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ทกัษะการบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน 

สําหรับผูบังคับบัญชา

(Performance Management Skills for Direct Supervisors)
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กระบวนการเรียนรู

โมดุล 6
โมดุล 5

โมดุล 4

โมดุล 3
โมดุล 2

โมดุล 1
กระบวนการบริหาร
ผลการปฏิบตัิงาน

การกาํหนด และ
ถายทอดเปาหมาย
ผลการปฏิบตัิงาน
ระดบัองคกร

การวางเพื่อ
กําหนดแผนผล
การปฏบิตัิงาน

การวางแผนเพื่อกําหนด
แผนพัฒนาผลการ
ปฏบิตัิงานรายบคุคล 

การตดิตามผล
การปฏบิตัิงาน การประเมินผล

การปฏบิตัิงาน

กิจกรรมกลุม และฝกปฏิบัติ



3

วัตถุประสงค

1. อธิบายภาพรวมของกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance 
Management Process) ขัน้ตอนตางๆ และผลผลิตรูปธรรม ตามลําดับของ
กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงาน

2. ใชแบบบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management Form) ในการ
ถายทอดเปาหมายผลการปฏิบัติงาน (Performance Cascading) จากเปาหมายระดับ
องคกร ลงสูระดับบุคลล (ผูบังคับบัญชา)

3. อธิบายวิธีการวางแผนเพื่อกําหนดเปาหมายผลการปฏิบตัิงาน (Performance 
Planning) ของผูใตบังคับบัญชา

4. อธิบายวิธีการประเมินสมรรถนะ และการจัดทาํแผนพัฒนาผลการปฏิบัติงาน
(Individual Performance Improvement Plan) รายบุคคลใหกับผูใตบังคับบัญชา

5. อธิบายหลักการ และทักษะที่สําคัญ สําหรับผูบังคับบญัชา ในการติดตามผลการ
ปฏิบัติงาน และแผนพัฒนารายบุคคล (Performance and Improvement 
Monitoring)

6. ใชแบบการติดตามผลการปฏิบัติงาน ในการติดตามผลการปฏิบัติงาน และสอนงาน
ผูใตบังคับบัญชา 

7. อธิบายวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบญัชา (Performance 
Review)
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โมดุลที่ 1

ภาพรวมของกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงาน
(Performance Management Process)
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แนวคิดเกีย่วกบัผลการปฏิบัติงาน 

ผลการปฏิบัติงาน = ผลสมัฤทธิ์  = กิจกรรมงาน         
Performance =  Results =   Job Activities

การประเมนิผลงาน 
Performance Appraisal

VS. การบริหารผลการปฏิบัติงาน 
Performance Management

ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานหลัก 
Key Performance Indicator: KPI
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ถายทอดเปาหมาย
ตามลําดับชั้น
บังคับบัญชา

เปาหมายผลการปฏิบัติงานระดับองคกร
ประะจําปงบประมาณ

วิสัยทัศน และพันธกิจ

ประเด็นยุทธศาสตร ประเด็นยุทธศาสตรประเด็นยุทธศาสตร

การวางแผน

การปฏิบัติงาน

การวางแผน

การปฏิบัติงาน

การพัฒนา

ผลการปฏิบัติงาน

การพัฒนา

ผลการปฏิบัติงาน

การติดตาม

ผลการปฏิบัติงาน

การประเมิน

ผลการปฏิบัติงาน

การประเมิน

ผลการปฏิบัติงาน

กําหนด และถายทอด
เปาหมายผลการปฏิบัติงานจากระดับองคกร
กําหนด และถายทอด

เปาหมายผลการปฏิบัติงานจากระดับองคกร

เปาหมาย
ผลการปฏิบัติงาน 

และสมรรถนะที่คาดหวัง 

สมรรถนะเปาหมาย 
และกิจกรรม

เพื่อการพัฒนา

ผลสําเร็จของงาน 
ผลการประเมินสมรรถนะ

ความคืบหนา
ของการปฏิบัติงาน 

และการพัฒนาตามแผนฯ

กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
(Performance Management Process) 
ในฐานะที่เปนเครื่องมือของการขับเคลื่อน

ยุทธศาสตรไปสูผลสัมฤทธิ์

กระบวนการบริหารผลการปฏบิัตงิาน 
(Performance Management Process)



ถายทอดเปาหมาย
ตามลําดับชั้น
บังคับบัญชา

เปาหมายผลการปฏิบัติงานระดับองคกร
ประะจําปงบประมาณ

วิสัยทัศน และพันธกิจ

ประเด็นยุทธศาสตร ประเด็นยุทธศาสตรประเด็นยุทธศาสตร

การวางแผน

การปฏิบัติงาน

การวางแผน

การปฏิบัติงาน

การพัฒนา

ผลการปฏิบัติงาน

การพัฒนา

ผลการปฏิบัติงาน

การติดตาม

ผลการปฏิบัติงาน

การประเมิน

ผลการปฏิบัติงาน

การประเมิน

ผลการปฏิบัติงาน

กําหนด และถายทอด
เปาหมายผลการปฏิบัติงานจากระดับองคกร
กําหนด และถายทอด

เปาหมายผลการปฏิบัติงานจากระดับองคกร

เปาหมาย
ผลการปฏิบัติงาน 

และสมรรถนะที่คาดหวัง 

สมรรถนะเปาหมาย 
และกิจกรรม

เพื่อการพัฒนา

ผลสําเร็จของงาน 
ผลการประเมินสมรรถนะ

ความคืบหนา
ของการปฏิบัติงาน 

และการพัฒนาตามแผนฯ

PLAN

MONITOR

DEVELOPREVIEW
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การบรหิารผลการปฏบิัตงิาน
สงผลอยางไรตอองคกร

จํา
น
วน

ข
าร
าช
ก
าร

ผลการปฏิบตัิงาน (Performance)

ผลการปฏิบัติงานของขาราชการโดยรวมดีขึ้นตามระยะเวลา
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การประเมินผลการปฎบิัตงิาน
เปนสวนหนึ่งของการบริหารผลการปฏิบตัิงาน 
การประเมินผลการปฎบิัตงิาน
เปนสวนหนึ่งของการบริหารผลการปฏิบตัิงาน 

ตัวชี้วดั (KPIs) เปนเพียงเครื่องมือ                             
สําหรบัการบริหารผลการปฏบิตัิงาน 
ตัวชี้วดั (KPIs) เปนเพียงเครื่องมือ                              
สําหรบัการบริหารผลการปฏบิตัิงาน 

การบริหารผลการปฏิบตัิงาน 
มุงเนนที่การพัฒนาผูปฎบิัติงาน มากกวาการลงโทษ 
การบริหารผลการปฏิบตัิงาน 
มุงเนนที่การพัฒนาผูปฎบิัติงาน มากกวาการลงโทษ 

การบริหารผลการปฏิบตัิงานในองคกรภาครัฐ ตอง
อาศยัระยะเวลา และกระบวนการในการสรางการ
ยอมรบั    ตลอดจนการสรางความเขาใจและทักษะที่
จําเปนตอขาราชการในทุกระดับ 

การบริหารผลการปฏิบตัิงานในองคกรภาครัฐ ตอง
อาศยัระยะเวลา และกระบวนการในการสรางการ
ยอมรบั    ตลอดจนการสรางความเขาใจและทักษะที่
จําเปนตอขาราชการในทุกระดับ 

การประเมินผลการปฎบิัตงิาน
คิอการบริหารผลการปฏบิตัิงาน 
การประเมินผลการปฎบิัตงิาน

คิอการบริหารผลการปฏบิตัิงาน 

การบริหารผลการปฏิบตัิงาน
ก็คอื KPIs

การบริหารผลการปฏิบตัิงาน
ก็คอื KPIs

การบริหารผลการปฏิบตัิงาน 
เนนที่การลงโทษ 

การบริหารผลการปฏิบตัิงาน 
เนนที่การลงโทษ 

การบริหารผลการปฏิบตัิงาน                     
มอบหมายใหไปไปทําเอกสารมา

ก็เสร็จแลว

การบริหารผลการปฏิบตัิงาน                     
มอบหมายใหไปไปทําเอกสารมา

ก็เสร็จแลว

ความเขาใจ
เกี่ยวกับการบริหารผลการปฏิบัติงาน

การบริหารผลการปฏิบตัิงาน          
ไมใชเรือ่งใหมสาํหรบัขาราชการพลเรอืน 
การบริหารผลการปฏิบตัิงาน          
ไมใชเรือ่งใหมสาํหรบัขาราชการพลเรอืน 

การบริหารผลการปฏิบตัิงาน
เปนเรื่องใหมถอดดาม 

การบริหารผลการปฏิบตัิงาน
เปนเรื่องใหมถอดดาม 
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กิจกรรมกลุม

ทําความเขาใจกับ
“กระบวนการบรหิารผลการปฏบิัติงาน”

– แบงกลุมยอย 11 กลุมๆ ละ 10 ทาน 
– รับอปุกรณกิจกรรมจากวิทยากร
– ใหจัดเรียงขัน้ตอนหลกั กิจกรรมทีต่องทําในแต
ละขัน้ตอน และผลผลิตรูปธรรมของแตละ
ขั้นตอนหลัก ของกระบวนการบริหารผลการ
ปฏิบตัิงาน

– สรุปผลการเรียนรูจากกจิกรรม
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ตัวอยาง

ขั้นตอน เดือนที่
ปฏิบัติ กจิกรรม ผลผลิต

รูปธรรม
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ขัน้ตอนการบริหารผลการปฏิบัติงาน
สําหรับขาราชการพลเรือน ตามรอบการประเมินราย 6 เดือน 

แผนการสื่อสารทิศทางการบรหิารผลการ
ปฏิบัติงานประจาํปงบประมาณ
แผนการสื่อสารทิศทางการบรหิารผลการ
ปฏิบัติงานประจาํปงบประมาณ

เปาหมายผลการปฏิบัติงานขององคกร / 
หัวหนาสวนราชการ / รองหัวหนาสวน
ราชการ / หัวหนาหนวยงานตามลาํดับชั้น

เปาหมายผลการปฏิบัติงานขององคกร / 
หัวหนาสวนราชการ / รองหัวหนาสวน
ราชการ / หัวหนาหนวยงานตามลาํดับชั้น

เปาหมายผลการปฏิบัติงานรายบุคคล  
สมรรถนะเปาหมายรายบุคคล
และกําหนดการติดตามผลการปฏิบัติงาน

เปาหมายผลการปฏิบัติงานรายบุคคล  
สมรรถนะเปาหมายรายบุคคล
และกําหนดการติดตามผลการปฏิบัติงาน

แผนพัฒนาผลการปฏิบัติงานรายบุคคลแผนพัฒนาผลการปฏิบัติงานรายบุคคล

บันทึกการติดตามผลการปฏิบัติงาน และ
แผนพัฒนาผลการปฏิบัติงานรายบุคคล
บันทึกการติดตามผลการปฏิบัติงาน และ
แผนพัฒนาผลการปฏิบัติงานรายบุคคล

ผลการประเมินผลสําเร็จของงาน 
ผลการประเมินสมรรถนะ 
และผลการพัฒนาผลการปฏิบัติงาน
รายบุคคล

ผลการประเมินผลสําเร็จของงาน 
ผลการประเมินสมรรถนะ 
และผลการพัฒนาผลการปฏิบัติงาน
รายบุคคล
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ขัน้ตอนการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
ในรอบการประเมนิที่ 2 และในปงบประมาณตอเนื่อง
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บทบาทตางๆ ในกระบวนการ PM

บทบาทที่สําคัญ
ในกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงาน

– ผูบังคับบัญชาชัน้ตน
– ผูใตบังคับบญัชา
– นักทรัพยากรบุคคล
– นักเทคโนโลยีสารสนเทศ

แตละบทบาทตองทําอยางไรบาง? เพื่อขับเคลื่อนให
กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงานประสบความสําเร็จ
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โมดุลที่ 2

การกําหนด และถายทอดเปาหมายผลการปฏิบัติงาน
(Performance Cascading)



16

ถายทอดเปาหมาย
ตามลําดับชั้น
บังคับบัญชา

เปาหมายผลการปฏิบัติงานระดับองคกร
ประะจําปงบประมาณ

วิสัยทัศน และพันธกิจ

ประเด็นยุทธศาสตร ประเด็นยุทธศาสตรประเด็นยุทธศาสตร

การวางแผน

การปฏิบัติงาน

การวางแผน

การปฏิบัติงาน

การพัฒนา

ผลการปฏิบัติงาน

การพัฒนา

ผลการปฏิบัติงาน

การติดตาม

ผลการปฏิบัติงาน

การประเมิน

ผลการปฏิบัติงาน

การประเมิน

ผลการปฏิบัติงาน

กําหนด และถายทอด
เปาหมายผลการปฏิบัติงานจากระดับองคกร
กําหนด และถายทอด

เปาหมายผลการปฏิบัติงานจากระดับองคกร

เปาหมาย
ผลการปฏิบัติงาน 

และสมรรถนะที่คาดหวัง 

สมรรถนะเปาหมาย 
และกิจกรรม

เพื่อการพัฒนา

ผลสําเร็จของงาน 
ผลการประเมินสมรรถนะ

ความคืบหนา
ของการปฏิบัติงาน 

และการพัฒนาตามแผนฯ

กระบวนการบริหารผลการปฏบิัตงิาน 
(Performance Management Process)
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การถายทอดเปาหมายผลการปฏิบัติงาน 
(Performance Cascading)

 

ถายทอดเปาหมายผลการปฏิบัติงาน
ตามลําดับชั้นการบังคับบัญชา 

ระบุ รองหัวหนาสวนราชการ หรือจังหวัด ที่
รับผิดชอบเปาประสงค  

และตัวชี้วัด แตละขอขององคกร

ระบุ ตัวชี้วัด และตัวเลขเปาหมาย ที่สอดคลองกับ
เปาประสงค  

หรือ ปจจัยสูความสําเร็จขององคกร

ระบุ เปาประสงค หรือ ปจจัยสูความสําเร็จ (Key 
Success Factors)  

ที่สอดคลองกับประเด็นยุทธศาสตร

กําหนดเปาหมายผลการปฏิบัติงานในระดับ
องคกร 

รวมทั้ง เปาหมายผลการปฏิบัติงาน 
การถายทอดเปาหมายผลการ
ปฏบิตัิงาน 
(Performance Cascading) 

คือการกําหนดเปาหมายผลการ
ปฏิบัติงาน ของผูใตบังคับบัญชา
ลําดับชั้นการบังคับบัญชาถัดลง
ไป ใหเปนเหตุแหงความสําเร็จ
ของผูบังคับบัญชา ลดหลั่นลงไป
ตามลําดับชั้น

การถายทอดเปาหมายผลการ
ปฏบิตัิงาน 
(Performance Cascading) 

คือการกําหนดเปาหมายผลการ
ปฏิบัติงาน ของผูใตบังคับบัญชา
ลําดับชั้นการบังคับบัญชาถัดลง
ไป ใหเปนเหตุแหงความสําเร็จ
ของผูบังคับบัญชา ลดหลั่นลงไป
ตามลําดับชั้น
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ตองรวบทุกแผนยุทธศาสตรใหเปน 
Scorecard ระดับองคกรเพียงใบเดียวกอน

เพิ่มเตมิ
เพื่อตอบสนอง
สถานการณ          
ที่เปลี่ยนแปลง

เพิ่มเตมิ
เพื่อตอบสนอง
สถานการณ          
ที่เปลี่ยนแปลง

ประเด็นยุทธศาสตร
ปจจัยสูความสําเร็จ
ปจจัยสูความสําเร็จ
ปจจัยสูความสําเร็จ

แผนปฏิบัติ
ราชการ 4 ป
แผนปฏิบัติ
ราชการ 4 ป

คํารับรองการ
ปฏิบัติราชการ
คํารับรองการ
ปฏิบัติราชการ

เลือกเฉพาะที่จะ
ดําเนินการ

ในปงบประมาณนั้นๆ

เปาหมายผลการปฏิบัติราชการ
ประจําปงบประมาณ

เพิ่มเติมจากคํา
รับรอง                       

การปฏิบัติราชการ
ประเด็นยุทธศาสตร

ปจจัยสูความสําเร็จ
ปจจัยสูความสําเร็จ
ปจจัยสูความสําเร็จ

ประเด็นยุทธศาสตร
ปจจัยสูความสําเร็จ
ปจจัยสูความสําเร็จ
ปจจัยสูความสําเร็จ
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เปาหมายผลการปฏบิตัิงาน

