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คำนำ 

 
  ผลงานฉบับน้ีจัดทำขึ้นจากการศึกษาการพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน
บุคลากรของโรงพยาบาลธัญญารักษ์ปัตตานี เพื่อให้เกิดความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการพัฒนาระบบ
การประเมินผลการปฏ ิบ ัต ิงาน และสามารถนำความรู ้ที ่ได ้ไปใช้ประกอบการปฏิบัติงานใหม้ี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น โดยได้ใช้วิธีการศึกษาจากการเก็บรวบรวมเอกสารและข้อมูลที่เกี่ยวข้อง ศึกษา
หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญของกรมการแพทย์, 
หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการทั่วไป สังกัดกรมการแพทย์  
พ.ศ. 2555 และหลักเกณฑ์ว่าด้วยการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อเพิ่มค่าจ้างและต่อสัญญาจ้าง
พนักงานกระทรวงสาธารณสุข พ.ศ. 2557 ประกอบกับการสังเกตและการลงมือปฏิบัติง านด้าน               
การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรเอง ซึ่งพบปัญหาและอุปสรรคในการดำ เนินงานและ
เล็งเห็นความสำคัญของปัญหาที่เกิดขึ้นและควรมีการปรับปรุงแก้ไข เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพใน                  
การประเมินผลการปฏิบัติงาน ทั้งน้ี การพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรข อง
โรงพยาบาลธัญญารักษ์ปัตตานีมีวัตถุประสงค์เพื่อให้กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็ นไป
อย่างมีระบบระเบียบ รวดเร็ว สร้างความโปร่งใส เป็นธรรม และมีมาตรฐานเป็นไปในแนวทางเดียวกนั 
ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ลดข้อผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้นจากการประเมินด้วยเอกสารแบบดั้งเดมิ 
ลดปริมาณการใช้กระดาษ และประหยัดพื้นที่ในการจัดเก็บ ตลอดจนบุคลากรทุกคนสามารถเข้าถึง
ระบบได้ในทุกสถานที่ทุกเวลาที่มีการเชื่อมต่อระบบอินเทอร์เน็ต 
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บทที่ 1 
บทนำ 

ความเป็นมาและความสำคัญ 

ตามหนังสือกรมการแพทย์ที่ สธ0319/3038 ลงวันที่ 15 ธันวาคม 2553 เร่ืองหลักเกณฑ์
และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญของกรมการแพทย์, หลักเกณฑ์และวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการทั่วไป สังกัดกรมการแพทย์ พ.ศ. 2555 และประกาศคณะ
กรรมการบริหารพนักงานกระทรวงสาธารณสุข เร่ือง หลักเกณฑ์ว่าด้วยการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อเพิ่ม
ค่าจ้างและต่อสัญญาจ้างพนักงานกระทรวงสาธารณสุข พ.ศ. 2557 เพื่อให้การประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
(ข้าราชการ) เป็นไปโดยโปร่งใส เป็นธรรม และตรวจสอบได้, เพื่อให้การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ราชการทั่วไป สังกัดกรมการแพทย์เป็นไปเพื่อประโยชน์ในการบริหารพนักงานราชการให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
โปร่งใส เป็นธรรม และมีมาตรฐานเป็นไปในแนวทางเดียวกัน และเพื่อให้การประเมินผลการปฏิบัติง านของ
พนักงานกระทรวงสาธารณสุขมีประสิทธิภาพ โปร่งใส เป็นธรรม และมีมาตรฐานเป็นไปในแนวทางเดียวกัน 
  การประเมินผลการปฏิบัติงานในหน่วยงานของรัฐเป็นกระบวนการหน่ึงที่สำคัญในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ใช้เพื่อวัดผลการทำงาน ประเมินพฤติกรรม ความสามารถของบุคลากรและใช้ พิจารณาถึง                 
ผลการดำเนินงานขององค์กรโดยรวมได้ นอกจากน้ียังเป็นระบบที่มีการทำงานเชื่อมโยงกับระบบงานอื่ น ๆ                
ของการบริหารทรัพยากรบุคคลและการจัดการองค์กร เช่น การวางแผนกลยุทธ์ การกำหนดตัวชี้วัด การกำหนด
ผลงานที่คาดหวัง การพัฒนาศักยภาพของบุคลากร และการปรับขึ้นเงินเดือน 
  การประเมินผลการปฏิบ ัต ิงานของบุคลากรเป็นกลไกสำค ัญท ี่ช่วยข ับเคลื ่อนองค์กรไปสู่
ความสำเร็จในระยะยาว สนับสนุนการพัฒนาศักยภาพและประสิทธิภาพในการทำงานขององค์กรในทุก ระดับ 
การมีระบบการประเมินผลที่มีประสิทธิภาพไม่เพียงแต่ช่วยให้การบริหารจัดทรัพยากรมนุษย์เป็นไปอย่างมีระบบ 
โปร่งใส และยุติธรรมในการพิจารณาความก้าวหน้าและผลตอบแทน แต่ยังเป็นเคร่ืองมือใ นก ารก ระตุ้ นให้
บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ือง ผลงานการพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรจึงเป็นส่วนสำคัญที่ช่วยยกระดับศักยภาพของบุคลากรให้สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร และ
ยกระดับมาตรฐานและคุณภาพขององค์กรโดยรวม 
   การติดตามและตรวบสอบการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นสิ่งที่ผู้บริหารควรคำนึงถึงเน่ืองจาก
เป็นตัวช่วยที่จะทำให้ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น โดย Nigel Hunt ได้กำหนด 
2 ประเด็นที่ควรพิจารณาซึ่งจะช่วยประกันได้ว่าการประเมินผลได้รับ การยอมรับจากผู้รับการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานและมีประสิทธิภาพ ประเด็นแรกคือ จะติดตามผลการประเมินอย่างไร ประเด็นที่สองคือ จะรู้ได้
อย่างไรว่าระบบการประเมินผลน้ันๆ ถูกต้อง แม่นยำ 
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ภารก ิจด ้านอำนวยการได ้ รับมอบหมายให ้ ม ีหน ้าท ี ่ รับผ ิดชอบในการพ ัฒนาร ะบ บ                        
การประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรของโรงพยาบาลธ ัญญารักษ ์ป ัตตานีซ ึ่งเป ็นระบบที ่ เกี ่ยวข้องกับ                        
การประเมินผลการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ผลสัมฤทธิ์ของงาน พฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ 
และงาน/กิจกรรมที่ได้ รับมอบหมายพิเศษ การประเมินผลการปฏิบัติงานของโรงพยาบาลธัญญารักษ์ปัตต า นี                 
มีวัตถุประสงค์มากกว่าเพื่อเลื่อนเงินเดือน/จ่ายค่าตอบแทนแก่บุคลากรเพราะผลที่ได้จากแบบป ระเมิ นผล                  
การปฏิบัติงานมีคุณค่าต่อการพัฒนางานและการบริหารงาน ดังน้ี 
  1. สร้างแรงจูงใจและให้รางวัลตอบแทนบุคลากรที่มีผลงานได้มาตรฐานหรือสูงกว่ามาตรฐาน 
  2. รักษาความเป็นธรรมภายใน ทั้งในด้านการบริหารเงินเดือน ค่าตอบแทน และการบริหารงาน
บุคคล กล่าวคือ สามารถพิจารณาประสิทธิภาพการบริหารงานขององค์กรจาก การประเมินผลการปฏิบัติงานว่า
ให้ความสำคัญกับผลงานหรือให้ความสำคัญกับพฤติกรรม 
  3. ใช้เป็นเคร่ืองมือสอนงานและพัฒนาบุคลากร กล่าวคือ การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็น
กระบวนการหน่ึงในการพัฒนาบุคลากร 
  4. ให้บุคลากรได้รับทราบถึงความรู้ความสามารถของตนเองในสายตาของผู้บังคับบัญชา และ/
หรือเพื่อนร่วมงาน ตลอดจนผู้ที่เกี่ยวข้อง 
  5. ช่วยวิเคราะห์ปัญหาขององค์กรในด้านต่าง ๆ เช่น ปัญหาในการกำหนดคว ามต้อ งก าร
ฝึกอบรม ความรอบรู้ (Knowledge) ความสามารถ (Ability) ทักษะ (Skills) ของบุคลากร เป็นต้น 
  6. ใช้เป็นข้อมูลในการป้องกันปัญหาทางการบริหาร กล่าวคือ งานทรัพยากรบุคคลสามารถจะ
วิเคราะห์การประเมินผลการปฏิบัติงานของแต่ละภารกิจว่ายุติธรรมหรือไม่ 
 
ความสำคัญของการพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  1. สร้างมาตรฐานในการวัดผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจน 
  2. กระตุ้นให้บุคลากรตั้งเป้าหมายการทำงานและพัฒนาตนเอง 
  3. ใช้เป็นข้อมูลประกอบการตัดสินใจในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
  4. ช่วยสร้างความโปร่งใสและความยุติธรรมในการบริหารงาน 
  5. เพิ่มประสิทธิภาพและคุณภาพขององค์กรโดยรวม 
 
ปัญหาอุปสรรคที่พบในการประเมินผลการปฏิบัติงาน  คือ 
  1. ปัญหาที่เกิดในขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
   1.1 การให้คำนิยามมาตรฐานในการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ไม่ชัดเจนเพียงพอ  
   1.2 การให้ความสำคัญกับช่วงเวลาในการประเมินที่ไม่เท่าเทียมกันส่ว นใหญ่มักให้
ความสำคัญกับช่วงเวลาที่อยู่ใกล้ ๆ กับการประเมินเท่าน้ัน 
   1.3 การไม่ให้ความสำคัญ และไม่แสดงออกให้เห็นถึงการยอมรับผลการป ระเมิน               
มองว่าขั้นตอนการประเมินเป็นเพียงกิจกรรมประจำปีอย่างหน่ึงเท่าน้ัน 

2. ปัญหา... 
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  2. ปัญหาที่เกิดกับผู้เกี่ยวข้องในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
   2.1 ผู้ประเมินผลการปฏิบัติงานไม่สามารถอธิบายหรือสร้างความน่าเชื่อถือให้กับผล
การประเมินที่ตนเองประเมินให้แก่ผู้รับการประเมินผลการปฏิบัติงานทราบ  
   2.2 ผู้ประเมินผลการปฏิบัติงานใช้อารมณ์ ความรู้สึกในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ทำให้เกิดอคติและไม่เป็นธรรม 
   2.3 ผ ู ้ประเมินผลการปฏ ิบัต ิงานไม่ได ้รับการฝึกอบรมเรื่องการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่เพียงพอ 
   2.4 การสื่อสารที่ไม่ทั่วถึงและขาดความโปร่งใส 
   2.5 การต ่อต้านจากบุคลากร ความรู้สึกไม่เป็นธรรม ความกลัวเสียผลประโยชน์ 
ประสบการณ์เชิงลบจากการประเมินในอดีต หรือความไม่พร้อมในการเปิดรับข้อเสนอแนะเชิงลบ  
  3. ปัญหาที่เกิดจากเคร่ืองมือหรืออุปกรณ์ที่ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
   3.1 ปัญหาการออกแบบระบบการประเมินผลที่เกิดจากการออกแบบเคร่ืองมือ เช่น 
การกำหนดมาตรฐานในการวัดผล จำนวนระดับในมาตรวัดของการประเมินผล  ขาดความชัดเจนเกี่ยวกับ
วัตถุประสงค์และเกณฑ์การประเมิน 
   3.2 เอกสารหรือแบบฟอร์มเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานไม่ชัดเจน 
   3.3 วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานขาดความเป็นรูปธรรม 
   3.4 การไม่พัฒนาเคร่ืองมือหรือวิธีการในการประเมินผลการปฏิบัติงานให้เข้ากับการ
เปลี่ยนแปลงและบริบทขององค์กร (เดิมใช้กระดาษเป็นจำนวนมากในการประเมิน) 
   3.5 เคร่ืองมือ/วิธีการที่ใช้ไม่เที่ยงตรงและเชื่อมั่นเท่าที่ควร เช่น การขาดเอกสารคู่มือ
สำหรับให้ผู้ประเมินแต่ละคนยึดถือและใช้เป็นแนวทางการให้คะแนนลงในแบบประเมิน 

การค้นหาคำตอบว่าการประเมินผลการปฏิบัติงานในหน่วยงานที่ใช้อยู่น้ันมีประสิทธิภาพและ
สามารถทำงานร่วมกับระบบงานด้านอื่น ๆ ได้อย่างดีหรือไม่น้ัน จะช่วยให้เกิดการแก้ไข ปรับปรุง พัฒนาและ
ออกแบบระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องเหมาะสมกับการใช้งานของทั้งผู้ประเมินผลและผูรั้บ
การประเมินผล รวมทั้งการกำหนดหลักเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและใช้งานได้จริง 
เพื่อให้หน่วยงานมีเกณฑ์ที่ใช้ในการออกแบบระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังน้ัน
ภารก ิจด ้านอำนวยการจึงม ีการพัฒนาระบบการประเ มินผลการปฏ ิบัติงานเพื่อนำไปส ู่การประเมินผล                   
การปฏิบัติงานที่ดี เป็นระบบ เกิดประสิทธิภาพสูงสุด โปร่งใส เป็นธรรม มีมาตรฐานเป็นไปในแนวทางเดียวกัน 
และสามารถตรวจสอบได้ 

 
วตัถุประสงค์หลักของการพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน  

1. เพื่อประเมินศักยภาพและผลงานของบุคลากรอย่างเป็นธรรม  
2. เพื่อใช้เป็นข้อมูลประกอบการตัดสินใจด้านทรัพยากรมนุษย์ สำหรับการพิจารณาปรับ

ตำแหน่ง เลื่อนขั้น เลื่อนเงินเดือน หรือการคัดเลือกผู้ที่เหมาะสมกับงานโครงการสำคัญ 
3. เพื่อ... 
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3. เพื่อจูงใจและสร้างแรงขับเคลื่อนในการทำงาน เชื่อมโยงกับผลตอบแทนและรางวัล ช่วย
กระตุ้นให้บุคลากรตั้งใจทำงาน พัฒนาและสร้างผลงานที่มีคุณค่าอย่างต่อเน่ือง 

4. เพื่อส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กรที่เน้นผลสัมฤทธิ์  
5. เพื่อปรับปรุงกระบวนการทำงานและประสิทธิภาพขององค์กร  

 
วัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ของการพัฒนาระบบการประเมินผล 

1. สร้างความสอดคล้องระหว่างเป้าหมายส่วนบุคคลกับเป้าหมายองค์กร                          
2. เสริมสร้างความโปร่งใสในการบริหารงานบุคคล  
3. สร้างระบบการตอบสนองที่รวดเร็วและมีประสิทธิภาพ  
4. รองรับการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี  

 
วัตถุประสงค์ด้านการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงาน 

1. ส ่งเสริมความสมดุลระหว่างงานก ับชีวิตส ่วนต ัว  เช ่น ความเครียด การสื ่อสาร หรือ
ความสัมพันธ์ในที่ทำงาน 

2. สร้างบรรยากาศที่เอื้อต่อการเรียนรู้และการเติบโต ช่วยให้บุคลากรมีแรงบันดาลใจในการ
เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ อยู่เสมอ 

3. ลดความข ัดแย ้งและสร้างความสามัคค ีในท ีม  เป ็นการเป ิดโอกาสให ้แลกเปลี ่ยน             
ความคิดเห็นและรับฟังข้อเสนอแนะในกระบวนการประเมิน  
 
วัตถุประสงค์ในมิติการบริหารจัดการความเสี่ยง 

1. ตรวจสอบและป้องกันพฤติกรรมที่ไม่เหมาะสม เป็นเคร่ืองมือในการเฝ้าระวังพฤติกรรมหรือ
การทำงานที่เสี่ยงต่อการเกิดปัญหาในอนาคต 

2. สร้างกลไกการปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง 
 
ขอบเขตการพัฒนา 

1. กำหนดองค์ประกอบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจน 
2. กำหนดหลักเกณฑ์/แนวทางการกำหนดตัวชี้วัดและค่าเป้าหมาย พร้อมทั้งหลักเกณฑ์ในแบบ

จัดเก็บผลงานที่ชัดเจนและเป็นมาตรฐานเดียวกัน 
3. กำหนดข ้อตกลงในการประเมินพฤติกรรมการปฏ ิบ ัต ิราชการหรือสมรรถนะ คือ                          

ผ ู ้ประเมินผลการปฏิบัต ิงานจะต ้องระบุพฤต ิกรรม/สถานการณ์ซ ึ ่งแสดงออกถ ึงความสามารถของผู ้รับ                        
การประเมินผลการปฏิบัติงานให้ชัดเจนและเป็นที่ประจักษ์ 

4. กำหนดงาน/กิจกรรมที่ได้รับมอบหมายพิเศษซึ่งเป็นเกณฑ์กลางของโรงพยาบาลฯ เพื่อเป็น
มาตรฐานเดียวกัน 

5. กำหนด... 
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5. กำหนดเกณฑ์การให้คะแนนสำหรับงานที่ไม่สามารถผิดพลาดได้หรือค่าเป้าหมายเข้ าใกล้
ร้อยละ 100 และงานที่สามารถผิดพลาดได้เล็กน้อย รวมถึงกำหนด Template ตัวชี้วัดกลางงานวิชาการ ได้แก่ 
CQI, ผู้ผลิตโครงร่างวิจัย, จัดทำงานวิจัย, จัดทำงานวิจัย (ต่อเน่ืองปีที่ 2), การเผยแพร่และตีพิมพ์, R2R , การ
บริหารโครงการ, ประธาน รองประธาน และเลขานุการคณะกรรมการภายใต้ศูนย์พัฒนาคุณภาพ, คณะกรรมการ
ภายใต้ศูนย์พัฒนาคุณภาพ, ทบทวน 12 กิจกรรม เป็นต้น 

6. กำหนดข้อตกลงอื่นๆ ที่ผู้ประเมินผลการปฏิบัติงานและผู้รับการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ต้องดำเนินการร่วมกัน 
 
ระยะเวลาดำเนินการ 
  ระยะเวลาในการดำเนินการ 1 ปี 6 เดือน (ตุลาคม 2566 - มีนาคม 2568)  
 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1. ส่งเสริมให้เกิดการพัฒนาศักยภาพและความก้าวหน้าของบุคลากร 
2. สร้างความโปร่งใส ยุติธรรม และสร้างความไว้วางใจ 
3. เชื่อมโยงเป้าหมายขององค์กรกับเป้าหมายส่วนบุคคล  
4. เป็นเคร่ืองมือสำคัญในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
5. สนับสนุนการปรับปรุงและพัฒนาองค์กรอย่างต่อเน่ือง 
6. สร้างแรงจูงใจและขวัญกำลังใจให้บุคลากร 
7. สนับสนุนการสื่อสารสองทางระหว่างบุคลากรกับผู้บริหาร 
8. เพิ่มศักยภาพในการตรวจสอบและติดตามผลการดำเนินงาน 
9. ช่วยประหยัดทรัพยากรและเวลาในการบริหารจัดการ และเป็นการประหยัดพลังงาน เช่น 

ลดการใช้กระดาษ เป็นต้น 
10. สนับสนุนการเติบโตอย่างยั่งยืนขององคก์ร เตรียมความพร้อมรับมือกับการเปลี่ยนแปลงใน

อนาคต 
 

 

 

 

 

 

 

 

บทที่... 
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บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 

 
แนวคิดในการพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรของโรงพยาบาลฯ  
  การพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร คือ การสร้างและปรับปรุงระบบ
การประเมินให้มีประสิทธิภาพ โดยเน้นการตั้งเป้าหมายและตัวชี้วัดที่ชัดเจน สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร  
มีเกณฑ์และวิธีการประเมินที่เป็นธรรมและโปร่งใส กำหนดระยะเวลาที่ชัดเจน และสร้างการสื่อสารป้อนกลับ 
(Feedback) ที่มีคุณภาพแก่บุคลากร เพื่อให้ระบบสามารถสะท้อนผลงาน ช่วยในการวางแผนพัฒนารายบุคคล
และส่งเสริมให้บุคลากรมีแรงจูงใจในการทำงานและพัฒนาตนเองต่อไป  ดังน้ัน ผู้ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการพัฒนา
ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากร จึงควรทำความเข้าใจเน้ือหาและหลักการเบื้อง ต้ นของ ระบบ                   
การประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากร โดยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง ดังน้ี 
  1. ความรู้พื้นฐานเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  2. ความรู้พื้นฐานเกี่ยวกับการพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  3. องค์ประกอบสำคัญของการพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  4. ทฤษฎี SWOT Analysis 

5. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนา 
6. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับระบบ 
7. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

1. ความรู้พื้นฐานเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นกระบวนการประเมินค่าของบุคคลผู้ปฏิบัติงานในด้านต่ างๆ 
ทั้งผลงานและคุณลักษณะอื่นๆ ที่มีคุณค่าต่อการปฏิบัติงานภายในระยะเวลาที่กำหนดไว้อย่างแน่นอน ภายใต้
การสังเกต จดบันทึกและประเมินโดยหัวหน้างาน โดยอยู่บนพื้นฐานของความเป็นระบบและมีม าตรฐ านแบบ
เดียวกัน มีเกณฑ์การประเมินที่มีประสิทธิภาพในทางปฏิบัติให้ความเป็นธรรมโดยทั่วกัน (อลงกรณ์ มีสุทธา และ 
สมิต สัชฌุกร, 2550, หน้า 13) 
  การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร หมายถึง การดำเนินงานเกี่ยวกับการเลือกตำแหน่ง
เป็นไปอย่างเหมาะสม การตรวจสอบการทำงานของบุคลากรอย่างเป็นระบบการพิจารณาความดีคว ามชอบ                
มีความยุติธรรมโปร่งใส การนำผลการประเมินไปปรับปรุง แก้ไขการปฏิบัติงานของบุคลากรและการมี ระบบ                 
การประเมินที่น่าเชื่อถือยุติธรรม (ลีน่า พอนมาเจดี และ เสาวนี ตรีพุทธรัตน์, 2555, หน้า 90 - 91) 
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  การประเมินผลการปฏ ิบ ัต ิงาน เป ็นเสมือนบทสรุปการทำงานของพนักงานแต่ละคน                       
ส่วนการศึกษาและการฝึกอบรมเป็นเพียงเกณฑ์พื้นฐานว่าพนักงานคนน้ัน น่าจะทำงานได้ แต่จะรู้ได้ว่าทำงานได้
ดีเพียงใดต้องอาศัยการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังน้ันจึงจำเป็นต้องศึกษาการประเมินผลการปฏิบัติงานให้ รู้
และเกิดความเข้าใจอย่างละเอียดในฐานะเคร่ืองมือเพื่อใช้ในการพัฒนาคุณค่าพนักงาน (ประเวศ มหารัตน์สกุล , 
2545, หน้า67 – 69) 
  การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กิจกรรมทางการบริหารงานบุคคลที่เกี่ยวกับวิธีการที่ซึง่
หน่วยงานพยายามที่จะกำหนดให้ทราบแน่ชัดว่าพนักงานของตนสามารถปฏิบัติงานได้ประสิทธิภาพดีมาก น้อย
เพียงใด (ธงชัย สันติวงษ์, 2525, หน้า 198) 
  การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การประเมินว่าคนทำงานได้ผลเท่าที่ควรจะทำได้ห รือ
ด ้อยกว่า หรือด ีกว่าที ่คาดหมาย และคุ ้มค่าเงินเดือนท ี่กำหนดไว ้สำหรับตำแหน่งนั ้นหรือไม่ (สำนักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2561) 
  การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง วิธีการในการวัดผลการปฏิบัติงานของพ นักง านซึ่ง
ประกอบด้วยการสังเกตการณ์และการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงาน หรือผลลัพธ์ของการปฏิบัติงานโดย
พนักงานบางคน ซึ่งโดยปกติคือหัวหน้าของพนักงานน้ันๆ (Herbert, 1983) 
  สรุปการประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการประเมินค่าของบุคคล ผู้ปฏิบัติงานใน
ด้านต่างๆ ทั้งผลงานและคุณลักษณะอื่นๆ ที่มีคุณค่าต่อการปฏิบัติงานภายในเวลาที่กำหนดไว้อย่า งแน่นอน 
ภายใต้การสังเกต จดบันทึกและประเมินโดยหัวหน้างาน โดยอยู่บนพื้นฐานของความเป็นระบบและมาตรฐ าน
แบบเดียวกัน มีเกณฑ์การประเมินผลที่มีประสิทธิภาพในทางปฏิบัติให้ความเป็นธรรมโดยทั่วกัน 

วิวัฒนาการของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
จาก ก ารศ ึ ก ษ าข ้ อ ม ู ล เ ร ื ่ อ ง ว ิ ว ั ฒ นาก ารแ ล ะพ ัฒ นาก ารข อ งก ารป ระ เม ิ น ผ ล 

การปฏิบัติงานของนักวิชาการท่านต่าง ๆ ได้แก่ Wood and Marshall David L. Devries et al ผุสดี รุมาคม 
ณรงค์วิทย์ แสนทอง ปิยะวัฒน์ จารุธนรัตน์กุล และอุทัย สวนกูล สามารถสรุปได้เป็นยุคต่าง ๆ ดังน้ี 
  1. ยุคการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบเก่า หรือแบบด้ังเดิม เป็นที่นิยมมากในทศวรรษที่  
1920 ถึงกลางทศวรรษที่ 1940 การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบเก่าในยุคน้ีให้ ความสำคัญที่การควบคุม 
(Control) และการใช้อำนาจในการตัดสินใจประเมินผลของผู้บังคับบัญชา หรือผู้ทำการประเมินผล โดยผู้ทำ
การประเมินจะใช้วิจารณญาณของตนเองเป็นหลักในการประเมินซึ่ง ส่วนใหญ่จะพิจารณาจากคุณลักษณะ  
(Traits) ของผู้รับการประเมินเทียบกับความคาดหวังของผู้ทำการประเมินผลการปฏิบัติงานในยุคน้ีจึงมีค ำหรือ
ข้อความที่เป็นคำวิเศษณ์หรือคำที่บ่งบอกถึงคุณลักษณะของบุคคล บรรยายในเชิงคุณภาพ เช่น คำว่า เอาใจ                
ใส่งาน เชื่อถือได้และจงรักภักดี 
  ล ักษณะการประเมิ นผลก ารปฏ ิบ ั ต ิง านแบบเก ่ า เช ่ นนี ้ท ำให ้ น ักว ิช าก ารทาง ด ้ าน 
การบริหารองค ์การ และการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ม ีข ้อโต ้แย ้ง และว ิจารณ์ว ่า การประเมินใ น 
ล ักษณะนี ้ม ีความถ ูกต ้อง เท ี ่ยงตรง และความน่าเช ื ่อถ ืออย ู ่ในระด ับต ่ ำ เนื ่องจากการประเมินผ ล 
การปฏิบัติงานขึ้นอยู่กับการตัดสินใจตามวิจารณญาณของผู้ท ำการประเมิน หรือผู้บังคับบัญชาเพียงฝ่ายเดียว 
โดยไม่มีหลักการพื้นฐาน หรือทฤษฎีที่มีเหตุผลมารองรับการตัดสินใจทำให้เป็นอุปสรรคในการอธิบายคุณลกัษณะ 

 พึงประสงค์... 



