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คาํนํา 

 

การประเมินผลการปฏิบติังาน เป็นบทบาทหนา้ท่ีของส่วนราชการตามพระราชบญัญติัระเบียบ

ขา้ราชการพลเรือน พ .ศ. 2551 หมวด 4 การเพิ่มพนูประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติั

ราชการ มาตรา 72 ใหส่้วนราชการมีหนา้ท่ีดาํเนินการใหมี้การเพิ่มพนูประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจ

แก่ขา้ราชการพลเรือนสามญั    เพื่อใหข้า้ราชการพลเรือนสามญัมีคุณภาพ คุณธรรม จริยธรรม  มีคุณภาพชีวติ  

มีขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติัราชการใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐ    สาํนกังานพฒันาขา้ราชการ   

พลเรือน (สาํนกังาน ก .พ.) จึงกาํหนดแนวทางสาํหรับการบริหารผลการปฏิบติัราชการ เพื่อให้ ส่วนราชการ

นาํไปเป็นแนวทาง ในการดาํเนินงาน สาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดันครราชสีมา จึงมีความ

จาํเป็นอยา่งยิง่ในการพฒันาระบบประเมินผลการปฏิบติังาน  เพือ่แกไ้ขปัญหา การประเมินผลการปฏิบติังาน

ของหน่วยงาน   โดยประยกุตใ์ชแ้นวทางประเมินผลการถ่ายระดบัตวัช้ีวดั     เพื่อใหไ้ดร้ะบบประเมินผลการ

ปฏิบติังานบุคลากรสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดันครราชสีมา  ท่ีสามารถนาํไปใชป้ระโยชน์ใน

การบริหารจดัการ  มีขอ้มูลสารสนเทศเพียงพอสาํหรับประกอบการตดัสินใจของผูบ้ริหาร  ดา้น การ

บริหารงานบุคคล การปรับเล่ือนขั้นเงินเดือน การวางแผนพฒันาบุคลากร  ตลอดจนการนาํไปสร้างแรงจูงใจ

อ่ืนๆ แก่บุคลากร และ ใช้เป็นแนวทางประเมินผล การถ่ายระดบัตวัช้ีวดั  ท่ีพฒันาข้ึนใหส้อดคลอ้งตามสภาพ

ปัญหาการประเมินผลการปฏิบติังานของหน่วยงาน  

ผูว้จิยัหวงัวา่ รายงานการวจิยัเล่มน้ีจะเป็นประโยชน์ สามารถนาํ ไปใช้เป็นเคร่ืองมือในการบริหาร

จดัการ และเป็นแนวทางประเมินผลการถ่ายระดบัตวัช้ีวดั หากพบขอ้ผดิพลาดประการใด คณะผูว้จิยัขออภยั

มา ณ โอกาสน้ีดว้ย 

                         

คณะผูว้จิยั 
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กติตกิรรมประกาศ 

 

  รายงานวจิยั เล่มน้ีสาํเร็จลุล่วงดว้ยดี  ผูว้จิยั ขอขอบพระคุณ  นายแพทยกิ์ตต์ิพงศ ์สัญชาตวรุิฬห์  

ผูอ้าํนวยการสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดั นครราชสีมา  ท่ีให้การสนบัสนุน ในการทาํงาน จน

สามารถ ประสบความสาํเร็จ  และขอขอบพระคุณ นายแพทยธี์รวฒัน์  วลยัเสถียร ผูอ้าํนวยการสาํนกังาน

ป้องกนัควบคุมโรคท่ี 7 จงัหวดัขอนแก่น  แพทยห์ญิงรพีพรรณ เดชพิชยั  ผูอ้าํนวยการสาํนกังานป้องกนั

ควบคุมโรคท่ี 8 จงัหวดัอุดรธานี   นายแพทยด์นยั เจียรกุล ผูอ้าํนวยการสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 10 

จงัหวดัอุบลราชธานี  และหวัหนา้กลุ่มพฒันาองคก์รทุกท่าน  ท่ีเสียสละเวลาในการใหข้อ้เสนอแนะสาํหรับ

การพฒันารายงานวจิยั และขอขอบพระคุณ ผูอ้าํนวยการสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 7 จงัหวดัขอนแก่น 

ท่ีอนุญาตใหท้ดลองใชเ้คร่ืองมือ เพื่อการปรับปรุงคุณภาพของเคร่ืองมือใหมี้ความเช่ือมัน่ยิง่ข้ึน  

  ทา้ยสุด  ผูว้จิยัขอขอบพระคุณ แพทยห์ญิง ชุลีพร จิระพงษา นายแพทยเ์ช่ียวชาญ และนางกาญจนา 

ยงัขาว  นกัวชิาการสาธารณสุขเช่ียวชาญ  รองผูอ้าํนวยการ สาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดั

นครราชสีมา ท่ีใหก้ารสนบัสนุน และใหข้อ้เสนอแนะท่ีเป็นประโยชน์อยา่งยิง่สาํหรับการปรับปรุง งาน  

หวัหนา้กลุ่มทุกท่านท่ีใหค้วามร่วมมือ  และขอบคุณบุคลากรของ สาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดั

นครราชสีมา ทุกท่านท่ีกรุณาเสียสละและใหข้อ้มูลท่ีเป็นประโยชน์สาํหรับการพฒันางานในคร้ังน้ี   

 

คณะผูว้จิยั 

              



ค 

 

หัวข้อวจัิย การพฒันาระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร สาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 

จงัหวดันครราชสีมา: ประยกุตใ์ชก้ารประเมินผลการถ่ายระดบัตวัช้ีวดั     

ช่ือผู้วจัิย  นางน่ิมนวล ปุณยหทยัพงศ,์   นางสาวนนัทน์ภสั สุขใจ,   นางเมยรีุ ประสงค ์

หน่วยงาน  สาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดันครราชสีมา 

ปีงบประมาณ 2561 

บทคัดย่อ 

การวจิยัคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อ พฒันาระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากรสาํนกังาน

ป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดั นครราชสีมา   โดยประยกุตใ์ชก้ารประเมินผลการถ่ายระดบัตวัช้ีวดั         

ใชรู้ปแบบ การวจิยัและพฒันา  ประชากร และกลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษาเลือกแบ บเจาะจง คือ บุคลากรของ

สาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดันครราชสีมา  จาํนวนทั้งส้ิน  160 คน ดาํเนินการ ใน 4 ขั้นตอน 

ไดแ้ก่ 1) วเิคราะห์บริบทของการประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร 2) สังเคราะห์และพฒันาระบบ

ประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร  โดยประยกุตใ์ชก้ารประเมินผลการถ่ายระดบัตวัช้ีวดั 3) ทดลองใช้

ระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร ท่ีได้ประยกุตใ์ช้ในขั้นตอนท่ี 2   และ 4) ประเมินประสิทธิภาพ

ของระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร การประยกุตใ์ชก้ารประเมินผลการถ่ายระดบั  เคร่ืองมือท่ีใช้

ในการเก็บรวบรวมขอ้มลู ประกอบดว้ย แบบบนัทึกประเด็นสภาพปัญหาการสนทนากลุ่ม  แบบสอบถาม

ความพึงพอใจต่อระบบการประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร  แบบประเมินองคป์ระกอบการปฏิบติังาน

บุคลากร  แบบประเมินสมรรถนะ  และแบบประเมินประสิทธิภาพ ของระบบประเมินผล การปฏิบติังาน  

วเิคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณดว้ยสถิติเชิงพรรณนาและวเิคราะห์เชิงเน้ือหา ผลการวจิยัสรุปไดด้งัน้ี  

 1) ผลการวเิคราะห์บริบทของการประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร  พบวา่  บุคลากรขาดความ

เขา้ใจเก่ียวกบัการกาํหนดตวัช้ีวดัระดบับุคคลและค่าเป้าหมายท่ีมาจากการถ่ายระดบัความเช่ือมโยง  ความ

สอดคลอ้งของตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายของกรมควบคุมโรคลงสู่หน่วยงาน /ระดบับุคคล  และ ขาดความ

ชดัเจนของบทบาทหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายตามคาํบรรยายลกัษณะงาน รวมถึงขาดการส่ือสารความเขา้ใจ

ระหวา่งผูป้ระเมินและผูรั้บการประเมิน ในการ กาํหนดเป้าหมายการประเมิน  การมีส่วนร่วมในการ

ประเมินผลการปฏิบติังานของตนเอง การรับทราบผลการประเมิน  และการนาํผลการประเมินไปใชใ้น

การสร้างแรงจูงใจ ในระบบ ต่าง ๆ  ท่ีเก่ียวขอ้ง  เช่น การพิจารณาความดี ความชอบ และการพฒันางานท่ี

บุคลากรขาดสมรรถนะตามเกณฑท่ี์กาํหนด 

2)  ผลการสังเคราะห์และพฒันา ระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร  พบวา่ มีองคป์ระกอบ 

4 ดา้น ไดแ้ก่  1) ดา้นปัจจยันาํเขา้ ประกอบดว้ย  วตัถุประสงคข์องก ารประเมิน  ส่ิงท่ีตอ้งประเมิน  วธีิและ

เคร่ืองมือการประเมิน  บุคลากรท่ีเก่ียวขอ้งและระยะเวลาท่ีทาํการประเมิน  2) ดา้นกระบวนการ 

ประกอบดว้ย  การวางแผนกระบวนการ  การดาํเนินงานตามแผน  การดาํเนินการประเมินผลและการ

ปรับปรุงผลงาน  3) ดา้นผลผลิตของระบบ  ประกอบดว้ย  ผลการประเมิน และความคิดเห็นต่อระบบ



ง 

 

ประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร  และ 4)  ดา้นการใหข้อ้มูลยอ้นกลบั ประกอบดว้ย  การรายงานผลการ

ประเมิน จุดเด่น จุดดอ้ย ปัญหาและอุปสรรค    

   3)  ผลการทดลอง ใชร้ะบบการประเมินผลการปฏิบติังาน  พบวา่ ระบบสามารถจาํแนกความ

แตกต่างของผลการประเมินการปฏิบติังานของบุคลากรเป็นกลุ่มดีเด่น กลุ่มดีมาก  และกลุ่มท่ีมีผลการ

ปฏิบติังานดี  โดยบุคลากรมีความพึงพอใจต่อระบบการประเมินการปฏิบติังานบุคลากรอยูร่ะดบัมากข้ึน

ไปทุกดา้น และไดมี้การส่ือสารช่องวา่งสมรรถนะ ตลอดจนวางแผนการจดัทาํแผนพฒันารายบุคคล 

    4)  การประเมินประสิทธิภาพของระบบ พบวา่ ดา้นความถูกตอ้ง ดา้นความเป็นไปได้  ดา้นความ

เหมาะสม และดา้นการใชป้ระโยชน์ มีระดบัคุณภาพอยูใ่นระดบัมากข้ึนไปทุกมาตรฐาน    

  ขอ้เสนอแนะการวจิยั ในการประยกุตใ์ชก้ารประเมินผลถ่ายระดบัตวัช้ีวดั หน่วยงานควรทาํความ

เขา้ใจตวัช้ีวดัและเป้ าหมายระ ดบักรม เพื่อ นาํมากาํหนดตวัช้ีวดัระดบัหน่วยงาน และระดบับุคคล มีการ

ส่ือสารตวัช้ีวดัและเป้าหมาย  โดยการถ่ายระดบัตวัช้ีวดัพร้อมทั้งแสดงความเช่ือมโยงของตวัช้ีวดัทุกตวั

ภายในหน่วยงาน 

 

คาํสาํคญั :  ระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร การประเมินผลการถ่ายระดบัตวัช้ีวดั   
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ABSTRACT  

  This research aimed to the development of  performance appraisal system of  the office of  

disease  prevention and control  9  Nakhon Ratchasima:  An  application of cascade  evaluation 

approaches. The research was research and development method of target population was 160 

participants. The developed system consisted of 4 main categories: 1) To analyze the context and define 

the concept of performance appraisal system. 2) to develop performance appraisal system. 3) to pilot 

performance appraisal system and 4) to evaluate effectiveness the performance appraisal system. The 

research tools include: 1) 0the group recorded form, 2) questionnaires, 3) evaluation form, 4) 

competency form, 5) the evaluate efficacy 

 1) The developed system consisted of 4 main categories: 1) Input: appraisal objective, things to 

be evaluated, appraisal methods and tools, 

performance appraisal test. The data were analyzed using 

descriptive statistics and content analysis. The research findings as follows.  

user involved in the evaluation and time frame

 

 to be 

evaluated. ; 2) Process: plan, do, check and act. 3) Output: the appraisal result and the results revealed 

that users’ satisfaction, 4) Feedback: the report of appraisal result and strength, weakness of the 

developed system. 

 2) The effectiveness of the system found that the difference of the appraisal 

performance   between development performance appraisal system and users’ satisfaction levels ranks 

at a high to highest level. The feedbacks found that the assessor and evaluate to be communicate gaps 

competency 

 3) 

and individual development plan. 

Examine the efficacy of the developed system 0on four dimensions: accuracy, feasibility, 

propriety, and utility that users’ satisfaction

  The results suggestion should that understand cascade indicators and goals. Alignment 

cooperate key performance indicators and personal key performance indicators have 

 levels was ranked at a high level on four dimensions.  

to be 

communicate compare the agreement of consistency

 

 within the organization. 

Key words:  performance appraisal system,  cascade  evaluation approaches 
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บทที ่1 

บทนํา 

 

1.1. ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา 

  พระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน  พ.ศ. 2551  หมวด  4  การเพิ่มพนูประสิทธิภาพและ

เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติัราชการ  มาตรา 72 ใหส่้วนราชการมีหนา้ท่ีดาํเนินการใหมี้การเพิ่มพนู

ประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรง จูงใจแก่ขา้ราชการพลเรือนสามญั  เพือ่ใหข้า้ราชการพลเรือนสามญัมี

คุณภาพ คุณธรรม จริยธรรมคุณภาพชีวติ  มีขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติัราชการใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิต่อ

ภารกิจของรัฐ ทั้งน้ีตามหลกัเกณฑแ์ละวธีิการท่ี  ก.พ. กาํหนดในกรณีท่ีเห็นสมควร  และเพื่อการประหยดั  

สาํนกังาน  ก.พ. จะจดัใหมี้การเพิ่มพนูประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจแทนส่วนราชการตามวรรค

หน่ึงก็ได้ มาตรา 73 ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งปฏิบติัตนต่อผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาอยา่งมีคุณธรรมและเท่ียงธรรม

และเสริมสร้างแรงจูงใจใหผู้อ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาดาํรงตนเป็นขา้ราชการท่ีดี และมาตรา 76 ใหผู้บ้งัคบับญัชา

มีหนา้ท่ีประเมินผลการปฏิบติัราชการของผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาเพื่อใชป้ระกอบการพิจารณาแต่งตั้ง  และ

เล่ือนเงินเดือน  ทั้งน้ี ตามหลกัเกณฑแ์ละวธีิการท่ี  ก.พ. กาํหนดผลการประเมินตามวรรคหน่ึงใหน้าํไปใช้

เพื่อประโยชน์ในการพฒันาและเพิ่มพนูประสิทธิภาพการปฏิบติัราชการดว้ย    

  สาํนกังานพฒันาขา้ราชการพลเรือน (สาํนกังาน ก .พ.) (2556) จึงกาํหนดแนวทางสาํหรับการ

บริหารผลการปฏิบติัราชการ ประกอบดว้ย   1) การวางแผนและการกาํหนดเป้าหมายผลการปฏิบติังาน  

เป็นการกาํหนดผลสาํเร็จของงานและเป้าหมายท่ีองคก์ารคาดหวงัจากผูป้ฏิบติังานและหน่ว ยงานระดบั

ต่าง ๆ ซ่ึงผลสาํเร็จของงานโดยรวมของผูป้ฏิบติังานทุกระดบัจะส่งผลต่อความสาํเร็จตามเป้าหมายของ

องคก์าร  2) การติดตาม  การปฏิบติังานตามแผนงาน /โครงการ /งานต่าง  ๆ จาํเป็นตอ้งมีการติดตาม

ความกา้วหนา้อยา่งต่อเน่ือง เพื่อประเมินผลสาํเร็จของงานในแต่ละช่วงเวลาวา่สอด คลอ้งกบัเป้าหมายท่ี

กาํหนดไวห้รือไม่ ทั้งน้ี นอกจากเพื่อเป็นการประเมินแนวโนม้ความเป็นไปได ้ของความสาํเร็จของการ

ปฏิบติังานแลว้ ยงัเป็นการทาํความเขา้ใจปัญหาขอ้ขดัขอ้งต่างๆ ท่ีอาจเกิดข้ึน และตอ้งการการปรับเปล่ียน

แนวทางวธีิการดาํเนินงาน เพื่อใหง้านบรรลุเป้าหมาย  3) การพฒันาผลท่ี ไดจ้ากการติดตามผลการ

ปฏิบติังาน ในขั้นตอนท่ีผา่นมา จะช่วยใหผู้บ้งัคบับญัชาไดรั้บทราบขอ้มูลสาํคญั  2 ส่วนคือ ส่วนท่ี 1  

ผลสัมฤทธ์ิของงาน อนัเป็นการสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความคืบหนา้ของเน้ืองานวา่ผูป้ฏิบติังานไดด้าํเนินการ

ใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไวไ้ด้ ดีเพียงไร และ ส่วนท่ี 2  พฤติกรรมการปฏิบติัราชการ  เป็นการ

พิจารณาวา่ในการปฏิบติังานนั้นผูป้ฏิบติังานไดแ้สดงพฤ ติกรรมท่ีคาดหวงัมากนอ้ยเพียงไร 4) การ

ประเมินผลการปฏิบติังาน  เป็นการประเมินความสาํเร็จของงานอนัเป็นผลมาจากการปฏิบติังานของ

ผูป้ฏิบติังานตลอดรอบการประเ มิน ดว้ยวธีิการท่ีองคก์ารกาํหนด โดยเปรียบเทียบผลงานกบัเป้าหมายท่ี

กาํหนดไวใ้นแผนการปฏิบติังาน ตามเกณฑม์าตรฐานผลงานท่ีผูบ้งัคบับญัชาและผูป้ฏิบติังานกาํหนด
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ร่วมกนัไวต้ั้งแต่ตน้รอบการประเมิน และ 5) การสร้างแรงจูงใจ โดยการใหร้างวลัตามแนวทางการบริหาร

ผลการปฏิบติังาน   

จากการทบทวนสภาพปัญหาการประเมินผลการปฏิบติังาน  พบปัญหา เกิดจากการประเมินผล

หลายๆ ดา้น ไดแ้ก่  1) ดา้นผูป้ระเมิน ซ่ึงเกิดจากผูป้ระเมินไม่เขา้ใจวตัถุประสงคก์ารประเมิน  วธีิการ

ประเมิน  มีอคติลาํเอียง  ประเมินในเวลาท่ีไม่เหมาะสมและการประเมิน  2) ดา้นผูรั้บการประเ มิน ขาด

ความรู้และความเขา้ใจในแนวความคิด  หลกัการ และวธีิการประเมินผลการปฏิบติังาน ผูรั้บการประเมิน

ไม่เขา้ใจเหตุผลและความจาํเป็นในการประเมินผลการปฏิบติังาน ไม่ทราบเกณฑก์ารประเมิน ไม่มีส่วน

ร่วมในการประเมิน และผูรั้บการประเมินไม่ไดรั้บรู้ผลการประเมินอยา่งถูกตอ้ ง  และ  3) ดา้นวธีิการ

ประเมิน  เกิดจากวตัถุประสงคข์องการประเมินไม่ชดัเจน ระบบการประเมินผลการปฏิบติังานไม่เป็นท่ี

ยอมรับ  เพราะไม่เหมาะสมกบัความตอ้งการขององคก์ร ขาดเคร่ืองมือท่ีดีในการประเมิน  และเลือกใช้

วธีิการไม่เหมาะสมกบับริบทขององคก์ร (ณรงคว์ทิย ์แสงทอง, 2548, อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต สัชชุกร

, 2551) 

 จากขอ้มูลสภาพปัญหาการประเมินผลการปฏิบติับุคลากรของ สาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี  9 

จงัหวดั นครราชสีมา  พบวา่  บุคลากรขาดความเขา้ใจเก่ียวกบั การกาํหนดตวัช้ีวดัระดบับุคคล และค่า

เป้าหมาย  ท่ีมาจาก การถ่าย ระดบัความเช่ือมโยงความส อดคลอ้งของ ตวัช้ีวดั และค่าเป้าหมาย ของกรม

ควบคุมโรคลงสู่หน่วยงานและลง สู่ระดบับุคคลภายในหน่วยงาน  และบทบาทหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย

ตามคาํบรรยายลกั ษณะงาน ประกอบกบัขาดการส่ือสารความเขา้ใจระหวา่งผูป้ระเมินและผูรั้บการ

ประเมินเพือ่กาํหนดเป้าหมายการประเมิน  การมีส่วนร่ว มในการประเมินผลการปฏิบติังานของตนเอง 

และการรับทราบผลการประเมิน  การนาํผลการประเมินไปใชใ้นการสร้างแรงจูงใจต่าง ๆ  เช่น การพฒันา  

การปรับเงินเดือน  ขาดการติดตามการความกา้วหนา้การดาํเนินของตวัช้ีวดั ขาดการสะทอ้นขอ้มูล

ยอ้นกลบัระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และการรายงานตวัช้ีวดัไม่ครอบคลุม Template เป็นตน้ 

และสภาพปัญหาจากการประเมินสมรรถนะหรือพฤติกรรมบ่งช้ี พบวา่  บุคลากรทั้งผูป้ระเมินและผูถู้ก

ประเมินยงัขาดความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการประเมินสมรรถนะ วธีิการประเมินสมรรถนะ และเคร่ืองมือ

ท่ีใชใ้นการประเมินสมร รถนะ การนาํผลการประเมินสมรรถนะไปเช่ือมโยงกบัผลสัมฤทธ์ิของงาน และ

การพิจารณาความดีความชอบหรือการนาํมาพิจารณาปรับข้ึนเงินเดือน ส่งผลใหก้ารประเมินสมรรถนะ

ไม่เป็นไปตามความเป็นจริง ผลการประเมินเกิดความคลาดเคล่ือนและขาดความน่าเช่ือถือ  

 จากสภาพปัญหาของการประเมินผลกา รปฏิบติังานของบุคลากร ท่ีกล่าวมาพบวา่ สภาพปัญหา

การประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร มีความซบัซอ้นตามบริบทของแต่ละ องคป์ระกอบการประเมินผล

การปฏิบติังาน โดยบริบท ของการประเมิน ผลการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดักรมควบคุมโรค  มี 2 

องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) ผลสัมฤทธ์ิของงาน   และ 2) สมรรถนะหรือพฤติกรรมบ่งช้ี   โดย แต่ละ

องคป์ระกอบพบสภาพปัญหาท่ี มีความซบัซอ้นแตกต่างกนั ส่งผลต่อการกาํหนดแนวทางตอ้ง สอดคลอ้ง

กบัสภาพปัญหา ซ่ึงกรมควบคุมโรคไดก้าํหนดใหมี้การประเมินผลระดบัองคก์รและระดบับุคคล และ
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แนวทางท่ีมีความเหมาะสมกบัสภาพปัญหาดงักล่าวคือ  ประยกุต์ใชก้ารประเมินผลการถ่ายระดบัตวัช้ีวดั  

(Bledsoe & Graham, 2005; บุญทนากร พรมภกัดี , 2557) จากการศึกษาของ Bledsoe & Graham (2005) 

ไดท้าํการพฒันาแนวทางการประเมินพหุ โดยเสนอแนะแนวทางสาํหรับการพิจารณาเลือกใชรู้ปแบบการ

ประเมินผลภายใต ้ 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) แนวทางการประเมิน (Approaches) 2) วตัถุประสงคท์ัว่ไป

ของการประเมิน  (General Purpose) และ 3) การนาํแนวทางการประเมินไปใช้  (Components  used) และ

บุญทนากร พรมภกัดี  (2558) ได้ทาํการพฒันาแนวทางการประเมินพหุ 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) ปัจจยั

นาํเขา้ ประกอบดว้ย  วตัถุประสงคข์องการประเมิน บทบาทหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ  ส่ิงท่ีตอ้งประเมิน  

วธีิและเคร่ืองมือการประเมิน  บุคลากรท่ีเก่ียวขอ้ง ระยะเวลาท่ีทาํการประเมิน  และการนาํผลการประเมิน

ไปใช้  2) กระบวนการ ประกอบดว้ย วางแผนเจรจาต่อรองตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมาย  ตามแนวทางเทคนิค 

Balanced Scorecard  และแนวทางการประเมินเสริมพลงัอาํนาจ  การจดัทาํตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมาย ตาม

แนวทางการประเมินท่ีอิงวตัถุประสงคเ์ป็นหลกั  และแนวทางการประเมินเสริมพลงัอาํนาจ 3) ผลผลิต

ของระบบ ประกอบดว้ย คะแนนท่ีไดจ้ากการประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร ความคิดเห็นความพึง

พอใจ และ 4) การสะทอ้นผลขอ้มลูยอ้นกลบั ประกอบดว้ย  การจดัทาํแผนพฒันารายบุคคล และจุดเด่น 

จุดดอ้ยของระบบ และการประเมินประสิทธิภาพของระบบ 4 มาตรฐาน ประกอบดว้ย ดา้นความถูกตอ้ง 

ดา้นความเป็นไปได ้ดา้นความเหมาะสม และดา้นการใชป้ระโยชน์  

 จากผลการทบทวนเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง   จึงเป็นท่ีมาให้ผูว้จิยัสนใจท่ีจะทาํการ พฒันา

ระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากรของสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดันครราชสีมา โดย

ประยกุตใ์ช้ การประเมินผลการถ่ายระดบัตวัช้ีวดั   ภายใต ้ 4 องคป์ระกอบ   ไดแ้ก่ 1) ปัจจยันาํเขา้                  

2) กระบวนการ  3) ผลผลิตของระบบ และ 4) การสะทอ้นผลขอ้มลูยอ้นกลบั  โดยดาํเนินการวเิคราะห์

สภาพปัญหาเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติังาน จากนั้นผูว้จิยัดาํเนินการ พฒันาระบบประเมินผลการ

ปฏิบติังาน พร้อมทั้งทดลองใช้ ระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน กบับุคลากรของสาํนกังานป้องกนั

ควบคุมโรคท่ี 9 จังหวดั นครราชสีมา และทาํการ ประเมินประสิทธิภาพร ะบบ การประเมินผลการ

ปฏิบติังานบุคลากร 
   

1.2. วตัถุประสงค์การวจัิย   

  1.2.1 เพื่อวเิคราะห์บริบทของการประเมินผล การปฏิบติังานบุคลากร สาํนกังานป้องกนัควบคุม

โรคท่ี 9 จงัหวดันครราชสีมา 

 1.2.2  เพื่อพฒันาระบบประเมินผลการป ฏิบติังานบุคลากร สาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 

จงัหวดันครราชสีมา โดยประยกุตใ์ชก้ารประเมินผลการถ่ายระดบัตวัช้ีวดั    

  1.2.3  เพือ่ทดลองใช้ระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากรสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 

จงัหวดันครราชสีมา โดยประยกุตใ์ชก้ารประเมินผลการถ่ายระดบัตวัช้ีวดั    
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 1.2.4  เพือ่ประเมินประสิทธิภาพของระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากรสาํนกังานป้องกนั

ควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดันครราชสีมา โดยประยกุตใ์ชก้ารประเมินผลการถ่ายระดบัตวัช้ีวดั     
 

1.3 ขอบเขตการวจัิย  

  1.3.1 การวจิยัคร้ังน้ี  มุ่งพฒันาระบบประเมิน การปฏิบติั งานบุคลากร ของสาํนกังานป้องกนั

ควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดันครราชสีมา   

 1.3.2 แหล่งขอ้มูลและผูใ้หข้อ้มูล   ประกอบดว้ย  

  1.3.2.1 รายงานสรุปผลการประชุมการประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร  สาํนกังาน

ป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดันครราชสีมา ปีงบประมาณ  พ.ศ. 2559  และปีงบประมาณ พ.ศ. 2560 เพื่อ

วเิคราะห์สภาพปัญหาเก่ียวกบัแนวการประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร 

   1.3.2.2 เอกสารงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร     

  1.3.2.3 ผูใ้หข้อ้มูลหลกั ไดแ้ก่ บุคลากร ของสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดั

นครราชสีมา   

 1.3.3 การพฒันาระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากรสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 

จงัหวดั นครราชสีมา : โดยประยกุตใ์ชก้ารประเมินผลการถ่ายระดบัตวัช้ีวดั  เพือ่ใหไ้ดส้ารสนเทศท่ี

สามารถตอบสนองต่อความตอ้งการของผูเ้ก่ียวขอ้งเพื่อใชป้ระกอบการตดัสินใจและการตดัสินคุณค่า 
 

1.4  นิยามคําศัพท์เฉพาะทีใ่ช้ในงานวจัิย 

 1.4.1 ตัวช้ีวดั  (Key performance indicators: KPIs) หมายถึง เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวดั

ความกา้วหนา้ของการ การดาํเนินงานเพื่อให้ บรรลุแต่ละเป้าประสงค์  โดยสามารถวดัผลและกาํหนด

เป้าหมายความสาํเร็จเป็นตวัเลข   

  1.4.2 การถ่ายระดับตัวช้ีวดั หมายถึง การกาํหนดตวัช้ีวดัระดบับุคคล โดยอาศยัหลกัการสาํคญัท่ี

นาํมาใช ้2 หลกั ไดแ้ก่  

   1.4.2.1 การถ่ายระดบั ลงสู่กลุ่มงาน  หรือ KPI Owner-Supporter Matrix (OS-Matrix)     

โดยจดัทาํ ตารางผูรั้บผดิชอบหลกั  (Owner: O) และผูส้นบัสนุนตวัช้ีวดั  (Supporter: S) หรือตาราง

ความสัมพนัธ์ OS Matrix บทบาทหนา้ท่ีของผูรั้บผดิชอบหลกั  (O) มีหนา้ท่ีหลกัในการทาํใหต้วัช้ีวดันั้น 

บรรลุเป้าหมาย และผูส้นบัสนุนตวัช้ีวดั  (S) มีส่วนในการส่งเสริมและสนบัสนุนใหผู้ท่ี้เป็นเจา้ภาพ

สามารถทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมายของตวัช้ีวดัได ้ 

  1.4.2.2 การถ่ายระดบัตวัช้ีวดัลงสู่บุคคล โดยเร่ิมจากทบทวนตารางความสัมพนัธ์ OS 

matrix ถึงภาระความรับผดิชอบตวัช้ีวดัในระดบักลุ่มงาน จากนั้นทาํการแปลงตวัช้ีวดัตามตาราง OS 

matrix ลงสู่บุคคล โดยใชร้ะดบัความสาํคญัของตวัช้ีวดั ดงัน้ี    
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   1) ตวัช้ีวดัระดบัยทุธศาสตร์  (Road map indicators: R) เป็นตวัช้ีวดัระดบัแผน

ยทุธศาสตร์ของหน่วยงาน   บทบาทหนา้ท่ีของผูบ้ริหารหน่วยงาน ประกอบดว้ย ผูอ้าํนวยการ  รอง

ผูอ้าํนวยการ หรือหวัหนา้กลุ่มงานท่ีไดรั้บมอบหมายจากผูบ้ริหาร 

   2) ตวัช้ีวดัระดบักลุ่มงาน  (Profile indicators ; P) เป็นตวัช้ีวดัระดบัหวัหนา้ กลุ่ม

งานท่ีแต่ละกลุ่มงานไดรั้บจากการพิจารณา OS matrix  ซ่ึงเป็นบทบาทหนา้ท่ีของหวัหนา้กลุ่มงาน หรือผู ้

ท่ีหวัหนา้กลุ่มงานมอบหมาย 

   3) ตวัช้ีวดัระดบัหวัหนา้งาน (Unit indicators ; U) เป็นตวัช้ีวดัระดบัหวัหนา้งาน  

ตลอดจนและภาระงานท่ีไดรั้บมอบหมายจากหวัหนา้กลุ่มงาน   

   4) ตวัช้ีวดัของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  (Individual indicators; I) เป็นตวัช้ีวดัของ

ผูป้ฏิบติังาน ท่ีไดรั้บมอบหมายจากหวัหนา้งาน หรือหวัหนา้กลุ่มงาน 

  1.4.3 ผลการประเมินของระบบการประเมินปฏิบัติงาน หมายถึง คะแนนท่ีไดจ้ากการประเมิน ผล

การปฏิบติังานบุคลากรสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดันครราชสีมา ตามแนวทางการถ่ายระดบั

ตวัช้ีวดั  ดงัน้ี   

   1.4.3.1  ผลสัมฤทธ์ิของงาน   หมายถึง คะแนนประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร

ตามแนวทางการถ่ายระดบัตวัช้ีวดั      

   1.4.3.2  ผลการประเมินสมรรถนะ  หมายถึง  คะแนนการประเมินสมร รถนะบุคลากร

ของสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดันครราชสีมา จาํนวน 8 สมรรถนะ ผูป้ระเมินทาํการประเมิน  

ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชาและตนเอง โดยประยกุตใ์ชแ้บบประเมินสมรรถนะของกรมควบคุมโรคท่ีสอดคลอ้ง

กบัสาํนกังานขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) และกรมควบคุมโรค 

   1) สมรรถนะหลกั  I-SMART (Core Competency) 6 สมรรถนะ ไดแ้ก่ 

     (1)  สมรรถนะการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม   

     (2) สมรรถนะบริการท่ีดี    

     (3) สมรรถนะการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ   

     (4) สมรรถนะการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ   

     (5) สมรรถนะการมีนํ้าใจเปิดกวา้งเป็นพี่นอ้ง   

     (6) สมรรนถะการทาํงานเป็นทีม 

   2) สมรรถนะท่ีจาํเป็นเฉพาะของกรมควบคุมโรค (Functional Competency) 3 

สมรรถนะ ไดแ้ก่  

      (1) หลกัระบาดวทิยา / หลกัระบาดวทิยาสาํหรับสายสนบัสนุน  

     (2) การติดตามและประเมินผล        

      (3) วจิยัและพฒันา / การวจิยัจากงานประจาํ     
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1.4.4  การประเมินประสิทธิภาพของระบบการประเมินปฏิบัติงาน  หมายถึง  ความคิดเห็น

เก่ียวกบั การประเมินระบบประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรตามมาตรฐานการประเมิน   4  

มาตรฐาน  คือ 1) มาตรฐานการใชป้ระโยชน์  (Utility Standard)  2) มาตรฐานความเป็ นไปได้ (Feasibility 

Standard)  3) มาตรฐานความเหมาะสม  (Propriety Standard) และ 4) มาตรฐานความถูกตอ้ง  (Accuracy 

Standard)  
 

1.5 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ   

 1.5.1 ประโยชน์ในเชิงนโยบาย 

    1.5.2.1  เป็นเคร่ืองมือสาํหรับผูบ้ริหารในการบริหารจดัการ  โดยมีขอ้มลูส ารสนเทศ

เพียงพอสาํหรับประกอบการตดัสินใจของผูบ้ริหารเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคล   ทั้งการปรับเล่ือนขั้น

เงินเดือน  การวางแผนพฒันาบุคลากร  ตลอดจนการนาํไปสร้างแรงจูงใจอ่ืน ๆ แก่บุคลากร   

  1.5.1.2  แนวทางประเมิน ผลการถ่ายระดบัตวัช้ีวดั ท่ีเป็นรูปแบบทางการประเมินผลท่ี

พฒันาข้ึนใหส้อดคลอ้งตามสภาพปัญหาการประเมินผลการปฏิบติังานของหน่วยงาน   

 1.5.2 ประโยชน์ในเชิงปฏิบัติ 

  1.5.2.1  การมีส่วนร่วมในการขบัเคล่ือนเป้าหมายองคก์ร โดยแนวทางประเมินผลการ

ถ่ายระดบัตวัช้ีวดั เนน้บทบาทหนา้ท่ีของผูรั้บผดิชอบหลกั (O) และผูส้นบัสนุนตวัช้ีวดั (S) ของบุคลากร   

   1.5.2.2  ไดป้ระยกุตใ์ชแ้นวทางประเมินผล การถ่ายระดบัตวัช้ีวดั  เพือ่เป็นแนวปฏิบติัท่ีดี  

(Good Practice) ของสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดันครราชสีมา   
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บทที ่2 

แนวคดิ ทฤษฏ ีและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

    

   งานวจิยั เร่ือง การพฒันาระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร สาํนกังานป้องกนั

ควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดันครราชสีมา : ประยกุต์ใชก้ารประเมินผลการถ่ายระดบัตวัช้ีวดั  มีวตัถุประสงค์   

เพื่อพฒันาระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร สาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดั

นครราชสีมา โดยประยกุตใ์ชก้ารประเมินผลการถ่ายระดบัตวัช้ีวดั  ผูว้จิยัไดท้าํการทบทวนแนวคิด ทฤษฏี 

ตลอดจนงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง พร้อมนาํเสนอประเด็นการทบทวนออกเป็น 6  ตอน ประกอบดว้ย  

2.1 แนวคิดและองคป์ระกอบเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติังาน 

2.2 แนวคิดเก่ียวกบัการประเมินผลการถ่ายระดบัตวัช้ีวดั  

2.3 แนวคิดเชิงมโนทศัน์เก่ียวกบัการประเมินประสิทธิผลของระบบ 

2.4 บริบทของสาํนกังานสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดันครราชสีมา  

2.5 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการประเมินผลการปฏิบติังาน  

2.6 กรอบแนวคิดการวจิยั 

โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี  
 

2.1  แนวคดิและองค์ประกอบเกีย่วกบัการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

2.1.1  แนวคดิเกีย่วกบัประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

  1)  ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

    ไดมี้นกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายของการประเมินผลการปฏิบติังาน   

หรือ Performance  appraisal  สามารถสรุปพอสังเขปได ้ดงัน้ี   

    ธีระ รามสูต (2549)  ไดก้ล่าวถึง การประเมินผล การปฏิบติังานมุมมองของ การ

พรรณนาอยา่งเป็นระบบถึงจุดอ่อนและจุดแขง็ท่ีสอดคลอ้งกบังานของแต่ละบุคลากร หรือของแต่ละ

ทีมงาน ซ่ึงข้ึนอยูก่บัการตดัสินใจและความคิดเห็นของผูเ้ก่ียวขอ้งคือ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  ผูร่้วมงาน ผูนิ้เทศ

งานและผูจ้ดัการฝ่ายอ่ืนๆ  รวมทั้งตวับุคลากรเอง     

     12 สุรีพร พึ่ง พทุธคุณ 12

    ชนาธิป ทุย้แป  (2551 ) ได้ กล่าวถึง การประเมินผลการปฏิบติังาน เป็น

กระบวนการประเมินค่าของบุคคลผูป้ฏิบติังานในดา้นต่างๆ จะตอ้งกาํหนดเป้าหมายหรือวตัถุประสงคใ์น

 (2550)  ไดก้ล่าว ถึงการประเมินผลการปฏิบติังาน  เป็น

วธีิการประเมินการทาํงานของพนกังานแต่ละคนอยา่งเป็นทางการ โดยเปรียบเทียบกบัเป้าหมายท่ีเขา

ไดรั้บมอบหมาย โดยมีจุดมุ่งหมายหลกัของการประเมินผลงานเพื่อใหพ้นกังานทราบถึงเป้าหมายในการ

ทาํงานของตวัเขาเอง เพื่อสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานมีผลการดาํเนินงานท่ีดี เพื่อใหข้อ้มูลป้อนกลบัในการ

ทาํงาน และวางแผนสาํหรับการพฒันาทกัษะความสามารถของพนกังาน    
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การปฏิบติังานเสนอวตัถุประสงคเ์หล่าน้ีอาจมีรายละเอียดแตกต่างกนัไปตามลกัษณะของหน่วยงาน แต่

จะมีวตัถุประสงคส์าํคญัเหมือนกนัก็คือ มุ่งผลประเมินไปใชป้ระโยชน์ใหเ้กิดความสาํเร็จในการ

ปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ    

12    ผสุดี   รุมาคม (2551) 12

    12

กล่าวถึง การประเมินผลการปฏิบติังานไวว้า่ เป็น

กระบวนการท่ีดาํเนินไปอยา่งต่อเน่ืองในการประเมินและการบริหารพฤติกรรม (Behavior) และผลท่ีได ้

(Outcomes) จากการปฏิบติังานพนกังาน  

ชูชยั สมิทธิไกร (2556) 12

    อลงกรณ์ มีสุทธา  และสมิต สัชฌุกร  (2551 ) กล่าวถึงการประเมินผลการ

ปฏิบติังานวา่  เป็นกระบวนการประเมินค่าของบุคคลผูป้ฏิบติังานในดา้นต่างๆ ทั้งผลงานและคุณลกัษณะ

อ่ืนๆ ท่ีมีคุณค่าต่อการปฏิบติังานภายในระยะเวลาท่ีกาํหนดไวอ้ยา่งแน่นอน ภายใตก้ารสังเกต จดบนัทึก

และประเมินโดยหวัหนา้งาน โดยอยูบ่นพื้นฐานของความเป็นระบบและมีมาตรฐานเดียวกนั มีเกณฑก์าร

ประเมินท่ีมีประสิทธิภาพในทางปฏิบติัใหค้วามเป็นธรรมโดยทัว่กนั 

กล่าวถึงการประเมินผลการปฏิบติังาน วา่  เป็นการ

พิจารณาตดัสินอยา่งเป็นทางการ เพื่อบ่งช้ีวา่บุคลากรปฏิบติังานไดดี้เพียงไร และส่ือสารใหบุ้คลากรทราบ

ถึงผลการพิจารณานั้นๆ  โดยปกติองคก์รต่างๆ  มกัจะมีการประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งเป็นทางการปี

ละ 1-2 คร้ัง  ดว้ยเหตุน้ี การประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งเป็นท างการจึงเป็นเสมือนการสรุปผลการ

ปฏิบติังานในรอบ 6 เดือน หรือหน่ึงปีของบุคลากร และองคก์รมกัจะนาํผลของการประเมินน้ีไปใชเ้ป็น

ขอ้มูลในการพิจารณาความดีความชอบของบุคลากร รวมถึงกาํหนดแผนพฒันาบุคลากร   

    12กนัยารัตน์  ลิมวาณิชย์  (2551) ไดใ้หค้วามหมายของการประเมินผลงานไวว้า่ 

เป็นการประเมินคุณค่าพนกังาน หรือ การทบทวนการทาํงาน12

12

     

    ชูศกัด์ิ เจนประโคน (2546)12

12

  กล่าวถึงการประเมินผลการปฏิบติังาน วา่ เป็น การ

ประเมินคุณค่าของบุคลากรในแง่ของผลการปฏิบติังานและในแง่ของโอกาสท่ีจะไดรั้บการพฒันาใหดี้ข้ึน  

โดยการพิจารณาจากหนา้ท่ี ปริมาณ และคุณภาพของงานท่ีทาํ เป็นกระบวนการท่ีจะประเมินศกัยภาพใน

การปฏิบติังานของบุคลากร ซ่ึงจะตอ้งอาศยัองคป์ระกอบท่ีสาํคญัคือ มาตรฐาน วธีิการ และผูป้ระเมิน  

เพื่อนาํผลไปใชใ้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ จึงจาํเป็นตอ้งทาํอยา่งเป็นระบบเพื่อใหเ้ป็นมาตรฐานใน

แนวเดียวกนัและสามารถเปรียบเทียบกนัได ้รวมทั้งเพื่อใหเ้กิดความเป็นธรรมแก่ผูถู้กประเมินดว้ย   

    อาภรณ์  ภู่วทิยพนัธ์ุ  (2553) 12

    

  กล่าวถึงการประเมินผลการปฏิบติังาน วา่ เป็นผล

การดาํเนินงานของตวับุคคลท่ีส่งผลต่อผลงานของหน่วยงาน ทีมงาน และ องคก์ร  โดยผลงานวดัและ

ประเมินไดจ้ากปัจจยัท่ีเป็นพฤติกรรม และปัจจยัท่ีเป็นเป้าหมายหรือผลลพัธ์สุดทา้ยของงานท่ีเกิดข้ึน   

ประเวศน์  มหารัตน์สกุล  (2553)  กล่าวถึงการประเมินผลการปฏิบติังาน วา่  

เป็นกระบวนการตีค่าผลงานท่ีพนกังานปฏิบติัได ้เปรียบเทียบกบัมาตรฐานดว้ยหวงัใชเ้ป็นขอ้มูลในการ

พิจารณาคุณค่าความสามารถของพนกังาน โดยมีความเช่ือวา่พนกังา นท่ีมีผลการปฏิบติังานดี มีมาตรฐาน

http://kkulib.kku.ac.th/search~S0*thx?/a%7b699%7d%7b707%7d%7b720%7d%7b736%7d%7b711%7d%7b712%7d%7b697%7d%7b748%7d+%7b705%7d%7b715%7d%7b722%7d%7b707%7d%7b721%7d%7b693%7d%7b697%7d%7b748%7d%7b714%7d%7b673%7d%7b728%7d%7b709%7d/a|bbc3d0c7e0c8b9ec+c1cbd2c3d1b5b9eccaa1d8c5/-3,-1,0,B/browse�


9 

จะไดรั้บผลตอบแทนสูงกวา่พนกังานท่ีปฏิบติังานไดไ้ม่ดี  ไม่มีมาตรฐานและน่าจะเป็นการเพิ่มแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานรวมทั้งการพฒันาตนเอง  

    12 Mathis & Jackson (2003) 

    Brumbach (1988) ได้กล่าววา่ การ ประเมินการ ปฏิบติังาน  ประกอบดว้ย

องคป์ระกอบ  2  ส่วน ไดแ้ก่ พฤติกรรม (Behaviors) และผลลพัธ์ของงาน  (Results) โดยพฤติกรรมเกิด

จากการกระทาํ การแสดงออกของคนท่ีมาจากความรู้สึกนึกคิด ความเช่ือ ทศันคติ และการรับรู้ของ

พนกังานท่ีไม่เหมือนกนั   

กล่าววา่การประเมินผลการปฏิบติังานเป็น

กระบวนการพิจารณาตดัสินวา่บุคลากรปฏิบติังานไดดี้เพียงไร โดยเปรียบเทียบกบัมาตรฐานท่ีกาํหนดไว ้

และส่ือสารใหบุ้คลากรทราบถึงผลการพิจารณานั้นๆ    

    

   จากความหมาย ของนกัวชิาการ สามารถสรุป ความหมายของการประเมินผลการปฏิบติังาน  

หมายถึง การสร้างระบบข้ึนมาอยา่งเป็นทางการ โดยอาศยัสารสนเทศหรือขอ้มูลท่ีไดม้าเพื่อการปรับปรุง

เปล่ียนแปลงและบรรลุตามวตัถุประสงค ์มีเกณฑก์ารประเมินท่ีมีประสิทธิภาพ และมีมาตรฐานแบบ

เดียวกนั  เพื่อแปลงเป็นสารสนเทศ และนาํสารสนเ ทศดงักล่าวไ ปเปรียบเทียบกบัเกณฑท่ี์กาํหนดไว้

ประกอบการตดัสินใจหรือตดัสินคุณค่า พร้อมทั้งเช่ือมโยงกบัการสร้างแรงจูงใจอ่ืน ๆ 
      

  2)  ความมุ่งหมายของการประเมินผลการปฏิบัติ   

     ความมุ่งหมายข องการปฏิบติังานอาจเหมือนกนัหรือแตกต่างกนัตามลกัษณะ

ของหน่วยงานแต่มีวตัถุประสงคท่ี์สาํคญัเหมือนกนัก็คือ เพื่อความสาํเร็จในการปฏิบติังานอยา่งมี

ประสิทธิภาพ การท่ีจะทราบวา่หน่วยงานใด มีประสิทธิผลและประสิทธิภาพนั้นสามารถพิจารณาไดจ้าก

ผลการประเมินการปฏิบติังานนัน่เอง มีนกัวชิาการ  หลายท่านไดใ้หว้ตัถุประสงคข์องการประเมินผลการ

ปฏิบติังานไวด้งัน้ี 

    Henderson (1984) ไดก้ล่าวถึงวตัถุประสงคข์องการประเมินไปใช้ ประโยชน์ได้

ในประเด็นต่างๆ รวม 6 ประเด็นต่อไปน้ี คือ  

1) การตดัสินใจท่ีเก่ียวกบัการใหค้่าตอบแทน  

2) การกาํหนดจุดประสงคข์องการฝึกอบรม 

3) การพฒันาผูป้ฏิบติังาน  

4) การตั้งเกณฑก์ารคดัเลือกบุคลากร  

5) การตดัสินใจท่ีเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงสถานภาพของผูป้ฏิบติังาน  

6) การวางแผนกาํลงัคนขององคก์าร  

    Crane (1986) ไดก้ล่าวถึง การประเมินผลการปฏิบติังานมีวตัถุประสงค์

ดงัต่อไปน้ี 
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1) เพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลป้อนกลบัใหผู้ป้ฏิบติังานไดท้ราบถึงผลการ

ปฏิบติังานของตน 

2) เพือ่ใชเ้ป็นหลกัฐานในการเปล่ียนแปลงแกไ้ขพฤติกรรมอนัจะทาํ

ใหผ้ลการปฏิบติังานมีประสิทธิภาพมากข้ึน  

3) เพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลในการมอบหมายงานการเล่ือนตาํแหน่งและการให้

ค่าตอบแทน 

4) เพือ่ขจดัหรือแกไ้ขป รับปรุงผลการปฏิบติังานของผูที้มีผลการ

ปฏิบติังานตํ่าหรือนอ้ยเกินไป 

    ประยรู บุญประเสริฐ  (2523) ไดก้ล่าวถึง วตัถุประสงคข์องการประเมินผลการ

ปฏิบติังานคือ  

1) ใชเ้พื่อการพิจารณาแต่งตั้งบุคคลเขา้ปฏิบติังาน 

2) เพือ่การพจิารณาเล่ือนขั้น และเล่ือนเงินเดือน  

3) เพื่อพิจารณาปรับปรุงสมรรถภาพของผูป้ฏิบติังานใหดี้ข้ึน 

4)  เพื่อพิจารณาเก่ียวกบัการจดัสวสัดิการผูป้ฏิบติังาน  

5) เพื่อพิจารณาใหผู้ป้ฏิบติังานท่ีหยอ่นสมรรถภาพและไม่สามารถ

ปรับปรุงแกไ้ขตนเองใหดี้ข้ึนใหพ้น้จากหนา้ท่ีการงานไป  

    เสนาะ ดีเยาว ์(2532)  ไดก้ล่าวถึง การประเมินผลการปฏิบติังานอาจกระทาํดว้ย

วตัถุประสงคท่ี์แตกต่างกนัข้ึนอยูก่บัความตอ้งการของผูบ้งัคบับญัชา แต่วตัถุประสงคท่ี์สาํคญัก็คือ  

1) ใชเ้พื่อพิจารณาความเหมาะสมในดา้นเงินเดือนค่าจา้ง ค่าตอบแทนท่ี

จ่ายใหก้บัการทาํงาน 

2) เพือ่การพิ จารณาเปล่ียนแปลงสถานะของผูป้ฏิบติังานดว้ยการเล่ือน

ตาํแหน่ง เล่ือนขั้นหรือยา้ยงาน 

3) เพื่อวดัค่าของการปฏิบติังานของพนกังานอนัเป็นส่ิงช้ีวา่พนกังานคน

นั้นควรอยูป่ฏิบติังานต่อไปในองคก์ารหรือไม่  

4) เพื่อหาจุดเด่นและจุดดอ้ยของพนกังานองคก์ารจะไดส่้งเสริมใหไ้ดใ้ช้

ประโยชน์จากจุดเด่นต่อไป ในแง่ของจุดดอ้ยจะไดแ้กไ้ขปรับปรุง  

5) เพื่อเป็นขอ้มูลในการจดัทาํโครงการฝึกอบรมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

6) เพื่อปรับปรุงการใหค้่าตอบแทนกบัผูป้ฏิบติังาน  

7) เพื่อเป็นขอ้มูลในการคาดคะเนเก่ียวกบัการคดัเลือกและโยกยา้ยบุคคล 

    วทิยา คู่วรัิตน์ (2539) ไดก้ล่าวถึง เสนอวตัถุประสงคข์องการปฏิบติังาน ดงัน้ี 

1) เพือ่พจิารณาเล่ือนขั้นหรือเล่ือนตาํแหน่ง 

2) เพื่อพิจารณาปรับปรุงสมรรถภาพของผูป้ฏิบติังานใหดี้ข้ึน 
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3) เพื่อวางแผนพฒันาบุคลากรในโรงเรียน 

4) เพื่อพิจารณาความดีความชอบประจาํปี 

5) เพื่อพิจารณาสมรรถภาพของครูเพื่อท่ีจะไดป้รับ ปรุงแกไ้ขตนเองหรือ

พน้หนา้ท่ี 

6) เพื่อใหพ้ิจารณาจดัสวสัดิการใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน 

    ชนาธิป  ทุย้แป  (2551) ไดก้ล่าวถึงวตัถุประสงคข์องการปฏิบติังานแบ่งเป็น  4 

ประการ คือ            

1) เพือ่ใชเ้ป็นขอ้มลูในการคดัเลือกบุคลากร 

2) เพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลในการวางแผนกาํลงัคนขององคก์ร 

3) เพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลในการตดัสินใจเก่ียวกบัการใหค้่าตอบแทน การ

พิจารณาเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่งการโยกยา้ยการสับเปล่ียนหนา้ท่ีและ

พน้จากงาน  

4) เพือ่ใชเ้ป็นขอ้มลูยอ้นกลบัต่อผูป้ฏิบติังาน และใชเ้ป็นขอ้มลูสาํหรับ

การวางแผนพฒันาผูป้ฏิบติังานในองคก์ารได ้อยา่งเหมาะสมและมี

ประสิทธิภาพ  

    ผสุดี  รุมาคม (2551) ไดก้ล่าวถึง วตัถุประสงคส์าํคญั 2  ประการ คือ 

  1) วตัถุประสงคด์า้นการประเมิน ( Evaluative Objective )การตดัสินใจท่ี

ปกติธรรมดาท่ีสุดตามวตัถุประสงคด์า้นการประเมินเก่ียงขอ้งกบัเร่ืองค่าตอบแทนการประเมินการ

ปฏิบติังานมกัจะมีผลกระทบสองส่วนต่อค่าตอบแทนในอนาคตในระยะสั้นการประเมินการปฏิบติังานจะ

กาํหนดความสามารถท่ีจะตอ้งเพิ่มข้ึนในปีต่อไปส่วนในระยะยาวการประเมินการปฏิบติังานจะกาํหนดวา่

พนกังานคนใดจะไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่งซ่ึงจะไดรั้บค่าตอบแทนเพิ่มข้ึนการตดัสินใจเก่ียวกบัเร่ืองการ

เปล่ียนแปลงตาํแหน่งงานจะไดรั้บผลกระทบของการประเมินการปฏิบติังานเช่นเดียวกนัเน่ืองจาก

ผูบ้ริหารจะตอ้งตดัสินใจเก่ียวกบัการเล่ือนตาํแหน่ง  การลดตาํแ หน่ง  การโยกยา้ย  และการใหอ้อกงาน

การประเมินการปฏิบติังานยงัสามารถถูกนาํไปใชใ้นการประเมินระบบการสรรหา การคดัเลือก  และการ

บรรจุพนกังานโดยเปรียบเทียบผลการประเมินการปฏิบติังานกบัคะแนนสอบคดัเลือกในขณะท่ีเป็น

ผูส้มคัร 

  2) วตัถุประสงคด์า้นการพฒันา ( Developmental  Objective) การใหข้อ้มูล

ยอ้นกลบัเก่ียวกบัการปฏิบติังานเป็นความตอ้งการดา้นการพฒันาในเบ้ืองตน้ เน่ืองจากพนกังานเกือบทุก

คนตอ้งการท่ีจะทราบวา่รู้สึกอยา่งไรกบัการปฏิบติังานของพวกเขา แรงจูงใจท่ีจะปรับปรุงการปฏิบติังาน

จะเพิ่มข้ึนเม่ือพนกังานไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัท่ี เสนอแนะเป้าหมายในขณะท่ีเป็นผูส้มคัรการประเมินการ

ปฏิบติังานดา้นการพฒันาจะมุ่งไปทิศทางกบัการปฏิบติังานในอนาคตแก่พนกังานเป็นสาํคญั  ขอ้มูล

ยอ้นกลบัดงักล่าวจะตระหนกัถึงจุดแขง็และจุดอ่อนในการปฏิบติังานท่ีผา่นมาและกาํหนดวา่พนกังาน
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ควรจะใชแ้นวทางใดเพื่อท่ีจะปรับปรุง ใหดี้ข้ึนผลท่ีไดจ้ากการประเมินการปฏิบติังาจะมีอิทธิพลต่อการ

ตดัสินใจเก่ียวกบัการฝึกอบรมและการพฒันาพนกังาน  การประเมินการปฏิบติังานท่ีตํ่ากวา่ค่าเฉล่ียอาจจะ

ส่งสัญญาณใหเ้ห็นถึงพฤติกรรมของพนกังานท่ีจะตอ้งทาํใหมี้จุดแขง็โดยอาศยัการฝึกอบรมในขณะ

ปฏิบติังานและนอกการปฏิบติังานผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งแยกปัญหาเก่ียวกบัการปฏิบติังานซ่ึงเป็นผลมาจา

การการขาดความสามารถและทกัษะออกจากปัญหาท่ีมีสาเหตุมาจากการขาดแรงจูงใจ 

    อลงกรณ์  มีสุทธาและสมิต สัชฌุกร (2551) กล่าวถึง วตัถุประสงคข์องการ

ปฏิบติังานโดยทัว่ไป มีดงัน้ี 

   1) เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการพฒันาความดีความชอบสาํหรับการข้ึนขั้น

เงินเดือนประจาํปีแก่พนกังาน 

เป็นไปโดยเสมอภาคและเป็นธรรม 

   2) เพือ่เป็นเคร่ืองมือในการพจิารณาเลือนขั้นเล่ือนตาํแหน่งลดขั้นลด

ตาํแหน่งโยกยา้ยและปลดออกอยา่งมีเหตุผล และมีความยติุธรรมแก่ทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้ง 

   3) เพื่อการพฒันาบุคคล ผลการประเมินจะเป็นประโยชน์ในการวเิคราะห์

ขอ้ดีของผูป้ฏิบติังาน เพื่อวา่ทั้งฝ่ายผูก้าํหนดนโยบายหรือฝ่ายผูบ้งัคบับญัชาและผูป้ฏิบติังานจะได้

พยายามปรับปรุงเพิ่มเสริมทกัษะและคุณลกัษณะท่ีจาํเป็น  

    4) เพื่อเสริมสร้างและรักษาสัมพนัธภาพอั นดีระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและ

พนกังาน ในกระบวนการประเมินผล ปฏิบติังานขั้นตอนท่ีผูบ้งัคบับญัชาและพนกังานใชค้วามพยายาม

ร่วมกนัในการกาํหนดมาตรฐานการปฏิบติังานรวมทั้งขั้นตอนกลางแจง้และหารือผลการประเมินอยา่ง

เหมาะสมจะช่วยก่อใหเ้กิดความเขา้ใจอนัดีซ่ึงกนัและกนัระหวา่งพนกังานกบัผูบ้งัคบับญัชา 

    5) เพื่อปรับปรุงโครงการต่างๆ เก่ียวกบัก ารบริหารบุคคล การประเมินผล

การปฏิบติังานจะช่วยในการพิจารณาวา่การคดัเลือกพนกังานเขา้มาทาํงานไดเ้หมาะสมเพียงใด โดย

เปรียบเทียบผลการทาํงานกบัผลการทดสอบและความเห็นของผูส้ัมภาษณ์ และยงัช่วยใหท้ราบวา่ ควรจดั

ใหมี้การฝึกอบรมเพื่อพฒันาพนกังานประเภทใดและเม่ือใดอีกดว้ย       

 จากการทบทวนวตัถุประสงคข์องการประเมินผลการปฏิบติังานสามารถสรุปไดว้า่  วตัถุประสงค์

ของการประเมินผลการปฏิบติังาน  ประกอบดว้ย 2 ประเภท ไดแ้ก่ (1) การประเมินผลการปฏิบติังานเพื่อ

สร้างแรงจูงในการปฏิบติังานแก่บุคลากร  และ (2) เพื่อพฒันาบุคลากรใหมี้ความเจริญกา้วหนา้ไปพร้อมๆ 

กบัองคก์ร   

  3)  สภาพปัญหาในการประเมินผลการปฏิบัติงาน    

    จากการทบทวน สภาพปัญหาของการประเมินผลการปฏิบติังาน สามารถสรุป

พอสังเขปได ้ดงัน้ี อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต สัชณุกร (2551) ไดก้ล่าวถึงสภาพปัญหาของการ

ประเมินผลการปฏิบติังานไว้   3 ประเด็น ไดแ้ก่  1) สภาพปัญหาจากวธีิการประเมิน ประกอบดว้ย  ระบบ

การ ประเมิน  ผลการปฏิบติังานไม่เป็นท่ียอมรับ เพราะไม่เหมาะสมกบัความตอ้งการของ องคก์ร  
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กระบวนการในการประเมินผลทาํอยา่งรวบรัดโดยใชเ้วลานอ้ยเกินไป  หวัขอ้การประเมินหรือเกณฑท่ี์ใช้

พิจารณาไม่ครอบคลุม  หวัขอ้การประเมินหรือเกณฑท่ี์ใชพ้ิจารณาไม่เหมาะสมกบัระดบัและลกัษณะงาน  

ไม่มีเคร่ืองมือหลกัท่ีใชใ้นการประเมินผ ลงาน  ระยะความถ่ีในการประเมินท่ีไม่เหมาะสม และ การ

ประเมินท่ีขาดความต่อเน่ือง  2) สภาพปัญหาจากผูป้ระเมิน ประกอบดว้ย ประเมินโดยไม่เขา้ใจ

วตัถุประสงคข์องการประเมิน  ประเมินโดยไม่เขา้ใจวธีิการประเมิน   ประเมินโดยใชค้วามรู้สึกแทน

ขอ้มลู  ประเมินตวัคนมากกวา่ผลการปฏิบติังาน  ประเมินโดยมีอคติลาํเอียง  ประเมินโดยยดึ

ความสัมพนัธ์ส่วนตวักบัผูรั้บการประเมิน  ประเมินโดยใหค้วามสาํคญัแก่คุณลกัษณะหรือหวัขอ้การ

ประเมินบางขอ้มากไป จนมองขา้มความสาํคญัของคุณลกัษณะอ่ืนๆ ประเมินโดยไม่รู้หนา้ท่ีงานอยา่งชดั

แจง้ขอ งผูรั้บการประเมิน  ประเมินโดยใชต้รรกะผดิวธีิ  เช่น ผูป้ระเมินเช่ือวา่คนดีตอ้งทาํดี เป็นตน้ 

ประเมินในเวลาท่ีไม่เหมาะสม  ประเมินโดยระมดัระวงัเก่ียวกบัความรู้สึกของผูรั้บการประเมิน  และ

ประเมินโดยกาํหนดผลสรุปไวล่้วงหนา้แลว้   3) สภาพปัญหาจากผูรั้บประเมิน ประกอบด้ วย ขาดความรู้ 

ความเขา้ใจในแนวคิด หลกัการ และวธีิการประเมินผลการปฏิบติังาน ไม่เห็นดว้ยกบัวธีิการประเมิน  ผูรั้บ

การประเมินไม่เขา้ใจเหตุผลและความจาํเป็นในการประเมินผลการปฏิบติังาน  ผูรั้บการประเมินไม่เช่ือวา่

วธีิการประเมินจะใชไ้ดก้บัลกัษณะงานของตนเองไดอ้ยา่งเหมาะสม  ผูรั้บการประเมินเกิดความฝั งใจวา่ผู ้

ประเมินมีอคติลาํเอียง  ผูรั้บการประเมินไม่ไดรั้บรู้ผลการประเมินเป็นระยะ ๆ   ผูรั้บการประเมินไม่ได้

รับรู้ผลการประเมินอยา่งถูกตอ้ง  ผูรั้บการประเมินนาํผลการประเมินของตนเองไปเปรียบเทียบกบัคนอ่ืน

ท่ีทาํงานลกัษณะต่างกนั  ผูรั้บการประเมินตอ้งการใหน้าํงานนอกหนา้ท่ีมาประเมินดว้ย  และผูรั้บการ

ประเมินไม่ยอมรับผูป้ระเมินวา่มีคุณสมบติัท่ีจะเป็นผูป้ระเมินผลการปฏิบติังานของตนเอง   ณรงค์วทิย ์ 

แสงทอง (2552) ไดก้ล่าวถึงสภาพปัญหาของการประเมินผลการปฏิบติังานไว้   13 ประเด็น ไดแ้ก่  1) 

วตัถุประสงคข์องการประเมินไม่ชดัเจน  2) การกาํหนดหวัขอ้การประเมินแบบรวม โดยใชก้บัทุก

ตาํแหน่ง   3) การเขียนอธิบายผลงานหรือพฤติกรรมลกัษณะท่ีเหมือนกนัหมด  4) การกาํหนดหวัขอ้การ

ประเมินพฤติกรรมท่ีเนน้ดา้นคุณธรรมและจริยธรรมเป็นหลกั โดยประเด็นการประเมินจะเนน้เร่ือง   

ความซ่ือสัตย ์ ความรับผดิชอบ  การใหค้วามร่วมมือดูแลทรัพยสิ์นของ องคก์ร  การมีจรรยาบรรณ การ

ปฏิบติัตามระเบียบขององคก์ร  เป็นตน้  ซ่ึงไม่สามารถนาํไปสู่การวดัผลงานขององคก์ร   5) ความลาํเอียง

ของผูป้ระเมิน  ประเด็นการประเมินมีการเขียนคาํอธิบายไวก้วา้งเกินไปและข้ึนอ ยูก่บัดุลยพินิจของผู ้

ประเมิน  6) การนาํเหตุการณ์ใดเหตุการณ์หน่ึงมาตดัสินพฤติกรรมทั้งหมดของผูถู้กประเมิน  โดยมีสาเหตุ

มาจากขาดคาํอธิบายพฤติกรรมท่ีจะประเมิน ตลอดจนผูป้ระเมินไม่มีมาตรฐานในการประเมิน  7) ผูถู้ก

ประเมินไม่ทราบเกณฑแ์ละวธีิการท่ีใชใ้นการประเมิน 8) การประเมินพฤติกรรมโดยเปรียบเทียบกบัคน

อ่ืน  9) การประเมินโดยยดึผูป้ระเมินเป็นมาตรฐาน  10) ขาดหลกัฐานประกอบการประเมิน   11) หวัขอ้

การประเมินพฤติกรรมมีจาํนวนมากเกินไป จนกระทัง่ขาดจุดเนน้  12) ขาดการกาํหนดและจดัลาํดบั

ความสาํคญัของหวัขอ้การประเมิน  ส่งผลใหเ้กิดความ ยากลาํบากในการกาํหนดระดบันํ้าหนกัคะแนน

ของแต่ละหวัขอ้   และ  13) ขาดเคร่ืองมือท่ีดีในการประเมิน   และประเวศน์  มหารัตน์สกลุ (2556) ได้
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กล่าวถึงสภาพปัญหาของการประเมินผลการปฏิบติังานไว้  5 ประเด็น ไดแ้ก่  1) ผูบ้งัคบับญัชาไม่ให้

ความสาํคญักบัการใชแ้บบประเมินผลการปฏิบติังาน หากแต่ใชแ้บบประเมินผลการปฏิบติังานดว้ย

เหตุผลอยา่งอ่ืน เช่น กลัน่แกลง้กนั  การเมืองใน องคก์ร หรือเหตุผลส่วนตวั เป็นตน้  2) ไม่มีรูปแบบการ

ประเมินผลการปฏิบติังานใดท่ีดีท่ีสุดสาํหรับทุกตาํแหน่งงานใน องคก์รเดียวกนั  3) การประเมินการ

ปฏิบติังานเป็นทั้งศาสตร์และศิลป์ ผูป้ระเมินตอ้งศึกษาทั้งภาคทฤษฏีและภาคปฏิบติั ทั้งภาควชิาการและ

ประสบการณ์ใหค้วบคู่ผสมผสานกนั โดยทัว่ไปแลว้ผูป้ระเมินไม่ใส่ใจศึกษาเรียนรู้  แต่ใชส้ามญัสาํนึก

และประสบการณ์อยา่งอ่ืนในการประเมินผลการ ปฏิบติังาน  4) ผูป้ระเมินไม่มีอิสระในการประเมิน 

บ่อยคร้ังมกัถูกช้ีนาํโดยผูอ่ื้นหรือถูกครอบงาํจากอิทธิพลอยา่งอ่ืนท่ีไม่เก่ียวกบังานในหนา้ท่ี  5) ความ

เขา้ใจในการกาํหนดเป้าหมาย  วตัถุประสงค ์กิจกรรมหลกั และกิจกรรมรอง และไม่เขา้ใจในปัจจยัท่ีใช้

ในการประเมินผลการปฏิบติังาน  

 จากการทบทวนสภาพปัญหาของการประเมินผลการปฏิบติังาน สามารถสรุปประเด็น สภาพ

ปัญหาของการประเมินผลการปฏิบติังาน 11 ประเด็น ไดแ้ก่  1) การกาํหนดวตัถุประสงคข์องการประเมิน

ไม่ชดัเจน  2) การกาํหนดหวัขอ้การประเมินไม่ชดัเจน   3) การกาํหนดตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายผลการ

ปฏิบติังานไม่สอดคลอ้งกบับทบาทหนา้ท่ีท่ีไดรั้บผดิชอบ  4) การเขียนอธิบายวธีิประเมินผลงาน ตาม

ตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายไม่ชดัเจน  5) ความเขา้ใจไม่ถูกตอ้งเก่ียวกบัการประเมินสมรรถนะหรือพฤติกรรม

บ่งช้ีส่งผลใหเ้กิดความลาํเอียงของผูป้ ระเมินโดยการนาํเหตุการณ์ใดเหตุการณ์หน่ึงมาตดัสินพฤติกรรม

ทั้งหมดของผูถู้กประเมิน โดยมีสาเหตุมาจากขาดคาํอธิบายพฤติกรรมท่ีจะประเมิน ประกอบกบัผูป้ระเมิน

ไม่มีมาตรฐานในการประเมิน   6) ขาดการส่ือสารเกณฑแ์ละวธีิการท่ีใชใ้นการประเมินใหบุ้คลากร

รับทราบอยา่งทัว่ถึง   7) ผูป้ระเมินและผูรั้บประเมินขาดการตกลงเก่ียวกบัการส่งมอบค่าเป้าหมายตวัช้ีวดั    

8) ผลการประเมิน ขาดหลกัฐานประกอบการประเมิน   9) เคร่ืองมือและวธีิการประเมินผลการปฏิบติังาน

ไม่เหมาะสม  10) ผลการประเมินขาดความน่าเช่ือถือ  และ 11) การนาํผลการประเมินไปใชไ้ม่ชดัเจน 

  4)  ประเภทของการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากร     

    ได้ มีนกัวชิาการ หลายท่าน ไดก้ล่าวถึงประเภทของการประเมินผลการ

ปฏิบติังานบุคลากร 12 (ผสุดี รุมาคม, 2551;

    1) การประเมินผลการปฏิบติังานแบบยดึพฤติกรรม       

 อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต สัชณุกร , 2551; สุกญัญา รัศมีธรรม

โชติ, 2553; ประเวศน์  มหารัตน์สกุล, 2556) สามารถสรุปพอสังเขปไดด้งัน้ี  

     การประเมินผลประเภทน้ี เป็นท่ีนิยมของ องคก์ร แบบราชการ  

เน่ืองจากยดึมัน่ในแนวคิดท่ีมาของคนซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดท่ีกล่าววา่งานราชการเป็นงานท่ีมัน่คง

ขอใหป้ฏิบติัตามกฎกติกา และขั้นตอนของระเบียบกฎหมายสามารถท่ีอยูไ่ดจ้นถึงเกษียณ สะทอ้นใหเ้ห็น

วา่  ในระบบราชการเม่ือไดค้นดีมีความรู้ความสามารถเขา้ทาํงานราชการ งานจะสาํเร็จไปแลว้คร่ึงหน่ึง น้ี

คือความเช่ือมัน่ขององคก์รราชการ  การประเมินผลแบบยดึพฤติกรรม สามารถแบ่งวธีิการประเมิน 8  วธีิ  

ดงัน้ี   
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     (1) การประเมินผลแบบพรรณนา (Narrative essay)   เป็นวธีิการท่ีง่าย

โดยใหผู้ป้ระเมินบรรยายคุณลกัษณะ คุณสมบติั และความสามารถท่ีเหมาะสมกบังาน ท่ีทาํอยู ่หรืองานท่ี

จะมอบหมายใหท้ั้งปัจจุบนัและอนาคต โดยบรรยายจุดอ่อนจุดแขง็ของผูถู้กประเมิน รวมทั้งขอ้แนะ นาํใน

การปรับปรุงตวัในการทาํงาน  การประเมินผลการปฏิบติังานแบบพรรณนา  จะมีประโยชน์มากยิง่ข้ึนก็

ต่อเม่ือผูบ้งัคบับญัชาไดน้าํเอาผลการประเมินนั้น สะทอ้นใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดรั้บรู้ถึงจุดอ่อนจุดแขง็

ของตนเอง   

     (2) การประเมินผลแบบจดัลาํดบัผลงาน (Ranking)   เป็นการจดัลาํดบั

ผลงานแบบง่าย ๆ  กล่าวคือ ผูป้ระเมินเพียงคนเดียวเลือกพนกังานท่ีดีท่ีสุดเป็นลาํดบัแรก หรือใช้

สัญลกัษณ์  No.1  และเลือกพนกังานท่ีแยท่ี่สุด หรือใชส้ญัลกัษณ์  No. n  เป็นลาํดบัแรกท่ีแยท่ี่สุด  

ขั้นตอนต่อไปเลือกพนกังานท่ีดีอนัดบัสอง หรือใชส้ญัลกัษณ์   No.2  และเลือกพนกังานท่ีมีแยท่ี่สุดลาํดบั

สอง หรือใชส้ัญลกัษณ์   No.n-1  ใหด้าํเนินการอยา่งน้ีจนครบพนกังาน ก็จะไดพ้นกังานท่ีดีท่ีมีผลงานท่ีดี

ท่ีสุดไล่เรียงไปจนถึงพนกังานท่ีมีผลงานแยท่ี่สุดเป็นลาํดบัสุดทา้ย โดยผูป้ระเมินอาจจะทาํบนกระดาษ  

โดยกาํหนดปัจจยัเป็นกรอบ ในการประเมินหรือไม่ก็ได ้ ข้ึนอยูก่บัผูป้ระเมินวา่ มีความรอบรู้ใน

รายละเอียดของงานมากนอ้ยเพียงใด ความเป็นธรรมในการประเมินข้ึนอยูก่บัจิตใจของผูป้ระเมินวา่มี

ความยติุธรรมเพียงใด วธีิการน้ีเหมาะสมสาํหรับ องคก์รขนาดเล็ก ท่ีผูบ้ริหารสูงสุดเป็นทั้งเจา้ของและผู ้

ประเมิน  

       (3) วธีิจบัคู่เปรียบเทียบ (Paired comparisons)  เป็นการเปรียบเทียบบน

พื้นฐานเดียวกนัหรือบนหลกัเกณฑเ์ดียวกนัระหวา่งพนกังานทีละคู่ จนครบทุกคน  โดยจะตอ้งตอบ

คาํถามวา่ ระหวา่งพนกังานคนท่ีหน่ึง กบัพนั กงานคนท่ีสอง ใครดีกวา่กนั (Who is better) โดยกาํหนด

ความดีกวา่หรือแยก่วา่เป็นเท่า  ก่ีเท่า เช่น พนกังานคนท่ีหน่ึง ดีกวา่ พนกังานคนท่ีสอง 1 เท่า   และ

พนกังานคนท่ีสาม ดีกวา่ พนกังานคนท่ีสอง  และถามต่อไปวา่ ดีกวา่ พนกังานคนท่ีหน่ึง  หรือไม่   ถา้

ดีกวา่จะดีกวา่ก่ี เท่า   ในทาํนองเดียวกนักรณีท่ีแยก่วา่ ควรแยก่วา่เป็นก่ีเท่า  เช่น  พนกังานคนท่ีส่ี แยก่วา่ 

พนกังานคนท่ีหน่ึง อยู ่ 1 เท่า   และพนกังานคนท่ีหา้ แยก่วา่ พนกังานคนท่ีหน่ึง  และเม่ือเทียบกบั

พนกังานคนท่ีส่ี แลว้ใครแยก่วา่กนั  ใหป้ฏิบติัในลกัษณะดงักล่าวจนครบพนกังานทุกคน  สาํหรับเกณฑท่ี์

ใชป้ระเมินเป็นเกณฑภ์าพรวมของผลงาน (Common performance) เช่นเดียวกบักรณีการจดัลาํดบัผลงาน  

แต่ตอ้งไม่ใช่เร่ืองพฤติกรรม หรือผลงานเฉพาะเจาะจงของพนกังานคนใดคนหน่ึง กล่าวคือ ตอ้งเป็น

ปัจจยัท่ีส่ือภาพรวมของผลงานท่ีมีผลกระทบโดยตรงต่อการเจริญ เติบโตของ องคก์ร  เช่น มีคุณค่าต่อ

องคก์รในปัจจุบนัหรือมีประโยชน์ต่อฝ่ายงาน เป็นตน้  ซ่ึงการประเมินผลการปฏิบติังานแบบจบัคู่ถือวา่ 

เป็นแนวคิดเร่ิมตน้ของการพฒันาการทางการบริหารเงินเดือนและค่าตอบแทน อยา่งนอ้ยทาํใหช่้วยใน

การจดักลุ่มลาํดบัผลงานได ้ องคก์รสามารถนาํไปใช้ ในการปรับเงินเดือนไดอ้ยา่งยติุธรรมกวา่ 2 วธีิแรก  

แต่ขอ้เสียของวธีิการดงักล่าวคือ ความหมายของคาํวา่ 1 เท่า  2 เท่าของผูป้ระเมินไม่เท่ากนัจึงไม่อาจนาํมา

เป็นผลสรุปเปรียบเทียบระหวา่งผูป้ระเมินได ้ 
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      (4) การกาํหนดโควตาผลงาน (Forced ranking)   เป็นวธีิท่ีนิยมกนัอยา่ง

แพร่หลาย เหมาะสาํหรับการทาํงานท่ีใหค้วามสาํคญักบัพฤติกรรม เป็นการเปรียบเทียบผลงานของ

