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การประเมินบุคคลและผลการปฏิบัติราชการเป็นเครื่องมือส าคัญในการบริหารบุคคล และ
เป็นสิ่งที่ทุกหน่วยราชการต้องด าเนินการตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
มาตรา 76 ซึ่งก าหนดให้ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่ประเมินผลการปฏิบัติราชการของผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือ
ประกอบการพิจารณาแต่งตั้งและเลื่อนเงินเดือน โดยใช้หลักเกณฑ์และวิธีการตามที่ ก.พ. ก าหนด 
รวมทั้งให้น าผลการประเมินดังกล่าวไปใช้เพ่ือประโยชน์ในการพัฒนาและเพ่ิมพูนประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติราชการด้วย 

รายงานส่วนบุคคลฉบับนี้เป็นการศึกษากระบวนการประเมินบุคคลและผลการปฏิบัติ
ราชการของกระทรวงการต่างประเทศ เพ่ือหาแนวทางที่จะปรับปรุงการด าเนินการตามกระบวนการ
ดังกล่าวให้เป็นที่ยอมรับของข้าราชการ และให้ข้าราชการเห็นความส าคัญของการประเมินผล 
การปฏิบัติราชการต่อการพัฒนาศักยภาพและประสิทธิภาพการท างานของตัวข้าราชการเอง และเพ่ือ
ขับเคลื่อนภารกิจของกระทรวงการต่างประเทศตามยุทธศาสตร์ด้านการต่างประเทศ  

ผลการศึกษาพบว่า ข้าราชการร้อยละ 97 ของกระทรวงการต่างประเทศได้รับการประเมินผล
การปฏิบัติราชการและการเลื่อนเงินเดือนในระดับดีเด่นและดีมาก และส่วนใหญ่มีความเห็นว่า  
การประเมินผลการปฏิบัติราชการสะท้อนผลการปฏิบัติราชการของตน แต่ก็ยังมีข้าราชการจ านวน 
ไม่น้อยที่ยังไม่เห็นด้วยกับผลการประเมินการปฏิบัติราชการ และมีข้าราชการจ านวนหนึ่งที่ยังไม่ได้รับ
แจ้งผลการประเมินของตน แม้ว่า ก.พ. จะก าหนดให้ผู้บังคับบัญชาแจ้งผลการประเมินให้ข้าราชการ
ทราบทุกครั้ง นอกจากนี้ ข้าราชการส่วนใหญ่ต้องการได้รับข้อคิดเห็น/ค าแนะน าจากผู้บังคับบัญชา 
หรือเห็นว่าเป็นสิ่งที่มีประโยชน์ และพบว่ายังมีข้อพิจารณาที่กระทรวงการต่างประเทศสามารถน ามา
ปรับปรุงการด าเนินการตามกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติราชการ เพ่ือให้สามารถน าผล 
การประเมินไปใช้ประโยชน์ในการบริหารและพัฒนาข้าราชการได้ดียิ่งขึ้น 

ดังนั้น กระทรวงการต่างประเทศจึงควรให้ความส าคัญกับการด าเนินการตามกระบวนการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการในด้านต่าง ๆ ให้ครบถ้วน โดยเฉพาะการส่งเสริมให้มีการหารือระหว่าง
ผู้บังคับบัญชาและข้าราชการ เพ่ือร่วมกันก าหนดเป้าหมายการท างาน ตัวชี้วัด/ผลสัมฤทธิ์ และเป็น
โอกาสให้ผู้บังคับบัญชาสามารถให้ค าแนะน าข้าราชการอย่างสม่ าเสมอ และเป็นโอกาสพัฒนาตนเอง
และท างานให้บรรลุภารกิจ นอกจากนี้ กระทรวงการต่างประเทศควรจัดหลักสูตรอบรมระยะสั้นเพ่ือ
เพ่ิมทักษะด้านบริหารส าหรับผู้ประเมิน เพ่ือให้สามารถประเมินผลการปฏิบัติราชการบนพ้ืนฐานของ
ผลสัมฤทธิ์ของงานและพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (performance-based) รวมทั้งควรมีระบบ 
การติดตามและให้ค าแนะน าส่วนราชการต่าง ๆ เป็นระยะ ในเรื่องการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 



จ 

เพ่ือสนับสนุนให้ข้าราชการพัฒนาตนเอง และสร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับข้าราชการ  
เพ่ือตอบสนองและขับเคลื่อนภารกิจด้านการต่างประเทศของไทย ทั้งนี้ ข้อเสนอแนะในการท าให้
ข้าราชการเห็นความส าคัญของกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติราชการมีหลายด้านที่อาจพิจารณา
น ามาใช้ควบคู่กันได้ อาทิ การส่งเสริมให้มีการบริหารบุคคลตามหลักธรรมาภิบาล การจัดหลักสูตร
ฝึกอบรมทักษะด้านบริหารส าหรับข้าราชการ และการปรับปรุงระบบการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการ  

ผู้ศึกษาหวังเป็นอย่างยิ่งว่า การศึกษาฉบับนี้จะสามารถมีส่วนสนับสนุนให้กระบวนการ
ประเมินบุคคลและผลการปฏิบัติราชการมีความน่าเชื่อถือ เป็นที่ยอมรับของข้าราชการ และสามารถ
เป็นเครื่องมือส าคัญในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลในด้านต่าง ๆ ต่อไป 

 
  



ฉ 

กิตติกรรมประกาศ 
 
 
การประเมินบุคคลและผลการปฏิบัติราชการที่สามารถสะท้อนผลที่น่าเชื่อถือ และน าไปใช้

ประโยชน์ในการบริหารราชการได้ เป็นประเด็นที่ผู้ศึกษาให้ความสนใจมาโดยตลอด และเห็นว่าเป็น
สิ่งที่กระทรวงการต่างประเทศควรให้ความส าคัญ ผู้ศึกษาจึงหวังว่า รายงานส่วนบุคคลฉบับนี้จะ
สามารถเป็นข้อมูลประกอบการพิจารณาของผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานด้านการบริหารและพัฒนา
บุคคลในการก าหนดแนวทางหรือมาตรการที่จะส่งเสริมให้ผู้บริหารตระหนักถึงบทบาทของตนในการ
พัฒนาและขับเคลื่อนข้าราชการที่อยู่ใต้บังคับบัญชาของตนให้ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และ
สนับสนุนภารกิจของกระทรวงการต่างประเทศในภาพรวม 

ผู้ศึกษาขอขอบพระคุณอาจารย์ที่ปรึกษาทั้งสามท่าน ได้แก่ เอกอัครราชทูต อุ้ม เมาลานนท์ 
รองศาสตราจารย์ ดร. ชูเกียรติ พนัสพรประสิทธิ์ และรองศาสตราจารย์ ดร. พลอย สืบวิเศษ ที่กรุณา
รับเป็นอาจารย์ที่ปรึกษา และสละเวลาเพ่ือให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อการจัดท ารายงาน
ส่วนบุคคลฉบับนี้ และต่อการท างานของตัวผู้ศึกษาเอง 

นอกจากนี้ ขอขอบพระคุณผู้บริหารของกระทรวงการต่างประเทศ และผู้บังคับบัญชาที่ให้
โอกาสผู้ศึกษาเข้ารับการอบรมในหลักสูตรนักบริหารการทูต รุ่นที่ 14 ประจ าปี 2565 และขอขอบคุณ
ผู้อ านวยการและเจ้าหน้าที่สถาบันการต่างประเทศเทวะวงศ์วโรปการทุกท่าน ผู้ ร่วมอบรมหลักสูตร 
นักบริหารการทูต รุ่นที่ 14 และผู้ร่วมงานที่ส านักบริหารบุคคลส าหรับมิตรภาพ เสียงหัวเราะ และ 
การสนับสนุนในด้านต่าง ๆ ตลอดช่วงการเข้าร่วมหลักสูตรนี้  

ส าคัญที่สุด ขอขอบคุณครอบครัวของผู้ศึกษาส าหรับการสนับสนุน ก าลังใจ และความเข้าใจ
ตลอดการอบรมในหลักสูตร และการจัดท ารายงานส่วนบุคคลฉบับนี้ 
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ตารางที่ 7  ผลการตอบแบบสอบถามออนไลน์เกี่ยวกับความต้องการรับข้อคิดเห็น/ 

ค าแนะน าเพ่ิมเติมจากผู้บังคับบัญชา 15 
ตารางที่ 8  การแบ่งผลการประเมินตามระดับการเลื่อนเงินเดือน 19 
ตารางที่ 9  ผลการตอบแบบสอบถามออนไลน์เกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

กับการสะท้อนผลการปฏิบัติราชการ 20 

 
 



 
บทที ่1 
บทน า 

 
 
1.1  ภูมิหลังและความส าคัญของปัญหา 

กระทรวงการต่างประเทศเป็นหน่วยงานหลักที่รับผิดชอบด้านการต่างประเทศของไทย  
โดยด าเนินภารกิจตามแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติประเด็นการต่างประเทศ (พ.ศ. 2561-2680) 
หรือ “การต่างประเทศ 5มี” ซึ่งมีแผนย่อย 5 ด้าน เพ่ือให้ประเทศไทย (1) มีความมั่นคง (2) มีความมั่งคั่ง 
ยั่งยืน (3) มีมาตรฐานสากล (4) มีสถานะและเกียรติภูมิ และ (5) มีพลัง ดังนั้น การท างานของ
กระทรวงการต่างประเทศจึงครอบคลุมหลากหลายมิติ และมีความซับซ้อน เนื่องจากต้องเชื่อมโยงกับ
ต่างประเทศ นอกเหนือจากหน่วยงานหรือภาคส่วนต่าง ๆ ของไทยเองด้วย 

เมื่อพิจารณาโครงสร้างบุคลากรพบว่า เมื่อปี 2563 กระทรวงการต่างประเทศมีข้าราชการ
จ านวน 1,522 คน (ร้อยละ 0.36 ของจ านวนข้าราชการพลเรือนสามัญทั้งประเทศ) ซึ่งนับเป็น
หน่วยงานที่เล็กที่สุดอันดับที่ 41 แต่มีข้าราชการปฏิบัติหน้าที่ในประเทศไทยและในส านักงานใน
ต่างประเทศ จ านวน 97 แห่ง ใน 66 ประเทศ ดังนั้น ข้าราชการกระทรวงการต่างประเทศจึงต้อง
ท างานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ภายใต้สภาวะกดดัน เพ่ือบรรลุภารกิจของหน่วยงาน  
ซึ่งสภาวะการท างานดังกล่าวย่อมกระทบต่อทัศนคติและความคาดหวังของข้าราชการในเรื่องความเจริญ 
ก้าวหน้าในอาชีพการงาน หรือผลตอบแทนที่ตนจะได้รับ 

การประเมินบุคคลหรือผลการปฏิบัติราชการในกระทรวงการต่างประเทศมีหลากหลาย
รูปแบบและวัตถุประสงค์ เช่น การทดลองปฏิบัติราชการส าหรับข้าราชการแรกบรรจุ การประเมินผล
การปฏิบัติราชการ และการประเมินบุคคลเพ่ือเข้าสู่ต าแหน่ง ซึ่งล้วนมีบทบาทส าคัญในการส่งเสริมให้
ข้าราชการมีขวัญและก าลังใจ และพร้อมทุ่มเทให้กับงานเพ่ือความก้าวหน้าในอาชีพ หากข้าราชการ
มองว่า องค์กรเห็นคุณค่าของตนหรือผลงานของตน แต่หากผลการประเมินบุคคลหรือผลการปฏิบัติ
ราชการไม่สอดคล้องหรือตอบสนองความคาดหวังของข้าราชการ ข้าราชการก็อาจมองว่า การประเมิน
ดังกล่าวไม่เป็นธรรม หรือไม่ยอมรับผลการประเมิน และอาจท าให้ข้าราชการลดความทุ่มเทให้กับงาน 

                                           
1 ส่วนราชการที่มีจ านวนข้าราชการน้อยกว่ากระทรวงการต่างประเทศ 3 แห่ง คือ กระทรวงการท่องเที่ยวและกีฬา 
(700 คน) กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม (1,168 คน) และกระทรวงพลังงาน (1,378 คน); 
ส านักงาน ก.พ., ก าลังคนภาครัฐข้าราชการพลเรือนสามัญ 2563, พิมพ์ครั้งที่ 1, (กรุงเทพมหานคร: บริษัท 21 เซ็นจูรี่ 
จ ากัด, 2564). 
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เกิดความไม่พอใจองค์กร หรือลาออกในที่สุด ในทางกลับกัน ผลการประเมินที่สูงกว่าความเป็นจริง 
อาจท าให้ข้าราชการหยุดการพัฒนาตนเองเนื่องจากเข้าใจว่าสามารถปฏิบัติงานได้ดีเพียงพอตามความ
คาดหวังแล้ว ซึ่งล้วนส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของกระทรวงการต่างประเทศในการบรรลุ
เป้าหมายด้านการต่างประเทศของไทย ดังนั้น กระบวนการประเมินบุคคลและผลการปฏิบัติราชการ
จะต้องสามารถสะท้อนสมรรถนะและผลงานของข้าราชการ มีความน่าเชื่อถือ และเป็นที่ยอมรับของ
ข้าราชการ เพ่ือผลักดันให้ข้าราชการท างานด้วยความทุ่มเท และป้องกันการหย่อนประสิทธิภาพของ
ข้าราชการ 

การศึกษาฉบับนี้มุ่งศึกษาเกี่ยวกับการประเมินบุคคลและผลการปฏิบัติราชการ ซึ่งกระทรวง
การต่างประเทศใช้ประกอบการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนข้าราชการ เนื่องจากเป็นกระบวนการประเมิน
ที่ด าเนินการตามปกติทุก 6 เดือนส าหรับข้าราชการทุกคน ตามประกาศกระทรวงการต่างประเทศ
เรื่องหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการและการเลื่อนเงินเดือนข้าราชการพลเรือน
สามัญกระทรวงการต่างประเทศ ลงวันที่ 18 มีนาคม พ.ศ. 2563 ดังนั้น หากกระทรวงการ
ต่างประเทศสามารถปรับปรุงการด าเนินการตามกระบวนการดังกล่าว เพ่ือให้ข้าราชการยอมรับและ
เห็นคุณค่าของกระบวนการต่อตนเองและผู้ใต้บังคับบัญชา ก็น่าจะเป็นประโยชน์ต่อตัวข้าราชการ 
และประสิทธิภาพการท างานของกระทรวงการต่างประเทศในการขับเคลื่อนงานของกระทรวงการ
ต่างประเทศ โดยไม่ต้องมีการเพ่ิมกลไกหรือกระบวนการใด ๆ และสามารถเป็นจุดตั้งต้นที่ดีส าหรับ
การปรับปรุงหรือเปลี่ยนแปลงการบริหารบุคลากรของกระทรวงการต่างประเทศโดยรวม 

 
1.2  ค าถามการศึกษา 

มีแนวทางใดที่จะท าให้การประเมินบุคคลและผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการใน
กระทรวงการต่างประเทศสะท้อนผลที่น่าเชื่อถือเกี่ยวกับตัวข้าราชการและผลงานของข้าราชการ 

 
1.3 สมมติฐานการศึกษา 

การที่จะท าให้การประเมินบุคคลและผลการปฏิบัติราชการสามารถสะท้อนผลที่น่าเชื่อถือ 
และน าไปใช้ประโยชน์ได้ จ าเป็นจะต้องส่งเสริมให้บุคลากรในองค์กรตระหนักถึงประโยชน์และให้
ความส าคัญกับกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
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1.4  ขอบเขตการศึกษา วิธีการด าเนินการศึกษา และระเบียบวิธีการศึกษา 
การศึกษาฉบับนี้จะพิจารณาแนวทางส่งเสริมให้การประเมินบุคคลและผลการปฏิบัติ

