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คํานํา 

กปน. มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานดวยระบบ PBM/CBM ซึ่งประกอบดวย 
การประเมนิผลการปฏิบตังิานตามตัวช้ีวัด (Key Performance Indicators : KPIs) เปน
การประเมนิผลการดําเนินงานของพนักงานทกุระดับ และการประเมินสมรรถนะ (Competency) 
เปนการประเมินความรู ทักษะ และทัศนคติของพนักงาน    

คูมือฉบับน้ีไดจัดทําข้ึนเพื่อเปนขอแนะนําที่มุงหวังใหพนักงาน กปน. ในฐานะที่เปน
ผูประเมิน (ผูบังคับบัญชา ) และผูไดรับการประเมิน (ผูใตบังคับบัญชา ) ไดมคีวามเขาใจ
แนวทางและวิธีการกําหนดตัวช้ีวัดและค าเกณฑวัด ในสวนของการประเมนิผลการ
ปฏิบัติงานตามตัวช้ีวัด (KPIs) เทาน้ัน เพื่อใหสามารถกําหนดตัวช้ีวัด (KPIs) และคาเกณฑวัด 
(Target) ที่สะทอนผลการปฏิบัติงานในแตละรอบการประเมินอยางแทจริง  และสามารถ
นําไปใชในการประเมนิผลการปฏิบตังิานไดอยางมปีระสทิธิภาพตอไป 
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>> ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัตงิาน
การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นกระบวนการประเมินค่าของบุคคลผู้ปฏิบัติงานในด้านต่างๆ ทั้ง

ผลงานและคุณลักษณะอ่ืนๆ ที่มีคุณค่าต่อการปฏิบัติงานภายในระยะเวลาที่ก าหนดไว้อย่างแน่นอน ภายใต้การ
สังเกต จดบันทึก และประเมินโดยผู้บังคับบัญชา โดยอยู่บนพื้นฐานของความเป็นระบบและมีมาตรฐานแบบ
เดียวกัน มีเกณฑ์การประเมินที่มีประสิทธิภาพในทางปฏิบัติให้ความเป็นธรรมโดยทั่วกัน 

>> ความส าคัญของการประเมินผลการปฏิบัตงิาน
การประเมินผลการปฏิบัติงานมีความส าคัญทั้งต่อพนักงาน ผู้บังคับบัญชา และองค์กร ดังนี้ 

1  ความส าคัญต่อพนักงาน พนักงานย่อมต้องการทราบว่า ผลการปฏิบัติงานของตนเป็นอย่างไร มี
คุณค่าหรือไม่เพียงใดในสายตาของผู้บังคับบัญชา มีจุดบกพร่องที่ควรจะต้องปรับปรุงหรือไม่ เมื่อมีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน และแจ้งผลให้พนักงานทราบก็จะได้รับรู้ว่าการปฏิบัติงานเป็นอย่างไร หากไม่มีการ
ประเมินผล พนักงานก็ไม่มีทางรู้ถึงผลการปฏิบัติงานของตนว่า มีส่วนใดที่ควรจะคงไว้และส่วนใดควรปรับปรุง 
พนักงานทีมี่ผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับดีอยู่แล้ว ก็จะได้เสริมสร้างให้มีผลการปฏิบัติงานดียิ่งขึ้น 

2 ความส าคัญต่อผู้บังคับบัญชา ผลการปฏิบัติงานของพนักงานแต่ละคน ย่อมส่งผลต่อการ
ปฏิบัติงานโดยส่วนรวมในความรับผิดชอบของผู้บังคับบัญชา การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานจึงมี
ความส าคัญต่อผู้บังคับบัญชา เพราะจะท าให้รู้ว่าพนักงานมีคุณค่าต่องานหรือองค์กรมากน้อยเพียงใด จะหาวิธี
ส่งเสริม รักษา และปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างไร ควรจะให้ท าหน้าที่เดิมหรือสับเปลี่ยน
โอนย้ายหน้าที่ไปท างานใด จึงจะได้ประโยชน์ต่อองค์กรได้มากยิ่งขึ้น หากไม่มีการประเมินผลการปฏิบัติงานก็ไม่
สามารถพิจารณาในเรื่องเหล่านี้ได้ 

3 ความส าคัญต่อองค์กร เนื่องจากผลส าเร็จขององค์กรมาจากผลการปฏิบัติงานของพนักงานแต่ละคน 
ดังนั้นการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานจะท าให้รู้ว่า พนักงานแต่ละคนปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายจาก
องค์กรอยู่ในระดับใด มีจุดเด่นหรือจุดด้อยอะไรบ้างเพ่ือองค์กรจะได้หาทางปรับปรุงหรือจัดสรรพนักงานให้
เหมาะสมกับความสามารถซึ่งจะท าให้การด าเนินงานขององค์กรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

รู้หรือไม่!! การประเมินผลการปฏบิัติงานมี
วัตถุประสงค์เพื่อให้พนักงานทราบผลการปฏิบัติงาน
ของตนเอง น าไปสู่การปรับปรุงพัฒนางานให้ดี
ยิ่งข้ึน รวมทั้งผู้บริหารสามารถก าหนดแผนฝึกอบรม
และพัฒนาให้เหมาะสมกับพนักงานแต่ละคนด้วย... 
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>> ประโยชนข์องการประเมินผลการปฏิบัติงาน
การประเมินผลการปฏิบัติงานจะมีประโยชน์ต่อการบริหารงานบุคคลขององค์กรมากน้อยเพียงใดนั้น 

ขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์ของการประเมินว่า ประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ืออะไร และองค์กรได้น าผลการประเมินไป
ใช้ประโยชน์อย่างจริงจังหรือไม่ โดยทั่วไปประโยชน์ที่พึงได้รับจากการประเมินผลการปฏิบัติงานมีดังนี้ 

1. ท าให้การพิจารณาความดีความชอบแก่พนักงานด าเนินไปด้วยความยุติธรรม มีเหตุมีผล มีระบบ เป็น
ระเบียบแบบแผน

2. ช่วยให้ผู้บังคับบัญชาทราบถึงศักยภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานแต่ละคน อันจะเป็นประโยชน์ต่อ
การเลือกใช้คนให้เหมาะสมกับงาน รวมถึงการพิจารณาเลื่อนขั้นและต าแหน่ง การสับเปลี่ยนโยกย้าย
ให้เหมาะสมกับความรู้ความสามารถของพนักงาน

3. ท าให้พนักงานทราบถึงผลการปฏิบัติงานของตนเองว่า บรรลุตามเกณฑ์ หรือมาตรฐานในการท างานที่
ก าหนดไว้หรือไม่ รวมทั้งรู้ว่าตนเองมีจุดเด่นอย่างไร และมีจุดอ่อนอะไรบ้างที่จะต้องปรับปรุงแก้ไข

4. ช่วยในการก าหนดโครงการฝึกอบรมและพัฒนาพนักงานให้ถูกต้องตามความจ าเป็น และความต้องการ
ในการฝึกอบรมของพนักงานแต่ละคน

>> ภาพรวมระบบประเมินผลบุคคลของ กปน.
ส่วนที่ (1) การประเมินผลการปฏิบัติงานตามตัวชี้วัด (Key Performance Indicators : KPIs) 

เป็นการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานทุกระดับ น้ าหนักร้อยละ 80 

ส่วนที่ (2) การประเมินสมรรถนะ (Competency) เป็นการประเมินความรู้ ทักษะ และทัศนคติของ
พนักงาน ซึ่งประกอบด้วย 

- สมรรถนะหลัก (Core Competency : CC)  น้ าหนักร้อยละ 20
- สมรรถนะเฉพาะกลุ่มงาน (Functional Competency : FC)
- สมรรถนะเชิงบริหารและภาวะผู้น า (Leadership Competency : LC)  เฉพาะระดับหัวหน้าส่วนขึ้นไป

คะแนนประเมินผลบุคคลมาจากผลรวมของคะแนน 2 ส่วน คือ คะแนนการประเมินผลการปฏิบัติงานตาม
ตัวชี้วัด (Key Performance Indicators : KPIs) และคะแนนการประเมินสมรรถนะหลัก (Core Competency : CC) 
ซึ่งน้ าหนักในแต่ละส่วนจะพิจารณาตามความเหมาะสม โดยท าการประเมินปีละ 2 ครั้ง เป็นผลงานครึ่งปีแรก 
(ต.ค. – มี.ค.) และครั้งที่ 2 เป็นผลงานทั้งปี (ต.ค. - ก.ย.) ส่วนการประเมิน FC และ LC ไม่มีการให้คะแนน
ประเมิน ผู้บังคับบัญชาประเมินโดยเลือกคุณลักษณะในแต่ละรายการที่ตรงกับคุณลักษณะของผู้ใต้บังคับบัญชา 
ตามระดับความเชี่ยวชาญที่ก าหนดส าหรับต าแหน่งงานนั้นๆ โดยประเมินผลปีละครั้งในการประเมินครั้งที่ 1 ของ
ปีงบประมาณ หลังจากผู้บังคับบัญชาประเมินผู้ใต้บังคับบัญชาแล้วต้องแจ้งผลการประเมินให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
ทราบ เพ่ือเป็นข้อมูลในการหารือร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งน าไปสู่การพัฒนาปรับปรุง
การปฏิบัติงานต่อไป 
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รูปที่ 1.1  ภาพรวมระบบประเมินผลบุคคลของ กปน. 

 
>> แนวคิดการประเมนิผลการปฏิบัติงานตามตัวชี้วัด 

แนวคิดการประเมินผลการปฏิบัติงานตามตัวชี้วัด (Key Performance Indicators : KPIs) เป็นการประเมินผล
สัมฤทธิ์ของงาน ซึ่งจะพิจารณาผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริงในรอบการประเมินว่าเป็นไปตามเกณฑ์วัดที่
ก าหนดมากน้อยเพียงใด ทั้งในแง่ของปริมาณ และคุณภาพของงาน โดยผู้ที่ปฏิบัติงานได้ผลดีกว่าย่อมได้คะแนน
การประเมินผลการปฏิบัติงานที่สูงกว่า 

การประเมินผลการปฏิบัติงานเริ่มจากผู้บังคับบัญชาหารือและตกลงร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือ
ก าหนดตัวชี้วัดผลงานหลัก (KPIs) จากนั้นจึงก าหนดค่าเป้าหมาย (Target) ซึ่งสะท้อนถึงผลลัพธ์ที่มุ่งหวัง แล้ว
น ามาก าหนดเป็นเกณฑ์ในการวัดผลการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา เมื่อครบรอบการประเมินผู้บังคับบัญชา
จะเปรียบเทียบผลงานที่ผู้ใต้บังคับบัญชาท าได้จริงกับค่าเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้  โดยผลการเปรียบเทียบมี 3 
ลักษณะ ดังนี้ 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
  
 

 
 

ผลงานที่ท าได้จริง > ค่าเป้าหมาย 

ผลงานที่ท าได้จริง = ค่าเป้าหมาย 

ผลงานที่ท าได้จริง < ค่าเป้าหมาย 

ปฏิบัติงานได้ผลสัมฤทธิ ์
สูงกว่าที่คาดหวัง 

ปฏิบัติงานได้ผลสัมฤทธิ ์
ตามที่คาดหวัง 

ปฏิบัติงานได้ผลสัมฤทธิ ์
ต่ ากว่าที่คาดหวัง 
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จากนั้นจะค านวณคะแนนรวมของการประเมินผลการปฏิบัติงานของตัวชี้วัดทุกตัวตามแบบประเมินผล
การปฏิบัติงานตามตัวชี้วัด (KPIs) ซึ่งผลการปฏิบัติงานนี้จะถูกบันทึกและค านวณคะแนนในระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศ (โปรแกรม COACH) ปีละ 2 ครั้ง คือ งวด 6 เดือน และงวด 1 ปี 

