
 

 

 

 

การจดัทาํตวัช้ีวดั 
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บทนํา 

 การบริหารผลการปฏิบติังานเป็นกลยทุธ์หน่ึงของการบริหารทรัพยากรบุคคล ท่ีเนน้ความสาํคญัของการ

มีส่วนร่วมระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัผูป้ฏิบติังาน เพื่อผลกัดนัผลการปฏิบติังานให้สูงข้ึน โดยการบริหารผลการ

ปฏิบติังานเป็นกระบวนการต่อเน่ืองท่ีจะช่วยผลกัดนัให้การปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานทุกระดบัสอดคลอ้งกบั

ทิศทางและเป้าหมายขององคก์ร ซ่ึงผูป้ฏิบติังานแต่ละคนจะไดรั้บทราบเป้าหมายผลการปฏิบติังานของตนตั้งแต่

เร่ิมตน้ และยงัเห็นถึงภาพความเช่ือมโยงของงานท่ีตนรับผิดชอบกบัผลสาํเร็จขององคก์ร ทาํให้ผูป้ฏิบติังานทุก

ระดบัทาํงานเพื่อผลสมัฤทธ์ิต่อภารกิจขององคก์รอยา่งแทจ้ริง  

 กระบวนการบริหารผลการปฏิบติังานประกอบดว้ย ๕ ขั้นตอนหลกั ไดแ้ก่ (๑) การวางแผนและการ

กาํหนดเป้าหมายผลการปฏิบติังาน (๒) การติดตาม (๓) การพฒันา (๔) การประเมินผลการปฏิบติังาน และ (๕) 

การใหร้างวลั โดยทุกขั้นตอนมีความสาํคญัและส่งผลต่อกนั ดงันั้น หากเร่ิมตน้ในขั้นตอนแรกไวไ้ม่ดี ก็จะส่งผล

กระทบต่อขั้นตอนอ่ืนๆ ตามมา และผลสุดทา้ยของการบริหารผลการปฏิบติังานก็จะออกมาไม่เป็นไปตาม

เป้าหมายท่ีวางไว ้ 

 ขั้นตอนการวางแผนและกาํหนดเป้าหมายผลการปฏิบติังาน เ ป็นการกําหนดผลสํา เ ร็จของงานและ

เป้าหมายท่ีองค์กรคาดหวังจากผูป้ฏิบัติงานและหน่วยงานระดับต่างๆ ซ่ึงผลสําเร็จของงานโดยรวมของ

ผูป้ฏิบติังานทุกระดบัจะส่งผลต่อความสาํเร็จตามเป้าหมายขององคก์ร ดงันั้น ในขั้นตอนแรกน้ีผูบ้งัคบับญัชาและ

ผูป้ฏิบติังานจะร่วมกนัวางแผนและกาํหนดขั้นตอน/วิธีการปฏิบติังาน เพื่อให้ทั้งสองฝ่ายเขา้ใจร่วมกนัเก่ียวกบั

เป้าหมายขององคก์รว่าจะตอ้งทาํอะไรให้สาํเร็จ ในเวลาใด เหตุใดจึงตอ้งทาํส่ิงเหล่านั้น และผลสาํเร็จของงานท่ี

คาดหวงัควรมีคุณภาพอย่างไร กาํหนดปัจจยัช้ีวดัผลสําเร็จของงาน รวมทั้งมาตรฐานผลงาน ท่ีสามารถวดั 

ประเมิน เขา้ใจ ตรวจสอบได ้มีความเท่ียงธรรมและสามารถปฏิบติัใหบ้รรลุผลสาํเร็จไดจ้ริง นัน่ก็คือ การกาํหนด

ตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังานระดบับุคคล 

 ตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังานระดับบุคคล หรือ ท่ีเรียกสั้ นๆ ว่า ตวัช้ีวดันั้น จึงเป็นเคร่ืองมือท่ีจะช่วยให้

ผูบ้งัคบับญัชาใชใ้นการกาํกบัการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานเพื่อให้การปฏิบติังานเป็นไปตามเป้าหมายท่ีวางไว ้

นอกจากนั้นยงัสามารถใชเ้ป็นเกณฑใ์นการประเมินผลการปฏิบติังาน ณ ส้ินรอบการประเมินของผูป้ฏิบติังานแต่

ละคน โดยเม่ือทาํการประเมิน ก็ให้นําผลการปฏิบติังานท่ีเกิดข้ึนจริงตามตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังานนั้นๆ มา

พิจารณาเทียบกบัค่าเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้เพื่อประเมินเป็นผลการประเมิน หรือคะแนนการประเมิน ซ่ึงเน้ือหาใน

บทเรียนน้ีจะเนน้การอธิบายการกาํหนดตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังานระดบับุคลเป็นสาํคญั 
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หน่วยที ่๑ หลกัการกาํหนดตวัช้ีวดั 

 การวางแผนและการกําหนดเป้าหมายผลการปฏิบัติงานของผูป้ฏิบัติงาน เป็นการเตรียมการและ

ดาํเนินการอย่างเป็นระบบล่วงหน้าเก่ียวกบัทิศทางการปฏิบติังาน หรือเป้าหมายต่างๆ ตลอดจนแนวทางหรือ

วิธีการในการทาํงาน และการแกไ้ขปัญหาอุปสรรคต่างๆ ซ่ึงผูบ้งัคบับญัชาและผูป้ฏิบติังานตอ้งร่วมกนัดาํเนินการ

ดงักล่าวอยา่งเป็นระบบ เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด ถา้ปราศจากตวัช้ีวดัและเป้าหมายในการ

ปฏิบติังานแลว้ ผูป้ฏิบติังานจะปฏิบติังานอยา่งปราศจากทิศทาง ทาํใหผ้ลการปฏิบติังานท่ีเกิดข้ึนไม่มีความหมาย

หรือผิดทิศทาง ดงันั้น ผูบ้งัคบับญัชาจึงตอ้งเตรียมการในเร่ืองดงักล่าวอย่างรอบคอบและครอบคลุมปัจจยัสาํคญั

ต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง เร่ิมต้นด้วยการกําหนดยุทธศาสตร์ แผนงาน และผลสําเร็จของงาน ในหน่วยงานท่ีตน

รับผิดชอบ พร้อมทั้งกาํหนดตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายให้กบัเป้าประสงคเ์ชิงกลยุทธ์ทุกดา้น หลงัจากดาํเนินการ

ดงักล่าวเสร็จส้ินแลว้ ตอ้งวางแผนและกาํหนดตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังานและระดบัค่าเป้าหมายของตวัช้ีวดัให้แก่

ผูป้ฏิบติังานแต่ละคน 

 การกาํหนดตวัช้ีวดันั้น จะตอ้งอิงกบังานท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมายใหผู้ป้ฏิบติัรับผดิชอบ ซ่ึงมีดว้ยกนั ๓ 

ลกัษณะ ไดแ้ก่ 

 ๑. งานตามท่ีปรากฏในคาํรับรองการปฏิบติัราชการ หรือแผนปฏิบติัราชการประจาํปีของส่วนราชการ  

(งานในลกัษณะน้ี บางคร้ังอาจรู้จกัในนาม “งานยทุธศาสตร์”) 

 ๒. งานตามหนา้ท่ีความรับผดิชอบหลกัของกระทรวง กรม จงัหวดั สาํนกั หรือกองหรือตาํแหน่งงานของ

ผูป้ฏิบติังานท่ีไม่อยูใ่นขอ้ ๑ (งานในลกัษณะน้ีบางคร้ังอาจรู้จกัในนาม “งานภารกิจ”) 

 ๓. งานท่ีไดรั้บมอบหมายเป็นพิเศษ ซ่ึงไม่ใช่งานประจาํของส่วนราชการหรือของผูป้ฏิบติังาน เช่น งาน

โครงการ หรืองานในการแกปั้ญหาสาํคญัเร่งด่วนท่ีเกิดข้ึนในรอบการประเมิน 

กาํหนดตวัช้ีวดัตามแนวทางของ SMART Objective 

 ตวัช้ีวดัท่ีดีตอ้งมีลกัษณะ SMART ดงัน้ี 

 S Specific   มีความเฉพาะเจาะจง ชดัเจนวา่ตอ้งการวดัอะไร 

M Measurable  สามารถวดัไดจ้ริง 

A Agree Upon  ผูบ้งัคบับญัชาและผูป้ฏิบติังานเห็นชอบร่วมกนั 

R Realistic and Relevant มีความเป็นไปไดท่ี้จะทาํใหส้าํเร็จไดจ้ริง เก่ียวขอ้งกบังานหรือหนา้ท่ี 

     รับผดิชอบของผูป้ฏิบติังานผูป้ฏิบติังานและไม่อยูน่อกเหนือการควบคุม 

T Timebound  อยูใ่นกรอบระยะเวลาท่ีเหมาะสม ตามรอบการประเมิน 
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 การกาํหนดตวัช้ีวดัตอ้งพิจารณาวา่ มีลกัษณะตามเกณฑ ์SMART หรือไม่ หากมีลกัษณะไม่เขา้ตามเกณฑ ์

เช่น ไม่เฉพาะเจาะจงพอ หรือไม่สามารถวดัไดจ้ริง อาจตอ้งพิจารณาปรับแกต้วัช้ีวดัเสียใหม่ 

 

ตารางแสดงตัวอย่างตัวช้ีวดัทีไ่ม่ SMART  

ตัวอย่างตัวช้ีวดัทีไ่ม่ SMART ผู้ถูกประเมิน/ผู้ปฏบิัตงิาน เหตุผลทีต่ัวช้ีวดัไม่ SMART 

ร้อยละของปริมาณงานท่ีทาํไดต้าม

มาตรฐานต่อวนั 

เจา้พนกังานธุรการ เ ป็นตัว ช้ี ว ัด ท่ี ไ ม่ เฉพาะ เจ าะจง  ( Specific) 

เน่ืองจากคาํว่าปริมาณงานท่ีระบุอยู่ในตวัช้ีวดั

เป็นคาํกวา้งๆ ไม่ได้เจาะจงว่าเป็นปริมาณงาน

ของงานอะไร หากไม่ไดมี้การนิยามว่าปริมาณ

งานนั้ นหมายถึงอะไร  ตัวช้ีว ัดน้ีก็ไม่ควรใช้

เพราะไม่เจาะจง หากจะใช้ตัวช้ีว ัดน้ี จะต้อง

ปรับแก้ โดยต้องกําหนดนิยามให้ชัดเจนว่า

ป ริมาณงานนั้ นครอบคลุม  หรือหมาย ถึ ง

อะไรบา้ง 

ร้อยละของขา้ราชการท่ีลาออกจาก

ราชการ 

นกัทรัพยากรบุคคล เป็นตวัช้ีวดัท่ีไม่ Realistic และ Relevant เพราะ

นักทรัพยากรบุคคลไม่มีอาํนาจหรือขอบเขต

ความรับผิดชอบถึงความสําเร็จขององค์กรใน

การธาํรงรักษาบุคลากร แมว้า่ตวัช้ีวดัน้ีจะมีความ

เฉพาะเจาะจงและสามารถวดัไดก้ต็าม 

ร้อยละของการใชว้สัดุอยา่งคุม้ค่า เจา้หนา้ท่ี เป็นตวัช้ีวดัท่ีมีปัญหาในเชิงการวดั (Measurable) 

เพราะจะวัดได้อย่างไรว่าการใช้ว ัสดุมีความ

คุม้ค่า ตวัช้ีวดัน้ีจึงไม่เหมาะสม 

 

ประเภทของตัวช้ีวดั 

 ตวัช้ีวดั ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีถูกกาํหนดข้ึนเพื่อใชว้ดัว่าผลการปฏิบติังานไดผ้ลเป็นเช่นใด อาจแบ่งออกไดเ้ป็น ๔ 

ประเภท ไดแ้ก่ ประเภทท่ีมุ่งเนน้ปริมาณของงาน ประเภทท่ีมุ่งเนน้คุณภาพของงาน ประเภทท่ีมุ่งเนน้เวลาท่ีงาน
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สาํเร็จหรือทนัการณ์ และประเภทท่ีมุ่งเนน้ความประหยดัหรือความคุม้ค่าในการใชท้รัพยากร ซ่ึงการประเมินผล