เปาหมายเชิงยุทธศาสตร เปาหมายในดานอื่นๆ

สมรรถนะที่คาดหวัง

ผลสัมฤทธหลกั-KRA
ตัวชี้วดั-KPI
คาเปาหมาย

(สอดคลองกบัเปาหมายผลการ
ปฏิบัติงานระดับองคกร)

(สอดคลองกบังานตามภารกิจ  และ
ตําแหนงหรืองานที่ไดมอบหมายพิเศษ)

ผลสัมฤทธหลกั- KRA
ตัวชี้วดั- KPI
คาเปาหมาย

ชื่อสมรรถนะ
ระดับที่กําหนด

เปาหมายเชิงยุทธศาสตร หมายถึงเปาหมายผลการปฏิบัติงานที่
สอดคลองและเปนเหตุแหงความสําเรจ็ของเปาหมายผลการ
ปฏิบัติงานระดับองคกร

เปาหมายในดานอื่นๆ หมายถึงเปาหมายผลการปฏิบัติงานในดาน
อื่นๆ ซึ่งไมไดเปนเหตุโดยตรงของเปาหมายผลการปฏิบัติงานระดับ
องคกร แตมาจากภารกิจและบทบาทหนาที่ของหนวยงาน และ
ตําแหนงที่รับผิดชอบ รวมทัง้งานที่ไดรับมอบหมายพิเศษ

ชวงถายทอดฯ คือ ถายทอดเปาหมายเชิง
ยุทธศาสตรในบรรดาผูบังคับบัญชาทุกระดับ
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ภาพรวมการถายทอดผลการปฏิบตัิงาน
จากระดับองคกร สูระดับบุคคล

ระดับองคกร เปาประสงค และตัวชี้วัดในระดับองคกร
ขั้นตอนที ่1: กําหนด และสื่อสารทิศทางการบริหาร
ผลการปฏิบัตงิานประจําปงบประมาณ

• กําหนดเปาหมายขององคกร (เปาหมายผลการ
ปฏิบัติงานของหัวหนาสวนราชการ)

ระดับหนวยงาน
ผลสัมฤทธิ์ของหนวยงาน
ที่สนบัสนุนตอเปาประสงค
และตัวชี้วดัในระดบัองคกร

ผลสัมฤทธิต์ามบทบาท 
หนาที่และภารกิจในงาน
ประจําของหนวยงาน

ขั้นตอนที ่2: ถายทอดผลการปฏิบัตงิานจากระดับ
องคกร สูระดับหนวยงาน

• ถายทอดเปาหมายผลการปฏิบัติงานของหัวหนา
สวนราชการ ลงไปเปนเปาหมายผลการปฏิบัติงาน
ของรองหัวหนาสวนราชการ และหัวหนาหนวยงาน

• กําหนดเปาประสงค และตัวชี้วัดเพิ่มเติม ตาม
บทบาทหนาที่ และภารกิจของหนวยงาน รวมทั้ง 
ภารกิจที่ไดรับมอบหมายพเิศษ

เปาประสงคในระดับหนวยงาน

ตัวชี้วัดในระดับหนวยงาน

ระดับบุคคล
ผลสัมฤทธิ์ของบคุคลที่
สนับสนุนตอเปาประสงค

และตัวชี้วดัของ
ผูบังคบับัญชา

ผลสัมฤทธิต์าม
บทบาท หนาที่
ของตําแหนงงาน

ผลสัมฤทธิ์ของ
งานที่ไดรบั
มอบหมายเปน

พิเศษ

ขั้นตอนที ่3: ถายทอดผลการปฏิบัตงิานจากระดับ
หนวยงาน สูระดับบุคคล

• ถายทอดเปาหมายผลการปฏิบัติงานของ
ผูบังคับบัญชาในแตละหนวยงาน ลงไปเปน
เปาหมายผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา

• กําหนดเปาประสงค และตัวชี้วัดเพิ่มเติม ตาม
หนาที่และภารกิจของตําแหนงงาน รวมทั้งภารกิจ
ที่ไดรับมอบหมายพิเศษ

เปาประสงคในระดับบุคคล

ตัวชี้วัดในระดับบุคคล
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การถายทอด
เปาหมายผลการปฏิบตัิงาน

หัวหนา
สวนราชการ
หัวหนา

สวนราชการ

รองหัวหนา  
สวนราชการ
รองหัวหนา  
สวนราชการ

ผูอํานวยการ
ระดับสํานัก/กอง
ผูอํานวยการ

ระดับสํานัก/กอง

หัวหนาหนวยงาน
ภายใต สํานัก/กอง
หัวหนาหนวยงาน
ภายใต สํานัก/กอง

ผูปฏิบัติงานที่ไมมี
ผูใตบังคับบัญชา
ผูปฏิบัติงานที่ไมมี
ผูใตบังคับบัญชา

ถายทอด และกําหนดเปาหมาย  
ที่สอดคลองกบัเปาหมายผลการ
ปฏิบัตงิานในระดบัองคกร 
(เปาหมายเชงิยุทธศาสตร)

กําหนดเปาหมายงานอืน่ๆ   
ที่มาจากงานตามภารกจิ  
และงานมอบหมายพิเศษ   
(เปาหมายงานอื่นๆ)
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การกําหนดการกําหนด  ““ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานหลักตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานหลัก  
((KeyKey Performance IndicatorsPerformance Indicators KPIsKPIs))

ตัวชี้วัด (KPIs) เปนดัชนีหรอืหนวยวัดความสําเร็จของ
การปฏิบัติงานที่กําหนดขึน้ โดยเปนหนวยวัดที่แสดง
ผลสัมฤทธิข์องงาน และสามารถแยกแยะความแตกตาง
ของผลการปฏิบัติงานได เพราะฉะนัน้ ตัวชี้วัดตองใชคํา
ขึน้ตนเปนหนวยวดัเสมอ เชน รอยละ จํานวน ระดับ 
เปนตน

การกําหนดคาเปาหมายการกําหนดคาเปาหมาย  
((TargetsTargets))

คาเปาหมาย ในที่นี้ หมายถึง เปาหมายใน
เชิงปริมาณ ที่ทําใหแยกแยะไดวา การ
ปฏิบัติงานประสบความสําเร็จ ตามตัวชี้วัด 
(KPIs) ที่กําหนดไวหรือไม มากนอย
เพียงใด ภายในระยะเวลาที่ระบุไวอยาง
ชัดเจน

ตัวชี้วัด ตางจาก คาเปาหมาย

KPIKPI TARGETTARGET
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ตองใชคาเปาหมาย 5 ระดับ 
มาตั้งแต Scorecard ขององคกร

ระดับคาเปาหมาย
ตัวชี้วัด
ผลการ
ปฏิบัติงาน

KPIs

(1)
ตอง

ปรับปรุง

(2)
ต่ํากวา
ที่

คาดหวัง

(3)
บรรลุ
ตามที่
คาดหวัง

(4)
เกินกวา
ที่

คาดหวัง

(5)
ดีเดน

รอยละของ
ความพึง
พอใจของ
ประชาชนฯ

65 70 75 80 85
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• มอบหมายความ
รับผดิชอบทั้ง ตัวชีว้ัด 
(KPIs) และ คา
เปาหมาย ในแตละขอ 
จากผูบังคับบัญชาสู
ผูใตบังคบับัญชา
ทั้งหมด

• มักใชในกรณีที่เปนการ
มอบหมายจาก
ผูบังคบับัญชาระดับสูง

1. การถายทอดเปาหมายผลการปฏิบัติงานลงมาโดยตรง
หัวหนา

สวนราชการ
หัวหนา

สวนราชการ

รองหัวหนา  
สวนราชการ
รองหัวหนา  
สวนราชการ

ผูอํานวยการ
ระดับสํานัก/กอง
ผูอํานวยการ

ระดับสํานัก/กอง

หลกัการถายทอดเปาหมายผลการปฏิบตัิงาน 
ตามลําดับชั้นการบังคับบญัชา
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• ยังใชตัวชี้วดัเดิมเปนหลกั 
แตอาจกาํหนดระบุพื้นที่หรือ
ขอบเขตความรับผดิชอบ 
และมีการกําหนดตัวเลข
เปาหมายทีล่ดลงตามสวน

• มักใชในกรณีการแบงพื้นที่
รับผดิชอบ หรือการแบงการ
ปฏบิตัิงานตาม
กลุมเปาหมาย 

2. การถายทอดเปาหมายผลการปฏิบัติงาน โดยการแบงคาตัวเลขเปาหมาย 

เกษตรอําเภอเกษตรอําเภอ

ผูปฏิบัติงานที่
รับผิดชอบตาํบล
ผูปฏิบัติงานที่
รับผิดชอบตาํบล

เกษตรจังหวัดเกษตรจังหวัด

คาตัวเลขเปาหมายของ
ผูใตบังคับบัญชาทุกคน ใน
ระดับดียวกันรวมแลว
เทากับหรือมากกวา 
คาตัวเลขเปาหมายของ
ผูบังคับบัญชา

คาตัวเลขเปาหมายของ
ผูใตบังคับบัญชาทุกคน ใน
ระดับดียวกันรวมแลว
เทากับหรือมากกวา 
คาตัวเลขเปาหมายของ
ผูบังคับบัญชา

หลกัการถายทอดเปาหมายผลการปฏิบตัิงาน 
ตามลําดับชั้นการบังคับบญัชา
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• มอบหมายงานเพียงบางดาน หรือบางสวน
แกผูใตบังคบับัญชา 

• จําเปนตองกําหนด ผลสัมฤทธิ์หลกั และ
ตัวชี้วดัที่ตองการจากผูใตบังคับบัญชาใหม

• มักใชในกรณีที่ เปาหมายผลการ
ปฏิบัตงิานของตนทีต่องการถายทอด 
ประกอบขึน้ดวย เปาหมายการปฏิบัติงาน
ยอยหลายประการ และตองการมอบหมาย
เปาหมายผลการปฏิบัตงิานยอยในแตละ
สวนใหผูใตบังคับบัญชาแตละคน
รับผิดชอบ 

• จําเปนตองมีความเขาใจในกระบวนการ
ทํางานที่จะสงผลตอเปาหมายผลการ
ปฏิบัตงิานของตนกอน 

3. การถายทอด
เปาหมายผลการปฏิบัติงาน
ที่ผูใตบังคับบัญชาไดรับ
มอบหมายใหปฏิบัติงาน
เพียงบางดาน

ผูอํานวยการ            
กองการเจาหนาที่
ผูอํานวยการ            

กองการเจาหนาที่

ผูปฏิบัติงานที่รับผดิชอบการ
ผลักดันใหมี IPIP

ผูปฏิบัติงานที่รับผดิชอบการ
ผลักดันใหมี IPIP

ผูปฏิบัติงานที่รับผดิชอบการ
จัดการฝกอบรม

ผูปฏิบัติงานที่รับผดิชอบการ
จัดการฝกอบรม

ผูปฏิบัติงานที่รับผดิชอบกิจ
กรรการพัฒนาอื่นๆ

ผูปฏิบัติงานที่รับผดิชอบกิจ
กรรการพัฒนาอื่นๆ

หลกัการถายทอดเปาหมายผลการปฏิบตัิงาน 
ตามลําดับชั้นการบังคับบญัชา
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คํารับรองการปฏิบัติราชการประจําป งบประมาณ พ.ศ. 2550

(ดดัแปลงเพื่อใชเปนตัวอยางในการฝกอบรมนี้เทานั้น)

เกณฑการใหคะแนน
ประเด็น

ยุทธศาสตร/ที่มา
เปาประสงค

ตวัชีว้ดั 

KPIs

ขอมูล

พื้นฐาน
(Baseline 

data) 

ปงบประมาณที่

ผานมา

1 2 3 4 5

มิติที่ 1  มิติดานประสิทธิผลตามแผนปฏิบัติราชการ

xxx xxx 1. xxx xx xx xx xx xx xx

xxxx xxxx 2. xxxx xx xx xx xx xx xx

มิติที่ 2  คุณภาพการใหบริการ

คุณภาพการใหบริการ ความพึงพอใจของ

ผูรับบริการ

3.รอยละของระดับความพึงพอใจ

ของผูรับบริการ

78.28 65 70 75 80 85 xxx

มิติที่ 3 ประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ 

ประสิทธิภาพของการใช

พลังงาน

การประหยัดพลังงาน

เปนไปตามเปาหมาย

4. ระดับความสําเร็จของการ

ดําเนินการตามมาตรการประหยัด

พลังงานของสวนราชการ

N/A 1 2 3 4 5 กองคลัง

มิติที่ 4 การพัฒนาองคกร

การจัดการทุนดาน

มนุษย

ความสําเร็จของการพัฒนา

ระบบการบริหารทรัพยากร

บุคคล

5. ระดับความสําเร็จในการพัฒนา

ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล

N/A 1 2 3 4 5 กองการ

เจาหนาที่

ผูรับผิดชอบ

ตัวอ
ยางตัวอ
ยาง
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โครงสรางองคกร (สมมติ)

ตัวอ
ยางตัวอ
ยาง

อธิบดีกรมฯ

รองอธิบดีฯ 1 รองอธิบดีฯ 2 รองอธิบดีฯ 3

ผอ.
สํานัก/กอง 1

ผอ.
สํานัก/กอง 2

ผอ.
สํานัก/กอง 3

หัวหนาฝาย ก หัวหนาฝาย ข หัวหนาฝาย ค
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ตัวอยาง
แบบบันทึกเปาหมายผลการปฏิบัติงานของรองหัวหนาสวนราชการ

(ที่ถายทอดลงมาจากเปาหมายฯ ของหัวหนาสวนราชการ)

ชื่อ-สกุล ตาํแหนง รองอธิบดี 1

ประเด็นยุทธศาสตรขององคกร
- xxxx - คุณภาพการใหบริการ                      - ประสิทธิภาพของการใชพลังงาน                              - การจัดการทุนดานมนุษย

เปาหมายเชงิยุทธศาสตร

คาเปาหมาย

เปาหมายลําดับที่ เปาประสงค                         1 2 3 4 5

1 xxx xx 2. xxxx xx xx xx xx xx

2 ความพึงพอใจของ

ผูรับบริการ

- 3. รอยละของระดับความพึงพอใจของ

ผูรับบริการ
65 70 75 80 85

3 การประหยัดพลังงาน

เปนไปตามเปาหมาย

- 4. ระดับความสําเร็จของการดําเนินการ

ตามมาตรการประหยัดพลังงานของสวน

ราชการ

1 2 3 4 5

คาเปาหมายเปาหมายงานอื่นๆ คําอธิบาย

ประกอบ

ตัวชีว้ดั

KPIs
1 2 3 4 5

คําอธิบาย

ประกอบ

ตัวชีว้ดั (ระดบัองคกร)

KPIs

ตัวอ
ยางตัวอ
ยาง
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กิจกรรมกลุม

ทําความเขาใจกับ 
“การถายทอดตัวชี้วัดผลการปฏบิัติงาน
เชิงยุทธศาสตร”

– แบงกลุมยอย 11 กลุมๆ ละ 10 ทาน 
– รับอปุกรณกิจกรรมจากวิทยากร 
– ใชตัวอยางตัวชีว้ัดผลการปฏิบตัิงานขององคกร 
ในการถายทอดผลการปฏิบัติงานจากระดับ
องคกร มายังระดับผูบังคับบัญชาแตละคน

– สรุปผลการเรียนรูจากกจิกรรม
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คํารับรองการปฏิบัติราชการประจําป งบประมาณ พ.ศ. 2550  

(ตัวอยางนี้ ดัดแปลงขึ้นเพื่อใชในการฝกอบรมเทานั้น) 
เกณฑการใหคะแนน ประเด็นยุทธศาสตร/

ที่มา 
เปาประสงค 

ตัวชี้วัด  

KPIs 

ขอมูลพื้นฐาน 
(Baseline data)  

ปงบประมาณที่ผานมา 1 2 3 4 5 
ผูรับผิดชอบ 

มิติที่ 1  มิติดานประสิทธิผลตามแผนปฏิบัติราชการ  

แผนปฏิบัติราชการฯ ระบบบริหารบุคคลภาครัฐ             

มีประสิทธิภาพคลองตัว 

1. รอยละของความสําเร็จของการวางแผนกําลังคน
ภาครัฐ 

- 60 65 70 75 80 รองเลขาฯ ที่ 1 

แผนปฏิบัติราชการฯ กําลังคนภาครัฐทุกระดับมีคุณภาพ 

คุณธรรม เปนที่ยอมรับของสังคม 

2. รอยละของบุคลากรภาครัฐที่ไดรับใหมีการพัฒนาใหมี
ความสามารถและทัศนคติในการปฏิบัติงานเปนที่

ยอมรับ 

- 70 75 80 85 90 รองเลขาฯ ที่ 1 

มิติที่ 2  คุณภาพการใหบริการ 

คํารับรองฯ ความพึงพอใจของผูรับบริการของ 

ส.ก.พ. 

