
การประเมินผลการปฏิบัติราชการ และ
การเล่ือนเงินเดือนของขาราชการพลเรือนสามัญ



การเตรียมการ1
การประกาศหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 2

การจัดทําดัชนีช้ีวัดรายบุคคล3

ติดตามและใหคําปรึกษาแนะนําการปฏิบัติงาน4

ข้ันตอนการดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติราชการ และการเลื่อนเงินเดือน

การประเมินผลการปฏิบัติงานและใหคะแนน5

พิจารณาผลคะแนนกับวงเงินงบประมาณ6

เสนอฝายบริหาร และคณะกรรมการกลั่นกรองฯ7

แจงผลการประเมิน8

การประกาศรายช่ือ และรอยละการเลื่อนเงินเดือน9
ออกคําสั่งเลื่อนเงินเดือนและแจงผลเลื่อนเงินเดือน10



ข้ันตอนการดําเนินการของสวนราชการในแตละรอบการประเมิน
ชวงเวลา กิจกรรม/ผูรับผิดชอบ เครื่องมือ สกพ. สนับสนุน

ภายใน 30 ก.ย.
ภายใน 31 มี.ค.

ขั้นตอนท่ี 1: การเตรียมการ
1. ฝายบริหาร
•ทบทวนงานปที่ผานมา /มอบหมายงานปตอไป
•กําหนดเปาหมายและตัวชี้วัดของฝายบริหาร
•ผอ.สํานัก/กอง/หัวหนาหนวยงาน ตกลงตัวชี้วัดกับฝายบริหาร โดยมี 
HR+กลุมแผน+กพร. สนับสนุน
•ตั้งคณะทํางานรวม เพ่ือเสนอแนวทางการประเมิน รวมกับ HR

1. ว 20/2552
2. คูมือภาพรวมระบบ

บริหารผลงานและระบบ
ประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการ

3. ถาม-ตอบ
การประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการ

4. คูมือสมรรถนะ
2. หนวยงานดานบริหารทรัพยากรบุคคล (HR)
•ศึกษา ว 20/2552
•จัดทําแผนดําเนินการ และแจงเวียนใหทุกหนวยงานทราบ
•จัดทําประเด็นและรายละเอียด เสนอฝายบริหารเพ่ือพิจารณากําหนด
กรอบหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ไดแก 

1) องคประกอบการประเมิน สัดสวนนํ้าหนัก 
2) ระดับผลการประเมิน 
3) แบบฟอรมที่ใช 
4) ตั้งคณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมิน เปนตน

หมายถึง รอบการประเมินที่ 1
หมายถึง รอบการประเมินที่ 2



ชวงเวลา กิจกรรม/ผูรับผิดชอบ เคร่ืองมือท่ี สกพ. สนับสนุน
ภายใน 15 พ.ย.
ภายใน 20 เม.ย.

ข้ันตอนท่ี 2: การประกาศหลักเกณฑและวิธีการประเมินฯ
หนวยงานดานบริหารทรัพยากรบุคคล (HR)
•นําหลักเกณฑและวิธีการประเมินฯ ท่ีฝายบริหารเห็นชอบมาประกาศ
•แจงเวียนใหขาราชการทราบ และจัดประชุมช้ีแจง

1. ตัวอยางประกาศหลักเกณฑ
ฯ

ภายใน 30 ต.ค.
ภายใน 30 เม.ย.

ภายใน 15 พ.ย.
ภายใน 15 พ.ค.

ข้ันตอนท่ี 3: การจัดทําดัชนีช้ีวัดรายบุคคล
1. ผอ.สํานัก/ศูนย/กอง/หัวหนาหนวยงาน ถายทอดตัวช้ีวัดลงมา และอาจ
มอบหมายใหผูบังคับบัญชาระดับรองลงไปเปนผูประเมินแทน

2. หัวหนาฝาย/งาน/กลุม ตกลงตัวช้ีวัดกับผูปฏิบัติงาน

หมายเหต:ุ  กรณีในรอบการประเมินแรกซ่ึงยังไมสามารถลงนามตาม       
คํารับรองฯ ไดภายใน 30 พ.ย. ก็ใหพิจารณาเน้ืองานท่ีจะทํา    คํารับรอง
น้ันเปนแนวทางในการกําหนดตัวช้ีวัดไปกอน       แลวจึงปรับปรุง
เพิ่มเติมในภายหลัง

1. คูมือแนวทางการกําหนด
ตัวช้ีวัดและคาเปาหมาย

2. ตัวอยางแบบประเมินผล
สัมฤทธิ์ของงาน และ
สมรรถนะ

3. ระบบ DPIS-PM
4. คูมือการใช Software 

PM

พ.ย.-ก.พ.
พ.ค.-ส.ค.

ข้ันตอนท่ี 4: ผูประเมินแตละระดับติดตามและใหคําปรึกษา

หมายถึง รอบการประเมินที่ 1
หมายถึง รอบการประเมินที่ 2

ข้ันตอนการดําเนินการของสวนราชการในแตละรอบการประเมิน (ตอ)



ชวงเวลา กิจกรรม/ผูรับผิดชอบ เคร่ืองมือท่ี สกพ. 
สนับสนุน

ภายในสัปดาหท่ี 
1-2 ของ มี.ค.
ภายในสัปดาหท่ี 
1-2 ของ ก.ย.