พนกังานทุกคนโดยมีสมมติฐานวา่ผลงานของพนกังานจะมีการกระจายในลกัษณะระฆงัคว ํ่า (Bell shape) 

หรือมีลกัษณะการกระจายผลงานแบบปกติ (Normal curve) กล่าวคือ  พนกังา นท่ีมีผลงานดีเลิศและ

พนกังานท่ีมีผลงานแยท่ี่สุด น่าจะมีสัดส่วนใกลเ้คียงกนั วธีิน้ีป้องกนัมิใหมี้การประเมินผลการปฏิบติังาน /

ผลงานพนกังานเป็นกลุ่ม เช่น ดีทั้งหมดหรือแยท่ั้งหมด การจะใชว้ธีิน้ีโดยหลกัสถิติ พนกังานควรมี

จาํนวนมากพอสมควร จึงจะมีการกระจายระดบัผลงานแบ บปกติ  ในทางปฏิบติัลกัษณะงานควรแบ่งเป็น

กลุ่มผลงาน ดงัน้ี   พนกังานกลุ่มดี กลุ่มปานกลาง และกลุ่มตํ่ากวา่มาตรฐาน  วธีิปฏิบติัผูบ้ริหารในฐานะผู ้

กาํหนดวธีิการประเมิน อาจจะจดัลาํดบัผลงานของพนกังานออกเป็น ดงัน้ี  

    แบบที ่1  

   ลาํดบัผลงาน    

   ดีมาก       10% 

ความหมายสัดส่วนพนกังาน 

   ดี       30% 

   มาตรฐาน      50% 

   ตอ้งปรับปรุง      

          100% 

10% 

    แบบที ่2  

   ลาํดบัผลงาน    

   ดีมาก       10% 

ความหมายสัดส่วนพนกังาน 

   ดี       20% 

   มาตรฐาน      40% 

   ตํ่ากวา่มาตรฐาน      20% 

   ตอ้งปรับปรุง      

          100% 

10% 

   โดยสดัส่วนผลงานจะจดัเป็นก่ีเปอร์เซ็นต ์ ข้ึนอยูก่บัองคป์ระกอบท่ีสาํคญัคือ 

งบประมาณสาํหรับการปรับเพิ่มเงินเดือนในแต่ละปี  ซ่ึงการประเมินผลการปฏิบติังานแบบกาํหนด

โควตาผลงานเหมาะสมสาํหรับ องคก์รท่ีมีจาํนวนพนกังานมาก  และมีผูท้าํการประเมินหลายคน ใชไ้ดดี้

สาํหรับงานท่ีใชแ้รงกายมากกวา่สมอง โดยเฉพาะงานโรงงานอุตสาหกรรม อาจไม่เหมาะสมกบังาน

วชิาการ  

      (5) วธีิตรวจสอบพฤติกรรมการทาํงาน (Behavioral checklist) พฒันา

มาจากวธีิการของ ลิเคิร์ท (Likert method)  กล่าวคือ มีการยดึลกัษณะการทาํงานกบัพฤติกรรมการทาํงาน

ของพนกังานท่ีรับผดิชอบงาน นั้น ๆ  วธีิน้ีจะมีความน่าเช่ือถือมากกวา่การท่ีจะตอบวา่ผลงานดี หรือไม่ดี 
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หรืออธิบายลกัษณะผลงาน ใช่ หรือ ไม่ใช่   โดยกระบวนการ ประเมินผลการปฏิบติังานแบบตรวจสอบ

พฤติกรรม ไดอ้ธิบายปั จจยัของการประเมินออกมาในรูปแบบของการทาํงาน แลว้ใหผู้ป้ระเมินตอบ

คาํถามวา่ ผูถู้กประเมินมีพฤติกรรมการทาํงานเป็นอยา่งไร โดยคาํตอบนั้นแสดงออกมาในรูปของความ

สมํ่าเสมอ หรือความถ่ี เช่น สมํ่าเสมอ  บ่อยคร้ัง  ค่อนขา้งบ่อย  และเป็นบางโอกาส   เป็นตน้  โดยแต่ละ

พฤติกรรมการทาํ งานจะแปรเป็นค่าคะแนนไดต้ั้งแต่ 5  ถึง  1  หรือจะออกมาในรูปของการเห็นดว้ย ไม่

เห็นดว้ย กบัพฤติกรรมการทาํงาน   ซ่ึงการตรวจสอบพฤติกรรมการทาํงาน  ผูป้ระเมินจะตอ้งตอบคาํถาม

พฤติกรรมการทาํงานของผูถู้กประเมินวา่ เห็นดว้ยหรือไม่ กบัลกัษณะพฤติกรรมตามท่ีกาํหนดไวใ้นแบบ

ประเมิน โดยการตอบนั้นจะเป็นการแปลความเห็นท่ีตรงกบัพฤติกรรมของผูถู้กประเมินค่าคะแนนในแต่

ละพฤติกรรมและรวมเป็นผลคะแนนรวม ผลรวมของคะแนนสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความสามารถในการ

ทาํงานของพนกังานในมุมมองของผูบ้งัคบับญัชา  แต่ก็มีขอ้บกพร่องคือ ขาดความน่าเช่ือถือ เพราะข้ึนอยู่

กบัความนึกคิดและความรู้ในเร่ืองงานของผูป้ระเมินท่ีไม่อาจจะทราบไดว้า่ คาํวา่ ดี และ ไม่ดี มีขอบเขต

แค่ไหนเพียงใด  และท่ีสาํคญัปัจจยัท่ีใชป้ระเมินไม่ไดอ้ธิบายความหมายท่ีส่ือถึงพฤติกรรมของการ

ทาํงานท่ีเป็นการทาํงานจริง ๆ    

      (6) บนัทึกเหตุการณ์ /งานสาํคญั (Critical incidents)  เป็นการสรุป

พฤติกรรมการทาํงานท่ีสาํคญั กล่าวคือ งานท่ีทาํสาํเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพ หรือ งานท่ีไม่สาํเร็จในสายตา

ของผูป้ระเมิน  การบนัทึกน้ีเป็นการบนัทึกเฉพาะพฤติกรรมการทาํงาน (Working behavior)  ไม่ใช่บนัทึก

คุณลกัษณะ (Traits) และตอ้งพยายามหลีกเล่ียงพฤติกรรมการทาํงานท่ีไม่ชดัเจน  การบนัทึกการทาํงานท่ี

ทาํสาํเร็จ  เป็นการบนัทึกเหตุการณ์ท่ีผา่นมา ผูบ้งัคบับญัชาอาจจะกาํหนดช่วงเวลาของการบนัทึกรายวนั 

รายสัปดาห์ ก็ได ้   โดยส่ิงสาํคญัของการบนัทึกนั้นจะตอ้งเป็นท่ียอมรับของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  กรณีท่ี

ความเห็นไม่ตรงกนัก็ตอ้งหาขอ้สรุปใหไ้ดก่้อน  ไม่ควรปล่อยทิ้งไว ้ วธีิการน้ีเป็นเร่ืองเฉพาะตวัพนกังาน

จะไม่ยอมใหเ้อางานท่ีบนัทึกนั้นไปเปรียบเทียบกบัพนกังานคนอ่ืน เพราะอาจจะทาํใหเ้กิดความขดัแยง้

ข้ึน 

      (7) การกาํหนดระดบัความพอใจผลงานในปัจจยัท่ีใชป้ฏิบติังาน  เป็น

วธีิหน่ึงท่ีใชแ้พร่หลายในองคก์รต่าง ๆ  ทั้งในหน่วยงานราชการและหน่วยงานเอกชน   โดยผูท่ี้ทาํหนา้ท่ี

ประเมินตอ้งมีความรู้ในงานแต่ละประเภทวา่งานดงักล่าวจะสาํเร็จไดข้ึ้นอยูก่บัเง่ือนไขอะไร  และใช้

ปัจจยัอะไรบา้งท่ีทาํใหก้ารปฏิบติังานจนสาํเร็จได ้เช่น ปริมาณงาน คุณภาพงาน  การมีส่วนร่วม   ความรู้

ในงาน และการมีนํ้าใจบริการลูกคา้ เป็นตน้   ขอ้ดีของวธีิน้ีคือ ขอ้มลู มีความน่าเช่ือถือและสอดคลอ้งกบั

งานมากข้ึน  และสามารถใชเ้ปรียบผลงานระหวา่งบุคคลได ้ (แต่ควรหลีกเล่ียงเพราะขดักบัหลกัการ

ประเมินผลการปฏิบติังาน ท่ีตอ้งการใหเ้อาไปเทียบกบัมาตรฐานของงานเท่ านั้น) แต่ก็มีจุดอ่อนในกรณีท่ี

ไม่ไดอ้ธิบายความหมายของปัจจยั และขนาดของระดบัผลงาน  นอกจากน้ียงัมีจุดอ่อนประเด็นของการ

ตีความเขา้ใจแตกต่างกนัเม่ือผูป้ระเมินเป็นคนละคนกนั  เพราะแต่ละคนมีมาตรฐานและพื้นฐานความรู้

แตกต่างกนั กล่าวคือ ผูป้ระเมินท่ีมีมาตรฐานสูงคะแน นประเมินผลโดยรวมจะออกมาตํ่า  แสดงวา่  เกิด
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กรณีผลการปฏิบติังานอยา่งเดียวกนั ระดบัผลงานท่ีไดอ้าจจะไม่เท่ากนั  ผูป้ระเมินท่ีมีมาตรฐานสูงอาจจะ

ไม่ยอมรับวา่พอใจ  ขณะเดียวกนัผูป้ระเมินท่ีมีมาตรฐานตํ่าอาจจะยอมรับวา่งานท่ีไดพ้อใจแลว้  

      (8)  การจดัระดบัความยากง่ายของปัจจยั  การทาํงานจริงหรือการ

ปฏิบติังานๆ หน่ึง อาจตอ้งใชปั้จจยัใดปัจจยัหน่ึงในระดบัความ เขม้ขน้ หรือความยากง่ายต่างกนั หรือ

แมก้ระทัง่ในปัจจยัเดียวกนัก็ยงัปฏิบติังานในระดบัความยากง่ายต่างกนั  กรณีตวัอยา่งปัจจยัความรู้ในงาน

ฝึกอบรม (ประเวศน์  มหารัตน์สกุล, 2556) ดงัน้ี  

     ตวัอยา่ง

    ความรู้ในงานฝึกอบรม หมายถึง  มีความรู้ความสามารถในการจดัการ

เพื่อปรับปรุงผลงานใหดี้ข้ึนทั้งในระดบัตวับุคคล  กลุ่มและ องคก์ร  โดยทาํใหง้านท่ีบุคคล กลุ่ม หรือ

องคก์ร  รับผดิชอบอยูไ่ดรั้บการปรับปรุงเปล่ียนแปลงในทางท่ีดีข้ึน รวมทั้งนาํไปสู่การเปล่ียนแปลง

ความรู้ความสามารถ ทกัษะ และพฤติกรรมการทาํงาน  โดยใชก้ระบวนการฝึกอบรมเป็นเคร่ืองมือ  

 ปัจจยัความรู้ในงานฝึกอบรม   

    ตํ่ากวา่มาตรฐาน (คะแนน 1, 2 หรือ 3) หมายถึง  จดัอบรมตามคาํสั่ง

ของผูบ้งัคบับญัชา หรือตามท่ีเคยปฏิบติั (ตนเองหรือผูอ่ื้น ) ตีประเด็นความจาํเป็นฝึกอบรมของ องคก์รไม่

ออก ประสานงานฝึกอบรมไดใ้นบางระดบั (ทัว่ไป) เท่านั้น  

    มาตรฐาน (คะแนน 4, 5 หรือ 6) หมายถึง จดัฝึกอบรมไดไ้ม่ตอ้งรอ

คาํสั่ง วเิคราะห์ความจาํเป็นการฝึกอบรมได ้อธิบายช้ีแจงเหตุผล และความจาํเป็ นในการฝึกอบรมใหก้บั

ผูบ้ริหาร และพนกังานโดยทัว่ไปประสานงานการฝึกอบรมไดทุ้กระดบั  

    สูงกวา่มาตรฐาน (คะแนน 7, 8 หรือ 9) หมายถึง จดัการงานฝึกอบรม 

ประเมินผลการฝึกอบรม เพื่อนาํผลมาแกไ้ขปรับเน้ือหา และ /หรือวธีิการฝึกอบรมสามารถเปรียบเทียบ 

สรุปผลการจดัใหมี้การฝึก อบรม ส่งผลดีต่อ องคก์รอยา่งไร คาํนวณออกมาไดอ้ยา่งเป็นรูปธรรม สามารถ

เลือกวทิยากรท่ีเหมาะสมในแต่ละหลกัสูตรไดแ้ละสามารถประสานงานฝึกอบรมไดทุ้กระดบัทั้งภายใน

และภายนอก  

      จากตวัอยา่งจะพบวา่  ในแต่ละระดบัผลงานสามารถจาํแนกออกเป็น 3 

ช่วงคะแนน  ทั้งน้ีเพื่อความยดืหยุน่ในการประเมินของผูป้ระเมิน ซ่ึงวธีิน้ีพฒันามาจากการประเมินค่างาน 

    จากวธีิการประเมินผลการปฏิบติังานดงักล่าว  เป็นวธีิการท่ีใหค้วามสาํคญักบั

พฤติกรรมการทาํงาน เน่ืองจากมีสมมติฐานวา่เม่ือใส่ทรัพยากรลงไปมากเท่าใดในขั้นตอนการผลิต 

ผลลพัธ์น่าจะออกมาดี ซ่ึงในทางปฏิบติัพบวา่อาจจะไม่เป็นจริงเสมอไป  โดยขอ้เทจ็จริง ผูป้ระกอบการ

คนใดก็ตาม ต่างมุ่งหวงัสัมฤทธิผลของงานท่ีจะแปรเปล่ียนเป็นรายไดแ้ละกาํไรสูงสุด  

   2) การประเมินผลการปฏิบติังานแบบยดึผลสาํเร็จของงาน (Result or 

Objective-Based Methods)   

      เป็นวธีิที่ให้ความสาํคญัหรือเนน้ท่ีผลลพัธ์ (Result) ของงาน เช่น ดา้น

การเงิน  ดา้นการปรับปรุงกระบวนการภายใน องคก์ร  เป็นตน้  โดยสามารถวดัหรือประเมินผลลพัธ์
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ดงักล่าวออกมาเป็นตวัเลขไดอ้ยา่งชดัเจนและเป็นรูปธรรม  ซ่ึงผลลพัธ์ท่ีไดจ้ะสะทอ้นต่อความสาํเร็จหรือ

ความลม้เหลวของ องคก์ร  ไดม้ากกวา่คุณลกัษณะหรือพฤติกรรมการทาํงานของพนกังาน ทั้งน้ีเพราะ

ผลลพัธ์ดงักล่าวเช่ือมโยงโดยตรงกบัเป้าหมายขององคก์ร  เช่น  จาํนวนผลงานวชิาการ  จาํนวนผลิตภณัฑ ์

เป็นตน้ โดยจาํนวนช้ินงานท่ีผลิตสามารถสะท้ อนใหเ้ห็นวา่ผลการปฏิบติังานท่ีแทจ้ริงทั้งในเชิงปริมาณ

และคุณภาพของพนกังานในตาํแหน่งนั้น ๆ  ตอบสนองต่อเป้าหมายดงักล่าวของ องคก์ร ไดม้ากนอ้ย

เพียงใด ซ่ึงต่างจากการประเมินผลท่ียดึคุณลกัษณะและพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานเป็นเกณฑท่ี์

กล่าวมาแลว้ เน่ืองจากคุณลกัษณะและพ ฤติกรรมการทาํงานไม่ใช่เป้าหมายท่ีแทจ้ริงของ องคก์ร  แต่เป็น

เพียงส่ิงท่ีจะนาํไปสู่เป้าหมายดงักล่าวเท่านั้น  ดงันั้น องคก์ร ยคุใหม่จึงมุ่งการวดัและประเมินผลการ

ปฏิบติังานของพนกังานทุกตาํแหน่งไปท่ีผลลพัธ์เชิงตวัเลข   ท่ีไดจ้ากการทาํงานของพนกังานเหล่านั้น  

ซ่ึงวธีิการประเมินผลการปฏิบติังานท่ียดึผลสาํเร็จของงานจึงไดรั้บความนิยมอยา่งรวดเร็ว และใชก้นัอยา่ง

แพร่หลายในปัจจุบนั โดยวธีิการประเมินผลการปฏิบติังานท่ียดึผลสาํเร็จของงานเป็นเกณฑท่ี์ไดรั้บความ

นิยมอยา่งสูงและใชก้นัอยา่งแพร่หลาย  2  วธีิ คือ 1) วธีิการประเมินผลท่ียดึวตัถุ ประสงคห์รือเป้าหมาย

เป็นเกณฑ ์  (Management by Objectives: MBO)  และ 2) วธีิการประเมินผลตามแนวคิด Balanced 

Scorecard (BSC) โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 

       (1) วธีิการประเมินผลท่ียดึวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายเป็นเกณฑ ์  

(Management by Objectives: MBO)  เป็นวธีิการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีไดรั้บความนิยมอยา่ง

กวา้งขวาง เพราะเป็นวธีิการประเมินผลท่ีสามารถวดัหรือประเมินผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนในอนาคตจากการ

ทาํงานของพนกังานแต่ละตาํแหน่งงานไดอ้ยา่งชดัเจน  ซ่ึงแตกต่างจากการวดัผลงานท่ียดึคุณลกัษณะ 

(Trait)  และพฤติกรรมการทาํ งานของพนกังาน (Behavior)  ท่ีเป็นการวดัผลของส่ิงท่ีเกิดข้ึนแลว้ในอดีต   

ประกอบกบัวธีิการประเมินผลท่ียดึวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายเป็นเกณฑถื์อเป็นปรัชญาการบริหารแบบมี

ส่วนร่วมท่ีมุ่งใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการกาํหนดวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายความสาํเร็จของงานใน

ความรับ ผดิชอบของตนเอง  โดยพนกังานจะไดรั้บคาํแนะนาํเก่ียวกบัการกาํหนดวตัถุประสงคแ์ละ

เป้าหมายจากผูบ้งัคบับญัชาของตน  ส่วนการประเมินผลจะพิจารณาวา่พนกังานสามารถทาํงานใหบ้รรลุ

วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีกาํหนดร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชาหรือไม่   MBO  เป็นแนวคิดของ Peter F. 

Drucker  ผูเ้ช่ียวชาญดา้นการจดัการ   วตัถุประสงคห์ลกัของ วธีิการประเมิน MBO  เพื่อการเพิ่มผลิตภาพ

ขององคก์รดว้ยการกาํหนดเป้าหมายท่ีชดัเจนใหแ้ก่บุคลากรแต่ละคน โดยเป้าหมายดงักล่าวตอ้งส่งเสริม

เป้าหมายเชิงกลยทุธ์ของ องคก์ร   ดงันั้น  การนาํแนวคิดของวธีิการประเมินผลท่ียดึวตัถุ ประสงคห์รือ

เป้าหมายเป็นเกณฑม์าใชใ้นการประเมินผลการปฏิบติังานตอ้งมุ่งประเมินผลไปท่ีจุดแขง็ ของพนกังานแต่

ละคน  เพื่อพิจารณาวา่จะใชป้ระโยชน์สูงสุดจากจุดแขง็ดงักล่าวไดอ้ยา่งไร  มากกวา่การคน้หาและแกไ้ข

จุดอ่อนของพนกังาน  เน่ืองจากการพยายามผลกัดนัใหพ้นกังานสร้างผ ลสาํเร็จ ประกอบกบั  เป้าหมายท่ี

กาํหนดข้ึนตามหลกัการประเมินผลท่ียดึวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายเป็นเกณฑ ์มุ่งเนน้การสร้างแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานและการพฒันาตนเองของพนกังานมากกวา่ควบคุม การปฏิบติังานของพนกังาน   โดย
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ระบบการประเมินผลการปฏิบติังานท่ียดึวตัถุประสงคห์รือ เป้าหมายเป็นเกณฑ์  (12ปราชญา กลา้ผจญั  และ

พอตา บุตรสุทธิวงศ,์ 2550

 

) ดงัแผนภาพท่ี 2.1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   

แผนภาพที ่2.1 ระบบการประเมินผลการปฏิบติังานท่ียดึวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายเป็นเกณฑ ์ 

 

   จากแผนภาพการประเมินผลท่ียดึวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายเป็นเกณฑ์

ประกอบดว้ย 5 ขั้นตอน ดงัน้ี   

      ขั้นตอนท่ี 1  กาํหนดเป้าหมายขององคก์ร (Set Corporate Objectives)  

โดยผูบ้ริหารระดบัสูงกาํหนดเป้าหมายขององคก์ร 

     ขั้นตอนท่ี  2  กาํหนดเป้าหมายของฝ่าย / บุคคล (Set and Align 

Employee Objectives)  โดยผูบ้ริหารระดบัรองลงมาแปลงเป้าหมายขององคก์รเป็นเป้าหมายของฝ่าย และ

เป้าหมายของพนกังานแต่ละคน โดยเป้าหมายของพนกังานจะเป็นการกาํหนดร่วมกนัระหวา่งหวัหนา้งาน

กบัพนกังานแต่ละคน 

     ขั้นตอนท่ี  3  การติดตามผลการปฏิบติังาน (Monitor Performance) 

โดยหวัหนา้งานติดตามผลการปฏิบติังานของพนกังาน เพื่อตรวจสอบความคืบหนา้ของเป้าหมายท่ีตกลง

ร่วมกนัไว ้

     ขั้นตอนท่ี 4  ประเมินผลการปฏิบติังาน (Evaluate Performance)  เป็น

ขั้นตอนท่ีต่อเน่ืองจากการติดตามผลการปฏิบติังาน  โดยหวัหนา้งานนาํผลดงักล่าวมาทาํการประเมินผล

การปฏิบติังานเม่ือถึงรอบการประเมินวา่บรรลุเป้าหมายท่ีกาํหนดร่วมกนัหรือไม่ 

กาํหนดเป้าหมาย

ขององคก์ร 

กาํหนดเป้าหมาย

ของฝ่าย/บุคคล

 

ติดตามผลการ

ปฏิบติังาน  

ประเมินผลการ

ปฏิบติังาน  

ใหร้างวลั  
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     ขั้นตอนท่ี  5  การใหร้างวลั (Reward Employee)  เป็นการใหร้างว ัลแก่

พนกังานตามผลการประเมิน จากนั้นก็กลบัไปเร่ิมตน้ท่ีขั้นตอนในขอ้ 1 ใหม่  ดว้ยการนาํผลการประเมิน

มาทบทวนและกาํหนดเป็นเป้าหมายในปีถดัไป 

     สาํหรับหลกัเกณฑ์ท่ีสาํคญัเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติังานแบบ  

MBO  คือ การกาํหนดเป้าหมายร่วมกนัระหวา่งหวัหนา้และพนกังาน โดยมีขอ้ควรพจิารณา ดงัน้ี 

       (ก ) หวัหนา้หนา้งานจะทาํหนา้ท่ีเป็นท่ีปรึกษาคอยให้

คาํแนะนาํและช่วยเหลือพนกังานในการกาํหนดเป้าหมายและวตัถุประสงค์  (Goal and Objectives) ในการ

ปฏิบติังาน   โดยเป้าหมายหมายท่ีกาํหนดข้ึนตอ้งเพื่อพฒันาหรือเปล่ียนแปลงผลการปฏิบติังานของ

พนกังานรายนั้น ๆ  ใหดี้ข้ึน ทั้งน้ีเพราะเป้าหมายท่ีร่วมกนักาํหนดข้ึนจะทาํใหพ้นกังานสามารถใชเ้ป็น

เกณฑใ์นการวดัหรือประเมินตนเองวา่ สามารถปฏิบติังานใหบ้รรลุตามเป้าหมายท่ีตั้งไวห้รือไม่ อ ยา่งไร 

จึงสามารถพฒันาผลงานของตนใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมายไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

       (ข) เป้าหมายท่ีกาํหนดข้ึนตอ้งสามารถวดัไดอ้ยา่งเป็นรูปธรรม 

กล่าวคือ เป็นตวัเลขท่ีสามารถวดัผลไดจ้ริงทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 

      (ค) พนกังานสามารถทราบความ กา้วหนา้ ของผลลพัธ์ท่ีตน

คาดหวงัได ้ดว้ยการเปรียบเทียบผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนจริงกบัเป้าหมายท่ีกาํหนด 

      (ง) เป้าหมายและวตัถุประสงคท่ี์กาํหนดข้ึนตอ้งเช่ือมโยงกนั

ทุกระดบั ตั้งแต่เป้าหมายและวตัถุประสงคร์ะดบั องคก์ร   เช่ือมโยงมาสู่ระดบัฝ่าย และถ่ายทอดมาเป็น

เป้าหมายระดบัตาํแหน่งงานของพนกังานแต่ละคน 

      (จ) หวัหนา้งานและพนกังานตอ้งร่วมกนัทบทวนและกาํหนด

ระยะเวลาในการวดัผลเป้าหมายแต่ละตวั 

     สาํหรับลกัษณะเป้าหมายท่ีดี  โ ดยทัว่ไปลกัษณะของเป้าหมายท่ีดีจะ

กาํหนดข้ึนตามหลกัของ SMART ดงัน้ี  

      (ก) Specific (S)  เป้าหมายท่ีดีตอ้งมีความชดัเจนเฉพาะเจาะจง

วา่ตอ้งการวดัเร่ืองอะไร เช่น วดักระบวนการทาํงาน (Process)  หรือวดัตวัผลิตภณัฑ์  (Product)  หรือวดั

การทาํงานดา้นต่าง ๆ ของพนกังาน (People) เป็นตน้  นอกจากน้ี เป้าหมายท่ีกาํหนดข้ึนตอ้ง เขา้ใจง่าย 

และมุ่งไปท่ีผลลพัธ์ (Results) ท่ีสาํคญัตอ้งมีงานในตาํแหน่งนั้น ๆ  มากกวา่กิจกรรม (Activities) ในการ

ทาํงาน  เช่น องคก์รตอ้งการวดัผลงานดา้นการใหบ้ริการของพนกังานขาย เป้าหมายท่ีสามารถสะทอ้น

ผลลพัธ์ของงานดงักล่าวไดเ้ป็นอยา่งดี คือเปอร์เซ็นตค์วามพึงพอใจของลูกคา้ต่อการใหบ้ริการของ

พนกังานขาย หรือจาํนวนขอ้ร้องเรียนของลูกคา้  

     (ข) Measurable (M)  เป้าหมายท่ีดีตอ้งสามารถวดัค่าดา้ นใด

ดา้นหน่ึงหรือทั้ง 3 ดา้น คือ ดา้นปริมาณ (Quantity)  ดา้นคุณภาพ (Quality)  และดา้นตน้ทุนหรือ

ค่าใชจ่้าย (Cost)  เป็นตวัเลขไดอ้ยา่งชดัเจน  โดยทัว่ไปเป้าหมายของงานในทุกตาํแหน่งจะสามารถวดัผล



22 

ไดอ้ยา่งนอ้ย 2 ดา้น คือ ดา้นปริมาณ และดา้นคุณภาพ  ส่วนดา้นตน้ทุนอาจไม่ สามารถวดัไดก้บังานบาง

ลกัษณะ เช่น งานของพนกังานระดบัปฏิบติัการในสายการผลิต  เป็นตน้  เน่ืองจากงานดงักล่าวไม่ตอ้ง

รับผดิชอบในเร่ืองตน้ทุนหรือค่าใชจ่้ายดว้ยตนเอง 

      (ค) Attainable (A)  เป้าหมายท่ีดีตอ้งมีความยากและทา้ทาย 

แต่สามารถท่ีจะทาํใหส้าํเร็จได ้ กล่าวคือ เป้าหมายท่ีกาํหนดข้ึน ควรไม่ยากเกินไปหรือง่ายเกินไป  แต่ควร

มีความทา้ทาย ซ่ึงหมายความวา่ เป้าหมายนั้นตอ้งไม่ง่ายจนใคร ๆ ก็ทาํได ้หรือยากเกินกวา่คนคนหน่ึงจะ

สามารถทาํได ้ไม่วา่จะทุ่มเทความพยายามมากเพียงใด เพราะหากเป้าหมายท่ีกาํหนดข้ึนยากเกินไปจนไม่

มีผูใ้ดสามารถทาํได ้พนกังานก็จะหมดกาํลงัใจในการพยายามทาํใหเ้ป้าหมายดงักล่าวบรรลุผล 

     (ง) Relevant (R)  เป้าหมายท่ีดีตอ้งตอบสนองและเช่ือมโยง

กบัเป้าหมายของฝ่าย และเป้าหมายของ องคก์ร รวมถึงเก่ียวขอ้งกบังานในความรับผดิชอบของพนกังาน

แต่ละคน 

     (จ) Time Bound (T)  เป้าหมายท่ีดีจะตอ้งกาํหนดระยะเวลาท่ี

แน่นอนวา่ งานหรือภารกิจท่ีไดรั้บมอบหมายนั้น ๆ  จะเสร็จส้ินหรือบรรลุผลเม่ือไร 

     ขอ้ดีของการประเมินแบบ MBO   มีดงัน้ี 

       (ก) พนกังานรับทราบและเขา้ใจความคาดหวงัของหวัหนา้

งานอยา่งชดัเจน รวมทั้งยอมรับเป้าหมายท่ีกาํหนดข้ึน เน่ืองจากตนเองมีส่วนร่วมในการกาํหนดเป้าหมาย

ดงักล่าว 

      (ข) สามารถกระตุน้ใหพ้นกังานเกิดความมุ่งมัน่ในการผลกัดนั

ใหเ้ป้าหมายบรรลุผล 

      (ค) ทาํใหพ้นกังานรับผดิชอบต่อผลการปฏิบติังานของตน 

เน่ืองจากสามารถประเมินความคืบหนา้และความสาํเร็จของเป้าหมายไดด้ว้ยตนเองตลอดเวลา 

      (ง) ช่วยจูงใจใหพ้นกังานเห็นความสาํคญัของการปรับปรุง

และพฒันาตนเอง โดยไม่ตอ้งรอการกระตุน้เตือนจากผูบ้งัคบับญัชา เน่ืองจากพนกังานจะทราบเองวา่ 

ขอ้บกพร่อง ความผดิพลาด หรือความลม้ เหลวในการบรรลุเป้าหมายของตนเกิดจากการขาดความรู้และ

ทกัษะในเร่ืองใด 

      (จ) เป็นวธีิการท่ีง่ายต่อการอธิบายผลการประเมินใหพ้นกังาน

ทราบและยอมรับ 

 

     ขอ้จาํกดัของการประเมินแบบ MBO ท่ีควรระวงัมีดงัน้ี  

      (ก)  หากผูท่ี้ทาํหนา้ท่ีกาํหนดเป้าหมายไม่มีความรู้และความ

เขา้ใจท่ีถูกตอ้ง เก่ียวกบัวธีิการตั้งเป้าหมายตามหลกั SMART  ก็จะทาํใหเ้ป้าหมายท่ีกาํหนดข้ึนขาดความ
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เหมาะสม เช่น ง่ายหรือยากมากเกินไปหรืออาจเป็นเป้าหมายท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบังานในตาํแหน่ง  นั้น ๆ  เป็น

ตน้ 

      (ข)  แบบประเมินตอ้งมีการทบทวนและปรับเปล่ียนตาม

เป้าหมายท่ีกาํหนดข้ึนใหม่ทุกปี ซ่ึงแตกต่างจากวธีิการประเมินประเภทอ่ืนท่ีแบบประเมินเดียวกนั

สามารถใชไ้ดต้ลอดไปโดยไม่ตอ้งคอยปรับเปล่ียนทุกปี 

      (ค) แนวคิด MBO อาจทาํใหพ้นกังานบางคนมุ่งไปท่ีการทาํ

เป้าหมายของตนใหบ้รรลุผ ล โดยละเลยและไม่ใส่ใจในการใหค้วามร่วมมือกบัทีมหรือเพื่อนร่วมงาน  

ดงันั้น การตั้งเป้าหมายทุกคร้ังจึงจาํเป็นตอ้งมีการกาํหนดเป้าหมายเก่ียวกบัการทาํงานเป็นทีมร่วมดว้ย 

       (2) วธีิการประเมินผลตามแนวคิด  Balanced Scorecard (BSC)  เป็น

เคร่ืองมือท่ีมีความโดดเด่นในเร่ืองการวดัผลงานของ องคก์ร   นอกจากน้ี  BSC ยงัจดัอยูใ่นกลุ่มของ

เคร่ืองมือการบริหารจดัการ องคก์รสมยัใหม่ท่ีไดรั้บความนิยมอยา่งมากในปัจจุบนั องคก์รชั้นนาํจาํนวน

มากจึงนาํแนวคิดการวดัผลงานแบบ Balanced Scorecard มาใชใ้นการวดัผลงานใน ระดบัต่าง ๆ ตั้งแต่

ระดบัองคก์ร ไปจนถึงระดบับุคคล    นอกจากน้ี BSC เป็นกรอบการวดัผลงานท่ีช่วยผูบ้ริหารแปลง

เป้าหมายเชิงกลยทุธ์ของ องคก์รไปเป็น วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายในระดบัปฏิบติัการ  โดยแนวคิดของ   

BSC ประกอบดว้ยมุมมอง 4 ดา้น  คือ   ดา้นการเงิน  ดา้นลูกคา้  ด้ านกระบวนการภายใน และดา้นการ

เรียนรู้     วธีิการประเมินผลการปฏิบติังานโดยใช้   BSC  มีความคลา้ยคลึงกบั  MBO ตรงท่ีใชป้รัชญาการ

บริหารงานแบบมีส่วนร่วมเหมือนกนั กล่าวคือ เป็นแนวคิดท่ีมุ่งใหพ้นกังานกาํหนดวตัถุประสงคแ์ละ

เป้าหมายความสาํเร็จในงานดว้ยตนเอง โดยเร่ิมจากก ารท่ีผูบ้ริหารระดบัรองลงมานาํไปแปลงเป็น

เป้าหมายระดบัฝ่าย และเป้าหมายระดบับุคคล  ตามลาํดบั ความแตกต่างของ BSC กบั MBO อยูต่รงท่ี

เป้าหมายของ BSC ตอ้งกาํหนดใหค้รอบคลุมมุมมองทั้ง 4 ดา้น ในขณะท่ี MBO ไม่ไดแ้บ่งวตัถุประสงค์

และเป้าหมายเป็นมุมมองต่าง ๆ  โดยขอ้ดีของวธีิ การประเมินผลตามแนวคิด  Balanced Scorecard  

สามารถสรุปได ้ดงัน้ี  

       (ก) ช่วยควบคุมผลการปฏิบติังานของพนกังานทุกระดบัให้

ตอบสนองต่อแผนกลยทุธ์ขององคก์รไดอ้ยา่งถูกตอ้ง  

      (ข) เป็นเคร่ืองมือท่ีดีในการส่ือสารแผนกลยทุธ์ของ องคก์รให้

พนกังานทุกระดบัเขา้ใจ  

      (ค) กระตุน้ใหพ้นกังานมุ่งปฏิบติังานและสร้างผลลพัธ์ของ

งานเพื่อตอบสนองมุมมองทั้ง 4 ดา้น  แทนท่ีจะใหค้วามสาํคญัเฉพาะผลลพัธ์ในงานของตนเหมือนวธีิการ

ประเมินแบบอ่ืน ๆ   

     สาํหรับขอ้จาํกดัวธีิการประเมินผลตามแนวคิด  Balanced Scorecard ท่ี

ควรระวงัมีดงัน้ี  
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      (ก) องคก์ร ตอ้งใชเ้วลาค่อนขา้งมากในการถ่ายทอดและ

ส่ือสารแผนกลยทุธ์ใหพ้นกังานทุกระดบัรับทราบและเขา้ใจอยา่งถูกตอ้ง  

      (ข) พนกังานทุกระดบัตอ้งมีความรู้และความเขา้ใจเก่ียวกบั

แนวคิด BSC หากขาดความรู้ความเขา้ใจอาจส่งผลต่อความครอบคลุมของมุมมองในการกาํหนด

เป้าหมาย  

   3) การประเมินผลการปฏิบติังานแบบผสมผสาน (Mixed Model or Hybrid 

Performance Appraisal)   

     การประเมินผลการปฏิบติังานแบบผสมผสาน เป็น ระบบการ

ประเมินผลการปฏิบติังานท่ีดีตอ้งสามารถประเมินผลงานทั้งในปัจจุบนัและอนาคตของ องคก์รได ้ ดงันั้น 

การประเมินผลการปฏิบติังานจึงควรใหค้วามสาํคญักบัผลลพัธ์ท่ีสามารถวดัหรือประเมินเป็นตวัเลข  (Key 

Performance Indicator: KPI)  ไดอ้ยา่งชดัเจนทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ซ่ึงมกัจะเป็นผลงานใน

ปัจจุบนัพอๆ  กบัผลลพัธ์ท่ี ไม่สามารถวดัหรือประเมินเป็นตวัเ ลข ซ่ึงมีความสาํคญัต่อผลงานในอนาคต  

เน่ืองจากผลลพัธ์ดงักล่าวมกัจะเป็นปัจจยัสาํคญัท่ีส่งผลกระทบทั้งดา้นบวกและดา้นลบต่อผลลพัธ์ท่ีวดั

เป็นตวัเลขได ้ เช่น  ความสามารถในการใหบ้ริการลูกคา้ของพนกังานแผนกลูกคา้สัมพนัธ์ สามา รถทาํให้

ยอดขายของ องคก์ร สูงข้ึน  เป็นตน้ ผลลพัธ์ท่ีไม่สามารถวดัเป็นตวัเลขโดยเฉพาะความสามารถ หรือ 

Competency  ของบุคลากรในองคก์รตอ้งวดัผา่นพฤติกรรมการทาํงานท่ีสาํคญัท่ีทาํใหเ้กิดผลสาํเร็จในการ

ปฏิบติังานหน่ึง ๆ   ดงันั้น แนวคิดการประเมินแบบผสมผสาน  (Mixed Model or Hybrid Performance 

Appraisal)  ซ่ึงเป็นการวดัผลลพัธ์ทั้งท่ีเป็นตวัเลขและไม่ใช่ตวัเลขจึงเป็นทางเลือกท่ีเหมาะสมและ

สามารถตอบสนองต่อเป้าหมายทั้งในปัจจุบนัและอนาคตของ องคก์ร ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลสูงกวา่วธีิการประเมินโดยยดึเพยีงแนวคิดใดแนวคิดหน่ึง กล่าวคือ เป็นการนาํวธีิการประเมิน

ตามแนวคิด  Behavioral Methods  และ Result-Based Method  มาใชร่้วมกนั  ซ่ึงสดัส่วนการประเมินท่ี

กาํหนดใหแ้ต่ละปัจจยัจะแตกต่างกนัตามลกัษณะงาน และ Spencer & Spencer (1993)ไดอ้ธิบายแนวคิด

เก่ียวกบัการกาํหนดสัดส่วนของการประเมินผลเป้าหมายเชิงตวัเลข และ Competency   ไวว้า่  องคก์ร

สามารถกาํหนดนํ้าหนกัหรือสัดส่วนของการประเมินผลงานเชิงตวัเลขไวป้ระมาณ 50 – 90%  และ 

Competency ประมาณ 10 – 50% ตามความแตกต่างของลกัษณะงาน   เช่น  งานในสายก ารผลิตอาจ

กาํหนดนํ้าหนกัของการประเมินผลงานท่ีวดัตามเป้าหมายไว ้ 90%  และอีก 10 % สาํหรับประเมิน

พฤติกรรมท่ีแสดงออกตามสมรรถนะ (Competency)  ส่วนงานดา้นบริการองคก์รอาจกาํหนดนํ้าหนกัของ

การประเมิน Competency  ของพนกังานกลุ่มน้ี 90% และอีก 10 % เป็นการประเมินผลงานเชิงตวัเลข   

ในขณะท่ีพนกังานในส่วนสนบัสนุน (Supporting or Back Office Staff)  องคก์รอาจใหน้ํ้าหนกักบัผลงาน

เชิงตวัเลข และ Competency เท่า ๆ  กนั คือ 50% : 50%    
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   จากการทบทวนประเ ภทของการประเมินผลการปฏิบติังาน สามารถ สรุปประเภท ของ

การประเมิน วธีิการประเมินผล ขอ้ดีและขอ้จาํกดัของการประเมินผลการปฏิบติังาน  รายละเอียดดงัตาราง

ท่ี  2.1  
 

ตารางที ่2.1 ประเภทวธีิการประเมิน ขอ้จาํกดั และขอ้ดีแต่ละประเภทการประเมินผลการปฏิบติังาน  

ประเภท วธีิการประเมิน ข้อดี ข้อจํากดั 

1. การประเมินผล

การปฏิบติังานแบบ

ยดึพฤติกรรม 

1. การประเมินผลแบบ

พรรณนา  

 

ผูป้ระเมินบรรยาย

คุณลกัษณะ คุณสมบติั และ

ความสามารถท่ีเหมาะสมกบั

งานท่ีทาํอยู ่หรืองานท่ีจะ

มอบหมายใหท้ั้งปัจจุบนัและ

อนาคต ของผูถู้กประเมิน   

ผูบ้งัคบับญัชาขาดการ

นาํเอาผลการประเมิน

สะทอ้นกลบัให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดรั้บรู้ถึง

จุดอ่อนจุดแขง็ของตนเอง   

2. การประเมินผลแบบ

จดัลาํดบัผลงาน  

มีความเหมาะสมกบัองคก์ร

ขนาดเล็ก ท่ีผูบ้ริหารสูงสุด

เป็นทั้งเจา้ของและผู ้

ประเมิน ผลการปฏิบติังาน  

ขาดความยติุธรรมในการ

ประเมิน เน่ืองจากผลการ

ประเมินข้ึนอยูก่บัดุลยพนิิจ

ของผูป้ระเมิน 

3. วธีิจบัคู่เปรียบเทียบ  มีความยติุธรรมมากกวา่ 2 

วธีิแรก 

การตีความของผูป้ระเมิน

เก่ียวกบัความหมายของคาํวา่ 

1 เท่า  2 เท่า ไม่เท่ากนั อาจ

นาํผลสรุปมาเปรียบเทียบกนั

ไม่ได ้

4. การกาํหนดโควตา

ผลงาน   

1. ผลการประเมินพนกังาน

มีการกระจายระดบัผลงาน

ปกติ 

2. เหมาะสมสาํหรับองคก์ร

ท่ีมีจาํนวนพนกังานมาก

และมีผูท้าํการประเมิน

หลายคนและสาํหรับงานท่ี

ใชแ้รงงาน 

1. มีการกาํหนดกลุ่มผลงาน

ล่วงหนา้ เช่น  กลุ่มดี  กลุ่ม

ปานกลาง และกลุ่มท่ีตํ่ากวา่

มาตรฐาน  

2. ไม่เหมาะสมสาํหรับงาน

งานท่ีใชส้มอง 

 

 

 



26 

ตารางที ่2.1 ประเภทวธีิการประเมิน ขอ้จาํกดั และขอ้ดีแต่ละประเภทการประเมินผลการปฏิบติังาน (ต่อ)  

ประเภท วธีิการประเมิน ข้อดี ข้อจํากดั 

1. การประเมินผล

การปฏิบติังานแบบ

ยดึพฤติกรรม (ต่อ) 

5. วธีิตรวจสอบ

พฤติกรรมการทาํงาน    

มีการยดึลกัษณะการทาํงาน

กบัพฤติกรรมการทาํงาน

ของบุคลากรท่ีรับผดิชอบ

งาน 

1. ผลการประเมินข้ึนอยูก่บั

ดุลยพินิจและความรู้ใน

เร่ืองงานของผูป้ระเมิน  

2. ปัจจยัท่ีใชใ้นการ

ประเมินไม่ไดอ้ธิบาย

ความหมายท่ีส่ือถึง

พฤติกรรมของการทาํงานท่ี

เป็นการทาํงานจริง ๆ    

6. บนัทึกเหตุการณ์/

งานสาํคญั   

การบนัทึกเหตุการณ์ / งาน

สาํคญั  เป็นการสร้างความ

เขา้ใจเก่ียวกบัการ

ประเมินผลการปฏิบติังาน

ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบั

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 

1. เกิดความขดัแยง้ กรณีท่ีมี

ความเห็นไม่ตรงกนั

ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบั

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา   

2. เกิดความขดัแยง้  กรณี

ผูบ้งัคบับญัชานาํผลการ

บนัทึกเหตุการณ์ / งาน

สาํคญัของผูใ้ตบ้งัคบัชามา

เปรียบเทียบกนั  

7. การกาํหนดระดบั

ความพอใจผลงานใน

ปัจจยัท่ีใชป้ฏิบติังาน  

มีความน่าเช่ือถือและ

สอดคลอ้งกบังานมากข้ึน 

เน่ืองจากมีการระปัจจยั

อะไรบา้งท่ีทาํใหก้าร

ปฏิบติังานจนสาํเร็จ 

1. ไม่สามารถอธิบาย

ความหมายของปัจจยัและ

ขนาดของระดบัผลงาน 

2. มาตรฐานและพื้นฐาน 

ความรู้ของผูป้ระเมิน

แตกต่างกนั ส่งผลต่อการ

ตีความและความเขา้ใจของ

ผูป้ระเมิน 

8. การจดัระดบัความ

ยากง่ายของปัจจยั 

ใหค้วามสาํคญัและมี

แนวคิดเก่ียวกบัพฤติกรรม

การทาํงาน  เนน้ปัจจยั

นาํเขา้ท่ีดี  ขั้นตอนการผลิต

ท่ีดี และผลลพัธ์ท่ีออกมาดี 

ขาดการตรวจสอบระบบ

โดยเฉพาะ ขั้นตอนการผลิต  

และผลลพัธ์ 
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ตารางที ่2.1 ประเภทวธีิการประเมิน ขอ้จาํกดั และขอ้ดีแต่ละประเภทการประเมินผลการปฏิบติังาน (ต่อ)  

ประเภท วธีิการประเมิน ข้อดี ข้อจํากดั 

2. การประเมินผล

การปฏิบติังานแบบ

ยดึผลสาํเร็จของงาน 

1. การประเมินผลท่ียดึ

วตัถุประสงคห์รือ

เป้าหมายเป็นเกณฑ ์  

1. บุคลากรรับทราบความ

คาดหวงัและยอมรับ

เป้าหมายท่ีกาํหนดร่วมกนั 

2. กระตุน้ใหบุ้คลากร

ผลกัดนัเป้าหมายให้

บรรลุผล   

3. บุคลากรเกิดความ

รับผดิชอบต่อผลการ

ปฏิบติังานของตน 

4. เกิดการจูงใจใหบุ้คลากร

เห็นความสาํคญัของการ

ปรับปรุงและพฒันาตนเอง 

5. ง่ายต่อการอธิบายผลการ

ประเมินใหบุ้คลากรทราบ

และยอมรับ 

1. ผูท่ี้ทาํหนา้ท่ีกาํหนด

เป้าหมายไม่มีความรู้และ

ความเขา้ใจท่ีถูกตอ้ง 

เก่ียวกบัวธีิการตั้งเป้าหมาย 

ส่งผลต่อความเหมาะสม

ของเป้าหมาย 

2.  บุคลากรบางคนอาจมุ่ง

ไปท่ีการทาํเป้าหมายของ

ตนใหบ้รรลุผล โดยละเลย

และไม่ใส่ใจในการให้

ความร่วมมือกบัเพื่อน

ร่วมงาน   

 

 2. การประเมินผลตาม

แนวคิด  Balanced 

Scorecard (BSC) 

1. ควบคุมผลการปฏิบติังาน

ของบุคลากรทุกระดบัให้

ตอบสนองต่อแผนกลยทุธ์

ขององคก์รไดอ้ยา่งถูกตอ้ง  

2. เป็นเคร่ืองมือท่ีดีในการ

ส่ือสารแผนกลยทุธ์ของ

องคก์รใหบุ้คลากรทุกระดบั

เขา้ใจ  

3. กระตุน้ใหบุ้คลากรมุ่ง

ปฏิบติังานและสร้าง

ผลลพัธ์ของงาน  

1. องคก์รตอ้งใชเ้วลา

ค่อนขา้งมากในการ

ถ่ายทอดและส่ือสารแผน

กลยทุธ์ใหบุ้คลากรทุก

ระดบัรับทราบและเขา้ใจ

อยา่งถูกตอ้ง  

2. บุคลากรทุกระดบัตอ้งมี

ความรู้และความเขา้ใจ

เก่ียวกบัแนวคิด BSC หาก

ขาดความรู้ความเขา้ใจอาจ

ส่งผลต่อความครอบคลุม

ของมุมมองในการกาํหนด

เป้าหมาย  
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ตารางที ่2.1 ประเภทวธีิการประเมิน ขอ้จาํกดั และขอ้ดีแต่ละประเภทการประเมินผลการปฏิบติังาน (ต่อ)  

ประเภท วธีิการประเมิน ข้อดี ข้อจํากดั 

3. การประเมินผล

การปฏิบติังานแบบ

ผสมผสาน   

1. ประเมินผลลพัธ์ของ

งาน  

2. ประเมินสมรรถนะ 

หรือพฤติกรรมบ่งช้ี   

 

ผสมผสานแนวคิดการ

ประเมินผลการปฏิบติังาน 

1.  แนวคิดการประเมินผล

การปฏิบติังานแบบยดึ

ผลสาํเร็จของงาน โดยเนน้

ผลลพัธ์เชิงปริมาณ  

2.  แนวคิดการประเมินผล

การปฏิบติังานแบบยดึ

พฤติกรรม โดยเนน้ผลลพัธ์

เชิงคุณภาพ 

ความเหมาะสมของการ

กาํหนดสดัส่วนแต่ละปัจจยั

ของการประเมินผลการ

ประเมินผลการปฏิบติังาน 

 

2.1.2 องค์ประกอบของประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

  จากการทบทวนเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคป์ระกอบของการประเมินผลการปฏิบติังาน

ของบุคลากร จาํแนกเป็น 2 องคป์ระกอบ ดงัน้ี   

1) ผลสัมฤทธ์ิของงาน 

    จากการทบทวนแนวคิดเก่ียวกบั ผลสัมฤทธ์ิ ของงาน  พบวา่ เป็นเคร่ืองมือ ท่ีใช้

สาํหรับการพฒันาบุคลากรใหส้ามารถดาํเนินงานบรรลุเป้าหมาย  ซ่ึงผูว้จิยัไดท้าํการทบทวน และสรุป

สาระสาํคญัเก่ียวกบัผลสัมฤทธ์ิของงานไดด้งัน้ี

1)  การตั้งเป้าหมายของงาน 

  

      ไดมี้นกัวชิาการไดก้ล่าวถึงการตั้งเป้าหมายของงานหลายท่าน สามารถ

สรุปพอสังเขปได ้ดงัน้ี   

     Locke  & Latham (2002) ไดก้ล่าวถึงการตั้งเป้าหมาย สามารถสรุปได้  

ดงัน้ี  

     (ก) การตั้งเป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจงและมีความยากอยา่ง

ต่อเน่ืองสมํ่าเสมอ ส่งผลใหบุ้คคลมีผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน   

     (ข) เป้าหมายจะทาํใหบุ้คลากรเกิดความกระตือรือร้น การ

ตั้งเป้าหมายไวใ้หสู้งจะทาํใหเ้กิดความพยายามมากข้ึน  และการตั้งเป้าหมายใหอ้ยูใ่นระดบัท่ีสูงท่ีสุ ดและ

ยากท่ีสุดจะทาํใหเ้กิดความพยายามและทาํใหเ้กิดผลการปฏิบติังานในระดบัสูงสูดเช่นกนั 

     (ค) การใหร้ะยะเวลาในการทาํงานท่ีกระชั้นชิดจะทาํใหเ้กิด

การทาํงานท่ีรวดเร็วข้ึนกวา่การใหร้ะยะเวลาในการทาํงานท่ีไม่กระชั้นชิด  
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      (ง) การท่ีบุคคลอ่ืนไดเ้ขา้มาร่วมรับรู้วา่บุ คคลมีภาระผกูพนัต่อ

เป้าหมายอะไร จะทาํใหเ้กิดความรับผดิชอบในระดบับุคคลมากข้ึน  

     (จ) ไม่วา่เป้าหมายนั้นจะกาํหนดข้ึนจากการตกลงร่วมกนัหรือ

จากบุคคลท่ีเป็นหวัหนา้ไม่มีความแตกต่างมากนกัต่อการท่ีจะทาํใหบ้รรลุความสาํเร็จตามเป้าหมาย  

    Nickols,F. (2009) ไดก้ล่าวถึงวธีิการตั้งเป้าหมายไดผ้ลดี ดงัน้ี  

      (ก)  แหล่งท่ีมาของเป้าหมาย   โดยปกติแหล่งท่ีมาของการ

ตั้งเป้าหมายมาจาก  วสิัยทศัน์   พนัธกิจ  และค่านิยมองคก์ร   หรือมาจากการพิจารณาทบทวนผลการ

ปฏิบติังานคร้ังท่ีผา่นมา  คาํบรรยายลกัษณะงาน (Job Description)   ความเห็นและขอ้เสนอแนะจากการ

ประเมินผลคร้ังท่ีผา่นมา   ลกัษณะหนา้ท่ีและความรับผดิชอบท่ีสาํคญัยิง่ของตาํแหน่งงาน  วตัถุประสงค์

จากการนาํกลยทุธ์ของส่วนงานหรือฝ่ายงาน ตลอดจนการพบปะพดูคุยกบัเพื่อนร่วมงาน หรือลูกคา้ทั้ง

ภายในและภายนอกองคก์ร  

     (ข)  จดัทาํตารางเพื่อกาํ หนดเป้าหมาย (The Goals Grid) 

เทคนิคน้ีจะมีคาํถาม จาํนวน 4 ขอ้คาํถาม ดงัน้ี  

  - ส่ิงท่ีคุณตอ้งการ ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีคุณยงัไม่มีคืออะไร (ส่ิงท่ี

ตอ้งทาํใหส้าํเร็จ)  

  - ส่ิงท่ีคุณตอ้งการ  ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีคุณมีอยูแ่ลว้คืออะไร (ส่ิง

ท่ีตอ้งรักษาไว)้ 

- ส่ิงท่ีคุณยงัไม่มี และก็เป็น ส่ิงท่ีคุณไม่ตอ้งการดว้ยคือ

อะไร (ส่ิงท่ีตอ้งหลีกเล่ียง) 

 - ส่ิงท่ีคุณมีอยูแ่ลว้ในตอนน้ี แต่เป็ นส่ิงท่ีคุณไม่ตอ้งการ

เลยคืออะไร (ส่ิงท่ีตอ้งกาํจดั) 

     Ordonez, D.L. และคณะ (2009) ไดก้ล่าวถึงส่ิงท่ีเป็นเร่ือง

สาํคญัในการเป้าหมายคือ ตอ้งไม่ตั้งเป้าหมาย ในจาํนวนท่ีมากจนเกินไป  ใหห้ลีกเล่ียงการกาํหนด

เป้าหมายในรูปของร้อยละ  ตอ้งหลีกเล่ียงการนาํระบบ  Balanced Scorecards มาใชก้บัพนกังานทุกคน 

และการตั้งเป้าหมายแบบลดหลัน่กนัลงมาจากเป้าหมายระดบับน  และตอ้งหลีกเล่ียงไม่นาํหลกัการ

ตั้งเป้าหมายท่ีถูกตอ้งตามเทคนิค SMERT  มาปรับใชอ้ยา่งไม่ทนัไดคิ้ดใหดี้เสียก่อน  โดยเทคนิคน้ีมี

ขอ้จาํกดักล่าวคือ เทคนิคน้ีจะทาํจะทาํใหส้ามารถแน่ใจไดว้า่ตนเองตั้งเป้าหมายอยา่งสาํเร็จเรียบร้อยแลว้ 

ในทางตรงขา้มกนัการตั้งเป้าหมายใหไ้ดผ้ลดีนั้นจะเก่ียวขอ้งกบัการมองใหไ้กลไปกวา่ส่ิงท่ีตอ้งการจะทาํ

ใหส้าํเร็จเพื่อประเมินดูวา่ยงัมีเร่ืองอะไรอีกบา้งท่ีจะตอ้งหลีกเล่ียง ตอ้งรักษาไว ้และตอ้งกาํจดัทิ้งไป ตอ้ง

กา้วขา้มแนวคิดเร่ืองถูกกวา่ รวดเร็วกวา่ และดีกวา่  และตอ้งทาํการสาํรวจตรวจสอบแหล่งขอ้มลูหลาย ๆ 

แหล่งเพื่อใหม้ัน่ใจไดว้า่ไดพ้ิจารณาเร่ืองทุกเร่ืองท่ีจะตอ้งนาํมาใชต้ั้ งเป้าหมายท่ีสาํคญั ๆ  และตอ้งคน้พบ

ผลลพัธ์สุดทา้ยท่ีสามารถวดัผลไดอ้ยา่งง่ายและถูกตอ้งตามหลกัเหตุและผล  
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2) ตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังาน 

             ไดมี้นกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายของ ตวัช้ีวดั ไวห้ลายท่าน  สามารถ

สรุปพอสงัเขปไดด้งัน้ี  ไพศาล หวงัพานิช (2543)  ไดก้ล่าวถึงความหมายของ ตวัช้ีวดัไวว้า่ เป็นลกัษณะ 

(Character) หรือคุณสมบติั (Property) ท่ีใชเ้ป็นตวักาํหนดส่ิงท่ีประเมิน   สุวมิล วอ่งวาณิช (2545)  ได้

กล่าวถึงความหมายของ ตวัช้ีวดัไวว้า่  เป็นส่ิงท่ีถูกประเมินเป็นตวับอกของความสาํเร็จในการดาํเนินงาน  

เช่น คุณภาพของผูเ้รียน คุณธรรมและจริยธรรม   พรเทพ รู้แผน (2546) ไดก้ล่าวถึงความหมายของตวัช้ีวดั

ไวว้า่   เป็นลกัษณะหรือคุณสมบติั หรือตวัแปร หรือค่าท่ีสังเกตได ้จากส่ิงท่ีถูกประเมินเพื่อใชบ้่งบอก

สถานภาพหรื อสะทอ้นความสาํเร็จในการดาํเนินงาน ศิริชยั กาญจนวาสี (2552) ไดก้ล่าวถึงความหมาย

ของตวัช้ีวดัไวว้า่  เป็นตวัประกอบหรือตวัแปร หรือค่าท่ีสังเกตได ้ซ่ึงใชบ้่งบอกสถานภาพหรือ สะทอ้น

ลกัษณะของทรัพยากรการดาํเนินงานหรือผลการดาํเนินงาน   จอห์นสโตน  (Johnstone, 1981 อา้งถึงใน  

โยธิน  ศรีโสภา , 2550) ได้กล่าวถึง ความหมายของ ตวัช้ีวดัไวว้า่ เป็นสารสนเทศท่ีบ่งบอกปริมาณเชิง

สมัพนัธ์หรือสภาวะของส่ิงท่ีมุ่งวดัในเวลาใดเวลาหน่ึง  โดยไม่จาํเป็นตอ้งบ่งบอกสภาวะท่ีเจาะจงหรือ

ชดัเจน แต่บ่งบอกหรือสะทอ้นภาพของสถานการณ์ท่ีเราสนใจเขา้ไปตรวจสอบอยา่งกวา้ง  หรือใหภ้าพ

เชิงสรุปโดยทัว่ไปซ่ึงอาจมีการเปล่ียนแปลงไดใ้นอนาคต 

   จากความหมายของนกัวชิาการท่ีกล่าวมาสามารถสรุปไดว้า่  ตวัช้ีวดั เป็นลกัษณะหรือ

คุณสมบติั หรือตวัแปร หรือค่าท่ีสังเกตได ้จากส่ิงท่ีถูกประเมิน  โดยลกัษณะหรือคุณสมบติั หรือตวัแปร 

หรือค่าท่ีสังเกตได ้ดงักล่าวสามารถสะทอ้นความสาํเร็จหรือความลม้เหลวของผลการ 16ดาํเนินงาน 16

3)  เกณฑต์วัช้ีวดัผลการปฏิบติังาน 

หรืองาน

ท่ีทาํได ้

            ไดมี้นกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายของเกณฑไ์วห้ลายท่าน สามารถสรุป

พอสังเขปไดด้งัน้ี  ไพศาล หวงัพานิช (2543)  ได้กล่าวถึงเกณฑไ์วว้า่    เป็นหลกัขอ้กาํหนดท่ีใชส้าํหรับ

วนิิจฉยั หรือตดัสินคุณค่า คุณภาพระดบั   สุวมิล วอ่งวาณิช (2545) ไดก้ล่าวถึงความหมายของเกณฑไ์วว้า่ 

เป็นระดบัท่ีใชใ้นการตดัสินความสาํเร็จของการดาํเนินงานตาม ตวัช้ีวดัท่ีกาํหนด เช่นผลสัมฤทธ์ิทางการ

เรียนของผูเ้รียนท่ีถือวา่อยูใ่นระดบัดี กาํหนดเกณฑก์ารตดัสินวา่ตอ้งสอบได ้ 80% จึงจะไดเ้กรด A ถา้ได้

นอ้ยกวา่ 50%  ถือวา่สอบตก    พรเทพ รู้แผน (2546) ไดก้ล่าวถึงเกณฑไ์วว้า่  เป็นลกัษณะหรือระดบัท่ีถือ

วา่เป็นคุณภาพ หรือความสาํเร็จของส่ิงท่ีประเมิน   ศิริชยั กาญจนวาสี (2552) ไดก้ล่าวถึงเกณฑไ์วว้า่  เป็น

คุณลกัษณะหรือระดบัท่ีถือวา่เป็นคุณภาพ ความสาํเร็จ หรือความเหมาะสมของทรัพยากร การดาํเนินงาน

หรือผลการดาํเนินงาน เช่น เกณฑผ์ลสาํเร็จของการเรียนการสอนระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย คือนกัเรียน

อยา่งนอ้ย 90% สอบได ้GPA เกิน 2.50 และสาํเร็จการศึกษาภายในระยะเวลาท่ีกาํหนด นกัเรียนสอบเขา้

มหาวทิยาลยัอยา่งนอ้ย 80%  บณัฑิตไดง้านทาํ 100% ภายในระยะเวลา 1 ปีท่ีจบการศึกษา  
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   จากความหมายของนกัวชิาการท่ีกล่าวมาสามารถสรุปไดว้า่  เกณฑ ์ เป็นคุณลกัษณะ

หรือระดบัท่ีบ่งบอกถึงระดบัของคุณภาพ  เพื่อใชส้าํหรับการตดัสินความสาํเร็จหรือความลม้เหลวของผล

การ16ดาํเนินงาน16

4)  มาตรฐานของการประเมิน 

หรือท่ีทาํได ้  

             ไดมี้นกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายของ มาตรฐานของการประเมิน ไว้

หลายท่าน สามารถสรุปพอสังเขปได ้ดงัน้ี  สุวมิล วอ่งวาณิช (2545) ไดก้ล่าวถึงความหมายของมาตรฐาน

ไวว้า่    เป็นระดบัท่ีใชใ้นการตดัสินความสาํเร็จซ่ึงเป็นท่ียอมรับทัว่ไป เช่น กาํหนดเกณฑก์ารตดัสินวา่

ผูส้อบไดเ้กรด A ตอ้งไดค้ะแนน 60% ข้ึนไป ใครไดค้ะแนนตามเกณฑน้ี์จะไดเ้กรด A แต่คนทัว่ไปอาจจะ

รู้สึกวา่เกณฑท่ี์กาํหนดเพยีง 60% อาจตํ่าเกินไป ยอมรับไม่ได ้ก็ถือวา่ เกณฑท่ี์กาํหนดน้ียงัไม่ไดม้าตรฐาน   

ศิริชยั กาญจนวาสี (2552) ไดก้ล่าวถึงความหมายของมาตรฐานไวว้า่  เป็นคุณลกัษณะหรือระดบัท่ีถือเป็น

คุณภาพ ความสาํเร็จ หรือความเหมาะสมอนัเป็นท่ียอมรับทางวชิาชีพโดยทัว่ไป เช่น มาตรฐาน ISO และ

มาตรฐานวชิาชีพ เป็นตน้   Farmland, E. Mc.D (1979)  ไดก้ล่าวถึงความหมายของมาตรฐานไวว้า่  เป็น

ระดบัของการปฏิบติังานท่ียอมรับได ้ซ่ึงการยอมรับเกิดจากความพึงพอใจต่อผลการปฏิบติังานนั้น โดย

มาตรฐานในการปฏิบติังานจาํแนกออกไดเ้ป็น 3 ชนิด คือ มาตรฐานเชิงเวลา มาตรฐานเชิงคุณภาพ และ

มาตรฐานเชิงปริมาณ  Bedeian (1993) ไดก้ล่าวถึงความหมายของมาตรฐานไวว้า่  เป็นเกณฑป์ระการหน่ึง 

ซ่ึงนาํไปเปรียบเทียบผลการดาํเนินงานในปัจจุบนัขององคก์ร  

          จากความหมายของนกัวชิาการท่ีกล่าวมาสามารถสรุปไดว้า่  มาตรฐาน  เป็นเกณฑท่ี์ใช้

ตดัสินระดบัคุณภาพ  ท่ีสะทอ้นหรือบ่งบอกระดบัของคุณภาพความสาํเร็จหรือความลม้เหลวของผลการ 16

ดาํเนินงาน16

5) การกาํหนดตวัช้ีวดัระดบับุคคล 

หรืองานท่ีทาํได ้ 

      วสิษฐ  พรหมบุตร และเจริญสิน เลิศมหกิจ (2554) ไดก้ล่าวถึงหลกัการ

กาํหนดตวัช้ีวดัระดบับุคคล  มี  2  หลกัการ  ดงัน้ี   

     (1) หลกักระบวนการในการกาํหนด ตวัช้ีวดั ระดบับุคคล  มี  4  

องคป์ระกอบ คือ  1)  ปัจจยันาํเขา้  ประกอบดว้ย   บุคลากร   เงิน   วตัถุดิบ  อุปกรณ์ต่างๆ ขอ้มูล

สารสนเทศ  และองคค์วามรู้    ในทางปฏิบติัสามารถเปรียบเทียบปัจจยันาํเขา้กบัคาํถามท่ีวา่ “ตอ้งใช้

อะไร”    2)  ขั้นตอนหลกั /กระบวนการ เป็นการเปล่ียนสภาพปัจจยันาํเขา้ (Input) คือ บุคลากร เงิน วตัถุ

ดบั อุปกรณ์ต่างๆ ขอ้มูล สารสนเทศ องคค์วามรู้ใหมี้มูลค่าเพิ่ม (Value Added) ในทางปฏิบติัสามารถ

เปรียบเทียบขั้นตอนดงักล่าวกบัคาํถามท่ีวา่  “ทาํอะไร”   3) ผลผลิต  เป็นผลท่ีเกิดข้ึนหลงัจากขั้นตอนหลกั 

/กระบวนการ เปล่ียนสภาพปัจจยันาํเขา้ (Input) จนเกิดเป็นผลผลิต หรือเกิดเป็นบริการ   ในทางปฏิบติั

สามารถเปรียบเทียบผลผลิตกบัคาํวา่ “ไดอ้ะไร” และ 4) ผลการดาํเนินงาน   เป็นประโยชน์ของผลผลิตซ่ึง

อาจเป็นไดท้ั้งประโยชน์ในรูปของตวัเงิน และไม่ใช่ตวัเงิ น  ในทางปฏิบติัสามารถเปรียบเทียบผลการ

ดาํเนินงานกบัคาํวา่  “ผลท่ีตามมาคืออะไร” 
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    (2)  หลกัเหตุและผล   เป็นส่ิงท่ีมีความเช่ือมโยงต่อเน่ืองจากหลกั

กระบวนการ โดยแบ่งมุมมองท่ีมีต่อหลกัการได ้ 2 มุมมอง  โดยมุมมองแรกเป็นกา รจดัแบ่งองคป์ระกอบ

ของกระบวนการ ไดแ้ก่  ปัจจยันํ้าเขา้   กระบวนการทาํงาน (Process)  หรือขั้นตอนหลกั  เปรียบเสมือน

ส่วนท่ีเป็นเหตุ (Leading)  หรือสัญญาณบอกเหตุก่อนท่ีจะเกิดผลอยา่งใดอยา่งหน่ึงทั้งท่ีพึงประสงคแ์ละ

ไม่พึงประสงค ์ ส่วนองคป์ระกอบกระบวนการท่ีเหลือ  ไดแ้ก่ ผลผลิต และผลการดาํเนินงาน   

เปรียบเสมือนส่วนท่ีเป็นผล (Leading) 

    จากการทบทวนการกาํหนดตวัช้ีวดัระดบับุคคลสามารถสรุปไดว้า่  การกาํหนดตวัช้ีวดั

ระดบับุคคลสามารถกาํหนดระดบัตวัช้ีวดัเป็น 4  ระดบั ไดแ้ก่ ระดบัปัจจยันํ้าเขา้ (Input)   ระดบั

กระบวนการทาํงาน (Process)  ระดบัผลผลิต (Output)  และผลการดาํเนินงาน (Outcome)   

2.1.2.2 สมรรถนะหรือพฤตกิรรมบ่งช้ี    

1) ความหมายของสมรรถนะหรือพฤติกรรมบ่งช้ี    

  ไดมี้นกัวชิาการดา้น การพฒันาทรัพยากรบุคคล ใหค้วามหมายของ คาํวา่

สมรรถนะหรือ Competency ไวห้ลายท่านสามารถ   ดงัน้ี  สุดารัตน์ ลิมประพนัธ์และคณะ (2547) ไดใ้ห้

ความหมายของสมรรถนะไวว้า่ เป็นระดบัความสามารถในการใชค้วามรู้ (Knowledge)  ทกัษะ (Skill)  

และความสามารถ (Abilities)  และบุคลิกภาพของบุคคล (Characteristics) รวมกนัเป็นลกัษณะเฉพาะของ

บุคคลโดยแสดงผา่นพฤติกรรม (Abilities) ในการทาํงานซ่ึงเป็นตวัผลกัดนั (Driver) ผลสัมฤทธ์ิของงาน

ตามวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการ อยา่งไรก็ตามพฤติกรรมท่ีแสดงออกซ่ึงความสามารถของบุคคลนั้น จะแสดง

ไดอ้ยา่งเตม็ศกัยภาพหรือไม่ อยา่งไรนั้น ยงัข้ึนอยูก่บัวา่บุคคลๆ นั้น  ซ่อนเร้นความสามารถ (Talent) ของ

ตนเองไวม้ากนอ้ยเพียงไรและเป็นความสามารถท่ีเช่ือว่ ามีอยูอ่ยา่งมหาศาลซ่ึงการซ่อนเร้นนั้นข้ึนอยูก่บั

ปัจจยัหลาย ๆ ประการ เช่น ค่านิยม ทศันคติ วฒันธรรม สังคม ส่ิงแวดลอ้ม  เป็นตน้      สาํนกังานพฒันา

ขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) ( 2549)  ไดใ้หค้วามหมายของสมรรถนะวา่เป็นพฤติกรรมในการทาํงาน 

เก่ียวขอ้งกบัผลสาํเร็จของงาน และเ ก่ียวขอ้งกบัความรู้ ทกัษะ /ความสามารถและคุณลกัษณะส่วนบุคคล

อ่ืนๆ ทั้งน้ีส่ิงท่ีควรเนน้คือ สมรรถนะในระบบจาํแนกตาํแหน่งและค่าตอบแทนท่ีปรับปรุงใหม่  ไม่ใช่

ความรู้  ทกัษะ  ความสามารถ  และคุณลกัษณะอ่ืนๆ ของบุคคลโดยตรง แต่เป็นกลุ่มของคุณลกัษณะเชิง

พฤติกรรมในการทาํงาน  ดงันั้น ความรู้ ทกัษะ และความสามารถเป็นพื้นฐานท่ีจะทาํใหบุ้คคลปฏิบติังาน

ได ้ และสมรรถนะเป็นส่วนท่ีต่อยอดเพิ่มข้ึนมาใหบุ้คคลปฏิบติังานไดผ้ลงานท่ีโดดเด่น  จึงสรุปไดว้า่ 

สมรรถนะเป็นคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้  ทกัษะ ความสามารถ และคุณลกัษณะ

อ่ืนๆ  ท่ีทาํใหบุ้คคลสร้างผลงานไดโ้ดดเด่นกวา่เพื่อนร่วมงานคนอ่ืนในองคก์ร อีกทั้งยงัส่งผลให้

ขา้ราชการผูน้ั้นมีผลการปฏิบติังานดีและส่งผลใหอ้งคก์รบรรลุเป้าประสงคท่ี์ตอ้งการได ้เช่น การกาํหนด

สมรรถนะการบริการท่ีดี เพราะหนา้ท่ีหลกัของขา้ราชการคือการใหบ้ริการแก่ประชาชน โ ดย ก .พ. ได้

สร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งความแตกต่างระหวา่งบุคคล สมรรถนะ เป็นตน้  ณรงคว์ทิย ์ แสนทอง (2548) 

ไดก้ล่าวถึงสมรรถนะไวว้า่  สมรรถนะเกิดได ้ 3 ทาง คือ เป็นพรสวรรคท่ี์ติดตวัมาตั้งแต่เกิด  เกิดจาก
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ประสบการณ์ทาํงาน  และเกิดจากการศึกษาฝึกอบรม และจาํแนกสมรรถนะ ออกเป็น 3 ประเภท ไดแ้ก่ 1) 

สมรรถนะหลกั (Core  Competency)  เป็นบุคลิกลกัษณะของคนท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้  ทกัษะ  

ทศันคติ ความเช่ือและอุปนิสัยของคนในองคก์ร  โดยรวมท่ีจะช่วยสนบัสนุนใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมาย

ตามวสิัยทศัน์  2)  สมรรถนะประจาํสายงาน  (Job Competency) เป็นบุคลิกลกัษณะของคนท่ีสะทอ้นให้

เห็นถึงความรู้  ทกัษะ  ทศันคติ ความเช่ือและอุปนิสัยท่ีช่วยส่งเสริมใหค้นๆนั้นสามารถสร้างผลงานใน

การปฏิบติังานตาํแหน่งนั้น ๆ  ไดสู้งกวา่มาตรฐาน   3) สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competency)  

เป็นบุคลิกลกัษณะของคนท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึ งความรู้  ทกัษะ  ทศันคติ ความเช่ือและอุปนิสัยท่ีทาํให้

บุคคลนั้นมีความสามารถในการทาํส่ิงหน่ึงส่ิงใดโดยโดดเด่นกวา่คนทัว่ไป เช่น พวกท่ีสามารถอาศยัอยู่

กบัแมลงป่องหรืออสรพษิได ้ เป็นตน้  หรือเรียก   Personal Competency  วา่ความสามารถพิเศษส่วน

บุคคล  อาภรณ์  ภู่วทิย พนัธ์ุ  (2547)  ไดก้ล่าวถึงสมรรถนะไวว้า่  เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกของคนท่ี

สะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้ (Knowledge)  ทกัษะ (Skills)  และคุณลกัษณะเฉพาะของบุคคล (Personal 

Attributes)  ในพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนัและจาํแนกสมรรถนะออกเป็น 4  ประเภท ดงัน้ี 1) สมรรถนะหลกั 

(Core  Competency) เป็นความสามารถซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นพฤติกรรมของคนท่ีจะช่วยสนบัสนุนใหอ้งคก์ร

สามารถบรรลุเป้าหมายและภารกิจตามวสิัยทศัน์ท่ีกาํหนดและหมายถึง  ลกัษณะพฤติกรรมของคนท่ี

สะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะเฉพาะของคนในทุกระดบัและทุกกลุ่มงานท่ีองคก์ร

ตอ้งการใหมี้  2) สมรรถนะในการบริหารจดัการ (Managerial Competency) เป็นความสามารถในการ

จดัการซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นถึงทกัษะในการบริหารจดัการงานต่าง ๆ  และหมายถึง ความสามารถท่ีมีไดท้ั้ง

ระดบัผูบ้ริหารและระดบัพนกังานโดยจะแตกต่างกนัตามบทบาทหนา้ท่ีความรับผดิชอบ ( Role-Based)  

3) สมรรถนะประจาํสายงาน (Functional Competency) เป็นความสามารถในงานซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นถึง

ความรู้  ทกัษะ และคุณลกัษณะเฉพาะของงานต่าง ๆ  (Job -Based) หนา้ท่ีแตกต่างกนั สามารถในงานยอ่ม

แตกต่างกนั  สามารถเรียก Functional Competency เป็น Job Competency  หรือ Technical  Competency  

และ 4) สมรรถนะส่วนบุคคล (Individual Competency)  เป็นความสามารถเฉพาะบุคคลซ่ึงสะทอ้นให้

เห็นถึงความรู้  ทกัษะ และคุณลกัษณะเฉพาะบุคคลท่ีเกิดข้ึนจริงตามหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย  หนา้ท่ี

เหมือนกนัไม่จาํเป็นวา่คนท่ีปฏิบติังานในหนา้ท่ี นั้นตอ้งมีความสามารถท่ีเหมือนกนั สุกญัญา รัศมีธรรม

โชติ  (2549)  ไดจ้าํแนกสมรรถนะออกเป็น 2 ประเภท  ไดแ้ก่  1) สมรรถนะขั้นพื้นฐาน (Threshold 

Competency) หมายถึง  ความรู้หรือทกัษะพื้นฐานท่ีบุคคลจาํเป็นตอ้งมีในการทาํงาน เช่น  ความสามารถ

ในการอ่าน  หรือความรู้ในสินคา้ท่ีตนขายอยูป่ระจาํ  เป็นตน้ ซ่ึงสมรรถนะพื้นฐานเหล่าน้ีไม่ทาํใหบุ้คคล

มีผลงานแตกต่างจากบุคคลอ่ืนหรือไม่สามารถทาํใหบุ้คคลมีผลงานท่ีดีกวา่ผูอ่ื้นได ้ ดงันั้น  สมรรถนะ 

(Competency)  ในกลุ่มน้ีจึงไม่ไดรั้บความสนใจจากนกัวชิาการมากนกั  นกัวชิาการบา งกลุ่มถึงขั้นลง

ความเห็นวา่ความรู้ทกัษะเหล่าน้ีไม่ถือวา่เป็นสมรรถนะ  และ 2) สมรรถนะท่ีทาํใหบุ้คคลแตกต่างจาก

ผูอ่ื้น (Differentiating Competency) หมายถึง ปัจจยัท่ีทาํใหบุ้คคลมีผลการทาํงานสูงกวา่มาตรฐานหรือ

ดีกวา่บุคคลทัว่ไป  ซ่ึงสมรรถนะ (Competency) ในกลุ่มน้ีจะมุ่ งเนน้ท่ีการใหค้วามรู้  ทกัษะและ
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คุณลกัษณะอ่ืน ๆ (รวมถึงค่านิยม แรงจูงใจ และทศันคติ ) เพื่อช่วยใหเ้กิดความสาํเร็จท่ีดีเลิศในงาน 