3. รอยละของระดับความพึงพอใจของผูรับบริการ - 65 70 75 80 85 รองเลขาฯ ที่ 

1,2,3 

มิติที่ 3 ประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ  

แผนปฏิบัติราชการฯ การประหยัดงบประมาณ 

ต่ํากวาที่จัดสรร 

4. รอยละของงบประมาณที่สามารถประหยัดได - 
1 2 3 4 5 

รองเลขาฯ ที่ 

1,2,3 

มิติที่ 4 การพัฒนาองคกร 

แผนปฏิบัติราชการฯ ยกระดับการปฏิบัติงานของ

สํานักงาน ก.พ. ดวยระบบ

อิเล็กทรอนิกส 

5. จํานวนของกระบวนงานที่มีการปฏิบัติงานดวยระบบ
อิเล็กทรอนิกส 

- 1 2 3 4 5 รองเลขาฯ ที่ 2 

แผนปฏิบัติราชการฯ พัฒนาการบริหารของสํานักงาน 

ก.พ. แบบมุงเนนผลงานและ

สมรรถนะและการถายทอดตัวชี้วัด

และเปาหมายของระดับองคกรสู

ระดับบุคคล 

6. รอยละของความสําเร็จในการนําระบบบริหารแบบ
มุงเนนผลงานและหลักสมรรถนะมาใช 

- 60 65 70 75 80 รองเลขาฯ ที่ 2 

ชื่อ-สกุล        ตําแหนง  รองเลขาธิการ 1      

ประเด็นยุทธศาสตรขององคกร 
        - การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐเชิงกลยุทธระดับมหภาค                                                    - การบรหิารทรัพยากรบคุคลแบบบูรณาการเชิงรุก 

        - การเสริมสรางศกัยภาพทรัพยากรบคุคล                                                                           - การพทิักษระบบคุณธรรมและเสรมิสรางราชการใสสะอาด 

        - การสรางความเขมแข็งสํานักงาน ก.พ. 

 เปาหมายเชิงยุทธศาสตร คาเปาหมาย 

เปาหมายลําดับที่ เปาประสงค                         

คําอธบิาย 

ประกอบ 

ตัวชี้วัด (ระดับองคกร) 

KPIs  1 2 3 4 5 

1 ระบบบริหารบุคคลภาครัฐ                      

มีประสิทธิภาพคลองตัว 

 1. รอยละของความสําเร็จของการวางแผน

กําลังคนภาครัฐ 
60 65 70 75 80 

2 กําลังคนภาครัฐทุกระดบัมีคณุภาพ 

คุณธรรม เปนที่ยอมรับของสังคม 

 2. รอยละของบุคลากรภาครัฐที่ไดรับใหมีการ

พัฒนาใหมีความสามารถและทัศนคติในการ

ปฏบิัติงานเปนที่ยอมรับ 

70 75 80 85 90 

3 ความพึงพอใจของผูรับบริการของ ส.ก.พ.  3. รอยละของระดบัความพึงพอใจของผูรับบริการ 65 70 75 80 85 

4 การประหยัดงบประมาณ 

ต่ํากวาที่จัดสรร 

 4. รอยละของงบประมาณที่สามารถประหยัดได 1 2 3 4 5 

คาเปาหมาย เปาหมายงานอื่นๆ 

 

คําอธบิาย 

ประกอบ 

ตัวชี้วัด 

KPIs 1 2 3 4 5 

        

 

ชื่อ-สกุล        ตําแหนง  รองเลขาธิการ 2      

ประเด็นยุทธศาสตรขององคกร 
        - การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐเชิงกลยุทธระดับมหภาค                                                    - การบรหิารทรัพยากรบคุคลแบบบูรณาการเชิงรุก 

        - การเสริมสรางศกัยภาพทรัพยากรบคุคล                                                                           - การพทิักษระบบคุณธรรมและเสรมิสรางราชการใสสะอาด 

        - การสรางความเขมแข็งสํานักงาน ก.พ. 

 เปาหมายเชิงยุทธศาสตร คาเปาหมาย 

เปาหมายลําดับที่ เปาประสงค                         

คําอธบิาย 

ประกอบ 

ตัวชี้วัด (ระดับองคกร) 

KPIs  1 2 3 4 5 

1 ความพึงพอใจของผูรับบริการของ ส.ก.พ.  3.  รอยละของระดบัความพึงพอใจของผูรับบริการ 65 70 75 80 85 

2 การประหยัดงบประมาณ 

ต่ํากวาที่จัดสรร 

 4. รอยละของงบประมาณที่สามารถประหยัดได 1 2 3 4 5 

3 ยกระดับการปฏิบัติงานของสํานักงาน ก.พ. 

ดวยระบบอิเล็กทรอนิกส 

 5. จํานวนของกระบวนงานที่มีการปฏบิัติงานดวย

ระบบอิเล็กทรอนิกส 
1 2 3 4 5 

4 พัฒนาการบริหารของสํานักงาน ก.พ. แบบ

มุงเนนผลงานและสมรรถนะและการ

ถายทอดตัวชี้วัดและเปาหมายของระดับ

องคกรสูระดับบุคคล 

 6. รอยละของความสําเร็จในการนําระบบบริหาร

แบบมุงเนนผลงานและหลักสมรรถนะมาใช 
60 65 70 75 80 

คาเปาหมาย เปาหมายงานอื่นๆ 

 

คําอธบิาย 

ประกอบ 

ตัวชี้วัด 

KPIs 1 2 3 4 5 

        

ชื่อ-สกุล        ตาํแหนง  รองเลขาธกิาร 3      

ประเดน็ยุทธศาสตรขององคกร 
        - การบรหิารทรพัยากรบคุคลภาครฐัเชิงกลยทุธระดบัมหภาค                                                    - การบรหิารทรพัยากรบคุคลแบบบรูณาการเชงิรกุ 

        - การเสรมิสรางศักยภาพทรพัยากรบคุคล                                                                           - การพทิกัษระบบคณุธรรมและเสรมิสรางราชการใสสะอาด 

        - การสรางความเขมแขง็สาํนกังาน ก.พ. 

 เปาหมายเชงิยุทธศาสตร คาเปาหมาย 

เปาหมายลาํดบัที ่ เปาประสงค                         

คาํอธบิาย 

ประกอบ 

ตัวชี้วดั (ระดบัองคกร) 

KPIs  1 2 3 4 5 

1 ความพงึพอใจของผูรบับรกิารของ ส.ก.พ.  3. รอยละของระดบัความพงึพอใจของผูรบับรกิาร 65 70 75 80 85 

2 การประหยดังบประมาณ 

ต่าํกวาทีจ่ดัสรร 

 4. รอยละของงบประมาณทีส่ามารถประหยดัได 1 2 3 4 5 

         

คาเปาหมาย เปาหมายงานอืน่ๆ  

 

คาํอธบิาย 

ประกอบ 

ตัวชี้วดั 

KPIs 1 2 3 4 5 

        

สวนที ่1 – ขอมลูเกี่ยวกับขาราชการผูปฏบิัติงาน 

ชื่อ – สกลุ ตาํแหนง ระยะเวลาที่ดาํรงตําแหนงในปจจบุนั 

 ผูอํานวยการ สํานัก/กอง 1  

หนวยงาน หนวยงานตนสังกดั ผูบงัคบับญัชาชั้นตน 

  รองเลขาธกิาร 1 
 

สวนที ่2 – เปาหมายผลการปฏิบัตงิาน 

ระดบัคาเปาหมาย 

ผลสมัฤทธิห์ลัก 

KRAS 

ตัวชีว้ัด 

KPIs 

ความสาํคญั 

 มาก 

 ปานกลาง 

 นอย 

(1) 
ตอง

ปรับปรุง 

(2) 
ต่ํากวา 

ที่

คาดหวงั 

(3) 
บรรล ุ

ตามที่

คาดหวัง 

(4) 
เกินกวา 

ที่คาด     

หวงั 

(5) 
ดีเดน 

สอดคลอง 

กบัเปาหมาย 

ของผูบังคบับญัชา

หมายเลข 

 

รอบการประเมนิ 

              

เปาหมายเชิงยุทธศาสตร (เปาหมายทีส่อดคลองกบัเปาหมายผลการปฏบิัติงานในระดบัองคกร) 

 (ถายทอดลงมาจากตวัชี้วดัที ่4 ขององคกร) สําคญัมาก      เปาหมายที ่4  รอบการประเมินทื ่1 

 รอบการประเมินทื ่2 

          

เปาหมายงานดานอื่นๆ (เปาหมายงานตามภารกจิ หรอืงานที่ไดรบัมอบหมายพเิศษ) 
(เอา KRA จากตาํแหนง

งานมาใส) 

(เอา KPI จากตําแหนงงานมาใส)         

 

สวนที่ 1 – ขอมูลเกี่ยวกับขาราชการผูปฏิบัติงาน 

ชื่อ – สกุล ตําแหนง ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงในปจจุบัน  

 ผูอํานวยการ สํานัก/กอง 2  

หนวยงาน หนวยงานตนสังกัด ผูบังคับบัญชาชั้นตน 

  รองเลขาธิการ 2 
 

สวนที่ 2 – เปาหมายผลการปฏิบัติงาน  

ระดับคาเปาหมาย 

ผลสัมฤทธิ์หลัก 

KRAS 

ตัวชี้วัด 

KPIs 

ความสําคัญ 

 มาก 

 ปานกลาง 

 นอย 

(1) 
ตอง

ปรับปรุง 

(2) 

ต่ํากวา 

ที่

คาดหวัง 

(3) 
บรรลุ 

ตามที่

คาดหวัง 

(4) 
เกินกวา 

ที่คาด     

หวัง 

(5) 
ดีเดน 

สอดคลอง 

กับเปาหมาย 

ของผูบังคับบัญชา

หมายเลข 

 

รอบการประเมิน  

 รอบการประเมินทื่ 1 

 รอบการประเมินทื่ 2     

เปาหมายเชิงยุทธศาสตร (เปาหมายที่สอดคลองกับเปาหมายผลการปฏิบัติงานในระดับองคกร) 
 (ถายทอดลงมาจากตัวชี้วัดที่ 4 ของ

องคกร) 

สําคัญมาก      เปาหมายที่ 2  รอบการประเมินทื่ 1 

 รอบการประเมินทื่ 2 

 (ถายทอดลงมาจากตัวชี้วัดที่ 5 ของ

องคกร) 

สําคัญมาก      เปาหมายที่ 3  รอบการประเมินทื่ 1 

 รอบการประเมินทื่ 2 

 (ถายทอดลงมาจากตัวชี้วัดที่ 6 ของ

องคกร) 

สําคัญมาก      เปาหมายที่ 4  รอบการประเมินทื่ 1 

 รอบการประเมินทื่ 2 

เปาหมายงานดานอื่นๆ (เปาหมายงานตามภารกิจ หรืองานที่ไดรับมอบหมายพิเศษ) 
(เอา KRA จากตําแหนง

งานมาใส) 

(เอา KPI จากตําแหนงงานมาใส)         

 

สวนที่ 1 – ขอมูลเกี่ยวกับขาราชการผูปฏิบตัิงาน 

ชื่อ – สกุล ตําแหนง ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงในปจจุบัน 

 ผูอํานวยการ สํานกั/กอง 3  

หนวยงาน หนวยงานตนสังกัด ผูบงัคับบญัชาชัน้ตน 

  รองเลขาธิการ 2 
 

สวนที่ 2 – เปาหมายผลการปฏบิัตงิาน 

ระดบัคาเปาหมาย 

ผลสัมฤทธิ์หลัก 

KRAS 

ตวัชี้วัด 

KPIs 

ความสําคญั 

 มาก 

 ปานกลาง 

 นอย 

(1) 
ตอง

ปรับปรุง 

(2) 

ต่ํากวา 

ที่

คาดหวัง 

(3) 
บรรล ุ

ตามที่

คาดหวัง 

(4) 
เกินกวา 

ที่คาด     

หวัง 

(5) 
ดีเดน 

สอดคลอง 

กับเปาหมาย 

ของผูบังคับบญัชา

หมายเลข 

 

รอบการประเมนิ 

 รอบการประเมินทื่ 1 

 รอบการประเมินทื่ 2     

เปาหมายเชิงยุทธศาสตร (เปาหมายทีส่อดคลองกับเปาหมายผลการปฏิบัติงานในระดับองคกร) 
 (ถายทอดลงมาจากตัวชี้วัดที่ 4 ของ

องคกร) 

สําคัญมาก      เปาหมายที่ 2  รอบการประเมินทื่ 1 

 รอบการประเมินทื่ 2 

 (ถายทอดลงมาจากตัวชี้วัดที่ 6 ของ

องคกร) 

สําคัญมาก      เปาหมายที่ 4  รอบการประเมินทื่ 1 

 รอบการประเมินทื่ 2 

          

เปาหมายงานดานอื่นๆ (เปาหมายงานตามภารกิจ หรืองานทีไ่ดรับมอบหมายพเิศษ) 
(เอา KRA จากตําแหนง

งานมาใส) 

(เอา KPI จากตําแหนงงานมาใส)         

สวนที่ 1 – ขอมูลเกี่ยวกับขาราชการผูปฏิบัติงาน 

ชื่อ – สกลุ ตําแหนง ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงในปจจบุัน 

 หัวหนากลุมงาน ก  

หนวยงาน หนวยงานตนสังกดั ผูบงัคบับญัชาชั้นตน 

  ผูอํานวยการ สํานัก/กอง 1 
 

สวนที่ 2 – เปาหมายผลการปฏิบัติงาน 

ระดบัคาเปาหมาย 

ผลสัมฤทธิ์หลัก 

KRAS 

ตัวชี้วดั 

KPIs 

ความสําคัญ 

 มาก 

 ปานกลาง 

 นอย 

(1) 
ตอง

ปรับปรุง 

(2) 

ต่ํากวา 

ที่

คาดหวัง 

(3) 
บรรลุ 

ตามที่

คาดหวัง 

(4) 
เกินกวา 

ที่คาด     

หวัง 

(5) 
ดีเดน 

สอดคลอง 

กับเปาหมาย 

ของผูบงัคับบัญชา

หมายเลข 

 

รอบการประเมนิ 

 รอบการประเมินทื่ 1 

 รอบการประเมินทื่ 2     

เปาหมายเชิงยุทธศาสตร (เปาหมายที่สอดคลองกับเปาหมายผลการปฏิบัติงานในระดับองคกร) 

 (ถายทอดลงมาจากตัวชี้วัดที่ 4 ของ

องคกร) 

      เปาหมายที่ 1  รอบการประเมินทื่ 1 

 รอบการประเมินทื่ 2 

          

เปาหมายงานดานอื่นๆ (เปาหมายงานตามภารกิจ หรืองานที่ไดรับมอบหมายพิเศษ) 
(เอา KRA จากตําแหนง

งานมาใส) 

(เอา KPI จากตําแหนงงานมาใส)         

 

สวนที ่1 – ขอมูลเกีย่วกับขาราชการผูปฏิบัติงาน 

ชื่อ – สกุล ตําแหนง ระยะเวลาทีด่ํารงตําแหนงในปจจุบัน 

 หัวหนากลุมงาน ข  

หนวยงาน หนวยงานตนสังกัด ผูบังคับบัญชาชั้นตน 

  ผูอํานวยการ สํานัก/กอง 2 
 

สวนที่ 2 – เปาหมายผลการปฏิบัติงาน 

ระดับคาเปาหมาย 

ผลสมัฤทธิ์หลัก 

KRAS 

ตัวชีว้ัด 

KPIs 

ความสาํคัญ 

 มาก 

 ปานกลาง 

 นอย 

(1) 
ตอง

ปรับปรุง 

(2) 

