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ส่วนที่ 1 
การวางแผนก าลังคน และกระบวนการสรรหาคนดีคนเก่ง 

เพื่อการปฏิบัติงานตามภารกิจของหน่วยงาน 
 
1.1  กรอบความคิดเพื่อวิเคราะห์การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร์   

(Diagnostic Framework for Strategic  Human Resource  Management)   

 

การบริ หารทรัพยากรบุ คคลขององค์ กรต้ อ ง เชื่ อม โยง ไปถึ ง   การบริห ารจั ดการ                              
เชิงยุทธศาสตร์ขององค์กรอย่างแยกไม่ออก ความสัมฤทธิผลของยุทธศาสตร์องค์กรเป็นผลโดยตรง  จากความมี
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สัมพันธ์กับยุทธศาสตร์ขององค์กร   

 

ดังนั้น  กรอบความคิดเพื่อการวิเคราะห์การบริหารทรัพยากรบุคคลต่อความสัมฤทธิผลของ
ยุทธศาสตร์องค์กรจึงถูกก าหนด ใน 2  มิติ  คือ   

(1)  มิติเชิงยุทธศาสตร์ขององค์กร และ   
(2)  มิติกระบวนการจัดการทรัพยากรบุคคล 

 

มิติเชิงยุทธศาสตร์  (Strategic Concern)  การบริหารจัดการภาครัฐยุคใหม่  ที่เริ่มพัฒนา
มาหลังการปฏิรูประบบราชการ  เมื่อ  ตุลาคม  พ.ศ. 2545  ได้ปรับกระบวนทัศน์ และรูปแบบการจัดการ
ใกล้เคียงภาคธุรกิจมากขึ้น  โดยมีการก าหนด พันธกิจ วิสัยทัศน์ และยุทธศาสตร์ในการบริหารองค์กรไว้
ค่อนข้างชัดเจน  ซึ่งเรามักจะเรียก  การบริหารสมัยใหม่นี้ว่า  การบริหารโดยยึดพันธกิจ วิสัยทัศน์ และ
ยุทธศาสตร์ (Mission-Vision-Strategy Management)  ภายหลังการปฏิรูป พ.ศ.  2545 ทุกส่วนราชการ  
ทั้งระดับกระทรวง  ระดับกรม และจังหวัด ต่างก็มีวีธีการก าหนด พัฒนา พันธกิจ วิสัยทัศน์ และยุทธศาสตร์  อย่าง
เป็นระบบ  และมีการผลักดันให้เกิดการปฏิบัติขับเคลื่อนยุทธศาสตร์  สู่วิสัยทัศน์ที่ต้องการ 

 

กระบวนการบริหารโดยยึด  พันธกิจ - วิสัยทัศน์ - ยุทธศาสตร์  มีจุดมุ่งหมายสุดท้าย เพื่อ
การตอบสนองความต้องการของบุคคลต่างๆที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการขององค์กร  
(Stakeholders)  ดังนั้น  การขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ขององค์กรสู่การปฏิบัติให้ผลตอบสนองได้อย่างมี
ประสิทธิผล  จะต้องด าเนินการอย่างเป็นระบบ  และต่อเนื่อง  ตามแผนภูมิข้างล่างนี้ 

 
 
 
 
 

 



การวิเคราะห์สมรรถนะ และผลงานขององค์กร
ตามหลักการบริหารท่ียึด พนัธกิจ-วิสัยทัศน-์ยุทธศาสตร ์

การวิเคราะหส์ภาพแวดลอ้ม
ทางเศรษฐกิจ  สงัคม
กฎหมาย และธุรกิจ

ทั้งภายใน และภายนอกองคก์ร

การก าหนด / พฒันายุทธศาสตร์
และกระบวนการ

บริหารทรพัยากรบุคคลใหเ้หมาะสม
(H R  S T R A T E G Y )

การปรบัโครงสรา้ง และ
เพ่ิมประสิทธิภาพ

ในกระบวนการตา่ง ๆ

การพฒันา/ก าหนด

ยุทธศาสตร์

การบริหารจดัการ

ขององคก์ร (S tr ate g ie s )

การพฒันาค่านิยมร่วม

ในองคก์ร  (S h a r e d V a lu e s )

พนัธกิจ

วิสยัทศัน์

ความคาดหวงัของ

Stakeholders

ผลตา่งของการตอบสนอง

(Performance Gap)

การด าเนินการ/ติดตาม

ตรวจสอบ - ประเมินผล
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ตามแผนภูมิได้สะท้อนถึงกิจกรรมหลักๆ  ในกระบวนการบริหารจัดการสมัยใหม่ ที่ยึด
พันธกิจ  วิสัยทัศน์ ยุทธศาสตร์  แต่ขณะเดียวกันก็ได้ช้ีให้เห็นด้วยว่า กระบวนการพัฒนายุทธศาสตร์ และระบบการ
บริหารทรัพยากรบุคคล  มีส่วนสัมพันธ์ทั้งทางตรง และทางอ้อมต่อความสัมฤทธิผลของกระบวนการบริหารเชิง
ยุทธศาสตร์ขององค์กร  ลูกศรที่มีลักษณะแตกต่างได้เชื่อมโยงกิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลไปยัง
กิจกรรมหลักอื่นๆ  ในกระบวนการ  ซึ่งเป็นการก าหนดหลัก และกระบวนทัศน์ในการบริหารทรัพยากรบุคคล
เชิงยุทธศาสตร์  ที่จะอธิบายต่อไป 

มิติเชิงกระบวนการบริหารจัดการ  (Administrative Concern) กิจกรรมหลักใน
กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล สามารถก าหนดเป็น 3 กิจกรรมหลักที่ต่อเนื่องกัน ดังนี้ (Weiss, 1999) 

กิจกรรมหลัก 1:  การเปิดประตูรับบุคคลเข้าสู่องค์กร  (The  “Hatch” Processes) 
ซึ่งมีกิจกรรมย่อยที่เป็นองค์ประกอบส าคัญ  และรู้จักกันดี  คือ   
(ก)  การสรรหา คัดเลือกบุคคลเข้าสู่องค์กร (Recruitment and Selection)   
(ข)  การบรรจุ แต่งตั้ง และการปฐมนิเทศ ให้มีความพร้อมที่จะท างานให้กับองค์กร 

(Appointment and Orientation) เป็นต้น                                       
               กิจกรรมหลัก 2: การประสานทรัพยากรบุคคลเข้ากับองค์กร (The “Match” Processes)  
ซึ่งมีกิจกรรมย่อยที่เป็นองค์ประกอบส าคัญ และรู้จักกันดี คือ   

(ก)  การพัฒนาการท างานของทรัพยากรบุคคล (Performance Development) 
                (ข)  การจัดระบบ และการให้ค่าตอบแทน (Compensation)   



รปูแบบ และกรอบการวิเคราะห์การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร์
(Diagnostic Model of Strategic HRM)

มิติเชิงยุทธศาสตร์

(Strategic Concern)

มิติเชิงกระบวนการ

(Administrative

Concern) The “ Hatch”

• การสรรหา

• การเลือกสรร
• การบรรจุเขา้ท างาน
• การอบรมปฐมนิเทศน์
• การรบัรู ้“สิทธิ” และ
ประโยชนท่ี์จะได ้

The “ Match”

• การพฒันาสมรรถนะ

และการปฏิบตัิงาน

• การใหค่้าตอบแทน
และค่าจา้งท่ีเหมาะสม

• การเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง
และการใหก้ารยอมรบั

• การใหข้อ้มูลข่าวสาร และ
บริการอ่ืนๆ เพ่ือความ
จงรกัภกัดี เชน่

การจดัสวสัดิการ

การพฒันาคณุภาพชีวิตกบังาน

• การบ าบดัทุกข ์และวินัยในงาน

The “ Dispatch”

• การใชป้ระโยชนข์องผูอ้าวุโส
เหมาะสม

• การใหบ้ าเหน็จ บ านาจ
อยา่งเหมาะสมหลงัเกษียณ

• การวางแผนก าลงัคนทดแทน

• การส้ินสุดการจา้ง 
การเกษียณอายงุาน

การวิเคราะหส์ภาพแวดลอ้ม
ทางเศรษฐกิจ  สงัคม
กฎหมาย และธุรกิจ

ทั้งภายใน และภายนอกองคก์ร

การก าหนด / พฒันายุทธศาสตร์
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ขององคก์ร (S tr ate g ie s )

การพฒันาค่านิยมร่วม

ในองคก์ร  (S h a r e d V a lu e s )

พนัธกิจ

วิสยัทศัน์
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ตรวจสอบ - ประเมินผล
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รปูแบบ และกรอบการวิเคราะห์การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร์
(Diagnostic Model of Strategic HRM)
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การปรบัโครงสรา้ง และ
เพ่ิมประสิทธิภาพ

ในกระบวนการตา่ง ๆ

การพฒันา/ก าหนด

ยุทธศาสตร์

การบริหารจดัการ

ขององคก์ร (S tr ate g ie s )

การพฒันาค่านิยมร่วม

ในองคก์ร  (S h a r e d V a lu e s )

พนัธกิจ

วิสยัทศัน์

ความคาดหวงัของ

Stakeholders

ผลตา่งของการตอบสนอง

(Performance Gap)

การด าเนินการ/ติดตาม

ตรวจสอบ - ประเมินผล
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(ค)  การให้การสนับสนุน และการจูงใจ  (Promotion and  Recognition)   
(ง)  การเสริมสร้างความเข้าใจ และคุณภาพชีวิตของทรัพยากรบุคคล  

                          (จ)  การเสริมสร้างวินัยและการอุทธรณ์ร้องทุกข์ (Grievance and Discipline)เป็นต้น 
         กิจกรรมหลัก 3: การเปลี่ยนถ่ายก าลังคน หรือการเกษียณอายุ  (The  “Dispatch” Processes )   

ซึ่งมีกิจกรรมย่อยที่เป็นองค์ประกอบส าคัญ และรู้จักกันดี คือ   
(ก)  การเตรียมการเพื่อการสร้างคุณภาพชีวิตที่ดีก่อนการเกษียณอายุ  
(ข)  การสรรหาบุคคลใหม่มาทดแทน (Work Force  Planning  )  และ  
(ค)  การสิ้นสุดการท างานโดยให้มีบ าเหน็จ บ านาญเหมาะสม   

การมองการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง 2 มิติ  (มิติเชิงยุทธศาสตร์ และมิติเชิงกระบวนการ
บริหาร) ได้น ามาสู่ข้อเสนอรูปแบบการวิเคราะห์การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร์ชัดเจนขึ้น  
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1.2  แนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร์  (Guidelines  for  Action) 

จากกรอบการวิเคราะห์งานบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร์  ท าให้มองเห็นความเชื่อมโยง
ของกิจกรรมต่างๆ  ของการบริหารทรัพยากรบุคคล  ทั้งมิติเชิงยุทธศาสตร์ และมิติกระบวนการบริหารจัดการ
ได้ชัดเจน   

ดังนั้น ในส่วนนี้จะได้ชี้แนะแนวทางการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร์                 
ซึ่งจะช่วยให้เกิดการเรียนรู้ และเข้าใจในกระบวนทัศน์ (paradigm)  และบทบาทหน้าที่ใหม่เชิงยุทธศาสตร์
ของผูบ้ริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การ 

กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร์  ผลักดันให้ผู้บริหาร และผู้ปฏิบัติงานด้าน
ทรัพยากรบุคคล  ต้องมองบทบาทตนเองเลยออกไปจากกรอบความคิดเดิมไปสู่บทบาท และกระบวนทัศน์ใหม่  
ที่จะต้องเสริมสร้างคุณค่าของความสามารถ (Capability)  ความสัมฤทธิผล  (Achievement)  และความ
เจริญที่มั่นคง และยั่งยืน (Sustainability)  ให้กับทรัพยากรบุคคล และให้กับองค์กร   

