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        มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

         กันยายน  2558 

 

 



สารบัญ   

                        หน้า 

บทที่ 1  บทน า                1 

บทที่ 2  รายงานการศึกษาเอกสารหรือทบทวนวรรณกรรม (Literature Review)    12 

บทที่ 3  รายงานผลการศึกษาวิเคราะห์โมเดลระบบบริหารผลการปฏิบัติงานรูปแบบต่าง ๆ  

           ทั้งในภาครัฐและเอกชน ในประเทศและต่างประเทศ พร้อมทั้งบทวิเคราะห์  

           จุดเด่นและข้อจ ากัดของแต่ละระบบ         68 

บทที่ 4  วิธีด าเนินการศึกษา การเก็บรวบรวมข้อมูลแนวทางการวิเคราะห์ข้อมูลและเครื่องมือที่ใช้   95 

บทที่ 5  รายงานผลการเยี่ยมชมหน่วยงานที่มีการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

ที่เป็นแบบอย่างที่ดี (Site Visit) บริษัท ทรู คอร์ปอเรชั่น จ ากัด (มหาชน)            109 

บทที่ 6  รายงานผลการเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพและข้อมูลเชิงปริมาณ      120 

บทที่ 7  รายงานสถานการณ์และสถานภาพ การประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

และการวิเคราะห์สาเหตุของปัญหาในการน าระบบบริหารผลการปฏิบัติงานและหลักเกณฑ์ 

และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการตาม ว 20/2552 และกฎหมายอ่ืนที่เกี่ยวข้อง 

ไปปรับใช้ในส่วนราชการและจังหวัด        277 

บทที่ 8  รายงานการศึกษาวิเคราะห์เงื่อนไข ปัจจัยแห่งความส าเร็จและข้อจ ากัดของการน าระบบ 

บริหารผลการปฏิบัติงานที่ใช้อยู่ในปัจจุบันไปปรับใช้ให้เหมาะสมและสอดคล้องกับปัจจัยต่าง ๆ  

ที่มีอิทธิพลต่อการน าระบบไปปรับใช้ในระบบราชการพลเรือน ของไทย เช่น ปัจจัยด้านบุคคล สังคม  

แบบแผนพฤติกรรม ค่านิยม วัฒนธรรมองค์กร การสนับสนุนทางสังคมและบริบทของ 

ระบบราชการพลเรือน เป็นต้น         313 

บทที่ 9 รายงานข้อเสนอกรอบแนวคิดการพัฒนาระบบบริหารผลการปฏิบัติงานที่เหมาะสมและสอดคล้องกับ 

ปัจจัยต่าง ๆ  ที่มีอิทธิพลต่อการน าระบบไปปรับใช้ในระบบราชการพลเรือน ของไทย เช่น  

ปัจจัยด้านบุคคล สังคม แบบแผนพฤติกรรม ค่านิยม วัฒนธรรมองค์กร การสนับสนุนทางสังคม  

และบริบทของระบบราชการพลเรือน เป็นต้น                   333 

บทที่ 10 เครื่องมือในการเก็บข้อมูลเชิงปริมาณและข้อมูลเชิงคุณภาพรวมทั้งข้อมูลที่ใช้   345 

ประกอบการศึกษาทั้งหมดของโครงการ                  

เอกสารอ้างอิง            367                                                                                             

ภาคผนวก            376

       

https://www.google.co.th/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=6&cad=rja&uact=8&ved=0CEkQFjAF&url=http%3A%2F%2Fwww.jobth.com%2Fdetailcom.php%3Fgid%3D0000048765&ei=V3dQVdT8JomA8QWQqYGABw&usg=AFQjCNE0JkUYotb2luuN5V8TmuWXcYgRVA&sig2=oPXU8WdPzpi0_gP0l96zeg


สารบัญตาราง 
                   หน้า 

ตาราง 1   การพัฒนาระบบราชการตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการไทย 

   (พ.ศ. 2546-2551และ 2551-2555) (ส านักงาน ก.พ.ร. 2546; 2551)     14 

ตาราง 2   ยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการไทย (พ.ศ. 2556 –2561)             17 

ตาราง 3   แสดงผลกระทบของความแตกต่างทางวัฒนธรรมที่ส่งผลต่อกระบวนการประเมินผล 

   การปฏิบัติงานระดับปัจเจกบุคคล/กลุ่ม          24 

ตาราง 4   วิวัฒนาการของการบริหารผลการปฏิบัติงานของพนักงานตามโมเดล E-PMMM    79 

ตาราง 5  จ านวนแบบสอบถามที่จัดส่งจ าแนกตามส่วนราชการประเภทต าแหน่งและบทบาทหลักใน 

             การประเมิน           104 

ตาราง 6   ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม        265 

ตาราง 7   แสดงจ านวน ร้อยละความคิดเห็นเกี่ยวกับผู้ปฏิบัติงานและสภาพแวดล้อมในหน่วยงาน 270 

    ตาราง 8  แสดงจ านวน ร้อยละความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารผลการปฏิบัติงานและ 

                 การเลื่อนเงินเดือนข้าราชการพลเรือนสามัญในส่วนราชการ     273 

 ตาราง 9    แสดงจ านวนร้อยละของความคิดเห็นที่มีต่อการแสดงบทบาทในข้ันตอนของ 

      การบริหารผลการปฏิบัติงาน        276 

ตาราง 10  ระบบบริหารผลการปฏิบัติงานที่ส่วนราชการน าไปปรับใช้ จ าแนกตามกลุ่มเป้าหมาย  282 

ตาราง 11  ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของระบบบริหารผลการปฏิบัติงานและการเลื่อนเงินเดือน 

     ข้าราชการ          285 

ตาราง 12  ปัญหาอุปสรรคในการปรับใช้ระบบบริหารผลการปฏิบัติงานและการเลื่อนเงินเดือน  286 

ตาราง 13  ปัจจัยแห่งความส าเร็จของการน าระบบบริหารผลการปฏิบัติงานและการเลื่อนเงินเดือน 

      ไปปรับใช้ ในส่วนราชการ290 

ตาราง 14   แสดงสรุปผลการประชุมระดมสมองข้าราชการผู้รับการประเมินในส่วนภูมิภาค  304 

ตาราง 15   แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของการบริหารผลการปฏิบัติงานและ 

