
















สรุปความรู้จาการอบรม 
หลักสูตร “วินัยและการรักษาวินัย รุ่นที่ 1/2567” 

โดย นายวชิระ จันคง 
หน่วยงาน สถานีพัฒนาที่ดินอุดรธาน ี

ส่วนที่ 1 สรุปรายละเอียดเนื้อหาของหลักสูตร ข้อก าหนดวินัยและการรักษาวินัย 
1 วินัยต่อประเทศชาติ  สนับสนุนการปกครองระบอบประชาธิปไตย โดยมีพระมหากษัตริย์เป็น

ประมุขด้วยความบริสุทธิ์ใจ (ม.81) 
2 วินัยต่อผู้บังคับบัญชา  ต้องปฏิบัติตามค าส่ังผู้บังคับบัญชา ต้องกระท าไม่ข้ามผู้บังคับบัญชา 
3 วินัยต่อผู้ร่วมงาน ต้องรักษาความสามัคคี ไม่กล่ันแกล้งกัน  
4 วินัยต่อประชาชน ต้องให้ความสะดวก ให้ความเป็นธรรม ให้ความสงเคราะห์แก่ประชาชน ผู้มา

ติดต่อราชการ ต้องไม่ดูหมิ่น เหยียดหยาม กดข่ี หรือ ข่มเหงประชาชนผู้มาติดต่อราชการ 
5 วินัยต่อต าแหน่งหน้าท่ี ต้องปฏิบัติหน้าท่ีราชการด้วยความส่ือสัตย์สุจริตและเท่ียงธรรม ต้อง

ปฏิบั ติหน้าท่ีเป็นตามกฎหมาย กฎระเบียบ ปฏิบัติตามแบบแผนของทางราชการ รักษา
ผลประโยชน์ของราชการ ต้องอุทิศเวลาของตนให้แก่ราชการ ต้องรักษาความลับของทางราชการ 

6 วินัยต่อตนเอง ต้องรักษาช่ือเสียง เกียรติศักด์ิของต าแหน่ง หน้าท่ีราชการของตนมิให้เส่ือมเสีย 
กระท าผิดอาญาจนได้รับโทษจ าคุก  

หลักการครองตน ครองคน ครองงาน  
 การครองตน การพึ่งตนเองขยันหมั่นเพียร และมีความรับผิดชอบ การประหยัดอดออม การรักษา
ระเบียบวินัยและเคารพกฎหมาย การปฏิบัติตามคุณธรรมของศาสนา การมีความจงรักภักดีต่อชาติ ศาสนา 
พระมหากษัตริย์ 
 การครองคน  มีความสามารถในการสานสัมพันธ์ เข้าใจอันดีกับผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน
ผู้ใต้บังคับบัญชา และผู้มาติดต่องาน การมีความเป็นธรรม ท้ังต่อตนเองและผู้อื่น  
 การครองงาน มีความต้ังใจปฏิบัติงานให้ได้รับความส าเร็จ รับผิดชอบต่อหน้าท่ี  ความรู้ความสามารถ 
และความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ค านึงถึงประโยชน์ของส่วนรวมและประชาชน 

ส่วนที ่2 ประโยชน์ที่ได้รับจากการอบรม 
ความรู้จากการอบรมครั้งนี้ ได้รู้กฏข้อระเบียบ วินัย ต้องปฏิบัติตามกฏระเบียบ หน้าท่ีของข้าราชการ

ด้วยความซื่อสัตย์ สุจริตและเท่ียงธรรม ใช้หลักการครองตน ครองคน ครองงาน มาปรับใช้ในการท างาน 

ส่วนที่ 3 การน าไปใช้ประโยชน์แก่หน่วยงาน  มีดังนี้  
 การตรงต่อเวลา อุทิศเวลา ให้แก่ราชการ ความรักความสามัคคีในเพื่อนร่วมงาน ให้ความสะดวกแก่
ประชาชนท่ีมาขอรับการบริการในหน่วยงาน  



สรุปความรู้จากการอบรม 

หลักสูตร “EQ กับการพัฒนาภาวะผู้น า” 
 

โดย ชื่อ   นางปฐมรัตน์  หัศกรรจ์     . 

หน่วยงาน   สถานีพัฒนาที่ดินสกลนคร     ส านกังานพัฒนาที่ดินเขต 5 

 

ส่วนที่  1 สรุปรายละเอียดเนื้อหาของหลักสูตร 

EQ กับการพัฒนาภาวะผู้นํา  
EQ หรือ El (Emotional Intelligence) ความฉลาดทางอารมณ์  

IQ หมายถึง การมีเชาวน์ปัญญา EQ มีความฉลาดทางอารมณ์ (มี IQ จะทําให้งานสําเร็จ มี EQ จะทํา
ให้ชีวิตมีความสุข) จากงานวิจัยของมหาวิทยาลัยฮาวาร์ดพบว่ามนุษย์ท่ีมีความสามารถในการควบคุมตนเอง 
(Self control) และสุขภาพทางด้านอารมณ์ (Emotional health) จะทําให้ชีวิตประสบความสําเร็จ 
Key word คําท่ีมีความหมายคล้ายกันแต่มีผลต่างกันในการเปล่ียนมุมมอง ความคิด  

Emotion = อารมณ์ท่ีเกิดขึ้นได้ง่าย / Passion = ความหลงใหลแบบเจาะลึก  
Problem = เห็นปัญหา / Challenge = เห็นความท้าทาย  
Anxious = ความกังวล / Exciting = ความต่ืนเต้น  
Reaction = กระทําโดยสัญชาติญาณ / Response = พิจารณาก่อนกระทํา  

เช่น หากทําอะไรจากความต้องการของอารมณ์ Emotion โดยไม่ได้ผ่านการพิจารณาจากความรู้สึกจริงๆ ของ
ตน อาจทําให้การตัดสินใจผิดพลาด แต่ถ้าใช้ Passion ในการตัดสินใจ การกระทํานั้นมักเกิดจากการคิด
วิเคราะห์มาในระดับ หนึ่งแล้ว การเดินทางไปยังเป้าหมายจะมีภาพท่ีชัดเจนขึ้น 
El formula สมการความสัมพันธ์ของอารมณ์  
สูตร (p:P) = A+E  

p = problem (ปัญหา สถานการณ์ เล็ก)  
P = problem (ปัญหา สถานการณ์ ใหญ่)  
A = Action (ปฏิกิริยา ส่ิงท่ีต้องจัดการ)  
E =Emotion (อารมณ์ท่ีมีต่อส่ิงท่ีต้องจัดการ) 

สูตร E = mc2 
m = me so mine  

C = Condition (ความ  
พอใจ/ความไม่พอใจ (เฉยๆ)  
สูตร E = mc หากไม่มี m (ความยึดมั่นในตัวตน) E = 0 เพราะฉนั้น ปัญหา จะใหญ่หรือเล็กขึ้นอยู่กับ E เป็น
ตัวกําหนด ถ้าเปล่ียน Emotion เป็น response ได้ จะทําให้เห็นอารมณ์ของตัวเองท่ีเกิดขึ้นในแต่ละขณะ ทํา
ให้การควบคุมง่ายข้ึน  

Purpose การหาจุดมุ่งหมายของชีวิต ความสุข แบ่งได้ 2 แบบ คือ ความสุขท่ีได้ทําเพื่อตัวเอง และ
ความสุขท่ีได้ทํา เพื่อผู้อื่น  

รูปแบบของความสุขพื้นฐานของมนุษย์ มี ๕ ปัจจัยท่ีเป็นองค์ประกอบ  
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1. ชีวิตครอบครัว  
2. อาชีพ  
3. ความสัมพันธ์ระหว่างคู่ครอง  
4. สุขภาพ  
5. กิจกรรมท่ีทําในแต่ละวัน  

การสร้างความฉลาดทางอารมณ์ โดยใช้ Appreciative Inquiry (AI) การสืบค้น | ข้อมูลในเชิงบวก เรียกว่า 
สุนทรียสาธก โดยปกติมนุษย์ไม่ได้ฝึกให้มองในแง่มุมดีๆ  
จึงควรมีการฝึกให้มีการคิดในเชิงบวก โดยมีหลักการพัฒนามุมมองเชิงบวก 5 ข้อ  

1.การเปล่ียนแปลงใดๆ ก็ตาม สามารถเปล่ียนแปลงได้จากตัวเรา เราเป็นผู้ ผลักดันศักยภาพในตัวเรา
เอง ถึงแม้ว่าขาดแคลนทรัพยากร  

2. ความเป็นไปได้อย่างไร้ขีดจํากัด ไม่มองแต่ปัญหา แต่ให้มองโอกาสท่ีจะเกิดขึ้นใน อนาคต  
3.การเปล่ียนแปลงเริ่มจากการต้ังคําถาม เช่น อะไรท่ีทําให้เราภูมิใจในชีวิต  
4. ต้องมีหลักการความคาดหวัง ภาพท่ีชัดเจนท่ีคาดหวังว่าจะเกิดขึ้น  
5. การมีอารมณ์ และความสัมพันธ์ที่ดี  

หลักของ IKIGAI เป็นภาษาญี่ปุ่น หมายถึง การตั้งเป้าหมายในแต่ละวันว่า เราต่ืนขึ้นมา เพื่อทําอะไร  
มี 4 ข้อท่ีนํามาต้ังโจทย์คําถามเพื่อตอบตัวเอง   

1. อะไรคือส่ิงท่ีเรารักจะทํา  
2. อะไรคือส่ิงท่ีเราทําได้ดี  
3. อะไรคือส่ิงท่ีเป็นอาชีพของเรา  
4. เราจะใช้องค์ประกอบท้ัง 3 ข้อนี้ ทําเพื่อโลกของเราได้อย่างไร  

บางคนมีคุณสมบัติครบท้ัง 4 ข้อ เป็นเรื่องเดียวกัน บางคนมีส่ิงท่ีต้องทํากับส่ิงท่ี รักจะทําแตกต่างกัน แต่ก็สา
มาถทําให้ทุกเรื่องทําไปพร้อมกันได้อย่างมีความสุข และ เป็นประโยชน์ต่อเพื่อนมนุษย์ร่วมโลกได้  
การฝึกฝนเพื่อให้เกิด EI  

จิตตปัญญาศึกษา คือ การศึกษาท่ีทําให้เข้าใจด้านในจิตใจของตัวเอง ทําให้ เปล่ียนมุมมองเกี่ยวกับโลก
และผู้อื่น เกิดความอิสระ ความสุข ปัญญา และความ รักอันไพศาลต่อเพื่อนมนุษย์และสรรพส่ิง  
การฝึกจิตตปัญญาศึกษา มี 3 ฐาน  

1. ฐานกาย การรับรู้ผ่าน หู จมูก ล้ิน กาย ใจ และสัมผัส หากในวันท่ีรู้สึกว่า มีความหดหู ไม่มั่นใจกับ
เรื่องบางส่ิงบางอย่าง สามารถปรับฐานกายโดยการสูด ผู้ท่ีมีการพัฒนาทางด้านอารมณ์ หากโดนกระทบ
ทางด้านความเป็นตัวตน หายใจลึกๆ ยิ้มให้กับตัวเอง กางมือแขนกว้างๆ เพื่อรับพลังงาน จะทําให้รู้สึกดีขึ้น 
(Ego) จะมุ่งเน้นไปตรงประเด็นของปัญหา (Issue) มากกว่าโจมตีกันทางความเป็น  

2. ฐานคิด คือ ความรู้สึกนั่นเอง จากงานวิจัยคนปกติมีเรื่องให้คิดประมาณ ตัวตน เช่น การกล่าวหาท่ี
เกิดจากความเกลียดชังส่วนตัว ซึ่งแสดงให้เห็นว่านั่นเป็น 70,000 เรื่อง แต่มีเพียง 5 เปอร์เซ็นต์ของเรื่องท่ีคิด
เท่านั้นท่ีคิดด้วยความ การโจมตีกันในความเป็นตัวตน ไม่ได้โจมตีในเรื่องของความผิดพลาดประเด็นเรื่อง 
ตระหนักรู้ อีก 95 เปอร์เซ็นต์ เป็นความคิดเกิดมาจากสัญชาติญาณ เพราะฉะนั้น งาน ผู้ท่ีมีการพัฒนาทางด้าน
อารมณ์จะไม่ให้ความสําคัญกับคําติชมท่ีไม่เป็นสาระ เราไม่สามารถเช่ือความคิดของเราได้เสมอไป เพราะ
ความคิดเป็นส่ิงท่ีทําให้มนุษย์ เหล่านั้น แต่จะพิจารณาถึงประเด็นของปัญหาว่าเกิดจากอะไร สามารถแก้ไขได้ 
หลงมากท่ีสุด และส่งผลต่อความขัดแย้งมากท่ีสุด  
หรือไม่ อย่างไร  
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3. ฐานใจ เป็นศาสตร์แห่งการเข้าใจคน เข้าใจอุปนิสัย ความคุ้นชิน หรือจริต ซึ่งลักษณะนิสัยของคน
แต่ละคนมีความแตกต่างกันหรือมีความหลากหลาย หากเข้าใจในแต่ละลักษณะของบุคคล จะทําให้เกิด
ความสัมพันธ์ที่ดีขึ้นกับคนรอบข้าง สามารถแบ่งลักษณะของบุคคลได้เป็นสัตว์ 4 ทิศ ดังนี้  

- กระทิง มีลักษณะ คิดเร็ว ทําเร็ว ลุยก่อน กล้าหาญกล้าเผชิญ แต่มักถูก ครอบงําด้วยความโกรธได้
ง่าย  

- หนู มีความร่าเริง อัธยาศัยดีเข้ากับคนอื่นได้ง่าย เพื่อนมาก่อน แต่มัก ตกอยู่ภายใต้ความกลัว  
- หมี ไม่ชอบการเปล่ียนแปลง ชอบความมีกฎเกณฑ์ ยึดติดกับระบบท่ี คุ้นชิน แต่มักมีความยึดมั่นถือ

มั่นในความคิดของตัวเอง  
- นกอินทรีย์ มีความคิดสร้างสรรค์ ชอบลองอะไรใหม่ๆ ชอบเทคโนโลยี แต่ มีข้อเสียคือ ชอบคิด แต่ไม่

ลงมือทํา มีความลังเลอยู่เสมอ  
 
ส่วนที่ 2 ประโยชน์ที่ได้รับจากการอบรม 

๑. เข้าใจองค์ประกอบของปัญญาทาง (EI) จากจุดมุ่งหมาย (Purpose) ท่ีมีพื้นฐานจาก ความสุข 
ความคิด เชิงบวก และความหมายของการตื่นขึ้นมาทุกเช้า  

๒. มีความเข้าใจจิตตปัญญา ๓ ฐาน เพื่อจะนําไปฝึกใช้ในการจัดการอารมณ์  
๓. สามารถอธิบายการเปล่ียนความคิดด้านลบ เป็นการกระทําด้านบวกได้ 

 
ส่วนที่ 3 การน าไปใช้ประโยชน์ 

การจะเลือกความสุขหรือความทุกข์ เราสามารถเลือกได้ด้วยตัวเอง จะมีปฏิกิริยา โต้ตอบในแต่ละ
ปัญหาอย่างไร อยู่ท่ีความเข้าใจ การรับรู้ การพิจารณา (Mindfullness) จนเกิดการตอบสนองในทางบวก มี
ความเข้าใจว่าการเปล่ียนแปลง เกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลา บางปัญหาสามารถเปล่ียนเป็นโอกาสได้ ขึ้นอยู่กับมุมมอง
ท่ีเรา มองเห็นว่าจะเป็นไปในทางบวกหรือลบ ผู้ท่ีมีการพัฒนาทางด้านอารมณ์ หากโดนกระทบทางด้านความ
เป็นตัวตน (Ego) จะมุ่งเน้นไปตรงประเด็นของปัญหา (Issue) มากกว่าโจมตีกันทางความเป็นตัวตนไม่ได้โจมตี
กันทางตัวตน เช่น การกล่าวหาท่ีเกิดจากความเกลียดชังส่วนตัวซึ่งแสดงให้เห็นว่าการโจมตีกันในความเป็น
ตัวตน ไม่ได้โจมตีเรื่องของความผิดพลาดประด็นเรื่องงาน ผู้ท่ีมีการพัฒนาทางด้านอารมณ์จะไม่ให้ความสําคัญ
กับคําติชมท่ีไม่เป็นสาระ เราไม่สามารถเช่ือความคิดของเราได้เสมอไป เพราะความคิดเป็นส่ิงท่ีทําให้มนุษย์ 
เหล่านั้น แต่จะพิจารณาถึงประเด็นของปัญหาว่าเกิดจากอะไร สามารถแก้ไขได้ หลงมากท่ีสุด และส่งผลต่อ
ความขัดแย้งมากท่ีสุด หรือไม่ อย่างไร 
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สรุปความรู้จากการอบรม 
หลักสูตร “EQ กับการพัฒนาภาวะผู้น า” 

ช่ือ-สกุล : นางปิยะวัลย์  ถิ่นวิมล ต าแหน่ง : เจ้าพนักงานธรุการช านาญงาน 
สังกัด : สถานีพัฒนาท่ีดินกาฬสินธุ์ ส านักงานพัฒนาท่ีดินเขต ๕ กรมพัฒนาท่ีดิน 

วันท่ีอบรม : ๗ ธันวาคม – ๗ ธันวาคม ๒๕๖๖ 
 

วัตถุประสงค์ของหลักสูตร  
  ๑. เพื่อให้ผู้เรียนสามารถอธิบายลักษณะการเป็นผู้น าตามทฤษฎีภาวะผู้น าในบริบทการ
เปล่ียนแปลงได้ 

  ๒. ผู้เรียนสามารถอธิบายแนวคิดเกี่ยวกับการเปล่ียนแปลงขององค์การได้ 
  ๓. ผู้เรียนสามารถอธิบายวิธีสร้างวิสัยทัศน์ผู้น าเพื่อไปสู่การเปล่ียนแปลงท่ีมีประสิทธิภาพได้ 
  ๔. ผู้เรียนสามารถอธิบายการจัดการเชิงกลยุทธ์ของผู้น าพาองค์กรไปสู่การเปล่ียนแปลงผ่าน
กรณีศึกษา ท้ังในและต่างประเทศได้ 
  ๕. ผู้เรียนสามารถอธิบายกระบวนการและปัจจัยสนับสนุนต่างๆ ท่ีมีต่อการเปล่ียนแปลงของ
องค์การ เช่น การสร้างค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร เครือข่ายทางสังคม และ การจัดการความรู้ในองค์กรได้ 
  ๖. ผู้เรียนสามารถอธิบายวิธีการบริหารนวัตกรรมในองค์การเพื่อสร้างความยั่งยืนให้กับ
องค์การได้ 
  ๗. อธิบายการสร้างความยั่งยืนให้กับนวัตกรรมในองค์การได้ 
 

ส่วนที ่1 สรุปรายละเอียดเนื้อหาของหลักสูตร  
1. ความหมายและความส าคัญของการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีประสิทธิภาพ  
  การเป็นผู้น าในการเปล่ียนแปลงท่ีมีประสิทธิภาพนั้น เป็นการศึกษาบทบาทหน้าท่ีของภาวะ
ผู้น าในบริบทการเปล่ียนแปลงท้ังจากสภาพแวดล้อมท้ังภายในและภายนององค์การ เพื่อเข้าใจวิสัยทัศน์และ
การจัดการเชิงกลยุทธ์ของผู้น าในการน าพาองค์การไปสู่การเปล่ียนแปลงผ่านกรณีศึกษาท้ังในและต่างประเทศ 
ตลอดจนศึกษากระบวนการและปัจจัยสนับสนุนต่างๆ ท่ีมีต่อการเปล่ียนแปลงขององค์การ เช่น การสร้าง
ค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร เครือข่ายทางสังคม และการจัดการความรู้ในองค์กร นอกจากนี้ยังได้ศึกษา
วิธีการบริหารนวัตกรรมในองค์การเพื่อสร้างความยั่งยืนให้กับองค์การต่อไป 
   “ผู้น า ?” ผู้น าของใคร ผู้น าครอบครัว ผู้น ากลุ่ม ผู้น าโครงการหรือหัวหน้า ผู้น า หมายถึง 
บุคคลที่สามารถชักจูงหรือชี้น าบุคคลอื่นให้ปฏิบัติงานส าเร็จตามวัตถุประสงค์ท่ีวางไว้ได้อย่างมีประสิทธิผล
และประสิทธิภาพ ผู้น า หมายถึง บุคคลที่มีอิทธิพลสูงสุดในกลุ่ม และเป็นผู้ที่ต้องปฏิบัติภาระหน้าที่ของ
ต าแหน่งผู้น าที่ได้รับมอบหมาย หรือ บุคคลที่มาจากการเลือกต้ังหรือแต่งต้ัง หรือการยกย่องขึ้นมาของ
กลุ่ม เพื่อให้ท าหน้าที่เป็นผู้ช้ีแนะและช่วยเหลือให้กลุ่มประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ต้ังไว้ 
  ภาวะผู้น า หมายถึง การท่ีผู้น าได้ใช้ศักยภาพของตนท่ีมีอย่างเต็มท่ีในการสร้างวิสัยทัศน์และ
กล้าท่ีจะเปล่ียนแปลงตัวเองให้หลุดพ้นไปจากกรอบความคิดเป็นแบบเดิมๆ ท่ีพ้นยุคสมัย รวมถึงการแสวงหา
วิธีการหรือเครื่องมือในการท างานท่ีมีประสิทธิภาพเพื่อช่วยสนับสนุนและกระตุ้นจูง่ใจให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถ
ท างานได้บรรลุผลส าเร็จอย่างสม่ าเสมอ 



