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ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2566 

ชื่อ-นามสกุล    นางสาวสุนิสา ศรีสกุล      ตำแหนง    เจาพนักงานธุรการปฏิบัติงาน 

หนวยงาน        สถานีพัฒนาท่ีดินระยอง 

หัวขอการพัฒนา  การกำหนดตัวชี้วัดรายบุคคลสำหรับการประเมินผลการปฏิบัติงาน (KPI) 2/2566 

วิธีการพฒันา  เรียนผานระบบส่ืออิเล็กทรอนิกส (LDD e-Training) 

วันที่พัฒนา  18 กรกฎาคม 2566     สถานท่ี  สถานีพัฒนาที่ดินระยอง 

หนวยงานท่ีจัดอบรม  กองการเจาหนาที ่กรมพัฒนาที่ดิน 

วัตถุประสงค 1. เพื่อสรางความเขาใจใหกับผูเรียนในเรื่องการเชื่อมโยงของระบบการบริหารผลการ 
   ปฏิบัติงานกับการกำหนดตัวชี้วัดรายบุคคล 
2. เพื่อเสรมิสรางความรู ความเขาใจใหกับผูเรยีนในเรื่องการกำหนดตัวชี้วัดรายบุคคลอยางมี 
    คณุภาพ 
3. เพื่อใหผูเรียนสามารถวิเคราะหภารกิจสำหรับการกำหนดตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานได 

สรุปสาระสำคัญ 

การเสริมสรางความรู ความเขาใจ ในดานการกำหนดตัวชี้วัดสำหรับใชในการประเมินผล 
การปฏิบัติงาน ใหสะทอนถึงภารกิจของตนเองไดอยางมีคุณภาพ 

ระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการ (Performance Management)  

กระบวนการดำเนินการอยางเปนระบบ เพื่อผลักดันใหผลการปฏิบัติราชการของสวนราชการบรรลุ

เปาหมายโดยเชื่อมโยงเปาหมายผลการปฏิบัติราชการในระดับองคกรหนวยงานและระดับบุคคลเขาดวยกัน  

ขั้นตอนหลักของระบบ  

- การวางแผนการปฏิบัติงานที่จะตองทำใหชัดเจนและสอดคลองกับทิศทางตามยุทธศาสตรขององคกร  
- การติดตามผลการปฏิบัติงานเพื่อใหผูบังคับบัญชากำกับ ดูแล ใหคำปรึกษาแกผูปฏิบัติงานอยาง

ตอเน่ือง  
- การพัฒนาผลการปฏิบัติงานเพ่ือสงเสริมใหผูปฏิบัติงานทำงานไดดีย่ิงขึ้น  
- การประเมินผลการปฏิบัติราชการเพื่อวัดความสำเร็จของงานโดยเทียบกับเปาหมายที่กำหนดตั้งแต

แรก  
- การนำผลท่ีไดจากการประเมินไปประกอบการพิจารณาตอบแทนความดีความชอบแกผูปฏิบัติงาน  
 
 
 

 



ระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการ (Performance Management) 

 วางแผน (Plan) ติดตาม (Monitor) พัฒนา (Develop) ประเมิน (Appraise) ใหรางวัล (Reward) 

กรมพัฒนาที่ดินใชตั้งแตป 2553 

PMs และ KPIs ระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการ 

เปนกระบวนการที่ทำใหความสำคัญกับการมีสวนรวมระหวางหัวหนากับลูกนอง ในการผลักดันผลการ

ปฏิบัตงิานใหสูงข้ึน สอดคลองกับทิศทาง เปาหมาย ผลสัมฤทธ์ิ ตอภารกิจของหนวยงาน  

โดยมีการนำตัวชี้วัดผลงานหลัก (Key Performance Indicators – KPIs) เปนเครื่องมือ กำหนดเปาหมายการ

ทำงานรวมกัน ซึ่งหัวหนาสามารถติดตามผลการปฏิบัติงาน หาแนวทางในการพัฒนาลูกนอง และประเมินผล

การปฏิบัติงานตามตัวชี้วัดผลงานหลักที่กำหนดนั้น ๆ เพื่อจะไดใหสิ่งจูงใจสำหรับเสริมสรางแรงจูงใจใหแก

ผูปฏิบัติงานที่มีผลงานดี  

ความสำคัญและความสัมพันธของตัวช้ีวัดในแตละระดับ  

สามารถแบงออกเปน 3 ระดับ ประกอบดวย ระดับองคกร ระดับหนวยงาน และระดบับุคคล   

 

 

  

 

 

 

 

วิธกีารถายทอดตวัชี้วัด  

1. การถายทอดตัวช้ีวัดผลสำเรจ็ของงานจากบนลงลาง (Gold Cascading Method)  

