
 

 
คํานํา 

 
 ปัจจุบันการบริหารองค์กรยุคใหม่ จะต้องมีการกําหนดเป้าหมายการดําเนินงานที่ตอบสนองต่อ
ความอยู่รอดขององค์กร ต้องคํานึงถึงผลท่ีจะเกิดขึ้นกับผู้รับบริการ ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย บุคลากรในองค์กร 
รวมถึงไม่ส่งผลกระทบต่อสังคม จึงมีแนวคิดท่ีจะนําแนวทางการบริหารงานเชิงกลยุทธ์มาประยุกต์ใช้ใน 
การปฏิบัติงาน แต่ปัญหาสําคัญท่ีประสบคล้าย ๆ กันประการหน่ึง คือ การขาดประสิทธิภาพในการ 
บูรณาการผลการปฏิบัติงานของพนักงาน หน่วยงาน และองค์กรให้เป็นไปในทิศทางเดียวกันได้ ซึ่งเหตุ
ดังกล่าวส่งผลกระทบโดยตรงต่อภาพรวมขององค์กร ท่ีไม่สามารถบรรลุเป้าหมาย ภารกิจ และวิสัยทัศน์ 
ท่ีกําหนดได้  
 หลายองค์กร ได้นําระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) มาใช้อย่าง
จริงจัง จนทําให้องค์กรเหล่าน้ันประสบความสําเร็จ เน่ืองจาก 

• ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน สามารถบูรณาการเป้าหมาย และวิสัยทัศน์ขององค์กร 
   มาสู่พนักงาน 

• การบริหารผลการปฏิบัติงาน สามารถช้ีให้เห็นถึงปัญหาท่ีเกิดขึ้นจากการทํางาน 
   อย่างชัดเจน สามารถแก้ไขได้ตรงประเด็น 

• การบริหารผลการปฏิบัติงาน เป็นกลไกท่ีสร้างความร่วมมือ ยอมรับ และเห็นพ้องร่วมกัน 
   ระหว่างผู้บังคับบัญชา และผู้ใต้บังคับบัญชา โดยไม่จําเป็นต้องมีการควบคุม 

• การบริหารผลการปฏิบัติงาน เป็นการทํางานท่ีเป็นระบบ และมองคุณค่าของบุคลากร 
 ในเชิงสร้างสรรค์ 

 การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นเพียงส่วนหน่ึงของการบริหารผลการปฏิบัติงาน ท่ีจะแสดง 
ให้เห็นถึงการปฏิบัติงานจริงของบุคลากรว่าเป็นไปตามเป้าหมายท่ีกําหนดในระดับใด ดังน้ัน หากหน่วยงาน
สามารถนําระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานมาใช้ด้วยความเข้าใจ และครบถ้วนทุกขั้นตอนแล้ว  
ย่อมส่งผลให้หน่วยงานน้ันเป็นองค์กรแห่งคุณภาพได้อย่างแน่นอน 
 คณะผู้จัดทําหวังเป็นอย่างย่ิงว่า เอกสารฉบับน้ีจะเป็นประโยชน์แก่ส่วนราชการ และกําลังพลท่ัวไป 
อย่างไรก็ดี หากมีข้อแนะนําประการใดคณะผู้จัดทํายินดีน้อมรับเพื่อพัฒนาให้สมบูรณ์ ครบถ้วนย่ิงขึ้น  
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การบริหารผลการปฏิบัติงาน 
ความหมายของการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

 การบริหารผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการดําเนินการอย่างเป็นระบบ เพื่อผลักดันให้ผล
การปฏิบัติงานของส่วนราชการบรรลุเป้าหมาย โดยการเช่ือมโยงเป้าหมายผลการปฏิบัติงานในระดับองค์กร 
หน่วยงาน และบุคคลเข้าด้วยกัน โดยผ่านกระบวนการกําหนดเป้าหมายท่ีชัดเจน การพัฒนาผู้ปฏิบัติงาน
อย่างเหมาะสม การติดตามผลการปฏิบัติงานอย่างต่อเน่ือง การประเมินผลการปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับ
เป้าหมายท่ีกําหนด และมีการนําผลการประเมินไปใช้ประกอบการพิจารณาตอบแทนความดีความชอบแก่
ผู้ปฏิบัติงาน 

ความสําคัญของการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

 การบริหารผลการปฏิบัติงาน เป็นกลยุทธ์หน่ึงของการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีเน้นความสําคัญของ
การมีส่วนร่วมระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ปฏิบัติงาน เพื่อผลักดันผลการปฏิบัติงานให้สูงขึ้น จึงนับว่ามี
ความสําคัญและเป็นประโยชน์ท้ังต่อส่วนราชการและผู้ปฏิบัติงานเป็นอย่างย่ิง 

กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

 กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ๕ ขั้นตอนหลัก 

 ๑. ข้ันการวางแผน เป็นการกําหนดงานและเป้าหมายหรือความสําเร็จ ท่ีองค์กรคาดหวังจาก
ผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งผลสําเร็จของงานโดยรวมของผู้ปฏิบัติงานทุกระดับจะส่งผลต่อความสําเร็จตามเป้าหมาย
ขององค์กร 
 ในขั้นน้ีผู้บังคับบัญชา และผู้ปฏิบัติงานจะร่วมกันกําหนดข้ันตอนและวิธีการปฏิบัติงาน เพื่อให้ 
ท้ังสองฝ่ายเข้าใจร่วมกันเก่ียวกับเป้าหมายขององค์กรว่าจะต้องทําอะไรให้สําเร็จในเวลาใด และผลงาน 
ท่ีคาดหวังควรมีคุณภาพอย่างไร ซึ่งขั้นตอนน้ีสามารถดําเนินการได้ ดังน้ี 
  ๑.๑ กําหนดตัวช้ีวัดผลสําเร็จของงานรายบุคคล ซึ่งได้แก่ปริมาณงาน คุณภาพของงาน 
ระยะเวลา หรือการประหยัดทรัพยากร เป็นต้น รวมถึงการกําหนดมาตรฐานของผลงานที่สามารถวัดได้
ตรวจสอบได้ มีความเท่ียงธรรมและปฏิบัติให้บรรลุผลสําเร็จได้จริง 
  ๑.๒ กําหนดผลงานพื้นฐานท่ีผู้ปฏิบัติงานต้องทําให้สําเร็จ 
  ๑.๓ จัดทําแผนการปฏิบัติงานรายบุคคลท่ีผู้บังคับบัญชาสามารถนํามาประกอบในการติดตาม  
การปฏิบัติงานเป็นระยะ ๆ ได้ 
 ๒. ข้ันตอนติดตาม  เป็นการประเมินความสํ า เร็ จของงานของผู้ ปฏิบั ติ ง านแต่ละคน  
ตามระยะเวลาว่าผลงานในช่วงน้ัน ๆ สอดคล้องกับแผนการปฏิบัติงานท่ีกําหนดไว้หรือไม่ ซึ่งหากพบปัญหา
อุปสรรคในการทํางาน ผู้บังคับบัญชาอาจให้คําแนะนําหรือแก้ปัญหาได้อย่างทันท่วงที เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงาน
ผลิตผลงานได้ตามท่ีกําหนด 
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 ๓. ข้ันการพัฒนา  จากการติดตามงานในขั้นท่ี ๒ จะทําให้ผู้บังคับบัญชาได้รับข้อมูลสําคัญ    
๒ ส่วน คือ 
  ๓.๑ ผลสัมฤทธ์ิของงาน หรือความคืบหน้าของเน้ืองานตามห้วงเวลา 
  ๓.๒ พฤติกรรมในการปฏิบัติงาน ซึ่งแสดงให้เห็นว่าผู้ปฏิบัติงานมีพฤติกรรมในการทํางาน 
เป็นไปตามท่ีคาดหวังหรือไม่เพียงไร 
 ดังน้ัน การพัฒนาจึงหมายรวมท้ัง การพัฒนางาน และพัฒนาพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงาน              
ซึ่งผู้บังคับบัญชาจะได้ปรับปรุงให้เป็นไปตามเป้าหมายท่ีกําหนด 
 ๔. การประเมินผลการปฏิบัติงาน  เป็นการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริงกับ
เป้าหมาย      การปฏิบัติ งานที่ถูกกําหนดไว้แต่ต้นตามเกณฑ์มาตรฐานที่ผู้บั ง คับบัญชา  และ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ได้ร่วมกันกําหนดไว้ตั้งแต่เริ่มวงรอบการประเมิน 
 ดังน้ัน การประเมินผลการปฏิบัติงานจึงเป็นกระบวนการหนึ่งของการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
 ๕. การให้รางวัล  คือ การนําผลการประเมินเป็นองค์ประกอบในการพิจารณาสิ่งตอบแทน          
เพื่อสร้างแรงใจให้กับผู้ปฏิบัติงานท่ีทุ่มเทในการทํางาน อีกท้ังเป็นการจูงใจให้ผู้อ่ืนพัฒนาการทํางาน 
ของตนให้ดีขึ้น ตัวอย่างของสิ่งตอบแทนที่ผู้บังคับบัญชาสามารถมอบให้แก่ผู้ปฏิบัติงานท่ีมีผลงาน 
และพฤติกรรมดี เช่น การเลื่อนขั้นเงินเดือน การแต่งตั้งให้ดํารงตําแหน่งท่ีเหมาะสม เป็นต้น 
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ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 

 การประเมินตามระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน คือ การประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานตามท่ี  
ตกลงกันไว้ ซึ่งจะมีการกําหนดตัวช้ีวัดผลงานและค่าเป้าหมาย รวมถึงพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการเป็นรายบุคคล 
 คะแนนการประเมินผลการปฏิบัติงาน พิจารณาจากองค์ประกอบหลักของการประเมิน ๒ ส่วน 
ได้แก่ 
 ๑. คะแนนการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน  
 ๒. คะแนนการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงาน หรือสมรรถนะ 
 ท้ังน้ี คะแนนการประเมินผลการปฏิบัติงาน จะนําไปใช้ประกอบการพิจารณาความดีความชอบ 
ของผู้ปฏิบัติงาน และเป็นข้อมูลเพื่อพัฒนาปรับปรุงการปฏิบัติงาน ตลอดจนการพัฒนาผู้ปฏิบัติงานแต่ละรายต่อไป 
อย่างไรก็ดี ส่วนราชการอาจกําหนดให้มีการประเมินองค์ประกอบอ่ืนเพิ่มเติมก็ได้ 
 

ภาพรวมของระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

กําหนดโดยพิจารณา
ความสําเร็จของงาน 
ท่ีผู้ปฏิบัติและ
ผู้บังคับบัญชา 
ตกลงกันไว้ 

องค์ประกอบ 

ผลสัมฤทธ์ิของ
งาน 

-ตัวชี้วัด 

-ค่าเป้าหมาย 

กําหนดโดยพิจารณา
ความสําเร็จของงาน 
ท่ีผู้ปฏิบัติและ
ผู้บังคับบัญชา 
ตกลงกันไว้ 

กําหนดโดยอ้างอิง 
จากข้อกําหนด 
สมรรถนะท่ีประกาศ 
โดยส่วนราชการ 

องค์ประกอบ 

พฤติกรรม 
-สมรรถนะ 

กําหนดโดยส่วนราชการ 

องค์ประกอบ 

พฤติกรรม 
-สมรรถนะ 

องค์ประกอบอื่น 

(ข้ึนอยู่กับ 
ส่วนราชการ) 

ประเมิน 

ประเมิน 

ประเมิน 

คะแนน 
ประเมิน 
ผลสัมฤทธ์ิ 
ของงาน 

คะแนน 
ประเมิน 
สมรรถนะ 

คะแนน 
ประเมิน 

ปจจัยอื่น ๆ 

คะแนน 
การประเมิน 
ผลการปฏิบัต ิ

งาน 

แจ้งผล และ 
ปรึกษาหารือ 
เพ่ือพัฒนาปรับปรุง 

พิจารณาความด ี
ความชอบ 
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หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 ๑. การประเมินผลการปฏิบัติงาน ดําเนินการประเมินปีละ ๒ รอบ ตามปีงบประมาณ ดังน้ี 
 

รอบท่ี ๑ ๑ ต.ค. – ๓๑ มี.ค. ของปีถัดไป 

รอบท่ี ๒ ๑ เม.ย. – ๓๐ ก.ย. ของปีเดียวกัน 

 ๒. การประเมินผลการปฏิบัติงาน พิจารณาอย่างน้อย ๒ องค์ประกอบ ได้แก่ ผลสัมฤทธ์ิของงาน 
และพฤติกรรมการปฏิบัติงานหรือสมรรถนะ สําหรับองค์ประกอบในการประเมินผลการปฏิบัติงาน          
จะมีนํ้าหนัก/สัดส่วนไม่เท่ากัน โดยคะแนนผลการปฏิบัติงานสามารถคํานวณได้ตามสูตร ดังน้ี 
 
4 
 
   
 โดยท่ัวไปนํ้าหนักขององค์ประกอบด้านผลสัมฤทธ์ิของงาน จะต้องมีนํ้าหนักไม่ต่ํากว่าร้อยละ ๗๐    
ซึ่งส่วนราชการสามารถกําหนดให้สูงกว่าน้ีได้ เช่น ส่วนราชการสามารถกําหนดสัดส่วนผลสัมฤทธ์ิของงาน : 
พฤติกรรมการปฏิบัติงาน เป็นร้อยละ ๗๐ : ๓๐ หรือ ๘๐ : ๒๐ หรือ ๙๐ : ๑๐ หรือสัดส่วนอ่ืน เป็นต้น 
 ๓. คะแนนการประเมินผลการปฏิบัติงาน แบ่งเป็นอย่างน้อย ๕ ระดับ ได้แก่ ดีเด่น ดีมาก ดี พอใช้ 
และ ต้องปรับปรุง โดยการกําหนดช่วงคะแนนของแต่ละระดับให้เป็นดุลยพินิจของส่วนราชการ แต่คะแนน
ต่ําสุดของระดับ “พอใช้” ต้องไม่ต่ํากว่าร้อยละ ๖๐ 

 
 ๔. การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน ให้พิจารณาจากตัวช้ีวัดผลงานและค่าเป้าหมายที่ผู้ปฏิบัติงาน
และผู้บังคับบัญชาเห็นชอบและตกลงร่วมกันไว้ ท้ังน้ี การกําหนดตัวช้ีวัดผลงานต้องอ้างอิงกับงานท่ี
ผู้ปฏิบัติงานรับผิดชอบมี ๓ ลักษณะ ดังน้ี 
  ๔.๑ งานตามท่ีปรากฏในคํารับรองการปฏิบัติราชการ แผนปฏิบัติราชการประจําปีของ      
ส่วนราชการ งานริเริ่ม งานรองรับต่อวิสัยทัศน์ขององค์กร (งานยุทธศาสตร์) 
  ๔.๒ งานตามหน้าท่ีความรับผิดชอบหลักของกระทรวง กรม สํานัก หรือกอง หรือตําแหน่งงาน
ของผู้รับการประเมิน (งานภารกิจ) 

กรณี ระดับผลการประเมิน คะแนนในแต่ละระดับ หมายเหตุ 

ข้าราชการท่ัวไป ดีเด่น ส่วนราชการกําหนดได้ 
ตามความเหมาะสม 

นขต.สป.ต้องประกาศให้ทราบท่ัวกัน 
(ประกาศเฉพาะผู้มีผลการประเมิน 

ระดับ “ดีเด่น” และ “ดีมาก” 
กรณีจําแนกผลเป็น ๕ ระดับ) 

ดีมาก 

ดี 

พอใช้ ไม่ตํ่ากว่าร้อยละ ๖๐ 

ต้องปรับปรุง ตํ่ากว่าร้อยละ ๖๐ ไม่ได้รับการพิจารณาเลื่อนชั้นเงินเดือน 

คะแนนผลการปฏิบัติงาน 
(๑๐๐ คะแนน) = 

คะแนนการประเมิน 
ผลสัมฤทธิ์ของงาน 

X 
นําหนักผลสัมฤทธิ์ของาน 

คะแนนการประเมิน 
พฤติกรรมการปฏิบัติงาน 

X 
นําหนักพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 

คะแนนการประเมิน 
องคประกอบอื่น (ถามี) 

X 
นําหนักองคประกอบอื่น 

+ + 
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  ๔.๓ งานตามท่ีได้รับมอบหมายเป็นพิเศษ ซึ่งไม่ใช่งานประจําของส่วนราชการหรือของผู้รับ      
การประเมิน เช่น งานโครงการ หรืองานแก้ปัญหาสําคัญเร่งด่วนท่ีเกิดขึ้นในรอบการประเมิน  
 ท้ังน้ี การกําหนดตัวช้ีวัดผลงาน แบ่งออกได้เป็น ๔ ประเภท ดังน้ี 
 
  
 
 
 
 
  
 
 ๕. การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงานหรือสมรรถนะ ทําโดยการกําหนดสมรรถนะตามท่ี
ประกาศใช้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประเภทตัวชี้วัดผลงาน แนวทางการพิจารณา 

ปริมาณ จํานวนผลงานหรือชิ้นงานท่ีทําเสร็จ 
คุณภาพ ความถูกต้อง ประณีต เรียบร้อยของผลงาน เปรียบเทียบกับมาตรฐาน

ของงาน 
ความรวดเร็ว/ทันเวลา เวลาท่ีใช้ปฏิบัติงานเทียบกับมาตรฐานท่ีกําหนด 
ความประหยัด/ความคุ้มค่า การประหยัดใช้วัสดุอุปกรณ์ ต้นทุน หรือ ค่าใช้จ่ายในการทํางาน  

การระวังรักษาเคร่ืองมือเคร่ืองใช้มิให้เสียหาย 
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การประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน 
 

 หลัก เกณฑ์และ วิ ธี การประ เมิ นผลการปฏิบั ติ ง าน  ได้ กํ าหนดใ ห้ผลสั มฤทธิ์ ของ งาน  
เป็นองค์ประกอบหน่ึงในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งในการประเมินดังกล่าว ผู้บังคับบัญชา  
(ผู้ประเมิน) และผู้ใต้บังคับบัญชา (ผู้รับการประเมิน) จะต้องร่วมกันกําหนดตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงาน     
และค่าเป้าหมายตั้งแต่ต้นรอบการประเมิน และสิ่งท่ีกําหนดร่วมกันน้ีจะใช้เป็นเกณฑ์ในการประเมิน  
โดยเม่ือทําการประเมินให้นําผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริงตามตัวช้ีวัดมาพิจารณาเทียบกับค่าเป้าหมาย 
ท่ีกําหนดไว้ เพื่อประเมินเป็นผลการประเมินหรือคะแนนการประเมิน 
 ตัวช้ี วัดผลการปฏิบัติงานและค่าเป้าหมายมีบทบาทสําคัญอย่างย่ิง ผู้ประเมิน และผู้รับ 
การประเมิน จึงควรทําความเข้าใจถึงวิธีการกําหนดตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายที่ถูกต้อง เพื่อให้สามารถ
นําไปใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน และได้รับผลลัพธ์ท่ีสะท้อนผลการปฏิบัติงานของผู้รับ 
การประเมินอย่างแท้จริง 

วิธีการกําหนดตัวชี้วัด 

 ในการทํางานของผู้ปฏิบัติงานแต่ละตําแหน่ง ย่อมมีความแตกต่างกันท้ังเน้ืองานและระดับ
ความสําคัญของงาน ผู้บังคับบัญชาจึงต้องกําหนดตัวช้ีวัดผลงานเฉพาะท่ีสําคัญเท่าน้ัน (กําหนดเฉพาะตัวท่ีมี
ผลกระทบต่อความสําเร็จขององค์กร) ท้ังน้ี ตัวช้ีวัดผลงานได้มาจากงานท่ีผู้ปฏิบัติงานรับผิดชอบ  
ตามภารกิจท่ีกําหนดในอัตราการจัดเฉพาะกิจ งานตามคํารับรองการปฏิบัติราชการ หรืองานท่ีได้รับ
มอบหมายเป็นพิเศษ เป็นต้น ดังน้ัน ผู้บังคับบัญชาสามารถกําหนดตัวช้ีวัดผลงานได้ด้วยวิธีการต่าง ๆ ดังน้ี 
 ๑. การถ่ายทอดเป้าหมายและตัวช้ีวัดผลงานจากบนลงล่าง (Goal Cascading Method) 
 ๒. การสอบถามความคาดหวังของผู้รับบริการ (Customer - Focused Method) 
 ๓. การไล่เรียงตามผังการเคลื่อนของงาน (Workflow - Charting Method) 
 สําหรับการประเมินสามารถใช้วิธีการดังกล่าวข้างต้น โดยเลือกใช้วิธีใดวิธีหน่ึง หรือหลายวิธี
ประกอบกัน หรืออาจเลือกใช้วิธีอ่ืนใดท่ีนอกเหนือจากท่ีกล่าวไปข้างต้นก็ได้ เพื่อกําหนดตัวช้ีวัดซึ่งสะท้อน
ผลการปฏิบัติงานในช่วงระยะเวลาของการประเมิน 
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ข้อแนะนําสําหรับการเลือกวิธีกําหนดตัวชี้วัดผลงานสําหรับงานลักษณะต่าง ๆ  
 