 
 

8 
 
พึงประสงค์ที่ผู้ทำการประเมินผลต้องการและคาดหวังจากผู้ใต้บังคับบญัชาและไม่ก่อให้เกิดแนวทางในการพัฒนา
คุณลักษณะของผู้รับการประเมินผลหรือมีแนวทางในการปรับปรุงการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น 

2 .  ก า ร ป ร ะ เ ม ิ น ผ ล กา ร ปฏ ิ บ ั ต ิ ง า น อ ย ่ า ง เป ็ น ร ะบ บ  เ ป ็ น ย ุ ค ต ่ อ เน ื ่ อ ง 
จากการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบเก่าที่ได้รับคำวิจารณ์จากนักวิชาการว่าเป็นการประเมินผลที่ไม่มีหลักการ 
แ ล ะ ไม ่เ ป ็นระบบ จ ึ ง เ ร ิ ่ม ม ี การใช ้ระบบการประ เม ินผล การปฏ ิบ ั ต ิง านอย ่า ง เป ็ นระบบในงาน  
เก ี ่ยวก ับการค ัดเล ือกบุคคลโดยนักจิตว ิทยาอ ุตสาหกรรมในสหรัฐอเมริการะหว ่างช ่วงก ่อนท ี ่จะเกิด 
สงครามโลกครั ้งท ี ่  2 และจากเอกสารการศ ึกษาเรื ่องการค ัดเล ือกของ Thorndike แสดงให ้เห ็นว่า 
ในช ่วงต ้นทศวรรษท ี ่  1950 การประเมินผลการปฏ ิบ ัต ิงานเริ ่มให ้ความส ำคัญก ับการศ ึกษา และ 
การออกแบบเรื่องเครื่องมือวัดผลในการประเมินเพื ่อแก้ปัญหาการประเมินผลการปฏ ิบัติงานแบบดั้งเดิม 
จึงม ีความพยายามในการสร้างมาตรฐานในการประเมินโดยสร้างเครื ่องมือในการว ัดผล การประเมิน 
และมีแนวคิดทฤษฎีทางการวัดผลเกิดขึน้จำนวนมากในยุคน้ี โดยเร่ิมจากเกณฑ์ตัวแบบการวัดผลของ Thorndike 
  ถ ึงแม้การประเมินผลก ารปฏ ิบ ัต ิง านในย ุคนี ้ จะมี ระบบแบบแผนมากข ึ ้ นกว ่ า เ ดิ ม 
แต ่ย ังม ีนักว ิชาการบางคนตั ้งข ้อส ังเกตว ่า แท ้ท ี ่จริงแล ้วการสร้างหรือการออกแบบระบบเพื ่อใ ห้                                    
ผลการประเมินการปฏ ิบ ัต ิงานมีความถูกต้อง และน่าเชื ่อถือเป็นแค ่เครื ่องมืออย่างหนึ ่งท ี่ผู ้ประเมินผล 
การปฏ ิบ ัติงานนำมาใช้เพ ื ่อทำให้การต ัดสินใจของตนเองมีน ้ ำหนัก และเป็นการหาเหตุผลเพื่อคุ ้มครอง 
ตนเองเท ่านั้นเอง ท ้ายที ่ส ุดแล้วการสร้างระบบการประเมินรูปแบบต่าง ๆ  ก ็ย ังคงมีการใช้วิจารณญาณ 
ของผ ู ้ประเมินผล เช ่น การใช ้ว ิธ ีแบบมาตราส่ วน (Graphic Rating Scales) เป ็นการกำหนดเกณฑ์ 
คะแนนเป็นลำดับขั้นต่าง ๆ เพื่อให้มีความชัดเจน และเป็นระบบมากยิ่งขึ้น (เช่น 1, 2, 3, 4, 5 หรือ ด ีมาก ดี 
ป านก ล าง  แ ย ่  แ ย ่ ม าก )  แ ต ่ ย ัง คง ใ ช ้ ว ิ จารณญาณขอ งผ ู ้ท ำการประ เม ิ นผลก ารปฏ ิบ ัต ิง านใน 
การตัดสินใจเลือกให้คะแนน  

3. ย ุ ค เ ร ิ ่ มก า ร ใช ้ ร ะบบกา รส ั มภ าษณ ์ เพ ื ่ อ กา ร ปร ะเม ิ น ผลกา รปฏ ิ บ ั ต ิงาน 
เริ ่มม ีการใช ้ระบบการส ัมภาษณ์เพ ื ่อการประเมินผลการปฏิบัต ิงาน เนื ่องจากมีการพัฒนาการมาจาก 
ย ุคก ่อนหน้าท ี ่ เน้นเรื ่องระบบ และเกณฑ์มาตรฐานในการประเมินผลปฏ ิบ ัต ิงาน แต ่ย ังไม ่สามารถ 
แ ก ้ ป ัญห าเ ร ื ่ อง ก ารใ ช ้ ว ิ จารณญาณ  ห ร ื อ ก ารผ ู กข าดอ ำนาจก ารต ั ดส ินใ จใ นก ารประ เม ินผล 
การปฏ ิบ ัต ิงานให้อย ู่ก ับผู ้บริหาร หรือผ ู ้ทำการประเมินผลการปฏิบัติงานเพียงฝ่ายเด ียว ย ุคนี ้จึงเน้น 
และให ้ความสำคัญก ับการส ัมภาษณ์ และการส ื ่อสารระหว ่างผ ู ้ประเมินผลการปฏ ิบัต ิงาน และผู ้ รับ 
การประเมินผลก ารปฏ ิบ ั ต ิง าน สนับสนุนแนวคิดท ี ่ว ่ าการป ระเม ิ นผลก ารปฏ ิบ ัต ิง าน ไม่ใช ่แ ค่  
การประเมินเพ ื ่อให ้ได ้ผลล ัพธ ์แ ค ่เ พ ียงผลก ารปฏ ิบ ัต ิงาน  แต ่การประเมินผลการปฏ ิบ ัต ิง า นม ี
ความละเอ ียดในข ั ้นตอนมากกว ่านั ้น จึงต ้องใช ้ระบบการส ัมภาษณ์เพ ื่อการส ื ่อสารให้ม ีการรับรู ้  และ 
ความเข้าใจที่ตรงกันในองค์การ 
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นักว ิชาการท ี ่ให ้คว ามส นใ จในเ รื ่อง นี ้ ค ือ Maier และคณะ โดยแนะนำว ่าห น ้าที่  
ของผ ู ้บริหารในกระบวนการประเมินผลการปฏ ิบ ัต ิงานไม่ได ้มีแค ่เพียงการต ัดส ินใจให้คะแนน แต่ผู ้ท ำ 
การประเมินผลการปฏิบัติงานมีหน้าที ่ในการสอนงาน สนับสนุน และเป ็นที ่ปรึกษาให้แก ่ผ ู้ปฏิบัติงาน 
โดยการประเมินผลการปฏ ิบัติงานที ่ เน้นการสื ่อสารเช่นนี ้ม ีจุดประสงค์หลักค ือ การพัฒนาตนเองของ 
ทั้งผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์ การติดต่อสื่อสารในองค์การเพื่อสร้างความไว้เน้ือเชื่อใจ (Trust) 
ซ ึ ่งก ันและก ันจึงม ีความจำเป ็ นในก ารแ จ้งผลประ เมิ น การสอน การแนะแนวทางในการปร ับ ป รุง 
และรวมไปถึงการเปลี ่ยนแปลง แก ้ไขระบบการประเมินผลการปฏ ิบัติ งานแบบเก่า และร่วมหาข้อตกลง 
หรือเป้าหมายในการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ตรงกัน 
  4. ยุคการนำการประเมินผลการปฏิบัติงานไปใช้กับระบบการบริหาร  ในทศวรรษที่ 1970-
1 9 8 0  เ ร ิ ่ ม ม ี ก า ร น ำก า ร ป ร ะ เ ม ิ น ผ ล ก า ร ป ฏ ิ บ ั ต ิ ง า น เ ข ้ า ไ ป เ ป ็ น ส ่ ว น ห น ึ ่ ง ข อ ง ระบ บ 
การบริหารโดยยึดวัตถุประสงค์เป็นหลัก (Management by Objectives, MBO) ถึงแม้การประเมิน แบบ MBO 
ได ้ถ ูกค ิดค ้นไว ้ต ั ้งแต ่ป ี 1954 โดย Peter Drucker แต ่เพ ิ ่งเริ ่มน ำมาใช ้ก ั นอย ่ าง จริง จัง และ 
แพร่หลายในศตวรรษท ี ่ 1970 โดย MBO เป ็นแนวคิดในการประเมินผลที ่ม ีความแตกต่างจากแนวคิด 
แบบดั้งเดิม ดังน้ี 
  4.1 วัตถุประสงค์ของการประเมินแบบ   MBO ถูกกำหนดไว้เพื่อพัฒนาทั้งบุคคลและระบบงาน 
  4.2 ผู้ปฏิบัติงานจะได้รับการประเมินจากเกณฑ์วัตถุประสงค์ที่กำหนดไว้อย่างชัดเจน 
  4.3 การวิจารณ์ และให้คำแนะนำในการทำงานจากการประเมินผลการปฏิบัติงานจะทำเป็ น
ระยะๆ ไม่มีมีการสื่อสารแค่การแจ้งผลการปฏิบัติงานประจำปีเท่าน้ัน 
  4.4 ผู้ปฏิบัติงานผู้ได้รับการประเมินผล และผู้บริหารที่ทำหน้าที่ประเมินผลการปฏิบัติงานต้อง
มีความสัมพันธ์ และมีส่วนร่วมกันในการกำหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ร่วมกัน ในขณะเดียวกันต้องรับผิดชอบต่อผลของระบบการประเมินผลปฏิบัติงานน้ันๆ ร่วมกันด้วย 
  5. ย ุ คก า รประเม ิน ผลกา รปฏ ิ บ ั ต ิงา นสม ั ยใหม ่  ห ล ั งทศวรรษท ี ่  1980  เร ิ่มมี  
การให ้ความสนใจเรื ่องทฤษฎีความเข้าใจทางสังคมที ่ม ีอิทธ ิพลต ่อการประเมินผลการปฏิบัติงาน ไม่ได้ 
ใ ห ้ ค ว ามสำค ัญแค ่เพ ียง ระบบ หร ื อเ คร ื ่ อง ม ือ ท ี ่ใ ช ้ ในก ารประ เม ินผ ลแบ บในอ ดี ต  นอ ก จากน้ี  
การเปล ี ่ยนแปลงและป รับต ัวขององค ์ก ารต ่ าง ๆ ท ำให ้รูปแบบการป ระ เมิ นผล การปฏ ิบ ัต ิง าน 
เปลี่ยนแปลงไปจากเดิมที่เน้นการประเมินผลงานของผู้ปฏิบัติงานรายบุคคล หรือที่เรียกกันว่า Performance 
App ra i sa l ม าใ ห ้ ความสำคัญก ับก ารประ เมิ นผลงานของท ุ กระด ับใ นองค ์ก าร ห ร ื อ ท ี ่ เรียกว่า 
ระบบการบริหารผลงาน (Performance Management System: PMS) และมีการใช ้ต ัวชี ้วัด ( Key 
P er fo rmance Indicator: KPI) ก ำห นดถ ึ ง ส ิ ่ ง ท ี ่ จะบ อ ก ถ ึ ง ค ว าม ส ำ เ ร ็ จข อ ง ง า นว ่ าท ำ อ ะ ไ ร 
อย ่างไรจึงจะไปถ ึ งเก ณฑ ์ท ี ่องค ์ก ารต ั ้ง เป ้ าหมายไว ้ ท ำให ้ม ีว ิธ ีการป ระ เมิ นผล การปฏ ิบ ัต ิง าน 
ชัดเจนมากขึ้นกว่ายุคก่อน 
 
 

ลักษณะ... 
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ล ักษณะสำคัญของระบบการประเมิ นผลงานสมัยใหม ่ท ี ่ม ีก ารใช ้ระบบการบ ร ิห าร 
ผลงานจะมุ่งเน้นความสัมพันธ์ระหว่างผลงานในระดับองค์การต่าง ๆ เช่น ระดับองค์การ ระดับหน่วยงาน 
และระด ับผ ู้ปฏิบัติงาน โดยในทุกระด ับจะมีการเช ื่อมโยงเป้าหมายในการปฏิบัต ิงานร่วมกัน ผู ้ปฏิบัติงาน 
แ ล ะผ ู ้ ท ี ่ เก ี ่ยว ข ้ อง จะร ับ ทราบเป ้ าหมาย แ ล ะต ั วช ี ้ ว ั ดก ่อ นการป ฏ ิบ ัต ิ งานในแต ่ล ะป ี ระบบ 
การประเมินผลการปฏ ิบ ัต ิงานแบบใหม่นี ้จึงม ีความเช ื่อมโยงสอดคล้องกับเป้าหมายเช ิงกลยุทธ์ของ 
องค์การเพราะเน้นให้ความสำคัญกับผลงานองค์การโดยรวมมากกว่าการวัดผลงานประจำหน้าที่ของแต่ละบุคคล  
เป ิ ด โ อ กาส ให ้ ท ุ กคนในองค ์ การม ี ส ่ วนร ่ วม ในก ารก ำห นดเป ้ าหมายในก ารท ำง านไ ว ้ ล ่วงหน้า 
แ ล ะม ี ต ั ว ช ี ้ว ั ดท ี ่ เ ป ็ นร ู ปธ รรมสามารถส ื ่ อ สารแ ละอธ ิบ ายให ้ ผ ู ้ป ฏ ิ บ ั ต ิ ง านเข ้ า ใจไ ด ้  ช ่วยลด 
ความรู ้ส ึกอคต ิของผ ู ้ปฏ ิบัต ิงานท ี ่ม ีต่อระบบการประเมินผลเนื ่องจากการว ัดผลเป็นรูปธรรม และมี 
ความโปร่งใสมากขึ้น 

วัตถุประสงค์หลักของการประเมินผลการปฏิบัติงาน  

1. เพื่อการพัฒนาบุคลากร การประเมินผลทำให้องค์กรทราบถึงจุดแข็งและจุดที่ต้องพฒันาของ
บุคลากร สามารถนำไปวางแผนฝึกอบรมหรือพัฒนาศักยภาพได้อย่างตรงจุดต่อไป 

2. เพื่อใช้เป็นเกณฑ์ในการตัดสินใจด้านบริหาร เช่น การเลื่อนตำแหน่ง การให้รางวัล การขึ้น
เงินเดือน ตลอดจนการโยกย้ายหรือลงโทษ 

3. เพื่อส่งเสริมแรงจูงใจ บุคลากรที่รู้ว่าผลงานของตนได้รับการประเมินอย่างเป็ นธรรมและ
โปร่งใส จะเกิดแรงจูงใจในการทำงานมากขึ้น 

4. เพ ื ่อการส ื ่อสารและสร้างความสัมพันธ์ที ่ด ีในองค์กร เป ็นโอกาสที่ผ ู้บังค ับบัญชาและ
ผู้ใต้บังคับบัญชาจะได้พูดคุยกันอย่างเปิดอก ทั้งเร่ืองความคาดหวัง ปัญหา และแนวทางการทำงานร่วมกัน 

5. เพ ื ่อปรับปรุงประสิทธิภาพขององค์กร ช ่วยให้องค์กรสามารถวางแผนกลยุทธ ์พ ัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างเหมาะสม ตลอดจนทำให้สามารถวางแผนการสรรหาและพัฒนาบุคลากรได้อย่ างมี
ประสิทธิภาพ 

Nigel Hunt มีมุมมองเกี่ยวกับวัตถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงานว่าคว รเป็นสิ่งที่
ต ้องถ ูกกำหนด ให ้ช ัดเจน ซ ึ ่งผ ู ้ทำการประเมินผลการปฏ ิบ ัต ิงานและผ ู ้ปฏ ิบ ัต ิงานต ้องรับรู ้  และท ำ
คว าม เข ้ า ใ จใ ห ้ ต รง ก ั น ก ่ อ นท ี ่ จะ เ ร ิ ่ มท ำง า นท ี ่ จ ะ ไ ด ้ ร ั บ ก า รป ระ เม ิ นต ่ อ ไ ป ใ นอ น า ค ต 
ผ ู ้ ก ำห นดว ั ต ถ ุป ระสงค ์ ของการป ระ เม ิ นผล การปฏ ิบ ั ต ิง านจ ึ งจ ำ เ ป ็ นต ้อ งส ื ่ อส ารให ้ผ ู ้ ม ีส ่วน 
เก ี ่ยวข ้องเข ้าใ จว ั ตถ ุป ระสงค ์ขอ งก ารป ระเมิ นให ้ช ัดเ จน เพราะความเข ้ าใ จว ั ตถ ุป ระสง ค ์ข อ ง 
การประเมินที่ถูกต้องตรงกันจะส่งผลต่อการยอมรับผลการประเมินผลการปฏิบัติงานในตอนสุดท้าย โดย Hunt 
ได้แบ่งวัตถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงานออกเป็น 2 หัวข้อใหญ่ ๆ คือ  

1. ประเมินเพื่อเพิ่มความพึงพอใจในการทำงานสำหรับตัวบุคคล 
2. ประเมินเพื ่อเพ ิ ่มศ ักยภาพส ำหรับองค ์การ ซ ึ ่งการประเมินผลการปฏ ิบ ัต ิงานที ่ดี 

วัตถุประสงค์ทั้งสองหัวข้อหลักข้างต้นต้องไม่ขัดแย้งกัน แต่ต้องมีความสอดคล้องเป็นไปในทิศทางเดียวกัน  
 

William… 



 
 

11 
 

William S. Swan with Phillip Margulies กล ่าวถ ึงว ัตถ ุประสงค ์ของก ารป ระ เม ิน ผ ล                       
ก ารป ฏ ิ บ ั ต ิ ง านว ่ า เป ็ นส ิ ่ ง ท ี ่ต ้ องพัฒ นาอย ่ า ง ต ่ อ เน ื ่ อง ใ นท ุ กป ีท ี ่ ม ีก ารประ เม ิ นซ ึ ่ งผ ู ้ บร ิหาร 
และผ ู ้ปฏ ิบัต ิงานควรมีหน้าท ี ่และบทบาทในการต ั ้งเป ้าหมายของว ัตถ ุประสงค ์ร่วมก ันหรืออย่างน้อย 
หากผ ู ้ปฏิบัติงานไม่ได ้มีส ่วนในการต ั้งเป้าหมายของว ัตถุประสงค ์ของการปฏิบัติงานร่วมกับผ ู้บริหารก็  
ควรได้รับทราบข้อมูล และให้การยอมรับวัตถุประสงค์น้ัน ๆ อย่างชัดเจน และถูกต้องตรงกัน และวัตถุประสงค์
หล ักของการประเมินผลในมุมมองของ Swan ต้องสะท ้อนต ่อวัตถ ุประสงค์ในการปฏิบัติงานของบคุคล                      
การประเมินผลจึงต้องเป็นประโยชน์ต่อความสามารถและความสำเร็จในการทำงานของผู้ปฏิบัติงานมาเป็นอันดับ
แรก 

ก ารป ระ เม ิ นผ ล ก ารป ฏ ิ บ ั ต ิ ง านจะต ้ อ งเป ็ นก ารก ระท ำท ี ่ ม ี ว ั ตถ ุป ระสงค ์  และ 
จุดมุ่งหมายไม่ว่าการประเมินผลในคร้ังน้ันจะถูกนำไปรวมกับระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน หรือไม่ก็ตาม 
วัตถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ Wood and Marshall ได้เสนอไว้คือ 

1 .  เ พื่ อ ก ำ ห น ด เ ก ณ ฑ ์ ท ี ่ ใ ช ้ ใ น ก า ร ป ร ะ เ ม ิ น ป ร ะ ส ิ ท ธ ิ ผ ล ข อ งต ั ว ระบ บ 
การประเมินผลการปฏิบัติงานด้วยตัวมันเอง 

2. เพื่อสะท้อนให้เห็นความคิดและความสนใจของระบบการบริหารงานบุคคล ในส่วนต่าง ๆ 
ที่มีความเกี่ยวข้องกัน เช่น ฝ่ายบุคคล ผู้บริหาร และผู้ปฏิบัติงานในระดับต่าง ๆ 

3 .  เพ ื ่ อ ใ ช ้เ ป ็ นหล ั ก สำคัญในการพ ิ จารณาความข ั ดแย ้ง  แ ล ะก ารเมื องภายใน 
องค์การที่อาจเกิดขึ้นระหว่างการดำเนินการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

การกำหนดว ัตถ ุประสงค ์หรือจุดมุ่งหมายในการประเมินผลการปฏ ิบัต ิงานให้ช ัดเจน 
แ ล ะก ารอ อ ก แ บ บ ระบ บ ก า รป ระ เม ิ นผ ล ให ้ ส อ ดคล ้ อ ง ก ั บ ว ั ต ถ ุ ป ระส งค ์ จ ะท ำ ใ ห ้ ร ะ บ บ 
การประเมินผลการปฏิบัติงานมีประสิทธ ิผลเพิ ่มมากขึ ้น เพราะบ ุคคลในองค์การท ี ่เกี ่ยวข้องมีการรับรู้ 
เข ้าใจและยอมรับเป ้าหมายของการประเม ินผลการปฏ ิบ ัต ิง าน ท ำให ้การประเม ินผลทำห น้าท ี ่ใ น 
การประเมินได้อย่างถูกต้องตรงตามวัตถุประสงค์ 

กล่าวโดยสรุป จากการศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับวัตถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติง าน 
ว ัตถ ุประสงค ์ในการป ระ เมิ นม ีคว ามส ำคัญหล ักสองป ระการได ้แก ่ ว ัตถ ุประสงค ์ในการป ระ เ มิ น 
แ ล ะว ั ต ถ ุ ป ระส งค ์ ใ นก ารพ ัฒ นาว ั ต ถ ุ ป ระส งค ์ ใ นก ารป ระ เม ิ น เป ็ นก ารป ระ เม ิ นท ี ่ ต ้ อ ง ก าร                                                      
ใช ้ผลการประเมินเพื ่อไปประกอบการต ัดส ินใจในกิจกรรมด ้านการบริหารอ ื ่น ๆ  เช ่น การข ึ ้นเง ินเดือน 
การเล ื ่อนตำแหน่ง และการสร้างแรงจูงใจในการทำงานแก ่ผู ้ปฏิบัติงาน ส ่วนว ัตถุประสงค ์ในการพฒันา 
เป็นการประเมินเพื่อสะท้อนความเป็นจริงในการปฏิบัติงานขององค์การทั้งในระดับบุคคลและภาพรวมองค์การ 
วัตถุประสงค์ข้อน้ีจึงเป็นการพัฒนาทั้งศักยภาพในการทำงานของบุคคล และระบบการทำงานในองค์การ รวมไป
ถึงการออกแบบการจัดการเชิงกลยุทธ์ขององค์การ ซึ่งวัตถุประสงค์ในด้านการพัฒนาน้ีทำให้การตั้งเป้าหมายใน
ระดับบุคคลและระดับองค์การต้องมีความเชื่อมโยงและสอดคล้องกัน 
 
 

ความสำคัญ... 
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ความสำคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
การประเมินผลการปฏิบัต ิงานมีความสำคัญท ั้งต่อพนักงาน ผ ู ้บ ังค ับบ ัญชา และองคก์ร 

