
 
ระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

ของขาราชการกรมอุทยานแหงชาติ สัตวปา และพันธุพืช 

1. แนวคิดและหลักการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
1. เปนกระบวนการในการบูรณาการความเชื่อมโยงเปาหมายของกรมอุทยานแหงชาติ สัตวปา 

และพันธุพืช มาสูเปาหมายของหนวยงานและบุคลากร 
2. เปนกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติราชการแบบมีสวนรวมในทุกข้ันตอน และสามารถ

พัฒนาผลการปฏิบัติราชการอยางตอเนื่องและสม่ำเสมอ 
3. เนนการสรางความเขาใจรวมกันระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา โดยผาน

กระบวนการสื่อสารระหวางกันในเรื่องการกำหนดเปาหมายผลงานท่ีคาดหวัง การใชขอมูลทบทวนผลงาน    
ใหคำปรึกษาแนะนำ สอนงาน รวมถึงประเมินผลและหารือผลงานเพ่ือกำหนดแนวทางการปรับปรุงและพัฒนา
ผลงานตอไปในอนาคต 

4. การประเมินผลการปฏิบัติราชการสามารถดำเนินการอยางเปนระบบ มีความโปรงใส   
เปนธรรม และตรวจสอบได มีความคลองตัวในการนำผลการประเมินไปใชประกอบการพิจารณาเลื่อนเงินเดือน 
และการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลไดอยางมีประสิทธิภาพ 

2. วัตถุประสงคของระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
1. เพ่ือพัฒนาผลการปฏิบัติราชการของบุคลากรกรมอุทยานแหงชาติ สัตวปา และพันธุพืช  

อยางตอเนื่องและเปนไปในทิศทางเดียวกันกับเปาหมายขององคกร  
2. เพ่ือสรางการมีสวนรวมของผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา และมีการชวยเหลือสนับสนุน

ใหงานบรรลุเปาหมาย และสรางความเขาใจรวมกันเก่ียวกับเปาหมายผลงานและเปาหมายขององคกร 
3. เพ่ือใหผูบังคับบัญชานำผลการประเมินไปใชประกอบการพิจารณาเลื่อนเงินเดือน การให

เงินรางวัลประจำป และการพัฒนาขาราชการตามระบบคุณธรรม  

3. ภาพรวมของระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการในเชิงปฏิบัต ิ
การประเมินผลการปฏิบัติราชการของขาราชการตามแนวทางพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการ

พลเรือน พ.ศ. 2551 คือการประเมินผลการปฏิบัติราชการตามแผนปฏิบัติราชการท่ีไดทำความตกลงรวมกัน
ระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาไวตั้งแตตนรอบการประเมิน โดยพิจารณาจากผลสัมฤทธิ์ของงานและ
พฤติกรรมการปฏิบัติราชการของผูใตบังคับบัญชา ในการประเมินจะนำคะแนนการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน
สวนหนึ่ง กับคะแนนการประเมินสมรรถนะอีกสวนหนึ่งนำมาคิดคำนวณรวมกัน จะไดคะแนนผลการปฏิบัติราชการ 
ซ่ึงจะนำไปใชในการพิจารณาความดีความชอบ และใชเปนขอมูลในการปรึกษาหารือระหวางผูบังคับบัญชากับ
ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนำไปสูการพัฒนาปรับปรุงประสิทธิผลในการปฏิบัติราชการ และการพัฒนาบุคลากรตอไป 

4.  กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

                                                         กระบวนการท่ี 1... 

เอกสาร 2 
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กระบวนการท่ี 1  การวางแผนการปฏิบัติราชการ 

ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชารวมกันกำหนดแผนและเปาหมายในการปฏิบัติราชการ 
-  ตกลงรวมกันเก่ียวกับเปาหมายและตัวชี้วัดผลงานท่ีสอดคลองกับเปาหมายองคกร 
-  เปนการสื่อสารสองทาง เพ่ือสรางความเขาใจตอเปาหมาย 

กระบวนการท่ี 2  การติดตามและพัฒนา 
ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชารวมกันทบทวนและกำหนดแนวทางการปรับปรุงพัฒนาผลงาน

ใหบรรลุเปาหมายการปฏิบัติราชการ 
-  ติดตามงานอยางตอเนื่อง สนับสนุนและชวยเหลือเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย 
-  ใหคำแนะนำ สอนงาน วิธีการปฏิบัติและแนวทางท่ีจะใหบรรลุผล 
-  ใหขอมูลเก่ียวกับผลงาน พัฒนาและปรับปรุงแกไข 

กระบวนการท่ี 3  การประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชารวมกันประเมินผลงานและหารือ ผลการปฏิบัติงานท่ีผานมา

เพ่ือวางแผนพัฒนาผลงานในอนาคต 
-  ประเมินผลการปฏิบัติราชการ หารือผลงานแนวทางพัฒนาผลงานและสมรรถนะ 
-  พิจารณาสิ่งท่ีเก่ียวของกับผลงานและพฤติกรรม สาเหตุท่ีไมเปนไปตามแผน 
-  กำหนดสิ่งท่ีตองทำในอนาคต สิ่งท่ีตองปรับปรุง และวิธีการปรับปรุงเพ่ือบรรลุเปาหมาย 

5. หลักเกณฑและวิธีการการประเมินผลการปฏิบัติราชการ   
หลักของการประเมินผลการปฏิบัติราชการของขาราชการพลเรือนสามัญตามแนวทางของ

พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ใหความสำคัญตอการมีสวนรวมระหวางผูบังคับบญัชา
กับผูใตบังคับบัญชาในการกำหนดเปาหมายและแผนในการปฏิบัติราชการของบุคลากร ใหสอดคลองกับ
เปาหมายขององคกร เพ่ือพัฒนาท้ังทางศักยภาพและผลการปฏิบัติราชการของบุคลากรในองคกรอยางตอเนื่อง
และนำไปสูการพัฒนาองคกรตอไป   

5.1 การประเมินผลการปฏิบัติราชการของขาราชการ ใหดำเนินการประเมินปละ 2 รอบ 
ตามปงบประมาณ ดังนี้ 

รอบท่ี 1  ระหวางวันท่ี  1 ตุลาคม – 31 มีนาคม ของปถัดไป 

รอบท่ี 2   ระหวางวันท่ี 1 เมษายน – 30 กันยายน ของปเดียวกัน 

 ในแตละรอบการประเมิน ใหผูปฏิบัติงานตกลงรวมกันกับผูบังคับบัญชาเก่ียวกับระดับ   
ผลการปฏิบัติราชการท่ีคาดหมายไวตั้งแตตนรอบการประเมิน และเม่ือสิ้นสุดรอบการประเมิน ผูบังคับบัญชา   
จะประเมินผลการปฏิบัติราชการของผูปฏิบัติงาน โดยเทียบเคียงผลงานท่ีทำไดจริงกับเปาหมายท่ีตั้งไว แลวจึง
นำมาสรุปเปนคะแนนประเมินผลการปฏิบัติราชการสำหรับรอบการประเมิน ท้ังนี้ ในระหวางรอบการประเมิน
หากมีการเปลี่ยนแปลงท่ีสำคัญ เชน มีงานเพ่ิมเติมจากท่ีไดตกลงไว ณ ตนรอบการประเมิน ผูปฏิบัติงานและ
ผูบังคับบัญชาอาจพิจารณาปรับปรุงขอตกลงใหเหมาะสมเพ่ือใชสำหรับการประเมินเม่ือสิ้นสุดรอบการประเมิน 

5.2 การประเมินผลการปฏิบัติราชการ ใหพิจารณาจาก 2 องคประกอบ ไดแก 
(1)   ผลสัมฤทธิ์ของงาน   
(2)   พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ หรือ สมรรถนะ 

โดยผูปฏิบัติงาน... 
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    โดยผูปฏิบัติงานท่ีเปนขาราชการ และ ผูปฏิบัติงานท่ีอยูระหวางทดลองปฏิบัติหนาท่ีราชการ 
จะมีสัดสวนขององคประกอบในการประเมินแตกตางกัน ดังนี้ 

กรณี สัดสวนขององคประกอบ 

ขาราชการทุกระดับ กำหนดสัดสวนขององคประกอบ ผลสัมฤทธิ์ของงาน  
ตอพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ  เปนรอยละ 80 : 20    

ขาราชการท่ีอยูระหวางทดลองปฏิบัติ 
หนาท่ีราชการ หรือมีระยะเวลาทดลอง
ปฏิบัติหนาท่ีราชการอยูในระหวาง 
รอบการประเมิน 

กำหนดสัดสวนขององคประกอบ ผลสัมฤทธิ์ของงาน  
ตอพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ  เปนรอยละ 50 : 50  

5.3 การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน (Performance)   
 5.3.1 ใหพิจารณาจากตัวชี้วัดผลงานและคาเปาหมายท่ีผูปฏิบัติงานและผูบังคับบัญชา

เห็นชอบและตกลงรวมกันไว โดยอางอิงความสำเร็จของงานตามตัวชี้วัดผลงาน และ/หรือ หลักฐานท่ีบงชี้
ผลลัพธของงานไดอยางเปนรูปธรรม เพ่ือเปนเกณฑในการวัดผลสัมฤทธิ์ของงาน ท้ังนี้ การกำหนดตัวชี้วัดผลงาน
ตองอางอิงจากงานท่ีผูปฏิบัติงานรับผิดชอบ ซ่ึงกรมอุทยานแหงชาติ สัตวปา และพันธุพืช ไดกำหนดลักษณะงาน
ท่ีนำมากำหนดตัวชี้วัดผลงานสำหรับผูปฏิบัติงานไว 3 ลักษณะงาน ประกอบดวย 

(1) งานตามยุทธศาสตร หมายถึง งานท่ีสอดคลองกับเปาหมายระดับกรม  
งานท่ีปรากฏตามคำรับรองการปฏิบัติราชการ หรือตามแผนปฏิบัติราชการประจำปของสวนราชการ  

(2) งานตามบทบาทภารกิจหลัก หมายถึง งานตามหนาท่ีความรับผิดชอบหลัก 
ตามตำแหนงหรือตามท่ีไดรับมอบหมายของผูรับการประเมิน 

(3) งานท่ีไดรับมอบหมายพิเศษ หมายถึง งานนอกเหนือจากขอ (1) และ (2)  
ซ่ึงไมใชงานประจำของสวนราชการหรือของผูรับการประเมิน เชน งานโครงการ หรืองานในการแกปญหาสำคัญ
เรงดวนท่ีเกิดข้ึนในรอบการประเมิน 

อนึ่ง ตัวชี้วัดผลงานท่ีจัดทำข้ึน มีปจจัยการประเมินท่ีสามารถแบงออกไดเปน 4 ประเภท  
ซ่ึงจะแตกตางกันไปตามประเภทของตัวชี้วัด ดังนี้  

ประเภทตัวชี้วัดผลงาน แนวทางการพิจารณา 
ประเภทมุงเนนปริมาณงาน จำนวนผลงานหรือชิ้นงานท่ีทำเสร็จ 
ประเภทท่ีมุงเนนคุณภาพงาน ความถูกตอง ประณีต เรียบรอยของผลงาน เปรียบเทียบกับมาตรฐาน 

