
 
 
 
 

 
 
 
 

กรอบแนวทางการบริหารผลการปฏิบัติราชการ 
และการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

โรงพยาบาลแม่ออน  อ าเภอแม่ออน  จังหวัดเชียงใหม่ 
 



 
 
 
 
 
 

กรอบแนวทางการบริหารผลการปฏิบัติราชการและการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
โรงพยาบาลแม่ออน 

 
กระบวนการบริหารแบบบูรณาการซึ่งเชื่อมโยงการวางแผนยุทธศาสตร์และเป้าหมายขององค์กร การ

พัฒนา/การติดตาม/การประเมินผลการปฏิบัติงานไว้ด้วยกันอย่างเป็นระบบ โดยมุ่งเน้นให้ผลการปฏิบัติงานของ 
แต่ละบุคคลสอดคล้องกับเป้าหมายรวมขององค์กร 
          กระบวนการร่วมกันระหว่างฝ่ายบริหาร หัวหน้าทีมงาน และบุคลากรแต่ละคนในการบริหารเพื่อให้ได้ผล
การปฏิบัติงานที่สนองตอบต่อเป้าหมาย และทิศทางขององค์กร เน้นการบริหารโดยข้อตกลง (Contract) มากกว่า
การบริหารโดยค าสั่ง (Command) และเน้นพันธะความรับผิดชอบร่วมกันของบุคลากรที่เกี่ยวข้องทั้งหมด 
          กระบวนการสื่อสารอย่างต่อเนื่องระหว่างผู้ปฏิบัติงานกับผู้บังคับบัญชา ในเรื่องการก าหนดความคาดหวัง
ที่ชัดเจน และท าความเข้าใจเกี่ยวกับเรื่องต่างๆ  ดังนี้ 

• หน้าที่ส าคัญท่ีผู้ปฏิบัติงานคนนั้นต้องท า 

• งานของผู้ปฏิบัติงานนั้น มีส่วนสนับสนุนเป้าหมายขององค์กรอย่างไร 

• ความหมายที่ชัดเจนเป็นรูปธรรมของการ "ท างานได้ดี"” คืออะไร 

• ผู้ปฏิบัติงานและผู้บังคับบัญชา จะท างานร่วมกัน เพื่อรักษาระดับ ปรับปรุงงานที่ท าอย่างไร 

• จะวัดผลการปฏิบัติงานได้อย่างไร 

• จะสามารถระบุอุปสรรค และขจัดอุปสรรคอย่างไร 
 
ระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน 
ระบบคืออะไร 
                   สิ่งที่ประกอบด้วยส่วนต่างๆ ที่มีผลกระทบต่อกัน และท างานร่วมกันอย่างประสานสัมพันธ์ เพื่อให้
บรรลุผลบางอย่าง 
 



ระบบการบริหารผลการปฏิบตัิราชการ

ระบบการบริหาร

ผลการปฏิบตัิ

ราชการ

ตดิตาม
(Monitor)

วางแผน
(Plan)

พฒันา
(Develop)

ประเมิน
(Appraise)

ใหร้างวลั
(Reward)
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‘การบริหารผล’ การปฏิบัติราชการ 

• กระบวนการผลักดันให้องค์กรบรรลุเป้าหมายอย่างเป็นระบบ 
• การเชื่อมโยงเป้าหมายระดับองค์กร ระดับส านัก/กอง จนถึงระดับบุคคลเข้าด้วยกัน  
• กระบวนการที่จะช่วยเพิ่มคุณค่า และเพ่ิมประสิทธิผลแก่ทุกคนในองค์กร 
• การก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจน  
• การพัฒนาผู้ปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม 
• การติดตามผลการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง  
• การประเมินผลการปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ 
• การน าผลที่ได้จากการประเมินไปประกอบการพิจารณาตอบแทนความดีความชอบแก่ผู้ปฏิบัติงาน 