  ไม่ว่าผู้น าหรือคนท่ีมีภาวะผู้น า หรือ ผู้บริหารองค์การ ล้วนแต่ใช้ท่ีมาของอ านาจต่างๆเหล่านี้
เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ในการท างาน ซึ่งสามารถสะท้อนถึงการท างานในชีวิตประจ าวันท่ีผู้บริหารและผู้น า
มักจะท าหน้าท่ีอยู่ ๔ อย่าง คือ การวางแผน การจัดองค์กร การสั่งการ การควบคุม 
๒. แนวคิดเก่ียวกับการเปลี่ยนแปลงขององค์การ 
  การเปล่ียนแปลง คือ ขบวนการท่ีท าให้องค์การเปล่ียนแปลงไปจากสภาพปัจจุบันไปสู่สภาพ
อนาคตท่ีพึงปรารถนาเพื่อเพิ่มประสิทธิผลขององค์การให้ดียิ่งขึ้น หรืออีกความหมายหนึ่งคือ การกระท า หรือ
ถูกกระท าในส่ิงท่ีแตกต่างออกไปจากเดิม 
  ลักษณะของการเปล่ียนแปลง 

๑. เป็นอะไรที่ คาดเดาไม่ได้ เกิดความไม่แน่นอน 
๒. สามารถมองได้ ๒ ด้านคือ ภัยคุกคามและโอกาส 
๓. ความเข้มข้นของการเปล่ียนแปลงขึ้นอยู่กับทิศทางท่ีจะมุ่งไป 
๔. การเปล่ียนแปลงและความไม่แน่นอน นั้นเกิดขึ้นแน่นอน เช่น นโยบายไทยแลนด์ ๔.๐ 

ปัจจัยที่น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงภายนอกองค์กร 
๑. เศรษฐกิจ 
๒. สังคม 
๓. เทคโนโลยี 
๔. การเมือง 
๕. ส่ิงแวดล้อม 
๖. คู่แข่งขัน 

ปัจจัยที่น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร 
๑. โครงสร้างองค์กร 
๒. กลยุทธ์การด าเนินธุรกิจ 
๓. กระบวนการตัดสินใจ 
๔. กระบวนการท างาน 
๕. เทคโนโลยีและนวัตกรรม 
๖. วัฒนธรรมองค์กร 
๗. บุคลากร 

ความส าคัญของภาวะผู้น าที่มีต่อการเปลี่ยนแปลง 
ลักษณะการเปลี่ยนแปลง ขององค์การ แบ่งได้ ๒ ประเภท ได้แก ่ 
  1 การเปล่ียนแปลงแบบไม่ได้วางแผน    
  2 การเปล่ียนแปลงท่ีได้วางแผนไว้  

๓. ผู้น ากับวิสัยทัศน ์
 ผู้น าท่ีดีคือผู้ท่ีสามารถดึงศักยภาพและท าให้บุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมในการท างาน ซึ่งผู้น าท่ี
ดีต้องรับผิดชอบในการน าองค์การไปสู่ทิศทางท่ีก าหนดไว้โดยการใช้วิสัยทัศน์และกลยุทธ์ท่ีวางไว้ ผู้น าท่ีดี       
มีความสามารถ ต้องแปลงวิสัยทัศน์ให้กลายเป็นภารกิจ วัตถุประสงค์ กลยุทธ์เพื่อเป็นแนวทางให้บุคลากรใช้ใน
การท างานเพื่อน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จ ด่ังสุภาษิตเกี่ยวกับวิสัยทัศน์ท่ีสามารถน ามาประยุกต์ใช้กับ



องค์การว่า “ชีวิตที่ไร้วิสัยทัศน์เป็นชีวิตที่น่าเบื่อหน่าย วิสัยทัศน์ที่ไร้การปฏิบัติเปรียบเสมือนความฝัน การ
ปฏิบัติที่มีวิสัยทัศน์น าเปรียบเสมือนความสุขและเป็นความหวังของโลก” 

 
 
 “ผู้น า” หมายถึง ผู้จัดระบบทรัพยากรขององค์การ ท้ังบุคคล เงิน เวลา และเทคโนโลยี 
เพื่อให้สามารถน าพาองค์กรสู่ทิศทางท่ีถูกต้อง“การจัดระบบทรัพยากร” หมายถึง การด าเนินงานท่ีมุ่งเน้น
ความสนใจไปท่ีการเพิ่มประสิทธิภาพของการใช้ทรัพยากรให้เป็นไปอย่างถูกทิศทาง เพื่อให้แน่ใจว่าจะสามารถ
บรรลุผลส าเร็จและสร้างความเจริญรุ่งเรืองอย่างยั่งยืนให้แก่องค์การได้ นั้นหมายถึงการสร้างความพร้อมให้แก่
องค์การในอันท่ีจะมุ่งไปสู่ทิศทางท่ีถูกต้อง งานของ “ผู้น า” ก็คือการสร้างแรงบันดาลใจและพลังให้แก่
บุคลากร เพื่อให้สามารถใช้พลังอย่างเข้มแข็ง ฉลาด ใช้เวลาน้อย และมุ่งสู่ความเป็นเลิศ “ผู้น า” จึงเป็น
บุคลากรท่ีต้องส่ือสารและกระตุ้นให้เกิดการเปล่ียนแปลง ท้ังในด้านวิสัยทัศน์ แรงบันดาลใจ ความคิดริเริ่ม 
และทางเลือกใหม่ๆ ให้แก่ทีมงาน ให้สอดคล้องรองรับกับ “ความเปลี่ยนแปลง” ซึ่งเกิดขึ้นตลอดเวลา เพื่อ
องค์กรสามารถด ารงอยู่และพัฒนาไปได้อย่างมีดุลยภาพกับโลกภายนอก 

 วิสัยทัศน์คือ วิสัยทัศน์ (Vision) คือ การต้ังเป้าหมายระยะยาวขององค์การ ซึ่งถือว่าเป็น   
ส่ิงส าคัญขององค์การ เนื่องจากวิสัยทัศน์จะช่วยก าหนดทิศทางขององค์การ ท าให้องค์การมี จุดมุ่งหมาย        
ในการด าเนินธุรกิจ เป็นเสมือนเป็นภาพเป้าหมายหรือความคาดหวังขององค์การในภาพกว้าง 

ผู้น าแห่งวิสัยทัศน์ มีลักษณะดังนี้ 
 ๑. ก าหนดทิศทาง (Direction setter) เพื่อก าหนดเป้าหมายขององค์การไปสู่อนาคตและ
ต้องมีความสามารถในการจูงใจให้บุคลากรเห็นพ้องต้องกันและโน้มน้าวน าให้เกิดผลสู่เป้าหมายท่ีดีในอนาคต 
  ๒. กระตุ้นการเปล่ียนแปลง (Change Agent) ส่งเสริมความเปล่ียนแปลงในองค์การเพื่อการ
แข่งขัน สามารถประเมินผลกระทบท่ีมีต่อองค์การและสร้างขวัญและก าลังใจให้กับพนักงานในการตอบรับส่ิง
ใหม่ๆได้ 
  ๓. ประชาสัมพันธ์ (Spokesperson) ผู้น าจะต้องเป็นผู้แนะน าเจรจาต่อรองประสานงานกับ
ภายนององค์กรได้เป็นอย่างดีและสามารถสร้างเครือข่ายเพื่อผลประโยชน์ในด้านการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน
  ๔. การสอนและช้ีแนะ (Coaching) ผู้น าจะสร้างทีมงาน ช้ีให้ทุกคนมุ่งไปสู่เป้าหมายเดียวกัน
ช่วยสอนให้เกิดความเข้าใจและบรรลุวิสัยทัศน์ร่วมกันได้          
  
ประโยชน์ที่ได้รับจากการฝึกอบรม 
  มีความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการเป็นผู้น าการเปล่ียนแปลงท่ีมีวิสัยทัศน์ในการบริหารจัดการ
องค์การ ตลอดจนโน้มน้าวเพื่อนร่วมงานและน าพาบุคลากรมุ่ งหน้าท างานให้ประสบความส าเร็จ            
บรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ท่ีทันสมัยต่อการบริหารจัดการท้ังภายนอกและภายในองค์กร  

การน าไปใช้ประโยชน ์
  น าไปประยุกต์ใช้กับการใช้ชีวิตในการท างาน โดยการแลกเปล่ียนเรียนรู้จากการแชร์
ประสบการณ์ของเพื่อนร่วมงาน เพื่อใช้เป็นกลไกในการพัฒนาตนเองและบุคลกรสู่ยุทธศาสตร์ ๔.๐ อีกท้ังยังใช้
เป็นกลยุทธ์ในการขับเคล่ือนการยกระดับการบริหารจัดการองค์กรสู่ระบบราชการ ๔.๐ เพื่อเป็นวิธีการน าไปสู่
การบริหารจัดการองค์กรท่ีดี   
 











นางลักษิกา ไชยศิลป์
ต ำแหน่ง เจ้าพนักงานธุรการปฏิบัติงาน ฝ่ำย บริหารท่ัวไป

ต้ังแต่วันท่ี 1 มกราคม พ.ศ. 2567 ถึงวันท่ี 3 มกราคม พ.ศ. 2567
เพ่ือ R อบรม  สัมมนำ 

          ข้าราชการไม่ว่าจะอยู่ในตําแหน่งใด ระดับไหนมีหน้าท่ีอย่างไร ล้วนแต่มีส่วนสําคัญอยู่ในงาน ของ
แผ่นดินท้ังส้ิน ทุกคนจึงต้องต้ังใจปฏิบัติหน้าท่ีโดยเต็มกําลังความสามารถด้วยอุดมคติ ด้วยความ เข้มแข็ง
เสียสละ และระมัดระวังให้การทุกอย่างในหน้าท่ีเป็นไปอย่างถูกต้องเท่ียงตรงด้วยความระลึก รู้ตัวอยู่เสมอว่า
การปฏิบัติตัวปฏิบัติงานของตนมีผลเก่ียวเน่ืองถึงสุขทุกข์ของประชาชน ตลอดจนความ เจริญข้ึนหรือเส่ือมลง
ของประเทศชาติ
          ความหมายของข้าราชการท่ีดี หมายถึง ผู้ท่ีปฏิบัติงานของพระราชาหรือของราชการ ซ่ึงหมายถึง งาน
ของแผ่นดินให้เรียบร้อยสมบูรณ์ท่ีสุด โดยยึดหลัก การครองตน ครองคน ครองงาน โดยข้าราชการยุคใหม่
ประกอบด้วย

1. องค์กรกะทัดรัด คล่องตัวมีเอกภาพ
2. มีบทบาทเฉพาะตามงานท่ีได้รับ
3. ยึดประชาชนเป็นศูนย์กลาง
4. ทํางานรวดเร็ว มีประสิทธิภาพ วัดผลได้
5. ทันสมัย โดยใช้เทคโนโลยีท่ีเหมาะสม
6. ทํางานแบบมีส่วนร่วม
7. มีการบริหารงานบุคคลท่ีหลากหลาย
8. ทํางานมุ่งผลสัมฤทธ์ิ
9. โปร่งใส ตรวจสอบได้

หลักสูตร/หัวข้อเร่ืองอบรม/สัมมนำ/พัฒนำควำมรู้

หน่วยงำนท่ีจัดฝึกอบรม/สัมมนำ/พัฒนำควำมรู้

รำยงำนสรุปกำรอบรม/สัมมนำ/พัฒนำควำมรู้/ประชุมเชิงปฏิบัติกำร/และเป็นวิทยำกร
สถำนีพัฒนำท่ีดินสกลนคร  ส ำนักงำนพัฒนำท่ีดินเขต 5

*****************************************************************
ส่วนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไป
ช่ือ - นำมสกุล

อ่ืนๆ ระบุ................

หลักสูตร : การเป็นข้าราชการ

การพัฒนาทางไกลด้วยระบบอิเล็กทรอนิกส์ e-learning

สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (สํานักงาน กพ.)

ส่วนท่ี 2 ส่ิงท่ีได้รับจำกกำรอบรม/สัมมนำ/พัฒนำควำมรู้

สถำนท่ีอบรม/สัมมนำ/พัฒนำควำมรู้



จรรยำบรรณของข้ำรำชกำร
1. จรรยาบรรณต่อตนเอง

1.1 เป็นผู้มีศีลธรรม และประพฤติตนเหมาะสม
1.2 ซ่ือสัตย์
1.3 มีทัศนคติท่ีดี และพัฒนาตนเอง

2. จรรยาบรรณต่อหน่วยงาน
2.1 สุจริต เสมอภาค ปราศจากอคติ
2.2 ทํางานเต็มความสามารถ รวดเร็ว ขยัน ถูกต้อง
2.3 ตรงต่อเวลา
2.4 ดูแล รักษา และใช้ทรัพย์สินของทางราชการอย่างประหยัด

3. จรรยาบรรณต่อผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และผู้ร่วมงาน
3.1 ร่วมมือช่วยเหลือ แนะนําและทํางานเป็นทีม
3.2 เอกใจใส่และดูแลลูกน้อง
3.3 สร้างความสามัคคีในการปฏิบัติงาน
3.4 สุภาพ มีนํ้าใจ มีมนุษย์สัมพันธ์ท่ีดี
3.5 ละเว้นการนําผลงานของผู้อ่ืนมาเป็นผลงานของตนเอง

4. จรรยาบรรณต่อประชาชนและสังคม
4.1 ให้ความเป็นธรรม เอ้ือเฟ้ือ มีนํ้าใจ สุภาพ อ่อนโยน
4.2 ประพฤติตนให้เป็นท่ีเช่ือถือแก่บุคคลท่ัวไป
4.3 ละเว้นการลักทรัพย์ หรือประโยชน์อ่ืนใด ซ่ึงมีมูลค่าเกินปกติวิสัยจากผู้มาติดต่อราชการ

          ปัจจุบันข้าราชการไทยยังคงเป็นแกนหลักในการสร้างสรรค์และพัฒนาประเทศ ถ้าข้าราชการไทยมี
ค่านิยมสร้างสรรค์ 5 ประการ เป็นหลักสูงสุดในการปฏิบัติงานแล้ว จะทําให้เกิดวัฒนธรรมในการทํางานใหม่
ตามแผนปฏิรูประบบการบริหารราชการภาครัฐ ส่งผลให้งาน ราชการมีประสิทธิภาพสูงสุด ผลประโยชน์สูงสุด
ย่อมตกท่ีประชาชนทําให้ประชาชนมีคุณภาพ ชีวิตท่ีดี มีความสุข สังคมไทยมีเสถียรภาพและเป็นเกียรติภูมิของ
ประเทศไทยให้เป็นท่ียอมรับ จากนานาประเทศสําหรับการแข่งขันในเวทีโลก
ค่ำนิยมสร้ำงสรรค์ 5 ประกำร ท่ีเจ้ำหน้ำท่ีของรัฐถือปฏิบัติ

1. กล้ายืนหยัดทํา ในส่ิงท่ีถูกต้อง หมายถึง ยึดม่ันในความถูกต้องดีงาม ชอบธรรม เสียสละ อดทน 
ยึดหลักวิชาและจรรยาวิชาชีพ ไม่ยอมโอนอ่อน ตามอิทธิพลใดๆ
2. ซ่ือสัตย์ และมีความรับผิดชอบ หมายถึง ปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความ ตรงไปตรงมา มีหลักธรรม 
แยกเร่ืองส่วนตัว ออกจากหน้าท่ีการงาน มีความรับผิดชอบต่อหน้าท่ี ต่อประชาชน ต่อผลการปฏิบัติงาน 
ต่อองค์กร และต่อการพัฒนาปรับปรุงระบบราชการ
3. โปร่งใส ตรวจสอบได้ หมายถึง ปรับปรุงกลไกการทํางานขององค์กรให้มีความโปร่งใส ให้ประชาชน
ตรวจสอบความถูกต้องได้ เปิดเผยข้อมูลข่าวสาร ภายใต้กรอบของกฎหมาย
4. ไม่เลือกปฏิบัติ หมายถึง การบริการประชาชนด้วยความเสมอภาค ไม่เลือกท่ีรักมักท่ีชังในการให้บริการ



ปฏิบัติต่อผู้มารับบริการด้วยความมีนํ้าใจ เมตตา เอ้ือเฟ้ือ
5. มุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน หมายถึง ทํางานให้แล้วเสร็จตามกําหนด ทํางาน ให้เกิดผลดีแก่หน่วยงานและ
ส่วนรวม ใช้ทรัพยากรของทางราชการให้คุ้มค่า เสมือนหน่ึงการใช้ทรัพยากรของตนเอง 
เน้นการทํางานโดยยึดผลลัพธ์เป็นหลัก

คุณลักษณะท่ีดีของข้ำรำชกำรยุคใหม่

 ทรำบ
ส่วนท่ี 3 ควำมเห็นของผู้บังคับบัญชำ

..............................................................................................................................................................................................................

..............................................................................................................................................................................................................

..............................................................................................................................................................................................................

