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  คู่มือระบบบริหารผลการปฏิบัติงานฉบับนี้ จัดทำาขึ้นโดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อช่วยใหเกิด

ความเข้าใจกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการพลเรือนสามัญและเป็นแนวทางใน                

การติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน ให้เป็นไปในทิศทางเดียวกันกับเป้าหมายองค์กรที่มุ่งเน้นและ   

ให้ความสำาคัญต่อการมีส่วนร่วมระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา  เพื่อผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น

และพัฒนาทั้งทางด้านศักยภาพและผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรอย่างต่อเนื่อง 

  คณะทำางานหวังเป็นอย่างยิ่งว่า คู่มือเล่มนี้จะเป็นประโยชน์ต่อผู้บังคับบัญชาและ         

ผู้ปฏิบัติงานของส่วนราชการที่นำาไปใช้ เพื่อร่วมกันพัฒนาองค์กรให้มีประสิทธิภาพอย่างต่อเนื่องและ

ยั่งยืน  ซึ่งจะก่อให้เกิดผลลัพธ์ในการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น เพื่อประโยชน์ของงานราชการและประชาชนต่อไป

      คณะทำางานจัดทำาระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน  

        สิงหาคม ๒๕๕๒
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๑. ความเป็นมา

 กรมปศุสัตว์ได้จัดทำาแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ปีงบประมาณ พ.ศ. 

๒๕๕๑-๒๕๕๓ ตามแนวทาง HR Scorecard ซึ่งนับเป็นจุดเริ่มต้นที่สำาคัญในการวางแผน

กำาหนดทิศทางพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลใช้เป็นกลไกสำาคัญในการส่งเสริม                

สนับสนุนให้บุคลากรกรมปศุสัตว์ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ โดยการจัดทำาเป็นแผนปฏิบัติการ (Action Plan) ซึ่งมีแผนงาน/โครงการเพื่อให้

เกิดการขับเคลื่อนสู่การปฏิบัติที่ชัดเจน

 ในปี พ.ศ. ๒๕๕๑ กรมปศุสัตว์ได้มีการพัฒนาต้นแบบพฤติกรรมการทำางานของ

บุคลากรกรมปศุสัตว์ โดยมุ่งที่สมรรถนะซึ่งเป็นต้นแบบ (Competency Model) ที่มีพื้นฐานมา

จากพฤติกรรมของบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานสูง (Key Performers) ภายในกรมปศุสัตว์ 

เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของบุคลากรให้มีผลการปฏิบัติงานที่ดีที่สุดตามที่คาดหวัง โดยจัดทำา

เป็นรายการสมรรถนะหลัก (Core Competency) และสมรรถนะประจำาสายงาน (Functional  

Competency) 

 ในปี พ.ศ. ๒๕๕๒ สำานักงาน ก.พ. ได้กำาหนดหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการ

ปฏิบัติราชการตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ ใช้แทนหลักเกณฑ์

และวิธีการเดิม โดยจะมีผลบังคับใช้ตั้งแต่รอบการประเมินวันที่ ๑ ตุลาคม ๒๕๕๒  กรมปศุสัตว์

จึงได้พัฒนาระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management System) เพื่อสร้าง

ความเชื่อมโยงเป้าหมาย การปฏิบัติงานของบุคลากรทุกระดับ ให้มีผลการปฏิบัติงานที่มุ่งไป

ในทิศทางเดียวกันกับเป้าหมายรวมขององค์กร และได้จัดทำาเป็นคู่มือเพื่อใช้เป็นแนวทางการ

ดำาเนินงานบริหารผลการปฏิบัติงานกรมปศุสัตว์ ประจำาปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๓

ระบบบริหารผลการปฏิบัติงานกรมปศุสัตว์

(Performance management SyStem)

Perform
a

nce m
a

na
gem

ent SyStem
                DePa

rtm
ent  of LIVeStocK DeVeLoPm

ent



๒. แนวคิดและหลักการบริหารผลการปฏิบัติงาน

 -  เป็นกระบวนการในการบูรณาการความเชื่อมโยงเป้าหมายขององค์กรมาสู่

เป้าหมายของหน่วยงานและบุคลากร

 -  เป็นกระบวนการพัฒนาผลการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่องและสม่ำาเสมอ

