
แบบรายงานสรุปผลการเข้ารับการพัฒนาความรู้ 
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการ สังกัด ส านักงานพัฒนาที่ดินเขต 8 

 

 
เรียน   ผู้อ านวยการสถานีพัฒนาท่ีดินพิษณุโลก 
 
  ด้วยข้าพเจ้า นางสาว จารุทรรศน์ งามเนตร์                                                              . 
ต าแหน่ง นักวิชาการเกษตรปฏิบัติการ สังกัด สถานีพัฒนาท่ีดินพิษณุโลก ส านักงานพัฒนาท่ีดินเขต 8 กรมพัฒนา
ท่ีดิน 
ได้เข้ารับการพัฒนาความรู้ฯ หลักสูตร .การก าหนดตัวชี้วัดรายบุคคลส าหรับการประเมินผลการปฏิบัติงาน (KPI) 
2/2564 
ระหว่างวนัท่ี      15 สิงหาคม 2564    ถึงวันท่ี     15 สิงหาคม 2564     เป็นเวลารวมท้ังส้ิน   1   วัน 
ณ สถานีพัฒนาท่ีดินพิษณุโลก ซึ่งหลักสูตรดังกล่าวจัดโดย กองการเจ้าหน้าท่ี กรมพัฒนาท่ีดิน 
  บัดนี้  ข้าพเจ้าได้เข้ารับพัฒนาความรู้ฯ หลักสูตรดังกล่าวเรียบร้อยแล้ว  จึงขอรายงานสรุปผล 
การพัฒนาความรู้ฯ เพื่อโปรดพิจารณา  ดังนี้ 
  1.  การพัฒนาความรู้ฯ ดังกล่าวมีวัตถุประสงค์เพื่อ  

1.1. เพื่อสร้างความเข้าใจให้กับผู้เรียนในเรื่องการเช่ือมโยงระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานกับการ
ก าหนดตัวชี้วัดรายบุคคล 

1.2.เพื่อเสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจให้กับผู้เรียนในเรื่องการก าหนดตัวชี้วัดรายบุคคลอย่างมีคุณภาพ 
1.3.เพื่อให้ผู้เรียนสามารถวิเคราะห์ภารกิจส าหรับการก าหนดตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานได้ 
 

  2.  เนื้อหาและหัวข้อวิชาของการพัฒนาความรู้ฯ มีดังนี้  
ระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการ (Performance Management) คือ กระบวนการด าเนินการ

อย่างเป็นระบบ เพื่อผลักดันให้ผลการปฏิบัติราชการของส่วนราชการบรรลุเป้าหมาย โดยการเช่ือมโยงเป้าหมาย
ผลการปฏิบัติราชการในระดับองค์กร หน่วยงาน และระดับบุคคลเข้าด้วยกัน 
ขั้นตอนหลักของระบบ 

1. การวางแผนการปฏิบัติงานท่ีจะต้องท าให้ชัดเจนและสอดคล้องกับทิศทางตามยุทธศาสตร์ขององค์กร 
2. การติดตามผลการปฏิบัติงานเพื่อให้ผู้บังคับบัญชาก ากับ ดูแล ให้ค าปรึกษาแก่ผู้ปฏิบัติงานอย่าง

ต่อเนื่อง 
3. การพัฒนาผลการปฏิบัติงานเพื่อส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานท างานได้ดียิ่งขึ้น 
4. การประเมินผลการปฏิบัติราชการเพื่อวัดความส าเร็จของงานโดยเทียบกับเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ตั้งแต่

แรก 
5. การน าผลท่ีได้จากการประเมินไปประกอบการพิจารณาตอบแทนความดีความชอบแก่ผู้ปฏิบัติงาน 
PMs vs KPIs ระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการ เป็นกระบวนการมีส่วนร่วมระหว่างหัวหน้ากับ

ลูกน้อง ในการผลักดันผลการปฏิบัติงานให้สูงขึ้น สอดคล้องกับทิศทาง เป้าหมาย ผลสัมฤทธิ์ต่อภรกิจของ
หน่วยงาน โดยมีการน าตัวชี้วัดผลงานหลัก (Key Performance Indicators- KPIs) มาใช้เป็นเครื่องมือก าหนด
เป้าหมายการท างานของบุคคลร่วมกัน ซึ่งหัวหน้าสามารถติดตามผลการปฏิบัติงาน หาแนวทางในการพัฒนา
ลูกน้อง และประเมินผลการปฏิบัติงาน ตามตัวช้ีวัดผลงานหลักท่ีก าหนดนั้นๆ เพื่อจะได้ให้ส่ิงจูงใจส าหรับการ
เสริมสร้างแรงจูงใจให้แก่ผู้ปฏิบัติงานท่ีมีผลงานดี 
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วิธีการถ่ายทอดตัวชี้วัด 

1. การถ่ายทอดตัวช้ีวัดผลส าเร็จของงานจากบนลงล่าง (Goal Cascading Method) 
- ถ่ายทอดลงมาโดยตรง 
- แบ่งค่าตัวเลขตามเป้าหมาย 
- แบ่งเฉพาะด้านท่ีมอบ 