ลงชื่อ.................................................................
(นายสมาน ก้อนศรีษะ)

ผู้อ านวยการสถานีพัฒนาที่ดินสกลนคร
วันที่.................เดือน.........................พ.ศ. 2567



ใบประกำศนียบัตร



สรุปความรู้จากการอบรม 

หลักสูตร “การบรหิารผลการปฏบิตัิราชการ” 
                      โดย นายวิฑูรย์  อุตสี  
         กลุ่มส ารวจเพื่อท าแผนที สพข.5 

 

 
 ข้าพเจ้าได้เข้าอบรมการพัฒนาทางไกลด้วยระบบอิเล็กทรอนิกส์ เรื่อง “การบริหารผลการปฏิบัติ
ราชการ”  รวมระยะเวลาท้ังส้ิน ๓ ช่ัวโมง  จึงขอรายงานผลและประโยชน์ท่ีได้รับในการอบรมครั้งนี้ ดังนี้ 
     1. ได้รับความรู้และเข้าใจเกี่ยวกับการบริหารงานราชการได้ดียิ่งขึ้น  
            ระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการ มีข้ันตอนดังนี ้

 ๑.๑ วางแผน   - ร่วมกับผู้ประเมินก าหนดเป้าหมายและสมรรถนะ 

         - ร่วมกับผู้ประเมินจัดท าข้อตกลงการปฏิบัติราชการ 

   ๑.๒ ติดตาม    - รายงานข้อมูลความก้าวหน้าเป็นระยะ 

                                         - ปรึกษาหารือขอความช่วยเหลือ 

   ๑.๓ พัฒนา      - ร่วมกับผู้ประเมินจัดท าแผนพัฒนาผลการปฏิบัติรายบุคคล 

             - พัฒนาตนเองตามแผน 

    ๑.๔ ประเมิน   - ทบทวนผลการปฏิบัติงานของตนเองในรอบท่ีผ่านมา 

    - ร่วมกับผู้ประเมินในการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานและเสนอความ 

                                            คิดเห็นท่ีเกี่ยวข้อง  

  KRAS การก าหนด “ผลสัมฤทธิ์หลัก” (KEY Result Areas) คือ ผลผลิตหรือผลลัพธ์ส าคัญ 
ซึ่งเกิดจากการปฏิบัติงานและเป็นส่ิงท่ีองค์กรต้องการจากผู้ปฏิบัติงานมากท่ีสุด 

  การแต่งต้ังคณะกรรมการกล่ันกรองผลการปฏิบัติราชการ 

วัตถุประสงค์   

- เป็นกลไกสนับสนุนความโปร่งใสและเป็นธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

หน้าที่  

- พิจารณาเสนอความเห็นเกี่ยวกับมาตรฐานและความเป็นธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
ก่อนเสนอหัวหน้าส่วนราชการ  

เคล็ดลับในการติดตามผลการปฏิบัติงาน  

- สร้างบรรยากาศ 

- เริ่มจากการยกย่อง 

- พูดส่ิงท่ีไม่ดีภายหลัง 



- ให้โอกาสทบทวนตนเอง 

- สอบถามถึงส่ิงท่ีดีขึ้น 

- สอบถามส่ิงท่ีคิดว่าจะช่วยให้เกิดการพัฒนา/สาเหตุของปัญหา 

๒. ได้รับความรู้และเข้าใจเกี่ยวกับกฎหมายท่ีเกี่ยวข้อง 

๓. ได้รับความรู้และเข้าใจเกี่ยวกับวิธีและหลักการจัดท าตัวชี้วัด  

๔. ได้รับความรู้และเข้าใจเกี่ยวกับรายละเอียดต่าง ๆ ท่ีจะท าให้ตัวชี้วัดสมบูรณ์ 

๕. รู้และเข้าใจประโยชน์ท่ีได้รับเกี่ยวกับตัวชี้วัด 



สรุปความรู้จากการอบรม 

หลักสูตร “การบรหิารผลการปฏบิตัิราชการ” 
            โดย นายวีรวัฒน์  สารสุวรรณ  
         กลุ่มส ารวจเพื่อท าแผนที สพข.5 
 

 

  ข้าพเจ้าได้เข้าอบรมกับ ส านักงาน ก.พ. ในหัวข้อเรื่อง “ระบบราชการไทย” ตามหลักสูตร KD02 
ระหว่างวันท่ี 1 มกราคม - 30 กันยายน 2567 โดยเป็นการอบรมผ่านระบบ E-Learning ในวันท่ี 15 
กุมภาพันธ์ - 1 มีนาคม 2567  จึงขอรายงานผลและประโยชน์ท่ีได้รับในการอบรมครั้งนี้ ดังนี้ 
 1.ได้รับความรู้เกี่ยวกับการจัดโครงสร้างบริหารราชการไทย มีรายละเอียดดังนี้ 
   1.1 แนวคิดรูปแบบการจัดระเบียบบริหารราชการแผ่นดินมีอยู่ 3 หลักใหญ่คือ 

1.1.1.หลักการรวมอ านาจการปกครอง (Centralization) หมายถึงการ
รวมอ านาจปกครองท้ังหมดไว้ท่ีรัฐส่วนกลาง คือการบริหารราชการส่วนกลาง อัน
ได้แก่กระทรวง ทบวง กรม เป็นผู้ด าเนินการปกครอง มีลักษณะส าคัญดังนี้ 

1.1.2 มีการรวมอ านาจในการบังคับหน่วยการปกครองต่างๆไว้ท่ีส่วนกลาง 
เพื่อให้ส่วนกลางสามารถใช้อ านาจในการบังคับบัญชาได้อย่างเด็ดขาดและทันต่อ
สถานการณ์ 

1.1.3 มีการรวมอ านาจในการวินิจฉัยส่ังการไว้ท่ีส่วนกลาง เมื่อเกิดปัญหา
ต้องมีการตัดสินใจ อ านาจในการตัดสินใจวินิจฉัยส่ังการขั้นสุดท้ายจะอยู่ท่ีส่วนกลาง 
หน่วยการปกครองส่วนกลางจะมีอ านาจในการส่ังการครอบคลุมพื้นท่ีท้ังประเทศ 

1.1.4 มีการรวมอ านาจในการบังคับบัญชาไว้ที่ส่วนกลาง 

1.2.หลักการแบ่งอ านาจการปกครอง (Deconcentralization) คือการท่ีราชการ
บริหารส่วนกลางแบ่งอ านาจหน้าท่ีท่ีเป็นของราชการบริหารส่วนกลางบางส่วนให้กับราชการ
บริหารส่วนภูมิภาค แต่เจ้าหน้าท่ี การแต่งต้ังโยกย้าย การบังคับบัญชายังเป็นของราชการ
บริหารส่วนกลางอยู่ โดยมีลักษณะส าคัญดังนี้ 

1.2.1 มีการแบ่งอ านาจท่ีเป็นของราชการบริหารส่วนกลางบางส่วน 

1.2.1 อ านาจในการส่ังการ ควบคุมบังคับบัญชา ยังเป็นของราชการบริหาร
ส่วนกลาง 

1.3 หลักการกระจายอ านาจการปกครอง (Decentralization) คือการมอบอ านาจ
การบริหารราชการแผ่นดิน โดยมอบอ านาจท้ังในด้านการเมืองและบริหารให้กับราชการ
บริหารส่วนท้องถิ่น โดยมีลักษณะส าคัญดังนี้ 

1.3.1 มีการแยกหน่วยการปกครองเป็นนิติบุคคลต่างหากจากราชการ
บริหารส่วนกลาง มีความเป็นอิสระในการก าหนดนโยบาย การบริหารงาน การจัดท า
บริการสาธารณะและจัดท างบประมาณ มีเจ้าหน้าท่ีของตนเอง 
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1.3.2 ผู้บริหารมาจากการเลือกตั้ง 

1.3.3 มีความเป็นอิสระในการด าเนินงาน ราชการบริหารส่วนกลางมีเพียง
อ านาจในการก ากับมิให้มีการกระท าท่ีไม่ชอบด้วยกฎหมาย 

            2.ได้รับความรู้เกี่ยวกับโครงสร้างระบบราชการตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย มีรายละเอียด
ดังนี้ 

2.1 รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550 วางแนวทางให้รัฐต้อง
ด าเนินการตามแนวนโยบายด้านบริหารราชการแผ่นดิน ดังต่อไปนี้ 

2.1.1. การบริหารราชการแผ่นดินต้องเป็นไปเพื่ อการพัฒนาสังคม 
เศรษฐกิจ และความมั่นคงของประเทศ อย่างยั่งยืน โดยต้องส่งเสริมการด าเนินงาน
ตามปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง และค านึงถึงผลประโยชน์ของประเทศชาติในภาพรวม
เป็นส าคัญ 

2.1.2. จัดระบบการบริหารราชการส่วนกลาง  ส่วนภูมิภาค และส่วน
ท้องถิ่น ให้มีขอบเขต อ านาจหน้าท่ี และความรับผิดชอบท่ีชัดเจนเหมาะสมแก่การ
พัฒนาประเทศ และสนับสนุนให้จังหวัดมีแผนและงบประมาณ เพื่อพัฒนาจังหวัด 
เพื่อประโยชน์ของประชาชนในพื้นท่ี 

2.1.3. กระจายอ านาจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นพึ่ งตนเอง และ
ตัดสินใจในกิจการของท้องถิ่นได้เอง ส่งเสริมให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีส่วน
ร่วมในการด าเนินการตามแนวนโยบายพื้นฐานแห่งรัฐ พัฒนาเศรษฐกิจของท้องถิ่น
และระบบสาธารณูปโภคและสาธารณูปการ ตลอดท้ังโครงสร้างพื้นฐานสารสนเทศ
ในท้องถิ่นให้ท่ัวถึงและเท่าเทียมกันท่ัวประเทศ รวมท้ังพัฒนาจังหวัดท่ีมีความพร้อม
ให้เป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นขนาดใหญ่ โดยค านึงถึงเจตนารมณ์ของประชาชน
ในจังหวัดนั้น 

2.1.4. พัฒนาระบบงานภาครัฐ โดยมุ่งเน้นการพัฒนาคุณภาพ  คุณธรรม
และจริยธรรมของเจ้าหน้าท่ีของรัฐ ควบคู่ไปกับการปรับปรุงรูปแบบและวิธีการ
ท างาน เพื่อให้การบริหารราชการแผ่นดินเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และส่งเสริมให้
หน่วยงานของรัฐใช้หลักการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดีเป็นแนวทางในการปฏิบัติ
ราชการ 

2.1.5. การจัดระบบงานราชการและงานของรัฐอย่างอื่น เพื่อให้การจัดท า
และการให้บริการสาธารณะเป็นไปอย่างรวดเร็ว มี[[ประสิทธิภาพ โปร่งใส ตรวจสอบ
ได้ โดยค านึงถึงการมีส่วนร่วมของประชาชน 

2.1.6. ด าเนินการให้หน่วยงานทางกฎหมาย ท่ีมีหน้าท่ีให้ความเห็น
เกี่ยวกับการด าเนินงานของรัฐตามกฎหมายและตรวจสอบการตรากฎหมายของรัฐ 
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ด าเนินการอย่างเป็นอิสระ เพื่อให้การบริหารราชการแผ่นดิน เป็นไปตามหลักนิติ
ธรรม 

2.1.7. จัดให้มีแผนพัฒนาการเมือง รวมท้ังจัดให้มีสภาพัฒนาการเมืองท่ีมี
ความเป็นอิสระ เพื่อติดตามสอดส่องให้มีการปฏิบัติตามแผนและมาตรฐานดังกล่าว
อย่างเคร่งครัด 

2.1.8. ด าเนินการให้ข้าราชการและเจ้าหน้าท่ีของรัฐได้รับสิทธิประโยชน์
อย่างเหมาะสม 

 3. ได้ความรู้เกี่ยวกับอ านาจหน้าท่ีของการบริหารราชการส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค และท้องถิ่น  มี
รายละเอียดดังนี้ 

3.1. โครงสร้างการบริหารราชการแผ่นดินของประเทศต่าง ๆ ท้ัง 4 ประเทศ ซึ่งมี
การปกครองในรูปแบบ รัฐเด่ียว และการศึกษาถึงบทบาทอ านาจหน้าท่ีต่าง ๆ ของราชการ
บริหารแต่ละระดับแล้ว และการศึกษาถึงหลักเกณฑ์การแบ่งการบริการสาธารณะระหว่างรัฐ
กับท้องถิ่น 

3.1.1 หลักผลประโยชน์มหาชน  (Public Interest) ซึ่งสามารถแบ่งได้
เป็น 2 ลักษณะ ได้แก่ 

3.1.1.1 ประโยชน์มหาชนของรัฐ ได้แก่ ประโยชน์ท่ีเป็นส่วนได้ 
ส่วนเสียโดยตรงของพลเมืองกลุ่มใหญ่ ท่ีสุดของรัฐ เป็นความ
ต้องการส่วนรวมของประชาชนท่ัวทั้งประเทศ 
3.1.1.2 ประโยชน์มหาชนของท้องถิ่น ได้แก่ ประโยชน์ซึ่งเป็น
ส่วนได้ส่วนเสียโดยตรงของพลเมืองท่ีอาศัยอยู่ในท้องถิ่นหนึ่ง
โดยเฉพาะ 

 
3.2 ประสิทธิภาพในการจัดการ เป็นการพิจารณาในเรื่องของคุณภาพของบริการ

สาธารณะท่ีจัดท าขึ้น กล่าวคือ การจัดท าบริการสาธารณะอย่างหนึ่งควรจะต้องก่อให้เกิด
ประโยชน์แก่ประชาชนได้มากท่ีสุด 

3.3 หลักความรับผิดชอบในการจัดบริการ (Accountability) กิจกรรมท่ีตอบสนอง
ความต้องการของหน่วยชุมชนระดับใด ควรมอบให้หน่วยการปกครองระดับนั้นเป็นเจ้าของ
และเป็นผู้ด าเนินการ 

3.4 หลักความสามารถของท้องถิ่น (Local Capability) เกิดจากพื้นฐานแนวคิดว่า
การด าเนินกิจกรรมสาธารณะท้ังมวลเป็นหน้าท่ีของหน่วยการปกครองท้องถิ่นในระดับล่างสุด
เสมอ 

3.5 หลักการก าหนดระดับของหน่วยจัดบริการท่ีมีความรับผิดชอบสูงสุด (Optimal 
accountability) หน่วยจัดบริการท่ีมีความรับผิดชอบสูงสุดในท่ีนี้ หมายถึง หน่วยจัดบริการ
ในระดับ ใด ๆ ก็ตามท่ีมีคุณสมบัติ 2 ประการ 

3.5.1 เป็นหน่วยจัดบริการระดับล่างสุด มีความใกล้ชิดกับผู้ใช้บริการมาก
ท่ีสุด ท่ีมีความสามารถในการวางแผน จัดการผลิต และหารายได้มาใช้จ่ายในการ
จัดบริการได้อย่างสมบูรณ์ 



3.5.2 เป็นหน่วยจัดบริการท่ีมีพื้นท่ีการให้บริการครอบคลุมประชากร หรือ
พื้นท่ีท่ีได้รับประโยชน์ และผลกระทบจากการให้บริการโดยสมบูรณ์ และประชาชนผู้
มีส่วนได้รับผลประโยชน์และผลกระทบจากการจัดบริการสาธารณะท้ังหมดสามารถ
เข้าไปมีส่วนร่วมในการวางแผนการผลิต และควบคุมตรวจสอบผลการด าเนินงาน
ของหน่วยจัดบริการนั้น ๆ ได้โดยตรงมากท่ีสุด 

             4. ได้ความรู้เกี่ยวกับการบริหารยุคใหม ่มีรายละเอียดดังนี้ 
   4.1 เทคนิคการบริหารแบบสมัยใหม่ ประโยชน์ของการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม 
    4.1.1. ช่วยสร้างความสามัคคีและรวมพลังบุคลากรในองค์การ 
    4.1.2. ทราบถึงความต้องการในการพัฒนาขององค์การ 

4.1.3. เพิ่มพูนประสิทธิภาพการท างานให้สูงขึ้น ลดความเฉื่อยชาในการ
ปฏิบัติงาน 

     
    4.1.4. ช่วยลดความขัดแย้งและการต่อต้านจากบุคลากรระดับปฏิบัติ  
    4.1.5. สร้างบรรยากาศในการท างาน 
     
    4.1.6. ช่วยเพิ่มผลผลิตในองค์การ 
    4.1.7. สร้างสรรค์หลักประชาธิปไตย 

4.1.8. ท าให้บุคลากรขององค์การเกิดความรู้สึกว่าเขาเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การ 

 
 
 
 
 
                             



















รายงานผลการเข้ารับการฝึกอบรม 
ชื่อโครงการฝึกอบรม : หลักสูตร การก าหนดตัวชี้วัดรายบุคคลส าหรับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

วันที่เข้ารับการฝึกอบรม : ตุลาคม 2566 – มีนาคม 2567 
ชื่อวิทยากร : LDD Teacher 

       Teacher_LDD Teacher_LDD 
 
สรุปผลการฝึกอบรม   

ตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติราชการและค่าเป้าหมายมีบทบาทส าคัญอย่างยิ่งในการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน  
ตัวช้ีวัด เป็นส่ิงท่ีถูกก าหนดขึ้นเพื่อใช้วัด ติดตาม หรือประเมินว่าการปฏิบัติราชการในเรื่องท่ีก าลังพิจารณาอยู่นั้น
ได้รับผลเป็นเช่นใด และเป็นเครื่องมือท่ีผู้ประเมินใช้ในการก ากับการปฏิบัติราชการของผู้รับการประเมินเพื่อให้การ
ปฏิบัติราชการเป็นไปดังท่ีคาดหวังไว้ ซึ่งวิธีการหนดตัวชี้วัด มี 4 วิธี ได้แก่ 

1. การถ่ายทอดเป้าหมายและตัวชี้วัดผลงานจากบนลงล่าง (Goal Cascading Method) 
2. การสอบถามความคาดหวังของผู้รับบริการ (Customer-Focused Method) 
3. การไล่เรียงตามผังการเคล่ือนของงาน (Workflow-Charting Method) 
4. การประเมินความรู้ ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติราชการ 

ภายหลังจากท่ีได้ร่วมกันก าหนดตัวช้ีวัดเรียบร้อยแล้ว ผู้ประเมินและผู้รับการประเมินควรร่วมพิจารณา
ก าหนดค่าเป้าหมายซึ่งเป็นรายละเอียดท่ีสะท้อนถึงเป้าหมายผลลัพธ์ท่ีมุ่งหวังและเห็นชอบร่วมกันด้วย โดยค่า
เป้าหมายจะเป็นเกณฑ์ท่ีใช้อ้างอิงในการให้คะแนน แบ่งออกเป็น 5 ระดับ โดยเริ่มต้ัง แต่ระดับ 1 ซึ่งเป็นค่า
เป้าหมายท่ีต่ าสุดท่ีสามารถยอมรับได้ หากผลปฏิบัติราชการต่ ากว่าระดับนี้แล้วจะประเมินโดยให้คะแนนเท่ากับ
ศูนย์ ไปจนถึงระดับ 5  
 การก าหนดตัวชี้วัดรายบุคคล แบ่งออกได้เป็น 3 ประเภท ดังนี้  

1. ตัวช้ีวัดเชิงปริมาณ คือ ตัวช้ีวัดท่ีถูกก าหนดขึ้นเพื่อใช้วัดส่ิงท่ีนับได้ หรือส่ิงท่ีมีลักษณะเชิงกายภาพ โดยมี
หน่วยการวัด เช่น จ านวน ร้อยละ และระยะเวลา เป็นต้น 

2. ตัวช้ีวัดเชิงปริมาณท่ีใช้วัดส่ิงท่ีเป็นนามธรรม เป็นการวัดในหลายกรณีจะเกี่ยวข้องกับส่ิงท่ีเป็นนามธรรม 
เช่น ความพึงพอใจ ระดับความเข้าใจ เป็นต้น 

3. ตัวชี้วัดเชิงคุณภาพ คือ ตัวชี้วัดท่ีใช้วัดส่ิงท่ีไม่เป็นค่าเชิงปริมาณ หรือเป็นหน่วยวัดใดๆ แต่จะเป็นการวัดท่ี
อิงค่าเป้าหมายท่ีมีลักษณะพรรณนา หรือเป็นค าอธิบายถึงเกณฑ์การประเมิน ณ ระดับค่าเป้าหมายต่างๆ 

ข้อแนะน าในการก าหนดตัวช้ีวัดรายบุคคลและค่าเป้าหมายเพื่อเสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจ และเป็น
พื้นฐานในการฝึกก าหนดตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายได้อย่างมีคุณภาพ มีดังนี้ 

- ค านึงถึงเกณฑ์ในการพิจารณาคุณภาพตัวชี้วัด : S M A R T 
- ค านึงถึงการมอบหมายงาน/หน้าท่ีความรับผิดชอบ 
- ค านึงถึงอ านาจจ าแนก ความสอดคล้องกับเป้าหมายผู้บังคับบัญชา/หน่วยงาน และกรอบเวลา 
- มีจ านวนเหมาะสม ครอบคลุมเนื้องาน/ความคาดหวังท่ีส าคัญ 
- ค านึงถึงความเป็นไปได้ในการเก็บข้อมูล 
- เลือกวิธีที่เหมาะสมในการวัดความพึงพอใจ 

 
 
 
 



ประโยชน์ที่ได้รับจากการฝึกอบรม 
สามารถน าความรู้มาใช้ในการการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ให้ด าเนินการประเมินตามปีงบประมาณ 

ปีละ 2 รอบ  ดังนี้ 
รอบท่ี 1 เป็นการประเมินผลการปฏิบัติราชการระหว่างวันท่ี 1 ตุลาคม ถึง 31 มีนาคม 
รอบท่ี 2 เป็นการประเมินผลการปฏิบัติราชการระหว่างวันท่ี 1 เมษายน ถึง 30 กันยายน 
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สรุปความรู้จากการอบรม 

หลักสูตร “ ” 
สำนักงานคณะกรมการข้าราชการพลเรือน 

 
นายอรรณพ  พุทธโส  

นักสำรวจดินชำนาญการพเิศษ 
กลุ่มวางแผนการใช้ที่ดิน สำนักงานพฒันาที่ดินเขต 5 

  
ส่วนท่ี 1 สรุปรายละเอียดเนื้อหาของหลักสูตร  

หลักสูตร “การบริหารผลการปฏิบัติราชการ” ของสำนักงานคณะกรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) รวม
ระยะเวลาทั้งสิ้น 3 ช่ัวโมง ผ่านการพัฒนาทางไกลด้วยระบบอิเล็กทรอนิกส์  โดยมีเป้าหมายให้ผู้เข้ารับการอบรมมี
ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับกับบริหารผลการปฏิบัติราชการ และสามารถนำความรู้ไปใช้ได้อย่างถูกต้องและตรง
ตามความต้องการของส่วนราชการ โดยมีวิทยากร 2 ท่าน ประกอบด้วย นายเชาว์เลิศ อุ่นใจด ีและ นายขเคนทร์ 
วรรณศิริ โดยถ่ายทอดความรู้เกี่ยวกับการบริหารผลการปฏิบัติราชการ ซึ่งรวมถึงความสำคัญ สภาพของระบบ 
หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลด้วยตัวช้ีวัด และค่าเป้าหมายต่างๆ  

