
ตัวชี้วัดผลสําเร็จของงาน (key Performance Indicators)

• KPIs เปนเครื่องมือทีใ่ชวัดผลการปฏิบัติงาน
หรอืประเมินผลการดําเนินงานในดานตางๆ ซึ่ง
สามารถแสดงผลการวัดหรือประเมินผลการวัด
ในรปูขอมูลเชิงปรมิาณ เพื่อสะทอน
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน



ตัวชี้วัดแตละระดับ
ตัวชี้วัดระดับองคกร(organization indicators)

หมายถงึสิ่งที่ใชวัดผลการทํางานในภาพรวมองคกร เปน
ตัวชี้วัดหลกัเพื่อตอบสนองวิสัยทัศน ภารกิจ เปาหมายและกลยุทธ
ขององคกร 
ตัวชี้วัดระดับหนวยงาน(Department indicators)

หมายถงึ สิ่งที่ใชวัดผลการทาํงานของหนวยงาน รวมถึงระดับ
ฝาย หรือสวนงาน จะแตกตางกันตามลักษณะงานทีร่ับผดิชอบ 



 ตัวชี้วัดระดับบุคคล (Individual  Indicators)

หมายถึงสิ่งที่ใชวัดผลการทาํงานของพนักงาน
รายบุคคล ตามขอบเขตหนาที่รับผดิชอบหรอื ตาม
ตําแหนงงาน ทั้งที่พนักงานที่มหีนาที่งานคลายกัน
ตัวชี้วัดที่กําหนดขึ้นควรจะไมแตกตางกนั 



การกําหนดตัวชี้วัดและคาเปาหมายผลสัมฤทธิ์ของงาน

1.การถายทอดตัวชี้วดัผลสําเร็จของงานจากบนลงลาง
oวิธีการถายทอดตัวชี้วดั
•ถายทอดลงมาโดยตรง
•แบงคาตัวเลขเปาหมาย
•แบงเฉพาะดานที่มอบหมาย

2.การไลเรียงตามผังการเคลื่อนของงาน
3.การสอบถามความคาดหวงัของผูรับบริการ
4.การพิจารณาจากประเด็นที่ตองปรับปรุง

เทคนิควธิีการกําหนดตัวชี้วัด
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การกําหนดตัวชี้วัดและคาเปาหมายผลสัมฤทธิ์ของงาน

เปาประสงคและตัวชี้วัดในระดับองคกร

ผลสัมฤทธิ์ที่สนับสนุนตอ
เปาหมายระดับองคกร

ผลสัมฤทธิ์ตามภารกิจและ
อื่นๆ

เปาประสงคในระดับหนวยงาน
ตัวชี้วัดในระดับหนวยงาน

ผลสัมฤทธิ์ที่สนับสนุนตอ
เปาหมายของผูบังคับบัญชา

ผลสัมฤทธิ์ตาม
บทบาท หนาที่

ผลสัมฤทธิ์ของงานที่
ไดรับมอบหมายเปน

พิเศษ
เปาประสงคในระดับบุคคล
ตัวชี้วัดในระดับบุคคล

ระดับองคกร

ระดับ
หนวยงาน

ระดับบุคคล
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ขั้นตอนการกําหนดขั้นตอนการกําหนด  KPIsKPIs  ของตําแหนงงานของตําแหนงงาน
กําหนดผลงาน

ที่ตองการในแตละ
ตําแหนงงานงาน

จัดกลุมของ
ผลงาน

กําหนด
ตัวชี้วดับุคคล

(KPIs)

กําหนด
เปาหมาย
(Target)

ระบุงานของ
ตําแหนงตางๆ

(Role Profile)
ประเมินผล



Role Profile

Role profile เปนขอมูลพืน้ฐานที่สรุปบทบาทของผูที่ดํารง
ตําแหนง  ที่ควรมี วาตองทําอะไรถึงจะทําใหงานในตาํแหนง  ที่
รับผิดชอบสําเร็จ
การจดัทํา Role profile นัน้ เราควรศึกษาขอมูลตางๆ
กอนเขียน ซึ่งสิ่งที่ควรดู คือ
-Org. Chart
-Line of command
-Job scope / Job level ที่เปนมาตรฐานขององคกร



Role Profile

องคประกอบ
1. Position Objective/Overview:
สรุปวัตถุประสงคหลกัของตาํแหนงงานที่จะเขียน Role profile

2. Key Duties & Responsibilities:
เขียนภารกรรมหลกั งานในความความรับผดิชอบ ที่จะทําให
บรรลุตามวัตถุประสงคของตาํแหนงงานนัน้ และงานอืน่ๆ ที่
ไดรับมอบหมายใหสําเร็จ

