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ในบทนี้ จะนําเสนอขอเสนอเกี่ยวกับแนวทางในการประเมินสมรรถนะของขาราชการ
สวนทองถ่ินในเรื่องกระบวนการในการประเมินสมรรถนะ รูปแบบการประเมินสมรรถนะ และวิธีการ
ในการประเมินสมรรถนะ เพ่ือประกอบการจัดทําแนวทางในการประเมินสมรรถนะสําหรับขาราชการ
สวนทองถ่ินตอไป

15.1

กระบวนการในการประเมินสมรรถนะ (Competency) ตั้งอยูบนสมมุติฐานเรื่อง “Job-Person 
Matching” ที่วา ยิ่งองคกรสามารถหาบุคลากรที่เหมาะกับงานเทาไร ผลงานของบุคลากรผูน้ันก็จะยิ่งดีขึ้น
เทาน้ัน การที่บุคลากรมีผลงานดีน้ัน ไมเพียงแตสงผลตอผลงานขององคกรและยังสงผลใหบุคลากร
มีความสุขในการทํางานมากยิ่งขึ้นดวย การประเมินผลสมรรถนะที่สามารถหาความเหมาะสมระหวาง
ศักยภาพของคนกับส่ิงที่งานตองการอยางถูกตองน้ันขึ้นอยูกับ

• มีตนแบบสมรรถนะที่ถูกตองและเหมาะสมในแตละสายงาน

• มีเครื่องมือและกระบวนการที่เหมาะสมในการประเมินสมรรถนะและความสามารถ

• ผูประเมินดําเนินการประเมินดวยความโปรงใสและยุติธรรม โดยอาศัยความเขาใจในตนแบบสมรรถนะ
วิธีการในการใชเครื่องมือ และกระบวนการในการประเมินที่ถูกตอง

โดยทั่วไปรูปแบบการประเมินสมรรถนะสามารถแบงออกเปน 2 แนวทาง ไดแก

15.1.1

• เปนกระบวนการประเมินสมรรถนะที่ผสมผสานวิธีการและเทคนิคการประเมินในหลากหลายรูปแบบ
รวมเขาดวยกันในแตละการประเมิน (ดังรูปหนาถัดไป)

• ผลลัพธที่ไดจะเปนผลการประเมินโดยรวม ที่ไดมาจากการตกลงรวมกันของผูประเมินทั้งหมด ซึ่งมี
ความเที่ยงตรงมากกวาการประเมินแบบอื่นๆ นอกจากนั้น การที่มีผูประเมินมากกวาหนึ่งคนสามารถ
ชวยลดอคติที่เกิดจากการประเมินแบบคนเดียว

• การประเมินแบบทดสอบจะใชทรัพยากรในดานตางๆ เชน งบประมาณ บุคลากร สถานที่ เวลา
มากกวาการประเมินรูปแบบอื่นๆ เน่ืองจากใชเทคนิคและวิธีการที่หลากหลาย และจําเปนตองมี
การปรับเปลี่ยนเนื้อหาและแบบทดสอบในแตละการประเมิน เพ่ือปองกันมิใหผูเขารับประเมิน
เกิดความคุนเคยในเนื้อหาและแบบทดสอบได
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15.1.2

• เปนกระบวนการประเมินสมรรถนะที่ใชวิธีการสังเกตพฤติกรรมหรือสมรรถนะที่แสดงในการ
ปฏิบัติงาน

• ผลลัพธที่ไดจะเปนผลการประเมินที่แสดงใหวา ผูถูกประเมินมีการแสดงพฤติกรรมหรือสมรรถนะ
ตัวไหนอยางไร แสดงมากนอยเพียงใด รวมทั้งถาแสดงสมรรถนะนั้นๆ แลว จะมีพฤติกรรมหรือ
สมรรถนะอยูที่ระดับใด

โดยทั่วไปการประเมินแบบสังเกตสามารถทําไดหลายกระบวนการดังน้ี

15.1.2.1  Bar 

วิธีการประเมินแบบ Bar จะใชคําจํากัดความและตัวอยางพฤติกรรมเปนระดับสําหรับการประเมิน
เลยโดยตองใสเหตุการณประกอบการประเมิน วิธีน้ีมีขอดี คือ

• สรางแบบประเมินตรงๆ จากคําจํากัดความ

• สามารถสรางภาษาที่ชัดเจนในการพัฒนาสมรรถนะ

• เกิดการสรางตัวบงชี้พฤติกรรมใหมๆ ในการทํางานใหไดตามระดับสมรรถนะที่กําหนดขึ้น

แตมีขอจํากัด คือ ไมวัดความถี่ของการประเมินและไมไดวัดเปรียบเทียบกับบุคคลอื่นๆ
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15.1.2.2  Rating Scale 

วิธีการประเมินแบบ Rating Scale จะดึงพฤติกรรมในระดับเปาหมายเปนฐานอางอิง
เพ่ือเปรียบเทียบกับ Scale ที่กําหนดไว วิธีน้ีมีขอดี คือ

• นําเฉพาะระดับเปาหมายไปเปรียบเทียบความถี่ ความเขมขนหรือเปรียบเทียบกับบุคคลอื่นๆ ได

• สามารถสรางภาษาที่ชัดเจนในการพัฒนาสมรรถนะในระดับเปาหมายของแตละตําแหนงใหเปน
มาตรฐานแบบเดียวกัน

แตมีขอจํากัด คือ ไมสามารถระบุไดวาปจจุบันผูดํารงตําแหนงมีสมรรถนะอยูในระดับใดบนมาตรฐาน
เพียงแตระบุไดวามีระดับเปาหมายที่ระบุไวตามตําแหนงงานมาก/นอยเพียงใด โดยทั่วไปวิธีการประเมิน
แบบ Rating Scale สามารถแบงออกเปน 4 รูปแบบ ไดแก

)  Rating Scale:  1

วัดจากรอยละของพฤติกรรมที่ทําไดวามีความถี่หรือทําไดครบถวนตามพฤติกรรมบงชี้มากนอย
เพียงใด กระบวนการนี้เนนวาตองทําสม่ําเสมอจึงถือวามีสมรรถนะ ในระดับดังกลาว
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)  Rating Scale:  2

จะเปนการวัดจากจุดแข็งของผูรับการประเมินโดยแบงเปน 5 ระดับตามตารางดานลาง เพ่ือใชไป
เชื่อมโยงกับการพัฒนา กระบวนการนี้เนนวาตองทําอยางเดนชัดเจน จนกลายเปนจุดแข็งของผูรับการ
ประเมินจึงถือวามีสมรรถนะในระดับดังกลาว

(Strength)

)  Rating Scale:  3

จะเปนการวัดโดยพิจารณาเทียบกับ Role Model โดยแบงออกเปน 5 ระดับตามตารางดานลาง
เพ่ือใหเห็นความแตกตางเมื่อเทียบกับพฤติกรรมยอดเยี่ยมในระดับน้ี กระบวนการนี้เนนวาตองทําเปน
ที่ยอมรับจึงถือวามีสมรรถนะในระดับดังกลาว

(Proficient) (Very Proficient) (Role Model)
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)  Rating Scale:  4

จะวัดโดยพิจารณาโดยอิงกับบุคลากรระดับเดียวกัน เพ่ือใหเห็นความแตกตางเม่ือเทียบกับ
พฤติกรรมของบุคคลอื่นๆ กระบวนการนี้เนนวาตองเหนือกวาคนอื่นๆ ในระดับเดียวกันจึงถือวา
มีสมรรถนะในระดับดังกลาว
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จะเปนการวัดโดยพิจารณาเทียบกับ Role Model โดยแบงออกเปน 5 ระดับตามตารางดานลาง
เพ่ือใหเห็นความแตกตางเมื่อเทียบกับพฤติกรรมยอดเยี่ยมในระดับน้ี กระบวนการนี้เนนวาตองทําเปน
ที่ยอมรับจึงถือวามีสมรรถนะในระดับดังกลาว

(Proficient) (Very Proficient) (Role Model)

รายงานฉบับสมบูรณ (Final Report) 
โครงการศึกษาวิจัย เร่ือง การปรับปรุงระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนของขาราชการสวนทองถิ่น (ระยะที่ 2)

        หนา 387 จากทั้งหมด 499 หนา

)  Rating Scale:  4

จะวัดโดยพิจารณาโดยอิงกับบุคลากรระดับเดียวกัน เพ่ือใหเห็นความแตกตางเม่ือเทียบกับ
พฤติกรรมของบุคคลอื่นๆ กระบวนการนี้เนนวาตองเหนือกวาคนอื่นๆ ในระดับเดียวกันจึงถือวา
มีสมรรถนะในระดับดังกลาว
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โครงการศึกษาวิจัย เรื่อง การปรับปรุงระบบจำแนกตำแหน่งและค่าตอบแทนของข้าราชการส่วนท้องถิ่น (ระยะที่ 2)


สถาบันที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพในราชการ (สปร.)