 การเลื่อนเงินเดือน  ข้าราชการเกี่ยวกับความเป็นจริงที่เกิดขึ้น ความเหมาะสมกับ 

 ส่วนราชการ และการสนับสนุน ให้เกิดประสิทธิภาพการท างาน    315 

ตาราง 16  แสดงค่าการวิเคราะห์ความสอดคล้องของความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

  และการเลื่อนเงินเดือนเกี่ยวกับความเป็นจริงที่เกิดขึ้น ความเหมาะสมกับส่วนราชการ  

  และการสนับสนุนให้เกิดประสิทธิภาพการท างาน ในส่วนราชการที่มีขนาดต่างกัน  320 



สารบัญตาราง 
                   หน้า 

ตาราง 17  แสดงเปรยีบเทียบรายคู่องค์ประกอบของการบริหารผลการปฏิบัติงานและการเลื่อนเงินเดือน 

เกี่ยวกับ ความเป็นจริงที่เกิดขึ้น ความเหมาะสมกับส่วนราชการ และการสนับสนุนให้เกิด

ประสิทธิภาพการท างาน ที่พบความแตกต่างในสว่นราชการที่มีขนาดต่างกัน   321 

ตาราง 18  แสดงค่าการวิเคราะห์ความสอดคล้องของความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

 และการเลื่อนเงินเดือนเกี่ยวกับความเป็นจริงที่เกิดขึ้น ความเหมาะสมกับส่วนราชการ และ 

 การสนับสนุนให้เกิดที่มีโครงสร้างต่างกันประสิทธิภาพการท างาน ในส่วนราชการ  322 

ตาราง 19 แสดงเปรียบเทียบรายคู่องค์ประกอบของการบริหารผลการปฏิบัติงานและการเลื่อนเงินเดือน 

 เกี่ยวกับความเป็นจริงที่เกิดขึ้น ความเหมาะสมกับส่วนราชการ และการสนับสนุนให้เกิด

ประสิทธิภาพการท างาน ที่พบความแตกต่างในสว่นราชการที่มโีครงสร้างต่างกัน   323 

ตาราง 20 แสดงค่าการวิเคราะห์ความสอดคล้องของความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

  และ การเลื่อนเงินเดือนเกี่ยวกับความเป็นจริงที่เกิดข้ึน ความเหมาะสมกับส่วนราชการ และ 

  การสนับสนุนให้เกิดประสิทธิภาพการท างาน ในประเภทต าแหน่งงานที่ต่างกัน   324 

ตาราง 21 แสดงเปรียบเทียบรายคู่องค์ประกอบของการบริหารผลการปฏิบัติงานและการเลื่อนเงินเดือน 

  เกี่ยวกับความเป็นจริงที่เกิดขึ้น ความเหมาะสมกับส่วนราชการ และการสนับสนุนให้เกิด

ประสิทธิภาพการท างาน ที่พบความแตกต่างในประเภทต าแหน่งงานต่างกัน   325 

ตาราง 22 แสดงค่าความสัมพันธ์ระหว่างการน าระบบบริหารผลการปฏิบัติงานไปปรับใช้ในระบบ 

  ราชการพลเรือน อายุ สังคม แบบแผนพฤติกรรม ค่านิยม วัฒนธรรมองค์กร 

   การสนับสนุนทางสังคมและบริบทของระบบราชการพลเรือน     328 

ตาราง 23  แสดงค่าสัมประสิทธิ ์และล าดับความส าคัญของตัวท านายของตัวแปรที่ผลต่อการน า 

    ระบบบริหารผลการปฏิบัติงานไปปรับใช้ในระบบราชการพลเรือน    329 

ตาราง 24 แสดงค่าสัมประสิทธิ์ และล าดับความส าคัญของตัวท านายที่มนีัยส าคัญทางสถิติ ทีมี่ผล 

 ต่อการน าระบบบริหารผลการปฏิบัติงานไปปรับใช้ในระบบราชการพลเรือนแยกรายด้าน 329 

 
 
 
 
 

 



สารบัญภาพประกอบ 
                    หน้า 

ภาพประกอบ  1    กรอบแนวคิดในการศึกษาวิจัย           8 

ภาพประกอบ  2    ความเชื่อมโยงระหว่างผลงานกับความพยายามและรางวัลที่ได้รับ        20 

ภาพประกอบ  3    กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงานตามแนวคิดของ วิลเลี่ยมส์               22 

ภาพประกอบ  4    วงจรการบริหารผลการปฏิบัติงาน        23 

ภาพประกอบ  5    กรอบแนวคิดในการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพ่ือการเรียนรู้และนวัตกรรม     26 

ภาพประกอบ  6    กรอบแนวคิดในการบริหารผลการปฏิบัติงาน        33 

ภาพประกอบ  7   รูปแบบค่าตอบแทน             35 
ภาพประกอบ  8   กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการ       56 

ภาพประกอบ  9   สรุปภาพองค์รวมของระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ     58 

ภาพประกอบ 10   โมเดลการบริหารผลการปฏิบัติงานของบูซ แอลเลน      69 

ภาพประกอบ 11   แสดงกระบวนการการบริหารผลการปฏิบัติงาน         71 

ภาพประกอบ 12   แสดงกรอบการพัฒนาและบริหารผลการปฏิบัติงาน      74 

ภาพประกอบ 13   โมเดลความพร้อมขององค์กรในการบริหารผลการปฏิบัติงานของพนักงาน     77 

ภาพประกอบ 14   แสดงกรอบแนวคิดการบริหารผลการปฏิบัติงานในภาครัฐตามหลักคิดของ Accenture     82 

ภาพประกอบ 15   โมเดลระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด้านสาธารณสุข       86 

ภาพประกอบ 16   แสดงโมเดลวุฒิภาวะ การบริหารผลการปฏิบัติงาน               88 

ภาพประกอบ 17   โมเดลการบริหารผลการปฏิบัติงาน ในภาครัฐ       90 

ภาพประกอบ 18   โมเดลการจ่ายค่าตอบแทนตามผลการปฏิบัติงาน        93 

ภาพประกอบ 19   โครงสร้างการบริหารองค์กรของบริษัท ทรู คอร์ปอเรชั่น จ ากัด (มหาชน)   111 

ภาพประกอบ 20  แสดงกรอบแนวคิดการพัฒนาระบบบริหารผลการปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับปัจจัย 

      ด้านการสนับสนุนทางสังคม แบบแผนพฤติกรรม  ค่านิยมส่วนบุคคล และวัฒนธรรมองค์กร  340 

 

 
 



