






























เอกสารแนบ 3 

ประเด็นคําถาม – คําตอบ 
 

เรื่อง การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ประจําป 2563 
 

1. วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานตามตัวช้ีวัด 

 
 
 
 

 ตอบ  วิธีการคํานวณคะแนนประเมินผลการปฏิบัติงานตามตัวชี้วัดผลงาน เพ่ิมเติม จากคูมือการจัดทําบัตรคะแนน
และการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือใหมีความถูกตองตรงกับคาเกณฑวัดผลงาน/คาเปาหมายระดับ 1 - 5 
มีวิธีการคํานวณตามตัวอยาง ดังนี ้
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

ถาม วิธีการคํานวณผลคะแนนประเมินผลการปฏิบัติงานตามตัวช้ีวัด นําไปเปรียบเทียบกับคาเกณฑวัดผลงาน/
คาเปาหมายระดับ 1 – 5 มีวิธีการอยางไร เพ่ือใหการคํานวณคะแนนประเมินผลการปฏิบัติงานมีความถูกตอง
ตรงกับคาเกณฑวัดผลงาน/คาเปาหมายท่ีกําหนด 

 

วิธีการคํานวณคะแนนประเมินผลการปฏิบัติงานตามตัวช้ีวัด 

1 2 3 4 

ชอง 3 = ชอง 1 x ชอง 2 ชอง 4 = ชอง 3 / 5 
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สูตรคํานวณคะแนนประเมินผลการปฏิบัติงานตามตัวช้ีวัด (คํานวณคาจริง)   

 

คะแนนประเมิน  = คาคะแนนท่ีต่ํากวา +    คาผลการดําเนินงานท่ีเกิดข้ึนจริง – คาเปาหมายท่ีต่ํากวา 

                                                                     ชวงหางของคาเปาหมาย 
 

 
ตัวอยางการคํานวณคะแนนประเมินผลการปฏิบัติงานตามตัวช้ีวัด เปรียบกับคาเกณฑวัดผลงาน/คาเปาหมาย ดังนี้  
 
กรณีคํานวณตามคาท่ีเกิดข้ึนจริง มีวิธีการคํานวณคะแนน ดังตามตัวอยางท่ี 1 – 6 ดังนี ้
 
ตัวอยางท่ี 1 
 

ตัวช้ีวัด 
คาเกณฑวัดผลงาน/คาเปาหมาย ผลการ

ดําเนนิงาน 
คะแนน
ประเมิน 1 2 3 4 5 

รอยละคาใชจายในการ
ดําเนินงาน 

98 96 94 92 90 93.00 3.50 

 
จากสูตร คํานวณได  
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

คะแนนประเมิน   =  3 +   93 – 94 
                                                92 – 94 
     
      = 3 +   -1 
                                                -2      
   = 3 + 0.5 
   = 3.50 
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ตัวอยางท่ี 2 
 

ตัวช้ีวัด 
คาเกณฑวัดผลงาน/คาเปาหมาย ผลการ

ดําเนนิงาน 
คะแนน
ประเมิน 1 2 3 4 5 

ระดับความพึงพอใจของ 
ผูใชบริการ 

1 2 3 4 5 4.26 4.26 

 
จากสูตร คํานวณได  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ตัวอยางท่ี 3 
 

ตัวช้ีวัด 
คาเกณฑวัดผลงาน/คาเปาหมาย ผลการ

ดําเนนิงาน 
คะแนน
ประเมิน 1 2 3 4 5 

รอยละภาพรวมการเบิกจาย
ท่ีเกิดข้ึนจริงในชวงป 

80 85 90 95 100 98.00 4.60 

 
จากสูตร คํานวณได   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

คะแนนประเมิน   =  4 +   4.26 – 4.00 
                                                5.00 – 4.00 
     
      = 4 +     0.26 
     1.00 
   = 4 + 0.26 
   = 4.26 

 

 

คะแนนประเมิน   =  4 +    98.00 – 95.00 
                                                100.00 – 95.00 
     
      = 4 +     3.00 
     5.00 
   = 4 + 0.60 
   = 4.60 
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ตัวอยางท่ี 4 
 

ตัวช้ีวัด 
คาเกณฑวัดผลงาน/คาเปาหมาย ผลการ

ดําเนินงาน 
คะแนน
ประเมิน 1 2 3 4 5 

วันท่ีแลวเสร็จของ
โครงการจัดทําระบบ
มาตรฐาน ISO/IEC 
170025 

ภายหลัง 
30 

ก.ย. 61 

- 30 
ก.ย. 61 

14 
ก.ย. 61 

28 
ส.ค. 61 

3 
ก.ย. 61 

4.67 

 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ตัวอยางท่ี 5 
 

ตัวช้ีวัด 
คาเกณฑวัดผลงาน/คาเปาหมาย ผลการ

ดําเนินงาน 
คะแนน
ประเมิน 1 2 3 4 5 

ระดับความผูกพันตอ
องคกรของพนักงาน 

2.50 3.00 3.50 4.00 4.50 4.42 4.84 

 
จากสูตร คํานวณได  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

จากสูตรคํานวณได 
*ใหนับตั้งแตวันท่ีเริ่มตน  

คะแนนประเมิน   =  4 +     นับจํานวนวันตั้งแตงวันท่ี 3 ก.ย. ถึงวันท่ี 14 ก.ย. 
                                                 นับจํานวนวันตั้งแตวันท่ี 28 ส.ค. ถึงวันท่ี 14 ก.ย. 
    