 

                                                               
 
      

 

 

 
 
 
>> ขั้นตอนการประเมนิผลการปฏิบัติงาน 

การประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี แบ่งออกเป็น 3 ขั้นตอนหลัก ตามกรอบเวลาของการ
ประเมินผล คือ 

รูปที่ 1.2  ขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 

ผูใ้ต้บังคับบัญชา = ผู้ถูกประเมิน 

ผู้บังคับบัญชา = ผู้ประเมิน 
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ขั้นตอนนี้จะด าเนินการในช่วงต้นของปีงบประมาณ โดยผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมกันก าหนด

ตัวชี้วัดและค่าเป้าหมาย รวมถึงน้ าหนักของตัวชี้วัดแต่ละตัว พร้อมจัดท าค าอธิบาย ซึ่งจะท าให้ทั้ง 2 ฝ่าย รับรู้

บทบาทและหน้าที่ของตนเอง เพื่อส่งผลต่อผลลัพธ์ของงานที่สอดคล้อง และส่งผลต่อเป้าหมายและความส าเร็จ

ขององค์กร 

 
 

ในระหว่างปีงบประมาณกองพัฒนาเกณฑ์ชี้วัดผลการด าเนินงาน (กพช.) เป็นผู้รวบรวมข้อมูลผลการ

ด าเนินงานของหน่วยงานระดับฝ่ายขึ้นไปจนถึงระดับรองผู้ว่าการ พร้อมจัดท ารายงานผลการด าเนินงานตาม

ตัวชี้วัดของหน่วยงานน าเสนอผู้บริหารเป็นรายไตรมาส 

ส าหรับการติดตามผลการด าเนินงาน ผู้บังคับบัญชาจะต้องใช้เวลาตลอดรอบการประเมินในการติดตาม 

ดูแล ให้ค าปรึกษา ชมเชย สอนงาน สังเกตปัญหา และให้ข้อเสนอแนะในการแก้ไขปัญหา ซึ่งการสื่อสารที่มี

ประสิทธิผลจะเกิดขึ้นทั้งจากผู้บังคับบัญชาสู่ผู้ใต้บังคับบัญชา และจากผู้ใต้บังคับบัญชาสู่ผู้บังคับบัญชา เมื่อทั้ง 

2 ฝ่ายได้มีโอกาสพูดคุยกันมากขึ้น ช่วยสร้างความสัมพันธ์และบรรยากาศที่ดีในการท างาน นอกจากนี้

ผู้ใต้บังคับบัญชาต้องรายงานผลการปฏิบัติงานให้ผู้บังคับบัญชาทราบเป็นรายเดือน หรือรายไตรมาสตามที่ได้มี

การหารือร่วมกันแล้ว โดยใช้แบบรายงานผลการปฏิบัติงานตามตัวชี้วัด (KPIs) (รายละเอียดในบทที่ 4)   

 

ในขั้นตอนนี้ผู้บังคับบัญชาด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานตามตัวชี้วัดของผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเป็น

ทางการผ่านทางระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ (โปรแกรม COACH) โดย กปน. ก าหนดให้มีการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานปีละ 2 ครั้ง คือ งวด 6 เดือน และงวด 12 เดือน ท าให้ทราบว่าผลงานเมื่อเทียบกับค่า

เป้าหมายในแต่ละข้อที่ตกลงกันเมื่อช่วงต้นปีงบประมาณนั้นต่ ากว่า เท่ากับ หรือดีกว่าค่าเป้าหมาย ซึ่งผลงานที่ได้

จะแสดงค่าเป็นระดับคะแนนและระดับเกรดที่ได้รับในแต่ละข้อ รวมถึงผลงานในภาพรวมของบุคคลนั้นๆ และเมื่อ

ผู้บังคับบัญชาด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานในแต่ละครั้งแล้ว จะต้องมีการแจ้งผลการปฏิบัติงานกับ

ผู้ใต้บังคับบัญชาทราบ รวมทั้งพูดคุยถึงจุดดีและจุดด้อยในการปฏิบัติงานเพ่ือให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้น าไปแก้ไข

ปรับปรุงการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

ขั้นตอนที่ 1  การก าหนดตัวชี้วัดและค่าเป้าหมาย 
 

ขั้นตอนที่ 2  การติดตามผลการปฏิบัติงาน 
 

ขั้นตอนที่ 3  การประเมินและสรุปผลงาน
ประจ าปี 
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การก าหนดตัวชีว้ดัระดับบุคคล 

>> ประเภทของตัวชี้วัด 
ตัวชี้วัด เป็นสิ่งที่ถูกก ำหนดขึ้นเพ่ือใช้วัดว่ำผลกำรปฏิบัติงำนในเรื่องที่พิจำรณำอยู่ได้ผลเป็นเช่นใดแบ่งออก 

เป็น 3 ประเภทใหญ่ๆ ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

(1)  ตัวชี้วัดเชิงปริมาณ คือ ตัวชี้วัดที่ถูกก ำหนดขึ้นเพ่ือใช้วัดสิ่งที่นับได้ หรือสิ่งที่มีลักษณะเชิง
กำยภำพ โดยมีหน่วยกำรวัด เช่น จ ำนวน ร้อยละ และระยะเวลำ เป็นต้น ซึ่งเหมำะส ำหรับกำรวัดในสิ่งที่จับ
ต้องได้ เป็นรูปธรรม และมีควำมชัดเจน   

(2)  ตัวชี้วัดเชิงปริมาณที่ใช้วัดสิ่งที่เป็นนามธรรม เป็นกำรวัดที่เกี่ยวข้องกับสิ่งที่เป็นนำมธรรม 
เช่น ระดับควำมพึงพอใจ ระดับควำมเข้ำใจของผู้เข้ำรับกำรอบรม เป็นต้น สิ่งเหล่ำนี้สำมำรถวัดได้โดยกำรสร้ำง
เครื่องมือวัด เช่น แบบสอบถำมควำมพึงพอใจเพ่ือให้ผู้รับบริกำรประเมิน โดยคะแนนสูง  หมำยถึง มีควำมพึง
พอใจมำก และคะแนนต่ ำ หมำยถึง มีควำมพึงพอใจน้อย ทั้งนี้เมื่อน ำคะแนนที่ได้รับจำกผู้รับบริกำรแต่ละรำย
มำประมวลผลร่วมกัน จะได้คะแนนเฉลี่ยที่แสดงถึงระดับควำมพึงพอใจของผู้รับบริกำรโดยรวม 

(3)  ตัวชี้วัดเชิงคุณภาพ คือ ตัวชี้วัดที่ใช้วัดสิ่งที่ไม่เป็นค่ำเชิงปริมำณ หรือเป็นหน่วยวัดใดๆ แต่
เป็นกำรวัดอิงกับค่ำเกณฑ์วัดที่มีลักษณะพรรณนำ หรือเป็นค ำอธิบำยถึงเกณฑ์กำรประเมิน ณ ระดับค่ำเกณฑ์
วัดต่ำงๆ เช่น ระดับควำมส ำเร็จของกำรพัฒนำระบบงำน ระดับประสิทธิภำพในกำรจัดท ำแผนยุทธศำสตร์ เป็นต้น 
ซึ่งค่ำเกณฑ์วัดจะเป็นกำรอธิบำยถึงควำมหมำย หรือควำมคำดหวังของผลส ำเร็จของงำนที่ตัวชี้วัดนั้นๆ ต้องกำร
สะท้อนถึง 

 

ประเภทของตัวชี้วัด 
 

ตัวชี้วัดเชิงปริมาณ 
 

ตัวชี้วัดเชิงปริมาณที่ใช้
วัดสิ่งที่เป็นนามธรรม 

 

ตัวชี้วัดเชิงคุณภาพ 
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>> ระดับตัวชี้วัดผลการด าเนินงานของ กปน.   
แบ่งเป็น 3 ระดับ ได้แก่ 
ตัวชี้วัดระดับองค์กร หมำยถึง สิ่งที่ใช้วัดผลกำรท ำงำนในภำพรวมขององค์กร โดยปัจจุบันใช้ระบบ

ประเมินผลคุณภำพรัฐวิสำหกิจ (SEPA) ซึ่งประกอบด้วยเกณฑ์วัด 2 ส่วน คือ ส่วนที่ 1 ผลกำรประเมิน
กระบวนกำร/ระบบของรัฐวิสำหกิจ หมวด 1-6 และส่วนที่ 2 ผลลัพธ์ ประกอบด้วย 7 ด้ำน ได้แก่ ด้ำน
ผลิตภัณฑ์และบริกำร ด้ำนกำรมุ่งเน้นลูกค้ำ ด้ำนกำรเงินและกำรตลำด ด้ำนกำรมุ่งเน้นบุคลำกร ด้ำน
ประสิทธิผลของกระบวนกำร และด้ำนกำรน ำองค์กร ทั้งนี้กำรก ำหนดเกณฑ์วัดและค่ำเกณฑ์วัดเป็นกำร
พิจำรณำตกลงร่วมกันของ กปน. กับกระทรวงกำรคลัง และจัดท ำเป็นบันทึกข้อตกลงประเมินผลกำรด ำเนินงำน
รัฐวิสำหกิจ โดยตัวชี้วัดจะก ำหนดค่ำเกณฑ์วัดมำจำกยุทธศำสตร์กำรบริหำรฯ แผนปฏิบัติงำนประจ ำปี แผน
บริหำรควำมเสี่ยง ซึ่งจะสะท้อนผลกำรด ำเนินงำนของ กปน. ในทุกด้ำน รวมถึงตอบสนองต่อวิสัยทัศน์ ภำรกิจ 
กลยุทธ์ขององค์กร และนโยบำยภำครัฐ  

ตัวชี้วัดระดับหน่วยงาน หมำยถึง สิ่งที่ใช้วัดผลกำรท ำงำนของหน่วยงำน ตั้งแต่ระดับรองผู้ว่ำกำรถึง

ระดับผู้อ ำนวยกำรฝ่ำยและเทียบเท่ำ ทั้งนี้ตัวชี้วัดดังกล่ำวจะแตกต่ำงกันตำมลักษณะงำนที่รับผิดชอบ รวมถึง

ตัวชี้วัดที่ได้รับกำรถ่ำยทอดมำจำกตัวชี้วัดระดับองค์กรในเรื่องท่ีเกี่ยวข้อง หรือได้รับมอบหมำย 

ตัวชี้วัดระดับบุคคล หมำยถึง เครื่องมือที่ใช้วัดและประเมินผลกำรด ำเนินงำนในด้ำนต่ำงๆ ที่ส ำคัญ
ของบุคคลแต่ละต ำแหน่งหรือแต่ละบุคคล ตั้งแต่ระดับผู้อ ำนวยกำรกองและเทียบเท่ำจนถึงระดับปฏิบัติกำร 
ตำมขอบเขตหน้ำที่งำนที่รับผิดชอบ ซึ่งสำมำรถแสดงผลเป็นข้อมูลในรูปของตัวเลข เพ่ือสะท้อนประสิทธิภำพและ
ประสิทธิผลในกำรท ำงำนของบุคคลแต่ละต ำแหน่งหรือแต่ละบุคคล ทั้งนี้พนักงำนที่มีหน้ำที่งำนคล้ำยกัน 
ตัวชี้วัดที่ก ำหนดขึ้นควรจะไม่แตกต่ำงกัน 
 