1.1 องค์ประกอบของเนื้อหา 
                เนื ้อหาของหลักสูตรมีจำนวนทั้งสิ้น 5 ส่วนสำคัญที่เกี ่ยวข้องสำหรับผู ้อบรมเอง ประกอบด้วย  
1) ความสำคัญและวัตถุประสงค์ของการบริหารผลการปฏิบัติราชการ  2) ระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการ  
3) หลักเกณฑ์และวิธีการประเมนิผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรอืนสามญั 4) การกำหนดตัวช้ีวัดและค่า
เป้าหมายผลสัมฤทธ์ิของงาน  และ5) การประเมินสมรรถนะ   

1.2 บทสรุปตามองค์ประกอบเนื้อหา 
เพื่อให้เกิดความเข้าใจงานด้านการบริหารผลการปฏิบัติราชการอย่างเป็นระบบจึงสรุปบทเรียนที่ 

เป็นไปตามองค์ประกอบของเนื้อหา และมีรายละเอียดเนื้อหาค่อนข้างมากเพื่อความเข้าใจที่ดีข้ึน ดังนี้  
1.2.1 ความสำคัญและวัตถุประสงค์ของการบริหารผลการปฏิบัติราชการ 

                       ปัญหาที่เกิดข้ึนมากมายไม่ว่าจะเป็นปัญหาความไม่ชัดเจนในการประเมิน ความยุติธรรมในการ
ประเมิน คุณธรรมและทักษะของผู้ประเมินการใช้ความรู้สึกส่วนตัวในการประเมิน เกิดการประเมินเพียงด้านเดียว
จากหัวหน้าหรือบางกรณีก็เป็นการประเมินแบบปรองดองเพื่อไม่ต้องการให้เกิดความขัดแย้งประเมินตามระเบียบ
ไม่เป็นไปตามเจตนารมณ์ ความเข้าใจในแบบประเมินและวิธีการประเมินที ่ไม่ตรงกันของผู ้ประเมินและผู ้ถูก
ประเมิน การประเมินไม่ก่อให้เกิดการพัฒนา ปัญหาเหล่านี้ทำให้เกิดการใช้แบบประเมินไม่ตรงกับวัตถปุระสงค์ 
สำนักงาน ก.พ. ได้พัฒนาระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) หรือระบบ PM ข้ึน
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เพื่อให้ระบบนี้เป็นเครื่องมือในการบริหารผลการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสอดคล้องกับ
เป้าหมายขององค์กร  
                       ระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน (PM) เป็นการบริหารแบบบรูณาการทีมุ่่งเน้นผลการปฏิบัติงาน
ของบุคคลในองค์กร เพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมายที่ได้กำหนดไว้ โดยการเช่ือมโยงเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการ
ในระดับองค์กร หน่วยงาน และบุคคลเข้าด้วยกัน โดยผ่านกระบวนการกำหนดเป้าหมายที่ชัดเจน การพัฒนา
ผู้ปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม การติดตามผลการปฏิบัติราชการอย่างต่อเนื่อง การประเมินผลปฏิบัติราชการที่
สอดคล้องกับเป้าหมายที่กำหนด และมีการนำผลการประเมินไป ใช้ประกอบการพิจารณษตอบแทนความดี
ความชอบแก่ผู้ปฏิบัติงาน 
                       ความสำคัญของการบริหารผลการปฏิบัติราชการ  
                       การบริหารผลการปฏิบัติราชการเป็นกลยุทธ์หนึ ่งของการบริหารทรัพยากรบุคคลที่เน้น
ความสำคัญของการมีส่วนร่วมระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ปฏิบัติงาน เพื่อผลักดันผลการปฏิบัติราชการให้สูงข้ึน ซึ่ง
การบริหารผลการปฏิบัติราชการมีความสำคัญและเป็นประโยชน์ทั้งต่อส่วนราชการ และข้าราชการผู้ปฏิบัติงาน 
(ตารางที่ 1)  
 
ตารางที่ 1 ความสำคัญของการบริหารผลการปฏิบัติราชการต่อส่วนราชการและข้าราชการ  
 

ประโยชน์ต่อส่วนราชการ ประโยชน์ต่อข้าราชการ 
1. เป้าหมายการปฏิบัติงานของข้าราชการทุกระดับ
สอดคล้องกับทิศทางและเป้าหมายขององค์กร 
2. ผู ้ปฏิบัติงานทุกระดับทำงานเพื ่อผลสัมฤทธิ ์ต่อ
ภารกิจขององค์กร 
3. ผลการปฏิบัติงานขององค์กรสูงขึ้นจากการมีข้อมูล
ตัวชี ้วัดผลงานหลัก (Key Performance Indicator, 
KPI) มาใช ้ เป ็นเครื่ องม ือกำหนดเป ้าหมายทำให้
สามารถเก็บรวบรวมข้อมูลผลการปฏิบัติงานเพื่อนำมา
สร้างเป็นข้อมูลฐาน (baseline) สำหรับการเทยีบเคียง 
(benchmark) เพื ่อปรับปรุงการปฏิบัติราชการของ
สว่นราชการในอนาคต 
4. การสื่อสารระหว่างผูบ้ังคับบัญชาและ
ผู้ใต้บังคับบัญชาเพิ่มมากขึ้น 

1. รับทราบถึงเป้าหมายผลการปฏิบัติงานของตนเอง
อย่างชัดเจน 
2. เห็นความเชื่อมโยงของงานที่ตนทำกับความสำเร็จ
ขององค์กร 
3. ได้ร ับการพัฒนาตามความเหมาะสมของแต่ละ
บุคคลมากขึ้น นำไปสู่การปรับเปลี่ยนแนวทาง/วิธีการ
ปฏิบัติงาน และการพัฒนาผู ้ปฏิบัติงานให้สามารถ
ทำงานมุ่งเป้าสู่ความสำเร็จขององค์กรได้ดีข้ึน 
4. ได้รับการประเมินผลงานที่ชัดเจนและเป็นธรรมมาก
ยิ่งขึ้น จากการทำข้อตกลงผลการปฏิบัติงานไว้ตั้งแต่
ต้นรอบการประเมิน 
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                       วัตถุประสงค์ของการบริหารผลการปฏิบัติราชการ 
                       1) เพื่อเป็นเครื่องมือสำหรับฝ่ายบริหารในการกำกับและติดตามให้ส่วนราชการให้สามารถ
บรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ และวัตถุประสงค์ รวมถึงภารกิจที่ส่วนราชการรับผิดชอบให้มีประสิทธิภาพ
ไปในทิศทางเดียวกัน  
                       2) เพื่อให้ผู้บังคับบัญชาสามารถนำผลการประเมินไปใช้ประกอบการพิจารณาให้ผลตอบแทน
จากผลการทำงานของแต่ละบุคคลตามระบบคุณธรรมซึ่งเป็นการสร้างขวัญกำลังใจให้ผู้ปฏิบัติงาน  
                       พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
                       การบริหารผลปฏิบ ัติราชการในภาคราชการพลเร ือนมีข้อกฎหมายที ่เก ี ่ยวข้อง โดย
พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 มีหลายมาตราที่เกี่ยวข้อง แต่มีมาตราที่มีความสำคญัต่อ
การบริหารผลปฏิบัติราชการ ดังนี้  
                       มาตรา 42 (3) การพิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนตำแหน่ง และการให้ประโยชน์อื่นแก่
ข้าราชการต้องเป็นไปอย่างเปน็ธรรม โดยพิจารณาจากผลงาน ศักยภาพ และความประพฤติและจะนำความคิดเหน็
ทางการเมืองหรือสังกัดพรรคการเมืองมาประกอบการพิจารณามิได้  
                       มาตรา 74 ข้าราชการพลเรือนสามัญผู้ใดประพฤติตนอยู่ในจรรยาและระเบียบวินัยและปฏิบัติ
ราชการอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐ ให้ผู้บังคับบัญชาพิจารณาเลื่อนเงินเดือนให้ตาม
ควรแก่กรณีตามที่กำหนดในกฎ ก.พ. และจะให้บำเหน็จความชอบอย่างอื่นซึ่งอาจเป็นคำชมเชย เครื่องเชิดชูเกียรติ 
หรือรางวัลด้วยก็ได้  
                       มาตรา 76 ให้ผู้บังคับบัญชามีหน้าทีป่ระเมินผลการปฏิบัติราชการของผู้อยู่ใต้บังคับบญัชา เพื่อ
ใช้ประกอบการพิจารณาแต่งตั้ง และเลื่อนเงินเดือน  ทั้งนี้ ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.พ.กำหนด  ซึ่งผลการ
ประเมินตามวรรคหนึ่งให้นำไปใช้เพื่อประโยชน์ในการพัฒนาและเพิ่มพูนประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการด้วย  
                       หลักการของการประเมินผลปฏิบัติราชการ 
                       1) ความยืดหยุ่นเหมาะสมกับบริบทของส่วนราชการ ทั้งนี้หน่วยงานมีขนาดแตกต่างกัน ดังนั้น 
สำนักงาน ก.พ. จึงยืดหยุ่นในการประเมิน โดยให้หน่วยงานพิจารณากำหนดองค์ประกอบการประเมินโดยเน้น
ผลสัมฤทธิ์และสมรรถนะในสัดส่วนร้อยละ 70:30 หรือ 80:20 ได้ตามเหมาะสม น้ำหนักของแต่องค์ประกอบการ
ประเมิน สมรรถนะที่จะใช้ในการประเมิน การแบ่งระดับผลการประเมินโดยจัดกลุ่มระดับ 5 ระดับ คะแนนของผล
การประเมินในแต่ละระดับสามารถกำหนดช่วงคะแนนได้โดย ก.พ.ไว้ ระดับพอใช้มีคะแนนไม่น้อยกว่า 60% และ
แบบประเมินนั้นหน่วยงานสามารถกำหนดได้ตามความเหมาะสม  
                       2) ความโปร่งใส เป็นธรรม ตรวจสอบได้ โดยมีการประกาศหลักเกณฑ์การประมินผลการ
ปฏิบัติราชการให้ทราบทั่วกัน มีคณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมิน แจ้งผลการประเมิน มีระบบจัดเก็บ
ข้อเท็จจริงจากผลการปฏิบัติราชการเพื่อสำหรับกรณีข้อร้องเรียนหรือใช้หลักฐานประกอบการพิจารณา  
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                       ระเบียบหรือหนังสือเวียนท่ีเกี่ยวข้องกับการบริหารผลการปฏิบัติราชการ  
                       1) หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญ  
ว 20/2552 เป็นกำหนดหลักเกณฑ์ประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญ ยกเว้นหัวหน้าส่วน
ราชการ และมีส่วนรายละเอียดเพิ่มเติมการบริหารผลการปฏิบัติราชการตาม ว 12/2555 และ ว 1/2565  
                       2) มาตรฐานและแนวทางการกำหนดความรู ้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่จำเป็น
สำหรับตำแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญ โดยหนังสือ ว 27/2552 สำหรับตำแหน่งประเภททั่วไป วิชาการ และ
อำนวยการ และ ว 7/2553 สำหรับตำแหน่งบริหาร 

1.2.2 ระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการ   
        กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการ ประกอบด้วย 5 ข้ันตอนหลัก ได้แก่ 1) การวางแผน 

และกำหนดเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการ 2) การติดตาม 3) การพัฒนา 4) การประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
และ 5) การให้รางวัล (ภาพที่ 1) ทั้งนี ้ ในบางเอกสารระบุขั ้นตอนที่มากกว่าหรือน้อยกว่าแตกต่างกัน เช่น  
1) การวางแผนและกำหนดเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการ 2) การติดตาม 3) การพัฒนา 4) การประเมินผล  
โดยไม่ได้แยกเรื่องการให้รางวัลเปน็อีกข้ันตอนหนึ่ง แตอ่ย่างไรก็ตาม ก็มีสาระสำคัญของทั้งกระบวนการไม่แตกต่าง
กัน โดยมีรายละเอียดพอสังเขป ดังนี้  

 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1 แผนภาพกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการ  
 
1.2.2 ระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการ   
        1.2.2.1 การวางแผนและกำหนดเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการ (Plan) 

                                  เป็นการกำหนดผลสำเร็จของงานและเป้าหมายที่องค์กรคาดหวังจากผู้ปฏิบัติงานและ
หน่วยงานระดับต่างๆ ซึ่ งผลสำเร็จงานจะส่งผลต่อความสำเร็จตามเป้าหมายขององค์กร ในขั ้นตอนแรก
ผู้บังคับบัญชาและผู้ปฏิบัติงานจะร่วมกับวางแผนและกำหนดข้ันตอนและวิธีการปฏิบัติราชการ เพื่อให้ทั้งสองฝ่าย
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เข้าใจร่วมกันเกี่ยวกับเป้าหมายองค์กร โดยพิจารณาว่า ต้องทำอะไร ให้สำเร็จในเวลาใด เหตุใดจึงต้องทำ และ
ผลสำเร็จที่คาดหวังควรมีคุณภาพอย่างไร ซึ่งในข้ันตอนน้ี อาจดำเนินการดังนี้  
      1) กำหนดปัจจัยช้ีวัดผลสำเร็จของงาน รวมทั้งมาตรฐานผลงานที่สามารถวัด ประเมิน 
เข้าใจ ตรวจสอบได้ มีความเที่ยงธรรม และสามารถปฏิบัติให้บรรลุผลสำเร็จได้จริง  
      2) กำหนดผลงานพื้นฐานที่ผู้ปฏิบัติงานต้องทำให้สำเร็จ 
      3) กำหนดแผนปฏิบัติราชการรายบุคคลที่ยืดหยุน่ ปรับเปลี่ยนได้ตามเป้าหมายและ
แผนงานขององค์กร โดยผู้บังคับบัญชาสามารถนำแผนปฏิบัติราชการรายบุคคลใช้อ้างอิงการติดตามการปฏิบัติงาน
เป็นระยะได้  

        1.2.2.2 การติดตาม (Monitor) 
                                  การปฏิบัติราชการตามแผนงานจำเป็นต้องติดตามความก้าวหน้าอย่างต่อเนื่อง เพื่อ
ประเมินผลสำเร็จของงานในแต่ละช่วงเวลาที่สอดคล้องกับเป้าหมาย  นอกจากเพื่อประเมินแนวโน้มความเป็นไปได้
ของความสำเร็จของการปฏิบัติราชการแล้ว ยังทำให้เกิดความเข้า ใจปัญหาต่างๆ ที่อาจเกิดขึ้น และต้องการ
ปรับเปลี่ยนแนววิธีการดำเนินงานเพื่อให้งานบรรลุเป้าหมาย  ทั้งนี้ การติดตามอาจมีการประชุมที่เป็นทางการและ
ไม่เป็นทางการก็ได้  แต่สิ่งสำคัญคือ ผู้บังคับบัญชาต้องดำเนินการอย่างต่อเนื่องตลอดรอบการประเมิน เพื่อ
พิจารณาเปรียบเทียบผลงานกับเป้าหมายเป็นระยะ และหากมีข้อปัญหาสามารถช่วยแก้ไขปัญหาได้ทันท่วงที  ซึ่ง
ขั้นตอนนี้ เป็นการให้ข้อมูลป้อนกลับ (feedback) ถึงผลการดำเนินงานของผู้ปฏิบัติงานเพื่อชี้แจงให้ผู้ปฏิบัตงิาน
ร ับร ู ้ ถึงความก้าวหน้าของการดำเนินงานที ่ทำได้จริง (actual performance) โดยเปรียบเทียบมาตรฐาน
ความสำเร็จที่คาดหวังไว้ (expected performance) ในขั ้นตอนการวางแผนนำไปสู ่การปรับปรุงและพัฒนา
ผลงานและพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงาน 
   “เคล็ดลับในการติดตามผลการปฏิบัติงานระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ปฏิบัติงาน ได้แก่ 
การสร้างบรรยากาศ เริ่มจากการยกย่อง พูดสิ่งที่ไม่ดีภายหลัง ให้โอกาสทบทวนตนเอง สอบถามสิ่งที่ดีขึ้น และ
สอบถามสิ่งที่คดว่าจะช่วยให้เกิดการพัฒนาและสาเหตุของปัญหา” ผู้บังคับบัญชาจะต้อง feedback ทุกเดือน
ให้กับผู้ปฏิบัติงานโดยอาศัยหัวข้อตาม “3S-model ในการบริหารผลปฏิบัติราชการ คือ Stay สิ่งที่ทำได้ดีอยู่แล้ว 
และจะรักษาหรือทำต่อไป Start คือ อะไรที่อยากทำหรือควรที่จะเริ่มทำ และ Stop คืออะไรที่เลิกทำหรือไม่ควรทำ”  

        1.2.2.3 การพัฒนา (Develop) 
                                  ผลที ่ได้จากการติดตามการปฏิบัติราชการใน 2 ขั ้นตอน ดังกล่าวข้างต้น ช่วยให้
ผู้บังคับบัญชาทราบข้อมูลสำคัญ 2 ส่วน ประกอบด้วย ส่วนที่ 1 ผลสัมฤทธิ์ของงาน สะท้อนให้เห็นความคบืหน้า
ของเนื้องานที่เป็นไปตามเป้าหมายอย่างไร และส่วนที่ 2 พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ โดยพิจารณาว่าในการ
ปฏิบัติงานของผู ้ปฏิบัติได้แสดงพฤติกรรมที่คาดหวังมากน้อยเพียงไร ขั ้นตอนนี้ ชี ้ถึงการพัฒนาทั้งงานและ
ผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งผู้บังคับบัญชาจะต้องพิจารณาควบคู่กัน เพื่อกำหนดแนวทางการพัฒนาให้เ หมาะสมกับสภาพ 
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การทำงานและตัวบุคคลที่นำไปสู่ผมสัมฤทธ์ิของงานตามเป้าหมายองค์กรเกิดข้ึนจริง นอกจากนี ้ยังเป็นข้ันตอนที่
เป็นผลที่ได้จากการติดตามผลการทำงาน และเป็นการให้ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) ให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาว่า
งานที่ทำอยู่นั้นต้องมีการปรับปรุงหรือพัฒนาการทำงานอย่างไร และยังเป็นข้ันตอนที่สามารถกำหนดแนวทางการ
พัฒนาผู้ปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับสภาพการทำงานอีกด้วย 
   “ปรัชญาในการพัฒนา มีหลักแนวทาง ประกอบด้วย การพัฒนาบุคคลเป็นภารกิจของ
องค์กรและผู้บังคับบัญชา ต้องตอบสนองความจำเป็นขององค์กร เป็นกิจกรรมที่ต้องทำอย่างต่อเนื่อง ต้องเช่ือมั่น
ว่าผู้ปฏิบัติงานทุกระดับมีขีดความสามารถที่จะพัฒนาได้ และต้องเช่ือมั่นว่าพนักงานทุกคนมีศักยภาพที่จะก่อเกิด
ประโยชน์ต่อองค์กร” ทั ้งนี ้ ทางเล ือกในการพัฒนาสามารถดำเนินการได้ คือ 1) On-the-job training  
การมอบหมายงาน หมุนเวียนงาน และโครงการเฉพาะกิจ 2) การศึกษาด้วยตนเอง โดยการอ่านหนังสือ ดูสารคดี 
หรือ e-learning และ 3) In-Class training การฝึกปฏิบัติหรืออบรม 