ผู้บริหาร HR จะต้องมองบทบาทตนของในฐานะเป็นผู้บริหารคนหนึ่งในทีมงานของผู้บริหาร
ระดับสูง  ซึ่งเรียกว่า  เป็น  “ผู้มีหุ้นส่วนเชิงยุทธศาสตร์ขององค์กร”  (Strategic  Partner)   แต่ใน
ขณะเดียวกันก็ยังคงความเป็นผู้ เชี่ยวชาญในด้านการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลด้วย  (เป็น  HR  
Professional )  เหมือนกับผู้บริหารงานด้านอื่นๆ  ที่มีความส าคัญต่อความสัมฤทธิผลขององค์กร  เช่น 
ผู้บริหารการเงิน  ผู้บริหารด้านเทคนิคต่างๆ - Operational  Manager ผู้บริหารด้านกฏหมาย  ผู้บริหารด้าน
การวางแบบธุรกิจ และผู้บริหารด้านสารสนเทศ เป็นต้น 

บทบาทของผู้บริหารด้าน  HR  เชิงยุทธศาสตร์ต่อความสัมฤทธิผล และความยั่งยืนขององค์กร  
จ าแนกได้เป็น  4  บทบาทที่ส าคัญ  คือ  (Ulrich and Brockbank, 2005) 

(1) ในฐานะผู้บริหารทรัพยากรบุคคล (Administrative Expert  )   
จะต้องมีความรู้ ความเข้าใจในกระบวนการ และกิจกรรมต่างๆ  ด้านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล และเข้าใจในกฎหมาย  กฎระเบียบ และวิธีปฏิบัติต่างๆ ที่ควบคุม และก ากับการด าเนินการ   
เพื่อให้ได้บุคคลที่มีความรู้  ความสามารถเหมาะสมเข้ามาสู่องค์กรได้อย่างรวดเร็ว  ทันความต้องการ  และไม่
ผิดกฎหมายของรัฐบาล  และไม่ขัดธรรมเนียมปฏิบัติที่ถูกต้องเหมาะสมกับชุมชน สังคม นั้น  โดยยึดหลักของ
คุณธรรมในการด าเนินการอย่างมั่นคง (Merit  Principle)   

(2) ในฐานะเป็นผู้น าให้กับทรัพยากรบุคคลที่เข้ามาสู่องค์กร (HR  Champions)   
เพื่อการผลักดัน และส่งเสริมให้ทรัพยากรบุคคลต่างๆในองค์กร  มีความรู้ 

ความสามารถ และมีขีดสมรรถนะสูงในงานตามกลุ่มงาน  หรือภารกิจหลักขององค์กร  พร้อมกับเสริมสร้าง
แรงจูงใจ  และความจงรักภักดีของทรัพยากรบุคคลให้กับองค์กร  เพื่อให้มีการอุทิศ เสียสละ  และทุ่มเทก าลัง
ความคิด  ก าลังกาย และเวลาให้กับองค์กรอย่างเต็มที่  โดยพยายามหลีกเลี่ยงการบังคับ  ข่มเหง กดขี่  หรือ
การประพฤติปฏิบัติที่ไร้คุณธรรม  จริยธรรมที่ดีอันควร 
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(3)  ในฐานะเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงให้กับทรัพยากรบุคคล (Change Agents) 

เพื่อตอบสนองความต้องการ และปัจจัยท้าทายต่างๆของความมีประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผลในองค์กร  การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในกระบวนการปฏิบัติงาน  การปรับเปลี่ยนวิธีการ  หรือ
ยุทธศาสตร์ใหม่ขององค์กร  รวมถึงการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีใหม่ที่น าเข้ามาเสริมการท างานทั้งหมดของ
องค์กร  จ าเป็นต้องมีการบริหารจัดการให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในทรัพยากรบุคคลของกลุ่มงานต่างๆ  ให้
เหมาะสมสามารถรองรับการปรับเปลี่ยนต่างๆที่เกิดขึ้น  ผู้น าทรัพยากรบุคคลอาจจ าเป็นต้องเสริมสร้าง หรือ
พัฒนาวัฒนธรรม หรือค่านิยมร่วมใหม่ในกลุ่มทรัพยากรบุคคลให้สอดรับ และเป็นปัจจัยกระตุ้นให้ยอมรับการ
ปรับเปลี่ยน  และพร้อมที่จะปรับกระบวนทัศน์ และวัฒนธรรมการท างาน  ให้รับกับความจ าเป็นใหม่ ๆ  ที่
เกิดขึ้น 

(4)  ในฐานะเป็นหุ้นส่วนยุทธศาสตร์ของผู้น าองค์กร (Strategic  Partner)    
จะต้องมีความรู้ ความเข้าใจ  ในการก าหนดพันธกิจ วิสัยทัศน์  และยุทธศาสตร์

ขององค์กร  รวมตลอดถึงการมีสมรรถนะ และค่านิยมที่สอดคล้องกันกับผู้น าองค์กร  เพื่อที่จะช่วยบริหาร
จัดการทรัพยากรบุคคลภายในองค์กร  ให้สามารถขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ไปสู่ความสัมฤทธิผล  ตอบสนองความ
ต้องการของบุคคลต่างๆ ภายนอกที่มีความส าคัญยิ่งต่อความอยู่รอดขององค์กร 

จากบทบาทของผู้บริหารจัดการทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร์ ทั้ง 4 ด้าน เมื่อน ามา
เปรียบเทียบกับบทบาท และกระบวนทัศน์เดิม ที่ยังคงมองแค่เป็น งานรอง งานสนับสนุนผู้น าองค์กร  
(Supportive Functions)  จะมีค าถามที่ท้าทายผู้บริหารด้าน HR ยุคใหม่อย่างมาก  ซึ่งพอสรุปได้ดังนี้ 

1.  ทรัพยากรบุคคลขององค์กร มีความส าคัญมากขึ้นหรือไม่ เพียงใด อย่างไร ในปัจจุบันที่
เรียกร้องถึงความสัมฤทธิผลที่ยั่งยืนขององค์กร 

2.  จะมีหนทาง หรือวิธีการใดที่จะบอกให้ผู้บริหารระดับสูงขององค์กร หันมาให้ความส าคัญ
กับทรัพยากรบุคคลขององค์กรให้มากขึ้น รวมถึงให้ความส าคัญกับบทบาทใหม่ที่ควรจะเป็นของผู้บริหาร
ทรัพยากรบุคคลด้วย 

3.  จะมีภารกิจ หรือหน้าที่อะไร ที่ผู้บริหารทรัพยากรบุคคลสามารถเชื่อมโยงไปถึงการ
ตอบสนองความคาดหวังของผู้มีส่วนเกี่ยวข้องขององค์กร (stakeholders’ expectation) และการเสริมสร้าง
สมรรถนะการบริหารจัดการของผู้บริหารระดับต่างๆในองค์กร ที่จะต้องร่วมมือช่วยเหลือกันเพื่อพัฒนา
สมรรถนะ หรือขีดความสามารถ พร้อมแรงจูงใจของผู้ปฏิบัติงานทั้งหลายเป็นรายบุคคล และรายกลุ่มงาน 
หรือทีม 

4.  ผู้บริหารทรัพยากรบุคคล จะมีกลยุทธ์ หรือวิธีการอย่างไร ที่จะบริหารทรัพยากรบุคคล 
ให้เชื่อมโยงไปถึงการพัฒนายุทธศาสตร์ หรือแผนงานหลักขององค์กร และการน าพาองค์กรไปสู่ความ
สัมฤทธิผลโดยการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลภายในองค์กรนั้น 

5.  องค์กรจะปรับปรุงบทบาท และโครงสร้าง (รวมถึง กระบวนการท างาน) ของหน่วย
บริหารงานทรัพยากรบุคคลขององค์กรอย่างไร เพื่อให้เป็นหุ้นส่วนเชิงยุทธศาสตร์ที่แท้จริง และยังคงปฏิบัติ
หน้าที่ด้านการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลเดิมได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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6.  สมรรถนะหลัก (Core  Competency)  และสมรรถนะอื่นๆ  ที่จ าเป็น  เพื่อการปรับ

ภารกิจ และบทบาทใหม่ของผู้บริหารทรัพยากรบุคคลยุคใหม่  ควรเป็นอะไร  และจะพัฒนาปรับเพิ่มพูนได้
อย่างไร 

7.  องค์กรควรจะพัฒนาเทคนิควิธีการบริหารทรัพยากรบุคคลยุคใหม่ได้อย่างไร และจะ
สามารถน ามาใช้ปฏิบัติให้เกิดผลตามที่คาดหวังที่ตอบสนองยุทธศาสตร์ขององค์กรได้หรือไม่ 

8.  ที่ส าคัญ คือ องค์กรต่างๆ จะมียุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างไ ร            
ให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ทางธุรกิจขององค์กร และควรจะมีกระบวนการพัฒนา HR  Strategy  ให้เกิดขึ้น
ได้อย่างไร 
  ค าถาม ทั้ง 8 ประการ  เป็นปัจจัยท้าทายบทบาท และสมรรถนะใหม่ของผู้บริหาร/
ผู้ปฏิบัติงานด้านทรัพยากรบุคคลเป็นอย่างยิ่ง ดังนั้น ผู้บริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร์ ควรใช้กรอบ
ความคิดวิเคราะห์การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร์มาช่วยกัน ก าหนดแนวทาง และบทบาทใหม่
ให้กับตนเอง และสามารถแสดงบทบาทเป็นหุ้นส่วนเชิงยุทธศาสตร์ได้อย่างเหมาะสม 

 

  แนวทางด าเนินการตามกรอบความคิดวิเคราะห์  HR  เชิงยุทธศาสตร์  มีดังต่อไปน้ี 
(1) ท าการศึกษาวิเคราะห์  (เช่นเดียวกับ  ผู้บริหารระดับสูงขององค์กร)   การเปลี่ยนแปลง

ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกที่มีผลกระทบต่อชีวิตขององค์กร  ซึ่งรวมถึง  เข้าใจความคาดหวังของ 
stakeholders ต่างๆ  การเปลี่ยนแปลงทางด้านเศรษฐกิจ  การแข่งขันเชิงธุรกิจ นโยบาย และทิศทางของ
รัฐบาลในส่วนที่เกี่ยวข้อง และกฎหมายต่างๆที่รัฐบาลปรับปรุงใหม่  การรวมตัวของกลุ่มอาชีพ กลุ่ม
ผลประโยชน์ต่างๆ  คุณภาพก าลังคนที่จะเข้าสู่ตลาดแรงงาน ซึ่งองค์กรต้องสรรหาเข้ามาใหม่  เพื่อทดแทนคน
ที่จะเกษียณออกไป  และการเคลื่อนย้ายก าลังคนและแรงงาน และปัจจัยแวดล้อมต่างๆ ทางสังคม และ
ทรัพยากรธรรมชาติ และแหล่งชุมชนทางวัฒนธรรมหลักที่จะมีผลกระทบต่อองค์กร     เป็นต้น 

การวิเคราะห์ปัจจัยแวดล้อมภายนอก  จะช่วยให้ผู้บริหารขององค์กรได้ทราบ และ
ตระหนักถึงอิทธิพลต่างๆ ที่อยู่นอกเหนือการควบคุมขององค์กร และอิทธิพลที่องค์กรสามารถเข้าไปก ากับ 
ดูแลได้  ความส าคัญของสิ่งแวดล้อมต่างๆ ภายนอกที่มีต่อยุทธศาสตร์ขององค์กร  ต้องยอมรับร่วมกันในกลุ่ม
ผู้บริหารขององค์กร  และจะต้องร่วมกันวิเคราะห์ และแสวงหายุทธศาสตร์ เพื่อตอบโต้ และน าเข้ามาพิจารณา
และมีผลต่อการวางแผน และการก าหนดยุทธศาสตร์  เพื่อการอยู่รอด และมั่นคงขององค์กร 

