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บทท่ี 1 
บทน า 

 
1.1 ความเป็นมา 
 พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน 2551 วางหลักการปฏิบัติราชการไว้ว่าต้องเป็นไปเพื่อ
ผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ ความมีประสิทธิภาพ และความคุ้มค่า โดยมาตรา 76 ก าหนดให้ผู้บังคับบัญชามี
หน้าท่ีประเมินผลการปฏิบัติราชการของผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อใช้ประกอบการพิจารณาแต่งต้ังและเล่ือนเงินเดือน 
รวมถึงการพัฒนาและเพิ่มพูนประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
 หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการตามหนังสือส านักงาน ก.พ. ท่ี นร 1012/ว 20 ลง
วันท่ี 3 กันยายน 2552 เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญ 
ได้ก าหนดการประเมินผลการปฏิบัติราชการให้ด าเนินการประเมินปีละ 2 รอบ ตามปีงบประมาณ ในแต่ละรอบ
การประเมิน ให้ผู้ปฏิบัติงานตกลงร่วมกันกับผู้บังคับบัญชาเกี่ยวกับระดับผลการปฏิบัติราชการท่ีคาดหมายไว้
ต้ังแต่ต้นรอบการประเมิน และเมื่อส้ินสุดรอบการประเมิน ผู้บังคับบัญชาจะประเมินผลการปฏิบัติราชการของ
ผู้ปฏิบัติงาน โดยเทียบเคียงผลงานท่ีท าได้จริงกับเป้าหมายท่ีต้ังไว้ แล้วจึงน ามาสรุปเป็นคะแนนประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการส าหรับรองการประเมินนั้น โดยการประเมินผลการปฏิบัติราชการต้องพิจารณาอย่างน้อย 2 
องค์ประกอบ ได้แก่ ผลสัมฤทธิ์ของงาน และพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ และส่วนราชการอาจ
ก าหนดให้มีองค์ประกอบอื่นเพิ่มเติมเป็นการส่วนเฉพาะของส่วนราชการเองได้ ส าหรับการก าหนดน้ าหนักหรือ
สัดส่วนในแต่ละองค์ประกอบต้องไม่เท่ากัน โดยท่ัวไปน้ าหนักองค์ประกอบด้านผลสัมฤทธิ์ของงาน จะต้องมี
น้ าหนักไม่ต่ ากว่าร้อยละ 70 ซึ่งส่านราชการสามารถก าหนดให้สูงกว่านี้ได้ เช่น ส่วนราชการสามารถก าหนด
สัดส่วนผลสัมฤทธิ์ของงาน : พฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ เป็นร้อยละ 70 : 30 หรือ 80 : 20 หรือ 
90 : 10 หรือสัดส่วนอื่น เป็นต้น การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานต้องพิจารณาจากตัวช้ีวัดผลงานและค่าเป้าหมาย
ท่ีผู้ปฏิบัติงานและผู้บังคับบัญชาเห็นชอบและตกลงร่วมกันไว้ การก าหนดตัวช้ีวัดผลงานต้องอ้างอิงกับงานท่ี
ผู้ปฏิบัติงานรับผิดชอบ ซึ่งมีอยู่ด้วยกัน 3 ลักษณะ คือ งานตามท่ีปรากฏในค ารับรองการปฏิบัติราชการ หรือ
แผนปฏิบัติราชการประจ าปีของส่วนราชการ งานตามหน้าท่ีความรับผิดชอบหลัก และงานตามท่ีได้รับมอบหมาย
เป็นพิเศษ โดยการประเมินต้องอ้างอิงความส าเร็จของงานตามตัวช้ีวัดผลงาน และหรือหลักฐานท่ีบ่งช้ีผลผลิต
และผลลัพธ์ของงานได้อย่างเป็นรูปธรรม 
 ส าหรับการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือน กรมพัฒนาท่ีดิน ได้ด าเนินการตาม 
หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการตามหนังสือส านักงาน ก.พ. ดังกล่าว โดยก าหนดการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการปีละ 2 รอบ ตามปีงบประมาณ การประเมินผลการปฏิบัติราชการจะพิจารณา 2 
องค์ประกอบ ได้แก่ ผลสัมฤทธิ์ของงาน และพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ โดยก าหนดสัดส่วน
ผลสัมฤทธิ์ของงาน : พฤติกรรมการปฏิบัติราชการของข้าราชการท่ัวไปเป็นร้อยละ 70 : 30 ส าหรับข้าราชการ
ใหม่ ปรับสัดส่วนเป็นร้อยละ 50 : 50 ซึ่งการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานท่ีต้องพิจารณาจากตัวช้ีวัดผลงานและค่า
เป้าหมายท่ีผู้ปฏิบัติงานและผู้บังคับบัญชาเห็นชอบและตกลงร่วมกันไว้ การด าเนินการ ท่ีผ่านมา ยังไม่มีการ
ก าหนดแนวทางการก าหนดตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายเพื่อเป็นกรอบในการจัดท าตัวช้ีวัดระดับบุคคลท่ีชัดเจน 
รวมท้ังตัวชี้วัดของผู้ปฏิบัติงานยังไม่สามารถสะท้อนถึงการบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีผู้บังคับบัญชาก าหนด 
ตลอดจนตัวช้ีวัดท่ีก าหนดยังไม่สามารถแสดงผลการปฏิบัติงานท่ีแสดงผลการประเมินเทียบเคียงระหว่าง
หน่วยงานได้ ประกอบกับกรมพัฒนาท่ีดินได้มีการจัดท าค ารับรองการปฏิบัติราชการระดับหน่วยงาน (Internal 
Performance Agreement : IPA) ประจ าปีงบประมาณ 2556 เป็นปีแรก โดยมีการก าหนดเป้าประสงค์และ
ตัวช้ีวัดท่ีมีความเช่ือมโยงสอดคล้องกับเป้าหมายตามยุทธศาสตร์ขององค์การ รวมท้ังครอบคลุมงานประจ าท่ี



 

หน่วยงานต้องพัฒนา งานตามนโยบาย และงานตามท่ีได้รับมอบหมาย และมีการถ่ายทอดเป้าประสงค์และ
ตัวชี้วัดจากระดับองค์การลงสู่ระดับหน่วยงานอย่างเป็นระบบ 
 ดังนั้น ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการด้านผลสัมฤทธิ์ของงานของกรมพัฒนาท่ีดิน จึงใช้ตัวช้ีวัด
ตามค ารับรองการปฏิบัติราชการระดับหน่วยงาน (IPA) ประจ าปีงบประมาณ 2556 มาเป็นกรอบในการก าหนด
ตัวชี้วัดการประเมินผลการปฏิบัติราชการประกอบการพิจารณาเล่ือนเงินเดือน ปีงบประมาณ 2556     
 
1.2 วัตถุประสงค์ 

1) เพื่อเป็นแนวทางในการก าหนดตัวช้ีวัดการประเมินผลการปฏิบัติราชการระดับบุคคลของบุคลากร
กรมพัฒนาท่ีดิน ให้บุคลากรกรมด าเนินการเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 

2) เพื่อให้ตัวชี้วัดระดับบุคคลของบุคลากรกรมพัฒนาท่ีดินมีความสอดคล้องเช่ือมโยงกันอย่างเป็นระบบ
ต้ังแต่ระดับองค์การลงสู่ระดับหน่วยงาน และระดับบุคคล ผลส าเร็จของตัวชี้วัดระดับบุคคลสะท้อนผลส าเร็จตาม
ตัวชี้วัดของผู้บังคับบัญชา  

3) เพื่อให้การก าหนดตัวช้ีวัดท่ีใช้ประเมินผลการปฏิบัติงานในการพิจารณาเล่ือนเงินเดือน สามารถวัด
และเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของแต่ละหน่วยงานได้ 
 
1.3 ขอบเขตของการด าเนินงาน 

1) การก าหนดตัวช้ีวัดการประเมินผลการปฏิบัติราชการประกอบการพิจารณาเล่ือนเงินเดือน 
ปีงบประมาณ 2556 เป็นการก าหนดตัวชี้วัดเพื่อประเมินผลด้านผลสัมฤทธิ์ของงานของบุคลากรกรมพัฒนาท่ีดิน
เท่านั้น 

2) การก าหนดตัวช้ีวัดการประเมินผลการปฏิบัติราชการประกอบการพิจารณาเล่ือนเงินเดือน 
ปีงบประมาณ 2556 ใช้ตัวช้ีวัดตามค ารับรองการปฏิบัติราชการระดับหน่วยงาน (IPA) ประจ าปีงบประมาณ 
2556 มาเป็นกรอบในการก าหนดตัวชี้วัดระดับบุคคล 

3) การก าหนดตัวช้ีวัดการประเมินผลการปฏิบัติราชการประกอบการพิจารณาเล่ือนเงินเดือน 
ปีงบประมาณ 2556 ด ำเนินกำรโดยประยุกต์แนวทำงกำรด ำเนินงำนตำมเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐ หมวด 2 การวางแผนยุทธศาสตร์ มีกำรจัดท ำแผนยุทธศำสตร์กรมพัฒนำที่ดิน ก ำหนดประเด็น
ยุทธศำสตร์ เป้ำประสงค์ และตัวช้ีวัดระดับองค์กำร และถ่ำยทอด (Cascading) เป้ำประสงค์และตัวช้ีวัด
ลงสู่ระดับหน่วยงำน และจำกหน่วยงำนลงสู่ระดับบุคคลอย่ำงเป็นระบบ และน ำผลกำรประเมินเช่ือมโยงกับ
ส่ิงจูงใจ เช่น กำรประเมินเล่ือนขั้นเงินเดือน 
 4) การก าหนดตัวช้ีวัดการประเมินผลการปฏิบัติราชการประกอบการพิจารณาเล่ือนเงินเดือน 
ปีงบประมาณ 2556 มีการก าหนดตัวช้ีวัดอ้างอิงในระบบ DPIS (Departmental Personnel Information 
System) ระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคลระดับกรม 

5)  เนื้อหาในเอกสารเล่มนี้เป็นการก าหนดแนวทางการก าหนดตัวช้ีวัดเพื่อเป็นกรอบแนวทางให้
บุคคลากรสามารถก าหนดตัวช้ีวัดระดับบุคคลได้ ส่วนผู้ปฏิบัติงานและผู้บังคับบัญชาจะลงนามเป็นลายลักษณ์
อักษรตกลงตัวชี้วัดร่วมกันอย่างไรเป็นเรื่องของการตกลงและยอมรับกันระหว่าง ผู้ปฏิบัติงานและผู้บังคับบัญชา
ของแต่ละหน่วยงาน 
 
 
 
 



 

1.4 วิธีการด าเนินงาน 
1) ศึกษาแนวทางการก าหนดตัวชี้วัดเพื่อการประเมินผลการปฏิบัติราชการประกอบการพิจารณาเล่ือน

เงินเดือน    
2) ก าหนดแนวทางการก าหนดตัวชี้วัดเพื่อการประเมินผลการปฏิบัติราชการประกอบการพิจารณาเล่ือน

เงินเดือน 
3) ก าหนดตัวช้ีวัดเพื่อการประเมินผลการปฏิบัติราชการประกอบการพิจารณาเล่ือนเงินเดือน 

ปีงบประมาณ 2556 
 3.1) ก าหนดกรอบการก าหนดตัวช้ีวัดเพื่อการประเมินผลการปฏิบัติราชการประกอบการ

พิจารณาเล่ือนเงินเดือน ปีงบประมาณ 2556 
 3.2) เสนอขอความเห็นชอบแนวทางและกรอบการก าหนดตัวช้ีวัดเพื่อการประเมินผลการ

ปฏิบัติราชการประกอบการพิจารณาเล่ือนเงินเดือน ปีงบประมาณ 2556 
 3.3) ก าหนดตัวชี้วัดเพื่อการประเมินผลการปฏิบัติราชการประกอบการพิจารณาเล่ือนเงินเดือน 

ปีงบประมาณ 2556 
4) ก าหนดตัวช้ีวัดเพื่อการประเมินผลการปฏิบัติราชการประกอบการพิจารณาเล่ือนเงินเดือน 

ปีงบประมาณ 2557 – 2560  
 4.1) ก าหนดกรอบการก าหนดตัวช้ีวัดเพื่อการประเมินผลการปฏิบัติราชการประกอบการ

พิจารณาเล่ือนเงินเดือน ปีงบประมาณ 2557 – 2560 
 4.2) ก าหนดตัวชี้วัดระดับส านัก/กอง ระดับกลุ่ม/ฝ่าย/ศูนย์/สถานี และระดับบุคคล 
 4.3) ก าหนดตัวชี้วัดเพื่อการประเมินผลการปฏิบัติราชการประกอบการพิจารณาเล่ือนเงินเดือน 

ปีงบประมาณ 2557 – 2560  
 
1.5 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1) บุคลากรกรมพัฒนาท่ีดินมีแนวทางในการก าหนดตัวช้ีวัดการประเมินผลการปฏิบัติราชการระดับ
บุคคลของบุคลากรกรมพัฒนาท่ีดินอย่างเป็นระบบและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 

2) ตัวชี้วัดระดับบุคคลของบุคลากรกรมพัฒนาท่ีดินมีความสอดคล้องเช่ือมโยงกันอย่างเป็นระบบต้ังแต่
ระดับองค์การลงสู่ระดับหน่วยงาน และระดับบุคคล ผลส าเร็จของตัวช้ีวัดระดับบุคคลสะท้อนผลส าเร็จตาม
ตัวชี้วัดของผู้บังคับบัญชา  

3) ตัวช้ีวัดท่ีใช้ประเมินผลการปฏิบัติงานในการพิจารณาเล่ือนเงินเดือนเป็นตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายท่ี
สามารถสะท้อนผลงานท่ีคาดหวังในช่วงรอบการประเมิน จ าแนกระดับผลงานท่ีแตกต่างได้จริง ตัวชี้วัดไม่ซับซ้อน
มากนัก ผู้ประเมินและผู้รับการประเมินท าความเข้าใจร่วมกันได้ง่าย และมีจ านวนไม่มากเกินไป  
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 

บทที่ 2  
การตรวจเอกสาร 

 
 การก าหนดตัวช้ีวัดเพื่อการประเมินผลการปฏิบัติราชการประกอบการพิจารณาเล่ือนเงินเดือน ใน
ปีงบประมาณ 2556 เป็นการด าเนินการเพื่อก าหนดแนวทางและกรอบการด าเนินงานในการก าหนดตัวช้ีวัดของ
บุคลากรภายในกรมพัฒนาท่ีดิน ซึ่งมีกฎหมาย ระเบียบ หลักการ แนวคิด ทฤษฎี และเครื่องมือต่างๆ ท่ีเกี่ยวข้อง 
ดังนี้ 
 
2.1 พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน 2551 
 หมวด 4 การเพิ่มพูนประสิทธิภาพและเสริมเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติราชการ  

มาตรา 72 ใหสวนราชการมีหน้าท่ีด าเนินการใหมีการเพิ่มพูนประสิทธิภาพและเสริมสรางแรง
จูงใจแกข้าราชการพลเรือนสามัญ เพื่อใหข้าราชการพลเรือนสามัญมีคุณภาพ คุณธรรม จริยธรรม คุณภาพชีวิต 
มีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติราชการใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐ ท้ังนี้ ตามหลักเกณฑและวิธีการท่ี 
ก.พ. ก าหนด ในกรณีท่ีเห็นสมควร และเพื่อการประหยัด ส านักงาน ก.พ. จะจัดให้มีการเพิ่มพูนประสิทธิภาพ
และเสริมสรางแรงจูงใจแทนสวนราชการตามวรรคหนึ่งก็ได  

มาตรา 73 ผูบังคับบัญชาต้องปฏิบัติตนตอผูอยูใตบังคับบัญชาอยางมีคุณธรรมและเท่ียงธรรม
และเสริมสร้างแรงจูงใจใหผูอยใูตบังคับบัญชาด ารงตนเปนข้าราชการท่ีด ี 

มาตรา 74 ข้าราชการพลเรือนสามัญผูใด ประพฤติตนอยู ในจรรยาและระเบียบวินัย และ
ปฏิบัติราชการอยางมีประสิทธิภาพและเกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐ ให้ผูบังคับบัญชาพิจารณาเล่ือนเงินเดือน
ใหตามควรแกกรณีตามท่ีก าหนดในกฎ ก.พ. และจะใหบ าเหน็จความชอบอยางอื่น ซึ่งอาจเปนค าชมเชย เครื่อง
เชิดชูเกียรติ หรือรางวัลด้วยก็ได  

มาตรา 75 การใหข้าราชการพลเรือนสามัญไปศึกษาเพิ่มเติม ฝกอบรม ดูงาน หรือ ปฏิบัติการ
วิจัยในประเทศหรือตางประเทศ ใหเปนไปตามหลักเกณฑ วิธีการ และเงื่อนไขท่ี ก.พ. ก าหนด  

มาตรา 76 ใหผูบังคับบัญชามีหน้าท่ีประเมินผลการปฏิบัติราชการของผูอยูใตบังคับบัญชา เพื่อ
ใชประกอบการพิจารณาแตงต้ัง และเล่ือนเงินเดือน ท้ังนี้ ตามหลักเกณฑและวิธีการท่ี ก.พ. ก าหนด ผลการ
ประเมินตามวรรคหนึ่งใหน าไปใช เพื่อประโยชนในการพัฒนาและเพิ่มพูนประสิทธิภาพ การปฏิบัติราชการด้วย  

มาตรา 77 ข้าราชการพลเรือนสามัญผูใดถึงแกความตายเนื่องจากการปฏิบัติหน้าท่ีราชการ ให 
ผูบังคับบัญชาพิจารณาเล่ือนเงินเดือนใหผูนั้นเปนกรณีพเศษเพื่อประโยชนในการค านวณบ าเหน็จ บ านาญ หรือ
ใหไดรับสิทธิประโยชนอื่นตามระเบียบท่ีคณะรัฐมนตรีก าหนด 
  
2.2 หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือน 
 หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการตามหนังสือส านักงาน ก.พ. ท่ี นร 1012/ว 20 ลง
วันท่ี 3 กันยายน 2552 เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญ 
โดยสรุปได้ ดังนี้ 

1) การประเมินผลการปฏิบัติราชการ ให้ด าเนินการประเมินปีละ 2 รอบ ตามปีงบประมาณ ดังนี้ 
รอบท่ี 1 ช่วงวันท่ี 1 ตุลาคม – 31 มีนาคม ของปีถัดไป 
รอบท่ี 2 ช่วงวันท่ี 1 เมษายน – 30 กันยายน ของปีเดียวกัน 
ในแต่ละรอบการประเมิน ให้ผู้ปฏิบัติงานตกลงร่วมกันกับผู้บังคับบัญชาเกี่ยวกับระดับผลการ

ปฏิบัติราชการท่ีคาดหมายไว้ต้ังแต่ต้นรอบการประเมิน และเมื่อส้ินสุดรอบการประเมิน ผู้บังคับบัญชาจะ



 

ประเมินผลการปฏิบัติราชการของผู้ปฏิบัติงาน โดยเทียบเคียงผลงานท่ีท าได้จริงกับเป้าหมายท่ีต้ังไว้ แล้วจึงน ามา
สรุปเป็นคะแนนประเมินผลการปฏิบัติราชการส าหรับรอบการประเมินนั้น  

ท้ังนี้ หากมีการเปล่ียนแปลงส าคัญเกิดขึ้นระหว่างรอบการประเมิน เช่น มีเนื้องานและหน้าท่ี
ความรับผิดชอบของผู้ปฏิบัติงานเปล่ียนแปลงไปจากท่ีเคยตกลงกันไว้เมื่อต้นรอบการประเมิน ผู้ปฏิบัติงานและ
ผู้บังคับบัญชาอาจร่วมกันพิจารณาปรับปรุงข้อตกลงดังกล่าวให้เหมาะสมเพื่อใช้ส าหรับการประเมินเมื่อส้ินสุด
รอบการประเมิน 
 2) การประเมินผลการปฏิบัติราชการต้องพิจารณาอย่างน้อย 2 องค์ประกอบ ได้แก่ ผลสัมฤทธิ์ของงาน 
และพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ อย่างไรก็ดีส่วนราชการอาจก าหนดให้มีองค์ประกอบอื่นเพิ่มเติม
เป็นการส่วนเฉพาะของส่วนราชการเองได้  

ดังนั้น เพื่อป้องกันปัญหาท่ีอาจเกิดขึ้นจากความเข้าใจท่ีคลาดเคล่ือน ผู้ปฏิบัติงานในแต่ละส่วน
ราชการจึงควรสนใจศึกษาองค์ประกอบการประเมินและเงื่อนไขการประเมิน ซึ่งส่วนราชการต้นสังกัดต้อง
ประกาศให้ทราบโดยท่ัวกัน  

ส าหรับองค์ประกอบในการประเมินผลการปฏิบัติราชการจะมีน้ าหนักหรือสัดส่วนไม่เท่ากัน 
โดยท่ัวไปน้ าหนักองค์ประกอบด้านผลสัมฤทธิ์ของงาน จะต้องมีน้ าหนักไม่ต่ ากว่าร้อยละ 70 ซึ่งส่านราชการ
สามารถก าหนดให้สูงกว่านี้ได้ เช่น ส่วนราชการสามารถก าหนดสัดส่วนผลสัมฤทธิ์ของงาน : พฤติกรรมการ
ปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ เป็นร้อยละ 70 : 30 หรือ 80 : 20 หรือ 90 : 10 หรือสัดส่วนอื่น เป็นต้น  

ส าหรับในกรณีของข้าราชการท่ีอยู่ระหว่างการทดลองปฏิบัติหน้าท่ีราชการ หรือมีระยะเวลา
ทดลองปฏิบัติหน้าทีราชการอยู่ในรอบการประเมิน ซึ่งส่วนใหญ่จะเป็นช่วงของการเรียนรู้งาน อาจยังไม่มีผลงาน
เป็นท่ีประจักษ์ จึงก าหนดให้ประเมินเฉพาะผลสัมฤทธิ์ของงาน และพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ โดยมีสัดส่วน
คะแนนของแต่ละองค์ประกอบเป็นร้อยละ 50  
 3) คะแนนการประเมินผลการปฏิบัติราชการจะถูกแบ่งเป็นอย่างน้อย 5 ระดับ ได้แก่ ดีเด่น ดีมาก ดี 
พอใช้ และต้องปรับปรุง โดยการก าหนดช่วงคะแนนของแต่ละระดับให้เป็นดุลยพินิจของส่วนราชการ แต่คะแนน
ต่ าสุดของระดับ “พอใช้” ต้องไม่ต่ ากว่าร้อยละ 60  
  เนื่องจากคะแนนการประเมินผลการปฏิบัติราชการจะสะท้อนผลงานของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน 
ดังนั้น ผู้ปฏิบัติงานท่ีได้รับคะแนนต่างกันสมควรได้รับการพิจารณาเล่ือนเงินเดือนในอัต ราท่ีไม่เท่ากัน ตาม
หลักการจ่ายค่าตอบแทนตามผลงาน (Pay for Performance) อันเป็นหลักส าคัญประการหนึ่งของ
พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน 2551 
  อย่างไรก็ดี ผู้ท่ีจะได้รับการพิจารณาเล่ือนเงินเดือน ต้องมีคะแนนประเมินผลการปฏิบัติราชการ
ไม่ต่ ากว่าร้อยละ 60 และผู้ท่ีมีคะแนนต่ ากว่าร้อยละ 60 (ระดับต้องปรับปรุง) ต้องจัดท า “ค ามั่นในการพัฒนา
ปรับปรุงตนเอง” เป็นลายลักษณ์อักษรร่วมกับผู้บังคับบัญชาไว้ด้วย 
 4) การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน ให้พิจารณาจากตัวช้ีวัดผลงานและค่าเป้าหมายท่ีผู้ปฏิบัติงานและ
ผู้บังคับบัญชาเห็นชอบและตกลงร่วมกันไว้ โดยอ้างอิงความส าเร็จของงานตามตัวช้ีวัดผลงาน และหรือหลักฐาน
ท่ีบ่งช้ีผลผลิตและผลลัพธ์ของงานได้อย่างเป็นรูปธรรม 
  การก าหนดตัวช้ีวัดผลงานและค่าเป้าหมายสามารถท าได้หลายวิธี โดยกรก าหนดตัวช้ีวัดต้อง
อ้างอิงกับงานท่ีผู้ปฏิบัติงานรับผิดชอบ ซึ่งอาจมีอยู่ด้วยกัน 3 ลักษณะ ดังนี้ 
   (1) งานตามท่ีปรากฏในค ารับรองการปฏิบัติราชการ หรือแผนปฏิบัติราชการประจ าปี
ของส่วนราชการ 
   (2) งานตามหน้าท่ีความรับผิดชอบหลักของกระทรวง กรม จังหวัด ส านักหรือกอง 
หรือต าแหน่งงานของผู้รับประเมิน (งานภารกิจ) 



 

   (3)  งานตามท่ีได้รับมอบหมายเป็นพิเศษ ซึ่งไม่ใช่งานประจ าของส่วนราชการหรือของ
ผู้รับประเมิน เช่น งานโครงการ หรืองานแก้ไขปัญหาส าคัญเร่งด่วนท่ีเกิดขึ้นในรอบการประเมิน เป็นต้น 
  ท้ังนี้ ตัวช้ีวัดท่ีจัดท าขึ้นอาจเป็นตัวช้ีวัดด้านประสิทธิผล ประสิทธิภาพ หรือผลสัมฤทธิ์ ซึ่ง
โดยท่ัวไปสามารถแบ่งออกได้เป็น 4 ประเภท ได้แก่ ประเภทท่ีมุ่งเน้นปริมาณของงาน ประเภทท่ีมุ่งเน้นคุณภาพ
ของงาน ประเภทท่ีมุ่งเน้นเวลาท่ีงานส าเร็จหรือทันการณ์ และประเภทท่ีมุ่งเน้นความประหยัดหรือความคุ้มค่าใน
การใช้ทรัพยากร โดย 
   ประเภทตัวช้ีวัดผลงานท่ีมุ่งเน้นปริมาณของงาน พิจารณาจาก จ านวนผลงานหรือ
ช้ินงานท่ีท าส าเร็จ 
   ประเภทตัวชี้วัดผลงานท่ีมุ่งเน้นคุณภาพของงาน พิจารณาจาก ความถูกต้อง ประณีต 
เรียบร้อยของผลงาน เปรียบเทียบกับมาตรฐานของงาน 
   ประเภทตัวชี้วัดผลงานท่ีมุ่งเน้นเวลาท่ีงานส าเร็จหรือทันการณ์ พิจารณาจาก เวลาท่ีใช้
ปฏิบัติงานเทียบกับมาตรฐานท่ีก าหนด 
   ประเภทตัวช้ีวัดผลงานท่ีมุ่งเน้นความประหยัดหรือความคุ้มค่าในการใช้ทรัพยากร 
พิจารณาจาก การประหยัดใช้วัสดุอุปกรณ์ ต้นทุน หรือค่าใช้จ่ายในการท างาน การระวังรักษาเครื่องมือเครื่องใช้
มิให้เสียหาย 
 5) การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ ท าโดยอ้างอิงข้อก าหนดสมรรถนะและ
นิยามสมรรถนะท่ีประกาศใช้ 
 6) ผลการประเมินรวมท้ังข้อมูลประกอบต่างๆ ให้ผู้บังคับบัญชาระดับส านัก/กอง เก็บส าเนาไว้อย่าง
น้อย 2 รอบการประเมิน ส่วนต้นฉบับให้หน่วยงานท่ีรับผิดชอบงานการเจ้าหน้าท่ีของส่วนราชการเก็บไว้ในแฟ้ม
ประวัติข้าราชการ หรือจัดเก็บข้อมูลไว้ในรูปแบบอื่น เช่น แผ่นซีดี เป็นต้น 
 7) เพื่อให้มีกลไกสนับสนุนความโปร่งใสและความเป็นธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ให้
หัวหน้าส่วนราชการระดับกรมหรือจังหวัดแต่งต้ัง “คณะกรรมการกล่ันกรองผลการปฏิบัติราชการ” ท าหน้าท่ี
พิจารณาเสนอความเห็นเกี่ยวกับมาตรฐานและความเป็นธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติราชการของ
ข้าราชการพลเรือนสามัญในสังกัด 
 
2.3 การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน 
 ส านักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล (2552) ได้กล่าวถึง “การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน” ไว้ใน
หนังสือคู่มือการประเมินผลการปฏิบัติราชการ : ภาพรวมระบบบริหารผลงานและระบบประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการ ไว้ดังนี้ 
 1) แนวคิดเกี่ยวกับการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน 
  การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานเป็นการพิจารณาผลการปฏิบัติงานท่ีเกิดขึ้นจริงในรอบการ
ประเมินว่าเป็นไปตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้มากน้อยเพียงใดท้ังในแง่ปริมาณและคุณภาพของผลงาน โดยผู้ท่ี
ปฏิบัติงานได้ผลดีกว่าย่อมจะได้คะแนนการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานสูงกว่า 
  การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานเริ่มจากการก าหนดตัวช้ีวัดผลงานหลัก (Key Performance 
Indicator หรือเรียกส้ันๆ ว่า “KPI”) จากนั้นจึงก าหนดค่าเป้าหมาย (Target) เพื่อใช้เป็นเกณฑ์ในการบอกว่าผล
การปฏิบัติราชการของผู้ปฏิบัติงานหรือผู้รับการประเมินในแต่ละ KPI นั้นสูงหรือต่ าอย่างไร 
  เมื่อครบรอบการประเมิน ผู้ประเมินจะเปรียบเทียบผลงานท่ีผู้รับการประเมินท าได้จริง 
(Actual Results) กับค่าเป้าหมาย (Target) ท่ีก าหนดไว้แต่แรก ซึ่งผลการเปรียบเทียบมีได้ 3 ลักษณะดัง
แผนภาพที่ 2-1  



 

 

 
 

แผนภาพที่ 2-1 ผลการเปรียบเทียบการประเมินท าได้จริง (Actual Results) กับค่าเป้าหมาย (Target) 
  

  จากนั้นผู้ประเมินจะค านวณคะแนนรวมของการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานตามแบบประเมิน
ผลสัมฤทธิ์ของงาน 
  การก าหนด KPI อาจท าได้หลายวิธี โดยจะกล่าวเป็นแนวทางไว้ในคู่มือนี้ 3 วิธีด้วยกัน การท่ี
ส านักงาน ก.พ. พัฒนาแนวทางการก าหนด KPI ขึ้นมาหลากหลายวิธีก็เพื่อให้ส่วนราชการสามารถเลือกน าไป
ปรับใช้ให้เหมาะสมกับลักษณะงานท่ีจะประเมินได้ดีขึ้น โดยอาจเลือกวิธีใดวิธีหนึ่งหรือหลายวิธีใน 3 วิธีนี้ หรือ
อาจใช้วิธีการอื่นท่ีส่วนราชการเห็นว่าเหมาะสมกว่าก็ได้ 

(1) การถ่ายทอดเป้าหมายและตัวชี้วัดผลงานจากบนลงล่าง (Goal Cascading Method) 
(2) การสอบถามความคาดหวังของผู้รับบริการ (Customer-focused Method) 
(3) การไล่เรียงตามผังการเคล่ือนของงาน (Workflow-charting Method) 

 2) การก าหนดตัวชี้วัดผลงาน 
  การก าหนดตัวช้ีวัดผลงาน (KPI) มีหลายวิธี โดยแต่ละวิธีมีความแตกต่างและเหมาะสมกับ
ลักษณะงานท่ีจะประเมินต่างกันไป โดยข้อแนะน าส าหรับการเลือกวิธีก าหนด KPI สรุปได้ดังตารางท่ี 2-1  

 

ตารางท่ี 2-1 ข้อแนะน าส าหรับการเลือกวิธีการก าหนดตัวชี้วัดผลงานส าหรับงานลักษณะต่างๆ 
 

วิธีการก าหนดตัวชี้วัดผลงาน ความเหมาะสมกับลักษณะงาน 
1. การถ่ายทอดเป้าหมายและ
ตัวชี้วัดผลงานจากบนลงล่าง 
(Goal Cascading Method) 

• งานตามค ารับรองการปฏิบัติราชการ หรือแผนปฏิบัติราชการ 
• งานของผู้ด ารงต าแหน่งประเภทบริหาร เช่น หัวหน้าส่วนราชการ รอง
หัวหน้า ส่วนราชการ และผู้ด ารงต าแหน่งประเภทอ านวยการ เช่น 
ผู้อ านวยการส านัก และผู้อ านวยการกอง 
• งานตามหน้าท่ีความรับผิดชอบหลักของหน่วยงาน 

2. การสอบถามความคาดหวัง
ของผู้รับบริการ (Customer-
focused Method) 

• งานให้บริการ 
• งานของหน่วยงานสนับสนุน เช่น งานคลัง งานการเจ้าหน้าท่ีงานธุรการ 

3. การไล่เรียงตามผังการ
เคล่ือนของงาน (Workflow-
charting Method) 

• งานท่ีมีข้ันตอนหลายข้ัน แต่ละขั้นเกี่ยวข้องกับผู้ปฏิบัติหลายคนท่ีอยู่ภายใน
ส านัก/กองเดียวกัน เช่น งานจัดท าวารสารประจ าส่วนราชการ งานจัดท า
วาระการประชุมและบันทึกประกอบการประชุม และงานตรวจสอบค าส่ัง 



 

  2.1) การถ่ายทอดเป้าหมายและตัวชี้วัดผลงานจากบนลงล่าง (Goal Cascading Method)  
   การก าหนดตัวช้ีวัดโดยวิธีนี้ใช้หลักการถ่ายทอดตัวช้ีวัดผลงาน (KPI) พร้อมท้ังค่า
เป้าหมายจากระดับสูงสุดของส่วนราชการ (หัวหน้าส่วนราชการ) เรื่อยลงมาตามล าดับช้ันการบังคับบัญชาใน
ส่วนราชการ (Hierarchy) จนถึงผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน 
   ค าว่า “จากบนลงล่าง” ในท่ีนี้หมายถึง จากระดับการบังคับบัญชาท่ีสูงกว่า (ระดับบน) 
สู่ระดับการบังคับบัญชาท่ีต่ ากว่า (ระดับล่าง) เปรียบเสมือนน้ าตกท่ีไหลลดหล่ันลงจากช้ันบนลงสู่ช้ันล่าง 
(Cascading) แนวคิดนี้อาจอธิบายให้เข้าใจโดยงายได้ตามแผนภาพที่ 2-2  
 

 
แผนภาพที่ 2-2 แนวคิดการถ่ายทอดเป้าหมายจากบนลงล่าง 

 
   การถ่ายทอดเป้าหมายและตัวชี้วัดจากบนลงล่างนี้อยู่บนพื้นฐานแนวคิดท่ีว่า 
 
                          ผลส าเร็จของส่วนราชการ = ผลรวมผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกคนในส่วนราชการ 

 
   การท่ีผู้บังคับบัญชาจะสามารถปฏิบัติหน้าท่ีของตนให้ลุล่วงตามเป้าประสงค์ได้จ าต้อง
ได้รับการสนับสนุนจากผู้ใต้บังคับบัญชาท่ีต้องปฏิบัติงานให้เป็นไปในทิศทางเดียวกันเพื่อผลักดันให้งานตามความ
รับผิดชอบของผู้บังคับบัญชาประสบผลส าเร็จ 
   จะเห็นได้ว่า หน้าท่ีความรับผิดชอบของผู้บังคับบัญชาสอดคล้องเช่ือมโยงกับการ
ปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างใกล้ชิด ดังนั้น ตัวช้ีวัดผลงานและค่าเป้าหมายจึงควรได้รับการถ่ายทอดลง
ไปสู่ผู้ปฏิบัติงานในระดับต่างๆ ไล่เรียงตามระดับช้ันการบังคับบัญชาของส่วนราชการ 
   ในทางปฏิบัติ การถ่ายทอดดังกล่าวท าได้อย่างน้อย 3 รูปแบบ คือ 
    (1) ถ่ายทอดเป้าหมายลงมาโดยตรง 
    (2) ถ่ายทอดโดยเฉล่ียค่าเป้าหมาย 
    (3) ถ่ายทอดเฉพาะส่วนงานท่ีผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับมอบหมาย 
   ประโยชน์ส าคัญท่ีสุดประการหนึ่งของการถ่ายทอดเป้าหมายและตัวช้ีวัดผลงาน คือ 
เป็นการเอื้อให้ผู้ปฏิบัติงานทุกคนในทุกระดับช้ันของการบังคับบัญชา มองเห็นความเช่ือมโยงระหว่างงานใน
ความรับผิดชอบกับเป้าหมายของผู้บังคับบัญชาในระดับสูงขึ้นไป ซึ่งจะท าให้เข้าใจได้ว่าการปฏิบัติงานของตน
เกี่ยวข้องและส่งผลต่อความส าเร็จขององค์การอย่างไร ลักษณะดังกล่าวนอกจากจะช่วยให้ ผู้ปฏิบัติงานสามารถ



 

ปรับแนวทางการท างานให้สอดคล้องกับทิศทางหลักขององค์การได้ดีขึ้นแล้ว ยังมีส่วนเสริมสร้างความรู้สึกมีส่วน
ร่วมในความส าเร็จขององค์การได้อีกด้วย  
   ท้ังนี้ เมื่อส้ินสุดรอบการประเมิน ผู้ประเมินจะน าแบบประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานมาใช้
ประกอบการพิจารณา โดยจะน าผลงานท่ีผู้ใต้บังคับบัญชาท าได้จริงตลอดช่วงรอบการประเมิน เปรียบเทียบกับ
เกณฑ์ค่าเป้าหมายท่ีต้ังไว้ตั้งแต่ต้นรอบประเมินแรก แล้วให้คะแนนตามความเป็นจริง สุดท้ายก็จะได้คะแนนการ
ประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน 
  2.2) การสอบถามความคาดหวังของผู้รับบริการ (Customer-focused Method) 
   การสอบถามความคาดหวังของผู้รับบริการเป็นการประเมินผลการปฏิบัติราชการของ
ผู้ท างานให้บริการ โดยสะท้อนผ่านการรับรู้ของผู้รับบริการท่ีได้รับผลโดยตรงจากคุณภาพการบริการนั้น หาก
ผู้รับบริการพอใจหรือรู้สึกว่าได้รับบริการตามท่ีคาดไว้เป็นอย่างดี ก็จะถือได้ว่าผู้ให้บริการท างานได้ผลสัมฤทธิ์ดี 
 

ผู้ให้บริการท างานได้ดี   ผู้รับบริการพึงพอใจ 
 

   การก าหนดตัวช้ีวัด (KPI) ตามวิธีนี้เหมาะกับการประเมินผลการปฏิบัติราชการของผู้
ท างานเกี่ยวกับการให้บริการ เพราะง่ายท่ีจะก าหนดตัวช้ีวัด (KPI) ให้สะท้อนเนื้องานการให้บริการและความ
คาดหวังของผู้รับบริการ 
   ท้ังนี้ ส่วนราชการ/ผู้ประเมินอาจเลือกก าหนดตัวช้ีวัด (KPI) ตามวิธีนี้ ควบคู่กันไปกับ
วิธีการถ่ายทอดเป้าหมายและตัวชี้วัดผลงานจากบนลงล่างด้วยก็ได้ หากเห็นว่าเหมาะสม 
   การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานตามตัวชี้วัด (KPI) ท่ีมาจากการสอบถามความคาดหวัง
ของผู้รับบริการ ท าได้ตามข้ันตอนท่ีสรุปในแผนภาพที่ 2-3 ดังนี้ 
 

 
แผนภาพที่ 2-3 การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานตามตัวชี้วัดท่ีมาจากการสอบถามความคาดหวังของผู้รับบริการ 

 
 



 

  2.3) การไล่เรียงตามผังการเคล่ือนของงาน (Workflow-charting Method) 
   การก าหนดตัวชี้วัด (KPI) ตามวิธีนี้เป็นการประเมินผลการปฏิบัติราชการโดยพิจารณา
ผลส าเร็จของงานของผู้ปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบงานเฉพาะบางขั้นตอนของกระบวนงานหนึ่งๆ ซึ่งมีผู้ปฏิบัติงานอื่น
รับผิดชอบข้ันตอนอื่นอยู่  
   การก าหนดตัวชี้วัด (KPI) ตามวิธีนี้ เริ่มต้นจากการพิจารณากระบวนการโดยรวมจาก
ผังการเคล่ือนของงาน (Workflow) จากนั้นจึงพิจารณาบทบาทของผู้ปฏิบัติงานในแต่ละขั้นตอนแล้วจึงก าหนด
ตัวชี้วัด (KPI) และค่าเป้าหมาย เพื่อใช้เป็นเกณฑ์เมื่อส้ินรอบการประเมิน 
   การก าหนดตัวช้ีวัด (KPI) โดยวิธีไล่เรียงตามผังการเคล่ือนของงาน (Workflow) นี้
ใช้ได้ดีกับงานท่ีต้องมีหลายกลุ่มหลายฝ่ายร่วมมือหรือแบ่งงานกันท า เช่น การจัดเตรียมวาระการประชุม การ
จัดท ารายงาน และการจัดท าหนังสือท่ีระลึกเนื่องในโอกาสครบรองการก่อต้ังหน่วยงาน เป็นต้น ซึ่งอาจ
ด าเนินการตามข้ันตอนดังแผนภาพที่ 2-4  
 

 
แผนภาพที่ 2-4 การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานโดยวิธีการไล่เรียงตามผังการเคล่ือนของงาน 

 
  2.4) การตัดสินใจเลือกแนวทางการก าหนดตัวชี้วัดผลงานหลัก (KPI) 
   เหตุผลส าคัญท่ีส านักงาน ก.พ. เสนอแนะแนวทางการก าหนดตัวชี้วัด (KPI) ไว้หลายวิธี
ก็เพื่อให้ส่วนราชการ ผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมิน ตลอดจนผู้ปฏิบัติงานทุกระดับช้ัน มีทางเลือกเกี่ยวกับวิธีการ
ก าหนดตัวชี้วัด (KPI) ได้เหมาะสมกับลักษณะของงานท่ีประเมิน เพราะในความเป็นจริงไม่อาจมีวิธีการใดวิธีการ
หนึ่งเพียงวิธีการเดียวที่จะเหมาะสมกับการประเมินผลการปฏิบัติงานในทุกกรณี 
   อย่างไรก็ดี การมีแนวทางการก าหนดตัวช้ีวัด (KPI) หลายวิธี อาจสร้างความ
ยากล าบากในการตัดสินใจแก่ผู้ใช้ ดังนั้น เพื่อให้เป็นแนวทางช่วยตัดสินใจในเรื่องดังกล่าว ส่วนราชการอาจ
ด าเนินการตามข้ันตอน 4 ขั้น ดังนี้ 



 

