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ทกัษะการบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน 

สําหรับผูบังคับบัญชา

(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
ถายทอดเปาหมาย
ผลการปฏิบตัิงาน
ระดบัองคกร

การวางเพื่อ
กําหนดแผนผล
การปฏบิตัิงาน

การวางแผนเพื่อกําหนด
แผนพัฒนาผลการ
ปฏบิตัิงานรายบคุคล 

การตดิตามผล
การปฏบิตัิงาน การประเมินผล

การปฏบิตัิงาน

กิจกรรมกลุม และฝกปฏิบัติ
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วัตถุประสงค

1. อธิบายภาพรวมของกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance 
Management Process) ขัน้ตอนตางๆ และผลผลิตรูปธรรม ตามลําดับของ
กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงาน

2. ใชแบบบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management Form) ในการ
ถายทอดเปาหมายผลการปฏิบัติงาน (Performance Cascading) จากเปาหมายระดับ
องคกร ลงสูระดับบุคลล (ผูบังคับบัญชา)

3. อธิบายวิธีการวางแผนเพื่อกําหนดเปาหมายผลการปฏิบตัิงาน (Performance 
Planning) ของผูใตบังคับบัญชา

4. อธิบายวิธีการประเมินสมรรถนะ และการจัดทาํแผนพัฒนาผลการปฏิบัติงาน
(Individual Performance Improvement Plan) รายบุคคลใหกับผูใตบังคับบัญชา

5. อธิบายหลักการ และทักษะที่สําคัญ สําหรับผูบังคับบญัชา ในการติดตามผลการ
ปฏิบัติงาน และแผนพัฒนารายบุคคล (Performance and Improvement 
Monitoring)

6. ใชแบบการติดตามผลการปฏิบัติงาน ในการติดตามผลการปฏิบัติงาน และสอนงาน
ผูใตบังคับบัญชา 

7. อธิบายวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบญัชา (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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ถายทอดเปาหมาย
ตามลําดับชั้น
บังคับบัญชา

เปาหมายผลการปฏิบัติงานระดับองคกร
ประะจําปงบประมาณ

วิสัยทัศน และพันธกิจ

ประเด็นยุทธศาสตร ประเด็นยุทธศาสตรประเด็นยุทธศาสตร

การวางแผน

การปฏิบัติงาน

การวางแผน

การปฏิบัติงาน

การพัฒนา

ผลการปฏิบัติงาน

การพัฒนา

ผลการปฏิบัติงาน

การติดตาม

ผลการปฏิบัติงาน

การประเมิน

ผลการปฏิบัติงาน

การประเมิน

ผลการปฏิบัติงาน

กําหนด และถายทอด
เปาหมายผลการปฏิบัติงานจากระดับองคกร
กําหนด และถายทอด

เปาหมายผลการปฏิบัติงานจากระดับองคกร

เปาหมาย
ผลการปฏิบัติงาน 

และสมรรถนะที่คาดหวัง 

สมรรถนะเปาหมาย 
และกิจกรรม

เพื่อการพัฒนา

ผลสําเร็จของงาน 
ผลการประเมินสมรรถนะ

ความคืบหนา
ของการปฏิบัติงาน 

และการพัฒนาตามแผนฯ

กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
(Performance Management Process) 
ในฐานะที่เปนเครื่องมือของการขับเคลื่อน

ยุทธศาสตรไปสูผลสัมฤทธิ์

กระบวนการบริหารผลการปฏบิัตงิาน 
(Performance Management Process)



ถายทอดเปาหมาย
ตามลําดับชั้น
บังคับบัญชา

เปาหมายผลการปฏิบัติงานระดับองคกร
ประะจําปงบประมาณ

วิสัยทัศน และพันธกิจ

ประเด็นยุทธศาสตร ประเด็นยุทธศาสตรประเด็นยุทธศาสตร

การวางแผน

การปฏิบัติงาน

การวางแผน

การปฏิบัติงาน

การพัฒนา

ผลการปฏิบัติงาน

การพัฒนา

ผลการปฏิบัติงาน

การติดตาม

ผลการปฏิบัติงาน

การประเมิน

ผลการปฏิบัติงาน

การประเมิน

ผลการปฏิบัติงาน

กําหนด และถายทอด
เปาหมายผลการปฏิบัติงานจากระดับองคกร
กําหนด และถายทอด

เปาหมายผลการปฏิบัติงานจากระดับองคกร

เปาหมาย
ผลการปฏิบัติงาน 

และสมรรถนะที่คาดหวัง 

สมรรถนะเปาหมาย 
และกิจกรรม

เพื่อการพัฒนา

ผลสําเร็จของงาน 
ผลการประเมินสมรรถนะ

ความคืบหนา
ของการปฏิบัติงาน 

และการพัฒนาตามแผนฯ

PLAN

MONITOR

DEVELOPREVIEW
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การบรหิารผลการปฏบิัตงิาน
สงผลอยางไรตอองคกร

จํา
น
วน

ข
าร
าช
ก
าร

ผลการปฏิบตัิงาน (Performance)

ผลการปฏิบัติงานของขาราชการโดยรวมดีขึ้นตามระยะเวลา
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การประเมินผลการปฎบิัตงิาน
เปนสวนหนึ่งของการบริหารผลการปฏิบตัิงาน 
การประเมินผลการปฎบิัตงิาน
เปนสวนหนึ่งของการบริหารผลการปฏิบตัิงาน 

ตัวชี้วดั (KPIs) เปนเพียงเครื่องมือ                             
สําหรบัการบริหารผลการปฏบิตัิงาน 
ตัวชี้วดั (KPIs) เปนเพียงเครื่องมือ                              
สําหรบัการบริหารผลการปฏบิตัิงาน 

การบริหารผลการปฏิบตัิงาน 
มุงเนนที่การพัฒนาผูปฎบิัติงาน มากกวาการลงโทษ 
การบริหารผลการปฏิบตัิงาน 
มุงเนนที่การพัฒนาผูปฎบิัติงาน มากกวาการลงโทษ 

การบริหารผลการปฏิบตัิงานในองคกรภาครัฐ ตอง
อาศยัระยะเวลา และกระบวนการในการสรางการ
ยอมรบั    ตลอดจนการสรางความเขาใจและทักษะที่
จําเปนตอขาราชการในทุกระดับ 

การบริหารผลการปฏิบตัิงานในองคกรภาครัฐ ตอง
อาศยัระยะเวลา และกระบวนการในการสรางการ
ยอมรบั    ตลอดจนการสรางความเขาใจและทักษะที่
จําเปนตอขาราชการในทุกระดับ 

การประเมินผลการปฎบิัตงิาน
คิอการบริหารผลการปฏบิตัิงาน 
การประเมินผลการปฎบิัตงิาน

คิอการบริหารผลการปฏบิตัิงาน 

การบริหารผลการปฏิบตัิงาน
ก็คอื KPIs

การบริหารผลการปฏิบตัิงาน
ก็คอื KPIs

การบริหารผลการปฏิบตัิงาน 
เนนที่การลงโทษ 

การบริหารผลการปฏิบตัิงาน 
เนนที่การลงโทษ 

การบริหารผลการปฏิบตัิงาน                     
มอบหมายใหไปไปทําเอกสารมา

ก็เสร็จแลว

การบริหารผลการปฏิบตัิงาน                     
มอบหมายใหไปไปทําเอกสารมา

ก็เสร็จแลว

ความเขาใจ
เกี่ยวกับการบริหารผลการปฏิบัติงาน

การบริหารผลการปฏิบตัิงาน          
ไมใชเรือ่งใหมสาํหรบัขาราชการพลเรอืน 
การบริหารผลการปฏิบตัิงาน          
ไมใชเรือ่งใหมสาํหรบัขาราชการพลเรอืน 

การบริหารผลการปฏิบตัิงาน
เปนเรื่องใหมถอดดาม 

การบริหารผลการปฏิบตัิงาน
เปนเรื่องใหมถอดดาม 
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กิจกรรมกลุม

ทําความเขาใจกับ
“กระบวนการบรหิารผลการปฏบิัติงาน”

– แบงกลุมยอย 11 กลุมๆ ละ 10 ทาน 
– รับอปุกรณกิจกรรมจากวิทยากร
– ใหจัดเรียงขัน้ตอนหลกั กิจกรรมทีต่องทําในแต
ละขัน้ตอน และผลผลิตรูปธรรมของแตละ
ขั้นตอนหลัก ของกระบวนการบริหารผลการ
ปฏิบตัิงาน

– สรุปผลการเรียนรูจากกจิกรรม
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ตัวอยาง

ขั้นตอน เดือนที่
ปฏิบัติ กจิกรรม ผลผลิต

รูปธรรม
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ขัน้ตอนการบริหารผลการปฏิบัติงาน
สําหรับขาราชการพลเรือน ตามรอบการประเมินราย 6 เดือน 

แผนการสื่อสารทิศทางการบรหิารผลการ
ปฏิบัติงานประจาํปงบประมาณ
แผนการสื่อสารทิศทางการบรหิารผลการ
ปฏิบัติงานประจาํปงบประมาณ

เปาหมายผลการปฏิบัติงานขององคกร / 
หัวหนาสวนราชการ / รองหัวหนาสวน
ราชการ / หัวหนาหนวยงานตามลาํดับชั้น

เปาหมายผลการปฏิบัติงานขององคกร / 
หัวหนาสวนราชการ / รองหัวหนาสวน
ราชการ / หัวหนาหนวยงานตามลาํดับชั้น

เปาหมายผลการปฏิบัติงานรายบุคคล  
สมรรถนะเปาหมายรายบุคคล
และกําหนดการติดตามผลการปฏิบัติงาน

เปาหมายผลการปฏิบัติงานรายบุคคล  
สมรรถนะเปาหมายรายบุคคล
และกําหนดการติดตามผลการปฏิบัติงาน

แผนพัฒนาผลการปฏิบัติงานรายบุคคลแผนพัฒนาผลการปฏิบัติงานรายบุคคล

บันทึกการติดตามผลการปฏิบัติงาน และ
แผนพัฒนาผลการปฏิบัติงานรายบุคคล
บันทึกการติดตามผลการปฏิบัติงาน และ
แผนพัฒนาผลการปฏิบัติงานรายบุคคล

ผลการประเมินผลสําเร็จของงาน 
ผลการประเมินสมรรถนะ 
และผลการพัฒนาผลการปฏิบัติงาน
รายบุคคล

ผลการประเมินผลสําเร็จของงาน 
ผลการประเมินสมรรถนะ 
และผลการพัฒนาผลการปฏิบัติงาน
รายบุคคล
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ขัน้ตอนการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
ในรอบการประเมนิที่ 2 และในปงบประมาณตอเนื่อง
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บทบาทตางๆ ในกระบวนการ PM

บทบาทที่สําคัญ
ในกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงาน

– ผูบังคับบัญชาชัน้ตน
– ผูใตบังคับบญัชา
– นักทรัพยากรบุคคล
– นักเทคโนโลยีสารสนเทศ

แตละบทบาทตองทําอยางไรบาง? เพื่อขับเคลื่อนให
กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงานประสบความสําเร็จ
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โมดุลที่ 2

การกําหนด และถายทอดเปาหมายผลการปฏิบัติงาน
(Performance Cascading)
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ถายทอดเปาหมาย
ตามลําดับชั้น
บังคับบัญชา

เปาหมายผลการปฏิบัติงานระดับองคกร
ประะจําปงบประมาณ

วิสัยทัศน และพันธกิจ

ประเด็นยุทธศาสตร ประเด็นยุทธศาสตรประเด็นยุทธศาสตร

การวางแผน

การปฏิบัติงาน

การวางแผน

การปฏิบัติงาน

การพัฒนา

ผลการปฏิบัติงาน

การพัฒนา

ผลการปฏิบัติงาน

การติดตาม

ผลการปฏิบัติงาน

การประเมิน

ผลการปฏิบัติงาน

การประเมิน

ผลการปฏิบัติงาน

กําหนด และถายทอด
เปาหมายผลการปฏิบัติงานจากระดับองคกร
กําหนด และถายทอด

เปาหมายผลการปฏิบัติงานจากระดับองคกร

เปาหมาย
ผลการปฏิบัติงาน 

และสมรรถนะที่คาดหวัง 

สมรรถนะเปาหมาย 
และกิจกรรม

เพื่อการพัฒนา

ผลสําเร็จของงาน 
ผลการประเมินสมรรถนะ

ความคืบหนา
ของการปฏิบัติงาน 

และการพัฒนาตามแผนฯ

กระบวนการบริหารผลการปฏบิัตงิาน 
(Performance Management Process)
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การถายทอดเปาหมายผลการปฏิบัติงาน 
(Performance Cascading)

 

ถายทอดเปาหมายผลการปฏิบัติงาน
ตามลําดับชั้นการบังคับบัญชา 

ระบุ รองหัวหนาสวนราชการ หรือจังหวัด ที่
รับผิดชอบเปาประสงค  

และตัวชี้วัด แตละขอขององคกร

ระบุ ตัวชี้วัด และตัวเลขเปาหมาย ที่สอดคลองกับ
เปาประสงค  

หรือ ปจจัยสูความสําเร็จขององคกร

ระบุ เปาประสงค หรือ ปจจัยสูความสําเร็จ (Key 
Success Factors)  

ที่สอดคลองกับประเด็นยุทธศาสตร

กําหนดเปาหมายผลการปฏิบัติงานในระดับ
องคกร 

รวมทั้ง เปาหมายผลการปฏิบัติงาน 
การถายทอดเปาหมายผลการ
ปฏบิตัิงาน 
(Performance Cascading) 

คือการกําหนดเปาหมายผลการ
ปฏิบัติงาน ของผูใตบังคับบัญชา
ลําดับชั้นการบังคับบัญชาถัดลง
ไป ใหเปนเหตุแหงความสําเร็จ
ของผูบังคับบัญชา ลดหลั่นลงไป
ตามลําดับชั้น

การถายทอดเปาหมายผลการ
ปฏบิตัิงาน 
(Performance Cascading) 

คือการกําหนดเปาหมายผลการ
ปฏิบัติงาน ของผูใตบังคับบัญชา
ลําดับชั้นการบังคับบัญชาถัดลง
ไป ใหเปนเหตุแหงความสําเร็จ
ของผูบังคับบัญชา ลดหลั่นลงไป
ตามลําดับชั้น
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ตองรวบทุกแผนยุทธศาสตรใหเปน 
Scorecard ระดับองคกรเพียงใบเดียวกอน

เพิ่มเตมิ
เพื่อตอบสนอง
สถานการณ          
ที่เปลี่ยนแปลง

เพิ่มเตมิ
เพื่อตอบสนอง
สถานการณ          
ที่เปลี่ยนแปลง

ประเด็นยุทธศาสตร
ปจจัยสูความสําเร็จ
ปจจัยสูความสําเร็จ
ปจจัยสูความสําเร็จ

แผนปฏิบัติ
ราชการ 4 ป
แผนปฏิบัติ
ราชการ 4 ป

คํารับรองการ
ปฏิบัติราชการ
คํารับรองการ
ปฏิบัติราชการ

เลือกเฉพาะที่จะ
ดําเนินการ

ในปงบประมาณนั้นๆ

เปาหมายผลการปฏิบัติราชการ
ประจําปงบประมาณ

เพิ่มเติมจากคํา
รับรอง                       

การปฏิบัติราชการ
ประเด็นยุทธศาสตร

ปจจัยสูความสําเร็จ
ปจจัยสูความสําเร็จ
ปจจัยสูความสําเร็จ

ประเด็นยุทธศาสตร
ปจจัยสูความสําเร็จ
ปจจัยสูความสําเร็จ
ปจจัยสูความสําเร็จ
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เปาหมายผลการปฏบิตัิงาน

