
บทที่ 3 
ระบบการบรหิารผลการปฏิบัติงานของ 

ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร 
 

ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร  ( 2546: 15- 67) ไดใหความหมาย 
วัตถุประสงค ประโยชน หลักการ กระบวนการ  ปจจัยที่ใชในการบริหารผลการปฏิบัติงาน การนํา
ผลการบริหารผลการปฏิบัติงานไปใช  และแผนกประเมินผล (รายงานการประชุม,พฤศจิกายน 
2547) ไดสรุปปญหาและอุปสรรคที่เกิดจากการนําระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานไปใช ไว
ดังตอไปนี้ 

 
3.1 ความหมาย  

 
ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ระบบประเมินผลที่ประกอบไปดวย 5 ดาน

ไดแก 1. ดานหลักการไดแกการเปนระบบที่มุงเนนผลสัมฤทธิ์ (Results-Based) การกอใหเกิด
กระบวนการเรียนรู ( Continuous Learning) การมีสวนรวมและมีขอตกลงรวมกัน ( Participation 
and Share Understanding) 2. ดานกระบวนการไดแก 2.1 การกําหนดเปาหมายและการวางแผน   
( Performance Planning) 2.2 การติดตามกํากับแนะนํา ( Performance Coaching) 2.3 การ
ประเมินผล( Performance Appraisal) 2.4 การพัฒนาขีดความสามารถ (Competency-Based 
Development)   3. ดานปจจัยที่ใชในการบริหารผลการปฏิบัติงาน ไดแกการกําหนดเปาหมาย
ทีมงาน เปาหมายรายคน และเปาหมายเชิงพฤติกรรม  4. ดานการนําผลการปฏิบัตงิานไปใช ไดแก
การนําไปบริหารงานบุคคล โดยจะตองกอใหเกิดความสมดุลในความตองการขององคการและของ
พนักงานควบคูกันไปดวย 5. ดานปญหาและอุปสรรคในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 
3.2 วัตถุประสงคและประโยชนของระบบการบริหารผลการปฏิบตัิงาน 

 
1.  สําหรับองคการ 
      1.1 เพื่อเปนพื้นฐานไปสูการทํางานตามหลักการ (คานิยมของธนาคาร) 4 ประการ 

(SPAK) ใหบรรลุ สูวิสัยทศันขององคการ (VISION) ที่จะทําให ธ.ก.ส. เปนธนาคารเพื่อการพัฒนา
ชนบทชั้นนําในภูมิภาคเอเชียและแปซิฟก โดยมุงเนนการยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชน 
ควบคูกับการสงเสริมการใชทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอมแบบยั่งยืน โดย 
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           1.1.1  กอใหเกิดการมีสวนรวม (Participation) ในความรับผิดชอบตอเปาหมายและ
ผลงานของสวนตัวพนักงานและองคการโดยรวม เพราะผูบังคับบัญชาและผูถูกประเมินจะรวมกัน
กําหนดเปาหมายการทํางาน เพื่อสนับนุนความตองการของพนักงานและองคการโดยรวม 

           1.1.2 กอใหเกิดการแลกเปลี่ยนและถายทอดความรูระหวางผูบังคับบัญชาและ
พนักงานในระหวางที่มีการติดตาม แนะนํา สอนงาน สนับสนุนการยกระดับความรู (Knowledge) 
และบรรลุการเปนธนาคารแหงการเรียนรู (Learning Bank) 

            1.1.3  เมื่อพนักงานทุกระดับมีสวนรวมในความสําเร็จขององคการโดยรวมแลว จะ
กอใหเกิดการพัฒนาการทางทัศนคติของพนักงานใหมีความสํานึกในหนาที่ ความรับผิดชอบ 
(Accountability) เพิ่มขึ้น  สรางแรงจูงใจการพัฒนาอยางตอเนื่อง ในอันที่จะเพิ่มผลิตภาพ 
(Productivity) ทั้งในสวนบุคคลและองคการโดยรวม 

             1.1.4  เมื่อเกิดภาวะการณตามขอ 1.1.1 – 1.1.3 จะนําไปสูการพัฒนาองคการแบบ
มั่นคงและยั่งยืน (Sustainability) 

       1.2  เพิ่มขีดความสามารถในการแขงขัน 
       1.3  รูจุดออนจุดแข็งของพนักงานและองคการ นําไปสูแผนการพัฒนา 
       1.4  สามารถกําหนดกลยุทธไดอยางถูกตองและมีประสิทธิภาพ 
 
2.  สําหรับพนักงาน 
      2.1  รูทิศทาง / เปาหมาย ความคาดหวังที่ชัดเจน 
      2.2  สามารถพัฒนาตนเองใหสอดคลองกับทิศทาง / เปาหมายของธนาคาร 
      2.3  รับรูจุดออนจุดแข็งของตนเอง นําไปสูการพัฒนา 
      2.4  เพิ่มความสัมพันธที่ดีระหวางกัน 

 
3.3 หลักการของระบบการบริหารผลการปฏิบัตงิาน 
 

1.  เปนกระบวนการที่มุงเนนผลสัมฤทธิ์ (Result – Based) 
2 . มุงเนนใหมีการเชื่อมโยงการบริหารผลงานทั้งระบบ   (บริหารคนและงาน)   อยาง 

บูรณาการโดยไมแยกสวนพิจารณาเฉพาะการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานเพียง 
อยางเดียว  

3. มุงเนนใหเกิดกระบวนการในการแลกเปลี่ยนความรู           พัฒนาตนเองและองคการ
อยางตอเนื่อง (Continuous Learning) 

ÅÔ¢ÊÔ·¸Ô ìÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂàªÕÂ§ãËÁè
Copyright  by Chiang Mai University
A l l  r i g h t s  r e s e r v e d

ÅÔ¢ÊÔ·¸Ô ìÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂàªÕÂ§ãËÁè
Copyright  by Chiang Mai University
A l l  r i g h t s  r e s e r v e d



 

 

 
39 

 

 

4.  กระบวนการมีสวนรวม (Participation) ในลักษณะของการสื่อสาร 2 ทาง โดยรวมกัน
จัดทําเปาหมายและแผนการปฏิบัติงานที่เปนขอตกลงรวมกันที่ชัดเจนทั้งทีมงานและรายบุคคล ซ่ึง
เชื่อมโยงกันอยางสมดุลระหวางความตองการขององคการและความตองการของพนักงาน 
 
3.4 กระบวนการของระบบการบริหารผลการปฏิบตัิงาน 
 

การบริหารผลการปฏิบัติงานประกอบดวยข้ันตอน ดังนี้ 
 1.  การกําหนดเปาหมายและการวางแผนงาน (Performance Planning) เปนข้ันตอนในการ

กําหนดวาปจจัย / เปาหมายในการทํางานคืออะไร มีมาตรฐานแคไหน จะตองทําภายในเวลาเทาไร 
และเกณฑการวัดมีอะไรบาง โดยหัวหนางานและพนักงานตองรวมกันวางแผน 

 2.  การติดตาม กํากับแนะนํา 
     2.1  การสอนงาน (Performance Coaching) เปนเรื่องทีห่ัวหนางานตองดําเนินการ 

เพราะเปนการชี้แนะใหพนักงานสามารถทํางานไดตามทีก่ําหนดไว 
     2.2  การสังเกตและบันทึกการทํางาน (Performance Observing and Recording) ผูเปน

หัวหนางานตองคอยสังเกตและบันทึกการทํางานของพนักงาน เพื่อเปนขอมูลในการประเมินผล 
ทั้งนี้การสังเกตและบันทึกการทํางานนั้นจะตองพิจารณาทั้งจุดเดนและจุดดอยของพนักงาน เพื่อใช
ในการพัฒนาเขาตอไป หรือใชเปนขอมูลในการกําหนดเปาหมายการทํางานตอไปได การสังเกตนั้น
จะสังเกตทั้งการทํางานและพฤติกรรมที่เกี่ยวของการปฏิบัติงานดวย 

     2.3  การใหขอมูลปอนกลับ (Performance Feedback) เมื่อหัวหนาไดสังเกตและบันทึก
การทํางานของพนักงานแลว ก็ตองนําขอมูลนั้นมาใหพนักงานไดรับทราบ เพื่อใหเกิดการพัฒนา
ปรับปรุงการปฏิบัติงานหรือพฤติกรรม ทั้งนี้จะตองใหพนักงานไดชี้แจง โดยหัวหนางานจะตองเปน
ผูฟงที่ดี เพื่อใหเกิดความสัมพันธที่ดตีอกัน 

  3.  การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraising) เปนขั้นตอนที่หัวหนางาน
จะตองนําผลการปฏิบัติงานของพนักงานมาเปรียบเทียบกับเปาหมายที่กําหนดไว แลวใหคะแนน 
ทั้งนี้หัวหนางานจะตองชี้แจงใหพนักงานไดทราบผลการประเมินดวย การประเมินนี้สําคัญอยูที่การ
เก็บขอมูลที่ถูกตองไมลําเอียง ไมมอีคติ 

  4.  การพัฒนาขีดความสามารถ (Competency – Based Development) จุดมุงหมายของการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานตามระบบนี้อยูที่ การพัฒนาขีดความสามารถของพนักงาน ผูเปนหัวหนา
งานจะตองสงเสริมจุดเดนที่พนักงานมีอยู และวางแผนพัฒนาเพื่อแกไขจุดดอยของพนักงาน ซ่ึง
เปาหมายสุดทายคือ งานขององคการบรรลุเปาหมายนั่นเอง 
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ความรูความสามารถที่จําเปนในกระบวนการของระบบการบริหารผลการปฏิบตัิงาน 
1.  การวางแผนการปฏิบัติงานสําหรับตัวเอง 
2.  การกําหนดเปาหมายใหพนักงาน โดยเนนความสมดุลจากความตองการของพนักงาน 

และความตองการขององคการ 
3. การสังเกต บันทึกการทํางาน และจัดประเภทการทํางานของพนักงานเพื่อใหสอดคลอง

กับเปาหมายของงานที่วางไว 
4. การประเมินผล และการแนะแนวทางในการปฏิบัติงาน ตลอดจนพัฒนาพนักงานใน

วิถีทางที่กอใหเกดิผลดีตอทุกฝาย 
5.  การสรุปผลการทํางานของพนักงาน เพื่อตรวจสอบใหเปนไปตามเปาหมายที่วางไว 
6.  การชี้แนะหรือปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของพนักงาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน

ที่มีผลดีอยูแลวใหดียิ่งขึ้น หรือปรับปรุงแกไขสวนที่ยังไมเปนไปตามมาตรฐาน 
7. การวางแผนกิจกรรมเกี่ยวกับการพัฒนาดานอื่นๆ ที่พนักงานตองการ ซ่ึงจะทราบไดใน

ระหวางการประเมินผลการทํางานของพนักงาน 
 
3.5 ปจจัยท่ีใชในระบบการบริหารผลการปฏิบัต ิ

 
การกําหนดปจจัยในการประเมินผลตามระบบใหมไดกําหนดเปาหมายผลงานหลัก (Main 

Goals) จําแนกออกเปน 3 ประเภท คือ 
    1.  เปาหมายทีมงาน (Team Goals)  ไดแกเปาหมายที่สวนงานไดรับและจะวัดผลงานใน

รูปของทีมงาน เชน การรับชําระหนี้ปกติ การรับชําระหนี้คาง และการจายเงินกูของสาขา ซ่ึง
พนักงานพัฒนาธุรกิจทั้งสาขาจะตองรับผิดชอบและดําเนินการใหบรรลุเปาหมายรวมกัน พนักงาน
ทุกคนในทีมจะไดคะแนนในหมวดนี้เทากันทุกคน  

 
    2 . เปาหมายรายคน (Individual Goals)  ไดแกเปาหมายที่พนักงานไดรับและจะวัดผล

งานในรูปรายคน เชน การรับชําระหนี้ปกติ การรับชําระหนี้คาง และการจายเงินกูรายเขตของ
พนักงานพัฒนาธุรกิจแตละคน คะแนนที่ไดจะขึ้นกับผลงานที่ตนเองทําไดซ่ึงอาจจะเทากับหรือไม
เทากับของพนักงานคนอื่น พนักงานแตละคนอาจจะไดรับเปาหมายเทากันหรือไมเทากันก็ไดขึ้นอยู
กับความยากงายของงานนั้นๆ และการเจรจาตกลงกันของพนักงานกับผูบังคับบัญชา เชนการรับ
ชําระหนี้คาง นาย ก ทํางานในเขตที่ลูกคาสามารถประกอบอาชีพและมีผลผลิตขายเพื่อนําเงินมา
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ชําระหนี้ไดดีกวาเขต นาย ข ซ่ึงอยูในเขตที่แหงแลง ดังนั้นการกําหนดเปาหมายการรับชําระหนี้คาง
ของ นาย ก ก็จะสูงกวา นาย ข  

    3 . เปาหมายเชิงพฤติกรรม (Behavioral Goals) ไดแกการวัดพฤติกรรมในการทํางานของ
พนักงานเปนรายคน เชนการวัด ความกระตือรือรนและความรับผิดชอบ ความมีน้ําใจใหแกเพื่อน
รวมงาน เปนตน การวัดเปาหมายเชิงพฤติกรรมเปนตัวเลขทําไดยาก  ดังนั้นวิธีการวัดอาจจะให
เพื่อนรวมงานใหคะแนนพนักงานแตละคนในแตละหัวขอแลวนําคาเกณฑวัดที่ไดมาคํานวณเปน
คะแนนประเมินผล 
 
ตาราง 3 แสดงตัวอยาง การคํานวณหาระดับคาเกณฑวัดและคะแนนประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 
คาเกณฑวัด เปาหมาย ตัวช้ีวัด คะแนน 

เต็ม 5 4 3 2 1 
ผลงาน คะแนน 

ที่ได 
ทีมงาน 
  การรับชําระหนี้คาง 

 
รอยละ 

 
20 

 
55 

 
50 

 
45 

 
40 

 
35 

 
52 

 
17.6 

รายคน 
   การรับชําระหนี้คาง 

 
รอยละ 

 
20 

 
55 

 
50 

 
45 

 
40 

 
35 

 
48 

 
13.2 

เชิงพฤติกรรม 
   ความมีน้ําใจ 

 
คะแนน 

 
5 

 
5 

 
4 

 
3 

 
2 

 
1 

 
3.5 

 
3.5 

 
วิธีการคํานวณ 
เปาหมายทีมงาน การรับชําระหนี้คางชําระ  คะแนนเต็ม 20 คะแนน เปาหมายรอยละ 55 

ลดลงรอยละ 5 ตอ1 คาเกณฑวัด  
การหาคาเกณฑวัดผลงานที่ได ผลงานทีมทําไดรอยละ  52 คํานวณคะแนนที่ไดดังนี้           

ผลงานที่ไดอยูระหวางรอยละ 55 กับรอยละ 50 คาเกณฑวัดอยูระหวาง 5 และ 4 จากเปาหมายที่
กําหนดในแผนปฏิบัติงานประจําป มีชวงรอยละตางกัน  55-50 เทากับ 5 ระดับคาเกณฑวัดตางกัน 
เทากับ 1 ระดับ  
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การหาตัวเลขคาเกณฑ   ใชวิธีเทียบบัญญัติไตรยางค    
คํานวณโดยใชคาเกณฑวัดตัวที่สูงกวาผลงานจริงเปนเกณฑจากเปาหมายใน 

แผนปฏิบัติงานประจําป ชวงรอยละตางกัน 5   คาเกณฑวัดตางกัน 1 ระดับผลงานจริง ตางกัน 55-52 
เทากับรอยละ 3  คาเกณฑวัดตางกัน (1/5)x3 เทากับ 0.6 เพราะฉะนั้นคาเกณฑวดัของผลงานจริงอยู
ที่ระดับ  5-0.6   เทากับ 4.4  
  การคิดคะแนน 
  เร่ืองนี้คะแนนเต็ม                                                                           20  คะแนน 
                                คาเกณฑวัดอยูที่ระดับ 5 จะไดคะแนน                                              20  คะแนน  
  คาเกณฑวัดอยูที่ระดับ 4.4 จะไดคะแนน    (20/5)x4.4   เทากับ 17.6  คะแนน 

การคํานวณหาระดับคาเกณฑวัดและคะแนนประเมินผลการปฏิบัติงานของเปาหมายราย
คนและเปาหมายเชิงพฤติกรรมก็คํานวณในทํานองเดียวกันนี้ 

 
เคร่ืองมือในระบบการบริหารผลการปฏบิตัิงาน 

   1.  แผนปฏิบัติงานประจําป / แผนปฏิบัติงานรายเดือนหรือรายไตรมาส PA1/PA1.1 
   2.  แบบการติดตามกํากับ แนะนํา PA2 
   3.  แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน PA3 

                   4.  แบบสรุปผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน PA4 
5.  แฟมขอมูลประจําตัวพนักงานรายบุคคล (Portfolio) ซ่ึงจัดเก็บขอมูลของพนักงานที่ 

จําเปนในการบริหารงาน ไดแก 
      5.1  ประวัติการทํางานของพนักงาน (การบรรจุแตงตั้ง โยกยาย อัตราเงินเดือน การ

เล่ือนขั้นเงินเดือน ฯลฯ) 
      5.2  ทะเบียนคุมการเบิกคาใชจาย และประโยชนเพิ่มตางๆ 
      5.3  ขอมูลตามขอ 1. – 3. 
      5.4  บันทึกที่เกี่ยวของกับการปรับปรุงเปาหมายและมอบหมายพิเศษ 
      5.5  ขอมูลอ่ืนๆ ที่จําเปน 
    5  การนําผลการประเมินไปใชในการบริหารงาน 
          5.1  การพัฒนาขีดความสามารถพนักงาน 
          5.2  การใหผลตอบแทนหรือรางวัล 
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การจัดทําบันทึกขอตกลง และแผนปฏบิัตงิานประจําป 
1  สวนงานในสังกัดสํานักงานใหญ 
    1.1  ผูอํานวยการฝาย และ รองผูอํานวยการฝาย พิจารณาแผนกลยุทธภายใตกรอบภารกิจ

และนโยบายของธนาคาร  รวมทั้งจัดทําบันทึกขอตกลงและเกณฑวัดการดํา เนินงานกับ
คณะกรรมการฝายจัดการ มีคะแนนเต็ม 100 คะแนน โดยใชแบบบันทึกขอตกลง และเกณฑวัดการ
ดําเนินงานตามหลักเกณฑประเมินผลสวนงานสํานักงานใหญ สําหรับผลงานตามบันทึกขอตกลงจะ
ใชในการประเมินผลสวนงานระดับฝายในภาพรวมและผูอํานวยการฝายรอยละ 100 กรณีรอง
ผูอํานวยการฝายถวงน้ําหนักเปนรอยละ 90 สวนอีกรอยละ 10 เปนการประเมินพฤติกรรมเชิง
บริหาร โดยผูอํานวยการฝาย (เอกสารหมายเลข 1) 

สําหรับหัวหนาผูตรวจการ ใหอยูในดุลยพินิจของผูจัดการธนาคารในการมอบหมายภารกิจ
และกําหนดเปาหมาย ตลอดจนเกณฑช้ีวัดผลงานที่เหมาะสม โดยตองเสมอแผนปฏิบัติงานประจําป
ใหผูจัดการพิจารณาดวย การประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป ใชแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของผูบริหาร (เอกสารหมายเลข 1.1) มีคะแนนเต็ม 100 คะแนน ประเมินโดยผูจัดการธนาคาร 

   1.2  ผูอํานวยการกอง จัดทําบันทึกขอตกลงและเกณฑวัดการดําเนินงาน ภายใตกรอบ
แผนกลยุทธ กับ ผูอํานวยการฝายตนสังกัด คะแนนเต็ม 100 คะแนน โดยใชแบบเชนเดียวกับขอ 1.1 
ซ่ึงบันทึกขอตกลงที่จัดทําขึ้นจะใชประเมินผลสวนงานระดับกองในภาพรวม สําหรับการประเมิน
ผูอํานวยการกอง จะใชผลงานสวนนี้ถวงน้ําหนักเปนรอยละ 80 อีกรอยละ 20 เปนการประเมิน
พฤติกรรมเชิงบริหาร โดย ผูอํานวยการฝาย หรือ รองผูอํานวยการฝาย (เอกสารหมายเลข 1) 

   1.3  ผูชวยผูอํานวยการกอง จัดทําแผนปฏิบัติงานประจําป กับ ผูอํานวยการกองตนสังกัด  
(เอกสารหมายเลข 3) คะแนนเต็ม 100 คะแนน แบงเปนเรื่องงาน (เปาหมายทีม เปาหมายรายคน) 80 
คะแนน และพฤติกรรมเชิงบริหาร 20 คะแนน โดยการประเมินผลการปฏิบัติงานของผูชวย
ผูอํานวยการกองจะใชคะแนนจากแผนปฏิบัติงานประจําป ทั้ง 100 คะแนน 