ข้ันตอนท่ี 5: การประเมินผลการปฏิบัติราชการและใหคะแนน
ผูประเมิน ประเมินผลการปฏิบัติราชการของขาราชการ

สัปดาหท่ี 2 
ของเดือน มี.ค.
สัปดาหท่ี 2 
ของเดือน ก.ย.

ข้ันตอนท่ี 6: การพิจารณาผลการประเมินกับวงเงินงบประมาณ
1. HR คํานวณวงเงินเล่ือนเงินเดือน เพื่อจัดสรรใหสํานัก/ศูนย/กอง/
หนวยงาน

2. หัวหนาสวนราชการ จัดสรรวงเงินฯ ใหสํานัก/ศูนย/กอง/หนวยงาน

3. ผอ.สํานัก/ศูนย/กอง/หัวหนาหนวยงาน จัดสรรวาขาราชการในสังกัด
จํานวนเทาใดไดเล่ือนเงินเดือนเปนรอยละเทาใด และสงให HR เสนอ
ผูบังคับบัญชาเหนือขึ้นไป

1. ถาม-ตอบ การเล่ือน
เงินเดือนในระบบใหม

หมายถึง รอบการประเมินที่ 1
หมายถึง รอบการประเมินที่ 2

ข้ันตอนการดําเนินการของสวนราชการในแตละรอบการประเมิน (ตอ)



ชวงเวลา กิจกรรม/ผูรับผิดชอบ เคร่ืองมือท่ี สกพ. สนับสนุน
สัปดาหท่ี 2-4 
ของเดือน มี.ค.
สัปดาหท่ี 2-4 
ของเดือน ก.ย.

ข้ันตอนท่ี 7: เสนอฝายบริหาร และคณะกรรมการกล่ันกรองฯ
1.หนวยงานดานบริหารทรัพยากรบุคคล (HR)
•นําผลการประเมินและผลการเล่ือนเงินเดือนเสนอผูบังคับบัญชาท่ีกํากับ
ดูแลแตละหนวยงาน เชน รองหัวหนาสวนราชการ
•รวบรวมผลการประเมินของทุกหนวยงาน สงคณะกรรมการกล่ันกรอง
2. คณะกรรมการกล่ันกรองฯ
•เสนอความเห็นเก่ียวกับมาตรฐาน/ความเปนธรรมของผลการประเมินใน
ภาพรวมตอหัวหนาสวนราชการ/ผูวาราชการจังหวัด

1. แบบสรุปการประเมินผล
การปฏิบัติราชการ

2. DPIS-การบริหาร
คาตอบแทน

3. คูมือการใช Software 
การบริหารคาตอบแทน

ข้ันตอนท่ี 8: แจงผลการประเมิน
ผอ.สํานัก/ศูนย/กอง/หัวหนาหนวยงาน แจงผลการประเมินใหผูรับการ
ประเมินลงช่ือรับทราบในแบบสรุปการประเมินผลฯ

1. แบบสรุปการประเมินผล
การปฏิบัติราชการ

ข้ันตอนท่ี 9: การประกาศรายช่ือ และรอยละการเล่ือนเงินเดือน
•ประกาศรายช่ือผูมีผลงานสูงกวาระดับดีขึ้นไป
•ประกาศรอยละการเล่ือนเงินเดือนในแตละระดับผลการประเมิน

1 เม.ย. เปนตนไป
1 ต.ค. เปนตนไป

ข้ันตอนท่ี 10: ออกคําสั่งเล่ือนเงินเดือนและแจงผลการเล่ือนเงินเดือน 1. แบบฟอรมแจงผลการ
เล่ือนเงินเดือน (DPIS)

หมายถึง รอบการประเมินที่ 1
หมายถึง รอบการประเมินที่ 2

ข้ันตอนการดําเนินการของสวนราชการในแตละรอบการประเมิน (ตอ)



ข้ันตอนที ่1 : การเตรียมการ (ภายใน 31 ต.ค.)

1. ทบทวนงานที่ผานมา  ตองทําอะไรใหสําเร็จ และจะวัดความสําเร็จอยางไร
 มอบหมายงานใหชัดเจน

2. เปาหมายของงาน  แผนงาน/โครงการ และผลผลิต ตามเอกสาร 
งบประมาณ และงานตามพันธกิจหลัก
 แนวทางตามคํารับรองการปฏิบัติราชการ

3. ผอ.สํานัก/กอง/ศูนย/
หัวหนาหนวยงาน ตกลง
ตัวช้ีวัด 

 HR/กพร./ฝายแผนงาน/ผูที่ไดรับมอบหมาย 
บูรณาการเปาหมายของฝายบริหาร
 จัดทําตัวช้ีวัดระดับสํานัก/กอง/ศูนย/หนวยงาน

4. อาจตั้งคณะทํางาน  ตั้งคณะทํางานเพื่อการมีสวนรวม

ฝายบริหาร



ข้ันตอนที ่1 : การเตรียมการ (ตอ)

1. ศึกษารายละเอียด       
นว 20/2552

 วัตถุประสงคเปนเครื่องมือฝายบริหาร/ผูบังคับบัญชา
 หลักเกณฑและวิธีการดําเนินการ (มาตรฐาน + ความ

ยืดหยุน)
2. จัดทําแผน

 รายละเอียดการดําเนินการ/กรอบเวลา/ผูรับผิดชอบ
 แจงเวียน สํานัก/ศูนย/กอง/หนวยงาน

3. จัดทํารายละเอียด
และหลักเกณฑ
วิธีการประเมิน

 องคประกอบการประเมิน 
 สัดสวนนํ้าหนักขององคประกอบการประเมิน
 ระดับผลการประเมิน
 แบบฟอรมการประเมิน + แนวทางการใหคะแนน
 การจัดตั้งคณะกรรมการกล่ันกรองฯ

หนวยงานดานบริหารทรัพยากรบุคคล (HR)



ข้ันตอนที ่2 : การประกาศหลักเกณฑและวิธีการฯ (ภายใน 15 พ.ย.)

