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 ๒ 
 

คําอธิบาย 
หลักเกณฑและวิธีประเมินผลการปฏิบัติราชการของขาราชการพลเรือนสามัญ พนักงานราชการ และ

ลูกจางประจาํ ของกรมสุขภาพจิต ในแตละองคประกอบ 
 

องคประกอบ หลักเกณฑและแนวทางท่ีกําหนด 

๑ . ร อ บ ร ะ ย ะ เว ล า ใน ก า ร    
ประเมินผล 

ขาราชการ /พนักงานราชการ /ลูกจางประจํา 
รอบท่ี ๑  วันท่ี ๑ ตุลาคม  - ๓๑ มีนาคม ของปถัดไป 
รอบท่ี ๒ วันท่ี ๑ เมษายน – ๓๐ กันยายน ของปเดียวกัน 
 

๒. องคประกอบในการประเมิน
และสัดสวนคะแนนของแตละ
องคประกอบ 

ขาราชการและพนักงานราชการ  
๑. ผลสัมฤทธิ์ของงาน รอยละ ๗๐ 
๒. องคประกอบอ่ืนดานผลสัมฤทธิ์ของงาน รอยละ ๑๐ 
๓. สมรรถนะ รอยละ ๑๕ 
๔ องคประกอบอ่ืนดานสมรรถนะ รอยละ ๕ 
 
ขาราชการท่ีทดลองปฏิบัติหนาท่ีราชการ 
๑. ผลสัมฤทธิ์ของงาน รอยละ ๔๐ 
๒. องคประกอบอ่ืนดานผลสัมฤทธิ์ของงาน รอยละ ๑๐ 
๒. สมรรถนะ รอยละ ๔๐ 
๓. องคประกอบอ่ืนดานสมรรถนะ รอยละ ๑๐ 

 
โดยใหหนวยงานสามารถเลือกใชองคประกอบท้ัง ๔ หรือไมก็ได กรณีไม

เลือกใชองคประกอบอ่ืนดานใดก็ตาม ใหนําคะแนนขององคประกอบอ่ืน (ท่ีไม
เลือกใช) รวมกับคะแนนขององคประกอบดานนั้น กรณีเลือกใชองคประกอบอ่ืน
ดานใดก็ตาม หนวยงานจะตองจัดทําหลักเกณฑและวิธีประเมินผลของ
องคประกอบอ่ืนท่ีเลือกใชให ชัดเจน และเสนอขอความเห็นชอบตอกรม
สุขภาพจิต กอนประกาศใชในหนวยงาน 
 
ลูกจางประจํา 
๑. ผลงาน  ๗๐ คะแนน  
๒. คุณลักษณะการปฏิบัติงาน  ๓๐ คะแนน   

 

 



 ๓ 
 

องคประกอบ หลักเกณฑและแนวทางท่ีกําหนด 

๓ . ห ล ัก เก ณ ฑ แ ล ะ ว ิธ ีก า ร
ประเม ินผลส ัมฤทธิ ์ของงาน
แ ล ะพ ฤ ต ิก ร ร ม ก า ร ป ฏ ิบ ัติ
ราชการหรือสมรรถนะ และ
ทักษะ (ทั้งนี้การประเมินทักษะ
ใ ช เ พื ่อ ก า ร พ ัฒ น า เท า นั ้น  
ยังไม ได นําผลการประเม ิน ไป
ประกอบการพิจารณาเพื่อเลื่อน
ข้ันเงินเดือน) 

๓.๑ ผลสัมฤทธิ์ของงาน 
           
           
  

แหลงท่ีมาของตัวชี้วัด   
ขาราชการและพนักงานราชการ 
๑. คํารับรองการปฏิบัติราชการ/ยุทธศาสตรของกรม 
๒. ยุทธศาสตรของหนวยงาน 
๓. งาน/ภารกิจ ตามหนาท่ีความรับผิดชอบ  
๔. *คลังตัวชี้วัดสําหรับสายงานหลักกรมสุขภาพจิต  (ใหกําหนดตัวชี้วัดจากคลัง
ตัวชี้วัดสายงานหลักกรมสุขภาพจิต จํานวนไมนอยกวา ๒ ตัว แกผูดํารงตําแหนงใน
สายงานหลักกรมสุขภาพจิต)  
๕.  *เกณฑมาตรฐาน PMQA (กระบวนงานสรางคุณคาและกระบวนงานสนับสนุน) 
/HA /ISO (ใหกําหนดตัวชี้วัดจากเกณฑมาตรฐาน PMQA (กระบวนงานสราง
คุณคาและกระบวนงานสนับสนุน) /HA /ISO แกผูรับผิดชอบงาน PMQA / HA / 
ISO)  
*หมายเหตุ เปนตัวชี้วัดท่ีใหหนวยงานกําหนด และประเมิน โดยอาจคิดคะแนนเพ่ือ
ใชพิจารณาเลื่อนเงินเดือนดวยหรือไมก็ได 
ลูกจางประจํา 
๑. ผลงาน  ๗๐ คะแนน แบงเปน 

๑.๑ ปริมาณงาน  ๑๕ คะแนน 
     (พิจารณาจากปริมาณผลงานเปรียบเทียบกับ เปาหมาย ขอตกลง หรือมาตรฐานของงาน) 

