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การประเมินผลบุคคลด�วยระบบ PBM/CBM  

- - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - 

การประเมินผลบุคคลด�วยระบบ PBM/CBM ของ กปน. แบ งออกเป!น 2 ส วนคือ 
1. การประเมินผลงานตามเกณฑ(ชี้วัด (Key Performance Indicators: KPIs) ประเมินผลเป!นระดับ

คะแนน 
2. การประเมินสมรรถนะ (Competency) ซ่ึงประกอบด�วย 

2.1 การประเมินสมรรถนะหลัก (Core Competency: CC) ประเมินผลเป!นระดับคะแนน 
2.2 การประเมินสมรรถนะเฉพาะกลุ มงาน (Functional Competency: FC) ไม มีระดับคะแนน 
2.3 การประเมินสมรรถนะเชิงบริหารและภาวะผู�นํา (Leadership Competency) แบบ LC 360 องศา 

โดยการประเมินผลฯ ในส วนท่ีเป!นระดับคะแนน มีสัดส วนน้ําหนักการประเมินผลการดําเนินงานตาม
เกณฑ(ชี้วัด (KPIs) : การประเมินสมรรถนะหลัก (CC) เป!น 80 : 20 

 

การประเมินผลบุคคลด�วยระบบ PBM/CBM  

1. การประเมินผลงานตามเกณฑ�ช้ีวัด (KPIs) 

1) รอบการประเมินผล ปYละ 2 ครั้ง คือ  
 การประเมินผลครั้งท่ี 1 ช วงครึ่งปYแรก ผลงานเดือนตุลาคม - มีนาคม กําหนดน้ําหนักรวมของตัวชี้วัด

ท้ังหมด เท ากับร�อยละ 100 
 การประเมินผลครั้งท่ี 2 ช วงครึ่งปYหลัง ผลงานเดือนเมษายน - กันยายน และ/หรือ ผลงานสะสมเดือน

ตุลาคม - กันยายน กําหนดน้ําหนักรวมของตัวชี้วัดท้ังหมด เท ากับร�อยละ 100 

2) พนักงานท่ีต�องประเมินผลดําเนินงานตามตัวชี้วัด (KPIs) 
 พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานใน กปน. ไม น�อยกว าครึ่งหนึ่งของช วงการประเมินผล  
 พนักงานใหม ต�องมีระยะเวลาการทํางานเต็มช วงการประเมินผล  โดย 

- การประเมินผล ครั้งท่ี 1 ต�องเข�าทํางานวันแรกภายในวันท่ี 1 ตุลาคม  
- การประเมินผล ครั้งท่ี 2 ต�องเข�าทํางานวันแรกภายในวันท่ี 1 เมษายน 

สําหรับพนักงานท่ีไม มีผลการประเมินฯ (ลาออก เสียชีวิต ศึกษาต อ ปฏิบัติหน�าท่ีท่ีหน วยงานอ่ืนนอก 
กปน. ฯ) จะระบุสาเหตุของการไม มีผลการประเมินไว�ในรายงานการประเมินผลบุคคล PBM/CBM  

3) กรอบแนวทางการประเมินผล (KPIs)  ประกอบด�วย 

(1) KPIs ระดับทีมงาน น้ําหนักร�อยละ 20 
พิจารณาจากเกณฑ(ประเมินผลการดําเนินงานรัฐวิสาหกิจของ กปน. ตัวชี้วัดวิสัยทัศน(ตามแผน

วิสาหกิจ กปน. ฉบับท่ี 6 (พ.ศ. 2566 - 2570) และตัวชี้วัดตามนโยบายสําคัญขององค(กร  ซ่ึงกําหนดตัวชี้วัดและ
คะแนนผลการประเมินให�พนักงานทุกคนเท ากัน เพ่ือส งเสริมการมีส วนร วมรับผิดชอบในเปbาหมายขององค(กร
ร วมกัน 
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(2) KPIs ระดับหน วยงาน/บุคคล น้ําหนักร�อยละ 80  
แบ งเป!น 2 ส วน ดังนี้  
- ส วนท่ี 1 ตัวชี้วัดท่ีสําคัญ (ตัวชี้วัดองค(กร ตัวชี้วัดตามนโยบายผู�ว าการ ตัวชี้วัดแผนปฏิบัติการ) 

ตัวชี้วัดท่ีสนับสนุนให�ตัวชี้วัดท่ีสําคัญบรรลุตามเปbาหมาย รวมถึงตัวชี้วัดการบริหารจัดการองค(กรและการเสริมสร�าง
วัฒนธรรมองค(กร   