      = 4 +    12 
             18 
   = 4 + 0.67 
   = 4.67 

 

 

คะแนนประเมิน   =  4 +    4.42 – 4.00 
                                                 4.50 – 4.00 
     
      = 4 +     0.42 
     0.50 
   = 4 + 0.84 
   = 4.84 
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ตัวอยางท่ี 6  
 

ตัวช้ีวัด 
คาเกณฑวัดผลงาน/คาเปาหมาย ผลการ

ดําเนินงาน 
คะแนน
ประเมิน 1 2 3 4 5 

รอยละความสําเร็จของ
การปฏิบัติงานตาม
ภารกิจบทบาทหนาท่ี
ความรับผิดชอบ 

≤ 80 81 - 85 86 - 90 91 - 96 96 - 100 98.00 5.00 

 
จากสูตร คํานวณได  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ใหนําผลการดําเนินงานท่ีเกิดข้ึนจริง ไปเปรียบเทียบกับคาเปาหมาย ระดับ 1 – 5 
ตามตัวยาง คือ ผลการดําเนินงานท่ีเกิดข้ึนจริง   =  98.00 
เปรียบเทียบกับคาเกณฑวัด/คาเปาหมาย         =  ระดับ 5 (96 – 100) 
ดังนั้น คะแนนประเมิน                               =  5.000 
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2. การแตงตั้งคณะอนุกรรมการพิจารณากลั่นกรองผลการประเมินของพนักงานในสังกัด 
 
 
 
 
     

ตอบ  ตามคําส่ัง กปภ. ท่ี 541/2557 เรื่อง แตงตั้งคณะกรรมการพิจารณากล่ันกรองผลการประเมินของ
พนักงานทุกระดับชั้นของแตละสายงาน ลงวันท่ี 31 มีนาคม 2557 ไดกําหนดใหคณะกรรมการพิจารณา
กล่ันกรองผลการประเมินของพนักงานทุกระดับชั้นของแตละสายงาน มีอํานาจหนาท่ีแตงตั้ ง
คณะอนุกรรมการ เพ่ือชวยสอบทานการประเมินของพนักงานในสังกัด กอนเสนอคณะกรรมการพิจารณา
กล่ันกรองฯ และดําเนินการอื่น ๆ ตามท่ีคณะกรรมการพิจารณากล่ันกรอง ฯ มอบหมาย 
 

3. การประเมินผลการปฏิบัติงาน ในกรณีที่พนักงานไดรับการแตงตั้ง โยกยายระหวางปงบประมาณ  
 

 
 
 
 
    
  

 ตอบ การประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป ตองพิจารณาผลการดําเนินงานท้ังหมดในรอบปงบประมาณ 
จํานวน 12 เดือน ตั้งแตวันท่ี 1 ตุลาคม 2562 – 30 กันยายน 2563 
  กรณีพนักงานท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงานท้ังสองหนวยงาน เปนระยะเวลา 6 เดือนเทากัน 
ใหพนักงานและผูบังคับบัญชาตนสังกัดของหนวยงานปจจุบัน ตกลงรวมกันจัดทําบัตรคะแนน (BSC) ประจําป
ของพนักงาน ใหยึดหลัก One Man One Scorecard โดยกําหนดตัวชี้วัดรวม (Common KPIs) ท่ีเปน
ของหนวยงานปจจุบัน และตัวชี้วัดตามบทบาทหนาท่ีความรับผิดชอบ (Key Role) ท้ังของหนวยงานเดิม
และปจจุบัน มีขั้นตอน ดังน้ี 
  1. ผูบังคับบัญชาหนวยงานเดิมเปนผูประเมินผลการปฏิบัติงานตามตัวชี้วัดบทบาทหนาที่
ความรับผิดชอบ (Key Role) ของพนกังานท่ีปฏิบัติงานในชวงระยะเวลาในหนวยงานเดิม  
  2. พนักงานนําผลการประเมินผลการปฏิบัติงานตามตัวชี้วัดบทบาทหนาท่ีความรับผิดชอบ
(Key Role) ของหนวยงานเดิม เสนอตอผูบังคับบัญชาตันสังกัดของหนวยงานปจจุบัน เพ่ือนําไปรวมเปน
คะแนนประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป 
  3. ผูบังคบับัญชาตนสังกัดหนวยงานปจจุบันรวมกับพนักงาน กําหนดตัวชี้วัดรวม (Common KPIs)  
และตัวชี้วัดตามบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ (Key Role) ของหนวยงานปจจุบัน รวมท้ังตัวชี้วัดบทบาทหนาท่ี
ความรับผิดชอบ (Key Role) ของหนวยงานเดิม เพ่ิมเติม เพ่ือนําไปประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป  
  4. ผูบังคับญชาตนสังกัดของหนวยงานปจจุบัน ตองจัดสงผลสรุปคะแนนประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน ใหกับฝายวางแผนและประเมินทรัพยากรบุคคล เพ่ือนําไปประกอบการพิจารณาเล่ือนขั้น
เงินเดือนกรณีพิเศษ (เกิน 1 ขั้น) ประจําป 2564 
 