 เสนอความเห็นเก่ียวกับการประเมิน รางหลักเกณฑและวิธีการประเมิน 
และแผนดําเนินการ ตอฝายบริหาร เพื่อประกาศ

 ประกาศ แจงเวียนสํานัก/กอง/ศูนย/หนวยงาน ใหทราบทั่วกัน

 จัดประชุมช้ีแจงขาราชการ

หนวยงานดานบริหารทรัพยากรบุคคล (HR)



 สํานัก/ศูนย/กอง/หนวยงาน ประชุม จัดทําตัวช้ีวัด ใหสอดคลองกับ
เปาหมายของหนวยงาน

 มอบหมายผูประเมินเปนลายลักษณอักษร (ถามี)

 จัดทําตัวช้ีวัดและคาเปาหมายรายบุคคล

ผอ.สํานัก/ศูนย/กอง/หัวหนาหนวยงาน

ข้ันตอนที ่3 : การจัดทําตัวชี้วัดรายบุคคล (ภายใน 30 พ.ย.)



ความเช่ือมโยง/เก่ียวของ/ตอบโจทย เปาหมายของหนวยงาน

1

งานตองการความสําเร็จอยางไร 

2

ความสําเร็จของงานที่ตองการเปนคาเปาหมายระดับที ่3

3

กรอบการพิจารณาตัวชี้วัดและคาเปาหมายรายบุคคล

งานคืออะไร

4



ตัวช้ีวัดรายบุคคล ตัวช้ีวัด ก.พ.ร.  เปนเพียงสวนหน่ึงของงานท้ังหมดของ
สํานักงาน/หนวยงาน

จํานวนตัวช้ีวัด
ตัวช้ีวัด โดยหลักการไมควรเกิน 10 ตัว

เปาเพื่อพัฒนา
เพื่อพัฒนา งาน - คน

ประเด็นเก่ียวกับ “ดัชนีชี้วัดและคาเปาหมายรายบุคคล”



บทบาทหัวหนา/ทีมงาน กําหนด KPI รวมกัน 
หัวหนา ตองดูความเหมาะสมในภาพรวมของระดับสํานัก/
ศูนย/กอง/หนวยงาน

ความเปนธรรม
การมอบหมายงาน ผูบังคับบัญชาตองใหความสําคัญกับ
การมอบหมายงาน มอบใหเหมาะกับตําแหนง และติดตาม
งานอยางตอเน่ือง

ประเด็นเก่ียวกับ “ดัชนีชี้วัดและคาเปาหมายรายบุคคล” (ตอ)

เครื่องมือ คูมือ การกําหนดตัวชี้วัดและคาเปาหมาย



ประเมินจากอะไร
ผลงานที่ทําไดจริง เปรียบเทียบกับคาเปาหมายของ
ตัวชี้วัดท่ีไดรวมกันกําหนดไวตอนตนรอบการประเมิน และ 
พฤติกรรมการปฏิบัติราชการท่ีปรากฏ

ประเด็นเก่ียวกับ “ดัชนีชี้วัดและคาเปาหมายรายบุคคล” (ตอ)

นํ้าหนักตัวช้ีวัด
นํ้าหนักตัวช้ีวัด ดูจาก ปริมาณงาน ผลกระทบและ
ความสําเร็จ เวลาท่ีใช (ไมควรนอยกวา 10% ตอ 1 ตัวชี้วัด)



1. ผูบังคับบัญชา  ตองติดตาม และใหคําปรึกษาแกผูใตบังคับบัญชา 
เพื่อผลักดันงานใหสําเร็จ
 บันทึกผลงาน พฤติกรรมของผูใตบังคับบัญชา

2. ผูใตบังคับบัญชา /
ทีมงาน

 รายงานผลการดําเนินการ
 ขอคําแนะนํา/ปรึกษาจากผูบังคับบัญชา
 การสื่อสารเปนเรื่องสําคัญ

ข้ันตอนที ่4 : การติดตามและใหคําปรึกษา (ก.พ. 53)



 ประเมินผลการปฏิบัติราชการของผูใตบังคับบัญชา

 กรอกรายละเอียดในแบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการ

ผอ.สํานัก/ศูนย/กอง/หัวหนาหนวยงาน

ข้ันตอนที ่5 : การประเมินผลการปฏิบัติงานและใหคะแนน 
(สัปดาหที ่1-2 มี.ค.)



แบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการ

สวนท่ี ๑: ขอมูลของผูรับการประเมิน
รอบการประเมิน  รอบท่ี ๑    ๑ ตุลาคม    ถึง ๓๑ มีนาคม

 รอบท่ี ๒  ๑ เมษายน ถึง ๓๐ กันยายน

ช่ือผูรับการประเมิน (นาย/นาง/นางสาว)
ตําแหนง ประเภทตําแหนง
ระดับตําแหนง สังกัด

ชื่อผูประเมิน (นาย/นาง/นางสาว)
ตําแหนง

คําชี้แจง
แบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการน้ีมีดวยกัน ๓ หนา ประกอบดวย
สวนที ่๑:  ขอมูลของผูรับการประเมิน เพื่อระบุรายละเอียดตาง ๆ ที่เก่ียวของกับตัวผูรับการประเมิน
สวนที ่๒:  สรุปผลการประเมิน ใชเพื่อกรอกคาคะแนนการประเมินในองคประกอบดานผลสัมฤทธ์ิของงาน องคประกอบดานพฤติกรรมการปฏิบัติ
ราชการ

และนํ้าหนักของทั้งสององคประกอบในแบบสรุปสวนที่ ๒ น้ี ยังใชสําหรับคํานวณคะแนนผลการปฏิบัติราชการรวมดวย
- สําหรับคะแนนองคประกอบดานผลสัมฤทธ์ิของงาน ใหนํามาจากแบบประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน โดยใหแนบทายแบบสรุปฉบับน้ี
- สําหรับคะแนนองคประกอบดานพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ ใหนํามาจากแบบประเมินสมรรถนะ โดยใหแนบทายแบบสรุปฉบับน้ี 

สวนที ่๓:  แผนพัฒนาการปฏิบัติราชการรายบุคคล ผูประเมินและผูรับการประเมินรวมกันจัดทําแผนพัฒนาผลการปฏิบัติราชการ
สวนที ่๔: การรับทราบผลการประเมิน ผูรับการประเมินลงนามรับทราบผลการประเมิน 
สวนที ่๕: ความเห็นของผูบังคับบัญชาเหนือข้ึนไป ผูบังคับบัญชาเหนือข้ึนไปกล่ันกรองผลการประเมิน แผนพัฒนาผลการปฏิบัติราชการ และให
ความเห็น

คําวา “ผูบังคับบัญชาเหนือข้ึนไป” สําหรับผูประเมินตามขอ ๒ (๙) หมายถึง หัวหนาสวนราชการประจําจังหวัดผูบังคับบัญชาของผูรับการประเมิน 



สวนท่ี ๒: การสรุปผลการประเมิน
องคประกอบการประเมิน คะแนน (ก) นํ้าหนัก (ข) รวมคะแนน (ก)x(ข)

องคประกอบท่ี ๑: ผลสัมฤทธิ์ของงาน
องคประกอบท่ี ๒: พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ)
องคประกอบอ่ืน (ถาม)ี

รวม ๑๐๐%

ระดับผลการประเมิน
 ดีเดน
 ดีมาก
 ดี 
 พอใช
 ตองปรับปรุง

สวนท่ี ๓: แผนพัฒนาการปฏิบัติราชการรายบุคคล
ความรู/ ทักษะ/ สมรรถนะ 

ท่ีตองไดรับการพัฒนา
วิธีการพัฒนา ชวงเวลาท่ีตองการการ

พัฒนา

๗๐%
๓๐%



สวนท่ี ๔: การรับทราบผลการประเมิน
ผูรับการประเมิน:
 ไดรับทราบผลการประเมินและแผนพัฒนาการปฏิบัติราชการรายบุคคลแลว ลงช่ือ : ……………………….

ตําแหนง : ………….………..
วันที่ : ………………………..

ผูประเมิน:
 ไดแจงผลการประเมินและผูรับการประเมินไดลงนามรับทราบ
ไดแจงผลการประเมินเมื่อวันที่……..…………………………
แตผูรับการประเมินไมลงนามรับทราบ 
โดยมี…………………….………………………… เปนพยาน

ชื่อ : ……………………….
พยาน

ตําแหนง : ………….………..
วันที่ : ………………………..

ลงช่ือ : ……………………….
ตําแหนง : ………….………..
วันที่ : ………………………..

สวนท่ี ๕: ความเห็นของผูบังคับบัญชาเหนือข้ึนไป
ผูบังคับบัญชาเหนือขึ้นไป:
 เห็นดวยกับผลการประเมิน
 มีความเห็นตาง ดังนี้

…………………………………………
…………………………………………

ลงชื่อ : ……………………….
ตําแหนง : ………….………..
วันท่ี : ………………………..

ผูบังคับบัญชาเหนือขึ้นไปอีกชั้นหนึ่ง (ถามี) :
 เห็นดวยกับผลการประเมิน
 มีความเห็นตาง ดังนี้

…………………………………………
…………………………………………

ลงชื่อ : ……………………….
ตําแหนง : ………….………..
วันท่ี : ………………………..



แบบประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน รอบการประเมิน  รอบท่ี 1  รอบท่ี 2

ช่ือผูรับการประเมิน (นาย/นาง/นางสาว) สมศักด์ิ   สุขใจ ลงนาม
ช่ือผูบังคับบัญชา/ผูประเมิน (นาย/นาง/นางสาว) สมหวัง    ดีเสมอ ลงนาม

ตัวช้ีวัดผลงาน
คะแนนตามระดับคาเปาหมาย คะแนน 

(ก)
นํ้าหนัก 

(ข)
คะแนนรวม
(ค = กxข)1 2 3 4 5

1. รอยละของจํานวนคดีสืบเสาะ
และพินิจท่ีสามารถสงรายงานการ
สืบเสาะและพินิจตอศาลกอนวัน
พิพากษาไมนอยกวา 3 วันทําการ

75 หรือ    
นอยกวา

70 80 90 95 หรือ    
สูงกวา

4 50% 2.0

2. รอยละของคดีท่ีดําเนินการนํา
ยุติธรรมเขาสมานฉันทไดสําเร็จ

70 หรือ    
นอยกวา

75 80 85 90 หรือ    
สูงกวา

3 50% 1.5

3.