>> แนวทางในการถ่ายทอดตัวชี้วัดระดับองค์กรลงสู่ระดับบุคคล 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

รูปที ่2.1 แนวทางการถ่ายทอดตัวชี้วัดระดับองค์กรลงสู่ระดับบุคคล 
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แนวทำงกำรถ่ำยทอดตัวชี้วัดจำกระดับองค์กรลงสู่ระดับบุคคล เริ่มจำกกำรก ำหนดตัวชี้วัดระดับองค์กร 
ซึ่งเป็นเกณฑ์ประเมินผลกำรด ำเนินงำนตำมข้อตกลงกำรประเมินผลรัฐวิสำหกิจที่ กปน . ตกลงร่วมกับ
กระทรวงกำรคลัง โดยพิจำรณำจำกนโยบำยรัฐบำล แผนงำนตำมยุทธศำสตร์ กปน. แผนปฏิบัติงำนประจ ำปี 
แผน EVM และแผนบริหำรควำมเสี่ยง ตัวชี้วัดระดับองค์กรจะถ่ำยทอดมำสู่ตัวชี้วัดระดับหน่วยงำน ซึ่งตัวชี้วัด
ระดับหน่วยงำนจะสนับสนุนเป้ำประสงค์และตัวชี้วัดในระดับองค์กร และเป็นตัวชี้วัดที่ก ำหนดขึ้นตำมบทบำท
หน้ำที่หลักของหน่วยงำน แล้วจึงถ่ำยทอดตัวชี้วัดลงสู่ระดับบุคคลเพ่ือให้ตัวชี้วัดระดับบุคคลเป็นไปในทิศทำง
เดียวกับองค์กร และให้ทุกคนในหน่วยงำนเกิดควำมรู้สึกมีส่วนร่วมและรับผิดชอบ ซึ่งตัวชี้วัดระดับบุคคลเป็นกำร
ผสมผสำนระหว่ำงกำรสนับสนุนเป้ำประสงค์ และตัวชี้วัดของหน่วยงำน/ผู้บังคับบัญชำ กำรพัฒนำงำนตำม
บทบำทหน้ำที ่(Job Description) ของแต่ละบุคคล รวมทั้งกำรให้ควำมส ำคัญกับงำนที่ได้รับมอบหมำยเป็นพิเศษ 

จำกแนวทำงข้ำงต้น สำมำรถแบ่งขั้นตอนในกำรก ำหนดตัวชี้วัดระดับบุคคลได้เป็น 6 ขั้นตอน เริ่มจำก
ขั้นตอนแรก คือ กำรก ำหนดทิศทำงและสื่อสำรตัวชี้วัดระดับองค์กร ซึ่งเทียบได้กับแนวทำงกำรก ำหนดตัวชี้วัด
ระดับองค์กร ขั้นตอนต่อมำ คือ กำรถ่ำยทอดตัวชี้วัดระดับองค์กรลงสู่ระดับหน่วยงำน กำรวิเครำะห์ผลสัมฤทธิ์
หลักของหน่วยงำน (Key Result Area : KRA) และกำรก ำหนดตัวชี้วัดของหน่วยงำนเพิ่มเติม ทั้ง 3 ขั้นตอนนี้
เทียบได้กับแนวทำงในกำรก ำหนดตัวชี้วัดระดับหน่วยงำน จำกนั้นถ่ำยทอดตัวชี้วัดของหน่วยงำนลงสู่ระดับบุคคล 
และจัดท ำเกณฑ์ประเมินผลกำรปฏิบัติงำนตำมตัวชี้วัด (KPIs) ของแต่ละบุคคล ซึ่งในขั้นตอนนี้เทียบได้กับ
แนวทำงในกำรก ำหนดตัวชี้วัดระดับบุคคล โดยรำยละเอียดของแต่ละขั้นตอนจะกล่ำวถึงในหัวข้อถัดไป 
 
 
>> ขั้นตอนในการก าหนดตัวชี้วัดระดับบุคคล 

รูปที ่2.2  ขั้นตอนการก าหนดตัวชี้วัดระดับบุคคล 
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ขั้นตอนที่ 1 ก าหนดทิศทาง และสื่อสารตัวชี้วัดระดับองค์กร 

ทั้ง 6 ขั้นตอนที่น ำเสนอในรูปข้ำงต้น มีรำยละเอียดดังนี้ 

  

กำรถ่ำยทอดตัวชี้วัดระดับองค์กรลงสู่ระดับบุคคลจะเกิดขึ้นได้นั้น องค์กรจะต้องจัดท ำยุทธศำสตร์ให้มี
ควำมชัดเจน ซึ่งเริ่มจำกกำรก ำหนดทิศทำงองค์กรโดยกำรทบทวนและก ำหนดวิสัยทัศน์ (Vision) พันธกิจ 
(Mission) ขององค์กร วิเครำะห์สถำนภำพของ กปน. เพ่ือก ำหนดประเด็นยุทธศำสตร์ (Strategic Issue) และ
น ำไปสู่กำรปฏิบัติด้วยกำรแปลงประเด็นยุทธศำสตร์ (Strategic Issue) สู่เป้ำประสงค์เชิงยุทธศำสตร์ (Strategic 
Goal) และวัตถุประสงค์เชิงยุทธศำสตร์ (Strategic Objective) หรือกลยุทธ์ โดยกำรเชื่อมโยงตำมหลักกำรของ 
Balanced Scorecard (BSC) น ำไปสู่กำรก ำหนดตัวชี้วัดผลกำรด ำเนินงำน (Performance Indicators : PIs) 
ในระดับองค์กร แสดงดังภำพนี้ 

รูปที ่2.3  ขั้นตอนการถ่ายทอดวิสัยทัศน์มาสู่ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน 

เมื่อได้ตัวชี้วัดผลกำรด ำเนินงำน (Performance Indicators : PIs) แล้ว จึงมำกลั่นกรองเพ่ือหำตัวชี้วัด
ผลกำรด ำเนินงำนหลัก (Key Performance Indicators : KPIs) โดยหลักเกณฑ์ที่นิยมน ำมำใช้ในกำรคัดเลือก 
คือ พิจำรณำจำกควำมน่ำเชื่อถือของข้อมูล ควำมทันสมัยของข้อมูล ต้นทุนในกำรจัดเก็บข้อมูล และพิจำรณำ
ตัวชี้วัดที่มีผลกระทบต่อผลลัพธ์ควำมส ำเร็จของงำนหลัก (Key Result Area : KRA) มำกที่สุด หรือพิจำรณำ
จำกผลกระทบที่มีต่อเป้ำหมำยหลักขององค์กร เป็นต้น 
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คุณลักษณะส าคัญของตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลัก (KPIs) มีดังนี ้

 มีควำมสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ และกลยุทธ์ขององค์กร 

 ควรแสดงถึงสิ่งที่มีควำมส ำคัญต่อองค์กรเท่ำนั้น โดยตัวชี้วัดทีม่ีควำมส ำคัญแบ่งออกเป็น 2 ประเภท 

 ประเภทที่แสดงถึงผลกำรด ำเนินงำนที่ส ำคัญขององค์กร 

 ตัวชี้วัดที่ใช้วัดกิจกรรม หรืองำนที่มีควำมส ำคัญแต่อำจไม่ค่อยผิดพลำด แต่ถ้ำมีควำม
ผิดพลำดเมื่อใด จะก่อให้เกิดปัญหำใหญ่หลวงต่อองค์กร  

 ประกอบด้วยตัวชี้วัดผลด้ำนกำรเงิน และด้ำนอ่ืนๆ (กำรเรียนรู้และพัฒนำกระบวนกำรภำยใน 
และลูกค้ำ) เพรำะตัวชี้วัดผลด้ำนกำรเงินบ่งบอกถึงผลกำรด ำเนินงำนในอดีต หรือเหตุกำรณ์ที่ผ่ำนพ้นมำแล้ว 
องค์กรต้องมีตัวชี้วัดอ่ืนที่ช่วยชี้ให้เห็นถึงผลกำรด ำเนินงำนในอนำคต แม้ว่ำในสิ่งที่องค์กรต้องกำรวัดหรือ
ประเมินมีเป็นจ ำนวนมำก แต่องค์กรจะต้องคัดเลือกเฉพำะตัวชี้วัดที่ส ำคัญๆ 

 ประกอบด้วยตัวชี้วัดที่เป็นเหตุ (Leading Indicators) และตัวชี้วัดที่เป็นผล (Lagging Indicators)  

 ตัวชี้วัดที่เป็นเหตุ (Leading Indicators) หมำยถึง ตัวชี้วัดน ำที่ท ำให้เกิดผลจำก
วัตถุประสงค์ที่ก ำหนด 

 ตัวชี้วัดที่เป็นผล (Lagging Indicators) หมำยถึง ตัวชี้วัดผลงำนที่เป็นตัวแสดงให้เห็นถึง
ผลลัพธ์สุดท้ำยของกระบวนกำรนั้นๆ ว่ำเป็นอย่ำงไร 

ตัวอย่ำง เช่น จ ำนวนจุดรั่วใต้ดินที่ส ำรวจพบ ควำมรวดเร็วในกำรซ่อมท่อ เป็น Leading Indicators 
จะส่งผลต่ออัตรำน้ ำสูญเสีย ควำมพึงพอใจของผู้ใช้บริกำรและรำยได้ ซึ่งเป็น Lagging Indicators 

 ตัวชี้วัดที่สร้ำงขึ้นจะต้องมีบุคคล หรือหน่วยงำนรับผิดชอบทุกตัว 

 ตัวชี้วัดที่สร้ำงขึ้นควรเป็นตัวชี้วัดที่องค์กรสำมำรถควบคุมได้อย่ำงน้อยร้อยละ 80 เนื่องจำกถ้ำ
ภำยในองค์กรประกอบด้วยตัวชี้วัดที่ไม่สำมำรถควบคุมได้มำกเกินไป จะท ำให้ตัวชี้วัดนั้นไม่สำมำรถแสดงถึง
ควำมสำมำรถในกำรด ำเนินงำนที่แท้จริงขององค์กร 

 เป็นตัวชี้วัดที่สำมำรถวัดได้ และสำมำรถหำข้อมูลสนับสนุนในกำรวัดหรือประเมินได้ 

 มีควำมชัดเจน (Validity of KPI) และเป็นที่เข้ำใจของทุกฝ่ำยที่เกี่ยวข้อง ไม่ใช่ตัวชี้วัดที่มีเพียงแค่
ผู้จัดท ำตัวชี้วัดเข้ำใจเท่ำนั้น 

 สะท้อนให้เห็นถึงผลกำรด ำเนินงำนที่แท้จริง (Validity of KPI) หรือแสดงให้เห็นถึงสิ่งที่ต้องกำร
วัดหรือประเมิน    
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ขั้นตอนที่ 2 ถ่ายทอดตัวชี้วัดระดับองค์กรลงสู่ระดับหน่วยงาน 

กองพัฒนำเกณฑ์ชี้วัดผลกำรด ำเนินงำน (กพช.) ฝ่ำยติดตำมและประเมินผล จัดท ำร่ำงเกณฑ์

ประเมินผลกำรปฏิบัติงำนตำมตัวชี้วัด (KPIs) ระดับหน่วยงำน โดยพิจำรณำจำกเกณฑ์ประเมินผลกำร