๑.๒ คุณภาพงาน  ๑๕ คะแนน 
(พิจารณาจากความถูกตอง ความครบถวน ความสมบูรณ และความประณีต หรือคุณภาพอืน่ๆ) 

๑.๓ ความทันเวลา  ๑๕ คะแนน 
(พิจารณาจากเวลาที่ใชปฏิบัติงาน เปรียบเทียบกับเวลาที่กําหนดไวสําหรับการปฏิบัติงานหรือภารกิจนั้นๆ) 

๑.๔ ผลลัพธ ประโยชนในการนําไปใชและประสิทธิผลของงาน  ๑๕ คะแนน 
(พิจารณาจากผลผลิต หรือผลลัพธ ความสมบูรณ และความประณีต หรือคุณภาพอื่น )ๆ 

๑.๕ ความคุมคาของงาน  ๑๐ คะแนน  
(พิจารณาจากความสัมพันธ ระหวางทรัพยากรที่ใชกับผลผลิตของงาน หรือโครงการ) 

   ตองมีการกําหนดตัวชี้วัดและคาเปาหมายในการดําเนินงานใหสอดคลองตาม
องคประกอบท่ีกําหนด และแจงใหผูปฏิบัติงานทราบกอนมีการประเมิน เชน 
องคประกอบดานผลงาน ในเรื่องปริมาณงาน อาจกําหนดวาในรอบการประเมิน
จะตองทํางานสําเร็จก่ีชิ้น จึงจะไดคะแนนเต็ม กรณีทํางานไมสําเร็จตามกําหนด   
ก็จะไดคะแนนลดหลั่นลงมา 

 

๓.๑.๑ จํานวนตัวชี้วัด ขาราชการระดับหัวหนาฝาย/กลุมงาน และหรืองาน  
ใหมีตัวชี้วัดท่ีไดรับการถายทอด ไมนอยกวา ๗ ตัว 
 
ขาราชการระดับผูปฏิบัติงาน  
ใหมีตัวชี้วัดท่ีไดรับการถายทอด ไมนอยกวา ๕ ตัว 
 

 



 ๔ 
 

องคประกอบ หลักเกณฑและแนวทางท่ีกําหนด 

 พนักงานราชการ  
ใหมีตัวชี้วัดท่ีไดรับการถายทอด ไมนอยกวา ๓ ตัว 
 
ลูกจางประจํา 
ใหกําหนดตัวชี้วัดท่ีไดรับการถายทอดใหสอดคลองในแตละองคประกอบ  
อยางนอย ๑ ตัว ในแตละองคประกอบยอย 
 

๓.๑.๒ การกําหนดคา
เปาหมาย 
 

ขาราชการและพนักงานราชการ 
แบงออกเปน ๕ ระดับ คือ 
-  ระดับ ๑  ต่ํากวาท่ีคาดหวังและตองปรับปรุงแกไข 
-  ระดับ ๒  ต่ํากวาท่ีคาดหวัง 
-  ระดับ ๓  บรรลุตามท่ีคาดหวัง 
-  ระดับ ๔  เกินกวาท่ีคาดหวัง 
-  ระดับ ๕  ดีเดน  
 

ลูกจางประจํา 
ใหผูบังคับบัญชา กําหนดเปาหมายในการทํางาน โดยเทียบเคียงกับสัดสวนคะแนน 
ท่ีใหไวในแตละองคประกอบการประเมิน เชนปริมาณงานรอยละ ๑๕ หรือเทากับ 
๑๕ คะแนน ผูปฏิ บั ติ งานตองส งมอบงาน ๑๕ ชิ้ น  จึ งจะไดคะแนนเต็ม  
หากผูปฏิบัติงานไมสามารถสงมอบงานไดตามจํานวนดังกลาว เชน ปฏิบัติงานได 
๑๓ ชิ้น ให ไดรับ ๑๓ คะแนน ท้ังนี้ ให ใชการเทียบสัดสวนในลักษณะของ
บัญญัติไตรยางคในการคิดคํานวณคะแนนจากเปาหมายการทํางานท่ีกําหนด  
 

๓ .๑ .๓  ก าร กํ าห น ด
น้ําหนัก 

ขาราชการระดับหัวหนาฝาย/กลุมงาน และหรืองาน  
ไดแก  ผูไดรับการถายโอนตัวช้ีวัดและคาเปาหมายจากหัวหนาหนวยงาน  
ใหกําหนดน้ําหนัก ดังนี้ 
- ตัวชี้วัดตามคํารับรองการปฏิบัติราชการ/ยุทธศาสตรของกรม ใหกําหนดน้ําหนัก
เทากับ ๓ 
- ตัวชี้วัดตามยุทธศาสตรของหนวยงาน ใหกําหนดน้ําหนักเทากับ ๒ 
- ตัวชี้วัดในคลังตัวชี้วัดสําหรบัสายงานหลักกรมสุขภาพจิต ใหกําหนดน้ําหนัก
เทากับ ๑ 
- ตัวชี้วัดตามเกณฑมาตรฐาน PMQA (กระบวนงานสรางคุณคาและกระบวนงาน
สนับสนนุ) /HA /ISO  ใหกําหนดน้ําหนักเทากับ ๑  
- ตัวชี้วัดตามงาน/ภารกิจ ตามหนาท่ีความรับผิดชอบ ใหกําหนดน้ําหนักเทากับ ๑ 
 