 
 

ถาม หนวยงานระดับผูอํานวยการฝาย/สํานักหรือเทียบเทาและผูอํานวยการกอง/ผูจัดการการ
ประปาสวนภูมิภาคสาขา หรือเทียบเทา สามารถกําหนดใหมีคณะกรรมการพิจารณากลั่นกรอง
ผลการประเมินของพนักงานทุกระดับชั้น ในระดับฝาย/สํานัก และกอง ไดหรือไม 

3.1 ถาม กรณีท่ีพนักงานปฏิบัติหนาท่ีในสังกัด หนวยงาน ก. เปนระยะเวลา 6 เดือน (ต้ังแตวันท่ี 
 1 ตุลาคม 2562  – 31 มีนาคม 2563) และไดยายไปปฏิบัติงานในสังกัด หนวยงาน ข. 

เปนระยะเวลา 6 เดือน (ต้ังแตวันท่ี 1 เมษายน 2563 – 30 กันยายน 2563) เม่ือครบรอบ
การประเมิน จะกําหนดตัวชี้วัดผลการดําเนินงานของการปฏิบัติหนาท่ีในสังกัด หนวยงานใด 
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  ตอบ กรณีพนักงานท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงานของหนวยงานเดิม เทากับระยะเวลา 10 เดือนในรอบ
ปงบประมาณ ใหพนักงานและผูบังคับบัญชาของหนวยงานเดิม ตกลงรวมกันจัดทําบัตรคะแนน (BSC) ประจําป
ของพนักงาน ใหยึดหลัก One Man One Scorecard โดยกําหนดตัวชี้วัดรวม (Common KPIs) ท่ีเปนของ
หนวยงานเดิม และตัวชี้วัดตามบทบาทหนาท่ีความรับผิดชอบ (Key Role) ท้ังของหนวยงานเดิมและปจจุบัน 
มีขั้นตอน ดังน้ี 

  1. ผูบังคับบัญชาหนวยงานปจจุบันเปนผูประเมินผลการปฏิบัติงานตามตัวชี้วัดบทบาทหนาที่
ความรับผิดชอบ (Key Role) ของพนักงานที่ปฏิบัติงานในชวงระยะเวลาในหนวยงานปจจุบัน  
  2. พนักงานนําผลการประเมินผลการปฏิบัติงานตามตัวชี้วัดบทบาทหนาท่ีความรับผิดชอบ
(Key Role) ของหนวยงานปจจุบัน เสนอตอผูบังคับบัญชาตันสังกัดของหนวยงานเดิม เพ่ือนําไปรวมเปน
คะแนนประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป 
  3. ผูบังคับบัญชาตนสังกัดหนวยงานเดิมรวมกับพนักงาน กําหนดตัวชี้วัดรวม (Common KPIs)  
และตัวชี้วัดตามบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ (Key Role) ของหนวยงานเดิม รวมท้ังตัวชี้วัดบทบาท
หนาท่ีความรับผิดชอบ (Key Role) ของหนวยงานปจจุบัน เพ่ิมเติม เพ่ือนําไปประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป  
  4. ผูบังคับญชาตนสังกัดของหนวยงานเดิม ตองจัดสงผลสรุปคะแนนประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ใหกับฝายวางแผนและประเมินทรัพยากรบุคคล เพ่ือนําไปประกอบการพิจารณาเล่ือนขั้น
เงินเดือนกรณีพิเศษ (เกิน 1 ขั้น) ประจําป 2564 
  

 
 
 
 
 

 
     ตอบ  ใหหนวยงานท่ีพนักงานไปชวยปฏิบัติงาน คือ หนวยงาน ข. จะตองทําหนาท่ีเปนผูประเมิน
และตองแจงสรุปผลการปฏิบัติงานของพนักงานรายน้ี ใหกับฝายวางแผนและประเมินทรัพยากรบุคคล 

 

 

 

 

 