                                                           1                                       

-------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------  

________________________________________________________________________________
โครงการพัฒนาระบบบรหิารผลงานและสมรรถนะ:  

การศึกษาเพื่อพัฒนาระบบบริหารผลการปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับบริบทของราชการพลเรือนสามัญของไทย 
 

บทสรุปส าหรับผู้บริหาร 
โครงการพัฒนาระบบบริหารผลงานและสมรรถนะ: การศึกษาเพื่อพัฒนาระบบบริหารผลการ

ปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับบริบทของราชการพลเรือนสามัญของไทย 
 
บทน า 
 จากพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ.2551 มาตรา 76 บัญญัติให้ผู้บังคับบัญชามี
หน้าที่ประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาเพ่ือใช้ประกอบการพิจารณาแต่งตั้งและเลื่อนเงินเดือน 
ซึ่งส านักงาน ก.พ. ได้จัดท าเครื่องมือ วิธีการและกลไกเพ่ือใช้ในระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน โดยมุ่งหวังให้     
ส่วนราชการน าเครื่องมือเหล่านี้ไปปรับใช้ในการด าเนินการตามหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินได้อย่าง
เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ และจากการที่ส่วนราชการและจังหวัดได้ใช้ระบบบริหารผลการปฏิบัติงานมา
เป็นเวลากว่า 5 ปี ซ่ึงพบว่า มีหลายส่วนราชการและจังหวัดที่พบปัญหาอุปสรรคในการน าระบบการบริหารผล
การปฏิบัติงานไปปรับใช้ อาทิ การไม่ด าเนินการให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
ตามหนังสือเวียน ว 20 /2552   การก าหนดตัวชี้วัดจ านวนมากและไม่สะท้อนผลการปฏิบัติงานของบุคคล 
การให้ค่าตอบแทนไม่สะท้อนผลการปฏิบัติงาน การไม่ยอมรับผลการประเมินของผู้รับการประเมิน รวมถึง
การประเมินที่ไม่สามารถจ าแนกความแตกต่างของข้าราชการได้อย่างแท้จริง ดังนั้นในปีงบประมาณ พ.ศ.2558 
ส านักงาน ก.พ. จึงได้ด าเนินการจัดท าโครงการพัฒนาระบบบริหารผลงานและสมรรถนะ: การศึกษาเพ่ือพัฒนา
ระบบบริหารผลการปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับบริบทของราชการพลเรือนสามัญของไทย โดยมีวัตถุประสงค์ของ
การศึกษาเพ่ือ 

1. เพ่ือศึกษาวิเคราะห์ข้อมูลเชิงประจักษ์เพ่ือให้ทราบถึงสภาพการณ์ สถานภาพ สาเหตุของปัญหาและ
อุปสรรคของการน าระบบบริหารผลการปฏิบัติงานและหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการตาม ว 
20/2552 และกฏหมายอ่ืนที่เกี่ยวข้อง  

2. เพ่ือศึกษาวิเคราะห์โมเดลระบบบริหารผลการปฏิบัติงานรูปแบบต่างๆ ทั้งในภาครัฐและเอกชน ใน
ประเทศและต่างประเทศ รวมทั้งจุดเด่นและข้อจ ากัดของแต่ละระบบ 

3. เพ่ือศึกษาระบบและรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการที่เหมาะสมและสอดคล้องกับ 
ปัจจัยต่างๆ  ที่มีอิทธิพลต่อการน าระบบไปปรับใช้ในระบบราชการพลเรือนของไทย เช่น ปัจจัยด้านบุคคล 

สังคม แบบแผนพฤติกรรม ค่านิยม วัฒนธรรมองค์กร การสนับสนุนทางสังคม และบริบทของระบบราชการพล
เรือน เป็นต้น  

4. เ พ่ือศึกษาและจัดท าข้อเสนอกรอบแนวคิดการพัฒนาระบบบริหารผลการปฏิบัติ งาน 
ท ี่เหมาะสมและสอดคล้องกับปัจจัยต่างๆ ที่มีอิทธิพลต่อการน าระบบไปปรับใช้ในระบบราชการพลเรือน  
ของไทย เช่น ปัจจัยด้านบุคคล สังคม แบบแผนพฤติกรรม ค่านิยมวัฒนธรรมองค์กร การสนับสนุนทางสังคม และ
บริบทของระบบราชการพลเรือน เป็นต้น  
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วิธีด าเนินการศึกษา 
ใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Methods) ตามแนวคิดของ Creswell & Clark (2011) ซึ่ง

แบ่งการศึกษาออกเป็น 2 ระยะ ได้แก่ ระยะแรก เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ ประกอบด้วย การเก็บข้อมูลจาก
หลายวิธี คือ  1) การวิจัยเอกสารที่ได้จากฐานข้อมูลห้องสมุดและออนไลน์ทั้งในและต่างประเทศ    
(Documentary Research) 2)  การเยี่ยมชม  (Site Visit)  บริษัท ทรู คอร์ปอเรชั่น จ ากัด  )มหาชน (  ในฐานะ
องค์กรที่มีการบริหารผลการปฏิบัติงานที่เป็นแบบอย่างที่ดี 3) การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) 
ผู้บริหารระดับสูงของส่วนราชการหรือผู้แทนในราชการบริหารส่วนกลางและผู้ทรงคุณวุฒิภาคเอกชนรวม 10 
คน และสัมภาษณ์เชิงลึกผู้บริหารระดับสูงหรือผู้แทนส่วนราชการในราชการบริหารส่วนภูมิภาคหรือราชการ
บริหารส่วนกลางที่ตั้งในภูมิภาครวม 15 คนจาก 12 หน่วยงาน 4) การสนทนากลุ่ม (Focus Group) โดยจัด
ประชุมระดมความคิดเห็นข้าราชการในส่วนกลาง  รวม   ครั้ง  3 71 คนจาก 3 กลุ่มได้แก่ กลุ่มผู้ประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการหรือผู้บังคับบัญชา กลุ่มผู้รับการประเมินผลการปฏิบัติราชการและกลุ่มผู้รับผิดชอบงานด้านการ
บริหารงานบุคคล   และ 5) จัดประชุมระดมความคิดเห็นผู้แทนข้าราชการผู้รับการประเมินในส่วนภูมิภาค
ระดับจังหวัดและอ าเภอรวม 14 จังหวัดที่เป็นตัวแทนในจังหวัดภาคกลาง ภาคใต้และภาคตะวันออกฉียงเหนือ
จ านวน 3 ครั้งรวม 88 คน โดยจัดประชุมข้ึนที่จังหวัดระยอง กระบี่และขอนแก่น ส่วนระยะที่สอง เป็นการวิจัย
เชิงปริมาณแบบสหสัมพันธ์เชิงเปรียบเทียบ (Comparative Correlational Research) โดยใช้แบบสอบถามที่
สร้างข้ึนจากการทบทวนวรรณกรรมและผลจากการวิจัยเชิงคุณภาพในระยะแรก โดยแบบสอบถามมีคุณภาพดี
ด้วยค่าความเชื่อมั่นสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาคอยู่ระหว่าง  .605  -  .975  และเก็บข้อมูลจากข้าราชการ
พลเรือนสามัญที่ปฏิบัติงานอยู่ในส่วนภูมิภาคและส่วนกลาง ที่ได้มาจากการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิตามสัดส่วน 
(Proportional Stratified Random Sampling) ตามขนาดของส่วนราชการขนาดใหญ่ กลางและเล็กรวม
ผู้ตอบแบบสอบถามท้ังสิ้น 1,258 คน และใช้การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) 
และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression)  

