
 
 
 

ประกาศองค์การบริหารส่วนต าบลเชียงแรง 
เร่ือง  การน าผลการประเมินพฤติกรรมทางจริยธรรมใช้ในการประกอบการพิจารณา  
ตามกรอบนโยบายและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2566   

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

 “บุคลากร” ถือเป็นทรัพยากรส าคัญและมีคุณค่าท่ีสุดต่อการขุบเคล่ือนพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบล
เชียงแรง ให้เกิดประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลการก าหนดนโยบายบริหารทรัพยากรบุคคล จึงจะต้อง
ด าเนินการตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ.2542 พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลัก
วิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 รองรับภารกิจตามแผนการปฏิรูปประเทศและยุทธศาสตร์ชาติ 
20 ปี (พ.ศ.2561-25680) รวมท้ังให้สอดคล้องกับการประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงาน
ของหน่วยงานภาครัฐ (Integrity and Transparency Assessment : ITA) และประมวลจริยธรรมพนักงานส่วน
ท้องถิ่นตามประกาศคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น เรื่อง ประมวลจริยธรรมพนักงาน
ส่วนท้องถิ่น 
 องค์การบริหารส่วนต าบลเชียงแรง จึงก าหนดให้มีการน าผลการประเมินพฤติกรรมทางจริยธรรมใช้ใน
การประกอบการพิจารณาตามกรอบนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลเชียงแรง 
ดังนี้ 
 1. การวางแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 2. การพัฒนาบุคลากร 
 3. การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 4. การพัฒนาระบบสารสนเทศ 
 5. การส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรมและรักษาวินัยของบุคลากร 
 6. การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
 7. การพัฒนาคุณภาพชีวิต 
ส่วนที่ 1 การวางแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 1.1 การวางแผนอัตราก าลัง 
  - วิเคราะห์และวางแผนอัตราก าลัง 
  - กรอบอัตราก าลังและการปรับกระบวนการท างาน 
  - ทบทวนอัตราก าลัง เพื่อให้การบริหารทรัพยากรบุคคลมีปรสิทธิภาพสูงสุด 
 1.2 การสรรหาและการคัดเลือก 
  - กระบวนการสรรหาสอดคล้องกับการวางแผนอัตราก าลังคน 
  - การสรรหาบุคคลค านึงถึงเป้าหมาย และภารกิจขององค์การบริหารส่วนต าบล 
  - กระบวนการสรรหาด าเนินการสรรหาอย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 