3.2 ถาม กรณีท่ีพนักงานรายหน่ึงไดรับการแตงต้ังโยกยายไปหนวยงานอื่น ระหวางรอบปงบประมาณ 
เชน ปฏิบัติหนาท่ีในสังกัด หนวยงาน ก. ต้ังแตวันท่ี 1 ตุลาคม 2562 – 31 กรกฎาคม 2563 
(ระยะเวลา 10 เดือน) และไดรับแตงต้ังโยกยายไปปฏิบัติงานท่ี สังกัด หนวยงาน ข. ต้ังแตวันท่ี 
1 สิงหาคม 2563 – 30 กันยายน 2563 (ระยะเวลา 2 เดือน) ผูบังคับบัญชาในหนวยงานใด
จะเปนผูประเมินผลการปฏิบัติงาน และจัดสงผลสรุปคะแนนประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ใหกับ ฝายวางแผนและประเมินทรัพยากรบุคคล   

 

3.3 ถาม กรณีท่ีพนักงานไดรับมอบหมายใหไปชวยปฏิบัติงานในหนวยงานอื่น เปนระยะเวลามากกวา 6 เดือน 
ของรอบปงบประมาณ เชน นาย ก เปนพนักงานสังกัด หนวยงาน ก. ไดมีหนังสือใหไป
ชวยปฏิบัติงานท่ีสังกัด หนวยงาน ข. โดยหนวยงานสังกัดใด ตองเปนผูประเมินผลการปฏิบัติงาน 
และจัดสงสรุปผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
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 ตอบ  กรณีผูบังคับบัญชาซึ่งเปนผูประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานในสังกัด ไดมีคําส่ังแตงตั้ง 
เลื่อนชั้น หรือโยกยาย ใหผูบังคับบัญชาคนปจจุบัน ณ วันที่ 30 กันยายน ของรอบปงบประมาณ 
ของหนวยงานน้ัน เปนผูประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานในสังกัด ท้ังนี้ ผูบังคับบัญชาคนปจจุบัน 
สามารถขอความเห็นจากผูบังคับบัญชาคนเดิม เพ่ือนําขอมูลประกอบการพิจารณาประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานในสังกัด 
  สําหรับผูบังคับบัญชา ซึ่งเปนผูประเมินผลการปฏิบัติงานประจําปของพนักงานในสังกัด 
ไดเกษียณอายุ หรือลาออกจากงาน ใหผูบังคับบัญชาปจจุบันเปนผูประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ในสังกัด 
 
4. การแจงผลการประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป ใหกับพนักงานรับทราบเปนรายบุคคล 
 
 
 
 
 
 ตอบ  หลังจากท่ีผูประเมินไดดําเนินการแจงผลการประเมินใหผูรับการประเมินรับทราบแลว 
แตหากผูบังคับบัญชาเหนือขึ้นไปมีความเห็นตางจากผูประเมิน สามารถปรับแกไขคะแนนได โดยจะตอง
อธิบายเหตุผลหรือแสดงหลักฐานท่ีชัดเจนประกอบความเห็น และตองปรึกษาหารือรวมกับผูประเมิน 
เพ่ือพิจารณาความเหมาะสมของผลการประเมินอีกครั้ง  

   ทั้งนี้ ผูประเมินตองแจงเหตุผลการประเมินผลท่ีปรับแกไขใหม ใหผูรับการประเมิน
ไดรับทราบผลดวย เพ่ือเปนการสรางความเขาใจและความสัมพันธอันดีตอกัน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

3.4 ถาม กรณีผูบังคับบัญชาซ่ึงเปนผูประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานในสังกัด ไดมีคําสั่งแตงต้ัง
เลื่อนชั้น หรือโยกยาย ระหวางรอบปงบประมาณ ใครเปนผูประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในสังกัด 

 

ถาม กรณีท่ีผูประเมินไดดําเนินการแจงผลการประเมินใหผูรับการประเมินรับทราบแลว และไดสรุป
คะแนนการประเมินผล สงใหผูบังคับบัญชาเหนือขึ้นไปพิจารณา แตหากผูบังคับบัญชาเหนือขึ้นไป
มีความเห็นตาง จะสามารถปรับแกคะแนนไดหรือไม 
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5. คุณสมบัติของการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนกรณีปกติหนึ่งขั้น และกรณีพิเศษ (เกิน 1 ขั้น) สําหรับ
พนักงานท่ีลาคลอดบุตร  
 
 
 
 
 
 

ตอบ โดยพนักงานซึ่งจะไดรับการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนกรณีปกติหนึ่งขั้น และการพิจารณา
เล่ือนขั้นเงินเดือนกรณีพิเศษเกินหนึ่งขั้นแตไมเกินสองขั้น ตามขอบังคับ กปภ. วาดวยการกําหนดตําแหนง 
อัตราเงินเดือน การบรรจุ การแตงตั้ง การเล่ือนขั้นเงินเดือน การถอดถอน ระเบียบวินัย การลงโทษและการ
อุทธรณการลงโทษของพนักงาน พ.ศ. 2522 และฉบับท่ีแกไขเพ่ิมเติม ไดกําหนดหลักเกณฑการเลื่อนขั้น
เงินเดือนกรณีปกติหนึ่งขั้น และกรณีพิเศษมากกวาหนึ่งขั้นแตไมเกินสองขั้นไวในขอ 27 และขอ 28 
ตามลําดับ ซึ่งการนับวันลาทั้งในกรณีเล่ือนขั้นเงินเดือนกรณีปกติหรือกรณีพิเศษอยูภายใตบริบทหรือเงื่อนไข
เดียวกัน คือ การเล่ือนขั้นเงินเดือนกรณีปกติ การลาคลอดไมเกิน 90 วัน มิใหนับรวมในจํานวนวันลาไมเกิน 
45 วัน ตามขอ 27 (5) และการเลื่อนขั้นเงินเดือนกรณีพิเศษเกินหนึ่งขั้นแตไมเกินสองขั้น การลา
คลอดไมเกิน 90 วัน มิใหนับรวมในจํานวนวันลา 15 วัน ดวยเชนกัน ตามขอ 28 (2)   