 - เน้นการสร้างความเข้าใจร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา 

โดยผ่านกระบวนการสื่อสารระหว่างกันในเรื่องการกำาหนดเป้าหมายผลงานที่คาดหวัง 

การใช้ข้อมูลและทบทวนผลงาน ให้คำาปรึกษาแนะนำา สอนงานรวมถึงประเมินผลและ

หารือผลงานเพื่อกำาหนดแนวทางการปรับปรุงและพัฒนา ผลงานต่อไปในอนาคต

 -  เป็นกระบวนการบริหารงานแบบมีส่วนร่วมในทุกขั้นตอน

 -  เน้นการวางแผนผลงานอนาคตและพัฒนาผลการปฏิบัติงานในระยะยาว

ความแตกต่างระหว่าง “การประเมินผลงาน” กับ “การบริหารผลการปฏิบัติงาน”

๓.  วัตถุประสงค์ของระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน

 ๓.๑  เพื่อพัฒนาผลการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมปศุสัตว์อย่างต่อเนื่องและ

เป็นไปในทิศทางเดียวกันกับเป้าหมายองค์กร

 ๓.๒  เพื่อสร้างการมีส่วนร่วมของผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาและมี

การช่วยเหลือสนับสนุนให้งานบรรลุเป้าหมาย และสร้างความเข้าใจร่วมกันเกี่ยวกับ      

เป้าหมายผลงานและความรู้สึกผูกพันต่อเป้าหมายขององค์กร

 ๓.๓ เพื่อให้ผู้บังคับบัญชานำาผลการประเมินไปใช้ประกอบ การพิจารณาเลื่อน

เงินเดือน การให้เงินรางวัลประจำาปี และการพัฒนาข้าราชการตามระบบคุณธรรม

-๒-
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๔.  กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงาน

    

 

กระบวนการที่ ๑   การวางแผนการปฏิบัติงาน

 ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมกันกำาหนดแผนและเป้าหมายใน         

การปฏิบัติงาน

 - ถ่ายทอดเป้าหมายขององค์กรและหน่วยงาน

          - ตกลงร่วมกันเกี่ยวกับเป้าหมายและตัวชี้วัดผลงานที่สอดคล้องกับเป้าหมาย

องค์กร

 - เป็นการสื่อสารสองทาง เพื่อสร้างความผูกพันต่อเป้าหมาย  

 

กระบวนการที่ ๒   การติดตามและพัฒนา

 ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมกันทบทวนและกำาหนดแนวทางปรับปรุง

พัฒนาผลงานให้บรรลุเป้าหมายการปฏิบัติงาน

 - ติดตามงานอย่างต่อเนื่อง สนับสนุนและช่วยเหลือเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย

 - ให้คำาแนะนำา สอนงาน วิธีการปฏิบัติและแนวทางที่จะให้บรรลุผล

 - ให้ข้อมูลเกี่ยวกับผลงาน พัฒนาและปรับปรุงแก้ไข 

-๓-

การบริหารผลการปฏิบัติงานเป็นการติดต่อสื่อสารอย่างต่อเนื่อง เป็นการดำาเนินการในแบบหุ้นส่วน                   

                                                   ระหว่างผู้บังคับบัญ
ชาและผู้ใต้บังคับบัญ

ชา เพื่อปรับปรุงผลงานให้ดียิ่งขึ้น



กระบวนการที่ ๓   การประเมินผลการปฏิบัติงาน

 ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมกันประเมินผลงานและหารือ ผลการ

