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(1) 

 

 ค ำน ำ 

   กลุ่มบริหารงานบุคคล ส านักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี ในฐานะองค์กร                  
การบริหารงานบุคคลของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของจังหวัดอุทัยธานี มีบทบาทและ
หน้าท่ีท่ีส าคัญในการบริหารงานบุคคลของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ส่ งเสริมสิทธิ
ประโยชน์และเสริมสร้างความก้าวหน้าของของบุคลากรในสังกัด การประเมินผลการปฏิบัติงานก็เป็น
ส่วนหนึ่งในการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีจะก่อให้เกิดความโปร่งใส เป็นธรรม และมีมาตรฐานเดียวกัน 
ซึ่งหากมีแนวการปฏิบัติท่ีเป็นไปในแนวทางเดียวกันก็จะช่วยลดความขัดแย้งภายในองค์กร และน าไปสู่
การพัฒนาองค์กรอย่างเป็นระบบเพื่อให้เกิดผลสัมฤทธิ์ของงานต่อผู้รับบริการอันหมายถึงผู้เรียนได้มาก
ท่ีสุด  
  กลุ่มบริหารงานบุคคลหวังเป็นอย่างยิ่งว่า คู่มือการประเมินผลการปฎิบัติราชการของ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  ต าแหน่งบุคลากรทางการศึกษาอื่นตามมาตรา 38 ค.(2)          
ฉบับนี้ จะเป็นประโยชน์ในการด าเนินงานบริหารงานบุคคลของส านักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี 
ให้เกิดการปรับปรุง พัฒนา และสร้างนวัตกรรม และองค์ความรู้ท่ีเป็นประโยชน์ในแวดวงการบริหารงาน
บุคคล ของกระทรวงศึกษาธิการต่อไป 
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ตอนที่ ๑ 
บทน ำ 

 
ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญ 
   การประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ต าแหน่ง
บุคลากรทางการศึกษาอื่นตามมาตรา 38 ค.(2) อ้างอิงอยู่กับการประเมินผลการปฏิบัติราชการ                        
ของข้าราชการพลเรือนสามัญ โดยมีการน ากฎหมาย ระเบียบต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับการบริ หารงานบุคคล                   
ของข้าราชการพลเรือนสามัญ อนุวัติเข้ามาปรับใช้ให้เป็นของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ต าแหน่งบุคลากรทางการศึกษาอื่นตามมาตรา 38 ค.(2) โดยภาพรวมของกระบวนงานบริหารงานบุคคล                   
ก็อ้างอิงมาจากพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ.2551 แล้วมาก าหนดไว้ในพระราชบัญญัติ
ระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 และท่ีแก้ไขเพิ่มเติม  
   ในส่วนของการประเมินผลการปฏิบั ติราชการของข้าราชการในสังกัดส านักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการก็อ้างอิงหนังสือเวียนของส านักงาน ก.พ. ตามหนังสือส านักงาน ก.พ. ท่ี นร 1012/
ว 20 ลงวันท่ี 3 กันยายน 2552 เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการ
พลเรือนสามัญ และส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการก็ได้ออกประกาศส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
ลงวันท่ี 4 กุมภาพันธ์ 2558 เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการ                    
พลเรือนสามัญ สังกัดส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ และหนังสือส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ                    
ท่ี ศธ 0201.4/4043 ลงวนท่ี 4 เมษายน 2559 เรื่อง การก าหนดแนวทางในการประเมินข้าราชการ                 
พลเรือนสามัญ สังกัดส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ เพื่อให้การประเมินผลการปฏิบัติราชการเป็นไปตาม
หนังสือดังกล่าว  
   ในส่วนของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัด 
ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  ก็ ไ ด้ออกหนัง สือส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ท่ี ศธ 
0201.4/1844 ลงวนท่ี 31 มกราคม 2566 เรื่อง แนวทางการประเมินผลการปฏิบัติราชการเพื่อเล่ือน
เงินเดือนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ในสังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัด     
   และในแต่ละปี แต่ละรอบการประเมินก็จะมีการออกหนังสือแจ้งเวียนให้ส านักงาน
ศึกษาธิการจังหวัดได้ด าเนินการตามประเมินผลการปฎิบัติราชการให้เป็นไปตามแนวทางท่ีก าหนดไว้ 
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วัตถุประสงค์ 
  คู่มือฉบับฉบับนี้ จัดท าขึ้นเพื่อ 
   1. วิเคราะห์ รวบรวม และจัดท าข้อมูลในการด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ต าแหน่งบุคลากรทางการศึกษาอื่นตามมาตรา 38 ค.(2) ในสังกัด
ส านักงานศึกษาธิการจังหวัด                             
  2. วางแนวทางและจัดท าคู่มือในการด าเนินด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ต าแหน่งบุคลากรทางการศึกษาอื่นตามมาตรา 38 ค.(2) ในสังกัด
ส านักงานศึกษาธิการจังหวัด                             
 

ขอบเขตกำรด ำเนินงำน 
   คู่มือฉบับนี้น าเสนอแนวทางการด าเนินงานการด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติราชการ           
ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ต าแหน่งบุคลากรทางการศึกษาอื่นตามมาตรา 38 ค.(2)                 
ของส านักงานศึกษาธิการจังหวัด โดยอ้างอิงกับกฎหมายและระเบียบท่ีเกี่ยวข้อง และทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับการ
ประเมินผลการปฏิบติราชการ และกระบวนการพัฒนาคุณภาพ (PDCA)  

ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
   1. ได้แนวทาง คู่มือ ในการด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติราชการข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา ต าแหน่งบุคลากรทางการศึกษาอื่นตามมาตรา 38 ค.(2) 
   2. ได้องค์ความรู้ในการในการด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติราชการข้าราชการครู                      
และบุคลากรทางการศึกษา ต าแหน่งบุคลากรทางการศึกษาอื่นตามมาตรา 38 ค.(2) 

นิยำมศัพท์เฉพำะของกำรบริหำรผลกำรปฏิบัติรำชกำร 
   ส านักงาน ก.พ. ได้ให้ค านิยามความหมายของการบริหารผลการปฏิบัติราชการไว้ในคู่มือการ
บริหารทรัพยากรบุคคลในราชการพลเรือน การประเมินผลการปฏิบัติราชการและการเล่ือนเงินเดือน                
ว่าหมายถึง “กระบวนการด าเนินการอย่างเป็นระบบเพื่อผลักดันให้ผลการปฏิบัติราชการของส่วนราชการ
บรรลุเป้าหมาย โดยการเช่ือมโยงเป้าหมายการปฏิบัติราชการในระดับองค์กร หน่วยงาน และบุคคลเข้า
ด้วยกัน โดยผ่านกระบวนการก าหนดเป้าหมายท่ีชัดเจน การพัฒนาผู้ปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม การติดตามผล
การปฏิบัติราชการอย่างต่อเนื่อง การประเมินผลการปฏิบัติราชการท่ีสอดคล้องกับเป้าหมายท่ีก าหนด และมี
การน าผลการประเมินไปใช้ประกอบการพิจารณาตอบแทนความดีความชอบแก่ผู้ปฏิบัติงาน”     
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ควำมส ำคัญของกำรบริหำรผลกำรปฏิบัติรำชกำร 
               ส านักงาน ก.พ. ได้กล่าวถึงความส าคัญของการบริหารผลการปฏิบัติราชการไว้ในคู่มือการ
บริหารทรัพยากรบุคคลในราชการพลเรือน การประเมินผลการปฏิบัติราชการและการเล่ือนเงินเดือน                     
ว่า “การบริหารผลการปฏิบัติราชการเป็นกลยุทธ์หนึ่งของการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีเน้นความส าคัญของ
การมีส่วนร่วมระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ปฏิบัติงาน เพื่อผลักดันผลการปฏิบัติราชการให้สูงขึ้น จึงนับว่ามี
ความส าคัญและเป็นประโยชน์ท้ังต่อส่วนราชการและผู้ท่ีปฏิบัติงานเป็นอย่างยิ่ง สรุปได้ดังนี้ 
    1. ประโยชน์ต่อส่วนราชการ 
     1) การปฏิบัติราชการของผู้ปฏิบัติงานทุกระดับสอดคล้องกับทิศทางและ
เป้าหมายของส่วนราชการ  
     2) การบริหารผลการปฏิบัติราชการเป็นกระบวนการต่อเนื่องท่ีจะช่วย
ผลักดันให้ผู้ปฏิบัติงานทุกระดับ ท างานเพื่อผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของส่วนราชการ 
     3) การน าตัวช้ีวัดผลงานหลัก (Key Performance Indicator หรือท่ีเยก
โดยย่อว่า KPI) มาใช้เป็นเครื่องมือก าหนดเป้าหมายผลการปฏิบัติงานระดับองค์กร ท าให้ผู้บริหารสามารถเก็บ
รวบรวมข้อมูลผลการปฏิบั ติงานเพื่อน ามาสร้างเป็นข้อมูลฐาน ( Baseline) ส าหรับการเทียบเคียง 
(Benchmark) เพื่อปรับปรุงการปฏิบัติราชการของส่วนราชการในอนาคต 
    2. ประโยชน์ต่อผู้ปฏิบัติงาน 
     1) การก าหนดให้มีการวางแผนปฏิบัติราชการเป็นรายบุคคล นอกจากจะ
ช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนรับทราบเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการของตนเองอย่างชัดเจนต้ังแต่ต้นรอบการ
ประเมินแล้ว ยังช่วยให้เห็นสภาพความเช่ือมโยงของงานท่ีตนรับผิดชอบกับผลส าเร็จขององค์กรได้ชัดเจนขึ้น
อีกด้วย 
     2) ผู้ปฏิบัติงานจะได้รับการพัฒนาอย่างเหมาะสมและตรงความต้องการ
ของแต่ละบุคคลมากขึ้น  เนื่องจากกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการก าหนดไว้ว่า ต้องมีการตดิตามผล
การปฏิบัติราชการเป็นรายบุคคลเพื่อแก้ไขปัญหาข้อขัดข้องในการท างาน อันจะน าไปสู่การปรับเปล่ียน
แนวทาง/วิธีการปฏิบัติงาน และการพัฒนาตัวผู้ปฏิบัติงานให้สามารถท างานมุ่งเป้าสู่ความส าเร็จขององค์กรได้
ดียิ่งขึ้น  
     3) การประเมินผลการปฏิบัติราชการจะมีความชัดเจนและเป็นธรรมมาก
ยิ่งขึ้น เพราะส่ิงท่ีประเมินมาจากเป้าหมายของงานท่ีมีการมอบหมายกันไว้อย่างเป็นทางการ และผู้รับการ
ประเมินจะได้รับทราบแล้วตั้งแต่ต้นรอบการประเมิน”                                                     
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ตอนที่ 2 

เอกสำร แนวคิด ทฤษฎีทีเ่กี่ยวข้อง 
แนวคิด ทฤษฎีที่เก่ียวข้อง 
   1. แนวควำมรู้ในกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน 
   การประเมินผลการปฏิบัติงานถือเป็นเครื่องมือหนึ่งในการวัดสมรรถนะของบุคลากร                     
ในองค์กร เป็นขั้นตอนหนึ่งในกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล ท่ีเริ่มต้ังแต่การสรรหาบรรจุแต่งต้ัง                      
ไปจนกระท่ังการเกษียณอายุรการ และเป็นคีย์เวิร์ดท่ีส าคัญในการสร้างความเป็นธรรมในการปฏิบัติงานของ
ผู้ปฏิบัติงานในองค์กร ซึ่งเป็นฟันเฟืองท่ีส าคัญในการท าให้ภารกิจขององค์กรเกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล ตลอดจนเกิดผลสัมฤทธิ์ต่อประชาชนผู้รับบริการมากท่ีสุด 
   การท่ีองค์กรจะทราบได้ว่าองค์กรนั้นบรรลุเป้าหมาย วิสัยทัศน์ พันธกิจ ขององค์กรหรือไม่
นั้นต้องอาศัยการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรภายในองค์กรเป็นส าคัญ ถ้าองค์กรทราบแล้วก็จะ
สามารถทราบได้ว่าภารกิจใดท่ีสมควรด าเนินการต่อ หรือภารกิจ ใดควรปรับปรุง แก้ไข และพัฒนา 
นอกจากนั้น ยังท าให้ทราบได้ว่าบุคลากรในองค์กรระดับต่าง ๆ ขาดสมรรถนะด้านไหนและควรพัฒนาด้านใด
เพื่อให้การท างานของตนเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล เป็นไปตามเป้าหมาย วิสัยทัศน์ และพันธกิจ                 
ขององค์กร 
   การประเมินผลการปฏิบั ติ งาน (Performance Appraisal) หมายถึง การประเมิน                
ประสิทธภาพของบุคลากรภายในองค์กรอย่างเป็นระบบว่ามีความสามารถในการปฏิบติงานมากน้อยเพียงใด 
เป็นหลักฐานท่ีส าคัญว่าบุคลากรได้มีการด าเนินการอะไรบ้าง มากน้อยเพียงใด ซึ่งครอบคลุมิ่งท่ีส าคัญ ๆ 2 
ประการ คือ (1) ผลการปฏิบัติงานท้ังปริมาณและคุณภาพของงาน และ (2) คุณลักษณะของบุคคลท่ีจ าเป็น
ส าหรับการปฏิบัติงาน เช่น ความรู้ ความสามารถ ความรับผิดชอบ ความวิริยะอุตสาหะในการปฏิบัติงาน   
(บุญเลิศ ไพรินทร์, 2556, น. 254,)      
   ส าหรับลักษณะท่ีดีในการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีดังนี้คือ  
   1. ต้องเป็นแบบท่ีง่าย (Simplicity) ต่อการสร้างการตระเตรียม และการใช้ และท่ีส าคัญคือ 
ต้องเป็นแบบท่ีประหยัดท้ังเงินและเวลาด้วย 
   2. ต้องมีความเช่ือถือสูง (Reliability) กล่าวคือ แบบของการประเมินนั้น จะต้องเป็นแบบท่ี
ได้สร้างขึ้นตามหลักการและวิธีการท่ีถูกต้อง และสามารถวัดหรือประเมินได้ถูกต้องและเช่ือถือได้ 
   3. ต้องมีความเท่ียงตรงสูง (Validity) แบบประเมินท่ีดีน้นจะต้องสามารถวัด หรือประเมิน
ได้ตรงตามความเป็นจริง นั่นก็คือ จะต้องวัดปละประเมินในส่ิงท่ีต้องการจะวัดหรือประเมินนั่นเอง 
ตัวอย่างเช่น ในการเลือกคุณสมบัติหรือรายการประเมินจะต้องเลือกคุณสมบัติ หรือรายการท่ีจะต้องประเมิน
ท่ีเป็นตัวแทนท่ีสะท้อนถึงส่ิงท่ีเราจะวัด และเมื่อได้คุณสมบัติของส่ิงท่ีเราจะประเมินแล้วจะต้องใช้วิธีการ
วิเคราะห์และแปลความหมายตามคุณสมบัตินั้นอย่างถูกต้องและเท่ียงตรงแม่นย าอีกด้วย เป็นต้น  
   4. ต้องสามารถแยกแยะความแตกต่างของผู้ถูกประเมินได้สูง (Discrimination) แบบการวัด
หรือการประเมินท่ีดีจะต้องเป็นแบบท่ีสามารถแยกแยะ และสามารถช้ีให้เห็นความแตกต่างของส่ิงท่ีต้องการ
วัด ถ้าหากส่ิงท่ีต้องการวัดเป็นส่ิงท่ีมีลักษณะแตกต่างกัน และถ้ามีความเหมือนหรือใกล้เคียงหรือเท่ากัน 
เครื่องมือวัดนั้นก็ควรจะต้องช้ีให้ผู้ถูกประเมิน ได้เห็นความต้องการได้ดังนี้ เป็นต้น 
   5. ต้องมีความเป็นธรรมสูง (Equity) หมายความว่า เครื่องวัดนั้นจะต้องเป็นแบบท่ีให้ความ
เป็นธรรมแก่ผู้ถูกประเมินทุก ๆ คน ตามความเป็นจริง ผู้ถูกประเมินปฏิบัติงานได้ผลดีเด่นหรือต่ าเพียงใด 
เครื่องวัดท่ีดีจะต้องสามารถช้ีให้เห็นและให้ความเป็นธรรมได้อย่างจริงจัง (บุญเลิศ ไพรินทร์, 2538,                  
น. 288 - 248) 