ความท้าทายในการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
• ความไม่เต็มใจของผู้บริหาร/หัวหน้างาน 
• แบบฟอร์มและกระบวนงานที่ไม่เหมาะสม 
• ไม่มีเวลา 
• กลัวการเผชิญหน้า 
• ปัญหาเรื่องการสังเกตการณ์และการให้ข้อมูลป้อนกลับ 
• ความไม่เต็มใจของผู้ปฏิบัติงาน 

 
‘การบริหารผล’ การปฏิบัติราชการ ประโยชน์ 

ส่วนราชการ ข้าราชการ 
เป้าหมายการปฏิบัติงานของข้าราชการทุกระดับ
สอดคล้องกับทิศทางและเป้าหมายขององค์กร 

รับทราบถึงเป้าหมายผลการปฏิบัติงานของตนเอง
อย่างชัดเจน 



การสื่อสารระหว่างผู้บังคับบัญชาและ
ผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ิมมากข้ึน 

เห็นความเชื่อมโยงของงานที่ตนท ากับ
ความส าเร็จขององค์กร 

ผู้ปฏิบัติงานทุกระดับท างานเพ่ือผลสัมฤทธิ์ต่อ
ภารกิจขององค์กร 

ได้รับการพัฒนาตามความเหมาะสมของแต่ละ
บุคคล 

ผลการปฏิบัติงานขององค์กรสูงขึ้น จากการมีข้อมูล
ในการเทียบเคียง 

ได้รับการประเมินผลงานที่ชัดเจนจากการท า
ข้อตกลงผลการปฏิบัติงานไว้ตั้งแต่ต้นรอบการ
ประเมิน 

 
“การบริหารผล’ การปฏิบัติราชการ 

ความเข้าใจที่คลาดเคลื่อน 
การบริหารผลการปฏิบัติงานเป็นเรื่องใหม่ถอดด้าม  การบริหารผลการปฏิบัติงาน  คือ สิ่งที่ปฏิบัติกัน

อยู่แล้ว แต่ยังไม่ได้จัดให้เป็นระบบ  
การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ การบริหารผล
การปฏิบัติงาน  

การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นส่วนหนึ่งของ
การบริหารผลการปฏิบัติงาน  

การบริหารผลการปฏิบัติงานคือ KPIs  ตัวชี้วัด (KPIs) เป็นเพียงเครื่องมือ  ใน
กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงาน  

การบริหารผลการปฏิบัติงาน เน้นที่การประเมินผล
การปฏิบัติงาน 

การบริหารผลการปฏิบัติงาน เน้นที่ความต่อเนื่อง
ของกระบวนการทั้งหมด 
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การบริหารผลการปฏิบัติราชการ 
ข้อกฎหมาย 
รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ.๒๕๕๐ 

• มาตรา ๗๘  
• มาตรา ๒๗๙ 

พรบ. ระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ.๒๕๕๑ 
• มาตรา ๔๒  
• มาตรา ๗๔ 
•  มาตรา ๗๖ 

หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญ 
ข้อกฎหมาย : รัฐธรรมนูญ ๒๕๕๑ 
มาตรา ๗๘  รัฐต้องด าเนินการตามแนวนโยบายด้านการบริหารราชการแผ่นดิน ดังต่อไปนี้ 
           (๔) พัฒนาระบบงานภาครัฐ โดยมุ่งเน้นการพัฒนาคุณภาพ คุณธรรม และจริยธรรมของเจ้าหน้าที่ของรัฐ 
ควบคู่ไปกับการปรับปรุงรูปแบบและวิธีการท างาน เพื่อให้การบริหารราชการแผ่นดินเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
และส่งเสริมให้หน่วยงานของรัฐใช้หลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีเป็นแนวทางในการปฏิบัติราชการ 
พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ.๒๕๔๖  
            ‘มาตรา ๖ การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี ได้แก่ การบริหารราชการเพ่ือบรรลุเป้าหมาย ดังต่อไปนี้ 
                        (๑) เกิดประโยชน์สุขของประชาชน 
                               (๒) เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ 
                               (๓) มีประสิทธิภาพและเกิดความคุ้มค่าในเชิงภารกิจของรัฐ 
                               (๔) ไม่มีขั้นตอนการปฏิบัติงานเกินความจ าเป็น 



