู!บริหาร และผู!รับการ  
  ประเมินเพ่ือให!เกิดการยอมรับในระบบฯ 

7. องค�กรอ่ืน ๆ ท่ีนําระบบการบริหารผลงานไปใช! - ยกตัวอย6างบริษัท ป.ต.ท. จาํกัด (มหาชน) 
  ใช!วิธีนําร6องให!หน6วยท่ีพร!อมและสมัครใจทดลองใช!  
  ระบบฯ ก6อน แล!วมาคุยกันว6ามีปRญหาอุปสรรค 
  อะไรบ!าง โดยให!หาวิธีท่ีเปKนธรรมในแต6ละหน6วย 
  ก6อนแล!วมาแชร�กัน  

8. การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ
ประเมินจากสมรรถนะใดบ!าง 

- ทุกคนต!องประเมินสรรถนะหลัก 5 ตัว 
- สมรรถนะตามสายงาน 3 ตัว 
- สมรรถนะผู!บริหาร 8 
  (ผู!บริหารประเมินสมรรถนะรวม 13 ตัว 
  ข!าราชการประเมินสมรรถนะรวม 8 ตัว) 

9. วิธีการประเมินสมรรถนะ - การประเมินสมรรถนะเปKนส6วนท่ีผู!ประเมินใช!  
  ดุลพินิจในการประเมินแต6ต!องให!เปKนธรรมมากท่ีสุด 
  เวลาจะประเมินต!องดูเทียบจากพจนานุกรม 
  สมรรถนะทุกครั้ง  
- ประมาณร!อยละ 80 ของกระทรวง ทบวง   
  ประเมินโดยใช!แบบสอบถาม (Rating Scale)  
- อีกประมาณร!อยละ 20 เช6น สํานักงบประมาณ 
  และกรมสุขภาพจิต ใช!การประเมินแบบวิธี 
  ผสมผสาน (Hybrid Scale) ซ่ึงจะมีความละเอียด   
  มีความสมํ่าเสมอ 
  ท้ังนี้ สํานักงาน ก.พ. ให!อิสระในการเลือกรูปแบบ 
  การประเมินสมรรถนะ 
- ควรให!ความรู!เรื่องสมรรถนะแก6ผู!ประเมินด!วย เช6น 
  การจดบันทึกพฤติกรรมการปฏิบัติราชการไม6  
  จําเปKนต!องจดทุกวันให!จดเฉพาะท่ีโดดเด6น/สําคัญ   
  จดท้ังด!านดีและด!านลบ 
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ลําดับท่ี ประเด็นการแลกเปล่ียน แนวปฏิบัติท่ีได�  
10. กรณีผู!ว6าราชการกรุงเทพมหานครหมดวาระลง 

ซ่ึงผู!ว6าราชการกรุงเทพมหานครจะเปKนผู!ประเมิน
ปลัดกรุงเทพมหานคร จะประเมินอย6างไร 

- กรณีของข!าราชการพลเรือน : รัฐมนตรีเจ!าสังกัด  
  เปKนผู!ประเมินปลัดกระทรวงหมดวาระจะให! 
  ปลัดกระทรวงเปKนผู!ประเมินตนเอง และใช!  
  หลักการนี้สําหรับผู!บริหารอ่ืน ๆ ด!วย 

11. แผนพัฒนาสมรรถนะรายบุคคล สํานักงาน ก.พ. 
นําไปใช!พัฒนาอย6างไร 

- นําไปพัฒนาจริงตามท่ีได!ประเมินไว! แต6ยังไม6ได! 
  เชื่อมโยงกับ IDP (ถ!าจะให!มีประสิทธิภาพจริง ๆ   
  ต!องเชื่อมโยงกับ IDP) 

12. ประเมินอย6างไรให!เปKนธรรม - เปKนเรื่องละเอียดอ6อน ลึกซ้ึงผู!ประเมินต!องยึดหลัก  
  ความยุติธรรม มีความโปร6งใส ในการประเมิน   
  ยกตัวอย6าง เช6น ประเมินการทํางานเปKนทีม 
  ในทีมเดียวกันต!องได!เท6ากันเพราะประจักษ�ด!วย 
  ผลสัมฤทธิ์ของงาน หรือเลือกตัวชี้วัดเหมือนกัน 
  ผลงานท่ีได!จะเหมือนกัน แต6น้ําหนักไม6จําเปKนต!อง 
  เท6ากัน ผลการประเมินจะต!องได!เท6ากันต!องยอมรับ 
  ว6าคะแนนเท6ากันก็ต!องเท6ากันเพราะได!ทําข!อตกลง  
  ไว!แต6ก6อนระยะการประเมินแล!ว 
- กรมชลประทานแบ6งระดับดีเด6น เปKน 21 ชั้น  
  เพ่ือสร!างความเปKนธรรม 
   

13. การประเมินมีแบบฟอร�มมากทําให!สิ้นเปลือง 
 

- สํานักงาน ก.พ. นําระบบเทคโนโลยีเข!ามาใช! โดย 
  ให!บันทึกข!อมูล รายละเอียดตัวชี้วัดลงในระบบ 
  สารสนเทศทรัพยากรบุคคล (DPIS) ทําให!มีความ 
  คล6องตัว มีประสิทธิภาพและประหยัดทรัพยากร 