 กลาวคือ “การพิจารณาคุณสมบัติพนักงานเพ่ือเล่ือนขั้นเงินเดือนกรณีปกติหนึ่งขั้น และ
กรณีพิเศษเกินหนึ่งขั้นแตไมเกินสองขั้น การลาคลอดบุตรไมเกิน 90 วัน ไมนับรวมเปนการลาสําหรับ
คุณสมบัติของการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนกรณีปกติหนึ่งขั้น และกรณีพิเศษเกินหนึ่งขั้นแตไมเกินสองขั้น 
(ยกเวนลากิจสวนตัวเพ่ือเล้ียงดูบุตร และลาไปชวยภริยาที่คลอดบุตร)  
 
6. การนําคะแนนประเมินผลสมรรถนะความสามารถหลัก (Core Competency) มาเปนองคประกอบ
การประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป 
 
 
 
 

      
 ตอบ การประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป มีองคประกอบการประเมินผล 2 สวน คือ  
   1) การประเมินผลลัพธหรือผลสําเร็จของงาน อัตรารอยละ 90  
   2) การประเมินพฤติกรรม หรือสมรรถนะความสามารถหลัก (Core Competency) อัตรารอยละ 10  
   โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือใหพนักงานแสดงพฤติกรรมท่ีสงผลตอความสําเร็จของงานหรือพฤติกรรม
ท่ีพึงประสงคที่องคกรกําหนด และเพื่อใหผลการประเมินครอบคลุมทั้งผลสําเร็จของงานตามตัวชี้วัด 
และการประเมินพฤติกรรม 
 

 

 

6.1 ถาม การนําผลการประเมินสมรรถนะความสามารถหลัก (Core Competency) มาเปนอัตรารอยละ 10 
ในการประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป มีวัตถุประสงคอยางไร 

 

 

 

ถาม กรณีท่ีพนักงานไดลาคลอดบุตรเปนระยะเวลาไมเกิน 90 วัน จะตองมีผลคะแนนประเมินผลการ
ปฏิบัติงานประจําป หรือไม และจะไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนปกติหน่ึงขั้น และการ
เลื่อนขั้นเงินเดือนกรณีพิเศษ (เกิน 1 ขั้น) อยางไร 
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   ตอบ การคํานวณคะแนนประเมินผลสมรรถนะความสามารถหลัก (Core Competency) เพ่ือนํามา
เปนสัดสวนการประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป สําหรับนําไปประกอบการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือน
กรณีพิเศษ (เกิน 1 ขั้น) นั้น ตองเปรียบเทียบกับคาสูงสุดของระดับสมรรถนะความสามารถหลัก 
แตละสมรรถนะ คือ ระดับท่ี 3 โดยมีจํานวน 3 สมรรถนะหลัก คือ CC01 มุงคุณธรรม CC02 ยึดม่ันคุณภาพ 
CC03 มีจิตสาธารณะ จึงมีคะแนนเต็มเทากับ 9 คะแนน เปนอัตรารอยละ 100 

             ท้ังนี้ การคํานวณดังกลาว ไมไดเปรียบเทียบกับคาความคาดหวังของแตละระดับตําแหนงงาน นั้น 
เนื่องจาก คาความคาดหวัง คือ คามาตรฐานตามตําแหนงงาน ซึ่งไมใชคาคะแนนเต็มของระดับสมรรถนะ 
และถาหากนําผลคาความคาดหวัง มาเปนคะแนนเต็ม จะทําใหพนักงานบางคน ซึ่งมีผลการประเมิน
สมรรถนะความสามารถหลัก สูงกวาคาความคาดหวัง จะทําใหการคํานวณคะแนนประเมินผล
การปฏิบัติงานประจําป สุทธิรวมเกิน 100 คะแนน ซึ่งคะแนนประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป 
มีคะแนนเต็มเทา 100 คะแนน 

    ว ิธ ีการ คํานวณคะแนนประเม ินผลสมรรถนะความสามารถหลัก  มาเป นส ัดส วน
องคประกอบการประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป (รอยละ 10 จากคะแนนเต็ม 9 คะแนน)  ดังน้ี 

 

 