เปาหมายเชิงยุทธศาสตร เปาหมายในดานอื่นๆ

สมรรถนะที่คาดหวัง

ผลสัมฤทธหลกั-KRA
ตัวชี้วดั-KPI
คาเปาหมาย

(สอดคลองกบัเปาหมายผลการ
ปฏิบัติงานระดับองคกร)

(สอดคลองกบังานตามภารกิจ  และ
ตําแหนงหรืองานที่ไดมอบหมายพิเศษ)

ผลสัมฤทธหลกั- KRA
ตัวชี้วดั- KPI
คาเปาหมาย

ชื่อสมรรถนะ
ระดับที่กําหนด

เปาหมายเชิงยุทธศาสตร หมายถึงเปาหมายผลการปฏิบัติงานที่
สอดคลองและเปนเหตุแหงความสําเรจ็ของเปาหมายผลการ
ปฏิบัติงานระดับองคกร

เปาหมายในดานอื่นๆ หมายถึงเปาหมายผลการปฏิบัติงานในดาน
อื่นๆ ซึ่งไมไดเปนเหตุโดยตรงของเปาหมายผลการปฏิบัติงานระดับ
องคกร แตมาจากภารกิจและบทบาทหนาที่ของหนวยงาน และ
ตําแหนงที่รับผิดชอบ รวมทัง้งานที่ไดรับมอบหมายพิเศษ

ชวงถายทอดฯ คือ ถายทอดเปาหมายเชิง
ยุทธศาสตรในบรรดาผูบังคับบัญชาทุกระดับ
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ภาพรวมการถายทอดผลการปฏิบตัิงาน
จากระดับองคกร สูระดับบุคคล

ระดับองคกร เปาประสงค และตัวชี้วัดในระดับองคกร
ขั้นตอนที ่1: กําหนด และสื่อสารทิศทางการบริหาร
ผลการปฏิบัตงิานประจําปงบประมาณ

• กําหนดเปาหมายขององคกร (เปาหมายผลการ
ปฏิบัติงานของหัวหนาสวนราชการ)

ระดับหนวยงาน
ผลสัมฤทธิ์ของหนวยงาน
ที่สนบัสนุนตอเปาประสงค
และตัวชี้วดัในระดบัองคกร

ผลสัมฤทธิต์ามบทบาท 
หนาที่และภารกิจในงาน
ประจําของหนวยงาน

ขั้นตอนที ่2: ถายทอดผลการปฏิบัตงิานจากระดับ
องคกร สูระดับหนวยงาน

• ถายทอดเปาหมายผลการปฏิบัติงานของหัวหนา
สวนราชการ ลงไปเปนเปาหมายผลการปฏิบัติงาน
ของรองหัวหนาสวนราชการ และหัวหนาหนวยงาน

• กําหนดเปาประสงค และตัวชี้วัดเพิ่มเติม ตาม
บทบาทหนาที่ และภารกิจของหนวยงาน รวมทั้ง 
ภารกิจที่ไดรับมอบหมายพเิศษ

เปาประสงคในระดับหนวยงาน

ตัวชี้วัดในระดับหนวยงาน

ระดับบุคคล
ผลสัมฤทธิ์ของบคุคลที่
สนับสนุนตอเปาประสงค

และตัวชี้วดัของ
ผูบังคบับัญชา

ผลสัมฤทธิต์าม
บทบาท หนาที่
ของตําแหนงงาน

ผลสัมฤทธิ์ของ
งานที่ไดรบั
มอบหมายเปน

พิเศษ

ขั้นตอนที ่3: ถายทอดผลการปฏิบัตงิานจากระดับ
หนวยงาน สูระดับบุคคล

• ถายทอดเปาหมายผลการปฏิบัติงานของ
ผูบังคับบัญชาในแตละหนวยงาน ลงไปเปน
เปาหมายผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา

• กําหนดเปาประสงค และตัวชี้วัดเพิ่มเติม ตาม
หนาที่และภารกิจของตําแหนงงาน รวมทั้งภารกิจ
ที่ไดรับมอบหมายพิเศษ

เปาประสงคในระดับบุคคล

ตัวชี้วัดในระดับบุคคล
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การถายทอด
เปาหมายผลการปฏิบตัิงาน

หัวหนา
สวนราชการ
หัวหนา

สวนราชการ

รองหัวหนา  
สวนราชการ
รองหัวหนา  
สวนราชการ

ผูอํานวยการ
ระดับสํานัก/กอง
ผูอํานวยการ

ระดับสํานัก/กอง

หัวหนาหนวยงาน
ภายใต สํานัก/กอง
หัวหนาหนวยงาน
ภายใต สํานัก/กอง

ผูปฏิบัติงานที่ไมมี
ผูใตบังคับบัญชา
ผูปฏิบัติงานที่ไมมี
ผูใตบังคับบัญชา

ถายทอด และกําหนดเปาหมาย  
ที่สอดคลองกบัเปาหมายผลการ
ปฏิบัตงิานในระดบัองคกร 
(เปาหมายเชงิยุทธศาสตร)

กําหนดเปาหมายงานอืน่ๆ   
ที่มาจากงานตามภารกจิ  
และงานมอบหมายพิเศษ   
(เปาหมายงานอื่นๆ)
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การกําหนดการกําหนด  ““ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานหลักตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานหลัก  
((KeyKey Performance IndicatorsPerformance Indicators KPIsKPIs))

ตัวชี้วัด (KPIs) เปนดัชนีหรอืหนวยวัดความสําเร็จของ
การปฏิบัติงานที่กําหนดขึน้ โดยเปนหนวยวัดที่แสดง
ผลสัมฤทธิข์องงาน และสามารถแยกแยะความแตกตาง
ของผลการปฏิบัติงานได เพราะฉะนัน้ ตัวชี้วัดตองใชคํา
ขึน้ตนเปนหนวยวดัเสมอ เชน รอยละ จํานวน ระดับ 
เปนตน

การกําหนดคาเปาหมายการกําหนดคาเปาหมาย  
((TargetsTargets))

คาเปาหมาย ในที่นี้ หมายถึง เปาหมายใน
เชิงปริมาณ ที่ทําใหแยกแยะไดวา การ
ปฏิบัติงานประสบความสําเร็จ ตามตัวชี้วัด 
(KPIs) ที่กําหนดไวหรือไม มากนอย
เพียงใด ภายในระยะเวลาที่ระบุไวอยาง
ชัดเจน

ตัวชี้วัด ตางจาก คาเปาหมาย

KPIKPI TARGETTARGET
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ตองใชคาเปาหมาย 5 ระดับ 
มาตั้งแต Scorecard ขององคกร

ระดับคาเปาหมาย
ตัวชี้วัด
ผลการ
ปฏิบัติงาน

KPIs

(1)
ตอง

ปรับปรุง

(2)
ต่ํากวา
ที่

คาดหวัง

(3)
บรรลุ
ตามที่
คาดหวัง

(4)
เกินกวา
ที่

คาดหวัง

(5)
ดีเดน

รอยละของ
ความพึง
พอใจของ
ประชาชนฯ

65 70 75 80 85
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• มอบหมายความ
รับผดิชอบทั้ง ตัวชีว้ัด 
(KPIs) และ คา
เปาหมาย ในแตละขอ 
จากผูบังคับบัญชาสู
ผูใตบังคบับัญชา
ทั้งหมด

• มักใชในกรณีที่เปนการ
มอบหมายจาก
ผูบังคบับัญชาระดับสูง

1. การถายทอดเปาหมายผลการปฏิบัติงานลงมาโดยตรง
หัวหนา

สวนราชการ
หัวหนา

สวนราชการ

รองหัวหนา  
สวนราชการ
รองหัวหนา  
สวนราชการ

ผูอํานวยการ
ระดับสํานัก/กอง
ผูอํานวยการ

ระดับสํานัก/กอง

หลกัการถายทอดเปาหมายผลการปฏิบตัิงาน 
ตามลําดับชั้นการบังคับบญัชา
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• ยังใชตัวชี้วดัเดิมเปนหลกั 
แตอาจกาํหนดระบุพื้นที่หรือ
ขอบเขตความรับผดิชอบ 
และมีการกําหนดตัวเลข
เปาหมายทีล่ดลงตามสวน

• มักใชในกรณีการแบงพื้นที่
รับผดิชอบ หรือการแบงการ
ปฏบิตัิงานตาม
กลุมเปาหมาย 

2. การถายทอดเปาหมายผลการปฏิบัติงาน โดยการแบงคาตัวเลขเปาหมาย 

เกษตรอําเภอเกษตรอําเภอ

ผูปฏิบัติงานที่
รับผิดชอบตาํบล
ผูปฏิบัติงานที่
รับผิดชอบตาํบล

เกษตรจังหวัดเกษตรจังหวัด

คาตัวเลขเปาหมายของ
ผูใตบังคับบัญชาทุกคน ใน
ระดับดียวกันรวมแลว
เทากับหรือมากกวา 
คาตัวเลขเปาหมายของ
ผูบังคับบัญชา

คาตัวเลขเปาหมายของ
ผูใตบังคับบัญชาทุกคน ใน
ระดับดียวกันรวมแลว
เทากับหรือมากกวา 
คาตัวเลขเปาหมายของ
ผูบังคับบัญชา

หลกัการถายทอดเปาหมายผลการปฏิบตัิงาน 
ตามลําดับชั้นการบังคับบญัชา
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• มอบหมายงานเพียงบางดาน หรือบางสวน
แกผูใตบังคบับัญชา 

• จําเปนตองกําหนด ผลสัมฤทธิ์หลกั และ
ตัวชี้วดัที่ตองการจากผูใตบังคับบัญชาใหม

• มักใชในกรณีที่ เปาหมายผลการ
ปฏิบัตงิานของตนทีต่องการถายทอด 
ประกอบขึน้ดวย เปาหมายการปฏิบัติงาน
ยอยหลายประการ และตองการมอบหมาย
เปาหมายผลการปฏิบัตงิานยอยในแตละ
สวนใหผูใตบังคับบัญชาแตละคน
รับผิดชอบ 

• จําเปนตองมีความเขาใจในกระบวนการ
ทํางานที่จะสงผลตอเปาหมายผลการ
ปฏิบัตงิานของตนกอน 

3. การถายทอด
เปาหมายผลการปฏิบัติงาน
ที่ผูใตบังคับบัญชาไดรับ
มอบหมายใหปฏิบัติงาน
เพียงบางดาน

ผูอํานวยการ            
กองการเจาหนาที่
ผูอํานวยการ            

กองการเจาหนาที่

ผูปฏิบัติงานที่รับผดิชอบการ
ผลักดันใหมี IPIP

ผูปฏิบัติงานที่รับผดิชอบการ
ผลักดันใหมี IPIP

ผูปฏิบัติงานที่รับผดิชอบการ
จัดการฝกอบรม

ผูปฏิบัติงานที่รับผดิชอบการ
จัดการฝกอบรม

ผูปฏิบัติงานที่รับผดิชอบกิจ
กรรการพัฒนาอื่นๆ

ผูปฏิบัติงานที่รับผดิชอบกิจ
กรรการพัฒนาอื่นๆ

หลกัการถายทอดเปาหมายผลการปฏิบตัิงาน 
ตามลําดับชั้นการบังคับบญัชา
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คํารับรองการปฏิบัติราชการประจําป งบประมาณ พ.ศ. 2550

(ดดัแปลงเพื่อใชเปนตัวอยางในการฝกอบรมนี้เทานั้น)

เกณฑการใหคะแนน
ประเด็น

ยุทธศาสตร/ที่มา
เปาประสงค

ตวัชีว้ดั 

KPIs

ขอมูล

พื้นฐาน
(Baseline 

data) 

ปงบประมาณที่

ผานมา

1 2 3 4 5

มิติที่ 1  มิติดานประสิทธิผลตามแผนปฏิบัติราชการ

xxx xxx 1. xxx xx xx xx xx xx xx

xxxx xxxx 2. xxxx xx xx xx xx xx xx

มิติที่ 2  คุณภาพการใหบริการ

คุณภาพการใหบริการ ความพึงพอใจของ

ผูรับบริการ

3.รอยละของระดับความพึงพอใจ

ของผูรับบริการ

78.28 65 70 75 80 85 xxx

มิติที่ 3 ประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ 

ประสิทธิภาพของการใช

พลังงาน

การประหยัดพลังงาน

เปนไปตามเปาหมาย

4. ระดับความสําเร็จของการ

ดําเนินการตามมาตรการประหยัด

พลังงานของสวนราชการ

N/A 1 2 3 4 5 กองคลัง

มิติที่ 4 การพัฒนาองคกร

การจัดการทุนดาน

มนุษย

ความสําเร็จของการพัฒนา

ระบบการบริหารทรัพยากร

บุคคล

5. ระดับความสําเร็จในการพัฒนา

ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล

N/A 1 2 3 4 5 กองการ

เจาหนาที่

ผูรับผิดชอบ

ตัวอ
ยางตัวอ
ยาง
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โครงสรางองคกร (สมมติ)

ตัวอ
ยางตัวอ
ยาง

อธิบดีกรมฯ

รองอธิบดีฯ 1 รองอธิบดีฯ 2 รองอธิบดีฯ 3

ผอ.
สํานัก/กอง 1

ผอ.
สํานัก/กอง 2

ผอ.
สํานัก/กอง 3

หัวหนาฝาย ก หัวหนาฝาย ข หัวหนาฝาย ค
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ตัวอยาง
แบบบันทึกเปาหมายผลการปฏิบัติงานของรองหัวหนาสวนราชการ

(ที่ถายทอดลงมาจากเปาหมายฯ ของหัวหนาสวนราชการ)

ชื่อ-สกุล ตาํแหนง รองอธิบดี 1

ประเด็นยุทธศาสตรขององคกร
- xxxx - คุณภาพการใหบริการ                      - ประสิทธิภาพของการใชพลังงาน                              - การจัดการทุนดานมนุษย

เปาหมายเชงิยุทธศาสตร

คาเปาหมาย

เปาหมายลําดับที่ เปาประสงค                         1 2 3 4 5

1 xxx xx 2. xxxx xx xx xx xx xx

2 ความพึงพอใจของ

ผูรับบริการ

- 3. รอยละของระดับความพึงพอใจของ

ผูรับบริการ
65 70 75 80 85

3 การประหยัดพลังงาน

เปนไปตามเปาหมาย

- 4. ระดับความสําเร็จของการดําเนินการ

ตามมาตรการประหยัดพลังงานของสวน

ราชการ

1 2 3 4 5

คาเปาหมายเปาหมายงานอื่นๆ คําอธิบาย

ประกอบ

ตัวชีว้ดั

KPIs
1 2 3 4 5

คําอธิบาย

ประกอบ

ตัวชีว้ดั (ระดบัองคกร)

KPIs

ตัวอ
ยางตัวอ
ยาง
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กิจกรรมกลุม

ทําความเขาใจกับ 
“การถายทอดตัวชี้วัดผลการปฏบิัติงาน
เชิงยุทธศาสตร”

– แบงกลุมยอย 11 กลุมๆ ละ 10 ทาน 
– รับอปุกรณกิจกรรมจากวิทยากร 
– ใชตัวอยางตัวชีว้ัดผลการปฏิบตัิงานขององคกร 
ในการถายทอดผลการปฏิบัติงานจากระดับ
องคกร มายังระดับผูบังคับบัญชาแตละคน

– สรุปผลการเรียนรูจากกจิกรรม
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คํารับรองการปฏิบัติราชการประจําป งบประมาณ พ.ศ. 2550  

(ตัวอยางนี้ ดัดแปลงขึ้นเพื่อใชในการฝกอบรมเทานั้น) 
เกณฑการใหคะแนน ประเด็นยุทธศาสตร/

ที่มา 
เปาประสงค 

ตัวชี้วัด  

KPIs 

ขอมูลพื้นฐาน 
(Baseline data)  

ปงบประมาณที่ผานมา 1 2 3 4 5 
ผูรับผิดชอบ 

มิติที่ 1  มิติดานประสิทธิผลตามแผนปฏิบัติราชการ  

แผนปฏิบัติราชการฯ ระบบบริหารบุคคลภาครัฐ             

มีประสิทธิภาพคลองตัว 

1. รอยละของความสําเร็จของการวางแผนกําลังคน
ภาครัฐ 

- 60 65 70 75 80 รองเลขาฯ ที่ 1 

แผนปฏิบัติราชการฯ กําลังคนภาครัฐทุกระดับมีคุณภาพ 

คุณธรรม เปนที่ยอมรับของสังคม 

2. รอยละของบุคลากรภาครัฐที่ไดรับใหมีการพัฒนาใหมี
ความสามารถและทัศนคติในการปฏิบัติงานเปนที่

ยอมรับ 

- 70 75 80 85 90 รองเลขาฯ ที่ 1 

มิติที่ 2  คุณภาพการใหบริการ 

คํารับรองฯ ความพึงพอใจของผูรับบริการของ 

ส.ก.พ. 

