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รายละเอียดตัวชี้วัดด้านการพัฒนาบุคลากร รอบที่ ๒/๒๕๕๘ 
(กรมปศุสัตวก์ าหนดให้ผูบ้ริหารทุกหน่วยงาน) 

ชื่อตัวช้ีวัด : ระดับความส าเร็จในการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา 
น้ าหนักผลงาน : - ร้อยละ ๒๐ ส าหรับปศุสัตว์เขต ผู้อ านวยการส านัก/กอง หรือเทียบเท่า และหัวหน้ากลุ่มที่

รายงานตรงต่ออธิบดี  
- ร้อยละ ๑๕ ส าหรับผู้อ านวยการส านัก/กอง ที่รับผิดชอบยุทธศาสตร์รายชนิดสัตว์(สพพ. สอส. 
สสช. สคบ. สตส. สทป. สสส. สพส. กพก. กสก.)  

- ร้อยละ ๑๕ ส าหรับปศุสัตว์จังหวัด 

ค าอธิบายตัวช้ีวัด :  
ส านักงาน ก.พ. ได้ก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการตามพระราชบัญญัติ

ระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ ใช้แทนหลักเกณฑ์และวิธีเดิม โดยมีผลบังคับใช้ตั้งแต่รอบการประเมินใน
วันที่  ๑ ตุลาคม ๒๕๕๒ ดังนั้น กรมปศุสัตว์จึงได้พัฒนาระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน  (Performance 
Management System) เ พ่ือใช้เป็นแนวทางด าเนินการบริหารผลการปฏิบัติงานกรมปศุสัตว์ ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๓ โดยแนวคิดและหลักการบริหารผลการปฏิบัติงานแตกต่างไปจากเดิมหลายประการ 
โดยเฉพาะเรื่องบทบาทหน้าที่ในการประเมินผลงานในปัจจุบันยึดถือการมีส่วนร่วมในกระบวนการของทุกฝ่าย และ
ผู้บังคับบัญชามีบทบาทหน้าที่เป็น “ผู้สอนงาน” ต้องมีกระบวนการ ให้ค าแนะน า สอนงาน วิธีการปฏิบัติ และ
แนวทางท่ีจะให้บรรลุผลส าเร็จของงาน ให้ข้อมูลเกี่ยวกับการพัฒนาปรับปรุงแก้ไขผลงาน ทั้งนี้ กระบวนการพัฒนา
บุคลากรเป็นกระบวนการหนึ่งที่ต้องด าเนินการควบคู่กันไปกับการบริหารผลการปฏิบัติงาน ซึ่งผู้บังคับบัญชามี
บทบาทหน้าที่ที่ส าคัญในการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีความรู้ ความสามารถและสมรรถนะที่เหมาะสม ดังนั้น 
เพ่ือให้ผลการปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายร่วมกัน กรมปศุสัตว์จึงได้ก าหนดตัวชี้วัดระดับความส าเร็จของการพัฒนา
บุคลากรเป็นตัวชี้วัดรายบุคคลของผู้บริหาร  
เกณฑ์การให้คะแนน : 
ระดับคะแนน ค่าเป้าหมาย/รายละเอียดการด าเนินงาน 

๑ มีการวางแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP)ทั้ง ๒ กลุ่มเป้าหมาย คือ ข้าราชการไม่น้อยกว่า
ร้อยละ ๒๐ ของข้าราชการทั้งหมดในหน่วยงาน  และพนักงานราชการไม่น้อยกว่าร้อยละ ๒๐ 
ของพนักงานราชการทั้งหมดในหน่วยงาน โดยร่วมกันวางแผนระหว่างผู้บังคับบัญชาและ
ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเหมาะสม ทั้งวิธีฝึกอบรมและวิธีการพัฒนาอ่ืนๆ ได้แก่ การสอนงาน การ
จัดชุมชนนักปฏิบัติ หรือการพัฒนาด้วยตนเอง  

๒ มีการสื่อสาร เผยแพร่ ประชาสัมพันธ์ แผนพัฒนาบุคลากรให้บุคลากรในสังกัดทุกคนเข้าใจและ
รับทราบอย่างทั่วถึง ทางเว็บไซด์ของหน่วยงาน 