ราชการของข้าราชการในกระทรวงการต่างประเทศมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น โดยใช้วิธีการศึกษาและ
วิเคราะห์ข้อมูลจากเอกสารปฐมภูมิและทุติยภูมิ ทั้งเอกสารของทางราชการ เอกสารเชิงวิชาการ และ
การสัมภาษณ์และการสอบถามข้อคิดเห็นของข้าราชการ  

 
1.5  วัตถุประสงค์ของการศึกษา 

เพ่ือเสนอแนวทางที่จะส่งเสริมให้ข้าราชการเห็นความส าคัญของกระบวนการประเมินบุคคล
และผลการปฏิบัติราชการตามที่ส่วนราชการก าหนด เพ่ือให้การประเมินบุคคลและผลการปฏิบัติ
ราชการของข้าราชการในกระทรวงการต่างประเทศมีความน่าเชื่อถือและเป็นที่ยอมรับ สามารถเป็น
เครื่องมือส าคัญในการบริหารบุคคลในภาพรวม โดยส่งเสริมให้ผู้บริหารระดับต้น (ผู้อ านวยการกอง/
เลขานุการกรม) ตระหนักและให้ความส าคัญกับบทบาทของตนในฐานะผู้ประเมิน เพ่ือพัฒนาและ
ขับเคลื่อนผู้ใต้บังคับบัญชาของตนให้ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และสนับสนุนการบริหารบุคคล
ของกระทรวงการต่างประเทศในภาพรวม 

 
1.6  ประโยชน์ของการศึกษา 

ผู้ศึกษาหวังว่า การศึกษาฉบับนี้จะเป็นทางเลือกในการพัฒนาให้กระบวนการประเมินบุคคล
และผลการปฏิบัติราชการมีความน่าเชื่อถือ เป็นที่ยอมรับของข้าราชการ และสามารถเป็นเครื่องมือ
ส าคัญในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลในด้านต่าง ๆ  

 
 

 
 



 
บทที ่2 

แนวคิดทฤษฎีและวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 
 
 

2.1  แนวคิดทฤษฎี 
2.1.1  ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ (Theories of Motivation) 

มีผู้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจไว้หลายแนวคิด ซึ่งล้วนมีความน่าสนใจ และ
เปลี่ยนแปลงไปตามกาลเวลาและบริบทของสังคม ดังนั้น ผู้ศึกษาจึงขอเลือกที่จะศึกษาเฉพาะบาง
แนวคิดที่น่าจะสามารถน ามาปรับใช้ประโยชน์ในการก าหนดแนวทางการประเมินในบริบทของ
การศึกษาฉบับนี้ ดังนี้ 

2.1.1.1 ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of 
Needs)2  

อับราฮัม มาสโลว์ (Abraham Maslow) นักจิตวิทยาชาวอเมริกัน เสนอ
แนวคิดในเอกสารเรื่อง “A Theory of Human Motivation” เมื่อปี  พ.ศ. 2486 ว่า มนุษย์มี 
ความต้องการที่สามารถแบ่งออกเป็น 5 ขั้น จากขั้นต่ าสุดไปข้ันสูงสุด ดังนี้ 

1) ความต้องการพ้ืนฐานทางด้านร่างกาย (Physiological Needs) ซึ่งเป็น
ความต้องการพื้นฐานในการด ารงชีวิต เช่น อาหาร น้ า อากาศ 

2) ความต้องการความปลอดภัย (Safety Needs) ซึ่งเป็นความต้องการที่
เกิดขึ้นหลังจากที่ความต้องการทางร่างกายมนุษย์ได้รับการตอบสนองจนเป็นที่พอใจแล้ว เช่น การมี  
ที่อยู่อาศัยที่ปลอดภัย การมีงานที่มั่นคง การมีเงินเก็บ 

3) ความต้องการความรัก (Belonging and Love Needs) ซึ ่ง เป ็น
ความต้องการที่เกิดขึ้นภายหลังจากที่ความต้องการทางร่างกายและความปลอดภัยมนุษย์ได้รับการ
ตอบสนองจนเป็นที่พอใจแล้ว เช่น การได้รับความรักจากครอบครัว การรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของสังคม 

4) ความต้องการได้รับการยกย่องนับถือในตัวของตน (Esteem Needs) 
ซึ่งเป็นความต้องการที่เกิดขึ้นหลังจากที่ความต้องการความรักของมนุษย์ได้รับการตอบสนองแล้ว เช่น 
ความภูมิใจในตนเอง การได้รับการยกย่องนับถือจากผู้อื่น ชื่อเสียง เกียรติยศ  

                                           
2 Robbins, Stephen P., Organizational Behavior, Ninth Edition, (New Delhi: Prentice-Hall India, 
2002), pp.156-157. 
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5) ความต้องการความส าเร็จในชีวิต (Self-actualization Needs) ซึ่งเป็น
ความต้องการที่เกิดขึ้นหลังจากที่ความต้องการอ่ืนๆ ก่อนหน้านี้ของมนุษย์ได้รับการตอบสนองแล้ว 
เช่น การผลักดันให้ตนพัฒนาให้เต็มศักยภาพ หรือการบรรลุเป้าหมายสูงสุดในชีวิต 

2.1.1.2 ทฤษฎี อี.อาร์.จี. (ERG Theory)3   
เคลย์ตัน แอลเดอร์เฟอร์ (Clayton Alderfer) นักจิตวิทยาชาวอเมริกัน 

เสนอแนวคิดในเอกสารเรื่อง “An Empirical Test of a New Theory of Human Needs” เมื่อปี 
พ.ศ. 2512 ซึ่งเป็นการน าแนวคิดของมาสโลว์มาปรับว่า ความต้องการของมนุษย์สามารถแบ่งได้เป็น 
3 กลุ่ม ดังนี้  

1) ความต้องการด้านการด ารงชีพ (Existence : E) เป็นความต้องการสิ่งที่
จ าเป็นในการอยู่รอดของชีวิต เช่น อาหาร น้ า ที่อยู่อาศัย เครื่องนุ่งห่ม เสื้อผ้า การท างานใน
สภาพแวดล้อมที่ดี ซึ่งเทียบได้กับความต้องการพ้ืนฐานทางด้านร่างกาย และความต้องการความปลอดภัย
ตามทฤษฎีของมาสโลว์ 

2) ความต้องการด้านความสัมพันธ์ทางสังคม (Relatedness : R) ซึ่งเป็น
ความต้องการที่จะมีความสัมพันธ์กับสังคม เช่น เพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา และการได้รับการยอมรับ
จากผู้อ่ืน ซึ่งเทียบได้กับความต้องการความรัก และความต้องการได้รับการยกย่องในตัวของตน  
(ในส่วนที่เกี่ยวข้องกับผู้อ่ืน) ตามทฤษฎีของมาสโลว์ 

3) ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth : G) ซึ่งเป็นความต้องการ 
ที่จะพัฒนาตนเอง ซึ่งเทียบได้กับความต้องการได้รับการยกย่องในตัวของตน (ในส่วนที่เกี่ยวข้องกับ
ตนเอง) และความต้องการความส าเร็จในชีวิตตามทฤษฎีของมาสโลว์ 

แอลเดอร์เฟอร์ไม่เพียงจ าแนกความต้องการของมนุษย์ออกเป็น 3 กลุ่ม  
แต่ยังได้เสนอว่า มนุษย์ไม่จ าเป็นจะต้องได้รับการสนองความต้องการตามล าดับขั้น (ดังที่มาสโลว์เสนอ) 
แต่สามารถตอบสนองความต้องการได้มากกว่า 1 กลุ่มในเวลาเดียวกัน และหากความต้องการในระดับ
ที่สูงกว่าไม่ได้รับการตอบสนอง มนุษย์ก็จะอยากตอบสนองความต้องการในระดับที่ต่ ากว่ามากขึ้นกว่าเดิม 

2.1.2  แนวคิดเรื่องสมรรถนะ 
ส านักงาน ก.พ. ก าหนดว่า สมรรถนะหลัก หมายถึงคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่

ก าหนดเป็นคุณลักษณะร่วมของข้าราชการพลเรือนทั้งระบบ เพ่ือเป็นการหล่อหลอมค่านิยมและ
พฤติกรรมพึงประสงค์ร่วมกัน4 โดยสมรรถนะหลักในภาคราชการพลเรือนประกอบด้วย 

                                           
3 Robbins, Stephen P., Organizational Behavior, Ninth Edition, (New Delhi: Prentice-Hall India, 
2002), p.161. 
4 ส านักงาน ก.พ., คู่มือการก าหนดสมรรถนะในราชการพลเรือน : คู่มือสมรรถนะหลัก, พิมพ์ครั้งท่ี 1, 
(กรุงเทพมหานคร: บริษัท ประชุมช่าง จ ากัด, 2553). 
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1)  การมุ่งผลสัมฤทธิ์ ซึ่งหมายถึง ความมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติหน้าที่ราชการให้ดีหรือ 
ให้เกินมาตรฐาน โดยอาจเป็นผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมาของตนเองหรือเกณฑ์วัดผลสัมฤทธิ์ที่ส่วนราชการ
ก าหนดขึ้น อีกทั้งยังหมายรวมถึงการสร้างสรรค์พัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานตาม
เป้าหมายที่ยากและท้าทายชนิดที่อาจไม่เคยมีผู้ใดสามารถกระท าได้มาก่อน 

2)  บริการที่ดี ซึ่งหมายถึง ความตั้งใจและความพยายามของข้าราชการในการ
ให้บริการต่อประชาชน ข้าราชการ หรือหน่วยงานอื่นๆ ที่เก่ียวข้อง 

3)  การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ซึ่งหมายถึง ความสนใจใฝ่รู้สั่งสมความรู้
ความสามารถของตนในการปฏิบัติหน้าที่ราชการด้วยการศึกษา ค้นคว้า และพัฒนาตนเองอย่าง
ต่อเนื่อง จนสามารถประยุกต์ใช้ความรู้เชิงวิชาการและเทคโนโลยีต่างๆ เข้ากับการปฏิบัติราชการให้
เกิดผลสัมฤทธิ์ 

4)  การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม ซึ่งหมายถึง การด ารงตนและ
ประพฤติปฏิบัติอย่างถูกต้องเหมาะสมทั้งตามกฎหมาย คุณธรรม จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ และจรรยา
ข้าราชการเพื่อรักษาศักดิ์ศรีแห่งความเป็นข้าราชการ 

5)  การท างานเป็นทีม ซึ่งหมายถึง ความตั้งใจที่จะท างานร่วมกับผู้ อ่ืน เป็นส่วนหนึ่ง
ของทีม หน่วยงาน หรือส่วนราชการ โดยผู้ปฏิบัติมีฐานะเป็นสมาชิก ไม่จ าเป็นต้องมีฐานะหัวหน้าทีม 
รวมทั้งความสามารถในการสร้างและรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม 

สมรรถนะหลักทั้ง 5 ประการข้างต้น เป็น 1 ใน 2 องค์ประกอบหลักในการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการ ซึ่งเป็นข้อมูลประกอบการพิจารณาแต่งตั้งและเลื่อนเงินเดือน 

2.1.3  แนวคิดเรื่องการบริหารผลการปฏิบัติงาน (performance management)  
การบริหารผลการปฏิบัติงานเป็นกลยุทธ์ที่ส าคัญในการบริหารบุคคล ซึ่งเน้นการให้

หัวหน้างานและผู้ปฏิบัติงานมีส่วนร่วมในการผลักดันภารกิจเพ่ือให้ได้ผลการท างานที่ดีขึ้น การบริหาร
ผลการปฏิบัติงานโดยทั่วไปจะด าเนินการเป็นรอบปี โดยจะเริ่มจากการก าหนดเป้าหมายในการท างาน
ในช่วงต้นปี การติดตามพัฒนาการในช่วงปี การพัฒนาศักยภาพในการท างานของบุคลากรในช่วงปี 
และการประเมินผลการปฏิบัติงานในช่วงท้ายปี 

ส าหรับระบบราชการไทย ส านักงาน ก.พ. ก าหนดว่า การบริหารผลการปฏิบัติ
ราชการ หมายถึง กระบวนการด าเนินการอย่างเป็นระบบ เพ่ือผลักดันให้ผลการปฏิบัติราชการของ
ส่วนราชการบรรลุเป้าหมาย โดยการเชื่อมโยงเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการในระดับองค์กร 
หน่วยงาน และบุคคลเข้าด้วยกัน โดยผ่านกระบวนการก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจน การพัฒนา
ผู้ปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม การติดตามผลการปฏิบัติราชการอย่างต่อเนื่อง การประเมินผลการปฏิบัติ
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ราชการที่สอดคล้องกับเป้าหมายที่ก าหนด และมีการน าผลการประเมินไปใช้ประกอบการพิจารณา
ตอบแทนความดีความชอบแก่ผู้ปฏิบัติงาน5   

 
2.2  วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 

2.2.1  ยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. 2561-2580) 
ยุทธศาสตร์ชาติ  (พ.ศ. 2561-2580) ก าหนดให้ประเทศไทยบรรลุวิสัยทัศน์  

“ประเทศไทยมีความม่ันคง มั่งคั่ง ยั่งยืน เป็นประเทศพัฒนาแล้ว ด้วยการพัฒนาตามหลักปรัชญาของ
เศรษฐกิจพอเพียง” โดยก าหนดเป้าหมายและการด าเนินงานในยุทธศาสตร์ย่อย 6 ด้าน ได้แก่  
(1) ความมั่นคง (2) การสร้างความสามารถในการแข่งขัน (3) การพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพ
ทรัพยากรมนุษย์ (4) การสร้างโอกาสและความเสมอภาคทางสังคม (5) การสร้างการเติบโตบน
คุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม และ (6) การปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการ
ภาครัฐ6  

2.2.2  แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ ประเด็นการต่างประเทศ (พ.ศ. 2561-2580)  
กระทรวงการต่างประเทศได้จัดท าแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ ประเด็นการ

ต่างประเทศ (พ.ศ. 2561-2580) หรือ “การต่างประเทศ 5มี” โดยก าหนดกรอบนโยบายการ
ต่างประเทศของไทย เพ่ือให้ทุกส่วนราชการสามารถขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ชาติทั้ง 6 ด้านในมิติการ
ต่างประเทศอย่างบูรณาการและเป็นเอกภาพ แผนแม่บทฯ ประกอบด้วยเป้าหมายและประเด็นส าคัญ 
5 ประเด็น คือ (1) มีความมั่นคง (2) มีความมั่งคั่ง ยั่งยืน (3) มีมาตรฐานสากล (4) มีสถานะและ
เกียรติภูมิ และ (5) มีพลัง และก าหนดตัวชี้วัดการด าเนินการออกเป็น 4 ช่วง ช่วงละ 5 ปี7  

2.2.3  ประกาศกระทรวงการต่างประเทศ เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการและการเลื่อนเงินเดือนข้าราชการพลเรือนสามัญกระทรวงการต่างประเทศ ลงวันที่ 
18 มีนาคม พ.ศ. 2563 ก าหนดรายละเอียดเกี่ยวกับกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
และการเลื่อนเงินเดือนข้าราชการสังกัดกระทรวงการต่างประเทศตาม  

1)  พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 มาตรา 76 ซึ่งก าหนดให้
ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่ประเมินผลการปฏิบัติราชการของผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือประกอบการพิจารณา
แต่งตั้งและเลื่อนเงินเดือน โดยใช้หลักเกณฑ์และวิธีการตามที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนด รวมทั้งให้น าผล
การประเมินดังกล่าวไปใช้เพื่อประโยชน์ในการพัฒนาและเพ่ิมพูนประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการด้วย  