ขาราชการระดับผูปฏิบัติงาน   
ใหกําหนดน้ําหนักตัวชี้วัดทุกประเภทเทากัน  โดยกําหนดน้ําหนักแตละตัวชี้วัด
เทากับ ๑ 



 ๕ 
 

องคประกอบ หลักเกณฑและแนวทางท่ีกําหนด 

 พนักงานราชการ  
ใหกําหนดน้ําหนักตัวชี้วัดทุกประเภทเทากัน โดยกําหนดน้ําหนักแตละตัวชี้วัด
เทากับ ๑ 
 

ลูกจางประจํา  
ไมกําหนดในการคํานวณคาคะแนนท่ีไดรับ เนื่องจากใชการพิจารณาจากคะแนนท่ี
ไดรับจริง 
 

๓.๒  สมรรถนะและทักษะท่ี
กําหนด  

แหลงท่ีมาของสมรรถนะและทักษะ 
ขาราชการ พจนานุกรมสมรรถนะกรมสุขภาพจิต ซ่ึงกําหนดตามหนังสือสํานักงาน 
ก.พ. ท่ี นร ๑๐๐๘/ว ๒๗ ลงวันท่ี ๒๙ กันยายน ๒๕๕๒  ท่ีผานความเห็นชอบจาก 
อ.ก.พ.กรม แลว ในการประชุม อ.ก.พ.กรม เม่ือวันท่ี ๒๔ มีนาคม ๒๕๕๔, วันท่ี 
๒๕ มิถุนายน ๒๕๕๕ และวันท่ี ๗ สิงหาคม ๒๕๖๐ โดยมีการกําหนดรายละเอียด
พฤติกรรมบงชี้ รายการและระดับสมรรถนะหลัก สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะ
งานท่ีปฏิบัติ และสมรรถนะทางการบริหาร สําหรับขาราชการแตละประเภท ดังนี้ 

๑.๑ ตําแหนงประเภทวิชาการ ซ่ึงเปนตําแหนงในสายงานหลักกรมสุขภาพจิต 
รวม ๑๒ สายงาน  ไดแก  

 สายงานนายแพทย 
 สายงานทันตแพทย 
 สายงานพยาบาลวิชาชีพ 
 สายงานนักจิตวิทยา 
 สายงานนักจิตวิทยาคลินิก 
 สายงานเภสัชกร 
 สายงานนักสังคมสงเคราะห 
 สายงานนักกิจกรรมบําบัด 
 สายงานนักเวชศาสตรการสื่อความหมาย 
 สายงานนักวชิาการศึกษา 
 สายงานนักวิชาการศึกษาพิเศษ 
 สายงานนักวิชาการสาธารณสุข 

๑.๒ ตําแหนงประเภทวิชาการและประเภทท่ัวไป ซ่ึงเปนตําแหนงในสาย
งานสนับสนุน รวมจํานวน ๔๑ สายงาน ไดแกตําแหนงท่ีนอกเหนือจากขอ ๑.๑ 

๑.๓ ตําแหนงประเภทอํานวยการ ครอบคลุมถึงผูท่ีดํารงตําแหนงประเภท
อํานวยการและผูท่ีไดรับมอบหมายให “ปฏิบัติหนาท่ี” “รักษาการในตําแหนง” 
และ “รักษาราชการแทน” ในตําแหนงประเภทอํานวยการ 
 

 



 ๖ 
 

องคประกอบ หลักเกณฑและแนวทางท่ีกําหนด 

 พนักงานราชการ   

ใหกําหนดรายการสมรรถนะหลัก สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ
และทักษะ จากพจนานุกรรมสมรรถนะกรมสุขภาพจิต 
 
ลูกจางประจํา 

ใหใชการประเมินคุณลักษณะการปฏิบัติงาน ตามท่ีกําหนดในองคประกอบ
การประเมิน ๓๐ คะแนน  แบงเปน 

๑. ความสามารถและอุตสาหะในการปฏิบัติงาน  ๕ คะแนน 
(พิจารณา จากความรอบรู ความเขาใจเกี่ยวกับงานในหนาที่ งานที่เกี่ยวของและเคร่ืองมือใชในการ

ปฏิบัติงาน รวมทั้งความขยันหมั่นเพียร ต้ังใจทํางานใหสําเร็จโดยไมยอทอตอปญหาและอุปสรรค) 

๒. การรักษาวินัย และปฏิบัติตนเหมาะสมกับการเปนลูกจางประจํา ๕ คะแนน 
(พิจารณาจากการปฏิบัติตนตามระเบียบแบบแผนของทางราชการปฏิบัติตนเปนตัวอยางที่ดีในการเคารพ

กฎระเบียบตาง ๆ รวมทั้งการปฏิบัติตนอยูในกรอบจรรยาบรรณ และคานิยมของหนวยงาน) 
๓. ความรับผิดชอบ ๔ คะแนน 
(พิจารณาจากการปฏิบัติงานในหนาที่ที่ไดรับมอบหมายโดยเต็มใจ มุงมั่นทํางานใหสําเร็จลุลวง และ