รายงานฉบับสมบูรณ (Final Report) 
โครงการศึกษาวิจัย เร่ือง การปรับปรุงระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนของขาราชการสวนทองถ่ิน (ระยะที่ 2)

        หนา 388 จากทั้งหมด 499 หนา

15.1.2.3  Hybrid

วิธีการประเมินแบบ Hybrid จะดึงเอาทั้งแบบ Bar และแบบ Scales มารวมกัน วิธีน้ีมีขอดี คือ

• รวมขอดีและลดขอจํากัดของทั้งสองวิธี

• การประเมินดูหลายเกณฑจึงทําใหลดดุลยพินิจไดมาก

• สามารถสรางภาษาที่ชัดเจนในการพัฒนาสมรรถนะ

แตมีขอจํากัด คือ ประเมินยากและซับซอนมากกวาโดยเปรียบเทียบ

15.1.2.4

การประเมินแบบสังเกตน้ัน มีขอพึงระวังในการประเมินดังตอไปนี้

The Halo Effect: การปลอยใหคุณลักษณะเพียงบางอยางหรืออยางเดียว (ทั้งเชิงบวกและเชิงลบ)
มาบิดเบือนทัศนคติเก่ียวกับการประเมินผลงานและสมรรถนะทั้งหมด

Stereotyping: การคิดเอาเองแมจะไมเคยพบปะกันมากอนวาบุคคลนั้นๆ จะเปนคนประเภทใด
โดยปราศจากหลักฐานหรือภูมิหลังมาสนับสนุน

The Central Tendency: การนึกถึงผลงานโดยอิงเกณฑเฉลี่ยของกลุมโดยไมพิจารณารายละเอียดเฉพาะ
บุคคล เพ่ือหลีกเล่ียงความขัดแยงที่อาจตามมา

The Recent Error: ความลําเอียงเพียงเพราะผู ถูกประเมินกระทําความผิดครั้งใหญกอนการ
ประเมินผล

รายงานฉบับสมบูรณ (Final Report) 
โครงการศึกษาวิจัย เร่ือง การปรับปรุงระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนของขาราชการสวนทองถิ่น (ระยะที่ 2)

        หนา 389 จากทั้งหมด 499 หนา

Length of Service Bias: ความลําเอียงดวยอายุงาน (การปฏิบัติงาน การมีประสบการณหรือการรูจักกันมา
นานกวาไมไดหมายความวาผลสัมฤทธ์ิที่ไดจะตองดีกวาดวย)

Initial Impression: การใชความประทับใจครั้งแรกที่พบ (ไมวาจะในทางดีหรือรายก็ตาม) มาใช
ประเมินผลงานโดยมิไดพิจารณาผลงานโดยตรง

Stress การประเมินขณะเครียด มึนเมา หรือขาดสติ

15.2

ที่ปรึกษาเสนอใหขาราชการสวนทองถ่ินมีการประเมินเปนแบบ Hybrid ตามสมรรถนะหลัก
สมรรถนะประจําผูบริหาร (หากมี) และสมรรถนะประจําตําแหนงงาน เน่ืองจากเปนรูปแบบที่มีการส่ือสาร
คําจํากัดความและความสม่ําเสมอของการประเมินอีกดวย โดยในการประเมินนั้นอาจเปนการประเมินแบบ
ผูบังคับบัญชาประเมินผูใตบังคับบัญชาโดยตรง หรือจะดําเนินการประเมินแบบ 360 องศา ซึ่งเปน
กระบวนการที่จะชวยใหผูรับการประเมินเห็นผลการประเมินผานมุมมองจากหลายฝาย โดยหากผลการ
ประเมินทั้งหมดดังกลาวเปนไปในแนวทางเดียวกัน ก็นาจะสรุปไดถึงความนาเชื่อถือของผลการประเมิน

นอกจากนั้นการประเมินแบบ 360 องศายังมีขอดีสําหรับการพัฒนา กลาวคือ ผูรับการประเมิน
จะเห็นความแตกตางระหวางส่ิงที่ตนมองตนเองกับมุมมองจากบุคคลอื่นๆ ดังรูป

 360 

• ประเมินตนเอง

• ประเมินเพ่ือนรวมงานที่รายงานตรงกับ
หัวหนาคนเดียวกัน อยางนอย 3-5 
ราย

• ประเมินผูบังคับบัญชาโดยตรง (กรณี
ที่มีหัวหนาเปนหัวหนาสวน/ฝาย/ กลุม
งาน) และ

• ประเมินผู ใต บั งคับ บัญชาทั้ งหมด
(เฉพาะในกรณี เปนผู อํ านวยการ
สํานัก)
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โครงการศึกษาวิจัย เรื่อง การปรับปรุงระบบจำแนกตำแหน่งและค่าตอบแทนของข้าราชการส่วนท้องถิ่น (ระยะที่ 2)
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สถาบันที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพในราชการ (สปร.)


รายงานฉบับสมบูรณ (Final Report) 
โครงการศึกษาวิจัย เร่ือง การปรับปรุงระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนของขาราชการสวนทองถ่ิน (ระยะที่ 2)

        หนา 389 จากทั้งหมด 499 หนา

Length of Service Bias: ความลําเอียงดวยอายุงาน (การปฏิบัติงาน การมีประสบการณหรือการรูจักกันมา
นานกวาไมไดหมายความวาผลสัมฤทธ์ิที่ไดจะตองดีกวาดวย)

Initial Impression: การใชความประทับใจครั้งแรกที่พบ (ไมวาจะในทางดีหรือรายก็ตาม) มาใช
ประเมินผลงานโดยมิไดพิจารณาผลงานโดยตรง

Stress การประเมินขณะเครียด มึนเมา หรือขาดสติ

15.2

ที่ปรึกษาเสนอใหขาราชการสวนทองถ่ินมีการประเมินเปนแบบ Hybrid ตามสมรรถนะหลัก
สมรรถนะประจําผูบริหาร (หากมี) และสมรรถนะประจําตําแหนงงาน เน่ืองจากเปนรูปแบบที่มีการส่ือสาร
คําจํากัดความและความสม่ําเสมอของการประเมินอีกดวย โดยในการประเมินนั้นอาจเปนการประเมินแบบ
ผูบังคับบัญชาประเมินผูใตบังคับบัญชาโดยตรง หรือจะดําเนินการประเมินแบบ 360 องศา ซึ่งเปน
กระบวนการที่จะชวยใหผูรับการประเมินเห็นผลการประเมินผานมุมมองจากหลายฝาย โดยหากผลการ
ประเมินทั้งหมดดังกลาวเปนไปในแนวทางเดียวกัน ก็นาจะสรุปไดถึงความนาเชื่อถือของผลการประเมิน

นอกจากนั้นการประเมินแบบ 360 องศายังมีขอดีสําหรับการพัฒนา กลาวคือ ผูรับการประเมิน
จะเห็นความแตกตางระหวางส่ิงที่ตนมองตนเองกับมุมมองจากบุคคลอื่นๆ ดังรูป

 360 

• ประเมินตนเอง

• ประเมินเพ่ือนรวมงานที่รายงานตรงกับ
หัวหนาคนเดียวกัน อยางนอย 3-5 
ราย

• ประเมินผูบังคับบัญชาโดยตรง (กรณี
ที่มีหัวหนาเปนหัวหนาสวน/ฝาย/ กลุม
งาน) และ

• ประเมินผู ใต บั งคับ บัญชาทั้ งหมด
(เฉพาะในกรณี เปนผู อํ านวยการ
สํานัก)
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สถาบันที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพในราชการ (สปร.)


รายงานฉบับสมบูรณ (Final Report) 
โครงการศึกษาวิจัย เร่ือง การปรับปรุงระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนของขาราชการสวนทองถ่ิน (ระยะที่ 2)

        หนา 390 จากทั้งหมด 499 หนา

15.3

ที่ปรึกษาเสนอใหนําผลการประเมินสมรรถนะไปใชในระบบบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ินทุกระบบ
ดังน้ี

1. การใหผลตอบแทน เพ่ือเปนตอบแทนและสรางขวัญกําลังใจสําหรับผูที่มีสมรรถนะตามที่องคกร
และตําแหนงงานตองการและเก็บรักษาคนดีคนเกงไวในองคกร

2. การคัดสรร เพ่ือนําผลการประเมินสมรรถนะมาใชประกอบการตัดสินใจในการคัดเลือกคนที่ชดัเจน
นาเชื่อถือและชวยสนับสนุนใหองคกรเติบโตอยางยั่งยืน

3. การวางแผนทางกาวหนาสายอาชีพและการวางแผนการสืบทอดตําแหนง เพ่ือชวยในการวางคน
ใหเหมาะกับความสามารถ ความสนใจและสิ่งที่งานตองการ เพ่ือประโยชนสูงสุดกับเจาหนาที่และ
องคกรในภาพรวม

4. การฝกอบรมและการพัฒนา เพ่ือเนนใหเกิดการพัฒนาความสามารถที่ชวยใหบุคลากรเติบโต
ไปพรอมกับองคกร