ด ำเนินงำนขององค์กรตำมท่ี กปน. ได้ตกลงร่วมกับกระทรวงกำรคลัง นอกจำกนี้ยังพิจำรณำจำกนโยบำยรัฐบำล 

แผนงำนตำมยุทธศำสตร์ กปน. แผนปฏิบัติงำนประจ ำปี แผน EVM และแผนบริหำรควำมเสี่ยง เป็นต้น กพช. จะ

ประชุมร่วมกับผู้บริหำรของหน่วยงำนตั้งแต่ระดับฝ่ำยขึ้นไปจนถึงระดับรองผู้ว่ำกำร เพ่ือพิจำรณำตัวชี้วัดของ

หน่วยงำนเป็นประจ ำในช่วงเดือนพฤศจิกำยนของทุกปีงบประมำณ โดยกำรถ่ำยทอดตัวชี้วัดระดับองค์กรลงสู่

ระดับหน่วยงำน จะใช้วิธีกำรถ่ำยทอดตัวชี้วัดผลกำรด ำเนินงำนจำกบนลงล่ำง (Goal Cascading Method) 

ระดับองค์กร 

        ระดับหน่วยงาน 

          ระดับบุคคล    

รูปที ่2.4  แนวคิดการถ่ายทอดตัวช้ีวัดจากบนลงล่าง 

กำรถ่ำยทอดตัวชี้วัดผลกำรด ำเนินงำนจำกบนลงล่ำงนี้ อยู่บนพื้นฐำนแนวคิดทีว่่ำ 

กำรที่ผู้บังคับบัญชำจะสำมำรถปฏิบัติหน้ำที่ของตนให้ลุล่วงตำมเกณฑ์วัดได้ จ ำเป็นต้องได้รับกำรสนับสนุน

จำกผู้ใต้บังคับบัญชำที่ต้องปฏิบัติงำนให้เป็นไปในทิศทำงเดียวกัน ดังนั้นตัวชี้วัดและค่ำเป้ำหมำยจึงต้องถูกถ่ำยทอด

ลงไปสู่ผู้ใต้บังคับบัญชำในระดับต่ำงๆ ตำมล ำดับชั้นลงมำ เพ่ือผลักดันให้งำนของผู้บังคับบัญชำของหน่วยงำน 

และขององค์กรประสบผลส ำเร็จ โดยกำรถ่ำยทอดตัวชี้วัดจำกบนลงล่ำงอำจก ำหนดในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง

ดังต่อไปนี้ 

ผลส ำเร็จขององค์กร  =  ผลรวมผลกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกรทุกคนในองค์กร 
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รูปแบบท่ี 1  ตัวชี้วัดของหน่วยงำนเป็นตัวเดียวกับตัวชี้วัดระดับองค์กร 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รูปที ่2.5  ขั้นตอนการถ่ายทอดตัวช้ีวัดระดับองค์กรสู่บุคคล 
 
 
รูปแบบท่ี 2  ตัวชี้วัดของหน่วยงำนสนับสนุนตัวชี้วัดระดับองค์กร 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รูปที ่2.6  ขั้นตอนการถ่ายทอดตัวช้ีวัดที่สนับสนุนตัวช้ีวัดระดับองค์กร 
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ขั้นตอนที่ 3 วิเคราะห์ผลสัมฤทธิ์หลักของหน่วยงาน (Key Result Area : KRA) 
 

 

ผลสัมฤทธิ์หลัก (Key Result Area : KRA) หมำยถึง ผลผลิต (Output) และผลลัพธ์ (Outcome) 
ที่คำดหวัง หรือต้องกำรจะได้มำกที่สุดจำกกำรปฏิบัติงำนตำมหน้ำที่ควำมรับผิดชอบหลัก หรือตำมภำรกิจหลัก
ของหน่วยงำนตำมที่ได้รับมอบหมำย 

 

  

  

 

 

 

 

  

 

 ผลลัพธ์ (Outcomes) คือ ผลที่เกิดขึ้นติดตำมมำ ผลกระทบ หรือเงื่อนไขที่เกิดจำกผลผลิต เช่น กำร
ด ำเนินกำรโครงกำรฝึกอบรมเพ่ือพัฒนำบุคลำกร จะให้ควำมส ำคัญเฉพำะกำรจัดโครงกำรฝึกอบรมได้ครบตำม
แผนซึ่งเป็นแค่ผลผลิตเท่ำนั้นไม่ได้ แต่จะต้องให้ควำมส ำคัญต่อผลลัพธ์ คือ ควำมรู้ และทักษะของผู้เข้ำรับกำร
อบรมที่เพ่ิมขึ้นด้วย เป็นต้น หรือกำรปรับปรุงกำรให้บริกำรแก่ลูกค้ำ มีผลผลิตที่มุ่งหวัง  คือ สำมำรถลด
ระยะเวลำของกำรให้บริกำรให้สั้นลง มีผลลัพธ์ คือ มุ่งให้ลูกค้ำได้รับควำมพึงพอใจต่อกำรรับบริกำร 
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>> การวิเคราะห์หาผลสัมฤทธิ์หลัก (Key Result Area : KRA)  
 

มีข้ันตอนสังเขป ดังนี้ 

1. การก าหนดภารกิจหลักตามหน้าที่ความรับผิดชอบของหน่วยงาน ก ำหนดกิจกรรมหลักเป็นข้อๆ เช่น 
- ฝ่ำยบ ำรุงรักษำสถำนีสูบจ่ำยน้ ำ มีหน้ำที่หลัก เช่น 

(1) บ ำรุงรักษำเครื่องสูบน้ ำและอุปกรณ์ประกอบ 
(2) บ ำรุงรักษำสถำนีไฟฟ้ำย่อย ระบบจ่ำยไฟฟ้ำก ำลัง และอุปกรณ์ประกอบ 
(3) บ ำรุงรักษำมอเตอร์ไฟฟ้ำ และเครื่องควบคุมไฟฟ้ำทุกชนิด 
(4) ควบคุมกำรใช้งำนของอุปกรณ์ระบบสื่อสำรและเครื่องวัด 

 

2. การก าหนดผลที่คาดหวัง (ผลผลิต/ผลลัพธ์/เป้าประสงค์ความส าเร็จของงานหลัก) โดยกำรน ำมิติมุมมอง
ในด้ำนต่ำงๆ มำประกอบกำรวิเครำะห์ เพ่ือหำว่ำองค์กร/หน่วยงำน คำดหวังอะไรจำกกิจกรรมหลักนั้นๆ เช่น 

(1) ด้ำนปริมำณงำน (Quantity) เช่น ชิ้นงำนครบถ้วนตำมจ ำนวนที่ก ำหนด 
(2) ด้ำนคุณภำพงำน (Quality) เช่น ชิ้นงำนมีควำมสมบูรณ์ ถูกต้อง ได้มำตรฐำนตำมที่ก ำหนด 
(3) ด้ำนต้นทุนหรือค่ำใช้จ่ำย (Cost) เช่น กำรด ำเนินงำนมีต้นทุน ค่ำใช้จ่ำยตำมงบประมำณที่ตั้งไว้ 

หรือสำมำรถประหยัด ใช้เงินได้ประโยชน์สูงสุด 
(4) ด้ำนระยะเวลำในกำรด ำเนินงำน (Time) เช่น สำมำรถด ำเนินงำนเสร็จตำมก ำหนดเวลำ 
(5) ด้ำนควำมพึงพอใจ (Satisfaction) เช่น ผลงำนได้รับควำมพึงพอใจ หรือได้รับค ำชมเชย 
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ขั้นตอนที่ 4 ก าหนดตัวช้ีวัดของหน่วยงานเพิ่มเติม โดยวิธีการสอบถามความคาดหวัง 
    ของผู้รับบริการ (Customer-focused Method) 

เมื่อวิเครำะห์หำผลสัมฤทธิ์ของงำนที่ต้องกำรในมิติมุมมองด้ำนต่ำงๆ ได้แล้ว ขั้นตอนต่อไป คือ กำรก ำหนด
ตัวชี้วัดและค่ำเป้ำหมำย  เพ่ือใช้วัดหรือประเมินผลจำกกำรปฏิบัติงำนดังกล่ำวว่ำเกิดผลสัมฤทธิ์ตำมที่ต้องกำรหรือไม่  

การก าหนดตัวชี้วัดและค่าเป้าหมาย ระดับหน่วยงำน  คือ สิ่งที่ใช้วัดผลกำรท ำงำนของหน่วยงำน อำจจะเป็น
ระดับฝ่ำย กอง  ส่วน ซึ่งจะแตกต่ำงกันตำมลักษณะงำนที่รับผิดชอบ หรืองำนที่ได้รับมอบหมำย กำรก ำหนด
ตัวชี้วัดและค่ำเป้ำหมำย ควรให้มีควำมสัมพันธ์  สนับสนุน หรือเชื่อมโยงกับตัวชี้วัดควำมส ำเร็จขององค์กร 
และควรให้แต่ละหน่วยงำนมีส่วนร่วมในกำรก ำหนดด้วย เพ่ือท ำให้ตัวชี้วัดและค่ำเป้ำหมำยได้รับกำรยอมรับ 
และมีควำมเข้ำใจที่ตรงกัน 

เมื่อได้ผลกำรวิเครำะห์ KRA จำกขั้นตอนที่ 3 แล้ว หน่วยงำนต้องน ำผลกำรวิเครำะห์ KRA มำก ำหนด
เป็นตัวชี้วัดเพ่ิมเติมตำมลักษณะงำนของหน่วยงำนด้วย นอกจำกนี้หน่วยงำนอำจใช้วิธีกำรสอบถำมควำมคำดหวัง
ของผู้รับบริกำร (Customer-focused Method) มำช่วยในกำรก ำหนดตัวชี้วัดของหน่วยงำนเพ่ิมเติมได้ ซึ่งวิธีกำร
นี้เหมำะส ำหรับงำนให้บริกำร หรืองำนที่มีผู้รับบริกำรเป็นหัวใจส ำคัญ กำรก ำหนดตัวชี้วัดโดยวิธีกำรสอบถำมควำม
คำดหวังของผู้รับบริกำร สำมำรถด ำเนินกำรได้ ดังนี้ 

1. ระบุผู้รับบริกำร หรือลูกค้ำของหน่วยงำนจนครบ ในกรณีท่ีมีผู้รับบริกำรจ ำนวนมำกให้ไล่เรียง
ผู้รับบริกำรที่มีควำมส ำคัญในล ำดับต้นๆ ก่อน

2. พิจำรณำควำมคำดหวัง หรือควำมต้องกำรของผู้รับบริกำรแต่ละรำยว่ำเป็นเช่นใด เช่น
ต้องกำรควำมรวดเร็ว ต้องกำรให้เป็นไปตำมมำตรฐำนของข้อตกลง ต้องกำรได้รับควำมพึง
พอใจสูงสุด เป็นต้น

3. ก ำหนดตัวชี้วัดสะท้อนควำมคำดหวัง หรือควำมต้องกำรของผู้รับบริกำร

ตัวอย่าง  KRA ของฝ่ายบ้ารุงรักษาสถานีสูบจ่ายน ้า 

ภารกิจ 
หน้าที่ความ

รับผิดชอบหลัก 

ผลลัพธ์ความส้าเร็จของงานหลัก (KRA) 

ด้านปริมาณ 
(Quantity) 

ด้านคุณภาพ 
(Quality) 

ต้นทุนหรือ 
ค่าใช้จ่าย 
(Cost) 

ระยะเวลา 
(Time) 

ความพึงพอใจ 
(Satisfaction) 