ยอมรับผลที่เกิดจากการทํางาน) 
๔. ความรวมมือ ๔ คะแนน 
(พิจารณาจากความสามารถในการทํางานรวมกับผูอื่นไดอยางเหมาะสม อันเปนผลทําใหงานลุลวงไป

ดวยดี) 
๕. สภาพการมาปฏิบัติงาน ๔ คะแนน 
(พิจารณาจากการตรงตอเวลา การลาหยุดงาน การขาดงาน) 
๖. การวางแผน ๔ คะแนน 
(พิจารณาจากความสามารถในการคาดการณ การวิเคราะหขอมูล กําหนดเปาหมายและวิธีปฏิบัติงานใหเหมาะสม) 
๗. ความคิดริเริ่ม ๔ คะแนน 
(พิจารณาจากความสามารถในการคิดริเร่ิมปรับปรุงงานใหเกิดผลสําเร็จไดอยางมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นกวาเดิม 

รวมทั้งมีความคิดเห็น ขอเสนอแนะ มาใชประโยชนตอองคกร) 

 
           ๓.๒.๑ จํานวนสมรรถนะ ขาราชการ 

   ๑.๑ ตําแหนงประเภทวิชาการ ซ่ึงเปนตําแหนงในสายงานหลักกรมสุขภาพจิต 
ใหกําหนดรายการสมรรถนะ ดังนี ้
รายการสมรรถนะหลัก เพ่ือประเมินผลการปฏิบัติงาน จํานวน ๕ รายการ  คือ 

 ๑) การมุงผลสัมฤทธิ์ 
 ๒) บริการท่ีดี 

 ๓) การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
๔) การยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม 
๕) การทํางานเปนทีม 

 

 



 ๗ 
 

องคประกอบ หลักเกณฑและแนวทางท่ีกําหนด 

 รายการสมรรถนะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ เพ่ือประเมินผลการปฏิบัติงาน จํานวน 
๔ รายการ คือ 

๑) การถายทอดองคความรูและเทคโนโลยีสุขภาพจิต 
๒) การบริหารความเปลี่ยนแปลง 
๓) สมรรถนะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติของแตละตําแหนง ตัวท่ี ๑ 
๔) สมรรถนะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติของแตละตําแหนง ตัวท่ี ๒ 

เชน ตําแหนงนักจิตวิทยา รายการสมรรถนะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
ตัวท่ี ๑ คือ การตรวจวินิจฉัยทางจิตวิทยา 
ตัวท่ี ๒ คือ การบําบัดทางจิตวิทยา    
รายการสมรรถนะเพ่ือการพัฒนา จํานวน ๓ รายการ คือ 
           ๑) ศิลปะการสื่อสารจูงใจ 
           ๒) การคิดเชิงวิเคราะห 
           ๓) สภาวะผูนํา 
 
   ๑.๒ ตําแหนงประเภทวิชาการและประเภทท่ัวไป ซ่ึงเปนตําแหนงในสายงาน
สนับสนุน และสายสนับสนุนสายงานหลกั ใหกําหนดรายการสมรรถนะ ดังนี้ 
รายการสมรรถนะหลัก เพ่ือประเมินผลการปฏิบัติงาน จํานวน ๕ รายการ คือ 

๑) การมุงผลสัมฤทธิ์ 
๒) บริการท่ีดี 
๓) การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
๔) การยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม 
๕) การทํางานเปนทีม 

รายการสมรรถนะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ เพ่ือประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ 
๑) ศิลปะการสื่อสารจูงใจ 
๒) การบริหารความเปลี่ยนแปลง 
๓) สมรรถนะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติของแตละตําแหนง ตัวท่ี ๑ 
๔) สมรรถนะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติของแตละตําแหนง ตัวท่ี ๒ 

เชน ตําแหนงนักจัดการงานท่ัวไป รายการสมรรถนะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
ตัวท่ี ๑ คือ ความยืดหยุนผอนปรน   
ตัวท่ี ๒ คือ การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน    
รายการสมรรถนะเพ่ือการพัฒนา จํานวน ๒ รายการ คือ 

๑) การคิดเชิงวิเคราะห 
๒) สภาวะผูนํา 

 
 

 



 ๘ 
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 ๑.๓ ตําแหนงประเภทอํานวยการ ครอบคลุมถึงผู ท่ีดํารงตําแหนงประเภท
อํานวยการและผูท่ีไดรับมอบหมายให “ปฏิบัติหนาท่ี”, “รักษาการในตําแหนง” 
และ “รักษาราชการแทน” ในตําแหนงประเภทอํานวยการ ใหกําหนดรายการ
สมรรถนะ ดังนี้ 
รายการสมรรถนะหลัก เพ่ือประเมินผลการปฏิบัติงาน จํานวน ๕ รายการ  คือ 
   ๑) การมุงผลสัมฤทธิ์ 
 ๒) บริการท่ีดี 
 ๓) การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
 ๔) การยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม 