   (1) เริ่มต้นจาก การถ่ายทอดเป้าหมายและตัวช้ีวัดผลงานจากบนลงล่าง (Goal 
Cascading Method) โดยก าหนดตัวช้ีวัด (KPI) ต้ังแต่ของผู้บริหารสูงสุดขององค์การ ไล่เรียงลงมายัง
ผู้รับผิดชอบในระดับต่างๆ ตามล าดับ 
    การถ่ายทอดตัวช้ีวัด (KPI) ให้ท าทีละตัว โดยถ่ายทอดลงไปยังผู้ปฏิบัติงาน
ระดับถัดลงไปทีละระดับจนครบทุกตัวช้ีวัด (KPI) ส าหรับผู้ปฏิบัติงานท่ีเกี่ยวข้องทุกคนในทุกระดับ และเมื่อ
ถ่ายทอดตัวชี้วัด (KPI) ตัวแรกเสร็จ จึงค่อยกลับไปเริ่มถ่ายทอด KPI ตัวต่อไป จนครบทุกตัวท่ีมี 
    • ส าหรับส่วนราชการท่ีมีขนาดใหญ่ อาจใช้การประชุมเชิงปฏิบัติการแบบ
แยกเป็นส่วนๆ ไป เริ่มจากการสรุปตัวชี้วัด (KPI) องค์การ ผู้บริหารระดับสูงออกมาให้ได้ก่อน จากนั้นจึงก าหนด
ถ่ายทอดลงมาทีละระดับ 
    • ส าหรับส่วนราชการท่ีมีส านักงานในส่วนภูมิภาค หลังจากถ่ายทอดตัวช้ีวัด 
(KPI) ส านักงานในส่วนภูมิภาคแล้ว ให้ถ่ายทอดตัวช้ีวัด (KPI) ของหัวหน้าส่วนราชการระดับจังหวัดลงไปสู่
ผู้ใต้บังคับบัญชาทีละระดับ โดยวิธีการท านองเดียวกัน คือ เริ่มต้นจาก KPI ตัวใดตัวหนึ่งของหัวหน้าส่วนราชการ
ระดับจังหวัด ถ่ายทอดลงไปยังผู้ปฏิบัติงานท่ีเกี่ยวข้องทุกคนในทุกระดับ จากนั้นจึงด าเนินการอย่างเดียวกันกับ
ตัวชี้วัด (KPI) ท่ีเหลือท้ังหมดทีละตัวจนครบทุกตัว 
   (2) เมื่อด าเนินการตามข้อ (1) แล้วเสร็จ ให้พิจารณาว่าผู้ปฏิบัติงานแต่ละรายได้รับ
มอบหมายตัวช้ีวัด (KPI) เฉพาะตนหรือไม่ และตัวช้ีวัด (KPI) เหล่านั้นครอบคลุมหน้าท่ีความรับผิดชอบท้ัง
หมดแล้วหรือไม่ เพราะมีโอกาสเป็นไปได้ส าหรับผู้ปฏิบัติงานบางคนท่ียังไม่ได้รับมอบหมายตัวช้ีวัด (KPI) ใดๆ 
จากการถ่ายทอดเป้าหมายและตัวช้ีวัดผลงานจากบนลงล่าง หรือได้รับมอบหมายไม่ครบถ้วนตามหน้าท่ีความ
รับผิดชอบ 
   (3) ให้ผู้ปฏิบัติงานท่ีมีตัวช้ีวัด (KPI) ครบถ้วนดีแล้วร่วมกับผู้ประเมินในการระบุ 
ค่าเป้าหมายของตัวช้ีวัด (KPI) แต่ละตัว จากนั้นให้กรอกตัวช้ีวัด (KPI) พร้อมค่าเป้าหมายลงในแบบประเมิน
ผลสัมฤทธิ์ของงาน 
   (4) ส าหรับผู้ปฏิบัติงานท่ียังไม่มีตัวช้ีวัด (KPI) หรือมีแต่ยังไม่ครอบคลุมหน้าท่ีความ
รับผิดชอบอย่างครบถ้วน ให้ร่วมกับผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมินก าหนดตัวช้ี วัด (KPI) ขึ้น โดยอาจพิจารณาใช้
แนวทางอื่นในการก าหนดตัวชี้วัด (KPI) เช่น การสอบถามความคาดหวังของผู้รับบริการ การไล่เรียงตามผังการ
เคล่ือนของงาน หรือแนวทางอื่นท่ีส่วนราชการเห็นว่าเหมาะสมมาเป็นกรอบส าหรับการพิจารณาก าหนดตัวช้ีวัด 
(KPI) โดยให้ด าเนินการไปทีละกลุ่มงานจนครบ กล่าวคือ ผู้ปฏิบัติงานทุกคนได้รับมอบหมายตัวช้ีวัด (KPI) พร้อม
ท้ังค่าเป้าหมายท่ีครอบคลุมหน้าท่ีความรับผิดชอบท้ังหมดของตน 
   การก าหนดตัวชี้วัด (KPI) และค่าเป้าหมายนี้เป็นเครื่องมือส าคัญในการบริหารผลการ
ปฏิบัติราชการ ดังนั้น ผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมินจึงควรมีส่วนร่วมอย่างใกล้ชิดในการด าเนินการดังกล่าว โดยอาจ
น าเทคนิคการประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) มาใช้ในการด าเนินการทุกครั้ง เพื่อให้ท้ังฝ่ายผู้บังคับบัญชา/ผู้
ประเมิน และฝ่ายผู้ใต้บังคับบัญชา/ผู้รับการประเมินมีความเข้าใจร่วมกันเกี่ยวกับทิศทางและเป้าหมายก าร
ปฏิบัติราชการท่ีผู้บังคับบัญชาคาดหมายจากผู้ใต้บังคับบัญชา 
 3) การก าหนดค่าเป้าหมาย 
  การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานจะเริ่มจากการก าหนดตัวช้ีวัดผลงาน (KPI) จากนั้นจึงค่อย
ก าหนดค่าเป้าหมาย (Target) เพื่อใช้เป็นเกณฑ์ช้ีระดับผลการปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกันส าหรับแต่ละตัวช้ีวัด (KPI) 
ซึ่งการด าเนินการท้ังสองส่วนนี้ ผู้ปฏิบัติงานต้องร่วมกับผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมินทุกครั้ง 
  โดยท่ัวไปค่าเป้าหมายของตัวชี้วัด (KPI) แต่ละตัวมักแบ่งออกเป็น 5 ระดับ จากระดับต่ าขึ้นไปสู่
ระดับสูง สัมพันธ์กับค่าคะแนนการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน ดังแผนภาพที่ 2-5 



 

 
แผนภาพที่ 2-5 การก าหนดระดับค่าเป้าหมาย 

 
  ข้อแนะน าเกี่ยวกับการก าหนดค่าเป้าหมายออกเป็น 5 ระดับ ให้เริ่มจากการก าหนดค่า
เป้าหมายระดับมาตรฐาน (ระดับ 3) เป็นหลักไว้ก่อน จากนั้นจึงพิจารณาประเด็นต่างๆ ดังนี้ 
  (1) ผลสัมฤทธิ์ของงานส าหรับตัวชี้วัด (KPI) ท่ีก าลังพิจารณาอยู่นั้น ควรมีค่ามาตรฐานเป็นเช่นไร 
โดยอาจพิจารณาจากสถิติ ข้อมูล หรือประสบการณ์ของผู้เกี่ยวข้องหลายฝ่ายประกอบการตัดสินใจ จากนั้นจึง
ก าหนดค่าเป้าหมายนั้นเป็นค่าเป้าหมายระดับมาตรฐาน (ระดับ 3)  
   การเริ่มต้นโดยก าหนดค่าเป้าหมายระดับมาตรฐานเป็นหลักไว้ก่อน จะช่วยให้เห็นภาพ
ได้ง่ายข้ึนว่าผลงานท่ีต่ าและสูงกว่ามาตรฐานควรเป็นผลงานในระดับใด 
  (2) ก าหนดค่าเป้าหมายระดับต่ าสุดท่ียอมรับได้ (ระดับ 1) โดยท่ัวไปผลการปฏิบัติราชการจริง
ไม่ควรอย่างยิ่งท่ีจะต่ ากว่าระดับนี้ 
  (3) ก าหนดค่าเป้าหมายระดับยากมาก (ระดับ 5) ให้เป็นค่าท่ีท้าทายความสามารถของ
ผู้ปฏิบัติงาน หมายถึงว่า เป็นการยากท่ีผู้ปฏิบัติงานจะสามารถปฏิบัติงานให้ได้ผลสัมฤทธิ์สูงถึงระดับนี้ ผู้ท่ี
สามารถท าได้ส าเร็จจ าต้องมีความทุ่มเท อุตสาหะ บากบั่น และมีความสามารถสูงกว่าผู้ปฏิบัติงานอื่นท่ัวไปเป็น
อันมาก 
  (4) ก าหนดค่าเป้าหมายอีกสองระดับท่ีเหลือ คือ ค่าเป้าหมายระดับต่ ากว่ามาตรฐาน (ระดับ 2) 
และค่าเป้าหมายระดับยากปานกลาง (ระดับ 4)   
 4) การพิจารณาให้คะแนนการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน 
  เมื่อถึงส้ินสุดรอบการประเมิน ผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมินมีหน้าท่ีพิจารณาประเมินผลสัมฤทธิ์
ของงานท่ีผู้ใต้บังคับบัญชา/ผู้รับการประเมินได้ท าให้เกิดขึ้นจริงจากการปฏิบัติงานตลอดรอบการประเมิน 6 
เดือนท่ีผ่านมา โดยเทียบกับค่าเป้าหมาย (Target) ท่ีท้ังสองฝ่ายได้ตกลงและลงนามรับทราบร่วมกันไว้ต้ังแต่เริ่ม
รอบการประเมิน 
  ท้ังนี้ผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมินอาจด าเนินการตามแนวทางดังต่อไปนี้ 



 

  (1) รวบรวมข้อมูลผลการปฏิบัติราชการของผู้ใต้บังคับบัญชา/ผู้รับการประเมินปะกอบการ
พิจารณาให้คะแนนส าหรับตัวช้ีวัด (KPI) แต่ละตัว โดยหากต้องด าเนินการเพิ่มเติมเพื่อให้ได้ข้อมูลมา (เช่น การ
ส ารวจความพึงพอใจของผู้รับบริการ) ก็ควรด าเนินการให้แล้วเสร็จโดยเร็ว จากนั้นจึงประมวลและสรุปผล ก่อน
เริ่มการพิจารณาให้คะแนนการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน 
  (2) เปรียบเทียบผลงานท่ีท าได้จริงกับค่าเป้าหมายส าหรับตัวช้ีวัด (KPI) แต่ละตัว แล้วจึง
พิจารณาให้คะแนน ดังนี้ 
   • 0 คะแนน ส าหรับผลการปฏิบัติราชการระดับต่ ากว่า “ค่าเป้าหมายระดับต่ าสุดท่ี
ยอมรับได้” (ระดับ 1) 
   • 1 คะแนน ส าหรับผลการปฏิบัติราชการในระดับ “ค่าเป้าหมายระดับต่ าสุดท่ียอมรับได้” 
(ระดับ 1) 
   • 2 คะแนน ส าหรับผลการปฏิบัติราชการในระดับ “ค่าเป้าหมายระดับต่ ากว่า
มาตรฐาน” (ระดับ 2) 
   • 3 คะแนน ส าหรับผลการปฏิบัติราชการในระดับ “ค่าเป้าหมายระดับมาตรฐาน” 
(ระดับ 3) 
   • 4 คะแนน ส าหรับผลการปฏิบัติราชการในระดับ “ค่าเป้าหมายระดับยากปานกลาง” 
(ระดับ 4) 
   • 5 คะแนน ส าหรับผลการปฏิบัติราชการในระดับ “ค่าเป้าหมายระดับยากมาก” 
(ระดับ 5) 
  (3) บันทึกคะแนนส าหรับ KPI ทุกตัวลงในแบบประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน ให้ครบถ้วน  
 5) การปรับเปล่ียนตัวชี้วัดผลงาน (KPI) และค่าเป้าหมายในระหว่างรอบการประเมิน 
  การปรับเปล่ียนตัวชี้วัด (KPI) และค่าเป้าหมายท่ีได้ก าหนดไว้ตั้งแต่ต้นรอบการประเมินเป็นส่ิงท่ี
ท าได้ และสมควรอย่างยิ่งท่ีจะท า โดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อเกิดการเปล่ียนแปลงในหน้าท่ีรับผิดชอบของ
ผู้ปฏิบัติงาน หรือการเปล่ียนแปลงแผนงาน ภารกิจ แนวนโยบายภายในส่วนราชการ รวมถึงสภาวการณ์แวดล้อม
ท่ีแปรเปล่ียนไป 
  ในกรณีดังกล่าวผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมินต้องร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชา/ผู้รับการประเมิน
พิจารณาปรับเปล่ียนตัวชี้วัด (KPI) และค่าเป้าหมาย โดยการเปล่ียนแปลงอาจด าเนินการได้หลายกรณี ดังนี้ 
 

กรณีท่ี 1 ตัดตัวชี้วัด (KPI) และค่าเป้าหมายเดิมท้ังหมดออกไป และน าตัวช้ีวัด (KPI) และค่าเป้าหมาย
ใหม่ท้ังหมดมาแทน 

กรณีท่ี 2 คงตัวชี้วัด (KPI) เดิมไว้ทั้งหมด แต่ปรับเปล่ียนค่าเป้าหมายให้สูงขึ้นหรือต่ าลง 
กรณีท่ี 3 ตัดตัวชี้วัด (KPI) บางตัวออกไป โดยท่ีไม่มีการเพิ่มตัวใหม่เข้ามา 
กรณีท่ี 4 ตัดตัวชี้วัด (KPI) บางตัวออกไป แล้วเพิ่มตัวช้ีวัด (KPI) และค่าเป้าหมายใหม่เข้ามาแทน 
กรณีท่ี 5 คงตัวช้ีวัด (KPI) และค่าเป้าหมายเดิมไว้ท้ังหมด และเพิ่มตัวช้ีวัด (KPI) บางตัว พร้อมค่า

เป้าหมายใหม่เข้ามา 
  หลักการส าคัญท่ีต้องยึดถือให้ได้ก็คือ การปรับเปล่ียนตัวช้ีวัดผลงาน (KPI) และหรือค่า
เป้าหมายใหม่ในระหว่างรอบการประเมิน ต้องไม่เกิดขึ้นเพราะผู้ใต้บังคับบัญชาไม่สามารถปฏิบัติราชการให้
บรรลุผลสัมฤทธิ์ตามท่ีตกลงกันไว้กับผู้บังคับบัญชาได้ 
 
 
 



 

2.4 แนวทางการก าหนดตัวชี้วัดและค่าเป้าหมาย 
2.4.1 แนวทางการก าหนดตัวชี้วัดและค่าเป้าหมาย  

ส านักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล (2552) ได้กล่าวถึง “ตัวช้ีวัด” ในคู่มือการประเมินผล
การปฏิบัติราชการ เรื่อง แนวทางการก าหนดตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมาย ว่า ตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติราชการ หรือท่ี
เรียกส้ันๆ ว่า ตัวชี้วัด นั้น นอกจากจะเป็นส่ิงท่ีถูกก าหนดขึ้นเพื่อใช้วัด ติดตาม หรืประเมินว่าการปฏิบัติราชการ
ในเรื่องท่ีก าลังพิจารณาอยู่นั้นได้ผลเป็นเช่นใดแล้ว ยังเป็นเครื่องมือท่ีผู้ประเมินใช้ในการก ากับการปฏิบัติราชการ
ของผู้รับการประเมินเพื่อให้การปฏิบัติราชการเป็นไปดังท่ีคาดหวังไว้ด้วย และได้กล่าวถึงประเภทของตัวชี้วัดและ
ค่าเป้าหมาย วิธีการก าหนดตัวชี้วัด การก าหนดค่าเป้าหมาย และกระบวนการก าหนดตัวชี้วัดและค่าเป้าหมาย ไว้
ดังนี้ 

1) ประเภทของตัวชี้วัดและค่าเป้าหมาย 
 ตัวชี้วัด ซึ่งเป็นส่ิงท่ีถูกก าหนดขึ้นเพื่อใช้วัดว่าผลการปฏิบัติราชการในเรื่องท่ีพิจารณา

อยู่ได้ผลเป็นเช่นใด อาจแบ่งได้เป็น 3 ประเภทใหญ่ ดังนี้ 
 1.1) ตัวช้ีวัดเชิงปริมาณ คือ ตัวช้ีวัดท่ีถูกก าหนดขึ้นเพื่อใช้วัดส่ิงท่ีนับได้ หรือส่ิงท่ีมี

ลักษณะเชิงกายภาพ โดยมีหน่วยวัด เช่น จ านวน ร้อยละ และระยะเวลา เป็นต้น ตัวชี้วัดเชิงปริมาณจะเหมาะสม
ส าหรับการวัดในส่ิงท่ีจับต้องได้ เป็นรูปธรรม และมีความชัดเจน  

 1.2) ตัวชี้วัดเชิงปริมาณท่ีใช้วัดส่ิงท่ีเป็นนามธรรม การวัดในหลายกรณีจะเกี่ยวข้องกับ
ส่ิงท่ีเป็นนามธรรม เช่น ความพึงพอใจ ระดับความเข้าใจของผู้เข้ารับการอบรม เป็นต้น ส่ิงเหล่านี้ แม้จะไม่มี
ลักษณะเชิงกายภาพที่สามารถนับเป็นจ านวนได้อย่างชัดเจน แต่สามารถวัดเป็นเชิงปริมาณได้ โดยสร้างเครื่องมือ
วัดเพื่อใช้วัดส่ิงท่ีเป็นนามธรรมเหล่านี้ขึ้น เช่น การวัดความพึงพอใจอาจท าได้โดยการพัฒนาเครื่องมือวัด ได้แก่ 
แบบสอบถามความพึงพอใจ  

 1.3) ตัวช้ีวัดเชิงคุณภาพ คือ ตัวช้ีวัดท่ีใช้วัดส่ิงท่ีไม่เป็นค่าเชิงปริมาณ หรือเป็นหน่วย
วัดใดๆ แต่จะเป็นการวัดท่ีอิงกับค่าเป้าหมายท่ีมีลักษณะพรรณนา หรือเป็นค าอธิบายถึงเกณฑ์การประเมิน ณ 
ระดับค่าเป้าหมายต่างๆ ตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายนี้ จึงท าหน้าท่ีเสมือนหนึ่งเป็นเกณฑ์หรือกรอบก ากับการใช้
วิจารณญาณของผู้ประเมิน 

2) วิธีการก าหนดตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายรายบุคคล 
วิธีการก าหนดตัวช้ีวัดมีอย่างน้อย 4 วิธี ได้แก่  การถ่ายทอดเป้าหมายและตัวช้ีวัด

ผลงานจากบนลงล่าง (Goal Cascading Method) การสอบถามความคาดหวังของผู้รับบริการ (Customer-
Focused Method) การไล่เรียงตามผังการเคล่ือนของงาน (Workflow-Charting Method) และการประเมิน
ความรู้ ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงาน ซึ่งคู่มือการประเมินผลการปฏิบัติราชการ เรื่อง แนวทางการ
ก าหนดตัวชี้วัดและค่าเป้าหมาย ได้เน้นกล่าวถึงเฉพาะ 3 วิธีแรก คือ การถ่ายทอดเป้าหมายและตัวช้ีวัดผลงาน
จากบนลงล่าง (Goal Cascading Method) การสอบถามความคาดหวังของผู้รับบริการ (Customer-Focused 
Method) และการไล่เรียงตามผังการเคล่ือนของงาน (Workflow-Charting Method) ดังนี้ 

 2.1) การถ่ายทอดเป้าหมายและตัวช้ีวัดผลงานจากบนลงล่าง (Goal Cascading 
Method) เป็นแนวทางการก าหนดตัวชี้วัดท่ีมีหลักการว่า เป้าหมายและตัวช้ีวัดผลงานของผู้รับการประเมินควร
สอดรับหรือสะท้อนภาระหน้าท่ีท่ีผู้รับการประเมินพึงกระท าให้ส าเร็จ เพื่อผลักดันให้เป้าหมายการปฏิบัติราชการ
ของผู้ประเมินหรือหน่วยงานบรรลุผล ดังนั้น การก าหนดตัวช้ีวัดของผู้รับการประเมินจึงควรใช้ตัวช้ี วัดของผู้
ประเมินหรือหน่วยงานเป็นตัวต้ัง โดยอาจก าหนดในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่งดังต่อไปนี้ 

  (1) ตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายเป็นตัวเดียวกับผู้ประเมินหรือหน่วยงาน 



 

  (2) ตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายแบ่งส่วนจากตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายของผู้
ประเมินหรือหน่วยงาน 

  (3) ตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายเป็นคนละตัวกับผู้ประเมินหรือหน่วยงาน 
2.2) การสอบถามความคาดหวังของผู้รับบริการ (Customer-Focused Method) 

เป็นวิธีการก าหนดตัวช้ีวัด โดยใช้ความคาดหวังหรือความต้องการของผู้รับบริการเป็นตัวต้ัง เพื่อเป็นกรอบการ
ก าหนดตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการของผู้รับการประเมิน โดยมีหลักการว่า ความคาดหวังหรือ
ความต้องการของผู้รับบริการเป็นปัจจัยส าคัญท่ีจะบ่งช้ีถึงผลการปฏิบัติราชการของผู้รับการประเมินว่าท าได้ดี
เพียงใด 

 วิธีการนี้เหมาะส าหรับงานบริการ หรืองานท่ีมีผู้รับบริการเป็นหัวใจส าคัญ 
โดยการก าหนดตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายของผู้รับการประเมินโดยวิธีการสอบถามคาดหวังของผู้รับบริการ 
สามารถด าเนินการได้ดังนี้ 

 (1) ระบุผู้รับบริการหรือลูกค้าของผู้รับการประเมินจนครบ ในกรณีท่ีมี
ผู้รับบริการจ านวนมาก ให้ไล่เรียงผู้รับบริการที่มีความส าคัญในล าดับต้นๆ 

 (2) พิจารณาคาดหวังหรือความต้องการของผู้รับบริการแต่ละรายว่าเป็น
เช่นใด เช่น ต้องการความรวดเร็ว ต้องการให้เป็นไปตามมาตรฐานของข้อตกลง ต้องการได้รับความพึงพอใจ
สูงสุด เป็นต้น  

 (3) ก าหนดตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายสะท้อนความคาดหวังหรือความต้องการ
ของผู้รับบริการทีละรายการ 

 (4) พิจารณาสรุปและตกลงตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายของผู้รับการประเมิน
ร่วมกันระหว่างผู้ประเมินกับผู้รับการประเมิน  

2.3) การไล่เรียงตามผังการเคล่ือนของงาน (Workflow-Charting Method) เป็นการ
ก าหนดตัวชี้วัดโดยการไล่เรียงกระบวนการหรือเนื้องานท่ีผู้รับการประเมินรับผิดชอบ วิธีการนี้เหมาะส าหรับการ
ก าหนดตัวชี้วัดให้กับงานท่ีไม่เกี่ยวข้องโดยตรงกับยุทธศาสตร์หรือค ารับรองการปฏิบัติราชการ หรือแผนปฏิบัติ
ราชการ ซึ่งไม่สามารถใช้วิธีการถ่ายทอดเป้าหมายและตัวชี้วัดผลงานจากบนลงล่างได้ การก าหนดตัวช้ีวัดโดยวิธี
นี้สามารถด าเนินการได้ ดังนี้ 

 (1) ไล่เรียงเนื้องานในความรับผิดชอบของต าแหน่งงาน โดยอาจเริ่มจาก
กระบวนการท างานของหน่วยงานก่อน จากนั้นระบุเนื้องานท่ีต้องรับผิดชอบในกระบวนการนั้นๆ หรืออาจไล่
เรียงเนื้องานจากลักษณะงานท่ีรับผิดชอบก็ได้ 

 (2) สรุปเนื้องานท่ีส าคัญจากการไล่เรียงข้างต้น จากนั้นก าหนดตัวช้ีวัดให้กับ
เนื้องานในความรับผิดชอบทีละเนื้องาน 

 (3) พิจารณาสรุปและตกลงตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายของผู้รับการประเมิน
ร่วมกันระหว่างผู้ประเมินกับผู้รับการประเมิน 
  3) การประยุกต์ใช้และการบูรณการการก าหนดตัวช้ีวัดเพื่อก าหนดตัวช้ีวัดรายบุคคลและค่า
เป้าหมาย 
   ในการก าหนดตัวชี้วัดรายบุคคลนั้น ผู้ประเมินและผู้รับประเมินสามารถเลือกใช้วิธีการ
ก าหนดตัวชี้วัดวิธีใดวิธีหนึ่ง หรือบูรณาการหลายวิธีรวมกัน โดยวิธีการท่ีพึงเลือกใช้ ควรเป็นวิธีการท่ีจะน าไปสู่
การก าหนดตัวช้ีวัดผลงานรายบุคคลท่ีสามารถน าไปใช้ในการประเมิน ซึ่งสะท้อนผลการปฏิบัติราชการอย่าง
แท้จริง จากแผนภาพที่ 2-6 ได้แสดงให้เห็นแนวทางการบูรณาการวิธีการก าหนดตัวชี้วัดหลายวิธีเข้าด้วยกัน โดย
สามารถด าเนินการได้ดังนี้ 



 

   3.1) ระบุภารกิจหรือส่ิงท่ีผู้รับประเมินรับผิดชอบ 
   3.2) จากภารกิจรับผิดชอบ หรืองานท่ีได้รับมอบหมายดังกล่าว ให้พิจารณาถึงผลงาน
ท่ีคาดหวัง โดยระบุว่าส่ิงใดเป็นผลส าเร็จท่ีควรจะเกิดขึ้นในรอบการประเมินท่ีก าลังพิจารณาอยู่ (รอบการ
ประเมินตามท่ีส านักงาน ก.พ. ก าหนด มี 2 รอบการประเมิน รอบละครึ่งปี ดังนั้น การพิจารณาผลงานท่ีคาดหวัง
ควรพิจารณาในกรอบของระยะเวลาครึ่งปีตามรอบการประเมิน) ในการพิจารณาถึงผลท่ีคาดหวัง ควรพิจารณา
ถึงมิติท่ีจะใช้จ าแนกความแตกต่างของผลงานไปพร้อมๆ กันด้วย เพื่อน าไปใช้เป็นกรอบในการก าหนดค่า
เป้าหมายต่อไป 
   3.3) ก าหนดตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายซึ่งสะท้อนผลส าเร็จท่ีคาดหวังตลอดจนสะท้อน
มิติท่ีใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการท่ีสามารถจ าแนกถึงความแตกต่างของระดับผลการปฏิบัติราชการได้ 
นอกจากนี้ ผู้ประเมินและผู้รับการประเมินควรร่วมกันก าหนดน้ าหนักของตัวชี้วัดแต่ละตัวให้แล้วเสร็จด้วย 
 

 
แผนภาพที่ 2-6 แนวทางการบูรณการวิธีการก าหนดตัวชี้วัดหลายวิธีเข้าด้วยกัน 

 
  4) ข้อแนะน าในการก าหนดตัวชี้วัดรายบุคคล 
   การก าหนดตัวชี้วัดรายบุคคลและค่าเป้าหมายนั้น ต้องอาศัยการเรียนรู้ ฝึกฝนเพี่อให้
เกิดทักษะความเช่ียวชาญจนสามารถท่ีจะก าหนดได้อย่างมีคุณภาพ ท้ังนี้ ตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายท่ีดีมีคุณภาพ
หมายถึง ตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายท่ีสามารถสะท้อนผลงานท่ีคาดหวังในช่วงรอบการประเมิน จ าแนกระดับ
ผลงานท่ีแตกต่างได้จริง ตัวช้ีวัดไม่ซับซ้อนมากนัก ผู้ประเมินและผู้รับการประเมินท าความเข้าใจร่วมกันได้ง่าย 
และมีจ านวนไม่มากเกินไป โดยมีข้อแนะน าในการก าหนดตัวช้ีวัดรายบุคคล เพื่อเสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจ 
และเป็นพื้นฐานในการฝึกก าหนดตัวชี้วัดและค่าเป้าหมาย ดังนี้ 
   4.1) ก าหนดตัวชี้วัดตามแนวทางของ SMART Objective 
    ตัวชี้วัดท่ีดีต้องมีลักษณะ S M A R T ดังนี้ 
    S – Specific   มีความเฉพาะเจาะจง 
    M – Measurable  สามารถวัดได้จริง 
    A – Agreed Upon  ผู้ประเมินและผู้รับการประเมินเห็นชอบ 
        ร่วมกัน 
 
 



 

    R – Realistic/Relevant  มีความเป็นไปได้ท่ีจะท าให้ส าเร็จได้จริง 
เกี่ยวข้องกับงานหรือหน้าท่ีรับผิดชอบ 
ของผู้รับการประเมินและไม่อยู่นอกเหนือ
การควบคุม 

    T – Time bound  อยู่ในกรอบระยะเวลาท่ีเหมาะสม คือ  
6 เดือน ตามรอบการประเมิน 

    การก าหนดตัวชี้วัดต้องพิจารณาว่า มีลักษณะตามเกณฑ์ S M A R T หรือไม่ 
หากลักษณะไม่เข้าเกณฑ์ เช่น ไม่เฉพาะเจาะจงพอ หรือไม่สามารถวัดได้จริงอาจต้องพิจารณาปรับแก้ตัวชี้วัดใหม่ 
   4.2) ก าหนดตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายรายบุคคลโดยค านึงถึงการมอบหมายงานหรือ
หน้าท่ีรับผิดชอบของผู้รับการประเมินเสมอ 
    การก าหนดตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายรายบุคคลควรค านึงถึงการมอบหมายงาน
หรือหน้าท่ีรับผิดชอบของผู้รับการประเมินอยู่เสมอ บางกรณี ส่วนราชการสามารถก าหนดตัวชี้วัดมาตรฐานให้กับ
ต าแหน่ง ซึ่งมีผู้รับการประเมินจ านวนมากท าหน้าท่ีในลักษณะเดียวกันได้ แต่ในบางกรณีก็ไม่อาจก าหนดได้ 
เนื่องจากผู้รับการประเมินจะมีหน้าท่ีหรือได้รับมอบหมายงานท่ีแตกต่างกัน แม้จะอยู่ในต าแหน่งงานเดียวกันก็
ตาม 
    ดังนั้น ควรตระหนักว่า ตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายของผู้รับการประเมินแต่ละ
คนไม่จ าเป็นต้องเหมือนกัน แม้ว่าจะได้รับถ่ายทอดจากเป้าหมายและตัวช้ีวัดเดียวกันกับผู้ประเมิน หรือได้รับ
ความคาดหวังจากผู้รับบริการอย่างเดียวกัน หรือไล่เรียงจากเนื้องานเดียวกัน นอกจากนี้ ในบริบทท่ีแตกต่างกัน 
การถ่ายทอดเป้าหมายและตัวชี้วัดของผู้ประเมิน หรือการพิจารณาจากความคาดหวังของผู้รับบริการ หรือการไล่
เรียงตามผังการเคล่ือนของงาน อาจส่งผลให้การก าหนดตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายของผู้รับบริการประเมินแตกต่าง
กันไปได้เช่นกัน เนื่องจากงานท่ีได้รับมอบหมายและความคาดหวังในแต่ละกรณีนั้นจะแตกต่างกันไป 
   4.3) ก าหนดตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายโดยค านึงถึงอ านาจจ าแนก ความสอดคล้องกับ
เป้าหมายของผู้ประเมินหรือหน่วยงาน และกรอบเวลาเสมอ 
    การก าหนดตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายให้มี “อ านาจจ าแนก” นั้น “ถือเป็นหัวใจ
ส าคัญ” ส าหรับการน าไปใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ หากไม่สามารถจ าแนกความแตกต่างระหว่าง
ผู้รับประเมินท่ีมีผลงานดีและผู้ท่ีมีผลงานด้อยได้แล้ว การประเมินผลการปฏิบัติราชการอาจประสบปัญหา 
เนื่องจากผลการประเมินจะไม่อาจสะท้อนความแตกต่างของผลงานได้ และอาจส่งผลให้เกิดปัญหาเกี่ยวกับความ
ยุติธรรมตามมา 
    นอกจากนี้ ตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายของผู้รับการประเมินต้องสอดคล้องกับ
เป้าหมายของผู้ประเมินหรือหน่วยงานด้วย อีกท้ังยังจะต้องอยู่ในกรอบเวลาของรอบการประเมินด้วย เช่น ใน
กรณีท่ีจะก าหนดตัวชี้วัดเพื่อใช้ในการประเมินรอบท่ี 1 (ตุลาคม – มีนาคม) ตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายของผู้รับการ
ประเมินจะต้องสะท้อนผลงานท่ีเกิดขึ้นในรอบการประเมินดังกล่าว เป็นต้น 
   4.4) ก าหนดตัวช้ีวัดในจ านวนท่ีเหมาะสม ครอบคลุมเนื้องานหรือความคาดหวังท่ี
ส าคัญ ไม่ก าหนดตัวชี้วัดท่ีซ้ าซ้อนโดยไม่จ าเป็น 
    ตัวชี้วัดท่ีจะใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการควรมีจ านวนท่ีเหมาะสม 
ไม่มากไม่น้อยเกินไป โดยอาจมีจ านวน 4-7 ตัว แต่ไม่ควรเกิน 10 ตัว เพื่อให้มีตัวช้ีวัดท่ีครอบคลุมมิติในการ
ประเมินท่ีส าคัญๆ ได้โดยไม่เป็นภาระต่อการประเมินมากเกินไป ดังนั้น ตัวช้ีวัดท่ีจะใช้ในการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการนี้จึงควรเป็นตัวชี้วัดท่ีส าคัญและไม่ควรมีจ านวนมากนัก 



 

   4.5) พิจารณาความเป็นไปได้ในการเก็บข้อมูลเสมอ หรือในกรณีท่ีมีข้อจ ากัดในการวัด
การเก็บข้อมูลพึงพิจารณาใช้วิธีก าหนดตัวช้ีวัดท่ีเช่ือมโยงกับกลไกการปฏิบัติ เพื่อท่ีจะน าผลลัพธ์จากกลไกการ
ปฏิบัตินั้นไปใช้ในการวัดและประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
    ปัญหาส าคัญประการหนึ่งในการน าตัวช้ีวัดไปใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการ คือ ข้อจ ากัดในการเก็บข้อมูล มีหลายกรณีท่ีผู้ประเมินก าหนดตัวช้ีวัดท่ีเหมาะสมสะท้อนเนื้องาน และ
หรือผลงานท่ีคาดหวังได้ แต่ติดปัญหาเรื่องข้อจ ากัดในการวัดหรือการเก็บข้อมูลในบางครั้ง การวัดและเก็บข้อมูล
กระท าได้ยาก หรือท าไม่ได้เลย หรือต้องมีภาระและต้นทุนในการเก็บข้อมูลสูงมาก ดังนั้น ผู้ประเมินและผู้รับการ
ประเมินควรพิจารณาถึงความเป็นไปได้ในการวัดและการเก็บข้อมูลในขณะท่ีก าหนดตัวช้ีวัด (ต้ังแต่ต้นรอบการ
ประเมิน) เสมอ 
   4.6) พิจารณาเลือกวิธีที่เหมาะสมในการวัดความพึงพอใจและการกระจายผลประเมิน
ความพึงพอใจลงสู่รายบุคคล 
    การวัดความพึงพอใจ หรือการวัดผลการปฏิบัติราชการท่ีเป็นนามธรรมและ
แปลงค่าเป็นเชิงปริมาณนั้น มักเป็นการวัดในลักษณะของหน่วยงาน เช่น ระดับความพึงพอใจของผู้รับบริการต่อ
หน่วยงานธุรการ เป็นต้น ซึ่งผลการวัดดังกล่าวไม่ใช่การวัดผลการปฏิบัติราชการรายบุคคลโดยตรง 
    การน าผลการวัดในลักษณะของหน่วยงานมาใช้กับการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการของบุคคลสามารถกระท าได้ โดยมีข้อพิจารณาดังนี้ 
    (1) คะแนนประเมินความพึงพอใจต่อหน่วยงานนั้น สามารถถือเป็นข้อมูลเพื่อ
ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการของผู้บริหารหน่วยงานนั้นได้ทันที ในกรณีท่ีผู้บริหารหน่วยงานนั้นได้
ก าหนดตัวชี้วัด “ความพึงพอใจ” เป็นตัวชี้วัดหนึ่งท่ีใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
    (2) ในกรณีท่ีผู้รับการประเมินในหน่วยงานนั้นช่วยกันปฏิบัติหน้าท่ีในการ
ให้บริการ และไม่สามารถแบ่งงานได้ชัดเจน มีความเป็นไปได้ท่ีผู้รับการประเมินทุกคนท่ีมีตัวช้ีวัด “ความพึง
พอใจ” จะได้ผลคะแนนประเมินเท่ากันหมด โดยได้รับคะแนนเท่ากับคะแนนประเมินความพึงพอใจต่อหน่วยงาน  

2.4.2 การก าหนดตัวชี้วัดระดับบุคคล 
พสุ เตชะรินทร์ และคณะ (2548)  ได้กล่าวถึง ตัวช้ีวัด ในหนังสือ “Individual Scorecard 

การก าหนดตัวชี้วัดระดับบุคคล” ดังนี้ 
การจัดท าระบบประเมินผลเพื่อให้ได้มาซึ่งตัวช้ีวัดระดับบุคคล ส่ิงส าคัญคือการก าหนด

เป้าประสงค์ท่ีท่านต้องการบรรลุ โดยเป้าประสงค์ท่ีดีต้องแสดงส่ิงท่ีท่านต้องการพัฒนาหรือด าเนินการเพื่อให้งาน
ท่ีท่านรับผิดชอบมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล นอกจากนี้เป้าประสงค์ของท่านยังต้องสามารถสนับสนุน
เป้าประสงค์และตัวชี้วัดของผู้บังคับบัญชาด้วย 

การก าหนดเป้าประสงค์ของท่านตามแนวทางดังกล่าว นอกจากท่านจะได้พัฒนางานตามหน้าท่ี
ท่ีรับผิดชอบแล้ว ท่านยังเป็นส่วนหนึ่งในการผลักดันให้เป้าประสงค์ของผู้บังคับบัญชาแต่ละระดับบรรลุเป้าหมาย
ท่ีต้องการ อันจะน าไปสู่การบรรลุประเด็นยุทธศาสตร์และวิสัยทัศน์ขององค์การ  

เพื่อให้เป้าประสงค์และตัวช้ีวัดของท่านเป็นไปในทิศทางเดียวกับองค์การ การจัดท าระบบ
ประเมินผลระดับบุคคลควรแปลงระบบประเมินผลระดับองค์การสู่ระดับส านัก/กอง ก่อน จากนั้นจึงด าเนินการ
แปลงระบบประเมินผลระดับส านัก/กองสู่ระดับบุคคลเป็นล าดับต่อไป ดังแผนภาพที่ 2-7  

1) การพัฒนาระบบประเมินผลระดับส านัก/กอง  
 ระบบประเมินผลระดับส านัก/กองเป็นการผสมผสานระหว่าง 
  • การสนับสนุนระบบประเมินผลระดับองค์การ 
  • การพัฒนางานตามบทบาท หน้าท่ี และภารกิจในงานประจ าของส านัก/กอง 



 

 การก าหนดเป้าประสงค์ของส านัก/กองจากท้ัง 2 องค์ประกอบนี้จะช่วยให้ประเด็น
การประเมินของส านัก/กองนั้นมีความครบถ้วน ท้ังจากส่ิงท่ีองค์การคาดหวังให้ส านัก/กองด าเนินการภายใต้
เป้าประสงค์ท่ีองค์การมุ่งเน้นหรือมอบหมายเป็นภารกิจให้ส านัก/กองปฏิบัติ (ซึ่งอาจจะเป็นงานท่ีต้องปฏิบัติใน
ช่ัวระยะเวลาหนึ่ง หลังจากกลยุทธ์หรือภารกิจงานนั้นๆ เสร็จส้ินก็จะมีภารกิจใหม่ๆ มาให้ปฏิบัติแทน) และหน้าท่ี
งานท่ีต้องปฏิบัติเป็นประจ าภายใต้บทบาท หน้าท่ี และภารกิจของส านัก/กองนั้น 

 

 
แผนภาพที่ 2-7 ภาพรวมการแปลงระบบประเมินผลลงสู่ระดับส านัก/กองและระดับบุคคล 

 
 สรุปกระบวนการจัดท าระบบประเมินผลระดับส านัก/กอง เป็น 4 ขั้นตอน ดังนี้ 

   ขั้นตอนท่ี 1 ยืนยันบทบาท หน้าท่ีงานของส านัก/กอง โดยยึดจากความรับผิดชอบ
หลักของส านัก/กอง ตามท่ีได้ระบุไว้ในรายละเอียดหน้าท่ีงาน (Job Description) เพื่อยืนยันบทบาท หน้าท่ีของ
ส านัก/กองให้เกิดความเข้าใจตรงกัน  
   ขั้นตอนท่ี 2 ก าหนดเป้าประสงค์ท่ีส านัก/กองมีส่วนผลักดันเป้าประสงค์ขององค์การ  
ให้ส านัก/กองพิจารณาเป้าประสงค์ต่างๆ ขององค์การว่า ส านัก/กองมีบทบาทอย่างไรต่อเป้าประสงค์เหล่านั้น 
และเลือกเป้าประสงค์ท่ีส านัก/กองมีส่วนผลักดันให้องค์การบรรลุเป้าหมาย กรณีท่ีส านัก/กองมีส่วนเกี่ยวข้องกับ
เป้าประสงค์ขององค์การในด้านการสนับสนุนข้อมูล เช่น เป็นหน่วยงานรวบรวมจัดเก็บข้อมูล หรือเป็นหน่วยงาน
ท่ีจัดส่งข้อมูลให้หน่วยงานท่ีรับผิดชอบหลัก แต่ไม่ได้เป็นหน่วยงานหลักในการด าเนินการให้เป้าประสงค์นั้นบรรลุ
เป้าหมาย ส านัก/กองไม่ควรดึงเป้าประสงค์ดังกล่าวมาเป็นเป้าประสงค์ของส านัก/กอง 
   ขั้นตอนท่ี 3 ก าหนดเป้าประสงค์เพิ่มเติมตามหน้าท่ีงานท่ียังไม่ได้มีการประเมิน 
พิจารณาความรับผิดชอบหลักจากขั้นตอนท่ี 1 เทียบกับเป้าประสงค์ขององค์การท่ีส านัก/กองมีส่วนเกี่ยวข้องจาก
ขั้นตอนท่ี 2 หากเป้าประสงค์ท่ีส านัก/กองรับจากองค์การยังไม่ครอบคลุมความรับผิดชอบหลักให้ก าหนด



 

เป้าประสงค์ท่ีต้องการพัฒนาหรือมุ่งเน้นเพื่อให้งานตามความรับผิดชอบมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมาก
ยิ่งขึ้น 
   ขั้นตอนท่ี 4 ก าหนดตัวช้ีวัดในแต่ละเป้าประสงค์ ขั้นตอนสุดท้ายในการพัฒนาระบบ
ประเมินผล คือ การก าหนดตัวช้ีวัด ทุกเป้าประสงค์ต้องมีตัวช้ีวัดท่ีสามารถวัดและก าหนดเป้าหมายของ
ความส าเร็จอย่างเป็นรูปธรรมได้ นอกจากนี้ การก าหนดตัวช้ีวัดของส านัก/กองต้องค านึงถึงความสอดคล้องกับ
ตัวชี้วัดระดับองค์การด้วย 
   ท้ังนี้ หากส านัก/กองเป็นผู้ผลักดันหลักในตัวชี้วัดของเป้าประสงค์ขององค์การที่ส านัก/
กองได้คัดเลือกในขั้นตอนท่ี 2 ส านัก/กองสามารถน าตัวช้ีวัดขององค์การดังกล่าวมาใช้ได้เลย แต่ถ้าส านัก/กอง
เป็นผู้สนับสนุน หรือรับผิดชอบเพียงบางส่วน ต้องสร้างตัวช้ีวัดเพิ่มเติมตามบทบาทหน้าท่ีรับผิดชอบใน
เป้าประสงค์นั้นๆ 

2) การพัฒนาระบบประเมินผลระดับบุคคล  
 การพัฒนาระบบประเมินผลระดับบุคคล ควรด าเนินการภายหลังการพัฒนาระบบ

ประเมินผลระดับส านัก/กองเสร็จส้ิน และควรจัดกลุ่มงาน/สายงาน (Job Family) ภายใต้ส านัก/กอง โดยจัด
บุคลากรท่ีอยู่ในต าแหน่งเดียวกัน ลักษณะงานคล้ายกัน ท่ีมีหน้าท่ีงานท่ีใกล้เคียงกันไ ว้ด้วยกัน แล้วจึงท าการ
แปลงระบบประเมินผลมาสู่ระดับบุคคล 

 ระบบประเมินผลระดับบุคคล เป็นการผสมผสานระหว่าง 
  • การสนับสนุนระบบประเมินผลระดับของผู้บังคับบัญชา 
  • การพัฒนางานตามบทบาท หน้าท่ี และภารกิจในงานประจ าของแต่ละ

บุคคล 
  • การให้ความส าคัญกับงานท่ีได้รับมอบหมายเป็นพิเศษ 
 จากแนวทางการพัฒนาระบบประเมินผลระดับบุคคลข้างต้น สรุปกระบวนการจัดท า

