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1. วัตถุประสงค์และความส าคัญของการบริหารผลการปฏิบัติราชการ 

3 

http://intra.ocsc.go.th/news/logo/OCSC_Logo/OCSCLogo-RGB-Small02-Trans.png


• เพื่อเป็นเครื่องมือของฝ่ายบริหารในการก ากับติดตามเพื่อให้ส่วนราชการ 
และจังหวัดสามารถบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ และวัตถุประสงค์
อย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 

• เพื่อให้ผู้บังคับบัญชาน าผลการประเมินการปฏิบัติราชการไปใช้ประกอบ 
การพิจารณาเลื่อนเงินเดือนตามหลักการของระบบคุณธรรม อันจะเป็น 
การสร้างขวัญก าลังใจและแรงจูงใจในการพัฒนาผลงานของข้าราชการ 

วัตถุประสงค์ 
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ความส าคญั 

เป้าหมายการปฏิบตังิานของ

ขา้ราชการทุกระดบัสอดคลอ้งกบั

ทิศทางและเป้าหมายขององคก์ร 

การสื่อสารระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพิ่มมากข้ึน 

ผูป้ฏิบตังิานทุกระดบัท างานเพื่อ

ผลสมัฤทธ์ิตอ่ภารกิจขององคก์ร 

ผลการปฏิบตังิานขององคก์รสูงข้ึน 

จากการมีขอ้มูลในการเทียบเคียง 

รบัทราบถึงเป้าหมายผลการ

ปฏิบตังิานของตนเองอยา่งชดัเจน 

เห็นความเช่ือมโยงของงานท่ีตนท ากบั

ความส าเร็จขององคก์ร 

ไดร้บัการพฒันาตามความเหมาะสม

ของแตล่ะบุคคล 

ไดร้บัการประเมินผลงานที่ชดัเจนจาก

การท าขอ้ตกลงผลการปฏิบตังิานไว้

ตั้งแตต่น้รอบการประเมิน 

ประโยชนต์อ่ส่วนราชการ ประโยชนต์อ่ขา้ราชการ 
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2. กระบวนการของการบริหารผลการปฏิบัติราชการ 
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กระบวนการบริหารผลการปฏิบตัิราชการ 
  

การทบทวน/ 
ประเมิน 

การให้ผลตอบแทน 

การ

วางแผน 

ระบบบริหาร 

ผลการปฏิบตัิ 

ราชการ 

 การวางแผน 

สรา้งความเขา้ใจในเป้าหมายขององคก์ร 

 รว่มกนัก าหนดค่าตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายท่ีเหมาะสม

ทั้งในเชิงปริมาณและคณุภาพ 
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ถา่ยทอดเป้าหมาย
ตามล าดับชัน้
บังคับบัญชา

เป้าหมายผลการปฏบิตังิานระดบัองคก์ร
ประะจ าปีงบประมาณ

วสิยัทศัน ์และพนัธกจิ

ประเด็นยทุธศาสตร์ ประเด็นยทุธศาสตร์ประเด็นยทุธศาสตร์

DEVELOP 

PLAN 

REVIEW 
MONITOR 

REWARD 

การวางแผน

การปฏิบติังาน

การวางแผน

การปฏิบติังาน

การพฒันา

ผลการปฏิบติังาน

การพฒันา

ผลการปฏิบติังาน

การติดตาม

ผลการปฏิบติังาน

การประเมิน

ผลการปฏิบติังาน

การประเมิน

ผลการปฏิบติังาน

ก าหนด และถา่ยทอด
เป้าหมายผลการปฏบิตังิานจากระดบัองคก์ร

ก าหนด และถา่ยทอด
เป้าหมายผลการปฏบิตังิานจากระดบัองคก์ร

เป้าหมาย
ผลการปฏบิัตงิาน 

และสมรรถนะทีค่าดหวงั 

สมรรถนะเป้าหมาย 
และกจิกรรม

เพือ่การพัฒนา

ผลส าเร็จของงาน 
ผลการประเมนิสมรรถนะ

ความคบืหนา้
ของการปฏบิัตงิาน 

และการพัฒนาตามแผนฯ

การพฒันา 
ผลการปฏิบติังาน 

การวางแผน 
การปฏิบติังาน 

การติดตาม 
ผลการปฏิบติังาน 

การประเมิน 
ผลการปฏิบติังาน 

การใหร้างวลั 

เปา้หมาย 
ผลการปฏิบตัิงาน 
และสมรรถนะท่ีคาดหวงั 

การเล่ือนเงินเดือน 
การเล่ือนต าแหนง่ 

 
 

ผลส าเร็จของงาน 
ผลการประเมินสมรรถนะ 

 

ความคืบหน้า 
ของการปฏิบตัิงาน 

และการพฒันาตามแผนฯ 

สมรรถนะเปา้หมาย 
และกิจกรรม 

เพื่อการพฒันา 

การวางแผนเพื่อหาขอ้ตกลงผลการปฏิบตังิานรายบุคคล 
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การวางแผน 
  

 กระบวนการสื่อสารอยา่งตอ่เน่ือง         
ระหว่างผูป้ฏิบตังิานกบัผูบ้งัคบับญัชา       

ในเร่ืองการก าหนดความคาดหวงั            

ท่ีชดัเจน ผลส าเร็จของงานท่ีตอ้งการ     

และท าความเขา้ใจเก่ียวกบัเรื่องตา่งๆ 

จะวดัผลการปฏิบตัิงานไดอ้ยา่งไร 

หนา้ท่ีส  าคญัท่ีผูป้ฏิบตังิานคนนั้นตอ้งท า 

งานของผูป้ฏิบตังิานนั้น มีสว่นสนบัสนุนเป้าหมายขององคก์รอยา่งไร 

ความหมายที่ชดัเจนเป็นรูปธรรมของการ "ท างานไดด้ี” คืออะไร 

จะท างานรว่มกนั เพ่ือรกัษาระดบั ปรบัปรุงงานท่ีท าอยา่งไร 

จะสามารถระบุอุปสรรค และ ขจดัอุปสรรคอยา่งไร 
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ผลลพัธท์ี่ไดจ้ากกระบวนการวางแผนรว่มกนั 

What 

• อะไรคือเป้าหมาย

ขององคก์ร 

• อะไรคือความ

คาดหวงัของ

ผูบ้งัคบับญัชา 

• อะไรที่จะตอ้งท า

ใหส้  าเร็จ 

• การมอบหมายงาน 

• การรว่มกนัก าหนด

ตวัช้ีวดัและ            

ค่าเป้าหมาย 

Why 

• ท ำไมจงึตอ้งท า

ตามเป้าหมาย

หรือความ

คาดหวงัที่

ก  าหนดข้ึนจาก

ผูบ้งัคบับญัชา 

When 

• เป้าหมายที่ก  าหนด

ข้ึนร่วมกนันั้น

จะตอ้งท าใหเ้สร็จ

เม่ือไหร ่

How 

• ตอ้งมีพฤติกรรม

การปฏิบตัิ

ราชการอย่ำงไร 

• ผลส าเร็จที่ดี   

ควรเป็นอย่ำงไร 

• จะวดัผลการ

ปฏิบตัิงานและ

พฤติกรรมการ

ปฏิบตัิราชการ  

ไดอ้ย่ำงไร 

• การก าหนด

หลกัเกณฑแ์ละ

วิธีการประเมิน 
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 การตดิตาม 

ติดตามความกา้วหนา้ตามแผนงาน  

  เพ่ือประเมินความส าเร็จของงานตาม 

  เป้าหมายที่ก าหนด 

การตรวจสอบขอ้ขดัขอ้งตา่งๆ และ 

  ผลกระทบตอ่การปฏิบตัิงาน 

การ

วางแผน 

การ

ตดิตาม ระบบบริหาร 

ผลการปฏิบตัิ 

ราชการ 

  

วงจรการบริหารผลงาน 
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.... 