2. การสอบถามความคาดหวังของผู้รับบริการ 
3. การไล่เรียงตามผังการเคล่ือนของงาน 
4. การพิจารณาจากประเด็นส าคัญท่ีต้องปรับปรุง 

 
การก าหนดตัวชี้วัดอย่างมีคุณภาพ 
S - เจาะจง (Specific) มีความเจาะจงว่าต้องการท าอะไร และผลลัพธ์ท่ีต้องการคืออะไร 
M - วัดได้ (Measurable) ต้องวัดผลท่ีเกิดขึ้นได้ ไม่เป็นภาระ ตัวชี้วัดไม่มากเกินไป 
A - เห็นชอบ (Agreed Upon) ต้องได้รับการเห็นชอบซึ่งกันและกันระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชา และผู้บังคับบัญชา 
R - เป็นจริงได้ (Realistic) ต้องท้าทาย และสามารถท าส าเร็จได้ 
T - ภายใต้กรอบเวลาท่ีเหมาะสม (Time Bound) มีระยะเวลาในการท างานท่ีเหมาะสมไม่ส้ันไม่ยาวเกินไป 
 
การก าหนดค่าเป้าหมายที่เหมาะสมและมีมาตรฐาน 
 1 = ค่าเป้าหมายต่ าสุดท่ีรับได้ 
 2 = ค่าเป้าหมายในระดับต่ ากว่ามาตรฐาน 
 3 = ค่าเป้าหมายท่ีเป็นค่ามาตรฐานโดยท่ัวไป 
 4 = ค่าเป้าหมายท่ีมีความยากปานกลาง 
 5 = ค่าเป้าหมายในระดับท้าทาย มีความยากค่อนข้างมาก โอกาสส าเร็จ <50 
 
ค าแนะน าส าหรับการจัดท าตัวชี้วัดอย่างมีคุณภาพ 

1. ค านึงถึงเกณฑ์ในการพิจารณาคุณภาพตัวช้ีวัด : S M A R T 
2. ค านึงถึงการมอบหมายงาน/หน้าท่ีความรับผิดชอบ 
3. ค านึงถึงอ านาจจ าแนก ความสอดคล้องกับเป้าหมายผู้บังคับบัญชา หน่วยงานและกรอบเวลา 
4. มีจ านวนเหมาะสม (ประมาณ 4-7 ตัว) ครอบคลุมเนื้องานความคาดหวังท่ีส าคัญและควรมีน้ าหนักไม่

น้อยกว่า 10% 
5. ค านึงถึงความเป็นไปได้ของการเก็บข้อมูล 

 
3.  ประโยชน์ท่ีได้รับจากการพัฒนาความรู้ต่อตนเอง  ได้แก่ เข้าใจในเรื่องการเช่ือมโยงระบบการบริหาร

ผลการปฏิบัติงานกับการก าหนดตัวชี้วัดรายบุคคล และการก าหนดตัวชี้วัดรายบุคคลเพิ่มมากขึ้น 
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  4.  แนวทางในการน าความรู้  ทักษะท่ีได้รับจากการพัฒนาความรู้ฯ ครั้งนี้  ไปปรับใช้ให้เกิด 
ประโยชน์แก่หน่วยงาน  มีดังนี้ สามารถวิเคราะห์ภารกิจส าหรับการก าหนดตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานได้. 
  5.  ปัญหาและอุปสรรคท่ีคาดว่าจะเกิดขึ้นจากการน าความรู้  และทักษะท่ีได้รับไปปรับใช้ 
ในการปฏิบัติงาน ...........-......................................................................................................................................... 
  6.  ความต้องการการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา  เพื่อส่งเสริมให้สามารถน าความรู้และทักษะ 
ท่ีได้รับไปปรับใช้ในการปฏิบัติงานให้สัมฤทธิ์ผล  ได้แก่ ............-.......................................................................... 
 
     

  จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา 
 
        (ลงช่ือ) ....................................................... 
                    

                  ( นางสาวจารุทรรศน์ งามเนตร์ ) 
               ผู้เข้ารับการพัฒนาความรู้ 
 
 
 

                   -  การฝึกอบรม หมายความวา่ การอบรม การประชุมทางวิชาการหรือเชิงปฏิบัติการ การสัมมนาทางวิชาการหรือเชิง
ปฏิบัติการ การบรรยายพิเศษ การฝึกศึกษา การดูงาน การฝกึงาน หรือที่เรียกชื่ออย่างอ่ืนทั้งในประเทศและต่างประเทศ โดยมีโครงการหรือ
หลักสูตรและช่วงเวลาจัดที่แน่นอนที่มีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาบุคคลหรือเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยไม่มีการรับปริญญาหรือ
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ตามระเบียบกระทรวงการคลัง ว่าด้วยค่าใช้จา่ยในการฝึกอบรม การจัดงาน และการประชุมระหว่างประเทศ       

พ.ศ.2549) 