วิธีการกําหนดตัวชี้วัดผลงาน ลักษณะงาน 

๑. การถ่ายทอดเป้าหมายและตัวชี้วัด 
ผลงานจากบนลงล่าง 

• งานตามคํารับรองการปฏิบัติราชการ งานตามแผนปฏิบัติราชการ 

• งานของผู้ดํารงตําแหน่งประเภทบริหาร เช่น หัวหน้าส่วนราชการ  
รองหัวหน้าส่วนราชการ และผู้ดํารงตําแหน่งประเภทอํานวยการ  
เช่น ผู้อํานวยการสํานัก และผู้อํานวยการกอง 

• งานตามหน้าท่ีความรับผิดชอบหลักของหน่วยงาน 

๒ .  การสอบถามความคาดหวังของ
ผู้รับบริการ 

• งานให้บริการ 

• งานของหน่ วยงานสนับสนุน  เ ช่ น  ง านคลั ง  งานกองกลาง  
งานธุรการ 

๓. การไล่เรียงตามผังการเคลื่อนของงาน • งานท่ีมีข้ันตอนหลายข้ัน แต่ละข้ันเกี่ยวข้องกับผู้ปฏิบัติหลายคนท่ีอยู่
ภายในสํานัก/กองเดียวกัน เช่น งานท่ีทํางานเป็นทีม  
งานจัดทําวาระการประชุมและบันทึกประกอบการประชุม  
งานตรวจสอบคําสั่ง และงานเกี่ยวกับการผลิต หรืองานท่ีต้องทํา 
หลายข้ันตอน  

การกําหนดค่าเป้าหมาย 

 ภายหลังจากท่ีผู้บังคับบัญชา (ผู้ประเมิน) และผู้ใต้บังคับบัญชา (ผู้รับการประเมิน) ได้ร่วมกัน
กําหนดตัวช้ีวัดผลงานเรียบร้อยแล้ว บุคคลท้ัง ๒ จะต้องร่วมกันกําหนดค่าเป้าหมายซึ่งเป็นรายละเอียด 
ท่ีสะท้อนถึงผลงานท่ีคาดหวังร่วมกันว่า เมื่อสิ้นรอบการประเมินผู้รับการประเมินจะสามารถผลิต 
ผลงานได้ในระดับใด โดยท่ัวไปค่าเป้าหมายของ KPI มักจะแบ่งเป็น ๕ ระดับ สัมพันธ์กับค่าคะแนน 
การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน 

   

คะแนนการประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน 

๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 

 
 
 
 
 
 
 

คาเปาหมายตํ่าสุด 
ที่รับได 

คาเปาหมายในระดับ 
ตํ่ากวามาตรฐาน 

คาเปาหมายท่ี
เปนคามาตรฐาน

คาเปาหมายท่ีมี 
ความยากปานกลาง

คาเปาหมายในระดับทาทาย 
มีความยากคอนขางมาก
โอกาสสําเร็จ < ๕๐% 
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วิธีการกําหนดค่าเป้าหมาย 

 ๑. เริ่มจากกําหนดค่าเป้าหมายระดับ ๓ มาตรฐานท่ัวไปเป็นหลักไว้ก่อน โดยได้จากข้อมูล 
ในอดีต หรือประสบการณ์ท่ีผ่านมา 
 ๒. กําหนดค่าเป้าหมายระดับ ๑ ซึ่งเป็นผลการปฏิบัติท่ีไม่ควรอย่างย่ิงท่ีจะต่ํากว่าน้ี หากต่ํากว่า
ระดับน้ีแล้วหน่วยงานเสียหาย 
 ๓. กําหนดค่าเป้าหมายระดับ ๕ ซึ่งเป็นระดับท้าทาย มีความยาก ผู้รับการประเมินต้องใช้
ความสามารถ ความทุ่มเท และความอุตสาหะเป็นอย่างย่ิง  
 ๔. กําหนดค่าเป้าหมายระดับ ๔ และระดับ ๒ ต่อไป 

กระบวนการกําหนดตัวชี้วัดและค่าเป้าหมาย 

 ผู้ประเมิน และผู้รับการประเมินสามารถบูรณาการวิธีการกําหนดตัวช้ีวัดท้ัง ๓ วิธีท่ีได้กล่าวไว้
ข้างต้นเข้าด้วยกัน เพื่อจัดทําตัวช้ีวัดลงสู่รายบุคคล โดยมีขั้นตอนดังน้ี 
 ๑. เริ่มต้นจากการใช้วิธีการถ่ายทอดเป้าหมายและตัวช้ีวัดผลงานจากบนลงล่างก่อน เพื่อท่ีจะ
กําหนดตัวช้ีวัดซึ่งสอดรับกับเป้าหมายการปฏิบัติงานที่ถ่ายทอดลงมาเป็นลําดับ 
 ๒. พิจารณาตัวช้ีวัดท่ีถ่ายทอดลงมายังผู้รับการประเมินครบถ้วนตามหน้าท่ีและภารกิจท่ีได้รับ
มอบหมายในรอบการประเมินหรือไม่ หากยังไม่ครบถ้วน หรือไม่มีตัวช้ีวัดใดท่ีสามารถถ่ายทอดลงมายังผู้รับ
การประเมินได้ ก็ให้พิจารณากําหนดตัวช้ีวัดเพิ่มเติม โดยอาจใช้วิธีการสอบถามความคาดหวังของ
ผู้รับบริการ หรือวิธีการไล่เรียงตามผังการเคลื่อนของงาน 

 
ประเภทของตัวชี้วัดและค่าเป้าหมาย 
 ตัวช้ีวัด ซึ่งเป็นสิ่งท่ีถูกกําหนดขึ้นเพื่อใช้วัดว่าผลการปฏิบัติงานในเรื่องท่ีพิจารณาอยู่ได้ผลเป็น
เช่นใดน้ัน อาจแบ่งได้ออกเป็น ๓ ประเภทใหญ่ ๆ ดังน้ี 
 ๑. ตัวช้ีวัดเชิงปริมาณ คือ ตัวช้ีวัดท่ีถูกกําหนดขึ้นเพื่อใช้วัดสิ่งท่ีนับได้ หรือสิ่งท่ีมีลักษณะเชิง
กายภาพ โดยมีหน่วยการวัด เช่น จํานวน ร้อยละ และระยะเวลา เป็นต้น ตัวช้ีวัดเชิงปริมาณจะเหมาะ
สําหรับการวัดในสิ่งท่ีจับต้องได้ เป็นรูปธรรม และมีความชัดเจน 
 

 
 
 
 
 

ตัวอยาง 

• จํานวนพื้นท่ีท่ีไดรับความเสียหายจากอุทกภัยท่ีสามารถแกไข
ฟนฟูไดภายใน ๒ สัปดาห 

• รอยละของโครงการท่ีสามารถดําเนินการสําเร็จไดตามเปาหมาย 
• รอยละของการเพ่ิมข้ึนของผูเขารับบริการ 
• ระยะเวลาเฉล่ียของการจัดทําใบอนุญาต ฯลฯ 
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 ๒. ตัวช้ีวัดเชิงปริมาณท่ีใช้วัดสิ่งท่ีเป็นนามธรรม การวัดในหลายกรณีจะเก่ียวข้องกับสิ่งท่ีเป็น
นามธรรม เช่น ความพึงพอใจ ระดับความเข้าใจของผู้เข้ารับการอบรม โดยสร้างเครื่องมือวัดเพื่อใช้วัดสิ่งท่ี
เป็นนามธรรมเหล่าน้ีขึ้น เช่น การวัดความพึงพอใจอาจทําได้โดยการพัฒนาเครื่องมือวัด ได้แก่ 
แบบสอบถามความพึงพอใจ เพื่อให้ผู้รับบริการเป็นผู้ประเมิน 
 

 
 

สิ่งทีเ่ป็นนามธรรมท่ีต้องการวัด ตัวชี้วัด 

ผู้เข้ารับการอบรมชอบหรือไม่ชอบ 
การจัดอบรมท่ีจัดขึ้น 

คะแนนความพึงพอใจเฉล่ียของผู้เข้ารับ 
                การอบรมต่อการจัดอบรมในปี ๒๕๕๓ 

ผู้เข้ารับการอบรมมีความรู้ 
ความเข้าใจเพ่ิมขึ้นเพียงใด 

          คะแนนสอบโดยเฉล่ียของผู้เข้ารับ 
                 การอบรม 

ข้าราชการเข้าใจถึงวิธีการระวัง 
ตนเองจากไข้หวัดใหญ่ ๒๐๐๙  
มากน้อยเพียงใด 

                 ระดับประสิทธิภาพของเอกสาร 
              ประชาสัมพันธ์ทีจัดทําขึ้นเพ่ือเผยแพร่ 

         ให้ข้าราชการเข้าใจถึงวิธีการระวังตนเอง 
                จากไข้หวัดใหญ ่๒๐๐๙ 

 ๓. ตัวช้ีวัดเชิงคุณภาพ คือ ตัวช้ีวัดท่ีใช้วัดสิ่งท่ีไม่เป็นค่าเชิงปริมาณ หรือเป็นหน่วยวัดใด ๆ แต่จะ
เป็นการวัดท่ีอิงกับค่าเป้าหมายท่ีมีลักษณะพรรณนา หรือเป็นคําอธิบายถึงเกณฑ์การประเมิน ณ ระดับ 
ค่าเป้าหมายต่าง ๆ ตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายน้ี จึงทําหน้าท่ีเสมือนหน่ึงเป็นเกณฑ์หรือกรอบกํากับการใช้
วิจารณญาณของผู้ประเมิน เช่น ระดับความสําเร็จของการพัฒนาระบบงาน ระดับประสิทธิภาพในการ
จัดทําแผนยุทธศาสตร์ 
 

 
 

ตัวชี้วัด ค่าเป้าหมาย 

๑ ๑ ๒ ๓ ๕ 

คุณภาพของรายงาน
การวิจัย 

ร า ย ง า น ส่ ง ไ ม่
ทันเวลา 

ร า ย ง า น ส่ ง
ทั น เ ว ล า  แ ต่
ผู้ บั ง คั บ บั ญ ช า 
ต้ อ ง กํ า กั บ ดู แ ล
และต้องใช้ความ
พยายามมากใน
การปรับแก้ 

ร า ย ง า น ส่ ง
ทั น เ ว ล า  โ ด ย
ผู้บังคับบัญชาทํา
การปรับในระดับ
หนึ่ง 

ร า ย ง า น ส่ ง
ทันเวลา หรือเร็ว
ก ว่ า  โ ด ย มี ก า ร
ป รั บ แ ก้ เ พี ย ง
เล็กน้อย แต่ไม่ได้
ป รั บ แ ก้ ใ น
สาระสําคัญ 

ร า ย ง า น ส่ ง
ทันเวลา  หรือ
เ ร็ ว ก ว่ า  โ ด ย
เนื้อหาสามารถ
ใช้งานได้ทันที
โ ด ย ไ ม่ ต้ อ ง มี
ก า ร ป รั บ แ ก ้
ใด ๆ 

ตัวอยาง 

ตัวอยาง 
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วิธีการถ่ายทอดเป้าหมายและตัวชี้วัดผลงานจากบนลงล่าง (Goal Cascading Method) 

 การกําหนดตัวช้ีวัดโดยวิธีน้ีใช้หลักการถ่ายทอดตัวช้ีวัดผลงาน พร้อมท้ังค่าเป้าหมายจากระดับ
สูงสุดของส่วนราชการ (หัวหน้าส่วนราชการ) เรื่อยลงมาตามลําดับช้ันการบังคับบัญชาในส่วนราชการ จนถึง
ผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน ดังน้ัน เป้าหมายและตัวช้ีวัดผลงานของผู้รับการประเมินควรสอดรับหรือสะท้อน
ภาระหน้าท่ีท่ีผู้รับการประเมินพึงกระทําให้สําเร็จ เพื่อผลักดันให้เป้าหมายการปฏิบัติงานของผู้ประเมินหรือ
หน่วยงานบรรลุผล (ตามแผนภาพ) 

 
 ดังน้ัน การกําหนดตัวช้ีวัดของผู้รับการประเมินจึงควรใช้ตัวช้ีวัดของผู้ประเมินหรือหน่วยงานเป็นตัวตั้ง  
โดยอาจกําหนดในรูปแบบใดรูปแบบหน่ึง ดังต่อไปน้ี 

 ๑. ตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายเป็นตัวเดียวกับผู้ประเมินหรือหน่วยงาน เป็นการถ่ายทอดเป้าหมาย 
ผลการปฏิบัติงานลงมาโดยตรง โดยการกําหนดตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายในกรณีน้ีจะเกิดขึ้นเมื่อ  

   ผู้ประเมินกับผู้รับการประเมินต้องรับผิดชอบต่อความสําเร็จร่วมกัน ไม่สามารถแบ่งแยก
งานระหว่างผู้ประเมินกับผู้รับการประเมินได้อย่างชัดเจน 

   ผู้ประเมินมอบหมายงานตามตัวช้ีวัดของผู้ประเมินให้กับผู้รับการประเมินท้ังช้ิน โดยไม่แบ่ง
งานเป็นส่วนย่อย ๆ  
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  สมใจ เป็น ผอ.กองกรรมวิธีข้อมูล ได้รับมอบหมายให้พัฒนาระบบงานสารสนเทศด้านการ 
กําลังพลท่ีค้างอยู่ให้แล้วเสร็จ โดยงานดังกล่าว สมใจมอบหมายให้สมทรง ซึ่งเป็นหัวหน้าแผนกกรรมวิธี
ข้อมูลรับผิดชอบการดําเนินการ 
  กรณีน้ี จะเห็นว่า สมใจจะรับผิดชอบความสําเร็จของงานงานน้ีเน่ืองจาก เป็น ผอ.กอง ฯ สมทรง
จะต้องรับผิดชอบต่อความสําเร็จดังกล่าวเช่นกัน เน่ืองจากเป็น หน.แผนก ดังน้ัน การกําหนดตัวช้ีวัดของ 
สมทรง จึงเป็นตัวช้ีวัดเดียวกันกับสมใจ  
  
  
 
 
 
 
 
 
 
  

 ๒. ตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายแบ่งส่วนจากตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายของผู้ประเมินหรือหน่วยงาน  
ค่าเป้าหมายจะถูกแบ่งหรือเฉลี่ยให้ผู้ รับการประเมินแต่ละรายรับผิดชอบแตกต่างกันไป  โดย 
ผู้ประเมินจะรับผิดชอบต่อเป้าหมายรวม โดยท่ีเป้าหมายรวมดังกล่าวเกิดจากผลผลิตของผู้รับการประเมิน
หลายคนรวมกัน ในกรณีน้ีจะมีผู้รับการประเมินท่ีมีหน้าท่ีรับผิดชอบเหมือน ๆ กันมากกว่าหน่ึงคน โดยแต่
ละคนรับผิดชอบต่อค่าเป้าหมายท่ีต่างกันไป 

 

 

 

 

ตัวอยาง 

ตัวช้ีวดัของสมใจ 

ตัวช้ีวดัของสมทรง 

ระดับความสําเร็จในการพัฒนาระบบงานสารสนเทศ 

ระดับความสําเร็จในการพัฒนาระบบงานสารสนเทศ 

ตัวช้ีวัดเปนตัว
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  พ.อ.สมศักดิ์ ฯ เป็น ผอ.โรงงานผลิตกระสุนปืนใหญ่ มีเป้าหมายการผลิตในปีน้ี ๓๐,๐๐๐ นัด  
ซึ่งในการผลิตกระสุนดังกล่าว มีหน่วยงานที่เก่ียวข้อง คือ แผนกผลิตตัวกระสุน แผนกประกอบรวม  
แผนกประกอบหัวชนวน แผนกบรรจุดินระเบิด ดังน้ัน ตัวช้ีวัดของ พ.อ.สมศักดิ์ ฯ คือ ความสําเร็จใน 
การผลิตกระสุน ๓๐,๐๐๐ นัด ตัวช้ีวัดของ หน.แผนก ท้ัง ๔ คือ หัวหน้าแผนกผลิตกระสุน จะต้องผลิต 
ตัวกระสุนให้ได้ ๓๐ ,๐๐๐ นัด หัวหน้าแผนกประกอบหัวชนวน มีตัวช้ีวัดคือการจัดทําหัวชนวน  
ได้จํานวน ๓๐,๐๐๐ นัด เป็นต้น  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตัวช้ีวัดของ ศอว. ฯ คือ ความสําเร็จของการผลิตกระสุนปนใหญ จํานวน ๓๐,๐๐๐ 

ตัวช้ีวัดของ หน.แผนกผลิตตัวกระสุน  
คือ ความสําเร็จของการผลิตตัวกระสุนปนใหญ จํานวน ๓๐,๐๐๐ นัด 

ตัวช้ีวัดของ ผอ.กองโรงงานผลิตกระสุน 
คือ ความสําเร็จของการผลิตกระสุนปนใหญ จํานวน ๓๐,๐๐๐ นัด 

ตัวช้ีวัดของ หน.แผนกประกอบหัวชนวน  
คือ ความสําเร็จของการประกอบหัวชนวนของกระสุนปนใหญ  

จํานวน ๓๐,๐๐๐ ชด 

ตัวช้ีวัดของ หน.แผนกบรรจุดินระเบิด  
คือ ความสําเร็จของการบรรจุดินระเบิดกระสุนปนใหญ  

จํานวน ๓๐,๐๐๐ นัด 

ตัวช้ีวัดของ หน.แผนกประกอบรวมตัวกระสุน  
คือ ความสําเร็จของการประกอบรวมตัวกระสุนปนใหญ  

จํานวน ๓๐,๐๐๐ นัด 

ตัวอยาง 
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 ๓. ตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายเป็นคนละตัวกับผู้ประเมินหรือหน่วยงาน ตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมาย
ของผู้รับการประเมินสะท้อนงานที่เป็นส่วนหน่ึงของเป้าหมายโดยรวมของผู้ประเมินหรือหน่วยงาน ในกรณี
น้ี ตัวช้ีวัดของผู้รับการประเมินจะเป็นตัวช้ีวัดท่ีผู้รับการประเมินได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานเพียงบางด้าน 
เน่ืองจากผู้รับการประเมินไม่ได้ถูกคาดหวังว่าจะต้องรับผิดชอบต่อความสําเร็จท้ังหมดตามเป้าหมายของ 
ผู้ประเมิน งานตามเป้าหมายของผู้ประเมินจึงถูกแบ่งเป็นส่วน ๆ โดยมอบหมายให้ผู้รับการประเมินหลายคน
รับผิดชอบในเน้ืองานท่ีแตกต่างกันไป 

 

  สมทรงเป็นหัวหน้าโครงการพัฒนาระบบงานสารสนเทศ มีตัวช้ีวัด คือ ระดับความสําเร็จในการ
พัฒนาระบบงานสารสนเทศ งานดังกล่าว สมทรงมีผู้ร่วมงาน ๒ คน โดยมอบหมายงานให้ผู้ร่วมงาน ดังน้ี 
  - สุรศักดิ์ ทําหน้าท่ีออกแบบระบบงาน 
  - สุขใจ ทําหน้าท่ีพัฒนาโปรแกรม และนําระบบงานไปสู่การปฏิบัติ 
 
 
 

 

 

 

 
 การกําหนดตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายของผู้รับการประเมินอาจกําหนดเป็นรูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง 
ใน ๓ รูปแบบท่ีกล่าวข้างต้น โดยมีแนวปฏิบัติ ดังน้ี 
 ๑. พิจารณาว่าผู้รับการประเมินมีส่วนเก่ียวข้องกับเป้าหมายและตัวช้ีวัดของผู้ประเมินหรือ
หน่วยงานท่ีสังกัดอย่างไร 
 ๒. พิจารณาเป้าหมายและตัวช้ีวัดของผู้ประเมินท่ีผู้รับการประเมินมีส่วนเก่ียวข้องโดยทําความเข้าใจ
ความหมายและเจตนาของเป้าหมายและตัวช้ีวัดของผู้ประเมิน พิจารณาถึงหน้าท่ีความรับผิดชอบ หรืองาน
ท่ีมอบหมายให้ผู้รับการประเมินรับผิดชอบเพ่ือสนองเป้าหมายและตัวช้ีวัดแต่ละตัวของผู้ประเมิน 
 ๓. กําหนดตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายของผู้รับการประเมินตามหน้าท่ีรับผิดชอบ หรือภารกิจท่ีได้รับ
มอบหมาย โดยพิจารณาในประเด็นต่าง ๆ ดังน้ี 
 