กำรใหข้อ้มูลป้อนกลับ(Feedback) 

ถึงผลการด าเนินงานของผูป้ฏิบตังิาน     

เพื่อช้ีแจงใหผู้ป้ฏิบตังิานรบัรูถึ้ง

ความกา้วหนา้ของการด าเนินงานที่

ท  าไดจ้รงิ (Actual Performance)  

โดยเปรยีบเทียบกบัมาตรฐาน

ความส าเรจ็ของงานท่ีคาดหวงัไว้

(Expected Performance)ในขั้นตอน

การวางแผนเพื่อน าไปสูก่ำรปรบัปรงุ

และพฒันำผลงำนและพฤตกิรรม

ของผูป้ฏิบตังิาน 

  

การตดิตามงาน 

Feedback 
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ผูบ้งัคบับญัชา ผูป้ฏิบตังิาน 

การสื่อสาร

แบบสองทาง 
(Two – Way 

Communication) 

ความส าคญัของการติดตามงาน 

สรา้งความ

เขา้ใจที่

ตรงกนัถึง

เป้าหมาย

ของ 

ผลงานและ

พฤตกิรรม 

ตรวจสอบ

ปัญหา/

อุปสรรค/

ขอ้ขดัขอ้ง

ตา่งๆ        

เพื่อหา      

แนวทางแกไ้ข

ไดอ้ยา่ง

ทนัท่วงที 

ผูป้ฏิบตังิาน

เขา้ใจถึง

สถานะ    

การท างาน

ของตนเอง 

สรา้ง

บรรยากาศ   

ที่ดีในการ

ท างาน/

กระตุน้ใหเ้กิด

การพฒันา 

อยา่งตอ่เน่ือง 
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การ

วางแผน 

การ

ตดิตาม 
ระบบบริหาร 

ผลการปฏิบตัิ 

ราชการ 

 การพฒันา 

 ใหค้วามช่วยเหลือในการพฒันางานและ

พฒันาผูป้ฏิบตัริาชการ 

 สรา้งแรงจูงใจ และพฒันาประสิทธิภาพใน

การปฏิบตัริาชการ 

การ

พฒันา 

  

วงจรการบริหารผลงาน 
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.... 

เป็นขั้นตอนของการพฒันาผลการด าเนินงาน       

ของผูป้ฏิบตังิานเพ่ือใหผ้ลงานท่ีเกิดข้ึนจริง       

เป็นไปตามเป้าหมายท่ีก าหนดข้ึนใน 

ช่วงตน้รอบการประเมิน ซ่ึงผูบ้งัคบับญัชา 

จะตอ้งท าหนา้ท่ี ในการคิดหาเครื่องมือ 

กำรพฒันำควำมสำมำรถ ของผูป้ฏิบตังิานเพ่ือให้

เป้าหมายหรือตวัช้ีวดั (KPIs) บรรลผุลส าเร็จ 

การพฒันา 
  

การพฒันา 
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ปรชัญาในการพฒันา 

การพฒันาบุคคลเป็นภารกิจขององคก์รและผูบ้งัคบับญัชา 

 

 ตอ้งเช่ือมัน่ว่าพนกังานทุกคนมีศกัยภาพที่จะก่อประโยชนต์อ่องคก์ร 

 ตอ้งเช่ือมัน่ว่าผูป้ฏิบตังิานทุกระดบัมีขีดความสามารถที่จะพฒันาได ้

 การพฒันาบุคคลเป็นกิจกรรมที่ตอ้งท าอยา่งตอ่เน่ือง 

การพฒันาบุคคลตอ้งตอบสนองความจ าเป็นขององคก์ร 
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การ

วางแผน 

การ

ตดิตาม 

การ

พฒันา 
การประเมิน 

ประเมินผลการปฏิบตังิานตามเป้าหมาย 

และเกณฑม์าตรฐานท่ีก าหนดร่วมกนั 

การประเมินผลสมัฤทธ์ิของงาน และ

สมรรถนะในการปฏิบตังิาน 

การประเมิน 

กระบวนการบริหารผลงาน 
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การประเมิน 

 

“กำรสรปุผลกำรปฏิบตังิำนของผูป้ฏิบตังิำน

ทุกคนท่ีปฏิบตัไิดจ้รงิ   ว่ำใครมีผลงำนดีมำก 

ดีนอ้ย แตกต่ำงกนัอย่ำงไร โดยประเมิน

ผลสมัฤทธ์ิของงำน และพฤตกิรรมกำรปฏิบตัิ

รำชกำรของผูป้ฏิบตังิำนท่ีเกิดข้ึนตลอดรอบ

กำรประเมินเปรยีบเทียบกบัมำตรฐำนผลงำน

และเป้ำหมำยผลส ำเรจ็ของงำนตำมแผนกำร

ปฏิบตังิำนท่ีไดก้ ำหนดไวเ้ม่ือตน้รอบกำร

ประเมิน” 
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หลกัในการประเมิน 

ผูป้ระเมินเปรยีบเทียบผลงานที่ผูร้บัการประเมินท าไดจ้รงิ (Actual Results) กบั         

ค่าเป้าหมาย (Target) ท่ีก าหนดไวใ้นขั้นตอนการวางแผน ซ่ึงผลการเปรียบเทียบมีได ้3 ลกัษณะ 
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การทบทวน/ 
ประเมิน 

การให้ผลตอบแทน 

การ

วางแผน 

การ

ตดิตาม 

การ

พฒันา การประเมิน 

ระบบบริหาร 

ผลการปฏิบตัิ 

ราชการ 

กระบวนการบริหารผลงาน 
  

การใหร้างวลั 

การเช่ือมโยงการจา่ยกบัผลการปฏิบตังิาน

ตามเป้าหมายที่ตกลงรว่มกนั 

 ใหร้างวลัแก่ผูป้ฏิบตัริาชการ และสรา้ง

แรงจูงใจแก่เพื่อนรว่มงานในการพฒันา 

การปฏิบตังิาน 

การให้

รางวลั 
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การใหร้างวลั 

 

เป็นการใหส้ิ่งตอบแทนแก่ผูป้ฏิบตังิาน 

ที่มีความมุ่งมัน่ ความทุม่เทในการท างาน  

และมีพฤตกิรรมที่ดี ท  าใหมี้ผลงานดีเด่น

เกิดข้ึนในหน่วยงาน องคก์รบรรลผุลตาม

เป้าหมายและวิสยัทศันท์ี่ก  าหนด 
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การใหร้างวลั 

การใหร้างวลัและการยกยอ่งชมเชย 

                เป็นเครื่องมือส าคญัใน                          

การจูงใจผูป้ฏิบตังิาน และ 

สรา้งขวญัก าลงัใจในการพฒันาผลงาน 

ใหดี้ยิง่ข้ึนตอ่ไป 
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รูปแบบการใหร้างวลั 

รางวลัท่ีเป็นตวัเงิน    รางวลัท่ีไม่เป็นตวัเงิน    

  

• การเลื่อนเงินเดือน 

   ตามผลงาน 
•  ค ากลา่วชมเชย 

• การใหเ้งินรางวลั 

• การใหทุ้นตา่งๆ 

• การประกาศรายช่ือยกยอ่ง 

  ผูมี้ผลงานในระดบั 

  ดีเดน่-ดีมาก 

• การพฒันาในรูปแบบตา่งๆ 
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การใหร้างวลั 

ผูบ้งัคบับญัชา เพ่ือนรว่มงาน 

การใหร้างวลั/การยกยอ่ง

ชมเชย 

ผลการปฏิบตังิานดีข้ึน         

(Better Performance) 

กระตุน้พฤตกิรรมเชิงบวก 

(Positive Behavior) 

รกัษาคนดี คนเก่งให้

อยูก่บัองคก์ร 

(Talent Retention) 
เกิดความรูส้ึกผกูพนัตอ่

องคก์ร 

(Employee Engagement) 
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การทบทวน/ 
ประเมิน 

การให้ผลตอบแทน 

1 

2 5 

3 4 

ระบบบริหาร 

ผลการปฏิบตัิ 

ราชการ 

  

การบรหิารผลการปฏบิตัริาชการ 

 1.การวางแผน 

สรา้งความเขา้ใจในเป้าหมายขององคก์ร 

 รว่มกนัก าหนดค่าตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมาย 

 2. การตดิตาม 

ตดิตามความกา้วหนา้ 

 การตรวจสอบขอ้ขดัขอ้งตา่งๆ 

 3. การพฒันา 

 ช่วยเหลือในการพฒันางาน+ ผูป้ฏิบตัิ 

 สรา้งแรงจูงใจ และพฒันาประสิทธิภาพ 

   ในการปฏิบตัริาชการ 

4. การประเมิน 

ประเมินผลตามเป้าหมาย+ 

   เกณฑม์าตรฐานที่ก  าหนดรว่มกนั 

ประเมินผลสมัฤทธ์ิของงาน+สมรรถนะ 

5. การใหร้างวลั 

 เช่ือมโยงการจา่ยกบัผลงาน

ตามเป้าหมายที่ตกลงรว่มกนั 

 ใหร้างวลัและสรา้งแรงจูงใจ 

ในการพฒันาการปฏิบตังิาน 
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3. ข้อกฎหมาย หลักการและหลักเกณฑ์ที่เกี่ยวข้อง 
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พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 

  

  

  

•การพิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนต าแหน่ง และการให้ประโยชน์อื่นแก่ข้าราชการ  
ต้องเป็นไปอย่างเป็นธรรม โดยพิจารณาจากผลงาน ศักยภาพ และความประพฤติ.... มาตรา 42 (3) 