                                           
5 ส านักงาน ก.พ., คู่มือการประเมนิผลการปฏิบตัิราชการ : ภาพรวมระบบบรหิารผลงานและระบบประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการ, พิมพ์ครั้งท่ี 1, (กรุงเทพมหานคร: บริษัท พี.เอ. ลีฟว่ิง จ ากัด, 2552). 
6 ยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. 2561-2580), ราชกิจจานุเบกษา, เล่ม 135 ตอนท่ี 82 ก, 13 ตุลาคม 2561. 
7 กระทรวงการต่างประเทศ, แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ ประเด็นการต่างประเทศ (พ.ศ. 2561-2580), 2562. 
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2)  หนังสือส านักงาน ก.พ. ที่ นร 1012/ว 20 เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผล
การปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญ ลงวันที่ 3 กันยายน 2552 ซึ่งก าหนดให้ส่วนราชการ
ด าเนินการตามหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญ เช่น 
ให้ประเมินผลการปฏิบัติราชการปีละ 2 รอบ (1 ตุลาคม-31 มีนาคม และ 1 เมษายน-30 กันยายน) 
โดยในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ให้ประเมินอย่างน้อย 2 องค์ประกอบ ได้แก่ (1) ผลสัมฤทธิ์
ของงาน โดยดูจากปริมาณผลงาน คุณภาพของผลงาน ความรวดเร็วหรือตรงต่อเวลาที่ก าหนด  
ความประหยัดหรือความคุ้มค่าของการใช้ทรัพยากร และ (2) พฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือ
สมรรถนะ โดยดูจากสมรรถนะหลัก 5 ประการที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนด คือ การมุ่งผลสัมฤทธิ์ บริการ
ที่ดี การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม และการ
ท างานเป็นทีม โดยผลสัมฤทธิ์ของงานจะต้องมีสัดส่วนคะแนนไม่น้อยกว่าร้อยละ 70 และ  

3)  กฎ ก.พ. ว่าด้วยการเลื่อนเงินเดือน พ.ศ. 2552 ซึ่งก าหนดเงื่อนไขในการเลื่อน
เงินเดือนข้าราชการพลเรือนสามัญ เช่น การก าหนดฐานค่ากลาง ซึ่งเป็นผลรวมของเงินเดือนต่ าสุดกับ
เงินเดือนสูงสุดที่ข้าราชการพลเรือนสามัญแต่ละประเภท แต่ละสายงาน และแต่ละระดับ  ได้รับตาม
หลักเกณฑ์ที่ ก.พ. ก าหนด หารด้วยสอง เพ่ือให้ได้ตัวเลขไปใช้คิดฐานในการค านวณ เพ่ือเลื่อน
เงินเดือนข้าราชการแต่ละประเภท แต่ละสายงาน และแต่ละระดับ การก าหนดให้เลื่อนเงินเดือนได้  
ไม่เกินร้อยละ 6 ของฐานในการค านวณ และห้ามไม่ให้ใช้วิธีการหารเฉลี่ยเพ่ือให้ข้ าราชการได้รับ 
การเลื่อนเงินเดือนในอัตราที่เท่ากัน และการก าหนดหลักเกณฑ์ของข้าราชการที่จะได้รับการพิจารณา
เลื่อนเงินเดือน เช่น ต้องเป็นผู้ที่มีเวลาปฏิบัติราชการโดยมีวันลากิจไม่เกิน 23 วัน เป็นต้น 

2.2.4  รายงานการศึกษาส่วนบุคคล เรื่อง กระทรวงการต่างประเทศกับการเลื่อน
เงินเดือนข้าราชการระบบใหม่ของ ก.พ. ของนายพิชิต บุญสุด ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของการฝึกอบรม
หลักสูตรนักบริหารการทูต รุ่นที่ 5 จัดโดยสถาบันการต่างประเทศเทวะวงศ์วโรปการ กระทรวง
การต่างประเทศ ประจ าปี 2556  

รายงานดังกล่าวได้ศึกษาการด าเนินการของผู้บริหารกระทรวงในช่วงเปลี่ยนผ่านเข้าสู่
การเลื่อนเงินเดือนระบบใหม่ เมื่อปีงบประมาณ 2553 ที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนดให้เลื่อนเงินเดือนเป็น
ร้อยละ (%) แทนการเลื่อนเป็นขั้นเงินเดือน เพื่อหาทางบรรเทาความไม่พึงพอใจต่อการเลื่อนเงินเดือน
ระบบใหม่ และผลกระทบต่อแรงจูงใจของข้าราชการในการท างาน 



9 

2.2.5  รายงานการศึกษาส่วนบุคคล เรื่อง การจัดท าข้อมูลเพื่อส่งเสริมความสอดคล้อง
ระหว่างบุคคลกับงาน : กรณีศึกษาส าหรับต าแหน่งอ านวยการต้น ของนางสาลินี ผลประไพ ซึ่ง
เป็นส่วนหนึ่งของการฝึกอบรมหลักสูตรนักบริหารการทูต รุ่นที่ 10 จัดโดยสถาบันการต่างประเทศ
เทวะวงศ์วโรปการ กระทรวงการต่างประเทศ ประจ าปี 2561  

รายงานดังกล่าวได้ศึกษาแนวทางที่กระทรวงการต่างประเทศสามารถรวบรวมข้อมูล
เกี่ยวกับความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ และทักษะของข้าราชการ เพ่ือประโยชน์ในการส่งเสริม
ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานในลักษณะ competency-base person-job fit ซึ่งสามารถ
เป็นทางเลือกหนึ่งในการมอบหมายงานให้ข้าราชการ 

 
2.3  สรุปกรอบแนวคิด 

การศึกษาฉบับนี้ใช้กรอบแนวคิดหลักเรื่องการประเมินผลการปฏิบัติราชการของส านักงาน 
ก.พ. ควบคู่กับแนวคิดเรื่องการสร้างแรงจูงใจ โดยจะศึกษาเอกสารและข้อมูลเกี่ยวกับกระบวนการ
และผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการของกระทรวงการต่างประเทศ การสัมภาษณ์ผู้บริหารระดับ
ต้น (ผู้อ านวยการกอง/เลขานุการกรม) และเจ้าหน้าที่ที่ปฏิบัติงานด้านบริหารบุคคล รวมทั้งการ
สอบถามข้อคิดเห็นของข้าราชการ จากนั้นจะน าข้อมูลที่ได้จากการศึกษาเอกสาร การสัมภาษณ์ และ 

การสอบถามดังกล่าวมาประมวลผล เพ่ือน าไปสู่ข้อเสนอแนวทางการปรับปรุงกระบวนการ
ประเมินบุคคลและผลการปฏิบัติราชการของกระทรวงการต่างประเทศเพ่ือให้สามารถสะท้อน
สมรรถนะหรือผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยสอดคล้องกับกรอบที่ 
ก.พ. ก าหนด 
 
 
 



 
บทที ่3 

ผลการศึกษา 
 
 
รายงานฉบับนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือเสนอแนวทางที่จะส่งเสริมให้ข้าราชการ โดยเฉพาะ

ผู้บริหารระดับต้น (ผู้อ านวยการกอง/เลขานุการกรม) ให้ความส าคัญกับการประเมินบุคคลและผลการ
ปฏิบัติราชการตามกระบวนการที่ส่วนราชการก าหนด เพ่ือให้กระบวนการดังกล่าวมีประสิทธิภาพ  
มีความน่าเชื่อถือ เป็นที่ยอมรับของข้าราชการ และสามารถเป็นเครื่องมือส าคัญในการบริหารบุคคลใน
ภาพรวม ดังนั้น ผู้ศึกษาจึงได้รวบรวมข้อมูลที่ได้จากเอกสารของส านักงาน ก.พ. และของกระทรวง
การต่างประเทศที่เกี่ยวข้องกับการประเมินบุคคลและผลการปฏิบัติราชการ เพ่ือวิเคราะห์ว่ากระทรวง
การต่างประเทศมีอุปสรรคหรือประเด็นใดที่ควรปรับปรุงในการด าเนินตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ 
ก.พ. ก าหนด และมีประเด็นใดที่กระทรวงการต่างประเทศจะสามารถก าหนดเงื่อนไขหรือประเด็น
เพ่ิมเติมได้เอง นอกจากนี้ ผู้ศึกษาได้สัมภาษณ์ผู้บริหารระดับต้น (ผู้อ านวยการกอง/เลขานุการกรม) 
จากกรมที่อยู่ในกลุ่มภารกิจต่าง ๆ8 ซึ่งอาจมีสภาพแวดล้อมหรือลักษณะในการท างานที่แตกต่างกัน
ออกไป เพ่ือรับฟังประสบการณ์และข้อคิดเห็นเกี่ยวกับการด าเนินการตามกระบวนการดังกล่าว 
รวมทั้งได้สอบถามข้อคิดเห็นของข้าราชการในฐานะผู้รับการประเมิน และสอบถามข้อคิดเห็นของผู้ที่
ปฏิบัติงานด้านบริหารบุคคล เพ่ือให้ได้รับทราบมุมมองที่หลากหลายเกี่ยวกับการด าเนินการในเรื่อง
ดังกล่าว  

ผู้ศึกษาขอน าเสนอผลการศึกษา โดยแบ่งเป็นหัวข้อ ดังนี้ 
1. กระบวนการประเมินบุคคลและผลการปฏิบัติราชการส าหรับข้าราชการพลเรือนสามัญ  
2. กระบวนการเลื่อนเงินเดือนส าหรับข้าราชการพลเรือนสามัญ 
3. ข้อคิดเห็นของผู้บริหารระดับต้น (ผู้อ านวยการกอง/เลขานุการกรม) และผู้ที่ปฏิบัติงาน

ด้านบริหารบุคคล 
 

                                           
8 กระทรวงการต่างประเทศจดักรมต่าง ๆ ในกลุ่มภารกิจ 3 กลุ่ม ดังนี ้(1) กลุ่มภารกิจความสัมพันธ์ทวิภาคี  
(กรมยุโรป กรมอเมริกาและแปซิฟกิใต้ กรมเอเชียตะวันออก กรมเอเชียใต้ ตะวันออกกลางและแอฟริกา) (2) กลุ่ม
ภารกิจความร่วมมือระหวา่งประเทศ (กรมความร่วมมือระหว่างประเทศ กรมเศรษฐกิจระหว่างประเทศ กรมองค์การ
ระหว่างประเทศ กรมอาเซียน) และ 3) กลุ่มภารกจิส่งเสริมกจิการตา่งประเทศ (กรมการกงสลุ กรมพธิีการทูต  
กรมสนธสิัญญาและกฎหมาย กรมสารนิเทศ) 
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3.1  กระบวนการประเมินบุคคลและผลการปฏิบัติราชการส าหรับข้าราชการพลเรือนสามัญ 
3.1.1  ข้อก าหนดส าหรับส่วนราชการในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 มาตรา 76 ก าหนดให้
ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่ประเมินผลการปฏิบัติราชการของผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือประกอบการพิจารณา
แต่งตั้งและเลื่อนเงินเดือน โดยใช้หลักเกณฑ์และวิธีการตามที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนด รวมทั้งให้น าผล
การประเมินดังกล่าวไปใช้เพ่ือประโยชน์ในการพัฒนาและเพ่ิมพูนประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ  
ซึ่งต่อมา ส านักงาน ก.พ. ได้มีหนังสือที่ นร 1012/ว 20 เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญ ลงวันที่ 3 กันยายน 2552 ก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญส าหรับส่วนราชการ และให้ส่วนราชการ
น าผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญในสังกัดไปใช้ประกอบการ
แต่งตั้ง การเลื่อนเงินเดือน การให้ออกจากราชการ การพัฒนาและเพ่ิมพูนประสิทธิภาพการปฏิบัติ
ราชการ และอาจน าไปใช้ประกอบการตัดสินใจด้านการบริหารบุคคลในเรื่องต่างๆ เช่น การให้รางวัล
ประจ าปี รางวัลจูงใจ และค่าตอบแทนต่าง ๆ ด้วยก็ได้ 

หลักเกณฑ์และวิธีการในการประเมินผลการปฏิบัติราชการที่ ก.พ. ก าหนดให้  
ส่วนราชการปฏิบัติตาม สามารถสรุปได้ ดังนี้ 

1) ให้ผู้บังคับบัญชาประเมินผลการปฏิบัติราชการของผู้ใต้บังคับบัญชาปีละ 2 รอบ 
(1 ตุลาคม-31 มีนาคม และ 1 เมษายน-30 กันยายน) 

2) ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ให้ประเมิน 2 องค์ประกอบ ได้แก่ 
ผลสัมฤทธิ์ของงาน (ร้อยละ 70) พฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ (ร้อยละ 30) 

3) ให้ด าเนินการตามข้ันตอนและวิธีการ ดังนี้ 
3.1) ก่อนเริ่มหรือช่วงเริ่มรอบการประเมิน ให้ทุกส่วนราชการแจ้งหลักเกณฑ์

และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของส่วนราชการให้ข้าราชการทราบโดยทั่วกัน 
3.2) ในแต่ละรอบการประเมิน ให้ผู้ประเมินและผู้รับการประเมินร่วมกันก าหนด

ข้อตกลงเก่ียวกับการมอบหมายงานและการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
3.3) ในแต่ละรอบการประเมิน ให้ผู้ประเมินท าการประเมินผลการปฏิบัติ

ราชการของผู้รับการประเมินตามหลักเกณฑ์และวิธีการของส่วนราชการ และตามข้อตกลงที่ท าไว้กับ
ผู้รับการประเมิน และให้ผู้ประเมินให้ค าแนะน าผู้รับการประเมินเพ่ือการปรับปรุง แก้ไข พัฒนา เพ่ือ
น าไปสู่ผลสัมฤทธิ์ของงานและพฤติกรรม (สมรรถนะ) ในการปฏิบัติราชการ 

3.4) เมื่อสิ้นรอบการประเมิน ให้ผู้ประเมินและผู้รับการประเมินร่วมกันวิเคราะห์ผล 
เพ่ือหาความจ าเป็นในการพัฒนาเป็นรายบุคคล 
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3.5) ให้ผู้ประเมินแจ้งผลการประเมินให้ผู้รับการประเมินทราบเป็นรายบุคคล 
โดยให้ผู้รับการประเมินลงลายมือชื่อรับทราบผลการประเมิน 

3.6) ให้ทุกส่วนราชการจัดท าแบบประกาศรายชื่อผู้มีผลการปฏิบัติราชการอยู่ใน
ระดับดีเด่นและระดับดีมากในที่เปิดเผยให้ทราบทั่วกัน 

กระบวนการที่ ก.พ. ก าหนดข้างต้น สอดคล้องกับหลักการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
(performance appraisal) ซึ่งมุ่งวัดผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมา ตามภารกิจหรือนโยบายที่ถ่ายทอด
ลงมาตามล าดับชั้น โดยมีการก าหนดตัวชี้วัดและระดับความส าเร็จที่สอดคล้องไว้แล้ว 9 ดังนั้น  
หากกระทรวงการต่างประเทศด าเนินการตามกระบวนการที่ ก.พ. ก าหนดข้างต้น ผู้บังคับบัญชา  
ในฐานะผู้ประเมิน ก็น่าจะสามารถประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการ ในฐานะผู้รับการ
ประเมิน ได้โดยมีเป้าหมายอ้างอิงที่ชัดเจน และผู้รับการประเมินก็น่าจะได้ประโยชน์จากการหารือกับ
ผู้ประเมินในแต่ละขั้นตอนของกระบวนการประเมินที่ ก.พ. ก าหนด เพ่ือให้เข้าใจเป้าหมายในการ
ท างาน และสามารถปรับปรุงการปฏิบัติราชการหรือพัฒนาตนเองได้ 

3.1.2  การด าเนินการของกระทรวงการต่างประเทศในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
กระทรวงการต่างประเทศมีการบริหารบุคคลแบบรวมศูนย์ โดยมีส านักบริหารบุคคล