ตลอดจนเป็นสมรรถนะ (Competency) ท่ีนกัวชิาการจาํนวนมากใหค้วามสาํคญัในการพฒันาใหมี้ข้ึนใน

บุคคลมากกวา่ Competency กลุ่มแรก  และ Spencer & Spencer (1993) ไดเ้ปรียบเทียบสมรรถนะเสมือน

ภูเขานํ้าแขง็ (Iceberg) เน่ืองจากทกัษะ (Skill) และความรู้ (Knowledge) เป็นส่ิงท่ีสงัเกตเห็นได ้ (Visible) 

และพฒันาไดง่้าย ในขณะท่ีแรงขบัภายใน (Motive) คุณลกัษณะประจาํตวั (Trait) และทศันคติและ

ความรู้สึกนึกคิดเก่ียวกบัภาพลกัษณ์ของตนเอง (Self-concept) ซ่ึงเป็นแก่นของบุคลิกลกัษณะเป็นส่ิงซ่อน

เร้น (Hidden)  ดงัแสดงในแผนภาพท่ี  2.2  

 

แผนภาพที ่ 2.2 Iceberg Model  

  ท่ีมา :  http://www.deonetraining.com/print.php?id=11&type=leader_talk 

 

   จากการทบทวนความหมายของคาํวา่ สมรรถนะหรือ Competency สามารถสรุปไดว้า่  

สมรรถนะหรือ Competency เป็นคุณลกัษณะท่ีอยูข่า้งในหรือเป็นรากฐาน ประกอบดว้ยความรู้

(Knowledge)   ทกัษะ(Skill)   และความสามารถ (Abilities)  และบุคลิกภาพของบุคคล (Characteristics)  

ท่ีหล่อหลอมเป็นคุณลกัษณะนิสัย  ทศันคติ แรงจูงใจ ท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการแสดงออกของบุคคล   

โดยจาํแนกองคป์ระกอบของสมรรถนะออกเป็น  3  ประเภทคือ สมรรถนะหลกั (Core  Competency) 

เป็นสมรรถนะท่ีทุกคนในองคก์รจะตอ้งมี เพื่อช่วยสนบัสนุนใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายตามวสิัยทั ศน์  

สมรรถนะประจาํสายงาน (Job Competency)  เป็นสมรรถนะท่ีจาํเป็นสาํหรับบุคคลท่ีจะช่วยส่งเสริมให้

สามารถสร้าง ผลงานในการปฏิบติังานตาํแหน่งนั้น ๆ ไดสู้งกวา่มาตรฐาน  และสมรรถนะส่วนบุคคล 

(Personal Competency)  เป็นบุคลิกลกัษณะของคนท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความโดดเด่นกวา่คนทัว่ไป  

2)  ประเภทของสมรรถนะ  

    ไดมี้นกัวชิาการดา้น การพฒันาทรัพยากรบุคคลจดัประเภทของ

สมรรถนะ หรือ Competency ไวห้ลายท่านสามารถ สรุปพอสังเขปได ้ 
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     12 อลงกรณ์  มีสุทธา  และสมิต สัชฌุกร  (12 2551) 12

    (1) สมรรถนะท่ีเก่ียวกบังาน (Functional Competencies)  เป็น

สมรรถนะดา้นความรู้ ความชาํนาญในงานต่าง ๆ  และการบริหารจดัการ ซ่ึงเป็นสมรรถนะสาํหรับ

ผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชา  จาํแนกออกเป็น 2 กลุ่ม  ดงัน้ี 

ไดแ้บ่งประเภทของ

สมรรถนะเป็น 2 กลุ่ม  ไดแ้ก่  พนกังานผูป้ฏิบติัหนา้ท่ีหลกั โดยมิไดท้าํหนา้ท่ีบงัคบับญัชา (Individual 

Contributor) และพนกังานท่ีเป็นผูน้าํหรือผูบ้งัคบับญัชา (People Leader)  โดยในแต่ละกลุ่มของพนกังาน

สามารถกาํหนดสมรรถนะ ดงัน้ี  

      (ก) สมรรถนะดา้นเทคนิค (Technical Competencies)  เป็น

สมรรถนะดา้นความรู้ ความชาํนาญในงานต่าง ๆ  โดยงานแต่ละดา้นมีความแตกต่างกนัไป  

      (ข) สมรรถนะดา้นบริหารจดัการหรือภาวะผูน้าํ (Professional 

/Management /Leadership Competencies) เป็นสมรรถนะท่ีเก่ียวกบัการบริหารจดัการและการควบคุม

บงัคบับญัชาเพื่อใหก้ารดาํเนินงานต่าง ๆ  บรรลุผลสาํเร็จโดยทีมงานหรือพนกังานท่ีอยูภ่ายใตบ้งัคบั

บญัชา ซ่ึงเป็นสมรรถนะดา้นเทคนิคของผูบ้ริหาร  เช่น  สมรรถนะ การเสริมสร้างทีมงาน (Building 

Teamwork) สมรรถนะ การจูงใจผู ้ อ่ืน (Motivating Others) สมรรถนะ การกระจายอาํนาจใหผู้อ่ื้น 

(Empowering  Others)  สมรรถนะการพฒันาผูอ่ื้น (Development  Others) สมรรถนะการบริหารการ

เปล่ียนแปลง (Change management) สมรรถนะ การมุ่งเนน้ท่ีจะดาํเนินงานเสมือนเป็นเจา้ของกิจการ 

(Entrepreneurial Orientation) สมรรถนะ การสร้างความรักและความผกูพนัต่อองคก์ร  (Building 

Organization Commitment) และสมรรถนะ การมุ่งเนน้ต่อวตัถุประสงคส์าํคญัขององคก์ร (Establishing 

Focus) 

    (2) สมรรถนะดา้นพฤติกรรม (Soft/Behavior Competencies) เป็น

สมรรถนะท่ีเก่ียวกบัคุณลกัษณะส่วนบุคคลและพฤติกรรมในการปฏิบติังานของพนกังาน ผูป้ฏิบติังาน 

โดยสมรรถนะประเภทน้ีจะช่วยส่งเสริมหรือสนบัสนุนใหพ้นกังานปฏิบติังานสามารถนาํเทคนิคมาใชไ้ด้

อยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิง่ข้ึน จาํแนกออกเป็น 2 กลุ่ม ดงัน้ี 

      (ก) สมรรถนะหลกัของพนกังาน (Employee Core 

Competencies) เป็นสมรรถนะดา้น คุณลกัษณะและพฤติกรรมประเภทหน่ึง ท่ีองคก์รมุ่งหวงัใหบุ้คลากร

ทุกคนทุกระดบัในองคก์รพงึมีหรือพงึเป็น  ซ่ึงจะสะทอ้นวสิยัทศัน์  พนัธกิจ ค่านิยมร่วม และวฒันธรรม

องคก์ร ตลอดจนสอดคลอ้งกบักลยทุธ์องคก์ รในการดาํเนินการ สมรรถนะน้ีกาํหนดจากสมรรถนะหลกั

องคก์ร เช่น องคก์รมีสมรรถนะหลกัเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ (Organizational Core Competencies)  

สมรรถนะหลกัของพนกังานท่ีควรเป็นคือ การพฒันาตนเองและผูอ่ื้น (Developing Self and Others) การ

ทาํงานเป็นทีม (Teamwork) การมุ่งเนน้ความสาํเร็จ (Achievement Orientation) เป็นตน้  

      (ข) สมรรถนะดา้นพฤติกรรมของพนกังาน (Soft Skill 

Competencies) เป็นสมรรถนะท่ีเก่ียวกบัคุณลกัษณะและพฤติกรรมในการปฏิบติังาน ท่ีจะช่วยส่งเสริม
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หรือสนบัสนุนใหผู้ป้ฏิบติังานสามารถนาํสมรรถนะดา้นเทคนิคมาใชใ้นการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลข้ึน  ประกอบดว้ย 2 กลุ่มสมรรถนะยอ่ย ไดแ้ก่ กลุ่มท่ี 1  คุณลกัษณะส่วน

บุคคล  เช่น สมรรถนะ การมุ่งเนน้ผลลพัธ์  (Result Orientation) สมรรถนะ ความรับผดิชอบ 

(Responsibility)  สมรรถนะ ความซ่ือตรง (Integrity/Honesty) สมรรถนะ ความมุ่งมัน่ ทุ่มเท เสียสละ 

(Dedication)  และสมรรถนะความสามารถในการเรียนรู้ (Learning Ability) และกลุ่มท่ี 2  ความสัมพนัธ์กบั

ผูอ่ื้น  เช่น สมรรถนะ การทาํงานเป็นทีม (Teamwork)) สมรรถนะ การส่ือสาร (Communication) 

สมรรถนะการแกไ้ขขอ้ขดัแยง้ (Conflict  Resolution) สมรรถนะการมุ่งเนน้ลูกคา้ (Customer Orientation) 

สมรรถนะ การใหมุ้่งเนน้ใหบ้ริการ (Service Orientation) สมรรถนะ การสร้างสัมพนัธภาพกบัผูอ่ื้น

(Relationship Building) และสมรรถนะการมีอิทธิพลต่อผูอ่ื้น (Influencing) 

    (3) สมรรถนะดา้นธุรกิจ (Business Competencies)   เป็นสมรรถนะท่ี

เก่ียวกบัผูน้าํหรือผูบ้ริหารขององคก์รเป็นส่วนใหญ่ การกาํหนดสมรรถนะประเภทน้ีเพื่อใหท้ราบวา่  

สมรรถนะใดท่ีจาํเป็นสาํหรับผูน้าํหรือผูบ้ริหารในการนาํธุรกิจหรือองคก์รใหอ้ยูร่อดและเจริญเติบโต  

นอกจากน้ีอาจเป็นสมรรถนะท่ีกาํหนดไวส้าํหรับบุคลากรท่ีมีผลการปฏิบั ติงานท่ีกระทบต่อรายวนัหรือ

รายไดข้ององคก์ร  เช่น  สมรรถนะ ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัธุรกิจ /อุตสาหกรรม (Business/Industry 

Knowledge) สมรรถนะ ความคิดเชิงกลยทุธ์ (Strategic Thinking) สมรรถนะ การปรับปรุงงานอยา่ง

ต่อเน่ือง (Continuous Improvement) สมรรถนะการบริหารการเงิน (Financial Management) สมรรถนะ

การบริหารโครงการ (Project Management) สมรรถนะ การบริหารการเปล่ียนแปลง (Change 

Management) สมรรถนะ การจดัการขอ้มูลข่าวสาร (Information Management) และสมรรถนะ การ

ปรับปรุงกระบวนการทางธุรกิจ (Business Process Reengineering)    

    Spencer and Spencer (1993) ไดแ้บ่งประเภทของสมรรถนะออกเป็น  2  

ประเภท ไดแ้ก่   1) Threshold  Competencies  เป็นสมรรถนะท่ีจาํเป็นท่ีคนตอ้งมีเพื่อนาํเอามาใชใ้นการ

ทาํงาน และ 2)  Differentiating Competencies  เป็นสมรรถนะท่ีใชแ้ยกคนเก่งออกจากคนท่ีมีผลงานธรรมดา  

    Zwell,W. (2000) ไดจ้ดักลุ่มสมรรถนะออกเป็น  5 ประเภท ไดแ้ก่  1) 

สมรรถนะดา้นความสาํเร็จเก่ียวกบังาน (Task Achievement Competencies)   เป็นสมรรถนะท่ีเก่ียวกบั

การปฏิบติังานใหบ้รรลุผลสาํเร็จ  2)  สมรรถนะดา้นสัมพนัธภาพ (Relation Competencies) เป็น

สมรรถนะท่ีเก่ียวกบัการส่ือสาร และการทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้นไดเ้ป็นอยา่งดี รวมถึงการตอบสนองความ

ตอ้งการผูอ่ื้น 3) สมรรถนะดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล (Personal Attribute Competencies) เป็นสมรรถนะ

ท่ีอยูภ่ายในแต่ละบุคคลท่ีเก่ียวกบัความรู้สึก ความคิด การเรียนรู้ แล ะการพฒันา  4)  สมรรถนะดา้นการ

บริหารจดัการ (Management Competencies)   เป็นสมรรถนะท่ีเก่ียวกบัการบริหารจดัการ การควบคุม

บงัคบับญัชา และการพฒันาผูอ่ื้น  และ 5) สมรรถนะดา้นภาวะผูน้าํ (Leadership Competencies) เป็น

สมรรถนะท่ีเก่ียวกบัการนาํองคก์รและพนกังาน ใหบ้รรลุ สาํเร็จตามวตัถุประสงค ์วสิัยทศัน์ และ

เป้าประสงคข์ององคก์ร  
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    3) แนวคิดการนาํสมรรถนะมาใชใ้นองคก์รภาครัฐ  

      จากการทบทวนแนวคิดท่ีมาของนาํสมรรถนะหรือพฤติกรรมบ่งช้ีมา

ใชใ้นองคก์รภาครัฐ ผูว้จิยัสามารถสรุปประเด็นไดด้งัน้ี  

     (1) แนวคิดการจดัการภาครัฐแนวใหม่   

     หน่วยงานภาครัฐได้นาํแนวคิดหรือรูปแบบทางการจดัการสมยัใหม่มา

ประยกุตห์รือบูรณาการเพื่อใหก้ารบริหารงานของภาครัฐเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล  และเกิด

ประโยชน์สูงสุดต่อประชาชน โดยแนวคิดการจดัการท่ีนาํมาใชใ้นการจดัการภาครัฐแนวใหม่ สามารถ

สรุปได ้ดงัน้ี  

      (ก ) การบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ   เป็นแนวคิด ท่ีมุ่งเนน้

ผลสัมฤทธ์ิ (Results) กล่าวคือ มีตวัช้ีวดั (Indicators) ท่ีเป็นรูปธรรม   ตลอดจนเป็นการบริหารจดัการหรือ

จดัหาใหไ้ดท้รัพยากรมาอยา่งประหยดั (Economy)  การบริหารทรัพยากรมีประสิทธิภาพ (Efficiency) 

และการไดผ้ลงานท่ีบรรลุเป้าหมายขององคก์ร (Effectiveness)  โดยมีเทคนิคท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารมุ่ง

ผลสัมฤทธ์ิ   เช่น การวดัผลการปฏิบติังาน (Performance Measurement)  การเทียบงาน (Benchmarking)  

คุณภาพการใหบ้ริการ (Service Quality)  การตรวจสอบผลการปฏิบติังาน (Performance Auditing) การ

ประเมินโครงการ (Project Evaluation) การมอบอาํนาจและใหอิ้สระในการทาํงาน  การวางแผนองคก์ร

และแผนกลยทุธ์  และการทาํสัญญาผลการปฏิบติังาน  เป็นตน้ 

      (ข)   การบริการประชาชนสู่ความเป็นเลิศ  โดยคาํนึงถึง  ความ

คาดหวงัจากการบริการประชาชนของ หน่วยงานภาค รัฐ ตอ้งให้ความเสมอภาค ความรวดเร็ว ความเป็น

ธรรม เป็นมิติสาํคญัท่ีประชาชนคาดหวงัท่ีจะไดรั้บจากบริการของภาครัฐ   และเนน้ คุณภาพ ใหถื้อเป็น

หวัใจของการใหบ้ริการของทุกหน่วยงานการทาํงานหรือการใหบ้ริการทั้งหน่วยงานของภาครัฐและ

เอกชนในปัจจุบนัและอนาคต จาํเป็นอ ยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งเนน้ท่ีคุณภาพการใหบ้ริการหรือคุณภาพของ

ผลผลิต   

       (2) การปฏิรูประบบราชการ 

          ระบบราชการเป็นกลไกหลกัท่ี สาํคญัของการบริหารราชการ

แผน่ดิน ขา้ราชการ กล่าวคือ ระบบราชการเป็น ผูท่ี้นาํนโยบายของรัฐไป สู่การปฏิบติัใหบ้รรลุผล  โดย

อาศยักฎหมายและการใหบ้ริการสาธารณะเป็นเคร่ืองมือ   ดงันั้น  ระบบราชการจึงเป็นกล ไกสาํคญัท่ี

เช่ือมโยงและสะทอ้นปัญหาความตอ้งการของประชาชนสู่ภาครัฐ  และนาํบริการของภาครัฐกลบัคืนสู่

ประชาชน  ความสาํคญัของระบบราชการดงักล่าวจึงเป็นเหตุท่ีทาํใหร้ะบบราชการจะตอ้งพฒันากา ร

บริหารงานใหมี้ประสิทธิภาพอยา่งต่อเน่ืองและปรับตวัใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ และทิศทางของการ

พฒันาประเทศไดอ้ยา่งเหมาะสม และคาํนึงถึงความเปล่ียนแปลงของกระแสสังคมโลกไดอ้ยา่ง  ทนัการณ์  

เพือ่ลดปัญหาหรือจุดอ่อนของระบบราชการไทย ดงัน้ี 
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     (ก)  กระบวนการทาํงานของระบบ ราชการมีความล่าชา้ มี

ขั้นตอนมากเน่ืองจากยดึติดกบักฎระเบียบต่างๆมากเกินไป ซ่ึงกฎระเบียบเหล่านั้นลา้สมยัไม่ทนั

เหตุการณ์ในปัจจุบนั ขาดเทคโนโลยท่ีีทนัสมยั การบริหารงานขาดประสิทธิภาพ ขา้ราชการขาดความ

กระตือรือร้นในการทาํงานขาดจิตสาํนึกท่ีจะรับผดิชอบต่อประเทศชาติแล ะประชาชน มีการเช่นพรรค

เล่นพวก ปัญหาการฉอ้ราษฎร์บงัหลวง การแสวงหาประโยชน์เขา้ตนเองและพวกพอ้ง  

      (ข)  ปัญหาการแทรกแซงทางการเมืองในดา้นต่างๆ เช่น การ

โยกยา้ยแต่งตั้งเกือบทุกระดบั การใชอิ้ทธิพลต่อการใชดุ้ลยพินิจและการปฏิบติังานของขา้ราชการ มีการ

เรียกร้องผลประโยชน์จากขา้ราชการ การใชอิ้ทธิพลกดดนัใหข้า้ราชการกระทาํการอนัเบ่ียงเบนไปจาก

ธรรมเนียมปฏิบติั หลกัการ และกฎระเบียบท่ีพึงกระทาํ  

      (ค )  ปัญหาการขยายตวัของหน่วยงาน นบัตั้งแต่การ

เปล่ียนแปลงการปกครองในปี พ .ศ. 2475 เป็นตน้มา ระบบราชการไทยขยายตวัมากข้ึนโดยเฉพาะใน

ระดบักรม มีการจดัตั้งส่วนราชการข้ึนมาใหม่ ซ่ึงไปทาํหนา้ท่ีซํ้ าซอ้นกบัความรับผดิชอบของกรมหรือ

กระทรวงท่ีมีอ ยูเ่ดิม จึงเป็นการส้ินเปลืองงบประมาณ อีกทั้งยงัเป็นการเพิ่มจาํนวนพนกังานท่ีทาํใหเ้กิด

ปัญหาการปรับค่าตอบแทนใหเ้หมาะสมกบัค่าครองชีพในปัจจุบนั ซ่ึงนาํไปสู่ปัญหาคนลน้งาน และการ

สูญเสียกาํลงัคนระดบัคุณภาพ 

      (ง)  ปัญหาในการบริหารงานบุคคล ซ่ึงในปัจจุบนัองคก์รกลาง

ท่ีทาํหนา้ท่ีในการบริหารงานบุคคลภาครัฐมีอยู ่ 10 องคก์ร แต่ละองคก์รต่างก็พยายามส่งเสริมประโยชน์

แก่ขา้ราชการของตนเองจนเกิดความแตกต่างระหวา่งขา้ราชการในแต่ละกลุ่มขาดการวางแผนกาํลงัคน

ภาครัฐท่ีชดัเจน ขาดการประเมินผลงานท่ีสามารถช้ีวดัคุณค่าของขา้ราชการเพื่อกาํหนดราง วลัและ

ผลตอบแทนท่ีเหมาะสม ขาดการจูงใจใหข้า้ราชการอุทิศตนเพื่องานอยา่งจริงจงั ค่าตอบแทนไม่

สอดคลอ้งกบัความเป็นจริงในประสิทธิภาพ  

      (จ)  ปัญหาในดา้นภารกิจและโครงสร้างซ่ึงภารกิจของระบบ

ราชการยงัไม่ไดรั้บการทบทวนใหส้อดคลอ้งกบับริบทใหม่ของสังคมไทย เพราะยงัขาดทิ ศทางและ

นโยบายท่ีชดัเจนและเป็นรูปธรรมท่ีสามารถประเมินไดอ้ยา่งแทจ้ริงจึงส่งผลต่อโครงสร้างเดิมซ่ึงรองรับ

ภารกิจใหม่โดยเพิ่มหน่วยงานใหม่ แต่ก็ยงัรักษาหน่วยงานเดิมเอาไวป้ระกอบกบัการเนน้ภารกิจในเชิง

หนา้ท่ีเฉพาะ แทนท่ีจะเนน้ประเด็นปัญหาท่ีครบวงจร ทาํใหเ้กิดปัญหาต่ อการกาํหนดบทบาทหนา้ท่ีของ

หน่วยงานความซํ้ าซอ้นดา้นภาระงานของกระทรวง ทบวง กรมต่าง ๆ และมีการขยายองคก์รอยา่งไร้

ทิศทาง 

      (ฉ) ปัญหาดา้นกฎระเบียบ  เน่ืองจากประเทศไทยเป็นประเทศ

ท่ีอาศยัฐานของกฎหมายมาเป็นกรอบการดาํเนินงานของระบบราชการ แต่ปัจจุบนัเกิดความยุง่ยากในการ

ออกกฎหมายและมีความซํ้ าซอ้นในภารกิจของหน่วยงานท่ีทาํใหเ้กิดกฎระเบียบ และขน้ตอนดาํเนินงาน

มากมาย ลา้สมยั มีการใชช่้องโหวท่างกฎหมายเพื่อประโยชน์ของคนบางกลุ่ม นอกจากน้ี กฎหมายยงัเป็น
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อุปสรรคท่ีสาํคญัต่อการประกอบการของภาคเอกชนท่ีตอ้งการความรวดเร็ว จึงเป็นการเปิดโอกาสใหเ้กิด

การฉอ้ฉล ไม่โปร่งใสในการดาํเนินงานของภาคราชการอีดว้ย และประการสุดทา้ย คือ ปัญหาพฤติกรรม

ของขา้ราชการ ซ่ึงมีพฤติกรรมท่ีไม่พึงปรารถนาบางประการ เช่น เร่ืองการทุจริต การใชท้รัพยากรของรัฐ

เพือ่ประโยชน์ส่วนตนและพวกพอ้ง มีทศันคติ ท่ีไม่เอ้ือต่องานบริการประชาชนขาดความรับผดิชอบและ

สาํนึกในหนา้ท่ี การเล่นพรรคเล่นพวก เป็นตน้ 

    จากการทบทวนความหมายของคาํวา่เก่ียวกบัแนวคิดของการนาํสมรรถนะหรือ

พฤติกรรมบ่งช้ีมาใชใ้นหน่วยงานภาครัฐ สามารถสรุปไดว้า่ หน่วยงานภาครัฐ มีความจาํเป็น ตอ้ง

ปรับเปล่ียนระบบบริหารใหม่ 2 ประการ ไดแ้ก่  1) แนวคิดการจดัการภาครัฐแนวใหม่ ประกอบดว้ย การ

บริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ และการบริการประชาชนสู่ความเป็นเลิศ  และ 2) การปฏิรูประบบราชการ  เพื่อ

แกไ้ขสภาพปัญหากระบวนการทาํงานของระบบราชการมีความล่าชา้   ปัญหาการแทรกแซงทางการเมือง

ในดา้นต่างๆ  ปัญหาการขยายตวัของหน่วยงานภาครัฐ  ปัญหาในการบริหารงานบุคคล ปัญหาในดา้น

ภารกิจและโครงสร้าง  และปัญหาดา้นกฎระเบียบ   

  4)  การพฒันากรอบสมรรถนะ 

      นิสดารก ์ เวชยานนท ์(2550) ไดก้ล่าวถึงวธีิการพฒันากรอบสมรรถนะ

หรือพฤติกรรมบ่งช้ี สาํหรับการประเมินผลการปฏิบติังาน ไว ้ 2 วธีิ ดงัน้ี   

    (1)  การทาํเป็นงานแต่ละงาน (The Single-Job-Approach)  เป็นการ

สร้างกรอบสมรรถนะท่ีเนน้แต่ละงาน ซ่ึงเป็นแนวคิดท่ีเกิดข้ึนมาก่อน โดยการเลือกงานท่ีมีความสาํคญัท่ี

ควรจะมีกรอบสมรรถนะข้ึนมาก่อน  และเร่ิมท่ีการเก็บขอ้มูลของงานในตาํแหน่งนั้น ซ่ึงการเก็บขอ้มูล 

ผูรั้บผดิชอบสมารถใชว้ธีิการไดห้ลากหลายรูปแบบ รวมถึงวธีิการสัมภาษณ์เป็นกลุ่ม (Focus Groups) 

การหาขอ้มูลจากการสัมภาษณ์หวัหนา้งาน เพื่อนร่วมงานเจา้ของตาํแหน่งงานนั้น รวมถึงลูกคา้ เพื่อคน้หา

คุณลกัษณะ  พฤติกรรม บุคลิกภาพ และปัจจยัต่างๆ ท่ีทาํใหบุ้คคลนั้นสามารถสามารถทาํงานแลว้ไดผ้ล

งานท่ีดี  ขั้นตอนไปคือการนาํเอาขอ้มูลความสามารถเหล่านั้นมาจดัเป็นหมวดหมู่ ประมาณ 10 - 20 

ความสามารถ โดยแต่ละความสามารถจะมีการอธิบายความหมายรูปแบบของพฤติกรรม โดยมี

รายละเอียดของขั้นตอนการพฒันากรอบสมรรถนะแบบทาํเป็นงานแต่ละงาน  มี 6 ขั้นตอน ดงัน้ี  

     (ก)  การกาํหนดเกณฑก์ารทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพสูง (Define 

Performance  Effectiveness Criteria)  ซ่ึงเกณฑท่ี์ใชไ้ด ้ เช่น ยอดขาย  ผลกาํไร จาํนวนส่ิงตีพิมพท่ี์เป็น

งานวจิยั ซ่ึงการกาํหนดเกณฑส์ามารถทาํไดโ้ดยขอใหห้วัหนา้งาน เพื่อนร่วมงาน หรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้

หาขอ้มูล บางคร้ังการระบุเกณฑอ์าจตอ้งกาํหนดข้ึนมาเอง และมีการปรับปรุงพฒันาใหดี้ข้ึน เช่น การระบุ

เกณฑก์ารทาํงานของแพทยท่ี์มีผลงานสูง อาจดูจากความถูกตอ้งแม่นยาํในการวนิิจฉยัโรค และการรักษา

โรค ซ่ึงตอ้งอาศยัการยอมรับจากกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญท่ีเป็นกลุ่มแพทยก่์อนท่ีจะกาํหนดเป็นเกณฑท่ี์จะนาํมาใช้

วดัผลงานต่อไป 
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       (ข)  การระบุเกณฑต์วัอยา่ง (Identify a Criterion Sample)  

ขั้นตอนน้ีเป็นการมองหาตวัอยา่งของคนท่ีมีผลงานสูง (Superstars)  และนาํมาเปรียบเทียบกบัคนท่ีมี

ผลงานโดยเฉล่ียโดยทัว่ไป (Average Performance) และกลุ่มท่ีมีผลงานตํ่า (Poor Performance) ในบาง

องคก์รจะเป็นเร่ืองค่อนขา้งยากในการหาคนท่ีมีผลงานตํ่า เพราะถา้มีคนเหล่านั้นมาก จะสะทอ้นถึงความ

ไม่เอาไหนของผูบ้งัคบับญัชา ดงันั้น การท่ีจะร ะบุวา่ใครคือกลุ่มตวัอยา่งของคนท่ีมีผลงานสูง Spencer 

และ Spencer ไดแ้นะนาํใหใ้ชห้ลายเกณฑใ์นการเลือกอยา่ใชเ้กณฑใ์ดเพยีงเกณฑเ์ด่ียว เช่น ใชย้อดขาย

เป็นเกณฑอ์ยา่งเดียว ซ่ึงพนกังานท่ีมียอดขายสูงนั้น อาจมีขอ้บกพร่องอ่ืนๆ อีกมาก 

      (ค) การเก็บขอ้มูล (Collect Data)  มีวธีิเก็บขอ้มลู 6 วธีิ 

ประกอบดว้ย 1)  การสัมภาษณ์พฤติกรรม (Behavioral Event Interviews)  เป็นการใหผู้ถู้กสัมภาษณ์

อธิบายถึงสถานการณ์หรืองานท่ีเขาทาํวา่เขาตอ้งทาํอยา่งไรบา้งอาจใชว้ธีิการวดับุคลิกภาพท่ีเรียกวา่ 

Thematic Apperception (TAT)  เขา้มาช่วย การเก็บขอ้มลูดว้ยวธีิน้ีมีขอ้ดี คือ เป็นการเก็บขอ้มลูจาก

วธีิการท่ีหลากหลาย ทาํใหไ้ดข้อ้มูลท่ีแม่นยาํและยงัทาํใหผู้ท่ี้ปฏิบติังานอธิบายถึงสมรรถนะท่ีตนเองมี

อยา่งชดัเจนและทาํใหเ้กิดความเขา้ใจพฤติกรรมไดอ้ยา่งถ่ีถว้น แต่วธีิการน้ีมีขอ้เสีย คือ เสียเวลาและ

ค่าใชจ่้าย สูง และตอ้งใชผู้ท่ี้มีความเช่ียวชาญในการสัมภาษณ์ จึงจะทาํใหไ้ดข้อ้มูลเชิงลึกท่ีครบตาม

ตอ้งการ  2) การใชค้ณะกรรมการท่ีเช่ียวชาญ (Expert Panel) เป็นวธีิระดมสมองจากผูท่ี้มีความรู้ในเร่ืองน้ี

ซ่ึงรวมถึงตวัพนกังานทีมงาน และผูบ้ริหาร หรืออาจเป็นท่ีปรึกษาจากภายนอกท่ี เขา้ใจในงานนั้นเป็น

อยา่งดี ขอ้ดีของการใชว้ธีิน้ีคือสะดวก รวดเร็ว แต่ขอ้เสียคืออาจเกิดความลาํเอียง เพราะเป็นการกาํหนด

ตามความเช่ือและการรับรู้ของคนกลุ่มหน่ึงซ่ึงไม่ไดเ้ป็นผูป้ฏิบติังานจริง จึงอาจทาํใหข้าดขอ้มูลท่ีมี

ความสาํคญั  3) การสาํรวจ (Surveys) โดยการใชค้ณะก รรมการผูเ้ช่ียวชาญทาํการสาํรวจเก็บขอ้มูล

พฤติกรรม ทกัษะในการทาํงานเพื่อใหส้ามารถแบ่งแยกระหวา่งผูท่ี้มีความสามารถสูงกบัความสามารถ

ทัว่ไป  การสาํรวจจะทาํใหท้ราบถึงทกัษะท่ีจาํเป็นในการปฏิบติังานเพื่อใหเ้กิดผลงานสูง ซ่ึงวธีิการน้ีทาํ

ไดง่้าย สามารถสอบถามบุคลากรไดห้ลายคนเพือ่ใหท้ราบรายละเอียด แต่มีขอ้เสียคือ จะไม่พบสมรรถนะ

ใหม่ๆ  4) การใชฐ้านขอ้มูลสาํเร็จรูปท่ีมีผูเ้ช่ียวชาญประมวลไวแ้ลว้ (Competency Model Database 

Expert System) ซ่ึงฐานขอ้มูลสาํเร็จรูปเหล่าน้ีจะทาํใหไ้ดข้อ้มูลเก่ียวกบัพฤติกรรมและสมรรถนะท่ีตรง

กบังานท่ีวเิคราะห์ โดยไม่ตอ้งใชผู้เ้ช่ียวชาญ ทาํใหช่้วยประหยดัเวลาและค่าใชจ่้าย  แต่ขอ้เสียคืออาจ

มองขา้มสมรรถนะบางอยา่งท่ีไม่ไดก้าํหนดไวใ้นฐานขอ้มูลและไม่พบสมรรถนะใหม่ ๆ  5) การวเิคราะห์

งาน (Job Function/Task Analysis) โดยการวเิคราะห์รายละเอียดของงานในแต่ละตาํแหน่งวา่มีการทาํงาน

อยา่งไร แลว้นาํมาสร้างแบบสอบถาม ขอ้ดีคือทาํใหไ้ดร้ายละเอียดของงานและสามารถนาํไปใชใ้นการ

คดัเลือกพนกังานใหม่  ขอ้เสียคือจะทาํใหส้นใจแต่ตวัเน้ืองานมากกวา่พฤติกรรมท่ีทาํใหเ้กิดผลงาน  และ 

6) การสงัเกตโดยตรง (Direct Observation) เป็นการสังเกตพฤติกรรมการทาํงานของพนกังาน  แนะนาํให้

ใชว้ธีิน้ีควบคู่ไปกบัการสัมภาษณ์และการสาํรวจ เพราะจะทาํใหไ้ดข้อ้มูลท่ีครอบคลุมมากข้ึน ส่วนขอ้เสีย

คือ ตอ้งดาํเนินการโดยผูท่ี้ผา่นการอบรมเร่ืองการสังเกต และเป็นวธีิใชเ้วลานาน 
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      (ง)  การวเิคราะห์ขอ้มูลและการพฒันากรอบ (Analyze Data 

and Develop a Competency Model)  เป็นขั้นตอนของการรวบรวมขอ้มูลจากทุกแหล่ง นาํมาวเิคราะห์

และระบุถึงคุณลกัษณะและทกัษะการวเิคราะห์ขอ้มูลตอ้งใชผู้เ้ช่ียวชาญนาํขอ้มูลท่ีไดจ้าก 2 กลุ่มมา

เปรียบเทียบกนัและหาความแตกต่างทางแรงขบั ทกัษะ คุณลกัษณะ ของคนท่ีมีผลงานสูง และของคนท่ีมี

ผลงานธรรมดาถึงตํ่า 

      (จ) การตรวจสอบความถูกตอ้งของกรอบสมรรถนะ (Validate 

the Competency Model)  มีทั้งหมด 3 วธีิ ประกอบดว้ย 1) การตรวจความตรงร่วมสมยั (Concurrent 

cross-validation) โดยนาํขอ้มูลของทั้งสองกลุ่มมาทดสอบและทาํนายผลการปฏิบติังานของคนทั้งสอง

กลุ่มในเวลาปัจจุบนั 2) การตรวจความตรงตามโครงสร้างร่วมสมยั (Concurrent Construct  Validation) 

ซ่ึงจะตอ้งมีการสร้างแบบทดสอบเพื่อวดัสมรรถนะ แลว้นาํแบบทดสอบนั้นมาใชก้บัผูท่ี้มีผลงานสูงและ

ผลงานปานกลาง โดยใหผู้บ้ริหารเป็นผูใ้หน้ํ้าหนกั จดัลาํดบั โดยใชแ้บบใหค้ะแนน (Rating Form)  ถา้

กรอบสมรรถนะนั้นมีความเท่ียงตรงสูง ผูท่ี้มีผลงานดีเยีย่มจะไดค้ะแนนสูงกวา่คนท่ีมีผลงานปานกลาง  3) 

การตรวจสอบความแม่นตรงเชิงการทาํนาย (Predictive Validity) ซ่ึงถือวา่เป็นวธีิท่ีดีท่ีสุด วธีิทาํไดโ้ดย

การคดัเลือกคน โดยใชก้รอบสมรรถนะ แลว้ดูวา่คนท่ีเลือกมามีผล การปฏิบติังานท่ีดีกวา่หรือไม่ โดยดู

จากประวติัการศึกษา ผลการเรียน 

      (ฉ)  การประยกุตใ์ชก้รอบสมรรถนะ (Prepare Applications 

of the Competency Model) เม่ือกรอบสมรรถนะผา่นการตรวจสอบความเท่ียงตรงแลว้ ก็สามารถนาํมาใช้

ประโยชน์ในการคดัเลือก โดยนาํมาสร้างเป็นเคร่ืองมือในการสัมภาษณ์ การประเมินศกัยภาพ การทาํ

เส้นทางความกา้วหนา้ หรือการจ่ายค่าตอบแทน หรืออ่ืน ๆ   

    (2) การใชรู้ปแบบเดียว (The One-Size-Fits-All  Competency Model 

Approach) เป็นการกาํหนดกรอบสมรรถนะแบบแรกใชเ้วลาค่อนขา้งนาน ซ่ึงไม่ทนักบัความตอ้งการและ

การเปล่ียนแปลงขององคก์ร แนวคิดแบบท่ีสองจึงเกิดข้ึนมาเพื่อตอ้งการปิดช่องวา่งน้ี  โดยสร้างกรอบ

สมรรถนะท่ีสามารถนาํเอาไปดดัแปลงใชไ้ดก้บัทุกองคก์ร เหมือนแนวคิดของ  Best Practice โดยจะหา

สมรรถนะท่ีเหมาะสมและควรจะมีสาํหรับกลุ่มงานในระดบัผูบ้ริหาร วธีิการน้ีบริษทัท่ีปรึกษาจะเป็นผู ้

รวบรวมสมรรถนะท่ีจาํเป็น และใหผู้บ้ริหารของหน่วยงานทาํการตรวจสอบ ทบทวน และมีการปรับปรุง

หรือเพิ่มเติมสมรรถนะใหส้อดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์และพนัธกิจขององคก์ร รวมถึงใหส้อดคลอ้งกบั

วฒันธรรมองคก์รดว้ย นอกจากน้ียงัมีการสร้างแบบประเมินสมรรถนะดว้ย ซ่ึงวธีิการน้ีจะช่วยลดเวลา

และค่าใชจ่้ายในการพฒันาไปไดม้าก แต่จุดอ่อนของแนวคิดแบบท่ีสองน้ีพบมากคือ กรอบสมรรถนะอาจ

ไม่ตอบสนองต่อความตอ้งการขององคก์ร และในความเป็นจริง กรอบสมรรถนะท่ีเป็นลกัษณะรวมๆ จะ

ไม่สามารถจาํแนกความแตกต่างระหวา่งความตอ้งการของแต่ละองคก์ร และนาํไปสู่ขอ้จาํกดัในการ

นาํเอากรอบสมรรถนะไปใชใ้นการสรรหาหรือคดัเลือก   ประกอบกบั วธีิสร้างกรอบสมรรถน ะทั้งสอง

แบบต่างก็มีทั้งขอ้ดีและขอ้เสียดงัท่ีไดก้ล่าวมาแลว้ จึงทาํใหเ้กิดเป็นแนวทางท่ีสามท่ีเรียกวา่  “A Multiple-
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Job-Approach to Developing Competency Model ซ่ึงวธีิท่ีสามน้ีจะมีการสร้างกลุ่มของขีดความสามารถ

ท่ีเรียกวา่ Job  Competency Menu โดยมาก กลุ่มสมรรถนะท่ีสร้างข้ึนจะเป็นสมรรถนะของตาํแหน่งงานท่ี

ไม่ใชค้วามรู้ เทคนิคเฉพาะเจาะจงท่ีเรียกวา่ Non-technical building block  Competencies ซ่ึงจะกาํหนด

ไวป้ระมาณ  20 -30 ความสามารถ แต่ละตวัจะมีชุดของพฤติกรรมท่ีอธิบายถึงสมรรถนะ โดย

กระบวนการสร้างกรอบสมรรถนะในวธีิการแบบน้ี องคก์รสามารถเปรียบเทียบงานท่ีตนเองมีกบักลุ่ม

สมรรถนะวา่มีความสอดคลอ้งกนัหรือไม่    ขณะเดียวกนั วธีิน้ีจะยอมใหผู้บ้ริหารไดมี้การปรับเปล่ียน

ความสามารถใหส้อดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์หรือพนัธกิจขององคก์รไดอ้ยา่งแทจ้ริง วธีิการท่ีจะช่วยปรับ

สมรรถนะใหส้อดคลอ้งกบัตาํแหน่งง านนั้น ทาํใหก้ารระบุพฤติกรรมเฉพาะ (Job Specific Behaviors)  

ซ่ึงอาจระบุโดยตวัพนกังานเองหรือจากหวัหนา้งาน  ในการกาํหนดสมรรถนะแบบน้ีจะเป็นการกาํหนด

ระดบัเพื่อช่วยในการประเมินและเปรียบเทียบสมรรถนะ (ประเวศน์  มหารัตน์สกุล, 2556)  

  5) การนาํกรอบสมรรถนะไปใช ้  

       สาํนกังาน ก .พ. ไดจ้ดัทาํสมรรถนะของระบบราชการไทย  โดยมี

วตัถุประสงคเ์พื่อกาํหนดกรอบสมรรถนะระบบราชการพลเรือนไทย เพื่อสร้างสมรรถนะใหข้า้ราชการ

พลเรือน โดยเฉพาะสาํหรับใชใ้นการประเมินผลงาน  ตลอดจนพฒันาศกัยภาพในระยะยาว  จาํแนกเป็น 2  

กลุ่มสมรรถนะ ดงัน้ี  

     (1) สมรรถนะหลกัสาํหรับตาํแหน่งขา้ราชการพลเรือนทุกกลุ่มงาน   

โดยสมรรถนะหลกั เป็นคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมของตาํแหน่งขา้ราชการพลเรือนทุกตาํแหน่ง 

ประกอบดว้ยสมรรถนะ 5 สมรรถนะ  ไดแ้ก่  สมรรถนะ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement motivation)  

สมรรถนะการบริการท่ีดี  (Service mind)   สมรรถนะการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Mastery 

/Expertise)  สมรรถนะจริยธรรม (Integrity) และสมรรถนะความร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork)     

    6) สมรรถนะประจาํกลุ่มงาน  เป็นสมรรถนะท่ีกาํหนดเฉพาะแต่ละกลุ่มงาน 

เพื่อสนบัสนุนใหข้า้ราชการแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมแก่หนา้ท่ีและส่งเสริมใหส้ามารถปฏิบติัภารกิจใน

หนา้ท่ีไดดี้ยิง่ข้ึน  ซ่ึง ก.พ. ไดท้าํการจดักลุ่มงานในระบบราชการพลเรือนไทยใหม่ โดยแบ่งเป็น 18 กลุ่ม

งาน ไดแ้ก่  1) กลุ่มงานสนบัสนุนทัว่ไป (General)   2) กลุ่มงานสนบัสนุนงานหลกัทางเทคนิคเฉพาะดา้น 

(Technical support)   3) กลุ่มงานใหป้รึกษา (Advisory)  4) กลุ่มงานบริหาร (Executive)  5) กลุ่มงาน

นโยบายและวางแผน (Policy and Planning)  6) กลุ่มงานศึกษาวจิยัและพฒันา  (Study and Research)  7) 

กลุ่มงานข่าวกรองและสืบสวน  (Intelligence and Investigating)  8) กลุ่มงานออกแบบเพื่อพฒันา 

(Development Design)  9) กลุ่มงานความสัมพนัธ์ระหวา่งประเทศ  (International Relations)  10) กลุ่ม

งานบงัคบัใชก้ฎหมาย  (Law Enforcement) 11) กลุ่มงานเผยแพร่และประชาสัมพนัธ์ (Public 

Communication and Promotion) 12) กลุ่มงานส่งเสริมความรู้ (Public Enforcement) 13) กลุ่มงานบริการ

ประชาชนดา้นสุขภาพและสวสัดิภาพ  (Caring Service) 14) กลุ่มงานบริการประชาชนดา้น

ศิลปวฒันธรรม (Cultural and Artistic Vocational Skill Service) 15) กลุ่มงานบริการประชาชน 
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(Technical Service) 16) กลุ่มงานเอกสารราชการและระเบียน  (Registration and Record) 17) กลุ่มงาน

การปกครอง (Public Governance) และ 18) กลุ่มงานอนุรักษ์  (Conservation)   และสาํนกังาน ก .พ. ได้

กาํหนดสมรรถนะเฉพาะประจาํกลุ่มงานดงักล่าวจาํแนกเป็น  20 สมรรถนะ ไดแ้ก่  1) การคิดวเิคราะห์  

(Analytical Thinking)  2) การมองภาพรวม  (Conceptual Thinking)  3) การพฒันาศกัยภาพของคน  

(Caring and Developing)  4) การสั่งการตามอาํนาจหนา้ท่ี (Holding People Accountable)  5) การสืบเสาะ

หาขอ้มูล (Information Seeking)  6) ความเขา้ใจองคก์รและระบบราชการ  (Organizational Awareness) 7) 

การดาํเนินการเชิงรุก (Reactivates)  8) ความถูกตอ้งของงาน  (Concern for Order)  9) ความมัน่ใจใน

ตนเอง (Self Confidence)  10) ความยดืหยุน่ผอ่นปรน  (Flexibility)  11) ภาวะผูน้าํ (Leadership) 12) 

สุนทรียภาพทางศิลปะ (Aesthetic Quality)  13) ความเขา้ใจขอ้แตกต่างทางวฒันธรรม (Cultural 

Sensitivity)  14) ความเขา้ใจผูอ่ื้น (Interpersonal Understanding)  15) วสิัยทศัน์ (Visioning)  16) การวาง

กลยทุธ์ภาครัฐ (Strategic Orientation)  17) ศกัยภาพเพื่อทาํการปรับเปล่ียน (Change Leadership)  18) 

การควบคุมตนเอง (Self-Control)  19) การมอบอาํนาจแก่ผูอ่ื้น  (Empowering Others)  และ20) ศิลปะการ

ส่ือสารจูงใจ (Communication & Influencing)   โดยขา้ราชการแต่ละกลุ่มงานถูกพฒันาสมรรถนะจาํแนก

ตามตาํแหน่ง รายละเอียดดงัตารางท่ี 2.2 

ตารางที ่2.2  สมรรถนะประจาํกลุ่มงานของขา้ราชการพลเรือน 

กลุ่มงาน สมรรถนะประจํากลุ่มงาน 

1. สนบัสนุนทัว่ไป ความยดืหยุน่ผอ่นปรน  

ความถูกตอ้งของงาน  

การคิดวเิคราะห์ 

2. สนบัสนุนงานหลกัทางเทคนิคเฉพาะดา้น ความยดืหยุน่ผอ่นปรน  

การคิดวเิคราะห์ 

ความถูกตอ้งของงาน 

3. ใหค้าํปรึกษา การมองภาพองคร์วม   

ความเขา้ใจในองคก์รและระบบราชการ  

ศิลปะการส่ือสารจูงใจ 

4. บริหาร (มี 5 สมรรถนะ) วสิัยทศัน์   

การวางกลยทุธ์ภาครัฐ   

ศกัยภาพเพื่อนาํการปรับเปล่ียน   

การควบคุมตนเอง   

การใหอ้าํนาจแก่ผูอ่ื้น 
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ตารางที ่2.2  สมรรถนะประจาํกลุ่มงานของขา้ราชการพลเรือน (ต่อ) 

กลุ่มงาน สมรรถนะประจํากลุ่มงาน 

5. นโยบายและวางแผน การมองภาพองคร์วม   

การคิดวเิคราะห์   

ศิลปะการส่ือสารจูงใจ 

6. ศึกษาวจิยัและสืบสวน การมองภาพองคร์วม  

การคิดวเิคราะห์  

การสืบเสาะหาขอ้มูล 

7. ข่าวกรองและสืบสวน การสืบเสาะหาขอ้มูล  

การคิดวเิคราะห์  

ความยดืหยุน่ผอ่นปรน 

8. ออกแบบเพือ่พฒันา การมองภาพองคร์วม  

การดาํเนินการเชิงรุก  

การสืบเสาะหาขอ้มูล 

9. ความสัมพนัธ์ระหวา่งประเทศ การมองภาองคร์วม  

ความเขา้ใจขอ้แตกต่างทางวฒันธรรม 

ศิลปะการส่ือสารจูงใจ 

10.บงัคบัใชก้ฎหมาย สั่งการตามอาํนาจหนา้ท่ี  

การคิดวเิคราะห์  

การสืบเสาะหาขอ้มูล 

11.เผยแพร่ประชาสัมพนัธ์ ศิลปะการส่ือสารจูงใจ  

การดาํเนินการเชิงรุก  

ความมัน่ใจในตนเอง 

12.ส่งเสริมความรู้ ความเขา้ใจผูอ่ื้น  

การพฒันาศกัยภาพคน  

ศิลปะการส่ือสารจูงใจ 

13.บริการประชาชนดา้นสุขภาพและสวสัดิภาพ การพฒันาศกัยภาพคน  

การดาํเนินการเชิงรุก  

การคิดวเิคราะห์  

14.บริการประชาชนทางศิลปวฒันธรรม สุนทรียภาพทางศิลปะการดาํเนินการเชิงรุก  

ความมัน่ใจในตนเอง 
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ตารางที ่2.2  สมรรถนะประจาํกลุ่มงานของขา้ราชการพลเรือน (ต่อ) 

กลุ่มงาน สมรรถนะประจํากลุ่มงาน 

15.บริการประชาชนทางเทคนิคเฉพาะดา้น การคิดวเิคราะห์  

การสืบเสาะหาขอ้มูล  

ความถูกตอ้งของงาน 

16.เอกสารและทะเบียน ความถูกตอ้งของงาน   

ความยดืหยุน่ผอ่นปรน  

การสั่งการตามอาํนาจหนา้ท่ี 

17.การปกครอง การดาํเนินการเชิงรุก  

ศิลปะการส่ือสารจูงใจ   

ความเขา้ใจองคก์รและระบบราชการ 

18. อนุรักษ ์ การมองภาพองคร์วม  

การคิดวเิคราะห์  

การสั่งการตามอาํนาจหนา้ท่ี 

 

กรมควบคุมโรคไดน้าํแนวทางการประเมินสมรรถนะเฉพาะกลุ่มงาน  หรือสมรรถนะเฉพาะตาม

ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  ตามจาํแนกตามตาํแหน่งของบุคลากรและสายงาน ของสาํนกังาน ก .พ. รายละเอียด

ดงัตารางท่ี 2.3 
 

ตารางที ่ 2.3 สมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติัและสมรรถนะทางการบริหารตามสายงาน  

      กรมควบคุมโรค  

กลุ่มงาน สมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานทีป่ฏิบัติ 

กลุ่ม 1  นกับริหาร 

             ผูอ้าํนวยการ 

             ผูอ้าํนวยการเฉพาะดา้น  

             (วชิาการเงินและบญัชี)   

            ผูอ้าํนวยการเฉพาะดา้น (แพทย)์ 

การคิดวเิคราะห์       

การสั่งการตามอาํนาจหนา้ท่ี         

ความเขา้ใจองคก์รและระบบราชการ  

การคิดวเิคราะห์       

การสั่งการตามอาํนาจหนา้ท่ี         

ความเขา้ใจองคก์รและระบบราชการ  

กลุ่ม 2  นายแพทย ์

นายสตัวแพทย ์

ทนัตแพทย ์ 

การคิดวเิคราะห์       

การใส่ใจและพฒันาผูอ่ื้น  

การสืบเสาะหาขอ้มูล 
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ตารางที ่ 2.3 สมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติัและสมรรถนะทางการบริหารตามสายงาน  

      กรมควบคุมโรค (ต่อ)  

กลุ่มงาน สมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานทีป่ฏิบัติ 

กลุ่ม 3  นายแพทย ์

นายสตัวแพทย ์

ทนัตแพทย ์ 

การคิดวเิคราะห์       

การใส่ใจและพฒันาผูอ่ื้น  

การสืบเสาะหาขอ้มูล 

กลุ่ม 4   พยาบาลวชิาชีพ 

นกักายภาพบาํบดั 

นกัจิตวทิยา 

นกัโภชนาการ 

นกัสังคมสงเคราะห์ 

การใส่ใจและพฒันาผูอ่ื้น  

การตรวจสอบความถูกตอ้งตามกระบวนงาน 

ความยดืหยุน่ผอ่นปรน 

 

กลุ่ม 5   นกัวชิาการเผยแพร่ 

นกัประชาสัมพนัธ์ 

 

การคิดวเิคราะห์ 

ดาํเนินการเชิงรุก 

ศิลปะการส่ือสารจูงใจ 

กลุ่ม 6   นกัวชิาการสถิติ 

 

การคิดวเิคราะห์ 

การสืบเสาะหาขอ้มูล 

การตรวจสอบความถูกตอ้งตามกระบวนงาน 

กลุ่ม 7   นิติกร การคิดวเิคราะห์ 

การสืบเสาะหาขอ้มูล 

การมองภาพองคร์วม 

กลุ่ม 8   นกัวเิคราะห์นโยบายและแผน 

นกัทรัพยากรบุคคล 

นกัวเิทศสัมพนัธ์ 

นกัวชิาการตรวจสอบภายใน 

นกัวชิาการเงินและบญัชี 

นกัวชิาการพสัดุ 

นกัจดัการงานทัว่ไป 

บรรณารักษ ์

ช่างภาพการแพทย ์

การคิดวเิคราะห์ 

การตรวจสอบความถูกตอ้งตามกระบวนงาน 

ความยดืหยุน่ผอ่นปรน 
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ตารางที ่ 2.3 สมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติัและสมรรถนะทางการบริหารตามสายงาน  

      กรมควบคุมโรค (ต่อ)  

กลุ่มงาน สมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานทีป่ฏิบัติ 

กลุ่ม 9   เจา้พนกังานสาธารณสุข 

เจา้พนกังานวทิยาศาสตร์-การแพทย ์

เจา้พนกังานทนัตสาธารณสุข 

เจา้พนกังานเภสัชกรรม 

พยาบาลเทคนิค 

เจา้พนกังานรังสีการแพทย ์

เจา้พนกังานอาชีวบาํบดั 

ช่างกายอุปกรณ์ โภชนากร 

การใส่ใจและพฒันาผูอ่ื้น 

การตรวจสอบความถูกตอ้งตามกระบวนงาน 

ความเขา้ใจองคก์รและระบบราชการ 

กลุ่ม 10 เจา้พนกังานธุรการ 

เจา้พนกังานการเงินและบญัชี 

เจา้พนกังานพสัดุ 

เจา้พนกังานหอ้งสมุด 

เจา้พนกังานโสตทศันศึกษา 

นายช่างไฟฟ้า นายช่างศิลป์ นายช่างเทคนิค    

นายช่างเคร่ืองกล นายช่างโยธา    

เจา้พนกังานสถิติ  เจา้พนกังานเวชสถิติ 

ความเขา้ใจองคก์รและระบบราชการ 

การตรวจสอบความถูกตอ้งตามกระบวนงาน 

ความผกูพนัท่ีมีต่อส่วนราชการ 

 

  จากทบทวนเอกสาร แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกบัองคป์ระกอบของการประเมินผลการปฏิบติังาน

สรุปไดว้า่  ระบบประเมินผลการปฏิบติังานประกอบดว้ย การประเมินผลสาํเร็จของงาน และการประเมิน

สมรรถนะ  ดงัแสดงในแผนภาพท่ี  2.3 
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แผนภาพที ่2.3 องคป์ระกอบการประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากรสังกดักรมควบคุมโรค 

 

2.2 แนวคดิเกีย่วกบัการประเมินผลการถ่ายระดับตัวช้ีวดั   

2.2.1  ตัวช้ีวดัและค่าเป้าหมายระดับองค์กร 

  กระบวนการจดัทาํ ระดบัตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายระดบัองคก์ร สู่ระดบับุคคล โดยมี

รายละเอียด ดงัน้ี  

   1) ตวัช้ีวดัระดบัองคก์ร (Corporate  scorecard) 

    การจดัทาํตวัช้ีวดัระดบับุคคลมีหลกัการสาํคญัอยูท่ี่วา่  ตวัช้ีวดับุคคลจะตอ้งมี

ความสอดคลอ้งกบัเป้าประสงคแ์ละตวัช้ีวดัขององคก์ร ดงัน้ี   

   (1) วสิัยทศัน์ (Vision)  เป็นภาพจินตนาการเก่ียวกบัอนาคตขององคก์รซ่ึงช้ีถึง

ทิศทางท่ีองคก์รตอ้งการท่ีมุ่งไป โดยอธิบายถึงควา มปรารถนา หรือความทะยานสาํหรับอนาคตของ

องคก์ร  แต่ไม่ไดร้ะบุถึงวธีิการท่ีจะนาํไปสู่ความมุ่งหมายนั้นอยา่งชดัเจน 

   (2)  ประเด็นยทุธศาสตร์ (Strategic  issues)   เป็นประเด็นหลกัในการพฒันา ท่ี

หน่วยงานจะตอ้งดาํเนินการเพื่อใหข้ยบัสู่เป้าหมาย  เพื่อใหบ้รรลุวสิัยทศัน์   สาํหรับหน่วยงานภาครัฐ

ปรับเปล่ียนเม่ือวนัท่ี 30  กนัยายน 2546  และท่ี ก.พ.ร.   เห็นชอบในการประชุมคร้ังท่ี  10 / 2547  เม่ือ

วนัท่ี  26  ตุลาคม 2547  ซ่ึงแบ่งเป็น 4  มิติ  ไดแ้ก่  มิติดา้นคุณภาพของการปฏิบติัราชการ  มิติดา้นคุณภาพ

การใหบ้ริการ  และมิติดา้นการพฒันาองคก์ร โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 

สมรรถนะหลกั   

• Integrity 

• Service Mind 

• Mastery   

• Achievement 

• Teamwork 

• Relationship 

สมรรถนะเฉพาะตาม

ลกัษณะงานทีป่ฏิบัติ  

สมรรถนะเฉพาะกรมควบคุมโรค 

• หลกัระบาดวทิยา    

• การติดตามและประเมินผล 

• วจิยัและพฒันา  

ผลสําเร็จของงาน  (KPI)  

พฤตกิรรมบ่งช้ี  

ระบบประเมนิผลการปฏิบัติงาน  
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      - มิติที ่1  ดา้นประสิทธิผลตามยทุธศาสตร์ (Run  the business)  มี

หลกัการใหส่้วนราชการแสดงผลงานท่ีบรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายตามท่ีไดรั้บงบประมาณมา

ดาํเนินการ  เพื่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อประชาชนและผูรั้บบริกา ร  เช่น  ผลสาํเ ร็จในการพฒันาการปฏิบติั

ราชการ (1 กรม / 1  ปฏิรูป) เป็นตน้ 

      - มิติที ่2 มิติดา้นคุณภาพการใหบ้ริการ  (Serve  the  customer)   มี

หลกัการใหส่้วนราชการบริการแสดงการใหค้วามสาํคญักบัผูรั้บบริการท่ีมีคุณภาพ สร้างความพึงพอใจ

แก่ผูรั้บ 

      - มิติท่ี  3 มิติดา้นประสิทธิภาพของการปฏิบติัราชการ ( Manage 

resources ) มีหลกัการใหส่้วนราชการแสดงความสามารถในการปฏิบติัราชการ เช่น  การลดค่าใชจ่้าย การ

ลดระยะเวลาการใหบ้ริการ และความคุม้ค่าของการใชเ้งินเป็นตน้ 

              - มิติที ่ 4  มิติดา้นการพฒันาองคก์ร  (Capacity  building) มีหลกัการ

ใหส่้วนราชการเสดงความสามารถในการเตรียมพร้อมกบัการเปล่ียนแปลงขององคก์ร เช่น  การลด

อตัรากาํลงัหรือการจดัสรรอตัรากาํลงัใหคุ้ม้ค่า  การมอบอาํนาจการตดัสินใจ  การอนุมติั  การอนุญาต  ไป

ยงัระดบัปฏิบติัการ  การนาํระบบอิเลคทรอนิกส์มาใชก้บังาน  เป็นตน้ 

   (3) แผนยทุธศาสตร์ (Strategy map)  เป็นแผนภาพท่ีแสดงถึงความสมัพนัธ์

ระหวา่งเป้าประสงคใ์นแต่ละมิติท่ีมีความเช่ือมโยงกนัในลกัษณะของเหตุและผล (Cause  and  effect 

relationship)  แผนท่ียทุธศาสตร์ตามแนวคิดในคู่มือฉบบัน้ีจะประกอบดว้ย วสิัยทศัน์ ประเด็นยทุธศาสตร์  

และเป้าประสงค ์ ซ่ึงมีความสัมพนัธ์กนัดงัภาพต่อไปน้ี 

  (4) ตวัช้ีวดั ( Key performance indicators: KPIs)  เป็นเคร่ืองมือ  หรือดชันีท่ีใช้

ในการวดัความกา้วหนา้ของการบรรลุแต่ละเป้าประสงค์  ซ่ึงจะตอ้งสามารถวดัผลและกาํหนดเป้าหมาย

ความสาํเร็จไดโ้ดยทุกเป้าประสงคต์อ้งมีตวัช้ีวดั 

    (ก) ผูรั้บผดิชอบหลกัตวัช้ีวดั (Owner: O) ผูท่ี้เก่ียวขอ้งตามตารางนั้นจะ

แบ่งเป็นเจา้ภาพ (Owner: O)  ซ่ึงเป็นผูรั้บผดิชอบหลกัในการทาํใหต้วัช้ีวดันั้น บรรลุเป้าหมาย โดยตวัช้ี วดั

หน่ึงตวัสามารถท่ีจะมีเจา้ภาพไดม้ากกวา่ 1  ท่าน  

     (ข) ผูส้นบัสนุนตวัช้ีวดั (Supporter: S) คือผูที้ไ่ม่ไดเ้ป็นผูที้รั่บผดิชอบ

หลกัต่อการบรรลุเป้าหมายของตวัช้ีวดัตวันั้น  แต่มีส่วนในการส่งเสริมและสนบัสนุนใหผู้ท่ี้เป็นเจา้ภาพ

สามารถทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมายของตวัช้ีวดัได ้ 

  (5) โครงการ (Initiatives) เป็นส่ิงท่ีหน่วยงานจะตอ้งดาํเนินการเพื่อเป้าหมาย

ของตวัช้ีวดัท่ีกาํหนดไว ้ คาํวา่โครงการท่ี สาํคญัในท่ีน้ีหมายรวมถึง นโยบาย โครงการ  กิจกร รม  

มาตรการต่างๆ  หรือการดาํเนินการใดๆ  ภายใตบ้ทบาทภารกิจของหน่วยงานก็ได ้

   กล่าวโดยสรุป  เป้าประสงค ์ ตวัช้ีวดั  เป้าหมายและโครงการ มีความสัมพนัธ์กนัดงัน้ี  

คือ เป้าประสงคน์ั้นจะตอ้งมีตวัช้ีวดัเป็นเคร่ืองมือท่ีจะบ่งช้ีวา่เป้าประสงคส์าํเร็จหรือไม่  จะประเมิ นจาก
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ส่งใด   ส่วนเป้าหมายจะเป็นเคร่ืองบอกระดบัของความสาํเร็จตามท่ีตวัช้ีวดักาํหนดไว ้ ส่วนโครงการคือ

ส่ิงท่ีตอ้งทาํเพื่อใหเ้ป้าประสงคน์ั้นบรรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมาย  นิยามความหมายของตวัช้ีวดั ซ่ึงรวมถึง

หลกัเกณฑใ์นการวดัผล  วตัถุประสงคข์องตวัช้ีวดัสูตรในการคาํนวณ  หน่วยวดั  ความถ่ีในการรายงาน

และเก็บขอ้มูล  กระบวนการจดัเก็บขอ้มูล  ผูรั้บผดิชอบในดา้นต่าง ๆ ประกอบดว้ย  ผูจ้ดัเก็บขอ้มูลผู ้

ตั้งเป้าหมาย  ผูรั้บผดิชอบตวัช้ีวดั  เป็นตน้ 

2.2.2 ตัวช้ีวดัและค่าเป้าหมายระดับบุคคล 

1) การกาํหนดตวัช้ีวดัระดบับุคคล 

     การกาํหนดตวัช้ีวดัระดบับุคคล มีหลกัการสาํคญัท่ีนาํมาใช ้2 หลกั ดงัน้ี  

    (1)  การถ่ายระดบัตวัช้ีวดัลงสู่บุคคล 

     การถ่ายระดบัระดบัตวัช้ีวดัลงสู่บุคคล  โดยเร่ิมจากทบทวนตาราง OS 

matrix ถึงภาระความรับ ผดิชอบตวัช้ีวดัในระดบักลุ่มงาน จากนั้นทาํการแปลงตวัช้ีวดัตามตาราง OS 

matrix ลงสู่บุคคล โดยใชร้ะดบัความสาํคญัของตวัช้ีวดั ดงัน้ี    

     (ก) ตวัช้ีวดัระดบัยทุธศาสตร์ (Road map indicators: R) เป็น

ตวัช้ีวดัระดบัแผนยทุธศาสตร์ของหน่วยงาน  บทบาทหนา้ท่ีของผูบ้ริหารหน่วยงาน ประกอบดว้ย 

ผูอ้าํนวยการ รองผูอ้าํนวยการ ผูช่้วยผูอ้าํนวยการ หรือหวัหนา้กลุ่มงานท่ีไดรั้บมอบหมายจากผูบ้ริหาร 

      (ข) ตวัช้ีวดัระดบักลุ่มงาน (Profile indicators: P) เป็นตวัช้ีวดั

ระดบัหวัหนา้กลุ่มงาน   ท่ีแต่ละกลุ่มงานไดรั้บจากการพิจารณา OS matrix  ซ่ึงเป็นบทบาทหนา้ท่ีของ

หวัหนา้กลุ่มงาน หรือผูท่ี้หวัหนา้กลุ่มงานมอบหมาย 

      (ค) ตวัช้ีวดัระดบัหวัหนา้งาน  (Unit indicators: U) เป็นตวัช้ีวดั

ระดบัหวัหนา้งาน ตลอดจนและภาระงานท่ีไดรั้บมอบหมายจากหวัหนา้กลุ่มงาน   

     (ง) ตวัช้ีวดัของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Individual indicators: I) เป็น

ตวัช้ีวดัของผูป้ฏิบติังาน ท่ีไดรั้บมอบหมายจากหวัหนา้งาน หรือหวัหนา้กลุ่มงาน 
 

2.3 แนวคดิเชิงมโนทศัน์การประเมนิประสิทธิผลของระบบ  

 2.3.1 ความหมายของระบบ 

   ไดมี้นกัวชิาการใหค้วามหมายของระบบหรือ System  ไวห้ลายท่านสามารถสรุปพอ

สังเขปได ้ดงัน้ี ยดุา  รักไทย และวรียธุ  มาฆะศิรานนท ์(2545)  ไดก้ล่าวไวว้า่ ระบบ เป็นส่ิงท่ีประกอบไป

ดว้ยส่วนต่าง ๆ  ท่ีมีผลกระทบต่อกนั และทาํงานรวมกนัอยา่งถอ้ยทีถอ้ยอาศยักนั  เพื่อใหบ้รรลุผล

บางอยา่ง  พรเทพ  รู้แผน (2546) ไดก้ล่าวไวว้า่ ระบบ เป็นการจดัชุดหรือการจดัรวมองคป์ระกอบยอ่ย  ๆ 

ตั้งแต่สองส่วนข้ึนไปในลกัษณะท่ีเช่ือมโยงต่อกนัหรือพึงพาอาศยัซ่ึงกนัและกนัโดยมุ่งไปท่ีการบรรลุ

วตัถุประสงคอ์ยา่งใดอยา่งหน่ึงร่วมกนั  ประเสริฐ  พวงศรีเคน (2550) ไดก้ล่าวไวว้า่ ระบบ เป็นการ

รวบรวมกระบวนการต่างๆ  ท่ีทาํงานเป็นอิสระจากกนัใหม้าสู่กระบวนการเดียวกนั เพื่ อใหก้ระบวนการ
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ดาํเนินงานบรรลุจุดประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีกาํหนดไว้   ชนาธิป ทุย้แป (2551)  ไดก้ล่าวไวว้า่ ระบบ เป็น

ชุดการรวมตวัของสรรพส่ิงหรือส่วนประกอบยอ่ยๆ ในลกัษณะท่ีเช่ือมโยงต่อกนัหรือพึ่งพาอาศยักนั 

(Interdependent) โดยจดัใหอ้ยูใ่นรูปท่ีมีความสลบัซบัซอ้นเพื่อบรรลุวตัถุประสงคอ์ยา่งใดอยา่งหน่ึง   

Chrod & Voich (1974) ไดก้ล่าวไวว้า่ ระบบ เป็นกลุ่มท่ีประกอบข้ึนดว้ยสัมพนัธ์กนั เกาะกนั

ส่วนประกอบเหล่านั้นต่างทาํหนา้ท่ีของตนอยา่งอิสระร่วมกนั ในสภาพแวดลอ้มท่ีสลบัซบัซอ้น  โดยท่ี

ต่างมีวตัถุประสงคข์องการทาํหนา้ท่ีอยูก่บัวตัถุประสงคร่์วมกนัทุกส่วนประกอบ  Couger & Knapp 

(1974) ไดก้ล่าวไวว้า่  ระบบ เป็นกลุ่มของหน่วยยอ่ยต่างๆ ท่ีปฏิสัมพนัธ์กนั ซ่ึงประกอบดว้ยหน่วยยอ่ย

ตั้งแต่  2 หน่วยข้ึนไป โดยมีความสมัพนัธ์ซ่ึงกนัและกนัหรือเป็นการสมัพนัธ์ใน ทิศทางเดียวเท่านั้น และ

แต่ละหน่วยยอ่ยจะตอ้งต่อเน่ืองกนั ไม่วา่จะเป็นลกัษณะทางตรงหรือทางออ้มก็ตาม    Smith (1978) ได้

กล่าวไวว้า่ ระบบเป็นชุดของส่วนประกอบยอ่ยท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อกนั และ ทาํหนา้ท่ีร่วมกนัภายใตข้อง

จาํกดัของตนเอง โดยมุ่งไปวตัถุประสงคอ์ยา่งใดอยา่งห น่ึง Koontz (1978)  ไดก้ล่าวไวว้า่ ระบบเป็น ชุด

หรือการรวมตวัของสรรพส่ิง (Entities)  หรือส่วนประกอบยอ่ย  ๆ (Components) ในลกัษณะท่ีเช่ือมโยง

ต่อกนั (Interconnected) หรือพึ่งพาอาศยักนั  (Interdependent)  โดยจดัใหอ้ยูใ่นรูปท่ีมีความสลบัซบัซอ้น

หน่วยหน่ึงเพื่อบรรลุวตัถุประสงคอ์ยา่งใดอยา่งหน่ึง   FitzGerald & FitzGerald (1987) ไดก้ล่าวไวว้า่  

ระบบเป็นกลุ่มของส่วนประกอบยอ่ยต่าง ๆ ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อกนั เม่ือนาํมารวมกนัก็จะปฏิบติัหนา้ท่ีให้

บรรลุเป้าหมายท่ีกาํหนดไ ว ้ และ Bedeian (1993) ไดก้ล่าวไวว้า่ ระบบเป็น ชุดของส่วนประกอบยอ่ยท่ีมี

การพึ่งพาอาศยักนั  (Interdependent Parts) ซ่ึงเช่ือมโยงไปสู่การบรรลุผลสาํเร็จตามวตัถุประสงค ์

จากความหมายดงักล่าว  สามารถสรุปความหมายของการระบบไดว้า่  เป็นองคป์ระกอบหรือ

ส่วนยอ่ย ๆ   ท่ีมีความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนั โดยเช่ือมโยงไปสู่ความสาํเร็จภายใตเ้ป้าหมาย

เดียวกนั  

2.3.2  องค์ประกอบของระบบ 

   ไดมี้นกัวชิาการท่ีจาํแนกองคป์ระกอบของระบบ ออกเป็น 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ปัจจยั

นาํเขา้ (Input) กระบวนการ (Process) ผลผลิต  (Output) และขอ้มลูยอ้นกลบั (Feedback) รายละเอียดดงั

ตารางท่ี 2.4 
 

ตารางที ่ 2.4 วเิคราะห์องคป์ระกอบของระบบ 

นกัวชิาการ  

 

องคป์ระกอบ 

ปัจจยันาํเขา้ กระบวนการ ผลผลิต ขอ้มลูยอ้นกลบั 

Stronge & Helm (1991)     

Luenburg & Ornstein (1991)     

Antonioni,  (1996)     

Dessler (2000)     
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 ตารางที ่ 2.4 วเิคราะห์องคป์ระกอบของระบบ (ต่อ) 

นกัวชิาการ  

 

องคป์ระกอบ 

ปัจจยันาํเขา้ กระบวนการ ผลผลิต ขอ้มลูยอ้นกลบั 

Antony (2002)     

Mondy (2002)     

Weihrich & Knootz (2004)      

วทิยา คู่วรัิตน์ (2539)     

พรเทพ รู้แผน (2546)     

ชนาธิป ทุย้แป (2551)     

ยภุาพร  เทพสุริยานนท ์ (2555)     

 

  จากตาราง สามารถสรุปองคป์ระกอบของระบบ ดงัน้ี  

    องคป์ระกอบท่ี 1 ปัจจยันาํเขา้ (Input) เป็นทรัพยากรหรือส่ิงจาํเป็นเพือ่ใหเ้กิด

การทาํงานของระบบ  ซ่ึงระบบแต่ละประเภทจะมีทรัพยากรหรือส่ิงจาํเป็นท่ีแตกต่างกนั   เช่น  ระบบการ

พฒันาบุคลากร  ปัจจยันาํเขา้  ประกอบดว้ย   บุคลากร หลกัสูตรการพฒันาบุคลากร  ผูบ้ริหาร   วสัดุ

อุปกรณ์ อาคารสถานท่ี เป็นตน้ 

    องคป์ระกอบท่ี 2 กระบวนการ  (Process) เป็นการทาํหนา้ท่ีแปรสภาพหรือ

ประมวลผลเพื่อนาํไปสู่ผลผลิต  โดยในระบบการพฒันาบุคลากร  กระบวนการ  เช่น  กระบวนการพฒันา

บุคลากร  หลกัสูตรการพฒันาบุคลากร  วทิยากร การประเมินผลผูเ้ขา้รับการอบรม  การบริหารจดัการ  

เป็นตน้  

    องคป์ระกอบท่ี 3 ผลผลิต  (Output)  เป็นส่ิงท่ี ตอ้งการจากระบบมีความ

สอดคลอ้งตามวตัถุประสงคข์องระบบ ซ่ึงผลผลิตในแต่ละระบบจะมีลกัษณะแตกต่างกนัไปตามประเภท

ของระบบ   โดยในระบบการพฒันาบุคลากร ผลผลิตท่ีตอ้งการคือ  บุคลากรท่ีไดรั้บการพฒันามีความรู้   

และทกัษะในการปฏิบติังาน  

   องคป์ระกอบท่ี 4 ขอ้มลูป้อนกลบั  (Feedback) เป็นส่วนท่ีใชใ้นการควบคุมการ

ดาํเนินงานของกระบวนการเพื่อใหก้ารทาํงานของระบบบรรลุตามเป้าหมายท่ีไดว้างไว้   ขอ้มลูยอ้นกลบั

จะช้ีใหเ้ห็นถึงส่วนดีและขอ้บกพร่องของการทาํงานในระบบ  ซ่ึงจะนาํไปสู่การปรับปัจจยันาํเขา้  หรือ

กระบวนการ เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงผลผลิตท่ีมีคุณภาพตามท่ีตอ้งการ  

 2.3.3 การพฒันาระบบ 

   สาํหรับการพฒันาระบบสามารถจาํแนกองคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งตามขั้นตอนการ การ

พฒันาระบบ  รายละเอียดดงัตารางท่ี 2.5 
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ตารางที ่2.5 สังเคราะห์ขั้นตอนของการพฒันาระบบ  

ผูพ้ฒันา 

ขั้นตอน 

กา
รว
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แผ

น
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นิ
ผล

ระ
บ

บ
 

ศิริชยั  กาญจนวาสี (2552)             

Silvern (1968)           

Smith (1982)           

Edwards (1985)           

Debenham (1989)           

วทิยา คู่วรัิตน์ (2539)           

พรเทพ รู้แผน  (2546)           

ชนาธิป ทุย้แป  (2551)           

     

  จากตาราง สามารถสรุปขั้นตอนสาํหรับการพฒันาระบบ (ปิยะธิดา ทองอร่าม, 2552) ดงัน้ี  

   ขั้นตอนท่ี 1  การวเิคราะห์ระบบ (Analysis system)  และสังเคราะห์ระบบ  (Synthesis 

system)  ขั้นตอนการวเิคราะห์สภาพของระบบ  เป็นขั้นตอนท่ีผูว้เิคราะห์ตอ้งทาํการศึกษาระบบใน

ปัจจุบนัวา่มีลกัษณะเป็นอยา่งไร มีปัญหาอุปสรรคในการใชร้ะบบอยา่งไร โดยเปรียบเทียบกบัระบบต่างๆ   

จากนั้นมาทาํ การกาํหนดกลยทุธ์และวธีิการปรับปรุงและพฒันาระบบใหมี้ความสมบูรณ์  โดย

องคป์ระกอบท่ีทาํการศึกษาในการวเิคราะห์ระบบของแต่ละหน่วยงาน ประกอบดว้ย  

     (1)  วสิยัทศัน์  พนัธกิจของหน่วยงาน  เป็นการสะทอ้นแนวคิด  ปรัชญา  

วตัถุประสงคข์องหน่วยงาน ซ่ึงส่งผลต่อนโยบายการบริหารง านของผูบ้ริหาร  โดยตอ้งศึกษาวา่แนวคิด

และเป้าหมายของหน่วยงานในปัจจุบนัสอดคลอ้งและสนองตอบกบัสังคมและค่านิยมหรือไม่  ส่งผลต่อ

การปรับเปล่ียนเป้าหมายของหน่วยงานหรือไม่อยา่งไร  

    (2) การมีส่วนร่วมในการบริหารงานของบุคลากร เป็นการเปิดโอกาสให้

บุคลากรทุกระดบัมีส่วนร่วมในการกาํหนดเป้าหมายของหน่วยงาน  

     (3) ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารหน่วยงาน ลกัษณะสาํคญัของผูบ้ริหารท่ีมี

ประสิทธิภาพ คือ มีความเป็นผูน้าํสูง โดยภาวะผูน้าํศึกษาไดจ้ากกระบวนการไดม้าซ่ึงผูบ้ริหาร พฤติกรรม

ผูน้าํ และเทคโนโลยทีางการบริหาร และกระบวนการท่ีใชใ้นหน่วยงาน  

    (4) การวเิคราะห์ระบบงาน  ใชว้ธีิการวเิคราะห์เชิงระบบหรือเชิงกระบวนการ

คิดวเิคราะห์ระบบการบริหารของหน่วยงาน  
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    (5) การวเิคราะห์เป้าหมาย   เป็นการกาํหนดเป้าหมายของหน่วยงานอยา่ง

