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รายละเอียดตัวชีว้ัดด้านการพัฒนาบคุลากร  
(กรมปศุสัตว์กําหนดใหผู้้บริหารทุกหน่วยงาน) 

ประจําปีงบประมาณ ๒๕๕9 
รอบการประเมิน ครั้งที่ ๑/๒๕๕๙ และครั้งที่ 2/2559  

ชื่อตัวชี้วัด : ระดับความสําเร็จในการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา 

น้ําหนักตัวชี้วัด : ร้อยละ ๒๐ (สําหรับปศุสัตว์เขต กพร. ตสน. กวป. กรป. สลก. กค. กกจ. กผง. ศสท. สกม.) 
 ร้อยละ ๑2 (สําหรับปศุสัตว์จังหวัด) 
 ร้อยละ 10 (สําหรับ สพพ./สทป./สอส./กสส./กพก./สพส./สตส./สคบ./สสช./กสก./สทช./
อยส.)  

คําอธิบายตัวชี้วัด :  

สํานักงาน ก.พ. ได้กําหนดหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการตามพระราชบัญญัติ
ระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ ใช้แทนหลักเกณฑ์และวิธีเดิม โดยมีผลบังคับใช้ต้ังแต่รอบการประเมินใน
วันที่ ๑ ตุลาคม ๒๕๕๒ ดังน้ัน กรมปศุสัตว์จึงได้พัฒนาระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance 
Management System) เพ่ือใช้เป็นแนวทางดําเนินการบริหารผลการปฏิบัติงานกรมปศุสัตว์ ประจําปี
งบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๓ โดยแนวคิดและหลักการบริหารผลการปฏิบัติงานแตกต่างไปจากเดิมหลายประการ 
โดยเฉพาะเรื่องบทบาทหน้าที่ในการประเมินผลงานในปัจจุบันยึดถือการมีส่วนร่วมในกระบวนการของทุกฝ่าย และ
ผู้บังคับบัญชามีบทบาทหน้าที่เป็น “ผู้สอนงาน” ต้องมีกระบวนการ ให้คําแนะนํา สอนงาน วิธีการปฏิบัติ และ
แนวทางที่จะให้บรรลุผลสําเร็จของงาน ให้ข้อมูลเก่ียวกับการพัฒนาปรับปรุงแก้ไขผลงาน ทั้งน้ี กระบวนการพัฒนา
บุคลากรเป็นกระบวนการหนึ่งที่ต้องดําเนินการควบคู่กันไปกับการบริหารผลการปฏิบัติงาน ซึ่งผู้บังคับบัญชามี
บทบาทหน้าที่ที่สําคัญในการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีความรู้ ความสามารถและสมรรถนะที่เหมาะสม ดังน้ัน 
เพ่ือให้ผลการปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายร่วมกัน กรมปศุสัตว์จึงได้กําหนดตัวช้ีวัดระดับความสําเร็จในการพัฒนา
ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นตัวช้ีวัดรายบุคคลของผู้บริหาร  

เกณฑ์การให้คะแนน : 

ระดบัคะแนน ค่าเปา้หมาย/รายละเอียดการดําเนนิงาน 
๑ มีการวางแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP)ทั้ง ๒ กลุ่มเป้าหมาย คือ ข้าราชการไม่น้อยกว่า

ร้อยละ ๒๐ ของข้าราชการทั้งหมดในหน่วยงาน  และพนักงานราชการไม่น้อยกว่าร้อยละ ๒๐ 
ของพนักงานราชการทั้งหมดในหน่วยงาน โดยร่วมกันวางแผนระหว่างผู้บังคับบัญชาและ
ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเหมาะสม ทั้งวิธีฝึกอบรมและวิธีการพัฒนาอ่ืนๆ ได้แก่ การสอนงาน การ
จัดชุมชนนักปฏิบัติ หรือการพัฒนาด้วยตนเอง  

๒ มีการส่ือสาร เผยแพร่ ประชาสัมพันธ์ แผนพัฒนาบุคลากรให้บุคลากรในสังกัดทุกคนเข้าใจ
และรับทราบอย่างทั่วถึง ทางเว็บไซด์ของหน่วยงาน 

๓ มีการนําแผนพัฒนาบุคลากรไปสู่การปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม ตามเป้าหมายที่กําหนด 
๔ มีการประเมินและติดตามผลการพัฒนาบุคลากร 
๕ มีการรายงานผลการพัฒนาตามแผนท่ีกําหนดและเผยแพร่ถ่ายทอดวิธีดําเนินการและ