(อลงกรณ์ มีสุทธา และ สมิต สัชฌุกร, 2550, หน้า 2) ดังน้ี คือ 
1. ความสำคัญต่อพนักงาน พนักงานย่อมต้องการทราบว่า ผลการปฏิบ ัติงานของตนเป็น

อย่างไร มีคุณค่าหรือไม่เพียงใดในสายตาของผู้บังคับบัญชา มีจุดบกพร่องที่ควรจะต้องปรับปรุงหรือไม่ เมื่อมีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานและแจ้งผลให้พนักงานทราบก็จะได้รับ รู้การปฏิบัติงานเป็นอย่ างไร หากไม่มีการ
ประเมินผล พนักงานก็ไม่มีทางรู้ถึงผลการปฏิบัติงานของตนว่า มีส่วนใดที่ควรจะคงไว้และส่วนใดควรจะปรับปรุง 
พนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับดีอยู่แล้วก็จะได้เสริมสร้างให้มีผลการปฏิบัติงานดียิ่งขึ้น 

2. ความสำคัญต่อผู้บังคับบัญชา ผลการปฏิบัติงานของพนักงานแต่ละคนย่อมส่ งผลต่อการ
ปฏิบัติงานโดยส่วนรวมในความรับผิดชอบของผู้บังคับบัญชา การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักง านจึง มี
ความสำคัญต่อผู้บังคับบัญชา เพราะจะทำให้รู้ว่าพนักงานมีคุณค่าต่องานหรือต่อองค์กรมากน้อย เท่าใด จะหาวิธี
ส่งเสริม รักษา และปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของผู้ใต้บงัคับบญัชาอย่างไร ควรจะให้ทำหน้าที่เดิมหรือสับเปลี่ยน
โอนย้ายหน้าที่ไปทำงานใด จึงจะได้ประโยชน์ต่อองค์กรยิ่งขึ้น หากไม่มีการประเมินผลการปฏิบัติงานก็ไม่สามารถ
จะพิจารณาในเร่ืองเหล่าน้ีได้ 

3. ความสำคัญต่อองค์กร เน่ืองจากผลสำเร็จขององค์กรมาจากผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
แต่ละคน ดังน้ันการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานจะทำให้ รู้ว่าพนักงานแต่ละคนปฏิบัติง านที่ได้ รับ
มอบหมายจากองค์กรอยู่ในระดับใด มีจุดเด่นหรือจุดด้อยอะไรบ้าง เพื่อองค์กรจะได้หาทางปรับปรุงหรือจัดสรร
พนักงานให้เหมาะสมกับความสามารถ ซ ึ ่งจะทำให ้การดำเนินงานขององค ์กรเป็นไปอย่างมีประสิทธภิาพ 
เน่ืองจากการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสำคัญ และมีประโยชน์ต่อการบริหารงานดังที่กล่าวมาหน่วยงาน
ต่างๆ จึงกำหนดให้มีการประเมินผลการปฏิบัติงานขึ้นภายในหน่วยงานของตน การวางระบบการประเมินผล  
การปฏิบัติงานจึงมีความสำคัญจำเป็นต้องดำเนินการอย่างรอบคอบ เพื่อป้องกันมิให้เกิดปัญหาต่างๆ ติดตามมา
ในภายหลังจากที่นำระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานมาใช้ เช่น การต่อต้านจากผู้บังคับบัญชาที่ทำห น้าที่
ประเมิน การไม่ยอมรับของพนักงานผู้รับการประเมิน การไม่สามารถสรุ ปผลการประเมินได้หลังจากที่ทำ                  
การประเมินแล้วเป็นต้น 

หลักการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) หมายถึง กระบวนการ

ดำเนินการอย่างเป็นระบบ เพื่อผลักดันให้ผลการปฏิบัติราชการของส่วนราชการบรรลุเป้าหมายโดยการเชื่อมโยง
เป ้าหมายผลการปฏ ิบัติราชการในระด ับองค ์กร หน่วยงานและระดับบุคคลเข้าด ้วยกัน ซ ึ ่งต ั้งอยู่บนฐาน
กระบวนการความต่อเน่ือง ดังน้ี (สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2561) 

1. การวางแผนการปฏิบัติงานที่จะต้องทำให้ชัดเจน และสอดคล้องกับทิศทางตามยุทธศาสตร์
ขององค์กร 

2. การติดตามผลการปฏิบัติงานเพื่อให้ผู้บังคับบัญชากำกับ ดูแล ให้คำปรึกษาแก่ผู้ปฏิบัติงาน
อย่างต่อเน่ือง 

3. การพัฒนา... 
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3. การพัฒนาผลการปฏิบัติงานเพื่อส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานทำงานได้ดียิ่งขึ้น 
4. การประเมินผลการปฏิบัติราชการเพื่อวัดความสำเร็จของงาน โดยเทียบกับเป้าหมายที่

กำหนดไว้ตั้งแต่แรก 
5. การนำผลที่ได้จากการประเมินไปประกอบการพิจารณาตอบแทนความดีคว ามชอบแก่

ผู้ปฏิบัติงาน นอกจากน้ี ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานยังเป็นกระบวนการที่ให้ความสำคัญกับการมีส่วนร่วม
ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ปฏิบัติงานในการผลักดันผลการปฏิบัติราชการให้สูงขึ้นและสอดคล้อ ง กับทิศทาง 
เป ้าหมาย ผลส ัมฤทธ ิ ์ต ่อภารก ิจของส ่วนราชการ โดยมีการนำต ัวชี ้วัดผลงานหลัก ( Key Performance 
Indicators-KPIs) มาใช้เป็นเคร่ืองมือกำหนดเป้าหมายการทำงานของบุคคลร่วมกัน ซึ่งผู้บังคับบัญชาสามารถ
ติดตามผลการปฏิบัติงาน หาแนวทางในการพัฒนาผู้ปฏิบัติงาน และประเมินผลการปฏิบัติงานตามตัวชี้วัดผลงาน
หลักที่กำหนดน้ันๆ เพื่อจะได้ให้สิ่งจูงใจสำหรับการเสริมสร้างแรงจูงใจให้แก่ผู้ปฏิบัติงานที่มีผลการปฏิบตัิราชการ
ดี เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ ซึ่งระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 5 ขั้นตอน ดังน้ี 

1. ขั้นตอนการวางแผน เป็นขั้นตอนในช่วงต้นรอบการประเมินที่ผู้บังคับบัญชาหรือ ผู้ประเมิน
จะได้มีการมอบหมายงานให้แก่ผู้รับการประเมิน และร่วมกับผู้รับการประเมินวางแผนการปฏิบัติราชการ พร้อม
ทั้งกำหนดเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการร่วมกันในลักษณะตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายที่ เกีย่วกบัผลสัมฤทธิ์ของงาน
ที่คาดหวังในรอบการประเมินน้ันๆ ทั้งน้ี สามารถปรับเปลี่ยนตามเป้าหมายและแผนงานของหน่วยงานหรือส่วน
ราชการได้ตามความจำเป็น 

2. ขั้นตอนการติดตาม เป็นขั้นตอนในระหว่างรอบการประเมินที่ผู้บังคับบัญช าจะท ำก าร
ติดตามความก้าวหน้าในการปฏิบัติราชการ เพื่อการกำกับดูแลการทำงานให้ได้ตามเป้าหมาย ทำให้ทราบและ
แก้ไขปัญหาข้อขัดข้องต่างๆ ที่อาจเกิดขึ้นในระหว่างการปฏิบัติงาน อันจะทำให้ผลการปฏิบัติงา นเป็นไปตาม
เป้าหมายที่กำหนดไว้ร่วมกัน 

3. ขั้นตอนการพัฒนา เป็นขั้นตอนที่เป็นผลที่ได้จากการติดตามผลการทำงาน และเป็นการให้
ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) ให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาว่างานที่ทำอยู่น้ันต้องมีการปรับปรุงหรือพัฒนาการทำงาน
อย่างไร และยังเป็นขั้นตอนที่สามารถกำหนดแนวทางการพัฒนาผู้ปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับสภาพการทำงานอีก
ด้วย 

4. ขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติราชการ เป็นขั้นตอนในช่วงสิ้นรอบการประเมิ น เพื่อ
ตรวจสอบความสำเร็จของงานอันเป็นผลมาจากการปฏิบัติงานของผู้รับการประเมินราย น้ันๆ ว่าผลการปฏิบัติ
ราชการในระหว่างรอบการประเมินเป็นไปตามผลสัมฤทธิ์หรือเป้าหมายที่กำหนดไว้ตามตัวชีว้ัดผลงานหลัก (KPIs) 
ที่ได้กำหนดไว้ตั้งแต่ต้นรอบการประเมินหรือไม่ เพียงใด ตามเกณฑ์มาตรฐานผลงานที่ผู้ประเมินและผู้ รับการ
ประเมินร่วมกันกำหนด 

5. ขั้นตอนการให้สิ่งจูงใจ เป็นขั้นตอนที่นำผลการประเมินในขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการ มาพิจารณาให้สิ่งตอบแทนแก่บุคคลที่ได้มีการทุ่มเทการทำงานและได้ผลงานที่ดีเกิดขึ้นแก่หน่วยงาน 
 
 

ประเภท... 
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ประเภทของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยทั่วไป แบ่งเป็น 2 ประเภท คือ การประเมิน เชิงภววิสัย  

(Objective Measurement) และการประเมินเชิงอัตวิสัย (Subjective Measurement) ซึ่งสามารถอธิบายได้ 
ดังน้ี 

1. การประเมินเชิงภววิสัย (Objective Measurement) ผลการปฏิบัติงานจะถูกประเมินด้วย
เกณฑ์ด้านปริมาณ เช่น จำนวนผลผลิตในแต่ละเดือนของแต่ละปี จำนวนชิ้นงานที่ทำเสียหายในเดือนน้ัน เป็นต้น 
รูปแบบที่นิยมใช้มี 6 แบบ ดังน้ี 

 1.1 ข้อมูลส่วนบุคคล (Personal Data) เป็นการนำข้อมูลส่วนบุคคล เช่น การขาด
งาน การลา ประวัติการถูกลงโทษ มาใช้ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งจะใช้ได้ผลดีก็ต่อเมื่อสามารถ
อธิบายความเกี่ยวข้องของสิ่งที่จะประเมินกับประสิทธิภาพของงานได้ แต่ปัญหา คือ ข้อมูลเหล่าน้ีอาจไม่
สอดคล้องกับผลการปฏิบัติงานจริง เช่น การที่พนักงานขาดงาน เน่ืองจากเจ็บป่วย รถเสีย ไม่ได้หมายความว่า
พนักงานขาดประสิทธิภาพหรือด้อยกว่าพนักงานคนอื่นๆ อีกทั้งการบันทึกข้อมูลที่เข้มงวดกับพนักงานแต่ละคน
ไม่เท่ากัน ก็ทำให้ข้อมูลคลาดเคลื่อนได้ง่าย 

 1.2 การประเมินผลผลิต (Productive Measurement) เป็นวิธีการที่ใช้มานาน เช่น 
การประเมินชิ้นงานที่ผลิตได้ ชิ้นงานที่เสียหาย เป็นต้น การประเมินผลผลิตจะมีความเหมาะสมเมื่อกรรมวิธีการ
ผลิตเป็นแบบช้าๆ จำนวนผลิตสามารถนับเป็นชิ้นได้อย่างชัดเจนเป็นรูปธรรมและพนักงานรับผิดชอบต่อผลผลิต
โดยตรงตั้งแต่เร่ิมต้นผลิตจนกระทั่งได้ผลผลิตสำเร็จสมบูรณ์ 

 1.3 ประเมินตามตัวชี้วัดผลสำเร็จของการปฏิบัติงาน (KPIs) ของแต่ละตำแหน่งงาน 
ซึ่งหมายรวมถึงผลการปฏิบัติงานตามที่ระบุใน Job Description การประสานงานหรือทำงานร่วมกับบุคคลอื่น 
การทำงานตามนโยบายหรืออื่นๆ ที่มีการกำหนดร่วมกันไว้ก่อนล่วงหน้า 

 1.4 การประเมินยอดขาย (Dollar Sales) เป็นการประเมินผลงานจากยอดขายในช่วง
ระยะเวลาหน่ึง โดยตั้งยอดขายขั้นต่ำที่ต้องทำให้ได้ (Minimum Requirement) แล้วให้รางวัลจากยอดขายที่
มากกว ่านั้น แต ่วิธ ีการนี ้ม ีข ้อควรคำนึง ค ือ หากประเมินเฉพาะยอดขายแล้วอาจเก ิดความไม่ยุติธรรมอัน
เน่ืองมาจากปัจจัยต่างๆ เช่น ทำเลที่ขาย จำนวนลูกค้าในเขตที่ขาย จำนวนผู้แข่งขัน ราคาและคุณภาพของสินค้า 
เป็นต้น ดังน้ันจึงควรมีการปรับปรุงข้อได้เปรียบเสียเปรียบให้เหมาะสมก่อนที่จะประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 1.5 การทดสอบการปฏิบัต ิงาน (Performance Test) เป ็นการออกแบบวิธีการ
ทดสอบ แล้วนำมาทดสอบการปฏิบัติงานของพนักงาน เช่น ประเมินความสามารถในการซ่อมโท รทัศ น์ของ
พนักงาน แล้ววัดความเร็วในการปฏิบัติการซ่อมเพื่อเปรียบเทียบกับความถูกต้องตามเกณฑ์ที่เป็นมาตรฐาน 
   1.6 การประเมินผลกำไรของธุรกิจ (Business Unit Performance Measure ) เป็น
การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับผู้บริหารและผู้จัดการ เช่น การประเมินผลกำไรของหน่วยงาน 
การประเมินค ่าใช ้จ่ายในการบริหาร ส ินค ้าคงคลัง การว ัดส่วนแบ่งการตลาด เป ็นต ้น การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานด้วยวิธีน้ีอาจไม่ตรงกับความจริงนัก เน่ืองจากการได้รับผลกระทบจากปัจจัยสิ่งแวดล้อมภ ายนอก
บางอย่างที่ไม่สามารถควบคุมได้ เช่น ภาวะแตกต่างทางเศรษฐกิจ เป็นต้น 
 

สรุป... 
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สรุปการประเมินผลการปฏิบัติงานด ้วยข้อมูลเช ิงภวว ิส ัยอาจมีปัจจัยอื ่นท ี่อยู ่นอกเหนือ                      
การควบคุมของผู้ปฏิบัติงานเข้ามาเกี่ยวข้อง และยังเป็นการประเมินที่ผลลัพธ์การทำงานไม่ใช่การวัดพฤติกรรม
โดยตรง ซ ึ ่งงานหลายประเภท เช ่น งานบริหาร ไม่ม ีผลผลิตให้เห ็นเป็นรูปธรรม ด ังนั ้น การประเมินผล                        
การปฏิบัติงานด้วยข้อมูลเชิงภววิสัยเพียงอย่างเดียวจึงไม่ใช่วิธีที่เหมาะสมเสมอไป ทั้งน้ีแม้ผู้บังคับบัญชาจะใช้
ข้อมูลเหล่าน้ีช่วยในการประเมิน แต่ค่าความสัมพันธ์ระหว่างการประเมินผลการปฏิบัติงานในเชิงภววิสัยและใน               
เชิงอัตวิสัยก็อยู่ระดับต่าง ดังน้ัน ในการตัดสินใจในเร่ืองการจ้างงานจึงควรใช้การประเมินเหล่าน้ีผสมผสานกัน 
โดยอาจให้น้ำหนักที่แตกต่างกันไปตามความเหมาะสมสำหรับงานในแต่ละแบบ  

2. การประเมินเชิงอัตวิสัย (Subjective Measurement) เป็นการประเมินผลการปฏิบัติงานที่
ขึ้นอยู่กับการตัดสินของบุคคล โดยเชื่อมั่นในความรอบรู้และวิจารณญาณของผู้ประเมิน ระบบการประเมินผล
งานเกือบทั้งหมดให้ความสำคัญกับการประเมินในเชิงน้ีมาก เพราะมีข้อดี คือ สามารถประเมินได้แม้ว่าบุคคลจะ
ปฏิบัติงานที่วัดเป็นปริมาณได้ยาก แต่ปัญหาที่สำคัญ คือ มีแนวโน้มที่จะเกิดอคติในการประเมินได้มาก และจะ
เป ็นประโยชน์ก็ต ่อเม ื ่อมีการวิเคราะห์อย่างระมัดระวังเกี ่ยวกับพฤติกรรมที ่จำเป็นต ่อการปฏิบัติงานที ่มี
ประสิทธิภาพ 

องค์ประกอบสำคัญในการประเมินการปฏิบัติงาน 
การประเมินผลที่ดีควรพิจารณาหลายมิติ ไม่ใช่แค่ผลลัพธ์สุดท้ายเท่าน้ัน 
1. ผลลัพธ์ (Results): วัดจากเป้าหมายที่ตั้งไว้ เช่น ยอดขาย , จำนวนโปรเจคที่ทำสำเร็จห รือ

การบรรลุตัวชี้วัด KPIs 
2. พฤติกรรม (Behaviors): ประเมินจากพฤติกรรมในการทำงาน เช่น การทำงานเป็ นทีม , 

ความรับผิดชอบ, ทัศนคติ, และการเข้ากับเพื่อนร่วมงาน 
3. สมรรถนะ (Competencies): พิจารณาจากท ักษะและความสามารถที ่จำเป็นสำหรับ

ตำแหน่งน้ันๆ เช่น ทักษะการแก้ปัญหา, ภาวะผู้นำ, หรือทักษะการสื่อสาร 
หลักการสำคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
1. ความย ุติธรรมและโปร่งใส ต ้องต ั้งอยู ่บนพื ้นฐานของข้อมูลจริงและหลักฐานที ่ชัดเจน 

หลีกเลี่ยงอคติส่วนตัว 
2. สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร ตัวชี้วัดและเกณฑ์การประเมินควรเชื่อมโยงกับวิสัยทัศน์ 

พันธกิจ และเป้าหมายขององค์กร 
3. มุ่งเน้นการพัฒนา การประเมินไม่ควรเน้นการลงโทษ แต่เป็นการค้นหาแนวทางเพื่อพัฒนา

บุคลากรในระยะยาว 
4. ต่อเน่ืองและเป็นระบบ ควรมีการประเมินอย่างสม่ำเสมอ ไม่ใช่เฉพาะช่วงสิ้นปี 
5. เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วม เช่น การประเมินตนเอง หรือการให้ข้อมูลย้อนกลับกับผูถ้กู

ประเมิน 
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กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
1. ตั้งเป้าหมายและมาตรฐานที่ชัดเจน: ก่อนเร่ิมรอบการประเมิน ควรมีการกำหนดเป้าหมาย

และสิ่งที่คาดหวังจากบุคลากรให้เข้าใจตรงกัน 
2. ติดตามและเก็บข้อมูลผลงานอย่างต่อเน่ือง: ผู้บังคับบัญชาควรสังเกตและเก็บข้อมูลการ

ทำงานของ ผู้ใต้บังคับบัญชาตลอดทั้งปี ไม่ใช่แค่ช่วงใกล้ประเมินเท่าน้ัน 
3. ประเมินและวิเคราะห์ผลการปฏิบัติงาน: เปรียบเทียบผลงานจริงกับเป้าหมายหรือมาตรฐาน

ที่กำหนดไว้ 
4. นัดพูดคุยและให้ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback): ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาควรนัด

พูดคุยเพื่อทบทวนผลการทำงานร่วมกัน โดยผู้บังคับบัญชาควรให้ข้อมูลย้อนกลับที่เฉพาะเจาะจงและสร้างสรรค์ 
5. สรุปและวางแผนพัฒนาต่อเน่ือง: สรุปผลการประเมินและร่วมกันวางแผนก ารพัฒ นาใน

อนาคต เช่น การฝึกอบรมเพิ่มเติมหรือการมอบหมายงานที่ท้าทายขึ้น 
รูปแบบและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
1. การประเมินโดยผู้บังคับบัญชา เป็นวิธีที่นิยมที่สุด ผู้บังคับบัญชาให้ข้อมูลย้อนกลับอย่าง

ตรงไปตรงมา 
2. การประเมินด้วยตนเอง (Self-assessment) ให้บุคลากรประเมินผลงานของตนเอง เพื่อ

สร้างความตระหนักรู้ตน 
3. การประเมินแบบ 360 องศา รับข้อมูลจากหลากหลายแหล่ง ทั้งผู้บังคับบัญชา เพื่อน

ร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา และผู้รับบริการ เพื่อให้เห็นภาพรวมที่รอบด้าน 
4. การประเมินแบบใช้เกณฑ์วัดผล เช่น การใช้ตัวชี้วัด KPIs (Key Performance Indicators), 

ORKs (Objectives and Key Results) 
5. การประเมินจากผลสัมฤทธิ์ของงาน เน้นที่ผลลัพธ์และคุณภาพของผลงานที่เกิดขึ้นจริง  
สัดส่วนในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
จากกรอบในการประเมินผลการปฏ ิบ ัต ิงานแสดงให ้เห ็นว ่าม ีการประ เมินผล ท ี ่ เ น้น 

ให ้ความสำคัญกับป ัจจัยต่างๆ แตกต่างก ันออกไปซึ ่งมีกรอบในการประเมินหลักอยู ่  3 ล ักษณะ ได้แก่ 
การประเมินโดยเน้นที่ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน  (Performance) การประเมินโดยเน้นที่ขีดความสามารถหรือ  
หรือสมรรถนะในการทำงานของพนักงาน (Competency) และการประเมินโดยเน้นที่คุณลักษณะและพฤติกรรม 
(Trait and Behavior) ซึ่งการแบ่งสัดส่วนที่นิยมใช้กันในองค์กรต่างๆ ในปัจจุบันมักแบ่งด้วยอัตราส่วน KPI  
(Performance): Competency = 70:30 หรือ 80:20 เมื ่อการประเมินผลการปฏิบัต ิงานมีล ักษณะใน 
การประเมินได ้หลายแบบ การแบ ่งส ัดส ่วนในการประเมินผลการปฏ ิบ ัต ิงานแต ่ละล ักษณะ จึงต ้อง
มีหลักการในการพิจารณาแบ่งสัดส่วนให้ใช้งานได้ประสิทธิภาพและเหมาะสมกับองค์กรมากที่สุด โดยราเชนทร์ 
พันธุ์เวช ได้ให้เหตุผลในการแบ่งสัดส่วนในการประเมินผลการปฏิบัติงานไว้ 2 แบบ ดังน้ี 
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1. กา ร แบ ่ งส ั ดส ่ ว น ตามหน ่ ว ย งาน  เ ป ็ นก ารแ บ ่ ง ส ั ด ส ่ ว นก ารป ระ เม ิ นผ ล 
การปฏ ิบ ัต ิงานโดยการพิจารณาภารกิจของหน่วยงานท ี่อยู ่ ในองค ์กร เช ่น หน่วยงานหลักในองคก์รต้อง 
มีเป้าหมายเชิงรุกในการทำงาน ตัวชี้วัดสำคัญขององค์กรจึงรวมอยู่ที่หน่วยงานหลัก ทำให้การกำหนด ตัวชี้วัด 
( K P I )  ใ นห น ่ ว ย ง านห ล ั ก ข อ งอ งค ์ ก รจ ึ ง ก ำห นด ได ้ ไ ม ่ ย าก  แ ล ะม ี ต ั ว ช ี ้ ว ั ด ท ี ่ ค ว ามช ั ด เ จ น                                                       
ส ่วนหน่วยงานสนับสนุนในองค์กรจะมีเป้าหมายในการทำงานที ่แตกต ่างจากหน่วยงานหลัก เป ้าหมายใน 
การทำงานของหน่วยงานสนับสนุนอาจเป็นแบบเชิงรับ ไม่ได้มีหน้าที่หลักในการผลักดันตัวชี้วัดขอ งองค์ก ร 
เมื่อแต่ละหน่วยงานมีหน้าที่ ภารกิจ และเป้าหมายในการทำงานที่แตกต่างกัน การแบ่งสัดส่วนในการประเมินผล  
การปฏิบัติงานในอัตราส่วนที่ เท่ากันทั้งองค์กรแบบ KPI: Competency = 70:30 จึงไม่เหมาะสมกับทุก  
หน่วยงานในองค์กรที่มีภารกิจ และเป้าหมายในการทำงานที่แตกต่างกัน ดังน้ันการแบ่งสัดส่วนการประเมินผล  
การปฏิบัติงานให้ได้ผลดีต่อทุกหน่วยงานจึงต้องพิจารณาเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างหน่วยงานเพื่อเลือก  
สัดส่วนที่เหมาะสม และเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาพนักงานและหน่วยงานที่แท้จริง  