รอบคอบเหมาะสมสอดคลอ้งกบัสังคม ยอมส่งผลใหก้ารดาํเนินงานสาํเร็จตามวตัถุประสงคไ์ด ้ 

  ขั้นตอนท่ี 2 การออกแบบระบบ  (design system) เป็นขั้นตอนในการออกแบบ

รายละเอียดภายในองคป์ระกอบของระบบ  แต่ละองคป์ระกอบของระบบมีความสัมพนัธ์เช่ือมโยงกนั

อยา่งไรตามแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง 

   ขั้นตอนท่ี 3  การตรวจสอบระบบ  (certification system)  เป็นขั้นตอนในการตรวจสอบ

ความเหมาะสมของระบบทั้งทางดา้นความเท่ียง   ความตรงเชิงเน้ือหา  ความตรงเชิงโครงสร้าง  และความ

เป็นไปไดใ้นการนาํไปปฏิบติัจริงขององคป์ระกอบต่าง ๆ ในระบบ 

   ขั้นตอนท่ี 4  การนาํระบบไปใช้  (implementation system) เป็นการนาํระบบท่ีพฒันา ข้ึน

ไปใชใ้นการดาํเนินการจริง 

   ขั้นตอนท่ี 5  การประเมินระบบ  (system  evaluation)  เป็นขั้นตอนของการพิจารณาถึง

ความเหมาะสมขอ้บกพร่องของระบบ  หลงัจากการนาํระบบไปใชจ้ริง 

2.3.4  การประเมนิระบบ  

       ไดมี้นกัวชิาการกล่าวถึงการประเมินระบบไวห้ลายท่าน  ซ่ึงสามารถสรุปพอสังเขป ดงัน้ี   

    อาทิตย ์สอนสุจิตรา  (2552) ไดส้รุปวา่การประเมินระบบ  เป็นการพจิารณาตดัสินคุณค่า

ของระบบท่ีไดรั้บการพฒันาข้ึนวา่มีประสิทธิภาพมากนอ้ยเพียงใด  โดยพิจารณาจากเกณฑห์รือมาตรฐาน

การประเมินท่ีกาํหนดไว ้

   Cascio (1992) ไดก้ล่าวถึงเกณฑท่ี์ใชใ้นการประเมินระบบ ประกอบดว้ย มาตรฐาน

พื้นฐาน 5  ประการ ไดแ้ก่  

    มาตรฐานท่ี 1 ความเก่ียวขอ้งกนั  (Relevance)  หมายถึง ความเช่ือมโยงกนั

ระหวา่งการปฏิบติังานและวธีิการท่ีนาํมาใชใ้นการประเมิน 

    มาตรฐานท่ี 2  มีอาํนาจจาํแนก  (Sensitivity) หมายถึง ระบบดงักล่าวควรจะ

สามารถจาํแนกผูป้ฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพและไม่มีประสิทธิภาพออกจากกนั 

    มาตรฐานท่ี 3  มีความเท่ียง  (Reliability) หมายถึง ระบบการประเมินควรจะมี

ความคงท่ี และความต่อเน่ืองในการประเมิน 

    มาตรฐานท่ี 4  เป็นท่ียอมรับ  (Acceptability) หมายถึง ทั้งผูป้ระเมินและผูถู้ก

ประเมินต่างมองกระบวนการ ประเมินอยา่งเขา้ใจเหตุผลและเล็งเห็นประโยชน์ท่ีจะไดรั้บ 

    มาตรฐานท่ี 5 ง่ายต่อการนาํไปปฏิบติั  (Practicality) หมายถึง  ระบบจะตอ้งมี

ความเป็นเหตุเป็นผลง่ายต่อการทาํความเขา้ใจและการนาํไปปฏิบติัจริง 

Stone (1982 ) ไดก้ล่าวถึงเกณฑส์าํหรับประเมินระบบไว ้5 ประการ คือ 

    (1) ความเท่ียง (Reliability) หมายถึง ความคงท่ีของการวดัถึงแมว้า่จะทาํการวดั

ในช่วงเวลาท่ีแตกต่างกนัหรือใชบุ้คคลท่ีทาํการวดัต่างกนั  
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    (2) ความตรง  (Validity) หมายถึงระดบัของการวดัซ่ึงสามารถวดัในส่ิงท่ี

ตอ้งการวดัไดอ้ยา่งแทจ้ริง 

    (3) ความสามารถในการนาํในการนาํไปปฏิบติัจริง  (Practicality) หมายถึง

ระบบการประเมินตอ้งสามารถนาํไปปฏิบติัจริงไดโ้ดยง่ายและเป็นท่ียอมรับท่ีผูป้ระเมินและผูถู้กประเมิน 

    (4) ความเป็นธรรม  (Fairness) หมายถึง ระบบการประเมินท่ีสร้างข้ึนตอ้งทาํให้

ผูถู้กประเมินรู้สึกวา่การประเมินดาํเนินไปอยา่งเป็นธรรม และผลจากการประเมินก็มีความยติุธรรมพอ 

    (5) ผลกระทบ (Impact) หมายถึง ระบบการประเมินตอ้งมีผลกระทบในเชิงบวก

หรือไดรั้บการพิจารณาวา่มีความสาํคญัต่อบุคคลและเป้าหมายขององคก์ร 

   Stufflebeam (1981 อา้งถึงใน ศิริชยั กาญจนวาสี, 2552)  ไดก้ล่าวถึงเกณฑห์รือมาตรฐาน

สาํหรับประเมินระบบการประเมินหรืองานประเมิน ประกอบดว้ย 4 มาตรฐาน ดงัน้ี 

    มาตรฐานท่ี 1 มาตรฐานการใชป้ระโยชน์  (Utility standards) เป็นมาตรฐานท่ี

ตอ้งการประกนัถึงความเป็นประโยชน์ผลการประเมินประกอบดว้ยเกณฑท่ี์สาํคญั 8 ประการ ไดแ้ก่  

   (1) การระบุผูท่ี้เก่ียวขอ้งซ่ึงตอ้งการใชส้ารสนเทศ 

    (2) ความเป็นท่ีเช่ือถือของผูป้ระเมิน 

    (3) การรวบรวมขอ้มูลครอบคลุมและตอบสนองความตอ้งการใชส้ารสนเทศ

ของผูท่ี้เก่ียวขอ้ง 

    (4) การแปลความหมายและการตดัสินคุณค่ามีความชดัเจน 

    (5) รายงานผลการประเมินมีความชดัเจนทุกขั้นตอน 

    (6) การเผยแพร่ผลการประเมินไปยงัผูท่ี้เก่ียวขอ้งอยา่งทัว่ถึง 

(7) รายงานการประเมินเสร็จทนัเวลาสาํหรับนาํไปใชป้ระโยชน์ 

    (8) การประเมินส่งผลกระทบในการกระตุน้ใหมี้การดาํเนินการประเมินต่อไป

อยา่งต่อเน่ือง 

    มาตรฐานท่ี 2  มาตรฐานความเป็นไปได้  (Feasibility standards) เป็นมาตรฐาน

ท่ีตอ้งการประกนัถึงผลการประเมินท่ีไดว้า่มาจากกระบวนหรือวธีิการประเมินท่ีสอดคลอ้งกบัสภาพ

ความเป็นจริงเหมาะสมกบัสถานการณ์ปฏิบติัได ้ ยอมรับได ้และประหยดัและคุม้ค่า  ประกอบดว้ยเกณฑ์  

3 ประการคือ 

   (1) วธีิการประเมินสามารถนาํไปปฏิบติัไดจ้ริง 

(2) การเป็นท่ียอมรับไดท้างการเมือง 

   (3) ผลท่ีไดมี้ความคุม้ค่า 

    มาตรฐานท่ี 3 มาตรฐานความเหมาะสม  (Propriety standards) เป็นมาตรฐานท่ี

ตอ้งการคาํนึงถึงสวสัดิภาพของผูท่ี้เก่ียวขอ้งในการประเมินและผูท่ี้ไดรั้บผลกระทบจากการประเมิน 

ประกอบดว้ยเกณฑท่ี์สาํคญั 8 ประการ ไดแ้ก่ 
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    (1) การกาํหนดขอ้ตกลงของการประเมินไวเ้ป็นทางการ มีความเป็นธรรม  และ

โปร่งใส 

    (2) รายงานผลการประเมินอยา่งตรงไปตรง มา เปิดเผย และคาํนึงถึงผูมี้ส่วนได้

ส่วนเสีย 

    (3) ขอ้จาํกดัของการประเมิน 

    (4) การใหค้วามสาํคญัต่อสิทธิในการรับรู้ข่าวสารของผูรั้บการประเมินและ

บุคคลทัว่ไป 

   (5) การคาํนึงถึงสิทธิส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง 

  (6) การเคารพสิทธิในการมีปฏิสัมพนัธ์ของผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง 

    (7) รายงานผลการประเมินมีความสมบูรณ์ ยติุธรรม และเสนอทั้งจุดเด่นและจุด

ดอ้ยของส่ิงท่ีประเมิน 

   (8) ผูป้ระเมินทาํการประเมินดว้ยความรับผดิชอบและมีจรรยาบรรณ 

    มาตรฐานท่ี 4  มาตรฐานความถูกตอ้ง  (Accuracy standards) เป็นมาตรฐานท่ี

ตอ้งการประกนัวา่ การประเมินไดมี้การใชเ้ทคนิคท่ีเหมาะสม  เพือ่ใหไ้ดข้อ้สรุป  ขอ้คน้พบ  และ

สารสนเทศท่ีเพียงพอสาํหรับตดัสินคุณค่าของส่ิงท่ีประเมิน  ประกอบดว้ยเกณฑก์ารประเมิน  11 ประการ 

ไดแ้ก่ 

   (1) การระบุวตัถุประสงคข์องการประเมินไวอ้ยา่งชดัเจน 

    (2) การวเิคราะห์สภาพแวดลอ้มท่ีเก่ียวกบัระบบการประเมิน อยา่งเพียงพอ 

   (3) การบรรยายวตัถุประสงคแ์ละกระบวนการประเมินอยา่งชดัเจน 

   (4) การบรรยายแหล่งขอ้มูล และการไดม้าของขอ้มูลอยา่งชดัเจน 

   (5) การพฒันาเคร่ืองมือและการเก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีมีความตรง 

   (6) การพฒันาเคร่ืองมือและการเก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีมีความเท่ียง 

   (7) การจดัระบบควบคุมสาํหรับการเก็บรวบรวมขอ้มูลการวเิคราะห์  และการ

รายงาน          

   (8) การวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ 

   (9) การวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพ 

   (10) การลงขอ้สรุปท่ีมีเหตุผลสนบัสนุน 

   (11) การเขียนรายงานท่ีมีความเป็นปรนยั 

   Kusek และ Rist (2004)  ไดก้ล่าวถึงคุณลกัษณะของระบบการประเมินท่ีดี ไดแ้ก่  

    (1)  มีความยติุธรรม ปราศจากความลาํเอียง (Impartiality) 

    (2) มีประโยชน์และสอดคลอ้งกบัความตอ้งการนาํไปใช ้(Usefulness) 

    (3) มีความถูกตอ้งเหมาะสมในเชิงเทคนิค (Technical adequacy) 
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    (4) เป็นท่ีสนใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholder involvement) 

    (5) มีการใหผ้ลยอ้นกลบัและเผยแพร่ผลการประเมิน (Feedback and 

dissemination)  

    (6) มีความคุม้ค่ากบังบประมาณ (Value  for money) 

   จากแนวคิดเก่ียวกบัประเมินระบบสามารถสรุปไดว้า่  กรอบแนวคิด สาํหรับการประเมิน  

ประกอบดว้ย  4 มาตรฐาน  ตามแนวคิดของ Stufflebeam (1981) ไดแ้ก่  1) มาตรฐานการใชป้ระโยชน์  2) 

มาตรฐานความเป็นไปได้  3) มาตรฐานความเหมาะสม  และ 4) มาตรฐานความถูกตอ้ง  มีครอบคลุม

มาตรฐานการประเมินระบบ  ดงันั้น ในการศึกษา คร้ังน้ี   ผูว้จิยั จึงนาํแนวคิดดงักล่าวมาทาํการประเมิน

ประสิทธิภาพของระบบท่ีพฒันาข้ึน  
 

2.4 บริบทของสํานักงานป้องกนัควบคุมโรคที ่9 จังหวดันครราชสีมา 

 2.4.1  ลกัษณะสําคัญขององค์กร  

     1) วสัิยทศัน์ 

   วสิัยทศัน์ของ องคก์ร  คือ  “เป็นองคก์รชั้นนาํท่ีมีมาตรฐานสากล  ดา้นการเฝ้า

ระวงัป้องกนั ควบคุมโรคและภยัสุขภาพ ภายในปี 2562”  

     2) พนัธกจิ 

    2.1) ภาคีเครือข่ายมีการดาํเนินงานเชิงระบบดา้นการเฝ้าระวงั ป้องกนั ควบคุม

โรคและภยัสุขภาพไดอ้ยา่งย ัง่ยนื และมีความพึงพอใจต่อการส่งเสริมสนบัสนุนการเฝ้าระวงั ป้องกนั 

ควบคุมโรคและภยัสุขภาพ 

    2.2) ผลงานวชิาการ/นวตักรรมไดรั้บการยอมรับ และมีการนาํไปใชใ้นการ

ป้องกนั ควบคุมโรค เกิดการผลกัดนัเชิงนโยบายในทุกระดบั 

    2.3) มีระบบเฝ้าระวงั ป้องกนั ควบคุมโรคและภยัสุขภาพท่ีมีคุณภาพตอบสนอง

ต่อปัญหาสุขภาพของพื้นท่ี แบบบูรณาการการเช่ือมโยงทุกระดบั 

    2.4) มีระบบบริหารจดัการองคก์รท่ีมีคุณภาพ และบุคลากรมีขีดสมรรถนะสูง

ตามมาตรฐานสากล 

    2.5) มีระบบบริหารจดัการทรัพยากรท่ีมีคุณภาพ ตอบสนองต่อปัญห า/

สถานการณ์ของหน่วยงาน และมีการบริหารจดัการแบบ One Stop Service 

     3)  สมรรถนะหลกั    

   กรมควบคุมโรค ไดก้าํหนดสมรรถนะหลกัคือ  I-SMART ประกอบดว้ย  

    - Integrity (I)  การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม และจริยธรรม การ

ดาํรงตนและประพฤติปฏิบติัอยา่งถูกตอ้งเหมาะสมทั้งตามกฎหมาย คุณธรรม จรรยาบรรณแห่งวชิาชีพ 

และจรรยาขา้ราชการเพื่อรักษาศกัด์ิศรีแห่งความเป็นขา้ราชการ  
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    - Service Mind  (S)  บริการท่ีดี ความตั้งใจและความพยายามของ

ขา้ราชการในการใหบ้ริการต่อประชาชน ขา้ราชการ หรือหน่วยงานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง  

    - Mastery/Expertise (M) การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ความ

สนใจใฝ่รู้ สั่งสม ความรู้ความสามารถของตนในการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการดว้ยการศึกษา คน้ควา้ และ

พฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง จนสามารถประยุ กตใ์ชค้วามรู้ เชิงวชิาการและเทคโนโลยตี่าง ๆ เขา้กบัการ

ปฏิบติัราชการใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิ  

    - Achievement Motivation (A) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  ความมุ่งมัน่จะ

ปฏิบติัหนา้ท่ีราชการใหดี้หรือใหเ้กิดมาตรฐานท่ีมีอยู ่โดยมาตรฐานน้ีอาจเป็นผลการปฏิบติังานท่ีผา่นมา

ของตนเอง หรือเกณฑว์ดัผลสัมฤทธ์ิท่ีส่วนราชการกาํหนดข้ึน อีกทั้งยงัหมายรวมถึงการสร้างสรรคพ์ฒันา

ผลงานหรือกระบวนการปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ียากและทา้ทายชนิดท่ีอาจไม่เคยมีผูใ้ดสามารถกระทาํ

ไดม้าก่อน    

    - Relationship (R) การมีนํ้าใจเปิดกวา้ง  เป็นพี่เป็นนอ้ง ทกัษะในการ

รับรู้ การจบัประเด็น ทั้งจากการฟัง การอ่าน และการส่ือขอ้ความใหเ้กิดความรู้ ความเขา้ใจท่ีถูกตอ้ง

ตรงกนัในเร่ืองนโยบาย แผนงาน ตลอดจนวตัถุประสงคแ์ละภารกิจของหน่วยงาน และสามารถส่ือสารทาํ

ความเขา้ใจจนส่งผลทาํใหเ้กิดความร่วมมือร่วมใจ เปิดก วา้งความคิดดว้ยบรรยากาศของความเป็นพี่เป็น

นอ้ง จนกระทัง่งานประสบความสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีกาํหนด  

    - Teamwork (T) การทาํงานเป็นทีม ความตั้งใจท่ีจะทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น 

เป็นส่วนหน่ึงของทีม หน่วยงาน หรือส่วนราชการ โดยผูป้ฏิบติั มีฐานะเป็นสมาชิก ไม่จาํเป็นตอ้งมีฐาน ะ

หวัหนา้ทีม รวมทั้งความสามารถในการสร้างและรักษาสัมพนัธภาพกบัสมาชิกใหม่ 

  4)  โครงสร้างของหน่วยงาน  

    สาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดันครราชสีมา  มีบุคลากรรวม 281 คน (ขอ้มลู

วนัท่ี 5 ตุลาคม 2560) ประกอบดว้ย 2 สายงาน คือ สายงานหลกั เช่น แพทย ์ พยาบาลวชิาชีพ นกัวชิาการ

สาธารณสุข เจา้พนกังานสาธารณสุข   ฯลฯ ร้อยละ 76.64 และสายงานสนบัสนุน เช่น นกัวเิคราะห์

นโยบายและแผน นกัทรัพยากรบุคคล เจา้พนกังานธุรการ เจา้พนกังานการเงิน ฯลฯ ร้อยละ 23.36 

บุคลากรส่วนใหญ่เป็นขา้ราชการ (ร้อยละ 39.86) อายเุฉล่ีย 48 ปี อายุราชการเฉล่ีย 23 ปี รองลงมาคือ 

ลูกจา้งประจาํ (ร้อยละ 35.23) อายเุฉล่ีย 49 ปี อายรุาชการเฉล่ีย 24 ปี พนกังานราชการ (ร้อยละ 12.81) อายุ

เฉล่ีย 35 ปี ลูกจา้งชัว่คราวอตัราจา้งเงินนอก (ร้อยละ 6.76) และพนกังานกระทรวงสาธารณสุข (ร้อยละ 

5.34) การศึกษาส่วนใหญ่ของบุคลากรใน ภาพรวม ระดบัตํ่ากวา่ปริญญาตรี )ร้อยละ 46.83 (รองลงมาคือ  

ปริญญาตรี) ร้อยละ 37.70 ( ปริญญาโท)ร้อยละ 14.68 (และปริญญาเอก)ร้อยละ 0.79) ตามลาํดบั   

   5)  โครงสร้างบทบาทหน้าทีข่องสํานักงานป้องกนัควบคุมโรคที ่9 จังหวดันครราชสีมา  

    กรมควบคุมโรค ไดก้าํหนดโครงสร้างภายในหน่วยงาน ของสาํนกังานป้องกนั

ควบคุมโรค ออกเป็น  8  กลุ่มงาน (ดงัแผนภาพท่ี 2.4) โดยแต่ละกลุ่มมีบทบาทหนา้ท่ี ดงัน้ี 
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    1) กลุ่มพฒันาภาคีเครือข่าย    มีบทบาทหนา้ท่ี 

    (1) กาํหนดเครือข่ายหลกัในการเฝ้าระวงั ป้องกนั ควบคุมโรคและภยั

สุขภาพในเขตพื้นท่ีรับผดิชอบ 

    (2) ถ่ายทอดองคค์วามรู้และเทคโนโลยกีารเฝ้าระวงั ป้องกนั ควบคุม

โรคและภยัสุขภาพใหภ้าคีเครือข่ายในเขตพื้นท่ีรับผดิชอบ 

    (3) ประสาน สนบัสนุนการปฏิบติังานของภาคีเครือข่ายการเฝ้าระวงั 

ป้องกนั ควบคุมโรคและภยัสุขภาพ รวมทั้งร่วมมือ บงัคบัใชก้ฎหมายและจดัการปัญหาท่ีมีผลกระทบต่อ

สุขภาพในเขตพื้นท่ีรับผดิชอบใหเ้ขม้แขง็และย ัง่ยนื 

   2) กลุ่มพฒันาวชิาการ   มีบทบาทหนา้ท่ี 

     (1) พฒันาระบบหรือกลไกเพื่อส่งเสริม สนบัสนุน ใหมี้การพฒันา

วชิาการเพื่อการเฝ้าระวงัป้องกนัควบคุมโรคและภยัสุขภาพท่ีเหมาะสมกบัสภาพพื้นท่ีและประชาชน

กลุ่มเป้าหมาย 

     (2) ดาํเนินการ  ศึกษาวจิยั  พฒันาองคค์วามรู้   คิดคน้รูปแบบหรือ

เทคโนโลยใีนระดบัปฏิบติัการเพื่อการเฝ้าระวงัป้องกนัควบคุมโรคและภยัสุขภาพท่ีเห มาะสมกบัสภาพ

พื้นท่ีและประชาชนกลุ่มเป้าหมาย 

     (3) ประสาน สนบัสนุน  หรือ  จดัใหมี้ระบบบริการในพื้นท่ีท่ีเป็นไป

ตามเกณฑม์าตรฐานสู่ความเป็นเลิศทางวชิาการ เพื่อใชเ้ป็นแหล่งอา้งอิง (Reference)  สาํหรับการเฝ้าระวงั

และป้องกนัควบคุมโรคและภยัสุขภาพในระดบัประเทศและพื้ นท่ีโดยเฉพาะโรคและภยัสุขภาพท่ีกรม

ควบคุมโรคเป็นเจา้ภาพหลกั (National Program)  

   3) กลุ่มส่ือสารความเส่ียงและพฒันาพฤติกรรมสุขภาพ    มีบทบาทหนา้ท่ี 

     (1) จดัทาํประเด็นการส่ือสารความเส่ียงทั้งภาวะปกติและฉุกเฉิน 

     (2) พฒันารูปแบบและช่องทางการส่ือสารสาธารณะท่ีหลากหลายเพื่อ

พฒันาพฤติกรรมสุขภาพ 

     (3) จดัทาํและพฒันากลไกการบริการจดัการทรัพยากรและเครือข่าย

ส่ือสารประชาสัมพนัธ์ 

     (4) ประเมินผลการรับรู้ พฤติกรรมการป้องกนัควบคุมโรคของ

ประชาชนตามบริบทของพื้นท่ีรับผดิชอบ รวมทั้ง ภาพลกัษณ์ของหน่วยงานในมุมมองของเครือข่ายและ

ประชาชน 

   4) กลุ่มระบาดวทิยาและข่าวกรอง   มีบทบาทหนา้ท่ี 

     (1) เป็นศูนยข์อ้มูลการเฝ้าระวงัโรคและภยัสุขภาพ (ซ่ึงมีระบบ

ฐานขอ้มลูดา้นโรคและภยัสุขภาพท่ีเกิดข้ึนทั้งในสถานการณ์ทัว่ไป ในสถานการณ์ฉุกเฉินและภยัพบิติั ) 
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พร้อมทั้งเช่ือมโยงกบัฐานขอ้มูลของหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งใหมี้คุณภาพ ทนัสมยั เช่ือถือไดแ้ละเป็นแหล่ง

อา้งอิงของกรมควบคุมโรค 

     (2) ดูและระบบเฝ้าระวงัโรคและประเมินความเส่ียงเพื่อเตือนภยั ทั้ง

โรคติดต่อ โรคไม่ติดต่อ โรคจากการประกอบอาชีพและส่ิงแวดลอ้ม รวมทั้งจั ดทาํและพฒันาฐานขอ้มลู

ทางระบาดวทิยาของโรคและภยัสุขภาพท่ีสาํคญัในพื้นท่ีรับผดิชอบ 

    (3) ตรวจจบัเหตุการณ์ผดิปกติและออกปฏิบติัการสอบสวนโรค 

ประเมินสถานการณ์การระบาดและควบคุมการระบาดเบ้ืองตน้ท่ีจาํเป็น (Containment) ร่วมกบัพื้นท่ี 

    (4) สนบัสนุนส่งเสริมทีมเฝ้าระวงัสอบสวนเคล่ือนเร็ว (SRRT) ใน

พื้นท่ีใหเ้ขม้แขง็ 

    (5) ประเมินสถานการณ์ (Rapid Assessment) และเสนอยทุธศาสตร์

หรือมาตรการควบคุมภาวะฉุกเฉินทางสาธารณสุขในระยะเฉียบพลนั 

   5) กลุ่มแผนงานและประเมินผล   มีบทบาทหนา้ท่ี 

     (1) จดัทาํ ส่ือสาร ถ่ายทอด กาํกบั ติดตาม ประเมินผลเป้าหมายตวัช้ีวดั

ของกรม /แผนกลยทุธ์ /แผนปฏิบติัการหน่วยงานใหเ้กิดผลผลิต และผลลพัธ์ต่อตวัช้ีวดัเป้าประสงค ์

ยทุธศาสตร์ของกรมควบคุมโรค 

     (2) กลัน่กรอง กาํกบั ติดตาม ประเมินผลและปรับแผนการดาํเนินงาน

และการใชจ่้ายงบประมาณใหบ้รรลุผลตามเป้าหมายเชิงปริมาณ คุณภาพ เวลา และความคุม้ค่าตามภารกิจ 

     (3) พฒันาระบบ กลไก การติดตามประเมินผลสัมฤทธ์ิ และขอ้เสนอ

การพฒันาแนวทางการดาํเนินงานเฝ้าระวงั ป้องกนัควบคุมโรคและภยัสุขภาพท่ีเป็นปัญหาสาํคญัของ

พื้นท่ี ต่อภาคีเครือข่าย หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง 

    (4) จดัทาํระบบฐานขอ้มูล ปรับปรุงระบบ และการสืบคน้ขอ้มูลท่ี

สาํคญั ดา้นบริการและวชิาการรวมทั้งใหค้าํปรึกษา และสนบัสนุนงานดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ 

   6) กลุ่มพฒันาองคก์ร   มีบทบาทหนา้ท่ี 

     (1) พฒันาคุณภาพระบบบริหารจดัการ องคก์ร ตามมาตรฐานสากล 

โปร่งใส ตรวจสอบได ้

     (2) วางแผนและพฒันาบุคลากรใหมี้ศกัยภาพและสมรรถนะการ

ดาํเนินงานตามภารกิจของหน่วยงานอยา่งมีประสิทธิภาพ คุณภาพ และประสิทธิผล 

     (3) พฒันาระบบการจดัทาํ กาํกบั ติดตาม ปรับปรุงใหผ้ลการปฏิบติังาน

บรรลุผลตามเป้าหมายคาํรับรองปฏิบติัราชการของบุคลากร/กลุ่มงาน/หน่วยงาน 

     (4) พฒันาระบบบริหารผลการปฏิบติังาน (PMS) ของบุคลากร /

หน่วยงาน ในส่วนการประเมินสมรรถนะ และแผนพฒันารายบุคคล (IDP) 



61 

   7) กลุ่มปฏิบติัการควบคุมโรคและตอบโตภ้าวะฉุกเฉินทางดา้นสาธารณสุข   มี

บทบาทหนา้ท่ี 

     (1) พฒันาระบบและกลไกการตอบโตภ้าวะฉุกเฉินทางสาธารณสุ ข

ของหน่วยงานและเครือข่าย ท่ีเหมาะสมกบัพื้นท่ี 

    (2)  เตรียมความพร้อมและประสาน /สนบัสนุนการดาํเนินงานป้องกนั

ควบคุมโรคและภยัสุขภาพในสถานการณ์ฉุกเฉินและภยัพิบติั ตามความตอ้งการของพื้นท่ีและได้

มาตรฐานสากล 

    (3) บริหารจดัการศูนยป์ฏิบติัการควบคุมโรคและตอบโตภ้าวะฉุกเฉิน

ทางสาธารณสุข 

    (4) บริหารจดัการระบบส่งกาํลงับาํรุง (Logistics) เพือ่การตอบโตภ้าวะ

ฉุกเฉินทางสาธารณสุข 

    (5) พฒันาศกัยภาพ ความพร้อม และการดาํเนินงานเฝ้าระวงัป้องกนั

ควบคุมโรคติดต่อระหวา่งประเทศ รวมถึงโรคติดต่อตามแนวชายแดน 

     (6) พฒันาศกัยภาพและประสานปฏิบติัการของหน่วยปฏิบติัการ

ควบคุมโรคในพื้นท่ีเฉพาะหรือกลุ่มเป้าหมายพิเศษ (เช่น ศูนยค์วบคุมโรคติดต่อนาํโดยแมลง /หน่วย

ควบคุมโรคติดต่อนาํโดยแมลง/ด่านควบคุมโรคติดต่อระหวา่งประเทศ และนิคม) 

   8) กลุ่มบริหารทัว่ไป มีบทบาทหนา้ท่ี 

    (1) ศึกษา วเิคราะห์ พฒันาแนวทางและรูปแบบของงานบริหาร 

    (2) ดาํเนินการเก่ียวกบังานธุรการ งานพสัดุและยานพาหนะ งาน

การเงินและบญัชี งานการเจา้หนา้ท่ี รวมทั้งสนบัสนุนการดาํเนินงานอ่ืนๆของสาํนกังาน 

สาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดันครราชสีมา   ปรับโครงสร้างการบริหารงาน  เพือ่ให้

เอ้ือต่อการทาํงานเชิงยทุธศาสตร์ ตามแนวทางการปฏิรูปกระทรวงสาธารณสุข 13แผน 13ยทุธศาสตร์ชาติดา้น 13

สาธารณสุข13ระยะ 20 ปี Thailand 4.0

     (1)  มอบอาํนาจใหร้องผูอ้าํนวยการ ปฏิบติัราชการแทนผูอ้าํนวยการในราชการ

ของหน่วยงาน มอบอาํนาจหรือกระจายอาํนาจการตดัสินใจในการปฏิบติังานใหก้บัหวัหนา้กลุ่มและ

คณะกรรมการต่างๆ เพื่อวางแผนกาํกบัดูแลการบริหารและดาํเนินงาน มีการรายงานความกา้วหนา้การ

ดาํเนินงานในการประชุมผูบ้ริหาร สคร.9 (ทุกเดือน) 

 การขบัเคล่ือนองคก์รใหเ้ป็น  National Health Authority  ดา้นระบบ

ป้องกนัควบคุมโรค และพฒันาสู่ความย ัง่ยนื (Mega Project) โดยแบ่งเป็น 11 กลุ่ม  ดงัแผนภาพท่ี 2.4   มี

กลไกการบริหารงานและวธีิการจดัการ ตามนโยบายการกาํกบัดูแลองคก์ารท่ีดี ปี 2561 (ประกาศวนัท่ี 14 

พฤศจิกายน 2560) ควบคู่กบักฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัอ่ืนๆ โดยมีการกาํกบัดูแลดงัน้ี 

    (2)  จดัทาํคาํรับรองการปฏิบติัราชการและขอ้ตกลงการปฏิบติัราชการ (MOU) 

มีการถ่ายทอดตวัช้ีวดัและเป้าหมายระดบักรมควบคุมโรค สู่หน่วยงาน กลุ่มงาน และบุคคล มีแนวทาง
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การประเมินผลการปฏิบติัราชการ มีการกาํกบัติดตามผลการดาํเนินงานผา่นระบบ ESM, DPIS (PMS 

online) และสรุปผลการประเมินคาํรับรองการปฏิบติัราชการเสนอผูบ้ริหาร 

    (3) การบริหารจดัการ โดยกาํหนดกลยทุธ์ กลุ่มงาน และคณะกรรมการ  เพื่อ

รองรับภารกิจและการเปล่ียนแปลง มีการกระจายอาํนาจใหส้ามารถจดัทาํแผนงานโครงการเพื่อพฒันา

ผลิตภณัฑท์างวชิาการ บริการ นวตัก รรมฯ  มีผูรั้บผดิชอบตวัช้ีวดั แผนงานโครงการ มีการติดตาม

ความกา้วหนา้และรายงานผลการดาํเนินงานตวัช้ีวดั พนัธกิจหนา้ท่ี แผนปฏิบติังานและงบประมาณ เพื่อ

เป็นขอ้มลูยอ้นกลบั (Feedback) ใหผู้บ้ริหารทราบและพิจารณาผลการดาํเนินงานทั้งหมดของหน่วยงาน 

 
 แผนภาพที ่2.4 โครงสร้างองคก์รของสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดันครราชสีมา 
 

2.5 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

ผูว้จิยัไดท้าํการทบทวนงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน 

พร้อมทั้งนาํเสนอผลการทบทวน ดงัน้ี  

  วทิยา คู่วรัิตน์  (2539)  ไดท้าํการวจิยัเพื่อพฒันาระบบการประเมินผลการปฏิบติังานของครู

โรงเรียนคาทอลิกฝ่ายการศึกษา  อคัรสังคฆณฑลกรุงเทพมหานคร  โดยมีวธีิดาํเนินการวจิยั  5 ขั้นตอน คือ 

กาวเิคราะห์ระบบ การสังเคราะห์ระบบ  การออกแบบระบบ  การตรวจสอบระบบ  และการประเมินระบบ  

ผลการวจิยั พบวา่ 1) ผลการวจิยัมีส่วนสาํคญัในการสร้างและพฒันาระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน

ของครูโรงเรียนคาทอลิก  อคัรสังฆมณฑล  กรุงเทพมหานคร  และสามารถนาํระบบการประเมินผลท่ี

พฒันาข้ึนไปใชใ้นโรงเรียนคาทอลิก  2) วตัถุประสงคข์องระบบการประเมินผลการปฏิบติังานของครู  คือ 

เพื่อพฒันาการปฏิบติังา นของครูใหมี้คุณภาพยิง่ข้ึน  ในดา้นการจดัการเรียนการสอน  ดา้นคุณธรรม

จริยธรรม รวมทั้งดา้นการสนบัสนุนการสอน  3) รูปแบบของระบบการประเมินผลการปฏิบติังานของครู 
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ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่  ปัจจยันาํเขา้ (Inputs)  กระบวนการ(Process) และผลผลิต(Outputs)  

รวมทั้งขอ้มลูป้อนกลบั(Feedbacks) โดยเนน้การประเมินผลในดา้นการสอนของครูเป็นหลกั  ดงัน้ี  ปัจจยั

นาํเขา้(Inputs) ของระบบ  ประกอบดว้ย  ผูป้ระเมินคือ  หวัหนา้หมวดวชิาเพือ่นครูและครูประเมินตนเอง  

คณะกรรมการสรุปผลการประเมินการปฏิบติังานของครู  เพื่อสรุปผลการประเมินใหส้อดคลอ้งกบัสภาพ

ความเป็นจริงมากยิง่ข้ึน  และเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการประเมินผลการปฏิบติังานของครู   กระบวนการ

(Process) ของระบบ ประกอบดว้ย ขั้นตอนต่าง ๆ คือ การแต่งตั้งคณะกรรมการตดัสินผลการประเมินการ

ปฏิบติังานของครู  การช้ีแจงรายละเอียดของระ บบการประเมินผลการดาํเนินงาน  การวเิคราะห์ผลการ

ปฏิบติังานของครู  ผลผลิต(Outputs) ของระบบ  ประกอบดว้ย  สรุปและรายงานผลการปฏิบติังานของครู

แต่ละบุคคล  สรุปและรายงานผลการปฏิบติังานของครูแต่ละหมวดวชิาในภาพรวม  สรุปและรายงานผล

การปฏิบติังานของครูทั้งโรงเรียนในภาพรวม และขอ้มลูป้อนกลบั (Feedbacks) ของระบบ  ประกอบดว้ย  

การใหข้อ้มูลป้อนกลบัแก่ครูเป็นรายบุคคลและการใหข้อ้มูลป้อนกลบัในระดบัของโรงเรียน 

  พรเทพ  รู้แผน  (2546) ไดพ้ฒันาระบบการประเมินผลการปฏิบติังานของคณะกรรมการ

สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยมีขั้นตอนวธีิดาํเนินการวจิยั  6 ขั้นตอน คือ การวเิคราะห์ระบบ  การสังเคราะห์

ระบบ การออกแบบระบบ  การตรวจสอบระบบ  การปรับปรุงระบบ  และการประเมินระบบ  ผลการวจิยั

พบวา่  รูปแบบของระบบประเมินผลการปฏิบติังานของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  

ประกอบดว้ยโครงสร้างหลกั 4  ดา้น คือ ดา้นปัจจยั กระบวนการ ผลผลิตและข้อมลูยอ้นกลบั  โดยสรุปได้

ดงัน้ี 1)องคป์ระกอบดา้นปัจจยั  ประกอบดว้ย  วตัถุประสงค์  ตวัช้ีวดัเกณฑก์ารประเมิน  เคร่ืองมือและ

เอกสารประกอบการประเมิน ผูป้ระเมินและผูถู้กประเมิน 2) องคป์ระกอบดา้นกระบวนการ ประกอบดว้ย  

การวางแผนการประเมิน  การสร้างและพฒันาเคร่ืองมือ  การเก็บรวบรวมขอ้มูลการวเิคราะห์ขอ้มูลและ

ประเมินผลขอ้มูลโดยเปรียบเทียบกบัเกณฑ ์3) องคป์ระกอบดา้นผลผลิต ประกอบดว้ย บนัทึกสรุปผลการ

ประเมินของคณะกรรมการสถานศึกษา  4) องคป์ระกอบดา้นขอ้มูลยอ้นกลบั  ประกอบดว้ย  ขอ้มลู

ยอ้นกลบัสาํหรับคณะกรรมการสถานศึกษา และขอ้มูลยอ้นกลบัสาํหรับสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา และ

จากการนาํระบบไปใชจ้ริง  พบวา่ องคป์ระกอบของระบบทุกรายการมีความเหมาะสมอยูใ่นระดบัมาก  

และผลการประเมินท่ีไดม้าตรฐานตามเกณฑก์ารประเมินดา้นการใชป้ระโยชน์  ดา้นความเป็นไปได ้ ดา้น

ความเหมาะสม และดา้นความถูกตอ้งอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น 

 อมรรัตน์  ทิพยจ์นัทร์ (2547) ไดท้าํการวจิยัเพือ่ 1) วเิคราะห์และสงัเคราะห์แนวคิดในการ

ประเมินผลการปฏิบติังานและภารกิจของอาจารยส์ถาบนัราชภฏั  2) สร้างรูปแบบการประเมินผลการ

ปฏิบติังานของอาจารยส์ถาบนัราชภฎั 3) ทดลองใชรู้ปแบบการประเมินผลการปฏิ บติังานของอาจารย์

สถาบนัราชภฏั 4) การประเมินรูปแบบวชิาการและวชิาชีพชั้นสูง ภารกิจดา้นการวจิยัการประเมินผลการ

ปฏิบติังานของอาจารยส์ถาบนัราชภฏั ผลการวจิยัพบวา่ 1) รูปแบบการประเมินผลการปฏิบติังานของ

อาจารยส์ถาบนัราชภฏั ประกอบดว้ย องคป์ระกอบต่อไปน้ี 1.1) วตัถุประสงคข์องการประเมิน มุ่งเนน้เพื่อ

เป็นแนวทางในการพฒันาปรับปรุงการปฏิบติังาน 1.2) เน้ือหาท่ีทาํการประเมินผลการปฏิบติังานซ่ึงเรียง
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นํ้าหนกัสาํคญัท่ีสุดจากภารกิจดา้นการใหก้ารศึกษาท่ีพฒันาข้ึนมีความเป็นไปไดท่ี้จะนาํไปใชใ้น

สถานการณ์จริง มีความถูกตอ้งตรงกบัความเป็นจริงเหมาะสมและสอดคลอ้งกบันโยบายดา้นการประเมิน

ของสถาบนัราชภฏัและมีประโยชน์อยูใ่นระดบัมาก  1.3) ผูท้าํการประเมินผลการปฏิบติังาน 1.4) ตวัช้ีวดั

ในการประเมินผลการปฏิบติังาน 1.5) วธีิดาํเนินการประเมินผลการปฏิบติังาน 1.6) ระยะเวลา 1.7) การให้

ขอ้มลูยอ้นกลบั  2)รูปแบบทั้ ง 7 องคป์ระกอบท่ีพฒันาข้ึนมีความเป็นไปไดท่ี้จะนาํไปใชใ้นสถานการณ์

จริงมีความถูกตอ้งตรงกบัความเป็นจริงเหมาะสมและสอดคลอ้งกบันโยบายดา้นการประเมินของสถาบนั

ราชภฏัและมีประโยชน์อยูใ่นระดบัมาก 

 จุฑาทิพย ์ภารพบ (2547) ไดท้าํการวจิยัเพื่อ พฒันาระบบการใหข้อ้มูลยอ้นกลบั 360 องศาเพื่อ

การบริหารทรัพยากรบุคคลของคณะวชิาในมหาวทิยาลยัราชภฏั ผลการวจิยั พบวา่ ระบบการใหข้อ้มูล

ยอ้นกลบั 360 องศา สามารถพฒันาการปฎิบติังานเพิ่มข้ึนกวา่เดิม  และมีความกระตือรือร้นในการทาํงาน

เพิ่มข้ึน แต่มีขอ้เสนอแนะในเทคนิคการใหข้อ้มูลยอ้นกลบั คือ ควรมีการ สัมภาษณ์และสอบถามอาจารย์

เพิ่มเติม เพื่อทาํใหข้อ้มูลมีความสมบูรณ์ยิง่ข้ึน และควรมีการจดัประเภทของผูไ้ดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั

เพื่อใหผู้ถู้กประเมินเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการทาํงานและการปฏิบติังานไดส้อดคลอ้งกบัผลการประเมิน 

 ปิยะมาศ   แสนทะวงษ ์ (2549) ไดท้าํการวจิยัเพือ่ 1) ศึกษาแนวทางการพฒันาการประเมินการ

ปฏิบติังานพนกังานสายสนบัสนุนมหาวทิยาลยัขอนแก่น  2) ศึกษาสภาพปัญหาและอุปสรรค 3) ศึกษา

แนวทางในการพฒันาการประเมินการปฏิบติังานพนกังานสายสนบัสนุน โดยใชรู้ปการประเมิน

กระบวนการนาํไปสู่การตดัสินใจเพื่อนาํขอ้มูลยอ้นกลบั มาพฒันาปรับ เปล่ียนแผนงานใหเ้หมาะสมกบั

สถานการณ์อนัจะนาํไปสู่การขยายผลจากกิจกรรมระดบัหน่ึง  ผลการวจิยั พบวา่ 1) ผูป้ระเมินและผูถู้ก

ประเมินควรทาํความเขา้ใจร่วมกนัในกิจกรรม ขั้นตอนการประเมิน 2)การเก็บเอกสารหลกัฐานควรใช้

เทคโนโลยมีาช่วย 3) การเก็บรวบรวมขอ้มูลไม่ควรใชแ้บบสอบถ ามเพียงอยา่ง 16เดียว 16

 ชนาธิป  ทุย้แป  (2551) ไดท้าํการวจิยัเพือ่ 1) เพื่อศึกษาสมรรถนะในการปฏิบติังานของครูใน

สถานศึกษาระดบัการศึกษาขั้นพื้นฐานท่ีมีความสัมพนัธ์ท่ีเกิดข้ึนกบัผูเ้รียน   2) เพื่อวเิคราะห์คุณภาพการ

ปฏิบติังานของครูผูส้อนในแต่ละระดบัความเช่ียวชาญหรือวทิยาฐานะ  3)เพือ่ศึกษาองคป์ระกอบและ

กระบวนการดาํเนินงานของระบบการประเมินผลการปฏิบติังานของครูผูส้อนตามระดบัความเช่ียวชาญ

หรือวทิยาฐานะในระดบัการศึกษาขั้นพื้นฐาน 4)ศึกษาประสิทธิผลของระบบ การประเมินผลการ

ปฏิบติังานท่ีมุ่งผลลพัธ์ตามระดบัความเช่ียวชาญหรือวทิยาฐานะในระดบัการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ผลการวจิยั พบวา่ 1) สมรรถนะท่ีจาํเป็นในการปฏิบติังานมี 2 สมรรถนะซ่ึงประกอบไปดว้ย คือ 

สมรรถนะหลกั มี 5 สมรรถนะยอ่ยไดแ้ก่ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ จิตบริการ การพฒันาต นเอง การใช้

เทคโนโลยใีนการปฏิบติังาน และประสานความร่วมมือในการทาํงาน และสมรรถนะตามสายงาน 

ประกอบดว้ย 6 สมรรถนะยอ่ยไดแ้ก่ การออกแบบการเรียนรู้ การจดักระบวนการเรียนรู้ การบริหาร

จดัการชั้นเรียน การพฒันาผูเ้รียน  ความสามารถในการวดัและประเมินผลการเรียนรู้ และความส ามารถ

 และ 4) ควรศึกษา

ปัจจยัอ่ืนท่ีมีผลต่อการประเมิน นอกเหนือจากปัจจยักระบวนการ 
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ในการทาํวจิยั  2) คุณภาพในการปฏิบติังานของครูผูส้อนระดบัเช่ียวชาญพิเศษ คือ มีงานวจิยัท่ีเป็นองค์

ความรู้ใหม่ทางการศึกษา มีแผนการสอนท่ีมีคุณภาพ และมีการบูรณาการระหวา่งกลุ่มสาระฯ มี

นวตักรรมเพื่อการเรียนรู้ท่ีพฒันาจากทฤษฎีใหม่ มีคลงัเคร่ืองมือในการวดัผล แล ะเป็นสมาชิกเครือข่าย

วชิาการระดบัชาติ รวมทั้งนกัเรียนท่ีสอนคุณภาพไม่ตํ่ากวา่ ร้อยละ 90 3 ) ระบบการประเมินผลการ

ปฏิบติังานของครูผูส้อน มีองคป์ระกอบดงัน้ี ดา้นปัจจยันาํเขา้ ประกอบดว้ยวตัถุประสงคข์องการ

ประเมินผล ตวัช้ีวดัในการประเมินผล เคร่ืองมือในการประเมินผล ผู ้ ประเมิน ผูรั้บการประเมิน และ

ระยะเวลาในการประเมิน  ดา้นกระบวนการประกอบดว้ย การเตรียมความพร้อม การศึกษาถึงตวัช้ีวดัท่ีจะ

ทาํการประเมินร่วมกนั การพิจารณาเกณฑคุ์ณภาพของผลลพัธ์ การติดตามการปฏิบติังาน และการ

ประเมินผลลพัธ์ ดา้นผลผลิตประกอบดว้ย ผลการประเมินเป็นรายบุ คคล และผลการประเมินในภาพรวม

ของสถานศึกษา ดา้นใหข้อ้มูลยอ้นกลบั ประกอบดว้ย การรายงานผลการประเมิน การนาํผลการประเมิน

ไปใช ้และการผดุงระบบกาประเมินผลใน องคก์ร  4) ผลการประเมินความพึงพอใจในภาพรวมและราย

องคป์ระกอบของระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน พบวา่ มีความพึงพอใจอยู่ ในระดบัมากและผลการ

ประเมินคุณภาพของการประเมินมาตรฐาน พบวา่ ในทุกมาตรฐานมีคุณภาพอยูใ่นระดบัดี 

 จตุรงค ์อินทรรุ่ง (2551) ไดท้าํการวจิยัเพื่อ  1) เพื่อพฒันาระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน

ของขา้ราชการครู วธีิการดาํเนินการวจิยัประกอบดว้ย 4 ขั้นตอน คือ 1)การวเิคราะห์ ระบบ 2) การ

สังเคราะห์ระบบ   3) การออกแบบระบบ 4) การประเมินระบบ เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นแบบวดัการประมาณค่า  

ผลการวจิยั พบวา่  พบวา่ ระบบการประเมินผลการปฏิบติังานของขา้ราชการครู  ประกอบดว้ย 4 

องคป์ระกอบ คือ 1) ปัจจยันาํเขา้ ประกอบดว้ยวตัถุประสงคข์องการประเมิน ผูป้ระเมิน เคร่ืองมือประเมิน 

และเน้ือหาการประเมิน 2) กระบวนการ ปรกอบดว้ย ช้ีแจงรายละเอียดเก่ียวกบัระบบการประเมิน 

ดาํเนินการประเมินตามองคป์ระกอบและตวัช้ีกาํหนด วเิคราะห์ขอ้มูล และแปลผลขอ้มูล 3) ผลผลิต 

ประกอบดว้ย ผลการปฏิบติังานของขา้ราชการครูในภาพรวมของกลุ่มสาร ะการเรียนรู้ และผลการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการครูในภาพรวมของโรงเรียน 4) ขอ้มลูยอ้นกลบั ประกอบดว้ย ขอ้มลูยอ้นกลบั

สาํหรับผูถู้กประเมินรายบุคคล กลุ่มสาระการเรียนรู้ และสาํหรับโรงเรียน 

 ณฎัฐณิชา  ประสูติแสงจนัทร์  (2552) ไดท้าํการวจิยัเพื่อพฒันาระบบการประเมินผลการ

ปฏิบติังานของบุคลากรใน องคก์ร บริหารส่วนตาํบลดอนตะโก อาํเภอเมือง จงัหวดัราชบุรี โดยใชก้าร

สัมภาษณ์และการประชุมกลุ่มผูท่ี้เก่ียวขอ้ง จาํนวน 40 คน  ผลการวจิยัพบวา่  ระบบการปฏิบติังานเดิม

เป็นระบบการประเมินท่ีใหผู้บ้งัคบับญัชา เพียง 3 คน เป็นผูป้ระเมินและเป็นกรรมการพจิ ารณากลัน่กรอง

ผลการประเมินดว้ย โดยการประเมินผลงานและพฤติกรรมในการทาํงาน ผลงานพิจารณาจากปริมาณ

ผลงานคุณภาพของผลงาน ความทนัเวลา การประหยดั และผลสัมฤทธ์ิของงานท่ีปฏิบติัได ้ส่วน

พฤติกรรมในการทาํงาน พิจารณาจากการวางแผนและการจดัระบบงาน ความเป็นผูน้าํ การพฒันาผูอ้ยูใ่ ต้

บงัคบับญัชา ความรับผดิชอบ ความสามารถในการทาํงาน ความอุตสาหะ การรักษาวนิยัและการปฏิบติั

ตนเหมาะสมกบัการเป็นขา้ราชการ ทาํใหผู้ถู้กประเมินมองวา่ไม่ไดรั้บความเป็นธรรม จึงมีการปรับระบบ
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การประเมินผลการปฏิบติังานใหม่ เป็นระบบท่ีใชร่้วมกบัระบบการประเมินผลการปฏิบติัง านเดิม คือใน

ส่วนของการประเมินผลงาน ยงัคงใหผู้บ้งัคบับญัชาเป็นผูป้ระเมินเหมือนเดิม แต่ปรับเน้ือหาการประเมิน

พฤติกรรมในการทาํงานใหม่ ใหพ้ิจารณาจากความรู้ความสามารถ ความรับผดิชอบ การรักษาวนิยั การ

ปฏิบติัตนเหมาะสม ความคิดริเร่ิม พฤติกรรมการทาํงานและการมีส่วนร่วมใ นกิจกรรมอ่ืนๆของ

หน่วยงาน  โดยเพิ่มคณะกรรมการประเมินพฤติกรรมในการทาํงาน 6 คน ประกอบดว้ย ผูบ้งัคบับญัชา 1 

คน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 2 คน  เพือ่นร่วมงาน 2 คน  และตวัผูถู้กประเมินเอง เพือ่ใหผ้ลการประเมินน่าเช่ือถือ 

เป็นท่ียอมรับของผูป้ระเมินและผูถู้กประเมิน 

       อาทิพย ์ สอนสุจิตรา (2552 ) ไดท้าํการวจิยัเพื่อพฒันาระบบการบริหารผลการปฏิบติังาน

สาํหรับครูสังกดัในเครือมูลนิธิคณะเซนตค์าเบรียลแห่งประเทศไทย โดยใชรู้ปแบบวจิยัเชิงพรรณนา เก็บ

รวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามเก่ียวกบัสภาพและปัญหา และความสอดเห็นในประเด็นต่างๆท่ี

เก่ียวขอ้งกบัการบริหารผลการประเมินโดยการสัมภาษณ์บุคลากร จดัสนทนากลุ่ม เพื่อศึกษาความเป็นไป

ไดแ้ละความเหมาะสมของการนาํระบบไปใช ้ผลการวจิยัมีปัญหาจากบุคลากรท่ีขาดความรับผดิชอบ 

ความรู้ ความเขา้ใจและทกัษะการปฏิบติั ผลการปฏิบติังานระดบั องคก์รและระดบับุคคลประกอบดว้ย 5 

องค์ประกอบหลกั คือ 1) การวางแผน 2) การดาํเนินการ  3) การกาํกบัติดตาม 4)  การทบทวน และ 5) 

ขอ้มลูยอ้นกลบั  ผลการวจิยัสรุปไดว้า่  สภาพการบริหารผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง  มีปัญหา

บุคลากรท่ีรับผดิชอบขาดความรู้  ความเขา้ใจ  และทกัษะปฏิบติั  ระบบการบริหารผลการปฏิบติังาน

สาํหรับครูสังกดัโรงเรียนในเครือมูลนิธิคณะเซนตค์าเบรียลแห่งประเทศไทยท่ีควรจะเป็นคือ  ระบบการ

บริหารผลการปฏิบติังานท่ีบูรณาการผลการปฏิบติังานระดบั องคก์รและระดบับุคคล  ประกอบดว้ย  5 

องคป์ระกอบหลกั  คือ 1)  องคป์ระกอบดา้นการวางแผน   2) องค์ประกอบดา้นการดาํเนินการ   3) 

องคป์ระกอบดา้นการกาํกบัติดตาม   4) องคป์ระกอบดา้นการทบทวน  และ 5)องคป์ระกอบดา้นขอ้มูล

ป้อนกลบั    โดยแต่ละองคป์ระกอบ  มีองคป์ระกอบยอ่ยและคุณลกัษณะท่ีแสดงถึงรายละเอียดและ

วธีิดาํเนินการ  ท่ีไดรั้บการตรวจสอบคุณภาพและผา่นการรับรองจากผูเ้ช่ี ยวชาญ  โดยมีค่าเฉล่ียความ

คิดเห็นอยูใ่นเกณฑเ์หมาะสมมากท่ีสุด  คือในช่วงระดบัคะแนน  4.51-5.00 และการประเมินความ

เหมาะสมและความเป็นไปไดใ้นการนาํไปใชก้บัโรงเรียนจากความคิดเห็นจากผูอ้าํนวยการ  หวัหนา้ฝ่าย

วชิาการและหวัหนา้งานบุคคลทุกโรงเรียน  โดยมีค่าเฉล่ียความคิดเห็นอยูใ่นเกณฑเ์ห็นดว้ยระดบัมาก  

ในช่วงระดบัคะแนน 3.51-4.50 

  ดวงเพญ็  เสือพาดกร (2553) ไดพ้ฒันาระบบประเมินผลการปฏิบติังานของขา้ราชการ องคก์ร

บริหารส่วนจงัหวดัอุดรานี โดยมีวตัถุประสงค ์ 3 ดา้น คือ 1) ดา้นผลงาน 2) ดา้นคุณลกัษณะการ

ปฏิบติังาน และดา้นการมีส่วร่วมและการประสานงาน โดยใชโ้ครงการสัมมนาเป็นเคร่ืองมือสาํหรับการ

พฒันาแบบประเมินผลการปฏิบติังานและคู่มือการใชแ้บบประเมินผลการปฏิบติังาน และนาํรูปแบบการ

ประเมิน 360 องศา  มาประยกุตใ์ช ้ผลการศึกษาพบวา่  ไดแ้บบประเมินผลการ ปฏิบติังานและคู่มือการใช้
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แบบประเมินผลท่ีเป็นรูปธรรม ลดความอคติ ตรวจสอบได ้และจากการประเมินคิดเห็นของผูเ้กี่ยวขอ้ง

เห็นวา่มีความเหมาะสมท่ีจะนาํไปใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการประเมินผลการปฏิบติังาน ร้อยละ 94.71 

 กาญจนา  คา้ยาดี (2553) ไดท้าํการพฒันารูปแบบการประเมินการ ฝึกอบรมขา้ราชการทหารของ

กองทพัอากาศ   โดยประยกุตใ์ชก้ารประเมินพหุแนวคิด (Multiple evaluation approaches)    6 กลุ่ม

แนวคิด  ไดแ้ก่  แนวคิดการประเมินอิงผลสมัฤทธ์ิ   แนวคิดการประเมินอิงเศรษฐศาสตร์ แนวคิดการ

ประเมินอิงระบบ   แนวคิดการประเมินอิงทฤษฏี   แนวคิดการป ระเมินอิงผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง  และแนวคิด

การประเมินอิงสภาพจริง  โดยมีวตัถุประสงคคื์อ 1) เพื่อวเิคราะห์บริบทการประเมินการฝึกอบรม

ขา้ราชการทหารของกองทพัอากาศ  2) เพือ่วเิคราะห์และกาํหนดแนวคิดการประเมินการฝึกอบรม

ขา้ราชการทหารกองทพัอากาศ  3) เพื่อพฒันาองคป์ระกอบ ตวับ่งช้ี และรูปแบบการประเมินการฝึกอบรม

ขา้ราชการทหารของกองทพัอากาศ 4) เพื่อทดลองใชแ้ละประเมินรูปแบบการประเมินการฝึกอบรม

ขา้ราชการทหารของกองทพัอากาศท่ีพฒันาข้ึน แหล่งขอ้มูลท่ีใชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ หลกัสูตรการฝึกอบรม 

78 ฉบบั เอกสารรายงานกา รฝึกอบรม 64 ฉบบั ผูเ้ก่ียวขอ้งกบัการฝึกอบรม จาํนวน 279 คน ผูท้รงคุณวฒิุ

ดา้นการฝึกอบรม จาํนวน 21 คน  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ แบบวเิคราะห์เอกสาร  แบบสัมภาษณ์

แบบไม่มีโครงสร้าง แบบสอบถาม และแบบประเมินการฝึกอบรม  ผลการศึกษาพบวา่   1) บริบทการ

ประเมินการฝึ กอบรมขา้ราชการทหารของกองทพัอากาศ พบวา่ หลกัสูตรหลกัของสายวทิยาการเป็น

หลกัสูตรท่ีมีการดาํเนินการอยา่งต่อเน่ืองเพื่อพฒันาขา้ราชการทหารใหมี้ความเช่ียวชาญเฉพาะดา้น การ

ฝึกอบรมส่วนใหญ่ดาํเนินการเม่ือส้ินสุดการฝึกอบรม โดยมุ่งนาํเสนอขอ้มูลเก่ียวกบัจาํนวนของผูเ้ขา้รับ

การฝึกอบรมและผลสัมฤทธ์ิการฝึกอบรม  ส่วนการติดตามหลงัการฝึกอบรมมีนอ้ย ขณะท่ีผูเ้ก่ียวขอ้งมี

ความตอ้งการใชส้ารสนเทศจากประเมินการฝึกอกอบรมท่ีครอบคลุมทั้งวงจรการฝึกอบรมท่ีสะทอ้นถึง

ความคุม้ค่าประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของการฝึกอบรม ปัญหาและอุปสรรคสาํคญัในการฝึกอบร ม

ไดแ้ก่ ผูรั้บผดิชอบยงัขาดความรู้และประสบการณ์ในการประเมินการฝึกอบรม  2) แนวคิดการประเมิน

การฝึกอบรมของขา้ราชการทหารของกองทพัอากาศอยูบ่นพื้นฐานการประเมิน  การของการฝึกอบรม อยู่

บนพื้นฐานการประเมิน 6 กลุ่มแนวคิด  ไดแ้ก่  แนวคิดการประเมินอิงผลสมัฤทธ์ิ  แนวคิดก ารประเมินอิง

เศรษฐศาสตร์ แนวคิดการประเมินอิงระบบ   แนวคิดการประเมินอิงทฤษฏี  แนวคิดการประเมินอิงผูมี้

ส่วนเก่ียวขอ้ง  และแนวคิดการประเมินอิงสภาพจริง  3) องคป์ระกอบและตวับ่งช้ีในการประเมินผลการ

ฝึกอบรม  ประกอบดว้ย  1) การประเมินก่อนการฝึกอบรม  มี 4 องคป์ระกอบ ครอบคลุม 5 ตวับ่งช้ีหลกั 

67 ตวับ่งช้ียอ่ย  2) การประเมินระหวา่งการฝึกอบรม  มี 4 องคป์ระกอบ ครอบคลุม 4 ตวับ่งช้ีหลกั 57 ตวั

บ่งช้ียอ่ย  3) การประเมินหลกัการฝึกอบรม มี 7 องคป์ระกอบ ครอบคลุม 12 ตวับ่งช้ีหลกั  59 ตวับ่งช้ียอ่ย  

โดยรูปแบบการประเมินการฝึกอบรมของข้ าราชการทหารของกองทพัอากาศ ประกอบดว้ย 2 

องคป์ระกอบหลกั ไดแ้ก่ ส่วนท่ีเป็นกรอบแนวคิดของรูปแบบ และส่วนท่ีเป็นขอ้ความรู้และแนวปฏิบติั

เก่ียวกบัการประเมินการฝึกอบรม ประกอบดว้ย นิยามของการประเมินการฝึกอบรม  เป้าหมายของการ

ประเมินการฝึกอบรม  วตัถุประสงคข์องการประเมินการฝึกอบรม ประเภทของการประเมินการฝึกอบรม 
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บทบาทของการประเมินการฝึกอบรม  กระบวนการประเมินการฝึกอบรม และส่ิงท่ีมุ่งประเมิน และ 4)  

การทดลองใชแ้ละประเมินรูปแบบการประเมินการฝึกอบรมท่ีพฒันาข้ึน พบวา่ รูปแบบการประเมินได้

นาํไปใชค้รบทุกสถานการณ์ของการประเมิน  คือ  การประเมินก่อนการฝึกอบรม ระหวา่งการอบรม และ

หลงัการฝึกอบรม  โดยผูท้ดลองใชรู้ปแบบเห็นดว้ยวา่ ระบบการประเมินมีประโยชน์ต่อการประเมินการ

ฝึกอบรมโดยใหอ้งคค์วามรู้ท่ีจาํเป็น   มีความเป็นไปไดโ้ดยสามารถนาํไปปฏิบติัไดจ้ริง    มีความ

เหมาะสมโดยมุ่งเนน้ประสิทธิผลในการประ เมินฝึกอบรม และมีความถูกตอ้งโดยใหข้อ้มูลอยา่งชดัเจน

และพียงพอ 

12   ยภุาพร เทพสุริยานนท ์ (2555)  ไดท้าํศึกษาการ พฒันาระบบการประเมินการปฏิบติังานของครู

สังกดัโรงเรียนในเครือมูลนิธิคณะเซนตค์าเบรียลแห่งประเทศไทย   โดยใชแ้นวคิดการผสมผสานวธีิ

ประเมิน 12

   Wood และ  Marshell (2002)  ไดศึ้กษาเชิงลึกเก่ียวกบัปัญหาการบริหารผลการปฏิบติังานพบวา่  

ตามมุมมองและแนวคิดเก่ียวกบัการบริหารผลการปฏิบติังาน  มีปัจจยัหลายประการท่ีถูกละเลยหรือเป็น

สาเหตุของความผดิพลาดท่ีพบในงานวจิยัเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติังานในระยะแรก  ซ่ึงได้

 โดยมีวตัถุประสงค์ เพื่อพฒันาระบบการประเมินการปฏิบติังานของครูสังกดัโรงเรียนในเครือ

มูลนิธิคณะเซนตค์าเบรียลแห่งประเทศไทย  โดยใชแ้นวคิดรูปแบบการผสมผสานวธีิประเมิน  และเพือ่

ศึกษาประสิทธิภาพของระบบการประเมินปฏิบติังานของครูสังกดัโรงเรียนในเครือมูลนิธิคณะเซนตค์าเบ

รียล แห่งประเทศไท ยท่ีผูว้จิยัพฒันาข้ึน  ประชากรคือ  ครูผูส้อนสังกดัโรงเรียนในเครือมูลนิธิคณะเซนต์

คาเบรียลแห่งประเทศไทย   13 แห่ง  ระเบียบวธีิวจิยัเป็นการวจิยัและพฒันา เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บ

รวบรวมขอ้มูล ประกอบดว้ย 1) แบบสอบถามสภาพของระบบการประเมินผลการปฏิบติังานของครู

สังกดัโรงเรียนในเครือมูลนิธิคณะเซนตค์าเบรียลแห่งประเทศไทย  2) คู่มือการใชร้ะบบการประเมิน 3) 

แบบสอบถามความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 4) แบบประเมินความพึงพอใจต่อการใชร้ะบบ และ 5) แบบ

ประเมินคุณภาพของระบบ ทาํการวเิ คราะห์ขอ้มูลดว้ยค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน ผลการศึกษา พบวา่  ระบบการประเมินผลการปฏิบติังานของครูสังกดัโรงเรียนในเครือมูลนิธิ

คณะเซนตค์าเบรียลแห่งประเทศไทย ท่ีพฒันาข้ึน ประกอบดว้ย องคป์ระกอบ 4 ส่วน คือ 1) ปัจจยันาํเขา้  

2) กระบวนการ 3) ผลผลิต  และ 4) การใหข้อ้มูลยอ้นกลบั โดยใชแ้นวคิดการผสมผสานวธีิการประเมิน

ในการพฒันาระบบใหมี้ความเป็นมาตรฐานและเกิดการพฒันาทั้งมิติความสาํเร็จของงานและสมรรถนะท่ี

ทาํใหง้านนั้นสาํเร็จซ่ึงเป็นการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีมีการผสมผสานภายใน 5 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

1) วตัถุประสงคก์ารประเมิน  2) ส่ิงท่ีประเมิน  3) วธีิการและเคร่ืองมือประเมิน 4) เกณฑแ์ละการตดัสิน

ผลการประเมิน  และ 5) การนาํผลการประเมินไปใช ้  สาํหรับประสิทธิภาพของระบบ พบวา่  ดา้นความ

พึงพอใจของผูใ้ชร้ะบบการประเมินการปฏิบติังานของครู อยูใ่นระดบัมากถึงมากท่ีสุด  ดา้นมาตรฐาน

การประเมิน พบวา่ ภาพรวมทั้ง 4 มาตรฐาน ไดแ้ก่ ความถูกตอ้ง (Accuracy Standard)   ความเป็นไปได ้

(Feasibility Standard)  ความเหมาะสม (Propriety Standard) และการใชป้ระโยชน์ (Utility Standard) มี

ระดบัคุณภาพอยูใ่นระดบัดีมาก  
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กลายเ ป็นปัจจยัหลกัท่ีส่งผลกระทบต่อความมีประสิทธิผลของกระบวนการประเมินผลตามระบบการ

บริหารผลการปฏิบติังาน  ทั้งน้ี ปัญหา ในการดาํเนินการประเมินผลการปฏิบติังานตามแนวคิดเก่ียวกบั

ระบบการบริหารผลการปฏิบติังาน  4 ประการ ซ่ึงยงัไม่มีการศึกษาอยา่งจริงจงั  ประกอบดว้ย  ปัญหาการ

ออกแบบระบบการประเมินผล  (Technical design) เกิดจากการออกแบบ  เคร่ืองมือในการประเมินและ

กระบวนการประเมินผลการปฏิบติังาน  ส่ิงท่ีจะตอ้งใหค้วามสาํคญัในการออกแบบเคร่ืองมือ  คือจาํนวน

ระดบัการประเมินในมาตรวดั  เกณฑท่ี์ใชใ้นการประเมินผลการปฏิบติังาน  และการกาํหนดมาตรฐาน  

ฯลฯ เป็นตน้ การตดัสินใจเลือกกระบวนการมาใชจ้ะตอ้งพิจารณาประเด็นต่าง  ๆ เช่น เวลา และลกัษณะ

ของผูป้ระเมิน  ปัญหาการเปล่ียนแปลงและการพฒันา องคก์ร (Organization change and development) 

เกิดจากการนาํระบบการประเมินผลการปฏิบติังานมาใชใ้นการเปล่ียนแปลงและการพฒันาองคก์ร การใช้

ระบบการประเมินผลการปฏิบติังานเพื่อปรับเปล่ียนวฒันธรรม องคก์ร และปรับเปล่ียนความเช่ือและ

ค่านิยมดั้งเดิมของบุคลากร  นอกเหนือไปจากความตอ้งการพฒันาทกัษะท่ีจาํเป็น  โดยเฉพาะอยา่งยิง่เม่ือ

นาํการประเมินผลการปฏิบติังานมาใชเ้ป็นส่วนหน่ึงของกลยทุธ์การเปล่ียนแปลงวฒันธรรม  ท่ีมี

จุดมุ่งหมายเพื่อส่งเสริมวฒันธรรมการปฏิบติังานในองคก์รดว้ยเหตุน้ีการประเมินกลายเป็นส่ือท่ีถ่ายทอด

ความเช่ือ  ค่านิยมและทกัษะของ องคก์ร ซ่ึงจะเก่ียวขอ้งกบัทักษะ ต่าง ๆ ของผูป้ระเมินในการประเมิน   

และการยอมรับของผูถู้กประเมินซ่ึงควรมีการศึกษาเก่ียวกบัประเด็นดงักล่าวต่อไป ปัญหาเก่ียวกบัระบบท่ี

สนบัสนุนการตดัสินใจ  (Decision support systems) เก่ียวขอ้งกบัการใชข้อ้มูลการประเมินผลการ

ปฏิบติังานในการตดัสินใจทางการบริหา ร เช่น  การเล่ือนตาํแหน่ง  การจ่ายค่าตอบแทน  และการ

มอบหมายงาน  เป็นตน้  ซ่ึงโดยปกติมกัใชร้ะบบการประเมินผลการปฏิบติังานมาช่วย สนบัสนุนการ

ตดัสินใจโดยการช่วยผูบ้ริหารในการจาํแนกและใชว้จิารณญาณท่ีจาํเป็นต่อการตดัสินใจทางการบริหาร  

แต่การทาํใหข้อ้มูลการประเมินผลการปฏิบติั งานมีความเหมาะสมสาํหรับใชต้ดัสินใจในเร่ืองต่าง  ๆ มกั

สร้างปัญหาใหแ้ก่องคก์รเพราะขอ้มูลจากการประเมินผลการปฏิบติังานไม่สามารถจาํแนกความแตกต่างท่ี

จาํเป็น เพื่อใชใ้นการตดัสินใจในเร่ืองต่าง ๆ เช่น การจ่ายค่าตอบแทนตามผลการปฏิบติังาน  และการเล่ือน

ตาํแหน่ง เป็นตน้ เพราะผลกระทบจากการท่ีผูบ้ริหารมกัประเมินบุคลากรโดยใหค้ะแนนสูง  ทางแกปั้ญหา

เหล่าน้ี อาจไม่ไดอ้ยูท่ี่การออกแบบฟอร์มการประเมิน  แต่เป็นกระบวนการตดัสินใจท่ีใชว้จิารณญาณใน

การประเมิน  เพือ่ใหเ้กิดเป็นผลลพัธ์ในการตดัสินใจเร่ืองต่าง  ๆ ดงันั้น  จึงควรใหค้วามสาํคญัในการ

ศึกษาวจิยัผลกระทบของกระบวนการตดัสินใจโดยการเปรียบเทียบผลการตดัสินใจของคณะกรรมการกบั

ผลการตดัสินใจของบุคคลแต่ละคนในเร่ืองคุณภาพและการยอมรับการตดัสินใจทางการบริหาร  ปัญหา

การบูรณาการกลยทุธ์ (Strategic integration) การเลือกรูปแบบการประเมินผลการปฏิบติังานแบบใดแบบ

หน่ึง จะตอ้งเป็นรูปแบบท่ีสอดคลอ้งสัมพนัธ์กบักลยทุธ์ของ องคก์ร ทั้งกลยทุธ์ในระดบังานรองและงาน

หลกั และวฒันธรรม องคก์ร ท่ีสนบัสนุนกลยทุธ์  แมว้า่จะมีแนวทางมากมายท่ีทาํให้ องคก์ร มีคุณภาพ  

วธีิการหน่ึงคือ วธีิการดาํเนินการตามกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยเฉพาะ  การประเมินผลการ

ปฏิบติังานตอ้งเช่ือมโยงกบักลยทุธ์ของ องคก์ร การนาํระบบการประเมินผลการปฏิบติังานไปบูรณาการ
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กบักลยทุธ์จาํเป็นตอ้งมีการบูรณาการสามระดบั  ไดแ้ก่  1)  จะตอ้งนาํไปบูรณาการกบัระบบการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์    2)  การประเมินผลการปฏิบติังานจะตอ้งบูรณาการกบัระบ บการวางแผน  ระบบการ

พิจารณาทบทวนการปฏิบติังาน  และระบบความพร้อมรับผดิชอบ  เช่น  แผนการดาํเนินงานและ

งบประมาณ  เป็นตน้  และ 3) ระบบการประเมินผลการปฏิบติังานตอ้งสอดคลอ้งกบักลยทุธ์ของ องคก์ร

โดยจะตอ้งกาํหนด  พฒันา และเสริมพฤติกรรมตามบทบาทท่ีจาํเป็นสาํหรับบุคลากร  เพือ่ทาํให้องคก์ร

บรรลุเป้าหมายเชิงกลยทุธ์ 

 Kate Bracy Kalb และคณะ  (2006) ไดท้าํการพฒันาระบบการประเมินผลการปฏิบติังานอิง

สมรรถนะ เพื่อทาํการประเมินการปฏิบติังานของพยาบาลสาธารณสุข   โดยทาํการกาํหนดสมรรถนะของ

พยาบาลจาํแนกตามระดบัของความเช่ียวชาญ  และสร้างเคร่ืองมือในการประเมินผล การปฏิบติั  โดย

องคป์ระกอบสาํคญัระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน  คือ ขอบเขตของสมรรถนะ  วตัถุประสงคห์รือ

เป้าหมายของหน่วยงานโดยทัว่ไป เคร่ืองมือในการประเมินผลการปฏิบติังาน  และการส่งเสริมสนบัสนุน

และการพฒันาสภาพการปฏิบติังานตามคาํบรรยายลกัษณะงานในแต่ละระดบัความเช่ียวช าญ ซ่ึงจากนาํ

ระบบไปทดลองใชพ้บวา่  เคร่ืองมือท่ีพฒันาข้ึนสะดวกแก่การนาํไปใช้  และช่วยใหเ้กิดความร่วมมือกนั

ระหวา่งผูนิ้เทศกบัพยาบาลผูป้ฏิบติั  และช่วยสะทอ้นผลการประเมินท่ีมีความหมายอยา่งยิง่ต่อพยาบาล

ภายใตก้รอบแนวคิดของสมรรถนะในแต่ละระดบัความเช่ียวชาญ  รวมทั้งช่วยใ หพ้ยาบาลเขา้ใจบทบาท

หนา้ท่ีของตนมากยิง่ข้ึน 

บุญทนากร พรมภกัดี (2557) ไดท้าํการวจิยั เพื่อวเิคราะห์บริบทของการประเมินผลการปฏิบติังาน 

สังเคราะห์และพฒันาระบบ ทดลองใชร้ะบบ และประเมินประสิทธิภาพระบบประเมินผลการปฏิบติังาน

บุคลากรสังกดักรมควบคุมโรค : การประยกุตใ์ชก้ารประเมินพหุแนวคิด ประกอบดว้ย เทคนิค Balanced 

Scorecard การประเมินท่ีอิงว ั ตถุประสงคเ์ป็นหลกั การประเมินเสริมพลงัอาํนาจ และการประเมินแบบ 

360 องศา โดยการวจิยัคร้ังน้ีใชรู้ปแบบการวจิยัและพฒันา ประชากรศึกษาคือ บุคลากรสังกดัสาํนกังาน

ป้องกนัควบคุมโรค จาํนวน 12 แห่ง ขั้นตอนการดาํเนินการ 4 ขั้นตอน ไดแ้ก่ 1) วเิคราะห์บริบทและ

กาํหนดแนวคิดของการประเมินผลการปฏิบติังาน 2) สร้างระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน 3) ทดลอง

ใชร้ะบบการประเมินผลการปฏิบติังาน และ 4) ประเมินระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน เคร่ืองมือท่ี

ใชใ้นการเก็บรวบรวมประกอบดว้ย แบบสอบถาม แบบประเมินผลสัมฤทธ์ิ แบบประเมินสมรรถนะ และ

แนวทางการสนทนา กลุ่ม วเิคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณดว้ยสถิติพรรณนา และเปรียบเทียบความแตกต่าง

ระหวา่งกลุ่มดว้ยสถิติ เปรียบเทียบความแตกต่างผลการปฏิบติังานระหวา่งกลุ่มดว้ยสถิติทดสอบครัส

คาล-วอลลิส และความสอดคลอ้งระหวา่งกลุ่มรู้ชดัดว้ยสถิติทดสอบเคนดอลว ีและวเิคราะห์เชิงเน้ือหา 

ผลการวจิยัสรุปไดด้งัน้ี 1) บริบทของสภาพปัญหาการนาํไปสู่การพฒันาระบบ มี 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

1) ปัจจยันาํเขา้ ประกอบดว้ย วตัถุประสงคข์องการประเมิน บทบาทหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ ส่ิงท่ีตอ้ง

ประเมิน วธีิและเคร่ืองมือการประเมิน บุคลากรท่ีเก่ียวขอ้ง ระยะเวลาท่ีทาํการประเ มิน และการนาํผลการ

ประเมินไปใช ้ 2) กระบวนการ ประกอบดว้ย วางแผนเจรจาต่อรองตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมาย ตามแนวทาง
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เทคนิค Balanced Scorecard และแนวทางการประเมินเสริมพลงัอาํนาจ การจดัทาํตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมาย 

ตามแนวทางการประเมินท่ีอิงวตัถุประสงคเ์ป็นหลกั และดาํเนินการประเมินผล ตามแนวทางการประเมิน

แบบ 360 องศา และแนวทางการประเมินเสริมพลงัอาํนาจ 3) ผลผลิตของระบบ ประกอบดว้ย คะแนนท่ี

ไดจ้ากการประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร ความคิดเห็นความพึงพอใจ และ 4) การสะทอ้นผลขอ้มลู

ยอ้นกลบั ประกอบดว้ย การจดัทาํแผนพฒันารายบุคคล และจุดเด่น จุดด้ อยของระบบ และการประเมิน

ประสิทธิภาพของระบบ 4 มาตรฐาน ประกอบดว้ย ดา้นความถูกตอ้ง ดา้นความเป็นไปได ้ดา้นความ

เหมาะสม และดา้นการใชป้ระโยชน์ 2) ผลการประเมินการปฏิบติังานบุคลากร พบวา่ ระบบสามารถ

จาํแนกความแตกต่างของคะแนนผลการประเมินการปฏิบติังานของบุคลากรระหวา่งกลุ่ มดีเด่น กลุ่มดี