                               (๕) มีการปรับปรุงภารกิจของส่วนราชการให้ทันต่อสถานการณ์ 
                                (๖) ประชาชนได้รับการอ านวยความสะดวกและได้รับการตอบสนองความต้องการ 
                                (๗) มีการประเมินผลการปฏิบัติราชการอย่างสม่ าเสมอ’ 
มาตรา ๒๗๙ วรรคสี่ 
               ‘การพิจารณา สรรหา กลั่นกรอง หรือแต่งตั้งบุคคลใด เข้าสู่ต าแหน่งที่มีส่วนเกี่ยวข้องในการใช้อ านาจ
รัฐ รวมทั้งการโยกย้าย การเลื่อนต าแหน่ง การเลื่อนเงินเดือน และการลงโทษบุคคลนั้น จะต้องเป็นไปตามระบบ
คุณธรรมและค านึงถึงพฤติกรรมทางจริยธรรมของบุคคลดังกล่าวด้วย’ 
พรบ. ระเบียบ ขรก. พลเรือน ๒๕๕๑ 
                    มาตรา ๔๒  การจัดระเบียบข้าราชการพลเรือนสามัญตามพระราชบัญญัตินี้  ให้ค านึงถึงระบบ
คุณธรรมดังต่อไปนี้  

(๑) การรับบุคคลเพื่อบรรจุและแต่งตั้ง : ต้องค านึงถึงความรู้ความสามารถของบุคคล ความเสมอ
ภาค ความเป็นธรรม และประโยชน์ของทางราชการ 

                    (๒) การบริหารทรัพยากรบุคคล : ต้องค านึงถึงผลสัมฤทธิ์และประสิทธิภาพขององค์กร และ
ลักษณะของงาน โดยไม่เลือกปฏิบัติอย่างไม่เป็นธรรม  
                     (๓) การพิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนต าแหน่ง และการให้ประโยชน์อื่นแก่ข้าราชการ : 
ต้องเป็นไปอย่างเป็นธรรม โดยพิจารณาจากผลงาน ศักยภาพ และความประพฤติ และจะน าความคิดเห็นทางการ
เมืองหรือพรรคการเมืองมาประกอบการพิจารณามิได้  
                     (๔) การด าเนินการทางวินัย : ต้องเป็นไปด้วยความยุติธรรมและปราศจากอคติ  
                     (๕) การบริหารทรัพยากรบุคคล : ต้องมีความเป็นกลางทางการเมือง 
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มาตรา ๗๔  ข้าราชการพลเรือนสามัญผู้ใดประพฤติตนอยู่ในจรรยาและระเบียบวินัยและปฏิบัติ 

ราชการอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ  ให้ผู้บังคับบัญชาพิจารณาเลื่อนเงินเดือนให้ตาม
ควรแก่กรณีตามที่ก าหนดในกฎ ก.พ. และจะให้บ าเหน็จความชอบอย่างอ่ืน ซึ่งอาจเป็นค าชมเชย เครื่องเชิดชู
เกียรติ หรือรางวัล ด้วยก็ได้ 
                    มาตรา ๗๖  ให้ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่ประเมินผลการปฏิบัติราชการของผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาเพ่ือใช้
ประกอบการพิจารณาแต่งตั้ง และเลื่อนเงินเดือน  ทั้งนี้ ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.พ. ก าหนด ผลการประเมิน
ตามวรรคหนึ่งให้น าไปใช้เพื่อประโยชน์ในการพัฒนาและเพ่ิมพูนประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการด้วย 
 