๓ มีการน าแผนพัฒนาบุคลากรไปสู่การปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม ตามเป้าหมายที่ก าหนด 
๔ มีการประเมินและติดตามผลการพัฒนาบุคลากร 
๕ มีการรายงานผลการพัฒนาตามแผนที่ก าหนดและเผยแพร่ถ่ายทอดวิธีด าเนินการและ

ผลสัมฤทธิ์ของการพัฒนาที่เป็นรูปธรรม สามารถเป็นแบบอย่างให้หน่วยงานอื่นๆได้แลกเปลี่ยน
เรียนรู้ระหว่างกันภายในกรมปศุสัตว์ทางเว็บไซด์ของหน่วยงาน  
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เงื่อนไข :  
๑. การวางแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล ต้องไม่น้อยกว่าร้อยละ ๒๐ ของข้าราชการในหน่วยงานและ 

พนักงานราชการไม่น้อยกว่าร้อยละ ๒๐ ของพนักงานราชการทั้งหมดในหน่วยงาน โดยด าเนินการ ดังนี้ 

๑.๑ การวางแผนการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล จะต้องวิเคราะห์ความต้องการ จ าเป็นในการพัฒนา 
จากผลการประเมินการปฏิบัติราชการของบุคคล ประกอบด้วย ๒ ส่วนส าคัญ คือ  

ส่วนที่ ๑ ผลสัมฤทธิ์ของงาน ประกอบด้วย งานเชิงยุทธศาสตร์ งานตามบทบาทภารกิจหลัก และงาน
ตามท่ีได้รับมอบหมาย 

ส่วนที่  ๒ สมรรถนะ ประกอบด้วย สมรรถนะหลัก ๘ รายการ คือ ๑.การมุ่งผลสัมฤทธิ์           
๒.การบริการที่ดี ๓.การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ๔.การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม  
๕.การท างานเป็นทีม ๖.ความใฝ่รู้รอบด้าน ๗.การท างานบนพ้ืนฐานของข้อมูลที่ถูกต้อง และ๘.ความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค ์

๑.๒ เมื่อท าการวิเคราะห์จากองค์ประกอบทั้ง ๒ ส่วนแล้วให้ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา
พิจารณาร่วมกันในการจัดท าแผนการพัฒนารายบุคคล (IDP) ที่ประกอบด้วย สิ่งที่ต้องพัฒนา ๒ ส่วน ดังนี้ 

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

ส่วนที่ ๒ สมรรถนะที่ต้องพัฒนา  หมายถึง สมรรถนะหลัก ๘ รายการ ที่มีความจ าเป็นต้อง
พัฒนาเพื่อให้มีสมรรถนะสูงขึ้นหรือมีสมรรถนะไม่ต่ ากว่าในระดับท่ีคาดหวังตามท่ีกรมปศุสัตว์ก าหนด 

๑.๓ จัดท าแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) (ตามแบบฟอร์ม ๑) โดยวิเคราะห์ก าหนดชื่อความสามารถที่
ต้องพัฒนาและสมรรถนะที่ต้องพัฒนาของผู้ใต้บังคับบัญชา รวมทั้งวิธีการพัฒนาและช่วงเวลาที่ใช้ในการพัฒนาให้มี
ความสอดคล้องกัน ทั้งนี้ ควรพิจารณาและก าหนดวิธีการพัฒนาและช่วงเวลาให้เหมาะสมกับผู้ใต้บังคับบัญชา
เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 

๑.๔ วิเคราะห์ความจ าเป็นในการพัฒนา (ตามแบบฟอร์ม ๒.๑ และ ๒.๒) โดยวิเคราะห์ความจ าเป็น
จากระดับความรู้ในปัจจุบัน ระดับความส าคัญต่อการปฏิบัติงานและเหตุผลความจ าเป็นในการพัฒนา เพ่ือให้ทราบ
ว่าใครมีความจ าเป็นเร่งด่วนต้องได้รับการพัฒนาเรื่องอะไร ตามล าดับความส าคัญ 

๑.๕ แนวคิดของการพัฒนาคน จะต้องมองการพัฒนาคนให้รอบด้าน ซึ่งแนวคิด KUSA เป็นหัวใจ
ส าคัญของการพัฒนาบุคลากรในทุกองค์กร ประกอบด้วย 