  - การสรรหาคัดเลือกมาจากความสามารถของผู้สมัครคงไว้ซึ่งความมีมาตรฐานมีประสิทธิภาพ
 สมรรถนะและความถูกต้อง 
  - ต าแหน่งท่ีด าเนินการสรรหามีการประชาสัมพันธ์อย่างเหมาะสม 
  - ตลอดกระบวนการคัดเลือกปฏิบัติอย่างเป็นธรรม 
 1.3 การบรรจุและแต่งต้ังบุคลากร ตามหลักเกณฑ์ 
ส่วนที่ 2 การพัฒนาบุคลากร 
 2.1 นโยบายการพัฒนาบุคลากร 
  - มุ่งเน้นการให้พนักงานมีการพัฒนาตัวเองและให้องค์กรเติบโตเพื่อให้พนักงานท างานได้ดี      
มีประสิทธิภาพ องค์กรต้องส่งเสริมใส่ใจพัฒนาพนักงานทุกคนให้มีศักยภาพในการท างานท่ีดีขึ้น 
  - มุ่งเน้นให้พนักงานในองค์กรพัฒนาฝีมือ ทักษะการท างาน ตลอดจนมีองค์ความรู้ต่างๆ ท่ีดีขึ้น 
เพื่อท่ีจะสามารถน ามาใช้ประโยชน์กับการท างานได้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
  - มุ่งเน้นให้พนักงานทุกคนรู้สึกถึงการดูแลขององค์กร ส่งเสริมพัฒนาศักยภาพตลอดจน
ความสามารถให้ดียิ่งขึ้นเรื่อยๆ สร้างความก้าวหน้าให้เป็นรูปธรรม 
  - มุ่งเน้นให้พนักงานมีความภักดีกับองค์กร ท้ังยังเป็นการักษาพนักงานท่ีดีมีศักยภาพให้อยู่กับ
องค์กรได้ระยะยาว 
  - มุ่งเน้นการเสริมสร้างวัฒนธรรมให้บุคลากรทุกคนมีส่วนร่วม เพิ่มการเรียนรู้ด้วยตนเองและ
เพื่อสร้างความรับผิดชอบในการเพิ่มพูนความสามารถและประสิทธิภาพในการท างานของตนเองอย่างต่อเนื่อง 
 2.2 แผนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล 
  - มีการจัดท าและด าเนินการตามแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ซึ่งต้องจัดท าเป็นประจ าตาม
วงรอบการจัดท าแผนอัตราก าลัง 3 ปี 
  - จัดท าเส้นทางการพัฒนาบุคลากร เพื่อเป็นกรอบในการพัฒนาบุคลากรในแต่ละต าแหน่ง 
  - ส่งเสริมให้พนักงานพัฒนาตนเองด้วยแผนพัฒนารายบุคคล 
  - จัดให้มีการประเมินความพึงพอใจของพนักงานในทุกส่วนราชการท่ีมีต่อพัฒนาบุคลากร
องค์การบริหารส่วนต าบลเชียงแรง 
  - จัดให้มีการอบรมภายในและการอบรมภายนอก 
ส่วนที่ 3 การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 3.1 การบริหารผลการปฏิบัติราชการและการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
 การบริหารผลการปฏิบัติราชการ หมายถึง กระบวนการด าเนินการอย่างเป็นระบบเพื่อผลักดันให้ผลการ
ปฏิบัติราชการขององค์กรบรรลุเป้าหมายด้วยการเช่ือมโยงต่อเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการ ในระดับองคืกร
ระดับหน่วยงาน จนถึงระดับบุคคลเข้าด้วยกัน โดยผ่านกระบวนการก าหนดเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการของ
องค์กรท่ีชัดเจน การพัฒนาผู้ปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม การติดตามผลการปฏิบัติราชการอย่างต่อเนื่อง การ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการท่ีสอดคล้องกับเป้าหมายท่ีได้ก าหนดและผลท่ีได้จากการประ เมินน าไป
ประกอบการพิจารณาตอบแทนความดีความชอบแก่ผู้ปฏิบัติงาน 
  
 



