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บทที่ 1 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

๑. ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนเครื่องมือหน่ึงในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยที่มี
ความเชื่อมโยงและสอดคลองกับแผนกลยุทธ/แผนงานขององคกร การประเมินผลการปฏิบัติงานจึงเปน
กระบวนการประเมินบุคลากรผูปฏิบัติงานในดานตางๆ ท้ังผลงานและคุณลักษณะอ่ืนๆ ท่ีมีคุณคาตอ 
การปฏิบัติงาน ภายในระยะเวลาท่ีกําหนดไวอยางแนนอน ภายใตการสังเกต จดบันทึกและประเมิน 
โดยผูบังคับบัญชา ลูกคา เพื่อนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา หรือตนเอง และประเมินตามคาเกณฑวัดท่ีกําหนด 
ซึ่งรูปแบบการประเมินและผูทําการประเมินขึ้นอยูกับนโยบายขององคกร โดยการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ดี 
จําเปนตอง มีระบบ มีมาตรฐาน และมีเกณฑการประเมินที่สะทอนผลงานท่ีเกิดขึ้นจริง จึงจะกอใหเกิด 
ความเปนธรรมแกบุคลากร 

๒. วัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 กองประเมินผลบุคคล ฝายกลยุทธทรัพยากรบุคคลและพัฒนาองคกร ดําเนินการเกี่ยวของกับ 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยมุงหวังพัฒนาระบบประเมินผลใหมีความนาเชื่อถือ (Reliability) 
มีความสอดคลองตรงกับลักษณะของงาน (Validity) ของพนักงานรายบุคคล โดยมีวัตถุประสงคของ 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังนี ้
 ๑) เพื่อใหทราบวาพนักงานมีผลการปฏิบัติงานในระดับใด และนําไปพิจารณาใหรางวัล 
ตอบแทนในรูปของการเลื่อนขั้นเลื่อนเงินเดือนและประกอบการพิจารณาเลื่อนชั้น เลื่อนตําแหนง 
 ๒) เพื่อใหทราบวาพนักงานไดใชความรูความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงาน สงผลให
งานของหนวยงาน และองคกรบรรลุผลสําเร็จมากนอยเพียงใด 
 ๓) เพื่อใหทราบวาพนักงานมีความจําเปนตองพัฒนาศักยภาพในดานใดที่เปนประโยชนตอ
การสรางผลการท่ีดีในอนาคต 

๓. ความสําคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 การประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสําคัญทั้งตอพนักงาน ผูบังคับบัญชา และองคกร ดังน้ี
 ๑) ความสําคัญตอพนักงาน ทําใหพนักงานไดทราบถึงระดับความสามารถในการปฏิบัติงาน
ของตนเอง จุดเดน และจุดดอยท่ีควรตองปรับปรุง หากไมมีการประเมินผลพนักงานยอมไมมีทางรูถึงผล 
การปฏิบัติงานของตนเอง ซึ่งสงผลใหผูบังคับบัญชาและองคกรพัฒนาความสามารถของพนักงานไดไมเต็มที่ 

 ๒) ความสําคัญตอผูบังคับบัญชา  ผลการปฏิบัติงานของพนักงานแตละคน  ยอมสงผลตอ
การปฏิบัติงานโดยสวนรวมในความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชา  การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ทําใหรูวาพนักงานแตละคนมีความสามารถมากนอยเพียงใด  จะหาวิธีสงเสริม รักษา และปรับปรุงผล 
การปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาแตละคนอยางไร  ควรจะใหทําหนาท่ีเดิมหรือสับเปลี่ยนโอนยายหนาท่ี 
ไปทํางานที่ตรงกับความสามารถของพนักงาน จงึจะไดประโยชนตอองคกรยิ่งขึ้น  
 ๓) ความสําคัญตอองคกร เน่ืองจากผลสําเร็จขององคกรมาจากผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานแตละบุคคล ดังน้ัน การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานจะทําใหรูวาพนักงานแตละคน
ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายจากองคกรอยูในระดับใด มีจุดเดนหรือจุดดอยอะไรบาง เพื่อองคกรจะไดหาทาง
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ปรับปรุงหรือจัดสรรพนักงานใหเหมาะสมกับความสามารถ ซึ่งจะทําใหการดําเนินงานขององคกรเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพ 

๔. ประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 ในการบริหารผลการปฏิบัติงาน การประเมินผลการปฏิบัติงานมีวัตถุประสงคมากกวาเพื่อจาย
คาตอบแทนแกพนักงาน  เพราะผลท่ีไดจากแบบประเมินผลการปฏิบัติงานมีคุณคาตอการพัฒนางานและ 
มีคุณคาตอการบริหารงาน โดยท่ัวไปประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีดังนี้ 
 ๑) ทําใหการพิจารณาความดีความชอบแกพนักงานดําเนินไปดวยความยุติธรรม มีระบบ 
เปนระเบียบแบบแผน และมีการจัดสรรทรัพยากรของหนวยงานอยางเปนธรรม 
 ๒) ชวยสรางแรงจูงใจใหพนักงานปฏิบัติงานใหไดตามคามาตรฐานที่กําหนดไวหรือสูงกวา 
คามาตรฐานที่กําหนดไวเพื่อจะไดรับรางวัลตอบแทน 
 ๓) ชวยใหผูบังคับบัญชาทราบถึงศักยภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานแตละคนอันจะเปน
ประโยชนตอการเลือกใชคนใหเหมาะสมกับงานรวมถึงการพิจารณาเลื่อนขั้นและตําแหนงการสับเปลี่ยน
โยกยายใหเหมาะสมกับความรูความสามารถของพนักงาน 
 ๔) ทําใหพนักงานไดทราบถึงผลการปฏิบัติงานของตนเองวาบรรลุเปาหมายหรือ 
คามาตรฐานในการทํางานท่ีกําหนดไวหรือไม รวมทั้งทราบวาตนเองมีจุดเดนอยางไร และมีจุดออนอะไรบาง 
ที่จะตองปรับปรุงแกไข เพื่อใหผลการปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายหรือคามาตรฐานที่กําหนดไว 
 ๕) สามารถวิเคราะหและวางแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) เพื่อกําหนดโครงการฝกอบรมและ
พัฒนาพนักงานใหถูกตองตามความจําเปน และความตองการในการฝกอบรมของพนักงานแตละคน 

5. ระบบบริหารผลการปฏิบัติงานของ กปภ. (Performance Management System: PMS) 
 ระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management System: PMS) 
เปนกระบวนการดําเนินการอยางเปนระบบ เพื่อผลักดันใหผลการปฏิบัติงานของหนวยงานบรรลุเปาหมาย 
โดยการเชื่อมโยงเปาหมายผลการปฏิบัติงานในระดับองคกร ระดับหนวยงานและระดับบุคคลเขาดวยกัน 
ซึ่งเปนกระบวนการที่ตอเน่ือง  ประกอบดวย 5 ขั้นตอนหลัก ดังน้ี 

 1. ขั้นตอนการวางแผน  เปนขั้นตอนในชวงตนรอบการประเมินท่ีผูประเมินและผูรับการ
ประเมินรวมกันวางแผนการปฏิบัติงาน กําหนดเปาหมายของผลการดําเนินงาน รวมทั้งกําหนดตัวชี้วัดและคา
เกณฑวัดผลการดําเนินงานในรอบการประเมินนั้น ท้ังนี้ สามารถปรับเปลี่ยนเปาหมายาและแผนการ
ดําเนินงานไดตามความจําเปน 

 2. ขั้นตอนการติดตาม เปนขั้นตอนในระหวางรอบการประเมินท่ีผูประเมินทําการติดตาม
ความกาวหนาในการดําเนินงานของผูปฏิบัติงาน ทําใหทราบและสามารถแกไขปญหาและอุปสรรคตางๆ 
ที่เกิดขึ้นในการทํางาน รวมถึงกํากับดูแลใหผูปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายตามท่ีกําหนดไว
รวมกัน 
 3. ขั้นตอนการทบทวน ปรับปรุงและพัฒนา เปนขั้นตอนที่นําผลที่ไดจากการติดตามผล 
การปฏิบัติงานมาทบทวนและใหคําแนะนําเกี่ยวกับแนวทางหรือวิธีการปฏิบัติงานใหกับผูปฏิบัติงานวางานท่ี
ดําเนินการอยูน้ัน ควรจะตองมีการปรับปรุงหรือพัฒนาการทํางานหรือไม อยางไร  
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 4. ขั้นตอนการประเมิน เปนขั้นตอนในชวงสิ้นรอบการประเมิน เพื่อประเมินความสําเร็จหรือ
ผลลัพธในการดําเนินงานของผูปฏิบัติงานรายบุคคลวา ผลการปฏิบัติงานในระหวางรอบการประเมินเปนไป
ตามเปาหมายของตัวชี้วัดผลการดําเนินงานหรือไม เพียงใด ตามคาเกณฑวัดผลงานท่ีผูประเมินและผูรับการ
ประเมินกําหนดรวมกัน 
 5. ขั้นตอนการสรางแรงจูงใจ เปนขั้นตอนที่นําผลการประเมินผลการปฏิบัติงานมาพิจารณา
ใหสิ่งตอบแทนแกผูปฏิบัติงานที่มีผลการปฏิบัติด ี

 ระบบบริหารผลการปฏิบัติงานของ กปภ. (Performance Management System: PMS) 
ประกอบดวย กระบวนการตางๆ ดังนี้ 