   1.4  หัวหนาแผนก หรือเทียบเทา จัดทําแผนปฏิบัติงานประจําป กับ ผูอํานวยการกอง 
คะแนนเต็ม 100 คะแนน แบงเปนเรื่องงาน (เปาหมายทีม เปาหมายรายคน) 70 คะแนน และ
พฤติกรรมเชิงบริหาร 30 คะแนน โดยการประเมินผลการปฏิบัติงานของหัวหนาแผนกจะใชคะแนน
จากแผนปฏิบัติงานประจําป  ทั้ง 100 คะแนน 

   1.5  พนักงานในสังกัดแผนก จัดทําแผนปฏิบัติงานประจําป กับหัวหนาแผนก คะแนน
เต็ม 100 คะแนน ตามขอ 1.4 โดยแบงสัดสวน 3 เรื่อง ตามความเหมาะสม ไดแก เปาหมายทีม 
เปาหมายรายคนและเปาหมายพฤติกรรม นอกจากนี้หากสวนงานที่เรียกชื่อเปนอยางอื่น ให
พนักงานในสังกัดจัดทําแผนปฏิบัติงานประจําป กับหัวหนาสายงานเชนเดียวกัน 
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   1.6  พนักงานธุรการ จัดทําแผนปฏิบัติงานประจําป กับผูอํานวยการกอง หรือ ผูชวย
ผูอํานวยการกอง หรือ หัวหนาแผนก คะแนนเต็ม 100 คะแนน(ตามแตกรณี) หากสวนงานใดมีการ
มอบหมายใหธุรการ 4 – 7 ดูแลพนักงานธุรการอื่นดวย ใหพนักงานธุรการอื่นนั้นทําแผนปฏิบัติงาน
ประจําป กับธุรการ 4 – 7 โดยมีหัวขอและสัดสวนเชนเดียวกับ ขอ 1.5 

2  สวนงาน สํานักงานจังหวัด และสวนงานในสังกัด 
    2.1  ผูอํานวยการสํานักงาน ธ.ก.ส. จังหวัด จัดทําแผนกลยุทธ ภายใตกรอบภารกิจ

นโยบายของธนาคาร รวมทั้งจัดทําบันทึกขอตกลง และเกณฑวัดการดําเนินงานกับธนาคาร มี
คะแนนเต็ม 100 คะแนน โดยใชแบบบันทึกขอตกลงตามหลักเกณฑประเมินผล สํานักงานธ.ก.ส. 
จังหวัด และสวนงานในสังกัด ซ่ึงบันทึกขอตกลงที่จัดทําขึ้น ใชประเมินผลการดําเนินงาน สนจ. ใน 
ภาพรวม สําหรับการประเมินผลการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงาน ธ.ก.ส. จังหวัด ใช
คะแนนสวนนี้ถวงน้ําหนักเปนรอยละ 80 อีกรอยละ 20 เปนการประเมินพฤติกรรมเชิงบริหาร โดย 
ฝายตรวจสอบ และ ฝายกิจการสาขา รวมกันประเมิน (เอกสารหมายเลข 1) 

   2.2  ผูชวยผูอํานวยการสํานักงาน ธ.ก.ส. จังหวัด จัดทําแผนปฏิบัติงานประจําป กับ 
ผูอํานวยการสํานักงาน ธ.ก.ส. จังหวัดตนสังกัด คะแนนเต็ม 100 คะแนน แบงเปนเรื่องงาน 
(เปาหมายทีม เปาหมายรายคน) 80 คะแนน และพฤติกรรมเชิงบริหาร 20 คะแนน โดยการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของผูชวยอํานวยการสํานักงาน ธ.ก.ส. จังหวัด จะใชคะแนนจาก
แผนปฏิบัติงานประจําป ทั้ง 100 คะแนน 

    2.3  พนักงานประจํา สํานักงาน ธ.ก.ส. จังกวัด แตละกลุมงาน รวมถึงพนักงานธุรการ 
จัดทําแผนปฏิบัติงานประจําป กับผูอํานวยการ หรือ ผูชวยผูอํานวยการสํานักงาน ธ.ก.ส. จังหวัด 
ภายใตกรอบขอตกลงของ สํานักงานธ.ก.ส. จังหวัดกับธนาคาร โดยแบงสัดสวน 3 เร่ือง ตามความ
เหมาะสม คือ เปาหมายทีม เปาหมายรายคน และเปาหมายพฤติกรรม 

   2.4  ผูจัดการสาขา จัดทําบันทึกขอตกลงกับ ผูอํานวยการสํานักงาน ธ.ก.ส. จังหวัด ภายใต
กรอบแผนงาน ขอตกลง และเกณฑวัดผลการดําเนินงานใน ขอ 2.1 คะแนนเต็ม 100 คะแนน โดยใช
แบบเชนเดียวกับขอ 2.1 ซ่ึงบันทึกขอตกลงนี้จะใชประเมินผลการดําเนินงานของสาขา ในภาพรวม 
สําหรับการประเมินผลการปฏิบัติงานผูจัดการสาขา ใชสวนนี้ถวงน้ําหนักเปนรอยละ 70 อีกรอยละ 
30 จะเปนการประเมินพฤติกรรมเชิงบริหาร (เอกสารหมายเลข 2) 

   2.5  ผูชวยผูจัดการสาขา ทั้ง 2 ดาน จัดทําแผนปฏิบัติงานประจําป กับ ผูจัดการสาขา 
คะแนนเต็ม 100 คะแนน ภายใตกรอบแผนงานของสาขา และบันทึกขอตกลงของผูจัดการสาขา 
โดยแบงสัดสวน 3 เรื่อง ตามความเหมาะสม คือ เปาหมายทีม เปาหมายรายคน และเปาหมาย
พฤติกรรม 
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   2.6  หัวหนาหนวยอําเภอ หัวหนาการเงิน จัดทําแผนงานปฏิบัติงานประจําปกับ ผูชวย
ผูจัดการสาขา ที่เปนหัวหนางานโดยตรง ภายใตกรอบแผนงานของสาขา และ แผนปฏิบัติงาน
ประจําปของผูชวยผูจัดการสาขา คะแนนเต็ม 100 คะแนน โดยแบงสัดสวน 3 เรื่อง ตามความ
เหมาะสม คือ เปาหมายทีมงาน เปาหมายรายคน และเปาหมายพฤติกรรม 

   2.7  พนักงานอื่นในสังกัด จัดทําแผนปฏิบัติงานประจําป กับหัวหนาหนวยอําเภอ หรือ 
หัวหนาการเงิน ที่เปนหัวหนางานโดยตรง คะแนนเต็ม 100 คะแนน ภายใตกรอบขอตกลง ในขอ 
2.6 โดยแบงสัดสวน 3 เร่ือง ตามความเหมาะสม คือ เปาหมายทีมงาน เปาหมายรายคน และ
เปาหมายพฤติกรรม 

   2.8  สายงานธุรการ ใหจัดทําแผนปฏิบัติงานประจําป คะแนนเต็ม 100 คะแนนทุกคน 
โดยแบงสัดสวน 3 เร่ือง ตามความเหมาะสม คือ เปาหมายทีมงาน เปาหมายรายคน และเปาหมาย
พฤติกรรม ทั้งนี้ ใหจัดทํากบัหัวหนางานที่กํากับดูแลโดยตรง 

3  ตลาดกลางสินคาเกษตร และอ่ืนๆ 
    3.1  ผูจัดการตลาดกลาง ทําบันทึกขอตกลงกับผูอํานวยการสํานักงาน ธ.ก.ส. จังหวัด 

ภายใตกรอบแผนงาน ขอตกลง และเกณฑวัดการดําเนินงานใน ขอ 2.1 คะแนนเต็ม 100 คะแนน 
โดยใชแบบเชนเดียวกับ ขอ2.1 ซ่ึงบนัทึกขอตกลงนี้จะใชประเมินผลการดําเนินงานของตลาดกลาง
ในภาพรวม สําหรับการประเมินผลการปฏิบัติงานผูจัดการตลาดกลาง ใชสวนนี้ถวงน้ําหนักเปนรอย
ละ 70 อีกรอยละ 30 จะเปนการประเมินพฤติกรรมเชิงบริหาร (เอกสารหมายเลข 2) 

    3.2  ผูชวยผูจัดการตลาดกลาง จัดทําแผนปฏิบัติงานประจําป กับผูจัดการตลาดกลาง 
คะแนนเต็ม 100 คะแนน ภายใตกรอบแผนงานของตลาดกลาง และบันทึกขอตกลงของผูจัดการ
ตลาดกลาง โดยแบงสัดสวน 3 เร่ือง ตามความเหมาะสม คือ เปาหมายทีมงาน เปาหมายรายคน และ
เปาหมายพฤติกรรม 

    3.3  หัวหนาการเงิน จัดทําแผนปฏิบัติงานประจําป กับผูชวยผูจัดการตลาดกลาง ที่เปน
หัวหนางานโดยตรง ภายใตกรอบแผนงานของตลาดกลาง และแผนปฏิบัติงานประจําป ของผูชวย
ผูจัดการตลาดกลาง คะแนนเต็ม 100 คะแนน โดยแบงสัดสวน 3 เรื่อง ตามความเหมาะสม คือ 
เปาหมายทีมงาน เปาหมายรายคน และเปาหมายพฤติกรรม 

   3.4  พนักงานสงเสริมธุรกิจเกษตร พนักงานการเงิน พนักงานธุรการ และพนักงานอื่นๆ 
ในสังกัด ใหจัดทําแผนปฏิบัติงานประจําป คะแนนเต็ม 100 คะแนนทุกคน โดยแบงสัดสวน 3 เร่ือง 
ตามความเหมาะสม คือ เปาหมายทีมงาน เปาหมายรายคน และเปาหมายพฤติกรรม ทั้งนี้ใหจัดทํา
กับหัวงานที่กํากับดูแลโดยตรง 
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สําหรับสวนงานอื่นๆ นอกเหนือจาก ขอ 1   2 และ  3 ใหพนักงานในสวนงานจัดทําบันทึก
ขอตกลง หรือแผนปฏิบัติงานประจําป กับหัวหนาสวนงาน หรือหัวหนางาน โดยเทียบระดับ
ตําแหนงกับขอที่กลาวถึงขางตน โดยอนุโลม 