 
เรื่องอ่ืน ๆ  
 

- ขณะนี้สํานักงาน ก.พ. กําลังเร6งสร!างระบบมาตรฐานวิชาชีพบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ  
(HR Professional : HR-Pro) ให!เปKนวิชาชีพ และมีนโยบายกระจายอํานาจในการบริหารทรัพยากรบุคคลให!กับ 
กระทรวง ทบวง ให!มีความเปKนอิสระ โดยอาจกําหนดระเบียบ กฎเกณฑ� ข!อบังคับต6าง ๆ ได!ตามความเหมาะสม 
ซ่ึงบทบาทของนักทรัพยากรบุคคลในแต6ส6วนราชการจะกลายเปKนผู!รับผิดชอบการปฏิบัติงานด!าน HR ของ 
ส6วนราชการนั้น ๆ มีความรอบรู!เปKนสหวิชาการ เช6น มีความเปKนมืออาชีพ เปKนหุ!นส6วนเชิงกลยุทธ� (Strategic 
partner) และสามารถปรับตัวได!พร!อมรับการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) ฯลฯ มีองค�กรทดสอบและรับรอง
มาตรฐานวิชาชีพ มีการอบรมหลักสูตรต6าง ๆ และทดสอบความรู!อย6างเข!มข!น ซ่ึงจะทําให!มีเงินค6าวิชาชีพโดย
อาจจะเริ่มต!นท่ีระดับชํานาญการ  

 
 



- 4 - 
 
ข�อเสนอแนะจากสํานักงาน ก.พ. 
 

1. ควรจัดอบรมผู!บริหารเพ่ือสร!างความรู!ความเข!าใจถึงประโยชน�ของการประเมินว6าไม6ได!ใช!เพ่ือเลื่อน
เงินเดือนเพียงอย6างเดียว หากเปKนการวางแผนพัฒนาผู!ปฏิบัติงาน และเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานด!วย 

2. กรุงเทพมหานครอาจใช!วิธีการนําร6อง โดยให!หน6วยงานท่ีมีความพร!อมและสมัครใจ ประมาณ  
3 – 4 หน6วยงาน ทดลองใช!ระบบประเมินผลการปฏิบัติราชการแบบใหม6 โดยต!องมีสิ่งจูงใจให!แก6หน6วยงานท่ี 
เข!าร6วมนําร6องนั้น ๆ ด!วย หลังจากนั้นให!นําปRญหาอุปสรรคท่ีพบ รวมท้ังให!หาวิธีการท่ีเปKนธรรมภายในหน6วยงาน
ของตนเองก6อนและนํามาแลกเปลี่ยนซ่ึงกันและกัน ก6อนท่ีจะนําไปใช!ให!ครบทุกหน6วยงาน 

3. กรุงเทพมหานครเปKนองค�กรท่ีมีภารกิจหลากหลายสามารถใช!การประเมินสรรถนะท่ีแตกต6างกันได!  
และเหมาะสมกับภารกิจของหน6วยงาน เช6น สํานักการแพทย�  สํานักอนามัย ควรใช!การประเมินแบบ Hybrid 
Scale 
   

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

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
ภาพถ(ายการแลกเปล่ียนเรียนรู� 

เรื่อง “การประเมินผลการปฏิบัติราชการระดับบุคคล” 
เม่ือวันท่ี 22 กุมภาพันธ6 2556 ณ สํานักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล สํานักงาน ก.พ. 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 



 
รายช่ือผู�เข�าร(วมแลกเปล่ียนความรู� 

 
     

1. นางปองลักษณ�   ควรสนธ ิ นักทรัพยากรบุคคลเชี่ยวชาญ 
สํานักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล 
สํานักงาน ก.พ. 

ผู!ร6วมแลกเปลี่ยนเรียนรู! 

2. นายสุชาติ  
 

แสงทองสวัสด์ิ นักทรัพยากรบุคคลชํานาญการพิเศษ 
สํานักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล 
สํานักงาน ก.พ. 

ผู!ร6วมแลกเปลี่ยนเรียนรู! 

3. นางสาวดวงใจ ศรีทองแท! นักทรัพยากรบุคคลชํานาญการพิเศษ 
กองระบบงาน สํานักงาน ก.ก. 

ผู!ร6วมแลกเปลี่ยนเรียนรู! 

4. นางจงกลวรรณ สามบุญเรือง นักทรัพยากรบุคคลชํานาญการ 
กองระบบงาน สํานักงาน ก.ก. 

ผู!ร6วมแลกเปลี่ยนเรียนรู! 
และผู!สรุปความรู! 

5. นางสาวณัฏกา โสมสิน นักทรัพยากรบุคคลชํานาญการ 
กองระบบงาน สํานักงาน ก.ก. 

ผู!ร6วมแลกเปลี่ยนเรียนรู! 

6. นางสาวพัลลภา เอ่ียมสอาด นักทรัพยากรบุคคลชํานาญการ 
กองสรรหาบุคคล สํานักงาน ก.ก. 

ผู!ร6วมแลกเปลี่ยนเรียนรู! 
และผู!สรุปความรู! 

7. นางสาวทศพร ศรีกะชา นักทรัพยากรบุคคลชํานาญการ 
กองสรรหาบุคคล สํานักงาน ก.ก. 

ผู!ร6วมแลกเปลี่ยนเรียนรู! 

 
 
 
 
 