    สําหรับการประเมินผลสมรรถนะความสามารถ (Competency) เพ่ือนํามาจัดทําแผนพัฒนา
รายบุคคล และประกอบการพิจารณาการแตงตั้งเลื่อนชั้น เลื่อนตําแหนง และการเปลี่ยนตําแหนง
และการปรับคุณวุฒิ จะนําผลการประเมินเปรียบเทียบกับคาความคาดหวังในแตละสมรรถนะ 

 
 
 
 
 
 

6.2 ถาม การคํานวณผลการประเมินสมรรถนะความสามารถหลัก (Core Competency) อัตรารอยละ 10 
มาเปนสัดสวนในการประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป น้ัน มีหลักการคํานวณอยางไร 

 

สวนท่ี 1 สมรรถนะความสามารถหลัก (Core Competency) 
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7. การจัดเรียงลําดับคะแนนประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป ตามกลุมพนักงานที่ กปภ. กําหนด 
 

   
 
 
      
 ตอบ  แนวทางการจัดกลุมพนักงาน พิจารณาจากระดับชั้นของพนักงาน แยกตามแตละหนวยงาน 
เพ่ือนําไปประกอบการพิจารณาจัดสรรวงเงินเพ่ือเล่ือนขั้นเงินเดือนกรณีพิเศษ (เกิน 1 ขั้น) ประจําป 

   ทั้งนี้ การจัดกลุมพนักงานของผูดํารงตําแหนงผูจัดการการประปาสวนภูมิภาคสาขา (ชั้นพิเศษ) และ
ผูชวยผูจัดการการประปาสวนภูมิภาคสาขา (ชั้น 1) และชั้นพิเศษ มีรายละเอียด ดังนี้ 
  1. พนักงานระดับผูจัดการการประปาสวนภูมิภาคสาขา (ชั้นพิเศษ) ดํารงตําแหนงชั้น 10 
อยูในกลุมเฉพาะของผูจัดการการประปาสวนภูมิภาคสาขา (ชั้นพิเศษ) ซึ่งแยกออกจากกลุมผูอํานวยการฝาย/สํานัก
ของสังกัดสวนกลาง 
   2. พนักงานระดับผูชวยผูจัดการการประปาสวนภูมิภาคสาขา (ชั้นพิเศษ) ดํารงตําแหนงชั้น 9 
อยูในกลุมของ ผูจัดการการประปาสวนภูมิภาคสาขา (ชั้น 1) หรือเทียบเทา แยกตาม กปภ.ข. เนื่องจากยึดตาม
ระดับชั้นของพนักงาน 
             3. พนักงานระดับผูชวยผูจัดการการประปาสวนภูมิภาคสาขา (ชั้น 1) ดํารงตําแหนงชั้น 8 
อยูในกลุมของ หัวหนางานหรือเทียบเทา แยกตาม กปภ.ข. สาขา เนื่องจากยึดตามระดับชั้นของพนักงาน 
และผูประเมินผล (ผูจัดการการประปาสวนภูมิภาคสาขา (ชั้น 1)) 
 
 
 
 
  

 ตอบ การจัดกลุมพนักงานของผูดํารงตําแหนงรักษาการ ตั้งแตระดับหัวหนางานขึ้นไป เพ่ือนําไป
ประกอบการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนกรณีพิเศษ (เกิน 1 ขั้น) ประจําป ใหดําเนินการจัดกลุม
ตามกลุมระดับผูบริหาร แตทั้งนี้ จะตองเปนผูดํารงตําแหนงรักษาการ ที่มีระยะเวลา 6 เดือน ขึ้นไป 
ภายในรอบปงบประมาณนั้น  เชน นาย ก. ตําแหนงวิศวกร 7 รักษาการหัวหนางาน 8 งานบริการและ
ควบคุมนํ้าสูญเสีย สังกัดการประปาสวนภูมิภาคสาขา ก. โดยพนักงานรายนี้ ตองจัดกลุมพนักงาน
ระดับหัวหนางาน ภายในสังกัดการประปาสวนภูมิภาคสาขา ก. เน่ืองจากภาระงานและบทบาทหนาท่ี
ความรับผิดชอบเปนการบริหาร จึงจัดอยูในกลุมหัวหนางานหรือเทียบเทา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

7.1 ถาม การจัดกลุมพนักงาน โดยเรียงคะแนนจากมากไปหานอย ตามหนวยงานและสังกัด เพ่ือนําไป
ประกอบการพิจารณาจัดสรรวงเงินเพ่ือเลื่อนขั้นเงินเดือนกรณีพิเศษ (เกิน 1 ขั้น) ของระดับผูชวย
ผูจัดการการประปาสวนภูมิภาคสาขา (ชั้น 1) และชั้นพิเศษ มีหลักการอยางไร 

 

 

 