ตัวอยาง 

ตัวช้ีวดัของสมทรง : ระดับความสําเร็จในการพัฒนาระบบงาน

ตัวช้ีวดัของสุรศักดิ์ : 
ระดับความสําเร็จ 

ในการออกแบบระบบงาน 

ตัวช้ีวดัของสุขใจ : 
ระดับความสําเร็จ 

ในการพัฒนาโปรแกรมและ 
นําระบบไปสูการปฏิบัติ 
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  ๓.๑  ผลสําเร็จท่ีคาดหวังจากหน้าท่ีรับผิดชอบ หรือภารกิจท่ีมอบหมาย 
   - ในกรณีท่ีผลสําเร็จท่ีคาดหวังเป็นเรื่องเดียวกับผลสําเร็จตามตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายของ 
ผู้ประเมิน ไม่มีการแบ่งแยกงานหรือมีการมอบหมายงานใด ๆ เป็นการเฉพาะท่ีชัดเจน เป้าหมายไม่สามารถ
แบ่งได้ เป็นผลสําเร็จร่วมกันให้พิจารณากําหนดตัวช้ี วัดและค่าเป้าหมายของผู้รับการประเมิน 
เป็นตัวเดียวกับของผู้ประเมินหรือหน่วยงาน 
   - ในกรณีท่ีผลสําเร็จของผู้ประเมินหรือหน่วยงานสามารถแบ่งเป็นความสําเร็จท่ีเหมือนกัน 
เพื่อมอบหมายให้ผู้รับการประเมินท่ีมีมากกว่าหน่ึงคนรับผิดชอบ โดยให้กําหนดตัวช้ีวัดของผู้รับการประเมิน
อิงตามตัวช้ีวัดของผู้ประเมิน แต่ให้กระจายค่าเป้าหมายของผู้ประเมินหรือหน่วยงานไปยังผู้รับการประเมิน 
แต่ละคน ซึ่งอาจเท่ากันหรือไม่เท่ากันก็ได้ 
   - ในกรณีท่ีผู้รับการประเมินได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานซึ่งเป็นส่วนหน่ึงของตัวช้ีวัดของ 
ผู้ประเมินหรือหน่วยงาน ให้พิจารณาเน้ืองานท่ีมอบหมายเพื่อกําหนดตัวช้ีวัด จากน้ันจึงกําหนด 
ค่าเป้าหมาย ในกรณีน้ี ตัวช้ีวัดของผู้รับการประเมินจะไม่เหมือนกับตัวช้ีวัดของผู้ประเมินหรือหน่วยงาน  
แต่จะเป็นตัวช้ีวัดซึ่งสะท้อนงานท่ีสนับสนุนตัวช้ีวัดของผู้ประเมินหรือหน่วยงาน 
  ๓.๒ ในกรณีท่ีต้องกําหนดตัวช้ีวัดของผู้รับการประเมินแตกต่างจากผู้ประเมินหรือหน่วยงาน  
ควรพิจารณาว่าผลสําเร็จน้ัน 
   - มีจุดเน้นท่ีอะไร หรือมีมิติใดท่ีจะบอกได้ว่าผู้รับการประเมินรายน้ันปฏิบัติงานได้ดีกว่า
ผู้อ่ืน ในกรณีท่ีมอบหมายให้ปฏิบัติหน้าท่ีเดียวกันน้ี เช่น จํานวน (ทําได้ดีย่ิงมากย่ิงดี) ระยะเวลา (ทําได้ย่ิงเร็วย่ิงดี) 
ความถูกต้อง (ทําได้ย่ิงถูกย่ิงดี) เป็นต้น 
   - จุดเน้น หรือมิติท่ีเน้นในผลสําเร็จดังกล่าว จะใช้อะไรวัดความสําเร็จจึงจะสามารถสะท้อน
ถึงจุดเน้นหรือมิติท่ีเน้นในความสําเร็จน้ัน 
 
วิธีการสอบถามความคาดหวังของผู้รับบริการ (Customer - Focused Method) 
 การสอบถามความคาดหวังของผู้รับบริการเป็นการประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้ทํางานให้บริการ 
โ ด ยสะ ท้อนผ่ า นก า ร รั บ รู้ ข อ งผู้ รั บบ ริ ก า ร ท่ี ไ ด้ รั บ ผล โดยตร งจ ากคุณภาพกา รบริ ก า ร น้ั น  
หากผู้รับบริการพอใจว่าได้รับบริการเป็นอย่างดีก็จะถือว่าผู้ให้บริการทํางานได้ผลสัมฤทธ์ิท่ีดี 
 
 
 
  
  
 

ผูใหบริการทํางานดี ผูรับบริการพงึพอใจ 
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 วิธีการน้ีเหมาะสําหรับใช้ประเมินเก่ียวกับงานบริการ หรืองานท่ีมีผู้รับบริการเป็นหัวใจสําคัญ  
โดยการกําหนดตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายของผู้รับการประเมิน สามารถดําเนินการได้ดังน้ี  
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๑. เลือกภาระงานบริการของ
ผ้รับการประเมินท่ีจะประเมิน 

การให้บริการลูกค้าภายนอก (เช่น การให้บริการงานทะเบียนประวัติ
แก่ประชาชนท่ีมาติดต่อ) หรือ การให้บริการลูกค้าภายใน (เช่น การ
ให้บริการงานพัสดแก่บคลากรภายในส่วนราชการเอง) 

๒. เลือกมิติการบริการท่ีจะใช้ 
ประเมินพร้อมตัวชี้วัด 

๓. ตัดสินใจในรายละเอียด 
เกี่ยวกับการประเมิน 

เช่น เลือกประเมินความรวดเร็ว ความถูกต้อง และความสุภาพในการ
ให้บริการของผู้ให้บริการ พร้อมท้ังกําหนดตัวชี้วัดท่ีสะท้อนถึงมิติการ
ให้บริการเหล่านั้น 

เช่น ช่วงเวลาท่ีจะประเมิน กําหนดกลุ่มตัวแทนผู้ให้ข้อมูล พร้อมท้ัง
ออกแบบวิธีการและแบบฟอร์มสําหรับการประเมิน 
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ิน ๔. จัดเก็บข้อมูลและ
ประมวลผล 

๕. สรุปผลการประเมิน 

เก็บข้อมูลตามแนวทางท่ีวางไว้ (เช่น การรวบรวมข้อมูลจาก
แบบสอบถาม) และนําข้อมูลไปประมวลผล 

เปรียบเทียบผลการประมวลข้อมูลท่ีเก็บ กับระดับค่าเป้าหมายที่ต้ังไว้ 
แล้วจึงสรุปให้คะแนนออกมาเป็นคะแนนประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน 

๑ เลือกงานที่จะประเมิน 

๒ เลือกมิติการบริการ 
เพ่ือกําหนดตัวช้ีวัด 

๓ การกําหนดรายละเอียด 
เก่ียวกับการประเมิน 

๔ จัดเก็บขอมูล 
และประเมินผล 

๕ สรุปผลการประเมิน 

ตัวอยาง 

การใหบริการทําบัตรประจําตัวขาราชการของ สป. 

กําหนดตัวช้ีวัดในมิติเรื่อง ความรวดเร็วของ 
การใหบริการทําบัตรประจําตัว 

รายละเอียดตัวช้ีวัดผูรับบริการจะไดรับ 
บัตรประจําตัวภายใน ๑๐ นาที หลังจาก 

การตรวจสอบเอกสาร 

ประมวลผลจากการตอบแบบสอบถาม 
ของผูรับบริการ 

เปรียบเทียบผลการประมวลขอมูล 
กับคาเปาหมายที่ต้ังไว 
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วิธีการไล่เรียงตามผังการเคลื่อนของงาน (Workflow - Charting Method) 

 การกําหนดตัวช้ีวัดตามวิธีน้ีเป็นการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยพิจารณาผลสําเร็จของงานของ
ผู้ปฏิบัติงานที่รับผิดชอบงานเฉพาะบางข้ันตอนของกระบวนงานหน่ึง ๆ ซึ่งมีผู้ปฏิบัติงานอ่ืนรับผิดชอบ
ขั้นตอนอ่ืนอยู่ด้วย และเหมาะกับงานท่ีต้องมีหลายกลุ่มหลายฝ่ายร่วมมือหรือแบ่งงานกันทํา เช่น  
การจัดการประชุม การจัดทํารายงาน การจัดทําคําสั่ง งานการตรวจสอบ งานในโรงงานผลิต งานการส่ง
กําลังบํารุง และการจัดทําหนังสือ เป็นต้น 
 การกําหนด KPI และค่าเป้าหมายของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน ผู้บังคับบัญชาจะร่วมกับผู้รับผิดชอบ
กิจกรรม กําหนดเพื่อให้ผลสําเร็จของงานถูกต้อง ทันเวลา และมีคุณภาพ เช่น การจัดทําเอกสาร 
การประชุมสามารถกําหนด KPI ได้ว่า เอกสารการประชุมจะต้องสมบูรณ์ถูกต้องตามท่ีกําหนด และจะต้อง
ส่งถึงผู้เข้าร่วมประชุม ๗ วัน ก่อนการประชุม เป็นต้น ดังน้ัน การกําหนดเกณฑ์มาตรฐานในตัวช้ีวัดตาม
วิธีการน้ี ผู้รับผิดชอบแต่ละคนจะต้องสอดคล้องกันและผลลัพธ์สุดท้ายคือการประชุมมีความสมบูรณ์ ผู้ร่วม
ประชุมได้รับข้อมูลข่าวสารก่อนการประชุมในเวลาท่ีเหมาะสม และผลการประชุมจะถูกแจกจ่ายหน่วยงาน
เพื่อนําไปดําเนินการต่อในเวลาท่ีเหมาะสม ทําได้ตามขั้นตอน ดังน้ี 
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๑. พิจารณาข้ันตอนตาม
กระบวนงาน 

เม่ือเห็นภาพข้ันตอนต่าง ๆ ของกระบวนงานแล้วจึงแจกแจงกิจกรรม
ในแต่ละข้ันตอน ต้ังแต่เร่ิมต้นจนเสร็จสิ้นเป็นผลงาน 

๒. ระบุและแจกแจงหน้าท่ี
รับผิดชอบของผู้ปฏิบัติงานใน

แต่ละข้ันตอน 

๓. กําหนดตัวชี้วัด  
และค่าเป้าหมายตามหน้าท่ี 

ระบุตัวผู้ปฏิบัติงานท้ังหมดท่ีเกี่ยวข้องตามกระบวนการ พร้อมท้ัง
หน้าท่ีรับผิดชอบของแต่ละคนในทุกข้ันตอน  

ระบุตัวชี้วัดท่ีสามารถใช้ประเมินผลสัมฤทธ์ิของหน้าท่ีรับผิดชอบตาม
บทบาทหน้าท่ีของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน 
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๔. สรุปผลการประเมิน 
พิจารณาผลการปฏิบัติท่ีเกิดข้ึนจริง เพ่ือเปรียบเทียบกับระดับ 
ค่าเป้าหมายที่ต้ังไว้ แล้วจึงสรุปออกมาเป็นคะแนนการประเมินผล
สัมฤทธ์ิของงาน 
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 การจัดการประชุมเพื่อแก้ปัญหาด้านกําลังพล 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การประยุกต์ใช้และการบูรณาการวิธีการกําหนดตัวชี้วัดเพื่อกําหนดตัวชี้วัดรายบุคคล 
และค่าเป้าหมาย 
 ในการกําหนดตัวช้ีวัดผลงานรายบุคคล ผู้ประเมินและผู้รับการประเมินสามารถเลือกใช้วิธีการ
กําหนดตัวช้ีวัดวิธีใดวิธีหน่ึงท่ีกล่าวไปแล้ว หรือบูรณาการหลายวิธีรวมกัน และควรนําไปสู่การกําหนดตัวช้ีวัด
ผลงานรายบุคคลท่ีสามารถนําไปใช้ในการประเมินซึ่งสะท้อนผลการปฏิบัติราชการอย่างแท้จริง  
(ตามแผนภาพ) โดยสามารถดําเนินการได้ดังน้ี 
 ๑. ระบุภารกิจหรือสิ่งท่ีผู้รับการประเมินรับผิดชอบ 
 ๒. จากภารกิจท่ีรับผิดชอบ หรืองานท่ีได้รับมอบหมายดังกล่าว ให้พิจารณาถึงผลงานท่ีคาดหวัง 
โดยระบุว่าสิ่งใดเป็นผลสําเร็จท่ีควรจะเกิดขึ้นในรอบการประเมินท่ีกําลังพิจารณาอยู่ 
 ๓. กําหนดตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายซึ่งสะท้อนผลสําเร็จท่ีคาดหวัง 
 
 
 
 
 
 

 กิจกรรมในการประชุมแกปญหากําลังพล 

รับเรื่องปญหา 
กําลังพล 

วิเคราะหเรื่อง จัดเตรียมเอกสาร
การประชุม

จัดการสถานที่ 
ประชุมและการอํานวย

ความสะดวก 

สรุปมติที่ประชุม
และแจกจาย

เจาหนา 
ที่ธุรการ 

หน.แผนก ประจําแผนก เจาหนาที่
ธุรการ 

หน.แผนก 

ผูรับผิดชอบในแตละกิจกรรม 

ตัวอยาง 
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การปรับเปลี่ยนตัวชี้วัดผลงานและค่าเป้าหมายในระหว่างรอบการประเมิน 
 การปรับเปลี่ยนตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายท่ีได้กําหนดไว้ตั้งแต่ต้นรอบการประเมินเป็นสิ่งท่ีทําได้ และ
สมควรอย่างย่ิงท่ีจะทํา โดยเฉพาะเม่ือเกิดการเปลี่ยนแปลงในหน้าท่ีรับผิดชอบของผู้ปฏิบัติงาน หรือการ
เปลี่ยนแปลงแผนงาน ภารกิจ แนวนโยบายภายในส่วนราชการ รวมถึงสภาพแวดล้อมท่ีเปลี่ยนไป ท้ังน้ี 
ผู้บังคับบัญชา (ผู้ประเมิน) ต้องร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชา (ผู้รับการประเมิน) พิจารณาปรับเปลี่ยนตัวช้ีวัดและ
ค่าเป้าหมาย สามารถดําเนินการได้หลายกรณี ดังน้ี 

กรณีท่ี ๑ ตัดตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายเดิมท้ังหมดออกไป และนําตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายใหม่ท้ังหมดมาแทน 

กรณีท่ี ๒ คงตัวช้ีวัดเดิมไว้ท้ังหมด แต่ปรับเปลี่ยนค่าเป้าหมายให้สูงขึ้นหรือต่ําลง 

กรณีท่ี ๓ ตัดตัวช้ีวัดบางตัวออกไป โดยท่ีไม่มีการเพิ่มตัวใหม่เข้ามา 

กรณีท่ี ๔ ตัดตัวช้ีวัดบางตัวออกไป แล้วเพิ่มตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายใหม่เข้ามา 

กรณีท่ี ๕ คงตัวช้ีวัด และค่าเป้าหมายเดิมไว้ท้ังหมด และเพิ่มตัวช้ีวัดบางตัวพร้อมค่าเป้าหมายใหม่เข้ามา 

   
 ท้ังน้ี ในการปรับเปล่ียนตัวช้ีวัดผลงาน และค่าเป้าหมายในระหว่างรอบการประเมิน ต้องไม่เกิดขึ้น
เพราะผู้ใต้บังคับบัญชาไม่สามารถปฏิบัติราชการให้บรรลุผลสัมฤทธ์ิตามท่ีตกลงกันไว้กับผู้บังคับบัญชาได้ 

วิธีการถายทอด 
เปาหมายและตัวช้ีวัด 
ผลงานจากบนลงลาง 

ตัวช้ีวัดและ 
คาเปาหมายของ 
ผูบังคับบัญชา หรือ 
หนวยงานที่สังกัด 

วิธีการสอบถาม 
ความคาดหวัง 
ผูรับบริการ 

ความคาดหวังหรือ 
ความตองการของ 
ผูรับบริการ 

วิธีการไลเรียงตามผัง 
การเคล่ือนของงาน 

กระบวนงานที่ 
เก่ียวของ และ 
เน้ืองานที่เก่ียวของ 

งานที่รับผิดชอบ ผลงานที่คาดหวัง 
ในรอบการ 
ประเมินที่พิจารณา 

ตัวช้ีวัดและ 
คาเปาหมาย 

๑ ๒ ๓



 
- ๑๙ - 

 
ข้อแนะนําในการกําหนดตัวช้ีวัดรายบุคคล 

 
 การกําหนดตัวช้ีวัดรายบุคคลและค่าเป้าหมาย ต้องอาศัยการเรียนรู้ ฝึกฝนเพื่อให้เกิดทักษะความ
เช่ียวชาญจนสามารถกําหนดได้อย่างมีคุณภาพ เพื่อสะท้อนผลงานท่ีคาดหวังในช่วงรอบการประเมิน 
จําแนกระดับผลงานท่ีแตกต่างได้จริง ตัวช้ีวัดไม่ซับซ้อนมากนัก ผู้ประเมินและผู้รับการประเมินทําความ
เข้าใจร่วมกันได้ง่าย และมีจํานวนไม่มากเกินไป ท้ังน้ี ในการกําหนดตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมาย มีประเด็นท่ี
ควรพิจารณา ดังน้ี 

• คํานึงถึงเกณฑ์ในการพิจารณาคุณภาพตัวช้ีวัด : SMART 

• คํานึงถึงการมอบหมายงาน/หน้าท่ีความรับผิดชอบ 

• คํานึงถึงอํานาจจําแนก ความสอดคล้องกับเป้าหมายผู้บังคับบัญชา/หน่วยงานและกรอบเวลา 

• มีจํานวนเหมาะสม ครอบคลุมเน้ืองาน/ความคาดหวังท่ีสําคัญ 

• คํานึงถึงความเป็นไปได้ในการเก็บข้อมูล 

• เลือกวิธีท่ีเหมาะสมในการวัดความพึงพอใจ 

 
คุณลักษณะของตัวชี้วัดท่ีดี ตามแนวทางของ SMART Objective 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

S 

M 

A 

R 

T 

Specific     คือ มีความเฉพาะเจาะจง ชัดเจนว่าต้องการวัด

Measurable      คือ สามารถวัดได้จริง ได้ผลออกมาชัดเจน 

Agreed Upon คือ ผู้ประเมินและผู้รับการประเมินต้องเห็นชอบร่วมกัน 

Timebound      คือ  อยู่ในกรอบระยะเวลาท่ีเหมาะสม เช่น ๖ เดือน ตามรอบ 
                       การประเมิน 

Realistic และ     คือ มีความเป็นไปได้ท่ีจะทําให้สําเรจ็ได้จริง และไม่อยู่ 
Relevant               นอกเหนือการควบคุม 



- ๒๐ - 
ตัวอย่างของตัวช้ีวัดท่ีไม่ SMART  

● ร้อยละของปริมาณงานท่ีทําได้ตามมาตรฐานต่อวัน : ตัวช้ีวัดของพนักงานธุรการ 
     - ไม่ชัดเจน (Specific) เพราะไม่เจาะจงว่าเป็นงานอะไร 
     - ตัวช้ีวัดน้ีมีปัญหาเรื่องของกรอบเวลา (Timebound) เน่ืองจากการประเมินต้องใช้ระยะเวลา ๖ เดือน  
     - ควรแก้ไขตัวช้ีวัดใหม่เป็น : ร้อยละของจํานวนวันท่ีสามารถปฏิบัติงานได้ปริมาณงานตามมาตรฐานใน 
       แต่ละวัน    

● ร้อยละของบุคลากรท่ีลาออกจากราชการ : ตัวช้ีวัดของ หน.แผนกกําลังพล 
     - เป็นตัวช้ีวัดท่ีอยู่นอกเหนือการควบคุมของ หน.แผนก จึงไม่สามารถใช้วัด หน.แผนกกําลังพลได้ 

● ร้อยละของการใช้วัสดุอย่างคุ้มค่า : ตัวช้ีวัดของ หน.แผนกบริการ 
     - เป็นตัวช้ีวัดท่ีไม่สามารถใช้วัดอะไรได้เลย 

คํานึงถึงการมอบหมายงานหรือหน้าท่ีรับผิดชอบของผู้รับการประเมินเสมอ ตัวช้ีวัดและค่า
เป้าหมายของผู้รับการประเมินแต่ละคนไม่จําเป็นต้องเหมือนกัน แม้ว่าจะได้รับถ่ายทอดจากเป้าหมายและ
ตัวช้ีวัดตัวเดียวกันกับผู้ประเมิน หรือได้รับความคาดหวังจากผู้รับบริการอย่างเดียวกัน หรือไล่เรียงจากเน้ือ
งานเดียวกัน เน่ืองจากผู้รับการประเมินจะมีหน้าท่ีหรือได้รับมอบหมาย และความคาดหวังในแต่ละกรณี 
แตกต่างกัน 
 
 
  ผู้อํานวยการกองบริการกําลังพล กําหนดเป้าหมายว่าต้องการพัฒนาข้าราชการในหน่วยงาน  
โดยกําหนดตัวช้ีวัด : ร้อยละของจํานวนข้าราชการท่ีเข้ารับการพัฒนาตามแผนพัฒนาข้าราชการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตัวอยาง 

ร้อยละของจํานวนข้าราชการท่ีเข้ารับการพัฒนาตามแผนพัฒนาข้าราชการ 

 
 
มอบหมายให้ผู้รับการประเมิน 
รับผิดชอบในการพัฒนา 
ข้าราชการท้ังหมด 
 
ในกรณีนี้ ผู้รับการประเมินจะ 
มีตัวชี้วัดตัวเดียวกับผู้ประเมิน 
 
ตัวชี้วัด : ร้อยละของจํานวน 
ข้าราชการท่ีเข้ารับการพัฒนา 
ตามแผนพัฒนาข้าราชการ 
 

 
 
มอบหมายให้ผู้รับการประเมิน 
ทําหน้าท่ีออกแบบหลักสูตร 
 
ในกรณีนี้ ผู้รับการประเมินจะ 
มีตัวชี้วัดไม่เหมือนกับ 
ผู้ประเมิน โดยจะมีตัวชี้วัดท่ี
เน้นเฉพาะงานท่ีรับผิดชอบ 
หากข้อตกลง คือ ให้ออกแบบ
หลักสูตรให้เร็วท่ีสุด ตัวชี้วัดจะ
เป็นดังนี้ 
 
ตัวชี้วัด : ระยะเวลาท่ีใช้ในการ

 
 