เป็นหน่วยงานที่รับผิดชอบงานบริหารบุคคลในด้านต่าง ๆ ซึ่งฝ่ายประเมินและเลื่อนระดับจะ
รับผิดชอบงานด้านการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ดังนั้น เพ่ือให้ทราบว่าส่วนราชการต่าง ๆ ได้
ด าเนินการตามขั้นตอนประเมินผลการปฏิบัติราชการครบถ้วนหรือไม่ ผู้ศึกษาจึงได้ขอให้เจ้าหน้าที่
ฝ่ายประเมินและเลื่อนระดับตรวจสอบเอกสารการประเมินผลการปฏิบัติราชการจากส่วนราชการใน
ต่างประเทศสังกัดกระทรวงการต่างประเทศ จ านวน 97 แห่ง โดยปรากฏข้อมูล ดังนี้ 

 
ตารางท่ี 1  สรุปสถิติจากเอกสารการประเมินผลการปฏิบัติราชการ รอบท่ี 1 ปีงบประมาณ 2564 

รายละเอียด จ านวน ร้อยละ 
1. ส่วนราชการที่ส่งผลการประเมิน 84 แห่ง 86.60 
2. ข้าราชการที่ลงนามรับทราบผลการประเมิน 435 คน 99.54 
3. ข้าราชการที่ไม่ลงนามรับทราบผลการประเมิน 2 คน 0.46 
4. ผู้ที่มีการระบุแผนพัฒนารายบุคคล 8 คน 1.83 

 
 

                                           
9 Shethna, Jesal, Performance Management vs Appraisal, [Online], Available from: 
https://www.educba.com/ performance-management-vs-performance-appraisal/ [2022, 26 August]. 
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ตารางท่ี 2  สรุปสถิตจิากเอกสารการประเมินผลการปฏิบัติราชการ รอบที่ 2 ปีงบประมาณ 2564 
รายละเอียด จ านวน ร้อยละ 

1. ส่วนราชการที่ส่งผลการประเมิน 83 แห่ง 85.57 
2. ข้าราชการที่ลงนามรับทราบผลการประเมิน 418 คน 98.82 
3. ข้าราชการที่ไม่ลงนามรับทราบผลการประเมิน 5 คน 1.18 
4. ผู้ที่มีการระบุแผนพัฒนารายบุคคล 9 คน 2.13 

 
จากข้อมูลข้างต้นพบว่า ประมาณร้อยละ 15 ของส่วนราชการในต่างประเทศที่สังกัด

กระทรวงการต่างประเทศไม่ได้ส่งเอกสารการประเมินผลการปฏิบัติราชการให้ส านักบริหารบุคคลทั้งที่
การด าเนินการในขั้นตอนดังกล่าวไม่มีความยุ่งยากแต่อย่างใด จึงอนุมานได้ว่า ส่วนราชการเหล่านี้อาจ
ไม่ให้ความส าคัญเท่าที่ควรกับกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติราชการ จึงไม่ส่งเอกสารตามที่ควร
ด าเนินการ นอกจากนี้ เมื่อพิจารณาเอกสารการประเมินผลการปฏิบัติราชการที่ส่งให้ส านักบริหาร
บุคคลพบว่า มีเพียงประมาณร้อยละ 2 ของเอกสารทั้งหมดที่ผู้ประเมินได้ระบุแผนพัฒนารายบุคคล
ให้กับผู้รับการประเมิน ดังนั้น จึงยังมีรายละเอียดในการด าเนินการตามกระบวนการประเมินผล 
การปฏิบัติราชการของกระทรวงการต่างประเทศที่จะสามารถปรับปรุงได้ต่อไป  

จากการสอบถามผู้ปฏิบัติงานที่ฝ่ายประเมินและเลื่อนระดับพบว่า โดยปกติ ส านัก
บริหารบุคคลจะเริ่มกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติราชการในช่วงประมาณเดือนที่ 4 ของรอบการ
ประเมินที่มีทุก 6 เดือน โดยจะประชุมกับเลขานุการกรมและผู้แทนหน่วยงานต่าง ๆ ในส านักงาน
ปลัดกระทรวงเพ่ือซักซ้อมความเข้าใจและชี้แจงหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติ ราชการ 
จากนั้นจะแจ้งวงเงินส าหรับการเลื่อนเงินเดือนในรอบการประเมิน เพ่ือให้ส่วนราชการต่าง ๆ 
ด าเนินการตามข้ันตอนการประเมินผลการปฏิบัติราชการต่อไป10 ดังนั้น ส่วนราชการต่าง ๆ จึงมีเวลา
ค่อนข้างจ ากัดในการด าเนินการในทุกขั้นตอนให้แล้วเสร็จ และอาจจ าเป็นต้องรวบรัดขั้ นตอนต่าง ๆ 
เพ่ือให้การประเมินผลการปฏิบัติราชการเสร็จสิ้นทันการเลื่อนเงินเดือนให้กับข้าราชการเมื่อครบรอบ
การประเมิน และอาจเป็นปัจจัยหนึ่งที่ท าให้ส่วนราชการต่าง ๆ ไม่สามารถด าเนินการตามขั้นตอนที่ 
ก.พ. ก าหนดได้อย่างเต็มรูปแบบ 

3.1.3  แบบสอบถามออนไลน์เกี่ยวกับกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติราชการ และ
ผลการเลื่อนเงินเดือน  

เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่สะท้อนข้อคิดเห็นของข้าราชการในฐานะผู้รับการประเมิน ผู้ศึกษา
จึงได้จัดท าและเวียนแบบสอบถามออนไลน์เกี่ยวกับกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติราชการ และ

                                           
10 สัมภาษณ์ นัทธ์ชนัน ประจันตะเสน, นักทรัพยากรบคุคลช านาญการ, 20 สิงหาคม 2565. 
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ผลการเลื่อนเงินเดือน ในช่วงวันที่ 2-7 กันยายน 2565 ซึ่งมีข้าราชการตอบแบบสอบถามจ านวน 142 
คน สรุปข้อมูลในส่วนของกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติราชการได้ ดังนี้ 

 
ตารางท่ี 3  ผลการตอบแบบสอบถามออนไลน์เกี่ยวกับการได้รับแจ้งผลการประเมิน 
ค าถาม : หากท่านได้รับการประเมินมากกว่า 1 รอบการประเมิน ผู้บังคับบัญชาของท่านได้แจ้ง 
ผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการของท่านในแต่ละรอบการประเมินหรือไม่ 

ค าตอบ จ านวน ร้อยละ 
1. ได้แจ้งทุกครั้ง 92 คน 64.79 
2. ได้แจ้งบางครั้ง 29 คน 20.42 
3. ไม่ได้แจ้ง 20 คน 14.08 
4. ไม่ระบุ เนื่องจากเข้ารับการประเมินรอบเดียว 1 คน 0.70 

 
ตารางท่ี 4  ผลการตอบแบบสอบถามออนไลน์เกี่ยวกับการได้รับข้อคิดเห็น/ค าแนะน าเพ่ิมเติมจาก

ผู้บังคับบัญชา 
ค าถาม : ท่านเคยได้รับข้อคิดเห็น/ค าแนะน าเพ่ิมเติมจากผู้บังคับบัญชา เกี่ยวกับการปฏิบัติราชการ
ของท่านหรือไม่ 

ค าตอบ จ านวน ร้อยละ 
1. เคยได้รับ 92 คน 64.79 
2. ไมเ่คยได้รับ 50 คน 35.21 

 
ตารางท่ี 5  ผลการตอบแบบสอบถามออนไลน์เกี่ยวกับวิธีการได้รับข้อคิดเห็น/ค าแนะน าเพ่ิมเติมจาก

ผู้บังคับบัญชา 
ค าถาม : หากท่านเคยได้รับข้อคิดเห็น/ค าแนะน า ท่านได้รับข้อคดิเห็น/ค าแนะน าดังกล่าวโดยวิธิใด   

ค าตอบ จ านวน ร้อยละ 
1. โดยทางวาจา 85 คน 92.39 
2. โดยทางเอกสาร 7 คน 7.61 
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ตารางท่ี 6  ผลการตอบแบบสอบถามออนไลน์เกี่ยวกับประโยชน์ของข้อคิดเห็น/ค าแนะน าเพ่ิมเติมที่
ได้รับจากผู้บังคับบัญชา 

ค าถาม : หากท่านเคยได้รับข้อคิดเห็น/ค าแนะน า ท่านคิดว่าข้อคิดเห็น/ค าแนะน าดังกล่าวมี
ประโยชน์ในการพัฒนาตัวท่านหรือการท างานของท่านหรือไม่  

ค าตอบ จ านวน ร้อยละ 
1. มีประโยชน์ 87 คน 94.57 
2. ไมม่ีประโยชน์ 5 คน 5.43 

 
ตารางท่ี 7  ผลการตอบแบบสอบถามออนไลน์เกี่ยวกับความต้องการรับข้อคิดเห็น/ค าแนะน าเพ่ิมเติม

จากผู้บังคับบัญชา 
ค าถาม : หากท่านไม่เคยได้รับข้อคิดเห็น/ค าแนะน าจากผู้บังคับบัญชา ท่านอยากได้ข้อคิดเห็น/
ค าแนะน าดังกล่าวหรือไม่ 

ค าตอบ จ านวน ร้อยละ 
1. อยากได้ 42 คน 84.00 
2. ไม่อยากได้ 8 คน 16.00 

 
จากผลการสอบถามออนไลน์ข้างต้น กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติราชการยัง

สามารถปรับปรุงให้ดีขึ้นได้ ไม่ว่าจะเป็นการให้ผู้บังคับบัญชาแจ้งผลการประเมินให้ข้าราชการทราบ 
ทุกครั้ง ซึ่งมีเพียงร้อยละ 64.79 ของผู้ตอบแบบสอบถามที่ได้รับแจ้งผลการประเมิน ทั้งที่ข้าราชการ
ทุกคนจะต้องได้รับแจ้งผลการประเมินทุกครั้งตามที่ ก.พ. ก าหนด นอกจากนี้ ประมาณร้อยละ 65 
ของผู้ตอบแบบสอบถามได้รับข้อคิดเห็น/ค าแนะน าเพิ่มเติมจากผู้บังคับบัญชา ซึ่งเป็นสิ่งที่ดี และควรมี
การส่งเสริมให้ผู้บังคับบัญชาให้ข้อคิดเห็น/ค าแนะน าเพ่ิมเติมแก่ข้าราชการทุกคน โดยเฉพาะเมื่อ
พิจารณาว่า ร้อยละ 94.57 ของผู้ที่ได้รับข้อคิดเห็น/ค าแนะน าเพ่ิมเติมจากผู้บังคับบัญชามีความเห็น
ว่า ข้อคิดเห็น/ค าแนะน าเพ่ิมเติมดังกล่าวมีประโยชน์ อีกประเด็นที่ผู้ศึกษาเห็นว่ามีความส าคัญ คือ 
การที่ร้อยละ 84 ของผู้ตอบแบบสอบถามที่ไม่เคยได้รับข้อคิดเห็น/ค าแนะน าจากผู้บังคับบัญชา ระบุ
ว่า อยากได้ข้อคิดเห็น/ค าแนะน าดังกล่าว ซึ่งเป็นโอกาสที่จะให้ข้าราชการได้ทราบข้อมูลเพ่ือพัฒนา
ศักยภาพของตนต่อไป 

ดังนั้น การประเมินผลการปฏิบัติราชการจึงน่าจะสามารถเป็นแรงจูงใจในการท างาน
ให้กับข้าราชการได้ หากการประเมินดังกล่าวมีองค์ประกอบของการสื่อสารระหว่างผู้บังคับบัญชากับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา การได้แลกเปลี่ยนทัศนะระหว่างกัน การได้รับค าชมหรือการยอมรับในผลงาน ซึ่ง
ล้วนเป็นปัจจัยนอกเหนือจากร้อยละของเงินเดือนที่ได้เลื่อน ซึ่งเป็นไปตามทฤษฎีล าดับขั้นความ
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ต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of Needs)11 ของอับราฮัม มาสโลว์ ในเรื่องความต้องการ
ความรัก และความต้องการได้รับการยกย่องในตัวของตน (ในส่วนที่เกี่ยวข้องกับผู้อ่ืน) และความต้องการ
ความส าเร็จในชีวิต และตามทฤษฎี อี.อาร์.จี. (ERG Theory)12 ของเคลย์ตัน แอลเดอร์เฟอร์ ในเรื่อง
ความต้องการด้านความสัมพันธ์ทางสังคม (Relatedness : R) และความต้องการความเจริญก้าวหน้า
หรือความต้องการพัฒนาตนเอง (Growth: G) ในส่วนที่เกี่ยวข้องกับตนเอง 

 
3.2 กระบวนการเลื่อนเงินเดือนส าหรับข้าราชการพลเรือนสามัญ 

3.2.1  ข้อก าหนดส าหรับส่วนราชการในการเลื่อนเงินเดือน 
กฎ ก.พ. ว่าด้วยการเลื่อนเงินเดือน พ.ศ. 2552 ซึ่งมีผลบังคับใช้ส าหรับการเลื่อน

เงินเดือนตั้งแต่วันที่ 1 เมษายน 2552 เป็นต้นไป ได้ก าหนดหลักการที่เปลี่ยนแปลงระบบการเลื่อน
เงินเดือนข้าราชการพลเรือนสามัญ จากการเลื่อนเงินเดือนแบบขั้น เป็นการเลื่อนเงินเดือนแบบร้อยละ 
โดย ก.พ. ก าหนดค่ากลาง ซึ่งเป็นผลรวมของเงินเดือนต่ าสุดกับเงินเดือนสูงสุดที่ข้าราชการพลเรือน
สามัญแต่ละประเภท แต่ละสายงาน และแต่ละระดับจะได้รับตามที่ ก.พ. ก าหนด หารด้วยสอง เพื่อให้
ได้ตัวเลขที่จะน าไปใช้เป็นฐานในการค านวณ (midpoint) ของข้าราชการ โดย ก.พ. ก าหนดฐานใน
การค านวณระดับบนและระดับล่าง เพ่ือเลื่อนเงินเดือนข้าราชการแต่ละประเภท แต่ละสายงาน และ
แต่ละระดับ และช่วงเงินเดือนเช่นกัน 

ระบบการเลื่อนเงินเดือนแบบร้อยละเพ่ิมความยืดหยุ่นในการบริหารวงเงินมากกว่า
ระบบขั้น เนื่องจากส่วนราชการสามารถก าหนดร้อยละของเงินเดือนที่จะขึ้นให้กับข้าราชการได้ โดย
ไม่มีการบังคับว่าจะต้องมีจ านวนข้าราชการกี่คนส าหรับการเลื่อนเงินเดือนในแต่ละระดับ ส่วนอัตรา
เงินเดือนที่จะเลื่อน (ผลการประเมิน) ขึ้นอยู่กับจ านวนคนในแต่ละระดับและวงเงินที่ได้รับการจัดสรร 
ดังนั้น ส่วนราชการจึงมีอิสระในระดับหนึ่งในการเลื่อนเงินเดือนภายใต้เงื่อนไขที่ ก.พ. ก าหนดว่า  
(1) ต้องไม่เกินวงเงินที่ได้รับจัดสรร (2) เลื่อนเงินเดือนให้ผู้มีผลงานดีเด่นที่สุดต้องไม่เกินร้อยละ 6 ของ
ฐานในการค านวณ (3) ห้ามหารเฉลี่ยให้ทุกคนได้เลื่อนเงินเดือนในอัตราร้อยละที่เท่ากัน และ (4) ห้าม
เลื่อนเงินเดือนส าหรับผู้ที่มีผลการประเมินการปฏิบัติราชการในระดับ ต้องปรับปรุง (คะแนนผลการ
ประเมินต่ ากว่าร้อยละ 60) หรือผู้ที่ไม่มีสิทธิได้รับการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนตามกฎ ก.พ. ว่าด้วย  