4  การกระจายเปาหมายใดเปาหมายหนึ่งเปนรายไตรมาสหรือรายเดือน ใชแบบแผนปฏิบัติ
งานรายเดือน/รายไตรมาส เปนเอกสารประกอบแบบแผนปฏิบัติงานประจําป 

5  การจัดทําบันทึกขอตกลง หรือแผนปฏิบัติงานประจําป ตาม ขอ1 ถึง 3 ใหจัดทําเปน 2 
ชุด เก็บไวที่หัวหนางานและพนักงานคนละ 1 ชุด โดยการจัดทําและการนําผลไปใชในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน สามารถจําแนกรายละเอียดไดเปนรายตําแหนง (เอกสารหมายเลข 2.1) 
ซ่ึงธนาคารจะนํามาใชในการบริหารงานและพัฒนาพนักงานใหเปนไปตามวัตถุประสงคตอไป 

6  ปจจัยการประเมินพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน มีแนวทางในการกําหนดเปาหมายเชิง
พฤติกรรม โดยแบงเปนกลุมทักษะ ดังนี้ 

     6.1  พนักงานที่เปนหัวหนางาน มีทักษะที่จําเปนตองใชในการปฏิบัติงาน เชน การ
วางแผน การตัดสินใจ การควบคุมและติดตาม ภาวะผูนํา การสื่อสาร เปนตน 

     6.2  พนักงานที่เปนผูปฏิบัติงาน มีทักษะที่เปนเครื่องมือสนับสนุนใหงานสําเร็จ เชน 
ความมีน้ําใจ การประสานงาน การทํางานเปนทีม ความชํานาญเกี่ยวกับงาน การมีมนุษยสัมพันธ 
การใหบริการ เปนตน 
 
การติดตาม กํากับ แนะนํา สอนงาน และการใหขอมูลปอนกลับ 

 
ใหหัวหนางานทําหนาที่ติดตาม กํากับ แนะนํา สอนงาน และใหขอมูลปอนกลับ ที่ไดจาก

การสังเกต บันทึก เฉพาะที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานของพนักงานและสงผลกระทบตอการบรรลุ
ภารกิจของสวนงาน เพื่อใหพนักงานในสังกัดสามารถปฏิบัติงานไดบรรลุตามเปาหมายของ
แผนปฏิบัติงานประจําป และแผนปฏิบัติงานรายเดือน/รายไตรมาส รวมทั้งการบันทึกขอสรุป 
พรอมลงลายมือช่ือรวมกันไวในแบบติดตาม กํากับ แนะนํา การปฏิบัติงานของพนักงานประจํา
ไตรมาส (เอกสารหมายเลข 5) อยางนอยไตรมาสละ 1 คร้ัง 
 
การประเมินผลการปฏิบตัิงาน 

1  การประเมินผลการปฏิบัติงานตามระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน ตามแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป (เอกสารหมายเลข 6) ใหพนักงานผูปฏิบัติงานสรุปผลการ
ปฏิบัติงานของตนเองโดยใชขอมูลจาก  แผนปฏิบัติงานประจําป  แบบแผนปฏิบัติงานรายเดือน/ราย
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ไตรมาสและแบบติดตาม กํากับ แนะนํา การปฏิบัติงานของพนักงานประจําไตรมาส เพื่อสรุป
ผลงานเปรียบเทียบกับคาเกณฑวัดของงาน และคิดคะแนนของตนเองลงในแบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานประจําป นําเสนอหัวหนางาน และผูบังคับบัญชา เพื่อหาขอยุติของผลการปฏิบัติงาน
รวมกัน พรอมบนัทึกจุดออน จุดแข็ง ที่ตองสงเสริมและพัฒนาตอไปดวย 

2  การสรุปคะแนนประเมินผล ธนาคารกําหนดระยะเวลาการสรุปคะแนนประเมินผลการ
ปฏิบัติงานประจําป ของพนักงาน ตั้งแตวันที่ 1 เมษายน ถึงวันที่ 31 มีนาคม ของปถัดไป เพียง 1 
คร้ัง โดยใหทุกสวนงาน จัดทําแบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป (เอกสารหมายเลข 
7) สงแผนกประเมินผล ภายในวันที่ 30 เมษายน ของทุกป 

3  การบันทึกคะแนนประเมินผลการปฏิบัติงาน ในแบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ประจําป  

    3.1  นําคะแนนประเมินผลการปฏิบัติงานประจําปของพนักงานแตละคน นํามาบันทึกลง
ในสดมภรวมคะแนนในแบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป (คะแนนเต็ม 100 
คะแนน) ซ่ึงธนาคารจะนําขอมูลสวนนี้ไปใชในการพิจารณาเกี่ยวกับการเล่ือนเงินเดือนประจําป
ตอไป 

    3.2  การจัดทําแบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติงานประจําปใหหัวหนาสวนงานจัดทํา
แยกสายงาน (สายพัฒนาธุรกิจ / การเงินการธนาคาร / ธุรการและบริการ หรือแผนก) สายงานละ 1 
ฉบับ โดยเรียงลําดับพนักงานตามคะแนนประเมินผลการปฏิบัติงาน จากมากไปนอย กรณีสาขาที่มี
หนวยอําเภอในสังกัดมากกวา 1 หนวยอําเภอ ใหจัดทําคะแนนแยกสวนอําเภอเรียงคะแนนจากมาก
ไปหานอย หนวยละ 1 ฉบับ 

สําหรับพนักงานที่ดํารงตําแหนงนักบริหาร ตั้งแต ผูจัดการสาขา (นักบริหาร 9) ขึ้นไป และ
พนักงานประจําสํานักงานใหญ ตั้งแตหัวหนาแผนก (นักบริหาร 10) (ยกเวน ตําแหนงผูอํานวยการ
ฝาย ขึ้นไป) ใหจัดทําแบบรายงานสรุปผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน เชนเดียวกัน โดยแยก
ตางหากจากพนักงานในสังกัด เรียงลําดับพนักงานในกลุมเดียวกันของสวนงาน ตามคะแนน
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

     3.3  การสงรายงานสรุปผลการปฏิบัตงิานประจําป  
          3.3.1  กรณีเปนสาขาใหสงผาน ผูอํานวยการสํานักงาน ธ.ก.ส. จังหวัดตนสังกัด 
          3.3.2  กรณีเปนสวนงานระดับกองใหสงผาน ผูอํานวยการฝายตนสังกัด 
ใหผูอํานวยการสํานักงาน ธ.ก.ส. จังหวัด และผูอํานวยการฝายตนสังกัด สง แบบสรุปการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานประจําปตามขอ 3.3.1 และ 3.3.2 เปนบันทึก “ลับ” ถึงหัวหนาแผนก
ประเมินผล ภายในวันที่ 30 เมษายน ของทุกป 
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      3.4  วิธีปฏิบัติกรณีพนักงานโยกยายสวนงานระหวางปประเมิน 
           3.4.1  การจัดทําเอกสารการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
(1)  ผูบังคับบัญชาของพนักงานที่โยกยาย ทุกสวนงานจัดทําเอกสารการประเมินผล โดยนํา

ใชผลงานของพนักงานเปรียบเทียบกับเปาหมาย ในระยะเวลาที่พนักงานไดปฏิบัติงานประจําสวน
งานนั้น 

(2)  นําเปาหมายของพนักงานในชวงเวลานั้น วางไวที่ ระดับ 5 แลวปรับคาเกณฑวัดใน
ระดับอื่นลงตามสัดสวน หรือตามความเหมาะสมและดําเนินการประเมินผลตามวิธีการคิดคะแนน
ตามระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

 (3)  จัดสงเอกสารการประเมินใหสวนงานใหมของพนักงาน 
           3.4.2  การพิจารณาการสังกัดโควตาขั้นพิเศษของพนักงาน  ใหพิจารณาจาก

ระยะเวลาที่พนักงานผูนั้นไดอยูปฏิบัติงานที่สวนงานนั้น เปนระยะเวลาเกินกวาครึ่งหนึ่งของป
ประเมิน โดยการนับระยะเวลาปฏิบัติงานใหนับจากวันที่รายงานตัวของพนักงานตามหนังสือสงตัว 
ซ่ึงมีรายละเอียดเพิ่มเติม ดังนี้ 

(1)  กรณี พนักงานปฏิบัติงานในแตละสวนงานเปนระยะเวลาเทากัน ใหอยูในสังกัดโควตา
ขั้นพิเศษของสวนงานที่พนักงานผูนั้นอยูปฏิบัติงาน ณ วันสิ้นปประเมิน 

(2)  กรณี พนักงานโยกยายมากกวา 2 สวนงานในปประเมินเดียวกันใหอยูในสังกัดโควตา
ขั้นพิเศษของสวนงานที่พนักงานอยูปฏิบัติงานนานที่สุด 

(3) ใหสวนงานที่พนักงานสังกัดโควตาขั้นพิเศษในปประเมินเปนผูสรุปคะแนนประเมินผล 
ตามแบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป 

 
3.6 การนําผลการบริหารผลการปฏิบตัิงานไปใช 
 

1.  การพิจารณาเลื่อนเงินเดือน ขั้นปกติ และ ขั้นพิเศษ ประจําป 
การดําเนินงานตามระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน เปนการวัดผลการปฏิบัติงานใน

ระบบใหม โดยเปรียบเทียบกับเปาหมายซึ่งเปนการตกลงรวมกันในสวนงาน สายงาน หรือแผนก 
ซ่ึงอาจทําใหบางสวนงาน สายงาน หรือแผนก มีคะแนนประเมินผลต่ํา หรือสูงกวาสวนงาน หรือ
แผนกอื่น อาจจะทําใหการเลื่อนเงินเดือน ขั้นปกติ และ ขั้นพิเศษ ประจําป มีคะแนนไมเปนไปตาม
เกณฑที่ธนาคารกําหนด หรืออาจมีการไดขั้นพิเศษกระจุกตัวในบางสายงานหรือแผนก จนทําให
เกิดความไมเปนธรรม หรือเกิดปญหาในการบริหารงานของสวนงาน เพื่อเปนการแกไขปญหา
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ดังกลาว ธนาคารจึงกําหนดหลักเกณฑการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนในระบบระบบการบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน ดังนี้ 