 1. การจัดทําบันทึกขอตกลงประเมินผลการดําเนินงานรัฐวิสาหกิจประจําปบัญชี ระหวาง
สํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ (สคร.) กับการประปาสวนภูมิภาค (กปภ.) ซึ่งบันทึกขอตกลงฯ 
ประกอบดวยเกณฑวัดการดําเนินงาน หนวยวัด นํ้าหนัก (รอยละ) ผลการดําเนินงานในอดีต คาเกณฑวัด 
ปบัญชี และการปรับคาเกณฑวัดของการดําเนินงานตามยุทธศาสตร ผลการดําเนินงานของรัฐวิสาหกิจและ 
Core Business Enablers 
 2. การจัดทําบันทึกขอตกลงประเมินผลการดําเนินงานประจําปงบประมาณ ระหวางผูวาการ 
กปภ.กับผูบริหารสูงสุดของสายงาน ซึ่งตัวชี้วัดผลการดําเนินงาน ประกอบดวย การดําเนินงานตามแผน
ยุทธศาสตรชาติ ผลการดําเนินงานของรัฐวิสาหกิจ Core Business Enablers ตัวชี้วัดแผนยุทธศาสตร ตัวชี้วัด
แผนปฏิบัติการ ตัวช้ีวัดตามบทบาทหนาที่ และนโยบายผูวาการ 

 3. การถายทอดตัวช้ีวัดตามบันทึกขอตกลงประเมินผลการดําเนินงานประจําปงบประมาณ
ระดับสายงานสูการประเมินผลลัพธหรือผลสําเร็จของงานตามตัวช้ีวัดประจําปงบประมาณของผูบริหาร 
และพนักงาน (ตั้งแตชั้น 10 ลงมา) 

 4. การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับบุคคล มีองคประกอบ ๒ สวน ดังนี้  

 สวนที ่๑ การประเมินผลการปฏิบัติงานตามตัวชี้วัด (Key Performance Indicators : KPIs) 
เปนการประเมินผลการปฏิบัติงานตามตัวชี้วัด ๓ กลุม ไดแก ตัวชี้วัดองคกรตามบันทึกขอตกลง ยุทธศาสตร 
และนโยบายของผูวาการ  ตัวชี้วัดภารกิจตามบทบาทหนาที่ และตัวชี้วัดการเรียนรูและการสรางวัฒนธรรม
ดิจิทัล 

 สวนที่ ๒ การประเมินสมรรถนะความสามารถ (Competency) เปนการประเมินพฤติกรรม 
ความรู ทักษะ และทัศนคติของพนักงาน ที่สอดคลองกับตําแหนงงานซึ่งประกอบดวย 
  - สมรรถนะความสามารถหลัก (Core Competency : CC)  
  - สมรรถนะความสามารถของหนวยงาน (Functional Competency : FC)  
  - สมรรถนะความสามารถตามตําแหนงงาน (Position Competency : PC) 
  - สมรรถนะความสามารถทางการบริหาร (Managerial Competency : MC)  
    (เฉพาะผูบริหารตั้งแตระดับหัวหนางานหรือเทียบเทาขึ้นไป) 
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 5. การพัฒนาทรัพยากรบุคคล ซึ่งเปนการนําผลการประเมินสามารถความสามารถ 
(Competency) ของพนักงานไปใชในการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan: IDP)
ตอไป 
 6. การใหสิ่งตอบแทนท่ีมีความเชื่อมโยงกับผลการปฏิบัติงาน  ไดแก การขึ้นเงินเดือนตามผล
การปฏิบัติงาน การจายโบนัส ความกาวหนาในสายอาชีพ และการใหรางวัลรูปแบบอ่ืนตามผลการปฏิบัติงาน  
 

 

ระบบบรหิารผลการปฏิบัติงานของ กปภ. (Performance Management System: PMS)



กองประเมินผลบุคคล 
ฝายกลยุทธทรัพยากรบุคคลและพฒันาองคกร 
คูมือมาตรฐานตัวชี้วัดบุคคล ประจําป ๒๕๖6 

5 

 

บทท่ี 2 การกําหนดตวัชี้วัดระดับบคุคล 

๑. แนวคิดการกําหนดตัวชี้วัด 

 แนวคิดการกําหนดตัวชี้วัด (Key Performance Indicators: KPIs) เปนการกําหนดตัวชี้วัด 
เพื่อใชในการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน ซึ่งจะพิจารณาผลการปฏิบัติงานท่ีเกิดขึ้นจริงในรอบการประเมินวา
เปนไปตามคาเกณฑวัดที่กําหนดในระดับใด โดยผูที่ปฏิบัติงานไดผลงานดีกวายอมไดผลงานในระดับที่สูงกวา
และคะแนนการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สูงกวา 

๒. ประเภทของตัวชี้วัด 
 ตัวชี้วัดเปนสิ่งที่ถูกกําหนดขึ้น เพื่อใชวัดวาผลการปฏิบัติงานแตละชิ้น/โครงการ/แผนงาน/
กิจกรรม ไดผลเปนเชนใด ซึ่งตัวชี้วัดมี ๓ ประเภท  ดังนี้ 
 

 
 
 ๑) ตัวชี้วัดเชิงปริมาณ คือ ตัวชี้วัดที่กําหนดขึ้นเพื่อใชวัดสิ่งที่นับไดหรือสิ่งท่ีมีลักษณะ 
เชิงกายภาพโดยมีหนวยการวัดขึ้นตน เชน จํานวน รอยละ ปริมาณ คาเฉลี่ย และระยะเวลา เปนตน 
ซึ่งเหมาะสําหรับการวัดผลงานหรือการปฏิบัติงานในส่ิงที่จับตองไดเปนรูปธรรมและมีความชัดเจน 

 ๒) ตัวชี้วัดเชิงปริมาณที่ใชวัดสิ่งที่เปนนามธรรมเ ปนการวัดท่ีเกี่ยวของกับสิ่งที่เปน
นามธรรม โดยมีหนวยการวัดขึ้นตน เชน ระดับความพึงพอใจระดับความผูกพัน ระดับความเขาใจ เปนตน 
สิ่งเหลาน้ีสามารถวัดได โดยการสรางเครื่องมือวัดเชนแบบสอบถามความพึงพอใจเพื่อใหผูรับบริการประเมิน 
โดยกําหนดคาคะแนนแทนการวัดระดับความพึงพอใจ (ตัวอยาง: มีความพึงพอใจมากท่ีสุด เทากับ ๕ มีความ
พอพึงใจมาก เทากับ ๔ มีความพึงพอใจปานกลาง เทากับ ๓ มีความพึงพอใจนอย เทากับ ๒ และมีความ 
พึงพอใจนอยท่ีสุด เทากับ ๑ ) ทั้งนี้ เมื่อนําคะแนนที่ไดรับจากผูรับบริการทุกคนแตละรายมาประมวลผล
รวมกันจะไดคะแนนเฉลี่ยท่ีแสดงถึงระดับความพึงพอใจของผูรับบริการโดยรวม 

 ๓) ตัวชี้วัดเชิงคุณภาพ คือ ตัวชี้วัดท่ีใชวัดสิ่งที่ไมสามารถวัดเปนคาเชิงปริมาณหรือเปน
หนวยวัดใดๆ แตเปนการวัดอิงกับคาเกณฑวัดท่ีมีลักษณะพรรณนาหรือเปนคําอธิบายถึงเกณฑการประเมิน 
ในระดับคาเกณฑวัดตางๆ เชน ระดับความสําเร็จในการจัดทําแผนปฏิบัติการประจําป เปนตน ซึ่งคาเกณฑวัด
จะเปนการอธิบายถึงความหมายหรือความคาดหวังของผลสําเร็จของงานที่ตัวชี้วัดนั้นๆ ตองการวัดผล 

 

ประเภทของตวัชี้วดั 

ตวัชีว้ดัเชิงปริมาณ ตัวชีว้ดัเชิงปริมาณที่

ใชวดัสิ่งที่เปน

นามธรรม 

ตวัชีว้ดัเชิงคณุภาพ 
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๓. ระดับของตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของ กปภ.  
 ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของ กปภ.แบงออกเปน ๓ ระดับไดแก 

 ตัวชี้วัดระดับองคกร หมายถึง สิ่งที่ใชวัดผลการทํางานในภาพรวมขององคกร โดยปจจุบัน 
กปภ. ใชการประเมินผลการดําเนินงานรัฐวิสาหกิจตามระบบประเมินผลใหม (State Enterprise 
Assessment Model: SE-AM) ซึ่งประกอบดวย เกณฑวัดการดําเนินงาน ๓ สวน คือ 
 ๑) การดําเนินงานตามยุทธศาสตร 
 ๒) ผลการดําเนินงานของรัฐวิสาหกิจ 
 ๓) หลักเกณฑการประเมินกระบวนการปฏิบัติงานและการจัดการ (Core Business 
Enablers) ของรัฐวิสาหกิจ ๘ ดาน ไดแก 

 ๓.๑) การกํากับดูแลที่ดีและการนําองคกร (Corporate Governance & 
Leadership:CG&Leadership)   
 ๓.๒) การวางแผนเชิงกลยุทธ (Strategic Planning: SP)  
 ๓.๓) การบริหารความเสี่ยงและการควบคุมภายใน (Risk Management & Internal 
Control: RM&IC)  
 ๓.๔) การมุงเนนผูมีสวนไดสวนเสีย และลูกคา (Stakeholder and Customer 
Management: SCM) 
 ๓.๕) การพัฒนาเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Technology: DT) 
 ๓.๖) การบริหารทุนมนุษย (Human Capital Management: HCM) 
 ๓.๗) การจัดการความรูและนวัตกรรม (Knowledge Management & Innovation 
Management: KM&IM) 
 ๓.๘) การตรวจสอบภายใน (Internal Audit: IA) 