3. รอยละของระดับความพึงพอใจของผูรับบริการ - 65 70 75 80 85 รองเลขาฯ ที่ 

1,2,3 

มิติที่ 3 ประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ  

แผนปฏิบัติราชการฯ การประหยัดงบประมาณ 

ต่ํากวาที่จัดสรร 

4. รอยละของงบประมาณที่สามารถประหยัดได - 
1 2 3 4 5 

รองเลขาฯ ที่ 

1,2,3 

มิติที่ 4 การพัฒนาองคกร 

แผนปฏิบัติราชการฯ ยกระดับการปฏิบัติงานของ

สํานักงาน ก.พ. ดวยระบบ

อิเล็กทรอนิกส 

5. จํานวนของกระบวนงานที่มีการปฏิบัติงานดวยระบบ
อิเล็กทรอนิกส 

- 1 2 3 4 5 รองเลขาฯ ที่ 2 

แผนปฏิบัติราชการฯ พัฒนาการบริหารของสํานักงาน 

ก.พ. แบบมุงเนนผลงานและ

สมรรถนะและการถายทอดตัวชี้วัด

และเปาหมายของระดับองคกรสู

ระดับบุคคล 

6. รอยละของความสําเร็จในการนําระบบบริหารแบบ
มุงเนนผลงานและหลักสมรรถนะมาใช 

- 60 65 70 75 80 รองเลขาฯ ที่ 2 

ชื่อ-สกุล        ตําแหนง  รองเลขาธิการ 1      

ประเด็นยุทธศาสตรขององคกร 
        - การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐเชิงกลยุทธระดับมหภาค                                                    - การบรหิารทรัพยากรบคุคลแบบบูรณาการเชิงรุก 

        - การเสริมสรางศกัยภาพทรัพยากรบคุคล                                                                           - การพทิักษระบบคุณธรรมและเสรมิสรางราชการใสสะอาด 

        - การสรางความเขมแข็งสํานักงาน ก.พ. 

 เปาหมายเชิงยุทธศาสตร คาเปาหมาย 

เปาหมายลําดับที่ เปาประสงค                         

คําอธบิาย 

ประกอบ 

ตัวชี้วัด (ระดับองคกร) 

KPIs  1 2 3 4 5 

1 ระบบบริหารบุคคลภาครัฐ                      

มีประสิทธิภาพคลองตัว 

 1. รอยละของความสําเร็จของการวางแผน

กําลังคนภาครัฐ 
60 65 70 75 80 

2 กําลังคนภาครัฐทุกระดบัมีคณุภาพ 

คุณธรรม เปนที่ยอมรับของสังคม 

 2. รอยละของบุคลากรภาครัฐที่ไดรับใหมีการ

พัฒนาใหมีความสามารถและทัศนคติในการ

ปฏบิัติงานเปนที่ยอมรับ 

70 75 80 85 90 

3 ความพึงพอใจของผูรับบริการของ ส.ก.พ.  3. รอยละของระดบัความพึงพอใจของผูรับบริการ 65 70 75 80 85 

4 การประหยัดงบประมาณ 

ต่ํากวาที่จัดสรร 

 4. รอยละของงบประมาณที่สามารถประหยัดได 1 2 3 4 5 

คาเปาหมาย เปาหมายงานอื่นๆ 

 

คําอธบิาย 

ประกอบ 

ตัวชี้วัด 

KPIs 1 2 3 4 5 

        

 

ชื่อ-สกุล        ตําแหนง  รองเลขาธิการ 2      

ประเด็นยุทธศาสตรขององคกร 
        - การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐเชิงกลยุทธระดับมหภาค                                                    - การบรหิารทรัพยากรบคุคลแบบบูรณาการเชิงรุก 

        - การเสริมสรางศกัยภาพทรัพยากรบคุคล                                                                           - การพทิักษระบบคุณธรรมและเสรมิสรางราชการใสสะอาด 

        - การสรางความเขมแข็งสํานักงาน ก.พ. 

 เปาหมายเชิงยุทธศาสตร คาเปาหมาย 

เปาหมายลําดับที่ เปาประสงค                         

คําอธบิาย 

ประกอบ 

ตัวชี้วัด (ระดับองคกร) 

KPIs  1 2 3 4 5 

1 ความพึงพอใจของผูรับบริการของ ส.ก.พ.  3.  รอยละของระดบัความพึงพอใจของผูรับบริการ 65 70 75 80 85 

2 การประหยัดงบประมาณ 

ต่ํากวาที่จัดสรร 

 4. รอยละของงบประมาณที่สามารถประหยัดได 1 2 3 4 5 

3 ยกระดับการปฏิบัติงานของสํานักงาน ก.พ. 

ดวยระบบอิเล็กทรอนิกส 

 5. จํานวนของกระบวนงานที่มีการปฏบิัติงานดวย

ระบบอิเล็กทรอนิกส 
1 2 3 4 5 

4 พัฒนาการบริหารของสํานักงาน ก.พ. แบบ

มุงเนนผลงานและสมรรถนะและการ

ถายทอดตัวชี้วัดและเปาหมายของระดับ

องคกรสูระดับบุคคล 

 6. รอยละของความสําเร็จในการนําระบบบริหาร

แบบมุงเนนผลงานและหลักสมรรถนะมาใช 
60 65 70 75 80 

คาเปาหมาย เปาหมายงานอื่นๆ 

 

คําอธบิาย 

ประกอบ 

ตัวชี้วัด 

KPIs 1 2 3 4 5 

        

ชื่อ-สกุล        ตาํแหนง  รองเลขาธกิาร 3      

ประเดน็ยุทธศาสตรขององคกร 
        - การบรหิารทรพัยากรบคุคลภาครฐัเชิงกลยทุธระดบัมหภาค                                                    - การบรหิารทรพัยากรบคุคลแบบบรูณาการเชงิรกุ 

        - การเสรมิสรางศักยภาพทรพัยากรบคุคล                                                                           - การพทิกัษระบบคณุธรรมและเสรมิสรางราชการใสสะอาด 

        - การสรางความเขมแขง็สาํนกังาน ก.พ. 

 เปาหมายเชงิยุทธศาสตร คาเปาหมาย 

เปาหมายลาํดบัที ่ เปาประสงค                         

คาํอธบิาย 

ประกอบ 

ตัวชี้วดั (ระดบัองคกร) 

KPIs  1 2 3 4 5 

1 ความพงึพอใจของผูรบับรกิารของ ส.ก.พ.  3. รอยละของระดบัความพงึพอใจของผูรบับรกิาร 65 70 75 80 85 

2 การประหยดังบประมาณ 

ต่าํกวาทีจ่ดัสรร 

 4. รอยละของงบประมาณทีส่ามารถประหยดัได 1 2 3 4 5 

         

คาเปาหมาย เปาหมายงานอืน่ๆ  

 

คาํอธบิาย 

ประกอบ 

ตัวชี้วดั 

KPIs 1 2 3 4 5 

        

สวนที ่1 – ขอมลูเกี่ยวกับขาราชการผูปฏบิัติงาน 

ชื่อ – สกลุ ตาํแหนง ระยะเวลาที่ดาํรงตําแหนงในปจจบุนั 

 ผูอํานวยการ สํานัก/กอง 1  

หนวยงาน หนวยงานตนสังกดั ผูบงัคบับญัชาชั้นตน 

  รองเลขาธกิาร 1 
 

สวนที ่2 – เปาหมายผลการปฏิบัตงิาน 

ระดบัคาเปาหมาย 

ผลสมัฤทธิห์ลัก 

KRAS 

ตัวชีว้ัด 

KPIs 

ความสาํคญั 

 มาก 

 ปานกลาง 

 นอย 

(1) 
ตอง

ปรับปรุง 

(2) 
ต่ํากวา 

ที่

คาดหวงั 

(3) 
บรรล ุ

ตามที่

คาดหวัง 

(4) 
เกินกวา 

ที่คาด     

หวงั 

(5) 
ดีเดน 

สอดคลอง 

กบัเปาหมาย 

ของผูบังคบับญัชา

หมายเลข 

 

รอบการประเมนิ 

              

เปาหมายเชิงยุทธศาสตร (เปาหมายทีส่อดคลองกบัเปาหมายผลการปฏบิัติงานในระดบัองคกร) 

 (ถายทอดลงมาจากตวัชี้วดัที ่4 ขององคกร) สําคญัมาก      เปาหมายที ่4  รอบการประเมินทื ่1 

 รอบการประเมินทื ่2 

          

เปาหมายงานดานอื่นๆ (เปาหมายงานตามภารกจิ หรอืงานที่ไดรบัมอบหมายพเิศษ) 
(เอา KRA จากตาํแหนง

งานมาใส) 

(เอา KPI จากตําแหนงงานมาใส)         

 

สวนที่ 1 – ขอมูลเกี่ยวกับขาราชการผูปฏิบัติงาน 

ชื่อ – สกุล ตําแหนง ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงในปจจุบัน  

 ผูอํานวยการ สํานัก/กอง 2  

หนวยงาน หนวยงานตนสังกัด ผูบังคับบัญชาชั้นตน 

  รองเลขาธิการ 2 
 

สวนที่ 2 – เปาหมายผลการปฏิบัติงาน  

ระดับคาเปาหมาย 

ผลสัมฤทธิ์หลัก 

KRAS 

ตัวชี้วัด 

KPIs 

ความสําคัญ 

 มาก 

 ปานกลาง 

 นอย 

(1) 
ตอง

ปรับปรุง 

(2) 

ต่ํากวา 

ที่

คาดหวัง 

(3) 
บรรลุ 

ตามที่

คาดหวัง 

(4) 
เกินกวา 

ที่คาด     

หวัง 

(5) 
ดีเดน 

สอดคลอง 

กับเปาหมาย 

ของผูบังคับบัญชา

หมายเลข 

 

รอบการประเมิน  

 รอบการประเมินทื่ 1 

 รอบการประเมินทื่ 2     

เปาหมายเชิงยุทธศาสตร (เปาหมายที่สอดคลองกับเปาหมายผลการปฏิบัติงานในระดับองคกร) 
 (ถายทอดลงมาจากตัวชี้วัดที่ 4 ของ

องคกร) 

สําคัญมาก      เปาหมายที่ 2  รอบการประเมินทื่ 1 

 รอบการประเมินทื่ 2 

 (ถายทอดลงมาจากตัวชี้วัดที่ 5 ของ

องคกร) 

สําคัญมาก      เปาหมายที่ 3  รอบการประเมินทื่ 1 

 รอบการประเมินทื่ 2 

 (ถายทอดลงมาจากตัวชี้วัดที่ 6 ของ

องคกร) 

สําคัญมาก      เปาหมายที่ 4  รอบการประเมินทื่ 1 

 รอบการประเมินทื่ 2 

เปาหมายงานดานอื่นๆ (เปาหมายงานตามภารกิจ หรืองานที่ไดรับมอบหมายพิเศษ) 
(เอา KRA จากตําแหนง

งานมาใส) 

(เอา KPI จากตําแหนงงานมาใส)         

 

สวนที่ 1 – ขอมูลเกี่ยวกับขาราชการผูปฏิบตัิงาน 

ชื่อ – สกุล ตําแหนง ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงในปจจุบัน 

 ผูอํานวยการ สํานกั/กอง 3  

หนวยงาน หนวยงานตนสังกัด ผูบงัคับบญัชาชัน้ตน 

  รองเลขาธิการ 2 
 

สวนที่ 2 – เปาหมายผลการปฏบิัตงิาน 

ระดบัคาเปาหมาย 

ผลสัมฤทธิ์หลัก 

KRAS 

ตวัชี้วัด 

KPIs 

ความสําคญั 

 มาก 

 ปานกลาง 

 นอย 

(1) 
ตอง

ปรับปรุง 

(2) 

ต่ํากวา 

ที่

คาดหวัง 

(3) 
บรรล ุ

ตามที่

คาดหวัง 

(4) 
เกินกวา 

ที่คาด     

หวัง 

(5) 
ดีเดน 

สอดคลอง 

กับเปาหมาย 

ของผูบังคับบญัชา

หมายเลข 

 

รอบการประเมนิ 

 รอบการประเมินทื่ 1 

 รอบการประเมินทื่ 2     

เปาหมายเชิงยุทธศาสตร (เปาหมายทีส่อดคลองกับเปาหมายผลการปฏิบัติงานในระดับองคกร) 
 (ถายทอดลงมาจากตัวชี้วัดที่ 4 ของ

องคกร) 

สําคัญมาก      เปาหมายที่ 2  รอบการประเมินทื่ 1 

 รอบการประเมินทื่ 2 

 (ถายทอดลงมาจากตัวชี้วัดที่ 6 ของ

องคกร) 

สําคัญมาก      เปาหมายที่ 4  รอบการประเมินทื่ 1 

 รอบการประเมินทื่ 2 

          

เปาหมายงานดานอื่นๆ (เปาหมายงานตามภารกิจ หรืองานทีไ่ดรับมอบหมายพเิศษ) 
(เอา KRA จากตําแหนง

งานมาใส) 

(เอา KPI จากตําแหนงงานมาใส)         

สวนที่ 1 – ขอมูลเกี่ยวกับขาราชการผูปฏิบัติงาน 

ชื่อ – สกลุ ตําแหนง ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงในปจจบุัน 

 หัวหนากลุมงาน ก  

หนวยงาน หนวยงานตนสังกดั ผูบงัคบับญัชาชั้นตน 

  ผูอํานวยการ สํานัก/กอง 1 
 

สวนที่ 2 – เปาหมายผลการปฏิบัติงาน 

ระดบัคาเปาหมาย 

ผลสัมฤทธิ์หลัก 

KRAS 

ตัวชี้วดั 

KPIs 

ความสําคัญ 

 มาก 

 ปานกลาง 

 นอย 

(1) 
ตอง

ปรับปรุง 

(2) 