5 
 

   2. แนวควำมรู้เก่ียวกับกำรกระบวนกำรบริหำรงำนวิชำกำร 
   การบริหารงานวิชาการเป็นกระบวนการหนึ่งท่ีมีความส าคัญในการพัฒนาคุณภาพของการ
ด าเนินงานบริหารงานบุคคล ซึ่งจ าเป็นจะต้องมีการด าเนินการโดยมีการพัฒนาคุณภาพการด าเนินงานอย่าง
เป็นระบบเพื่อให้เกิดการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ตามความคิดของเดมมิ่งเมื่อคุณภาพดีขึ้น...คุณภาพท่ีดีกว่า
น าไปสู่ต้นทุนท่ีต่ ากว่าและผลผลิตท่ีสูงกว่า (ชูเกียรติ  ชาญสง่าเวช, 2556, น. 47) ด้วยกระบวนการ
บริหารงาน PDCA ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 
     2.1 กำรวำงแผน (Plan:vP)aหมายถึง การด าเนินเพื่อจัดเตรียมความพร้อม                          
ในการด าเนินงาน การวางแผนงานและทรัพยากรต่าง ๆ เพื่อการด าเนินงานบริหารงานบุคคล ซึ่งในท่ีนี้จะ
หมายถึงการวางแผนงานวิชาการ ซึ่งเป็นการด าเนินงานท่ีเกี่ยวข้องกับการก าหนดทิศทางและแนวทางการ
ด าเนินงานวิชาการ ได้แก่ การก าหนดเป้าหมายของงานวิชาการ การก าหนดกิจกรรมด้านวิชาการ การจัด
ปฏิทินการด าเนินงาน การจัดสรรและก าหนดทรัพยากรในการด าเนินกิจกรรมการก าหนดโครงสร้างการ
บริหารงานวิชาการ การก าหนดบทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบแก่บุคลากร เพื่อสนับสนุนให้การด าเนินงาน
วิชาการเกิดประสิทธิผลตามเป้าหมายท่ีก าหนด (จิติมา  วรรณศรี, 2557, น. 6) 
     2.2 กำรปฏิบัติตำมแผน (Do:aD)aหมายถึง การด าเนินงานตามแผนการท่ีก าหนด
ไว้ในการด าเนินงานบริหารงานบุคคล ในประเด็นต่าง ๆ เช่น การเล่ือนเงินเดือน การย้าย เป็นต้น 
    2.3 กำรตรวจสอบผลกำรด ำเนินงำน (Check: C) หมายถึง การด าเนินงาน
เกี่ยวกับการรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับผลการด าเนินงานเพื่อน ามา วิเคราะห์ผล รายงานผล และสรุปผลการ
ด าเนินงานในรอบปีงบประมาณ โดยจะประเมินผลว่าสามารถบรรลุตามวัตถุประสงค์ท่ีต้ังไว้หรือไม่ มากน้อย
เพียงใด รวมท้ัง ผลการด าเนินงานมีปัญหาอุปสรรคท่ีจ าเป็นต้องมีการปรับปรุงอย่างไรบ้าง และการ
ด าเนินงานในด้านท่ีดีท่ีควรรักษาไว้ในการปฏิบัติงานครั้งต่อ ๆ ไป 
    2.4 กำรปรับปรุง (Act: A) หมายถึง การด าเนินงานเกี่ยวกับการพิจารณาหา
แนวทางปรับปรุง พัฒนางานทางวิชาการท่ีเกี่ยวข้องกับการด าเนินงานบริหารงานบุคคล ซึ่งได้มาจากรายงาน
ผลและสรุปผลการด าเนินงานฯ 
  กระบวนการบริหารงานวิชาการตามแนวคิดข้างต้น สามารถสรุปเป็นแผนผังได้ดังนี้ 
 

 

 

 

 

 

  

D - การวางแผนงานวิชาการ 
 

P - การด าเนินงานบริหารงานบุคคล 

- การพัฒนาการด าเนินงาน  
  บริหารงานบุคคล A 

 