 ท้ังนี้ การกําหนดเกณฑวัดและคาเกณฑวัดเปนการพิจารณาตกลงรวมกันของ กปภ. 
กับกระทรวงการคลังและจัดทําเปนบันทึกขอตกลงประเมินผลการดําเนินงานรัฐวิสาหกิจ โดยตัวชี้วัดจะกําหนด 
คาเกณฑวัดมาจากแผนยุทธศาสตรองคกรแผนปฏิบัติการประจําป ซึ่งจะสะทอนผลการดําเนินงานของ กปภ. 
ในทุกดาน รวมถึงตอบสนองตอวิสัยทัศนภารกิจเปาหมายและกลยุทธขององคกรเชน กําไรจากการดําเนินงาน 
(EBIDA) ความสามารถในการบริหารแผนลงทุน อัตราน้ําสูญเสียของ กปภ. เปนตน 

 ตัวชี้วัดระดับหนวยงาน หมายถึง สิ่งท่ีใชวัดผลการทํางานของหนวยงานต้ังแตระดับฝาย/สํานัก 
กอง และงาน ทั้งนี้ ตัวชี้วัดดังกลาวจะแตกตางกันตามลักษณะงานท่ีรับผิดชอบรวมถึงตัวชี้วัดที่ไดรับ 
การถายทอดมาจากตัวชี้วัดระดับองคกรในเรื่องท่ีเก่ียวของหรอืไดรับมอบหมาย 

 ตัวชี้วัดระดับบุคคล หมายถึง เครื่องมือที่ใชวัดและประเมินผลการดําเนินงานในดานตางๆ 
ที่สําคัญของบุคคลแตละตําแหนงหรือแตละบุคคล ตั้งแตระดับผูอํานวยการฝายและเทียบเทาจนถึงระดับ
พนักงานปฏิบัติการตามบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบหรืองานที่ไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชา 
เพื่อสะทอนประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานของบุคคลแตละตําแหนงหรือแตละบุคคล 
ดังน้ัน  พนักงานที่มีหนาที่งานคลายกัน ตัวชี้วัดท่ีกําหนดขึ้นควรจะไมแตกตางกัน  
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๔. แนวทางการถายทอดตัวชี้วัดระดับองคกรลงสูระดับบุคคล 

 

 แนวทางการถายทอดตัวชี้วัดจากระดับองคกรลงสูระดับบุคคล  เริ่มจากการกําหนดตัวชี้วัด
ระดับองคกร ซึ่งเปนเกณฑประเมินผลการดําเนินงานตามขอตกลงการประเมินผลรัฐวิสาหกิจท่ี กปภ. ตกลง
รวมกับสํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ (สคร.) กระทรวงการคลัง โดยพิจารณาจากนโยบาย
รัฐบาล แผนยุทธศาสตร กปภ. ตัวชี้วัดระดับองคกรจะถายทอดมาสูตัวชี้วัดระดับสายงาน ซึ่งเปนบันทึก
ขอตกลงประเมินผลการดําเนินงานประจําปงบประมาณ ระหวางผูวาการกับผูบริหารสูงสุดของ 14 สายงาน 
ซึ่งตัวชี้วัดระดับสายงานจะสนับสนุนเปาประสงคและตัวชี้วัดในระดับองคกร ซึ่งเปนตัวชี้วัดที่กําหนดขึ้นตาม
บทบาทหนาที่หลักของสายงาน และตัวชี้วัดระดับสายงานจะถายทอดมาสูตัวชี้วัดระดับบุคคลของผูบริหารและ
พนักงาน (ตั้งแตชั้น 10 ลงมา) เพื่อใหตัวชี้วัดระดับบุคคลเปนไปในทิศทางเดียวกันกับองคกร และใหพนักงาน
ทุกคนในหนวยงานเกิดความรูสึกมีสวนรวมและรับผิดชอบในการดําเนินการหรือสนับสนุนใหตัวชี้วัดนั้นบรรลุ
เปาหมายที่กําหนดไว ซึ่งตัวชี้วัดระดับบุคคลเปนการผสมผสานระหวางการสนับสนุนเปาประสงค และตัวชี้วัด
ของหนวยงาน/ผูบังคับบัญชา หนาที่ความรับผิดชอบตามคําบรรยายลักษณะงาน (Functional Description: FD) 
ของแตละบุคคล บทบาทตามตําแหนงงาน (Role Classification: RC) รวมท้ังการใหความสําคัญกับงาน 
ตามภารกิจท่ีไดรับมอบหมายพิเศษ 
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๕. ตัวชี้วัดในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 ในป ๒๕๖6  ฝายกลยุทธทรัพยากรบุคคลและพัฒนาองคกร ไดจัดทําแนวทางการประเมินผล 
การปฏิบัติงาน เพื่อนําไปใชในการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยแบงตัวชี้วัดออกเปน ๓ กลุม ดังนี้ 
 ๑) ตัวชี้วัดองคกรตามบันทึกขอตกลง ยุทธศาสตร และนโยบายของผูวาการ หมายถึง 
ตัวชี้วัดตามบันทึกขอตกลงประเมินผลการดําเนินงานของสายงาน แผนยุทธศาสตร กปภ.และนโยบายของ 
ผูวาการ กปภ. ซึ่งสายงานถายทอดตัวชี้วัดไปสูพนักงานตั้งแตระดับผูอํานวยการฝาย/สํานักจนถึงพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ 
 ๒) ตัวชี้วัดภารกิจตามบทบาทหนาที่ หมายถึง ตัวชี้วัดที่ใชวัดและประเมินผลการดําเนินงาน
ตามบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบในดานตางๆ ท่ีสําคัญหรืองานตามภารกิจท่ีไดรับมอบหมายจาก
ผูบังคับบัญชาของบุคคลแตละตําแหนงหรือแตละบุคคลต้ังแตระดับผูอํานวยการฝาย/สํานักจนถึงพนักงาน
ระดับปฏิบัติการเพื่อสะทอนประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานของบุคคลแตละตําแหนงหรือแตละ
บุคคล ดังนั้น พนักงานที่มีหนาที่งานคลายกันตัวชี้วัดท่ีกําหนดขึน้ควรจะไมแตกตางกัน 
 ๔.๓ ตัวช้ีวัดการเรียนรูและการสรางวัฒนธรรมดิจิทัล  หมายถึง ตัวชี้วัดท่ีใชวัดการเรียนรูและ
การสรางวัฒนธรรมดิจิทัลตามแผนยุทธศาสตรองคกรของ กปภ. (พ.ศ. ๒๕๖5-๒๕70)  

๖. กรอบน้ําหนักในการกําหนดตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 ฝายวางแผนและประเมินทรัพยากรบุคคล พิจารณาการกระจายกรอบน้ําหนักในการกําหนด
ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (ตั้งแตชั้น ๑๐ ลงมา) ประจําป ๒๕๖6 โดยแบงออกเปน ๓ กลุมตัวชี้วัด 
ตาม ๔ กลุมตําแหนง  ดังนี้ 

 
กลุมตําแหนง 

กลุมตวัชีว้ดั 

 
ผอ.ฝาย/สํานกั 

 
ผอ.กอง/ 

ผจก.กปภ.สาขา 

 
หวัหนางาน 

 
พนกังาน 

ตวัชีว้ดักลุมที่ 1 
ตัวชี้วัดองคกรตามบันทึกขอตกลง 
ยุทธศาสตร และนโยบายของ 
ผูวาการ 

 
60 

 
50 

 
40 

 
30 

ตวัชีว้ดักลุมที่ 2 
ภารกิจตามบทบาทหนาท่ี 

30 40 50 60 

ตวัชีว้ดักลุมที่ 3 
การเรียนรูและการสรางวัฒนธรรม
ดิจิทัล 

 
10 

 
10 

 
10 

 
10 

รวมน้ําหนกัตวัชีว้ัด (รอยละ) 100 100 100 100 

หมายเหตุ – ยกเวน ผช.กปภ.ข.1 – 10 (ว.) และ ผช.กปภ.ข.1 – 10 (บ.) (ชั้น 10) ใหใชรูปแบบเดียวกันกับ ผอ.กปภ.ข. 
(ชั้น 11) ซึ่งเปนไปตามบันทึกขอตกลงประเมินผลการดําเนินงาน จึงไมอยูภายใตกลุมตัวชี้วัดและกรอบนํ้าหนักตามตาราง 
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๗. สรุปขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติงานตามตัวชี้วัด 

 การกําหนดตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชารวมกันกําหนด
ตัวชี้วัดผล การปฏิบัติงานของพนักงานรายบุคคล เพื่อใชในการประเมินผลการปฏิบัติ ประจําป รวมทั้ง 
กําหนดคา เปาหมาย (Target) นํ้าหนักตัวชี้วัด (Weight) และคาเกณฑวัด (Criteria) โดยมีแนวทาง 
แบงออกเปน ๓ ขั้นตอนหลักตามกรอบเวลาของการประเมินผลดังนี้  

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 

 
  
 ขั้นตอนท่ี ๑ การกําหนดตัวชี้วัดและคาเปาหมาย ขั้นตอนการกําหนดตัวชี้วัดและคาเปาหมาย
จะดําเนินการในชวงตนของปงบประมาณ (เดือนตุลาคม-ธันวาคม) โดยผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา
รวมกันระบุตัวชี้วัดคาเปาหมายและคาเกณฑวัดของตัวชี้วัดภารกิจตามบทบาทหนาที่ ซึ่งสามารถกําหนด
ตัวชี้วัดได โดยพิจารณาจากวัตถุประสงค บทบาทหลัก และผลลัพธของหนวยงานตามคําบรรยายลักษณะงาน 
(Functional Description) และงานตามภารกิจท่ีไดรับมอบหมายพิเศษ ประกอบกับบทบาทตามตําแหนงงาน  
(Role Classification: RC) ซ่ึงจะทําใหทั้งผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชารับรูบทบาทและหนาที่ของตนเอง
และแนวทางการปฏิบัติงานตามหนาท่ีของตนเองเพื่อใหการปฏิบัติงานเกิดผลสัมฤทธิ์ตามคาเปาหมาย 
ที่กําหนดไวและสงผลตอเปาหมายและความสําเร็จขององคกร  