2. การแบ่งสัดส่วนตามตำแหน่งงาน เป็นการแบ่งสัดส่วนในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
โดยพิจารณาจากตำแหน่งงานในองค์กร ผ ู ้บริหารกับพนักงานระดับปฏิบ ัต ิการ ควรมีสัดส่วนของรปูแบบ 
การประเมินผลการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน การแบ่งสัดส่วนในการประเมิน จึงต้องพิจารณาว่ าผล งานของ
ผู้บริหาร และผลงานของพนักงานระดับปฏิบัติการสามารถนับเป็นเชิงปริมาณหรือพิจารณาในเชิ งคุณภ าพ
ได้หรือไม่ หรือความรับผิดชอบของตำแหน่งงานใดที่ส่งผลโดยตรงต่อตัวชี้วัด (KPI) ขององค์กร เมื่อผลการทำงาน
ของพนักงานแต่ละระดับชั ้นมีความแตกต่างก ัน  การแบ่งสัดส่วนการประเมินผลจึงต้องแบ่งให้แตกตา่งกัน 
เพื่อให ้สอดคล้องก ับการทำงานของพนักงานแต่ละตำแหน่งงาน เช ่น การประเมินผลการปฏ ิบัต ิงานของ
ผู้บริหารโดยทั่วไปจะมีสัดส่วนในการประเมิน Performance โดยใช้ KPI มากกว่าพนักงานระดับปฏิบัติก าร 
เพราะผู้บริหารอยู่ในตำแหน่งระดับสูงจึงมีความรับผิดชอบในเร่ือง KPI ขององค์กรมากกว่าพ นักง านทั่วไป 
ผ ู ้ บ ร ิ หารจึ งม ีค วามใ กล ้ ช ิดก ับ K P I  ใ นระด ับอ งค ์ กรมาก กว ่ าส ัดส ่วนในก ารป ระเมิ น  K P I ของ
ผ ู ้ บ ร ิ หารจ ึ งม ากกว ่ า ส ั ดส ่ วนในก ารประเม ินผล การปฏ ิ บ ัต ิง านของพน ั กงานระด ั บปฏ ิ บ ัต ิการ 
ในขณะท ี ่พนักงานระด ับปฏ ิบ ัต ิการจะมีส ัดส ่วนในการประ เมิน Competency มากกว ่าผ ู ้บริหาร 
เพราะการกำหนดค่าตัวช ี้วัดของพนักงานระด ับปฏ ิบ ัต ิการอาจทำได้ยากและไม่ชัดเจนเท่าก ับผู ้บรหิาร 
เนื ่องจากผลการทำงานของพนักงานบ างตำแห น่งใ นองค ์ก รไม ่ได ้ส ่งผลหล ักก ับ KPI ขององค ์กร 
หรือมีผลการท ำง านเป ็ นแบบท ี มท ำให ้ไ ม ่ส ามารถป ระเมิ น KPI ของตำแหน่งตนเอง ได ้ ช ัด เ จน 
การประเมินพนักงานระดับปฏิบัติการโดยเน้นที่ Competency หรือ Trait and Behavior เพื่อประเมินที่  
ความสามารถและพฤติกรรมในการทำงานจึงมีความเหมาะสมและได้ผลดีมากกว่า 

กล่าวโดยสรุป สัดส่วนของการประเมินผลการปฏิบัติงานในรูปแบบต่าง ๆ  สามารถเปลี่ยนแปลง 
หรือดัดแปลงได้ตามความเหมาะสมในบริบทขององค์กรซึ่งสามารถพิจารณาได ้จากความแตกต่างของภารกิจงาน 
ในหน่วยงาน และความแตกต่างของงานแต่ละต ำแหน่ง การแบ่งสัดส่วนในการประเมินผลการปฏิบัติง านใน  
ปัจจุบันจึงไม่จำเป็นต้องมีรูปแบบตายตัวที่ เหมือนกันทั้งองค์กร  ดังน้ันการแบ่งสัดส่ว นขอ ง รูปแบบในก าร
ประเมินผลการปฏิบัติงานควรคำนึงถึงความเหมาะสมและประโยชน์ที่พนักงานและหน่วยงานจะได้รับ  

หลักการ... 
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หลักการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ  
หลักการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพในภาพรวมที่นักวิชาการได้กล่าวถึงมี ดังน้ี 
1. หลักการประเมินผลการปฏิบัติงานในองค์การให้มีประสิทธิภาพต้องเน้นที่การให้ข้อมูล

ป้อนกลับ (Feedback) จากผู ้บ ังคับบัญชา หรือผ ู ้ทำการประเมินผลการปฏิบัต ิงานเก ี ่ยวก ับผลงาน 
และพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงาน รวมไปถึงค˚าชมเชย และแนวทาง การปรับปรุง แก้ไข  หากมีข้อบกพร่องใน 
การปฏิบัติงาน ตามที่สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพต้องเป็น  
กระบวนการการสื่อสารแบบสองทาง (Two- Ways Communication) ระหว่างผู้ทำการประเมินและผู้ได้ รับ
การประเมินแนวความคิดในการส ื่อสารแบบสองทางนี ้จะช่วยให ้ผู ้ทำการประ เมินสามารถถ่ายทอดส่งต่อ
ผลการประเมินไปสู ่ผู ้ปฏิบ ัต ิงานได ้อย ่างมีประส ิทธิภาพ เป็นอ ีกทางหนึ ่งท ี่ช่วยให้ผู ้รับการประเมินผล                          
การปฏิบัติงานเข้าใจ และยอมรับผลการประเมินของตนเอง การสื่อสารเช่นน้ี จะช่วยลดความกังวลและความ
ขัดแย้งระหว่างผู้ทำการประเมินผลและผู้ รับการประเมินผลจึงท ำให้การประเมินผลมีประสิทธิภ าพมากขึ้น 
โดยผ่านกระบวนการน้ี กระบวนการหลักดังกล่าว มี 3 ขั้นตอนต่าง ๆ ดังน้ี 

1 .1  ข ั ้ นต อ นก ารเต ร ี ย มก ารป ระ เม ิ น  ก ่ อ นก ารป ระ เม ิ นผ ล ก ารป ฏ ิ บ ั ต ิ ง า น 
เป็นหน้าที่สำคัญของผู้ทำการประเมินที่ต้องวางแผน และเตรียมข้อมูลที่จำเป็นต้องใช้ในการประเมินและแจ้งผล
ก ารป ระ เม ิ นใ ห้  ผ ู ้ ร ั บ ก ารป ระ เม ิ นท ราบ ซ ึ ่ ง จะช ่ ว ยเ สร ิ ม ใ ห ้ การป ระ เม ินผ ลก ารปฏ ิบ ั ต ิงาน 
เป็นไปในทิศทางที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น การเตรียมการประเมินผลที่ท˚าให้การประเมินมี ประสิทธิภาพมากขึ้น 
เช่น การกำหนดวันและเวลาล่วงหน้าก่อนการแจ้งผลการประเมินแก่พนักงาน เพื่อให้พนักงานได้เตรียมตัวและ
เตรียมข้อมูลของตนเองมาเพื่อพูดคุยถึงผลการประเมินที่จะได้ รับ และการเตรียมข้อมูล หรือหลักฐานเชิง
ประจักษ์ให้พร้อมเพื่อประกอบกับผลการประเมินที่ผู้ทำ การประเมินจะต้องแจ้งให้พนักงานทราบ ซึ่งเป็นวิธีที่จะ
ช่วยทำให้ผู้ทำการประเมินผลได้ตรวจสอบผล การประเมินที่ตนเองเป็นผู้ตัดสินใจและสร้างความมั่นใ จให้แก่ผู้
ประเมินผลเองว่าจะสามารถอธิบายสาเหตุของการประเมินเช่นน้ันให้แก่พนักงานได้  
1 .2  ข ั ้ นต อ นการแจ ้ งผล การประ เม ิ น  ใ นข ั ้ นตอนน ี ้ การส ื ่อ สารเป ็ นส ิ ่ง สำคัญท ี ่ส ุดท ี ่ จะทำให้  
การประเมินผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ เน่ืองจากเป็นช่วงเวลาที่ผู้ทำการประเมินผลจะได้พูดคุย ชี้แจง 
และอธ ิบายถึงผลการปฏิบัต ิงานให้แก่พนักงานได้รับทราบ พร้อม ก ันกับที ่พนักงานผู ้รับการประเมนิผล                      
การปฏิบัติงานปฏิบัติงานสามารถที่จะสอบถาม และแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับผู้บังคับบัญชาในเร่ืองผลการ
ปฏิบัติงานของตนเอง ซึ่งเป็นหน้าที่หลักของผู้ทำการประเมินผลการปฏิบัติงานที่จะทำให้บรรย าก าศในก าร
สื่อสารผลการประเมินการปฏิบัติงานเป็นไป อย่างราบร่ืน มีประสิทธิผลและเป็นประโยชน์ต่อผู้รับการประเมินผล
การปฏิบัติงานมากที่สุด แนวทางที่จะช่วยให้การสื่อสารมีประสิทธิภาพได้แก่ การสร้างบรรยากาศที่ผ่อนคลายแต่
ต้องไม่ผ่อนคลายมากจนทำให้ผลการประเมินดูไม่น่าเชื่อถือ การแจ้งวัตถุประสงค์หรือความส ำคัญในสิ่งที่ จะ 
พูดค ุยให ้ช ัดเจน และการเริ ่มต ้ นก ารป ระ เม ิ นด ้ วยก ารกล ่ าว ค ำช ม เชยก ่อ นพู ดถ ึงข ้อผ ิดพ ล าด 
สิ่งเหล่าน้ีจึงเป็นข้อแนะนำหรือเทคนิคที่ผู้ทำการประเมินพึงทราบเพื่อช่วยให้การสื่อสารเ ร่ืองผลการป ระเมิน 
การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 

1.3 ขั้นตอน... 
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1.3 ข ั ้นตอนการต ิดตามและช่วยเหล ือพนักงานด ้วยบทบาทของผู ้สอน และท ี ่ปรึกษา  
เป็นขั้นตอนต่อเน่ืองจากการรับบทบาทเป็นผู้ท˚าการประเมินผลการปฏิบัติงาน หลังจากพนักงานรับทราบผล
การประเมินแล้ว ผ ู้ทำการประเมินผลต ้องกลับมาเป็นผู ้บังค ับบัญชาที่มี หน้าที ่เป็นทั ้งผู้ฝึกสอน ( Coach) 
และที่ปรึกษา (Counselor) เพื่อช่วยแก้ไขปรับปรุงการทำงานที่ได้ รับการประเมินอย่างต่อเ น่ือง จึงจะท ำ
ให ้การประเมินผลการปฏิบัต ิงานท ี่ผ ่านมามีประสิทธ ิภาพอย่างแท ้จริง  การประเมินผลท ี่ด ีจึงไม ่ไดจ้บ
ที่ขั้นตอนของการประเมินผล หรือแจ้งผลให้ผู้รับ การประเมินทราบเพียงอย่างเดียว  ขั้นตอนที่จะเสริมให้การ
ประเมินผลประสบความสำเร็จ คือ การติดตามการประเมินผลและช่วยส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถปรับปรุง 
และแก้ไขข้อบกพร่องของตนเองได้ 

2. หลักการประเมินผลการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพที่เน้นเรื่องการเตรียมความพร้อมใน 
การสนทนาเรื่องผลการประเมิน และการสร้างบรรยากาศในการสื่อสารที่มีประสิทธิผล จากแนวความคิดของ 
William S. Swan มีเทคนิคในการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ ดังน้ี 

2.1 การประเมินตนเองโดยผ ู ้ปฏ ิบ ั ต ิง าน รูปแบบการประเมินผล การปฏ ิบ ัต ิง าน
ที่มีประสิทธิภาพในอุดมคติของ Swan คือ การสนทนา หรือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในเร่ืองผลการปฏิบัติงาน 
โดยมีความคิดเห็นของผู้ได้รับการประเมินอยู่ในขั้นตอนการประเมินผลด้วยซึ่งเป็นหน้าที่ของผู้บังคับบัญชาที่จะ  
สนับสนุนให ้พนักงานเรียนรู ้ท ี ่จะประเมินตนเอง และส ื ่อสาร ความคิดเหล่านั ้นให ้ก ับผ ู ้บังค ับบ ัญชา
ได้ทราบเพื่อช่วยกันกระตุ้น สร้างความเข้าใจ และการยอมรับผลการประเมินอย่างมีประสิทธิภาพต่อไป  

2.2 การกำหนดเวลาการแจ้งผลอย่างกระชั้นชิด ตามแนวคิดของ Swan จะเห็นตรงกันข้ามกับ 
สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ ที่แนะนำให้แจ้งกำหนดเวลาการแจ้งผลการปฏิบัติงานล่วงหน้าอย่างชัดเจน แต่ Swan  
แนะนำว่าไม่ควรแจ้งว่าจะมีการพูดคุยเร่ืองผลการประเมินการปฏิบัติงานล่วงหน้าเป็นระยะเวลานาน เช่น 
ระยะเวลาหน่ึงสัปดาห์ เน่ืองจากจะท ำให ้พนักงานเกิดความวิตกกังวลกับผลที่ตนเองจะได้ รับ ส่งผ ลเสียต่อ                    
การทำงานในระยะเวลาระหว ่างที ่รอผลการประเมิน  โดยเช ื่อว่าการแจ้งผลให้พนักงานทราบโดยที ่ไมไ่ด้ 
เตรียมตัวมาก่อนจะช่วยลดความกดดัน และทำให้บรรยากาศในการสนทนาและสื่อสารเร่ืองการป ระ เมิ นผล                 
การปฏิบัติงานเป็นไปด้วยความผ่อนคลาย แต่หากมองในมุมที่มีข้อเสีย คือ  พนักงานไม่มีโอกาสในการเตรียม
ข้อมูล เพื่อประเมินตนเองหรือเตรียมข้อซักถามที่ต้องการคำตอบจากผู้บังคับบัญชา 

2.3 การจัดบรรยากาศสิ่งแวดล้อมภายนอก เป็นเร่ืองปัจจัยหรือบรรยากาศภายนอกที่สามารถ  
ส่งผลต่ออารมณ์ ความรู้สึก และบรรยากาศในการสนทนาเร่ืองการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยรวม เช่น 
ห ้องท ี่ใช ้ในการสนทนาควรเป็นห้องปิดท ี่มีความเป็นส่วนตัว ไม่ม ีผู ้อื่นเข้ามารบกวนระหว่างการสนทนา 
และไม่มีเสียงเล็ดลอดออกไปในขณะที่สนทนาด้วย  นอกจากน้ียังควรให้ความสำคัญกับลักษณะของห้องที่ส่งผล  
ต่อความรู้สึกที่เป็นความสัมพันธ์เชิงอำนาจ เช่น ไม่ควรใช้ห้องของผู้บังคับบัญชาที่เป็นผู้ท ำก ารป ระเมิ นผล                  
การปฏิบัติงาน เพราะจะทำให้พนักงานรับรู้ถึงอำนาจบางอย่างที่ตนเองถูกครอบงำไว้ จึงไม่สามารถแสดงความ
คิดเห็นหรือประเมินตนเองได้อย่างเต็มที่ ข้อเสนอแนะ คือ ควรใช้ห้องที่เป็นห้องประชุมทั่วไปที่ ไม่ได้ท ำให้                  
คู่สนทนาทั้งสองฝ่ายรู้สึกกดดันจะทำให้การประเมินผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 

2.4 การสร้าง... 
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2.4 การสร้างบรรยากาศในการสนทนาเร่ืองผลการประเมิน นอกจากปัจจัยภาย นอกแ ล้ว 
การสร้างบรรยากาศหรือลักษณะในการสนทนา พูดคุยกัน (Tone) ระหว่างผู้บังคับบัญชาและพนักง านเป็น 
สิ่งส˚าคัญที่ต้องค˚านึงถึง บรรยากาศในการแจ้งผล และการสนทนา เร่ือง การประเมินผลการปฏิบัติง านที่มี  
ประสิทธิภาพต้องมีความผ่อนคลาย เป็นกันเอง ในขณะเดียวกันควรมีความเป็นทางการเพื่อสร้างความน่าเชื่อถือ
ให้แก่การประเมินผล การพูดคุยกันในเร่ือง การประเมินผลจึงต้องใช้ความเชื่อใจกัน (Trust) ระหว่างทั้งสองฝ่าย 
รวมถ ึงต ้องมีความเคารพในการต ัดสินใจ และความคิดเห ็นของทั ้งสองฝ ่ายท ี่แสดงออกตามหลักเหตุผล 
บรรยากาศท ี ่ผ ่อนคลายจะช ่วยสร้ างคว ามส ั มพั นธ ์ท ี ่ด ีระหว ่างก ัน ท ำให ้ท ั ้งผ ู ้ทำการประเมิ นผ ล 
และผู้รับการประเมินผลกล้าที่จะแสดงความเห็น และความรู้สึกที่เป็นจริงตามธรรมชาติ  ส่งผลต่อประสิทธิภาพใน 
การปรับปรุงและแก้ไขการปฏิบัติงานร่วมกัน 

กล ่าวโดยสรุป หล ักส ำคัญในการประเมินผลก ารปฏ ิบ ัต ิงานให ้ม ีประส ิทธ ิภ าพคื อ 
การส ื ่อสารระหว ่างผ ู ้บ ังค ับบ ัญชา และพนักงาน โดยต ้องเป ็นการส ื ่อสารแบบสองทาง มีการแสดง 
ความคิดเห ็นของท ั ้งสองฝ ่ายร่วมก ันอย ่างมีเหต ุผล และเป ็นธรรมชาต ิ ซ ึ ่งต ้องอาศ ัย เทคนิคต ่าง ๆ                                    
ในการส ื ่อสารต ามท ี ่ นั กว ิช าก ารส ่ วนใหญ ่เส นอแ นะเท คนิค ในการส ื ่อส ารเ รื ่ องก ารป ระ เม ิน ผ ล 
การปฏิบัติงานจึงเป็นเร่ืองที่นักบริหารที่ทำการประเมินผลการปฏิบัติงานควรให้ความสำคัญ นอกเหนือจากเร่ือง
ระบบหรือวิธีการในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ปัญหาในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  จากการรวบรวมป ัญหาในการประเมินผลการปฏิบ ัต ิงานที ่ได้ศ ึกษาจากหนังสือ เอกสาร 
และงานว ิจัยต ่าง ๆ พบว ่ามีป ัญหาเก ิดข ึ ้นในข ั ้นตอนการประเมินผลการปฏ ิบ ัต ิงานท ี ่  หลากหลาย 
แ ล ะ เป ็ นป ัญห าท ี ่ เ ก ิ ด ก ับ บ ุ ค คลผ ู ้ เ ก ี ่ ยว ข ้ อ งใ นก ารป ระ เม ิ นใ นแ ง ่ ม ุ มท ี ่ แต ก ต ่ า ง ก ั นออกไป 
จึงแบ่งปัญหาในการประเมินผลการปฏิบัติงานออกเป็น 3 ลักษณะ ได้แก่ 

1. ปัญหาที่เกิดในข้ันตอนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
1.1 การให้คำนิยามมาตรฐานในการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ไม่ชัดเจนเพียงพอ 
1.2 การให ้ความส˚าค ัญกับช ่วงเวลาในการประเมินที ่ไม ่เท่าเทียมก ัน  ส ่วนใหญ่มักให้

ความสำคัญกับช่วงเวลาที่อยู่ใกล้ๆ กับการประเมินเท่าน้ัน 
1.3 การจัดแบ่งเวลาที ่ไม่เพียงพอในการแจ้งผลการประเมินและสนทนาเก ี่ยวกับผลการ

ประเมิน 
1.4 การไม่ให ้ความสำคัญและไม่แสดงออกให ้เห ็ นถ ึงก ารยอมรับผลก ารป ระ เ มิ น 

มองว่าขั้นตอนการประเมินเป็นเพียงกิจกรรมประจำปีอย่างหน่ึงเท่าน้ัน 
2. ปัญหาที่เกิดกับผู้เกี่ยวข้องในการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
2.1 ผู้ทำการประเมินผลการปฏิบัติงานไม่สามารถอธิบาย หรือสร้างความน่า เชื่อถือให้กับ  

ผลการประเมินที่ตนเองประเมินให้แก่ผู้รับการประเมินผลทราบ 
2.2 ผ ู ้ประเมินผลการปฏิบ ัติงานแสดงความคิดเห็นมากเก ินไปในระหว ่างการแจ้งผล 

โดยไม่เปิดโอกาสให้ผู้รับการประเมินได้แสดงความคิดเห็นและตั้งข้อซักถามเกี่ยวกับผลการประเมิน 
2.3 ผู้ปฏิบัติ... 
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2.3 ผู้ปฏิบัติงานเข้าใจมาตรฐานและวัตถุประสงค์ในการประเมินผลการปฏิบัติงานผิด  
2.4 ผู้ประเมินผลใช้อารมณ์ ความรู้สึกในการประเมินผลการปฏิบัติงานทำให้เกิดอคติ 
2.5 ผู้ประเมินผลไม่ได้รับการฝึกอบรมเร่ืองการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เพียงพอ  
2.6 ผู้รับการประเมินผลการปฏิบัติงานไม่มีส่วนร่วมในการพัฒนาระบบการประเมินผลก าร

ปฏิบัติงาน 
3. ปัญหาที่เกิดจากเครื่องมือหรืออุปกรณ์ที่ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
3.1 ป ัญหาการออกแบบระบบการประเมินผลท ี ่ เก ิดจากการออกแบบเครื ่องมือ เช่น                        

การกำหนดมาตรฐานในการวัดผล จำนวนระดับในมาตรวัดของการประเมินผล  
3.2 เอกสารหรือแบบฟอร์มเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานไม่ชัดเจน 
3.3 วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานขาดความเป็นรูปธรรม 
3.4 การไม่พ ัฒนาเครื ่องมือหรือว ิธ ีการในการประเมินผลการปฏ ิบ ัต ิงานให ้เข ้ากั บ                             

การเปลี่ยนแปลงและบริบทขององค์กร  
การติดตามและตรวจสอบประสิทธิภาพในการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
การต ิดตามและการต รว จสอบก ารป ระ เม ินผล การปฏ ิบ ัต ิ ง านเป ็ นส ิ ่งท ี ่ผ ู ้บ ร ิห าร 

ควรคำนึงถึงเน่ืองจากเป็นตัวช่วยที่จะทำให้ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภ าพมากยิ่งขึ้ น                     
โดย Nigel Hunt ได ้กำหนด 2 ประเด ็นท ี ่ควรพิ จารณาซ ึ ่ง จะช ่วยป ระก ันได ้ว ่าก ารประเม ิ นผ ล 
ได้รับการยอมรับจากผู้รับการประเมิน และมีประสิทธิภาพ ประเด็นแรก คือ จะติดตามผลการประเมินอย่างไร 
ประเด็นที่สอง คือ จะรู้ได้อย่างไรว่าระบบการประเมินผลน้ัน ๆ ถูกต้อง แม่นยำ 

ป ระ เด ็ นแรก ก ารต ิ ดต ามการประ เม ินผล ค ำแ นะนำหล ัง การประเม ินผลต ่าง ๆ                                      
ท ี ่สามารถต ิดตามได ้ เช ่น ผ ู ้รับการประเมินผลการปฏ ิบ ัต ิงานจ ำเป ็นต ้องได ้รับการฝ ึกอบรมเพื ่อพฒันา 
ศักยภาพในการทำงาน การฝึกอบรมต้องถูกจัดขึ้นตามผลการประเมินน้ัน ถือเป็นการติดตาม การประเมินผลที่ทำ
ได ้อย ่างเป ็นรูปธรรมมากที ่ส ุด หากผ ู ้ท ำการประเมินผลแจ้งผลการประเมินในข ้อท ี ่พนักงานบกพร่อง 
และต้องปรับปรุง แก้ไข แต่ไม่ได้บอกคำแนะนำหรือสนับสนุนการฝึกอบรมเร่ือง น้ัน ๆ ให้แก่พนักงาน อาจทำ
ใ ห ้ พ น ั ก ง า น ค ิ ด ว ่ า อ งค ์ ก าร ไ ม ่ ไ ด ้ ใ ห ้ ค ว า ม ส ำ ค ั ญก ั บ ก าร ป ร ะ เ ม ิ นผ ล  ก า ร ป ฏ ิ บ ั ต ิ ง าน 
ห ร ื อ ใ ห ้ ค ุณค ่ า ใ นศ ั ก ย ภ าพข องพน ั ก ง านเท ่ า ไ รน ั ก  ค ว ามน ่ า เ ช ื ่ อ ถ ื อ  แ ล ะป ระส ิ ท ธ ิ ผลของ 
การประเมินผลการปฏิบัติงานจึงไม่ค่อยน่าพอใจนัก ความสำคัญในการติดตามการประเมินผล การปฏิบัติงานคือ 
ก า ร แ ส ด ง ใ ห ้ เ ห ็ น ว ่ า ผ ู ้ บ ร ิ ห า ร ใ ห ้ ค ว า ม ส ำ ค ั ญ ก ั บ ก า ร ป ร ะ เ ม ิ น จ ร ิ ง  ๆ  ส ิ ่ ง ท ี ่ ร ะบ บ
การประเมินผลการปฏ ิบ ัต ิงานถ ูกออกแบบมาใช้ในองค ์การไม่ใช ่แค ่การว ัดผลการท ำงานให ้ตรงตาม 
วัตถุประสงค์ที่กำหนดไว้ แต่เพื่อวัดความต้องการและความสามารถของพนักงานที่ยังขาดตกบกพร่อง และท ำ
ก า ร แ ก ้ ไ ข ห ร ื อ พ ัฒ น า ให ้ ส ม บ ู ร ณ ์ ข ึ ้ น  ค ว า ม ต ่ อ เ น ื ่ อ ง ใ น ก าร ต ิ ด ต า ม ก า ร ป ร ะ เ ม ิ นผ ล 
ก ารป ฏ ิ บ ั ต ิง านจ ึ ง เป ็ นส ิ ่ งท ี ่ ส ำค ัญมากในระด ับ การว ั ดผ ลส ่ ว นบ ุ คคล แ ล ะ ในระด ั บอ งคการ 
เพราะความต่อเนื ่องในการต ิดตามเป็นส่วนสำคัญในการพัฒนาศักยภาพการท ำงานของแต่ละบุคคล และ 
การใช้ข้อมูลในการวัดผลที่บันทึกไว้หลายๆ คร้ังเป็นตัวช่วยบอกพัฒนาการของพนักงานได้   