ผลสัมฤทธ์ิของการพัฒนาที่ เป็นรูปธรรม สามารถเป็นแบบอย่างให้หน่วยงานอื่นๆได้
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างกันภายในกรมปศุสัตว์ทางเว็บไซด์ของหน่วยงาน  
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เงื่อนไข :  

๑. การวางแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล ต้องไม่น้อยกว่าร้อยละ ๒๐ ของข้าราชการในหน่วยงานและ 

พนักงานราชการไม่น้อยกว่าร้อยละ ๒๐ ของพนักงานราชการทั้งหมดในหน่วยงาน โดยดําเนินการ ดังน้ี 
๑.๑ การวางแผนการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล จะต้องวิเคราะห์ความต้องการ จําเป็นในการพัฒนา 

จากผลการประเมินการปฏิบัติราชการของบุคคล ประกอบด้วย ๒ ส่วนสําคัญ คือ  
ส่วนที่ ๑ ผลสัมฤทธ์ิของงาน ประกอบด้วย งานเชิงยุทธศาสตร์ งานตามบทบาทภารกิจหลัก และงาน

ตามท่ีได้รับมอบหมาย 
ส่วนที่ ๒ สมรรถนะ ประกอบด้วย สมรรถนะหลัก ๘ รายการ คือ ๑. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ           

๒. การบริการที่ดี ๓. การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ๔. การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม  
๕. การทํางานเป็นทีม ๖. ความใฝ่รู้รอบด้าน ๗. การทํางานบนพ้ืนฐานของข้อมูลที่ถูกต้อง และ ๘. ความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ 

๑.๒ เมื่อทําการวิเคราะห์จากองค์ประกอบทั้ง ๒ ส่วนแล้วให้ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา
พิจารณาร่วมกันในการจัดทําแผนการพัฒนารายบุคคล (IDP) ที่ประกอบด้วย สิ่งที่ต้องพัฒนา ๒ ส่วน ดังน้ี 

ส่วนที่ ๑ ความสามารถ/ทักษะ ที่ต้องพัฒนา หมายถึง ความต้องการพัฒนาความสามารถ 
(ความรู้ ความเข้าใจ ทักษะ ทัศนคติ)ในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้บรรลุผลสัมฤทธ์ิของงานน้ันๆ (เช่น ความรู้ด้าน    
โรคสัตว์อุบัติใหม่ ความเข้าใจในเรื่องการจัดซื้อจัดจ้างและระเบียบพัสดุ ทักษะในการตรวจประเมินมาตรฐานฟาร์ม 
ทัศนคติในการทํางานเพ่ือบริการประชาชน เป็นต้น) 

ส่วนที่ ๒ สมรรถนะท่ีต้องพัฒนา  หมายถึง สมรรถนะหลัก ๘ รายการ ที่มีความจําเป็นต้อง
พัฒนาเพ่ือให้มีสมรรถนะสูงขึ้นหรือมีสมรรถนะไม่ตํ่ากว่าในระดับที่คาดหวังตามที่กรมปศุสัตว์กําหนด 

๑.๓ จัดทําแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) (ตามแบบฟอร์ม ๑) โดยวิเคราะห์กําหนดช่ือความสามารถท่ี
ต้องพัฒนาและสมรรถนะที่ต้องพัฒนาของผู้ใต้บังคับบัญชา รวมท้ังวิธีการพัฒนาและช่วงเวลาที่ใช้ในการพัฒนาให้มี
ความสอดคล้องกัน ทั้งน้ี ควรพิจารณาและกําหนดวิธีการพัฒนาและช่วงเวลาให้เหมาะสมกับผู้ใต้บังคับบัญชา
เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 

๑.๔ วิเคราะห์ความจําเป็นในการพัฒนา (ตามแบบฟอร์ม ๒.๑ และ ๒.๒) โดยวิเคราะห์ความจําเป็น
จากระดับความรู้ในปัจจุบัน ระดับความสําคัญต่อการปฏิบัติงานและเหตุผลความจําเป็นในการพัฒนา เพ่ือให้ทราบ
ว่าใครมีความจําเป็นเร่งด่วนต้องได้รับการพัฒนาเรื่องอะไร ตามลําดับความสําคัญ 

