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รายงานสรุปผลการพัฒนาความรู้ผ่านระบบ e-Training 
หลักสูตร “การก าหนดตัวชี้วัดรายบุคคลส าหรับการประเมินผลการปฏิบัติงาน (KPI)” 

 วัตถุประสงค์ของหลักสูตร มี 3 ข้อ ดังนี้ 
 1. เพ่ือสร้างความเข้าใจให้กับผู้เรียนในเรื่องการเชื่อมโยงระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานกับการก าหนด
ตัวชี้วัดรายบุคคล 
 2. เพ่ือเสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจให้กับผู้เรียน ในเรื่องการก าหนดตัวชี้วัดรายบุคคลอย่างมีคุณภาพ 
 3. เพ่ือให้ผู้เรียนสามารถวิเคราะห์ภารกิจส าหรับการก าหนดตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานได้ 

 ระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการ (Performance Management, PM) 
 ระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการ คือ กระบวนการด าเนินการอย่างเป็นระบบ เพ่ือผลักดันให้ 
ผลการปฏิบัติราชการของส่วนราชการบรรลุเป้าหมาย โดยเชื่อมโยงเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการในระดับ
องค์กร หน่วยงาน และระดับบุคคลเข้าด้วยกัน มีข้ันตอนหลักของระบบ 5 ขั้นตอน ดังนี้ 
 1. การวางแผนการปฏิบัติงานที่จะต้องท าให้ชัดเจนและสอดคล้องกับทิศทางตามยุทธศาสตร์ขององค์กร 
 2. การติดตามผลการปฏิบัติงานเพ่ือให้ผู้บังคับบัญชาก ากับ ดูแล ให้ค าปรึกษาแก่ผู้ปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง 
 3. การพัฒนาผลการปฏิบัติงานเพื่อส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานท างานได้ดียิ่งขึ้น 
 4. การประเมินผลการปฏิบัติราชการเพ่ือวัดความส าเร็จของงานโดยเทียบกับเป้าหมายที่ก าหนดไว้
ตั้งแต่แรก 
 5. การน าผลที่ได้จากการประเมินไปประกอบการพิจารณาตอบแทนความดีความชอบแก่ผู้ปฏิบัติงาน 
 โดยระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการทั้ง 5 ขั้นตอนดังกล่าว จะวนเป็นวงจรดังแผนภาพต่อไปนี้ 
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 แผนภาพวงจรของระบบการบริหารผลการปฏิบตัิราชการ 

 ความเชื่อมโยงระหว่างระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการ (PM) กับการก าหนดตัวชี้วัด (KPI) 
 ระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการ(PM) เป็นกระบวนการที่ให้ความส าคัญกับการมีส่วนร่วม
ระหว่างหัวหน้ากับลูกน้องในการผลักดันผลการปฏิบัติงานให้สูงขึ้น สอดคล้องกับทิศทาง เป้าหมาย ผลสัมฤทธิ์  
ต่อภารกิจของหน่วยงาน โดยมีการน าตัวชี้วัดผลงานหลัก (Key Performance Indicators – KPIs) มาใช้เป็น
เครื่องมือก าหนดเป้าหมายการท างานของบุคคลร่วมกัน ซึ่งหัวหน้าสามารถติดตามผลการปฏิบัติงาน  

ระบบการบรหิารผลการปฏิบตัริาชการ 
(Performance Management, PM) 



หาแนวทางในการพัฒนาลูกน้อง และประเมินผลการปฏิบัติงาน ตามตัวชี้วัดผลงานหลักที่ก าหนดนั้นๆ เพ่ือให้ได้
สิ่งจูงใจส าหรับการเสริมสร้างแรงจูงใจให้แก่ผู้ปฏิบัติงานที่มีผลงานดี กล่าวคือ KPI เปรียบเสมือนเป็นฟันเฟือง 
ที่จะหมุนระบบ PM ทั้ง 5 ขั้นตอน เดินเป็นวงจรได้อย่างมีคุณภาพ 