15.4

ที่ปรึกษาขอเสนอแบบฟอรมการประเมินสมรรถนะตามภาคผนวกที่ 2 แบบฟอรมการประเมิน
สมรรถนะ โดยมีกระบวนการในประเมินสมรรถนะดังตอไปนี้

o ใหกรอกแบบฟอรมที่จัดทําขึ้น เพ่ือหาระดับสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจําตําแหนงงานของ
ขาราชการที่เก่ียวของแตละราย (Competency Gap) ตามความเปนจริงและดวยความตั้งใจสูงสุด

o ในการประเมินสมรรถนะจําเปนตองอางอิงจากขอเท็จจริงเทาน้ันไมใชวิธีการคาดคะเน และการใช
ความรูสึกสวนตัวในการประเมิน ดังน้ันในการประเมินน้ัน ผูรับการประเมินจําเปนตองอานคําจํากัด
ความรายการสมรรถนะในแตละระดับอยางละเอียด เพ่ือใหเขาใจและสามารถประเมินระดับสมรรถนะ
ของตนไดอยางถูกตอง

o ในการประเมินนั้นใหเริ่มทําทีละขอ โดยในแตละขอใหพิจารณาสมรรถนะแตละตัว โดยเริ่มจาก
พิจารณาระดับที่ 1 วาผูรับการประเมินมีพฤติกรรมที่แสดงถึงสมรรถนะระดับนี้อยางไร และ
ใหผูประเมินกากบาท (X) วาผูรับการประเมินไดแสดงสมรรถนะในระดับที่เหมาะสมน้ีบอยครั้งเพียงใด

o หากในระหวางปที่ผานมาผูรับการประเมินไดแสดงพฤติกรรมระดับที่ 1 คือ แสดงสมรรถนะนี้ในเกือบ
ทุกสถานการณ (51-75% ของการทํางาน) ใหผูประเมินผานไปพิจารณาในระดับที่ 2 ตอไป วาผูรับ
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การประเมินไดแสดงพฤติกรรมในระดับที่ 2 แตไมแสดงสมรรถนะนี้เลย หรือแสดงสมรรถนะนี้ไมบอย
(25-50% ของการทํางาน) ก็จะถือวาจบการประเมินของสมรรถนะตัวน้ี หลังจากนั้น ใหผูประเมิน
สมรรถนะเปดไปยังหนาถัดไปของเอกสาร (สมรรถนะตัวถัดไป) และเริ่มทําการประเมินในระดับที่ 1 
เหมือนวิธีการเดิมดังภาพ

รายงานฉบับสมบูรณ (Final Report) 
โครงการศึกษาวิจัย เร่ือง การปรับปรุงระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนของขาราชการสวนทองถิ่น (ระยะที่ 2)

        หนา 391 จากทั้งหมด 499 หนา

o แตหากทําการประเมินไปจนถึงระดับที่ 4 และไดเลือกวาผูรับการประเมินไดแสดงสมรรถนะนี้ในเกือบ
ทุกสถานการณ (51-75% ของการทํางาน) หรือแสดงสมรรถนะนี้อยางสม่ําเสมอผูประเมินจะตอง
กรอกรายละเอียดเหตุการณจริงประกอบดวย โดยใหกรอกขอมูลเหตุการณจริงลงในชองวาง
(เหตุการณประกอบ) ในชองของระดับที่ 4 

o อยางไรก็ดี หากผูประเมินทําการประเมินไปจนถึงระดับที่ 4 และเลือกวาผูรับการประเมินไมแสดง
สมรรถนะน้ี หรือแสดงสมรรถนะนี้ไมบอย (25-50% ของการทํางาน) ใหผูประเมินกรอกรายละเอียด
เหตุการณจริงประกอบดวย โดยใหกรอกขอมูลเหตุการณจริงลงในชองวาง (เหตุการณประกอบ)ในชอง
ของระดับที่ 3 ดังรูป
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o ใหผูประเมินดําเนินการประเมินสมรรถนะเชนน้ีไปเรื่อยๆ กับทุกสมรรถนะจนหมดทุกขอสมรรถนะ
เพ่ือสรุปผลการประเมินสมรรถนะของขาราชการแตละราย

โดยสรุป ในบทนี้จะแสดงกระบวนการในการประเมินสมรรถนะของขาราชการสวนทองถ่ิน
โดยที่ปรึกษาเสนอใหใชการประเมินแบบ Hybrid กลาวคือ เปนการประเมินสมรรถนะจากคําจํากัดความ
และความสม่ําเสมอของพฤติกรรมที่แสดงออก โดยผลของการประเมินสมรรถนะอาจจะนํามาใชในการ
บริหารทรัพยากรบุคคล โดยเฉพาะในการประเมินผลการปฏิบัติราชการซึ่งจะกลาวถึงในบทถัดไป
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 16 

 (Performance Management) 

ในบทนี้จะเปนการนําเสนอหลักเกณฑและแนวทางในการนําระบบการบริหารผลงานมาใช
ในการบริหารทรัพยากรบุคคลสวนทองถิ่น ซ่ึงเปนระบบที่เชื่อมโยงผลการปฏิบัติงานระดับองคกรมาสู
ผลการปฏิบัติงานรายบุคคล เพ่ือใชในการขึ้นเงินเดือนและการพัฒนารายบุคคลตอไป

16.1  (Performance Management)

ตามทฤษฎีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) หมายถึงระบบและกระบวนการ
ในการบริหาร สรางแรงจูงใจ และใหผลตอบแทนกับพนักงานเพื่อผลักดันใหเกิดผลงานที่โดดเดน

ในปจจุบันเปนที่ยอมรับกันแลววาการบริหารผลงานที่มีประสิทธิภาพนั้นเปนหน่ึงในปจจัยสําคัญ
ที่ทําใหองคกรประสบความสําเร็จแตกตางจากองคกรอื่นๆ เน่ืองจากการบริหารผลงานที่ดีจะชวยผลักดัน
ใหเกิดผลงานระดับดีเลิศ (SUPERIOR Performance) และการสรางขวัญกําลังใจที่ดีและความมุงม่ันทุมเท
ของบุคลากรผูมีผลงานและศักยภาพโดดเดน รวมถึงยังจะสนับสนุนใหเกิดการพัฒนาองคกรอยางตอเน่ือง
และยั่งยืน

โดยประโยชนของการบริหารผลงานที่มีประสิทธิภาพนั้นจะทําใหองคกรสามารถ

• สรางความเชื่อมโยงระหวางผลงานของบุคลากรกับเปาหมาย และพันธกิจขององคกร

• สรางแรงบันดาลใจในการทํางานใหมีประสิทธิภาพเนื่องจากมีความชัดเจนวาผลงานของตนเชื่อมโยง
กับความสําเร็จขององคกรเชนไร
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• สรางบรรยากาศของการใหคําปรึกษาและชี้แนะ (Feedback) ที่สรางสรรค ทําใหเจาหนาที่ไดพัฒนา
ตนเองและสามารถใชศักยภาพของตนอยางเต็มที่ในการชวยสนับสนุนใหองคกรบรรลุเปาหมาย

• สรางความชัดเจนวาอะไรเปนผลสัมฤทธ์ิที่องคกรตองการ ไมใชแคกิจกรรมที่ตองทําในองคกร

• มีระบบที่ชัดเจนและยุติธรรมในการตอบแทนผูมีผลงานโดดเดนและดําเนินการผูมีผลงานต่ํากวา
มาตรฐาน ซ่ึงในระยะยาวสามารถผลักดันใหองคกรเพ่ิมจํานวนบุคลากรที่มีผลงานและศักยภาพดีเลิศ

• มีระบบที่สนับสนุนใหผูบังคับบัญชาสามารถสรางบรรยากาศแหงการพัฒนาอยางตอเน่ืองและ
การตอบสนองความเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วและมีประสิทธิภาพสูงสุด

• มีระบบที่ชวยใหบุคลากรสามารถบริหารจัดการและพัฒนาผลงานและศักยภาพของตนไดอยาง
เหมาะสม สรางกําลังใจและความภูมิใจกับบุคลากรและเกดิประโยชน ตอองคกรในระยะยาว

• มีระบบที่สามารถเชื่อมโยงกับระบบการบริหารบุคคลทั้งหมดซึ่ง ในระยะยาวสรางสรรคใหเกิดองคกร
ที่เนนผลงานดีเลิศ

ดังน้ัน จากทฤษฎีจึงเช่ือวาผลลัพธของระบบการบริหารผลงานที่ดีน้ันนอกจากจะทําใหองคกร
มีผลงานที่ดีเลิศเพ่ิมขึ้นเน่ืองจากเจาหนาที่สามารถบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพขึ้นแลวยงัสงเสรมิ
ใหองคกรมีการพัฒนาอยางตอเนื่องและนําไปสูการเติบโตอยางยั่งยืน รวมถึงบุคลากรมีขวัญกําลังใจในการ
ทํางานและมีความมุงม่ันทุมเทใหองคกรอีกดวย

เพ่ือใหขาราชการสวนทองถ่ินสามารถจัดทําระบบบริหารผลงานที่มีประสิทธิภาพนั้น ที่ปรึกษา
จึงนําเสนอตนแบบการบริหารผลงานแบบครบวงจรดังตอไปน้ีเพ่ือใหระบบสามารถทํางานไดอยาง
มีประสิทธิภาพสูงสุด (โปรดดูภาคผนวกที่ 6 การเปรียบเทียบขอเสนอเกี่ยวกับระบบบริหารทรัพยากรบุคคล
อ่ืนๆ ระหวางขาราชการสวนทองถ่ินและขาราชการกรุงเทพมหานครสามัญประกอบการพิจารณา)

รายงานฉบับสมบูรณ (Final Report) 
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        หนา 395 จากทั้งหมด 499 หนา

)  (Planning)

• เปนกระบวนการกําหนดเปาหมายเพื่อสรางความชัดเจนในผลงานเปาหมายและวิธีการที่จะใหไดมาซึ่ง
ผลงานดังกลาว

• ถายทอดเปาหมายงานในระดับองคกรและระดับสวนงานลงมาสูตําแหนงงาน

• เปนการส่ือสารสองทางระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา

• มีการวางแผนเพื่อพัฒนาศักยภาพบุคลากร

• กระบวนการนี้ควรทําตอนตนรอบการประเมินเสมอ โดยเมื่อส้ินสุดกระบวนการนี้ทั้งผูประเมินและ
ผูรับการประเมินจะตองเขาใจและตอบคําถามดังตอไปนี้ไดอยางถูกตอง:

- กลยุทธหรือยุทธศาสตรขององคกรเกี่ยวของกับงานในหนาที่ของผูรับการประเมินอยางไร

- ผูรับการประเมินจะชวยใหองคกรประสบความสําเร็จผานงานของตนไดอยางไร

- ผูรับการประเมินจะตองมีความรู ทักษะ หรือพฤติกรรมใดบางที่จะสนับสนุนการเติบโตของตนและ
ขององคกร

- ผูรับการประเมินจะไดอะไรเปนผลตอบแทนหากสามารถทํางานไดตามเปาหมายและชวยใหองคกร
ประสบความสําเร็จ

เพ่ือใหไดมาซึ่งการวางแผนที่เหมาะสม ที่ปรึกษาเสนอใหมีการกําหนดหลักเกณฑในการประเมินผล
การปฏิบัติราชการประจําปของขาราชการสวนทองถ่ิน ประกอบดวย 3 องคประกอบ ดังน้ี (โปรดดูรูป
ประกอบ)
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• มีการวางแผนเพื่อพัฒนาศักยภาพบุคลากร

• กระบวนการนี้ควรทําตอนตนรอบการประเมินเสมอ โดยเมื่อส้ินสุดกระบวนการนี้ทั้งผูประเมินและ
ผูรับการประเมินจะตองเขาใจและตอบคําถามดังตอไปนี้ไดอยางถูกตอง:

- กลยุทธหรือยุทธศาสตรขององคกรเกี่ยวของกับงานในหนาที่ของผูรับการประเมินอยางไร

- ผูรับการประเมินจะชวยใหองคกรประสบความสําเร็จผานงานของตนไดอยางไร

- ผูรับการประเมินจะตองมีความรู ทักษะ หรือพฤติกรรมใดบางที่จะสนับสนุนการเติบโตของตนและ
ขององคกร

- ผูรับการประเมินจะไดอะไรเปนผลตอบแทนหากสามารถทํางานไดตามเปาหมายและชวยใหองคกร
ประสบความสําเร็จ

เพ่ือใหไดมาซึ่งการวางแผนที่เหมาะสม ที่ปรึกษาเสนอใหมีการกําหนดหลักเกณฑในการประเมินผล
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1. โดยมีองคประกอบคือ ตัวชี้วัด และเปาหมาย กําหนด
โดยพิจารณาความสําเร็จของงานและตกลงกันระหวางผูปฏิบัติและผูบังคับบัญชา

2. โดยอางอิงจากขอกําหนดสมรรถนะซึ่งประกาศโดย
องคกรปกครองสวนทองถ่ิน และ ก.ถ.

3. โดยอางอิงจากขอกําหนดของสวนราชการ

(โดยละเอียดของกระบวนการจะอยูในหัวขอถัดๆ ไป)

)  (Coaching and Interim Review) 

• เปนกระบวนการที่มีวัตถุประสงคเพ่ือเสริมสรางหรือทบทวนทิศทางผลการปฏิบัติงานเพ่ือใหแนใจวา
จะสามารถบรรลุตามเปาหมายผลการปฏิบัติงานที่วางไวได

• สามารถทําไดทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ

• เปนการสื่อสารสองทางระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ซึ่งสามารถทําไดตอเน่ือง
ตลอดทั้งรอบการประเมิน

• มีเปาหมายเพ่ือการสรางขวัญและกําลังใจ พิจารณาความดีความชอบ ตลอดจนพัฒนาบุคลากร

)  (Review) 

• มีเปาหมายเพ่ือการสรางขวัญและกําลังใจ พิจารณาความดีความชอบ ตลอดจนพัฒนาบุคลากร

• เปนการส่ือสารสองทางระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา

• ประเมินผลงานที่บุคลากรบรรลุไดในรอบการประเมินน้ันๆ

• ใหคําติชมผลงานตามจริงและสิ่งที่ควรปรับปรุงแกไข

 (Rewarding)

• เปนระบบและกระบวนการในการเชื่อมโยงผลการประเมินไปสูกระบวนการอื่นๆที่เก่ียวของ เชน
การจายผลตอบแทน (ทั้งในรูปของเงินเดือน โบนัส ฯลฯ) และการเลื่อนระดับชั้นงาน

นอกจากนั้น แนวทางในการนําระบบบริหารผลงานไปใชอยางมีประสิทธิภาพจําเปนตองเชื่อมโยง
ระบบกับกรอบนโยบายและระบบการบริหารงานบุคคลอื่นๆ เชน วัฒนธรรมองคกรที่พึงประสงค ระบบ
การกําหนดเปาหมาย (เชน ระบบ Balance Scorecard) ระบบสมรรถนะ ฯลฯ เพ่ือใหทุกระบบในการ
บริหารจัดการบุคคลถูกบูรณาการเปนระบบที่เชื่อมสัมพันธกัน
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16.2

จุดประสงคสําคัญของขั้นตอนนี้เพ่ือใหหัวหนางานและผูใตบังคับบัญชามีความเขาใจตรงกันเกี่ยวกับ
ตัวชี้วัดของงานของแตละบุคคล ในขั้นตอนนี้ หัวหนางานจะนัดประชุมกับผูใตบังคับบัญชาแตละคน
เพ่ือหารือเกี่ยวกับวัตถุประสงคขององคกร ของหนวยงาน ของกลุมงานและของงานสวนบุคคล หลังจากนั้น
เม่ือเจาหนาที่เขาใจวัตถุประสงคระดับตางๆ แลวจะทําการวางแผนการปฏิบัติงานสวนบุคคลรวมกัน
ระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาซึ่งจะเปนผูรับการประเมินในสิ้นรอบการประเมินผลงาน

กระบวนการในการวางแผนนั้นจะเชื่อมโยงกับแผนยุทธศาสตร 4 ป คํารับรองปฏิบัติราชการประจําป
ของแตละองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ภารกิจของหนวยงานและงานตามที่ไดรับมอบหมายโดยในการ
วางแผนนั้นอาจใชเทคนิควิธีการวัดวิธีใดวิธีการหนึ่งหรือหลายวิธีผสมกันก็ได ดังน้ี

o การถายทอดตัวชี้วัดผลสําเร็จของงานจากบนลงลาง (Goal Cascading Method) 

o การสอบถามความคาดหวังของผูรับบริการ (Customer-Focused Method) 

o การไลเรียงตามผังการเคล่ือนของงาน (Work Flow Charting Method) 

o การพิจารณาจากประเด็นสําคัญที่ตองปรับปรุง (Issue- Driven) 

โดยการกําหนดตัวชี้วัดและเปาหมายของขาราชการแตละรายในโครงการนี้ จะกําหนดโดยวิธีถายทอด
ตัวชี้วัดผลสําเร็จของงานจากบนลงลาง (Goal Cascading Method) เปนไดทั้ง 3 ประเภท*

1. ตัวชี้วัดตามแผนยุทธศาสตรและคํารับรองปฏิบัติราชการ

2. ตัวชี้วัดตามหนาที่ความรับผิดชอบหลัก และ

3. ตัวชี้วัดตามงานที่ไดรับมอบหมายเปนพิเศษ

* หมายเหตุ: การกําหนดตัวชี้วัดของแตละบุคคลไมจําเปนตองครบทุกประเภท

อยางไรก็ดี ในปแรกไมควรกําหนดตัวชี้วัดที่มากจนเกินไป โดยสวนใหญองคกรที่นําระบบบริหาร
ผลงานมาใชจะกําหนดจํานวนตัวชี้วัดระดับบุคคลที่เหมาะสมไวอยูที่ประมาณ 5-9 ตัว เน่ืองจาก
การกําหนดตัวชี้วัดที่มากเกินไปจะทําใหผูรับการประเมินผลงานไมสามารถบริหารจัดการผลงานของ
ตนเองได โดยเฉพาะอยางยิ่งในปแรกของการใชตัวชี้ วัดระดับบุคคล อยางไรก็ดีหากผูบังคับบัญชา
ในสวนราชการตองการกําหนดตัวชี้วัดที่นอยกวา 5 ตัว แตไมต่ํากวา 2 ตัว ก็สามารถทําไดในกรณีที่งาน
ในความรับผิดชอบมีลักษณะคือ 1) เปนงานดานวิเคราะหวิจัยและสังเคราะหองคความรูซึ่งอาศัย
ความเชี่ยวชาญชํานาญการสูงมาก และ 2) เปนงานหนาเดียวทําซ้ําไปซ้ํามาตลอดทั้งปเชน งานธุรการ
งานบันทึกขอมูล เปนตน
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16.2

จุดประสงคสําคัญของขั้นตอนนี้เพ่ือใหหัวหนางานและผูใตบังคับบัญชามีความเขาใจตรงกันเกี่ยวกับ
ตัวชี้วัดของงานของแตละบุคคล ในขั้นตอนนี้ หัวหนางานจะนัดประชุมกับผูใตบังคับบัญชาแตละคน
เพ่ือหารือเกี่ยวกับวัตถุประสงคขององคกร ของหนวยงาน ของกลุมงานและของงานสวนบุคคล หลังจากนั้น
เม่ือเจาหนาที่เขาใจวัตถุประสงคระดับตางๆ แลวจะทําการวางแผนการปฏิบัติงานสวนบุคคลรวมกัน
ระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาซึ่งจะเปนผูรับการประเมินในสิ้นรอบการประเมินผลงาน