สาํเร็จตามตวัช้ีวดัน้ี จะแตกต่างกนัไปตามประเภทของตวัช้ีวดั ดงัน้ี 

 

 

การกาํหนดค่าเป้าหมาย 
 ภายหลงัจากกาํหนดตวัช้ีวดัแลว้เสร็จ ผูบ้งัคบับญัชาและผูรั้บการประเมินหรือผูป้ฏิบติังานควรไดร่้วมกนั

พิจารณากาํหนดค่าเป้าหมาย (Target) ซ่ึงเป็นรายละเอียดท่ีสะทอ้นถึงเป้าหมายหรือผลลพัธ์ท่ีมุ่งหวงั โดยค่า

เป้าหมายดงักล่าวจะเป็นเกณฑท่ี์ใชอ้า้งอิงในการประเมินใหค้ะแนนการปฏิบติังานต่อไป 

 การกาํหนดค่าเป้าหมายให้กบัตวัช้ีวดันั้น ให้กาํหนดออกเป็น ๕ ระดบั โดยไล่ตั้งแต่ระดบั ๑  ซ่ึงเป็นค่า

เป้าหมายท่ีตํ่าท่ีสุดท่ีสามารถยอมรับได ้หากผลการปฏิบติังานตํ่ากวา่ระดบัน้ีแลว้จะประเมินโดยใหค้ะแนนเท่ากบั

ศูนย ์ไปจนถึงระดบั ๕ ซ่ึงเป็นค่าเป้าหมายในระดบัทา้ทายซ่ึงเป็นผลการปฏิบติังานท่ีมีความยากโดยผูป้ฏิบติัตอ้ง

ใชค้วามสามารถ ความทุ่มเท และความอุตสาหะเป็นอยา่งยิง่ จึงจะสามารถปฏิบติังานใหบ้รรลุผลดงักล่าวได ้ โดย

กรอบการกาํหนดค่าเป้าหมายในแต่ละระดบั มีดงัน้ี 

- ระดบั ๑ ค่าเป้าหมายระดบัต่ําสุดทีย่อมรับได้ ผู้ ท่ีมีผลการประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานในระดับนี ้จะได้ หน่ึง คะแนน 

- ระดบั ๒ ค่าเป้าหมายระดบัต่ํากว่ามาตรฐาน ผู้ ท่ีมีผลการประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานในระดับนี ้จะได้ สอง คะแนน  

- ระดบั ๓ ค่าเป้าหมายระดบัมาตรฐาน ผู้ ท่ีมีผลการประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานในระดับนี ้จะได้ สาม คะแนน  

- ระดบั ๔ ค่าเป้าหมายระดบัยากปานกลาง ผู้ ท่ีมีผลการประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานในระดับนี ้จะได้ ส่ี คะแนน 

- ระดบั ๕ ค่าเป้าหมายระดบัยากมาก ผู้ ท่ีมีผลการประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานในระดับนี ้จะได้ ห้า คะแนน  

 การกาํหนดค่าเป้าหมายออกเป็น ๕ ระดบั ให้เร่ิมจากการกาํหนดค่าเป้าหมายระดบัมาตรฐาน (ระดบั ๓) 
เป็นหลกัไวก่้อน จากนั้นจึงพิจารณาประเดน็ต่างๆ ดงัน้ี 

ประเภทของตวัช้ีวดั แนวทางการพจิารณา 

ปริมาณ จาํนวนผลงานหรือช้ินงานท่ีทาํสาํเร็จ 

คุณภาพ ความถูกตอ้ง ประณีต เรียบร้อยของงาน เปรียบเทียบกบัมาตรฐานของ

งาน 

ความรวดเร็ว/ทนัการณ์ เวลาท่ีใชป้ฏิบติังานเทียบกบัมาตรฐานท่ีกาํหนด 

ความประหยดั/ความคุม้ค่า การประหยดัใชว้สัดุอุปกรณ์  ตน้ทุน หรือ ค่าใชจ่้ายในการทาํงาน การ

ระวงัรักษาเคร่ืองมือเคร่ืองใชมิ้ใหเ้สียหาย 
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 ๑. ผลสัมฤทธ์ิของงานสําหหรับตวัช้ีวดัท่ีกาํลงัพิจารณาอยู่นั้น ควรมีค่ามาตรฐานเป็นเช่นไร โดยอาจ
พิจารณาจากสถิติ ขอ้มูล หรือประสบการณ์ของผูเ้ก่ียวขอ้งหลายฝ่ายประกอบการตดัสินใจ จากนั้นจึงกาํหนดค่า
เป้าหมายนั้นเป็นค่าเป้าหมายระดบัมาตรฐาน (ระดบั ๓) 
  การเร่ิมตน้โดยกาํหนดค่าเป้าหมายระดบัมาตรฐานเป็นหลกัไวก่้อน จะช่วยใหเ้ห็นภาพไดง่้ายข้ึน
วา่ผลงานท่ีตํ่าและสูงกวา่มาตรฐานควรเป็นผลงานในระดบัใด 
 ๒. กาํหนดค่าเป้าหมายระดบัตํ่าสุดท่ียอมรับได ้(ระดบั ๑) โดยทัว่ไปผลการปฏิบติัราชการจริง ไม่ควร
อย่างยิง่ ท่ีจะตํ่ากวา่ระดบัน้ี 
 ๓. กาํหนดค่าเป้าหมายระดับยากมาก (ระดับ ๕) ให้เป็นค่าท่ีทา้ทายความสามารถของผูป้ฏิบติังาน 
หมายถึงวา่เป็นการยากท่ีผูป้ฏิบติังานจะสามารถปฏิบติังานใหไ้ดผ้ลสมัฤทธ์ิสูงถึงระดบัน้ี ผูท่ี้สามารถทาํไดจ้าํตอ้ง
มีความทุ่มเท อุตสาหะ บากบัน่ และมีความสามารถสูงกวา่ผูป้ฏิบติังานอ่ืนทัว่ไปเป็นอนัมาก 
 ๔. กาํหนดค่าเป้าหมายอีกสองระดบัท่ีเหลือ คือ ค่าเป้าหมายระดบัตํ่ากว่ามาตรฐาน (ระดบั ๒) และค่า
เป้าหมายระดบัยากปานกลาง (ระดบั ๔) 
 ๕. เม่ือถึงส้ินสุดรอบการประเมิน ผูบ้งัคบับญัชา/ผูป้ระเมินมีหนา้ท่ีพิจารณาประเมินผลสมัฤทธ์ิของงานท่ี
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทาํไดจ้ริง (Actual Results) ตลอดรอบการประเมิน เทียบกบัค่าเป้าหมาย (Target) ท่ีทั้งสองฝ่าย
ไดต้กลงและลงนามรับทราบร่วมกนัไวต้ั้งแต่เร่ิมตน้รอบการประเมิน แลว้จึงพิจารณาใหค้ะแนน 
 
ตวัอยา่ง การกาํหนดตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายผลงานรายบุคคล 
ผลสัมฤทธ์ิของงาน  

ท่ีคาดหวงั 
ตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังาน ระดบัค่าเป้าหมายผลการปฏิบติังาน 

(๑) 
ยอมรับได ้

(๒) 
ตํ่ากวา่มาตรฐาน 

(๓) 
มาตรฐาน 

(๔) 
ยากปานกลาง 

(๕) 
ยากมาก 

ขา้วหอมมะลิท่ีได้
คุณภาพและปลอดภยั
จากสารพิษไดรั้บการ
ส่งเสริม 

จาํนวนพ้ืนท่ีเพาะปลกู
ขา้วหอมมะลิท่ีไดคุ้ณภาพ
และปลอดภยัจากสารพิษ
ของตาํบล ก 

๓๕๐ ๓๕๕ ๓๖๐ ๓๖๕ ๓๗๐ 

ขา้ราชการใน
หน่วยงานมีความรู้
ความเขา้ใจเก่ียวกบั
เศรษฐกิจพอเพียง 

ร้อยละของขา้ราชการใน
หน่วยงานท่ีเข้าร่วมการ
อบรมเก่ียวกับเศรษฐกิจ
พอเพียง 

๗๕ ๘๐ ๘๕ ๙๐ ๙๕ 
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หน่วยที ่๒ วธีิการกาํหนดตัวช้ีวดัและค่าเป้าหมายรายบุคคล 

๑. วธีิการกาํหนดตัวช้ีวดั 

 การกาํหนดตวัช้ีวดัอาจทาํไดห้ลายวิธี โดยแต่ละวิธีมีความแตกต่างและเหมาะสมกบัลกัษณะงานต่างกนั
ไป ในท่ีน้ีจะขอกล่าวไวเ้ป็นแนวทางเพียง ๓ วธีิ ไดแ้ก่ 

 ๑.๑ การถ่ายทอดเป้าหมายและตวัช้ีวดัผลงานจากบนลงล่าง (Goal Cascading Method) 

 ๑.๒ การสอบถามความคาดหวงัของผูรั้บบริการ (Customer-Focused Method) 

 ๑.๓ การไล่เรียงตามผงัการเคล่ือนของงาน (Workflow-Charting Method) 

 ขอ้แนะนาํสาํหรับการเลือกวิธีกาํหนดตวัช้ีวดัสรุปได ้ดงัน้ี 
วธีิการกาํหนดตวัช้ีวดั ลกัษณะงานทีเ่หมาะสมกบัวธีิการกาํหนดตวัช้ีวดั 

การถ่ายทอดตวัช้ีวดัผลสาํเร็จของ
งานจากบนลงล่าง (Goal 
Cascading Method) 

• งานตามคาํรับรองการปฏิบติัราชการ หรืองานตามแผนปฏิบติัราชการ 

• งานของผูด้าํรงตาํแหน่งประเภทบริหาร เช่น หวัหนา้ส่วนราชการ รอง
หวัหนา้ส่วนราชการ และผูด้าํรงตาํแหน่งประเภทอาํนวยการ เช่น 
ผูอ้าํนวยการสาํนกั และผูอ้าํนวยการกอง 

• งานตามหนา้ท่ีความรับผดิชอบหลกัของหน่วยงาน 
การสอบถามความคาดหวงัของ
ผูรั้บบริการ (Customer-focused 
Method) 

•  งานใหบ้ริการ 

•  งานของหน่วยงานสนบัสนุน เช่น งานกองคลงั งานการเจา้หนา้ท่ี งาน
ธุรการ 

การไล่เรียงตามผงัการเคล่ือนของ
งาน (Workflow-charting Method)  

•  งานท่ีมีขั้นตอนหลายขั้น แต่ละขั้นเก่ียวขอ้งกบัผูป้ฏิบติัหลายคนท่ีอยู่
ภายในสาํนกั/กองเดียวกนั เช่น งานจดัทาํวารสารของส่วนราชการ งาน
จดัทาํวาระการประชุมและบนัทึกประกอบการประชุมคณะกรรมการ
ประจาํ งานตรวจสอบคาํสัง่ 

 

 ๑.๑  การถ่ายทอดตวัช้ีวดัผลสําเร็จของงานจากบนลงล่าง (Goal-cascading Method) 

 วิธีการถ่ายทอดเป้าหมายและตวัช้ีวดัผลงานจากบนลงล่าง เป็นแนวทางการกาํหนดตวัช้ีวดัท่ีมีหลกัการว่า 

เป้าหมายและตัวช้ีวัดผลงานของผู้ปฏิบัติงานควรสอดรับ หรือสะท้อนภาระหน้าที่ที่ผู้ปฏิบัติพึงกระทําให้สําเร็จ 

เพื่อผลักดันให้เป้าหมายการปฏิบัติงานของผู้บังคับบัญชาหรือหน่วยงานบรรลุผลหรือเป้าหมายที่กําหนด ดงันั้น 

การกาํหนดตวัช้ีวดัของผูป้ฏิบติั จึงเร่ิมตน้โดยการใชต้วัช้ีวดัของผูบ้งัคบับญัชาหรือหน่วยงานเป็นตวัตั้ง โดยอาจ

กาํหนดในรูปแบบใดรูปแบบหน่ึง ดงัต่อไปน้ี 
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๑.๑.๑ ตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายเป็นตวัเดียวกบัผูบ้งัคบับญัชาหรือหน่วยงาน   

๑.๑.๒ ตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายแบ่งส่วนจากตวัช้ีวดัตวัช้ีวดัและเป้าหมายของผูบ้งัคบับญัชา  