ปฏิบัติงานที่ผ่านมาเพื่อวางแผนพัฒนาผลงานในอนาคต

 - ประเมินผลการปฏิบัติงาน หารือผลงานแนวทางพัฒนาผลงานและสมรรถนะ

 - พิจารณาสิ่งที่เกี่ยวข้องกับผลงานและพฤติกรรม สาเหตุที่ไม่เป็นไปตามแผน

 - กำาหนดสิ่งที่ต้องทำาในอนาคต สิ่งที่ต้องปรับปรุง และวิธีการปรับปรุงเพื่อบรรลุ

เป้าหมาย 

๕.  องค์ประกอบในการประเมินผลการปฏิบัติงาน

 การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคล จะประกอบด้วย ๒ ส่วน คือ

  ๑.  ผลสัมฤทธิ์ของงาน   

  ๒.  สมรรถนะ    

                                            

      

     ผลสัมฤทธิ์ของงาน ร้อยละ ๗๐

    

         สมรรถนะ ร้อยละ ๓๐
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๕.๑  ผลสัมฤทธิ์ของงาน (Performance) ประกอบด้วย

 (๑) เป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์  หมายถึง  เป้าหมายที่สอดคล้องกับเป้าหมาย

ระดับองค์กร

 (๒) เป้าหมายตามบทบาทภารกิจหลัก  หมายถึง  เป้าหมายที่สอดคล้องกับ

งานตามภารกิจของหน่วยงานหรือตำาแหน่งงาน

 (๓) เป้าหมายอื่น ๆ  หมายถึง งานที่ได้รับมอบหมายเพิ่มเติมนอกเหนือจาก 

ข้อ (๑) และ (๒)

 โดยมีปัจจัยการประเมิน  ดังนี้

 -เน้นปริมาณงาน

 -เน้นคุณภาพงาน

 -เน้นความรวดเร็ว ทันเวลา

 -เน้นความประหยัดหรือความคุ้มค่าในการใช้ทรัพยากร

๕.๒  สมรรถนะ (Competency)  หมายถึงพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่คาดหวังเมื่อเทียบ

กับพฤติกรรมต้นแบบ  โดยในปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๓  กำาหนดให้นำาสมรรถนะหลัก 

จำานวน ๘ ตัว  มาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน

  

-๕-

ผลงานที่แท้จริงจะเกิดขึ้นเมื่อสามารถ  บอกได้ว่าทำาไมงานจึงสำาเร็จ  และทำาไมงานจึงล้มเหลว  

 
 

 
 

 
 

  
             แล้วจะทำาสิ่งที่ถูกต้องให้มากขึ้น  และทำาสิ่งที่ผิดให้น้อยลงได้อย่างไร                                                                                                                                  



 ๑. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation)   ความมุ่งมั่นจะปฏิบัติราชการ    

ให้ดีหรือให้เกินมาตรฐานที่มีอยู่ โดยมาตรฐานนี้อาจเป็นผลการปฏิบัติงานของตนเองหรือเกณฑ์

วัดผลสัมฤทธิ์ที่ส่วนราชการกำาหนดขึ้น อีกทั้งยังหมายรวมถึงการสร้างสรรค์พัฒนาผลงานหรือ

กระบวนการปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่ยากและท้าทายชนิดที่อาจไม่เคยมีผู้ใดสามารถกระทำา 

ได้มาก่อน

 ๒. การบริการที่ดี (Service Mind)  สมรรถนะนี้เน้นความตั้งใจและความพยายามของ

ข้าราชการในการให้บริการเพื่อสนองความต้องการของประชาชนตลอดจนของหน่วยงานภาครัฐ

อื่นๆ ที่เกี่ยวข้อง 

 ๓. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise)  ความขวนขวาย สนใจใฝ่รู้

เพื่อสั่งสมพัฒนาศักยภาพ ความรู้ ความสามารถของตนในการปฏิบัติราชการด้วยการศึกษา 

ค้นคว้าหาความรู้ พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง อีกทั้งรู้จักพัฒนา ปรับปรุง ประยุกต์ใช้ความรู้  