3.Time spent: กาํหนด % ของเวลาที่ตองใชในแตละกจิกรรม



Role Profile

4. Expected Results / Outcomes:
กําหนดผลงาน ผลลัพธที่เฉพาะเจาะจง ที่ตําแหนงงานนัน้
ควรจะทําใหสําเร็จ 

5. Accountabilities/ Authority Level:
การไดรับมอบอาํนาจ ระดับการตัดสนิใจของตําแหนงทั้งที่เปนตัว
เงินและไมเปนตัวเงิน

6. Key Contacts/ Interactions:
ลูกคาทั้งภายในและภายนอกที่ตองตดิตอ รวมถึงสิ่งที่ลูกคาคาดหวัง
จากผูที่ทํางานตาํแหนงนี้



Role Profile

7. Technical Knowledge/ Skill:
ความรูดานเทคนิคและความสามารถที่จะเปนที่จะทําใหงานนี้
สําเร็จ

8. Education % Qualification/ Experiences:
การศึกษาและประสบการณขั้นพื้นฐานที่จําเปนสําหรับงานนี้

9. Attributes/ Competencies:
พฤตกิรรมที่จําเปนที่จะทําใหงานสําเร็จ



ตัวอยาง  Role profile
สรุปบทบาทหนาที่ ขอบเขตงาน ภารกรรม

ตําแหนงงานของ อ.อ.ป.

..\แบบประเมินปรับใหม\ชุดคูมือ-รองชัยภัฎแกไข--ใช
ปจจุบัน\พี่จุม\9.JD อํานวยการ4.doc



ลักษณะตัวชี้วัดระดบับคุคลหรือตําแหนงงาน
1. ตัวชี้วัดตวัเดียวกับตัวชี้วัดระดับหนวยงาน
เปนผูรับผิดชอบหลักในการทําใหตัวชี้วัดบรรลุเปาหมาย

2. ตัวชี้วัดที่สนับสนุนตัวชี้วัดในระดับหนวยงาน
3. ตัวชี้วัดตามหนาที่งาน(งานประจําที่ตองพัฒนา)
4. ตัวชี้วัดตามมาตรฐาน /สายงานรวม
เปนตัวชี้วัดที่ทุกคนมรีวมกัน เปนเปาประสงคและตวัชี้วัดทั่วๆไป
ไมจําเพาะวาหนวยงานใดโดยเฉพาะ ทุกคนจะมีตัวชี้วัดเหมือนกนั
แตอาจแตกตางกันตามคาเปาหมายตามที่ผูบังคับบัญชากําหนด



ประเภทของตัวชี้วัด และคาเปาหมาย
1.ตัวชี้วัดเชิงปริมาณ 

ตัวชี้วัดที่ถูกกําหนดขึ้นเพื่อใชในการวัดสิ่งที่นับได เชน รอยละ เวลา 
จํานวน เหมาะสําหรับสิ่งที่จับตองได มีความชัดเจน

2.ตัวชี้วัดเชิงปริมาณที่ใชวัดสิ่งที่เปนนามธรรม เชน ความพึงพอใจ 
ประเมนิพฤติกรรม

3.ตัวชี้วัดเชิงคุณภาพ  ตัวชี้วัดที่อิงกับคาเปาหมายเชิงพรรณนา จึง
เหมือนเปนเกณฑและกรอบกํากับการใชวิจารณญาณของผูประเมิน
เชนระดับความสําเร็จ การผานเกณฑ สวนใหญใชวัดการดําเนนิ 
งานเปนขั้นตอน(Milestone)



การกําหนดตวัชี้วัดและคาเปาหมายผลสมัฤทธิ์ของงาน
ขอพึงระวัง

เจาะจง (Specific) มีความเจาะจง วาตองการวัดอะไร และ 
ผลลัพธที่ตองการคืออะไร

วัดได (Measurable) ตองวัดผลที่เกิดขึ้นได ไมเปนภาระ ตวัชี้วัดไม
มากเกินไป วัดเชิงปรมิาณ คุณภาพหรอืเวลา

เหน็ชอบ (Agreed Upon) ตองไดรับการเหน็ชอบซึง่กันและกัน ระหวาง
ผูใตบังคับบัญชา และ ผูบังคับบัญชา

เปนจริงได (Realistic) ตองทาทาย และมโีอกาสเปนไปได ทําสําเร็จได

ภายใตกรอบเวลาที่
เหมาะสม (Time Bound)