๑.๑.๓ ตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายเป็นคนละตวักบัผูบ้งัคบับญัชาหรือหน่วยงาน  

 ๑.๑.๑  ตัวช้ีวดัและค่าเป้าหมายเป็นตัวเดียวกบัผู้บังคบับัญชาหรือหน่วยงาน  

  ตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายของผูป้ฏิบติังานท่ีเป็นตวัเดียวกนักบัผูบ้งัคบับญัชาหรือหน่วยงาน เป็น

การถ่ายทอดเป้าหมายผลการปฏิบติังานลงมาโดยตรง ซ่ึงการกาํหนดตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายในกรณีน้ีจะเกิดข้ึน

เม่ือ 

• ผูบ้งัคบับญัชากบัผูป้ฏิบติัตอ้งรับผดิชอบต่อความสาํเร็จร่วมกนั ไม่สามารถแบ่งแยกงาน

ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งชดัเจน 

• ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานตามตวัช้ีวดัของผูบ้งัคบับญัชาให้กบัผูป้ฏิบติังานทั้งช้ิน 

โดยไม่แบ่งงานเป็นส่วนยอ่ยๆ  

  ตัวอย่าง 

สมใจเป็นผู้อาํนวยการศูนย์สารสนเทศ ได้รับมอบหมายว่า ในรอบการประเมินนีจ้ะต้องพัฒนา

ระบบงานสารสนเทศท่ีค้างอยู่ให้แล้วเสร็จ โดยงานดังกล่าว สมใจมอบหมายให้ชาติชายซ่ึงเป็น

หัวหน้าโครงการรับผิดชอบในการพัฒนาระบบงาน 

ในกรณีนี้ จะเห็นว่า สมใจจะรับผิดชอบต่อความสําเร็จของการพัฒนาระบบงานสารสนเทศ 

เน่ืองจากเป็นผู้อาํนวยการศูนย์ฯ ชาติชายจะต้องรับผิดชอบต่อความสําเร็จดังกล่าวเช่นกัน 

เน่ืองจากเป็นหัวหน้าโครงการ จะเห็นได้ว่าเป็นความรับผิดชอบร่วมกันของท้ังสองในการ

ผลักดันการพัฒนาระบบงานให้สาํเร็จ ดังน้ัน การกาํหนดตัวชี้วัดของชาติชายจึงสามารถยึดเอา

ตัวชีว้ัดซ่ึงเป็นตัวเดียวกันกับตัวชีว้ัดของสมใจได้ เช่น 

ตัวช้ีวัดของสมใจ (ผอ.ศูนย์ฯ) : ระดับความสาํเร็จในการพัฒนาระบบงานสารสนเทศ 

 

ตัวช้ีวัดของชาติชาย :  ระดับความสาํเร็จในการพัฒนาระบบงานสารสนเทศ 

 

๑.๑.๒ ตัวช้ีวดัและค่าเป้าหมายแบ่งส่วนจากตัวช้ีวดัตัวช้ีวดัและเป้าหมายของผู้บังคบับัญชา  

  ตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายของผูป้ฏิบติังานท่ีแบ่งส่วนจากตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายท่ีผูบ้งัคบับญัชา

รับผิดชอบ ค่าเป้าหมายจะถูกแบ่งแยกหรือเฉล่ียให้ผูป้ฏิบัติงานแต่ละรายรับผิดชอบแตกต่างกันไป โดย

ผูบ้งัคบับญัชาจะรับผิดชอบต่อเป้าหมายรวม โดยท่ีเป้าหมายรวมดังกล่าวเกิดจากผลผลิตของผู้ปฏิบัติงานหลาย
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คนรวมกนั ในกรณีน้ีจะมีผูป้ฏิบติังานท่ีมีหนา้ท่ีรับผดิชอบเหมือนๆ กนัมากกว่าหน่ึงคน โดยแต่ละคนรับผดิชอบ

ต่อค่าเป้าหมายท่ีต่างกนัไป 

  ตัวอย่าง 

กรมสรรพากรมีเป้าหมายการเกบ็ภาษีนิติบุคคลประจาํปี โดยเป้าหมายรวมดังกล่าวเป็นผลจาก

การเกบ็ภาษีนิติบุคคลประจาํปีของสาํนักงานภาคต่างๆ รวมกัน ดังน้ัน ค่าเป้าหมายตามตัวชี้วัด

จะถกูแบ่งไปยงัผู้รับผิดชอบในแต่ละภาค ดังนี ้

ตัวชีว้ัดของกรมฯ:  ยอดจัดเกบ็ภาษีนิติบคุคลประจาํปี 

 ตัวชีว้ัดของภาคท่ี ๑ : ยอดจัดเกบ็ภาษีนิติบคุคลประจาํปีของภาคท่ี ๑ 

 ตัวชีว้ัดของภาคท่ี ๒ : ยอดจัดเกบ็ภาษีนิติบคุคลประจาํปีของภาคท่ี ๒ 

 ตัวชีว้ัดของภาคท่ี ๓ : ยอดจัดเกบ็ภาษีนิติบคุคลประจาํปีของภาคท่ี ๓ 

 ๑.๑.๓ ตัวช้ีวดัและค่าเป้าหมายเป็นคนละตัวกบัผู้บังคบับัญชาหรือหน่วยงาน 

  ตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายของผูป้ฏิบติังานเป็นคนละตวักบัผูบ้งัคบับญัชา แต่เป็นตวัช้ีวดัและค่า

เป้าหมายท่ีสะทอ้นงานท่ีเป็นส่วนหน่ึงของเป้าหมายโดยรวมของผูบ้งัคบับญัชาหรือหน่วยงาน ในกรณีน้ี 

ตวัช้ีวดัของผูป้ฏิบติังานจะเป็นตวัช้ีวดัท่ีผูป้ฏิบติังานไดรั้บมอบหมายให้ปฏิบติังานเพียงบางดา้น เน่ืองจาก

ผูป้ฏิบติังานไม่ไดถู้กคาดหวงัวา่จะตอ้งรับผดิชอบต่อความสาํเร็จทั้งหมดตามเป้าหมายของผูบ้งัคบับญัชา งาน

ตามเป้าหมายของผูบ้งัคบับญัชาไดถู้กแบ่งเป็นส่วนๆ โดยมอบหมายให้ผูป้ฏิบติังานหลายคนรับผิดชอบใน

เน้ืองานท่ีแตกต่างกนัไป 

  ตัวอย่าง 

สมทรงเป็นหัวหน้าโครงการพัฒนาระบบงานสารสนเทศ มีตัวชี้วัดคือ ระดับความสาํเร็จในการ

พัฒนาระบบงานสารสนเทศ งานดังกล่าว สมทรงมีผู้ ร่วมงาน ๒ คน โดยมอบหมายงานให้

ผู้ร่วมงาน ดังนี ้

o สุรศักด์ิ ทาํหน้าท่ีออกแบบระบบงาน 

o นวลจันทร์ ทาํหน้าท่ีพัฒนาโปรแกรม และ นาํระบบงานไปสู่การปฏิบัติ 

ตัวชีว้ัดตามการมอบหมายงานจะเป็นดังนี ้

ตัวชีว้ัดของสมทรง :  ระดับความสาํเร็จในการพัฒนาระบบงานสารสนเทศ 

ตัวชีว้ัดของสุรศักด์ิ :  ระดับความสาํเร็จในการออกแบบระบบงาน 

ตัวชีว้ัดของนวลจันทร์ :  ระดับความสาํเร็จในการพัฒนาโปรแกรมและนาํระบบ 
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    ไปสู่การปฏิบัติ 

 
การกาํหนดตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายของผูป้ฏิบติังานอาจกาํหนดเป็นรูปแบบใดรูปแบบหน่ึงในสาม

รูปแบบดงัท่ีกล่าวขา้งตน้ โดยทัว่ไปการถ่ายทอดเป้าหมายและตวัช้ีวดัผลงานจากบนลงล่างมีแนวปฏิบติั ดงัน้ี 
  ๑) พิจารณาว่าผูป้ฏิบติังานมีส่วนเก่ียวขอ้งกับเป้าหมายและตวัช้ีวดัของผูบ้งัคบับญัชาหรือ
หน่วยงานท่ีสงักดัอยา่งไร 
  ๒) พิจารณาเป้าหมายและตวัช้ีวดัของผูบ้งัคบับญัชาท่ีผูป้ฏิบติังานมีส่วนเก่ียวขอ้ง โดยทาํความ
เขา้ใจถึงความหมายและเจตนาของเป้าหมายและตวัช้ีวดัของผูบ้งัคบับญัชาดงักล่าว พิจารณาถึงหน้าท่ีความ
รับผิดชอบ หรืองานท่ีมอบหมายให้ผูป้ฏิบัติงานรับผิดชอบเพื่อสนองเป้าหมายและตัวช้ีว ัดแต่ละตัวของ
ผูบ้งัคบับญัชา 
  ๓) กาํหนดตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายของผูป้ฏิบติังานตามหน้าท่ีรับผิดชอบ หรืองานท่ีได้รับ
มอบหมาย โดยควรไดพ้ิจารณาในประเดน็ต่างๆ ดงัน้ี 

o  ผลสาํเร็จท่ีคาดหวังจากหน้าท่ีรับผิดชอบ หรืองานท่ีมอบหมาย 

 ในกรณีท่ีผลสําเร็จที่คาดหวังของผู้ปฏิบัติเป็นเร่ืองเดียวกับผลสําเร็จตาม
ตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายของผู้บังคับบัญชา ไม่มีการแบ่งแยกงานหรือมีการ

มอบหมายงานใดๆ เป็นการเฉพาะท่ีชัดเจน เป้าหมายไม่สามารถแบ่งได้ เป็น

ผลสาํเร็จร่วมกัน ให้พิจารณากาํหนดตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายของผู้ปฏิบัติงาน

เป็นตัวเดียวกบัของผู้บังคบับัญชาหรือหน่วยงาน 

 ในกรณีท่ีผลสําเ ร็จของผู้ บังคับบัญชาหรือหน่วยงานสามารถแบ่งเป็น
ความสําเร็จที่เหมือนกัน เพื่อมอบหมายให้ผู้ปฏิบัติงานที่มีมากกว่าหน่ึงคน

รับผิดชอบ  โดยให้กําหนดตัวชี้วัดของผู้ ปฏิบัติงานอิงตามตัวช้ีวัดของ

ผู้บังคับบัญชา แต่ให้กระจายค่าเป้าหมายของผู้บังคับบัญชาหรือหน่วยงานไป

ยงัผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน ซ่ึงอาจเท่าหรือไม่เท่ากันกไ็ด้ 

 ในกรณีท่ีผู้ปฏิบัติงานได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของ
ตัวช้ีวัดของผู้บังคบับัญชาหรือหน่วยงาน ให้พิจารณาเนือ้งานท่ีมอบหมายเพ่ือ

กําหนดตัวชี้วัด  จากน้ันจึงกําหนดค่าเป้าหมาย  ในกรณีนี้ ตัวช้ีวัดของ

ผู้ปฏิบัติงานจะไม่เหมือนกับตัวช้ีวัดของผู้บังคับบัญชาหรือหน่วยงาน แต่จะ
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เป็นตัวชี้วัดซ่ึงสะท้อนงานท่ีสนับสนุนตัวชี้วัดของผู้ บังคับบัญชาหรือ

หน่วยงาน 

 

o  ในกรณีท่ีต้องกาํหนดตัวชีว้ัดของผู้ปฏิบัติงานแตกต่างจากผู้บังคับบัญชาหรือหน่วยงาน 

พิจารณาว่าผลสาํเร็จน้ัน  

  มีจุดเน้นท่ีอะไร หรือมีมิติใดท่ีจะบอกได้ว่าผู้ปฏิบัติงานรายน้ันปฏิบัติงานได้

ดีกว่าผู้ อ่ืน ในกรณีท่ีมอบหมายให้ปฏิบัติหน้าท่ีเดียวกันนี ้เช่น จาํนวน (ทาํได้

ย่ิงมากย่ิงดี) ระยะเวลา (ทาํได้ย่ิงเร็วย่ิงดี) ความถูกต้อง (ทาํได้ย่ิงถูกต้องย่ิงดี) 