                                           
11 Robbins, Stephen P., Organizational Behavior, Ninth Edition, (New Delhi : Prentice-Hall India, 
2002), pp.156-157. 
12 Robbins, Stephen P., Organizational Behavior, Ninth Edition, (New Delhi : Prentice-Hall India, 
2002), p.161. 
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การเลื่อนเงินเดือน พ.ศ. 2552 เช่น ข้าราชการที่จะได้รับการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนจะต้องมีเวลา
ปฏิบัติราชการในระยะเวลาครึ่งปีที่แล้วมา โดยมีวันลากิจไม่เกิน 23 วัน เป็นต้น13  

แม้ว่าระบบการเลื่อนเงินเดือนแบบร้อยละจะเอ้ือให้ส่วนราชการสามารถบริหาร
วงเงินในการเลื่อนเงินเดือนมากขึ้นกว่าแบบขั้น แต่ตัวเลขพ้ืนฐานและหลักเกณฑ์ในการพิจารณาเลื่อน
เงินเดือนส่วนใหญ่ อาทิ ค่ากลาง ฐานในการค านวณ ช่วงเงินเดือน การจัดสรรร้อยละ 3 ของเงินเดือน
เพ่ือก าหนดวงเงิน และการก าหนดระดับการเลื่อนเงินเดือนเป็นอย่างน้อย 5 ระดับ (ดีเด่น ดีมาก ดี 
พอใช้ ต้องปรับปรุง) ล้วนถูกก าหนดโดย ก.พ. ทั้งสิ้น ส่วนราชการสามารถก าหนดเพียงแค่ร้อยละใน
การเลื่อนเงินเดือน ซึ่งก็ยังต้องอยู่ภายใต้เงื่อนไขของ ก.พ. ที่ก าหนดให้การเลื่อนเงินเดือนไม่เกินร้อยละ 6 
ของฐานในการค านวณ และไม่ให้ใช้วิธีการหารเฉลี่ยเพื่อให้ข้าราชการได้รับการเลื่อนเงินเดือนในอัตรา
ที่เท่ากัน  

3.2.2  การด าเนินการของกระทรวงการต่างประเทศในเรื่องการเลื่อนเงินเดือน 
กระทรวงการต่างประเทศมีประกาศ เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการ

ปฏิบัติราชการและการเลื่อนเงินเดือนข้าราชการพลเรือนสามัญกระทรวงการต่างประเทศ ลงวันที่ 18 
มีนาคม 2563 ซึ่งก าหนดรายละเอียดเกี่ยวกับกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติราชการและ
รายละเอียดเกี่ยวกับการเลื่อนเงินเดือนของข้าราชการที่สังกัดกระทรวงการต่างประเทศไว้ในประกาศ
เดียวกัน โดยมีเนื้อหาที่สอดคล้องกับกฎระเบียบที่ ก.พ. ก าหนด ทั้งในเรื่องการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการและในเรื่องการเลื่อนเงินเดือน โดยมีการปรับรายละเอียดเกี่ยวกับเกณฑ์การเลื่อนเงินเดือนให้
เหมาะสมกับบริบทการท างานของกระทรวงการต่างประเทศ โดยได้ก าหนดให้การเลื่อนเงินเดือนอยู่
ระหว่างร้อยละ 1-4 เพ่ือประโยชน์ในการบริหารวงเงินให้มีจ านวนมากพอที่จะจัดสรรให้คนส่วนใหญ่
ได้เลื่อนเงินเดือนในระดับที่น่าพึงพอใจ กล่าวคือ ไม่ให้มีความต่างระหว่างร้อยละของเงินเดือนที่จะ
เลื่อนให้ข้าราชการในระดับการประเมินต่าง ๆ (ดีเด่น ดีมาก ดี พอใช้) มากนัก และเปิดโอกาสให้
สามารถจัดสรรวงเงินได้เพียงพอ หากข้าราชการส่วนใหญ่ได้รับการประเมินในระดับดีเด่น และดีมาก 
ท าให้สามารถเกลี่ยวงเงินให้ข้าราชการได้รับการเลื่อนเงินเดือนในระดับการประเมินที่น่าพึงพอใจ 
(ดีเด่น และดีมาก) เป็นส่วนใหญ่ 

นอกจากนี้ กระทรวงการต่างประเทศยังได้ก าหนดช่วงร้อยละที่แตกต่างกันส าหรับ
ข้าราชการต่างประเภท ต่างระดับ ต่างพ้ืนที่ (ในประเทศและต่างประเทศ) เหตุผลหนึ่งเนื่องจาก ก.พ. 
ก าหนดให้วงเงินการเลื่อนเงินเดือนเป็นวงเงินที่ตายตัว ในขณะที่กระทรวงการต่างประเทศเป็น
กระทรวงขนาดเล็กและข้าราชการมีผลการปฏิบัติราชการที่อาจไม่มีความแตกต่างระหว่างกันอย่าง

                                           
13 ส านักงาน ก.พ., ถาม-ตอบ เรื่อง การเลื่อนเงินเดือนข้าราชการพลเรือนสามญั ตามกฎ ก.พ. ว่าด้วยการเลื่อน
เงินเดือน พ.ศ. 2552, พิมพ์ครั้งท่ี 1, (กรุงเทพมหานคร: บริษัท พี.เอ. ลีฟว่ิง จ ากัด, 2552). 
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ชัดเจน กอปรกับกระทรวงการต่างประเทศมีการสับเปลี่ยนและโยกย้ายข้าราชการระหว่างหน่วยงาน 
หรือพ้ืนที่ (ในประเทศและต่างประเทศ) อยู่ตลอดเวลา ท าให้ข้าราชการในแต่ละหน่วยงานมักต้องมี
ส่วนร่วมในการด าเนินภารกิจร่วมกันในลักษณะการท างานเป็นทีมในระดับหนึ่ง ดังนั้น กระทรวงการ
ต่างประเทศจึงให้ความส าคัญกับขวัญและก าลังใจของข้าราชการที่ต้องท างานร่วมกัน โดยให้ได้รับการ
ประเมินในระดับที่ไม่แตกต่างระหว่างข้าราชการแต่ละคนได้มากนัก14  

ส าหรับปีงบประมาณ 2564 ส านักบริหารบุคคล กระทรวงการต่างประเทศ ได้สรุป 
ผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการของกระทรวงการต่างประเทศ ในด้านการเบิกจ่ายงบประมาณ 
และการจ าแนกผลตามระดับผลการประเมิน ดังนี้ 

1)  การเบิกจ่ายงบประมาณ 
กระทรวงการต่างประเทศแบ่งวงเงินให้ส่วนราชการจ านวน 118 แห่ง (รวมส่วนราชการ

ในต่างประเทศ 97 แห่ง) เพ่ือใช้ในการเลื่อนเงินเดือน โดยในการประเมินผลการปฏิบัติราชการและ
การเลื่อนเงินเดือน รอบที่ 1 (1 ตุลาคม 2563-31 มีนาคม 2564) กระทรวงการต่างประเทศมีข้าราชการ
ทั้งหมด 1,525 คน และมีข้าราชการที่ได้รับการประเมินผลการปฏิบัติราชการจ านวน 1,465 คน มีวงเงิน
ในการเลื่อนเงินเดือนทั้งสิ้น 1,638,531.90 บาท ใช้ไป 1,626,570.00 บาท คิดเป็นร้อยละ 99.26 
ส าหรับการประเมินผลการปฏิบัติราชการและการเลื่อนเงินเดือน รอบที่  2 (1 เมษายน-30 กันยายน 
2564) กระทรวงการต่างประเทศมีข้าราชการทั้งหมด 1,532 คน และมีข้าราชการที่ได้รับการประเมิน 
ผลการปฏิบัติราชการจ านวน 1,441 คน15 มีวงเงินในการเลื่อนเงินเดือนทั้งสิ้น 1,684,474.20 บาท  
ใช้ไป 1,667,140.00 บาท คิดเป็นร้อยละ 98.97  

2)  การแบ่งผลการประเมินตามระดับการเลื่อนเงินเดือน 
  

                                           
14 พิชิต บุญสุด, กระทรวงการต่างประเทศกับการเลื่อนเงินเดือนข้าราชการระบบใหม่ของ ก.พ., หลักสตูรนักบริหาร
การทูต รุ่นที่ 5, (สถาบันการต่างประเทศเทวะวงศ์วโรปการ กระทรวงการต่างประเทศ, 2556). 
15 มีข้าราชการ 60 คน และ 91 คน ในรอบที่ 1 และรอบที่ 2 ตามล าดับ ที่ไม่ได้รับการเลื่อนเงินเดือน เนื่องจากอยู่
ระหว่างลาติดตาม ลาศึกษาอบรม ลากิจส่วนตัวเลี้ยงดูบุตร หรือเป็นข้าราชการที่บรรจุใหม่และปฏิบตัริาชการไม่ครบ 
4 เดือนในรอบการประเมิน 
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ตารางท่ี 8  การแบ่งผลการประเมินตามระดับการเลื่อนเงินเดือน 
ระดับการเลื่อน 
เงินเดือน 

ดีเด่น ดีมาก ดี พอใช้ ต้อง
ปรับปรุง 

รวมทุกระดับ 
ผลการประเมิน 

รอบการประเมิน 
ครั้งที่ 1/2564 

992 คน 
(67.71%) 

436 คน 
(29.76%) 

30 คน 
(2.05%) 

7 คน 
(0.48%) 

- 1,465 คน 
(100%) 

รอบการประเมิน 
ครั้งที่ 2/2564 

1,003 คน 
(69.60%) 

399 คน 
(27.69%) 

33 คน 
(2.29%) 

6 คน 
(0.42%) 

- 1,441 คน 
(100%) 

 
ข้อมูลข้างต้นแสดงให้เห็นว่า ข้าราชการส่วนใหญ่ (กว่าร้อยละ 97) ได้รับการ

ประเมินในระดับดีเด่น หรือระดับดีมาก โดยจ านวนข้าราชการที่ได้รับการประเมินในระดับดีเด่น  
มีมากกว่าจ านวนข้าราชการที่ได้รับการประเมินในระดับดีมาก กว่าเท่าตัว นอกจากนี้ จ านวน
ข้าราชการที่ได้รับการประเมินผลการปฏิบัติราชการในระดับดี หรือระดับพอใช้ รวมกันแล้วมีไม่ถึง
ร้อยละ 3 และไม่มีข้าราชการรายใดได้รับการประเมินในระดับต้องปรับปรุง ซึ่งจะไม่ได้เลื่อนเงินเดือน 

การแบ่งผลการประเมินข้างต้นสะท้อนให้เห็นว่า การประเมินระดับดีเด่น และ
ระดับดีมาก เป็นระดับผลการประเมินที่ข้าราชการกระทรวงการต่างประเทศส่วนใหญ่ได้รับ ซึ่งหาก
การประเมินดังกล่าวสะท้อนผลการปฏิบัติราชการที่ดีแล้ว และข้าราชการมีความพึงพอใจในผลการ
เลื่อนเงินเดือนของตน ก็อาจพูดได้ว่า ผลการประเมิน (ดีเด่น ดีมาก) และระดับของการเลื่อนเงินเดือน
คงไม่สามารถเป็นแรงจูงใจหลักให้ข้าราชการพัฒนาตนเองหรือเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานของตนได้ 
เนื่องจากไม่มีความแตกต่างในระดับผลการประเมินระหว่างกลุ่มข้าราชการมากนัก กล่าวคือ 
ค่าตอบแทนที่ได้รับจากการเลื่อนเงินเดือนไม่ได้มีความแตกต่างมากนักระหว่างผลการประเมินระดับ
ต่าง ๆ และการที่ข้าราชการแทบทุกคนได้รับผลการประเมินเลื่อนเงินเดือนในระดับดีเด่นหรือดีมากอยู่แล้ว 
จงึไม่มีความจ าเป็นที่ข้าราชการจะต้องมุ่งปฏิบัติราชการให้มีผลงานโดดเด่นเพื่อที่จะได้รับการประเมิน
ในระดับสูง หรือเพ่ือที่จะได้รับการเลื่อนเงินเดือนในระดับที่ดีไปกว่าเดิม ข้าราชการเพียงแต่ปฏิบัติงาน
ในระดับที่ไม่แย่กว่าเพ่ือนร่วมงานอย่างเห็นได้ชัดจนอาจเป็นผลให้ถูกประเมินในระดับตั้งแต่ดีลงไปก็
เพียงพอแล้ว 

3.2.3  แบบสอบถามออนไลน์เกี่ยวกับกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติราชการ และ
ผลการเลื่อนเงินเดือน  

จากข้อคิดเห็นของข้าราชการในฐานะผู้รับการประเมินจ านวน 142 คน ที่ตอบ
แบบสอบถามออนไลน์เกี่ยวกับกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติราชการ และผลการเลื่อนเงินเดือน 
สามารถสรุปรายละเอียดข้อคิดเห็นในส่วนของผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ดังนี้ 
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ตารางท่ี 9  ผลการตอบแบบสอบถามออนไลน์เกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติราชการกับการ
สะท้อนผลการปฏิบัติราชการ 

ค าถาม : ท่านคิดว่า การประเมินผลการปฏิบัติราชการของท่านใน 3 รอบการประเมินที่ผ่านมา  
(ต.ค. 2563-มี.ค. 64 / เม.ย. 64-ก.ย. 64 / ต.ค. 64-เม.ย. 65) เพ่ือการเลื่อนเงินเดือน สะท้อน 
ผลการปฏิบัติราชการของท่าน 

ค าตอบ จ านวน ร้อยละ 
1. เห็นด้วยอย่างยิ่ง 30 คน 21.13 
2. ค่อนข้างเห็นด้วย 77 คน 54.23 
3. ค่อนข้างไม่เห็นด้วย 28 คน 19.72 
4. ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 7 คน 4.93 

 
จากค าตอบข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า ข้าราชการส่วนใหญ่ (ร้อยละ 75.35) เห็นด้วยว่า 

การประเมินผลการปฏิบัติราชการเพ่ือการเลื่อนเงินเดือนสะท้อนผลการปฏิบัติราชการของตน  
จึงน่าจะมีความพึงพอใจในระดับหนึ่งแล้วในเรื่องการเลื่อนเงินเดือน  

แม้ว่าชุดตัวเลขจากการสรุปผลการประเมินเลื่อนเงินเดือนในตารางที่ 8 กับชุดตัวเลข
จากแบบสอบถามตามตารางที่ 9 อาจไม่ได้มาจากแหล่งข้อมูลชุดเดียวกันที่จะน ามาเปรียบเทียบกันได้
โดยตรง แต่การน าชุดตัวเลข 2 ชุดนี้มาวิเคราะห์ร่วมกันก็อาจจะสะท้อนภาพได้ในระดับหนึ่งเพ่ือ
การศึกษาในอนาคต เช่น หากผู้ที่ได้เลื่อนเงินเดือนในระดับดีเด่นและดีมากตามตารางที่ 8 มีถึงกว่า
ร้อยละ 97 แต่มีผู้ที่ตอบแบบสอบถามว่า เห็นด้วยอย่างยิ่ง/ค่อนข้างเห็นด้วยเพียงร้อยละ 75.36  
ก็อาจแปลได้ว่า มีผู้ที่ได้รับการประเมินในระดับดีเด่นหรือดีมาก ประมาณร้อยละ 20 ที่อาจเห็นว่า  
ผลการประเมินไม่สะท้อนความเป็นจริงหรือไม่สะท้อนความคาดหวังของตัวข้าราชการ แต่ก็พอจะ
ยอมรับได้กับผลการประเมินที่ได้รับ ซึ่งการที่ผู้ที่ได้รับผลการประเมินในระดับดีเด่น หรือดีมาก  
ยังไม่เห็นด้วยอย่างยิ่งหรือค่อนข้างไม่เห็นด้วยกับผลการประเมินที่ตนได้รับ อาจสะท้อนว่า ผลการประเมิน
เลื่อนเงินเดือนของกระทรวงการต่างประเทศโดยรวมอาจสูงเกินความเป็นจริง และท าให้ข้าราชการมี
ความคาดหวังที่สูงเกินความเป็นจริงตามไปด้วย 