ต่ํากวา 

ที่

คาดหวัง 

(3) 
บรรลุ 

ตามที่

คาดหวัง 

(4) 
เกินกวา 

ที่คาด     

หวัง 

(5) 
ดีเดน 

สอดคลอง 

กับเปาหมาย 

ของผูบงัคับบัญชา

หมายเลข 

 

รอบการประเมนิ 

 รอบการประเมินทื่ 1 

 รอบการประเมินทื่ 2     

เปาหมายเชิงยุทธศาสตร (เปาหมายที่สอดคลองกับเปาหมายผลการปฏิบัติงานในระดับองคกร) 

 (ถายทอดลงมาจากตัวชี้วัดที่ 4 ของ

องคกร) 

      เปาหมายที่ 1  รอบการประเมินทื่ 1 

 รอบการประเมินทื่ 2 

          

เปาหมายงานดานอื่นๆ (เปาหมายงานตามภารกิจ หรืองานที่ไดรับมอบหมายพิเศษ) 
(เอา KRA จากตําแหนง

งานมาใส) 

(เอา KPI จากตําแหนงงานมาใส)         

 

สวนที ่1 – ขอมูลเกีย่วกับขาราชการผูปฏิบัติงาน 

ชื่อ – สกุล ตําแหนง ระยะเวลาทีด่ํารงตําแหนงในปจจุบัน 

 หัวหนากลุมงาน ข  

หนวยงาน หนวยงานตนสังกัด ผูบังคับบัญชาชั้นตน 

  ผูอํานวยการ สํานัก/กอง 2 
 

สวนที่ 2 – เปาหมายผลการปฏิบัติงาน 

ระดับคาเปาหมาย 

ผลสมัฤทธิ์หลัก 

KRAS 

ตัวชีว้ัด 

KPIs 

ความสาํคัญ 

 มาก 

 ปานกลาง 

 นอย 

(1) 
ตอง

ปรับปรุง 

(2) 

ต่ํากวา 

ที่

คาดหวัง 

(3) 
บรรลุ 

ตามที่

คาดหวัง 

(4) 
เกินกวา 

ที่คาด     

หวัง 

(5) 
ดีเดน 

สอดคลอง 

กับเปาหมาย 

ของผูบังคับบัญชา

หมายเลข 

 

รอบการประเมิน 

 รอบการประเมินทื่ 1 

 รอบการประเมินทื่ 2     

เปาหมายเชิงยุทธศาสตร (เปาหมายที่สอดคลองกับเปาหมายผลการปฏิบัติงานในระดับองคกร) 

 (ถายทอดลงมาจากตัวชี้วัดที่ 4 ของ

องคกร) 

      เปาหมายที่ 1  รอบการประเมินทื่ 1 

 รอบการประเมินทื่ 2 

 (ถายทอดลงมาจากตัวชี้วัดที่ 5 ของ

องคกร) 
      เปาหมายที่ 2  รอบการประเมินทื่ 1 

 รอบการประเมินทื่ 2 

 (ถายทอดลงมาจากตัวชี้วัดที่ 6 ของ

องคกร) 
      เปาหมายที่ 3  รอบการประเมินทื่ 1 

 รอบการประเมินทื่ 2 

เปาหมายงานดานอื่นๆ (เปาหมายงานตามภารกิจ หรืองานที่ไดรับมอบหมายพิเศษ) 
(เอา KRA จากตาํแหนง

งานมาใส) 

(เอา KPI จากตําแหนงงานมาใส)         

 

สวนที่ 1 – ขอมูลเกี่ยวกับขาราชการผูปฏิบตัิงาน 

ชื่อ – สกุล ตําแหนง ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงในปจจุบัน 

 หัวหนากลุมงาน ค  

หนวยงาน หนวยงานตนสังกัด ผูบงัคับบญัชาชัน้ตน 

  ผูอํานวยการ สํานกั/กอง 3 
 

สวนที่ 2 – เปาหมายผลการปฏบิัตงิาน 

ระดบัคาเปาหมาย 

ผลสัมฤทธิ์หลัก 

KRAS 

ตวัชี้วัด 

KPIs 

ความสําคญั 

 มาก 

 ปานกลาง 

 นอย 

(1) 
ตอง

ปรับปรุง 

(2) 

ต่ํากวา 

ที่

คาดหวัง 

(3) 
บรรล ุ

ตามที่

คาดหวัง 

(4) 
เกินกวา 

ที่คาด     

หวัง 

(5) 
ดีเดน 

สอดคลอง 

กับเปาหมาย 

ของผูบังคับบญัชา

หมายเลข 

 

รอบการประเมนิ 

 รอบการประเมินทื่ 1 

 รอบการประเมินทื่ 2     

เปาหมายเชิงยุทธศาสตร (เปาหมายทีส่อดคลองกับเปาหมายผลการปฏิบัติงานในระดับองคกร) 

 (ถายทอดลงมาจากตัวชี้วัดที่ 4 ของ

องคกร) 

      เปาหมายที่ 1  รอบการประเมินทื่ 1 

 รอบการประเมินทื่ 2 

 (ถายทอดลงมาจากตัวชี้วัดที่ 6 ของ

องคกร) 
      เปาหมายที่ 2  รอบการประเมินทื่ 1 

 รอบการประเมินทื่ 2 

          

เปาหมายงานดานอื่นๆ (เปาหมายงานตามภารกิจ หรืองานทีไ่ดรับมอบหมายพเิศษ) 
(เอา KRA จากตําแหนง

งานมาใส) 

(เอา KPI จากตําแหนงงานมาใส)         

คํารับรองฯ

รองอธิบดี 1 รองอธิบดี 2 รองอธิบดี 3

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

หัวหนาฝาย ก หัวหนาฝาย ข หัวหนาฝาย ค

จัดเรียง 
Performance Cascading 

แบบนี้

จัดเรียง 
Performance Cascading 

แบบนี้
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คําถามจับประเด็น

• การถายทอดเปาหมายผลการปฏิบัติงานจากระดับ
องคกร ถึงระดับหัวหนาหนวยงานแตละคน ทําไป
เพื่ออะไร?

• การที่จะทําใหการถายทอดเปาหมายผลการ
ปฏิบตัิงานสําเร็จ มีปจจัยแหงความสําเร็จ 
อะไรบาง?

AlignmentAlignment
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โมดุลที่ 3

การวางแผนเพื่อกําหนดเปาหมายผลการปฏิบัติงาน
(Performance Planning)
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ถายทอดเปาหมาย
ตามลําดับชั้น
บังคับบัญชา

เปาหมายผลการปฏิบัติงานระดับองคกร
ประะจําปงบประมาณ

วิสัยทัศน และพันธกิจ

ประเด็นยุทธศาสตร ประเด็นยุทธศาสตรประเด็นยุทธศาสตร

การวางแผน

การปฏิบัติงาน

การวางแผน

การปฏิบัติงาน

การพัฒนา

ผลการปฏิบัติงาน

การพัฒนา

ผลการปฏิบัติงาน

การติดตาม

ผลการปฏิบัติงาน

การประเมิน

ผลการปฏิบัติงาน

การประเมิน

ผลการปฏิบัติงาน

กําหนด และถายทอด
เปาหมายผลการปฏิบัติงานจากระดับองคกร
กําหนด และถายทอด

เปาหมายผลการปฏิบัติงานจากระดับองคกร

เปาหมาย
ผลการปฏิบัติงาน 

และสมรรถนะที่คาดหวัง 

สมรรถนะเปาหมาย 
และกิจกรรม

เพื่อการพัฒนา

ผลสําเร็จของงาน 
ผลการประเมินสมรรถนะ

ความคืบหนา
ของการปฏิบัติงาน 

และการพัฒนาตามแผนฯ

กระบวนการบริหารผลการปฏบิัตงิาน 
(Performance Management Process)
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เปาหมายผลการปฏบิตัิงาน

เปาหมายเชิงยุทธศาสตร เปาหมายในดานอื่นๆ

สมรรถนะที่คาดหวัง

ผลสัมฤทธหลกั-KRA
ตัวชี้วดั-KPI
คาเปาหมาย

(สอดคลองกบัเปาหมายผลการ
ปฏิบัติงานระดับองคกร)

(สอดคลองกบังานตามภารกิจ  และ
ตําแหนงหรืองานที่ไดมอบหมายพิเศษ)

ผลสัมฤทธหลกั- KRA
ตัวชี้วดั- KPI
คาเปาหมาย

ชื่อสมรรถนะ
ระดับที่กําหนด

เปาหมายเชิงยุทธศาสตร หมายถึงเปาหมายผลการปฏิบัติงานที่
สอดคลองและเปนเหตุแหงความสําเรจ็ของเปาหมายผลการ
ปฏิบัติงานระดับองคกร

เปาหมายในดานอื่นๆ หมายถึงเปาหมายผลการปฏิบัติงานในดาน
อื่นๆ ซึ่งไมไดเปนเหตุโดยตรงของเปาหมายผลการปฏิบัติงานระดับ
องคกร แตมาจากภารกิจและบทบาทหนาที่ของหนวยงาน และ
ตําแหนงที่รับผิดชอบ รวมทัง้งานที่ไดรับมอบหมายพิเศษ

เปนการกําหนดเปาหมายผลการปฏิบัติงาน
ตามเนื้องานภารกิจ และงานมอบหมายพิเศษ
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การกําหนดการกําหนด  ““ผลสัมฤทธิ์หลกัผลสัมฤทธิ์หลกั””

(Key Result Areas)(Key Result Areas)

คือ ผลที่ไดตามมาจากผลผลิต หรือ
ผลลัพธของการปฏบิัติกจิกรรมงาน 
ผลสัมฤทธิ์ตองมีมลูคา หรือ คุณคา ตอ
องคกรเทานั้น

KRAKRA

เราตองกําหนดผลสมัฤทธิ์หลักของงานกอน

Outcome of ValueOutcome of Value
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 เปาหมายเชิงยุทธศาสตร

เปาหมายตามตําแหนงงาน

การวิเคราะหหาผลสัมฤทธิ์หลกั
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แบบชวยวิเคราะหผลสัมฤทธิ์หลัก และตัวชี้วัด

แบบชวยวิเคราะหผลสัมฤทธิ์หลัก และตัวชี้วัด ตําแหนง:   

 

อะไรเปนกิจกรรมหลัก ที่ใชในการ

ทํางาน ? 

 

 

 

อะไร เปนผลลัพธจากการทํากิจกรรม

นั้น ๆ จากกิจกรรม แตละกิจกรรม? 
 

 

อะไรคือผลสัมฤทธิ์หลัก? 

            KRA 
 

จะวัดผลสัมฤทธิ์หลักไดอยางไร? 

จะวัดความสําเร็จไดอยางไร? 

              KPI 

1.        
 

2.       
 

3.       
 

4.       
 

5.       
 

1 2 3 4
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ตัวอยาง
การวิเคราะหหาผลสัมฤทธิ์หลัก

อะไรเปนกิจกรรมหลัก ที่ใชในการ

ทํางาน ?  
อะไร เปนผลลัพธจากการทํากิจกรรม

นั้น ๆ จากกิจกรรม แตละกิจกรรม?  
อะไรคือผลสัมฤทธิ์หลัก?   KRA 

 
จะวัดผลสัมฤทธิ์หลักไดอยางไร? 

จะวัดความสําเร็จไดอยางไร?  KPI 
จัดทําแผนงานโครงการที่เกี่ยวของกับวิสาหกิจชุมชนที่

สอดคลองกับแผนของจังหวัดและชุมชน 

 แผนที่สอดคลองกับความตองการของชุมชนและ

ยุทธศาสตรของจังหวัดรวมถึงการตอบสนองนโยบาย

ภาครัฐได 

 โครงการวิสาหกิจชุมชนไดรับการสนับสนุนจากจังหวัด

และทองถิ่น 

 รอยละของโครงการวิสาหกิจชุมชนที่ไดรับการสนับสนุน

งบประมาณไมนอยกวา รอยละ 50  

  เกิดการขับเคลื่อนแผนงานโครงการที่เกี่ยวของกับ

วิสาหกิจชุมชนที่ชุมชนมีสวนรวม 

 รอยละ ของโครงการวิสาหกิจชุมชนที่เกิดจากการมีสวน

รวมของชุมชนสามารถดําเนินการไดจริงเทียบกับ

โครงการวิสาหกิจชุมชนทั้งหมดของเกษตรจังหวัด 

  คณะกรรมการวิสาหกิจชุมชนไดรับความรูเพิ่มเติมใน

ประเด็นที่เกี่ยวของ 

 รอยละ ของคณะกรรมการวิสาหกิจชุมชนที่ไดรับการ

อบรม (ในสวนที่กลุมยุทธศาสตรดําเนินการ) 

จัดทําแผนงานโครงการที่เกี่ยวของกับวิสาหกิจชุมชน

โดยชุมชนมีสวนรวม 

 

แผนงานโครงการที่เกี่ยวของกับวิสาหกิจชุมชนที่

ชุมชนมีสวนรวม 

 คณะกรรมการวิสาหกิจชุมชนที่ไดรับความรูเพิ่มเติมนํา

ความรูไปใช 

 รอยละของ ของคณะกรรมการวิสาหกิจชุมชนที่นําความรู

จากการอบรมไปใช (ในสวนที่กลุมยุทธศาสตร

ดําเนินการ) 

ประเมินการทํางานของกลุมฯ 

ผลักดันใหกลุมฯไปเรียนรูจากกลุมที่ประสบ

ความสําเร็จ 

  ชุมชนหรือวิสาหกิจชุมชนเขมแข็งที่มีศักยภาพ สามารถ

เปนแหลงเรียนรูแกวิสาหกิจชุมชนอื่นในพื้นที่รับผิดชอบ 

 จํานวน ชุมชนหรือวิสาหกิจชุมชนที่เปนแหลงในการ

เรียนรูสําหรับวิสาหกิจชุมชนอื่นๆ 

สงเสริมใหเกิดการจัดทําแผนพัฒนา  

วิสาหกิจชุมชนไดเรียนรูจากวิสาหกิจชุมชนที่ประสบ

ความสําเร็จ 

 

 วิสาหกิจชุมชน มีความเขมแข็งเพื่อเปนฐานในการ

พัฒนาอาชีพในชุมชน 

 รอยละของวิสาหกิจชุมชนที่ไดรับการเลื่อนระดับการจัด

ชั้นเพื่อยกระดับคุณภาพของกลุมเทียบกับวิสาหกิจชุมชน

ทั้งหมด 

ตั้งทีมงานดําเนินการเรื่องการจัดความรูในองคกร 

ทําความเขาใจกับเจาหนาที่ 

จัดทําวิสัยทัศน กําหนดเปาหมาย 

บุคลากรของสํานักงานเกษตรอําเภอมีความรูความ

เขาใจการจัดการความรู  

 

 

วางแผนการแลกเปลี่ยนเรียนรูในการประชุม เนนเรื่อง 

GAP 

จัดใหเกิดรายงานการแลกเปลี่ยนทุกเดือน 

สงเสริมใหเกิดคลังความรูในเรื่อง GAP (เรื่องขาวหอม

มะลิ) 

 

เกิดการรวบรวมความรูในเรื่อง GAP ยกระดับความรู

บุคลากรในเรื่อง GAP ใหเพียงพอตอการปฏิบัติงาน 

 

 การเผยแพรองคความรูเรื่อง GAP (เรื่องขาวหอมมะลิ) 