1. งานซ่อมบ ารุง
เครื่องจักรเชิงปอ้งกัน

ซ่อมบ ารุงได้ครบ
จ านวนจดุตามแผน 

เครื่องจักรมี
ความพร้อมใช้
งานตลอดเวลา 

ค่าใช้จ่ายเปน็ไป
ตามงบประมาณ
ที่ต้ังไว้ 

ซ่อมบ ารุงแลว้
เสร็จตาม
ระยะเวลาที่
ก าหนด 

ความพึงพอใจ
ของผู้ใช้น้ า 
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ขั้นตอนที่ 5 ถ่ายทอดตัวชี้วัดของหน่วยงานสู่ระดับบุคคล

ตัวอย่าง 

 

 

 

 

 

กำรจัดท ำตัวชี้ว ัดระดับบุคคลจะด ำเนินกำรภำยหลังจำกกำรจัดท ำตัวชี้วัดระดับองค์กร และ
ระดับหน่วยงำนเสร็จสิ ้นแล้วจึงท ำกำรถ่ำยทอดตัวชี้วัดสู ่ระดับบุคคล ซึ่งตัวชี ้วัดระดับบุคคลเป็นกำร
ผสมผสำนระหว่ำงงำนของบุคคลที ่สนับสนุนต่อตัวชี ้ว ัดของหน่วยงำนและผู ้บังคับบัญชำ งำนตำม
บทบำทหน้ำที่ (Job Description) ของตนเอง และกำรให้ควำมส ำคัญกับงำนที่ได้รับมอบหมำยเป็นพิเศษ โดย
กำรถ่ำยทอดตัวชี้วัดของหน่วยงำนสู่ระดับบุคคล สำมำรถท ำได้ 2 แนวทำง ได้แก่  

1.เลือกภาระงานบริการของ
หน่วยงานที่จะประเมิน

2.เลือกมิติการบริการที่จะใช้
ประเมินพร้อมกบัตัวชี้วัด

3.ตัดสินใจในรายละเอียด
เกี่ยวกับการประเมิน

4.เก็บข้อมูลและประเมินผล

5.สรุปผลการประเมิน

สอบถามความคาดหวังของผู้รบับริการ  
โดยพิจารณาว่าเป็นการให้บริการภายนอก หรือการให้บริการภายใน 

เลือกประเมินความรวดเร็ว ความถูกต้อง  
หรือความสุภาพในการให้บริการ พร้อมทั้งก าหนดตัวชี้วัด 

เช่น ช่วงเวลา ประเภทและจ านวนของกลุ่มตัวอย่าง รวมทั้ง 
ออกแบบวิธีการ และแบบฟอร์มในการเก็บข้อมูล 

เก็บข้อมูลตามแนวทางที่ได้ก าหนดไว้ เช่น จากการสัมภาษณ์ 
 หรือกรอกแบบส ารวจ และน าข้อมูลไปประมวลผล 

น าไปประกอบการพิจารณาประเมินผลการปฏิบัติงาน 

เม
ื่อเ
ริ่ม

รอ
บก

าร
ปร

ะเ
มิน

 
เม
ื่อส

ิ้นร
อบ

กา
รป

ระ
เม
ิน 
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(1) ตัวชี้วัดเป็นตัวเดียวกับผู้บังคับบัญชำ หรือหน่วยงำน ซึ่งจะเกิดข้ึนเมื่อ

 ผู้บังคับบัญชำกับผู้ใต้บังคับบัญชำต้องรับผิดชอบต่อควำมส ำเร็จร่วมกัน ไม่สำมำรถ
แบ่งแยกงำนระหว่ำงผู้บังคับบัญชำกับผู้ใต้บังคับบัญชำได้อย่ำงชัดเจน

 ผู้บังคับบัญชำมอบหมำยงำนตำมตัวชี้วัดของผู้บังคับบัญชำให้กับผู้ใต้บังคับบัญชำทั้งชิ้น
โดยไม่แบ่งเป็นงำนย่อยๆ

(2) ตัวชี้วัดเป็นคนละตัวกับผู้บังคับบัญชำ หรือหน่วยงำน

 เป็นตัวชี้วัดที่สะท้อนงำนที่เป็นส่วนหนึ่งของเกณฑ์วัดโดยรวมของผู้ บังคับบัญชำ หรือ
หน่วยงำน

 ตัวชี้วัดของผู้ใต้บังคับบัญชำจึงเป็นตัวชี้วัดที่ผู้รับกำรประเมินได้รับมอบหมำยให้ปฏิบัติงำน
เพียงบำงด้ำน ไม่ใช่ต้องรับผิดชอบต่อควำมส ำเร็จทั้งหมดตำมเกณฑ์วัดของผู้บังคับบัญชำ
(งำนตำมเกณฑ์วัดของผู้บังคับบัญชำถูกแบ่งเป็นส่วนๆ โดยมอบหมำยให้ผู้รับกำรประเมิน
หลำยคนรับผิดชอบในเนื้องำนที่ต่ำงกัน)

ตัวอย่าง 
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ขั้นตอนที่ 6 การจัดท าเกณฑ์ประเมินผลการปฏิบัติงานตามตัวช้ีวัด KPIs

>> ข้อแนะน ำในกำรก ำหนดตัวชี้วัดระดับบุคคล  ควรค ำนึงถึงปัจจัยต่ำงๆ ดังนี้

 หลักกำรที่ใช้ในกำรก ำหนดเป้ำหมำยกำรด ำเนินงำนระดับบุคคล ได้แก่ หลัก SMART Objective 

โดยแต่ละตัวมีควำมหมำย ดังนี้ 

 S   หมำยถึง ควำมเฉพำะเจำะจง ตัวชี้วัดต้องมีควำมชัดเจนว่ำต้องกำรวัดอะไร ผลลัพธ์ที่ต้องกำรคืออะไร 

M   หมำยถึง สำมำรถวัดได้จริง ตัวชี้วัดที่ก ำหนดขึ้นต้องวัดผลที่เกิดขึ้นได้ อำจวัดได้ในเชิงของตัวเลข 
เช่น ปริมำณ จ ำนวน ต้นทุน รำคำ แต่มีบำงงำนที่ไม่สำมำรถวัดในเชิงปริมำณได้ อำจวัดเป็นเชิงคุณภำพแทน 
เช่น ควำมรวดเร็ว ควำมถูกต้อง 

A   หมำยถึง กำรพิจำรณำร่วมกัน กำรเห็นชอบร่วมกันระหว่ำงผู้บังคับบัญชำและผู้ใต้บังคับบัญชำถึง
ตัวชี้วัดและเป้ำหมำย  

R   หมำยถึง มีควำมเป็นไปได้ที่จะท ำให้ส ำเร็จได้จริงและเกี่ยวข้องกับงำน หรือหน้ำที่รับผิดชอบของ
ผู้รับกำรประเมิน และเป็นเรื่องที่ไม่อยู่นอกเหนือกำรควบคุม ตัวชี้วัดที่ก ำหนดขึ้นควรมีสิ่ง /ปัจจัยสนับสนุนให้
ตัวชี้วัดสำมำรถบรรลุผลส ำเร็จได้ อำจจะเป็นจ ำนวนคน อุปกรณ์ หรืองบประมำณสนับสนุน นอกจำกนี้ตัวชี้วัด
ระดับบุคคลยังควรเกี่ยวข้องกับงำนที่ตนเองรับผิดชอบตำมงำนที่ได้รับมอบหมำย (Job Description) และ
ตัวชี้วัดที่ก ำหนดขึ้นควรมีควำมเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับวิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้ำหมำยขององค์กร เพ่ือเป็นกำร
สนับสนุนตัวชี้วัดขององค์กร และตัวชี้วัดของหน่วยงำน 

T    หมำยถึง ก ำหนดกรอบเวลำที่เหมำะสม กำรก ำหนดตัวชี้วัดในแต่ละตัวควรมีกำรก ำหนดช่วงระยะเวลำ
ที่งำนจะต้องแล้วเสร็จ อำจจะเป็นรำยปี รำยไตรมำส หรือรำยเดือน ขึ้นอยู่กับควำมเหมำะสมของแต่ละตัวชี้วัด 

ผู้ประเมินและผู้รับการประเมนิเห็นชอบร่วมกัน 

มีความเฉพาะเจาะจง ชัดเจนว่าต้องการอะไร 

สามารถวัดและประเมินผลไดจ้ริง 

Agreeable 

Realistic & 
Relevant 

Time-bound 

Specific 

Measurable 

มีความเป็นไปได้ที่จะส าเร็จไดจ้ริง และเกี่ยวข้องกับงานของผู้รับ
การประเมนิและไม่อยู่นอกเหนอืการควบคุม 

อยู่ในกรอบระยะเวลาที่เหมาะสม คือ 6 เดือนตามรอบการประเมิน 
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 ตัวชี้วัดมีจ ำนวนเหมำะสม โดยอำจมีจ ำนวนระหว่ำง 4 - 7 ตัว ไม่ควรเกิน 10 ตัว เพ่ือให้ตัวชี้วัด
ครอบคลุมเนื้องำนและควำมคำดหวังที่ส ำคัญ ไม่เป็นภำระต่อกำรประเมินมำกเกินไป ทั้งนี้ในกำรก ำหนด
น้ ำหนักของตัวชี้วัดแต่ละตัว ควรพิจำรณำสิ่งต่ำงๆ ดังนี้ 

(1) ปริมำณงำน เมื่อเทียบกับงำนอ่ืนๆ คือ งำนที่มีปริมำณงำนมำกอำจก ำหนดให้น้ ำหนักของ
ตัวชี้วัดสูงกว่ำงำนที่มีประมำณงำนน้อย

(2) ผลกระทบและควำมส ำเร็จต่อหน่วยงำนหรือองค์กร คือ งำนที่มีผลกระทบสูงจะมีควำมส ำคัญ
หรือน้ ำหนักของตัวชี้วัดสูงกว่ำงำนที่มีผลกระทบน้อย

(3) เวลำที่ใช้เมื่อเทียบกับงำนอ่ืนๆ คือ งำนที่ต้องใช้เวลำงำนมำก อำจมีน้ ำหนักตัวชี้วัดสูงกว่ำงำน
ที่ใช้เวลำน้อยกว่ำ

 ควำมเป็นไปได้ในกำรเก็บข้อมูล หรือข้อจ ำกัดในกำรเก็บข้อมูล ซึ่งบำงครั้งกำรวัดและกำรเก็บ
ข้อมูลท ำได้ยำกมำก หรือท ำไม่ได้เลย หรือต้องมีภำระและต้นทุนในกำรเก็บข้อมูลที่สูงมำก โดยทั้ง
ผู้บังคับบัญชำและผู้ใต้บังคับบัญชำต้องพิจำรณำถึงควำมเป็นไปได้ในกำรวัด และเก็บข้อมูลในกำรก ำหนด
ตัวชี้วัด (ตั้งแต่ต้นรอบกำรประเมิน) เสมอ 

กรณีเกิดปัญหำในกำรวัดหรือเก็บข้อมูล อำจด ำเนินกำรได้ ดังนี้ 

(1) ปรับเปลี่ยนตัวชี้วัด โดยหำตัวชี้วัดเทียบเคียง (Proxy Indicator) ที่สำมำรถน ำมำใช้แทนตัวชี้วัดเดิม
แม้จะไม่ดีเท่ำก็ตำม 

(2) ก ำหนดกระบวนกำรท ำงำนใหม่ที่สำมำรถวัดผลประเมินได้ และก ำหนดตัวชี้วัดที่วัดผลกำร
ปฏิบัติงำนดังกล่ำว 