มาก และกลุ่มดี และระบบมีความสอดคลอ้งกบักลุ่มรู้ชดัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ท่ีระดบั .05 และ

บุคลากรมีความพึงพอใจต่อระบบอยูใ่นระดบัมากข้ึนไปทุกดา้น 3) การสะทอ้นกลบัขอ้มูล พบวา่ ผู ้

ประเมินและผูรั้บประเมินมีการส่ือสารช่องวา่งสมรรถนะ และการจดัทาํ แผนแผนพฒันารายบุคคล 4) 

ประสิทธิภาพของระบบ พบวา่ ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพของระบบอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด

ทุกมาตรฐาน 

  จากการทบทวนเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาระบบการประเมินการ

ปฏิบติังาน  สามารถสรุปผลองคป์ระกอบยอ่ยของระบบ ประยกุต์ใชก้ารประเมินผลการถ่ายระดบัตวัช้ีวดั   

4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่   ดา้น ปัจจยันาํเขา้  ประกอบดว้ย  1) วตัถุประสงคข์องการประเมิน   2) ส่ิงท่ีตอ้ง

ประเมิน  ประกอบดว้ย  ตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมาย   และพฤติกรรมบ่งช้ี   3) วธีิการและเคร่ืองมือการ

ประเมิน 4) บุคลากรท่ีเก่ียวขอ้ง  และ  5) กรอบระยะเวลาท่ีทาํการประเมิน   ดา้นกระบวนการดาํเนินงาน  

ไดแ้ก่ 1) วางแผน การดาํเนินงาน  2) การดาํเนินการตาม แผน  และ  3) ดาํเนินการประเมินผลการ

ปฏิบติังาน  (Appraisal)  ดา้นผลผลิตของระบบ ประกอบดว้ย 1) ผลคะแนนการปฏิบติังานของบุคลากร  

2) ความคิดเห็นเก่ียวกบัความพึงพอใจต่อระบบ  และ ปัญหา อุปสรรค   และดา้นการใหข้อ้มลูยอ้นกลบั  

ประกอบดว้ย การรายงานผลการประเมิน การจดัทาํแผนพฒันารายบุคคล (IDP) และสภาพปัญหา จุดเด่น 

จุดดอ้ยของระบบ  และประสิทธิภาพของระบบตามกรอบมาตรฐาน 4  ดา้น  ไดแ้ก่ ดา้นการใชป้ระโยชน์  

ดา้นความเป็นไปได ้ ดา้นความเหมาะสม  และดา้นความถูกตอ้ง  สามารถกาํหนดเป็นกรอบแนวคิดการ

วจิยั  ซ่ึงนาํเป็นขอ้มูลสาํหรับการประเมินผลการปฏิบติังาน ต่อไป  

2.6 กรอบแนวคิดการวจัิย 

  จากทบทวนเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาระบบการประเมินการปฏิบติังาน 

สามารถกาํหนดเป็นกรอบแนวคิดการวจิยั ดงัแผนภาพท่ี 2.5  
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แผนภาพที่ 2.5 กรอบแนวคิดการวจิยั  

160 

ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรสํานักงานป้องกนัควบคุมโรคที ่9 จังหวดันครราชสีมา  

ปัจจยันําเข้า (Input) 

1) วตัถุประสงคข์องการประเมิน   

2) ส่ิงท่ีตอ้งประเมิน  

    - ตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมาย 

    - พฤติกรรมบ่งช้ี    

3) วิธีการและเคร่ืองมือการ

ประเมิน 

4) บุคลากรท่ีเก่ียวขอ้ง  

5) ระยะเวลาท่ีทาํการประเมิน    

 

ผลผลติ (Output) 

- ผลการประเมินการปฏิบติังาน

บุคลากร 

-  ความความคิดเห็นของบุคลากร

ต่อระบบประเมินผลการ

ปฏิบติังาน 

- ประสิทธิภาพของระบบตาม

กรอบมาตรฐาน 4 ดา้น ไดแ้ก่     

ดา้นการใชป้ระโยชน ์ดา้นความ

เป็นไปได ้ดา้นความเหมาะสม    

และดา้นความถูกตอ้ง 

 -  ขอ้เสนอแนะ ปัญหา อุปสรรค 

ข้อมูลย้อนกลบั (Feedback) 
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คณะกรรมการตรวจประเมิน MOU  

- ประเมินความสําเร็จของด้วยตนเอง 

- ประเมินสมรรถนะ ผู้บังคบับัญชา และตนเอง 

 

วางแผน 

(Plan) 

ปฏิบัต ิ

(Do) 

ประเมนิ 

(Check) 

ปรับปรุง 

(Act) 

ระดบักลุ่มงาน 

Owner (O) 

Supporter (S) 

ตวัช้ีวดัผูบ้ริหาร (R) 

ตัวช้ีวดัระดบับุคคล 

 

ตวัช้ีวดัหวัหนา้กลุ่ม ( P) 

ตวัช้ีวดัหวังาน (U) 

 

ตวัช้ีวดัผูป้ระสาน (I) 

 

ติดตาม (Monitor)  

   - KPI กลุ่มงาน 

   - KPI บุคคล 

พฒันา (Develop) 

ให้รางวลั (Reward) MOU 

กระบวนการ (Process) ประเมนิผล 
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บทที ่3 

วธีิดําเนินการวจิัย 

 

  การวจิยัคร้ัง เร่ือง การพฒันาระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากรสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรค

ท่ี 9 จงัหวดันครราชสีมา : ประยกุตใ์ชก้ารประเมินผลการถ่ายระดบัตวัช้ีวดั มีวตัถุประสงค์  (1) เพือ่วเิคราะห์

บริบทของการประเมินผลการปฏิบติังานบุค ลากร  (2) เพื่อสังเคราะห์และพฒันาระบบประเมินผลการ

ปฏิบติังานบุคลากร   โดย ประยกุตใ์ชก้ารประเมินผลการถ่ายระดบัตวัช้ีวดั (3) เพือ่ทดลองใชร้ะบบ

ประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร โดยประยกุตใ์ชก้าร ประเมินผลการถ่ายระดบัตวัช้ีวดั  และ (4) เพื่อ

ประเมินประสิทธิภาพของระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร ประยกุตใ์ชก้ารประเมินผลการถ่ายระดบั

ตวัช้ีวดั โดยใชรู้ปแบบวธีิวจิยัและพฒันา (Research and Development: R&D)  

 

3.1 ประชากรทีศึ่กษา ขนาดตัวอย่าง และวธีิสุ่มตัวอย่าง 

  เป็นบุคลากรของสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดันครราชสีมา จาํนวนทั้งส้ิน 160 คน เลือก

กลุ่มตวัอยา่งแบบเจาะจง (ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษา การเก็บรวบรวมและวเิคราะห์ขอ้มูล ได้

นาํเสนอรายละเอียดแลว้ในแต่ละขั้นตอนการศึกษา) โดยมีขั้นตอนการศึกษา ดงัแผนภาพท่ี 3.1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แผนภาพที ่3.1 ขั้นตอนการพฒันาระบบการประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร 

ขั้นตอนที ่ 1 

วเิคราะห์บริบทและกาํหนดแนวคิดของการ

ประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร (R1) 

ขั้นตอน กจิกรรม 

1.1 การวเิคราะห์ผลการประเมินการปฏิบติังานบุคลากร

ของสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดันครราชสีมา  

• ปีงบประมาณ  2559 

• ปีงบประมาณ  2560 

1.2 กาํหนดแนวคิดของการประเมินผลการปฏิบติังาน

 
ขั้นตอนที ่ 2 

พฒันาระบบการประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร

 

2.1 (ร่าง) ระบบการประเมินการปฏิบติังานบุคลากร   

 

ขั้นตอนที ่3 

ทดลองใชร้ะบบการประเมินผลการปฏิบติังาน

บุคลากร (R2) 

3.1 ทดลองใชร้ะบบฯ   

3.2 ระบบการประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร 

ขั้นตอนที ่4 

ประเมินระบบการประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร

 

4.1 ประเมินประสิทธิภาพของระบบการประเมินผลการ

ปฏิบติังานบุคลากร  
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3.2 ข้ันตอนที ่1 การวเิคราะห์บริบทและกาํหนดแนวคิดของการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากร 

 3.2.1  การวเิคราะห์บริบทการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากร 

   การวเิคราะห์ บริบทของการประเมินผลการปฏิบติังาน บุคลากร  โดยมีวตัถุประสงคเ์พือ่

ทราบข้อมลูสภาพการดาํเนินงาน เก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติังาน   โดยวเิคราะห์สภาพปัญหาของการ

ประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร ขอ้เสนอแนะภาพรวมการดาํเนินงานจากกองการเจา้หนา้ท่ี กรมควบคุมโรค  

และทบทวนเอกสารเก่ียวขอ้งกบัการประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร    

  3.2.1.1   แหล่งของข้อมูลและผู้ให้ข้อมูล  ประกอบดว้ย  

     1.1.1  รายงานสรุปผลการประชุมการประเมินผลการปฏิบติังาน บุคลากร   

สาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดั นครราชสีมา  ปีงบประมาณ พ.ศ.2559  และ ปีงบประมาณ 

พ.ศ.2560    

   1.1.2 เอกสารงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร     

  3.2.1.2  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล  

   เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลคือ แบบบนัทึกประเด็นสภาพปัญหา จาก

รายงานการประเมินการปฏิบติังานของบุคลากร  ซ่ึงผูว้จิยัดาํเนินการสร้างข้ึนเพื่อในการเก็บรวมรวมขอ้มูล

คร้ังน้ี  

   3.2.1.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล   

   1.3.1 ดาํเนินการเก็บขอ้มูลตามแบบ วเิคราะห์ประเด็นสภาพปัญหา จาก รายงานการ

ประเมินการปฏิบติังานของบุคลากร และเอกสารงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งการประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร 

    1.3.2 ประมวลผลและวเิคราะห์  

  3.2.1.4  การวเิคราะห์ข้อมูล    

    วเิคราะห์ขอ้มลูเชิงเน้ือหา (Content analysis)  โดยจดัหมู่ประเด็นสภาพปัญหา  และ

ขอ้เสนอแนะ   

 3.2.2 การกาํหนดแนวคิดการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากร 

   ผลจากการวเิคราะห์บริบทของการประเมินผลการปฏิบติังาน บุคลากร   ครอบคลุม 5 

ประเด็น  ไดแ้ก่  1) วตัถุประสงค์ของการประเมิน   2) ส่ิงท่ีตอ้งประเมิน  ไดแ้ก่  ตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายและ

พฤติกรรมบ่งช้ี 3) วธีิการและเคร่ืองมือการประเมิน 4) บุคลากรท่ีเก่ียวขอ้ง และ 5) ระยะเวลาท่ีทาํการประเมิน   

  3.2.2.1   แหล่งของข้อมูลและผู้ให้ข้อมูล  ประกอบดว้ย  

     ผูเ้ช่ียวชาญดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร หน่วยงานภาคีเครือข่าย  

จาํนวน  7  คน ไดแ้ก่ สาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 7  จงัหวดัขอนแก่น  สาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8 



76 

 

จงัหวดัอุดรธานี  สาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี  10  จงัหวดัอุบลราชธานี   โดยมีคุณสมบติัเป็นไปตาม

เกณฑก์ารคดัเขา้ (Inclusion Criteria)  ดงัน้ี    

    1)  เป็นผูบ้ริหารของหน่วยงาน  ไดแ้ก่  ผูอ้าํนวยการ  รองผูอ้าํนวยการ ผูช่้วย

ผูอ้าํนวยการ  และหรือ 

    2)  เป็นคณะกรรมการบริหารงานบุคคล  และหรือ 

   3)  เป็นหวัหนา้กลุ่มพฒันาองคก์ร และหรือ 

    4)  ผูท่ี้รับผดิชอบงานประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากรของหน่วยงาน   

  3.2.2.2  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล  

   เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการ เก็บรวบรวมขอ้มูลคร้ังน้ี คือ  ประเด็นในการสัมภาษณ์เชิงลึก  

ขั้นตอนการพฒันาเคร่ืองมือ ดงัน้ี 

    2.2.1  ผูว้จิยั สรุปประเด็นท่ีไดจ้ากการวเิคราะห์บริ บทของการประเมินผลการ

ปฏิบติังานบุคลากร  

   2.2.2 นาํประเด็นท่ีไดจ้ากการวเิคราะห์บริบท ของการประเมินผลการปฏิบติังาน

บุคลากร   เสนอผูเ้ช่ียวชาญร่วมพิจารณาความเหมาะสม    ความครอบคลุมของเน้ื อหา  และทาํการแกต้าม

ขอ้เสนอแนะและดาํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลต่อไป 

  3.2.2.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล   

   2.3.1 ประสานผูเ้ช่ียวชาญ เพื่อสัมภาษณ์เชิงลึก  

   2.3.2 ดาํเนินการสัมภาษณ์   

    2.3.3 ประมวลผล เพือ่วเิคราะห์เชิงคุณภาพ  

  3.2.2.4 การวเิคราะห์ข้อมูล    

    ทาํการ วเิคราะห์ ขอ้มูลดว้ยการวเิคราะห์เชิงเน้ือหา (Content Analysis) เพือ่จดั

หมวดหมู่ และแยกแยะจดัทาํเป็นประเด็นสาํหรับการพฒันาระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากรต่อไป  
 

3.3 ข้ันตอนที ่2 พฒันาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากร  

  การพฒันาระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากรสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดั

นครราชสีมา : ประยกุตใ์ชก้าร ประเมินผลการถ่ายระดบัตวัช้ีวดั  โดยมี วตัถุประสงคเ์พื่อ พฒันาร ะบบ

ประเมินผลการปฏิบติังาน    ผูว้จิยัได้นาํผลท่ีไดจ้ากการวเิคราะห์ บริบทและการกาํหนดแนวคิด มาออกแบบ

ระบบ มาเป็นขอ้มูลนาํเขา้สาํหรับการสร้างระบบ  โดยระบุถึงส่วนประกอบและ ความ เหมาะสมของ

องคป์ระกอบในระบบ    จากนั้นจดัทาํ (ร่าง) ระบบการประเมินการปฏิบติังาน บุคลากร ประกอบดว้ย  4  

องคป์ระกอบ   ไดแ้ก่ ปัจจยันาํเขา้   กระบวนการ   ผลผลิต  และขอ้มลูป้อนกลบั   โดยผูว้จิยัไดน้าํจดัทาํ (ร่าง) 

ระบบการประเมินการปฏิบติังานบุคลากร  เสนอผูเ้ช่ียวชาญ จาํนวน  7 คน โดยการสนทนากลุ่ม  โดยขอ้มู ล

สารสนเทศท่ีไดจ้ากกระบวนการดงักล่าว  ผูว้จิยันาํไปปรับการจดัทาํ (ร่าง) ระบบการประเมินการปฏิบติังาน
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บุคลากรต่อไป โดยมีรายละเอียดดงัน้ี  

 

 3.3.1  แหล่งของข้อมูลและผู้ให้ข้อมูล  ประกอบดว้ย  

  กลุ่มผูเ้ช่ียวชาญ    ในการตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปไดข้องการเก็บ ขอ้มลู

ตามตวัช้ีวดัและมาตรฐานของการประเมิน  จาํนวน  7 คน ไดม้าจากการเลือกแบบเฉพาะเจาะจง  (Purposive 

sampling) ตามเกณฑใ์นการคดัเลือกผูเ้ช่ียวชาญซ่ึงพิจารณาจากคุณสมบติัของผูเ้ช่ียวชาญ ดงัน้ี  

   1.1 เป็นผูบ้ริหารของหน่วยงาน ไดแ้ก่ ผูอ้าํนวยการ รองผูอ้าํนวยการ ผูช่้วยผูอ้าํนวยการ และ

หรือ 

   1.2 เป็นคณะกรรมการบริหารงานบุคคล และหรือ 

  1.3 เป็นหวัหนา้กลุ่มพฒันาองคก์ร และหรือ 

   1.4 ผูท่ี้รับผดิชอบงานประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากรของหน่วยงาน   

 3.3.2  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการเกบ็รวบข้อมูล  

    เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มลูคือ แนวทางการสนทนากลุ่ม  

 3.3.3  การพฒันาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรสํานักงานป้องกนัควบคุมโรคที ่ 9 จังหวดั

นครราชสีมา : ประยุกต์ใช้การประเมินผลการถ่ายระดับตัวช้ีวดั  มีขั้นตอนการพฒันา ดงัน้ี   

   3.3.3.1 ผูว้จิยั นาํขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวเิคราะห์และ สังเคราะห์ ระบบการประเมิน ผลการ

ปฏิบติังานท่ีพฒันาข้ึนจากบริบทและแนวคิดขั้นตอนท่ี 1  

   3.3.3.2 ปรับระบบประเมิน ผลการปฏิบติังานบุคลากร การพฒันาระบบประเมินผลการ

ปฏิบติังานบุคลากรสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดันครราชสีมา : ประยกุตใ์ชก้ารประเมินผลการ

ถ่ายระดบัตวัช้ีวดั  มี 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ปัจจยันาํเขา้ กระบวนการ  ผลผลิต และขอ้มลูป้อนกลบั  

   3.3.3.3 จดัทาํ (ร่าง)  ระบบการประเมินการปฏิบติังานบุคลากร ในแต่ละองคป์ระกอบ ดงัน้ี   

    (1)  ปัจจยันาํเขา้  มี 5 ประเด็นการประเมิน ไดแ้ก่  1) วตัถุประสงคข์องการประเมิน   

2) ส่ิงท่ีตอ้งประเมิน ไดแ้ก่  ตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายและพฤติกรรมบ่งช้ี  3) วธีิการและเคร่ืองมือการประเมิน 

4) บุคลากรท่ีเก่ียวขอ้ง และ 5) กรอบระยะเวลาท่ีทาํการประเมิน    

   (2)  กระบวนการ   มี 3 กระบวนการ ไดแ้ก่ 1) เจรจาต่อรองตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมาย   

2) จดัทาํคาํอ ธิบายตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมาย   ตามแนวทาง การประเมินผลการถ่ายระดบัตวัช้ีวดั  และ 3) 

ดาํเนินการประเมินผล  (Self assessment report: SAR)  กลไกการติดตามประเมินผลจากคณะกรรมการ  

    (3) ผลผลิต  ประกอบดว้ย  ผลการประเมินการปฏิบติังานบุคลากร   ความความ

คิดเห็นของบุคลากรต่อ ระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากรสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดั

นครราชสีมา : ประยกุตใ์ชก้ารประเมินผลการถ่ายระดบัตวัช้ีวดั และขอ้เสนอแนะ ปัญหา  อุปสรรค 

    (4)  ขอ้มลูป้อนกลบั  ประกอบดว้ย  จุดเด่น จุดดอ้ย สภาพ ปัญหาอุปสรรค  และการ
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จดัทาํแผนพฒันารายบุคคล (IDP) 

3.3.3.4 จดัทาํแนวทางการประเมินประสิทธิภาพของระบบประเมินผลการปฏิบติังาน

บุคลากรสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี  9 จงัหวดันครราชสีมา : ประยกุตใ์ชก้ารประเมินผลการถ่ายระดบั

ตวัช้ีวดั ตามมาตรฐานของการประเมินของ  Stufflebeam (1981) 4 ดา้น ไดแ้ก่ มาตรฐานดา้นความเหมาะสม  

มาตรฐานดา้นอรรถประโยชน์ มาตรฐานดา้นความเป็นไปได ้และมาตรฐานดา้นความถูกตอ้ง  

 3.3.4  ข้ันตอนการเกบ็รวบข้อมูล  

  4.1 ประสานผูเ้ช่ียวชาญ  เพื่อร่วมสนทนากลุ่ม  

  4.2 ดาํเนินการสนทนากลุ่ม โดยผูว้จิยัเป็นผูด้าํเนินการสนทนากลุ่ม 

   4.3 ประมวลผล เพื่อวเิคราะห์เชิงคุณภาพ  

3.3.5 การวเิคราะห์ข้อมูล 

   ทาํการ วเิคราะห์ ขอ้มูลดว้ยการวเิคราะห์เชิงเน้ือหา (Content Analysis) เพือ่จดัหมวดหมู่  

และแยกแยะประเด็นเพื่อพฒันาระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากรในขั้นตอนท่ี 3 ต่อไป  

 

3.4  ข้ันตอนที ่ 3 ทดลองใช้ ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานบุ คลากรสํานักงานป้องกนัควบคุมโรคที ่ 9 

จังหวดันครราชสีมา : ประยุกต์ใช้การประเมินผลการถ่ายระดับตัวช้ีวดั 

 หลงัจากผูว้จิยัไดท้าํการปรับระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากรตามขอ้เสนอแนะของ

ผูเ้ช่ียวชาญตามขั้นตอนท่ี 2 ผูว้จิยัไดน้าํระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากรไปทดล องใช้  โดยมี

รายละเอียด ดงัน้ี  

 3.4.1  แหล่งของข้อมูลและผู้ให้ข้อมูล  ประกอบดว้ย  

  3.4.1.1  ขอ้มูลผลประเมินการปฏิบติังานบุคลากร บุคลากรขอ งสาํนกังานป้องกนัควบคุม

โรคท่ี 9 จงัหวดันครราชสีมา จาํนวน 160 คน  

   3.4.1.2 ขอ้มูลผลประเมินความพึงพอใจของบุคลากรต่อระบบปร ะเมินผลการปฏิบติังาน

ของบุคลากร จาํนวน 139 คน 

  3.4.2  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล  

  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลคร้ังน้ี ประกอบดว้ย  

   3.4.2.1 แบบสอบถามความความคิดเห็นบุคลากร จาํนวน 2 ฉบบั  

    1)  ฉบบัท่ี 1  แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกั บความพึงพอใจต่อ ระบบการ

ประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร ประกอบดว้ย 3 ส่วน  ไดแ้ก่  

    ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัผูต้อบแบบสอบถาม 

   ส่วนท่ี 2  ประเมินความเหมาะสมของค่าเป้าหมายและ ตวัช้ีวดัระดบับุคคล

ในการประเมินผลการปฏิบติังาน  แบบประเมินมาตรประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั  ดงัน้ี  
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     ระดบั 5  หมายถึง ตวัช้ีวดัมีความเหมาะสมมากท่ีสุด  

      ระดบั 4 หมายถึง ตวัช้ีวดัมีความเหมาะสมมาก 

      ระดบั 3 หมายถึง ตวัช้ีวดัมีความเหมาะสมปานกลาง 

      ระดบั 2 หมายถึง ตวัช้ีวดัมีความเหมาะสมนอ้ย  

      ระดบั 1 หมายถึง ตวัช้ีวดัมีความเหมาะสมนอ้ยท่ีสุด   

    ส่วนท่ี 3 การประเมินความพึงพอใจของบุคลากรท่ีมีต่อ ระบบประเมินผล

การ  ปฏิบติังาน เป็นแบบประเมินชนิดมาตรประมาณค่า  (Rating Scale)   5  ระดบั   ทั้งปัจจยันาํเขา้ 

กระบวนการ  ผลผลิต  และขอ้มูลยอ้นกลบั ดงัน้ี  

     ระดบั  5  หมายถึง  มีความพึงพอใจต่อระบบมากท่ีสุด  

     ระดบั  4  หมายถึง  มีความพึงพอใจต่อระบบมาก 

     ระดบั  3  หมายถึง มีความพึงพอใจต่อระบบปานกลาง 

     ระดบั   2  หมายถึง มีความพึงพอใจต่อระบบนอ้ย  

     ระดบั  1  หมายถึง มีความพึงพอใจต่อระบบนอ้ยท่ีสุด 

    2) ฉบบัท่ี 2  แบบสอบถาม ประเมินประสิทธิภาพของระบบการประเมินผลการ

ปฏิบติังานบุคลากร  ตามกรอบมาตรฐานการประเมิน  4  มาตรฐาน คือ มาตรฐานดา้นอรรถประโยชน์  

มาตรฐานดา้นความเป็นไปได ้  มาตรฐานดา้นเหมาะสม  และมาตรฐานดา้นความถูกตอ้ง  ดงัน้ี  

      ระดบั  5  หมายถึง  มีประสิทธิภาพมากท่ีสุด  

      ระดบั  4  หมายถึง  มีประสิทธิภาพมาก 

     ระดบั  3  หมายถึง มีประสิทธิภาพปานกลาง 

     ระดบั   2  หมายถึง มีประสิทธิภาพนอ้ย  

     ระดบั  1  หมายถึง มีประสิทธิภาพนอ้ยท่ีสุด 

  3.4.2.2  แบบประเมินองคป์ระกอบการปฏิบติังานบุคลากร จาํนวน 2 ฉบบั  

    1) แบบประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน   โดยมีโครงสร้างของแบบประเมิน ระบบผล

การปฏิบติังาน คือ ส่วนท่ี 1  ขอ้มลู รอบการประเมิน  ส่วนท่ี 2 ตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมาย   และส่วนท่ี 3 

คาํอธิบาย  วธีิการประเมิ น  ผลการดาํเนินงานตามตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมาย  และหลกัฐานการดาํเนินงาน  

ผูว้จิยัปรับมาจากสาํนกังาน ก.พ.  

   2) แบบสมรรถนะหรือพฤติกรรมบ่งช้ี  ผูว้จิยัปรับมาจากสาํนกังาน ก .พ.  โดยมี

สมรรถนะหรือบ่งช้ีสาํหรับประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร  ประกอบดว้ย 3 กลุ่มสมรรถนะ ไดแ้ก่  กลุ่มท่ี 

1  สมรรถนะหลกั  I-SMART  ไดแ้ก่  1)  สมรรถนะการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม   2) 

สมรรถนะบริการท่ีดี   3) สมรรถนะการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  4) สมรรถนะการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ   

5) สมรรถนะการมีนํ้าใจเปิดกวา้งเป็นพี่นอ้ง  และ 6) สมรรนถะการทาํงานเป็นทีม    และ กลุ่มท่ี 2 สมรรถนะ
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ท่ีจาํเป็นเฉพาะของกรมควบคุมโรค  (Functional Competency)   ประกอบดว้ย 1) หลกัระบาดวทิยา  2) การ

ติดตามและประเมินผล  และ3) วจิยัและพฒันา    

  3.4.2.3 การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ   

   1) แบบสอบถามความความคิดเห็นบุคลากรฉบบัท่ี 1  ดาํเนินการตรวจสอบคุณภาพ

ของเคร่ืองมือ ดงัน้ี  

     (ก) ความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity)  

       ผูว้จิยัไดส่้งแบบสอบถามใหผู้เ้ช่ียวชาญเพื่อพิจารณาการความตรง

เชิงเน้ือหา โดยวธีิ หาดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้คาํถามและวตัถุประสงค์  (Item-Objective Congruence 

Index: IOC) โดยใหค้ะแนนระดบัความสอดคลอ้ง (Hambleton, R.K.,1989)    สามารถคาํนวณไดจ้ากสูตร  

 

    
n

R
IOC ∑=  

   เม่ือ 

     R = ผลคูณของคะแนนกบัจาํนวนผูเ้ช่ียวชาญในแต่ละระดบัความสอดคลอ้ง 

n = จาํนวนผูเ้ช่ียวชาญทั้งหมด 

  ค่า IOC มีค่าระหวา่ง -1 ถึง 1 ขอ้คาํถามท่ีดีควรมีค่า IOC ใกล ้ๆ ส่วนขอ้ท่ีมีค่า IOC ตํ่ากวา่ 

0.5 ควรมีการปรับปรุงแกไ้ข  โดยแบบสอบถามมีค่า IOC มากกวา่ 0.5 ข้ึนไปทุกขอ้  

      1.2 ค่าความเช่ือมัน่ (Reliability)        

        การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือดว้ยการหา ค่าความเช่ือมัน่  

(Reliability) โดยคาํนวณหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาครอนบาค  (Coefficient Alpha’s Cronbach)  ลกัษณะขอ้

คาํถามเป็นคาํถามแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั  คือ  มากท่ีสุด  มาก  ปานกลาง  นอ้ย  นอ้ย

ท่ีสุด  โดยเลือกตอบเพยีงคาํตอบเดียว มีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 

    ระดบั  5  หมายถึง มีระดบัความคิดเห็นอยูร่ะดบัมากท่ีสุด  

     ระดบั  4  หมายถึง  มีระดบัความคิดเห็นอยูร่ะดบัมาก 

     ระดบั  3  หมายถึง มีระดบัความคิดเห็นอยูร่ะดบัปานกลาง 

     ระดบั   2  หมายถึง มีระดบัความคิดเห็นอยูร่ะดบันอ้ย  

     ระดบั  1  หมายถึง มีระดบัความคิดเห็นอยูร่ะดบันอ้ยท่ีสุด 

       ผูว้จิยัได้ นาํเคร่ืองมือไปใชท้ดลอง  (Try Out) กบับุคลากร

สาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 7 จงัหวดัขอนแก่น  จาํนวน  30  คน   เพื่อหาค่าความ ช่ือมัน่ของเคร่ืองมือ  

(Reliability)  แบบหาความสอดคลอ้งภายใน (Internal Consistency) โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (α - 

Coefficient)  ตามวธีิของครอนบาค  (Cronbach) ไดค้่าเท่ากบั  0.92 (Cronbach (1996)  อา้งถึงใน ศิริชยั  กาญ

จนวาสี, 2552)         
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     เม่ือ       

      αr  คือ  สัมประสิทธ์ิความเท่ียงของเคร่ืองมือวดั 

                K     คือ  จาํนวนขอ้ทั้งหมดของเคร่ืองมือวดั 

            
 

2
i

S∑  คือ ผลรวมของความแปรปรวนคะแนนขอ้คาํถามแต่ละขอ้  

              
2

tS   คือ ความแปรปรวนของคะแนนรวมทั้งฉบบั 

     (ข) แบบสอบถาม ประเมินประสิทธิภาพของระบบการประเมินผลการ

ปฏิบติังานบุคลากร   ผูว้จิยัได้ประยกุตใ์ช้ ตามกรอบการประเมินมาตรฐา นของ Stufflebeam (1981) มี  4  

มาตรฐาน  ไดแ้ก่  มาตรฐานดา้นอรรถประโยชน์  มาตรฐานดา้นความเป็นไ ปได ้  มาตรฐานดา้นเหมาะสม  

และมาตรฐานดา้นความถูกตอ้ง   

      (ค) แบบประเมินองคป์ระกอบการปฏิบติังานบุคลากร ทั้ง 2 ฉบบัคือแบบ

ประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน และแบบสมรรถนะหรือพฤติกรรม  ผูว้จิยั ได้ประยกุตใ์ช้ แบบประเมิน จาก

สาํนกังาน ก.พ.    

                     3.4.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล   

  3.4.3.1  ประชุมช้ีแจงผูป้ระเมินและผูถู้กประเมิน  ในระหวา่ง เดือนสิงหาคม 2561 เพือ่นาํ

เคร่ืองมือประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร  โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี   

    (1) ส่ือสารส่ิงท่ีตอ้งประเมิน  มี 2 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) ผลสาํเร็จของงาน   มี

เคร่ืองมือคือ แบบประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน   และ 2) สมรรถนะหรือพฤติกรรมบ่งช้ี มีเคร่ืองมือคือ  แบบ

สมรรถนะหรือพฤติกรรมบ่งช้ี 

   (2) ส่ือสารหลกัเกณฑแ์ละวธีิการประเมินการปฏิบติังานบุคลากรรอบ 6 เดือนแรก 

   (3)  เจรจาต่อรองตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายระหวา่งผูป้ระเมินและผูถู้กประเมิน   

    (4)  ประชุมจดัทาํคาํอธิบายตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมาย   โดยผูป้ระเมินและผูรั้บการ

ประเมินกาํหนดตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมาย จดัทาํ MOU  

    (5) ประชุม ดาํเนินการ ประเมินผล การปฏิบติังานบุคลากร  ซ่ึงบุคลากรของ

หน่วยงานจดัทาํรายงานประเมินผลตนเอง (Self assessment report: SAR) เสนอผูบ้งัคบับญัชา  และมีการ

สอบถามเก่ียวกบัจุดเด่น จุดดอ้ย ตลอดจนปัญหาอุปสรรค เก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร ทั้ง 

2 องคป์ระกอบ ดงัน้ี   

     1) องคป์ระกอบท่ี 1 ผลสาํเร็จของงาน  ผูป้ระเมินและผูรั้บประเมินจดัทาํ

รายงานผลการประเมินตนเองตามคาํอธิบายตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมาย ตามแบบประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน  
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     2) องคป์ระกอบท่ี 2 การประเมินสมรรถนะหรือพฤติกรรมบ่งช้ี ตามแบบ

แบบประเมินสมรรถนะของสาํนกังาน  ก.พ.  พร้อมทั้งดาํเนินการประเมิน สมรรถนะหรือพฤติกรรมบ่งช้ี ใน

ระบบคอมพิวเตอร์ของหน่วยงาน   

            (6) ผูป้ระเมินและผูรั้บการประเมินส่ือสารผลการประเมิน  เพือ่สะทอ้นกลบัขอ้มลู 

สาํหรับการนาํไปพฒันาบุคลากร และจดัทาํแผนบุคลากรรายบุคคล ต่อไป 

            (7)  ผูว้จิยัแจกแบบสอบถามใหบุ้คลากรของหน่วยงานทุกคนทาํการประเมินระบบ

ประผลการปฏิบติังานบุคลากร ท่ีผูว้จิยัพฒันาข้ึน โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี  

    1) ตรวจสอบความครบถว้นของขอ้มูล และประมวลผลขอ้มูล  

     2) สรุปผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 

3.4.4  การวเิคราะห์ข้อมูล  

   3.4.4.1 ข้อมูลเชิงปริมาณ    

    4.1.1 สถิติพรรณนา    

     1) ค่าเฉล่ีย  ค่าส่วนเบ่ียงเบน   ค่าร้อยละ และค่าความถ่ี  เพือ่อธิบายขอ้มลู

ความคิดเห็นของ บุคลากรดา้นความเหมาะสมของการกาํหนดตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมาย   และดา้นความพึง

พอใจของบุคลากรต่อระบบประเมินผลการปฏิบติังาน และขอ้มูลความคิดเห็น  และแปลผลความคิดเห็น

(ประคอง กรรณสูต, 2542) ดงัน้ี  

              คะแนนเฉล่ีย 4.21 - 5.00 หมายถึง พึงพอใจต่อระบบมากท่ีสุด   

              คะแนนเฉล่ีย 3.21 - 4.20  หมายถึง  พึงพอใจต่อระบบมาก   

              คะแนนเฉล่ีย 2.61 - 3.20 หมายถึง พึงพอใจต่อระบบปานกลาง   

              คะแนนเฉล่ีย 1.81 - 2.60  หมายถึง  พึงพอใจต่อระบบนอ้ย   

              คะแนนเฉล่ีย 1.00 - 1.80 หมายถึง พึงพอใจต่อระบบนอ้ยท่ีสุด    

     2) ค่าร้อยละ และค่าความถ่ี  เพื่ออธิบายผลการปฏิบติังานของบุคลากร

สาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดั นครราชสีมา  ตามเกณฑก์ารจดักลุ่มผลการปฏิบติังานของ

สาํนกังาน ก.พ.  ดงัน้ี  

     ก. กลุ่มข้าราชการ 

      - กลุ่มท่ีมีผลการประเมินการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดีเด่น   

มีค่าคะแนนผลการปฏิบติังานอยูร่ะหวา่ง  90 – 100   คะแนน   

       - กลุ่มท่ีมีผลการประเมินการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดี มาก  

มีค่าคะแนนผลการปฏิบติังานอยูร่ะหวา่ง  80 – 89.99  คะแนน   

       - กลุ่มท่ีมีผลการประเมินการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดี   มี

ค่าคะแนนผลการปฏิบติังานอยูร่ะหวา่ง  70 – 79.99  คะแนน   
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      - กลุ่มท่ีมีผลการประเมินการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัพอใช้   

มีค่าคะแนนผลการปฏิบติังานอยูร่ะหวา่ง  60 – 79.99  คะแนน   

      - กลุ่มท่ีมีผลการประเมินการปฏิบติังานตอ้งปรับปรุง มีค่า

คะแนนผลการปฏิบติังานนอ้ยกวา่ 60 คะแนน    

     ข. กลุ่มพนักงานราชการ 

      - กลุ่มท่ีมีผลการประเมินการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดีเด่น   

มีค่าคะแนนผลการปฏิบติังานอยูร่ะหวา่ง  95 – 100   คะแนน   

       - กลุ่มท่ีมีผลการประเมินการปฏิบติังา นอยูใ่นระดบัดีมาก  

มีค่าคะแนนผลการปฏิบติังานอยูร่ะหวา่ง  85 – 94.99  คะแนน   

       - กลุ่มท่ีมีผลการประเมินการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดี   มี

ค่าคะแนนผลการปฏิบติังานอยูร่ะหวา่ง  75 – 84.99  คะแนน   

      - กลุ่มท่ีมีผลการประเมินการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัพอใช้   

มีค่าคะแนนผลการปฏิบติังานอยูร่ะหวา่ง  65 – 74.99  คะแนน   

      - กลุ่มท่ีมีผลการประเมินการปฏิบติังานตอ้งปรับปรุง มีค่า

คะแนนผลการปฏิบติังานนอ้ยกวา่ 65 คะแนน    

3.4.4.2 ข้อมูลเชิงคุณภาพ 

   ทาํการ วเิคราะห์ ขอ้มูลดว้ยการวเิคราะห์เชิงเน้ือหา (Content Analysis) เพื่อจดั

หมวดหมู่  และแยกแยะประเด็นเพื่อพฒันาระบบประเมินการปฏิบติังานบุคลการ  

 

3.5 ข้ันตอนที ่4 ประเมนิประสิทธิภาพระบบประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากร 

 3.5.1 แหล่งของข้อมูลและผู้ให้ข้อมูล  ประกอบดว้ย  

  ผูว้จิยัคดัเลือกกลุ่ม ท่ีใหข้อ้มูลโดยเลือกแบบเฉพาะเจาะจง  (Purposive sampling) จาํนวน 5 

คน  โดยมีคุณสมบติัเป็นไปตามเกณฑก์ารคดัเขา้ (Inclusion Criteria)  ดงัน้ี    

   4.1.1 เป็นผูบ้ริหารของหน่วยงาน  ไดแ้ก่ ผูอ้าํนวยการ รองผูอ้าํนวยการ  ผูช่้วยผูอ้าํนวยการ 

และหรือ 

   4.1.2 เป็นคณะกรรมการบริหารงานบุคคล และหรือ 

  4.1.3 เป็นหวัหนา้กลุ่มพฒันาองคก์ร และหรือ 

   4.1.4 ผูท่ี้รับผดิชอบงานประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากรของหน่วยงาน   

3.5.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล  

  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการ เก็บรวบรวมขอ้มูลใน คร้ังน้ี คือ แบบประเมินประสิทธิ ภาพของระบบ

ตามกรอบมาตรฐานของการประเมินของ Stufflebeam (1981)  มี 4  ดา้น ดงัน้ี 
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    3.5.2.1 มาตรฐานดา้นความเหมาะสม  โดยเป็นการพิจารณาถึงวา่การประเมินนั้นมี

ความเหมาะสมทั้งทางดา้นกฎหมาย และศีลธรรม  

     3.5.2.2 มาตรฐานดา้นอรรถประโยชน์   เป็นการพิจารณาถึงวา่  การประเมินนั้ น

สนองตอบความตอ้งการในการนาํผลการประเมินไปใชป้ระโยชน์ไดจ้ริง  

     3.5.2.3 มาตรฐานดา้นความเป็นไปได้  เป็นการพิจารณาถึงวา่การประเมินนั้น

สามารถนาํไปใชเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลในการประเมินการปฏิบติังานจริงได ้ 

     3.5.2.4  มาตรฐานดา้นความถูกตอ้ง  เป็นการพิจารณาถึงวา่  การประเมินนั้ นได้

สารสนเทศท่ีถูกตอ้งครอบคลุม ครบถว้น   

 3.5.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล   

   การเก็บรวบขอ้มูลผูว้จิยัดาํเนินการ ดงัน้ี 

    3.5.3.1 จดัเตรียมเอกสารสรุปผลการทดลองใชแ้ละแบบประเมิน ประสิทธิภาพของ

ระบบ  

   3.5.3.2 ประสานแต่ละหน่วยงาน  สาํหรับการตอบ แบบประเมินประสิทธิภาพของ

ระบบ  

   3.5.3.3 รวบรวมขอ้มลูและขอ้เสนอแนะจากแบบประเมินประสิทธิภาพของระบบ  

   3.5.3.4 ตรวจสอบความถูกตอ้ง  และความครบถว้นของขอ้มูล ก่อนท่ีจะดาํเนินการ

ในขั้นตอนต่อไป  

   3.5.3.5 ประมวลผลและนาํเขา้ขอ้มูล เพื่อวเิคราะห์ต่อไป  

 3.5.4  การวเิคราะห์ข้อมูล  

  3.5.4.1 ขอ้มูลเชิงปริมาณ   

    1) สถิติพรรณนา ไดแ้ก่  ค่าเฉล่ีย  ค่าส่วนเบ่ียงเบน มาตรฐาน ค่าร้อยละ และ

ค่าความถ่ี เพื่ออธิบายขอ้มูลความคิดเห็น และแปลผลความคิดเห็น (ประคอง กรรณสูต, 2542) ดงัน้ี  

    คะแนนเฉล่ีย   4.21  -  5.00 หมายถึง  ระบบมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด   

    คะแนนเฉล่ีย   3.21  -  4.20  หมายถึง  ระบบมีประสิทธิภาพมาก   

    คะแนนเฉล่ีย   2.61 -  3.20  หมายถึง ระบบมีประสิทธิภาพปานกลาง   

    คะแนนเฉล่ีย   1.81  -  2.60  หมายถึง  ระบบมีประสิทธิภาพนอ้ย   

    คะแนนเฉล่ีย   1.00  -  1.80  หมายถึง ระบบมีประสิทธิภาพนอ้ยท่ีสุด    

  3.5.4.2 ขอ้มูลเชิงคุณภาพ    

   ทาํการ วเิคราะห์ ขอ้มูลดว้ยการวเิคราะห์เชิงเน้ือหา (Content Analysis) เพือ่จดั

หมวดหมู่  และแยกแยะประเด็น  
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บทที ่4 

ผลการวจิยั 

 

    การวจิยัเร่ือง การพฒันาระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากรสาํนกังานป้องกนัควบคุม

โรคท่ี 9 จงัหวดันครราชสีมา : ประยกุตใ์ชก้ารประเมินผลการถ่ายระดบัตวัช้ีวดั  ใชรู้ปแบบการวจิยัและ

พฒันา (Research and Development: R&D) ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลผูว้จิยันาํเสนอ ดงัน้ี   

   4.1 ผลการวเิคราะห์บริบทของการประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร 

  4.2 ผลการสังเคราะห์ระบบประเมินการปฏิบติังานบุคลากร  

   4.3 ผลการทดลองใชร้ะบบการประเมินการปฏิบติังานบุคลากร      

  4.4 การประเมินประสิทธิภาพของระบบการประเมินการปฏิบติังานบุคลากร 

   4.5 การสะทอ้นผลระบบการประเมินการปฏิบติังานบุคลากร 

โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

 

4.1  ผลการวเิคราะห์บริบทของการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากร 

 4.1.1 การวเิคราะห์บริบทสภาพปัญหาของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

    ผูว้จิยัไดท้าํการ วเิคราะห์ บริบทของการประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร  โดยทาํการ

ทบทวนงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร  ผลจากการวเิคราะห์ประเด็น สภาพ

ปัญหา ผูว้จิยัได้ สรุปประเด็น สภาพปัญหาของ การประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร  รายละเอียด ดงั

ตารางท่ี 4.1 

ตารางที ่4.1  ผลการวเิคราะห์บริบทของสภาพปัญหาของการประเมินการปฏิบติังานบุคลากร 

สภาพปัญหา สรุปประเด็น 

1. บุคลากรขาดความเขา้ใจเก่ียวกบัวตัถุประสงคก์าร

ประเมินผลการปฏิบติังาน  

2. บุคลากรมีการรับรู้ถึงวตัถุประสงคข์องการประเมิน

ไม่เป็นไปในทิศทางเดียวกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพ

ของระบบประเมินผลการปฏิบติังานของหน่วยงาน   

3. บุคลากรของหน่วยงานขาดความเขา้ใจเก่ียวกบัการ

กาํหนดเป้าหมายการดาํเนินงานของตนเอง   

4. บุคลากรส่วนใหญ่ยงัไม่สามารถกาํหนดเป้าหมาย

การประเมินผลการปฏิบติังานของตนเองได ้  

1. วตัถุประสงคก์ารประเมิน 

    1.1  พฒันาบุคลากร  

    1.2  เล่ือนขั้นเงินเดือน  

2. บทบาทหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ 

    2.1  กลุ่มงาน 

    2.2  คาํบรรยายลกัษณะงาน (Job 

Description) 

3. การกาํหนดเป้าหมายความสาํเร็จของงาน 

4. การจดัทาํตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายระดบั

บุคคล     
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ตารางที ่4.1  ผลการวเิคราะห์บริบทของสภาพปัญหาของการประเมินการปฏิบติังานบุคลากร (ต่อ) 

สภาพปัญหา สรุปประเด็น 

5. บุคลากรส่วนใหญ่ยงัไม่เขา้ใจเก่ียวกบัการกาํหนด

ตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายขององคก์ร  

6. บุคลากรส่วนใหญ่ยงัไม่สามารถกาํหนดความสาํเร็จ

ของงานได ้   

7. บุคลากรขาดความเขา้ใจเก่ียวกบัการจดัทาํคาํอธิบาย

ตวัช้ีวดั ส่งผลใหกิ้จกรรมหรือวธีิการทาํงานไม่

สามารถบรรลุเป้าหมาย  

8. บุคลากรขาดความเขา้ใจเก่ียวกบัการนาํผลการ

ประเมินไปใชป้ระโยชน์ ทั้งในการพฒันาบุคลากรและ

การเล่ือนขั้นเงินเดือน  

9. บุคลากรของหน่วยงานขาดความเขา้ใจเก่ียวกบัการ

นาํผลการประเมินไปใชป้ระโยชน์ในการพฒันาวธีิการ

ทาํงาน โดยเฉพาะการปรับปรุงการทาํงานใหมี้

ประสิทธิภาพ  

10. บุคลากรของหน่วยงานขาดความเขา้ใจเก่ียวกบั

บทบาทหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ โดยเฉพาะการ

วเิคราะห์ภาระงาน (Job analysis) ของแต่ละกลุ่มงาน   

11. การจดัทาํคาํบรรยายลกัษณะงาน (Job Description) 

ตามบทบาทหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย ยงัไม่เป็นไปใน

ทิศทางเดียวกนั  

12. บุคลากรของหน่วยงานยงัขาดความรู้เก่ียวกบัการ

กาํหนดตวัช้ีวดัระดบับุคคล โดยเฉพาะตวัช้ีวดัและค่า

เป้าหมายจากคาํบรรยายลกัษณะงาน (Job Description) 

13. แนวทางการถ่ายระดบัตวัช้ีวดัระดบัองคก์รลงสู่

ระดบับุคคลของหน่วยงาน ยงัไม่ชดัเจน   

14. บุคลากรของหน่วยงานโดยเฉพาะผูป้ระเมินยงัขาด

ความเขา้ใจท่ีถูกตอ้งเก่ียวกบัการประเมินสมรรถนะ

หรือพฤติกรรมกรรมบ่งช้ี  

    4.1 คาํบรรยายลกัษณะงาน (Job 

Description) 

    4.2 กระบวนการจดัทาํตวัช้ีวดัระดบับุคคล 

    4.3 การจดัทาํอธิบายตวัช้ีวดั  

5. ผลการประเมินสมรรถนะหรือพฤติกรรม

บ่งช้ี   

     5.1 ความน่าเช่ือถือของผลการประเมิน 

     5.2 การประเมินสมรรถนะไม่รอบดา้น 

6. วธีิการและเคร่ืองมือ  

      6.1 หลกัเกณฑแ์ละวธีิการประเมินผล 

      6.2 เคร่ืองมือการประเมิน 

7. ระยะเวลาการประเมินผล  

8. การนาํผลการประเมินไปใช ้     
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ตารางที ่4.1  ผลการวเิคราะห์บริบทของสภาพปัญหาของการประเมินการปฏิบติังานบุคลากร (ต่อ) 

สภาพปัญหา สรุปประเด็น 

     - สมรรถนะหลกั I-SMART 

            1)  Integrity ยดึมัน่ยนืหยดั ซ่ือสตัยสุ์จริต 

โปร่งใสและสามารถตรวจสอบได้ 

            2) Service mind มีจิตใจใหบ้ริการ ไม่เลือก

ปฏิบติั  

            3) Mastery ทาํงานอยา่งมืออาชีพ โดย

ประยกุตใ์ชห้ลกัเศรษฐกิจพอเพียง  

            4) Achievement Motivation มุ่งผลสัมฤทธ์ิของ

งาน  

            5)  Relationship นํ้าใจเปิดกวา้ง เป็นพีเ่ป็นนอ้ง  

            6) Teamwork  ทาํงานเป็นทีม  

15. ผลการประเมินสมรรถนะ ขาดความน่าเช่ือถือ 

เน่ืองจากผูป้ระเมินทาํการประเมินดว้ยความรู้สึก 

ประกอบกบัขาดการส่ือสารผลการประเมินระหวา่ง     

ผูป้ระเมินและผูถู้กประเมิน 

16. การส่ือสารหลกัเกณฑแ์ละวธีิการประเมินการ

ปฏิบติังาน ไม่ครอบคลุม   

  

 

4.1.2  การกาํหนดแนวคิดการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากร 

   ผลท่ีไดจ้ากการวเิคราะห์บริบทของสภาพปัญหาการประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร จาก

การทบทวนเอกสารการทบทวนเอกสารงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง พบวา่ มี  5 ประเด็น ไดแ้ก่  1) วตัถุประสงค์

ของการประเมิน เพือ่พฒันาบุคลากรและเพือ่ประกอบการเล่ือนขั้นเงินเดือน   2) ส่ิงท่ีตอ้งประเมิน  ไดแ้ก่  

(1) ตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมาย   ประกอบดว้ย  การกาํหนดเป้าหมายความสาํเร็จของงาน  บทบาทหนา้ท่ีและ

ความรับผดิชอบ ประกอบดว้ย บทบาทของกลุ่มงาน และคาํบรรยายลกัษณะงาน (Job Description) ระดบั

บุคคล การจดัทาํตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายระดบับุคคล  และการจดัทาํคาํอธิบายตวัช้ีวดั  และ (2) พฤติกรรม

บ่งช้ี โดยประเมิน สมรรถนะ   3) วธีิการและเคร่ืองมือการประเมิน  ประกอบดว้ย หลกัเกณฑแ์ละวธีิการ

ประเมินผล  และเคร่ืองมือการประเ มิน 4) บุคลากรท่ีเก่ียวขอ้ง และ  5) ระยะเวลาท่ีทาํการประเมิน  

รายละเอียดดงัตารางท่ี 4.2  
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ตารางที ่4.2 ผลการกาํหนดประเด็นการประเมินการปฏิบติังานบุคลากร  

สภาพปัญหา ข้อเสนอแนะจากผู้เช่ียวชาญ 

(จํานวน  7  คน) 

ผู้วจัิยสรุปประเด็น 

1.  วตัถุประสงคก์าร

ประเมิน  

ผูเ้ช่ียวชาญไดเ้สนอแนะวา่ ควรมีการ

ส่ือสารทาํความเขา้ใจเก่ียวกบั

วตัถุประสงคข์องการประเมินผลการ

ปฏิบติังาน โดยยดึการนาํผลการประเมิน

ไปใชป้ระโยชน์ ดงัน้ี  

1. วตัถุประสงคข์องการประเมินผลการ

ปฏิบติังาน เพื่อนาํไปประกอบการสร้าง

แรงจูงใจ โดยนาํผลดงักล่าวไป

ประกอบการเล่ือนขั้นเงินเดือนของ

บุคลากร ภายใตเ้ง่ือนไขงบประมาณท่ีมี

จาํกดั จาํเป็นตอ้งส่ือสารทาํความเขา้ใจ

เก่ียวกบัวตัถุประสงคข์อ้น้ีใหเ้ขา้ใจ

อยา่งทัว่ถึง โดยเนน้  

      -  ช้ีแจงหลกัเกณฑแ์ละวธีิการ

ประเมินในแต่ละรอบการประเมิน 

      - วธีิการจดัสรรเงินในแต่ละรอบ

การประเมิน 

     - กระบวนการพิจารณาผลงานของ

บุคลากรตอ้งยดึหลกัความโปร่งใส เป็น

ธรรม และสามารถตรวจสอบได ้     

    -  คาํนึงถึงความเหมาะสมของผลการ

ปฏิบติังานกบัการเล่ือนขั้นเงินเดือน 

      - วเิคราะห์บริบทต่าง ๆ  เพื่อลด

ปัญหาความขดัแยง้และลดขอ้โตแ้ยง้

เก่ียวกบัการปฏิบติังาน 

2. วตัถุประสงคข์องการประเมินผลการ

ปฏิบติังาน เพื่อนาํไปประกอบการ

พฒันาบุคลากร ส่วนใหญ่นาํผลดงักล่าว

ไปใชใ้นการวางแผนพฒันาบุคลากร 

สภาพปัญหาเกิดจากความเขา้ใจของ

บุคลากรทั้งผูป้ระเมินและผูรั้บการ

ประเมิน เกิดจากการส่ือสาร

วตัถุประสงคก์ารประเมินการ

ปฏิบติังานบุคลากร 2 ประเด็นคือ 

1. เพือ่นาํผลการประเมินไป

ประกอบการสร้างแรงจูงใจ   

2. เพือ่นาํผลการประเมินไป

ประกอบการพฒันาบุคลากร 
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ตารางที ่4.2 ผลการกาํหนดประเด็นการประเมินการปฏิบติังานบุคลากร (ต่อ)  

สภาพปัญหา ข้อเสนอแนะจากผู้เช่ียวชาญ 

(จํานวน  7  คน) 

ผู้วจัิยสรุปประเด็น 

1.  วตัถุประสงคก์าร

ประเมิน (ต่อ)  

ของหน่วยงาน เช่น  

     - สะทอ้นผลงานเด่นและผลงานท่ีไม่

เป็นไปตามเป้าหมายของบุคลากร   

     - จดัทาํแผนการพฒันารายบุคคล

(IDP) ท่ีเหมาะสมกบับุคลากรแต่ละคน 

     - กาํหนดรูปแบบท่ีเหมาะสมสาํหรับ

การพฒันาบุคลากร 

 

2. ส่ิงท่ีตอ้งประเมิน  

-  ตวัช้ีวดัผลการ

ปฏิบติังาน 

- สมรรถนะหรือ

พฤติกรรมบ่งช้ี 

ผูเ้ช่ียวชาญไดเ้สนอแนะวา่ 

1. บุคลากรแต่ละกลุ่มงาน ดาํเนินการ

วเิคราะห์ภาระงาน (Job analysis)  ตาม

บทบาทภารกิจ  พร้อมทั้งส่ือสารภาระ

งานภาพรวมองคก์ร   

 2. ส่ือสารใหบุ้คลากรทุกตาํแหน่งของ

หน่วยงาน ดาํเนินการจดัทาํคาํบรรยาย

ลกัษณะงาน (Job Description) ตาม

บทบาทหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย 

3. ส่ือสารวธีิการกาํหนดค่าเป้าหมาย

การดาํเนินงานใหบุ้คลากรเกิดความ

เขา้ใจเป็นไปในแนวทางเดียวกนั 

4. ควรพฒันาบุคลากรใหมี้ความรู้

เก่ียวกบัการกาํหนดตวัช้ีวดัและค่า

เป้าหมายผลการปฏิบติังานระดบับุคคล  

         4.1 การกาํหนดตวัช้ีวดัและค่า

เป้าหมายคาํบรรยายลกัษณะงาน (Job 

Description) 

         4.2 การกาํหนดตวัช้ีวดัและค่า

เป้าหมายจากตวัช้ีวดัคาํรับรองการ

ปฏิบติังาน  

 

จากการวเิคราะห์ขอ้เสนอแนะของ

ผูเ้ช่ียวชาญ พบวา่ สภาพปัญหาเกิด

จากเก่ียวกบับทบาทหนา้ท่ีและความ

รับผดิชอบ โดยเฉพาะการวเิคราะห์

ภาระงาน (Job analysis) ของแต่ละ

กลุ่มงาน ตลอดจนบุคลากรยงัขาด

ความเขา้ใจเก่ียวกบัการจดัทาํคาํ

บรรยายลกัษณะงาน (Job 

Description) ดงันั้น ประเด็นการ

ประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากรมี

ความเก่ียวกบั 

1. บทบาท หนา้ท่ีและความ

รับผดิชอบ  

2. คาํบรรยายลกัษณะงาน (Job 

Description)   

3. การถ่ายตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมาย  

4. กระบวนการจดัทาํตวัช้ีวดัและค่า

เป้าหมายระดบับุคคล 

5. ความไม่เขา้ใจเก่ียวกบัการประเมิน

สมรรถนะหรือพฤติกรรมบ่งช้ี และ

ควรเพิ่มมุมมองของการประเมิน

สมรรถนะหรือพฤติกรรมบ่งช้ี 
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ตารางที ่4.2 ผลการกาํหนดประเด็นการประเมินการปฏิบติังานบุคลากร (ต่อ)  

สภาพปัญหา ข้อเสนอแนะจากผู้เช่ียวชาญ 

(จํานวน  7  คน) 

ผู้วจัิยสรุปประเด็น 

2. ส่ิงท่ีตอ้งประเมิน 

(ต่อ)   

-  ตวัช้ีวดัผลการ

ปฏิบติังาน 

 - สมรรถนะหรือ

พฤติกรรมบ่งช้ี 

5. ควรถ่ายระดบัตวัช้ีวดั ระดบัองคก์ร

ลงสู่ระดบับุคคล โดยใชเ้คร่ืองมือ  OS  

Matrix  ดาํเนินการถ่ายระดบัจากกรม

ควบคุมโรคลงสู่สาํนกังานป้องกนั

ควบคุมโรค และลงสู่กลุ่มงาน  

       5.1 ดาํเนินการถ่ายระดบัตวัช้ีวดั

และค่าเป้าหมายท่ีผูอ้าํนวยการของแต่

ละหน่วยงานลงนามคาํรับรองกบัอธิบดี

กรมควบคุมโรค ลงสู่กลุ่มงานท่ี

เก่ียวขอ้ง ดาํเนินการถ่ายระดบัตวัช้ีวดั

และค่าเป้าหมายลงสู่ระดบับุคคล ซ่ึงยงั

เป็นประเด็นปัญหาของการทาํงาน    

       5.2 การจดัทาํตวัช้ีวดัตอ้งแสดงให้

เห็นวา่ตวัช้ีวดัระดบับุคคลมีความ

สอดคลอ้งกบัตวัช้ีวดัของหน่วยงาน  

          -  กรมควบคุมโรค 

          -  สคร.  

          -  กลุ่มงาน 

          - ระดบับุคคล 

6. การประเมินสมรรถนะใหมี้ความ

น่าเช่ือถือ ควรเพิ่มมุมมองการประเมิน

สมรรถนะ ดงัน้ี    

     - หวัหนา้ทาํการประเมินผูใ้ตบ้งัคบับญั 

     - ประเมินตนเอง 

     - เพือ่นร่วมงานประเมินพฤติกรรม

บ่งช้ีของแต่ละบุคคล 

7.  ควรดาํเนินการส่ือสารเก่ียวกบัวธีิการ

ประเมินสมรรถนะ ตลอดจนคู่มือแนวทาง 

การประเมินสมรรถนะแก่บุคลากรทุกกลุ่ม 
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ตารางที ่ 4.2 ผลการกาํหนดประเด็นการประเมินการปฏิบติังานบุคลากร (ต่อ)  

สภาพปัญหา ข้อเสนอแนะจากผู้เช่ียวชาญ 

(จํานวน  7  คน) 

ผู้วจัิยสรุปประเด็น 

3. วธีิการและเคร่ืองมือ  

       

ผูเ้ช่ียวชาญไดเ้สนอแนะวา่ 

1. หน่วยงานควรส่ือสารหลกัเกณฑแ์ละ

วธีิการประเมินผลใหเ้ขา้ใจเป็นแนวทาง

เดียวกนั  

2. หน่วยงานควรทาํการทบทวนผลการ

ปฏิบติังาน เพื่อนาํส่ิงท่ีเป็นสภาพปัญหา

และอุปสรรค ทั้ง 2 องคป์ระกอบ ดงัน้ี  

      2.1 องคป์ระกอบท่ี 1 การประเมิน

ผลสัมฤทธ์ิของงาน   

           - วธีิการประเมิน  

           - เคร่ืองมือสาํหรับการประเมิน 

           - ปัญหา อุปสรรค       

      2.2 องคป์ระกอบท่ี 2 การประเมิน

สมรรถนะ 

          - วธีิการประเมิน  

          - เคร่ืองมือสาํหรับการประเมิน 

          - ปัญหา อุปสรรค      

สภาพปัญหาโดยภาพรวมของระบบ

ประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร 

ยงัขาดการส่ือสารหลกัเกณฑแ์ละ

วธีิการประเมินผลการปฏิบติังานให้

บุคลากรเขา้ใจเป็นแนวทางเดียวกนั

เก่ียวกบัวธีิการและเคร่ืองมือการ

ประเมิน 

 

4. บุคลากรท่ีเก่ียวขอ้ง   ผูเ้ช่ียวชาญไดเ้สนอแนะวา่ ควรกาํหนด

ผูป้ระเมินและผูถู้กประเมินใหช้ดัเจน 

พร้อมทั้งส่ือสารใหบุ้คลากรไดรั้บทราบ  

ควรส่ือสารผูป้ระเมินและผูถู้ก

ประเมิน  

5. ระยะเวลาท่ีทาํการ

ประเมิน    

ผูเ้ช่ียวชาญไดเ้สนอแนะวา่ ควรกาํหนด

กรอบเวลา สาํหรับการประเมินผลการ

ปฏิบติังาน สามารถทาํการส่ือสารไดเ้ลย  

เน่ืองกรอบเวลาของระบบประเมินผลการ

ปฏิบติังานของบุคลากรค่อนขา้งชดัเจน 

กล่าวคือ 2 รอบ ไดแ้ก่ รอบท่ี 1 (ตุลาคม 

2560 – มีนาคม 2561) และรอบท่ี 2 

(เมษายน – กนัยายน 2561) 

ควรทาํการส่ือสารระยะเวลาการ

ประเมินผล หรือรอบของการ

ประเมิน 
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4.2  ผลการสังเคราะห์ระบบประเมินการปฏิบัติงานบุคลากร  

 4.2.1  การสังเคราะห์ประเด็นการประเมินผลของระบบประเมินการปฏิบัติงานบุคลากร 

    จากผลการวเิคราะห์บริบทสภาพปัญหาของ ระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร  ผูว้จิยั

ไดด้าํเนินการสรุปประเด็นการประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร  พร้อมทั้ง ทาํการ สังเคราะห์ระบบ

ประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร  โดยกาํหนดเกณฑแ์ละตวัช้ีวดัในแต่ละประเด็นการประเมินผล การ

ปฏิบติังานของบุคลากร เสนอผูเ้ช่ียวชาญ จาํนวน 7 คน เพือ่ขอรับขอ้เสนอแนะสาํหรับการปรับปรุง ระบบ

การประเมินการปฏิบติังานบุคลากร รายละเอียดดงัตารางท่ี  4.3 

ตารางที ่4.3 สรุปประเด็นการประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร 

ผู้วจัิยสรุปประเด็น ประเด็นประเมินผลสําหรับการพฒันา 

 

ข้อเสนอแนะจากผู้เช่ียวชาญ 

(จํานวน  7  คน) 

1. วตัถุประสงคก์าร

ประเมิน  

1. เพือ่นาํผลการประเมินไปประกอบการ

สร้างแรงจูงใจ 

2. เพื่อนาํผลการประเมินไปประกอบการ

พฒันาบุคลากร   

-  มีการช้ีแจงหรือส่ือสารวตัถุประสงค์

ของการประเมินผลการปฏิบติังานบุคลาก 

เกณฑ์ 

ผูเ้ช่ียวชาญไดเ้สนอแนะวา่ ควร

ตรวจสอบความสอดคลอ้งของ

วตัถุประสงคก์ารประเมิน กบัสภาพ

จริงท่ีเกิดข้ึนวา่มีความเป็นไปได้

มากนอ้ยแค่ไหน 

2. ส่ิงท่ีตอ้งประเมิน   

-  ตวัช้ีวดัผลการ

ปฏิบติังาน 

- สมรรถนะหรือ

พฤติกรรมบ่งช้ี 

1. หน้าทีแ่ละความรับผดิชอบ 

   1.1 แต่ละกลุ่มงานวเิคราะห์งานของกลุ่ม 

     1.2  วเิคราะห์หนา้ท่ีของบุคลากรใน

กลุ่มท่ีขบัเคล่ือนงาน 

     1.3 วเิคราะห์ภารงานของกลุ่มท่ี

จะตอ้งทาํใหง้านสาํเร็จ 

   1.4 วเิคราะห์กิจกรรมยอ่ยของแต่ละงาน 

-  มีการวเิคราะห์ภาระงาน (Job analysis) 

ของกลุ่ม 

ตัวช้ีวดั 

-  5  ตวัช้ีวดั มีความสอดคลอ้งกบัภาระ

งานของกลุ่ม มากท่ีสุด 

เกณฑ์ 

-  4  ตวัช้ีวดั มีความสอดคลอ้งกบัภาระ

งานของกลุ่ม มาก 

ผูเ้ช่ียวชาญไดเ้สนอแนะวา่   

1. ควรวเิคราะห์บทบาทหนา้ท่ีตาม

มาตรฐานตาํแหน่งประกอบดว้ย จะ

ส่งผลต่อการกาํหนดตวัช้ีวดัและค่า

เป้าหมายท่ีสอดคลอ้งกบับทบาท

หนา้ท่ียิง่ข้ึน  

2. เคร่ืองมือท่ีถ่ายระดบัตวัช้ีวดั ระดบั

องคก์รลงสู่บุคคล ควรระบุวา่

บุคลากรเก่ียวขอ้งมีใครบา้ง  

3. กลุ่มงานในสาํนกังานป้องกนั

ควบคุมโรค ควรเขา้ใจบทบาทของ

กลุ่มงาน 

4. ประเด็นบทบาทหนา้ท่ี ควร

วเิคราะห์บทบาทหนา้ท่ีตามมาตรฐาน

ตาํแหน่ง ซ่ึงจะส่งผลต่อการกาํหนด 
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ตารางที ่4.3 สรุปประเด็นการประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร (ต่อ) 

ผู้วจัิยสรุปประเด็น ประเด็นประเมินผลสําหรับการพฒันา 

 

ข้อเสนอแนะจากผู้เช่ียวชาญ 

(จํานวน  7  คน) 

2. ส่ิงท่ีตอ้งประเมิน 

(ต่อ)   

-  ตวัช้ีวดัผลการ

ปฏิบติังาน 

- สมรรถนะหรือ

พฤติกรรมบ่งช้ี 

-  3 ตวัช้ีวดั มีความสอดคลอ้งกบัภาระ

งานของกลุ่ม ปานกลาง 

-  2 ตวัช้ีวดั มีความสอดคลอ้งกบัภาระ

งานของกลุ่ม นอ้ย 

-  1 ตวัช้ีวดั มีความสอดคลอ้งกบัภาระ

งานของกลุ่ม นอ้ยมาก 

2. จัดทาํคําบรรยายลกัษณะงาน (Job 

Description)  

-  มีการจดัทาํคาํบรรยายลกัษณะงาน 

(Job Description)  

ตัวช้ีวดั 

-  5  ตวัช้ีวดั มีความสอดคลอ้งกบัคาํ

บรรยายลกัษณะงาน (JD)  มากท่ีสุด 

เกณฑ์ 

-  4  ตวัช้ีวดั มีความสอดคลอ้งกบัคาํ

บรรยายลกัษณะงาน (JD)  มาก 

-  3 ตวัช้ีวดั มีความสอดคลอ้งกบัคาํ

บรรยายลกัษณะงาน (JD)  ปานกลาง 

-  2 ตวัช้ีวดั มีความสอดคลอ้งกบัคาํ

บรรยายลกัษณะงาน (JD)  นอ้ย 

-  1 ตวัช้ีวดั มีความสอดคลอ้งกบัคาํ

บรรยายลกัษณะงาน (JD)  นอ้ยมาก 

3. ตัวช้ีวดัผลการปฏิบัติงาน 

   3.1  การกาํหนดตัวช้ีวดัและค่า

เป้าหมาย จากตวัช้ีวดัคาํรับรองการ

ปฏิบติังาน โดยถ่ายระดบัตวัช้ีวดัระดบั

องคก์รลงสู่ระดบับุคคล โดยใชเ้คร่ืองมือ  

OS Matrix  ตามมิติ ดงัน้ี  

ตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายท่ีสอดคลอ้ง

กบับทบาทหนา้ท่ียิง่ข้ึน  

5. การประเมินสมรรถนะหรือ

พฤติกรรมบ่งช้ี ควรระบุวธีิการ

ประเมินใหร้อบดา้น 

6. ควรมีการส่ือสารความเขา้ใจ

เก่ียวกบัผลการประเมิน เพื่อจดัทาํ

แผนการพฒันารายบุคคล (IDP) 
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ตารางที ่4.3 สรุปประเด็นการประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร (ต่อ) 

ผู้วจัิยสรุปประเด็น ประเด็นประเมินผลสําหรับการพฒันา 

 

ข้อเสนอแนะจากผู้เช่ียวชาญ 

(จํานวน  7  คน) 

2. ส่ิงท่ีตอ้งประเมิน 

(ต่อ)   

-  ตวัช้ีวดัผลการ

ปฏิบติังาน 

- สมรรถนะหรือ

พฤติกรรมบ่งช้ี 

-  มิติที ่1 ประสิทธิผล 

5_1 ระดบัความสาํเร็จของอตัราป่วย

ดว้ยโรคไขเ้ลือดออกลดลง ไม่นอ้ยกวา่

ร้อยละ 10 ของค่ามธัยฐานยอ้นหลงั 5 ปี 

(พ.ศ.2556-2560) 

5_2 ระดบัความสาํเร็จของการ

ดาํเนินงานป้องกนัควบคุมวณัโรค 

5_3 ระดบัความสาํเร็จของการ

ดาํเนินงานผูป่้วยเบาหวาน ความดนั

โลหิตสูงท่ีข้ึนทะเบียนไดรั้บการ

ประเมินโอกาสเส่ียงต่อโรคหวัใจและ

หลอดเลือด (CVD Risk) 

5_4 ระดบัความสาํเร็จของการ

ดาํเนินงานป้องกนัการบาดเจบ็จาก

อุบติัเหตุทางถนนในระดบัอาํเภอ (D-

RTI)  

5_5 ระดบัความสาํเร็จของการ

ดาํเนินงานใหป้ระชาชนกลุ่มเส่ียงไดรั้บ

การดูแลสุขภาพ และการป้องกนัโรค

และภยัสุขภาพจากมลพิษส่ิงแวดลอ้ม6 

ระดบัความสาํเร็จของการดาํเนินงาน

วจิยัดา้นการป้องกนั ควบคุมโรคและภยั

สุขภาพ 

7. ระดบัความสาํเร็จในการสนบัสนุน

ใหจ้งัหวดัมีศนูยป์ฏิบติัการภาวะฉุกเฉิน 

(EOC) และทีมตระหนกัรู้สถานการณ์ 

(SAT) ท่ีสามารถปฏิบติังานไดจ้ริง 
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ตารางที ่4.3 สรุปประเด็นการประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร (ต่อ) 

ผู้วจัิยสรุปประเด็น ประเด็นประเมินผลสําหรับการพฒันา 

 

ข้อเสนอแนะจากผู้เช่ียวชาญ 

(จํานวน  7  คน) 

2. ส่ิงท่ีตอ้งประเมิน 

(ต่อ)   

-  ตวัช้ีวดัผลการ

ปฏิบติังาน 

- สมรรถนะหรือ

พฤติกรรมบ่งช้ี 

9. ระดบัความสาํเร็จของตาํบลในการ

ดาํเนินงานเฝ้าระวงัป้องกนัควบคุมโรค

พยาธิใบไมต้บัและมะเร็งท่อนํ้าดี 

10. ระดบัความสาํเร็จของการเร่งรัด

กาํจดัโรคพิษสุนขับา้ ตามโครงการสัตว์

ปลอดโรค คนปลอดภยัจากโรคพิษ

สุนขับา้ตามพระปณิธานฯ 

- มิติที ่2 คุณภาพการให้บริการ 

12. ระดบัความสาํเร็จของการพฒันา

งานบริการของหน่วยงาน 

- มิติที ่3 ประสิทธิภาพ 

13. ร้อยละของอตัราการเบิกจ่ายเงิน

งบประมาณรายจ่ายรวม 

14. ระดบัความสาํเร็จของการดาํเนิน

นโยบายและแนวปฏิบติัในการรักษา

ความมัน่คงปลอดภยัดา้นสารสนเทศ 

- มิติที ่4 การพฒันาองค์กร  

15. ระดบัความสาํเร็จของหน่วยงาน

ในการดาํเนินการบริหารจดัการองคก์ร

ไดต้ามเกณฑท่ี์กรมควบคุมโรคกาํหนด 

16. ระดบัความสาํเร็จของการ

เสริมสร้างความสุขของบุคลากรใน

หน่วยงาน (Happinometer) 

17. จาํนวนองคค์วามรู้หรือนวตักรรม

ท่ีหน่วยงานสร้างใหม่แลว้นาํไปใช้

ประโยชน์ 

18. ระดบัความสาํเร็จของการพฒันา

ระดบัคุณธรรมความโปร่งใสใน

หน่วยงาน 
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ตารางที ่4.3 สรุปประเด็นการประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร (ต่อ) 

ผู้วจัิยสรุปประเด็น ประเด็นประเมินผลสําหรับการพฒันา 

 

ข้อเสนอแนะจากผู้เช่ียวชาญ 

(จํานวน  7  คน) 

2. ส่ิงท่ีตอ้งประเมิน 

(ต่อ)   

-  ตวัช้ีวดัผลการ

ปฏิบติังาน 

- สมรรถนะหรือ

พฤติกรรมบ่งช้ี 

3.2 การกาํหนดตัวช้ีวดัและค่า

เป้าหมายลงสู่ระดับบุคคล โดยใชร้ะดบั

ของตวัช้ีวดั  

      - ตวัช้ีวดัระดบัผูก้าํกบัดูแลตวัช้ีวดั

ระดบัหน่วยงาน (Roadmap: R) 

      - ตวัช้ีวดัหวัหนา้กลุ่มงาน (Profile: P) 

      - ตวัช้ีวดัหวัหนา้งาน (Unit: U) 

      - ตวัช้ีวดัระดบับุคคล

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Individual: I) 

4. สมรรถนะหรือพฤตกิรรมบ่งช้ี 

       4.1 สมรรถนะหลกั I-SMART 

           -  Integrity 

           -  Service mind   

           -  Mastery 

           - Achievement Motivation  

           - Relationship  

           - Teamwork  

     4.2 สมรรถนะหลกัท่ีจาํเป็นตาม

ภารกิจของกรมควบคุมโรค 

           - หลกัระบาดวทิยา (สายงานหลกั)   

           - การวจิยัและพฒันา 

           - การติดตามและประเมินผล   

-  ระดบัความสาํเร็จของการประเมินผล

การปฏิบติังาน   

ตวัช้ีวดั 

-  ระดบั 90 – 100  คะแนน  มีผลการ

ปฏิบติังาน ดีเด่น  

เกณฑ์ 
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ตารางที ่4.3 สรุปประเด็นการประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร (ต่อ) 

ผู้วจัิยสรุปประเด็น ประเด็นประเมินผลสําหรับการพฒันา 

 

ข้อเสนอแนะจากผู้เช่ียวชาญ 

(จํานวน  7  คน) 

2. ส่ิงท่ีตอ้งประเมิน 

(ต่อ)   

-  ตวัช้ีวดัผลการ

ปฏิบติังาน 

- สมรรถนะหรือ

พฤติกรรมบ่งช้ี 

-  ระดบั 80 – 89.99  คะแนน  มีผลการ

ปฏิบติังาน ดีมาก  

-  ระดบั 70 – 79.99  คะแนน  มีผลการ

ปฏิบติังาน ดี  

-  ระดบั 60 – 79.99  คะแนน  มีผลการ

ปฏิบติังาน พอใช ้ 

-  นอ้ยกวา่ 60 คะแนน มีผลการ

ปฏิบติังาน ตอ้งปรับปรุง   

 

3. วธีิการและเคร่ืองมือ

การประเมิน 

 

ประกาศหลกัเกณฑแ์ละวธีิการ

ประเมินผลการปฏิบติังาน  

-  มีการประกาศหลกัเกณฑแ์ละวธีิการ

ประเมินผลการปฏิบติังาน  

ตัวช้ีวดั 

ผูเ้ช่ียวชาญไดเ้สนอแนะวา่ ควร

ประกาศหลกัเกณฑแ์ละวธีิการ

ประเมินผลการปฏิบติังานตั้งแต่ตน้

รอบการประเมิน  

4. บุคลากรทีเ่ก่ียวขอ้ง บุคลากรสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรค

ท่ี 9 จงัหวดันครราชสีมา  

ผูเ้ช่ียวชาญไดเ้สนอแนะวา่ ควรระบุ

วา่ใครมีหนา้ท่ีอะไร และตอ้งทาํอะไร 

ตามระบบประเมินผลการปฏิบติังาน

ของบุคลากร 

5. กรอบระยะเวลาท่ี

ทาํการประเมิน  

การประเมินผลการปฏิบติังาน รอบท่ี 1 

(1 ตุลาคม 2560 - 31 มีนาคม 2561) 

และรอบท่ี 2 (1 เมษายน – 30 กนัยายน 

2561) 

ผูเ้ช่ียวชาญไดเ้สนอแนะวา่  

1. นบัผลงานถึงวนัท่ี 31 มีนาคม  

หรือไม่ ตอ้งวางแผนเก็บขอ้มูลให้

ทนัเวลา  

2. ส่ือสารความเขา้ใจก่อนจดัทาํ

แผนการพฒันารายบุคคล (IDP) เม่ือ

ส้ินรอบการประเมินแต่ละรอบ  

 

 4.2.2  ผลการสังเคราะห์ประเด็นประเมินผลของระบบประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากร 