- ส วนท่ี 2 ตัวชี้วัดกระบวนการท่ีสําคัญ งานตามภารกิจ และงานท่ีได�รับมอบหมายพิเศษ 
 

4.2 การประเมินสมรรถนะหลัก (CC)   

องค(กรต�องการให�พนักงานทุกคนมีแนวปฏิบัติหรือพฤติกรรมท่ีจะส งผลให�องค(กรมีผลการดําเนินงานท่ี
เติบโตได�อย างยั่งยืน  โดยสมรรถนะหลัก มี 6 รายการ ประกอบด�วย   

1) ความคิดเชิงกลยุทธ( (Strategic Thinking) 
2) ความยืดหยุ นและปรับเปลี่ยนได� (Flexible and Adaptive) 
3) ความเป!นเลิศในการให�บริการลูกค�า (Customer Service Excellent) 
4) มุ งม่ันสร�างคุณค าจากการปฏิบัติงาน (Value Creation Excellence) 
5) การให�ความสําคัญกับผู�ท่ีมีส วนได�ส วนเสีย (Stakeholder Concerns) 
6) การดําเนินงานเพ่ือมุ งประโยชน(องค(กร (Focus for Organization Best Interests) 

การประเมินผลในแต ละรายการจะแบ งเป!น 3 ระดับความเชี่ยวชาญ แต ละระดับความเชี่ยวชาญ  มี 5 
ระดับคะแนน ซ่ึงพนักงานทุกระดับจะถูกประเมินด�วย 6 รายการดังกล าวเหมือนกัน แต จะแตกต างกันในแต ละระดับ
ความเชี่ยวชาญ ข้ึนอยู กับหน�าท่ีความรับผิดชอบ   

โดย กปน. กําหนดให�มีการประเมิน CC ปYละ 2 ครั้ง  พร�อมการประเมิน KPIs 
 
4.3 การประเมินสมรรถนะเฉพาะกลุ1มงาน (FC)  

เป!นสมรรถนะท่ีถูกกําหนดข้ึนให�เหมาะสมและสอดคล�องกับหน�าท่ีความรับผิดชอบของแต ละกลุ มงาน ซ่ึง
ในแต ละรายการ FC แบ งเป!น 4 ระดับความเชี่ยวชาญ การประเมินจะกําหนดให�ประเมินในระดับความเชี่ยวชาญท่ี
คาดหวังในลักษณะของข�อคําถาม (Checklist)  

ท้ังนี้ การประเมิน FC จะประเมินผลครั้งเดียว พร�อมการประเมินผลครั้งท่ี 1 (ช วงครึ่งปYแรกของ
ปYงบประมาณ) โดยผู�บังคับบัญชาจะเลือกรายการคุณลักษณะท่ีตรงกับสมรรถนะของผู�ใต�บังคับบัญชาให�ครบทุก
รายการตามระดับความเชี่ยวชาญท่ีกําหนดสําหรับตําแหน งงานนั้น ๆ  ท้ังนี้ ผลการประเมิน CC และ FC หากมี
ช องว างสมรรถนะ(Competency Gap) คือ ผลการประเมินตํ่ากว าความคาดหวัง (มี Gap ติดลบ) จะนําไปสู 
กระบวนการจัดทําแผนพัฒนาพนักงานรายบุคคล (Individual Development Plan: IDP) เพ่ือปvดช องว าง
สมรรถนะ และเสริมสร�างความรู� ทักษะท่ีสําคัญในการปฏิบัติงานตามหน�าท่ีความรับผิดชอบให�มีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งข้ึน 