 กำรน ำผลส ำรวจควำมพึงพอใจ ซึ่งเป็นกำรวัดในลักษณะของหน่วยงำนมำใช้ประเมินผลกำรปฏิบัติงำน
ของบุคคล โดยกระจำยผลประเมินควำมพึงพอใจของหน่วยงำนลงสู่ระดับบุคคล สำมำรถท ำได้โดยมี
ข้อพิจำรณำ ดังนี้ 

(1) คะแนนควำมพึงพอใจของหน่วยงำนนั้นสำมำรถถือเป็นข้อมูลประเมินผลกำรปฏิบัติงำนของ
ผู้บริหำรหน่วยงำนนั้นได้ทันที ในกรณีที่ก ำหนดตัวชี้วัด “ควำมพึงพอใจ” เป็นตัวชี้วัดหนึ่งของผู้บริหำร
หน่วยงำนนั้น 

(2) ในกรณีผู้รับกำรประเมินในหน่วยงำนนั้นได้ช่วยปฏิบัติหน้ำที่ในกำรให้บริกำร และไม่สำมำรถ
แบ่งงำนได้ชัดเจน ดังนั้นผู้ใต้บังคับบัญชำทุกคนที่มีตัวชี้วัด “ควำมพึงพอใจ” อำจได้รับคะแนนเท่ำกับคะแนน
ประเมินควำมพึงพอใจของหน่วยงำน 

(3) หำกกรณีหน่วยงำนสำมำรถจ ำแนกงำน หรือบทบำทของผู้ใต้บังคับบัญชำที่แตกต่ำงกันในกำร
ให้บริกำรได้ ให้ด ำเนินกำรดังนี้ 

 พิจำรณำแบบสอบถำมที่ใช้ส ำหรับประเมินควำมพึงพอใจ โดยพิจำรณำว่ำผู้ใต้บังคับบัญชำ
แต่ละรำยเกี่ยวข้องในข้อใดบ้ำง

 น ำผลของคะแนนข้อที่เกี่ยวข้องกับผู้รับกำรประเมินมำสรุปเป็นคะแนนควำมพึงพอใจของ
ผู้ใต้บังคับบัญชำ
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การก าหนดค่าเป้าหมาย 

>> ระดับค่าเกณฑ์วัด

หลังจากก าหนดตัวช้ีวัดแล้ว ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมกันพิจารณาก าหนดเป้าหมายที่สะท้อน

ถึงผลลัพธ์ที่มุ่งหวัง โดย กปน. ก าหนดค่าเกณฑ์วัด แบ่งเป็น 5 ระดับ เพื่อใช้เป็นเกณฑ์อ้างอิงในการให้คะแนน

ส าหรับการประเมินผล ตามรูปที่ 3.1 

 

รูปท่ี 3.1 ระดับค่าเกณฑ์วัด 

ค่าเกณฑ์วัดในระดับท้า

ทายมีความยาก

ค่อนข้างมาก 

โอกาสส าเร็จ < 50%

ค่าเกณฑ์วัดต่ าสุด 
ที่รับได้ 

ค่าเกณฑ์วัดในระดับ 
ต่ ากว่าค่ามาตรฐาน 

ค่าเกณฑ์วัดที่มี 
ความยากปานกลาง 

ค่าเกณฑ์วัดที่เป็น 
ค่ามาตรฐาน 

ความหมายของค่าเกณฑ์วัดในแต่ละระดับ มีดังนี้  

ระดับ 1 ค่าเกณฑ์วัดระดับต่่าสุดที่ยอมรับได้ ผู้ที่มีผลการประเมินสัมฤทธิ์ของงานในระดบันี้ ได้ 1 คะแนน 

ระดับ 2 ค่าเกณฑ์วัดระดับต่่ากว่ามาตรฐาน ผู้ที่มีผลการประเมินสัมฤทธิ์ของงานในระดับนี้ ได้ 2 คะแนน 

ระดับ 3 ค่าเกณฑ์วัดระดับมาตรฐาน ผู้ที่มีผลการประเมินสัมฤทธิ์ของงานในระดับนี้ ได้ 3 คะแนน 

ระดับ 4 ค่าเกณฑ์วัดระดับปานกลาง ผู้ที่มีผลการประเมินสัมฤทธิ์ของงานในระดับนี้ ได้ 4 คะแนน 

ระดับ 5 ค่าเกณฑ์วัดระดับยากมาก ผู้ที่มีผลการประเมินสัมฤทธิ์ของงานในระดบันี้ ได้ 5 คะแนน 

1 2 3 4 5
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ส าหรับการก าหนดตัวช้ีวัดเชิงคุณภาพและเป้าหมาย ทั้งผู้ประเมินและผู้รับการประเมินควรน ากรอบ
ระดับค่าเกณฑ์วัด ตามรูปที่ 3.1 มาประกอบการพิจารณาด้วยเสมอ โดยหลังจากก าหนดตัวช้ีวัดแล้วต้อง
ก าหนดผลส าเร็จของงานที่คาดหวังจนครบทุกระดับตามเกณฑ์วัดภายในตัวช้ีวัดเดียวกัน เช่น ระดับความส าเร็จใน
การพัฒนาระบบงาน สามารถก าหนดเป้าหมายได้ 2 กรณี  

ตัวอย่าง 

ตัวช้ีวัด 
ค่าเกณฑ์วัด 

1 2 3 4 5 

(ทางเลือกที่ 1) 
ระดับความส าเร็จใน 
การพัฒนาระบบงาน 

ออกแบบ
ระบบงาน 
แล้วเสร็จ 

ออกแบบ
ระบบงานแล้ว
เสร็จและผ่าน
ความเห็นชอบ
ของผู้บริหาร 

พัฒนา
กระบวนการ
แลระบบงาน
ในรายละเอียด 

ทดลองปรับใช้
ระบบงานใหม่ 

ระบบงานใหม่
ได้มีการใช้งาน
โดยทั่วไป 

(ทางเลือกที่ 2) 
ระดับความส าเร็จใน 
การพัฒนาระบบงาน 

ออกแบบ
ระบบงาน 
แล้วเสร็จ 

ออกแบบ
ระบบงานแล้ว
เสร็จและผ่าน
ความเห็นชอบ
ของผู้บริหาร 

ระบบงานใหม่
ได้ถูกน าไปใช้
โดยมีปัญหา
เชิงปฏิบัติการ
พอสมควร แต่
ผู้รับผิดชอบได้
ท าหน้าที่แก้ไข
ปรับปรุงอย่าง
เต็มที่ 

ระบบงานใหม่
ถูกน าไปใช้โดย
มีปัญหาเชิง
ปฏิบัติบ้างแต่
ไม่เกิดปัญหา
รุนแรง และ
ผู้รับผิดชอบได้
ท าหน้าที่
ปรับปรุงแก้ไข
อย่างเต็มที่ 

ระบบงานใหม่
ได้ถูกน าไปใช้
โดยไม่เกิด
ปัญหาเชิง
ปฏิบัติใดๆ 
หรือมีบ้างก็
น้อยมากจนไม่
อาจถือเป็น
ประเด็น
บกพร่องได้ 
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ตัวอย่าง การก าหนด KPIs ค่าเป้าหมาย และการถ่ายทอด KPIs จากระดับผู้ช่วยผู้ว่าการลงระดับฝ่าย กอง และส่วน 
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>>ข้อแนะน าในการก าหนดเป้าหมายของตัวชี้วัด (Target Setting)

1. ก่าหนดจากเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ขององค์กร ในกรณีที่ตัวช้ีวัดของหน่วยงานหรือบุคคล เป็นตัว
เดียวกันกับตัวช้ีวัดระดับองค์กร สามารถยึดเอาเป้าหมายขององค์กรมาก าหนดเป็นเป้าหมายของตัวช้ีวัด ของ
หน่วยงานหรือบุคคลได ้

2. การถ่ายทอดเป้าหมายจากบนลงล่าง (Goal Cascading Method) เมื่อก าหนดเป้าหมาย
ระดับองค์กรเรียบร้อยแล้ว ควรถ่ายทอดเป้าหมายลงสู่ระดับหน่วยงานและบุคคลตามล าดับ เพื่อกระจายความ
รับผิดชอบต่อเป้าหมายขององค์กรไปสู่ผู้ปฏิบัติงาน เป็นการสร้างความมั่นใจว่าเป้าหมายขององค์กรแต่ละตัวมี
ผู้ร่วมรับผิดชอบครบถ้วนแล้ว โดยการถ่ายทอดเป้าหมายจากบนลงล่าง ท าได้ 3 รูปแบบ คือ 

รูปแบบที่ 1 การถ่ายทอดเป้าหมายลงมาโดยตรง 
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รูปแบบที่ 2 การถ่ายทอดเป้าหมายลงมาโดยการแบง่ค่าตัวเลขเป้าหมาย 

รูปแบบที่ 3 การถ่ายทอดเป้าหมายเฉพาะงานบางด้านที่ได้รบัมอบหมาย 

ผลรวมเป้าหมายของผู้ใต้บังคับบัญชา ต้องเท่ากับ ค่าเป้าหมายของผู้บังคับบัญชา 
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3. ปรับเป้าหมายในแนวนอน ในกรณีที่หน่วยงานต้องท างานเกี่ยวข้องกัน ควรร่วมกันก าหนด

เป้าหมายของตัวช้ีวัด เช่น ฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลท าหน้าที่ปรับปรุงข้อมูลพนักงานในโปรแกรม COACH 

ให้เป็นปัจจุบัน ส่วนฝ่ายติดตามและประเมินผลเป็นผู้ดูแลการเปิดระบบประเมินผลบุคคล (โปรแกรม COACH) 

เพื่อเข้าไปสร้างเป้าประสงค์และตัวช้ีวัดให้แก่หน่วยงานระดับฝ่ายข้ึนไป ดังนั้นฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลและ

ฝ่ายติดตามและประเมินผลต้องร่วมกันก าหนดเป้าหมาย เช่น ฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลต้องปรับปรุงข้อมูล

พนักงานในโปรแกรม COACH ให้แล้วเสร็จก่อนที่ฝ่ายติดตามและประเมินผล COACH  3 วัน เพื่อให้ฝ่าย

ติดตามและประเมินผลสามารถเปิดระบบได้ตามเวลาที่ก าหนด 

4. ปรับเป้าหมายในแนวดิ่ง การถ่ายทอดเป้าหมายตัวช้ีวัดของผู้บังคับบัญชาสู่ผู้ใต้บังคับบัญชานั้น

ไม่ใช่การถ่ายทอดแบบทางเดียว คือ ผู้ใต้บังคับบัญชามีหน้าที่รับเป้าหมายเพียงอย่างเดียว แต่ควรเปิดโอกาสให ้

ผู้ใต้บังคับบัญชาได้แสดงความคิดเห็นบนพื้นฐานของเหตุในการรับ หรือไม่รับเป้าหมายที่ผู้บังคับบัญชากระจายลง

มา ทั้งนี้เพื่อให้ลูกน้องได้มีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย ในขณะเดียวกันเป็นการตรวจสอบดูว่าเป้าหมายที่

ถูกก าหนดมาจากข้างบนน้ันเป็นไปได้หรือไม่ในทางปฏิบัติ เพื่อจะได้น าเอาสิ่งที่ผู้ใต้บังคับบัญชาเสนอแนะไป