เป็นต้น  

  จุดเน้น หรือมิติท่ีเน้นในผลสาํเร็จดังกล่าวน้ัน จะใช้อะไรวัดความสาํเร็จจึงจะ

สามารถสะท้อนถึงจุดเน้นหรือมิติท่ีเน้นในความสาํเร็จน้ัน  

  ๔)  พิจารณาสรุปและตกลงตัว ช้ีว ัดและค่าเป้าหมายของผู ้ปฏิบัติงานร่วมกันระหว่าง
ผูบ้งัคบับญัชากบัผูป้ฏิบติังาน จากนั้น บนัทึกตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายท่ีเห็นพอ้งตอ้งกนัน้ีลงในขอ้ตกลงการ
ปฏิบติังาน 

 ๑.๒  การสอบถามความคาดหวงัของผู้รับบริการ (Customer-Focused Method) 

 การสอบถามความคาดหวงัของผูรั้บบริการ เป็นวิธีการกาํหนดตวัช้ีวดั โดยใชค้วามคาดหวงัหรือความ

ตอ้งการของผูรั้บบริการเป็นตวัตั้ง เพื่อเป็นกรอบในการกาํหนดตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายผลการปฏิบติังานให้กบั

ผูป้ฏิบติังาน โดยมีหลกัการวา่ ความคาดหวงัหรือความต้องการของผู้รับบริการคอืปัจจัยสําคญัที่จะบ่งช้ีถึงผลการ

ปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานว่าทาํได้ดีเพยีงใด 

 วิธีน้ีเหมาะสาํหรับงานใหบ้ริการ หรืองานท่ีมีผูรั้บบริการเป็นหวัใจสาํคญั โดยการกาํหนดตวัช้ีวดัและค่า

เป้าหมายของผูป้ฏิบติังานโดยวิธีการสอบถามความคาดหวงัของผูรั้บริการ สามารถดาํเนินการไดด้งัน้ี 

 ๑.๒.๑ ระบุผู้รับบริการหรือลูกค้าของผู้ปฏิบัติงานจนครบ ในกรณีท่ีมีผูรั้บบริการจาํนวนมาก ใหไ้ล่เรียง

ผูรั้บบริการท่ีมีความสาํคญัในลาํดบัตน้ๆ 

 ๑.๒.๒ พิจารณาความคาดหวัง หรือความต้องการของผู้รับบริการแต่ละราย พิจารณาว่าเป็นเช่นใด เช่น 

ตอ้งการความรวดเร็ว ตอ้งการใหเ้ป็นไปตามมาตรฐานของขอ้ตกลง ตอ้งการไดรั้บความพอใจสูงสุด เป็นตน้ 

 ๑.๒.๓ กาํหนดตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมาย ซ่ึงสะท้อนต่อความคาดหวังหรือความต้องการทีละรายการ โดย

สามารถกาํหนดไดใ้นหลายรูปแบบ ดงัน้ี 
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o ในกรณีท่ีความคาดหวังของผู้ รับบริการมีลักษณะเป็นเชิงนามธรรม เช่น คุณภาพของ

การให้บริการ เป็นต้น ในกรณีนี้ สามารถกาํหนดตัวชี้วัดเพ่ือวัดความพึงพอใจของ

ผู้ รับบริการ เช่น ระดับความพึงพอใจของผู้ รับบริการสาธารณสุขต่อคุณภาพการ

ให้บริการ เป็นต้น ตัวชี้วัดประเภทนี้ จัดเป็นตัวชี้วัดเชิงปริมาณท่ีใช้วัดส่ิงท่ีเป็นเชิง

นามธรรม  ซ่ึงต้องจัดทาํเคร่ืองมือในการวัดเพ่ือเกบ็ข้อมูล และกาํหนดวิธีการเกบ็และ

วิเคราะห์ข้อมลูเพ่ือนาํข้อมลูท่ีได้มาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานด้วย 

o ในกรณีท่ีความคาดหวังของผู้ รับบริการเช่ือมโยงกับมาตรฐานของการให้บริการ เช่น 

การได้รับบริการทาํบัตรประชาชนภายในระยะเวลาท่ีประกาศ ในกรณีนี้ สามารถ

กาํหนดเป็นตัวชีว้ัดเชิงปริมาณท่ียึดโยงกับมาตรฐานการให้บริการดังกล่าวได้ เช่น ร้อย

ละของกรณีท่ีไม่สามารถให้บริการทาํบัตรประชาชนได้ภายในระยะเวลาตามท่ีประกาศ  

o พิจารณาสรุปและตกลงตัวช้ีวดัและค่าเป้าหมายของผูป้ฏิบัติงานร่วมกันระหว่าง

ผูบ้งัคบับญัชากบัผูป้ฏิบติังาน จากนั้น บนัทึกตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายท่ีเห็นพอ้งตอ้งกนั

น้ีลงในขอ้ตกลงการปฏิบติังาน 

  ตัวอย่าง 

รุ่งทิวารับผิดชอบงานด้านธุรการและงานเอกสารต่างๆ ในฝ่ายสารบรรณ การนาํวิธีการสอบถาม
ความคาดหวังของผู้ รับบริการมาใช้ในการกาํหนดตัวชี้วัดของรุ่งทิวา จะเร่ิมต้นจากการไล่เรียง
ผู้ รับบริการของรุ่งทิวา และพิจารณาถึงความต้องการของผู้ รับบริการเหล่าน้ันต่อการปฏิบัติงานของ
รุ่งทิวา ซ่ึงพบว่ารุ่งทิวามีผู้ รับบริการหลักๆ ๒ กลุ่ม ซ่ึงสามารถระบุความต้องการของผู้ รับบริการ
และตัวชีว้ัดได้ดังแสดงในตารางข้างล่าง 
 

ผู้รับบริการ ความต้องการของผู้รับบริการ ตัวชีว้ดั 

กลุ่มแรก : เจ้าหน้าท่ีใน
หน่วยงาน 

พิมพ์งานให้เสร็จภายในเวลาท่ี
กาํหนด และไม่พิมพ์ตกหล่น 
หรือผิดพลาด 

จาํนวนคร้ังท่ีไม่สามารถ
พิมพ์งานได้ทันตาม
กาํหนดเวลา และ/หรือมี
ปัญหาคุณภาพของงาน
พิมพ์ 

กลุ่มสอง : ผู้ติดต่อราชการ พอใจต่อการให้บริการข้อมลู 
รวดเร็ว และมีอัธยาศัยท่ีดี 

ระดับความพึงพอใจต่อการ
ให้บริการของเจ้าหน้าท่ี
สารบรรณต่อผู้ติดต่อ
ราชการ 
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 ๑.๓  การไล่เรียงตามผงัการเคลือ่นของงาน (Workflow-Charting Method) 

 การไล่เรียงตามผงัการเคล่ือนของงาน เป็นวิธีการกาํหนดตวัช้ีวดัโดยการไล่เรียงกระบวนงานหรือเน้ือ
งานในส่วนท่ีผูป้ฏิบติัเป็นผูรั้บผิดชอบ วิธีการน้ีเหมาะกบัการกาํหนดตวัช้ีวดัให้กบังานท่ีไม่เก่ียวขอ้งโดยตรงกบั
ยทุธศาสตร์ หรือแผนรับรองการปฏิบติัราชการ ซ่ึงไม่สามารถใชว้ิธีการถ่ายทอดเป้าหมายและตวัช้ีวดัผลงานจาก
บนลงล่างได ้การกาํหนดตวัช้ีวดัโดยวิธีน้ีสามารถดาํเนินการไดด้งัน้ี 

 ๑.๓.๑ ไล่เรียงเน้ืองานในความรับผิดชอบของตาํแหน่งงาน โดยอาจเร่ิมจากกระบวนการทาํงานของ
หน่วยงานเป็นเบ้ืองตน้ก่อน จากนั้นระบุเน้ืองานท่ีตอ้งรับผิดชอบในกระบวนการนั้นๆ หรือ อาจไล่เรียงเน้ืองาน
จากลกัษณะงานท่ีรับผดิชอบกไ็ด ้

 ๑.๓.๒ สรุปเน้ืองานหลกัๆ ท่ีสาํคญัจากการไล่เรียงขา้งตน้ จากนั้นกาํหนดตวัช้ีวดัใหก้บัเน้ืองานในความ
รับผดิชอบทีละเน้ืองาน ดงัน้ี 

o พิจารณาว่าผลลัพธ์ หรือ ผลผลิต หรือผลสาํเร็จของเนือ้งานในความรับผิดชอบน้ันควร

เป็นเช่นใด 

o พิจารณาว่าผลลพัธ์ หรือ ผลผลิต หรือผลสาํเร็จดังกล่าวน้ัน 

  มีจุดเน้นท่ีอะไร หรือมีมิติใดท่ีจะบอกได้ว่าผู้ปฏิบัติน้ันๆ ปฏิบัติงานได้ดีกว่า

ผู้ อ่ืน ในกรณีท่ีมอบหมายให้ปฏิบัติหน้าท่ีเดียวกันนี ้เช่น จาํนวน (ทาํได้ย่ิงมาก

ย่ิงดี)  ระยะเวลา (ทาํได้ย่ิงเร็วย่ิงดี) ความถกูต้อง (ทาํได้ย่ิงถกูต้องย่ิงดี) เป็นต้น  

  จุดเน้น หรือมิติท่ีเน้นในผลสาํเร็จดังกล่าวน้ัน จะใช้อะไรวัดความสาํเร็จจึงจะ

สามารถสะท้อนถึงจุดเน้นหรือมิติท่ีเน้นในความสาํเร็จน้ัน  

o กาํหนดค่าเป้าหมายของตัวชีว้ัดแต่ละตัว 

o พิจารณาสรุปและตกลงตัวช้ีวดัและค่าเป้าหมายของผูป้ฏิบัติงานร่วมกันระหว่าง

ผูบ้งัคบับญัชากบัผูป้ฏิบติังาน จากนั้น บนัทึกตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายท่ีเห็นพอ้งตอ้งกนั

น้ีลงในขอ้ตกลงการปฏิบติังาน 

ตัวอย่าง: 
หน่วยงาน ก. รับผิดชอบการเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจของประชาชน โดยจะใช้วิธีการฝึกอบรม
อาสาสมัครหมู่ บ้าน และให้อาสาสมัครหมู่ บ้านเป็นผู้ รับผิดชอบถ่ายทอดองค์ความรู้และให้
คาํปรึกษาต่อลกูบ้าน 
กระบวนการในการดาํเนินการ ประกอบด้วย 
(๑) คัดเลือกอาสาสมคัรหมู่บ้าน  
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(๒) ฝึกอบรมให้กับอาสาสมคัรหมู่บ้าน  
ท้ังนี ้การดาํเนินการ จะมีปานวาด เจ้าหน้าท่ีประชาสัมพันธ์ และ นิธพงศ์ เจ้าหน้าท่ีประจาํศูนย์ เป็น
ผู้รับผิดชอบ โดยท้ังสองมีหน้าท่ีรับผิดชอบในกระบวนงานต่างกัน ดังนี ้

o ปานวาด ทําหน้าท่ีประชาสัมพันธ์ให้ประชาชนสมัครเข้ารับการคัดเลือกเป็น
อาสาสมคัรหมู่บ้าน 

o นิธิพงศ์ ทาํหน้าท่ีฝึกอบรมให้กับอาสาสมคัร 
 
การวิเคราะห์เพ่ือจัดทาํตัวชีว้ัดตามวิธีไล่เรียงตามผงัการเคล่ือนของงาน สามารถแสดงได้ดังนี ้
 
กระบวนงาน :  คัดเลือกอาสาสมคัรหมู่บ้าน ฝึกอบรมให้อาสาสมคัร 

 

ฝึกอบรมให้อาสาสมัครมีความรู ้

สามารถนําไปถา่ยทอดต่อได ้

 

ตัวชี้วดั:  ระดบัคะแนนประเมินผล

ของผูร้บัการอบรมต่อการฝึกอบรม 

นิธิพงศ์ 

 

ติดตามใหคํ้าปรึกษาต่ออาสาสมคัร 

 

ตวัชี้วดั: รอ้ยละของจาํนวนครัง้ทีจ่ดั

ประชุมอาสาสมัครไดต้ามแผนที่

กาํหนด 

นิธิพงศ์ 

 

