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ระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการ

ประเมนิ

วางแผน

ตดิตาม

พัฒนา

ให้รางวัล
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ระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการ

วางแผน
ก าหนดตัวช้ีวัด ค่าเป้าหมาย จัดท าข้อตกลงกับผู้บังคับบัญชา

ก่อนรอบการประเมิน
ติดตาม

๑. ผู้บังคับบัญชาก ากับ ติดตาม ดูแลการท างาน
๒. ผู้ใต้บังคับบัญชารายงานผลการด าเนินงาน
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ระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการ

พฒันา
๑. ผู้บงัคบับญัชาให้ค าปรึกษา สอน แนะงาน
๒. ผู้ใต้บงัคบับญัชาเรียนรู้ และพฒันาตนเอง พฒันางาน
๓. ปรับปรุง/พฒันาผลงานที่ไม่เป็นไปตามเป้าหมาย/

ผลผลติไม่ได้ตามเป้าหมาย
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ระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการ

ประเมิน
๑. ผู้ใต้บงัคบับญัชารายงานผลการด าเนินงาน ประเมิน
ตนเอง

๒. ผู้บงัคบับญัชาพจิารณาประเมินตามผลงานที่ท าได้จริง 
เทียบกบัข้อตกลงที่จดัท า ณ ต้นรอบการประเมิน
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ระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการ

ให้รางวลั
๑. เล่ือนเงนิเดือน
๒. จดัสรรเงนิรางวลั
๓. ประกอบการคดัเลือก เพ่ือเล่ือนต าแหน่งให้สูงขึน้
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ความส าคญัของการประเมินผลการปฏิบติัราชการ

๑. ผูบ้ริหาร/ผูบ้งัคบับญัชาใชเ้ป็นเคร่ืองมือส าหรับการก ากบั ติดตาม
ผลการปฏิบติัราชการของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (ผูป้ฏิบติังาน)

๒. เป็นกลยทุธ์หน่ึงของการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีเน้นความส าคญั
ของการมีส่วนร่วมระหว่างผู ้บังคับบัญชากับผู ้ใต้บังคับบัญชา 
(ผู ้ปฏิบัติงาน) ท่ีปฏิบัติงาน เพื่อผลักดันผลการปฏิบัติราชการ     
ใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร
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การประเมินผลการปฏิบัติราชการ  คือ  การประเมิน
ผลสมัฤทธ์ิของงานตามท่ีตกลงไว ้ ซ่ึงจะมีการก าหนด
ตัวช้ีวดัผลงานแต่ละเป้าหมาย  รวมถึงพฤติกรรม     
ก า รป ฏิบั ติ ร า ช กา ร  ซ่ึ ง อ้า ง อิ ง จ า กสมรรถน ะ 
(Competency)
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คะแนนการประเมินผลการปฏิบัตริาชการมาจาก
๑. คะแนนประเมินผลสมัฤทธ์ิของงาน และ
๒. คะแนนประเมินพฤติกรรมการปฏิบติั 

ราชการหรือสมรรถนะ
๓. คะแนนองคป์ระกอบอ่ืน
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สรุปภาพรวมของระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน
องคป์ระกอบผลสัมฤทธ์ิ
ของงาน
-ตวัช้ีวดั
-ค่าเป้าหมาย

ก  าหนดโดยพิจารณา
ความส าเร็จของงานท่ีผูป้ฏิบติั
และผูบ้งัคบับญัชาตกลงกนัไว้

ก  าหนดโดยอา้งอิงจาก
ขอ้ก  าหนดสมรรถนะท่ี
ประกาศโดยส่วนราชการ

องคป์ระกอบพฤติกรรม
- สมรรถนะ

องคป์ระกอบอ่ืน
- (ขึ้นอยูก่บัส่วนราชการ)