กระบวนการในการวางแผนนั้นจะเชื่อมโยงกับแผนยุทธศาสตร 4 ป คํารับรองปฏิบัติราชการประจําป
ของแตละองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ภารกิจของหนวยงานและงานตามที่ไดรับมอบหมายโดยในการ
วางแผนนั้นอาจใชเทคนิควิธีการวัดวิธีใดวิธีการหนึ่งหรือหลายวิธีผสมกันก็ได ดังน้ี

o การถายทอดตัวชี้วัดผลสําเร็จของงานจากบนลงลาง (Goal Cascading Method) 

o การสอบถามความคาดหวังของผูรับบริการ (Customer-Focused Method) 

o การไลเรียงตามผังการเคล่ือนของงาน (Work Flow Charting Method) 

o การพิจารณาจากประเด็นสําคัญที่ตองปรับปรุง (Issue- Driven) 

โดยการกําหนดตัวชี้วัดและเปาหมายของขาราชการแตละรายในโครงการนี้ จะกําหนดโดยวิธีถายทอด
ตัวชี้วัดผลสําเร็จของงานจากบนลงลาง (Goal Cascading Method) เปนไดทั้ง 3 ประเภท*

1. ตัวชี้วัดตามแผนยุทธศาสตรและคํารับรองปฏิบัติราชการ

2. ตัวชี้วัดตามหนาที่ความรับผิดชอบหลัก และ

3. ตัวชี้วัดตามงานที่ไดรับมอบหมายเปนพิเศษ

* หมายเหตุ: การกําหนดตัวชี้วัดของแตละบุคคลไมจําเปนตองครบทุกประเภท

อยางไรก็ดี ในปแรกไมควรกําหนดตัวชี้วัดที่มากจนเกินไป โดยสวนใหญองคกรที่นําระบบบริหาร
ผลงานมาใชจะกําหนดจํานวนตัวชี้วัดระดับบุคคลที่เหมาะสมไวอยูที่ประมาณ 5-9 ตัว เน่ืองจาก
การกําหนดตัวชี้วัดที่มากเกินไปจะทําใหผูรับการประเมินผลงานไมสามารถบริหารจัดการผลงานของ
ตนเองได โดยเฉพาะอยางยิ่งในปแรกของการใชตัวชี้ วัดระดับบุคคล อยางไรก็ดีหากผูบังคับบัญชา
ในสวนราชการตองการกําหนดตัวชี้วัดที่นอยกวา 5 ตัว แตไมต่ํากวา 2 ตัว ก็สามารถทําไดในกรณีที่งาน
ในความรับผิดชอบมีลักษณะคือ 1) เปนงานดานวิเคราะหวิจัยและสังเคราะหองคความรูซึ่งอาศัย
ความเชี่ยวชาญชํานาญการสูงมาก และ 2) เปนงานหนาเดียวทําซ้ําไปซ้ํามาตลอดทั้งปเชน งานธุรการ
งานบันทึกขอมูล เปนตน
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สําหรับหลักเกณฑในการกําหนดตัวชี้วัดที่ดีน้ันอาจพิจารณาโดยใชปจจัยดังตอไปนี้

1. กลาวคือตัวชี้วัดที่จะเลือกมาเปนตัวชี้วัดของแตละบุคคลนั้นตองสามารถสื่อสาร
ใหผูรับการประเมินเขาใจถึงความหมายและการคํานวณตัวชี้วัดได เน่ืองจากหากผูรับการประเมิน
ไมเขาใจก็จะไมสามารถนําไปปฏิบัติใหไดผลงานตามเปาหมายที่กําหนดไวได

2.  (Repeatable and Reliable) กลาวคือตัวชี้วัดที่จะเลือก
น้ันตองเปนตัวชี้วัดที่สามารถวัดเปนรูปธรรมอยางตอเนื่องได และเปนตัวชี้วัดที่เชื่อถือไดวาสามารถ
สะทอนผลของงานที่บุคลากรนั้นไดรับมอบหมายไดอยางแทจริง

3. กลาวคือตัวชี้วัดที่เลือกน้ันตองเปนตัวชี้วัด
ที่กระตุนใหผูรับการประเมินเขาใจไดวาหากตนบรรลุตามเปาหมายของชี้วัดไดจะมีผลกระทบตองาน
ของตน ตอภารกิจของหนวยงานที่สังกัดไดอยางไร

เพ่ือใหงายตอการกําหนดตัวชี้วัดระดับบุคคลของขาราชการสวนทองถิ่น ที่ปรึกษาจึงไดกําหนด
กระบวนการในการจัดทําตัวชี้วัดระดับบุคคลโดยประกอบดวย 5 ขั้นตอน ดังตอไปนี้

o  1 การกําหนดตัวชี้วัดตามแผนปฏิบัติราชการ คํารับรองปฏิบัติราชการ โครงการที่ไดรับ
มอบหมายพิเศษและภารกิจหลักขององคกรปกครองสวนทองถ่ินลงสูสํานัก/กอง

o  2 การกําหนดตัวชี้วัดระดับสํานัก/กองลงสูระดับฝาย/สวนงาน

o  3 การกําหนดตัวชี้วัดระดับฝาย/สวนงานลงสูระดับบุคคล

o  4 การกําหนดตัวชี้วัดตามหนาที่ความรับผิดชอบหลักระดับบุคคล และตัวชี้วัดตามงาน
ที่ไดรับมอบหมายพิเศษ (โดยอาจเพิ่ม (ก) กระบวนการสอบถามความคาดหวังของผูรับบริการ
(Customer-Focused Method) (ข) การไลเรียงตามผังการเคลื่อนของงาน (Work Flow Charting 
Method) (ค) การพิจารณาจากประเด็นสําคัญที่ตองปรับปรุง (Issue-Driven) ตามความเหมาะสม)

o  5 การสรุปรวมตัวชี้วัดทั้งหมด

โดยในแตละขั้นตอนจะมีการจัดทํารางตัวชี้วัดเพ่ือใหงายตอการนําไปปรับใช และมีการกําหนดสัญลักษณ
ของการกระจายงานดังน้ี*

o  (Responsibility (R)): ในกรณีที่สามารถใหบุคคลเพียงผูเดียวรับผิดชอบ
ผลักดันใหเกิดผลสัมฤทธ์ิตามตัวชี้วัดน้ันๆ

o  (Sub Responsibility (SR)): ในกรณีที่บุคคลสามารถรับผิดชอบหลัก
ใหเกิดผลสัมฤทธ์ิในสวนใดสวนหน่ึงของตัวชี้วัดกลุมงานเทาน้ัน โดยจะตองมีการระบุขอบเขตของ
ตัวชี้วัดยอยตามเปาหมายที่วางไว
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o  (Joint Responsibility (JR)): ในกรณีที่บุคคลหลายรายใตฝาย/สวนงาน
ตองรวมกันรับผิดชอบใหเกิดผลสัมฤทธ์ิตามตัวชี้วัดที่กําหนดไว

o  (Support (S)): ในกรณีที่บุคคลรับผิดชอบในการใหความชวยเหลือ และการบริการ
การสนับสนุนตางๆ ทั้งดานทรัพยากร ดานระบบและขอมูลเพ่ือใหสวนราชการหรืองานอื่นนําไปใช
เพ่ือทําใหเกิดผลสัมฤทธ์ิของเปาหมายที่วางไว

* หมายเหต:ุ ความรับผิดชอบหลัก (R) จะอยูรวมกับรวมกันรับผิดชอบ (JR) ไมได

16.3

เมื่อไดตัวชี้วัดแลวจะตองมีการกําหนดเปาหมายเพื่อที่จะชวยใหผูปฏิบัติงานทราบวาผลการปฏิบัติ
ราชการที่ตองบรรลุเปนอยางไร รวมถึงเปนการกําหนดจุดหมายมุงหมายในการปฏิบัติงานใหผูปฏิบัติงาน
อีกดวย โดยในการกําหนดเปาหมายใหแตละตัวชี้วัดจะมีเกณฑในการกําหนด ดังน้ี

เปาหมายสวนบุคคลที่ตั้งตองไมนอยกวาเปาหมายของกลุมงาน/หนวยงาน

ควรมีอยางนอยหนึ่งเปาหมายตอหน่ึงตัวชี้วัด

เปาหมายที่กําหนดควรตองสามารถวัดไดจริง และไมยุงยากในการบริหารจัดการจนเกินไป

การตั้งเปาหมายควรตองเปนความเห็นชอบรวมกันระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา

นอกจากนั้นเปาหมายที่ดีควรจะมีลักษณะที่ยึดตามหลัก SMART คือ

S: Specific: เปาหมายงานที่กําหนดตองมีความเฉพาะเจาะจงวาผูดํารงตําแหนงตองลงมือปฏิบัติอยางเปน
รูปธรรมอยางไรจึงจะบรรลุเปาหมายงานนั้นๆ

ระบุชัดเจนวาขาราชการตองการจะทําอะไร เม่ือไร

ใชคํากริยาที่ Active ไดแก เพ่ิม ลด กําจัด พัฒนา

เปาหมายเมื่อบรรลุผลมีผลลัพธที่เห็นไดอยางชัดเจน

M: Measurable: เปาหมายงานนั้นจะตองสามารถวัดผลไดจริง มีการระบุเกณฑการวัดผลไวอยางชัดเจน
เกณฑตัวชี้วัดที่ดีควรจะชวยใหผูปฏิบัติงานสามารถติดตามความคืบหนาของงานของตนเมื่อเทียบกับ
เปาหมายไดอยางสม่ําเสมอ ไมเพียงแตวัดผลสัมฤทธ์ิที่ปลายทางเทาน้ัน