•ข้าราชการพลเรือนสามัญผู้ใดประพฤติตนอยู่ในจรรยาและระเบียบวินัยและปฏิบัติราชการ 
อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดผลสัมฤทธิต์่อภารกิจของรัฐ  ให้ผู้บังคับบัญชาพิจารณา 
เลื่อนเงินเดือนให้ตามควรแก่กรณีตามที่ก าหนดในกฎ ก.พ. และจะให้บ าเหน็จความชอบ 
อย่างอ่ืนซึ่งอาจเป็นค าชมเชย เคร่ืองเชิดชูเกียรติ หรือรางวัลด้วยก็ได้ 

มาตรา 74 

•ให้ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่ประเมินผลการปฏิบัติราชการของผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา เพื่อใช้ประกอบ 
การพิจารณาแต่งตั้ง และเลื่อนเงินเดือน ทั้งนี้ ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.พ. ก าหนด  
•ผลการประเมินตามวรรคหนึ่งให้น าไปใช้เพื่อประโยชน์ในการพัฒนาและเพิ่มพูนประสทิธิภาพ 
การปฏิบัติราชการด้วย 

มาตรา 76 
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หลักการของระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน 

ยืดหยุ่น 
เหมาะสมกับ 
บริบทของ 

ส่วนราชการ 

โปร่งใส  
เป็นธรรม ตรวจสอบได้ 

- องค์ประกอบการประเมิน 
- น้ าหนักของแต่ละองค์ประกอบการประเมิน 
- สมรรถนะที่จะใช้ในการประเมิน 
- การแบ่งระดับผลการประเมิน 
- คะแนนของผลการประเมินแต่ละระดับ 
- แบบประเมิน 

- การประกาศหลักเกณฑ์การประเมิน 
- ให้มีคณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมิน 
- ให้มีการแจ้งผลการประเมิน 
- ให้มีระบบจัดเก็บข้อเท็จจริง 

จากผลการปฏิบัติราชการ 
 28 
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กฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

การบริหารผลการปฏิบัติงาน 
(Performance Management) 

หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผล 
การปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรอืน

สามัญ 
ว 20/2552 และ ว 12/2555 

มาตรฐานและแนวทางการก าหนด 
ความรู้ความสามารถ  ทักษะ และสมรรถนะที่จ าเป็น 

ส าหรับต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญ 
ว 27/2552  และ ว 7/2553 
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สาระส าคัญของหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการ (ว 20/2552) 
1. ทั่วไป 

• องค์ประกอบการประเมิน (ผลสัมฤทธิ์ของงานและพฤติกรรมในการปฏิบัติราชการ/สมรรถนะ) 

• รอบการประเมิน  (2 รอบ) 

• การจัดกลุ่มคะแนนผลการประเมิน อย่างน้อย 5 ระดับ (ดีเด่น ดีมาก ดี พอใช้ ต้องปรับปรุง) 
2. ผู้ประเมิน 

• ผู้ประเมินตามสายการบังคับบัญชา  

• ผู้ที่ได้รับมอบหมายให้ประเมิน/ผู้ประเมินผู้ที่ไปช่วยราชการ  
3. แบบฟอร์มการประเมิน 

• แบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการ (ก.พ. ก าหนด) 

• แบบประเมินผลการปฏิบัติราชการ (ส่วนราชการก าหนด) 

• การจัดเก็บผลการประเมิน 

หนังสือส านักงาน ก.พ. ที่ นร 1012/ว20 ลงวันที่ 3 ก.ย. 52 เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญ 30 



4. ขั้นตอนวิธีการ 
• ก่อนการประเมิน 
การประกาศหลักเกณฑ์ (ก่อน/ในช่วงเริ่มรอบการประเมิน) 
การก าหนดตัวชี้วัดและค่าเป้าหมาย 
 

• ระหว่างรอบการประเมิน 
การให้ค าปรึกษาแนะน าผู้รับการประเมินเพื่อการปรับปรุง แก้ไข พัฒนาเพื่อ  
   น าไปสู่ผลสัมฤทธิ์ของงานและสมรรถนะที่คาดหวัง 
 

• หลังการประเมิน 
การแจ้งผลการประเมิน 
การประกาศรายชื่อข้าราชการผู้มีผลการปฏิบัติราชการอยู่ในระดับดีเด่นและดีมาก  
การวิเคราะห์ผลส าเร็จของงานและสมรรถนะเพื่อการพัฒนา 
เสนอผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการต่อคณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินฯ 

สาระส าคัญของหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ว 20/2552 (ต่อ) 

หนังสือส านักงาน ก.พ. ที่ นร 1012/ว20 ลงวันที่ 3 ก.ย. 52 เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญ 31 



4. ขั้นตอนการบริหารผลการปฏิบัติราชการ (ว 20/2552) 
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ประกาศหลักเกณฑ์และวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

ก าหนดข้อตกลงร่วมกัน 
มอบหมายงาน  

ก าหนดดัชนีชี้วัดความส าเร็จของงาน 

ให้ค าปรึกษาแนะน า  
และพัฒนาข้าราชการ 

ประเมินผลงาน 
แจ้งผลการประเมิน 
ประกาศชื่อผู้มีผลงานดีเด่นดีมาก 
วิเคราะห์ผลส าเร็จฯ เพื่อพัฒนา 
เสนอผลประเมินต่อคณะกรรมการ 

รอบการประเมิน 
1 :  วันที่ 1 ตุลาคม – 31 มีนาคม 
2 :  วันที่ 1 เมษายน – 30 กันยายน 

ขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญ 

หนังสือส านักงาน ก.พ. ที่ นร 1012/ว20 ลงวันที่ 3 ก.ย. 52 เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญ 33 
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1. ประกาศหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

ประกาศหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผล 
การปฏิบัติราชการให้ข้าราชการทราบโดยทั่วกัน 

ก่อนเริ่มรอบหรือเริ่มรอบการประเมิน 
องค์ประกอบการประเมนิ  

และน า้หนัก 

การประเมินผลสมัฤทธ์ิของงาน 

การประเมินสมรรถนะ 

วธีิการประเมนิ 

ระดับผลการประเมนิ 

ผู้ประเมนิ 
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ผลสัมฤทธิ์ของงาน พฤติกรรม 
การปฏิบัติราชการ 

ตัวชี้วัด  (KPI : Key performance indicator) 
ค่าเป้าหมาย (Target) 

 สมรรถนะหลัก 
 สมรรถนะที่ 

  เกี่ยวข้องกับ 
  การปฏิบัติราชการ 
  ตามที่ส่วนราชการ 
  ก าหนด 

องค์ประกอบอื่น  

ตามที ่
ส่วนราชการ 

ก าหนด 

องค์ประกอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

 งานตามแผนปฏิบัติราชการ 
 งานตามภารกิจหลัก 
 งานตามค ารับรองการปฏิบัติราชการ 
 งานที่ได้รับมอบหมายพิเศษ 
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ผลสมัฤทธ์ิของงาน           

(สดัสว่นคะแนน        

ไม่นอ้ยกว่ารอ้ยละ 70) 

องคป์ระกอบ

อ่ืนๆ (ถา้มี) 
สมรรถนะ 

ประเมินผลงำน

เปรียบเทียบกบัตวัช้ีวดั

และค่าเป้าหมายที่ก  าหนด 

ประเมินสมรรถนะ

เปรียบเทียบกบั 

พฤตกิรรมบ่งช้ี 

หมายเหต ุกรณีการประเมินผลการปฏิบตัริาชการของขา้ราชการที่อยูร่ะหว่างทดลองปฏิบตัหินา้ที่ราชการ หรอืมีระยะเวลาทดลองปฏิบตัหินา้ที่

ราชการอยูใ่นระหว่างรอบการประเมิน ใหป้ระเมินผลสมัฤทธิ์ของงานและสมรรถนะโดยมีสดัสว่นคะแนนของแตล่ะองคป์ระกอบรอ้ยละ 50 

  

น้ าหนักขององค์ประกอบการประเมิน 
  

36 
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การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน 

ประเภท แนวทางการพิจารณา 

ปริมาณผลงาน 
จ านวนผลงานที่ท าได้ส าเร็จเปรียบเทียบกับปริมาณงานที่ก าหนด 
หรือปริมาณงานที่ควรจะท าได้ในเวลาที่ควรจะเป็น 

คุณภาพผลงาน ความถูกต้อง ประณีต ความเรียบร้อยของงาน และตรงตามมาตรฐานของงาน 

ความรวดเร็วหรือตรงตามเวลา
ที่ก าหนด 

เวลาที่ใช้ปฏิบัติงานเทียบกับเวลาที่ก าหนดไว ้

ความประหยัดหรือความคุ้มค่า
ของการใช้ทรัพยากร 

การประหยัดในการใช้วัสดุอุปกรณ์  ต้นทุน หรือ ค่าใช้จ่ายในการท างาน  
การระวังรักษาเครื่องมือเครื่องใช้   
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พฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ 