ของงาน 
ประเภทท่ีมุงเนนความฉับไว 
ทันการณ 

เวลาท่ีใชปฏิบัติงานเทียบกับมาตรฐานท่ีกำหนด 

ประเภทท่ีมุงเนนความประหยัด 
ความคุมคา 

การประหยัดใชวสัดุอุปกรณ ตนทุน หรือคาใชจายในการทำงาน การระวัง
รักษาเครื่องมือเครื่องใชมิใหเสียหาย 

 

5.3.2 กำหนด... 
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5.3.2 กำหนดคาน้ำหนักของตัวชี้วัดผลงาน ดังนี ้

(1) กำหนดสัดสวนคาน้ำหนักของงานตามยุทธศาสตร ตองไมเกินรอยละ 30 
กำหนดใหมีชี้วัดได 1-2 ตัวชี้วัด สำหรับตัวชี้วัดงานตามยุทธศาสตร ตัวชี้วัดท่ี 1 ระดับความสำเร็จของการ
ดำเนินการประเมินสวนราชการตามมาตรการปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ หากเก่ียวของ      
ในฐานะผูรับผิดชอบหลัก ใหกำหนดคาน้ำหนักรอยละ 10 - 30 หากเก่ียวของในฐานะผูสนับสนุนใหกำหนด  
คาน้ำหนักเทากับรอยละ 10 สวนท่ีเหลือใหนำไปรวมกับคาน้ำหนักของงานตามบทบาทภารกิจหลัก 

(2) กำหนดสัดสวนคาน้ำหนักของงานตามบทบาทภารกิจหลัก รอยละ 60 - 90 
และกำหนดใหมีตัวชี้วัดได 2-3 ตัวชี้วัด 

(3) กำหนดสัดสวนคาน้ำหนักของงานตามท่ีไดรับมอบหมายพิเศษ รอยละ 10 
กำหนดใหมีตัวชี้วัด 1 ตัวชี้วัด กรณีท่ีไมมีงานมอบหมายพิเศษใหนำไปรวมกับคาน้ำหนักของงานตามบทบาท
ภารกิจหลัก 

ท้ังนี้ ขาราชการแตละคนจะตองมีตัวชี้วัดอยางนอย 3 ตัวชี้วัด และอยางมากไมเกิน 
5 ตัวชี้วัด คาน้ำหนักรวมกันเทากับ 100% 

(4) การเปลี่ยนแปลงตัวชี้วัดหรือคาเปาหมาย กรณีท่ีมีการเปลี่ยนแปลงเชิงนโยบาย 
หรืองานท่ีไดรับมอบหมายเปลี่ยนแปลงไปหรือมีการโยกยายเปลี่ยนแปลงตำแหนงและหนาท่ีรับผิดชอบ ใหผูประเมิน
และผูรับการประเมินรวมกันพิจารณาปรับเปลี่ยนขอตกลงการปฏิบัติราชการในระหวางรอบการประเมินได 
โดยใหผูประเมินเปนผูมีอำนาจในการอนุมัติใหมีการเปลี่ยนแปลงขอตกลง 

5.3.3 การกำหนดคาเปาหมายของตัวชี้วัดผลงาน มีแนวทางในการกำหนด ดังนี้ 
ระดับ 1 หมายถึง ระดับของผลการปฏิบัติราชการต่ำสุดท่ียอมรับได 
ระดับ 2 หมายถึง ระดับของผลการปฏิบัติราชการท่ีต่ำกวาท่ีคาดหวัง 
ระดับ 3 หมายถึง ระดับของผลการปฏิบัติราชการท่ีบรรลุตามท่ีคาดหวัง 
ระดับ 4 หมายถึง ระดับของผลการปฏิบัติราชการท่ีเกินกวาท่ีคาดหวัง 
ระดับ 5 หมายถึง ระดับของผลการปฏิบัติราชการท่ีเกินกวาท่ีคาดหวังมาก 

(เกินกวาท่ีคาดหวังอยางเปนท่ีประจักษ เปนท่ียอมรับจากบุคคลอ่ืน เปนผลงานท่ีมีความทาทาย มีความยากคอนขางมาก) 

5.3.4 การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน ใหเปรียบเทียบผลการปฏิบัติราชการจริง       
กับคาเปาหมาย โดยมีเกณฑการใหคะแนน ดังนี้ 

- ถาผลการปฏิบัติราชการจริง ต่ำกวา คาเปาหมายในระดับ 1 
   ใหคะแนน เทากับ 0 คะแนน 
- ถาผลการปฏิบัติราชการจริงอยูในเกณฑคาเปาหมายในระดับ 1 
   ใหคะแนน เทากับ 1 คะแนน 
- ถาผลการปฏิบัติราชการจริงอยูในเกณฑคาเปาหมายในระดับ 2 
   ใหคะแนน เทากับ 2 คะแนน 
- ถาผลการปฏิบัติราชการจริงอยูในเกณฑคาเปาหมายในระดับ 3 
   ใหคะแนน เทากับ 3 คะแนน 
- ถาผลการปฏิบัติราชการจริงอยูในเกณฑคาเปาหมายในระดับ 4 
   ใหคะแนน เทากับ 4 คะแนน 
- ถาผลการปฏิบัติราชการจริงอยูในเกณฑคาเปาหมายในระดับ 5 
   ใหคะแนน เทากับ 5 คะแนน 