4.4 การประเมินสมรรถนะเชิงบริหารและภาวะผู�นํา (LC) แบบ 360 องศา 

เป!นสมรรถนะท่ีกําหนดให�พนักงานระดับส วนและเทียบเท าข้ึนไปทําการประเมินภาวะผู�นําของผู�บริหาร
ระดับต�น กลาง สูง ใน 4 มิติ โดยกําหนดหลักเกณฑ( ดังนี้ 
 1) มิติของตนเอง (ผู�บริหารระดับหัวหน�าส�วนและเทียบเท�าข้ึนไป) 
 2) มิติของผู�บังคับบัญชา  
 3) มิติของผู�ใต�บังคับบัญชา โดยผู�ใต�บังคับบัญชาทุกคน ทําการประเมินผู�บังคับบัญชาของตน ท่ีอยู$เหนือ 
ข้ึนไปตามสายบังคับบัญชา 1 ระดับ (กรณีผู�บริหารท่ีไม�มีผู�ใต�บังคับบัญชา จะไม�มีการประเมินในมิตินี้) 
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 4) มิติของเพ่ือนร$วมงาน : ระบบจะทําการสุ$มเลือกเพ่ือนร$วมงานตามสายบังคับบัญชาท่ีอยู$ในระดับ
เดียวกับผู�รับการประเมิน โดยเลือกผู�ท่ีอาวุโสท่ีสุดจํานวน 3 คน มาเป1นผู�ประเมิน ยกเว�นสายบังคับบัญชาใดมีเพ่ือน
ร$วมงานไม$ถึง 3 คน ให�กําหนดจํานวนผู�ประเมินเท$าท่ีมีตามสายบังคับบัญชานั้น ๆ 
 รายการสมรรถนะเชิงบริหารและภาวะผู�นํา (Leadership Competency : LC) ประกอบด�วย 3 
รายการ โดยกําหนดให�ประเมินพนักงานแต$ละตําแหน$ง ดังนี้ 

รายการสมรรถนะเชิงบริหารและภาวะผู�นํา ตําแหน�งท่ีได�รับการประเมิน 

1. การบริหารตนเองและนําการเปลี่ยนแปลง หัวหน�าส$วนและเทียบเท$าข้ึนไป 

2. การบริหารผลงาน หัวหน�าส$วนและเทียบเท$าข้ึนไป 
3. การพัฒนาบุคลากร/ทีมงาน ตําแหน$งบังคับบัญชาระดับหัวหน�าส$วนข้ึนไป 

 การถ$วงน้ําหนักสําหรับการคิดคะแนนในแต$ละมิติ ดังนี้ 

มิติ ตําแหน�งบังคับบัญชา ตําแหน�งเทียบเท�า 

มิติตนเอง  ร�อยละ 5 ร�อยละ 8.34 
มิติผู�บังคับบัญชา  ร�อยละ 40 ร�อยละ 66.66 
มิติเพ่ือนร$วมงาน  ร�อยละ 15 ร�อยละ 25 
มิติผู�ใต�บังคับบัญชา  ร�อยละ 40 - 

 

โดย กปน. กําหนดให�มีการประเมิน LC ในระบบ LC 360 องศา ปYละ 1 ครั้ง  ในช วงเดือนมิถุนายน  

 

แนวทางปฏิบัติเก่ียวกับในการประเมินผลบุคคล 

1. การนําข�อมูลพนักงานเข�าระบบประเมินผล 

การนําข�อมูลพนักงานจาก SAP ข้ึนระบบประเมินผล ฝบบ. จะประสานงานกับ สพบ.กพบ.ฝพท.เพ่ือนํา
ข�อมูลพนักงานจาก SAP ข้ึนระบบประเมินผล PBM/CBM (โปรแกรม COACH) ปYละ 2 ครั้ง โดยกําหนดให� 

 การประเมินผลครั้งท่ี 1 (งวดครึ่งปYแรก) : ข�อมูล ณ 1 มกราคม 
 การประเมินผลครั้งท่ี 2 (งวดครึ่งปYหลัง) : ข�อมูล ณ 1 มิถุนายน 

2. แนวทางการถ1ายทอด KPIs   
กําหนดให�มีถ ายทอดตัวชี้วัดผลสําเร็จของงานจากผู�บังคับบัญชาแบบบนลงล าง (Goal Cascading 

Method) ในส วนของตัวชี้วัดท่ีสําคัญ และตัวชี้วัดกระบวนการท่ีสําคัญ งานตามภารกิจ และงานท่ีได�รับมอบหมาย
พิเศษ เพ่ือให�การดําเนินงานในทุกระดับสอดคล�องเป!นไปในทิศทางเดียวกับเปbาหมายขององค(กร  โดยการถ ายทอด
ตัวชี้วัดและค าเปbาหมาย ทําได� 3 แนวทาง ดังนี้ 

1) ผู�บังคับบัญชาและผู�ใต�บังคับบัญชารับผิดชอบตัวชี้วัดและค าเปbาหมายเดียวกัน ซ่ึงผู�บังคับบัญชา
และผู�ใต�บังคับบัญชาต�องรับผิดชอบความสําเร็จร วมกัน ไม สามารถแบ งแยกงานได� 