ที่มาจากคลังความรู 

 จํานวน อําเภอที่เผยแพรองคความรูเรื่อง GAP (เรื่องขาว

หอมมะลิ) ดวยวิธีการใดวิธีการหนึ่งจากคลังความรู 

ปฏิบัติงานอื่นที่ไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชา

สําเร็จตามระยะเวลาที่กําหนด 

 -  งานอื่นที่ไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชาสําเร็จตาม

ระยะเวลาที่กําหนด 

 รอยละ ของงานอื่นที่ไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชา

สําเร็จตามระยะเวลาที่กําหนด 

 

1 2 3 4
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KPIs : ดานปริมาณ 
(Quantity)

KPIs : ดานคุณภาพ 
(Quality)

KRAKRA

KPIs : ดานกําหนดเวลา 
(Timeliness)

KPIs : ดานความคุมคาของตนทุน 
(Cost-Effectiveness)

•Specification
•ขอรองเรียน
•คําชม
•ความพึงพอใจของ
ลูกคา 

• จํานวนเงินที่ใชจาย
• จํานวนคําแนะนําที่มีการ
ปฏิบัติตาม

• จํานวนเงินที่ใชจายเกิน
งบประมาณที่ตั้งไว

•คาใชจายนอกเหนือ
งบประมาณ 

•หนวย/วัน
• จํานวนโทรศัพท/ชั่วโมง
• จํานวนShipment/
ไตรมาส 

• จํานวนหนวยที่ผลิต
•ปริมาณการใหบริการ
• จํานวนโครงการที่สําเร็จ
• จํานวนชิ้นงานที่ผลิตได
•  จํานวนโทรศัพทที่รับสาย 

•ตารางการทํางาน
สําเร็จตามแผน

•งานเสร็จตามวันครบ
กําหนด

•สงงานตามกําหนดการ
•งานเสร็จภายใน Cycle 
time 

ประเภทตัวชี้วัด
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ผลที่ไดรับตามมา 
(Outcome)

ผลที่ไดรับตามมา 
(Outcome)

ผลผลิต
(Output)
ผลผลิต

(Output)

กระบวนการทํางาน
(Process)

กระบวนการทํางาน
(Process)

• รอยละความพึงพอใจของผูรับบรกิาร
• จํานวนบริษัทเอกชนที่ปฏิบัติตามนโยบายที่กําหนด

• จํานวนรายงานที่จัดทําแลวเสร็จในเวลาที่กําหนด
• รอยละของหลักสูตรที่สามารถจัดอบรมตามแผน

• จํานวนวันที่ใชในการดําเนินการเฉลี่ย
• รอยละเอกสารที่จัดสงไดอยางถูกตอง

ผูบริหารองคกร

หัวหนา
หนวยงาน

ผูปฏิบัติงาน

ตัวชี้วัดที่เหมาะสม

ผลที่ไดรับตามมา (Outcome)

ตัวชี้วัดที่เหมาะสม

ผลที่ไดรับตามมา (Outcome)
ผลลัพธ (Output)

ตัวชี้วัดที่เหมาะสม

ผลลัพธ (Output)
กระบวนการทํางาน (Process) 

ประเภทของตัวชี้วัดที่เหมาะสมกับ
ขาราชการในแตละระดับ
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ความสะดวกในการจัดเก็บขอมูล

ปริมาณของตัวชี้วัดที่เหมาะสม

ความทาทาย และการนําไปสูการพัฒนาผลการปฏบิัติงาน

ความเปนไปไดในทางปฏิบัติ

ขอพึงระวงัในการกาํหนดตัวชี้วัด
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วิเคราะห KRA และKPI ตามตําแหนงงานเสร็จแลว
กน็ําไปกําหนดเปนเปาหมายงานดานอืน่ๆ 
ในแบบบริหารผลการปฏิบัติงาน

สวนที่ 1 – ขอมูลเกี่ยวกับขาราชการผูปฏิบัติงาน 
ชื่อ – สกุล ตําแหนง ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนง 

ในปจจุบัน 
   
หนวยงาน หนวยงานตนสังกัด ผูบังคับบัญชาชั้นตน 
   

 
สวนที ่2 – เปาหมายผลการปฏิบัติงาน 

ระดับคาเปาหมาย 

ผลสัมฤทธิห์ลัก 
KRAS 

ตัวชี้วัดผล 
KPIs 

ความสําคัญ 
 มาก 
 ปานกลาง 
 นอย 

(1) 
ตองปรับปรุง 

(2) 
ต่ํากวา 
ที่คาดหวัง 

(3) 
บรรลุ 
ตามที่
คาดหวัง 

(4) 
เกินกวา 
ที่คาด      
หวัง 

(5) 
ดีเดน 

ความสอดคลอง 
กับเปาหมาย 
ขององคกร 

 
รอบการประเมิน 

 
 รอบการประเมินทื่ 1 
 รอบการประเมินทื่ 2         

เปาหมายเชิงยุทธศาสตร (เปาหมายที่สอดคลองกับเปาหมายผลการปฏิบัติงานในระดับองคกร) 

 
 
 

         

 
 
 

         

เปาหมายงานดานอื่นๆ (เปาหมายงานตามภารกิจ หรืองานที่ไดรับมอบหมายพิเศษ) 

 
 
 

  
     

  

 
 
 

  
     

  

หมายเหตุ : สําคัญมากใชตัวคูณคะแนน = 3 สําคัญปานกลางใชตัวคูณคะแนน = 2 สําคัญนอยใชตัวคูณคะแนน = 1 (สามารถดัดแปลงสัดสวนการใหคะแนน)

สอดคลองกับ
เปาหมายของ
ผูบังคับบัญชา
หมายเลข

ใส KRA และ KPI ตามตําแหนงงาน
ลงไปเปนเปาหมายฯ สวนนี้
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ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาสามารถตรวจสอบ 
เปาหมายผลการปฏิบัตงิาน แตละขอที่กําหนดขึ้น 
โดยพิจารณาถึง องคประกอบ 5 ประการ ของเปาหมายผลการปฏิบัติงาน 
ดังตอไปนี้

□ ชัดเจน (Specific)

□ วดัประเมินได (Measurable)

□ สอดคลองตอเปาหมายระดับบน (Align with Higher Level Goals)

□ เปนไปไดและทาทาย (Realistic But Challenging)

□ ระบุรอบเวลาการประเมิน (Time Bound)

องคประกอบ
ของเปาหมายผลการปฏบิัตงิาน
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จุดควรระวัง
ในแบบบรหิารผลการปฏบิัตงิาน

สวนที่ 1 – ขอมูลเกี่ยวกับขาราชการผูปฏิบัติงาน 
ชื่อ – สกุล ตําแหนง ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนง 

ในปจจุบัน 
   
หนวยงาน หนวยงานตนสังกัด ผูบังคับบัญชาชั้นตน 
   

 
สวนที ่2 – เปาหมายผลการปฏิบัติงาน 

ระดับคาเปาหมาย 

ผลสัมฤทธิห์ลัก 
KRAS 

ตัวชี้วัดผล 
KPIs 

ความสําคัญ 
 มาก 
 ปานกลาง 
 นอย 

(1) 
ตองปรับปรุง 

(2) 
ต่ํากวา 
ที่คาดหวัง 

(3) 
บรรลุ 
ตามที่
คาดหวัง 

(4) 
เกินกวา 
ที่คาด      
หวัง 

(5) 
ดีเดน 

ความสอดคลอง 
กับเปาหมาย 
ขององคกร 

 
รอบการประเมิน 

 
 รอบการประเมินทื่ 1 
 รอบการประเมินทื่ 2         

เปาหมายเชิงยุทธศาสตร (เปาหมายที่สอดคลองกับเปาหมายผลการปฏิบัติงานในระดับองคกร) 

 
 
 

         

 
 
 

         

เปาหมายงานดานอื่นๆ (เปาหมายงานตามภารกิจ หรืองานที่ไดรับมอบหมายพิเศษ) 

 
 
 

  
     

  

 
 
 

  
     

  

หมายเหตุ : สําคัญมากใชตัวคูณคะแนน = 3 สําคัญปานกลางใชตัวคูณคะแนน = 2 สําคัญนอยใชตัวคูณคะแนน = 1 (สามารถดัดแปลงสัดสวนการใหคะแนน)

Aligned-
up to

สอดคลองกับ
เปาหมายของ
ผูบังคับบัญชา
หมายเลข
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โมดุลที่ 4

การวางแผนเพื่อกําหนดแผนพฒันาผลการปฏิบัติงานรายบุคคล
(Individual Performance Improvement Plan)
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การวางแผน

การปฏิบัติงาน

การวางแผน

การปฏิบัติงาน

การพัฒนา

ผลการปฏิบัติงาน

การพัฒนา

ผลการปฏิบัติงาน

การติดตาม

ผลการปฏิบัติงาน

การประเมิน

ผลการปฏิบัติงาน

การประเมิน

ผลการปฏิบัติงาน

กําหนด และถายทอด
เปาหมายผลการปฏิบัติงานจากระดับองคกร
กําหนด และถายทอด

เปาหมายผลการปฏิบัติงานจากระดับองคกร

เปาหมาย
ผลการปฏิบัติงาน 

และสมรรถนะที่คาดหวัง 

สมรรถนะเปาหมาย 
และกิจกรรม

เพื่อการพัฒนา

ผลสําเร็จของงาน 
ผลการประเมินสมรรถนะ

ความคืบหนา
ของการปฏิบัติงาน 

และการพัฒนาตามแผนฯ

กระบวนการบริหารผลการปฏบิัตงิาน 
(Performance Management Process)
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• ความรู
• ทักษะ
• ความเชีย่วชาญ
• ทัศนคติ
• ความสามารถ
• คานิยม
• แรงจูงใจ
• แรงขับเคลื่อนภายใน
• ใจรักที่จะทํา

Competency คือ อะไร?

“ หมวดหมูของพฤติกรรมการทํางานที่องคกรคาดหวัง 
อันนําไปสูผลการปฏิบัติงานที่ดีที่สุด ”

ผลการ
ปฏิบัติงาน
ที่ดีเลิศ

สมรรถนะสมรรถนะ
พฤติกรรม
การทํางาน

• สังเกตได  วัดประเมินได

• สามารถเขาใจและปรบัตวัไดงาย

• เรยีนรูและปรบัเปลีย่นได

• นําไปสูผลสัมฤทธิ์
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ตัวอยาง รายการสมรรถนะ
ชือ่สมรรถนะ การมุงผลสมัฤทธิ์

คําจํากดัความ
ความมุงมัน่จะปฏิบัตริาชการใหดหีรอืใหเกินมาตรฐานทีม่ีอยู โดยมาตรฐานนี ้อาจเปนผลการปฏบิัตงิานทีผ่านมาของตนเอง หรอืเกณฑวัด
ผลสมัฤทธิ์ทีส่วนราชการกําหนดขึน้ อีกทั้งยงัหมายรวมถึงการสรางสรรคพัฒนาผลงานหรอืกระบวนการปฏบิัตงิานตามเปาหมายทีย่ากและทา
ทายชนดิทีอ่าจไมเคยมีผูใดสามารถกระทําไดมากอน    

ระดับที ่0: ไมแสดงสมรรถนะดานนีอ้ยางชดัเจน 

ระดับที ่1: แสดงความพยายามในการทํางานใหด ี
พยายามทาํงานในหนาทีใ่หดแีละถกูตอง 
มีความมานะอดทน ขยนัหมั่นเพียรในการทาํงาน และตรงตอเวลา
มีความรบัผิดชอบในงาน สามารถสงงานไดตามกําหนดเวลา
แสดงออกวาตองการทาํงานใหไดดขีึ้น เชน ถามถึงวิธีการ หรอืขอแนะนําอยางกระตอืรือรน สนใจใครรู 
แสดงความเห็นในเชงิปรบัปรงุพัฒนาเมื่อเห็นสิ่งทีก่อใหเกิดการสูญเปลา หรอืหยอนประสทิธิภาพในงาน

ระดับที ่2: แสดงสมรรถนะระดบัที ่1 และสามารถทํางานไดผลงานตามเปาหมายที่วางไว
กําหนดมาตรฐาน หรือเปาหมายในการทาํงานเพื่อใหไดผลงานทีด่ ี
หมั่นติดตามผลงานและประเมินผลงานของตนโดยใชเกณฑทีก่ําหนดขึ้นโดยไมไดถูกบังคบั เชน ถามวาผลงานดหีรอืยัง หรอืตองปรบัปรงุอะไรจงึจะดขีึ้น
ทาํงานไดตามผลงานตามเปาหมายทีผู่บังคบับญัชากําหนด หรอืเปาหมายของหนวยงานทีร่บัผดิชอบ
มีความละเอียดรอบคอบเอาใจใส ตรวจตราความถูกตองของงาน เพื่อใหไดงานทีม่ีคณุภาพ

ระดับที ่3: แสดงสมรรถนะระดบัที ่2 และสามารถทํางานไดผลงานทีม่ปีระสิทธิภาพมากยิ่งขึน้
ปรับปรงุวิธีการที่ทําใหทํางานไดดีขึ้นเร็วขึ้น มีคุณภาพดีขึ้น หรือมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
เสนอหรอืทดลองวิธีการทํางานแบบใหมที่มีประสทิธิภาพมากกวาเดิม เพือ่ใหไดผลงานตามที่กําหนดไว 

ระดับที ่4: แสดงสมรรถนะระดบัที ่3 และสามารถพฒันาวิธีการทํางาน เพื่อใหไดผลงานทีโ่ดดเดน และแตกตางอยางไมเคยมใีครทาํได
มากอน

กาํหนดเปาหมายที่ทาทาย และเปนไปไดยาก เพือ่ทาํใหไดผลงานที่ดีกวาเดมิอยางเห็นไดชดั
ทําการพัฒนาระบบ ขั้นตอน วิธีการทํางาน เพื่อใหไดผลงานที่โดดเดนและแตกตางไมเคยมีใครทําไดมากอน 

ระดับที ่5: แสดงสมรรถนะระดบัที ่4 และสามารถตดัสินใจได แมจะมคีวามเสี่ยง เพื่อใหองคกรบรรลเุปาหมาย
ตัดสินใจได โดยมีการคํานวณผลไดผลเสยีอยางชัดเจน และดาํเนินการ เพือ่ใหภาครัฐและประชาชนไดประโยชนสูงสุด
บริหารจัดการและทุมเทเวลา ตลอดจนทรัพยากร เพื่อใหไดประโยชนสูงสุดตอภารกิจของหนวยงานตามที่วางแผนไว

ตัวอ
ยางตัวอ
ยาง
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สังเกต/ทบทวน
พฤติกรรม และวิธีการทํางาน

ที่เปนประเด็นสําคัญ

อาน
พฤติกรรมชี้วัดทุกระดับใน

รายการสมรรถนะ
Competency Model

เลือก 
“ระดับ” 

สมรรถนะที่
ใกลเคียงกับ
พฤติกรรมที่
สังเกตพบ

เปรียบเทียบ

วิธีการประเมินสมรรถนะ
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ใหตอบคําถามวา   ทําพฤติกรรมที่ระดับใด “บอยที่สุด”

หาก ปรากฎพฤติกรรม ที่แสดงออก ตรงกับหลายระดับ ใหตอบคําถามวา  
ทําพฤติกรรมระดับใด “บอยกวากัน”

