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การก าหนดตัวชี้วัดรายบุคคลส าหรับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

นางสาวศรัญญา พุ่มมี  เจ้าพนักงานธุรการปฏิบัติงาน กองเทคโนโลยีชีวภาพทางดิน  
ที่มา : เรื่อง การก าหนดตัวชี้วัดรายบุคคลส าหรับการประเมินผลการปฏิบัติงาน รุ่นที่ 01 ปี 2567 วันที่ 29 
เดือน กุมภาพันธ์ 2567  
วิทยากร นายพีรพัฒน์ พจน์สมพงษ์ ผอ.กลุ่มพัฒนาระบบงานและอัตราก าลัง สังกัดกองการเจ้าหน้าที่     กรม
พัฒนาที่ดิน LDD e-learning การฝึกอบรมผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ 
 

การก าหนดตัวชี้วัดรายบุคคลส าหรับการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือเสริมสร้างความรู้       ความ
เข้าใจในด้านการก าหนดตัวชี้วัดส าหรับใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ให้สะท้อนถึงภารกิจ    ของตนเอง
ได้อย่างมีคุณภาพ        
1. วัตถุประสงค ์

1.1 เพ่ือสร้างความเข้าใจให้กับผู้เรียนในเรื่องการเชื่อมโยงของระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานกับ
การก าหนดตัวชี้วัดรายบุคคล 

1.2 การเสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจให้กับผู้เรียนในเรื่องการก าหนดตัวชี้วัดรายบุคคล       อย่างมี
คุณภาพ 

1.3 เพ่ือให้ผู้เรียนสามารถวิเคราะห์ภารกิจส าหรับการก าหนดตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานได้ 
2. เนื้อหาของหลักสูตร         

2.1 สร้างความเข้าใจหลักสูตรเบื้องต้น    
2.2 ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของกรมพัฒนาที่ดิน   
2.3 การก าหนดตัวชี้วัดรายบุคคล 
2.4 Workshop การวิเคราะห์งานเพ่ือก าหนดตัวชี้วัดรายบุคคล 

3. ระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการ (Performance Management) 
หมายถึง กระบวนการด าเนินการอย่างเป็นระบบ เพ่ือผลักดันให้ผลการปฏิบัติราชการ        ของส่วน

ราชการบรรลุเป้าหมาย โดยการเชื่อมโยงเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการในระดับองค์กรหน่วยงานและระดับ
บุคคลเข้าด้วยกัน 
4. ขั้นตอนหลักของระบบ 

4.1 การวางแผนการปฏิบัติงานที่ต้องท าให้ชัดเจนและสอดคล้องกับทิศทางตามยุทธศาสตร์ของ
องคก์ร 

4.2 การติดตามผลการปฏิบัติงานเพ่ือให้ผู้บังคับบัญชาก ากับ ดูแล ให้ค าปรึกษาแก่ผู้ปฏิบัติงานอย่าง
ต่อเนื่อง 

4.3 การพัฒนาผลการปฏิบัติงานเพื่อส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานท างานได้ดียิ่งขึ้น 
4.4 การประเมินผลการปฏิบัติราชการเพ่ือวัดความส าเร็จของงานโดยเทียบกับเป้าหมายที่ก าหนดไว้

ตั้งแตแ่รก 
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5. PMs vs KPls ระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการ 

เป็นกระบวนการที่ส าคัญกับการมีส่วนร่วมระหว่างหัวหน้ากับลูกน้องในการผลักดัน            ผลการ
ปฏิบัติงานให้สูงขึ้น สอดคล้องกับทิศทาง เป้าหมาย ผลสัมฤทธิ์ ต่อภารกิจของหน่วยงาน           โดยมีการน า
ตัวชี้วัดผลงานหลัก (Key Performance Indicators – KPls) มาใช้เป็นเครื่องมือก าหนดเป้าหมายการท างาน
ของบุคคลร่วมกัน ซึ่งหัวหน้าสามารถติดตาม ผลการปฏิบัติงานหาแนวทาง            ในการพฒันาลูกน้อง และ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ตามตัวชี้วัดวัดผลงานหลักที่ก าหนดนั้นๆ เพ่ือจะได้ให้สิ่งจูงใจส าหรับการเสริมสร้าง
แรงจูงใจ ให้แก่ผู้ปฏิบัติงานที่มีผลงานดี 

 
6. ความส าคัญและความสัมพันธ์ของตัวชี้วัดในแต่ระดับ 

การก าหนดตัวชี้วัด มีการก าหนดจากบนลงล่าง วิธีตามผลงานตามจากล่างขึ้นบนเพ่ือให้ได้เป้าหมาย
ของทุกๆหน่วยงานไปสู่องค์กร สุดท้ายการท างานเพ่ือตอบเป้าประสงค์ตัวชี้วัดระดับองค์กร 
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7. การถ่ายทอดตัวชี้วัด 

7.1 การถ่ายทอดตัวชี้วัดผลส าเร็จของงานจากบนบนลงล่าง (Gold Cascading Method) 
7.1.1 ถ่ายทอดลงมาโดยตรง 
7.1.2 แบ่งค่าตัวเลขเป้าหมาย เช่น ผอ.สพข.รับจ านวนพ้ืนที่เป้าหมายมา 1 ,000 ไร่     แบ่ง

ให้แต่ละ สพด. ไม่เท่ากัน ผอ.สพด. รับเป้าหมายมา แบ่งพ้ืนที่ให้กับหัวหน้าหน่วยแต่ละหน่วย  ตามพ้ืนที่
เป้าหมาย ที่ได้รับ 

