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วัตถุประสงค ์
   1. เพ่ือสร้างความเข้าใจให้กับผู้เรียนในเรื่องการเชื่อมโยงของระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานกับการก าหนด
ตัวชี้วัดรายบุคคล 
           2. เพื่อเสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจให้กับผู้เรียนในเรื่องการก าหนดตัวชี้วัดรายบุคคลอย่างมีคุณภาพ 
           3. เพื่อให้ผู้เรียนสามารถวิเคราะห์ภารกิจส าหรับการก าหนดตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานได้ 
 
สรุปสาระส าคัญ 
 

การก าหนดตัวชี้วัดรายบุคคลส าหรับการประเมินผลการปฏิบัติงาน (KPI) 

 ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของกรมพัฒนาที่ดิน (Performance Mangment) 

ความหมาย กระบวนการด าเนินการอย่างเป็นระบบ เพ่ือผลักดันให้ผลการปฏิบัติราชการของส่วนราชการ
บรรลุเป้าหมาย โดยการเชื่อมโยงเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการในระดับองค์กร หน่วยงาน และระดับบุคคลเข้าด้วยกัน 

ขั้นตอนหลักๆประกอบด้วย 5 ขั้นตอน 

1. การวางแผนการปฏิบัติงานที่จะต้องท าให้ชัดเจน และสอดคล้องกับทิศทางตามยุทธศาสตร์ขององค์กร 

2. การติดตามผลการปฏิบัติงานเพ่ือให้ผู้บังคับบัญชาก ากับดูแลให้ค าปรึกษาแก่ผู้ปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง 

3. การพัฒนาผลการปฏิบัติงานเพื่อส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานท างานได้ดียิ่งขึ้น 

4. การประเมินผลการปฏิบัติงานราชการเพ่ือวัดความส าเร็จของงานโดยเทียบกับเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

5. การน าผลที่ได้จากการประเมินไปประกอบการพิจารณาตอบแทนความดี ความชอบแก่ผู้ปฏิบัติงาน 

 

 

 

 



PMs และ KPIs ระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการ : 

 เป็นกระบวนการที่ให้ความส าคัญกับการมีส่วนร่วมระหว่างหัวหน้ากับลูกน้องในการผลักดันผลการปฏิบัติงาน
ให้สูงขึ้น สอดคล้องกับทิศทาง เป้าหมาย ผลสัมฤทธิ์ ต่อภารกิจของหน่วยงาน โดยมีการน าตัวชี้วัดผลงานหลัก (Key 
Performance Indicators-KPIs) มาใช้เป็นเครื่องมือก าหนดเป้าหมายการท างานของบุคคลร่วมกัน ซึ่งหัวหน้าสามารถ
ติดตามผลการปฏิบัติงาน หาแนวทางในการพัฒนาลูกน้อง และประเมินผลการปฏิบัติงานตามตั วชี้วัดผลงานหลักที่
ก าหนดนั้นๆ เพ่ือจะให้ได้สิ่งจูงใจส าหรับการส่งเสริมแรงจูงใจให้แก่ผู้ปฏิบัติที่มีผลงานดี 

ความส าคัญและความสัมพันธ์ของตัวชี้วัดในแต่ละระดับ 

1. ระดับองค์กร เป้าประสงค์และตัวชี้วัดในระดับองค์กร มีผลสัมฤทธิ์ที่สนับสนุนต่อเป้าหมายองค์กร และ
ผลสัมฤทธิ์ตามภารกิจและอ่ืนๆ 

2. ระดับหน่วยงาน เป้าประสงค์ในระดับบุคคล ตัวชี้วัดในระดับบุคคล 

3. ระดับบุคคล  ผลสัมฤทธิ์ที่สนับสนุนต่อเป้าหมายของผู้บังคับบัญชา ผลสัมฤทธิ์ตามบทบาทหน้าที่ และ
ผลสัมฤทธิ์ของงานที่ได้รับมอบหมายเป็นพิเศษ 

วิธีการถ่ายทอดตัวชี้วัด ประกอบด้วย 4 วิธี 

1. การถ่ายทอดตัวชี้วัดผลส าเร็จของงานจากบนลงล่าง (Goal Cascading Method) ประกอบด้วย การ
ถ่ายทอดลงมาโดยตรง การแบ่งตัวเลขเป้าหมาย และการแบ่งเฉพาะด้านที่มอบ 