๑.๕ แนวคิดของการพัฒนาคน จะต้องมองการพัฒนาคนให้รอบด้าน ซึ่งแนวคิด KUSA เป็นหัวใจ
สําคัญของการพัฒนาบุคลากรในทุกองค์กร ประกอบด้วย 

๑.๕.๑ การพัฒนาให้มีความรู้ (Knowledge) คือ เรียนรู้ทําความเข้าใจแล้วจึงนําแนวคิดมา
ประยุกต์ใช้ การเรียนรู้ จึงไม่ใช่เพียงการรับรู้ที่จะจดจํามาโดยไม่เข้าใจ 

๑.๕.๒ การพัฒนาให้มีความเข้าใจ (Understanding) คือ ต้องทําความเข้าใจข้อมูลต่างๆทบทวน
วิเคราะห์ให้เห็นจุดต่างๆเพ่ือตอบตัวเองให้ได้ แล้วจึงเช่ือในแนวคิดน้ันๆ พร้อมจะนําไปปฏิบัติได้เสมอ 

๑.๕.๓ การพัฒนาให้มีทักษะความชํานาญ (Skill) คือ เมื่อเรียนรู้และเข้าใจในข้อมูลแล้วต้องมี
โอกาสนําความรู้ไปใช้ให้เกิดประสบการณ์ด้วยตัวเองฝึกฝนและปฏิบัติบ่อยๆจนเกิดความชํานาญ เพ่ิมพูนสติปัญญา
และมีความรอบรู้มากย่ิงขึ้น 

๑.๕.๔ การพัฒนาให้มีทัศนคติที่ดี (Attitude) คือ มีความคิดเชิงสร้างสรรค์ คนเราอาจมีความคิด
ทัศนคติที่เหมือนหรือต่างกันได้การเปล่ียนทัศนคติเป็นสิ่งที่ยาก หากองค์กรใดต้องการประสบความสําเร็จในการ
พัฒนาคุณภาพองค์กร ก็จําเป็นจะต้องปรับเปลี่ยนทัศนคติของบุคลากรด้วยการหาเทคนิคหรือแนวทางใหม่ๆ 
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จัดการความแตกต่างทางความคิดและสร้างวัฒนธรรมหรือมาตรฐานใหม่ เป็นเคร่ืองมือในการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ
ของคนในองค์กรให้ไปสู่สิ่งที่ดีกว่า 

 ดังน้ัน การวางแผนการพัฒนาต้องกําหนด วัตถุประสงค์ หัวข้อเรื่องหรือขอบเขต ความสามารถ/ทักษะที่
ต้องพัฒนาให้ชัดเจน เฉพาะเจาะจง เน่ืองจากการพัฒนาแต่ละระดับมีความยากง่ายต่างกัน มีวิธีการพัฒนาที่
แตกต่างกัน เช่น ถ้าต้องการให้มีความรู้ความเข้าใจ อาจใช้วิธีการบรรยาย อธิบาย อภิปรายกลุ่ม แต่ถ้าต้องการ
พัฒนาให้เกิดทักษะ ต้องใช้วิธีให้มีการลงมือปฏิบัติจริงหรือมีการสาธิตให้ดู เป็นต้น 

๒.การสื่อสาร เผยแพร่ ประชาสัมพันธ์การพัฒนาบุคลากรของหน่วยงาน 
ให้ผู้บังคับบัญชาสื่อสาร เผยแพร่ ประชาสัมพันธ์แผนพัฒนาบุคลากรของหน่วยงานด้วยวิธีการ 

ต่างๆให้ทุกคนเข้าใจและรับทราบอย่างทั่วถึง โดยให้นําแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล(IDP) ที่ได้ดําเนินการจัดทําแล้ว 
(แบบฟอร์ม ๒.๑ หรือ ๒.๒) เผยแพร่บนเว็บไซด์ของหน่วยงาน เพ่ือให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างหน่วยงาน
ของกรมปศุสัตว์ ด้วยการติดต้ังแถบสัญลักษณ์(banner)ใช้ช่ือว่า  “IDP ของหน่วยงาน”                          
(ต้องดาวน์โหลดแถบสัญลักษณ์ดังกล่าวที่เว็บไซด์ กองการเจ้าหน้าที่ หัวข้อ ดาวน์โหลดแบบฟอร์ม หัวข้อ IDP ของ
หน่วยงาน) เมื่อติดต้ังแถบสัญลักษณ์ (banner)และอัพโหลดข้อมูลเรียบร้อยแล้ว ให้ส่ง URL ของแถบสัญลักษณ์
(banner) ดังกล่าวที่ e-mail address : person5@dld.go.th  