๑.๕.๑ การพัฒนาให้มีความรู้ (Knowledge) คือ เรียนรู้ท าความเข้าใจแล้วจึงน าแนวคิดมา
ประยุกต์ใช้ การเรียนรู้ จึงไม่ใช่เพียงการรับรู้ที่จะจดจ ามาโดยไม่เข้าใจ 

๑.๕.๒ การพัฒนาให้มีความเข้าใจ (Understanding) คือ ต้องท าความเข้าใจข้อมูลต่างๆ
ทบทวนวิเคราะห์ให้เห็นจุดต่างๆเพื่อตอบตัวเองให้ได้ แล้วจึงเชื่อในแนวคิดนั้นๆ พร้อมจะน าไปปฏิบัติได้เสมอ 

๑.๕.๓ การพัฒนาให้มีทักษะความช านาญ (Skill) คือ เมื่อเรียนรู้และเข้าใจในข้อมูลแล้วต้องมี
โอกาสน าความรู้ไปใช้ให้เกิดประสบการณ์ด้วยตัวเองฝึกฝนและปฏิบัติบ่อยๆจนเกิดความช านาญ เพ่ิมพูนสติปัญญา
และมีความรอบรู้มากยิ่งขึ้น 
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๑.๕.๔ การพัฒนาให้มีทัศนคติที่ดี (Attitude) คือ มีความคิดเชิงสร้างสรรค์ คนเราอาจมี
ความคิดทัศนคติที่เหมือนหรือต่างกันได้การเปลี่ยนทัศนคติเป็นสิ่งที่ยาก หากองค์กรใดต้องการประสบความส าเร็จ
ในการพัฒนาคุณภาพองค์กร ก็จ าเป็นจะต้องปรับเปลี่ยนทัศนคติของบุคลากรด้วยการหาเทคนิคหรือแนวทาง
ใหม่ๆ จัดการความแตกต่างทางความคิดและสร้างวัฒนธรรมหรือมาตรฐานใหม่ เป็นเครื่องมือในการเปลี่ยนแปลง
ทัศนคติของคนในองค์กรให้ไปสู่สิ่งที่ดีกว่า 

 ดังนั้น การวางแผนการพัฒนาต้องก าหนด วัตถุประสงค์ หัวข้อเรื่องหรือขอบเขต ความสามารถ/ทักษะที่
ต้องพัฒนาให้ชัดเจน เฉพาะเจาะจง เนื่องจากการพัฒนาแต่ละระดับมีความยากง่ายต่างกัน มีวิธีการพัฒนาที่
แตกต่างกัน เช่น ถ้าต้องการให้มีความรู้ความเข้าใจ อาจใช้วิธีการบรรยาย อธิบาย อภิปรายกลุ่ม แต่ถ้าต้องการ
พัฒนาให้เกิดทักษะ  ต้องใช้วิธีให้มีการลงมือปฏิบัติจริงหรือมีการสาธิตให้ดู เป็นต้น 

๒.การสื่อสาร เผยแพร่ ประชาสัมพันธ์การพัฒนาบุคลากรของหน่วยงาน 
ให้ผู้บังคับบัญชาสื่อสาร เผยแพร่ ประชาสัมพันธ์แผนพัฒนาบุคลากรของหน่วยงานด้วยวิธีการ 

ต่างๆให้ทุกคนเข้าใจและรับทราบอย่างทั่วถึง โดยให้น าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล(IDP) ที่ได้ด าเนินการจัดท า
แล้ว (แบบฟอร์ม ๒.๑ หรือ ๒.๒) เผยแพร่บนเว็บไซด์ของหน่วยงาน เพ่ือให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่าง
หน่วยงานของกรมปศุสัตว์ ด้วยการติดตั้งแถบสัญลักษณ์ (banner)ใช้ชื่อว่า  “IDP ของหน่วยงาน”                          
                         (ต้องดาวน์โหลดแถบสัญลักษณ์ดังกล่าวที่เว็บไซด์ กองการเจ้าหน้าที่ หัวข้อ ดาวน์โหลด
แบบฟอร์ม หัวข้อ IDP ของหน่วยงาน) เมื่อติดตั้งแถบสัญลักษณ์(banner)และอัพโหลดข้อมูลเรียบร้อยแล้ว ให้ส่ง 
URL ของแถบสัญลักษณ์(banner) ดังกล่าวที่ e-mail address :person5@dld.go.th  