เชิงวิชาการ และเทคโนโลยีต่างๆ เข้ากับการปฏิบัติงานให้เกิดผลสัมฤทธิ์ 

 ๔. จริยธรรม (Integrity)  การครองตนและประพฤติปฏิบัติถูกต้องเหมาะสมทั้งตาม

หลักกฎหมายและคุณธรรม จริยธรรม ตลอดจนหลักแนวทางในวิชาชีพของตนโดยมุ่งประโยชน์

ของประเทศชาติมากกว่าประโยชน์ส่วนตน ทั้งนี้เพื่อธำารงรักษาศักดิ์ศรีแห่งอาชีพข้าราชการ   

อีกทั้งเพื่อเป็นกำาลังสำาคัญในการสนับสนุนผลักดันให้ภารกิจหลักภาครัฐบรรลุเป้าหมายที่

กำาหนด

 ๕. ความร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork)  ความตั้งใจที่จะทำางานร่วมกับผู้อื่น            

เป็นส่วนหนึ่งในทีมงาน หน่วยงาน หรือองค์กร โดยผู้ปฏิบัติมีฐานะเป็นสมาชิกในทีม มิใช่ใน

ฐานะหัวหน้าทีมและความสามารถในการสร้างและดำารงรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม

 ๖. ความใฝ่รู้รอบด้าน  แสวงหาโอกาสในการเรียนรู้ข้อมูลข่าวสารทั้งที่เกี่ยวข้องกับ

การทำางานทั้งทางตรงและทางอ้อมการสร้างให้เกิดกระบวนการและบรรยากาศในการเรียนรู้ 

ตลอดจนการคาดการณ์แนวโน้มของความรู้ที่จำาเป็น เพื่อให้ข้าราชการของกรมฯ  ได้นำาความ

รู้เหล่านั้นไปประยุกต์ใช้ในการทำางาน และให้คำาปรึกษากับผู้มาติดต่อได้อย่างชัดเจนและมี

ประสิทธิภาพ

 ๗. การทำางานบนพื้นฐานของข้อมูลที่ถูกต้อง  การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อการดำาเนิน

งานของตนเอง หน่วยงานต้นสังกัดและกรมฯ ตลอดจนหน่วยงานภายนอกที่เกี่ยวข้องโดย

อาศัยการรวบรวมข้อมูลที่เกี่ยวข้องรอบด้านการจัดระเบียบข้อมูลอย่างเป็นระบบการเชื่อมโยง         

ความสัมพันธ์ระหว่างข้อมูลที่เกี่ยวข้อง ตลอดจนการเปรียบเทียบข้อดีข้อเสีย  ผลกระทบใน

แต่ละทางเลือกของการดำาเนินงานเพื่อให้การวางแผนการดำาเนินงานของกรมฯ  มีความถูกต้อง 

แม่นยำา และเหมาะสมกับสถานการณ์ที่เกิดขึ้น

 ๘. ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์   การพัฒนาปรับปรุงการดำาเนินงานของกรมฯ ให้ดี

ยิ่งขึ้น โดยการนำาเสนอความคิดริเริ่มใหม่ๆ ของผู้ปฏิบัติงาน และการได้รับแรงสนับสนุนจาก       

ผู้บริหารระดับกลางและระดับสูงในการให้ความช่วยเหลือในเรื่องทรัพยากรและข้อมูลที่จำาเป็น 

ทั้งนี้เพื่อประโยชน์แก่ประชาชนและผู้ที่เกี่ยวข้อง

-๖-
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-๗-

        ขั้นตอนการดำาเนินงานบริหารผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรในแต่ละหน่วยงาน

เริ่มรอบการประเมิน

 ๑. ระบุข้อมูลของผู้รับการประเมิน/ผู้ประเมิน และรอบการประเมินลงในแบบสรุป

การประเมินผลการปฏิบัติราชการ หน้าที่ ๑ (แบบฟอร์มที่ ๑)