ผลการศึกษาตามวัตถุประสงค ์สามารถสรุปได้ดังนี้  

1. ผลการศึกษาสภาพการณ์ สถานภาพปัจจุบันของการน าระบบบริหารผลการปฏิบัติงานและหลักเกณฑ์
และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการตาม ว 20/2552 และกฏหมายอ่ืนที่เกี่ยวข้อง  

ผลสรุปได้มาจากข้อค้นพบที่ส าคัญจากการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้บริหารระดับสูงของส่วนราชการ 
ผู้ทรงคุณวุฒิภาคเอกชน และผู้บริหารระดับสูงหรือผู้แทน ส่วนราชการในราชการบริหารส่วนภูมิภาคหรือราชการ
บริหารส่วนกลางที่ตั้งในภูมิภาค มีสาระส าคัญดังนี้   
     1.1 ขั้นก าหนดเป้าหมายและตัวชี้วัด ระดับส่วนราชการ มีการก าหนดตามพันธกิจ ธุรกิจ ตาม 
ก.พ.ร.และก าหนดมาจากส่วนกลางและจังหวัด เป็นหลัก ส่วนตัวชี้วัดระดับบุคคล มีการก าหนดเป็น 2 ด้าน
หลักคือ 1) ด้านผลการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่ที่มีทั้งตัวชี้วัดหลักและตัวชี้วัดรอง  ผลงานที่สอดคล้องกับ
ทิศทางและเป้าหมายขององค์กร 2) ด้านลักษณะการท างานหรือพฤติกรรมเกี่ยวข้องกับค่านิยม คุณความดี 
ความร่วมมือต่อหน่วยงาน    
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   1.2  ขั้นการติดตามผลการปฏิบัติงาน มีระบบการให้ค าปรึกษาและชี้แนะ (Coaching) โดย
ผู้บริหารและหัวหน้างานจะมอบหมายให้พ่ีเลี้ยงหรือรุ่นพ่ีดูแลรุ่นน้องและดูแลข้าราชการใหม่ให้เรียนรู้วิธีการ
ท างาน ส่วนฝ่ายทรัพยากรบุคคลหรือฝ่ายจัดการบุคคล ท าหน้าที่ให้ค าแนะน าการเป็นโค้ชแก่หัวหน้างาน  
   1.3 ขั้นการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีการประเมินรายบุคคลปีละ 2 รอบโดยใช้การประเมินแบบ 
360 องศา ซึ่งใน ภาคเอกชน ใช้ระบบ Force Range แบ่งเป็น 4 ระดับ ได้แก่ ระดับ1 ซึ่งก าหนดไว้ไม่เกิน 
5% ของจ านวนบุคลากรทั้งหมด (กลุ่มยอดเยี่ยม)  ระดับ2+  )กลุ่มที่มีคะแนนสูงกว่าค่าเฉลี่ย  (ก าหนดให้มี
ประมาณ   10-20%   ระดับ 2 เป็น  )กลุ่มปานกลาง  (  และระดับ 3  )กลุ่มที่มีคะแนนน้อยกว่าค่าเฉลี่ย  (  ซึ่งทั้ง

สองกลุ่มก าหนดให้มีประมาณ 50%    ส่วนในภาคราชการ ระดับผลการประเมิน 5 ระดับ ตามเกณฑ์ที่
ส านักงาน ก.พ. ก าหนดคือ ระดับ 1) ดีเด่น  2) ดีมาก 3) ดี 4  ) พอใช้ 5) ต้องปรับปรุง ทั้งนี้ ส่วนราชการ  
ส่วนใหญ่ ก าหนดไม่ได้ครบทั้ง 5 ระดับ มักก าหนดได้ 3 ระดับคือ ดีเด่น ดีมาก ดีน้อย ดังนั้นผลการปฏิบัติงาน
จึงไม่แตกต่างกันได้อย่างเห็นได้ชัด  ส่วนบุคคลผู้ประเมินตามที่ส านักงาน ก.พ.ก าหนดซึ่งมีการกระจายอ านาจ       
ผู้ประเมินโดยตรงเป็นผู้บริหาร และมีคณะกรรมการกลั่นกรอง   
    1.4 ขั้นการน าผลการประเมินไปใช้พัฒนาบุคลากรและให้สิ่งจูงใจ  พบว่า ภาคเอกชน มี       
การด าเนินการ 1) สร้างคลังคนเก่ง (Talent Pool) โดยเลือกพัฒนาบุคคลในองค์กรที่มีศักยภาพ พร้อมเตรียม
แผนการพัฒนาวางเส้นทางอาชีพ และสร้างให้เป็นผู้น าในอนาคต ส่วนพนักงานที่ได้คะแนนต่ ากว่าค่าเฉลี่ยหรือ
อยู่ในระดับ 3 ให้โอกาสในการพัฒนาตนเองต่อไป โดยหัวหน้าจะเรียกมาพูดคุยและปรับทัศนคติในการท างาน  
2) วางแผนด้านอาชีพ  (Career Planning)  ท าให้ทุกคนเห็นเส้นทางการเติบโตในสายงาน และ 3) มีการเลื่อน
ต าแหน่งและการปรับพิเศษ  ส่วนในภาคราชการ 1) น าผลการประเมินแจ้งให้ผู้ปฏิบัติงานได้ทราบถึงจุดเด่น 
และจุดด้อยที่ต้องปรับปรุงของตนเอง เพ่ือที่จะได้น าไปพัฒนาปรับปรุงตนเองได้ 
2) กรณีที่ผู้ปฏิบัติงานได้ผลการประเมินต่ าหรือไม่ถึงเกณฑ์ หัวหน้าต้องหาสาเหตุและให้ค าแนะน าแก่ลูกน้อง 
เพ่ือสร้างแผนการพัฒนาบุคลากรในปีถัดไป ด้านการให้สิ่งจูงใจตอบแทน  ส่วนกลางให้อ านาจส่วนราชการใน
การบริหารส่วนภูมิภาคบริหารจัดการเงินเพื่อน ามาเลื่อนเงินเดือน โดยค านวณเปอร์เซ็นต์ที่แต่ละคนจะได้รับ 