- การรายงานผลการด าเนินงาน C 

D 
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3. แนวควำมรู้เก่ียวกับกำรจัดกำรควำมรู้ 
   แนวความรู้เกี่ยวกับการจัดการความรู้ เป็นแนวความคิดหนึ่งท่ีส าคัญท่ีใช้ส าหรับการจัดเก็บ
องค์ความรู้ภายในองค์กร ความรู้ไม่ใช่สารสนเทศ แต่ความรู้มาจากสารสนเทศ ความรู้เป็นส่ิงส าคัญท่ีใช้เพิ่ม
ประสิทธิภาพในการด าเนินการและสร้างจุดแข็งให้แก่องค์กร (สมชาย  น าประเสริฐชัย, 2558, น. 9)                    
การจัดการความรู้ (Knowledge Management) หรือท่ีเรียกย่อๆ ว่า KM หมายถึง การรวบรวม สร้าง                  
และพัฒนาให้เป็นระบบต่อยอดองค์ความรู้ท่ีมีอยู่ในองค์กรซึ่งกระจัดกระจายอยู่ในตัวบุคคลและเอกสาร 
น ามาพัฒนาต่อยอดให้เป็นระบบ และกระจายไปท่ัวทั้งองค์กรเพื่อให้เกิดการต่อยอดของความรู้ของบุคลากร
ภายในองค์กร ทุกคนในองค์กรสามารถเข้าถึงความรู้ สามารถพัฒนาตนเองให้เป็นผู้รู้ น าความรู้ท่ีพัฒนาขึ้นไป
ปรับประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน ให้เกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการท างาน และน าความรู้ไปใช้ให้
เกิดประโยชน์ต่อการด าเนินงานขององค์กร รวมถึง การสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้เกิดวัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้
ภายในองค์กรขึ้น เป็นองค์กรท่ีมีความเช่ียวชาญในการสร้าง การหา และการถ่ายทอดความรู้ รวมท้ังการ
ปรับเปล่ียนพฤติกรรมตามความรู้ และความเข้าใจใหม่ท่ีได้มา (ดรักเกอร์, 2556, น.75) อันจะส่งผล            
ให้องค์กรมีความสามารถในเชิงแข่งขันสูงสุด นอกจากนั้น การจัดการความรู้ยังถือเป็นเครื่องมือในการท่ีจะ
น าไปสู่การบรรลุเป้าหมายท่ีส าคัญขององค์กร อย่างน้อย 3 ประการคือ 1. การบรรลุเป้าหมายของงาน                  
ของแต่ละบุคคลและในภาพรวมขององค์กร 2. การบรรลุเป้าหมายของการพัฒนาคนภายในองค์กร                    
ตามท่ีองค์กรประสงค์ให้บุคลากรขององค์กรเกิดการพัฒนาอย่างไร และ 3. การบรรลุเป้าหมายการพัฒนา
องค์กรไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  (Learning Organization) โดยการจัดการให้มีการค้นหา                         
และกล่ันกรองความรู้  ความช านาญท่ีซ่อนในตัวบุคคลออกมาเพื่อให้เกิดการแลกเปล่ียนเรียนรู้ พัฒนา                    
ใช้ประโยชน์ ต่อยอด และปรับใช้ให้เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมขององค์กรนั้น ๆ รวมท้ังน าไปสู่การสร้างนวัตกรรม
ใหม่ ๆ หรือองค์ความรู้ขององค์กรท่ีทุกคนสามารถน าความรู้ไปพัฒนาต่อยอดในงานของตนได้   
   ส าหรับหลักการท่ีส าคัญของการจัดการความรู้ท่ีจ าเป็นต่อองค์กรและท่ีจะขาดเสียมิได้ก็คือ 
การจัดกระบวนการจัดการความสัมพันธ์ระหว่างคนในองค์กร โดยการน าคนท่ีต่างคนก็ต่างท าหน้าท่ี                           
ในบทบาทของตนเอง น ามาร่วมมือกันให้เกิดปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน ท างานร่วมกัน และมีการแลกเปล่ียน
เรียนรู้ ให้เกิดการถกเถียง น าความรู้ออกมา และจัดการความรู้ของบุคคลในหลากหลายบทบาทหลากหลาย
รูปแบบให้เกิดเป็นองค์ความรู้ขึ้นมา เพื่อท าให้องค์กรสามารถขับเคล่ือนไปได้อย่างทันโลก ทันเหตุการณ์ 
ตลอดจนน าองค์กรไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และสังคมแห่งการเรียนรู้ในท่ีสุด 
   โดยความรู้ท่ีมีการหมายถึงกันนั้นมักจะมีอยู่ด้วยกัน 2 ประเภท ก็คือ 1.ควำมรู้ที่ฝังอยู่ใน
คน (Tacit Knowledge) และ 2. ควำมรู้ที่ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge)  
    3.1 ควำมรู้ที่ฝั งอยู่ ในคน  (Tacit Knowledge) เป็นความรู้ ท่ีอยู่ ในตัวของแต่ละ                      
บุคคล เกิดจากการเรียนรู้  ประสบการณ์ และพรสวรรค์หรือสัญชาตญาณของแต่ละบุค คล ในการ                  
ท่ีจะเรียนรู้และท าความเข้าใจในส่ิงต่างๆ รอบตัว เป็นความรู้ท่ีไม่สามารถน ามาถ่ายทอด หรือพูดออกมาให้
เกิดการรับรู้ หรือถ่ายทอดเป็นลายลักษณ์อักษรได้โดยง่าย แต่กระนั้นก็ยังสามารถพัฒนาและแบ่งปันกันได้ 
ความรู้ดังกล่าวนี้ เป็นความรู้ท่ีก่อให้เกิดความได้เปรียบในการแข่งขันของบุคคลและองค์กร เช่น ทักษะในการ
ท างาน ทักษะในการคิดเชิงวิเคราะห์ ทักษะในการประดิษฐ์งาน ทักษะในการคาดการณ์อนาคตของงาน                      
และส่ิงแวดล้อมในงาน เรามักจะเรียกความรู้นี้ว่าเป็นความรู้แบบนามธรรม  
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   3.2 ควำมรู้ที่ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) เป็นความรู้ ท่ีสามารถรวบรวม                      
และน ามาถ่ายทอดโดยวิธีต่าง ๆ ได้ เช่น การบันทึกเป็นลายลักษณ์อักษร เป็นคู่มือ หรือการน ามารวบรวมเป็น
ทฤษฎีต่าง ๆ เป็นความรู้ท่ีสามารถเข้าใจได้โดยง่าย เป็นเหตุเป็นผล ผ่านการวิเคราะห์  สังเคราะห์จากผู้รู้
ท้ังหลายจนกลายเป็นหลักการท่ีใช้โดยท่ัวไปและไม่ข้ึนอยู่กับบริบทใด 
     ในสถานการณ์ความเป็นจริง ความรู้ท้ัง 2 ประเภทนี้ จะเปล่ียนสภาพอยู่ตลอดเวลา 
จากความรู้ท่ีชัดแจ้งกลายไปเป็นความรู้ท่ีฝังอยู่ในคน กลับไปกลับมาตลอดเวลา เป็นการสร้างองค์ความรู้อย่าง
ต่อเนื่องไม่มีท่ีส้ินสุด 
    3.3 โมเดลปลำทู 
              ในการจัดการความรู้ค า ท่ีมักจะได้ยินอยู่ เสมอก็ คือค าว่า “โมเดลปลาทู”                  
โดยโมเดลปลาทูจะมาช่วยเราให้สามารถสร้างองค์ความรู้ได้อย่างเป็นระบบ ซึ่งโมเดลนี้มีองค์ประกอบหลัก 3 
ส่วน ก็คือ 1. ส่วนเป้าหมาย (หัวปลา - Knowledge Vision- KV)  2. ส่วนกิจกรรม (ตัวปลา- knowledge 
Sharing-KS) และ 3. ส่วนการจดบันทึก (หางปลา - Knowledge Assets-KA) โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
              3.3.1 ส่วนเป้ำหมำย (หัวปลำ - Knowledge Vision- KV) คือ ส่วนท่ี
เป็นเป้าหมายซึ่งก็คือปณิธานความมุ่งมั่น วิสัยทัศน์ หรือทิศทางของการจัดการความรู้  เป็นการต้ังค าถาม                             
และการก าหนดทิศทางก่อนท่ีจะด าเนินการท าจัดการความรู้ ให้ได้ค าตอบว่าจุดประสงค์ของการจัดการความรู้
คื ออะไร ใครมี ส่ วนเกี่ ยวข้ อง  ใครได้ประโยชน์ และน าประโยชน์นี้ ไปใช้ อย่ างไร  โดยงานส่วนนี้                                                                   
จะส าเร็จได้ก็โดยอาศัยแรงสนับสนุนจากทุกคน ไม่ว่าจะเป็นเจ้าหน้าท่ี เจ้าของงาน และผู้บังคับบัญชา              
ท่ีจะตระหนักและให้ความส าคัญ ตลอดจนเอือ้อ านวยให้เกิดการแลกเปล่ียนเรียนรู้ขึ้น 
               3.3.2 ส่วนกิจกรรม (ตัวปลำ- knowledge Sharing-KS) คือ ส่วน
กิจกรรม ซึ่งถือว่าเป็นส่วนส าคัญ ซึ่งส่วนนื้ทุกคนจะต้องมีส่วนร่วมในการก่อให้เกิดการแลกเปล่ียนเรียนรู้                   
น าความรู้ออกมา โดยเฉพาะความรู้ซ่อนเร้นท่ีมีอยู่ในตัวบุคคลขององค์กร มีหัวหน้าหรือผู้บังคับบัญชา                            
ท่ีคอยเอื้ออ านวยให้เกิดบรรยากาศในการเรียนรู้ ทุกคนคอยสนับสนุนให้เกิดกระบวนการเรียนรู้แบบเป็นทีม                          
เพื่อก่อให้เกิดกระบวนการหมุนเวียนความรู้ภายในองค์กร เกิดการยกระดับพัฒนาต่อยอดความรู้                         
และในท้ายท่ีสุดก่อให้เกิดเกิดนวัตกรรมขององค์กรขึ้นในที่สุด 
     3.3.3 ส่วนกำรจดบันทึก (หำงปลำ - Knowledge Assets-KA) คือ 
ส่วนของ “คลังความรู้” หรือ “ขุมความรู้” ท่ีได้จากการแลกเปล่ียนความรู้จากส่วนท่ีสอง หรือส่วน                            
ของกิจกรรม “ตัวปลา” ซึ่งเมื่อได้ความรู้ท่ีเกิดจากการแลกเปล่ียนเรียนรู้แล้ว ก็จะน ามาสู่การจดบันทึกเป็น
ลายลักษณ์อักษร ภาพนิ่ง ภาพเคล่ือนไหว ผังมโนทัศน์ (Mind Map) และรูปแบบอื่นๆ และเก็บความรู้เหล่านี้                    
ในรูปแบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ( Information and Communication Technology - ICT) ท่ีเอื้อต่อ                      
การท าความเข้าใจ โดยมีการบันทึกความรู้ เทคนิค เคล็ดลับ ประสบการณ์ กลยุทธ์ และแนวทางหรือวิธีการ
ในการท างานท่ีได้มาจากการแลกเปล่ียนเรียนรู้ท่ีสมาชิกในองค์กรสามารถเข้าถึง สามารถน าไปปรับใช้ได้
ตลอดเวลา ซึ่งเป็นการสกัดความรู้ท่ีซ่อนเร้นน ามาเข้าสู่ฐานระบบของความรู้ให้กลายเป็นความรู้ท่ีเด่นชัด 
สามารถน าความรู้ไปเผยแพร่และแลกเปล่ียนหมุนเวียน ใช้ภายในองค์กรได้ ตลอดจนสมาชิกในองค์กร
สามารถน าไปใช้ส าหรับการต่อยอด พัฒนา และยกระดับต่อไป  
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   4. หลักควำมชอบด้วยกฎหมำยของกำรกระท ำทำงปกครอง 
   หลักความชอบด้วยกฎหมายของการกระท าทางปกครอง หรือหลักการกระท า                     
ทางปกครองต้องชอบด้วยกฎหมายถือเป็นหลักการพื้นฐานในกฎหมายปกครองท่ีท าให้องค์กรเจ้าหน้าท่ี                   
ฝ่ายปกครองจ าเป็นต้องผูกพันต่อกฎเกณฑ์ ท่ีฝ่ายนิ ติบัญญัติและกฎเกณฑ์ท่ีตนตราขึ้น หลักการนี้                    
เป็นองค์ประกอบส าคัญของหลักนิติรัฐ และจะมีผลในทางปฏิบัติท่ีมาจากการท่ีระบบกฎหมายก าหนด                        
ให้มีการควบคุมตรวจสอบการกระท าดังกล่าวของฝ่ายปกครอง ซึ่งประกอบด้วยหลักการย่อย ๒ หลักการ คือ 
หลักการกระท าทางปกครองต้องไม่ขัดต่อกฎหมาย ประการหนึ่ง และหลักไม่มีกฎหมาย ไม่มีอ านาจ                        
อีกประการหนึ่ง  
    4.๑ หลักกำรกระท ำทำงปกครองต้องไม่ขัดต่อกฎหมำย 
   หลักการกระท าทางปกครอง ต้อง ไม่ ขัด ต่อกฎหมาย หมายถึงห ลักการ                    
ท่ีก าหนดให้องค์กรฝ่ายปกครองต้องผูกพันตนต่อกฎหมายท่ีใช้อยู่จริงในบ้านเมือง โดยการผูกพันตนต่อ
กฎหมายขององค์กรเจ้าหน้าท่ีฝ่ายปกครองอาจมีได้ใน ๒ ลักษณะ คือ 1. กรณีท่ีกฎหมายก าหนดหน้าท่ีให้
องค์กรฝ่ายปกครองต้องถือปฏิบัติ องค์กรฝ่ายปกครองย่อมจะต้องมีหน้าท่ีต้องปฏิบัติตามท่ีกฎหมายมีการ
ก าหนดไว้ด้วย 2.กรณีกฎหมายไม่ได้ก าหนดหน้าท่ีให้องค์กรฝ่ายปกครองต้องปฏิบัติ ฝ่ายปกครองย่อมมีหน้าท่ี
ต้องละเว้น ไม่กระท าการดังกล่าวนั้นให้ขัดต่อกฎหมาย ระเบียบ กฎเกณฑ์ ท่ีเกี่ยวข้องซึ่ งท่ีใช้บังคับอยู่                     
หรือกล่าวอย่างง่ายว่าองค์กรฝ่ายปกครองจะต้องกระท าการอยู่ในกรอบของกฎหมายเท่านั้น ด้วยเหตุนี้องค์กร
เจ้าหน้าท่ีฝ่ายปกครองจึงไม่สามารถก าหนดมาตรการทางกฎหมายใด ๆ ให้ขัดต่อกฎหมายท่ีใช้บังคับอยู่ใน
บ้านเมืองได้ (วรเจตน์  ภาคีรัตน์, 2554, น. 48) 
    4.๒ หลักไม่มีกฎหมำยไม่มีอ ำนำจ  
    หลัก ไม่ มี กฎหมายไม่ มี อ านาจ คือห ลักการ ท่ีก าหนดอ านาจให้อ ง ค์กร                       
ฝ่ายปกครองท่ีจะสามารถด าเนินการใด ๆ ตามท่ีมีกฎหมายมอบอ านาจให้หน่วยงาน/องค์กรฝ่ายปกครอง                  
ในการกระท าการนั้ น หรือกล่าวอีกอย่างหนึ่ งว่าองค์กรเจ้าหน้าท่ีฝ่ายปกครองนั้นจะต้องมีฐาน                            
ทางกฎหมายรองรับ กฎหมายเป็นท้ังรากฐานท่ีมาของอ านาจฝ่ายปกครองในการกระท าทางปกครอง                    
ในขณะเดียวกัน กฎหมายก็เป็นขอบเขตของการการท าทางปกครองด้วย (มานิตย์  จุมปา, 2554, น.457) 
    4.3  ผู้มีอ ำนำจในกำรพิจำรณำทำงปกครอง  
    หลักการของผู้มีอ านาจในการพิจารณาทางปกครอง คือ เจ้าหน้าท่ีรัฐซึ่งได้รับการ
แต่งต้ังให้ด ารงต าแหน่งท่ีมีอ านาจพิจารณาเรื่องทางปกครองหรือเจ้าหน้าท่ีของรัฐท่ีได้รับมอบอ านาจให้
พิจารณาเรื่องทางปกครอง (วรเจตน์  ภาคีรัตน์, 2554, น.14) 
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    4.4 กำรแจ้งทำงปกครอง  
   หลักของการแจ้งทางปกครองมีการก าหนดไว้ในพระราชบญญัติวิธีปฏิบัติราชการ
ทางปกครอง พ.ศ. 2539 ซึ่ง ณ ท่ีนี้ มีบทบัญญัติท่ีมักพบได้บ่อยส าหรับการแจ้งผลการปฏิบัติราชการ ดังนี้ 
    มาตรา ๖๘ ก าหนดว่า “บทบัญญัติในหมวดนี้มิให้ใช้บังคับกับการแจ้งซึ่งไม่อาจ
กระท าโดยวาจา หรือเป็นหนังสือได้หรือมีกฎหมายก าหนดวิธีการแจ้งไว้เป็นอย่างอื่น  ในกรณีค าส่ังทาง
ปกครองท่ีแสดงให้ทราบโดยการส่ือความหมายในรูปแบบอื่นตามท่ีก าหนดในกฎกระทรวง ให้มีผลเมื่อได้แจ้ง” 
   มาตรา ๗๐ ก าหนดว่า “การแจ้งเป็นหนังสือโดยวิธีให้บุคคลน าไปส่ง ถ้าผู้รับไม่
ยอมรับหรือถ้าขณะ น าไปส่งไม่พบผู้รับ และหากได้ส่งให้กับบุคคลใดซึ่งบรรลุนิติภาวะท่ีอยู่หรือท างานใน
สถานท่ีนั้น หรือในกรณีท่ีผู้นั้นไม่ยอมรับ หากได้วางหนังสือนั้นหรือปิดหนังสือนั้นไว้ในท่ีซึ่งเห็นได้ง่ าย ณ 
สถานท่ีนั้น ต่อหน้าเจ้าพนักงานตามท่ีก าหนดในกฎกระทรวงท่ีไปเป็นพยานก็ให้ถือว่าได้รับแจ้งแล้ว” 

    7.6 กำรอุทธรณ์ค ำสั่งทำงปกครอง  
   หลักของการอุทธรณ์ค าส่ังทางปกครองมีการก าหนดไว้ในพระราชบญญัติวิธีปฏิบัติ
ราชการทางปกครอง พ.ศ. 2539 มีดังนี้ 
    มาตรา ๔๔ ก าหนดว่า “ภายใต้บังคับมาตรา ๔๘ ในกรณีท่ีค าส่ังทางปกครองใด
ไม่ได้ออกโดยรัฐมนตรี  และไม่มีกฎหมายก าหนดขั้นตอนอุทธรณ์ภายในฝ่ายปกครองไว้เป็นการเฉพาะ                 
ให้คู่กรณีอุทธรณ์ค าส่ังทางปกครองนั้นโดยยื่นต่อเจ้าหน้าท่ีผู้ท าค าส่ังทางปกครองภำยในสิบห้ำวันนับแต่วันท่ี
ตนได้รับแจ้งค าส่ังดังกล่าว ค าอุทธรณ์ต้องท าเป็นหนังสือโดยระบุข้อโต้แย้งและข้อเท็จจริงหรือข้อกฎหมาย                   
ท่ีอ้างอิงประกอบด้วย การอุทธรณ์ไม่เป็นเหตุให้ทุเลาการบังคับตามค าส่ังทางปกครอง เว้นแต่จะมีการส่ังให้
ทุเลาการบังคับตามมาตรา ๕๖ วรรคหนึ่ง”  

    มาตรา ๔๕ ก าหนดว่า “ให้เจ้าหน้าท่ีตามมาตรา ๔๔ วรรคหนึ่ง พิจารณา                        
ค าอุทธรณ์และแจ้งผู้อุทธรณ์ โดยไม่ชักช้า แต่ต้องไม่เกินสำมสิบวันนับแต่วันที่ได้รับอุทธรณ์ ในกรณีท่ีเห็น
ด้วยกับค าอุทธรณ์ ไม่ว่าท้ังหมดหรือบางส่วนก็ให้ด าเนินการเปล่ียนแปลงค าส่ังทางปกครองตามความเห็น                  
ของตนภายในก าหนดเวลาดังกล่าวด้วย ถ้าเจ้าหน้าท่ีตามมาตรา ๔๔ วรรคหนึ่ง ไม่เห็นด้วยกับค าอุทธรณ์                
ไม่ว่าท้ังหมดหรือบางส่วน ก็ให้เร่งรายงานความเห็นพร้อมเหตุผลไปยังผู้มีอ านาจพิจารณาค าอุทธรณ์ภายใน
ก าหนดเวลาตามวรรคหนึ่ง ให้ผู้มีอ านาจพิจารณาค าอุทธรณ์พิจารณาให้แล้วเสร็จภายในสามสิบวันนับแต่วันท่ี
ตนได้รับรายงาน ถ้ามีเหตุจ าเป็นไม่อาจพิจารณาให้แล้วเสร็จภายในระยะเวลาดังกล่าว ให้ผู้มีอ านาจพิจารณา
อุทธรณ์มีหนังสือแจ้งให้ผู้อุทธรณ์ทราบก่อนครบก าหนดเวลาดังกล่าว ในการนี้ให้ขยายระยะเวลาพิจารณา
อุทธรณ์ออกไปได้ไม่เกินสามสิบวันนับแต่วันท่ีครบก าหนดเวลาดังกล่าว เจ้าหน้าท่ีผู้ใดจะเป็นผู้มีอ านาจ
พิจารณาอุทธรณ์ตามวรรคสองให้เป็นไปตามท่ีก าหนด ในกฎกระทรวง บทบัญญัติมาตรานี้ไม่ใช้กับกรณีท่ีมี
กฎหมายเฉพาะก าหนดไว้เป็นอย่างอื่น”  

    มาตรา ๔๖ ก าหนดว่า “ในการพิจารณาอุทธรณ์ให้เจ้าหน้าท่ีพิจารณาทบทวนค าส่ัง
ทางปกครองได้ ไม่ว่าจะเป็นปัญหาข้อเท็จจริง ข้อกฎหมาย หรือความเหมาะสมของการท าค าส่ังทางปกครอง 