 ๒. ผู้ประเมิน/ผู้บังคับบัญชา ระบุงานที่ได้รับมอบหมายให้กับผู้รับการประเมิน/   

ผู้ใต้บังคับบัญชาลงในแบบวางแผนการปฏิบัติงานประจำาปี (แบบฟอร์มที่ ๓.๑) โดยระบุ  

ตัวชี้วัดผลงาน ระดับค่าเป้าหมาย น้ำาหนัก ระยะเวลาแล้วเสร็จ 

 ที่มาของตัวชี้วัดระดับบุคคล คือ ๑) ตัวชี้วัดที่ได้รับการถ่ายทอดจากกรมฯ          

สู่หน่วยงาน ฝ่าย/กลุ่มงาน และบุคคล  ๒) ตัวชี้วัดตามบทบาทภารกิจประจำาและ          

๓) ตัวชี้วัดที่ได้รับมอบหมายอื่นๆ  

  แนวทางในการกำาหนดค่าเป้าหมายผลงานของตัวชี้วัด มีดังนี้

 เกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงาน

 ระดับ ๐  ผลการปฏิบัติงานที่แย่และต่ำากว่าเป้าหมายมาก (WoRSe  PeRFoR-

MAnCe)

 ระดับ ๑   ผลการปฏิบัติงานที่ต่ำากว่าเป้าหมาย (UndeR PeRFoRMAnCe)

 ระดับ ๒  ผลการปฏิบัติงานที่ยอมรับได้ (ACCePted PeRFoRMAnCe)

 ระดับ ๓  ผลการปฏิบัติงานที่บรรลุเป้ามหาย (Meet PeRFoRMAnCe)

 ระดับ ๔  ผลการปกิบัติงานดีเกินความคาดหมาย (exCeed PeRFoRMAnCe)

 ระดับ ๕  ผลการปฏิบัติงานที่เกินความคาดหมายและดีเลิศ (SUPeRioR exCeed 

PeRFoRMAnCe)  

การบริหารผลการปฏิบัติงานเป็นกระบวนการทำางานที่มองไปข้างหน้า โดยมุ่งเน้นที่กระบวนการ                                                               



-๘-

 หลักเกณฑ์การกำาหนดตัวชี้วัดที่ดี

 การกำาหนดตัวชี้วัดตามหลักเกณฑ์ของ  SMARt

  S = Specific (เจาะจง)  มีความเจาะจง ว่าต้องทำาอะไร และผลลัพธ์ที่ต้องการ 

                                                   คืออะไร

 M = Measurable (วัดได้) ต้องวัดผลลัพที่เกิดขึ้นได้

 A = Agreed Upon (เห็นชอบ) ต้องเห็นชอบร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชาและ

     ผู้ใต้บังคับบัญชา

 R = Realistic (เป็นจริงได้) ต้องท้าทาย และสามารถทำาสำาเร็จได้

 t = time Bound   มีระยะเวลาในการทำางานที่เหมาะสม ไม่สั้นไม่ยาว

 (ภายใต้กรอบเวลาที่เหมาะสม) เกินไป

 ๓. ระบุแผนปฏิบัติการลงในแบบติดตามผลการปฏิบัติงาน  (แบบฟอร์มที่ ๓.๒)    

เพื่อช่วยในการติดตามผลการปฏิบัติงาน ระหว่างผู้ประเมิน / ผู้บังคับบัญชากับผู้รับ         

การประเมิน

 ๔. นำาตัวชี้วัดผลงาน น้ำาหนักผลงาน จากแบบการวางแผนการปฏิบัติงานประจำาปี 

(แบบฟอร์มที่ ๓.๑) กรอกลงในแบบสรุปการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน (แบบฟอร์มที่ ๓) 

เพื่อใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานสิ้นรอบการประเมินในแต่ละรอบ 

 ๕. ระบุระดับที่คาดหวัง ลงในแบบสรุปการประเมินสมรรถนะ (แบบฟอร์มที่๒)            

ตามที่ปรากฏอยู่ในมาตรฐานสมรรถนะสำาหรับผู้ถือครองตำาแหน่ง (Jop & Competency 

Matrix) เป็นแนวทางในการติดตามและประเมินผลการติดตามปฏิบัติงานระหว่างรอบ          

การประเมิน ซึ่งประกอบด้วยสมรรถนะของสำานักงาน ก.พ. ๕ ตัว  สมรรถนะหลักของ

กรมปศุสัตว์ ๓ ตัว รวมทั้งสิ้น ๘ ตัว คะแนนรวมทั้งหมด ๑๐๐ ดังนี้

 ๑. การมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์

 ๒. บริการที่ดี

 ๓. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ           สมรรถนะหลัก      

 ๔. จริยธรรม            ของสำานักงาน ก.พ.