พิจารณาในกรณีที่มีข้อจ ากัดในเรื่องของทรัพยากร ถ้าเป้าหมายที่กระจายลงมามีข้อจ ากัดมากกว่าที่จะแก้ไขได้ 

ผู้บังคับบัญชาควรจะน าเอาปัญหาน้ันกลับไปทบทวนและด าเนินการแก้ไขในระดบับรหิารหรอืระดบัองค์กรตอ่ไป 

5. ก่าหนดจากสถิติท่ีผ่านมาในอดีต ตัวช้ีวัดบางตัวสามารถน าเอาสถิติ หรือข้อมูลผลงานในอดีตมา

ก าหนดเป็นเป้าหมายได้ เช่น ก าหนดจากค่าที่ดีที่สุดในรอบ 5 ปีที่ผ่านมา หรือก าหนดจากค่าเฉลี่ยของผลงาน

จริงในรอบ 3 ปีที่ผ่านมา การก าหนดด้วยวิธีนี้จะต้องแน่ใจได้ว่าข้อมูลในอดีตนั้นครบถ้วนและเก็บรวบรวมบน

พื้นฐานเดียวกัน ใช้สูตรค านวณเหมือนกันกับสูตรของตัวช้ีวัดที่ก าลังจะใช้วัดในปีนี้ 

6. ก่าหนดจากมาตรฐานสากล ถ้าตัวช้ีวัดใดมีมาตรฐานสากลรองรับ สามารถตั้งเป้าหมายตัวช้ีวัดตาม

ข้อก าหนดของมาตรฐานนั้น เช่น การตรวจสอบ (Audit) ระบบ ISO จะต้องไม่มีจุดบกพร่องที่เป็นจุดวิกฤติ 

ฉะนั้นเป้าหมายของตัวช้ีวัดเกี่ยวกับระบบ ISO คือ ต้องไม่มีจุดบกพร่องที่เป็นจุดวิกฤติ หรอืเปา้หมายเทา่กบัศูนย ์

7. ก่าหนดจากกฎหมาย การก าหนดเป้าหมายของตัวช้ีวัดบางตัวสามารถอ้างอิงจากมาตรฐานทาง

กฎหมายได้ เช่น ค่าน้ าทิ้งสู่การนิคมอุตสาหกรรม ค่าน้ าทิ้งสู่แหล่งน้ าสาธารณะ  ค่าความสะอาดของควันจาก

ปล่อง ค่าของเสียงอากาศ หรือการตั้งเป้าหมายในด้านการที่ไม่มีการท าผิด หรือฝ่าฝืนข้อก าหนด เช่น ไม่มีการ

เสียค่าปรับในเรื่องต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับกฎหมาย 

8. ก่าหนดจากการเทียบเคียงกับสิ่งท่ีดีท่ีสุด (Best Practice) ตัวช้ีวัดผลงานบางตัวไม่มีกฎหมาย

หรือมาตรฐานรองรับ อาจต้องพิจารณาดูว่าสิ่งที่องค์กรอื่นๆ ท าได้ดีที่สุดในขณะนี้คืออะไร อาจน าเอาค่าที่ดี

ที่สุดในขณะนี้มาก าหนดเป็นเป้าหมาย 
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9. ก่าหนดจากการเทียบเคียงกับอุตสาหกรรมเดียวกัน (Benchmarking) การก าหนดเป้าหมาย

ตัวช้ีวัดที่นิยมท ากันอีกอย่างหนึ่ง คือ การเทียบเคียงกับผลงานขององค์กรอื่น อาจจะเป็นอุตสาหกรรมเดียวกัน 

หรืออุตสาหกรรมที่ตั้งอยู่ในบริเวณเดียวกัน การก าหนดเป้าหมายโดยการเทียบเคียงนี้จ าเป็นต้องศึกษาให้ดีว่า

สิ่งที่จะเปรียบเทียบกันนั้น อยู่บนพื้นฐานเดียวกันหรือไม่ 

10. ก่าหนดขึ้นมาเอง ตัวช้ีวัดบางตัวไม่มีมาตรฐานหรือกฎหมายรองรับ นอกจากนี้ยังไม่สามารถ

น าไปเทียบเคียงได้ วิธีสุดท้ายที่จะก าหนดเป้าหมายได้ คือ ให้ก าหนดข้ึนมาเองตามความเห็นความรู้สึกของผู้

ประเมิน ทั้งนี้เพื่อให้ผลงานในปีแรกเป็นฐานในการก าหนดเป้าหมายของตัวช้ีวัดนั้นๆ ในปีต่อไป เช่น เรื่องผล

การส ารวจความพึงพอใจของพนักงาน อาจไม่สามารถหามาตรฐานจากองค์กรอื่นมาเทียบเคียงได้ เพราะ

วัฒนธรรมองค์กรต่างกัน ค าถามแตกต่างกัน วิธีการวัดอาจแตกต่างกัน และไม่เคยวัดเรื่องนี้มาก่อน ดังนั้นจึง

จ าเป็นต้องก าหนดข้ึนมาเองตามความเหมาะสม และการให้น้ าหนักคะแนนในตัวช้ีวัดข้อนี้อาจจะมีน้ าหนักน้อย

กว่าข้ออื่น เพราะเป็นการก าหนดเป้าหมายตามความรู้สึกมากกว่าการอ้างอิงข้อมูลและข้อเท็จจริง 

  หลักส่าคัญของการก่าหนดเป้าหมายของตัวชี้วัดคือ 
เป้าหมายน้ันสัมพันธ์กับเป้าหมายองค์กรหรือไม่ 
เป้าหมายท่ีก่าหนดน้ัน  ถ้าบรรลุหรือไม่บรรลุ
เป้าหมายจะส่งผลกระทบต่อเป้าหมาย  ในระดับสูง
ขึ้นไปหรือไม่  มากน้อยเพียงใด และการก่าหนด
เป้าหมายควรจะได้รับการยอมรับจากผู้ปฏิบัติงาน
โดยการให้ผู้ปฏิบัติงาน (ผู้รับการประเมิน) ได้เข้ามา
มีส่วนร่วมในการก่าหนดเป้าหมายด้วย...
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   การกําหนดนํ้าหนักความสําคัญของตัวช้ีวัดแตละตัวตองดูถึง งานท่ีรับผิดชอบหรือเวลาท่ีใช 

(งานท่ีมปีรมิาณมาก หรือใชเวลาในการทํางานมาก  อาจมีนํ้าหนักสูงกว างานท่ีมปีรมิาณนอย

หรอืใชเวลาในการทํางานนอย) และ ผลกระทบของงานท่ีมีตองานและตัวช้ีวัดของผูบังคับบัญชา 

หนวยงาน หรอืองคกร (งานท่ีมผีลกระทบสูงมีนํ้าหนักสูงกวางานท่ีมผีลกระทบต่าํ) ซ่ึงตัวช้ีวัด

ท่ีกําหนดข้ึน และไดรบัการถายทอดจากระดบัองคกร/หนวยงาน เม่ือรวมกันแลวตองมีนํ้าหนัก

ความสําคัญรวมของตัวช้ีวัดทุกตัวช้ีวัดไมเกินรอยละ 100 

แบบฟอร์ม และ คาํจาํกัดความ 

การดําเนินการตามแนวทางของการประเมนิผลการปฏิบตังิานตามตัวช้ีวัด  จะกระทําควบคูไปกับการ
ใชแบบฟอรมเพื่อบันทึกขอตกลงตัวช้ีวัดผลงาน  และคา เกณฑวัดสําหรับการประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน ซึ่ง 
กปน. ไดจัดทําแบบฟอรมตางๆ ที่ใชสําหรับการประเมินผลการปฏิบัติงานตามตัวช้ีวัด ดังน้ี 

 

>> แบบฟอรมที่ 1 เกณฑประเมินผลการปฏิบัติงานตามตัวชี้วัด ประกอบดวย

1) ขอมูลท่ัวไป ใหกรอกขอมูลพื้นฐานของการประเมิน  ไดแก ตําแหนง ช่ือ นามสกุล  ของผูรับการ
ประเมิน หนวยงานที่สังกัด (สวน/กอง/ฝาย) ปงบประมาณ

2) นํ้าหนักการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยพจิารณาจาก KPIs ซึ่งข้ึนกับนโยบายการประเมินผล
ในแตละป

3) เกณฑวัดการดําเนินงาน ระบุตัวช้ีวัดที่รับผิดชอบซึ่ง ผูบังคับบัญชา และผู ใตบังคับบัญชา รวมกัน
กาํหนดข้ึนต้ังแตตนปงบประมาณ

4) หนวยวัด ระบุหนวยของตัวช้ีวัดที่ตองแสดงผล

5) นํ้าหนักความสํา คัญของตัวชี้วัด  ระบุนํ้าหนักสําหรับตัวช้ีวัดแตละตัว สําหรั บ กปน .กาํหนด
รูปแบบตัวช้ีวัดเปนตัวช้ีวัดระดับหนวยงาน หรือ KPIs  ทีมงาน (Team-base KPIs) ซึ่งมีนํ้าหนัก
รอยละ 30 และตัวช้ีวัดระดับตําแหนงงาน (Individual KPIs) มีนํ้าหนักรอยละ 70

   

6) ระดับคาเกณฑวัด กปน. กําหนดคาเกณฑวัดเปน 5 ระดับ ดังน้ี
ระดับ 1 = ตํ่ามาก เปน E 
ระดับ 2 = ตํ่า เปน D 
ระดับ 3 = ปกติ เปน C 
ระดับ 4 = ดีข้ึน เปน B 
ระดับ 5 = ดีข้ึนมาก เปน A 

โดยระดับ 1 เริ่มจากดานซายซึ่งเปนคาเกณฑวัดที่ตํ่าที่สุดไปจนถึงระดับ 5 

(ศึกษารายละเอยีดเพิ่มเติมในบทที่ 3) 
 

 

 

  


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รูปท่ี 4.1  แบบฟอรมเกณฑการประเมินผลการปฏิบตัิงานตามตัวชี้วัด 

7) คาปรับเกณฑวัด มี 2 แบบ ไดแก 
เครื่องหมาย - /+ หมายถึง คาของ ตัวช้ีวัดมีคาทางตํ่าหรือนอยไมดี และเครื่องหมาย +/- 

หมายถึง คาของตัวช้ีวัดมีคาทางสูงหรือมากไมดี 

การระบุเครื่องหมายทาํไดโดยเริ่มอานจากคาเกณฑวัด 3 ไปทางซายมือ ถาตัวเลขลดลงใหใส
เครื่องหมายเปน -/+  และกรณีที่ตัวเลขเพิ่มข้ึนใหใสเครื่องหมายเปน +/- 

8) หมายเหตุ เปนสวนที่ใสเงื่อนไขเพิ่มเติมของแตละตัวช้ีวัด

ตัวอยาง การกรอกเกณฑการประเมิน 

    หลังจากสรุปตัวช้ีวัดลงในแบบฟอรมเกณฑประเมินผลการปฏิบัติงานตามตัวช้ีวัด 

(แบบฟอรมท่ี 1) เรียบรอยแลว ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาควรตรวจสอบตัวช้ี วัด

แบบฟอร์ม 1
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>> แบบฟอรมที่ 2 คําจํากัดความเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงานตามตัวชี้วัด

การจดัทาํคําอธิบายตัวช้ีวัด หรือ KPI Dictionary และการกาํหนดรายละเอยีดของตัวช้ีวัดระดับบคุคล 
ควรมีองคประกอบตามรูปที่ 4.2  ดังน้ี 