        1.2.2.4 การประเมนิผลการปฏิบัติราชการ (Appraise) 
                                  การประเมินผลปฏิบัติราชการ หมายถึง การประเมินความสำเร็จของงานที่เกิดจาการ
ปฏิบัติงานตลอดรอบการประเมิน ด้วยวิธีการที่องค์กรกำหนด โดยเปรียบเทียบเป้าหมายที่กำหนดไว้ในแผนปฏิบัติ
ราชการตามเกณฑ์มาตรฐานผลงานที่ผู้บังคับบัญชาและผู้ปฏิบัติงานกำหนดร่วมกันไว้ตั้งแต่ต้นรอบการประเมิน  
ทั้งนี้ ข้ันตอนน้ี เป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการที่เกิดเป็นวงจรอย่างต่อเนื่อง โดยวัดผล
สำเร็จของงานในช่วงเวลาที่กำหนด และเป็นข้ันตอนในช่วงสิ้นรอบการประเมิน เพื่อตรวจสอบความสำเร็จของงาน
อันเป็นผลมาจากการปฏิบัติงานของผู้รบัการประเมินรายนั้นๆ ว่าผลการปฏิบัติราชการในระหว่างรอบการประเมนิ
เป็นไปตามผลสัมฤทธิ ์หรือเป้าหมายที่กำหนดไว้ตามตัวชี้วัดผลงานหลัก (KPIs) ที่ได้กำหนดไว้ตั ้งแต่ต้นรอบ 
การประเมินหรือไม่ เพียงใด ตามเกณฑ์มาตรฐานผลงานที่ผู้ประเมินและผู้รับการประเมินร่วมกันกำหนด 
                                  หลักในการประเมินโดยผู้ประเมินเปรียบเทียบผลงานที่ผู้รับการประเมินทำได้จริง 
(actual results) กับค่าเป้าหมาย (Target) ที่กำหนดไว้ในขั ้นตอนการวางแผนซึ่งผลการเปรียบเทียบม ีได้  
3 ลักษณะ ประกอบด้วย 1) ผลงานที่ทำได้จริงมากกว่าค่าเป้าหมายแสดงถึงการปฏิบัติงานได้สูงกว่าที่คาดหวัง  
2) ผลงานที่ทำได้จริงเท่ากับค่าเป้าหมาย แสดงถึงปฏิบัติงานได้ตามที่คาดไว้ และ 3) ผลงานที่ทำได้จริงต่ำกว่าค่า
เป้าหมายแสดงถึงการปฏิบัติงานได้ผลสัมฤทธ์ิต่ำกว่าที่คาด  
                                  องค์ประกอบในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ มี 2 ส่วนหลัก ประกอบด้วย  
1) ผลสัมฤทธิ ์ของงาน ได้แก่ งานตามแผนปฏิบัติราชการ งานตามภารกิจหลัก งานที่ได้รับมอบหมายพิเศษ  
ซึ่งสอดคล้องกับตัวชี้วัด (KPI) และค่าเป้าหมาย (Target) 2) พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ โดยมีสมรรถนะตามที่
กำหนด และสมรรถนะที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติราชการตามที่ส่วนราชการกำหนด 
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        1.2.2.5 การให้รางวัล (Reward) 
                                  เป ็นขั ้นตอนที ่นำผลการประเมินในขั ้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติราชการ  
มาพิจารณาให้สิ่งตอบแทนแก่บุคคลที่ได้มีการทุ่มเทการทำงานและได้ผลงานที่ดีเกิดขึ้นแก่หน่วยงานหรือส่วน
ราชการจากกระบวนการในระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานในส่วนราชการตามที่กล่าวมาแล้วข้างต้น ก.พ.  
ได้กำหนดหลักเกณฑ์และวิธีการให้เหมาะสมกับการปฏิบัติ ทั้งนี้ หลักสำคัญของการให้รางวัลหรือสิ่งตอบแทน คือ 
รางวัลนัน้จะต้องทำให้ผู้รับรู้สึกว่าตนเองได้รับการปฏิบัติเป็นพิเศษแตกต่างจากผู้ที่ไม่ได้รับรางวัล ซึ่งเหมาะสมต่อ
ความเสียสละเพื่อให้ได้รางวัล 
  ทั้งนี้ ตลอดข้ันตอนในกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการผู้บังคับบัญชาและผู้ปฏิบัติงานมี
บทบาทในการบริหารผลการปฏิบัติราชการร่วมกันดังแสดงในตารางที่ 2  
 
ตารางที่ 2 บทบาทของผู้บังคับบัญชาและผู้ปฏิบัติงานในกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการ 
 

กระบวนการ ผู้บังคับบญัชา ผู้ปฏิบัตงิาน 
1. การวางแผนและ
กำหนดเป้าหมายผล
การปฏิบัตริาชการ 
(plan) 

- พิจารณาวิสัยทัศน์ เป้าหมายขององค์กรและ
หน่วยงาน 
- ระบผุลสำเรจ็ของงานที่คาดหวังใน 
แต่ละภารกจิ 
- ระบุพฤติกรรมที่คาดหวังให้ผู ้ปฏิบัติงาน
แสดงออก 

- พิจารณาเป้าหมายขององค์กรและ
หน่วยงาน 
- พิจารณางานและระบุเป ้าหมายที่
สำคัญที่สุดที่คิดว่าจะต้องทำให้สำเร็จใน
รอบการประเมิน 
- พิจารณาถึงผลสำเร็จของแต่ละภารกิจ 

2. การติดตาม 
(monitor) 

- ติดตามและให้คำปรึกษาแกผู่้ปฏิบัติงานเพือ่
ผลักดันงานใหส้ำเร็จ 
- บันทึกผลงาน พฤติกรรมของผูป้ฏิบัติงาน 
- แจ้งใหผู้ป้ฏิบัติงานทราบถึงเป้าหมายที่
เปลี่ยนแปลง 
- ส่งเสริมพฤติกรมการทำงานที่ก่อให้เกิด
ประสิทธิผล 

- รายงานผลการดำเนินการ 
- ขอคำแนะนำหรือปรกึษาจาก
ผู้บังคับบญัชา 
- บันทึกผลสำเรจ็ของงาน 
- สื่อสารอย่างเปิดเผยถึงความก้าวหน้า
และปญัหาทีพ่บ 

3. การพัฒนา 
(develop) 

- ช้ีแจงความสำคัญและประโยชน์ที่
ผู้ปฏิบตังิานจะได้รบัจากการพัฒนา 
- คิดหาวิธีพัฒนาความสามารถและผลงาน
ของผู้ปฏิบัต ิ

- กำหนดแนวทางการพฒันาตนเอง 
- รับฟงัและขอคำแนะนำหรอืปรึกษา
จากผูบ้ังคับบัญชา  
- สื่อสารเพื่อสร้างความเข้าใจที่ตรงกัน 
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- ติดตามผลของการพัฒนาผู้ปฏิบัติงาน - ช้ีแจงใหผู้้บงัคับบญัชาเข้าใจ กรณีที่ไม่
สามารถปฏิบัติตามแนวทางการพฒันาที่
กำหนดข้ึนได้ 

4. การประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการ 
(appraise) 

- การประเมินผลทัง้โดยวิธีผู้ประเมินคนเดียว หรือให้ผู้ปฏิบัติงานประเมินตนเองกอ่นและ
สรุปผลร่วมกันกับผู้ประเมิน หรือการประเมินหลายคน 
- การแจ้งผลการประเมิน ให้ข้อมูลย้อนกลับ สร้างความร่วมมือและสนับสนุนบรรยากาศ
ในการทำงาน และร่วมกับพัฒนาผลปฏิบัติงานและวางแผนการพัฒนาทางก้าวหน้าใน
อาชีพ  

 
  นอกจากนี้ ยังมีกรณีการให้ออกจากราชการ ตามกฎ ก.พ. จากผลการประเมินในระดับที่ต่ำกว่า 
60% จะเข้าสู่กระบวนการตามแผนภาพที่ 3 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 3 ข้ันตอนการประเมินผลการปฏิบัติราชการกรณีการให้ออกจากราชการ  
 

1.2.3 หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญ   
     การพัฒนาระบบบริหารผลการปฏิบัติงานของสำนักงาน ก.พ. เกิดขึ้นจากเจตนารมณ์ของ
สำนักงาน ก.พ. ที่ต้องการพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานในระดับบุคคลของข้าราชการพลเรือนโดยมุ่ง
ให้เห็นความสำคัญของข้าราชการทุกระดับที่มีต่อความสำเร็จขององค์กร  สำนักงาน ก.พ. จึงศึกษาวิเคราะห์  และ
พัฒนาระบบบริหารผลการปฏิบัติงานข้ึน ทั้งนี้เนื่องจากระบบบริหารผลการปฏิบัติงานเป็นเครื่องมือในการบริหาร
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องค์กรที่ให้ความสำคัญกับกระบวนการทำงานโดยสมบูรณ์ ตั้งแต่เริ่มงานจนสำเร็จ มิใช่เน้นแค่เรื่องการประเมิน
เท่านั้น ดังนั้นระบบบริหารผลการปฏิบัติงานที่สมบูรณ์นี้จึงสร้างเสริมประสิทธิภาพประสิทธิผลองค์กรและเกิด
ความสอดคล้องกันในทุกระดับเป้าหมายขององค์กร โดยภาคราชการจึงได้นำระบบการบริหารผลการปฏิบั ติ
ราชการมาปรับใช้ในการปฏิบัติราชการโดยมีขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติราชการดังภาพที่ 3 โดยมีการ
ประกาศหลักเกณฑ์และวิธ๊การประเมินผลการปฏิบัติราชการในช่วงก่อนเริ่มต้นรอบการประเมิน 

 
 
ภาพที่ 4 ข้ันตอนการประเมินผลการปฏิบัติราชการของภาคราชการ 
 
 สาระสำคัญของหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญ  
ตามหนังสือสำนักงาน ก.พ. ที่ นร 1024/ว 1 ลงวันที่ 20 มกราคม 2565 โดยมีหลักการเพื่อให้การประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการของผู้บริหารของสว่นราชการมีความเช่ือมโยงกับการประเมินผลงานการดำเนินงานของส่วนราชการ 
โดยนำผลการประเมนิส่วนราชการประจำปีมาเป็นสว่นหนึ่งของการประเมินผลการปฏิบัติราชการของผู้บริหารสว่น
ราชการ (ภาพที่ 5) โดยมีวัตถุประสงค์ดังนี้  
 1) การประเมินผลการปฏิบัติราชการของผู้บริหารของส่วนราชการและการประเมินส่วนราชการประจำปี 
มีประสิทธิภาพ มีมาตรฐาน และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน  
 2) การประเมินผลปฏิบัติราชการของผู้บริหารของส่วนราชการ เป็นเครื่องมือสำคัญในการกำกับ ติดตาม 
และผลักดันการขับเคลื่อนภารกิจของส่วนราชการให้บรรลุเป้าหมายตามยุทธศาสตร์ชติ แผนการปฏิรูปประเทศ 
รวมทั้งนโยบายของรัฐบาลได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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ภาพที่ 5 หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของผู้บริหารส่วนราชการ 
 
   ทั้งนี ้ หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญ  
สรุปพอสังเขปดังนี้  
                       1) การประเมินผลการปฏิบัติราชการให้ดำเนินการประเมินปีละ 2 รอบ ตามปีงบประมาณคือ 
รอบที่ 1 ระหว่างวันที่ 1 ตุลาคม -31 มีนาคม ของปีถัดไป และรอบที่ 2 ระหว่างวันที่ 1 เมษายน – 30 กันยายน 
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ของปีเดียวกัน โดยในแต่ละรอบการประเมินให้ผู้ปฏิบัตงิานตกลงร่วมกันกับผู้บังคับบัญชาเกี่ยวกับระดับผลการ
ปฏิบัติราชการที่คาดหวังไว้ตั้งแต่รอบการประเมินและเมื่อสิ้นสุดรอบการประเมิน โดยผู้ประเมินจะประเมินผลโดย
เทียบเคียงผลงานทีท่ำได้จริงกับเป้าหมายที่ตั้งไว้ หากมีการเปลี่ยนแปลงระหว่างรอบการประเมนิเช่นมีเนื้องานและ
หน้าที่เปลี่ยนไปจากที่เคยตกลงไว้ ผู้ประเมินและผู้รับการประเมินจะต้องร่วมกันพิจารณาปรับปรุงข้อตกลงให้
เหมาะสมเพื่อให้สำหรับการประเมินเมื่อสิ้นสุดรอบการประเมิน 
                       2) การประเมินผลการปฏิบัติราชการ จะต้องพิจารณาอย่างน้อย 2 องค์ประกอบ ได้แก่ 
ผลสัมฤทธ์ิของงาน และพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ ซึ่งส่วนราชการอาจกำหนดให้มีองค์ประกอบ
อื่นเพิ่มเติมได้ ซึ่งโดยทั่วไปน้ำหนักขององค์ประกอบด้านผลสัมฤทธิ์ของงานจะมีน้ำหนักไม่ต่ำกว่า 70% เช่น 
สามารถกำหนดสัดส่วนผลสัมฤทธิ์ของงานต่อพฤติกรรมการปฏิบัติราชการเป็น 70:30 หรือ 80:20 หรือ 90:10 
หรืออื่นๆ ได้  ทั้งนี้ กรณีที่ข้าราชการอยู่ในช่วงการทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการหรือระยะเวลาทดลองซึ่งส่วนใหญ่
เป็นช่วงการเรียนรู้งาน ผลงานอาจจะไม่เป็นประจักษ์ จึงกำหนดให้ประเมินเฉพาะผมสัมฤทธิ ์ของงานและ
พฤติกรรมการปฏิบัติราชการโดยมีสัดส่วนเป็น 50:50  
                       3) คะแนนการประเมินผลการปฏิบัติราชการถูกแบ่งออกเป็น อย่างน้อย 5 ระดับ ได้แก่ ดีเด่น 
ดีมาก ดี พอใช้ และต้องปรับปรุง โดยกำหนดช่วงคะแนนของแต่ละระดับให้เป็นตามดุลยพินิจของส่วนราชการ แต่
คะแนนต่ำสุดของระดับพอใช้ต้องไม่ต่ำกว่า 60% 
 

ตารางที่ 2 ระดับผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการ  
 

กรณี ระดับผลการประเมิน คะแนน หมายเหต ุ
ข้าราชการทั่วไป (รวมทั้ง
ข้าราชการที ่อยู ่ระหว่าง
การทดลองปฏิบัติหน้าที่
ราชการ 

ดีเด่น ส่วนราชการกำหนดได้
ตามความเหมาะสม 

ส่วนราชการต้องประกาศให้
ทราบทั่วกัน (ประกาศเฉพาะผู้
มีผลการประเมินระดับ ดีเด่น 
และดีมาก กรณีจำแนกผลเป็น 
5 ระดับ 

ดีมาก 
ดี 

พอใช้ ไม่ต่ำกว่า 60% 

ต้องปรับปรุง ต่ำกว่า 60% ไม ่ได ้ร ับการพ ิจารณาเล ื ่อน
เงินเดือน 

 
ผู้ที่ได้รับการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนคือ มีคะแนนมากกว่า 60% และผู้มีคะแนนต่ำกว่า 60% จะต้อง

จัดทำคำมั ่นในการพัฒนาปรับปรุงตนเองเป็นลายลักษณ์อักษร (รายละเอียดตามกฎ ก.พ.ว่าด้วยการสั ่งให้
ข้าราชการพลเรือนสามัญออกจากราชการ กรณีไม่สามารถปฏิบัติราชการให้มีประสิทธิภาพและเกิดประสทิธิผล 
พ.ศ. 2552) 
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1.2.4 การกำหนดตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายผลสัมฤทธิ์ของงาน 
        1.2.4.1 นิยามท่ีเกี่ยวข้อง  
                   ตัวช้ีวัด (KPIs) เป็นดัชนีหรือหน่วยวัดความสำเร็จของการปฏิบัติงานที่กำหนดข้ึน  

โดยเป็นหน่วยวัดที่แสดงผลสัมฤทธ์ิของงานและสามารถแยกแยะความแตกต่างของผลการปฏิบัติงานได้  
                  ค่าเป้าหมาย (Target) หมายถึง เป้าหมายที่ทำให้แยกแยะได้ว่าการปฏิบัติงานประสบ 

ความสำเร็จตามตัวช้ีวัด (KPIs) ที่กำหนดไว้หรือไม่ มากน้อยเพียงใด 
      ในการจัดทำตัวชี ้ว ัดจะต้องกำหนดผลสัมฤทธิ ์หล ัก  (Key result areas, KRAs)  
ของงานก่อน เป็นผลผลิตหรือผลลัพธ์ที ่สำคัญซึ ่งเกิดจากการปฏิบัติงานและเป็นสิ่ งที ่องค์กรต้องการจาก
ผู้ปฏิบัติงานมากที่สุด ซึ่งในการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานเริ่มจากการกำหนดตัวชี้วัดผลงานหลัก (KPI) จากนั้น 
จึงกำหนดค่าเป้าหมาย (target) เพื่อใช้เป็นเกณฑ์ให้การบอกว่าผลการปฏิบัติราชการของผู้ปฏิบัติงานหรือผูร้ับการ
ประเมินในแต่ละ KPI นั้นสูงหรือต่ำอย่างไร ซึ่งเมื่อครบรอบการประเมิน ผู้ประเมินจะเปรียบเทียบผลงานทีผู่้รบัการ
ประเมินทำได้จริง (actual results) กับค่าเป้าหมาย (target) ที่กำหนดไว้แต่แรก ซึ ่งผลการเปรียบเทียบมีได้  
3 ลักษณะ ประกอบด้วย 1) ผลงานที่ทำได้จริงมากกว่าค่าเป้าหมาย 2) ผลงานที่ทำได้จริงเท่ากับค่าเป้าหมาย และ 
3) ผลงานที่ทำได้จริงต่ำกว่าค่าเป้าหมาย 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 6 การวิเคราะหห์าผลสมัฤทธ์ิหลักสู่การกำหนดตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายผลสัมฤทธ์ิของงาน 
 

        1.2.4.2 การกำหนดตัวชี้วัดของผลงาน 
                                   การกำหนด KPI อาจทำได้หลายวิธี ซึ ่งการที ่สำนักงาน ก.พ.พัฒนาแนวทางการ
กำหนดไว้หลายวิธีเพื่อให้ส่วนราชการสามารถเลือกนำไปปรับใช้ให้เหมาะกับลักษณะงานที่จะประเมินได้ดีข้ึน  
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โดยยกตัวอย่างการกำหนดตัวช้ีวัดผลงาน 3 วิธี ประกอบด้วย 1) การถ่ายทอดเป้าหมายและตัวช้ีวัดผลงานจากบน
ลงล่าง (Goal Cascading Method) 2) การสอบถามความคาดหวังของผู้ ร ับบริหาร (Customer-focused 
Method) และ 3) การไล่เรียงตามผังการเคลื่อนของงาน (Workflow-charting Method) ซึ่งกิจกรรมในรอบการ
ประเมินหนึ่งๆ รวมถึงการใช้แบบประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานแสดงดังภาพที่ 7  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 7 กิจกรรมต่างๆ ที่เกิดข้ึนในช่วงหนึ่งรอบการประเมิน 

 
                  1) การถ่ายทอดเป้าหมายและตัวชี้วัดผลงานจากบนลงล่าง  
                      การกำหนดตัวช้ีวัดโดยการถ่ายทอดเป้าหมายและตัวช้ีวัดผลงานจากบนลงล่าง  

(Goal Cascading Method) วิธ๊นี้ใช้หลักการถ่ายทอดตัวชี้วัดผลงาน (KPI) พร้อมทั้งค่าเป้าหมายจากระดบัสูงสุด
ของส่วนราชการ (หัวหน้าส่วนราชการ) เรื่อยลงมาตามลำดับชั้นการบังคับบัญชาในส่วนราชการ (hierarchy) 
จนถึงผู ้ปฏิบัติงานแต่ละคน  คำว่า “จากบนลงล่าง” ในที ่นี ้ หมายถึง จากระดับการบังคับบัญชาที ่ส ูงกว่า 
(ระดับบน) สู่ระดับการบังคับบัญชาที่ต่ำกว่า (ระดับล่าง) เปรียบเสมือนสายน้ำตกที่ไหลลดหลั่นลงจากชั้นบนสู่ 
ช้ันล่าง (cascade) ดังแสดงภาพที่ 8 การถ่ายทอดเป้าหมายและตัวช้ีวัดผลงานจากบนลงล่างอยู่บนพื้นฐานแนวคิด 
“ผลสำเร็จของส่วนราชการเท่ากับผลรวมการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกคนในส่วนราชการ” ทั้งนี้ ผู้บังคบับัญชา 
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จะสามารถปฏิบัติหน้าที ่ของตนให้ลุล่วงตามเป้าหมายจะต้องได้รับการสนับสนุนจากผู้ใต้บังคับบัญชาทีต้อง
ปฏิบัติงานให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน เพื่อผลักดันให้งานตามความรับผิดชอบของผู้บังคับบญัชาประสบผลสำเร็จ 
ในทางปฏิบัติ การถ่ายทอดดังกล่าวทำได้อย่างน้อย 3 รูปแบบ คือ 1) การถ่ายทอดเป้าหมายลงมาโดยตรง  
2) ถ่ายทอดโดยการเฉลี่ยค่าเป้าหมาย และ3) ถ่ายทอดเฉพาะส่วนงานที่ผู้ใต้บังคับบญัชาได้รับมอบหมาย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 8 แนวคิดการถ่ายทอดเป้าหมายและตัวช้ีวัดผลงานจากบนลงล่าง (Goal Cascading Method) 
 