ประชาสัมพันธ์ให้กลุ่มเป้าหมาย

ทราบมากทีสุ่ด เพือ่ทีจ่ะไดผู้ส้มัคร

เขา้รบัการคดัเลือก 

 

ตวัชี้วดั:  จาํนวนของผูส้มคัรเขา้รบั
การคัดเลือกเป็นอาสาสมัครเทียบ

กบัเป้าหมาย 

ปานวาด 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

๒. การประยุกต์ใช้และการบูรณาการวธีิการกาํหนดตัวช้ีวดัเพือ่กาํหนดตัวช้ีวดัรายบุคคลและค่าเป้าหมาย 
ในการกาํหนดตวัช้ีวดัผลงานรายบุคคลนั้น ผูบ้งัคบับญัชาและผูป้ฏิบติังาน สามารถเลือกใชว้ิธีการ

กาํหนดตวัช้ีวดัวิธีใดวิธีหน่ึงท่ีไดก้ล่าวขา้งตน้ หรือบูรณาการหลายวิธีรวมกนั โดยวิธีการท่ีพึงเลือกใช ้ควรเป็นวิธี
ท่ีจะนาํไปสู่การกาํหนดตวัช้ีวดัผลงานรายบุคคลท่ีสามารถนาํไปใชใ้นการประเมินซ่ึงสะทอ้นถึงผลการปฏิบติังาน
อยา่งแทจ้ริง 

 
การบูรณาการวิธีการกาํหนดตวัช้ีวดัหลายๆ วิธีเขา้ดว้ยกนั สามารถแสดงใหเ้ห็นดงัตารางขา้งล่างน้ี  
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ตาราง: แนวทางการบูรณาการวิธีการกาํหนดตวัช้ีวดัต่างๆเขา้ดว้ยกนัเพื่อกาํหนดตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายรายบุคคล 
 

 
 
 จากตาราง แสดงใหเ้ห็นแนวทางการบูรณาการวิธีการกาํหนดตวัช้ีวดัหลายวิธีเขา้ดว้ยกนั โดยสามารถ
ดาํเนินการไดด้งัน้ี 

๑. ระบุภารกิจหรือส่ิงท่ีผูป้ฏิบติัรับผดิชอบ  
o ในกรณีท่ีใช้วิธีการถ่ายทอดเป้าหมายและตัวชี้วัดผลงานจากบนลงล่าง ให้นําตัวชี้วัดของ

ผู้ บังคับบัญชาหรือหน่วยงานมาเป็นตัวต้ัง เพ่ือพิจารณาถึงงานท่ีรับผิดชอบท่ีจะสนับสนุน
ผลสาํเร็จของตัวชีว้ัดดังกล่าว 

o ในกรณีท่ีใช้วิธีการสอบถามความคาดหวังของผู้ รับบริการ ให้นาํความคาดหวังหรือความ
ต้องการของผู้ รับบริการมาเป็นตัวตั้ง เพ่ือพิจารณางานท่ีต้องปฏิบัติเพ่ือสนองต่อความคาดหวัง
ของผู้รับบริการ 

o ในกรณีท่ีใช้วิธีการไล่เรียงตามผังการเคล่ือนของงาน ให้พิจารณากระบวนงานท่ีผู้ปฏิบัติ
เก่ียวข้อง เพ่ือระบเุนือ้งานท่ีผู้ปฏิบัติรับผิดชอบ 
ตัวอย่าง: 
สุขสันต์เป็นเจ้าหน้าท่ีสารสนเทศ ซ่ึงได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบการพัฒนาระบบงาน 
ตลอดจนให้ความช่วยเหลือ แก้ไขปัญหาด้านอุปกรณ์และระบบสารสนเทศต่างๆ จะเห็นได้ว่า 
สุขสันต์จะรับผิดชอบทั้งในเน้ืองานที่ถ่ายทอดลงมาจากหน่วยงานหรือผู้บังคับบัญชา และ เน้ือ

งานตามกระบวนงาน ดังน้ัน การใช้วิธีการถ่ายทอดเป้าหมายและตัวชี้วัดผลงานจากบนลงล่าง

www.oc
sc

.go
.th

 co
py

rig
ht2

01
0

15



อย่างเดียวจะไม่เพียงพอ เพราะตัวชี้วัดท่ีกาํหนดขึน้อาจยังไม่ครอบคลมุ ต้องใช้วิธีการอ่ืนเสริม 
ซ่ึงในกรณีนี ้จะใช้วิธีการสอบถามความคาดหวังของผู้รับบริการ ดังนี ้
 
 

วิธีการถ่ายทอดเป้าหมาย 
และตัวชีว้ัดผลงานจากบนลงล่าง 

 
 

วิธีการสอบถามความคาดหวัง 
ของผู้รับบริการ 

 
 
 

 ๒. จากภารกิจท่ีรับผดิชอบ หรืองานท่ีไดรั้บมอบหมายดงักล่าว ใหพ้ิจารณาถึงผลงานท่ีคาดหวงั โดยระบุ
ว่าส่ิงใดควรเป็นผลสําเร็จท่ีควรจะเกิดข้ึนในรอบการประเมินท่ีกาํลงัพิจารณาอยู่ ในการพิจารณาถึงผลงานท่ี
คาดหวงั ควรพิจารณาถึงมิติท่ีจะใชจ้าํแนกความต่างของผลงานไปพร้อมๆ กนัดว้ย เพ่ือท่ีจะไดน้าํมิติดงักล่าวไป
ใชเ้ป็นกรอบในการกาํหนดค่าเป้าหมาย 

 
ตัวอย่าง (ต่อ): 
การกาํหนดตัวชี้วัดของสุขสันต์จะเร่ิมต้นจากหน้าท่ีรับผิดชอบท่ีสะท้อนต่อภาระหน้าท่ีของ
ผู้บังคับบัญชา ตลอดจนภาระหน้าท่ีในการให้บริการตามหน้าท่ีรับผิดชอบ ดังน้ัน สุขสันต์และ
ผู้บังคับบัญชาควรพิจารณาถึงผลงานท่ีคาดหวังของตัวชีว้ัดแต่ละตัว ดังนี ้

หน้าท่ีรับผิดชอบของสุข
สันต์

ผลงานท่ีคาดหวัง
 

 มิติในการจาํแนกผลงาน 

พัฒนาโปรแกรมของระบบงาน
ฐานข้อมลูบุคลากร 

พัฒนาโปรแกรมได้ตามแผน 
โปรแกรมมีความสมบูรณ์ ใช้งาน
ได้ดีตามข้อกาํหนดท่ีออกแบบไว้ 
ไม่มีข้อบกพร่องในเชิงปฏิบัติ 

 

 ความสมบูรณ์ของ
โปรแกรม 

 ความรวดเร็วในการ
พัฒนาโปรแกรม ถ้าเร็ว
กว่าแผนได้จะย่ิงดี 

แก้ไขปัญหาคอมพิวเตอร์เม่ือ
ผู้ใช้แจ้งปัญหาภายใน 1 ช่ัวโมง 

ปัญหาด้านคอมพิวเตอร์ได้รับ  
การแก้ไขโดยเร็ว เม่ือได้รับแจ้ง  
ต้องไปยงัหน้างานของผู้ใช้เพ่ือ
พิจารณาปัญหาภายใน 1 ช่ัวโมง
เม่ือรับแจ้ง 

 คุณภาพในการให้บริการ 
 ความรวดเร็วในการไป
แก้ไขปัญหา 

 

 

ระดับความสํ า เร็ จ ในการ

พฒันาระบบงานสารสนเทศ 

ตวัชี้วดัของผูบ้งัคบับญัชา

พฒันาโปรแกรมของ

ระบบงานฐานขอ้มลูบุคลากร 

 

เขา้มาแกไ้ขปัญหาคอมพิวเตอร์

เมือ่แจง้ปัญหาภายใน 1 ชัว่โมง 

ความคาดหวงัของผูร้บับริการ

แกไ้ขปัญหาคอมพิวเตอร ์

เมือ่ผูใ้ชแ้จง้ปัญหาภายใน   

๑ ชัว่โมง 

หนา้ทีร่บัผิดชอบของสขุสนัต์
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 ๓. กาํหนดตวัช้ีวดั และค่าเป้าหมายซ่ึงสะทอ้นผลสําเร็จท่ีคาดหวงัตลอดจนสะทอ้นมิติท่ีใช้ในการ
ประเมินผลการปฏิบติังานท่ีสามารถจาํแนกถึงความแตกต่างของระดบัผลการปฏิบติังานได ้นอกจากน้ี ผูป้ฏิบติั
และผูบ้งัคบับญัชาควรไดต้กลงกนัถึงนํ้าหนกัของตวัช้ีวดัต่างๆ ใหแ้ลว้เสร็จดว้ย 

 
ตัวอย่าง (ต่อ): 
ภายหลงัจากทราบถึงผลงานท่ีคาดหวังแล้ว ทาํการกาํหนดตัวชีว้ัด 

หน้าท่ีรับผิดชอบ
ของสุขสันต์ 

ผลงานท่ีคาดหวัง มิติในการจาํแนก
ผลงาน 

ตัวชีว้ัด 

พัฒนาโปรแกรมของ
ระบบงานฐานข้อมลู
บุคลากร 

พัฒนาโปรแกรมได้ตาม
แผน โปรแกรมมีความ
สมบูรณ์ ใช้งานได้ดี
ตามข้อกาํหนดท่ี
ออกแบบไว้ ไม่มี
ข้อบกพร่องในเชิง
ปฏิบัติ 

 

 ความสมบูรณ์ของ
โปรแกรม  

 ความรวดเร็วใน
การพัฒนา
โปรแกรม ถ้าเร็ว
กว่าแผนได้จะย่ิงดี 

ระดับความสาํเร็จใน
การพัฒนาโปรแกรม
ระบบฐานข้อมลู
บุคลากร 

แก้ไขปัญหา
คอมพิวเตอร์เม่ือผู้ใช้
แจ้งปัญหาภายใน 1 
ช่ัวโมง 

ปัญหาด้านคอมพิวเตอร์
ได้รับการแก้ไขโดยเร็ว 
เม่ือได้รับแจ้ง ต้องไปยงั
หน้างานของผู้ใช้เพ่ือ
พิจารณาปัญหาภายใน 1 
ช่ัวโมงเม่ือรับแจ้ง 

 

 คุณภาพในการ
ให้บริการ 

 ความรวดเร็วใน
การไปแก้ไขปัญหา 
 

 

ร้อยละของ
ประสิทธิภาพในการ
ให้บริการแก้ไข
ปัญหาคอมพิวเตอร์ 

 
จากน้ัน กาํหนดค่าเป้าหมายของตัวชีว้ัด และ นํา้หนักของตัวชีว้ัดแต่ละตัว 

ตัวชีว้ัด นํา้หนัก ๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 

ระดับ
ความสาํเร็จใน
การพัฒนา
โปรแกรม
ระบบ
ฐานข้อมลู
บุคลากร 

๖๐% พัฒนาได้
ตามแผน  

พัฒนาได้
ตามแผน
หรือเร็ว
กว่าแผน 
และได้มี
การนาํ
ข้อมลูเข้าสู่
ระบบแล้ว 

พัฒนาได้
ตามแผน
หรือเร็ว
กว่าแผน 
และได้มี
การ
ทดลองใช้
จริงแล้ว 

พัฒนาได้
ตามแผน
หรือเร็วกว่า
แผน โดย
การใช้จริงมี
ปัญหาบ้าง
ในระดับท่ี
รับได้ 

พัฒนาได้ตาม
แผนหรือเร็ว
กว่าแผน โดย
การใช้จริงใช้
งานได้
สมบูรณ์ 

ร้อยละของ
ประสิทธิภาพ
ในการ

๔๐% ไห้บริการ
ได้ภายใน 

ไห้บริการ
ได้ภายใน 1 

ไห้บริการ
ได้ภายใน1 

ไห้บริการได้
ภายใน1 ช.ม. 