แนวทางของส านักงาน ก.พ. 
วัตถุประสงค์ 

• เพ่ือเป็นเครื่องมือที่จะช่วยให้คนในองค์กรสามารถผลักดันงานขององค์กรให้บรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ 
พันธกิจ และวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิผล ประสิทธิภาพ และคุ้มค่า 

• เพ่ือให้ผู้บังคับบัญชาน าผลการประเมินการปฏิบัติราชการไปใช้ประกอบการพิจารณาเลื่อนเงินเดือน และ
การให้เงินรางวัลประจ าปีแก่ข้าราชการพลเรือนสามัญ ตามหลักการของระบบคุณธรรม 

หลักการ 
• มีความยืดหยุ่นในการเลือกวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการที่เหมาะกับลักษณะงาน และมีความ

คล่องตัวในการน าผลการประเมินไปประกอบการพิจารณาเลื่อนเงินเดือน 
• มีความโปร่งใส เป็นธรรม สามารถตรวจสอบได้ 

รอบการประเมิน 
ปีละ ๒ รอบ 

• รอบท่ี ๑ : ๑ ตุลาคม – ๓๑ มีนาคม ของปีถัดไป 



• รอบท่ี ๒ : ๑ เมษายน – ๓๐ กันยายน 
 
ผู้ประเมิน 
องค์ประกอบ สัดส่วนคะแนน ปัจจัยการประเมิน ระดับผลการประเมิน 
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พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ : สมรรถนะ 

สมรรถนะ 
สมรรถนะหลัก 

• การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
• บริการที่ดี 
• สั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
• มีจริยธรรม 
• การท างานเป็นทีม 

สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน/สายงาน 
 
สรรถนะอ่ืน 
 

 
องค์ประกอบ : สัดส่วนคะแนน 

กรณี สัดส่วนองค์ประกอบการประเมิน 
ข้าราชการทั่วไป ผลสัมฤทธิ์ของงานต้องไม่น้อยกว่าร้อยละ ๖๐ เช่น ๖๐:๔๐ หรือ ๘๐:๒๐ 

หรือ ๙๐:๑๐ หรือสัดส่วนอื่นที่ผลสัมฤทธิ์ของงานไม่น้อยกว่าร้อยละ ๖๐ 
ก็ได้ 

ข้าราชการผู้อยู่ในระหว่าง
ทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการ 

สัดส่วนผลสัมฤทธิ์ของงานต่อพฤติกรรมการปฏิบัติราชการร้อยละ ๕๐:
๕๐ เป็นเวลา ๒ ช่วงการประเมินติดต่อกัน 

 
การก าหนดตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายผลสัมฤทธิ์ของงาน 

• เลือกใช้เทคนิควิธีการวัดวิธีใดวิธีหนึ่ง หรือ หลายวิธีผสมกัน 
o การถ่ายทอดตัวชี้วัดผลส าเร็จของงานจากบนลงล่าง (Goal Cascading Method) 
o การสอบถามความคาดหวังของผู้รับบริการ (Customer-Focused Method) 

ผลสมัฤทธ์ิของงาน พฤติกรรมการปฏิบตัิราชการ 

(สมรรถนะที่คาดหวงั) 

เป้าหมายเชิงยทุธศาสตร ์ เป้าหมายตามภารกิจ เป้าหมายอ่ืนๆ 

(สอดคลอ้งกบังานตาม

ยุทธศาสตรข์ององคก์ร) (สอดคลอ้งกบังาน 

ตามภารกิจ ) 

 

(สอดคลอ้งกบั 

งานอ่ืนๆ) 

 ช่ือสมรรถนะ 

ระดบัของสมรรถนะ 
ผลสมัฤทธ์ิหลกั 

ตวัช้ีวดั- KPI 

ค่าเป้าหมาย 

ผลสมัฤทธ์ิหลกั 

ตวัช้ีวดั- KPI 

ค่าเป้าหมาย 



o การไล่เรียงตามผังการเคลื่อนของงาน (Work Flow Charting Method) 
o การพิจารณาจากประเด็นส าคัญที่ต้องปรับปรุง (Issue- Driven) 
o การประเมิน 360 องศา 
o การสังเกตจากพฤติกรรมที่แสดงออกท่ีเด่นชัด (Critical Incident Technique) 