7.1.3 การแบ่งเฉพาะด้านที่มอบ เช่น ตัวชี้วัดตามหน้าที่ที่ได้รับ ตัวชี้วัดผลส าเร็จ             แต่
ละหน้าที่จะไม่เหมือนกัน 

7.2 การสอบถามความคาดหวังของผู้บริการ (Customer-Focused Method) มีขั้นตอน    การ
ก าหนด ดังนี้ 

7.2.1 เลือกงานบริการหรือลูกค้า เช่น การให้บริการแก่ลูกค้าภายนอก และการให้บริการ    
แก่ลูกค้าภายใน (บุคลากรที่เข้าอบรม) 

7.2.2 เลือกมิติที่จะใช้ประเมิน เช่น เลือกประเมินความรวดเร็ว ความถูกต้อง                    ใน
การให้บริการ และสุขภาพในการให้บริการของผู้ใช้บริการ (วัดความรู้/ความพึงพอใจ/วัดการใช้ประโยชน์) 

7.2.3 ก าหนดช่วงเวลาและกลุ่มเป้าหมายในการประเมิน ช่วงเวลาที่จะประเมินก าหนด  กลุ่ม
ตัวแทนผผู้ให้ข้อมูล ออกแบบวิธีการและแบบฟอร์มส าหรับการประเมิน (ผู้เข้าอบรม/ผู้บังคับบัญชา/  ผู้ที่
เกี่ยวข้อง ก่อน-หลัง) 

7.2.4 ก าหนดวิธีการเก็บข้อมูล ให้ผู้รับบริการกรอกแบบส ารวจหรือการสัมภาษณ์ผู้รับบริการ 
และประมวลข้อมูล (ข้อสอบ/แบบสอบถาม/แบบประเมิน/โปรแกรม) 
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7.3 การไล่เรียงตามผัง การเคลื่อนของงาน (Work Flow Charting Method) เป็นรูปแบบ   การคลี่
งาน หรือเอากระบวนการขั้นตอนการท างานมาคุยกัน งานที่ใช้วัดมีขั้นตอนวิธีการอะไรบ้าง       เพ่ือก าหนด
ตัวชี้วัดแต่ละคนไม่เหมือนกันตามหน้าที่ที่ท า ก าหนดรายละเอียดของตัวชี้วัดได้อย่างชัดเจน 
8. การก าหนดตัวชี้วัดรายบุคคล (Individual KPI) 

8.1 การก าหนดตัวชี้วัดรายบุคคลอย่างมีคุณภาพ 
  8.1.1 เจาะจง (Specific) มีความเจาะจงว่าต้องการท าอะไร และผลลัพธ์ที่ต้องการคืออะไร 
  8.1.2 วัดได้ (Measurable) ต้องวัดผลที่เกิดข้ึนได้จริง ไม่มีภาระ ตัวชี้วัดไม่มากเกินไป 
  8.1.3 เห็นชอบ (Agreed upan) ต้องได้รับการเห็นชอบ ซึ่งกันและกันระหว่างผู้บังคับบัญชา 
และผู้ใต้บังคับบัญชา 
  8.1.4 เป็นจริงได้ (Realistic) ต้องท้าทายและสามารถท าส าเร็จได้ 
  8.1.5 ภายใต้กรอบเวลาที่เหมาะสม (Time Bound) มีระยะเวลาท างานที่เหมาะสมไม่สั้นไม่
ยาวเกินไป 
9. การก าหนดค่าเป้าหมายที่เหมาะสมและมีมาตราฐาน 

9.1 ระดับ 1 คะแนน คือ ค่าเป้าหมายต่ าสุดที่รับได้ 
9.2 ระดับ 2 คะแนน คือ ค่าเป้าหมายในระดับค่าต่ ากว่ามาตรฐาน 
9.3 ระดับ 3 คะแนน คือ ค่าเป้าหมายที่เป็นค่ามาตรฐานโดยทั่วไป ค่าปกติ ท างานปกติไม่มีอะไรต่าง

จากเดิม 
9.4 ระดับ 4 คะแนน คือ ค่าเป้าหมายที่มีความยากปานกลาง ท างานดีกว่าปกติ หรือ                 มี

ประสิทธิภาพมากกว่าเดิม 
9.5 ระดับ 5 คะแนน คือ ค่าเป้าหมายในระดับท้าทายมีความยากค่อนข้างมาก โอกาสส าเร็จ      < 

50 งานมีคุณภาพ 
10. ค าแนะน าส าหรับการจัดท าตัวชี้วัดอย่างมีคุณภาพ 

10.1 ค านึงถึงเกณฑ์ในการพิจารณาคุณภาพ ตัวชี้วัด S M A R T 
10.2 ค านึงถึงการมอบหมายงาน/หน้าที่ความรับผิดชอบ อย่าตั้งตัวชี้วัดที่ไม่ใช่ของเรา 
10.3 ค านึงถึงอ านาจ ความสอดคล้องกับเป้าหมายผู้บังคับบัญชา หน่วยงานและกรอบเวลา 
10.4 มีจ านวนเวลาเหมาะสม (ประมาณ 4-7 ตัว) ครอบคลุมเนื้องาน ความคาดหวังที่ส าคัญและควร

มีน้ าหนักไม่น้อยกว่า 10% 
10.5 ค านึงถึงความเป็นไปได้ 