วัดผลไดจริงในเชิงปริมาณ ไดแก คาใชจาย คุณภาพ จํานวน หรือ Timeliness 

o การวัดผลเชิงปริมาณ (Quantitative) ใชในกรณีที่ผลลัพธสามารถวัดเปนปริมาณได เชน
เปาหมายการลดคาใชจายของหนวยงานลง 10% 
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        หนา 399 จากทั้งหมด 499 หนา

o  (Joint Responsibility (JR)): ในกรณีที่บุคคลหลายรายใตฝาย/สวนงาน
ตองรวมกันรับผิดชอบใหเกิดผลสัมฤทธ์ิตามตัวชี้วัดที่กําหนดไว

o  (Support (S)): ในกรณีที่บุคคลรับผิดชอบในการใหความชวยเหลือ และการบริการ
การสนับสนุนตางๆ ทั้งดานทรัพยากร ดานระบบและขอมูลเพ่ือใหสวนราชการหรืองานอื่นนําไปใช
เพ่ือทําใหเกิดผลสัมฤทธ์ิของเปาหมายที่วางไว

* หมายเหต:ุ ความรับผิดชอบหลัก (R) จะอยูรวมกับรวมกันรับผิดชอบ (JR) ไมได

16.3

เมื่อไดตัวชี้วัดแลวจะตองมีการกําหนดเปาหมายเพื่อที่จะชวยใหผูปฏิบัติงานทราบวาผลการปฏิบัติ
ราชการที่ตองบรรลุเปนอยางไร รวมถึงเปนการกําหนดจุดหมายมุงหมายในการปฏิบัติงานใหผูปฏิบัติงาน
อีกดวย โดยในการกําหนดเปาหมายใหแตละตัวชี้วัดจะมีเกณฑในการกําหนด ดังน้ี

เปาหมายสวนบุคคลที่ตั้งตองไมนอยกวาเปาหมายของกลุมงาน/หนวยงาน

ควรมีอยางนอยหนึ่งเปาหมายตอหน่ึงตัวชี้วัด

เปาหมายที่กําหนดควรตองสามารถวัดไดจริง และไมยุงยากในการบริหารจัดการจนเกินไป

การตั้งเปาหมายควรตองเปนความเห็นชอบรวมกันระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา

นอกจากนั้นเปาหมายที่ดีควรจะมีลักษณะที่ยึดตามหลัก SMART คือ

S: Specific: เปาหมายงานที่กําหนดตองมีความเฉพาะเจาะจงวาผูดํารงตําแหนงตองลงมือปฏิบัติอยางเปน
รูปธรรมอยางไรจึงจะบรรลุเปาหมายงานนั้นๆ

ระบุชัดเจนวาขาราชการตองการจะทําอะไร เม่ือไร

ใชคํากริยาที่ Active ไดแก เพ่ิม ลด กําจัด พัฒนา

เปาหมายเมื่อบรรลุผลมีผลลัพธที่เห็นไดอยางชัดเจน

M: Measurable: เปาหมายงานนั้นจะตองสามารถวัดผลไดจริง มีการระบุเกณฑการวัดผลไวอยางชัดเจน
เกณฑตัวชี้วัดที่ดีควรจะชวยใหผูปฏิบัติงานสามารถติดตามความคืบหนาของงานของตนเมื่อเทียบกับ
เปาหมายไดอยางสม่ําเสมอ ไมเพียงแตวัดผลสัมฤทธ์ิที่ปลายทางเทานั้น

วัดผลไดจริงในเชิงปริมาณ ไดแก คาใชจาย คุณภาพ จํานวน หรือ Timeliness 

o การวัดผลเชิงปริมาณ (Quantitative) ใชในกรณีที่ผลลัพธสามารถวัดเปนปริมาณได เชน
เปาหมายการลดคาใชจายของหนวยงานลง 10% 
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รายงานฉบับสมบูรณ (Final Report) 
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        หนา 400 จากทั้งหมด 499 หนา

o การวัดผลเชิงคุณภาพ (Qualitative) ใชในกรณีที่ไมสามารถวัดเปนปริมาณได การวัด
ประเภทนี้ทําการวัดไดยากกวา และมีดุลพินิจและความรูสึกของคนเขามาเกี่ยวของ เชน
การวัดความพึงพอใจของสวนราชการ ความพึงพอใจของเจาหนาที่เปนตน

ใชกริยาที่แสดงการกระทํา (Action Verbs) ในการกําหนดเปาหมาย ไดแก ดําเนินการ เขารวม
สราง กําหนด อธิบาย ขาย ประเมิน หลีกเล่ียงคํากิริยาที่เปนผูถูกกระทํา (Passive Verbs) ไดแก
รู เรียนรู ทําความเขาใจ คิด ปรับปรุง

A: Achievable: เปาหมายผลงานจะเปนธรรมก็ตอเมื่อส่ิงที่กําหนดไมอยูนอกเหนือการควบคุมหรืออิทธิพล
ของผูปฏิบัติงาน

การตั้งเปาหมายจะตองพิจารณาดวยวาเจาหนาที่มีทรัพยากรและทักษะที่จําเปนในการปฏิบัติงาน
หรือไม

ตองเปนเปาหมายที่อยูในความควบคุมของเจาหนาที่

เจาหนาที่มีอํานาจในการตัดสินใจ ในการปฏิบัติงานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายหรือไม

เปนเปาหมายที่ทาทายเพียงพอหรือไม เปาหมายควรเปนเปาที่สามารถบรรลุผลได แตก็ไมควร
เปนเปาที่งายเกินไป

ถามีอุปสรรคมากมายในการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเปาหมาย ขาราชการควรคุยกับผูบังคับบัญชา
เพ่ือปรับเปาหมาย

R: Relevant: เปาหมายจะตองสอดคลองกับวัตถุประสงคของงานและตําแหนงงานของขาราชการ รวมทั้ง
จะตองสอดคลองกับวัตถุประสงคขององคกร และหนวยงานดวย

เม่ือกําหนดเปาหมายและตัวชี้วัดแลว จะตองตรวจสอบความเชื่อมโยงของเปาหมาย เพ่ือใหม่ันใจ
วาขาราชการทุกรายมีผลงานที่ทั้งสอดคลองกับภาพรวมขององคกรและสามารถบรรลุผลงาน ตามบทบาท
หนาที่ที่รับผิดชอบดวย

o ความสอดคลองในแนวดิ่ง - เปาหมายที่ตั้งสอดคลองกับเปาหมายของหนวยงาน และ
องคกรหรือไม

o ความสอดคลองแนวราบ – เปาหมายของแตละบุคคลสอดคลองกันและจะนําไปสู
การบรรลุผลของหนวยงานและองคกรหรือไม

รายงานฉบับสมบูรณ (Final Report) 
โครงการศึกษาวิจัย เร่ือง การปรับปรุงระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนของขาราชการสวนทองถิ่น (ระยะที่ 2)

        หนา 401 จากทั้งหมด 499 หนา

T: Time Limited and Track able: เปาหมายควรมีการกําหนดระยะเวลาการทํางานที่ชัดเจนและสามารถ
ติดตามความคืบหนาของเปาหมายได

o ตองมีการกําหนดตารางการทํางานที่ชัดเจน ประกอบดวย Milestone Points และ Deadlines

o ตองเก็บขอมูลใดเพื่อใหทราบถึงความคืบหนาของงาน

เม่ือตั้งเปาหมายเรียบรอยแลวก็ตองกําหนดเกณฑในการวัดผลน้ันซึ่งสามารถทําไดในหลายรูปแบบ
เชน

o ผลตอบรับโดยรวมเกี่ยวกับความพึงพอใจหรือคุณภาพ เปนตน เชน คุณภาพของ
ผลผลิต (ดีและดีมาก)

o ระดับของความพึงพอใจ ระดับของความสําเร็จของกิจกรรมหรืองานที่มีการ
จํากัดความโดยเรียงลําดับจากต่ําไปสูง (เชน 1-5)

o / / ผลการปฏิบัติงานจริงเปรียบเทียบกับโอกาสที่มีอยู เชน  % ของ
สวนแบงตลาด จํานวนยอดขาย จํานวนยอดการโทรศัพท

o ผลลัพธที่ไดในรูปตัวเลขจริง เชน ยอดขาย รอยละของความพึงพอใจ

หลังจากกําหนดเปาหมายของตัวชี้วัดแลวจะตองกําหนดน้ําหนักของแตละตัวชี้วัดโดยมีแนวทาง
ดังตอไปนี้

• ตัวชี้วัดแตละตัวไมควรต่ํากวา 10 คะแนน

• นํ้าหนักของแตละตัวชี้วัดจะพิจารณาจากปจจัย

o เวลาที่ใชในการปฏิบัติงานที่เกี่ยวของกับตัวชี้วัดดังกลาว โดยหากใชเวลากับผลงานตัวชี้วัดตัว
ใดมากก็ควรใหนํ้าหนักตัวชี้วัดตัวน้ันมากดวย

o ความสําคัญและความยากของงาน โดยหากผลงานตัวชี้วัดตัวใดมีความสําคัญและมีความยาก
ในการบรรลุผลสําเร็จมากก็ควรใหนํ้าหนักตัวชี้วัดตัวน้ันมากดวย

o ผลกระทบของความสําเร็จของตัวชี้วัดตอฝายหรือองคกรปกครองสวนทองถิ่นโดยรวมโดยหาก
ผลงานตัวชี้วัดตัวใดมีผลกระทบตอความสําเร็จของหนวยงานมากก็ควรใหนํ้าหนักตัวชี้วัดตัว
น้ันมากดวย
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โครงการศึกษาวิจัย เร่ือง การปรับปรุงระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนของขาราชการสวนทองถิ่น (ระยะที่ 2)