 
3.3  ข้อคิดเห็นของผู้บริหารระดับต้น (ผู้อ านวยการกอง/เลขานุการกรม) และผู้ที่ปฏิบัติงานด้าน
บริหารบุคคล 

เพ่ือให้เกิดความเข้าใจที่ดีขึ้นในการน าข้อมูลมาประมวลเพ่ือค้นหาประเด็นปัญหาและ
ข้อเสนอแนะแนวทางแก้ไขหรือปรับปรุงกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติราชการของกระทรวงการ
ต่างประเทศ ผู้ศึกษาจึงได้สัมภาษณ์ผู้บริหารระดับต้น (ผู้อ านวยการกอง/เลขานุการกรม) ในฐานะ 
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ผู้ประเมินที่ท างานใกล้ชิดกับผู้รับการประเมินในระดับเจ้าหน้าที่ปฏิบัติ ใน 3 กรมที่อยู่ต่างกลุ่ม
ภารกิจ16 โดยได้จัดส่งข้อมูลภูมิหลังเกี่ยวกับกระบวนการดังกล่าวให้ล่วงหน้า จากนั้นจึงสอบถาม
ข้อคิดเห็นและประสบการณ์ในฐานะผู้ประเมินผลการปฏิบัติราชการของผู้ใต้บังคับบัญชา โดยมุ่ง
สอบถามเกี่ยวกับแนวปฏิบัติของส่วนราชการต้นสังกัดของผู้ให้สัมภาษณ์ และการด าเนินการตาม
ขั้นตอนที่ส่วนราชการก าหนด ความรู้และความเข้าใจในประเด็นสมรรถนะหลักที่ใช้ในการประเมินผล
การปฏิบัติราชการ และข้อคิดเห็นในการที่จะท าให้กระบวนการประเมินบุคคลและผลการปฏิบัติ
ราชการของกระทรวงการต่างประเทศมีความน่าเชื่อถือและเป็นที่ยอมรับ สามารถเป็นเครื่องมือส าคัญ
ในการบริหารบุคคลในภาพรวม รวมทั้งได้สัมภาษณ์ผู้ที่ปฏิบัติงานด้านบริหารบุคคลเพ่ือขอรับข้อมูล
เพ่ิมเติมในบางประเด็น สรุปสาระส าคัญจากการสัมภาษณ์ ดังนี้ 

3.3.1 วิถีปฏิบัติของกระทรวงการต่างประเทศในเรื่องการประเมิน 
กระทรวงการต่างประเทศมีวิถีปฏิบัติในเรื่องการประเมินที่อ้างอิงข้อมูลจากการ

สอบถามด้วยวาจาหรือการขอรับข้อมูลอย่างไม่เป็นทางการ เช่น การสอบถามข้อคิดเห็นจากผู้ที่มี
ประสบการณ์การท างานกับข้าราชการ การประเมินพฤติกรรมของข้าราชการเพ่ือประกอบการ
พิจารณาข้าราชการไปประจ าการในต่างประเทศ หรือการประเมินโดยผู้บังคับบัญชาเพ่ือประกอบการ
พิจารณาเลื่อนระดับข้าราชการ มากกว่าการประเมินผลการปฏิบัติราชการตามกระบวนการที่ ก.พ. 
ก าหนด17  

การประเมินในปัจจุบันขึ้นอยู่กับลักษณะทางด้านบริหารของผู้บริหารระดับส่วนราชการ
หรือผู้ประเมินระดับกองมากกว่าที่จะเป็นวิถีปฏิบัติหรือแนวทางของกระทรวงการต่างประเทศแบบทั้ง
องค์กร โดยผู้บริหารระดับกรมบางรายที่ให้ความส าคัญกับการประเมิน ก็จะหารือระหว่างอธิบดี  
รองอธิบดี และผู้อ านวยการกอง แต่อาจไม่แจ้งผลการประเมินให้ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างตรงไปตรงมา 
เนื่องจากอาจกระทบความรู้สึกของผู้ใต้บังคับบัญชา 

การประเมินส่วนใหญ่เป็นการใช้ดุลพินิจของตัวบุคคลที่เกี่ยวข้อง บนพ้ืนฐานของ
ความคิดหรือความรู้สึกส่วนตัวในการพิจารณา (subjective) ขณะที่การประเมินควรอยู่บนพ้ืนฐาน
ของการประมวลความคิดอย่างเป็นระบบ มีข้อมูลสถิติหรือหลักฐานอ้างอิงที่เป็นกลาง (objective) 
และเป็นปัจจุบัน18  

                                           
16 สัมภาษณ์ผู้บริหารระดับต้นจากกรมอเมริกาและแปซิฟิกใต้ ส าหรับกลุ่มภารกิจความสัมพันธ์ทวิภาคี กรมอาเซียน 
ส าหรับกลุ่มภารกิจความร่วมมือระหว่างประเทศ และกรมการกงสุล ส าหรับกลุ่มภารกิจส่งเสริมกิจการต่างประเทศ  
17 สัมภาษณ์ นาฎรียา นพคุณ พรหมโยธ,ี ผู้อ านวยการกองลาตินอเมริกา, 23 สิงหาคม 2565. 
18 สัมภาษณ์ สุวิทย์ มังคละ, ผู้อ านวยการกองความสมัพันธ์กับคู่เจรจาและองค์กรระหว่างประเทศ, 24 สิงหาคม 
2565.  
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3.3.2 การได้รับทราบข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับการประเมินผลการปฏิบัติราชการ และ 
การด าเนินการตามขั้นตอนที่ส่วนราชการก าหนด 

ผู้ให้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ได้รับทราบเรื่องกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
ภายหลังการประชุมระหว่างเจ้าหน้าที่ส านักบริหารบุคคลกับเลขานุการกรมต่าง ๆ และผู้แทน
หน่วยงานในส านักงานปลัดกระทรวง ในช่วงท้ายรอบการประเมิน และเลขานุการกรมส่วนใหญ่เวียน
เอกสารหลักเกณฑ์และวิธีการในการประเมิน แต่ไม่ได้มีการประชุมเพ่ือชี้แจงรายละเอียดเพ่ิมเติมใน
ระดับกรม 

นอกจากนี้ ผู้ประเมินและผู้รับการประเมินยังไม่ได้ใช้โอกาสจากกระบวนการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการเพ่ือหารือหรือร่วมก าหนดเรื่องการมอบหมายงานและตัวชี้วัดในการ
ประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานเท่าที่ควร เนื่องจากกระบวนการประเมินเริ่มช่วงครึ่งหลังหรือช่วงท้ายของ
รอบการประเมิน การหารือจึงมุ่งไปสู่การก าหนดตัวชี้วัดของงานที่จะได้รับการประเมิน และ 
การประเมินผลการปฏิบัติราชการในเวลาที่ใกล้เคียงกัน 

ผู้ให้สัมภาษณ์บางรายได้เน้นย้ าถึงการด าเนินการตามกระบวนการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการ ซึ่งจะต้องครบถ้วนและถูกต้องตามขั้นตอนที่ ก.พ. ก าหนด โดยมีหลักฐานที่อ้างอิงได้
ประกอบการพิจารณาประเมิน เพ่ือป้องกันปัญหาที่อาจเกิดขึ้นกรณีข้าราชการไม่พอใจหรือไม่เห็นด้วย
กับผลการประเมินและร้องเรียนหรือฟ้องร้องผู้ประเมิน19  

3.3.3 ความเข้าใจในประเด็นสมรรถนะหลักที่ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
ผู้ให้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ยังไม่ได้รับทราบรายละเอียดเท่าที่ควรเกี่ยวกับสมรรถนะ

หลัก 5 ประการของส านักงาน ก.พ. ซึ่งเป็นองค์ประกอบที่ต้องใช้ในการประเมินข้าราชการ ได้แก่  
การมุ่งผลสัมฤทธิ์ บริการที่ดี การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม
และจริยธรรม และการท างานเป็นทีม ทั้งในด้านค าจ ากัดความของสมรรถนะหลักแต่ละประการ และ
ระดับของสมรรถนะที่เหมาะสมส าหรับต าแหน่งของผู้รับการประเมินในปัจจุบัน ดังนั้น ผู้ให้สัมภาษณ์ 
ในฐานะผู้ประเมิน จึงใช้ความเข้าใจของตนที่มีเกี่ยวกับสมรรถนะต่าง ๆ เป็นพ้ืนฐานในการประเมิน
สมรรถนะของผู้รับการประเมิน  

ดังนั้น หากสามารถให้รายละเอียดเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของข้าราชการ และจัด
อบรมเพ่ือเพ่ิมทักษะในการประเมินให้แก่ผู้ประเมินได้ ก็น่าจะช่วยให้กระบวนการประเมินผล 
การปฏิบัติราชการมีประสิทธิภาพมากขึ้น และสามารถน าไปสู่การมอบหมายงานที่เหมาะสมกับ
สมรรถนะของข้าราชการได้มากที่สุด เพ่ือให้มีความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน รวมทั้งเพ่ือ

                                           
19 สัมภาษณ์ สริินทร์ สรุทิณฑ์, ผู้อ านวยการกองแปซิฟิกใต้, 23 สิงหาคม 2565. 
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ประโยชน์ในการก าหนดแผนพัฒนาการปฏิบัติราชการรายบุคคลต่อไป 20 ทั้งนี้ กระทรวงการ
ต่างประเทศจะก าหนดสมรรถนะส าหรับข้าราชการกระทรวงการต่างประเทศ โดยการหารือร่วมกัน
ระหว่างส านักบริหารบุคคลและสถาบันการต่างประเทศเทวะวงศ์วโรปการ21  

3.3.4 ข้อคิดเห็นในการที่จะท าให้กระบวนการประเมินบุคคลและผลการปฏิบัติราชการ
ของกระทรวงการต่างประเทศมีความน่าเชื่อถือและเป็นที่ยอมรับ สามารถเป็นเครื่องมือส าคัญ 
ในการบริหารบุคคลในภาพรวม 

ขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติราชการก าหนดให้ผู้ประเมินและผู้รับการประเมิน
ร่วมกันก าหนดข้อตกลงเกี่ยวกับการมอบหมายงานและการประเมินผลการปฏิบัติราชการในช่วงต้น
รอบการประเมิน และเมื่อถึงปลายรอบการประเมินก็ให้ผู้ประเมินแจ้งผลการประเมินให้ผู้ รับ 
การประเมินทราบ อย่างไรก็ดี ในปัจจุบันยังไม่มีระบบการจัดเก็บข้อมูลการท างานที่เป็นข้อมูลเชิงสถิติ
หรือเป็นที่ประจักษ์เกี่ยวกับการปฏิบัติราชการของข้าราชการ ในช่วงระหว่างรอบการประเมิน ดังนั้น 
การมีระบบการจัดเก็บข้อมูลจึงจะเป็นเครื่องมือส าคัญในการประเมินผลตอนท้ายรอบการประเมิน 
และจะช่วยให้ผู้ประเมินติดตามการปฏิบัติราชการของผู้รับการประเมิน เพ่ือปรับปรุง แก้ไข และ
พัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาได้ โดยใช้ดุลพินิจในการประเมินผลการปฏิบัติราชการให้น้อยสุด22  

การประเมินผลการเลื่อนเงินเดือนในระดับดีเด่นและระดับดีมาก ในบางกรณี ไม่ได้
สะท้อนผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการรายบุคคลได้อย่างเต็มที่ เนื่องด้วยข้อจ ากัดทางด้านวงเงิน
การเลื่อนเงินเดือน หรือการที่ผู้ประเมินต้องการรักษาบรรยากาศการท างานที่มีความสมานฉันท์ ท าให้
ในบางกรณีข้าราชการจะได้รับการประเมินเลื่อนเงินเดือนในระดับดีเด่นสลับกันไปกับระดับดีมาก 
ดังนั้น ในกรณีท่ีมีวงเงินจ ากัด ไม่สามารถเลื่อนเงินเดือนในระดับดีเด่นให้ข้าราชการบางรายได้ แม้การ
ปฏิบัติราชการจะอยู่ในระดับดีเด่น ผู้ประเมินก็ควรจะสามารถเขียนหมายเหตุได้ว่าข้าราชการมีผล 
การท างานในระดับดีเด่น แต่วงเงินพอส าหรับเลื่อนเงินเดือนในระดับดีมากเท่านั้น23   

กระทรวงการต่างประเทศควรมีระบบการประเมินที่อยู่บนพ้ืนฐานของผลสัมฤทธิ์
ของงานและพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (performance-based) และเปิดโอกาสให้หน่วยงาน
ภายนอกหรือผู้รับบริการให้ข้อคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติราชการของข้าราชการ เช่น ในกรณีของ
ข้าราชการสังกัดกรมการกงสุล ซึ่งต้องให้บริการประชาชน รวมทั้งริเริ่มให้มีการประเมินโดย 
เพ่ือนร่วมงานในลักษณะ peer review และพัฒนาไปสู่การประเมินโดยผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือเป็น

                                           
20 สัมภาษณ์ ประเทืองทิพย์ ศิริวิเทศ. เลขานุการกรมการกงสุล, 25 สิงหาคม 2565. 
21 สัมภาษณ์ ศิริวไิล โรจน์ประสิทธิพร. นักการทูตช านาญการพิเศษ ส านักบริหารบุคคล, 2 กันยายน 2565. 
22 สัมภาษณ์ บัณฑติา พิชญากร วีรบุตร, นักการทูตช านาญการพเิศษ กรมอาเซียน, 23 สิงหาคม 2565. 
23 สัมภาษณ์ นาฎรียา นพคุณ พรหมโยธี, ผู้อ านวยการกองลาตินอเมริกา, 23 สิงหาคม 2565; สัมภาษณ์ นฤชัย 
นินนาท, ผู้อ านวยการกองคุ้มครองและดูแลผลประโยชน์คนไทยต่างประเทศ, 27 สิงหาคม 2565. 
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ข้อมูลในการพัฒนาข้าราชการ อันจะส่งผลให้การท างานของข้าราชการมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
มากขึ้น24  

ส านักบริหารบุคคลควรหาทางจูงใจให้ผู้บริหารในระดับต่าง ๆ หันมาให้ความส าคัญ
กับกระบวนการประเมิน ทั้งนี้ ควรต้องเริ่มจากการอบรมเพ่ือให้ความรู้แก่ผู้บริหารระดับต้นในฐานะ 
ผู้ประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการ อันจะท าให้มีทักษะด้านการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
เพ่ือไม่ให้การประเมินเป็นเพียงงานเอกสาร (paperwork) นอกจากนี้ ในอนาคตอาจใช้การประเมิน
แบบ 180 องศา และ 360 องศา โดยเฉพาะส าหรับหน่วยงานที่ต้องให้บริการประชาชน25 

 
 
 

 

                                           
24 สัมภาษณ์ สุวิทย์ มังคละ, ผู้อ านวยการกองความสัมพันธ์กับคู่เจรจาและองค์กรระหว่างประเทศ, 24 สิงหาคม 2565. 
25 สัมภาษณ์ นฤชัย นินนาท, ผู้อ านวยการกองคุ้มครองและดูแลผลประโยชน์คนไทยต่างประเทศ, 27 สิงหาคม 2565. 