• สรุปตัวชี้วัดลงในแบบสรุปการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน 
• ระบุค่าเป้าหมาย โดยแยกออกเป็น 5 ระดับลงในแบบสรุปฯ 
• ก าหนดน้ าหนักของแต่ละตัวชี้วัด 

 
องค์ประกอบ : ปัจจัยการประเมิน 

ปัจจัยการประเมิน แนวทางการพิจารณา 
เน้นปริมาณของงาน จ านวนผลงานที่ท าได้ส าเร็จเปรียบเทียบกับปริมาณงานที่ก าหนดหรื

อปริมาณงานที่ควรจะท าได้ในเวลาที่ควรจะเป็น 
เน้นคุณภาพของงาน ความถูกต้อง ประณีต ความเรียบร้อยของงาน และตรงตามมาตรฐาน

ของงาน 
เน้นความรวดเร็วทันกาล เวลาที่ใช้ปฏิบัติงานเทียบกับเวลาที่ก าหนดไว้ 
เน้นความประหยัดหรือความ
คุ้มค่าในการใช้ทรัพยากร 

การประหยัดในการใช้วัสดุอุปกรณ์  ต้นทุน หรือ ค่าใช้จ่ายในการ
ท างาน การระวังรักษาเครื่องมือเครื่องใช้   
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องค์ประกอบ : ระดับผลการประเมิน อย่างน้อย ๕ ระดับ 
กรณี ระดับผลฯ คะแนนในแต่ละระดับ หมายเหตุ 

ข้าราชการทั่วไป 

ดีเด่น ส่วนราชการสามารถก าหนดช่วงคะแนน
ของแต่ละระดับได้ตามความเหมาะสม  

ต้องประกาศให้
ทราบทั่วกัน ดีมาก 

ดี  
พอใช้ ไม่ต่ ากว่าร้อยละ ๖๐ - 

ต้องปรับปรุง ต่ ากว่าร้อยละ ๖๐ - 

ข้าราชการผู้อยู่
ระหว่างการทดลอง
ปฏิบัติหน้าที่ราชการ 

ผ่านการ
ประเมิน 

ไม่น้อยกว่าร้อยละ ๖๐ ในแต่ละ
องค์ประกอบ คือ ผลสัมฤทธิ์ของงาน และ
พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ 

- 

ไม่ผ่านการ
ประเมิน 

ต่ ากว่าร้อยละ ๖๐ในองค์ประกอบใดหรือ
ทั้งสององค์ประกอบ 

- 

 
แบบประเมินและขั้นตอนการประเมิน 
แบบประเมิน 

• ‘แบบสรุปผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการ’ ที่ส านักงาน ก.พ. จัดท าข้ึน หรือ ที่ส่วนราชการจัดท าข้ึน
เอง เพื่อให้สอดคล้องกับลักษณะงานและวิธีที่ส่วนราชการเลือกใช้ 

• แบบที่ส านักงาน ก.พ. จัดท าข้ึนเป็นตัวอย่างมี 
o แบบสรุปผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
o แบบก าหนดและประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน 
o แบบก าหนดและประเมินสมรรถนะ 

แบบสรุปผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 



• ส่วนที่ ๑ : ข้อมูลทั่วไป (รอบการประเมิน, ชื่อและต าแหน่ง ของผู้รับการประเมิน, ชื่อและต าแหน่งของ
ผู้บังคับบัญชา) 

• ส่วนที่ ๒ : สรุปผลการประเมิน (ผลสัมฤทธิ์ของงาน, สมรรถนะ, องค์ประกอบอ่ืนที่ส่วนราชการก าหนด 
[ถ้ามี]) 