 ขั้นตอนที่ ๒ การประเมินเพื่อติดตามผลการปฏิบัติงานระหวางป ในระหวางปงบประมาณ
ผูบังคับบัญชาจะประเมินเพื่อติดตามผลการปฏิบัติงานระหวางป (เดือนเมษายน-มิถุนายน) เพื่อใหคําปรึกษา
สอนงานสังเกตปญหาและใหขอเสนอแนะในการแกไขปญหา ซึ่งการสื่อสารพูดคุยปรึกษาหารือรวมกันระหวาง
ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาชวยใหผูใตบังคับบัญชาทราบแนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหผล 
การปฏิบัติงานเปนไปตามคาเปาหมายที่กําหนดไว รวมถึงจะชวยสรางความสัมพันธและบรรยากาศที่ดี 
ในการทํางาน ทั้งน้ี ผูใตบังคับบัญชาตองเก็บขอมูลการปฏิบัติงาน และรายงานผลการปฏิบัติงาน 
ใหผูบังคับบัญชาทราบเปนรายเดือนหรือรายไตรมาสตามที่ไดมีการหารือรวมกันแลว โดยใชแบบรายงานผล
การปฏิบัติงานตามตัวช้ีวัด (KPIs)  

การประเมินผล 

การปฏบิตัิงานประจําป 

๑. กําหนดตวัชีว้ัด 

๒. ประเมินเพื่อตดิตาม

ผลงานระหวางป 

๓. ประเมินและสรปุ

ผลงานประจําป 

ต.ค.-ธ.ค. 

ต.ค.-ธ.ค. เม.ย.-มิ.ย. 

ผูบังคับบัญชาใหคําปรึกษาแนะนํา 
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 ขั้นตอนที่ ๓ การประเมินและสรุปผลงานประจําป การประเมินและสรุปผลงานประจําป
ผูบังคับบัญชาดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานตามตัวชี้วัดของผูใตบังคับบัญชา โดยใชแบบประเมินผล 
การปฏิบัติงานประจําป เพื่อประเมินผลการปฏิบัติงานเทียบกับคาเปาหมายของแตละตัวชี้วัดที่ตกลงกัน 
เมื่อชวงตนปงบประมาณนั้น ซึ่งผลงานที่ไดจะนํามาเทียบกับระดับคะแนนท่ีไดรับในแตละตัวช้ีวัดรวมกับ 
ผลการประเมินสมรรถนะความสามารถหลัก ตามสัดสวนที่ กปภ. กําหนด และเม่ือผูบังคับบัญชาดําเนินการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานในแตละคร้ังแลวจะตองมีการแจงผลการปฏิบัติงานกับผูใตบังคับบัญชาทราบ รวมทั้ง
พูดคุยถึงขอดีและขอควรปรับปรุงในการปฏิบัติงาน เพื่อใหผูใตบังคับบัญชาไดนําไปแกไขปรับปรุง 
การปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



กองประเมินผลบุคคล 
ฝายกลยุทธทรัพยากรบุคคลและพฒันาองคกร 
คูมือมาตรฐานตัวชี้วัดบุคคล ประจําป ๒๕๖6 

11 

 

บทที่ 3 เอกสารการประเมินผลการปฏิบัติงาน ประจําป 2566 

๑. เอกสารที่เก่ียวของ 
 ฝายกลยุทธทรัพยากรบุคคลและพัฒนาองคกรจัดทําเอกสารและแบบฟอรมสําหรับใช 
ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เพื่อใหพนักงานสามารถเรียนรูและทําความเขาใจการกําหนด
ตัวชี้วัด พรอมทั้งจัดทําเอกสารที่เกี่ยวของเพื่อประกอบการประเมินผลการปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง 
ซึ่งเอกสารและแบบฟอรมตางๆ มีดังนี้ 

 ๑) ตารางแสดงแนวทางการกําหนดตัวชี้วัด การถายทอด และกรอบน้ําหนักของตัวชี้วัด
ผลการปฏิบัติงาน ประจําป ๒๕๖6 ประกอบดวย รายละเอียดตางๆ ดังตอไปนี้ 

  ๑.๑) ตัวชี้วัดองคกรตามบันทึกขอตกลง ยุทธศาสตร และนโยบายของผูวาการ  เปนกลุม
ตัวชี้วัดที่ใหแตละสายงานถายทอดตัวชี้วัดในความรับผิดชอบของสายงานใหกับผูบริหารและพนักงานในสังกัด 
โดยมุงเนนกระบวนการถายทอดตัวชี้วัดที่มาจากบันทึกขอตกลงของสายงาน โดยเปนอํานาจหนาท่ีและความ
รับผิดชอบของคณะกรรมการพิจารณากําหนดตัวชี้วัดและกลั่นกรองผลการประเมินของพนักงานทุกระดับชั้น
ของสายงาน ตามคําสั่ง กปภ. ที่ 904/2565 ลงวันท่ี 15 พฤศจิกายน 2565 ในการถายทอดตัวชี้วัดให
สอดคลองกับภารกิจของหนวยงานในสังกัดและเปนไปในทิศทางเดียวกันทั้งสายงาน ซึ่งตัวชี้วัดที่ไดรับการ
ถายทอดมานั้น ไมสามารถปรับ "คาเกณฑวัด/คําจํากัดความ/สูตรคํานวณ" ที่กําหนดไวในบันทึกขอตกลงได 
และตัวชี้วัดทุกตัวตามบันทึกขอตกลงจะตองมีผูรับผิดชอบในการดําเนินงานตามตัวช้ีวัด   
  สําหรับกรอบน้ําหนักของตัวชี้วัดจะจําแนกตามกลุมตําแหนง  นํ้าหนักตัวชี้วัดของ 
สายงานจะถายทอดสู ผอ.ฝาย/สํานัก ผอ.กอง/ผจก.กปภ.สาขา หัวหนางานและพนักงานตามลําดับ ในกรณีท่ี
เปนงานท่ีรับผิดชอบโดยตรง คานํ้าหนักตองไมนอยกวาคาน้ําหนักที่กําหนดตามบันทึกขอตกลง และนํ้าหนัก
รวมตองเปนไปตามกรอบนํ้าหนักที่กําหนด ซึ่งไมสามารถถายโอนน้ําหนักไปยังตัวช้ีวัดกลุมท่ี ๒. ภารกิจตาม
บทบาทหนาที่ และกลุมที่ ๓. การเรียนรูและการสรางวัฒนธรรมดิจิทัล 
  ๑.๒) ตัวชี้วัดภารกิจตามบทบาทหนาที่ ใหแตละสายงาน/หนวยงานกําหนดตัวช้ีวัด
บุคคล เพื่อขับเคลื่อนผลการดําเนินงานขององคกร โดยพิจารณาจากวัตถุประสงค บทบาทหลัก ผลลัพธ หรือ
ตัวชี้วัดที่สําคัญในความรับผิดชอบของสายงาน/หนวยงาน โดยมุงเนนไปที่ภารกิจท่ีสําคัญของหนวยงานตาม 
คําบรรยายลักษณะงานของหนวยงาน (Functional Description: FD)  และแผนงาน/โครงการ/นโยบาย ซึ่ง
อยูในความรับผิดชอบของหนวยงาน  ทั้งนี้ ใหกําหนดจํานวนตัวชี้วัดกลุมที่ ๒ ภารกิจบทบาทหนาท่ี ไมนอย
กวา 4 ตัวชี้วัด และไมเกิน 10 ตัวช้ีวัด โดยแตละตัวชี้วัดมีสัดสวนนํ้าหนักไมเกินรอยละ 20 ซึ่งในการกําหนด
น้ําหนักของแตละตัวชี้วัด ใหพิจารณาความสําคัญตามตัวชี้วัดท่ีสะทอนผลลัพธที่สําคัญขององคกรและน้ําหนัก
รวมตองเปนไปตามกรอบน้ําหนักท่ีกําหนด ซึ่งไมสามารถถายโอนน้ําหนักตัวชี้วัดไปยังกลุมที่ ๑.  ตัวชี้วัดองคกร
ตามบันทึกขอตกลง ยุทธศาสตร และนโยบายของผูวาการ และกลุมท่ี ๓. การเรียนรูและการสรางวัฒนธรรม
ดิจิทัล 
  ๑.๓) ตัวชี้วัดการเรียนรูและการสรางวัฒนธรรมดิจิทัล  กําหนดตัวชี้วัดและน้ําหนักของ
ตัวชี้วัดตามตําแหนงที่ระบุไวในตารางแสดงแนวทางการกําหนดตัวชี้วัด การถายทอด และกรอบน้ําหนักของ
ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน ประจําป ๒๕๖6 
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 ๒) ตารางตัวชี้วัดและเปาหมายการปฏิบัติงานสําหรับผูบริหารและพนักงาน (ชั้น ๑๐ ลงมา) ประจําป ๒๕๖6  แสดงตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน หนวย
วัด น้ําหนักของตัวชี้วัด และคาเกณฑวัดของตัวชี้วัดกลุมที่ ๒ “ภารกิจตามบทบาทหนาท่ี” และกลุมที่ ๓ “การเรียนรูและการสรางวัฒนธรรมดิจิทัล” สําหรับ 
ทุกหนวยงานนําไปใชในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ประจําป ๒๕๖6 

 

ตวัชี�วดัผลการปฏบิตังิานของผูบ้รหิารและพนกังาน (ต ั�งแตช่ ั�น 10 ลงมา) ที�ใชร้ว่มกนัทกุหนว่ยงาน ประจําปี 2566 

รหสั ตวัชี�วดัผลการปฏบิตังิาน 
หนว่ย

วดั 

นํ �าหนกั 

(รอ้ย

ละ) 

คา่เกณฑว์ดั 

หมายเหต ุ
1 2 3 4 5 

กลุม่ตวัชี�วดัที� 2 : ภารกจิตามบทบาทหนา้ที�  (ตัวชี�วัดผลการดําเนนิงาน/โครงการซึ�ง ผวก. เหน็ชอบใหเ้ป็นตวัชี�วัดของพนักงานในภาพรวมของ กปภ.) 