                       ประโยชน์ที่สำคัญที่สุดประการหนึ่งของวิธีนี้ คือ เป็นการเอื้อให้ผู้ปฏิบัติงานทุกคน 
ในทุกระดับช้ันของการบังคับบัญชามองเห็นความเช่ือมโยงระหว่างงานในความรับผิดชอบกับเป้าหมายในระดับสูง
ขึ้นทำให้เข้าใจถึงการปฏิบัติงานของตนที่เกี่ยวข้องและส่งผลต่อความสำเร็จขององค์กร ทำให้สามารถปรับตัว
สอดคล้อง (aligned) กับทิศทางหลักขององค์กรได้ดีและยังส่งเสริมการมีส่วนร่วมในความสำเร็จขององค์กร 
                                   2) การสอบถามความคาดหวังของผู้รับบริหาร  
                                     การกำหนดตัวชี้วัดโดยวิธีการสอบถามความคาดหวังของผู้รับบริหาร (Customer-
focused Method) การสอบถามความคาดหวังของผู้รับบริการเป็นการประเมินผลการปฏิบัติราชการของผู้ทำงาน
ให ้บริการ โดยสะท ้อนผ ่านการร ับรู้ของผ ู ้ร ับบริการท ี ่ ได ้ร ับผลโดยตรงจากคุณภาพการบร ิการนั้น  
หากผู้รับบริหารพอใจถือว่าผู้ใหบริการทำงานได้ผลสัมฤทธ์ิดี การกำหนด KPI ตามวิธีนี้เหมาะกับการประเมินผล
การปฏิบัติราชการของผู ้ทำงานเกี่ยวกับการให้บริหาร ทั้งนี้ส่วนราชการหรือผู ้ประเมินอาจเลือกกำหนด KPI  
ตามวิธีนี้ ควบคู่กันไปกับวิธีการถ่ายทอดเป้าหมายและตัวช้ีวัดผลงานจากบนลงล่างได ้
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                                 3) การไล่เรียงตามผังการเคลื่อนของงาน 
                                     การกำหนดตัวชี ้วัดโดยวิธีการไล่เรียงตามผังการเคลื ่อนของงาน (Workflow-
charting Method) การกำหนด KPI ตามวิธีนี้ เป็นการประเมินผลการปฏิบัติราชการโดยพิจารณาผลสำเร็จของ
งานของผู้ปฏิบัติงานที่รับผดิชอบงานเฉพาะบางขั้นตอนของกระบวนการหนึ่งซึ่งมีผูป้ฏิบัติงานอืน่รับผิดชอบข้ันตอน
อื่นอยู่ด้วย ซึ่งการกำหนด KPI ตามวิธีนี้ เริ่มต้นจากการพิจารณากระบวนงานโดยรวมจากผังการเคลื่อนของงาน 
(workflow) จากนั้นพิจารณาบทบาทของผู้ปฏิบัติงานในแต่ละข้ันตอนแล้วจึงกำหนด KPI และค่าเป้าหมายเพื่อใช้
เป็นเกณฑ์เมื่อสิ้นรอบการประเมิน 
                                  ทั้งนี้ การกำหนดตัวชี้วัดผลงานหรือ KPI ในแต่ละวิธีมีความแตกต่างและเหมะสมกับ
ลักษณะงานที่จะประเมินต่างกันไป โดยมีข้อสรุปดังตารางที่ 3 
 

ตารางที่ 3 ข้อแนะนำสำหรับการเลือกวิธีกำหนดตัวช้ีวัดผลงานสำหรับงานลักษณะต่างๆ  
 

วิธีการกำหนดตัวช้ีวัดผลงาน เหมาะสมลักษณะงาน 
1. การถ่ายทอดเป้าหมายและ
ตัวช้ีวัดผลงานจากบนลงล่าง  

1) งานตามคำรับรองการปฏิบัติราชการ งานตามแผนปฏิบัตริาชการ  
2) งานของผู้ดำรงตำแหนง่ประเภทบรหิาร เช่น หัวหน้าส่วนราชการ และ
ผู้ดำรงตำแหน่งประเภทอำนวยการ เช่น ผูอ้ำนวยการสำนัก และ
ผู้อำนวยการกอง 
3) งานตามหน้าทีร่ับผิดชอบหลักของหน่วยงาน 

2. การสอบถามความคาดหวังของ
ผู้รบับริหาร  

1) งานให้บริการ 
2) งานของหน่วยงานสนับสนุน เช่น งานคลัง งานการเจ้าหน้าที่ งาน
ธุรการ 

3. การไลเ่รียงตามผงัการเคลือ่น
ของงาน  

1) งานทีม่ีขั้นตอนหลายข้ัน แต่ละข้ันเกี่ยวข้องกับผู้ปฏิบัตงิานหลายคนที่
อยู่ภายในสำนัก/กองเดียวกันเช่น งานจัดทำวารสารประจำส่วนราชการ 
งานจัดทำวาระการประชุมและบันทึกประกอบการประชุมและงาน
ตรวจสอบคำสัง่ 

 
        1.2.4.3 การกำหนดค่าเป้าหมาย  

                                การประเมินผลสัมฤทธิ ์ของงานจะเริ ่มจากการกำหนดตัวชี ้วัดผลงาน (KPI) แล้ว
กำหนดค่าเป้าหมาย (target) เพื่อใช้เป็นเกณฑ์ช้ีระดับผลการปฏิบัติงานที่แตกต่างสำหรับแต่ละ KPI ซึ่งดำเนินทั้ง
สองส่วนน้ีผู้ปฏิบัติงานต้องร่วมกับผูบ้ังคับบัญชาหรอืผู้ประเมินทุกครั้ง  โดยทั่วไปค่าเป้าหมายของ KPI แต่ละตัวมัก
แบ่งออกได้เป็น 5 ระดับ จากระดับต่ำขึ้นไปสู่ระดับสูง สัมพันธ์กับค่าคะแนนการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน ดัง
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แสดงในภาพที่ 9 โดยความหมายของค่าเป้าหมายในแต่ละระดับประกอบด้วย ระดับ 1 เป็นค่าเป้าหมายระดับ
ต่ำสุดที่ยอมรับได้ ระดับ 2 เป็นค่าเป้าหมายระดับต่ำกว่ามาตรฐาน ระดับ 3 เป็นค่าเป้าหมายระดับมาตรฐาน 
ระดับ 4 เป็นค่าเป้าหมายระดับยากปานกลาง และระดับ 5 เป็นค่าเป้าหมายระดับยากมาก 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 9 แนวทางการกำหนดระดับค่าเป้าหมาย 5 ระดับ 
 
                                ทั้งนี้ ข้อแนะนำเกี่ยวกับกำหนดค่าเป้าหมายออกเป็น 5 ระดับ ให้เริ่มจากการกำหนดค่า
เป้าหมายระดับมาตรฐาน (ระดับ 3) เป็นหลักไว้ก่อน จากนั้นจึงพิจารณาประเด็นต่างๆ ดังนี้  
                                1) ผลสัมฤทธิ์ของงานสำหรับ KPI ที่กำลังพิจารณาอยู่นั้น ควรมีมาตรฐานเป็นเช่นไร 
โดยอาจพิจารณาจากสถิติ ข้อมูล หรือประสบการณ์ของผู้เกี่ยวข้องหลายฝ่ายประกอบการตัดสินใจ จากนั้น  
จึงกำหนดค่าเป้าหมายนั้นเป็นค่าเป้าหมายระดับมาตรฐาน (ระดับ 3) การเริ่มต้นโดยกำหนดค่าเป้าหมายระดับ
มาตรฐานเป็นหลักไว้ก่อน จะช่วยให้เห็นภาพได้ง่ายข้ึน เกี่ยวกับผลงานที่ต่ำและสูงกว่ามาตรฐานควรเป็นผลงานใน
ระดับใด 
                                2) กำหนดค่าเป้าหมายระดับต่ำสุดที ่ยอมรับได้ (ระดับ 1) โดยทั่วไปผลการปฏิบัติ
ราชการจริงไม่ควรอย่างยิ่งที่จะต่ำกว่าระดับนี ้
                                3) กำหนดค่าเป้าหมายระดับยากมาก (ระดับ 5) ให้เป็นค่าที่ท้าทายความสามารถของ
ผู้ปฏิบัติงาน ช้ีว่า เป็นการยากที่ผู้ปฏิบัติงานจะสามารถปฏิบัติงานให้ได้ผลสัมฤทธ์ิสูงถึงระดับนี้ ผู้ที่สามารถทำได้
สำเร็จจำต้องมีความทุ่มเท อุตสาหะ บากบั่น และมีความสามารถสูงกว่าผู้ปฏิบัติงานอื่นทั่วไป 
                                4) กำหนดค่าเป้าหมายอีกสองระดับที่เหลือ คือ ค่าเป้าหมายระดับต่ำกว่ามาตรฐาน 
(ระดับ 2) และค่าเป้าหมายระดับยากปานกลาง (ระดับ 4)  



17 
 

        1.2.4.4 การปรับเปลี่ยนตัวชี้วัดผลงานและค่าเป้าหมายในระหว่างรอบการประเมิน 
                                 การปรับเปลี่ยน KPI และค่าเป้าหมายที่ได้กำหนดไว้ตั้งแต่ต้นรอบการประเมินเป็นสิ่ง
ที่ทำได้ และสมอย่างยิ่งที่จะทำ โดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลงในหน้าที่ รับผิดชอบของผู้ปฏิบัติงาน 
หรือการเปลี ่ยนแปลงแผนงาน ภารกิจ แนวนโยบายภายในส่วนราชการ รวมถึงสภาวการณ์แวดล้อมที่ 
แปรเปลี่ยนไป  ในกรณีดังกล่าวผู้บังคับบัญชาหรือผู้ประเมินต้องร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชาหรือผู้รับการประเมิน
พิจารณาปรับเปลี่ยน KPI และค่าเป้าหมาย โดยการเปลี่ยนแปลงอาจเกิดดำเนินการได้หลายกรณี ดังนี้  
                                   1) กรณีท ี ่  1 ตัด KPI และค่าเป้าหมายเด ิมทั ้ งหมดออกไป และนำ KPI และ 
ค่าเป้าหมายใหม่ทั้งหมดมาแทน  
                                   2) กรณีที่ 2 คง KPI เดิมไว้ทั้งหมด แต่ปรับเปลี่ยนค่าเป้าหมายให้สูงข้ึนหรือต่ำลง  
                                   3) กรณีที่ 3 ตัด KPI บางตัวออกไป โดยที่ไม่มีการเพิ่มตัวใหม่เข้ามา  
                                   4) กรณีที่ 4 ตัด KPI บางตัวออกไป แล้วเพิ่ม KPI และค่าเป้าหมายใหม่เข้ามา 
                                   5) กรณีที ่ 5 คง KPI และค่าเป้าหมายเดิมไว้ทั้งหมด และเพิ ่ม KPI บางตัวพร้อม 
ค่าเป้าหมายใหม่เข้ามา  
                                 หลักการสำคัญที่ต้องยึดถือให้ได้ก็คือ การปรับเปลี่ยนตัวชี้วัดผลงาน (KPI) และหรือ
ค่าเป้าหมายในระหว่างรอบการประเมิน ต้องไม่เกิดข้ึนเพราะผู้ใต้บังคับบัญชาไม่สามารถปฏิบัติราชการให้บรรลุผล
สมัฤทธ์ิตามที่ตกลงกันไว้กับผู้บังคับบัญชาได้    

1.2.5 การประเมินสมรรถนะ  
                       สำนักงาน ก.พ. ได้กำหนดนิยามสมรรถนะ (competency) สำหรับข้าราชการพลเรือนสามัญ
ว่าเป็น “คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้  ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอื่นๆ ที่ทำให้
บุคคลสร้างผลงานได้โดดเด่นในองค์การ” ซึ่งแนวทางในการประเมินสมรรถนะของส่วนราชการโดยหลักเกณฑ์และ
วิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการตามหนังสือเวียนสำนักงาน ก.พ. ที่ นร 1012/ว 20 ลงวันที่ 3 กันยายน 2552 
กำหนดให้ประเมินพฤตกิรรมการปฏิบัติราชการจากสมรรถนะหลักตามที่ ก.พ. กำหนดและสมรรถนะที่เกี่ยวขอ้ง
กับการปฏิบัติราชการตามที่ส ่วนราชการกำหนด โดยสมรรถนะหลัก ประกอบด้วย การมุ ่งผลสัมฤทธ์ิ 
(Achievement Motivation) บริการที ่ด ี (Service Mind) การสั ่งสมความเชี ่ยวชาญในอาชีพ (Expertise)  
การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม (Integrity) การทำงานเป็นทีม (Teamwork) ซึ่งการนำไปใช้
ข้ึนอยู่การกำหนดของส่วนราชการ  
  ทั้งนี้ ส่วนราชการต่างกันอาจมีแนวทางและวิธีการประเมินสมรรถนะไม่เหมือนกัน ผู้เกี่ยวข้อง
ควรทำความเข้าในรายละเอียดข้อกำหนดของการประเมินสมรรถนะในส่วนราชการของตนที่ต้องมีการประกาศให้
ทราบทั่วกันภายในส่วนราชการซึ่งรายละเอียดต้องครอบคลุมประเด็นต่างๆ อย่างน้อย 3 ประการ ดังนี้  
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                       1) สมรรถนะที่ประเมิน โดยส่วนราชการจะกำหนดให้ประเมินสมรรถนะอื ่นๆ เพิ ่มเติม
นอกกเหนือจากสมรรถนะหลัก 4 ประการที่กำหนดโดยสำนักงาน ก.พ. หรือไม่ ถ้ามีเพิ่มเติมคืออะไร มีนิยามและ 
มีการจำแนกระดับเป็นอย่างไร 
                       2) วิธีประเมิน ส่วนราชการอาจเลือกวิธีประเมินสมรรถนะวิธัใดวิธีหนึ่งจาก 2 วิธี ดังนี้  
                           (1) ใช้บ ุคคลคนเด ียวเป ็นผ ู ้ประเม ิน (single-rater Appraisal) ซ ึ ่ งส ่วนใหญ่ม ัก ให้
ผู้บังคับบัญชาระดับต้นของผู้รับการประเมินโดยการสังเกตพฤติกรรมที่ชัดเจนของผู้รับการประเมินที่แสดงออกให้
เห็นอย่างชัดเจน (Critical Incident Technique) 
                           (2) ใช้ประเมินหลายคน (Multi-rater Appraisal) ส่วนใหญ่มี 2 แนวทาง ได้แก่ การให้ผู้รับ
การประเมินประเมินตนเองก่อนแล้วจึงสรุปผลการประเมินร่วมกับผู้ประเมิน และการให้ผู้เกี่ยวข้องกับผู้รับการ
ประเมินหลายคนเป็นผู้ประเมิน โดยนำผลการประเมินจากผู้ประเมินทุกคนมาสรุปรวมกัน ซึ่งอาจมีการให้ค่า
น้ำหนักผลการประเมินของผู้ประเมินแต่ละคนแตกต่างกันไปตามความเหมาะสม   

ทั้งนี้ มีข้อควรพึงระวังในการประเมินผลการปฏิบัติราชการพอสังเขป ดังแสดงในภาพที่ 10 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

ภาพที่ 10 ข้อพึงระวังในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
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ส่วนท่ี 2 ประโยชน์ที่ไดร้ับจากการอบรม  
 การอบรมในหลกัสูตร “การบรหิารผลการปฏิบัติราชการ” ของสำนักงานคณะกรมการข้าราชการพลเรือน 
มีเนื้อหาที่มีความจำเป็นต่อการใช้งานในปัจจุบันโดยเฉพาะอย่างยิ่งการประยุกต์ใช้งานระบบการบริหารผลการ
ปฏิบัติราชการ (Performance Management) ซึ่งเป็นเครื่องมือในการบริหารผลการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ
และเกิดประสิทธิผลสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร โดยการอบรมครั้งนี้ ทำให้เกิดความเข้าใจและมองความ
เชื ่อมโยงงานทั ้งระบบได้มากข้ึนโดยเฉพาะอย่างยิ ่งเร ื ่องหลักการระบบการบริหารผลการปฏิบ ัต ิงาน  
ซึ่งกระบวนการดำเนินการอย่างเป็นระบบ เพื่อผลักดันให้ผลการปฏิบัติราชการของส่วนราชการบรรลุเป้าหมาย 
โดยการเช่ือมโยงเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการในระดับองค์กร หน่วยงานและระดับบุคคลเข้าด้วยกัน ซึ่งตั้งอยู่บน
ฐานกระบวนการความต่อเนื่องตั้งแต่วางแผน ติดตาม พัฒนา ประเมินผล จนกระทั่งนำผลที่ได้จากการประเมินไป
ประกอบการพิจารณาตอบแทนความดีความชอบแก่ผู้ปฏิบัติงาน นอกจากนี้ ทำให้เกิดความเข้าใจถึงกระบวนการ
และความยืดหยุ่นของการกำหนดตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายซึ่งเป็นไปตามความเหมาะสมตามลักษณะงานที่เช่ือมโยง
งานที่ตนเองรับผิดชอบกับหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้อง  
 
ส่วนท่ี 3 การนำไปใช้ประโยชน์  
 ที่ผ่านมาไดด้ำเนินการอยู่ในส่วนของการบริหารผลการปฏิบัติราชการ โดยเฉพาะการกำหนดตัวช้ีวัดและ
ค่าเป้าหมายมาโดยตลอด และมีโอกาสถ่ายทอดองค์ความรู้ให้กับเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานทั้งในส่วนกลางและส่วน
ภูมิภาค ทั้งนี้ ภายหลังการอบรมหลักสูตรนี้ ทำให้เกิดความเข้าใจและมั่นใจในบางส่วนหรือหัวข้อ  ซึ่งจะนำเอา
แนวคิด ทักษะ และองค์ความรู้ด้านระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการไปประยุกต์ใช้เพื่อเป็นเครื่องมือในการ
ขับเคลื ่อนงานกรมพัฒนาที่ดินและหน่วยงานที่เกี ่ยวข้องให้สามารถบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ  
และวัตถุประสงค์ รวมถึงภารกิจที่ส่วนราชการรับผิดชอบให้มีประสิทธิภาพไปในทิศทางเดียวกัน 



รายงานผลการเข้ารับการฝึกอบรม 

ชื่อโครงการฝึกอบรม : วินัยและการรักษาวินัย 

วันที่เข้ารับการฝึกอบรม : ตุลาคม ๒๕๖๖ – มีนาคม ๒๕๖๗ 

ชื่อวิทยากร : LDD Teacher หน่วยงานที่จัดอบรม : กองการเจ้าหน้าท่ี กรมพัฒนาท่ีดิน 

ชื่อ – นามสกุล : นางสาวอัญชุลี  ชินสุข ต าแหน่ง : นักวิชาการเกษตรช านาญการ 

หน่วยงาน : สถานีพัฒนาท่ีดินมหาสารคาม ส านักงานพัฒนาท่ีดินเขต ๕ 

สรุปบทเรียนการพัฒนาความรู้ด้วยระบบการฝึกอบรมผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (LDD e-training) 
การเรียนรู้วินัยและแนวทางการรักษาวินัยมีจุดมุ่งหมายและความส าคัญเพื่อให้การปฏิบัติราชการ

ด าเนินไปด้วยดี มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล เพื่อประโยชน์ส่วนรวมตามความคาดหวังของประชาชน
และสังคม โดยความส าคัญของวินัยประกอบไปด้วย ความส าคัญของวินัยต่อส่วนรวม และความส าคัญของวินัย
ต่อตนเอง ซึ่งกฎหมายท่ีเกี่ยวของกับการรักษาวินัยของข้าราชการ คือ 1) พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการ
พลเรือน พ.ศ. 2551 และ 2) กฎ ก.พ. ว่าด้วยการด าเนินการทางวินัย พ.ศ. 2556  