2. ปัญหาและอุปสรรคในการปรับใช้ระบบบริหารผลการปฏิบัติงานและการเลื่อนเงินเดือน  พบว่า  
     2.1 ด้านบริบทของหน่วยงาน  พบว่า 1) หัวหน้างานและผู้ปฏิบัติสื่อสารพูดคุยกันค่อนข้างน้อย 
2) งานราชการมีลักษณะเป็นงานบริการสาธารณะ ไม่ได้มุ่งหวังผลก าไร จึงไม่สามารถวัดออกมาเป็นตัวชี้ วัดที่
เป็นรูปธรรมได้ และ 3) บริบทการท างานของราชการบางหน่วยงานต้องอาศัยการท างานทีม จึงไม่สามารถวัด
เป็นตัวชี้วัดรายบุคคลได้ กล่าวคือ บางหน่วยงานไม่เหมาะกับการประเมินด้วยตัวชี้วัดระดับบุคคล 
    2.2 ด้านตัวชี้วัด พบว่า 1) ตัวชี้วัดมีจ านวนมากเกินส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานมุ่งท างานของตนจนไม่
รับผิดชอบต่องานส่วนรวมและองค์กร  2) ตัวชี้วัดไม่สอดคล้องกับภาระงานและไม่ครอบคลุมลักษณะงานทุก
ประเภท และ 3) การถ่ายทอดตัวชี้วัดจากส่วนกลางลงสู่ส่วนภูมิภาคต้องใช้ระยะเวลานาน จนเกิดความล่าช้า 
     2.3 ด้านวิธีการประเมิน พบว่า 1) การประเมินด้วยระบบออนไลน์มีความยุ่งยากในการใช้  2) 
การประเมินค่อนข้างซับซ้อนและมีหลายขั้นตอน  3) ระบบการประเมินความดีความชอบเป็นแบบระบบปิด  
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4) วิธีการประเมินแบบเป็นรายบุคคล มีตัวชี้วัดรายบุคคล แต่ลักษณะการท างานเป็นทีม ผู้ประเมินต้อง
ประเมินให้ทุกคนได้คะแนนเท่ากันทั้งที่แต่ละคนท างานไม่เท่ากัน 5) การประเมินแบบ Ranking ที่ใช้
เปอร์เซ็นต์ ท าให้การค านวณเงินเดือนไม่แตกต่างกันมากนัก และ 6) การประเมินการผลการปฏิบัติงาน 2 รอบ
ต่อปีมีความเหมาะสม แต่รอบแรกจะล่าช้าเพราะต้องรอรับการถ่ายทอดตัวชี้วัดจากส่วนกลางทีค่่อนข้างช้า   
    2.4 ด้านผู้ประเมิน พบว่า 1) ผู้ประเมินไม่เข้าใจความหมาย หลักการและตัวชี้วัด ท าให้ตีความ
ต่างกัน ผลการประเมินจึงต่างกัน  2) ผู้ประเมินไม่ได้ท าหน้าที่ให้ค าแนะน าเพ่ือไปปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน
ของลูกน้อง 3) ผู้ประเมินไม่เข้าใจความหมาย หลักการ และตีความตัวชี้วัดต่างกัน ผลการประเมินจึงต่างกัน  
และ 4) ผู้ประเมินมีมาตรฐานในการประเมินต่างกัน มีอคติต่อผู้รับการประเมิน  
    2.5 ด้านการใช้ประโยชน์จากผลการประเมิน พบว่า 1) หัวหน้างานไม่ได้ให้ข้อเสนอแนะหรือ
ค าแนะน าแก่ผู้ปฏิบัติงานเพ่ือน าไปปรับปรุงงาน 2) การให้ผลตอบแทนจากฐานคิดเป็นเปอร์เซ็นต์ ท าให้
เงินเดือนที่ขึ้นไม่แตกต่างกันมากนักและ 3) ผลตอบแทนมีค่อนข้างจ ากัดเมื่อเปรียบเทียบกับผู้รับผลตอบแทน 
 3. ปัจจัยแห่งความส าเร็จของการน าระบบบริหารผลการปฏิบัติงานไปปรับใช้ในส่วนราชการ 
 3.1    ด้านระบบและกลไกของการน าระบบบริหารผลการปฏิบัติงานไปปรับใช้ พบว่า 1) ระบบ
บริหารผลการปฏิบัติงานมีความโปร่งใสและตรวจสอบได้  2) ความสมัครใจและยอมรับการใช้ระบบบริหารผล
การปฏิบัติงาน  3) มีระบบการติดตามและการสุ่มตรวจผลการประเมิน และ 4) การมีระบบการให้ค าปรึกษา  
 3.2 ด้านผู้น า พบว่า 1) ความเอาจริงเอาจังของผู้บังคับบัญชา 2) ผู้บริหารต้องเป็นกลางให้มาก
ที่สุด 3) ผู้บริหารต้องเข้าใจหลักการของระบบ วัฒนธรรมองค์กร และบริบทของระบบราชการ เพ่ือสามารถ
น ามาระบบบริหารผลการปฏิบัติงานมาปรับใช้กับหน่วยงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  4) หัวหน้าส่วนราชการ
ต้องสื่อสารกับผู้ปฏิบัติงาน อธิบายผลการประเมินให้ผู้ปฏิบัติงานเข้าใจ และ 5) ผู้บริหารองค์กรต้องโปร่งใส 
เป็นธรรม และท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชายอมรับ 
      3.3 ด้านหัวหน้างาน พบว่า 1) ผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้าต้องยุติธรรม ให้ค าปรึกษา เป็นพ่ีเลี้ยง
และใกล้ชิดกับผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน และมีการสื่อสารกับลูกน้อง  2) หัวหน้างานกับผู้ปฏิบัติควรมี
สัมพันธภาพใน การท างานที่ดี  
    3.4 ด้านตัวช้ีวัด พบว่า 1) การทบทวนและปรับปรุงตัวชี้วัดให้ทันสมัยและสอดคล้องกับบริบทของ
องค์กร 2) สร้างตัวชี้วัดให้เหมาะสมกับบริบทของหน่วยงาน และ 3) การก าหนดเกณฑ์หรือตัวชี้วัดต้องตกลง
ร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ปฏิบัติ 
    3.5 ด้านการสื่อสารในองค์กร พบว่า มีการสื่อสารระหว่างหัวหน้างานกับผู้ปฏิบัติงานเพ่ือปรับปรุง
ผลการปฏิบัติงาน สร้างความร่วมมือและเป็นเวทีแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารโดยมีการจัดประชุมสัมนาร่วมกัน 