 
บทที ่4 

บทสรุปและข้อเสนอแนะ 
 
 

4.1  สรุปผลการศึกษา 
รายงานการศึกษาฉบับนี้ตั้งสมมติฐานไว้ว่า แนวทางที่จะท าให้การประเมินบุคคลและ 

ผลการปฏิบัติราชการสามารถสะท้อนผลที่น่าเชื่อถือและน าไปใช้ประโยชน์ได้ จ าเป็นจะต้องส่งเสริมให้
บุคลากรในองค์กรตระหนักถึงประโยชน์และความส าคัญของกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการ 

จากการศึกษาการด าเนินการตามกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติราชการของกระทรวง
การต่างประเทศพบว่า ยังมีประเด็นที่ต้องปรับปรุงในการด าเนินการตามกระบวนดังกล่าวในด้านต่าง ๆ  
ในโอกาสแรก เพ่ือให้สามารถน าผลการประเมินไปใช้ประโยชน์ในการบริหารและพัฒนาข้าราชการ  
ซึ่งเป็นก าลังส าคัญในการด าเนินภารกิจด้านการต่างประเทศ ดังนี้ 

4.1.1 ก.พ. ก าหนดให้มีการหารือระหว่างผู้บังคับบัญชา (ผู้ประเมิน) และข้าราชการ (ผู้รับ
การประเมิน) ในช่วงเริ่มรอบการประเมิน เพ่ือร่วมกันก าหนดข้อตกลงเกี่ยวกับการมอบหมายงานและ
ตัวชี้วัด/ผลสัมฤทธิ์ที่จะใช้ประกอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการในช่วงท้ายรอบการประเมิ น 
อย่างไรก็ดี กระทรวงการต่างประเทศมักเริ่มกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติราชการในช่วงครึ่งหลัง 
(เดือนที่ 4) ของรอบการประเมิน ดังนั้น ผู้บังคับบัญชาและข้าราชการจึงมาก าหนดข้อตกลงในช่วงครึ่งหลัง
ของรอบการประเมินเช่นกัน ท าให้ผู้บังคับบัญชาเสียโอกาสที่จะให้ค าแนะน าข้าราชการเพ่ือปรับปรุง 
แก้ไข พัฒนา เพ่ือน าไปสู่ผลสัมฤทธิ์ของงานและพฤติกรรมในการปฏิบัติราชการ และข้าราชการก็  
เสียโอกาสที่จะได้รับทราบเป้าหมายการท างานอย่างเป็นทางการตั้งแต่เริ่มรอบการประเมิน ซึ่งจะ 
ท าให้มีเวลามากข้ึนในการท างานให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนด 

4.1.2 เอกสารการประเมินส่วนใหญ่ไม่มีการระบุรายละเอียดในการพัฒนาเป็นรายบุคคล
ซึ่งสะท้อนว่า ไม่ได้มีการหารือระหว่างผู้ประเมินและผู้รับการประเมินอย่างเป็นกิจลักษณะ เพ่ือร่วมกัน
วิเคราะห์พฤติกรรมหรือสมรรถนะส าหรับการพัฒนาเป็นรายบุคคล ซึ่งเป็นส่วนส าคัญในการพัฒนา
ข้าราชการ 

4.1.3 ก.พ. ก าหนดให้ผู้ประเมินแจ้งผลการประเมินให้ผู้รับการประเมินทราบเป็น
รายบุคคล และให้ผู้รับการประเมินลงลายมือชื่อรับทราบผลการประเมิน ซึ่งยังมีเอกสารจ านวนหนึ่งที่
ไม่มีการลงนามรับทราบ ทั้งนี้ การลงนามรับทราบผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการ
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สะท้อนความโปร่งใสและความรับผิดชอบในการพิจารณาของผู้ประเมิน และเป็นการแสดงความยอมรับ
ของผู้รับการประเมินด้วย ซึ่งเป็นสิ่งส าคัญในการท างานร่วมกันในองค์กร รวมทั้งเป็นเอกสารส าคัญที่ใช้
อ้างอิงในกรณีมีการร้องเรียนเรื่องการประเมินผลการปฏิบัติราชการด้วย 

ในด้านการน าผลการประเมินการปฏิบัติราชการไปใช้ในการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนนั้น 
พบว่า กระทรวงการต่างประเทศสามารถบริหารจัดการให้การเลื่อนเงินเดือนอยู่ภายในวงเงิน และ
ข้าราชการส่วนใหญ่มีความเห็นว่า การประเมินผลการปฏิบัติราชการเพ่ือการเลื่อนเงินเดือนสะท้อน 
ผลการปฏิบัติราชการของตนในระดับหนึ่ง 

 
4.2 ข้อเสนอแนะ 

4.2.1  ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
1)  ผู้บริหารของกระทรวงการต่างประเทศควรส่งเสริมให้ข้าราชการในทุกระดับ 

โดยเฉพาะผู้บริหารระดับต้น (ผู้อ านวยการ/เลขานุการกรม) ให้ความส าคัญมากขึ้นกับประเด็นด้าน
การบริหารงาน เงิน และคน โดยบริหารตามหลักธรรมาภิบาล26 เพ่ือให้ข้าราชการมีความเชื่อมั่น 
ในการบริหารของกระทรวงการต่างประเทศ และมีขวัญและก าลังใจในการที่จะท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพ และมีความพึงพอใจในงานของตนและบทบาทของตนในองค์กร 

2)  กระทรวงการต่างประเทศควรให้ความส าคัญกับการจัดสรรงบประมาณให้
เพียงพอส าหรับการจัดหลักสูตรฝึกอบรมระยะสั้นด้านการบริหารส าหรับผู้บริหารระดับต้น 
(ผู้อ านวยการกอง/เลขานุการกรม) เพ่ือให้มีทักษะทางการบริหารที่จ าเป็นส าหรับการท าหน้าที่  
ผู้ประเมินผลการปฏิบัติราชการ ซึ่งมิได้มีเพียงการพิจารณาผลงานของข้าราชการเพ่ือให้คะแนนและ
เงินเดือนที่เพ่ิมขึ้นเท่านั้น แต่ยังหมายรวมถึงการที่ผู้บริหารระดับต้นดังกล่าวจะต้องท าหน้าที่
ผู้บังคับบัญชาที่สามารถให้ข้อคิดเห็น/ค าแนะน าแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาของตน 

3)  โดยที่คนท างานรุ่นใหม่มีแนวโน้มที่จะเปลี่ยนงานบ่อยขึ้น และต้องการเรียนรู้  
งานใหมต่ลอดเวลา27 ดังนั้น กระทรวงการต่างประเทศจึงควรปรับปรุงระบบการประเมินผลการปฏิบัติ

                                           
26 ที่ประชุมคณะรัฐมนตรีเมื่อวันที่ 24 เมษายน 2555 มีมติเห็นชอบข้อเสนอแผนการส่งเสริมและพัฒนาธรรมา 
ภิบาลในภาคราชการ เพื่อการบรหิารกิจการบา้นเมืองท่ีดีอย่างยั่งยนื ซึ่งก าหนดหลักธรรมาภิบาลของการบริหาร
กิจการบ้านเมืองที่ดี 4 หลักการส าคัญ และ 10 หลักการย่อย ดังนี้ (1) การบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่ : 
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล การตอบสนอง (2) ค่านิยมประชาธิปไตย : ภาระรบัผิดชอบ/สามารถตรวจสอบได้ 
เปิดเผย/โปร่งใส หลักนิติธรรม ความเสมอภาค (3) ประชารัฐ : การมีส่วนร่วม/การพยายามแสวงหาฉนัทามติ  
การกระจายอ านาจ และ (4) ความรับผดิชอบทางการบริหาร : คุณธรรม/จริยธรรม  
27 World Economic Forum, ASEAN Youth Technology, Skills and the Future of Work, [Online], 
Available from: https://www3.weforum.org/docs/WEF_ASEAN_Youth_Survey_2019_Report.pdf. 
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ราชการเพ่ิมเติมในส่วนที่สามารถด าเนินการเองได้ เพ่ือตอบสนองความต้องการของข้าราชการที่จะ
พัฒนาตนเอง และสร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับข้าราชการ เช่น การส่งเสริมให้มีการพูดคุยอย่าง
สม่ าเสมอระหว่างหัวหน้างานและลูกน้อง และระหว่างข้าราชการในระดับเดียวกัน เพ่ือให้เกิดความสุข
ที่ได้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ และเพ่ิมศักยภาพการท างานเป็นทีม  

4)  กระทรวงการต่างประเทศควรก าหนดกลไกหรือมาตรการที่เอ้ือต่อการน าผล 
การประเมินผลการปฏิบัติราชการ (performance evaluation) ในทุกรอบการประเมินมาใช้ในการ
บริหารผลการปฏิบัติราชการ (performance management) อันจะท าให้กระทรวงการต่างประเทศ
สามารถด าเนินภารกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น เช่น การน าข้อคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติ
ราชการและสมรรถนะของผู้รับการประเมิน และข้อเสนอแนะในการพัฒนารายบุคคลเพ่ิมเติมจากการ
ให้คะแนนประเมิน มาใช้เป็นข้อมูลประกอบการพิจารณาของผู้บริหารในการบริหารหรือพัฒนา
บุคลากรของกระทรวงการต่างประเทศในด้านต่าง ๆ นอกเหนือจากการเลื่อนเงินเดือน เช่น ผู้รับ 
การประเมินมีจุดแข็งอย่างไร และมีความเหมาะสมกับงานที่มีลักษณะอย่างไร เพ่ือที่จะโยกย้ายผู้รับ
การประเมินไปท างานที่เหมาะสมกับสมรรถนะที่สุด หรือเลื่อนระดับผู้รับการประเมินได้อย่าง
เหมาะสม หรือพิจารณาให้ผู้รับการประเมินไปประจ าการในต่างประเทศ เป็นต้น โดยให้น้ าหนักใน
การพิจารณากับข้อคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติราชการและสมรรถนะของผู้รับการประเมิน และ
ข้อเสนอแนะในการพัฒนารายบุคคล มากกว่าผลการเลื่อนเงินเดือน (ดีเด่น ดีมาก ดี พอใช้ ควรปรับปรุง)  

กลไกหรือมาตรการที่ก าหนดขึ้นดังกล่าวจะสร้างแรงจูงใจให้ข้าราชการต้องการที่จะ
ปฏิบัติราชการอย่างเต็มที่และสม่ าเสมอ และจะท าให้ข้าราชการให้ความส าคัญและใส่ใจกับ
กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติราชการมากขึ้น เนื่องจากตระหนักว่า ผลการปฏิบัติราชการของตน
จะมีผลกระทบในระยะยาว และไม่ได้จบเพียงการเลื่อนเงินเดือนในแต่ละรอบการประเมิน 

4.2.2  ข้อเสนอแนะในการด าเนินการ 
1)  ส านักบริหารบุคคลต้องเริ่มด าเนินการตามกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติ

ราชการในแต่ละรอบการประเมินให้เร็วขึ้น (ตั้งแต่เดือนแรกของรอบการประเมิน แทนการเริ่ม 
ในเดือนที่ 4 ดังเช่นในปัจจุบัน) และเน้นย้ าให้ข้าราชการตระหนักถึงความส าคัญของกระบวนการ
ดังกล่าว รวมทั้งติดตามการด าเนินการของส่วนราชการต่าง ๆ เพ่ือให้ค าแนะน าในแต่ละช่วงของ
กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติราชการ เช่น ผลักดันให้มีการหารือระหว่างผู้ประเมินและผู้รับการ
ประเมินในช่วงเริ่มรอบการประเมิน เพ่ือร่วมกันก าหนดข้อตกลงเกี่ยวกับการมอบหมายงานและ
ตัวชี้วัด/ผลสัมฤทธิ์ที่จะใช้ประกอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการในช่วงท้ายรอบการประเมิน  
โดยเชื่อมโยงกับเป้าหมาย/ยุทธศาสตร์ขององค์กรส าหรับรอบการประเมินนั้น และการติดตาม
พัฒนาการของข้าราชการระหว่างรอบการประเมิน 
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2)  ปรับปรุงแบบประเมินผลการปฏิบัติราชการ โดยให้รายละเอียดมากขึ้นเพ่ือ
ประกอบการพิจารณาของผู้ประเมิน เช่น การอธิบายเพ่ิมเติมเกี่ยวกับนิยามของสมรรถนะหลักที่ใช้  
ในการประเมิน และเกณฑ์หรือหลักการในการประเมินสมรรถนะเหล่านั้น มิใช่เพียงการอธิบายเรื่อง
ขั้นตอนการประเมิน นอกจากนี้ ต้องปรับแบบประเมินผลการปฏิบัติราชการให้มีพ้ืนที่ให้ผู้ประเมิน
เขียนข้อคิดเห็น/ค าแนะน าเกี่ยวกับตัวผู้รับการประเมิน เช่น สมรรถนะหรือความรู้ความสามารถที่ 
โดดเด่นหรือที่ต้องพัฒนา เป็นต้น โดยถือเป็นหน้าที่ของผู้ประเมินที่จะต้องกรอกข้อมูล และเป็นการ
แสดงถึงความรับผิดชอบทางการบริหารของผู้ประเมินตามหลักธรรมาภิบาล 

3)  พัฒนาระบบการบันทึกข้อมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติราชการของข้าราชการเพ่ือเป็น
ข้อมูล/หลักฐานอ้างอิง ส าหรับการประเมินผลการปฏิบัติราชการ และเพ่ือลดการใช้ดุลยพินิจของ 
ผู้ประเมิน เช่น การบันทึกความคืบหน้าของการปฏิบัติราชการทุก 2 เดือน เพ่ือดูพัฒนาการ หรือเพ่ือดูว่า
มีความจ าเป็นต้องปรับเป้าหมายหรือตัวชี้วัดหรือไม่ เป็นต้น ทั้งนี้ ต้องพยายามผลักดันให้ผู้ประ เมิน
และผู้รับการประเมินก าหนดเป้าหมายที่นับเป็นเชิงปริมาณให้ได้มากที่สุดเท่าที่จะสามารถท าได้ เช่น 
จ านวนครั้งในการปรับปรุงข้อมูลประเทศ จ านวนรายงานเชิงวิเคราะห์ หรืองานเชิงรุกอ่ืน ๆ เนื่องจาก
จะติดตามพัฒนาการและประเมินได้ง่ายกว่าเป้าหมายที่เป็นนามธรรม 

4)  สถาบันการต่างประเทศเทวะวงศ์วโรปการควรร่วมมือกับสถาบันการศึกษาชั้นน า
ของไทยในการจัดหลักสูตรอบรมระยะสั้นภายในประเทศเพ่ือเพ่ิมทักษะด้านบริหารให้ผู้บริหารระดับต้น 
(ผู้อ านวยการกอง/เลขานุการกรม) ให้มีความรู้ความเข้าใจและทักษะในด้านการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการ รวมทั้งในเรื่องสมรรถนะ เพ่ือน าไปใช้ประกอบการพิจารณาประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
นอกจากนี้ ควรจัดหลักสูตรฝึกอบรมทักษะด้านบริหารที่เหมาะสมกับระดับต าแหน่งให้ข้าราชการเป็น
ระยะ ๆ โดยสอดแทรกเนื้อหาที่จ าเป็นส าหรับการพัฒนาทักษะการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
ตั้งแต่ด ารงต าแหน่งระดับช านาญการ โดยต่อยอดองค์ความรู้ไปตามการเลื่อนระดับต าแหน่ง เช่น 
หลักสูตรอบรมเลขานุการเอก และต่อยอดในหลักสูตรอบรมอัครราชทูตที่ปรึกษาและที่ปรึกษา 
ไปประจ าการในต่างประเทศ เป็นต้น เพ่ือให้ข้าราชการสะสมทักษะด้านบริหารควบคู่ไปกับความรู้
และความถนัดทางวิชาชีพ 

5)  โดยที่การเลื่อนเงินเดือนมีผลต่อล าดับอาวุโส จึงควรมีความแตกต่างที่เห็นได้ชัด
ระหว่างจ านวนเงินในการเลื่อนเงินเดือนระหว่างระดับดีเด่น ดีมาก ดี และพอใช้ เพ่ือเป็นแรงจูงใจให้
ข้าราชการท างานอย่างสุดฝีมือเพ่ือให้ได้การเลื่อนเงินเดือนในระดับดีเด่น เพ่ือให้ล าดับอาวุโสปรับสูงขึ้น 
ดังนั้น กระทรวงการต่างประเทศจึงควรทบทวนหลักเกณฑ์และวิธีการเลื่อนเงินเดือนของกระทรวงการ
ต่างประเทศ ซึ่งในปัจจุบันมีการก าหนดเกณฑ์ระดับผลการประเมินและการจัดสรรวงเงินที่แตกต่างกัน
ส าหรับข้าราชการที่ปฏิบัติหน้าที่ในประเทศและที่ปฏิบัติหน้าที่ในต่างประเทศ เพ่ือให้มีความเท่าเทียมกัน
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ในกลุ่มข้าราชการที่ด ารงต าแหน่งในประเภทและระดับเดียวกัน และเพ่ือให้มีการใช้วงเงินการเลื่อน
เงินเดือนได้อย่างมีประสิทธิภาพมากสุด 
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ภาคผนวก ก. 
แบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

 

 

ส่วนท่ี 1 : ข้อมูลของผู้รับการประเมิน
รอบการประเมิน                                          รอบท่ี 1 1 ตุลาคม 

 รอบท่ี 2  1 เมษายน

ช่ือผู้รับการประเมิน 

ต าแหน่ง      ประเภทต าแหน่ง
ระดับต าแหน่ง      สังกัด

ช่ือผู้ประเมิน (นาย/นาง/นางสาว)
ต าแหน่ง

 แบบประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน (จ านวน 3 - 5 ข้อ)
คะแนนรวม (ค)

1 2 3 4 5  (ค = กxข)
1. ระดับความส าเร็จของ...