ข้อก าหนดวินัย ประกอบด้วย วินัยต่อประเทศชาติ วินัยต่อผู้บังคับบัญชา วินัยต่อผู้ร่วมงาน วินัยต่อ
ประชาชน วินัยต่อต าแหน่งหน้าท่ี และวินัยต่อตนเอง ความผิดวินัยอย่างร้ายแรง ประกอบด้วย 1) ปฏิบัติหรือ
ละเว้นการปฏิบัติหน้าท่ีราชการโดยมิชอบโดยทุจริต 2) ละท้ิง หรือ ทอดท้ิง โดยไม่มีเหตุอันสมควร เป็นเหตุ
เสียหายร้ายแรง 3) ละท้ิงหน้าท่ีราชการติดต่อกันเกิน 15 วัน โดยไม่มีเหตุอันสมควร 4) กระท าการอันได้ช่ือว่า
เป็นผู้ประพฤติช่ัวอย่างร้ายแรง 5) ดูหมิ่น เหยียดหยาม กดขี่ ข่มเหง หรือท าร้ายประชาชนผู้ติดต่อราชการ
อย่างร้ายแรง 6) กระท าความผิดอาญาได้รับโทษจ าคุก 7) ละเว้นหรือกระท าการใดๆ อันเป็นการไม่ปฏิบัติตาม
มาตรา 82 หรือฝ่าฝืนข้อห้ามตามมาตรา 83 เป็นเหตุให้ราชการเสียหายร้ายแรง 8) ละเว้นการกระท าใดๆ ท่ี
ก าหนดไว้ในกฎ ก.พ. ซึ่งโทษทางวินัยของข้าราชการมี 5 ฐาน ดังนี้ 1) ภาคทัณฑ์ 2) ตัดเงินเดือน 3) ลด
เงินเดือน 4) ปลดออก 5) ไล่ออก  

หลัก 3 ครอง ประกอบไปด้วย 1) ครองตน 2) ครองคน 3) ครองงาน 

ประโยชน์ที่ได้รับจากการฝึกอบรม 

วินัยและแนวทางการรักษาวินัย สามารถน ามาใช้ในการปฏิบัติหน้าท่ี เพื่อเป็นแบบอย่างของ
ข้าราชการท่ีดี เพื่อให้การปฏิบัติราชการด าเนินไปด้วยดี มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล เพื่อประโยชน์
ส่วนรวมตามความคาดหวังของประชาชนและสังคม  



การน าไปใช้ประโยชน์ 

 การรักษาวินัยจะน าไปสู่การปฏิบัติตนปฏิบัติงานอย่างอ่อนน้อมถ่อมตน อ่อนโยนต่อเพื่อนรวมงาน 
ผู้บังคับบัญชา ประชาชนผู้เข้ารับการบริการ และเป็นแบบอย่างท่ีดีต่อสังคม 
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สรุปความรู้จากการอบรม 
หลักสูตร “สมรรถนะหลักส าหรับข้าราชการพลเรือน” ของ ส านักงานข้าราชการพลเรือน 

 
โดย นางอุษา จักราช นักวิชาการเกษตรช านาญการพิเศษ 
กลุ่มวิชาการเพื่อการพัฒนาท่ีดิน ส านักงานพัฒนาท่ีดินเขต 5 

 
ส่วนที่ 1 สรุปรายละเอียดเนื้อหาของหลักสูตร 
สมรรถนะหลักส าหรับข้าราชการพลเรือน 
ด้วยมาตรฐานก าหนดต าแหน่งท่ี ก.พ.จัดท าตามมาตรา 48 แห่งพระราชบัญญัติระเบียบ ข้าราชการพลเรือน 

พ.ศ. 2551 ได้ก าหนดเรื่องความรู้ความสามารถ ทักษะและสมรรถนะท่ีจ าเป็นส าหรับต าแหน่ง เพื่อประโยชน์ใน
การบริหารทรัพยากรบุคคลของข้าราชการพลเรือนสามัญไว้ ดังนั้น เพื่อให้การบริหารทรัพยากรบุคคลดังกล่าว
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและข้าราชการปฏิบัติอย่างมีคุณภาพ อาศัยอ านาจตามความในมาตรา 8(3) แห่ง
พระราชบัญญัติระเบียบ ข้าราชการพลเรือน พ.ศ.2551 ก.พ. จึงก าหนดมาตรฐานความรู้ความสามารถ ทักษะ 
และสมรรถนะ ท่ีจ าเป็นส าหรับต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญ เพื่อให้ส่วนราชการใช้เป็นแนวทางด าเนินการ 
ก าหนด ความรู้ความสามารถ ทักษะและสมรรถนะท่ีจ าเป็นส าหรับต าแหน่ง ดังนี้ 

1. มาตรฐานความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะท่ีจ าเป็นส าหรับต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญ 
1.1 มาตรฐานด้านความรู้ความสามารถท่ีจ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานในต าแหน่ง ประเภทท่ัวไป 

วิชาการและอ านวยการ ประกอบด้วย 
1.1.1 ความรู้ความสามารถท่ีใช้ในการปฏิบัติงาน 
1.1.2 ความรู้เรื่องกฎหมายและกฎระเบียบราชการ 

1.2 มาตรฐานด้านทักษะท่ีจ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานในต าแหน่งประเภทท่ัวไป วิชาการและ
อ านวยการ ประกอบด้วย  

1.2.1 การใช้คอมพิวเตอร์ 
1.2.2 การใช้ภาษาอังกฤษ 
1.2.3 การค านวณ 
1.2.4 การจัดการข้อมูล 

1.3 มาตรฐานด้านสมรรถนะท่ีจ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานในต าแหน่งประเภทท่ัวไป วิชาการและ
อ านวยการ ประกอบด้วย 

1.3.1 สมรรถนะหลัก 
1.3.2 สมรรรถนะทางการบริหาร 
1.3.3 สมรรถนะเฉพาะตามตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ  

2. แนวทางด าเนินการก าหนดความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะท่ีจ าเป็น ส าหรับต าแหน่งประเภท
ท่ัวไป วิชาการ และอ านวยการ สายงานและระดับ ให้ส่วนราชการศึกษามาตราฐานและค าอธิบายรายละเอียด
ความรู้ความสามารถ ทักษะและด าเนินการ ดังนี้ 

2.1 ด้านความรู้ความสามารถให้ก าหนดรายละเอียดองค์ความรู้และระดับของความรู้ความสามารถท่ี
จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานในต าแหน่งประเภทท่ัวไป วิชาการและอ านวยการ สายงานและระดับต าแหน่ง 

2.2 ด้านทักษะ ให้ก าหนดรายละเอียดและระดับของทักษะท่ีจ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานใน
ต าแหน่งประเภทท่ัวไป วิชาการ และอ านวยการ สายงานและระดับต าแหน่ง ท้ังนี้ ส่วนราชการอาจก าหนดจ านวน
ทักษะเพิ่มขึ้นตามลักษณะงานได้ตามความเหมาะสม ส าหรับต าแหน่งประเภทท่ัวไป กลุ่มงานท่ีใช้ทักษะหรือความ
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ช านาญเฉพาะตัว ตามท่ีก าหนดในหนังสือส านักงาน ก.พ. ท่ีนร. 1008/ว 17 ลงวันท่ี 2 กรกฎาคม 2552 ซึ่ง
ลักษณะงานอาจไม่จ าเป็นต้องใช้ทักษะนั้น ๆ ในการปฏิบัติหน้าท่ีราชการจะไม่ก าหนดทักษะนั้นไว้ก็ได้ แต่ส่วน
ราชการจะต้องวิเคราะห์งานและให้เสนอ อ.ก.พ. กรมเพื่อพิจารณาเห็นชอบ แล้วรายงานให้ อ.ก.พ. กระทรวงและ 
ก.พ. เพื่อทราบด้วย 

ก.พ.ได้ก าหนดมาตรฐานความรู้ความสามารถ ทักษะและสมรรถนะท่ีจ าเป็นส าหรับต าแหน่งตามมาตรฐาน
ก าหนดต าแหน่งโดยก าหนดเป็นระดับต่าง ๆ ดังนี้  
 

ประเภท/
ช้ันงาน 

ความรู้ ทักษะ สมรรถนะ 

 ใน
งาน 

กฎหมาย คอม
ฯ 

อังกฤษ ค านวณ จัดการ
ข้อมูล 

หลัก ทางการ
บริหาร 

เฉพาะ ทรงคุณวุฒิ 

ปฏิบัติงาน 1 1 1 1 1 1 1  1  
ช านาญ
งาน 

2 1 1 1 1 1 1  1  

อาวุโส 3 2 2 2 2 2 2  2  
ทักษะ
พิเศษ 

4 2 2 2 2 2 2  2  

ปฏิบัติการ 1 2 2 2 2 2 1  1  
ช านาญ
การ 

2 2 2 2 2 2 2  2  

ช านาญ
การพิเศษ 

3 3 2 2 2 2 3  3  

เช่ียวชาญ 4 3 2 2 2 2 4  4  
ทรงคุณวุฒิ 5 3 2 2 2 2 5  5 3 
อ านวยการ
ต้น 

1 3 2 2 2 2 3 1 3  

อ านวยการ
สูง 

2 3 2 2 2 2 4 2 4  

บริหารต้น 2 4 2 2 2 2 5 3   
บริหารสูง 2 4 2 2 2 2 5 4   

 

สมรรถนะท่ีจ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานในต าแหน่ง 
สมรรถนะหลักส าหรับข้าราชการพลเรือนท้ัง 5 ตัว มีความส าคัญและถือเป็นพื้นฐานของการเป็นข้าราชการ

พลเรือนสามัญทุกคน ในการปฏิบัติงานจ าเป็นท่ีข้าราชการต้องแสดงออกซึ่งพฤติกรรมในการปฏิบัติงานท่ีสอดคล้อง
กับบทบาทและหน้าท่ีของการเป็นข้าราชการ 

ส านักงาน ก.พ. จึงได้ก าหนดค าจ ากัดความของสมรรถนะหลักแต่ละตัว เพื่อให้ข้าราชการเข้าใจตรงกันใน
เป้าหมายท่ีต้องการให้แสดงออกไม่ให้เกิดการตีความในความหมายของสมรรถนะแตกต่างกันไป รวมท้ังได้จัดท า
ค าอธิบายระดับของสมรรถนะแต่ละตัวไว้เป็นมาตรฐานเพื่อให้ข้าราชการใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติตนได้อย่าง
เหมาะสมกับประเภทและระดับต าแหน่งท่ีด ารงอยู่ โดยได้รวบรวมพฤติกรรมบ่งช้ีไว้เป็นตัวอย่างของการแสดงออก 
ซึ่งพฤติกรรมท่ีจะสะท้อนการมีสมรรถนะตัวนั้น ๆ  
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1. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) 
ค าจ ากัดความ : ความมุ่งมั่นจะปฏิบัติหน้าท่ีราชการให้ดีหรือให้เกินมาตรฐานท่ีมีอยู่ โดยมาตรฐานนี้อาจเป็น

ผลการปฏิบัติงานท่ีผ่านมาของตนเอง หรือเกณฑ์วัดผลสัมฤทธิ์ท่ีส่วนราชการก าหนดขึ้น อีกท้ังยังหมายรวมถึงการ
สร้างสรรค์ พัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเป้าหมายท่ียากหรือท้าทายชนิดท่ีอาจไม่เคยมีผู้ใด
สามารถกระท าได้มาก่อน 

แบ่งระดับสมรรถนะ 
ระดับ 0 : ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี้หรือแสดงออกไม่ชัดเจน 
ระดับ 1 แสดงความพยายามในการปฏิบัติงานหน้าท่ีราชการได้ดี 

พฤติกรรมบ่งช้ี 
- พยายามท างานในหน้าท่ีให้ถูกต้อง  - พยายามปฏิบัติงานให้แล้วเสร็จตามก าหนดเวลา 
- มานะอดทน ขยันหมั่นเพียรในการท างาน - แสดงออกว่าต้องการท างานให้ดีขึ้น 
- แสดงความเห็นในเชิงปรับปรุงพัฒนา เมื่อเห็นความสูญเปล่า หรือหย่อนประสิทธิภาพในงาน 

ระดับ 2 สามารถท างานได้ผลงานตามเป้าหมายท่ีวางไว้ 
พฤติกรรมบ่งช้ี 
- ก าหนดมาตรฐาน หรือเป้าหมายในการท างานเพื่อให้ได้ผลงานท่ีดี 
- ติดตาม และประเมินผลงานของตน โดยเทียบเคียงกับเกณฑ์มาตรฐาน 
- ท างานได้ตามเป้าหมายท่ีผู้บังคับบัญชาก าหนดหรือเป้าหมายของหน่วยงานท่ีรับผิดชอบ 
- มีความละเอียดรอบคอบ เอาใจใส่ตรวจตราความถูกต้อง เพื่อให้ได้งานท่ีมีคุณภาพ 

ระดับ 3 สามารถปรับปรุงวิธีการท างานเพื่อให้ได้ผลงานท่ีมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
พฤติกรรมบ่งช้ี 
- ปรับปรุงวิธีการท่ีท าให้ท างานได้ดีขึ้น เร็วขึ้น มีคุณภาพดีขึ้น มีประสิทธิภาพมากขึ้น หรือท า ให้

ผู้รับบริการพึงพอใจขึ้น 
- เสนอหรือทดลองวิธีการท างานแบบใหม่ท่ีคาดว่าจะท าให้งานมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

ระดับ 4 สามารถก าหนดเป้าหมาย รวมทั้งพัฒนาวิธีการท างานเพื่อให้ได้ผลงานท่ีโดดเด่นหรือแตกต่างอย่าง
ท่ีไม่เคยมีใครท ามาก่อน 

พฤติกรรมบ่งช้ี 
- ก าหนดเป้าหมายท่ีท้าทาย และเป็นไปได้ยาก เพื่อให้ได้ผลงานท่ีดีกว่าเดิมอย่างเห็นได้ชัด 
- พัฒนาระบบ ขั้นตอน วิธีการท างาน เพื่อให้ได้ผลงานท่ีโดดเด่นและแตกต่างไม่เคยมีใครท าได้มา

ก่อน 
ระดับ 5 กล้าตัดสินใจ แม้ว่าการตัดสินใจนั้นจะมีความเส่ียง เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของหน่วยงาน หรือส่วน

ราชการ 
พฤติกรรมบ่งช้ี 
- ตัดสินใจได้ โดยการค านวณผลได้ผลเสียอย่างชัดเจนและด าเนินการ เพื่อภาครัฐและประชาชนได้

ประโยชน์สูงสุด 
- บริหารจัดการและทุ่มเทเวลา ตลอดจนทรัพยากร เพื่อให้ได้ประโยชน์สูงสุดต่อภารกิจของหน่วยงาน

ตามท่ีวางวางแผนไว้ 
2. การบริการที่ดี (Service Mind-SERV)  
ค าจ ากัดความ : ความต้ังใจและความพยายามของข้าราชการในการให้บริการต่อประชาชน ข้าราชการหรือ

หน่วยงานอื่น ๆ ท่ีเกี่ยวข้อง 



4 
 

แบ่งระดับสมรรถนะ 
ระดับ 0 : ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี้หรือแสดงออกไม่ชัดเจน 
ระดับ 1 สามารถให้บริการท่ีผู้รับบริการต้องการได้ด้วยความเต็มใจ 
ระดับ 2 แสดงสมรรถนะระดับ 1 และช่วยแก้ปัญหาให้แก่ผู้รับบริการ 

พฤติกรรมบ่งช้ี 
- ให้บริการด้วยความเป็นมิตรสุภาพ  - ให้ข้อมูล ข่าวสารท่ีถูกต้องชัดเจนแก่ผู้รับบริการ 
- แจ้งให้ผู้รับบริการทราบความคืบหน้าในการด าเนินเรื่องหรือขั้นตอนงานต่าง ๆ ท่ีให้บริการอยู่ 
- ประสานงานภายในหน่วยงานและหน่วยงานอื่นท่ีเกี่ยวข้อง เพื่อให้ผู้รับบริการได้รับบริการต่อเนื่อง

และรวดเร็ว 
- รับเป็นธุระ ช่วยแก้ปัญหาหรือแนวทางแก้ไขปัญหาท่ีจะเกิดขึ้นแก่ผู้รับบริการอย่างรวดเร็ว 
- ดูแลให้ผู้รับบริการได้รับความพึงพอใจ และน าข้อขัดข้องใด ๆ ในการให้บริการไปพัฒนา 

ระดับ 3 แสดงสมรรถะระดับ 2 และให้บริการท่ีเกินความคาดหวัง แม้ต้องใช้เวลาหรือความพยายามอย่างมาก 
พฤติกรรมบ่งช้ี 
- สามารถให้บริการท่ีผู้รับบริการด้วยความเต็มใจ - ช่วยแก้ปัญหาให้แก่ผู้รับบริการ 
- ให้บริการท่ีเกินความคาดหวัง แม้ต้องใช้เวลาหรือความพยายามอย่างมาก 

ระดับ 4 แสดงสมรรถนะระดับ 3 และเข้าใจและให้บริการตรงตามความต้องการท่ีแท้จริงของผู้รับบริการ 
พฤติกรรมบ่งช้ี 
- เข้าใจ หรือพยายามท าความเข้าใจ ด้วยวิธีการต่าง ๆ กับผู้รับบริการว่าผู้รับบริการมีความต้องการท่ี

แท้จริง ในการท่ีเข้ามาขอรับบริการอย่างไร 
- ให้ค าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์แก่ผู้รับบริการ เพื่อท่ีจะตอบสนองความต้องการในการให้บริการแก่

ผู้รับบริการท่ีแท้จริง 
ระดับ 5 แสดงสมรรถนะระดับ 4 และให้บริการท่ีเป็นประโยชน์อย่างแท้จริงให้แก่ผู้รับบริการ 
3. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 
ค าจ ากัดความ : ความสนใจใฝ่รู้ ส่ังสมความรู้ความสามารถของตนในการปฏิบัติหน้าท่ีราชการด้วยการศึกษา

ค้นคว้าและพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง สามารถน าความรู้เชิงวิชาการ และเทคโนโลยีต่าง ๆ ให้เข้ากับการปฏิบัติ
ราชการ 

แบ่งระดับสมรรถนะ 
ระดับ 0 : ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี้หรือแสดงออกไม่ชัดเจน 
ระดับ 1 แสดงความสนใจ และติดตามความรู้ใหม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตนหรือท่ีเกี่ยวข้อง 
ระดับ 2 มีความรู้ในเชิงวิชาการ และเทคโนโลยีใหม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตน 
ระดับ 3 สามารถน าความรู้วิทยาการหรือเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาปรับใช้กับการปฏิบัติหน้าท่ีราชการ 
ระดับ 4 ต้องมีการศึกษาพัฒนาตนเองให้มีความรู้ และความเช่ียวชาญในงานให้มากขึ้นท้ังในเชิงลึก และเชิง

กว้างอย่างต่อเนื่อง 
ระดับ 5 ต้องแสดงสมรรถนะระดับ 4 และสามารถสนับสนุนการท างานของคนในส่วนราชการ 
4. การยึดม่ันในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity) 
ค าจ ากัดความ : การด ารงตนและประพฤติปฏิบัติอย่างถูกต้องและเหมาะสมท้ังตามกฎหมาย คุณธรรม 

จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ และจรรยาข้าราชการ เพื่อรักษาศักดิ์ศรีแห่งความเป็นข้าราชการ 
แบ่งระดับสมรรถนะ 
ระดับ 0 ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี้หรือแสดงอย่างไม่ชัดเจน 
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ระดับ 1 มีความสุจริต 
พฤติกรรมบ่งช้ี 
- ปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความสุจริต ไม่เลือกปฏิบัติ   - แสดงความคิดเห็นตามหลักวิชาชีพสุจริต 

ระดับ 2 แสดงสมรรถนะระดับ 1 และมีสัจจะเช่ือถือได้ 
- รักษาค าพูด มีสัจจะเช่ือถือได้ 

ระดับ 3 แสดงสมรรถนะระดับ 2 และยึดมั่นในหลักการ 
ระดับ 4 แสดงสมรรถนะระดับ 3 และยืนหยัดเพื่อความถูกต้อง 

- ยืนหยัดเพื่อความถูกต้องโดยมุ่งพิทักษ์ผลประโยชน์ของทางราชการ 
ระดับ 5 แสดงสมรรถนะระดับ 4 และอุทิศตนเพื่อความยุติธรรมทางราชการ 

- ยืนหยัดพิทักษ์ผลประโยชน์และช่ือเสียงของประเทศชาติ 
5. การท างานเป็นทีม (Teamwork -TW) 
ค าจ ากัดความ : ความต้ังใจท่ีจะท างานร่วมกับผู้อื่นเป็นส่วนหนึ่งของทีม หน่วยงานหรือส่วนราชการ โดยผู้

ปฏิบัติมีฐานะเป็นสมาชิกไม่จ าเป็นต้องมีฐานะหัวหน้าทีมรวมท้ังความสามารถในการสร้าง และรักษาสัมพันธภาพ
กับสมาชิกในทีม 