ระบบประเมินผลเป็น 5 ข้ันตอน ดังนี้ 
   ขั้นตอนท่ี 1 ยืนยันหน้าท่ีงานของบุคคล - เป็นการยืนยันหน้าท่ีงานของบุคคลจาก
หน้าท่ีงานตามท่ีได้ระบุไว้ในรายละเอียดหน้าท่ีงาน (Job Description) เพื่อแสดงรายละเอียดหน้าท่ีงานและ
ความรับผิดชอบหลักๆ ของแต่ละบุคคล หลังจากนั้นจึงด าเนินการจัดกลุ่มงานท่ีมีลักษณะเหมือนกันเข้าเป็นกลุ่ม
งาน/สายงาน และสรุปความรับผิดชอบหลักแต่ละกลุ่มงาน/สายงานให้ชัดเจน เพื่อให้สะดวกต่อการจัดท า
เป้าประสงค์และตัวชี้วัดในระดับบุคคล 
   ขั้นตอนท่ี 2 ก าหนดเป้าประสงค์ท่ีบุคคลมีส่วนผลักดันเป้าประสงค์ของผู้บังคับบัญชา 
– พิจารณาเป้าประสงค์ของผู้บังคับบัญชาท่ีกลุ่มงาน/สายงานนั้นๆ มีส่วนเกี่ยวข้อง โดยใช้รายละเอียดหน้าท่ีงาน
เป็นหลักในการพิจารณาว่า ในต าแหน่งงานนั้นๆ มีส่วนเกี่ยวข้องกับเป้าประสงค์ของผู้บังคับบัญชาอย่างไรบ้าง 
และก าหนดเป้าประสงค์ท่ีบุคคลมีส่วนผลักดันเป้าประสงค์ของผู้บังคับบัญชา 
   ขั้นตอนท่ี 3 ก าหนดเป้าประสงค์เพิ่มเติมตามหน้าท่ีงาน – พิจารณาจากความ
รับผิดชอบหลักจากขั้นตอนท่ี 1 เทียบกับเป้าประสงค์ของผู้บังคับบัญชาท่ีบุคคลมีส่วนผลักดันจากขั้นตอนท่ี 2 
หากเป้าประสงค์ท่ีบุคคลรับจากผู้บังคับบัญชายังไม่ครอบคลุมความรับผิดชอบหลัก ให้ก าหนดเป้าประสงค์ท่ี
ต้องการพัฒนาหรือมุ่งเน้นเพื่อให้งานตามความรับผิดชอบมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
   ขั้นตอนท่ี 4 ก าหนดเป้าประสงค์เพิ่มเติมตามงานท่ีได้รับมอบหมายเป็นพิเศษท่ียังไม่ได้
มีการประเมิน – หากบุคคลมีหน้าท่ีงานท่ีได้รับมอบหมายพิเศษ ควรน ามาพิจารณาว่าหน้าท่ีงานท่ีได้รับ
มอบหมายพิเศษนั้น เป็นส่วนหนึ่งของเป้าประสงค์ท่ีผลักดันเป้าประสงค์ของผู้บังคับบัญชาและเป้าประสงค์ตาม



 

หน้าท่ีงานท่ีมีอยู่แล้วตามข้ันตอนท่ี 2 และขั้นตอนท่ี 3 หรือไม่ หากเป้าประสงค์ท่ีมีอยู่ยังไม่ครอบคลุมงานท่ีได้รับ
มอบหมายพิเศษ ควรก าหนดเป้าประสงค์เพิ่มเติมตามงานท่ีได้รับมอบหมายพิเศษ  

ขั้นตอนท่ี 5 ก าหนดตัวช้ีวัดในแต่ละเป้าประสงค์ – ทุกเป้าประสงค์ท่ีจัดท าขึ้นใน
ขั้นตอนท่ี 2, 3 และ 4 ต้องสามารถวัดและก าหนดเป้าหมายของความส าเร็จได้ เพื่อให้ผู้รับผิดชอบทราบว่า
เป้าประสงค์ท่ีก าหนดไว้นั้นประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้หรือไม่ 
   นอกจากนี้ การก าหนดตัวช้ีวัดของบุคคลต้องค านึงถึงความสอดคล้องกับตัวช้ีวัดใน
ระดับส านัก/กองด้วย หากบุคคลเป็นผู้ผลักดันหลักในตัวช้ีวัดของเป้าประสงค์ของส านัก/กองท่ีได้คัดเลือกใน
ขั้นตอนท่ี 2 บุคคลสามารถน าตัวชี้วัดของส านัก/กองดังกล่าวมาใช้ได้เลย แต่ถ้าบุคคลนั้นเป็นผู้สนับสนุนหรือเป็น
ผู้รับผิดชอบเพียงบางส่วน ต้องสร้างตัวชี้วัดขึ้นใหม่ 

3) ลักษณะตัวชี้วัดของระบบประเมินผลระดับบุคคล 
   เมื่อถ่ายทอดตัวช้ีวัดจากระดับส านัก/กองลงสู่ระดับบุคล จะพบว่าลักษณะตัวช้ีวัด
ระดับบุคคล สามารถจ าแนกได้ 4 รูปแบบ คือ 
   • ตัวชี้วัดลักษณะท่ี 1 : ตัวชี้วัดเดียวกับตัวชี้วัดระดับส านัก/กอง - กรณีท่ีตัวช้ีวัดระดับ
ส านัก/กอง มีบุคคลใดเป็นผู้รับผิดชอบหลักในการท าให้ตัวช้ีวัดนั้นบรรลุเป้าหมาย ตัวช้ีวัดระดับบุคคลของท่าน
นั้นจะเป็นตัวช้ีวัดเดียวกันกับตัวช้ีวัดระดับส านัก/กอง และถือเป็นตัวช้ีวัดร่วมกันของท้ังส านัก/กองและระดับ
บุคคล 
   • ตัวชี้วัดลักษณะท่ี 2 : ตัวชี้วัดท่ีสนับสนุนตัวช้ีวัดในระดับส านัก/กอง - กรณีท่ีตัวช้ีวัด
ระดับส านัก/กองจะบรรลุเป้าหมายท่ีต้ังไว้ ต้องเกิดจากการที่บุคคลต่างๆ ท่ีเกี่ยวข้องบรรลุเป้าหมายในขอบเขตท่ี
ตนรับผิดชอบตัวช้ีวัดระดับบุคคลของแต่ละท่านท่ีเกี่ยวข้องกับตัวช้ีวัดดังกล่าว สามารถดึงตัวช้ีวัดระดับส านัก/
กองมาเป็นตัวชี้วัดระดับบุคคลของตนได้ โดยเป้าหมายของตัวชี้วัดระดับบุคคลจะเป็นเป้าหมายย่อยท่ีแตกมาจาก
เป้าหมายรวมในระดับส านัก/กอง  

• ตัวชี้วัดลักษณะท่ี 3 : ตัวชี้วัดตามหน้าท่ีงาน - เป็นตัวช้ีวัดระดับบุคคลท่ีก าหนดจาก
เป้าประสงค์ท่ีสร้างขึ้นใหม่จากหน้าท่ีงานของบุคคลนั้น 
   • ตัวชี้วัดลักษณะท่ี 4 : ตัวชี้วัดมาตรฐาน - เป็นตัวช้ีวัดมาตรฐานท่ีทุกคนมีร่วมกัน 
เป็นเป้าประสงค์และตัวช้ีวัดท่ัวๆ ไป ไม่ได้จ าเพาะเจาะจงว่าเป็นของหน่วยงานใดหน่วยงานหนึ่งโดยเฉพาะ 
บุคคลทุกคนจะมีตัวชี้วัดเหมือนกัน แต่อาจต่างกันท่ีเป้าหมายตามท่ีผู้บังคับบัญชาแต่ละท่านก าหนด 

4) เครื่องมือช่วยในการถ่ายทอดเป้าประสงค์และตัวช้ีวัดระดับองค์การลงสู่ระดับส านัก/กอง 
และระดับบุคคล 
   4.1) ตารางแสดงความรับผิดชอบ - เป็นตารางแสดงการแบ่งบทบาทหน้าท่ีในแต่ละ
เป้าประสงค์ของผู้บังคับบัญชาลงสู่ผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นเครื่องมือพื้นฐานท่ีช่วยท าให้ตัวช้ีวัดของผู้บังคับบัญชามี
ผู้รับผิดชอบหรือเจ้าภาพท่ีชัดเจน อีกท้ังท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาสร้างเป้าประสงค์และตัวช้ีวัดท่ีสอดคล้องกับ
เป้าประสงค์และตัวชี้วัดของผู้บังคับบัญชาได้ 
   4.2) รายละเอียดหน้าท่ีงาน (Job Description) - ช่วยในการแสดงหน้าท่ีความ
รับผิดชอบตามต าแหน่งงานของแต่ละบุคคล  
 
 
 
 



 

2.5 โปรแกรมระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคลระดับกรม (DPIS : Departmental Personnel 
Information System)  

2.5.1 ความเป็นมา 
โปรแกรมระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคลระดับกรม DPIS : Departmental Personnel 

Information System เป็นโปรแกรมท่ีพัฒนาขึ้นต้ังแต่ปี 2531 เพื่อเป็นเครื่องมือช่วยในการบริหารจัดการ
เกี่ยวกับข้าราชการและลูกจ้างประจ าระดับกรม ภายใต้โครงการ Government Manpower Planning and 
Information System มีการพัฒนาและปรับปรุงหลายครั้ง เพื่อให้ทันกับความต้องการ กฎ ระเบียบและ
เทคโนโลยีท่ีเปล่ียนแปลง จนได้ระบบ DPIS Version 2.8 เมื่อปี 2542 Version 3 ในปี 2546 และได้เปล่ียนช่ือ
โปรแกรมเป็น “โปรแกรมระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคลระดับกรม” และเผยแพร่ให้ส่วนราชการ น าไปปรับ
ใช้ หลังคณะรัฐมนตรีมีมติในการประชุมเมื่อวันท่ี 2 มีนาคม 2547 เห็นชอบกับระบบ DPIS Version 3.0 ท่ี
ส านักงาน ก.พ. เสนอ และให้ส่วนราชการน าไปปรับใช้ จากนั้นส านักงาน ก.พ. ได้พัฒนา DPIS Version 3.5 
เพื่อให้ส่วนราชการได้ใช้ระบบท่ีมีประสิทธิภาพสูงขึ้น ในปี 2551 ได้มีการประกาศ ใช้พระราชบัญญัติระเบียบ
ข้าราชการพลเรือน 2551 ส านักงาน ก.พ. จึงได้พัฒนาระบบ DPIS Version 4.0 เพื่อใช้เป็นระบบสารสนเทศ
ทรัพยากรบุคคลท่ีรองรับการบริหารงานบุคคลตาม พ.ร.บ. ฉบับใหม่ ต่อมาในปี 2554 ได้พัฒนาและปรับปรุง
โปรแกรมระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคลเป็น DPIS Version 5.0 ให้สามารถจัดเก็บข้อมูลของลูกจ้างช่ัวคราว 
ปรับปรุงการเก็บข้อมูลบุคคลได้ถึงระดับต่ ากว่าส านัก/กอง 5 ระดับ การใช้งานตามโครงสร้างตามมอบหมายงาน 
เพื่อให้สามารถใช้งานในการบริหารงานบุคคลให้แก่ส่วนราชการได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  

2.5.2 จุดเด่นของระบบ 
1) ส่วนราชการสามารถพัฒนาเพิ่มเติมเพื่อใช้งานเป็นการภายในได้ 
2) ข้าราชการสามารถตรวจสอบข้อมูล ประวัติการด ารงต าแหน่ง ฯลฯ ของตนเองผ่านระบบ

เครือข่ายได้ 
3) เป็นระบบท่ีสนับสนุนงานประจ าต่างๆ ของการเจ้าหน้าท่ี  
4) สนับสนุนการท างานแบบเครือข่าย 
5) สามารถส่งข้อมูลเพื่อสนับสนุนการบริหารก าลังคนภาครัฐได้ 
6) มีรายงานเป็นรายบุคคลท่ีสามารถช่วยสนับสนุนการตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ ของฝ่ายบริหารได้ 
7) สามารถจัดเก็บข้อมูลได้หลายระดับ ได้แก่ ระดับประเทศ / ระดับจังหวัด /ระดับกระทรวง /

ระดับกรม 
8) สามารถก าหนดการใช้งาน USER ได้หลายระดับ เช่น ระดับบริหารจัดการ ระดับผู้บริหาร 

ระดับเจ้าหน้าท่ี ฯลฯ 
9) สามารถถ่ายโอนข้อมูลรายบุคคลระหว่างส่วนราชการได้ 
10) สนับสนุนระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานรายบุคคล (KPI) 
11) สามารถใช้กับฐานข้อมูล Oracle และ MS Access 

2.5.3 การใช้โปรแกรมระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคลระดับกรม/จังหวัด ในการบริหารผลการปฏิบัติ
ราชการและเล่ือนเงินเดือน  

1) การเตรียมความพร้อมของส่วนราชการ  
การใช้โปรแกรมระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคลระดับกรม/จังหวัด (DPIS/PPIS 

Version 5.0) ในการบริหารผลการปฏิบัติราชการและเล่ือนเงินเดือนส่วนราชการจะต้องมีการเตรียมความพร้อม
อย่างน้อยดังนี้ 

1.1) เตรียมบุคลากรผู้รับผิดชอบ 



 

1.2) ศึกษากระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการและเล่ือนเงินเดือนจากคู่มือของ
ส านักงาน ก.พ. 

1.3) ศึกษากฎ ระเบียบท่ีเกี่ยวข้อง เช่น ว 20/2552 
1.4) ส่วนราชการต้องเตรียมฐานข้อมูลโดย ใช้โปรแกรมระบบสารสนเทศทรัพยากร

บุคคลระดับกรม/จังหวัด DPIS/PPIS Version 5.0 ต้ังแต่ release 5.0.0.1 เป็นต้นไป ท่ีส านักงาน ก.พ. พัฒนา
และส่วนราชการจะต้องปรับปรุงข้อมูลข้าราชการ/พนักงานราชการ/ลูกจ้างประจ าให้ครบถ้วน ถูกต้องและเป็น
ปัจจุบันพร้อมใช้งาน 

1.5) ส่วนราชการต้องมีความพร้อมในเรื่องของระบบคอมพิวเตอร์และระบบเครือข่าย 
1.6) ส่วนราชการต้องได้รับการถ่ายทอดความรู้พร้อมการฝึกปฏิบัติเกี่ยวกับระบบการ

บริหารผลการปฏิบัติราชการและเล่ือนเงินเดือนจากส านักงาน ก.พ. 
1.7) ผู้ผ่านการฝึกอบรมจากส านักงาน ก.พ. จะต้องสามารถเป็นวิทยากรตัวคูณเพื่อให้

ความรู้กับข้าราชการในหน่วยงานต้นสังกัดได้ 
1.8) ส่วนราชการจะต้องวางแผนการปฏิบัติงานและก าหนดหน่วยงานท่ีรับผิดชอบใน

การให้ค าปรึกษาแนะน าในส่วนราชการ 
1.9) ผู้บริหารจะต้องก าหนดสัดส่วนองค์ประกอบการประเมิน และสมรรถนะในแต่ละ

ต าแหน่งและระดับ 
2) การใช้โปรแกรมระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคลระดับกรม/จังหวัดในการบริหารผลการ

ปฏิบัติราชการและเล่ือนเงินเดือน มีข้ันตอนท่ีต้องด าเนินการดังนี้ 
2.1) ส่วนราชการต้องมีการจัดท าแผนการปฏิบัติงานในเรื่องการบริหารผลการปฏิบัติ

ราชการและเล่ือนเงินเดือนโดยกลุ่มงานการเจ้าหน้าท่ีต้องจัดท าแผนการปฏิบัติงาน และเสนอให้ฝ่ายบริหารของ
ส่วนราชการอนุมัติแผนปฏิบัติงาน และจัดประชุมช้ีแจงแผนดังกล่าวให้ทุกคนในส่วนราชการรับทราบ 

2.2) ฝ่ายบริหารต้องก าหนดสัดส่วนองค์ประกอบผลการปฏิบัติงานองค์ประกอบ
ผลสัมฤทธิ์ของงาน (>=70%) องค์ประกอบพฤติกรรมสมรรถนะ (<=30%) และองค์ประกอบอื่นๆ (<30%)  

   2.3) ฝ่ายบริหารของส่วนราชการจัดท าค ารับรองการปฏิบัติราชการกับ ก.พ.ร. 
   2.4) ฝ่ายบริหารของส่วนราชการก าหนดค่าคะแนนสมรรถนะ โดยจะต้องก าหนดค่า

คะแนนสมรรถนะของต าแหน่งในสายงานทุกต าแหน่งและทุกระดับในส่วนราชการ 
   2.5) เตรียมระบบฐานข้อมูลและอุปกรณ์ของส่วนราชการ 
   (1) มีเครื่องคอมพิวเตอร์แม่ข่ายท่ีมีประสิทธิภาพสามารถรองรับการใช้งาน

ของข้าราชการท่ีจะ Login เข้ามาใช้ระบบได้พร้อม ๆ กัน 
   (2) ใช้โปรแกรมระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคลระดับกรม/จังหวัดท่ีพัฒนา
โดยสานักงาน ก.พ. 

   (3) มีข้อมูลบุคคลและต าแหน่งท่ีถูกต้องครบถ้วนและทันสมัย 
   (4) มีระบบเครือข่ายท่ีใช้งานในลักษณะ Internet หรือ Intranet แล้วแต่

กรณีการใช้งานของส่วนราชการ 
   (5) มีเครื่องคอมพิวเตอร์เพียงพอท่ีจะให้ข้าราชการทุกคนในส่วนราชการใช้งาน 

ในการคีย์ค ารับรองการปฏิบัติราชการ (KPI) รายบุคคล/การประเมินผลการปฏิบัติงานผ่านระบบ 
   2.6) เตรียมความพร้อมด้านองค์ความรู้ 



 

(1) หน่วยงานจะต้องส่งข้าราชการท่ีรับผิดชอบเข้ารับการอบรมองค์ความรู้
เกี่ยวกับการบริหารผลการปฏิบัติราชการและเล่ือนเงินเดือนจากส านักงาน ก.พ. 

(2) จะต้องมีการถ่ายทอดองค์ความรู้ดังกล่าวสู่ทุกหน่วยงานและทุกคนในส่วน
ราชการ 

(3) ศึกษาองค์ความรู้จากคู่มือการบริหารผลการปฏิบัติราชการของส านักงาน ก.พ. 
โดยสรุปอาจก าหนดบทบาทผู้ท่ีเกี่ยวข้องในแต่ละขั้นตอนได้ดังนี้ 

  (1) การเตรียมข้อมูลข้าราชการในฐานข้อมูล โดยกลุ่มงานการเจ้าหน้าท่ี 
(ข้อมูลข้าราชการ/สมรรถนะ/ตัวชี้วัด) 

   (2) การเตรียมจัดท าค ารับรองการปฏิบัติราชการของส่วนราชการ  โดย
หน่วยงานท่ีรับผิดชอบตัวชี้วัดหรือกลุ่มพัฒนาระบบริหาร 

   (3) การเตรียมจัดท าค ารับรองการปฏิบัติราชการ (KPI) รายบุคคล โดย
ข้าราชการหรือผู้รับการประเมิน 

   (4) การประเมินผลการปฏิบัติราชการ โดยผู้อ านวยการส านัก/กอง/ศูนย์/ผู้
ประเมิน 

   (5) การบริหารค่าตอบแทน โดยผู้อ านวยการส านัก/กอง/ศูนย์/ 
    (6) การเล่ือนเงินเดือน โดยกลุ่มงานการเจ้าหน้าท่ี 

2.7) การเตรียมข้อมูลกลุ่มผู้ใช้งานส าหรับการประเมินผลการปฏิบัติราชการและเล่ือน
เงินเดือน โดยกลุ่มงานการเจ้าหน้าท่ีต้องก าหนดกลุ่มผู้ใช้งานในการประเมินผลการปฏิบัติราชการและเล่ือน
เงินเดือนระดับต่าง ๆ พร้อม User และ Password ในการเข้าใช้ระบบ  

2.8) การด าเนินการตามขั้นตอนการบริหารผลการปฏิบัติราชการด้วยโปรแกรม 
DPIS/PPIS 

(1) วางแผนการปฏิบัติราชการ (Plan)  
การบันทึกค ารับรองการปฏิบัติราชการ ในการวางแผนการปฏิบัติ

ราชการมีกิจกรรมย่อยท่ีต้องด าเนินการโดยแบ่งเป็นบทบาทของผู้ใช้งานแต่ละกลุ่มดังนี้ 
(1.1) บทบาทฝ่ายบริหาร 

- ฝ่ายบริหารจะต้องจัดท าตัวช้ีวัดตามค ารับรองการปฏิบัติ
ราชการกับ ก.พ.ร. และให้ความเห็นชอบในการจัดท ารายละเอียดสมรรถนะของทุกต าแหน่งและทุกระดับของ
ส่วนราชการ ตามท่ีคณะท างานของส่วนราชการได้จัดท าขึ้น 

- จัดการให้มีการถ่ายทอดตัวช้ีวัดตามค ารับรองการปฏิบัติ
ราชการของส่วนราชการไปยังส านัก/กอง/ศูนย์ 

(1.2) บทบาทผู้อ านวยการส านัก/กอง/ศูนย์ 
- ผู้อ านวยการจะต้องจัดให้มีการถ่ายทอดตัวช้ีวัดตามค า

รับรองการปฏิบัติราชการของสานัก/กอง/ศูนย์ไปยังหัวหน้าฝ่าย และข้าราชการใน ส านัก/กอง/ศูนย์ ทุกคน 
- จัดให้มีการท าค ารับรองการปฏิบัติราชการรายบุคคลของ

ข้าราชการทุกคนใน ส านัก/กอง/ศูนย์กับผู้อ านวยการ 
     (1.3) บทบาทหน่วยงานท่ีรับผิดชอบตัวชี้วัดตามค ารับรองการปฏิบัติ
ราชการ เช่น กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร เป็นต้น 

- บันทึกตัวช้ีวัดตามค ารับรองการปฏิบัติราชการของส่วน
ราชการเข้าระบบ 



 

2.6 หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญ ในกรมพัฒนาที่ดิน 
รอบการประเมินที่ 1 และรอบการประเมินที่ 2 ปีงบประมาณ 2556 
 กรมพัฒนาท่ีดินได้ด าเนินการตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน 2551 ในมาตรา 76 ท่ี
ก าหนดใหผูบังคับบัญชามีหน้าท่ีประเมินผลการปฏิบัติราชการของผูอยูใตบังคับบัญชา เพื่อใชประกอบการ
พิจารณาแตงต้ัง และเล่ือนเงินเดือน และด าเนินการตามหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการตาม
หนังสือส านักงาน ก.พ. ท่ี นร 1012/ว 20 ลงวันท่ี 3 กันยายน 2552 เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญ โดยก าหนดกรอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการและจัดท า
ประกาศกรมพัฒนาท่ีดินเรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญ 
เพื่อให้บุคลากรกรมพัฒนาท่ีดินทุกคนรับทราบและถือปฏิบัติมาต้ังแต่ปีงบประมาณ 2553 โดยหลักเกณฑ์และ
วิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญ ประจ าปีงบประมาณ 2556 รอบการประเมิน
ท่ี 1 และรอบการประเมินท่ี 2 ลงวันท่ี 23 พฤศจิกายน 2555 มีรายละเอียด ดังนี้ 
 1) องค์ประกอบการประเมิน และสัดส่วนคะแนนของแต่ละองค์ประกอบ  
  1.1) องค์ประกอบการประเมิน มี 2 องค์ประกอบ ได้แก่ 
   (1) ผลสัมฤทธิ์ของาน 
   (2) สมรรถนะ 
  1.2) ก าหนดสัดส่วนคะแนนของแต่ละองค์ประกอบ ส าหรับข้าราชการแต่ละระดับ ดังนี้ 
   1.2.1) ข้าราชการทุกประเภท ทุกระดับให้ใช้น้ าหนักการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน
ร้อยละ 70 และน้ าหนักการประเมินสมรรถนะร้อยละ 30  
   1.2.2) ข้าราชการท่ีอยู่ระหว่างทดลองการปฏิบัติหน้าท่ีหรือมีระยะเวลาทดลองปฏิบัติ
หน้าท่ีราชการอยู่ระหว่างรอบการประเมิน ให้ใช้น้ าหนักการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานร้อยละ 50 และน้ าหนัก
การประเมินสมรรถนะร้อยละ 50  
 2) หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน และพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ 

2.1) หลักเกณฑ์การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน  
2.1.1) ให้ประเมินจาก ปริมาณผลงาน คุณภาพผลงาน ความรวดเร็ว หรือตรงตาม

เวลาท่ี ก าหนด หรือความประหยัด หรือความคุ้มค่าของการใช้ทรัพยากร  
2.1.2) ก าหนดวิธีการถ่ายทอดตัวช้ีวัดรายบุคคลโดยใช้วิธีการถ่ายทอดตัวช้ีวัด 3 วิธี 

เลือกใช้ ตามความเหมาะสมของงาน ได้แก่  
(1) การถ่ายทอดตัวช้ีวัดผลส าเร็จของงานจากบนลงล่าง (Goal Cascading 

Method) เริ่มจากเป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์ อาจประกอบด้วย แผนปฏิบัติราชการ แผนยุทธศาสตร์ของส่วน
ราชการ หรือ ค ารับรองการปฏิบัติราชการ  

(2) การสอบถามความคาดหวังของผู้รับบริการ (Customer-Focused 
Method) วิธีนี้ เหมาะส าหรับงานท่ีเน้นให้บริการกับผู้อื่น ผลส าเร็จของงาน คือส่ิงท่ีท าหรือส่ิงท่ีส่งมอบแก่ลูกค้า
หรือผู้รับบริการ 

(3) การไล่เรียงตามผังการเคล่ือนของงาน (Work Flow Charting Method) 
วิธีนี้ เหมาะส าหรับการก าหนดตัวชี้วัดของงานท่ีเน้นการปฏิบัติราชการให้ได้ตามมาตรฐานของงานเป็นหลัก  

2.1.3) การก าหนดระดับค่าเป้าหมายตัวช้ีวัดหนึ่งๆ จะก าหนดระดับค่าเป้าหมาย
ออกเป็น 5 ระดับ โดยค่าเป้าหมายในแต่ละระดับจะสัมพันธ์กับค่าคะแนนในการประเมิน  



 

2.1.4) ก าหนดให้ผู้ประเมินและผู้รับการประเมินด าเนินการตกลงตัวชี้วัด เมื่อแล้วเสร็จ
ให้ลงนามในแบบฟอร์มท่ีก าหนดร่วมกันท้ัง 2 ฝ่าย รอบการประเมินท่ี 1 ภายใน 31 ธันวาคม 2555 และรอบ
การประเมินท่ี 2 ภายใน 31 พฤษภาคม 2556 

2.2) หลักเกณฑ์การประเมินสมรรถนะ 
2.2.1) ข้าราชการประเภทท่ัวไปและประเภทวิชาการก าหนดให้ใช้สมรรถนะหลัก 5 

ด้าน ในการประเมินโดยก าหนดน้ าหนักดังนี้  
สมรรถนะ      น้ าหนัก  

(1) การมุ่งผลสัมฤทธิ์      ร้อยละ 20  
(2) บริการท่ีดี       ร้อยละ 20  
(3) การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ    ร้อยละ 20  
(4) การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม  ร้อยละ 20  
(5) การท างานเป็นทีม      ร้อยละ 20  

2.2.2) ข้าราชการประเภทอ านวยการและประเภทบริหารรวมท้ังผู้อ านวยการส านักท่ี
มีการแบ่งโครงสร้างภายใน ก าหนดให้ใช้สมรรถนะหลัก 5 ด้านในการประเมินเช่นกันแต่ก าหนดน้ าหนัก ดังนี้  

สมรรถนะ      น้ าหนัก  
(1) การมุ่งผลสัมฤทธิ์      ร้อยละ 10  
(2) บริการท่ีดี       ร้อยละ 10  
(3) การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ    ร้อยละ 10  
(4) การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม  ร้อยละ 10  
(5) การท างานเป็นทีม      ร้อยละ 10  

ท้ังนี้ ก าหนดระดับสมรรถนะท่ีคาดหวัง ตามท่ีส านักงาน ก.พ. ก าหนด ดังนี้ 

ประเภท ระดับ 

ระดับสมรรถนะที่คาดหวัง 
การมุ่ง

ผลสัมฤทธิ์ 
บริการที่ดี การสั่งสมความ

เชี่ยวชาญในงาน
อาชีพ 

การยึดมั่นในความ
ถูกต้องชอบธรรม 

และจริยธรรม 

การท างาน
เป็นทีม 

บริหาร 
สูง 5 5 5 5 5 
ต้น 5 5 5 5 5 

อ านวยการ 
สูง 4 4 4 4 4 
ต้น 3 3 3 3 3 

วิชาการ 

เชี่ยวชาญ 4 4 4 4 4 
ช านาญการ
พิเศษ 

3 3 3 3 3 

ช านาญการ 2 2 2 2 2 
ปฏิบัติการ 1 1 1 1 1 

ทั่วไป 
อาวุโส 2 2 2 2 2 
ช านาญงาน 1 1 1 1 1 
ปฏิบัติงาน 1 1 1 1 1 

2.2.3) ข้าราชการประเภทอ านวยการและบริหารก าหนดให้ใช้สมรรถนะทางการ
บริหาร 6 ด้านเพิ่มเติมจากสมรรถนะหลักในการประเมินเฉพาะข้าราชการประเภทอ านวยการ และประเภท
บริหาร รวมท้ังผู้อ านวยการส านักท่ีมีการแบ่งโครงสร้างภายใน พร้อมท้ังก าหนดน้ าหนัก ดังนี้  

 



 

สมรรถนะ     น้ าหนัก  
(1) สภาวะผู้น า      ร้อยละ 10  
(2) วิสัยทัศน์      ร้อยละ 10  
(3) การวางกลยุทธ์ภาครัฐ    ร้อยละ 5 
(4) ศักยภาพเพื่อน าการปรับเปล่ียน   ร้อยละ 5  
(5) การควบคุมตนเอง     ร้อยละ 10  
(6) การสอนงานและการมอบหมายงาน   ร้อยละ 10  
ท้ังก าหนดระดับสมรรถนะท่ีคาดหวัง ตามท่ีส านักงาน ก.พ. ก าหนดดังนี้ 

 

ประเภท ระดับ 

ระดับสมรรถนะที่คาดหวัง 
สภาวะ
ผู้น า 

วิสัยทัศน์ การวางกล
ยุทธ์ภาครัฐ 

ศักยภาพเพือ่
น าการ

ปรับเปลี่ยน 

การควบคุม
ตนเอง 

การสอยงาน
และการ

มอบหมายงาน 

บริหาร 
สูง 4 4 4 4 4 4 
ต้น 3 3 3 3 3 3 

อ านวยการ 
สูง 2 2 2 2 2 2 
ต้น 1 1 1 1 1 1 

 

2.2.4) วิธีการประเมินให้ใช้มาตรวัดสมรรถนะแบบ Rating Scale (รายละเอียดตาม
แบบประเมินสมรรถนะ)  

2.3) วิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการรายบุคคล  
ก าหนดให้ผู้ประเมินคือผู้บังคับบัญชา แบ่งตามระดับได้ดังนี้ 
2.3.1) อธิบดีประเมินผู้เช่ียวชาญ และผู้อ านวยการกลุ่มงานท่ีรายงานตรงต่ออธิบดี 
2.3.2) รองอธิบดีประเมินผู้อ านวยการส านัก/กอง โดยอธิบดีเป็นผู้ประเมินเหนือขึ้นไป

อีกช้ันหนึ่ง  
2.3.3) ผู้อ านวยการส านัก/กอง ประเมินผู้อ านวยการกลุ่ม/ศูนย์/สถานีพัฒนาท่ีดิน 

และหัวหน้าฝ่าย โดยรองอธิบดีท่ีได้รับมอบหมายให้ก ากับดูแลกอง/ส านักนั้นๆ เป็นผู้ประเมินเหนือขึ้นไปอีก
ช้ันหนึ่ง  

2.3.4) ผู้อ านวยการส านัก/กอง ประเมินข้าราชการในสังกัด โดยให้ผู้อ านวยการกลุ่ม/
ศูนย์/สถานีพัฒนาท่ีดิน และหัวหน้าฝ่าย เป็นผู้ให้ข้อมูลและความเห็นประกอบการประเมิน 

2.4) ระหว่างรอบการประเมิน  
ในระหว่างรอบการประเมินเป็นช่วงเวลาท่ีผู้รับการประเมินปฏิบัติงานเพื่อให้เกิด 

ผลงานตามท่ีได้ตกลงร่วมกันไว้เมื่อเริ่มต้นรอบการประเมิน ผู้ปฏิบัติพึงติดตามงานท่ีรับผิดชอบ พิจารณาปัญหา
และหนทางแก้ไข ปรึกษาหารือกับผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมินในการแก้ไขปัญหาให้ลุล่วง เพื่อให้การปฏิบัติราชการ
บรรลุผลตามท่ีได้ตกลงกันไว้ พร้อมท้ังควรพิจารณาพฤติกรรมการปฏิบัติราชการของตนว่าสามารถท าได้เท่ากับ
หรือดีกว่าระดับสมรรถนะของต าแหน่งหรือไม่ และควรปรับเปล่ียนพฤติกรรมหรือพัฒนาตนเองเพื่อให้มี  
พฤติกรรมหรือสมรรถนะตามท่ีควรจะเป็น 

หากมีการเปล่ียนแปลงเป้าหมายการปฏิบัติงานผิดแผกไปจากท่ีได้ตกลงกันไว้เมื่อเริ่ม
รอบการประเมิน ในกรณีนี้ ผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมินอาจให้ค าปรึกษาช้ีแนะแก่ ผู้รับการประเมินในการ
ปรับเปล่ียนตัวชี้วัดและคะแนนตามระดับค่าเป้าหมายท่ีได้ตกลงกันไว้แต่แรกก็ได้ และให้ปรับปรุงแก้ไขข้อมูลใน
แบบก าหนดและประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานด้วย  



 

การปรับเปล่ียนตัวชี้วัดและคะแนนตามระดับค่าเป้าหมาย รวมท้ังน้ าหนักตัวช้ีวัดเพื่อ
สะท้อน การเปล่ียนแปลงของงานในระหว่างรอบการประเมิน โดยอาจท าได้ ดังนี้  

- ตัดตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายออกไป  
- คงตัวชี้วัดไว้ แต่ปรับค่าเป้าหมายใหม่  
- เพิ่มตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายเพื่อสะท้อนงานท่ีเพิ่มเข้ามาใหม่  
วิธีปฏิบัติในการปรับเปล่ียนตัวช้ีวัดเมื่อมีการน าข้อมูลตัวช้ีวัด และค่าเป้าหมายลงใน

ระบบ DPIS แล้ว 
- ให้มีการตกลงกันระหว่างผู้ประเมินและผู้รับการประเมิน  
- แจ้งให้ผู้บังคับบัญชาระดับส านัก/กองทราบและเมื่อเห็นชอบจึงจะแจ้งมายัง  กอง

การเจ้าหน้าท่ีเพื่อด าเนินการต่อไป  
2.5) การก าหนดค่าเป้าหมาย  

การก าหนดค่าเป้าหมาย เป็นส่ิงท่ีผู้ปฏิบัติร่วมกับผู้บังคับบัญชา หรือ ผู้ประเมินจะ
ก าหนดร่วมกันภายหลังจากได้ข้อสรุปตัวช้ีวัดท่ีจะใช้ในการประเมินผลสัมฤทธิ์ในรอบการประเมินท่ีจะถึง
โดยท่ัวไปตัวชี้วัดหนึ่งๆ จะก าหนดค่าเป้าหมายออกเป็น 5 ระดับ โดยค่าเป้าหมายในแต่ละระดับจะสัมพันธ์กับค่า
คะแนน ในการประเมิน ซึ่งจะมีคะแนนต้ังแต่ 1 คะแนน ไปจนถึง 5 คะแนน  

การก าหนดค่าเป้าหมายออกเป็น 5 ระดับ สามารถกระท าโดยด าเนินการตามแนวทาง 
ดังต่อไปนี้  

(1) ท าการตั้งค่าเป้าหมายท่ีระดับ 3 โดยการก าหนดค่าให้พิจารณาจากส่ิงท่ีเคยท าได้
ในอดีต สถิติหรือข้อมูลต่างๆ  

(2) จากนั้นก าหนดค่าเป้าหมายท่ีระดับ 1 โดยค่าเป้าหมายท่ีก าหนดควรเป็นค่าต่ าสุด
ของระดับผลการปฏิบัติราชการท่ีสามารถยอมรับได้ ผลการปฏิบั ติราชการจริงใดๆ ไม่ควรมีค่าต่ ากว่าค่า
เป้าหมายท่ี ระดับ 1 นี้  

(3) ก าหนดค่าเป้าหมายท่ีระดับ 5 โดยค่าเป้าหมายท่ีก าหนดควรเป็นค่าท่ีท้าทาย ซึ่ง
หมายถึง เป็นเป้าหมายท่ีกระท าได้ยาก หรือ มีโอกาสประสบความส าเร็จน้อยกว่าร้อยละ 50  

(4) ก าหนดค่าเป้าหมายในระดับ 2 และ 4 ตามล าดับ 
 3) ระดับผลการประเมิน การก าหนดระดับผลการประเมิน ให้แบ่งกลุ่มคะแนนผลการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการมาจัด กลุ่มเป็น 5 ระดับ คือ 

 - ดีเด่น  ช่วงคะแนน  มากกว่าหรือเท่ากับ 90.01  คะแนน 
 - ดีมาก  ช่วงคะแนน  80.01 ถึง 90.00   คะแนน  
 - ดี   ช่วงคะแนน  70.01 ถึง 80.00   คะแนน  
 - พอใช้  ช่วงคะแนน  60.00 ถึง 70.00   คะแนน  
 - ต้องปรับปรุง  ช่วงคะแนน  น้อยกว่า 60.00    คะแนน  

4) แบบประเมินผลการปฏิบัติราชการ  
แบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการรายบุคคล ของกรมพัฒนาท่ีดิน ประกอบด้วย  
4.1) แบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการ  
4.2) แบบก าหนดและประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน  
4.3) แบบก าหนดและประเมินสมรรถนะ  
4.4) บันทึกเพิ่มเติมประกอบแบบสรุปการประเมินสมรรถนะ 
4.5) พจนานุกรมสมรรถนะและสมรรถนะท่ีคาดหวัง  



 

5) การจัดเก็บหลักฐานการประเมินผลปฏิบัติราชการ  
การจัดเก็บผลการประเมินและหลักฐานแสดงความส าเร็จของงาน และพฤติกรรมการปฏิบัติ

ราชการ หรือสมรรถนะของผู้รับการประเมินนั้น 
5.1) ให้ผู้บังคับบัญชาเก็บส าเนาแบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการไว้ท่ีส านัก/กองเป็น

เวลาอย่างน้อยสองรอบการประเมิน  
5.2) ให้กองการเจ้าหน้าท่ีจัดเก็บต้นฉบับไว้ในแฟ้มประวัติข้าราชการหรือจัดเก็บในรูปแบบอื่น

ตามความเหมาะสม  
6) การน าผลการประเมินไปใช้  

ให้ส่วนราชการหรือผู้บังคับบัญชาน าผลการประเมินไปใช้ประกอบการแต่งต้ัง การเล่ื อน
เงินเดือน การให้ออกจากราชการ และการพัฒนาและเพิ่มพูนประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการตามหลักเกณฑ์
และวิธีการว่าด้วยการนั้น และอาจน าไปใช้ประกอบการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลในเรื่องต่างๆ 
เช่น การให้รางวัลประจ าปี เป็นต้น 

7) การแจ้งผลการประเมิน  
ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการในแต่ละครั้ง ให้ผู้ประเมินแจ้งผลการประเมินให้ผู้รับการ

ประเมินทราบเป็นรายบุคคล โดยให้ผู้รับการประเมินลงลายมือช่ือรับทราบผลการประเมิน กรณีท่ีผู้รับการ
ประเมินไม่ยินยอมลงลายมือช่ือรับทราบผลการประเมิน ให้ข้าราชการอย่างน้อยหนึ่งคนในส่วนราชการลงลายมือ
ช่ือเป็นพยานว่าได้มีการแจ้งผลการประเมินดังกล่าวแล้วด้วย  

ให้ผู้ประเมินประกาศรายช่ือข้าราชการผู้มีผลการปฏิบัติราชการอยู่ในระดับดีเด่น และดีมาก ใน
ท่ีเปิดเผยให้ทราบโดยท่ัวกัน เพื่อเป็นการยกย่องชมเชยและสร้างแรงจูงใจให้พัฒนาผลการปฏิบัติราชการในรอบ
การประเมินต่อไปให้ดียิ่งขึ้น 
 8) กลไกสนับสนุนความโปร่งใสและเป็นธรรม 
  ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการ คณะกรรมการกล่ันกรองผลการปฏิบัติ
ราชการของข้าราชการ ท าหน้าท่ีพิจารณาเสนอความเห็นเกี่ยวกับมาตรฐานและความเป็นธรรมของการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
 
2.7 ยุทธศาสตร์กรมพัฒนาที่ดิน ในช่วงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 11 (2555 - 2559) 
(ฉบับปรับปรุง ณ วันที่ 18 มกราคม 2556) 

กรมพัฒนาท่ีดินมีภารกิจหลักเกี่ยวกับการก าหนดนโยบายและวางแผนการใช้ท่ีดินในพื้นท่ีเกษตรกรรม 
การส ารวจและจ าแนกดิน การอนุรักษ์ดินและน้ า และการปรับปรุงบ ารุงดิน โดยการให้บริการและถ่ายทอด
เทคโนโลยีด้านการพัฒนาท่ีดิน ข้อมูลดิน และการใช้ประโยชน์ท่ีดิน เพื่อเพิ่มผลผลิตทางการเกษตร และให้มีการ
ใช้ประโยชน์ท่ีดินอย่างยั่งยืน ซึ่งกรมพัฒนาท่ีดินได้ด าเนินการพัฒนาเพื่อแก้ไขปัญหาทรัพยากรท่ีดินท้ังปัญหา
ความเส่ือมโทรมของดินและปัญหาการใช้ท่ีดินตลอดมา โดยมีการวางแผนยุทธศาสตร์เพื่อเตรียมการรับมือและ
แก้ไขปัญหาเมื่อเกิดการเปล่ียนแปลงสภาพแวดล้อมต่างๆ ของประเทศโดยเฉพาะด้านทรัพยากรธรรมชาติและ
ส่ิงแวดล้อมเสมอมา และแผนยุทธศาสตร์ดังกล่าวมีความสอดคล้องเช่ือมโยงกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ และแผนพัฒนาการเกษตรของกระทรวงเกษตรและสหกรณ์  ปัจจุบันอยู่ในช่วงแผนพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี 11 (พ.ศ.2555 – 2559) โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

1) วิสัยทัศน์ “พัฒนาท่ีดินให้สมบูรณ์ เพิ่มพูนผลผลิต ในทิศทางการใช้ประโยชน์อย่างยั่งยืน 
บนพื้นฐานการมีส่วนร่วม”  

นิยามวิสัยทัศน์ดังนี้ 



 

• พัฒนาท่ีดินให้สมบูรณ์ : ป้องกันการชะล้างพังทลาย แก้ไขปัญหาดิน การปรับปรุง
บ ารุงดิน เพื่อให้ดินมีความอุดมสมบูรณ์เหมาะสมในการผลิตพืชเศรษฐกิจชนิดต่างๆ ให้มีผลผลิตเพิ่มข้ึน 

• การใช้ประโยชน์อย่างยั่งยืน : การส ารวจ วิเคราะห์ จ าแนกประเภทการใช้ท่ีดิน การ
จัดการใช้ประโยชน์ท่ีดิน วางแผนการใช้ท่ีดิน การอนุรักษ์ดินและน้ า ลดผลกระทบด้านส่ิงแวดล้อมในอนาคต 

• การมีส่วนร่วม : ภาคีเครือข่ายได้แก่ หมอดินอาสา ยุวหมอดิน เกษตรกร ชุมชน 
ท้องถิ่น และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียท้ังภาครัฐและเอกชน เป็นต้น เข้ามามีส่วนร่วมในการพัฒนาท่ีดิน และการ
เผยแพร่องค์ความรู้วิชาการผ่านภาคีเครือข่ายเพื่อเป็นกลไกในการขับเคล่ือนงานพัฒนาท่ีดิน  

2) ภารกิจตามกฎหมาย 
การก าหนดนโยบายและวางแผนการใช้ท่ีดินในพื้นท่ีเกษตรกรรม การส ารวจและจ าแนก

ดิน การก าหนดบริเวณการใช้ท่ีดิน การควบคุมการใช้ท่ีดินบริเวณท่ีมีการใช้หรือท าให้เกิดการปนเปื้อนของสารเคมี
หรือวัตถุอื่นใด การอนุรักษ์ดินและน้ า การปรับปรุงบ ารุงดิน การผลิตแผนท่ีและท าส ามะโนท่ีดิน การให้บริการและ
ถ่ายทอดเทคโนโลยีด้านการพัฒนาท่ีดิน ข้อมูลดิน และการใช้ประโยชน์ท่ีดิน เพื่อเพิ่มผลผลิตทางการเกษตร และ
ให้มีการใช้ประโยชน์ท่ีดินอย่างยั่งยืน 

4) พันธกิจ  
  4.1) สนับสนุนโครงการอันเนื่องมาจากพระราชด าริ 
  4.2) วิจัย พัฒนา ให้บริการ และถ่ายทอดเทคโนโลยีการพัฒนาท่ีดิน พร้อมท้ังก าหนด

เขตการใช้ท่ีดินท่ีเหมาะสมเพื่อการผลิตและให้บริการข้อมูลเชิงพื้นท่ีด้านต่างๆ ท่ีถูกต้อง ทันสมัย 
  4.3) พัฒนาโครงสร้างพื้นฐานด้านการพัฒนาท่ีดินและน้ า โดยการอนุรักษ์ดินและน้ า 