2) ผู�บังคับบัญชาและผู�ใต�บังคับบัญชารับผิดชอบตัวชี้วัดเดียวกัน แต มีการแบ งค าเปbาหมายหรือ
ผลลัพธ(ของงานตามบทบาทหน�าท่ีความรับผิดชอบของแต ละบุคคล  ท้ังนี้ ผลสําเร็จของผู�ใต�บังคับบัญชาแต ละบุคคล 
เม่ือรวมแล�วจะได�ผลสําเร็จของผู�บังคับบัญชา 

3) กําหนดตัวชี้วัดของผู�ใต�บังคับบัญชาท่ีสนับสนุนหรือสะท�อนถึงตัวชี้วัดของผู�บังคับบัญชา 
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3. แนวทางการขอยกเว�น (Waive) ตัวช้ีวัด 
หากเกิดกรณีการดําเนินงานได�รับผลกระทบจากปyจจัยภายนอกท่ีอยู นอกเหนือการควบคุม จนเป!นเหตุให�

ไม สามารถดําเนินงานให�บรรลุเปbาหมายท่ีกําหนด ให�จัดทําบันทึกชี้แจงสาเหตุ รายละเอียด พร�อมหลักฐาน และ
พิจารณากระจายน้ําหนักตัวชี้วัดท่ีขอยกเว�น (waive) ไปยังตัวชี้วัดอ่ืน ๆ โดยยังคงน้ําหนักตัวชี้วัดร วมตามเดิม เสนอ
ต อผู�บังคับบัญชาเพ่ือพิจารณาให�ความเห็นชอบ  

4. กรณีโยกย�าย จะเกษียณอายุ หรือลาออก 

4.1 กรณีมีการโยกย�ายหน วยงานในระหว างช วงการประเมินผลยังไม แล�วเสร็จ  
1) ผู�บริหารระดับต�นข้ึนไป ให�นําเสนอผลการดําเนินงานฯ ต อผู�บังคับบัญชาเดิมเพ่ือพิจารณา ใน

กรณีผู�บังคับบัญชาเดิมเกษียณอายุ ให�นําเสนอผู�บังคับบัญชาใหม เพ่ือทราบ ก อนดําเนินการในระบบประเมินผล 
2) ผู�บังคับบัญชาต�องประเมินผลผู�ใต�บังคับบัญชาเดิมในระบบประเมินผล (โปรแกรม COACH) ให�

แล�วเสร็จ ภายในกรอบระยะเวลาท่ีกําหนด 

4.2 กรณีพนักงานท่ีจะเกษียณอายุในปYงบประมาณนั้น ๆ ให�ดําเนินการ ดังนี้ 
1) จัดทํา KPIs ของตนเองและผู�ใต�บังคับบัญชาระดับ 1-5 (ถ�ามี) ในระบบประเมินผล (โปรแกรม 

COACH) ให�แล�วเสร็จ  
2) จัดทําหนังสือมอบอํานาจ ตามแบบฟอร(มท่ีกําหนด เพ่ือมอบหมายผู� ดูแลระบบ (Admin) 

ดําเนินการเก่ียวกับการประเมินผลในระบบประเมินผล (โปรแกรม COACH) และมอบหมายผู�ประสานงานกับผู�ดูแล
ระบบ (Admin) เก่ียวกับผลการดําเนินงานของพนักงานท่ีจะเกษียณอายุ 

3) ส งผลการดําเนินงานของตนเอง และผู�ใต�บังคับบัญชาระดับ 1-5 (ถ�ามี) ให� ฝบบ. ภายในวันท่ี 25 
กันยายน 

4) การประเมินผลในส วนของ CC กําหนดให�พนักงานท่ีจะเกษียณอายุท่ีมีผู�ใต�บังคับบัญชา ต�อง
ดําเนินการประเมินผลในส วนของ CC ในระบบประเมินผล (โปรแกรม COACH) ครั้งท่ี 2 ให�แล�วเสร็จภายในวันท่ี 
30 กันยายน  

ท้ังนี้ หากผู�ท่ีจะเกษียณอายุไม ดําเนินการดังกล าวข�างต�น  ฝบบ. จะติดตามจากผู�ท่ีจะเกษียณอายุ
ก อน  แต หากยังไม ดําเนินการ ฝบบ. จะรายงานให�ผู�บังคับบัญชาของผู�ท่ีจะเกษียณอายุพิจารณาต อไป 

4.3 กรณีพนักงานลาออก 
1) พนักงานท่ีลาออกระหว างช วงการประเมินจะไม มีการประเมินผล KPIs ในช วงการประเมินนั้น 
2) กรณีพนักงานท่ีมีผู�ใต�บังคับบัญชาลาออก 