กปภ.-WSP รอ้ยละความสาํเร็จในการดาํเนนิโครงการจดัการนํ�าสะอาด (Water Safety Plan: WSP) รอ้ยละ 5 
     

สําหรบัผูบ้รหิารและพนักงานในสงักดัสายงาน 

รปก.1-5 

กปภ.-RM รอ้ยละความสาํเร็จในการบรหิารจัดการความเสี�ยงตามปัจจัยเสี�ยงของสายงาน รอ้ยละ 2 60 70 80 90 100 สําหรบักลุม่ผูบ้รหิาร (หัวหนา้งานขึ�นไป) 

กลุม่ตวัชี�วดัที� 3 : การเรยีนรูแ้ละการสรา้งวฒันธรรมองคก์ร 

กปภ.-LD1 ระดับความสาํเร็จในการปรบัปรุงกระบวนการทํางานใหเ้ป็นดจิทิัล ระดับ 3 1 2 3 4 5 สําหรบัผูบ้รหิารและพนักงานทกุคน 

กปภ.-LD2 ระดับความสาํเร็จในการเรยีนรูแ้ละพัฒนางาน ระดับ 3 1 2 3 4 5 สําหรบัผูบ้รหิารและพนักงานทกุคน 

กปภ.-LD3 ความสําเร็จของการดําเนนิงานตามแผนงานเสรมิสรา้งคา่นยิมและวัฒนธรรมองคก์ร 

(1) รอ้ยละความสําเร็จของการดาํเนนิงานโครงการ/กจิกรรมตามแผนงานเสรมิสรา้งคา่นยิมและ
วัฒนธรรมองคก์ร 

รอ้ยละ 

2 

60 70 80 90 100 
สําหรบักลุม่ผูบ้รหิาร (หัวหนา้งานขึ�นไป) 

(2) ความสําเร็จในการเรยีนรูพ้ฤตกิรรมตามคา่นยิมและวัฒนธรรมองคก์ร (ผา่นระบบออนไลน)์ เรื�อง 1 2 3 4 5 สําหรบักลุม่พนักงาน 

กปภ.-LD4 ระดับความสาํเร็จในการเรยีนรูด้า้นดจิทัิล ระดับ 2 1 2 3 4 5 สําหรบัผูบ้รหิารและพนักงานทกุคน 

 

ตามหลกัเกณฑท์ี� กปภ. 

กําหนด 
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 ๓) คําจํากัดความหรือสูตรการคํานวณของตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน สําหรับผูบริหารและพนักงาน (ชั้น ๑๐ ลงมา)  แสดงคําจํากัดความ หลักการ
คํานวณและรายละเอียดท่ีเกี่ยวของของตัวชี้วัดกลุมท่ี ๒ “ภารกิจตามบทบาทหนาท่ี” และกลุมท่ี ๓ “การเรียนรูและการสรางวัฒนธรรมดิจิทัล” สําหรับ 
ทุกหนวยงานนําไปใชในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ประจําป ๒๕๖6 

 

คําจํากดัความหรอืสตูรการคํานวณของ ตวัชี�วดัผลการปฏบิตังิานของผูบ้รหิารและพนกังาน (ต ั�งแตช่ ั�น 10 ลงมา) ที�ใชร้ว่มกนัทุกหน่วยงาน ประจําปี 2566 

รหสั ตวัชี�วดัผลการปฏบิตังิาน คาํจํากดัความ หลกัการคาํนวณ และรายละเอยีดที�เก ี�ยวขอ้ง 

กลุม่ตวัชี�วดัที� 2 : ภารกจิตามบทบาทหนา้ที� (ตัวชี�วัดผลการดําเนนิงาน/โครงการซึ�ง ผวก. เหน็ชอบใหเ้ป็นตวัชี�วดัของพนักงานในภาพรวมของ กปภ.) 

กปภ.-WSP รอ้ยละความสําเร็จในการดําเนนิโครงการจัดการนํ�า
สะอาด (Water Safety Plan: WSP) 
 
หมายเหตุ: อยู่ระหว่างการปรับปรุงเกณฑ์ในการ
ประเมนิฯ ของคณะกรรมการ WSP ซึ�งจะแจง้ใหท้ราบ
ตอ่ไป 

วัดความสําเร็จในการดํา เนินโครงการจัดการนํ� าสะอาด (Water Safety Plan: WSP) ตามแนวทางที�  กปภ. กําหนด  
หมายเหต:ุ 
- ขอ้มลูที�นํามาใชใ้นการประเมนิผล มาจากคณะกรรมการการ/คณะทํางานที�เก ี�ยวขอ้ง 
โดยจะมกีารสรุปผลคะแนนแจง้เวยีนทาง INFOMA อย่างเป็นทางการ 
- สอบถามขอ้มลูเพิ�มเตมิไดท้ี� งานบรหิารจัดการนํ�าสะอาด กองพัฒนาระบบคณุภาพ โทร. 0-2551-8868 
ทั �งนี� สามารถเขา้ถงึขอ้มลูเบื�องตน้ไดจ้าก https://bit.ly/3R9k9Cz   หรอื QR ที�ปรากฏ 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

https://bit.ly/3R9k9Cz
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คําจํากดัความหรอืสตูรการคํานวณของ ตวัชี�วดัผลการปฏบิตังิานของผูบ้รหิารและพนกังาน (ต ั�งแตช่ ั�น 10 ลงมา) ที�ใชร้ว่มกนัทุกหน่วยงาน ประจําปี 2566 

รหสั ตวัชี�วดัผลการปฏบิตังิาน คาํจํากดัความ หลกัการคาํนวณ และรายละเอยีดที�เก ี�ยวขอ้ง 

กลุม่ตวัชี�วดัที� 2 : ภารกจิตามบทบาทหนา้ที� (ตัวชี�วัดผลการดําเนนิงาน/โครงการซึ�ง ผวก. เหน็ชอบใหเ้ป็นตวัชี�วดัของพนักงานในภาพรวมของ กปภ.) 

กปภ.-RM รอ้ยละความสําเร็จในการบริหาร

จัดการความเสี�ยงตามปัจจัยเสี�ยง

ของสายงาน 

วัดรอ้ยละความสําเร็จในการบรหิารจัดการความเสี�ยงตามปัจจัยเสี�ยงของสายงานในการประเมนิผูบ้รหิารระดับผูอ้ํานวยการฝ่าย/สํานัก จนถงึระดับหัวหนา้งานตาม
รายละเอยีดปัจจยัเสี�ยง A-G เพื�อใชป้ระกอบการประเมนิผลทั�งสว่นกลางและสว่นภมูภิาค โดยมเีกณฑใ์นการประเมนิผล ดังนี� 

เกณฑใ์นการประเมนิผลความสําเร็จในการบรหิารจดัการความเสี�ยง 
นํ �าหนกั 

สว่นกลาง สว่นภมูภิาค 

ปจัจยัที� A  ระยะเวลาในการจัดสง่ Risk Profile ระดับสายงาน 10 10 

ปจัจยัที� B  การระบุปัจจัยเสี�ยงไดค้รบทกุแหลง่ที�มา 10 10 

ปจัจยัที� C  จัดทําวธิตีอบสนองความเสี�ยงครบทกุปัจจัยเสี�ยง 20 20 

ปจัจยัที� D  การรายงานแผนและผลการบรหิารความเสี�ยงผ่าน Risk Profile ระดับสายงาน ครอบทกุไตรมาส 10 10 

ปจัจยัที� E  ผลการดําเนนิงานเป็นไปตามเป้าหมายหรอืสามารถลดระดบัความรนุแรง 40 40 

ปจัจยัที� F  มสีว่นรว่มบรหิารปัจจัยเสี�ยงระดับองคก์ร 10 5 

ปจัจยัที� G  การเกดิอบุัตกิารณ์และจัดทําแผนตอบโตส้ถานการณ์ฉุกเฉนิ - 5 

รวม 100 100 

โดยมคีา่เกณฑว์ัด ดังนี� 

รหสั ตวัชี�วดั หนว่ยวดั 
คา่เกณฑว์ดั 

1 2 3 4 5 

กปภ.-RM รอ้ยละความสาํเร็จในการบรหิารจัดการความเสี�ยงตามปัจจยัเสี�ยงของสายงาน รอ้ยละ 60 70 80 90 100 

หมายเหต ุ:   
- ขอ้มลูที�นํามาใชใ้นการประเมนิผล ดําเนนิการโดยฝ่ายบรหิารความเสี�ยง ซึ�งจะมสีรุปผลคะแนนแจง้เวยีนทาง Infoma อยา่งเป็นทางการ  
- สามารถสอบถามขอ้มลูเพิ�มเตมิไดท้ี�   

-  งานแผนบรหิารความเสี�ยง             กองบรหิารความเสี�ยง  โทร. 0-2551-8309  
-  งานประเมนิผลการควบคมุภายใน    กองควบคมุภายใน      โทร 0-2551-8312 