5.4 การประเมิน... 
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5.4 การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ หรือ สมรรถนะ (Competency)   
 5.4.1 ใหประเมินโดยการสังเกตจากพฤติกรรมการแสดงออกท่ีเห็นเดนชัดในระหวาง

การปฏิบัติราชการ เปรียบเทียบกับระดับสมรรถนะท่ีคาดหวังของแตละบุคคล โดยพิจารณาไปทีละสมรรถนะ
จนครบสมรรถนะท่ีใชในการประเมินทุกตัว  

5.4.2 ใหประเมินจากสมรรถนะหลัก 5 ดาน ตามท่ีสำนักงาน ก.พ. กำหนด ตามหนังสือ
สำนักงาน ก.พ. ท่ี นร 1008/ว 27 ลงวันท่ี 29 กันยายน 2552 ไดแก การมุงผลสัมฤทธิ์ (Achievement 
Motivation) บริการท่ีดี (Service Mind) การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise) การยึดม่ันในความถูกตอง
ชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity) และ การทำงานเปนทีม (Teamwork) เปนเกณฑการประเมินพฤติกรรม    
การปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ โดยมีระดับความคาดหวัง ดังนี้ 

ประเภทตำแหนง/ระดับตำแหนง ระดับท่ีคาดหวัง 
 ประเภททั่วไป ระดับปฏิบัติงาน ระดบัชำนาญงาน   ประเภทวิชาการ ระดบัปฏิบัติการ 1 
 ประเภททั่วไป ระดับอาวุโส   ประเภทวิชาการ ระดับชำนาญการ 2 
 ประเภทวิชาการ ระดับชำนาญการพิเศษ   ประเภทอำนวยการ ระดับตน 3 
 ประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ    ประเภทอำนวยการ ระดับสูง 4 
 ประเภทวิชาการ ระดับทรงคุณวุฒ ิ ประเภทบริหาร ระดับตน ระดับสูง 5 

รายละเอียดสมรรถนะหลัก การกำหนดพฤติกรรมบงชี้ และระดับความคาดหวังของสมรรถนะหลักในแตละประเภท
และระดับตำแหนง ใหเปนไปตามท่ี ก.พ. กำหนด (พจนานุกรมสรรถนะสำหรับขาราชการกรมอุทยานแหงชาติ   
สัตวปา และพันธุพืช) 

5.4.3 ขาราชการผูดำรงตำแหนงประเภทวิชาการ (ระดับเชี่ยวชาญ ระดับชำนาญการ
พิเศษ ระดับชำนาญการ ระดับปฏิบัติการ) และตำแหนงประเภทท่ัวไป (ระดับอาวุโส ระดับชำนาญงาน ระดับ
ปฏิบัติงาน) ใหกำหนดคาน้ำหนักของสมรรถนะหลัก 5 ดาน ๆ ละ 20% เทากัน รวมกันเทากับ 100%  

5.4.4 ขาราชการผูดำรงตำแหนงประเภทบริหาร ประเภทอำนวยการ และประเภทวิชาการ  
ระดับทรงคุณวุฒิ ใหประเมินสมรรถนะทางการบริหาร ตามท่ีสำนักงาน ก.พ. กำหนด และตามกรอบมาตรฐาน
ความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะท่ีจำเปนสำหรับตำแหนงของขาราชการกรมอุทยานแหงชาติ สัตวปา 
และพันธุพืช ดังนี้ 

ประเภทตำแหนง 

สมรรถนะทางการบริหาร / ระดับท่ีคาดหวัง 
สภาวะ 
ผูนำ 

วิสัยทัศน การวาง 
กลยุทธ 
ภาครัฐ 

ศักยภาพ 
เพ่ือนำการ 
ปรับเปลี่ยน 

การ 
ควบคุม 
ตนเอง 

การสอนงาน 
และการ 

มอบหมายงาน 
ประเภทวิชาการ ระดับทรงคุณวุฒ ิ - 3 3 3 - - 
ประเภทอำนวยการ ระดับตน 1 1 1 1 1 1 
ประเภทอำนวยการ ระดับสูง 2 2 2 2 2 2 
ประเภทบริหาร ระดับตน 3 3 3 3 3 3 
ประเภทบริหาร ระดับสูง 4 4 4 4 4 4 

 

5.4.5 ขาราชการ... 
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5.4.5 ขาราชการผูดำรงตำแหนงประเภทบริหาร ประเภทอำนวยการ และประเภทวิชาการ  
ระดับทรงคุณวุฒิ ใหกำหนดสัดสวนคาน้ำหนักของสมรรถนะหลัก และ สมรรถนะทางการบริหาร ดังนี้ 

สมรรถนะ 
ประเภทวิชาการ ประเภทอำนวยการ ประเภทบริหาร 
ระดับทรงคุณวุฒ ิ ระดับตน ระดับสูง ระดับตน ระดับสูง 

1. การมุงผลสัมฤทธิ ์ 15 10 10 10 10 
2. บริการท่ีด ี 15 5 5 5 5 
3. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 15 10 10 10 10 
4. การยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรม 
   และจริยธรรม 

15 10 10 10 10 

5. การทำงานเปนทีม 10 5 5 5 5 

1. สภาวะผูนำ - 10 10 10 10 
2. วิสัยทัศน 10 10 10 10 10 
3. การวางกลยุทธภาครัฐ 10 10 10 10 10 
4. ศักยภาพเพ่ือนำการปรับเปลี่ยน 10 10 10 10 10 
5. การควบคุมตนเอง - 10 10 10 10 
6 การสอบงานและการมอบหมายงาน - 10 10 10 10 