 ๕. ความร่วมแรงร่วมใจ

 ๖. ความใฝ่รู้รอบด้าน

 ๗. การทำางานบนพื้นฐานของข้อมูล  สมรรถนะหลัก     

ที่ถูกต้อง                                          ของกรมปศุสัตว์

 ๘. ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์
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-๙-

         ระหว่างรอบการประเมิน

 ๑. ผู้ประเมิน ติดตามและจดบันทึกผลการปฏิบัติงานลงในแบบติดตาม   

ผลการปฏิบัติงานตามข้อตกลงที่ได้กำาหนดไว้   

 ๒. ผู้ประเมินและผู้รับการประเมินร่วมกันปรับเปลี่ยนตัวชี้วัดและ           

ค่าเป้าหมายผลงานลงในแบบการวางแผนการปฏิบัติงานประจำาปี, แบบติดตาม   

ผลปฏิบัติงาน, แบบสรุปการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน

 หากมีการปรับเปลี่ยนตัวชี้วัด เนื่องจากมีการปรับเปลี่ยนในหน้าที่      

ความรับผิดชอบหรือการเปลี่ยนแปลงในแผนงาน ภารกิจ หรือแนวนโยบายซึ่ง

ไม่ใช่กรณีเกิดจากความบกพร่องไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ตามที่ตกลงกันไว้ให้้   

ดำาเนินการปรับตัวชี้วัด ค่าเป้าหมาย หรือคงตัวชี้วัดไว้แต่ปรับค่าเป้าหมายใหม่หรือ

เพิ่มตัวชี้วัดและค่าเป้าหมาย เป็นต้น

 ๓. ผู้ประเมินบันทึกพฤติกรรมที่เกิดขึ้นจริงเกี่ยวกับสมรรถนะของผู้รับ

การประเมินในการปฏิบัติงานระหว่างรอบการประเมินลงในช่องบันทึกโดย

ผู้ประเมิน (แบบฟอร์มที่ ๒) เพื่อใช้ประกอบการประเมินเมื่อสิ้นรอบการประเมิน

ครบรอบการประเมิน

 ๑. ผู้ประเมิน ประเมินผลการปฏิบัติงาน ลงในแบบสรุปการประเมิน      

ผลสัมฤทธิ์ของงาน และแบบสรุปการประเมินสมรรถนะ 

 การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน         

มีสัดส่วนร้อยละ ๗๐

  - ให้ประเมินผลงานจากแผนงานที่กำาหนดไว้ในแบบติดตาม      

ผลการปฏิบัติงานแต่ละรอบการประเมิน 

  - ให้คะแนนผลงานแต่ละตัวชี้วัดจากการติดตามผล                

การปฏิบัติงาน ประกอบการพิจารณาให้คะแนนตามแนวทางที่สอดคล้องกับ       

ค่าเป้าหมาย คือ ระดับที่ ๑  เท่ากับ ๑ คะแนน, ระดับที่ ๒ เท่ากับ ๒ คะแนน,  

ระดับที่ ๓ เท่ากับ ๓ คะแนน, ระดับที่ ๔ เท่ากับ ๔ คะแนน, ระดับที่ ๕ เท่ากับ     

๕ คะแนน 

การบริหารผลการปฏิบัติงานเป็นกระบวนการในการสร้างความร่วมมือ 

                                                                           การยอมรับ และเห็นพ้องต้องกันมากกว่าการควบคุม                                                               



-๑๐-

 การประเมินสมรรถนะ มีสัดส่วนร้อยละ ๓๐  โดยพิจารณาจากระดับที่คาดหวัง

ตามมาตรฐานสมรรถนะสำาหรับผู้ถือครองตำาแหน่ง (Job & Competency Matrix)ในการให้

คะแนนตามคำานิยามแนวทางการประเมินสมรรถนะ แนวทางการประเมินสมรรถนะมีดังนี้

  - ให้ประเมินจากสมรรถนะในระดับที่คาดหวังของแต่ละบุคคล  

  - ให้คะแนนผลการประเมินแต่ละสมรรถนะ โดยใช้ข้อมูลที่ได้จาก        

การบันทึกพฤติกรรมจากเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นจริง (ถ้ามี) ประกอบพิจารณาให้คะแนน     