     ทั �งนี� สามารถเขา้ถงึขอ้มลูเบื�องตน้ไดจ้าก https://bit.ly/3bHnpES  หรอื QR ที�ปรากฏ  
 
 
 
 

https://bit.ly/3bHnpES
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คําจํากดัความหรอืสตูรการคํานวณของ ตวัชี�วดัผลการปฏบิตังิานของผูบ้รหิารและพนกังาน (ต ั�งแตช่ ั�น 10 ลงมา) ที�ใชร้ว่มกนัทุกหน่วยงาน ประจําปี 2566 

รหสั ตวัชี�วดัผลการปฏบิตังิาน คาํจํากดัความ หลกัการคาํนวณ และรายละเอยีดที�เก ี�ยวขอ้ง 

กลุม่ตวัชี�วดัที� 3 : การเรยีนรูแ้ละการสรา้งวฒันธรรมองคก์ร 

กปภ.-LD1 ระดับความสําเร็จในการปรับปรุง

กระบวนการทํางานใหเ้ป็นดจิทิัล  

วัดความสาํเร็จของแตล่ะบุคคลในการปรับปรุงกระบวนการทํางานใหเ้ป็นดจิทิัล โดยมหีลักเกณฑใ์นการพจิารณา ดังนี� 

ระดบั รายละเอยีดคา่เกณฑว์ดั 

1 
เขา้ร่วมทําแบบทดสอบความรูค้วามเขา้ใจดา้นการปรับปรงุกระบวนการทํางานใหเ้ป็นดจิทิัล  
ในระบบภายในของ กปภ. (https://intranet.pwa.co.th/) 
และผ่านเกณฑต์ามที� กองบรหิารระบบขอ้มลูสารสนเทศ กําหนด 

2 
หน่วยงานระดบักอง/กปภ.สาขา/พนักงาน กําหนดกระบวนการทํางานที�จะปรับปรุง อยา่งนอ้ย 1 กระบวนการ 
ตามแบบฟอรม์ที� กองพัฒนาองคก์ร กาํหนด 

3 

หน่วยงานระดบักอง/กปภ.สาขา/พนักงาน ดําเนนิการปรับปรงุกระบวนการทํางาน  
และสามารถลดการใชท้รัพยากรอยา่งใดอยา่งหนึ�ง ดงัตอ่ไปนี� 

 ลดคา่ใชจ้า่ย/งบประมาณ  
 ลดกําลงัคน  
 ลดขั �นตอน/ระยะเวลาในการทํางาน 
 ลดพลังงาน 

4 
หน่วยงานระดบักอง/กปภ.สาขา/พนักงาน ดําเนนิการปรับปรงุกระบวนการทํางาน  
โดยนําเทคโนโลยดีจิทิัลมาปรับใชแ้ละสามารถลดการใชท้รัพยากรได ้
หรอืสามารถพัฒนาธรุกจิใหม/่ธรุกจิเกี�ยวเนื�องของ กปภ. ทั �งสนิคา้และบรกิารใหม้มีลูคา่เพิ�มได ้

5 
หน่วยงานระดบักอง/กปภ.สาขา/พนักงาน เผยแพร่ความรู ้ 
จากการนําเทคโนโลยดีจิทัลมาปรับใชใ้นการปรับปรงุกระบวนการทํางานและลดการใชท้รัพยากรในการทํางานได ้
ผ่านชอ่งทางระบบบรหิารจัดการองคค์วามรูอ้อนไลน ์PWA KM-IM (https://km-im.pwa.co.th/) 

หมายเหต:ุ 
- คา่เกณฑว์ัด ระดับ 2 

ใหห้น่วยงานระดับ กอง และ กปภ.สาขา คัดเลอืกกระบวนการทํางานที�จะปรับปรงุอยา่งนอ้ย 1 กระบวนการ 
โดยเขยีนแผนงาน รายละเอยีดการปรับปรงุกระบวนการ ระบรุายชื�อทมีงาน และหนา้ที�ความรับผดิชอบของแต่ละคน ในการปรับปรุงกระบวนการทํางาน  
ตามแบบฟอรม์ที� กองพัฒนาองคก์ร กําหนด 

- คา่เกณฑว์ัด ระดับ 3 
ตอ้งระบ/ุแสดงใหเ้ห็นวา่ สามารถลดการใชท้รัพยากรไดอ้ยา่งเป็นรูปธรรม  
เชน่ ลดระยะเวลาดําเนนิงานได ้1 ชั�วโมง ลดการใชก้ระดาษได ้1,000 แผ่น เป็นตน้ 

-  กรณี ไม่มกีารดําเนนิการตามคา่เกณฑว์ัด ถอืวา่ไมไ่ดร้ับคา่คะแนนจากตวัชี�วัดนี� จงึม ีคะแนนประเมนิเป็น “0” 
    - สามารถเขา้ถงึ แบบฟอรม์ กรอบ/แนวทาง ในการปรับปรุงกระบวนการทํางาน ไดจ้าก 

- เว็ปไซต ์ฝ่ายกลยทุธท์รัพยากรบุคคลและพัฒนาองคก์ร (https://hrped.pwa.co.th/)  
- สอบถามขอ้มลูเพิ�มเตมิไดท้ี� - กองพัฒนาองคก์ร โทร. 0-2551-8928 
                                      - กองแผนกลยุทธเ์ทคโนโลยดีจิทิัล โทร. 0-2551-8839 

      ทั �งนี� สามารถเขา้ถงึขอ้มลูเบื�องตน้ไดจ้าก https://bit.ly/3OXiyxQ  หรอื QR ที�ปรากฏ  
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คําจํากดัความหรอืสตูรการคํานวณของ ตวัชี�วดัผลการปฏบิตังิานของผูบ้รหิารและพนกังาน (ต ั�งแตช่ ั�น 10 ลงมา) ที�ใชร้ว่มกนัทุกหน่วยงาน ประจําปี 2566 

รหสั ตัวชี�วดัผลการปฏบิตังิาน คาํจํากดัความ หลกัการคาํนวณ และรายละเอยีดที�เก ี�ยวขอ้ง 

กลุม่ตวัชี�วดัที� 3 : การเรยีนรูแ้ละการสรา้งวฒันธรรมองคก์ร (ตอ่) 

กปภ.-LD2 ระดับความสําเร็จในการเรียนรูแ้ละ
พัฒนางาน 

วัดระดับความสําเร็จในการเรยีนรูแ้ละพัฒนางานผ่านการเขา้ร่วมกจิกรรมดา้นการจัดการความรู ้วจิัยและนวัตกรรม (KM-IM) รวมถงึการใชค้วามคดิรเิร ิ�ม/สรา้งสรรค ์
ตลอดจนการพัฒนาและปรับปรุงงานในความรับผดิชอบ เพื�อกระตุน้และสง่เสรมิใหเ้กดิการเรยีนรูแ้ละพัฒนางานอย่างตอ่เนื�อง โดยมหีลักเกณฑใ์นการพจิารณา 5 
ระดับ ดังนี� 

ระดบั รายละเอยีดคา่เกณฑว์ดั 

1 
มคีวามรู ้ความเขา้ใจ เกี�ยวกบั “การจดัการความรูแ้ละการปรบัปรงุกระบวนการทํางาน”  

(วัดผลโดยการตอบแบบประเมนิความรู ้ความเขา้ใจ (แบบออนไลน)์  
- ในชว่งวนัที� 1 ต.ค. 65 - 30 ก.ย. 66) 

2 
มสีว่นรว่ม/เขา้รว่ม โครงการ/กจิกรรมการแลกเปลี�ยนเรยีนรูใ้นการปรับปรงุกระบวนการทํางาน 

 (วัดผลโดยการแสดงผลการเขา้รว่มงานประปาววิฒัน ์ปี 2566 (ทั �งในรปูแบบสถานที�จรงิ/แบบออนไลน)์ 
 - ในชว่งวันที� 1 ต.ค. 65 - 30 ก.ย. 66) 

3 

เขา้ใชแ้ละสรา้ง บทเรยีนหนึ�งประเด็น (One Point Lesson: OPL) (ที�เกดิจากกจิกรรม ระดบั 2) 
โดยลงในระบบบรหิารจัดการองคค์วามรูอ้อนไลน์ (PWA KM-IM) อยา่งนอ้ย 1 ประเด็น  

(วัดผลโดยการแสดงผลการสรา้งบทเรยีน ในระบบบรหิารจัดการองคค์วามรูอ้อนไลน ์(PWA KM-IM)  
- ในชว่งวนัที� 1 ต.ค. 65 - 30 ก.ย. 66) เขา้ถงึแบบฟอรม์และตวัอยา่ง OPL ไดท้ี� https://bit.ly/3HuxORV  หรอื QR ที�ปรากฎ 

4 
นําความรู/้ความคดิรเิร ิ�ม/สรา้งสรรค ์จากระบบบรหิารจัดการองคค์วามรูอ้อนไลน ์(PWA KM-IM) (จากระดับ 3) ไปใชง้าน 

(วดัผลโดยการแสดงผลการจัดทําแบบฟอรม์ปรบัปรงุกระบวนการทํางาน ตามที� กองพัฒนาองคก์ร กาํหนด) 

5 
มผีลการปรบัปรงุ กระบวนการทํางานและสามารถนําไปสูก่ารสรา้ง/ขยายผลนวตักรรมได ้

(วัดผลลัพธใ์นเชงิประจักษ์ที�ทําใหก้ระบวนการทํางานดขี ึ�น โดยแสดงหลกัฐานลดคา่ใชจ้า่ย-ลดกําลงัคน-ลดขั �นตอน/ระยะเวลาในการทํางาน- 
ลดพลังงาน) 