 3.2 ระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
 การด าเนินการตามขั้นตอนของกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการ การประเมิน ผลการปฏิบัติ
ราชการตามระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการนั้น ก็คือการประเมินตามส่ิงท่ีตกลงกันไว้ หรือ ผลสัมฤทธิ์ของ
งานซึ่งก าหนดโดยตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมาย รวมถึงพฤติกรรมซึ่งแสดงออกในการปฏิบัติราชการ ก าหนดโดย
สมรรถนะ (Competency) ในการประเมินจะน าคะแนนการประเมินผลสัมฤทธิ์ส่วนหนึ่งกับคะแนนการประเมิน
สมรรถนะอีกส่วนหนึ่ง น ามาค านวณรวมกันจะได้คะแนนผลการปฏิบัติราชการ ซึ่งจะน าไปใช้ในการพิจารณา
ความดีความชอบ ตลอดจนเป็นข้อมูลในการปรึกษาหารือระหว่างผู้ปฏิบัติกับผู้บังคับบัญชา เพื่อน าไปสู่การ
พัฒนาปรับปรุงประสิทธิผลในการปฏิบัติราชการ ตลอดจนการพัฒนาบุคลากรต่อไป 
 3.3 วิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
 การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน โดยพื้นฐานเป็นการประเมินท่ีพิจารณาจากผลการปฏิบัติราชการท่ี
เกิดขึ้นจริงในรอบการประเมินว่าได้ตามเป้าหมาย (Goals) มากน้อยเพียงใด ท้ังนี้ ผู้ปฏิบัติหน้าท่ีสามารถ
ปฏิบัติงานได้ผลท่ีดี เมื่อเทียบกับค่าเป้าหมายจะได้รับคะแนนการประเมินผลสัมฤทธิ์สูงกว่าผู้ปฏิบัติท่ีปฏิบัติได้ผล
ท่ีด้อยกว่าการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน ก าหนดตัวชี้วัด (KPI หรือ Key Performance Indicator) และก าหนด
เป้าหมาย (Goals) เพื่อเป็นเกณฑ์ในการวัดผลสัมฤทธิ์ของงาน โดยค่าเป้าหมายของผลหรือส่ิงท่ีต้องการให้
บรรลุผล ภายหลังจากท่ีผู้ปฏิบัติจนครบรอบ การประเมินแล้วท าการประเมินโดยเทียบกับผลท่ีเกิดขึ้นจริงกับ
เกณฑ์ค่าเป้าหมายท่ีต้ังไว้เพื่อสรุปเป็นคะแนน การประเมินผลสัมฤทธิ์ 
 1. การถ่ายทอดตัวชี้วัดผลส าเร็จของงานจากบนลงล่าง (Goal Cascading Method)   
 2. การสอบถามความคาดหวังของผู้บริการ (Customer-focused Method) 
 3. การเรียงตามผังการเคล่ือนของงาน (Workflow-charting Method) 
 4. การประเมินความรู้ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติราชการ 
 3.4 การประเมินสมรรถนะ 
 สมรรถนะ (Competency) หรือพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ หมายถึง ส่ิงท่ีผู้ปฏิบัติแสดงออกใน
ระหว่างการปฏิบัติราชการเป็นผลจากแรงจูงใจหรือแรงผลักดันภายในจิตใจ ท่ีจะส่งผลต่อความส าเร็จในการ
ปฏิบัติหน้าท่ีตามต าแหน่งท่ีรับผิดชอบอยุ้ให้ส าเร็จไปด้วยดีการประเมินสมรรถนะก็คือ การประเมินว่าผู้ปฏิบัติ
นั้นๆ ได้แสดงออกถึงพฤติกรรมท่ีสะท้อนสมรรถนะท่ีควรจะเป็นของต าแหน่งหรือไม่ ประการใด หากผู้ปฏิบัตินั้น
ได้แสดงให้เห็นถึงพฤติกรรมอย่างน้อยเท่ากับพฤติกรรมท่ีควรจะเป็น ยอมถือได้ว่าผู้ปฏิบัตินั้นๆ มีสมรรถนะได้
ตามท่ีต าแหน่งท่ีรับผิดชอบ การท่ีท าได้ตามพฤติกรรมท่ีควรจะเป็นหรือไม่นั้นยอมส่งผลถึงผลการปฏิบัติราชการ
ของผู้ปฏิบัตินั้นๆ ประกอบกับการน าผลการประเมินพฤติกรรมทางจริยธรรมมาใช้ในกระบวนการประเมิน เพื่อให้
การประเมินผลการปฏิบัติราชการมีประสิทธิภาพ สะท้อนผลสัมฤทธิ์ของงานและสร้างขวัญก า ลังใจแก่
ผู้ปฏิบัติงาน 
 3.5 การแจ้งผลประเมินและแนวทางการให้ค าปรึกษา 
 หลังจากการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ผู้บังคับบัญชาหรือผู้ประเมินต้องแจ้งผลการประเมินดังกล่าว
ให้ผู้บังคับบัญชาหรือผู้รับการประเมินทราบ การแจ้งผลการประเมินนี้จะต้องด าเนินการใน 2 กรณี 