๓. มีการนําแผนพัฒนาบุคลากรไปสู่การปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม ดังน้ี 
๓.๑ ให้ผู้บังคับบัญชาดําเนินการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาตามเป้าหมายที่กําหนด  
๓.๒ การพัฒนา มีทั้งวิธีการฝึกอบรมและวิธีการพัฒนาอื่นๆ ซึ่งการพัฒนารายบุคคลเพ่ือให้ได้รับ

ผลสําเร็จในระยะเวลาสั้นๆ ควรมีการวางแผนการพัฒนาที่เหมาะสมเป็นรายบุคคล โดยมุ่งเน้นวิธีการพัฒนาอ่ืนๆ
มากกว่าใช้วิธีการฝึกอบรม เน่ืองจากการฝึกอบรม ต้องใช้งบประมาณมาก และเน้ือหาหลักสูตรการฝึกอบรมอาจ
ตรงกับความต้องการของบุคคลเพียงบางส่วนเพราะเป็นการพัฒนาพร้อมกันหลายคน แต่การพัฒนาโดยวิธีอ่ืนๆ จะ
มุ่งเน้นพัฒนาเป็นรายบุคคล ทําให้สามารถพัฒนาได้ตรงตามต้องการมากกว่าและไม่ใช้งบประมาณหรือใช้น้อยกว่า
การฝึกอบรม 

๓.๓ การพัฒนาบุคลากรสามารถใช้วิธีการพัฒนาอ่ืนๆ ดังน้ี  
๑. การสอนงาน 
๒. การจัดชุมนุมนักปฏิบัติ (Community of practice : CoP) 
๓. การพัฒนาตนเอง (เช่น ให้ไปศึกษากฎระเบียบข้อบังคับ ศึกษาความรู้ใหม่ๆ ที่จําเป็นใน

การปฏิบัติงานจากตําราวิชาการ ตลอดจนการเรียนจาก E-Learning เป็นต้น) ทั้งน้ี อาจใช้วิธีอ่ืนๆ 
นอกเหนือจากที่กําหนดได้ตามความเหมาะสมโดยศึกษาได้จากคู่มือแนะนําแนวทางการพัฒนารายบุคคลโดย
วิธีการพัฒนาอ่ืนๆ ของกลุ่มพัฒนาบุคลากร กองการเจ้าหน้าที่  

 ๓.๔ การดําเนินการพัฒนาจะต้องสอดคล้องกับแผนพัฒนาบุคลากรตามที่กําหนดต้องมีการจัดทํา
รายละเอียดกิจกรรมหรือโครงการพัฒนาที่ชัดเจน กําหนดช่ือความสามารถที่ต้องพัฒนาให้เฉพาะเจาะจง มีการ
กําหนดวิธีการพัฒนา ขอบเขตเน้ือหาที่ต้องการพัฒนา ช่วงเวลาในการพัฒนา วัตถุประสงค์ในการพัฒนา ตลอดจน
วิธีการประเมินผลการพัฒนา เป็นต้น เพ่ือให้สามารถนําแผนไปปฏิบัติได้อย่างเป็นรูปธรรม 
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ตัวอย่าง  
 ช่ือความสามารถ/ทักษะ ที่ต้องพัฒนา คือ การพัฒนาความรู้ ความเข้าใจเก่ียวกับวิธีการสุ่ม

ตัวอย่างในการวิจัย  
 ขอบเขตเน้ือหา ประกอบด้วย ความหมายและลักษณะของประชากรและกลุ่มตัวอย่าง การกําหนด

ขนาดตัวอย่าง สูตรที่ใช้คํานวณขนาดกลุ่มตัวอย่าง การคัดเลือกและการสุ่มตัวอย่าง เป็นต้น 
 วิธีการพัฒนา คือ ๑) ฝึกอบรม หรือ ๒) พัฒนาตนเองและให้คําปรึกษา (สามารถใช้วิธีใดวิธี

หน่ึงหรือหลายวิธี) 
 เทคนิคที่ใช้ในการพัฒนา คือ ๑) บรรยายและตอบข้อซักถาม หรือ ๒) อ่านหนังสือ ค้นคว้า