ก  าหนดโดยส่วนราชการ

ประเมิน

ประเมิน

ประเมิน

คะแนน
ประเมิน
ผลสัมฤทธ์ิ
ของงาน

คะแนน
ประเมิน
สมรรถนะ

คะแนน
ประเมิน
ปัจจยัอ่ืนๆ

คะแนนการ
ประเมินผล
การปฏิบตัิ
ราชการ

พิจารณา
ความดี
ความชอบ

แจง้ผล และ
ปรึกษาหารือ
เพ่ือพฒันา
ปรับปรุง
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องคป์ระกอบการประเมินผลการปฏิบติัราชการ
ผลสัมฤทธ์ิของงาน

ร้อยละ ๗๐ ร้อยละ ๒๐

องค์ประกอบอ่ืน

ร้อยละ ๑๐

ผลการประเมินสมรรถนะ
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การประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน
พิจารณาจากผลการปฏิบติังานท่ีเกิดข้ึนจริง

ในรอบการประเมินว่า  เป็นไปตามเป้าหมาย     
ท่ีก าหนดไว้มากน้อยเพียงใด  ทั้งในแง่ปริมาณ
และคุณภาพผลงาน
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การประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน
เร่ิมจากการก าหนดตวัช้ีวดัผลงานหลกั (Key Performance 

Indicator) หรือ KPI และการก าหนดค่าเป้าหมาย
ตวัช้ีวดั (Indicator)  คือ  ขอ้มูลท่ีระบุหรือบ่งบอกปริมาณ

หรือลกัษณะของโครงการหรือแผนงานในช่วงเวลาใดเวลาหน่ึง 
และมีความชัดเจนเพียงพอท่ีจะใช้เปรียบเทียบ หรือสามารถ    
บ่งบอกถึงการเปลี่ยนแปลงได้
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เม่ือครบรอบการประเมิน (๑ ต.ค. – ๓๑ มี.ค. 
หรือ ๑ เม.ย. – ๓๐ ก.ย.) ผูป้ระเมินฯ จะพิจารณา
เปรียบเทียบผลงานท่ีท าไดจ้ริง (Actual Results) 
กบัค่าเป้าหมาย (Target)
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งานที่ใช้ในการประเมิน
๑. งานในหนา้ท่ีความรับผิดชอบตามต าแหน่งหนา้ท่ี

(งานตามภารกิจหลกั)
๒. งานท่ีไดรั้บมอบหมายพเิศษ เช่น งานแกปั้ญหาส าคญั 

เร่งด่วนท่ีเกิดข้ึนในรอบการประเมิน
๓. งานตามค ารับรองการปฏิบติัราชการ หรือแผนปฏิบติั

ราชการประจ าปี
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ตัวชี้วดั ๔ ประเภท
๑. มุ่งเนน้ปริมาณงาน : พิจารณาจากจ านวนผลงานหรือช้ินงานท่ีส าเร็จ
๒. มุ่งเนน้คุณภาพงาน : พิจารณาจากความถูกตอ้ง ประณีต เรียบร้อย
๓. มุง้เนน้เวลาท่ีท างานส าเร็จหรือทนัการณ์ : เวลาท่ีใชท้ างานเทียบกบั

มาตรฐาน
๔. มุ่งเนน้ความประหยดัหรือความคุม้ค่าในการใชท้รัพยากร :

พิจารณาจากตน้ทุนหรือค่าใชจ้่ายการท างาน การระวงัรักษา 
เคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้มิใหเ้สียหาย
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การก าหนดตัวชี้วดัของผลงาน
๑. การถ่ายทอดเป้าหมายและตวัช้ีวดัของผลงานจากบนลงล่าง

(Goal Cascading Method)
ผลส าเร็จของส่วนราชการ = ผลรวมผลการปฏิบติัราชการของ

บุคลากรทุกคนในส่วนราชการ
๒. การสอบถามความคาดหวงัของผูรั้บบริการ 

(Customer – focused Method)
ผูใ้หบ้ริการท างานไดดี้          ผูรั้บบริการพึงพอใจ
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การก าหนดตัวชี้วดัของผลงาน 
๓. การไล่เรียงตามผงัการเคล่ือนของงาน (Workflow Charting 

Method)
กิจกรรมหรืองานหน่ึงอาจมีผูป้ฏิบติังานเก่ียวขอ้งในแต่ละ
ขั้นตอนแตกต่างกนัไป เช่น การก่อสร้างบา้น