การติดตาม... 
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การต ิดตามการประเมินผลการปฏ ิบัต ิงานจะช ่วยรับประก ันได ้ว ่าองค ์การมีข้อมูลเก ี ่ยวกับระบบงาน 
และพนักงานท ี ่ท ันสมัยและเป ็นปัจจุบ ัน และสามารถน ำข ้อมูลเหล่านั ้นไปใช ้เพื ่อพัฒนาองค์การและ 
บุคลากรได้ต่อไป 

ประเด ็นที ่สอง การทดสอบความถูกต ้อง แม่นยำของระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ก ารต รว จส อ บก ารประ เม ินผ ลการป ฏ ิบ ัต ิ งานว ่าม ี ความล ้ าสม ั ย ไ ม ่ ส อ ดคล ้ องก ั บ ระบ บงาน 
และความเปลี่ยนแปลงของบุคคลในด้านต่างๆ เป็นสิ่งสำคัญที่ต้องถูกทดสอบ และตรวจสอบอย่างต่อเ น่ือง 
เ พ ร า ะ ร ะ บ บ ก า ร ป ร ะ เ ม ิ น ผ ล พ ื ้ น ฐ า น ท ี ่ แ ต ่ ล ะ อ งค ์ ก า ร ใ ช ้ ท ั ่ ว ไ ป ไ ม ่ ไ ด ้ ห ม า ย คว าม 
ว ่าจะเหมาะสมก ับบร ิบทของท ุกอ งค ์ก รเส มอไป ระบบงานท ี ่แตกต ่างก ั นถ ึงแ ม้ จะอย ู ่ใ นอ งค ์ก ร 
เด ียวก ันก ็ควรใช ้ระบบการประเมินผลที ่แตกต ่างก ัน นอกจากนี ้ในการประเมิ นผลการปฏิบัติงานยังคง 
มีความเก ี ่ยวข้องกับมนุษย ์ในฐานะผ ู้ประเมิน ฉะนั ้นจึงหลีกเลี ่ยงเรื ่องของอารมณ์ ความรู ้ส ึกที ่อาจเข้า 
ไปมีผลกระทบต่อการประเมินผลการปฏ ิบ ัต ิงาน แต ่ระบบการตรวจสอบจะช ่วยให ้การประเมินผล 
การปฏ ิบัต ิงานสามารถอธิบายอย่างเป ็นเหต ุเป็นผลได ้ ม ีหล ักการมารองรับและท ำให้การตัดสินโดยใช้ 
ความรู้สึกเกิดขึ้นได้น้อยที่สุด 

วิธีการตรวจสอบความถูกต้อง แม่นยำของระบบ เร่ิมจากการเก็บบันทึกข้อมูลผลการประเมิน 
ซึ่งข้อมูลที่มีมาตรฐานควรประกอบไปด้วย ประวัติส่วนตัว ประวัติทางด้านการศึกษา ประวัติการท ำงานในองค์กร 
เป ้าหมายและความส ำเร็จในการทำงานท ี ่ผ ่านมาของแต ่ละคน และประว ัต ิในการฝ ึกอบรมต่าง ๆ 
ซึ่งควรปรับให้ทันสมัยอยู่ตลอด นอกจากน้ีในองค์กรต้องมีบุคคลที่มีความรู้เร่ืองการบริหารท รัพยาก รม นุษย์ 
และการประเมินผลการปฏิบ ัต ิงานทำหน้าที ่คอยตรวจสอบประสิทธิผลในการประเมินผลการปฏิบ ัตงิาน 
โดยมีวิธีหลักในการตรวจสอบ 4 วิธี คือ 

1. สอบถามจากผู้รับการประเมินผลการปฏิบัติงานว่าระบบการประเมินผลใช้งานได้ดีหรือไม่  
2. สอบถามจากผู้ทำการประเมินผลการปฏิบัติงานว่าระบบการประเมินผลใช้งานได้ดีหรือไม่  
3. ประเมินว่าระบบการประเมินผลสามารถคาดการณ์ผลการปฏิบัติงานได้จริงหรือไม่ 
4. วิเคราะห์แบบฟอร์มการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ใช้ 

  การตรวจสอบการประเมินผลการปฏิบัติงานถือเป็นส่วนจำเป็นของระบบการประเมิ นผลการ
ปฏิบัติงาน หากขาดการตรวจสอบที่ดีและเหมาะสม องค์กรจะไม่มีทางรู้ได้เลยว่าระบบการประเมินผลการปฏิบตัิ
น้ันทำงานได้ดีหรือไม่ และบรรลุวัตถุประสงค์ในการประเมินผลหรือไม่ หากไม่มีการตรวจสอบควา มถูกต้อง 
แม่นยำในการประเมินผลจะทำให้การประเมินผลไม่มีความน่าเชื่อถือและลดทอนคุณค่าต่อองค์กรและพนักงาน
ลง จึงมีการเปรียบว่าการตรวจสอบถือเป็นกระบวนการหน่ึงของการวัดประสิทธิผลของต้นทุนเพราะเป็นหนทาง
หน่ึงที่สามารถช่วยระบุปัญหาขององค์กรได้อย่างรวดเร็ว 
2. ความรู้พื้นฐานเกี่ยวกับการพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  การพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัต ิงานบ ุคลากร ( Performance Management 
System Development) เป็นกระบวนการที่ซับซ้อนและสำคัญยิ่งสำหรับทุกองค์กร เน่ืองจากระบบที่ดีจะช่วย
ให้องค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายทางธุรกิจ และช่วยให้บุคลากรพัฒนาศักยภาพได้อย่างเต็มที่  

การพัฒนา... 
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การพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร คือ การสร้างและปรับปรุงระบบการ
ประเมินให้มีประสิทธิภาพ โดยเน้นการตั้งเป้าหมายและตัวชี้วัดที่ชัดเจน สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร                    
มีเกณฑ์และวิธีการประเมินที่เป็นธรรมและโปร่งใส กำหนดระยะเวลาที่ชัดเจน และสร้างการสื่อสารป้อนกลับ 
(Feedback) ที่มีคุณภาพแก่บุคลากร เพื่อให้ระบบสามารถสะท้อนผลงาน ช่วยในการวางแผนพัฒนารายบุคคล 
และส่งเสริมให้บุคลากรมีแรงจูงใจในการทำงานและพัฒนาตนเองต่อไป  
  ความสำคัญของการพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ระบบการประเมินผลที่ดีไม่ใช่แค่การให้คะแนน แต่เป็นเคร่ืองมือเชิงกลยุทธ์ที่ช่วยให้องค์กร:  
1. สร้างวัฒนธรรมองค์กรที่มุ่งเน้นผลลัพธ์: บุคลากรจะเข้าใจว่าผลงานของตนเองมีความสำคัญ

ต่อความสำเร็จขององค์กรอย่างไร 
2. เพิ่มประสิทธิภาพในการทำงาน: การให้ข้อมูลย้อนกลับอย่างสม่ำเสมอจะช่วยให้บุคลากรรู้

จุดแข็งและจุดที่ต้องปรับปรุง 
3. บริหารจัดการทรัพยากรบุคคลอย่างมีประสิทธิภาพ: ช่วยในการตัดสินใจที่ เกี่ยวข้องกับ

เงินเดือน โบนัส การเลื่อนตำแหน่ง และการวางแผนกำลังคน 
4. ลดความขัดแย้งและความไม่พึงพอใจ: เมื่อมีเกณฑ์การประเมินที่ชัดเจนและ เป็ นธ รรม                

จะช่วยลดความรู้สึกไม่ยุติธรรมและเพิ่มขวัญกำลังใจในการทำงาน 
แนวคิดในการพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
การพัฒนาระบบการประเมินผลควรตั้งอยู่บนหลักความยุติธรรม ความโปร่งใส และการมีส่วน

ร่วมของบุคลากรทุกระดับ ระบบที่ดีควรมีคุณสมบัติ ดังน้ี 
1. มีเกณฑ์การประเมินที่ชัดเจน เข้าใจง่าย และครอบคลุมภาระงานจริง 
2. ใช ้เครื ่องมือการประเมินท ี่หลากหลาย เช ่น แบบประเมินตนเอง แบบประเมินโดย

ผู้บังคับบัญชา และแบบประเมิน 360 องศา 
3. เน้นการให้ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) อย่างสร้างสรรค์และต่อเน่ือง 
4. เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมายและประเมินผลการปฏิบั ติง านข อง

ตนเอง 
5. มีการทบทวนและปรับปรุงระบบอย่างสม่ำเสมอ 
ข้ันตอนการพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
การพัฒนาระบบที่ประสบความสำเร็จควรประกอบด้วยขั้นตอนหลักดังต่อไปน้ี: 
1. การวิเคราะห์และกำหนดเป้าหมาย: เร่ิมต้นด้วยการทำความเข้าใจเป้าหมายขององค์กร และ

กำหนดว่าระบบประเมินผลน้ีจะช่วยสนับสนุนเป้าหมายเหล่าน้ันได้อย่างไร 
2. การออกแบบระบบและเคร่ืองมือ: 

2.1  กำหนดเกณฑ์การประเมิน: ควรครอบคลุมทั้ง ผลลัพธ์ (KPIs, ผลงานที่จับต้องได้) , 
สมรรถนะ (Competencies) ท ี ่จำเป ็นต ่อการทำงาน (เช ่น ท ักษะการส ื ่อสาร , การทำงานเป ็นท ีม), และ 
พฤติกรรม (Behaviors) ที่สอดคล้องกับค่านิยมขององค์กร 

2.2 เลือก... 
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2.2 เลือกวิธีการประเมิน: เช่น การประเมินแบบ 360 องศา, การประเมินแบบ MBO 
(Management by Objectives) หรือการใช้แบบฟอร์มให้คะแนน (Rating Scale) 

2.3 สร้างแบบฟอร์มและเคร่ืองมือ: ออกแบบแบบฟอร์มที่ใช้งานง่ายและมีคำอธิบ ายที่
ชัดเจน 

3. การนำระบบไปใช้และสื่อสาร: 
3.1 ฝึกอบรมผู้ประเมิน: หัวหน้างานทุกคนต้องได้ รับการฝึกอบรมเพื่อให้เข้ าใ จวิธีก าร

ประเมินที่ถูกต้องและเป็นธรรม 
3.2 ส ื ่อสารก ับบุคลากร: อธิบายให ้บุคลากรทุกคนเข้าใจว ัตถุประสงค์ ข ั ้นตอน และ

ประโยชน์ของระบบใหม่ เพื่อสร้างความเชื่อมั่นและการมีส่วนร่วม 
4. การดำเนินการประเมิน: 

4.1 กำหนดรอบการประเมิน: ควรมีการประเมินอย่างสม่ำเสมอ เช่น ทุก 6 เดือนหรือปีละ
คร้ัง และมีการให้ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) อย่างต่อเน่ือง 

4.2  นัดหมายการประชุมประเมิน: หัวหน้างานควรนัดพูดคุยกับบุคลากรแบบตัวต่อตัวเพือ่
หารือเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน 

5. การติดตามและปรับปรุง: 
5.1 ประเมินผลระบบ: รวบรวมข้อมูลและรับฟังความคิดเห็นจากผู้ใช้งาน เพื่อดูว่าระบบมี

ประสิทธิภาพหรือไม่ 
5.2  ปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง: นำข้อมูลที่ได้มาปรับปรุงระบบให้สอดคลอ้งกับสภาพแวดลอ้ม

ที่เปลี่ยนแปลงไปขององค์กร 
ประโยชน์ของการพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
1. ช่วยให้บุคลากรทราบจุดแข็ง จุดอ่อน และโอกาสในการพัฒนาของตนเอง  
2. สร้างแรงจูงใจในการทำงานและรางวัลตอบแทนสำหรับผลงานที่ดี 
3. เป็นเคร่ืองมือในการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างมีประสิทธิภาพ 
4. ช่วยปรับปรุงและพัฒนาประสิทธิภาพการทำงานทั้งในระดับบุคคลและองค์กร 
5. เสริมสร้างการสื่อสารและการทำงานเป็นทีมภายในองค์กร 
ข้อควรระวังและปัจจัยสู่ความสำเร็จ 
1. ความชัดเจนและความโปร่งใส: เกณฑ์การประเมินต้องชัดเจนและเข้าใจง่ายสำหรับทุกคน 
2. ความเป็นธรรม: การประเมินควรอยู่บนพื้นฐานของข้อเท็จจริง ไม่ใช่อคติส่วนตัว  
3. การมีส่วนร่วม: เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการออกแบบและให้ขอ้เสนอแนะเกี่ยวกบั

ระบบ 
4. การเชื่อมโยงกับเป้าหมายองค์กร: ระบบการประเมินต้องสอดคล้องกับกลยุทธ์และค่านิยม

ขององค์กรเสมอ 
 

3. องค์... 
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3. องค์ประกอบสำคัญของการพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
  องค์ประกอบสำคัญของการพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน  
  1. วัตถุประสงค์ที่ชัดเจน  
   กำหนดว ัตถุประสงค์ของการประเมิน เช ่น เพ ื ่อพัฒนาบุคลากร ให ้รางว ัล เลื ่อน
เงินเดือน หรือปรับปรุงกระบวนการทำงาน 
  2. เป้าหมายและตัวชี้วัด (KPIs) 
   กำหนดเป้าหมายและตัวชี้วัดผลงานที่ชัดเจน วัดผลได้ และเชื่อมโยงกับเป้าหมายของ
องค์กร 
  3. เกณฑ์และวิธีการประเมน 
   3.1 เกณฑ์: ควรครอบคลุมด้านผลงาน (Performance) พฤติกรรม (Behavior) และ
ทักษะที่จำเป็น 
   3.2  วิธีการ: อาจเป็นการประเมินจากผู้บังคับบัญชา การประเมินแบบ 360 องศา 
(เพื่อนร่วมงาน, ผู้รับบริการ) หรือการประเมินตามพฤติกรรม 
  4. ระยะเวลาที่เหมาะสม 
   กำหนดรอบการประเมินที ่ชัดเจน เช ่น รายป ี รายไตรมาส หรือรายเดือน เพื ่อให้
บุคลากรทราบถึงกรอบเวลาในการทำงาน 
  5. การสื่อสารและการป้อนกลับ (Feedback) 
   จัดให ้ม ีการส ื่อสารอย่างเป ิดเผยระหว ่างผู้ประเมินและผู ้รับการประเมิน เพื ่อให้
บุคลากรเข้าใจผลการประเมิน ทราบจุดแข็ง จุดอ่อนและแนวทางการพัฒนา 
  6. ความยุติธรรมและความน่าเชื่อถือ 
   ระบบต้องมีความเที่ยงตรง (Validity) ความน่าเชื่อถือ (Reliability) และเป็นที่ยอมรับ
ของทุกฝ่าย เพื่อสร้างทัศนคติที่ดีต่อระบบ 
  7. การใช้เทคโนโลยี 
   นำเทคโนโลยีสารสนเทศมาช่วยในการจัดการแบบฟอร์มและกระบวนการประเมิ นให้
สะดวกและมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
  8. การนำผลไปใช้ 
   นำผลการประเมินไปใช ้ในการวางแผนพัฒนารายบุคคล ( IDP) การให้รางวัล การ
พิจารณาความก้าวหน้า และการปรับปรุงระบบให้ดีขึ้น 
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4. ทฤษฎี SWOT Analysis 
  ชฎาพร ไชยศรี (2552) ได้อธิบายแนวคิดเกี่ยวกับ SWOT Analysis ไว้ในงานวิจัยของตน ดังน้ี 
  การวิเคราะห์ (SWOT Analysis) เป็นเคร่ืองมือในกาประเมินสถานการณ์ ซึ่งผู้ช่วยผู้บ ริหาร
กำหนดจุดแข็งและจุดอ่อนจากสภาพแวดล้อมภายในโอกาสและอุปสรรคจากสภาพแวดล้อมภายนอกตลอดจน
ผลกระทบที่มีศักยภาพจากปัจจัยเหล่าน้ีต่อการทำงานขององค์กร SWOT มาจากตัวย่อภาษาอังกฤษ 4  ตัว 
ได้แก่ S มาจาก  Strengths หมายถึง จุดเด่น จุดแข็ง ซึ่งเป็นผลมาจากปัจจัยภายใน W มาจาก Weakness 
หมายถึง จุดอ่อนหรือข้อเสียเปรียบ ซึ่งเป็นผลมาจากปัจจัยภายใน O มาจาก Opportunities หมายถึง โอกาสที่
จะดำเนินการได้ ซึ่งเกิดจากปัจจัยภายนอก และ T มาจาก Threats หมายถึง อุปสรรค ข้อจำกัดหรือปัจจัยที่
คุกคามการดำเนินงานขององค์กร  ซึ่งเกิดจากปัจจัยภายนอก  
  จุดแข็ง Strengths เป็นความแข็งแกร่ง (ข้อดี) ที่เกิดจากสภาพแวดล้อมภายในบริษัท เช่น                 
จุดแข็งด้านส่วนประสม (4Ps) จุดแข็งด้านการเงิน จุดแข็งด้านการผลิต จุดแข็งด้านทรัพยากรบุคคล บริษัท
จะต้องใช้ประโยชน์จากจุดแข็งในการกำหนดกลยุทธ์การตลาด จุดอ่อน Weakness เป็นปัญหาหรือข้อบกพร่องที่
เก ิดจากสภาพแวดล ้อมภายในต ่าง ๆ  ของบริษ ัท ซ ึ ่งบริษ ัทจะต ้องหาว ิธ ีในการแก ้ปัญหานั ้น โอกาส 
Opportunities เป็นผลมาจากการที่สภาพแวดล้อมภายนอกของบริษัทเอื้อประโยชน์หรือส่งเสริมการดำเนินงาน
ขององค์กร โอกาสแตกต่างจากจุดแข็งตรงที่โอกาสน้ันเป็นผลมาจากสภาพแวดล้อมภายนอก แต่จุดแข็งน้ันเป็น
ผลมาจากสภาพแวดล้อมภายใน นักการตลาดที่ดีจะต้องเสาะแสวงหาโอกาสอยู่เสมอ และใช้ประโยชน์จากโอกาส
น้ัน อุปสรรค Threats เป็นข้อจำกัดที่เกิดจากสภาพแวดล้อมภายนอก ซึ่งธุรกิจจำเป็นต้องปรับกลยุทธ์การตลาด
ให้สอดคล้องและพยายามขจัดอุปสรรคต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น 
  การว ิเคราะห ์ (SWOT analysis) การบริหารเช ิงกลยุทธ์ เป ็นว ิธ ีการบริหารที่คำนึงถึ ง                
ความสอดคล้องเหมาะสมขององค์การกับสภาวะแวดล้อม ฉะน้ันขั้นตอนสำคัญขั้นหน่ึงของการบริหารเชิงกลยุทธ์
จึงเป็นการพิจารณาสภาวะแวดล้อมภายนอกและภายในองค์กร หรือเรียกว่าการวิเคราะห์ (SWOT analysis) 
   การวิเคราะห์ (SWOT analysis) ปัจจัยจากสภาวะแวดล้อมซึ่งการวิเคราะห์แยกแยะปัจจัยจาก
สภาวะแวดล้อมต่าง ๆ ดังน้ี 
  (1) ปัจจัยภายในเป็นปัจจัยที่องค์กรสามารถควบคุมได้ จุดแข็ง จุดอ่อน 
  (2) ปัจจัยภายนอกเป็นปัจจัยที่อยู่นอกเหนือการควบคุมขององค์กร โอกาส อุปสรรค  
  การวิเคราะห์ เป็นการคัดเลือกและจัดระบบข้อมูลที่เปน็ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการบรรลุเป้าหมาย
ขององค์กรหากองค์กรมีการจัดระบบข้อมูลที่ดียอ่มส่งผลใหก้ารกำหนดกลยทุธ์กระทำได้ง่ายและสามารถใช้ขอ้มลู
ที่มีอยู่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งมีข้อควรพิจารณาในการวิเคราะห์ ดังน้ี 
  (1) ควรวิเคราะห์แยกแยะให้ได้ปัจจัยที่มีความสำคัญเป็นมูลเหตุของปัญหาจริง ๆ คือ เป็น
ปัจจัยที่มีประโยชน์ในเชิงนโยบาย สามารถนำไปกำหนดกลยุทธ์ที่สามารถทำให้องค์กรบรรลุเป้าหมายได้  
  (2) การกำหนดปัจจัยไม่ควรนิยามขอบเขตของความหมายของปัจจัยให้มีความหมายคาบเกี่ยว
กันระหว่างการเป็นปัจจัยภายนอก หรือปัจจัยภายใน หรือระหว่างการเป็นจุดอ่อนหรือจุดแข็ง หรือโอกาส หรือ
อุปสรรค จำเป็นต้องตัดสินใจและชี้ชัดว่าปัจจัยที่กำหนดขึ้นมาน้ันเป็นปัจจัยในกลุ่มใด ทั้งเพรราะปัจจัยต่างกลุ่มก็
ต้องการกำหนดกลยุทธ์ที่ต่างกันไป 
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  สรุปได้ว่า SWOT Analysis เป็นการวิเคราะห์สภาพหน่วยงานในปัจจุบัน เพื่อค้นหาจุดแข็ง 
จุดเด่น จุดด้อย หรือสิ่งที่อาจเป็นปัญหาสำคัญในการดำเนินงานสู่สภาพที่ต้องการในอนาคต  
  SWOT เป็นตัวย่อที่มีความหมาย ดังน้ี 
  S = Strengths จุดแข็งหรือข้อได้เปรียบ 
  W = Weakness จุดอ่อนหรือข้อเสียเปรียบ 
  O = Opportunities โอกาสที่จะดำเนินการได้ 
  T = Threats อุปสรรค ข้อจำกัดหรือปัจจัยที่คุกคามการดำเนินงานขององค์กร 
  หล ักการสำคัญของ SWOT คือ การว ิเคราะห์โดยการสำรวจจากสภาพการณ์ 2 ด ้าน คือ 
สภาพการณ์ภายในและสภาพการณ์ภายนอก ด ังนั้นการวิเคราะห์ SWOT จึงเรียกได ้ว ่าเป็นการวิเคราะห์
สภาพการณ์ (Situation Analysis) ซ ึ ่งเป ็นการว ิเคราะห ์จุดแข ็ง จุดอ ่อน เพื ่อให ้รู ้ตนเอง  (รู ้ เรา) รู ้ จัก
สภาพแวดล้อม (รู้เขา) ชัดเจน และวิเคราะห์โอกาส อุปสรรค การวิเคราะห์ปัจจัยต่าง ๆ  ทั้งภายนอกและภายใน
องค์กร ซึ่งจะช่วยให้ผู้บริหารขององค์กรทราบถึงการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นภายนอกองค์กร ทั้งสิ่งที่ ได้
เกิดขึ้นแล้วและแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงในอนาคต รวมทั้งผลกระทบของการเปลี่ยนแปลงเหล่าน้ีที่มีต่อองค์กร 
จุดแข็ง จุดอ่อน และความสามารถด้านต่าง ๆ ที่องค์กรมีอยู่ ซึ่งข้อมูลเหล่าน้ีจะเป็นประโยชน์อย่างมากต่อการ
กำหนดวิสัยทัศน์ กลยุทธ์และการดำเนินการตามกลยุทธ์ขององค์กรที่เหมาะสมต่อไป  
5. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนา 
  ความหมายของการพัฒนา 
  การพัฒนา (Development) นำมาใช ้เป ็นคำเฉพาะและใช ้ประกอบคำอ ื ่นก ็ได ้ เช่น               
การพัฒนาประเทศ การพัฒนาเมือง การพัฒนาชนบท และการพัฒนาระบบ เป ็นต ้น การพัฒนาจึง                  
ถูกนำไปใช้กันโดยทั่วไปและมีความหมายแตกต่างกันออกไป ดังกล่าวแลว้ เกี่ยวกับความหมายของการพัฒนาน้ัน
ได้มีผู้ให้ความหมายไว้หลายความหมายทัง้ความหมายที่คล้ายคลึงกันและแตกต่างกัน ซึ่งอาจจำแนกออกได้ ดังน้ี 
  ความหมายโดยทั่วไป 
  ยุวัฒน์ วุฒิเมธี (2526, หน้า 1) กล่าวว่า การพัฒนาที่เข้าใจโดยทั่วไปมีความหมายใกล้เคียง
กับความหมายจากรูปศัพท์ คือ หมายถึง การทำให้เกิดการเปลี่ยนแปลงจากสภาพหน่ึงไปสู่อีกสภาพหน่ึงที่ดีกว่า
เดิมอย่างเป็นระบบหรือการทำให้ดีขึ้นกว่าสภาพเดิมที่เป็นอยู่อย่างเป็นระบบ  
  ปกรณ์ ปรียากร (2538, หน้า 5) กล ่าวว ่า การเปรียบเทียบทางด ้านคุณภาพระหว่าง
สภาพการณ์ของสิ่งใดสิ่งหน่ึงในช่วงเวลาที่ต่างกัน กล่าวคือ ถ้าในปัจจุบันสภาพการณ์ของสิ่งน้ันดีกว่า สมบูรณ์
กว่าก็แสดงว่าเป็นการพัฒนา 
  ความหมายทางเทคโนโลยี 
  นิรันดร์ จงวุฒิเวศย์ (2534, หน้า 95) กล่าวว่า การพัฒนา หมายถึง การเปลี่ยนแปลงระบบ
อุตสาหกรรมและการผลิตด้วยเทคโนโลยทีี่ทนัสมัย ด้วยนักวิทยาศาสตร์และนักประดิษฐ์ ทำให้สังคมเปลี่ยนแปลง
จากสังคมประเพณีนิยม เป็นสังคมสมัยใหม่ที่ทันสมัย 
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  นิรันดร์ จงว ุฒ ิเวศย ์ และพูนศ ิริ ว ัจนะภ ูม ิ (2534, หน้า 13) กล ่าวว ่า การพัฒนา                       
คือ การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมของมนุษย์ด้วยเทคโนโลยีน่ันเอง 
  ความหมายเกี่ยวกับการปฏิบัติ 
  สนทยา พลศรี (2547, หน้า 4) การพัฒนาในความหมายของการปฏิบัติการน้ีเป็นความหมาย
ต่อเน่ืองจากความหมายทางการวางแผนโดยมุ่งเน้นถึงการนำแผนและโครงการไปดำเนินการอย่างจริงจังและ
อย่างต่อเน่ือง เพราะถึงจะมีแผนและโครงการแล้ว แต่ถ้าหากไม่มีการนำไปปฏิบัติ การพัฒนาก็ไม่สาม ารถ               
เกิดขึ้นได้ 
6. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับระบบ 
  ความหมายของระบบ 
  ระบบ (System) ได้มีผู้ให้ความหมายของระบบไว้คล้ายกันหลายท่าน อาทิเช่น 
  กิตติ สมนึก (2541) ได้ให้ความหมายของระบบในลักษณะการบริหารในองค์การ ดังน้ี “ระบบ 
หมายถ ึง องค ์ประกอบหรือปัจจัยต ่าง ๆ  ท ี ่ม ีความส ัมพันธ ์กันและมีส ่วนกระทบต่อป ัจจัยระหว ่างกันใน                       
การดำเนินงาน เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ” 
  ชัยยุทธ ศิริสุทธิ์ (2545) “ระบบ” หมายถึง กระบวนการทำงานที่ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพ ใน  
การทำงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ ซึ่งมีส่วนประกอบ 3 ส่วน คือ ปัจจัยนำเข้า ( Input) กระบวนการ (Process) 
และผลผลิต (Output) 
  จากการศึกษาความหมายของระบบ สรุปได้ว่า ระบบ หมายถึง กลุ่มขององค์ประกอบของสิ่งใด
สิ่งหน่ึงหรือองค์กรใดองค์กรหน่ึงซึ่งองค์ประกอบเหล่าน้ันมีความเชื่อมโยงสัมพันธ์กันและส่งผลซึ่งกนัและกันที่จะ
ทำให้ระบบมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ  
  ความหมายของระบบ ระบบ (System) เป็นกลุ่มขององค์ประกอบต่าง ๆ ที่ทำงานร่วมกัน                   
เพื่อจุดประสงค์ในสิ่งเดียวกัน ระบบอาจประกอบด้วยบุคลากร เคร่ืองมือ วัสดุ วิธีการ การจัดการ ซึ่งทั้งหมดน้ี
จะต้องมีระบบในการจัดการเพื่อให้บรรลุจุดประสงค์เดียวกัน คำว่า "ระบบ" เป็นคำที่มีการเกี่ยวข้องกับการ
ทำงานและหน่วยงานและน ิยมใช ้ก ันมาก เช ่น ระบบธ ุรก ิจ ( Business System) ระบบสารสนเท ศ 
(Management Information System) ระบบการเรียนการสอน ( Instructional System) ระบบเครือข่าย
คอมพิวเตอร์ (Computer Network System) เป็นต้น เมื่อทำการศึกษาระบบใดระบบหน่ึง นักวิเคราะห์ระบบ
จะต้องเข้าใจการทำงานของระบบน้ันให้ดี โดยการศึกษาว่า ระบบทำอะไร (What) ทำโดยใคร (Who) ทำเมื่อไร 
(When) และทำอย่างไร (How) นักว ิเคราะห ์ระบบ (System Analyst หรือ SA) ซ ึ ่งได ้แก่ บ ุคคลที ่ม ีหนา้ที่
วิเคราะห์และออกแบบระบบจะต้องเข้าใจการทำงานของระบบน้ัน ๆ ว่าเป็นอย่างไรและอะไรคือความต้องการ
ของระบบ ได้มีผู้ที่ให้ความหมายและคำอธิบาย ของคำว่า ระบบไว้หลายท่านด้วยกัน เช่น  
  บานาธี (Banathy. 1968) ให้ความหมายของระบบว่าเป็นการรวบรวมสิ่งต่าง ๆ ทั้งหลายที่
มนุษย์ได้ออกแบบและคิดสร้างสรรค์ขึ้นมา เพื่อจัดดำเนินการให้บรรลุผลตามเป้าหมายที่ วางไว้ 
  กูด (Good. 1973) ให้ความหมายของระบบว่า หมายถึง การจัดการส่วนต่าง ๆ  ทุกส่วนให้
เป็นระเบียบโดยแสดงความสัมพันธ์ซึ่งกันและกันของสว่นต่าง ๆ  และความสัมพันธ์ของแต่ละส่วนกับส่วนทั้งหมด
อย่างชัดเจน 
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  เซมพรีวิโว (Semprevivo. 1976) อธิบายว่า ระบบ คือ องค์ประกอบต่าง ๆ  ที่ทำงานเกี่ยวโยง
สัมพันธ์กันเพื่อให้เกิดผลอย่างใดอย่างหน่ึง กล่าวได้ว่า ระบบคือ การปฏิสัมพันธ์ขององค์ประกอบทั้งหลายใน  
การปฏิบัติหน้าที่และการดำเนินงาน  