มอบหมายให้ผู้รับการประเมิน 
ทําหน้าท่ีประสานและจัด
ฝึกอบรม 
 
ในกรณีนี้ ผู้รับการประเมินจะ 
มีตัวชี้วัดไม่เหมือนกับ 
ผู้ประเมิน โดยจะมีตัวชี้วัดท่ี
เน้นเฉพาะงานท่ีรับผิดชอบ 
เช่นกัน 
 
ตัวชี้วัด : ระดับความพึงพอใจ
ของผู้เข้ารับการอบรมท่ีมีต่อ

กรณีท่ี ๑ กรณีท่ี ๒ กรณีท่ี ๓ 



 
- ๒๑ - 

 

กําหนดตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายโดยคํานึงถึงอํานาจจําแนก ความสอดคล้องกับเป้าหมายของ 
ผู้ประเมินหรือหน่วยงาน และกรอบเวลาเสมอ “อํานาจจําแนก” ถือเป็นหัวใจสําคัญ สําหรับการ

นําไปใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน หากไม่สามารถจําแนกความแตกต่างระหว่างผู้รับการประเมินท่ีมี
ผลงานดี และผู้ ท่ีมีผลงานด้อยได้แล้ว การประเมินผลการปฏิบัติงานอาจประสบปัญหา เน่ืองจาก 
ไม่สะท้อนความแตกต่างของผลงานได้ นอกจากน้ัน ตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายของผู้รับการประเมิน 
ต้องสอดคล้องกับเป้าหมายของผู้ประเมินหรือหน่วยงานด้วย อีกท้ังต้องอยู่ในกรอบของรอบเวลา 
การประเมินด้วย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

กําหนดตัวชี้วัดในจํานวนท่ีเหมาะสม ครอบคลุมเนื้องานหรือความคาดหวังท่ีสําคัญ ไม่กําหนด
ตัวชี้วัดท่ีซํ้าซ้อนโดยไม่จําเป็น ตัวช้ีวัดท่ีจะใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ควรเป็นตัวช้ีวัดท่ีสําคัญ

และไม่ควรมีจํานวนมากนักเพื่อไม่ให้เป็นภาระต่อการประเมินมากเกินไป และเม่ือต้องกําหนดนํ้าหนักให้กับ
ตัวช้ีวัดแต่ละตัว ผู้ประเมินและผู้รับการประเมิน ควรพิจารณาถึงปริมาณงาน, ผลกระทบและความสําเร็จ 
และเวลาท่ีใช้  
 
 
 
 
 

ตัวอยาง 

การดําเนินโครงการนําระบบ
การบริหารผลการปฏิบัติงาน
ไปสู่การปฏิบัติ 

รอบการประเมินท่ี ๑ : 
คู่มือการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานได้รับความเห็นชอบ 
 

รอบการประเมินท่ี ๒ : 
จัดชี้แจงทําความเข้าใจ 
ให้กับส่วนราชการต่าง ๆ 
 

ตัวชี้วัด : 
ร้อยละของจํานวนส่วนราชการ
ท่ีสามารถจัดประชุมชี้แจงเพ่ือ
สร้างความเข้าใจในระบบ ฯ 

ตัวชี้วัด : 
ระดับความสําเร็จในการจัดทํา
คู่มือการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานได้รับความเห็นชอบ 



 
- ๒๒ - 

การประเมินสมรรถนะ 
 

 การประเมินตามระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานในองค์ประกอบท่ีสอง คือ พฤติกรรม 
การปฏิบัติงานหรือสมรรถนะ (Competency) เป็น “คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ 
ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืน ๆ ท่ีทําให้บุคคลสร้างผลงานได้โดดเด่นในองค์การ” 
 อย่างไรก็ดี พฤติกรรมการปฏิบัติงานหรือสมรรถนะท่ีเป็นจุดเน้นสําหรับระบบการประเมินผล 
การปฏิบัติงาน ได้แก่ พฤติกรรมท่ีผู้ปฏิบัติแสดงออกในระหว่างการปฏิบัติงานอันส่งผลต่อความสําเร็จในการ
ปฏิบัติหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบให้สําเร็จลุล่วงไปด้วยดี 
 ดังน้ัน การประเมินสมรรถนะในระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานจึงให้ความสําคัญกับ 
การพิจารณาว่าผู้รับการประเมินได้แสดงพฤติกรรมท่ีสะท้อนสมรรถนะตามท่ีควรจะเป็นสําหรับประเภท/
ตําแหน่งงานของตนหรือไม่ ประการใด 
 โดยถ้าผู้รับการประเมินแสดงพฤติกรรมให้ปรากฏอย่างน้อยตามท่ีควรจะเป็นสําหรับประเภท/
ตําแหน่งงานของตน ก็ถือได้ว่าผู้น้ันมีสมรรถนะตรงตามประเภท/ตําแหน่งของงานของตน และการแสดง
พฤติกรรมดังกล่าวก็ย่อมส่งผลดีต่อการปฏิบัติงานของผู้รับการประเมินด้วย 
 

แนวทางในการประเมินสมรรถนะ 

 เน่ืองจากเป็นการประเมินผลการปฏิบัติงานตามระบบใหม่เป็นครั้งแรก จึงกําหนดให้ประเมิน
พฤติกรรมในการปฏิบัติราชการด้วยสมรรถนะหลัก ๕ ด้าน  
 ๑. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
 ๒. บริการท่ีดี 
 ๓. การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 
 ๔. การยึดม่ันในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม 
 ๕. การทํางานเป็นทีม 

 
มาตรวัดสมรรถนะ 
 ใช้เป็นแนวทางสําหรับการประเมินว่าผู้รับการประเมินได้แสดงสมรรถนะตามท่ีกําหนดไว้มากน้อย
เพียงใด คิดเป็นสัดส่วนมากน้อยอย่างไรเม่ือเทียบกับระดับพฤติกรรมท่ีคาดหวัง ซึ่งถ้าผู้รับการประเมินแสดง
พฤติกรรมท่ีคาดหวังมากก็จะได้คะแนนประเมินสูง แสดงไว้ดังน้ี 
 

๑ คะแนน ๒ คะแนน ๓ คะแนน ๔ คะแนน ๕ คะแนน 

น้อยกว่า ร้อยละ ๖๐ ร้อยละ ๖๐ – ๗๐ ร้อยละ ๗๑ – ๘๐ ร้อยละ ๘๑ – ๙๐ ร้อยละ ๙๑ – ๑๐๐ 
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ในการนํามาตรวัดแบบน้ีไปใช้ ให้ผู้ประเมินดําเนินการ ดังน้ี 
 ๑. พิจารณาสมรรถนะทีละตัว เพื่อประเมินและให้คะแนนตามมาตรวัด และดําเนินการสําหรับ
สมรรถนะตัวต่อไปท่ีเหลือจนครบทุกตัว 
 ๒. ในการประเมินสมรรถนะหน่ึง ๆ ให้พิจารณาว่าผู้รับการประเมินถูกคาดหมายว่าจะต้องมี
สมรรถนะน้ันในระดับใด 
 ๓. ผู้ประเมินพิจารณารายละเอียดพฤติกรรมทีละรายการจนถึงระดับสมรรถนะที่กําหนด จากน้ัน
ให้นับรายการพฤติกรรมท่ีผู้รับการประเมินทําได้ครบถ้วนตามท่ีระบุไว้ โดยต้องไม่นับพฤติกรรมท่ียังทําไม่ได้ 
ไม่ครบถ้วน หรือยังมีจุดบกพร่อง ต้องปรับปรุง แล้วจึงคํานวณว่าพฤติกรรมท่ีทําได้ครบถ้วนคิดเป็นร้อยละ
เท่าใดของรายการพฤติกรรมท่ีเป็นท่ีคาดหมายทั้งหมด จากน้ันจึงนําผลการคํานวณไปเทียบกับมาตรวัดว่า
อยู่ในระดับใด แล้วจึงให้คะแนนไปตามระดับท่ีได้ 
 
 
 
 สมศักดิ์ เป็นหัวหน้าโครงการพัฒนาระบบงานสารสนเทศ ซึ่งถูกคาดหมายว่าต้องมีสมรรถนะเร่ือง
การมุ่งผลสัมฤทธิ์ในระดับ ๓ ดังน้ัน ในการประเมิน ผู้ประเมินจะนําพฤติกรรมท่ีระบุไว้ในพจนานุกรม
สมรรถนะเรื่องการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ตั้งแต่ระดับ ๑ – ๓ มาเป็นเกณฑ์ในการพิจารณาว่าสมศักดิ์แสดง
พฤติกรรมตามสมรรถนะระดับท่ี ๓ หรือไม่ ตามแผนภาพ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตัวอยาง 
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การพิจารณาขอบเขตพฤติกรรมสมรรถนะ ที่ใชในการประเมินสามารถแสดงใหเห็นดังขั้นตอนท่ีแสดง 

พิจารณาสมรรถนะ 
ที่จะประเมิน 

ระบุระดับสมรรถนะ 
ที่กําหนดสําหรับผูถูกประเมิน 

พิจารณาพฤติกรรม 
สมรรถนะครอบคลุมจนถึง 
ระดับสมรรถนะที่กําหนด 

การมุงผลสัมฤทธิ์ 

ระดับ ๒ : แสดงสมรรถนะระดับที่ ๑ และสามารถทํางานไดผลงานตามเปาหมายที่วางไว 
                 - กําหนดมาตรฐาน หรือเปาหมายในการทํางานเพ่ือใหไดผลงานที่ดี 
                - ติดตาม และประเมินผลงานของตน โดยเทียบเคียงกับเกณฑมาตรฐาน 
                - ทํางานไดตามเปาหมายที่ผูบังคับบัญชากําหนด หรือเปาหมายของหนวยงานที่รับผิดชอบ 
                - มีความละเอียดรอบคอบ เอาใจใส ตรวจตราความถูกตอง เพ่ือใหไดงานที่มีคุณภาพ 

ระดับ ๑ : แสดงความพยายามในการปฏิบัติหนาที่ราชการใหดี 
                 - พยายามทํางานในหนาที่ถูกตอง 
                - พยายามปฏิบัติงานใหแลวเสร็จตามกําหนดเวลา 
                - มานะอดทน ขยันหมั่นเพียรในการทํางาน 
                - แสดงออกวาตองการทํางานใหไดดีขึ้น เชน ถามถึงวิธีการ หรือขอคําแนะนําอยางกระตือรือรน 
                - แสดงความเห็นในเชิงปรับปรุงพัฒนาเมื่อเห็นความสูญเปลา หรือหยอนประสิทธิภาพในงาน 

ระดับ ๐ : ไมแสดงสมรรถนะดานน้ี หรือแสดงอยางไมชัดเจน

ระดับ ๓ : แสดงสมรรถนะระดับที่ ๒ และสามารถปรับปรุงวิธีการทํางานเพ่ือใหไดผลงานที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
                 - ปรับปรุงวิธีการท่ีทําใหทํางานไดดีขึ้น เร็วขึ้น มีคุณภาพดีขึ้น มีประสิทธิภาพมากขึ้น  
                    หรือทําใหผูรับบริการพึงพอใจมากขึ้น 
                - เสนอหรือทดลองวิธีการทํางานแบบใหมที่คาดวาจะทําใหงานมีประสิทธิภาพมากกวาเดิม 
 

ระดับ ๔: แสดงสมรรถนะระดับที่ ๓ และสามารถกําหนดเปาหมาย รวมท้ังพัฒนาวิธีการทํางาน เพ่ือใหไดผลงานท่ีโดดเดน 
หรือแตกตางอยางไมเคยมีใครทําไดมากอน 
                 - กําหนดเปาหมายทีทาทาย และเปนไปไดยาก เพ่ือทําใหไดผลงานที่ดีกวาเดิมอยางเห็นไดชัด 
                - พัฒนาระบบ ขั้นตอน วิธีการทํางาน เพ่ือใหไดผลงานที่โดดเดน หรือแตกตางอยางไมเคยมีใคร 
                  ทําไดมากอน 

ระดับ ๕: แสดงสมรรถนะระดับที่ ๔ และสามารถตัดสินใจได แมจะมีความเสี่ยง เพ่ือใหองคกรบรรลุเปาหมาย 
                 - ตัดสินใจได โดยมีการคํานวณผลไดผลเสียอยางชัดเจน และดําเนินการ เพ่ือใหภาครัฐ 
และประชาชนไดประโยชนสูงสุด 
                - บริหารจัดการและทุมเทเวลา ตลอดจนทรัพยากร เพ่ือใหไดประโยชนสูงสุดตอภารกิจของหนวยงาน 
ตามที่วางแผนไว 

ตัวอยาง :   
กรณี 
ประเมิน 
สมรรถนะ 
ที่ระดับ ๓  
การ 
ประเมิน 
จะ 
ครอบคลุม 
พฤติกรรม 
ทั้งหมด 
จนถึง 
สมรรถนะ 
ระดับที่ ๓ 
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การแจ้งผลการประเมินและแนวทางการให้คําปรึกษา 
การแจ้งผลการประเมิน 
 หลังจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน ผู้บังคับบัญชา (ผู้ประเมิน) ต้องแจ้งผลการประเมินให้
ผู้ใต้บังคับบัญชา (ผู้รับการประเมิน) ทราบ โดยดําเนินการเป็น ๒ กรณี คือ 
 ๑. การแจ้งผลรายบุคคล เพื่อให้ผู้รับการประเมินทราบผลการประเมินการปฏิบัติงานของตน 
ในช่วงระยะเวลาการประเมินน้ัน และเพื่อให้ผู้บังคับบัญชา (ผู้ประเมิน) มีโอกาสให้คําปรึกษาแนะนําเพื่อ
นําไปสู่การพัฒนาผลการปฏิบัติงานรวมท้ังพฤติกรรมของผู้รับการประเมิน ก่อนเข้าสู่รอบการประเมินต่อไป 
โดยในการแจ้งผลกรณีน้ี ผู้รับการประเมินต้องลงนามรับทราบด้วย 
 ๒. การประกาศรายชื่อผู้มีผลการประเมินผลการปฏิบัติงานระดับ “ดีเด่น” และ “ดีมาก” เป็น
การประกาศของ นขต.สป. เพื่อเป็นการยกย่อง ชมเชย ผู้มีผลการปฏิบัติงานระดับดีเด่น และดีมากให้เป็น 
ท่ีทราบโดยท่ัวกัน ท้ังยังเป็นการเสริมสร้างความโปร่งใสของการประเมินอีกด้วย 

การแจ้งผลรายบุคคล 
 ๑. ขั้นตอนการดําเนินการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ผู้ป
ระ

เม
ิน 

ผูประเมินเตรียมเอกสารประกอบการแจงผล 

ผูประเมินแจงวันนัดหมายการแจงผล 

ณ วันนัดหมาย 
• แจงผลการประเมิน 
• ใหคําปรึกษาแนะนําเพ่ิมเติม 

-แบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
(แบบฟอรมที่ ๑) 
-แบบประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน (ถามี) 
-แบบประเมินสมรรถนะ (ถามี) 
-หลักฐาน/ผลงานของผูรับการประเมิน 
-แนวทางคําปรึกษาแนะนําที่ผูบังคับบัญชา 
(ผูประเมิน) ตองการแจงแกผูรับการประเมิน 

ไมยอมรับ 
ผลการประเมิน 

ผู้ร
ับก

าร
ปร

ะเ
มิน

 ยอมรับ 
ผลการประเมิน

ไมยินยอมลงนาม 
รับทราบใน 

แบบฟอรมที่ ๑ 

ลงนามรับทราบใน 
แบบฟอรมที่ ๑ 

ผูประเมินใหพยานลงนามยืนยันการแจงผล 
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 ๒. สาระสําคัญท่ีผู้บังคับบัญชา (ผู้ประเมิน) ควรแจ้งแก่ผู้รับการประเมิน 
  - คะแนนการประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้รับการประเมินว่าได้เท่าไร และอยู่ในระดับใด 
(เช่น ดี ดีมาก หรือ ดีเด่น) 
  - คะแนนประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานว่าได้เท่าใด 
  - คะแนนประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงาน (สมรรถนะ) ว่าได้เท่าใด 
  - จุดเด่น และประเด็นที่ผู้รับการประเมินควรพัฒนาเพื่อประโยชน์ของหน่วยงานทั้งในส่วน
ผลสัมฤทธิ์ของงานและพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ 
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ตัวอย่างตัวช้ีวัดงานด้านต่าง ๆ  

 

ตัวอย่างตัวช้ีวัดสําหรับงานสารบรรณ 

คะแนนเฉล่ียความพึงพอใจของผู้มาติดต่อสอบถามข้อมูล 

ร้อยละของจํานวนการรับและส่งหนังสือ “ลับ” ให้สํานัก/กอง ท่ีรับส่งได้ถูกต้องภายในเวลาท่ีกําหนด 

ระยะเวลาเฉลีย่ในการจัดเก็บและค้นหาเอกสารต้นฉบบัจริง 

จํานวนครั้งท่ีรับหนังสือจากภายนอกและเสนอให้ผู้บริหารล่าช้ากว่า ๑ วันทําการนับจากวันท่ีรับ 

จํานวนครั้งท่ีได้มีการจัดฝึกอบรมเรื่องระเบียบงานสารบรรณ 

ร้อยละของเอกสารทุกประเภทท่ีได้รับจากส่วนงานภายในเพ่ือเสนอผู้บริหารลงนามมีความผิดพลาด 

ร้อยละของจํานวนหนังสือรับ-ส่ง ท่ีได้ดําเนินการถูกต้องภายในเวลาท่ีกําหนด 

 
 

ตัวอย่างตัวช้ีวัดสําหรับงานเทคโนโลยีสารสนเทศ 

จํานวนข้าราชการท่ีเข้ารับการอบรมหลักสูตร 

จํานวนหลักสูตรอบรมด้าน IT ท่ีดําเนินการจัดให้แก่ข้าราชการ 

ร้อยละของเรื่องท่ีดําเนินการให้คําปรึกษากับหน่วยงานต่าง ๆ เก่ียวกับระบบสารสนเทศได้ภายในเวลาท่ี
กําหนด 

ร้อยละของจํานวนครั้งท่ีจัดวิทยากรในการอบรมการใช้ระบบสารสนเทศได้ตามร้องขอ 

ระดับความสําเร็จในการบาํรงุรักษาระบบคอมพิวเตอร์ ระบบเครือข่ายสื่อสารข้อมูลตามแผนที่กําหนด 

ระดับความสําเร็จในการพัฒนาระบบสารสนเทศ 

ระดับความสําเร็จในการพัฒนาระบบเครือข่ายภายในสํานักงาน 

ระยะเวลาเฉลีย่ท่ีใช้ในการแก้ไขปัญหาเครือ่งคอมพิวเตอร์นับจากเวลาท่ีได้รับแจ้งจากทางหน่วยงานต่าง ๆ 

 
 

ตัวอย่างตัวช้ีวัดสําหรับงานกฎหมาย 

ร้อยละของจํานวนงานตรวจร่าง/ยกร่าง กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ หนังสือเวียน หลักเกณฑ์ วิธีการ ท่ีดําเนินการ
แล้วเสร็จถูกตอ้งเป็นไปตามข้ันตอนภายในระยะเวลาท่ีกําหนด 

ร้อยละของจํานวนหนังสือตอบข้อหารือท่ีดําเนินการเสรจ็ได้ถูกต้อง เปน็ไปตามขั้นตอนภายในระยะเวลาท่ี
กําหนด 

ร้อยละของจํานวนหนังสือตอบข้อหารือท่ีดําเนินการตอบกลับได้ภายในเวลา ๕ วัน 
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ตัวอย่างตัวช้ีวัดสําหรับงานวิเทศสัมพันธ์ 

จํานวนครั้งในการจัดประชุมสร้างความร่วมมือกับประเทศในภูมิภาคอาเซียน 

จํานวนครั้งการดําเนินการจดัทําสรุปการเดินทางไปราชการ ประชุม สัมมนา ฝึกอบรมปฏิบตัิงานวิจัย ดูงาน  
ณ ต่างประเทศรายเดือนไม่แล้วเสร็จทันเวลา 

ร้อยละของจํานวนเรื่องการตอบข้อซักถาม/ข้อมูลท่ีได้รับการร้องขอจากหน่วยงานจากต่างประเทศ  
และสามารถตอบกลับได้ภายในเวลา ๓ วัน 

ร้อยละของจํานวนความร่วมมือด้านการต่างประเทศท่ีสามารถทําได้แลว้เสร็จตามท่ีกําหนด 

ระดับความสําเร็จในการจดัทํา MOU กับประเทศคู่เจรจา 

ระดับความสําเร็จในการดําเนินงานด้านความร่วมมือระหว่างประเทศ 

ระดับความสําเร็จในการดําเนินงานด้านความร่วมมือระหว่างประเทศ (ตามท่ีได้รับการมอบหมายหรือ
ประสานงาน) 

ระดับความสําเร็จในการดําเนินงานรับรองชาวต่างประเทศ 

ตัวอย่างตัวช้ีวัดสําหรับงานตรวจสอบภายใน 

จํานวนรายงานผลการตรวจสอบท่ีเสนอหัวหน้าส่วนราชการตามแผนการตรวจสอบภายในประจําป ี

ร้อยละความสําเร็จในการดําเนินการตามแผนการตรวจสอบ 

จํานวนรายงานผลการดําเนินงานของหน่วยงานต่าง ๆ ท่ีได้รับภายในเวลาท่ีกําหนด 

ร้อยละของจํานวนการให้คําปรึกษาแนะนําท่ีดําเนินการได้สําเร็จตามเวลาที่กําหนด 

ตัวอย่างตัวช้ีวัดสําหรับงานแผน 

ระดับความสําเร็จในการดําเนินการตามแผนประจําปีของหน่วยงานต่าง ๆ  

ระดับความสําเร็จในการถ่ายทอดความรู้เก่ียวกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ ยุทธศาสตร์ ผลผลิต  
และตัวช้ีวัด 