รวม 100 % = 3.5
แปลงคะแนนรวม (ค) ขางตน เปนคะแนนการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานที่มีฐานคะแนนเต็มเปน 100 คะแนน (โดยนํา 20 มาคูณ)  (คx20) = 70



แบบประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ รอบการประเมิน  รอบท่ี 1  รอบท่ี 2

ช่ือผูรับการประเมิน (นาย/นาง/นางสาว) สมศักด์ิ   สุขใจ ลงนาม
ช่ือผูบังคับบัญชา/ผูประเมิน (นาย/นาง/นางสาว) สมหวัง    ดีเสมอ ลงนาม

สมรรถนะ ระดับท่ี
คาดหวั

ง

คะแนน 
(ก)

นํ้าหนัก (ข) คะแนนรวม 
(ค)

(ค = กxข)

บันทึกการประเมิน
โดยผูประเมิน (ถา

มี)

แนวทางการประเมินพฤติกรรมการ
ปฏิบัติราชการ

 ไดนําคะแนนมาจาก
แบบประเมินสมรรถนะอื่นๆ มา
สรุปไวในแบบประเมินน้ี

ระบุ
ท่ีมา…………….…….
 ใชแบบประเมินน้ีใน
การประเมินสมรรถนะ โดยต้ัง
มาตรวัดสมรรถนะซึ่งสวนราชการ 
เห็นวามีความเหมาะสม

(ระบุรายละเอียดมาตรวัด
สําหรับแตละระดับคะแนน)

สมรรถนะหลัก
1. การมุงผลสัมฤทธิ์ 2 3 20% 0.6
2. บริการท่ีดี 2 4 20% 0.8
3. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 2 4 20% 0.8
4. การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรม
และจริยธรรม

2 3 20% 0.6

5. การทํางานเปนทีม 2 3 20% 0.6สมรรถนะอื่นๆ ตามท่ีสวนราชการ
กําหนด

รวม = 100% = 3.4

แปลงคะแนน เปนคะแนนการประเมินท่ีมีฐานคะแนนเต็ม 100 คะแนน 


68





1. หนวยงานดานบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (HR)

 คํานวณวงเงิน 3% ณ 1 มี.ค. และ 1 ก.ย. เสนอ
ฝายบริหารพิจารณาจัดสรรให สํานัก/ศูนย/กอง/
หนวยงาน

2. สํานัก/ศูนย/กอง/
หนวยงาน

 นําวงเงินงบประมาณที่ไดรับจัดสรรมาคํานวณกับ
ผลคะแนนประเมินในแตละระดับ เพื่อจัดวาใน
แตละระดับผลการประเมินจะใหเล่ือนไดเทาไร
 รวบรวมผลการประเมินสงให HR

3. หัวหนาสวนราชการ  จัดสรรวงเงินให สํานัก/ศูนย/กอง/หนวยงาน

ข้ันตอนที ่6 : พิจารณาผลการประเมินกับวงเงินงบประมาณ 
(สัปดาห 2 ม.ีค.)



สาระสําคัญของ ว 28/2552
• วงเงินงบประมาณและการบริหารวงเงินงบประมาณ

• หลักเกณฑและวิธีการท่ีจะเลื่อนเงินเดือน 
(กฎ ก.พ. วาดวยการเลื่อนเงินเดือน พ.ศ. 2552)
 ขอ 4 การเลื่อนเงินเดือนขาราชการพลเรือนสามัญ 
ใหเปนไปตามหลักเกณฑและวิธีการท่ีกําหนดไวใน 
กฎ ก.พ. น้ี และใหนํา ผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการท่ีได
ดําเนินการตามหลักเกณฑและวิธีการ
ท่ี ก.พ. กําหนดตาม ม.76 (ว 20/2552)
มาประกอบการพิจารณา
•การจายคาตอบแทนพิเศษกรณีรับเงินเดือนสูงสุดหรือใกลสูงสุด



การเตรียมการ1
การประกาศหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 2

การจัดทําดัชนีช้ีวัดรายบุคคล3

ติดตามและใหคําปรึกษาแนะนําการปฏิบัติงาน4

ข้ันตอนการดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติราชการ และการเลื่อนเงินเดือน

การประเมินผลการปฏิบัติงานและใหคะแนน5

พิจารณาผลคะแนนกับวงเงินงบประมาณ6

เสนอฝายบริหาร และคณะกรรมการกลั่นกรองฯ7

แจงผลการประเมิน8

การประกาศรายช่ือ และรอยละการเลื่อนเงินเดือน9
ออกคําสั่งเลื่อนเงินเดือนและแจงผลเลื่อนเงินเดือน10



• คํานวณวงเงินท่ีจะเลื่อน   สวนราชการ/จังหวัด : คํานวณวงเงิน 3% ของ
เงินเดือนขาราชการ  (นําวงเงินท่ีเหลือของรอบ 1 ม.ีค. มาใช 1 ก.ย. ไมได)

1 มี.ค./1 ก.ย.