 ๕) การทํางานเปนทีม  
รายการสมรรถนะทางการบริหาร เพ่ือประเมินผลการปฏิบัติงาน จํานวน ๖ 
รายการ คือ 
   ๑) สภาวะผูนํา 
 ๒) วิสัยทัศน 
 ๓) การวางกลยุทธภาครัฐ 
 ๔) ศักยภาพเพ่ือนําการปรับเปลี่ยน 
 ๕) การควบคุมตนเอง 
 ๖) การสอนงานและการมอบหมายงาน 
รายการสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ เพ่ือประเมินผลการปฏิบัติงาน 
จํานวน ๑ รายการ คือ การบริหารความเปลี่ยนแปลง 
รายการสมรรถนะเพ่ือการพัฒนา จํานวน ๒ รายการ คือ 

๑) การคิดเชิงวิเคราะห 
๒) ศิลปะการสื่อสารจูงใจ 

 
พนักงานราชการ   

๑. รายการสมรรถนะหลัก  จํานวน ๕ รายการ คือ 
๑) การมุงผลสัมฤทธิ์ 
๒) บริการท่ีดี 
๓) การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
๔) การยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม 
๕) การทํางานเปนทีม 

๒. รายการสมรรถนะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ จํานวน ๓ รายการ โดย 
๒.๑ ตําแหนงท่ีชื่อเหมือนขาราชการ/ปฏิบัติหนาท่ีคลายคลึงกัน ใหใช

รายการเดียวกันกับขาราชการ 
๒.๒ ตําแหนงท่ีชื่อไมเหมือนขาราชการ และปฏิบัติหนาท่ีตางกับขาราชการ 
เพ่ิมเติมสมรรถนะดังนี้ 
 

 



 ๙ 
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 ๒.๒.๑ ศิลปะการสื่อสารจูงใจ 
๒.๒.๒ การคิดเชิงวิเคราะห 
๒.๒.๓ การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน 

 
ลูกจางประจํา 
ใหใชการประเมินคุณลักษณะการปฏิบัติงาน ตามท่ีกําหนดในองคประกอบการ
ประเมิน ดานคุณลักษณะการปฏิบัติงานใหครบทุกองคประกอบ 
 

๓.๒.๒ จํานวนทักษะ ขาราชการและพนักงานราชการ 
๑. ทักษะตาม ก.พ. จํานวน ๔ รายการ คือ 

๑.๑ การใชคอมพิวเตอร 
๑.๒ การใชภาษาอังกฤษ 
๑.๓ การคํานวณ 
๑.๔ การจัดการขอมูล 

๒. ทักษะกรมสุขภาพจิต 
ใหกําหนดรายการทักษะจากพจนานุกรมสมรรถนะกรมสุขภาพจิต ตามสายงาน
ตางๆ ในกรมสุขภาพจิต 
 

๓.๒ .๓ การกําหนดคา
เปาหมาย 
 

ขาราชการและพนักงานราชการ 
กําหนดคาเปาหมาย (ระดับสมรรถนะท่ีคาดหวัง) ของสมรรถนะและทักษะแตละ
รายการใหเปนไปตามท่ีกําหนดในพจนานุกรมสมรรถนะกรมสุขภาพจิต ซ่ึงเปน 
การกําหนดตามหนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร ๑๐๐๘/ว ๒๗ ลงวันท่ี ๒๙ กันยายน 
๒๕๕๒ ท่ีผานความเห็นชอบจาก อ.ก.พ.กรม แลว ในการประชุม อ.ก.พ.กรม เมื่อ
วันท่ี ๗ สิงหาคม ๒๕๖๐     
 

ลูกจางประจํา 
ใหผูบังคับบัญชา กําหนดเปาหมายตามคุณลักษณะการปฏิบัติงาน โดยเทียบเคียง
กับสัดสวนคะแนน ท่ีใหไวในแตละองคประกอบการประเมิน เชน การรักษาวินัย  
๕ คะแนน ถาผูปฏิบัติงานไมเคยทําผิดวินัย หรือระเบียบท่ีกําหนด จึงจะไดคะแนน
เต็ม หากมีการทําผิด เชน ทําผิด ๑ ครั้ง  ใหไดรับ ๔ คะแนน ท้ังนี้ใหใชการเทียบ
สัดสวนในลักษณะของบัญญัติไตรยางคในการคิดคํานวณคะแนนจากเปาหมายตาม
คุณลักษณะท่ีกําหนด 
 

 



 ๑๐ 
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๓ .๒ .๔  การ กํ าห น ด
น้ําหนัก 

ขาราชการและพนักงานราชการ 
๑. รายการสมรรถนะ 

ไมมีการกําหนดน้ําหนักในแตละรายการสมรรถนะ ใหคํานวณคะแนนสมรรถนะ 
ดังนี้ 
   - จํานวนสมรรถนะท่ีสังเกตพบวามีระดับของสมรรถนะสูงกวา หรือเทากับระดับ
ของสมรรถนะท่ีคาดหวัง ใหคูณดวย ๓ 
   - จํานวนสมรรถนะท่ีสังเกตพบวามีระดับของสมรรถนะต่ํากวา ระดับของ
สมรรถนะท่ีคาดหวัง ๑ ระดับ ใหคูณดวย ๒ 
   - จํานวนสมรรถนะท่ีสังเกตพบวามีระดับของสมรรถนะต่ํากวา ระดับของ
สมรรถนะท่ีคาดหวัง ๒ ระดับ ใหคูณดวย ๑ 
   - จํานวนสมรรถนะท่ีสังเกตพบวามีระดับของสมรรถนะต่ํากวา ระดับของ
สมรรถนะท่ีคาดหวัง ๓ ระดับ ใหคูณดวย ๐ 
หลังจากนั้นใชสูตรการคํานวณคะแนนสมรรถนะ ดังนี้         
          ผลรวมของคะแนนสมรรถนะทุกตวั / (จํานวนสมรรถนะ * ๓) 
 