ตอกเสาเขม็ ก่อผนงั ท าโครง/
มุงหลงัคา

ทาสี/
ตกแต่ง
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การก าหนดตัวชี้วดัของผลงาน 
๔. การพิจารณาจากประเดน็ส าคญัท่ีตอ้งปรับปรุง 

(Issue – Driven)
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๑. งานในความรับผิดชอบคืออะไร
๒. ผลสัมฤทธ์ิของงานคืออะไร

๓. จะทราบไดอ้ยา่งไรวา่งานนั้น
เกิดผลสัมฤทธ์ิ

๔. จะทราบไดอ้ยา่งไรวา่ผลงานนั้น
บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดมากนอ้ยเพียงใด

๕. จะทราบไดอ้ย่างไรว่างานใดส าคญักว่างานใด

งาน/โครงการ
ผลส าเร็จของงาน

ตวัช้ีวดั

ค่าเป้าหมาย/Target
๕ ระดบั

น ้ าหนกัของตวัช้ีวดั

19ล าดับขั้นในการจดัท าตวัช้ีวดั



ระบุตัวชี้วดังานที่เหมาะสม

ประเภทตัวช้ีวัดผลงาน แนวทางการพิจารณา
ปริมาณ จ านวนผลงานหรือช้ินงานท่ีท าเสร็จ
คุณภาพ ความถูกตอ้ง ประณีต เรียบร้อยของผลงานเปรียบเทียบกบั

มาตรฐานของงาน
ความรวดเร็ว/ตรงต่อเวลา เวลาท่ีใชป้ฏิบติังานเทียบกบัมาตรฐานท่ีก  าหนด

ความประหยดั/
ความคุม้ค่า

การประหยดัใชว้สัดุอุปกรณ์ ตน้ทุนหรือค่าใชจ่้าย
ในการท างาน การระวงัรักษาเคร่ืองมือเคร่ืองใช ้มิใหเ้สียหาย

20ระบุตวัช้ีวดังานที่เหมาะสม



ตัวชี้วดัและค่าเป้าหมาย KPI
การก าหนดตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานหลัก (Key Performance 

Indicators KPI)
ตวัช้ีวัด (KPIs) เป็นดัชนีหรือหน่วยวัดความส าเร็จของ

การปฏิบัติงานท่ีก าหนดข้ึน โดยเป็นหน่วยวัดท่ีแสดงถึง
ผลสัมฤทธ์ิของงาน และสามารถแยกแยะความแตกต่างของ   
ผลการปฏิบติังานได้
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การก าหนดค่าเป้าหมาย (Targets)
ค่าเป้าหมาย ในท่ีน้ีหมายถึง เป้าหมายในเชิงปริมาณ      

เชิงคุณภาพ ท่ีท าให้แยกแยะได้ว่ า การปฏิบัติงานประสบ
ความส าเร็จตามตัวช้ีวดั (KPIs) ท่ีก  าหนดไว้หรือไม่ มากน้อย
เพยีงใด ภายในระยะเวลาท่ีระบุไวอ้ยา่งชดัเจน
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ตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมาย ๓ ประเภท
๑. ตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายเชิงปริมาณ

เช่น  ระยะเวลาเฉล่ียของการท าใบอนุญาตขบัข่ียานพาหนะ
๒. ตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายเชิงคุณภาพท่ีแปลงผลเป็นค่าเชิงปริมาณ

เช่น  ร้อยละของความพงึพอใจของผูรั้บบริการ
๓. ตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายเชิงคุณภาพ

เช่น  คุณภาพรายงานท่ีน าเสนอ
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ระดบัค่าเป้าหมาย