หากปรากฎพฤติกรรม ที่แสดงออก “บอย” เทา ๆ กันทั้ง 2 ระดบั ใหเลือก
ระดับที่สูงกวา

ควรจะมีการแสดงพฤติกรรมจริง  เกินครึ่งของจํานวนพฤติกรรมชี้วัด ของ
แตละระดับ

หากผูถูกประเมิน ไมแสดงพฤติกรรม ภายใตสมรรถนะนั้น ใหเลือกระดับ 0

หากสมรรถนะใด ที่ผูถูกประเมินไมมีโอกาสไดแสดงออก ใหละเวนจากการ
ประเมิน (เลือก N/A จะไมถูกนําไปคิดคะแนน)

ในการประเมินสมรรถนะผูใตบังคับบัญชา
เลือกระดับสมรรถนะ อยางไร?
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พฤติกรรมชี้วัด

ตัวอยาง
แบบประเมินสมรรถนะออนไลน

ตัวอยาง
แบบประเมินสมรรถนะออนไลน
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ตัวอยาง
ผลการประเมินสมรรถนะออนไลน

ตัวอยาง
ผลการประเมินสมรรถนะออนไลน
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ตัวอยาง 
การประเมนิสมรรถนะ ดวยแบบฟอรม

ระดบัของ
สมรรถนะ
ที่คาดหวัง

ระดบั
ของ

สมรรถน
ะที่

สงัเกต
พบ

คาความ
แตกตาง

-

1. การมุงผลสมัฤทธิ์ 2 2 0

2. บรกิารที่ดี 3 1 -2

3. การสัง่สมความเชี่ยวชาญใน
งานอาชีพ

2 2 0

4. จรยิธรรม 4 5 1

5. ความรวมแรงรวมใจ 3 4 1

6. สมรรถนะตามกลุมงาน 
(ระบุชื่อ)

2 4 2

7. สมรรถนะตามกลุมงาน 
(ระบชุื่อ)

2 2 0

8. สมรรถนะตามกลุมงาน 
(ระบชุื่อ)

3 3 0

สมรรถนะที่คาดหวัง

ตัวอย
างตัวอย
าง

หลักเกณฑ จํานวน
สมรรถนะ

คูณ
ดวย คะแนน

จํานวนสมรรถนะ ทีส่ังเกตพบวามีระดบัของ
สมรรถนะสงูกวาหรือเทากับระดบัของ
สมรรถนะทีค่าดหวัง ใหคณูดวย 3

7 X 3 21

จํานวนสมรรถนะ ทีส่ังเกตพบวามีระดบัของ
สมรรถนะต่ํากวาระดบัของสมรรถนะที่
คาดหวัง 1 ระดบั ใหคณูดวย 2

0 X 2 0

จํานวนสมรรถนะ ทีส่ังเกตพบวามีระดบัของ
สมรรถนะต่ํากวาระดบัของสมรรถนะที่
คาดหวัง 2 ระดบั ใหคณูดวย 1

1 X 1 1

จํานวนสมรรถนะ ทีส่ังเกตพบวามีระดบัของ
สมรรถนะต่ํากวาระดบัของสมรรถนะที่
คาดหวัง 3 ระดบั ใหคณูดวย 0

0 X 1 0

ผลรวม 22
ใชสูตรการคํานวณดงันี้ 22

8x3
ทําใหเปนรอยละดวยการ คณู 100 91%

หลังจากนั้นจงึนําไปถวงน้ําหนักตามทีก่ําหนด และรวมคะแนนกับผลการ
ปฏบิัตงิาน
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ไมควร นึกถึงแตเรื่องราวที่เพิง่เกิดขึน้ (Recency Effects)

ไมควร นําพฤติกรรมที่ไมเกี่ยวของกับการทํางาน มาประเมิน

พิจารณาที่ พฤติกรรมการทํางาน ไมใชที่ผลงาน 
(คนที่ทําผลงานไดดีอาจมีพฤตกิรรมทีไ่มดกีไ็ด คนทีม่ีผลงานไมดีอาจมีพฤตกิรรมทีด่กี็ได)

แตละคน สมควรมีทั้งจุดออนและจุดแข็ง
ไมจําเปนตองดีทั้งหมด หรือแยทั้งหมด 

“ในเมื่อเรื่องนั้นทําไดดีขนาดนั้น ที่เหลือก็ประมาณนั้นแหละ”
(Halo Effects)

“คนคนนี้ทําอะไรก็คงแย ก็เหมือนเรื่องนั้นนั่นแหละ”
(Horns Effects)

ขอควรระวงั
ในการสังเกต/ทบทวนพฤติกรรมการทํางาน



56

การจัดทํา IPIP 
จากผลการประเมินสมรรถนะ

การเลือกสมรรถนะเปาหมายฯ 
จากสมรรถนะที่ปรากฏเปนจุดเดน 

(Strength)

การเลือกสมรรถนะเปาหมายฯ 
จากสมรรถนะที่ปรากฏเปนจุดเดน 

(Strength)

การเลือกสมรรถนะเปาหมายฯ 
จากสมรรถนะที่ปรากฏชองวาง

เพื่อการพัฒนา (Gap)

การเลือกสมรรถนะเปาหมายฯ 
จากสมรรถนะที่ปรากฏชองวาง

เพื่อการพัฒนา (Gap)

ตัวอ
ยางตัวอ
ยาง
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ตัวอยาง 
แผนพัฒนาผลการปฏิบัติงานรายบุคคลที่จัดทําบนระบบออนไลน

ฝกอบรม

หลักสูตรการสรางความมีสวนรวม
จากผูใตบังคบับญัชา

• การฝกอบรม

หลักสูตรการชวยผูอื่นให
เปลี่ยนแปลง

• การฝกอบรม

ความเปนเอกภาพ

ยืดหยุนและปรับตัว
ใหทันตอความ
เปลี่ยนแปลง

23-07-2007

23-08-2007

เขารวมฝกอบรมตามกาํหนด

เขารวมฝกอบรมตามกาํหนด

ตัวอยาง
การจัดทําแผนพัฒนาผลการปฏิบัตงิาน 

บนระบบออนไลน

ตัวอยาง
การจัดทําแผนพัฒนาผลการปฏิบัตงิาน 

บนระบบออนไลน
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ตัวอยาง 
การประเมนิสมรรถนะและจัดทํา IPIP ดวยแบบฟอรม

ระดบัของสมรรถนะ
ที่คาดหวัง

ระดบัของสมรรถนะ
ที่สังเกตพบ คาความแตกตาง

-

1. การมุงผลสมัฤทธิ์ 2 2 0

2. บรกิารที่ดี 3 1 -2

3. การสัง่สมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 2 2 0

4. จรยิธรรม 4 5 1

5. ความรวมแรงรวมใจ 3 4 1

6. สมรรถนะตามกลุมงาน (การเจรจาไกลเกลีย่ขอขัดแยง) 2 4 2

7. สมรรถนะตามกลุมงาน (ระบชุื่อ) 2 2 0

8. สมรรถนะตามกลุมงาน (ระบชุื่อ) 3 3 0

สมรรถนะที่คาดหวัง

สมรรถนะ ความรู และทักษะ
เปาหมายในการพัฒนา

วิธีการพฒันา กจิกรรมเพื่อการ
พัฒนา

ชวงเวลาใน
การพฒันา

การวดัผล
สําเรจ็

ผล
สําเรจ็

สมรรถนะตนแบบขององคกร

บรกิารที่ดี  การฝกอบรม
 ไมใชการฝกอบรม

สมัภาษณผูใหบรกิาร
ดีเดนในหนวยงาน

ภายใน 27 
ก.พ. 2550

นําเสนอผล
การสมัภาษณ

 สําเร็จ
 ไมสําเร็จ
 ยกเลิก

ความรู และทักษะอื่นๆ

การเจรจาไกลเกลี่ยขอขัดแยง  การฝกอบรม
 ไมใชการฝกอบรม

หลักสตูรการไกลเกลี่ย
ความขัดแยงแบบ Win-

Win Solution

4-8 ม.ค.
2550

เขารับการ
อบรมตาม
กําหนด

 สําเร็จ
 ไมสําเร็จ
 ยกเลิก

ตัวอยาง
การจัดทําแผนพัฒนาผลการปฏิบัตงิาน 

ดวยแบบฟอรม

ตัวอยาง
การจัดทําแผนพัฒนาผลการปฏิบัตงิาน 

ดวยแบบฟอรม
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กิจกรรมพัฒนาลูกนอง 
(ใสใน IPIP)

• คอรสฝกอบรมประจําตัวสมรรถนะนัน้ (นักพัฒนควรจัดใหมีในตัว
โปรแกรมออนไลน)

• คอรสฝกอบรมอื่นๆ ที่เห็นควร วาจะทาํใหพัฒนาสมรรถนะเปาหมาย 
หัวหนาตองเขียนกาํหนดลงไป  (ใสชื่อคอรส และคําอธบิายสัน้ๆ)

• ใหอานหนังสือ หรอืไปศึกษามาแลวมานําเสนอในทีป่ระชุม

• ใหเปนผูสอนงาน แลวมาติดตามผลกัน

• ใหรับผิดชอบโครงการ/งานพิเศษ

• ใหทํางานใกลชิด ประกบกับหัวหนา ในบางเรื่อง

• หมุนเวียนงานในระยะสั้น แลวมาติดตามผลกัน
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ตัวอยางหลักสูตรการฝกอบรม
ตามรายการสมรรถนะ

ชื่อสมรรถนะ ระดับสมรรถนะ ชื่อหลักสูตรการฝกอบรม รายละเอียดหลักสูตรการฝกอบรม

ระดับ 1-3 การสรางผลสัมฤทธิ์ในงาน เรียนรูเกี่ยวกบัการบริหารเวลางานเพื่อใหไดผลสัมฤทธิ์ การกําหนด
สาเหตุและหาวิธีการปรับปรุงงานตนเอง และความคิดรเิริ่มสรางสรรคเพือ่
เสนอแนวทางในการปรับปรุงงานใหผลสัมฤทธิ์สูงขึ้น

ระดับ 4-5 การบริหารจัดการเพื่อ
ผลสัมฤทธิ์สูงสุด

เรียนรูเกี่ยวกบัวิธีการตั้งเปาหมาย ตัวชี้วัด และคาเปาหมายเพื่อความ
ชัดเจนของผลสัมฤทธิ์ที่ตองการใหบรรลถุึง การจัดกระบวนงานหรือ
ขั้นตอนงานเพื่อบรรลุซึ่งผลสัมฤทธิ์ตามตัวชี้วัด และการติดตามงาน 
ตลอดจนการใหขอมูลปอนกลับเพือ่พัฒนาผลการปฏิบัติงาน

ระดับ 1-3 การใหบริการประชาชน เรียนรูเกี่ยวกบัความตองการของผูรับบริการ มารยาทในการใหบริการ 
และการสื่อสารเพือ่การบริการที่สรางความเขาใจอันดีระหวางกัน

ระดับ 4-5 ความเขาใจตอความตองการ
ของผูรับบริการ

เรียนรูเกี่ยวกบัเครือ่งมอืตางๆ ที่ชวยคนหาความตองการหรือความ
คาดหวังของผูรับบริการ การติดตามประเมินความพึงพอใจของ
ผูรับบริการ และการนําเอาขอมูลเกี่ยวกบัความพึงพอใจของผูรับบริการมา
ใชในการปรับปรุงการบริการ

ระดับ 1-3 การสั่งสมและติดตาม
ความกาวหนาในงานอาชีพ

เรียนรูเกี่ยวกบัวิธีคิด (Mindset) และวิธีการในการติดตาม สั่งสมขอมูล
ขาวสารตางๆ ในงานอาชีพ เพือ่ใหทันสมัยและทันตอความกาวหนาตางๆ 
ในงานอาชีพของตนเอง ลักษณะอปุนิสัยของการพัฒนาตนเองตอเนื่อง 
การคนควาขอมูลขาวสารดวยสื่ออิเลก็ทรอนิกส เชน อินเตอรเน็ต

ระดับ 4-5 การสรางวัฒนธรรม
แลกเปลี่ยนเรียนรู 

(Knowledge Sharing 
Culture)

เรียนรูเกี่ยวกบัวิธีคิด (Mindset) และวิธีการจัดการสภาพแวดลอมหรือ
เงื่อนไขตางๆ ใหบุคลากรภายในหนวยงานมีอุปนิสัยของการพัฒนา
ตนเองตอเนือ่ง การจัดใหเกิดการแลกเปลีย่นเรียนรูในที่ทํางาน 
(Knowledge Sharing) อันเอื้อใหเกดิการปรับปรุงการปฏิบัติงานอยาง
ตอเนื่อง

การสั่งสมความ
เชี่ยวชาญในงาน

อาชีพ

บริการที่ดี

การมุงผลสัมฤทธิ์

ตัวอ
ยางตัวอ
ยาง
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เขารับการอบรมครบตามเวลาที่กําหนด

ดําเนินการตามกิจกรรมการพัฒนาที่ไดรับ
มอบหมาย

นําเสนอผลการศึกษาคนควาตอผูบังคับบัญชา

ผานเกณฑในการประเมินหลังการฝกอบรม

ระดับสมรรถนะนั้นสูงขึ้นในปงบประมาณถัดไป

การวัดผลสําเร็จ
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การวางแผนพัฒนาผลการปฏิบัติงาน
รายบุคคล ใชเพื่อวัตถุประสงคอื่นๆ อีกดวย

ในปแรก 
อาจจัดใหมีการประเมิน
สมรรถนะในชวงตนป
งบประมาณ เพื่อหาผลการ
ประเมินสมรรถนะ

แผนการพัฒนาผลการปฏิบัติงาน
รายบุคคลปกตินี้ อาจถูกแทนที่                
ดวยแผนพัฒนาอื่น ที่ไดรับ
มอบหมาย ใน 2 ลักษณะ 

แผนพัฒนาสําหรับ             
ผูมีศักยภาพสูง

แผนพัฒนาสําหรับ             
ผูมีศักยภาพสูง

แผนพัฒนาสําหรับ                                                     
ผูที่ตองการการพัฒนา

พิเศษ

แผนพัฒนาสําหรับ                                                     
ผูที่ตองการการพัฒนา

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 และถายทอด
เปาหมายผลการปฏิบัติงานจากระดับองคกร
กําหนด และถายทอด

เปาหมายผลการปฏิบัติงานจากระดับองคกร

เปาหมาย
ผลการปฏิบัติงาน 

และสมรรถนะที่คาดหวัง 

สมรรถนะเปาหมาย 
และกิจกรรม

เพื่อการพัฒนา

ผลสําเร็จของงาน 
ผลการประเมินสมรรถนะ

ความคืบหนา
ของการปฏิบัติงาน 

และการพัฒนาตามแผนฯ

กระบวนการบริหารผลการปฏบิัตงิาน 
(Performance Management Process)
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Coaching and Feedback

Coaching

• มุงผลลัพธ
• เปนบทสนทนา
• เนนคําถามชวยคิด 
ชวยแกปญหา

• ใชการเลาเรื่องเพื่อ
กระตุนแรงใจ

Feedback

• มุงพฤติกรรม
• เปนการใหคําตอบ
• เนนยกพฤติกรรมที่
สังเกตพบมาแลว เปน
หัวขอให feedback

• ใชการพูดที่เจาะจง 
(specific)

ควรสนับสนุนใหใชมากยิ่งขึ้น ควรสนับสนุนใหใชนอยลง
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ทักษะและพฤติกรรมที่สําคัญของผูสอนงานทักษะและพฤติกรรมที่สําคัญของผูสอนงาน
Coaching Skills and BehaviorsCoaching Skills and Behaviors