จากอินเตอร์เน็ตและสอบถามที่ปรึกษา (เทคนิคที่ใช้ต้องสอดคล้องกับวิธีการพัฒนา) 
 วิธีการประเมินผล คือ ๑) ทดสอบความรู้ก่อน-หลัง (Pre-Test, Post-Test) หรือ ๒) ให้อธิบาย

สิ่งที่ได้เรียนรู้ให้เพ่ือนร่วมงานหรือหัวหน้าที่ได้รับมอบหมาย หรือประเมินตนเอง และให้ที่
ปรึกษาเป็นผู้ประเมิน เป็นต้น (การประเมินผลต้องสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ในการพัฒนา) 

๔. การประเมินและติดตามผลการพัฒนาบุคลากร โดยผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วม     
ในการวางแผนการพัฒนา ตลอดจนดําเนินการพัฒนา และมีการประเมินและติดตามผลการพัฒนาบุคลากรร่วมกัน 
โดยให้แต่ละหน่วยงานได้ออกแบบวิธีการประเมินและติดตามผลการพัฒนาบุคลกรตามความเหมาะสม ซึ่งแนวคิด 
ของ โดนัลด์ แอล เคริกแพตทริค ได้แบ่งระดับการประเมินผลการฝึกอบรมออกเป็น ๔ ระดับ คือ 

1. การประเมินปฏิกิริยาตอบสนอง (Reaction) เป็นการประเมินปฏิกิริยาตอบสนองของผู้เข้ารับการ
อบรมว่ามีความรู้สึกอย่างไรเก่ียวกับโครงการหรือต่อการฝึกอบรม เช่น หลักสูตร เน้ือหาสาระตรงกับความต้องการ
หรือไม่ เอกสาร สถานที่ โสตทัศนูปกรณ์ ระยะเวลาของการฝึกอบรม วิทยากรเหมาะสมเพียงไร ได้รับความรู้
ทักษะมากน้อยเพียงใด มีความคาดหวังอย่างไรต่อการนําความรู้และทักษะที่ได้รับไปใช้ในการปฏิบัติงาน เป็นต้น 
เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสัมภาษณ์หรือแบบสอบถาม ในการเก็บรวบรวมข้อมูลตามข้อคําถามดังกล่าวอาจเป็นมาตรา
ส่วนประมาณค่า (Rating Scales) หรืออาจมีคําถามปลายเปิดไว้ตอนท้ายเพ่ือให้ผู้ตอบได้แสดงความคิดเห็นตามที่
ต้องการ ข้อคําถามต่างๆ ที่ปรากฏในเคร่ืองมือเก็บรวบรวมข้อมูลดังกล่าวควรเป็นคําถามที่เมื่อได้รับคําตอบหรือ
ข้อมูลแล้วสามารถนํามาแจกแจงความถ่ีเพ่ือการวิเคราะห์ในเชิงปริมาณได้ 

2. การประเมินการเรียนรู้ (Learning) เป็นการประเมินผลการเรียนรู้ที่เกิดขึ้นกับผู้รับการพัฒนา ซึ่ง
ครอบคลุมทั้งด้านความรู้ ทักษะ และเจตคติ โดยเปรียบเทียบระหว่างก่อนและหลังการพัฒนา และถ้าเป็นไปได้
อาจจะเปรียบเทียบกับกลุ่มควบคุม ซึ่งเป็นกลุ่มที่ไม่ได้รับการพัฒนาว่ามีความแตกต่างกันในด้านดังกล่าวหรือไม่
อย่างไร เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นการทดสอบที่ใช้วัดความรู้ หรือแบบทดสอบการปฏิบัติ เพ่ือวัด
ทักษะ และแบบสังเกตพฤติกรรม 

