
การเลื่อนเงินเดือนประจําปและ  
การประเมินผลการปฏบิัติงาน

ตามพระราชบญัญัตริะเบยีบขาราชการพลเรือน พ.ศ.
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บัญชีเงินเดือนทายพระราชบัญญัติฯ

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

ขั้นต่ํา 7,940 14,330 21,080 29,900 41,720

ขั้นต่ําชั่วคราว 6,800 12,530 18,910 23,230 28,550

ระดับ ปฏิบัติการ ชํานาญการ ชํานาญการ

 พิเศษ

เชี่ยวชาญ ทรงคุณวุฒิ

ขั้นสูง 18,190 33,540 47,450 59,770

ขั้นต่ํา 4,630 10,190 15,410 48,220

ระดับ ปฏิบัติงาน ชํานาญงาน อาวุโส ทักษะพิเศษ

ขั้นสูง 64,340 66,480

ขั้นต่ํา 48,700 53,690

ขั้นต่ําชั่วคราว 23,230 28,550

ระดับ ตน สูง

ทั่วไป

วิชาการ

ขั้นสูง 50,550 59,770

ขั้นต่ํา 25,390 31,280

ขั้นต่ําชั่วคราว 18,910 23,230

ระดับ ตน สูง

บริหาร อํานวยการ

กําหนดแบบชวง/
 

4 บัญชี



ผลงาน คะแนนประเมิน และผลการเลื่อนขั้นเงินเดือน :
 

ครึ่งปแรก (ที่เปนอยู)
ผลงานจริง

คะแนนประเมิน และ

การเลื่อนเงนิเดือน
(ก)

(ข)

(ค)

(ง)



ผลงาน คะแนนประเมิน และผลการเลื่อนขั้นเงินเดือน :
 

ครึ่งปหลัง (ที่เปนอยู)
ผลงานจริง

คะแนนประเมิน และ

การเลื่อนเงนิเดือน
(ก)

(ข)

(ค)

(ง)



ผลงาน คะแนนประเมิน และผลการเลื่อนขั้นเงินเดือน :
 

ครึ่งปแรก/หลัง (ที่อยากเปน และจะเปน)



การเลื่อนเงินเดือนประจําปการเลื่อนเงินเดือนประจําป

งบประมาณ/ครึ่งป : 3% 

ของเงินเดือนทุกคนใน
 สวนราชการ

ประเมิน
 ผลงาน
 ประจําป

•

 
ผลงานดีเดนเลื่อนไมเกิน 6 % /ผลงานระดับที่ลดหลั่นลงมาให 

อิสระแตละสวนราชการกําหนดเอง 

• กําหนดคากลาง 2 คา ในแตละระดับ

• ไมบังคับกําหนดสัดสวนจํานวนคนแตละระดับ 

(Force Distribution)

• เลื่อนเงนิเดือนไดไมเกินเงินเดือนสูงสุดของแตละสายงาน

• เงนิเดือนตันใหไดรับเงนิตอบแทนพเิศษเปนรอยละของคากลาง

 การพิจารณา 

: ประกาศรายชื่อผูมีผลงานระดับดีมาก/ดีเดน

:  แจงผลการเลื่อนเงินเดือนเฉพาะตัวบุคคล

 การพิจารณา 

: ประกาศรายชื่อผูมีผลงานระดับดีมาก/ดีเดน

:  แจงผลการเลื่อนเงินเดือนเฉพาะตัวบุคคล

เลื่อนเงินเดือน
 เปน % ของ

 คากลาง

ผลงานดีเดน/ครึ่งป :

 ไมเกิน 6% ของคากลาง

ปละ 2 ครั้ง/ไมนอยกวา 5 ระดับปละ 2 ครั้ง/ไมนอยกวา 5 ระดับ

ยกเลิกโควตา 15%



การประเมินผลงาน (ระบบปจจุบนั) กับ การเลื่อนเงินเดอืน (ระบบใหม)

ผลงาน เลื่อนเงินเดือน

ดีเดน (15%) 1 ขั้น (รอยละ 4)

ยอมรับได 0.5 ขั้น (รอยละ 2)