สมรรถนะหลัก 

 มุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
 บริการที่ดี 
 สั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ  
 การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม  

  และจริยธรรม  
 การท างานเป็นทีม 

สมรรถนะ 

 สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงาน
ที่ปฏิบัติ 

 สมรรถนะทางการบริหาร 

 สมรรถนะอื่น ๆ 

สมรรถนะที่เกี่ยวข้อง 
กับการปฏิบัติราชการ 
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ระดับผลการประเมิน 

กลุ่มคะแนนผลการประเมิน อย่างน้อย 5 ระดับ  

ดีเด่น 

ดีมาก 

ดี 

พอใช้ 

ต้องปรับปรุง 

  

(คะแนนต่ าสุด ต้องไม่ต่ ากว่าร้อยละ  60) 

* ช่วงคะแนนประเมินของแต่ละระดับ ให้เป็นดุลพนิิจของสว่นราชการ 
39 
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ผู้ประเมิน ผู้รับการประเมิน 

หัวหน้าส่วนราชการระดับกรม  (ข้อ 2(4)) ข้าราชการพลเรือนสามัญที่อยู่ในบังคับบัญชา  
ยกเว้น  ปลัดอ าเภอ  หัวหน้าส่วนราชการประจ าอ าเภอ  ข้าราชการพลเรือนสามัญ 
ที่อยู่ในบังคับบัญชาของปลัดอ าเภอและหัวหน้าส่วนราชการประจ าอ าเภอ และข้าราชการ 
ที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชา (ข้อ 2(11)) 

ผู้บังคับบัญชาระดับส านัก กอง /ที่เรียกชื่อ 
อย่างอื่นที่มีฐานะเทียบเท่าส านัก/กอง (ข้อ 2(7)) 

ข้าราชการพลเรือนสามัญที่อยู่ในบังคับบัญชา 

ผู้บังคับบัญชาที่ได้รับมอบหมาย (ข้อ 2(11)) ข้าราชการพลเรือนสามัญที่อยู่ในบังคับบัญชา 

หัวหน้าส่วนราชการหรือ หน่วยงานที่ผู้นั้น 
ไปช่วยราชการหรือปฏิบัติราชการ* 

ข้าราชการพลเรือนสามัญที่ไปช่วยราชการหรือปฏิบัติราชการในหน่วยงานอื่น 
เกินกว่ากึ่งหนึ่งของรอบการประเมิน 

ผู้บังคับบัญชาซึ่งเป็นผูป้ระเมินในส่วนราชการ
เดิม (ก่อนการโอน/ย้าย) เป็นผู้ประเมินผล * 

ข้าราชการพลเรือนสามัญที่โอน/ย้าย หลังวันที่ 1 มี.ค. หรือ 1 ก.ย. 

*ว 12/2555 เรื่อง การปรับปรุงหลักเกณฑ์และเงื่อนไขการเลื่อนเงินเดือน 

ผู้ประเมิน 
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ประกาศหลักเกณฑ์และวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

ก าหนดข้อตกลงร่วมกัน 
มอบหมายงาน  

ก าหนดดัชนีชี้วัดความส าเร็จของงาน 

ให้ค าปรึกษาแนะน า  
และพัฒนาข้าราชการ 

ประเมินผลงาน 
แจ้งผลการประเมิน 
ประกาศชื่อผู้มีผลงานดีเด่นดีมาก 
วิเคราะห์ผลส าเร็จฯ เพื่อพัฒนา 
เสนอผลประเมินต่อคณะกรรมการ 

รอบการประเมิน 
1 :  วันที่ 1 ตุลาคม – 31 มีนาคม 
2 :  วันที่ 1 เมษายน – 30 กันยายน 

ขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญ 

หนังสือส านักงาน ก.พ. ที่ นร 1012/ว20 ลงวันที่ 3 ก.ย. 52 เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญ 
41 
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ผู้ประเมินและผู้รับการประเมิน 
• ก าหนดข้อตกลงร่วมกันเกี่ยวกับการมอบหมายงานและการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
• ก าหนดดัชนีชี้วัดหรือหลักฐานบ่งชี้ความส าเร็จของงานอย่างเป็นรูปธรรมและเหมาะสมกับ

ลักษณะงาน (การถ่ายทอดตัวชี้วัดจากบนลงล่างเป็นหลักก่อน) 
• ระบุพฤติกรรมหรือสมรรถนะในการปฏิบัติราชการ 

2. การก าหนดข้อตกลงร่วมกัน 
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ผลสัมฤทธิ์ที่สนับสนุน 
เป้าหมายของผู้บังคับบัญชา 

ผลสัมฤทธิ์ 
ตามบทบาทหน้าที ่

ผลสัมฤทธิ์ 
ของงานที่ได้รับมอบหมาย 

เป็นพิเศษ 

เป้าประสงค์ในระดับบุคคล 
ตัวชี้วัดในระดับบุคคล 

ระดับบุคคล 

รายบุคคล 

Individual KPIs 

ผลสัมฤทธิ์ที่สนับสนุน 
เป้าหมายระดับองค์กร 

ผลสัมฤทธิ์ตามภารกิจ 
และอื่นๆ 

เป้าประสงค์ในระดับหน่วยงาน 
ตัวชี้วัดในระดับหน่วยงาน 

ระดับหน่วยงาน 
ส านัก/กอง/แผนก

Department KPIs 

KPIs ระดับต่าง ๆ 
 

เป้าประสงค์และตัวชี้วัดในระดับองค์กร ระดับองค์กร 
ส่วนราชการ/องค์การ 

Corporate KPIs 

3. การก าหนดตัวชี้วัด 
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แนวทางการก าหนดตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน 

KPI ของ 
หัวหน้า 

ส่วนราชการ 

ค ารับรอง กพร. 

ยุทธศาสตร์ 

แผนงาน/โครงการ 

ยุทธศาสตร์ชาติ 
แผนปฏิรูปประเทศ 
นโยบายรัฐบาล 
แผนบริหารราชการแผ่นดิน 
แผนปฏิบัติราชการ 

ตัวชี้วัดตามเอกสาร
งบประมาณ 
ตัวชี้วัดตามแผนงาน/

โครงการ (TOR) 

ตัวชี้วัด 4 มิต ิ
       - ประสิทธิภาพ 
       - คุณภาพ (การให้บริการ)    
       - ประสิทธิผล 
       - การพัฒนาองค์การ 
ตัวชี้วัดผู้บริหารตาม มติ ครม. 
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ล าดับขั้นในการจัดท าตัวชี้วัด 

งาน/โครงการ 

ผลสัมฤทธิ์หลัก/ 
KRAs 

ดัชนีชี้วัด/ 
KPIs 

ค่าเป้าหมาย / 
Target   5    ระดับ 

1. งานในความรับผิดชอบคืออะไร 

2. ผลสัมฤทธ์ิของงานคืออะไร 

3. จะทราบได้อย่างไรว่า งานนั้นเกิดผลสัมฤทธ์ิ 

4. จะทราบได้อย่างไรว่าผลงานนั้น บรรลุ
เป้าหมายท่ีก าหนดมากน้อยเพียงใด 

น้ าหนักของตัวชี้วัด 5. จะทราบได้อย่างไรว่างานใดส าคัญกว่างานใด 
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KPIs : ด้านปริมาณ
(Quantity) 

KPIs : ด้านคุณภาพ 
(Quality) 

 

ประเภท 

KPIs : ด้านก าหนดเวลา
(Timeliness) 

KPIs : ด้านความคุ้มค่าของต้นทุน 
(Cost-Effectiveness) 

• ท างานได้ตามมาตรฐาน  
• ข้อร้องเรียน 
• ค าชม 
• ความพึงพอใจของลูกค้า  

•จ านวนเงินที่ใช้จ่าย 
•ค่าใช้จ่ายนอกเหนืองบประมาณ  
•ร้อยละของเงินงบประมาณที่สามารถ
เบิกจ่ายได้ตามเวลาที่ก าหนด 

•หน่วย/วัน 
•จ านวนโทรศัพท/์ชั่วโมง 
•จ านวนหน่วยที่ผลิต 
•ปริมาณการให้บริการ 
•จ านวนโครงการที่ส าเร็จ 
•จ านวนชิ้นงานที่ผลิตได ้

•ตารางการท างานส าเร็จตามแผน 
•งานเสร็จตามเวลาที่ก าหนด 

ประเภทตัวชี้วัด 

จ านวนผลผลิต 

ความครบถ้วน ความถูกต้อง 

ระยะเวลาที่ก าหนดเพื่อให้บรรลุปริมาณหรือคุณภาพ 

งบประมาณที่ประหยัดได้/ผลผลิตที่เพิ่มขึ้นโดยใช้งบเท่าเดิม 46 
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1 2 3 4 5 