 ความส าคัญและความสัมพันธ์ของตัวชี้วัดในแต่ละระดับ 
 
 
 
 
 
 
 วิธีการถ่ายทอดตัวชี้วัด มี 4 รูปแบบ ดังนี้ 
 1. การถ่ายทอดตัวชี้วัดผลส าเร็จของงานจากบนลงล่าง (Goal Cascading Method) เป็นรูปแบบการ
ถ่ายทอดตัวชี้วัดที่หัวหน้าส่วนราชการรับเป้าหมายใหญ่มาเพียงหนึ่งเดียว แล้วรับต่อๆ กันไปในแต่ละระดับ ไปจนถึง
ระดับสุดท้ายคือผู้ปฏิบัติงาน เป็นการถ่ายทอดที่ใช้ลักษณะของการโยนเป้าหมาย แบ่งเป็นรูปแบบย่อย  
3 รูปแบบ คือ 

1.1 ถ่ายทอดลงมาโดยตรง เป็นการถ่ายทอดที่ตัวชี้วัดมีความส าคัญ ไม่ได้แตกต่างกันในแต่ละระดับ 
เพราะทุกคนท าหน้าที่ร่วมกันและมีเป้าหมายเหมือนกัน 

1.2 แบ่งค่าตัวเลขเป้าหมาย เป็นการแบ่งค่าตัวเลขเป้าหมายจากภาพรวมแยกย่อยออกไปในแต่ละระดับ 
1.3 แบ่งเฉพาะด้านที่มอบ เป็นลักษณะการถ่ายทอดตัวชี้วัดรูปแบบที่เนื้องานลงรายละเอียดมากๆ 

และต้องการผลสัมฤทธิ์ที่ค่อนข้างเข้มข้น เป็นรูปแบบที่สามารถแยกแยะผลส าเร็จในแต่ละมุมได้อย่างชัดเจน   
 2. การสอบถามความคาดหวังของผู้รับบริการ (Customer – Focused Method) เหมาะกับงานที่
ต้องท าหน้าที่ให้บริการผู้อ่ืนเป็นส าคัญ ผลส าเร็จของงานคือสิ่งที่ได้ท าหรือให้บริการกับลูกค้า หรือผู้รับบริการ 
โดยมีข้ันตอนการก าหนด 4 ขั้นตอน คือ 1) เลือกงานบริการและลูกค้า 2) เลือกมิติที่จะใช้ประเมิน 3) ก าหนด
ช่วงเวลาและกลุ่มเป้าหมายในการประเมิน และ 4) ก าหนดวิธีการเก็บข้อมูล 
 3. การไล่เรียงตามผังการเคลื่อนของงาน (Work Flow Charting Method) เป็นรูปแบบที่ใช้วิธีการ
คลี่งาน โดยแต่ละคนท าหน้าที่ในแต่ละขั้นตอนของกระบวนการไม่เหมือนกันและไม่เท่ากัน สามารถน าบาง
ขั้นตอนของกระบวนงานมาท าเป็นตัวชี้วัดของแต่ละคน ได้ออกมาเป็นระดับความส าเร็จของตัวชี้วัดอย่างชัดเจน 
 4. การพิจารณาจากประเด็นส าคัญที่ต้องปรับปรุง (Issue - Driven) เป็นวิธีการถ่ายทอดตัวชี้วัดที่เริ่มจากการ
น าปัญหาที่เกิดขึ้นมาใช้ในกระบวนการ โดยเริ่มต้นจากปัญหาที่เกิดขึ้น วิเคราะห์หาแนวทางแล้วก าหนดเป็นตัวชี้วัด 