5.4.6 ใหใชมาตรวัดสมรรถนะ แบบ Rating Scale พิจารณาจุดออนจุดแข็งเชิงพฤติกรรม
ของผูรับการประเมิน โดยใหผูประเมินใชวิธีการบันทึกพฤติกรรมสำคัญของผูรับการประเมินในระหวางรอบการ
ประเมิน เพ่ือนำไปใชเปนขอมูลอางอิงประกอบการพิจารณาประเมินสมรรถนะในชวงปลายรอบการประเมิน 
โดยพิจารณาจากพฤติกรรมท่ีผูรับการประเมินแสดงออกวาเปนไปตามท่ีกำหนดไวในพจนานุกรมสมรรถนะ
สำหรับขาราชการกรมอุทยานแหงชาติ สัตวปา และพันธุพืช ในระดับใด มีจุดออนท่ีจะตองปรับปรุงพัฒนา  
มากนอยเพียงใด และพฤติกรรมท่ีแสดงออกนั้นดีเดนถึงระดับท่ีอาจถือเปนจุดแข็งของผูรับการประเมินไดหรือไม 
โดยเทียบคะแนนท่ีทำไดตามตารางในแบบประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ  

5.5 ระดับผลการประเมิน 
ใหคำนวณคะแนนผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการ จากผลสัมฤทธิ์ของงานและ

พฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ โดยนำคะแนนท่ีไดจาก 2 องคประกอบ มารวมคำนวณคะแนน     
ผลการประเมินตามสัดสวนคาน้ำหนักของแตละองคประกอบ ตามท่ีกำหนดไวในหลักเกณฑนี้ และใหคำนวณ
สรุปคะแนนผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการรายบุคคล ซ่ึงจะมีคะแนนเต็ม 100% จัดแบงกลุมคะแนน
ผลการประเมินผลการปฏิบตัิราชการ เปน 5 ระดับ โดยกำหนดชวงคะแนนประเมินของแตละระดับ ดังนี้  

กรณี ระดับ 
ผลการประเมิน 

คะแนนในแตละระดับ หมายเหตุ 

ขาราชการทุกระดับ 
(รวมทั้งขาราชการ 
ที่อยูระหวางทดลอง
ปฏิบัติหนาที่ราชการ 

ดีเดน รอยละ 90.00 - 100.00 
กรมฯ ตองประกาศใหทราบทั่วกัน 

ดีมาก รอยละ 80.00 - 89.99 
ดี รอยละ 70.00 - 79.99 - 
พอใช รอยละ 60.00 - 69.99 - 
ตองปรับปรุง ต่ำกวารอยละ 60.00 ไมไดรับการพิจารณาเลื่อนเงินเดือน 

5.6 การกำหนด...  
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5.6 การกำหนดผูทำหนาท่ีประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
5.6.1 เพ่ือใหการประเมินผลการปฏิบัติราชการเกิดความเปนธรรมและสะทอนขอเท็จจริง

เก่ียวกับผลงานและพฤติกรรมของผูรับการประเมิน จึงกำหนดผูมีอำนาจประเมินผลการปฏิบัติราชการ ดังนี้ 

ผูประเมิน ผูรับการประเมิน 
อธิบดีกรมอุทยานแหงชาติ สัตวปา  
และพันธุพืช 

ผูทรงคุณวุฒิดานการอนุรักษทรัพยากรปาไมและสัตวปา รองอธิบดี
กรมอุทยานแหงชาติ สัตวปา และพันธุพืช ผูเชี่ยวชาญเฉพาะดาน 
ผูตรวจราชการกรม หัวหนากลุมงาน/หนวยงานท่ีข้ึนตรงตออธิบดี 
และขาราชการท่ีชวยปฏิบัติราชการประจำหนาหองผูบริหาร 

รองอธิบดีกรมอุทยานแหงชาติ สัตวปา  
และพันธุพืช 

ผูอำนวยการสำนัก ผูอำนวยการสำนักบริหารพ้ืนท่ีอนุรักษท่ี 1 - 16 
ผูอำนวยการกอง หัวหนากลุมงาน/หนวยงานท่ีข้ึนตรงตอรองอธิบดี 
และขาราชการท่ีชวยปฏิบัติราชการประจำหนาหองผูบริหาร 

ผูอำนวยการสำนักทุกสำนัก ผูเชี่ยวชาญเฉพาะดาน หัวหนาหนวยงานท่ีข้ึนตรงตอสำนัก  
และขาราชการท่ีปฏิบัติราชการประจำหนาหองผูอำนวยการ 

ผูอำนวยการสำนักบริหารพ้ืนท่ี 
อนุรักษท่ี 1 - 16 

หัวหนาหนวยงานท่ีข้ึนตรงตอสำนัก และขาราชการท่ีปฏิบัติราชการ
ประจำหนาหองผูอำนวยการ 

ผูอำนวยการสำนักบริหารพ้ืนท่ี
อนุรักษสาขา 

หัวหนาหนวยงานท่ีข้ึนตรงตอสำนัก และขาราชการท่ีปฏิบัติราชการ
ประจำหนาหองผูอำนวยการ 

ผูอำนวยการกอง หัวหนากลุม หัวหนาฝาย ท่ีอยูในบังคับบัญชา 
หัวหนากลุมงาน/หนวยงาน 
ท่ีข้ึนตรงตออธิบดหีรือรองอธิบด ี

หัวหนาฝายท่ีอยูในบังคับบัญชา 

หัวหนาหนวยงานท่ีข้ึนตรงตอสำนัก หัวหนากลุมหัวหนาฝายท่ีอยูในบังคับบัญชา 
หัวหนากลุม/หัวหนาฝาย ขาราชการท่ีอยูในบังคับบัญชา 