        หนา 401 จากทั้งหมด 499 หนา

T: Time Limited and Track able: เปาหมายควรมีการกําหนดระยะเวลาการทํางานที่ชัดเจนและสามารถ
ติดตามความคืบหนาของเปาหมายได

o ตองมีการกําหนดตารางการทํางานที่ชัดเจน ประกอบดวย Milestone Points และ Deadlines

o ตองเก็บขอมูลใดเพื่อใหทราบถึงความคืบหนาของงาน

เม่ือตั้งเปาหมายเรียบรอยแลวก็ตองกําหนดเกณฑในการวัดผลน้ันซึ่งสามารถทําไดในหลายรูปแบบ
เชน

o ผลตอบรับโดยรวมเกี่ยวกับความพึงพอใจหรือคุณภาพ เปนตน เชน คุณภาพของ
ผลผลิต (ดีและดีมาก)

o ระดับของความพึงพอใจ ระดับของความสําเร็จของกิจกรรมหรืองานที่มีการ
จํากัดความโดยเรียงลําดับจากต่ําไปสูง (เชน 1-5)

o / / ผลการปฏิบัติงานจริงเปรียบเทียบกับโอกาสที่มีอยู เชน  % ของ
สวนแบงตลาด จํานวนยอดขาย จํานวนยอดการโทรศัพท

o ผลลัพธที่ไดในรูปตัวเลขจริง เชน ยอดขาย รอยละของความพึงพอใจ

หลังจากกําหนดเปาหมายของตัวชี้วัดแลวจะตองกําหนดน้ําหนักของแตละตัวชี้วัดโดยมีแนวทาง
ดังตอไปนี้

• ตัวชี้วัดแตละตัวไมควรต่ํากวา 10 คะแนน

• นํ้าหนักของแตละตัวชี้วัดจะพิจารณาจากปจจัย

o เวลาที่ใชในการปฏิบัติงานที่เกี่ยวของกับตัวชี้วัดดังกลาว โดยหากใชเวลากับผลงานตัวชี้วัดตัว
ใดมากก็ควรใหนํ้าหนักตัวชี้วัดตัวน้ันมากดวย

o ความสําคัญและความยากของงาน โดยหากผลงานตัวชี้วัดตัวใดมีความสําคัญและมีความยาก
ในการบรรลุผลสําเร็จมากก็ควรใหนํ้าหนักตัวชี้วัดตัวน้ันมากดวย

o ผลกระทบของความสําเร็จของตัวชี้วัดตอฝายหรือองคกรปกครองสวนทองถิ่นโดยรวมโดยหาก
ผลงานตัวชี้วัดตัวใดมีผลกระทบตอความสําเร็จของหนวยงานมากก็ควรใหนํ้าหนักตัวชี้วัดตัว
น้ันมากดวย
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สถาบันที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพในราชการ (สปร.)


รายงานฉบับสมบูรณ (Final Report) 
โครงการศึกษาวิจัย เร่ือง การปรับปรุงระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนของขาราชการสวนทองถ่ิน (ระยะที่ 2)

        หนา 402 จากทั้งหมด 499 หนา

หลังจากน้ันจึงนําตัวชี้วัด ระดับเปาหมาย และน้ําหนักมาสรุปลงไปแบบฟอรม (ตามภาคผนวกที่ 4 
แบบประเมินผลการปฏิบัติงานระดับบุคคลของขาราชการสวนทองถ่ิน) ตามรูป

16.4

กระบวนการในการประเมินสมรรถนะที่นําเสนอนั้นจะสอดรับบทที่ 15 ในรายงานฉบับน้ี กลาวคือ
ใหมีการประเมินแบบ Hybrid ดังรูป

รายงานฉบับสมบูรณ (Final Report) 
โครงการศึกษาวิจัย เร่ือง การปรับปรุงระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนของขาราชการสวนทองถิ่น (ระยะที่ 2)

        หนา 403 จากทั้งหมด 499 หนา

หลังจากน้ันใหนําผลการประเมินทั้งหมดมากรอกแบบฟอรมการประเมินสมรรถนะประจําป (ดังรูป)

โดยในแตละหัวขอสมรรถนะจะตองใส เหตุการณและขอมูลเ พ่ือยืนยันระดับที่ประเมิน
โดยผูประเมินสามารถสรุปเรื่องและผลกระทบที่เกิดขึ้นตอบุคคลหรือหนวยงานอยางยอได
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        หนา 403 จากทั้งหมด 499 หนา

หลังจากน้ันใหนําผลการประเมินทั้งหมดมากรอกแบบฟอรมการประเมินสมรรถนะประจําป (ดังรูป)

โดยในแตละหัวขอสมรรถนะจะตองใส เหตุการณและขอมูลเพื่อยืนยันระดับที่ประเมิน
โดยผูประเมินสามารถสรุปเรื่องและผลกระทบที่เกิดขึ้นตอบุคคลหรือหนวยงานอยางยอได
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รายงานฉบับสมบูรณ (Final Report) 
โครงการศึกษาวิจัย เร่ือง การปรับปรุงระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนของขาราชการสวนทองถ่ิน (ระยะที่ 2)

        หนา 404 จากทั้งหมด 499 หนา

16.5

การประเมินผลงานเปนการพบปะระหวางผูบังคับบัญชาและเจาหนาที่เมื่อส้ินสุดรอบระยะเวลา
ปฏิบัติงาน ขั้นตอนนี้มีสาระสําคัญอยูที่การทบทวนและประเมินผลงานที่ผานมา เพ่ือปรับปรุงแผนงานและ
การพัฒนาศักยภาพของเจาหนาที่ตามที่จําเปนในอนาคต โดยที่ปรึกษาเสนอใหมีบทบาทและกระบวนการ
ดังตอไปนี้

)

o หมั่นทบทวนผลการปฏิบัติราชการเปรียบเทียบกับเปาหมายที่ตั้งไว และปรึกษาผูบังคับบัญชา
เม่ือพบวาผลการปฏิบัติราชการมีแนวโนมที่จะไมบรรลุตามเปาหมายที่ตั้งไว

o ประเมินตนเอง ในชวง 2 สัปดาหกอนการประเมินรอบ 6 เดือนและรอบ 12 เดือน

o ผูถูกประเมินจะประเมินตนเองโดยใชขอมูลจาก

o เอกสาร หลักฐานประกอบที่แสดงถึงผลการปฏิบัติราชการเชน เหตุการณในอดีต การสอบถาม
จากเพื่อนรวมงาน หรือการใชผลงานหรือผลลัพธจากโครงการที่รับผิดชอบ เปนตน

) /

o ระหวางรอบการประเมินหรือหลังรอบการประเมินผูบังคับบัญชาจะตองสามารถใหคําแนะนํา
ในการปฏิบัติราชการแกผูรับการประเมินไดเพ่ือใหม่ันใจวาผูถูกประเมินจะสามารถบรรลุเปาหมาย
ที่วางไวได โดยควรมีการนัดพบเพ่ือเปรียบเทียบผลการปฏิบัติราชการของผูรับการประเมินกับ
เปาหมายที่ตั้งไวอยางสม่ําเสมอ

o สงเสริมการปฏิบัติราชการของผูถูกประเมินเพ่ือใหบรรลุตามเปาหมายที่วางไว โดยการสงเสริมอาจ
เปนไปไดในหลายรูปแบบ เชน

- หาแนวทางแกไขปญหาหรืออุปสรรคที่ผานมา

- ชมเชยและสงเสริมใหเกิดการตอยอดหรือสรางสรรคผลงานที่ผานมาใหดียิ่งขึ้น

- การฝกอบรม

- การจัดหาทรัพยากรที่เหมาะสม

o ใหคําแนะนําในการปฏิบัติราชการเมื่อไดรับขอมูลที่เห็นวาเปนประโยชนกับผูรับการประเมิน

o ประเมินผูรับการประเมินตามรอบการประเมินรอบ 6 เดือนและรอบ 12 เดือนโดยใชขอมูลจาก

- การ สัมภาษณ บุคคลที่ เ กี่ ย วข อ งต า งๆ เชน ผู กํ ากั บดู แลตั วชี้ วั ด ผู จั ด เก็ บข อมู ล
ผูมีสวนไดสวนเสียกับการปฏิบัติราชการ เพ่ือนรวมงานของผูใตบังคับบัญชาหรือผูบังคับบัญชา
ในระดับรองลงไป

- การสังเกตการณ จากการปฏิบัติงานตางๆ ของผูรับการประเมิน

รายงานฉบับสมบูรณ (Final Report) 
โครงการศึกษาวิจัย เร่ือง การปรับปรุงระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนของขาราชการสวนทองถิ่น (ระยะที่ 2)