๑ ๒ ๓ ๔ ๕

ค่าเป้าหมายต ่าสุด
ที่รับได้

ค่าเป้าหมายใน
ระดบัต ่ากวา่มาตรฐาน

ค่าเป้าหมายท่ีเป็น
ค่ามาตรฐานโดยทัว่ไป

ค่าเป้าหมายในระดบัทา้ทาย มีความ
ยากค่อนขา้งมาก โอกาสส าเร็จ <๕๐%

ค่าเป้าหมายท่ีมี
ความยากปานกลาง

Start 24



การปรับเปล่ียนตวัช้ีวดัผลงานและค่าเป้าหมาย
ในระหวา่งรอบการประเมิน ท าไดห้รือไม่

ถา้ในระหว่างรอบการประเมิน  มีการเปล่ียน
หน้า ท่ีหรือแผนงาน  ภารกิจ  แนวนโยบายของ
มหาวทิยาลยั แต่ตอ้งไม่ใช่การปรับเปล่ียน  เน่ืองจาก
ท างานไม่ไดต้ามท่ีตกลงไว้
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การประเมินสมรรถนะ (Competency)
ค านิยามของสมรรถนะ เป็น “คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรม

ท่ีเป็นผลมาจากความรู้  ทกัษะ  ความสามารถและคุณลกัษณะ
อ่ืน ๆ ท่ีท าใหบุ้คคลสร้างผลงานไดโ้ดดเด่นในองคก์ร”
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๑. ทักษะ หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลรู้และสามารถท าไดเ้ป็น
อยา่งดี เช่น ทกัษะการอ่าน ทกัษะการฟัง ทกัษะใน
การขบัรถ เป็นตน้

๒. ความรู้ หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลรู้และเขา้ใจในหลกัการ 
แนวคิดเฉพาะดา้น เช่น มีความรู้ ดา้นบญัชี มีความรู้
ดา้นการตลาด การเมือง เป็นตน้

28



๓. บทบาททางสังคม (Social Role) หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคล
ตอ้งการส่ือใหบุ้คคลอ่ืนในสงัคมเห็นว่าตวัเขามีบทบาท
อยา่งไรต่อสงัคม เช่น ชอบช่วยเหลือผูอ่ื้น เป็นตน้

๔. ภาพพจน์ที่รับรู้ตวัเอง หมายถึง ภาพพจน์ท่ีบุคคล
มองตวัเองว่าเป็นอยา่งไร เช่น เป็นผูน้  า เป็นผูเ้ช่ียวชาญ 
เป็นศิลปิน เป็นตน้
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๕. อุปนิสัย หมายถึง ลกัษณะนิสัยใจคอของบุคคลที่เป็นพฤติกรรม
ถาวร เช่น เป็นนกักีฬาที่ดี เป็นคนใจเยน็ เป็นคนอ่อนนอ้มถ่อม
ตน เป็นตน้

๖. แรงกระตุ้น (Motive) หมายถึง พลังขับเคลื่อนที่เกิดจากภายใน
จิตใจของบุคคล ที่จะส่งผลกระทบ ต่อการกระท า เช่น เป็นคนที่
มีความต้องการผลส าเร็จ การกระท าส่ิงต่าง ๆ จึงออกมาใน
ลกัษณะของการมุ่งไปสู่ความส าเร็จตลอดเวลา
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วิธีประเมิน คือ ส่วนใหญ่มกัจะใหผู้บ้งัคบับญัชาระดบัตน้
ของผูรั้บการประเมิน โดยสังเกตจากพฤติกรรมที่ชดัเจนของผูรั้บ
การประเมินที่แสดงออกมาใหเ้ห็นอยา่งเด่นชดั

มหาวิทยาลยัสามารถก าหนดพฤติกรรมบ่งช้ีหรือตวัอยา่ง
พฤติกรรมของสมรรถนะตามประเภท สายงาน และระดบัต าแหน่ง
ใหเ้หมาะสมกบัความจ าเป็นหรือความตอ้งการได้

วิธีประเมิน คือ ประเมินตนเอง แลว้สรุปร่วมกบัผูป้ระเมิน 
ผูเ้กี่ยวขอ้ง เพื่อนร่วมงาน
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แนวคิดเร่ืองสมรรถนะตามทฤษฎีภูเขาน ้าแขง็ ซ่ึงอธิบายว่า
ความแตกต่างระหว่างบุคคลเปรียบเทียบไดก้บัภูเขาน ้าแขง็ 