ระดับความสําเร็จในการปฏบิัติราชการตามแผนประจําปี 

ระดับความสําเร็จของผลการดําเนินการตามตัวช้ีวัดตามแผนปฏิบัตริาชการประจําป ี

ระยะเวลาในการจัดทํารายงานผลการดําเนินการตามแผนปฏิบัติราชการประจําปีท่ีได้แล้วเสร็จ 

ระยะเวลาท่ีจัดทําแผนประจําปีได้แล้วเสร็จ 

ตัวอย่างตัวช้ีวัดสําหรับงานอ่ืน ๆ 

คะแนนเฉล่ียความพึงพอใจของประชาชนที่มาใช้บริการขอต่อใบอนุญาต 

ร้อยละของการเบิกจ่ายงบประมาณรายจ่ายท่ีดําเนินการได้ตามแผนงาน 

ร้อยละของการใช้จ่ายเงินงบประมาณตามแผนงาน/โครงการ/กิจกรรม 

ร้อยละของจํานวนการประชุมท่ีมีการจัดเตรียมเอกสาร วัสดุอุปกรณ์ ประกอบการฝึกอบรม/สัมมนา  
ได้ครบถ้วน 

ระดับความสําเร็จในการจดัทําโครงสร้างอัตรากําลัง 



 
 
 

                
ระเบียบสํานักงานปลัดกระทรวงกลาโหม 

ว่าด้วยการประเมินผลการปฏิบัติงานของขา้ราชการทหาร 
พ.ศ. ๒๕๕๔ 

 
 โดยท่ีเป็นการสมควรปรับปรุงระเบียบสํานักงานปลัดกระทรวงกลาโหม ว่าด้วยการประเมินค่า 
การปฏิบัติงาน จึงวางระเบียบไว้ดังต่อไปน้ี 
 ข้อ ๑ ระเบียบน้ีเรียกว่า  "ระเบียบสํานักงานปลัดกระทรวงกลาโหม ว่าด้วยการประเมินผล 
การปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร  พ.ศ.๒๕๕๔" 
 ข้อ ๒ ระเบียบน้ีให้ใช้บังคับตั้งแต่บัดน้ีเป็นต้นไป 
 ข้อ ๓ ใ ห้ยกเ ลิกระเบียบสํา นักงานปลัดกระทรวงกลาโหม  ว่ าด้ วยการประเ มินค่า 
การปฏิบัติงานนายทหารสัญญาบัตร พ.ศ.๒๕๔๒ 
 ข้อ  ๔ บรรดาระเบียบ  คําสั่ง  หรือคําช้ีแจงอ่ืนใดท่ีกําหนดไว้แล้ว ซึ่งขัดหรือแย้งกับระเบียบน้ี   
ให้ใช้ระเบียบน้ีแทน 
 ข้อ ๕ ในระเบียบน้ี 
 “ส่วนราชการ”  หมายความว่า  หน่วยขึ้นตรงต่อสํานักงานปลัดกระทรวงกลาโหม  
และหน่วยขึ้นตรงระดับกรมของสํานักปลัดกระทรวงกลาโหม, ศูนย์การอุตสาหกรรมป้องกันประเทศ 
และพลังงานทหาร, กรมวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีกลาโหม  และสํานักงานสนับสนุน สํานักงาน
ปลัดกระทรวงกลาโหม 
 “ข้าราชการทหาร”   หมายความว่า  ทหารประจําการ และข้าราชการกลาโหมพลเรือน 
ท่ีบรรจุในตําแหน่งอัตราทหาร  
 “การประเมิน”   หมายความว่า  การประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร 
ตามแบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติงาน สํานักงานปลัดกระทรวงกลาโหม 
 “ผลสัมฤทธ์ิของงาน” หมายความว่า ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการท่ีเกิดขึ้นในเชิงปริมาณ 
คุณภาพ เวลา หรือการใช้ทรัพยากร เปรียบเทียบกับเป้าหมายท่ีกําหนดไว้ 
 “พฤติกรรมการปฏิบัติงาน (สมรรถนะ)” หมายความว่า พฤติกรรมท่ีผู้ปฏิบัติแสดงออก 
ในระหว่างการปฏิบัติราชการอันส่งผลต่อความสําเร็จในการปฏิบัติหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ  
 “ปี”   หมายความว่า  ปีงบประมาณ 
 “ครึ่งปีแรก”   หมายความว่า  ระยะเวลาตั้งแต่วันท่ี  ๑  ตุลาคม  ถึงวันท่ี  ๓๑  มีนาคม 
 “ครึ่งปีหลัง”   หมายความว่า   ระยะเวลาตั้งแต่วันท่ี  ๑  เมษายน  ถึงวันท่ี  ๓๐  กันยายน 
 ข้อ ๖ ให้เจ้ากรมเสมียนตรารักษาการตามระเบียบน้ี 

หมวด ๑ ... 



 
-  ๒  - 

หมวด ๑ 
ผู้รับการประเมินและผู้ประเมิน 

 
  ข้อ ๗ ผู้รับการประเมิน  ประกอบด้วย  ข้าราชการทหาร  ๕  กลุ่ม ซึ่งแบ่งตามระดับความ
รับผิดชอบ  ดังน้ี 
  ๗.๑ กลุ่มท่ี  ๑   นายทหารช้ันนายพล 
  ๗.๒ กลุ่มท่ี  ๒   นายทหารช้ันยศ พันเอก  นาวาเอก  นาวาอากาศเอก    
  ๗.๓ กลุ่มท่ี  ๓   นายทหารช้ันยศ พันตรี  นาวาตรี  นาวาอากาศตรี  ถึง  พันโท 
นาวาโท  นาวาอากาศโท    
  ๗.๔ กลุ่มท่ี ๔  นายทหารช้ันยศ  ร้อยตรี  เรือตรี  เรืออากาศตรี  ถึง  ร้อยเอก   
เรือเอก เรืออากาศเอก และข้าราชการกลาโหมพลเรือนช้ันสัญญาบัตร 
  ๗.๕ กลุ่มท่ี  ๕  นายทหารประทวน ข้าราชการกลาโหมพลเรือนต่ํากว่าช้ันสัญญาบัตร 
และพลทหารประจําการ  (พลอาสาสมัคร) 
 ข้อ ๘ ผู้ประเมินข้าราชการทหาร  ได้แก่ 
  ๘.๑ ปลัดกระทรวงกลาโหม  เป็นผู้ประเมิน รองปลัดกระทรวงกลาโหม  หัวหน้าส่วนราชการ 
และข้าราชการทหารในสํานักปลัดกระทรวงกลาโหม (ส่วนบังคับบัญชา) 
  ๘.๒ หัวหน้าส่วนราชการ เป็นผู้ประเมิน หัวหน้าหน่วยขึ้นตรงของส่วนราชการ  
หรือผู้บังคับบัญชาระดับสํานักงาน สํานักหรือกอง หรือหัวหน้าหน่วยงานที่เรียกช่ืออย่างอ่ืนท่ีมีฐานะ
เทียบเท่าสํานักงาน สํานักหรือกอง และข้าราชการทหารในสังกัดสํานักงานผู้บังคับบัญชาของ 
ส่วนราชการ 
  ๘.๓  หัวหน้าหน่วยขึ้นตรงของส่วนราชการ  หรือผู้บังคับบัญชาระดับสํานักงาน  
สํานักหรือกอง  หรือหัวหน้าหน่วยงานท่ีเรียกช่ืออย่างอ่ืนท่ีมีฐานะเทียบเท่าสํานักงาน สํานักหรือกอง   
เป็นผู้ประเมินข้าราชการทหาร ซึ่งอยู่ในบังคับบัญชา 
  ๘.๔ ในกรณีท่ีเป็นการประเมินผู้ท่ีได้รับมอบหมายหรือมีคําสั่งให้ไปปฏิบัติราชการ
หรือช่วยปฏิบัติราชการในส่วนราชการหรือหน่วยงานอื่น ให้หัวหน้าส่วนราชการหรือหน่วยงานท่ีผู้รับ 
การประเมินไปปฏิบัติราชการหรือช่วยปฏิบัติราชการแล้วแต่กรณี  เป็นผู้ประเมิน 
  ๘.๕ ผู้ท่ีได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชาตามข้อ ๘.๑ ข้อ ๘.๒ ข้อ ๘.๓ หรือข้อ ๘.๔  
แล้วแต่กรณี 
  ท้ังน้ี เพื่อให้การประเมินเกิดความเป็นธรรม และเหมาะสมย่ิงขึ้น ส่วนราชการ 
อาจกําหนดให้มีผู้ประเมินเพิ่มเติมได้ 
  

/หมวด ๒ ... 



 
-  ๓  - 
หมวด ๒ 

หลักเกณฑ์การประเมิน 
 
 ข้อ ๙ การประเมินให้พิจารณาจากองค์ประกอบหลัก ๒ ด้าน ได้แก่ ผลสัมฤทธ์ิของงาน 
และพฤติกรรมการปฏิบัติงาน (สมรรถนะ) โดยผลสัมฤทธ์ิของงานจะต้องมีนํ้าหนักคะแนนไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ  ๗๐   
 ข้อ  ๑๐ เกณฑ์การประเมิน  แบ่งเป็น ๕ ระดับ ดังน้ี 
   ๑๐.๑ ดีเด่น 
   ๑๐.๒ ดีมาก 
   ๑๐.๓ ดี 
   ๑๐.๔ พอใช้ 
   ๑๐.๕ ต้องปรับปรุง 
   ผู้ท่ีมีผลการประเมินอยู่ในเกณฑ์  “ต้องปรับปรุง”   เป็นผู้มีผลการประเมินต่ํากว่าเกณฑ์ 
ท่ีกําหนด  และให้ถือว่าเป็นผู้ท่ีไม่ผ่านการประเมิน 
 

หมวด ๓ 
วงรอบการประเมิน 

 
 ข้อ  ๑๑  การประเมินให้ดําเนินการพิจารณาปีละสองครั้ง  ดังน้ี 
  ๑๑.๑ ครั้งท่ีหน่ึง  วงรอบครึ่งปีแรก (๑ ตุลาคม - ๓๑ มีนาคม ของปีงบประมาณ)  
  ๑๑.๒ ครั้งท่ีสอง  วงรอบครึ่งปีหลัง (๑ เมษายน - ๓๐ กันยายน ของปีงบประมาณ) 
 ข้อ  ๑๒ การประเมินวาระอ่ืน ๆ  
  ๑๒.๑ เมื่อผู้รับการประเมินย้ายตําแหน่ง หรือย้ายจากหน่วย ซึ่งการย้ายใน 
ครั้งน้ันทําให้เปลี่ยนผู้บังคับบัญชาโดยตรง ให้หน่วยต้นสังกัดเดิมทําการประเมินเฉพาะห้วงเวลาท่ีปฏิบัติงาน
ในหน่วยต้นสังกัดเดิม และเสนอรายงานผลการประเมินให้หน่วยต้นสังกัดใหม่ เพื่อใช้เป็นข้อมูลประกอบ 
การประเมินสําหรับห้วงเวลาที่เหลือ ในวงรอบการประเมิน 
     ๑๒.๒ เมื่อผู้ประเมินจะต้องพ้นจากตําแหน่ง ให้ทําการประเมินผู้รับการประเมิน     
ทุ ก คน สํ าห รั บ ห้ ว ง เ ว ล า ท่ี ดํ า ร ง ตํ า แห น่ ง อ ยู่ น้ั น  แล้ ว ส่ ง ม อบ ร า ย ง านผลก า รป ร ะ เ มิ นต่ อ 
ผู้ประเมินคนใหม่ เพื่อใช้เป็นข้อมูลประกอบการประเมินสําหรับห้วงเวลาท่ีเหลือ ในวงรอบการประเมิน 
 
 

/หมวด ๔ ... 



-  ๔  - 
หมวด ๔ 

การดําเนินกรรมวิธีประเมิน 
 
 ข้อ ๑๓ ภายใน สิงหาคม ก่อนปีงบประมาณท่ีจะทําการประเมิน ให้ สํานักงานปลัดกระทรวง
กลาโหม (กรมเสมียนตรา) ประกาศหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร  
ซึ่งมีองค์ประกอบต่าง ๆ เช่น การกําหนดนํ้าหนัก/สัดส่วนระหว่างผลสัมฤทธ์ิของงานกับพฤติกรรม 
การปฏิบัติงานหรือสมรรถนะ การกําหนดระดับค่าความคาดหวังของสมรรถนะในแต่ละระดับของผู้รับ 
การประเมิน กรอบระยะเวลาดําเนินการของขั้นตอนการประเมิน เงื่อนไขและรายละเอียดเพิ่มเติม 
จากระเบียบ เพื่อให้หน่วยขึ้นตรงสํานักงานปลัดกระทรวงกลาโหม นําไปปฏิบัติต่อไป 
 ข้อ ๑๔ ในแต่ละวงรอบการประเมินให้ดําเนินการ ดังต่อไปน้ี 
    ๑๔ .๑  ให้ผู้ประเมินและผู้ รับการประเมินกําหนดข้อตกลงร่วมกันเ ก่ียวกับ 
การมอบหมายงานตามภารกิจของหน่วย ตลอดจนงานอ่ืนๆ ตามท่ีได้รับมอบหมาย และกําหนดดัชนีช้ีวัด
หรือหลักฐานบ่งช้ีความสําเร็จของงานอย่างเป็นรูปธรรมให้เหมาะสมกับลักษณะงานตามระดับค่าเป้าหมาย  
รวมท้ังพฤติกรรมในการปฏิบัตงิาน  
   ๑๔.๒ ให้ผู้ประเมิน ทําการประเมินผลการปฏิบัติงาน และพฤติกรรมในการ
ปฏิบัติงานของผู้รับการประเมิน ตามข้อตกลงท่ีได้ทําไว้ กับผู้รับการประเมิน โดยให้ดําเนินการตามแบบ 
การประเมินท่ีกําหนด 
     ๑๔.๓ ให้ผู้ประเมินให้คําปรึกษาแนะนําผู้รับการประเมินเพื่อการปรับปรุง แก้ไข  
พัฒนา  เพื่อนําไปสู่ผลสัมฤทธ์ิของงานและพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน และเมื่อสิ้นรอบการประเมิน 
ให้ผู้ประเมินดังกล่าวกับผู้ รับการประเมิน ร่วมกันวิเคราะห์ผลสําเร็จของงาน และพฤติกรรม 
ในการปฏิบัติงาน เพื่อหาความจําเป็นในการพัฒนาเป็นรายบุคคล 
      ๑๔.๔ ในการประเมินแต่ละครั้ง ให้ผู้ประเมินแจ้งผลการประเมินให้ผู้รับการประเมิน
ทราบเป็นรายบุคคล โดยให้ผู้รับการประเมินลงลายมือช่ือรับทราบผลการประเมิน กรณีท่ีผู้รับการประเมิน
ไม่ยินยอมลงลายมือช่ือรับทราบผลการประเมิน ให้ข้าราชการทหารอย่างน้อยหน่ึงคนลงรายมือช่ือ 
เป็นพยานว่าได้มีการแจ้งผลการประเมินดงักล่าวด้วยแล้ว 
    ๑๔.๕ ให้ส่วนราชการประกาศรายช่ือข้าราชการทหารผู้มีผลการประเมินอยู่ในเกณฑ์
ระดับดีเด่นในที่เปิดเผยให้ทราบโดยท่ัวกัน  เพื่อเป็นการยกย่องชมเชยและสร้างแรงจูงใจให้ข้าราชการทหาร
มีการพัฒนาการปฏิบัติงานในรอบการประเมินต่อไปให้ดีย่ิงขึ้น 
 ข้อ ๑๕  กรณีผู้ท่ีเข้ารับการศึกษาหลักสูตรทางทหาร ระยะเวลาตั้งแต่ ๓ เดือนขึ้นไปถึง ๑ ปี 
เช่น หลักสูตรช้ันนายร้อย  ช้ันนายพัน โรงเรียนเสนาธิการทหารเหล่าทัพ เป็นต้น ให้หน่วยต้นสังกัด 
นําผลการศึกษาจากสถานศึกษาดังกล่าว มาประกอบการพิจารณาการประเมินด้วย 
 

/ข้อ ๑๖ ... 
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 ข้อ ๑๖ ให้มีคณะกรรมการกล่ันกรองผลการประเมิน  เพื่อทําหน้าท่ีพิจารณากล่ันกรองผลการประเมิน 
ให้เป็นไปด้วยความโปร่งใสและเป็นธรรม ดังน้ี 
  ๑๖.๑  คณะกรรมการกล่ันกรองผลการประเมินของสํานักปลัดกระทรวงกลาโหม  
(ส่วนบังคับบัญชา)  ประกอบด้วย  รองปลัดกระทรวงกลาโหมซึ่งรับผิดชอบสายงานด้านการกําลังพล 
เป็นประธานกรรมการ นายทหารช้ันนายพลในสํานักปลัดกระทรวงกลาโหม (ส่วนบังคับบัญชา)  
ตามท่ีปลัดกระทรวงกลาโหมเห็นควรไม่น้อยกว่า  ๔ คน เป็นกรรมการ  และให้หัวหน้านายทหารฝ่าย 
เสนาธิการประจําปลัดกระทรวงกลาโหมหรือผู้ท่ีปลัดกระทรวงกลาโหมเห็นควรเป็นเลขานุการ  
    ๑๖.๒  คณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินของส่วนราชการ ประกอบด้วย   
รองหรือผู้ช่วยหัวหน้าส่วนราชการซ่ึงรับผิดชอบสายงานด้านการกําลังพลของส่วนราชการเป็นประธาน
กรรมการ  ข้าราชการทหารในส่วนราชการน้ันตามท่ีหัวหน้าส่วนราชการเห็นควร ไม่น้อยกว่า ๔ คน        
เป็นกรรมการ  และให้หัวหน้าหน่วยงานท่ีรับผิดชอบงานด้านกําลังพลของส่วนราชการเป็นเลขานุการ 
    ให้คณะกรรมการตามข้อ ๑๖.๑ และ ๑๖.๒ รายงานผลการพิจารณากลั่นกรองพร้อม
ทําความเห็นเสนอต่อปลัดกระทรวงกลาโหมหรือหัวหน้าส่วนราชการ แล้วแต่กรณี 
    
 

หมวด ๕ 
การอุทธรณ์ผลการประเมิน 

 
 ข้อ ๑๗  ให้มีคณะกรรมการพิจารณาอุทธรณ์ผลการประเมิน เพื่อทําหน้าท่ีไต่สวนเหตุ 
แห่งการอุทธรณ์  ตลอดจนข้อเท็จจริง ท่ี เ ก่ียวข้อง  และวิ นิจฉัย ช้ีขาดให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์ 
และวัตถุประสงค์ของระเบียบน้ี โดยหัวหน้าส่วนราชการ พิจารณาแต่งตั้งข้าราชการท่ีไม่เป็นผู้ท่ีมีส่วนได้
ส่วนเสียกับเหตุแห่งการอุทธรณ์น้ัน ๆ จํานวนไม่น้อยกว่า ๕ คน เป็นคณะกรรมการ 
 ข้อ ๑๘ ข้าราชการทหารผู้ ใดเห็นว่าผลการประเมินไม่ถูกต้องเป็นธรรม อาจร้องขอ 
ให้ผู้ประเมินช้ีแจงให้ทราบถึงเหตุผลในการพิจารณาได้ ภายใน ๓ วัน นับแต่วันท่ีได้ทราบผลการประเมิน     
และให้ผู้ประเมินช้ีแจงให้ผู้น้ันทราบภายใน ๗ วันนับแต่ได้รับคําร้องขอ  หากข้าราชการทหารผู้ใดไม่เห็นด้วย 
กับคําช้ีแจง ให้ย่ืนเรื่องเสนอต่อคณะกรรมการพิจารณาอุทธรณ์ผลการประเมิน ภายใน ๓ วัน หลังจาก
รับทราบการช้ีแจงจากผู้ประเมิน คณะกรรมการพิจารณาอุทธรณ์ ดําเนินการพิจารณาอุทธรณ์น้ันให้แล้วเสร็จ 
และแจ้งให้ผู้อุทธรณ์ทราบภายใน  ๑๕ วัน  นับแต่วันท่ีได้รับอุทธรณ์  
 ข้อ ๑๙  ในการพิจารณาอุทธรณ์  ให้คณะกรรมการพิจารณาอุทธรณ์ตามข้อ  ๑๗  มีอํานาจ
เรียกบุคคลท่ีเก่ียวข้องมาช้ีแจงข้อเท็จจริงหรือจัดส่งเอกสารต่อคณะกรรมการพิจารณาอุทธรณ์ได้ตามท่ี
เห็นสมควร และคณะกรรมการพิจารณาอุทธรณ์อาจมีคําสั่งยืนยันหรือเปลี่ยนแปลงผลการประเมินน้ัน      
ไปในทางใดก็ได้ คําสั่งของคณะกรรมการพิจารณาอุทธรณ์ให้ถือเป็นท่ีสุด   

/หมวด ๖ ... 
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                                           หมวด ๖ 
                               การนําผลการประเมินไปใช้ 