(2)  ท าการศึกษาวิเคราะห์ปัจจัยแวดล้อม และอิทธิพลต่างๆ  ภายในองค์กร  เพื่อจะได้เข้าใจ
สภาพแท้จริง  ศักยภาพ จุดแข็ง จุดอ่อน อุปสรรค ข้อจ ากัด และโอกาสต่างๆ ที่องค์กรมี และจะมีในโอกาส
ต่อไป  จะต้องท าการทบทวนพันธกิจ วิสัยทัศน์  และเป้าหมายทางยุทธศาสตร์  หรือธุรกิจขององค์กร  เพื่อจะ
ได้พัฒนาปรับปรุงให้เหมาะสม  ต้องเข้าใจวัฒนธรรมองค์กรทั้งที่ควรปรับเปลี่ยน  และสนับสนุนจริงจังเพิ่มขึ้น  
เพื่อสร้างองค์กรให้มีความเข้มแข็ง  รวมตลอดถึง  โครงสร้างการจัดระบบงาน และก าลังคน  (รวมถึงระบบการ
บริหารการจัดการภายในด้วย) ว่าเหมาะสมเพียงใด  ในสภาวะแวดล้อมที่ปรับเปลี่ยนไป 
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 (3)  จะต้องร่วมกันเป็นทีมกับผู้บริหารระดับสูง  (ในฐานะเป็นหุ้นส่วนทางยุทธศาสตร์)  เพื่อ

วิเคราะห์   และระบุความส าเร็จ และความล้มเหลวของการปฏิบัติงานขององค์กรในภาพรวมว่าสามารถ
ตอบสนองความต้องการของผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง  (stakeholder)  ใน  และนอกองค์กรมากน้อยเพียงใด  นี่คือ 
การระบุ  หรือก าหนดผลต่างในการตอบสนองขององค์กรต่อความคาดหวังต่างๆ ( Identification  of  
Organizational Performance  Gap)   

การประเมินความสามารถขององค์กรในการตอบสนองความคาดหวังต่างๆ           
จะช่วยให้ผู้บริหารร่วมกันค้นหา  ปรับปรุง  วิสัยทัศน์  และยุทธศาสตร์ใหม่ให้กับองค์กรได้อย่างเหมาะสม 

(4)  ร่วมกับผู้บริหารระดับสูง ก าหนดพันธกิจ วิสัยทัศน์ และยุทธศาสตร์ขององค์กรใหม่ให้
เหมาะสม  โดยมีจุดมุ่งหมาย ทั้งในระยะสั้น ปานกลาง และระยะยาว เพื่อความส าเร็จ  ความเจริญเติบโต  
และความอยู่รอดที่มั่นคง และยั่งยืนขององค์กร  ผู้บริหารงานด้านทรัพยากรบุคคลในฐานะเป็นหุ้นส่วนคนหนึ่ง
ที่มีความเชี่ยวชาญ เรื่องบุคคล หรือก าลังคนที่องค์กรต้องการ จะช่วยให้การก าหนดวิสัยทัศน์ และยุทธศาสตร์
สอดคล้อง  กับขีดความสามารถในการท างานของทรัพยากรบุคคลที่องค์กรมี และจะต้องพัฒนาเพิ่มขึ้นให้
เหมาะสม และสอดคล้อง   ดังนั้น วิสัยทัศน์ และยุทธศาสตร์ที่ปรับใหม่ จะมีความเป็นไปได้สูงที่จะบรรลุผล
ส าเร็จได้จากการปฏบิัติงานของทรัพยากรบุคคล  ที่จะต้องท าให้พร้อม  และยอมรับการปรับเปลี่ยนที่เกิดขึ้น 

(5)  การเปลี่ยนแปลงเพื่อการพัฒนาสมรรถนะ  และความสัมฤทธิผลขององค์กร          ตาม
วิสัยทัศน์ และยุทธศาสตร์ใหม่  ก่อให้เกิดการปรับกระบวนการทัศน์  และวัฒนธรรมการปฏิบัติงานของ
ทรัพยากรบุคคล เป็นรายคน เป็นกลุ่ม/ทีม และทั่วองค์กร  การผลักดันเพื่อคงไว้  หรือยกระดับคุณภาพการ
ปฏิบัติงานทรัพยากรบุคคล  ในกระบวนการปฏิบัติงานต่างๆ  ต้องส่งเสริม และผลักดันอย่างจริงจังจาก
ผู้บริหารทรัพยากรบุคคล  และผู้บริหารระดับสูงร่วมกับผู้บริหารทุกระดับ   

ปัจจัยส าคัญที่จะช่วยให้ทรัพยากรบุคคลอยู่ร่วมกัน พร้อมที่จะทุ่มเท และก าลัง
ความคิด และแรงงาน  เป็นทีมงานที่เข็มแข็ง  สร้างให้เป็นองค์กรที่มีผลการปฏิบัติงานสูง  ต้องอาศัยการ
บริหารจัดการทรัพยากรบุคคลโดยรวม  ให้มีวัฒนธรรมการท างาน และค่านิยมร่วมกัน  แสดงความเป็น
ปึกแผ่น  และการผนึกก าลัง  (Synergy)  ที่เข้มแข็งของทรัพยากรบุคคลทั่วองค์กร 

ผู้บริหารทรัพยากรบุคคล และทีมงาน  ในฐานะที่เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Change 
Agent)  และเป็นผู้สนับสนุนส่งเสริมผู้ปฏิบัติงานทั้งหลาย (HR Champion)  จะต้องช่วยกันพัฒนาผลักดัน  
โดยร่วมกับผู้บริหาร  ผู้จัดการทุกระดับตามสายงานต่างๆ เพื่อช่วยกันปรับกระบวนทัศน์  ค่านิยม  และ
สมรรถนะของทรัพยากรบุคคลให้มีความเป็นปึกแผ่น และผนึกก าลังอย่างแท้จริง     สร้างความเป็นเอกลักษณ์  
(Brand)  และความเข้มแข็งให้กับองค์กรที่พร้อมตอบสนอง และรับผิดชอบต่อผู้รับบริการ  ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง 
และชุมชนสังคมที่องค์กรตั้งอยู่  หรือมีผลกระทบโดยตรง 

(6)  ในการประสานหน่วยต่างๆ ภายในองค์กร  จ าเป็นต้องมีการจัดวางระบบ และโครงสร้าง
ของหน่วยงานให้เหมาะสมยิ่งขึ้น  และสามารถผนึกก าลังคนเข้าด้วยกันในการขับเคลื่อน ยุทธศาสตร์สู่
วิสัยทัศน์ที่ต้องการ  ผู้บริหารทรัพยากรบุคคล และทีมงาน  จ าเป็นต้องมีความรู้  ความเข้าใจ  พร้อมหลักวิชา
ในการออกแบบงาน  (Work and Organizational Design)  และเพื่อสรรหาทรัพยากรบุคคลที่เหมาะสมเข้า
มาสู่องค์กรในโครงสร้างงานต่างๆ ที่ได้ออกแบบไว้  จ าเป็นต้องรู้ และศึกษาหาความรู้ในหลักวิชาการ 
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ระบบ และวิธีการบริหารคุณภาพงานทั่วทั้งองค์กร  (Total Quality Management)  ก็

จะต้องได้รับการก าหนดพัฒนา และผลักดันให้ทรัพยากรบุคคล  ทั้งผู้บริหาร และผู้ปฏิบัติได้ร่วมกันพัฒนา
คุณภาพงาน  สร้างความเป็นเลิศให้กับองค์กรได้ 

 (7)  ในฐานะเป็น Strategic  Partner  ผู้บริหารทรัพยากรบุคคล และทีมงานต้องมีความรู้  
และสามารถก าหนดยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource Strategy)  เหมาะสมกับ
วิสัยทัศน์  และยุทธศาสตร์ขององค์กร  โดยอาศัยหลักการ และกระบวนการเช่นเดียวกับการก าหนดวิสัยทัศน์ 
และยุทธศาสตร์ขององค์กร ที่กล่าวมาตั้งแต่ข้อ 1 ถึง 6  ก็ถือเป็นส่วนประกอบส าคัญในกระบวนการก าหนด
ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล  ซึ่งเป็นกระบวนการคู่ขนานกัน  เพื่อให้ผู้บริหารระดับสูง เชื่อมั่น และ
แน่ใจว่า ยุทธศาสตร์ขององค์กร  สามารถขับเคลื่อน โดยก าลังคนขององค์กรในจ านวน และคุณภาพที่
เหมาะสม และคุ้มค่าเป็นประโยชน์ ทั้งต่อองค์กร ต่อชุมชน ต่อผู้รับบริการ และต่อผู้บริหาร และผู้ปฏิบัติงาน
ทุกคนในองค์กร 

ในการพัฒนา  HR Strategy  จ าเป็นต้องวางระบบการด าเนินการตามยุทธศาสตร์ที่วางไว้    
พร้อมทั้งมีระบบ  และวิธีการติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการปฏิบัติงานตามแผนยุทธศาสตร์  
(Walker,1992) 

การด าเนินการตามแผนยุทธศาสตร์ HR  ก็คือ การก าหนดแผนปฏิบัติการต่างๆตาม  ภารกิจ  
หน้าที่  (Function)  ของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล ตั้งแต่ขั้นเริ่มรับเข้า (Hatch)  การบรรจุ แต่งตั้ง 
และประสานเข้ากับองค์กร  (Match)  และการใช้ประโยชน์ และการเปลี่ยนถ่ายก าลังคน  (Dispatch) ซึ่ง
ประกอบด้วย  ภารกิจหลักๆ ที่เป็นส่วนประกอบมากมาย 
1.3  การจดัท าแผนกลยทุธ์การบรหิารทรัพยากรบคุคลตามกรอบมาตรฐานความส าเร็จดา้นการบริหาร
ทรพัยากรบุคคล  (HR Scorecard) 
 ในการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลทั้ง 5 มิติ  ที่ส านักงาน  ก.พ. ก าหนด  ส่วนราชการจะต้องจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล  (Strategic  Human  Resource  Management  Plan)  ซึ่งเป็นกระบวนการแรกที่ส าคัญ
ที่สุดที่จะสร้างความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ระหว่างการบริหารทรัพยากรบุคคลกับเป้าหมายยุทธศาสตร์ของ
ส่วนราชการ  
 นอกจากนี้  การจัดแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลยังเป็นการเพิ่มบทบาทของงานบริหาร
ทรัพยากรบุคคลจากการมุ่งเน้นเพียงงานประจ า (Routine Work)  ซึ่งเป็นงานในเชิงรับมาเป็นการวางแผนใน
เชิงรุก  เพื่อหาแนวทางปฏิบัติว่ากิจกรรมต่างๆ  ที่หน่วยงานบริหารทรัพยากรบุคคลด าเนินการอยู่  เช่น  การ
วางแผนอัตราก าลัง  การพัฒนาบุคลากร  การจัดสวัสดิการ  จะสามารถช่วยให้ส่วนราชการนั้นๆ บรรลุ
ผลสัมฤทธิ์ตามประเด็นยุทธศาสตร์ที่ก าหนดไว้ได้อย่างไร  โดยการก าหนดกลยุทธ์และการจัดล าดับความส าคัญ
ของกิจกรรมต่างๆ  ในการบริหารทรัพยากรบุคคลนั้น  จะเป็นปัจจัยส าคัญส าหรับการวางแผนและการจัดสรร
ทรัพยากรและงบประมาณด้านบุคคลต่อไป 
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แผนกลยุทธ์เป็นสิ่งที่บอกว่าเราอยู่ตรงไหน  เราจะไปทางไหน  และเราวางแผนว่าจะไปที่จุดนั้นให้