การฟื้นฟูปรับปรุงดิน เพื่อเพิ่มผลผลิตทางการเกษตร และการใช้ประโยชน์ท่ีดินอย่างยั่งยืน ภายใต้กระบวนการท่ี
ชุมชนมีส่วนร่วม 

  4.4) พัฒนาหมอดินอาสา ยุวเกษตรกร เกษตรกร และกลุ่มเกษตรกร ให้มีความรู้ความ
เข้าใจการพัฒนาท่ีดิน เพื่อเป็นรากฐานการด าเนินชีวิตอย่างพอเพียง 

  4.5) ปฏิบัติตามพระราชบัญญัติพัฒนาท่ีดิน 2551 
5) อ านาจหน้าท่ี 

  5.1) ด าเนินการตามกฎหมายว่าด้วยการพัฒนาท่ีดินและกฎหมายอื่นท่ีเกี่ยวข้อง  
  5.2) ศึกษา ส ารวจ วิเคราะห์ และจ าแนกดินเพื่อก าหนดนโยบายและวางแผนการใช้

ท่ีดิน การก าหนดบริเวณการใช้ท่ีดิน การควบคุมการใช้ท่ีดินบริเวณท่ีมีการใช้หรือท าให้เกิดการปนเปื้อนของ
สารเคมีหรือวัตถุอื่นใด การก าหนดเขตอนุรักษ์ดินและน้ า รวมท้ังติดตามสถานการณ์สภาพการใช้ท่ีดิน 

5.3) ศึกษา วิจัย และพัฒนาการปรับปรุงบ ารุงดิน การอนุรักษ์ดินและน้ า การพัฒนา
โครงสร้างพื้นฐานเพื่อการเกษตรในไร่นา ตลอดจนการปรับปรุงและพัฒนาพื้นท่ีและการใช้ประโยชน์ท่ีดินเพื่อ
สร้างมูลค่าเพิ่มและลดต้นทุนการผลิตทางการเกษตร 

5.4) ให้บริการวิเคราะห์และตรวจสอบดิน น้ า พืช ปุ๋ย พร้อมให้ค าแนะน าเพื่อการ
ปรับปรุงบ ารุงดิน การอนุรักษ์ดินและน้ า และอื่นๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนาท่ีดิน 

5.5) ศึกษา วิเคราะห์ และผลิตแผนท่ีภาพถ่าย จัดท าส ามะโนท่ีดิน และพัฒนาระบบ
แผนท่ีฐานเพื่อเป็นขอมูลในการวางแผนการใช้ท่ีดิน การพัฒนาการผลิต การพัฒนาโครงสร้างพื้นฐานทาง
การเกษตรและอื่นๆ  



 

5.6) ถ่ายทอดผลการศึกษา ค้นคว้า วิจัย และให้บริการด้านการพัฒนาท่ีดิน รวมท้ัง
สร้างเครือข่ายหมอดินอาสา และกลุ่มเกษตรกรให้เข้มแข็ง เพื่อรองรับการถ่ายทอดเทคโนโลยี การมีส่วนร่วมใน
การพัฒนาท่ีดินและในด้านอื่นๆ 

5.7) ปฏิบัติการอื่นใดตามท่ีกฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าท่ีของกรมหรือตามท่ี
รัฐมนตรีหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 

6) ค่านิยมองค์การ 
รักองค์การ โดยมีทัศนคติท่ีดีต่อองค์การ และยึดประโยชน์องค์การเป็นหลัก 
รักศักดิ์ศรี โดยมีความภูมิใจในการเป็นข้าราชการและปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความซื่อสัตย์

สุจริต 
รู้สามัคคี โดยท างานเป็นทีม มีความพร้อมเพียง และช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกัน 
รอบรู้มีคุณธรรม โดยมีความยุติธรรม ซื่อสัตย์ต่อตนเองและผู้อื่น 
ริเริ่มสร้างสรรค์ โดยมีความคิดเพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงและพัฒนาในส่ิงท่ีเป็น

ประโยชน์ต่อองค์กร 
7) ประเด็นยุทธศาสตร์ 

7.1) ขับเคล่ือนแผนการใช้ประโยชน์ท่ีดิน  
7.2) อนุรักษ์ดินและน้ า 
7.3) การวิจัยและถ่ายทอดเทคโนโลยีเพื่อการพัฒนาท่ีดิน 
7.4) สร้างและพัฒนาภาคีเครือข่ายพัฒนาท่ีดิน 
7.5) การพัฒนาองค์การ  

8) เป้าประสงค์หลัก 
8.1) จัดท าแผนการใช้ท่ีดินเพื่อการวางแผนพัฒนาในพื้นท่ี 
8.2) ส่งเสริมเกษตรกรท าการผลิตตามความเหมาะสมของดิน  
8.3) พื้นท่ีเกษตรกรรมได้รับการป้องกันการชะล้างพังทลายของดิน  
8.4) พื้นท่ีเกษตรกรรมได้รับการฟื้นฟูและปรับปรุงดิน 
8.5) พัฒนางานวิจัยและนวัตกรรมการพัฒนาท่ีดิน  
8.6) เกษตรกรน าเทคโนโลยีการพัฒนาท่ีดินไปใช้ประโยชน์ 
8.7) สร้างและพัฒนาต่อยอดภาคีเครือข่ายพัฒนาท่ีดินให้เข้มแข็ง และยั่งยืน 

9) ตัวชี้วัด 
9.1) ร้อยละของหน่วยงานท่ีน าแผนการใช้ท่ีดินไปใช้ระดับต าบล (ร้อยละ) 
9.2) ร้อยละของพื้นท่ีเกษตรกรรมท่ีมีการใช้ประโยชน์ท่ีดินตามศักยภาพของดิน (ร้อยละ) 
9.3) พื้นท่ีเกษตรกรรมท่ีได้รับการอนุรักษ์ดินและน้ าเพื่อป้องกันการชะล้างพังทลาย

ของดิน (ล้านไร่) 
9.4) พื้นท่ีเกษตรกรรมท่ีได้รับการจัดการและฟื้นฟูทรัพยากรดิน (ล้านไร่) 
9.5) ร้อยละความส าเร็จของโครงการวิจัยท่ีผ่านคณะกรรมการกล่ันกรองงานวิชาการของ

กรมและด าเนินการแล้วเสร็จตามแผน (ร้อยละ) 
9.6) ระดับความส าเร็จในการพัฒนาระบบงานวิจัย (ระดับ) 
9.7) ร้อยละของเกษตรกรท่ีได้รับการพัฒนาโดยกรมพัฒนาท่ีดินแล้วน าเทคโนโลยีไป

ใช้ประโยชน์ (ร้อยละ) 



 

9.8) ร้อยละของหมอดินอาสาและกลุ่มเกษตรกรใช้สารอินทรีย์ท่ีได้รับการพัฒนาและมี
กิจกรรมต่อเนื่อง (ร้อยละ) 
 
2.8 ค ารับรองการปฏิบัติราชการระดับหน่วยงาน (IPA) กรมพัฒนาที่ดิน ประจ าปีงบประมาณ 2556 
 การจัดท าค ารับรองการปฏิบัติราชการระดับหน่วยงาน ประจ าปีงบประมาณ 2556 ประกอบด้วย 

1) องค์ประกอบค ารับรองการปฏิบัติราชการระดับหน่วยงาน (IPA) ประจ าปีงบประมาณ 2556 
ก าหนดตามแนวทางท่ีก าหนด ประกอบด้วย  

ส่วนท่ี 1 ค ารับรองการปฏิบัติราชการ  
ส่วนท่ี 2 ประกอบด้วย 2 ส่วน คือ  

- แผนท่ียุทธศาสตร์หน่วยงาน  
- ตัวช้ีวัดค ารับรองการปฏิบัติราชการระดับหน่วยงาน (IPA) ประจ าปี

งบประมาณ 2556 ของส านัก/กอง  
   ส่วนท่ี 3 กรอบนโยบาย แนวทาง และผลการท างานท่ีตกลงร่วมกัน  
  2) ค ารับรองการปฏิบัติราชการ ประกอบด้วย 

2.1) ข้อความในค ารับรองการปฏิบัติราชการ – ปรับข้อความตามค ารับรองการปฏิบัติ
ราชการของกรมพัฒนาท่ีดิน ประจ าปีงบประมาณ 2555 เป็นค ารับรองปฏิบัติราชการระดับหน่วยงาน  

2.2) คู่ลงนาม – ตามกฎกระทรวงการแบ่งส่วนราชการกรมพัฒนาท่ีดิน กระทรวง
เกษตรและสหกรณ์ 2554 มีหน่วยงานท่ีต้องลงนามร่วมกับผู้บริหาร 26 หน่วยงาน จากค าส่ังกรมพัฒนาท่ีดินท่ี 
1521/2555 ลงวันท่ี 20 ธันวาคม 2555 เรื่อง มอบอ านาจให้รองอธิบดีกรมพัฒนาท่ีดินส่ังและปฏิบัติราชการ
แทนอธิบดีกรมพัฒนาท่ีดิน มอบหมายอ านาจให้รองอธิบดีด้านบริหารก ากับดูแลการปฏิบัติราชการของ
หน่วยงานสนับสนุน ได้แก่ กองแผนงาน กองคลัง กองการเจ้าหน้าท่ี และส านักงานเลขานุการกรม เป็นต้น ส่วน
รองอธิบดีด้านวิชาการก ากับดูแลหน่วยงานด้านวิชาการ ได้แก่ ส านักวิจัยและพัฒนาการจัดการท่ีดิน ส านัก
ส ารวจดินและวางแผนการใช้ท่ีดิน ส านักวิทยาศาสตร์เพื่อการพัฒนาท่ีดิน และส านักเทคโนโลยีการส ารวจและท า
แผนท่ี เป็นต้น และมอบอ านาจให้อธิบดีด้านปฏิบัติการก ากับดูแลส านักวิศวกรรมเพื่อการพัฒนาท่ีดิน โดยรอง
อธิบดีท้ัง 3 คน ก ากับดูแลหน่วยงานส่วนภูมิภาค คนละ 4 หน่วยงาน  
  3) การจัดท าแผนท่ียุทธศาสตร์ระดับหน่วยงาน 

ยุทธศาสตร์กรมพัฒนาท่ีดิน ในช่วงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี 11 
(2555 - 2559) (ฉบับปรับปรุง ณ วันท่ี 18 มกราคม 2556) ได้ก าหนดแผนท่ียุทธศาสตร์ (Strategy Map) กรม
พัฒนาท่ีดิน ดังแผนภาพที่ 2-8  



 

 
แผนภาพที่ 2-8 แผนท่ียุทธศาสตร์กรมพัฒนาท่ีดิน 

4) กรอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการตามค ารับรองการปฏิบัติราชการ ประจ าปี
งบประมาณ 2556 มีการทบทวนและปรับปรุงตารางเป้าประสงค์และตัวชี้วัดของกรมพัฒนาท่ีดิน และหน่วยงาน
รับผิดชอบใหม่ ดังตารางท่ี 2-2 โดยใช้รูปแบบการก าหนดเป้าประสงค์และตัวชี้วัดรูปแบบท่ี 4 ประกอบด้วย งาน
ตามยุทธศาสตร์ งานตามนโยบาย และงานตามท่ีได้รับมอบหมาย สรุปตัวชี้วัดระดับกรม จ านวน 30 ตัวช้ีวัด โดย
มีการก าหนดผู้รับผิดชอบและน้ าหนัก ดังนี้ 

(1) งานตามยุทธศาสตร์   น้ าหนักร้อยละ 60  
- มิติประสิทธิผล    ร้อยละ 30  
- มิติคุณภาพการให้บริการ  ร้อยละ 5  
- มิติประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  ร้อยละ 13 
- มิติพัฒนาองค์กร   ร้อยละ 12  

(2) งานตามนโยบาย น้ าหนักร้อยละ 30 
- โครงการอันเนื่องมาจากพระราชด าริ ร้อยละ 10 
- การรณรงค์ส่งเสริมการปลูกหญ้าแฝก ร้อยละ 10 
- เขตพัฒนาท่ีดิน    ร้อยละ 10 

(3) งานตามท่ีได้รับมอบหมาย  น้ าหนักร้อยละ 10  
จากตารางเป้าประสงค์และตัวช้ีวัดของกรมพัฒนาท่ีดิน และหน่วยงานรับผิดชอบดังกล่าว หน่วยงานสามารถ
ก าหนดเป้าประสงค์ ตัวชี้วัด และค่าเป้าหมายระดับหน่วยงาน 
  จากนั้นน ากรอบการจัดท าค ารับรองการปฏิบัติราชการระดับหน่วยงาน  ประจ าปีงบประมาณ 2556 
เสนอคณะท างานพัฒนาระบบบริหารผลการปฏิบัติราชการกรมพัฒนาท่ีดินให้ความเห็นชอบ ในการประชุม



 

คณะท างานพัฒนาระบบบริหารผลการปฏิบัติราชการกรมพัฒนาท่ีดิน ครั้งท่ี 2/2555 เมื่อวันท่ี 12 พฤศจิกายน 
2555 ซึ่งท่ีประชุมเห็นชอบในหลักการ และให้กองแผนงานประสานส านัก/กองด าเนินการต่อไป  

ผู้จัดท าได้ด าเนินการจัดท าค ารับรองการปฏิบัติราชการระดับหน่วยงาน (IPA) กรมพัฒนาท่ีดิน ประจ าปี
งบประมาณ 2556 โดยส่ือสารและท าความเข้าใจหน่วยงานส่วนกลางและส่วนภูมิภาค โดยการจัดประชุมเชิง
ปฏิบัติการช้ีแจงแนวทางการจัดท าค ารับรองการปฏิบัติราชการระดับหน่วยงาน (IPA) กรมพัฒนาท่ีดิน ประจ าปี
งบประมาณ 2556 จ านวน 2 ครั้ง รวบรวมและตรวจสอบความครบถ้วนของข้อมูล พร้อมจัดท าร่างค ารับรองการ
ปฏิบัติราชการระดับหน่วยงาน (IPA) ประจ าปีงบประมาณ 2556 ประกอบด้วย ค ารับรองการปฏิบัติราช แผนท่ี
ยุทธศาสตร์ และกรอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการตามค ารับรองการปฏิบัติราชการระดับหน่วยงาน จัดส่ง
ให้หน่วยงานตรวจสอบความถูกต้อง และจัดท าค ารับรองการปฏิบัติราชการระดับหน่วยงาน ( IPA) ประจ าปี
งบประมาณ 2556 ของหน่วยงาน 26 หน่วยงาน โดยจัดพิธีลงนามค ารับรองการปฏิบัติราชการระดับหน่วยงาน 
(IPA)  กรมพัฒนาท่ีดิน ประจ าปีงบประมาณ 2556 เมือ่วันท่ี 11 มกราคม 2556 
  



 

ตารางท่ี 2-2 เป้าประสงค์และตัวชี้วัดกรมพัฒนาท่ีดิน และหน่วยงานรับผิดชอบ ปีงบประมาณ 2556 
 

เป้าประสงค์กรม ตัวชี้วัดกรม 
  

น้ าหนัก  หน่วยงานรับผิดชอบ  
(ร้อยละ) ตสน. กพร. สลก. กกจ. กค. กผง. ศสท. สสผ. สวจ. สวด. สวพ. สสว. สพข. 

รวมทั้งสิ้น 100                           
1. งานตามยุทธศาสตร์  60                           
มิติที่ 1 มิติด้านประสิทธิผล  30                           
 1.1 จัดท าแผนการใช้
ที่ดินเพ่ือการวางแผน
พัฒนาในพ้ืนที่ 

พด._1 ร้อยละของความส าเร็จ
ในการจัดท าแผนการใช้ที่ดิน 
(ต าบล/ลุ่มน้ าสาขา/ชนิดพืช)  

                √   √   √ √ 

 1.2  ส่งเสริม
เกษตรกรผลิตตาม
ความเหมาะสมของดิน 

พด._2 ร้อยละของความส าเร็จ
ในการที่เกษตรกรมีการผลิตตาม
แผนการใช้ที่ดิน  

                         √ 

 1.3 พ้ืนที่เกษตรได้รับ
การป้องกันการชะล้าง
พังทลายของดิน 

พด._3 พ้ืนที่เกษตรได้รับการ
ป้องกันการชะล้างพังทลายของ
ดิน 

                      √ √ √ 

 1.4 พ้ืนที่เกษตรกรรม
ที่ได้รับการฟ้ืนฟูและ
ปรับปรุงดิน 

พด._4 พ้ืนที่เกษตรกรรมที่ได้รับ
การจัดการและฟ้ืนฟูทรัพยากร
ดิน 

                    √ √   √ 

 1.5 พัฒนางานวิจัย
และนวัตกรรมการ
พัฒนาท่ีดิน 

พด._5 ร้อยละของความส าเร็จ
ในการพัฒนางานวิจัยและ
นวัตกรรมการพัฒนาท่ีดิน 

            √     √ √ √ √ √ 

 1.6 เกษตรกรน า
เทคโนโลยีการพัฒนา
ที่ดินไปใช้ประโยชน์ 

พด._6  ร้อยละของความส าเร็จ
ในการพัฒนาเกษตรกรแล้วมี
การน าเทคโนโลยีของกรมพัฒนา
ที่ดินไปใช้ประโยชน์ 
 
 

                         √ 



 

เป้าประสงค์กรม ตัวชี้วัดกรม 
  

น้ าหนัก  หน่วยงานรับผิดชอบ  
(ร้อยละ) ตสน. กพร. สลก. กกจ. กค. กผง. ศสท. สสผ. สวจ. สวด. สวพ. สสว. สพข. 

 1.7 สร้างและพัฒนา
ต่อยอดภาคีเครือข่าย
พัฒนาท่ีดินเข้มแข็ง
และย่ังยืน 

พด._7 ร้อยละของความส าเร็จ
ในการสร้างและพัฒนาต่อยอด
ภาคีเครือข่ายพัฒนาท่ีดิน
เข้มแข็งและย่ังยืน 

                  √      √ 

 1.8 ภารกิจหลักของ
หน่วยงานสนับสนุนใน
การผลักดันให้บรรลุ
ประสิทธิผล 

พด._8 ระดับความส าเร็จในการ
ผลักดันยุทธศาสตร์ให้บรรลุ
ประสิทธิผลของหน่วยงาน
สนับสนุน 

  √ √ √ √ √ √ √             

มิติที ่2 มิติด้านคุณภาพการให้บริการ 5                           
 2.1. ส่งเสริมการมี
ส่วนร่วมในการจัดท า
แผนการใช้ที่ดิน 

พด._9 ร้อยละของแผนการใช้
ที่ดิน (ต าบล/ลุ่มน้ าสาขา/ชนิด
พืช) ที่ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเข้ามามี
ส่วนร่วมไม่น้อยกว่าในระดับที่
สอง (มีอยู่ 5 ระดับ) 

                        √ √ 

2.2 เกษตรกรมีส่วน
ร่วมในการอนุรักษ์ดิน
และน้ า 

พด._10 ร้อยละของเกษตรกรใน
พ้ืนที่ด าเนินการที่เข้ามามีส่วน
ร่วมในการอนุรักษ์ดินและน้ า  

                      √ √ √ 

 2.3 ความพึงพอใจ/
ยอมรับต่อ
ผลงานวิจัย/
เทคโนโลยีฯ/อนุรักษ์
ดินและน้ า 

พด._11 ร้อยละของระดับความ
พึงพอใจของผู้รับบริการ 

  √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 

 2.4 ส่งเสริมเครือข่าย
พัฒนาท่ีดินให้มี
ศักยภาพ 

พด._12 ร้อยละของความส าเร็จ
ในการส่งเสริมเครือข่ายพัฒนา
ที่ดินให้มีศักยภาพ 
 

                        √ √ 



 

เป้าประสงค์กรม ตัวชี้วัดกรม 
  

น้ าหนัก  หน่วยงานรับผิดชอบ  
(ร้อยละ) ตสน. กพร. สลก. กกจ. กค. กผง. ศสท. สสผ. สวจ. สวด. สวพ. สสว. สพข. 

 2.5 เครือข่ายพัฒนา
ที่ดินพึงพอใจในการ
ส่งเสริม 

พด._13 ร้อยละของระดับความ
พึงพอใจของหมอดินอาสา/
เครือข่ายพัฒนาท่ีดินต่อวิธีการ
ส่งเสริมงานพัฒนาท่ีดินของกรม  

                          √ 

มิติที่ 3 มิติด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ 13                           
 3.1  พัฒนาข้อมูลใน
เชิงพ้ืนที ่

พด._14 ร้อยละของความส าเร็จ
ในการจัดท า/ปรับปรุงฐานข้อมูล
ให้เป็นปัจจุบันและทันสมัย 

              √ √       √ √ 

 3.2  พัฒนา
กระบวนการผลักดัน
แผนการใช้ที่ดินไปสู่
การปฏิบัติ 

พด._15 ร้อยละของความส าเร็จ
ในการน าแผนการใช้ที่ดินระดับ
ต าบลไปสู่การปฏิบัติ 
 

                        √ √ 

 3.3 พัฒนา
กระบวนการอนุรักษ์
ดินและน้ าและ
ปรับปรุงบ ารุงดิน 

พด._16 ระดับความส าเร็จของ
การพัฒนากระบวนการอนุรักษ์
ดินและน้ าและปรับปรุงบ ารงุดิน 

                            

 3.4  พัฒนา
กระบวนการวิจัยแบบ
มีส่วนร่วม/เครือข่าย 

พด._17 ร้อยละของความส าเร็จ
ของโครงการวิจัยที่ด าเนินการ
ร่วมกันอย่างน้อย 2 หน่วยงาน
ข้ึนไป  

                  √ √   √   

 3.5 พัฒนา
กระบวนการ
ถ่ายทอด/สื่อสาร 

พด._18 ระดับความส าเร็จใน
การพัฒนากระบวนการ
ถ่ายทอด/สื่อสาร 

      √       √             

 3.6 บริหารแผนงาน/
งบประมาณอย่างมี
บูรณาการ 

พด._19 ร้อยละของความส าเร็จ
ในการบริหารแผนงาน/
งบประมาณอย่างมีบูรณาการ 

  √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 



 

เป้าประสงค์กรม ตัวชี้วัดกรม 
  

น้ าหนัก  หน่วยงานรับผิดชอบ  
(ร้อยละ) ตสน. กพร. สลก. กกจ. กค. กผง. ศสท. สสผ. สวจ. สวด. สวพ. สสว. สพข. 

 3.7  การสนับสนุน
เครื่องมืออุปกรณ์/
เทคโนโลยี 

พด._20 ระดับควาส าเร็จในการ
สนับสนุนเครื่องมือ/เทคโนโลยี 

          √   √     √ √     

 3.8 สร้างและพัฒนา
ระบบติดตามและ
ประเมินผล 

พด._21 ระดับความส าเร็จใน
การพัฒนาระบบการติดตามและ
ประเมินผล 

  √ √     √                 

 3.9 มีมาตรฐานการ
ปฏิบัติงาน 

พด._22 ร้อยละของความส าเร็จ
ในการจัดท า/ปรับปรุงคู่มือการ
ปฏิบัติงานของกรมพัฒนาท่ีดินที่
เป็นไปตามมาตรฐานที่ก าหนด 

  √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 

มิติที่ 4 การพัฒนาองค์การ  12                           
 4.1  พัฒนาการ
บริหารทรัพยากร
บุคคล 

พด._23 ระดับความส าเร็จของ
การพัฒนาสมรรถนะของ
บุคลากร 

  √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 

 4.2   พัฒนาระบบ
การบริหารจัดการ
ภาครัฐ 

พด._24 ระดับความส าเร็จของ
การพัฒนาปรับปรุงวัฒนธรรม
องค์กร 

  √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 

 4.3  พัฒนาระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศ
และฐานข้อมูล 

พด._25 ระดับความส าเร็จของ
การพัฒนาระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศและฐานข้อมูล 

  √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 

2. งานตามนโยบาย  30 √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 
2.1 สนับสนุนการ
ด าเนินงานตาม
นโยบาย 

พด._26 ระดับความส าเร็จใน
การสนับสนุนการด าเนินงาน
ตามนโยบาย 
 
 

  √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √   



 

เป้าประสงค์กรม ตัวชี้วัดกรม 
  

น้ าหนัก  หน่วยงานรับผิดชอบ  
(ร้อยละ) ตสน. กพร. สลก. กกจ. กค. กผง. ศสท. สสผ. สวจ. สวด. สวพ. สสว. สพข. 

2.2 สนับสนุน
โครงการพัฒนาอัน
เน่ืองมาจาก
พระราชด าร ิ

พด._27 พ้ืนที่โครงการ
พระราชด าริที่ได้รับการพัฒนา
ที่ดิน  

                        √ √ 

2.3 รณรงค์ส่งเสริม
การปลูกหญ้าแฝกเพ่ือ
ป้องกันการชะล้าง
พังทลายของดิน 

พด._28 พ้ืนที่เกษตรกรรมที่
ได้รับการอนุรักษ์ดินและน้ าด้วย
หญ้าแฝกเพ่ือป้องกันการชะล้าง
พังทลายของดิน 

                         √ 

2.4 จัดท าเขตพัฒนา
ที่ดิน 

พด._29 ระดับความส าเร็จของ
การจัดท าเขตพัฒนาท่ีดิน 

                √       √ √ 

3. งานตามท่ีได้รับมอบหมาย   10 √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 
3.1 ด าเนินการตาม
งานที่ได้รับมอบหมาย 

พด._30 ร้อยละของความส าเร็จ
ในการด าเนินงานตามท่ีได้รับ
มอบหมาย 

                            

หมายเหตุ : ตสน. คือ กลุ่มตรวจสอบภายใน, กพร. คือ กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร, สลก. คือ ส านักงานเลขานุการกรม, กกจ. คือกองการเจ้าหน้าที่ , กค. คือ กองคลัง, กผง. คือ กองแผนงาน,  
ศสท. คือ ศูนย์สารสนเทศ, สสผ. คือ ส านักเทคโนโลยีการส ารวจและท าแผนที่ , สวจ. คือ ส านักวิจัยและพัฒนาการจัดการที่ ดิน , สวด. คือ ส านักวิทยาศาสตร์เ พ่ือการพัฒนาที่ ดิน ,  
สวพ. คือ ส านักวิศวกรรมเพ่ือการพัฒนาท่ีดิน, สสว. คือ ส านักส ารวจดินและวางแผนการใช้ที่ดิน และ สพข. คือ ส านักงานพัฒนาท่ีดินเขต  



 

การตรวจเอกสารท่ีเกี่ยวข้องดังกล่าว พบว่า กรมพัฒนาท่ีดินด าเนินการตามพระราชบัญญัติระเบียบ
ข้าราชการพลเรือน 2551 ในมาตรา 76 ท่ีก าหนดใหผูบังคับบัญชามีหน้าท่ีประเมินผลการปฏิบัติราชการของผู
อยใูตบังคับบัญชา เพื่อใชประกอบการพิจารณาแตงต้ัง และเล่ือนเงินเดือน และด าเนินการตามหลักเกณฑ์และ
วิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนตามท่ีส านักงาน ก.พ. ก าหนด โดยกรมพัฒนาท่ีดินมี
การจัดท ากรอบการด าเนินงานและประกาศหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการ
พลเรือน ต้ังแต่ปีงบประมาณ 2553 ซึ่งมีการก าหนดหลักเกณฑ์การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน ให้ประเมินจาก
ปริมาณผลงาน คุณภาพผลงาน ความรวดเร็ว หรือตรงตามเวลาท่ีก าหนด หรือความประหยัด หรือความคุ้มค่า
ของการใช้ทรัพยากร และก าหนดวิธีการถ่ายทอดตัวช้ีวัดรายบุคคลโดยใช้วิธีการถ่ายทอดตัวช้ีวัด 3 วิธี เลือกใช้
ตามความเหมาะสมของงาน ได้แก่ การถ่ายทอดตัวช้ีวัดผลส าเร็จของงานจากบนลงล่าง (Goal Cascading 
Method) การสอบถามความคาดหวังของผู้รับบริการ (Customer-Focused Method) และการไล่เรียงตามผัง
การเคล่ือนของงาน (Work Flow Charting Method) โดยก าหนดระดับค่าเป้าหมายตัวช้ีวัดหนึ่งๆ จะก าหนด
ระดับค่าเป้าหมายออกเป็น 5 ระดับ โดยค่าเป้าหมายในแต่ละระดับจะสัมพันธ์กับค่าคะแนนในการประเมิน และ
ก าหนดให้ผู้ประเมินและผู้รับการประเมินด าเนินการตกลงตัวชี้วัด เมื่อแล้วเสร็จให้ลงนามในแบบฟอร์มท่ีก าหนด
ร่วมกันท้ัง 2 ฝ่าย ซึ่งตามประกาศมีการก าหนดกรอบการด าเนินงานเป็นไปตามหลักเกณฑ์และหลักการ แนวคิด 
ทฤษฎี เครื่องมือ และแนวทางท่ีก าหนด แต่ยังไม่มีการก าหนดตัวชี้วัดรายบุคคลท่ีมาจากการถ่ายทอดตัวช้ีวัดจาก
ระดับกรมลงสู่ระดับส านัก/กอง ลงสู่ระดับกลุ่ม/ฝ่าย/ศูนย์/สถานี และลงสู่ระดับบุคคลอย่างเป็นระบบท่ีชัดเจน 
ถึงแม้จะมีการจัดท าค ารับรองการปฏิบัติราชการระดับหน่วยงาน (IPA) ปีงบประมาณ 2556 ท่ีมีการถ่ายทอด
ตัวชี้วัดจากระดับกรมจนถึงระดับบุคลแล้ว ตัวชี้วัดตามค ารับรองดังกล่าวยังไม่สามารถน ามาใช้ในการประเมินผล
การปฏิบัติราชการประกอบการพิจารณาเล่ือนเงินเดือนได้ เนื่องจากมีตัวช้ีวัดจ านวนมาก และยังไม่มี ตัวช้ีวัด
มาตรฐานท่ีใช้ในการจ าแนกระดับผลงานท่ีแตกต่างได้จริงระหว่างส านัก/กอง หรือระดับบุคคล  

ดังนั้น ผู้จัดท าจึงน าตัวช้ีวัดระดับกรม และตัวช้ีวัดตามค ารับรองการปฏิบัติราชการระดับหน่วยงาน 
(IPA) รวมท้ังหลักการ แนวคิด ทฤษฎี และเครื่องมือต่างๆ มาวิเคราะห์ก าหนดแนวทางการก าหนดตัวช้ีวัด และ
ก าหนดกรอบการด าเนินงานเพื่อการประเมินผลการปฏิบัติราชการประกอบการพิจารณาเล่ือนเงินเดือน ใน
ปีงบประมาณ 2556  

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

บทที่ 3  
วิธีการด าเนินงาน 

 
3.1 ศึกษาแนวทางการก าหนดตัวชี้วัดเพื่อการประเมินผลการปฏิบัติราชการประกอบการพิจารณาเลื่อน
เงินเดือน 
 รวบรวมและศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ 

1) พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน 2551 
2) หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการตามหนังสือส านักงาน ก.พ. ท่ี น ร 

1012/ว 20 ลงวันท่ี 3 กันยายน 2552 เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการ
พลเรือนสามัญ 

3) คู่มือการประเมินผลการปฏิบัติราชการ : ภาพรวมระบบบริหารผลงานและระบบประเมินผล
การปฏิบัติราชการ  

4) คู่มือการประเมินผลการปฏิบัติราชการ เรื่อง แนวทางการก าหนดตัวชี้วัดและค่าเป้าหมาย  
5) การก าหนดตัวชี้วัดระดับบุคคล (Individual Scorecard) 
6) คู่มือการใช้โปรแกรมระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคลระดับกรม/จังหวัดในการบริหารผล

การปฏิบัติราชการและเล่ือนเงินเดือน 
7) หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญ ในกรม

พัฒนาท่ีดิน รอบการประเมินท่ี 1 และรอบการประเมินท่ี 2 ปีงบประมาณ 2556 ลงวันท่ี 23 พฤศจิกายน 2555 
8) ยุทธศาสตร์กรมพัฒนาท่ีดิน ในช่วงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี 11 

(2555 - 2559) (ฉบับปรับปรุง ณ วันท่ี 18 มกราคม 2556) 
9) การจัดท าค ารับรองการปฏิบัติราชการระดับหน่วยงาน (Internal Performance Agreement: 

IPA) กรมพัฒนาท่ีดิน ปีงบประมาณ 2556 
 จากการศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลจากเอกสารท่ีเกี่ยวข้องดังกล่าว ท าให้สามารถก าหนดแนวทางการ
ก าหนดตัวชี้วัด และกรอบการก าหนดตัวช้ีวัดเพื่อการประเมินผลการปฏิบัติราชการประกอบการพิจารณาเล่ือน
เงินเดือน ปีงบประมาณ 2556 ซึ่งจะเป็นแนวทางและกรอบให้กับบุคลากรภายในกรมพัฒนาท่ีดินก าหนดตัวช้ีวัด
เป็นไปในทิศทางเดียวกันดังจะได้กล่าวในหัวข้อต่อไป  
 
3.2 ก าหนดแนวทางการก าหนดตัวชี้วัดเพื่อการประเมินผลการปฏิบัติราชการประกอบการพิจารณาเลื่อน
เงินเดือน 

จากการศึกษาเอกสารท่ีเกี่ยวข้อง พบว่า หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของ
ข้าราชการพลเรือนสามัญ ในกรมพัฒนาท่ีดิน รอบการประเมินท่ี 1 และรอบการประเมินท่ี 2 ปีงบประมาณ 
2556 ลงวันท่ี 23 พฤศจิกายน 2555 ได้ก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานไว้อย่างกว้างๆ 
โดยให้ประเมินจากปริมาณผลงาน คุณภาพผลงาน ความรวดเร็ว หรือตรงตามเวลาท่ีก าหนด หรือความประหยัด 
หรือความคุ้มค่าของการใช้ทรัพยากร และ ก าหนดวิธีการถ่ายทอดตัวชี้วัดรายบุคคลโดยใช้วิธีการถ่ายทอดตัวช้ีวัด 
3 วิธี ใหเ้ลือกใช้ตามความเหมาะสมของงาน ได้แก่ การถ่ายทอดตัวช้ีวัดผลส าเร็จของงานจากบนลงล่าง (Goal 
Cascading Method) การสอบถามความคาดหวังของผู้รับบริการ (Customer-Focused Method) และการไล่
เรียงตามผังการเคล่ือนของงาน (Work Flow Charting Method) โดยการก าหนดระดับค่าเป้าหมายตัวช้ีวัด
หนึ่งๆ จะก าหนดระดับค่าเป้าหมายออกเป็น 5 ระดับ และค่าเป้าหมายในแต่ละระดับจะสัมพันธ์กับค่าคะแนนใน
การประเมิน ซึ่งจะมีคะแนนต้ังแต่ 1 คะแนน ไปจนถึง 5 คะแนน  



 

ตามคู่มือการใช้โปรแกรมระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคลระดับกรม (DPIS : Departmental 
Personnel Information System) ได้ก าหนดให้ส่วนราชการต้องจัดท าตัวชี้วัดตามค ารับรองการปฏิบัติราชการ 
และถ่ายทอดตัวชี้วัดตามค ารับรองการปฏิบัติราชการของส่วนราชการไปยังส านัก/กอง รวมท้ังถ่ายทอดตัวช้ีวัด
ตามค ารับรองการปฏิบัติราชการของสานัก/กองไปยังหัวหน้าฝ่าย และข้าราชการในส านัก/กองทุกคน ตลอดจน
จัดให้มีการท าค ารับรองค ารับรองการปฏิบัติราชการรายบุคคลของข้าราชการทุกคนในส านัก /กองกับ
ผู้อ านวยการ โดยต้องมีการบันทึกตัวชี้วัดตามค ารับรองการปฏิบัติราชการของส่วนราชการเข้าระบบ  DPIS เพื่อ
ใช้เป็นตัวชี้วัดส าหรับอ้างอิงแสดงให้เห็นความเช่ือมโยงของตัวช้ีวัดของแต่ละบุคคลกับตัวช้ีวัดของผู้บังคับบัญชา
ในระดับเหนือขึ้นไป 

การจัดท าค ารับรองการปฏิบัติราชการของกรมพัฒนาท่ีดิน ด าเนินการโดยการจัดท าค ารับรองการ
ปฏิบัติราชการระดับกรม และน าตัวชี้วัดตามค ารับรองการปฏิบัติราชการดังกล่าวมาวิเคราะห์ร่วมกับตัวช้ีวัดงาน
ตามยุทธศาสตร์ งานตามเอกสารงบประมาณรายจ่ายประจ าปี งานตามนโยบาย และงานตามท่ีได้รับมอบหมาย 
จากนั้นก าหนดตัวชี้วัดระดับกรมท่ีครอบคลุมทุกงานท่ีกรมต้องด าเนินการจัดท าเป็นตัวช้ีวัดระดับกรมใหม่ และ
ด าเนินการถ่ายทอดตัวช้ีวัดระดับกรมลงสู่ระดับส านัก/กอง จัดท าเป็นค ารับรองการปฏิบัติราชการ ระดับ
หน่วยงาน (Internal Performance Agreement: IPA) และถ่ายทอดตัวชี้วัดลงกลุ่ม/ฝ่าย/ศูนย์/สถานี และลงสู่
ระดับบุคคล โดยในปีงบประมาณ 2556 ตัวช้ีวัดระดับกรมได้ก าหนดเป้าประสงค์และตัวช้ีวัดระดับองค์การ
ครอบคลุม (1) งานตามยุทธศาสตร์ ซึ่งประกอบด้วย 4 มิติ คือ มิติประสิทธิผล มิติคุณภาพ มิติประสิทธิภาพ 
และมิติพัฒนาองค์การ (2) งานตามนโยบาย และ (3) งานตามท่ีได้รับมอบหมาย รวมตัวช้ีวัดจ านวน 30 ตัวช้ีวัด 
และมีการถ่ายทอดเป้าประสงค์และตัวชี้วัดดังกล่าวลงสู่ระดับส านัก/กอง ตามหลักการถ่ายทอดตัวช้ีวัดผลส าเร็จ
ของงานจากบนลงล่าง (Goal Cascading Method) รวมท้ังการถ่ายทอดตัวช้ีวัดลงสู่ระดับกลุ่ม/ฝ่าย/ศูนย์/
สถานี และระดับบุคคล ซึ่งบุคลากรกรมพัฒนาท่ีดินทุกคนสามารถใช้ตัวชี้วัดค ารับรองการปฏิบัติราชการดังกล่าว 
ในการก าหนดตัวชี้วัดเพื่อใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการประกอบการพิจารณาเล่ือนเงินเดือนได้โดยตรง 

เนื่องจากข้อแนะน าในการก าหนดตัวช้ีวัดรายบุคคล ในคู่มือการประเมินผลการปฏิบัติราชการ เรื่อง 
“แนวทางการก าหนดตัวชี้วัดและค่าเป้าหมาย” ของส านักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล 2552 ได้กล่าวไว้ว่า 
การก าหนดตัวชี้วัดรายบุคคลและค่าเป้าหมายนั้น ต้องอาศัยการเรียนรู้ ฝึกฝนเพี่อให้เกิดทักษะความเช่ียวชาญ
จนสามารถท่ีจะก าหนดได้อย่างมีคุณภาพ ท้ังนี้ ตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายท่ีดีมีคุณภาพ หมายถึง ตัวช้ีวัดและค่า
เป้าหมายท่ีสามารถสะท้อนผลงานท่ีคาดหวังในช่วงรอบการประเมิน จ าแนกระดับผลงานท่ีแตกต่างได้จริง 
ตัวชี้วัดไม่ซับซ้อนมากนัก ผู้ประเมินและผู้รับการประเมินท าความเข้าใจร่วมกันได้ง่าย และมีจ านวนไม่มากเกินไป 
ซึ่งเมื่อพิจารณาตัวชี้วัดระดับกรม มีจ านวน 30 ตัวช้ีวัด เมื่อถ่ายทอดลงส านัก/กอง พบว่า มีหลายหน่วยงานท่ีมี
ตัวช้ีวัดตามค ารับรองการปฏิบัติราชการระดับหน่วยงาน (IPA) จ านวนมาก โดยเฉพาะหน่วยงานหลักท่ีได้รับ
ถ่ายทอดเป้าประสงค์และตัวชี้วัดจากระดับกรม เช่น ส านักงานพัฒนาท่ีดินเขต มีตัวชี้วัดตามค ารับรองการปฏิบัติ
ราชการระดับหน่วยงาน (IPA) เท่ากับตัวช้ีวัดระดับกรมคือ 30 ตัวช้ีวัด นอกจากนี้ยังพบว่า กรมยังไม่มีตัวช้ีวัด
มาตรฐาน ท่ีจะใช้ในการจ าแนกระดับผลงานท่ีแตกต่างได้จริงระหว่างส านัก/กอง หรือระดับบุคคล 

ผู้จัดท าได้ท าการศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลตัวช้ีวัดระดับกรมท่ีมีจ านวน 30 ตัวช้ีวัด และตัวช้ีวัดตาม 
ค ารับรองการปฏิบัติราชการระดับหน่วยงาน (IPA) ของทุกหน่วยงาน พบว่า งานตามยุทธศาสตร์ท่ีแบ่งออกเป็น 
4 มิติ มิติประสิทธิผล มิติคุณภาพ มิติประสิทธิภาพ และมิติพัฒนาองค์การนั้น ส านัก/กองมีตัวช้ีวัดในมิติ
ประสิทธิผลแตกต่างกันตามภารกิจหลักของส านัก/กองท่ีมีส่วนในการผลักดันยุทธศาสตร์ ส่วนตัวช้ีวัดในมิติ
คุณภาพการให้บริการ มิติประสิทธิภาพ และมิติพัฒนาองค์การมีการก าหนดตัวช้ีวัดหลายตัวท่ีคล้ายๆ กัน ได้แก่ 
ความพึงพอใจของผู้รับบริการ ผลการเบิกจ่ายงบประมาณ ระดับความส าเร็จของการถ่ายทอด (Cascading) 
ตัวชี้วัดและเป้าหมายระดับหน่วยงานสู่ระดับบุคคล เป็นต้น ซึ่งสามารถก าหนดเป็นตัวช้ีวัดมาตรฐานเพื่อจ าแนก



 

ระดับผลงานท่ีแตกต่างได้จริงระหว่างส านัก/กอง และบุคคลได้ ส่วนตัวช้ีวัดงานตามนโยบายและงานตามได้รับ
มอบหมายอาจเลือกทุกตัวช้ีวัดหรือเลือกบางตัวชี้วัดได้ 

ดังนั้น จึงด าเนินการโดยวิเคราะห์น าตัวช้ีวัดกรมพัฒนาท่ีดิน และค ารับรองการปฏิบัติราชการระดับ
หน่วยงาน (IPA) ปีงบประมาณ 2556 มาเป็นกรอบในการก าหนดตัวช้ีวัดเพื่อการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
ประกอบการพิจารณาเล่ือนเงินเดือน และด าเนินการถ่ายทอดตัวชี้วัดโดยประยุกต์ใช้วิธีการก าหนดตัวช้ีวัดระดับ
บุคคลของพสุ เตชะรินทร์ และคณะ 2548 ตามหลักการถ่ายทอดตัวช้ีวัดผลส าเร็จของงานจากบนลงล่าง (Goal 
Cascading Method) โดยมีแนวทางการด าเนินงาน ดังนี้ 

1) ทบทวนและก าหนดตัวชี้วัดระดับกรมใหม่ 
ตามคู่มือการใช้โปรแกรมระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคลระดับกรม (DPIS : Departmental 

Personnel Information System) ได้ก าหนดให้ส่วนราชการต้องจัดให้มีการท าค ารับรองค ารับรองการปฏิบัติ
ราชการรายบุคคลของข้าราชการทุกคนใน ส านัก/กองกับผู้อ านวยการ และบันทึกตัวช้ีวัดตามค ารับรองการ
ปฏิบัติราชการของส่วนราชการเข้าระบบ  DPIS เพื่อใช้เป็นตัวชี้วัดส าหรับอ้างอิงแสดงให้เห็นความเช่ือมโยงของ
ตัวชี้วัดของแต่ละบุคคลกับตัวชี้วัดของผู้บังคับบัญชาในระดับเหนือขึ้นไป  

ตามท่ีได้กล่าวแล้วข้างต้น ตัวช้ีวัดระดับกรมท่ีใช้เป็นกรอบในการจัดท าค ารับรองการปฏิบัติ
ราชการระดับหน่วยงาน (IPA) มีตัวช้ีวัดจ านวนมากรวม 30 ตัวช้ีวัด ในขณะท่ีข้อแนะน าในการก าหนดตัวช้ีวัด
และค่าเป้าหมายท่ีดีมีคุณภาพ หมายถึง ตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายท่ีสามารถสะท้อนผลงานท่ีคาดหวังในช่วงรอบ
การประเมิน จ าแนกระดับผลงานท่ีแตกต่างได้จริง ตัวช้ีวัดไม่ซับซ้อนมากนัก ผู้ประเมินและผู้รับการประเมินท า
ความเข้าใจร่วมกันได้ง่าย และมีจ านวนไม่มากเกินไป  