๓. มีการน าแผนพัฒนาบุคลากรไปสู่การปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม ดังนี้ 
๓.๑ ให้ผู้บังคับบัญชาด าเนินการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาตามเป้าหมายที่ก าหนด  
๓.๒ การพัฒนา มีทั้งวิธีการฝึกอบรมและวิธีการพัฒนาอ่ืนๆ ซึ่งการพัฒนารายบุคคลเพ่ือให้ได้รับ

ผลส าเร็จในระยะเวลาสั้นๆ ควรมีการวางแผนการพัฒนาที่เหมาะสมเป็นรายบุคคล โดยมุ่งเน้นวิธีการพัฒนาอ่ืนๆ
มากกว่าใช้วิธีการฝึกอบรม เนื่องจากการฝึกอบรม ต้องใช้งบประมาณมาก และเนื้อหาหลักสูตรการฝึกอบรมอาจ
ตรงกับความต้องการของบุคคลเพียงบางส่วนเพราะเป็นการพัฒนาพร้อมกันหลายคน แต่การพัฒนาโดยวิธีอ่ืนๆ จะ
มุ่งเน้นพัฒนาเป็นรายบุคคล ท าให้สามารถพัฒนาได้ตรงตามต้องการมากกว่าและไม่ใช้งบประมาณหรือใช้น้อยกว่า
การฝึกอบรม 

๓.๓ การพัฒนาบุคลากรสามารถใช้วิธีการพัฒนาอื่นๆ ดังนี้  
๑. การสอนงาน  
๒. การจัดชุมนุมนักปฏิบัติ (Community of practice : CoP)  
๓. การพัฒนาตนเอง (เช่น ให้ไปศึกษากฎระเบียบข้อบังคับ ศึกษาความรู้ใหม่ๆ ที่จ าเป็นในการ

ปฏิบัติงานจากต าราวิชาการ ตลอดจนการเรียนจาก E-Learning เป็นต้น) ทั้งนี้ อาจใช้วิธีอ่ืนๆ 
นอกเหนือจากที่ก าหนดได้ตามความเหมาะสมโดยศึกษาได้จากคู่มือแนะน าแนวทางการ
พัฒนารายบุคคลโดยวิธีการพัฒนาอื่นๆ ของกลุ่มพัฒนาบุคลากร กองการเจ้าหน้าที่  

 ๓.๔ การด าเนินการพัฒนาจะต้องสอดคล้องกับแผนพัฒนาบุคลากรตามที่ก าหนดต้องมีการจัดท า
รายละเอียดกิจกรรมหรือโครงการพัฒนาที่ชัดเจน ก าหนดชื่อความสามารถที่ต้องพัฒนาให้เฉพาะเจาะจง มีการ
ก าหนดวิธีการพัฒนา ขอบเขตเนื้อหาที่ต้องการพัฒนา ช่วงเวลาในการพัฒนา วัตถุประสงค์ในการพัฒนา ตลอดจน
วิธีการประเมินผลการพัฒนา เป็นต้น เพ่ือให้สามารถน าแผนไปปฏิบัติได้อย่างเป็นรูปธรรม. 
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ตัวอย่าง  
 ชื่อความสามารถ/ทักษะ ที่ต้องพัฒนา คือ การพัฒนาความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับวิธีการสุ่ม

ตัวอย่างในการวิจัย  
 ขอบเขตเนื้อหา ประกอบด้วย ความหมายและลักษณะของประชากรและกลุ่มตัวอย่าง การ

ก าหนดขนาดตัวอย่าง สูตรที่ใช้ค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่าง การคัดเลือกและการสุ่มตัวอย่าง 
เป็นต้น 

 วิธีการพัฒนา คือ ๑) ฝึกอบรม หรือ ๒) พัฒนาตนเองและให้ค าปรึกษา (สามารถใช้วิธีใดวิธี
หนึ่งหรือหลายวิธี) 