   จากผลการสังเคราะห์องคป์ระกอบของระบบประเมินผลการปฏิบติั งานบุคลากร  มี 4 

องคป์ระกอบ  ไดแ้ก่ ดา้นปัจจยันาํเขา้  ดา้นกระบวนการ  ดา้นผลผลิต และดา้นการสะทอ้นกลบัขอ้มูล  ซ่ึง
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ผูว้จิยัไดส้รุปผลประเด็น จากการเสนอแนะของผูเ้ช่ียวชาญ ในแต่ละองคป์ระกอบ  ตามระบบประเมินผล

การปฏิบติังานบุคลากรของสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดันครราชสีมา  ดงัน้ี    

   1) ประเด็นการประเมินผล ด้านปัจจัยนําเข้าของระบบประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากร  

    จากผล ของการสังเคราะห์ องคป์ระกอบดา้นปัจจยันาํเขา้ของ ระบบประเมินผลการ

ปฏิบติังานบุคลากรของสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดันครราชสีมา  ผูว้จิยัไดส้รุปประเด็นการ

ประเมินผลของระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร รายละเอียดดงัตารางท่ี  4.4  

ตารางที ่ 4.4   ประเด็นสาํหรับการออกแบบพฒันาระบบการประเมินการปฏิบติังานบุคลากร จาํแนก 

            ตามปัจจยันาํเขา้   

ประเดน็ ประเด็นการประเมิน ผู้เกีย่วข้อง 

1. วตัถุประสงคก์าร

ประเมิน  

1. เพื่อนาํผลการประเมินไปประกอบการพฒันาบุคลากร 

2. เพื่อนาํผลการประเมินไปประกอบการสร้างแรงจูงใจ 

- ผูอ้าํนวยการ 

- รองผูอ้าํนวยการ 

- หวัหนา้กลุ่ม 

- ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

2. ส่ิงท่ีตอ้งประเมิน 

-  ตวัช้ีวดัผลการ

ปฏิบติังาน 

- สมรรถนะหรือ

พฤติกรรมบ่งช้ี 

1.  ระดับกลุ่มงาน   

ตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายผลการปฏิบติังานตามคาํรับรอง

การปฏิบติังาน ตามเทคนิค  Balanced Scorecard 

     -  มิติที ่1 ประสิทธิผล 

5_1 ระดบัความสาํเร็จของอตัราป่วยดว้ยโรค

ไขเ้ลือดออกลดลง ไม่นอ้ยกวา่ร้อยละ 10 ของค่ามธัยฐาน

ยอ้นหลงั 5 ปี (พ.ศ.2556-2560) 

5_2 ระดบัความสาํเร็จของการดาํเนินงานป้องกนั

ควบคุมวณัโรค 

5_3 ระดบัความสาํเร็จของการดาํเนินงานผูป่้วย

เบาหวาน ความดนัโลหิตสูงท่ีข้ึนทะเบียนไดรั้บการประเมิน

โอกาสเส่ียงต่อโรคหวัใจและหลอดเลือด (CVD Risk) 

5_4 ระดบัความสาํเร็จของการดาํเนินงานป้องกนัการ

บาดเจบ็จากอุบติัเหตุทางถนนในระดบัอาํเภอ (D-RTI)  

5_5 ระดบัความสาํเร็จของการดาํเนินงานให้

ประชาชนกลุ่มเส่ียงไดรั้บการดูแลสุขภาพ และการป้องกนั

โรคและภยัสุขภาพจากมลพิษส่ิงแวดลอ้ม 

6. ระดบัความสาํเร็จของการดาํเนินงานวจิยัดา้นการ

ป้องกนั ควบคุมโรคและภยัสุขภาพ 

- ผูอ้าํนวยการ 

- รองผูอ้าํนวยการ 

- หวัหนา้กลุ่ม 

- ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 



99 

ตารางที ่ 4.4   ประเด็นสาํหรับการออกแบบพฒันาระบบการประเมินการปฏิบติังานบุคลากร จาํแนก 

            ตามปัจจยันาํเขา้ (ต่อ)   

ประเดน็ ประเด็นการประเมิน ผู้เกีย่วข้อง 

2. ส่ิงท่ีตอ้งประเมิน 

(ต่อ) 

-  ตวัช้ีวดัผลการ

ปฏิบติังาน 

- สมรรถนะหรือ

พฤติกรรมบ่งช้ี 

7. ระดบัความสาํเร็จในการสนบัสนุนใหจ้งัหวดัมีศูนย์

ปฏิบติัการภาวะฉุกเฉิน (EOC) และทีมตระหนกัรู้

สถานการณ์ (SAT) ท่ีสามารถปฏิบติังานไดจ้ริง 

9. ระดบัความสาํเร็จของตาํบลในการดาํเนินงานเฝ้า

ระวงัป้องกนัควบคุมโรคพยาธิใบไมต้บัและมะเร็งท่อนํ้าดี 

10. ระดบัความสาํเร็จของการเร่งรัดกาํจดัโรคพิษสุนขับ้  

ตามโครงการสัตวป์ลอดโรคคนปลอดภยัจากโรคพิษสุนขับา้

ตามพระปณิธานฯ 

 - มิติที ่2 คุณภาพการให้บริการ 

12. ระดบัความสาํเร็จของการพฒันางานบริการของ

หน่วยงาน 

  - มิติที ่3 ประสิทธิภาพ 

13. ร้อยละของอตัราการเบิกจ่ายเงินงบประมาณ

รายจ่ายรวม 

14. ระดบัความสาํเร็จของการดาํเนินนโยบายและแนว

ปฏิบติัในการรักษาความมัน่คงปลอดภยัดา้นสารสนเทศ 

- มิติที ่4 การพฒันาองค์กร  

15. ระดบัความสาํเร็จของหน่วยงานในการดาํเนินการ

บริหารจดัการองคก์รไดต้ามเกณฑท่ี์กรมควบคุมโรคกาํหนด 

16. ระดบัความสาํเร็จของการเสริมสร้างความสุขของ

บุคลากรในหน่วยงาน (Happinometer) 

17. จาํนวนองคค์วามรู้หรือนวตักรรมท่ีหน่วยงาน

สร้างใหม่แลว้นาํไปใชป้ระโยชน์ 

18. ระดบัความสาํเร็จของการพฒันาระดบัคุณธรรม

ความโปร่งใสในหน่วยงาน 

2. ระดับบุคคล  

    2.1 ตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายระดบับุคคล 

          - ตวัช้ีวดัระดบัยทุธศาสตร์หน่วยงาน (Roadmap: R) 

          - ตวัช้ีวดัหวัหนา้กลุ่มงาน (Profile: P) 
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ตารางที ่ 4.4   ประเด็นสาํหรับการออกแบบพฒันาระบบการประเมินการปฏิบติังานบุคลากร จาํแนก 

            ตามปัจจยันาํเขา้ (ต่อ)   

ประเดน็ ประเด็นการประเมิน ผู้เกีย่วข้อง 

2. ส่ิงท่ีตอ้งประเมิน 

(ต่อ) 

-  ตวัช้ีวดัผลการ

ปฏิบติังาน 

- สมรรถนะหรือ

พฤติกรรมบ่งช้ี 

          - ตวัช้ีวดัหวัหนา้งาน (Unit: U) 

          - ตวัช้ีวดัระดบับุคคลผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Individual: I) 

   2.2 สมรรถนะหรือพฤติกรรมบ่งช้ี 

       (1) สมรรถนะหลกั I-SMART 

           -  Integrity 

           -  Service mind   

           -  Mastery 

          - Achievement Motivation 

          - Relationship  

          - Teamwork    

      (2) สมรรถนะหลกัท่ีจาํเป็นตามภารกิจของกรมควบคุมโร 

          - หลกัระบาดวทิยา (สายงานหลกั)   

          - การวจิยัและพฒันา 

          -  การติดตามและประเมินผล   

      (3) สมรรถนะเฉพาะตาํแหน่ง  

          - การคิดวเิคราะห์ 

 

3. วธีิการและ

เคร่ืองมือการประเมิน 

 

1. หลกัเกณฑแ์ละวธีิการประเมินผลการปฏิบติังาน  

2. เคร่ืองมือในการประเมินผลการปฏิบติังาน  

      2.1 ตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังาน โดยประเมินผลสัมฤทธ์ิ

ของงานตามตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมาย  

          - งานคาํรับรอง 

          - งานตามยทุธศาสตร์  

          - งานตามภารกิจ 

          - งานอ่ืน ๆ ท่ีไดรั้บมอบหมาย  

   2.2  วธีิการประเมินสมรรถนะหรือพฤติกรรมบ่งช้ี โดย

ทาํการประเมิน ดงัน้ี   

        - หวัหนา้ทาํการประเมินผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

        - ประเมินตนเอง 

        - เพื่อนร่วมงานทาํการประเมิน 

- ผูอ้าํนวยการ 

- รองผูอ้าํนวยการ 

- หวัหนา้กลุ่ม 

- ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
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ตารางที ่ 4.4   ประเด็นสาํหรับการออกแบบพฒันาระบบการประเมินการปฏิบติังานบุคลากร จาํแนก 

            ตามปัจจยันาํเขา้ (ต่อ)   

ประเดน็ ประเด็นการประเมิน ผู้เกีย่วข้อง 

4. บุคลากรทีเ่ก่ียวขอ้ง บุคลากรสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดั

นครราชสีมา  

- ผูอ้าํนวยการ 

- รองผูอ้าํนวยการ 

- หวัหนา้กลุ่ม 

- ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

5.  กรอบระยะเวลา

ท่ีทาํการประเมิน  

- รอบท่ี 1 การประเมินผลการปฏิบติังาน ตั้งแต่ 1 ตุลาคม 

2560 ถึง 31 มีนาคม 2561 

- รอบท่ี 2 การประเมินผลการปฏิบติังาน ตั้งแต่ 1 เมษายน  

2561 ถึง 30 กนัยายน 2561 

- ผูอ้าํนวยการ 

- รองผูอ้าํนวยการ 

- หวัหนา้กลุ่ม 

- ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 

  2)  การพฒันาคู่มือการใช้ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากร  

    จากผลของการออกแบบระบบการประเมินการปฏิบติังานบุคลากร  ผูว้จิยัไดพ้ฒันา

คู่มือการใชร้ะบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร  และใชท่ี้สาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดั

นครราชสีมา  พร้อมทั้งปรับ เน้ือหา ของคู่มือใหมี้ความชดัเจนยิง่ข้ึน  โดยคู่มือท่ีผูว้จิยัพฒันาข้ึน

ประกอบดว้ย  3  ตอน คือ  ตอนท่ี 1 บทนาํ  ตอนท่ี 2 รายละเอียดขององคป์ระกอบระบบประเมินการ

ปฏิบติังาน และตอนท่ี 3 เคร่ืองมือการประเมินผลการปฏิบติังาน รายละเอียดดงัตารางท่ี  4.5 

ตารางที ่ 4.5 โครงสร้างของคู่มือการใชร้ะบบการประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร 

ตอนที ่ เนือ้หา 

1 บทนาํ 

1.1  ความเป็นมาและความสาํคญัของปัญหา 

1.2  วตัถุประสงคข์องระบบประเมิน 

1.3  องคป์ระกอบของระบบ 

2 รายละเอียดขององคป์ระกอบระบบประเมินการปฏิบติังาน 

2.1  ปัจจยันาํเขา้ 

2.2  กระบวนการ 

2.2.1  ประชุมเจรจาต่อรองตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายระหวา่งผูป้ระเมินและผูรั้บ

ประเมิน  

2.2.2  ประชุมจดัตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายระดบับุคคล 

2.2.3  ดาํเนินการประเมินผล 
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ตารางที ่ 4.5 โครงสร้างของคู่มือการใชร้ะบบการประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร (ต่อ) 

ตอนที ่ เนือ้หา 

3 

 

เคร่ืองมือการประเมินผลการปฏิบติังาน 

3.1  แบบประเมินสมรรถนะหลกั  I-SMART  

3.2  แบบประเมินสมรรถนะเฉพาะของกรมควบคุมโรค   

3.3  แบบประเมินสมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงาน  

 

  3) ประเด็นการประเมินผลด้านกระบวนการ ของระบบประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากร  

    จากผลการสังเคราะห์องคป์ระกอบดา้นกระบวนการของระบบประเมินผลการ

ปฏิบติังานบุคลากร ผูว้จิยัไดส้รุปประเด็น ของกระบวนการตามระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร

ของสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดันครราชสีมา  ประกอบดว้ย  การวางแผนกระบวนการ  การ

ดาํเนินการตามแผน การประเมินผลการปฏิบติังาน และการปรับปรุงผลงาน รายละเอียดดงัตารางท่ี 4.6 

ตารางที ่ 4.6 ประเด็นสาํหรับการพฒันาระบบการประเมินการปฏิบติังานบุคลากร จาํแนกตาม 

         องคป์ระกอบดา้นกระบวนการ    

ประเดน็ สรุปประเด็นกระบวนการพฒันาระบบ 

1. วางแผนกระบวนการ  1. เตรียมใชร้ะบบประเมินผลการประเมินการปฏิบติังานบุคลากร  

2. ใชร้ะบบประเมินผลการประเมินการปฏิบติังานบุคลากร  

3. ปรับระบบประเมินผลการประเมินการปฏิบติังานบุคลากร 

4. ปรับแนวคิดของผูป้ระเมินและผูถู้กประเมิน สาํหรับจดัทาํตวัช้ีวดัและ

ค่าเป้าหมายตามแนวทางการประเมินผลการถ่ายระดบัตวัช้ีวดั ระหวา่ง

ธนัวาคม 2560  ถึง เมษายน 2561    

5. ประชุมจดัทาํคาํอธิบายตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมาย  

6. ประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร   

7. ประเมินประสิทธิภาพของระบบฯ   

2. ดาํเนินงานตามแผน 8. ประชุมผูป้ระเมินและผูถู้กประเมิน โดยส่ือสารการใชร้ะบบประเมินผล

การปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดั

นครราชสีมา   

    8.1 หลกัเกณฑแ์ละวธีิการประเมินผลการปฏิบติังาน  

    8.2 กรอบเวลาของการทดลองระบบประเมินผลการปฏิบติังาน  

    8.3 เอกสารตามคู่มือประเมินผลการปฏิบติังานระบบประเมินผลการปฏิบั 

9. จดัทาํตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายตามระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร 

    9.1 วตัถุประสงคข์องการประเมิน 
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ตารางที ่4.6 ประเด็นสาํหรับการพฒันาระบบการประเมินการปฏิบติังานบุคลากร จาํแนกตาม

องคป์ระกอบดา้นกระบวนการ (ต่อ) 

ประเดน็ สรุปประเด็นกระบวนการพฒันาระบบ 

     9.2 บทบาทหนา้ท่ีตามทาํคาํบรรยายลกัษณะงาน (JD)  

    9.3 การจดัทาํช้ีวดัและค่าเป้าหมาย   

           9.3.1 วเิคราะห์ OS Matrix ตวัช้ีวดัคาํรับรอง  

           9.3.2 หวัหนา้กลุ่มงานดาํเนินการถ่ายระดบัตวัช้ีวดัลงสู่บุคคลแก่

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

     9.4 ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจดัทาํคาํบรรยายลกัษณะงาน (JD) ท่ีมีตวัช้ีวดั

ระดบับุคคล 

     9.5 การประเมินสมรรถนะหรือพฤติกรรมบ่งช้ี โดยประเมินระหวา่ง

หวัหนา้กลุ่ม และตนเอง 

     9.6 อภิปรายซกัถามเก่ียวกบัระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร 

3. ดาํเนินการประเมินผล  10. ประชุมดาํเนินการประเมินผลบุคลากรทั้งผูป้ระเมินและผูรั้บประเมิน

จดัทาํรายงานประเมินผลตนเอง (Self assessment report: SAR) เสนอ

ผูบ้งัคบับญัชา  ดงัน้ี   

       10.1 องคป์ระกอบท่ี 1  ผลสาํเร็จของงาน 

              - ผูป้ระเมินและผูรั้บประเมินจดัทาํรายงานผลการประเมินตนเอง

ตามคาํอธิบายตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมาย     

       10.2 องคป์ระกอบท่ี 2  การประเมินสมรรถนะหรือพฤติกรรมบ่งช้ี  

ดาํเนินการประเมินโดยผูบ้งัคบับญัชา และตนเอง  

11. หวัหนา้กลุ่ม ดาํเนินรวบรวมการประเมินผลการปฏิบติัของบุคลากร

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

4. การปรับปรุงผลงาน 12. แต่ละกลุ่มงานนาํเสนอผลการประเมินการปฏิบติังาน  

      12.1 ผูว้จิยัแจกแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัความพึงพอใจของ

บุคลากรต่อระบบประเมินผลการปฏิบติังาน 

      12.2 สรุปผลความคิดเห็นเก่ียวกบัความพึงพอใจของบุคลากรต่อ

ระบบประเมินผลการปฏิบติังาน 

13. นาํผลการประเมินไปใชต้ามวตัถุประสงคก์ารประเมิน 

14. ผูว้จิยัเสนอผลการพฒันาระบบกลบัไปยงัสาํนกังานป้องกนัควบคุม

โรคท่ี 7, 8 และ 10  เพื่อประเมินประสิทธิภาพของระบบตามมาตรฐาน

การประเมิน 4 มาตรฐาน 
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จากผลการสังเคราะห์องคป์ระกอบดา้นกระบวนการของระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร   

ผูว้จิยัได้ นาํประเด็นการประเมินผลของระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร  พฒันากระบวนการ

จดัทาํตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายการประเมินการปฏิบติังานบุคลากร  โดยตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายตามคาํ

รับรองการปฏิบติัราชการของหน่วยงานตาม กรอบการประเมินของ  Balanced Scorecard  มี 4 มิติ ไดแ้ก่  

มิติดา้นประสิทธิผล  มิติดา้นคุณภาพการใหบ้ริก าร  มิติดา้นประสิทธิภาพของการปฏิบติัราชการ และมิติ

ดา้นการพฒันาองคก์ร ซ่ึงเป็นตวัช้ีวดัท่ีกาํหนดมาจาก ก.พ.ร. และกลุ่มพฒันาระบบบริหาร กรมควบคุมโรค  

ทาํหนา้ท่ีถ่ายระดบักรอบการประเมินของเทคนิค Balanced Scorecard  ลงสู่สาํนกังานป้องกนัควบคุมโรค    

โดยการจดัทาํ MOU  จากนั้น เจรจา ตวัช้ีวดัและค่ าเป้าหมายถ่ายระดบัลงสู่กลุ่มงาน  และระดบับุคคล

ตามลาํดบั ต่อไป  สาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9  จงัหวดันครราชสีมา  มี 19 กลุ่มงาน ไดแ้ก่  กลุ่ม

พฒันาภาคีเครือข่าย กลุ่มพฒันาวชิาการ กลุ่มแผนงานและประเมินผล กลุ่มส่ือสารความเส่ียงและพฒันา

พฤติกรรมสุขภาพ  กลุ่มปฏิบติัการควบคุมโรคและตอบโตภ้าวะฉุกเฉินทางดา้นสาธารณสุข กลุ่มระบาด

วทิยาและข่าวกรอง  กลุ่มพฒันาองคก์ร  กลุ่มบริหารทัว่ไป  กลุ่มควบคุมโรคเขตเมือง กลุ่มหอ้งปฏิบติัการ

ทางการแพทยด์า้นการควบคุมโรค  ศตม.ท่ี 9.1 ชยัภูมิ ศตม.ท่ี 9.2 บุรีรัมย์   ศตม.ท่ี 9.3 สุรินทร์  ศตม.ท่ี 

9.4 ปากช่อง  งานวจิยัและพฒันาระบบวชิาการ  Cluster CD  Cluster SALT  Cluster Env-Occ. และ 

Cluster NATI  ผูว้จิยัไดด้าํเนินการประชุม ทั้งผูบ้ริหาร ผูป้ระเมิน และผูรั้บการประเมิน เจรจาตวัช้ีวดัและ

ค่าเป้าหมาย  โดยการถ่ายระดบัระดบัตวัช้ีวดัลงสู่กลุ่มงาน เร่ิมจากทบทวนบทบาทหนา้ท่ีของแต่ละกลุ่ม

งาน  แต่ละกลุ่มอภิปรายบทบาทหนา้ท่ีท่ีเก่ียวขอ้งกบัรายละเอียดคาํอธิบายตวัช้ีวดั  จากนั้นลงมติกลุ่มงาน

ท่ีเป็นผู ้ความรับผดิชอบหลกัและ กลุ่มงานท่ีเป็นผู ้ สนบัสนุนการดาํเนินงานตามตวัช้ีวดั  โดยใชแ้นวคิด  

OS matrix รายละเอียดดงัตารางท่ี  4.7  
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ตารางที ่4.7  สรุปความรับผดิชอบตวัช้ีวดัการดาํเนินงานของกลุ่มงาน สาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดันครราชสีมา ปีงบประมาณ 2561   
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มติทิี่ 1 : มติด้ิานประสิทธิผล 60  
1 ระดบัความสาํเร็จของอตัราป่วยดว้ยโรค

ไขเ้ลือดออกลดลง ไม่นอ้ยกวา่ร้อยละ 10 ของ

ค่ามธัยฐานยอ้นหลงั 5 ปี (พ.ศ.2556-2560)  

5 

         

S 

                  

OO OO OO O 

2 ระดบัความสาํเร็จของการดาํเนินงานป้องกนั

ควบคุมวณัโรค 
5 

                            
O 

        

3 ระดบัความสาํเร็จของการดาํเนินงานผูป่้วย

เบาหวาน ความดนัโลหิตสูงท่ีข้ึนทะเบียนไดรั้บ

การประเมินโอกาสเส่ียงต่อโรคหวัใจและหลอด

เลือด (CVD Risk) 

5                         

O 

            

4 ระดบัความสาํเร็จของการดาํเนินงานป้องกนัการ

บาดเจบ็จากอุบติัเหตุทางถนนผา่นระบบสุขภาพ

อาํเภอหรืออาํเภอควบคุมโรคเขม้แขง็ย ัง่ยนื 

(DHS/DC)  

5                         

O 

            

5 ระดบัความสาํเร็จของการดาํเนินงานใหป้ระชาชน

กลุ่มเส่ียงไดรั้บการดูแลสุขภาพ และการป้องกนั

โรคและภยัสุขภาพจากมลพิษส่ิงแวดล้อม  

5 

                          

O 

          

6 ระดบัความสาํเร็จของการดาํเนินงานวิจยัดา้นการ

ป้องกนั ควบคุมโรคและภยัสุขภาพ 
5 

                  
s s 

      
o 
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ตารางที ่4.7  สรุปความรับผดิชอบตวัช้ีวดัการดาํเนินงานของกลุ่มงานสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดันครราชสีมา ปีงบประมาณ 2561 (ต่อ) 
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7 ระดบัความสาํเร็จในการสนบัสนุนให้จงัหวดัมี

ศูนยป์ฏิบติัการภาวะฉุกเฉิน (EOC) และทีม

ตระหนกัรู้สถานการณ์ (SAT) ท่ีสามารถ

ปฏิบติังานไดจ้ริง 

10         O OO                           

8 ระดบัความสาํเร็จของตาํบลในการดาํเนินงานเฝ้า

ระวงัป้องกนัควบคุมโรคพยาธิใบไมต้บัและมะเร็ง

ท่อนํ้าดี 

10 

                    

S O 

              

9 ระดบัความสาํเร็จของการเร่งรัดกาํจดัโรคพิษสุนขั

บา้ ตามโครงการสตัวป์ลอดโรค คนปลอดภยัจาก

โรคพิษสุนขับา้ตามพระปณิธานฯ 

10 S 

    

S 

        

S 

    

O 

              

มติทิี่ 2 : มติด้ิานคุณภาพการให้บริการ 10  

10 ระดบัความสาํเร็จของการพฒันางานบริการของ

หน่วยงาน 
10 

        
  o 

        
  

        
        

มติทิี่ 3 : มติด้ิานประสิทธิภาพของการปฏิบัติ

ราชการ 
10 

 

12 ร้อยละของอตัราการเบิกจ่ายเงินงบประมาณ

รายจ่ายรวม 
5 S S S S S S S O S S S S S S S S S S S 

13 ระดบัความสาํเร็จของการดาํเนินนโยบายและแนว

ปฏิบติัในการรักษาความมัน่คงปลอดภยัดา้น

สารสนเทศ 

5 S S S S S S O S S S S S S S S S S S S 
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ตารางที ่4.7  สรุปความรับผดิชอบตวัช้ีวดัการดาํเนินงานของกลุ่มงานสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดันครราชสีมา ปีงบประมาณ 2561 (ต่อ) 

ลาํ 

ดบั 
 ช่ือตัวช้ีวดั นํา้หนัก 

เค
รือ

ข่า
ย 

วชิ
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แผ
น
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น
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ร 
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บ

โต้
 

ระ
บ

าด
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ค์ก

ร 

บ
ริห

าร
 

เข
ตเ

มอื
ง 

วจิ
ัย 

L
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C
D

 

N
A

T
I 

E
nv

-o
cc

. 

SA
L

T 

ศต
ม

.9
.1

 

ศต
ม

.9
.2

 

ศต
ม

.9
.3

 

ศต
ม

.9
.4

 

มติทิี่ 4 : มติด้ิานการพฒันาองค์กร 20    

14 ระดบัความสาํเร็จของหน่วยงานในการดาํเนินการ

บริหารจดัการองคก์รไดต้ามเกณฑท่ี์กรมควบคุม

โรคกาํหนด 

5 S S S S S S O S S S S S S S S S S S S 

15 ระดบัความสาํเร็จของการเสริมสร้างความสุขของ

บคุลากรในหน่วยงาน (Happinometer) 
5 S S S S S S O S S S S S S S S S S S S 

16 จาํนวนองคค์วามรู้หรือนวตักรรมท่ีหน่วยงาน

สร้างใหม่แลว้นาํไปใชป้ระโยชน์ 
5 S S S S S S S S S O S S S S S S S S S 

17 ระดบัความสาํเร็จของการพฒันาระดบัคุณธรรม

ความโปร่งใสในหน่วยงาน 
5 S S S S S S S O S S S S S S S S S S S 

 

*หมายเหตุ :  1. เครือข่าย คือ กลุ่มพฒันาภาคีเครือข่าย,  วชิาการคือ กลุ่มพฒันาวชิาการ,  แผนงาน  คือ กลุ่มแผนงานและประเมินผล,  ส่ือสาร คือ กลุ่มส่ือสารความเส่ียงและ

พฒันาพฤติกรรมสุขภาพ,  ตอบโต ้คือ กลุ่มปฏิบติัการควบคุมโรคและตอบโตภ้าวะฉุกเฉินทางดา้นสาธารณสุข,  ระบาด คือ กลุ่มระบาดวทิยาและข่าวกรอง,  

องคก์รคือ กลุ่มพฒันาองคก์ร,  บริหารคือ กลุ่มบริหารทัว่ไป,  เขตเมืองคือ กลุ่มควบคุมโรคเขตเมือง, Lab คือ กลุ่มหอ้งปฏิบติัการทางการแพทยด์า้นการ

ควบคุมโรค, ศตม.ท่ี 9.1 ชยัภูมิ คือ ศูนยค์วบคุมโรคติดต่อนาํโดยแมลงท่ี 9.1 ชยัภูมิ,  ศตม.ท่ี 9.2 บุรีรัมย ์คือ ศูนยค์วบคุมโรคติดต่อนาํโดยแมลงท่ี 9.2 บุรีรัมย,์ 

ศตม.ท่ี 9.3 สุรินทร์ คือ ศูนยค์วบคุมโรคติดต่อนาํโดยแมลงท่ี 9.3 สุรินทร์,  ศตม.ท่ี 9.4 ปากช่อง คือ ศูนยค์วบคุมโรคติดต่อนาํโดยแมลงท่ี 9.4 ปากช่อง, วจิยั 

คือ งานวจิยัและพฒันาระบบวชิาการ,  CD คือ  Cluster CD,   SALT คือ Cluster SALT,   Env-Occ คือ Cluster Env-Occ,   NATI คือ Cluster NATI   

2.  O  (Owner: O)  คือ กลุ่มท่ีมีหนา้ท่ีความรับผดิชอบหลกัในการดาํเนินงานตามตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมาย 

3.  S  (Supporter: S) คือ กลุ่มท่ีมีหนา้ท่ีสนบัสนุนการดาํเนินงานตามตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมาย   
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 จากผลการประชุม การเจรจา ตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมาย ระดบักลุ่มงาน  ผูว้จิยัไดด้าํเนินการประชุมผู ้

ประเมินและผูรั้บการประเมิน เพื่อจดัทาํตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมาย ระดบับุคคลตามแนวทางการประเ มินผล

ท่ีอิงวตัถุประสงคเ์ป็นหลกั  และเสริมพลงัอาํนาจแก่ผูป้ระเมินและผูรั้บประเมินใหส้ามารถวางแผน

ดาํเนินการประเมินผลดว้ยตนเองได ้  โดยเร่ิมจากนาํเสนอตวัช้ีวดั Balanced Scorecard  ท่ีถ่ายระดบัตาม

ตารางท่ี 4.7  ของแต่ละกลุ่มงาน  หวัหนา้กลุ่มงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  ในฐานะผูป้ระเมิน และผูรั้บการ

ประเมิน  จะอภิปรายแลกเปล่ียนกา รจดัทาํ ตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายท่ีมาจากกรมควบคุมโรค  หากพบวา่

จาํเป็นตอ้งพฒันาตวัช้ีวดัข้ึนมา ก็จะดาํเนินการร่วมกนัพฒันาตวัช้ีวดัข้ึน หลกัการถ่ายระดบัตวัช้ีวดัและค่า

เป้าหมายใชแ้นวคิดระดบัความสาํคญัของตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมาย  กล่าวคือ  เร่ิมจากพิจารณาตวัช้ีวดัและ

ค่าเป้าหมายระดบัหน่วยงาน (Road map indicators: R) เป็นตวัช้ีวดัท่ีมาจากกรมควบคุมโรค  ผูรั้บผดิชอบ

ตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายดงักล่าวคือ ผูอ้าํนวยการ หรือผูท่ี้ไดรั้บมอบหมายจากผูอ้าํนวยการ   ส่วนตวัช้ีวดั

และค่าเป้าหมายระดบักลุ่มงาน  (Profile indicators: P)  เป็นตวัช้ีวดัท่ีมาจากกรมควบคุมโรค  หรือตวัช้ีวดั

ท่ีพฒันาข้ึน   ผูรั้บผดิชอบตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายดงักล่าวคือ หวัหนา้กลุ่มงาน  ตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมาย

ระดบัหวัหนา้งาน  (Unit indicators: U)  ส่วนใหญ่เป็นตวัช้ีวดัท่ีพฒันาข้ึน ผูรั้บผดิชอบตวัช้ีวดัและค่า

เป้าหมายดงักล่าวคือ หวัหนา้งาน และ ตวัช้ีวดั และค่าเป้าหมายระดบับุคคล ท่ีเป็น ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

(Individual indicators: I)  เป็นตวัช้ีวดัท่ีพฒันาข้ึน  ผูรั้บผดิชอบตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายดงักล่าวคือ 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหนา้งาน  รายละเอียดดงัตารางท่ี  4.8 
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ตารางที ่4.8   การกาํหนดตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายตามระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร สาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดันครราชสีมา ประยกุตใ์ชก้าร 

 ประเมินผลการถ่ายระดบัตวัช้ีวดั  ประจาํปีงบประมาณ พ.ศ.  2561  จาํแนกตามมิติดา้นประสิทธิผล  
 

ระดบัตวัช้ีวดั 

 

ช่ือตวัช้ีวดั  ค่าเป้าหมาย เกณฑ์ ผู้รับผดิชอบ ที่มาตวัช้ีวดั 

    มติทิี่ 1 :   มติด้ิานประสิทธิผล      

R    ระดบัความสาํเร็จของอตัราป่วยดว้ยโรคไขเ้ลือดออกลดลง 

ไม่นอ้ยกวา่ร้อยละ 10 ของค่ามธัยฐานยอ้นหลงั 5 ปี (พ.ศ.

2556-2560) 

ตวัช้ีวดั Milestone 

5   ขั้นตอน 

ผลการประเมินระดบั 5 ผูอ้าํนวยการ 

รองฯ ผอ. 

ตวัช้ีวดัคาํรับรองการปฏิบติั

ราชการกรมควบคุมโรค 

 P   ระดบัความสาํเร็จของการจดัทาํแผนกาํกบัติดตามแผนการ

ดาํเนินงานป้องกนัควบคุมโรคไขเ้ลือดออกหรือโรคติดต่อนาํ

โดยยงุลาย 

ตวัช้ีวดั Milestone 

5   ขั้นตอน 

ผลการประเมินระดบั 5  ศตม.ท่ี 9.1 ชยัภูมิ  

ศตม.ท่ี 9.2 บุรีรัมย ์ 

ศตม.ท่ี 9.3 สุรินทร์ 

ศตม.ท่ี 9.4  ปากช่อง 

ตวัช้ีวดัท่ีถ่ายระดบัจาก

ผูบ้ริหารของหน่วยงาน 

  U  ระดบัความสาํเร็จของการสนบัสนุนกระบวนการจดัการ

พาหะนาํโรคแบบผสมผสาน(Integrated Vector 

Management : IVM) ไปใชใ้นพ้ืนท่ีภายใตร้ะบบสุขภาพ

อาํเภอและกลไกอาํเภอควบคุมโรคเขม้แขง็แบบยัง่ยนื  

ตวัช้ีวดั Milestone 

5   ขั้นตอน 

ผลการประเมินระดบั 5 หวัหนา้งาน 

 

ตวัช้ีวดัท่ีถ่ายระดบัจากหวัหนา้

กลุ่ม 

   I ระดบัความสาํเร็จของการดาํเนินงานพ้ืนท่ีอาํเภอเส่ียงต่อโรค

ไขเ้ลือดออกใหมี้เป้าหมายผลสาํเร็จของการป้องกนัควบคุม

โรค  

ตวัช้ีวดั Milestone 

5   ขั้นตอน 

ผลการประเมินระดบั 5 -ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

ศตม. 4 แห่ง 

ตวัช้ีวดัท่ีถ่ายระดบัจากหวัหนา้

กลุ่ม และหวัหนา้งาน 
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ตารางที ่4.8   การกาํหนดตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายตามระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร สาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดันครราชสีมา ประยกุตใ์ชก้าร 

 ประเมินผลการถ่ายระดบัตวัช้ีวดั  ประจาํปีงบประมาณ พ.ศ.  2561  จาํแนกตามมิติดา้นประสิทธิผล (ต่อ) 
 

ระดบัตวัช้ีวดั ช่ือตวัช้ีวดั  ค่าเป้าหมาย เกณฑ์ ผู้รับผดิชอบ ที่มาตวัช้ีวดั 

R    ระดบัความสาํเร็จของการดาํเนินงานป้องกนัควบคุมวณัโรค ตวัช้ีวดั Milestone 

5   ขั้นตอน 

ผลการประเมิน

ระดบั 5 

ผูอ้าํนวยการ 

รองฯ ผอ.  

ตวัช้ีวดัคาํรับรองการปฏิบติั

ราชการกรมควบคุมโรค 

 P   ระดบัความสาํเร็จของการดาํเนินงานดาํเนินงานป้องกนั

ควบคุมวณัโรคไดต้ามเป้าหมาย 

  หวัหนา้กลุ่ม Cluster 

SALT    

ตวัช้ีวดัท่ีถ่ายระดบัจาก

ผูบ้ริหารของหน่วยงาน 

  U  ระดบัความสาํเร็จของการนิเทศและติดตามการดาํเนินงาน

ของจงัหวดัในพ้ืนท่ีรับผิดชอบใหส้ามารถดาํเนินงานป้องกนั

ควบคุมวณัโรคไดต้ามเป้าหมาย 

ตวัช้ีวดั Milestone 

5   ขั้นตอน 

ผลการประเมิน

ระดบั 5 

หวัหนา้งาน 

PM TB  

ตวัช้ีวดัท่ีถ่ายระดบัจาก

หวัหนา้กลุ่ม 

   I ระดบัความสาํเร็จของการสนบัสนุนการดาํเนินงานของ

จงัหวดัในพ้ืนท่ีรับผิดชอบใหส้ามารถดาํเนินงานป้องกนั

ควบคุมวณัโรคไดต้ามเป้าหมาย  

ตวัช้ีวดั Milestone 

5   ขั้นตอน 

ผลการประเมิน

ระดบั 5 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

กลุ่ม Cluster SALT    

ตวัช้ีวดัท่ีถ่ายระดบัจาก

หวัหนา้กลุ่ม และหวัหนา้งาน 
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ตารางที ่4.8   การกาํหนดตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายตามระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร สาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดันครราชสีมา ประยกุตใ์ชก้าร 

 ประเมินผลการถ่ายระดบัตวัช้ีวดั  ประจาํปีงบประมาณ พ.ศ.  2561  จาํแนกตามมิติดา้นประสิทธิผล (ต่อ) 
 

ระดบัตวัช้ีวดั ช่ือตวัช้ีวดั  ค่าเป้าหมาย เกณฑ์ ผู้รับผดิชอบ ที่มาตวัช้ีวดั 

R    ระดบัความสาํเร็จของการดาํเนินงานผูป่้วยเบาหวาน 

ความดนัโลหิตสูงท่ีข้ึนทะเบียนไดรั้บการประเมิน

โอกาสเส่ียงต่อโรคหวัใจและหลอดเลือด (CVD Risk) 

ตวัช้ีวดั Milestone 

5   ขั้นตอน 

ผลการประเมิน

ระดบั 5 

ผูอ้าํนวยการ 

รองฯ ผอ. 

ตวัช้ีวดัคาํรับรองการปฏิบติั

ราชการกรมควบคุมโรค 

 P   ระดบัความสาํเร็จ ของการดาํเนินการ ผูป่้วยเบาหวาน  

ความดนัโลหิตสูงท่ีข้ึนทะเบียนไดรั้บการประเมิน

โอกาสเส่ียงต่อโรคหวัใจและหลอดเลือด (CVD Risk)  

ตวัช้ีวดั Milestone 

5   ขั้นตอน 

ผลการประเมิน

ระดบั 5 

หวัหนา้ Cluster NATI ตวัช้ีวดัท่ีถ่ายระดบัจาก

ผูบ้ริหารของหน่วยงาน 

  U  ระดบัความสาํเร็จของการ ดาํเนินงานตามแผนป้องกนั 

ควบคุมโรคหวัใจและหลอดเลือด 

ตวัช้ีวดั Milestone 

5   ขั้นตอน 
ผลการประเมิน

ระดบั 5 

หวัหนา้งาน  

PM NCD 

ตวัช้ีวดัท่ีถ่ายระดบัจาก

หวัหนา้กลุ่ม 

   I ระดบัความสาํเร็จของการสนบัสนุนการดาํเนินการใน

พ้ืนท่ีรับผดิชอบใหส้ามารถดาํเนินงานป้องกนั ควบคุม

โรคหวัใจและหลอดเลือดไดต้ามแผนท่ีกาํหนดไว ้ 

ตวัช้ีวดั Milestone 

5   ขั้นตอน 

ผลการประเมิน

ระดบั 5 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

กลุ่ม  Cluster NATI 

ตวัช้ีวดัท่ีถ่ายระดบัจาก

หวัหนา้กลุ่ม และหวัหนา้งาน 
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ตารางที ่4.8   การกาํหนดตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายตามระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร สาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดันครราชสีมา ประยกุตใ์ชก้าร 

 ประเมินผลการถ่ายระดบัตวัช้ีวดั  ประจาํปีงบประมาณ พ.ศ.  2561  จาํแนกตามมิติดา้นประสิทธิผล (ต่อ) 
 

ระดบัตวัช้ีวดั ช่ือตวัช้ีวดั  ค่าเป้าหมาย เกณฑ์ ผู้รับผดิชอบ ที่มาตวัช้ีวดั 

R    ระดบัความสาํเร็จของการดาํเนินงานป้องกนัการบาดเจบ็จากอุบติัเหตุ

ทางถนนผา่นระบบสุขภาพอาํเภอหรืออาํเภอควบคุมโรคเขม้แขง็ย ัง่ยนื 

(DHS/DC) 

ตวัช้ีวดั Milestone 

5   ขั้นตอน 

ผลประเมิน

ระดบั 5 

ผูอ้าํนวยการ 

รองฯ ผอ. 

ตวัช้ีวดัคาํรับรองการปฏิบติั

ราชการกรมควบคุมโรค 

 P   ระดบัความสาํเร็จ ของการดาํเนินการป้องกนัการบาดเจบ็จากอุบติัเหตุ

ทางถนนผา่นระบบสุขภาพอาํเภอหรืออาํเภอควบคุมโรคเขม้แขง็ย ัง่ยนื  

(DHS/DC) 

ตวัช้ีวดั Milestone 

5   ขั้นตอน 

ผลประเมิน

ระดบั 5 

หวัหนา้ Cluster 

NATI 

ตวัช้ีวดัท่ีถ่ายระดบัจาก

ผูบ้ริหารของหน่วยงาน 

  U  ระดบัความสาํเร็จของการดาํเนินงานตามแผนป้องกนั การบาดเจบ็จาก

อุบติัเหตุทางถนนผา่นระบบสุขภาพอาํเภอหรืออาํเภอควบคุมโรค

เขม้แขง็ย ัง่ยนื (DHS/DC) 

ตวัช้ีวดั Milestone 

5   ขั้นตอน 

ผลประเมิน

ระดบั 5 

หวัหนา้งาน 

PM RTI 

ตวัช้ีวดัท่ีถ่ายระดบัจาก

หวัหนา้กลุ่ม 

   I ระดบัความสาํเร็จของการสนบัสนุนการดาํเนินการในพ้ืนท่ีรับผดิชอบ

ใหส้ามารถดาํเนินงาน ป้องกนั การบาดเจบ็จากอุบติัเหตทุางถนนผา่น

ระบบสุขภาพอาํเภอหรืออาํเภอควบคุมโรคเขม้แขง็ย ัง่ยนื  (DHS/DC) 

ไดต้ามแผนท่ีกาํหนดไว ้

ตวัช้ีวดั Milestone 

5   ขั้นตอน 

ผลประเมิน

ระดบั 5 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

กลุ่ม Cluster NATI 

ตวัช้ีวดัท่ีถ่ายระดบัจาก

หวัหนา้กลุ่ม และหวัหนา้งาน 
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ตารางที ่4.8   การกาํหนดตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายตามระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร สาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดันครราชสีมา ประยกุตใ์ชก้าร 

 ประเมินผลการถ่ายระดบัตวัช้ีวดั  ประจาํปีงบประมาณ พ.ศ.  2561  จาํแนกตามมิติดา้นประสิทธิผล (ต่อ) 
 

ระดบัตวัช้ีวดั ช่ือตวัช้ีวดั  ค่าเป้าหมาย เกณฑ์ ผู้รับผดิชอบ ที่มาตวัช้ีวดั 

R    ระดบัความสาํเร็จของการดาํเนินงานใหป้ระชาชนกลุ่ม

เส่ียงไดรั้บการดูแลสุขภาพ  และการป้องกนัโรคและภยั

สุขภาพจากมลพิษส่ิงแวดลอ้ม 

ตวัช้ีวดั Milestone 

5   ขั้นตอน 

ผลการประเมิน

ระดบั 5 

ผูอ้าํนวยการ 

รองฯ ผอ. 

ตวัช้ีวดัคาํรับรองการปฏิบติั

ราชการกรมควบคุมโรค 

 P   ระดบัความสาํเร็จของการดาํเนินงานเพ่ือใหเ้กษตรกรมีผล

ตรวจพบวา่เส่ียงและไม่ปลอดภยัไดต้ามเป้าหมายท่ีกาํหนด 

ตวัช้ีวดั Milestone 

5   ขั้นตอน 

ผลการประเมิน

ระดบั 5 

หวัหนา้ Cluster Env-Occ.    ตวัช้ีวดัท่ีถ่ายระดบัจาก

ผูบ้ริหารของหน่วยงาน 

  U  ร้อยละของเกษตรกรท่ีมีผลการตรวจพบวา่เส่ียงและไม่

ปลอดภยัต่อพิษสารกาํจดัศตัรูพืช 

ตวัช้ีวดั Milestone 

5   ขั้นตอน 

ผลการประเมิน

ระดบั 5 

หวัหนา้งาน 

PM Env-Occ.    

ตวัช้ีวดัท่ีถ่ายระดบัจาก

หวัหนา้กลุ่ม 

   I ระดบัความสาํเร็จของการสนบัสนุนการดาํเนินงานเพ่ือให้

เกษตรกรมีผลตรวจพบวา่เส่ียงและไม่ปลอดภยัไดต้าม

เป้าหมายท่ีกาํหนด 

ตวัช้ีวดั Milestone 

5   ขั้นตอน 
ผลการประเมิน

ระดบั 5 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

กลุ่ม Cluster Env-Occ.    

ตวัช้ีวดัท่ีถ่ายระดบัจาก

หวัหนา้กลุ่ม และหวัหนา้งาน 

 

 

 

 



114 

 

ตารางที ่4.8   การกาํหนดตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายตามระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร สาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดันครราชสีมา ประยกุตใ์ชก้าร 

 ประเมินผลการถ่ายระดบัตวัช้ีวดั  ประจาํปีงบประมาณ พ.ศ.  2561  จาํแนกตามมิติดา้นประสิทธิผล (ต่อ) 
 

ระดบัตวัช้ีวดั ช่ือตวัช้ีวดั  ค่าเป้าหมาย เกณฑ์ ผู้รับผดิชอบ ที่มาตวัช้ีวดั 

R    ระดบัความสาํเร็จของการดาํเนินงานวจิยัดา้นการป้องกนั  

ควบคุมโรคและภยัสุขภาพ 

 

ตวัช้ีวดั Milestone 

5   ขั้นตอน 

ผลการประเมิน

ระดบั 5 

ผูอ้าํนวยการ 

รองฯ ผอ. 

ตวัช้ีวดัคาํรับรองการปฏิบติั

ราชการกรมควบคุมโรค 

 P   ระดบัความสาํเร็จของการดาํเนินงานวจิยัดา้นการป้องกนั  

ควบคุมโรคและภยัสุขภาพ  เร่ือง “การป้องกนัควบคุมวณั

โรคด้ือยา” 

ตวัช้ีวดั Milestone 

5   ขั้นตอน 

ผลการประเมิน

ระดบั 5 

หวัหนา้ Cluster SALT  ตวัช้ีวดัท่ีถ่ายระดบัจาก

ผูบ้ริหารของหน่วยงาน 

  U  ร้อยละของพฒันางานวจิยัของหน่วยงานในผา่นจริยธรรม

การวจิยัของกรมควบคุมโรค  

ตวัช้ีวดั Milestone 

5   ขั้นตอน 

ผลการประเมิน

ระดบั 5 

PM TB  

หวัหนา้กลุ่มงานวจิยั 

หวัหนา้กลุ่ม

หอ้งปฏิบติัการฯ 

ตวัช้ีวดัท่ีถ่ายระดบัจาก

หวัหนา้กลุ่ม 

   I ระดบัความสาํเร็จของการสนบัสนุนในการจดัทาํรูปเล่ม

และเผยแพร่ผลงานวจิยั เร่ือง การป้องกนัควบคุมวณัโรค

ด้ือยา 

ตวัช้ีวดั Milestone 

5   ขั้นตอน 
ผลการประเมิน

ระดบั 5 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

กลุ่ม Cluster SALT 

กลุ่มงานวจิยั 

ตวัช้ีวดัท่ีถ่ายระดบัจาก

หวัหนา้กลุ่ม และหวัหนา้งาน 
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ตารางที ่4.8   การกาํหนดตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายตามระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร สาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดันครราชสีมา ประยกุตใ์ชก้าร 

 ประเมินผลการถ่ายระดบัตวัช้ีวดั  ประจาํปีงบประมาณ พ.ศ.  2561  จาํแนกตามมิติดา้นประสิทธิผล (ต่อ) 
 

ระดบัตวัช้ีวดั ช่ือตวัช้ีวดั  ค่าเป้าหมาย เกณฑ์ ผู้รับผดิชอบ ที่มาตวัช้ีวดั 

R    ระดบัความสาํเร็จในการสนบัสนุนใหจ้งัหวดัมีศูนยป์ฏิบติัการภาวะ

ฉุกเฉิน (EOC) และทีมตระหนกัรู้สถานการณ์ (SAT) ท่ีสามารถ

ปฏิบติังานไดจ้ริง 

ตวัช้ีวดั Milestone 

5   ขั้นตอน 

ผลประเมิน

ระดบั 5 

ผูอ้าํนวยการ 

รองฯ ผอ. 

ตวัช้ีวดัคาํรับรองการปฏิบติั

ราชการกรมควบคุมโรค 

 P   ระดบัความสาํเร็จในการสนบัสนุนใหจ้งัหวดัมีศูนยป์ฏิบติัการภาวะ

ฉุกเฉิน (EOC) 

ตวัช้ีวดั Milestone 

5   ขั้นตอน 

ผลประเมิน

ระดบั 5 

หวัหนา้กลุ่ม PHER 

 

ตวัช้ีวดัท่ีถ่ายระดบัจาก

ผูบ้ริหารของหน่วยงาน 

 P   ระดบัความสาํเร็จของการดาํเนินงานของทีมตระหนกัรู้สถานการณ์ 

(SAT) ท่ีสามารถปฏิบติังานไดจ้ริง 

ตวัช้ีวดั Milestone 

5   ขั้นตอน 

ผลประเมิน

ระดบั 5 

หวัหนา้กลุ่มระบาดฯ  ตวัช้ีวดัท่ีถ่ายระดบัจาก

ผูบ้ริหารของหน่วยงาน 

  U  ระดบัความสาํเร็จของการจดัทาํแผนประคองกิจการ (Business  

Continuity Plan: BCP) 

ตวัช้ีวดั Milestone 

5   ขั้นตอน 

ผลประเมิน

ระดบั 5 

หวัหนา้งาน 

กลุ่ม PHER 

ตวัช้ีวดัท่ีถ่ายระดบัจาก

หวัหนา้กลุ่ม 

  U  ระดบัความสาํเร็จของการซอ้มแผน หรือดาํเนินการตอบโต้

สถานการณ์ฉุกเฉิน 

ตวัช้ีวดั Milestone 

5   ขั้นตอน 

ผลประเมิน

ระดบั 5 

หวัหนา้งาน 

กลุ่ม PHER 

ตวัช้ีวดัท่ีถ่ายระดบัจาก

หวัหนา้กลุ่ม และหวัหนา้งาน 

   I ระดบัความสาํเร็จของการสนบัสนุนการดาํเนินการตามตวัช้ีวดั ตวัช้ีวดั Milestone 

5   ขั้นตอน 

ผลประเมิน

ระดบั 5 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

กลุ่ม PHER และกลุ่ม

ระบาดวทิยาฯ 

ตวัช้ีวดัท่ีถ่ายระดบัจาก

หวัหนา้กลุ่ม และหวัหนา้งาน 
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ตารางที ่4.8   การกาํหนดตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายตามระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร สาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดันครราชสีมา ประยกุตใ์ชก้าร 

 ประเมินผลการถ่ายระดบัตวัช้ีวดั  ประจาํปีงบประมาณ พ.ศ.  2561  จาํแนกตามมิติดา้นประสิทธิผล (ต่อ) 
 

ระดบัตวัช้ีวดั ช่ือตวัช้ีวดั  ค่าเป้าหมาย เกณฑ์ ผู้รับผดิชอบ ที่มาตวัช้ีวดั 

R    ระดบัความสาํเร็จของตาํบลในการดาํเนินงานเฝ้าระวงัป้องกนั

ควบคุมโรคพยาธิใบไมต้บัและมะเร็งท่อนํ้ าดี 

ตวัช้ีวดั Milestone 

5   ขั้นตอน 

ผลการประเมิน

ระดบั 5 

ผูอ้าํนวยการ 

รองฯ ผอ. 

ตวัช้ีวดัคาํรับรองการปฏิบติั

ราชการกรมควบคุมโรค 

 P   ระดบัความสาํเร็จของตาํบลในการดาํเนินงานเฝ้าระวงัป้องกนั

ควบคุมโรคพยาธิใบไมต้บัและมะเร็งท่อนํ้ าดี 

ตวัช้ีวดั Milestone 

5   ขั้นตอน 

ผลการประเมิน

ระดบั 5 

หวัหนา้ Cluster CD ตวัช้ีวดัท่ีถ่ายระดบัจาก

ผูบ้ริหารของหน่วยงาน 

  U  ระดบัความสาํเร็จของการหลกัสูตรเร่ืองโรคพยาธิใบไมต้บัและ

มะเร็งท่อนํ้ าดีมาใชใ้นการเรียนการสอนในโรงเรียน 

ตวัช้ีวดั Milestone 

5   ขั้นตอน 

ผลการประเมิน

ระดบั 5 

หวัหนา้งาน 

กลุ่มโรคและภยั 

ตวัช้ีวดัท่ีถ่ายระดบัจาก

หวัหนา้กลุ่ม 

  U  ระดบัความสาํเร็จของคดักรองประชาชนกลุ่มเส่ียงโรคพยาธิ

ใบไมต้บัและมะเร็งท่อนํ้ าดี   

ตวัช้ีวดั Milestone 

5   ขั้นตอน 

ผลการประเมิน

ระดบั 5 

กลุ่มหอ้งปฏิบติัการฯ ตวัช้ีวดัท่ีถ่ายระดบัจาก

หวัหนา้กลุ่ม Cluster CD เพ่ือ

สนบัสนุน 

   I ระดบัความสาํเร็จของการสนบัสนุนการดาํเนินงานเพ่ือลดปัญหา

โรคพยาธิใบไมต้บัและมะเร็งท่อนํ้ าดี  

ตวัช้ีวดั Milestone 

5   ขั้นตอน 

ผลการประเมิน

ระดบั 5 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

กลุ่มโรคและภยั 

ตวัช้ีวดัท่ีถ่ายระดบัจาก

หวัหนา้กลุ่ม และหวัหนา้งาน 
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ตารางที ่4.8   การกาํหนดตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายตามระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร สาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดันครราชสีมา ประยกุตใ์ชก้าร 

 ประเมินผลการถ่ายระดบัตวัช้ีวดั  ประจาํปีงบประมาณ พ.ศ.  2561  จาํแนกตามมิติดา้นประสิทธิผล (ต่อ) 
 

ระดบัตวัช้ีวดั ช่ือตวัช้ีวดั  ค่าเป้าหมาย เกณฑ์ ผู้รับผดิชอบ ที่มาตวัช้ีวดั 

R    ระดบัความสาํเร็จของการเร่งรัดกาํจดัโรคพิษสุนขับา้ 

ตามโครงการสตัวป์ลอดโรค คนปลอดภยัจากโรคพิษ

สุนขับา้ตามพระปณิธานฯ 

ตวัช้ีวดั Milestone 

5   ขั้นตอน 

ผลการประเมิน

ระดบั 5 

ผูอ้าํนวยการ 

รองฯ ผอ. 

ตวัช้ีวดัคาํรับรองการปฏิบติั

ราชการกรมควบคุมโรค 

 P    ระดบัความสาํเร็จของการเร่งรัดกาํจดัโรคพิษสุนขับา้ 

ตามโครงการสตัวป์ลอดโรค คนปลอดภยัจากโรคพิษ

สุนขับา้ตามพระปณิธานฯ 

ตวัช้ีวดั Milestone 

5   ขั้นตอน 

ผลการประเมิน

ระดบั 5 

หวัหนา้ Cluster CD ตวัช้ีวดัท่ีถ่ายระดบัจากผูบ้ริหาร

ของหน่วยงาน 

  U  ระดบัความสาํเร็จของการส่ือสารความเส่ียงเร่ืองการ

ป้องกนัโรคพิษสุนขับา้แก่ประชาชน/จดักิจกรรมรณรงค์

วนัป้องกนัโรคพิษสุนขับา้โลกเผยแพร่ความรู้

ประชาสมัพนัธ์/สนบัสนุนส่ือความรู้ 

ตวัช้ีวดั Milestone 

5   ขั้นตอน 

ผลการประเมิน

ระดบั 5 

หวัหนา้กลุ่มส่ือสารฯ  ตวัช้ีวดัท่ีถ่ายระดบัจากหวัหนา้

กลุ่ม Cluster CD เพ่ือสนบัสนุน 

  U  ระดบัความสาํเร็จในการบูรณาแผนงานโรคพิษสุนขับา้

ผา่นคณะกรรมการโรคติดต่อจงัหวดัและอาํเภอท่ีเป็น

พ้ืนท่ีเส่ียง 

ตวัช้ีวดั Milestone 

5   ขั้นตอน 

ผลการประเมิน

ระดบั 5 

หวัหนา้กลุ่มภาคีฯ 

หวัหนา้กลุ่มเขตเมือง 

ตวัช้ีวดัท่ีถ่ายระดบัจากหวัหนา้

กลุ่ม Cluster CD เพ่ือสนบัสนุน 

   I ระดบัความสาํเร็จของการสนบัสนุนการดาํเนินงานการ

เร่งรัดกาํจดัโรคพิษสุนขับา้ ตามโครงการสตัวป์ลอดโรค 

คนปลอดภยัจากโรคพิษสุนขับา้ตามพระปณิธานฯ 

ตวัช้ีวดั Milestone 

5   ขั้นตอน 
ผลการประเมิน

ระดบั 5 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

- กลุ่ม Cluster CD 

- กลุ่มส่ือสารฯ  

ตวัช้ีวดัท่ีถ่ายระดบัจากหวัหนา้

กลุ่ม และหวัหนา้งาน 



118 

 

ตารางที ่4.8   การกาํหนดตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายตามระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร สาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดันครราชสีมา ประยกุตใ์ชก้าร 

 ประเมินผลการถ่ายระดบัตวัช้ีวดั  ประจาํปีงบประมาณ พ.ศ.  2561  จาํแนกตามมิติดา้นประสิทธิผล (ต่อ) 
 

ระดบัตวัช้ีวดั ช่ือตวัช้ีวดั  ค่าเป้าหมาย เกณฑ์ ผู้รับผดิชอบ ที่มาตวัช้ีวดั 

R    ระดบัความสาํเร็จของการพฒันางานบริการของหน่วยงาน                      ตวัช้ีวดั Milestone 

5   ขั้นตอน 

ผลการประเมิน

ระดบั 5 

ผูอ้าํนวยการ 

รองฯ ผอ. 

ตวัช้ีวดัคาํรับรองการปฏิบติั

ราชการกรมควบคุมโรค 

 P   ระดบัความสาํเร็จของการพฒันางานบริการของหน่วยงาน เร่ือง 

การสอบสวนโรคทางระบาดวทิยา  

ตวัช้ีวดั Milestone 

5   ขั้นตอน 

ผลการประเมิน

ระดบั 5 

หวัหนา้กลุ่มระบาด

วทิยาฯ 

ตวัช้ีวดัท่ีถ่ายระดบัจาก

ผูบ้ริหารของหน่วยงาน 

  U  ระดบัความสาํเร็จของการสาํรวจความพึงพอใจและไม่พึงพอใจใน

การสอบสวนโรคทางระบาดวทิยา 

ตวัช้ีวดั Milestone 

5   ขั้นตอน 

ผลการประเมิน

ระดบั 5 

หวัหนา้งาน  ตวัช้ีวดัท่ีถ่ายระดบัจาก

หวัหนา้กลุ่มระบาดวทิยาฯ 

   I ระดบัความสาํเร็จของการสนบัสนุนการดาํเนินงานการสอบสวน

โรคทางระบาดวทิยา 

ตวัช้ีวดั Milestone 

5   ขั้นตอน 

ผลการประเมิน

ระดบั 5 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

-กลุ่มวชิาการ 

-กลุ่มโรคฯ 

ตวัช้ีวดัท่ีถ่ายระดบัจาก

หวัหนา้กลุ่ม และหวัหนา้งาน 
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ตารางที ่4.8   การกาํหนดตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายตามระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร สาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดันครราชสีมา ประยกุตใ์ชก้าร 

 ประเมินผลการถ่ายระดบัตวัช้ีวดั  ประจาํปีงบประมาณ พ.ศ.  2561  จาํแนกตามมิติดา้นประสิทธิผล (ต่อ) 
 

ระดบัตวัช้ีวดั ช่ือตวัช้ีวดั  ค่าเป้าหมาย เกณฑ์ ผู้รับผดิชอบ ที่มาตวัช้ีวดั 

R    ร้อยละของอตัราการเบิกจ่ายเงินงบประมาณรายจ่าย

รวม                  

ร้อยละ 

55 

ร้อยละ 

55 

ผูอ้าํนวยการ 

รองฯ ผอ. 

ตวัช้ีวดัคาํรับรองการปฏิบติัราชการ

กรมควบคุมโรค 

 P   ร้อยละของอตัราการเบิกจ่ายเงินงบประมาณรายจ่าย

รวมของกลุ่มงาน 

ร้อยละ 

55 

ร้อยละ 

55 

หวัหนา้ 

- กลุ่มบริหาร 

- ทุกกลุ่ม 

ตวัช้ีวดัท่ีถ่ายระดบัจากผูบ้ริหาร

ของหน่วยงาน เพ่ือสนบัสนุน 

  U  ร้อยละของอตัราการเบิกจ่ายเงินงบประมาณรายจ่าย

รวมของโครงการทุกกลุ่มงาน 

ร้อยละ 

55 

ร้อยละ 

55 

หวัหนา้งาน 

ทุกกลุ่ม 

ตวัช้ีวดัท่ีถ่ายระดบัจากหวัหนา้กลุ่ม  

   I ระดบัความสาํเร็จของการสนบัสนุนการดาํเนินงานเบิก

จ่ายเงินงบประมาณรายจ่ายรวมของโครงการ 

ตวัช้ีวดั Milestone 

5   ขั้นตอน 

ผลการประเมิน

ระดบั 5 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

ทุกกลุ่ม 

ตวัช้ีวดัท่ีถ่ายระดบัจากหวัหนา้กลุ่ม 

และหวัหนา้งาน 
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ตารางที ่4.8   การกาํหนดตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายตามระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร สาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดันครราชสีมา ประยกุตใ์ชก้าร 

 ประเมินผลการถ่ายระดบัตวัช้ีวดั  ประจาํปีงบประมาณ พ.ศ.  2561  จาํแนกตามมิติดา้นประสิทธิผล (ต่อ) 
 

ระดบัตวัช้ีวดั ช่ือตวัช้ีวดั  ค่าเป้าหมาย เกณฑ์ ผู้รับผดิชอบ ที่มาตวัช้ีวดั 

R    ระดบัความสาํเร็จของการดาํเนินนโยบายและแนว

ปฏิบติัในการรักษาความมัน่คงปลอดภยัดา้น

สารสนเทศ  

ตวัช้ีวดั Milestone 

5   ขั้นตอน 

ผลการประเมิน

ระดบั 5 

ผูอ้าํนวยการ 

รองฯ ผอ. 

ตวัช้ีวดัคาํรับรองการปฏิบติั

ราชการกรมควบคุมโรค 

 P   ระดบัความสาํเร็จของการดาํเนินนโยบายและแนว

ปฏิบติัในการรักษาความมัน่คงปลอดภยัดา้น

สารสนเทศ 

ตวัช้ีวดั Milestone 

5   ขั้นตอน 

ผลการประเมิน

ระดบั 5 

หวัหนา้กลุ่มพฒันา

องคก์ร 

ตวัช้ีวดัท่ีถ่ายระดบัจากผูบ้ริหาร

ของหน่วยงาน 

  U  ระดบัความสาํเร็จของการซอ้มแผนความพร้อมใชง้าน

ระบบสารสนเทศในภาวะฉุกเฉินระดบัหน่วยงาน  

ตวัช้ีวดั Milestone 

5   ขั้นตอน 

ผลการประเมิน

ระดบั 5 

หวัหนา้งาน IT  

 

ตวัช้ีวดัท่ีถ่ายระดบัจากหวัหนา้

กลุ่ม 

   I ระดบัความสาํเร็จของการสนบัสนุนการดาํเนินงานตาม

นโยบายและแนวปฏิบติัในการรักษาความมัน่คง

ปลอดภยัดา้นสารสนเทศ  

ตวัช้ีวดั Milestone 

5   ขั้นตอน 
ผลการประเมิน

ระดบั 5 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

กลุ่มพฒันาองคก์ร  

และทุกกลุ่ม 

 

ตวัช้ีวดัท่ีถ่ายระดบัจากหวัหนา้

กลุ่ม และหวัหนา้งาน เพ่ือ

สนบัสนุนหวัหนา้งาน 
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ตารางที ่4.8   การกาํหนดตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายตามระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร สาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดันครราชสีมา ประยกุตใ์ชก้าร 

 ประเมินผลการถ่ายระดบัตวัช้ีวดั  ประจาํปีงบประมาณ พ.ศ.  2561  จาํแนกตามมิติดา้นประสิทธิผล (ต่อ) 
 

ระดบัตวัช้ีวดั ช่ือตวัช้ีวดั  ค่าเป้าหมาย เกณฑ์ ผู้รับผดิชอบ ที่มาตวัช้ีวดั 

R    ระดบัความสาํเร็จของหน่วยงานในการดาํเนินการ

บริหารจดัการภาครัฐไดต้ามเกณฑท่ี์กรมควบคุมโรค

กาํหนด 

ตวัช้ีวดั Milestone 

5   ขั้นตอน 

ผลการประเมิน

ระดบั 5 

ผูอ้าํนวยการ 

รองฯ ผอ. 

ตวัช้ีวดัคาํรับรองการปฏิบติั

ราชการกรมควบคุมโรค 

 P   ระดบัความสาํเร็จของหน่วยงานในการดาํเนินการ

บริหารจดัการภาครัฐไดต้ามเกณฑท่ี์กรมควบคุมโรค

กาํหนด 

ตวัช้ีวดั Milestone 

5   ขั้นตอน 

ผลการประเมิน

ระดบั 5 

หวัหนา้กลุ่มองคก์ร 

 

ตวัช้ีวดัท่ีถ่ายระดบัจากผูบ้ริหาร

ของหน่วยงาน 

 

  U  ระดบัความสาํเร็จของการพฒันาผลงานวชิาการของ

หน่วยงานท่ีขอรับรางวลัคุณภาพแห่งชาติ / แผน

ปรับปรุงองคก์ร    

ตวัช้ีวดั Milestone 

5   ขั้นตอน 

ผลการประเมิน

ระดบั 5 

หวัหนา้งาน 

- กลุ่มองคก์ร 

- ทุกกลุ่ม 

ตวัช้ีวดัท่ีถ่ายระดบัจากหวัหนา้

กลุ่มงาน เพ่ือสนบัสนุน 

   I ระดบัความสาํเร็จของการสนบัสนุนการดาํเนินงาน

บริหารจดัการภาครัฐไดต้ามเกณฑท่ี์กรมควบคุมโรค

กาํหนด 

ตวัช้ีวดั Milestone 

5   ขั้นตอน 

ผลการประเมิน

ระดบั 5 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ตวัช้ีวดัท่ีถ่ายระดบัจากหวัหนา้

กลุ่ม และหวัหนา้งาน เพ่ือ

สนบัสนุนหวัหนา้งาน 
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ตารางที ่4.8   การกาํหนดตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายตามระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร สาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดันครราชสีมา ประยกุตใ์ชก้าร 

 ประเมินผลการถ่ายระดบัตวัช้ีวดั  ประจาํปีงบประมาณ พ.ศ.  2561  จาํแนกตามมิติดา้นประสิทธิผล (ต่อ) 
 

ระดบัตวัช้ีวดั ช่ือตวัช้ีวดั  ค่าเป้าหมาย เกณฑ์ ผู้รับผดิชอบ ที่มาตวัช้ีวดั 

R    ระดบัความสาํเร็จของการเสริมสร้างความสุขของ

บุคลากรในหน่วยงาน (Happinometer) ของ

หน่วยงาน 

ตวัช้ีวดั Milestone 

5   ขั้นตอน 

ผลการประเมิน

ระดบั 5 

ผูอ้าํนวยการ 

รองฯ ผอ. 

ตวัช้ีวดัคาํรับรองการปฏิบติัราชการ

กรมควบคุมโรค 

 P    ระดบัความสาํเร็จของการดาํเนินงานตามแผน

เสริมสร้างความสุขของบุคลากรในหน่วยงาน 

(Happinometer) ของกลุ่มงาน 

ตวัช้ีวดั Milestone 

5   ขั้นตอน 

ผลการประเมิน

ระดบั 5 

หวัหนา้ 

- กลุ่มองคก์ร 

- ทุกกลุ่ม 

 

ตวัช้ีวดัท่ีถ่ายระดบัจากผูบ้ริหาร

ของหน่วยงาน 

 

  U  ระดบัความสาํเร็จของการประเมินความสุขของ

บุคลากรในหน่วยงาน (Happinometer)  

ตวัช้ีวดั Milestone 

5   ขั้นตอน 

ผลการประเมิน

ระดบั 5 

หวัหนา้งาน  

- กลุ่มองคก์ร 

- ทุกกลุ่ม 

ตวัช้ีวดัท่ีถ่ายระดบัจากหวัหนา้กลุ่ม

งาน เพ่ือสนบัสนุน 

   I ระดบัความสาํเร็จของการสนบัสนุนการ

ดาํเนินงานเสริมสร้างความสุขของบุคลากรใน

หน่วยงาน (Happinometer) 

ตวัช้ีวดั Milestone 

5   ขั้นตอน 

ผลการประเมิน

ระดบั 5 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ตวัช้ีวดัท่ีถ่ายระดบัจากหวัหนา้กลุ่ม 

และหวัหนา้งาน เพ่ือสนบัสนุน

หวัหนา้งาน 
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ตารางที ่4.8   การกาํหนดตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายตามระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร สาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดันครราชสีมา ประยกุตใ์ชก้าร 

 ประเมินผลการถ่ายระดบัตวัช้ีวดั  ประจาํปีงบประมาณ พ.ศ.  2561  จาํแนกตามมิติดา้นประสิทธิผล (ต่อ) 
 

ระดบัตวัช้ีวดั ช่ือตวัช้ีวดั  ค่าเป้าหมาย เกณฑ์ ผู้รับผดิชอบ ที่มาตวัช้ีวดั 

R    ระดบัความสาํเร็จของการนาํองคค์วามรู้หรือ

นวตักรรมท่ีหน่วยงานสร้างใหม่แลว้นาํไปใช้

ประโยชน ์ 

ตวัช้ีวดั Milestone 

5   ขั้นตอน 

ผลการประเมิน

ระดบั 5 

ผูอ้าํนวยการ 

รองฯ ผอ. 

ตวัช้ีวดัคาํรับรองการปฏิบติัราชการ

กรมควบคุมโรค 

 P   ระดบัความสาํเร็จของการนาํองคค์วามรู้หรือ

นวตักรรมท่ีหน่วยงานสร้างใหม่แลว้นาํไปใช้

ประโยชน์ 

ตวัช้ีวดั Milestone 

5   ขั้นตอน 

ผลการประเมิน

ระดบั 5 

หวัหนา้กลุ่มงานวจิยั  ตวัช้ีวดัท่ีถ่ายระดบัจากผูบ้ริหาร

ของหน่วยงาน  

 

  U  ระดบัความสาํเร็จของการดาํเนินงานตามแผน 

พฒันาองคค์วามรู้หรือนวตักรรมท่ีหน่วยงาน

สร้างใหม่แลว้นาํไปใชป้ระโยชนข์อง

หน่วยงาน  

ตวัช้ีวดั Milestone 

5   ขั้นตอน 

ผลการประเมิน

ระดบั 5 

หวัหนา้งาน 

- กลุ่มงานวจิยั  

- ทุกกลุ่ม 

ตวัช้ีวดัท่ีถ่ายระดบัจากผูบ้ริหาร

ของหน่วยงาน เพ่ือสนบัสนุน 

 

   I ระดบัความสาํเร็จของการสนบัสนุนการพฒันา

องคค์วามรู้หรือนวตักรรมท่ีหน่วยงาน

สร้างใหม่แลว้นาํไปใชป้ระโยชนข์อง

หน่วยงาน  

ตวัช้ีวดั Milestone 

5   ขั้นตอน 

ผลการประเมิน

ระดบั 5 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

- กลุ่มงานวจิยั  

- ทุกกลุ่ม 

ตวัช้ีวดัท่ีถ่ายระดบัจากหวัหนา้กลุ่ม 

และหวัหนา้งาน เพ่ือสนบัสนุน

หวัหนา้งาน 
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ตารางที ่4.8   การกาํหนดตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายตามระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร สาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดันครราชสีมา ประยกุตใ์ชก้าร 

 ประเมินผลการถ่ายระดบัตวัช้ีวดั  ประจาํปีงบประมาณ พ.ศ.  2561  จาํแนกตามมิติดา้นประสิทธิผล (ต่อ) 
 

ระดบัตวัช้ีวดั ช่ือตวัช้ีวดั  ค่าเป้าหมาย เกณฑ์ ผู้รับผดิชอบ ที่มาตวัช้ีวดั 

R    ระดบัความสาํเร็จของการพฒันาระดบัคุณธรรม

ความโปร่งใสในหน่วยงาน 

ตวัช้ีวดั Milestone 

5   ขั้นตอน 

ผลการประเมิน

ระดบั 5 

ผูอ้าํนวยการ 

รองฯ ผอ. 