    1.1  ผูบริหารที่รับผิดชอบ ตองรวมกันพิจารณากําหนดโควตาขั้นพิเศษใหแตละสวนงาน 
สายงาน หรือแผนก ตามผลงานในบันทึกขอตกลง และ / หรือแผนปฏิบัติงานประจําป  โดยใช
หลักการตกลงรวมกันของสวนงาน ทั้งนี้ใหยึดหลัก การปรึกษาหารือ เห็นพองตองกัน และความ
สมดุลของสวนงาน 

     1.2  การกระจายขั้นพิเศษใหพนักงานในแตละสวนงาน สายงาน หรือแผนก ให
เรียงลําดับจากคะแนนมากไปนอยจนครบโควตาที่ไดรับ โดยไมมีการขามลําดับในทุกตําแหนง 
ยกเวน เปนไปตามเงื่อนไขที่ธนาคารกําหนด หรือ งานนโยบาย หรือภารกิจพิเศษ ที่ธนาคารจะแจง
ใหทราบเปนปๆ ไป 

พนักงานที่ดํารงตําแหนงนักบริหาร ตั้งแต ผูจัดการสาขา (นักบริหาร 9) ขึ้นไป และ
พนักงานประจําสํานักงานใหญ ตั้งแต หัวหนาแผนก (นักบริหาร 10) ขึ้นไป ใหเรียงลําดับในกลุม
ของสวนงาน หรือสายงานเดียวกัน ในสํานักงานจังหวัด หรือสํานักงานใหญ โดยใหคํานึงถึงความ
เหมาะสมกับพนักงานผูปฏิบัติ หากจํานวนขั้นพิเศษมากกวาโควตาเฉลี่ยของสวนงาน ก็สามารถทํา
ได โดยผูบังคับบัญชา ตองชี้แจงเหตุผลและความเหมาะสมใหธนาคารทราบดวย ทั้งนี้ ในการเลื่อน
เงินเดือนรอบที่ 2 เปนวิธีการหนึ่งที่ใชในการสรางแรงจูงใจ สําหรับพนักงานที่มีผลงานดี มี
ประสิทธิภาพ และทุมเทอุตสาหะในการปฏิบัติงาน จึงขอใหผูบริหารสวนงานใหความสําคัญในการ
ดําเนินงานเพื่อใหเกิดผลสัมฤทธ์ิตามที่ธนาคารกําหนดไว การดําเนินการ ทั้งในการจัดสรรใหสวน
งาน และการจัดสรรใหพนักงานรายคน ใหผูบังคับบัญชาพิจารณาดวยความละเอียดรอบคอบ ทั้งใน
ขั้นตอนของการกระจายใหสวนงานในสังกัด และพนักงานรายคนโดยมีขอควรระวัง ดังนี้ 

1. จํานวนเงินที่จัดสรรใหพนักงานรายคน พนักงานที่อยูในตําแหนง ระดับเดียวกนัมผีลการ
ปฏิบัติงานในระดับที่ใกลเคียงกันและอยูในลําดับที่เดียวกัน ถึงแมจะตางสาขากันก็ควรไดรับการ
จัดสรรวงเงินใกลเคียงกัน แตหากเปนพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานที่ดีเดน จนเปนที่ยอมรับของ
สวนงานควรจะไดรับการจัดสรรวงเงินที่แตกตางไปซึ่งเปนไปตามหลักเกณฑ “ หลักการจาย
คาตอบแทนตามผลงาน ” 

2. สัดสวนของพนักงานไดรับการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนรอบพิเศษของสาขาที่มีคะแนน
ประเมินผลการดําเนินงานในระดับที่ดีกวาตองไดมากกวาสาขาที่มีคะแนนประเมินผลต่ํากวา  
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การประเมินขดีความสามารถของพนักงาน 
เนื่องจากทุกปธนาคารไดใหสวนงานจัดลําดับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เพื่อธนาคาร

จักไดแปลไปเปนคะแนนมาตรฐาน สําหรับใชในการบริหารงานทรัพยากรบุคคลตางๆ ตอไปนั้น 
ในระบบระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน การจัดทําแผนปฏิบัติงานประจําป ของแตละสายงาน
อาจมีมาตรฐานแตกตางกัน ไมสามารถนําคะแนนที่ไดจากผลการปฏิบัติงานมาเรียงลําดับอยาง
เหมาะสม ดังนั้น ธนาคารจึงขอใหผูบังคับบัญชาสวนงานจัดลําดับพนักงานแตละสายงานจากการ
ประเมินขีดความสามารถของพนักงาน โดยพิจารณาจากปจจัยการประเมิน ที่ส่ือถึงคุณสมบัติหรือ
ขีดความสามารถเฉพาะตําแหนงของพนักงานที่จําเปนในการปฏิบัติงาน เชน ความรู ทักษะในการ
ทํางาน มีคะแนนเต็ม 100 คะแนน เรียงลําดับพนักงานตามผลคะแนนที่ไดจากมากไปนอย ไมแยก
สายงาน ลงใน เอกสารหมายเลข 8 สง แผนกประเมินผล พรอมกับแบบสรุปการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานประจําป ภายในวันที่ 30 เมษายน ของทุกป ซ่ึงสวนนี้จะไมเกี่ยวของกับการเลื่อน
เงินเดือนแตอยางใด โดยปจจัยการประเมินใหสวนงานพิจารณากําหนดปจจัยการประเมินขึ้นเอง
ตามความเหมาะสม ตัวอยางตาม เอกสารหมายเลข 9 ขางตน  

     เมื่อดําเนินการตามขอ 2 และ ขอ 3 แลว ใหสวนงานดําเนินการในสวนของการพัฒนา
ขีดความสามารถของพนักงานในสังกัดตามนโยบาย Hr. Manager ดังนี้ 

    1  ใหหัวหนาสวนงานรวบรวมขอมูล (จุดแข็ง จุดออน จากแบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานประจําป) ของผูชวยผูบริหารสวนงาน หัวหนาแผนก หัวหนาสายงาน หัวหนาหนวย
อําเภอ ผูชวยหัวหนาหนวยอําเภอ หัวหนาการเงิน และหัวหนาธุรการ รวมทั้งพนักงานในสังกัด 
ใหกับ HRD – Coordinator ประจําสวนงานเพื่อจัดทําแผนพัฒนาผูบริหาร หัวหนางาน และ 
พนักงานในทุกระดับ ตอไป 

     2  การพัฒนาขีดความสามารถของพนักงานตาม ขอ 4.1 และสามาถนําไปเปนเปาหมาย
รายคน  และแผนงานรายบุคคลในปบัญชีตอไปได 
 
การติดตาม แนะนํา และนิเทศงาน 

 
เพื่อใหธนาคารไดทราบถึงความกาวหนา และมีเครื่องมือในการติดตาม แนะนํา ตลอดจน

การนิเทศงานระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของทุกสวนงาน เบื้องตนนี้ใหทุกสวนงานจัดทํา
รายงานตามแบบการติดตามแนะนํา (Checklist) ในประเด็นและรายละเอียดที่กําหนดในการจัดทํา
ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน (เอกสารแนบหมายเลข 10) สงถึงหัวหนาแผนกประเมินผล 
ภายในวันที่  30 เมษายน  ของทุกป  พรอมกับแนบ  PA4 และแบบสรุปผลการประเมินขีด
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ความสามารถของพนักงาน โดยใหรวบรวมสงผานผูอํานวยการสํานักงาน ธ.ก.ส. จังหวัด หรือ 
ผูอํานวยการฝายตนสังกัด 
 
3.7 ปญหาและอุปสรรคของระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
  
 แผนกประเมินผล ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร ไดสรุปปญหาและ
อุปสรรคในการนําระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานมาใช (รายงานการประชุม, พฤศจิกายน 2547) 
ไวดังนี ้

1. ปญหาดานกระบวนการ 
1.1 การกําหนดเปาหมาย  

1.1.1 การกําหนดเปาหมายในแผนปฏิบัติงานประจําปมีความลาชาเนื่องจากตอง
รองบประมาณและตัวช้ีวัดการประเมินผลจากสํานักงานใหญ 

1.1.2 การกําหนดเปาหมายไมไดคํานึงถึงความยากงายของงานที่ตองปฏิบัติ 
บางสายงานมีปริมาณงานมากแตไมสามารถนํามากําหนดเปาหมายได
ทั้งหมด และบางสายงานกําหนดเปาหมายไดยาก เชน งานธุรการ 

1.13 การกําหนดเปาหมายไมไดใชหลักการมีสวนรวม มีการกําหนดเปาหมาย    
             โดยผูบังคับบัญชา   

1.2 การติดตาม กํากับ แนะนํา 
1.2.1 หัวหนางานไมใหความสําคัญกับการติดตาม กํากับและแนะนํา จึงไมได

จัดทําแผนปฏิบัติงานรายเดือน/รายไตรมาสเนื่องจากอาจจะขาดความรูใน
การติดตาม กํากับและแนะนําและคิดวาเปนการเพิ่มงานใหกับตนเองหรือ
หัวหนางานมีความเกรงใจไมกลาชี้ถึงจุดออนของผูใตบังคับบัญชา  

1.3 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
1.3.1 การจัดทําแบประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป สวนใหญผูบังคับบัญชา

จะเปนผูดําเนนิการเอง 
1.3.2 การประเมินพฤติกรรม สวนใหญผูบังคับบัญชาจะเปนผูประเมินฝายเดยีว 
1.3.3 พนักงานไมทราบคะแนนการประเมินผลเนื่องจากไมไดมีสวนรวมในการ

จัดทําแผนปฏบิัติงานรายเดอืน/รายไตรมาส และแบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานประจําป และผูบังคับบัญชาไมแจงใหทราบทาํใหไมเขาใจการ
จัดลําดับคะแนนของแตละหนวยงานทีจ่ะนําไปจัดสรรขั้นพิเศษ 
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1.3.4 การประเมินผลพนักงานไมไดใชระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน ทั้ง
ระบบ ผูบังคับบัญชายังมีความเกรงใจในการประเมินผลและการใหขั้น
พิเศษยังใชวิธีหมุนเวียนกัน 

1.4 การพัฒนาขีดความสามารถ 
1.4.1 ผูบังคับบัญชาไมไดใหความสําคัญกับการพัฒนาขีดความสารถพนักงาน    