• ส่วนที่ ๓ : แผนพัฒนา (ความรู้ ทักษะ สมรรถนะที่ต้องพัฒนา, วิธีการพัฒนา, ช่วงเวลาทีใ่ช้พัฒนา) 
• ส่วนที่ ๔ : การรับทราบของผู้รับการประเมิน และ ความเห็นของผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไป 

ขั้นตอนการประเมิน 
• เริ่มรอบการประเมิน 

o ประกาศหลักเกณฑ์และการประเมินผลฯ ให้ทราบโดยทั่วกันภายในส่วนราชการและจังหวัด 
o วางแผนการปฏิบัติราชการ ก าหนดเป้าหมาย ระดับความส าเร็จของงาน ตัวชี้วัดความส าเร็จ 
o ก าหนดสมรรถนะและระดับสมรรถนะที่คาดหวังจากผู้รับการประเมิน 
o บันทึกข้อตกลงการปฏิบัติราชการเป็นลายลักษณ์อักษร (เช่น ในแบบก าหนดและประเมินผล

สัมฤทธิ์ของงาน และ แบบก าหนดและประเมินสมรรถนะ) 
• ระหว่างรอบการประเมิน 

o ผู้บังคับบัญชา 
- ติดตามความก้าวหน้าการปฏิบัติราชการตามแผนฯ ของผู้รับการประเมิน 
- ให้ค าปรึกษา แนะน า และช่วยเหลือ 
- ปรับเปลี่ยน เพ่ิมหรือลดตัวชี้วัด ค่าเป้าหมาย น้ าหนัก กรณีท่ีมีการเปลี่ยนแปลงของงาน 
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o ผู้รับการประเมิน 

- ขอค าปรึกษา ค าแนะน า ความช่วยเหลือ 
• ครบรอบการประเมิน 

o ประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการตามหลักเกณฑ์และวิธีการประเมิน 
o จัดท าบัญชีรายชื่อข้าราชการตามล าดับคะแนนผลการประเมิน 
o แจ้งผลการประเมินแก่ผู้รับการประเมิน 
o เสนอบัญชีรายชื่อข้าราชการตามล าดับคะแนนผลการประเมินให้คณะกรรมการกลั่นกรองผลการ

ประเมินฯ พิจารณา 
o ประกาศรายชื่อผู้มีผลประเมินสูงกว่าระดับเฉลี่ย (ดีเด่น” และ “ดีมาก)” 
o ผู้บังคับบัญชาให้ค าปรึกษาแนะน าส าหรับการปรับปรุงแก้ไข พัฒนาผลส าเร็จของงานและ

พฤติกรรมในการท างานหรือสมรรถนะแก่ข้าราชการผู้รับการประเมิน 
กลไกสนับสนุนความโปร่งใส เป็นธรรม 

• ให้ส่วนราชการ ประกาศหลักเกณฑ์เพื่อทราบโดยทั่วกัน 
• ให้มีคณะกรรมการกลั่นกรอง 

                  หน้าที่ : พิจารณากลั่นกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการเพ่ือความเป็นธรรมแก่ผู้รับการ
ประเมิน 
                  องค์ประกอบ : 
                  คณะกรรมการกลั่นกรองระดับกรม 

• รอง หน.สรก. ซึ่งท าหน้าที่ CHRO   ประธาน 
• ขรก. ผู้ด ารงต าแหน่งอ่ืน ตามที่ หน.สรก.เห็นสมควร กรรมการ 
• หัวหน้าหน่วยงานที่รับผิดชอบงานการเจ้าหน้าที่ เลขานุการ 

                  คณะกรรมการระดับจังหวัด 



• รอง ผวจ. ซึ่งท าหน้าที่ CHRO   ประธาน 
• ขรก. ผู้ด ารงต าแหน่งอ่ืน ตามที่ ผวจ.เห็นสมควร กรรมการ 
• หัวหน้าหน่วยงานที่รับผิดชอบงานการเจ้าหน้าที่ เลขานุการ 