โดยมีส่วนท่ีเห็นไดง่้าย และพฒันาไดง่้ายคือ ส่วนท่ีลอยอยู่
เหนือน ้านัน่คือองคค์วามรู้และทกัษะต่าง ๆ ท่ีบุคคลมีอยู ่

และส่วนใหญ่ท่ีมองเห็นไดย้ากอยูใ่ตผ้ิวน ้า ไดแ้ก่ แรงจูงใจ 
อุปนิสัย ภาพลกัษณ์ภายในและบทบาทท่ีแสดงต่อสังคม 

ส่วนท่ีอยูใ่ตน้ ้าน้ีมีผลต่อพฤติกรรมในการท างานของ
บุคคลอยา่งมากและเป็นส่วนท่ีพฒันาไดย้าก 
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การประเมินพฤติกรรมการปฏิบตัิราชการหรือสมรรถนะ
ประเมินโดยอา้งอิงขอ้ก าหนดสมรรถนะหรือนิยาม

สมรรถนะ หนังสือ สกอ. ท่ี ศธ ๐๕๐๙(๒)/ว.๒ วนัท่ี ๒๔ 
มกราคม ๒๕๕๔ และวดัจากระดับสมรรถนะท่ีคาดหวงั 
ซ่ึงก าหนดตามมาตรวดัสมรรถนะ ๖ แบบ
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สมรรถนะมี ๓ ประการ คือ
๑.  สมรรถนะหลกั Core Competency)  
๒. สมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 

(Functional Competency)  
๓. สมรรถนะทางการบริหาร (Managerial Competency)t 

ใหส้ภามหาวทิยาลยัก าหนดรายละเอียดและระดบั
ของสมรรถนะใหส้อดคลอ้งกบัวสิยัทศัน์ ปรัชญา 
และพนัธกิจของมหาวทิยาลยั 34



มาตรวดัสมรรถนะ ๖ แบบ
แบบท่ี ๑ การพจิารณาสัดส่วนพฤติกรรมท่ีแสดงออกต่อ

พฤติกรรมท่ีคาดหวงั (ถา้คาดหวงัไวร้ะดบัใดแลว้
ท าไดห้รือไม่)

แบบท่ี ๒ การพิจาณาจุดอ่อน จุดแข็ง เชิงพฤติกรรมของผูรั้บ
การประเมิน (เทียบกับสมรรถนะท่ีมหาวิทยาลัย
ก าหนดและมีจุดอ่อน จุดแขง็ใด)
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มาตรวดัสมรรถนะ ๖ แบบ 
แบบท่ี ๓ การพจิารณาการแสดงออกทางพฤติกรรมท่ีโดดเด่น

ถึงขั้นเป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่ผูอ่ื้น (Role Model)
แบบที่ ๔ การเปรียบเทียบกบัสมรรถนะของขา้ราชการอื่นใน

ประเภทต าแหน่งเดียวกนั
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มาตรวดัสมรรถนะ ๖ แบบ 
แบบท่ี ๕ การวดัดว้ยมาตรวดัแบบ Bar Scale (ประเมินว่า 

ผูถู้กประเมินนั้น ๆ  มีพฤติกรรม  สมรรถนะในระดบั
ท่ีสูงกว่า เท่ากบั หรือต ่ากว่าระดบัสมรรถนะท่ีคาดหวงั
และแปลงการประเมินเป็นค่าคะแนนการประเมิน)

แบบท่ี ๖ การวดัดว้ยมาตรวดัแบบ Hybrid Scale (ไล่เรียงท่ีละ
ระดบัของพฤติกรรม  สมรรถนะว่าท าไดร้ะดบัใด)
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คะแนนมาตรวดัแบบที่ ๓ (แบบอย่างที่ดแีก่ผู้อ่ืน)
คะแนนท่ีไดเ้ม่ือเทียบกบัระดบัสมรรถนะท่ีคาดหวงั

๑ คะแนน = จ าเป็นตอ้งพฒันาอย่างยิ่ง
๒ คะแนน = ก าลงัพฒันา
๓ คะแนน = พอใช้
๔ คะแนน = ดี
๕ คะแนน = เป็นแบบอย่างท่ีดีแก่ผูอ้ื่น
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การให้คะแนนมาตรวดัแบบที่ ๓ มีข้อควรค านึง ดงัน้ี
๑. คะแนนระดบัดี (๔ คะแนน) ตอ้งแน่ใจว่าผูรั้บการประเมิน