• รบัผดิชอบตอการวางแผนพฒันาอาชพี

• รบัผดิชอบตอการพัฒนาผลการปฏบิัติงาน

• ประเมนิ วิเคราะห และวางแผน

• พูดคุยสนทนา และใหขอมูลปอนกลับ

• ใหความสนใจ

• ฟง 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) 

สวนที่ 1: แบบประเมินตนเอง 

ใหทานวงกลมลอมรอบตัวเลขที่สอดคลองกับพฤติกรรมที่ทานแสดง 

พฤติกรรม 
ไมเคย

เลย 
บางครั้ง บอยๆ 

1. ขาพเจาใชเวลาใหกับการชวยพัฒนาสายงานอาชีพของผูใตบังคับบัญชา  1 
ไมเคยเลย 

2 
บางครั้ง 

3 
บอยๆ 

2. ขาพเจาใหเวลาพูดคุยกับผูใตบังคับบัญชา วาเขาจะปฏิบัติงานใหเต็มความสามารถ

ของเขาไดอยางไร 
1 

ไมเคยเลย 

2 
บางครั้ง 

3 
บอยๆ 

3. ขาพเจาสังเกตทักษะ หรือพฤติกรรมการทํางานของผูใตบังคับบัญชา แลววางแผน

การพัฒนาใหเขา 
1 

ไมเคยเลย 

2 
บางครั้ง 

3 
บอยๆ 

4. เมื่อตองใหขอสังเกต (Feedback)  ขาพเจาจะใหขอสังเกตที่ นุมนวล เพราะเปนหวง

ความรูสึกของผูใตบังคับบัญชา  
1 

ไมเคยเลย 

2 
บางครั้ง 

3 
บอยๆ 

5. ขาพเจาเลือกเวลาพูดคุย หรือประชุมกับผูใตบังคับบัญชา เปนการสวนตัว และไม

รบกวนเวลาทํางาน 
1 

ไมเคยเลย 

2 
บางครั้ง 

3 
บอยๆ 
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สรุปผลจากแบบประเมินตนเอง

• ทําแบบประเมินตนเอง สวนที่ 2
– สรุปผลคะแนน
– วาดกราฟ
– ทําแผนพัฒนาตนเอง เกีย่วกับการสอนงาน
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ตัวอยาง การกรอก และ รวมคะแนน

รับผิดชอบตอการ
วางแผนพัฒนา

อาชีพ

รับผิดชอบตอการ
พัฒนาผลการ
ปฏิบัติงาน

การประเมิน วิเคราะห 
และวางแผน

การพูดคุยสนทนา และ
ใหขอมูลปอนกลับ

ขอ 1 3 ขอ 2 ขอ 3 ขอ 4

ขอ 8 2 ขอ 9 ขอ 10 ขอ 11

ขอ 15 2 ขอ 16 ขอ 17 ขอ 18

ขอ 22 1 ขอ 23 ขอ 24 ขอ 25

ขอ 29 2 ขอ 30 ขอ 31 ขอ 32

รวม 1010 รวม รวม รวม

พฤตกิรรม 
ไมเคย

เลย 
บางครั้ง บอยๆ 

1. ขาพเจาใชเวลาใหกับการชวยพัฒนาสายงานอาชีพของผูใตบังคับบัญชา  1 
ไมเคยเลย 

2 
บางครั้ง 

3 
บอยๆ 

2. ขาพเจาใหเวลาพูดคุยกับผูใตบังคับบัญชา วาเขาจะปฏิบัติงานใหเต็มความสามารถ

ของเขาไดอยางไร 
1 

ไมเคยเลย 

2 
บางครั้ง 

3 
บอยๆ 

3. ขาพเจาสังเกตทักษะ หรือพฤติกรรมการทํางานของผูใตบังคับบัญชา แลววางแผน

การพัฒนาใหเขา 
1 

ไมเคยเลย 

2 
บางครั้ง 

3 
บอยๆ 

4. เมื่อตองใหขอสังเกต (Feedback)  ขาพเจาจะใหขอสังเกตที่ นุมนวล เพราะเปนหวง

ความรูสึกของผูใตบังคับบัญชา  
1 

ไมเคยเลย 

2 
บางครั้ง 

3 
บอยๆ 

5. ขาพเจาเลือกเวลาพูดคุย หรือประชุมกับผูใตบังคับบัญชา เปนการสวนตัว และไม

รบกวนเวลาทํางาน 
1 

ไมเคยเลย 

2 
บางครั้ง 

3 
บอยๆ 

6. ในการประชุมติดตามผลการปฏิบัติงาน ขาพเจากระตุนใหผูใตบังคับบัญชาพูด และ

แบงปนวิธีการทํางาน หรือ ประเด็นปญหาที่พบระหวางการทํางาน 
1 

ไมเคยเลย 

2 
บางครั้ง 

3 
บอยๆ 

7. ขาพเจาทบทวนแผนการทํางาน/ เปาหมายผลการปฏิบัติงานที่วางไว กับ

ผูใตบังคับบัญชา ตามที่วางแผนไว และใหเวลากับการสอนงานดวย 
1 

ไมเคยเลย 

2 
บางครั้ง 

3 
บอยๆ 

8. ขาพเจาปฏิเสธเมื่อมีการขอใหผูใตบังคับบัญชามือดีของขาพเจา ไดมีโอกาสโยกยาย

ไปสวนงานอื่น 
3 

ไมเคยเลย 

2 
บางครั้ง 

1 
บอยๆ 
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ตัวอยาง 
การวาดกราฟ

รับผิดชอบตอการวางแผน
พฒันาอาชีพ

รับผิดชอบตอการพฒันาผล
การปฏบิัติงาน

การประเมิน วิเคราะห และ
วางแผน

การพูดคุยสนทนา และให
ขอมูลปอนกลับ

ขอ 1 3 ขอ 2 3 ขอ 3 3 ขอ 4 1

ขอ 8 2 ขอ 9 3 ขอ 10 3 ขอ 11 2

ขอ 15 2 ขอ 16 2 ขอ 17 3 ขอ 18 2

ขอ 22 1 ขอ 23 3 ขอ 24 3 ขอ 25 1

ขอ 29 2 ขอ 30 2 ขอ 31 2 ขอ 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

• เลือกหวัขอที่ไดคะแนนนอยที่สุด

• ทบทวนพฤติกรรมแตละขอ ภายใตหัวขอนั้น

• วางแผนการพัฒนาตนเอง โดยเขียนสิ่งที่ตั้งใจจะพัฒนา

สิ่งที่ขาพเจาตั้งใจที่จะพัฒนา

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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เปนกระบวนการที่ผูสอนแนะ (Coach) ถายทอดความรู วิธีคิด 
(Mindset) และชวยพัฒนาทักษะของผูปฏิบัติงาน เพื่อชวยให
ผูปฏิบัติงานสามารถทํางานไดสําเร็จ ตลอดจนใหเขาไดพัฒนา
ศักยภาพของตนเองเพือ่ใหทํางานไดอยางมีประสิทธภิาพเพิ่มขึ้น

 เพิ่มขดีความสามารถของคนและองคกร 

 บรรลุวัตถุประสงคตามภารกิจงาน 

 พัฒนาทักษะ ความรู พฤติกรรม และวิธีคิด (Mindset)

 พัฒนาผลการปฏิบัติงาน 

การสอนงาน
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การติดตามผลการปฏบิัตงิาน
ในกระบวนการ PM

ประชุมติดตามผลการปฏิบัติงาน
และแผนพัฒนาผลการ
ปฏิบัติงานรายบุคคล             
ในระยะเวลาที่ตกลงกันไว

จัดเตรียมขอมูลเพื่อการ
ติดตามผลการปฏิบัติงาน
และแผนพัฒนา ผลการ
ปฏิบัติงานรายบุคคล

1 ชี้แจงวตัถุประสงคและความสําคัญ

2 เปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกับเปาหมาย

3 คนหาสาเหตุของสถานการณของผลการปฏิบตัิงานในปจจุบัน

4 คนหาแนวทางเพื่อการพัฒนาผลการปฏิบัติงาน
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ตัวอยาง
การหาชองวางผลการปฏบิัตงิาน 
(Performance Gap)

แบบบนัทึกผลการปฏิบตัิงาน

ระดับคาเปาหมาย

ผลการปฏิบัติงาน

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

เปาหมายเชงิยทุธศาสตร

จํานวนผูเขารับการอบรมฯ
เฉลี่ยตอเดือน

50 60 70 80 90 30 45

เปาหมายงานดานอื่นๆ 

xxxxx

ตัวชี้วดัผลการปฏิบตัิงาน

จํานวนผูเขารับการอบรมในเดือนที่ 2
บงบอกวา มีแนวโนมที่ผลการดําเนินงานจะไมเปนไปตามเปาหมาย

ตัวอ
ยางตัวอ
ยาง
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6-Box Model (Sanders and Thiagi)
สาเหตุของผลการปฏิบตัิงาน ไมเปนไปตามเปาหมาย

ปจจัยสนับสนุนทาง
กายภาพ

(Physical Resources)

โครงสรางและ
กระบวนงาน

(Structure/Process)
ขอมูล

(Information)

ความเปนอยูที่ดี 
คุณภาพชีวิต
(Wellness)

แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน
(Motives)

ความรู และสมรรถนะ
(Knowledge/
Competency)

ปจจัยทีแ่นะนําวา ควรใหความสนใจเปนพิเศษ 
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ตัวอยาง
บันทึกการติดตามผลการปฏบิัติงาน

แบบบนัทึกการตดิตามการปฏบิัตงิาน

วันที่ทําการตดิตาม สาเหตขุองชองวาง
ผลการปฏบิัตงิานในปจจุบนั แนวทางการพฒันาผลการปฏบิัตงิาน

30 เมษายน การประชาสัมพันธยงัไมทั่วถึง 
เนื่องจากเพิ่งเปดหลักสูตรใหม

เพิ่มเติมรูปแบบการประชาสัมพันธ
ใหหลากหลายยิง่ขึน้ เพื่อขยายการรบัรู

29 พฤษภาคม อยูในระหวางการดําเนินการ
ประชาสมัพันธเพิ่มเติม
นอกจากนี้พบวาการประชาสัมพันธ
ยงัไมตรงกลุมเปาหมายเทาที่ควร

กําหนดกลุมเปาหมายในการ
ประชาสมัพันธใหชัดเจน 
กําหนดวิธีการ และดําเนินการ
ประชาสมัพันธที่เหมาะสมกับ
กลุมเปาหมาย
ประชาสมัพันธผานผูบังคับบัญชาของ
กลุมเปาหมายดวย

ตัวอ
ยางตัวอ
ยาง
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กิจกรรมสวนบุคคล

จากตัวอยางผลการปฏิบัติงาน และสถานการณที่
แจกใหทาน
– วิเคราะหสาเหตุของการที่ผลการปฏิบัติงานไมเปนไป
ตามเปาหมาย 

– กําหนดแนวทางการแกไข หรอืพัฒนาผลการ
ปฏิบตัิงาน

– บันทกึลงในแบบฟอรมการติดตามผลการปฏิบัติงาน
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ตัวอยาง
ชองวางผลการปฏบิัตงิานเพื่อฝกบันทึก

แบบบนัทึกผลการปฏิบตัิงาน (ทิพย)

ระดับคาเปาหมาย ผลการปฏิบัติงาน

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

เปาหมายเชงิยทุธศาสตร

รอยละของความพึงพอใจ
ของผูรับบริการเฉลี่ยตอ
เดือน เรื่องการขอสมัครเปน
นักเรียนทุนรัฐบาล 

60 65 70 75 80 77.3 77.1 77.2

เปาหมายงานดานอื่นๆ 

xxxxx

ตัวชี้วดัผลการปฏิบตัิงาน

ตัวอ
ยาง

 สําห
รับฝ

กบัน
ทึก

ตัวอ
ยาง

 สําห
รับฝ

กบัน
ทึก
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แบบบนัทึก
การติดตามผลการปฏบิัตงิาน

แบบบนัทึกการตดิตามการปฏบิัตงิาน

วันที่ทําการติดตาม สาเหตุของผลการปฏิบัติงานในปจจุบัน 
ที่ไมเปนไปตามเปาหมาย แนวทางการพัฒนาผลการปฏิบัติงาน

(ระบุวันที่คุยกัน
ลงไปในชองนี้)

(อานสถานการณตัวอยาง แลวลอง
วิเคราะหวาสาเหตุนาจะเปนอะไร แลว
บันทึกลงไปในชองนี้ ในรูปแบบที่ตรงกับ
บริบทที่เกิดขึ้นจรงิ)

(สรุปลงในชองนี้สั้นๆ วาไดใหคําแนะนํา
อะไรไปบาง และไดเกิดขอตกลงในการ
ปรับปรุงผลการปฏิบัติงานอยางไร)
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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 และถายทอด
เปาหมายผลการปฏิบัติงานจากระดับองคกร
กําหนด และถายทอด

เปาหมายผลการปฏิบัติงานจากระดับองคกร

เปาหมาย
ผลการปฏิบัติงาน 

และสมรรถนะที่คาดหวัง 

สมรรถนะเปาหมาย 
และกิจกรรม

เพื่อการพัฒนา

ผลสําเร็จของงาน 
ผลการประเมินสมรรถนะ

ความคืบหนา
ของการปฏิบัติงาน 

และการพัฒนาตามแผนฯ

กระบวนการบริหารผลการปฏบิัตงิาน 
(Performance Management Process)
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“ผลการปฏิบัติงานจริง”
จะเปนสิ่งที่ประเมิน     

ผลการปฏิบัติงานของคนๆ นั้นเอง
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การประเมินผลการปฏิบัติงาน

การประเมินผลการปฏิบัติงาน
โดยผูบังคับบัญชาแตเพียง
ฝายเดียว (Appraisal)

• สื่อสารทางเดียว
• อาจเกิดความเขาใจไมตรงกัน
• ไมมีโอกาสไดรับขอมูลปอนกลับ
• ผูบังคับบัญชาประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 
จากมุมมองของตนเองคนเดียว

การประเมินผลการปฏิบัติงาน
รวมกันกับผูใตบังคับบัญชา 

(Review)

• สื่อสารสองทาง
• เขาใจตรงกัน / รวมกัน
• เปนโอกาสใหมีการใหและรับ
ขอมูลปอนกลับ

• ผูใตบังคับบัญชามีบทบาท/สวน
รวมในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของตนเอง
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ผลสําเร็จของงาน รางเอกสาร
แสดงผล
การ

ประเมิน 

1. ผลสําเรจ็ของงาน1. ผลสําเรจ็ของงาน

2. ผลการประเมินสมรรถนะ2. ผลการประเมินสมรรถนะ

3. ผลการพัฒนา3. ผลการพัฒนา

เปนสวนหนึง่ของ
การประเมินผลการปฏิบัตงิาน

ผลการ
ประเมนิสมรรถนะ 

ผลการพัฒนา 

ผูบังคับบญัชา ผูใตบังคับบัญชา

การเตรียมตัวกอนการประเมินผลการ
ปฏบิัตงิาน



85

ผลสรปุการประเมิน
ผลการปฏิบตัิงาน

รอยละ 85ทําใหเปนรอยละดวยการ คูณ 100

0.85

34ผลรวม

4 x 1929590858075สําคัญ
นอย

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
เปนรายบคุคลของ
ตําบลโนนผึ้งที่
ถายทอดความรูไปสู
เกษตรกรทานอื่น