• ให้มีการแจ้งผลการประเมิน 
• ให้มีระบบจัดเก็บข้อเท็จจริงจากผลการปฏิบัติราชการ   

 
การจัดท าดัชนีชี้วัดและการก าหนดค่าเป้าหมายผลสัมฤทธิ์ของงาน KPI 
          นิยาม : ตัวชี้วัด (KPIs) เป็นดัชนีหรือหน่วยวัดความส าเร็จของการปฏิบัติงานที่ก าหนดขึ้น โดยเป็นหน่วย
วัดที่แสดงผลสัมฤทธิ์ของงาน และสามารถแยกแยะความแตกต่างของผลการปฏิบัติงานได้  
การก าหนดค่าเป้าหมายผลสัมฤทธิ์ของงาน (Targets) 
              ค่าเป้าหมาย (Targets) หมายถึง เป้าหมายในเชิงปริมาณหรือคุณภาพ หรือทั้งสองส่วน ที่ท าให้
แยกแยะได้ว่า การปฏิบัติงานประสบความส าเร็จตามตัวชี้วัด (KPIs) ที่ก าหนดไว้หรือไม่ มากน้อยเพียงใด ภายใน
ระยะเวลาที่ระบุไว้อย่างชัดเจน  
แนวทางการก าหนดค่าเป้าหมาย (5 ระดับ) 

1 2 3 4 5 
ค่าเป้าหมายต่ าสุด
ที่รับได้ 

ค่าเป้าหมาย
ในระดับต่ า
กว่ามาตรฐาน 

ค่าเป้าหมายที่เป็น 
ค่ามาตรฐาน
โดยทั่วไป 

ค่าเป้าหมายที่มี
ความยากปาน
กลาง 

ค่าเป้าหมายในระดับท้าทาย  
มีความยากค่อนข้างมาก  
โอกาสส าเร็จ <50% 
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ข้อควรค านึงในการก าหนดตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายผลสัมฤทธิ์ของงาน 
S เจาะจง (Specific) มีความเจาะจง ว่าต้องการท าอะไร และ ผลลัพธ์ที่ต้องการคืออะไร 
M วัดได้ (Measurable) ต้องวัดผลที่เกิดขึ้นได้ ไม่เป็นภาระ ตัวชี้วัดไม่มากเกินไป 

A 
เห็นชอบ (Agreed Upon) ต้องได้รับการเห็นชอบซึ่งกันและกัน ระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชา และ 

ผู้บังคับบัญชา 
R เป็นจริงได้ (Realistic) ต้องท้าทาย และสามารถท าส าเร็จได้ 

T 
ภายใต้กรอบเวลาที่เหมาะสม  
(Time Bound) 

มีระยะเวลาในการท างานที่เหมาะสม ไม่สั้นไม่ยาวเกินไป 

 
เทคนิคการก าหนดตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายผลสัมฤทธิ์ของงาน 

o การถ่ายทอดตัวชี้วัดผลส าเร็จของงานจากบนลงล่าง (Goal Cascading Method) 
o การสอบถามความคาดหวังของผู้รับบริการ  

(Customer-Focused Method) 
o การไล่เรียงตามผังการเคลื่อนของงาน  

(Work Flow Charting Method) 
o การพิจารณาจากประเด็นส าคัญที่ต้องปรับปรุง  

(Issue- Driven) 
 
ขั้นตอนด าเนินการ 
๑.  เลือกภาระงานบริการของผู้รับการ
ประเมิน 

เช่น การให้บริการแก่ลูกค้าภายนอก และการให้บริการแก่ลูกค้า
ภายใน 

๒. เลือกมิติการบริการที่จะประเมิน เช่น เลือกประเมินความรวดเร็ว ความถูกต้อง ในการให้บริการ และ



ความสุภาพในการให้บริการของผู้ให้บริการ 
๓. ตัดสินใจเกี่ยวกับรายละเอียดการ
ประเมิน 