ดังน้ันสามารถสรุปได้ว่า ระบบ หมายถึง การทำงานร่วมกันของส่วนประกอบแต่ละส่วนอย่างมี
ความสัมพันธ์กันอย่างต่อเน่ืองเพื่อนำไปสู่ความสำเร็จตามเป้าหมายที่ได้วางไว้ 
  องค์ประกอบของระบบ 
  อรนุช มหฤทัยนนท์ (2545) องค์ประกอบของระบบ ได้แก่ ส่วนประกอบต่าง ๆ ดังต่อไปน้ี  
  1. สิ่งนำเข้า (Input) องค์ประกอบเบื้องต้นที่ผ่านเข้าสู่ระบบเพื่อผ่านกระบวนการ 
  2. กระบวนการ (Process) เกี่ยวข้องกับกระบวนการในการเปลี่ยนแปลงซึ่งจะเปลี่ยนสิ่งนำเขา้ 
(Input) ให้เป็นสิ่งนำออก (Output) 
  3. สิ่งนำออก (Output) เป็นการย้ายองค์ประกอบที่เกิดจากกระบวนการในการเปลี่ยนแปลง  
สิ่งนำเข้า (Input) สู่จุดหมายปลายทาง เช่น อาจเป็นผลิตภัณฑ์หรือบริการต่าง ๆ ซึ่งเป็นประโยชน์ต่อสิ่งแวดล้อม 
  4. ผลย้อนกลับ (Feedback) คือ ข้อมูลที่เกี่ยวขอ้งกับสมรรถนะของระบบเมื่อผ่านกระบวนการ
ครบทั้งสามองค์ประกอบแล้ว เพื่อนำมาประเมินผล 
  5. การควบคุม (Control) เกี่ยวข้องกับการตรวจสอบและประเมินผลย้อนกลับ เพื่อดูว่าระบบ
ดำเนินไปในทิศทางที่จะบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ห รือไม่ จากน้ันหน้าที่ควบคุมจะปลับเปลี่ย นสิ่ง นำเข้ าห รือ
กระบวนการที่จำเป็น เพื่อให้แน่ใจว่าระบบผลิตสิ่งนำออกได้ถูกต้อง 
  การวิเคราะห์ระบบ 
  ประชุม รอดประเสริฐ (2541) ขั้นตอนของการวิเคราะห์ระบบ มีดังน้ี 
  ขั้นที่ 1 กำหนดปัญหา (Identify Problem) เป็นการรวบรวมสิ่งที่เป็นปัญหาและต้อง ศึกษา
โดยละเอียดว่าสิ่งใดคือปัญหาที่แท้จริง 
  ข ั ้นท ี ่  2 กำหนดขอบข่ายของปัญหา (Define Problem) เม ื ่อปัญหาที ่รวบรวมมีมากมาย                 
จึงต้องกำหนดให้ชัดเจนว่าในการแก้ปัญหาคร้ังน้ีจะแก้ปัญหาใดบ้าง 
  ขั้นที่ 3 วิเคราะห์ปัญหา (Analysis Problem) เป็นการพิจารณาถึงสภาพปัญหา ข้อจำกัดและ
ทรัพยากรที่มีอยู่ เพื่อให้ได้ข้อมูลพื้นฐานที่เหมาะสมกับสถานการณ์และสิ่งแวดล้อมในการแก้ปัญหา 
  ขั้นที่ 4 กำหนดแนวทางแก้ปัญหา (Generate Alternative Solutions) เป็นการพิจารณาหา
แนวทางแก้ปัญหา โดยอาศัยทรัพยากรที่มีอยู่ ซึ่งอาจมีหลายวิธี 
  ขั้นที่ 5 เลือกแนวทางแก้ปัญหา (Select Best Solutions) เป็นการตัดสินใจเลือกแ นวท าง
แก้ปัญหาที่ดีที่สุดเพียงวิธีเดียว ซึ่งคิดว่าเหมาะสมและทำให้บรรลุเป้าหมาย  
  ขั้นที่ 6 วางแผนเตรียมการแก้ปัญหา (Design Action Program) เป็นการเตรียมวัสดุ อุปกรณ์
และวิธีการตามแนวทางการแก้ปัญหาที่กำหนดไว้ 
  ขั้นที่ 7 นำไปทดลองกับกลุ่มย่อย ( Implement Program) เป็นการนำวิธีการแก้ปัญหาไป
ทดลองใช้กับกลุ่มย่อย หรือสถานการณ์ตัวอย่าง เพื่อเป็นข้อมูลนำไปใช้ในการประเมินผล  

ขั้นที่... 



 
 

30 
 
  ข ั ้นท ี ่  8 ควบคุมตรวจสอบ (Monitor Program) เป ็นการนำข ้อมูลที ่ได้จากการทดลองมา
ประเมินผลหาข้อบกพร่อง เพื่อการปรับปรุงและนำไปเป็นแนวทางแก้ปัญหาในสถานการณ์จริง  
7. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
  องอาจ นัยพัฒน์  นิภา ศรีไพโรจน์  ดวงใจ สีเขียว  นพวรรณ ศรีเกตุ (2558) ทำการศึกษา
เร่ือง “การพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิ
โรฒ (มศว)” โดยใช ้ต ัวช ี ้วัดสำค ัญรายบ ุคคล ด ้วยระบบการประเมินผลการปฏ ิบ ัติงานของบุคลากร                         
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒในปัจจุบันยังมีข้อจำกัดและต้องได้รับการพัฒนาให้มีคุณภาพ              
ดียิ่งขึ้น งานวิจัยสถาบันเร่ืองน้ีดำเนินการขึ้นโดยมีจุดมุ่งหมายหลักเพื่อให้ได้สารสนเทศสำหรับนำไปใช้ออกแบบ
พัฒนาระบบใหม่ในการประเมินผลการปฏิบัติงานให้มีคุณภาพ คณะผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่
เลือกมาด้วยวิธีการแบ่งชั้นภูมิจำนวน 73 คน ด้วยวิธีการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก/ด้วยวิธีก ารท างสถิติแบบ
บรรยายและการว ิเคราะห ์เนื ้อหา ผลการว ิจัยพบว ่า การประเมินผลการปฏ ิบ ัต ิงานของบ ุคลากรที่                            
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ในปัจจุบันมี 2 ระบบ แยกตามสถานภาพการเป็นข้าราชการ
พลเรือนและพนักงานมหาวิทยาลัย โดยทั้ง 2 ระบบยังขาดเกณฑ์การให้คะแนนประเมินผลอย่าง เป็นป รนัย               
เป็นผลให้คะแนนจากผู้ประเมินต่างคน/ชุด ผันแปรและคลาดเคลื่อนสูงและกลุ่มตัวอย่าง 62.26% เห็นว่าระบบ
การประเมินที่พัฒนาขึ้นด้วยตัวชี้วัดรายบุคคลที่ถูกถ่ายทอดจากตัวชี้วัดและเป้าหมายขององค์ก รระดับคณะฯ 
ภายใต้ฐานคิดการประเมินระบบเดียวและเน้นพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเป็นระบบที่มีคุณภาพ  
  ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มุ่งหวังให้ระบบ
การประเมินผลการปฏิบัติงานที่พัฒนาขึ้นใหม่เป็นไปเพื่อการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน (คือ ความรู้ 
ความสามารถ ทักษะ และคุณลักษณะพึงประสงค์) ของบุคลากรให้ดียิ่งขึ้น มากกว่าเป็นไปเพื่ อจุดประสงค์ด้าน
อื่นๆ (เช่น การพิจารณาความดีความชอบ และพิจารณาจ้างต่อหรือขยายสัญญาจ้าง) และมีบุคลากรบางคนรู้สึก
วิตกกังวลห่วงใยเกี่ยวกับความเป็นอัตวิสัย/เป็นนามธรรมของการวัดประเมินสมรรถนะ (ทั้งสมรรถนะหลักของ
องค์กรและสมรรถนะเฉพาะของการปฏิบัติงาน) ที่มักให้ผลของการวัดประเมินที่คลาดเคลื่อนสูงและไม่เห็นด้วย
ก ับการนำผลการวัดประเมินสมรรถนะ ไปใช้ในการพิจารณาความดีความชอบที่มีส่วนได้ส่วนเสียสูง (เช่น                         
การเลื่อนขั้นเงินเดือน/เลื่อนตำแหน่ง) สำหรับในประเด็นการกำหนดสัดส่วนค่าน้ำหนักองค์ประกอบการประเมิน
ด้านพฤติกรรมหรือสมรรถนะการปฏิบัติงานเท่ากับ 30% (ประกอบด้วย สมรรถนะร่วม 10% และสมรรถนะ
เฉพาะ 20%) และด้านผลสัมฤทธิ์ของการปฏิบัติงานหลักเท่ากับ 70% กล่าวในทางทฤษฎีและการปฏิบัติ ถือวา่
ค่าน้ีเป็นสัดส่วนค่าน้ำหนักที่เหมาะสมสำหรับนำมาใช้ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรคณะศึกษาศาสต ร์ 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒในระยะเร่ิมต้น ตามระบบใหม่ที่ได้พัฒนาขึ้น 
  สุขสวรรค์ชัย บุษบา  สุนีย์ เลี่ยวเพ็ญวงษ์  และอมรวรรณ รังกูล (2557)  ทำการศึกษาเร่ือง 
“แนวทางการพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน สำนักงานใหญ่ รัฐวิสาหกิจไฟฟ้าลาว” 
วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาสภาพปัจจุบัน ประเด็นปัญหา สาเหตุของปัญหาของการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานสำนักงานใหญ่ ฟฟล. เพื่อกำหนดแนวทางการพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของ พนักงาน 
สำนักงานใหญ่ ฟฟล. โดยการสัมภาษณ์เชิงลึกพนักงานจำนวน 23 คน  
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ซึ่งเป็นตัวแทนจากผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานทำการวิเคราะห์ปัญหา หาสาเหตุ โดยใช้ทฤษฎีก้างปลา วิเคราะห์
สถานการณ์ทั ่วไป โดยใช้ SWOT Analysis และการกำหนดแนวทางการพัฒนา จากทฤษฎีการบริหารงาน
ทรัพยากรมนุษย์ รูปแบบการประเมินองค์กรแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ และการเปรียบเทียบรูปแบบ การประเมินองค์กร
กับ กฟผ. ผลการศึกษา พบว่า ปัญหาของการประเมินเป็นระบบที่ไม่ชัดเจน ซึ่งมีสาเหตุหลักใน 6 ประเด็น คือ 
1. นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 2. การวางแผนงานการพัฒนาบุคลากร 3. บุคลากรขององค์กรยังขาด
ความรู้ในทักษะการประเมิน 4. ขาดข้อมูลระบบสารสนเทศที่ทันสมัย 5. วิธีการประเมิน และ 6. รูปแบบการ
ประเมิน จากปัญหาและสาเหตุดังกล่าว จึงได้กำหนดแนวทางการพัฒนาระบบ การประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน โดยจัดทำเป็นโครงการระยะสั้น1 ปี 4 โครงการ คือ 1. โครงการวางนโยบายและแผนการพัฒนา
ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 2. โครงการจัดทำคู่มือการฝึกอบรมสำหรับบุคลากร 3. โครงการฝึกอบรม
พัฒนาบุคลากร และ 4. โครงการจัดทำแบบประเมินของบุคลากร และโครงการระยะยาว 3 ปี 1 โครงการ คือ 
โครงการพัฒนาระบบการประเมินผลปฏิบัติงาน แบบออนไลน์ 

จากการศ ึกษาวรรณกรรมท ี่ เกี ่ยวข้องในเรื่องการประเมินผลการปฏิบัต ิงาน พบวา่วิธีการ 
ห ร ื อ เท คน ิ ค ใ นก ารป ระ เม ิ นผ ล ก ารป ฏ ิ บ ั ต ิ ง านร ู ป แ บ บ ต ่ าง  ๆ  ใ นย ุ ค ส ม ั ย ท ี ่ แ ต ก ต ่ า ง ก ันมี  
ลักษณะหรือสิ่งที่มุ่งเน้นในการประเมินผลการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันไป สามารถจำแนกได้ ดังน้ี 

1. ก า ร ป ร ะ เมิ น โด ย เน ้ น ท ี ่  ผ ล สั ม ฤ ท ธิ ์  ใน ก า ร ป ฏ ิ บ ั ติ ง า น 
(Performance) การประเมินโดยให ้น ้ ำหนักท ี ่สมรรถนะในการปฏ ิบ ัต ิงานของพนักงานแต่ละคน                                 
ซึ่งพิจารณาจากปริมาณและคุณภาพผลงาน หรือผลสัมฤทธิ์ที่ได้จากการทำงานในช่วงระยะเวลาหน่ึงที่ กำหนดไว้ 
ก ารใ ช ้ ก รอ บ ข อ ง  P er fo rmanc e มาก ำห นดท ำ ใ ห ้ ระบ บ ก ารป ระ เม ิ นผ ล ก ารป ฏ ิ บ ั ต ิ งานมี  
ความเป็นระบบเน่ืองจากมีเกณฑ์การวัดผลที่อธิบายได้อย่างเป็นรูปธรรม เช่น ปริมาณงานที่พนักงาน แต่ละคน  
ทำได ้ การว ัดคุณภาพ การให้บริการ และความพึงพอใจของลูกค้า แต ่การประเมินท ี่ เน้น Performance 
อาจไม่สามารถประเมินผลได้อย่างครอบคลุมเน่ืองจากผลการปฏิบัติงานบางประเภทมี ลักษณะที่คลุมเครือ 
ไ ม ่ ส า ม า ร ถ แ บ ่ ง เ ป ็ น เ ก ณฑ ์ ไ ด ้ อ ย ่ า ง ช ั ด เ จ น  ก า ร ป ร ะ เ ม ิ น ผ ล ท ี ่ ม ุ ่ ง เ น ้ น ท ี ่ ผ ล ง านเป็ น 
หล ักต ้องมีการสร้างข ้อตกลงล่วงหน้าระหว ่างผู ้บริหารและพนักงานว ่าจะต ้องท ำงานให ้สำเร็จลุล่วง 
ตามเป ้าหมายท ี ่กำหนดและนำผลการปฏ ิบ ัต ิง านท ี ่ เก ิดข ึ ้ นจร ิงม าเป รียบเท ียบก ับ ต ัวช ี ้ว ัด หรือ 
มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
  ต ามแ บ บ ท ี ่  E v el y n  E i c h el a nd  H en ry  E .  B endy  เ ส นอ ว ่ าการประ เมินผล 
ส ัมฤทธิ ์ในการปฏิบ ัต ิงานโดยพิจารณาท ี่ผลงานต้องใช ้ต ัวชี ้ว ัดเพ ื ่อก ำหนดเกณฑ์ที่จะวัดผลงานแตล่ะชิ้น 
อย่างเหมาะสมหรือมีการเทียบเคียงกับมาตรฐานในการปฏิบัติงานโดยระบุเงื่อนไขของการปฏิบัติงานที่เป็นข้อคว
ามบอกให ้พนักงานทราบว ่าการกระท ำหรือกิจกรรมในการปฏ ิบัต ิงานเช ่นไรจะถ ือเป ็นสมรรถนะท ี่ดี 
เ พ ื ่ อ พ ิ จารณาว ่ าก ารก ระท ำ ใ ดบ ้ า ง ข องพน ั ก งานท ี ่ เ ม ื ่อ ก ระท ำแ ล ้ว เ ก ิ ด เป ็ นส มรถ นะท ี ่ด ีที่  
ส ่ ง ผ ลด ีต ่อผ ลล ัพ ธ ์ ในการท ำงานซ ึ ่ง การกำหนดมาตรฐานขอ งสมรรถนะเหล ่ าน ี ้จะพยายามท ำ
ให้เป็นเชิงปริมาณเพื่อให้มีมาตรฐานการวัดผลสัมฤทธิ์ที่ชัดเจน เช่น การกำหนดระดับความถี่ของการก ระท ำ
สอดคล้องกับนภดล ร่มโพธิ์ และมนวิกา ผดุงสิทธิ์ที่กล่าวถึงการบรรลุเป้าหมายขององค์กรในเชิงคุณภาพว่า  
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เป ็นค ุณภาพในมุมมองท ี่ถูกเทียบ ก ับเป้าหมายที ่องค ์กรตั ้งไว้  ซ ึ ่งจะมีความแตกต่างในงานหรือช่วงเวลา 
ความหมายของคุณภาพจึง สามารถเปลี่ยนไปตามเป้าหมายที่องค์กรกำหนด 

2. การประเมินโดยเน้นท ี่ขีดความสามารถหรือสมรรถนะในการท ำงานของพนักงาน 
(Competency) การประเมินผลการปฏิบัติงานจาก Competency มีมุมมองจากนักวิชาการที่หลากหลาย 
แ ล ะแ ตก ต ่ าง ก ั นไป  เ ช ่ น  ณรงค ์ ว ิ ท ย ์  แ ส นท อ ง  มอ ง ว ่ าก ารป ระ เม ิ น  Compet en c y  คื อ 
ก ารป ระ เม ิ นใ นส ่ ว น ท ี ่ เ ป ็ น พฤ ต ิ ก รร มซ ึ ่ ง อ า จ ม ี ค ว า มห ม าย ใ ก ล ้ เ ค ี ย ง ก ั บ ก า รป ร ะ เ มิ น 
เฉพาะพฤติกรรมซึ ่งเป ็นแนวทางหลักในการประเมิ นผลการปฏ ิบ ัต ิงานสมัยก่อนซึ ่งก ่อให้เกิดป ัญหาใน 
การประเมินว ่าเป็นการประเมินที ่จับต้องได ้ยาก และไม่เป ็นรูปธรรมเพียงพอให้ทดสอบ หรือพิสูจน์หา 
ประสิทธิภาพในการประเมินได้ แต่สิ่งที่ทำให้ Competency แตกต่างจากการประเมินพฤติกรรมแบบ Behavior 
ค ื อ  ก ารป ระ เม ิ น  Compet en c y  จะป ระ เม ิ น เ ฉ พาะพฤ ต ิ ก รรมห ล ั ก ท ี ่ ม ี ส ่ ว นส น ั บ สน ุนให้  
เป ้าหมายหรือวัตถุประสงค ์ขององค์กรประสบผลส ำเร็จเท่านั ้น ไม ่ใช ่การประเมินพฤติกรรม ล ักษณะ 
นิสัยทั่วไปของพนักงาน ซึ่งแนวคิดน้ีมีความสอดคล้องกับ สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ ที่กล่าวว่า การประเมินผล 
Competency ของพนักงานเป ็นการป ระเมิ นโดยเน้ น Competency ท ี ่ม ีอ ิทธ ิพลต ่อพน ัก ง าน 
ห ร ื อ เป ็ นท ี ่ มาข องผ ลง าน ก ารป ระ เม ิน  Compet en c y แ บ บ น ี ้ จ ึ งเ ป ็ นการว ัดพฤ ติ กรรมหรือ 
ข ีดความสามารถเฉพาะท ี ่ท ำให้งานบรรล ุผลสำเร็จตามเป ้าหมายรวมถ ึงการว ัดระด ับ Competency 
ของพนักงานตามท ี ่องค ์กรคาดหว ังแทนท ี ่จะว ัดเพี ยงพฤติกรรม หรือผลงานตามเป ้าหมายเท ่า น้ัน 
ดังน้ันจึงจำเป็นต้องมีการกำหนด Competency หลักของงานแต่ละตำแหน่งซึ่งเป็นขีดความสามารถ ที่จะท ำ
ให ้การปฏ ิบ ัต ิงานตำแหน่งนั ้นได ้ผลด ีท ี ่ส ุด การก ำหนด Competencyท ี ่ใช ้ในการว ัดผลงานแ ล ะ
เป้าหมายของแต่ละตำแหน่งงานหรือลักษณะงานที่แตกต่างกันจึงอาจมีลักษณะบางอย่างที่หรือแตกต่างกันก็ได้ 
Competency จึงถ ูกแบ่งย่อยออกไปเพื ่อให ้เกิดความเข้าใจต ่อขีดความสามารถใน ระด ับที ่เหมือนหรือ                   
แตกต่างกันตามที่วีย์รฎา กวิณรวีบริรักษ์  อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร แบ่งประเภทของ Competency 
หลัก ๆ ไว้ดังน้ี 