• พิจารณาผลคะแนนกับวงเงินงบประมาณ
 แตละคนเลื่อนเงินเดือนไมเกินรอยละ 6 ของฐานในการคํานวณ ตอ 1 รอบ 

 หามหารเฉลี่ย  (ทุกคนในสวนราชการไดรอยละเทากันไมได)

 ผลการประเมิน “ตองปรับปรุง” < รอยละ 60 “ไมไดเลื่อนเงินเดือน”

 เลื่อนเงินเดือนไดไมเกินเงินเดือนสูงสุดท่ีกําหนดแตละสายงาน

1 เม.ย./1 ต.ค. • ประกาศรอยละ/ออกคําส่ัง/แจงผลเลื่อนเงินเดือน
 ประกาศรอยละ / ส่ังเลื่อนเงินเดือน  ยกเวน ผูท่ีเกษียณอายุ ส่ังเลื่อน 30 ก.ย. /

ผูเสียชีวิต (ปฏิบัติงานครบ 4 เดือน) ส่ังเลื่อนใหมีผลวันท่ีเสียชีวิต
 แจงผลการเลื่อนเงินเดือนเฉพาะบุคคล / แจงเหตุผลผูท่ีไมไดเลื่อนเงินเดือน

31 มี.ค./30 ก.ย.



คํานวณวงเงินท่ีจะใชเลื่อนเงินเดือน
- การเจาหนาท่ี เสนอหัวหนาสวนราชการ/ผูวาราชการจังหวัด

พิจารณาผลคะแนนกับวงเงินงบประมาณ
- ผูบริหารวงเงิน 

ประกาศรอยละ/ออกคําสั่ง/แจงผลเลื่อนเงินเดือน
- ผูมีอํานาจสั่งเลื่อนเงินเดือน

1 เม.ย./1 ต.ค.

มี.ค./ก.ย.



• 3% ของอัตราเงินเดือนขาราชการ ณ วันท่ี 1 มี.ค. และ 1 ก.ย.
• สวนกลางและภูมิภาคแบงวงเงินตามตําแหนงท่ีผูวาฯ สั่งบรรจุและแตงตั้ง

วิชาการ  - ชํานาญการพิเศษ  ชํานาญการ  ปฏิบัติการ

ท่ัวไป  - อาวุโส  ชํานาญงาน  ปฏิบัติงาน

• แยกวงเงินเปน 3 กลุม : บริหาร  อํานวยการ  วิชาการและท่ัวไป

• นําวงเงินท่ีเหลือของรอบการประเมินท่ีแลวมาใชไมได

•  แตละหนวยงานไดรับวงเงินท่ีเทากันหรือตางกันก็ได กรณีตางกันควรมี
ระบบประเมินผลงานของหนวยงาน

คํานวณวงเงินท่ีจะใชเลื่อนเงินเดือน



ฐานในการคํานวณ   : ตัวเลขท่ีจะนําไปคิดคํานวณเพ่ือเลื่อนเงินเดือน
 มี 2 ตัวเลข คือ  ฐานในการคํานวณระดับลาง และ ฐานในการคํานวณระดับบน

20,350 * 3 % = จํานวนเงินท่ีจะไดเลื่อนเงินเดือน

ผูบริหารวงเงิน  :  นําคะแนนผลการประเมินมาพิจารณากับวงเงินงบประมาณท่ี
ไดรับจัดสรรแลวกําหนดรอยละของการเลื่อนเงินเดือน และจํานวนขาราชการใน
แตละรอยละการเลื่อนเงินเดือน 

พิจารณาผลคะแนนกับวงเงินงบประมาณ



ฐานในการคํานวณระดับลาง = (เงินเดือนต่ําสุดที ่ก.พ.กําหนด + คากลาง*) / 2

ฐานในการคํานวณระดับบน = (เงินเดือนสูงสุดที ่ก.พ.กําหนด + คากลาง*) / 2

คากลาง* = (เงินเดือนต่ําสุดที ่ก.พ.กําหนด + เงินสูงสุดที ่ก.พ.กําหนด) / 2

การคิดฐานในการคํานวณ



ข้ันสูง 18,190 33,540 47,450 59,770
ข้ันต่ํา 4,630 10,190 15,410 48,220
ระดับ ปฏิบัติงาน ชํานาญงาน อาวุโส ทักษะพิเศษ

ประเภททั่วไป
ระดับชํานาญงาน

คากลาง 
(33,540 + 10,190)/2 = 21,865

ฐานในการคํานวณบน 
(33,540  + 21,865) /2 = 27,702.5

ฐานในการคํานวณลาง 
(10,190 + 21,865)  /2 = 16,027.5





10,190

33,540

21,870
16,030

21,88027,710

ประเภทท่ัวไป
ระดับชํานาญงาน

การคิดฐานในการคํานวณ



 ปริญญาเอก(13,110)


คากลาง


คากลาง

C 4 (8,320)
ประเภทวิชาการ
ระดับปฏิบัติการ

ประเภทท่ัวไป
ระดับปฏิบัติงาน

ขั้นสูง 22,220 36,020 50,550 59,770 66,480
ขั้นตํ่า 7,940 14,330 21,080 29,900 41,720
ระดับ ปฏิบัติการ ชํานาญการ ชํานาญการ

พิเศษ
เชี่ยวชาญ ทรงคุณวุฒิ

ข้ันสูง 18,190 33,540 47,450 59,770
ข้ันตํ่า 4,630 10,190 15,410 48,220
ระดับ ปฏิบัติงาน ชํานาญงาน อาวุโส ทักษะพิเศษ