ไม่มีพฤติกรรมใดท่ีเป็นจุดอ่อนท่ีตอ้งพฒันาเลย
๒. คะแนนระดบัเป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่ผูอ้ื่น (๕ คะแนน) 

ตอ้งแน่ใจว่าผูรั้บการประเมินมีพฤติกรรมท่ีแสดงออกดีเด่น
จนเป็นท่ีประจกัษแ์ละสามารถใชอ้า้งอิงในฐานะเป็นแบบอย่าง
ท่ีดีแก่ผูอ้ื่นได้

39



การประเมินเม่ือครบรอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
๑. รวบรวมขอ้มูลผลการปฏิบติัราชการ เช่น ปริมาณงาน 

คุณภาพงาน ระยะเวลาท างาน ความคุม้ค่าการใชท้รัพยากร 
และอื่น ๆ

๒. ขอ้มูลวนัสาย ลา มา ขาด การปฏิบติัตามนโยบายของ
มหาวิทยาลยั การร่วมกิจกรรมของมหาวิทยาลยั/หน่วยงาน

๓. เปรียบเทียบผลงานท่ีท าไดจ้ริงกบัค่าเป้าหมายแต่ละตวัช้ีวดั
แลว้ใหค้ะแนน
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การประเมนิเม่ือครบรอบการประเมนิผลการปฏิบัตริาชการ 
๔. เปรียบเทียบพฤติกรรมบ่งช้ีหรือระดบัสมรรถนะท่ีท าไดก้บั

มาตรวดัสมรรถนะแลว้ใหค้ะแนน
๕. บนัทึกคะแนนลงในแบบ ป.ม.ร. ๒, ๓ และ ๑ แลว้แจง้ใหผู้รั้บ

การประเมินทราบและลงช่ือรับทราบ
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แบบประเมินมี ๓ แบบ
๑. บทสรุปการประเมินผลการปฏิบติัราชการ (แบบ ป.ม.ร. ๑)
๒. ขอ้ตกลงและแบบประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน

(แบบ ป.ม.ร. ๒)
๓. ขอ้ตกลงและแบบประเมินพฤติกรรมการปฏิบติัราชการ 

(สมรรถนะ) (แบบ ป.ม.ร. ๓)
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คณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
เพื่อสนบัสนุนความโปร่งใส เป็นธรรมและสามารถตรวจสอบได้

คณะกรรมการกลัน่กรองผลการประเมินฯ มีหนา้ที่
๑. เสนอความเห็นเกี่ยวกบัมาตรฐานการประเมิน
๒. ความเป็นธรรมของการประเมิน
๓. เสนอความเห็นเกี่ยวกบัผลการประเมิน เพื่ออธิการบดี

น าผลการประเมินไปใชพ้ิจารณาเลื่อนเงินเดือน
๔. หนา้ที่อื่นตามที่ไดรั้บมอบหมาย
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ผลการประเมนิผลการปฏิบตัริาชการ น าไปใช้ประกอบ 
(ตามระเบียบว่าด้วยการนั้น)
๑. การแต่งตั้ง
๒. การเลื่อนเงินเดือน
๓. การพฒันาและการเพิ่มพูนประสิทธิภาพการปฏิบติัราชการ
๔. การต่อเวลาราชการ
๕. การใหอ้อกจากราชการ
๖. น าไปประกอบการตดัสินใจอื่น ๆ เช่น การใหร้างวลั เงินอุดหนุน
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ตัวอย่าง
๑. แบบสรุปการประเมินผลการปฏิบติัราชการ (ป.ม.ร.๑)
๒. ขอ้ตกลงและแบบประเมินผลสมัฤทธ์ิฯ (ป.ม.ร.๒)
๓. ขอ้ตกลงการประเมินพฤติกรรมการปฏิบติัราชการฯ 

(ป.ม.ร.๓)
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๑. หนงัสือการประเมินผลการปฏิบติัราชการและการเล่ือนเงินเดือน, ส านกังาน ก.พ., 
๒๕๕๒.