1. สมรรถนะหล ัก (Core Competency) หมายถึง ค ุณล ักษณะ พฤติกรรมหรือทักษะ
ที่องค์กรมุ่งหว ังให้พนักงานทุกระดับพึงมีเพ ื่อให้สามารถช่วยกันน ำองค์กรไปสู ่ว ิส ัยทัศน์ ภารก ิจ ค่านิยม 
และวัฒนธรรมองค์กรที่กำหนดไว้ร่วมกัน 

2. สมรรถนะตามหน้าที่ (Functional Competency) หมายถึง สมรรถนะ ด้านความรู้ ทักษะ 
ความชำนาญ และคุณลักษณะในงานที่จำเป็นต้องใช้ในแต่ละตำแหน่งงานเพื่อให้การปฏิบัติงานในต ำแหน่ง น้ัน 
มีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายที่ Job Description แต่ละตำแหน่งระบุไว้ 

3. สมรรถนะด้านการบริหารจัดการ (Managerial Competency) หมายถึง ความรู้ ทักษะ 
ความชำนาญ และคุณล ักษณะซ ึ ่งเป ็นสมรรถนะท ี ่ เก ี ่ยวข ้องก ับก ารบ ริห ารจัดก าร การเป ็นผ ู ้น ำ 
และการบังคับบัญชาของพนักงานที่มีตำแหน่งหน้าที่ในระดับบริหารที่มีพนักงานอยู่ภายใต้การบังคับบัญชา 
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3. การประเมินโดยเน ้นท ี ่ค ุณลักษณะและพฤติกรรม ( Trait and Behavior ) 
การประเมินผลการปฏิบ ัติงานโดยใช้หลักพฤติกรรมของพนักงานในการท ำงานที ่แสดงออกมาหรือบุคลิก 
ล ักษณะอ ุปนิส ัยส ่วนต ัวของพนักงานแต่ล ะคนซ ึ ่งส ่ งผลต ่อก ารปฏ ิบ ัต ิง านในช ่วง ระยะเวล าห น่ึง 
น ั ก ว ิ ช าก ารด ้ านพฤ ต ิ ก รรมศ าส ต ร ์ เ ช ื ่ อ ว ่ าก ารป ระ เม ิ นผ ล ก ารป ฏ ิ บ ั ต ิ ง านท ี ่ ด ี ต ้ อ ง มาจาก 
การส ังเกตพฤติกรรมท ี ่ เก ิดข ึ ้นระหว ่างการท ำงานของพนักงาน เพราะการแสดงออกทางพฤติกรรม 
อย ่างใดอย่างหนึ ่งมาจากความเชื ่อหรือความคิดภายในจิตใจของบุคคลนั ้น สะท ้อนให้เห็นว่าพนักงาน 
คนนั ้นมีความเช ื ่อและท ัศนคติอย ่าง ไ รต ่อก ารท ำงานผ ่านพฤติก รรมท ี ่แสดงออกมาในการท ำง าน 
หากมีพฤติกรรมที่ดีก็จะส่งผลให้ผลลัพธ์ที่ดีในการปฏิบัติงานด้วยการประเมินที่เน้นไปที่พฤติกรรมหรือลักษณะ 
นิสัยส่วนตัวของพนักงานส่วนใหญ่จะปรากฏอยู่ในการประเมินผลการปฏิบัติงานในอดีต เน่ืองจากยังไม่มีทฤษฎี 
ห ร ื อ ก ารอ อ ก แ บ บ ระบ บ ก ารป ร ะ เม ิ นผ ล ก า รป ฏ ิ บ ั ต ิ ง า นท ี ่ ม ี ค ว าม น ่ า เ ช ื ่ อ ถ ื อ ม า รอ ง รั บ 
การประเมินพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานจึงมาจากการใช้วิจารณญาณของผู้ประเมินซึ่งอธิบาย ตามหลักเหตุผล 
แ ล ะท ดส อ บ คว ามส ั มพ ั นธ ์ ข อ งพฤ ต ิ ก รรมก ั บ ป ร ะส ิ ท ธ ิ ภ าพ ใ นก ารท ำง านได ้ ย าก  ระบ บ 
การประเมินผลการปฏิบัติงานในป ัจจุบ ันย ังคงมีการประเมินที ่ค ุณล ักษณะและพฤติกรรมของพนักงาน 
ซ ึ ่งอาจเป ็นเพียงองค ์ประกอบหนึ ่งเท ่านั ้น สาเหต ุท ี ่ย ังต ้องมีตามท ี ่ว ิโรจน์ ล ักขณาอดิศร กล ่าวว่า 
การประเมินผลการปฏิบัติงานที ่ไม ่ม ีการประเมินถ ึงพฤติกรรม อ ุปนิสัย ล ักษณะของพนัก งานจะไม่เป็น 
ผลด ีต ่อองค ์กรในระยะยาว เพราะพฤติกรรมของพนักงานจะมีผลต่อวัฒนธรรมองค ์กร หากพนักงาน 
สามารถปฏ ิบัต ิงานได้ด ี แต ่ม ีพฤต ิกรรมท ี่ขัดแย้งต่อว ัฒนธรรมองค์กร การประเมินเพียงผลการท ำงาน 
โดยไม่คำนึงถึงพฤติกรรมของพนักงานที่แสดงออกมาจะท˚าให้พนักงานคนดังกล่าวได้คะแนน การประเมินมาก 
และกลายเป็นตัวแบบ (Role Model) ในการทำงานให้กับพนักงานคนอื่น การให้ความสำคัญเร่ืองวัฒนธ รรม  
องค์กรจะถูกบั่นทอนลงหากการประเมินผลไม่มีการพิจารณาเร่ือง พฤติกรรมในการทำงานและอาจส่งผลเสียต่อ  
องค์กรในระยะยาวได้  การพิจารณาประเมินผลการปฏ ิบ ัต ิงานโดยเน้นท ี ่ค ุณล ักษณะและพฤติกรรม 
แบ่งเป็นด้านคุณลักษณะ หมายถึง สิ่งที่เป็นลักษณะหรืออุปนิสัยประจำตัวของบุคคล เช่น ความรักในองค์กร 
ความอดทน การมีภาวะผู้นำ การใฝ่หาความรู้เพิ่มเติม ส่วนทางด้านพฤติกรรม หมายถึง บุคลิกลักษณะของบคุคล 
ระหว่างทำงานหรือพฤติกรรมที่เกิดขึ้นในการทำงาน เช่น การสื่อสารในการทำงาน การมีความคิดสร้างสรรค์ การ
ตรงต ่อเวลา อย ่างไรก็ตามที่สุกัญญา รัศมีโชติ ได ้กล่าวว่าการประเมินผลโดยยึดเอาหลักพฤติกรรมและ
คุณล ักษณะเป ็นเกณฑ์หล ักในการประเมินผลการปฏิบัติงานในปัจจุบันถูกโจมต ีอย่างหนักในแวดวงของ
นักวิชาการด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ว่าเป็นการประเมินที่ไม่สามารถวัดผลการป ระเมิ นไ ด้อย่า งเป็ น
รูปธรรมและแฝงไปด้วยอคติและความรู้สึกของผู้ทำการประเมิน 
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บทที่ 3 
วิธีการศึกษา 

 

เอกสารผลงานเร่ือง การพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคล าก รของ
โรงพยาบาลธัญญารักษ์ปัตตานีฉบับน้ีใช้วิธีการศึกษาโดยการเก็บรวบรวมข้อมูลจากเอกสาร แนวคิด
ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เก็บข้อมูลจากการสังเกตและการปฏิบัติงาน 
1. วิธีเก็บข้อมูล 
  1. การเก็บรวบรวมข้อมูลระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรจากตาม
หนังสือกรมการแพทย์ที่ สธ0319/3038 ลงวันที่ 15 ธันวาคม 2553 เร่ืองหลักเกณฑ์และวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญของกรมการแพทย์, หลักเกณฑ์และ
วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการทั่วไป สังกัดกรมการแพทย์ พ.ศ. 2555 และ
ประกาศคณะกรรมการบริหารพนักงานกระทรวงสาธารณสุข เร่ือง หลักเกณฑ์ว่าด้วยการประเมินผล
การปฏิบัติงานเพื่อเพิ่มค่าจ้างและต่อสัญญาจ้างพนักงานกระทรวงสาธารณสุข พ.ศ. 2557 รวมถึง
การศึกษารวบรวมข้อมูลแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
  2. การส ังเกตและการรวบรวมข้อมูลระบบการประเมินผลการปฏิบ ัต ิงานของ
บุคลากรที่ได้จากการปฏิบัติงานจริง ระยะเวลาตั้งแต่เดือน ตุลาคม 2566 - มีนาคม 2568 
2. วิธีวิเคราะห์ 
  การวิเคราะห์ปัญหาและแนวทางในการแก้ไขโดยใช้ทฤษฎี SWOT ในการวิเคราะห์      
เพื่อให้เห็นถึงสถานการณ์ภายในและสิ่งแวดล้อมภายนอกเกี่ยวกับระบบการประเมินผลการปฏิบัตงิาน
บุคลากรของโรงพยาบาลธัญญารักษ์ปัตตานี การวิเคราะห์ SWOT จะครอบคลุมขอบเขตของปัจจัยที่
กว้างด้วย การระบุจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาสและอุปสรรคของระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ทำให้
มีข้อมูลในการกำหนดทิศทางหรือเป้าหมายที่จะถูกสร้างขึ้นมาบนจุดแข็งของระบบงานและแสวงหา
ประโยชน์จากโอกาสทางสภาพแวดล้อมและสามารถกำหนดกลยุทธ ์ท ี่มุ ่งเอาชนะอุปสรรคทาง
สภาพแวดล้อมหรือลดจุดอ่อนขอ งระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานให้ม ีน้อยที ่ส ุด ภายใต้                        
การว ิเคราะห ์ SWOT นั ้น จะต ้องว ิเคราะห์ทั ้งสภาพแวดล้อมภายในและภายนอกโรงพยาบาล                
ธัญญารักษ์ปัตตานี โดยมีขั้นตอน ดังน้ี 
  1. การประเมินสภาพแวดล้อมภายในโรงพยาบาลธัญญารักษ์ปัตตานี 
  การประเมินสภาพแวดล ้อมภายในโรงพยาบาลธัญญารักษ ์ปัตตานีจะเกี ่ยวกับ             
การว ิเคราะห ์และพิจารณาทรัพยากรและความสามารถภายในท ุกๆ ด ้านท ี ่ เกี ่ยวกับ ระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อระบุจุดแข็งและจุดอ่อนของระบบงาน แหล่งที่มาเบื้องต้นของข้อมูล
เพื่อการประเมินสภาพแวดล้อมภายใน คือ ระบบข้อมูลเพื่อการพัฒนาที่ครอบคลุมทุกด้านทั้งในด้าน
โครงสร้าง ระบบ ระเบ ียบ ว ิธ ีปฏิบัติงาน บรรยากาศในการทำงานและทรัพยากรในการพัฒนา                  
(คน เงิน วัสดุ การจัดการ) 

-จุดแข็ง... 
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  - จุดแข็งของโรงพยาบาลธัญญารักษ์ปัตตานี (S-Strengths) เป็นการวิเคราะห์ปัจจัย
ภายในจากมุมมองของผู้ที่อยู่ภายในโรงพยาบาลว่า ปัจจัยใดภายในโรงพยาบาลทีเ่ป็นข้อได้เปรียบหรือ
จุดเด่นของโรงพยาบาลที่ควรนำมาใช้ในการพัฒนาได้และควรดำรงไว้เพื่อการเสริมสร้างความเข้มแข็ง
ของโรงพยาบาล 
  - จุดอ ่อนของโรงพยาบาล (W-Weakness) เป ็นการวิเคราะห ์ปัจจัยภายในจาก
มุมมองของผู ้ท ี่อยู ่ภายในโรงพยาบาลว ่า ป ัจจัยภายในองค ์กรที ่เป็นจุดด ้อย ข ้อเส ียเปรียบของ
ระบบงานสารบรรณอิเล็กทรอนิกส์ในโรงพยาบาลที่ควรปรับปรุงให้ดีขึ้นหรือขจัดให้หมดไป อันจะเป็น
ประโยชน์ต่อโรงพยาบาล 
  2. การประเมินสภาพแวดล้อมภายนอก 
  สามารถค้นหาโอกาสและอุปสรรคการดำเนินงานของโรงพยาบาลที่ได้รับผลกระทบ
จากสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจทั้งในและระหว่างประเทศที่เกี่ยวกับการดำเนินงานขอ งองค์ กร             
เช่น อัตราการขยายตัวทางเศรษฐกิจ นโยบาย การเงิน การงบประมาณ สภาพแวดล้อมทางการเมือง 
เช ่น พระราชบ ัญญัต ิ พระราชกฤษฎีกา มต ิคณะรัฐมนตรี และสภาพแวดล้อมทางเทคโนโลยี                   
เช่น กรรมวิธี ใหม่ ๆ และพัฒนาการทางด้านเคร่ืองมืออุปกรณ์ที่จะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการผลิต
และให้บริการ 
  - โอกาสทางสภาพแวดล้อม (O-Opportunities) เป ็นการว ิเคราะห ์ว ่าป ัจจัย
ภายนอกโรงพยาบาล ป ัจจัยใดท ี่สามารถส ่งผลกระทบประโยชน์ทั ้งทางตรงและทางออ้มต่อ                     
การดำเนินการเกี่ยวกับระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของโรงพยาบาลและสามารถฉกฉวยข้อดี
เหล่าน้ีมาเสริมสร้างให้ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานเข้มแข็ง 
  - อุปสรรคทางสภาพแวดล้อม (T-Threats) เป็นการวิเคราะห์ว่าปัจจัยภ ายนอก
โรงพยาบาล ป ัจจัยใดที ่สามารถส่งผลกระทบในทางที ่จะก่อให้เกิดความเสียหายทั ้งทางตรง                     
และทางอ้อม ซึ่งโรงพยาบาลจะต้องหลีกเลี่ยงหรือปรับปรุงระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ให้มี
ความแข็งแกร่งพร้อมที่จะเผชิญแรงกระทบดังกล่าวได้ 
  3. ระบุสถานการณ์จากการประเมินสภาพแวดล้อม 
  เมื่อได้ข้อมูลเกี่ยวกับจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรคจากการวิเคราะห์ปัจจัย
ภายในและปัจจัยภายนอกด้วยการประเมินสภาพแวดล้อมภายในและภายนอกแล้ว ให้นำจุดแข็ง และ
จุดอ่อนภายในมาเปรียบเทียบกับโอกาส และอุปสรรคจากภายนอก เพื่อดูว่าโรงพยาบาลกำลังเผชิญ
สถานการณ์เช่นใดและภายใต ้สถานการณ์เช่นนั้น โรงพยาบาลควรจะทำอย่างไร โดยทั ่วไปใน                 
การวิเคราะห์ SWOT ดังกล่าวน้ี องค์กรจะอยู่ในสถานการณ์ 4 รูปแบบ ดังน้ี 
   3.1 สถานการณ์ที่ 1 (จุดแข็ง – โอกาส) สถานการณ์น้ีเป็นสถ านก ารณ์            
ที่พึงปรารถนาที่สุด เน่ืองจากองค์กรค่อนข้างจะมีหลายอย่าง ดังน้ัน ผู้บริหารขององค์กรควรกำหนด
กลยุทธ์ในเชิงรุก (Aggressive – Strategy) เพื่อดึงเอาจุดแข็งที่มีอยู่มาเสริมสร้างและป รับใช้และ                
ฉกฉวยโอกาสต่าง ๆ ที่เปิด มาหาประโยชน์อย่างเต็มที่ 

3.2 สถานการณ์... 
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   3.2 สถานการณ์ที่ 2 (จุดอ่อน - อุปสรรค) สถานการณ์น้ีเป็นสถานการณ์  
ที่เลวร้ายที่สุด เน่ืองจากองค์กรกำลังเผชิญอยู่กับอุปสรรคจากภายนอกและมีปัญหา จุดอ่อ นภ าย                 
ในหลายประการ ด ังนั ้น ทางเล ือกท ี่ดีที ่สุด ค ือ กลย ุทธ์การต ั้งรับหรือป้องกันตัว ( Defensive 
Strategy) เพื่อพยายามลดหรือหลบหลีกอุปสรรคต่าง ๆ ที่คาดว่าจะเกิดขึ้น ตลอดจนหามาตรการที่
จะทำให้องค์กรเกิดความสูญเสียน้อยที่สุด 
   3.3 สถานการณ์ที่ 3 (จุดอ่อน - โอกาส) สถานการณ์องค์กรมีโอกาสเป็น
ข้อได้เปรียบด้านการแข่งขันอยู่หลายประการ แต่ติดขัดอยู่ตรงที่มีปัญหาอุปสรรคที่เป็นจุดอ่อนอยู่
หลายอย่างเช่นกัน ด ังนั้น ทางออก ค ือ กลย ุทธ ์การพลิกตัว (Turnaround-oriented Strategy)               
เพื่อจัดหรือแก้ไขจุดอ่อนภายในต่าง ๆ ให้พร้อมที่จะฉกฉวยโอกาสต่าง ๆ ที่เปิดให้  
   3.4 สถานการณ์ที ่  4 (จุดแข ็ง - อ ุปสรรค) สถานการณ์นี ้ เกิดขึ ้นจาก                 
การท ี ่สภาพแวดล ้อมไม่เอ ื ้ออำนวยต ่อการดำเนินงาน แต ่องค์กรมีข ้อได้เปรียบท ี ่เป็นจุดแข็ง                  
หลายประการ ดังน้ัน แทนที่จะรอจนกระทั่งสภาพแวดล้อมเปลี่ยนแปลงไป ก็สามารถที่จะเลือก                 
กลย ุทธ ์การแตกตัวหรือขยายขอบข ่ายกิจการ ( Diversification Strategy) เพ ื ่อใช้ประโยชน์จาก                 
จุดแข็งที่มี สร้างโอกาสในระยะยาวด้านอื่น ๆ แทน 
  ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรของโรงพยาบาลธัญญารักษ์ปัต ตา นี                 
ยังมีข้อผิดพลาดอยู่หลายประการ หากมีการพิจารณาสภาพแวดล้อมภายในจะพบว่ามีจุดอ่อนที่ทำให้
ระบบการประเมินฯ ขาดประสิทธิภาพ และเมื่อพิจารณาถึงสถานการณ์ภายนอกจะพบว่ามีอุปสรรคที่
ส่งผลกระทบต่อระบบการประเมินฯ ด้วยเช่นกัน จึงได้วิเคราะห์ระบบการประเมินฯ ตามทฤษฎี 
SWOT เพื่อชี้ให้เห็นถึงจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรคของระบบงาน และนำเสนอถึงปัญหาของ
ระบบงานที่เกิดขึ้น เพื่อสามารถนำไปกำหนดเป็นแนวทางในการปรับปรุงแก้ไขหรือป้องกันการเกิด
ปัญหาอันทำให้การปฏิบัติงานขาดประสิทธิภาพ มีความล่าช้า ตลอดจนเพื่อให้เกิดการพัฒนาในระบบ
การประเมินฯ โดยใช้ปัจจัยที่เป็นจุดแข็งและโอกาสเข้ามาสนับสนุน ทั้งน้ีสามารถแยกจุดแข็ง จุดอ่อน 
โอกาส และอุปสรรคต่อระบบการประเมินฯ ได้ ดังน้ี 

จุดแข็ง (Strengths) จุดอ่อน (Weakness) 
1. มีแบบฟอร์มการประเมินที่ชัดเจน  1. เกณฑ์การประเมินยังไม่ชัดเจนห รือ ไม่ เป็น

มาตรฐานเดียวกัน เช่น KPIs 
2. มีการประเมินอย่างสม่ำเสมอ ช่วยให้สามารถ
ติดตามผลการพัฒนาได้อย่างเป็นระบบ 

2. ใช ้ระบบการประเมินแบบกระดาษหรือวิธี
ด ั ้ ง เ ด ิ ม  ท ี ่ ต ้ อง กรอ กด้ วย มื อ ท ำให ้เกิด
ข้อผิดพลาดง่าย ขาดระบบสารสนเทศที่ทันสมัย 
ที่สามารถช่วยวิเคราะห์ข้อมูลหรือจัดเก็บผลการ
ประเมินอย่างเป็นระบบ 

 3. ว ิธ ีการประเมินไม่หลากหลาย อาจไม่
ครอบคลุมทุกมิติของการทำงาน 

จุดแข็ง... 
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จุดแข็ง (Strengths) จุดอ่อน (Weakness) 
 4. ขาดการส ื ่อสารผลการประเมินกลับไปยัง

บุคลากร เป็นการแจ้งผลและให้ข้อเส นอแ นะ
อย่างสร้างสรรค์ เพื่อช่วยให้บุคลากรเข้าใจจุด
แข ็งและจุดท ี ่ควรปรับป ร ุง และส ่งเสริม
วัฒนธรรมการเรียนรู้และการพัฒนาตนเอง 

 5. ผ ู ้ประเมินขาดความรู ้และท ักษะในการ
ประเมิน 

 6. การประเมินขาดความเป็นธรรมและโป ร่งใส 
ผู้ประเมินอาจมีอคติหรือใช้ความรู้สึกส่วนตัวใน
การให ้คะแนน และไม่ม ีระบบตรวจสอบหรือ
กลไกอุทธรณ์ผลการประเมิน 

โอกาส (Opportunities) อุปสรรค (Threats) 
1. สามารถพัฒนาเป็นระบบออนไลน์ เพื่อความ
สะดวกและรวดเร็วในการประเมิน 

1. ความไม่เข้าใจหรือไม่ยอมรับจากบุ คล ากร 
อาจทำให้ผลการประเมินไม่สะท้อนความจริง 

2. การนำเทคโนโลยีเข้ามาช่วย เช่น Google 
Drive หรือ AI เพื่อวิเคราะห์ผลการประเมิน 

2. การเปลี่ยนแปลงนโยบายหรือผู้บริหาร อาจ
ทำให้ระบบขาดความต่อเน่ือง 

3. การฝึกอบรมหรือพัฒนาผู้ประเมิน เพื่อเพิ่ม
ความแม่นยำและความเป็นธรรม 

3. ความลำเอียงหรืออคติในการประเมิน ส่งผล
ต่อความน่าเชื่อถือของระบบ 

การวิเคราะห์ SWOT น้ีสามารถใช้เป็นพื้นฐานในการปรับปรุงระบบการประเมิ นผล
การปฏิบัติงานบุคลากรของโรงพยาบาลธัญญารักษ์ปัตตานีให้มีความโปร่งใส ยุติธรรม และส่งเสริม
การพัฒนาบุคลากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
3. ข้ันตอนการดำเนินงาน 
  1. การกำหนดตัวชี้วัด (Key Performance Indicators – KPIs) 
   - การกำหนดตัวชี้วัดที่ชัดเจนและวัดผลได้ สอดคล้องกับเป้าหมายของ
องค์กรและตำแหน่งงาน 
   - ตัวชี้วัดควรมีความสอดคล้องกับเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ขององค์กร 
  2. การนำเทคโนโลยีเข้ามาช่วย 
   - ระบบฐานข้อมูล (Database Management System) ใช้จัดเก็บข้อมูล
การปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาและข้อมูลการประเมินผล  
   - ระบบจัดการเอกสาร (Document Management System) ช่วยจัดการ
เอกสารการประเมินผล ลดการใช้กระดาษ และทำให้เข้าถึงข้อมูลได้ง่ายขึ้น 
   - ระบบว ิเคราะห์ข้อมูล (Data Analytics) เพ ื ่อประมวลผลข ้อมูลและ
นำเสนอผลลัพธ์ในรูปแบบที่เข้าใจง่าย ช่วยในการตัดสินใจ 

3. การ... 