ค่าเป้าหมาย 
ต่ าสุดที่รับได ้

ค่าเป้าหมายในระดับ 
ต่ ากว่ามาตรฐาน 

ค่าเป้าหมายที่เป็น 
ค่ามาตรฐานโดยทั่วไป 

ค่าเป้าหมายที่ม ี
ความยากปานกลาง 

ค่าเป้าหมายในระดับท้าทาย  
มีความยากค่อนข้างมาก  

โอกาสส าเร็จ <50% 

Start 

แนวทางการก าหนดค่าเป้าหมาย 
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เจาะจง (Specific) มีความเจาะจง ว่าต้องการท าอะไร และ  
ผลลัพธ์ที่ต้องการคืออะไร 

วัดได้ (Measurable) ต้องวัดผลที่เกิดขึ้นได้ ไม่เป็นภาระ  
ตัวชี้วัดไม่มากเกินไป  สะดวกในการจัดเก็บข้อมูล 

เห็นชอบ (Agreed Upon) ต้องได้รับการเห็นชอบซึ่งกันและกัน  
ระหว่างผู้ใต้บังคับบญัชา และ ผู้บังคับบัญชา 

เป็นจริงได้ (Realistic) ต้องท้าทาย สามารถท าส าเร็จได้ 

ภายใต้กรอบเวลาที ่
เหมาะสม (Time Bound) 

มีระยะเวลาในการท างานที่เหมาะสม  
ไม่สั้นไม่ยาวเกินไป 

ข้อควรค านึงในการก าหนดตัวชี้วัด 

48 

http://intra.ocsc.go.th/news/logo/OCSC_Logo/OCSCLogo-RGB-Small02-Trans.png


วิธีการสอบถามความคาดหวังของผู้รับบรกิาร  
(Customer - Focused Method) 

2 

  

วิธีการไล่เรียงตามผังการเคลื่อนของงาน   
(Work Flow Charting Method) 

3 

วิธีการพิจารณาจากประเด็นส าคญัที่ต้องปรับปรงุ  
(Issue - Driven Method)  

4 

วิธีการถ่ายทอดตัวชี้วัดผลส าเร็จของงานและค่าเป้าหมายจาก
บนลงล่าง (Goal Cascading Method) 1 

เทคนิคการก าหนดตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายผลสัมฤทธิ์ของงาน 

ผู้ประเมินสามารถเลือกใชไ้ด้ตามความเหมาะสม และ/หรือ อาจใช้วิธีอื่นนอกเหนือจากนี้ 
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หัวหน้าส่วนราชการ 

รองหัวหน้าส่วนราชการ / ที่ปรึกษา 

ผู้อ านวยการ 

หัวหน้าหน่วยงาน
ภายใต้ส านัก 

ผู้ปฏิบัติงานที่ไม่มี
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

แผนงานโครงการ 
ประจ าปี.........  

นโยบายรัฐบาล 

เอกสารงบประมาณ 

ยุทธศาสตร์ชาต ิ

1 
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• มอบหมาย 
ความรับผิดชอบ 
ทั้ง ตัวชี้วัด (KPIs) และ  
ค่าเป้าหมาย ในแต่ละข้อ 
จากผู้บังคับบัญชา สู่
ผู้ใต้บังคับบัญชาทั้งหมด 

• มักใช้ในกรณีที่เป็น 
การมอบหมายจาก 
ผู้บังคับบัญชาระดับสูง 

หัวหน้า 
ส่วนราชการ 

รองหัวหน้า   
ส่วนราชการ 

ผู้อ านวยการ 
ระดับส านัก/กอง 

รูปแบบที่ 1 : ตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายของผู้รับการประเมินเป็นตัวเดียวกันกับผู้ประเมิน หรือถ่ายทอดโดยตรง 
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รูปแบบที่ 2 : ตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายของผู้รับการประเมินแบ่งส่วนจากตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายของผู้ประเมิน 

• ยังใช้ตัวชี้วัดเดิมเป็นหลัก แต่อาจ
ก าหนดระบุพื้นที่หรือขอบเขต
ความรับผิดชอบ และมีการ
ก าหนดตัวเลขเป้าหมาย 
ที่ลดลงตามส่วน 

• มักใช้ในกรณีการแบ่งพื้นที่
รับผิดชอบ หรือการแบ่งการ
ปฏิบัติงานตามกลุ่มเป้าหมาย  

เกษตรอ ำเภอ 

ผูป้ฏบัิตงิำนทีร่ับผดิชอบ
ต ำบล 

เกษตรจังหวัด 

ค่าตัวเลขเป้าหมายของผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคน 
ในระดับเดียวกันรวมแล้ว 

เท่ากับหรือมากกว่า  
ค่าตัวเลขเป้าหมายของผู้บังคับบัญชา 
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รูปแบบที่ 3 : ตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายของผู้รบัการประเมินเป็นคนละตัวกับผู้ประเมิน 

• มอบหมายงานเพียงบางด้าน หรือบางส่วน
แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา  

• จ าเป็นต้องก าหนด ผลสัมฤทธิ์หลัก และ
ตัวชี้วัดที่ต้องการจากผู้ใต้บังคับบัญชาใหม่ 

• มักใช้ในกรณีที่ เป้าหมายผลการปฏิบัติงาน
ของตนที่ต้องการถ่ายทอด ประกอบขึ้น
ด้วย เป้าหมายการปฏิบัติงานย่อยหลาย
ประการ และต้องการมอบหมายเป้าหมาย 
ผลการปฏิบัติงานย่อยในแต่ละส่วน 
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคนรับผิดชอบ  

• จ าเป็นต้องมีความเข้าใจในกระบวนการ
ท างานที่จะส่งผลต่อเป้าหมาย 
ผลการปฏิบัติงานของตนก่อน  

ผูอ้ านวยการกอง
การเจา้หนา้ที ่

ผูป้ฏบิตังิานทีร่บัผดิชอบ 
การผลกัดนัใหม้ ีIPIP 

ผูป้ฏบิตังิานทีร่บัผดิชอบ 
การจดัการฝึกอบรม 

ผูป้ฏบิตังิานทีร่บัผดิชอบ 
กจิกรรมการพฒันาอืน่ๆ 
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แนวทางนี้เหมาะกับงานที่ต้องท าหน้าที่ให้บรกิารกับผู้อ่ืนเป็นส าคัญ ผลส าเรจ็ของงาน 
คือสิ่งที่ได้ท า หรือให้บริการกับลูกค้า หรือผู้รับบริการ 

 

  

หน่วยงาน 

ผู้รับบริการ ก 

ผู้รับบริการ ค 

ผู้รับบริการ ง ผู้รับบริการ ข 
ผลผลิต 
 
บริการ 

ผลผลิต 
 
บริการ 

ผลผลิต                บริการ 

การสอบถามความคาดหวังของผู้รับบริการ (Customer-Focused Method) 

ผลผลิต               บริการ 

2 
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วิธีนี้เหมาะส าหรับการก าหนดตัวชี้วัดของงานที่เน้นการปฏิบัติราชการให้ได้ตามมาตรฐานของงานเป็นหลัก 

 
  

ร่างบทความ 

ก าหนดหัวข้อ เริ่มต้น 

แก้ไขบทความ 

ตกแต่งศิลป์ 

กระบวนการผลิตหนังสือส่งเสริมการท่องเทีย่วในจังหวัด 

Key Process 

Ke
y 

Re
su

lts
 

การไล่เรียงตามผังการเคลื่อนของงาน  (Work Flow Charting Method) 3 

หนังสือส่งเสริม
การท่องเที่ยว 

ตัวอย่าง 
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เสนอหัวข้อบทความ 
ที่จะเขียน 

ร่างและแก้ไขร่างบทความ 
ตามค าแนะน าของบรรณาธิการ 

ผู้ปฏิบัติงานคนที่ 1 

ผู้ปฏิบัติงานคนที่ 2 

คุณภาพและ 
ความเหมาะสมของ 

หัวข้อบทความ 
ที่เสนอแนะ 

 - จ านวนหัวข้อที่เสนอ 
ได้รับอนุมัติให้เขียน 

คุณภาพของร่าง
บทความ 

- จ านวนครั้งของ 
การแก้ไขบทความ 
ตามค าแนะน าของ 

บรรณาธิการ 

ความรวดเร็วหรือ 
ทันการณ์ของ 

การส่งต้นฉบับบทความ 

- ระยะเวลาในการส่ง
ต้นฉบับบทความ 
ที่ครบถ้วนสมบูรณ์ 

ได้เร็วกว่าเวลาที่ก าหนด 

การไล่เรียงตามผังการเคลื่อนของงาน   
(Work Flow Charting Method) 

3 ตัวอย่าง 
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 ปีที่ผ่านมาประสบกับปัญหาอะไร แล้วปีหน้าจะแก้ไขอย่างไร 