โดยไมไดวางแผนและกําหนดไวในแผนปฏิบัติงานประจําป 
2. ปญหาดานบุคลากร 

2.1 ผูบังคับบัญชา  
       2.1.1    ไมไดนําระบบ  PMS มาใชครบทุกขั้นตอน โดยเฉพาะกระบวนการมี     
                    สวนรวม เชนการกําหนดเปาหมาย การประเมินพฤติกรรม และยังใช  
                    การประเมินผลแบบเดิม ไมมกีารสอนงานใหผูใตบังคับบญัชา 
2.2 ผูใตบังคับบัญชา 

2.2.1 ไมเขาใจระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
2.2.2 ไมไดมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย ทําใหมีอคติตอการประเมินผล          
2.2.3 การทํางานจะเนนเปาหมายรายคนมากกวาจะเปาหมายทมีงาน 
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ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร 
แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน (พฤติกรรมเชิงบริหาร) 

ประจําป .................................. 
แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน ตําแหนง รองผูอาํนวยการฝาย ผูอํานวยการกอง หรือเทียบเทา (ระดบั 12) 

ตอนที่ 1 : ประวัตผิูถูกประเมิน 
ชื่อ ................................................................................. รหัสประจาํตัว ......................................................... 
ตําแหนง ......................................................................... สังกัด ...................................................................... 
ตอนที่ 2 : งวดประเมิน ................................................................. (รวมคะแนน ....................... คะแนน) 
โปรดทําเครื่องหมาย Ο  ลอมรอบคะแนนประเมินผลการประเมินที่เหมาะสมที่สุด 
รายการประเมินผลการปฏบิัติงาน ผลการประเมิน 

ดีเดน ดีมาก ดี เกือบ
ใชได 

ใชไมได 1. ปริมาณและคุณภาพงาน 
พิจารณาถึงปริมาณและผลงานที่ไดรับ
มอบหมายใหปฏิบัติมีความสมบูรณ
ครบถวน รวดเร็วทันเวลาที่กําหนดและ
เชื่ อ ถื อ ได  ตลอดทั้ ง ช ว ยแบ ง เบ า
ภาระหนาที่และความรับผิดชอบงาน
ของ ผอ. ฝายไดเพียงใด 

20.0 18.0 16.0 14.0 12.0 10.0 8.0 6.0 4.0 2.0 

ดีเดน ดีมาก ดี เกือบ
ใชได 

ใชไมได 2. ความสามารถในการบริหาร 
พิจารณาถึ งความสามารถในการ
วางแผนงาน  การประสานงาน  การ
จั ด ร ะบบและปรั บปรุ ง ง าน  กา ร
มอบหมายงาน และการควบคุมกํากับ 
ตรวจสอบงาน ใหเปนไปตามนโยบาย
และเปาหมายที่ธนาคารกําหนดเพียงใด 

20.0 18.0 16.0 14.0 12.0 10.0 8.0 6.0 4.0 2.0 

ดีเดน ดีมาก ดี เกือบ
ใชได ใชไมได 3. การตัดสินใจ 

พิจารณาถึ งความสามารถในการ
วินิจฉัยปญหาและไหวพริบปฏิภาณ
ตัดสินใจไดอยางถูกตอง รอบคอบ และ
ทันเหตุการณ 

20.0 18.0 16.0 14.0 12.0 10.0 8.0 6.0 4.0 2.0 

 
 
 
 
 
 

เอกสารหมายเลข 1 
ระดับ 12 
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รายงานประเมินผลการปฏิบัติงาน ผลการประเมิน 

ดีเดน ดีมาก ดี เกือบ
ใชได 

ใชไมได 4. ความคิดริเริ่ม 
พิจารณาถึงความสามารถในการคิดคน
หาแนวทาง เทคนิค หรือวิธีบริหารงาน
ที่ประหยัด  และสามารถนํามาใชได
อยางมีประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผล
ย่ิงขึ้น 

20.0 18.0 16.0 14.0 12.0 10.0 8.0 6.0 4.0 2.0 

ดีเดน ดีมาก ดี เกือบ
ใชได ใชไมได 5. การปกครองบังคับบัญชา 

พิจารณาถึงการบังคับบัญชา การบํารุง
ขวัญกําลังใจ การสอนงาน และพัฒนา
ผูใตบังคับบัญชาใหมีขีดความสามารถ
ทํางานที่ สูงขึ้นและมีประสิทธิภาพ
ย่ิงขึ้นเพียงใด 

20.0 18.0 16.0 14.0 12.0 10.0 8.0 6.0 4.0 2.0 

ดีเดน ดีมาก ดี เกือบ
ใชได 

ใชไมได 6. ความรอบรูสันทดัจัดเจนงานในหนาที ่
พิจารณาถึงความรอบรู ความแมนยํา 
ความเขาใจในหลักเกณฑวิธีปฏิบัติ และ
นโยบายธนาคารเพียงใด 

20.0 18.0 16.0 14.0 12.0 10.0 8.0 6.0 4.0 2.0 

ดีเดน ดีมาก ดี เกือบ
ใชได 

ใชไมได 7. การวางตัวใหเหมาะสมกับตําแหนง 
พิ จ า รณาถึ ง ก า รว า งตั ว และคว าม
ประพฤติที่เหมาะสมกับตําแหนงและ
หนาที่ 

20.0 18.0 16.0 14.0 12.0 10.0 8.0 6.0 4.0 2.0 

1. ผูประเมินขั้นตน 
 
 
 

ลงชื่อ .................................................. 
(....................................................) 
ตําแหนง ...................................... 

วันที่ ......... เดอืน ............................ พ.ศ. .............. 

2. ความเห็นผูประเมนิขั้นสุดทาย 
(   )  เห็นดวย (   )  ไมเห็นดวย ................... 
................................................................................ 

 
ลงชื่อ .................................................. 

(....................................................) 
ตําแหนง ....................................... 

วันที่ ......... เดอืน ............................ พ.ศ. .............. 
หมายเหตุ 1. การเลื่อนเงินเดอืนขั้นพิเศษจะพจิารณาผลการดําเนนิงานของสวนงานประกอบ  ดังนี ้

1.1 รอง ผอ.ฝาย พฤตกิรรมเชิงบริหาร รอยละ 10 ผลการดําเนินงานสวนงาน รอยละ 90 
1.2 ผอ.กองหรือเทียบเทา พฤติกรรมเชิงบริหาร รอยละ 20 ผลการดําเนินงานสวนงาน รอยละ 80 

2. ปจจัยอื่นๆ ตองเปนไปตามหลักเกณฑที่ธนาคารกาํหนดดวย 
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ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร 
แบบประเมินผลการปฏิบัติงานของผูบริหาร 

ประจําปบัญชี.......................... 
จุดประสงคของงาน  เปนกลไกสําคัญของฝายจัดการในการสื่อสาร และกระตุนเรงรัดใหสวนงานตาง ๆ ดําเนินงานเปนไป
ตามนโยบาย แผนงาน โครงการของธนาคารใหเกิดประโยชนสูงสุดแกลูกคา ตลอดจนสามารถสนับสนนุใหกระบวนการ
แกไขปญหาอุปสรรคในการปฏิบัตงิานและการพัฒนานโยบายที่สําคัญเปนไปอยางรวดเร็วทันเหตุการณ 
ระดับของผลการปฏิบัติงานตามแผนงานประจําป ที่ไดรับการอนุมัต ิ    

การประเมินของผูบังคับบัญชา 
ดีเดน ดีมาก ดี พอใช ปรับปรุง 

ภารกิจหลัก 
ของทีมงาน 

ตัวชี้วัดผลงาน เปาหมาย ผล 
งาน 

10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 

คะแนน 
 

1. ส่ือสารและ
เผยแพร
นโยบายของ
ธนาคาร 

ความถี่ในการ
เขารวมประชุม 
( 20 คะแนน) 

ไมนอยกวา
รอยละ 80 

            

2. กระตุน ให
สวนงานดํา- 
เนิน การตาม
แผน งาน 

ความถี่ในการ
ประชุมกบั 
สนจ./สาขา 
(25 คะแนน) 

ไมนอยกวา
รอยละ 80  

            

3. ตรวจเยี่ยม 
รับฟง ปญหา
อุปสรรคจาก
สวนงาน 

ความถี่ในการ
ตรวจเยี่ยมและ
รับฟงปญหา 
(25 คะแนน) 

ไมนอยกวา
รอยละ 80 

            

4. ปฏิบัติงาน
ที่ไดรับ
มอบหมาย
เปนพิเศษ 

รอยละของ
การบรรลุตาม
เปาหมายใน
งานที่ไดรับ 
( 15 คะแนน) 

ไมนอยกวา
รอยละ 80 

            

5. ความพึง
พอใจของ
สวนงาน 

ระดับความพึง
พอใจของสวน
งาน (สนจ.) 
( 15 คะแนน) 

ระดับความ
พึงพอใจ
ระดับ “ด”ี 

            

 รวมคะแนนทั้งหมด  
ความคิดเห็นของผูบังคับบัญชาเพื่อยกระดับและพัฒนาทีมงาน.......................................................................................                                          
                                                                                                                           ลงชือ่.................................................... 
                                                                                                                                     (                                             )                                           
                                                  ตําแหนง ผูจัดการธนาคาร  
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ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร 
                                           แบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน (พฤติกรรมเชิงบริหาร) 

ประจําปบัญชี ................................ 
แบบประเมินสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานตําแหนงผูจัดการสาขา 

และผูจัดการตลาดกลางสินคาเกษตร   (นักบริหาร  9 / 10) 
 
ตอนที่ 1 : รายละเอียดผูถูกประเมิน 
ช่ือ ................................................................................. รหัสประจําตัว ...................................... 
ผูจัดการ ......................................................................... สังกัด  สนจ. ......................................... 
ตอนที่ 2 : งวดประเมิน ที่ ........................................................(รวมคะแนน ....................... คะแนน) 
โปรดทําเครื่องหมาย Ο  ลอมรอบคะแนนประเมินผลการประเมินที่เหมาะสมที่สุด 

รายการประเมินผลการปฏบิัติงาน   ผลการประเมิน 

ดีเดน ดีมาก ดี เกือบ
ใชได ใชไมได 1. การบริหารงาน 

พิจารณาความสามารถในการวางแผน 
การประสานงาน การจัดรูปแบบการ
จัดระบบการทํางาน การมอบหมายงาน 
และการควบคุมกํากับงานสาขา งาน 
สกต. หรือตลาดกลางฯ 