2. การสอบถามความคาดหวังของผู้รับบริการ (Customer – Focused Method) ขั้นตอนการก าหนดตัวชี้วัด
ประกอบด้วย  เลือกงานบริการและลูกค้า เลือกมิติที่จะใช้ประเมิน  ก าหนดช่วงเวลาและกลุ่มเป้าหมายในการประเมิน 
และ ก าหนดวิธีเก็บข้อมูล 

3. การไล่เลียงตามผังการเคลื่อนของงาน ( Work Flow Charting Method) 

4. พิจารณาจากประเด็นที่ส าคัญท่ีต้องปรับปรุง (Issue – Driven) 

การก าหนดตัวชี้วัดรายบุคคลอย่างมีคุณภาพ 

1. เจาะจง (Specific) มีความเจาะจงว่าต้องการอะไรและผลลัพธิ์ที่ต้องการคืออะไร 

2. วัดได้ (Measurable) ต้องวัดผลที่เกิดข้ึนได้ ไม่เป็นภาระ ตัวชี้วัดไม่มากเกินไป 

3. เห็นชอบ (Agreed Upon) ต้องได้รับการเห็นชอบซึ้งกันและกันระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชา และผู้บังคับบัญชา 

4. เป็นจริงได้ (Realistic) ต้องท้าทายและสามารถท าส าเร็จได้ 

5. ภายใต้กรอบเวลาที่เหมาะสม (Time Bound) มีระยะเวลาในการท างานที่เหมาะสมไม่สั้นไม่ยาวเกินไป 

 

 



การก าหนดค่าเป้าหมายที่เหมาะสมและมีมาตรฐาน 

1. ค่าเป้าหมายต่ าสุดที่ได้รับ   2. ค่าเป้าหมายในระดับต่ ากว่ามาตรฐาน 

3. ค่าเป้าหมายที่เป็นค่ามาตรฐานโดยทั่วไป  4. ค่าเป้าหมายที่มีความยากปานกลาง 

5. ค่าเป้าหมายในระดับท้าทาย มีความยากค่อนข้างมากโอกาสส าเร็จน้อยกว่า 50 

ค าแนะน าส าหรับการจัดท าตัวชี้วัดอย่างมีคุณภาพ 

1. ค านึงถึงเกณฑ์ในการพิจารณาคุณภาพตัวชี้วัด S M A R T 

2. ค านึงถึงการมอบหมายงาน/หน้าที่ความรับผิดชอบ 

3. ค านึงถึงอ านาจจ าแนก ความสอดคล้องกับเป้าหมายผู้บังคับบัญชา หน่วยงานและกรอบเวลา 

4. มีจ านวนเหมาะสม ( 4-7 ตัวชี้วัด) ครอบคลุมเนื้องาน ความคาดหวังที่ส าคัญและมีน้ าหนักไม่น้อยกว่า  

10 %  

5. ค านึงถึงความเป็นไปได้ในการเก็บข้อมูล 

ประโยชน์ที่ได้รับจากการฝึกอบรม 

1. ได้รับความรู้ ความเข้าใจในเรื่องเกี่ยวกับการก าหนดตัวชี้วัดรายบุคคลส าหรับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
(KPI) ในระดับองค์กร ระดับหน่วยงาน 

2. ได้รับความรู้ ถึงความส าคัญและความสัมพันธ์ของตัวชี้วัดในแต่ละระดับ ประกอบด้วย ระดับองค์กร ระดับ
หน่วยงานและระดับบุคคล 

3. สามารถวิเคราะห์ภารกิจส าหรับการก าหนดตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานได้ 

 
  (ลงนาม)  ………….…………………………………… 
                                                                                         (นางสาวสุภา  ไกรผล)                            
                                                                        ต าแหน่ง  นักวิชาการเกษตรปฏิบัติการ 

                                                                    

                                                            

  (ลงนาม)  .......................................................                  
                                                                                        (นางจุฬาลักษณ์ แก้วอ่อน) 
                                                                          ต าแหน่ง ผู้อ านวยการสถานีพัฒนาที่ดินชลบุรี 