ตวัช้ีวดัคาํรับรองการปฏิบติั

ราชการกรมควบคุมโรค 

 P   ระดบัความสาํเร็จของการจดัทาํแผนปฏิบติัการ

สร้างเสริมคุณธรรม จริยธรรม ป้องกนัและ

ปราบปรามการทุจริตประพฤติมิชอบของ

หน่วยงาน   

ตวัช้ีวดั Milestone 

5   ขั้นตอน 

ผลการประเมิน

ระดบั 5 

หวัหนา้กลุ่มบริหาร ตวัช้ีวดัท่ีถ่ายระดบัจากผูบ้ริหาร

ของหน่วยงาน  

 

  U  ระดบัความสาํเร็จของการดาํเนินงานตาม

แผนปฏิบติัการสร้างเสริมคุณธรรม จริยธรรม 

ป้องกนัและปราบปรามการทุจริตประพฤติมิชอบ

ของหน่วยงาน   

ตวัช้ีวดั Milestone 

5   ขั้นตอน 

ผลการประเมิน

ระดบั 5 

หวัหนา้งาน 

- กลุ่มบริหารทัว่ไป 

- ทุกกลุ่ม 

ตวัช้ีวดัท่ีถ่ายระดบัจากผูบ้ริหาร

ของหน่วยงาน เพ่ือสนบัสนุน 

 

   I ระดบัความสาํเร็จของการสนบัสนุนการดาํเนินงาน

ตามแผนปฏิบติัการสร้างเสริมคุณธรรม จริยธรรม 

ป้องกนัและปราบปรามการทุจริตประพฤติมิชอบ

ของหน่วยงาน   

ตวัช้ีวดั Milestone 

5   ขั้นตอน 

ผลการประเมิน

ระดบั 5 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

- กลุ่มบริหารทัว่ไป 

- ทุกกลุ่ม 

ตวัช้ีวดัท่ีถ่ายระดบัจากหวัหนา้

กลุ่มและหวัหนา้งาน เพ่ือ

สนบัสนุนหวัหนา้งาน 
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   4)   ประเด็นการประเมินผลด้านผลผลติของระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน  

    จากผลการสังเคราะห์องคป์ระกอบดา้นผลผลิตของระบบประเมินผลการปฏิบติังาน

บุคลากรสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดันครราชสีมา  ผูว้จิยัไดส้รุปประเด็นผลผลิตของระบบ ฯ  

ประกอบดว้ย  ผลการประเมิน และความคิดเห็นต่อระบบฯ  รายละเอียดดงัตารางท่ี  4.9 

 

ตารางที ่ 4.9  ประเด็นดา้นผลผลิตสาํหรับการพฒันาระบบการประเมินการปฏิบติังานบุคลากร สาํนกังาน 

 ป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดันครราชสีมา : ประยกุตใ์ชก้ารประเมินผลการถ่ายระดบัตวัช้ีวดั 

ประเดน็ สรุปประเด็นด้านผลผลติระบบ แนวคดิ/หลกัการนําไปใช้ ผู้เกีย่วข้อง 

ผลการประเมิน 1. รายงานผลการประเมินการ

ปฏิบติังาน  

      1.1 ผลสาํเร็จของงาน  

      1.2 สมรรถนะหรือพฤติกรรม

บ่งช้ี 

- การประเมินความสาํเร็จ

ของงาน 

- การประเมินผลดว้ย

ตนเอง 

- การประเมินจาก

ผูบ้งัคบับญัชา  

บุคลากรสาํนกังาน

ป้องกนัควบคุม

โรคท่ี 9 จงัหวดั

นครราชสีมา  

- หวัหนา้กลุ่ม 

- ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

ความคิดเห็นต่อ

ระบบการประเมิน

การปฏิบติังาน

บุคลากร  

2. ความเหมาะสมของการ

กาํหนดตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมาย

การปฏิบติังานระดบับุคคล  

3. ประเมินความความพึงพอใจ

ของบุคลากรท่ีมีต่อระบบ

ประเมินผลการปฏิบติังาน 4 ดา้น 

ไดแ้ก่ ปัจจยันาํเขา้ กระบวนการ 

ผลผลิต และสะทอ้นกลบัขอ้มลู   

4. ขอ้เสนอแนะ ปัญหาและ

อุปสรรค 

- การประเมินความพึง

พอใจ 

บุคลากรสาํนกังาน

ป้องกนัควบคุม

โรคท่ี 9 จงัหวดั

นครราชสีมา  

- หวัหนา้กลุ่ม 

- ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 

 

  5)   ประเด็นด้านการสะท้อนกลบัข้อมูลของระบบประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากร  

    จากผลการสังเคราะห์องคป์ระกอบดา้นการสะทอ้นกลบัขอ้มูลของระบบประเมินผล

การปฏิบติังานบุคลากรสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดันครราชสีมา  ผูว้จิยัไดส้รุปประเด็น การ

สะทอ้นกลบัขอ้มลูข อง ระบบฯ  ประกอบดว้ย การรายงานผลการประเมิน   การจดัทาํแผนพฒันา

รายบุคคล (IDP)  และสภาพปัญหา จุดเด่น จุดดอ้ยของระบบ  รายละเอียดดงัตารางท่ี  4.10 
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ตารางที ่4.10 ประเด็นดา้นการสะทอ้นกลบัขอ้มูลสาํหรับการพฒันาระบบการประเมินการปฏิบติังาน 

 บุคลากรสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดันครราชสีมา : ประยกุตใ์ชก้าร 

 ประเมินผลการถ่ายระดบัตวัช้ีวดั 

ประเดน็ สรุปประเด็นด้านการ

สะท้อนกลบัข้อมูล 

แนวคดิ/หลกัการนําไปใช้ ผู้เกีย่วข้อง 

1. การรายงานผลการ

ประเมิน  

มีการรายงานผลการ

ประเมิน   

การส่ือสารผลการ

ประเมิน 

บุคลากรสาํนกังาน

ป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 

จงัหวดันครราชสีมา  

- หวัหนา้กลุ่ม 

- ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

2. การจดัทาํแผนพฒันา

รายบุคคล (IDP) 

มีการจดัทาํแผนพฒันา

รายบุคคล (IDP) 

 

การกาํหนดเป้าหมาย

ความสาํเร็จของการ

พฒันาตนเอง 

บุคลากรสาํนกังาน

ป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 

จงัหวดันครราชสีมา  

- หวัหนา้กลุ่ม 

- ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3. สภาพปัญหา จุดเด่น 

จุดดอ้ยของระบบ 

จุดเด่น และจุดดอ้ย 

สภาพปัญหาอุปสรรค 

 

การส่ือสารสภาพปัญหา บุคลากรสาํนกังาน

ป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 

จงัหวดันครราชสีมา  

- หวัหนา้กลุ่ม 

- ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 

  6)   ประเด็นการประเมินประสิทธิภาพของระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน  

    จากผลการสังเคราะห์ ประเด็นการประเมินประสิทธิภาพของระบบ ประเมินผลการ

ปฏิบติังานบุคลากร สาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดั นครราชสีมา ผูว้จิยัไดส้รุปประเด็นการ

ประเมินประสิทธิภาพ ของระบบประเมินผลการปฏิบติั งานบุคลากร   ประกอบดว้ย 4 มาตรฐาน ไดแ้ก่     

มาตรฐานดา้นอรรถประโยชน์  มาตรฐานดา้นความเป็นไปได้   มาตรฐานดา้นเหมาะสม  และมาตรฐาน

ดา้นความถูกตอ้ง  รายละเอียดดงัตารางท่ี  4.11 
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ตารางที ่4.11  ประเด็นประเมินประสิทธิภาพของระบบการประเมินการปฏิบติังานบุคลากรสาํนกังานป้องกนั 

  ควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดันครราชสีมา : ประยกุตใ์ชก้ารประเมินผลการถ่ายระดบัตวัช้ีวดั 

ประเดน็ สรุปประเด็นการประเมิน

ประสิทธิภาพของระบบ 

แนวคดิ ผู้เกีย่วข้อง 

ประสิทธิภาพของระบบ

การประเมินการปฏิบติังาน

บุคลากรสาํนกังานป้องกนั

ควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดั

นครราชสีมา : ประยกุตใ์ช้

การประเมินผลการถ่าย

ระดบัตวัช้ีวดั 

 

ประเมินประสิทธิภาพของระบบการ

ปฏิบติังานบุคลากร ตามมาตรฐาน

การประเมิน 4 มาตรฐาน ไดแ้ก่  

มาตรฐานดา้นอรรถประโยชน์ 

มาตรฐานดา้นความเป็นไปได้ 

มาตรฐานดา้นเหมาะสม และ

มาตรฐานดา้นความถูกตอ้ง 

การประเมิน

ประสิทธิภาพ 

หน่วยงาน

ภาคีเครือข่าย  

4 แห่ง 

 

 

4.3  ผลการทดลองใช้ระบบการประเมินการปฏิบัติงานบุคลากร สํานักงานป้องกนัควบคุมโรคที ่ 9 จังหวดั

นครราชสีมา : ประยุกต์ใช้การประเมินผลการถ่ายระดับตัวช้ีวดั 

 4.3.1  ผลการประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากร 

  จากการ ดาํเนินการ ประเมินผล การปฏิบติังานบุคลากร หน่วยงาน ได้ จดัทาํรายงาน

ประเมินผลตนเอง  (Self assessment report: SAR) เสนอผูบ้งัคบับญัชา โดยองคป์ระกอบท่ี 1  ผลสาํเร็จ

ของงาน   ผูป้ระเมินและผูรั้บประเมินจดัทาํรายงานผลการประเมินตนเองตาม คาํอธิบายตวัช้ีวดัและค่า

เป้าหมาย   ตามแบบประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน  พร้อมทั้งรายงานการประเมินในระบบคอมพิวเตอร์ของ

หน่วยงาน  สาํหรับองคป์ระกอบท่ี 2  การประเมินสมรรถนะหรือพฤติกรรมบ่งช้ี  3 กลุ่มสมรรถนะ ไดแ้ก่  

สมรรถนะหลกั  I-SMART  ไดแ้ก่  1)  สมรรถนะการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม   2) 

สมรรถนะบริการท่ีดี   3) สมรรถนะการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  4) สมรรถนะการมุ่ง

ผลสัมฤทธ์ิ  5) สมรรถนะการมีนํ้าใจเปิดกวา้งเป็นพี่นอ้ง และ 6) สมรรนถะการทาํงานเป็นทีม   สมรรถนะ

ท่ีจาํเป็นเฉพาะของกรมควบคุมโรค  (Functional Competency)   ประกอบดว้ย 1) หลกัระบาดวทิยา  2) 

การติดตามและประเมินผล   และ3) วจิยัและพฒันา   และประเมินสมรรถนะเฉพาะตาํแหน่งท่ีเป็น

สมรรถนะร่วมของทุกตาํแหน่งสาํนกังาน ก .พ. กาํหนด  ไดแ้ก่  การคิดวเิคราะห์   ตามแบบประเมิน

สมรรถนะของ กรมควบคุมโรคและ สาํนกังาน ก .พ. โดยทาํก ารประเมินระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา เพือ่น

ร่วมงาน และตนเอง  ซ่ึงผูว้จิยัไดด้าํเนินการรวมคะแนนทั้ง 2 องคป์ระกอบ  และจดักลุ่มผลการปฏิบติังาน

บุคลากรตามแนวทางของสาํนกังาน ก .พ. จาํนวน 5 กลุ่ม ไดแ้ก่  กลุ่มท่ีมีผลการประเมินการปฏิบติังาน

ดีเด่น  กลุ่มท่ีมีผลการประเมินการปฏิบติังานดี มาก   กลุ่มท่ีมีผลการประเมินการปฏิบติังานดี   กลุ่มท่ีมีผล



128 

 

การประเมินการปฏิบติังานพอใช้   และกลุ่มท่ีมีผลการประเมินการปฏิบติังานตอ้งปรับปรุง พบวา่  ส่วน

ใหญ่บุคลากร มีคะแนน ผลการปฏิบติังาน อยูใ่นกลุ่มท่ีมีผลการประเมินการปฏิบติังานดี   ร้อยละ 56.25  

รองลงมาคือ  กลุ่มท่ีมีผลการปฏิบติังานดี มาก  ร้อยละ 27.50  และกลุ่มท่ีมีผลการปฏิบติังานดีเด่น ร้อย ละ 

11.25  รายละเอียดดงัตารางท่ี  4.12  

ตารางที ่4.12  จาํนวนและร้อยละของคะแนนผลการปฏิบติังานตามระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร 

     สาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดันครราชสีมา : ประยกุตใ์ชก้ารประเมินผลการถ่าย 

  ระดบัตวัช้ีวดั  

ผลการประเมินการปฏิบัติงานบุคลากร จํานวน (คน) ร้อยละ 

- ดีเด่น 18 11.25 

- ดีมาก 44 27.50 

- ดี 90 56.25 

- พอใช ้และตอ้งปรับปรุง (ไม่ไดเ้ล่ือนเงินเดือน) 8 5.00 

รวม 160 100.00 

 

4.3.2 ความคิดเห็นของบุคลากรเกีย่วกบัความเหมาะสมของการกาํหนดตัวช้ีวดัและค่าเป้าหมาย ผล

การปฏิบัติงานระดับบุคคลของสํานักงานป้องกนัควบคุมโรคที ่9 จังหวดันครราชสีมา  

จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูลความคิดเห็นเก่ียวกบัความเหมาะสมของการกาํหนดค่าเป้าหมาย

และตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังานระดบับุคคล   โดยผูว้จิยัไดแ้จกแบบสอบถามแก่บุคลากรของหน่วย งาน  

จาํนวน 139 คน ไดรั้บกลบัคืน จาํนวน 110 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 79.14  พบวา่  ระดบัความเหมาะสม

ภาพรวม มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก  ( X = 4.11, S.D.=0.26)  เม่ือจาํแนกรายประเด็น  พบวา่  ประเด็นท่ีมี

ค่าเฉล่ียสูงสุดคือ  ประเด็นตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังาน  มีความสอดคลอ้งเช่ือมโยงกบัวสิัยทศัน์และพนัธกิจ

ของหน่วยงาน   มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  ( X = 4.19, S.D.=0.63)  รองลงมาคือประเด็น ตวัช้ีวดัผล

การปฏิบติังาน มีการกาํหนดคาํอธิบายวธีิการจดัเก็บไวช้ดัเจน  มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X =4.17, 

S.D.=0.55) ประเด็น ตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังาน สามารถตรวจสอบหลกัฐานและแหล่งของขอ้มูลได้  มี

ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.16 , S.D.=0.61)  และประเด็นตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังาน  สามารถวดัผลได้

ตรงตามการดาํเนินงาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.14,  S.D.=0.55) รายละเอียดดงัตารางท่ี 4.13 
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ตารางที ่4.13  จาํนวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประเมินความเหมาะสม 

   การกาํหนด ค่าเป้าหมายและตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังานตามระบบประเมินผลการ 

   ปฏิบติังานบุคลากรสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดันครราชสีมา  

ประเดน็การประเมนิ ระดบัความเหมาะสม X  S.D. ระดบั 

5 4 3 2 1 

1. ตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังาน มีความ

สอดคลอ้งเช่ือมโยงกบัวิสยัทศัน์

และพนัธกิจของหน่วยงาน 

46 

(30.9) 

85 

(57.0) 

18 

(12.1) 

  4.19 .63 มาก 

2. ตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังานมีความ

สอดคลอ้งกบักรอบคาํรับรองการ

ปฏิบติัราชการ  

31 

(20.8) 

96 

(64.4) 

22 

(14.8) 

  4.06 .59 มาก 

3. ตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังานมีความ

สอดคลอ้งกบัคาํบรรยายลกัษณะ

งาน (Job Description : JD)  

31 

(20.8) 

96 

(64.4) 

22 

(14.8) 

  4.06 .59 มาก 

4. จาํนวนตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังาน

มีความเหมาะสม กบับทบาท 

หนา้ท่ี ความรับผิดชอบ 

34 

(22.8) 

89 

(59.7) 

26 

(17.4) 

  4.05 .63 มาก 

5. ตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังาน  สามารถ

วดัผลไดต้รงตามการดาํเนินงาน 

35 

(23.5) 

100 

(67.1) 

14 

(9.4) 

  4.14 .55 มาก 

6. ตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังาน 

สามารถดาํเนินงานใหบ้รรลุ

เป้าหมายท่ีกาํหนดได ้ 

30 

(20.1) 

109 

(73.2) 

6 

(6.7) 

  4.13 .50 มาก 

7. ตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังานสะทอ้นผ

การปฏิบติังานจริงมีความเป็นเหตุเป็น 

23 

(15.4) 

107 

(71.8) 

19 

(12.8) 

  4.03 .53 มาก 

8. ตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังาน 

สามารถตรวจสอบหลกัฐานและ

แหล่งของขอ้มลูได ้

42 

(28.2) 

89 

(59.7) 

18 

(12.1) 

  4.16 .61 มาก 

9. ตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังาน สามารถ

ดาํเนินงานใหบ้รรลุเป้าหมายไดใ้น

กรอบระยะเวลาท่ีกาํหนด 

35 

(23.5) 

98 

(65.8) 

16 

(10.7) 

  4.13 .57 มาก 

10. ตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังาน มีการ

กาํหนดคาํอธิบายวิธีการจดัเกบ็ไวช้ดั 

34 

(24.8 ) 

100 

(67.1) 

12 

(8.1) 

  4.17 .55 มาก 

ภาพรวม 4.11 .26 มาก 
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4.3.3 ความคดิเห็นเกีย่วกบัความพงึพอใจของบุคลากรทีม่ีต่อระบบประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากร  

1)  ด้านปัจจัยนําเข้า 

      จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ความคิดเห็นเก่ียวกบั ความพึงพอใจ ของบุคลากรท่ีมีต่อ

ระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร  ประยกุตใ์ชก้าร ประเมินผลการถ่าย ระดบัตวัช้ีวดั  ดา้นปัจจยั

นาํเขา้  ภาพรวม มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ท่ีสุด ( X  =  4.25,  S.D. = 0.26)   เม่ือพิจารณารายประเด็น  

พบวา่ ประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ  ประเด็น ส่ือสารหลกัเกณฑแ์ละวธีิการประเมินผลการปฏิบติังาน

อยา่งเป็นระบบ  มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X  = 4.44,  S.D. =  0.51)  รองลงมาคือประเด็น กาํหนด

ตวัช้ีวดัระดบับุคคล  โดยการถ่ายระดบัตวัช้ีวดัระหวา่งหน่วยงาน กลุ่มงาน และบุคคล   มีค่าเฉล่ียอยูใ่น

ระดบัมากท่ีสุด  ( X  =  4.41,   S.D. = 0.52)   ประเด็นส่ือสารวสิัยทศัน์  พนัธกิจ  นโยบายเป้าหมายของ

หน่วยงาน   มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ท่ีสุด  ( X =  4.33 , S.D. = 0.53)   และประเด็นมีคาํสั่งแต่งตั้ง

คณะกรรมการการประเมินผลการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ท่ีสุด ( X  =  4.31 ,  S.D. = 0.53)   

รายละเอียดดงัตารางท่ี  4.14 

ตารางที ่4.14  จาํนวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความความพึงพอใจของบุคลากรท่ีมี 

  ต่อระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร: ประยกุตใ์ชก้ารประเมินผลการถ่ายระดบั 

  ตวัช้ีวดั ดา้นปัจจยันาํเขา้  

ประเดน็การประเมนิ ระดบัความเหมาะสม X  S.D. ระดบั 

5 4 3 2 1 

1. กาํหนดวตัถุประสงคข์องการ

ประเมินท่ีสอดคลอ้งตามวิสยัทศัน ์

พนัธกิจ  นโยบายของหน่วยงาน 

56 

(37.6) 

81 

(54.4) 

12 

(8.1) 

  4.30 .61 มากท่ีสุด 

2. ส่ือสารวิสยัทศัน ์ พนัธกิจ 

นโยบาย เป้าหมายของหน่วยงาน  

54 

(36.2) 

90 

(60.4) 

5 

(5.4) 

  4.33 .53 มากท่ีสุด 

3. คาํสัง่แต่งตั้งคณะกรรมการการ

ประเมินผลการปฏิบติังาน  

51 

(34.2) 

93 

(62.4) 

5 

(5.4) 

  4.31 .53 มากท่ีสุด 

4. ส่ือสารหลกัเกณฑแ์ละวิธีการ

ประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งเป็นร 

67 

(45.0) 

81 

(54.4) 

1 

(0.7) 

  4.44 .51 มากท่ีสุด 

5. กาํหนดเคร่ืองมือสาํหรับ

ประเมินผลการปฏิบติังานของ

หน่วยงานอยา่งเหมาะสม  

47 

(31.5) 

96 

(64.4) 

6 

(4.0) 

  4.28 .53 มากท่ีสุด 

6. กาํหนดบทบาทหนา้ท่ีของ

บุคลากรท่ีเก่ียวขอ้งกบัระบบ

ประเมินผลการปฏิบติังาน 

44 

(29.5) 

105 

(70.5) 

   4.30 .45 มากท่ีสุด 
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ตารางที ่4.14  จาํนวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความความพึงพอใจของบุคลากรท่ีมี 

  ต่อระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร: ประยกุตใ์ชก้ารประเมินผลการถ่ายระดบั 

  ตวัช้ีวดั ดา้นปัจจยันาํเขา้ (ต่อ)  

ประเดน็การประเมนิ ระดบัความเหมาะสม X  S.D. ระดบั 

5 4 3 2 1 

7. กาํหนดผูป้ระเมินและผูรั้บการ

ประเมิน  ตลอดจนวิธีการประเมิน

อยา่งชดัเจน 

47 

(31.5) 

97 

(65.1) 

5 

(5.4) 

  4.28 .52 มากท่ีสุด 

8. กาํหนดตวัช้ีวดัระดบับุคคล โดย

การถ่ายระดบัตวัช้ีวดัระหวา่ง

หน่วยงาน กลุ่มงาน และบุคคล 

63 

(42.3) 

84 

(56.4) 

2 

(1.3) 

  4.41 .52 มากท่ีสุด 

9. กาํหนดตวัช้ีวดัสมรรถนะหรือ

พฤติกรรมบ่งช้ีมีความเหมาะสมและ

ชดัเจน  

48 

(32.2) 

95 

(63.8) 

6 

(4.0) 

  4.28 .53 มากท่ีสุด 

10. กระบวนการเจรจาต่อรองค่า

เป้าหมายระดบับุคคลระหวา่ง

หวัหนา้กลุ่มและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

40 

(26.8) 

97 

(65.1) 

12 

(8.1) 

  4.19 .56 มาก 

11. จดัทาํคาํอธิบายตวัช้ีวดั  เพ่ือ

สร้างความโปร่งใสในการ

ประเมินผลการปฏิบติังานระดบั

บุคคล  

55 

(36.9) 

84 

(56.4) 

10 

(6.7) 

  4.30 .58 มากท่ีสุด 

12. กาํหนดกรอบระยะเวลาของการ

ประเมินผลการปฏิบติังานอยา่ง

ทัว่ถึงทุกช่องทาง 

36 

(24.2) 

101 

(67.8) 

12 

(8.1) 

  4.16 .54 มาก 

13. กาํหนดวตัถุประสงคก์ารนาํผล

ประเมินไปใชป้ระโยชน ์

27 

(18.1) 

102 

(68.5) 

20 

(13.4) 

  4.05 .56 มาก 

14. คู่มือการประเมินผลการ

ปฏิบติังานอยา่งเป็นระบบและ

ต่อเน่ือง  

17 

(11.4) 

108 

(72.5) 

24 

(16.1) 

  3.95 .52 มาก 

ภาพรวม 4.25 .26 มากที่สุด 
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2)  ด้านกระบวนการ  

    จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ความคิดเห็นเก่ียวกบั ความพึงพอใจของบุคลากรท่ีมีต่อ

ระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร สาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดันครราชสีมา   ดา้น

กระบวนการ ภาพรวม มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  ( X  = 4.39,  S.D. =  0.27)  เม่ือพิจารณาราย

ประเด็น พบวา่ ประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ประเด็นมีการทบทวนวสิัยทศัน์  พนัธกิจ นโยบาย เป้าหมาย

ของหน่วยงาน เพื่อใหบุ้คลากรเขา้ใจทิศทางขององคก์ร  มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X  = 4.56,  S.D. 

=  0.52) รองลงมาคือ  ประเด็นมีการจดัประชุมช้ีแจงวตัถุประสงคข์องการประเมิน เพื่อสร้างความเขา้ใจ

แก่ผูป้ระเมินและผูรั้บประเมินตามระบบประเมินผลการปฏิบติังาน  มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X  =  

4.51,  S.D. = 0.55)  ประเด็นมีวธีิการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีสอดคลอ้งกบัสภาพการปฏิบติังานท่ี

ไดรั้บมอบหมายตามคาํบรรยายลกัษณะงาน  (Job Description: JD)  มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X =  

4.45, S.D. = 0.55) และประเด็นมีการกาํหนดระบบประเมินผลการปฏิบติังาน เป็นนโยบายของหน่วยงาน  

มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X = 4.43, S.D. = 0.52) รายละเอียดดงัตารางท่ี 4.15  

ตารางที ่4.15  จาํนวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความความพึงพอใจของบุคลากร 

   ท่ีมีต่อระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากรสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดั 

   นครราชสีมา : ประยกุตใ์ชก้ารประเมินผลการถ่ายระดบัตวัช้ีวดั ดา้นกระบวนการ 

ประเดน็การประเมนิ ระดบัความเหมาะสม X  S.D. ระดบั 

5 4 3 2 1 

1. มีการกาํหนดระบบประเมินผลการ

ปฏิบติังาน เป็นนโยบายของ

หน่วยงาน  

66 

(44.3) 

81 

(54.4) 

2 

(1.3) 

  4.43 .52 มากท่ีสุด 

2. มีการทบทวนวิสยัทศัน์ พนัธกิจ  

นโยบายเป้าหมายของหน่วยงาน 

เพ่ือใหบุ้คลากรเขา้ใจทิศทางของ

องคก์ร 

86 

(57.7) 

61 

(40.9) 

2 

(1.3) 

  4.56 .52 มากท่ีสุด 

3. มีการกาํหนดผูรั้บผดิชอบตวัช้ีวดั

ระดบัองคก์รตามมุมมอง Balance 

Scorecard (BSC)   

65 

(43.6) 

79 

(53.0) 

5 

(3.4) 

  4.40 .55 มากท่ีสุด 

4. มีการประชุมการจดัทาํตวัช้ีวดั

ระดบับุคคลท่ีสอดคลอ้งกบัตวัช้ีวดั

ระดบัองคก์รตามมุมมอง Balance 

Scorecard (BSC) 

62 

(41.6) 

87 

(58.4) 

   4.42 .49 มากท่ีสุด 
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ตารางที ่4.15  จาํนวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความความพึงพอใจของบุคลากร 

   ท่ีมีต่อระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากรสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดั 

   นครราชสีมา : ประยกุตใ์ชก้ารประเมินผลการถ่ายระดบัตวัช้ีวดั ดา้นกระบวนการ (ต่อ) 

ประเดน็การประเมนิ ระดบัความเหมาะสม X  S.D. ระดบั 

5 4 3 2 1 

5. มีการจดัประชุมช้ีแจงวตัถุประสงค์

ของการประเมิน เพ่ือสร้างความเขา้ใจ

แก่ผูป้ระเมินและผูรั้บประเมินตาม

ระบบประเมินผลการปฏิบติังาน 

80 

(53.7) 

65 

(43.6) 

4 

(2.7) 

  4.51 .55 มากท่ีสุด 

6. มีการประชุมช้ีแจงวิธีการประเมิน

สมรรถนะหรือพฤติกรรมบ่งช้ี ตาม

ระบบประเมินผลการปฏิบติังาน 

58 

(38.9) 

91 

(61.1) 

   4.39 .48 มากท่ีสุด 

7. มีวิธีการประเมินผลการปฏิบติังาน

ท่ีสอดคลอ้งกบัสภาพการปฏิบติังาน 

ท่ีไดรั้บมอบหมายตามคาํบรรยาย

ลกัษณะงาน (Job Description : JD) 

71 

(47.7) 

74 

(49.7) 

4 

(2.7) 

  4.45 .55 มากท่ีสุด 

8. มีรูปแบบการประเมินผลการ

ประเมินผลการปฏิบติังานท่ีนาํ

แนวคิดการประเมินท่ีหลากหลายมา

ใช ้ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพระบบ

ประเมินผล  

59 

(39.6) 

86 

(57.7) 

4 

(2.7) 

  4.37 .53 มากท่ีสุด 

9. ทุกขั้นตอนของการประเมินผลการ

ปฏิบติังาน มีความยติุธรรม โปร่งใส

และสามารถตรวจสอบผลการ

ประเมินได ้ 

62 

(41.6) 

82 

(55.0) 

5 

(3.4) 

  4.38 .55 มากท่ีสุด 

10. ระบบประเมินผลการปฏิบติังาน

ของหน่วยงาน มีกระบวนการติดตาม

และประเมินผล (M&E) ท่ีสร้างความ

น่าเช่ือถือและสามารถตรวจสอบได ้ 

42 

(28.2) 

96 

(64.4) 

11 

(7.4) 

  4.21 .56 มากท่ีสุด 

11. มีนโยบายท่ีชดัเจนเก่ียวกบัการนาํ

ผลการประเมินไปใชป้ระโยชน ์

41 

(27.5) 

97 

65.1) 

11 

(7.4) 

  4.20 .55 มาก 

ภาพรวม 4.39 .27 มากที่สุด 
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3)  ด้านผลผลติ   

    จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ความคิดเห็นเก่ียวกบั ความพึงพอใจของบุคลากรท่ีมีต่อ

ระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร สาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดั นครราชสีมา  ดา้น

ผลผลิต  ภาพรวม  มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ( X  =  4.06 ,  S.D. = 0.45 )  เม่ือพิจารณารายประเด็น  

พบวา่  ประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ  ประเด็น ขอ้มูลสารสนเทศท่ีไดจ้ากการประเมินมีความน่าเช่ือถือ   มี

ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  ( X  = 4.20,  S.D. =  0.66)  รองลงมาคือ ประเด็นขอ้มูลสารสนเทศท่ีไดจ้าก

การประเมินมีความยติุธรรม โปร่งใสและตรวจสอบได้   มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X  =  4.17,  

S.D. = 0.66)  ประเด็นผูรั้บการประเมินยอมรับผลการประเมิน   มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ( X  =  4.09, 

S.D. = 0.82) และประเด็นขอ้มูลสารสนเทศจากการประเมิน มีการนาํผลการประเมินไปใชป้ระโยชน์เพื่อ

สร้างแรงจูงใจในการพิจารณาความดีความชอบ  มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 4.08 ,  S.D. = 0.82)  

รายละเอียดดงัตารางท่ี 4.16  

ตารางที ่4.16 จาํนวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความความพึงพอใจของบุคลากร 

  ท่ีมีต่อระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากรสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดั 

  นครราชสีมา : ประยกุตใ์ชก้ารประเมินผลการถ่ายระดบัตวัช้ีวดั ดา้นผลผลิต 

ประเดน็การประเมนิ ระดบัความเหมาะสม X  S.D. ระดบั 

5 4 3 2 1 

1. ขอ้มลูสารสนเทศท่ีไดจ้ากการ

ประเมินมีความน่าเช่ือถือ   

51 

(34.2) 

77 

(51.7) 

21 

(14.1) 

  4.20 .66 มาก 

2. ขอ้มลูสารสนเทศท่ีไดจ้ากการ

ประเมินมีความยติุธรรม โปร่งใส

และตรวจสอบได ้ 

49 

(32.9) 

76 

(51.0) 

24 

(16.1) 

  4.17 .68 มาก 

3. ขอ้มลูสารสนเทศท่ีไดจ้ากการ

ประเมินมีความสอดคลอ้งสภาพ

จริงของงานท่ีปฏิบติั 

34 

(22.8) 

60 

(40.3) 

55 

(36.9) 

  3.86 .76 มาก 

4. ผูรั้บการประเมินมีความพึง

พอใจและใหข้อ้เสนอแนะต่อผล

การประเมิน 

47 

(31.5) 

57 

(38.3) 

45 

(30.2) 

  4.01 .78 มาก 

5. ผูรั้บการประเมินยอมรับผลการ

ประเมิน 

57 

(38.3) 

48 

(32.2) 

44 

(29.5) 

  4.09 .82 มาก 

6.  ขอ้มลูสารสนเทศจากการ

ประเมิน มีการนาํผลการประเมิน

ไปใชป้ระโยชนเ์พ่ือพฒันาบุคลากร  

45 

(30.2) 

63 

(42.3) 

41 

(27.5) 

  4.03 .76 มาก 
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ตารางที ่4.16 จาํนวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความความพึงพอใจของบุคลากร 

  ท่ีมีต่อระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากรสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดั 

  นครราชสีมา : ประยกุตใ์ชก้ารประเมินผลการถ่ายระดบัตวัช้ีวดั ดา้นผลผลิต (ต่อ) 

ประเดน็การประเมนิ ระดบัความเหมาะสม X  S.D. ระดบั 

5 4 3 2 1 

7. ขอ้มลูสารสนเทศจากการ

ประเมิน มีการนาํผลการประเมิน

ไปใชป้ระโยชนเ์พ่ือสร้างแรงจูงใจ

ในการพิจารณาความดีความชอบ 

57 

(38.3) 

47 

(31.5) 

45 

(30.2) 

  4.08 .82 มาก 

ภาพรวม 4.06 .45 มาก 

 

4)  ด้านการสะท้อนข้อมูลกลบั    

    จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ความคิดเห็นเก่ียวกบั ความพึงพอใจของบุคลากรท่ีมีต่อ

ระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร สาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดั นครราชสีมา  : 

ประยกุตใ์ชก้าร ประเมินผลการถ่าย ระดบัตวัช้ีวดั   ดา้นการสะทอ้นขอ้มลูกลบั  ภาพรวม มีค่าเฉล่ียอยูใ่น

ระดบัมากท่ีสุด ( X  =  4.26 ,  S.D. = 0.48 )  เม่ือพิจารณารายประเด็น  พบวา่  ประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด

คือ ประเด็นมีการจดัทาํแผนพฒันารายบุคคล  (Individual Development Planning : IDP) โดยพิจารณาจาก

ช่องวา่งสมรรถนะ (Gap Competency) ทุกรอบการประเมิน  มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X  = 4.33,  

S.D. =  0.53)  รองลงมาคือ ประเด็นมีการทบทวนหลกัเกณฑแ์ละวธีิการประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งมี

ส่วนร่วม เพื่อปรับใหเ้หมาะสมกบัแนวทางการประเมินในแต่ละรอบการประเมิน  มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั

มากท่ีสุด ( X = 4.31, S.D.=0.53) ประเด็นมีการรายงานผลการประเมินการปฏิบติังานใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา

ทราบถึงช่องวา่งสมรรถนะ (Gap Competency) ทุกรอบการประเมิน  มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ( X =  

4.30, S.D. = 0.61)  รายละเอียดดงัตารางท่ี 4.17  

ตารางที ่ 4.17 จาํนวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความความพึงพอใจของบุคลากร 

  ท่ีมีต่อระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากรสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดั 

  นครราชสีมา : ประยกุตใ์ชก้ารประเมินผลการถ่ายระดบัตวัช้ีวดั ดา้นการสะทอ้นขอ้มลูกลบั 

ประเดน็การประเมนิ ระดบัความเหมาะสม X  S.D. ระดบั 

5 4 3 2 1 

1. มีการสะทอ้นกลบัการกาํหนดตวัช้ีวดั

ระดบับุคคล เพ่ือสร้างความเขา้ใจ

เก่ียวกบัการกาํหนดตวัช้ีวดัท่ีถกูตอ้ง

และสามารถวดัผลการดาํเนินงานไดต้รง 

51 

(34.2) 

77 

(51.7) 

14 

(14.1) 

  4.20 .66 มาก 
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ตารางที ่ 4.17 จาํนวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความความพึงพอใจของบุคลากร 

  ท่ีมีต่อระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากรสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดั 

  นครราชสีมา : ประยกุตใ์ชก้ารประเมินผลการถ่ายระดบัตวัช้ีวดั ดา้นการสะทอ้นขอ้มลูกลบั (ต่อ) 

ประเดน็การประเมนิ ระดบัความเหมาะสม X  S.D. ระดบั 

5 4 3 2 1 

2. มีระบบการรายงานผลการติดตาม

เป็นระยะและต่อเน่ือง 

49 

(32.9) 

76 

(51.0) 

24 

(16.1) 

  4.17 .68 มาก 

3. มีการรายงานผลการประเมินการ

ปฏิบติังานใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาทราบ

ถึงช่องวา่งสมรรถนะ (Gap 

Competency) ทุกรอบการประเมิน 

56 

(37.6) 

81 

(54.4) 

12 

(8.1) 

  4.30 .61 มากท่ีสุด 

4. มีการจดัทาํแผนพฒันารายบุคคล 

(Individual Development Planning: 

IDP) โดยพิจารณาจากช่องวา่งสมรรถน  

(Gap Competency) ทุกรอบการประเมิน 

54 

(36.2) 

90 

(60.4) 

5 

(3.4) 

  4.33 .53 มากท่ีสุด 

5. มีการทบทวนหลกัเกณฑแ์ละวิธีการ

ประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งมีส่วน

ร่วม เพ่ือปรับใหเ้หมาะสมกบัแนวทาง 

การประเมินในแต่ละรอบการประเมิน 

51 

(34.2) 

93 

(62.4) 

5 

(3.4) 

  4.31 .53 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.26 .48 มากทีสุ่ด 

 

4.4  การประเมินประสิทธิภาพของระบบการประเมินการปฏิบัติงานบุคลากร 

   จากผลการทดลองใชร้ะบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากรของสาํนกังานป้องกนั

ควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดั นครราชสีมา ท่ีผูว้จิยัพฒันาข้ึน โดยส่งไปยงัสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 7 

จงัหวดัขอนแก่น  สาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8 จงัหวดัอุดรธานี และสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 

10 จงัหวดัอุบลราชธานี  ดาํเนินการประเมินประสิทธิภาพของระบบตามกรอบแบบประเมินมาตรฐาน

การประเมินของ Stufflebeam (1981)  4 มาตรฐาน  คือ  1) มาตรฐานดา้นอรรถประโยชน์  2) มาตรฐาน

ความเป็นไปได ้  3) มาตรฐานความเหมาะสม  และ 4) มาตรฐานความถูกตอ้ง  ไดรั้บขอ้มูลตอบกลบั  

กลุ่มผูใ้หข้อ้มูลทั้งส้ิน 9 คน  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลจาํแนกตามรายมาตรฐาน ดงัน้ี    

4.4.1 มาตรฐานด้านอรรถประโยชน์    

    จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัประสิทธิภาพของระบบประเมินผลการปฏิบติังาน

บุคลากร มาตรฐานดา้นอรรถประโยชน์  ภาพรวม  มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X  =  4.45,  S.D. = 
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0.28)  เม่ือพิจารณารายประเด็น พบวา่  ประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ  ประเด็นการรายงานผลการประเมิน

มีความชดัเจนทุกขั้นตอน   มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  ( X  = 4.89,  S.D. =  0.33)  รองลงมาคือ 

ประเด็นการเผยแพร่ผลการประเมินไปยงัผูท่ี้เก่ียวขอ้งอยา่งทัว่ถึง   มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X  =  

4.78,  S.D. = 0.44)  ประเด็นการนาํขอ้มูลสารสนเทศจากการประเมินมาแปลความหมายและการตดัสิน

คุณค่ามีความชดัเจน   และ ประเด็น รายงานผลการประเมินดาํเนินการไดเ้สร็จทนัเวลา สาํหรับท่ีจะ

นาํไปใชป้ระโยชน์ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดเท่ากนั ( X  = 4.56 ,   S.D. = 0.52)    

   4.4.2 มาตรฐานด้านความเป็นไปได้    

    จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัประสิทธิภาพของระบบประเมินผลการปฏิบติังาน

บุคลากร มาตรฐานดา้นความเป็นไปได ้ภาพรวม มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  ( X = 4.14,  S.D.= 0.47)  

เม่ือพิจารณารายประเด็น พบวา่ ประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ประเด็นระบบประเมินผลการปฏิบติังานท่ี

พฒันาข้ึน เป็นระบบท่ีใหผ้ลคุม้ค่า  มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดเท่ากนั ( X  = 4.33,  S.D. =  0.70)   

   4.4.3 มาตรฐานด้านความเหมาะสม    

    จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัประสิทธิภาพของระบบประเมินผลการปฏิบติังาน

บุคลากร มาตรฐานดา้นความเหมาะสม   ภาพรวม  มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  ( X  =  4.32,  S.D. = 

0.29)  เม่ือพิจารณารายประเด็น พบวา่  ประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ  ระบบประเมินผลการปฏิบติังานมี

การระบุขอ้จาํกดัของการประเมิน  มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  ( X  = 4.63,  S.D. =  0.51)  รองลงมา

คือ ประเด็น ระบบประเมินผลการปฏิบติังานเคารพสิทธิในการมีปฏิสัมพนัธ์ของผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง  มี

ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X  =  4.50,  S.D. = 0.53)   และประเด็นระบบประเมินผลการปฏิบติังานมี

การกาํหนดขอ้ตกลงของการประเมินไวเ้ป็นทางการ มีความเป็นธรรมและโ ปร่งใส  ประเด็น ระบบ

ประเมินผลการปฏิบติังานใหค้วามสาํคญัต่อสิทธิในการรับรู้ข่าวสารของผูรั้บการประเมินและบุคคล

ทัว่ไป และประเด็นผูป้ระเมินทาํการประเมินดว้ยความรับผดิชอบและมีจรรยาบรรณมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั

มากท่ีสุด  ( X  =  4.38,  S.D. = 0.51)    

4.4.4 มาตรฐานด้านความถูกต้อง    

    จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัประสิทธิภาพของระบบประเมินผลการปฏิบติังาน

บุคลากร  มาตรฐานดา้นความถูกตอ้ง  ภาพรวม มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X  =  4.35,  S.D. = 0.14)  

เม่ือพิจารณารายประเด็น พบวา่   ประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ  ประเด็น การรายงานผลการประเมินมีความ

ชดัเจนทุกขั้นตอน  มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X  = 4.89,  S.D. =  0.33)  รองลงมาคือ ประเด็น ระบบ

ประเมินผลการปฏิบติังาน  มีการวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพอยา่งเหมาะสมและถูกตอ้ง  มีค่าเฉล่ียอยูใ่น

ระดบัมากท่ีสุด ( X  =  4.50,  S.D. = 0.53)  และประเด็น ระบบประเมินผลการปฏิบติังานมีระบุ

วตัถุประสงคข์องการประเมินไวอ้ยา่งชดัเจน ประเด็นระบบประเมินผลการปฏิบติังานมีการบรรยาย

แหล่งขอ้มูลและท่ีมาของขอ้มูลอยา่งชดัเจน  ประเด็นระบบประเมินผลการปฏิบติังาน มีการพฒันา



138 

 

เคร่ืองมือและการเก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีมีความเท่ียง  ประเด็น ระบบประเมินผลการปฏิบติังาน มีการ

วเิคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณอยา่งเหมาะสมและถูกตอ้ง  มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดเท่ากนั ( X  =  4.38,  

S.D. = 0.51)  รายละเอียดดงัตารางท่ี  4.18    

ตารางที ่4.18  ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานในการประเมินผลประสิทธิภาพของระบบประเมิน 

   ผลการปฏิบติังานบุคลากรสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดันครราชสีมา: ประยกุต ์

   ใชก้ารประเมินผลการถ่ายระดบัตวัช้ีวดั ตามกรอบมาตรฐานการประเมิน  

ประเด็นการประเมิน X  S.D. ระดับ 

มาตรฐานด้านอรรถประโยชน์    

1. ระบบประเมินผลการปฏิบติังานมีการระบุผูท่ี้เก่ียวขอ้งกบัการประเมิน

ไวอ้ยา่งชดัเจน 

4.22 0.44 มากท่ีสุด 

2. ขอ้มูลสารสนเทศจากการประเมินมาจากผูป้ระเมินมีความน่าเช่ือถือ  3.89 0.61 มาก 

3. กระบวนการรวบรวมขอ้มูลมีความครอบคลุมและตอบสนองความ

ตอ้งการใชผ้ลการประเมินของผูท่ี้เก่ียวขอ้ง 

4.33 0.70 มากท่ีสุด 

4. การนาํขอ้มูลสารสนเทศจากการประเมินมาแปลความหมายและการ

ตดัสินคุณค่ามีความชดัเจน 

4.56 0.52 มากท่ีสุด 

5. การรายงานผลการประเมินมีความชดัเจนทุกขั้นตอน 4.89 0.33 มากท่ีสุด 

6.  การเผยแพร่ผลการประเมินไปยงัผูท่ี้เก่ียวขอ้งอยา่งทัว่ถึง 4.78 0.44 มากท่ีสุด 

7. รายงานผลการประเมินดาํเนินการไดเ้สร็จทนัเวลา สาํหรับท่ีจะนาํไปใช้

ประโยชน์ 

4.56 0.52 มากท่ีสุด 

8. ระบบประเมินผลการปฏิบติังานท่ีพฒันาข้ึน ส่งผลใหบุ้คลากรของ

หน่วยงานมีการพฒันาคุณภาพการดาํเนินงานอยา่งเป็นระบบและต่อเน่ือง 

4.44 0.52 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.45 0.28 มากทีสุ่ด 

มาตรฐานด้านความเป็นไปได้    

1. วธีิการประเมินผลการปฏิบติังานตามระบบดงักล่าว สามารถนาํไปใช้

ปฏิบติัไดจ้ริง  

4.22 0.44 มากท่ีสุด 

2. วธีิการประเมินผลการปฏิบติังานมีความสอดคลอ้งกบับริบทและเป็นท่ี

ยอมรับของผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง 

3.89 0.60 มาก 

3. ระบบประเมินผลการปฏิบติังานท่ีพฒันาข้ึน เป็นระบบท่ีใหผ้ลคุม้ค่า   4.33 0.70 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.14 0.47 มาก 
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ตารางที ่4.18 ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานในการประเมินผลประสิทธิภาพของระบบประเมิน 

 ผลการปฏิบติังานบุคลากรสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดันครราชสีมา: 

ประยกุตใ์ชก้ารประเมินผลการถ่ายระดบัตวัช้ีวดั ตามกรอบมาตรฐานการประเมิน (ต่อ) 

ประเด็นการประเมิน X  S.D. ระดับ 

มาตรฐานด้านความเหมาะสม    

1. ระบบประเมินผลการปฏิบติังานมีการกาํหนดขอ้ตกลงของการประเมิน

ไวเ้ป็นทางการ มีความเป็นธรรมและโปร่งใส 

4.38 0.51 มากท่ีสุด 

2. รายงานผลการประเมินอยา่งตรงไปตรงมา เปิดเผย และคาํนึงถึงผูมี้

ส่วนไดส่้วนเสีย 

4.13 0.64 มาก 

3. ระบบประเมินผลการปฏิบติังานมีการระบุขอ้จาํกดัของการประเมิน 4.63 0.51 มากท่ีสุด 

4.  ระบบประเมินผลการปฏิบติังานใหค้วามสาํคญัต่อสิทธิในการรับรู้

ข่าวสารของผูรั้บการประเมินและบุคคลทัว่ไป 

4.38 0.51 มากท่ีสุด 

5. ผลการประเมินคาํนึงถึงสิทธิส่วนบุคคลของผูรั้บการประเมิน  4.13 0.64 มาก 

6. ระบบประเมินผลการปฏิบติังานเคารพสิทธิในการมีปฏิสัมพนัธ์ของผูมี้

ส่วนเก่ียวขอ้ง 

4.50 0.53 มากท่ีสุด 

7. รายงานผลการประเมินมีความสมบูรณ์ ยติุธรรมและเสนอทั้งจุดเด่น

และจุดดอ้ยของส่ิงท่ีประเมิน 

4.13 0.61 มาก 

8. ผูป้ระเมินทาํการประเมินดว้ยความรับผดิชอบและมีจรรยาบรรณ 4.38 0.51 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.32 0.29 มากทีสุ่ด 

มาตรฐานด้านความถูกต้อง    

1. ระบบประเมินผลการปฏิบติังานมีระบุวตัถุประสงคข์องการประเมินไว้

อยา่งชดัเจน 

4.38 0.51 มากท่ีสุด 

2. ระบบประเมินผลการปฏิบติังานมีการวเิคราะห์สภาพแวดลอ้มท่ี 

เก่ียวขอ้งกบัระบบการประเมินอยา่งเพียงพอ 

4.38 0.51 มากท่ีสุด 

3.  ระบบประเมินผลการปฏิบติังานมีบรรยายวตัถุประสงคแ์ละ

กระบวนการประเมินไดอ้ยา่งชดัเจน 

4.63 0.51 มากท่ีสุด 

4. ระบบประเมินผลการปฏิบติังานมีการบรรยายแหล่งขอ้มูลและท่ีมาของ

ขอ้มลูอยา่งชดัเจน 

4.38 0.51 มากท่ีสุด 

5. ระบบประเมินผลการปฏิบติังาน มีการพฒันาเคร่ืองมือและการเก็บ

รวบรวมขอ้มูลท่ีมีความตรง 

4.25 0.46 มากท่ีสุด 
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ตารางที ่4.18 ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานในการประเมินผลประสิทธิภาพของระบบประเมิน 

 ผลการปฏิบติังานบุคลากรสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดันครราชสีมา: 

ประยกุตใ์ชก้ารประเมินผลการถ่ายระดบัตวัช้ีวดั ตามกรอบมาตรฐานการประเมิน (ต่อ) 

ประเด็นการประเมิน X  S.D. ระดับ 

6. ระบบประเมินผลการปฏิบติังาน มีการพฒันาเคร่ืองมือและการเก็บ

รวบรวมขอ้มูลท่ีมีความเท่ียง 

4.38 0.51 มากท่ีสุด 

7. ระบบประเมินผลการปฏิบติังาน มีการจดัระบบการเก็บรวบรวมขอ้มูล

วเิคราะห์ และรายงาน 

4.25 0.46 มากท่ีสุด 

8. ระบบประเมินผลการปฏิบติังาน  มีการวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณอยา่ง

เหมาะสมและถูกตอ้ง 

4.38 0.51 มากท่ีสุด 

9. ระบบประเมินผลการปฏิบติังาน มีการวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพอยา่ง

เหมาะสมและถูกตอ้ง 

4.50 0.53 มากท่ีสุด 

10. ระบบประเมินผลการปฏิบติังาน มีการลงขอ้สรุปของผลการประเมิน

มีเหตุผลสนบัสนุน 

4.13 0.35 มาก 

11. ระบบประเมินผลการปฏิบติังานมีการเขียนรายงานผลการประเมินผล

มีความเป็นปรนยั 

4.25 0.46 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.35 0.14 มากทีสุ่ด 

 

4.5  การสะท้อนผลระบบการประเมินการปฏิบัติงานบุคลากร 

   1)  จุดเด่น จุดดอ้ย สภาพปัญหาอุปสรรค 

    จากการอภิปรายการตรวจตวัช้ีวดัการประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร  ซ่ึงบุคลากร

ของหน่วยงานจดัทาํรายงานประเมินผลตนเอง (Self-assessment report: SAR) เสนอผูบ้งัคบับญัชา   ผูว้จิยั

ไดส้อบถามบุคลากรเก่ียวกบัจุดเด่น จุดดอ้ย  ปัญหาอุปสรรค ดงัน้ี  

    1.1)  จุดเด่น ส่วนใหญ่เห็นวา่ ระบบทาํใหเ้กิดการเช่ือมโยงค่าเป้าหมายจากระดบักรม

ควบคุมโรค  ระดบัหน่วยงาน ระดบักลุ่มงาน  และระดบับุคคล  ซ่ึงสะทอ้นวธีิการดาํเนินงานเก่ียวกบัการ

ถ่ายระดบัตวัช้ีวดั  

    1.2)  จุดดอ้ย ส่วนใหญ่เห็นวา่  คะแนนผลการประเมินในระบบไม่สอดคลอ้งกบัผล

การประเมินจริง  

    1.3) สภาพปัญหาอุปสรรค  ส่วนใหญ่เห็นวา่ ยงัไม่มีมาตรฐานของการใหน้ํ้าหนกัของ

งานท่ีมีความยากแตกต่างกนั  
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   2)  การจดัทาํแผนพฒันารายบุคคล (IDP)      

     2.1) สมรรถนะหลกั I-SMART  บุคลากรยงัขาดความเขา้ใจท่ีถูกตอ้งเก่ียวกบัการ

จดัทาํแผนพฒันารายบุคคล  ส่งผลใหก้ารประเมินไม่สอดคลอ้งกบัสภาพจริง  เน่ืองจากการนาํขอ้มูลไปใช้

ในการจดัทาํแผนพฒันารายบุคคลเพิ่มความยุง่ยากในการบริหารบุคคล  

     2.2) การประเมินสมรรถนะหลกัท่ีจาํเป็นตามภารกิจของกรมควบคุมโรค (Functional 

Competency) การประเมินสมรรถนะหลกัท่ีจาํเป็นตามภารกิจของกรมควบคุมโรค ส่วนใหญ่ไม่สอดคลอ้ง

กบัความเป็นจริง เน่ืองจากยงัขาดแนวทางการดาํเนินงานท่ีจริงจงัจากส่วนกลาง   

    2.3) การประเมินสมรรถนะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (Technical Competency) การ

ประเมินสมรรถนะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ส่วนใหญ่ไม่มีช่องวา่งสมรรถนะ (GAP Competency) 
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บทที ่5 

สรุปผลการวจิัย อภิปรายผล  และข้อเสนอแนะ 

 

การวจิยัเร่ือง การพฒันาระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากรสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี  9 

จงัหวดันครราชสีมา : ประยกุตใ์ชก้ารประเมินผลการถ่ายระดบัตวัช้ีวดั  สามารถสรุปผลไดด้งัน้ี  

 

5.1  สรุปผลการวจัิย 

 5.1.1  ผลการวเิคราะห์บริบทของการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากร  พบวา่ บุคลากรขาดความ

เขา้ใจเก่ียวกบัการกาํหนดตวัช้ีวดัระดบับุคคลและค่าเป้าหมายท่ีมาจากการถ่ายระดบัความเช่ือมโยง  ความ

สอดคลอ้งของตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายของกรมควบคุมโรคลงสู่หน่วยงาน และลงสู่ระดบับุคคล  และ ขาด

ความชดัเจนของบทบาทหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายตามคาํบรรยายลกัษณะงาน รวมถึงขาดการส่ือสารความ

เขา้ใจระหวา่งผูป้ระเมินและผูรั้บการประเมิน ในการกาํหนดเป้าหมายการประเมิน  การมีส่วนร่วมในการ

ประเมินผลการปฏิบติังานของตนเอง  การรับทราบผลการประเมิน  และการนาํผลการประเมินไปใชใ้น

การสร้างแรงจูงใจ ในระบบ ต่าง ๆ  ท่ีเก่ียวขอ้ง  เช่น การพิจารณาความดีความชอบ การพฒันางานท่ี

บุคลากรขาดสมรรถนะตามเกณฑท่ี์กาํหนด 

5.1.2 การสังเคราะห์ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน  

 จากการวเิคราะห์สภาพปัญหา การประเมินผลการปฏิบติังานจากเอกสารและงานวจิั ยท่ี

เก่ียวขอ้งสามารถสรุปไดว้า่ องคป์ระกอบของระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากรสาํนกังานป้องกนั

ควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดันครราชสีมา : ประยกุตใ์ชก้ารประเมินผลการถ่ายระดบัตวัช้ีวดั   มีองคป์ระกอบ 4 

ดา้น ดงัน้ี   

     (1) ดา้นปัจจยันาํเขา้ ไดแ้ก่ วตัถุประสงคข์องการประเมิน   ส่ิงท่ีตอ้งประเมิน  วธีิและ

เคร่ืองมือการประเมิน  บุคลากรท่ีเก่ียวขอ้ง  และระยะเวลาท่ีทาํการประเมิน   

    (2) ดา้นกระบวนการ ไดแ้ก่  การวางแผนกระบวนการ  การดาํเนินงานตามแผน  การ

ดาํเนินการประเมินผล  และการปรับปรุงผลงาน 

    (3) ดา้นผลผลิตของระบบ ไดแ้ก่ ผลการประเมิน  และ ความคิดเ ห็นต่อระบบ

ประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร   

   (4) ดา้นการใหข้อ้มลูยอ้นกลบั ไดแ้ก่ การรายงานผลการป ระเมิน และจุดเด่น จุดดอ้ย 

ปัญหาและอุปสรรค       

  5.1.3  ผลการใช้ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน  

  คะแนนผลการประเมินการ ปฏิบติังานของบุคลากร  จาํแนกผลการประเมินการป ฏิบติังาน

ของบุคลากร เป็นกลุ่ม ท่ีมีผล การปฏิบติังาน ดีเด่น กลุ่มท่ีมีผล การปฏิบติังาน ดีมาก  และกลุ่มท่ี มีผลการ
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ปฏิบติังานดี  โดยบุคลากรมีความพึงพอใจ ต่อระบบการประเมินการปฏิบติังาน บุคลากรอยูร่ะดบัมากข้ึน

ไปทุกดา้น  และไดมี้ส่ือสารช่องวา่งสมรรถนะ ตลอดจนวางแผนการจดัทาํแผนพฒันารายบุคคล (IDP)  

 5.1.4   ประเมินประสิทธิภาพของระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

    จากผลการ ประเมิน ประสิทธิภาพของ ระบบการประเมิน การปฏิบติังานของ บุคลากร  4 

มาตรฐานของ Stufflebeam (1981)  ภาพรวมพบวา่  ดา้นความถูกตอ้ง   ดา้นความเป็นไปได้   ดา้นความ

เหมาะสม  และดา้นการใชป้ระโยชน์  มีระดบัคุณภาพอยูใ่นระดบัมากข้ึนไปทุกมาตรฐาน    
 

5.2  อภิปรายผล    

 5.2.1 ระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากรสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดั

นครราชสีมา : ประยกุตใ์ชก้ารประเมินผลการถ่ายระดบัตวัช้ีวดัท่ีพฒันาข้ึน  มี 4 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ปัจจยั

นาํเขา้  2) กระบวนการ  3) ผลผลิต และ 4) การใหข้อ้มลูยอ้นกลบั  และมีจุดเด่นกระบว นการประเมินการ

ปฏิบติังานบุคลากร คือ กรอบการประเมินดว้ยเทคนิค  Balanced Scorecard  ท่ีถูกกาํหนดมาจาก กรม

ควบคุมโรค  ส่งผลใหบุ้คลากรทุกระดบัเขา้ใจเป้าหมายของหน่วยงาน ซ่ึงถือเป็นจุด เด่นท่ีสร้างเป้าหมาย

ร่วมกนัของหน่วยงาน จากนั้นผูป้ระเมินและผูรั้บการประเมินมีการเจรจาต่อรองตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมาย

ตั้งแต่ระดบักลุ่มงาน ระดบัหวัหนา้งาน และระดบับุคคลผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  ส่งผลใหบุ้คลากรเห็น

ความสาํคญัของการปฏิบติังานท่ีจะสนบัสนุนเป้าหมายการทาํงาน ร่วมกนั  สาํหรับกระบวนการจดัทาํ

ตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายระดบับุคคล   ผูป้ระเมินและผูรั้บการประเมินมีการกาํหนดเป้าหมายความสาํเร็จ

ของงานตนเอง ตลอดจนอธิบายวธีิการประเมินผลการปฏิบติังานของตนเอง ซ่ึงจะนาํไปสู่กระบวนการ

ประเมินผลการปฏิบติังานดว้ยตนเอง โดยจดัทาํรายงานผลกา รปฏิบติังานตนเอง  (SAR ) และส่ือสาร

สะทอ้นกลบัผลการประเมิน เพื่อสร้างความเขา้ใจระหวา่งผูป้ระเมินและผูรั้บการประเมิน ซ่ึงเป็น

เคร่ืองมือในการพฒันาบุคลากร โดยจดัทาํแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล (IDP)  ถึงแมว้า่ระบบ

ประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากรท่ีกล่าวมาจะมีจุดแขง็  แต่ ระบบดงักล่าวก็มีขอ้ควรระวงัท่ีจะนาํไปใช ้

กล่าวคือ กรอบตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายท่ีมาส่วนกลาง  บางคร้ังตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายไม่ครอบคลุม

ภารกิจทั้งหมดขององคก์ร  จึงมีความจาํเป็นท่ีจะตอ้งพฒันากระบวนการจดัทาํตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมาย

ระดบับุคคลท่ีสอดคลอ้งกบับทบาทหนา้ ท่ีและคาํบรรยายลกัษณะงาน (Job Description: JD) ซ่ึง

สอดคลอ้งกบั  ยภุาพร เทพสุริยานนท์  (2555)  ท่ีทาํการพฒันาระบบประเมินการปฏิบติังานของครูสังกดั

โรงเรียนเครือมูลนิธิคณะเซนตค์าเบรียลแห่งประเทศไทย โดยใชแ้นวคิดการผสมผสานวธีิประเมิน 

(Hybrid Evaluation Approach)  ระบบมีความเช่ือมโยงสัมพนัธ์ขององคป์ระกอบ 4 องคป์ระกอบ และ  

บุญทนากร พรมภกัดี (2557) ไดท้าํการพฒันาระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากรสังกดักรมควบคุม

โรค : การประยกุตใ์ชก้ารประเมินพหุแนวคิด มี 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) ปัจจยันาํเขา้ ประกอบดว้ย 

วตัถุประสงคข์องการประเมิน บทบาทหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ ส่ิงท่ีตอ้งประเมิน วธีิและเคร่ืองมือการ

ประเมิน บุคลากรท่ีเก่ียวขอ้ง ระยะเวลาท่ีทาํการประเมิน และการนาํผลการประเมินไปใช ้2) กระบวนการ 
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ประกอบดว้ย วางแผนเจรจาต่อรองตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมาย ตามแนวทางเทคนิค Balanced Scorecard และ

แนวทางการประเมินเสริมพลงัอาํนาจ การจดัทาํตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมาย ตามแนวทางการประเมินท่ีอิง

วตัถุประสงคเ์ป็นหลกั และดาํเนินการประเมินผล ตามแนวทางการประเมินแบบ 360 องศา และแนวทาง

การประเมินเสริมพลงัอาํนาจ 3) ผลผลิตของระบบ ประกอบดว้ย คะแนนท่ีไดจ้ากการประเมินผลการ

ปฏิบติังานบุคลากร ความคิดเห็นความพึงพอใจ และ 4) การสะทอ้นผลขอ้มูลยอ้นกลบั ประกอบดว้ย การ

จดัทาํแผนพฒันารายบุคคล และจุดเด่น  จุดดอ้ยของระบบ และการประเมินประสิทธิภาพของระบบ 4 

มาตรฐาน ประกอบดว้ย ดา้นความถูกตอ้ง ดา้นความเป็นไปได ้ดา้นความเหมาะสม และดา้นการใช้

ประโยชน์  2) ระบบสามารถจาํแนกความแตกต่างของคะแนนผลการประเมินการปฏิบติังานของบุคลากร

ระหวา่งกลุ่มดีเด่น กลุ่มดีมาก และกลุ่มดี และมีความสอดคลอ้งกบักลุ่มรู้ชดัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ และ

บุคลากรมีความพึงพอใจต่อระบบอยูใ่นระดบัมากข้ึนไปทุกดา้น  3) การสะทอ้นกลบัข้อมูล มีการส่ือสาร

ช่องวา่ งสมรรถนะระหวา่งผูป้ระเมินและผูรั้บประเมิน และการจดัทาํแผนแผนพฒันารายบุคคล               

4) ประสิทธิภาพของระบบ พบวา่ ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพของระบบอยูใ่นระดบัมาก

ท่ีสุดทุกมาตรฐาน 

  5.2.2  แนวคิดระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากรสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 

จงัหวดันครราชสีมา : ประยกุตใ์ชก้ารประเมินผลการถ่ายระดบัตวัช้ีวดั   ท่ีผูว้จิยัพฒันาข้ึน  สามารถช่วย

พฒันาระบบการประเมินการปฏิบติังานของบุคลากรใหมี้แนวทางท่ีชดัเจน โดยมีกระบวนการท่ีชดัเจนใน

การสะทอ้นค่า เป้าหมายในระดบักรมควบคุมโรคใหส้ามารถนาํสู่การปฏิบติัในระดบับุคคลได้   โดยเร่ิม

จากการเจรจาต่อรองตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมาย  กระบวนการจดัทาํตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมาย และการประเมิน

การปฏิบติังานของบุคลากร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผล การทดลองใชร้ะบบ ท่ีพบวา่ ระบบประเมินผลการ

ปฏิบติังานบุคลากร มีประสิทธิภาพประสิทธิผล  มี ความเหมาะสมและเป็นไปได้   แต่การนาํสู่การปฏิบติั

ผูบ้ริหารของหน่วยงานทุกท่านตอ้งมองเป้าหมายการทาํงานไปในทิศทางเดียวกนั  

         5.2.3  แนวทางการนาํ การประเมินการถ่ายระดบัตวัช้ีวดั ไปใช ้เพื่อพฒันาระบบประเมินผล

การปฏิบติังานบุ คลากร ถือวา่เป็นการเพิ่มจุดแขง็ใหร้ะบบประเมินผลการปฏิบติังาน โดยการ ถ่ายระดบั

ตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมาย 2 ขั้นตอน ไดแ้ก่ 1) การทาํ OS-Matrix ตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมาย จากกรมควบคุม

โรคลงสู่กลุ่มงาน  และ  2) การจดัทาํ ตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมาย ระดบับุคคล  โดยใหค้วามสาํคญักั บระดบั

ความสาํคญัของตวัช้ีวดั (Roadmap, Profile, Unit, Individual)  ตั้งแต่ระดบัผูบ้ริหารของหน่วยงาน  (Road 

map: R) ระดบัหวัหนา้กลุ่ม  (Profile: P) ระดบัหวัหนา้งาน  (Unit: U) และระดบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในกลุ่ม

งาน (Individual: I)  เพื่อใหผู้เ้ก่ียวขอ้งสามารถจดัทาํ ตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมาย  พร้อมทั้งจดัทาํคาํ อธิบาย

ความสาํเร็จของงานในแต่ละรอบของการประเมิน  โดยแนวทางดงักล่าวสามารถนาํมาแกไ้ขปัญหาระบบ

ประเมินผลการปฏิบติังานของกรมควบคุมโรค ซ่ึงงานวจิยัของบุญทนากร พรมภกัดี  (2557) พบสภาพ

ปัญหาคือ บุคลากร ของหน่วยงาน ค่อนขา้งมีปัญหากั บการกาํหนดเป้าหมายความสาํเร็จของงาน  ดงันั้น  

การนาํ คาํบรรยายลกัษณะงาน  (JD) มาเป็นเคร่ืองมือ ส่งผลใหบุ้คลากรมีความเขา้ใจเก่ียวกบั เป้าหมาย
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ความสาํเร็จของงานมากข้ึน  2) แนวทางการประเมินแบบเสริมพลงัอาํนาจ   เป็นแนวทางท่ี ช่วยสนบัสนุน

ใหบุ้คลากรมีความเขา้ใจเก่ียวกบัเป้าหม ายความสาํเร็จของงานเช่นกนั ผูป้ระเมินและผูรั้บการประเมินได้

เสริมพลงัอาํนาจโดยการส่ือสารการ กาํหนดเป้าหมายร่วมกนั และดาํเนินการประเมิ นผลการปฏิบติังาน

ดว้ยตนเองได ้ และไดเ้สนอแนะวา่การ ประเมินพฤติกรรมบ่งช้ี แบบ 360 องศา  อาจมีความไม่เหมาะสม

กบับริบทของการทาํงาน 

  5.2.4 ภาพรวมขอระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร พบวา่ มี 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่  

ดา้นปัจจยันาํเขา้    ประกอบดว้ย  1) วตัถุประสงคข์องการประเมิน    2) ส่ิงท่ีตอ้งประเมิน ทั้งตวัช้ีวดัและ    

ค่าเป้าหมายและ พฤติกรรมบ่งช้ี    3) วธีิการและเคร่ืองมือการประเมิน    4) บุคลากรท่ี เก่ียวขอ้ง     และ         

5) ระยะเวลาท่ีทาํการประเมิน   องคป์ระกอบดา้นกระบวนการ   ประกอบดว้ย   การวางแผนกระบวนการ  

การดาํเนินงานตามแผน  การดาํเนินการประเมินผล  และการปรับปรุงผลงาน โดยเร่ิมตั้งแต่การจดัทาํ  

MOU การเจรจาต่อรองตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมาย   การจดัทาํตวัช้ี วดัและค่าเป้าหมาย   และดาํเนินการ

ประเมินผล (SAR)   องคป์ระกอบดา้นผลผลิตของระบบ  ไดแ้ก่ ผลการประเมิน  ความคิดเห็นต่อระบบ

ประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร และและขอ้เสนอแนะ ปัญหา  อุปสรรค  และองคป์ระกอบดา้นขอ้มูล

ยอ้นกลบั ไดแ้ก่  การรายงานผลการประเมิน การจดัทาํแผนพฒันารายบุคคล  และสภาพปัญหา จุดเด่น จุด

ดอ้ยของระบบ   ผลของการใชร้ะบบการประเมินการปฏิบติังานบุคลากร แสดงใหเ้ห็นวา่  ระบบสามารถ

จาํแนกผลการปฏิบติังานของบุคลากร  กลุ่มท่ีมีผลปฏิบติังานดีเด่น  กลุ่มท่ีมีผลปฏิบติังานดีมาก และกลุ่ม

ท่ีมีผลปฏิบติังานดี สอดคลอ้งกบัการศึกษาของบุญทนากร พรมภกัดี (2557) ท่ีใหข้อ้เสนอวา่ แนวทางการ

ประเมินผลท่ีนาํมาใช้ใหค้วาม สาํคญัแต่ละองคป์ระกอบของการประเมิน ไดแ้ก่ องคป์ระกอบท่ี 1 การ

ประเมินผลสาํเร็จของงาน  เนน้การเจรจาต่อตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายตามกรอบการประเมินเทคนิค  

Balanced Scorecard ท่ีมาจาก กรมควบคุมโรค  การจดัทาํตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมาย   การประเมินทีอิ่ง

วตัถุประสงคเ์ป็นหลกั  และ แนวทางการประเมินแบบเสริมพลงัอาํนาจ ใหผู้รั้บการประเมินสามารถ

ประเมินตนเองได้   และองคป์ระกอบท่ี 2 การประเมินสมรรถนะหรือพฤติกรรมบ่งช้ี ใหค้วามสาํคญักบั

ผูเ้ก่ียวขอ้งแบบรอบดา้น กล่ าวคือ ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และตนเอง  ตลอดจนการส่ือสารผลการ

ประเมินตามแนวทางการประเมินแบบเสริมพลงัอาํนาจ เพื่อจดัทาํแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล  
 

5.3   ข้อเสนอแนะ 

5.3.1  ข้อเสนอแนะในการนําผลวจัิยไปใช้   

  5.3.1.1 ประยกุตใ์ชก้ารประเมินผลการถ่ายระดบัตวัช้ีว ั ด หน่วยงานควรทาํความเขา้ใจ

เก่ียวกบั ตวัช้ีวดัและเป้าหมายระดบักรมควบคุมโรค เพือ่นาํมากาํหนดตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายทั้งในระดบั

หน่วยงานและบุคคล   นอกจากน้ีตอ้งส่ือสารแนวทางกาํหนดตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายดงักล่าว โดยการ

ถ่ายระดบัตวัช้ีวดัพร้อมทั้งแสดงความเช่ือมโยงของ ตวัช้ีวดัทุกตวัภายในหน่วยงาน  โดยการจดัทาํ  OS-

Matrix  จากกรมควบคุมโรคลงสู่กลุ่มงาน และจดัทาํตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายระดบับุคคล  โดยให้
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ความสาํคญักบั ภาระงานของแต่ละบุคคลในระดบัผูบ้ริหารของหน่วยงาน  (R) ระดบัหวัหนา้กลุ่ม  (P) 

ระดบั หวัหนา้งาน  (U) และระดบัผูใ้ตบ้งัคบับั ญชาในกลุ่มงาน  (I) ส่งผลใหร้ะบบประเมินผลการ

ปฏิบติังานมีความเหมาะสมในการมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ีของบุคลากรแต่ละระดบั 

   5.3.1.2 ผล ผลิตท่ีเกิด จาก ระบบ ประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากรตามแนวทาง การ

ประเมินผลการถ่ายระดบัตวัช้ีวดั   สามารถจาํแนกความแตกต่างระหวา่งกลุ่มดี เด่น กลุ่มดีมาก และกลุ่มดี   

อาจจะเน่ืองมาจากการกาํหนดตวัช้ีวดัระดบับุคคลมีความชดัเจน ตั้งแต่ระดบัผูบ้ริหารของหน่วยงาน  (R)  

ระดบัหวัหนา้กลุ่ม  (P) ระดบัหวัหนา้งาน  (U) และระดบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในกลุ่มงาน  (I)  ส่งผลให้

บุคลากรสามารคจดัทาํ คาํบรรยายลกัษณะงาน (Job Description: JD) ตลอดจนสามารถวางแผนการ

ประเมินผลการปฏิบติังาน และการพฒันาบุคลากร   

 5.3.2  ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 

  5.3.2.1 ควรมีการพฒันาแบบประเมินสมรรถนะหรือพฤติกรรมบ่งช้ี   ซ่ึงเป็นองคป์ระกอบ    

ท่ี 2 ใหส้ามารถนาํไปใชก้ารวดัจริง และนาํสามารถนาํผลไปประก อบการสร้างอยา่งแรงจูงใจอยา่งเป็น

ระบบ  

   5.3.2.2 ควรมีการศึกษาเชิงคุณภาพของบุคลากรของหน่วยงานในภาพรวมของกรมควบคุม

โรคท่ีมีผลงานดีเด่น โดยถอดบทเรียนสมรรถนะตน้แบบหรือพฤติกรรมบ่งช้ีตน้แบบ เพือ่ใชใ้นประโยชน์

ในการพฒันาบุคลากรใหส้ามารถทาํงานใหเ้กิดประสิทธิภาพและเป็นอตัลกัษณ์ของกรมควบคุมโรค  
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ตอนที ่ 1 

บทนํา 

 

1.1  ความเป็นมาและความสําคัญ 

  สาํนกังานพฒันาขา้ราชการพลเรือน (สาํนกังาน ก .พ.)  (2556)  จึงกาํหนดแนวทางสาํหรับการ

บริหารผลการปฏิบติัราชการ  ประกอบดว้ย   1) การวางแผนและการกาํหนดเป้าหมายผลการปฏิบติังาน  เป็น

การกาํหนดผลสาํเร็จของงานและเป้าหมายท่ีองคก์ารคาดหวงัจากผูป้ฏิบติังานและหน่วยงานระดบัต่าง ๆ ซ่ึง

ผลสาํเร็จของงานโดยรวมของผูป้ฏิบติังานทุกระดบัจะส่งผลต่อความสาํเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร  2) 

การติดตาม   การปฏิบติังานตามแผนงาน /โครงการ /งานต่างๆ จาํเป็นตอ้งมีการติด ตามความกา้วหนา้อยา่ง

ต่อเน่ือง เพื่อประเมินผลสาํเร็จของงานในแต่ละช่วงเวลาวา่สอดคลอ้งกบัเป้าหมายท่ีกาํหนดไวห้รือไม่ ทั้งน้ี 

นอกจากเพื่อเป็นการประเมินแนวโนม้ความเป็นไปได ้ของความสาํเร็จของการปฏิบติังานแลว้ ยงัเป็นการทาํ

ความเขา้ใจปัญหาขอ้ขดัขอ้งต่างๆ ท่ีอาจเกิดข้ึ น และตอ้งการการปรับเปล่ียนแนวทางวธีิการดาํเนินงาน 

เพื่อใหง้านบรรลุเป้าหมาย  3) การพฒันา   ผลท่ีไดจ้ากการติดตามผลการปฏิบติังาน ในขั้นตอนท่ีผา่นมา จะ

ช่วยใหผู้บ้งัคบับญัชาไดรั้บทราบขอ้มูลสาํคญั  2  ส่วน คือ  ส่วนท่ี 1  ผลสัมฤทธ์ิของงาน อนัเป็นการสะทอ้น

ใหเ้ห็นถึง ความคืบหนา้ของเน้ืองานวา่ผูป้ฏิบติังานไดด้าํเนินการใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไวไ้ดดี้

เพียงไร และ ส่วนท่ี 2  พฤติกรรมการปฏิบติัราชการ  เป็นการพิจารณาวา่ในการปฏิบติังานนั้นผูป้ฏิบติังาน

ไดแ้สดงพฤติกรรมท่ีคาดหวงัมากนอ้ยเพียงไร  4) การประเมินผลการปฏิบติังาน  เป็นการประเมิน

ความสาํเร็จของงานอนัเป็นผลมาจากการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานตลอดรอบการประเมิน ดว้ยวธีิการท่ี

องคก์ารกาํหนด โดยเปรียบเทียบผลงานกบัเป้าหมายท่ีกาํหนดไวใ้นแผนการปฏิบติังาน ตามเกณฑม์าตรฐาน

ผลงานท่ีผูบ้งัคบับญัชาและผูป้ฏิบติังานกาํหนดร่วมกนัไวต้ั้งแต่ตน้รอ บการประเมิน  และ 5) การสร้าง

แรงจูงใจ  โดยการใหร้างวลัตามแนวทางการบริหารผลการปฏิบติังาน  

  จากแนวคิดดงักล่าว จึงกาํหนดองคป์ระกอบสาํหรับการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร  2  

องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ องคป์ระกอบท่ี 1  ผลสัมฤทธ์ิของงาน  และองคป์ระกอบท่ี 2  สมรรถนะหรือพ ฤติกรรม

บ่งช้ี  โดยองคป์ระกอบดงักล่าวเป็นส่วนหน่ึงของระบบการประเมินผลการปฏิบติัราชการ ดงันั้น  ผู ้พฒันา 

จึงมีความสนใจท่ีจะพฒันาระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน บุคลากรสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 

จงัหวดั นครราชสีมา เพื่อใหเ้ป็นแนวทางในการประเมินผลการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพ  และ

ประสิทธิผลยิง่ ๆ  ข้ึนไป 

 

1.2  วตัถุประสงค์ของระบบประเมนิ 

1.2.1  เพื่อประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดั

นครราชสีมา   

 1.2.2  เพื่อนาํผลการประเมินไปใชใ้นการสร้างแรงจูงใจ   
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1.3  องค์ประกอบของระบบ 

  1.3.1 ปัจจยันาํเขา้  ไดแ้ก่ วตัถุประสงคข์องการประเมิน   ส่ิงท่ีตอ้งประเมิน  วธีิและเคร่ืองมือการ

ประเมิน  บุคลากรท่ีเก่ียวขอ้ง  และระยะเวลาท่ีทาํการประเมิน       

   1.3.2 กระบวนการ  ไดแ้ก่  การวางแผนกระบวนการ  การ ดาํเนินงานตามแผน การดาํเนินการ

ประเมินผล  และการปรับปรุงผลงาน 

1.3.3  ผลผลิต  ไดแ้ก่ ผลการประเมิน และความคิดเห็นต่อระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร  

   

1.3.4 ขอ้มูลป้อนกลบั  ไดแ้ก่  การรายงานผลการประเมิน และจุดเด่น จุดดอ้ย ปัญหาและอุปสรรค     

1.3.5 ประสิทธิภาพของระบบ ไดแ้ก่  ผลการประเมินระบบ ตามมาตรฐานการประเมิน  4  มาตรฐาน 

คือ 1) มาตรฐานการใชป้ระโยชน์  (Utility Standard)  2) มาตรฐานความเป็นไปได้  (Feasibility Standard)  3) 

มาตรฐานความเหมาะสม (Propriety Standard) และ 4) มาตรฐานความถูกตอ้ง (Accuracy Standard)   
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ตอนที ่ 2 

องค์ประกอบของระบบประเมนิผลการปฏบัิติงานบุคลากรสํานักงานป้องกนัควบคุมโรคที ่9 

จังหวดันครราชสีมา  

 

2.1 ตัวช้ีวดัและค่าเป้าหมายระดับองค์กร 

  กระบวนการจดัทาํระดบัตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายระดบัองคก์รสู่ระดบับุคคล โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี  

   2.1.1 ตวัช้ีวดัระดบัองคก์ร (Corporate  scorecard) 

    การจดัทาํตวัช้ีวดัระดบับุคคลมีหลกัการสาํคญัอยูท่ี่วา่  ตวัช้ีวดับุคคลจะ ตอ้งมีความ

สอดคลอ้งกบัเป้าประสงคแ์ละตวัช้ีวดัขององคก์ร ดงัน้ี   

1) วสิัยทศัน์ (Vision)  เป็นภาพ จินตนาการเก่ียวกบัอนาคตขององคก์ร ซ่ึงช้ีถึง

ทิศทางท่ีองคก์รตอ้งการท่ีมุ่งไป โดยอธิบายถึงความปรารถนา หรือความทะยานสาํหรับอนาคตขององคก์ร  

แต่ไม่ไดร้ะบุถึงวธีิการท่ีจะนาํไปสู่ความมุ่งหมายนั้นอยา่งชดัเจน 

2) ประเด็นยทุธศาสตร์  (Strategic  issues)   เป็นประเด็นหลกัในการพฒันา ท่ี

หน่วยงานจะตอ้งดาํเนินการเพื่อให้ ขยบัสู่เป้าหมาย  เพื่อให้ บรรลุวสิัยทศัน์   สาํหรับหน่วยงานภาครัฐ

ปรับเปล่ียนเม่ือวนัท่ี 30  กนัยายน 2546  และท่ี ก.พ.ร.   เห็นชอบในการประชุมคร้ังท่ี  10/2547  เม่ือวนัท่ี  26  

ต.ค. 2547  ซ่ึงแบ่งเป็น 4  มิติ  ไดแ้ก่  มิติดา้นคุณภาพของการปฏิบติัราชการ  มิติดา้นคุณภาพการใหบ้ริการ  

และมิติดา้นการพฒันาองคก์ร โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 

- มิติที ่1  ดา้นประสิทธิผลตามยทุธศาสตร์ (Run  the business)  มีหลกัการ

ใหส่้วนราชการแสดงผลงานท่ีบรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายตามท่ี ไดรั้บงบประมาณมาดาํเนินการ  

เพื่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อประชาชนและผูรั้บบริการ  เช่น  ผลสาํเร็จในการพฒันาการปฏิบติัราชการ (1 กรม /  

1  ปฏิรูป) เป็นตน้ 

- มิติที ่2  มิติดา้นคุณภาพการใหบ้ริการ  (Serve  the  customer)   มีหลกัการ

ใหส่้วนราชการบริการแสดงการใหค้วามสาํคญักบัผูรั้บบริการท่ีมีคุณภาพ สร้างความพึงพอใจแก่ผูรั้บบริการ 

- มิติที ่3  มิติดา้นประสิทธิภาพของการปฏิบติัราชการ (Manage resources) 

มีหลกัการใหส่้วนราชการแสดงความสามารถในการปฏิบติัราชการ เช่น  การลดค่าใชจ่้าย การลดระยะเวลา

การใหบ้ริการ และความคุม้ค่าของการใชเ้งินเป็นตน้ 

- มิติที ่4 มิติดา้นการพฒันาองคก์ร  (Capacity building) มีหลกัการใหส่้วน

ราชการเสดงความสามารถในการเตรียมพร้อมกบัการเปล่ียนแปลงขององคก์ร เช่น  การลดอตัรากาํลงัหรือการ

จดัสรรอตัรากาํลงัใหคุ้ม้ค่า  การมอบอาํนาจการตดัสินใจ  การอนุมติั  การอนุญาต  ไปยงัระดบัปฏิบติัการ  การ