ดังนั้น วัตถุประสงค์หลักของการทบทวนและก าหนดตัวช้ีวัดระดับกรมเพื่อหาแนวทางในการ
ลดตัวชี้วัดดังกล่าว ก าหนดตัวชี้วัดมาตรฐานเพื่อจ าแนกระดับผลงานท่ีแตกต่างได้จริง และใช้เป็นตัวช้ีวัดอ้างอิง
ในระบบ DPIS โดยมีแนวทาง ดังนี้  

1.1) จากตัวช้ีวัดระดับกรม ท่ีมีจ านวน 30 ตัวชี้วัด และตัวชี้วัดตามค ารับรองการปฏิบัติราชการ
ระดับหน่วยงาน (IPA) ของแต่ละส านัก/กอง รวม 13 หน่วยงาน (รวมส านักงานพัฒนาท่ีดิน เขต 1-12 เป็น  
1 หน่วยงาน) ซึ่งจ าแนกงานออกเป็น 3 งาน คือ งานตามยุทธศาสตร์ ประกอบด้วย 4 มิติ คือ มิติประสิทธิผล มิติ
คุณภาพ มิติประสิทธิภาพ และมิติพัฒนาองค์การ งานตามนโยบาย และงานตามท่ีได้รับมอบหมาย ให้น าตัวช้ีวัด
ของส านัก/กองมาเช่ือมโยงกับตัวช้ีวัดระดับกรม และพิจารณาคัดเลือกเฉพาะตัวช้ีวัดท่ีจะส่งผลลัพธ์ในการ
บรรลุผลส าเร็จขององค์การ และตัวช้ีวัดท่ีสามารถจ าแนกระดับผลงานท่ีแตกต่างของแต่ละส านัก/กอง รวมท้ัง
ตัวชี้วัดท่ีผู้บริหารให้ความส าคัญไว้ โดยด าเนินการ ดังนี้ 

 1.1.1) เริ่มจากการวิเคราะห์ตัวช้ีวัดงานตามยุทธศาสตร์ในมิติประสิทธิผล โดย
วิเคราะห์ว่า ตัวช้ีวัดระดับกรมตัวช้ีวัดใดบ้างท่ีมีผลต่อการบรรลุผลส าเร็จของกรมพัฒนาท่ีดิน ให้คงตัวช้ีวัด
ดังกล่าวไว้  

1.1.2) ให้ก าหนดตัวชี้วัดมาตรฐาน โดยเลือกตัวช้ีวัดงานตามยุทธศาสตร์ในมิติคุณภาพ
การให้บริการ มิติประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน และมิติพัฒนาองค์การ ท่ีทุกส านัก/กองก าหนดเป็นตัวช้ีวัด
เหมือนกันทุกส านัก/กอง เพื่อใช้ในการจ าแนกระดับผลงานท่ีแตกต่างได้จริงระหว่างส านัก/กอง ท้ังนี้ สามารถ
ก าหนดตัวชี้วัดมาตรฐานบางตัวชี้วัดให้มีการถ่ายทอดท้ังตัวชี้วัด เป้าหมาย และน้ าหนักลงไปถึงระดับบุคคล  

1.1.3) ให้คงตัวช้ีวัดงานตามนโยบายและงานตามท่ีได้รับมอบหมาย เนื่องจากเป็น
ตัวชี้วัดส าคัญท่ีผู้บริหารมุ่งเน้นให้ด าเนินการในปีงบประมาณ 2556 

1.2) รวบรวมตัวช้ีวัดท้ังหมด และก าหนดรหัสตัวช้ีวัดใหม่ โดยใช้ช่ือย่อกรม ตามด้วย
เครื่องหมาย _ ตามด้วยอักษรภาษาอังกฤษ DPIS ตามด้วยเลขท่ีตัวชี้วัด และช่ือตัวชี้วัด   



 

1.3) ทบทวนค่าเป้าหมาย และเกณฑ์การให้คะแนน โดยให้จ าแนกค่าเป้าหมายและก าหนด
เกณฑ์การให้คะแนนออกเป็น 2 รอบตามรอบการประเมินท่ี 1 (ตุลาคม – มีนาคม) และรอบการประเมินท่ี 2 
(เมษายน – กันยายน)  

1.4) ก าหนดน้ าหนักตัวช้ีวัดงานตามยุทธศาสตร์ในทุกมิติ งานตามนโยบาย และงานตามท่ีได้รับ
มอบหมาย โดยใช้น้ าหนักเดิม  

1.5) จัดท าตารางตัวช้ีวัดตัวช้ีวัดกรมพัฒนาท่ีดินเพื่อการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
ประกอบการพิจารณาเล่ือนเงินเดือน ปีงบประมาณ 2556 

1.6) ก าหนดหน่วยงานรับผิดชอบ โดยใช้ตารางแสดงความรับผิดชอบ 
 2) การถ่ายทอดตัวชี้วัด 
  การถ่ายทอดตัวช้ีวัดจะใช้หลักการและวิธีการเดียวกับการถ่ายทอดตัวช้ีวัดตามค ารับรองการ
ปฏิบัติราชการระดับหน่วยงาน (IPA) กรมพัฒนาท่ีดิน ปีงบประมาณ 2556 ซึ่งได้ประยุกต์วิธีการจากการก าหนด
ตัวชี้วัดระดับบุคคลของพสุ เตชะรินทร์ และคณะ 2548 ตามหลักการถ่ายทอดตัวช้ีวัดผลส าเร็จของงานจากบน
ลงล่าง (Goal Cascading Method) โดยเครื่องมือท่ีใช้ในการจัดท าค ารับรองการปฏิบัติราชการระดับหน่วยงาน 
(IPA) คือ ตารางแสดงความรับผิดชอบ และรายละเอียดหน้าท่ีงาน (Job Description) ส่วนการถ่ายทอดตัวช้ีวัด
เพื่อการประเมินผลการปฏิบัติราชการประกอบการพิจารณาเล่ือนเงินเดือนใช้เครื่องมือ 2 เครื่องเช่นเดียวกัน แต่
เป็น  ตารางแสดงความรับผิดชอบ และค ารับรองการปฏิบัติราชการระดับหน่วยงาน (IPA) ท่ีมีการถ่ายทอดลงไป
ถึงระดับบุคคล โดยมีแนวทาง ดังนี้ 

2.1) การก าหนดตัวชี้วัดระดับส านัก/กอง 
2.1.1) พิจารณาตัวช้ีวัดกรมแต่ละตัวช้ีวัดในข้อ 1.6) กรมมอบหมายให้ส านัก/กอง

รับผิดชอบตัวชี้วัดใดบ้าง ให้ส านัก/กองคงตัวชี้วัดดังกล่าวไว้  
2.1.2) จากตัวช้ีวัดท่ีคงไว้ ส าหรับงานตามยุทธศาสตร์ในมิติประสิทธิผล ให้ส านัก/กอง

พิจารณาว่า ส านัก/กองเป็นหน่วยงานหลักหรือหน่วยงานสนับสนุน หากเป็นหน่วยงานหลักให้ใช้ตัวช้ีวัดเดียวกับ
ตัวชี้วัดกรม หากเป็นหน่วยงานรองต้องปรับให้อยู่ในระดับท่ีรับผิดชอบ โดยสามารถใช้ตัวช้ีวัดตามค ารับรองการ
ปฏิบัติราชการระดับหน่วยงาน (IPA) ของส านัก/กอง หรือพิจารณาเพิ่มเติมตัวช้ีวัดจากค ารับรองการปฏิบัติ
ราชการระดับหน่วยงาน (IPA)  

2.1.3) คงตัวช้ีวัดในมิติคุณภาพการ มิติประสิทธิภาพ และมิติพัฒนาองค์การ ทุก
ตัวชี้วัดไว้ เนื่องจากเป็นตัวชี้วัดมาตรฐาน 

2.1.4) พิจารณาตัวชี้วัดงานตามนโยบาย ส านัก/กองเป็นหน่วยงานหลักหรือหน่วยงาน
สนับสนุน หากเป็นหน่วยงานหลักให้ใช้ตัวชี้วัดเดียวกับตัวชี้วัดกรม หากเป็นหน่วยงานรองต้องปรับให้อยู่ในระดับ
ท่ีรับผิดชอบ โดยสามารถใช้ตัวชี้วัดตามค ารับรองการปฏิบัติราชการระดับหน่วยงาน (IPA) ของส านัก/กอง หรือ
พิจารณาเพิ่มเติมตัวชี้วัดจากค ารับรองการปฏิบัติราชการระดับหน่วยงาน (IPA) 

2.1.5) พิจารณาตัวช้ีวัดงานตามท่ีได้รับมอบหมาย โดยสามารถใช้ตัวช้ีวัดตามค า
รับรองการปฏิบัติราชการระดับหน่วยงาน (IPA) ของส านัก/กอง หรือพิจารณาเพิ่มเติมตัวช้ีวัดจากค ารับรองการ
ปฏิบัติราชการระดับหน่วยงาน (IPA) กรณีส านัก/กองใดไม่มีงานตามท่ีได้รับมอบหมายให้ตัดตัวชี้วัดนั้นออก  

2.1.6) รวบรวมตัวช้ีวัดท้ังหมด และก าหนดรหัสตัวช้ีวัดใหม่ โดยใช้ช่ือย่อส านัก/กอง 
ตามด้วยเครื่องหมาย _ ตามด้วยอักษรภาษาอังกฤษ DPIS ตามด้วยเลขท่ีตัวชี้วัด และช่ือตัวชี้วัด   

2.1.7) ก าหนดค่าเป้าหมายตามท่ีได้รับมอบหมายให้ด าเนินการประจ าปีงบประมาณ 
และทบทวนเกณฑ์การให้คะแนน โดยให้จ าแนกค่าเป้าหมายและก าหนดเกณฑ์การให้คะแนนออกเป็น 2 รอบ
ตามรอบการประเมินท่ี 1 (ตุลาคม – มีนาคม) และรอบการประเมินท่ี 2 (เมษายน – กันยายน)  



 

2.1.8) ก าหนดน้ าหนักตัวช้ีวัดงานตามยุทธศาสตร์ในทุกมิติ งานตามนโยบาย และงาน
ตามท่ีได้รับมอบหมายต้องเท่ากับน้ าหนักตัวช้ีวัดกรม ยกเว้นส านัก/กองท่ีไม่มีงานตามท่ีได้รับมอบหมายให้น า
น้ าหนักไปรวมกับน้ าหนักในมิติประสิทธิผลของงานตามยุทธศาสตร์  

2.1.9) ก าหนดตัวชี้วัดย่อยในมิติประสิทธิผลของงานตามยุทธศาสตร์ 
2.1.10) จัดท าตารางตัวช้ีวัดส านัก/กองเพื่อการประเมินผลการปฏิบัติราชการ

ประกอบการพิจารณาเล่ือนเงินเดือน 
2.1.11) ก าหนดหน่วยงานรับผิดชอบ โดยใช้ตารางแสดงความรับผิดชอบ 

  2.2) การก าหนดตัวชี้วัดระดับกลุ่ม/ฝ่าย/ศูนย์/สถานี 
2.2.1) พิจารณาตัวชี้วัดส านัก/กองแต่ละตัวช้ีวัดในข้อ 2.1.11) ส านัก/กองมอบหมาย

ให้กลุ่ม/ฝ่าย/ศูนย์/สถานีรับผิดชอบตัวชี้วัดใดบ้าง ให้กลุ่ม/ฝ่าย/ศูนย์/สถานีคงตัวชี้วัดดังกล่าวไว้  
2.2.2) จากตัวช้ีวัดท่ีคงไว้ ให้กลุ่ม/ฝ่าย/ศูนย์/สถานี พิจารณาว่า  

(1) มีตัวชี้วัดมาตรฐานท่ีถ่ายทอดลงระดับกลุ่ม/ฝ่าย/ศูนย์/สถานีหรือไม่ หาก
มีให้คงตัวชี้วัด ค่าเป้าหมาย เกณฑ์การให้คะแนน และน้ าหนักตัวช้ีวัดดังกล่าวไว้ 

(2) พิจารณาตัวช้ีวัดอื่นๆ แต่ละตัวว่า กลุ่ม/ฝ่าย/ศูนย์/สถานีเป็นหน่วยงาน
หลักหรือหน่วยงานสนับสนุน หากเป็นหน่วยงานหลักให้ใช้ตัวชี้วัดเดียวกับตัวชี้วัดส านัก/กอง หากเป็นหน่วยงาน
รองต้องปรับให้อยู่ในระดับท่ีรับผิดชอบ โดยสามารถใช้ตัวช้ีวัดตามค ารับรองการปฏิบัติราชการระดับหน่วยงาน 
(IPA) ของกลุ่ม/ฝ่าย/ศูนย์/สถานีได้ 

(3) พิจารณาเพิ่มเติมตัวชี้วัดจากค ารับรองการปฏิบัติราชการระดับหน่วยงาน 
(IPA) ของกลุ่ม/ฝ่าย/ศูนย์/สถานี 

2.2.3) รวบรวมตัวช้ีวัดท้ังหมด และก าหนดรหัสตัวช้ีวัดใหม่ โดยใช้ช่ือย่อกลุ่ม/ฝ่าย/
ศูนย์/สถานี (กรณีเป็นสถานีให้ตามด้วยช่ือจังหวัด) ตามด้วยเครื่องหมาย _ ตามด้วยอักษรภาษาอังกฤษ DPIS 
ตามด้วยเลขท่ีตัวชี้วัด และช่ือตัวชี้วัด   

2.2.4) ก าหนดค่าเป้าหมายตามท่ีได้รับมอบหมายให้ด าเนินการประจ าปีงบประมาณ 
และทบทวนเกณฑ์การให้คะแนน โดยให้จ าแนกค่าเป้าหมายและก าหนดเกณฑ์การให้คะแนนออกเป็น 2 รอบ
ตามรอบการประเมินท่ี 1 (ตุลาคม – มีนาคม) และรอบการประเมินท่ี 2 (เมษายน – กันยายน)  

2.2.5) ก าหนดน้ าหนักตัวช้ีวัด ให้กระจายน้ าหนักลงตัวช้ีวัดทุกตัวโดยพิจารณา
กระจายน้ าหนักลงตัวช้ีวัดท่ีได้รับมอบหมายจากส านัก/กองโดยตรงเป็นอันดับแรก รวมน้ าหนักทุกตัวช้ีวัดเป็น
ร้อยละ 100 กรณีมีตัวชี้วัดมาตรฐาน ให้คงน้ านักตัวช้ีวัดมาตรฐานดังกล่าวไว้ก่อน จากนั้นจึงกระจายน้ าหนักลง
ตัวชี้วัดอื่นให้ครบร้อยละ 100 

2.2.6) จัดท าตารางตัวช้ีวัดกลุ่ม/ฝ่าย/ศูนย์/สถานี เพื่อการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการประกอบการพิจารณาเล่ือนเงินเดือน 

2.2.7) ก าหนดบุคคลรับผิดชอบ โดยใช้ตารางแสดงความรับผิดชอบ 
  2.3) การก าหนดตัวชี้วัดระดับบุคคล 

2.3.1) พิจารณาตัวช้ีวัดกลุ่ม/ฝ่าย/ศูนย์/สถานี แต่ละตัวช้ีวัดในข้อ 2.2.7) กลุ่ม/ฝ่าย/
ศูนย์/สถานี มอบหมายให้บุคคลนั้นรับผิดชอบตัวชี้วัดใดบ้าง ให้บุคคลนั้นคงตัวชี้วัดดังกล่าวไว้  

2.3.2) จากตัวช้ีวัดท่ีคงไว้ ให้บุคคลนั้น พิจารณาว่า  
(1) มีตัวช้ีวัดมาตรฐานท่ีถ่ายทอดลงระดับบุคคลหรือไม่ หากมีให้คงตัวช้ีวัด 

ค่าเป้าหมาย เกณฑ์การให้คะแนน และน้ าหนักตัวช้ีวัดดังกล่าวไว้ 



 

(2) พิจารณาตัวช้ีวัดอื่นๆ แต่ละตัวว่า บุคคลนั้นเป็นผู้รับผิดชอบหลักหรือ
ผู้รับผิดชอบรอง หากเป็นผู้รับผิดชอบหลักให้ใช้ตัวช้ีวัดเดียวกับตัวช้ีวัดกลุ่ม/ฝ่าย/ศูนย์/สถานี หากเป็น
ผู้รับผิดชอบรองต้องปรับให้อยู่ในระดับท่ีรับผิดชอบ โดยสามารถใช้ตัวชี้วัดตามค ารับรองการปฏิบัติราชการระดับ
หน่วยงาน (IPA) ของบุคคลนั้นได้ 

(3) พิจารณาเพิ่มเติมตัวชี้วัดจากค ารับรองการปฏิบัติราชการระดับหน่วยงาน 
(IPA) ของบุคคลนั้น 

2.3.3) รวบรวมตัวชี้วัดท้ังหมด และก าหนดรหัสตัวช้ีวัดใหม่ โดยใช้ช่ือบุคคล ตามด้วย
เครื่องหมาย _ ตามด้วยอักษรภาษาอังกฤษ DPIS ตามด้วยเลขท่ีตัวชี้วัด และช่ือตัวชี้วัด   

2.3.4) ก าหนดค่าเป้าหมายตามท่ีได้รับมอบหมายให้ด าเนินการประจ าปีงบประมาณ 
และทบทวนเกณฑ์การให้คะแนน โดยให้จ าแนกค่าเป้าหมายและก าหนดเกณฑ์การให้คะแนนออกเป็น 2 รอบ
ตามรอบการประเมินท่ี 1 (ตุลาคม – มีนาคม) และรอบการประเมินท่ี 2 (เมษายน – กันยายน)  

2.3.5) ก าหนดน้ าหนักตัวช้ีวัด ให้กระจายน้ าหนักลงตัวช้ีวัดทุกตัวโดยพิจารณา
กระจายน้ าหนักลงตัวช้ีวัดท่ีได้รับมอบหมายจากกลุ่ม/ฝ่าย/ศูนย์/สถานีโดยตรงเป็นอันดับแรก รวมน้ าหนักทุก
ตัวชี้วัดเป็นร้อยละ 100 กรณีมีตัวชี้วัดมาตรฐาน ให้คงน้ านักตัวช้ีวัดมาตรฐานดังกล่าวไว้ก่อน จากนั้นจึงกระจาย
น้ าหนักลงตัวชี้วัดอื่นให้ครบร้อยละ 100 

2.3.6) จัดท าตารางตัวช้ีวัดบุคคลเพื่อการประเมินผลการปฏิบัติราชการประกอบการ
พิจารณาเล่ือนเงินเดือน 
 3) บันทึกข้อมูลลงในแบบฟอร์มท่ีกองการเจ้าหน้าท่ีก าหนด และเสนอผู้บังคับบัญชาให้ความเห็นชอบ
ตัวชี้วัด ก่อนบันทึกข้อมูลลงในระบบ DPIS 
 จากแนวทางดังกล่าวน าไปสูการก าหนดตัวช้ีวัดเพื่อการประเมินผลการปฏิบัติราชการประกอบการ
พิจารณาเล่ือนเงินเดือน ปีงบประมาณ 2556  

 
3.3 ก าหนดตัวชี้ วัดเพื่อการประเมินผลการปฏิบัติราชการประกอบการพิจารณาเลื่อนเงินเดือน 
ปีงบประมาณ 2556 
 จากประกาศกรมพัฒนาท่ีดิน เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการรายบุคคล ใน
กรมพัฒนาท่ีดิน รอบการประเมินท่ี 1 และรอบการประเมินท่ี 2 ปีงบประมาณ 2556 ดังภาคผนวก 1 ได้ก าหนด
องค์ประกอบการประเมินมี 2 องค์ประกอบคือ  

1) ผลสัมฤทธิ์ของงาน  
2) สมรรถนะ  

โดยก าหนดสัดส่วนคะแนนของแต่ละองค์ประกอบ ดังนี้ 
ประเภทข้าราชการ คะแนน (ร้อยละ) 

 ผลสัมฤทธิ์ของงาน สมรรถนะ 
1. ข้าราชการทุกประเภท 70 30 
2. ข้าราชการท่ีอยู่ระหว่างทดลองปฏิบัติราชการฯ 50 50 

 
ดังนั้น การก าหนดตัวชี้วัดในระบบเล่ือนเงินเดือนของกรมฯ ในท่ีนี้จะหมายถึง การก าหนดตัวช้ีวัดเฉพาะ

องค์ประกอบด้านผลสัมฤทธิ์ของงาน โดยมีข้ันตอนการก าหนดตัวชี้วัดในปีงบประมาณ 2556 ดังนี้ 
3.3.1  ก าหนดกรอบการก าหนดตัวช้ีวัดเพื่อการประเมินผลการปฏิบัติราชการประกอบการพิจารณา

เล่ือนเงินเดือน ปีงบประมาณ 2556 



 

1) ทบทวนและก าหนดตัวชี้วัดระดับกรมใหม่ 
 จากการน าเป้าประสงค์และตัวช้ีวัดกรมพัฒนาท่ีดิน ดังตารางท่ี 2 -2 มาเช่ือมโยงกับ

ตัวชี้วัดตามค ารับรองการปฏิบัติราชการระดับหน่วยงาน (IPA) ปีงบประมาณ 2556 ของทุกส านัก/กอง รวม 13 
หน่วยงาน (รวมส านักงานพัฒนาท่ีดินเขต 1-12 เป็น 1 หน่วยงาน) ซึ่งมีการก าหนดองค์ประกอบของงานไว้ 3 
งาน และก าหนดน้ าหนัก ดังภาคผนวก 2 ดังนี้ 
    - งานตามยุทธศาสตร์   น้ าหนักร้อยละ 60 แบ่งเป็น 
     - มิติประสิทธิผล    ร้อยละ 30 
     - มิติคุณภาพการให้บริการ  ร้อยละ 5 
     - มิติประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  ร้อยละ 13 
     - มิติพัฒนาองค์กร   ร้อยละ 12 
    - งานตามนโยบาย  น้ าหนักร้อยละ 30  
     - โครงการพระราชด าริ   ร้อยละ 10 

- รณรงค์ส่งเสริมการปลูกหญ้าแฝก  ร้อยละ 10 
- เขตพัฒนาท่ีดิน    ร้อยละ 10 

- งานตามท่ีได้รับมอบหมาย  น้ าหนักร้อยละ 10 
จากการวิเคราะห์ข้อมูลดังกล่าว ท าให้สามารถก าหนดตัวชี้วัดระดับกรมใหมไ่ด้ ดังนี้  

1.1) ตัวช้ีวัดงานตามยุทธศาสตร์ในมิติประสิทธิผลของกรม ซึ่งมีจ านวน 8 ตัวชี้วัด มี
ส านัก/กองท่ีมีตัวช้ีวัดเช่ือมโยงและผลักดันตัวชี้วัดของกรม แตกต่างกันไปตามบทบาทภารกิจของส านัก/กอง โดย
ใน 1 ตัวช้ีวัดจะมีหน่วยงานรับผิดชอบมากกว่า 1 หน่วยงานท่ีเป็นท้ังหน่วยงานหลักและหน่วยงานสนับสนุน 
ดังนั้น จึงควรคงตัวช้ีวัดงานตามยุทธศาสตร์ในมิ ติประสิทธิผลของระดับกรมไว้ทุกตัวช้ีวัด เนื่องจากทุกตัวชี้วัดมี
ความส าคัญในการผลักดันการด าเนินงานให้บรรลุตามเป้าหมายของกรม 

1.2) ตัวช้ีวัดงานตามยุทธศาสตร์ในมิติคุณภาพการให้บริการ มิติประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน และมิติพัฒนาองค์การของกรม จะพบว่า มีหลายตัวช้ีวัดท่ีทุกส านัก/กองก าหนดเป็นตัวช้ีวัดของ
หน่วยงาน ซึ่งสามารถน ามาก าหนดเป็นตัวชี้วัดมาตรฐานได้ ดังนี้ 

1.2.1) มิติคุณภาพการให้บริการ - มีตัวช้ีวัดท่ีทุกส านัก/กองก าหนดเป็น
ตัวชี้วัดของหน่วยงานเหมือนๆ กัน จ านวน 1 ตัวชี้วัดคือ ร้อยละของระดับความพึงพอใจของผู้รับบริการ 

1.2.2) มิติประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน – มีตัวช้ีวัดท่ีทุกส านัก/กองก าหนด
เป็นตัวช้ีวัดของหน่วยงานเหมือนๆ กัน จ านวน 1 ตัวช้ีวัดคือ ร้อยละของการเบิกจ่ายเงินงบประมาณรายจ่าย
ภาพรวม 

1.2.3) มิติพัฒนาองค์กร – มีตัวช้ีวัดท่ีทุกส านัก/กองก าหนดเป็นตัวช้ีวัดของ
หน่วยงานเหมือนๆ กัน จ านวน 4 ตัวชี้วัดคือ  

- ร้อยละของบุคลากรในหน่วยงานท่ีได้รับการพัฒนาอย่างน้อย 2  
หลักสูตร/คน/ปี 

- ร้อยละของบุคลากรท่ีเข้าใจทิศทางขององค์การ 
- ระดับความส าเร็จของการถ่ายทอด (Cascading) ตัวช้ีวัดและ

เป้าหมายระดับหน่วยงานสู่ระดับบุคคล  
- ร้อยละความส าเร็จในการด าเนินการท าให้ถูกต้องเป็นปัจจุบัน

ส าหรับข้อมูลแผนงานและผลงานท่ีจัดส่งให้กองแผนงานในแต่ละเดือน (สงป.) 



 

   นอกจากนี้ จากตัวช้ีวัดมาตรฐานดังกล่าว สามารถก าหนดตัวช้ีวัดมาตรฐานระดับ
บุคคล จ านวน 1 ตัวช้ีวัด คือ ร้อยละของบุคลากรในหน่วยงานท่ีได้รับการพัฒนาอย่างน้อย 2 หลักสูตร/คน/ปี  
โดยก าหนดตัวชี้วัดระดับส านัก/กอง และกลุ่ม/ฝ่าย/ศูนย์/สถานี ในรอบการประเมินท่ี 1 และรอบการประเมิน  
ท่ี 2 คือ “ร้อยละของบุคลากรในหน่วยงานท่ีได้รับการพัฒนาอย่างน้อย 1 หลักสูตร/คน/6 เดือน” และก าหนด
ตัวชี้วัดระดับบุคลคือ “จ านวนเรื่องท่ีได้รับการพัฒนา” ส าหรับน้ าหนักตัวช้ีวัดในระดับส านัก/กอง เป็นไปตาม
ระดับกรม ส่วนน้ าหนักตัวช้ีวัดระดับกลุ่ม/ฝ่าย/ศูนย์/สถานี และระดับบุคคล มีตัวช้ีวัดมาตรฐาน 1 ตัวช้ีวัด จึง
ก าหนดน้ าหนักไว้ที่ร้อยละ 10  

1.3) ตัวช้ีวัดงานตามนโยบาย จะพบว่า หน่วยงานหลักท่ีด าเนินการคือ ส านักงาน
พัฒนาท่ีดินเขต อย่างไรก็ตามหน่วยงานส่วนกลางต้องมีการสนับสนุนการด าเนินการดังกล่าว จึงคงตัวช้ีวัด
ท้ังหมดไว้ 

1.4) ตัวช้ีวัดงานตามท่ีได้รับมอบหมาย เป็นตัวช้ีวัดท่ีก าหนดไว้กรณีท่ีกรมได้รับ
มอบหมายจากกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ให้ด าเนินการ และอาจมีการมอบหมายให้ส านัก/กอง ด าเนินการ 
ดังนั้น จึงคงตัวชี้วัดดังกล่าวไว้ 

1.5) จากการด าเนินการตามข้อ 1.1) ถึง 1.4) ท าให้สามารถสรุปตัวชี้วัดระดับกรมใหม่ 
ปีงบประมาณ 2556 รวม 19 ตัวชี้วัด ประกอบด้วย 

- ตัวช้ีวัดงานตามยุทธศาสตร์ จ านวน 14 ตัวช้ีวัด ประกอบด้วย 
- ตัวช้ีวัดในมิติประสิทธิผลของกรม จ านวน 8 ตัวช้ีวัด  
- ตัวช้ีวัดในมิติคุณภาพการให้บริการ จ านวน 1 ตัวชี้วัด 
- ตัวช้ีวัดในมิติประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน จ านวน 1 ตัวชี้วัด 
- ตัวช้ีวัดในมิติพัฒนาองค์การ จ านวน 4 ตัวชี้วัด 

- ตัวชี้วัดงานตามนโยบาย จ านวน 4 ตัวชี้วัด 
- ตัวชี้วัดงานตามท่ีได้รับมอบหมาย จ านวน 1 ตัวชี้วัด 

1.6) รวบรวมตัวช้ีวัดท้ังหมด และก าหนดรหัสตัวช้ีวัดใหม่ เป็น“พด._DPIS ตามด้วย
ล าดับเลขท่ีของตัวชี้วัด และช่ือตัวชี้วัด”  

1.7) ทบทวนค่าเป้าหมาย และเกณฑ์การให้คะแนน โดยให้จ าแนกค่าเป้าหมายและ
ก าหนดเกณฑ์การให้คะแนนออกเป็น 2 รอบตามรอบการประเมินท่ี 1 (ตุลาคม – มีนาคม) และรอบการประเมิน
ท่ี 2 (เมษายน – กันยายน)  

1.8) ก าหนดน้ าหนักตัวช้ีวัดงานตามยุทธศาสตร์ในทุกมิติ งานตามนโยบาย และงาน
ตามท่ีได้รับมอบหมาย โดยใช้น้ าหนักเดิม  

1.9) จัดท าตารางตัวช้ีวัดกรมพัฒนาท่ีดินเพื่อการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
ประกอบการพิจารณาเล่ือนเงินเดือน ดังภาคผนวก 3 ซึ่งเป็นการก าหนดตัวช้ีวัดเพื่อการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการประกอบการพิจารณาเล่ือนเงินเดือน รอบการประเมินท่ี 1 (1 ตุลาคม 2555 – 31มีนาคม 2556) 
ปีงบประมาณ 2556 

1.10) ก าหนดหน่วยงานรับผิดชอบ โดยใช้ตารางแสดงความรับผิดชอบ ดังตารางท่ี 3-1 
 

 
 
 
 



 

ตารางท่ี 3-1 ตัวชี้วัดกรมพัฒนาท่ีดินเพื่อใช้อ้างอิงในระบบ DPIS ปีงบประมาณ 2556 และหน่วยงานรับผิดชอบ 
 

ตัวชี้วัดกรมพัฒนาท่ีดิน 
  

น้ าหนัก 
(ร้อย
ละ)  

หน่วยงานรับผิดชอบ 

ตส
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ร. 
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รวมทั้งสิ้น 100              
1. งานตามยุทธศาสตร์ 60              
มิติที่ 1 มิติด้านประสิทธิผล 30              
พด._DPIS 1 ร้อยละความส าเร็จของ
การจัดท าแผนการใช้ที่ดิน (ต าบล/ลุ่ม
น้ าสาขา/ชนิดพืช)  

               √   √   √ √ 

พด._DPIS 2 ร้อยละความส าเร็จของ
การส่งเสริมเกษตรกรผลิตตามความ
เหมาะสมของดิน 

                        √ 

พด._DPIS 3 ร้อยละความส าเร็จของ
พ้ืนที่เกษตรกรรมที่ได้รับการป้องกัน
การชะล้างพังทลายของดิน 

                     √ √ √ 

พด._DPIS 4 ร้อยละความส าเร็จของ
พ้ืนที่เกษตรกรรมที่ได้รับการจัดการ
และฟ้ืนฟูทรัพยากรดิน 

                   √ √   √ 

พด._DPIS 5 ร้อยละความส าเร็จของ
โครงการวิจัยที่ผ่านคณะกรรมการ
กลั่นกรองงานวิชาการกรมฯ และ
ด าเนินการแล้วเสร็จตามแผน 

           √     √ √ √ √ √ 

พด._DPIS 6  ร้อยละความส าเร็จของ
การพัฒนาเกษตรกรแล้วมีการน า
เทคโนโลยีของกรมพัฒนาท่ีดินไปใช้
ประโยชน์ 

                        √ 

พด._DPIS 7 ร้อยละความส าเร็จของ
การสร้างและพัฒนาต่อยอดภาคี
เครือข่ายพัฒนาท่ีดินเข้มแข็งและ
ย่ังยืน 

                 √      √ 

พด._DPIS 8 ร้อยละความส าเร็จของ
การผลักดันยุทธศาสตร์ให้บรรลุ
ประสิทธิผลของหน่วยงานสนับสนุน 

 √ √ √ √ √ √ √             

มิติที่ 2 มิติด้านคุณภาพการให้บริการ 5              
พด._DPIS 9 ร้อยละความพึงพอใจ
ของผู้รับบริการ  

5 √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 

มิติที่ 3 มิติด้านประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติราชการ 

13              

พด._DPIS 10 ร้อยละของการเบิก
จ่ายเงินงบประมาณรายจ่ายภาพรวม  

13 √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 

มิติที่ 4 การพัฒนาองค์กร 12              



 

ตัวชี้วัดกรมพัฒนาท่ีดิน 
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หน่วยงานรับผิดชอบ 
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พด._DPIS 11 ร้อยละของบุคลากรใน
หน่วยงานที่ได้รับการพัฒนาอย่างน้อย 
1 เรื่อง/คน/ปี 

3 √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 

พด._DPIS 12 ร้อยละของบุคลากรที่
เข้าใจทิศทางขององค์กร  

3 √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 

พด._DPIS 13 ระดับความส าเร็จของ
การถ่ายทอด (Cascading) ตัวชี้วัด
และเป้าหมายระดับหน่วยงานสู่ระดับ
บุคคล  

3 √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 

พด._DPIS 14 ระดับความส าเร็จใน
การด าเนินการท าให้ถูกต้องเป็น
ปัจจุบันส าหรับข้อมูลแผนงานและ
ผลงานที่จัดส่งให้กองแผนงานในแต่ละ
เดือน  

3 √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 

2. งานตามนโยบาย  30              
พด._DPIS 15 ร้อยละความส าเร็จใน
การสนับสนุนการด าเนินงานตาม
นโยบาย 

3 √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 

พด._DPIS 16 พ้ืนที่โครงการ
พระราชด าริที่ได้รับการพัฒนาท่ีดิน   

9                       √ √ 

พด._DPIS 17 พ้ืนที่เกษตรกรรมที่
ได้รับการอนุรักษ์ดินและน้ าด้วยหญ้า
แฝกเพ่ือป้องกันการชะล้างพังทลาย
ของดิน 

9                        √ 

พด._DPIS 18 ระดับความส าเร็จของ
การจัดท าเขตพัฒนาท่ีดิน 

9               √       √ √ 

3. งานตามท่ีได้รับมอบหมาย  10              
พด._DPIS 19 ร้อยละความส าเร็จของ
งานตามท่ีได้รับมอบหมาย 

10 √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 

หมายเหตุ : ตสน. คือ กลุ่มตรวจสอบภายใน, กพร. คือ กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร, สลก. คือ ส านักงานเลขานุการกรม, กกจ. คือ
กองการเจ้าหน้าท่ี, กค. คือ กองคลัง, กผง. คือ กองแผนงาน, ศสท. คือ ศูนย์สารสนเทศ, สสผ. คือ ส านักเทคโนโลยีการส ารวจ
และท าแผนที่ , สวจ. คือ ส านักวิจัยและพัฒนาการจัดการที่ดิน , สวด. คือ ส านักวิทยาศาสตร์เ พ่ือการพัฒนาที่ดิน,  
สวพ. คือ ส านักวิศวกรรมเพ่ือการพัฒนาที่ดิน, สสว. คือ ส านักส ารวจดินและวางแผนการใช้ที่ดิน และ สพข. คือ ส านักงาน
พัฒนาท่ีดินเขต 

2) ก าหนดตัวชี้วัดระดับส านัก/กอง ด าเนินการดังนี้ 
2.1) จากตารางท่ี 3-1 ให้พิจารณาตัวช้ีวัดกรมแต่ละตัวช้ีวัด ได้มอบหมายให้ส านัก/

กองรับผิดชอบตัวชี้วัดใดบ้าง ให้ส านัก/กองคงตัวชี้วัดดังกล่าวไว้ ตัวอย่างเช่น ส านักส ารวจดินและวางแผนการใช้
ท่ีดิน (สสว.) มีตัวชี้วัดท่ีเกี่ยวข้องรวม 13 ตัวชี้วัด  

2.2) จากตัวช้ีวัดท่ีคงไว้ ด าเนินการดังนี้ 
2.2.1) ส าหรับงานตามยุทธศาสตร์ในมิติประสิทธิผล ให้ส านัก/กองพิจารณา

ว่า ส านัก/กองเป็นหน่วยงานหลักหรือหน่วยงานสนับสนุน โดย 



 

- หากเป็นหน่วยงานหลักให้ใช้ตัวช้ีวัด ค่าเป้าหมาย และเกณฑ์การ
ให้คะแนนเดียวกับตัวช้ีวัดกรม โดยกรณีค่าเป้าหมาย อาจใช้ ค่าเป้าหมายเดียวกับกรม หรือแบ่งส่วนจากค่า
เป้าหมายของกรม 

- หากเป็นหน่วยงานรองต้องปรับตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายให้อยู่ใน
ระดับท่ีรับผิดชอบ 
ในกรณีตัวอย่าง ส านักส ารวจดินและวางแผนการใช้ท่ีดิน (สสว.) ดังตารางท่ี 3-1 มีตัวช้ีวัดงานตามยุทธศาสตร์ใน
มิติประสิทธิผล จ านวน 3 ตัวชี้วัด โดยมีตัวชี้วัด 2 ตัวที่สามารถใช้ตัวช้ีวัด ค่าเป้าหมาย และเกณฑ์การให้คะแนน
เดียวกับตัวชี้วัดกรมคือ พด._DPIS 1 ร้อยละความส าเร็จของการจัดท าแผนการใช้ท่ีดิน (ต าบล/ลุ่มน้ าสาขา/ชนิด
พืช) และพด._DPIS 5 ร้อยละความส าเร็จของโครงการวิจัยท่ีผ่านคณะกรรมการกล่ันกรองงานวิชาการกรม และ
ด าเนินการแล้วเสร็จตามแผน ส่วนอีก 1 ตัวช้ีวัดเป็นหน่วยงานรองจึงต้องปรับตัวช้ีวัด ค่าเป้าหมาย และเกณฑ์
การให้คะแนนให้อยู่ในระดับท่ีรับผิดชอบ ซึ่งได้มีการปรับตัวช้ีวัด ค่าเป้าหมาย และเกณฑ์การให้คะแนน และ
ก าหนดตัวชี้วัดเพิ่มเติม รวมตัวชี้วัดในมิติประสิทธิผล จ านวน 3 ตัวชี้วัด  
    2.2.2) คงตัวช้ีวัด ค่าเป้าหมาย และเกณฑ์การให้คะแนนงานตามยุทธศาสตร์ใน
มิติคุณภาพการให้บริการ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน และมิติพัฒนาองค์การของกรม เนื่องจากเป็นตัวช้ีวัดมาตรฐาน 
    2.2.3) พิจารณาตัวชี้วัดงานตามนโยบาย ส านัก/กองเป็นหน่วยงานหลักหรือ
หน่วยงานสนับสนุน หากเป็นหน่วยงานหลักให้ใช้ตัวชี้วัดเดียวกับตัวช้ีวัดกรม หากเป็นหน่วยงานรองต้องปรับให้
อยู่ในระดับท่ีรับผิดชอบ กรณีหน่วยงานตัวอย่าง ส านักส ารวจดินและวางแผนการใช้ท่ีดิน (สสว.) เป็นหน่วยงาน
สนับสนุนตัวชี้วัดงานตามนโยบายของกรม 3 ตัวช้ีวัด คือ พด._DPIS 15 ระดับความส าเร็จในการสนับสนุนการ
ด าเนินงานตามนโยบาย พด._DPIS 16 พื้นท่ีโครงการพระราชด าริท่ีได้รับการพัฒนาท่ีดิน  และ พด._DPIS 18 
ระดับความส าเร็จของการจัดท าเขตพัฒนาท่ีดิน โดยเป็นหน่วยงานสนับสนุน ซึ่งต้องปรับตัวช้ีวัด ค่าเป้าหมาย 
และเกณฑ์การให้คะแนนในบทบาทภารกิจสนับสนุน 
    2.2.4) พิจารณาตัวช้ีวัดงานตามท่ีได้รับมอบหมาย ส านัก/กองใดไม่มีงานตามท่ี
ได้รับมอบหมายให้ตัดตัวชี้วัดนั้น และปรับน้ าหนักไปไว้ท่ีงานตามยุทธศาสตร์ในมิติประสิทธิผล กรณีหน่วยงาน
ตัวอย่าง ส านักส ารวจดินและวางแผนการใช้ท่ีดิน (สสว.) มีงานตามท่ีได้รับมอบหมาย จึงคงตัวช้ีวัดดังกล่าวไว้ 

2.3) จัดล าดับตัวช้ีวัดและก าหนดรหัสตัวช้ีวัดใหม่ คือ “ช่ือหน่วยงาน_DPIS ตามด้วย
ล าดับเลขท่ีของตัวชี้วัด และช่ือตัวชี้วัด” แสดงตัวอย่าง ส านักส ารวจดินและวางแผนการใช้ท่ีดิน (สสว.) ก าหนด
รหัสดังนี้ “สสว._DPIS 1 ร้อยละความส าเร็จของการท าแผนการใช้ท่ีดิน”  

2.4) ก าหนดน้ าหนักตัวช้ีวัดเท่ากับน้ าหนักตัวช้ีวัดของกรม ยกเว้นส านัก/กองใดไม่มี
งานตามท่ีได้รับมอบหมายให้ตัดตัวช้ีวัดนั้นออก และปรับน้ าหนักไปไว้ท่ีงานตามยุทธศาสตร์ในมิติประสิทธิผล  
จากนั้นให้กระจายน้ าหนักตัวช้ีวัดงานตามยุทธศาสตร์ในมิติประสิทธิผล รวมกันเท่ากับร้อยละ 30 มิติอื่นๆ คง
น้ าหนักเท่าตัวช้ีวัดกรม ส าหรับงานตามนโยบายให้กระจายน้ าหนัก รวมกันเท่ากับร้อยละ 30 และงานตาม
นโยบายหากมีการก าหนดตัวชี้วัดย่อยให้กระจายน้ าหนักตัวช้ีวัดรวมกันเท่ากับร้อยละ 10  

2.5) ปรับเกณฑ์การให้คะแนนให้อยู่ในรอบการประเมินท่ี 1 (1 ตุลาคม 2555 – 31 
มีนาคม 2556) กรณีประเมินรอบท่ี 1 และเมื่อสู่การประเมินรอบท่ี 2 ให้ปรับเกณฑ์การให้คะแนนเป็นรอบการ
ประเมินท่ี 2 (1 เมษายน – 30 กันยายน 2556) แสดงตัวอย่างตัวช้ีวัดของ ส านักส ารวจดินและวางแผนการใช้
ท่ีดิน (สสว.) ในรอบกรประเมินท่ี 1 ดังตารางท่ี 3-2 และให้ถือว่าตัวช้ีวัดส านัก/กองดังกล่าวเป็นตัวช้ีวัดของ
ผู้อ านวยการส านัก/กอง 

2.6) ก าหนดหน่วยงานรับผิดชอบตัวช้ีวัดดังกล่าว โดยใช้ตารางแสดงความรับผิดชอบ 
ดังตารางท่ี 3-3  



 

ตารางท่ี 3-2 ตัวอย่างตัวชี้วัดส านักส ารวจดินและวางแผนการใช้ท่ีดินเพื่อการประเมินผลการปฏิบัติราชการประกอบการพิจารณาเล่ือนเงินเดือน 
รอบการประเมินท่ี 1 (1 ตุลาคม 2555 - มีนาคม 2556) ปีงบประมาณ 2556 

 

ตัวชี้วัดกรม ตัวชี้วัดระดับกอง/ส านัก น้ าหนัก เป้าหมาย เกณฑ์การให้คะแนน 

  (ร้อยละ) ปี 2556 1 2 3 4 5 

รวมทั้งสิ้น 100             

1. งานตามยุทธศาสตร์   60             

มิติที่ 1 มิติด้านประสิทธิผล  30             
พด._DPIS 1 ร้อยละ
ความส าเร็จของการจัดท า
แผนการใช้ที่ดิน (ต าบล/ลุ่ม
น้ าสาขา/ชนิดพืช)  

สสว._DPIS 1 ร้อยละ
ความส าเร็จของการท าแผนการ
ใช้ที่ดิน 

20.0 90 - 100% (31 
มี.ค.56) 

น้อยกว่า 80% 
(31 มี.ค.56) 

80 - 89.99% 
(31 มี.ค.56) 

90 - 100% (31 
มี.ค.56) 

100% และเสร็จ
ก่อน 3 วัน 

100% และ
เสร็จก่อน 7 

วัน 

พด._DPIS 3 ร้อยละ
ความส าเร็จของพ้ืนที่
เกษตรกรรมที่ได้รับการ
ป้องกันการชะล้างพังทลาย
ของดิน 

สสว._DPIS 2 ร้อยละ
ความส าเร็จของการติดตาม
ตรวจสอบโครงการบรรเทา
อุทกภัย และโลกร้อน  

5.0 90 - 94.99% 75 - 84.99% 85 - 89.99% 90 - 94.99% 95 - 99.99% 100% 

พด._DPIS 5 ร้อยละ
ความส าเร็จของ
โครงการวิจัยที่ผ่าน
คณะกรรมการกลั่นกรองงาน
วิชาการกรมฯ และ
ด าเนินการแล้วเสร็จตาม
แผน 

สสว._DPIS 3 ร้อยละ
ความส าเร็จในการด าเนิน
โครงการวิจัยที่ผ่าน
คณะกรรมการกลั่นกรองงาน
วิชาการกรมฯ/ส านักฯ และ
ด าเนินการแล้วเสร็จตามแผน 

5.0 ด าเนินการได้
ตามแผน  

ด าเนินการได้
ตามแผนน้อย
กว่าร้อยละ 80  

ด าเนินการได้
ตามแผนน้อย
กว่าร้อยละ 90 

ด าเนินการได้
ตามแผน  

ด าเนินการได้
ตามแผนและ
จัดส่งรายงาน
ตามก าหนด 

เวลา 

ด าเนินการได้
ตามแผนและ
จัดส่งรายงาน
เร็วกว่าและ

ถูกต้อง 

มิติที่ 2 มิติด้านคุณภาพการให้บริการ 5             
พด._DPIS 9 ร้อยละความ
พึงพอใจของผู้รับบริการ  

สสว._DPIS 4  ร้อยละของระดับ
ความพึงพอใจของผู้รับบริการ 

5.0 60 - 69.99% < 50% 50 - 59.99% 60 - 69.99% 70 - 79.99% > 80% 



 

ตัวชี้วัดกรม ตัวชี้วัดระดับกอง/ส านัก น้ าหนัก เป้าหมาย เกณฑ์การให้คะแนน 

  (ร้อยละ) ปี 2556 1 2 3 4 5 

มิติที่ 3 มิติด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ 13             
พด._DPIS 10 ร้อยละของ
การเบิกจ่ายเงินงบประมาณ
รายจ่ายภาพรวม  

สสว._DPIS 5 ร้อยละของการ
เบิกจ่ายเงินงบประมาณรายจ่าย
ภาพรวม 

13.0 41% <40% 40 - 40.99% 41 - 41.99% 42 - 42.99% >43% 

มิติที่ 4 การพัฒนาองค์กร 12             
พด._DPIS 11 ร้อยละของ
บุคลากรในหน่วยงานที่ได้รับ
การพัฒนาอย่างน้อย 1 
เรื่อง/คน/6 เดือน 

สสว._DPIS 6 ร้อยละของ
บุคลากรในหน่วยงานที่ได้รับการ
พัฒนาอย่างน้อย 1 หลักสูตร 

3.0 1 เรื่อง <80% 80 - 99.99% 100% 100% และ
ข้าราชการ ≤ 

10 % พัฒนาได้
มากกว่า 1 เรื่อง 

100% และ
ข้าราชการ > 
10 % พัฒนา
ได้มากกว่า 1 

เรื่อง 
พด._DPIS 12 ร้อยละของ
บุคลากรที่เข้าใจทิศทางของ
องค์กร  

สสว._DPIS 7 ร้อยละของ
บุคลากรที่เข้าใจทิศทางของ
องค์กร 

3.0 60 - 69.99% < 50% 50 - 59.99% 60 - 69.99% 70 - 79.99% > 80% 

พด._DPIS 13 ระดับ
ความส าเร็จของการ
ถ่ายทอด (Cascading) 
ตัวชี้วัดและเป้าหมายระดับ
หน่วยงานสู่ระดับบุคคล  

สสว._DPIS 8 ระดับความส าเร็จ
ของการถ่ายทอด (Cascading) 
ตัวชี้วัดและเป้าหมายระดับ
หน่วยงานสู่ระดับบุคคล 

3.0  ผอ.กอง/ส านัก
ลงนาม IPA กับ
รองอธิบดี และ

อธิบดี ตาม
ระยะเวลาท่ี 

กผง. ได้จัดพิธีลง
นาม  

 กอง/ส านัก
ทบทวนแผนที่
ยุทธศาสตร์ 
เป้าประสงค ์
และตัวชี้วัด
ระดับกอง/

ส านัก   

 จัดส่งแผนที่
ยุทธศาสตร์ 
เป้าประสงค ์
และตัวชี้วัด
ระดับกอง/

ส านัก ให้ กผง. 
ตามเวลาท่ี
ก าหนด  

 ผอ.กอง/ส านัก
ลงนาม IPA กับ
รองอธิบดี และ

อธิบดี ตาม
ระยะเวลาท่ี 

กผง. ได้จัดพิธีลง
นาม  

 กอง/ส านัก
ถ่ายทอดตัวชี้วัด
ลงระดับบุคคล 
และจัดส่งข้อมูล
ให้ กผง. ตาม
ระยะเวลาท่ี

ก าหนด  

 ข้าราชการทุก
คนในกอง/
ส านักน า
ตัวชี้วัดที่

ถ่ายทอดระดับ
กองบันทึกลง
ในระบบ DPIS 

ตามเวลาท่ี 
กกจ. ก าหนด  



 

ตัวชี้วัดกรม ตัวชี้วัดระดับกอง/ส านัก น้ าหนัก เป้าหมาย เกณฑ์การให้คะแนน 

  (ร้อยละ) ปี 2556 1 2 3 4 5 

พด._DPIS 14 ระดับ
ความส าเร็จในการ
ด าเนินการท าให้ถูกต้องเป็น
ปัจจุบันส าหรับข้อมูล
แผนงานและผลงานที่จัดส่ง
ให้กองแผนงานในแต่ละ
เดือน  

สสว._DPIS 9 ร้อยละ
ความส าเร็จในการด าเนินการท า
ให้ถูกต้องเป็นปัจจุบันส าหรับ
ข้อมูลแผนงานและผลงานที่
จัดส่งให้กองแผนงานในแต่ละ
เดือน (สงป.) 