และอาจมีค าส่ังเพิกถอนค าส่ังทางปกครองเดิมหรือเปล่ียนแปลงค าส่ังนั้นไปในทางใด ท้ังนี้ไม่ว่า จะเป็นการ
เพิ่มภาระหรือลดภาระหรือใช้ดุลพินิจแทนในเรื่องความเหมาะสมของการท า ค าส่ังทางปกครอง                
หรือมีข้อก าหนดเป็นเงื่อนไขอย่างไรก็ได้” 
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   มาตรา ๔๗ ก าหนดว่า “การใดท่ีกฎหมายก าหนดให้อุทธรณ์ต่อเจ้าหน้าท่ีซึ่ง เป็น
คณะกรรมการ ขอบเขตการพิจารณาอุทธรณ์ให้เป็นไปตามกฎหมายว่าด้วยการนั้น ส าหรับกระบวนการ
พิจารณาให้ปฏิบัติตามบทบัญญัติหมวด ๒ นี้ เท่าท่ีไม่ขัดหรือแย้งกับกฎหมายดังกล่าว  มาตรา ๔๘                             
ค าส่ังงทางปกครองของบรรดาคณะกรรมการต่าง ๆ ไม่งว่าจะจัดต้ังขึ้น ตามกฎหมายหรือไม่ ให้คู่กรณีมีสิทธิ
โต้แย้งต่อคณะกรรมการวินิจฉัยร้องทุกข์ตามกฎหมายว่าด้วย  คณะกรรมการกฤษฎีกาได้ท้ังในปัญหา
ข้อเท็จจริงและข้อกฎหมาย ภายในเก้าสิบวันนับแต่วันท่ี ได้รับแจ้งค าส่ังนั้น แต่ถ้าคณะกรรมการดังกล่าวเป็น
คณะกรรมการวินิจฉัยข้อพิพาท สิทธิการอุทธรณ์ และก าหนดเวลาอุทธรณ์ให้เป็นไปตามท่ีบัญญัติในกฎหมาย
ว่าด้วยคณะกรรมการกฤษฎีกา  
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กฎหมำย ระเบียบของทำงรำชกำร 
    ส าหรับระเบียบข้อกฎหมายท่ีส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการได้ยึดถือและมีการออก
ประกาศต่าง ๆ ท่ีใช้ ณ ปัจจุบันนี้ มีอยู่ด้วยกัน 5 ฉบับ ดังนี้  
   1. หนังสือส านักงาน ก.พ. ท่ี นร 1012/ว 20 ลงวันท่ี 3 กันยายน 2552 เรื่อง หลักเกณฑ์
และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญ 
   2. ประกาศส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ลงวันท่ี 4 กุมภาพันธ์ 2558 เรื่อง 
หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญสังกัดส านักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
   3. หนังสือส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ท่ี ศธ 0201.4/7931 ลงวันท่ี 15 
พฤษภาคม 2566 เรื่อง การก าหนดตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการรายบุคคลของข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา ต าแหน่งบุลากรทางการศึกษาอื่น ตามมาตรา 38 ค. (2) รอบท่ี  2                  
(ระหว่างวันท่ี  1 เมษายน 2566 – 30 กันยาน 2566) 
   4. หนังสือส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ท่ี ศธ 0201.4/4043 ลงวนท่ี 4 เมษายน 
2559 เรื่อง การก าหนดแนวทางในการประเมินข้าราชการพลเรือนสามัญ สังกัดส านักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ 
   5. หนังสือส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ท่ี ศธ 0201.4/1844 ลงวันท่ี 31 
มกราคม 2566 เรื่อง แนวทางการประเมินผลการปฏิบัติราชการ เพื่อเล่ือนเงินเดือนข้าราชการครู                      
และบุคลากรทางการศึกษา ในสังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัด 
 
  



12 
 

สำระส ำคัญในกำรประเมิน 
   สาระส าคัญในการด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา ต าแหน่งบุคลากรทางการศึกษาอื่นตามมาตรา 38 ค.(2) ตามระเบียบ กฎหมาย และหนังสือ
แจ้งเวียนท่ีเกี่ยวข้องตามท่ีได้กล่าวแล้วทั้ง 5 ฉบับ มีสาระส าคัญ ดังนี้ 
   1. ผู้ประเมินผลกำรปฏิบัติงำนและประเมินสมรรถนะ ผู้ประเมินผลการปฏิบัติราชการ     
และประเมินสมรรถนะหลัก และสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา ต าแหน่งบุคลากรทางการศึกษาอื่นตามมาตรา 38 ค.(2) ในสังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัด 
คือ ศึกษำธิกำรจังหวัด 
   ในกรณีท่ีข้าราชการฯ ผู้ใดย้ายหรือได้รับมอบหมายให้ไปช่วยราชการ หรือปฏิบัติราชการใน
หน่วยงานอื่นเกินกว่ากึ่งหนึ่งของรอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ให้หัวหน้าส่วนราชการหรือหน่วยงาน
ท่ีข้าราชการผู้นั้นไปช่วยราชการหรือปฏิบัติหน้าท่ีราชการมีหน้าท่ีประเมินผลการปฏิบั ติราชการของ
ข้าราชการดังกล่าว โดยให้ส่วนราชการเดิมส่งข้อมูลและความเห็นไปประกอบการพิจารณา 
   ท้ังนี้ กรณีข้าราชการฯ ผู้ใดย้ายหรือได้รับมอบหมายให้ไปช่วยราชการหรือปฏิบัติราชการใน
หน่วยงานอื่นกึ่งหนึ่งหรือน้อยกว่ากึ่งหนึ่งของรอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ให้หัวหน้าส่วนราชการ
หรือหน่วยงานท่ีข้าราชการผู้นั้นไปช่วยราชการหรือปฏิบัติหน้าท่ีราชการให้ข้อมูลและความเห็นให้หน่วยงาน
ต้นสังกัดประกอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการดังกล่าว 
   2. รอบกำรประเมินผลกำรปฏิบัติรำชกำร การด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติราชการ        
ให้ด าเนินการปีละ 2 รอบ ตามปีงบประมาณ ดังนี้   
   รอบท่ี 1 เป็นการประเมินผลการปฏิบัติราชการระหว่างวันท่ี 1 ตุลาคม  ถึง 31 มีนาคม  
   รอบท่ี 2 เป็นการประเมินผลการปฏิบัติราชการระหว่างวันท่ี 1 เมษายน  ถึง 30 กันยายน 
   3. องค์ประกอบกำรประเมินผลกำรปฏิบัติรำชกำร การประเมินผลการปฏิบัติราชการ                 
ให้ประเมิน 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 
    1) ผลสัมฤทธิ์ของงาน มีสัดส่วนคะแนน ร้อยละ 70 
    2) พฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ มีสัดส่วนคะแนน ร้อยละ 20  
    3) คุณลักษณะท่ีดีตามประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือนและข้อบังคับว่าด้วย
จรรยาข้าราชการ สป. มีสัดส่วนคะแนนร้อยละ 10  
  การประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการท่ีอยู่ระหว่างทดลองปฏิบัติหน้าท่ีราชการ 
หรือมีระยะเวลาทดลองปฏิบัติหน้าท่ีราชการอยู่ในระหว่างรอบการประเมิน ให้ประเมินองค์ประกอบด้าน
ผลสัมฤทธิ์ของงาน พฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ แลคุณลักษณะท่ีดีตามประมวลจริยธรรม
ข้าราชการพลเรือนและข้อบังคับว่าด้วยจรรยาข้าราชการ สป. โดยให้มีสัดส่วนคะแนนแต่ละองค์ประกอบ 
ร้อยละ 50: 30: 20 
  ก่อนเริ่มรอบการประเมินหรือในช่วงเริ่มรอบการประเมินให้แจ้งหลักเกณฑ์และวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการให้ข้าราชการในสังกัดทราบโดยท่ัวกัน 
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   4. กำรประเมินผลสัมฤทธิ์ของงำน การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานให้ประเมินจาก ปริมาณ
ผลงาน คุณภาพผลงาน ความรวดเร็ว หรือตรงตามเวลาท่ีก าหนด หรือความประหยัด หรือความคุ้มค่าของ
การใช้ทรัพยากรหรืออื่น ๆ ตามท่ีผู้บังคับบัญชาเห็นสมควร 
   การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน ให้ด าเนินการดังนี้ 
    1) ในแต่ละรอบการประเมินให้ผู้ประเมินและผู้รับการประเมินก าหนดข้อตกลง
ร่วมกันเกี่ยวกับการมอบหมายงาน และจึงก าหนดตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายของงานอย่างเป็นรูปธรรมและ
เหมาะสมกับลักษณะงาน 
    2) การก าหนดตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายของงาน ต้องอ้างอิงกับงานท่ีผู้ปฏิบัติงาน
รับผิดชอบใน 3 ลักษณะ คือ  
     2.1 งานท่ีปรากฏในค ารับรองการปฏิบัติราชการ หรือแผนปฏิบัติราชการ
ประจ าปีของส่วนราชการ (งานตามยุทธศาสตร์) 
     2.2 งานตามหน้าท่ีความรับผิดชอบหลักของส่วนราชการ หรือต าแหน่ง
งานของผู้รับการประเมินท่ีไม่ปรากฎตามข้อ 2.1) (งานตามภารกิจ) 
     2.3 งานท่ีได้รับมอบหมายเป็นพิเศษ ท่ีไม่ใช่งานประจ าของส่วนราชการ 
หรือของผู้รับการประเมิน  
    ผู้ปฏิบัติงานอาจมีตัวช้ีวัดท่ีครอบคลุมเพียง 1 ลักษณะงานข้างต้น หรือท้ังสาม
ลักษณะงานก็ได้ ขึ้นอยู่กับงานท่ีได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบ 
    การก าหนดตัว ช้ีวัดรายบุคคลให้น านโยบายของกระทรวง ศึกษาธิการ                                   
มาประกอบการพิจารณาประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และในแต่ละตัวช้ีวัดให้มีการประเมิน 4 มิติ
ด้วย ดังนี้ 
    มิติท่ี 1 ด้านปริมาณงาน หมายถึง จ านวนผลงาน หรือช้ินงานท่ีท าส าเร็จ 
    มิติท่ี 2 ด้านคุณภาพผลงานน หมายถึง ความถูกต้อง ประณีต เรียบร้อยของผลงาน 
เปรียบเทียบกับมาตรฐานของงาน  
    มิติท่ี 3 ด้านความรวดเร็วหรือตรงเวลาตามท่ีก าหนด หมายถึง เวลาท่ีใช้ปฏิบัติ
เทียบกับมาตรฐานของงาน 
    มิติท่ี 4 ด้านความประหยัดหรือความคุ้มค่าในการใช้ทรัพยากร หมายถึง การใช้
ทรัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุดจากทรัพยากรหรือปัจจัยน าเข้าท้ังหมดจะต้องน ามาใช้ในการด าเนินการผลิต
ผลผลิต บริการให้ได้จ านวนมากท่ีสุด หรือเสียต้นทุนต่ าท่ีสุด ได้แก่ 