๒. คลงัตวัช้ีวดักลางกลุ่มงานสายสนบัสนุน, ส านกังาน ก.พ. , ๒๕๕๖
๓. ขอ้บงัคบัมหาวิทยาลยัรามค าแหง วา่ดว้ยหลกัเกณฑแ์ละวิธีการประเมินผล

การปฏิบติัราชการ พ.ศ. ๒๕๕๔
๔. ประกาศมหาวิทยาลยัรามค าแหง  เร่ือง ก าหนดสมรรถนะและระดบัท่ีคาดหวงั

ของสมรรถนะ. (๓๐ พ.ย. ๒๕๕๕)
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๕. ประกาศมหาวิทยาลยัรามค าแหง  เร่ือง ก าหนดสมรรถนะและระดบัท่ีคาดหวงั
ของสมรรถนะ. (ฉบบัท่ี ๒) (๑๑ สิงหาคม ๒๕๕๘)

๖. ประกาศมหาวิทยาลยัรามค าแหง  เร่ือง ก าหนดความรู้ความสามารถและทกัษะ
ท่ีจ าเป็นส าหรับต าแหน่งขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา 
(๑ มิถุนายน ๒๕๕๙)

๗. หนงัสือส านกังานคณะกรรมการการอุดมศึกษา ท่ี ศธ ๐๕๐๙(๒)/ว ๒ ลงวนัท่ี ๒๔ 
มกราคม ๒๕๕๔ เร่ือง แนวทางการก าหนดสมรรถนะ ความรู้ความสามารถ 
และทกัษะท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังานส าหรับต าแหน่งขา้ราชการพลเรือน
ในสถาบนัอุดมศึกษา 47
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๘. ประกาศคณะกรรมการบริหารงานบุคคลมหาวิทยาลยัรามค าแหง เร่ือง ก  าหนดขอ้มูลการลา 
พฤติกรรมการมาท างาน การรักษาวินยัและจรรยาบรรณ การปฏิบติัตนเหมาะสมกบัการเป็น
ขา้ราชการ พนกังานมหาวิทยาลยั หรือลูกจา้ง เพ่ือประกอบการพิจารณาเล่ือนเงินเดือนหรือค่าจา้ง 
(๑๗ พฤษภาคม ๒๕๖๑)

๙. กฎ ก.พ.อ. ว่าดว้ยการสัง่ให้ขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษาออกจากราชการ กรณีไม่
สามารถปฏิบติัราชการให้มีประสิทธิภาพเกดิประสิทธิผล พ.ศ. ๒๕๕๘ (๒๖ มิถุนายน ๒๕๕๘)

๑๐. ขอ้บงัคบัมหาวิทยาลยัรามค าแหง ว่าดว้ยการสัง่ให้ขา้ราชการ พนกังานมหาวิทยาลยั หรือลูกจา้ง  
ออกจากราชการ กรณีไม่สามารถปฏิบติัราชการให้มีประสิทธิภาพเกดิประสิทธิผล พ.ศ. ๒๕๖๑
(๑๕ กุมภาพนัธ์ ๒๕๖๑)
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๑๑. ประกาศคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา เร่ือง หลกัเกณฑ์
วิธีการและเง่ือนไขการเล่ือนเงินเดือนขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา 
พ.ศ. ๒๕๕๔ (๓๐ มิถุนายน ๒๕๕๔)

๑๒. ประกาศคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา เร่ือง หลกัเกณฑ์
วิธีการและเง่ือนไขการเล่ือนเงินเดือนขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา 
(ฉบบัท่ี ๒) พ.ศ. ๒๕๕๖ (๗ มีนาคม ๒๕๕๖)

๑๓. ประกาศคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา เร่ือง หลกัเกณฑ์
วิธีการและเง่ือนไขการเล่ือนเงินเดือนขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา 
(ฉบบัท่ี ๓) พ.ศ. ๒๕๕๗ (๗ สิงหาคม ๒๕๕๗)
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ถาม-ตอบขอบคุณ
ครับ