 การก าหนดตัวชี้วัดรายบุคคลอย่างมีคุณภาพ มีวิธีพิจารณาโดยใช้เกณฑ์ S M A R T ดังนี้ 
 S (Specific) – เจาะจง มีความเจาะจงว่าต้องการท าอะไรและผลลัพธ์ที่ต้องการคืออะไร 
 M (Measurable) – วัดได้ ต้องวัดผลที่เกิดขั้นได้ ไม่เป็นภาระ ตัวชี้วัดมากเกินไป 
 A (Agreed Upon) – เห็นชอบ ต้องได้รับการเห็นชอบซึ่งกันและกันระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้บังคับบัญชา 
 R (Realistic) – เป็นจริงได ้ต้องท้าทายและสามารถท าส าเร็จได้ 
 T (Time Bound) – ภายใต้กรอบเวลาที่เหมาะสม มีระยะเวลาในการท างานที่เหมาะสมไม่สัน้ไม่ยาวเกินไป 

ผลการด าเนนิงานถ่ายทอด 
จากล่างขึน้บน เพื่อตอบเป้าประสงค์

และตัวชี้วดัระดับองค์กร 

การถ่ายทอดเป้าประสงค์
และตัวชี้วดัในแต่ละระดับ 

จากบนลงลา่ง 

ระดับองค์กร 

ระดับหน่วยงาน 

ระดับบุคคล 
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 การก าหนดค่าเป้าหมายของตวัชี้วัดที่เหมาะสมและมีมาตรฐาน มีการก าหนดค่าเปา้หมาย 5 ค่าเป้าหมาย 
ดังนี้ 
 ค่าเป้าหมาย 1 – ค่าเป้าหมายต่ าสุดที่รับได้ 
 ค่าเป้าหมาย 2 – ค่าเป้าหมายในระดับต่ ากว่ามาตรฐาน 
 ค่าเป้าหมาย 3 – ค่าเป้าหมายที่เป็นค่ามาตรฐานโดยทั่วไป 
 ค่าเป้าหมาย 4 – ค่าเป้าหมายที่มีความยากปานกลาง 
 ค่าเป้าหมาย 5 – ค่าเป้าหมายในระดับท้าทาย มีความยากค่อนข้างมาก โอกาสส าเร็จน้อยกว่า 50 
เปอร์เซ็นต์ 
 โดยตัวชี้วัดที่มีค่าเป้าหมาย 3 คือค่าปกติ ถ้าท าด้วยภาวะผิดปกติระดับคะแนนจะตกไปที่ค่าเป้าหมาย 1 
หรือค่าเป้าหมาย 2 และถ้าท าได้ดีกว่าปกติหรือมีประสิทธิภาพมากกว่าเดิมระดับคะแนนจะไปถึงค่าเป้าหมาย 4 
หรือค่าเป้าหมาย 5 ซึ่งเป็นระดับที่ท้าทาย มีโอกาสส าเร็จเพียงครึ่งเดียว 

 การวิเคราะห์งานเพื่อก าหนดตัวช้ีวัดรายบุคคล มี 4 ขั้นตอน ดังนี้ 
 1. ภารกิจงานเกี่ยวข้องกับใครบ้าง 
 2. ท าแล้วได้ผลลัพธ์คืออะไร 
 3. สามารถวัดความส าเร็จได้ด้วยวิธีใดบ้าง 
 4. เก็บข้อมูลยากเกินไปหรือไม่ 
 เมื่อกระท าการวิเคราะห์งานไปทีละขั้นตอนทั้ง 4 ขั้นตอน จะเห็นว่าเราต้องการอะไรจากงานนั้นบ้าง 
แล้วน าข้อมูลทั้งหมดไปพิจารณาประกอบรวมกันและก าหนดขึ้นมาเป็นตัวชี้วัด 