ต่ํากวา 

ที่

คาดหวัง 

(3) 
บรรลุ 

ตามที่

คาดหวัง 

(4) 
เกินกวา 

ที่คาด     

หวัง 

(5) 
ดีเดน 

สอดคลอง 

กับเปาหมาย 

ของผูบังคับบัญชา

หมายเลข 

 

รอบการประเมิน 

 รอบการประเมินทื่ 1 

 รอบการประเมินทื่ 2     

เปาหมายเชิงยุทธศาสตร (เปาหมายที่สอดคลองกับเปาหมายผลการปฏิบัติงานในระดับองคกร) 

 (ถายทอดลงมาจากตัวชี้วัดที่ 4 ของ

องคกร) 

      เปาหมายที่ 1  รอบการประเมินทื่ 1 

 รอบการประเมินทื่ 2 

 (ถายทอดลงมาจากตัวชี้วัดที่ 5 ของ

องคกร) 
      เปาหมายที่ 2  รอบการประเมินทื่ 1 

 รอบการประเมินทื่ 2 

 (ถายทอดลงมาจากตัวชี้วัดที่ 6 ของ

องคกร) 
      เปาหมายที่ 3  รอบการประเมินทื่ 1 

 รอบการประเมินทื่ 2 

เปาหมายงานดานอื่นๆ (เปาหมายงานตามภารกิจ หรืองานที่ไดรับมอบหมายพิเศษ) 
(เอา KRA จากตาํแหนง

งานมาใส) 

(เอา KPI จากตําแหนงงานมาใส)         

 

สวนที่ 1 – ขอมูลเกี่ยวกับขาราชการผูปฏิบตัิงาน 

ชื่อ – สกุล ตําแหนง ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงในปจจุบัน 

 หัวหนากลุมงาน ค  

หนวยงาน หนวยงานตนสังกัด ผูบงัคับบญัชาชัน้ตน 

  ผูอํานวยการ สํานกั/กอง 3 
 

สวนที่ 2 – เปาหมายผลการปฏบิัตงิาน 

ระดบัคาเปาหมาย 

ผลสัมฤทธิ์หลัก 

KRAS 

ตวัชี้วัด 

KPIs 

ความสําคญั 

 มาก 

 ปานกลาง 

 นอย 

(1) 
ตอง

ปรับปรุง 

(2) 

ต่ํากวา 

ที่

คาดหวัง 

(3) 
บรรล ุ

ตามที่

คาดหวัง 

(4) 
เกินกวา 

ที่คาด     

หวัง 

(5) 
ดีเดน 

สอดคลอง 

กับเปาหมาย 

ของผูบังคับบญัชา

หมายเลข 

 

รอบการประเมนิ 

 รอบการประเมินทื่ 1 

 รอบการประเมินทื่ 2     

เปาหมายเชิงยุทธศาสตร (เปาหมายทีส่อดคลองกับเปาหมายผลการปฏิบัติงานในระดับองคกร) 

 (ถายทอดลงมาจากตัวชี้วัดที่ 4 ของ

องคกร) 

      เปาหมายที่ 1  รอบการประเมินทื่ 1 

 รอบการประเมินทื่ 2 

 (ถายทอดลงมาจากตัวชี้วัดที่ 6 ของ

องคกร) 
      เปาหมายที่ 2  รอบการประเมินทื่ 1 

 รอบการประเมินทื่ 2 

          

เปาหมายงานดานอื่นๆ (เปาหมายงานตามภารกิจ หรืองานทีไ่ดรับมอบหมายพเิศษ) 
(เอา KRA จากตําแหนง

งานมาใส) 

(เอา KPI จากตําแหนงงานมาใส)         

คํารับรองฯ

รองอธิบดี 1 รองอธิบดี 2 รองอธิบดี 3

ผอ. สํานัก/กอง 1 ผอ. สํานัก/กอง 2 ผอ. สํานัก/กอง 3

หัวหนาฝาย ก หัวหนาฝาย ข หัวหนาฝาย ค

จัดเรียง 
Performance Cascading 

แบบนี้

จัดเรียง 
Performance Cascading 

แบบนี้
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คําถามจับประเด็น

• การถายทอดเปาหมายผลการปฏิบัติงานจากระดับ
องคกร ถึงระดับหัวหนาหนวยงานแตละคน ทําไป
เพื่ออะไร?

• การที่จะทําใหการถายทอดเปาหมายผลการ
ปฏิบตัิงานสําเร็จ มีปจจัยแหงความสําเร็จ 
อะไรบาง?

AlignmentAlignment
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โมดุลที่ 3

การวางแผนเพื่อกําหนดเปาหมายผลการปฏิบัติงาน
(Performance Planning)
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ถายทอดเปาหมาย
ตามลําดับชั้น
บังคับบัญชา

เปาหมายผลการปฏิบัติงานระดับองคกร
ประะจําปงบประมาณ

วิสัยทัศน และพันธกิจ

ประเด็นยุทธศาสตร ประเด็นยุทธศาสตรประเด็นยุทธศาสตร

การวางแผน

การปฏิบัติงาน

การวางแผน

การปฏิบัติงาน

การพัฒนา

ผลการปฏิบัติงาน

การพัฒนา

ผลการปฏิบัติงาน

การติดตาม

ผลการปฏิบัติงาน

การประเมิน

ผลการปฏิบัติงาน

การประเมิน

ผลการปฏิบัติงาน

กําหนด และถายทอด
เปาหมายผลการปฏิบัติงานจากระดับองคกร
กําหนด และถายทอด

เปาหมายผลการปฏิบัติงานจากระดับองคกร

เปาหมาย
ผลการปฏิบัติงาน 

และสมรรถนะที่คาดหวัง 

สมรรถนะเปาหมาย 
และกิจกรรม

เพื่อการพัฒนา

ผลสําเร็จของงาน 
ผลการประเมินสมรรถนะ

ความคืบหนา
ของการปฏิบัติงาน 

และการพัฒนาตามแผนฯ

กระบวนการบริหารผลการปฏบิัตงิาน 
(Performance Management Process)
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เปาหมายผลการปฏบิตัิงาน

เปาหมายเชิงยุทธศาสตร เปาหมายในดานอื่นๆ

สมรรถนะที่คาดหวัง

ผลสัมฤทธหลกั-KRA
ตัวชี้วดั-KPI
คาเปาหมาย

(สอดคลองกบัเปาหมายผลการ
ปฏิบัติงานระดับองคกร)

(สอดคลองกบังานตามภารกิจ  และ
ตําแหนงหรืองานที่ไดมอบหมายพิเศษ)

ผลสัมฤทธหลกั- KRA
ตัวชี้วดั- KPI
คาเปาหมาย

ชื่อสมรรถนะ
ระดับที่กําหนด

เปาหมายเชิงยุทธศาสตร หมายถึงเปาหมายผลการปฏิบัติงานที่
สอดคลองและเปนเหตุแหงความสําเรจ็ของเปาหมายผลการ
ปฏิบัติงานระดับองคกร

เปาหมายในดานอื่นๆ หมายถึงเปาหมายผลการปฏิบัติงานในดาน
อื่นๆ ซึ่งไมไดเปนเหตุโดยตรงของเปาหมายผลการปฏิบัติงานระดับ
องคกร แตมาจากภารกิจและบทบาทหนาที่ของหนวยงาน และ
ตําแหนงที่รับผิดชอบ รวมทัง้งานที่ไดรับมอบหมายพิเศษ

เปนการกําหนดเปาหมายผลการปฏิบัติงาน
ตามเนื้องานภารกิจ และงานมอบหมายพิเศษ
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การกําหนดการกําหนด  ““ผลสัมฤทธิ์หลกัผลสัมฤทธิ์หลกั””

(Key Result Areas)(Key Result Areas)

คือ ผลที่ไดตามมาจากผลผลิต หรือ
ผลลัพธของการปฏบิัติกจิกรรมงาน 
ผลสัมฤทธิ์ตองมีมลูคา หรือ คุณคา ตอ
องคกรเทานั้น

KRAKRA

เราตองกําหนดผลสมัฤทธิ์หลักของงานกอน

Outcome of ValueOutcome of Value
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 เปาหมายเชิงยุทธศาสตร

เปาหมายตามตําแหนงงาน

การวิเคราะหหาผลสัมฤทธิ์หลกั
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แบบชวยวิเคราะหผลสัมฤทธิ์หลัก และตัวชี้วัด

แบบชวยวิเคราะหผลสัมฤทธิ์หลัก และตัวชี้วัด ตําแหนง:   

 

อะไรเปนกิจกรรมหลัก ที่ใชในการ

ทํางาน ? 

 

 

 

อะไร เปนผลลัพธจากการทํากิจกรรม

นั้น ๆ จากกิจกรรม แตละกิจกรรม? 
 

 

อะไรคือผลสัมฤทธิ์หลัก? 

            KRA 
 

จะวัดผลสัมฤทธิ์หลักไดอยางไร? 

จะวัดความสําเร็จไดอยางไร? 

              KPI 

1.        
 

2.       
 

3.       
 

4.       
 

5.       
 

1 2 3 4



39

ตัวอยาง
การวิเคราะหหาผลสัมฤทธิ์หลัก

อะไรเปนกิจกรรมหลัก ที่ใชในการ

ทํางาน ?  
อะไร เปนผลลัพธจากการทํากิจกรรม

นั้น ๆ จากกิจกรรม แตละกิจกรรม?  
อะไรคือผลสัมฤทธิ์หลัก?   KRA 

 
จะวัดผลสัมฤทธิ์หลักไดอยางไร? 

จะวัดความสําเร็จไดอยางไร?  KPI 
จัดทําแผนงานโครงการที่เกี่ยวของกับวิสาหกิจชุมชนที่

สอดคลองกับแผนของจังหวัดและชุมชน 

 แผนที่สอดคลองกับความตองการของชุมชนและ

ยุทธศาสตรของจังหวัดรวมถึงการตอบสนองนโยบาย

ภาครัฐได 

 โครงการวิสาหกิจชุมชนไดรับการสนับสนุนจากจังหวัด

และทองถิ่น 

 รอยละของโครงการวิสาหกิจชุมชนที่ไดรับการสนับสนุน

งบประมาณไมนอยกวา รอยละ 50  

  เกิดการขับเคลื่อนแผนงานโครงการที่เกี่ยวของกับ

วิสาหกิจชุมชนที่ชุมชนมีสวนรวม 

 รอยละ ของโครงการวิสาหกิจชุมชนที่เกิดจากการมีสวน

รวมของชุมชนสามารถดําเนินการไดจริงเทียบกับ

โครงการวิสาหกิจชุมชนทั้งหมดของเกษตรจังหวัด 

  คณะกรรมการวิสาหกิจชุมชนไดรับความรูเพิ่มเติมใน

ประเด็นที่เกี่ยวของ 

 รอยละ ของคณะกรรมการวิสาหกิจชุมชนที่ไดรับการ

อบรม (ในสวนที่กลุมยุทธศาสตรดําเนินการ) 

จัดทําแผนงานโครงการที่เกี่ยวของกับวิสาหกิจชุมชน

โดยชุมชนมีสวนรวม 

 

แผนงานโครงการที่เกี่ยวของกับวิสาหกิจชุมชนที่

ชุมชนมีสวนรวม 

 คณะกรรมการวิสาหกิจชุมชนที่ไดรับความรูเพิ่มเติมนํา

ความรูไปใช 

 รอยละของ ของคณะกรรมการวิสาหกิจชุมชนที่นําความรู

จากการอบรมไปใช (ในสวนที่กลุมยุทธศาสตร

ดําเนินการ) 

ประเมินการทํางานของกลุมฯ 

ผลักดันใหกลุมฯไปเรียนรูจากกลุมที่ประสบ

ความสําเร็จ 

  ชุมชนหรือวิสาหกิจชุมชนเขมแข็งที่มีศักยภาพ สามารถ

เปนแหลงเรียนรูแกวิสาหกิจชุมชนอื่นในพื้นที่รับผิดชอบ 

 จํานวน ชุมชนหรือวิสาหกิจชุมชนที่เปนแหลงในการ

เรียนรูสําหรับวิสาหกิจชุมชนอื่นๆ 

สงเสริมใหเกิดการจัดทําแผนพัฒนา  

วิสาหกิจชุมชนไดเรียนรูจากวิสาหกิจชุมชนที่ประสบ

ความสําเร็จ 

 

 วิสาหกิจชุมชน มีความเขมแข็งเพื่อเปนฐานในการ

พัฒนาอาชีพในชุมชน 

 รอยละของวิสาหกิจชุมชนที่ไดรับการเลื่อนระดับการจัด

ชั้นเพื่อยกระดับคุณภาพของกลุมเทียบกับวิสาหกิจชุมชน

ทั้งหมด 

ตั้งทีมงานดําเนินการเรื่องการจัดความรูในองคกร 

ทําความเขาใจกับเจาหนาที่ 

จัดทําวิสัยทัศน กําหนดเปาหมาย 

บุคลากรของสํานักงานเกษตรอําเภอมีความรูความ

เขาใจการจัดการความรู  

 

 

วางแผนการแลกเปลี่ยนเรียนรูในการประชุม เนนเรื่อง 

GAP 

จัดใหเกิดรายงานการแลกเปลี่ยนทุกเดือน 

สงเสริมใหเกิดคลังความรูในเรื่อง GAP (เรื่องขาวหอม

มะลิ) 

 

เกิดการรวบรวมความรูในเรื่อง GAP ยกระดับความรู

บุคลากรในเรื่อง GAP ใหเพียงพอตอการปฏิบัติงาน 

 

 การเผยแพรองคความรูเรื่อง GAP (เรื่องขาวหอมมะลิ) 

ที่มาจากคลังความรู 

 จํานวน อําเภอที่เผยแพรองคความรูเรื่อง GAP (เรื่องขาว

หอมมะลิ) ดวยวิธีการใดวิธีการหนึ่งจากคลังความรู 

ปฏิบัติงานอื่นที่ไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชา

สําเร็จตามระยะเวลาที่กําหนด 

 -  งานอื่นที่ไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชาสําเร็จตาม

ระยะเวลาที่กําหนด 

 รอยละ ของงานอื่นที่ไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชา

สําเร็จตามระยะเวลาที่กําหนด 

 

1 2 3 4
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KPIs : ดานปริมาณ 
(Quantity)

KPIs : ดานคุณภาพ 
(Quality)

KRAKRA

KPIs : ดานกําหนดเวลา 
(Timeliness)

KPIs : ดานความคุมคาของตนทุน 
(Cost-Effectiveness)

•Specification
•ขอรองเรียน
•คําชม
•ความพึงพอใจของ
ลูกคา 

• จํานวนเงินที่ใชจาย
• จํานวนคําแนะนําที่มีการ
ปฏิบัติตาม

• จํานวนเงินที่ใชจายเกิน
งบประมาณที่ตั้งไว

•คาใชจายนอกเหนือ
งบประมาณ 

•หนวย/วัน
• จํานวนโทรศัพท/ชั่วโมง
• จํานวนShipment/
ไตรมาส 

• จํานวนหนวยที่ผลิต
•ปริมาณการใหบริการ
• จํานวนโครงการที่สําเร็จ
• จํานวนชิ้นงานที่ผลิตได
•  จํานวนโทรศัพทที่รับสาย 

•ตารางการทํางาน
สําเร็จตามแผน

•งานเสร็จตามวันครบ
กําหนด

•สงงานตามกําหนดการ
•งานเสร็จภายใน Cycle 
time 

ประเภทตัวชี้วัด
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ผลที่ไดรับตามมา 
(Outcome)

ผลที่ไดรับตามมา 
(Outcome)

ผลผลิต
(Output)
ผลผลิต

(Output)

กระบวนการทํางาน
(Process)

กระบวนการทํางาน
(Process)