 จะน าวิธีการท างาน หรือเทคโนโลยีอะไรใหม่ๆ มาใช้ 

 สามารถลดเวลาและความผิดพลาดในขั้นตอนใดได้บ้าง 

 อยากเห็นอะไรดีกว่าปีที่ผ่านมา  

 ฯลฯ 

ค าถามช่วยคิด   ส าหรับวิธีการนี้    คือ : 

4  การพิจารณาประเด็นส าคัญที่ต้องปรับปรุง/ตัวชี้วัดเพื่อการพัฒนา (Issue- Driven) 

57 
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ปัญหา/ประเด็นของ
หน่วยงาน 

แนวทาง/โครงการใน
การปรับปรุง  แก้ไข 

หน้าที่รับผิดชอบในส่วนที่
เกี่ยวข้องแนวทาง/

โครงการในการปรับปรุง 

ตัวชี้วัดผลงาน วิธีการประเมิน 

ข้าราชการร้องเรียนว่า
ไม่ได้รับข้อมูลข่าวสาร
การจัดฝึกอบรม 

พัฒนาระบบ
ประชาสัมพันธ์ข้อมูล
ข่าวสาร 
การฝึกอบรม 
ที่ส านักงานด าเนินการ 

พัฒนาช่องทาง
ประชาสัมพันธ์ของ

ส านักงาน 

จ านวนช่องทาง
ประชาสัมพันธ์ 
ที่เพิ่มขึ้นใน
ปีงบประมาณ พ.ศ. 
2562 

ใช้ข้อมูลจากรายงานการพัฒนา
ช่องทางประชาสัมพันธ์ 
ที่ด าเนินการเสร็จ 
ในการประเมิน 

 การพิจารณาประเด็นส าคัญที่ต้องปรับปรุง/ตัวชี้วัดเพื่อการพัฒนา (Issue- Driven) 4 

ตัวอย่าง 
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การเลือกตัวชี้วัดผลงานส าหรับงานลักษณะต่าง ๆ 
วิธีการก าหนดตัวชี้วัดผลงาน ตัวอย่างลักษณะงานที่เหมาะสม 

การถ่ายทอดเป้าหมายและตัวชี้วัดผลงาน
จากบนลงล่าง 
(Goal Cascading Method) 

  งานตามค ารับรองการปฏิบัติราชการ หรือ 
 งานตามแผนปฏิบัติราชการ 

  งานของผู้ด ารงต าแหน่งผู้บังคับบัญชา/ผู้บริหารจัดการ 
การสอบถามความคาดหวังของผู้รับบริการ 
(Customer - Focused Method) 

  งานตามหน้าที่ความรับผิดชอบหลักของหน่วยงาน 

  งานของหน่วยงานสนับสนุน เช่น กองคลัง การเจ้าหน้าที่  
 งานธุรการ 

การไล่เรียงตามผังการเคลื่อนของงาน 
(Work Flow Charting Method) 

  งานที่มีขั้นตอนการด าเนินงานที่ชัดเจน 

  มีผู้ปฏิบัติงานรับผิดชอบงานที่แตกต่างกันในแต่ละขั้นตอน 
การพิจารณาประเด็นส าคัญที่ต้องปรับปรุง/
ตัวชี้วัดเพื่อการพัฒนา 
(Issue – Driven Method) 

  งานแก้ไขปัญหา/เปลี่ยนแปลงเรื่องบางอย่างให้ดีขึ้น 
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การก าหนดน้ าหนักส าหรับตัวชี้วัด (KPIs) 

การก าหนดน้ าหนัก 
เป็นตัวเลข 

ผลรวม  
เท่ากับ  
100  

การก าหนดน้ าหนัก 
เป็นระดับความส าคัญ 

องค์กร หรือหน่วยงานสามารถ
ก าหนดได้เอง 

 
ก ำหนดให้  ระดับส ำคัญมำก  ใช้ตัวคูณ 3  
 ระดับส ำคัญปำนกลำง ใช้ตัวคูณ 2 
 ระดับส ำคัญน้อย ใช้ตัวคูณ 1 
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สรุป   การก าหนดตัวชี้วัดต่าง ๆ เพื่อก าหนดตัวชี้วัดรายบุคคล 

1. ไม่ว่าจะใช้วิธีก าหนดตัวชี้วัดวิธีใด จะต้องค านึงขอบเขตงานที่ผู้รับการประเมินรับผิดชอบหรือ
ได้รับการมอบหมายเสมอ 

     เลือกใช้วิธีการถ่ายทอดเป้าหมายและตัวชี้วัดผลงานจากบนลงล่างเป็นหลัก  
     แล้วเสริมด้วยวิธีอื่น 

2. พิจารณาจ านวนตัวชี้วัดที่เหมาะสม ครอบคลุมเนื้องาน/ความคาดหวังที่ส าคัญ  

3. ผู้ประเมิน (ผู้บังคับบัญชา) จะต้องรู้ดีถึงเป้าหมาย/ความคาดหวังจากการปฏิบัติงาน 

4.  การก าหนดตัวชี้วัด จะต้องค านึงถึงมิติที่ใช้ในการจ าแนกผลการปฏิบัติงาน เพ่ือที่จะน ามิตินั้น ๆ   
มาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

5.  ค านึงถึงความเป็นไปได้ในการเก็บข้อมูล และภาระในการเก็บข้อมูล 
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สมรรถนะที่จ าเป็นส าหรบัการ
ปฏิบัติงานในต าแหน่ง 

สมรรถนะหลัก 5 สมรรถนะ 
(การมุ่งผลสัมฤทธิ์, บริการที่ดี, การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ, 

การยึดม่ันในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม,  
การท างานเป็นทีม) 

สมรรถนะทางการบริหาร  6 สมรรถนะ 
(สภาวะผู้น า, วิสัยทัศน์, การวางกลยุทธ์ภาครัฐ, ศักยภาพเพื่อน า 

การปรับเปลี่ยน, การควบคุมตนเอง, การสอนงานและมอบหมายงาน) 

สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
ให้ สรก. ก าหนดอย่างน้อย 3 สมรรถนะ 

พฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ 
  

62 หนังสือส านักงาน ก.พ. ที่ นร 1008/ว 27  ลงวันที่ 29 กันยายน 2552 และหนังสือส านักงาน ก.พ. ที่ นร 1008/ว 7  ลงวันที่ 24 กุมภาพันธ์ 2553  
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ระดับสมรรถนะที่จ าเป็นในงาน 

ระดับ-ชั้นงาน

สมรรถนะเฉพาะ

ตามลกัษณะงาน

ทีป่ฏิบติั

สมรรถนะทางการบริหาร

ระดับสมรรถนะส าหรับ

ต าแหน่งประเภทวิชาการ

ระดับทรงคุณวุฒิ

(K5)

การมุ่ง

ผลสมัฤทธิ์
บริการทีดี่

การสัง่

สมความ

เชี่ยวชาญ

ในงาน

อาชีพ

การยดึมั่นใน

ความถูกต้อง

ชอบธรรม 

และจริยธรรม

การท างาน

เปน็ทมี
อยา่งน้อย 3 ด้าน

1. สภาวะผู้น า

2. วิสยัทศัน์

 3. การวางกลยทุธภ์าครัฐ

4. ศักยภาพเพ่ือน าการปรับเปลีย่น

5. การควบคุมตนเอง

6. การสอนงานและการมอบหมาย

1. วิสยัทศัน์

2. การวางกลยทุธภ์าครัฐ

3. ศักยภาพเพ่ือน าการ

ปรับเปลีย่น

K5 5 5 5 5 5 5 ระดับ  3

K4/M2 4 4 4 4 4 4

K3/M1 3 3 3 3 3 3

K2/O3/O4 2 2 2 2 2 2

K1/O1/O2 1 1 1 1 1 1

ระดับสมรรถนะหลกั (Core Competencies) ส าหรับทกุกลุม่

งาน

M2 ระดับ 2

M1 ระดับ 1
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ค าจ ากัดความ: ความมุ่งมั่นจะปฏิบัติหน้าที่ราชการให้ดีหรือให้เกินมาตรฐานที่มีอยู่ โดยมาตรฐานนี้อาจเป็นผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมาของตนเอง หรือเกณฑ์วัดผลสัมฤทธิ์ที่ 
ส่วนราชการก าหนดขึ้น อีกทั้งยังหมายรวมถึงการสร้างสรรค์พัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่ยากและท้าทายชนิดที่อาจไม่เคยมีผู้ใดสามารถกระท าได้มาก่อน 

ระดับสมรรถนะและตัวอย่างพฤติกรรมบ่งช้ี 
ระดับที่ 0: ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี้ หรือแสดงอย่างไม่ชัดเจน 

ระดับที่ 1: แสดงความพยายามในการปฏิบัติหน้าที่ราชการให้ดี   ตัวอย่างเช่น .... 