แบ่งระดับสมรรถนะ 
ระดับ 0 ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี้หรือแสดงอย่างไม่ชัดเจน 
ระดับ 1 ท าหน้าท่ีของตนในทีมให้ส าเร็จ 

พฤติกรรมบ่งช้ี 
- สนับสนุนการตัดสินใจของทีมและท างานในส่วนท่ีได้รับมอบหมาย 
- ให้ข้อมูลท่ีเป็นประโยชน์ต่อการท างาน 

ระดับ 2 แสดงสมรรถนะระดับ 1 และให้ความร่วมมือในการท างานกับเพื่อนร่วมงาน 
- สร้างสัมพันธ์ เข้ากับผู้อื่นในกลุ่มได้ดี 

ระดับ 3 แสดงสมรรถนะระดับ 2 และประสานความร่วมมือของสมาชิกในทีม 
- รับฟังความเห็นของสมาชิกในทีม และเต็มใจเรียนรู้จากผู้อื่น 

ระดับ 4 แสดงสมรรถนะระดับ 3 และสนับสนุนช่วยเหลือเพื่อนร่วมทีม เพื่อให้งานประสบความส าเร็จ 
- ยกย่องและให้ก าลังใจเพื่อนร่วมทีมอย่างจริงใจ 

ระดับ 5 แสดงสมรรถนะระดับ 4 และสามารถน าทีมให้ปฏิบัติภารกิจให้ได้ผลส าเร็จ 
- เสริมสร้างความสามัคคีในทีมโดยไม่ค านึงความชอบ 
 

ส่วนที่ 2 ประโยชน์ที่ได้รับจากการอบรม 
1. ข้าราชการพลเรือนสามัญมีความรู้ความเข้าใจท่ีถูกต้องเกี่ยวกับระบบสมรรถนะในราชการพลเรือนสามัญ 
2. ข้าราชการพลเรือนสามัญมีแนวทางในการปฏิบัติตนอย่างเหมาะสมตามมาตรฐานสมรรถนะหลักของ

ข้าราชการพลเรือนสามัญ 
3. ผู้ปฏิบัติงานด้านบริหารทรัพยากรบุคคลสามารถเช่ือมโยงและประยุกต์ใช้สมรรถนะหลักกับการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลท่ีอิงสมรรถนะได้อย่างถูกต้องเหมาะสม 
 
ส่วนที่ 3 การน าไปใช้ประโยชน ์

ใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติตนอย่างเหมาะสมตามมาตรฐานสมรรถนะหลักของข้าราชการพลเรือน 



 
สรุปความรู้จากการอบรม 

หลักสูตร “การกำหนดตัวชี้วัดสำหรับใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน (KPI)” 
      โดย นางเอื้องฟ้า  จารึก เจ้าพนักงานธุรการชำนาญงาน สถานีพัฒนาที่ดินหนองบัวลำภู 

  ระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการ (Performance Management) คือ กระบวนการ
ดำเนินการอย่างเป็นระบบ เพื่อผลักดันให้ผลการปฏิบัติราชการของส่วนราชการบรรลุเป้าหมาย โดยการ
เชื่อมโยงเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการในระดับองค์กรหน่วยงานและระดับบุคคลเข้าด้วยกัน  
ขั้นตอนหลักของระบบ 

• การวางแผนการปฏิบัติงาน ที่จะต้องทำให้ชัดเจนและสอดคล้องกับทิศทางตามยุทธศาสตร์ของ
องค์กร 

• การติดตามผลการปฏิบัติงาน เพื่อให้ผู้บังคับบัญชากำกับดูแล ให้คำปรึกษาแก่ผู้ปฏิบัติงานอย่าง
ต่อเนื่อง 

• การพัฒนาผลการปฏิบัติงาน เพ่ือส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานทำงานได้ดียิ่งขึ้น 
• การประเมินผลการปฏิบัติราชการ เพื่อวัดความสำเร็จของงานโดยเทียบกับเป้าหมายที่กำหนดไว้

ตั้งแต่แรก 
• การนำผลที ่ได ้จากการประเมินไปประกอบการพิจารณาตอบแทนความดีความชอบแก่

ผู้ปฏิบัติงาน 
PMs และ KPIs ระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการ 
 เป็นกระบวนการที่ทำให้ความสำคัญในการตั้งเป้าหมายและมาทำงานและประเมินผลกันว่าได้ตามที่
หวังหรือไม่ การมีส่วนร่วมระหว่างหัวหน้ากับลูกน้องในการปฏิบัติงานให้สูงขึ้น สอดคล้องกับทิศทาง
เป้าหมาย ผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของหน่วยงาน โดยมีการนำตัวชี้วัดผลงานหลัก ( Key Performance 
Indicators – KPIs ) นำมาเป็นเครื่องมือกำหนดเป้าหมายการทำงานของบุคคลร่วมกัน ซึ่งหัวหน้าสามารถ
ติดตามผลการปฏิบัติงาน หาแนวทางในการพัฒนาลูกน้อง และประเมินผลการปฏิบัติงานตามตัวชี ้วัด
ผลงานหลักท่ีกำหนดนั้นๆ เพ่ือจะได้ให้สิ่งจูงใจสำหรับเสริมสร้างแรงจูงใจให้แก่ผู้ปฏิบัติงานที่มีผลงานดี 
ตัวช้ีวัดที่จะเป็นมาตรฐานและมีคุณภาพ มีหลักคิดหรือพิจารณามี 5 เรื่องหลักๆ คือ SMART ได้แก่ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



การกำหนดค่าเป้าหมายที่เหมาะสมและมีมาตรฐาน 
 ระดับ ๑ คะแนน คือ ค่าเป้าหมายต่ำสุดที่รับได้ 
 ระดับ ๒ คะแนน คือ ค่าเป้าหมายในระดับค่าต่ำกว่ามาตรฐาน 
 ระดับ ๓ คะแนน คือ ค่าเป้าหมายที่เป็นค่ามาตรฐานโดยทั่วไป ค่าปกติ ทำงานปกติ  ไม่มีอะไรต่าง
จากเดิม 
 ระดับ ๔ คะแนน คือ ค่าเป้าหมายที่มีความยากปานกลาง ทำงานดีกว่าปกติ หรือมีประสิทธิภาพ   
มากกว่าเดิม 
 ระดับ ๕ คะแนน คือ ค่าเป้าหมายในระดับท้าทายมีความยากค่อนข้างมาก โอกาสสำเร็จ < ๕๐  
งานมีคุณภาพ 
คำแนะนำสำหรับการจัดทำตัวชี้วัดอย่างมีคุณภาพ 
 ๑. คำนึงถึงเกณฑ์ในการพิจารณาคุณภาพ ตัวชี้วัด S M A R T 
 ๒. คำนึงถึงการมอบหมายงาน/หน้าที่ความรับผิดชอบ อย่าตั้งตัวชี้วัดที่ไม่ใช่งานของเรา 
 ๓. คำนึงถึงอำนาจจำแนก ความสอดคล้องกับเป้าหมายผู้บังคับบัญชา หน่วยงานและกรอบเวลา 
 ๔. มีจำนวนเวลาเหมาะสม ( ประมาณ ๔-๗ ตัว ) ครอบคลุมเนื้องาน ความคาดหวังที่สำคัญและควร
มีน้ำหนักไม่น้อยกว่า ๑๐% 
 ๕. คำนึงถึงความเป็นไปได้ในการเก็บข้อมูล  
ประโยชน์ที่ได้รับต่อตนเองและประโยชน์ที่ได้รับต่อหน่วยงาน 
 เสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจ ในด้านการกำหนดตัวชี้วัดสำหรับใช้ในการประเมินผลการปฏิบตัิงาน 
ให้สะท้อนถึงภารกิจของตนเองได้อย่างมีคุณภาพ สามารถทราบภารกิจของตนเองเกี่ยวข้องกับใครบ้าง  
ทำแล้วได้ผลลัพธ์คืออะไร สามารถวัดผลความสำเร็จได้ด้วยวิธีใดบ้าง และเก็บข้อมูลยากเกินไปหรือไม่
สามารถเชื่อมโยงของระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานกับการกำหนดตัวชี้วัดรายบุคคล และคิดตัวชี้วัด  
ได้อย่างเป็นขั้นตอน และมีประสิทธิภาพ ผลักดันให้ผลการปฏิบัติราชการของส่วนราชการบรรลุเป้าหมาย 
นอกจากนี้ยังทำให้การถ่ายทอดภารกิจงานจากบนลงล่างมีประสิทธิภาพ เนื่องจากการตามผลงานจะ
ติดตามจากล่างขึ้นบน ซึ่งจะทำให้ผลงานจะถูกดันไปสู่องค์กรในที่สุด 
 
๒. หลักสูตร “เกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) สู่ระบบราชการ ๔.๐” ประเทศไทยมี
ยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการไทย (พ.ศ. ๒๕๔๖-๒๕๕๐) เพื่อยกระดับการบริหารราชการให้
เทียบเท่าสากล โดยมีพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน (ฉบับที่๕) พ.ศ. ๒๕๔๕ และมีพระ
ราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี เพื่อให้เป็นแนวทางปฏิบัติที่เป็น
รูปธรรมชัดเจนยิ่งขึ้น เพื่อเป้าหมาย “ให้เป็นไปเพื่อประโยชน์สุขของประชาชน เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจ
ของรัฐ ลดขั ้นตอนการปฏิบัติงานเกินจําเป็น ประชาชนได้ร ับการอํานวยความสะดวกและได้การ
ตอบสนองความต้องการ รวมทั้ง มีการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างสม่ำเสมอ” ซึ่ง ก.พ.ร. ใช้การ
พัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) ที่ประยุกต์จากรางวัล The Malcolm Baldrige 
National Quality Award (MBNQA) ประเทศสหรัฐอเมริกา มาปรับใช้กับบริบทราชการไทย  
 PMQA ค ืออะไร  PMQA คือ การพัฒนาค ุณภาพการบร ิหารจ ัดการภาคร ัฐ (Public Sector 
Management Quality Award : PMQA) เป็นกรอบการบริหารจัดการองค์การที่สํานักงาน ก.พ.ร. ได
ส่งเสริมและสนับสนุนให้ส่วนราชการนําไปใช้ในการประเมินองค์การด้วยตนเองที่ครอบคลุม ภาพรวมใน
ทุกมิติ เพื่อยกระดับคุณภาพการบริหาร จัดการให้ เทียบเท่ามาตรฐานสากล โดยมุ่งเน้นให้หน่วยงาน
ราชการปรับปรุงองค์การอย่างรอบด้านและอย่างต่อเนื่อง จากแนวคิดของระบบราชการ ๔.๐ ได้นํามา
พัฒนาเครื่องมือเพื่อส่งเสริมให้ส่วนราชการนําไปใช้ในการวางแผนพัฒนาองค์การเพื่อตอบโจทย์การ
พัฒนาสู่ระบบราชการ ๔.๐ โดยเชื่อมโยงกับเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) ซึ่งได้      
ส่งเสริมใหส้่วนราชการนํามาใช้ในการวิเคราะห์และปรับปรุงองค์การตั้งแต่ปี พ.ศ. ๒๕๔๙ เกณฑ์คุณภาพ
การบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) มีข้อกําหนดที่พัฒนาบนแนวคิดของการบริหารจัดการเชิงบูรณาการที่



มุ่งสู่ความเป็นเลิศ สามารถนํามาวิเคราะห์เชื่อมโยงกับคุณลักษณะทั้ง ๓ มิติของระบบราชการ ๔.๐ ได้
ดังนี้ 
   มิติที่ ๑ ภาครัฐที่เปิดกว้างและเชื่อมโยงกัน (Open and Connectedness Government) 
มีความสัมพันธ์กับ PMQA ในหมวดที่สําคัญ ได้แก่ 

- หมวด ๑ การนําองค์การ ผู้บริหารของส่วนราชการจะต้องมีวิสัยทัศน์ในเชิงยุทธศาสตร์ 
มีนโยบายในการเปิดเผยขอ้มูล มีความโปร่งใส มุง่เน้นประโยชน์สุขของประชาชน 

- หมวด ๒ การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ ส่วนราชการต้องมีแนวคิดเชิงยุทธศาสตร์
(Strategic Thinking) โดยกําหนดเป้าประสงค์ ที่ไม่เพียงตอบโจทย์ภาระหน้าที่และบริบทของส่วนราชการ
เทา่นั้น แต่ยังต้องบูรณาการกับยุทธศาสตร์ของประเทศ มีการแก้ปัญหาในเชิงรุกท่ีนําไปสู่ผลลัพธ์ที่มีผลกระทบ
ต่อเศรษฐกิจ สังคม สาธารณสุข และสิ่งแวดล้อม 

- หมวด ๔ การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้ เป็นเรื่องของการรวบรวมข้อมูล
สารสนเทศ การแบ่งปันข้อมูลระหว่างส่วนราชการ เอ้ือให้สาธารณะเข้าถึงข้อมูลที่เป็นประโยชน์ โดยอยู่บน
พื ้นฐานของการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลที ่ตอบสนองในเชิงรุกและสอดรับกับความต้องการของประชาชน 
(Proactive and Customize) 

- หมวด ๖ การมุ่งเน้นระบบปฏิบัติการ คือการทําให้ ทุกกระบวนงานมีความเชื่อมโยง
อย่างมีประสิทธิภาพ โดยมีการออกแบบการทํางานจากต้นน้ำถึงปลายน้ำเพื่อให้เกิดความมีประสิทธิภาพ 
รวดเร็ว ลดต้นทุน มีการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลมาทดแทนการทํางานในรูปแบบเก่า โดยคํานึงถึงประสิทธิผลของ
กระบวนการทํางาน 

มิติที่ ๒ การยึดประชาชนเป็นศูนย์กลาง (Citizen Centrist) มีความสัมพันธ์กับ PMQA      
ในหมวดที่สําคัญ ไดแ้ก่ 

- หมวด ๓ การให้ความสําคัญกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ส่วนราชการต้อง
เข้าใจการเปลี่ยนแปลงความต้องการของประชาชน (Demand Driven) ที่ปรับเปลี่ยนอย่างรวดเร็ว มีความ
หลากหลายตามพื้นที่ ตามยุคสมัยและสภาพแวดล้อมเฉพาะถิ่น การให้บริการบางเรื่องต้องคิดก่อนล่วงหน้า 
(Proactive) อาจเป็นการคิดร่วมกันระหว่างประชาชนและภาครัฐในการแก้ไขปัญหา ตลอดจนสร้างนวัตกรรม
การให้บริการ (Service Innovation) โดยใชรูปแบบห้องปฏิบ ัต ิการนวัตกรรมภาครัฐ (Government 
Innovation Lab) และใช้กระบวนการความคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) ในลักษณะที่ให้ประชาชนเข้า
มามีส่วนร่วม 

- หมวด ๕ การมุง่เน้นบุคลากร ส่วนราชการจะต้องปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมการทํางานของ
บุคลากรเป็นเช ิงรุกที ่ตอบสนองความต้องการและเข้าใจความคาดหวังของประชาชน (Proactive to 
Customer Needs) เพิ่มขีดความสามารถของบุคลากรในการแก้ไขปัญหาที่กําลังเกิดขึ้นเฉพาะหน้าได้ อย่าง
ถูกต้อง ทันท่วงที และเกิดประสิทธิผล ด้วยจิตสํานึกที่มีในการปรับปรุง ใส่ใจคุณภาพและการให้บริการใน
แง่มุมของการเป็นผู้ประกอบการภาครัฐ (Public Entrepreneurship) ทํางานร่วมกับประชาชนเพื ่อนําสู่
สัมฤทธิ์ผลของความยั่งยืนและความสุขทั้งผู้ปฏิบัติงานและประชาชน (Happy Worker and Happy Citizen) 

- หมวด ๖ การมุ่งเน้นระบบปฏิบัติการ ส่วนราชการต้องออกแบบระบบการให้บริการที่
ทําให้ประชาชนเข้าถึงได้อย่างสะดวก (Citizen-centric Design Concept) กระบวนการทํางานต้องคํานึงถึง
การให้บริการที่บูรณาการและมีความเชื่อมโยงกันของหลายๆ หน่วยงาน (Integrated Service, Horizontal 
Approach) หรือมุ่งเน้นความต้องการของผู้รับบริการเป็นที่ตั ้ง การนําระบบเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด (Digitalized Service Process) โดยมุ่งเน้นผลลัพธ์ที่เกิดแก่ประชาชนและภาคสังคม ด้วย
ต้นทุนที่ลดลงและคุ้มค่า 

มิติที ่ ๓ มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย (Smart and High Performance) เกี ่ยวข้องกับ
PMQA ในหมวดที่สําคัญ ได้แก่ 

- หมวด ๒ การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ ส่วนราชการจะต้องมีมุมมองในการปรับรูปแบบ
การทํางานและการนําเทคโนโลยีมาใช้เชื่อมโยงให้เกิดนวัตกรรมโดยเป็นองค์ประกอบสําคัญในการกําหนด



เป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์ ตลอดจนการสร้างเครือข่ายความร่วมมือ (StrategicCollaboration) และการเปิด
โอกาสให้ภาคเอกชนและภาคท้องถิ่นเข้ามามีส่วนร่วม ผ่านการขับเคลื่อนเชิงนโยบาย (Actionable Policy 
Solution) 

- หมวด ๔ การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้ ระบบสนับสนุนด้านเทคโนโลยี
ดิจิทัลต้องมีความเหมาะสม ทันสมัย ใช้งานได้ทั้งฮาร์ดแวร์และซอฟแวร์ (Digitalization & Administration) 
ในรูปแบบที่เหมาะสม สามารถรองรับการวิเคราะห์ ข้อมูลขนาดใหญ่ (Big Data Analysis) เพื่อนําไปสู่การ
เรียนรู้และการแกไ้ขปญัหาขององคก์ารได้อย่างมีประสิทธิผล (Organizational Learning) 

- หมวด ๕ การมุ่งเน้นบุคลากร การวางแผนพัฒนา บุคลากรต้องสอดรับกับทิศทางการ
ปรับเปลี่ยน เป็นองค์การที่มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย มีการรวมกลุ่มบุคลากรที่มีความรู้ที่หลากหลายสาขา
เขา้มารว่มทํางานเพ่ือแก้ปัญหาและโจทย์ที่มีความซับซ้อนร่วมกัน (Trans-disciplinary) มีแผนพัฒนาบุคลากร
ให้มีความรอบรู้ ใช้ข้อมูลเป็น เปิดสู่การเรียนรู (Knowledge worker) ทั้งนี้อยู่บนพื้นฐานของความพร้อม
เรียนรู้และคุณธรรม จริยธรรมที่พัฒนาไปควบคู่กัน (Educability & Ethic Ability) 

- หมวด ๖ การมุ่งเน้นระบบปฏิบัติการ กระบวนการทํางานต้องคํานึงถึงการแบบใช้
ทรัพยากร เพื่อให้ลดต้นทุนลง ขณะเดียวกัน ต้องคํานึงถึงผลกระทบที่มีต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกภาคส่วน มี
การใช้เทคโนโลยีมาช่วยให้ทุกกระบวนการเกิดประสิทธิภาพสูงสุด (Virtualization and Shared service) มี
การพัฒนาและสร้างนวัตกรรมในทุกกระบวนงานเพ่ือให้องค์การมุง่สู่ระบบการทํางานที่มีขีดสมรรถนะสูงและมี
ความเปน็เลิศในระบบปฏิบัติงาน (Operational Excellence) 

- การที่จะทําให้การทํางานบรรลุผลดังกล่าวต้องอาศัยหมวด ๑ การนําองค์การ คือ ผู้นํา
ต้องเชื่อมโยงและสร้างบรรยากาศท่ีเอ้ือให้เกิดนวัตกรรม การปรับปรุง (Align and Empower) และบูรณาการ
ไปสู่ผลลัพธ์ขององค์การในทุกด้านในหมวด ๗ และเกิดผลกระทบที่นําไปสู่การบรรลุยุทธศาสตร์ชาติและการ
พัฒนาเศรษฐกิจ สังคม สิ่งแวดล้อม และสาธารณสุข 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 



 


	กมลวรรณ์  จันคำ
	นายวชิระ จันคง
	ปฐมรัตน์
	ปิยะวัลย์ ถิ่นวิมล
	พัฒน์กมล
	พิณสุดา
	ลักษิกา
	วิฑูรย์  อุตสี
	วีรวัฒน์ สารสุวรรณ
	ศศิวิมล ช่ำมะณี (2)
	สุญาณี
	สุธาสินี 1
	อรรณพ พุทธโส
	อัญชุลี 2
	อุษา จักราช
	เอื้องฟ้า จารึก