 
 ข้อ ๒๐  ผลการประเมินการปฏิบัติงานให้ส่วนราชการและผู้บังคับบัญชานําไปใช้ประกอบ 
ในการบริหารจัดการกําลังพล เช่น การเลื่อนช้ันเงินเดือน การพัฒนาและการเพิ่มพูนประสิทธิภาพ  
การแต่งตั้งให้ดํารงตําแหน่ง เป็นต้น รวมท้ังอาจนําไปใช้ประกอบการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลในเรื่องต่าง ๆ เช่น การให้รางวัลประจําปี รางวัลจูงใจ และค่าตอบแทนต่าง ๆ ด้วยก็ได้   
 ข้อ ๒๑  ให้ส่วนราชการจัดให้มีระบบการจัดเก็บผลการประเมินและหลักฐานแสดงความสําเร็จ
ของงาน และพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของผู้รับการประเมิน  เพื่อใช้ประกอบการพิจารณาการบริหารงาน
บุคคลในเรื่องต่าง  ๆ  สําหรับแบบสรุปผลการประเมิน ใ ห้ผู้บั ง คับบัญชาเก็บสํา เนาไ ว้ ท่ีหน่วย 
ขึ้นตรงของส่วนราชการ สํานักงาน สํานักหรือกอง หรือหน่วยงานท่ีเรียกช่ืออย่างอ่ืนท่ีมีฐานะเทียบเท่า
สํานักงาน สํานักหรือกองท่ีผู้น้ันสังกัดเป็นเวลาอย่างน้อยสองรอบการประเมิน และให้หน่วยงานท่ีรับผิดชอบ
ด้านการกําลังพลของส่วนราชการจัดเก็บต้นฉบับไว้ในประวัติรับราชการ หรือจัดเก็บในรูปแบบอ่ืนตาม 
ความเหมาะสมต่อไป 

 
                    ประกาศ    ณ    วันท่ี              มกราคม    พ.ศ. ๒๕๕๔ 
             
         พลเอก 

                   (  กิตติพงษ์  เกษโกวิท  ) 
                     ปลัดกระทรวงกลาโหม 
                                                                                             
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

พ.อ. ...................................................  ร่าง.................. ม.ค.๕๔ 
ส.อ. .......................................... พิมพ์/ทาน.................. ม.ค.๕๔ 
พล.ต. ................................................ ตรวจ................. ม.ค.๕๔ 
พล.อ. ................................................ ตรวจ................. ม.ค.๕๔ 
พล.อ.อ. ............................................. ตรวจ................. ม.ค.๕๔ 
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หมายเหตุ    หลักการและเหตุผล ให้มีระเบียบสํานักงานปลัดกระทรวงกลาโหมว่าด้วยการประเมินผล 
การปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร เพื่อเป็นเครื่องมือในการตรวจสอบประสิทธิภาพของกําลังพล  
และใช้ประกอบในการพิจารณาสําหรับผู้บังคับบัญชาในการปรับปรุง แก้ไข พัฒนากําลังพล รวมท้ังการปรับย้าย  
การพิจารณาบําเหน็จประจําปี การเข้ารับการศึกษา และการบริหารงานกําลังพลในเรื่องอ่ืน ๆ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

แบบการอุทธรณ์ 
 

      วันที่ ............เดือน.............................พ.ศ..................... 
เรื่อง  การอุทธรณ์ผลการประเมิน 

เรียน .............................................................. 

  ข้าพเจ้า...................................................................................ตําแหน่ง.................................. 
...............................................................................................................................สังกัด.................................. 
ขออุทธรณ์ผลการประเมิน ดังน้ี
........................................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................................... 
ทั้งน้ี   ข้าพเจ้าได้แนบเอกสารหลักฐานประกอบการอุทธรณ์ ดังน้ี 

๑. ........................................................................................................................................................ 
๒. ........................................................................................................................................................ 
๓. ........................................................................................................................................................ 
๔. ........................................................................................................................................................ 

 
       ลงช่ือ .......................................................... 
                 ผู้รับการประเมิน 

 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 

ประกาศสํานักงานปลัดกระทรวงกลาโหม 
เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบตัิงานของข้าราชการทหาร 

 
 
 ตามท่ี ระเบียบ สป.ว่าด้วยการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร พ.ศ.๒๕๕๔  
ข้อ ๑๓ กําหนดให้ สป.(สม.) ประกาศหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร 
เพื่อให้ นขต.สป.นําไปปฏิบัติต่อไป น้ัน 
 สป .จึงประกาศหลักเกณฑ์และวิ ธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร  
สําหรับวงรอบการประเมิน ณ ๑ เม.ย.๕๔ - ๓๐ ก.ย.๕๔ รายละเอียดปรากฏตามคําอธิบายหลักเกณฑ์ ฯ  
ท่ีแนบ 
 

         ประกาศ    ณ    วันท่ี              มกราคม    ๒๕๕๔ 
 
 

                                                        พล.อ. 

                            ( สกนธ์  สัจจานิตย์ ) 
                           จก.สม. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

พ.ท. ...................................................  ร่าง.................. ม.ค.๕๔ 
ส.อ. .......................................... พิมพ์/ทาน.................. ม.ค.๕๔ 
พ.อ. .................................................. ตรวจ.................. ม.ค.๕๔ 
พล.ต. ................................................ ตรวจ................. ม.ค.๕๔ 
พล.ท. ................................................ ตรวจ................. ม.ค.๕๔ 



คําอธิบายหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบตัิงานของข้าราชการทหาร  
 ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการทหารแต่ละบุคคล ดําเนินการดังน้ี 
 ๑. องค์ประกอบการประเมิน และสัดส่วนคะแนนของแต่ละองค์ประกอบ 
  ให้มีการประเมินใน ๒ องค์ประกอบ ได้แก่ 
  ๑.๑ ผลสัมฤทธิ์ของงาน (ผลการปฏิบัติงาน)           = ร้อยละ ๘๐ 
  ๑.๒ พฤติกรรมการปฏิบัติงาน (สมรรถนะ)             = ร้อยละ ๒๐ 
 ๒. หลักเกณฑ์และวิธีการประเมิน มีรายละเอียดดังน้ี 
  ๒.๑ การประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน (ผลการปฏิบัติงาน)  มีแนวทางดําเนินการ ดังน้ี 
    ๒.๑.๑ ก่อนการประเมิน นขต.สป.จัดให้มีการประชุมเพื่อกําหนดตัวช้ีวัดของ
หน่วยขึ้นตรงของตน รวมท้ังรายละเอียดท่ีเก่ียวข้อง หลังจากน้ัน หน.หน่วยขึ้นตรง ต้องถ่ายทอดภารกิจ 
ตามตัวช้ีวัดดังกล่าวไปยัง สํานัก/กอง/แผนก จนถึงระดับบุคคล โดยผู้บังคับบัญชา (ผู้ประเมิน) และ
ผู้ ใต้ บั งคั บบัญชา (ผู้ รั บการประเมิน) จะต้ องมี การกํ าหนดข้ อตกลงเก่ี ยวกับการมอบหมายงาน  
การกําหนดตัวช้ีวัดหรือหลักฐานบ่งช้ีความสําเร็จของงานอย่างเป็นรูปธรรม และเหมาะสมกับลักษณะงาน 
ค่าเป้าหมาย และนํ้าหนักของตัวช้ีวัด และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยจัดทํารายละเอียดตาม
เอกสารต่าง ๆ ดังน้ี 
      ๒.๑.๑.๑  การถ่ายทอดตัวช้ีวัด ให้ นขต.สป.จัดทําตัวช้ีวัดของหน่วยงาน 
๑ ชุด ตามแบบฟอร์มการถ่ายทอดตัวช้ีวัด เพื่อเป็นแนวทางการถ่ายทอดตัวช้ีวัดจาก หน.นขต.สป.ไปยัง  
ผอ.สํานัก/ผอ.กอง/หน.แผนก จนถึงระดับบุคคล (ตามเอกสารหมายเลข ๑) 
      ๒.๑.๑.๒  การประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน  ในขั้นตอนของการมอบหมายงาน  
ผู้ได้รับมอบหมายงานแต่ละบุคคลจะต้องได้รับทราบภารกิจในการดําเนินงานตามตัวช้ีวัด และลงช่ือ
รับทราบการมอบหมายงานจากผู้มอบหมายงาน ตามแบบประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน (เอกสารหมายเลข ๒)
     ๒.๑.๒ เม่ือครบรอบการประเมินผู้บังคับบัญชา (ผู้ประเมิน) จะต้องจัดเก็บผลงาน
ของผู้ใต้บังคับบัญชา (ผู้รับการประเมิน) ตามเอกสารหมายเลข ๒ และดําเนินการประเมินในแบบสรุป 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน สํานักงานปลัดกระทรวงกลาโหม (เอกสารหมายเลข ๔) เอกสารแนบท้าย 
ส่วนท่ี ๒ การสรุปผลการประเมิน 
  ๒.๒ การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงาน (สมรรถนะ)  มีแนวทางดําเนินการ ดังน้ี 
    ๒.๒.๑ การช้ีแจงทําความเข้าใจถึงพฤติกรรมการปฏิบัติงาน (สมรรถนะ) ในการ
ปฏิบัติงานกับผู้รับการประเมินก่อนการประเมิน ซึ่ง สป.ได้จัดทําคําอธิบายรายการประเมินพฤติกรรม 
การปฏิบัติงาน (สมรรถนะ) จํานวน ๕ ด้าน ได้แก่ การมุ่งผลสัมฤทธิ์ บริการท่ีดี การสั่งสมความเช่ียวชาญใน
งานอาชีพ การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม การทํางานเป็นทีม (ตามคําอธิบายรายการ
ประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงาน (สมรรถนะ)) ท่ีแนบ ท้ังน้ี ก่อนการประเมินผู้บังคับบัญชา (ผู้ประเมิน) 
จะต้องมีการช้ีแจง ทําความเข้าใจถึงสมรรถนะที่คาดหวังให้ผู้ใต้บังคับบัญชา (ผู้รับการประเมิน) ได้ทราบ  
เพื่อประโยชน์ในการปรับปรุง และเป็นเกณฑ์ในการประเมินตนเองเม่ือครบรอบการประเมินต่อไป 

/๒.๒.๒ ... 



- ๒ - 
 
    ๒.๒.๒ เม่ือครบรอบการประเมิน ให้ผู้รับการประเมินทําการประเมินตนเอง  
(ตามเอกสารหมายเลข ๓) โดยพิจารณาถึงพฤติกรรมการปฏิบัติงานของข้าราชการท่ีปรากฏ เปรียบเทียบ
กับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน (สมรรถนะ) ท่ีคาดหวัง แล้วนําเสนอต่อผู้บังคับบัญชา (ผู้ประเมิน) หลังจากน้ัน
ผู้บังคับบัญชาจะทําการประเมิน ผู้ใต้บังคับบัญชา (ผู้รับการประเมิน) ในลักษณะเดียวกัน แล้วสรุปผล
คะแนนการประเมินลงในแบบฟอร์ม (ตามเอกสารหมายเลข ๔ ส่วนท่ี ๒ การสรุปผลการประเมิน) 
    ๒.๒.๓ สป.ได้กําหนดให้ข้าราชการมีสมรรถนะตามระดับความคาดหวัง ดังน้ี 
    ๒.๒.๓.๑  นายทหารประทวน ข้าราชการกลาโหมพลเรือนต่ํากว่าช้ันสัญญาบัตร 
และพลทหารประจําการ (พลอาสาสมัคร) ระดับ ๑   
    ๒.๒.๓.๒  นายทหารสัญญาบัตรทุกช้ันยศ ระดับ ๒     
    ท้ังน้ี ส่วนราชการอาจกําหนดระดับความคาดหวังได้ตามความเหมาะสม แต่ไม่ต่ํากว่าระดับ
ท่ีกําหนด 
 ๓. ระดับผลการประเมิน แบ่งออกเป็น ๕ ระดับ 
  ระดับการประเมิน    คะแนน (ร้อยละ) 

๑. ดีเด่น     ๙๐ – ๑๐๐ 
  ๒. ดีมาก     ๘๐ – ๘๙ 
  ๓. ดี       ๗๐ – ๗๙ 
  ๔. พอใช้     ๖๐ – ๖๙ 
  ๕. ต้องปรับปรุง     ต่ํากว่า ๖๐ 
 ๔. แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน ส่วนราชการสามารถใช้แบบฟอร์มการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานเป็นแนวทางในการดําเนินการได้ตามความเหมาะสม ดังน้ี 
  ๔.๑ แบบฟอร์มการถ่ายทอดตัวช้ีวัด (เอกสารหมายเลข ๑) 
  ๔.๒ แบบประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน (เอกสารหมายเลข ๒) 
  ๔.๓ แบบประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงาน (สมรรถนะ) (เอกสารหมายเลข ๓) 
  ๔.๔ แบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติงาน (เอกสารหมายเลข ๔) 
 ๕. ในระหว่างรอบการประเมิน ผู้บังคับบัญชา (ผู้ประเมิน) อาจมอบหมายงานหรือกําหนด
ตัวช้ีวัดเพิ่มเติมได้ 
 ๖. ในกรณีท่ีประกาศหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินฯ มีผลใช้บังคับภายหลังจากเริ่มวงรอบ
การประเมินแล้ว ให้ส่วนราชการมีการมอบหมายงาน/จัดทําตัวช้ีวัดรายบุคคลนับตั้งแต่วันท่ีรับทราบ
ประกาศฯ   
 ๗. ในปีงบประมาณ พ.ศ.๒๕๕๔ ท่ี สป.ได้มีการประเมินผลการปฏิบัติงาน ตามระบบการ
บริหารผลการปฏิบัติงานเป็นครั้งแรก หน่วยควรนําผลคะแนนการประเมินมาใช้เพื่อการพัฒนากําลังพลเป็น
รายบุคคลเป็นลําดับแรก 



 



 

(เอกสารหมายเลข ๑) 
แบบฟอร์มการถ่ายทอดตัวชี้วัด 

ชื่อหน่วยงาน  ............................................................................................................................. 
ตัวชี้วัดระดับ  ..........................................................สู่ ระดับผูป้ฏิบัติ 

 
ตัวชี้วัดของกรม ตัวชี้วัดของสาํนัก ตัวชี้วัดของกอง ตัวชี้วัดของแผนก ตัวชี้วัดระดับบุคคล 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

    

รอบที่ ๒ รอบที่ ๑ รอบการประเมิน 



 

 
 
(เอกสารหมายเลข ๒) 

แบบประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน 
 ผลสัมฤทธิ์ของงานของ  ……………………………………………..  

ตัวชี้วัด น้ําหนัก 
ข้อมูล
ปีฐาน 

เป้าหมาย 

เกณฑ์การให้คะแนน 
ผลการดําเนินงาน 

(พร้อมแนบเอกสารที่จําเป็น) 

คะแนน คะแนน x น้ําหนัก 

หมายเหตุ 
1 2 3 4 5 

ประเมิน 
ตนเอง 

ผู้ประเมิน ประเมิน 
ตนเอง 

ผู้ประเมิน 

 
 
 
 
 

              

 
 
 
 
 

              

 
 
 

              

รอบที่ ๒ รอบที่ ๑ รอบการประเมิน 



ตัวชี้วัด น้ําหนัก 
ข้อมูล
ปีฐาน 

เป้าหมาย 

เกณฑ์การให้คะแนน 
ผลการดําเนินงาน 

(พร้อมแนบเอกสารที่จําเป็น) 

คะแนน คะแนน x น้ําหนัก 

หมายเหตุ 
1 2 3 4 5 

ประเมิน 
ตนเอง 

ผู้ประเมิน ประเมิน 
ตนเอง 

ผู้ประเมิน 

 
 

 
 

 
 

              

 
 
 
 
 
 

              

 
 
 
 
 

              

         รวมคะแนน      

         คะแนน x น้ําหนัก 
5 

     

 



  ลงชื่อรับทราบเป้าหมายการปฏิบัติงานและผลสัมฤทธิ์ของงาน 
 
 

 
 
 

ลงชื่อ .............................................ผู้รบัการ
ประเมิน 

       (.................................................) 

ลงชื่อ .............................................ผู้ประเมิน 

     (.................................................) 
วัน...........เดือน........................พ.ศ. ........ 



 
 

คําอธิบายรายการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 

๑.   ปริมาณงาน  หมายถึง  จํานวนผลงานท่ีทําได้สําเร็จเปรียบเทียบกับปริมาณงานท่ีคาดหวังว่าจะทําได้
ตามเวลาท่ีกําหนด 
 ค่าคะแนนระดับ 5 =   ปริมาณงานท่ีทําได้มากกว่าท่ีคาดหวังเป็นอย่างมาก 
 ค่าคะแนนระดับ 4 =   ปริมาณงานท่ีทําได้มากกว่าท่ีคาดหวัง 
 ค่าคะแนนระดับ 3 =   ปริมาณงานท่ีทําได้เป็นไปตามท่ีคาดหวัง 
 ค่าคะแนนระดับ 2 =   ปริมาณงานท่ีทําได้ต่ํากว่าท่ีคาดหวังเล็กน้อย 
 ค่าคะแนนระดับ 1          =    ปริมาณงานท่ีทําได้ต่ํากว่าท่ีคาดหวัง แต่ยังอยู่ในระดับท่ียอมรับได้ 
๒.  คุณภาพงาน  หมายถึง  ผลงานท่ีผลิตมีความถูกต้อง  ครบถ้วน  สมบูรณ์ ประณีต ฯลฯ 
 ค่าคะแนนระดับ 5 =    ผลงานมีความละเอียดรอบคอบ สมบูรณ์ครบถ้วน เกินกว่าท่ีคาดหวัง 
   เป็นอย่างมาก 
 ค่าคะแนนระดับ 4 =   ผลงานมีความละเอียดรอบคอบ สมบูรณ์ครบถ้วน เกินกว่าท่ีคาดหวัง 
 ค่าคะแนนระดับ 3 =    ผลงานมีความละเอียดรอบคอบ สมบูรณ์ครบถ้วน เป็นไปตามมาตรฐานที่กําหนด 
 ค่าคะแนนระดับ 2 =    ผลงานมีข้อบกพร่องเพียงเล็กน้อย 
 ค่าคะแนนระดับ 1 =    ผลงานมีข้อบกพร่อง ต่ํากว่าเกณฑ์มาตรฐาน ในระดับต่ําสุดท่ียอมรับได้  
   และไม่ทําให้เกิดความเสียหายต่อภารกิจ 
๓.  ความทันเวลา  หมายถึง  เวลาท่ีใช้ปฏิบัติงานจริง เทียบกับเวลาท่ีกําหนด หรือเวลาที่ควรจะทํางาน        
ช้ินหน่ึงให้สําเร็จ 
 ค่าคะแนนระดับ 5 =  ทํางานสําเร็จก่อนเวลาท่ีกําหนดมาก และมีเวลาเหลือเพื่อพิจารณาทบทวน 
 ค่าคะแนนระดับ 4 =    ทํางานสําเร็จก่อนเวลาท่ีกําหนด 
 ค่าคะแนนระดับ 3 =    ทํางานสําเร็จตามระยะเวลาท่ีกําหนด    
 ค่าคะแนนระดับ 2   =    ทํางานโดยใช้ระยะเวลาเกินกว่าระยะเวลาท่ีกําหนดเล็กน้อย  
   โดยไม่ทําให้เกิดความเสียหายต่อภารกิจ 
 ค่าคะแนนระดับ 1 =   ทํางานโดยใช้ระยะเวลาเกินกว่าเวลาท่ีกําหนด แต่อยู่ในเกณฑ์ 
   ต่ําสุดท่ียอมรับได้ 
๔.  ประหยัด/ความคุ้มค่าทรัพยากรท่ีใช้    หมายถึง   ความสัมพันธ์ระหว่างผลผลิตของงานกับทรัพยากรท่ี 
ใช้ไปในการทํางานน้ัน เช่น  คน  เงิน  สิ่งอุปกรณ์ และเวลา ว่ามีความคุ้มค่า  ประหยัด หรือมากเกินความจําเป็นหรือไม่ 

ค่าคะแนนระดับ 5 =    มีการใช้ทรัพยากรอย่างประหยัดและมีความคุ้มค่ามาก 
ค่าคะแนนระดับ 4 =    มีการใช้ทรัพยากรอย่างประหยัด และมีความคุ้มค่า 
ค่าคะแนนระดับ 3 =    มีการใช้ทรัพยากรอย่างประหยัดโดยสมํ่าเสมอ 



ค่าคะแนนระดับ 2        =    มีการใช้ทรัพยากรอย่างประหยัดพอสมควร 
ค่าคะแนนระดับ 1    =    การใช้ทรัพยากรเกิดการสูญเสียโดยไม่จําเป็น แต่ไม่ส่งผลเสียต่อ 
 การบรรลุภารกิจ 
 
 
 

(เอกสารหมายเลข ๓) 
 

แบบประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงาน (สมรรถนะ) 
 
 
 

ส่วนท่ี 1: รายละเอียดของผู้ประเมินและผู้ถูกประเมิน 

รายละเอียดผู้ถูกประเมิน 

ช่ือผู้ท่ีถูกประเมิน : 

 

ตําแหน่ง :                    

หน่วยงาน : 

 

ระยะเวลาในการดํารงตําแหน่ง:                  
ปี 

สังกัด : รอบการประเมิน: 

  คร้ังท่ี 1                           คร้ังท่ี 
2 

รายละเอียดของผู้ประเมิน 

ช่ือผู้ประเมิน : 