พยายามท างานในหน้าท่ีให้ถูกต้อง       

พยายามปฏิบัติงานให้แล้วเสร็จตามก าหนดเวลา  

มานะอดทน ขยันหมั่นเพียรในการท างาน     

แสดงออกว่าต้องการท างานให้ได้ดีขึ้น 
แสดงความเห็นในเชิงปรับปรุงพัฒนาเมื่อเห็นความสูญเปล่า หรือหย่อนประสิทธิภาพในงาน 

ระดับที่ 2: แสดงสมรรถนะระดับที ่1 และสามารถท างานได้ผลงานตามเป้าหมายที่วางไว ้ ตัวอย่างเช่น ..... 

ก าหนดมาตรฐาน หรือเป้าหมายในการท างานเพื่อให้ได้ผลงานท่ีดี  

ติดตาม และประเมินผลงานของตน โดยเทียบเคียงกับเกณฑ์มาตรฐาน  

ท างานได้ตามเป้าหมายที่ผู้บังคับบัญชาก าหนด หรือเป้าหมายของหน่วยงานท่ีรับผิดชอบ  

มีความละเอียดรอบคอบ เอาใจใส่ ตรวจตราความถูกต้อง เพื่อให้ได้งานท่ีมีคุณภาพ  
  ระดับที่ 3: แสดงสมรรถนะระดับที ่2 และสามารถปรับปรุงวิธีการท างานเพ่ือให้ได้ผลงานที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น   ตัวอย่างเช่น ...... 

ปรับปรุงวิธีการที่ท าให้ท างานได้ดีขึ้น เร็วข้ึน มีคุณภาพดีขึ้น มีประสิทธิภาพมากขึ้น หรือท าให้ผู้รับบริการพึงพอใจมากข้ึน 

 เสนอหรือทดลองวิธีการท างานแบบใหม่ท่ีคาดว่าจะท าให้งานมีประสิทธิภาพมากขึน้  

ระดับที่ 4: แสดงสมรรถนะระดับที ่3 และสามารถก าหนดเป้าหมาย รวมท้ังพัฒนางาน เพ่ือให้ได้ผลงานที่โดดเด่น หรือแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญ  ตัวอย่างเช่น ...... 

ก าหนดเป้าหมายที่ท้าทาย และเป็นไปได้ยาก เพื่อให้ได้ผลงานท่ีดีกว่าเดิมอย่างเห็นได้ชัด 

พัฒนาระบบ ขั้นตอน วิธีการท างาน เพื่อให้ได้ผลงานท่ีโดดเด่น และแตกต่างไม่เคยมีใครท าได้มาก่อน  

ระดับที่ 5: แสดงสมรรถนะระดับที ่4 และกล้าตัดสินใจ แม้ว่าการตัดสินใจนั้นจะมีความเสี่ยง เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของหน่วยงาน หรือส่วนราชการ   ตัวอย่างเช่น ...... 

ตัดสินใจได้ โดยมีการค านวณผลไดผ้ลเสียอย่างชัดเจน และด าเนินการ เพื่อให้ภาครัฐและประชาชนได้ประโยชน์สูงสุด 

บริหารจัดการและทุ่มเทเวลา ตลอดจนทรัพยากร เพื่อให้ได้ประโยชน์สูงสุดต่อภารกจิของหน่วยงานตามที่วางแผนไว้  

การมุ่งผลสัมฤทธิ์  (Achievement Motivation-ACH) 
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ประกาศหลักเกณฑ์และวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

ก าหนดข้อตกลงร่วมกัน 
มอบหมายงาน  

ก าหนดดัชนีชี้วัดความส าเร็จของงาน 

ให้ค าปรึกษาแนะน า  
และพัฒนาข้าราชการ 

ประเมินผลงาน 
แจ้งผลการประเมิน 
ประกาศชื่อผู้มีผลงานดีเด่นดีมาก 
วิเคราะห์ผลส าเร็จฯ เพื่อพัฒนา 
เสนอผลประเมินต่อคณะกรรมการ 

รอบการประเมิน 
1 :  วันที่ 1 ตุลาคม – 31 มีนาคม 
2 :  วันที่ 1 เมษายน – 30 กันยายน 

ขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญ 

65 หนังสือส านักงาน ก.พ. ที่ นร 1012/ว20 ลงวันที่ 3 ก.ย. 52 เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญ 
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4. การให้ค าปรึกษาแนะน าและการพัฒนาข้าราชการ 

ให้ได้ผลตามที่ได้ก าหนดไว้ 

ก าหนดตัวชี้วัดเพิ่ม กรณีได้รับมอบหมายงานเพิ่มเติม 

เพิ่มพูนความรู้ ทักษะของผู้ใต้บังคับบัญชา 

ถ่ายทอดความรู้ ทักษะ เทคนิคต่าง ๆ 

สร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ และความสุขในการท างาน 
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การติดตามงานและสอนงาน 
ที่เป็นทางการ  VS   ที่ไม่เป็นทางการ 

 การสอนงาน  (Coaching) 

การสังเกตและบันทึกการท างาน (Observe & Record) 

 การให้ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) 
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การพัฒนาข้าราชการ 

On the Job Training Classroom Training 

จัดหาพี่เลี้ยง/สอนงาน 

มอบหมายงาน 

ศึกษาด้วยตนเอง 

หลักสูตรฝึกอบรม 
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ประกาศหลักเกณฑ์และวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

ก าหนดข้อตกลงร่วมกัน 
มอบหมายงาน  

ก าหนดดัชนีชี้วัดความส าเร็จของงาน 

ให้ค าปรึกษาแนะน า  
และพัฒนาข้าราชการ 

ประเมินผลงาน 
แจ้งผลการประเมิน 
ประกาศชื่อผู้มีผลงานดีเด่นดีมาก 
วิเคราะห์ผลส าเร็จฯ เพื่อพัฒนา 
เสนอผลประเมินต่อคณะกรรมการ 

รอบการประเมิน 
1 :  วันที่ 1 ตุลาคม – 31 มีนาคม 
2 :  วันที่ 1 เมษายน – 30 กันยายน 

ขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญ 
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 ประเมินผลการปฏิบัติราชการของขา้ราชการตามหลักเกณฑ์และวิธีการประเมิน 

  เสนอผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการใหค้ณะกรรมการกลั่นกรอง 
 ผลการประเมินฯ พิจารณา 

  เสนอผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการใหห้ัวหน้าสว่นราชการพิจารณา 

  แจ้งผลการประเมินแก่ผู้รับการประเมิน 

  ประกาศรายชื่อผู้มีผลการปฏิบัติราชการในระดับ “ดีเด่น” และ   “ดีมาก” 
70 
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“ผลการปฏิบัติงานจริง + พฤติกรรมที่แสดงออกในการท างานอย่างสม่ าเสมอ”  

จะเป็นสิ่งที่ใช้ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคลนั้น 

ผลส าเร็จของงาน  รา่งเอกสาร
แสดง

สรปุผลการ
ประเมนิ  

ผลการ 
ประเมนิสมรรถนะ  

ผูป้ระเมนิ  ผูถ้กูประเมนิ 

ผลส าเร็จของงาน  

ผลการ 
ประเมนิสมรรถนะ  
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ตัวอย่างแบบฟอร์มประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

ประกอบด้วยเอกสาร 3 หน้า 
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รอบการประเมนิ  รอบท่ี 1      รอบท่ี 2    

ช่ือผู้รับการประเมนิ (นาย/นาง/นางสาว) สมศักดิ์   สุขใจ            ลงนาม 

ช่ือผู้บังคบับัญชา/ผู้ประเมนิ (นาย/นาง/นางสาว) สมหวงั    ดีเสมอ           ลงนาม 

ตัวช้ีวดัผลงาน 
คะแนนตามระดับค่าเป้าหมาย คะแนน 

(ก) 
น า้หนัก 

(ข) 
คะแนนรวม 

(ค = กxข) 1 2 3 4 5 

1. ร้อยละของจ านวนคดีสืบเสาะและ
พินิจท่ีสามารถส่งรายงานการสืบเสาะ
และพินิจต่อศาลก่อนวนัพิพากษา 
ไม่นอ้ยกวา่ 3 วนัท าการ 

60 70 80 90 95 หรือ 
สูงกวา่ 

50% 

2. ร้อยละของจ านวนคดีท่ีด าเนินการ 
น ายติุธรรมเขา้สมานฉนัทไ์ดส้ าเร็จ 

70 75 80 85 90 หรือ 
สูงกวา่ 

50% 

รวม  100 % =  
 

แปลงคะแนนรวม (ค) ข้างต้น เป็นคะแนนการประเมนิผลสัมฤทธ์ิของงานทีม่ฐีานคะแนนเตม็เป็น 100 คะแนน (โดยน า 20 มาคูณ)  
 