 การน าความรู้จากบทเรียนไปใช้ประโยชน์ 
 จากการพัฒนาความรู้ผ่านระบบ e-Training หลักสูตร “การก าหนดตัวชี้วัดรายบุคคลส าหรับการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน (KPI)” ได้เสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจความเชื่อมโยงกันระหว่างระบบการบริหาร
ผลการปฏิบัติราชการ (PM) กับการก าหนดตัวชี้วัดรายบุคคล (KPI) โดย KPI เปรียบเสมือนเป็นฟันเฟืองที่จะหมุน
ระบบ PM ให้เดินเป็นวงจรได้อย่างมีคุณภาพ ส าหรับการก าหนดตัวชี้วัดรายบุคคลควรค านึงถึงเกณฑ์ S M A R T 
โดยเจาะจงในการปฏิบัติงานตามที่ได้รับความเห็นชอบจากผู้บังคับบัญชา เป็นงานที่สามารถวัดผลและเกิดขึ้นจริงได้
ตามกรอบเวลาการปฏิบัติงาน มีจ านวนตัวชี้วัดที่เหมาะสมประมาณ 4 - 7 ตัว ครอบคลุมเนื้องานภายในของ
ฝ่ายบริหารทั่วไป หรืองานอ่ืนๆ ตามที่ได้รับมอบหมาย เช่น ระดับความส าเร็จของการจัดซื้อจัดจ้าง กรณี
เร่งด่วนและจ าเป็นตามกรอบเวลาของระเบียบการจัดซื้อจัดจ้าง ร้อยละความถูกต้องของการจัดท าใบส าคัญการ
เบิกจ่ายเงิน ระดับความส าเร็จของการตรวจสอบและจัดท ารายงานต้นทุนผลผลิตของหน่วยงาน ระดับความส าเร็จ
ของการพัฒนาความรู้ของตนเอง เป็นต้น เพ่ือประโยชน์ในการจัดท าตัวชี้วัดของตนเองได้อย่างมีคุณภาพ 

            
 

นางสาวพรรณชนก ชมภู 
นักจัดการงานทั่วไปปฏิบัติการ 

ฝ่ายบริหารทั่วไป 
กองการเจ้าหน้าที่ 
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น.ส.พิจิตรศิริ แพรนนท์  
นักทรัพยากรบุคคลช านาญการ 
กลุ่มทะเบยีนประวตัิและบ าเหนจ็ความชอบ  
กองการเจ้าหน้าที ่
มีนาคม 2564 

ความหมาย 
กระบวนการด าเนินการอย่างเป็นระบบ เพื่อผลักดันใหผ้ล

การปฏิบัตริาชการของส่วนราชการบรรลุเป้าหมาย โดยการเช่ือมโยง
เป้าหมายผลการปฏิบัติราชการในระดับองค์กร หน่วยงานและระดับ
บุคคลเข้าด้วยกัน 

หลักสูตร การก าหนดตัวชี้วัดรายบุคคลส าหรับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
โดย นายพีรพัฒน์ พจน์สมพงษ์ 
นักทรัพยากรบุคคลช านาญการ 

 

ขั้นตอนหลักของระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน ดังน้ี 
๑) การวางแผนการปฏิบัติงานท่ีจะตอ้งท าให้ชัดเจน และสอดคล้องกับ

ทิศทางตามยุทธศาสตร์ขององค์กร  
๒) การติดตามผลการปฏิบตัิงานเพื่อให้ผู้บังคับบัญชาก ากับ ดูแล ให้

ค าปรึกษาแก่ผู้ปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง  
๓) การพัฒนาผลการปฏิบัติงานเพื่อสง่เสริมใหผู้้ปฏิบตัิงานท างานไดด้ียิง่ขึ้น  
๔) การประเมินผลการปฏิบตัิราชการเพื่อวัดความส าเร็จของงาน โดยเทยีบ

กับเป้าหมายที่ก าหนดไวต้ั้งแต่แรก  
๕) การน าผลที่ไดจ้ากการประเมินไปประกอบการพิจารณาตอบแทนความดี

ความชอบแก่ผู้ปฏิบตัิงาน 

PMs vs KPIs แตกต่างกันอย่างไร 
ระบบการบริหารผลการปฏิบัตริาชการ (PMs) เป็นกระบวนการการมี