2.1) กรณีลาออก โดยมีระยะการปฏิบัติงานเต็มช วงการประเมินฯ ให�พนักงานดําเนินการ
เช นเดียวกับพนักงานท่ีจะเกษียณอายุ และส งให� ฝบบ. ล วงหน�าอย างน�อย 15 วัน ก อนวันสิ้นสุดการเป!นพนักงาน 

2.2) ลาออกระหว างช วงการประเมิน แจ�ง ฝบบ. ล วงหน�าอย างน�อย 15 วัน ก อนวันสิ้นสุดการเป!น
พนักงาน เพ่ือพิจารณาเปลี่ยนแปลงผู�ประเมินผลฯ ของผู�ใต�บังคับบัญชาในระบบ (แล�วแต กรณี)  

5. กรณีหน1วยงานมีคําส่ังภายในให�พนักงานไปปฏิบัติหน�าท่ีในหน1วยงานอ่ืนภายใน กปน. 

หน วยงานจะต�องดําเนินการ ดังนี้ 
1) จัดทําคําสั่งให�พนักงานไปปฏิบัติหน�าท่ี โดยกําหนดระยะเวลาการปฏิบัติหน�าท่ีในคําสั่งให�ชัดเจน 
2) สําเนาแจ�งคําสั่งดังกล าวให� ฝบบ. เพ่ือบันทึกข�อมูลในระบบ SAP ก อนการดําเนินการนําข�อมูลข้ึน

ระบบประเมินผล COACH (การประเมินผลครั้งท่ี 1 ต�องดําเนินการให�แล�วเสร็จภายในวันท่ี 31 ธันวาคม และการ
ประเมินผลครั้งท่ี 2 ต�องดําเนินการให�แล�วเสร็จภายในวันท่ี 31 พฤษภาคม)  หากหน วยงานไม แจ�งให� ฝบบ. 



 

5 
 

ดําเนินการบันทึกข�อมูลภายในกรอบระยะเวลา ชื่อของพนักงานจะคงอยู ท่ีหน วยงานต�นสังกัดเดิม ซ่ึงจะส งผลต อการ
ประเมินผลของพนักงาน 

3) กรณีท่ีมีคําสั่งให�ไปปฏิบัติหน�าท่ีหลังจากการนําข�อมูลข้ึนโปรแกรม COACH แล�ว ให�หน วยงานแจ�ง 
ฝบบ. ทราบโดยเร็วท่ีสุด เพ่ือปรับปรุงข�อมูลให�เป!นปyจจุบัน  

หมายเหตุ 
การให�พนักงานไปปฏิบัติหน�าท่ีมี 2 กรณี คือ 
1. กรณีให�พนักงานไปปฏิบัติหน�าท่ีโดยขาดจากตําแหน งเดิม ให�ผู�บังคับบัญชาหน วยงานท่ีพนักงานมา

ปฏิบัติหน�าท่ีเป!นผู�ประเมิน 
2. กรณีพนักงานไปปฏิบัติหน�าท่ีอีกตําแหน งหนึ่ง (ไม ขาดจากตําแหน งเดิม) ให�ผู�บังคับบัญชาท้ังสอง

หน วยงาน และผู�ใต�บังคับบัญชาท่ีไปปฏิบัติหน�าท่ีตกลงร วมกันในการกําหนด KPIs และผู�บังคับบัญชา ท้ังสอง
หน วยงานต�องตกลงร วมกันเพ่ือกําหนดผู�ประเมินผล 

6. การแจ�งผลการประเมิน และการรับทราบผลการประเมิน  

6.1 พนักงานระดับ 1-5   
กําหนดให�ผู�บังคับบัญชา (ผู�ประเมิน) ท่ีมีผู�ใต�บังคับบัญชาระดับ 1-5 แจ�งผลการประเมินให�

ผู�ใต�บังคับบัญชารับทราบ ท้ังนี้ ควรแจ�งผลการประเมิน และทําความเข�าใจร วมกันท้ังในส วนของ KPIs CC และ FC 
ทุกรอบการประเมิน  

ท้ังนี้ หากไม มีการคัดค�านผลการประเมิน Admin (ฝบบ.) จะเป!นผู�ดําเนินการรับทราบในโปรแกรม 
COACH แทน โดยให�ถือว าได�รับความยินยอมจากพนักงานระดับ 1-5 ให�ดําเนินการดังกล าวแทน (เนื่องจากพนักงาน
ระดับ 1-5 ไม มีสิทธิ์ในการเข�าใช�งานระบบ) 