5.6.2 กรณีขาราชการผูไดรับการบรรจุและแตงตั้ง และมีคำสั่งมอบหมายใหไปปฏิบัติงาน
หมุนเวียนในหนวยงาน เพ่ือตองการใหขาราชการบรรจุใหมเรียนรูงานดานการสนับสนุนในการทำงาน มีความรู
ดานวิชาการปาไม และเขาถึงการทำงานในพ้ืนท่ีจริง โดยมีระยะเวลาปฏิบัติงานในแตละหนวยงานไมเกินก่ึงหนึ่ง
ของรอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ (ปฏิบัติงานแตละหนวยงานไมเกิน 3 เดือน) ดังนั้น จึงกำหนดให
ประเมินผลการปฏิบัติราชการและบริหารวงเงินการเลื่อนเงินเดือนในหนวยงานท่ีขาราชการผูนั้นไดรับมอบหมาย
ใหไปปฏิบัติงานในเดือนมีนาคม หรือ เดือนกันยายน แลวแตกรณี โดยกำหนดใหผูบังคับบัญชาในหนวยงานดังกลาว
เปนผูประเมินผลการปฏิบัติราชการและบริหารวงเงินการเลื่อนเงินเดือน และใหผูบังคับบัญชาในหนวยงานท่ีผูนั้น
หมุนเวียนไปปฏิบัติงาน สงขอมูลเพ่ือประกอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

5.6.3 กรณีขาราชการพลเรือนสามัญท่ีไดรับมอบหมายใหไปชวยราชการหรือปฏบิัติราชการ
ในสวนราชการอ่ืนเกินกวาก่ึงหนึ่งของรอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ใหหัวหนาสวนราชการท่ีขาราชการ
ผูนั้นไปชวยราชการหรือปฏิบัติราชการ มีหนาท่ีประเมินผลการปฏิบัติราชการของขาราชการดังกลาว และ   
นำอัตราเงินเดือนของผูนั้นไปคำนวณรวมเปนวงเงินการเลื่อนเงินเดือนและบริหารวงเงินการเลื่อนเงินเดือน   
ในสวนราชการท่ีผูนั้นไปชวยราชการหรือปฏิบัติราชการ แลวสงผลการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนดังกลาว       
ใหผูมีอำนาจสั่งเลื่อนเงินเดือนเปนผูออกคำสั่งเลื่อนเงินเดือน ตามหนังสือสำนักงาน ก.พ. ท่ี นร 1008.1/ว 12 
ลงวันท่ี 30 สิงหาคม 2555 

6. แบบฟอรม... 
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6.  แบบฟอรมที่ใชในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
แบบฟอรมท่ีใชในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ใหเปนไปตามท่ีกรมอุทยานแหงชาติ สัตวปา 

และพันธุพืช กำหนด ซ่ึงประกอบดวย แบบฟอรมท่ีมีความเก่ียวเนื่องกัน ดังนี้ 
(1) แบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการ (แบบท่ี 1)  ใชสรุปคะแนนผลการประเมิน 

บันทึกแผนพัฒนาการปฏิบัติราชการรายบุคคล บันทึกการแจงผลการประเมิน และบันทึกความเห็นของ
ผูบังคับบัญชา  

(2) แบบประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน (แบบท่ี 2) ใชระบุตัวชี้วัดผลงานและคาเปาหมาย      
ซ่ึงทำความตกลงรวมกันระหวางผูบังคับบัญชากับผูรับการประเมิน และใชเพ่ือประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน  
โดยคะแนนท่ีไดจากแบบฟอรมนี้ จะนำไปคำนวณคะแนนผลการประเมินในสวนขององคประกอบดานผลสัมฤทธิ์
ของงาน ในแบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการ (แบบท่ี 1)   

(3) แบบประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ (แบบท่ี 3) ใชระบุสมรรถนะ   
ท่ีใชในการประเมินและใชประเมินสมรรถนะของผูรับการประเมิน โดยคะแนนท่ีไดจากแบบฟอรมนี้ จะนำไป
คำนวณคะแนนผลการประเมินในสวนขององคประกอบดานพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ      
ในแบบสรปุการประเมินผลการปฏิบัติราชการ (แบบท่ี 1)  

(4) แบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการของขาราชการในหนวยงาน (แบบท่ี 4)   
ใชสำหรับสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการของขาราชการในภาพรวมของหนวยงาน โดยกำหนดให
หัวหนาหนวยงาน ระดับสำนัก/กอง/กลุม ตามโครงสรางการแบงสวนราชการ และท่ีกำหนดเปนการภายใน 
แลวแตกรณี ลงนามรับรองความถูกตอง และนำสงสำนักบริหารงานกลาง เพ่ือประมวลผลการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการในภาพรวมของสวนราชการ 

(5) แบบขอมูลประกอบการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนขาราชการ ตำแหนงประเภทอำนวยการ 
(แบบท่ี 5/1) ใชสำหรับสรุปขอมูลวันลาและขอมูลการปฏิบัติราชการของขาราชการในแตละรอบการประเมิน  

(6) แบบขอมูลประกอบการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนขาราชการ ตำแหนงประเภทวิชาการและ
ประเภทท่ัวไป (แบบท่ี 5/2) ใชสำหรับสรุปขอมูลวันลาและขอมูลการปฏิบัติราชการของขาราชการในแตละ
รอบการประเมิน  

7. กลไกสนับสนุนความโปรงใสและเปนธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
เพ่ือใหมีกลไกสนับสนุนความโปรงใสและความเปนธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