1) การท างานของบุคลากรและผลตอบแทนเหมาะสม  
     2) ไม่มีความขัดแย้งเรื่องผลประโยชน์ 
     3) หน่วยงานมีผลผลิต หรือบริการได้มาตรฐาน (ด้านจ านวน มูลค่า 
คุณภาพและเวลา) 
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     4) มีหน่วยงานตรวจสอบ จัดท ารายงานการเงิน 
     5) มีการใช้เงิน การใช้อุปกรณ์เครื่องมือต่าง ๆ อย่างมีประสิทธิภาพ  
    ท้ังนี้ หากตัวช้ีวัดใดไม่สามารถประเมินได้ท้ัง 4 มิติ ให้ผู้ประเมินและผู้รับการ
ประเมินตกลงร่วมกันในการก าหนดมิติด้านการประเมินแต่ต้องก าหนดอย่างน้อย 2 มิติ โดยให้มีการก าหนด
น้ าหนักคะแนนในแต่ละมิติตามความเหมาะสมของงานนั้น ๆ  
    3) วิธีก าหนดตัวช้ีวัดให้พิจารณาการถ่ายทอดตัวช้ีวัดจากบนลงล่างเป็นหลักก่อน 
ในกรณีท่ีไม่อาจด าเนินการได้หรือไม่เพียงพอ อาจเลือกวิธีการก าหนดตัวช้ีวัดวิธีใดวิธีหนึ่งหรือหลายวิธี                
ท่ีเหมาะสมแทนหรือเพิ่มเติม เช่น การสอบถามความคาดหวังของผู้รับบริการ หรือการไล่เรียงตามผังกา ร
เคล่ือนของงานหรือวิธีการอื่นท่ีส่วนราชการเห็นว่าเหมาะสมกว่าก็ได้ ส าหรับตัวชี้วัดท่ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนา
ตนเองหรือการเข้ารับการอบรม ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการได้แจ้งให้กหนดเป็นตัวช้ีวัดรายบุคคล         
ของต าแหน่งประเภทวิชาการและท่ัวไป ไว้อย่างน้อยปีงบประมาณละ 1 ตัวชี้วัด 
    4) ตัวช้ีวัดท่ีจะใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการรายบุคคล ให้มีจ านวนไม่
น้อยกว่า 4 ตัวช้ีวัด โดยแต่ละตัวชี้วัดให้มีน้ าหนักไม่เกินร้อยละ 25 และน้ าหนักของทุกตัวชี้วัดรวมกันเท่ากับ 
100 
    5) ให้มีคณะกรรมการกลางในการพิจารณามาตรฐานตัวชี้วัด โดยให้ส านักงานหรือ
ส านักหรือเทียบเท่า แต่งต้ังคณะกรรมการในการพิจารณามาตรฐานตัวช้ีวัดเพื่อให้เกิดความเป็นธรรมในการ
ก าหนดตัวชี้วัดและมีมาตรฐานใกล้เคียงกัน 
    6) เมื่อมีการเปล่ียนแปลงในหน้าท่ีรับผิดชอบของผู้ปฏิบัติงานหรือการเปล่ียนแปลง
แผนงาน ภารกิจ แนวนโยบายภายในส่วนราชการ รวมถึงสภาวการณ์แวดล้อมท่ีเปล่ียนไป ให้ผู้ประเมินและ
ผู้รับการประเมินร่วมกันพิจารณาปรับเปล่ียนตัวช้ีวัดผลงานและค่าเป้าหมายในระหว่างรอบการประเมินได้ 
โดยอาจด าเนินการดังนี้  
    กรณีผู้รับการประเมินได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติหน้าท่ีในต าแหน่งท่ีได้มีการก าหนด
ตัวช้ีวัดผลสัมฤทธิ์ของงานไว้เดิมแล้วก็ให้ใช้ตัวช้ีวัดนั้น โดยผู้ประเมินและผู้รับการประเมินอาจตกลง                       
ค่าเป้าหมายการปฏิบัติงานใหม่หรือปรับปรุงให้เหมาะสม 
    กรณีผู้รับการประเมินได้รับมอบหมายให้ไปปฏิบัติงานในต าแหน่งท่ียังไม่ได้มีการ
ก าหนดตัวช้ีวัดผลสัมฤทธิ์ของงานไว้ ก็ให้ผู้ประเมินและผู้รับการประเมินตกลงตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายการ
ปฏิบัติงานร่วมกัน 
    หากงานท่ีได้รับมอบหมายเปล่ียนแปลงไปจากเริ่มรอบการประเมินการก าหนด
ตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายอาจปรับเปล่ียนได้เพื่อความเหมาะสม แต่การปรับเปล่ียนตัวช้ีวัด และค่าเป้าหมาย
ดังกล่าวต้องไม่เกิดขึ้นเพราะผู้ใต้บังคับบัญชาไม่สามารถปฏิบัติราชการให้บรรลุผลสัมฤทธิ์ตามท่ีตกลงไว้กับ
ผู้บังคับบัญชาได้ 
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    7) เมื่อครบรอบการประเมินให้ผู้ประเมินเปรียบเทียบผลงานท่ีผู้รับการประเมิน
ปฏิบัติได้จริงตลอดช่วงรอบการประเมิน กับตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายหรือเกณฑ์ท่ีก าหนดไว้ต้ังแต่เริ่มรอบ             
การประเมิน แล้วให้คะแนนตามความเป็นจริงตามแบบท่ีก าหนดไว้  
   5. กำรประเมินพฤติกรรมกำรปฏิบัติรำชกำรหรือสมรรถนะ ให้ประเมินจากสมรรถนะหลัก 
สมรรถนะทางการบริหาร และสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ตามท่ีก าหนด โดยให้มีการประเมิน
พฤติกรรมการปฏิบัติราชการจากสมรรถนะท่ีจ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงาน ดังนี้ 
    ก.สมรรถนะหลัก จ านวน 5 เรื่อง ได้แก่  
     1. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
     2. การบริการท่ีดี 
     3. การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 
     4. การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม 
     5. การท างานเป็นทีม 
    ข. สมรรถนะเฉาะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ จ านวน 3 เรื่อง ตามประกาศ อ.ก.พ.
ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ลงวันท่ี 26 เมษายน 2554 เรื่อง ความรู้ ความสามารถ ทักษะ              
และสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ส าหรับต าแหน่งประเภทท่ัวไป วิชาการและอ านวยการ                      
ของส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
   ท้ังนี้ พฤติกรรมบ่งช้ีของสมรรถนะหลักให้เป็นไปตามประกาศส านักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ ลงวันท่ี 15 มกราคม 2553 เรื่อง การก าหนดพฤติกรรมบ่งช้ีของสมรรถนะหลักของส านักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ พฤติกรรมบ่งช้ีสมรรถนะทางการบริหาร พฤติกรรมบ่งช้ีของสมรรถนะเฉพาะตาม
ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ส าหรับต าแหน่งประเภทท่ัวไป วิชาการและอ านวยการ ให้เป็นไปตามหนังสือส านักงาน 
ก.พ. ท่ี นร 1008/ว 27 ลงวันท่ี 29 กันยายน 2552 จนกว่าส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการจะก าหนด
เป็นอย่างอื่น 
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   จ านวนสมรรถนะท่ีจะได้รับการประเมิน การก าหนดน้ าหนักคะแนน และการก าหนดระดับ
ของสมรรถนะ (ความคาดหวัง) ของข้าราชการพลเรือนสามัญในแต่ละประเภทให้เป็นไปตามท่ีก าหนด ดังนี้ 

สำยงำน สมรรถนะเฉพำะตำมลักษณะงำนที่ปฏิบัติ 
ชื่อสมรรถนะ ระดับต ำแหน่ง ควำมคำดหวัง 

นิติการ การคิดวิเคราะห ์ เช่ียวชาญ 
ช านาญการพิเศษ 

ช านาญการ 
ปฏิบัติการ 

4 
3 
2 
1 

การสืบเสาะหาข้อมูล เช่ียวชาญ 
ช านาญการพิเศษ 

ช านาญการ 
ปฏิบัติการ 

4 
3 
2 
1 

การตรวจสอบความถูกต้อง
ของกระบวนงาน 

เช่ียวชาญ 
ช านาญการพิเศษ 

ช านาญการ 
ปฏิบัติการ 

 

4 
3 
2 
1 

ทรัพยากรบุคคล การคิดวิเคราะห ์ เช่ียวชาญ 
ช านาญการพิเศษ 

ช านาญการ 
ปฏิบัติการ 

4 
3 
2 
1 

การมองภาพองค์รวม เช่ียวชาญ 
ช านาญการพิเศษ 

ช านาญการ 
ปฏิบัติการ 

4 
3 
2 
1 

ความเข้ าใจอง ค์กรและ
ระบบราชการ 

เช่ียวชาญ 
ช านาญการพิเศษ 

ช านาญการ 
ปฏิบัติการ 

4 
3 
2 
1 

ประชาสัมพันธ์ การคิดวิเคราะห ์ เช่ียวชาญ 
ช านาญการพิเศษ 

ช านาญการ 
ปฏิบัติการ 

4 
3 
2 
1 

การด าเนินการเชิงรุก เช่ียวชาญ 
ช านาญการพิเศษ 

ช านาญการ 
ปฏิบัติการ 

4 
3 
2 
1 
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สำยงำน สมรรถนะเฉพำะตำมลักษณะงำนที่ปฏิบัติ 
ชื่อสมรรถนะ ระดับต ำแหน่ง ควำมคำดหวัง 

ศิลปะการส่ือสารจูงใจ เช่ียวชาญ 
ช านาญการพิเศษ 

ช านาญการ 
ปฏิบัติการ 

4 
3 
2 
1 

วิชาการตรวจสอบ
ภายใน 

การคิดวิเคราะห ์ เช่ียวชาญ 
ช านาญการพิเศษ 

ช านาญการ 
ปฏิบัติการ 

4 
3 
2 
1 

การตรวจสอบความถูกต้อง
ตามกระบวนงาน 

เช่ียวชาญ 
ช านาญการพิเศษ 

ช านาญการ 
ปฏิบัติการ 

4 
3 
2 
1 

ศิลปะการส่ือสารจูงใจ เช่ียวชาญ 
ช านาญการพิเศษ 

ช านาญการ 
ปฏิบัติการ 

 

4 
3 
2 
1 

จัดการงานท่ัวไป การคิดวิเคราะห ์ เช่ียวชาญ 
ช านาญการพิเศษ 

ช านาญการ 
ปฏิบัติการ 

4 
3 
2 
1 

ความเข้ าใจอง ค์กรและ
ระบบราชการ 

เช่ียวชาญ 
ช านาญการพิเศษ 

ช านาญการ 
ปฏิบัติการ 

4 
3 
2 
1 

การตรวจสอบความถูกต้อง
ตามกระบวนงาน 

เช่ียวชาญ 
ช านาญการพิเศษ 

ช านาญการ 
ปฏิบัติการ 

4 
3 
2 
1 

วิชาการเงินและบัญชี การคิดวิเคราะห ์ เช่ียวชาญ 
ช านาญการพิเศษ 

ช านาญการ 
ปฏิบัติการ 

 

4 
3 
2 
1 
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สำยงำน สมรรถนะเฉพำะตำมลักษณะงำนที่ปฏิบัติ 
ชื่อสมรรถนะ ระดับต ำแหน่ง ควำมคำดหวัง 

การตรวจสอบความถูกต้อง
ตามกระบวนงาน 

เช่ียวชาญ 
ช านาญการพิเศษ 

ช านาญการ 
ปฏิบัติการ 

4 
3 
2 
1 

ศิลปะการส่ือสารจูงใจ เช่ียวชาญ 
ช านาญการพิเศษ 

ช านาญการ 
ปฏิบัติการ 

4 
3 
2 
1 

วิชาการพัสดุ การคิดวิเคราะห ์ เช่ียวชาญ 
ช านาญการพิเศษ 

ช านาญการ 
ปฏิบัติการ 

4 
3 
2 
1 

ก าร ส่ั ง ก ารตามอ าน า จ
หน้าท่ี 

เช่ียวชาญ 
ช านาญการพิเศษ 

ช านาญการ 
ปฏิบัติการ 

4 
3 
2 
1 

การตรวจสอบความถูกต้อง
ตามกระบวนงาน 

เช่ียวชาญ 
ช านาญการพิเศษ 

ช านาญการ 
ปฏิบัติการ 

 

4 
3 
2 
1 

วิ เคราะห์นโยบาย
และแผน 

การคิดวิเคราะห ์ เช่ียวชาญ 
ช านาญการพิเศษ 

ช านาญการ 
ปฏิบัติการ 

4 
3 
2 
1 

การมองภาพองค์รวม เช่ียวชาญ 
ช านาญการพิเศษ 

ช านาญการ 
ปฏิบัติการ 

4 
3 
2 
1 

การสืบเสาะหาข้อมูล เช่ียวชาญ 
ช านาญการพิเศษ 

ช านาญการ 
ปฏิบัติการ 

 
 

4 
3 
2 
1 
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สำยงำน สมรรถนะเฉพำะตำมลักษณะงำนที่ปฏิบัติ 
ชื่อสมรรถนะ ระดับต ำแหน่ง ควำมคำดหวัง 

วิชาการคอมพิวเตอร์ การคิดวิเคราะห์ เช่ียวชาญ 
ช านาญการพิเศษ 

ช านาญการ 
ปฏิบัติการ 

4 
3 
2 
1 

การสืบเสาะหาข้อมูล เช่ียวชาญ 
ช านาญการพิเศษ 

ช านาญการ 
ปฏิบัติการ 

4 
3 
2 
1 

การตรวจสอบความถูกต้อง
ตามกระบวนงาน 

เช่ียวชาญ 
ช านาญการพิเศษ 

ช านาญการ 
ปฏิบัติการ 

4 
3 
2 
1 

วิชาการศึกษา การคิดวิเคราะห ์ เช่ียวชาญ 
ช านาญการพิเศษ 

ช านาญการ 
ปฏิบัติการ 

4 
3 
2 
1 

การมองภาพองค์รวม เช่ียวชาญ 
ช านาญการพิเศษ 

ช านาญการ 
ปฏิบัติการ 

4 
3 
2 
1 

การสืบเสาะหาข้อมูล เช่ียวชาญ 
ช านาญการพิเศษ 

ช านาญการ 
ปฏิบัติการ 

4 
3 
2 
1 
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    วิธีการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ ใช้วิธีการประเมินแบบการ
พิจารณาสัดส่วนพฤติกรรมท่ีแสดงออกต่อพฤติกรรมท่ีคาดหวังซึ่งจะประเมนิว่าผู้รับการประเมินได้แสดง
สมรรถนะตามท่ีก าหนดมากน้อยเพียงใด คิดเป็นสัดส่วนมากน้อยอย่างไร เมื่อเทียบกับระดับพฤติกรรม             
ท่ีคาดหวัง ซึ่งถ้าผู้รับการประเมินแสดงพฤติกรรมท่ีคาดหวังได้มากก็จะได้คะแนนประเมินสูง โดยมี
รายละเอียดของมาตรวัดดังตารางข้างล่างนี้  