• รอยละความพึงพอใจของผูรับบรกิาร
• จํานวนบริษัทเอกชนที่ปฏิบัติตามนโยบายที่กําหนด

• จํานวนรายงานที่จัดทําแลวเสร็จในเวลาที่กําหนด
• รอยละของหลักสูตรที่สามารถจัดอบรมตามแผน

• จํานวนวันที่ใชในการดําเนินการเฉลี่ย
• รอยละเอกสารที่จัดสงไดอยางถูกตอง

ผูบริหารองคกร

หัวหนา
หนวยงาน

ผูปฏิบัติงาน

ตัวชี้วัดที่เหมาะสม

ผลที่ไดรับตามมา (Outcome)

ตัวชี้วัดที่เหมาะสม

ผลที่ไดรับตามมา (Outcome)
ผลลัพธ (Output)

ตัวชี้วัดที่เหมาะสม

ผลลัพธ (Output)
กระบวนการทํางาน (Process) 

ประเภทของตัวชี้วัดที่เหมาะสมกับ
ขาราชการในแตละระดับ
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ความสะดวกในการจัดเก็บขอมูล

ปริมาณของตัวชี้วัดที่เหมาะสม

ความทาทาย และการนําไปสูการพัฒนาผลการปฏบิัติงาน

ความเปนไปไดในทางปฏิบัติ

ขอพึงระวงัในการกาํหนดตัวชี้วัด
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วิเคราะห KRA และKPI ตามตําแหนงงานเสร็จแลว
กน็ําไปกําหนดเปนเปาหมายงานดานอืน่ๆ 
ในแบบบริหารผลการปฏิบัติงาน

สวนที่ 1 – ขอมูลเกี่ยวกับขาราชการผูปฏิบัติงาน 
ชื่อ – สกุล ตําแหนง ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนง 

ในปจจุบัน 
   
หนวยงาน หนวยงานตนสังกัด ผูบังคับบัญชาชั้นตน 
   

 
สวนที ่2 – เปาหมายผลการปฏิบัติงาน 

ระดับคาเปาหมาย 

ผลสัมฤทธิห์ลัก 
KRAS 

ตัวชี้วัดผล 
KPIs 

ความสําคัญ 
 มาก 
 ปานกลาง 
 นอย 

(1) 
ตองปรับปรุง 

(2) 
ต่ํากวา 
ที่คาดหวัง 

(3) 
บรรลุ 
ตามที่
คาดหวัง 

(4) 
เกินกวา 
ที่คาด      
หวัง 

(5) 
ดีเดน 

ความสอดคลอง 
กับเปาหมาย 
ขององคกร 

 
รอบการประเมิน 

 
 รอบการประเมินทื่ 1 
 รอบการประเมินทื่ 2         

เปาหมายเชิงยุทธศาสตร (เปาหมายที่สอดคลองกับเปาหมายผลการปฏิบัติงานในระดับองคกร) 

 
 
 

         

 
 
 

         

เปาหมายงานดานอื่นๆ (เปาหมายงานตามภารกิจ หรืองานที่ไดรับมอบหมายพิเศษ) 

 
 
 

  
     

  

 
 
 

  
     

  

หมายเหตุ : สําคัญมากใชตัวคูณคะแนน = 3 สําคัญปานกลางใชตัวคูณคะแนน = 2 สําคัญนอยใชตัวคูณคะแนน = 1 (สามารถดัดแปลงสัดสวนการใหคะแนน)

สอดคลองกับ
เปาหมายของ
ผูบังคับบัญชา
หมายเลข

ใส KRA และ KPI ตามตําแหนงงาน
ลงไปเปนเปาหมายฯ สวนนี้
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ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาสามารถตรวจสอบ 
เปาหมายผลการปฏิบัตงิาน แตละขอที่กําหนดขึ้น 
โดยพิจารณาถึง องคประกอบ 5 ประการ ของเปาหมายผลการปฏิบัติงาน 
ดังตอไปนี้

□ ชัดเจน (Specific)

□ วดัประเมินได (Measurable)

□ สอดคลองตอเปาหมายระดับบน (Align with Higher Level Goals)

□ เปนไปไดและทาทาย (Realistic But Challenging)

□ ระบุรอบเวลาการประเมิน (Time Bound)

องคประกอบ
ของเปาหมายผลการปฏบิัตงิาน
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จุดควรระวัง
ในแบบบรหิารผลการปฏบิัตงิาน

สวนที่ 1 – ขอมูลเกี่ยวกับขาราชการผูปฏิบัติงาน 
ชื่อ – สกุล ตําแหนง ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนง 

ในปจจุบัน 
   
หนวยงาน หนวยงานตนสังกัด ผูบังคับบัญชาชั้นตน 
   

 
สวนที ่2 – เปาหมายผลการปฏิบัติงาน 

ระดับคาเปาหมาย 

ผลสัมฤทธิห์ลัก 
KRAS 

ตัวชี้วัดผล 
KPIs 

ความสําคัญ 
 มาก 
 ปานกลาง 
 นอย 

(1) 
ตองปรับปรุง 

(2) 
ต่ํากวา 
ที่คาดหวัง 

(3) 
บรรลุ 
ตามที่
คาดหวัง 

(4) 
เกินกวา 
ที่คาด      
หวัง 

(5) 
ดีเดน 

ความสอดคลอง 
กับเปาหมาย 
ขององคกร 

 
รอบการประเมิน 

 
 รอบการประเมินทื่ 1 
 รอบการประเมินทื่ 2         

เปาหมายเชิงยุทธศาสตร (เปาหมายที่สอดคลองกับเปาหมายผลการปฏิบัติงานในระดับองคกร) 

 
 
 

         

 
 
 

         

เปาหมายงานดานอื่นๆ (เปาหมายงานตามภารกิจ หรืองานที่ไดรับมอบหมายพิเศษ) 

 
 
 

  
     

  

 
 
 

  
     

  

หมายเหตุ : สําคัญมากใชตัวคูณคะแนน = 3 สําคัญปานกลางใชตัวคูณคะแนน = 2 สําคัญนอยใชตัวคูณคะแนน = 1 (สามารถดัดแปลงสัดสวนการใหคะแนน)

Aligned-
up to

สอดคลองกับ
เปาหมายของ
ผูบังคับบัญชา
หมายเลข
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โมดุลที่ 4

การวางแผนเพื่อกําหนดแผนพฒันาผลการปฏิบัติงานรายบุคคล
(Individual Performance Improvement Plan)



47

การวางแผน

การปฏิบัติงาน

การวางแผน

การปฏิบัติงาน

การพัฒนา

ผลการปฏิบัติงาน

การพัฒนา

ผลการปฏิบัติงาน

การติดตาม

ผลการปฏิบัติงาน

การประเมิน

ผลการปฏิบัติงาน

การประเมิน

ผลการปฏิบัติงาน

กําหนด และถายทอด
เปาหมายผลการปฏิบัติงานจากระดับองคกร
กําหนด และถายทอด

เปาหมายผลการปฏิบัติงานจากระดับองคกร

เปาหมาย
ผลการปฏิบัติงาน 

และสมรรถนะที่คาดหวัง 

สมรรถนะเปาหมาย 
และกิจกรรม

เพื่อการพัฒนา

ผลสําเร็จของงาน 
ผลการประเมินสมรรถนะ

ความคืบหนา
ของการปฏิบัติงาน 

และการพัฒนาตามแผนฯ

กระบวนการบริหารผลการปฏบิัตงิาน 
(Performance Management Process)
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• ความรู
• ทักษะ
• ความเชีย่วชาญ
• ทัศนคติ
• ความสามารถ
• คานิยม
• แรงจูงใจ
• แรงขับเคลื่อนภายใน
• ใจรักที่จะทํา

Competency คือ อะไร?

“ หมวดหมูของพฤติกรรมการทํางานที่องคกรคาดหวัง 
อันนําไปสูผลการปฏิบัติงานที่ดีที่สุด ”

ผลการ
ปฏิบัติงาน
ที่ดีเลิศ

สมรรถนะสมรรถนะ
พฤติกรรม
การทํางาน

• สังเกตได  วัดประเมินได

• สามารถเขาใจและปรบัตวัไดงาย

• เรยีนรูและปรบัเปลีย่นได

• นําไปสูผลสัมฤทธิ์
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ตัวอยาง รายการสมรรถนะ
ชือ่สมรรถนะ การมุงผลสมัฤทธิ์

คําจํากดัความ
ความมุงมัน่จะปฏิบัตริาชการใหดหีรอืใหเกินมาตรฐานทีม่ีอยู โดยมาตรฐานนี ้อาจเปนผลการปฏบิัตงิานทีผ่านมาของตนเอง หรอืเกณฑวัด
ผลสมัฤทธิ์ทีส่วนราชการกําหนดขึน้ อีกทั้งยงัหมายรวมถึงการสรางสรรคพัฒนาผลงานหรอืกระบวนการปฏบิัตงิานตามเปาหมายทีย่ากและทา
ทายชนดิทีอ่าจไมเคยมีผูใดสามารถกระทําไดมากอน    

ระดับที ่0: ไมแสดงสมรรถนะดานนีอ้ยางชดัเจน 

ระดับที ่1: แสดงความพยายามในการทํางานใหด ี
พยายามทาํงานในหนาทีใ่หดแีละถกูตอง 
มีความมานะอดทน ขยนัหมั่นเพียรในการทาํงาน และตรงตอเวลา
มีความรบัผิดชอบในงาน สามารถสงงานไดตามกําหนดเวลา
แสดงออกวาตองการทาํงานใหไดดขีึ้น เชน ถามถึงวิธีการ หรอืขอแนะนําอยางกระตอืรือรน สนใจใครรู 
แสดงความเห็นในเชงิปรบัปรงุพัฒนาเมื่อเห็นสิ่งทีก่อใหเกิดการสูญเปลา หรอืหยอนประสทิธิภาพในงาน

ระดับที ่2: แสดงสมรรถนะระดบัที ่1 และสามารถทํางานไดผลงานตามเปาหมายที่วางไว
กําหนดมาตรฐาน หรือเปาหมายในการทาํงานเพื่อใหไดผลงานทีด่ ี
หมั่นติดตามผลงานและประเมินผลงานของตนโดยใชเกณฑทีก่ําหนดขึ้นโดยไมไดถูกบังคบั เชน ถามวาผลงานดหีรอืยัง หรอืตองปรบัปรงุอะไรจงึจะดขีึ้น
ทาํงานไดตามผลงานตามเปาหมายทีผู่บังคบับญัชากําหนด หรอืเปาหมายของหนวยงานทีร่บัผดิชอบ
มีความละเอียดรอบคอบเอาใจใส ตรวจตราความถูกตองของงาน เพื่อใหไดงานทีม่ีคณุภาพ

ระดับที ่3: แสดงสมรรถนะระดบัที ่2 และสามารถทํางานไดผลงานทีม่ปีระสิทธิภาพมากยิ่งขึน้
ปรับปรงุวิธีการที่ทําใหทํางานไดดีขึ้นเร็วขึ้น มีคุณภาพดีขึ้น หรือมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
เสนอหรอืทดลองวิธีการทํางานแบบใหมที่มีประสทิธิภาพมากกวาเดิม เพือ่ใหไดผลงานตามที่กําหนดไว 

ระดับที ่4: แสดงสมรรถนะระดบัที ่3 และสามารถพฒันาวิธีการทํางาน เพื่อใหไดผลงานทีโ่ดดเดน และแตกตางอยางไมเคยมใีครทาํได
มากอน

กาํหนดเปาหมายที่ทาทาย และเปนไปไดยาก เพือ่ทาํใหไดผลงานที่ดีกวาเดมิอยางเห็นไดชดั
ทําการพัฒนาระบบ ขั้นตอน วิธีการทํางาน เพื่อใหไดผลงานที่โดดเดนและแตกตางไมเคยมีใครทําไดมากอน 

ระดับที ่5: แสดงสมรรถนะระดบัที ่4 และสามารถตดัสินใจได แมจะมคีวามเสี่ยง เพื่อใหองคกรบรรลเุปาหมาย
ตัดสินใจได โดยมีการคํานวณผลไดผลเสยีอยางชัดเจน และดาํเนินการ เพือ่ใหภาครัฐและประชาชนไดประโยชนสูงสุด
บริหารจัดการและทุมเทเวลา ตลอดจนทรัพยากร เพื่อใหไดประโยชนสูงสุดตอภารกิจของหนวยงานตามที่วางแผนไว

ตัวอ
ยางตัวอ
ยาง
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สังเกต/ทบทวน
พฤติกรรม และวิธีการทํางาน

ที่เปนประเด็นสําคัญ

อาน
พฤติกรรมชี้วัดทุกระดับใน

รายการสมรรถนะ
Competency Model

เลือก 
“ระดับ” 

สมรรถนะที่
ใกลเคียงกับ
พฤติกรรมที่
สังเกตพบ

เปรียบเทียบ

วิธีการประเมินสมรรถนะ
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ใหตอบคําถามวา   ทําพฤติกรรมที่ระดับใด “บอยที่สุด”

หาก ปรากฎพฤติกรรม ที่แสดงออก ตรงกับหลายระดับ ใหตอบคําถามวา  
ทําพฤติกรรมระดับใด “บอยกวากัน”

หากปรากฎพฤติกรรม ที่แสดงออก “บอย” เทา ๆ กันทั้ง 2 ระดบั ใหเลือก
ระดับที่สูงกวา

ควรจะมีการแสดงพฤติกรรมจริง  เกินครึ่งของจํานวนพฤติกรรมชี้วัด ของ
แตละระดับ

หากผูถูกประเมิน ไมแสดงพฤติกรรม ภายใตสมรรถนะนั้น ใหเลือกระดับ 0

หากสมรรถนะใด ที่ผูถูกประเมินไมมีโอกาสไดแสดงออก ใหละเวนจากการ
ประเมิน (เลือก N/A จะไมถูกนําไปคิดคะแนน)

ในการประเมินสมรรถนะผูใตบังคับบัญชา
เลือกระดับสมรรถนะ อยางไร?
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พฤติกรรมชี้วัด

ตัวอยาง
แบบประเมินสมรรถนะออนไลน

ตัวอยาง
แบบประเมินสมรรถนะออนไลน
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ตัวอยาง
ผลการประเมินสมรรถนะออนไลน

ตัวอยาง
ผลการประเมินสมรรถนะออนไลน
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ตัวอยาง 
การประเมนิสมรรถนะ ดวยแบบฟอรม

ระดบัของ
สมรรถนะ
ที่คาดหวัง

ระดบั
ของ

สมรรถน
ะที่

สงัเกต
พบ

คาความ
แตกตาง

-

1. การมุงผลสมัฤทธิ์ 2 2 0

2. บรกิารที่ดี 3 1 -2

3. การสัง่สมความเชี่ยวชาญใน
งานอาชีพ

2 2 0

4. จรยิธรรม 4 5 1

5. ความรวมแรงรวมใจ 3 4 1

6. สมรรถนะตามกลุมงาน 
(ระบุชื่อ)

2 4 2

7. สมรรถนะตามกลุมงาน 
(ระบชุื่อ)

2 2 0

8. สมรรถนะตามกลุมงาน 
(ระบชุื่อ)

3 3 0

สมรรถนะที่คาดหวัง

ตัวอย
างตัวอย
าง

หลักเกณฑ จํานวน
สมรรถนะ

คูณ
ดวย คะแนน

จํานวนสมรรถนะ ทีส่ังเกตพบวามีระดบัของ
สมรรถนะสงูกวาหรือเทากับระดบัของ
สมรรถนะทีค่าดหวัง ใหคณูดวย 3

7 X 3 21

จํานวนสมรรถนะ ทีส่ังเกตพบวามีระดบัของ
สมรรถนะต่ํากวาระดบัของสมรรถนะที่
คาดหวัง 1 ระดบั ใหคณูดวย 2

0 X 2 0

จํานวนสมรรถนะ ทีส่ังเกตพบวามีระดบัของ
สมรรถนะต่ํากวาระดบัของสมรรถนะที่
คาดหวัง 2 ระดบั ใหคณูดวย 1

1 X 1 1

จํานวนสมรรถนะ ทีส่ังเกตพบวามีระดบัของ
สมรรถนะต่ํากวาระดบัของสมรรถนะที่
คาดหวัง 3 ระดบั ใหคณูดวย 0