ส าเร็จได้อย่างไร (Where We are, when we want to go, and how we plan to get there.) 
 การจัดท าแผนกลยุทธ์  จึงหมายถึง  การก าหนดเป้าหมายวิธีการน าไปสู่การบรรลุเป้าหมาย  รวมถึง

กิจกรรมที่หน่วยงานต้องมุ่งเน้นหรือให้ความส าคัญ  เพื่อเป็นแนวทางการจัดสรรทรัพยากรที่มีอย่างจ ากัดให้
เกิดประโยชน์สูงสุด  โดยให้เหมาะกับสภาพแวดล้อมภายในและภายนอกที่เปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง 

- การจัดท าแผนกลยุทธ์โดยใช้เทคนิค  Balanced  Scorecard (BSC) 
 การจัดท าแผนกลยุทธ์ด้วย  Balanced  Scorecard  เป็นการวางแผนโดยการมององค์รวม และ

แยกแยะองค์รวมต่างๆ ออกเป็นส่วนย่อยๆ ที่เรียกว่ามุมมอง  หรือมิติ  (Perspectives)             ที่ต่างส่งผล
ต่อกันและกันอย่างเป็นเหตุเป็นผล  (Causes  and  Effects)  เพื่อให้ระบบโดยองค์รวม  (System)  ซึ่งอาศัย
การก าหนดและการติดตามผลตามตัวชี้วัด  (Performance  Measures)  ขับดันไปสู่ผลการปฏิบัติงาน  
(Performance)  ที่องค์กรต้องการในที่สุด  

   ความหมายและประโยชน์ของ Balanced  Scorecard  
 Balanced  Scorecard   (BSC)  เป็นเครื่องมือช่วยในการบริหารงานตามยุทธศาสตร์ซึ่งถูกพัฒนาขึ้น
มาในปี ค.ศ. 1990   โดย  Dr. Robert  Kaplan  และ  David  Norton  เพื่อสร้างความสมดุลในการวัด
ความส าเร็จขององค์กรในทุกด้าน  เมื่อน าไปใช้ได้ระยะหนึ่ง Balanced  Scorecard  ได้กลายมาเป็นเครื่องมือ
ในการบริหารจัดการ  ที่ช่วยสร้างความชัดเจนในด้านวิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์ขององค์กร  และแปลงทั้งสอง
ส่วนลงมาเป็นเป้าหมายในการท างาน  ตลอดจนสามารถวัดผลส าเร็จที่จับต้องได้  ดังนั้น  Balanced  
Scorecard  จึงกลายเป็นเครื่องมือที่เป็นประโยชน์อย่างยิ่งส าหรับองค์กรสมัยใหม่ 

   Dr.Robert  Kaplan  และ  David  Norton  กล่าวไว้ว่า  ประโยชน์ที่เด่นชัดของ  
Balanced  Scorecard  นัน้แบ่งออกได้เป็น   3  ด้านหลัก  คือ 

 ช่วยให้เกิดการมองาพรวมขององค์กร  มุ่งเน้นเฉพาะเรื่องที่ส าคัญและเป็นกุญแจที่
น าไปสู่การขับเคลื่อนไปข้างหน้าขององค์กร   

 ช่วยให้เกิดวามเชื่อมโยงของวิธีการใหม่ๆ  ทีน่ ามาใช้ในองค์กรเข้าด้วยกัน  เช่น  การ
มุ่งเน้นคุณภาพ  การมุ่งตอบสนองความต้องการของลูกค้าเป็นต้น 

 ช่วยให้เกิดการย่อยตัวชี้วัดทางยุทธศาสตร์ลงไปในทุกระดับ  ท าให้ตั้งแต่ผู้บริหาร
จนถึงพนักงานระดับปฏิบัติการแต่ละคนมองเห็นได้ว่า  สิ่งที่องค์กรต้องการจากพนักงานคือ
อะไร  และสิ่งนั้นจะช่วยให้องค์กรประสบความส าเร็จในภาพรวมได้อย่างไร 

  จากค ากล่าวของ  Dr. Robert  Kaplan  และ  David  Norton  ข้างต้น  สะท้อนให้เห็นว่า  หาก
เราน า  Balanced  Scorecard  มาปรับใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคล  ที่เรียกว่า  HR  Scorecard  แล้ว  
จะก่อให้เกิดการพัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการในภาพรวม  โดยมุ่งเน้นเฉพาะปัจจัยส าคัญ
ที่ส่งผลต่อองค์กร  นอกจากนี้ยังช่วยให้วิธีการสมัยใหม่ในบริหารทรัพยากรบุคคลทั้งหลายถูกน ามาใช้เกิดการ
เชื่อมโยงต่อกัน  และที่ส าคัญที่สุดคือ  ช่วยให้บุคลากรในส่วนราชการเกิดความชัดเจนถึงเป้าหมายในงานของ
ตนที่ส่งผลต่อความก้าวหน้าตามยุทธสาสตร์ของส่วนราชการในภาพรวม 
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ภาพที่ 2 ความเช่ือมโยงของผลสมัฤทธิ์ที่เกดิจากแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลต่อ
ผลสมัฤทธิ์ขององค์กร 
 

HR  Scorecard  ตามแนวทางของส านกังาน  ก.พ. 
 การน าแนวความคิดและเทคนิค  Balanced  Scorecard  มาประยุกต์ใช้ในการบริหารทรัพยากร

บุคคลนั้น  จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีการวิเคราะห์และปรับใช้ที่เหมาะสม  ดังนั้น  ส านักงาน   ก.พ.  จึงได้
ศึกษาและก าหนดกรอบมาตรฐานความส าเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลหรือ  HR Scorecard  ส าหรับ
เป็นแนวทางแก่ส่วนราชการในการบริหารทรัพยากรบุคคลให้เป็นไปตามกรอบมาตรฐานดังกล่าว  โดยมี
วัตถุประสงค์  ดังนี้ 

  “เพื่อจัดให้ทิศทาง  ยุทธศาสตร์  และแนวทางปฏิบัติทางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
ตอบสนอง  สนับสนุน  และเป็นไปในแนวทางเดียวกันกับยุทธศาสตร์ของแนวราชการ  โดยก่อให้เกิด
การมุ่งเน้นผลลัพธ์  ยุทธศาสตร์  และการติดตามวัดประเมินผลลัพธ์อย่างต่อเนื่องและเพื่อปรับ
บทบาทงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ  ให้มีความเป็นหุ้นส่วนทางกลยุทธ์ 
(Strategic Partner)  หรือสนับสนุนความส าเร็จตามประเด็นยุทธศาสตร์ของส่วนราชการที่หน่วย
บริหารทรัพยากรบุคคลนั้นใหบ้ริการอยู่” 
 มาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลในส่วนราชการ  (Standard  for  Success)  

หมายถึง ผลการบริหารงานราชการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งเป็นเป้าหมายสุดท้ายที่ส่วนราชการต้อง
บรรลุ  โดยส านักงาน  ก.พ. ได้ก าหนดกรอบมาตรฐานความส าเร็จไว้  5  มิติ ส าหรับเป็นแนวทางแก่ส่วน
ราชการในการบริหารทรัพยากรบุคคลให้เป็นไปตามกรอบมาตรฐานดังกล่าว  ดังนี้ 
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 มิติที่  1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 
 มิติที่  2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational  

Efficency) 
 มิติที่  3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM  Program  

Effectiveness)   
 มิติที่  4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 มิติที่  5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 

การประเมินผลการปฏิบตังิาน 

 

การประเมินผลการปฏิบัติงานก็คือ การวัดเพื่อให้ทราบว่าผลการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนนั้นได้ผล
เป็นประการใด แล้วน าเอาผลที่วัดได้นั้นมาประเมินค่าว่ามีค่าเป็นอย่างไร เพื่อใช้ประโยชน์ในการบริหารงาน
งานบุคคลให้บรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้เช่น เพื่อพิจารณาความดีความชอบ เลื่อนขั้นเงินเดือนประจ าปี 
หรือเพื่อพัฒนาบุคคล การแจ้งผลการประเมินให้ผู้ถูกประเมินทราบผลการปฏิบัติงานของตนว่ามีข้อเด่น
ข้อด้อยอย่างไร เพื่อจะได้ปรับปรุงการท างานของตนให้ดีขึ้น และผลการประเมินยังจะเป็นเครื่องช่วยพิจารณา
หาความต้องการในการฝึกอบรม 
 
ความส าคัญของการประเมินผลการปฏิบตัิงาน 

การประเมินผลการปฏิบัติงานมีความส าคญัทั้งต่อพนักงาน  ผู้บังคับบัญชา  และองค์กรดังนี้คือ  

 1.  ความส าคัญต่อพนักงาน พนักงานย่อมต้องการทราบว่า ผลการปฏิบัติงานของตนเป็นอย่างไรมี
คุณค่าหรือไม่เพียงใดในสายตาของผู้บังคับบัญชา มีจุดบกพร่องที่ควรจะต้องปรับปรุงหรือไม่ เมื่อมีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานและแจ้งผลให้พนักงานทราบก็จะได้รับรู้การปฏิบัติงานเป็นอย่างไร หากไม่มีการ
ประเมินผล พนักงานก็ไม่มีทางรู้ถึงผลการปฏิบัติงานของตนว่า มีส่วนใดที่ควรจะคงไว้และส่วนใดควรจะ
ปรับปรุง พนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับดีอยู่แล้วก็จะได้เสริมสร้างให้มีผลการปฏิบัติงานดียิ่งขึ้น 

 2.  ความส าคัญต่อผู้บังคับบัญชา  ผลการปฏิบัติงานของพนักงานแต่ละคน  ย่อมส่งผลต่อการ
ปฏิบัติงานโดยส่วนรวมในความรับผิดชอบของผู้บังคับบัญชา  การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานจึงมี
ความส าคัญต่อผู้บังคับบัญชา  เพราะจะท าให้รู้ว่าพนักงานมีคุณค่าต่องานหรือต่อองค์กรมากน้อยเท่าใด  จะหา
วิธีส่งเสริม  รักษา  และปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างไร  ควรจะให้ท าหน้าที่เดิมหรือ
สับเปลี่ยนโอนย้ายหน้าที่ไปท างานใด  จึงจะได้ประโยชน์ต่อองค์กรยิ่งขึ้น  หากไม่มีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานก็ไม่สามารถจะพิจารณาในเรื่องเหล่านี้ได้ 

 3.  ความส าคัญต่อองค์กร เนื่องจากผลส าเร็จขององค์กรมาจากผลการปฏิบัติงานของพนักงานแต่ละ
คน ดังนั้นการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานจะท าให้รู้ว่าพนักงานแต่ละคนปฏิบัติ งานที่ได้รับ
มอบหมายจากองค์กรอยู่ในระดับใด มีจุดเด่นหรือจุดด้อยอะไรบ้าง เพื่อองค์กรจะได้หาทางปรับปรุงหรือ
จัดสรรพนักงานให้เหมาะสมกับความสามารถซึ่งจะท าให้การด าเนินงานขององค์กรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ  
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จุดมุ่งหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 