 
 

หมายเหต:ุ  -  กรณี ไมม่กีารดําเนนิการตามคา่เกณฑว์ัด ถอืวา่ไมไ่ดรั้บคา่คะแนนจากตวัชี�วัดนี� จงึม ีคะแนนประเมนิเป็น “0” 
- สอบถามขอ้มลูเพิ�มเตมิไดท้ี�  - กองบรหิารองคค์วามรู ้โทร. 0-2551-8821 และ  
                                              - กองวจัิยและพัฒนานวัตกรรม  โทร. 0-2551-8859  
 ทั �งนี� สามารถเขา้ถงึตารางชว่ยคํานวณและขอ้มลูเบื�องตน้ไดจ้าก https://bit.ly/3OS27mL  หรอื QR ที�ปรากฏ  
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คําจํากดัความหรอืสตูรการคํานวณของ ตวัชี�วดัผลการปฏบิตังิานของผูบ้รหิารและพนกังาน (ต ั�งแตช่ ั�น 10 ลงมา) ที�ใชร้ว่มกนัทุกหน่วยงาน ประจําปี 2566 

รหสั ตวัชี�วดัผลการปฏบิตังิาน คาํจํากดัความ หลกัการคาํนวณ และรายละเอยีดที�เก ี�ยวขอ้ง 

กลุม่ตวัชี�วดัที� 3 : การเรยีนรูแ้ละการสรา้งวฒันธรรมองคก์ร (ตอ่) 

กปภ.-LD3 ความสําเร็จของการดําเนนิงานตามแผนงาน
เสรมิสรา้งคา่นยิมและวัฒนธรรมองคก์ร 

วัดความสาํเร็จของการดําเนนิงานตามแผนงานเสรมิสรา้งคา่นยิมและวัฒนธรรมองคก์ร  
โดยแยกตัวชี�วัดอออกเป็น 2 สว่น ตามบทบาทหนา้ที� ของผูบ้รหิารและพนักงาน ดงันี� 

(1) รอ้ยละความสําเร็จของการดําเนินงาน
โครงการ/กจิกรรมตามแผนงานเสรมิสรา้ง
คา่นยิมและวัฒนธรรมองคก์ร 
(สําหรับกลุม่ผูบ้รหิาร) 

สําหรบักลุม่ผูบ้รหิารพจิารณาจากการดําเนนิงานโครงการ/กจิกรรมตามแผนงานเสรมิสรา้งคา่นยิมและวัฒนธรรมองคก์ร  
โดยมแีนวปฏบัิตใินการประเมนิผลการปฏบิัตงิาน ดงันี� 
1. ระดับความสาํเร็จของการดําเนนิงานตามแผนงานสง่เสรมิคา่นยิมและวัฒนธรรมองคก์ร ปี 2566 ในรปูของรอ้ยละจากโครงการ/กจิกรรม 

คํานวณจาก          โครงการ/กจิกรรมตามแผนงานเสรมิสรา้งคา่นยิมและวัฒนธรรมฯ ที�หนว่ยงานดาํเนนิการ   x  100 
  โครงการ/กจิกรรมตามแผนงานเสรมิสรา้งคา่นยิมและวัฒนธรรมฯ ที�ตอ้งดําเนนิการทั �งหมด 

โดยมคีา่เกณฑว์ัด ดังนี� 

รหสั ตวัชี�วดั 
หนว่ย

วดั 
คา่เกณฑว์ดั 

1 2 3 4 5 

กปภ.-LD3 
(1) 

รอ้ยละความสาํเร็จของการดําเนนิงานโครงการ/กจิกรรมตามแผนงานเสรมิสรา้งคา่นยิม
และวัฒนธรรมองคก์ร 

รอ้ยละ 60 70 80 90 100 

2. การประเมนิผลฯ ใชผ้ลการดาํเนนิงาน ดงันี� 
 
 

สังกดั - หน่วยงาน ใชผ้ลการดาํเนนิงานของ 

ผอ.กอง/ผจก.กปภ.สาขา และ หนง.ในสงักดั ใหใ้ชผ้ลการดําเนนิงานของหนว่ยงานตนเอง (ระดบั กอง/กปภ.สาขา) 

ผอ.ฝ่าย/สํานกั และ หนง.ธรุการในสงักดั ใหใ้ชผ้ลการดําเนนิงานเฉลี�ยของหน่วยงานตนเอง และหน่วยงานระดับกอง/กปภ.สาขา 
ในสงักดั 

 

 

(2) ความสําเร็จในการเรยีนรูพ้ฤตกิรรมตาม
ค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร (ผ่านระบบ
ออนไลน)์ 
(สําหรับกลุม่พนักงาน) 

สําหรบักลุม่พนกังาน พจิารณาจากการเขา้เรยีนรูแ้ละผ่านเกณฑก์ารประเมนิพฤตกิรรมตามคา่นยิมและวัฒนธรรมองคก์ร (ผ่านระบบออนไลน)์  
จํานวน 5 เรื�อง ดังนี� 

ลําดบัที� เร ื�อง 

1 ดา้นมุง่เนน้คณุธรรม 

2 ดา้นมั�นใจคณุภาพ 

3 ดา้นเพื�อสขุของปวงชน 

4 ดา้นสูอ่งคก์รที�ยั�งยนื 

5 ดา้นวัฒนธรรมองคก์ร 
 
 

โดยมคีา่เกณฑว์ัด ดังนี� 

รหสั ตวัชี�วดั หนว่ยวดั 
คา่เกณฑว์ดั 

1 2 3 4 5 

กปภ.-LD3 
(2) 

ความสําเร็จในการเรยีนรูพ้ฤตกิรรมตามคา่นยิมและวัฒนธรรมองคก์ร  
(ผ่านระบบออนไลน)์ 

เรื�อง 1 2 3 4 5 
 
 

หมายเหต:ุ 
- กรณี ไมม่กีารดําเนนิการตามคา่เกณฑว์ัด ถอืวา่ไมไ่ดรั้บคา่คะแนนจากตัวชี�วัดนี� จงึม ีคะแนนประเมนิเป็น “0” 
- สามารถเขา้ถงึ “แผนงานเสรมิสรา้งคา่นยิมและวัฒนธรรมองคก์รของ กปภ. ปี 2566-2570” 

               และ “แผนปฏบิัตกิารเสรมิสรา้งคา่นยิมและวัฒนธรรมองคก์รของ กปภ. ประจําปีงบประมาณ 2566” ไดจ้าก 
- เว็บไซต ์ฝ่ายกลยทุธท์รัพยากรบุคคลและพัฒนาองคก์ร (https://hrped.pwa.co.th/)  
- สอบถามขอ้มลูเพิ�มเตมิไดท้ี� กองพัฒนาองคก์ร โทร. 0-2551-8921 

     ทั �งนี� สามารถเขา้ถงึขอ้มลูเบื�องตน้ไดท้ี� https://bit.ly/3P6OakF   หรอืจาก QR ที�ปรากฏ  

โดยดําเนนิการผ่าน ระบบภายในของ กปภ. (https://intranet.pwa.co.th/) 
ในชว่งเวลา 1 ต.ค. 2565 – 30 ก.ย. 2566 
ซึ�ง กองพัฒนาองคก์ร จะไดแ้จง้รายละเอยีดและซกัซอ้มแนวทางการดําเนนิงานให ้
ทราบเพิ�มเตมิตอ่ไป 



กองประเมินผลบุคคล 
ฝายกลยุทธทรัพยากรบุคคลและพฒันาองคกร 
คูมือมาตรฐานตัวชี้วัดบุคคล ประจําป ๒๕๖6 
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คําจํากดัความหรอืสตูรการคํานวณของ ตวัชี�วดัผลการปฏบิตังิานของผูบ้รหิารและพนกังาน (ต ั�งแตช่ ั�น 10 ลงมา) ที�ใชร้ว่มกนัทุกหน่วยงาน ประจําปี 2566 

รหสั ตวัชี�วดัผลการปฏบิตังิาน คาํจํากดัความ หลกัการคาํนวณ และรายละเอยีดที�เก ี�ยวขอ้ง 

กลุม่ตวัชี�วดัที� 3 : การเรยีนรูแ้ละการสรา้งวฒันธรรมองคก์ร (ตอ่) 

กปภ.-LD4 ระดับความสาํเร็จในการเรยีนรูด้า้นดจิทิลั วัดระดับความสําเร็จในการเรยีนรูด้า้นดจิทิัล และผ่านเกณฑก์ารประเมนิ (ในชว่ง 1 ต.ค. 65 - 30 ก.ย. 66) 

ซึ�งประกอบดว้ยทั �งหลกัสตูร/สื�อการเรยีนรู ้ของ กปภ. และหน่วยงานภายนอก ดังนี� 

ลําดบั

ที� 
ชื�อหลกัสูตร / สื�อการเรยีนรู ้

สําหรบักลุม่ผูป้ฏบิัตงิาน 

กลุม่ผูบ้รหิาร 

(หัวหนา้งานขึ�น

ไป) 

กลุม่

พนกังาน 

1 

บันทกึการประชมุชี�แจงเพื�อสรา้งความรูค้วามเขา้ใจในการดําเนนิการ 

ตาม พ.ร.บ. การปฏบิัตริาชการทางอเิล็กทรอนกิส ์พ.ศ. 2565 ครบจํานวน 5 ตอน 

(ตามบันทกึ ผชบ. ที� มท 55610/207 ลงวันที� 16 ธ.ค. 2565  

https://intranet.pwa.co.th) 

  