0 X 1 0

ผลรวม 22
ใชสูตรการคํานวณดงันี้ 22

8x3
ทําใหเปนรอยละดวยการ คณู 100 91%

หลังจากนั้นจงึนําไปถวงน้ําหนักตามทีก่ําหนด และรวมคะแนนกับผลการ
ปฏบิัตงิาน
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ไมควร นึกถึงแตเรื่องราวที่เพิง่เกิดขึน้ (Recency Effects)

ไมควร นําพฤติกรรมที่ไมเกี่ยวของกับการทํางาน มาประเมิน

พิจารณาที่ พฤติกรรมการทํางาน ไมใชที่ผลงาน 
(คนที่ทําผลงานไดดีอาจมีพฤตกิรรมทีไ่มดกีไ็ด คนทีม่ีผลงานไมดีอาจมีพฤตกิรรมทีด่กี็ได)

แตละคน สมควรมีทั้งจุดออนและจุดแข็ง
ไมจําเปนตองดีทั้งหมด หรือแยทั้งหมด 

“ในเมื่อเรื่องนั้นทําไดดีขนาดนั้น ที่เหลือก็ประมาณนั้นแหละ”
(Halo Effects)

“คนคนนี้ทําอะไรก็คงแย ก็เหมือนเรื่องนั้นนั่นแหละ”
(Horns Effects)

ขอควรระวงั
ในการสังเกต/ทบทวนพฤติกรรมการทํางาน
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การจัดทํา IPIP 
จากผลการประเมินสมรรถนะ

การเลือกสมรรถนะเปาหมายฯ 
จากสมรรถนะที่ปรากฏเปนจุดเดน 

(Strength)

การเลือกสมรรถนะเปาหมายฯ 
จากสมรรถนะที่ปรากฏเปนจุดเดน 

(Strength)

การเลือกสมรรถนะเปาหมายฯ 
จากสมรรถนะที่ปรากฏชองวาง

เพื่อการพัฒนา (Gap)

การเลือกสมรรถนะเปาหมายฯ 
จากสมรรถนะที่ปรากฏชองวาง

เพื่อการพัฒนา (Gap)

ตัวอ
ยางตัวอ
ยาง
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ตัวอยาง 
แผนพัฒนาผลการปฏิบัติงานรายบุคคลที่จัดทําบนระบบออนไลน

ฝกอบรม

หลักสูตรการสรางความมีสวนรวม
จากผูใตบังคบับญัชา

• การฝกอบรม

หลักสูตรการชวยผูอื่นให
เปลี่ยนแปลง

• การฝกอบรม

ความเปนเอกภาพ

ยืดหยุนและปรับตัว
ใหทันตอความ
เปลี่ยนแปลง

23-07-2007

23-08-2007

เขารวมฝกอบรมตามกาํหนด

เขารวมฝกอบรมตามกาํหนด

ตัวอยาง
การจัดทําแผนพัฒนาผลการปฏิบัตงิาน 

บนระบบออนไลน

ตัวอยาง
การจัดทําแผนพัฒนาผลการปฏิบัตงิาน 

บนระบบออนไลน
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ตัวอยาง 
การประเมนิสมรรถนะและจัดทํา IPIP ดวยแบบฟอรม

ระดบัของสมรรถนะ
ที่คาดหวัง

ระดบัของสมรรถนะ
ที่สังเกตพบ คาความแตกตาง

-

1. การมุงผลสมัฤทธิ์ 2 2 0

2. บรกิารที่ดี 3 1 -2

3. การสัง่สมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 2 2 0

4. จรยิธรรม 4 5 1

5. ความรวมแรงรวมใจ 3 4 1

6. สมรรถนะตามกลุมงาน (การเจรจาไกลเกลีย่ขอขัดแยง) 2 4 2

7. สมรรถนะตามกลุมงาน (ระบชุื่อ) 2 2 0

8. สมรรถนะตามกลุมงาน (ระบชุื่อ) 3 3 0

สมรรถนะที่คาดหวัง

สมรรถนะ ความรู และทักษะ
เปาหมายในการพัฒนา

วิธีการพฒันา กจิกรรมเพื่อการ
พัฒนา

ชวงเวลาใน
การพฒันา

การวดัผล
สําเรจ็

ผล
สําเรจ็

สมรรถนะตนแบบขององคกร

บรกิารที่ดี  การฝกอบรม
 ไมใชการฝกอบรม

สมัภาษณผูใหบรกิาร
ดีเดนในหนวยงาน

ภายใน 27 
ก.พ. 2550

นําเสนอผล
การสมัภาษณ

 สําเร็จ
 ไมสําเร็จ
 ยกเลิก

ความรู และทักษะอื่นๆ

การเจรจาไกลเกลี่ยขอขัดแยง  การฝกอบรม
 ไมใชการฝกอบรม

หลักสตูรการไกลเกลี่ย
ความขัดแยงแบบ Win-

Win Solution

4-8 ม.ค.
2550

เขารับการ
อบรมตาม
กําหนด

 สําเร็จ
 ไมสําเร็จ
 ยกเลิก

ตัวอยาง
การจัดทําแผนพัฒนาผลการปฏิบัตงิาน 

ดวยแบบฟอรม

ตัวอยาง
การจัดทําแผนพัฒนาผลการปฏิบัตงิาน 

ดวยแบบฟอรม
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กิจกรรมพัฒนาลูกนอง 
(ใสใน IPIP)

• คอรสฝกอบรมประจําตัวสมรรถนะนัน้ (นักพัฒนควรจัดใหมีในตัว
โปรแกรมออนไลน)

• คอรสฝกอบรมอื่นๆ ที่เห็นควร วาจะทาํใหพัฒนาสมรรถนะเปาหมาย 
หัวหนาตองเขียนกาํหนดลงไป  (ใสชื่อคอรส และคําอธบิายสัน้ๆ)

• ใหอานหนังสือ หรอืไปศึกษามาแลวมานําเสนอในทีป่ระชุม

• ใหเปนผูสอนงาน แลวมาติดตามผลกัน

• ใหรับผิดชอบโครงการ/งานพิเศษ

• ใหทํางานใกลชิด ประกบกับหัวหนา ในบางเรื่อง

• หมุนเวียนงานในระยะสั้น แลวมาติดตามผลกัน
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ตัวอยางหลักสูตรการฝกอบรม
ตามรายการสมรรถนะ

ชื่อสมรรถนะ ระดับสมรรถนะ ชื่อหลักสูตรการฝกอบรม รายละเอียดหลักสูตรการฝกอบรม

ระดับ 1-3 การสรางผลสัมฤทธิ์ในงาน เรียนรูเกี่ยวกบัการบริหารเวลางานเพื่อใหไดผลสัมฤทธิ์ การกําหนด
สาเหตุและหาวิธีการปรับปรุงงานตนเอง และความคิดรเิริ่มสรางสรรคเพือ่
เสนอแนวทางในการปรับปรุงงานใหผลสัมฤทธิ์สูงขึ้น

ระดับ 4-5 การบริหารจัดการเพื่อ
ผลสัมฤทธิ์สูงสุด

เรียนรูเกี่ยวกบัวิธีการตั้งเปาหมาย ตัวชี้วัด และคาเปาหมายเพื่อความ
ชัดเจนของผลสัมฤทธิ์ที่ตองการใหบรรลถุึง การจัดกระบวนงานหรือ
ขั้นตอนงานเพื่อบรรลุซึ่งผลสัมฤทธิ์ตามตัวชี้วัด และการติดตามงาน 
ตลอดจนการใหขอมูลปอนกลับเพือ่พัฒนาผลการปฏิบัติงาน

ระดับ 1-3 การใหบริการประชาชน เรียนรูเกี่ยวกบัความตองการของผูรับบริการ มารยาทในการใหบริการ 
และการสื่อสารเพือ่การบริการที่สรางความเขาใจอันดีระหวางกัน

ระดับ 4-5 ความเขาใจตอความตองการ
ของผูรับบริการ

เรียนรูเกี่ยวกบัเครือ่งมอืตางๆ ที่ชวยคนหาความตองการหรือความ
คาดหวังของผูรับบริการ การติดตามประเมินความพึงพอใจของ
ผูรับบริการ และการนําเอาขอมูลเกี่ยวกบัความพึงพอใจของผูรับบริการมา
ใชในการปรับปรุงการบริการ

ระดับ 1-3 การสั่งสมและติดตาม
ความกาวหนาในงานอาชีพ

เรียนรูเกี่ยวกบัวิธีคิด (Mindset) และวิธีการในการติดตาม สั่งสมขอมูล
ขาวสารตางๆ ในงานอาชีพ เพือ่ใหทันสมัยและทันตอความกาวหนาตางๆ 
ในงานอาชีพของตนเอง ลักษณะอปุนิสัยของการพัฒนาตนเองตอเนื่อง 
การคนควาขอมูลขาวสารดวยสื่ออิเลก็ทรอนิกส เชน อินเตอรเน็ต

ระดับ 4-5 การสรางวัฒนธรรม
แลกเปลี่ยนเรียนรู 

(Knowledge Sharing 
Culture)

เรียนรูเกี่ยวกบัวิธีคิด (Mindset) และวิธีการจัดการสภาพแวดลอมหรือ
เงื่อนไขตางๆ ใหบุคลากรภายในหนวยงานมีอุปนิสัยของการพัฒนา
ตนเองตอเนือ่ง การจัดใหเกิดการแลกเปลีย่นเรียนรูในที่ทํางาน 
(Knowledge Sharing) อันเอื้อใหเกดิการปรับปรุงการปฏิบัติงานอยาง
ตอเนื่อง

การสั่งสมความ
เชี่ยวชาญในงาน

อาชีพ

บริการที่ดี

การมุงผลสัมฤทธิ์

ตัวอ
ยางตัวอ
ยาง
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เขารับการอบรมครบตามเวลาที่กําหนด

ดําเนินการตามกิจกรรมการพัฒนาที่ไดรับ
มอบหมาย

นําเสนอผลการศึกษาคนควาตอผูบังคับบัญชา

ผานเกณฑในการประเมินหลังการฝกอบรม

ระดับสมรรถนะนั้นสูงขึ้นในปงบประมาณถัดไป

การวัดผลสําเร็จ
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การวางแผนพัฒนาผลการปฏิบัติงาน
รายบุคคล ใชเพื่อวัตถุประสงคอื่นๆ อีกดวย

ในปแรก 
อาจจัดใหมีการประเมิน
สมรรถนะในชวงตนป
งบประมาณ เพื่อหาผลการ
ประเมินสมรรถนะ

แผนการพัฒนาผลการปฏิบัติงาน
รายบุคคลปกตินี้ อาจถูกแทนที่                
ดวยแผนพัฒนาอื่น ที่ไดรับ
มอบหมาย ใน 2 ลักษณะ 

แผนพัฒนาสําหรับ             
ผูมีศักยภาพสูง

แผนพัฒนาสําหรับ             
ผูมีศักยภาพสูง

แผนพัฒนาสําหรับ                                                     
ผูที่ตองการการพัฒนา

พิเศษ

แผนพัฒนาสําหรับ                                                     
ผูที่ตองการการพัฒนา

พิเศษ
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โมดุลที่ 5

การติดตามผลการปฏิบัติงาน 
และการพัฒนาผลการปฏิบัติงานรายบคุคล

(Performance and Improvement Monitoring)
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การวางแผน

การปฏิบัติงาน

การวางแผน

การปฏิบัติงาน

การพัฒนา

ผลการปฏิบัติงาน

การพัฒนา

ผลการปฏิบัติงาน

การติดตาม

ผลการปฏิบัติงาน

การประเมิน

ผลการปฏิบัติงาน

การประเมิน

ผลการปฏิบัติงาน

กําหนด และถายทอด
เปาหมายผลการปฏิบัติงานจากระดับองคกร
กําหนด และถายทอด

เปาหมายผลการปฏิบัติงานจากระดับองคกร

เปาหมาย
ผลการปฏิบัติงาน 

และสมรรถนะที่คาดหวัง 

สมรรถนะเปาหมาย 
และกิจกรรม

เพื่อการพัฒนา

ผลสําเร็จของงาน 
ผลการประเมินสมรรถนะ

ความคืบหนา
ของการปฏิบัติงาน 

และการพัฒนาตามแผนฯ

กระบวนการบริหารผลการปฏบิัตงิาน 
(Performance Management Process)
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Coaching and Feedback

Coaching

• มุงผลลัพธ
• เปนบทสนทนา
• เนนคําถามชวยคิด 
ชวยแกปญหา

• ใชการเลาเรื่องเพื่อ
กระตุนแรงใจ

Feedback

• มุงพฤติกรรม
• เปนการใหคําตอบ
• เนนยกพฤติกรรมที่
สังเกตพบมาแลว เปน
หัวขอให feedback

• ใชการพูดที่เจาะจง 
(specific)

ควรสนับสนุนใหใชมากยิ่งขึ้น ควรสนับสนุนใหใชนอยลง
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ทักษะและพฤติกรรมที่สําคัญของผูสอนงานทักษะและพฤติกรรมที่สําคัญของผูสอนงาน
Coaching Skills and BehaviorsCoaching Skills and Behaviors

• รบัผดิชอบตอการวางแผนพฒันาอาชพี

• รบัผดิชอบตอการพัฒนาผลการปฏบิัติงาน

• ประเมนิ วิเคราะห และวางแผน

• พูดคุยสนทนา และใหขอมูลปอนกลับ

• ใหความสนใจ

• ฟง และตอบสนอง

• นําแผนไปปฏิบัติและการตดิตามผลการปฏิบัติงาน

Scott Martin in the Consultant’s Tool Kit Edited by Mel Silberman
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แบบประเมินตนเอง เรื่องการสอนงาน

แบบประเมินตนเอง การสอนงาน 
(Scott  Martin in the Consultant’s Tool Kit Edited by Mel Silberman) 

สวนที่ 1: แบบประเมินตนเอง 

ใหทานวงกลมลอมรอบตัวเลขที่สอดคลองกับพฤติกรรมที่ทานแสดง 

พฤติกรรม 
ไมเคย

เลย 
บางครั้ง บอยๆ 

1. ขาพเจาใชเวลาใหกับการชวยพัฒนาสายงานอาชีพของผูใตบังคับบัญชา  1 
ไมเคยเลย 

2 
บางครั้ง 

3 
บอยๆ 

2. ขาพเจาใหเวลาพูดคุยกับผูใตบังคับบัญชา วาเขาจะปฏิบัติงานใหเต็มความสามารถ

ของเขาไดอยางไร 
1 

ไมเคยเลย 

2 
บางครั้ง 

3 
บอยๆ 

3. ขาพเจาสังเกตทักษะ หรือพฤติกรรมการทํางานของผูใตบังคับบัญชา แลววางแผน

การพัฒนาใหเขา 
1 

ไมเคยเลย 

2 
บางครั้ง 

3 
บอยๆ 

4. เมื่อตองใหขอสังเกต (Feedback)  ขาพเจาจะใหขอสังเกตที่ นุมนวล เพราะเปนหวง

ความรูสึกของผูใตบังคับบัญชา  
1 

ไมเคยเลย 

2 
บางครั้ง 

3 
บอยๆ 

5. ขาพเจาเลือกเวลาพูดคุย หรือประชุมกับผูใตบังคับบัญชา เปนการสวนตัว และไม

รบกวนเวลาทํางาน 
1 

ไมเคยเลย 

2 
บางครั้ง 

3 
บอยๆ 
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สรุปผลจากแบบประเมินตนเอง

• ทําแบบประเมินตนเอง สวนที่ 2
– สรุปผลคะแนน
– วาดกราฟ
– ทําแผนพัฒนาตนเอง เกีย่วกับการสอนงาน
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ตัวอยาง การกรอก และ รวมคะแนน