    3.6 ด้านผู้ประสานงานพบว่า ผู้รับผิดชอบงานด้านบริหารทรัพยากรบุคคลควรมีการด าเนินการ
อย่างเข้มแข็ง  
  4. การศึกษาโมเดลระบบบริหารผลการปฏิบัติงานรูปแบบต่างๆ ทั้งในภาครัฐและเอกชนในประเทศ
และต่างประเทศ รวมทั้งจุดเด่นและข้อจ ากัดของแต่ละระบบตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 2 ของการศึกษาครั้งนี้ 
พบว่า โมเดลการบริหารผลการปฏิบัติงานทีส่ามารถเป็นแบบอย่างและหลายประเทศได้มีการน าไปประยุกต์ใช้ 
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เช่น ประเทศสหรัฐอเมริกา  ออสเตรเลีย อังกฤษ เยอรมัน สวิตเซอร์แลนด์ สิงคโปร์ ญี่ปุ่น อินเดีย และ
ประเทศไทย โดยน าไปใช้ทั้งองค์กรภาครัฐและเอกชนหลายแห่ง ซึ่งมีจุดเด่นและข้อจ ากัดที่แตกต่างกัน แต่มี
ลักษณะของระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานที่คล้ายคลึงกันคือ เป็นกระบวนการบริหารจัดการที่เป็นวัฏจักร
ที่เริ่มตั้งแต่กิจกรรม การวางแผนก าหนดเป้าหมายตัวชี้วัด การลงมือปฏิบัติ การประเมินผลและการให้รางวัล
หรือสิ่งจูงใจ ทั้งนี้ข้ึนอยู่กับบริบทขององค์กรและของประเทศนั้นเป็นส าคัญ ดังเช่น  

โมเดลระบบบริหารผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล (Booz  Allen  ,2014) ซึ่งบริษัทที่ปรึกษาด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ในสหรัฐอเมริกาที่ได้เสนอ  “The Booz Allen Performance Management Model” และ
น าไปใช้ในในหน่วยงานรัฐได้แก่ กระทรวงกลาโหม รัฐบาลกลาง กระทรวงพาณิชย์ กระทรวงการคลัง 
หน่วยกู้ภัยทางอากาศและธนาคารโลกของสหรัฐอเมริกา ประกอบด้วย 4 กระบวนการได้แก่ การวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์ (HR Planning) การปฏิบัติงาน (Performing) การประเมินผล (Valuating) และการให้
รางวัล (Rewarding) โดยโมเดลนี้  มีจุดเด่น คือ 1) ให้ความส าคัญกับการน ากลยุทธ์องค์กรเชื่อมโยงกับ
เป้าหมายองค์กรและผลการปฏิบัติงานระดับบุคคล 2) ให้ความส าคัญกับความคาดหวังของบุคลากรในองค์กร 
ความยุติธรรมและความโปร่งใสในการบริหารผลการปฏิบัติงาน 3) พฤติกรรมการปฏิบัติงานเชื่อมโยงกับขีด
สมรรถนะในการท างานทีว่ัดในระดับบุคคล แต่มี ข้อจ ากัด คือ 1) มุ่งใส่ใจสภาพแวดล้อมและระบบการบริหาร
กับภายในจึงละเลยสภาพแวดล้อมภายนอกที่ส่งผลต่อการบริหารผลการปฏิบัติงาน 2) ชี้แจงหลักคิดการวาง
ระบบไว้อย่างกว้างๆ ซึ่งเกณฑ์แต่ละมิติของการบริหารผลการปฏิบัติงานยังไม่ชัดเจน 3) โมเดลนี้จะน าไปใช้ได้
อย่างมีประสิทธิภาพต้องอยู่ภายใต้เงื่อนไขในบริบทขององค์กรที่มุ่งผลสัมฤทธิ์ เป็นองค์กรโปร่งใส มีการบริหาร
จัดการเน้นความยุติธรรม  

โมเดลแผนที่น าทางในการบริหารผลการปฏิบัติงานเพ่ือการพัฒนาวางแผนสู่การปฏิบัติ และการ
ประเมินระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management A Roadmap for Developing, 
Implementing and Evaluating Performance Management Systems) ซึ่งองค์กร The United 
States: SHRM Foundation ประเทศสหรัฐอเมริกา (Pulako, D. Elaine, 2004) ได้น าเสนอโมเดลนี้ 
ประกอบด้วย 5 กระบวนการคือ   1) การวางแผนผลการปฏิบัติงาน (Performance Planning)  2) การให้
ข้อมูลย้อนกลับ  (Ongoing Feedback)   3) การจัดวางตัวพนักงาน (Employee Input) 4) การประเมินผล
การปฏิบัติงาน (Performance Evaluation)  และ 5) การทบทวนผลการปฏิบัติงาน (Performance  Review) 
ซึ่งมีจุดเด่น ถือเป็นวงล้อในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิผลสามารถน าไปสู่การตัดสินใจภายใต้
ความต้องการขององค์กร เช่น  สนับสนุนการเลื่อนต าแหน่ง (Promotion) การพัฒนาบุคลากร (Employee 
Development) การลดอัตราก าลังคน (Reductions in Force) การให้ผลตอบแทนทั้งในรูปแบบตัวเงินและไม่ใช่
ตัวเงินที่ท าให้พนักงานรู้สึกว่ามีความยุติธรรมเกิดขึ้นและเหมาะสมกับการท างานที่ได้ทุ่มเทลงมือปฏิบัติจน
บรรลุเป้าหมาย  แตข่้อจ ากัดของโมเดลนี้ อาจจะละเลยมิติทางวัฒนธรรมองค์กรซึ่งเป็นสิ่งส าคัญในการก าหนด
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน เป็นต้น  
 5. ผลการส ารวจความคิดเห็นของข้าราชการที่มีต่อระบบและรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการที่เหมาะสมและปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการน าระบบไปปรับใช้ในระบบราชการพลเรือนของไทย พบว่า มี  
4 ปัจจัยดังนี้ 1) การได้รับการสนับสนุนทางสังคม (โดยวัดจาก 1. การได้รับข้อมูลข่าวสาร การได้รับก าลังใจให้
โอกาสพัฒนาและการได้รับสนับสนุนทรัพยากรจากหน่วยงาน)  2) การรับรู้ต่อแบบแผนพฤติกรรมองค์กร (โดย
วัดจาก 4 รูปแบบคือ  แบบราชการ แบบเครือญาติ  แบบผู้ประกอบการและแบบการตลาด) 3) ค่านิยม      
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-------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------  