 (1) การแจ้งผลการประเมินเป็นรายบุคคล พร้อมให้ค าปรึกษาแนะน าเพื่อน าไปสู่การพัฒนาผลการ
ปฏิบัติราชการรวมทั้งพฤติกรรม ก่อนเริ่มการปฏิบัติราชการในรอบปีงบประมาณให้มีต่อไป ซึ่งในการแจ้งผลการ
ประเมินกรณีนี้ต้องให้ผู้รับการประเมินลงนามรับทราบด้วย 
 (2) การแจ้งผลการประเมินเฉพาะผู้มีผลงานดีเด่นและดีมากและประกาศให้ทราบท่ัวกันเพื่อให้เกิดความ
โปร่งใสในการด าเนินงานและเป็นการยกย่อง ชมเชย ผู้มีผลการปฏิบัติราชการดีเด่นและดีมากเป็นท่ีประจักษ์โดย
ท่ัวกัน 
ส่วนที่ 4 การพัฒนาระบบสารสนเทศ 
 ส่งเสริมและสนับสนุนให้มีการน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์
เพื่อให้ได้ข้อมูลท่ีถูกต้อง ครบถ้วน รวดเร็ว ทันสมัย และเป็นปัจจุบัน ช่วยลดขั้นตอนของงานปริมาณเอกสาร 
สามารถน าไปวิเคราะห์เพื่อการวางแผนตัดสินใจในการปฏิบัติงาน และใช้บริหารงานด้านบุคลากรได้อย่างมี
ประสิทธิภาพแลเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 4.1 พัฒนาระบบฐานข้อมูลบุคลากร 
 4.2 ปรับปรุงและพัฒนาระบบสารสนเทศด้านการบริหารจัดการบุคลากร 
 4.3 เสริมสร้างความรู้เกี่ยวกับระบบสารวนเทศด้านการบริหารจัดการบุคลากรให้ผู้ปฏิบัติงานเพื่อ
รองรับการใช้งานระบบและเพิ่มขีดความสามารถของบุคลากรเพื่อรองรับการพัฒนาระบบในอนาคต 
 4.4 จัดให้มีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องในทุกระดับภายในองค์การบริหารส่วนต าบลบุคลากรร่วมกันเรียนรู้
และถ่ายโอนการเรียนรู้แก่กัน มีการแบ่งปันความรู้ ร่วมกันผลักดันให้เกิดมรรคผลในทางปฏิบัติ 
 4.5 จัดท าระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ส่วนที่ 5 การส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรมและรักษาวินัยของบุคลากร 
 องค์การบริหารส่วนต าบลเชียงแรง มีนโยบายท่ีจะส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรม ความโปร่งใสโดยมุ่ งเน้น
การด าเนินภารกิจตามหลักจริยธรรมในทุกด้านสอดคล้องกับเจตนารมณ์การบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี 
 1. มาตรฐานจริยธรรมขององค์กร 
 - ต้องจงรักภักดีต่อชาติ ศาสนาและพระมหากษัตริย์ 
 - ต้องเป็นแบบอย่างท่ีดีในการรักษาไว้และปฏิบัติตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย 
 - ต้องเป็นแบบอย่างท่ีดีในการเป็นพลเมืองดีเครารพและปฏิบัติตามกฎหมายอย่างเคร่งครัด 
 - ต้องไม่ประพฤติตนอันก่อให้เกิดความเส่ือมเสียต่อเกียรติภูมิของต าแหน่งหน้าท่ี 
 - ต้องปฏิบั ติหน้าท่ีอย่างเต็มก าลังความสามารถด้วยความเสียสละ ทุ่มเทสติปัญญา ความรู้ 
ความสามารถให้บรรลุผลส าเร็จและมีประสิทธิภาพตามภาระหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด
แก่ประเทศชาติและประชาชน 
 - มุ่งแก้ปัญหาความเดือดร้อนของประชาชนด้วยความเป็นธรรม รวดเร็วและมุ่งเสริมสร้างความเข้าใจอัน
ดีระหว่างหน่วยงานและประชาชน 
 - ต้องปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความสุภาพ เรียบร้อย มีอัธยาศัย 
 - ต้องรักษาความลับท่ีได้จากการปฏิบัติหน้าท่ีการเปิดเผยข้อมูลท่ีเป็นความลับจะกระท าได้ต่อเมื่อมี
อ านาจหน้าท่ีและได้รับอนุญาตจากผู้บังคับบัญชาหรือเป็นไปตามท่ีกฎหมายก าหนด 



 - ต้องรักษาและเสริมสร้างสามัคคีระหว่างผู้ร่วมงานพร้อมกับให้ความช่วยเหลือเกิ้อกูลซึ่งกันและกัน การ
สร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
 
 
ส่วนที่ 6 การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
 - องค์ประกอบหลักในการวางแผนทางเดินอาชีพ 
 - กรอบแนวคิดในการวางแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
 - บัญชีเทียบประเภทและระดับต าแหน่งระบบซีกับระบบแท่ง 
 - การเล่ือนและแต่งต้ังให้ด ารงต าแหน่งประเภทเดียวกัน 
 - การเปล่ียนต าแหน่ง 
 - กลุ่มงานท่ีเกี่ยวข้องเกื้อกูลกันตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

ส่วนที่ 7 การพัฒนาคุณภาพชีวิต 
 - การพัฒนาคุณภาพชีวิตทางด้านร่างกาย 
 - การพัฒนาคุณภาพชีวิตทางด้านอารมณ์ 
 - การพัฒนาคุณภาพชีวิตทางด้านสังคม 
 - การพัฒนาคุณภาพชีวิตทางด้านสติปัญญา 
 

     ท้ังนี้ ต้ังแต่บัดนี้เป็นต้นไป 

          ประกาศ  ณ  วันท่ี   10    เดือน     มกราคม    พ.ศ.  2566 
 
 

                                                      

              (นายศรีจันทร์  เบ็ญชา) 
               นายกองค์การบริหารส่วนต าบลเชียงแรง 

 
 