(คx20) =     

แบบประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน 
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ส่วนราชการสามารถเลือกวิธีการประเมิน และ มาตรวัดได ้

 วิธีการ : จะประเมินโดย  
 (1) วิธีผู้ประเมินคนเดียว เช่น ประเมินโดยผู้บังคับบัญชา 
 (2) วิธีให้ผู้รับการประเมินท าการประเมินตนเองก่อน และสรุปผลการประเมินร่วมกับผู้ประเมิน 
 (3) วิธีผู้ประเมินหลายคน เช่น 360 องศา 

 
 มาตรวัด: จะใช้มาตรวัดแบบ 

 (1) มาตรวัดแบบ BARS 
 (2) มาตรวัดแบบ Rating Scale 
 (3) มาตรวัดแบบ Hybrid Scale 

แนวทางการประเมินพฤติกรรมในการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ 
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การประเมินสมรรถนะ 

สังเกต/ทบทวน 
พฤติกรรม และวิธีการท างาน 

อ่าน 
พฤติกรรมชี้วัดทุกพฤติกรรม 

ในแต่ละระดับสมรรถนะ 

เปรียบเทียบ 
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รอบการประเมิน  รอบท่ี 1      รอบท่ี 2    

ช่ือผู้รับการประเมิน (นาย/นาง/นางสาว) สมศักดิ์   สุขใจ  ลงนาม 

ช่ือผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมิน (นาย/นาง/นางสาว) สมหวัง    ดีเสมอ ลงนาม 

สมรรถนะ ระดับที่
คาดหวงั 

คะแนน 
(ก) 

น า้หนัก (ข) คะแนนรวม 
(ค) 

(ค = กxข) 

บันทกึการประเมนิ
โดยผู้ประเมนิ (ถ้าม)ี 

แนวทางการประเมนิพฤติกรรมการ
ปฏบิัติราชการ 

  ไดน้ าคะแนนมาจากแบบ
ประเมินสมรรถนะอ่ืนๆ มา
สรุปไวใ้นแบบประเมินน้ี 

 ระบุท่ีมา…………….……. 
  ใชแ้บบประเมินน้ีในการ

ประเมินสมรรถนะ โดยตั้ง
มาตรวดัสมรรถนะซ่ึงส่วน
ราชการ เห็นวา่มีความ
เหมาะสม 

      (ระบุรายละเอียดมาตรวดั 
      ส าหรับแต่ละระดบัคะแนน) 

สมรรถนะหลกั 

1. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 2 3 20% 0.6 

2. บริการท่ีดี 2 4 20% 0.8 

3. การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 2 4 20% 0.8 
4. การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม
และจริยธรรม 

2 3 20% 0.6 

5. การท างานเป็นทีม 2 3 20% 0.6 

สมรรถนะอ่ืนๆ ตามทีส่่วนราชการก าหนด 

รวม = 100% = 3.4 

แปลงคะแนน เป็นคะแนนการประเมนิทีม่ฐีานคะแนนเต็ม 100 คะแนน  68 

แบบประเมินพฤตกิรรมการปฏบิัตริาชการหรือสมรรถนะ 
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ข้อควรระวังในการประเมินสมรรถนะ 

คะแนนสูง (Leniency Error) 
คะแนนต่ า (Strictness Error) 
คะแนนเท่ากัน  (Central Tendency Error) 

การสังเกตช่วงใกล้ประเมิน 
การสังเกตไม่สม่ าเสมอ 

ความทรงจ า 
ความประทับใจ 
ความเครียด 
ความล าเอียง 

ความประทับใจ 
(Halo Error) 

การเปรียบเทียบ 
(Contrast Error) 

ความแตกต่างระหว่างผู้ประเมิน 
(Low Reliability Across Raters) 

แนวโน้มการประเมิน 
(Distribution Error) 

การสุ่มสังเกตพฤติกรรม 
(Sampling Problems) 

กระบวนการคิด 
(Cognitive Processing) 
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การแจง้ผลการประเมิน 

 เป็นการใหข้อ้มูลยอ้นกลบัแก่ผูถู้กประเมิน เพื่อจะไดท้ราบว่าผลงาน

ของตนเป็นไปตามความคาดหวงัหรือไม่ และมีจดุอ่อน/จดุแข็งใด 

ที่จะตอ้งน าไปปรบัปรุงและพฒันา 

 เป็นการสรา้งความรว่มมือและสนบัสนุนบรรยากาศในการท างาน  

เพราะผูป้ระเมินและผูถู้กประเมินไดมี้โอกาสพดูจากนั 

 เป็นหนทางในการรว่มกนัพฒันาผลการปฏิบตังิาน และ 

การวางแผนพฒันาทางกา้วหนา้ในอาชีพ 
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การตั้งคณะกรรมการกลั่นกรองผลการปฏิบัติราชการ 

 
 วัตถุประสงค์ 
 เป็นกลไกสนับสนุนความโปร่งใสและ

เป็นธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการ 

 
 หน้าที ่
 พิจารณาเสนอความเห็นเกี่ยวกับ

มาตรฐานและความเป็นธรรม 
ของการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
ก่อนเสนอหัวหน้าส่วนราชการ 
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 องค์ประกอบคณะกรรมการกลั่นกรองฯ ระดับกรม 
 รองหัวหน้าส่วนราชการ 

ผู้รับผิดชอบงานด้าน HR  
ประธาน 

กรรมการ 
ขรก. ตามที่หัวหน้าส่วนราชการ 
เห็นสมควร > 4 คน 

เลขานุการ 
หัวหน้าหน่วยงาน 
ที่รับผิดชอบงาน HR 
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การจัดเก็บผลการประเมินและ
หลักฐานความส าเร็จของงาน 

• ให้ผู้บังคับบัญชาเก็บส าเนาแบบสรุปการประเมินผล
การปฏิบัติราชการที่ส านัก/กอง เป็นเวลาอย่างน้อย 
2 รอบการประเมิน 

 

• ให้หน่วยงานที่รับผิดชอบงานการเจ้าหน้าที่ 
เก็บต้นฉบับไว้ในแฟ้มประวัติข้าราชการ หรือ 
เก็บในรูปแบบอื่นตามความเหมาะสม 

 

 

•   

•   
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การน าผลประเมินไปใช ้
  

การแตง่ตั้ง/โยกยา้ยขา้ราชการ 

การใหอ้อกจากราชการ 

การใหร้างวลัประจ าปี รางวลัจูงใจ และค่าตอบแทนตา่งๆ 

การพฒันาและเพิ่มพนูประสิทธิภาพการปฏิบตัริาชการ 

การเลื่อนเงินเดือน 
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มาตรา 110 (5) พ.ร.บ. ระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551  

    ผู้บังคับบัญชาซึ่งมีอ านาจสั่งบรรจุตามมาตรา 57  
มีอ านาจสั่งให้ข้าราชการพลเรือนสามัญออกจากราชการ 

เพื่อรับบ าเหน็จบ านาญทดแทนตามกฎหมายว่าด้วยบ าเหน็จ
บ านาญได้ เมื่อข้าราชการพลเรือนสามัญผู้ใดไม่สามารถปฏิบัติ

ราชการให้มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลในระดับ 
อันเป็นที่พอใจของทางราชการ 

การให้ออกจากราชการ 



ดี  (60% ขี้นไป) 

ขรก. ประสงค ์

 

ท าค ามั่นในการพัฒนา 
ปรับปรุงตนเอง (ครั้งที่ 1) 

ยื่นค าขอต่อหัวหน้า 
ส่วนราชการเพ่ือสั่งให้ออก 

สั่งให้ออก/รับบ าเหน็จ 
บ านาญเหตุทดแทน 

ไม่ผ่าน ผ่าน 

ท าค ามั่นฯ (ครั้งที่ 2) 

  ผ่าน   ไม่ผ่าน 

การให้ 
ออกจากราชการ 

จะออกจากราชการ 

1 
2 

3 

ผลประเมินฯ ครั้งที่ 1 

ต้องพัฒนาและ 
ปรับปรุงตนเอง 

ผลประเมินฯ ครั้งที่ 2 

ผลประเมินฯ ครั้งที่ 3 

ส่วนราชการ 
รายงาน อ.ก.พ. กระทรวงทราบ 
เมื่อ อ.ก.พ. กระทรวง มีมติเป็น
ประการใดให้ด าเนินการตามนั้น 

ข้าราชการที่ถูกสั่งให้ออก  
มีสิทธิอุทธรณ์ต่อ ก.พ.ค. 
ภายใน 30 วัน นับแต่ 
วันทราบ/รับทราบค าสั่ง 



ข้อมูลเพิ่มเติม 

เว็บไซต์ส านักงาน ก.พ. www.ocsc.go.th 
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