1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 
น้อยกว่าร้อยละ 

60 
มากกว่าหรือ

เท่ากับร้อยละ 60 
มากกว่าหรือ

เท่ากับร้อยละ 70 
มากกว่าหรือ

เท่ากับร้อยละ 80 
มากกว่าหรือ

เท่ากับร้อยละ 90 
   ในการน ามาตรวัดนี้ไปใช้ ให้ผู้ประเมินด าเนินการ ดังนี้ 
   1) พิจารณาสมรรถนะทีละเรื่อง เพื่อประเมินและให้คะแนนตามมาตรวัด แล้วจึงบันทึกผล
ลงในแบบประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ (แบบแนบท้าประกาศนี้) ส าหรับสมรรถนะ
เรื่องท่ีเหลือให้ด าเนินการเช่นเดียวกันจนครบทุกเรื่อง  
   2) ในการประเมินสมรรถนะหนึ่ง ๆ ให้พิจารณาว่าผู้รับการประเมินถูกคาดหมายว่าจะต้องมี
สมรรถนะนั้นมนระดับใด 
   3) ผู้ประเมินพิจารณารายละเอียดพฤติกรรมในพจนานุกรมสมรรถนะทีละรายการในแต่ละ
เรื่อง จนถึงระดับสมรรถนะท่ีก าหนด (สมรรถนะท่ีคาดหวัง) จากนั้น จึงให้ค านวณว่าพฤติกรรมท่ีท าได้คิดเป็น
ร้อยละเท่าใดของรายการพฤติกรรมท่ีคาดหวังท้ังหมด แล้วจึงน าผลการค านวณไปเทียบกับมาตรวัดว่าอยู่ใน
ระดับใด จึงให้คะแนนนตามระดับท่ีได้ กรณีท่ีผลการค านวณพฤติกรรมท่ีท าได้น ามาค านวณหาค่าร้อยละแล้ว 
ถ้ามีเศษทศนิยมต้ังแต่ 0.5 ข้ึนไป ให้ปัดเป็น 1 ก่อน แล้วจึงน าไปเทียบกับมาตรวัด 
   4) ล าดับขั้นในการประเมิน ให้ผู้รับการประเมินประเมินตนเองตามแบบการประเมิน
สมรรถนะท่ีก าหนด แล้วส่งผลการประเมินตนเองดังกล่าวให้ผู้ประเมินทราบ ท้ังนี้ ให้ผู้ประเมินน าผลการ
ประเมินตนเองของผู้รับการประเมินตนเองมาเป็นข้อมูลประกอบในการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ
หรือสมมรรถนะของข้าราชการผู้นั้น แล้วให้น าผลการประเมินของผู้ประเมินสรุปเป็นคะแนนท่ีได้รับ โดยให้มี
การประเมินรอบการประเมินละ 1 ครั้ง 
   ในการประเมินสมรรถนะ ให้ใช้แนวทางการประเมินแบบ 90 องศา (ผู้ประเมิน ผู้รับการ
ประเมิน และผู้ร่วมงาน) และน าข้อมูลผลการประเมินประกอบการพิจารณาประเมินสมรรถนะ (พฤติกรรม) 
ได้แก่ 
    1) ผู้รับการประเมินให้มีการประเมินตนเอง (ตามเดิม) 
    2) ให้มีการประเมินกันเองระหว่างผู้ร่วมงานตามความเหมาะสม ซึ่งอาจจะเป็นการ
ประเมินจากผู้ร่วมงานทุกคน หรือตามจ านวนท่ีหน่วยงานเห็นสมควรก็ได้ โดยให้มีการจัดเรียงล าดับคะแนน
เพื่อประกอบการพิจารณาด้วย 
    3) ให้ผู้ประเมินน าผลการประเมินท่ีได้จากข้อ 1) และ 2) ประกอบการพิจารณา
สมรรถนะของผู้รับการประเมิน ตามแบบท่ีก าหนด 
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   6. กำรประเมินคุณลักษณะที่ดีตำมประมวลจริยธรรมข้ำรำชกำรกำรพลเรือนแข้อบังคับ
ว่ำด้วยจรรยำของข้ำรำชกำร สป. การประเมินคุณลักษณะท่ีดีตามประมวลจริยธรรมข้าราชการการพลเรือน
ข้อบังคับว่าด้วยจรรยาของข้าราชการ สป. ให้ประเมินจากแบบประเมินตามท่ีก าหนด จ านวน 10 เรื่อง ๆ ละ 
100 คะแนน รวม 100 คะแนน โดยให้ผู้บังคับบัญชา เป็นผู้ประเมินตามรอบการประเมิน ตามแบบ                
ท่ีส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการก าหนด 
   7. แบบกำรประเมินและกำรสรุปผลกำรประเมินผลกำรปฏิบัติรำชกำร  
   1) ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ให้ใช้แบบสรุปผลการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการ แบบประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน แบบประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ)                
และแบบประเมินคุณลักษณะท่ีดีตามประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือนและข้อบังคับว่าด้วยจรรยา
ข้าราชการ สป. ตามแบบท่ีก าหนด 
    2) ให้แบ่งกลุ่มการประเมินผลการปฏิบัติราชการออกเป็น 5 ระดับ คือ ดีเด่น             
ดีมาก ดี พอใช้ และต้องปรับปรุง แต่ละระดับมีช่วงคะแนนผลการประเมินดังนี้ 
    ระดับดีเด่น  มากกว่าหรือเท่ากับ 90 คะแนน 
    ระดับดีมาก  มากกว่าหรือเท่ากับ 80 คะแนน 
    ระดับดี  มากกว่าหรือเท่ากับ 70 คะแนน 
    ระดับพอใช้  มากกว่าหรือเท่ากับ 60 คะแนน 
    ระดับปรับปรุง  น้อยกว่า 60 คะแนน  
    ในกรณีผลรวมของคะแนนการประเมินผลการปฏิบัติราชการท้ังสามองค์ประกอบ
รวมกันแล้วมีเศษทศนิยมต้ังแต่ 0.5 ข้ึนไปให้ปัดเป็น 1 
   8. กำรด ำเนินกำรระหว่ำงรอบกำรประเมินและกำรแจ้งผลกำรประเมินผลกำรปฏิบัติ
รำชกำรของข้ำรำชกำร ให้ด าเนินการดังนี้ 
    1) ประเมินตามหลักเกณฑ์และวิธีการตามท่ีได้ประกาศ และตามข้อตกลงท่ีได้ท าไว้
ร่วมกันระหว่างผู้ประเมินกับผู้รับการประเมิน 
    2) ในระหว่างรอบการประเมินให้ผู้ประเมินให้ค าปรึกษาแนะน าผู้รับการประเมิน
เพื่อปรับปรุง แก้ไข พัฒนาเพื่อน าไปสู่ผลสัมฤทธิ์ของงาน พฤติกรรมหรือสมรรถนะในการปฏิบัติราชการ และ
พฤติกรรมตามคุณลักษณะท่ีดีตามประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือนและข้อบังคับว่าด้วยจรรยาข้าราชการ
ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ และเมื่อส้ินรอบการประเมินผู้ประเมินกับผู้รับการประเมินควรร่วมกัน
พิจารณาวิเคราะห์ผลส าเร็จของงานหรือพฤติกรรมหรือสมรรถนะในการปฏิบัติราชการเพื่อหาความจ าเป็นใน
การพัฒนาเป็นรายบุคคลด้วย 
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    3) ให้ผู้ประเมินแจ้งผลการประเมินให้ผู้รับการประเมินทราบเป็นรายบุคคล โดยให้
ผู้รับการประเมินลงลายมือช่ือรับทราบผลการประเมิน กรณีผู้รับการประเมินไม่ลงลายมือช่ือรับทราบผล             
การประเมิน ให้ข้าราชการในสังกัดอย่างน้อยหนึ่งคนลงลายมือช่ือเป็นพยานว่าได้มีการแจ้งผลการประเมิน
ดังกล่าวแล้ว 
    4) ให้ผู้ประเมินหรือผู้ท่ีได้รับมอบหมาย เสนอความเห็นต่อผู้บังคับบัญชาหรือ
ผู้บังคับบัญชา เหนือขึ้นไปอีกช้ันหนึ่ง (ถ้ามี) และส่งผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการ                  
ในหน่วยงานเสนอต่อคณะกรรมการกล่ันกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการ ระดับ
ส านักงานหรือส านักหรือเทียบเท่า แล้วแต่กรณี ก่อนน าเสนอต่อรองปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
   9. ผลกำรประเมินกำรปฏิบัติรำชกำรในสังกัด ให้ผู้บังคับบัญชาน าไปใช้ประกอบการ
แต่งต้ัง การเล่ือนเงินเดือน การให้ออกจากราชการ และการพัฒนาเพิ่มพูนประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ 
ตลอดจนการให้รางวัลประจ าปี รางวัลจูงใจ และค่าตอบแทนต่าง ๆ  
   10.คณะกรรมกำรกลั่นกรองผลกำรประเมินผลกำรปฏิบัติรำชกำร  เพื่อให้เกิดความ
โปร่งใส และเป็นธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติราชการให้มีคณะกรรมการกล่ันกรองผลการประเมินผล
การปฏิบัติราชการ โดยมีองค์ประกอบและหน้าท่ี ดังนี้ 
   คณะกรรมการกล่ันกรองผลการประเมินผลการปฏิบติราชการของข้าราชการระดับส านัก
หรือเทียบเท่า ประกอบด้วยผู้อ านวยการส านัก หรือเทียบเท่า เป็นประธานกรรมการ ข้าราชการพลเรือน
สามัญ ในหน่วยงานไม่น้อยกว่า 4 คน เป็นกรรมการ ผู้ท่ีรับผิดชอบงานการประเมินผลการปฏิบัติราชการ  
เป็นเลขานุการ ท าหน้าท่ีพิจารณาเสนอความเห็นเกี่ยวกับมาตรฐานและความเป็นธรรมของการประเมินผล
การปฏิบัติราชการของข้าราชการภายในสังกัดก่อนน าเสนอคณะกรรมการกล่ันกรองผลการประเมินลการ
ปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญของส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
   ในการกล่ันกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการ มอบหมายให้ให้ศึกษาธิการภาค 
ด าเนินการเกี่ยวกับการพิจารณากล่ันกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการในสังกัด
ส านักงานศึกษาธิการจังหวัด โดยให้มีการแต่งต้ังคณะกรมการกล่ันกรองผลการประเมินการปฏิบัติราชการ          
เพื่อการเล่ือนเงินเดือนข้าราชการในส านักงานศึกษาธิการจังหวัดนั้น ๆ ท่ีศึกษาธิการภาคก ากับดูแล                        
โดยคณะกรรมการมีหน้าท่ี 
    1) พิจารณากล่ันกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ตามท่ีส านักงาน
ศึกษาธิการจังหวัด ท่ีศึกษาธิการภาคก ากับดูแล แจ้งผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการเพื่อความโปร่งใส 
และเป็นธรรม 
    2) พิจารณากล่ันกรองคุณสมบัติข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ตามท่ี
ส านักงานศึกษาธิการจังหวัดท่ีศึกษาธิการภาคก ากับดูแล แจ้งให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์และวิธีการท่ีก าหนด           
ซึ่งสมควรท่ีจะได้รับการเล่ือนเงินเดือน หรืองดเล่ือนเงินเดือน 
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    3) พิจารณากล่ันกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการเพื่อการเล่ือนเงินเดือน
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ในส านักงานศึกษาธิการจังหวัดท่ีส านักงานศึกษาธิการภาคก ากับ
ดูแล ตามผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการของหน่วยงานด้วยความเหมาะสมและเป็นธรรม และให้
สอดคล้องกับวงเงินท่ีใช้เล่ือนเงินเดือน เพื่อเสนอความเห็นต่อคณะกรรมการกล่ันกรอง ของส านักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ และหรือ อ.ก.ค.ศ.ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ต่อไป 
    11. กำรจัดเก็บผลกำรประเมินและหลักฐำนแสดงควำมส ำเร็จของงำนและพฤติกรรม
ปฏิบัติรำชกำรหรือสมรรถนะของผู้รับกำรประเมิน ดังนี้ 
    1) ให้จัดเก็บเอกสารผลการประเมินและหลักฐานแสดงความส าเร็จของงานไว้ท่ี
ส านักงานหรือส านักหรือเทียบเท่าส านักหรือหน่วยงานท่ีได้รับการประกาศจัดต้ังเป็นหน่วยงานภายในท่ีมี
ฐานะเทียบเท่าส านัก พร้อมท้ังเก็บไว้ในระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคลระดับกรม (DPIS) เป็นเวลาไม่น้อย
กว่าสองรอบการประเมิน 
    2) ให้หน่วยงานท่ีรับผิดชอบงานการเจ้าหน้าท่ีเก็บต้นฉบับแบบสรุปผลการประเมิน
การปฏิบัติราชการท่ีแฟ้มประวัติและในระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคลระดับกรม (DPIS) ส่วนส าเนาให้เก็บ
ไว้ที่ส านักงานหรือส านักหรือเทียบเท่าส านักหรือหรือหน่วยงานท่ีได้รับการประกาศจัดต้ังเป็นหน่วยงานภายใน
ท่ีมีฐานะเทียบเท่าส านัก 
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บทบำท หน้ำที่ รำยละเอียดของหน่วยงำน 
   ตามค าส่ังหัวหน้าคณะรักษาความสบแห่งชาติ ท่ี ๑๙/๒๕๖๐ ส่ัง ณ วันท่ี 3 เมษายน 2560                 
เรื่อง การปฏิรูปการศึกษาในภูมิภาคของกระทรวงศึกษาธิการ ก าหนดให้ส านักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี
มีอ านาจหน้าท่ีในเขตจังหวัด ดังนี้ 
   ๑ .  รับผิดชอบงานธุ รการของ กศจ.  อกศจ.  คณะอนุกรรมการบริหารราชการ                           
เชิงยุทธศาสตร์ คณะอนุกรรมการเกี่ยวกับการพัฒนาการศึกษา คณะอนุกรรมการและคณะท างาน รวมท้ัง
ปฏิบัติงานราชการท่ีเป็นไปตามอ านาจหน้าท่ีของ กศจ. และตามท่ี กศจ.มอบหมาย 
   ๒. จัดท าแผนพัฒนาการศึกษาและแผนปฏิบัติการ 
   ๓. ส่ังการ ก ากับ ดูแล เร่งรัด ติดตาม และประเมินผลการปฏิบัติงานของส่วนราชการ                       
หรือหน่วยงานและสถานศึกษาในสังกัดกระทรวงศึกษาธิการให้เป็นไปตามนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการ 
   ๔. จัดระบบ ส่งเสริม และประสานงานเครือข่ายข้อมูลสารสนเทศ และเทคโนโลยีดิจิทัล                
เพื่อการศึกษา 
   ๕. ส่งเสริมและสนับสนุนการศึกษาเพื่อคนพิการ ผู้ด้อยโอกาส และผู้มีความสามารถพิเศษ 
   ๖. ด าเนินงานเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
   ๗. ส่งเสริม สนับสนุน และด าเนินการเกี่ยวกับงานด้านวิชาการ การนิเทศ และแนะแนว
การศึกษาทุกระดับและทุกประเภท รวมทั้งติดตามและประเมินผลระบบบริหารและการจัดการศึกษา 
   ๘ .  ด า เนิ นการเกี่ ยวกับการตรวจสอบด้านการบริหาร การเ งิน  และการบัญชี                       
ของส่วนราชการหรือหน่วยงานและสถานศึกษาในสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ 
   ๙. ส่งเสริมและประสานงานการศาสนา ศิลปะ วัฒนธรรม และการกีฬาเพื่อการศึกษา 
   ๑๐. ส่งเสริม สนับสนุน และด าเนินการเกี่ยวกับการจัดการศึกษาเอกชน 
   ๑๑. ปฏิบัติภารกิจตามนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการหรือตามท่ีได้รับมอบหมาย รวมท้ังปฏิบัติ
ภารกิจเกี่ยวกับราชการประจ าท่ัวไปของกระทรวงศึกษาธิการ และประสานงานต่าง ๆ ในจังหวัด 
   มีการออกแบบโครงสร้างรองรับบทบาทภารกิจงานตามโครงสร้างของส านักงานศึกษาธิการ
จังหวัดอุทัยธานี ซึ่งแบ่งออกเป็น 8 กลุ่ม/หน่วย ดังนี้ 
   1. กลุ่มอ านวยการ 
   2. กลุ่มบริหารงานบุคคล 

3. กลุ่มนโยบายและแผน 
   4. กลุ่มพัฒนาการศึกษา 
   5. กลุ่มนิเทศ ติดตาม และประเมินผล 
   6. กลุ่มส่งเสริมการศึกษาเอกชน 
   7. กลุ่มลูกเสือ ยุวกาชาด และกิจการนักเรียน 
   8. หน่วยตรวจสอบภายใน 
  ตามบทบาทอ านาจหน้าท่ีของ “กลุ่มงำน” ดังกล่าว  จึงจ าแนกภารกิจไปสู่กลุ่มงานและงาน 
ตามล าดับ โดยแต่ละงานจะแสดงภาระงานเป็นแนวทางปฏิบัติท่ีชัดเจน โดยแสดงโครงสร้างของ “ส านักงาน
ศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี” ดังแผนผังโครงสร้างต่อไปนี้ 
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โครงสร้ำงส ำนักงำนศึกษำธิกำรจังหวัดอุทัยธำนี 
*********************** 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี 