การใชดุลยพินิจของผูบังคับบัญชา/ผูประเมิน จึงกำหนดใหแตงตั้งคณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินผล
การปฏิบัติราชการของขาราชการพลเรือนสามัญ ทำหนาท่ีเสนอความเห็นเก่ียวกับมาตรฐานและความเปนธรรม
ของการประเมินผลการปฏิบัติราชการของขาราชการพลเรือนสามัญในสังกัด โดยมีองคประกอบและหนาท่ี ดังนี้ 

7.1 กำหนดใหทุกหนวยงานแตงตั้งคณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
ระดับสำนัก/กอง/กลุมงานท่ีข้ึนตรงตออธิบดีหรือรองอธิบดี โดยคณะกรรมการดังกลาว มีหนาท่ีเสนอความเห็น
เก่ียวกับมาตรฐานและความเปนธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติราชการของขาราชการในหนวยงาน ดังนี้ 

- ผูอำนวยการสำนัก/ผูอำนวยการกอง/หัวหนากลุมงาน/          เปนประธานกรรมการ 
  หนวยงานท่ีข้ึนตรงตออธิบดีหรือรองอธิบดี  
- ผูอำนวยการสวน/หัวหนากลุม/หัวหนาฝาย                       เปนกรรมการ 
- ผูอำนวยการสวนการเจาหนาท่ี/ผูอำนวยการสวนอำนวยการ/  เปนกรรมการและเลขานุการ 
  หัวหนาฝายบริหารท่ัวไป   

7.2 แตงตั้ง... 
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7.2 แตงตั้งคณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการระดับกรม มีหนาท่ี
เสนอความเห็นเก่ียวกับมาตรฐานและความเปนธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติราชการของขาราชการ  
พลเรือนสามัญประเภทอำนวยการ ประเภทวิชาการ และประเภทท่ัวไปทุกระดับ โดยมีองคประกอบ ดังนี้ 

- รองอธิบดีกรมอุทยานแหงชาติ สัตวปา และพันธุพืช             เปนประธานกรรมการ 
  (ท่ีกำกับดูแลงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล)  
- ผูอำนวยการสำนัก/ผูอำนวยการกอง/ในสวนกลาง 
  ผูอำนวยการสำนักบริหารพ้ืนท่ีอนุรักษ (4 หนวยงาน)                    เปนกรรมการ 
  หัวหนากลุมงาน/หนวยงานท่ีข้ึนตรงตออธิบดีหรือรองอธิบดี  
- ผูอำนวยการสำนักบริหารงานกลาง                          เปนกรรมการและเลขานุการ 
- ผูอำนวยการสวนการเจาหนาท่ี                        เปนกรรมการและผูชวยเลขานุการ  

8. ข้ันตอนการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
8.1 ตนรอบการประเมิน ใหผูประเมินแจงหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการ

ของขาราชการพลเรือนสามัญกรมอุทยานแหงชาติ สัตวปา และพันธุพืช ใหผูรับการประเมินทราบ และกำหนด
ขอตกลงรวมกันเก่ียวกับการมอบหมายงานและการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

8.2 กำหนดดัชนีชี้วัดหรือหลักฐานบงชี้ความสำเร็จของงานอยางเปนรูปธรรมและเหมาะสมกับ
ลักษณะงานของผูรับการประเมิน รวมท้ังระบุพฤติกรรมหรือระดับสมรรถนะในแตละประเภทและระดับตำแหนง 
ตามท่ี ก.พ. กำหนด 

8.3 ในระหวางรอบการประเมิน ใหผูประเมินใหคำปรึกษา แนะนำ และสอนงานแกผูรับการ
ประเมิน และติดตามผลการปฏิบัติงานของผูรับการประเมินเปนระยะ เพ่ือพัฒนาผูรับการประเมินใหมีพฤติกรรม
หรือสมรรถนะในการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสม และสามารถปฏิบัติงานไดบรรลุตามเปาหมายท่ีกำหนด 

8.4 ปลายรอบการประเมิน ใหผูประเมินประเมินผลการปฏิบัติราชการของผูรับการประเมิน
ตามหลักเกณฑและวิธีการท่ีไดประกาศไว และตามขอตกลงท่ีไดทำไวกับผูรับการประเมิน แลวเสนอผลการ
ประเมินใหผูบังคับบัญชาเหนือข้ึนไปเพ่ือพิจารณาผลการประเมินตามลำดับชั้น  

8.5 กรณีท่ีมีขาราชการท่ีมีผลการประเมินในระดับตองปรับปรุง (คะแนนต่ำกวารอยละ 60) 
ใหผูรับการประเมินจัดทำ “บันทึกคำม่ันในการพัฒนาปรับปรุงตนเอง” เปนลายลักษณอักษรรวมกับผูบังคับบัญชา 
รายละเอียดตามหนังสือสำนักงาน ก.พ. ท่ี นร 1013/ว 10 ลงวันท่ี 24 มีนาคม 2552 เรื่อง กฎ ก.พ.     
วาดวยการสั่งใหขาราชการพลเรือนสามัญออกจากราชการกรณีไมสามารถปฏิบัติราชการใหมีประสิทธิภาพ
และเกิดประสิทธิผล พ.ศ. 2552 