3.0 หน่วยงานจัดส่ง 
สงป. ตาม

ก าหนดแต่ขอ
แก้ไขข้อมูล 2 

ครั้ง 

หน่วยงานจัดส่ง 
สงป. ช้ากว่า

ก าหนด 

หน่วยงานจัดส่ง 
สงป. ตาม

ก าหนดแต่ขอ
แก้ไขข้อมูล

มากกว่า 2 ครั้ง 

หน่วยงานจัดส่ง 
สงป. ตาม

ก าหนดแต่ขอ
แก้ไขข้อมูล 2 

ครั้ง 

หน่วยงานจัดส่ง 
สงป. ตาม

ก าหนดแต่ขอ
แก้ไขข้อมูล 1 

ครั้ง 

หน่วยงาน
จัดส่ง สงป. 
ตามก าหนด
โดยไม่ขอ

แก้ไขข้อมูล 

2. งานตามนโยบาย    30.0             
พด._DPIS 15 ระดับ
ความส าเร็จในการสนับสนุน
การด าเนินงานตามนโยบาย 

สสว._DPIS 10 ร้อยละ
ความส าเร็จของการจัดท าเขต
การใช้ที่ดิน (Zoning) 

10.0  70 - 79.99%   50 - 59.99%   60 - 69.99%   70 - 79.99%   80 - 89.99%   > 90%  

พด._DPIS 16 พ้ืนที่
โครงการพระราชด าริที่ได้รับ
การพัฒนาท่ีดิน   

สสว._DPIS 11 ระดับ
ความส าเร็จของการจัดท า
ฐานข้อมูลและแผนการใช้ที่ดิน
เพ่ือสนับสนุนโครงการพัฒนาอัน
เน่ืองมาจากพระราชด าร ิ

10.0  ระดับ
ความส าเร็จใน
การสนับสนุน
ข้อมูลครบตาม
เป้าหมาย 80%  

 ระดับ
ความส าเร็จใน
การสนับสนุน
ข้อมูลครบตาม
เป้าหมาย 60%  

 ระดับ
ความส าเร็จใน
การสนับสนุน
ข้อมูลครบตาม
เป้าหมาย 70%  

 ระดับ
ความส าเร็จใน
การสนับสนุน
ข้อมูลครบตาม
เป้าหมาย 80%  

 ระดับ
ความส าเร็จใน
การสนับสนุน
ข้อมูลครบตาม
เป้าหมาย 90%  

 ระดับ
ความส าเร็จใน
การสนับสนุน
ข้อมูลครบ

ตามเป้าหมาย 
100%  

พด._DPIS 18 ระดับ
ความส าเร็จของการจัดท า
เขตพัฒนาท่ีดิน 

สสว._DPIS 12 ระดับ
ความส าเร็จของการจัดท า
ฐานข้อมูลและแผนการใช้ที่ดิน
เพ่ือสนับสนุนการจัดท าเขต
พัฒนาท่ีดิน 
 
 
 

10.0  ระดับ
ความส าเร็จใน
การสนับสนุน
ข้อมูลครบตาม
เป้าหมาย 80%  

 ระดับ
ความส าเร็จใน
การสนับสนุน
ข้อมูลครบตาม
เป้าหมาย 60%  

 ระดับ
ความส าเร็จใน
การสนับสนุน
ข้อมูลครบตาม
เป้าหมาย 70%  

 ระดับ
ความส าเร็จใน
การสนับสนุน
ข้อมูลครบตาม
เป้าหมาย 80%  

 ระดับ
ความส าเร็จใน
การสนับสนุน
ข้อมูลครบตาม
เป้าหมาย 90%  

 ระดับ
ความส าเร็จใน
การสนับสนุน
ข้อมูลครบ

ตามเป้าหมาย 
100%  



 

ตัวชี้วัดกรม ตัวชี้วัดระดับกอง/ส านัก น้ าหนัก เป้าหมาย เกณฑ์การให้คะแนน 

  (ร้อยละ) ปี 2556 1 2 3 4 5 

3. งานตามท่ีได้รับมอบหมาย 10             
พด._DPIS 19 ร้อยละ
ความส าเร็จของงานตามท่ี
ได้รับมอบหมาย 

สสว._DPIS 13 ร้อยละ
ความส าเร็จในการสนับสนุนการ
ด าเนินงานตามท่ีได้รับ
มอบหมาย 

10.0 86-90.99% <81% 81 - 85.99% 86-90.99% 91 - 95.99% >96% 

  



 

ตารางท่ี 3-3 ตัวอย่างตัวชี้วัดส านักส ารวจดินและวางแผนการใช้ท่ีดินเพื่อการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
ประกอบการพิจารณาเล่ือนเงินเดือน  และหน่วยงานรับผิดชอบ  

รอบการประเมินท่ี 1 (1 ตุลาคม 2555 - มีนาคม 2556) ปีงบประมาณ 2556 
 

ตัวชี้วัดกรม  ตัวชี้วัดระดับกอง/ส านัก  ผู้รับผิดชอบระดับกลุ่ม/ฝ่าย 
บร. มฐ. วฉ. สร. พป. วช. ศก. วผ.

1 
วผ.
2 

ภก. 

1. งานตามยุทธศาสตร์                      

มิติที่ 1 มิติด้านประสิทธิผล                     

พด._DPIS 1 ร้อยละ
ความส าเร็จของการจัดท า
แผนการใช้ที่ดิน (ต าบล/ลุ่ม
น้ าสาขา/ชนิดพืช)  

สสว._DPIS 1 ร้อยละ
ความส าเร็จของการท า
แผนการใช้ที่ดิน 

  

√ √ √ √ √ √ √ √ √ 

พด._DPIS 3 ร้อยละ
ความส าเร็จของพ้ืนที่
เกษตรกรรมที่ได้รับการ
ป้องกันการชะล้างพังทลาย
ของดิน 

สสว._DPIS 2 ร้อยละ
ความส าเร็จของการ
ติดตามตรวจสอบ
โครงการบรรเทาอุทกภัย 
และโลกร้อน  

  

      

          

√ 

พด._DPIS 5 ร้อยละ
ความส าเร็จของ
โครงการวิจัยที่ผ่าน
คณะกรรมการกลั่นกรอง
งานวิชาการกรมฯ และ
ด าเนินการแล้วเสร็จตาม
แผน 

สสว._DPIS 3 ร้อยละ
ความส าเร็จในการด าเนิน
โครงการวิจัยที่ผ่าน
คณะกรรมการกลั่นกรอง
งานวิชาการกรมฯ/ส านัก
ฯ และด าเนินการแล้ว
เสร็จตามแผน 

  

√ √ √ 

  

  

      

√ 

มิติที่ 2 มิติด้านคุณภาพการให้บริการ                     

พด._DPIS 9 ร้อยละความ
พึงพอใจของผู้รับบริการ  

สสว._DPIS 4  ร้อยละ
ของระดับความพึงพอใจ
ของผู้รับบริการ 

                    

มิติที่ 3 มิติด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ                     

พด._DPIS 10 ร้อยละของ
การเบิกจ่ายเงินงบประมาณ
รายจ่ายภาพรวม  

สสว._DPIS 5 ร้อยละของ
การเบิกจ่ายเงิน
งบประมาณรายจ่าย
ภาพรวม 

√   

                

มิติที่ 4 การพัฒนาองค์กร                     

พด._DPIS 11 ร้อยละของ
บุคลากรในหน่วยงานที่
ได้รับการพัฒนาอย่างน้อย 
1เรื่อง/คน/6 เดือน 

สสว._DPIS 6 ร้อยละของ
บุคลากรในหน่วยงานที่
ได้รับการพัฒนาอย่าง
น้อย 1  หลักสูตร/คน/6 
เดือน 

√ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 

พด._DPIS 12 ร้อยละของ
บุคลากรที่เข้าใจทิศทางของ
องค์กร  

สสว._DPIS 7 ร้อยละของ
บุคลากรที่เข้าใจทิศทาง
ขององค์กร 

                    



 

ตัวชี้วัดกรม  ตัวชี้วัดระดับกอง/ส านัก  ผู้รับผิดชอบระดับกลุ่ม/ฝ่าย 
บร. มฐ. วฉ. สร. พป. วช. ศก. วผ.

1 
วผ.
2 

ภก. 

พด._DPIS 13 ระดับ
ความส าเร็จของการ
ถ่ายทอด (Cascading) 
ตัวชี้วัดและเป้าหมายระดับ
หน่วยงานสู่ระดับบุคคล  

สสว._DPIS 8 ระดับ
ความส าเร็จของการ
ถ่ายทอด (Cascading) 
ตัวชี้วัดและเป้าหมาย
ระดับหน่วยงานสู่ระดับ
บุคคล 

                    

พด._DPIS 14 ระดับ
ความส าเร็จในการ
ด าเนินการท าให้ถูกต้องเป็น
ปัจจุบันส าหรับข้อมูล
แผนงานและผลงานที่จัดส่ง
ให้กองแผนงานในแต่ละ
เดือน  

สสว._DPIS 9 ร้อยละ
ความส าเร็จในการ
ด าเนินการท าให้ถูกต้อง
เป็นปัจจุบันส าหรับข้อมูล
แผนงานและผลงานที่
จัดส่งให้กองแผนงานใน
แต่ละเดือน (สงป.) 

√ 

                  

2. งานตามนโยบาย                      

พด._DPIS 15 ระดับ
ความส าเร็จในการสนับสนุน
การด าเนินงานตามนโยบาย 

สสว._DPIS 10 ร้อยละ
ความส าเร็จของการจัดท า
เขตการใช้ที่ดิน (Zoning) 

          
√ √ √ √ 

  

พด._DPIS 16 พ้ืนที่
โครงการพระราชด าริที่
ได้รับการพัฒนาท่ีดิน   

สสว._DPIS 11 ระดับ
ความส าเร็จของการจัดท า
ฐานข้อมูลและแผนการใช้
ที่ดินเพ่ือสนับสนุน
โครงการพัฒนาอัน
เน่ืองมาจากพระราชด าร ิ

          

√ 

    

√ 

  

พด._DPIS 18 ระดับ
ความส าเร็จของการจัดท า
เขตพัฒนาท่ีดิน 

สสว._DPIS 12 ระดับ
ความส าเร็จของการจัดท า
ฐานข้อมูลและแผนการใช้
ที่ดินเพ่ือสนับสนุนการ
จัดท าเขตพัฒนาท่ีดิน 

  

√ √ √ √   √ √ √ √ 

3. งานตามท่ีได้รับมอบหมาย                      
พด._DPIS 19 ร้อยละ
ความส าเร็จของงานตามท่ี
ได้รับมอบหมาย 

สสว._DPIS 13 ร้อยละ
ความส าเร็จในการ
สนับสนุนการด าเนินงาน
ตามท่ีได้รับมอบหมาย 

  √ √ √ √ √ √ √ √ √ 

หมายเหตุ : บร. คือ ฝ่ายบริหารทั่วไป, มฐ. คือ กลุ่มมาตรฐานการส ารวจจ าแนกดินและที่ดิน, วฉ. คือ กลุ่มวิจัยและวินิจฉัย
คุณภาพดิน, สร. คือ กลุ่มส ารวจจ าแนกดิน, พป. คือ กลุ่มพัฒนาและประยุกต์ใช้ระบบฐานข้อมูลดิน, วช. คือ กลุ่มวิเคราะห์
สภาพการใช้ที่ดิน, ศก. คือ กลุ่มเศรษฐกิจที่ดิน, วผ.1 คือ กลุ่มวางแผนการใช้ที่ดินที่1, วผ.2 คือ กลุ่มวางแผนการใช้ที่ดินที่ 2 
และ ภก. คือ กลุ่มป้องกันภัยธรรมชาติและความเสี่ยงทางการเกษตร  

 
3) การก าหนดตัวชี้วัดระดับกลุ่ม/ฝ่าย/ศูนย์/สถานี 

3.1) จากตารางท่ี 3-2 พิจารณาตัวชี้วัดส านัก/กองแต่ละตัวชี้วัด ส านัก/กองมอบหมาย
ให้กลุ่ม/ฝ่าย/ศูนย์/สถานีรับผิดชอบตัวชี้วัดใดบ้าง ให้กลุ่ม/ฝ่าย/ศูนย์/สถานีคงตัวชี้วัดดังกล่าวไว้  



 

3.2) จากตัวช้ีวัดท่ีคงไว้ ในปีงบประมาณ 2556 กรมได้ก าหนดตัวช้ีวัดมาตรฐานท่ี
ถ่ายทอดลงกลุ่ม/ฝ่าย/ศูนย์/สถานี ในรอบการประเมินท่ี 1 จ านวน 1 ตัวช้ีวัด คือ “ร้อยละของบุคลากรใน
หน่วยงานท่ีได้รับการพัฒนาอย่างน้อย 1 หลักสูตร/คน/6 เดือน” โดยก าหนดน้ าหนักไว้ร้อยละ 10 ให้คงตัวช้ีวัด
ค่าเป้าหมาย และน้ าหนักตัวช้ีวัดมาตรฐานดังกล่าวไว้ จากนั้นให้กลุ่ม/ฝ่าย/ศูนย์/สถานีพิจารณาตัวช้ีวัดอื่นๆ ว่า
กลุ่ม/ฝ่าย/ศูนย์/สถานีเป็นหน่วยงานหลักหรือหน่วยงานสนับสนุน หากเป็นหน่วยงานหลักให้ใช้ตัวช้ีวัดเดียวกับ
ตัวชี้วัดส านัก/กอง หากเป็นหน่วยงานรองต้องปรับให้อยู่ในระดับท่ีรับผิดชอบ แสดงตัวอย่างกลุ่มวางแผนการใช้
ท่ีดินท่ี 2 ได้รับการถ่ายทอดตัวช้ีวัดจากส านักส ารวจดินและวางแผนการใช้ท่ีดิน (สสว.) จ านวน 6 ตัวช้ีวัด และ
เป็นหน่วยงานหลัก จึงใช้ตัวชี้วัดเดียวกับส านักส านักส ารวจดินและวางแผนการใช้ท่ีดิน (สสว.) 

3.3) พิจารณาเพิ่มเติมตัวช้ีวัดกลุ่ม/ฝ่าย/ศูนย์/สถานี โดยคัดเลือกจากตัวช้ีวัดตามค า
รับรองการปฏิบัติราชการของกลุ่ม/ฝ่าย/ศูนย์/สถานี แสดงตัวอย่างกลุ่มวางแผนการใช้ท่ีดินท่ี 2 ไม่พิจารณา
เพิ่มเติมตัวช้ีวัด โดยใช้ตัวช้ีวัดท่ีได้รับการถ่ายทอดตัวช้ีวัดจากส านักส ารวจดินและวางแผนการใช้ท่ีดิน (สสว.) 
เป็นตัวชี้วัดของกลุ่มวางแผนการใช้ท่ีดินท่ี 2 เลย 

3.4) รวบรวมตัวช้ีวัดท้ังหมด และก าหนดรหัสตัวช้ีวัดใหม่ คือ “ช่ือกลุ่ม/ฝ่าย/ศูนย์/
สถานี _DPIS ตามด้วยล าดับเลขท่ีของตัวช้ีวัด และช่ือตัวช้ีวัด” แสดงตัวอย่าง กลุ่มวางแผนการใช้ท่ีดินท่ี 2 
ส านักส ารวจดินและวางแผนการใช้ท่ีดิน (สสว.) รวมตัวช้ีวัด 6 ตัวช้ีวัด และก าหนดรหัส คือ “วผ.2_DPIS 1  
ร้อยละความส าเร็จของการท าแผนการใช้ท่ีดิน”  

3.5) ก าหนดค่าเป้าหมายตามท่ีได้รับมอบหมายให้ด าเนินการประจ าปีงบประมาณ 
และทบทวนเกณฑ์การให้คะแนน โดยให้จ าแนกค่าเป้าหมายและก าหนดเกณฑ์การให้คะแนนออกเป็น 2 รอบ
ตามรอบการประเมินท่ี 1 (ตุลาคม – มีนาคม) และรอบการประเมินท่ี 2 (เมษายน – กันยายน) กรณีตัวอย่างของ
กลุ่มวางแผนการใช้ท่ีดินท่ี 2 ส านักส ารวจดินและวางแผนการใช้ท่ีดิน (สสว.) เป็นตัวอย่างตัวช้ีวัดในรอบการ
ประเมินท่ี 1 และให้ถือว่าตัวชี้วัดของกลุ่ม/ฝ่าย/ศูนย์/สถานีเป็นตัวชี้วัดของผู้อ านวยการกลุ่ม/ฝ่าย/ศูนย์/สถานี 

3.6) ก าหนดน้ าหนักตัวช้ีวัด โดยให้คงน้ าหนักตัวช้ีวัดมาตรฐาน ซึ่งกรมก าหนดตัวช้ีวัด
มาตรฐาน 1 ตัวชี้วัด คือ ร้อยละของบุคลากรในหน่วยงานท่ีได้รับการพัฒนาอย่างน้อย 1  หลักสูตร/คน/6 เดือน 
ก าหนดน้ าหนักร้อยละ 10 จากนั้นจึงกระจายน้ าหนักตัวช้ีวัดอื่นท่ีเหลือ ให้ครบร้อยละ 100 

3.7) จัดท าตารางตัวชี้วัดกลุ่ม/ฝ่าย/ศูนย์/สถานีเพื่อการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
ประกอบการพิจารณาเล่ือนเงินเดือน ตัวอย่างดังตารางท่ี 3-4 ตัวช้ีวัดกลุ่มวางแผนการใช้ท่ีดินท่ี 2 ส านักส ารวจ
ดินและวางแผนการใช้ท่ีดิน (สสว.) เพื่อการประเมินผลการปฏิบัติราชการประกอบการพิจารณาเล่ือนเงินเดือน 
รอบการประเมินครั้งท่ี 1 (1 ตุลาคม 2555 - มีนาคม 2556) ปีงบประมาณ 2556  

3.8) ก าหนดบุคคลรับผิดชอบ โดยใช้ตารางแสดงความรับผิดชอบ ตัวอย่างดังตารางท่ี 
3-5 ตัวชี้วัดกลุ่มวางแผนการใช้ท่ีดิน 2 ส านักส ารวจดินและวางแผนการใช้ท่ีดิน (สสว.) เพื่อการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการประกอบการพิจารณาเล่ือนเงินเดือน ปีงบประมาณ 2556 และบุคคลรับผิดชอบ 

 
 

  



 

ตารางท่ี 3-4 ตัวอย่างตัวชี้วัดกลุ่มวางแผนการใช้ท่ีดินท่ี 2 ส านักส ารวจดินและวางแผนการใช้ท่ีดิน (สสว.)  
เพื่อการประเมินผลการปฏิบัติราชการประกอบการพิจารณาเล่ือนเงินเดือน รอบการประเมินท่ี 1 (1 ตุลาคม 2555 - มีนาคม 2556) ปีงบประมาณ 2556 

 
ตัวชี้วัดกรม 

  
ตัวชี้วัดระดับส านัก/

กอง 
ตัวชี้วัดระดับกลุ่ม/ฝ่าย/

ศูนย์/สถานี 
น้ าหนัก เป้าหมาย เกณฑ์การให้คะแนน 

(ร้อยละ) ปี 2556 1 2 3 4 5 
รวมทั้งสิ้น   100.0             

พด._DPIS 1 ร้อยละ
ความส าเร็จของการ
จัดท าแผนการใช้ที่ดิน 
(ต าบล/ลุ่มน้ าสาขา/
ชนิดพืช)  

สสว._DPIS 1 ร้อย
ละความส าเร็จของ
การท าแผนการใช้
ที่ดิน 

วผ.2._DPIS 1 ร้อยละ
ความส าเร็จของการท า
แผนการใช้ที่ดิน 

50.0 40 - 49.99 20 - 29.99 30 - 39.99 40 - 49.99 50 - 50.99 > 60 

พด._DPIS 11 ร้อยละ
ของบุคลากรใน
หน่วยงานที่ได้รับการ
พัฒนาอย่างน้อย 1
เรื่อง/คน/6 เดือน 

สสว._DPIS 6 ร้อย
ละของบุคลากรใน
หน่วยงานที่ได้รับ
การพัฒนาอย่างน้อย 
1  หลักสูตร/คน/6 
เดือน 

วผ.2._DPIS 2 ร้อยละ
ของบุคลากรใน
หน่วยงานที่ได้รับการ
พัฒนาอย่างน้อย 1  
หลักสูตร/คน/6 เดือน 

10.0 2 เรื่อง <80% 80 - 
99.99% 

100% 100% และ
ข้าราชการ ≤ 
10 % พัฒนา
ได้มากกว่า 1  

หลักสูตร 

100% และ
ข้าราชการ > 

10 % พัฒนาได้
มากกว่า 1 
หลักสูตร 

พด._DPIS 15 ระดับ
ความส าเร็จในการ
สนับสนุนการ
ด าเนินงานตาม
นโยบาย 

 สสว._DPIS 10 
ร้อยละความส าเร็จ
ของการจัดท าเขต
การใช้ที่ดิน 
(Zoning) 

วผ.2._DPIS 3 ร้อยละ
ความส าเร็จของการ
จัดท าเขตการใช้ที่ดิน 
(Zoning) 

10.0  ระดับ
ความส าเร็จ
ในการ
สนับสนุน
ข้อมูลครบ
ตาม
เป้าหมาย 
70 - 79.99 
%  

 ระดับ
ความส าเร็จ

ในการ
สนับสนุน
ข้อมูลครบ

ตามเป้าหมาย 
50 - 59.99%  

 ระดับ
ความส าเร็จ

ในการ
สนับสนุน
ข้อมูลครบ

ตาม
เป้าหมาย 

60 - 
69.99%  

 ระดับ
ความส าเร็จใน
การสนับสนุน
ข้อมูลครบ

ตามเป้าหมาย 
70 - 79.99%  

 ระดับ
ความส าเร็จใน
การสนับสนุน
ข้อมูลครบ

ตามเป้าหมาย 
80 - 89.99%  

 ระดับ
ความส าเร็จใน
การสนับสนุน
ข้อมูลครบตาม
เป้าหมาย > 

90.00  



 

ตัวชี้วัดกรม 
  

ตัวชี้วัดระดับส านัก/
กอง 

ตัวชี้วัดระดับกลุ่ม/ฝ่าย/
ศูนย์/สถานี 

น้ าหนัก เป้าหมาย เกณฑ์การให้คะแนน 

(ร้อยละ) ปี 2556 1 2 3 4 5 
พด._DPIS 16 พ้ืนที่
โครงการพระราชด าริ
ที่ได้รับการพัฒนาท่ีดิน   

สสว._DPIS 11 
ระดับความส าเร็จ
ของการจัดท า
ฐานข้อมูลและ
แผนการใช้ที่ดินเพ่ือ
สนับสนุนโครงการ
พัฒนาอัน
เน่ืองมาจาก
พระราชด าร ิ

วผ.2._DPIS 4 ระดับ
ความส าเร็จของการ
จัดท าฐานข้อมูลและ
แผนการใช้ที่ดินเพ่ือ
สนับสนุนโครงการ

พัฒนาอันเน่ืองมาจาก
พระราชด าร ิ

10.0  ระดับ
ความส าเร็จ
ในการ
สนับสนุน
ข้อมูลครบ
ตาม
เป้าหมาย 
70 - 79.99 
%  

 ระดับ
ความส าเร็จ

ในการ
สนับสนุน
ข้อมูลครบ

ตามเป้าหมาย 
50 - 59.99%  

 ระดับ
ความส าเร็จ

ในการ
สนับสนุน
ข้อมูลครบ

ตาม
เป้าหมาย 

60 - 
69.99%  

 ระดับ
ความส าเร็จใน
การสนับสนุน
ข้อมูลครบ

ตามเป้าหมาย 
70 - 79.99%  

 ระดับ
ความส าเร็จใน
การสนับสนุน
ข้อมูลครบ

ตามเป้าหมาย 
80 - 89.99%  

 ระดับ
ความส าเร็จใน
การสนับสนุน
ข้อมูลครบตาม
เป้าหมาย > 

90.00  

พด._DPIS 18 ระดับ
ความส าเร็จของการ
จัดท าเขตพัฒนาท่ีดิน 

สสว._DPIS 12 
ระดับความส าเร็จ
ของการจัดท า
ฐานข้อมูลและ
แผนการใช้ที่ดินเพ่ือ
สนับสนุนการจัดท า
เขตพัฒนาท่ีดิน 

วผ.2._DPIS 5 ระดับ
ความส าเร็จของการ
จัดท าฐานข้อมูลและ
แผนการใช้ที่ดินเพ่ือ
สนับสนุนการจัดท าเขต
พัฒนาท่ีดิน 

10.0  ระดับ
ความส าเร็จ
ในการ
สนับสนุน
ข้อมูลครบ
ตาม
เป้าหมาย 
70 - 79.99 
%  

 ระดับ
ความส าเร็จ

ในการ
สนับสนุน
ข้อมูลครบ

ตามเป้าหมาย 
50 - 59.99%  

 ระดับ
ความส าเร็จ

ในการ
สนับสนุน
ข้อมูลครบ

ตาม
เป้าหมาย 

60 - 
69.99%  

 ระดับ
ความส าเร็จใน
การสนับสนุน
ข้อมูลครบ

ตามเป้าหมาย 
70 - 79.99%  

 ระดับ
ความส าเร็จใน
การสนับสนุน
ข้อมูลครบ

ตามเป้าหมาย 
80 - 89.99%  

 ระดับ
ความส าเร็จใน
การสนับสนุน
ข้อมูลครบตาม
เป้าหมาย 90 - 

100%  

พด._DPIS 19 ร้อยละ
ความส าเร็จของงาน
ตามท่ีได้รับมอบหมาย 

สสว._DPIS 13 ร้อย
ละความส าเร็จใน
การสนับสนุนการ
ด าเนินงานตามท่ี
ได้รับมอบหมาย 

วผ.2._DPIS 6 ร้อยละ
ความส าเร็จในการ
สนับสนุนการด าเนินงาน
ตามท่ีได้รับมอบหมาย 

10.0 ร้อยละ 80  
ของการ

ด าเนินงานที่
ได้รับ

มอบหมาย 

 ร้อยละ 60  
ของการ

ด าเนินงานที่
ได้รับ

มอบหมาย    

 ร้อยละ 70  
ของการ

ด าเนินงานที่
ได้รับ

มอบหมาย    

 ร้อยละ 80  
ของการ

ด าเนินงานที่
ได้รับ

มอบหมาย    

 ร้อยละ 90  
ของการ

ด าเนินงานที่
ได้รับ

มอบหมาย    

 ร้อยละ 100  
ของการ

ด าเนินงานที่
ได้รับมอบหมาย    

  



 

ตารางท่ี 3-5 ตัวอย่างตัวชี้วัดกลุ่มวางแผนการใช้ท่ีดิน 2 ส านักส ารวจดินและวางแผนการใช้ท่ีดิน (สสว.) เพื่อการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการประกอบการพิจารณาเล่ือนเงินเดือน ปีงบประมาณ 2556 และบุคคลรับผิดชอบ 

 

ตัวชี้วัดกรม 
  

ตัวชี้วัดระดับส านัก/
กอง 
  

ตัวชี้วัดระดับกลุ่ม/
ฝ่าย/ศูนย์/สถานี 

  

ผู้รับผิดชอบระดับบุคคล 

วีรชัย ไพจิตร กรรณิสา วันดี ฆริกา อดิศร 

 พด._DPIS 1 ร้อย
ละความส าเร็จของ
การจัดท าแผนการ
ใช้ที่ดิน (ต าบล/ลุ่ม
น้ าสาขา/ชนิดพืช) 

สสว._DPIS 1 ร้อย
ละความส าเร็จของ
การท าแผนการใช้
ที่ดิน 

วผ.2._DPIS 1 ร้อยละ
ความส าเร็จของการ
ท าแผนการใช้ที่ดิน √ √ √ √ √ √ 

พด._DPIS 11 
ร้อยละของ
บุคลากรใน
หน่วยงานที่ได้รับ
การพัฒนาอย่าง
น้อย 1เรื่อง/คน/6 
เดือน 

สสว._DPIS 6 ร้อย
ละของบุคลากรใน
หน่วยงานที่ได้รับ
การพัฒนาอย่างน้อย 
2  หลักสูตร/คน/ป ี

วผ.2._DPIS 2 ร้อยละ
ของบุคลากรใน
หน่วยงานที่ได้รับการ
พัฒนาอย่างน้อย 1  
หลักสูตร/คน/6 เดือน 

√ √ √ √ √ √ 

พด._DPIS 15 
ระดับความส าเร็จ
ในการสนับสนุน
การด าเนินงาน
ตามนโยบาย 

สสว._DPIS 10 ร้อย
ละความส าเร็จของ
การจัดท าเขตการใช้
ที่ดิน (Zoning) 

วผ.2._DPIS 3 ร้อยละ
ความส าเร็จของการ
จัดท าเขตการใช้ที่ดิน 
(Zoning) 

√ 

          

พด._DPIS 16 
พ้ืนที่โครงการ
พระราชด าริที่
ได้รับการพัฒนา
ที่ดิน  

สสว._DPIS 11 
ระดับความส าเร็จ
ของการจัดท า
ฐานข้อมูลและ
แผนการใช้ที่ดินเพ่ือ
สนับสนุนโครงการ
พัฒนาอัน
เน่ืองมาจาก
พระราชด าร ิ

วผ.2._DPIS 4 ระดับ
ความส าเร็จของการ
จัดท าฐานข้อมูลและ
แผนการใช้ที่ดินเพ่ือ
สนับสนุนโครงการ
พัฒนาอันเน่ืองมาจาก
พระราชด าร ิ

√ 

    

√ 

    

พด._DPIS 18 
ระดับความส าเร็จ
ของการจัดท าเขต
พัฒนาท่ีดิน 

สสว._DPIS 12 
ระดับความส าเร็จ
ของการจัดท า
ฐานข้อมูลและ
แผนการใช้ที่ดินเพ่ือ
สนับสนุนการจัดท า
เขตพัฒนาท่ีดิน 

วผ.2._DPIS 5 ระดับ
ความส าเร็จของการ
จัดท าฐานข้อมูลและ
แผนการใช้ที่ดินเพ่ือ
สนับสนุนการจัดท า
เขตพัฒนาท่ีดิน 

√ 

  

    

    

พด._DPIS 19 
ร้อยละ
ความส าเร็จของ
งานตามท่ีได้รับ
มอบหมาย 

สสว._DPIS 13 ร้อย
ละความส าเร็จใน
การสนับสนุนการ
ด าเนินงานตามท่ี
ได้รับมอบหมาย 

วผ.2._DPIS 6 ร้อยละ
ความส าเร็จในการ
สนับสนุนการ
ด าเนินงานตามท่ีได้รับ
มอบหมาย 

√ √ √ √ √ √ 

 



 

3) การก าหนดตัวชี้วัดระดับบุคคล 
3.1) จากตารางท่ี 3-5 พิจารณาตัวช้ีวัดกลุ่ม/ฝ่าย/ศูนย์/สถานี แต่ละตัวช้ีวัด กลุ่ม/

ฝ่าย/ศูนย์/สถานี มอบหมายให้บุคลากรแต่ละคนรับผิดชอบตัวชี้วัดใดบ้าง ให้บุคคลนั้นคงตัวชี้วัดดังกล่าวไว้ 
3.2) จากตัวช้ีวัดท่ีคงไว้ ในปีงบประมาณ 2556 กรมได้ก าหนดตัวช้ีวัดมาตรฐานท่ี

ถ่ายทอดลงระดับบุคล ในรอบการประเมินท่ี 1 จ านวน 1 ตัวช้ีวัด คือ “จ านวนหลักสูตรท่ีได้รับการพัฒนา
ตนเอง” โดยก าหนดน้ าหนักไว้ร้อยละ 10 ให้คงตัวช้ีวัดค่าเป้าหมาย และน้ าหนักตัวช้ีวัดมาตรฐานดังกล่าวไว้ 
จากนั้นให้บุคคลนั้นพิจารณาตัวช้ีวัดอื่นๆ ว่า ตนเองเป็นผู้รับผิดชอบหลักหรือผู้รับผิดชอบรอง หากเป็น
ผู้รับผิดชอบหลักให้ใช้ตัวชี้วัดเดียวกับตัวชี้วัดกลุ่ม/ฝ่าย/ศูนย์/สถานี หากเป็นผู้รับผิดชอบรองต้องปรับตัวช้ีวัดให้
อยู่ในระดับท่ีรับผิดชอบ แสดงตัวอย่างตัวชี้วัดนางไพจิตร ได้รับการถ่ายทอดตัวช้ีวัดจากกลุ่มวางแผนการใช้ท่ีดิน
ท่ี 2 ส านักส ารวจดินและวางแผนการใช้ท่ีดิน (สสว.) จ านวน 3 ตัวช้ีวัด โดยเป็นผู้รับผิดชอบหลักตัวช้ีวัด “วผ.
2_DPIS 1 ร้อยละความส าเร็จของการท าแผนการใช้ท่ีดิน” และได้รับการถ่ายทอดโดยตรงอีก 2 ตัวชี้วัด  

3.3) พิจารณาเพิ่มเติมตัวช้ีวัดของตนเอง โดยคัดเลือกจากตัวช้ีวัดตามค ารับรองการ
ปฏิบัติราชการของบุคคลนั้น แสดงตัวอย่างนางไพจิตร ได้พิจารณาเพิ่มเติมตัวชี้วัดท่ีรับมาจากกลุ่มวางแผนการใช้
ท่ีดินท่ี 2 คือ “วผ.2._DPIS 1 ร้อยละความส าเร็จของการท าแผนการใช้ท่ีดิน” ตามบทบาทหน้าท่ี แบ่งออกเป็น 
3 ตัวชี้วัด ส่วนตัวชี้วัดตัวอื่นๆ ใช้ตัวชี้วัดเดียวกับตัวชี้วัดของกลุ่มวางแผนการใช้ท่ีดินท่ี 2 โดยมีตัวช้ีวัดมาตรฐาน
ระดับบุคคล 1 ตัวชี้วัด คือ “จ านวนหลักสูตรที่ได้รับการพัฒนาตนเอง” 

3.4) รวบรวมตัวช้ีวัดท้ังหมด และก าหนดรหัสตัวช้ีวัดใหม่ คือ “ช่ือบุคล_DPIS ตาม
ด้วยล าดับเลขท่ีของตัวชี้วัด และช่ือตัวช้ีวัด” แสดงตัวอย่างตัวช้ีวัดของนางไพจิตร กลุ่มวางแผนการใช้ท่ีดินท่ี 2 
ส านักส ารวจดินและวางแผนการใช้ท่ีดิน (สสว.) ก าหนดรหัสดังนี้ “ไพจิตร_DPIS 1 ระดับความส าเร็จของ
ปริมาณการส ารวจและจัดท าเขตการใช้ท่ีดินส าหรับพืชเศรษฐกิจปาล์มน้ ามัน และข้าวโพดเล้ียงสัตว์ (วัน)” 

3.5) ก าหนดค่าเป้าหมายตามท่ีได้รับมอบหมายให้ด าเนินการประจ าปีงบประมาณ 
และทบทวนเกณฑ์การให้คะแนน โดยให้จ าแนกค่าเป้าหมายและก าหนดเกณฑ์การให้คะแนนออกเป็น 2 รอบ
ตามรอบการประเมินท่ี 1 (ตุลาคม – มีนาคม) และรอบการประเมินท่ี 2 (เมษายน – กันยายน) ตัวอย่างของนาง
ไพจิตร กลุ่มวางแผนการใช้ท่ีดินท่ี 2 ส านักส ารวจดินและวางแผนการใช้ท่ีดิน (สสว.) เพื่อการประเมินผลการ
ปฏิบติัราชการประกอบการพิจารณาเล่ือนเงินเดือน เป็นตัวชี้วัดรอบการประเมินครั้งท่ี 1 (1 ตุลาคม 2555 – 31 
มีนาคม 2556) 

3.6) ก าหนดน้ าหนักตัวช้ีวัด โดยให้คงน้ าหนักตัวช้ีวัดมาตรฐาน ซึ่งกรมก าหนดตัวช้ีวัด
มาตรฐานระดับบุคคล 1 ตัวช้ีวัด คือ จ านวนหลักสูตรท่ีได้รับการพัฒนาตนเอง ก าหนดน้ าหนักร้อยละ 10 
จากนั้นจึงกระจายน้ าหนักตัวช้ีวัดอื่นท่ีเหลือ ให้ครบร้อยละ 100 

3.7) จัดท าตารางตัวช้ีวัดบุคคลเพื่อการประเมินผลการปฏิบัติราชการประกอบการ
พิจารณาเล่ือนเงินเดือน ตัวอย่างดังตารางท่ี 3-6 นางไพจิตร กลุ่มวางแผนการใช้ท่ีดินท่ี 2 ส านักส ารวจดินและ
วางแผนการใช้ท่ีดิน (สสว.) เพื่อการประเมินผลการปฏิบัติราชการประกอบการพิจารณาเล่ือนเงินเดือน รอบการ
ประเมินท่ี 1 (1 ตุลาคม 2555 - มีนาคม 2556) ปีงบประมาณ 2556 
  เมื่อได้ตัวชี้วัดระดับบุคคลแล้ว ให้ทุกคนใช้ตัวชี้วัดดังกล่าวในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
ระดับบุคคล โดยในปีงบประมาณ 2556 ส าหรับรอบการประเมินท่ี 1 (1 ตุลาคม 2555 – 31 มีนาคม 2556) 
ก าหนดให้ทุกคนก าหนดตัวชี้วัดให้แล้วเสร็จและบันทึกข้อมูลลงในระบบ DPIS ภายในวันท่ี 31 ธันวาคม 2555 
 
  



 

ตารางท่ี 3-6 ตัวอย่างตัวชี้วัดนางไพจิตร กลุ่มวางแผนการใช้ท่ีดินท่ี 2 ส านักส ารวจดินและวางแผนการใช้ท่ีดิน (สสว.)  
เพื่อการประเมินผลการปฏิบัติราชการประกอบการพิจารณาเล่ือนเงินเดือน รอบการประเมินท่ี 1 (1 ตุลาคม 2555 - มีนาคม 2556) ปีงบประมาณ 2556 

 
ตัวชี้วัดกรม 

  
ตัวชี้วัดระดับ
กอง/ส านัก 

  

ตัวชี้วัดระดับกลุ่ม/
ฝ่าย/ศูนย์/สถานี 

  

ตัวชี้วัดระดับบุคคล 
  

น้ าหนัก เป้าหมาย เกณฑ์การให้คะแนน 

(ร้อยละ) ปี 2556 1 2 3 4 5 

รวมทั้งสิ้น     100             
 พด._DPIS 1 ร้อย
ละความส าเร็จของ
การจัดท าแผนการ
ใช้ที่ดิน (ต าบล/ลุ่ม
น้ าสาขา/ชนิดพืช) 