 

หน่วยตรวจสอบภายใน 

รองศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี 

อุทัยธานี 

กลุ่มอ านวยการ กลุ่มบริหารงาน
บุคคล 

กลุ่มนโยบายและ
แผน 

กลุ่มพัฒนา
การศึกษา 

กลุ่มนิเทศ ตดิตาม และ
ประเมินผล 

กลุ่มส่งเสริมการศึกษา
เอกชน 

ส านักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี 

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
อุทัยธานี เขต ๒  

กลุ่มลูกเสือ ยุวกาชาด 
และกิจการนักเรียน 

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
อุทัยธานี เขต ๑  

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
อุทัยธานี ชัยนาท  

  

 

 



บทบำทภำรกิจของกลุ่มบริหำรงำนบุคคล 
   กลุ่มบริหารงานบุคคลมีอ านาจหน้าท่ีดังนี้ 
   ๑. จัดท าแผน ส่งเสริม สนับสนุน และพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา                   
ของส านักงานศึกษาธิการจังหวัดและหน่วยงานการศึกษาในจังหวัดให้มีความเป็นเลิศทางวิชาการและวิชาชีพ 
   2. เสริมสร้างขวัญและก าลังใจ ยกย่องเชิดชูเกียรติ และสิทธิประโยชน์อื่นของข้าราชการครู 
บุคลากรทางการศึกษา และผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกาษาในระดับจังหวัด 
   3. พัฒนาเครือข่าย ระบบฐานข้อมูล และสารสนเทศของข้าราชการครู บุคลากรทางการศึกษา 
และผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษาในระดับจังหวัด รวมถึงพัฒนาบุคลากรทระดับจังหวัดของกระทรวงศึกษาธิการ
ให้ใช้เทคโนโลยีดิจิทัลอย่างสร้างสรรค์และรู้เท่าทันการเปล่ียนแปลง 
   4. สนับสนุน ประสานงาน วิจัย ให้ความเห็น และบูรณาการความร่วมมือ เกี่ยวกับการจัดระบบ 
กลไกการบริหารทรัพยากรบุคคลในพื้นท่ีรับผิดชอบ 
   5. ด าเนินการเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของส านักงานศึกษาธิการจังหวัด 
   6. เสนอแนะเกี่ยวกับการพิจารณาวิทยฐานะ ความดีความชอบ การเสริมสร้างขวัญก าลังใจ                 
การยกย่องเชิดชูเกียรติ และสิทธิประโยชน์อื่น ๆ ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในส านักงาน
ศึกษาธิการจังหวัด 
   7. ด าเนินการเกี่ยวกับการให้บริการด้านกฎหมาย นิติกรรม และงานคดีอื่น ๆ ของส านักงาน
ศึกษาธิการจังหวัด 
   8. ด าเนินการเกี่ยวกับการอุทธรณ์ ร้องทุกข์ตามพระราชบัญญัติการศึกษาเอกชน พ.ศ. 2550  
   9. จัดระบบ กลไก การสร้างองค์กรคุณธรรม และความโปร่งใส ระบบคุณธรรมและเครือข่าย
ต่อต้านการทุจริตของส านักงานศึกษาธิการจังหวัด 
   10. ด าเนินการให้บริการ รับเรื่องราวร้องเรียน ข้อเสนอแนะท่ีเกี่ยวข้องกับการจัดการศึกษา              
จากผู้ท่ีเกี่ยวข้องทุกภาคส่วน 
   11. ด าเนินการให้บริการและอ านวยความสะดวกแก่ผู้เรียน ข้าราชการครู บุคลากรทางการ
ศึกษา ผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษา และประชาชนผ่านระบบศูนย์บริการแบบเบ็ดเสร็จ 
   12.ดูแลและควบคุมผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษาให้ เป็นไปตามมาตรฐานวิชาชีพ                           
และจรรยาบรรณวิชาชีพท่ีคุรุสภาก าหนด รวมท้ังให้การสนับสนุน ส่งเสริม ยกย่องและพัฒนาวิชาชีพตามมาตรฐาน
วิชาชีพและจรรยาบรรณวิชาชีพ 
   13. ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นท่ีเกี่ยวข้องหรือท่ีได้รับ
มอบหมาย 
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ตอนที่ 3 
วิธีด ำเนนิงำน 

ขั้นตอนในกำรด ำเนนิงำน 

  ในการด าเนินงานการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา ต าแหน่งบุคลากรทางการศึกษาอื่นตามมาตรา 38 ค.(2) ในท่ีนี้จะมีขั้นตอนในการด าเนินงาน                          
8 ข้ันตอน ดังนี้ 
    ขั้นตอนที่ 1 วำงแผนกำรด ำเนินกำร 
   ขั้นตอนนี้  กลุ่มบริหารงานบุคคล ส านักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี ได้วางแผน                     
การด าเนินงานว่าจะด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ต าแหน่งบุคลากรทางการศึกษาอื่นตามมาตรา 38 ค.(2) ให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์และวิธีการท่ี ก.ค.ศ.ก าหนด 
รวมทั้งกฎระเบียบท่ีเกี่ยวข้องท้ังหมด 
   ขั้นตอนที่ 2 แต่งต้ังคณะกรรมกำรกลำงในกำรพิจำรณำมำตรฐำนตัวชี้วัด 
   ขั้นตอนนี้เป็นขั้นตอนท่ีถูกก าหนดไว้ในประกาศส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ลงวันท่ี 
4 กุมภาพันธ์ พ.ศ.2558 ท่ีก าหนดให้ส านักงานศึกษาธิการจังหวัดเป็นผู้แต่งต้ังคณะกรรมการกลางในการ
พิจารณามาตรฐานตัวชี้วัดเพื่อให้เกิดความเป็นธรรมในการก าหนดตัวชี้วัดและมีมาตรฐานท่ีใกล้เคียงกัน 
   ขั้นตอนที่ 3 ประชุมคณะกรรมกำรกลำงในกำรพิจำรณำมำตรฐำนตัวชี้วัดและก ำหนด
ตัวชี้วัด 
   เมื่อศึกษาธิการจังหวัดได้แต่งต้ังคณะกรรมการกลางในการพิจารณามาตรฐานตัวช้ีวัด                     
และก าหนดตัวช้ีวัดแล้ว ก็ถึงขั้นตอนของการจัดประชุมคณะกรรมการดังกล่าว โดยมีการช้ีแจงการจัดท า
ตัวช้ีวัด และพิจารณาตัวช้ีวัดฯ ของแต่ละสายงานว่ามีมาตรฐานท่ีเท่าเทียมกันหรือไม่ หากยังไม่ได้มาตรฐาน       
ก็ให้กลับไปปรับปรุงตัวชี้วัดให้เทียบเท่ากับมาตรฐานตัวชี้วัดท่ีส านักงานศึกษาธิการจังหวัดก าหนดต่อไป 
   ขั้นตอนที่ 4 ติดตำมผลกำรปฏิบัติรำชกำรรำยบุคคล 
   ขั้นตอนนี้เป็นขั้นตอนท่ีผู้บังคับบัญชาในสายงานในแต่ละดับช้ันพิจารณาก ากับ ติดตามผลการ
ด าเนินงาน การปฏิบัติราชการรายบุคคลว่าสามารถปฏิบัติราชการได้บรรลุเป้าหมายหรือไม่ และเป็นไปตามมาตรฐาน 
และตัวช้ีวัดท่ีก าหนดขึ้นมากน้อยเพียงไร  อีกท้ังผู้ประเมินยังสามารถให้ค าปรึกษาแนะน าผู้รับการประเมิน                       
เพื่อปรับปรุง แก้ไข พัฒนาเพื่อน าไปสู่ผลสัมฤทธิ์ของงาน พฤติกรรมหรือสมรรถนะในการปฏิบัติราชการและ
พฤติกรรมตามคุณลักษณะท่ีดีตามประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือนและข้อบังคับว่าด้วยจรรยาข้าราชการ
ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  
   ขั้นตอนที่ 5 ด ำเนินกำรประเมินผลกำรปฏิบัติรำชกำร 
   เมื่อผู้บังคับบัญชาได้ติดตามผลการปฏิบัติราชการรายบุคคลแล้ว ก็จะเป็นขั้นตอนของการ                 
ท่ีผู้บังคับบัญชาซึ่งเป็นผู้ท่ีท าหน้าท่ีประเมิน กับผู้ถูกประเมิน ร่วมกันพิจารณาวิเคราะห์ผลส าเร็จของงาน                 
หรือพฤติกรรมหรือสมรรถนะในการปฏิบัติราชการ ตามท่ีได้ก าหนดไว้ในตัวช้ีวัดการปฏิบัติราชการ และตาม
พฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะในแต่ละประเภทงาน และสายงานว่าข้าราชการรายดังกล่าวปฏิบัติ
ราชการอยู่ในระดับใด ซึ่งมีต้ังแต่ระดับต้องปรับปรุง พอใช้ ดี ดีมาก และดีเด่น 
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   ขั้นตอนที่ 6 น ำผลกำรประเมินฯ เข้ำที่ประชุม ศธจ.ภำค 
   เมื่อได้มีการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน พฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ และ
คุณลักษณะท่ีดีตามประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือนและข้อบังคับว่าด้วยจรรยาข้าราชการ สป.แล้ว 
เจ้าหน้าท่ีผู้ท่ีเกี่ยวข้องก็จะรวบรวมผลคะแนน เพื่อน าเสนอท่ีประชุมคณะกรรมการกล่ันกรองผลการปฏิ บัติ
ราชการท่ีศึกษาธิการภาคเป็นผู้แต่งต้ัง ให้มีมาตรฐานและความถูกต้องในการประเมินเป็นไปตามท่ีส านักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการก าหนดต่อไป 
   ขั้นตอนที่ 7 น ำผลกำรประเมินฯ เสนอส ำนักงำนปลัดกระทรวง 
   เมื่อผ่านท่ีประชุมคณะกรรมการกล่ันกรองฯ ท่ีศึกษาธิการภาคแต่งต้ังแล้ว ก็น าเสนอผลการ
ประเมินดังกล่าวให้ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการต่อไป เพื่อด าเนินการในส่วนท่ีเกี่ยวข้อง เช่น เสนอผล
การประเมินฯ เข้าท่ีประชุม อ.ก.ค.ศ.ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ และการด าเนินการเล่ือนเงินเดือน
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เป็นต้น 
   ขั้นตอนที่ 8 ด ำเนินกำรแจ้งผลกำรประเมินให้ผู้ที่เกี่ยวข้องทรำบ 
   เมื่อส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการแจ้งผลการประเมินการปฏิบัติราชการแล้ว ก็เป็น
ขั้นตอนของการแจ้งผลการประเมินการปฏิบัติราชการให้ผู้รับการประเมินทราบเป็นรายบุคคล โดยให้ผู้รับการ
ประเมินลงลายมือช่ือรับทราบผลการประเมิน กรณีท่ีผู้รับการประเมินไม่ลงลายมือช่ือรับทราบผลการประเมิน 
ให้ข้าราชการในสังกัดอย่างน้อยหนึ่งคนลงลายมือช่ือเป็นพยานว่าได้มีการแจ้งผลการประเมินแล้ว และผู้รับการ
ประเมินหากไม่พอใจในผลการประเมินดังกล่าว ก็มีสิทธิอุทธรณ์ไปท่ีส านักงานศึกษาธิการจังหวัดภายใน 15 
วัน นับแต่วันท่ีได้รับแจ้งผลการประเมินฯ และส านักงานศึกษาธิการจังหวัดต้องพิจารณาอุทธรณ์ภายใน 30 
วันนับแต่วันท่ีได้รับแจ้งการอุทธรณ์ดังกล่าว 
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แผนผังขั้นตอนการด าเนินงานประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา ต าแหน่งบุคลากรทางการศึกษาอื่นตามมาตรา 38 ค.(2) 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  จากแผนผัง (Flowchart) การด าเนินงานข้างต้นแสดงให้ เห็นภาพกว้างของขั้นตอน                              
การด าเนินงานการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ต าแหน่ง
บุคลากรทางการศึกษาอื่น ตามมาตรา 38 ค.(2) ของส านักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี    

ขั้นตอนที่ 1 วำงแผนกำรด ำเนินกำร 

ขั้นตอนที่ 2 แต่งต้ังคณะกรรมกำรกลำงในกำรพิจำรณำมำตรฐำนตัวชี้วัด 

ขั้นตอนที่ 3 ประชุมคณะกรรมกำรกลำงในกำรพิจำรณำมำตรฐำนตัวชี้วัดและก ำหนดตัวชี้วัด 

ขั้นตอนที่ 4 ติดตำมผลกำรปฏิบัติรำชกำรรำยบุคคล 
 

ขั้นตอนที่ 5 ด ำเนินกำรประเมินผลกำรปฏิบัติรำชกำร 
 

ขั้นตอนที่ 6 น ำผลกำรประเมินฯ เข้ำที่ประชุม ศธจ.ภำค 
ฯ 

 

ขั้นตอนที่  7 น ำผลกำรประเมินฯ เสนอส ำนักงำนปลัดกระทรวง
ศึกษำธิกำร 

 