มีกรอบเวลาในการทํางานที่เหมาะสม ไมสั้นไม
ยาวเกินไป
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ขั้นตอนการกําหนดขั้นตอนการกําหนด  KPIsKPIs  ของตําแหนงงานของตําแหนงงาน
กําหนดผลงาน

ที่ตองการในแตละ
ตําแหนงงานงาน

จัดกลุมของ
ผลงาน

กําหนด
ตัวชี้วดับุคคล

(KPIs)

กําหนด
เปาหมาย
(Target)

ระบุงานของ
ตําแหนงตางๆ

(Role Profile)
ประเมินผล



หลักเกณฑในการกําหนดกลุมของผลงานหลักเกณฑในการกําหนดกลุมของผลงาน

 เปนกลุมคําสั้นๆที่สะทอนผล 
 งานโดยครอบคลมุผลงานทุกตัว

เปนคํากลางๆที่ไมมีความหมาย 
ซึ่งบงบอกถึง จํานวน ปริมาณ 
คุณภาพ

เปนคํานาม ไมใชกริยา เปนคําที่สื่อความหมายไดชดัเจน



ตัวอยางตัวอยาง  การจัดทําตัวชี้วัดตําแหนงงานหัวหนางานอาํนวยการการจัดทําตัวชี้วัดตําแหนงงานหัวหนางานอาํนวยการ
กิจกรรม/
ขอบเขต

ผลลัพทที่ตองการ กลุมผลงาน
หลัก

ตัวชี้วัดบุคคล

ดานบุคลากร *ขอมูลบุคคลถูกตองเปนปจจุบัน
*คําสั่งมคีวามถูกตองรวดเร็ว  

ธรุการสารบรรณ *สงเอกสารถูกตองทันเวลา
*เอกสารไมสูญหาย/คนหาไดสะดวก

*%งบประมาณที่ประหยัดยานพาหนะ *ยานพาหนะอยูในสภาพพรอมใช
*ความสะดวกสบายของใชบริการ

การปรับปรุง
งาน

*ใหงานมีประสิทธิภาพ ประสิทธิภาพ

*เวลาที่ใชในการสงเอกสาร

* จํานวนงานที่ปรับปรุง

*% ความพึงพอใจ
*จํานวนครั้งที่เกิดปญหาที่
กระทบงานอื่นๆ

*% ความถูกตองครบถวน
ของขอมูลประวัติ
*จํานวนขอรองเรียน/ทวงติง

พัสดุ *ไดของตามความตองการของผูใช
*ประหยัดงบประมาณ

คุณภาพ

คาใชจาย
 เวลา



กิจกรรม/ขอบเขต ผลลัพทที่ตองการ กลุมผลงานหลัก ตัวชี้วัดบุคคล

ปรับปรุงโครงสราง
*จํานวนคนเหมาะสม
กับปริมาณงาน

*ควบคุมอัตรากําลัง
*คาใชจายบุคคลไมสูง

*ผลสํารวจความพึงพอใจ
*% การออกจากงาน
ของพนักงาน

*จํานวนระเบียบที่ปรับ
ปรุงได

*จํานวนขอทวงติงขอ 
ปรับปรุงระเบียบ

ปรับปรุงระเบียบ
บริหารงานบุคคล

*ดงึดดูคนเกงดีอยูได
*ลดขั้นตอนทํางาน/
งานคลองตัวมากขึ้น

*ระเบียนเปนปจจุบัน
พัฒนาระบบงาน
บริหารบุคคล

*ดงึดดูคนเกงดีไวได
*ธุรกิจแขงขันตลาดได

การปรับปรุงงาน *ใหงานมีประสิทธิภาพ ประสิทธิภาพ *จํานวนที่ปรับปรุง

*% คาใชจายบุคคลตอ
คาใชจายทั้งหมด

คุณภาพ

คาใชจาย

ตัวอยางตัวอยาง  การจัดทําตัวชี้วัดรายบุคคลการจัดทําตัวชี้วัดรายบุคคล//ตําแหนงงานตําแหนงงาน



กิจกรรม/ขอบเขต ผลลัพทที่ตองการ กลุมผลงานหลัก ตัวชี้วัดบุคคล
การรับจายเงิน *ถูกตองตามระเบยีบ