เกษตรกรที่ประสบ
ความสําเร็จ ไดมี
โอกาสถายทอดความรู 
ทักษะ ไปสูเกษตรกร
รายอื่นๆ

เปาหมายงานดานอื่น  ๆ(เปาหมายงานตามภารกิจ หรืองานที่ไดรับมอบหมายพิเศษ)

4 x 3367370365360355350สําคัญ
มาก

จํานวนพื้นที่
เพาะปลูกขาวหอม
มะลิที่ไดคุณภาพ
และปลอดภัยจาก
สารพิษของตําบล
โนนผึ้ง
(ในรอบการประเมิน
ที่ 1)

ขาวหอมมะลิที่ได
คุณภาพและปลอดภัย
จากสารพิษไดรับการ
สงเสริม

เปาหมายเชิงยุทธศาสตร (เปาหมายที่สอดคลองกับเปาหมายผลการปฏิบตัิงานในระดับองคกร)

(5)
ดีเดน

(4)
เกินกวา
ที่คาด              
หวัง

(3)
บรรลุ
ตามที่
คาดหวัง

(2)
ต่ํากวา
ที่

คาดหวัง

(1)
ตอง

ปรับปรุง

คะแนน           ผลการ
ปฏิบัติงาน

ระดับคาเปาหมาย

ความ
สําคัญ

ตัวชี้วัดผลการ
ปฏิบัติงานผลสัมฤทธิ์ที่คาดหวัง

สวนที่ 8 – แบบประเมินผลสําเร็จของงาน 

รอยละ 85ทําใหเปนรอยละดวยการ คูณ 100

0.85

34ผลรวม

4 x 1929590858075สําคัญ
นอย

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
เปนรายบคุคลของ
ตําบลโนนผึ้งที่
ถายทอดความรูไปสู
เกษตรกรทานอื่น

เกษตรกรที่ประสบ
ความสําเร็จ ไดมี
โอกาสถายทอดความรู 
ทักษะ ไปสูเกษตรกร
รายอื่นๆ

เปาหมายงานดานอื่น  ๆ(เปาหมายงานตามภารกิจ หรืองานที่ไดรับมอบหมายพิเศษ)

4 x 3367370365360355350สําคัญ
มาก

จํานวนพื้นที่
เพาะปลูกขาวหอม
มะลิที่ไดคุณภาพ
และปลอดภัยจาก
สารพิษของตําบล
โนนผึ้ง
(ในรอบการประเมิน
ที่ 1)

ขาวหอมมะลิที่ได
คุณภาพและปลอดภัย
จากสารพิษไดรับการ
สงเสริม

เปาหมายเชิงยุทธศาสตร (เปาหมายที่สอดคลองกับเปาหมายผลการปฏิบตัิงานในระดับองคกร)

(5)
ดีเดน

(4)
เกินกวา
ที่คาด              
หวัง

(3)
บรรลุ
ตามที่
คาดหวัง

(2)
ต่ํากวา
ที่

คาดหวัง

(1)
ตอง

ปรับปรุง

คะแนน           ผลการ
ปฏิบัติงาน

ระดับคาเปาหมาย

ความ
สําคัญ

ตัวชี้วัดผลการ
ปฏิบัติงานผลสัมฤทธิ์ที่คาดหวัง

สวนที่ 8 – แบบประเมินผลสําเร็จของงาน 

ผลการประเมินผลสําเร็จของงาน ผลการประเมินสมรรถนะ

รอยละ 79ทําใหเปนรอยละดวยการ คูณ 100

0.79ใชสูตรการคํานวณดังนี้

19ผลรวม

0X 10จํานวนสมรรถนะ ที่สังเกตพบวามีระดับของสมรรถนะต่ํากวา
ระดับของสมรรถนะที่คาดหวัง 3 ระดับ ใหคูณดวย 0

1X 11จํานวนสมรรถนะ ที่สังเกตพบวามีระดับของสมรรถนะต่ํากวา
ระดับของสมรรถนะที่คาดหวัง 2 ระดับ ใหคูณดวย 1

6X 23จํานวนสมรรถนะ ที่สังเกตพบวามีระดับของสมรรถนะต่ํากวา
ระดับของสมรรถนะที่คาดหวัง 1 ระดับ ใหคูณดวย 2

12X 34จํานวนสมรรถนะ ที่สังเกตพบวามีระดับของสมรรถนะสูงกวา 
หรือเทากับระดับของสมรรถนะที่คาดหวัง ใหคูณดวย 3

คะแนนคูณ
ดวย

จํานวน
สมรรถนะ

หลักเกณฑ

รอยละ 79ทําใหเปนรอยละดวยการ คูณ 100

0.79ใชสูตรการคํานวณดังนี้

19ผลรวม

0X 10จํานวนสมรรถนะ ที่สังเกตพบวามีระดับของสมรรถนะต่ํากวา
ระดับของสมรรถนะที่คาดหวัง 3 ระดับ ใหคูณดวย 0

1X 11จํานวนสมรรถนะ ที่สังเกตพบวามีระดับของสมรรถนะต่ํากวา
ระดับของสมรรถนะที่คาดหวัง 2 ระดับ ใหคูณดวย 1

6X 23จํานวนสมรรถนะ ที่สังเกตพบวามีระดับของสมรรถนะต่ํากวา
ระดับของสมรรถนะที่คาดหวัง 1 ระดับ ใหคูณดวย 2

12X 34จํานวนสมรรถนะ ที่สังเกตพบวามีระดับของสมรรถนะสูงกวา 
หรือเทากับระดับของสมรรถนะที่คาดหวัง ใหคูณดวย 3

คะแนนคูณ
ดวย

จํานวน
สมรรถนะ

หลักเกณฑ

83.2 %รวมคะแนน

23.70.379 %ผลการประเมินสมรรถนะ

59.50.785 %ผลสําเรจ็ของงาน

ผลการประเมินน้ําหนักคะแนนองคประกอบ

สวนที่ 10 แบบบันทึก ผลสรุปการประเมินผลการปฏิบัติงาน

83.2 %รวมคะแนน

23.70.379 %ผลการประเมินสมรรถนะ

59.50.785 %ผลสําเรจ็ของงาน

ผลการประเมินน้ําหนักคะแนนองคประกอบ

สวนที่ 10 แบบบันทึก ผลสรุปการประเมินผลการปฏิบัติงาน

+

การคํานวณผลการประเมินฯ
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สวนที่ 8 – แบบประเมนิผลสําเร็จของงาน 

ระดับคาเปาหมาย

ผลสัมฤทธิ์ที่
คาดหวงั

ตัวชีว้ัดผลการ
ปฏิบัติงาน

ความ
สําคัญ

(1)
ตอง

ปรบัปรงุ

(2)
ต่ํากวา
ที่

คาดหวัง

(3)
บรรลุ
ตามที่
คาดหวัง

(4)
เกินกวา
ทีค่าด              
หวัง

(5)
ดเีดน

เปาหมายเชงิยุทธศาสตร (เปาหมายที่สอดคลองกบัเปาหมายผลการปฏิบัติงานในระดับองคกร)

ขาวหอมมะลิที่ได
คุณภาพและปลอดภัย
จากสารพษิไดรบัการ
สงเสริม

จํานวนพื้นที่
เพาะปลูกขาวหอม
มะลิที่ไดคุณภาพ
และปลอดภัยจาก
สารพษิของตําบล
โนนผึ้ง
(ในรอบการประเมิน
ที่ 1)

สําคญัมาก 350 355 360 365 370 367 4 x 3

เปาหมายงานดานอืน่ๆ (เปาหมายงานตามภารกิจ หรอืงานที่ไดรบัมอบหมายพิเศษ)

เกษตรกรที่ประสบ
ความสําเร็จ ไดมี
โอกาสถายทอด
ความรู ทักษะ ไปสู
เกษตรกรรายอื่นๆ

จํานวนเกษตรกรที่
ประสบความสําเร็จ
เปนรายบุคคลของ
ตําบลโนนผึ้งที่
ถายทอดความรูไปสู
เกษตรกรทานอื่น

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
นอย

75 80 85 90 95 92 4 x 1

ผลรวม 34

0.85

ทําใหเปนรอยละดวยการ คณู 100 รอยละ 85

ผลการ
ปฏิบัติงาน คะแนน         

ระดบัสําคัญมาก ใชตวัคณู 3 
ระดบัสําคัญ ใชตวัคณู 2
ระดบัสําคัญนอยใ ชตัวคณู 1

34

5 x (3+2+2+1)
ผลรวม

จํานวนระดับคาเปาหมาย x (ผลรวมของน้ําหนักของตัวชี้วดัทุกขอ)

ตัวอ
ยางตัวอ
ยาง
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หลักเกณฑ จํานวนสมรรถนะ คูณดวย คะแนน

จํานวนสมรรถนะ ที่สงัเกตพบวามีระดับของสมรรถนะสงูกวา หรอืเทากับระดับของ
สมรรถนะที่คาดหวัง ใหคูณดวย 3

4 X 3 12

จํานวนสมรรถนะ ที่สงัเกตพบวามีระดับของสมรรถนะต่ํากวาระดับของสมรรถนะที่
คาดหวัง 1 ระดับ ใหคูณดวย 2

3 X 2 6

จํานวนสมรรถนะ ที่สงัเกตพบวามีระดับของสมรรถนะต่ํากวาระดับของสมรรถนะที่
คาดหวัง 2 ระดับ ใหคูณดวย 1

1 X 1 1

จํานวนสมรรถนะ ที่สงัเกตพบวามีระดับของสมรรถนะต่ํากวาระดับของสมรรถนะที่
คาดหวัง 3 ระดับ ใหคูณดวย 0

0 X 1 0

ผลรวม 19

ใชสตูรการคํานวณดังนี้ 0.79

ทําใหเปนรอยละดวยการ คณู 100 รอยละ 79

-2248. การเขาถึงชุมชนและเกษตรกร

0337. การประสานงาน

-1346. การสงเสรมิการเกษตร

สมรรถนะประจํากลุมงาน

1325. ความรวมแรงรวมใจ

-1234. จรยิธรรม

0223. การสัง่สมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ

-1232. การบรกิารที่ดี

1321. การมุงผลสมัฤทธิ์

สมรรถนะหลัก

คาความแตกตาง

-
ระดับของสมรรถนะที่

สังเกตวาไดแสดงออกจรงิ
ระดับทีค่าดหวังสมรรถนะทีค่าดหวงั

สวนที่ 9 - แบบประเมนิสมรรถนะ 

ตัวอ
ยางตัวอ
ยาง
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สวนที่ 10 แบบบันทึก ผลสรุปการประเมินผลการปฏบิัติงาน

องคประกอบ คะแนน น้ําหนัก ผลการประเมิน

ผลสําเร็จของงาน 85 % 0.7 59.5

ผลการประเมินสมรรถนะ 79 % 0.3 23.7

รวมคะแนน 83.2 %
ตัวอ

ยางตัวอ
ยาง
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กิจกรรมทดลองคํานวณคะแนน
ผลการปฏบิัติงาน

จากตัวอยางแบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่แจก 
ใหทานทดลองประเมิน และคํานวณ
– ประเมินผลสําเร็จของงาน
– ประเมินสมรรถนะ
– สรุปคะแนนรวม
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โมดุลปดการฝกอบรม
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สรุปบทเรยีนภาพรวม

ผูบังคับบัญชาทุกคนตองเตรียมตัว 
หรือเตรียมทกัษะอะไรบาง 
เพื่อใหสามารถขับเคลื่อนกระบวนการบริหารผลการ
ปฏิบตัิงานไดอยางราบรื่น?
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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

ความเขาใจพื้นฐานเกี่ยวกับกระบวนการบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน (Performance Management Overview)
ความเขาใจพื้นฐานเกี่ยวกับกระบวนการบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน (Performance Management Overview)ผูบังคับบัญชา

เขารบัการอบรมในหลกัสูตร
PMS

ผูบังคับบัญชา
เขารบัการอบรมในหลกัสูตร

PMS

ไมผานการทดสอบ

ไมผานการทดสอบ

ไมผานการทดสอบ

ไมผานการทดสอบ

ผานการทดสอบ

ผานการทดสอบ

ผานการทดสอบ

ผานการทดสอบ

ตัวอยาง 
กระบวนการพัฒนาทักษะผูบังคับบัญชา 
เพื่อขับเคลื่อนกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงาน

ใหเขารับการฝกทักษะ
กอนดําเนินการ
แตละขัน้ตอนหลัก
ของกระบวนการ PM

อยาใหฟงบรรยายแลว
ใหไปทําเองเลย

อยาแจกแบบฟอรม
แลวใหทํามาสง

เนนการฝกทักษะจาก
เนื้องานจริง

ทําตอเนื่อง 2-3 ป  
จนเริ่มเห็นผล
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คําถามยอดฮิตคําถามยอดฮิต
1. ใชตัวชี้วัดและตัวเลขเปาหมายมาตั้งเปนเปาหมาย แลวประเมินผลแบบนี้ ทุกคนก็จะอางทํางานแต

ตาม KPI ตัวเอง
2. ทุกคนก็เลือกตั้งตัวชี้วัดและคาเปาหมายงายๆ แลวก็บรรลุคะแนนระดับ 4-5 กันทั้งนั้น
3. ทุกคนก็เลือกระบุเปาหมายที่ทํางายใหสําคัญมาก (คูณ 3) แลวเลือกระบุเปาหมายที่ทํายากให

สําคัญนอย (คูณ 1)
4. ไมใชวาทุกงานจะวัดเปนตัวเลขไดเสมอไป  งานบางอยางของเราเปนงานเชิงคุณภาพ
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ตัวอยาง การกาํหนดคาเปาหมายเชงิคุณภาพ
(ใชเฉพาะในกรณีที่ไมสามารถกําหนด KPI ที่วัดเปนตัวเลขได)

ระดับ

เปาหมาย

คําอธิบายเกณฑประเมิน (Measure Description)

1 ขาราชการระดับปฏิบตั ิเขารวมโครงการตามแตโอกาส แตระดับหัวหนา และระดับผอ. มกัไมเขารวม

2 ขาราชการระดับปฏิบตัิงาน และระดับหัวหนา ไดรับการสนบัสนนุใหเขารวมโครงการอยูเสมอ

3 ขาราชการทกุระดับเขารวมโครงการ อยางสม่ําเสมอ  ทั้งระดับผูอํานวยการ หัวหนาฝาย และระดับปฏิบตัิ

4 ขาราชการทกุระดับเขารวมโครงการ อยางสม่ําเสมอ ทั้งระดับผูอํานวยการ หัวหนาฝาย และระดับปฏิบตั ิ  ระดับ

ผอ.สํานกั/กอง มีสวนรวมตั้งแตชวงวางแผนโครงการ และประชุมเริม่ตนโครงการ (Kick-off)

5 ขาราชการทกุระดับเขารวมโครงการ อยางสม่ําเสมอ  ระดับผอ.สํานกั/กองมีสวนรวมตลอดการดําเนินโครงการ

ขาราชการระดับหัวหนา และระดับผอ. ใหความเห็น คําชมเชย และขอควรปรับปรุงกบัคณะทํางานสม่ําเสมอ ให

ความสําคัญตอโครงการดานการพัฒนาองคกร ในระดับเทาเทียมกบัโครงการในสํานกั/กองของตนเอง

KPI: ระดับความรวมมือของขาราชการในโครงการตางๆ ดานการพัฒนาองคกร

ตัวอยางตัวอยาง
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