1. เพื่อทราบผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ผลการปฏิบัติงานของพนักงานทั้งหมดช่วยให้ผู้บริหารสามารถ
ตัดสินใจได้ว่าพนักงานคนนั้นมีค่าควรแก่การปฏิบัติงานต่อในต าแหน่งเดิม หรือมีค่าควรแก่การให้ความดี
ความชอบหรือไม่ 
2. เพื่อทราบจุดเด่นจุดด้อยของพนักงาน ในผลการปฏิบัติงานผู้ประเมินสามารถระบุจุดเด่นจุดด้อยของ
พนักงานได้ ทั้งนี้เพื่อน ามาส่งเสริมและพัฒนาความสามารถของพนักงานและพิจารณามาตรการแก้ไขปรับปรุง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
3. เพื่อทราบคณุสมบตัทิีจ่ าเปน็ในการเลือ่นขั้นเลื่อนต าแหน่ง ผลการปฏิบัติงานแสดงให้เห็นว่าพนักงานผู้นั้น
พร้อมที่จะได้รับการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งให้รับผิดชอบสูงขึ้นหรือไม่ 
4. เพื่อทราบระดับศักยภาพของพนักงาน การประเมินผลการปฏิบัติงานจะช่วยให้ทราบระดับความสามารถ
ที่แฝงอยู่ของพนักงาน ซึ่งจะน ามาพัฒนาและใช้ประโยชน์ให้ได้อย่างเต็มที่ ทั้งยังช่วยให้วางแผนและพัฒนาแนว
อาชีพของพนักงานได้อย่างดีอีกด้วย 
5. เพื่อเสริมสร้างและรักษาสัมพันธ์ภาพอันดีระหว่างผู้บังคับบัญชากับพนักงาน การปรึกษาหารือกันในการ
แก้ไขปรับปรุงจุดอ่อนและข้อบกพร่องต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานการโยกย้ายพนักงานอย่างเหมาะสมและการให้
ความดีความชอบ ตลอดจนการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งด้วยความเป็นธรรม โดยการใช้ผลการปฏิบัติงานเป็น
หลักในการพิจารณาย่อมน ามาซึ่งความเข้าใจอันดีระหว่างพนักงานกับผู้บังคับบัญชา 
6. เพื่อนเสริมสร้างและรักษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานขององค์กร ซึ่งเป็นจุดมุ่งหมายที่ส าคัญยิ่งประเภท
หนึ่ง โดยการน าผลการประเมินไปใช้เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพการปฏิบัติงานขององค์กรให้ดีขึ้น และรักษา
ระดับของผลการปฏิบัติงานให้อยู่ในระดับมาตรฐานที่ต้องการเสมอ 

 

ปัจจัยทีส่มควรพิจารณา 
  -  มาตรฐานของการปฏิบัติงาน  

  - ผู้ท าหน้าทีป่ระเมินผลของการปฏิบัติงาน 

 -  วัตถุประสงค์ของการประเมินผล 

ในการประเมนิผลการปฏบิตัิงาน  

 เนื่องจากการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความส าคัญ  และมีประโยชน์ต่อการบริหารงานดังที่กล่าวมา  
หน่วยงานต่าง ๆ จึงก าหนดให้มีการประเมินผลการปฏิบัติงานขึ้นภายในหน่วยงานของตน  การวางระบบการ
ประเมินผลการปฏบิัติงานจึงมีความส าคัญจ าเป็นต้องด าเนินการอย่างรอบคอบ  เพื่อป้องกันมิให้เกิดปัญหาต่าง 
ๆ ติดตามมาในภายหลังจากที่น าระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานมาใช้  เช่น  การต่อต้านจาก
ผู้บังคับบัญชาที่ท าหน้าที่ประเมิน  การไม่ยอมรับของพนักงานผู้รับการประเมิน  การไม่สามารถสรุปผลการ
ประเมินได้หลังจากที่ท าการประเมินแล้ว  เป็นต้น 
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หลักการประเมินผลการปฏิบตังิาน 

หลักการส าคญั ๆ ที่ใช้เป็นแนวทางการประเมินผลการปฏบิัติงาน เพื่อให้การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานเป็นไปอย่างถูกต้องและบรรลุตามวัตถุประสงค์มีดังนี้ 

1. การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นกระบวนการประเมินค่าผลการปฏิบัติงาน มิใช่ประเมินบุคคล 
(Weigh the Work – Not the Worker) 

2. การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นส่วนหนึ่งของหน้าที่และความรับผิดชอบของผู้บังคับบัญชาทุก
คน 

3. การประเมินผลการปฏิบัติงานจะต้องมีความแม่นย าในการประเมิน 
4. การประเมินผลการปฏิบัติงานจะต้องมีเครื่องมือหลักช่วยในการประเมิน 
5. การประเมินผลการปฏิบัติงานจะต้องมีการแจ้งผลการประเมินและหารอืผลการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน ภายหลังจากเสร็จสิ้นการประเมินแล้ว 
6. การประเมินผลการปฏิบัติงานจะต้องมีการด าเนินการเป็นไปอย่างต่อเนื่อง 
 

เอกสารทีใ่ช้ประกอบการประเมินผลการปฏิบตัิงาน 

-  เอกสารพรรณนางาน 
-  บันทึกการปฏิบัติงาน 
-      ทะเบียนประวัติพนักงาน 

-  ส่วนแรก  เป็นข้อมูลเดิมของพนักงาน 

 -  ส่วนที่สอง  เป็นการบันทึกประวัติที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานหรือการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นกับ
บุคลากรแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 -  พฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงาน 

 -  ประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน  

วิธีการประเมนิผลการปฏบิตัิงาน 

เพื่อให้การประเมินผลการปฏบิัติงานทั้งในระดับองค์กร ระดับหน่วยงาน และระดับบุคคลมีความสัมพันธ์กัน
อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด จงึควรด าเนินการในการประเมนิผลปฏิบัติงานดังนี้ 

1. ก าหนดเป้าหมายระดับองค์กร ซึ่งเป็นหน้าที่ของผู้บริหารระดับสูงเป็นผู้ก าหนด 
2. กระจายเป้าหมายระดับองค์กรสู่ระดับหน่วยงาน 
3. กระจายเป้าหมายหน่วยงานสู่ผู้ปฏิบัติงาน 
4. จัดท า Balance Sheet ระดับหน่วยงานเพื่อใช้ในการควบคุมติดตามผลงาน 
5. จัดท าใบประเมินผลการปฏิบัติงานระดับบุคคลและก าหนดระดับผลงานในแต่ละเกรด 
6. ติดตามประเมินผลการปฏบิัติงานเป็นระยะ ๆ 
7. ประเมินผลเพื่อสรุปผลงานประจ าป ี
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การประเมินผลการปฏิบัติงานจะต้องประเมินจากระดับบนลงสู่ระดับล่าง (Top Down)เพื่อให้ผู้ถูกประเมินใน
ระดับบนได้รับทราบผลงานของตัวเองก่อน ก่อนที่จะไปประเมินลูกน้องซึ่งจะท าให้ไม่เกิดปัญหาที่ว่าหัวหน้ายัง
ไม่ทราบผลงานของตัวเอง แต่ต้องประเมินผลงานลูกน้องก่อน เพราะในความเป็นจริงแล้ว ถ้ามีการกระจาย
เป้าหมายถูกต้องแล้ว ผลงานของลูกน้องโดยรวมทั้งหมด จะต้องมีระดับผลงานไม่แตกต่างไปจากผลงานของ
หัวหน้า ดังนั้น ถ้าหัวหน้าทราบระดับผลงานของตัวเองก่อนแล้ว จะท าให้ง่ายต่อการประเมินภาพรวมส าหรับ
ผลงานลูกน้องได้ง่ายยิ่งขึ้น 

 

การส่งเสริมคณุธรรม จริยธรรมและการรกัษาวนิัยของบุคลากร 

แนวคิด 

  1. มาตรฐานทางคุณธรรมและจริยธรรมของพนักงานส่วนต าบล พนักงานครูอบต. 
ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง และพนักงานจ้าง เป็นหลักเทียบการประพฤติ  การปฏิบัติที่ถูกต้องดีงามของ
บุคลากรในองค์การแต่ละองค์การ การปฏิบัติตามมาตรฐานทางคุณธรรมและจริยธรรมนั้น สอดคล้องตามหลัก
ศีลธรรมความโปร่งใส การให้บริการที่ดี  การมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงานและการพัฒนาตนเอง 
   2. การก าหนดแนวปฏิบัติตามมาตรฐานคุณธรรมจริยธรรมของพนักงานส่วนต าบล พนักงาน
ครูอบต. ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง และพนักงานจ้าง  และปฏิบัติตามแนวทางนั้นย่อมท าให้เกิดคุณภาพ
ทั้งบุคคลและองค์การ ส่งผลให้เกิดประโยชน์สุขแก่ประชาชนในพื้นที่ องค์การบริหารส่วนต าบล 

จุดประสงค ์
     1. เพื่อให้มีมาตรฐานทางคุณธรรมและจริยธรรมของพนักงานส่วนต าบล พนักงานครูอบต. 
ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง  
     2. พนักงานส่วนต าบล พนักงานครูอบต. ลูกจ้างประจ า  และพนักงานจ้างมีมาตรฐานทาง
คุณธรรมและจริยธรรมของพนักงานส่วนต าบล พนักงานครูอบต. ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง ในด้าน
ศีลธรรม ความโปร่งใส การให้บริการมุ่งผลสมัฤทธิ์ของงาน และการพัฒนาตนเองได้ 
    3. เพื่อให้มีแนวปฏิบัติตามมาตรฐานทางคุณธรรมและจริยธรรมของพนักงานส่วนต าบล 
พนักงานครูอบต. ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง  
 
ขอบข่ายเนื้อหา 
    เรื่องที่ 1 ความหมายและความส าคัญของมาตรฐานทางคุณธรรมและจรยิธรรมของพนักงาน
ส่วนต าบล พนักงานครูอบต. ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง 
    เรือ่งที่ 2 มาตรฐานทางคุณธรรมและจริยธรรมของพนักงานส่วนต าบล พนักงานครูอบต. 
ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง 
    เรื่องที่ 3 กรอบแนวทางปฏิบัติตามมาตรฐานทางคุณธรรมและจริยธรรมของพนักงานส่วน
ต าบล พนักงานครูอบต. ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง 
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ความหมายความส าคัญของมาตรฐานคุณธรรมและจริยธรรม 