*เงินไมขาดบัญชี
*มีความรวดเร็ว
*กระแสเงินสด

*จํานวนที่ตองแกไข
* จํานวนครั้งที่ขาดสภาพ
คลอง

* % ความพึงพอใจ
จัดทําและตรวจ
เอกสารการเงิน

*ถูกตองตามระเบยีบ
*มีขอมูลครบถวน
*มีความรวดเร็ว

* จํานวนครั้งที่ปดบัญชี
ไมทันกําหนด

* เวลาที่ใชดําเนินการ
ตั้งแตรับใบสําคัญจายเงิน

การปรับปรุงงาน *เพิ่มประสิทธิภาพ
* จํานวนงานที่ปรับปรุง

การใหประเภทบญัชี *ถูกตองตามระเบยีบ 
*เสร็จสิ้นตามกําหนด

ลงบญัชแีละปดบัญชี *ถูกตองตามระเบยีบ 
*ปดบัญชีตามกําหนด

 คุณภาพ

เวลา  

ประสทิธิภาพ

ตัวอยางตัวอยาง  การจัดทําตัวชี้วัดรายบุคคลการจัดทําตัวชี้วัดรายบุคคล//ตําแหนงงานตําแหนงงาน



การกําหนด KPIs และ Target

KPI วัดได 2 มุม

Positive  KPI   เชน  % ยอดขาย % ความพึงพอใจของลกูคา
Negative  KPI  เชน % ของการเสียในการผลติ
เปาหมายไดมาจาก

* เปาหมายบริษัท หรือ ผูบริหารระดับบน
* เปาหมายทั่วไปของบริษัทอืน่ (Benchmark)
* จากสถิตกิารปฏิบตัิงานที่ผานมา



แบบประเมินผลตาํแหนงหัวหนางานอํานวยการแบบประเมินผลตาํแหนงหัวหนางานอํานวยการ

ตัวชี้วัดบุคคล(KPIS)
น้ําหนัก 

(%)
เปาหมาย ระดับ

ผลงาน
5-4-3-2-1

% ผลสํารวจความพึงพอใจ 20 90
จํานวนครั้งที่เกิดปญหาที่กระทบงานอื่นๆ 20 10

%งบประมาณที่ประหยัด 10 15
เวลาที่ใชในการสงเอกสาร 10 ครึ่งวัน

% ความถูกตองครบถวนของขอมูลประวัติ 15 95
จํานวนขอรองเรียน/ทวงติง 15 5

จํานวนงานที่ปรับปรุง 10 2 เรื่อง



แบบประเมินผลตาํแหนงหัวหนางานพัฒนาระบบงานแบบประเมินผลตาํแหนงหัวหนางานพัฒนาระบบงาน
ตัวชี้วัดบุคคล(KPIS) น้ําหนัก 

(%)
เปาหมาย ระดับผลงาน

5-4-3-2-1
% ผลสํารวจความพึงพอใจ(ด)ี 20 90
% การออกจากงานของพนักงาน 15 10

% คาใชจายบุคคลตอคาใชจาย
ทั้งหมด

15 30

 จํานวนงานที่ปรับปรุง 20 2

% จํานวนระเบียบที่ปรับปรุงได 20 5 เรื่อง
 จํานวนขอทวงติงขอปรับปรุง  
ระเบียบ

15 5 ขอ



แบบประเมินผลตาํแหนงหัวหนางานบัญชีการเงินแบบประเมินผลตาํแหนงหัวหนางานบัญชีการเงิน
ตัวชี้วัดบุคคล(KPIS) น้ําหนกั 

(%)
เปาหมาย ระดับผลงาน

5-4-3-2-1
จํานวนครั้งที่ตองแกไข 20 4 ครั้ง
จํานวนครั้งที่ขาดสภาพคลอง 15 4 ครั้ง

เวลาที่ใชดําเนนิการตรวจ-จาย 15 4 ชั่วโมง
จํานวนงานที่ปรับปรุง 15 2

% ความพึงพอใจ(ดี) 20 90
จํานวนครั้งที่ปดบัญชีไมทัน
กําหนด

15 2 ครั้ง



ตัวอยางตัวอยาง  KPIsKPIs

การตลาด
*สวนแบงการตลาด
*ยอดขาย
*ประสิทธิภาพในการโฆษณา
*การออกสินคาใหม
*จํานวนขอรองเรียนลูกคา

บัญชี การเงิน
*อัตราผลตอบแทนตอทรัพยสิน
*อัตราการไหลเวียนของเงินสด
*ระยะเวลาในการจาย/เรียกเก็บ
เงิน