ตามแนวทาง ดังนี้

  คะแนน ๑ ไม่สังเกตเห็นได้อย่างเด่นชัด

  คะแนน ๒ พอสังเกตเห็นได้บ้าง แต่ต้องใช้เวลาพัฒนาอีกระยะหนึ่ง

  คะแนน ๓ กำาลังพัฒนา สังเกตเห็นได้ไม่น้อยกว่าครึ่งของรายการ   

                                  สมรรถนะที่กำาหนด

  คะแนน ๔ ใช้งานได้ดีเกือบครบตามรายการสมรรถนะที่กำาหนด

  คะแนน ๕ ใช้งานได้ดีครบทั้งหมดตามรายการสมรรถนะที่กำาหนด

 ๒. นำาผลการประเมินที่ได้จากแบบสรุปการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานลงใน     

แบบสรุปการประเมินผล (แบบฟอร์มที่ ๑ ส่วนที่ ๒) องค์ประกอบที่ ๑ ผลสัมฤทธิ์ของงาน 

ในคอลัมน์คะแนน (ก)

 ๓. นำาผลประเมินที่ได้จากแบบสรุปการประเมินสมรรถนะ ลงในแบบสรุป         

การประเมินผล (แบบฟอร์มที่ ๑ ส่วนที่ ๒) องค์ประกอบที่ ๒ สมรรถนะในคอลัมน์    

คะแนน (ก)

 ๔.นำาผลประเมินที่ได้จากแบบสรุปผลการประเมินส่วนที่ ๒ ดังกล่าวข้างต้น 

ไปประกอบการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนในแต่ละรอบการประเมินและการพิจารณา

เงินรางวัลประจำาปีแก่ข้าราชการพลเรือนสามัญ ตามหลักการของระบบคุณธรรม                      

(ตามมาตรา ๗๖ แห่งพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑) โดยจัด

ลำาดับผลการปฏิบัติงานของผู้รับการประเมินในแต่ละหน่วยงาน 

 ๕. ผู้ประเมินและผู้รับการประเมินร่วมกัน จัดทำาแผนพัฒนาผลการปฏิบัติราชการ

รายบุคคล เพื่อเป็นเครื่องมือในการพัฒนาสมรรถนะและพัฒนาผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากร

 ๖. แจ้งผลการประเมิน และให้คำาปรึกษาหารือผลการปฏิบัติงานแก่ผู้รับการประเมิน 

โดยมีการลงนามของผู้เกี่ยวข้อง (ผู้รับการประเมิน ผู้ประเมินและผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไป) 

ลงในแบบฟอร์มที่ ๑ ส่วนที่ ๔   

 ๗. ผู้ประเมินส่งผลการประเมินผลการปฏิบัติงานให้กองการเจ้าหน้าที่เพื่อตรวจสอบ

ความถูกต้อง และออกคำาสั่งเลื่อนเงินเดือนแต่ละรอบการประเมิน
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-๑๑-

ขั้นตอนการกรอกแบบฟอร์มการบริหารผล                     

การปฏิบัติงาน 

 แบบฟอร์มที่ ๑ : แบบสรุปผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการ หน้าที่ ๑-๓     

ใช้สรุปผลคะแนนการประเมินบันทึกการแจ้งผลการประเมินและบันทึกแผนการพัฒนา

บุคลากร (เป็นแบบฟอร์มหลักที่สำานักงาน ก.พ. กำาหนดให้ทุกส่วนราชการใช้ตาม       

แบบที่กำาหนด)