ไห้บริการได้
ภายใน1 ช.ม. 
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ตัวชีว้ัด นํา้หนัก ๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 
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หน่วยที ่๓ ข้อแนะนําในการกาํหนดตัวช้ีวดัและค่าเป้าหมายรายบุคคล 

๑. กําหนดตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายรายบุคคล โดยคํานึงถึงการมอบหมายงานหรือหน้าที่รับผิดชอบของผู้ปฏิบัติ
เสมอ 

 การกาํหนดตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายรายบุคคลพึงคาํนึงถึงการมอบหมายงานหรือหนา้ท่ีรับผิดชอบของผู ้
ปฏิบติัอยูเ่สมอ บางกรณี หน่วยงานสามารถกาํหนดตวัช้ีวดัมาตรฐานใหก้บัตาํแหน่งงานซ่ึงมีผูป้ฏิบติัจาํนวนมาก
ทาํหนา้ท่ีในลกัษณะเดียวกนัได ้แต่ในบางกรณีก็ไม่อาจกาํหนดเช่นนั้นได ้เน่ืองจากผูป้ฏิบติัจะมีหนา้ท่ีหรือไดรั้บ
มอบหมายงานท่ีแตกต่างกนั แมจ้ะดาํรงตาํแหน่งเดียวกนักต็าม 

 ดงันั้น พึงตระหนักว่า ตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายของผู้ปฏิบัติแต่ละคนไม่จําเป็นต้องเหมือนกัน แม้ว่าจะ
ได้รับถ่ายทอดจากเป้าหมายและตัวช้ีวัดเดียวกันกับผู้บังคับบัญชาตัว หรือได้รับความคาดหวังจากผู้รับบริการ
อย่างเดียวกัน หรือไล่เรียงจากเนื้องานเดียวกัน นอกจากน้ี ภายใตส้ภาวการณ์หรือบริบทท่ีแตกต่างกัน การ
ถ่ายทอดเป้าหมายและตวัช้ีวดัของผูบ้งัคบับญัชา หรือ การพิจารณาจากความคาดหวงัของผูรั้บบริการ หรือการไล่
เรียงตามผงัการเคล่ือนของงาน อาจส่งผลให้การกาํหนดตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายของผูป้ฏิบติัแตกต่างกนัไปได้
เช่นกัน เหตุท่ีเป็นเช่นน้ี เน่ืองจากงานท่ีมอบหมายและความคาดหวงัในแต่ละกรณีนั้นจะแตกต่างกันไป ดัง
ตวัอยา่งต่อไปน้ี 

ตวัอยา่ง  
กรณีการกาํหนดตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายท่ีแตกต่างกนั เพื่อสะทอ้นงานและความคาดหวงัท่ีแตกต่าง
กนั แมจ้ะเกิดจากการถ่ายทอดเป้าหมายและตวัช้ีวดัตวัเดียวกนักบัของผูบ้งัคบับญัชา: 
ผู้อาํนวยการการเจ้าหน้าท่ี กาํหนดเป้าหมายว่า ต้องการผลกัดันการพัฒนาบคุลากรในหน่วยงาน โดย
กาํหนดตัวชีว้ัดไว้ดังนี ้: ร้อยละของจาํนวนบคุลากรท่ีเข้ารับการพัฒนาตามแผนพัฒนาบคุลากร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ม อ บ ห ม า ย ใ ห้ ผู ้ ป ฏิ บั ติ

รั บ ผิ ด ช อบ ในก า รพัฒน า

บุคลากรทัง้หมด  

 

กรณีที ่๑ 

มอบหมาย ให้ผู ้ป ฏิ บั ติ ทํ า

หนา้ทีอ่อกแบบหลกัสตูร  

ในกรณีน้ี ผูป้ฏิบติัจะมีตัวชี้วดั

ไม่เหมือนกับผูบ้ังคัญชา โดย

จะมีตัวชี้วดัทีเ่นน้เฉพาะงานที่

รบัผิดชอบ หากขอ้ตกลงคือให้

ออกแบบหลักสูตรใหเ้ร็วทีสุ่ด 

ตวัชี้วดัจะเป็นดงัน้ี 

กรณีที ่๒ 

ในกรณีน้ี ผูป้ฏิบติัจะมีตัวชี้วดั

ไม่เหมือนกับผูบ้ังคัญชา โดย

จะมีตัวชี้วดัทีเ่นน้เฉพาะงานที่

รบัผิดชอบเชน่กนั 

กรณีที ่๓ 
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๒. กาํหนดตัวช้ีวดัและค่าเป้าหมายโดยคาํนึงถึงอาํนาจจําแนก ความสอดคล้องกบัเป้าหมายของผู้บังคบับัญชาหรือ
หน่วยงาน และ กรอบเวลาเสมอ 

 การกาํหนดตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายให้มีอาํนาจจาํแนกนั้น ถือเป็นหัวใจสาํคญัของการนาํตวัช้ีวดัและค่า
เป้าหมายไปใชใ้นการประเมินผลการปฏิบติังาน หากไม่สามารถจาํแนกความแตกต่างระหว่างผูป้ฏิบติัท่ีมีผลงาน
ดีออกจากผูท่ี้มีผลงานท่ีดอ้ยกวา่ไดแ้ลว้ การประเมินผลการปฏิบติังานอาจประสบปัญหา เน่ืองจากผลการประเมิน
ไม่สามารถสะทอ้นความแตกต่างของผลงานได ้และอาจส่งให้เกิดปัญหาเก่ียวกบัความยุติธรรมและปัญหาอ่ืนๆ
ตามมา 

 นอกจากนั้น ตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายของผูป้ฏิบติังานจะตอ้งสอดคลอ้งไปในทิศทางเดียวกบัเป้าหมาย
ของผูบ้งัคบับญัชาหรือหน่วยงานดว้ย อีกทั้งยงัจะตอ้งอยูใ่นกรอบเวลาของรอบการประเมินดว้ย เช่น ในกรณีท่ีจะ
กาํหนดตวัช้ีวดัเพื่อใชใ้นรอบการประเมินรอบตุลาคม – มีนาคม ตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายของผูป้ฏิบติัจะตอ้ง
สะทอ้นผลงานท่ีเกิดข้ึนในรอบการประเมินดงักล่าว เป็นตน้ 

 ๒.๑ การกาํหนดตัวช้ีวดัและค่าเป้าหมายให้มีอาํนาจจําแนก  
  การท่ีจะกาํหนดตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายใหมี้อาํนาจจาํแนกไดน้ั้น ผูบ้งัคบับญัชาและผูป้ฏิบติัควร
เร่ิมจากการทาํความเขา้ใจถึงผลงานท่ีคาดหวงัเป็นลาํดบัแรก พิจารณาหามิติท่ีจะแยกความแตกต่างของระดบั
ผลงาน เช่น ความรวดเร็วในการดาํเนินการ จาํนวนท่ีสามารถดาํเนินการได ้หรือ ความถูกตอ้ง เป็นตน้ โดยมี
แนวทางดงัน้ี 
  ๒.๑.๑ พิจารณาผลงานท่ีคาดหวงั ระบุถึงมิติท่ีจะใช้ในการแยกแยะความแตกต่างในผลงาน
ระหวา่งผลงานท่ีดี และ ผลงานท่ีไม่ดี 
  ๒.๑.๒ กาํหนดเป็นตวัช้ีวดัผลงาน โดยพิจารณาจากผลงานท่ีคาดหวงัประกอบกบัมิติท่ีใชใ้นการ
แยกแยะความแตกต่างของผลงาน 
  ๒.๑.๓ ระบุค่าเป้าหมาย โดยกาํหนดค่าเป้าหมายท่ีพึงกระทาํไดห้รือท่ีเป็นค่ามาตรฐานไวท่ี้ระดบั 
๓ จากนั้นจึงกาํหนดค่าเป้าหมายในระดบั ๕ ซ่ึงเป็นค่าเป้าหมายท่ีทา้ทาย และ ค่าเป้าหมายในระดบั ๑ ซ่ึงเป็นค่า
เป้าหมายตํ่าสุดท่ีผลงานจริงไม่ควรตํ่ากวา่น้ี จากนั้นจึงจะกาํหนดค่าเป้าหมายในระดบั ๒ และระดบั ๔ ตามลาํดบั 

“โดยหลกัการแลว้ เป้าหมายระดับ ๕ ตอ้งเป็นค่าเป้าหมายท่ีทา้ทาย ซ่ึงหมายถึงว่าควรเป็น
เป้าหมายท่ีมีระดับความยาก ไม่สามารถจะบรรลุผลได้โดยง่าย หากไม่ปฏิบัติเช่นน้ี เช่น 
ตั้งเป้าหมายท่ีพึงกระทาํไดโ้ดยปกติวิสัยท่ีระดบั ๕ จะทาํให้เกิดปัญหาดา้นการจาํแนกผลงาน
ตามมา เน่ืองจากผูป้ฏิบติัจาํนวนมากจะสามารถปฏิบติังานจนบรรลุถึงเป้าหมายดงักล่าวได้
โดยง่าย ทาํใหไ้ดค้ะแนนการประเมินเตม็หรือเกือบเตม็ ไม่สามารถแยกแยะไดว้่าใครมีผลงานท่ี
เหนือกวา่ ใครมีผลงานท่ีดอ้ยกวา่  
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นอกจากน้ี หากมีการตั้งค่าเป้าหมายท่ีเหมาะสมแลว้ คือ ระดบั ๕ เป็นระดบัท่ีทา้ทาย และไม่
เกินกาํลงั ความสามารถของผูป้ฏิบติัถา้หากไดมี้ความทุ่มเทดว้ยแลว้ ผูป้ฏิบติัเองก็จะพยามยาม
พฒันาตวัเอง และทาํผลงานของตนเองให้ถึงระดบัดงักล่าว เพราะว่าทุกคนก็อยากให้ผลงาน
ของตนออกมาดี ไดรั้บการยอมรับ ในขณะเดียวกนักจ็ะไดรั้บค่าตอบแทนตามผลการปฏิบติังาน
ดว้ย ดงันั้น เม่ือทุกคนพยายามทาํให้ไดต้ามเป้าหมายท่ี ๕ นอกจากจะเป็นการเพ่ิมศกัยภาพของ
ผูป้ฏิบติังานแลว้ กย็งัเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพใหก้บัหน่วยงานหรือองคก์รดว้ย...” 

 ๒.๒ ข้อแนะนําในการกาํหนดค่าเป้าหมาย 
  แนวทางในการตั้งค่าเป้าหมายใหมี้ความเหมาะสม มีดงัน้ี 
  ๑. ตั้งค่าเป้าหมายใหส้อดคลอ้งกบัระดบัผลงานท่ีคาดหวงัในช่วงรอบการประเมิน 

o งานเชิงปฏิบัติ  เป็นงานท่ีความคาดหวังของผลงานในช่วงเวลาต่างๆ ส่วนใหญ่จะไม่
แตกต่างกัน ผู้ บังคับบัญชาและผู้ปฏิบัติสามารถกาํหนดตัวชี้วัดตัวเดียวใช้กับรอบการ
ประเมินแรก และรอบการประเมินหลังได้ สําหรับค่าเป้าหมายของท้ังสองรอบการ
ประเมินน้ันอาจเท่ากันหรือไม่เท่ากันกไ็ด้ ท้ังนี ้การท่ีค่าเป้าหมายของรอบการประเมิน
แรกมีความแตกต่างจากรอบหลังเกิดได้จากหลายสาเหตุ เช่น ปริมาณงานในรอบการ
ประเมินแรกไม่เท่ากับปริมาณงานในรอบการประเมินหลงั เป็นต้น 

o งานในความรับผิดชอบเป็นงานต่อเน่ืองที่ไม่แล้วเสร็จในรอบการประเมิน เช่น งาน
โครงการท่ีต้องใช้เวลาในการดาํเนินการ ๑ ปี ผู้บังคับบัญชาและผู้ปฏิบัติควรพิจารณา
ถึงเนือ้งานท่ีพึงได้รับในแต่ละรอบการประเมิน โดยตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายในแต่ละ
รอบการประเมินจะแตกต่างกัน เป็นต้น 
 
ตัวอย่าง: 
 
 

 
 
 
 
 
๒. ตั้ งค่าเป้าหมายซ่ึงเป็นระดับผลงานท่ีควรปฏิบัติได้ไวท่ี้ค่าเป้าหมายระดับ ๓ โดยการ
กาํหนดค่าเป้าหมายนั้นสามารถอา้งอิงไดจ้ากขอ้มูลการปฏิบติังานในอดีต โดยนาํมาใช้เป็น
ขอ้มูลฐาน (Base Line) ในการพิจารณาค่าเป้าหมายระดบั ๓ หรือเทียบเคียงจากค่าเป้าหมายใน

รอบการประเมินที ่๑:  
จัดทําหนังสือเวียนผ่านความ

เห็นชอบของ อ.ก.พ. 