20.0 21.6 19.2 16.8 14.4 12.0 9.6 7.2 4.8 2.4 

ดีเดน ดีมาก ดี เกือบ
ใชได 

ใชไมได 2. การปกครองบังคับบัญชา 
พิจารณาจาก ความสามารถในการดูแล
ผู ใตบังคับบัญชา  ความเที่ ยงธรรม 
ความสนใจในทุกขสุข การรับฟงความ
คิดเห็น  ศิลปะการจูงใจ  และบุคลิก
สวนตัวที่นาเชื่อถือ 

20.0 18.0 16.0 14.0 12.0 10.0 8.0 6.0 4.0 2.0 

ดีเดน ดีมาก ดี เกือบ
ใชได 

ใชไมได 3. ความรับผิดชอบในการปฏบิัติงาน 
พิจารณาจาก ความมุงมั่นในการทํางาน
อยางเต็มความสามารถ กลาตัดสินใจ 
กลารับผิดชอบตอผลเสียอาจที่อาจ
เกิดขึ้น 

20.0 18.0 16.0 14.0 12.0 10.0 8.0 6.0 4.0 2.0 

 
 
 
 
 
 

      เอกสารหมายเลข 2 
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ผลการประเมิน 

ดีเดน ดีมาก ดี เกือบ
ใชได 

ใชไมได 

        รายงานประเมินผลการปฏิบัตงิาน 
4. การบริหารทรพัยสิน – คาใชจาย 

พิจารณาจากการใชทรัพย สินและ
คาใชจายใหเปนไปตามงบประมาณ 
เงินลงทุนในทรัพยสินและงบประมาณ 

10.0 9.0 8.0 7.0 6.0 5.0 4.0 3.0 2.0 1.0 

ดีเดน ดีมาก ดี เกือบ
ใชได 

ใชไมได 5. การกํากบัการดําเนินงานสาขา 
พิจารณาจากการกํากับการดําเนินงาน
ของสาขาใหเปนไปตามคําชี้แจงวิธี
ปฏิบัติ ระ เบี ยบและขอบั งคับของ
ธนาคาร 

6.0 5.4 4.8 4.2 3.6 3.0 2.4 1.8 1.2 0.6 

ดีเดน ดีมาก ดี เกือบ
ใชได 

ใชไมได 6. การบริหารเงิน 
พิจารณาจากการสํารองเงินคงเหลือ 
การเก็บรักษาเงินสด ณ ส้ินวันทําการ 
ดอกเบี้ยรับ การปฏิบัติตามวิธีปฏิบัติ
ของธนาคาร ไดแก ขออนุมัติสํารอง
เงิน การเพิ่มวงเงินเบิกจาย การขอโอน
เงิน และการรายงานตามระยะเวลา 

20.0 18.0 16.0 14.0 12.0 10.0 8.0 6.0 4.0 2.0 

ตอนที่ 5 : ผูประเมิน 
ความคิดเห็นเพิ่มเติม ………………………………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………… 
 

ลงช่ือ .................................................. 
           (....................................................) 

ผูอํานวยการ สํานักงาน ธ.ก.ส. จังหวัด..................... 
วันที่ ......... เดือน ............................ พ.ศ. .............. 

หมายเหตุ 1. การเลื่อนเงินเดือนขั้นพิเศษพิจารณาจากพฤติกรรมเงินบริหาร รอยละ 30  
                                และผลการดําเนินงานสวนงาน รอยละ 70 

2. ปจจัยอื่นๆ ตองเปนไปตามหลักเกณฑที่ธนาคารกําหนดดวย 
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ตารางแสดงการจัดทําบันทึกขอตกลง และแผนการปฏิบัติงานประจําป PA1 และ 
การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานในกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงาน (PMS) 

การบริหารผลการปฏิบัติงาน (PMS) การประเมินผลการปฏิบัติ (100 คะแนน) 
PA1 (100 คะแนน)  ตําแหนง บันทึกขอตกลง 

ผลการดําเนินงาน 
(100 คะแนน) ทีม รายคน พฤติกรรม 

บันทึก 
ขอตกลง 
(รอยละ) 

พฤติกรรม 
เชิงบริหาร 
(รอยละ) 

PA1 
 

(คะแนน) 

การรักษา 
เวลา 

(คะแนน) 

หมายเหตุ 
 

(คะแนน) 

1.  สนญ. ผูอํานวยการฝาย 100 - - - 100 - - -  
 รองผูอํานวยการฝาย 100 - - - 90 10 - -  
 ผูอํานวยการกอง 100 - - - 80 20 - -  
 ผูชวยผูอํานวยการกอง - 80 20 - - 100 -  
 หัวหนาแผนก - 70 30 - - 100 -  
 พนักงานในสังกัดแผนก - สัดสวนตามความเหมาะสม - - 95 5  
 พนักงานธุรการ - สัดสวนตามความเหมาะสม - - 95 5  
2.  สนจ. ผูอํานวยการสํานักงาน 100 - - - 80 20 - -  
 ผูชวยผูอํานวยการสํานักงาน - 80 20 - - 100 -  
 พนักงานประจํา สนจ. - สัดสวนตามความเหมาะสม - - 95 5  
 ผูจัดการสาขา 100 - - - 70 30 - -  
 ผูชวยผูจัดการสาขา - สัดสวนตามความเหมาะสม - - 95 5  
 หัวหนาหนวย หัวหนาการเงิน - สัดสวนตามความเหมาะสม - - 95 5  
 พนักงานอื่นๆ - สัดสวนตามความเหมาะสม - - 95 5  

       เอกสารหมายเลข 2.1 
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การบริหารผลการปฏิบัติงาน (PMS) การประเมินผลการปฏิบัติ (100 คะแนน) 
PA1 (100 คะแนน)  ตําแหนง บันทึกขอตกลง 

ผลการดําเนินงาน 
(100 คะแนน) ทีม รายคน พฤติกรรม 

บันทึก 
ขอตกลง 
(รอยละ) 

พฤติกรรม 
เชิงบริหาร 
(รอยละ) 

PA1 
 

(คะแนน) 

การรักษา 
เวลา 

(คะแนน) 

หมายเหตุ 
 

(คะแนน) 

 พนักงานธุรการ 
 

- สัดสวนตามความเหมาะสม - - 95 5  

3.  ตลาด ผูจัดการ 100 - -   - 70 30 - -  
   
กลาง 

ผูชวยผูจัดการ - สัดสวนตามความเหมาะสม - - 95 5  

 หัวหนาการเงิน - สัดสวนตามความเหมาะสม - - 95 5  
 พนักงานอื่นๆ 

 
- สัดสวนตามความเหมาะสม - - 95 5  
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                                                                                                                                                                                                              เอกสารหมายเลข 3 
  PA1 
  แผนปฏบิัติงานประจําป ……………… 
   ผูบังคับบัญชา 

รหัสประจําตัว……………………… หนวย/สายงาน/แผนก………………… 
 

……………………... 
 

……………………... 
 

……………………… 
ชื่อ ………………………………… สาขา/กอง/สํานัก ………………….…. ผูปฏิบัติงาน เบื้องตน สวนงาน 
ตําแหนง …………………………… สนจ./ฝาย …………………………… ……../………/…….. ……../………/…….. ……../………/…….. 

ลําดบั 
ที ่

2/  น้ําหนัก คาเกณฑวัด 

 
เปาหมาย 

1/ ตัวชี้วัด (ปริมาณ, 
คุณภาพ,เวลา) 

ความสําคัญ 5 4 3 2 1 
วิธีวัดผล ปจจัยสนับสนุนความสําเร็จ 

1. ทีม          
 1.1 ……………………………………          
 1.2  ……………………………………          

2. รายคน          
 2.1  ……………………………………          
 2.2  ……………………………………          

3. พฤติกรรม          
 3.1  ……………………………………          
 3.2  ……………………………………          

 
 

 1/  ระบุจํานวน  ตวัเลข  เดือน  เปนตน 
2/  ใสคะแนนเรียงลําดับจากมากไปหานอย 

ÅÔ¢ÊÔ·¸Ô ìÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂàªÕÂ§ãËÁè
Copyright  by Chiang Mai University
A l l  r i g h t s  r e s e r v e d

ÅÔ¢ÊÔ·¸Ô ìÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂàªÕÂ§ãËÁè
Copyright  by Chiang Mai University
A l l  r i g h t s  r e s e r v e d



 

 

 
61 

 

 

 
                     เอกสารหมายเลข 4 

                                                                                                                                                                                                                    แผนปฏิบัตงิานรายเดือน / รายไตรมาส 

                                                                                                                                    PA1.1 
 
 

   

รหัสประจําตัว……………………… หนวย/สายงาน/แผนก…………………. ใชสําหรับบันทึกเปาหมายเชิงปริมาณและหรือเวลา  ตาม  PA 1  ที่ตองการ 
ชื่อ …………………………………. สาขา/กอง/สํานัก ………………………... กระจายเปาหมายเปนเดือน  สําหรบัใชประโยชนในกระบวนการ  PMS  ตอไป 

ตําแหนง …………………………… สนจ./ฝาย ………………………………..  
   หมายเหตุ 

ลําดับ เปาหมาย แผนการปฏิบัติงานรายเดือนและผล  
ที่  เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค.  
1. เปาหมายเรื่อง              
 ผลงาน              

2. เปาหมายเรื่อง              
 ผลงาน              
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                                                                                                                                                                                                                     เอกสารหมายเลข 5 

 
PA 2 

                                                                                                                                         แบบติดตาม  กํากับ  แนะนํา  การปฏิบัติงานของพนักงานประจําไตรมาสที่  …./พ.ศ……. 
 

   

รหัสประจําตัว …………………………… 
ชื่อ ……………………………………….. 
ตําแหนง …………………………………. 

หนวย/สายงาน/แผนก …………………………….. 
สาขา/กอง/สํานักงาน ……………………………… 
สนจ./ฝาย …………………………………………. 

การติดตาม  กํากับ  แนะนํา  การปฏิบัติงานของพนักงาน  ตอง
ดําเนินการอยางนอยไตรมาสละ  1  ครั้ง  เพื่อติดตาม
ความกาวหนาในงานและปญหาอุปสรรคที่ตองแกไข 

   
ว.ด.ป. รายละเอียดการกํากับแนะนํา สรุปความเห็นของพนักงานและผูบังคับบัญชาที่กํากับแนะนําพรอม

ลายมือชื่อ 
ความเห็นผูบังคับบัญชาสวนงาน 
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                                                                                                                     เอกสารหมายเลข 6 
                                                                        แบบประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป.........................               PA 3 
             ผูบังคับบัญชา 

รหัสระจําตัว……………………… หนวย/สายงาน/แผนก………………………….. 
 

……………………... 
 