การจัดซื้อสินคา
*ระยะเวลาในการสงมอบสินคา
*งบประมาณในการจัดซื้อ



ตัวอยางตัวอยาง  KPIsKPIs  หนวยงานสนบัสนนุหนวยงานสนบัสนนุ
Time Cost
*KPI ที่วัดความสามารถในการ
ใหบริการไดตามเวลาที่กําหนด
*ถาระบบขอมูลปจจุบนัไม
สามารถติดตาม KPI ใหพิจารณา
วาหนวยงาน บุคคลใดสามารถ
ปรับปรุงระบบขอมูลใหพัฒนา
เรื่องดงักลาวไดเชน สรางระบบ
ขอมูลเพื่อคํานวณและตดิตาม
เวลาการทํางานเฉลี่ย

*KPI ที่วัดความสามารถในการ
ใหบริการไดดวยคาใชจายต่ําเชน
ควบคุม OT , ควบคุมตนทุน
Quality
*ความพึงพอใจของลกูคาภายใน
 หรือภายนอกตอคุณภาพการให
บริการ

*ความถูกตองแมนยํา ไดมาตรฐาน
 ของการใหบริการ



ประโยชนการกําหนดประโยชนการกําหนด  KPIsKPIs

1.ทําใหพนกังานทราบวา ตนเองตองทํางานใหเกดิผลลัพธสดุทาย
หรือทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคอะไร

2. สามารถกําหนดตัวชีว้ัดที่หลากหลายและครอบคลมุงานหลกัได
3. การประเมนิผลงานจะงายขึ้น เพราะประเมนิตามตัวชี้วัดหลกั 
และมีมาตรฐานการวัดที่ชดัเจน

4. เปนการทวนสอบวา ผลงานรายบุคคล สอดคลองกับเปาหมายหลัก
ขององคกร

5. สามารถนําไปปรับปรุงมาตรฐานการทํางาน บุคคล องคกรเพื่อมี 
Productivity สูงขึ้น



ประโยชนการกําหนดประโยชนการกําหนด  KPIsKPIs

ในมมุมองธุรกิจ
1.นําไปใชประกอบการปรับแผนปฏิบตัิการและกลยุทธตางๆ

 เพื่อใหผลประกอบการของบริษัท หรือผลการเงิน (Financial)
 บรรลุเปาหมาย หรือขยับเปาหมาย
2. เพื่อปรับปรุงระบบการปฏิบัตงิานภายใน (Internal Business)
เพื่อพัฒนาแนวทางธุรกิจ นโยบายดานบคุคล ใหตอบสนองความพึง 
พอใจลกูคาใหเพิ่มขึ้น (Customer Satisfaction)



ประโยชนการกําหนด KPIs

การบริหารบคุคลในมมุมอง
* เพื่อทราบถึงศักยภาพของพนักงานในการปฏิบัติงาน
* นาํขอมูลมาใชการพัฒนาพนักงาน และการจัดหนาที่งาน
ใหเหมาะสมกับตําแหนงงานและบคุคล

* เพื่อใชผลการประเมินในการปรับคาจางและโบนสั
ประจําป

* เพื่อสรางระบบความเปนธรรมใหเกิดกับพนักงาน



วิสัยทัศนวิสัยทัศน

แผนธุรกิจแผนธุรกิจ

เปาหมายหนวยงานเปาหมายหนวยงาน

เปาหมายบุคคลเปาหมายบุคคล
((KPIsKPIs))

คานิยมคานิยม  หรือหรือ  ปรัชญาองคกรปรัชญาองคกร
((Core ValueCore Value))

พฤติกรรมสูความสําเรจ็พฤติกรรมสูความสําเรจ็
((CompetencyCompetency))

WhatWhat HowHow

การบริหารผลงานการบริหารผลงาน ( (Performance ManagementPerformance Management))



ผลงานผลงาน ผลสําเร็จของงานผลสําเร็จของงาน
ตามเปาหมายตามเปาหมาย

การแสดงพฤติกรรมการแสดงพฤติกรรม
สูความสําเร็จสูความสําเร็จ= +

PerformancePerformance KPI = WhatKPI = What Competency = HowCompetency = How

KPI (%) Competency (%)

Executive 80 20

Non-Executive 60 40



* KPIs ตําแหนงงาน เปนหนาที่ที่ทุกคนทุกตําแหนงงาน
ตองชวยกันเขียน รวมทั้งผูบังคบับญัชาตามสายงาน
เพื่อใหได KPIs ที่ดี   ตรงตามวัตถุประสงค ผลลัพธของ
ตําแหนงงานที่ตองการ

* หนวย Hr เปนเพียงที่ปรึกษา ใหคําแนะนาํวิธี ขั้นตอนการ
จัดทํา

* พนักงานที่ปฏิบัติงานประจําควรกําหนดงานที่ปรับปรงุ 
เปน KPIs  ดวย เพื่อเปนการพัฒนาระบบงานใหดีขึ้น
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