 

ตําแหน่ง : 

หน่วยงาน : 

 

ระยะเวลาในการดํารงตําแหน่ง:                  
ปี 

สังกัด : จํานวนผู้ใต้บังคับบัญชา: 

      

 
ส่วนท่ี 2: แบบประเมินสมรรถนะหลัก 
 



สมรรถนะหลัก 1 : การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation – ACH) 

ระดับ 0: ไม่แสดงสมรรถนะด้านน้ี หรือแสดงอย่างไม่ชัดเจน 
ระดับ 1: =   แสดงความพยายามในการปฏิบัติหน้าท่ีราชการให้ดี  

- พยายามทํางานในหน้าท่ีให้ถูกต้อง  
- พยายามปฏิบัติงานให้แล้วเสร็จตามกําหนดเวลา  
- มานะอดทน ขยันมั่นเพียรในการทํางาน  
- แสดงออกว่าต้องการทํางานให้ดีขึ้น เช่น ถามถึงวิธีการ หรือขอคําแนะนํา 
  อย่างกระตือรือร้น 
- แสดงความเห็นในเชิงปรับปรุงพัฒนาเมื่อเห็นความสูญเปล่าหรือ 
  หย่อนประสิทธิภาพในงาน 

 

ระดับท่ีคาดหวัง = 
 

ประเมินตนเอง = 
 

ผู้บังคับบญัชา 
ประเมิน = 

คะแนน  x  นํ้าหนัก  
 

 
 
 
 

สมรรถนะหลัก 1 : การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation – ACH) 

ระดับ 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และสามารถทํางานได้ผลงานตามเป้าหมายท่ีวางไว้  



     - กํ าหนดมาตรฐาน  หรื อ เป้ าหมาย ในการ ทํ า ง าน เ พ่ื อ ใ ห้ ไ ด้ ผ ล ง าน ท่ี ดี  
     - ติดตามและประเมินผลงานของตน  โดยเ ทียบเ คียง กับเกณฑ์มาตรฐาน  
     - ทํางานได้ตามเป้าหมายท่ีผู้บังคับบัญชากําหนด หรือเป้าหมายของหน่วยงาน 
       ท่ีรับผิดชอบ 
     - มีความละเอียดรอบคอบ  เอาใจใส่  ตรวจตราความถูกต้องเ พ่ือให้ได้งาน 
       ท่ีมีคุณภาพ        
ระดับ 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และสามารถปรับปรุงวิธีการทํางานเพ่ือให้ได้ผลงานท่ี
มีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น  
     - ป รั บ ป รุ ง วิ ธี ก า ร ท่ี ทํ า ใ ห้ ทํ า ง า น ไ ด้ ดี ขึ้ น  เ ร็ ว ขึ้ น  มี คุ ณ ภ า พ ม า ก ขึ้ น  
       มีประสิทธิภาพมากข้ึน หรือทําให้ผู้รับบริการพึงพอใจมากขึ้น  
     - เสนอหรือทดลองวิธีการทํางานแบบใหม่ท่ีคาดว่าจะทําให้งานมีประสิทธิภาพ 
       มากกว่าเดิม 
ระดับ 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และสามารถกําหนดเป้าหมายรวมท้ังพัฒนาวิธีการ
ทํางาน เพื่อให้ได้ผลงานท่ีโดดเด่น หรือแตกต่างอย่างไม่เคยมีใครทําได้มาก่อน 
     - กําหนดเป้าหมายท่ีท้าทาย และเป็นไปได้ยากเพื่อให้ได้ผลงานท่ีดีกว่าเดิม 
      อย่างเห็นได้ชัด 
     - พัฒนาระบบ ขั้นตอน วิธีการทํางานเพ่ือให้ได้ผลงานท่ีโดดเด่น หรือแตกต่าง 
       อย่างไม่เคยมีผู้ใดทําได้มาก่อน 
ระดับ 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และกล้าตัดสินใจ แม้ว่าการตัดสินใจจะมีความเสี่ยง
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของหน่วยงาน  
     - ตัดสินใจได้ โดยวิเคราะห์ผลได้ผลเสียอย่างชัดเจน และดําเนินการเพ่ือให้ 
       ภาครัฐและประชาชนได้ประโยชน์สูงสุด  
     - บริหารจัดการและทุ่มเทเวลา ตลอดจนทรัพยากรเพื่อให้ได้ประโยชน์สูงสุด 
       ต่อภารกิจของหน่วยงานตามท่ีวางแผนไว้ 

 

เหตุผลสนับสนุนและหลักฐานเชิงพฤติกรรม 
 
 
 
 
 
 

 
 
 



 
 

สมรรถนะหลัก 2: บริการท่ีดี (Service Mind – SERV) 

ระดับ 0: ไม่แสดงสมรรถนะด้านน้ี หรือแสดงอย่างไม่ชัดเจน 
ระดับ 1 : สามารถให้บริการท่ีผู้รับบริการต้องการได้ด้วยความเต็มใจ 
        - การบริการท่ีเป็นมิตร สุภาพ  
        - ให้ข้อมูล ข่าวสาร ท่ีถูกต้องชัดเจนแก่ผู้รับบริการ  
        - แจ้งให้ผู้รับบริการทราบความคืบหน้าในการดําเนินเรื่อง หรือขั้นตอนงาน 
          ต่าง ๆ ท่ีให้บริการอยู่  

ระดับท่ีคาดหวัง = 
 

ประเมินตนเอง = 
 

ผู้บังคับบญัชา 
ประเมิน = 



        - ป ร ะ ส า น ง า น ภ า ย ใ น ห น่ ว ย ง า น แ ล ะ ห น่ ว ย ง า น อื่ น ท่ี เ ก่ี ย ว ข้ อ ง  
           เพื่อให้ผู้รับบริการได้รับบริการท่ีต่อเน่ืองและรวดเร็ว 
ระดับ 2 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และช่วยแก้ปัญหาแก่ผู้รับบริการ  
        - รั บ เ ป็ น ธุ ร ะ  ช่ ว ย แ ก้ ปั ญห าห รื อ ห า แน วท า ง แ ก้ ไ ขปั ญห า ท่ี เ กิ ด ขึ้ น 
          แก่ผู้รับบริการอย่างรวดเร็ว ไม่บ่ายเบี่ยง ไม่แก้ตัว หรือปัดภาระ  
        - ดูแลให้ผู้รับบริการได้รับความพึงพอใจ และนําข้อขัดข้องใด ๆ  
          ในการให้บริการไปพัฒนาการให้บริการให้ดีย่ิงขึ้น 
ระดับ 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และให้บริการท่ีเกินความคาดหวัง แม้ต้องใช้เวลา
หรือความพยายามอย่างมาก  
        - ให้เวลาแก่ผู้รับบริการเป็นพิเศษ เพื่อช่วยแก้ปัญหาให้แก่ผู้รับบริการ  
        - ให้ข้อมูล ข่าวสาร ท่ีเก่ียวข้องกับงานท่ีกําลังให้บริการอยู่ ซึ่งเป็นประโยชน์ 
          แก่ผู้รับบริการ แม้ว่าผู้รับบริการจะไม่ได้ถามถึง หรือไม่ทราบมาก่อน  
        - นําเสนอวิธีการในการให้บริการท่ีผู้รับบริการจะได้รับประโยชน์สูงสุด 
ระดับ 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และเข้าใจและให้บริการท่ีตรงตามความต้องการ 
ท่ีแท้จริงของผู้รับบริการได้  
        - เข้าใจ หรือพยายามทําความเข้าใจด้วยวิธีการต่าง ๆ เพื่อให้บริการได้ตรง 
          ตามความต้องการท่ีแท้จริงของผู้รับบริการ 
        - ให้คําแนะนําท่ีเป็นประโยชน์แก่ผู้รับบริการ เพื่อตอบสนองความจําเป็น หรือ 
          ความต้องการท่ีแท้จริงของผู้รับบริการ 
ระดับ 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และให้บริการท่ีเป็นประโยชน์อย่างแท้จริงให้แก่
ผู้รับบริการ  
        - คิดถึงผลประโยชน์ของผู้รับบริการในระยะยาว และพร้อมท่ีจะเปลี่ยนวิธี 
          หรือขั้นตอนการให้บริการ เพื่อประโยชน์สูงสุดของผู้รับบริการ  
        - เป็นท่ีปรึกษาท่ีมีส่วนช่วยในการตัดสินใจท่ีผู้รับบริการไว้วางใจ  
        - สามารถให้ความเห็นท่ีแตกต่างจากวิธีการ หรือขั้นตอนท่ีผู้รับบริการต้องการ 

ให้สอดคล้องกับความจําเป็น ปัญหา โอกาส เพื่อเป็นประโยชน์อย่างแท้จริง 
ของผู้รับบริการ 

คะแนน  x  นํ้าหนัก  
 

เหตุผลสนับสนุนและหลักฐานเชิงพฤติกรรม 
 
 
 

 
 

สมรรถนะหลัก 3: การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise – EXP) 



ระดับ 0: ไม่แสดงสมรรถนะด้านน้ี หรือแสดงอย่างไม่ชัดเจน 
ระดับ 1: แสดงความสนใจและติดตามความรู้ใหม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตน 
หรือท่ีเก่ียวข้อง  

- ศึกษาหาความรู้ สนใจเทคโนโลยีและองค์ความรู้ใหม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตน 
- พัฒนาความรู้ความสามารถของตนให้ดีย่ิงขึ้น  
- ติดตามเทคโนโลยี และความรู้ใหม่ ๆ อยู่เสมอด้วยการสืบค้นข้อมูลจาก 
  แหล่งต่าง ๆ ท่ีจะเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติราชการ 

ระดับ 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และมีความรู้ในวิชาการ และเทคโนโลยีใหม่ ๆ ใน
สาขาอาชีพของตน  

- รอบรู้ในเทคโนโลยีหรือองค์ความรู้ใหม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตน  
  หรือท่ีเก่ียวข้องซึ่งอาจมีผลกระทบต่อการปฏิบัติหน้าท่ีราชการของตน 
- รับรู้ถึงแนวโน้มวิทยาการท่ีทันสมัยและเก่ียวข้องกับงานของตนอย่างต่อเน่ือง 

ระดับ 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และสามารถนําความรู้ วิทยาการ หรือเทคโนโลยี 
ใหม่ ๆ มาปรับใช้กับการปฏิบัติหน้าท่ีราชการ  

- สามารถนําวิชาการ ความรู้ หรือเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาประยุกต์ใช้ 
  ในการปฏิบัติหน้าท่ีราชการได้  
- สามารถแก้ไขปัญหาท่ีอาจเกิดจากการนําเทคโนโลยีใหม่มาใช้ในการปฏิบัติ 
  หน้าท่ีราชการได้ 

ระดับ 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และศึกษา พัฒนาตนเองให้มีความรู้ และความ
เช่ียวชาญในงานมากขึ้น ท้ังในเชิงลึกและเชิงกว้างอย่างต่อเน่ือง  

- มีความรู้ความเช่ียวชาญในเรื่องท่ีมีลักษณะเป็นสหวิทยาการ และสามารถ 
  นําความรู้ไปปรับใช้ได้อย่างกว้างขวาง  
- สามารถนําความรู้เชิงบูรณาการของตนไปใช้ในการสร้างวิสัยทัศน์ เพื่อการ 
  ปฏิบัติงานในอนาคต 

ระดับ 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และสนับสนุนการทํางานของคน ในส่วนราชการท่ี
เน้นความเช่ียวชาญในวิทยาการด้านต่าง ๆ  

- สนับสนุนให้เกิดบรรยากาศแห่งการพัฒนาความเช่ียวชาญในองค์กร 
  ด้วยการจัดสรรทรัพยากร เครื่องมือ อุปกรณ์ท่ีเอ้ือต่อการพัฒนา  
- บริหารจัดการให้ส่วนราชการนําเทคโนโลยี ความรู้ หรือวิทยาการใหม่ ๆ  
  มาใช้ในการปฏิบัติหน้าท่ีราชการในงานอย่างต่อเน่ือง 

ระดับท่ีคาดหวัง = 
 

ประเมินตนเอง = 
 

ผู้บังคับบญัชา 
ประเมิน = 

คะแนน  x  นํ้าหนัก  
 

เหตุผลสนับสนุนและหลักฐานเชิงพฤติกรรม 
 
 
 



 
 

 

 
 

สมรรถนะหลัก 4: การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม (Integrity – ING) 

ระดับ 0 : ไม่แสดงสมรรถนะด้านน้ี หรือแสดงอย่างไม่ชัดเจน 
ระดับ 1:   มีความสุจริต  

- ปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความสุจริต ไม่เลือกปฏิบัติ ถูกต้องตามกฎหมาย และวินัย 
  ข้าราชการ  
- แสดงความคิดเห็นตามหลักวิชาชีพอย่างสุจริต 

ระดับ 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และมีสัจจะเช่ือถือได้  
- รักษาคําพูด มีสัจจะ และเช่ือถือได้  
- แสดงให้ปรากฏถึงความมีจิตสํานึกในความเป็นข้าราชการ 

ระดับ 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และยึดมั่นในหลักการ  
- ยึดม่ันในหลักการ จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ และจรรยาข้าราชการ 
  ไม่เบี่ยงเบนด้วยอคติหรือผลประโยชน์ กล้ารับผิดและรับผิดชอบ  
- เสียสละความสุขส่วนตน เพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ทางราชการ 

ระดับ 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และยืนหยัดเพื่อความถูกต้อง  
- ยืนหยัดเพื่อความถูกต้องโดยมุ่งพิทักษ์ผลประโยชน์ของทางราชการ  
  แม้ตกอยู่ในสถานการณ์ท่ีอาจยากลําบาก  
- กล้าตัดสินใจ ปฏิบัติหน้าท่ีราชการด้วยความถูกต้อง เป็นธรรม แม้อาจ 
  ก่อความไม่พึงพอใจให้แก่ผู้เสียประโยชน์ 

ระดับ 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และอุทิศตนเพื่อความยุติธรรม  
- ยืนหยัดพิทักษ์ผลประโยชน์และช่ือเสียงของประเทศชาติแม้ในสถานการณ์ 
  ท่ีอาจเสี่ยงต่อความม่ันคงในตําแหน่งหน้าท่ีการงาน หรืออาจเสี่ยงภัยต่อชีวิต 

 

ระดับท่ีคาดหวัง = 
 

ประเมินตนเอง = 
 

ผู้บังคับบญัชา 
ประเมิน = 

คะแนน  x  นํ้าหนัก  
 

เหตุผลสนับสนุนและหลักฐานเชิงพฤติกรรม 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 

 
 
 

สมรรถนะหลัก 5: การทํางานเป็นทีม (Teamwork – TW) 

ระดับ 0: ไม่แสดงสมรรถนะด้านน้ี หรือแสดงอย่างไม่ชัดเจน 
ระดับ 1:   ทําหน้าท่ีของตนในทีมให้สําเร็จ  

- สนับสนุนการตัดสินใจของทีม และทํางานในส่วนท่ีตนได้รับมอบหมาย  
- รายงานให้สมาชิกทราบความคืบหน้าของการดําเนินงานของทีม  
- ให้ข้อมูลท่ีเป็นประโยชน์ต่อการทํางานของทีม 

ระดับ 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และให้ความร่วมมือในการทํางานกับเพื่อนร่วมงาน 

ระดับท่ีคาดหวัง = 
 

ประเมินตนเอง = 
 

ผู้บังคับบญัชา 
ประเมิน = 



- สร้างสัมพันธ์ เข้ากับผู้อ่ืนในกลุ่มได้ดี  
- ให้ความร่วมมือกับผู้อ่ืนในทีมด้วยดี  
- กล่าวถึงเพื่อร่วมงานในเชิงสร้างสรรค์และแสดงความเช่ือมั่นในศักยภาพ 
  ของเพื่อนร่วมทีม ท้ังต่อหน้าและลับหลัง 

ระดับ 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และประสานความร่วมมือของสมาชิกในทีม  
- รับฟังความเห็นของสมาชิกในทีม และเต็มใจเรียนรู้จากผู้อ่ืน  
- ตัดสินใจหรือวางแผนงานร่วมกันในทีมจากความคิดเห็นของเพ่ือนร่วมทีม  
- ประสานและส่งเสริมสัมพันธภาพอันดีในทีม เพื่อสนับสนุนการทํางาน 
  ร่วมกันให้มีประสิทธิภาพย่ิงขึ้น 

ระดับ 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และสนับสนุน ช่วยเหลือเพื่อนร่วมทีมเพื่อให้งาน
ประสบความสําเร็จ  

- ยกย่อง และให้กําลังใจเพื่อนร่วมทีมอย่างจริงใจ  
- ให้ความช่วยเหลือเก้ือกูลแก่เพื่อนร่วมทีม แม้ไม่มีการร้องขอ  
- รักษามิตรภาพอันดีกับเพื่อนร่วมทีม เพื่อช่วยเหลือกันในวาระต่าง ๆ  
  ให้งานสําเร็จ 

ระดับ 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และสามารถนําทีมให้ปฏิบัติภารกิจให้ได้ผลสําเร็จ 
          - เสริมสร้างความสามัคคีในทีม โดยไม่คํานึงความชอบหรือไม่ชอบส่วนตน  
          - คลี่คลาย หรือแก้ไขข้อขัดแย้งท่ีเกิดขึ้นในทีม  

- ประสานสัมพันธ์ สร้างขวัญกําลังของทีมเพื่อปฏิบัติภารกิจของส่วนราชการ 
  ให้บรรลุผล 

คะแนน  x  นํ้าหนัก  
 

เหตุผลสนับสนุนและหลักฐานเชิงพฤติกรรม 
 
 

รวมคะแนนประเมินตนเองทุกสมรรถนะ   = 
 
 

รวมคะแนนผู้บังคับบัญชาประเมินทุกสมรรถนะ   = 
 
 

คะแนนประเมินตนเองโดยรวม  =     คะแนนรวม  ÷ 5   = 
 
 

คะแนนผู้บังคับบัญชาประเมินโดยรวม =  คะแนนรวม ÷ 5   = 
 
 

 
 



ส่วนท่ี 3: การประเมินจุดอ่อนจุดแข็ง เพื่อทําแผนพัฒนารายบุคคล (กําหนดร่วมกันระหว่างผู้ถูก
ประเมินและผู้ประเมิน) 
 

จุดแข็งหรือจุดเด่นท่ีน่าช่ืนชม จุดอ่อนท่ีควรพัฒนา 

1. _____________________________________ 

2. _____________________________________ 

3. _____________________________________ 

4. _____________________________________ 

5. _____________________________________ 

6. _____________________________________ 

1. ____________________________________ 

2. _____________________________________ 

3. _____________________________________ 

4. _____________________________________ 

5. _____________________________________ 

6. _____________________________________ 

ลายมือช่ือผู้ถูกประเมิน 

ลงช่ือ ……………………………………………… ผู้ถูก
ประเมิน 

        (                                                  ) 

ตําแหน่ง …………………………………………… 

วันท่ี………………………………………………. 

ลายมือช่ือผู้ประเมิน 

ลงช่ือ ………………………………………………… ผู้ประเมิน 

          (                                                 ) 

ตําแหน่ง…………………………………………….. 

วันท่ี…………………………………………………. 