    มาตรฐานทางคุณธรรมและจริยธรรม หมายถึง “หลักการหรือแนวทางปฏิบัติ ที่เป็นเครื่องมือ
ก ากับความประพฤติ การปฏิบัติงานของสมาชิกในองค์การนั้น ๆ เพื่อให้อยู่ในความถูกต้องดีงาม”ส านักงาน ก.พ. 
ได้สรุปความหมายของค าว่า  “มาตรฐานทางคุณธรรมและจริยธรรม” ไว้ว่า หมายถึง “สิ่งที่ต้องถือเอาเป็น
หลักเทียบทางสภาพคุณงามความดีที่อยู่ภายใน โดยรู้ได้เฉพาะตนและใช้เป็นหลักเทียบทางความประพฤติและ
การปฏิบัติงานหรือแสดงออกทางกิริยาที่ควรประพฤติที่คนในสังคมนั้น  องค์การนั้นหรือส่วนราชการนั้น ได้
ยอมรับนับถือกันมา หรือได้ก าหนดร่วมกันขึ้นมาใหม่ และประพฤติปฏิบัติร่วมกันว่าความประพฤติอะไรเป็นสิ่ง
ที่ดี อะไรเป็นสิ่งที่ชั่ว ความประพฤติอะไรถูก อะไรผิด และอะไรควรท า อะไรไม่ควรท า”  สังคมไทยเป็นสังคม
ที่เปิดรับอิทธิพล และค่านิยมจากภายนอกประเทศ ผ่านสื่อต่าง ๆ ได้ง่ายโดยขาดการกลั่นกรองของบุคคลใน
การน าไปใช้  จึงเป็นเหตุท าให้มาตรฐานคุณธรรมและจริยธรรมของคนในสังคมลดต่ าลง บุคลากรองค์การ
บริหารส่วนต าบลเป็นผู้ที่อยู่ใกล้ชิดประชาชน เป็นผู้มีบทบาทส าคัญ และเป็นกลไกหลักของประเทศในการ
ให้บริการสาธารณะ สนองความต้องการของประชาชนในท้องถิ่น  หน้าที่  และความรับผิดชอบส าคัญที่จะ
บ าบัดทุกข์ บ ารุงสุข และสร้างคุณภาพชีวิตที่ดีให้แก่ประชาชนในท้องถิ่น ที่สอดคล้องกับนโยบายของรัฐบาล
และความต้องการของท้องถิ่น   ดังนั้น การที่ประชาชนจะมีความเป็นอยู่ที่ดีมีความสุขหรือไม่จึงขึ้นอยู่กับ
มาตรฐานการประพฤติปฏิบัติของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล  นั่นคือ เป็นผู้มีคุณธรรม ปฏิบัติตนอยู่ใน
กรอบจริยธรรม มีจิตส านึกที่จะตอบแทนคุณแผ่นดิน ด้วยการกระท าทุกสิ่งอย่างถูกต้อง โปร่งใส สะดวก
รวดเร็ว มีผลงานเด่น และพัฒนาตนอย่างสม่ าเสมอ  ปฏิบัติงานเต็มความสามารถ  เต็มก าลังย่อมส่งผลดีสู่
ประชาชนอย่างแน่นอนรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย ได้ให้สิทธิ เสรีภาพ และการมีส่วนร่วมในการ
ปกครองของประชาชน ตลอดจนเพิ่มอ านาจประชาชนในการตรวจสอบการใช้อ านาจรัฐมากขึ้น มีบทบัญญัติให้
การใช้อ านาจรัฐเป็นไปโดยสุจริตและมีประสิทธิภาพและเพื่อเป็นการแก้ปัญหาการขาดจิตส านึกในการปฏิบัติ
หน้าที่ด้วยความชอบธรรมของเจ้าหน้าที่ของรัฐ  จึงบัญญัติในมาตรา 77  ให้เจ้าหน้าที่ของรัฐ ทั้งฝ่ายการเมือง
และฝ่ายประจ าจะต้องปฏิบัติตามมาตรฐานทางคุณธรรมและจริยธรรมกล่าวคือ “รัฐต้องจัดท ามาตรฐานทาง
คุณธรรมและจริยธรรมของผู้ด ารงต าแหน่งทางการเมือง ข้าราชการและพนักงาน หรือลูกจ้างของรัฐ เพื่อ
ป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบและเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติหน้าที่”มาตรฐานทางคุณธรรม
และจริยธรรม เป็นเครื่องมืออันส าคัญยิ่งที่จะช่วยให้ข้าราชการ พนักงาน และลูกจ้างขององค์การปกครองส่วน
ท้องถิ่น ได้มีเกณฑ์และแนวทางประพฤติปฏิบัติตนไปในทางที่ถูกต้องเหมาะสม น ามาซึ่งประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล ความพอใจความผาสุกของประชาชน ความเจริญรุ่งเรืองของประเทศชาติ  และส่งผลให้เกิด
ความสุขความเจริญย้อนกลับมาสู่ตัวผู้ประพฤติปฏิบัติเองอีกด้วยมาตรฐานทางคุณธรรมและจริยธรรมของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล (อบต.) เป็นความจ าเป็นพื้นฐานของบุคลากรที่จะต้องใช้เป็นหลักประพฤติ
ตน และปฏิบัติหน้าที่การงาน ให้เกิดผลดีมีคุณภาพและประสิทธิภาพที่ส่งผลต่อความเป็นอยู่ที่ดี มีความสุขของ
ประชาชนได้อย่างแท้จริง 
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มาตรฐานทางคุณธรรมและจริยธรรมของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล 
 

  คณะกรรมการมาตรฐาน การบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น (ก.ถ.)ได้ก าหนดมาตรฐานทางคุณธรรม
และจริยธรรมของบุคลากรส่วนท้องถิ่น(อบต.) พ.ศ.2546 เพื่อให้ข้าราชการพนักงาน ลูกจ้าง ขององค์กรส่วน
ท้องถิ่น ได้ปฏิบัติเป็นมาตรฐานทางคุณธรรมและจริยธรรมครอบคลุมถึงผู้บริหารและสมาชิกสภาส่วนท้องถิ่น
ด้วย  เพราะบุคคลดังกล่าวย่อมร่วมกันดูแลทุกข์สุขของประชาชนและพัฒนาท้องถิ่นให้เจริญก้าวหน้า
สาระส าคัญของมาตรฐาน ทางคุณธรรมและจริยธรรมของบุคลกรส่วนท้องถิ่น (อบต.) ประกอบด้วย 5 
มาตรฐาน ดังต่อไปนี ้
  มาตรฐานที่ 1 พึงด ารงตนให้มั่นอยู่ในศีลธรรม ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความซื่อสัตย์ สุจริต เสียสละ และมี
ความรับผิดชอบ 
  หมายถึง   การปฏิบัติตนในลักษณะดังนี้ 
  -การปฏิบัติตนยึดมั่นในความจริง ความถูกต้อง ความดีงาม ความเป็นเหตุเป็นผล ความสุจริตใจ 
  - มีการปฏิบัติหน้าที่อย่างตรงไปตรงมา การไม่ใช้ต าแหน่งหน้าที่หาผลประโยชน์ให้กับตนเองและพวก
พ้อง ให้เชื่อมั่นว่าความซื่อสัตย์สุจริตจะน าพาให้ตนเองครอบครัวและบ้านเมืองอยู่รอด ดังพระบรมราโชวาท
ของพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวภูมิพลอดุลยเดช พระราชทานแก่  นิสิตจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยในพิธี
พระราชทานปริญญาบัตร เมื่อ 12 มิถุนายน 2497 ว่า “…มีคุณธรรมข้อหนึ่งที่ส าคัญซึ่งท่านต้องปฏิบัติอย่าง
เคร่งครัดอยู่เสมอ คือ ความซื่อสัตย์สุจริต ประเทศบ้านเมืองจะวัฒนาถาวรอยู่ได้ก็ย่อมอาศัยความซื่อสัตย์สุจริต
เป็นพ้ืนฐาน ท่านทั้งหลายจะออกไปรับราชการก็ดี หรือประกอบกิจการงานส่วนตัวก็ดี ขอให้มั่นอยู่ในคุณธรรม
ทั้ง 3 ประการ คือ สุจริตต่อบ้านเมือง สุจริตต่อประชาชน และสุจริตต่อหน้าที่ ท่านจึงจะเป็นผู้ที่ควรแก่การ
สรรเสริญของมวลชนทั่วไป…” 
  - มีความรับผิดชอบต่องานในต าแหน่งหน้าที่ และเสียสละในการปฏิบัติงาน เพื่อประชาชนและ
ท้องถิ่นด้วยการปฏิบัติหน้าที่การงานอย่างเสียสละเวลา เสียสละความคิด และแรงกายเพื่อท างาน เพื่อการ
สร้างสรรค์ และมีความรับผิดชอบต่องานนั้น ๆเพื่อส่วนรวมและประชาชนอย่างจริงจัง จะท าให้มีผู้รักและ
ศรัทธาเช่ือถือ และนิยมยกย่องอย่างกว้างขวางแน่นอน 
  มาตรฐานที่ 2  พึงปฏิบัติหน้าที่อย่างเปิดเผย โปร่งใส พร้อมให้ตรวจสอบได้ 
  หมายถึง   มาตรฐานการปฏิบัติงานตามหน้าที่ ดังนี้ 
   - มีขั้นตอนการปฏิบัติงานแผนการท างาน มีการมอบหมายงานที่ชัดเจน โดยสามารถแจ้งล าดับ
ขั้นตอนการปฏิบัติงานผู้ปฏิบัติงานและระยะเวลาให้แก่ผู้มาติดต่อราชการได้ทราบ เพื่อให้สามารถตรวจสอบ
และติดตามได-้ 
  - มีการตั้งคณะท างาน หรือกรรมการที่ประกอบด้วย ภาครัฐ ภาคเอกชน และภาคประชาชน เพื่อ
ตรวจสอบการด าเนินงานของเจ้าหน้าที่และหน่วยงาน มีการสรุปผลรายงาน การตรวจสอบการปฏิบัติงานให้
ประชาชนรับรู ้

- มีการเปิดเผยข้อมูล ข่าวสาร ที่เป็นประโยชน์อย่างตรงไปตรงมาด้วยภาษาที่ชัดเจนและเข้าใจง่าย
ด้วยวิธีการหลากหลายเช่น เอกสารประกาศ ประชาสัมพันธ์ ฯลฯการปฏิบัติตามมาตรฐานข้อนี้ จะส่งผลให้เกิด
ความเชื่อมั่น ศรัทธา และความเข้าใจอันดีต่อประชาชนและบุคคลทั่วไป และจะท าให้การปฏิบัติหน้าที่ได้รับ
ความร่วมมืออย่างเต็มที่จากบุคคลที่เกี่ยวข้อง โดยเฉพาะประชาชน 
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  มาตรฐานที่ 3 พึงให้บริการด้วยความเสมอภาค สะดวก รวดเร็ว มีอัธยาศัยไมตรี โดยยึดประโยชน์
ของประชาชนเป็นหลัก 

  หมายถึง มาตรฐานของการปฏิบัติของบุคลากรส่วนท้องถิ่น อบต. ที่ยึดประโยชน์ของประชาชนเป็น
หลัก ดังนี ้

  - มีสติ ตั้งใจ หนักแน่น มั่นคง เพราะการใช้ก าลังสติ คือรู้ว่าก าลังท าอะไรให้กับใคร รู้ตัวว่าอยู่ที่ไหน 
อย่างไร หากใช้ก าลังสติ หนักแน่นมั่นคงแล้ว จะท าให้เห็นช่องทาง วิธีการปฏิบัติงานที่ชัดเจนและรวดเร็ว เกิด
ความส าเร็จของงานและความเจริญแห่งตนเองได้ดังพระบรมราโชวาทของพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวซึ่งได้
พระราชทานในพิธีพระราชทานปริญญาบัตรแก่บัณฑิตมหาวิทยาลัยรามค าแหง ณ อาคารสวนอัมพร เมื่อ 11 
ธันวาคม 2522 ว่า “…ก าลังสติ หรอืก าลังแห่งความระลึกรู้ การท างานนั้นถึงแม้ท างานด้วยความศรัทธา ด้วย
ความหมั่นขยันไม่ทอดทิ้งก็ยังมีช่องทางที่อาจจะเสียหายบกพร่องได้ในขณะเมื่อมีความประมาทเผลอพลั้ง
เกิดขึ้นนักปฏิบัติงานจึงต้องระมัดระวัง ควบคุมสติให้ดีอยู่เสมอเพื่อให้รู้เท่าทันเหตุการณ์อยู่ตลอดเวลา… ก าลัง
ความตั้งใจ หมายถึงความสามารถควบคุมจิตใจให้สงบและหนักแน่นมั่นคง ควบคุมความคิดให้อยู่ในระเบียบ 
ให้คิดอ่านอยู่แต่ในเรื่องหรือภารกิจที่ต้องการจะท าให้เสร็จ ไม่ปล่อยให้คิดฟุ้งซ่านไปในเรื่องต่าง ๆ นอก
จุดหมายอันพึงประสงค์ ก าลังความตั้งใจนี้ช่วยให้รู้เข้าใจเรื่องราวและปัญหาต่าง ๆ ได้กระจ่าง ให้คิดเห็น
ช่องทางและวิธีการปฏิบัติงานให้แจ่มแจ้ง ชัดเจน และรวดเร็ว…” 