นาํระบบอิเลคทรอนิกส์มาใชก้บังาน  เป็นตน้ 
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3) แผนยทุธศาสตร์ (Strategy map)  เป็นแผนภาพท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์ระหวา่ง

เป้าประสงคใ์นแต่ละมิติท่ีมีความเช่ือมโยงกนัในลกัษณะของเหตุและผล (Cause  and  effect relationship)  แผน

ท่ียทุธศาสตร์ตามแนวคิดในคู่มือฉบบัน้ีจะประกอบดว้ย  วสิัยทศัน์  ประเด็นยทุธศาสตร์  และเป้าประสงค ์ ซ่ึงมี

ความสัมพนัธ์กนัดงัภาพต่อไปน้ี 

4) ตวัช้ีวดั (Key performance indicators: KPIs)  เป็น เคร่ืองมือ หรือดชันีท่ีใชใ้น

การวดัความกา้วหนา้ของการบรรลุแต่ละเป้าประสงคซ่ึ์งจะตอ้งสามารถวดัผลและกาํหนดเป้าหมาย

ความสาํเร็จไดโ้ดยทุกเป้าประสงคต์อ้งมีตวัช้ีวดั 

- ผูรั้บผดิชอบหลกัตวัช้ีวดั (Owner: O)  ผูท่ี้เก่ียวขอ้งตามตารางนั้นจะ

แบ่งเป็นเจา้ภาพ ( Owner = O )  ซ่ึงเป็นผูรั้ บผดิชอบหลกัในการทาํใหต้วัช้ีวดันั้น  บรรลุเป้าหมาย โดย

ตวัช้ีวดัหน่ึงตวัสามารถท่ีจะมีเจา้ภาพไดม้ากกวา่ 1  ท่าน  

- ผูส้นบัสนุนตวัช้ีวดั (Supporter: S) คือผูท่ี้ไม่ไดเ้ป็นผูท่ี้รับผดิชอบหลกัต่อ

การบรรลุเป้าหมายของตวัช้ีวดัตวันั้น  แต่มีส่วนในการส่งเสริมและสนบัสนุนใหผู้ท่ี้เป็นเจา้ภาพสามารถทาํงาน

ใหบ้รรลุเป้าหมายของตวัช้ีวดัได้  

5) โครงการ (Initiatives) เป็นส่ิงท่ีหน่วยงานจะตอ้งดาํเนินการเพื่อเป้าหมายของ

ตวัช้ีวดัท่ีกาํหนดไว ้ คาํวา่โครงการท่ีสาํคญัในท่ีน้ีหมายรวมถึง นโยบาย  โครงการ  กิจกรรม  มาตรการต่างๆ  

หรือการดาํเนินการใดๆ  ภายใตบ้ทบาทภารกิจของหน่วยงานก็ได ้

   กล่าวโดยสรุป  เป้าประสงค ์ ตวัช้ีวดั  เป้าหมายและโครงการ มีความสัมพนัธ์กนั

ดงัน้ี  คือ เป้าประสงคน์ั้นจะตอ้งมีตวัช้ีวดัเป็นเคร่ืองมือท่ีจะบ่งช้ีวา่เป้าประสงคส์าํเร็จหรือไม่  จะประเมินจาก

ส่งใด   ส่วนเป้าหมายจะเป็นเคร่ืองบอกระดบัของความสาํเร็จตามท่ีตวัช้ีวดักาํหนดไว ้ ส่วนโครงการคือส่ิงท่ี

ตอ้งทาํเพื่อใหเ้ป้าประสงคน์ั้นบรรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมาย  นิยามความหมายของตวัช้ีวดั ซ่ึงรวมถึง

หลกัเกณฑใ์นการวดัผล  วตัถุประสงคข์องตวัช้ีวดัสูตรในกา รคาํนวณ  หน่วยวดั  ความถ่ีในการรายงานและ

เก็บขอ้มูล  กระบวนการจดัเก็บขอ้มูล  ผูรั้บผดิชอบในดา้นต่าง ๆ ประกอบดว้ย  ผูจ้ดัเก็บขอ้มูลผูต้ ั้งเป้าหมาย  

ผูรั้บผดิชอบตวัช้ีวดั  เป็นตน้ 

2.2  ตัวช้ีวดัและค่าเป้าหมายระดับบุคคล 

ในการกาํหนดตวัช้ีวดัระดบับุคคล มีหลกัการสาํคญัท่ีนาํมาใช ้2 หลกั ดงัน้ี  

2.2.1 การถ่ายระดับตัวช้ีวดัลงสู่บุคคล   การถ่ายระดบัระดบัตวัช้ีวดัลงสู่บุคคล  โดยเร่ิมจากทบทวน

ตาราง OS matrix  ถึงภาระความรับผดิชอบตวัช้ีวดัในระดบักลุ่มงาน  จากนั้นทาํการแปลงตวัช้ีวดัตามตาราง OS 

matrix ลงสู่บุคคล โดยใชร้ะดบัความสาํคญัของตวัช้ีวดั ดงัน้ี    

  (1) ตวัช้ีวดัระดบัยทุธศาสตร์  (Road map indicators: R)  เป็นตวัช้ีวดัระดบัแผนยทุธศาสตร์

ของหน่วยงาน บทบาทหนา้ท่ีของผูบ้ริหารหน่วยงาน  ประกอบดว้ย ผูอ้าํนวยการ  รองผูอ้าํนวยการ ผูช่้วย

ผูอ้าํนวยการ หรือหวัหนา้กลุ่มงานท่ีไดรั้บมอบหมายจากผูบ้ริหาร 
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  (2) ตวัช้ีวดัระดบักลุ่มงาน  (Profile indicators; P)   เป็นตวัช้ีวดัระดบัหวัหนา้กลุ่มงาน   

ท่ีแต่ละกลุ่มงานไดรั้บจากการพิจารณา OS matrix   ซ่ึงเป็นบทบาทหนา้ท่ีของหวัหนา้กลุ่มงาน หรือผูท่ี้

หวัหนา้กลุ่มงานมอบหมาย 

  (3) ตวัช้ีวดัระดบัหวัหนา้งาน  (Unit indicators; U)   เป็นตวัช้ีวดั ระดบัหวัหนา้งาน   

ตลอดจนและภาระงานท่ีไดรั้บมอบหมายจากหวัหนา้กลุ่มงาน   

  (4) ตวัช้ีวดัของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Individual indicators; I)  เป็นตวัช้ีวดัของผูป้ฏิบติังาน 

ท่ีไดรั้บมอบหมายจากหวัหนา้งาน หรือหวัหนา้กลุ่มงาน 

  โดยสามารถกาํหนดตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายระดบับุคคล ตามบทบาทหนา้ท่ีท่ีไดรั้บ

มอบหมายของแต่ละกลุ่ม  ตวัอยา่งดงัตารางท่ี 1 
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ตารางที ่1    ตวัอยา่งการถ่ายระดบัตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายระดบับุคคลของกลุ่มระบาดวทิยาและข่าวกรอง สาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดั  

      นครราชสีมา ปีงบประมาณ 2561 

ระดับตัวช้ีวดั ตัวชีวดัและค่าเป้าหมาย ผู้รับผดิชอบ 

R  P  U  I 

  P1     ระดบัความสาํเร็จของการกาํกบั ติดตามตวัช้ีวดัของกลุ่มระบาดวทิยาและข่าวกรอง  

  P2     ระดบัความสาํเร็จของการกาํกบั ติดตามแผนงาน /โครงการของกลุ่มระบาดวทิยาและข่าวกรอง  

 P3   ร้อยละของการเบิกจ่ายเงินประมาณของกลุ่มระบาดวทิยาและข่าวกรอง  

    จาํนวนคร้ังของการเขา้ร่วมงานอ่ืน ๆ  ท่ีไดรั้บมอบหมาย  

    U    ระดบัความสาํเร็จของรายงานการพยากรณ์โรคและภยัสุขภาพท่ีมีคุณภาพ   

      I1 จาํนวนคาํสั่งการแต่งตั้งคณะทาํงานการพยากรณ์โรคไขเ้ลือดออก    

      I2 จาํนวนฐานขอ้มูลสาํหรับอา้งอิงในการใชข้อ้มูลของหน่วยงานหรือเป็นฐานขอ้มูลร่วมระหวา่งเครือข่าย    

      I3 จาํนวนฐานขอ้มูลการเกิดโรคและภยัสุขภาพท่ีสาํคญัของหน่วยงานท่ีถูกตอ้ง ครบถว้น และเป็นปัจจุบนั     

      I4 จาํนวนคร้ังของการรายงานการทบทวนผลการพยากรณ์โรค ปี พ.ศ. 2561   
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 การจดัทาํคาํบรรยายลกัษณะงาน  (Job description: JD)   เป็นการยนืยนัหนา้ท่ีงานของบุคคล

จากหนา้ท่ีงานตามท่ีระบุไวใ้นรายละเอียดหนา้ท่ีงาน (Job Description)  เพือ่แสดงรายละเอียดหนา้ท่ีงานและ

ความรับผดิชอบหลกั ๆของแต่ละบุคคลหลงัจากนั้นจึงดาํเนินการการจดักลุ่มงานท่ีมีลกัษณะเหมือนกนัเขา้

กลุ่มงาน / สายงาน (Job  Family ) และสรุปความรับผดิชอบหลกัแต่ละกลุ่มงาน /สายงานใหช้ดัเจน  เพื่อให้

สะดวกต่อการจดัทาํเป้าประสงคแ์ละตั วช้ีวดัในระดบับุคคล  กรณีท่ีตาํแหน่งงานท่ีตอ้งการจดัทาํระบบ

ประเมินผล  ไม่ไดมี้การจดัทาํรายละเอียดหนา้ท่ีงานของแต่ละบุคคลไวก่้อนหนา้  ใหบุ้คลากรในตาํแหน่ง

งานดงักล่าวจดัรายละเอียดหนา้ท่ีงาน (Job  Description) ของตนใหผู้บ้งัคบับญัชาสายงานนั้นๆ  ช่วย

พิจารณาและใหค้วามเห็นชอบในรายละเอียดหนา้ท่ีงานท่ีจดัทาํข้ึนก่อนการจดัทาํระบบประเมินผล  หรือใน

กรณีท่ีรายละเอียดหนา้ท่ีงานท่ีจดัทาํไวก่้อนหนา้ไม่ตรงกบัหนา้ท่ีงานท่ีดาํเนินอยูใ่หจ้ดัทาํระบบประเมินโดย

พิจารณาจากงานท่ีดาํเนินงานอยูจ่ริงในปัจจุบนั  

 

2.2.2 การจัดทาํคําอธิบายตัวช้ีวดัระดับบุคคล 

การจดัทาํคาํอธิบายและกาํหนดรายละเอียดของ ตวั ช้ีวดัระดบับุคคล  จะตอ้ง การระบุ

องคป์ระกอบพร้อมรายละเอียดของตวัช้ีวดัแต่ละตวัช้ีวดัในคาํอธิบาย หรือ KPI  Dictionary  โดยมีรายละเอียด 

ดงัน้ี  

- ลาํดบัตวัช้ีวดั  ซ่ึงกาํหนดข้ึนเพื่อเตรียมความพร้อมสาํหรับระบบสารสนเทศ  

และระบบการเก็บขอ้มูลของตวัช้ีวดั  บอกถึงจาํนวนตวัช้ีวดัท่ีบุคคลนั้นเป็นผูรั้บผดิชอบ 

- ช่ือตวัช้ีวดั  ซ่ึงระบุช่ือของตวัช้ีวดัท่ีบุคคลนั้นรับผดิชอบ 

- ผูรั้บผดิชอบ ตวัช้ีวดั   เป็นผูท่ี้รับผดิชอบในการผลกัดนัให้ เกิดผลลพัธ์ของ

ตวัช้ีวดัแต่ละตวับรรลุตามค่าเป้าหมาย 

- คาํจาํกดัความของ ตวัช้ีวดั  ซ่ึงจะเป็นการใหข้อ้มูลวา่เหตุใดจึงตอ้งกาํหนด

ตวัช้ีวดัแต่ละตวัข้ึนมา 

- ความถ่ี ระบุถึงความถ่ีในการแสดงผลของ ตวัช้ีวดั ท่ีบุคคลนั้นเป็น

ผูรั้บผดิชอบ เช่น รายเดือน รายไตรมาส เป็นตน้  

- หน่วย  ระบุหน่วยของค่าตวัช้ีวดัท่ีตอ้งแสดงผล 

- การแปลเกณฑป์ระ เมิน เป็นการ ระบุวา่ค่าของ ตวัช้ีวดั มีค่าทางสูงหรือมาก

หรือมีค่าทางตํ่าหรือค่านอ้ยดี 

- สูตรการคาํนวณ  ซ่ึงระบุองคป์ระกอบในสูตรการคาํนวณ ตวัช้ีวดั  เพือ่ให้

สามารถแสดงค่าของตวัช้ีวดัตามท่ีตอ้งการได ้

- แหล่งท่ีมาของขอ้มูล  ระบุแหล่งท่ีมาของขอ้มูลท่ีตอ้งนาํมาใชค้าํนวณ และ

แสดงค่าของตวัช้ีวดัตามท่ีตอ้งการได ้
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- ผูรั้บผดิชอบเก็บขอ้มูล ซ่ึงควรเป็นคนละคนกบัผูรั้บผดิชอบตวัช้ีวดั   

- ค่าปัจจุบนั เป็นค่าของ ตวัช้ีวดั ท่ีบุคคลซ่ึงเป็นผูรั้บผดิชอบ ตวัช้ีวดัปฏิบติัได้

ในปัจจุบนั  ในกรณีท่ีตวัช้ีวดันั้นยงัไม่ไดมี้การดาํเนินการมาก่อน  ใหใ้ส Not Available หรือ N/A 

- ระดบัผลงานหรือค่าเป้าหมาย ซ่ึงเป็นค่าของ ตวัช้ีวดั ท่ีตอ้งการในอนาคต  

ทั้งน้ีในการกาํหนดระดบัผลงานหรือค่าเป้าหมายท่ีตอ้งการใน   KPI Dictionary  ส่วนใหญ่แลว้จะกาํหนด

ระดบัผลงานหรือค่าเป้าหมายเป็นรายเดือน หรือรายไตรมาส โดยกาํหนดช่วงของค่าเป้า หมายในระดบัตํ่าสุด

ทีรั่บได ้ ค่าเป้าหมายในระดบัมาตรฐาน โดยทัว่ไปและค่าเป้าหมายในระดบัทา้ทายท่ีมีความยากค่อนขา้งมาก 

- นํ้าหนกัความสาํคญัของตวัช้ีวดั  แต่ละตวัตอ้งดูถึงงานท่ีรับผดิชอบหรือเวลา

ท่ีใช ้ และผลกระทบของงานท่ีมีต่องาน และดชันีช้ีวดัของผูบ้งัคบับญัชาหน่วย งาน หรือองคก์ร โดย ตวัช้ีวดั

ควรมีนํ้าหนกัความสาํคญัไม่นอ้ยกวา่ 10 %  

- ตวัช้ีวดัท่ีกาํหนดข้ึน และ ตวัช้ีวดัท่ีไดรั้บการถ่ายทอดจากระดบั องคก์ร/กลุ่ม

งาน เม่ือนาํมารวมกนัแลว้ตอ้งมีนํ้าหนกัความสาํคญัรวมของตวัช้ีวดัทุกตวัไม่เกิน 100 % 
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ตัวอย่างแบบฟอร์มประเมินผลสําเร็จของงาน 

องคป์ระกอบท่ี 1 :  ผลสัมฤทธ์ิของงาน 

 

แบบประเมินผลการปฏิบติัราชการรายบุคคล (Individual Scorecard) 

 

 

ช่ือ………………………………………………………..   ตาํแหน่ง ………………………………… ประเภทตาํแหน่ง…………………………………….. 

ปฏิบติังานกลุ่ม .………………………………………………………………………. หน่วยงาน  สคร. 9 นครราชสีมา  กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
 

ลาํดบั ตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมาย หน่วยวดั ขอ้มูลพื้นฐาน นํ้าหนกั 

(ร้อยละ) 

วธีิการ 

คาํนวณ 

เกณฑก์ารใหค้ะแนน ผลการดาํเนินงาน 

57 58 59 60 1 2 3 4 5 ผลการ 

ดาํเนินงาน 

ค่าคะแนน 

ท่ีได ้

 KPI -U : ระดบั              

ขั้นตอน          

 KPI -U : ระดบั              

ขั้นตอน          

 KPI -U : ระดบั              

ขั้นตอน          

 KPI -I : ระดบั              

ขั้นตอน          

รวมนํา้หนัก รวมคะแนน   

 

รอบการประเมิน 
         คร้ังท่ี 1:  1 ตลุาคม 2560  ถึง 31  มีนาคม 2561 

         คร้ังท่ี 2:  1 เมษายน 2561 ถึง 30 กนัยายน 2561 
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ตารางที ่2    แบบฟอร์มคาํอธิบายรายละเอียดตวัช้ีวดัและรายงานผลการปฏิบติังานของบุคลากร    
 

ลาํดบัที่ ช่ือตวัช้ีวดั ผลการให้คะแนน คาํอธิบายรายละเอยีดตวัช้ีวดัและค่า

เป้าหมาย 

รายงานผลการดาํเนินงาน หลกัฐานประกอบการประเมนิ 

1 2 3 4 5 

  

 

        

  

 

        

  

 

        

  

 

        

  

 

        

 

 



1 
 

การพฒันาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากร สํานักงานป้องกนัควบคุมโรคที ่9 จังหวดันครราชสีมา: 

ประยุกต์ใช้การประเมินผลการถ่ายระดับตัวช้ีวดั     

The Development of Performance Appraisal System of The Office of Disease Prevention and Control 9 

Nakhon Ratchasima: A Application of Cascade Evaluation Approaches 

น่ิมนวล  ปุณยหทยัพงศ ์ วท.บ.   Nimnual bunyahataipong  B.Sc. 

เมยรีุ  ประสงค ์ บธ.บ. Meyuree Prasong  B.B.A. 

สาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดันครราชสีมา The Office of Disease Prevention and Control 9th

บทคัดย่อ 

 

Nakhon Ratchasima 

การวจิยัคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อพฒันาระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากรสาํนกังานป้องกนั

ควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดันครราชสีมา โดยประยกุตใ์ชก้ารประเมินผลการถ่ายระดบัตวัช้ีวดั  ใชรู้ปแบบการวจิยั

และพฒันา ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษาเลือกแบเจาะจงคือ บุคลากรของสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 

9 จงัหวดั นครราชสีมา จาํนวนทั้งส้ิน 160 คน ดาํเนินการใน 4  ขั้นตอน ไดแ้ก่ 1) วเิคราะห์บริบทของการ

ประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร 2) สังเคราะห์และพฒันาระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร  โดย

ประยกุตใ์ชก้ารประเมินผลก ารถ่ายระดบัตวัช้ีวดั 3) ทดลองใชร้ะบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากรท่ีได้

ประยกุตใ์ชใ้นขั้นตอนท่ี 2  และ 4) ประเมินประสิทธิภาพของระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร การ

ประยกุตใ์ชก้ารประเมินผลการถ่ายระดบั  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวม ประกอบดว้ย    แบบบนัทึก

ประเด็นสภาพปัญหาการสนทนากลุ่ม แบบสอบถามความพึงพอใจต่อระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน

บุคลากร แบบประเมินองคป์ระกอบการปฏิบติังานบุคลากร  แบบประเมินสมรรถนะ  และแบบประเมิน

ประสิทธิภาพ วเิคราะห์ขอ้มลูดว้ยสถิติพรรณนา และวเิคราะห์เชิงเน้ือหา ผลการวจิยัสรุปไดด้งัน้ี  

1) ผลการวเิคราะห์บริบทของการประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร พบวา่ บุคลากรขาดความเขา้ใจ

เก่ียวกบัการกาํหนดตวัช้ีวดัระดบับุคคลและค่าเป้าหมายท่ีมาจากการถ่ายระดบัความเช่ือมโยง ความสอดคลอ้ง

ของตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายของกรมควบคุมโรคลงสู่หน่วยงาน/ระดบับุคคล  และขาดความชัดเจนของบทบาท

หนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายตามคาํบรรยายลกัษณะงาน ขาดการส่ือสารความเขา้ใจระหวา่งผูป้ระเมินและผูรั้บการ

ประเมินในการกาํหนดเป้าหมายการประเมิน  การมีส่วนร่วมในการประเมินผลการปฏิบติังานของตนเอง การ

รับทราบผลการประเมิน และการนาํผลการประเมินไปใชใ้นการสร้างแรงจูงใจในระบบต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง  

2)  ผลการสังเคราะห์และพฒันาระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร พบวา่ มีองคป์ระกอบ 4 ดา้น 

ไดแ้ก่ 1) ดา้นปัจจยันาํเขา้ ประกอบดว้ย  วตัถุประสงคข์องการประเมิน ส่ิงท่ีตอ้งประเมิน วธีิและเคร่ืองมือก าร

ประเมิน บุคลากรทีเ่ก่ียวขอ้ง  และระยะเวลาท่ีทาํการประเมิน  2) ดา้นกระบวนการ ประกอบดว้ย  การวางแผน

กระบวนการ การดาํเนินงานตามแผน การดาํเนินการประเมินผล และการปรับปรุงผลงาน 3) ดา้นผลผลิตของ

ระบบ ประกอบดว้ย ผลการประเมิน และความคิดเห็นต่อระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร  และ 4)  

ดา้นการใหข้อ้มูลยอ้นกลบั ประกอบดว้ย การรายงานผลการประเมิน และจุดเด่น จุดดอ้ย ปัญหาและอุปสรรค    
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3)  ผลการทดลองใชร้ะบบการประเมินผลการปฏิบติังาน  พบวา่ ระบบสามารถจาํแนกความแตกต่าง

ของผลการประเมินการปฏิบติังานของบุคลากรเป็นกลุ่มดีเด่น กลุ่มดีมาก และกลุ่มท่ีมีผลการปฏิบติังานดี โดย

บุคลากรมีความพึงพอใจต่อระบบการประเมินการปฏิบติังานบุคลากรอยูร่ะดบัมากข้ึนไปทุกดา้น และไดมี้การ

ส่ือสารช่องวา่งสมรรถนะ ตลอดจนวางแผนการจดัทาํแผนพฒันารายบุคคล 

4)  การประเมินประสิทธิภาพของระบบ ทั้ง 4 มาตรฐาน ไดแ้ก่  ความถูกตอ้ง ความเป็นไปได ้ ความ

เหมาะสม และการใชป้ระโยชน์ ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากข้ึนไปทุกมาตรฐาน    

ขอ้เสนอแนะการวจิยัในการประยกุตใ์ชก้ารประเมินผล การถ่ายระดบัตวัช้ีวดั หน่วยงานควรทาํความ

เขา้ใจตวัช้ีวดัและเป้าหมายระดบักรม เพื่อนาํมากาํหนดตวัช้ีวดัระดบัหน่วยงาน  กลุ่มงาน และบุคคล ควรมีการ

ส่ือสารตวัช้ีวดัและเป้าหมาย โดยการถ่ายระดบัตวัช้ีวดัพร้อมทั้งแสดงความเช่ือมโยงของตวัช้ีวดั 

คาํสําคญั :  ระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร การประเมินผลการถ่ายระดบัตวัช้ีวดั   

 

ABSTRACT  

  This research aimed to the development of  performance appraisal system of  the office of  disease  

prevention and control 9 Nakhon Ratchasima : An application of cascade  evaluation approaches. The 

research was research and development method of target population was 160 participants. The developed 

system consisted of 4 main categories : 1) To analyze the context and define the concept of performance 

appraisal system. 2) to develop performance appraisal system. 3) to pilot performance appraisal system. and 

4) to evaluate effectiveness the performance appraisal system. The research tools include : 1) 

10 the group recorded form, 2) questionnaires, 3) evaluation form, 4) competency form, 

5) the evaluate efficacy 

 1) The developed system consisted of 4 main categories: 1) input : appraisal objective, things to 

be evaluated, appraisal methods and tools, 

performance appraisal  test. The data were analyzed using descriptive statistics and 

content analysis. The research findings as follows.  

user  involved in the evaluation and time frame

 

 to be evaluated. ; 

2) process: plan, do, check and act. 3) output  the appraisal result and the results revealed that users’ 

satisfaction, 4) feedback: the report of appraisal result  and  strength, weakness of the developed system. 

 2) The effectiveness of the system found that the difference of  the appraisal 

performance   between development performance appraisal system and users’ satisfaction levels ranks at a 

high to highest level. The feedbacks found that the assessor and evaluate to be communicate gaps 

competency and  

 3) 

individual development plan. 

Examine the efficacy of the developed system 10on four dimensions : accuracy, feasibility, 

propriety, and utility  that  users’ satisfaction levels was ranked  at a high level on four dimensions.  
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  The results suggestion should that understand cascade indicators and goals. Alignment  

cooperate key performance indicators and personal  key performance indicators have to be 

communicate compare the agreement of consistency

Keyword :  performance appraisal system,  cascade  evaluation approaches 

  within the organization. 

 

บทนํา 

  สาํนกังานพฒันาขา้ราชการพลเรือน ไดก้าํหนดแนวทางสาํหรับการบริหารผลการปฏิบติัราชการ 

ประกอบดว้ย   1) การวางแผนและการกาํหนดเป้าหมายผลการปฏิบติังาน  เป็นการกาํหนดผลสาํเร็จของงาน

และเป้าหมายท่ีองคก์ารคาดหวงัจากผู ้ ปฏิบติังานและหน่วยงานระดบัต่าง ๆ  2) การติดตามเพื่อป ระเมิน

ผลสาํเร็จของงานในแต่ละช่วงเวลาวา่สอดคลอ้งกบัเป้าหมายท่ีกาํหนดไวห้รือไม่  3) การพฒันาผลท่ีไดจ้ากการ

ติดตามผลการปฏิบติังาน ในขั้นตอนท่ีผา่นมา จะช่วยใหผู้บ้งัคบับญัชาไดรั้บทราบขอ้มูลสาํคญั  2  ส่วน คือ  

ส่วนท่ี 1  ผลสัมฤทธ์ิของงาน อนัเป็นการสะทอ้นใหเ้ห็นถึง ความคืบหนา้ของงานวา่ผูป้ฏิบติังานไดด้าํเนินการ

ใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไวไ้ดดี้เพยีงไร และ ส่วนท่ี 2  พฤติกรรมการปฏิบติัราชการ  เป็นการพจิารณา

วา่ในการปฏิบติังานนั้นผูป้ฏิบติังานไดแ้สดงพฤติกรรมท่ีคาดหวงัมากนอ้ยเพียงไร  4) การประเมินผลการ

ปฏิบติังาน เป็นการประเมินความสาํเร็จของงานอนัเป็นผลมาจากการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานตลอดรอบการ

ประเมิน โดยเปรียบเทียบผลงานกบัเป้าหมายท่ีกาํหนดไวใ้นแผนการปฏิบติังาน ตามเกณฑม์าตรฐานผลงานท่ี

ผูบ้งัคบับญัชาและผูป้ฏิบติังานกาํหนดร่วมกนัไวต้ั้งแต่ตน้รอบการประเมิน  และ 5) การสร้างแรงจูง ใจ โดยการ

ใหร้างวลัตามแนวทางการบริหารผลการปฏิบติังาน (1)  สภาพปัญหาการประเมินผลการปฏิบติังาน เกิดจากการ

ประเมินผลหลายๆ ดา้น ไดแ้ก่  1) ดา้นผูป้ระเมิน  ผูป้ระเมินไม่เขา้ใจวตัถุประสงคก์ารประเมิน  วธีิการประเมิน  

มีอคติลาํเอียง และประเมินในเวลาท่ีไม่เหมาะสม  2) ดา้นผูรั้บการประเมิน ขาดความรู้และความเขา้ใจ เก่ียวกบั

วธีิการประเมินผลการปฏิบติังาน ไม่เขา้ใจเหตุผลและความจาํเป็นในการประเมินผลการปฏิบติังาน ไม่ทราบ

เกณฑก์ารประเมิน มีส่วนร่วมในการประเมิน นอ้ย และการส่ือสารผลการประเมิน ไม่ถูกตอ้ง  และ  3) วธีิการ

ประเมิน  วตัถุประสง คข์องการประเมินไม่ชดัเจน ระบบการประเมินผลการปฏิบติังานไม่เป็นท่ียอมรับ  ขาด

เคร่ืองมือท่ีดีในการประเมิน และเลือกใชว้ธีิการไม่เหมาะสมกบับริบทขององคก์ร(2, 3) 

 สภาพปัญหาการประเมินผลการปฏิบติั งานของ สาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี  9 จงัหวดั

นครราชสีมา พบวา่ บุคลากรมีความเขา้ใจเก่ียวกบัการกาํหนดตวัช้ีวดัระดบับุคคลและค่าเป้าหมายค่อนขา้งนอ้ย 

โดยเฉพาะการถ่ายระดบัตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายจากกรมควบคุมโรคลงสู่หน่วยงาน กลุ่มงานและบุคคล  ยงัขาด

การส่ือสารคาํบรรยายลกัษณะงานระหวา่งผูป้ระเมินและผูรั้บการประเมินเพื่อกาํหนดเป้าหมาย   การมีส่วนร่วม

ในการออกแบบระบบประเมินผลการปฏิบติังาน  การรับทราบผลการประเมิน  การนาํผลการประ เมินไปใชใ้น

การสร้างแรงจูงใจต่าง ๆ   ขาดการติดตามการความกา้วหนา้การดาํเนินของตวัช้ีวดั ขาดการสะทอ้นขอ้มูล

ยอ้นกลบัระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และการรายงานตวัช้ีว ั ดไม่ครอบคลุม รายละเอียดของ

ตวัช้ีวดั  สาํหรับสภาพปัญหาจากการประเมินสมรรถนะพบวา่  บุคลากรทั้งผูป้ระเมินและผูถู้กประเมินยงัขาด

ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการประเมินสมรรถนะ วธีิการประเมินสมรรถนะ และเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการประเมิน
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สมรรถนะ การนาํผลการประเมินสมรรถนะไปเช่ื อมโยงกบัผลสัมฤทธ์ิของงาน และการ นาํผลการประเมินไป

ใชป้ระโยชน์ โดยเฉพาะการจดัทาํแผนพฒันารายบุคคล และ นาํมาพิจารณาปรับข้ึนเงินเดือน ส่งผลใหก้าร

ประเมินส มรรถนะไม่เป็นไปตามความเป็นจริง เกิดความ คลาดเคล่ือน  และขาดความน่าเช่ือถือ (4)  จากสภาพ

ปัญหาดงักล่าวแนวทางหน่ึงท่ีมีความเหมาะสมสาํหรับสภาพปัญหาคือ การประยกุตใ์ชก้ารประเมินผลการถ่าย

ระดบัตวัช้ีวดั    Bledsoe & Graham  ได้เสนอการเลือกใชรู้ปแบบการประเมินผล จากแนวทางการประเมิน 

วตัถุประสงคท์ัว่ไปของการประเมิน  และการนาํแนวทางการประเมินไปใช้  (5)  บุญทนากร พรมภกัดี ได้ ทาํการ

พฒันาแนวทางการประเมินพหุ  ดา้นปัจจยันาํเขา้ ดา้นกระบวนการ ดา้นผลผลิตของระบบ และการสะทอ้นผล

ขอ้มลูยอ้นกลบั (6)  

วตัถุประสงค์   

จากผลการทบทวนเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง  จึงเป็นท่ีมาใหผู้ว้จิยัสนใจทาํการพฒันา

ระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากรของสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดั นครราชสีมา โดย

ประยกุตใ์ช้การประเมินผลการถ่ายระดบัตวัช้ีวดั   4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) ปัจจยันาํเขา้ 2) กระบวนการ  3) 

ผลผลิตของระบบ 4) ขอ้มลูยอ้นกลบั โดยวเิคราะห์สภาพปัญหาเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติังาน พฒันา

ระบบประเมินผลการปฏิบติังาน ทดลองใช้ ระบบการประเมินผลก ารปฏิบติังาน กบับุคลากรของสาํนกังาน

ป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดันครราชสีมา และประเมินประสิทธิภาพระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน  

 เพื่อพฒันาระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร บุคลากรสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดั

นครราชสีมา โดยประยกุตใ์ชก้ารประเมินผลการถ่ายระดบัตวัช้ีวดั     

วธีิการศึกษา ใชรู้ปแบบวธีิวจิยัและพฒันา (Research and Development: R&D) มีขั้นตอนดงัน้ี  

 ข้ันตอนที ่ 1  วเิคราะห์บริบทของการประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร  โดย วเิคราะห์ผลการประเมิน

การปฏิบติังานบุคลากรของสาํนกังานป้องกนัควบ คุมโรคท่ี  9  จงัหวดันครราชสีมา  ทบทวนเอกสารเก่ียวขอ้ง

กบัการประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร รายงานสรุปผลการประชุม สาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 

จงัหวดันครราชสีมา ปีงบประมาณ พ .ศ.2559  และปีงบประมาณ พ .ศ.2560 และกาํหนดแนวคิดของการ

ประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร เค ร่ืองมือเก็บรวบรวมขอ้มูลคือ แบบบนัทึกประเด็นสภาพปัญหา และ

วเิคราะห์ขอ้มลูเชิงเน้ือหา  

ข้ันตอนที ่ 2  พฒันาระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากรสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดั

นครราชสีมา  ผูว้จิยัไดน้าํผลท่ีไดจ้ากการวเิคราะห์บริบทและการกาํหนดแนวคิดมาออกแบบระบ บมาเป็น

ขอ้มูลนาํเขา้สาํหรับการสร้างระบบ โดยจดัทาํ (ร่าง) ระบบการประเมินการปฏิบติังานบุคลากร ประกอบดว้ย  4  

องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ปัจจยันาํเขา้  กระบวนการ  ผลผลิต และขอ้มลูป้อนกลบั  โดยผูว้จิยัไดน้าํ  (ร่าง) ระบบการ

ประเมินการปฏิบติังานบุคลากร  เสนอผูเ้ช่ียวชาญจาํนวน 7 คน ทาํการตรวจสอบ และอภิปรายกลุ่ม  วเิคราะห์

ขอ้มลูเชิงเน้ือหา   

ข้ันตอนที ่3  ทดลองใชร้ะบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากรของสังกดักรมควบคุมโรค  รูปแบบการ

วจิยัเชิงสาํรวจ  ประชากรศึกษา เป็นบุคลากรของสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดั นครราชสีมา  

จาํนวน  160  คน เคร่ืองมือในการเก็บ รวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัความพึงพอใจ   มี

ค่าความตรงเชิงเน้ือหาโดยวธีิหาค่าสัดส่วนของความตรงตามเน้ือหา  (Content Validity Ratio: CVR) ตั้งแต่ 
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0.75 - 1.00(7)   ค่าความเช่ือมัน่ตามวธีิของครอนบาค  (Cronbach) เท่ากบั  0.92(8)  แบบประเมินสมรรถนะปรับ

จากกรมควบคุมโรค และวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติเชิงพรรณนา และแปลผลระดบั ความพึงพอใจ 5 ระดบั ไดแ้ก่

คะแนนเฉล่ีย 4.21-5.00 คือ ระดบัมากท่ีสุด 3.21-4.20 คือ ระดบัมาก  2.61- 3.20 คือ ระดบัปานกลาง  1.81-2.60 

คือ ระดบันอ้ย  และ1.00 - 1.80 คือ ระดบันอ้ยท่ีสุด(9)

ข้ันตอนที ่4 ประเมินประสิทธิภาพของ ระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร  ผลการการดาํเนินงาน

เสนอผูเ้ช่ียวชาญ จาํนวน 5 คน ทาํการประเมินประสิทธิภาพของ ระบบตามกรอบมาตรฐานของการประเมิน

   

(10)

ผลการศึกษา 

   

วเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติเชิงพรรณนา    

 1. ผลการวเิคราะ ห์บริบทของการประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร  พบวา่ บุคลากรขาดความเขา้ใจ

เก่ียวกบัการกาํหนดตวัช้ีวดัระดบับุคคลและค่าเป้าหมายท่ีมาจากการถ่ายระดบัความเช่ือมโยง ความสอดคลอ้ง

ของตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายของกรมควบคุมโรคลงสู่หน่วยงาน /ระดบับุคคล  ขาดความชดัเจนของบทบาท

หนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายตามคาํบรรยายลกัษณะงาน  ขาดการส่ือสารความเขา้ใจระหวา่งผูป้ระเมินและผูรั้บการ

ประเมินในการกาํหนดเป้าหมายการประเมิน  การมีส่วนร่วมในการประเมินผลการปฏิบติังานของตนเอง การ

รับทราบผลการประเมิน  และการนาํผลการประเมินไปใชใ้นการสร้างแรงจูงใจในระบบต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง  

2. ผลการสังเคราะห์ระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากรสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดั

นครราชสีมา : ประยกุตใ์ชก้ารประเมินผลการถ่ายระดบัตวัช้ีวดั   มี 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่  ด้านปัจจัยนาํเข้า   

ประกอบดว้ย  1) วตัถุประสงคข์องการประเมิน เพื่อพฒัน าบุคลากรและเพือ่ประกอบการเล่ือนขั้นเงินเดือน      

2) ส่ิงท่ีตอ้งประเมิน  ไดแ้ก่  (1) ตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมาย  ประกอบดว้ย  การกาํหนดเป้าหมายความสาํเร็จของ

งาน  บทบาทหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ  ประกอบดว้ย  บทบาทของกลุ่มงาน และคาํบรรยายลกัษณะงาน (Job 

Description) ระดบับุคคล การจดัทาํตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายระดบับุคคล  และการจดัทาํคาํอธิบายตวัช้ีวดั  และ 

(2) พฤติกรรมบ่งช้ี  โดยประเมินสมรรถนะ 3) วธีิการและเคร่ืองมือการประเมิน ประกอบดว้ย  หลกัเกณฑแ์ละ

วธีิการประเมินผล  และเคร่ืองมือการประเมิน  4) บุคลากรทีเ่ก่ียวขอ้ง  และ 5) ระยะเว ลาท่ีทาํการประเมิน        

ด้านกระบวนการ ประกอบดว้ย  1) วางแผนกระบวนการ  2) การดาํเนินการตามแผน  3) การประเมินผลการ

ปฏิบติังาน และ 4) การปรับปรุงผลงาน   ด้านผลผลิต  ประกอบดว้ย 1) ผลการประเมิน และ  2) ความคิดเห็นต่อ

ระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร   และด้านการให้ข้อมลูย้อนกลบั  ประกอบดว้ย 1) การรายงานผลการ

ประเมิน และ 2) จุดเด่น จุดดอ้ย ปัญหาและอุปสรรค รายละเอียดดงัตารางท่ี 1  

ตารางที ่  1  ผลการสังเคราะห์ ระบบการประเมินการปฏิบติังานบุคลากร สาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 

จงัหวดันครราชสีมา : ประยกุตใ์ชก้ารประเมินผลการถ่ายระดบัตวัช้ีวดั 

ประเดน็ สรุปประเดน็ ผู้เกีย่วข้อง 

ด้านปัจจยันาํเข้า 

1. วตัถุประสงคก์ารประเมิน  1. เพ่ือนาํผลการประเมินไปประกอบการพฒันาบุคลากร 

2. เพ่ือนาํผลการประเมินไปประกอบการสร้างแรงจูงใจ 

บุคลากรสาํนกังาน

ป้องกนัควบคุมโรค
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ประเดน็ สรุปประเดน็ ผู้เกีย่วข้อง 

2. ส่ิงท่ีตอ้งประเมิน 

-  ตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังาน 

- สมรรถนะหรือพฤติกรรม

บ่งช้ี 

1.  ระดบักลุ่มงาน   

ตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายผลการปฏิบติังานตามคาํรับรองการปฏิบติังาน

ตามเทคนิค  Balanced Scorecard 4 มิติ ไดแ้ก่ มิติท่ี 1 ประสิทธิผล มิติ

ท่ี 2 คุณภาพการใหบ้ริการ มิติท่ี 3 ประสิทธิภาพ และมิติท่ี 4 การ

พฒันาองคก์ร  

2.  ระดบับุคคล  

    2.1 ตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายระดบับุคคล 

         - ตวัช้ีวดัระดบัยทุธศาสตร์หน่วยงาน (Roadmap: R) 

         - ตวัช้ีวดัหวัหนา้กลุ่มงาน (Profile: P) 

         - ตวัช้ีวดัหวัหนา้งาน (Unit: U) 

         - ตวัช้ีวดัระดบับุคคลผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Individual: I) 

    2.2 สมรรถนะหรือพฤติกรรมบ่งช้ี 

          (1) สมรรถนะหลกั I-SMART ไดแ้ก่ Integrity Service mind  

Mastery Achievement Motivation  Relationship และ Teamwork    

          (2) สมรรถนะหลกัท่ีจาํเป็นตามภารกิจของกรมควบคุมโรค ไดแ้ก่ 

หลกัระบาดวทิยา การวจิยัและพฒันา การติดตามและประเมินผล   

          (3) สมรรถนะเฉพาะตาํแหน่ง ไดแ้ก่ การคิดวเิคราะห์ 

ท่ี 9 จงัหวดั

นครราชสีมา 

3. วธีิการและเคร่ืองมือการ

ประเมิน 

 

1. หลกัเกณฑแ์ละวธีิการประเมินผลการปฏิบติังาน  

2. เคร่ืองมือในการประเมินผลการปฏิบติังาน  

      2.1 ตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมาย ไดแ้ก่ งานคาํรับรอง งานตาม

ยทุธศาสตร์ งานตามภารกิจ และงานอ่ืน ๆ ท่ีไดรั้บมอบหมาย  

      2.2 วธีิการประเมินสมรรถนะหรือพฤติกรรมบ่งช้ี โดยหวัหนา้ทาํ

การประเมินผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และประเมินตนเอง 

4. บุคลากรท่ีเก่ียวขอ้ง บุคลากรสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดันครราชสีมา  

5.  กรอบระยะเวลาท่ีทาํการ

ประเมิน  

- รอบท่ี 1 ตั้งแต่ 1 ตลุาคม 2560 ถึง 31 มีนาคม 2561 

- รอบท่ี 2 ตั้งแต่ 1 เมษายน 2561 ถึง 30 กนัยายน  2561 

ด้านกระบวนการ    

1. วางแผนกระบวนการ  1. เตรียมใชร้ะบบประเมินผลการประเมินการปฏิบติังานบุคลากร  

2. ใชร้ะบบประเมินผลการประเมินการปฏิบติังานบุคลากร 

3. ปรับระบบประเมินผลการประเมินการปฏิบติังานบุคลากร 

4. ปรับแนวคิดของผูป้ระเมินและผูถู้กประเมิน สาํหรับจดัทาํตวัช้ีวดั

และค่าเป้าหมายตามแนวทางการประเมินผลการถ่ายระดบัตวัช้ีวดั  

5. ประชุมจดัทาํคาํอธิบายตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมาย  

6. ประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร   

7.  ประเมินประสิทธิภาพของระบบประเมินผลการปฏิบติังาน  

บุคลากรสาํนกังาน

ป้องกนัควบคุมโรค

ท่ี 9 จงัหวดั

นครราชสีมา 
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ประเดน็ สรุปประเดน็ ผู้เกีย่วข้อง 

2. ดาํเนินงานตามแผน 8. ประชุมผูป้ระเมินและผูถู้กประเมิน โดยส่ือสารการใชร้ะบบ

ประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรค    

ท่ี 9 จงัหวดันครราชสีมา   

    8.1 หลกัเกณฑแ์ละวธีิการประเมินผลการปฏิบติังาน  

    8.2 กรอบเวลาของการทดลองระบบประเมินผลการปฏิบติังาน 

    8.3 เอกสารตามคู่มือระบบประเมินผลการปฏิบติังาน 

9. จดัทาํตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายตามระบบประเมินผลการปฏิบติังาน 

    9.1 วตัถุประสงคข์องการประเมิน 

    9.2 บทบาทหนา้ท่ีตามทาํคาํบรรยายลกัษณะงาน (JD)  

    9.3 การจดัทาํช้ีวดัและค่าเป้าหมาย   

            9.3.1 วเิคราะห์ OS Matrix ตวัช้ีวดัคาํรับรอง  

            9.3.2 หวัหนา้กลุ่มงานถ่ายระดบัตวัช้ีวดัลงสู่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

     9.4 ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจดัทาํคาํบรรยายลกัษณะงาน (JD)   

     9.5 การประเมินสมรรถนะ โดยประเมินระหวา่งหวัหนา้กลุ่ม และ

ตนเอง 

     9.6 อภิปรายซกัถามเก่ียวกบัระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร 

3. ดาํเนินการประเมินผล  10. ประชุมดาํเนินการประเมินผลบุคลากรทั้งผูป้ระเมินและผูรั้บ

ประเมินจดัทาํรายงานประเมินผลตนเอง(SAR) เสนอผูบ้งัคบับญัชา   

       10.1 องคป์ระกอบท่ี 1  ผลสาํเร็จของงาน ผูป้ระเมินและผูรั้บ

ประเมินจดัทาํรายงานผลการประเมินตนเองตามคาํอธิบายตวัช้ีวดัและ

ค่าเป้าหมาย    

       10.2 องคป์ระกอบท่ี 2  การประเมินสมรรถนะหรือพฤติกรรมบ่งช้ี  

ดาํเนินการประเมินโดยผูบ้งัคบับญัชา และตนเอง  

11. หวัหนา้กลุ่ม ดาํเนินรวบรวมผลการประเมินของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

4. การปรับปรุงผลงาน 12. แต่ละกลุ่มงานนาํเสนอผลการประเมินการปฏิบติังาน  

      12.1 ผูว้จิยัแจกแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัความพึงพอใจ

ของบุคลากรต่อระบบประเมินผลการปฏิบติังาน 

      12.2 สรุปความคิดเห็นเก่ียวกบัความพึงพอใจของบุคลากร 

13. นาํผลการประเมินไปใชต้ามวตัถุประสงคก์ารประเมิน 

14. ผูว้จิยัเสนอผลการพฒันาระบบไปยงัสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรค

ท่ี 7, 8 และ 10  เพื่อประเมินประสิทธิภาพของระบบตามมาตรฐาน  

ด้านผลผลติ 

1. ผลการประเมิน 1. รายงานผลการประเมินการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย  ผลสาํเร็จของ

งาน และสมรรถนะหรือพฤติกรรมบ่งช้ี 

บุคลากรสาํนกังาน

ป้องกนัควบคุมโรค

ท่ี 9 จงัหวดั

นครราชสีมา 

2. ความคิดเห็นต่อระบบการ

ประเมินการปฏิบติังาน

2. ความเหมาะสมของการกาํหนดตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายระดบับุคคล  

3. ประเมินความความพึงพอใจของบุคลากรท่ีมีต่อระบบ 4  ดา้น ไดแ้ก่ 
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ประเดน็ สรุปประเดน็ ผู้เกีย่วข้อง 

บุคลากรสงักดักรมควบคุมโรค   

 

ปัจจยันาํเขา้ กระบวนการ ผลผลิต และสะทอ้นกลบัขอ้มูล   

4. ขอ้เสนอแนะ ปัญหาและอุปสรรค 

ด้านการสะท้อนกลบั 

1. การรายงานผลการประเมิน  การรายงานผลการประเมิน   บุคลากรสาํนกังาน

ป้องกนัควบคุมโรค

ท่ี 9 จงัหวดั

นครราชสีมา  

2. สภาพปัญหา จุดเด่น จุดดอ้ย

ของระบบ 

จุดเด่น และจุดดอ้ย สภาพปัญหาอุปสรรค 

 

2. ผลการใช้ระบบระบบการประเมินการปฏิบัติงานบุคลากร 

 2.1 ผลการประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากร 

 จากการประเมินผลการปฏิบั ติงานบุคลากรบุคลากรของหน่วยงาน พบวา่  ส่วนใหญ่บุคลากร ท่ีมี

คะแนนผลการปฏิบติังาน อยูใ่นกลุ่ม ดี  ร้อยละ 56.25 รองลงมาคือ กลุ่มท่ีมีผลการปฏิบติังานดีมาก ร้อยละ 

27.50  และกลุ่มท่ีมีผลการปฏิบติังานดีเด่น ร้อยละ 11.25  ดงัตารางท่ี 2   

ตารางที ่2 จาํนวนและร้อยละของบุคลากรท่ีมีคะแนนผลการปฏิบติังานตามระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร

สาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดันครราชสีมา: ประยกุตใ์ชก้ารประเมินผลการถ่ายระดบัตวัช้ีวดั  

ผลการประเมนิการปฏิบัตงิานบุคลากร จาํนวน (คน) ร้อยละ 

- ดีเด่น 18 11.25 

- ดีมาก 44 27.50 

- ดี 90 56.25 

- พอใช ้และตอ้งปรับปรุง (ไม่ไดเ้ล่ือนเงินเดือน) 8 5.00 

รวม 160 100.00 

2.2 ความคิดเห็นความเหมาะสมและความพงึพอใจของบุคลากรต่อระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน  

   ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลความคิดเห็นเก่ียวกบัความเหมาะสมและความพึงพอใจของบุคลากรท่ีมีต่อ

ระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากรสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดันครราชสีมา : ประยกุตใ์ช้

การประเมินผลการถ่ายระดบัตวัช้ีวดั  ไดด้าํเนินการ ส่งแบบสอบถาม ไปยงักลุ่มงาน ของหน่วย งาน ไดรั้บ

กลบัคืน  จาํนวน  139  ฉบบั จาก 160  ฉบบั ร้อยละ 86.87  พบวา่  ดา้นความเหมาะสมของตวัช้ีวดัและค่า

เป้าหมาย ภาพรวมค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก  ( X  =  4.11,  S.D. =  0.26)  และความพึงพอใจของบุคลากรต่อ

ระบบ ดา้นกระบวนการ ภาพรวมค่าเฉล่ียสูงสุดอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  ( X  = 4.39,  S.D. =  0.27)  รองลงมาคือ 

ดา้นการสะทอ้นขอ้มูลกลบั  ภาพรวมค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X  =  4.26 ,  S.D. = 0.48 )  ดงัตารางท่ี 3 

ตารางที ่3 ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นดา้นเหมาะสมและความพึงพอใจของบุคลากร

ท่ีมีต่อระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากรสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดันครราชสีมา 

ประเดน็การประเมนิ X  S.D. แปลผล 

ความเหมาะสมของการกาํหนดตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมาย 4.11 .26 มาก 

1. ตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังาน มีความสอดคลอ้งเช่ือมโยงกบัวสิยัทศันแ์ละพนัธกิจของหน่วยงาน 4.19 .63 มาก 
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2. ตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังานมีความสอดคลอ้งกบักรอบคาํรับรองการปฏิบติัราชการ  4.06 .59 มาก 

3. ตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังานมีความสอดคลอ้งกบัคาํบรรยายลกัษณะงาน (Job Description : JD)  4.06 .59 มาก 

4. จาํนวนตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังานมีความเหมาะสม กบับทบาท หนา้ท่ี ความรับผดิชอบ 4.05 .63 มาก 

5. ตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังาน  สามารถวดัผลไดต้รงตามการดาํเนินงาน 4.14 .55 มาก 

6. ตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังาน สามารถดาํเนินงานใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีกาํหนดได ้ 4.13 .50 มาก 

7. ตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังานสะทอ้นผลการปฏิบติังานจริงมีความเป็นเหตุเป็นผล 4.03 .53 มาก 

8. ตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังาน สามารถตรวจสอบหลกัฐานและแหล่งของขอ้มูลได ้ 4.16 .61 มาก 

9. ตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังาน สามารถดาํเนินงานใหบ้รรลุเป้าหมายไดใ้นกรอบระยะเวลาท่ีกาํหนด 4.13 .57 มาก 

10. ตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังาน มีการกาํหนดคาํอธิบายวธีิการจดัเก็บไวช้ดัเจน 4.17 .55 มาก 

ด้านปัจจยันาํเข้า 4.25 .26 มากที่สุด 

1. กาํหนดวตัถุประสงคข์องการประเมินท่ีสอดคลอ้งตามวสิยัทศัน ์พนัธกิจ  นโยบายของหน่วยงาน 4.30 .61 มากท่ีสุด 

2. ส่ือสารวสิยัทศัน ์ พนัธกิจ  นโยบายเป้าหมายของหน่วยงาน  4.33 .53 มากท่ีสุด 

3. คาํสัง่แต่งตั้งคณะกรรมการการประเมินผลการปฏิบติังาน  4.31 .53 มากท่ีสุด 

4. ส่ือสารหลกัเกณฑแ์ละวธีิการประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งเป็นระบบ 4.44 .51 มากท่ีสุด 

5. กาํหนดเคร่ืองมือสาํหรับประเมินผลการปฏิบติังานของหน่วยงานอยา่งเหมาะสม  4.28 .53 มากท่ีสุด 

6. กาํหนดบทบาทหนา้ท่ีของบุคลากรท่ีเก่ียวขอ้งกบัระบบประเมินผลการปฏิบติังาน 4.30 .45 มากท่ีสุด 

7. กาํหนดผูป้ระเมินและผูรั้บการประเมิน  ตลอดจนวธีิการประเมินอยา่งชดัเจน 4.28 .52 มากท่ีสุด 

8. กาํหนดตวัช้ีวดัระดบับุคคล โดยการถ่ายระดบัตวัช้ีวดัระหวา่งหน่วยงาน กลุ่มงาน และบุคคล 4.41 .52 มากท่ีสุด 

9. กาํหนดตวัช้ีวดัสมรรถนะหรือพฤติกรรมบ่งช้ีมีความเหมาะสมและชดัเจน  4.28 .53 มากท่ีสุด 

10. กระบวนการเจรจาต่อรองค่าเป้าหมายระดบับุคคลระหวา่งหวัหนา้กลุ่มและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  4.19 .56 มาก 

11. จดัทาํคาํอธิบายตวัช้ีวดั  เพ่ือสร้างความโปร่งใสในการประเมินผลการปฏิบติังานระดบับุคคล  4.30 .58 มากท่ีสุด 

12. กาํหนดกรอบระยะเวลาของการประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งทัว่ถึงทุกช่องทาง 4.16 .54 มาก 

13. กาํหนดวตัถุประสงคก์ารนาํผลประเมินไปใชป้ระโยชน์ 4.05 .56 มาก 

14. คู่มือการประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งเป็นระบบและต่อเน่ือง  3.95 .52 มาก 

ด้านกระบวนการ 4.39 .27 มากที่สุด 

1. มีการกาํหนดระบบประเมินผลการปฏิบติังาน เป็นนโยบายของหน่วยงาน  4.43 .52 มากท่ีสุด 

2. มีการทบทวนวสิยัทศัน ์พนัธกิจ  นโยบายเป้าหมายของหน่วยงาน เพ่ือใหบุ้คลากรเขา้ใจทิศทางองคก์ 4.56 .52 มากท่ีสุด 

3. มีการกาํหนดผูรั้บผดิชอบตวัช้ีวดัระดบัองคก์รตามมุมมอง Balance Scorecard (BSC)   4.40 .55 มากท่ีสุด 

4. มีการประชุมการจดัทาํตวัช้ีวดัระดบับุคคลท่ีสอดคลอ้งกบัตวัช้ี วดัระดบัองคก์รตามมุมมอง 

Balance Scorecard (BSC) 

4.42 .49 มากท่ีสุด 

5. มีการจดัประชุมช้ีแจงวตัถุประสงคข์องการประเมิน เพ่ือสร้างความเขา้ใจแก่ผูป้ระเมินและผูรั้บ

ประเมินตามระบบประเมินผลการปฏิบติังาน 

4.51 .55 มากท่ีสุด 

6. มีการประชุมช้ีแจงวธีิการประเมินสมรรถนะหรือพฤติกรรมบ่งช้ี ตามระบบประเมินผลการ

ปฏิบติังาน 

4.39 .48 มากท่ีสุด 

7. มีวธีิการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีสอดคลอ้งกบัสภาพการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายตามคาํ

บรรยายลกัษณะงาน (Job Description : JD) 

4.45 .55 มากท่ีสุด 
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8. มีรูปแบบการประเมินผลการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีนาํแนวคิดการประเมินท่ีหลากหลายมาใช้  

เพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพระบบประเมินผล  

4.37 .53 มากท่ีสุด 

9. ทุกขั้นตอนของการประเมินผลการปฏิบติังาน มีความยติุธรรม โปร่งใสและสามารถตรวจสอบ

ผลการประเมินได ้ 

4.38 .55 มากท่ีสุด 

10. ระบบประเมินผลการปฏิบติังานของหน่วยงาน มีกระบวนการติดตามและประเมินผล (M&E) ท่ี

สร้างความน่าเช่ือถือและสามารถตรวจสอบได ้ 

4.21 .56 มากท่ีสุด 

11. มีนโยบายท่ีชดัเจนเก่ียวกบัการนาํผลการประเมินไปใชป้ระโยชน์ 4.20 .55 มาก 

ด้านผลผลติ 4.06 .45 มาก 

1. ขอ้มูลสารสนเทศท่ีไดจ้ากการประเมินมีความน่าเช่ือถือ   4.20 .66 มาก 

2. ขอ้มูลสารสนเทศท่ีไดจ้ากการประเมินมีความยติุธรรม โปร่งใสและตรวจสอบได ้ 4.17 .68 มาก 

3. ขอ้มูลสารสนเทศท่ีไดจ้ากการประเมินมีความสอดคลอ้งสภาพจริงของงานท่ีปฏิบติั 3.86 .76 มาก 

4. ผูรั้บการประเมินมีความพึงพอใจและใหข้อ้เสนอแนะต่อผลการประเมิน 4.01 .78 มาก 

5. ผูรั้บการประเมินยอมรับผลการประเมิน 4.09 .82 มาก 

6.  ขอ้มูลสารสนเทศจากการประเมิน มีการนาํผลการประเมินไปใชป้ระโยชนเ์พ่ือพฒันาบุคลากร  4.03 .76 มาก 

7. ขอ้มูลสารสนเทศจากการประเมิน มีการนาํผลการประเมินไปใชป้ระโยชนเ์พ่ือสร้างแรงจูงใจใน

การพิจารณาความดีความชอบ 

4.08 .82 มาก 

ด้านสะท้อนข้อมูลกลบั 4.26 .48 มากที่สุด 

1. มีการสะทอ้นกลบัการกาํหนดตวัช้ีวดัระดบับุคคล เพ่ือสร้างความเขา้ใจเก่ียวกบัการกาํหนดตวัช้ีวดั

ท่ีถูกตอ้งและสามารถวดัผลการดาํเนินงานไดต้รง 

4.20 .66 มาก 

2. มีระบบการรายงานผลการติดตามเป็นระยะและต่อเน่ือง   4.17 .68 มาก 

3. มีการรายงานผลการประเมินการปฏิบติังานใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาทราบถึงช่องวา่งสมรรถนะ (Gap 

Competency) ทุกรอบการประเมิน 

4.30 .61 มากท่ีสุด 

4. มีการจดัทาํแผนพฒันารายบุคคล (Individual Development Planning: IDP) โดยพิจารณาจาก

ช่องวา่งสมรรถนะ (Gap Competency) ทุกรอบการประเมิน  

4.33 .53 มากท่ีสุด 

5. มีการทบทวนหลกัเกณฑแ์ละวธีิการประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งมีส่วนร่วม เพ่ือปรับให้

เหมาะสมกบัแนวทางการประเมินในแต่ละรอบการประเมิน  

4.31 .53 มากท่ีสุด 

2.3 การประเมนิประสิทธิภาพของระบบการประเมนิผลการปฏิบัติงานบุคลากร 

  ผลการระบบประเมิน ประสิทธิภาพของระบบ ผลการปฏิบติังานบุคลากรพบวา่ มาตรฐานดา้น

อรรถประโยชน์ ภาพรวมมีค่าเฉล่ียสูงสุดอยูร่ะดบัมากท่ีสุด  ( X  =  4.45,  S.D. = 0.28)  รองลงมาคือ  มาตรฐาน

ดา้นความถูกตอ้ง  ภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยูร่ะดบัมากท่ีสุด  ( X  =  4.35,  S.D. = 0.14) ดงัตารางท่ี 4  

ตารางที่ 4 ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานประเมินประสิทธิภาพของ ระบบประเมินผลการปฏิบติังาน

บุคลากรสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดันครราชสีมา  

ประเดน็การประเมนิ X  S.D. แปลผล 

มาตรฐานด้านอรรถประโยชน์ 4.45 0.28 มากที่สุด 

1. ระบบประเมินผลการปฏิบติังานมีการระบุผูท่ี้เก่ียวขอ้งกบัการประเมินไวอ้ยา่งชดัเจน 4.22 0.44 มากท่ีสุด 
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ประเดน็การประเมนิ X  S.D. แปลผล 

2. ขอ้มูลสารสนเทศจากการประเมินมาจากผูป้ระเมินมีความน่าเช่ือถือ  3.89 0.61 มาก 

3. กระบวนการรวบรวมขอ้มูลมีความครอบคลุมและตอบสนองความตอ้งการใชผ้ลการประเมินของผู ้

ท่ีเก่ียวขอ้ง 

4.33 0.70 มากท่ีสุด 

4. การนาํขอ้มูลสารสนเทศจากการประเมินมาแปลความหมายและการตดัสินคุณค่ามีความชดัเจน 4.56 0.52 มากท่ีสุด 

5. การรายงานผลการประเมินมีความชดัเจนทุกขั้นตอน 4.89 0.33 มากท่ีสุด 

6.  การเผยแพร่ผลการประเมินไปยงัผูท่ี้เก่ียวขอ้งอยา่งทัว่ถึง 4.78 0.44 มากท่ีสุด 

7. รายงานผลการประเมินดาํเนินการไดเ้สร็จทนัเวลา สาํหรับท่ีจะนาํไปใชป้ระโยชน ์ 4.56 0.52 มากท่ีสุด 

8. ระบบประเมินผลการปฏิบติังานท่ีพฒันาข้ึน ส่งผลใหบุ้คลากรของหน่วยงานมีการพฒันาคุณภาพ

การดาํเนินงานอยา่งเป็นระบบและต่อเน่ือง 

4.44 0.52 มากท่ีสุด 

มาตรฐานด้านความเป็นไปได้ 4.14 0.47 มาก 

1. วธีิการประเมินผลการปฏิบติังานตามระบบดงักล่าว สามารถนาํไปใชป้ฏิบติัไดจ้ริง  4.22 0.44 มากท่ีสุด 

2. วธีิการประเมินผลการปฏิบติังานมีความสอดคลอ้งกบับริบทและเป็นท่ียอมรับของผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง 3.89 0.60 มาก 

3. ระบบประเมินผลการปฏิบติังานท่ีพฒันาข้ึน  เป็นระบบท่ีใหผ้ลคุม้ค่า   4.33 0.70 มากท่ีสุด 

มาตรฐานด้านความเหมาะสม 4.32 0.29 มากที่สุด 

1. ระบบประเมินผลการปฏิบติังานมีการกาํหนดขอ้ตกลงของการประเมินไวเ้ป็นทางการ มีความเป็น

ธรรมและโปร่งใส 

4.38 0.51 มากท่ีสุด 

2. รายงานผลการประเมินอยา่งตรงไปตรงมา เปิดเผย และคาํนึงถึงผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 4.13 0.64 มาก 

3. ระบบประเมินผลการปฏิบติังานมีการระบุขอ้จาํกดัของการประเมิน 4.63 0.51 มากท่ีสุด 

4.  ระบบประเมินผลการปฏิบติังานใหค้วามสาํคญัต่อสิทธิในการรับรู้ข่าวสารของผูรั้บการประเมิน

และบุคคลทัว่ไป 

4.38 0.51 มากท่ีสุด 

5. ผลการประเมินคาํนึงถึงสิทธิส่วนบุคคลของผูรั้บการประเมิน  4.13 0.64 มาก 

6. ระบบประเมินผลการปฏิบติังานเคารพสิทธิในการมีปฏิสมัพนัธ์ของผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง 4.50 0.53 มากท่ีสุด 

7. รายงานผลการประเมินมีความสมบูรณ์ ยติุธรรมและเสนอทั้งจุดเด่นและจุดดอ้ยของส่ิงท่ีประเมิน 4.13 0.61 มาก 

8. ผูป้ระเมินทาํการประเมินดว้ยความรับผิดชอบและมีจรรยาบรรณ 4.38 0.51 มากท่ีสุด 

มาตรฐานด้านความถูกต้อง 4.35 0.14 มากที่สุด 

1. ระบบประเมินผลการปฏิบติังานมีระบุวตัถุประสงคข์องการประเมินไวอ้ยา่งชดัเจน 4.38 0.51 มากท่ีสุด 

2. ระบบประเมินผลการปฏิบติังานมีการวเิคราะห์สภาพแวดลอ้มท่ีเก่ียวขอ้งกบัระบบการประเมินอยา่งเ 4.38 0.51 มากท่ีสุด 

3. ระบบประเมินผลการปฏิบติังานมีบรรยายวตัถุประสงคแ์ละกระบวนการประเมินไดอ้ยา่งชดัเจน 4.63 0.51 มากท่ีสุด 

4. ระบบประเมินผลการปฏิบติังานมีการบรรยายแหล่งขอ้มูลและท่ีมาของขอ้มูลอยา่งชดัเจน 4.38 0.51 มากท่ีสุด 

5. ระบบประเมินผลการปฏิบติังาน มีการพฒันาเคร่ืองมือและการเก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีมีความตรง 4.25 0.46 มากท่ีสุด 

6. ระบบประเมินผลการปฏิบติังาน มีการพฒันาเคร่ืองมือและการเก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีมีความเท่ียง 4.38 0.51 มากท่ีสุด 

7. ระบบประเมินผลการปฏิบติังาน มีการจดัระบบการเก็บรวบรวมขอ้มูลวเิคราะห์ และรายงาน 4.25 0.46 มากท่ีสุด 

8. ระบบประเมินผลการปฏิบติังาน  มีการวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณอยา่งเหมาะสมและถูกตอ้ง 4.38 0.51 มากท่ีสุด 

9. ระบบประเมินผลการปฏิบติังาน มีการวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพอยา่งเหมาะสมและถูกตอ้ง 4.50 0.53 มากท่ีสุด 

10. ระบบประเมินผลการปฏิบติังาน มีการลงขอ้สรุปของผลการประเมินมีเหตุผลสนบัสนุน 4.13 0.35 มาก 

11. ระบบประเมินผลการปฏิบติังานมีการเขียนรายงานผลการประเมินผลมีความเป็นปรนยั 4.25 0.46 มากท่ีสุด 
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วจิารณ์ผล  

  ผลการพฒันาระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากรสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดั

นครราชสีมา : ประยกุตใ์ชก้ารประเมินผลการถ่ายระดบัตวัช้ีวดั มีประเด็นท่ีนาํมาอภิปราย 3 ประเด็น ดงัน้ี

  1. ระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากรท่ีพฒันาข้ึนมี 4 ดา้น  ไดแ้ก่ 1) ปัจจยันาํเขา้ 2) 

กระบวนการ   3) ผลผลิต 4) การใหข้อ้มลูยอ้นกลบั  และมีจุดเด่นกระบวนการประเมินการปฏิบติังานบุคลากร 

คือ กรอบการประเมินดว้ยเทคนิค  Balanced Scorecard  ท่ีกาํหนดมาจากกรมควบคุมโรค ส่งผลใหบุ้คลากรทุก

ระดบัเขา้ใจเป้าหมายของหน่วยงาน ซ่ึงถือเป็นจุดเด่นท่ีสร้างเป้าหมายร่วมกนัของหน่วยงาน จากนั้นผูป้ระเมิน

และผูรั้บการประเมินมีการเจรจาต่อรองตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายตั้งแต่ระดบักลุ่มงาน ระดบัหวัห นา้งาน และ

ระดบับุคคล ส่งผลใหบุ้คลากรเห็นความสาํคญัของการปฏิบติังานท่ีจะสนบัสนุนเป้าหมายการทาํงานร่วม กนั 

สาํหรับกระบวนการจดัทาํตวัช้ี วดัและค่าเป้าหมายระดบับุคคล ผูป้ระเมินและผูรั้บการประเมินมีการกาํหนด

เป้าหมายความสาํเร็จของงานตนเอง ตลอดจนอธิบายวธีิการประเมินผลการปฏิบติังานของตนเอง ซ่ึงจะนาํไปสู่

กระบวนการประเมินผลการปฏิบติังานดว้ยตนเอง โดยจดัทาํรายงานผลการปฏิบติังานตนเอง  (SAR) และ

ส่ือสารสะทอ้นกลบัผลการประเมิน เพื่อสร้างความเขา้ใจระหวา่งผูป้ระเมินและผูรั้บการประเมิน ซ่ึงเป็น

เคร่ืองมือในการพฒันาบุคลากร โดยจดัทาํแผนพฒันา บุคลากรรายบุคคล (IDP) ขอ้ควรระวงัท่ีจะนาํไปใช้ คือ 

กรอบตวัช้ี วดัและค่าเป้าหมายท่ีมาส่วนกลาง  บางคร้ังไม่ ครอบคลุมภารกิจทั้งหมดขององคก์ร จึงจาํเป็นตอ้ง

พฒันากระบวนการจดัทาํตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายระดบับุคคลท่ีสอดคลอ้งกบับทบาทหนา้ท่ีและคาํบรรยาย

ลกัษณะงาน (Job Description: JD) สอดคลอ้งกบั  ยภุาพร เทพสุริยานนท์  

  

(11)  ท่ีพฒันาระบบประเมินการ

ปฏิบติังานของครูสังกดัโรงเรียนเครือมูลนิธิคณะเซนตค์าเบรียลแห่งประเทศไทย โดยใชแ้นวคิดการผสมผสาน

วธีิประเมิน (Hybrid Evaluation Approach) ระบบมีความเช่ือมโยง  4 องคป์ระกอบ และบุญทนากร พรม

ภกัดี(12)  ไดพ้ฒันาระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากรสังกดักรมควบคุมโรค : การประยกุตใ์ชก้ารประเมิน

พหุแนวคิด 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) ปัจจัยนาํเข้า  ประกอบดว้ย วตัถุประสงคข์องการประเมิน บทบาทหนา้ท่ี

ความรับผดิชอบ ส่ิงท่ีตอ้งประเมิน วธีิและเคร่ืองมือการประเมิน บุคลาก รท่ีเก่ียวขอ้ง ระยะเวลาประเมิน และ

การนาํผลการประเมินไปใช ้ 2) กระบวนการ  ประกอบดว้ย วางแผนเจรจาต่อรองตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมาย ตาม

แนวทางเทคนิค Balanced Scorecard และแนวทางการประเมินเสริมพลงัอาํนาจ การจดัทาํตวัช้ีวดัและค่า

เป้าหมาย ตามแนวทางการประเมินท่ีอิงวตัถุประ สงคเ์ป็นหลกั และ ประเมินผลตามแนวทางการประเมินแบบ 

360 องศา และแนวทางการประเมินเสริมพลงัอาํนาจ 3) ผลผลิตของระบบ  ประกอบดว้ย คะแนนท่ีไดจ้ากการ

ประเมินผลการปฏิบติังาน ความคิดเห็นความพึงพอใจ 4) การสะท้อนผลข้อมลูย้อนกลับ  ประกอบดว้ย การ

จดัทาํแผนพฒันารายบุคคล จุดเด่น จุดดอ้ยของระบบ และประเมินประสิทธิภาพของระบบ 4 มาตรฐาน  

ประกอบดว้ย ดา้นความถูกตอ้ง ดา้นความเป็นไปได ้ดา้นความเหมาะสม และดา้นการใชป้ระโยชน์   2) ระบบ

สามารถจาํแนกความแตกต่างของคะแนนผลการประเมินการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มดีเด่น ดีมาก ดี และมี

ความสอดคลอ้งกบักลุ่มรู้ชดัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ บุคลากรมีความพึงพอใจต่อระบบอยูใ่นระดบัมากข้ึนไป

ทุกดา้น  3) การสะทอ้นกลบัข้ อมูล มีการส่ือสารช่องวา่ งสมรรถนะระหวา่ง ผูป้ระเมินและผูรั้บประเมิน และ
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การจดัทาํแผนพฒันารายบุคคล 4) ประสิทธิภาพของระบบ พบวา่ ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพของ

ระบบอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดทุกมาตรฐาน 

  2. ระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากรสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดั

นครราชสีมา : ประยกุตใ์ชก้ารประเมินผลการถ่ายระดบัตวัช้ีวดั  สามารถช่วยพฒันาระบบการประเมินการ

ปฏิบติังานของบุคลากรใหมี้แนวทางท่ีชดัเจน มีกระบวน การท่ีสามารถสะทอ้นตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายใน

ระดบักรมควบคุมโรคใหส้ามารถนาํสู่การปฏิบติัในระดบับุคคลได ้ โดยเร่ิมจากการเจรจาต่อรองตวัช้ีวดัและค่า

เป้าหมาย  กระบวนการจดัทาํตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมาย และการประเมินการปฏิบติังานของบุคลากร ซ่ึง

สอดคล้ องกบัผลการทดลองใชร้ะ บบท่ีพบวา่ ระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร มีประสิทธิภาพ

ประสิทธิผล  มีความเหมาะสมและเป็นไปได ้ แต่การนาํสู่การปฏิบติัผูบ้ริหารของหน่วยงานทุกท่านตอ้งมอง

เป้าหมายการทาํงานไปในทิศทางเดียวกนั โดยการถ่ายระดบัตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมาย 2 ขั้นตอน ไดแ้ก่ 1) การ

ทาํ OS-Matrix ตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายจากกรมควบคุมโรคลงสู่กลุ่มงาน  และ 2) การจดัทาํตวัช้ีวดัและค่า

เป้าหมายระดบับุคคล  โดยใหค้วามสาํคั ญกบัระดบัความสาํคญัของตวัช้ีวดั  ระดบัผูบ้ริหาร  (R) ระดบัหวัหนา้

กลุ่ม (P) ระดบัหวัหนา้งาน  (U) และระดบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  (I)  เพือ่ใหผู้ ้เก่ียวขอ้งสามารถจดัทาํตวัช้ีวดัและค่า

เป้าหมาย พร้อมทั้งจดัทาํคาํอธิบายความสาํเร็จของงานในแต่ละรอบขอ งการประเมิน โดยแนวทางดงักล่าว

สามารถนาํมาแกไ้ขปัญหาระบบประเมินผลการปฏิบติังานของกรมควบคุมโรค ซ่ึงบุญทนากร พรมภกัดี (6)  พบ

สภาพปัญหาคือ บุคลากรของหน่วยงานค่อนขา้งมีปั ญหากบัการกาํหนดเป้าหมายความสาํเร็จของงาน ดงันั้น 

การนาํคาํบรรยายลกัษณะงาน  (JD) มาเป็นเคร่ืองมือ ส่งผลใหบุ้คลากรมีความเขา้ใจเก่ียวกบัเป้าหมาย

ความสาํเร็จของงานมากข้ึน  2) แนวทางการประเมินแบบเสริมพลงัอาํนาจ  เป็นแนวทางท่ีช่วยสนบัสนุนให้

บุคลากรมีความเขา้ใจเก่ียวกบัเป้าหมายความสาํเร็จของงานเช่นกนั ผูป้ระเมินและผูรั้บการประการประเมินได้

เสริมพลงัอาํนาจโดยส่ือสารการกาํหนดเป้าหมายร่วมกนั และดาํเนินการประเมินผลการปฏิบติังานดว้ยตนเอง

ได ้ และเสนอแนะวา่การประเมินพฤติกรรมบ่งช้ีแบบ 360 องศา อาจไม่เหมาะสมกบับริบทของการทาํงาน(12) 

สรุปผลการวจัิย   

  

  ระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากรสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 9 จงัหวดั นครราชสีมา : 

ประยกุตใ์ชก้ารประเมินผลการถ่ายระดบัตวัช้ีวดั  มี 4  องคป์ระกอบ ไดแ้ก่  1) ดา้นปัจจยันาํเขา้  เขา้ใจ

วตัถุประสงคข์องการประเมิน  ส่ิงท่ีตอ้งประเมิน  วธีิและเคร่ือ งมือการประเมิน  บุคลากร ท่ีเก่ียวขอ้ง และ

ระยะเวลาท่ีทาํการประเมิน   2) ดา้นกระบวนการ การว างแผนกระบวนการ การดาํเนินงานตามแผน การ

ดาํเนินการประเมินผล  และการปรับปรุงผลงาน 3) ดา้นผลผลิตของระบบ  มีผลการประเมิน และความคิดเห็น

ต่อระบบประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร และ 4)  ดา้นการใหข้อ้มูลยอ้นกลบั  มีการรายงานผลการประเมิน 

และจุดเด่น จุดดอ้ย ปัญหาและอุปสรรค  ระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน สามารถจาํแนกการประเมินการ

ปฏิบติังานของบุคลากรเป็นกลุ่มท่ีมีผล งานดีเด่น กลุ่มท่ีมีผล งานดีมาก และกลุ่มท่ีมีผลงานดี โดยบุคลากรมี

ความพึงพอใจต่อร ะบบการประเมินการปฏิบติังานบุคลากรอยูร่ะดบัมากข้ึนไปทุกดา้น  มีส่ือสารช่องวา่ง

สมรรถนะ จดัทาํแผน แผนพฒันารายบุคคล และผลการ ประเมินประสิทธิภาพของระบบการประเมินการ

ปฏิบติังาน ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากข้ึนไปทุกมาตรฐาน    
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ข้อเสนอแนะ 

การประยกุตใ์ชก้ารประเมินผลการถ่ายระดบัตั วช้ีวดั  โดยหน่วยงานควรทาํความเขา้ใจเก่ียวกบั 

ตวัช้ีวดัและเป้าหมายระดบักรมควบคุมโรค  เพือ่นาํมากาํหนดตวัช้ีวดัและค่าเป้าหม ายทั้งในระดบัหน่วยงาน

และบุคคล  นอกจากน้ีตอ้งส่ือสารแนวทางกาํหนดตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายโดยการถ่ายระดบัตวัช้ีวดั  พร้อมทั้ง

แสดงความเช่ือมโยงขอ งตวัช้ีวดัทุกตวัภายในหน่วยงานโดยการจดัทาํ  OS-Matrix จากกรมควบคุมโรคลงสู่

กลุ่มงาน  และจดัทาํตวั ช้ีวดัและค่าเป้าหมายระดบับุคคล โดยใหค้วามสาํคญักบัภาระงานของแต่ละบุคคลใน

ระดบัผูบ้ริหาร (R) ระดบัหวัหนา้กลุ่ม (P) ระดบัหวัหนา้งาน (U) และระดบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (I) ส่งผลใหร้ะบบ

ประเมินผลการปฏิบติังานมีความเหมาะสมในการมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ีของบุคลากรแต่ละระดบั 
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