 เทคนิคที่ใช้ในการพัฒนา คือ ๑) บรรยายและตอบข้อซักถาม หรือ ๒) อ่านหนังสือ ค้นคว้า
จากอินเตอร์เน็ตและสอบถามที่ปรึกษา (เทคนิคที่ใช้ต้องสอดคล้องกับวิธีการพัฒนา) 

 วิธีการประเมินผล คือ ๑) ทดสอบความรู้ก่อน-หลัง (Pre-Test, Post-Test) หรือ ๒) ให้
อธิบายสิ่งที่ได้เรียนรู้ให้เพื่อนร่วมงานหรือหัวหน้าที่ได้รับมอบหมาย หรือประเมินตนเอง และ
ให้ที่ปรึกษาเป็นผู้ประเมิน เป็นต้น (การประเมินผลต้องสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ในการ
พัฒนา) 

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

๑. การประเมินปฏิกิริยาตอบสนอง (Reaction) เป็นการประเมินปฏิกิริยาตอบสนองของผู้เข้ารับ 
การอบรมว่ามีความรู้สึกอย่างไรเกี่ยวกับโครงการหรือต่อการฝึกอบรม เช่น  หลักสูตร เนื้อหา
สาระตรงกับความต้องการหรือไม่ เอกสาร สถานที่ โสตทัศนูปกรณ ์ระยะเวลาของการฝึกอบรม 
วิทยากรเหมาะสมเพียงไร ได้รับความรู้ทักษะมากน้อยเพียงใด มีความคาดหวังอย่างไรต่อการ
น าความรู้และทักษะที่ได้รับไปใช้ในการปฏิบัติงาน เป็นต้น เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสัมภาษณ์
หรือแบบสอบถาม ในการเก็บรวบรวมข้อมูลตามข้อค าถามดังกล่าวอาจเป็นมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating Scales) หรืออาจมีค าถามปลายเปิดไว้ตอนท้ายเพ่ือให้ผู้ตอบได้แสดง
ความคิดเห็นตามที่ต้องการ ข้อค าถามต่างๆ ที่ปรากฏในเครื่องมือเก็บรวบรวมข้อมูลดังกล่าว
ควรเป็นค าถามที่เมื่อได้รับค าตอบหรือข้อมูลแล้วสามารถน ามาแจกแจงความถี่เพ่ือการ
วิเคราะห์ในเชิงปริมาณได้ 

๒. การประเมินการเรียนรู้ (Learning) เป็นการประเมินผลการเรียนรู้ที่เกิดขึ้นกับผู้รับการพัฒนา 
ซึ่งครอบคลุมทั้งด้านความรู้ ทักษะ และเจตคติ โดยเปรียบเทียบระหว่างก่อนและหลังการ
พัฒนา และถ้าเป็นไปได้อาจจะเปรียบเทียบกับกลุ่มควบคุม ซึ่งเป็นกลุ่มที่ไม่ได้รับการพัฒนาว่า
มีความแตกต่างกันในด้านดังกล่าวหรือไม่อย่างไร เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็น
การทดสอบที่ใช้วัดความรู้  หรือแบบทดสอบการปฏิบัติ เพ่ือวัดทักษะ และแบบสังเกต
พฤติกรรม 
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๓. การประเมินพฤติกรรม (Behavior) เป็นการประเมินการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมเมื่อกลับไปท างานของผู้
ผ่านการพัฒนาว่าเป็นไปในทิศทางที่พึงประสงค์หรือไม่ มีการน าความรู้และทักษะที่ได้รับจากการ
พัฒนาไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานมากน้อยเพียงใด โดยมีการวัดพฤติกรรมการท างานของผู้รับ
พัฒนาทั้งก่อนและหลังการฝึกอบรม ระยะเวลาที่วัดพฤติกรรมหลังจากการพัฒนาควรทิ้งช่วงพอสมควร
และอาจวัดหลายครั้ง เพ่ือให้แน่ใจว่าการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการท างานได้เกิดขึ้นจริง ผู้ที่ให้ข้อมูล
ได้แก่ ผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา หรือผู้รับการพัฒนา โดยใช้การสังเกต การ
สัมภาษณ์ และการวัดพฤติกรรมก่อน และหลังการพัฒนา  แบบบันทึกพฤติกรรมของผู้บังคับบัญชา 
เป็นต้น 