ส่วนร่วมระหว่างหัวหน้ากับลูกน้องในการผลักดันผลการปฏิบัติราชการให้สูงขึ้น และ
สอดคล้องกับทิศทาง เป้าหมาย ผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจของหน่วยงาน โดยการน า
ตัวชี้วัดผลงานหลัก (KPIs) มาใช้เป็นเครื่องมือก าหนดเป้าหมายการท างานของ
บุคคลร่วมกัน ซึ่งหัวหน้าสามารถติดตามผลการปฏิบัติงาน หาแนวทางในการพัฒนา
ลูกน้อง และประเมินผลการปฏิบตัิงานตามตัวช้ีวัดผลงานหลักท่ีก าหนด เพื่อจะได้ให้
สิ่งจูงใจส าหรับการเสรมิสร้างแรงจูงใจให้แก่ผู้ปฏิบัติงานท่ีมผีลการปฏิบัติราชการดี  

วิธีการถ่ายทอดตัวชี้วดั มี 4 วิธ ีได้แก ่
1. การถ่ายทอดเป้าหมายและตัวช้ีวัดผลงานจากบนลงล่าง 

(Goal Cascading Method)  
2. การสอบถามความคาดหวังจากผู้รับบริการ (Customer-

Focused Method) 
3. การไล่เรียงตามผังการเคลื่อนของงาน (Workflow-

Charting Method) 
4. การพิจารณาจากประเด็นส าคญัที่ต้องปรับปรุง (Issue-

Driven) 
 

การก าหนดตัวชี้วัดรายบุคคลอยา่งมีคุณภาพ  
ตามแนวทางของ SMART ดังนี ้
1. เจาะจง (Specific : S) มีความเจาะจง และผลลัพธ์

ที่ต้องการคืออะไร 
2. วัดได้ (Measurable : M) ต้องวัดผลทีเ่กิดขึ้นได้  

ไม่เป็นภาระ ตัวช้ีวัดไมม่ากเกินไป 
3. เห็นชอบ (Agreed Upon : A) ต้องได้รับการ

เห็นชอบระหว่างหัวหน้ากับลูกน้อง  
4. เป็นจริงได้ (Realistic : R) ต้องท้าทาย และ

สามารถท าส าเร็จได ้
5. ภายใต้กรอบเวลาที่เหมาะสม (Time Bound : T) 

มีระยะเวลาในการท างานท่ีเหมาะสม ไม่สั้นไม่ยาว
เกินไป  

การก าหนดค่าเป้าหมายท่ีเหมาะสมและค่ามาตรฐาน  
5 ระดับ ดังนี ้
1. ระดับที่ 1 ค่าเปา้หมายต่ าสุดทีร่ับได ้
2. ระดับที่ 2 ค่าเปา้หมายในระดบัต่ ากว่ามาตรฐาน 
3. ระดับที่ 3 ค่าเปา้หมายทีเ่ป็นคา่มาตรฐานโดยทั่วไป 
4. ระดับที่ 4 ค่าเปา้หมายทีม่ีความยากปานกลาง 
5. ระดับที่ 5 ค่าเปา้หมายในระดบัท้าทายมีความยาก
ค่อนข้างมากโอกาสส าเรจ็ <50%  

ข้อแนะน าในการก าหนดตัวชี้วัดรายบุคคลและค่าเป้าหมาย 
1. ค านึงถึงเกณฑ์ในการพิจารณาคุณภาพตัวช้ีวัด : SMART 
2. ค านึงถึงการมอบหมายงาน/หน้าท่ีความรับผิดชอบ 
3. ค านึงถึงอ านาจจ าแนก ความสอดคล้องกับเป้าหมาย ผู้บังคับบญัชา/หน่วยงาน และกรอบเวลา 
4. มีจ านวนเหมาะสม (ประมาณ 4 – 7 ตัว) ครอบคลุมเนื้องาน/ความคาดหวังที่ส าคญั และควรมี

น้ าหนักไม่น้อยกว่า 10% 
5. ค านึงถึงความเป็นไปได้ในการเก็บข้อมูล  

ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
(Performance Management) 

 