เงินเดือนต่ําสุดท่ี ก.พ.กําหนด



ข้ันสูง 18,190 33,540 47,450 59,770
36,020

ข้ันตํ่า 4,630 10,190 15,410 48,220
ระดับ ปฏิบัติงาน ชํานาญงาน อาวุโส ทักษะพิเศษ

ขั้นสูง 22,220 36,020 50,550 59,770 66,480
64,340

ขั้นตํ่า 7,940 14,330 21,080 29,900 41,720
ระดับ ปฏิบัติการ ชํานาญการ ชํานาญการ

พิเศษ
เชี่ยวชาญ ทรงคุณวุฒิ

สําหรับสายงาน : การเกษตร/ประมง/ปาไม/
สัตวบาล/อุตุนิยมวิทยา/อุทกวิทยา/
สาธารณสุข/สัตวแพทย/ชางศิลปกรรม/
ชางเคร่ืองกล/ชางเทคนิค/ชางไฟฟา/ชางโยธา/
ชางรังวัด/ชางสํารวจ/ชางชลประทาน/คีตศิลป/
ดุริยางคศิลป/นาฏศิลป

เงินเดือนสูงสุดท่ี ก.พ.กําหนด

สําหรับสายงานแพทย  
นักกฎหมายกฤษฎีกา



ฐานบน 56,890
O 4 ฐานลาง 51,110

ฐานบน 2 39,440
O 3 ฐานลาง 2 28,270

ฐานบน 1 30,870
O 3 ฐานลาง 1 28,270

ฐานบน 27,710
O 2 ฐานลาง 16,030

ฐานบน 15,730
O 1 ฐานลาง 10,790

ท่ัวไป

ฐานบน 2 60,290
K 5 ฐานลาง 2 53,360

ฐานบน 1 58,690
K 5 ฐานลาง 1 53,360

ฐานบน 52,310
K 4 ฐานลาง 44,060

ฐานบน 43,190
K 3 ฐานลาง 31,220

ฐานบน 30,600
K 2 ฐานลาง 20,350

ฐานบน 19,950
K 1 ฐานลาง 15,390

วิชาการ

ฐานบน 52,650
M 2  ฐานลาง 45,150

ฐานบน 44,260
M 1 ฐานลาง 31,680

อํานวยการ

ฐานบน 63,290
S2 ฐานลาง 61,640

ฐานบน 60,430
S 1 ฐานลาง 52,650

บริหาร

ปรับฐานในการคํานวณ



ทักษะพิเศษ
54,010-59,770 56,890
48,220-54,000 51,110

อาวุโส

31,440-47,450 39,440*
15,410-31,430 28,270*
28,280-36,020 30,870
15,410-28,270 28,270

ชํานาญงาน
21.880-33,540 27,710
10,190-21,870 16,030

ปฏิบัติงาน
13,270-18,190 15,730
4,630-13,260 10,790

ท่ัวไป ชวงเงินเดือน ฐานฯ

ฐานในการคํานวณและชวงเงินเดือน

ทรงคุณวุฒิ

54,110-66,480 60,290*
28,550-54,100 53,360*
53,370-64,340 58,690
28,550-53,360 53,360

เช่ียวชาญ
44,850-59,770 52,310
23,230-44,840 44,060

ชํานาญการ
พิเศษ

35,830-50,550 43,190
18,910-35,820 31,220

ชํานาญการ
25.190-36,020 30,600
12,530-25,180 20,350

ปฏิบัติการ
17,680-22,220 19,950
6,800-17,670 15,390

วิชาการ ชวงเงินเดือน ฐานฯ

สูง
61.650-66,480 63,290
28,550-61,640 61,640

ตน
56,530-64,340 60,430
23,230-56,520 52,650

บริหาร ชวงเงินเดือน ฐานฯ

สูง
45.540-59,770 52,650
23,230-45,530 45,150

ตน
37,980-50,550 44,260
18,910-37,970 31,680

อํานวยการ ชวงเงินเดือน ฐานฯ

* แพทย/นักกม.กฤษฎีกา 

* สําหรับสายงานดังนี้ : การเกษตร/ประมง/
ปาไม/สัตวบาล/อุตุนิยมวิทยา/อุทกวิทยา/สาธารณสุข/
สัตวแพทย/ชางศิลปกรรม/ชางเคร่ืองกล/ชางเทคนิค/
ชางไฟฟา/ชางโยธา/ชางรังวัด/ชางสํารวจ/ชางชลประทาน/
คีตศิลป/ดุริยางคศิลป/นาฏศิลป



ตัวอยาง 1 การบริหารวงเงินในระดับสํานัก/กอง/หนวยงาน

วงเงินที่ไดรับการจัดสรร 45,300 บาท



ตัวอยาง 2 การบริหารวงเงินในระดับสํานัก/กอง/หนวยงาน 

วงเงินที่ไดรับการจัดสรร 45,300 บาท



ตัวอยาง 3 การบริหารวงเงินในระดับสํานัก/กอง/หนวยงาน 

วงเงินที่ไดรับการจัดสรร 45,300 บาท







10,190

33,540

21,870
16,030

21,88027,710

ท่ัวไป - ชํานาญงาน อัตราการเล่ือน จํานวนเงิน
6 % 1,662.6
5 % 1,385.5
4 % 1,108.4
3 % 831.3
2 % 554.2
1 % 277.1

เงินเดือน 22,250 บาท
เงินที่ไดเล่ือน

1,670
1,390
1,110
840
560
280

ตัวอยาง การคํานวณเงินเพ่ือเลื่อนเงินเดือน



ตัวอยาง การคํานวณคาตอบแทนพิเศษ





10,190

33,540

21,870
16,030

21,88027,710

ท่ัวไป - ชํานาญงาน
อัตราการเล่ือน จํานวนเงิน

3 % 831.3

เงินเดือน 33,000 บาท

เงินที่ไดเล่ือน
840

รับเงินเดือน 33,540 - 33,000 =  540 บาท
รับคาตอบพิเศษ   840 – 540 = 300 บาท



1. หนวยงานดานบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (HR)