3. การประเมินพฤติกรรม (Behavior) เป็นการประเมินการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมเมื่อกลับไป
ทํางานของผู้ผ่านการพัฒนาว่าเป็นไปในทิศทางที่พึงประสงค์หรือไม่ มีการนําความรู้และทักษะที่ได้รับจากการ
พัฒนาไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานมากน้อยเพียงใด โดยมีการวัดพฤติกรรมการทํางานของผู้รับพัฒนาทั้ง
ก่อนและหลังการฝึกอบรม ระยะเวลาที่วัดพฤติกรรมหลังจากการพัฒนาควรทิ้งช่วงพอสมควรและอาจวัดหลาย
ครั้ง เพื่อให้แน่ใจว่าการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทํางานได้เกิดขึ้นจริง ผู้ที่ให้ข้อมูลได้แก่ ผู้บังคับบัญชา 
เพื่อน-ร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา หรือผู้รับการพัฒนา โดยใช้การสังเกต การสัมภาษณ์ และการวัดพฤติกรรม
ก่อน และหลังการพัฒนา  แบบบันทึกพฤติกรรมของผู้บังคับบัญชา เป็นต้น 
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4. การประเมินผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นกับองค์กร(Results) เป็นการประเมินผลลัพธ์ หรือผลกระทบที่เกิดต่อ
องค์กร อันเน่ืองมาจากการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผู้ผ่านการพัฒนาว่าก่อให้เกิดผลดีต่อองค์กรอย่างไรบ้าง เช่น 
การลดลงของปัจจัยเสี่ยงในการทํางาน การเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางานขององค์กร การลดลงของต้นทุน การเพ่ิม
กําไร ประโยชน์ต่อเพ่ือนร่วมงาน หรือผู้เก่ียวข้ององค์กร เป็นต้น โดยวัดสภาวการณ์หรือเง่ือนไขต่างๆ ดังกล่าว
ก่อนการพัฒนาและหลังการพัฒนา ในช่วงระยะเวลาหน่ึง แล้วเปรียบเทียบกัน โดยพยายามหาวิธีการควบคุมตัว
แปรอ่ืนๆ ที่คาดว่าน่าจะมีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงในผลที่ต้องการให้เกิดขึ้นกับองค์กรดังกล่าวข้างต้น โดย
อาจจะใช้กลุ่มควบคุมมาเป็นกลุ่มเปรียบเทียบ เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลอาจเป็นแบบบันทึก(รายงาน)
แบบตรวจสอบรายการ แบบสอบถามผู้บังคับบัญชาของหน่วยงานแบบวิเคราะห์ต้นทุน - ผลกําไร แบบบันทึกค่าสถิติ
หรือตัวบ่งช้ีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ เป็นต้น  

การพัฒนาบุคลากรเป็นรายบุคคลมีจุดมุ่งเน้นเพ่ือพัฒนาความรู้ ความสามารถและสมรรถนะบุคลากร
เป็นรายบุคคล โดยใช้ระยะเวลาสั้นๆเพื่อให้เกิดผลการเปลี่ยนแปลงในการทํางานที่ดีขึ้น ดังน้ัน การประเมินผลการ
พัฒนาเป็นรายบุคคลจึงมีจุดมุ่งหมายเพ่ือประเมินให้รู้ว่าผู้ที่ถูกประเมินมีความรู้ ความสามารถ ทักษะ เพ่ิมขึ้น
หรือไม่อย่างไร หรือมีทัศนคติ พฤติกรรมเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีหรือตามที่คาดหวัง หรือต้องการ หรือไม่อย่างไร 
การประเมินผลเป็นรายบุคคลท่ีเหมาะสมควรใช้รูปแบบการประเมินผลการเรียนรู้(Learning) และการประเมิน
พฤติกรรม (Behavior) ซึ่งผู้ประเมิน คือ ผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไป ผู้ร่วมงาน หรือผู้รับบริการที่เก่ียวข้องโดยตรง 
โดยมีวิธีการประเมินผลที่แสดงให้เห็นถึงสิ่งที่ต้องการประเมินว่ามีอะไรบ้าง มีวิธีการประเมินอย่างไร และกําหนด
เกณฑ์การประเมินอย่างไร เป็นต้น ทั้งน้ี ต้องแนบหลักฐานให้ครบถ้วน เช่น เครื่องมือ แบบสอบถาม แบบทดสอบ 
คะแนนผลการประเมินเป็นรายบุคคล สรุปผลการประเมินตามเกณฑ์ที่กําหนด เป็นต้น  
หมายเหตุ : การประเมินปฏิกิริยาตอบสนอง เป็นการประเมินผลการดําเนินงานในโครงการนั้นๆ ซ่ึงผู้รับผิดชอบหรือผู้จัด จะเป็นผู้
ประเมิน เพ่ือนําผลการประเมินปฏิกิริยาท่ีได้ ไปปรับปรุง แก้ไขการดําเนินการโครงการในคร้ังต่อไป และการประเมินผลลัพธ์ท่ีเกิด
ข้ึนกับองค์กร (Results) จะเป็นการประเมินในระดับองค์กรท่ีมุ่งเปรียบเทียบต้นทุน กําไร ผลผลิต ความคุ้มทุน คุ้มค่า ซ่ึงต้อง
พยายามควบคุมตัวแปรอ่ืนๆท่ีคาดว่าจะมีอิทธิพลต่อผลการเปลี่ยนแปลงท่ีต้องการให้เกิดข้ึนจากการพัฒนาน้ันๆด้วย 