7.2 ถาม กรณีพนักงานดํารงตําแหนงรักษาการ ต้ังแตระดับหัวหนางานขึ้นไป จัดเรียงคะแนนประเมินผล 
 จากมากไปหานอย ตามกลุมใด ระหวางกลุมตําแหนงงานหลกั หรือกลุมตําแหนงผูบริหาร  
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 ตอบ กรณีพนักงานไปชวยปฏิบัติงานตางหนวยงาน ใหหัวหนาหนวยงาน เปนผูออกคําส่ังใหพนักงาน
ไปชวยปฏิบัติงาน และหนวยงานท่ีพนักงานไปชวยปฏิบัติงาน เปนผูประเมินผลการปฏิบัติงาน และแจงสรุปผล
คะแนนประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีไปชวยปฏิบัติงานดวย โดยใหนําอัตราเงินเดือนของพนักงาน
ท่ีไปชวยปฏิบัติงาน ไปคํานวณรวมเปนวงเงินการเล่ือนขึ้นเงินเดือนกรณีพิเศษ (เกิน 1 ขั้น) และการบริหารวงเงิน
เปนของสังกัดหนวยงานท่ีไปชวยปฏิบัติงาน  

  ทั้งนี้ สําหรับพนักงานสังกัดงานธุรการ กองบริหารทั่วไป ไดมีคําสั่งจากหัวหนาหนวยงาน 
ใหไปชวยปฏิบัติงานหนาหองผูชวยผูอํานวยการการประปาสวนภูมิภาคเขต ใหผูชวยผูอํานวยการ
การประปาสวนภูมิภาคเขต เปนผูประเมินผลการปฏิบัติงานประจําปของพนักงาน ดังกลาว และสรุปคะแนน
ประเมินผลในกลุมเฉพาะผูปฏิบัติงานหนาหองของผูอํานวยการการประปาสวนภูมิภาคเขต (ตามบันทึก 
กองบริหารคาตอบแทน ท่ี มท 55613 - 2/841ลงวันที่ 26 พฤษภาคม 2563 เรื่อง ขอความเห็นชอบ
หลักเกณฑการจัดสรรวงเงินเพื่อใชในการเลื่อนขั้นเงินเดือนกรณีพิเศษ (เกิน 1 ขั้น) ประจําป 2563) 
โดยใหผูอํานวยการการประปาสวนภูมิภาคเขต พิจารณาจัดลําดับท่ีพนักงานของกลุมผูปฏิบัติงานหนาหอง 
โดยเรียงคะแนนจากมากไปหานอย และกรณีท่ีมีคะแนนเทากัน ใหจัดลําดับท่ีตามความเหมาะสม 
 
 

8. การพิจารณาเลื่อนข้ันเงินเดือนกรณีปกติหนึ่งข้ัน และกรณีพิเศษ (เกิน 1 ข้ัน) ของพนักงานที่มี
เงินเดือนเตม็ข้ัน 
 

 
 
 

 

  ตอบ  ตามคําส่ัง กปภ. ท่ี 361/2544 ลงวันที่ 31 มีนาคม 2544 เรื่องหลักเกณฑการจายเงิน
ตอบแทนพิเศษสําหรับพนักงานและลูกจางประจํา กปภ. กรณีเงินเดือนเต็มขั้น 
          ขอ 1 พนักงานและลูกจางประจําท่ีจะไดรับเงินตอบแทนพิเศษ ตองมีคุณสมบัติอยูในเกณฑการได
เล่ือนขั้นเงินเดือนประจําป ตามขอบังคับ กปภ. วาดวยการกําหนดตําแหนงอัตราเงินเดือน การบรรจุการแตงตั้ง 
การเล่ือนขั้นเงินเดือน การถอดถอน ระเบียบวินัย การลงโทษและการอุทธรณการลงโทษของพนักงาน พ.ศ. 2522 
และฉบับท่ีแกไขเพ่ิมเติม เชนเดียวกันกับพนักงานที่มีเงินเดือนยังไมเต็มขั้น โดยมีเงื่อนไข ดังนี้ 
                 1.1 มีจํานวนวนัลากิจ ลาปวย รวมกันไมเกิน 45 วัน 
                 1.2 จํานวนวันลาปวย (มีใบรับรองแพทย) ไมเกิน 125 วัน 
                 1.3 มาทํางานสายไมเกิน 30 ครั้ง 
                 1.4 หามขาดงาน 
                 1.5 ไมถูกลงโทษทางวินัยหนักกวาภาคทัณฑ  
 
 
 

7.3 ถาม กรณีพนักงานสังกัดงานธุรการ ไปชวยปฏิบัติงานตางหนวยงาน จะสรุปคะแนนประเมินผล 
การปฏิบัติงานประจําปตามกลุมพนักงานและหนวยงานใด  

 

 

 

ถาม กรณีพนักงานท่ีมีเงินเดือนเต็มขั้น จะตองมีคะแนนประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป หรือไม และ
มีสิทธิไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนกรณีปกติ หรือกรณีพิเศษเกินหน่ึงขั้นแตไมเกินสองขั้น
อยางไร 
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 ขอ 2 พนักงานท่ีมีเงินเดือนเต็มขั้นจะตองไดรับคะแนนประเมินผลการปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชา
ระดับหัวหนาหนวยงาน ตั้งแตระดับคะแนนดขีึ้นไป ตามหลักเกณฑท่ีกําหนดไวในประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังภาพ 