รับผิดชอบตอการ
วางแผนพัฒนา

อาชีพ

รับผิดชอบตอการ
พัฒนาผลการ
ปฏิบัติงาน

การประเมิน วิเคราะห 
และวางแผน

การพูดคุยสนทนา และ
ใหขอมูลปอนกลับ

ขอ 1 3 ขอ 2 ขอ 3 ขอ 4

ขอ 8 2 ขอ 9 ขอ 10 ขอ 11

ขอ 15 2 ขอ 16 ขอ 17 ขอ 18

ขอ 22 1 ขอ 23 ขอ 24 ขอ 25

ขอ 29 2 ขอ 30 ขอ 31 ขอ 32

รวม 1010 รวม รวม รวม

พฤตกิรรม 
ไมเคย

เลย 
บางครั้ง บอยๆ 

1. ขาพเจาใชเวลาใหกับการชวยพัฒนาสายงานอาชีพของผูใตบังคับบัญชา  1 
ไมเคยเลย 

2 
บางครั้ง 

3 
บอยๆ 

2. ขาพเจาใหเวลาพูดคุยกับผูใตบังคับบัญชา วาเขาจะปฏิบัติงานใหเต็มความสามารถ

ของเขาไดอยางไร 
1 

ไมเคยเลย 

2 
บางครั้ง 

3 
บอยๆ 

3. ขาพเจาสังเกตทักษะ หรือพฤติกรรมการทํางานของผูใตบังคับบัญชา แลววางแผน

การพัฒนาใหเขา 
1 

ไมเคยเลย 

2 
บางครั้ง 

3 
บอยๆ 

4. เมื่อตองใหขอสังเกต (Feedback)  ขาพเจาจะใหขอสังเกตที่ นุมนวล เพราะเปนหวง

ความรูสึกของผูใตบังคับบัญชา  
1 

ไมเคยเลย 

2 
บางครั้ง 

3 
บอยๆ 

5. ขาพเจาเลือกเวลาพูดคุย หรือประชุมกับผูใตบังคับบัญชา เปนการสวนตัว และไม

รบกวนเวลาทํางาน 
1 

ไมเคยเลย 

2 
บางครั้ง 

3 
บอยๆ 

6. ในการประชุมติดตามผลการปฏิบัติงาน ขาพเจากระตุนใหผูใตบังคับบัญชาพูด และ

แบงปนวิธีการทํางาน หรือ ประเด็นปญหาที่พบระหวางการทํางาน 
1 

ไมเคยเลย 

2 
บางครั้ง 

3 
บอยๆ 

7. ขาพเจาทบทวนแผนการทํางาน/ เปาหมายผลการปฏิบัติงานที่วางไว กับ

ผูใตบังคับบัญชา ตามที่วางแผนไว และใหเวลากับการสอนงานดวย 
1 

ไมเคยเลย 

2 
บางครั้ง 

3 
บอยๆ 

8. ขาพเจาปฏิเสธเมื่อมีการขอใหผูใตบังคับบัญชามือดีของขาพเจา ไดมีโอกาสโยกยาย

ไปสวนงานอื่น 
3 

ไมเคยเลย 

2 
บางครั้ง 

1 
บอยๆ 
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ตัวอยาง 
การวาดกราฟ

รับผิดชอบตอการวางแผน
พฒันาอาชีพ

รับผิดชอบตอการพฒันาผล
การปฏบิัติงาน

การประเมิน วิเคราะห และ
วางแผน

การพูดคุยสนทนา และให
ขอมูลปอนกลับ

ขอ 1 3 ขอ 2 3 ขอ 3 3 ขอ 4 1

ขอ 8 2 ขอ 9 3 ขอ 10 3 ขอ 11 2

ขอ 15 2 ขอ 16 2 ขอ 17 3 ขอ 18 2

ขอ 22 1 ขอ 23 3 ขอ 24 3 ขอ 25 1

ขอ 29 2 ขอ 30 2 ขอ 31 2 ขอ 32 2

รวม 1010 รวม 1313 รวม 1414 รวม 88

 
รับผิดชอบต อ

การวางแผน

พัฒนาอาชีพ  

รับผิดชอบต อ

การพัฒ นาผล

การปฏิ บั ติ งาน  

การประเมิ น  

วิ เคราะห  และ

วางแผน  

การพู ด คุย

สนทนา  และให

ข อ มูลป อนกลับ  

การให ความ

สน ใจ  

การฟ ง  และการ

ตอบสนอง  

การแผน ไป

ปฏิ บั ติ และการ

ติ ดตามผลการ

ปฏิ บั ติ งาน  

15 15  15  15  15  15  15  

14  14  14  14  14  14  14  

13  13  13  13  13  13  13  

12  12  12  12  12  12  12  

11  11  11  11  11  11  11  

10  10  10  10  10  10  10  

9  9  9  9  9  9  9  

8  8  8  8  8  8  8  

7  7  7  7  7  7  7  

6  6  6  6  6  6  6  

ค
ะแ

น
น
รว

ม
 (จ

าก
ห
น
า 

6)
 

5  5  5  5  5  5  5  
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วางแผนการพัฒนาตนเอง เรื่องการสอนงาน

• พิจารณาจากกราฟ ที่วาดจากผลการประเมินตนเอง

• เลือกหวัขอที่ไดคะแนนนอยที่สุด

• ทบทวนพฤติกรรมแตละขอ ภายใตหัวขอนั้น

• วางแผนการพัฒนาตนเอง โดยเขียนสิ่งที่ตั้งใจจะพัฒนา

สิ่งที่ขาพเจาตั้งใจที่จะพัฒนา

I intend to improve my listening by keeping silence
and nodding my head, when my employee speaks 
to me, though I already know very well about it.

I will use more questions when talk to my employee
to let them think and provide answer on their own.
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เปนกระบวนการที่ผูสอนแนะ (Coach) ถายทอดความรู วิธีคิด 
(Mindset) และชวยพัฒนาทักษะของผูปฏิบัติงาน เพื่อชวยให
ผูปฏิบัติงานสามารถทํางานไดสําเร็จ ตลอดจนใหเขาไดพัฒนา
ศักยภาพของตนเองเพือ่ใหทํางานไดอยางมีประสิทธภิาพเพิ่มขึ้น

 เพิ่มขดีความสามารถของคนและองคกร 

 บรรลุวัตถุประสงคตามภารกิจงาน 

 พัฒนาทักษะ ความรู พฤติกรรม และวิธีคิด (Mindset)

 พัฒนาผลการปฏิบัติงาน 

การสอนงาน
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การติดตามผลการปฏบิัตงิาน
ในกระบวนการ PM

ประชุมติดตามผลการปฏิบัติงาน
และแผนพัฒนาผลการ
ปฏิบัติงานรายบุคคล             
ในระยะเวลาที่ตกลงกันไว

จัดเตรียมขอมูลเพื่อการ
ติดตามผลการปฏิบัติงาน
และแผนพัฒนา ผลการ
ปฏิบัติงานรายบุคคล

1 ชี้แจงวตัถุประสงคและความสําคัญ

2 เปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกับเปาหมาย

3 คนหาสาเหตุของสถานการณของผลการปฏิบตัิงานในปจจุบัน

4 คนหาแนวทางเพื่อการพัฒนาผลการปฏิบัติงาน
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ตัวอยาง
การหาชองวางผลการปฏบิัตงิาน 
(Performance Gap)

แบบบนัทึกผลการปฏิบตัิงาน

ระดับคาเปาหมาย

ผลการปฏิบัติงาน

(1) (2) (3) (4) (5)
ด.1 ด.2 ด.3 ด.4 ด.5 ด.6

เปาหมายเชงิยทุธศาสตร

จํานวนผูเขารับการอบรมฯ
เฉลี่ยตอเดือน

50 60 70 80 90 30 45

เปาหมายงานดานอื่นๆ 

xxxxx

ตัวชี้วดัผลการปฏิบตัิงาน

จํานวนผูเขารับการอบรมในเดือนที่ 2
บงบอกวา มีแนวโนมที่ผลการดําเนินงานจะไมเปนไปตามเปาหมาย

ตัวอ
ยางตัวอ
ยาง
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6-Box Model (Sanders and Thiagi)
สาเหตุของผลการปฏิบตัิงาน ไมเปนไปตามเปาหมาย

ปจจัยสนับสนุนทาง
กายภาพ

(Physical Resources)

โครงสรางและ
กระบวนงาน

(Structure/Process)
ขอมูล

(Information)

ความเปนอยูที่ดี 
คุณภาพชีวิต
(Wellness)

แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน
(Motives)

ความรู และสมรรถนะ
(Knowledge/
Competency)

ปจจัยทีแ่นะนําวา ควรใหความสนใจเปนพิเศษ 
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ตัวอยาง
บันทึกการติดตามผลการปฏบิัติงาน

แบบบนัทึกการตดิตามการปฏบิัตงิาน

วันที่ทําการตดิตาม สาเหตขุองชองวาง
ผลการปฏบิัตงิานในปจจุบนั แนวทางการพฒันาผลการปฏบิัตงิาน

30 เมษายน การประชาสัมพันธยงัไมทั่วถึง 
เนื่องจากเพิ่งเปดหลักสูตรใหม

เพิ่มเติมรูปแบบการประชาสัมพันธ
ใหหลากหลายยิง่ขึน้ เพื่อขยายการรบัรู

29 พฤษภาคม อยูในระหวางการดําเนินการ
ประชาสมัพันธเพิ่มเติม
นอกจากนี้พบวาการประชาสัมพันธ
ยงัไมตรงกลุมเปาหมายเทาที่ควร

กําหนดกลุมเปาหมายในการ
ประชาสมัพันธใหชัดเจน 
กําหนดวิธีการ และดําเนินการ
ประชาสมัพันธที่เหมาะสมกับ
กลุมเปาหมาย
ประชาสมัพันธผานผูบังคับบัญชาของ
กลุมเปาหมายดวย

ตัวอ
ยางตัวอ
ยาง
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กิจกรรมสวนบุคคล

จากตัวอยางผลการปฏิบัติงาน และสถานการณที่
แจกใหทาน
– วิเคราะหสาเหตุของการที่ผลการปฏิบัติงานไมเปนไป
ตามเปาหมาย 

– กําหนดแนวทางการแกไข หรอืพัฒนาผลการ
ปฏิบตัิงาน

– บันทกึลงในแบบฟอรมการติดตามผลการปฏิบัติงาน
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ตัวอยาง
ชองวางผลการปฏบิัตงิานเพื่อฝกบันทึก

แบบบนัทึกผลการปฏิบตัิงาน (ทิพย)

ระดับคาเปาหมาย ผลการปฏิบัติงาน

(1) (2) (3) (4) (5) ด.1 ด.2 ด.3 ด.4 ด.5 ด.6

เปาหมายเชงิยทุธศาสตร

รอยละของความพึงพอใจ
ของผูรับบริการเฉลี่ยตอ
เดือน เรื่องการขอสมัครเปน
นักเรียนทุนรัฐบาล 

60 65 70 75 80 77.3 77.1 77.2

เปาหมายงานดานอื่นๆ 

xxxxx

ตัวชี้วดัผลการปฏิบตัิงาน

ตัวอ
ยาง

 สําห
รับฝ

กบัน
ทึก

ตัวอ
ยาง

 สําห
รับฝ

กบัน
ทึก
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แบบบนัทึก
การติดตามผลการปฏบิัตงิาน

แบบบนัทึกการตดิตามการปฏบิัตงิาน

วันที่ทําการติดตาม สาเหตุของผลการปฏิบัติงานในปจจุบัน 
ที่ไมเปนไปตามเปาหมาย แนวทางการพัฒนาผลการปฏิบัติงาน

(ระบุวันที่คุยกัน
ลงไปในชองนี้)

(อานสถานการณตัวอยาง แลวลอง
วิเคราะหวาสาเหตุนาจะเปนอะไร แลว
บันทึกลงไปในชองนี้ ในรูปแบบที่ตรงกับ
บริบทที่เกิดขึ้นจรงิ)

(สรุปลงในชองนี้สั้นๆ วาไดใหคําแนะนํา
อะไรไปบาง และไดเกิดขอตกลงในการ
ปรับปรุงผลการปฏิบัติงานอยางไร)
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โมดุล 6

การประเมินผลการปฏิบัติงาน
(Performance Review)
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การวางแผน

การปฏิบัติงาน

การวางแผน

การปฏิบัติงาน

การพัฒนา

ผลการปฏิบัติงาน

การพัฒนา

ผลการปฏิบัติงาน

การติดตาม

ผลการปฏิบัติงาน

การประเมิน

ผลการปฏิบัติงาน

การประเมิน

ผลการปฏิบัติงาน

กําหนด และถายทอด
เปาหมายผลการปฏิบัติงานจากระดับองคกร
กําหนด และถายทอด

เปาหมายผลการปฏิบัติงานจากระดับองคกร

เปาหมาย
ผลการปฏิบัติงาน 

และสมรรถนะที่คาดหวัง 

สมรรถนะเปาหมาย 
และกิจกรรม

เพื่อการพัฒนา

ผลสําเร็จของงาน 
ผลการประเมินสมรรถนะ

ความคืบหนา
ของการปฏิบัติงาน 

และการพัฒนาตามแผนฯ

กระบวนการบริหารผลการปฏบิัตงิาน 
(Performance Management Process)
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“ผลการปฏิบัติงานจริง”
จะเปนสิ่งที่ประเมิน     

ผลการปฏิบัติงานของคนๆ นั้นเอง
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การประเมินผลการปฏิบัติงาน

การประเมินผลการปฏิบัติงาน
โดยผูบังคับบัญชาแตเพียง
ฝายเดียว (Appraisal)

• สื่อสารทางเดียว
• อาจเกิดความเขาใจไมตรงกัน
• ไมมีโอกาสไดรับขอมูลปอนกลับ
• ผูบังคับบัญชาประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 
จากมุมมองของตนเองคนเดียว

การประเมินผลการปฏิบัติงาน
รวมกันกับผูใตบังคับบัญชา 

(Review)

• สื่อสารสองทาง
• เขาใจตรงกัน / รวมกัน
• เปนโอกาสใหมีการใหและรับ
ขอมูลปอนกลับ

• ผูใตบังคับบัญชามีบทบาท/สวน
รวมในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของตนเอง
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ผลสําเร็จของงาน รางเอกสาร
แสดงผล
การ

ประเมิน 

1. ผลสําเรจ็ของงาน1. ผลสําเรจ็ของงาน

2. ผลการประเมินสมรรถนะ2. ผลการประเมินสมรรถนะ

3. ผลการพัฒนา3. ผลการพัฒนา

เปนสวนหนึง่ของ
การประเมินผลการปฏิบัตงิาน

ผลการ
ประเมนิสมรรถนะ 

ผลการพัฒนา 

ผูบังคับบญัชา ผูใตบังคับบัญชา

การเตรียมตัวกอนการประเมินผลการ
ปฏบิัตงิาน
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ผลสรปุการประเมิน
ผลการปฏิบตัิงาน

รอยละ 85ทําใหเปนรอยละดวยการ คูณ 100

0.85

34ผลรวม

4 x 1929590858075สําคัญ
นอย

xxxxxxxxxxxxxx

4 x 2ระดับ
4

ระดับ 
5

ระดับ
4

ระดับ 
3

ระดับ
2

ระดับ 
1

สําคัญ
ปาน
กลาง

xxxxxxxxxxxxxx

5 x 2765432สําคัญ
ปาน
กลาง

จํานวนเกษตรกรที่
ประสบความสําเร็จ
เปนรายบคุคลของ
ตําบลโนนผึ้งที่
ถายทอดความรูไปสู
เกษตรกรทานอื่น

เกษตรกรที่ประสบ
ความสําเร็จ ไดมี
โอกาสถายทอดความรู 
ทักษะ ไปสูเกษตรกร
รายอื่นๆ

เปาหมายงานดานอื่น  ๆ(เปาหมายงานตามภารกิจ หรืองานที่ไดรับมอบหมายพิเศษ)

4 x 3367370365360355350สําคัญ
มาก

จํานวนพื้นที่
เพาะปลูกขาวหอม
มะลิที่ไดคุณภาพ
และปลอดภัยจาก
สารพิษของตําบล
โนนผึ้ง
(ในรอบการประเมิน
ที่ 1)

ขาวหอมมะลิที่ได
คุณภาพและปลอดภัย
จากสารพิษไดรับการ
สงเสริม

เปาหมายเชิงยุทธศาสตร (เปาหมายที่สอดคลองกับเปาหมายผลการปฏิบตัิงานในระดับองคกร)