 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 



 
 

 
 
 

คําอธิบายรายการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงาน (สมรรถนะ) 
 

๑. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  หมายถึง  ความมุ่งมั่นจะปฏิบัติหน้าท่ีราชการให้ดี หรือเกินมาตรฐานท่ีมีอยู่ โดย
มาตรฐานนี้อาจเป็นผลการปฏิบัติงานท่ีผ่านมาของตนเอง หรือเกณฑ์วัดผลสัมฤทธิ์ท่ีหน่วยงานกําหนดขึ้น
รวมถึงการสร้างสรรค์พัฒนาผลงาน หรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเป้าหมายท่ียาก และท้าทายชนิดท่ี 
ไม่เคยมีผู้ใดสามารถกระทําได้มาก่อน 

ระดับท่ี 0 =    ไม่แสดงสมรรถนะด้านน้ี หรือแสดงอย่างไม่ชัดเจน 
ระดับท่ี 1 =   แสดงความพยายามในการปฏิบัติหน้าท่ีราชการให้ดี  
  - พยายามทํางานในหน้าท่ีให้ถูกต้อง  
  - พยายามปฏิบัติงานให้แล้วเสร็จตามกําหนดเวลา  
  - มานะอดทน ขยันมั่นเพียรในการทํางาน  
  - แสดงออกว่าต้องการทํางานให้ดีขึ้น เช่น ถามถึงวิธีการ หรือขอคําแนะนํา 

   อย่างกระตือรือร้น 
  - แสดงความเห็นในเชิงปรับปรุงพัฒนาเม่ือเห็นความสูญเปล่าหรือหย่อน 

    ประสิทธิภาพในงาน 
ระดับท่ี 2 =   แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และสามารถทํางานได้ผลงานตามเป้าหมายท่ีวางไว้ 

     - กําหนดมาตรฐาน หรือเป้าหมายในการทํางานเพื่อให้ได้ผลงานท่ีดี  
     - ติดตามและประเมินผลงานของตน โดยเทียบเคียงกับเกณฑ์มาตรฐาน  
     - ทํางานได้ตามเปา้หมายท่ีผู้บังคับบัญชากําหนด หรือเป้าหมายของหน่วยงาน 
       ท่ีรับผิดชอบ 

      - มีความละเอียดรอบคอบ เอาใจใส่ ตรวจตราความถูกต้องเพ่ือให้ได้งาน 
       ท่ีมีคุณภาพ        

ระดับท่ี 3 =   แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และสามารถปรับปรุงวิธีการทํางานเพ่ือให้ได้ผลงาน
ท่ีมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น  

  - ปรับปรุ ง วิ ธีการ ท่ี ทํา ใ ห้ ทํางานได้ดี ขึ้ น  เ ร็ วขึ้ น  มี คุณภาพมากขึ้ น  
       มีประสิทธิภาพมากข้ึน หรือทําให้ผู้รับบริการพึงพอใจมากขึ้น  

                       - เสนอหรือทดลองวิธีการทํางานแบบใหม่ท่ีคาดว่าจะทําให้งานมีประสิทธิภาพ 
       มากกว่าเดิม 



ระดับท่ี 4 =   แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และสามารถกําหนดเป้าหมายรวมท้ังพัฒนาวิธีการ
ทํางาน เพื่อให้ได้ผลงานท่ีโดดเด่น หรือแตกต่างอย่างไม่เคยมีใครทําได้มาก่อน 

  - กําหนดเป้าหมายท่ีท้าทาย และเป็นไปได้ยากเพื่อให้ได้ผลงานท่ีดีกว่าเดิม 
      อย่างเห็นได้ชัด 

      - พัฒนาระบบ ขั้นตอน วิธีการทํางานเพ่ือให้ได้ผลงานท่ีโดดเด่น หรือแตกต่าง 
                          อย่างไม่เคยมีผู้ใดทําได้มาก่อน 
 
 
 
 
ระดับท่ี 5 =   แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และกล้าตัดสินใจ แม้ว่าการตัดสินใจจะมีความเส่ียง

เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของหน่วยงาน  
  - ตัดสินใจได้ โดยวิเคราะห์ผลได้ผลเสียอย่างชัดเจน และดําเนินการเพ่ือให้ 
                          ภาครัฐและประชาชนได้ประโยชน์สูงสุด  
  - บริหารจัดการและทุ่มเทเวลา ตลอดจนทรัพยากรเพื่อให้ได้ประโยชน์สูงสุด 

       ต่อภารกิจของหน่วยงานตามท่ีวางแผนไว้ 
  

๒. บริการท่ีดี   หมายถึง ความตั้งใจและความพยายามของข้าราชการในการให้บริการต่อประชาชน 
ข้าราชการ หรือหน่วยงานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวข้อง 

ระดับท่ี 0 =    ไม่แสดงสมรรถนะด้านน้ี หรือแสดงอย่างไม่ชัดเจน 
ระดับท่ี 1 =   สามารถให้บริการท่ีผู้รับบริการต้องการได้ด้วยความเต็มใจ 
  - การบริการท่ีเป็นมิตร สุภาพ  
  - ให้ข้อมูล ข่าวสาร ท่ีถูกต้องชัดเจนแก่ผู้รับบริการ  
  - แจ้งให้ผู้รับบริการทราบความคืบหน้าในการดําเนินเรื่อง หรือขั้นตอนงาน 

       ต่าง ๆ ท่ีให้บริการอยู่  
  - ประสานงานภายในหน่วยงานและหน่วยงานอื่นท่ีเ ก่ียวข้อง เพื่อให้ 

     ผู้รับบริการได้รับบริการท่ีต่อเน่ืองและรวดเร็ว 
ระดับท่ี 2  = แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และช่วยแก้ปัญหาแก่ผู้รับบริการ  
  - รับเป็นธุระ ช่วยแก้ปัญหาหรือหาแนวทางแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึ้นแก่ 

       ผู้รับบริการอย่างรวดเร็ว ไม่บ่ายเบี่ยง ไม่แก้ตัว หรือปัดภาระ  
  - ดูแลให้ผู้รับบริการได้รับความพึงพอใจ และนําข้อขัดข้องใด ๆ  

       ในการให้บริการไปพัฒนาการให้บริการให้ดีย่ิงขึ้น 
ระดับท่ี 3 = แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และให้บริการท่ีเกินความคาดหวัง แม้ต้องใช้เวลา

หรือความพยายามอย่างมาก  



  - ให้เวลาแก่ผู้รับบริการเป็นพิเศษ เพื่อช่วยแก้ปัญหาให้แก่ผู้รับบริการ  
  - ให้ข้อมูล ข่าวสาร ท่ีเก่ียวข้องกับงานท่ีกําลังให้บริการอยู่ ซึ่งเป็นประโยชน์ 

       แก่ผู้รับบริการ แม้ว่าผู้รับบริการจะไม่ได้ถามถึง หรือไม่ทราบมาก่อน  
  - นําเสนอวิธีการในการให้บริการท่ีผู้รับบริการจะได้รับประโยชน์สูงสุด 
ระดับท่ี 4 = แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และเข้าใจและให้บริการท่ีตรงตามความต้องการ 

ท่ีแท้จริงของผู้รับบริการได้  
  - เข้าใจ หรือพยายามทําความเข้าใจด้วยวิธีการต่าง ๆ เพื่อให้บริการได้ตรง 

       ตามความต้องการท่ีแท้จริงของผู้รับบริการ 
  - ให้คําแนะนําท่ีเป็นประโยชน์แก่ผู้รับบริการ เพื่อตอบสนองความจําเป็น หรือ 

       ความต้องการท่ีแท้จริงของผู้รับบริการ 
 
 
 
 
ระดับท่ี 5 = แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และให้บริการท่ีเป็นประโยชน์อย่างแท้จริงให้แก่

ผู้รับบริการ  
  - คิดถึงผลประโยชน์ของผู้รับบริการในระยะยาว และพร้อมท่ีจะเปลี่ยนวิธี 

       หรือขั้นตอนการให้บริการ เพื่อประโยชน์สูงสุดของผู้รับบริการ  
  - เป็นท่ีปรึกษาท่ีมีส่วนช่วยในการตัดสินใจท่ีผู้รับบริการไว้วางใจ  
  - สามารถให้ความเห็นท่ีแตกต่างจากวิธีการ หรือขั้นตอนท่ีผู้รับบริการต้องการ 
    ให้สอดคล้องกับความจําเป็น ปัญหา โอกาส เพื่อเป็นประโยชน์อย่างแท้จริง 
    ของผู้รับบริการ 

 

๓. การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ   หมายถึง ความสนใจใฝ่รู้ สั่งสม ความรู้ความสามารถของตน 
ในการปฏิบัติหน้าท่ีราชการด้วยการศึกษา ค้นคว้า และพัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ือง จนสามารถประยุกต์ใช้
ความรู้เชิงวิชาการและเทคโนโลยีต่าง ๆ เข้ากับการปฏิบัติราชการให้เกิดผลสัมฤทธ์ิ 

ระดับท่ี 0 =    ไม่แสดงสมรรถนะด้านน้ี หรือแสดงอย่างไม่ชัดเจน 
ระดับท่ี 1 =   แสดงความสนใจและติดตามความรู้ใหม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตนหรือ 

     ท่ีเก่ียวข้อง  
  - ศึกษาหาความรู้ สนใจเทคโนโลยีและองค์ความรู้ใหม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตน 
  - พัฒนาความรู้ความสามารถของตนให้ดีย่ิงขึ้น  
  - ติดตามเทคโนโลยี และความรู้ใหม่ ๆ อยู่เสมอด้วยการสืบค้นข้อมูลจาก 

       แหล่งต่าง ๆ ท่ีจะเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติราชการ 



ระดับท่ี 2  = แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และมีความรู้ในวิชาการ และเทคโนโลยีใหม่ ๆ ใน
สาขาอาชีพของตน  

  - รอบรู้ในเทคโนโลยีหรือองค์ความรู้ใหม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตน หรือท่ี 
   เก่ียวข้องซึ่งอาจมีผลกระทบต่อการปฏิบัติหน้าท่ีราชการของตน 

                        - รับรู้ถึงแนวโน้มวิทยาการท่ีทันสมัยและเก่ียวข้องกับงานของตนอย่างต่อเน่ือง 
ระดับท่ี 3 = แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และสามารถนําความรู้ วิทยาการ หรือเทคโนโลยี 

 ใหม่ ๆ มาปรับใช้กับการปฏิบัติหน้าท่ีราชการ  
  - สามารถนําวิชาการ ความรู้ หรือเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาประยุกต์ใช้ในการ 

       ปฏิบัติหน้าท่ีราชการได้  
      - สามารถแก้ไขปัญหาท่ีอาจเกิดจากการนําเทคโนโลยีใหม่มาใช้ในการปฏิบัติ 
    หน้าท่ีราชการได้ 
ระดับท่ี 4 = แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และศึกษา พัฒนาตนเองให้มีความรู้ และความ

เช่ียวชาญในงานมากขึ้น ท้ังในเชิงลึกและเชิงกว้างอย่างต่อเน่ือง  
  - มีความรู้ความเช่ียวชาญในเรื่องท่ีมีลักษณะเป็นสหวิทยาการ และสามารถ 

       นําความรู้ไปปรับใช้ได้อย่างกว้างขวาง  
  - สามารถนําความรู้เชิงบูรณาการของตนไปใช้ในการสร้างวิสัยทัศน์ เพื่อการ 

       ปฏิบัติงานในอนาคต 
 
 
 
 
ระดับท่ี 5 = แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และสนับสนุนการทํางานของคน ในส่วนราชการท่ี

เน้นความเช่ียวชาญในวิทยาการด้านต่าง ๆ  
  - สนับสนุนให้เกิดบรรยากาศแห่งการพัฒนาความเช่ียวชาญในองค์กร  

      ด้วยการจัดสรรทรัพยากร เครื่องมือ อุปกรณ์ท่ีเอ้ือต่อการพัฒนา  
  - บริหารจัดการให้ส่วนราชการนําเทคโนโลยี ความรู้ หรือวิทยาการใหม่ ๆ มา 

   ใช้ในการปฏิบัติหน้าท่ีราชการในงานอย่างต่อเน่ือง 
 

๔. การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม   หมายถึง การดํารงตนและประพฤติปฏิบัติอย่าง
ถูกต้องเหมาะสมท้ังตามกฎหมาย คุณธรรม จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ และจรรยาข้าราชการเพื่อรักษา
ศักดิ์ศรีแห่งความเป็นข้าราชการ 

ระดับท่ี 0 =    ไม่แสดงสมรรถนะด้านน้ี หรือแสดงอย่างไม่ชัดเจน 
ระดับท่ี 1 =   มีความสุจริต  



  - ปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความสุจริต ไม่เลือกปฏิบัติ ถูกต้องตามกฎหมาย และวินัย 
      ข้าราชการ  

  - แสดงความคิดเห็นตามหลักวิชาชีพอย่างสุจริต 
ระดับท่ี 2  = แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และมีสัจจะเช่ือถือได้  
  - รักษาคําพูด มีสัจจะ และเช่ือถือได้  
  - แสดงให้ปรากฏถึงความมีจิตสํานึกในความเป็นข้าราชการ 
ระดับท่ี 3 = แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และยึดมั่นในหลักการ  
  - ยึดม่ันในหลักการ จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ และจรรยาข้าราชการ  
    ไม่เบี่ยงเบนด้วยอคติหรือผลประโยชน์ กล้ารับผิดและรับผิดชอบ  
  - เสียสละความสุขส่วนตน เพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ทางราชการ 
ระดับท่ี 4 = แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และยืนหยัดเพื่อความถูกต้อง  
  - ยืนหยัดเพื่อความถูกต้องโดยมุ่งพิทักษ์ผลประโยชน์ของทางราชการ  

       แม้ตกอยู่ในสถานการณ์ท่ีอาจยากลําบาก  
  - กล้าตัดสินใจ ปฏิบัติหน้าท่ีราชการด้วยความถูกต้อง เป็นธรรม แม้อาจก่อ 

   ความไม่พึงพอใจให้แก่ผู้เสียประโยชน์ 
ระดับท่ี 5 = แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และอุทิศตนเพื่อความยุติธรรม  
  - ยืนหยัดพิทักษ์ผลประโยชน์และช่ือเสียงของประเทศชาติแม้ในสถานการณ์ 

      ท่ีอาจเสี่ยงต่อความม่ันคงในตําแหน่งหน้าท่ีการงาน หรืออาจเสี่ยงภัยต่อชีวิต 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

๕. การทํางานเป็นทีม   หมายถึง ความตั้งใจท่ีจะทํางานร่วมกับผู้อ่ืน เป็นส่วนหน่ึงของทีม หน่วยงานหรือ
ส่วนราชการ โดยผู้ปฏิบัติมีฐานะเป็นสมาชิก ไม่จําเป็นต้องมีฐานะหัวหน้าทีม รวมท้ังความสามารถในการ
สร้างและรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม 

ระดับท่ี 0 =    ไม่แสดงสมรรถนะด้านน้ี หรือแสดงอย่างไม่ชัดเจน 
ระดับท่ี 1 =   ทําหน้าท่ีของตนในทีมให้สําเร็จ  
  - สนับสนุนการตัดสินใจของทีม และทํางานในส่วนท่ีตนได้รับมอบหมาย  
  - รายงานให้สมาชิกทราบความคืบหน้าของการดําเนินงานของทีม  



  - ให้ข้อมูลท่ีเป็นประโยชน์ต่อการทํางานของทีม 
ระดับท่ี 2  = แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และให้ความร่วมมือในการทํางานกับเพื่อนร่วมงาน 
  - สร้างสัมพันธ์ เข้ากับผู้อ่ืนในกลุ่มได้ดี  
  - ให้ความร่วมมือกับผู้อ่ืนในทีมด้วยดี  
  - กล่าวถึงเพื่อร่วมงานในเชิงสร้างสรรค์และแสดงความเช่ือมั่นในศักยภาพของ 
    เพื่อนร่วมทีม ท้ังต่อหน้าและลับหลัง 
ระดับท่ี 3 = แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และประสานความร่วมมือของสมาชิกในทีม  
  - รับฟังความเห็นของสมาชิกในทีม และเต็มใจเรียนรู้จากผู้อ่ืน  
  - ตัดสินใจหรือวางแผนงานร่วมกันในทีมจากความคิดเห็นของเพ่ือนร่วมทีม  

 - ประสานและส่งเสริมสัมพันธภาพอันดีในทีม เพื่อสนับสนุนการทํางาน 
       ร่วมกันให้มีประสิทธิภาพย่ิงขึ้น 

ระดับท่ี 4 = แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และสนับสนุน ช่วยเหลือเพื่อนร่วมทีมเพื่อให้งาน
ประสบความสําเร็จ  

  - ยกย่อง และให้กําลังใจเพื่อนร่วมทีมอย่างจริงใจ  
  - ให้ความช่วยเหลือเก้ือกูลแก่เพื่อนร่วมทีม แม้ไม่มีการร้องขอ  
  - รักษามิตรภาพอันดีกับเพื่อนร่วมทีม เพื่อช่วยเหลือกันในวาระต่าง ๆ ให้งาน 
    สําเร็จ 
ระดับท่ี 5 = แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และสามารถนําทีมให้ปฏิบัติภารกิจให้ได้ผลสําเร็จ 

    - เสริมสร้างความสามัคคีในทีม โดยไม่คํานึงความชอบหรือไม่ชอบส่วนตน  
    - คลี่คลาย หรือแก้ไขข้อขัดแย้งท่ีเกิดขึ้นในทีม  

     - ประสานสัมพันธ์ สร้างขวัญกําลังของทีมเพื่อปฏิบัติภารกิจของส่วนราชการ 
      ให้บรรลุผล 

 
 
 

 
 
 

 
 
 
 

(เอกสารหมายเลข ๔) 
 



 

แบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
สํานักงานปลัดกระทรวงกลาโหม 

 
 
ส่วนที่ ๑: ข้อมูลของผู้รับการประเมิน 
 

รอบการประเมิน   ครั้งที่ ๑      ๑ ตุลาคม                ถึง ๓๑ มีนาคม 

    ครั้งที่ ๒      ๑ เมษายน       ถึง ๓๐ กันยายน 
 
ช่ือผู้รับการประเมิน (นาย/นาง/นางสาว) 
 
ตําแหน่ง                   ประเภทตําแหน่ง 
ระดับตําแหน่ง          สังกัด 
 
ช่ือผู้บังคับบัญชา/ ผู้ประเมิน (นาย/นาง/นางสาว) 
ตําแหน่ง 
 
 
 
คําชี้แจง 
 
แบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติงานน้ีมีด้วยกัน 3 หน้า ประกอบด้วย 
 
ส่วนที่ ๑:  ข้อมูลของผู้รับการประเมิน เพ่ือระบุรายละเอียดต่างๆท่ีเก่ียวข้องกับตัวผู้รับการประเมิน 
ส่วนที่ ๒:  สรุปผลการประเมนิ โดยใช้เพ่ือกรอกค่าคะแนนการประเมินในองคป์ระกอบด้านผลสัมฤทธิข์องงาน องค์ประกอบด้านสมรรถนะ    
             และน้ําหนักของทั้งสององค์ประกอบ ในแบบสรุปส่วนที่ ๒ นี้ ยังใช้สําหรับคํานวณคะแนนผลการปฏิบัติงานรวมด้วย 
              - สําหรับคะแนนองคป์ระกอบด้วยผลสัมฤทธ์ิของงาน ให้นํามาจากแบบประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน โดยให้แนบท้ายแบบสรุปฉบบัน้ี 
              - สําหรับคะแนนองค์ประกอบด้านสมรรถนะ ให้นํามาจากแบบประเมินสมรรถนะ โดยให้แนบท้ายแบบสรุปฉบับนี้  
ส่วนที่ ๓:  แผนพัฒนาผลการปฏิบัติงานรายบุคคล ผู้บังคับบัญชาและผู้รับการประเมินร่วมกันจัดทําแผนพัฒนาผลการปฏิบัติงาน 
ส่วนที่ ๔: ความเห็นของผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไป ผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไปกล่ันกรองผลการประเมิน และแผนพัฒนาผลการปฏิบัติงาน                    
             และให้ความเห็น 

 

 

 

 



 

 

 

 

ส่วนที่ ๒: การสรุปผลการประเมิน 

องค์ประกอบการประเมิน คะแนน  (ร้อยละ) 

องค์ประกอบที ่๑: ผลสัมฤทธ์ิของงาน  

องค์ประกอบที ่๒: พฤติกรรมการปฏิบัติงาน (สมรรถนะ)  

รวม 

 
 
 
 
 

ส่วนที่ ๓: แผนพัฒนาผลการปฏิบัติงานรายบุคคล (Individual Performance Improvement Plan: IPIP) 

 ความรู/้ ทักษะ/ สมรรถนะ      
ที่ต้องได้รับการพัฒนา 

วิธีการพัฒนา  ช่วงเวลาที่ต้องการการ
พัฒนา 

ผลการประเมินดีเดน 
 (90 – 100%) 

ผลการประเมินดีมาก 
 (80 – 89%) 

ผลการประเมินดี 
 (70 – 79%) 

ผลการประเมินพอใช 
 (60 – 69%) 

ผลการประเมินตองปรับปรงุ 
 (ต่ํากวา 60%) 



 
 
 
 
 
 
 
ส่วนที่ ๔: ความเห็นของผู้บงัคับบญัชาเหนือขึ้นไป 

ผู้รับการประเมิน: 

   ได้รับทราบผลการประเมินและแผนพัฒนาผลการปฏิบัติงานรายบุคคล
แล้ว 

 
 
 
 
 

 
 
ลงช่ือ : …………………. 
 
ตําแหน่ง: ………………… 
 
วันที่ : ………………..… 
 

ผู้ประเมิน:  (ผู้บังคับบญัชาโดยตรงลําดับถัดไป) 

  ได้แจ้งผลการประเมินและผูร้ับการประเมินได้ลงนามรับทราบ 

  ได้แจ้งผลการประเมินเมื่อวันที่…………… แต่ผู้รับการประเมินไม่ลงนาม 
          รับทราบ โดยมี………………………………. เป็นพยาน 
 
 
 

 
 
 
ลงช่ือ : …………………. 
 
ตําแหน่ง: ………………… 
 
วันที่ : ………………..… 
 

ผู้บังคับบญัชาเหนือขึ้นไป:  

   เห็นด้วยกับผลการประเมิน 

  มีความเห็นต่าง ดังน้ี……………………………… 
 ……………………………………………… 

……………………………………………… 
……………………………………………… 
……………………………………………… 

 

 
 
 
ลงช่ือ : …………………. 
 
ตําแหน่ง: ………………… 
 
วันที่ : ………………..… 
 

ผู้บังคับบญัชาเหนือขึ้นไปอีกชั้นหนึ่ง (ถ้ามี) :  

   เห็นด้วยกับผลการประเมิน 

 
 
 



  มีความเห็นต่าง ดังน้ี………………………………          
  ……………………………………………… 

……………………………………………… 
……………………………………………… 
……………………………………………… 
 
 

ลงช่ือ : …………………. 
 
ตําแหน่ง: ………………… 
 
วันที่ : ………………..… 
 



 

แบบการอุทธรณ์ 
 

      วันที่ ............เดือน.............................พ.ศ..................... 
เรื่อง  การอุทธรณ์ผลการประเมิน 

เรียน .............................................................. 

  ข้าพเจ้า...................................................................................ตําแหน่ง.................................. 
...............................................................................................................................สังกัด.................................. 
ขออุทธรณ์ผลการประเมิน ดังน้ี
........................................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................................... 
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