ช่วงเวลาที่จะประเมิน ก าหนดกลุ่มตัวแทนผู้ให้ข้อมูล ออกแบบ
วิธีการและแบบฟอร์มส าหรับการประเมิน 

๔. ประมวลและสรุปผล ให้ผู้รับบริการกรอกแบบส ารวจ หรือการสัมภาษณ์ผู้รับบริการ และ
ประมวลผลข้อมูล 

๕. สรุปผลการประเมิน สรุปผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการของผู้ให้บริการ 
 
             สมรรถนะ (Competency)  คือ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้ ทักษะ 
ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืนๆ ที่ท าให้บุคคลสามารถสร้างผลงานที่โดดเด่นในองค์กร  
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„ ความรู ้

„ ทกัษะ

„ ความเช่ียวชาญ

„ ทศันคติ

„ ความสามารถ

„ ค่านิยม

„ แรงจงูใจ

„ แรงขบัเคล่ือนภายใน

„ ใจรกัท่ีจะท า

พฤติกรรม

การปฏิบตัิราชการ

สงัเกตได้

วดัประเมินได้

สามารถเขา้ใจและปรบัตวัไดง่้าย

เรียนรูแ้ละปรบัเปล่ียนได้

ผลการปฏิบตัิงาน

ท่ีดีเลิศ
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วิธีการประเมินสมรรถนะ 

65

เลือก

“ระดบั” สมรรถนะท่ีใกลเ้คยีงกบั

พฤติกรรมท่ีสังเกตพบ

สงัเกต/ทบทวน

พฤติกรรม และวิธีการท างาน

อา่น

พฤติกรรมชี้ วดัทุกระดบั

ในรายการสมรรถนะ

เปรียบเทียบ

 
 
การวัดสมรรถนะ :  
วัดร้อยละของพฤติกรรมที่ท าได้ 



• ผูป้ระเมนิจะพิจารณาจากสมรรถนะทีละตวั

• เทียบกบัระดบัสมรรถนะท่ีก าหนดว่าตอ้งมี ประเมนิพฤติกรรมท่ีจะใชเ้ป็นฐานในการ

ประเมนิไดแ้ก่ พฤติกรรมทุกรายการท่ีปรากฏในพจนานุกรมสมรรถนะจนถึงระดบั

สมรรถนะน้ัน

• ท าการนับรายการพฤติกรรมท่ีผูถู้กประเมนิท าไดค้รบถว้นตามท่ีระบุไว ้แลว้ค านวณ

รอ้ยละของพฤติกรรมท่ีท าไดถึ้งระดบัท่ีก าหนด

๑ คะแนน ๒ คะแนน ๓ คะแนน ๔ คะแนน ๕ คะแนน

นอ้ยกว่า 

รอ้ยละ ๖๐

รอ้ยละ 

๖๐ ‟ ๗๐

รอ้ยละ 

๗๑ ‟ ๘๐

รอ้ยละ 

๘๑ ‟ ๙๐

รอ้ยละ 

๙๑ ‟ ๑๐๐

 
 
 
 
ตัวอย่างแบบฟอร์มฯ 
แบบฟอร์มสรุปฯ ประกอบด้วยเอกสาร ๗ หน้า 

 

 
 
รายละเอียดการก าหนดตัวชี้วัด ค่าเป้าหมาย ตลอดจน สมรรถนะ และการประเมินต่างๆ จะอยู่ในเอกสารแนบ ซึ่ง
ส่วนราชการสามารถปรับแก้ให้เหมาะสมกับส่วนราชการได้ 



2

 
 
ในการวางแผนผลสัมฤทธิ์ของงาน ผู้ปฏิบัติสามารถเลือกใช้แบบฟอร์ม 4 แบบ (หรืออาจไม่ใช้ก็ได้) เพ่ือช่วยก าหนด
ตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายแล้วจึงน าข้อมูลจากแบบฟอร์มนี้ไปกรอกใส่ในแบบสรุปผลสัมฤทธิ์ของงาน 

1

 
 