สสว._DPIS 1 
ร้อยละ
ความส าเร็จของ
การท าแผนการ
ใช้ที่ดิน 

วผ.2_DPIS 1 ร้อย
ละความส าเร็จ
ของการท า
แผนการใช้ที่ดิน 

ไพจิตร_DPIS 1 ระดับ
ความส าเร็จของปริมาณการ
ส ารวจและจัดท าเขตการใช้
ที่ดินส าหรับพืชเศรษฐกิจ
ปาล์มน้ ามัน และข้าวโพด
เลี้ยงสัตว์ (วัน)               

25 180  >185   181 - 185  180  175 - 179   <175  

      ไพจิตร_DPIS 2 ระดับ
ความส าเร็จของปริมาณการ
ส ารวจและจัดท าแผนการใช้
ที่ดินระดับลุ่มน้ าสาขา 16 
ลุ่มน้ า (วัน) 

25 180  >185   181 - 185  180  175 - 179   <175  

      ไพจิตร_DPIS 3 ร้อยละ
ความส าเร็จของการติดตาม
และจัดเตรียมฐานข้อมูลการ
วางแผนการใช้ที่ดินระดับ
ต าบล สพข.10 จังหวัด
กาญจนบุรี จ านวน 73 
ต าบล สพข.12 จังหวัด
พัทลุง จ านวน 37 ต าบล  

20  70 - 
79.99  

50 - 59.99 60 - 69.99 70 - 79.99 80 - 89.99 90 - 100 



 

ตัวชี้วัดกรม 
  

ตัวชี้วัดระดับ
กอง/ส านัก 

  

ตัวชี้วัดระดับกลุ่ม/
ฝ่าย/ศูนย์/สถานี 

  

ตัวชี้วัดระดับบุคคล 
  

น้ าหนัก เป้าหมาย เกณฑ์การให้คะแนน 

(ร้อยละ) ปี 2556 1 2 3 4 5 

พด._DPIS 11 
ร้อยละของ
บุคลากรใน
หน่วยงานที่ได้รับ
การพัฒนาอย่าง
น้อย 1เรื่อง/คน/6 
เดือน 

สสว._DPIS 6 
ร้อยละของ
บุคลากรใน
หน่วยงานที่
ได้รับการพัฒนา
อย่างน้อย 1
เรื่อง/คน/6 
เดือน 

วผ.2_สสว._DPIS 
2 ร้อยละของ
บุคลากรใน
หน่วยงานที่ได้รับ
การพัฒนาอย่าง
น้อย 1เรื่อง/คน/6 
เดือน 

ไพจิตร_DPIS 4 จ านวน
หลักสูตรที่ได้รับการพัฒนา
ตนเอง 

10  2 
หลักสูตร  

0 หลักสูตร 1 หลักสูตร 2 หลักสูตร 3 หลักสูตร >3 หลักสูตร 

พด._DPIS 19 
ร้อยละ
ความส าเร็จของ
งานตามท่ีได้รับ
มอบหมาย 

สสว._DPIS 13 
ร้อยละ
ความส าเร็จใน
การสนับสนุน
การด าเนินงาน
ตามท่ีได้รับ
มอบหมาย 

วผ.2_DPIS 6 ร้อย
ละความส าเร็จใน
การสนับสนุนการ
ด าเนินงานตามท่ี
ได้รับมอบหมาย 

ไพจิตร_DPIS 5 ร้อยละ
ความส าเร็จในการสนับสนุน
การด าเนินงานตามท่ีได้รับ
มอบหมาย 

20 ร้อยละ 80  
ของการ

ด าเนินงาน
ที่ได้รับ

มอบหมาย 

 ร้อยละ 60  
ของการ

ด าเนินงานที่
ได้รับ

มอบหมาย    

 ร้อยละ 70  
ของการ

ด าเนินงานที่
ได้รับ

มอบหมาย    

 ร้อยละ 80  
ของการ

ด าเนินงานที่
ได้รับ

มอบหมาย    

 ร้อยละ 90  
ของการ

ด าเนินงานที่
ได้รับ

มอบหมาย    

 ร้อยละ 
100  ของ

การ
ด าเนินงานที่

ได้รับ
มอบหมาย    

 
 
 
 
 
 
  



 

3.3.2 เสนอขอความเห็นชอบแนวทางและกรอบการก าหนดตัวช้ีวัดเพื่อการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการประกอบการพิจารณาเล่ือนเงินเดือน ปีงบประมาณ 2556 

 ผู้จัดท าได้เสนอแนวทางและกรอบการก าหนดตัวช้ีวัดเพื่อการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
ประกอบการพิจารณาเล่ือนเงินเดือน ปีงบประมาณ 2556 ต่อคณะท างานพัฒนาระบบบริหารผลการปฏิบัติ
ราชการกรมพัฒนาท่ีดิน ในการประชุมคณะท างานพัฒนาระบบบริหารผลการปฏิบัติราชการกรมพัฒนาท่ีดิน 
ครั้งท่ี 2/2555 เมื่อวันท่ี 12 พฤศจิกายน 2555 โดยคณะท างานมีมติเห็นชอบแนวทางและกรอบการก าหนด
ตัวช้ีวัดเพื่อการประเมินผลการปฏิบัติราชการประกอบการพิจารณาเล่ือนเงินเดือน ปีงบประมาณ 2556 ใน
เบ้ืองต้น และมอบหมายให้กองแผนงานแก้ไขรายละเอียดตามข้อคิดเห็นของท่ีประชุม และประสานหน่วยงาน
ต่างๆ เพื่อด าเนินการต่อไป ดังภาคผนวก 4  

 
3.3.3 ก าหนดตัวช้ีวัดเพื่อการประเมินผลการปฏิบัติราชการประกอบการพิจารณาเล่ือนเงินเดือน 

ปีงบประมาณ 2556  
  1) จัดส่งตัวช้ีวัดระดับกรมให้กองการเจ้าหน้าท่ีเพื่อบันทึกข้อมูลลงระบบ DPIS  

2) ส่ือสารและช้ีแจงแนวทางการก าหนดตัวช้ีวัดเพื่อการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
ประกอบการพิจารณาเล่ือนเงินเดือน ปีงบประมาณ 2556 
   ผู้จัดท าได้ส่ือสารและท าความเข้าใจให้กับบุคลากรของกรมพัฒนาท่ีดินท้ังหน่วยงานใน
ส่วนกลางและส่วนภูมิภาค โดยการจัดประชุมเชิงปฏิบัติการช้ีแจง จ านวน 4 ครั้ง ดังโครงการในภาคผนวก 5 ดังนี้ 
   2.1) วันท่ี 12 ธันวาคม 2555  เรื่อง แนวทางการก าหนดตัวช้ีวัดเพื่อจัดท าค ารับรองการ
ปฏิบัติราชการระดับหน่วยงาน (IPA) ส าหรับหน่วยงานส่วนกลาง ณ ห้องประชุม ๘๐๑ กรมพัฒนาท่ีดิน 
   2.2) วันท่ี 13 ธันวาคม 2555  เรื่อง แนวทางการก าหนดตัวช้ีวัดเพื่อจัดท าค ารับรองการ
ปฏิบัติราชการระดับหน่วยงาน (IPA) ส าหรับหน่วยงานส่วนภูมิภาค ณ ห้องประชุม ๘๐๑ กรมพัฒนาท่ีดิน 
   2.3) วันท่ี 4 – 5 กุมภาพันธ์ 2556  เรื่อง แนวทางการถ่ายทอด (Cascading) 
ตัวชี้วัดระดับหน่วยงานลงระดับบุคคล รุ่นท่ี 1 ณ บึงฉวากรีสอร์ท จังหวัดสุพรรณบุรี 
   2.4) วันท่ี 11 – 12 กุมภาพันธ์ 2556  เรื่อง แนวทางการถ่ายทอด (Cascading) 
ตัวชี้วัดระดับหน่วยงานลงระดับบุคคล รุ่นท่ี 2 ณ บึงฉวากรีสอร์ท จังหวัดสุพรรณบุรี 
  โดยการประชุมช้ีแจง 2 ครั้งแรก เมื่อวันท่ี 12 - 13 ธันวาคม 2555  เป็นการช้ีแจงแนว
ทางการก าหนดตัวช้ีวัดเพื่อจัดท าค ารับรองการปฏิบัติราชการระดับหน่วยงาน ( IPA)  แต่ได้มีการสอดแทรก
เนื้อหาแนวทางการถ่ายทอด (Cascading) ตัวชี้วัดระดับหน่วยงานลงระดับบุคคล เพื่อก าหนดตัวช้ีวัดเพื่อการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการประกอบการพิจารณาเล่ือนเงินเดือน  ปีงบประมาณ 2556 ให้ทันกับเวลาท่ี
ก าหนดปิดระบบ DPIS ในวันท่ี 31 ธันวาคม 2555 
  3) ด าเนินการก าหนดตัวช้ีวัดเพื่อการประเมินผลการปฏิบัติราชการประกอบการพิจารณา
เล่ือนเงินเดือน ปีงบประมาณ 2556   
   ผู้จัดท าได้แจ้งเวียนให้ส านัก/กองถ่ายทอดตัวช้ีวัดเพื่อการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการประกอบการพิจารณาเล่ือนเงินเดือน ปีงบประมาณ 2556 ในระดับส านัก/กอง ลงสู่ระดับกลุ่ม/ฝ่าย/
ศูนย์/สถานี และลงสู่บุคคลตามกรอบแนวทางท่ีก าหนด  และเมื่อด าเนินการแล้ว ให้บุคลากรทุกคนตกลงตัวชี้วัด
กับผู้บังคับบัญชา และท าการบันทึกข้อมูลในระบบ DPIS ให้ทันกับเวลาท่ีก าหนดปิดระบบ DPIS ในวันท่ี 31 
ธันวาคม 2555 โดยให้เก็บหลักฐานไว้ท่ีส านัก/กอง ดังตัวอย่างตัวช้ีวัดบางส่วนของส านักส ารวจดินและวาง
แผนการใช้ท่ีดินดังภาคผนวก 6 



 

3.4 ก าหนดตัวชี้ วัดเพื่อการประเมินผลการปฏิบัติราชการประกอบการพิจารณาเลื่อนเงินเดือน 
ปีงบประมาณ 2557 – 2560  

กรมพัฒนาท่ีดินได้ออกประกาศกรมพัฒนาท่ีดิน เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการรายบุคคล ในกรมพัฒนาท่ีดิน รอบการประเมินท่ี 1 และรอบการประเมินท่ี 2 ในปีงบประมาณ 2557 
– 2560 ดังภาคผนวก 8 ภาคผนวก 9 ภาคผนวก 10 และภาคผนวก 11 โดยจะพบว่ามีแนวทางเช่นเดียวกับ
ปีงบประมาณ 2556  ซึ่งมีการก าหนดองค์ประกอบการประเมินแบ่งออกเป็น 2 องค์ประกอบคือ  

1) ผลสัมฤทธิ์ของงาน  
2) สมรรถนะ  

โดยก าหนดสัดส่วนคะแนนของแต่ละองค์ประกอบ ดังนี้ 
ประเภทข้าราชการ คะแนน (ร้อยละ) 

 ผลสัมฤทธิ์ของงาน สมรรถนะ 
1. ข้าราชการทุกประเภท 70 30 
2. ข้าราชการท่ีอยู่ระหว่างทดลองปฏิบัติราชการฯ 50 50 

 
3.4.1  ก าหนดกรอบการก าหนดตัวชี้วัดเพื่อการประเมินผลการปฏิบัติราชการประกอบการพิจารณา

เล่ือนเงินเดือน ปีงบประมาณ 2557 – 2560  
การก าหนดตัวชี้วัดในระบบเล่ือนเงินเดือนของกรมฯ ปีงบประมาณ 2557 – 2560 ยังคงเป็น

การก าหนดตัวช้ีวัดเฉพาะองค์ประกอบด้านผลสัมฤทธิ์ของงานเท่านั้น การก าหนดตัวช้ีวัดในระบบเล่ือน
เงินเดือนของกรมฯ ปีงบประมาณ 2557 – 2560 มีความแตกต่างจากวิธีการในปีงบประมาณ 2556 โดยกรอบ
ในการก าหนดตัวชี้วัดในระบบเล่ือนเงินเดือนจะใช้ตัวชี้วัดในระดับกรมฯ ท่ีใช้ในการถ่ายทอดตัวช้ีวัดเพื่อจัดท า
ค ารับรองการปฏิบัติราชการระดับหน่วยงาน (IPA) ในแต่ละปี ต้ังแต่ปีงบประมาณ 2557 ปีงบประมาณ 2558 
ปีงบประมาณ 2559 และปีงบประมาณ 2560 มาเป็นกรอบในการก าหนดตัวช้ีวัดและใช้เป็นตัวช้ีวัดอ้างอิงใน
ระบบเล่ือนเงินเดือนของส านัก/กอง และบุคคล เนื่องจากกรอบตัวช้ีวัดดังกล่าวมีการรวบรวมและวิเคราะห์
เลือกตัวช้ีวัดท่ีส าคัญมาแล้ว อีกท้ังมีความสอดคล้องกับตัวชี้วัดตามค ารับรองการปฏิบัติราชการระดับกรม และ
มีจ านวนตัวช้ีวัดไม่มากเท่ากับในปีงบประมาณ 2556 ตลอดจนมีการก าหนดตัวช้ีวัดกลางท่ีสามารถ
เปรียบเทียบผลการด าเนินงานระหว่างส านัก/กอง และบุคคล โดยด าเนินการรวบรวมตัวช้ีวัดในแต่ละ
ปีงบประมาณ และก าหนดรหัสตัวชี้วัดใหม่ตามวิธีการในปีงบประมาณ 2556 ดังตารางท่ี 3-7 จากนั้นทบทวน
ค่าเป้าหมาย และเกณฑ์การให้คะแนน โดยให้จ าแนกค่าเป้าหมายและก าหนดเกณฑ์การให้คะแนนให้
สอดคล้องกับเป้าหมายและงบประมาณท่ีได้รับจัดสรรในแต่ละปีงบประมาณ ก าหนดค่าเป้าหมายและเกณฑ์
การให้คะแนนออกเป็น 2 รอบตามรอบการประเมินท่ี 1 (ตุลาคม – มีนาคม) และรอบการประเมินท่ี 2 
(เมษายน – กันยายน) และก าหนดหน่วยงานรับผิดชอบ เช่นเดียวกับวิธีการในปีงบประมาณ 2556  

 

ตารางท่ี 3-7 ตัวชี้วัดตามค ารับรองการปฏิบัติราชการระดับหน่วยงาน (IPA) ระดับกรมพัฒนาท่ีดิน  
ปีงบประมาณ 2557 - 2560 

ปี 2557 ปี 2558 ปี 2559 ปี 2560 
1. ตัวชี้วัดหลักของกระทรวง
เกษตรและสหกรณ์ตาม
ยุทธศาสตร์ประเทศ/แผน
ยุทธศาสตร์กระทรวง และ

• มิติประสิทธิผล 
พด._DPIS 1 ร้อยละเฉลี่ย
ถ่วงน้ าหนักระดับ
ความส าเร็จการเสริมสร้าง

• มิติประสิทธิผล 
1. งานด้านวิชาการตามแผน
ยุทธศาสตร์ 
พด._DPIS 1 ร้อยละของ

1. ค ารับรองการปฏบิัติ
ราชการ 
   1.1 มิติประสิทธิผล 
        1.1.1 กระบวนงาน



 

ปี 2557 ปี 2558 ปี 2559 ปี 2560 
ตัวชี้วัดระหว่างกระทรวงที่มี
เป้าหมายร่วมกัน (JKPIs) 
และตัวชี้วัดหลักของกรมฯ  
พด._DPIS 1 จ านวนพ้ืนที่
ชลประทานและแหล่งน้ าท่ี
เพ่ิมข้ึน 
พด._DPIS 2 จ านวนพ้ืนที่
ทางการเกษตรได้รับการ
ปรับปรุงคุณภาพดิน 
พด._DPIS 3 ระดับ
ความส าเร็จของการจัดท า
และพัฒนาฐานข้อมูล
ทรัพยากรดิน 
พด._DPIS 4 จ านวน
ผลงานวิจัย/เทคโนโลยีการ
พัฒนาท่ีดินที่เผยแพร่หรือ
น าไปใช้ประโยชน์ 
2. ตัวชี้วัดงานตาม
ยุทธศาสตร์/ภารกิจหลักตาม
เอกสารงบประมาณ 
พด._DPIS 5 ร้อยละของ
พ้ืนที่เกษตรกรรมที่ได้รับการ
ปรับปรุงและฟ้ืนฟู 
พด._DPIS 6 ร้อยละของ
พ้ืนที่โครงการน าร่องการผลิต
พืชเศรษฐกิจอาเซียนได้รับ
การพัฒนาขีดความสามารถ
ในการแข่งขัน 
พด._DPIS 7 ร้อยละของ
พ้ืนที่จังหวัดที่ได้รับการ
พัฒนาทรัพยากรดินเป็นเมือง
สีเขียว 
พด._DPIS 8 ร้อยละเฉลี่ย
ถ่วงน้ าหนักระดับความส าเร็จ
ของการด าเนินโครงการ
ภายใต้กิจกรรมหลักปรับปรงุ
ฐานข้อมูลทรัพยากรดินและ
กิจกรรมหลักปรับปรุงระบบ
ข้อมูลสารสนเทศ 
พด._DPIS 9 ร้อยละเฉลี่ย
ถ่วงน้ าหนักระดับความส าเร็จ
ของเกษตรกรได้รับการ

ศักยภาพเพ่ือการพัฒนาท่ีดิน
สู่ประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียนเป็นไปตามข้ันตอนที่
ก าหนด 
พด._DPIS 2 ร้อยละเฉลี่ย
ถ่วงน้ าหนักระดับ
ความส าเร็จการปรับปรุง
ฐานข้อมูลทรัพยากรดิน 
พด._DPIS 3 ร้อยละเฉลี่ย
ถ่วงน้ าหนักระดับ
ความส าเร็จการจัดท า
ฐานข้อมูลเพ่ือรองรับเขต
เศรษฐกิจ 
พด._DPIS 4 ร้อยละของ
พ้ืนที่เกษตรกรรมได้รับการ
อนุรักษ์ ปรับปรงุ และฟ้ืนฟู 
พด._DPIS 5 ร้อยละของ
เกษตรกรได้รับการสง่เสริม
และบริการด้านพัฒนาท่ีดิน 
พด._DPIS 6 ร้อยละของ
ผลงานการก่อสร้างแหล่งน้ า 
พด._DPIS 7 ร้อยละ
ความส าเร็จของโครงการวิจัย
ที่ผ่านคณะกรรมการ
กลั่นกรองงานวิชาการกรมฯ 
และด าเนินการหรือร่วม
ด าเนินการแล้วเสร็จตามแผน 
พด._DPIS 8 ร้อยละของ
หมอดินอาสาได้รับการ
พัฒนาองค์ความรู้ด้านการ
พัฒนาท่ีดิน 
พด._DPIS 9 ร้อยละ
ความส าเร็จของการจัดท า
ศูนย์ถ่ายทอดเทคโนโลยีด้าน
การพัฒนาท่ีดิน 
• มิติคุณภาพการให้บริการ 
พด._DPIS 10 ร้อยละเฉลี่ย
ถ่วงน้ าหนักระดับ
ความส าเร็จของหน่วยงาน
สนับสนุนในการผลักดัน
ยุทธศาสตร์ให้บรรลุ
ประสิทธิผล 

ความส าเร็จการด าเนินงาน
ของหน่วยงานด้านวิชาการ
ตามแผนยุทธศาสตร์ 
พด._DPIS 2 ร้อยละของ
ความส าเร็จการด าเนินงาน
ด้านวิชาการตามแผน
ยุทธศาสตร์ 
2. งานด้านปฏิบัติการตาม
แผนยุทธศาสตร์ 
พด._DPIS 3 ร้อยละเฉลี่ย
ถ่วงน้ าหนักระดับ
ความส าเร็จการปรับปรุง
ฐานข้อมูลทรัพยากรดิน 
พด._DPIS 4 ร้อยละของ
ผลงานการก่อสร้างแหล่งน้ า 
พด._DPIS 5 ร้อยละของ
พ้ืนที่เกษตรกรรมได้รับการ
อนุรักษ์ และฟ้ืนฟู 
พด._DPIS 6 ร้อยละของ
เกษตรกรได้รับการสง่เสริม
และบริการด้านพัฒนาท่ีดิน 
พด._DPIS 7 ระดับ
ความส าเร็จในการพัฒนา
ผลงานวิชาการ/ผลงานวิจัย 
พด._DPIS 8 ร้อยละของ
หมอดินอาสาได้รับการ
พัฒนาองค์ความรู้ด้านการ
พัฒนาท่ีดิน 
พด._DPIS 9 ร้อยละ
ความส าเร็จของการจัดท า
ศูนย์ถ่ายทอดเทคโนโลยีด้าน
การพัฒนาท่ีดิน 
พด._DPIS 10 ร้อยละของ
ความส าเร็จการด าเนินงาน
ของหน่วยปฏิบัติการตาม
แผนยุทธศาสตร์ 
3. งานสนับสนุนในการตาม
แผนยุทธศาสตร์ 
พด._DPIS 11 ร้อยละของ
ความส าเร็จการด าเนินงาน
ของหน่วยงานสนับสนุนใน
การผลักดันยุทธศาสตร์ 

หลักตามแผนยุทธศาสตร์
กรมฯ (ส่วนกลาง) 
               พด._DPIS 1 
ร้อยละของความส าเร็จการ
ด าเนินงานของหน่วยงาน
ด้านวิชาการตามแผน
ยุทธศาสตร์ 
        1.1.2 กระบวนงาน
หลักตามแผนยุทธศาสตร์
กรมฯ (ส่วนภูมิภาค) 
               พด._DPIS 2
ร้อยละเฉลี่ยถ่วงน้ าหนัก
ระดับความส าเร็จการ
ปรับปรุงฐานข้อมูลทรัพยากร
ดิน 
               พด._DPIS 3 
ร้อยละของผลงานการ
ก่อสร้างแหล่งน้ า 
               พด._DPIS 4
ร้อยละของพ้ืนที่เกษตรกรรม
ได้รับการอนุรักษ์ ปรับปรุง 
และฟ้ืนฟู 
               พด._DPIS 5
ร้อยละของเกษตรกรได้รับ
การส่งเสริมและบริการด้าน
พัฒนาท่ีดิน 
               พด._DPIS 6
ระดับความส าเร็จในการ
พัฒนาผลงานวิชาการ/
ผลงานวิจัย 
               พด._DPIS 7
ร้อยละของหมอดินอาสา
ได้รับการพัฒนาองค์ความรู้
ด้านการพัฒนาท่ีดิน 
               พด._DPIS 8
ร้อยละความส าเร็จของการ
จัดท าศูนย์ถ่ายทอด
เทคโนโลยีด้านการพัฒนา
ที่ดิน 
               พด._DPIS 9
ร้อยละความส าเร็จของการ
จัดต้ังธนาคารปุ๋ยอินทรีย์ 



 

ปี 2557 ปี 2558 ปี 2559 ปี 2560 
ส่งเสริมและบริการด้านการ
พัฒนาท่ีดิน 
พด._DPIS 10 ร้อยละ
ความส าเร็จของโครงการวิจัย
ที่ผ่านคณะกรรมการ
กลั่นกรองงานวิชาการกรมฯ 
และด าเนินการหรือร่วม
ด าเนินการแล้วเสร็จตามแผน 
พด._DPIS 11 ร้อยละ
ความส าเร็จของการพัฒนา
แหล่งน้ าในแผนเป็นไปตาม
ข้ันตอนที่ก าหนด 
พด._DPIS 12 ร้อยละเฉลี่ย
ถ่วงน้ าหนักระดับความส าเร็จ
ของหน่วยงานสนับสนุนใน
การผลักดันยุทธศาสตร์ให้
บรรลุประสิทธิผล 
พด._DPIS 13 ร้อยละความ
พึงพอใจของผู้รับบริการ 
พด._DPIS 14 ร้อยละของ
การเบิกจ่ายเงินงบประมาณ
รายจ่ายภาพรวม 
พด._DPIS 15 ร้อยละของ
บุคลากรในหน่วยงานที่ได้รับ
การพัฒนาอย่างน้อย 1 
เรื่อง/คน/รอบ 
พด._DPIS 16 ระดับ
ความส าเร็จในการบันทึก
ข้อมูลในระบบสารสนเทศที่
ครบถ้วน ถูกต้อง และเป็น
ปัจจุบัน 
พด._DPIS 17 ร้อยละของ
บุคลากรรับรู้ทศิทางองค์กร 
พด._DPIS 18 ระดับ
ความส าเร็จของการปรับปรุง
กระบวนการสร้างคุณค่า 
พด._DPIS 19 ร้อยละของ
ค่าเฉลี่ยการใช้ไฟฟ้าของ
หน่วยงานในสังกัด สพข. ท่ี
ลดลง 
พด._DPIS 20 ระดับ
ความส าเร็จของการสร้าง

พด._DPIS 11 ระดับ
ความส าเร็จของการวัดความ
พึงพอใจต่อกระบวนการ
ให้บริการของหน่วยงาน 
• มิติประสิทธิภาพการปฏิบัติ
ราชการ 
พด._DPIS 12 ร้อยละของ
การเบิกจ่ายเงินงบประมาณ
รายจ่ายลงทุน 
พด._DPIS 13 ร้อยละของ
การเบิกจ่ายเงินงบประมาณ
รายจ่ายภาพรวม 
พด._DPIS 14 ระดับ
ความส าเร็จของการประหยัด
พลังงานของหน่วยงาน 
• มิติพัฒนาองค์การ 
พด._DPIS 15 ระดับการ
พัฒนาประสิทธิภาพระบบ
สารสนเทศในภาครัฐ 
พด._DPIS 16 ระดับ
ความส าเร็จของการจัดท า
รายงานลักษณะส าคัญของ
องค์การ 
พด._DPIS 17 ระดับ
ความส าเร็จของการพัฒนา
สมรรถนะหน่วยงาน 
พด._DPIS 18 ระดับ
คุณธรรมและความโปร่งใสใน
การด าเนินงานของหน่วยงาน 
พด._DPIS 19 ร้อยละของ
บุคลากรในหน่วยงานที่ได้รับ
การพัฒนาอย่างน้อย 1 
เรื่อง/คน/รอบ 
พด._DPIS 20 ระดับ
ความส าเร็จในการบันทึก
ข้อมูลในระบบบริหารและ
ติดตามโครงการปลูกหญ้า
แฝก 
พด._DPIS 21 ร้อยละเฉลี่ย
ถ่วงน้ าหนักระดับ
ความส าเร็จในการ
ด าเนินงานตามท่ีได้รับ

• มิติคุณภาพการให้บริการ 
พด._DPIS 12 ระดับ
ความส าเร็จของการปรับปรุง
กระบวนการให้บริการของ
หน่วยงาน 
พด._DPIS 13 ระดับ
ความส าเร็จของการจัดท า
คู่มือประชาชน 
• มิติประสิทธิภาพการปฏิบัติ
ราชการ 
พด._DPIS 14 ร้อยละของ
การเบิกจ่ายเงินงบประมาณ
รายจ่ายภาพรวม 
พด._DPIS 15 ระดับ
ความส าเร็จของการประหยัด
พลังงานของหน่วยงาน 
พด._DPIS 16 ระดับ
ความส าเร็จของการประหยัด
น้ าของหน่วยงาน 
• มิติพัฒนาองค์การ 
พด._DPIS 17 ร้อยละ
ความส าเร็จในการขับเคลื่อน
ยุทธศาสตร์ 
พด._DPIS 18 ร้อยละ
ความส าเร็จของการพัฒนา
บุคลากรในหน่วยงาน 
พด._DPIS 19 ระดับ
ความส าเร็จของการก าหนด
เป้าหมายระดับบุคคล 
Individual Goal : IG 
พด._DPIS 20 ระดับ
คุณธรรมและความโปร่งใสใน
การด าเนินงานของหน่วยงาน 
พด._DPIS 21 ร้อยละเฉลี่ย
ถ่วงน้ าหนักระดับ
ความส าเร็จในการ
ด าเนินงานตามท่ีได้รับ
มอบหมาย  
 
 
 
 

               พด._DPIS 10
ร้อยละความส าเร็จของการ
จัดท าศูนย์เรียนรู้การเพ่ิม
ประสิทธิภาพการผลิตสินค้า
เกษตร 
               พด._DPIS 11
ร้อยละของความส าเร็จการ
ด าเนินงานของหน่วย
ปฏิบัติการตามแผน
ยุทธศาสตร์ 
        1.1.3 กระบวนงาน
สนับสนุนในการผลักดัน
ยุทธศาสตร์กรมฯ 
               พด._DPIS 12
ร้อยละเฉลี่ยถ่วงน้ าหนักของ
ความส าเร็จการด าเนินงาน
ของหน่วยงานสนับสนุนใน
การผลักดันยุทธศาสตร์กรมฯ 
   1.2 มิติคุณภาพการ
ให้บริการ 
               พด._DPIS 13
ร้อยละความพึงพอใจของ
ผู้รับบริการที่มีต่อหน่วยงาน 
   1.3 มิติประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติราชการ 
               พด._DPIS 14
ร้อยละของการเบิกจ่ายเงิน
งบประมาณรายจ่ายภาพรวม 
   1.4 มิติพัฒนาองค์การ 
               พด._DPIS 15
ร้อยละความส าเร็จของการ
พัฒนาบุคลากรในหน่วยงาน 
               พด._DPIS 16
ระดับความส าเร็จของการ
ออกแบบระบบงานระดับ
หน่วยงาน (Department 
Design: DD) 
               พด._DPIS 17
ร้อยละความส าเร็จในการ
ขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ 
2. งานที่ได้รับมอบหมาย 
               พด._DPIS 19



 

ปี 2557 ปี 2558 ปี 2559 ปี 2560 
ความโปร่งใสในการท างาน 
พด._DPIS 21 ร้อยละเฉลี่ย
ถ่วงน้ าหนักระดับความส าเร็จ
ในการด าเนินงานตามท่ีได้รับ
มอบหมาย 

มอบหมาย 
 
 
 
 

ร้อยละเฉลี่ยถ่วงน้ าหนัก
ระดับความส าเร็จในการ
ด าเนินงานตามท่ีได้รับ
มอบหมาย  

 
3.4.2  ก าหนดตัวชี้วัดระดับส านัก/กอง ระดับกลุ่ม/ฝ่าย/ศูนย์/สถานี และระดับบุคคล 
 ด าเนินการถ่ายตัวช้ีวัดระดับกรม ลงสู่ระดับส านัก/กอง ระดับกลุ่ม/ฝ่าย/ศูนย์/สถานี และ

ระดับบุคคล โดยใช้หลักการและวิธีการเดียวกับปีงบประมาณ 2556  
3.4.3 ก าหนดตัวช้ีวัดเพื่อการประเมินผลการปฏิบัติราชการประกอบการพิจารณาเล่ือนเงินเดือน 

ปีงบประมาณ 2557 – 2560 โดย 
  1) จัดส่งตัวช้ีวัดระดับกรมให้กองการเจ้าหน้าท่ีเพื่อบันทึกข้อมูลลงระบบ DPIS  

2) ส่ือสารและช้ีแจงแนวทางการก าหนดตัวช้ีวัดเพื่อการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
ประกอบการพิจารณาเล่ือนเงินเดือน ปีงบประมาณ 2557 – 2560 โดยขอความเห็นชอบกรอบการก าหนด
ตัวชี้วัดเพื่อการประเมินผลการปฏิบัติราชการประกอบการพิจารณาเล่ือนเงินเดือนในแต่ละปีจากคณะท างาน
พัฒนาระบบบริหารผลการปฏิบัติราชการกรมพัฒนาท่ีดิน และแจ้งเวียนกอง/ส านักเพื่อช้ีแจงและถ่ายทอด
ตัวชี้วัดลงระดับกลุ่ม/ฝ่าย/ศูนย์/สถานี และระดับบุคคล 
  3) ด าเนินการก าหนดตัวช้ีวัดเพื่อการประเมินผลการปฏิบัติราชการประกอบการพิจารณา
เล่ือนเงินเดือน ปีงบประมาณ 2557 – 2560    

กอง/ส านักช้ีแจงและถ่ายทอดตัวช้ีวัดลงระดับกลุ่ม/ฝ่าย/ศูนย์/สถานี และระดับ
บุคคลแล้ว ให้บุคลากรทุกคนตกลงตัวชี้วัดกับผู้บังคับบัญชา และท าการบันทึกข้อมูลในระบบ DPIS ให้ทันกับ
เวลาท่ีก าหนดตามประกาศประกาศกรมพัฒนาท่ีดิน เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
รายบุคคล ในกรมพัฒนาท่ีดินในแต่ละปี โดยให้เก็บหลักฐานไว้ที่ส านัก/กอง  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 

บทที่ 4  
ผลการด าเนินงาน 

 
4.1 แนวทางการก าหนดตัวชี้วัดเพื่อการประเมินผลการปฏิบัติราชการประกอบการพิจารณาเลื่อน
เงินเดือน 
 จากการรวบรวมและศึกษาเอกสารท่ีเกี่ยวข้อง ท าให้สามารถก าหนดแนวทางการก าหนดตัวชี้วัดเพื่อการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการประกอบการพิจารณาเล่ือนเงินเดือน สรุปดังแผนภาพท่ี 4-1  
 

 
แผนภาพที่ 4-1 แสดงเปรียบเทียบการก าหนดตัวชี้วัดในระบบ IPA และระบบเล่ือนเงิน DPIS 

 

โดยมีแนวทางการด าเนินงาน ดังนี ้
1) ทบทวนและก าหนดตัวชี้วัดระดับกรมใหม่ 

1.1) จากตัวช้ีวัดระดับกรม ท่ีมีจ านวน 30 ตัวช้ีวัด และตัวช้ีวัดตามค ารับรองการปฏิบัติ
ราชการระดับหน่วยงาน (IPA) ของแต่ละส านัก/กอง รวม 13 หน่วยงาน (รวมส านักงานพัฒนาท่ีดินเขต 1-12 
เป็น 1 หน่วยงาน) ให้น าตัวชี้วัดของส านัก/กองมาเช่ือมโยงกับตัวช้ีวัดระดับกรม และพิจารณาคัดเลือกเฉพาะ
ตัวชี้วัดท่ีจะส่งผลลัพธ์ในการบรรลุผลส าเร็จขององค์การ และตัวช้ีวัดท่ีสามารถจ าแนกระดับผลงานท่ีแตกต่าง
ของแต่ละส านัก/กอง รวมท้ังตัวชี้วัดท่ีผู้บริหารให้ความส าคัญไว้ โดยด าเนินการ ดังนี้ 



 

 1.1.1) เริ่มจากการวิเคราะห์ตัวช้ีวัดงานตามยุทธศาสตร์ในมิติประสิทธิผล โดย
วิเคราะห์ว่า ตัวช้ีวัดระดับกรมตัวช้ีวัดใดบ้างท่ีมีผลต่อการบรรลุผลส าเร็จของกรมพัฒนาท่ีดิน ให้คงตัวช้ีวัด
ดังกล่าวไว้  

1.1.2) ให้ก าหนดตัวช้ีวัดมาตรฐาน โดยเลือกตัวช้ีวัดงานตามยุทธศาสตร์ในมิติคุณภาพ
การให้บริการ มิติประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน และมิติพัฒนาองค์การ ท่ีทุกส านัก/กองก าหนดเป็นตัวช้ีวัด
เหมือนกันทุกส านัก/กอง เพื่อใช้ในการจ าแนกระดับผลงานท่ีแตกต่างได้จริงระหว่างส านัก/กอง ท้ังนี้ สามารถ
ก าหนดตัวช้ีวัดมาตรฐานบางตัวช้ีวัดให้มีการถ่ายทอดท้ังตัวช้ีวัด เป้าหมาย และน้ าหนักลงไปถึงระดับบุคคล  

1.1.3) ให้คงตัวช้ีวัดงานตามนโยบายและงานตามท่ีได้รับมอบหมาย เนื่องจากเป็น
ตัวชี้วัดส าคัญท่ีผู้บริหารมุ่งเน้นให้ด าเนินการในปีงบประมาณ 2556 

1.2) รวบรวมตัวช้ีวัดท้ังหมด และก าหนดรหัสตัวช้ีวัดใหม่ โดยใช้ช่ือย่อกรม ตามด้วย
เครื่องหมาย _ ตามด้วยอักษรภาษาอังกฤษ DPIS ตามด้วยเลขท่ีตัวชี้วัด และช่ือตัวชี้วัด   

1.3) ทบทวนค่าเป้าหมาย และเกณฑ์การให้คะแนน โดยให้จ าแนกค่าเป้าหมายและก าหนด
เกณฑ์การให้คะแนนออกเป็น 2 รอบตามรอบการประเมินท่ี 1 (ตุลาคม – มีนาคม) และรอบการประเมินท่ี 2 
(เมษายน – กันยายน)  

1.4) ก าหนดน้ าหนักตัวช้ีวัดงานตามยุทธศาสตร์ในทุกมิติ งานตามนโยบาย และงานตามท่ี
ได้รับมอบหมาย โดยใช้น้ าหนักเดิม  

1.5) จัดท าตารางตัวช้ีวัดตัวช้ีวัดกรมพัฒนาท่ีดินเพื่อการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
ประกอบการพิจารณาเล่ือนเงินเดือน ปีงบประมาณ 2556 

1.6) ก าหนดหน่วยงานรับผิดชอบ โดยใช้ตารางแสดงความรับผิดชอบ 
 2) การถ่ายทอดตัวชี้วัด 
  ด าเนินการตามหลักการถ่ายทอดตัวช้ีวัดผลส าเร็จของงานจากบนลงล่าง (Goal Cascading 
Method) โดยเครื่องมือ คือ ตารางแสดงความรับผิดชอบ และค ารับรองการปฏิบัติราชการระดับหน่วยงาน 
(IPA) ท่ีมกีารถ่ายทอดลงไปถึงระดับบุคคล โดยมีแนวทาง ดังนี้ 

2.1) การก าหนดตัวชี้วัดระดับส านัก/กอง 
2.1.1) พิจารณาตัวช้ีวัดกรมแต่ละตัวช้ีวัดในข้อ 1.6) กรมมอบหมายให้ส านัก/กอง

รับผิดชอบตัวชี้วัดใดบ้าง ให้ส านัก/กองคงตัวชี้วัดดังกล่าวไว้  
2.1.2) จากตัวช้ีวัดท่ีคงไว้ ส าหรับงานตามยุทธศาสตร์ในมิติประสิทธิผล ให้ส านัก/

กองพิจารณาว่า ส านัก/กองเป็นหน่วยงานหลักหรือหน่วยงานสนับสนุน หากเป็นหน่วยงานหลักให้ใช้ตัวช้ีวัด
เดียวกับตัวชี้วัดกรม หากเป็นหน่วยงานรองต้องปรับให้อยู่ในระดับท่ีรับผิดชอบ โดยสามารถใช้ตัวช้ีวัดตามค า
รับรองการปฏิบัติราชการระดับหน่วยงาน (IPA) ของส านัก/กอง หรือพิจารณาเพิ่มเติมตัวช้ีวัดจากค ารับรอง
การปฏิบัติราชการระดับหน่วยงาน (IPA)  

2.1.3) คงตัวช้ีวัดในมิติคุณภาพการ มิติประสิทธิภาพ และมิติพัฒนาองค์การ ทุก
ตัวชี้วัดไว้ เนื่องจากเป็นตัวชี้วัดมาตรฐาน 

2.1.4) พิจารณาตัวช้ีวัดงานตามนโยบาย ส านัก/กองเป็นหน่วยงานหลักหรือ
หน่วยงานสนับสนุน หากเป็นหน่วยงานหลักให้ใช้ตัวช้ีวัดเดียวกับตัวช้ีวัดกรม หากเป็นหน่วยงานรองต้องปรับ
ให้อยู่ในระดับท่ีรับผิดชอบ โดยสามารถใช้ตัวช้ีวัดตามค ารับรองการปฏิบัติราชการระดับหน่วยงาน (IPA) ของ
ส านัก/กอง หรือพิจารณาเพิ่มเติมตัวชี้วัดจากค ารับรองการปฏิบัติราชการระดับหน่วยงาน (IPA) 



 

2.1.5) พิจารณาตัวช้ีวัดงานตามท่ีได้รับมอบหมาย โดยสามารถใช้ตัวช้ีวัดตามค ารับรอง
การปฏิบัติราชการระดับหน่วยงาน (IPA) ของส านัก/กอง หรือพิจารณาเพิ่มเติมตัวชี้วัดจากค ารับรองการปฏิบัติ
ราชการระดับหน่วยงาน (IPA) กรณีส านัก/กองใดไม่มีงานตามท่ีได้รับมอบหมายให้ตัดตัวช้ีวัดนั้นออก  

2.1.6) รวบรวมตัวช้ีวัดท้ังหมด และก าหนดรหัสตัวชี้วัดใหม่ โดยใช้ช่ือย่อส านัก/กอง 
ตามด้วยเครื่องหมาย _ ตามด้วยอักษรภาษาอังกฤษ DPIS ตามด้วยเลขท่ีตัวชี้วัด และช่ือตัวชี้วัด   

2.1.7) ก าหนดค่าเป้าหมายตามท่ีได้รับมอบหมายให้ด าเนินการประจ าปีงบประมาณ 
และทบทวนเกณฑ์การให้คะแนน โดยให้จ าแนกค่าเป้าหมายและก าหนดเกณฑ์การให้คะแนนออกเป็น 2 รอบ
ตามรอบการประเมินท่ี 1 (ตุลาคม – มีนาคม) และรอบการประเมินท่ี 2 (เมษายน – กันยายน)  

2.1.8) ก าหนดน้ าหนักตัวช้ีวัดงานตามยุทธศาสตร์ในทุกมิติ งานตามนโยบาย และ
งานตามท่ีได้รับมอบหมายต้องเท่ากับน้ าหนักตัวช้ีวัดกรม ยกเว้นส านัก/กองท่ีไม่มีงานตามท่ีได้รับมอบหมายให้
น าน้ าหนักไปรวมกับน้ าหนักในมิติประสิทธิผลของงานตามยุทธศาสตร์  

2.1.9) ก าหนดตัวชี้วัดย่อยในมิติประสิทธิผลของงานตามยุทธศาสตร์ 
2.1.10) จัดท าตารางตัวช้ีวัดส านัก/กองเพื่อการประเมินผลการปฏิบัติราชการ

ประกอบการพิจารณาเล่ือนเงินเดือน 
2.1.11) ก าหนดหน่วยงานรับผิดชอบ โดยใช้ตารางแสดงความรับผิดชอบ 

  2.2) การก าหนดตัวชี้วัดระดับกลุ่ม/ฝ่าย/ศูนย์/สถานี 
2.2.1) พิจารณาตัวช้ีวัดส านัก/กองแต่ละตัวช้ีวัดในข้อ 2.1.11) ส านัก/กอง

มอบหมายให้กลุ่ม/ฝ่าย/ศูนย์/สถานีรับผิดชอบตัวชี้วัดใดบ้าง ให้กลุ่ม/ฝ่าย/ศูนย์/สถานีคงตัวชี้วัดดังกล่าวไว้  
2.2.2) จากตัวช้ีวัดท่ีคงไว้ ให้กลุ่ม/ฝ่าย/ศูนย์/สถานี พิจารณาว่า  

(1) มีตัวช้ีวัดมาตรฐานท่ีถ่ายทอดลงระดับกลุ่ม/ฝ่าย/ศูนย์/สถานีหรือไม่ 
หากมีให้คงตัวชี้วัด ค่าเป้าหมาย เกณฑ์การให้คะแนน และน้ าหนักตัวช้ีวัดดังกล่าวไว้ 

(2) พิจารณาตัวชี้วัดอื่นๆ แต่ละตัวว่า กลุ่ม/ฝ่าย/ศูนย์/สถานีเป็นหน่วยงาน
หลักหรือหน่วยงานสนับสนุน หากเป็นหน่วยงานหลักให้ใช้ตัวช้ีวัดเดียวกับตัวช้ีวัดส านัก/กอง หากเป็น
หน่วยงานรองต้องปรับให้อยู่ในระดับท่ีรับผิดชอบ โดยสามารถใช้ตัวชี้วัดตามค ารับรองการปฏิบัติราชการระดับ
หน่วยงาน (IPA) ของกลุ่ม/ฝ่าย/ศูนย์/สถานีได้ 

(3) พิจารณาเพิ่มเติมตัวช้ีวัดจากค ารับรองการปฏิบัติราชการระดับ
หน่วยงาน (IPA) ของกลุ่ม/ฝ่าย/ศูนย์/สถานี 