๒. รายการทักษะ 
ไมมีการกําหนดน้ําหนักในแตละรายการทักษะ ใหคํานวณคะแนนทักษะ ดังนี้ 
   - จํานวนทักษะท่ีสังเกตพบวามีระดับของทักษะสูงกวา หรือเทากับระดับของ
ทักษะท่ีคาดหวัง ใหคูณดวย ๓ 
   - จํานวนทักษะท่ีสังเกตพบวามีระดับของทักษะต่ํากวา ระดับของทักษะท่ี
คาดหวัง ๑ ระดับ ใหคูณดวย ๒ 

   - จํานวนทักษะท่ีสังเกตพบวามีระดับของทักษะต่ํากวา ระดับของทักษะท่ี
คาดหวัง ๒ ระดับ ใหคูณดวย ๑ 
   - จํานวนทักษะท่ีสังเกตพบวามีระดับของทักษะต่ํากวา ระดับของทักษะท่ี
คาดหวัง ๓ ระดับ ใหคูณดวย ๐ 
หลังจากนั้นใชสูตรการคํานวณคะแนนทักษะ ดังนี้         
          ผลรวมของคะแนนทักษะทุกตัว / (จํานวนทักษะ * ๓) 
 
ลูกจางประจํา ไมกําหนดในการคํานวณคาคะแนนท่ีไดรับ เนื่องจากใชการ
พิจารณาจากคะแนนท่ีไดรับจริง 
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๔. ระดับการประเมิน ขาราชการท่ัวไปทุกตําแหนง รวมท้ังขาราชการท่ีอยูระหวางการทดลองปฏิบัติ
หนาท่ีราชการ  
-  ระดับดีเดน (....................)  
-  ระดับดีมาก (....................)       
-  ระดับดี      (....................)  
-  ระดับพอใช (....................)  
-  ระดับตองปรับปรุง (ต่ํากวารอยละ ๖๐) ไมไดรับการเลื่อนเงินเดือน 
การกําหนดชวงคะแนนในแตละระดับการประเมิน ใหหนวยงานเปนผูกําหนดตาม
วิธีการหาชวงคะแนน (คาพิสัย) ท่ีกรมกําหนด (แบบอิงกลุม) 
 
พนักงานราชการ  
-  ระดับดีเดน ( ๙๕ – ๑๐๐ % )  
-  ระดับดีมาก ( ๘๕ – ๙๔ % )       
-  ระดับดี      ( ๗๕ – ๘๔ % )  
-  ระดับพอใช ( ๖๕ – ๗๔ % )  
-  ระดับตองปรับปรุง (ต่ํากวารอยละ ๖๕) ไมไดรับการเลื่อนคาตอบแทน 
การกําหนดชวงคะแนนในแตละระดับการประเมิน เปนไปตามท่ีกําหนดในกฏ 
ระเบียบของพนักงานราชการ (แบบอิงเกณฑ) ท้ังนี้ หากมีคะแนนเฉล่ียของผล
การปฏิบัติงาน ๒ ครั้ง ติดตอกันต่ํากวาระดับดี ใหผูบังคับบัญชาทําความเห็น
เสนอหัวหนาสวนราชการเพ่ือพิจารณาส่ังเลิกจางตอไป  
 
ลูกจางประจํา 
-  ระดับดีเดน  (๙๐ – ๑๐๐ % )  
-  ระดับเปนท่ียอมรับได  (๖๐ – ๘๙ %)       
-  ระดับตองปรับปรุง (ต่ํากวารอยละ ๖๐) ไมไดรับการเลื่อนคาจาง 
การกําหนดชวงคะแนนในแตละระดับการประเมิน เปนไปตามท่ีกําหนดในกฏ 
ระเบียบของลูกจางประจํา (แบบอิงเกณฑ) 
 

๕. แบบประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการ 

ขาราชการ  
 ใชแบบฟอรมตามแบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการ กรมสุขภาพจิต  
สําหรับขาราชการ 
พนักงานราชการ  
 ใชแบบฟอรมตามแบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการ กรมสุขภาพจิต 
สําหรับพนักงานราชการ 
ลูกจางประจํา  
 ใชแบบฟอรมตามแบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการ กรมสุขภาพจิต 
สําหรับลูกจางประจํา 
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๖ . การพัฒ นาผลการปฏิ บั ติ
ราชการ 

ขาราชการและพนักงานราชการ  
ใหผูบั งคับบัญชาจัดให มีการพัฒนาแกผูปฏิบัติ งาน โดยเฉพาะเม่ือพบวา
ผูปฏิบัติงานไดรับผลการประเมินสมรรถนะและทักษะต่ํากวาระดับท่ีคาดหวัง  
ท้ังนี้เพ่ือ 

๑. พัฒนาระดับสมรรถนะใหเทากับหรือสูงกวาระดับสมรรถนะท่ีคาดหวัง 
๒. พัฒนาทักษะ ความรูท่ีจําเปนตาม Career Path และ Training Road Map 