ขั้นตอนที่ 8 ด ำเนินกำรแจ้งผลกำรประเมินให้ผู้ที่เกี่ยวข้องทรำบ 
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วิธีด ำเนินงำน 
  ในการด าเนินงานการประเมินผลการปฏิบัติราชการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ต าแหน่งบุคลากรทางการศึกษาอื่นตามมาตรา 38 ค.(2) ของส านักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี ในท่ีนี้จะมี
วิธีการในการด าเนินงาน ดังนี้ 
    กำรวำงแผน (Plan)  
      การวางแผนการด าเนินงานประเมินผลการปฏิบัติราชการข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา ต าแหน่งบุคลากรทางการศึกษาอื่นตามมาตรา 38 ค.(2) นั้น มีการวางแผนว่าจะด าเนินงานอย่างไ ร                
โดยมีการน าหลักของ 4 M มาใช้ คือ ๑. Man คือ การวางตัวบุคคลท่ีวางแผน ว่าจะใช้ให้ใครท าอะไร              
ท่ีไหน อย่างไร รวมท้ังจะประสานงานกับใครบ้าง ๒. Money คือ เงินงบประมาณท่ีจะต้องก าหนดว่าในแต่ละ
ง านจะ ใ ช้ ง บประมาณเ ท่ า ไ ร  ๓ .  Material คื อ  วั ส ดุ อุ ปก ร ณ์ ท่ี จ ะน าม า ใ ช้ ในการด า เนิ น ง าน                                       
และ ๔. Management คือ การจัดการ เช่น การมอบหมายงานให้แต่ละคนไปด าเนินการในเรื่องต่าง ๆ                   
ตามความถนัด เป็นต้น และมีแผนดังนี้ 
    1.กลุ่มเป้ำหมำย 
    มีการก าหนดกลุ่มเป้าหมายในเชิงปริมาณเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา ต าแหน่งว่างบุคลากรทางการศึกษาอื่นตามมาตรา 38 ค.(2) จ านวน 10 สายงาน ดังนี้  
     1.1 สายงานนิติการ     
     1.2 สายงานทรัพยากรบุคคล     
     1.3 สายงานประชาสัมพันธ์    
     1.4 สายงานวิชาการตรวจสอบภายใน    
     1.5 สายงานจัดการงานท่ัวไป 
     1.6 สายงานวิชาการเงินและบัญชี 
     1.7 สายงานวิชาการพัสดุ 
     1.8 สายงานวิเคราะห์นโยบายและแผน 
     1.9 สายงานวิชาการคอมพิวเตอร์ 
     1.10 สายงานวิชาการศึกษา     
    ในเชิงคุณภาพ: ท าการศึกษาประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการด าเนินการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการของของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ต าแหน่งบุคลากร                          
ทางการศึกษาอื่นตามมาตรา 38 ค.(2) 
   ๒. ระยะเวลำ 
    ปีงบประมาณละ 2 รอบการประเมิน ดังนี้ 
    1. รอบการประเมินท่ี 1 ระหว่างวันท่ี 1 ตุลาคม ถึงวันท่ี 31 มีนาคม ของปีถัดไป 
    2. รอบการประเมินท่ี 2 ระหว่างวันท่ี 1 เมษายน ถึงวันท่ี 30 กันยายน  
    ๓. พื้นที่ด ำเนินกำร 
    - ส านักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี 
    4.ขั้นตอนกำรด ำเนินงำน 
    ในท่ีนี้จะใช้ขั้นตอนการด าเนินงาน 8 ขั้นตอน ดังท่ีได้มีการกล่าวไปแล้วข้างต้น 
(รายละเอียดตามขั้นตอนการด าเนินงานการประเมินผลการปฏิบัติราชการข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา ต าแหน่งบุคลากรทางการศึกษาอื่นตามมาตรา 38 ค.(2)) 
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    5. วิธีกำรเก็บข้อมูล 
    การเก็บข้อมูลในการด าเนินงานบริหารงานบุคคล มีดังนี้ 
     5.1 การเก็บข้อมูลข้อมูลเชิงปฐมภูมิ (Primary Data) จากร่องรอยเอกสาร
หลักฐาน และร่องรอยของการด าเนินการต่าง ๆ เช่น แบบประเมินผลการปฏิบติราชการฯ หนังสือราชการ 
แบบรายงานต่าง ๆ รายงานการประชุม ประกาศฯ ค าส่ังฯ หนังสือเวียน เป็นต้น ซึ่งเป็น เพื่อน ามาวิเคราะห์
ต่อไป  
     5.2 การเก็บข้อมูลข้อมูลเชิงทุติยภูมิ  (Secondary Data) จากต ารา 
เอกสาร บทความ และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง  
     5.3 การประเมินผลโดยใช้วิธีการสังเกตุ (Observation)  
    6. รูปแบบของรำยงำนผล รูปแบบของรายงานผลการด าเนินงานการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ต าแหน่งบุคลากรทางการศึกษาอื่นตามมาตรา                
38 ค.(2) เป็นการรวบรวมข้อมูล วิเคราะห์ สังเคราะห์ และสรุปผลงานในรูปแบบเชิงคุณภาพ (Qualitative 
Analysis) เป็นหลัก โดยมีการวิเคราะห์ในเชิงปริมาณ (Quantitative Analysis) ด้วย แต่ก็จะเป็น ในลักษณะ
ของการอธิบายความในรูปแบบความเรียงและมีการคิดค่าร้อยละเพื่อแปลผลข้อมูลท่ีได้ 
  กำรลงมือปฏิบัติ (Do) ซึ่งเป็นการด าเนินการท่ีเกี่ยวกับการด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ต าแหน่งบุคลากรทางการศึกษาอื่นตามมาตรา 38 ค.(2) 
เป็นการปฏิบัติตามแผนการท่ีได้มีการวางแผนไว้แล้ว  และรวบรวมข้อมูลต่าง ๆ มาเพื่อรายงานผล วิเคราะห์
และสรุปผลการด าเนินงานฯ ต่อไป  
    กำรสรุปผลกำรด ำเนินงำน (Check) เป็นการน าข้อมูลท่ีเก็บรวบรวมมาได้มาเขียน                        
เป็นรายงานและสรุปผลการด าเนินงานการประเมินผลการปฏิบัติราชการข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา ต าแหน่งบุคลากรทางการศึกษาอื่นตามมาตรา 38 ค.(2) และน าข้อมูลท่ีได้มาศึกษาวิเคราะห์ถึงประเด็น
ปัญหา และข้อเสนอแนะเพื่อใช้เป็นแนวทางในการแก้ปัญหา และน าข้อวิเคราะห์เข้าสู่กระบวนการพัฒนาปรับปรุง
แก้ไข ในการท างานครั้งต่อไป 
   การวิเคราะห์ข้อมูลในรายงานฉบับนี้เป็นการกำรน ำข้อมูลที่เก็บรวบรวมได้ จำกเอกสำร 
หลักฐำน ร่องรอยต่ำง ๆ มำจ ำแนกเพื่ออธิบำยควำมในเชิงพรรณนำหรือควำมเรียง ( Document 
Analysis) ถ้าข้อมูลเชิงปริมาณหรือเป็นตัวเลข ผู้วิเคราะห์จะใช้วิธีการทางสถิติสรุปรวมข้อมูลเป็นค่าร้อยละ                      
แต่หากถ้าเป็นข้อมูลเชิงคุณภาพผู้เขียนจะใช้วิธีการสรุปความ หรือสังเคราะห์ข้อความเป็นความเรียง                    
(ซึ่งความยากง่าย ก็จะขึ้นอยู่กับข้อมูลท่ีเก็บรวบรวมมาว่าได้มาเพียงพอหรือไม่) สรุปความออกมา                        
    กำรน ำผลที่ได้จำกกำรปฏิบัติเข้ำสู่กระบวนกำรพัฒนำ (Act) เป็นขั้นตอนท่ีน าผลการ
ด าเนินงานไปปรับปรุงแก้ไข โดยน าผลการวิเคราะห์มาด าเนินการและปรับปรุงในการด าเนินงาน                   
ครั้งต่อ ๆ ไป โดยบันทึกเป็นรายงานผลการด าเนินงานซึ่งการเขียนรายงานของท้ังสองส่วนจะมีความสอดคล้อง
กัน และมีความเป็นไปได้ในการด าเนินงานครั้งต่อไป ไม่ได้วิเคราะห์การด าเนินงานท่ีอยู่บนหลักการท่ีไม่อาจ
ปฏิบัติได้ หรือเป็นไปไม่ได้ในทางปฏิบัติ เช่น ต้องใช้งบประมาณ หรือการด าเนินการบางอย่างท่ีส านักงาน
ศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี และส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ไม่มีงบประมาณหรือด าเนินการไม่ได้ 
และน ารายงานผลการด าเนินงานดังกล่าวไปวางแผนการด าเนินงานในปีงบประมาณถัดไป 
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ตอนที่ 4 
แบบประเมนิผลกำรปฏบิตัิรำชกำร 

วิธีกำรก ำหนดตัวชี้วัดผมสัมฤทธิ์ของงำน 
   ส านักงาน ก.พ.ตามคู่มือการบริหารทรัพยากรบุคคลในราชการพลเรือน การประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการและการเลือนเงินเดือน ฉบับปี พ.ศ.2532 ระบุถึงวิธีการก าหนดตัวชี้วัดผมสัมฤทธิ์ของงาน ไว้ 
3 วิธี คือ  

1. การถ่ายถอดเป้าหมายและตัวชี้วัดผลงานจากบนลงล่าง (Goal Cascading Method) 
2. การสอบถามความคาดหวังของผู้รับบริการ (Customer-focused Method) 
3. การไล่เรียงตามผังการเคล่ือนของงาน (Workflow-charting Method) 

 
   1. กำรถ่ำยถอดเป้ำหมำยและตัวชี้วัดผลงำนจำกบนลงล่ำง (Goal Cascading Method) 
   การก าหนดตัวช้ีวัดโดยวิธีการถ่ายถอดเป้าหมายและตัวช้ีวัดผลงานจากบนลงล่าง (Goal 
Cascading Method) เป็นการก าหนดตัวช้ีวัดโดยความรับผิดชอบของผู้บังคับบัญชาในองค์กรลงมาจนถึง
ผู้ปฏิบัติงานในระดับล่างสุด เป็น ช้ัน ๆ ตามสายการบังคับบัญชา โดยวิธีการนี้ ยังสามารถแบ่งย่อยออกเป็น 3 
รูปแบบคือ  
    1.1 การถ่ายทอดเป้าหมายลงมาโดยตรง  เป็นการก าหนดตัวช้ีวัดและระดับค่า
เป้าหมายเดียวกันต้ังแต่หัวหน้าส่วนราชการเรื่อยมาจนถึงผู้ปฏิบัติงาน ตัวอย่างเช่น 
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   1.2 การถ่ายทอดเป้าหมายโดยการเฉล่ียค่าเป้าหมาย รูปแบบการก าหนดตัวช้ีวัด
รูปแบบนี้ เป็นการก าหนดท่ีเริ้มมีความแตกต่างในเรื่องของค่าเป้าประสงค์ผลสัมฤทธิ์ ท่ีจะต่างกันโดยการเฉล่ีย
ค่าเป้าหมายไปตามความรับผิดชอบ เช่น อ าเภอ ต าบล และมีระดับความคาดหวังของระดับค่าป้าหมายท่ี
แตกต่างกันตามพื้นท่ีความรับผิดชอบ เช่น ศึกษาธิการจังหวัด มีค่าระดับเป้าหมาย มากกว่าศึกษาธิการอ าเภอ 
เป็นต้น ตัวอย่างเช่น 
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   1.3 การถ่ายทอดค่าเป้าหมายเฉพาะส่วนงานท่ีผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับมอบหมาย 
การถ่ายทอดค่าเป้าหมายรูปอบบวิธีการนี้จะแตกต่างกันในทุกช้ันของสายการบังคับบัญชา เช่น และแบ่ง                   
ค่าเป้าหมายตามภารกิจงานในองค์กรนั้น เช่น กลุ่มบริหารงานบุคคล ก็จะรับผิดชอบงานในส่วนของเรื่องท่ี
เกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคคล กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษาก็จะรับงานเรื่องการส่งเสริมการจัดการเรียนรู้
ในสถานศึกษา แต่ศึกษาธิการจังหวัดจะมีตัวช้ีวัดท่ีรวมทุกกลุ่มงาน และมีระดับค่าเป้าหมายท่ีแตกต่างกัน
ออกไป เป็นต้น ตัวอย่างเช่น 
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   2. กำรสอบถำมควำมคำดหวังของผู้รับบริกำร (Customer-focused Method)  
   เป็นการก าหนดตัวช้ีวัดท่ีเหมาะสมกับผู้ท่ีท าหน้าท่ีบริการ ท่ีอิงอยู่กับความคาดหวังของ
ผู้รับบริการเป็นส าคัญท้ังในด้านปริมาณและคุณภาพในการให้บริการ เช่น การให้บริการในการขอเครื่องราชย์
อิสริยาภรณ์แก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เป็นต้น 
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   3. กำรไล่เรียงตำมผังกำรเคลื่อนของงำน (Workflow-charting Method) 
   เป็นการก าหนดตัวช้ีวัดท่ีอ้างอิงอยู่กับกระบวนงานหรือขั้นตอนการท างาน ท่ีกระบวนงาน
ท้ังหมดมักมีการท างานร่วมกันหลายคน และมีการแบ่งหน้าท่ีในการรับผิดชอบของแต่ละคน ตัวชี้วัดท่ีก าหนด
ขึ้นจากกระบวนงานนี้จึงไม่ได้เป็นองค์รวมของงานท้ังหมด แต่จะเป็นส่วนหนึ่ง ๆ ของกระบวนงานหลัก                
การก าหนดตัวชี้วัดแบบนี้เหมาะกับผู้ท่ีท างานร่วมกันหลายคนและแต่ละคนมีหน้าท่ีความรับผิดชอบต่างกัน 
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แบบประเมินผลกำรปฏิบัติรำชกำร 
   ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการได้ก าหนดแบบประเมินผลการปฏิบัติราชการ เพื่อเป็น
แนวทางและมาตรฐานเดียวกันในการบริหารงานการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ดังนี้ 

1. แบบสรุปผลกำรปฏบิัติรำชกำร  
แบบสรุปผลการปฏิบัติราชการส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการก าหนดให้ใช้แบบ ดังนี้ 
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   2. กำรวัดผลสัมฤทธิ์ของงำน 
   แบบสรุปผลการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการก าหนด                 
ให้ใช้แบบ ดังนี้  
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  3. กำรวัดพฤติกรรมกำรปฏิบัติงำนหรือสมรรถนะ 
   แบบสรุปผลการประเมินสมรรถนะ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการก าหนดให้ใช้แบบ
ดังนี้ 
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   แบบประเมินสมรรถนะ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการก าหนดให้ใช้แบบดังนี้ 
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  4. คุณลักษณะที่ดีตำมประมวลจริยธรรมข้ำรำชกำรพลเรือนและข้อบังคับว่ำด้วยจรรยำ
ข้ำรำชกำร สป.  
   แบบสรุปสรุปผลการประเมินคุณลักษณะท่ีดีตามประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน                
และข้อบังคับว่าด้วยจรรยาข้าราชการส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. ๒๕๕๒ ส านักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการก าหนดให้ใช้แบบดังนี้ 
 

  



51 
 

   แบบประเมินคุณลักษณะท่ีดีตามประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือนและข้อบังคับว่าด้วย
จรรยาข้าราชการ สป. จ านวน 10 ข้อ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการก าหนดให้ใช้แบบดังนี้ 
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