2 

แบบประเมนิรับรู ้พ.ร.บ. การปฏบิัตริาชการทางอเิล็กทรอนกิส ์พ.ศ. 2565 

(ตามบันทกึ ผชบ. ที� มท 55610/207 ลงวันที� 16 ธ.ค. 2565  

https://intranet.pwa.co.th) 

  

3 พระราชบัญญตักิารปฏบิัตริาชการทางอเิล็กทรอนกิส ์พ.ศ. 2565    

4 

การสรา้งความตระหนักรูด้า้นความมั�นคงทางไซเบอร ์(Cyber-security Awareness)  - 

การใชเ้ครื�องมอืดจิทัิลเพื�อการทํางานภาครัฐ  

(Essential Digital Tools for Workplace) 
-  

5 หลักสตูรดา้นดจิทิัลอื�นๆ ที� กปภ. จัดขึ�น   
 

 

 

  โดยมคีา่เกณฑว์ัด ดังนี� 

ระดบั รายละเอยีดคา่เกณฑว์ดั 

1 
เขา้รับฟังบันทกึการประชมุชี�แจงเพื�อสรา้งความรูค้วามเขา้ใจในการดําเนนิการ 

ตาม พ.ร.บ. การการปฏบิัตริาชการทางอเิล็กทรอนกิส ์พ.ศ. 2565 ครบจํานวน 5 ตอน 

2 
ทําแบบประเมนิรับรู ้พ.ร.บ. การปฏบิัตริาชการทางอเิล็กทรอนกิส ์พ.ศ. 2565 

พรอ้มลงนามรับรูแ้ละถอืปฏบิัตติาม พ.ร.บ. การปฏบิัตริาชการทางอเิล็กทรอนกิส ์พ.ศ. 2565 

3 เขา้เรยีนและผา่นเกณฑก์ารประเมนิ จํานวน 1 หลักสตูร  

4 เขา้เรยีนและผา่นเกณฑก์ารประเมนิ จํานวน 2 หลักสตูร  
5 เขา้เรยีนและผา่นเกณฑก์ารประเมนิ จํานวน ตั�งแต ่3 หลักสตูรขึ�นไป  

หมายเหต:ุ 

- กรณี ไมม่กีารเขา้เรยีน ถอืวา่ไมไ่ดร้บัคา่คะแนนจากตัวชี�วัดนี� จงึม ีคะแนนประเมนิเป็น “0” 

- สอบถามขอ้มลูเพิ�มเตมิไดท้ี� : กองพัฒนาทรพัยากรบคุคล  โทร. 0-2551-8836-7  

  ทั �งนี� สามารถเขา้ถงึขอ้มลูเบื�องตน้ไดท้ี� https://bit.ly/3OQDkzu  หรอืจาก QR ที�ปรากฏ  

 
 



กองประเมินผลบุคคล 
ฝายกลยุทธทรัพยากรบุคคลและพฒันาองคกร 
คูมือมาตรฐานตัวชี้วัดบุคคล ประจําป ๒๕๖6 

20 

 

 ๔) แบบประเมินผลลัพธหรือผลสําเร็จของงานตามตัวช้ีวัด  

 

 

 



กองประเมินผลบุคคล 
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คูมือมาตรฐานตัวชี้วัดบุคคล ประจําป ๒๕๖6 
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กองประเมินผลบุคคล 
ฝายกลยุทธทรัพยากรบุคคลและพฒันาองคกร 
คูมือมาตรฐานตัวชี้วัดบุคคล ประจําป ๒๕๖6 
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 ๕) แบบรายงานผลการปฏิบตัิงานตามตัวชี้วัด ประจําป  
 

 



กองประเมินผลบุคคล 
ฝายกลยุทธทรัพยากรบุคคลและพฒันาองคกร 
คูมือมาตรฐานตัวชี้วัดบุคคล ประจําป ๒๕๖6 
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๒. การจัดทําแบบประเมินผลลัพธหรือผลสําเร็จของงานตามตัวชี้วัด ป ๒๕๖6 
 แบบประเมินผลลัพธหรือผลสําเร็จของงานตามตัวชี้วัด ประจําป ๒๕๖6 มีรายละเอียด ดังนี้ 
 ๑. รหัส  แสดงถึงที่มาของตัวชี้วัด 
 ๒. ตัวชี้วัดผลงาน คือ ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน ประกอบดวย กลุมตัวชี้วัด ๓ กลุม ไดแก 
  ๒.๑) ตัวช้ีวัดองคกรตามบันทึกขอตกลง ยุทธศาสตร และนโยบายของผูวาการ ตัวชี้วัด
กลุมน้ีจะถายทอดจากตัวชี้วัดผลการดําเนินงานของสายงานไปสูผูบริหารและพนักงานในสังกัด   
  ๒.๒) ตัวชี้วัดภารกิจตามบทบาทหนาที่ สายงาน/หนวยงานกําหนดตัวชี้วัดบุคคล 
โดยพิจารณาจากวัตถุประสงค บทบาทหลัก ผลลัพธ หรือตัวช้ีวัดที่สําคัญในความรับผิดชอบของสายงาน/
หนวยงาน โดยมุงเนนไปที่ภารกิจท่ีสําคัญของหนวยงานตาม คําบรรยายลักษณะงานของหนวยงาน 
(Functional Description: FD)  และงานสําคัญที่ไดรับมอบหมาย 
  ๒.๓) ตัวชี้วัดการเรียนรูและการสรางวัฒนธรรมดิจิทัล  ฝกพ. กําหนดตัวชี้วัดและน้ําหนัก
ของตัวช้ีวัดกลุมนี้ตามบทบาทตําแหนงงาน พนักงานเลือกตัวชี้วัดที่ตรงกับตําแหนงของตนเองมาจัดทํา 
แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน ประจําป 
 ๓. หนวยวัด คือ รายละเอียดการกําหนดคาหนวยวัดของตัวชี้วัด เพื่อใชวัดผลลัพธของ 
แตละตัวชี้วัด มีประโยชนในการสื่อสารและเปนไปตามหลักการวัด เชน รอยละ ระดับ จํานวน เปนตน  
 ๔. นํ้าหนัก ผูบังคับบัญชาและพนักงานรวมกันกําหนดนํ้าหนักของตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน 
แตละตัวชี้วัดภายใตกรอบน้ําหนักตัวชี้วัดแตละกลุมตัวชี้วัด ท้ังน้ี น้ําหนักรวมของตัวชี้วัดตองมีคาเทากับ ๑๐๐
ซึ่งคาน้ําหนักจะนําไปคํานวณกับผลงานที่เทียบกับคาเกณฑวัดแลว  
 ๕. คาเกณฑวัด/เปาหมาย ๑-๕ คือ เกณฑท่ีใชวัดตัวชี้วัดนั้น คาเกณฑวัดที่กําหนดตอง 
มีความเหมาะสม และสะทอนถึงการปฏิบัติงาน ตามขอเท็จจริง ซ่ึงอาจพิจารณาจากขอมูลผลการปฏิบัติงาน
ตามตัวชี้วัดของรอบปที่ผานมา คาเกณฑวัดระดับ ๑ คือ คาเกณฑวัดระดับต่ําสุดที่ยอมรับได ระดับ ๒ คือ 
คาเกณฑวัดระดับต่ํากวามาตรฐาน ระดับ ๓ คือ คาเกณฑวัดระดับมาตรฐาน ระดับ ๔ คือคาเกณฑวัดระดับที่มี 
ความยากปานกลาง และระดับ ๕ คือคาเกณฑวัดระดับทาทายที่มีความยากคอนขางมาก  
 ๖. ผลงาน คือ ผลลัพธที่เกิดขึ้นจากการดําเนินงานตามตัวชี้วัด โดยแบงออกเปน ๒ ครั้ง คือ 
ครั้งท่ี ๑ ผลการดําเนินงานในรอบ ๖ เดือน (ต.ค. – มี.ค.) และครั้งท่ี ๒ ผลการดําเนินงานในรอบ ๑๒ เดือน 
(ต.ค. – ก.ย.)   
 ๗. คะแนนประเมิน คือ คะแนนท่ีประเมินผลการปฏิบัติงานตามตัวชี้วัดเทียบกับคาเกณฑ
วัดซึ่งแบงออกเปน ๒ ครั้ง คือ ครั้งท่ี ๑ เปนการประเมินผลงานรอบ ๖ เดือน (ต.ค. – มี.ค.) เพื่อกํากับดูแล 
การทํางานใหเปนไปตามเปาหมายหรือมาตรฐาน ผูบังคับบัญชาติดตามความกาวหนาของงาน รับทราบปญหา
และอุปสรรค ใหการสนับสนุน และใหคําปรึกษา รวมถึงการใหขอมูลปอนกลับ (Feedback) กับผูปฏิบัติงาน 
เพื่อปรับปรุงและพัฒนาการทํางานใหดียิ่งขึ้น สวนการประเมินผลงานครั้งที่ ๒ เปนการประเมินผลงานรอบ 
๑๒ เดือน (ต.ค. – ก.ย.) เพื่อประเมินวาผลงานของพนักงานในปงบประมาณนี้ บรรลุผลสําเร็จมากนอยเพียงใด 
และผลสําเร็จของงานใหนํามา พิจารณาเพื่อเปนคะแนนผลการประเมินการปฏิบัติงาน ประจําป  
 ๘. คะแนนประเมินถวงนํ้าหนัก (รอยละ) คํานวณไดจาก คะแนนประเมิน (คะแนนท่ีได) 
หาร ดวยคะแนนเต็ม (คาเกณฑวัด ๕ ระดับ) คูณกับน้ําหนักของตัวชี้วัด ท้ังนี้ ผลรวมรอยละของคะแนน
ประเมินถวงน้ําหนักเม่ือรวมทุกตัวชี้วัดแลวจะตองไมเกิน ๑๐๐ คะแนน 
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