รอบการประเมินที ่๒:  
จัดชี้ แจงทําความเขา้ใจให้กับ

ส่วนราชการต่างๆ 

ตัวชี้ ว ัด: ระดับความสําเร็จใน
การผลักดันหนังสือเวียนผ่าน

การเห็นชอบของ อ.ก.พ. 

ตวัชี้วดั: รอ้ยละของจาํนวนส่วน
ราชการที่สามารถจัดประชุม

ชี้แจงทาํความเขา้ใจในระบบฯ 
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ระดบั ๓ ของผูบ้งัคบับญัชา (ในกรณีท่ีใชว้ิธีการถ่ายทอดเป้าหมายและตวัช้ีวดัผลงานจากบนลง
ล่าง) โดยค่าเป้าหมายในระดบัท่ี ๓ ของผูป้ฏิบติันั้นจะตอ้งสอดรับกบัเป้าหมายระดบัท่ี ๓ ของ
ผูบ้งัคบับญัชาหรือหน่วยงาน 
ในกรณีท่ีไม่มีขอ้มูลการปฏิบติังานในอดีต อาจเก็บขอ้มูลเป็นการเฉพาะก็ได ้หรืออา้งอิงจาก
การประมาณการ หรือมาตรฐานซ่ึงเป็นท่ีรับรู้หรือยอมรับกนัโดยทัว่ไป เป็นตน้ การดาํเนินการ
ในลกัษณะน้ีมกัจะเกิดในรอบการประเมินแรกท่ีมีการใชต้วัช้ีวดันั้นในการประเมิน ทั้งน้ี ใน
รอบการประเมินถดัไป ผลการปฏิบติังานจริงในรอบการประเมินแรกจะกลายเป็นขอ้มูลฐานท่ี
ใชใ้นการอา้งอิงเพื่อกาํหนดค่าเป้าหมายท่ีเหมาะสมต่อไป 
๓. กาํหนดค่าเป้าหมายในระดบัต่างๆ ของผูป้ฏิบติัให้สอดคลอ้ง (Align) กบัค่าเป้าหมายของ
ผูบ้งัคบับญัชาหรือหน่วยงาน ในกรณีท่ีใชว้ิธีการถ่ายทอดเป้าหมายและตวัช้ีวดัผลงานจากบนลง
ล่าง 
๔. กาํหนดค่าเป้าหมายท่ีมีความทา้ทาย ไม่สามารถบรรลุผลไดโ้ดยง่าย แต่ไม่ใช่ไม่สามารถ
บรรลุผลตามท่ีตั้งไวไ้ดเ้ลย เป็นค่าเป้าหมายระดบั ๕  
 

๓. กําหนดตัวช้ีวัดในจํานวนที่เหมาะสม ครอบคลุมเนื้องานหรือความคาดหวังที่สําคัญ ไม่กําหนดตัวช้ีวัดที่
ซ้ําซ้อนโดยไม่จําเป็น 

 ตวัช้ีวดัผลงานรายบุคคลควรมีจาํนวนท่ีเหมาะสม ไม่มากไม่นอ้ยเกินไป โดยอาจมีจาํนวนระหว่าง ๔-๗ 
ตวั สูงสุดไม่ควรเกิน ๑๐ ตวั เพื่อให้มีตวัช้ีวดัท่ีครอบคลุมมิติหรือภารกิจท่ีสําคญัๆ ตวัช้ีวดัท่ีจะใชก้บัระบบการ
บริหารผลการปฏิบติังานน้ีควรเป็นตวัช้ีวดัสาํคญั (Key Indicator) ซ่ึงโดยปกติไม่ควรมีจาํนวนมากนกั ทั้งน้ี เม่ือ
ตอ้งกาํหนดนํ้าหนกัใหก้บัตวัช้ีวดัแต่ละตวั ผูบ้งัคบับญัชาและผูป้ฏิบติัควรคาํนึงถึงมิติต่างๆ ดงัน้ี 
  ๑. ปริมาณงาน 
   ปริมาณของงานเม่ือเทียบกบังานอ่ืนๆ กล่าวคือ งานท่ีมีปริมาณมากอาจกาํหนดนํ้ าหนกั
ของตวัช้ีวดัสูงกวา่งานท่ีมีปริมาณนอ้ย 
  ๒. ผลกระทบและความสําเร็จ 
   ผลกระทบและความสาํเร็จของงานต่อผลงานของหน่วยงานหรือองคก์ร กล่าวคือ งานท่ี
มีผลกระทบสูงจะมีความสาํคญัหรือนํ้าหนกัของตวัช้ีวดัสูงกวา่งานท่ีมีผลกระทบนอ้ย 
  ๓. เวลาทีใ่ช้ 
   เวลาท่ีใชใ้นงานนั้นๆ เทียบกบังานอ่ืนๆ กล่าวคือ งานท่ีตอ้งใชเ้วลามาก อาจมีนํ้ าหนกั
ตวัช้ีวดัสูงกวา่เน้ืองานท่ีใชเ้วลานอ้ยกวา่ 
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๔. พจิารณาความเป็นไปได้ในการเกบ็ข้อมูลเสมอ หรือในกรณทีีมี่ข้อจํากดัในการวัด/การเกบ็ข้อมูลพงึพจิารณาใช้
วิธีกําหนดตัวช้ีวัดที่เช่ือมโยงกับกลไกการปฏิบัติ เพื่อที่จะนําผลลัพธ์จากกลไกการปฏิบัติน้ันไปใช้ในการวัดและ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 ปัญหาสําคญัประการหน่ึงในการนาํตวัช้ีวดัไปใชใ้นการประเมินผลการปฏิบติังาน คือ ขอ้จาํกดัในการ
เกบ็ขอ้มูล มีหลายกรณีท่ีผูบ้งัคบับญัชาและผูป้ฏิบติักาํหนดตวัช้ีวดัท่ีเหมาะสม สามารถสะทอ้นเน้ืองาน และ/หรือ 
ผลงานท่ีคาดหวงัได ้แต่ติดปัญหาเร่ืองขอ้จาํกดัในการวดัหรือการเก็บขอ้มูล ในบางคร้ังการวดัและเก็บขอ้มูล
กระทาํไดย้าก หรือทาํไม่ไดเ้ลย หรือตอ้งมีภาระและตน้ทุนในการเก็บขอ้มูลท่ีสูงมาก ดงันั้น ตอ้งพึงพิจารณาถึง
ความเป็นไปไดใ้นการวดัและการเกบ็ขอ้มูลในขณะท่ีกาํหนดตวัช้ีวดัเสมอ 
 ในกรณีท่ีมีปัญหาในการวดั/การเกบ็ขอ้มูล ผูบ้งัคบับญัชาและผูป้ฏิบติัอาจดาํเนินการดงัน้ี  

 
๑)  ปรับเปล่ียนตวัช้ีวดั โดยหาตวัช้ีวดัเทียบเคียง (Proxy Indicator) ท่ีสามารถนาํมาใชว้ดัแทน

ตวัช้ีวดัเดิมไดใ้นระดบัหน่ึง แมจ้ะไม่ดีเท่ากต็าม 
 
ตัวอย่าง:  
สมสุข ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบดูแลและสนับสนุนเครือข่ายภาคประชาชนในจังหวัด 
หน้าท่ีของนายสมสุข คือ ต้องลงไปในพื้นท่ีท่ีรับผิดชอบ รับทราบปัญหาต่างๆ ของชุมชน 
ประสานกับหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องเพ่ือช่วยแก้ไขปัญหาชุมชน ให้ความช่วยเหลือต่างๆ ตลอดจน 
ฝึกอบรมให้ความรู้แก่สมาชิกในชุมชน โดยปกติ สมสุขต้องออกพืน้ท่ีเสมอๆ ในกรณีนี ้การ
ประเมินผลจะมุ่ งไปท่ีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการรับผิดชอบดูแลและสนับสนุน
เครือข่ายภาคประชาชนในจังหวัด ซ่ึงผู้ ท่ีจะบอกในเร่ืองนีไ้ด้ดีท่ีสุด คือ ประชาชนผู้ รับบริการ 
ดังน้ัน ตัวชี้วัดท่ีควรจะเป็นในกรณีนีก้คื็อ “ระดับความพึงพอใจของประชาชนในการดูแลและ

สนับสนุนเครือข่ายภาคประชาชน” ซ่ึงทาํการวัดโดยใช้แบบสอบถาม 

ตัวชีว้ัดดังกล่าว โดยพืน้ฐานแล้วเป็นตัวชีว้ัดท่ีเหมาะสม ซ่ึงหากส่วนราชการเห็นว่าสามารถเกบ็
ข้อมลูได้ และข้อมลูท่ีเกบ็ได้มีความเท่ียง การประเมินผลการปฏิบัติราชการของนายสมสุขกจ็ะ
สามารถใช้ตัวชี้วัดดังกล่าวได้โดยไม่มีปัญหาใดๆ แต่หากมีปัญหาข้อจาํกัดด้านการเกบ็ข้อมูล 
ตัวชีว้ัดดังกล่าวจะไม่สามารถใช้งานได้ จึงต้องพิจารณาปรับตัวชีว้ัดโดยพิจารณาหาตัวชีว้ัดอ่ืนท่ี
มีความเหมาะสมรองลงไปแทน ซ่ึงในกรณีนี ้อาจกาํหนดตัวชี้วัดเป็น “จํานวนเดือนที่ผู้ปฏิบัติ

ลงในพืน้ทีอ่ย่างน้อย ๑๐ วัน” แทน  

โดยต้ังอยู่บนสมมุติฐานว่า ย่ิงผู้ปฏิบัติลงพืน้ท่ีมากเท่าใดกจ็ะสามารถบริการประชาชนได้มาก
เท่าน้ัน และผู้ บังคับบัญชาต้องการให้ผู้ปฏิบัติลงพื้นท่ีอย่างน้อย ๑๐ วันต่อเดือน ตัวชี้วัดท่ี
กําหนดขึ้นใหม่นี้ อาจไม่ดีเท่าตัวแรก แต่สามารถเก็บข้อมูลได้ง่ายกว่า นอกจากนี้ หาก
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ผู้ บังคับบัญชามีความกังวลว่าจาํนวนเวลาไม่ใช่เป็นตัวแทนในการวัดท่ีดี และต้องการเน้น
คุณภาพ ผู้ บังคับบัญชาอาจต้องเสริมด้วยกลไกอ่ืนแทนการวัด เช่น ผู้ปฏิบัติต้องออกพืน้ท่ีเพ่ือ
ตรวจเย่ียมการทาํงานอย่างสมํา่เสมอ เป็นต้น เพ่ือทาํหน้าท่ีกาํกับดูแล ควบคุมการทาํงานของสม
สุขให้อยู่ในท่ีทางท่ีถกูท่ีควร 
 

๒)  กาํหนดกระบวนการทาํงานใหม่ท่ีสามารถวดัประเมินผลได ้และกาํหนดตวัช้ีวดัเพื่อวดัผลของ
การปฏิบติัตามกลไกดงักล่าว  
 
ตัวอย่าง:  
นงนุช รับผิดชอบการบันทึกข้อมูลในระบบสารสนเทศ ผู้ บังคับบัญชาคาดหวังในผลงานของ 
นงนุช คือ ข้อมูลต่างๆ ในระบบสารสนเทศต้องมีความถูกต้องและทันสมัยอยู่ เสมอ ดังน้ัน 
ตัวชีว้ัดในกรณีนีคื้อ “ร้อยละของความถูกต้องและทนัสมัยของข้อมูลในระบบสารสนเทศ” 
 
ปัญหาในกรณีนี ้คือ ความเป็นไปได้ในการวัด และการเกบ็ข้อมูล ซ่ึงจะพบว่าการวัดและเกบ็
ข้อมลูกระทาํได้ยาก ถ้าจะวัดโดยละเอียด จะต้องมีผู้คอยตรวจทานข้อมลูในระบบสารสนเทศที
ละรายการ ซ่ึงเป็นภาระงานท่ีไม่พึงกระทาํ ตัวชีว้ัดนีจึ้งไม่เหมาะสมท่ีจะนาํมาใช้ในเชิงปฏิบัติ 
 