        หนา 405 จากทั้งหมด 499 หนา

- ผลการปฏิบัติราชการ หลักฐานและเอกสารประกอบผลการปฏิบัติราชการ

- การขอความเห็นจากผูที่มีความเชี่ยวชาญ เชน คณะผูเชี่ยวชาญที่มีความรูในตัวชี้วัดที่ตองการ
ประเมิน คณะผูเชี่ยวชาญที่มีความรูเก่ียวกับภารกิจของบุคคล

o การปรับเปลี่ยนเปาหมายอาจทําไดหากเปาหมายขององคกร/หนวยงานมีการเปลี่ยนแปลง
แตอยางไรก็ดี การเปลี่ยนแปลงนั้นจะตองเปนการปรับแปลงเนื่องจากสภาพแวดลอมปจจัย
ภายนอกที่เปล่ียนไป และการปรับเปลี่ยนดังกลาวตองเปนไปเพื่อใหการปฏิบัติงานสอดคลองกับ
แผนระยะยาวขององคกร/หนวยงานเทาน้ัน ไมใชการปรับเปลี่ยนเพื่อชวยเหลือใหผูปฏิบัติงาน
สามารถบรรลุเปาหมายไดโดยงายขึ้น

o รวบรวมขอมูลการปฏิบัติงานตลอดทั้งปหรือครึ่งป จากแหลงตางๆ

o มุงการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา โดยเนนที่รายละเอียดของผลงานเทียบกับเปาหมายที่กําหนดไว

o อธิบายวามีการพิจารณาแตละเกณฑอยางไร โดยยกตัวอยางประกอบที่ชัดเจนวาผลงานบรรลุเปาหมาย
อยางไร และสมรรถนะรายการนั้นๆ แสดงออกอยางไร

o สังเกตการตอบสนองและการรับรูของผูใตบังคับบัญชาใสใจความคิด ความรูสึกและความคิดของเขา

o มุงเนนที่การปรับปรุงและพัฒนาในอนาคต โดยเนนที่พิจารณาจุดแข็งและสิ่งที่ตองพัฒนา

o เลือกสถานที่ประชุมที่เปนสวนตัวซึ่งเปนที่ที่จะไมถูกรบกวน และควรจัดสรรเวลาสําหรับการประเมิน
ใหเหมาะสม (1–1.5 ชั่วโมง)

o อธิบายโดยสังเขปวาผลการประเมินแตละรายการเชื่อมโยงกับคาตอบแทนอยางไร

o มุงที่ขอมูลผลงานลาสุดเทานั้น

o ตัดสินหรือมุงเนนที่บุคลิกภาพของผูถูกประเมินเปนหลัก

o ประเมินแบบทิศทางเดียว โดยไมใหผูถูกประเมินแสดงความคิดเห็น

o มีการตอวาผูถูกประเมินอยางรุนแรงดวยปญหาในอดีต

o ทึกทักวาการเพิ่มผลงานมีไวสําหรับคนที่มาตรฐานผลงานปจจุบันต่ําเทานั้น

o มุงไปที่จุดดอยเทานั้น

o ยอมถูกผูรับการประเมินขัดจังหวะอยางสม่ําเสมอ

o ใชเวลายาวนานอธิบายวาผลการประเมินเชื่อมโยงกับคาตอบแทนอยางไรโดยละเอียดและ
เฉพาะเจาะจง
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- ผลการปฏิบัติราชการ หลักฐานและเอกสารประกอบผลการปฏิบัติราชการ

- การขอความเห็นจากผูที่มีความเชี่ยวชาญ เชน คณะผูเชี่ยวชาญที่มีความรูในตัวชี้วัดที่ตองการ
ประเมิน คณะผูเชี่ยวชาญที่มีความรูเก่ียวกับภารกิจของบุคคล

o การปรับเปลี่ยนเปาหมายอาจทําไดหากเปาหมายขององคกร/หนวยงานมีการเปลี่ยนแปลง
แตอยางไรก็ดี การเปลี่ยนแปลงนั้นจะตองเปนการปรับแปลงเนื่องจากสภาพแวดลอมปจจัย
ภายนอกที่เปล่ียนไป และการปรับเปลี่ยนดังกลาวตองเปนไปเพื่อใหการปฏิบัติงานสอดคลองกับ
แผนระยะยาวขององคกร/หนวยงานเทาน้ัน ไมใชการปรับเปลี่ยนเพื่อชวยเหลือใหผูปฏิบัติงาน
สามารถบรรลุเปาหมายไดโดยงายขึ้น

o รวบรวมขอมูลการปฏิบัติงานตลอดทั้งปหรือครึ่งป จากแหลงตางๆ

o มุงการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา โดยเนนที่รายละเอียดของผลงานเทียบกับเปาหมายที่กําหนดไว

o อธิบายวามีการพิจารณาแตละเกณฑอยางไร โดยยกตัวอยางประกอบที่ชัดเจนวาผลงานบรรลุเปาหมาย
อยางไร และสมรรถนะรายการนั้นๆ แสดงออกอยางไร

o สังเกตการตอบสนองและการรับรูของผูใตบังคับบัญชาใสใจความคิด ความรูสึกและความคิดของเขา

o มุงเนนที่การปรับปรุงและพัฒนาในอนาคต โดยเนนที่พิจารณาจุดแข็งและสิ่งที่ตองพัฒนา

o เลือกสถานที่ประชุมที่เปนสวนตัวซึ่งเปนที่ที่จะไมถูกรบกวน และควรจัดสรรเวลาสําหรับการประเมิน
ใหเหมาะสม (1–1.5 ชั่วโมง)

o อธิบายโดยสังเขปวาผลการประเมินแตละรายการเชื่อมโยงกับคาตอบแทนอยางไร

o มุงที่ขอมูลผลงานลาสุดเทานั้น

o ตัดสินหรือมุงเนนที่บุคลิกภาพของผูถูกประเมินเปนหลัก

o ประเมินแบบทิศทางเดียว โดยไมใหผูถูกประเมินแสดงความคิดเห็น

o มีการตอวาผูถูกประเมินอยางรุนแรงดวยปญหาในอดีต

o ทึกทักวาการเพิ่มผลงานมีไวสําหรับคนที่มาตรฐานผลงานปจจุบันต่ําเทานั้น

o มุงไปที่จุดดอยเทาน้ัน

o ยอมถูกผูรับการประเมินขัดจังหวะอยางสม่ําเสมอ

o ใชเวลายาวนานอธิบายวาผลการประเมินเชื่อมโยงกับคาตอบแทนอยางไรโดยละเอียดและ
เฉพาะเจาะจง
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16.6

ปจจัยแหงความสําเร็จของการนําระบบบริหารผลงานหรือการประเมินผลปฏิบัติราชการไปใช
ปฏิบัติใหเกิดประสิทธิผลสูงสุดน้ันขึ้นกับ

1.

ปจจัยหลักที่สําคัญในการจัดทําและแปลงระบบการประเมินผลใหเกิดการนําไปปฏิบัติและมีการ
ปฏิบัติอยางตอเน่ือง คือ การสนับสนุนจากผูบริหารขององคกร โดยการจัดระบบที่ประสบความสําเร็จน้ัน
ไมเพียงแตนําระบบมาใชเพียงเพ่ือการประเมินผลและจายคาตอบแทนเทาน้ัน แตตองใชผลของ
การประเมินไปเชื่อมโยงกับระบบทรัพยากรบุคคลอื่นๆ รวมถึงไปใชในการติดตามและปรับปรุงหนวยงาน
ใหไดผลงานดีเลิศหรอืเปนไปตามเปาหมายที่กําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด

2.

หนวยงานและสวนราชการควรกําหนดคณะทํางานหรือบุคคลที่เปนผูประสานงานและรับผิดชอบ
หลักเกี่ยวกับระบบการประเมินผลทั้งหมด โดยหนาที่ของผูรับผิดชอบประกอบไปดวยการเปนที่ปรึกษา
ภายในหนวยงาน เม่ือเจาหนาที่ภายในหนวยงานมีคําถามหรือขอสงสัยเกี่ยวกับการดําเนินการ รวมถึง
ตองเปนผูประสานและรวบรวมขอมูลที่จําเปนเพ่ือผลักดันใหระบบเกิดขึ้นไดอยางเปนรูปธรรม

3.

ทุกคนภายในหนวยงานและสวนราชการจะตองมีสวนรับรู เขาใจ เห็นประโยชนและเขารวม
ในการสนับสนุนใหเกิดการนําระบบบริหารผลงานมาใช ทั้งน้ีเน่ืองจากการประเมินผลจะตองเกี่ยวของกับ
ทุกคนภายในหนวยงาน ไมใชเพียงแคหนาที่ของฝายใดฝายหน่ึงโดยเฉพาะ ดังน้ันการส่ือสารใหกบับุคลากร
เขาใจถึงหลักการและความสําคัญของการทําระบบการประเมินผลจึงเปนส่ิงที่สําคัญ

4.

หนวยงานและสวนราชการควรกําหนดใหมีการประชุมหรือการรายงานความกาวหนา
เพ่ือติดตามผลการดําเนินงานอยางสม่ําเสมอและตอเนื่องเพื่อหาแนวทางรวมกันในการปรับปรุง
การดําเนินงานและทําใหระบบการบริหารผลงานเกิดขึ้นตามแผนงานและเวลาที่กําหนดไว

โดยสรุปในบทนี้จะเปนการกําหนดแนวทางและหลักเกณฑในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
ประจําป โดยเนนที่การจัดทําตัวชี้วัด เปาหมาย และน้ําหนักของแตละบุคคล เพ่ือใหเกิดการประเมิน
ความสํ า เร็ จตามผลงานของแตละบุคคล นอกจากนั้นยั ง เสนอให มีการนํ าระบบสมรรถนะ
มาประกอบการพิจารณาเพื่อใหม่ันใจวาสะทอนผลการปฏิบัติงานของขาราชการสวนทองถิ่น อันจะนําไปสู
การปรับปรุงและพัฒนาองคกรใหเกิดประสิทธิภาพในระยะยาวตอไปในอนาคต
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