๕. การรายงานผลการพัฒนาตามแผนที่กําหนด  ดังน้ี 
 ๕.๑ ให้ทุกหน่วยงานประเมินกระบวนการดําเนินการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา ๕ ขั้นตอน จํานวน ๕  

ข้อ ตามประเด็นการพิจารณาที่กําหนดในรายละเอียดตามแบบฟอร์มที่ ๔ โดยคะแนนแต่ละข้ออยู่ระหว่าง ๑-๕ 
คะแนน รวมคะแนนเต็ม ๒๕ คะแนน 

๕.๒ จัดทํารายงานแผน/ผลการพัฒนารายบุคคล ตามแบบฟอร์มที่กําหนด คือ แบบฟอร์ม ๑, ๒.๑, 
๒.๒, ๓.๑, ๓.๒ โดยให้รายงานให้สอดคล้องกับที่ดําเนินการและครบถ้วนตามเป้าหมายที่กําหนด 

๕.๓ นําเสนอกระบวนการพัฒนาบุคลากรที่ดีที่สุดของหน่วยงาน จํานวน ๑ แผน หรือ ๑ โครงการ ที่มี 
วิธีการปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรมและเกิดผลสัมฤทธ์ิสูง เพ่ือเปิดโอกาสให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างกันและเป็น
แบบอย่างที่ดีต่อไป(Best Practice) โดยนําเสนอบนเว็บไซด์ของหน่วยงาน ด้วยการอัพโหลดหลักฐานการพัฒนา
ต่างๆข้างต้น (๑ โครงการ) แสดงไว้ภายใต้แถบสัญลักษณ์(banner) ช่ือว่า“IDP ของหน่วยงาน” ที่                              
(ต้องดาวน์โหลดแถบสัญลักษณ์ดังกล่าวที่เว็บไซด์ กองการเจ้าหน้าที่ หัวข้อ ดาวน์โหลดแบบฟอร์ม หัวข้อ IDP ของ
หน่วยงาน) เมื่อติดต้ังแถบสัญลักษณ์ (banner)และอัพโหลดข้อมูลเรียบร้อยแล้วให้ส่ง URL ของแถบสัญลักษณ์
(banner) ดังกล่าวที่ e-mail address : person5@dld.go.th ภายในระยะเวลาที่กําหนด ทั้งน้ี เอกสารหลักฐาน
การดําเนินงานต้องแสดงให้เห็นถึงกระบวนการพัฒนาตามขั้นตอนที่ชัดเจน และแสดงผลลัพธ์ที่ได้จากการพัฒนา
บุคลากร เช่น โครงการหลักสูตรการพัฒนา แผนการพัฒนา วิธีการเผยแพร่ประชาสัมพันธ์ วิธีการพัฒนา เน้ือหา
การพัฒนา กิจกรรมการพัฒนา ผลการพัฒนา เป็นต้น  
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 สรุปหลักฐานข้อมูลที่ใช้รายงานผลตัวชี้วัด 
1. เอกสารแบบฟอร์ม ๑, ๒.๑, ๒.๒, ๓.๑, ๓.๒ และ ๔ 
2. หลักฐานกระบวนการดําเนินการพัฒนาและผลการพัฒนาที่ถูกอัพโหลดข้ึนเว็บไซด์ของ

หน่วยงานท่านที่อยู่ภายใต้แถบสัญลักษณ์(banner) ที่กําหนด  
 ทั้งน้ี แนวทางการพิจารณาให้คะแนนมีองค์ประกอบ ดังน้ี 

1. ดําเนินการได้ตามระยะเวลาที่กําหนด 
2. ดําเนินการได้ตามข้ันตอนครบถ้วนตามท่ีกําหนด 
3. ดําเนินการได้ตามเป้าหมายที่กําหนด 
4. แสดงหลักฐานการดําเนินงานได้ครบถ้วน 
5. แสดงข้อมูล/วิธีการดําเนินงานได้ถูกต้องชัดเจนเป็นรูปธรรม 

……………………………………………………………………… 
 