ตองปรับปรุง ไมไดเลื่อน

ผลงาน เลื่อนเงินเดือน

ดีเดน รอยละ 4-6

ดีมาก รอยละ 3-4

ดี รอยละ 2-3

พอใช รอยละ 1-2

ตองปรับปรุง ไมไดเลื่อน

ขั้นสูง
2 ขั้น

1.5 ขั้น

1

 
ขั้น

0.5 ขั้น

ไมเลื่อนขั้นต่ํา

ขั้นสูง

ขั้นต่ํา

คากลางบน

คากลางลาง



ผลการประเมนิ รอยละจํานวนคน * วงเงินเลื่อนรายบุคคล*

(ไมเกนิ 6%)

ดีเดน 5 % 5 %

ดีมาก 10 % 4 %

ดี 50 % 3 %

พอใช 30 % 2 %

ตองปรับปรุง 5 % 0 %

ตัวอยางการจดัสดัสวนจํานวนคนและวงเงินงบประมาณ

* สวนราชการสามารถปรับสัดสวนรอยละใหเหมาะสมได



การจัดสรรวงเงินเลื่อนเงินเดือน

สวนภูมิภาค

สวนกลาง

9 ขึ้นไป9 ขึ้นไป 8 ลงมา8 ลงมา

ระบบใหม

อํานวยการอํานวยการ

วิชาการ/ทั่วไปวิชาการ/ทั่วไป

บริหารบริหาร

สวนกลาง:ปลัดฯ /อธิบดี

สวนภูมิภาค :
 ผูวาฯ

ระบบปจจบุนั



4,630

18,190

13,260

10,790

13,27015,730

ทั่วไป 
(O)

6,800

22,220

17,670

15,390

17,68019,950

18,910

50,550

37,970

31,680

37,98044,260

23,230

64,340

56,520

52,650

56,53060,430
28,550

66,480

61,640

61,640

61,65063,290

23,230

59,770

45,530

45,150

45,54052,650

12,530

36,020

25,180

20,350

25,19030,600

18,910

50,550

35,820

31,220

35,83043,190

23,230

59,770

44,840

44,060

44,85052,310

28,550

66,480

54,100

53,360

54,11060,290

10,190

33,540

21,870

16,030

21,88027,710

15,410

47,450 (36,020)

31,430
28,270

31,440

39,440 (33,730)

48,220

59,770

54,000

51,110

54,01056,890

วิชาการ 
(K)

อํานวยการ 
(M)

บริหาร 
(S) คากลาง 2 คา และ ชวงเงินเดือน

สําหรับการเลื่อนเงินเดือนประจําป



 รอเลื่อนเงินเดือน : ผูถูกตั้งกรรมการสอบวินัยรายแรงและผูถูกฟองคดีอาญา

หลักเกณฑ/เงื่อนไขอื่น ๆ

 ลาศึกษา/ฝกอบรม : ตองทํางานไมนอยกวา 4 เดือน จึงเลื่อนเงินเดือนได  

ยกเวน ลาศึกษา/ฝกอบรมตามหลักสูตรที่ อ.ก.พ.กระทรวงกาํหนด

 ผูไปปฏิบัติงานองคการระหวางประเทศ : เมื่อกลับมาปฏิบัติงานใหผูมีอํานาจ

สั่งเลื่อนเงินเดือนในอัตรารอยละ 3 ของเงินเดือนกอนไป

 เสียชีวิต : ทํางานไมนอยกวา 4 ใหเลื่อนเงินเดือนไดในวันกอนเสียชีวิต

 เกษียณอายุราชการ เลื่อนเงินเดือนในวันที่ 30 ก.ย.