8.6 ใหผูประเมินแจงผลการประเมินใหผูรับการประเมินทราบเปนรายบุคคล โดยใหผูรับ 
การประเมินลงลายมือชื่อรับทราบผลการประเมิน กรณีท่ีผูรับการประเมินไมยินยอมลงลายมือชื่อรับทราบ   
ผลการประเมิน ใหขาราชการพลเรือนสามัญท่ีอยูในสำนัก/กอง/กลุม อยางนอยหนึ่งคน ลงลายมือชื่อเปนพยาน
วาไดมีการแจงผลการประเมินดังกลาวแลว พรอมท้ังใหคำปรึกษา ชี้แนะแนวทางปรับปรุงการปฏิบัติราชการ 
และจัดทำแผนพัฒนาการปฏิบัติราชการรายบุคคล 

8.7 ใหหนวยงานระดับสำนัก/กอง/กลุม สรุปผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการของ 
ขาราชการในสังกัด เสนอคณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการระดับหนวยงาน พิจารณา
เสนอความเห็นเก่ียวกับมาตรฐานและความเปนธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติราชการของขาราชการ    

8.8 ใหหนวยงาน... 
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8.8 ใหหนวยงานระดับสำนัก/กอง/กลุม จัดสงผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการและ   
ผลการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนของขาราชการในสังกัด ท่ีผานการพิจารณาจากคณะกรรมการกลั่นกรอง      
ผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการระดับหนวยงาน เสนออธิบดีหรือรองอธิบดีท่ีกำกับดูแลหนวยงานพิจารณา
ใหความเห็นชอบ และสงใหสำนักบริหารงานกลาง เพ่ือนำเสนอคณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินผล 
การปฏิบัติราชการระดับกรม พิจารณาเสนอความเห็นเก่ียวกับมาตรฐานและความเปนธรรมของการประเมินผล
การปฏิบัติราชการของขาราชการในภาพรวมของกรม กอนเสนออธิบดีกรมอุทยานแหงชาติ สัตวปา และพันธุพืช 
เพ่ือมีคำสั่งเลื่อนเงินเดือนขาราชการ 

9. การประกาศรายช่ือ 
กำหนดใหกรมอุทยานแหงชาติ สัตวปา และพันธุพืช ดำเนินการประกาศรายชื่อขาราชการ  

ในสังกัดท่ีมีผลการปฏิบัติราชการอยูในระดับดีเดนและดีมาก ในท่ีเปดเผยใหทราบโดยท่ัวกัน เพ่ือเปนการยกยอง
ชมเชยและสรางแรงจูงใจใหพัฒนาผลการปฏิบัติราชการรอบการประเมินตอไปใหดียิ่งข้ึน 

10. การแจงผลการเลื่อนเงินเดือน 
มอบอำนาจใหผูอำนวยการสำนักบริหารงานกลาง เปนผูแจงผลการเลื่อนเงินเดือนขาราชการ 

การแจงผลการเลื่อนเงินเดือนขาราชการตำแหนงประเภทบริหาร ประเภทอำนวยการ ระดับสูง ประเภทวิชาการ 
ระดับทรงคุณวุฒิ และระดับเชี่ยวชาญ ดำเนินการจัดสงหนังสือแจงผลการเลื่อนเงินเดือนเปนรายบุคคล โดยวิธีลับ 
สำหรับขาราชการตำแหนงประเภทอำนวยการ ระดับตน ประเภทวิชาการ (ระดับชำนาญการพิเศษ ระดับชำนาญการ 
ระดับปฏิบัติการ) และประเภทท่ัวไป (ระดับอาวุโส ระดับชำนาญงาน ระดับปฏิบัติงาน) สามารถตรวจสอบและ
จัดพิมพหนังสือแจงผลการเลื่อนเงินเดือน ในระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล (DPIS) โดยขาราชการบันทึก
รหัสผูใช (Username) เปนเลขท่ีบัตรประจำตัวประชาชน และบันทึกรหัสผาน (Password) เปนวัน เดือน ปเกิด 
8 หลัก เชน เกิดวันท่ี 1 มกราคม 2520 ใหขาราชการบันทึกรหัสผาน (01012520) หรือบันทึกรหัสผาน
(Password) ตามท่ีขาราชการไดเปลี่ยนรหัสผานแลว 

11. ระบบการจัดเก็บผลการประเมินและหลักฐานแสดงความสำเร็จของงาน 
ใหหนวยงานระดับ สำนัก/กอง/กลุม จัดเก็บแบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

(แบบท่ี 1) แบบประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน (แบบท่ี 2) แบบประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ 
(แบบท่ี 3) พรอมท้ังหลักฐานแสดงความสำเร็จของงานและพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะของ
ผูรับการประเมิน ไวท่ีสำนัก/กอง/กลุม เปนเวลาอยางนอย 2 รอบการประเมิน และสแกนสำเนาแบบประเมิน 
ผลการปฏิบัติราชการรายบุคคล (แบบท่ี 1-3) ของขาราชการ จัดเก็บเปนแผน CD สรุปขอมูลการประเมินของ
ขาราชการ สงใหสำนักบริหารงานกลาง สวนการเจาหนาท่ี จัดเก็บไวในแฟมประวัติขาราชการหรือจัดเก็บ    
ในรูปแบบอ่ืนตามความเหมาะสม 

12. การนำผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการไปใช 
ใหผูบังคับบัญชานำผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการของขาราชการในสังกัดไปใช

ประกอบการแตงตั้ง การเลื่อนเงินเดือน การใหออกจากราชการ และการพัฒนาและเพ่ิมพูนประสิทธิภาพ   
การปฏิบัติราชการ ตามหลักเกณฑและวิธีการวาดวยการนั้น และอาจนำไปใชประกอบการตัดสินใจดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคลในเรื่องตาง ๆ เชน การใหรางวัลประจำป รางวัลจูงใจ และคาตอบแทนตาง ๆ ดวยก็ได 

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

 