2.2.3) รวบรวมตัวช้ีวัดท้ังหมด และก าหนดรหัสตัวช้ีวัดใหม่ โดยใช้ช่ือย่อกลุ่ม/ฝ่าย/
ศูนย์/สถานี (กรณีเป็นสถานีให้ตามด้วยชื่อจังหวัด) ตามด้วยเครื่องหมาย _ ตามด้วยอักษรภาษาอังกฤษ DPIS 
ตามด้วยเลขท่ีตัวชี้วัด และช่ือตัวชี้วัด   

2.2.4) ก าหนดค่าเป้าหมายตามท่ีได้รับมอบหมายให้ด าเนินการประจ าปีงบประมาณ 
และทบทวนเกณฑ์การให้คะแนน โดยให้จ าแนกค่าเป้าหมายและก าหนดเกณฑ์การให้คะแนนออกเป็น 2 รอบ
ตามรอบการประเมินท่ี 1 (ตุลาคม – มีนาคม) และรอบการประเมินท่ี 2 (เมษายน – กันยายน)  

2.2.5) ก าหนดน้ าหนักตัวช้ีวัด ให้กระจายน้ าหนักลงตัวช้ีวัดทุกตัวโดยพิจารณา
กระจายน้ าหนักลงตัวชี้วัดท่ีได้รับมอบหมายจากส านัก/กองโดยตรงเป็นอันดับแรก รวมน้ าหนักทุกตัวช้ีวัดเป็น
ร้อยละ 100 กรณีมีตัวชี้วัดมาตรฐาน ให้คงน้ านักตัวช้ีวัดมาตรฐานดังกล่าวไว้ก่อน จากนั้นจึงกระจายน้ าหนัก
ลงตัวชี้วัดอื่นให้ครบร้อยละ 100 



 

2.2.6) จัดท าตารางตัวช้ีวัดกลุ่ม/ฝ่าย/ศูนย์/สถานี เพื่อการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการประกอบการพิจารณาเล่ือนเงินเดือน 

2.2.7) ก าหนดบุคคลรับผิดชอบ โดยใช้ตารางแสดงความรับผิดชอบ 
  2.3) การก าหนดตัวชี้วัดระดับบุคคล 

2.3.1) พิจารณาตัวชี้วัดกลุ่ม/ฝ่าย/ศูนย์/สถานี แต่ละตัวชี้วัดในข้อ 2.2.7) กลุ่ม/ฝ่าย/
ศูนย์/สถานี มอบหมายให้บุคคลนั้นรับผิดชอบตัวชี้วัดใดบ้าง ให้บุคคลนั้นคงตัวชี้วัดดังกล่าวไว้  

2.3.2) จากตัวช้ีวัดท่ีคงไว้ ให้บุคคลนั้น พิจารณาว่า  
(1) มีตัวชี้วัดมาตรฐานท่ีถ่ายทอดลงระดับบุคคลหรือไม่ หากมีให้คงตัวช้ีวัด 

ค่าเป้าหมาย เกณฑ์การให้คะแนน และน้ าหนักตัวช้ีวัดดังกล่าวไว้ 
(2) พิจารณาตัวช้ีวัดอื่นๆ แต่ละตัวว่า บุคคลนั้นเป็นผู้รับผิดชอบหลักหรือ

ผู้รับผิดชอบรอง หากเป็นผู้รับผิดชอบหลักให้ใช้ตัวช้ีวัดเดียวกับตัวช้ีวัดกลุ่ม/ฝ่าย/ศูนย์/สถานี หากเป็น
ผู้รับผิดชอบรองต้องปรับให้อยู่ในระดับท่ีรับผิดชอบ โดยสามารถใช้ตัวช้ีวัดตามค ารับรองการปฏิบัติราชการ
ระดับหน่วยงาน (IPA) ของบุคคลนั้นได้ 

(3) พิจารณาเพิ่มเติมตัวช้ีวัดจากค ารับรองการปฏิบัติราชการระดับ
หน่วยงาน (IPA) ของบุคคลนั้น 

2.3.3) รวบรวมตัวช้ีวัดท้ังหมด และก าหนดรหัสตัวช้ีวัดใหม่ โดยใช้ช่ือบุคคล ตาม
ด้วยเครื่องหมาย _ ตามด้วยอักษรภาษาอังกฤษ DPIS ตามด้วยเลขท่ีตัวชี้วัด และช่ือตัวชี้วัด   

2.3.4) ก าหนดค่าเป้าหมายตามท่ีได้รับมอบหมายให้ด าเนินการประจ าปีงบประมาณ 
และทบทวนเกณฑ์การให้คะแนน โดยให้จ าแนกค่าเป้าหมายและก าหนดเกณฑ์การให้คะแนนออกเป็น 2 รอบ
ตามรอบการประเมินท่ี 1 (ตุลาคม – มีนาคม) และรอบการประเมินท่ี 2 (เมษายน – กันยายน)  

2.3.5) ก าหนดน้ าหนักตัวช้ีวัด ให้กระจายน้ าหนักลงตัวช้ีวัดทุกตัวโดยพิจารณา
กระจายน้ าหนักลงตัวชี้วัดท่ีได้รับมอบหมายจากกลุ่ม/ฝ่าย/ศูนย์/สถานีโดยตรงเป็นอันดับแรก รวมน้ าหนักทุก
ตัวช้ีวัดเป็นร้อยละ 100 กรณีมีตัวช้ีวัดมาตรฐาน ให้คงน้ านักตัวช้ีวัดมาตรฐานดังกล่าวไว้ก่อน จากนั้นจึง
กระจายน้ าหนักลงตัวชี้วัดอื่นให้ครบร้อยละ 100 

2.3.6) จัดท าตารางตัวชี้วัดบุคคลเพื่อการประเมินผลการปฏิบัติราชการประกอบการ
พิจารณาเล่ือนเงินเดือน 
 3) บันทึกข้อมูลลงในแบบฟอร์มท่ีกองการเจ้าหน้าท่ีก าหนด และเสนอผู้บังคับบัญชาให้ความเห็นชอบ
ตัวชี้วัด ก่อนบันทึกข้อมูลลงในระบบ DPIS 
 
4.2 กรอบการก าหนดตัวชี้วัดเพื่อการประเมินผลการปฏิบัติราชการประกอบการพิจารณาเลื่อนเงินเดือน 
ปีงบประมาณ 2556 
 จากแนวทางดังกล่าว น ามาก าหนดกรอบการก าหนดตัวช้ีวัดเพื่อการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
ประกอบการพิจารณาเล่ือนเงินเดือน ปีงบประมาณ 2556 ดังนี้ 

1) ทบทวนและก าหนดตัวช้ีวัดระดับกรมใหม่ โดยพิจารณาจากเป้าประสงค์และตัวช้ีวัดกรม
พัฒนาท่ีดินมาเช่ือมโยงกับตัวชี้วัดตามค ารับรองการปฏิบัติราชการระดับหน่วยงาน (IPA) ปีงบประมาณ 2556 
ของทุกส านัก/กอง ซึ่งมีการก าหนดองค์ประกอบของงานไว้ 3 งาน และน้ าหนัก ดังนี้ 

 
 



 

    - งานตามยุทธศาสตร์   น้ าหนักร้อยละ 60 แบ่งเป็น 
     - มิติประสิทธิผล    ร้อยละ 30 
     - มิติคุณภาพการให้บริการ  ร้อยละ 5 
     - มิติประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  ร้อยละ 13 
     - มิติพัฒนาองค์กร   ร้อยละ 12 
    - งานตามนโยบาย  น้ าหนักร้อยละ 30  
     - โครงการพระราชด าริ   ร้อยละ 10 

- รณรงค์ส่งเสริมการปลูกหญ้าแฝก  ร้อยละ 10 
- เขตพัฒนาท่ีดิน    ร้อยละ 10 

- งานตามท่ีได้รับมอบหมาย  น้ าหนักร้อยละ 10 
จากการวิเคราะห์ข้อมูลดังกล่าว ท าให้สามารถก าหนดตัวชี้วัดระดับกรมใหมไ่ด้ ดังนี้  

1.1) ตัวชี้วัดงานตามยุทธศาสตร์ในมิติประสิทธิผลของกรม ซึ่งมีจ านวน 8 ตัวชี้วัด มี
ส านัก/กองท่ีมีตัวช้ีวัดเช่ือมโยงและผลักดันตัวช้ีวัดของกรม แตกต่างกันไปตามบทบาทภารกิจของส านัก/กอง 
โดยใน 1 ตัวช้ีวัดจะมีหน่วยงานรับผิดชอบมากกว่า 1 หน่วยงานท่ีเป็นท้ังหน่วยงานหลักและหน่วยงานสนับสนุน 
ดังนั้น จึงควรคงตัวช้ีวัดงานตามยุทธศาสตร์ในมิติประสิทธิผลของระดับกรมไว้ทุกตัวช้ีวัด  

1.2) ตัวชี้วัดงานตามยุทธศาสตร์ในมิติคุณภาพการให้บริการ มิติประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน และมิติพัฒนาองค์การของกรม จะพบว่า มีหลายตัวช้ีวัดท่ีทุกส านัก/กองก าหนดเป็นตัวช้ีวัดของ
หน่วยงาน ซึ่งสามารถน ามาก าหนดเป็นตัวชี้วัดมาตรฐานได้ ดังนี้ 

1.2.1) มิติคุณภาพการให้บริการ - มีตัวช้ีวัดท่ีทุกส านัก/กองก าหนดเป็น
ตัวชี้วัดของหน่วยงานเหมือนๆ กัน จ านวน 1 ตัวชี้วัดคือ ร้อยละของระดับความพึงพอใจของผู้รับบริการ 

1.2.2) มิติประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน – มีตัวช้ีวัดท่ีทุกส านัก/กองก าหนด
เป็นตัวชี้วัดของหน่วยงานเหมือนๆ กัน จ านวน 1 ตัวช้ีวัดคือ ร้อยละของการเบิกจ่ายเงินงบประมาณรายจ่าย
ภาพรวม 

1.2.3) มิติพัฒนาองค์กร – มีตัวชี้วัดท่ีทุกส านัก/กองก าหนดเป็นตัวช้ีวัดของ
หน่วยงานเหมือนๆ กัน จ านวน 4 ตัวชี้วัดคือ  

- ร้อยละของบุคลากรในหน่วยงานท่ีได้รับการพัฒนาอย่างน้อย 2  
หลักสูตร/คน/ปี 

- ร้อยละของบุคลากรท่ีเข้าใจทิศทางขององค์การ 
- ระดับความส าเร็จของการถ่ายทอด (Cascading) ตัวช้ีวัดและ

เป้าหมายระดับหน่วยงานสู่ระดับบุคคล  
- ร้อยละความส าเร็จในการด าเนินการท าให้ถูกต้องเป็นปัจจุบัน

ส าหรับข้อมูลแผนงานและผลงานท่ีจัดส่งให้กองแผนงานในแต่ละเดือน (สงป.) 
   ท้ังนี้ ในปีงบประมาณ 2556 ได้ก าหนดตัวช้ีวัดมาตรฐานระดับบุคคล จ านวน 1 
ตัวช้ีวัด ส าหรับตัวช้ีวัดระดับส านัก/กอง และกลุ่ม/ฝ่าย/ศูนย์/สถานี ในรอบการประเมินท่ี 1 และรอบการ
ประเมินท่ี 2 คือ “ร้อยละของบุคลากรในหน่วยงานท่ีได้รับการพัฒนาอย่างน้อย 1 หลักสูตร/คน/6 เดือน” 
และก าหนดตัวชี้วัดระดับบุคลคือ “จ านวนเรื่องท่ีได้รับการพัฒนา” ก าหนดน้ าหนักในระดับบุคลร้อยละ 10  



 

1.3) ตัวช้ีวัดงานตามนโยบาย จะพบว่า หน่วยงานหลักท่ีด าเนินการคือ ส านักงาน
พัฒนาท่ีดินเขต อย่างไรก็ตามหน่วยงานส่วนกลางต้องมีการสนับสนุนการด าเนินการดังกล่าว จึงคงตัวช้ีวัด
ท้ังหมดไว้ 

1.4) ตัวช้ีวัดงานตามท่ีได้รับมอบหมาย เป็นตัวช้ีวัดท่ีก าหนดไว้กรณีท่ีกรมได้รับ
มอบหมายจากกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ให้ด าเนินการ และอาจมีการมอบหมายให้ส านัก/กอง ด าเนินการ 
ดังนั้น จึงคงตัวชี้วัดดังกล่าวไว้ 

1.5) จากการด าเนินการตามข้อ 1.1) ถึง 1.4) ท าให้สามารถสรุปตัวช้ีวัดระดับกรม
ใหม่ ปีงบประมาณ 2556 รวม 19 ตัวชี้วัด ประกอบด้วย 

- ตัวช้ีวัดงานตามยุทธศาสตร์ จ านวน 14 ตัวช้ีวัด ประกอบด้วย 
- ตัวช้ีวัดในมิติประสิทธิผลของกรม จ านวน 8 ตัวช้ีวัด  
- ตัวช้ีวัดในมิติคุณภาพการให้บริการ จ านวน 1 ตัวชี้วัด 
- ตัวช้ีวัดในมิติประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน จ านวน 1 ตัวชี้วัด 
- ตัวช้ีวัดในมิติพัฒนาองค์การ จ านวน 4 ตัวชี้วัด 

- ตัวชี้วัดงานตามนโยบาย จ านวน 4 ตัวชี้วัด 
- ตัวชี้วัดงานตามท่ีได้รับมอบหมาย จ านวน 1 ตัวชี้วัด 

1.6) รวบรวมตัวช้ีวัดท้ังหมด และก าหนดรหัสตัวช้ีวัดใหม่ เป็น“พด._DPIS ตามด้วย
ล าดับเลขท่ีของตัวชี้วัด และช่ือตัวชี้วัด”  

1.7) ทบทวนค่าเป้าหมาย และเกณฑ์การให้คะแนน โดยให้จ าแนกค่าเป้าหมายและ
ก าหนดเกณฑ์การให้คะแนนออกเป็น 2 รอบตามรอบการประเมินท่ี 1 (ตุลาคม – มีนาคม) และรอบการ
ประเมินท่ี 2 (เมษายน – กันยายน)  

1.8) ก าหนดน้ าหนักตัวช้ีวัดงานตามยุทธศาสตร์ในทุกมิติ งานตามนโยบาย และงาน
ตามท่ีได้รับมอบหมาย โดยใช้น้ าหนักเดิม  

1.9) จัดท าตารางตัวช้ีวัดกรมพัฒนาท่ีดินเพื่อการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
ประกอบการพิจารณาเล่ือนเงินเดือน  

1.10) ก าหนดหน่วยงานรับผิดชอบ โดยใช้ตารางแสดงความรับผิดชอบ  
2) ถ่ายทอดตัวช้ีวัดระดับกรมจากข้อ 1.10 ลงสู่ระดับส านัก/กอง ระดับกลุ่ม/ฝ่าย/สถานี  

และระดับบุคคล เป็นล าดับตามแนวทางในข้อ 4.1 โดยการก าหนดน้ าหนักตัวช้ีวัดระดับส านัก/กองจะเป็นตาม
ระดับกรม ยกเว้น ส านัก/กองท่ีไม่มีงานตามท่ีได้รับมอบหมายให้น าน้ าหนักตัวช้ีวัดงานตามท่ีได้รับมอบหมาย
ไปรวมกับน้ าหนักงานตามยุทธศาสตร์ในมิติประสิทธิผล ส่วนน้ าหนักของกลุ่ม/ฝ่าย/ศูนย์/สถานี และระดับ
บุคคล มีตัวชี้วัดมาตรฐาน 1 ตัวชี้วัด ก าหนดน้ าหนักร้อยละ 10 ให้คงน้ าหนักตัวช้ีวัดดังกล่าวไว้ก่อน จากนั้นจึง
กระจายน้ าหนักลงตัวชี้วัดอื่นๆ ให้ครบร้อยละ 100 
 กรอบการก าหนดตัวชี้วัดเพื่อการประเมินผลการปฏิบัติราชการประกอบการพิจารณาเล่ือนเงินเดือน 
ปีงบประมาณ 2556 ดังกล่าวได้รับความเห็นชอบจากคณะท างานพัฒนาระบบบริหารผลการปฏิบัติราชการกรม
พัฒนาท่ีดิน ในการประชุมคณะท างานพัฒนาระบบบริหารผลการปฏิบัติราชการกรมพัฒนาท่ีดิน ครั้งท่ี 2/2555 
เมื่อวันท่ี 12 พฤศจิกายน 2555  
 
 



 

4.3 ก าหนดตัวชี้ วัดเพื่อการประเมินผลการปฏิบัติราชการประกอบการพิจารณาเลื่อนเงินเดือน 
ปีงบประมาณ 2556  
 ส านัก/กองถ่ายทอดตัวช้ีวัดเพื่อการประเมินผลการปฏิบัติราชการประกอบการพิจารณาเล่ือนเงินเดือน 
ปีงบประมาณ 2556 ในระดับส านัก/กองลงสู่ระดับกลุ่ม/ฝ่าย/ศูนย์/สถานี และลงสู่บุคคลตามกรอบแนวทางท่ี
ก าหนด  และบันทึกข้อมูลในระบบ DPIS ทันตามเวลาท่ีก าหนดภายในวันท่ี 31 ธันวาคม 2555  
 
4.4 ก าหนดตัวชี้ วัดเพื่อการประเมินผลการปฏิบัติราชการประกอบการพิจารณาเลื่อนเงินเดือน 
ปีงบประมาณ 2557 – 2560  

กรมพัฒนาท่ีดินได้ออกประกาศกรมพัฒนาท่ีดิน เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการรายบุคคล ในกรมพัฒนาท่ีดิน รอบการประเมินท่ี 1 และรอบการประเมินท่ี 2 ในปีงบประมาณ 2557 
– 2560 โดยมีแนวทางเช่นเดียวกับปีงบประมาณ 2556   

ส าหรับการก าหนดตัวช้ีวัดในระบบเล่ือนเงินเดือนของกรมฯ ปีงบประมาณ 2557 – 2560 มีความ
แตกต่างจากวิธีการในปีงบประมาณ 2556 โดยกรอบในการก าหนดตัวชี้วัดในระบบเล่ือนเงินเดือนจะใช้ตัวช้ีวัด
ในระดับกรมฯ ท่ีใช้ในการถ่ายทอดตัวชี้วัดเพื่อจัดท าค ารับรองการปฏิบัติราชการระดับหน่วยงาน (IPA) ในแต่
ละปี ต้ังแต่ปีงบประมาณ 2557 ปีงบประมาณ 2558 ปีงบประมาณ 2559 และปีงบประมาณ 2560 มาเป็น
กรอบในการก าหนดตัวช้ีวัดและใช้เป็นตัวช้ีวัดอ้างอิงในระบบเล่ือนเงินเดือนของส านัก/กอง และบุคคล 
เนื่องจากกรอบตัวชี้วัดดังกล่าวมีการรวบรวมและวิเคราะห์เลือกตัวช้ีวัดท่ีส าคัญมาแล้ว อีกท้ังมีความสอดคล้อง
กับตัวช้ีวัดตามค ารับรองการปฏิบัติราชการระดับกรม และมีจ านวนตัวช้ีวัดไม่มากเท่ากับในปีงบประมาณ 
2556 ตลอดจนมีการก าหนดตัวช้ีวัดกลางท่ีสามารถเปรียบเทียบผลการด าเนินงานระหว่างส านัก/กอง และ
บุคคล โดยด าเนินการรวบรวมตัวช้ีวัดในแต่ละปีงบประมาณ และก าหนดรหัสตัวช้ีวัดใหม่ตามวิธีการใน
ปีงบประมาณ 2556 จากนั้นทบทวนค่าเป้าหมาย และเกณฑ์การให้คะแนน โดยให้จ าแนกค่าเป้าหมายและ
ก าหนดเกณฑ์การให้คะแนนให้สอดคล้องกับเป้าหมายและงบประมาณท่ีได้รับจัดสรรในแต่ละปีงบประมาณ 
ก าหนดค่าเป้าหมายและเกณฑ์การให้คะแนนออกเป็น 2 รอบตามรอบการประเมินท่ี 1 (ตุลาคม – มีนาคม) 
และรอบการประเมินท่ี 2 (เมษายน – กันยายน) และก าหนดหน่วยงานรับผิดชอบ เช่นเดียวกับวิธีการใน
ปีงบประมาณ 2556  

ส านัก/กองด าเนินการถ่ายตัวชี้วัดระดับกรม ลงสู่ระดับส านัก/กอง ระดับกลุ่ม/ฝ่าย/ศูนย์/สถานี และ
ระดับบุคคล โดยใช้หลักการและวิธีการเดียวกับปีงบประมาณ 2556  

การก าหนดตัวช้ีวัดเพื่อการประเมินผลการปฏิบัติราชการประกอบการพิจารณาเล่ือนเงินเดือน 
ปีงบประมาณ 2557 – 2560 กองแผนงานจะเป็นหน่วยงานจัดส่งตัวชี้วัดระดับกรมให้กองการเจ้าหน้าท่ี
เพื่อบันทึกข้อมูลลงระบบ DPIS และส่ือสารและช้ีแจงแนวทางการก าหนดตัวช้ีวัดเพื่อการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการประกอบการพิจารณาเล่ือนเงินเดือน ปีงบประมาณ 2557 – 2560 โดยขอความเห็นชอบกรอบ
การก าหนดตัวชี้วัดเพื่อการประเมินผลการปฏิบัติราชการประกอบการพิจารณาเล่ือนเงินเดือนในแต่ละปีจาก
คณะท างานพัฒนาระบบบริหารผลการปฏิบัติราชการกรมพัฒนาท่ีดิน และแจ้งเวียนกอง/ส านักเพื่อช้ีแจงและ
ถ่ายทอดตัวชี้วัดลงระดับกลุ่ม/ฝ่าย/ศูนย์/สถานี และระดับบุคคล จากนั้นกอง/ส านักช้ีแจงและถ่ายทอดตัวช้ีวัด
ลงระดับกลุ่ม/ฝ่าย/ศูนย์/สถานี และระดับบุคคลแล้ว ให้บุคลากรทุกคนตกลงตัวชี้วัดกับผู้บังคับบัญชา และท า
การบันทึกข้อมูลในระบบ DPIS ซึ่งในแต่ละปีบุคลากรกรมสามารถบันทึกข้อมูลลงระบบ DPIS ได้ทันกับเวลาท่ี
ก าหนดตามประกาศประกาศกรมพัฒนาท่ีดิน เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
รายบุคคล ในกรมพัฒนาท่ีดิน  



 

บทที่ 5  
บทสรุปและข้อเสนอแนะ 

 
5.1 บทสรุป 

การก าหนดตัวช้ีวัดเพื่อการประเมินผลการปฏิบัติราชการประกอบการพิจารณาเล่ือนเงินเดือน 
ปีงบประมาณ 2556 เป็นการด าเนินการเพื่อหาแนวทางปฏิบัติในการก าหนดตัวช้ีวัดของบุคลากรกรมให้เป็น
ตามหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญ ในกรมพัฒนาท่ีดิน รอบ
การประเมินท่ี 1 และรอบการประเมินท่ี 2 ปีงบประมาณ 2556 ลงวันท่ี 23 พฤศจิกายน 2555 และโปรแกรม
ระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคลระดับกรม (DPIS) ซึ่งก าหนดให้บันทึกตัวช้ีวัดตามค ารับรองการปฏิบัติ
ราชการของส่วนราชการเข้าระบบ  DPIS และให้มีการถ่ายทอดตัวช้ีวัดระดับกรมลงสู่ระดับส านัก/กอง ระดับ
กลุ่ม/ฝ่าย/ศูนย์/สถานี และระดับบุคคล  

กรมพัฒนาท่ีดินได้จัดท าค ารับรองการปฏิบัติราชการระดับกรม โดยมีการทบทวนตัวชี้วัดให้ครอบคลุม
งานตามยุทธศาสตร์ งานตามเอกสารงาบประมาณประจ าปี งานตามนโยบาย และงานตามท่ีได้รับมอบหมาย 
และใช้เป็นกรอบในการจัดท าค ารับรองการปฏิบัติราชการระดับหน่วยงาน (IPA) เนื่องจากตัวช้ีวัดดังกล่าวมี
จ านวนมาก และไม่มีตัวช้ีวัดมาตรฐานท่ีจะใช้ในการจ าแนกระดับผลงานท่ีแตกต่างได้จริงระหว่างส านัก/กอง 
รวมท้ังระดับบุคคล ซึ่งไม่เป็นไปตามข้อแนะน าในการก าหนดตัวช้ีวัดรายบุคคลท่ีตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายท่ีดีมี
คุณภาพต้องสามารถสะท้อนผลงานท่ีคาดหวังในช่วงรอบการประเมิน จ าแนกระดับผลงานท่ีแตกต่างได้จริง 
ตัวช้ีวัดไม่ซับซ้อนมากนัก ผู้ประเมินและผู้รับการประเมินท าความเข้าใจร่วมกันได้ง่าย และมีจ านวนไม่มาก
เกินไป  

ดังนั้น จึงด าเนินการศึกษาเอกสารและข้อมูลต่างๆ เพื่อหาแนวทางในการลดตัวช้ีวัดดังกล่าว และ
ก าหนดตัวช้ีวัดมาตรฐานเพื่อจ าแนกระดับผลงานท่ีแตกต่างระหว่างส านัก/กอง และระดับบุคคล ซึ่งจาก
การศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูล ท าให้ได้แนวทางการด าเนินงาน เริ่มจากการทบทวนและก าหนดตัวช้ีวัดระดับ
กรมใหม่ โดยน าตัวช้ีวัดระดับกรมท่ีมีการทบทวนให้ครอบคลุมงานของกรมในทุกมิติ มาวิเคราะห์ร่วมกับค า
รับรองการปฏิบัติราชการระดับหน่วยงาน (IPA) ของทุกส านัก/กอง ซึ่งมีการก าหนดตัวช้ีวัดแบ่งตามงาน
ออกเป็น 3 งาน คือ งานตามยุทธศาสตร์ แบ่งออกเป็น 4 มิติ (มิติประสิทธิผล มิติคุณภาพการให้บริการ มิติ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน และมิติพัฒนาองค์การ) งานตามนโยบาย และงานตามท่ีได้รับมอบหมาย โดยให้
คงตัวช้ีวัดงานตามยุทธศาสตร์ในมิติประสิทธิผลท่ีมีผลต่อการบรรลุผลส าเร็จของกรมพัฒนาท่ีดินไว้ จากนั้น
ก าหนดตัวช้ีวัดมาตรฐาน โดยเลือกตัวช้ีวัดงานตามยุทธศาสตร์ในมิติคุณภาพการให้บริการ มิติประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน และมิติพัฒนาองค์การ เพื่อใช้ในการจ าแนกระดับผลงานท่ีแตกต่างได้จริงระหว่างส านัก/กอง 
และระดับบุคคล และคงตัวช้ีวัดงานตามนโยบายและงานตามท่ีได้รับมอบหมายไว้ รวบรวมและจัดท าตาราง
ตัวชี้วัดกรมพัฒนาท่ีดิน ประกอบด้วย ตัวชี้วัดและรหัสตัวช้ีวัด เป้าหมายประจ าปีงบประมาณ ก าหนดน้ าหนัก 
และเกณฑ์การให้คะแนน แบ่งออกเป็น 5 ระดับ และก าหนดหน่วยงานรับผิดชอบ ส าหรับการถ่ายทอดตัวช้ีวัด
ระดับกรมลงสู่ระดับส านัก/กอง ระดับกลุ่ม/ฝ่าย/ศูนย์/สถานี และระดับบุคคล ด าเนินการตามหลักการ
ถ่ายทอดตัวชี้วัดผลส าเร็จของงานจากบนลงล่าง (Goal Cascading Method)  
 จากแนวทางดังกล่าว น ามาก าหนดกรอบการก าหนดตัวช้ีวัดเพื่อการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
ประกอบการพิจารณาเล่ือนเงินเดือน ปีงบประมาณ 2556 เริ่มจากการทบทวนและก าหนดตัวช้ีวัดระดับกรม
ใหม่ โดยพิจารณาจากตัวช้ีวัดกรมพัฒนาท่ีดินท่ีใช้เป็นกรอบในการจัดท าค ารับรองการปฏิบัติราชการระดับ



 

หน่วยงาน (IPA) ปีงบประมาณ 2556 ซึ่งมีตัวชี้วัดท้ังหมด 30 ตัวช้ีวัด มีการก าหนดองค์ประกอบของงานไว้ 3 
งาน และก าหนดน้ าหนัก ดังนี้ 
  - ตัวชี้วัดงานตามยุทธศาสตร์ จ านวน 25 ตัวชี้วัด รวมน้ าหนักร้อยละ 60 แบ่งเป็น 
   - ตัวชี้วัดมิติประสิทธิผล จ านวน 8 ตัวชี้วัด  รวมน้ าหนักร้อยละ 30 
   - ตัวชี้วัดมิติคุณภาพการให้บริการ จ านวน 5 ตัวชี้วัด รวมน้ าหนักร้อยละ 5 
   - ตัวชี้วัดมิติประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน จ านวน 9 ตัวชี้วัด รวมน้ าหนักร้อยละ 13 
   - ตัวชี้วัดมิติพัฒนาองค์กร จ านวน 3 ตัวชี้วัด รวมน้ าหนักร้อยละ 12 
  - ตัวชี้วัดงานตามนโยบาย จ านวน 4 ตัวชี้วัด น้ าหนักร้อยละ 30  

- ตัวชี้วัดงานตามท่ีได้รับมอบหมาย จ านวน 1 ตัวชี้วัด น้ าหนักร้อยละ 10 
โดยให้คงตัวช้ีวัดงานตามยุทธศาสตร์ในมิติประสิทธิผล จ านวน 8 ตัวช้ีวัด ตัวช้ีวัดตามนโยบาย จ านวน 4 ตัวช้ีวัด 
และตัวช้ีวัดงานตามท่ีได้รับมอบหมาย จ านวน 1 ตัวช้ีวัดไว้ จากนั้นก าหนดตัวช้ีวัดมาตรฐานจากงานตาม
ยุทธศาสตร์ในมิติคุณภาพการให้บริการ มิติประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน และมิติพัฒนาองค์การ ได้ 6 ตัวช้ีวัด  
รวมตัวช้ีวัดระดับกรมใหม่ 19 ตัวช้ีวัด จากนั้นด าเนินการถ่ายทอดตัวช้ีวัดระดับกรมลงสู่ระดับส านัก/ก อง 
ระดับกลุ่ม/ฝ่าย/ศูนย์/สถานี และระดับบุคคล ตามหลักการถ่ายทอดตัวช้ีวัดผลส าเร็จของงานจากบนลงล่าง 
(Goal Cascading Method) 

จากการด าเนินการดังกล่าวแสดงให้เห็นว่า แนวทางท่ีก าหนดสามารถลดตัวช้ีวัดกรมลงได้ และ
สามารถก าหนดตัวช้ีวัดมาตรฐานเพื่อใช้ในการจ าแนกระดับผลงานท่ีแตกต่างระหว่างส านัก/กอง และระดับ
บุคคล จากนั้นเสนอแนวทางและกรอบการก าหนดตัวช้ีวัดเพื่อการประเมินผลการปฏิบัติราชการประกอบการ
พิจารณาเล่ือนเงินเดือน ปีงบประมาณ 2556 ต่อคณะท างานพัฒนาระบบบริหารผลการปฏิบัติราชการกรมพัฒนา
ท่ีดิน ซึ่งให้ความเห็นชอบ เมื่อวันท่ี 12 พฤศจิกายน 2555 ด าเนินการจัดส่งตัวช้ีวัดระดับกรมให้กองการเจ้าหน้าท่ี
บันทึกในระบบ DPIS และด าเนินการส่ือสารและท าความเข้าใจกับหน่วยงานท้ังส่วนกลางและส่วนภูมิภาค โดยจัด
ประชุมเชิงปฏิบัติการ จ านวน 4 ครั้ง  ซึ่งส านัก/กอง กลุ่ม/ฝ่าย/ศูนย์/สถานี และบุคลากรกรม ได้น ากรอบการ
ก าหนดตัวชี้วัดดังกล่าวไปใช้ในการก าหนดตัวชี้วัดเพื่อการประเมินผลการปฏิบัติราชการประกอบการพิจารณา
เล่ือนเงินเดือนในปงีบประมาณ 2556 และสามารถบันทึกตัวชี้วัดลงระบบ DPIS ได้ทันตามเวลาท่ีก าหนด ภายใน
วันท่ี 31 ธันวาคม 2555 

ส าหรับการก าหนดตัวช้ีวัดในระบบเล่ือนเงินเดือนของกรมฯ ปีงบประมาณ 2557 – 2560 มีความ
แตกต่างจากวิธีการในปีงบประมาณ 2556 โดยกรอบในการก าหนดตัวชี้วัดในระบบเล่ือนเงินเดือนจะใช้ตัวช้ีวัด
ในระดับกรมฯ ท่ีใช้ในการถ่ายทอดตัวชี้วัดเพื่อจัดท าค ารับรองการปฏิบัติราชการระดับหน่วยงาน (IPA) ในแต่
ละปี ต้ังแต่ปีงบประมาณ 2557 ปีงบประมาณ 2558 ปีงบประมาณ 2559 และปีงบประมาณ 2560 มาเป็น
กรอบในการก าหนดตัวช้ีวัดและใช้เป็นตัวช้ีวัดอ้างอิงในระบบเล่ือนเงินเดือนของส านัก/กอง และบุคคล 
เนื่องจากกรอบตัวชี้วัดดังกล่าวมีการรวบรวมและวิเคราะห์เลือกตัวช้ีวัดท่ีส าคัญมาแล้ว อีกท้ังมีความสอดคล้อง
กับตัวช้ีวัดตามค ารับรองการปฏิบัติราชการระดับกรม และมีจ านวนตัวช้ีวัดไม่มากเท่ากับในปีงบประมาณ 
2556 ตลอดจนมีการก าหนดตัวช้ีวัดกลางท่ีสามารถเปรียบเทียบผลการด าเนินงานระหว่างส านัก/กอง และ
บุคคล ส่วนการก าหนดรหัสตัวช้ีวัด ค่าเป้าหมาย เกณฑ์การให้คะแนน และการถ่ายตัวช้ีวัดระดับกรม ลงสู่
ระดับส านัก/กอง ระดับกลุ่ม/ฝ่าย/ศูนย์/สถานี  และระดับบุคคล โดยใช้หลักการและวิธีการเดียวกับ
ปีงบประมาณ 2556 เช่นเดียวกับวิธีการในปีงบประมาณ 2556 การส่ือสารและช้ีแจงแนวทางการก าหนด
ตัวช้ีวัดเพื่อการประเมินผลการปฏิบัติราชการประกอบการพิจารณาเล่ือนเงินเดือน ปีงบประมาณ 2557 – 
2560 ด าเนินการโดยขอความเห็นชอบกรอบการก าหนดตัวช้ีวัดเพื่อการประเมินผลการปฏิบัติราชการ



 

ประกอบการพิจารณาเล่ือนเงินเดือนในแต่ละปีจากคณะท างานพัฒนาระบบบริหารผลการปฏิบัติราชการกรม
พัฒนาท่ีดิน และแจ้งเวียนกอง/ส านักเพื่อช้ีแจงและถ่ายทอดตัวชี้วัดลงระดับกลุ่ม/ฝ่าย/ศูนย์/สถานี และระดับ
บุคคล จากนั้นให้บุคลากรทุกคนตกลงตัวชี้วัดกับผู้บังคับบัญชา และท าการบันทึกข้อมูลในระบบ DPIS ซึ่งในแต่
ละปีบุคลากรกรมสามารถบันทึกข้อมูลลงระบบ DPIS ได้ทันกับเวลาท่ีก าหนดตามประกาศประกาศกรมพัฒนา
ท่ีดิน เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการรายบุคคล ในกรมพัฒนาท่ีดิน 

 
5.2 ปัญหา / อุปสรรค 
 1) ระยะเวลาในการศึกษา ก าหนดแนวทาง และจัดท ากรอบการก าหนดตัวชี้วัดเพื่อการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการประกอบการพิจารณาเล่ือนเงินเดือน ปีงบประมาณ 2556 รวมท้ังการชี้แจงท าความเข้าใจกับ 
ทุกหน่วยงาน มีระยะเวลาจ ากัด เนื่องจากต้องด าเนินการให้แล้วเสร็จเพื่อให้ทันกับการปิดระบบ DPIS ภายใน
วันท่ี 31 ธันวาคม 2555 ตามกรอบระยะเวลาตามประกาศ เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญ ในกรมพัฒนาท่ีดิน รอบการประเมินท่ี 1 และรอบการประเมินท่ี 2 
ปีงบประมาณ 2556  
 2) การส่ือสารและท าความเข้าใจให้กับหน่วยงานไปจนถึงบุคลากรทุกคนให้เข้าใจกรอบการก าหนด
ตัวช้ีวัดเพื่อการประเมินผลการปฏิบัติราชการประกอบการพิจารณาเล่ือนเงินเดือน ปีงบประมาณ 2556 ซึ่ง
เป็นปีแรกท่ีกรมพัฒนาท่ีดินได้เริ่มด าเนินการโดยถ่ายทอดตัวช้ีวัดอย่างเป็นระบบมาจากค ารับรองการปฏิบัติ
ราชการระดับหน่วยงาน (IPA) ท าให้บุคลากรส่วนใหญ่ยังไม่เข้าใจ ต้องมีการจัดประชุมช้ีแจงท าความเข้าใจ
บุคลากรท่ัวทั้งองค์การตั้งแต่ระดับบริหารไปจนถึงระดับผู้ปฏิบัติ 

3) การก าหนดตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายระดับบุคคล ยังไม่เป็นไปตามข้อแนะน าเกี่ยวกับการก าหนดค่า
เป้าหมายออกเป็น 5 ระดับ ซึ่งควรเริ่มจากการก าหนดค่าเป้าหมายระดับมาตรฐาน (ระดับ 3) เป็นหลักไว้ก่อน 
จากนั้นจึงก าหนดค่าเป้าหมายระดับต่ าสุดท่ียอมรับได้ (ระดับ 1) และก าหนดค่าเป้าหมายระดับยากมาก 
(ระดับ 5) แล้วจึงก าหนดค่าเป้าหมายอีกสองระดับท่ีเหลือ คือ ค่าเป้าหมายระดับต่ ากว่ามาตรฐาน (ระดับ 2) 
และค่าเป้าหมายระดับยากปานกลาง (ระดับ 4) แต่ในทางปฏิบัติ บุคลากรส่วนใหญ่ก าหนดค่าเป้าหมายของ
ตัวช้ีวัดแต่ละตัวไม่มีการก าหนดค่าท่ีท้าทาย โดยบุคลากรหลายคนก าหนดค่าเป้าหมายระดับมาตรฐานไว้ท่ี
ระดับ 5 ท าให้ตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายท่ีก าหนดขึ้นไม่สามารถเป็นเครื่องมือในการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการระดับบุคลได้อย่างแท้จริง  
 
5.3 ข้อเสนอแนะ 
 1) ผู้บังคับบัญชาทุกระดับต้องท าความเข้าใจในหลักการก าหนดตัวช้ีวัดระดับบุคคล และบทบาท
หน้าท่ีของหน่วยงาน รวมท้ังวิธีการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคนท่ีอยู่ภายใต้ก ากับดูแล และสามารถ
วิเคราะห์และแนะน าการก าหนดตัวชี้วัดท่ีเหมาะสมให้กับผู้บังคับบัญชา   

2)  ผู้บังคับบัญชาทุกระดับต้องใช้ตัวช้ีวัดเป็นเครื่องมือในการประเมินผลการปฏิบัติราชการของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างแท้จริง โดยใช้เป็นส่ิงจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท่ีท างานมีประสิทธิภาพอยู่แล้วมีขวัญ
ก าลังใจท่ีจะพัฒนาการท างานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ในขณะเดียวกันต้องสามารถใช้ตัวชี้วัดในการลงโทษ
ผู้ใต้บังคับบัญชาท่ีไม่ท างานหรือท างานอย่างไม่มีประสิทธิภาพให้มีการปรับปรุงการท างานของตนเองให้ดีขึ้น  

3) การก าหนดตัวช้ีวัดระดับบุคคล ผู้บังคับบัญชาทุกระดับต้องก ากับและควบคุมการก าหนดตัวช้ีวัด
และค่าเป้าหมายของผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีท้ังตัวช้ีวัดท่ีแสดงผลลัพธ์ของการปฏิบัติงานท่ี ชัดเจน มีความ
เช่ือมโยงกันกับตัวช้ีวัดของผู้บังคับบัญชาเป็นล าดับขึ้นไปถึงระดับกรม และตัวช้ีวัดท่ีสามารถจ าแนกระดับ



 

ผลงานท่ีแตกต่างได้จริงระหว่างบุคคล รวมท้ังต้องมีการน ารายละเอียดหน้าท่ีงาน (Job Description) มา
ก าหนดตัวชี้วัดในการประเมินผลการปฏิบัติราชการระดับบุคคลด้วย เพื่อแสดงให้เห็นถึงการผลักดันงานท่ีได้รับ
มอบหมายจากผู้บังคับบัญชา และการพัฒนางานประจ าในบทบาทหน้าท่ีของตนเอง 

4) การก าหนดค่าเป้าหมาย ควรมีการแต่งต้ังคณะกรรมการ/คณะท างานระดับส านัก/กองในการ
กล่ันกรองการก าหนดตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายของบุคลากรภายในหน่วยงาน ให้เป็นไปตามข้อแนะน าเกี่ยวกับ
การก าหนดค่าเป้าหมายออกเป็น 5 ระดับ โดยให้เริ่มจากการก าหนดค่าเป้าหมายระดับมาตรฐาน (ระดับ 3) 
เป็นหลักไว้ก่อน จากนั้นจึงพิจารณาประเด็นต่างๆ ดังนี้ 
  4.1) ผลสัมฤทธิ์ของงานส าหรับตัวช้ีวัด (KPI) ท่ีก าลังพิจารณาอยู่นั้น ควรมีค่ามาตรฐานเป็น
เช่นไร โดยอาจพิจารณาจากสถิติ ข้อมูล หรือประสบการณ์ของผู้เกี่ยวข้องหลายฝ่ายประกอบการตัดสินใจ 
จากนั้นจึงก าหนดค่าเป้าหมายนั้นเป็นค่าเป้าหมายระดับมาตรฐาน (ระดับ 3)  
  4.2) ก าหนดค่าเป้าหมายระดับต่ าสุดท่ียอมรับได้ (ระดับ 1) โดยท่ัวไปผลการปฏิบัติราชการ
จริงไม่ควรอย่างยิ่งท่ีจะต่ ากว่าระดับนี้ 
  4.3) ก าหนดค่าเป้าหมายระดับยากมาก (ระดับ 5) ให้เป็นค่าท่ีท้าทายความสามารถของ
ผู้ปฏิบัติงาน หมายถึงว่า เป็นการยากท่ีผู้ปฏิบัติงานจะสามารถปฏิบัติงานให้ได้ผลสัมฤทธิ์สูงถึง ระดับนี้ ผู้ท่ี
สามารถท าได้ส าเร็จจ าต้องมีความทุ่มเท อุตสาหะ บากบั่น และมีความสามารถสูงกว่าผู้ปฏิบัติงานอื่นท่ัวไปเป็น
อันมาก 

 4.4) ก าหนดค่าเป้าหมายอีกสองระดับท่ีเหลือ คือ ค่าเป้าหมายระดับต่ ากว่ามาตรฐาน (ระดับ 
2) และค่าเป้าหมายระดับยากปานกลาง (ระดับ 4) 
 
5.4 ประโยชน์จากการด าเนินการ 

1) บุคลากรกรมพัฒนาท่ีดินมีแนวทางในการก าหนดตัวช้ีวัดการประเมินผลการปฏิบัติราชการระดับ
บุคคลของบุคลากรกรมพัฒนาท่ีดินอย่างเป็นระบบและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 

2) ตัวช้ีวัดระดับบุคคลของบุคลากรกรมพัฒนาท่ีดินมีความสอดคล้องเช่ือมโยงกันอย่างเป็น ระบบ
ต้ังแต่ระดับองค์การลงสู่ระดับหน่วยงาน และระดับบุคคล ผลส าเร็จของตัวช้ีวัดระดับบุคคลสะท้อนผลส าเร็จ
ตามตัวชี้วัดของผู้บังคับบัญชา  

3) ตัวชี้วัดท่ีใช้ประเมินผลการปฏิบัติงานในการพิจารณาเล่ือนเงินเดือนเป็นตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายท่ี
สามารถสะท้อนผลงานท่ีคาดหวังในช่วงรอบการประเมิน จ าแนกระดับผลงานท่ีแตกต่างได้จริง ตัวช้ีวัดไม่
ซับซ้อนมากนัก ผู้ประเมินและผู้รับการประเมินท าความเข้าใจร่วมกันได้ง่าย และมีจ านวนไม่มากเกินไป  
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