หลักเกณฑและเงื่อนไขอื่น ๆหลักเกณฑและเงื่อนไขอื่น ๆ

 ไมถูกสั่งพักราชการเกิน 2 เดือน

 ไมขาดราชการโดยไมมีเหตุอันควร

 ไมลา/สาย เกินจํานวนครั้งที่กําหนด

 ลาไมเกิน 23 วันทําการ โดยไมรวมลาอุปสมบท / คลอดบุตร /

ปวยจําเปน / ปวยประสบอันตราย / พักผอน  / ตรวจเลือก/เตรียมพล /

ทํางานองคการระหวางประเทศ



1.  แสดงองคประกอบทั้งสามกับคะแนนผลการปฏิบัติงาน

แนวทางของระบบการบริหารผลการปฏิบัตงิาน

องคประกอบ

ผลสัมฤทธิ์ของงาน

-ตัวชี้วัด

-คาเปาหมาย

องคประกอบ

 พฤติกรรม

 สมรรถนะ

กําหนดโดยพิจารณา

 ความสําเร็จของงาน 

และตกลงกันระหวาง

 ผูปฏิบัติและ

 ผูบังคับบัญชา

กําหนดโดยอางอิงจาก

 ขอกําหนดสมรรถนะ

 ซึ่งประกาศโดยสวน

 ราชการ

ประเมิน

ประเมิน

คะแนน

 ประเมิน

 ผลสัมฤทธ

 
ิ์

ของงาน

คะแนน

 ประเมิน

 สมรรถนะ

คะแนนผล

 การ

 ปฎิบัติงาน

พิจารณาเลื่อน

 เงินเดือน

แจงผลการ

 ปฏิบัติงาน และ 

ปรึกษาหารือถึงการ

 พัฒนาปรับปรุง
องคประกอบอื่นๆ 

(ขึ้นอยูกับสวน

 ราชการ)

กําหนดโดยอางอิงจาก

 ขอกําหนดของสวน

 ราชการ

ประเมิน

คะแนน

 ประเมิน

 ปจจัยอื่นๆ



องคประกอบ : ระดับผลการประเมิน อยางนอย  ๕ ระดับ

กรณี ระดับผลฯ คะแนนในแตละระดับ หมายเหตุ

ขาราชการ

ดีเดน สวนราชการสามารถกาํหนดชวง
 คะแนนของแตละระดับไดตาม

 ความเหมาะสม 

ตองประกาศให
 



ทราบทัว่กันดีมาก

ดี

พอใช ไมต่ํากวารอยละ ๖๐ -

ตองปรับปรุง ต่ํากวารอยละ ๖๐ -

14

แนวทางของระบบการบริหารผลการปฏิบัตงิาน [ตอ]



2. แบบฟอรมฯที่ใช จะบังคับเฉพาะ แบบฟอรมสรุปผลการปฏิบัติงาน จํานวน 3 แผน 

(ดังแสดงขางลาง) โดยแบบฟอรมการประเมินผลสัมฤทธิ์ และ การประเมิน
 สมรรถนะ เปนเอกสารแนบที่สวนราชการปรับเปลี่ยนได

แนวทางของระบบการบริหารผลการปฏิบัตงิาน [ตอ]



ตัวอยางแบบฟอรมการประเมินผลสัมฤทธิ์ และ การประเมินสมรรถนะ เปน

เอกสารแนบที่สวนราชการปรับเปลี่ยนได

แนวทางของระบบการบริหารผลการปฏิบัตงิาน [ตอ]



ความสัมพันธระหวางแบบสรุปการประเมินฯ  กับ เอกสารแนบ เปนดังแสดง

แนวทางของระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน [ตอ]

แบบสรุปการประเมินผลการปฎบิัติราชการ
- ใชเหมือนกันในทุกสวนราชการ

- ประกอบดวยเอกสารจํานวน ๓ หนา

แบบกําหนดและประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน  
- สวนราชการอาจใชแบบฟอรมตางจากนี้ก็ได 
- ใชเพื่อระบุตัวชี้วัด และคาเปาหมาย เมื่อเริ่มรอบการประเมิน

- ใชเพื่อประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน เมื่อสิ้นสุดรอบการประเมิน

แบบกําหนดและประเมินสมรรถนะ  
- สวนราชการอาจใชแบบฟอรมตางจากนี้ก็ได 
- ใชเพื่อระบุสมรรถนะ และระดับสมรรถนะประจําตําแหนง

- ใชเพื่อประเมินสมรรถนะเมื่อสิ้นสุดรอบการประเมิน

๑

๒

๓

คะแนน
ประเมิน

สมรรถนะ

คะแนน
ประเมิน

ผลสัมฤทธิ์

ของงาน คะแนน
ผลการ

ปฏิบัตงิาน

พิจารณา

เลื่อนเงินเดือน



3. วิธีการประเมินมีดวยกันหลายวิธี ซึ่งผูประเมินสามารถเลือกใชไดตามความ
 เหมาะสม และอาจใชวิธีอื่นนอกเหนือจากนี้ก็ได

การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน การประเมินสมรรถนะ

การถายทอดตัวชี้วัดผลสําเร็จของงานจากบนลงลาง 

(Goal Cascading Method)

การประเมินความรู ความสามารถ และทักษะในการ

 ปฏิบัติราชการ

การสอบถามความคาดหวังของผูรบับริการ 

(Customer-Focused Method)

การประเมินแบบ 360 องศา

การไลเรียงตามผังการเคลื่อนของงาน (Work Flow 

Charting Method)

ประเมินโดยสังเกตจากพฤติกรรมการแสดงออกท

 
ี่

เห็นเดนชดั (Critical Incident Technique)

การพิจารณาจากประเด็นสําคัญที่ตองปรับปรุง 

(Issue-

 
Driven)

แนวทางของระบบการบริหารผลการปฏิบัตงิาน [ตอ]



การถายทอดตัวชี้วัดผลสาํเร็จของ

 งานจากบนลงลาง (Goal Cascading 

Method)

การสอบถามความคาดหวังของ

 ผูรับบริการ (Customer-

 Focused Method)

การไลเรียงตามผังการเคลื่อน

 ของงาน (Work Flow 
Charting Method)

การพิจารณาจากประเด็นสําคัญ

 ที่ตองปรับปรุง (Issue-

 
Driven)

คัดกรอง

ตัวชี้วัดและเปาหมายที่ใชในการประเมิน ณ ปลายรอบการประเมิน

เปลี่ยนแปลงไดในชวงระหวาง

 รอบการประเมิน
ตัวชี้วัดและคาเปาหมายของผูรับการประเมิน ณ ตนรอบการประเมิน

4. การวางแผนในสวนผลสัมฤทธิ์ของงาน (ตัวชี้วัดและคาเปาหมาย) อาจปรับเปลี่ยนได เมื่องานท
 

ี่

ไดรับมอบหมายเปลี่ยนแปลงไปจากตนรอบการประเมิน ทั้งนี้ ผูประเมิน และผูถูกประเมิน 

ควรพิจารณาคัดกรองตัวชี้วัด เพื่อใหไดจํานวนตัวชี้วัดที่เหมาะสม 

แนวทางของระบบการบริหารผลการปฏิบัตงิาน [ตอ]



5. การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ ใหพิจารณาจากสมรรถนะหลัก 5 ตัวของ
 สํานักงาน ก.พ. และสมรรถนะอื่น ๆ เพิ่มเติมตามที่สวนราชการกําหนด

การมุงผลสัมฤทธิ์

บริการที่ดี

การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ

จริยธรรม

ความรวมแรงรวมใจ

ทั้งนี้ สวนราชการสามารถกําหนดมาตรวัด (Scale) ในการวัดสมรรถนะของตนเองได

6. รอบการประเมินกําหนดใหมปีละ 2 ครั้ง  

ครั้งที่ 1 (1 ตุลาคม - 30 มีนาคมของปถัดไป)

ครั้งที่ 2 (1 เมษายน - 30 กันยายนของปเดียวกัน)

สมรรถนะหลัก 5 ตัวของ

 สํานักงาน ก.พ.

แนวทางของระบบการบริหารผลการปฏิบัตงิาน [ตอ]



7.
 

ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาตกลงเปาหมายผลการปฏิบัติงานรวมกนั (ตัวชีว้ัด
 และคาเปาหมาย) ตั้งแตตนรอบการประเมนิ ทั้งนี้  ขอตกลงดังกลาวอาจปรับเปลี่ยน

 ระหวางรอบการประเมินได หากงานที่ไดรับมอบหมายเปลี่ยนแปลงไป

8. ในระหวางรอบการประเมนิ ผูบังคับบัญชาตองติดตามผลการปฏิบัติงานเปนระยะ 

พรอมทั้งใหคําปรึกษาแกผูใตบังคับบัญชาในประเด็นตาง ๆ เชน  การแกปญหาที่พบใน
 การทํางาน การปรับปรุงตัวชีว้ัดและคาเปาหมายตามสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไป 

เปนตน

9. ผูบังคับบัญชา (ผูประเมนิ) ตองแจงผลการประเมินดวยตนเอง พรอมทั้งรวมกนั 

วางแผนการปฏิบัติงานในรอบการประเมินถัดไป

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

แนวทางของระบบการบริหารผลการปฏิบัตงิาน [ตอ]
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