และใหเทากับหรือสูงกวาทักษะท่ีคาดหวัง 
๓. พัฒนาเพ่ือเพ่ิมผลผลิตในการดําเนินงานสูความเปนเลิศของสถานบริการ 

(Excellent Center) 
และใหบันทึกผลการพัฒนาลงในแบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการดวย 
รวมถึงการจัดเก็บขอมูลการพัฒนารายบุคคลลงในระบบสารสนเทศทรัพยากร
บุคคลระดับกรม (DPIS) 
 
ลูกจางประจํา  
ใหผูบังคับบัญชาจัดใหมีการพัฒนาแกผูปฏิบัติงาน ตามความเหมาะสม เพ่ือให
สามารถปฏิบัติงานไดตามเปาหมายท่ีกําหนด 
 

๗. การติดตามผลการปฏิ บัติ  
ราชการ 

ขาราชการ /พนักงานราชการ /ลูกจางประจํา 
ใหผูบังคับบัญชา กํากับ ติดตาม  พัฒนา  และใหคําปรึกษาในการปฏิบัติราชการ
ในระหวางรอบการประเมิน 
 
 

๘. การประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการ 

ขาราชการ /พนักงานราชการ /ลูกจางประจํา 
ใหผูบังคับบัญชาประเมินผลการปฏิบัติราชการเม่ือสิ้นรอบการประเมิน ดังนี้ 

๑. ผูท่ีไปชวยราชการ ใหผูบังคับบัญชาของผูรับการประเมินในหนวยงานท่ีไป
ชวยราชการ ท้ังภายในและภายนอกสังกัดกรมสุขภาพจิต เปน “ผูมีอํานาจหนาท่ี
ประเมิน” เม่ือสิ้นรอบการประเมิน 

๒. ผูลาศึกษาเพ่ิมเติมตามคําสั่งหรือการมอบหมายของทางราชการในหลักสูตร
ท่ี อ.ก.พ. กรม หรือ อ.ก.พ. กระทรวง พิจารณาเห็นวาเปนความจําเปนอยางยิ่ง  
ใหถือเสมือนวาขาราชการท่ีไปศึกษาในหลักสูตรนั้นๆ ไปปฏิบัติราชการ ซ่ึงอาจนํา
ผลงานจากการศึกษามาประกอบการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนได (ไดแก หลักสูตร
วิสัญญีพยาบาล ๑ ป, หลักสูตรแพทยประจําบาน สาขาเวชศาสตรปองกัน แขนง
สุขภาพจิตชุมชน) 
 

  



 ๑๓ 
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 ๙. การแจงผลการประเมินผล
การปฏิบัติราชการ 

ขาราชการ /พนักงานราชการ /ลูกจางประจํา 
ใหผูบังคับบัญชาแจงผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการ เฉพาะคะแนน
ประเมินผลการปฏิ บัติ ราชการในเบ้ืองตน  ซ่ึ งคะแนนดังกลาวไดผ าน 
ความเห็นชอบของคณะกรรมการกล่ันกรองการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
ของหนวยงาน ใหผูรับการประเมินทราบเปนรายบุคคล โดยใหลงลายมือชื่อ
รับทราบผลการประเมินในแบบสรุปการประเมินผลการปฏิบั ติราชการ  
กรมสุขภาพจิต พรอมใหคําปรึกษาเพ่ือนําไปสูการพัฒนา 
 

๑๐. การกล่ันกรองผลการประเมิน 
ผลการปฏิบัติราชการ 

ขาราชการ /พนักงานราชการ /ลูกจางประจํา 
ใหมีการทบทวนคําสั่งแตงตั้งคณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการของหนวยงาน เพ่ือทําหนาท่ีกลั่นกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการของขาราชการ และใหครอบคลุมถึงพนักงานราชการ และลูกจางประจําใน
หนวยงานดวย 
 

๑๑. การประกาศผลการประเมิน 
ผลการปฏิบัติราชการ 

ขาราชการและพนักงานราชการ  
ใหหนวยงานประกาศผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการของขาราชการและ
พนักงานราชการในสังกัด เฉพาะกลุมระดับดีเดน และดีมาก หลังกรมสุขภาพจิตได
มีคําสั่งเลื่อนเงินเดือน/คาตอบแทน และประกาศอัตรารอยละของการเลื่อน
เงินเดือนและคาตอบแทนแลว ในท่ีเปดเผยใหทราบโดยท่ัวกัน เพ่ือเปนการยกยอง 
ชมเชยและสรางแรงจูงใจใหพัฒนาผลการปฏิบัติงานในรอบการประเมิน ในรอบ
ตอไปใหดียิ่งข้ึน 
ท้ังนี้ หากมีผลการประเมินต่ํากวาระดับดี หรือในระดับท่ีตองใหไดรับการพัฒนา
ปรับปรุงตนเอง ขอใหแจงขาราชการผูนั้นทราบ โดยกําหนดให เขารับ 
การพัฒนาปรับปรุงโดยลงลายมือช่ือรับทราบไวเปนหลักฐาน รวมท้ังกําหนด
เปาหมายในระดับอันเปน ท่ีพอใจของทางราชการให ชัดเจน เพ่ือใช ใน 
การประเมินผลการปฏิบัติราชการครั้งตอไป และใหมีระยะเวลาไมเกินสามรอบ
การประเมิน 
 