๔. การประเมินผลลัพธ์ที่เกิดข้ึนกับองค์กร(Results) เป็นการประเมินผลลัพธ์ หรือผลกระทบที่เกิด
ต่อองค์กร อันเนื่องมาจากการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผู้ผ่านการพัฒนาว่าก่อให้เกิดผลดีต่อ
องค์กรอย่างไรบ้าง เช่น การลดลงของปัจจัยเสี่ยงในการท างาน การเพ่ิมประสิทธิภาพการ
ท างานขององค์กร การลดลงของต้นทุน การเพ่ิมก าไร ประโยชน์ต่อเพ่ือนร่วมงาน หรือ
ผู้เกี่ยวข้ององค์กร เป็นต้น โดยวัดสภาวการณ์หรือเงื่อนไขต่างๆ ดังกล่าวก่อนการพัฒนาและ
หลังการพัฒนา ในช่วงระยะเวลาหนึ่ง แล้วเปรียบเทียบกัน โดยพยายามหาวิธีการควบคุมตัว
แปรอ่ืนๆ ที่คาดว่าน่าจะมีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงในผลที่ต้องการให้ เกิดขึ้นกับองค์กร
ดังกล่าวข้างต้น โดยอาจจะใช้กลุ่มควบคุมมาเป็นกลุ่มเปรียบเทียบ เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลอาจเป็นแบบบันทึก(รายงาน)แบบตรวจสอบรายการ แบบสอบถามผู้บังคับบัญชา
ของหน่วยงานแบบวิเคราะห์ต้นทุน - ผลก าไร แบบบันทึกค่าสถิติหรือตัวบ่งชี้ประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพ เป็นต้น  

การพัฒนาบุคลากรเป็นรายบุคคลมีจุดมุ่งเน้นเพ่ือพัฒนาความรู้ ความสามารถและสมรรถนะ 
บุคลากรเป็นรายบุคคล โดยใช้ระยะเวลาสั้นๆเพ่ือให้เกิดผลการเปลี่ยนแปลงในการท างานที่ดีขึ้น ดังนั้น การ
ประเมินผลการพัฒนาเป็นรายบุคคลจึงมีจุดมุ่งหมายเพ่ือประเมินให้รู้ว่าผู้ที่ถูกประเมินมีความรู้ ความสามารถ 
ทักษะ เพิ่มข้ึนหรือไม่อย่างไร หรือมีทัศนคติ พฤติกรรมเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีหรือตามที่คาดหวัง หรือต้องการ 
หรือไม่อย่างไร การประเมินผลเป็นรายบุคคลที่เหมาะสมควรใช้รูปแบบการประเมินผลการเรียนรู้(Learning) และ
การประเมินพฤติกรรม (Behavior) ซึ่งผู้ประเมิน คือ ผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไป ผู้ร่วมงาน หรือผู้รับบริการที่
เกี่ยวข้องโดยตรง โดยมีวิธีการประเมินผลที่แสดงให้เห็นถึงสิ่งที่ต้องการประเมินว่ามีอะไรบ้าง มีวิธีการประเมิน
อย่างไร และก าหนดเกณฑ์การประเมินอย่างไร เป็นต้น ทั้งนี้ ต้องแนบหลักฐานให้ครบถ้วน เช่น เครื่องมือ 
แบบสอบถาม แบบทดสอบ คะแนนผลการประเมินเป็นรายบุคคล สรุปผลการประเมินตามเกณฑ์ที่ก าหนด เป็นต้น  
หมายเหตุ : การประเมินปฏิกิริยาตอบสนอง เป็นการประเมินผลการด าเนินงานในโครงการนั้นๆ ซึ่งผู้รับผิดชอบหรือผู้จัด จะเป็นผู้
ประเมิน เพื่อน าผลการประเมินปฏิกิริยาที่ได้ ไปปรับปรุง แก้ไขการด าเนินการโครงการในครั้งต่อไป และการประเมินผลลัพธ์ที่เกิด
ขึ้นกับองค์กร (Results) จะเป็นการประเมินในระดับองค์กรที่มุ่งเปรียบเทียบต้นทุน ก าไร ผลผลิต ความคุ้มทุน คุ้มค่า ซึ่งต้อง
พยายามควบคุมตัวแปรอื่นๆที่คาดว่าจะมีอิทธิพลต่อผลการเปลี่ยนแปลงท่ีต้องการให้เกิดขึ้นจากการพัฒนานั้นๆด้วย 