ปัญหาในกรณีนี้ อาจแก้ไขโดยกาํหนดกระบวนการทาํงานใหม่ท่ีสามารถทาํให้เกิดกลไกท่ี
สามารถวัดประเมินผลความถกูต้องและทันสมยัของข้อมลูสารสนเทศได้ ซ่ึงสามารถทาํได้อย่าง
น้อย ๒ วิธี ดังนี ้
 
๒.๑) วางกระบวนการตรวจสอบความถูกต้องและทันสมยัของข้อมลู โดยวิธีการสุ่มตรวจสอบ
โดยผู้บังคับบัญชา ในกรณีนี ้ผู้บังคับบัญชาจะแจ้งต่อผู้ปฏิบัติว่า จะทาํการตรวจสอบโดยการสุ่ม
และไม่มีการแจ้งล่วงหน้าอย่างน้อยเดือนละ ๑ คร้ัง โดยทาํการสุ่มข้อมูลท่ีระดับความมั่นใจ 
๙๕%  วิธีการนี้จะทาํให้ผู้ปฏิบัติต้องระวังท่ีจะปฏิบัติให้ข้อมูลท่ีตนรับผิดชอบน้ันมีความ
ถกูต้องและทันสมยั เพ่ือท่ีจะสามารถผ่านการสุ่มตรวจสอบของผู้บังคับบัญชาได้ ตัวชี้วัดควรได้
ปรับให้สะท้อนต่อกระบวนการดังกล่าว โดยปรับตัวชีว้ัดเป็น “ร้อยละของความถูกต้องทนัสมัย

ของข้อมูลสารสนเทศโดยการสุ่มตรวจเดือนละอย่างน้อย ๑ คร้ังทีร่ะดับความม่ันใจ ๙๕%” 
 
๒.๒) วางกระบวนการให้นงนุชปฏิบัติ โดยกาํหนดให้ผู้ ท่ีมีรายช่ือในฐานข้อมูลสารสนเทศ
จะต้องได้รับการติดต่อและแจ้งถึงสถานะตามข้อมูลท่ีมีอยู่ ทุกคร้ังท่ีมีการปรับปรุงฐานข้อมูล
อย่างน้อยหน่ึงคร้ังในรอบการประเมิน แม้ว่าข้อมลูในฐานข้อมลูจะไม่มีการเปล่ียนแปลงกต็าม 
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ผลของกระบวนการนี้ คือ ข้อมูลต่างๆจะได้รับการตรวจสอบทบทวนจากแหล่งของข้อมูล
โดยตรง ซ่ึงจะช่วยทาํให้ฐานข้อมลูมีความถกูต้องและทันสมยัมากขึน้ ในกรณีนี ้ตัวชี้วัดควรได้
ปรับให้สะท้อนต่อกระบวนการท่ีจัดวางขึน้เช่นกัน โดยปรับตัวชี้วัดเป็น “ร้อยละของผู้ที่มี

รายช่ือในฐานข้อมูลสารสนเทศที่ติดต่อแจ้งกลับมาว่าข้อมูลในฐานข้อมูลมีความคลาดเคลื่อน” 
ตัวชีว้ัดท่ีปรับใหม่นีส้ามารถวัดได้และเกบ็ข้อมลูได้ โดยอ้างอิงข้อมลูจากการติดต่อกลบัของผู้ ท่ี
มีรายช่ือในฐานข้อมลูให้ทาํการแก้ไขข้อมลูให้ถกูต้อง 

๕. พจิารณาเลอืกวธีิทีเ่หมาะสมในการวดัความพงึพอใจ และการกระจายผลประเมินความพงึพอใจลงสู่รายบุคคล 

 การวดัความพึงพอใจ หรือ การวดัผลการปฏิบติังานท่ีเป็นเชิงนามธรรมและแปลงค่าเป็นเชิงปริมาณนั้น 
มกัจะเป็นการวดัในลกัษณะของหน่วยงาน เช่น ระดบัความพึงพอใจของผูรั้บบริการต่อหน่วยงานธุรการ เป็นตน้ 
ซ่ึงผลการวดัดงักล่าวไม่ใช่การวดัผลการปฏิบติังานรายบุคคลโดยตรง  

 การนาํผลการวดัในลกัษณะของหน่วยงานมาใชก้บัการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคคลสามารถ
กระทาํได ้โดยมีขอ้พิจารณาดงัน้ี 

๑) คะแนนประเมินความพึงพอใจต่อหน่วยงานนั้น สามารถถือเป็นขอ้มูลเพื่อใชใ้นการประเมินผล
การปฏิบัติงานของผูบ้ริหารหน่วยงานนั้ นได้ในทันที ในกรณีท่ีผูบ้ริหารหน่วยงานนั้ นได้
กาํหนดตวัช้ีวดั “ความพึงพอใจ” เป็นส่วนหน่ึงของตวัช้ีวดัท่ีใช้ในการประเมินผลการ
ปฏิบติังานของตน 

๒)  ในกรณีท่ีผูป้ฏิบัติในหน่วยงานนั้ นช่วยกันปฏิบัติหน้าท่ีในการให้บริการ และไม่สามารถ
แบ่งแยกงานไดเ้ด่นชดั มีความเป็นไปไดท่ี้ผูป้ฏิบติัทุกคนท่ีมีตวัช้ีวดั “ความพึงพอใจ” จะไดผ้ล
คะแนนประเมินเท่ากนัทั้งหมด โดยให้ไดค้ะแนนเท่ากับคะแนนประเมินความพึงพอใจต่อ
หน่วยงาน 

ในประเด็นน้ี อาจมีผูส้ังสัยว่า การใหผู้ป้ฏิบติัทุกคนไดค้ะแนนประเมินตวัช้ีวดั “ความพึงพอใจ” 
เท่ากันหมดน้ี จะส่งผลให้เกิดปัญหาว่า ผูป้ฏิบัติทุกคนได้คะแนนเท่ากันหมดหรือไม่ ซ่ึง
โดยทัว่ไปไม่ควรเป็นเช่นนั้น เน่ืองจากผูป้ฏิบติัแต่ละคนควรมีตวัช้ีวดัอ่ืนท่ีแตกต่างกนั ไม่ควรมี
แค่ตวัช้ีวดั “ความพึงพอใจ” ท่ีมีคะแนนเท่าๆ กนัแต่เพียงอยา่งเดียว 

๓)  ในกรณีท่ีหน่วยงานสามารถจาํแนกงาน หรือบทบาทของผูป้ฏิบติัท่ีแตกต่างกนัในการใหบ้ริการ 
ใหด้าํเนินการดงัน้ี 

o  พิจารณาแบบสอบถามท่ีใชใ้นการเก็บขอ้มูลความพึงพอใจ โดยพิจารณาว่าผูป้ฏิบติัแต่
ละรายมีส่วนเก่ียวขอ้งในขอ้ใดบา้ง 
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o  นาํผลคะแนนรายขอ้จากแบบสอบถาม มาสรุปเป็นคะแนนความพึงพอใจของผูป้ฏิบติั
แต่ละคน โดยทาํการประมวลเฉพาะขอ้ท่ีผูป้ฏิบติันั้นๆ เก่ียวขอ้ง มาสรุปเป็นคะแนน
รายบุคคล 
ตัวอย่าง:  

หน่วยงาน ก มีเจ้าหน้าท่ีปฏิบัติ ๒ คน ได้แก่ มงคล และ ก่ิงแก้ว โดยมีผู้บังคับบัญชา
คือ ดวงใจ หน่วยงานดงักล่าวได้ทาํการออกแบบสอบถามความพึงพอใจ ซ่ึงมีข้อ
คาํถาม ๖ ข้อ โดยประมวลผลได้คะแนนความพึงพอใจ = ๓.๑๕ 

หน่วยงาน ก ต้องการกระจายผลของคะแนนการประเมินความพึงพอใจให้กับผู้ปฏิบัติ
ท่ีเก่ียวข้อง เน่ืองจากผู้ปฏิบัติท้ังสองต่างมีตัวชีว้ดั คือ คะแนนความพึงพอใจต่อการ
ให้บริการ เป็นตัวชีว้ดัในการประเมินผลการปฏิบัติงานของตน 

ดวงใจได้ทาํการวิเคราะห์แบบสอบถาม พบว่า มงคล มีบทบาทเก่ียวข้องกับข้อคาํถาม
ในแบบสอบถามข้อท่ี ๑ – ๔ ในขณะท่ีก่ิงแก้วมีบทบาทท่ีเก่ียวข้องกบัข้อคาํถามข้อท่ี 
๔ – ๖ จึงนาํข้อวิเคราะห์นีม้าทาํการกระจายผลจากแบบสอบถามเป็นคะแนนความพึง
พอใจต่อการให้บริการของผู้ปฏิบัติแต่ละคน ดังนี ้

ขอ้คําถามใน

แบบสอบถาม 

คะแนน มงคล ก่ิงแกว้ 

 คะแนน  คะแนน 

ขอ้ที ่๑ ๒  ๒  - 
ขอ้ที ่๒ ๔  ๔  - 
ขอ้ที ่๓ ๒.๕  ๒.๕  - 
ขอ้ที ่๔ ๓.๔  ๓.๔  ๓.๔ 
ขอ้ที ่๕ ๓  -  ๓ 
ขอ้ที ่๖ ๔  -  ๔ 
 ๓.๑๕  ๒.๙๘  ๓.๔๗ 

 

ท้ังนี ้สามารถสรุปเป็นคะแนนรายบคุคลได้ดังนี ้

o  ดวงใจจะได้คะแนนประเมินความพึงพอใจ = ๓.๑๕ เท่ากับผลคะแนน
ประเมินความพึงพอใจเฉล่ียของหน่วยงาน 

o  มงคลจะได้คะแนนประเมินความพึงพอใจ = ๒.๙๘ โดยประมวลผลจากข้อ
คาํถามข้อท่ี ๑ – ๔ 

o  ก่ิงแก้วจะได้คะแนนประเมินความพึงพอใจ = ๓.๔๗ โดยประมวลผลจากข้อ
คาํถามข้อท่ี ๔ - ๖ 
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หน่วยที ่๔ บทสรุป 

 การกาํหนดตวัช้ีวดัรายบุคคลตลอดจนค่าเป้าหมายนั้น ตอ้งอาศยัการเรียนรู้ ฝึกฝนเพื่อใหเ้กิดทกัษะความ

เช่ียวชาญจนสามารถท่ีจะกาํหนดไดอ้ย่างมีคุณภาพ ทั้งน้ี ตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายท่ีดีมีคุณภาพ หมายถึง ตวัช้ีวดั

และค่าเป้าหมายท่ีสามารถสะทอ้นถึงภารกิจหรือผลงานหลกัของผูป้ฏิบติังานท่ีผูบ้งัคบับญัชาคาดหวงัในช่วงรอบ

การประเมิน รวมทั้งควรสามารถสะทอ้นหรือจาํแนกถึงระดบัผลงานท่ีแตกต่างไดจ้ริง ตวัช้ีวดัไม่ซบัซอ้นมากนกั

โดยผูป้ฏิบติัสามารถทาํความเขา้ใจไดง่้าย และมีตวัช้ีวดัในจาํนวนท่ีเหมาะสมไม่มากไม่นอ้ยเกินไป 

 ความท่ีตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังานและค่าเป้าหมายรายบุคคล มีบทบาทสาํคญัอยา่งยิง่ในการผลกัดนัผลการ

ปฏิบติังานของผูป้ฏิบติัแต่ละบุคคล และยงัสามารถใชเ้ป็นเกณฑใ์นการประเมินผลงานของผูป้ฏิบติัดว้ย ดงันั้น  

ผูบ้งัคบับญัชาและผูป้ฏิบติัจึงควรทาํความเขา้ใจถึงวิธีการกาํหนดตวัช้ีวดั และ การกาํหนดค่าเป้าหมายท่ีถูกตอ้ง 

เพื่อใหก้ารนาํตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังานและค่าเป้าหมายไปใชใ้นการปฏิบติังานและการประเมินผลการปฏิบติังาน

ไดผ้ลลพัธ์ท่ีสะทอ้นต่อผลการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานอยา่งแทจ้ริง 

 

 

*********************************** 
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