________________________________________________________________________________
โครงการพัฒนาระบบบรหิารผลงานและสมรรถนะ:  

การศึกษาเพื่อพัฒนาระบบบริหารผลการปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับบริบทของราชการพลเรือนสามัญของไทย 
 

ส่วนบุคคล (โดยวัดจาก ค่านิยมความเป็นไทยและค่านิยมในการท างาน) และ 4) วัฒนธรรมองค์กรที่ท างาน 
(โดยวัดจาก  วัฒนธรรมแบบตั้งรับ วัฒนธรรมแบบเชิงรุกและวัฒนธรรมแบบสร้างสรรค์) โดยที่ทั้ง 4 ปัจจัย
สามารถร่วมกันท านายการใช้ระบบบริหารผลการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ ได้ร้อยละ 33.9 โดยการ
ได้รับการสนับสนุนทางสังคมมีอิทธิพลต่อการใช้ระบบบริหารผลการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพในส่วน
ราชการ มากที่สุด (ค่าอิทธิพลเท่ากับ .291) รองลงมาเป็นปัจจัยด้านการรับรู้ต่อแบบแผนพฤติกรรมองค์กร 
(ค่าอิทธิพลเท่ากับ .222) ค่านิยมส่วนบุคคล (ค่าอิทธิพลเท่ากับ .201) และวัฒนธรรมองค์กรมีอิทธิพลต่อการ
ใช้ระบบบริหารผลการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ น้อยที่สุด (ค่าอิทธิพลเท่ากับ .075) ส่วนตัวแปรปัจจัย
ด้านบุคคล ได้แก่ อายุ อายุราชการ  ปัจจัยสังคมที่วัดจากสัมพันธภาพระหว่างบุคคลและวัฒนธรรมของ
สังคมไทย และปัจจัยด้านบริบทของระบบราชการพลเรือนนั้นพบว่า ไม่มีอิทธิพลต่อการใช้ระบบบริหารผลการ
ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ จากผลการศึกษาดังกล่าว  จึงสรุปได้ว่า ในการใช้ระบบบริหารผลการ
ปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้นได้นั้น หน่วยงานหรือผู้บริหารองค์กรจะต้องจัดกิจกรรมหรือด าเนินการให้
การสนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสารที่เกี่ยวข้องกับระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน ให้ก าลังใจให้โอกาสการพัฒนา
และสนับสนุนทรัพยากรตรงความต้องการแก่ข้าราชการผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ิมขึ้น   
 6. ข้อเสนอกรอบแนวคิดการพัฒนาระบบบริหารผลการปฏิบัติงานที่เหมาะสมและสอดคล้องกับปัจจัย
ต่างๆ ที่มีอิทธิพลต่อการน าระบบไปปรับใช้ในระบบราชการพลเรือนของไทย ซึ่งเป็นข้อเสนอที่ได้จากการสรุป
ประมวลผลจากการวิเคราะห์ข้อมูลทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพทั้งหมดของการศึกษาครั้งนี้ ดังนี้ 

 6.1 ส านักงาน ก.พ. ควรส่งเสริมเป็นหลัก ให้ผู้บริหารส่วนราชการทุกระดับได้ใช้ระบบบริหารผล
การปฏิบัติงาน โดยเฉพาะผลการประเมินการปฏิบัติราชการเป็นเครื่องมือในการพัฒนาประสิทธิภาพ        
การท างานผู้ใต้บังคับบัญชาผ่านการสื่อสารแบบสองทาง 
 6.2 ส านักงาน ก.พ. ร่วมกับ ส่วนราชการควรท าการปรับปรุงแนวทางการใช้ระบบการประเมินผล       
การปฏิบัติงานให้สะท้อนผลสัมฤทธิ์ของงาน และสมรรถนะตามสภาพจริงของบุคคล ไม่ให้มีผลกระทบอัน
เนื่องมาจากความแตกต่างระหว่างลักษณะงานหรือพันธกิจของส่วนราชการ 
 6.3 ส านักงาน ก.พ. ร่วมกับส านักงาน ก.พ.ร. ส านักงบประมาณ และหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องใน   
การปรับปรุงระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถเชื่อมโยงกับการเลื่อนเงินเดือน การให้รางวัลสิ่งจูงใจ
ตามผลการปฏิบัติงานได้แท้จริงและ ให้มีประสิทธิภาพในการ ลดอคติที่เกิดจากตัวผู้ประเมินและผู้รับการประเมิน 
 6.4 ส านักงาน ก.พ. ร่วมกับ ส่วนราชการที่มีข้อจ ากัดในการใช้ระบบฯ เพ่ือร่วมกันปรับปรุงวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพโดยเฉพาะการด าเนินการตามหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินใน 
การลดอคติที่เกิดจากขนาดและพ้ืนที่ตั้งของส่วนราชการ 
 6.5 ส านักงาน ก.พ. ควรพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานให้เป็นระบบออนไลน์หรือระบบ
สมาร์ทโฟนที่ทุกหน่วยงานสามารถน าไปใช้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิผลการประเมินผลการปฏิบัติงานได้อย่างโปร่งใสเพ่ือ
ข้าราชการทุกคนสามารถเข้าถึงระบบได้ทุกที่ทุกเวลาและทราบสถานะการท างานของตนเองได้ตลอดเวลา 
 6.6 ส านักงาน ก.พ. ควรแจ้งผลการศึกษาครั้งนี้แก่ผู้บริหารส่วนราชการโดยเฉพาะผลการส ารวจความ
คิดเห็นของข้าราชการต่อการใช้ระบบฯ อย่างมีประสิทธิภาพนั้น  ผู้บริหารหน่วยงานควรมีการส่งเสริมปัจจัยได้แก่ 
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________________________________________________________________________________
โครงการพัฒนาระบบบรหิารผลงานและสมรรถนะ:  