     

 

การบริหารผลการปฏิบัติงานจะกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงานรู้จักการบริหารการปฏิบัติงานของตนเอง



-๑๒-
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-๑๓-

     แบบฟอร์มที่ ๒ : แบบสรุปการประเมินสมรรถนะ หน้าที่ ๔ ใช้ระบุสมรรถนะ

ที่จะประเมิน และประเมินสมรรถนะโดยคะแนนที่ได้จากแบบฟอร์มนี้ นำาไปใช้คำานวณ

คะแนนผลการประเมินในแบบฟอร์มที่ ๑ ในส่วนองค์ประกอบด้านสมรรถนะ และใช้

เป็นเอกสารแนบเข้ากับแบบฟอร์มที่ ๑ 

 แบบฟอร์มที่ ๓ แบบสรุปการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานหน้าที่  ๕ ใช้ระบุ

ตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายซึ่งตกลงกันระหว่างผู้ปฏิบัติและผู้บังคับบัญชาหรือผู้ประเมิน

และเพื่อประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานโดยคะแนนที่ได้จากแบบฟอร์มนี้  จะนำาไปใช้         

คิดคะแนนผลการประเมินในแบบฟอร์มที่ ๑ ในส่วนองค์ประกอบด้านผลสัมฤทธิ์        

ของงาน และใช้เป็นเอกสารแนบเข้ากับแบบฟอร์มที่ ๑

      

    

    

     การบริหารผลการปฏิบัติงานเป็นการประเมินผลการปฏิบัติงานต่อเป้าหมายที่ได้ตกลงกันไว้



-๑๔-

        แบบฟอร์มที่ ๓.๑ แบบการวางแผนการปฏิบัติงาน หน้าที่ ๖ ใช้เป็นแนวทางใน

การกำาหนดเป้าหมายและตัวชี้วัดระดับบุคคล โดยแต่ละหน่วยงานสามารถปรับปรุง/

เพิ่มเติม ได้ตามความเหมาะสม

  

  

 แบบฟอร์มที่ ๓.๒ แบบติดตามผลการปฏิบัติงานรายเดือน หน้าที่ ๗            

ใช้เป็นแนวทางในการติดตามการปฏิบัติงาน เพื่อให้คำาปรึกษาแนะนำา ปรับเปลี่ยน           

เพิ่มหรือลด ตัวชี้วัด ค่าเป้าหมาย น้ำาหนัก พัฒนาและปรับปรุงผลการปฏิบัติงานให้เป็น

ไปตามข้อตกลงที่กำาหนดไว้ และใช้เป็นข้อมูลประกอบการประเมินผลการปฏิบัติงาน

แต่ละรอบการประเมิน
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-๑๕-



-๑๖-



ภ�คผนวก 

ภาคผนวก   สมรรถนะหลักของกรมปศุสัตว ์

  มาตรฐานสมรรถนะสำาหรับผู้ถือครองตำาแหน่ง 

  (Job&Competency matrix)

  สมรรถนะที่  ๑ การมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์

  สมรรถนะที่  ๒ บริการที่ดี

  สมรรถนะที่  ๓ การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ

  สมรรถนะที่  ๔         จริยธรรม 

  สมรรถนะที่  ๕ ความร่วมแรงร่วมใจ

  สมรรถนะที่  ๖ ความใฝ่รู้รอบด้าน

  สมรรถนะที่  ๗ การทำางานบนพื้นฐานของข้อมูลที่ถูกต้อง

  สมรรถนะที่  ๘ ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์

  



-๑๘-



-๑๙-



-๒๐-



-๒๑-



-๒๒-



-๒๓-



-๒๔-



-๒๕-



-๒๖-



       what gets measured get done   

if you don’t measure results, you can’t reward it

if you can’t reward success, you are probably rewarding failure.

     if you can’t see success, you can’t reward it. 

                               if you can’t see success, you can’t lean from it.  

if you can’t recognise failure, you can’t correct it.

if you can demonstrate results, you can win public support.

(osborne L.Gaebler,1992)