 นําผลการประเมิน และ ผลการเล่ือนเงินเดือน
เสนอผูบังคับบัญชาระดับสูงที่ไดรับมอบหมาย 
เชน รองหัวหนาสวนราชการ

 รวบรวมผลการประเมินของทุกหนวยงาน 
สงคณะกรรมการกล่ันกรองฯ

2. คณะกรรมการ
กล่ันกรองฯ

 เสนอความเห็นในภาพรวมของผลการประเมินทั้งหมด
ตอหัวหนาสวนราชการ/ผูวาราชการจังหวัด

ข้ันตอนที ่7 : เสนอฝายบริหาร และคณะกรรมการกล่ันกรองฯ 
(สัปดาห 2-4 ม.ีค.)



 แจงผลการประเมิน (บอกจุดเดน จุดดอย ฯลฯ)

 วางแผนการพัฒนา

 ใหผูรับการประเมินลงนามรับทราบผลการประเมิน

ผอ.สํานัก/ศูนย/กอง/หนวยงาน/ผูบังคับบัญชาท่ีไดรับมอบหมายใหเปนผูประเมิน

ข้ันตอนที ่8 : การแจงผลการประเมิน (สัปดาห 2-4 ม.ีค.)



 ผูประเมินประกาศรายช่ือผูมีผลงาน “ดีเดน” และ “ดีมาก”

 หัวหนาสวนราชการประกาศรอยละการเล่ือนเงินเดือนในแตละระดับ
ผลการประเมิน

ข้ันตอนที ่9 : การประกาศรายช่ือ และรอยละการเล่ือนเงินเดือน 
(สัปดาห 2-4 ม.ีค.)



 ออกคําสั่งเล่ือนเงินเดือน
ผูมีอํานาจสั่งเล่ือนเงินเดือน : ผูมีอํานาจสั่งบรรจุและแตงตั้งตาม ม. 57
สั่งเล่ือนเงินเดือน 1 เม.ย. / 1 ต.ค.
ยกเวน ผูท่ีเกษียณอายุราชการ สั่งเล่ือนเงินเดือน 30 ก.ย.
ผูเสียชีวิต (ปฏิบัติงานครบ 4 เดือน) สั่งเล่ือนโดยใหมีผลวันท่ีเสียชีวิต

 แจงผลการเล่ือนเงินเดือน 
ผูมีอํานาจสั่งเล่ือนเงินเดือนจัดใหมี

• การแจงผลการเล่ือนเงินเดือนเฉพาะบุคคล 
(รอยละ  ฐานในการคํานวณ  จํานวนเงินท่ีได  เงินเดือนท่ีได)

• การแจงเหตุผลผูท่ีไมไดเล่ือนเงินเดือน

ข้ันตอนที ่10 : ออกคําส่ังเล่ือนเงินเดือนและแจงผลการเล่ือนเงินเดือน



 ผูรับเงินเดือนสูงสุด+คาตอบแทนพิเศษ : เม่ือดํารงตําแหนงใหมและ
เงินเดือนต่ํากวาเงินเดือนสูงสุดของตําแหนงใหม ใหสั่งเล่ือนเงินเดือนเปน   
จํานวนเทากับคาตอบแทนพิเศษ

 ผูไดรับยกเวนเฉพาะรายใหรับเงินเดือนสูงกวาเงินเดือนสูงสุด (อาวุโสและ 
ทรงคุณวุฒ)ิ ใหเล่ือนเงินเดือนโดยใชฐานในการคํานวณระดับบน 2”

 ยกเลิกการรอเล่ือนเงินเดือน : ผูถูกตั้งคณะกรรมการสอบวินัยรายแรง 
และผูถูกฟองคดีอาญา
• หากถูกลงโทษ ตองงดเล่ือนเงินเดือนในรอบการประเมินที่ถูกลงโทษ
• ผูที่ถูกรอฯ ไวกอนกฎ ก.พ.น้ี ใหเล่ือนตามผลงานที่ประเมินไว

หลักเกณฑ/เงื่อนไขอื่น ๆ ตามกฎ ก.พ.



 ลาศึกษา/ฝกอบรม : จะตองทํางานไมนอยกวา 4 เดือน

 ผูไปปฏิบัติงานองคการระหวางประเทศ : เม่ือกลับมาปฏิบัติงานใหสั่ง
เล่ือนเงินเดือนในอัตราไมเกินรอยละ 3 ของเงินเดือนขาราชการผูน้ัน

 เสียชีวิต : จะตองทํางานไมนอยกวา 4 เดือน และใหเล่ือนเงินเดือนได
ในวันเสียชีวิต

หลักเกณฑ/เงื่อนไขอื่น ๆ ตาม กฎ ก.พ.



 ไมถูกสั่งพักราชการเกิน 2 เดือน

 ไมลา/สาย เกินจํานวนครั้งที่กําหนด

 ไมขาดราชการโดยไมมีเหตุอันควร

 ลาไมเกิน 23 วันทําการ โดยไมรวมลาอุปสมบท / คลอดบุตร /
ปวยจําเปน / ปวยประสบอันตราย / พักผอน  / ตรวจเลือก/
เตรียมพล / ทํางานองคการระหวางประเทศ

หลักเกณฑ/เงื่อนไขอื่น ๆ ตาม กฎ ก.พ.

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