การศึกษาเพื่อพัฒนาระบบบริหารผลการปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับบริบทของราชการพลเรือนสามัญของไทย 
 

ได้รับการสนับสนุนทางสังคม แบบแผนพฤติกรรม และค่านิยมที่ส่งผลต่อการใช้ ระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานอย่างประสิทธิภาพ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิผลของการปฏิบัติงานราชการ  
 6.7 ควรมีมาตรการส่งเสริมและสนับสนุนการคงอยู่ในระบบราชการ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในกลุ่ม
ข้าราชการใหม่ให้รับรู้ถึงระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานที่มีความน่าเชื่อถือและมีประสิทธิภาพตาม
เจตนารมณ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีสนับสนุนให้ข้าราชการเป็นคนเก่งและคนดี 
 

ทั้งนี้ สามารถสรุปข้อเสนอกรอบการพัฒนาการใช้ระบบบริหารผลการปฏิบัติงานที่เหมาะสมตาม
กิจกรรมได้ดังภาพประกอบ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
  

 

 
 

พัฒนาระบบการประเมิน
ออนไลน์และสมารท์โฟน    
ที่มีประสทิธิภาพ 

การวางแผน 
(Planning) 

ก าหนดKPIปีถัดไปให้เสร็จทัน
ส่งมอบกอ่นเริม่ปีงบประมาณ 

การติดตาม 
(Monitoring) 

 

การพัฒนา 
(Developing) 

การประเมิน 
(Appraising) 

สร้างบรรยากาศการท างาน  
ที่ขับเคลือ่นดว้ยแผนงาน  
และยุทธศาสตร ์

จัดกลุม่ตัวชี้วดั รายบุคคล  
รายกลุ่ม และเร่งดว่น/
ฉุกเฉิน 

พัฒนาคู่มือประเมินตาม
ตัวชี้วัดทีเ่ข้าใจและใช้ง่าย 

ก าหนดสัดสว่นของน้ าหนกั
คะแนนประเมนิแต่ละสว่น
ตามพันธกจิของแต่ละ   
ส่วนราชการ 

ทบทวนและปรับปรุง
ตัวชี้วัดให้เขา้ใจและใช้
ง่ายทุกระดับ 

ติดตามการด าเนนิงาน
ตามแผนโดยผ่านระบบ
ออนไลน ์

มีการน าเสนอขอ้มูลทางสถิติ
เชิงเปรียบเทียบผ่านระบบ
ออนไลน์เพือ่การติดตาม 

มีช่องทาง ให้การสนับสนุน   
ทางสังคมออนไลน์ระหว่างผู้
ประเมินและผู้รับการประเมิน 

ปรับปรุงตัวชี้วัดให้ทันสมัย
และสอดคลอ้งกับบรบิทของ
หน่วยงานที่พฒันาตอ่เนือ่ง 

ก .พ.รว่มสร้างทัศนคติทีด่ี
ของข้าราชการทีม่ีตอ่การ
พัฒนาตนเอง /รับการ พัฒนา 

เน้นจัดการพัฒนาที่พร้อมกนั 
ทั้งกลุม่ที่ไดร้ับผลประเมินสูง
และต่ าเพื่อลดอคติ 

เน้นพฒันาในสภาพจรงิใน
หน่วยงานราชการ หรอื  
On the Job Training 

ก .พ.ส่งเสริมให้ผู้บังคับบัญชา 
ให้ความส าคัญในบทบาท    
  ผู้ประเมินที่ยึดความเป็นธรรม 

ก าหนดให้บทบาทการเป็น   
ผู้ประเมินที่มีความเป็นธรรม 
ถือเป็นตัวชีว้ัดของผู้บริหาร 

ก .พ.  จัดอบรมหรือสร้าง
บรรยากาศของการเป็น
ผู้บริหารที่เที่ยงธรรม 

ก .พ.  ควรก าหนดมาตรการการลงโทษสว่นราชการที ่ 
ไม่ใช้ระบบ PM อย่างแท้จริงและควรสนับสนุนให้ได้รับ
ประโยชน์ส่วนราชการที่เคร่งครัดในการใช้ระบบ PM 
ครบถ้วนทุกขั้นตอนตามเจตนารมณ์ของระบบฯ 
 

การใช้ระบบ PM อย่างมีประสิทธิภาพ 
- ส่งเสริมให้ผู้บังคับบัญชาก ากับการใช้ระบบPM อยา่งเคร่งครัด 
- ก .พ.ร่วมมือกับสว่นราชกา รสร้างทัศนคติที่ดี ยอมรับและชว่ยกัน
พัฒนาการใช้ระบบPM ให้เกิดประโยชนต์่อภาพลกัษณ์ราชการไทย 
 

การให้รางวลั 
(Rewarding) 

ก .พ. ชี้ให้เห็นถึงประโยชน ์
การให้ขอ้มูลย้อนกลบั เป็น
การพฒันาพฤตกิรรมไดด้ ี 

ก .พ.ชีใ้ห้เห็นถงึ การพฒันาที่
ท าได้หลายวธิีพรอ้มน ามาใช้
สะสมความก้าวหนา้ในงาน  

พัฒนาเกณฑ์การประเมิน
ที่ต่างกนั ตามบริบทของ
แต่ละส่วนราชการ 

ส่งเสริมโอกาส ก้าวหน้าใน 
งานตามความต้องการและ
ความถนัดแต่ละคน 
 
พัฒนาระบบการสร้าง
แรงจูงใจที่มีประสทิธิภาพ 

การให้รางวัล/สิ่งจูงใจควร 
ผูกโยงกับการได้รับโอกาส
เติบโตในงานราชการ 

ให้โอกาสก้าวหนา้ในการ
ท างานผ่านการมอบหมาย
งานทีท่้าทายถอืเป็นรางวัล 

พัฒนาระบบสรา้งความโปรง่ใส  
ในการเลื่อนเงินเดือนที่มี     
ความ เป็นธรรมตอ่ข้าราชการ 