1 2 3 4 5 0.00

2. ระดับความส าเร็จของ...
1 2 3 4 5 0.00

3. ระดับความส าเร็จของ...
1 2 3 4 5 0.00

4. ระดับความส าเร็จของ...
1 2 3 4 5 0.00

5. ระดับความส าเร็จของ...
1 2 3 4 5 0.00

1 2 3 4 5 0.00

0.00 0.00

แบบประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ

ระดับ

ระดับท่ี สมรรถนะ น  าหนัก

คาดหวัง ท่ีแสดงออก (ข)

 (ก)

 สมรรถนะหลัก

 1. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 1-5 0.2

 2. บริการท่ีดี 1-5 0.2

 3. การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 1-5 0.2

 4. การยึดม่ันในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม
 1-5 0.2

 5. การท างานเป็นทีม 1-5 0.2

 สมรรถนะอ่ืน ๆ ตามท่ีส่วนราชการก าหนด

 ไม่มี

รวม  (ข) = 1

  ฐานคะแนนเต็มเป็น 100 (โดยน า 20 มาคูณ)
0.00

บันทึกการประเมินโดยผู้ประเมิน (ถ้ามี)

0.00

0.00

0.00

0.00

0.00

0.00

คะแนนรวม (ค)

(ค = กxข)

0

    ถึง 30 กันยายน

  แปลงคะแนนรวม (ค) ข้างต้น เป็นคะแนนการประเมินสมรรถนะท่ีมี

แบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการ

ตัวช้ีวัดผลงาน
คะแนนตามระดับค่าเป้าหมาย

คะแนน (ก) น้ าหนัก (ข)

สมรรถนะ

รวม  (ข) = 1

แปลงคะแนนรวม (ค) ข้างต้น เป็นคะแนนการประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานท่ีมีฐานคะแนนเต็มเป็น 100 คะแนน
  (โดยน า 20 มาคูณ)

    ถึง 31 มีนาคม 
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ส่วนท่ี 2 : การสรุปผลการประเมิน

ระดับผลการประเมิน
ดีเด่น     ดีมาก           ดี           พอใช้

ส่วนท่ี 3 : แผนพัฒนาการปฏิบัติราชการรายบุคคล

ส่วนท่ี 4 : การรับทราบผลการประเมิน

   ผู้รับการประเมิน :
ได้รับทราบผลการประเมินและแผนพัฒนา ลงช่ือ ………………………………………..……………………………….

การปฏิบัติราชการรายบุคคลแล้ว ต าแหน่ง .

วันท่ี ……………………………….

   ผู้ประเมิน :
ได้แจ้งผลการประเมินและผู้รับการประเมินได้ลงนามรับทราบ ลงช่ือ ……………………………….

ได้แจ้งผลการประเมินเม่ือวันท่ี............................................... ต าแหน่ง ……………………………….

แต่ผู้รับการประเมินไม่ลงนามรับทราบ วันท่ี ……………………………….

โดยมี.........................................................เป็นพยาน

ลงช่ือ : ..................................................... พยาน

ต าแหน่ง : ...............................................

วันท่ี : .......................................................

ต้องปรับปรุง

รวมคะแนน (ก)x(ข)
0.00 70%

องค์ประกอบการประเมิน
องค์ประกอบท่ี 1 : ผลสัมฤทธ์ิของงาน

คะแนน (ก) น  าหนัก (ข)
0.00

 - 2 -

องค์ประกอบอ่ืน (ถ้ามี)
0.00

-

รวม

ความรู้/ทักษะ/สมรรถนะ
วิธีการพัฒนา

ช่วงเวลาท่ีต้องการ
ท่ีต้องได้รับการพัฒนา การพัฒนา

0.00
-

100% 0.00

30%
-

องค์ประกอบท่ี 2 : พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ)
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   ส่วนท่ี 5 : ความเห็นของผู้บังคับบัญชาเหนือข้ึนไป

ผู้บังคับบัญชาเหนือข้ึนไป :
เห็นด้วยกับผลการประเมิน ลงช่ือ : ......................................................

มีความเห็นต่างดังนี ต าแหน่ง : ................................................
.................................................................. วันท่ี : .......................................................
..................................................................

ผู้บังคับบัญชาเหนือข้ึนไปอีกช้ันหน่ึง (ถ้ามี):
เห็นด้วยกับผลการประเมิน ลงช่ือ : ......................................................
มีความเห็นต่างดังนี ต าแหน่ง : ................................................
.................................................................. วันท่ี : .......................................................
..................................................................

ผู้บังคับบัญชาเหนือข้ึนไปอีกช้ันหน่ึง (ถ้ามี):
เห็นด้วยกับผลการประเมิน ลงช่ือ : ......................................................
มีความเห็นต่างดังนี ต าแหน่ง : ................................................

.................................................................. วันท่ี : .......................................................

..................................................................

สมรรถนะ

.................................................................................................................................................................................................................................

.................................................................................................................................................................................................................................

.................................................................................................................................................................................................................................

สมรรถนะ

.................................................................................................................................................................................................................................

.................................................................................................................................................................................................................................

.................................................................................................................................................................................................................................

สมรรถนะ

.................................................................................................................................................................................................................................

.................................................................................................................................................................................................................................

.................................................................................................................................................................................................................................

 - 3 -

บันทึกเพ่ิมเติมประกอบแบบประเมินพฤติกรรมปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ
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ค าช้ีแจงการประเมินผลการปฏิบัติราชการ

แบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการนี มีด้วยกัน 3 หน้า ประกอบด้วย

ส่วนท่ี 1 : ข้อมูลของผู้รับการประเมิน เพ่ือระบุรายละเอียดต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้องกับตัวผู้รับการประเมิน

ส่วนท่ี 2 : สรุปผลการประเมิน ใช้เพ่ือกรอกค่าคะแนนการประเมินในองค์ประกอบด้านผลสัมฤทธ์ิของงาน องค์ประกอบด้านพฤติกรรม

                การปฏิบัติราชการ และน  าหนักของทั งสององค์ประกอบในแบบสรุปส่วนท่ี 2 นี  ยังใช้ส าหรับค านวณคะแนนผลการฏิบัติราชการรวมด้วย

                        -  ส าหรับคะแนนองค์ประกอบด้านผลสัมฤทธ์ิของงาน ให้น ามาจากแบบประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน โดยให้แนบท้ายแบบสรุปฉบับนี 

                        -  ส าหรับคะแนนองค์ประกอบด้านพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ ให้น ามาจากแบบประเมินสมรรถนะ โดยให้แนบท้ายแบบสรุปฉบับนี 

ส่วนท่ี 3 : แผนพัฒนาการปฏิบัติราชการรายบุคคล ผู้ประเมินและผู้รับการประเมินร่วมกันจัดท าแผนการพัฒนาผลการปฏิบัติราชการ

ส่วนท่ี 4 : การรับทราบผลการประเมิน ผู้รับการประเมินลงนามรับทราบผลการประเมิน

ส่วนท่ี 5 : ความเห็นของผู้บังคับบัญชาเหนือขึ นไป ผู้บังคับบัญชาเหนือขึ นไปกล่ันกรองผลการประเมิน แผนพัฒนาผลการปฏิบัติราชการและให้ความเห็น

ค าว่า"ผู้บังคับบัญชาเหนือขึ นไป"  ส าหรับผู้ประเมินตามข้อ 2 (9) หมายถึง หัวหน้าส่วนราชการประจ าจังหวัดผู้บังคับบัญชาของผู้รับการประเมิน
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ภาคผนวก ข. 
แบบสอบถามออนไลน์เรื่อง การพัฒนาแนวทางการประเมินบุคคล และ 

ผลการปฏิบัติงานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการด าเนินภารกิจของกระทรวงการต่างประเทศ 
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ภาคผนวก ค. 
แนวค าถามส าหรับการสัมภาษณ์เกี่ยวกับการประเมินบุคคลและผลการปฏิบัติราชการ 

 
วัตถุประสงค์ในการสัมภาษณ์ 
เพ่ือรวบรวมข้อมูล และน าไปประกอบการศึกษาและจัดท ารายงานการศึกษาส่วนบุคคล ( Individual 
Study) เรื่อง การพัฒนาแนวทางการประเมินบุคคลและผลการปฏิบัติราชการ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ
การด าเนินภารกิจของกระทรวงการต่างประเทศ ซึ่งรายงานดังกล่าวมุ่งศึกษาเกี่ยวกับการประเมิน
บุคคลและผลการปฏิบัติราชการเพ่ือการเลื่อนเงินเดือนข้าราชการ ทั้งนี้ รายงานที่จะจัดท าเป็น 
ส่วนหนึ่งของการฝึกอบรมหลักสูตรนักบริหารการทูต รุ่นที่ 14 ปี 2565 ของดิฉันในฐานะผู้เข้ารับ  
การอบรม มิใช่เป็นการศึกษาของส านักบริหารบุคคล 
 
ภูมิหลัง 
ประกาศกระทรวงฯ เรื่องหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการและการเลื่อนเงินเดือน
ข้าราชการพลเรือนสามัญกระทรวงการต่างประเทศ ลงวันที่ 18 มีนาคม 2563 ก าหนดรายละเอียด
เกี่ยวกับกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติราชการและการเลื่อนเงินเดือนข้าราชการสั งกัดกระทรวง
การต่างประเทศ สรุปสาระส าคัญ ดังนี้ 
1.  ให้ผู้บังคับบัญชาประเมินผลการปฏิบัติราชการของผู้ใต้บังคับบัญชาปีละ 2 รอบ (1 ต.ค.-31 มี.ค./ 

1 เม.ย.-30 ก.ย.) 
2.  ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ให้ประเมิน 2 องค์ประกอบ ได้แก่  

2.1  ผลสัมฤทธิ์ของงาน (ร้อยละ 70) โดยดูจากปริมาณผลงาน คุณภาพของผลงาน ความรวดเร็ว 
หรือตรงต่อเวลาที่ก าหนด ความประหยัดหรือความคุ้มค่าของการใช้ทรัพยากร 

2.2  พฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ (ร้อยละ 30) โดยดูจากสมรรถนะหลัก 5 ประการ 
ที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนด คือ การมุ่งผลสัมฤทธิ์ บริการที่ดี  การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงาน 
อาชีพ การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม และการท างานเป็นทีม  

3.  ให้ด าเนินการตามข้ันตอนและวิธีการ ดังนี้ 
3.1  ก่อนเริ่ม/ช่วงเริ่มรอบการประเมิน ให้ทุกส่วนราชการแจ้งหลักเกณฑ์และวิธีการตามประกาศ

กระทรวงฯ ให้ข้าราชการทราบโดยทั่วกัน 
3.2  ในแต่ละรอบการประเมิน ให้ผู้ประเมินและผู้รับการประเมินก าหนดข้อตกลงร่วมเกี่ยวกับ 

การมอบหมายงานและการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
3.3  ในแต่ละรอบการประเมิน ให้ผู้ประเมินท าการประเมินผลการปฏิบัติราชการของผู้รับ 

การประเมินตามหลักเกณฑ์และวิธีการของประกาศกระทรวงฯ และตามข้อตกลงที่ท าไว้กับ
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ผู้รับการประเมิน และให้ผู้ประเมินให้ค าแนะน าผู้รับการประเมินเพ่ือการปรับปรุง แก้ไข 
พัฒนา เพ่ือน าไปสู่ผลสัมฤทธิ์ของงานและพฤติกรรม (สมรรถนะ) ในการปฏิบัติราชการ และ
เมื่อสิ้นรอบการประเมิน ให้ผู้ประเมินและผู้รับการประเมินร่วมกันวิเคราะห์ผล เพ่ือหาความจ าเป็น
ในการพัฒนาเป็นรายบุคคลด้วย 

3.4  ให้ผู้ประเมินแจ้งผลการประเมินให้ผู้รับการประเมินทราบเป็นรายบุคคล โดยให้ผู้รับ 
การประเมินลงลายมือชื่อรับทราบผลการประเมิน 

3.5  ให้ทุกส่วนราชการจัดท าแบบประกาศรายชื่อผู้มีผลการปฏิบัติราชการอยู่ในระดับดีเด่นและ 
ดีมากในที่เปิดเผยให้ทราบทั่วกัน 

 
แนวค าถาม  
1. ท่านคิดว่า กระทรวงฯ มีวิถีปฏิบัติที่ให้ความส าคัญกับการประเมินบุคคลและผลการปฏิบัติราชการ

หรือไม่  
2. ท่านได้รับทราบข้อมูลเกี่ยวกับหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินฯ ตามประกาศกระทรวงฯ ก่อนหน้า

การสัมภาษณ์ครั้งนี้หรือไม่ และท่านมีความรู้ความเข้าใจในประกาศดังกล่าวมากน้อยเพียงใด 
3. ในฐานะผู้บังคับบัญชา ท่านได้ด าเนินการหรือมีส่วนในการประเมินผลการปฏิบัติหน้าที่ราชการ

ตามแนวทางของประกาศกระทรวงฯ ในทุกขั้นตอนหรือไม่ หากไม่ อะไรคืออุปสรรคหรือข้อจ ากัด
ส าหรับท่าน 

4. ท่านได้รับทราบข้อมูลเกี่ยวกับสมรรถนะหลัก 5 ประการที่ใช้ประกอบการพิจารณาผลการปฏิบัติ
หน้าที่ราชการก่อนหน้าการสัมภาษณ์ครั้งนี้หรือไม่ และท่านมีความรู้ความเข้าใจในประกาศ
ดังกล่าวมากน้อยเพียงใด 

5. ท่านคิดว่า มีแนวทางใดที่จะท าให้การประเมินบุคคลและผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการใน
กระทรวงการต่างประเทศสะท้อนผลที่น่าเชื่อถือเกี่ยวกับตัวข้าราชการและผลงานของข้าราชการ  

6. ท่านมีข้อคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเกี่ยวกับการประเมินบุคคลและผลการปฏิบัติราชการ
หรือไม ่
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ประวัติผู้เขียน 
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