 
 

ขอ 3  กําหนดใหอัตราการจายเงินตอบแทนพิเศษ เปนดังนี้ 
 3.1 กรณีไดรับการพิจารณาใหผลตอบแทนในระดับการเล่ือนขั้นเงินเดือน 1 ขั้น ใหไดรับ

เงินตอบแทนพิเศษในอัตรารอยละ 2 ของเงินเดือนหรือคาจางขั้นสูงสุดของตาํแหนง (ไมจํากัดจํานวนพนกังาน) 
3.2 กรณีไดรับการพิจารณาใหผลตอบแทนในระดับการเล่ือนขั้นเงินเดือน 1.5 ขั้น ใหไดรับเงิน

ตอบแทนพิเศษในอัตรารอยละ 4 ของเงินเดือนหรือคาจางขั้นสูงสุดของตําแหนง (ไมเกินรอยละ 25 ของจํานวน
พนักงานที่ไดรับเงินเดือนเต็มขั้น) 

3.3 กรณีไดรับการพิจารณาใหผลตอบแทนในระดับการเล่ือนขั้นเงินเดือน 2 ขั้น ใหไดรับ
เงินตอบแทนพิเศษในอัตรารอยละ 6 ของเงินเดือนหรือคาจางขั้นสูงสุดของตําแหนง (ไมเกินรอยละ 10 
ของจํานวนพนักงานที่ไดรับเงินเดือนเต็มขั้น) 
        ขอ 4 ผูมีสิทธิไดรับการพิจารณาใหไดรับเงินตอบแทนพิเศษในอัตรารอยละ 4 หรือ รอยละ 6 
ตองมีผลการปฏิบัติงานอยูในเกณฑดีขึ ้นไป โดยจะพิจารณาในแนวทางเดียวกันกับการเลื่อนขั ้น
เงินเดือนกรณีพิเศษเกินหนึ่งขั้น 

 
 



-14- 

 
  ท้ังนี้ ตามขอ 4 หมายถึง ผูมีสิทธิไดรับการพิจารณาใหไดรับเงินตอบแทนพิเศษในอัตรารอยละ 4 
หรือรอยละ 6 ตองมีผลการประเมินผลการปฏิบัติงานอยูในเกณฑระดับดีขึ้นไป (3 คะแนนขึ้นไป) ตามแบบฟอรม
การประเมินผล ขอ 2 ดังกลาวขางตน และตองมีคะแนนประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป สําหรับนําไปพิจารณา
เงินตอบแทนพิเศษกรณีเงินเดือนเต็มขั้น อัตรารอยละ 4 หรือ รอยละ 6 ดังนี้ คือ 
  กลุมคะแนนประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป 80 คะแนนขึ้นไป อัตรารอยละ 4 
  กลุมคะแนนประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป 90 คะแนนขึ้นไป อัตรารอยละ 6 
        ขอ 5 การจัดสรรจํานวนผูมีสิทธิไดรับการพิจารณาใหไดรับเงินตอบแทนพิเศษ ใหจัดสรรโดยแยก
ตามสายการบังคับบัญชา 
      ขอ 6 ใหเบิกจายเงินตอบแทนพิเศษในอัตรารอยละ 2 พรอมการเล่ือนขั้นเงินเดือนกรณีปกติหนึ่งขั้น  

ขอ 7 ใหเบิกจายเงินตอบแทนพิเศษในอัตรารอยละ 4 หรือรอยละ 6 พรอมกับการเล่ือนขั้นเงินเดือน
กรณีพิเศษเกินหนึ่งขั้น ของพนักงานที่มีเงินเดือนยังไมเต็มขั้น 
     ขอ 8 หลักปฏิบัติเกี่ยวกับการเบิกจายเงินตอบแทนพิเศษ ซึ่งมิไดกําหนดไวในคําส่ังนี้ ใหถือปฏิบัติ
เชนเดียวกันกับหลักเกณฑการจายเงินเดือนของพนกังานและลูกจางประจํา 

ขอ 9 เงินตอบแทนพิเศษตามคําส่ังนี้ ใหถือเปนเงินเดือนหรือคาจาง มีลักษณะเปนการจายชั่วคราว 
และไมสามารถนําไปใชเปนหลักฐานในการคํานวณสิทธิประโยชนตาง ๆ ใหแกพนักงานและลูกจางประจํา
ที่มีเงินเดือนเต็มขั้น 

ขอ 10 ในกรณีมีปญหาหรือไมสามารถปฏิบัติตามคําส่ังนี้ ใหนําเสนอผูวาการพิจารณาวินิจฉัย 
 

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

 

http://hrped.pwa.co.th/content/performance/performance28052018.pdf 