……………………... 
 

……………………… 
ชื่อ ………………………………. สาขา/กอง/สํานัก  ………………….………… ผูปฏิบัติงาน เบื้องตน สวนงาน 
ตําแหนง ………………………… สนจ./ฝาย …………………………………….. ……../………/…….. ……../………/…….. ……../………/…….. 

คาเกณฑวัด (ระดับ) ผลการประเมิน 
จุดแข็ง / จุดออน ของ

ผูปฏิบัติงาน ลําดบั 
ที ่ เปาหมาย ตัวชี้วัด 1/ น้ําหนัก 2/ 

ความสําคัญ 5 4 3 2 1 ผลงาน 
จริง 

ระดับ 
ที่ได 

คะแนน 
ที่ได 

 

1. ทีม            
 1.1  ………………………………….            
 1.2  ………………………………….            

2. รายคน            
 2.1  ………………………………….            
 2.2  ………………………………….            

3. พฤติกรรม            
 3.1  ………………………………….            
 3.2  ………………………………….            
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          เอกสารหมายเลข 7 
                                                                                                                                                                                             PA4 

                                                                 แบบสรุปการประเมินผลการปฏิบตัิงานประจําป………… 
หนวย/สายงาน/แผนก……………………………..          สาขา/กอง/สํานักงาน................................................ สนจ./ฝาย…...............  
ลําดับ     คะแนนประเมินผล   
ที่ รหัสพนักงาน ชื่อ-นามสกุล ตําแหนง ผลการปฏิบัติงาน* การรักษาเวลา  * รวมคะแนน หมายเหตุ 
 

(1) 
 

(2) 
 

(3) 
 

(4) 
(คะแนนเต็ม 95/100 คะแนน) 

(5) 
(5 คะแนน) 

(6) 
(100 คะแนน)  

(7) 
 

(8) 
        
        
        

 หมายเหตุ    *  พนักงานที่ดํารงตําแหนงนักบริหาร ตั้งแต ผูจัดการสาขา (นักบริหาร 9) และ หัวหนาแผนก (นักบริหาร 10) หรือเทียบเทาขึ้นไป 
1. มีคะแนนเต็ม  100 คะแนน  ไมรวมคะแนนการรักษาวันลา  ใหบันทึกในสดมภที่ (5) และ สดมภที่ (7)  ไมตองบันทึกสดมภที่ (6) 
2. พนักงานตําแหนง ผูชวยผูอํานวยการ (ระดับ 11)  หัวหนาแผนก (ระดับ 10) หรือเทียบเทา  คะแนนตามผลงานนี้มาจากแผนปฏิบัติงานประจําป  (PA1) 
3. พนักงานตําแหนง รองผูอํานวยการฝาย ผูอํานวยการกอง ผูอํานวยการสํานักงาน ธ.ก.ส. จังหวัด (ระดับ 12)  ผูจัดการสาขา (ระดับ 9-10)  ผูจัดการตลาดกลาง หรือ

เทียบเทาคะแนนตาม ผลงานนี้ นํามาจากแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน (พฤติกรรมเชิงบริหาร)  ตามเอกสารหมายเลข 1 หรือ 2 เพื่อเปนขอมูลอางอิง  สวนการ
พิจารณาขั้นพิเศษจะมี แบบพิมพตางหาก  ซึ่งตองรวมคะแนนผลการดําเนินงานของสวนงานดวย 

 ………………………………………….ผูบังคับบัญชาสวนงาน 
(…………………………………………) 

 

………………………………………….ผูจัดทํารายงาน 
(…………………………………………) 
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แบบสรุปผลการประเมินขีดความสามารถของพนักงาน  ประจําปบัญชี  25…… 

สาขา / กอง ………………………………………………………….. 
สนจ. / ฝาย ………………………………………………………….. 

ลําดับ 
ท่ี 

รหัส 
พนักงาน 

ชื่อ – สกุล ตําแหนง คะแนน 
ขีดความสามารถ 

หมายเหตุ 

      
      
      
      
      
      
      
      
      
      
      
      
      
      
      
      
      

 
 
                                                                   ลงช่ือ ……………………………... ผูบังคับบัญชาสวนงาน 
                                                                           (………………………………..) 
         ตําแหนง …………………………….. 
                                                                    วันที่ ……… เดือน ….… …. พ.ศ. ……… 
 
 
 
 

     เอกสารหมายเลข 8 

ÅÔ¢ÊÔ·¸Ô ìÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂàªÕÂ§ãËÁè
Copyright  by Chiang Mai University
A l l  r i g h t s  r e s e r v e d

ÅÔ¢ÊÔ·¸Ô ìÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂàªÕÂ§ãËÁè
Copyright  by Chiang Mai University
A l l  r i g h t s  r e s e r v e d



 

 

 
66 

 

 

ตัวอยาง 
กระดาษทําการ แบบประเมินขีดความสามารถ 

ความ 
รับ 
ผิด
ชอบ 

ริเริ่ม 
สราง 
สรรค 

ภาวะ 
ผูนํา 

การ 
สื่อสาร 

การ 
ประสาน 
งาน 

การตัด 
สินใจ 

ความ 
ใฝรู 

การ 
วิเคราะห 
และ 

สังเคราะห 
ขอมูล 

ความ 
สามารถ 
ในการ 
เปล่ียน 
แปลง 

การ 
สนอง 
ตอบตอ
ความ
ตองการ
ของลูกคา 

ลํา 
ดับ 
ที่ 

ปจจัย 
 
 
 
 
 
 
 
รายชื่อ 

10 
คะแนน 

10 
คะแนน 

10 
คะแนน 

10 
คะแนน 

10 
คะแนน 

10 
คะแนน 

10 
คะแนน 

10 
คะแนน 

10 
คะแนน 

10 
คะแน
น 

คะแนน
รวม 
100 

คะแนน 

1 นาย ก.            
2 นาย ข.            
3 นาย ค.            
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        รายงานติดตามแนะนํา (Checklist) ในการจัดระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
                                                    (Performance Management System : PMS) 

ปบัญชี ……………………… 
สายงาน / แผนก ……………………………………….. 
สาขา / กอง / สํานักงาน ……………………………….. 
สนจ. / ฝาย …………………………………………….. 

ขอความรวมมือสวนงานโปรดทําเครื่องหมายลงในสดมภที่ตรงกับความเปนจริง 

ลําดับ 
ที่ ประเด็น / รายละเอียด 

ดําเนิน 
การแลว 

ดําเนินการ 
ไมครบถวน 

ไมได 
ดําเนินการ 

คําช้ีแจง / เหตผุล/  
การประยุกตใช / 

อื่นๆ 
1 การซักซอมทํ าความเข าใจขั้นตอนการ

ดําเนินงานระบบ PMS 
1.1 สวนงานประชุมซักซอมเพื่อสราง

ความเขาใจในระบบ PMS 
1.2 ส วนงานจั ดประชุ ม  เพื่ อ จั ดทํ า

แผนการเขาสูระบบ PMS 
1.3 สวนงานประชุมชี้แจงนโยบาย กล

ยุทธหลัก และภารกิจของสวนงาน 

    

2 การกําหนดเปาหมาย 
2.1 ส วนง านประชุ ม  เ พื่ อ กระจ า ย

เปาหมายของสวนงานไปสูเปาหมาย
ของสายงาน และไปสูเปาหมายของ
พนักงานรายคน 

2.2 หัวหนางานและพนักงาน หารือและ
เห็นพองตองกันในเปาหมาย 

2.3 พนักงานจัดทํา PA1 เสนอหัวหนา
งานครบถวนทุกราย 

     2.4  พนักงานนํา PA1 มากระจายเปน  
           PA1.1   ครบถวนทุกราย 

    

3 การติดตาม กํากับ แนะนํา 
3.1 หัวหนางานสอนงานพนักงาน และ

บันทึกผลไวใน PA2 ครบถวนทุก
คร้ัง 

3.2 หัวหนางานบันทึกพฤติกรรมที่มี
ผลกระทบตองานของพนักงาน ลง
ใน PA2 

    

เอกสารหมายเลข 10 
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ลําดับ 
ที่ ประเด็น / รายละเอียด 

ดําเนิน 
การแลว 

ดําเนินการ 
ไมครบถวน 

ไมได 
ดําเนินการ 

คําช้ีแจง / เหตผุล/  
การประยุกตใช / 

อื่นๆ 
3.3 หัวหนางานใหขอมูลปอนกลับแก

พนักงาน และบันทึกไวในแบบ PA2 
ครบถวนทุกครั้ง 

3.4 สวนงานนําขอสรุปจาก  PA2 มา
ปรับปรุงเปาหมายใน PA1 

4 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
4.1 หัวหนางานและพนักงาน  หารือ

ร ว ม กั น ถึ ง ผ ล ง า นที่ ป ฏิ บั ติ ไ ด 
เปรียบเทียบกับ PA1 และ PA2 ของ
พนักงาน พรอมทั้งหาขอสรุปในการ
ปฏิบัติงาน 

4.2 นําขอสรุปที่ไดแปลงเปนคะแนน 
และบันทึกลงใน PA3 

4.3 สรุปพฤติกรรมตาม PA2 เปนจุดแข็ง 
จุดออน ลงใน PA3 

    

5 5.1 สวนงานวิเคราะหงาน และผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานแตละราย
เปรียบเทียบเพื่อหาส่ิงที่พนักงาน
ตองพัฒนา 

5.2 สวนงานดําเนินการวางแผนการ
พั ฒน าพนั ก ง า น ด ว ย วิ ธี ก า ร ที่
เหมาะสม โดยกําหนดไวใน PA1 
ของพนักงาน 

5.3 กําหนดการพัฒนาพนักงานตามแผน
ที่กําหนดไว 

5.4   ประเมินผลการพัฒนาของพนักงาน 
แ ล ะ บั น ทึ ก ไ ว ใ น แ ฟ ม ข อ มู ล
ประจําตัวพนักงาน 

    

……………………………………. ผูจัดทํารายงาน        ……………..………….. ผูบังคับบัญชาสวนงาน 
(……………………………………)                                           (……………………………….) 
ตําแหนง ………………………………          ตําแหนง ……………………………………. 
 หมายเหตุ 1. รายงานครั้งแรกเฉพาะประเด็นที่ 1, 2 และ 3 ภายในวันที่ 31 ธันวาคม 2546 
                        2. รายงานครั้งตอไป ทุกประเด็น ภายในวันที่ 30 เมษายน ของปบัญชีถัดไป       
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