(5)
ดีเดน

(4)
เกินกวา
ที่คาด              
หวัง

(3)
บรรลุ
ตามที่
คาดหวัง

(2)
ต่ํากวา
ที่

คาดหวัง

(1)
ตอง

ปรับปรุง

คะแนน           ผลการ
ปฏิบัติงาน

ระดับคาเปาหมาย

ความ
สําคัญ

ตัวชี้วัดผลการ
ปฏิบัติงานผลสัมฤทธิ์ที่คาดหวัง

สวนที่ 8 – แบบประเมินผลสําเร็จของงาน 

รอยละ 85ทําใหเปนรอยละดวยการ คูณ 100

0.85

34ผลรวม

4 x 1929590858075สําคัญ
นอย

xxxxxxxxxxxxxx

4 x 2ระดับ
4

ระดับ 
5

ระดับ
4

ระดับ 
3

ระดับ
2

ระดับ 
1

สําคัญ
ปาน
กลาง

xxxxxxxxxxxxxx

5 x 2765432สําคัญ
ปาน
กลาง

จํานวนเกษตรกรที่
ประสบความสําเร็จ
เปนรายบคุคลของ
ตําบลโนนผึ้งที่
ถายทอดความรูไปสู
เกษตรกรทานอื่น

เกษตรกรที่ประสบ
ความสําเร็จ ไดมี
โอกาสถายทอดความรู 
ทักษะ ไปสูเกษตรกร
รายอื่นๆ

เปาหมายงานดานอื่น  ๆ(เปาหมายงานตามภารกิจ หรืองานที่ไดรับมอบหมายพิเศษ)

4 x 3367370365360355350สําคัญ
มาก

จํานวนพื้นที่
เพาะปลูกขาวหอม
มะลิที่ไดคุณภาพ
และปลอดภัยจาก
สารพิษของตําบล
โนนผึ้ง
(ในรอบการประเมิน
ที่ 1)

ขาวหอมมะลิที่ได
คุณภาพและปลอดภัย
จากสารพิษไดรับการ
สงเสริม

เปาหมายเชิงยุทธศาสตร (เปาหมายที่สอดคลองกับเปาหมายผลการปฏิบตัิงานในระดับองคกร)

(5)
ดีเดน

(4)
เกินกวา
ที่คาด              
หวัง

(3)
บรรลุ
ตามที่
คาดหวัง

(2)
ต่ํากวา
ที่

คาดหวัง

(1)
ตอง

ปรับปรุง

คะแนน           ผลการ
ปฏิบัติงาน

ระดับคาเปาหมาย

ความ
สําคัญ

ตัวชี้วัดผลการ
ปฏิบัติงานผลสัมฤทธิ์ที่คาดหวัง

สวนที่ 8 – แบบประเมินผลสําเร็จของงาน 

ผลการประเมินผลสําเร็จของงาน ผลการประเมินสมรรถนะ

รอยละ 79ทําใหเปนรอยละดวยการ คูณ 100

0.79ใชสูตรการคํานวณดังนี้

19ผลรวม

0X 10จํานวนสมรรถนะ ที่สังเกตพบวามีระดับของสมรรถนะต่ํากวา
ระดับของสมรรถนะที่คาดหวัง 3 ระดับ ใหคูณดวย 0

1X 11จํานวนสมรรถนะ ที่สังเกตพบวามีระดับของสมรรถนะต่ํากวา
ระดับของสมรรถนะที่คาดหวัง 2 ระดับ ใหคูณดวย 1

6X 23จํานวนสมรรถนะ ที่สังเกตพบวามีระดับของสมรรถนะต่ํากวา
ระดับของสมรรถนะที่คาดหวัง 1 ระดับ ใหคูณดวย 2

12X 34จํานวนสมรรถนะ ที่สังเกตพบวามีระดับของสมรรถนะสูงกวา 
หรือเทากับระดับของสมรรถนะที่คาดหวัง ใหคูณดวย 3

คะแนนคูณ
ดวย

จํานวน
สมรรถนะ

หลักเกณฑ

รอยละ 79ทําใหเปนรอยละดวยการ คูณ 100

0.79ใชสูตรการคํานวณดังนี้

19ผลรวม

0X 10จํานวนสมรรถนะ ที่สังเกตพบวามีระดับของสมรรถนะต่ํากวา
ระดับของสมรรถนะที่คาดหวัง 3 ระดับ ใหคูณดวย 0

1X 11จํานวนสมรรถนะ ที่สังเกตพบวามีระดับของสมรรถนะต่ํากวา
ระดับของสมรรถนะที่คาดหวัง 2 ระดับ ใหคูณดวย 1

6X 23จํานวนสมรรถนะ ที่สังเกตพบวามีระดับของสมรรถนะต่ํากวา
ระดับของสมรรถนะที่คาดหวัง 1 ระดับ ใหคูณดวย 2

12X 34จํานวนสมรรถนะ ที่สังเกตพบวามีระดับของสมรรถนะสูงกวา 
หรือเทากับระดับของสมรรถนะที่คาดหวัง ใหคูณดวย 3

คะแนนคูณ
ดวย

จํานวน
สมรรถนะ

หลักเกณฑ

83.2 %รวมคะแนน

23.70.379 %ผลการประเมินสมรรถนะ

59.50.785 %ผลสําเรจ็ของงาน

ผลการประเมินน้ําหนักคะแนนองคประกอบ

สวนที่ 10 แบบบันทึก ผลสรุปการประเมินผลการปฏิบัติงาน

83.2 %รวมคะแนน

23.70.379 %ผลการประเมินสมรรถนะ

59.50.785 %ผลสําเรจ็ของงาน

ผลการประเมินน้ําหนักคะแนนองคประกอบ

สวนที่ 10 แบบบันทึก ผลสรุปการประเมินผลการปฏิบัติงาน

+

การคํานวณผลการประเมินฯ
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สวนที่ 8 – แบบประเมนิผลสําเร็จของงาน 

ระดับคาเปาหมาย

ผลสัมฤทธิ์ที่
คาดหวงั

ตัวชีว้ัดผลการ
ปฏิบัติงาน

ความ
สําคัญ

(1)
ตอง

ปรบัปรงุ

(2)
ต่ํากวา
ที่

คาดหวัง

(3)
บรรลุ
ตามที่
คาดหวัง

(4)
เกินกวา
ทีค่าด              
หวัง

(5)
ดเีดน

เปาหมายเชงิยุทธศาสตร (เปาหมายที่สอดคลองกบัเปาหมายผลการปฏิบัติงานในระดับองคกร)

ขาวหอมมะลิที่ได
คุณภาพและปลอดภัย
จากสารพษิไดรบัการ
สงเสริม

จํานวนพื้นที่
เพาะปลูกขาวหอม
มะลิที่ไดคุณภาพ
และปลอดภัยจาก
สารพษิของตําบล
โนนผึ้ง
(ในรอบการประเมิน
ที่ 1)

สําคญัมาก 350 355 360 365 370 367 4 x 3

เปาหมายงานดานอืน่ๆ (เปาหมายงานตามภารกิจ หรอืงานที่ไดรบัมอบหมายพิเศษ)

เกษตรกรที่ประสบ
ความสําเร็จ ไดมี
โอกาสถายทอด
ความรู ทักษะ ไปสู
เกษตรกรรายอื่นๆ

จํานวนเกษตรกรที่
ประสบความสําเร็จ
เปนรายบุคคลของ
ตําบลโนนผึ้งที่
ถายทอดความรูไปสู
เกษตรกรทานอื่น

สําคญั
ปานกลาง

2 3 4 5 6 7 5 x 2

xxxxxxx xxxxxxx สําคญั
ปานกลาง

ระดับ 
1

ระดับ
2

ระดับ 
3

ระดับ
4

ระดับ 
5

ระดับ
4

4 x 2

xxxxxxx xxxxxxx สําคญั
นอย

75 80 85 90 95 92 4 x 1

ผลรวม 34

0.85

ทําใหเปนรอยละดวยการ คณู 100 รอยละ 85

ผลการ
ปฏิบัติงาน คะแนน         

ระดบัสําคัญมาก ใชตวัคณู 3 
ระดบัสําคัญ ใชตวัคณู 2
ระดบัสําคัญนอยใ ชตัวคณู 1

34

5 x (3+2+2+1)
ผลรวม

จํานวนระดับคาเปาหมาย x (ผลรวมของน้ําหนักของตัวชี้วดัทุกขอ)

ตัวอ
ยางตัวอ
ยาง
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หลักเกณฑ จํานวนสมรรถนะ คูณดวย คะแนน

จํานวนสมรรถนะ ที่สงัเกตพบวามีระดับของสมรรถนะสงูกวา หรอืเทากับระดับของ
สมรรถนะที่คาดหวัง ใหคูณดวย 3

4 X 3 12

จํานวนสมรรถนะ ที่สงัเกตพบวามีระดับของสมรรถนะต่ํากวาระดับของสมรรถนะที่
คาดหวัง 1 ระดับ ใหคูณดวย 2

3 X 2 6

จํานวนสมรรถนะ ที่สงัเกตพบวามีระดับของสมรรถนะต่ํากวาระดับของสมรรถนะที่
คาดหวัง 2 ระดับ ใหคูณดวย 1

1 X 1 1

จํานวนสมรรถนะ ที่สงัเกตพบวามีระดับของสมรรถนะต่ํากวาระดับของสมรรถนะที่
คาดหวัง 3 ระดับ ใหคูณดวย 0

0 X 1 0

ผลรวม 19

ใชสตูรการคํานวณดังนี้ 0.79

ทําใหเปนรอยละดวยการ คณู 100 รอยละ 79

-2248. การเขาถึงชุมชนและเกษตรกร

0337. การประสานงาน

-1346. การสงเสรมิการเกษตร

สมรรถนะประจํากลุมงาน

1325. ความรวมแรงรวมใจ

-1234. จรยิธรรม

0223. การสัง่สมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ

-1232. การบรกิารที่ดี

1321. การมุงผลสมัฤทธิ์

สมรรถนะหลัก

คาความแตกตาง

-
ระดับของสมรรถนะที่

สังเกตวาไดแสดงออกจรงิ
ระดับทีค่าดหวังสมรรถนะทีค่าดหวงั

สวนที่ 9 - แบบประเมนิสมรรถนะ 

ตัวอ
ยางตัวอ
ยาง
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สวนที่ 10 แบบบันทึก ผลสรุปการประเมินผลการปฏบิัติงาน

องคประกอบ คะแนน น้ําหนัก ผลการประเมิน

ผลสําเร็จของงาน 85 % 0.7 59.5

ผลการประเมินสมรรถนะ 79 % 0.3 23.7

รวมคะแนน 83.2 %
ตัวอ

ยางตัวอ
ยาง
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กิจกรรมทดลองคํานวณคะแนน
ผลการปฏบิัติงาน

จากตัวอยางแบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่แจก 
ใหทานทดลองประเมิน และคํานวณ
– ประเมินผลสําเร็จของงาน
– ประเมินสมรรถนะ
– สรุปคะแนนรวม
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โมดุลปดการฝกอบรม
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สรุปบทเรยีนภาพรวม

ผูบังคับบัญชาทุกคนตองเตรียมตัว 
หรือเตรียมทกัษะอะไรบาง 
เพื่อใหสามารถขับเคลื่อนกระบวนการบริหารผลการ
ปฏิบตัิงานไดอยางราบรื่น?
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ทักษะการวางแผนเพื่อกําหนดผลการปฏิบัติงานรายบุคคล 
(Performance Planning Skills)

ทักษะการวางแผนเพื่อกําหนดผลการปฏิบัติงานรายบุคคล 
(Performance Planning Skills)

ทักษะการกาํหนดแผนพัฒนาผลการปฏิบัติงานรายบุคคล 
(Individual Performance Improvement Planning 

Skills)

ทักษะการกาํหนดแผนพัฒนาผลการปฏิบัติงานรายบุคคล 
(Individual Performance Improvement Planning 

Skills)

ทักษะการติดตามผลการปฏิบัติงาน และการสอนงาน 
(Performance Monitoring and Coaching Skills)
ทักษะการติดตามผลการปฏิบัติงาน และการสอนงาน 
(Performance Monitoring and Coaching Skills)

ทักษะการประเมินผลการปฏิบัติงานรายบุคคล
(Performance Review Skills)

ทักษะการประเมินผลการปฏิบัติงานรายบุคคล
(Performance Review Skills)

ทําแบบสอบถามทําแบบสอบถาม

รับการทดสอบรับการทดสอบ

รับการทดสอบรับการทดสอบ

รับการทดสอบรับการทดสอบ

รับการทดสอบรับการทดสอบ

ความเขาใจพื้นฐานเกี่ยวกับกระบวนการบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน (Performance Management Overview)
ความเขาใจพื้นฐานเกี่ยวกับกระบวนการบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน (Performance Management Overview)ผูบังคับบัญชา

เขารบัการอบรมในหลกัสูตร
PMS

ผูบังคับบัญชา
เขารบัการอบรมในหลกัสูตร

PMS

ไมผานการทดสอบ

ไมผานการทดสอบ

ไมผานการทดสอบ

ไมผานการทดสอบ

ผานการทดสอบ

ผานการทดสอบ

ผานการทดสอบ

ผานการทดสอบ

ตัวอยาง 
กระบวนการพัฒนาทักษะผูบังคับบัญชา 
เพื่อขับเคลื่อนกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงาน

ใหเขารับการฝกทักษะ
กอนดําเนินการ
แตละขัน้ตอนหลัก
ของกระบวนการ PM

อยาใหฟงบรรยายแลว
ใหไปทําเองเลย

อยาแจกแบบฟอรม
แลวใหทํามาสง

เนนการฝกทักษะจาก
เนื้องานจริง

ทําตอเนื่อง 2-3 ป  
จนเริ่มเห็นผล
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คําถามยอดฮิตคําถามยอดฮิต
1. ใชตัวชี้วัดและตัวเลขเปาหมายมาตั้งเปนเปาหมาย แลวประเมินผลแบบนี้ ทุกคนก็จะอางทํางานแต

ตาม KPI ตัวเอง
2. ทุกคนก็เลือกตั้งตัวชี้วัดและคาเปาหมายงายๆ แลวก็บรรลุคะแนนระดับ 4-5 กันทั้งนั้น
3. ทุกคนก็เลือกระบุเปาหมายที่ทํางายใหสําคัญมาก (คูณ 3) แลวเลือกระบุเปาหมายที่ทํายากให

สําคัญนอย (คูณ 1)
4. ไมใชวาทุกงานจะวัดเปนตัวเลขไดเสมอไป  งานบางอยางของเราเปนงานเชิงคุณภาพ
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ตัวอยาง การกาํหนดคาเปาหมายเชงิคุณภาพ
(ใชเฉพาะในกรณีที่ไมสามารถกําหนด KPI ที่วัดเปนตัวเลขได)

ระดับ

เปาหมาย

คําอธิบายเกณฑประเมิน (Measure Description)

1 ขาราชการระดับปฏิบตั ิเขารวมโครงการตามแตโอกาส แตระดับหัวหนา และระดับผอ. มกัไมเขารวม

2 ขาราชการระดับปฏิบตัิงาน และระดับหัวหนา ไดรับการสนบัสนนุใหเขารวมโครงการอยูเสมอ

3 ขาราชการทกุระดับเขารวมโครงการ อยางสม่ําเสมอ  ทั้งระดับผูอํานวยการ หัวหนาฝาย และระดับปฏิบตัิ

4 ขาราชการทกุระดับเขารวมโครงการ อยางสม่ําเสมอ ทั้งระดับผูอํานวยการ หัวหนาฝาย และระดับปฏิบตั ิ  ระดับ

ผอ.สํานกั/กอง มีสวนรวมตั้งแตชวงวางแผนโครงการ และประชุมเริม่ตนโครงการ (Kick-off)

5 ขาราชการทกุระดับเขารวมโครงการ อยางสม่ําเสมอ  ระดับผอ.สํานกั/กองมีสวนรวมตลอดการดําเนินโครงการ

ขาราชการระดับหัวหนา และระดับผอ. ใหความเห็น คําชมเชย และขอควรปรับปรุงกบัคณะทํางานสม่ําเสมอ ให

ความสําคัญตอโครงการดานการพัฒนาองคกร ในระดับเทาเทียมกบัโครงการในสํานกั/กองของตนเอง

KPI: ระดับความรวมมือของขาราชการในโครงการตางๆ ดานการพัฒนาองคกร

ตัวอยางตัวอยาง
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