๕. การรายงานผลการพัฒนาตามแผนที่ก าหนด  ดังนี้ 
 ๕.๑ ให้ทุกหน่วยงานประเมินให้คะแนนตนเองตามแบบฟอร์มที่ ๔ ที่ก าหนดโดยพิจารณาการ 

ประเมินให้คะแนนตนเองตามกระบวนการด าเนินการ ๕ ขั้นตอน จ านวน ๕ ข้อ โดยคะแนนแต่ละข้ออยู่ระหว่าง 
๑-๕ คะแนน รวมคะแนนเต็ม ๒๕ คะแนน แนวทางการพิจารณาให้คะแนนตนเอง ดังนี้ 

๑. ด าเนินการได้ตามระยะเวลาที่ก าหนด 
๒. ด าเนินการได้ตามข้ันตอนครบถ้วนตามที่ก าหนด 
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๓. ด าเนินการได้ตามเป้าหมายที่ก าหนด 
๔. แสดงหลักฐานการด าเนินงานได้ครบถ้วน 
๕. แสดงวิธีการด าเนินงานได้ชัดเจนเป็นรูปธรรม 

๕.๒ จัดท ารายงานแผน/ผลการพัฒนารายบุคคล ตามแบบฟอร์มที่ก าหนด คือ แบบฟอร์ม ๑, ๒.๑, 
๒.๒, ๓.๑, ๓.๒ โดยให้รายงานให้สอดคล้องกับที่ด าเนินการและครบถ้วนตามเป้าหมายที่ก าหนด 

๕.๓ น าเสนอกระบวนการพัฒนาบุคลากรที่ดีท่ีสุดของหน่วยงาน จ านวน ๑ แผน หรือ ๑ โครงการ ที่ม ี
วิธีการปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรมและเกิดผลสัมฤทธิ์สูง เพ่ือเปิดโอกาสให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างกันและเป็น
แบบอย่างที่ดีต่อไป(Best Practice) โดยน าเสนอบนเว็บไซด์ของหน่วยงาน ด้วยการอัพโหลดหลักฐานการพัฒนา
ต่างๆข้างต้น (๑ โครงการ) แสดงไว้ภายใต้แถบสัญลักษณ์(banner) ชื่อว่า“IDP ของหน่วยงาน” ที่                              
(ต้องดาวน์โหลดแถบสัญลักษณ์ดังกล่าวที่เว็บไซด์ กองการเจ้าหน้าที่ หัวข้อ ดาวน์โหลดแบบฟอร์ม หัวข้อ IDP ของ
หน่วยงาน) เมื่อติดตั้งแถบสัญลักษณ์(banner)และอัพโหลดข้อมูลเรียบร้อยแล้วให้ส่ง URL ของแถบสัญลักษณ์
(banner) ดังกล่าวที่ e-mail address :person5@dld.go.th ภายในระยะเวลาที่ก าหนด ทั้งนี้ เอกสารหลักฐาน
การด าเนินงานต้องแสดงให้เห็นถึงกระบวนการพัฒนาตามขั้นตอนที่ชัดเจน และแสดงผลลัพธ์ที่ได้จากการพัฒนา
บุคลากร เช่น โครงการหลักสูตรการพัฒนา แผนการพัฒนา วิธีการเผยแพร่ประชาสัมพันธ์ วิธีการพัฒนา เนื้อหา
การพัฒนา กิจกรรมการพัฒนา ผลการพัฒนา เป็นต้น  
 สรุปหลักฐานข้อมูลที่ใช้รายงานผลตัวชี้วัด  

๑. เอกสารแบบฟอร์ม ๑, ๒.๑, ๒.๒, ๓.๑, ๓.๒ และ ๔  
๒. หลักฐานกระบวนการด าเนินการพัฒนาและผลการพัฒนาที่ถูกอัพโหลดขึ้นเว็บไซด์ของ

หน่วยงานท่านที่อยู่ภายใต้แถบสัญลักษณ์(banner) ที่ก าหนด  
 

……………………………………………………………………… 
 
 
 
 