- ถายทอดลงมาโดยตรง ตัวชี้วัดที่ไมแตกตางกันในแตละระดับ มหีนาท่ีและจุดหมายรวมกัน 

- แบงคาตัวเลขเปาหมาย เชน ผอ.สพข.รับจำนวนพื้นที่เปาหมายมา 1,000 ไร ในการนำ

แผนการใชที่ดินระดับตำบลไปใชประโยชน โดยแบงใหแตละ สพด.จำนวนไมเทากัน ตามพื้นที่ของจังหวัด 

ที่รับผิดชอบ ผอ.สพด.รับเปาหมายมาแบงพื้นที่ใหกับหัวหนาหนวยแตละหนวยตามพ้ืนที่เปาหมายที่ไดรับ  

- การแบงเฉพาะดานท่ีมอบ เชน ตัวชี้วัดตามหนาที่ท่ีไดรับ ตัวชี้วัดผลระดับความสำเร็จแตละ

หนาที่จะไมเหมือนกัน  



2. การสอบถามความคาดหวังของผูรับบริการ (Customer - Focused Method)  

มีขั้นตอนการกำหนด ดังนี้  

- เลือกงานบริการและลูกคา เชน การใหบริการแกลูกคาภายนอกและการใหบริการแกลูกคา

ภายใน (บุคคลากรที่เขาอบรม)  

- เลือกมิติที่จะใชประเมิน เชน เลือกประเมินความรวดเร็ว ความถูกตองในการใหบริการ และ

ความสุภาพในการใหบริการของผูใหบริการ (วัดความรู/ความพึงพอใจ/วัดการใชประโยชน)  

- กำหนดชวงเวลาและกลุมเปาหมายในการประเมิน ชวงเวลาที่จะประเมิน กำหนดกลุม

ตัวแทน ผูใหขอมูล ออกแบบวิธีการและแบบฟอรมสำหรับการประเมิน (ผูเขาอบรม/ผูบังคับบัญชา/ผู ที่

เก่ียวของ/กอน-หลัง-ระหวางการอบรม)  

- กำหนดวิธีการเก็บขอมูล ใหผูรับบริการกรอกแบบสำรวจหรือการสัมภาษณผูรับบริการ และ 

ประมวลขอมลู (ขอสอบ/แบบสอบถาม/แบบประเมิน/โปรแกรมประมวลผล) 

3. การไลเรียงตามผังการเคล่ือนของงาน (Work Flow Charting Method)  

เปนรูปแบบการคลี่งาน หรอืเอากระบวนการขั้นตอนการทำงานมาคุยกัน งานที่ใชวัดมีข้ันตอน วิธีการอะไรบาง 

เพ่ือกำหนดตัวชี้วัดที่แตกตางกัน สามารถแยกสวนของงานตัวชี้วัดแตละคนไมเหมือนกันตามหนาที่ที่ทำ กำหนด

รายละเอียดของตวัชี้วัดไดอยางชัดเจน  

4. การพิจารณาจากประเด็นที่ตองปรับปรุง (Issue-Driven)  

เปนรูปแบบที่คอนขางมีรายละเอียด เปนตัวชี้วัดที่พุงตรงไปถึงสาเหตุของปญหา เปนการนำภารกิจที่เกิดปญหา

และอุปสรรคท่ีตองแกไข 

การกำหนดตัวช้ีวัดรายบุคคลอยางมีคุณภาพ (SMART) 

- S เจาะจง (Specific) มีความเจาะจงวาตองการทำอะไรและผลลัพธที่ตองการคืออะไร  

- M วัดได (Measurable) ตองวัดผลที่เกิดข้ึนไดจริง ไมเปนภาระ ตัวชี้วัดไมมากเกินไป  

- A เห็นชอบ (Agreed Upon) ตองไดรับการเห็นชอบ ซ่ึงกันและกันระหวางผูใตบังคับบัญชาและ  

ผูบังคับบัญชา  

- R เปนจริงได (Realistic) ตองทาทายและสามารถทำสำเร็จได  

- T ภายใตกรอบเวลาที่เหมาะสม (Time Bound) มีระยะเวลาทำงานท่ีเหมาะสมไมสั้นไมยาวเกินไป  

การกำหนดคาเปาหมายที่เหมาะสมและมีมาตรฐาน  

ระดับ 1 คะแนน คือ คาเปาหมายต่ำสุดท่ีรับได  
ระดับ 2 คะแนน คือ คาเปาหมายในระดับคาต่ำกวามาตรฐาน  
ระดับ 3 คะแนน คือ คาเปาหมายที่เปนคามาตรฐานโดยทั่วไป  
ระดับ 4 คะแนน คือ คาเปาหมายที่มีความยากปานกลาง  
ระดับ 5 คะแนน คือ คาเปาหมายในระดับทาทายมีความยากคอนขางมาก โอกาสสำเร็จ < 50       

คำแนะนำสำหรับการจัดทำตัวช้ีวัดอยางมีคุณภาพ  

1. คำนึงถึงเกณฑในการพิจารณาคุณภาพ ตัวชี้วัด SMART 

2. คำนึงถึงการมอบหมายงาน/หนาท่ีความรับผิดชอบ  
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