  - การให้บริการที่มีมาตรฐานเดียวกันอย่างเสมอภาค ทั่วถึงและเป็นธรรม 

  - การให้บริการด้วยความสะดวก รวดเร็ว และตรงต่อเวลา 

  - การให้บริการด้วยความเต็มใจ ยิ้มแย้มแจ่มใส ประทับใจและรักษาประโยชน์ให้แก่ผู้รับบริการ        
ทุกคน 

 มาตรฐานที่ 4 พึงปฏิบัติหน้าที่โดยยึดผลสัมฤทธิ์ของงานอย่างคุ้มค่า 

  หมายถึง มาตรฐานการปฏิบัติหน้าที่การงานที่มุ่งให้เกิดผลลัพธ์ที่เกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผล อย่าง
คุ้มค่าซึ่งจะต้องมีหลักในการปฏิบัติ ดังนี้  

  - ปฏิบัติหน้าที่โดยใช้ความรู้ ความคิดที่ให้เกิดผลของงานที่ดี มีคุณค่าต่อประชาชน ต่อส่วนรวม ทั้งนี้
ต้องยึดถือว่า ความรู้วิชาการรู้ปฏิบัติการและความรู้คิด จะท าให้เกิดผลดีต่อการท าหน้าที่ ดังพระบรมราโชวาท
ของพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวภูมิพลอดุลยเดช ที่พระราชทานแก่ข้าราชการพลเรือนเนื่องในโอกาสวัน
ข้าราชการพลเรือน เมื่อ 1 เมษายน 2530 ว่า “ข้าราชการที่สามารถต้องมีความรู้ครบสามส่วน คือความรู้
วิชาการ ความรู้ปฏิบัติการ และความรู้คิดอ่านตามเหตุตามความเป็นจริง ต้องมีความจริงใจ และความบริสุทธิ์
ใจในงาน ในผู้ร่วมงาน ในการรักษาระเบียบแบบแผน ความดีงาม ความถูกต้องทุกอย่างในแผ่นดินต้องมีความ
สงบและหนักแน่นทั้งในกาย ในใจ ในค าพูด ต้องส ารวจดูความบกพร่องของตนเองอยู่สม่ าเสมอ และปฏิบัติ
แก้ไขเสียโดยเร็ว…” 



-18- 
 

- การปฏิบัติหน้าที่ด้วยความรับผิดชอบ ค านึงถึงผลลัพธ์และผู้มารับบริการ โดยยึดความถูกต้องของ
ระเบียบกฎหมาย 
  - การใช้ทรัพยากรอย่างประหยัด มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและคุ้มค่า ทั้งในส่วนของการใช้เงิน และ
ใช้เวลา 
  - การปฏิบัติหน้าที่ให้แล้วเสร็จ ตามก าหนด และบรรลุเป้าหมายตามที่วางไว้ และตรงตามนโยบาย 
  มาตรฐานที่ 5 พึงพัฒนาทักษะความรู้ ความสามารถ ของตนเองให้ทันสมัยอยู่เสมอ 
  หมายถึง การพัฒนาตนเอง ดังนี ้
 - การศึกษาหาความรู้ที่ทันสมัย ที่เป็นการพัฒนาทางวิชาการ เพื่อใช้ในการปฏิบัติงาน และสร้าง
ประสิทธิภาพให้กับตนเอง เช่น ความรู้ในเรื่องคอมพิวเตอร์ การสื่อสาร การเก็บรวบรวมข้อมูล การวางแผน 
การวิเคราะห์ การสังเคราะห์ การน าข้อมูลไปใช้ เป็นต้น 
  - การพัฒนาจิตใจของตนเอง เพื่อให้มีสมาธิหนักแน่นมั่นคง สุขุมรอบคอบ ท าให้ภาวะจิตใจสามารถที่
จะต่อสู้ และปฏิบัติงานในรูปแบบต่าง ๆ ได้ 
  - พัฒนาตนเอง และการปฏิบัติงาน ตลอดถึงการหาความรู้ และการพัฒนาจิตใจ จะกระท าได้โดยการ
เข้าร่วมอบรม ประชุม สัมมนา และศึกษาด้วยตนเอง จากแหล่งความรู้ต่าง ๆ ก็ได้ทั้งนี้ การพัฒนา ทักษะ 
ความรู้ ความสามารถ ของตนเองจะส่งผลให้เกิดการพัฒนางาน เกิดความมั่นคงต่อองค์กร และความเจริญต่อ
ท้องถิน่และประเทศชาติ อย่างแน่นอน ดังพระบรมราโชวาทของพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว พระราชทานใน
พิธีพระราชทานปริญญาบัตรแก่บัณฑิตจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ณ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย เมื่อ 10 
กรกฎาคม 2535 ว่า“…ความเจริญนั้นจะเกิดขึ้นได้ด้วยอาศัยปัจจัยส าคัญประกอบพร้อมกัน 4 อย่าง อย่างที่
หนึ่ง ต้องมีคนดี มีปัญญา มีความรับผิดชอบเป็นผู้ประกอบการ อย่างที่สอง ต้องมีวิทยาการที่ดีเป็นเครื่องใช้
ประกอบการ อย่างที่สาม ผู้ประกอบการต้องมีความวิริยะอุตสาหะ และความเพ่งพินิจอย่างละเอียดรอบคอบ
ในการท างาน อย่างที่สี่ ต้องรู้จักท างานให้พอเหมาะ พอดี และพอควรแก่งานและแก่ประโยชน์ที่พึงประสงค์ 
ปัจจัยแห่งความเจริญดังกล่าวนี้ จะประกอบพร้อมกันขึ้นมิได้ หากบุคคลไม่พยายามศึกษาอบรมตนเองด้วย
ตนเองอยู่เป็นนิตย์ บัณฑิตแต่ละคนจึงควรอย่างยิ่งที่จะได้ตั้งใจฝึกฝนตนเองให้มีปัญญาความสามารถพร้อมทั้ง
พยายามใช้ศิลปะวิทยาการที่มีอยู ่ประกอบกิจการงานด้วย 
ความเพ่งพินิจ ด้วยความฉลาดรอบคอบให้พอดีพอเหมาะแก่งานแต่ละชิ้นแต่ละอย่างความเจริญวัฒนาของงาน
ของตัวเอง และของประเทศชาติจะได้เกิดขึ้น ตามที่ตั้งใจปรารถนา…” 

  สรุป 
   มาตรฐานทั้ง 5 มาตรฐานจึงเป็นสาระส าคัญอย่างยิ่ง ที่บุคลากรทุกคนในองค์การบริหารส่วน
ต าบลห้วยปริก  พึงได้ศึกษายึดถือปฏิบัติให้ถูกต้อง เพราะจะส่งผลให้ตัวเอง องค์การบริหารส่วนต าบล และ
ประชาชน ได้รับผลประโยชน์สร้างความภูมิใจเกิดขึ้นกับท้องถิ่น น าความเจริญความมั่นคงและความเป็น
ศักดิ์ศรีมาให้สังคมท้องถิ่น องค์การบริหารส่วนต าบล ของเราและเป็นที่ยอมรับ ชื่นชม และกล่าวขวัญที่ดี
ตลอดไปการปฏิบัติตามมาตรฐานข้างต้นนั้นไม่ใช่เรื่องยากเย็นและซ่อนเร้นแต่อย่างใดเพียงแต่ให้มีศรัทธา 
บริหารจัดการให้ถูกต้องอย่างสม่ าเสมอ คงเส้นคงวา ก็จะบรรลุเป้าหมายได้แน่นอน 



 
 

 
 
 

ประกาศองค์การบริหารส่วนต าบลห้วยปริก 
เรื่อง  หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบล, 

พนักงานครูองค์การบริหารสว่นต าบล, ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง  
------------------------------- 

 

ประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดนครศรีธรรมราช  เรื่อง  หลักเกณฑ์และ
เงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล แก้ไขเพิ่มเติม พ.ศ. 2558 ลงวันที่  30 
ธันวาคม 2558, หนังสือส านักงาน ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. ที่ ด่วนที่สุด ที่ มท 0809.9/ว 4 ลงวันที่  1 
เมษายน 2559 เรื่อง การก าหนดสมรรถนะเพ่ือการประเมินผลการปฏิบัติงานส าหรับข้าราชการหรือพนักงาน
ครูและบุคลากรทางการศึกษาท้องถิ่นในระบบต าแหน่ง “ระบบวิทยฐานะ”, หนังสือส านักงาน ก.จ. ก.ท. และ 
ก.อบต. ที่ มท 0809.3/ว 11 ลงวันที่  30 กันยายน  2559  เรื่อง  ซักซ้อมแนวทางการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของลูกจ้างประจ า และประกาศก.อบต.จ.นครศรีธรรมราช เรื่อง หลักเกณฑ์เกี่ยวกับพนักงานจ้าง 
(ฉบับที่ 6) ฉบับลงวันที่ 8 ธันวาคม 2559  ได้ก าหนดมาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับหลักเกณฑ์และวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบล, พนักงานครูองค์การบริหารส่วนต าบล,  ลูกจ้างประจ า และ
พนักงานจ้างในสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ก่อนเริ่มรอบการประเมินหรือในช่วงเริ่มรอบการประเมินให้
องค์การบริหารส่วนต าบลประกาศหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานให้ทราบโดยทั่วกัน 
      ในการนี้ องค์การบริหารส่วนต าบลห้วยปริกจึงประกาศหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบล, พนักงานครูองค์การบริหารส่วนต าบล,  ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้างใน
สังกัด ส าหรับรอบการประเมินประจ าปีงบประมาณ  พ.ศ. 2562 ครั้งที่ 1 ครึ่งปีแรก ดังนี้ 

1. ประกาศนี้เรียกว่า “ประกาศองค์การบริหารส่วนต าบลห้วยปริก เรื่อง  หลักเกณฑ์และ
วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบล, พนักงานครูองค์การบริหารส่วนต าบล, ลูกจ้างประจ า 
และพนักงานจ้าง” 

2. ประกาศนี้ให้ใช้บังคับในรอบการประเมิน 1 ตุลาคม  2561 – 31  มีนาคม  2562 
3. ประกาศนี้บังคับใช้เกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงานส่วนต าบล, พนักงานครู

องค์การบริหารส่วนต าบล, ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลห้วยปริก โดยใช้
หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังน้ี 

 การประเมินผลการปฏิบตังิานของพนักงานส่วนต าบล 
1. ให้ค านึงถึงระบบการบริหารผลงาน (Performance  Management)  โดยมี

องค์ประกอบการประเมินและสัดส่วนคะแนน  แบ่งเป็น 2 ส่วน ได้แก่ 
1) ผลสัมฤทธิ์ของงาน (ไม่น้อยกว่าร้อยละ 70 ) โดยประเมินจากปริมาณผลงาน

คุณภาพของงาน ความรวดเร็วหรือความตรงต่อเวลาที่ก าหนด หรือความประหยัดหรือความคุ้มค่าของการใช้
ทรัพยากร (พนักงานส่วนต าบลที่อยู่ในระหว่างการทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการ ก าหนด ร้อยละ 50) 

 
2) พฤติกรรม... 
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 2) พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (ร้อยละ 30 ) ประกอบด้วยการประเมินสมรรถนะ

หลัก สมรรถนะประจ าผู้บริหาร และสมรรถนะประจ าสายงาน (พนักงานส่วนต าบลที่อยู่ในระหว่างการทดลอง
ปฏิบัติหน้าที่ราชการ ก าหนด ร้อยละ 50) 

2. หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน และพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ
หรือสมรรถนะ ให้เป็นไปตามหลักการของมาตรฐานทั่วไป ที่ ก.จ.  ก.ท. และ ก.อบต. ก าหนด ได้แก่ 

1) การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน เป็นการจัดท าข้อตกลงระหว่างผู้ประเมินกับ
ผู้รับการประเมิน เกี่ยวกับการมอบหมายโครงการ/งาน/กิจกรรมในการปฏิบัติราชการ โดยก าหนดตัวชี้วั ดผล
การปฏิบัติงานและค่าเป้าหมาย 

2) พฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ เป็นการระบุจ านวนสมรรถนะที่ใช้ใน
การประเมินผลการปฏิบัติราชการ  ประกอบด้วย สมรรถนะหลัก 5 ด้าน สมรรถนะประจ าสายงาน 3 ด้าน 
และสมรรถนะประจ าบริหาร 4 ด้าน 

1. ระดับผลการประเมินในการประเมินผลการปฏิบัติราชการขององค์การบริหารส่วน
ต าบลห้วยปริก จัดกลุ่มคะแนนผลการประเมินเป็น 5 ระดับ ได้แก่ ดีเด่น ดีมาก ดี พอใช้ และต้องปรับปรุง  
โดยมีเกณฑ์คะแนนแต่ละระดับให้เป็นไปตามที่ ก.อบต.ก าหนดโดยอนุโลม 

2. แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน ให้น าแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วน
ท้องถิ่นตามที่ ก.อบต.ก าหนดโดยอนุโลม  

 การประเมินผลการปฏิบตังิานของพนักงานครูองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
1. ให้ค านึงถึงระบบการบริหารผลงาน (Performance  Management)  โดยมี

องค์ประกอบการประเมินและสัดส่วนคะแนน  แบ่งเป็น 2 ส่วน ได้แก ่
1) ผลสัมฤทธิ์ของงาน (ไม่น้อยกว่าร้อยละ 70) โดยประเมินจากปริมาณผลงาน

คุณภาพของงาน ความรวดเร็วหรือความตรงต่อเวลาที่ก าหนด หรือความประหยัดหรือความคุ้มค่าของการใช้
ทรัพยากร (พนักงานครูองค์การบริหารส่วนต าบลที่อยู่ในระหว่างการทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการ ก าหนดร้อย
ละ 50) 

 2) พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (ร้อยละ 30)  
2.1 สมรรถนะหลัก ให้ใช้สมรรถนะหลักที่ ก.จ. ก.ท. และก.อบต. ก าหนด

ส าหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นทุกต าแหน่ง ประกอบด้วย 
1) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
2) การยึดมั่นในความถูกต้องและจริยธรรม 
3) ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน 
4) การบริการเป็นเลิศ 
5) การท างานเป็นทีม 

2.2 สมรรถนะตามสายงาน ให้อนุโลมใช้สมรรถนะสายงานตามหลักเกณฑ์
และเงื่อนไขการประเมินผลงานข้าราชการหรือพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อให้มีหรือเลื่อน           
วิทยฐานะมาปรับเป็นตัวชี้วัดในการประเมินตามความเหมาะสม ดังนี้  
 

- สมรรถนะ... 
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-   สมรรถนะตามสายงานส าหรับต าแหน่งในสายงานการสอน (ต าแหน่ง

ครูผู้ดูแลเด็ก หัวหน้าศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ครูผู้ช่วย ครู ประกอบด้วย 
1) การออกแบบการเรียนรู้ 
2) การพัฒนาผู้เรียน 
3) การบริหารจัดการช้ันเรียน 
-   สมรรถนะตามสายงานส าหรับต าแหน่งในสายงานนิเทศการศึกษาและ

สายงานบริหารสถานศึกษา (ต าแหน่งศึกษานิเทศก์ รองผู้อ านวยการสถานศึกษา และผู้อ านวยการ
สถานศึกษา) ประกอบด้วย 

1) การวิเคราะห์และสังเคราะห ์
2) การสื่อสารและการจูงใจ 
3) การพัฒนาศักยภาพบุคลากร 
4) การมีวิสัยทัศน ์

2. ระดับผลการประเมินในการประเมินผลการปฏิบัติราชการขององค์การบริหารส่วน
ต าบลห้วยปริก จัดกลุ่มคะแนนผลการประเมินเป็น 5 ระดับ ได้แก่ ดีเด่น ดีมาก ดี พอใช้ และต้องปรับปรุง  
โดยมีเกณฑ์คะแนนแต่ละระดับให้เป็นไปตามที่ ก.อบต.ก าหนดโดยอนุโลม 

3. แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน ให้น าแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วน
ท้องถิ่นตามที่ ก.อบต.ก าหนดโดยอนุโลม  

 

 การประเมินผลการปฏิบตังิานของลูกจา้งประจ า 
1. ให้ค านึงถึงระบบการบริหารผลงาน (Performance  Management)  โดยมี

องค์ประกอบการประเมินและสัดส่วนคะแนน  แบ่งเป็น 2 ส่วน ได้แก่ 
1) ผลสัมฤทธิ์ของงาน (ไม่น้อยกว่าร้อยละ 70 ) โดยประเมินจากปริมาณผลงาน

คุณภาพของงาน ความรวดเร็วหรือความตรงต่อเวลาที่ก าหนด หรือความประหยัดหรือความคุ้มค่าของการใช้
ทรัพยากร  

 2) พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (ร้อยละ 30 ) ประกอบด้วยการประเมินสมรรถนะ
หลัก สมรรถนะประจ าผู้บริหาร และสมรรถนะประจ าสายงาน  
   2. การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงาน (สมรรถนะ) ให้ก าหนดสมรรถนะให้สอดคล้อง
กับต าแหน่งและกลุ่มต าแหน่งของลูกจ้างประจ าดังนี้ 
   1) ลูกจ้างประจ ากลุ่มบริการพื้นฐาน ให้ประเมินสมรรถนะหลัก 5 สมรรถนะ โดย
ก าหนดระดับสมรรถนะที่คาดหวัง/ต้องการ ในระดับ 1 
   2) ลูกจ้างประจ ากลุ่มช่างและกลุ่มสนับสนุน ให้ประเมินสมรรถนะหลัก 5 สมรรถนะ 
โดยก าหนดระดับสมรรถนะที่คาดหวัง/ต้องการ ในระดับ 2 
   3) ลูกจ้างประจ ากลุ่มสนับสนุนที่มีชื่อและลักษณะงานเหมือนข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่น ให้ประเมินสมรรถนะหลัก 5 สมรรถนะ และสมรรถนะประจ าสายงานอย่างน้อย 3 
สมรรถนะเช่นเดียวกันกับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นในลักษณะงานเดียวกัน โดยก าหนดระดับ
สมรรถนะที่คาดหวัง/ต้องการ ในระดับปฏิบัติงานหรือปฏิบัติการแล้วแต่กรณี 

3. ระดับ.. 
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  3. ระดับผลการประเมินและแนวทางการการประเมิน ให้น าแนวทางการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่นมาใช้โดยอนุโลม 
 

   การประเมินผลการปฏิบตังิานของพนักงานจ้าง 
1. การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานจ้างตามภารกิจและพนักงานจ้างทั่วไปให้

ประเมินจากผลงานและคุณลักษณะในการปฏิบัติงานของพนักงานจ้างผู้นั้น โดยมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ของงานและ
พฤติกรรมในการปฏิบัติงาน โดยก าหนดให้มีสัดส่วนของผลสัมฤทธิ์ของงานไม่น้อยกว่าร้อยละ 80 ดังนี้ 

  1. การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน ร้อยละ 80 ให้พิจารณาจากองค์ประกอบ ดังนี้ 
      1) ปริมาณผลงาน 
      2) คุณภาพของงาน 
      3) ความรวดเร็วหรือความตรงต่อเวลา 
      4) การใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 
 2. การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ร้อยละ 20 ให้น าสมรรถนะของพนักงานส่วน

ต าบลมาใช้ส าหรับการประเมินพนักงานจ้างโดยอนุโลม ดังนี้ 
    1) พนักงานจ้างทั่วไป ให้ประเมินสมรรถนะหลัก 5 สมรรถนะ โดยก าหนดระดับ

สมรรถนะที่คาดหวัง/ต้องการ ในระดับ 1 
    2) พนักงานจ้างตามภารกิจ ไม่รวมถึงพนักงานตามภารกิจส าหรับผู้มีทักษะ ให้

ประเมินสมรรถนะหลัก 5 สมรรถนะ และสมรรถนะประจ าสายงานอย่างน้อย  3 สมรรถนะ เช่นเดียวกับ
พนักงานส่วนต าบลในลักษณะงานเดียวกัน  โดยก าหนดระดับสมรรถนะที่คาดหวัง/ต้องการ ในระดับ
ปฏิบัติงานหรือระดับปฏิบัติการแล้วแต่กรณี 

    3) พนักงานจ้างตามภารกิจส าหรับผู้มีทักษะ ให้ประเมินสมรรถนะหลัก 5 
สมรรถนะ โดยก าหนดระดับสมรรถนะที่คาดหวัง/ต้องการ ในระดับ 2 

    4) พนักงานจ้างผู้ เชี่ยวชาญพิเศษ ให้ประเมินสมรรถนะหลัก 5 ด้าน และ
สมรรถนะประจ าสายงาน 3 สมรรถนะ ได้แก่ ความเข้าใจพื้นที่และการเมืองท้องถิ่น ความคิดสร้างสรรค์ 
สร้างสรรค์เพื่อประโยชน์ท้องถิ่น โดยก าหนดระดับสมรรถนะที่คาดหวัง/ต้องการ ในระดับ 3 
 3. ระดับผลคะแนนการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานจ้าง  ให้จัดกลุ่มตามผล
คะแนนเป็น 5 ระดับ ได้แก่ ดีเด่น ดีมาก ดี พอใช้ และปรับปรุง   

 ในระหว่างรอบการประเมิน 
          ในระหว่างรอบการประเมิน ให้ผู้บังคับบัญชาชั้นต้นซึ่งเป็นผู้ติดตามความก้าวหน้าในการ
ปฏิบัติงาน ตามแผนปฏิบัติงาน รวมทั้งคอยให้ค าแนะน าและช่วยเหลือในการแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงาน 
เพื่อให้พนักงานส่วนต าบล, พนักงานครูองค์การบริหารส่วนต าบล, ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้างสามารถ
ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายและผลส าเร็จตามที่ก าหนด 

เมื่อครบรอบ... 
 
 

 



 
 

    5 
 เมื่อครบรอบการประเมิน 

  เมื่อครบรอบการประเมินให้ผู้บังคับบัญชาชั้นต้น ซึ่งเป็นผู้ประเมินและส่วนราชการต้น
สังกัดของ พนักงานส่วนต าบล, พนักงานครูองค์การบริหารส่วนต าบล,  ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง 
ด าเนินการ  ดังนี้ 
  ขั้นตอนที่ 1 ประเมินผลการปฏิบัติงานตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่องค์การบริหาร
ส่วนต าบลห้วยปริกก าหนด 
  ขั้นตอนที่ 2 จัดส่งบัญชีรายชื่อให้ส่วนราชการต้นสังกัดเพื่อจัดท าบัญชีรายชื่อ 
ตามล าดับคะแนนผลการประเมิน 
      ขั้นตอนที่ 3 ส่วนราชการเสนอบัญชีรายชื่อ ตามล าดับคะแนนผลการประเมินให้
คณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงาน พิจารณามาตรฐาน ความโปร่งใส และเป็นธรรมของ
การประเมิน ก่อนที่จะเสนอผลการประเมินต่อนายกองค์การบริหารส่วนต าบล เพื่อน าไปใช้ในการเลื่อนขั้น
เงินเดือน เลื่อนขั้นค่าจ้างลูกจ้างประจ า และเลื่อนอัตราค่าตอบแทน  
 

            จึงประกาศให้ทราบโดยทั่วกัน 
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