1) ขอมูลท่ัวไป  ใหกรอกขอมูลพื้นฐานของการประเมิน ไดแก ตําแหนง ช่ือ นามสกุล  ของผูรับการ
ประเมิน หนวยงานที่สังกัด (สวน/กอง/ฝาย) ปงบประมาณ

2) ขอ ระบเุลขขอของตัวช้ีวัด

3) ชื่อตัวชี้วัด ระบุช่ือของตัวช้ีวัดที่บุคคลน้ันรับผิดชอบ

4) คําจํากัดความ  เปนการอธิบายความหมายของตัวช้ีวดั ดังกลาว โดยร ะบุรายละเอยีด ตางๆ เชน
วิธีการวัดผลงานวาเริ่มตนและสิ้นสุดที่จุดใด รวมถึงกิจกรรมตางๆ ที่เกี่ยวของ

5) ความถ่ีในการวัดผล ระบุถึงความถ่ีในการแสดงผลของตัวช้ีวัดที่บุคคลน้ันเปนผูรับผิดชอบ เชน
ครั้งเดียว ทุกวัน ทุกสัปดาห ทุกเดือน ทุกไตรมาส ทุกครึ่งป

6) สตูร/รูปแบบการคํานวณ

• สตูรการคํานวณ  ระบุองคประกอบในสูตรการคํานวณตัวช้ีวัด  เพือ่ใหสามารถแสดงคาของ
ตัวช้ีวัดตามทีต่องการได

• รูปแบบการคํานวณ  ในโปรแกรมประเมินผล  PBM/CBM (COACH) ที่ กปน . ใชอยูใน
ปจจุบัน  มีรูปแบบการคํานวณ 6 รูปแบบ ไดแก  คาเฉลี่ย ผลรวม คาแรกสุด  คาลาสุ ด
คาสูงสุด คาตํ่าสุด ซึ่งในแตละชวงเวลาของการประเมนิผลสามารถใสผลงานไดเพยีงคาเดียว
เชน การใสผลงานประจาํไตรมาส อยางไรก็ตามอาจมีบางตัวช้ีวัดที่ มีกิจกรรม  หรือผลงาน
เกิดข้ึนมากกวา 1 ครั้ง ซึ่งทําใหตองมีการแปลงคา  หรือคํานวณผลงานกอน นําไปใสในระบบ
(ศึกษารายละเอยีดเพิ่มเติมเกี่ยวกับรูปแบบการคํานวณทั้ง 6 รูปแบบ และการแปลงคาเกณฑวัด
และผลงานไดใน website ของฝายติดตามและประเมนิผล)

แบบฟอร์ม 2
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        รูปท่ี 4.2 แบบฟอรมคําจํากัดความเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงานตามตัวชี้วัดระดับบุคคล 

คําจาํกัดความเกณฑการประเมินผลการ ปฏิบัติงานตามตัวช้ีวดัของ วิศวกร 5 (นายสมหวัง ใจดี) 

สวนไฟฟากําลัง กองบํารุงรักษาไฟฟา ฝายบํารุงรักษาสถานีสูบจายน้ํา ปงบประมาณ 2555 

ขอ 1.1 ช่ือตัวช้ีวัด ผลการดําเนินงานแบบทีมงาน 

คําจาํกัดความ วัดผลโดยใชคะแนนประเมินผลการดําเนินงานของ ชวก.(ผน.) 

ความถ่ี ทุกคร่ึงป สูตร/รูปแบบการคํานวณ คาลาสุด 

ขอ 1.2 ช่ือตัวช้ีวัด ความพรอมใชงานของเคร่ืองสูบนํ้า 

คําจาํกัดความ  วัดความพรอมใชงานของเคร่ืองสูบจายนํ้า  โดยคิดเปนคารอยละของจํานวนช่ั วโมงที่

เคร่ืองสูบนํ้าแตละสถานีพรอมใชงานในแตละเดือน ตอจํานวนช่ัวโมงของเคร่ืองสูบนํ้าที่มีอยูทั้งหมดในแต

ละเดือน โดยแปลงคาเกณฑวัดจากรอยละของ ผลงานในแตละเดือนเปนระดับคะแนน  (ไมนําการหยุด

เคร่ืองสูบนํ้า เน่ืองจากสาเหตุซอมบํารุงรักษาตามแผนบํารุงรักษาเชิงปองกัน ระบบการจายกระแสไฟฟา

ของ กฟน. ขัดของมาคํานวณ) 

  คาํจาํกดัความเกณฑการประเมนิผลการปฏิบัตงิานตามตวัชีว้ดัของ .......ตําแหนง...... 

      (ชื่อ-นามสกลุ) กอง........................... ฝาย.............................  ปงบประมาณ ............. 

ขอ   ช่ือตัวช้ีวัด  

คําจาํกัดความ  

ความถ่ี  • สูตร/รูปแบบการคํานวณ 
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ความถ่ี ทุกไตรมาส สูตร   จํานวนช่ัวโมงของเคร่ืองสูบนํ้าที่พรอมใชงาน X 100 

  จํานวนช่ัวโมงของเคร่ืองสูบนํ้าทั้งหมดที่มีอยู

โดยท่ี 

- จํานวนชั่วโมงของเคร่ืองสูบน้ําท่ีพรอมใชงาน เทากับ
(จํานวนวัน x จํานวนชั่วโมงท่ีพรอมใชงาน) – จํานวนชั่วโมงท่ีไมพรอมใชงาน

- จํานวนชั่วโมงของเคร่ืองสูบน้ําท้ังหมด เทากับ
จํานวนชั่วโมง x จํานวนเคร่ืองสูบน้ําท้ังหมด

รูปแบบการคํานวณ   คาเฉล่ีย 

ขอ 1.3 ช่ือตัวช้ีวัด แรงดันนํ้าประปา 

คําจาํกัดความ  ระดับความสําเร็จในการบริหารจั ดการแรงดันนํ้า  โดยจะพิจารณาจาก ระดับแรงดัน
นํ้าประปาปลายทอประธาน 16 พ้ืนที่สูบจายนํ้า ไดแก บางเขน 04  บางเขน 03   พหลโยธิน  สามเสน 

ลาดพราว   ลุมพินี   ลาดกระบัง   คลองเตย   สําโรง  มหาสวัสด์ิ ธนบุรี เพชรเกษม ทาพระ ราษฏร

บูรณะ  มีนบุรี และบางพลี ที่มีจุดวัดรวมทั้งหมด 28 จดุ  

ความถ่ี ทุกไตรมาส สูตร   Σ (ปริมาณนํ้าประปาในแตละพ้ืนที่สูบจาย x คาเฉล่ียแรงดันในแตละพ้ืนที่สูบจาย) 

  Σ ปริมาณนํ้าประปาในแตละพ้ืนที่สูบจาย 

รูปแบบการคํานวณ  คาลาสุด 

รูปท่ี 4.3 ตัวอยางแบบฟอรมคําจํากัดความเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงานตามตัวชี้วัดระดับบุคคล 

>> แบบฟอรมที่ 3 แบบสรุปการประเมินผลการปฏืบัติงานตามตัวชี้วัด
เมื่อสิ้นสุดรอบการประเมินจะมีการสรุปคะแนนประเมินผลการปฏิบัติงานลงในแบบ สรปุการ

ประเมินผลการปฏิบตังิานตามตัวช้ีวัด ซึ่งควรมีองคประกอบตามรปูที่ 4.4 ดังน้ี 

1) ขอมูลท่ัวไป  ใหกรอกขอมูลพื้นฐานของการประเมิน ไดแก ตําแหนง ช่ือ นามสกุล ของผูรับการ
ประเมิน หนวยงานที่สังกัด (สวน/กอง/ฝาย) ปงบประมาณ

2) หัวขอการประเมินผลงาน ระบุตัวช้ีวัด หนวยวัด นํ้าหนัก เปาหมายการประเมินผลทั้งปที่เกณฑ C
และคาปรับของตั วช้ีวัด ซึ่ง ผูบังคับบัญชา และผู ใตบังคับบัญชา ไดรวมกันกําหนด ข้ึนไวต้ังแตตน
ปงบประมาณ

3) ผลการดําเนินงาน ประกอบดวยคาเกณฑ C  ผลงาน คะแนน และเกรด

 

 


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รูปท่ี 4.4  แบบสรุป การประเมนิผลการ
ปฏิบัติงานตามตัวชี้วัด 
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รูปท่ี 4.5  ตัวอยางแบบสรุปการประเมนิผลการปฏิบัติงานตามตัวชี้วัด 

คอลมัน  นํ้าหนัก 
คําอธิบาย  หมายถึง การกาํหนดนํ้าหนักคะ แนนของหวัขอการประเมนิผลงานที่ เลอืกมาใชในการ

ประเมนิผลงานในแตละป วาขอไหนมีนํ้าหนักคะแนนเทาไร  เชน ในแบบฟอรม 3 หัวขอการควบคุมการจาย
สารเคมี กําหนดนํ้าหนักเปนรอยละ 20 

คอลมัน  ผลงาน 
คําอธิบาย หมายถึง ผลการดําเนินงานที่เกิดข้ึนจริง เชน หัวขอการควบคุมการจายสารเคมี มีผลงาน

ในชวง ต.ค. 54 - มี.ค. 55 เปน 24 กรัม/ลบ.ม. 
คอลมัน  คะแนน 
คําอธิบาย หมายถึง คะแนนผลงาน (5-4-3-2-1) ที่ประเมินไดตามผลงานจริงที่เกิ ดข้ึนเทียบกับระดับ

ผลงานทีก่าํหนดไวตามแบบฟอรมที่ 1 วาตกอยูในระดับใด เชน หัวขอการควบคุมการจายสารเคม ีมผีลงานเปน 
24 กรัม/ลบ.ม. เมื่อเทียบกับคาเกณฑในแบบฟอรมที่ 1 จะไดคะแนนเปน 4.00 

คอลมัน  เกรด 

คําอธิบาย หมายถึง ผลการประเมนิผลงานของนายสมหวัง ใจดี  ในหัวขอการควบคุมการจายสารเคมี 
ไดคะแนนเทากับ 4.00 เมื่อนํามาเทยีบกบัตารางคะแนนทีก่าํหนดไว (รูปที่ 4.6) พบวานายสมหวังไดเกรด B 

แบบฟอร์ม 3
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สรุปผลการประเมนิ 
คําอธิบาย  หมายถึง ภาพรวมผลการประเมนิผลการปฏิบตังิานตามตัวช้ีวัดของนายสมหวัง ใจดี

ประจาํไตรมาส 2 (ต.ค. 54-มี.ค. 55) ที่เกิดจาก 

Σ (นํ้าหนักของตัวช้ีวัดในคอลัมน    x คะแนนในคอลมัน   ) 

    Σ นํ้าหนักตัวช้ีวัด 

   =   [(30X4.81)+(20X4)+(20X5)+(15X4.5)+(15X4.5)] 

  (30+20+20+15+15) 

   =   4.593 

นําคะแนน 4.593 ไปเทียบกับตารางคะแนนในรูปที่ 4-6 
พบวานายสมหวังไดเกรด A- 

ชวงคะแนน เกรด 

1.00000000000000 E 

1.00000000000001 E+

1.50000000000000 D-

2.00000000000000 D 

2.00000000000001 D+

2.50000000000000 C-

3.00000000000000 C 

3.00000000000001 C+

3.50000000000000 B- 

4.00000000000000 B 

4.00000000000001 B+

4.50000000000000 A-

5.00000000000000 A 

รูปท่ี 4.6  ชวงคะแนนเทียบเกรด