6.2 พนักงานต้ังแต ระดับ 6 ข้ึนไป 
ตรวจทานความถูกต�องของผลการประเมิน และรับทราบผลการประเมินในโปรแกรม COACH ให�

เสร็จสมบูรณ(ภายในระยะเวลาท่ีกําหนดของแต ละรอบการประเมิน 

7. กรณีพนักงานไม1รับทราบผลการประเมิน ทําให�การประเมินผลไม1เสร็จสมบูรณ� 

7.1 ฝบบ. จะมีบันทึกแจ�งรายชื่อพนักงานระดับ 6 ข้ึนไป ท่ีไม รับทราบผลประเมินให�ผู�บังคับบัญชา  
(ผู�ประเมิน) ทราบ เพ่ือพิจารณาดําเนินการ โดยผู�บังคับบัญชา (ผู�ประเมิน) และผู�ใต�บังคับบัญชา (ผู�ถูกประเมิน) ต�อง
เจรจาทําความเข�าใจระหว างกัน ท้ังนี้จะต�องเจรจาตกลงกันให�ได�ภายใน 5 วันทําการ หลังจากมีบันทึกแจ�ง  

7.2 หากผู�บังคับบัญชา (ผู�ประเมิน) และผู�ใต�บังคับบัญชา (ผู�ถูกประเมิน) ไม สามารถเจรจาตกลงกันได� 
ภายใน 5 วันทําการ หลังจากมีบันทึกแจ�ง ฝบบ.จะมีบันทึกแจ�งรายชื่อพร�อมการประเมินท่ีคงค�างอยู ในระบบ 
ให�ผู�บังคับบัญชาเหนือข้ึนไปหนึ่งระดับพิจารณาดําเนินการประเมินผล  

8. กรณีท่ีผู�บังคับบัญชาไม1สามารถประเมินผลผู�ใต�บังคับบัญชาได�ในช1วงเวลาการเปPดระบบประเมินผล 

ให�ผู�บังคับบัญชาท่ีเหนือข้ึนไปหนึ่งระดับเป!นผู�ประเมินผู�ใต�บังคับบัญชาแทน ดังนี้ 

8.1) การประเมิน KPIs 
- สําหรับผู�บังคับบัญชาท่ีมีผู�ใต�บังคับบัญชาระดับ 1-5 ให�ผู�บังคับบัญชาท่ีเหนือข้ึนไปหนึ่งระดับจัดทํา

ข�อมูลผลการดําเนินงานตาม KPIs และผลการประเมินลงแบบฟอร(มเป!นลายลักษณ(อักษร พร�อมลงลายมือชื่อรับรอง 
แล�วส งให� ฝบบ. ในฐานะ Admin เพ่ือดําเนินการแทนในระบบประเมินผล (โปรแกรม COACH) 
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- สําหรับผู�บังคับบัญชาท่ีมีผู�ใต�บังคับบัญชาระดับ 6 ข้ึนไป ให�ผู�บังคับบัญชาท่ีเหนือข้ึนไปหนึ่งระดับ 
ประเมินลงแบบฟอร(มเป!นลายลักษณ(อักษร พร�อมลงลายมือชื่อรับรอง แล�วส งให� ฝบบ. (Admin) เพ่ือดําเนินการ
แทนในระบบประเมินผล (โปรแกรม COACH) 

8.2) การประเมิน Competency  
ให�ผู�บังคับบัญชาท่ีเหนือข้ึนไปหนึ่งระดับ ประเมินลงแบบฟอร(มเป!นลายลักษณ(อักษร พร�อมลงลายมือ

ชื่อรับรอง แล�วส งให� ฝบบ. (Admin) เพ่ือดําเนินการแทนในระบบประเมินผล (โปรแกรม COACH) 

9. กรณีพนักงานไม1มีผลการประเมิน  
 ฝบบ. จะระบุสาเหตุของการไม มีผลการประเมินไว�ในรายงานการประเมินผลบุคคล PBM/CBM  
 พนักงานท่ีไม มีผลการประเมินในระบบประเมินผล หรือมีสถานะไม จบการประเมิน จะส งผลกระทบให�

ไม มีข�อมูลคะแนนผลการประเมินเพ่ือนําไปใช�ประกอบการพิจารณาในด�านการบริหารงานบุคคล 
........................................................................................................................................................................................ 