ลูกจางประจํา 
ใหหนวยงานประกาศผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการของลูกจางประจําใน
สังกัด เฉพาะกลุมระดับดีเดน หลังกรมสุขภาพจิตไดมีคําสั่งเลื่อนคาจางแลว ในท่ี
เปดเผยใหทราบโดยท่ัวกัน เพ่ือเปนการยกยอง ชมเชยและสรางแรงจูงใจใหพัฒนา
ผลการปฏิบัติงานในรอบการประเมินในรอบตอไปใหดียิ่งข้ึน 
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๑๒ . ระบบการจัดเก็บผลการ
ประเมินและห ลักฐานแสดง
ความสําเร็จของงาน 

ขาราชการ /พนักงานราชการ /ลูกจางประจํา 
ใหหนวยงานบันทึกผลการประเมินขาราชการรายบุคคล (เฉพาะขาราชการกลุม
ชํานาญการพิเศษลงมา) และพนักงานราชการ ลงในโปรแกรมระบบประเมินผล
การปฏิบัติงานกรมสุขภาพจิต ท่ีกองบริหารทรัพยากรบุคคลไดจัดทําข้ึน ซ่ึงอยูใน
เว็บไซดกองบริหารทรัพยากรบุคคล สําหรับขาราชการระดับเชี่ยวชาญข้ึนไป และ
ลูกจางประจํา ใหหนวยงานกําหนดการจัดเก็บผลการประเมินไวในรูปแบบท่ี
สามารถสืบคนขอมูลยอนหลัง และสามารถจัดทําสรุป/วิเคราะหผลในภาพรวมของ
ระดับหนวยงานได สวนแบบประเมินรายบุคคล (ตนฉบับ) ทุกคน ใหเก็บไวท่ี
หนวยงานตนสังกัด 
 

๑๓. ระบบการรายงานผลการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการตอ
กรมสุขภาพจิต 

ขาราชการ /พนักงานราชการ /ลูกจางประจํา 
หลังจากหนวยงานไดบันทึกผลการประเมินรายบุคคล (เฉพาะขาราชการกลุม
ชํานาญการพิเศษลงมา) และพนักงานราชการ ลงในโปรแกรมระบบประเมินผล
การปฏิบัติงานกรมสุขภาพจิตเรียบรอยแลว โปรแกรมจะประมวลผลขอมูลและ
จัดเก็บเปนฐานขอมูลสําหรับใชดําเนินการบริหารคาตอบแทนตอไป โดยหนวยงาน
ไมตองรายงานผลการประเมินแตอยางใด กรมฯ จะเรียกใชขอมูลจากระบบ
รายงานของโปรแกรมเอง  สําหรับขาราชการระดับเชี่ยวชาญ ข้ึนไป และ
ลูกจางประจํา ใหรายงานตามแบบฟอรมท่ีกําหนด ภายในระยะเวลาท่ีกรมฯ 
กําหนด 

สําหรับขาราชการท่ีอยูในกลุมท่ีกรมฯ ไดกําหนดการติดตามและตรวจสอบ 
การถายโอนตัวชี้วัดและคาเปาหมาย ไดแก 

๑. กลุมหัวหนาฝาย/กลุมงาน และหรืองาน 
๒. กลุมหัวหนาตึกผูปวย หรือเทียบเทา 
๓. กลุมผูปฏิบัติงานศูนยสุขภาพจิต และหนวยงานสวนกลาง 
๔. กลุมขาราชการท่ีผลการปฏิบัติงานและการพัฒนาสมรรถนะในการ

ปฏิบัติงานมีความสําคัญตอการบรรลุเปาประสงคในการพัฒนางานสุขภาพจิต 
ไดแก 

๔.๑ กลุมขาราชการท่ีไดรับคัดเลือกใหเปนขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์
สูง (High Performance and Potential System : HiPPs)  ของสํานักงาน ก.พ. 

๔ .๒กลุ มข าราชการท่ี ได รับ คัด เลื อกให เข าสู ระบบ Talent 
Management System  กรมสุขภาพจิต 

๔.๓ กลุมขาราชการท่ีไดรับคัดเลือกใหเขาสูระบบ Succession 
Planning System กรมสุขภาพจิต 

๔.๔  กลุ มนักเรียนทุนรัฐบาล ที่อยู ในระหวางใชทุน (ไมรวม
ตําแหนงนายแพทย) เชน ทุนรัฐบาลเพ่ือดึงดูดผูมีศักยภาพสูง ท่ีกําลังศึกษาอยู
ในสถาบันการศึกษาในประเทศ และผูที่เพิ่งกลับมาปฏิบัติราชการหลังการลา
ศึกษา  
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 ขอใหจัดสงสําเนาแบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ใหกองบริหาร
ทรัพยากรบุคคล เพ่ือติดตามผลดําเนินการดวย สวนขาราชการท่ีไมไดอยูในกลุม
ท่ีกรมฯ ติดตาม ตรวจสอบ รวมถึงพนักงานราชการและลูกจางประจํา จะใชวิธีสุม
ตรวจเปนรายๆ ไป 
 