 
 

38 
  3. การดำเนินการประเมิน 
   - ผู้บริหารและบุคลากรใช้ระบบบันทึกข้อมูลการปฏิบัติงานแล ะผลก าร
ดำเนินงานตามตัวชี้วัดที่กำหนด 
   - ระบบช่วยในการรวบรวมข้อมูลและคำนวณผลการประเมินอัตโนมัติ 
   - ผู้บริหารสามารถเข้าถึงรายงานและภาพรวมของผลการปฏิบัติงานของ
ทีมงานได้  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

บทที่... 
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บทที่ 4 
ผลการดำเนินงาน 

 
  การพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรของโรงพยาบาลธัญญารักษ์
ปัตตานีที่ใช้ตัวช้ีวัดและเทคโนโลยี คือ การบูรณาการเทคโนโลยีสารสนเทศ (ICT) เข้ากับกระบวนการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อให้กระบวนการมีความโปร่งใส รวดเร็ว ลดข้อผิดพลาด และลดการใช้
เอกสารลง โดยอาศัยระบบฐานข้อมูล (Database Management System) และระบบจัดการเอกสาร 
(Document Management System) เพ ื ่อจัดเก ็บและประมวลผลข้อมูลการประเมินได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ขั้นตอนและองค์ประกอบสำคัญ มีดังน้ี 
  1. การกำหนดตัวช้ีวัด (Key Performance Indicators – KPIs) 
   - การกำหนดตัวชี้วัดที่ชัดเจนและวัดผลได้ สอดคล้องกับเป้าหมายของ
องค์กรและตำแหน่งงาน ตลอดจนมีมาตรฐานเดียวกัน เช่น KPIs ที่ต้องรับผิดชอบเหมือนกัน มีการ
กำหนดตัวชี้วัดกลางเพื่อให้เป็นมาตรฐานเดียวกันและเพื่อให้ง่ายต่อการประเมินฯ  
   - ตัวชี้วัดควรมีความสอดคล้องกับเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ขององค์กร 
 

 
 
 
 
 
 
 

องค์... 
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ตัวอย่าง... 
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กำหนด Template ตัวช้ีวัดงานคุณภาพและอื่นๆ 
1. ร้อยละของการดำเนินงานสำเร็จตามแผนปฏิบัติการคณะกรรมการ................ 

ตัวชี้วัด รายละเอียด 
ชื่อตัวชี้วัด ร้อยละของการดำเนินงานสำเร็จตามแผนปฏิบัติการคณะกรรมการ................ 
เป้าหมาย ระดับ 5 การดำเนินงานสำเร็จตามแผน ร้อยละ ≥90 

น้ำหนักคะแนน (%) ข ึ ้นอย ู ่ก ับจำนวนการเป ็นก รรมก ารของแต ่ล ะบ ุคคล (น้ำหนักรวมข อ ง
คณะกรรมการ HA ไม่เกิน ร้อยละ 10) 

คำอธิบาย สำเร็จตามแผน หมายถึง ดำเนินการตามแผนปฏิบัติการที่วางไว้ของคณะกรรมการ
น้ันๆ ให้สำเร็จตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ โดยตัวชี้วัดน้ีจะใช้วัดสำหรับประธาน รอง
ประธาน และเลขานุการ มีก ิจกรรมที่ต้องดำเนินการตามแผนท ั้งหมด.........
ก ิจกรรม ประกอบด้วย.............และในรอบ 6 เดื อนแรก มีก ิจกรรมท ี ่ต้อง
ดำเนินการ.........กิจกรรม ได้แก่ ................ 

สูตรคำนวณ จำนวนก ิจกรรมตามแผนของคณะกรรมการ PCT ท ี ่ดำเนินการสำเร็จ/จำนวน
กิจกรรมที่ต้องดำเนินการในห้วงเดียวกันทั้งหมด * 100 

เกณฑ์การให้คะแนน ระดับ 1 การดำเนินงานสำเร็จตามแผน ร้อยละ 50-59.99 
ระดับ 2 การดำเนินงานสำเร็จตามแผน ร้อยละ 60-69.99 
ระดับ 3 การดำเนินงานสำเร็จตามแผน ร้อยละ 70-79.99 
ระดับ 4 การดำเนินงานสำเร็จตามแผน ร้อยละ 80-89.99 
ระดับ 5 การดำเนินงานสำเร็จตามแผน ร้อยละ ≥90 

ตัวอย่างการคิด
คะแนน 

คะแนนระดับ 5 คิดคะแนนจาก จำนวนกิจกรรมที่ดำเนินการสำเร็จ /จำนวน
กิจกรรมทั้งหมด * 100 

รายละเอียดข้อมูล
พื้นฐาน 

หน่วยวัด ผลการดำเนินงาน 
ปี 2564 ปี 2565 ปี 2566 

ระดับ    
แหล่งข้อมูล ศูนย์พัฒนาคุณภาพ 

วิธีการจัดเก็บข้อมูล แบบสรุปผลการปฏิบัติงานของคณะกรรมการ............. 
ผู้กำกับดูแลตัวชี้วัด นาย/นาง/นางสาว..................... ประธานศูนย์พัฒนาคุณภาพ 
ผู้ตรวจสอบข้อมูล ประธานคณะกรรมการ..................... 

ผู้จัดเก็บข้อมูล นาย/นาง/นางสาว..................... 
หมายเหตุ ให้ทุกคนระบุกิจกรรมในแผนปฏิบัติการของทีมต่างๆมาใส่ว่ามีทั้งหมดกี่กิ จกรรมที่ต้ อง
ดำเนินการตามแผน และในรอบ 6 เดือนแรก จะต้องดำเนินการสำเร็จกี่กิจกรรม 
 
 
 

2. ร้อยละ... 
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2. ร้อยละความสำเร็จของงานที่ได้รับมอบหมายจากคณะกรรมการ..................... ได้ทันเวลา 
ตัวชี้วัด รายละเอียด 

ชื่อตัวชี้วัด ร้อยละความสำเร็จของงานที่ได้รับมอบหมายจากคณะกรรมการ.....................  
ได้ทันเวลา 

เป้าหมาย ระดับ 5 การดำเนินงานสำเร็จตามแผน ร้อยละ ≥90 
น้ำหนักคะแนน (%) 5 

คำอธิบาย ทันเวลา หมายถึง ได้รับมอบหมายให้ดำเนินการเร่ืองต่างๆ จากคณะกรรมการ 
และสามารถดำเนินการให้แล้วเสร็จตามระยะเวลาที่กำหนดให้ส่ง โดยตัวชี้วัดน้ีจะ
ใช ้ว ัดสำหรับคณะกรรมการ งานท ี ่ได ้รับมอบหมายจากคณะก รร มก า ร
........................ ทัง้หมด ............. งาน ประกอบดว้ย ....................................... 

สูตรคำนวณ จำนวนการส่งงานตามที่ได้ รับมอบหมายจากคณะกรรมการ..........ทันตามเวล า/
จำนวนงานที่ได้รับมอบหมายทั้งหมด * 100 

เกณฑ์การให้คะแนน ระดับ 1 การดำเนินงานสำเร็จตามแผน ร้อยละ 50-59.99 
ระดับ 2 การดำเนินงานสำเร็จตามแผน ร้อยละ 60-69.99 
ระดับ 3 การดำเนินงานสำเร็จตามแผน ร้อยละ 70-79.99 
ระดับ 4 การดำเนินงานสำเร็จตามแผน ร้อยละ 80-89.99 
ระดับ 5 การดำเนินงานสำเร็จตามแผน ร้อยละ ≥90 

ตัวอย่างการคิด
คะแนน 

คะแนนระดับ 5 คิดคะแนนจาก จำนวนกิจกรรมที่ดำเนินการสำเร็จ /จำนวน
กิจกรรมทั้งหมด * 100 

รายละเอียดข้อมูล
พื้นฐาน 

หน่วยวัด ผลการดำเนินงาน 
ปี 2564 ปี 2565 ปี 2566 

ระดับ    
แหล่งข้อมูล ศูนย์พัฒนาคุณภาพ 

วิธีการจัดเก็บข้อมูล สรุปการรายงานการปฏิบัติงานทันเวลาจากคณะกรรมการ..................... 
ผู้กำกับดูแลตัวชี้วัด นาย/นาง/นางสาว..................... ประธานศูนย์พัฒนาคุณภาพ 
ผู้ตรวจสอบข้อมูล ประธานคณะกรรมการ..................... 

ผู้จัดเก็บข้อมูล นาย/นาง/นางสาว..................... 
หมายเหตุ งานอะไรบ้างที่ได้รับมอบหมายจากคณะกรรมการ...................... 
 
 
 
 
 
 

3. ระดับ... 
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3. ระดับความสำเร็จการเยี่ยมสำรวจสถานพยาบาลและสถานฟื้นฟูผู้ติดยาเสพติดเพื่อรับรองคุณภาพ 
(HA ยาเสพติด) 

ตัวชี้วัด รายละเอียด 
ชื่อตัวชี้วัด ระดับความสำเร็จการเยี่ยมสำรวจสถานพยาบาลและสถานฟื้นฟูผู้ติดยาเสพติดเพื่อรับรองคุณภาพ (HA ยาเสพติด) 
เป้าหมาย ระดับ 5 สถานพยาบาลหรือสถานฟื้นฟูผู้ติดยาเสพติดผ่านการรับรองจากคณะกรรมการรับรองคุณภาพทุกแห่ง   

น้ำหนักคะแนน (%) 5 
คำอธิบาย โรงพยาบาลธัญญารักษ์ปตัตานี มีบทบาทหน้าที่ตามกฎกระทรวงแบง่ส่วนราชการกรมการแพทย์ กระทรวงสาธารณสขุ พ.ศ.2562 

ข้อ 17(7) พัฒนา กำหนดเกณฑ์มาตรฐาน และรับรองคุณภาพสถานพยาบาลยาเสพติดและสถานบำบดัฟื้นฟูสมรรถภาพผู้ติดยา
เสพติดครอบคลุมทุกระบบของการบำบดัฟื้นฟู คือ ระบบสมัครใจและระบบต้องโทษ โดยรับผิดชอบสถานพยาบาลยาเสพติดและ
สถานฟื้นฟูสมรรถภาพผู้ติดยาเสพติดใน 6 จังหวัด เขตสุขภาพที่ 12 ยกเว้นสงขลา  
การเยี่ยมสำรวจเพื่อการรับรองคุณภาพ เป็นการดำเนินการเยี่ยมสำรวจสถานพยาบาลและสถานฟื้นฟูสมรรถภาพผู้ติดยาเสพติดที่
ขอรับรองคุณภาพและต่ออายกุารรับรองคุณภาพ ทุก 3 ปีและขอรับรองคุณภาพการบำบัดใหม่ โดยสถานพยาบาลและสถานฟื้นฟฯู 
มีการส่งแบบประเมินตนเองมายังโรงพยาบาลธัญญารักษป์ัตตานี ทีมเยี่ยมสำรวจมีหน้าที่อ่านแบบประเมินตนเอง ให้ข้อเสนอแนะ
ส่งกลับแก้ไข ลงเยี่ยมสำรวจเพือ่ประเมิน ติดตาม การดำเนินงานตามมาตรฐาน สรุปผลการเยีย่มสำรวจ และนำเสนอผลการลงเยีย่ม
เพื่อขอรับรองคุณภาพต่อคณะกรรมการรับรองคุณภาพ 

สูตรคำนวณ ช่วงการปรับคะแนนการให้คะแนน โดยกำหนดเกณฑ์การให้คะแนน นับเป็นประเด็น ดังน้ี 
เกณฑ์การให้คะแนน รอบ 1 รอบ 2 

ประเด็นที่ 1 ผู้เยี่ยมสำรวจอ่านแบบประ เ มิ นต นเ อง
หลังจากได้รับเอกสารภายใน 2 สัปดาห์ 

ประเด็นที่ 1 ผู้เยี่ยมสำรวจอ่านแบบประเมินตนเองหลังจากได้ รับ
เอกสารภายใน 2 สัปดาห์ 

 ประเด็นที่ 2 มีการให้ข้อเสนอแนะแบบประเมินตนเอง
ของสถานพยาบาลหรือสถานฟื้นฟูผู้ติดยาเสพติดที่ทีม
รับผิดชอบส่งกลับภายใน 2 สัปดาห์  หลังได้รับเอกสาร 

ป ระ เ ด็นที ่ 2  :  ม ีการให้ข ้อ เสนอแนะแบบประเม ินตนเองของ
สถานพยาบาลหรือสถานฟื้นฟูผู้ติดยาเสพติดที่ทีมรับผิดชอบส่งกลบั
ภายใน 2 สัปดาห์  หลังได้รับเอกสาร 

 ประเด็นที่  3 : ลงเยี่ยมสำรวจสถานพยาบาลหรือสถาน
ฟื้นฟูผู้ติดยาเสพติดที่ทีมรับผิดชอบทุกแห่ง 

ประเด็นที่  3 : ลงเยี่ยมสำรวจสถานพยาบาลหรือสถานฟื้นฟูผู้ติดยา
เสพติดที่ทีมรับผิดชอบทุกแห่ง 

 ประเด็นที่ 4 - ประเด็นที่ 4 : สรุปข้อมูลการพัฒนาคุณภาพที่สําคัญประกอบการ
พ ิจ ารณาการติดตามนิเทศเพื ่อ ต่ออาย ุการรับรองค ุณภาพการ
บําบัดรักษายาเสพติดของ 
สถานพยาบาลทุกระดับทั่วประเทศ (Re-accreditation) 

 ประเด็นที่ 5 -     ประเด็นที่  5 : นำเสนอผลการพัฒนาคุณภาพสถานพยาบาลห รือ
สถานฟื้นฟูผู้ติดยาเสพติดที่ทีมลงเยี่ยมสำรวจทุกแห่ง   

ตัวอย่างการคิดคะแนน รอบที่ 1 
ระดับ 1 ดำเนินการได้ 1 ประเด็น 
ระดับ 2 - 
ระดับ 3 ดำเนินการได้ 2 ประเด็น 
ระดับ 4 - 
ระดับ 5 ดำเนินการได้ 3 ประเด็น 
 
รอบที่ 2 ดำเนินการได้ประเด็นละ 1 คะแนน 

รายละเอียดข้อมูลพื้นฐาน หน่วยวัด ผลการดำเนินงาน 
ปี 2564 ปี 2565 ปี 2566 

ระดับ    
แหล่งข้อมูล รายงานความก้าวหน้าการรับรองคุณภาพสถานพยาบาล (HA ยาเสพติด) จากกลุ่มงานพัฒนาคุณภาพ 

วิธีการจัดเก็บข้อมูล ประเด็นที่ 1 , 2 และ 4 รายงานความก้าวหน้าการติดตามการดำเนินงาน HA ยาเสพติด                                                       
ประเด็นที่ 3 หนังสือที่ขออนุมัติเดินทางลงเยี่ยมสำรวจ 
ประเด็นที่ 5 slide นำเสนอผลการลเยี่ยมสำรวจแก่คณะกรรมการรับรองคุณภาพ 

ผู้กำกับดูแลตัวชี้วัด ผู้กำกับดูแลตัวชี้วัด หมายถึง หัวหน้าผู้ประเมินผลงาน 
 นาย/นาง/นางสาว..................... รองผู้อำนวยการด้านการพัฒนาระบบสุขภาพ 

ผู้ตรวจสอบข้อมูล ผู้ตรวจสอบข้อมูล หมายถึง หัวหน้าผู้ประเมินผลงาน และรวมถึงผู้ที่ปฏิบัติงานต่อเน่ืองกันที่สามารถตรวจทานข้อมูลกันได้ 
 นาย/นาง/นางสาว..................... 

ผู้จัดเก็บข้อมูล นาย/นาง/นางสาว..................... 

4. ระดับ... 
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4. ระดับความสำเร็จของการตรวจราชการ นิเทศงาน กรณีปกติ เขตสุขภาพท่ี 12 (พยาบาลวิชาชีพ) 

ตัวช้ีวัด รายละเอียด 
ช่ือตัวช้ีวัด ระดับความสำเร็จของการตรวจราชการ นิเทศงาน กรณีปกติ เขตสุขภาพท่ี 12  
เป้าหมาย ระดับ 5 มีการจัดทำรายงานผลการตรวจราชการระดับจังหวัด และรายงานในระบบของกอง

ตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข   
น้ำหนักคะแนน (%) 5 

คำอธิบาย การตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข ดำเนินการภายใต้ระเบียบสำนักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยการ
ตรวจราชการ พ.ศ. 2548 มุ่งเน้นให้การปฏิบัติราชการ และการจัดทำภารกิจของหน่วยงานของ
รัฐบรรลุเป้าหมาย สามารถแก้ไขปัญหาอุปสรรคต่างๆ เพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ประชาชน ซึ่ งใน
ปีงบประมาณพ.ศ. 2566 ได้กำหนดประเด็นการตรวจรายการท่ีสอดคล้องตาม Agenda based 
(นโยบายรัฐบาล ผู้บริหารระดับสูง ยุทธศาสตร์ชาติ ประกอบด้วย ประเด็นท่ี 1 Health For  
Wealth ประเด็นท่ี 2 ระบบสุขภาพปฐมภูมิ , Functional based (ระบบงานของหน่วยบริการ)
ประเด็นท่ี 3 สุขภาพกลุ่มวัยและการยกระดับบริการผู้สูงอายุ ประเด็นท่ี 4 Digital  Heath 
(ระบบข้อมูลสุขภาพและเทคโนโลยีทางการแพทย์) ประเด็นท่ี 5 ลดป่วย ลดตาย และการสร้าง
ความมั่นคงทางสุขภาพ ประเด็นท่ี 6 องค์กรสมรรถนะสูงและประเด็น Area based (ปัญหา
สำคัญระดับพื้นท่ี และ Innovative Healthcare) รวมท้ังการตรวจราชการแบบบูรณาการ 

สูตรคำนวณ ตามเกณฑ์การให้คะแนน 
เกณฑ์การให้คะแนน ระดับ 1 มีการสรุปประเด็น ปัญหา ข้อเสนอแนะ ตัวช้ีวัดท่ีรับผิดชอบจากการศึกษาเอกสาร รับ

ตรวจฯของพื้นท่ี 
ระดับ 2 : - 
ระดับ 3  มีีการลงพื้นท่ีตรวจราชการและจัดทำสรุปผลการตรวจราชการในระดับ จัง หวัดตาม
ตัวช้ีวัดท่ีรับผิดชอบ 
ระดับ 4 : - 
ระดับ 5 มีการจัดทำรายงานผลการตรวจราชการระดับจังหวัด และรายงานในระบบของกอง
ตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข 

ตัวอย่างการคิดคะแนน ตามระดับคะแนน 1-5 
รายละเอียดข้อมูล

พื้นฐาน 
หน่วยวัด ผลการดำเนินงาน 

ปี 2564 ปี 2565 ปี 2566 
ระดับ    

แหล่งข้อมูล ร ะ บ บ ก า ร ต ร ว จ ร า ช ก า ร แ ล ะ น ิ เ ท ศ ง า น  ก อ ง ต ร ว จ ร า ช ก า ร  ส ป . 
https://inspection.moph.go.th/e-inspection/   

วิธีการจัดเก็บข้อมูล ระดับท่ี 1 สรุปประเด็นข้อค้นพบจากการศึกษาเอกสารรับตรวจของพื้นท่ี  
ระดับท่ี 3 slide นำเสนอผลการสรุปตรวจรายจังหวัด 
ระดับท่ี 5 แบบรายงานผลการตรวจราชการและนิเทศงานระดับจังหวัด 

ผู้กำกับดูแลตัวช้ีวัด ผู้กำกับดูแลตัวช้ีวัด หมายถึง หัวหน้าผู้ประเมินผลงาน 
 นาย/นาง/นางสาว..................... ผู้อำนวยการสำนักการแพทย์เขตสุขภาพท่ี 12 

ผู้ตรวจสอบข้อมูล ผู้ตรวจสอบข้อมูล หมายถึง หัวหน้าผู้ประเมินผลงาน และรวมถึงผู้ท่ีปฏิบัติงานต่อ เ น่ืองกัน ท่ี
สามารถตรวจทานข้อมูลกันได้ 

 นาย/นาง/นางสาว..................... 
ผู้จัดเก็บข้อมูล นาย/นาง/นางสาว..................... 

 
5. ระดับ... 
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5. ระดับความสำเร็จของการตรวจราชการ นิเทศงาน กรณีปกติ เขตสุขภาพที่ 12 (นักวิชาการ
สาธารณสุข) 

ตัวชี้วัด รายละเอียด 
ชื่อตัวชี้วัด ระดับความสำเร็จของการตรวจราชการ นิเทศงาน กรณีปกติ เขตสุขภาพท่ี 12  
เป้าหมาย ระดับ 5 มีการจัดทำรายงานผลการตรวจราชการระดับเขตสุขภาพและรายงานในระบบขอ งกอง

ตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข 
น้ำหนักคะแนน (%) 10 

คำอธิบาย การตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข ดำเนินการภายใต้ระเบียบสำนักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยการ
ตรวจราชการ พ.ศ. 2548 มุ่งเน้นให้การปฏิบัติราชการ และการจัดทำภารกิจของหน่วยงานของรัฐ
บรรลุเป้าหมาย สามารถแก้ไขปัญหาอุปสรรคต่างๆ เพื่อให้เกิดประโยช น์แก่ประชาช น ซึ่ งใน
ปีงบประมาณพ.ศ. 2566 ได้กำหนดประเด็นการตรวจรายการท่ีสอดคล้องตาม Agenda based 
(นโยบายรัฐบาล ผู้บริหารระดับสูง ยุทธศาสตร์ชาติ ประกอบด้วย ประเด็นท่ี 1 Health For 
Wealth ประเด็นท่ี 2 ระบบสุขภาพปฐมภูมิ , Functional based (ระบบงานของหน่วยบริกา ร )
ประเด็นท่ี 3 สุขภาพกลุ่มวัยและการยกระดับบริการผู้สูงอายุ ประเด็นท่ี 4 Digital  Health (ระบบ
ข้อมูลสุขภาพและเทคโนโลยีทางการแพทย์) ประเด็นท่ี 5 ลดป่วย ลดตาย และการสร้างความมั่นคง
ทางสุขภาพ ประเด็นท่ี 6 องค์กรสมรรถนะสูงและประเด็น Area based (ปัญหาสำคัญระดับพื้นท่ี 
และ Innovative Healthcare) รวมท้ังการตรวจราชการแบบบูรณาการ 

สูตรคำนวณ ตามเกณฑ์การให้คะแนน 
เกณฑ์การให้คะแนน ระดับ 1 มีการสรุปประเด็น ปัญหา ข้อเสนอแนะ ตัวชี้วัดท่ีรับผิดชอบจากการศึกษาเอกสารรับ

ตรวจฯของพื้นท่ี 
ระดับ 2 มีีการลงพื้นท่ีตรวจราชการและจัดทำสรุปผลการตรวจราชการในระดับจังหวัดตามตัวชี้วดั
ท่ีรับผิดชอบ 
ระดับ 3 มีการจัดทำรายงานผลการตรวจราชการระดับจังหวัด และรายงานในระบบของกองตรวจ
ราชการกระทรวงสาธารณสุข 
ระดับ 4 มีการสรุปตรวจราชการและจัดทำสรุปผลการตรวจราชการในระดับเขตสุขภาพ ตาม
ตัวชี้วัดท่ีรับผิดชอบ 
ระดับ 5 มีการจัดทำรายงานผลการตรวจราชการระดับเขตสุขภาพและรายงานในระบบขอ งกอง
ตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข 

ตัวอย่างการคิดคะแนน ตามระดับคะแนน 1-5 
รายละเอียดข้อมูลพื้นฐาน หน่วยวัด ผลการดำเนินงาน 

ปี 2564 ปี 2565 ปี 2566 
ระดับ    

แหล่งข้อมูล ระบบการตรวจราชการและนิเทศงาน กองตรวจราชการ สป. https://inspection.moph.go.th/e-
inspection/   

วิธีการจัดเก็บข้อมูล ระดับท่ี 1 สรุปประเด็นข้อค้นพบจากการศึกษาเอกสารรับตรวจของพื้นท่ี (แนบ link สรุป) 
ระดับท่ี 2 slide นำเสนอผลการสรุปตรวจรายจังหวัด 
ระดับท่ี 3 แบบรายงานผลการตรวจราชการและนิเทศงานระดับจังหวัด (รายงานตาม link) 
ระดับท่ี 4 slide นำเสนอผลการสรุปตรวจระดับเขตสุขภาพ 
ระดับท่ี 5 แบบรายงานผลการตรวจราชการและนิเทศงานระดับเขตสุขภาพ (รายงานตาม link) 

ผู้กำกับดูแลตัวชี้วัด ผู้กำกับดูแลตัวชี้วัด หมายถึง หัวหน้าผู้ประเมินผลงาน 
 นาย/นาง/นางสาว..................... ผู้อำนวยการสำนักการแพทย์เขตสุขภาพท่ี 12 

ผู้ตรวจสอบข้อมูล ผู้ตรวจสอบข้อมูล หมายถึง หัวหน้าผู้ประเมินผลงาน และรวมถึงผู้ท่ีปฏิบัติงานต่อเน่ืองกันท่ีสามารถ
ตรวจทานข้อมูลกันได้ 

 นาย/นาง/นางสาว..................... 
ผู้จัดเก็บข้อมูล นาย/นาง/นางสาว..................... 

6. ระดับ... 
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6. ระดับความสำเร็จของการดำเนินงานตามเกณฑ์มาตรฐานศูนย์ราชการสะดวก (ผู้รับผิดชอบหลัก) 

ตัวชี้วัด รายละเอียด 
ชื่อตัวชี้วัด ระดับความสำเร็จของการดำเนินงานตามเกณฑ์มาตรฐานศูนย์ราชการสะดวก  
เป้าหมาย ระดับ 3 มีการประเมินความพร้อมในการเข้าสู่มาตรฐานศูนย์ราชการสะดวก (GECC) ขอรับการรับรอง

มาตรฐานศูนย์ราชการสะดวกในระบบ GECC 
น้ำหนักคะแนน (%) 10 

คำอธิบาย ศ ูนย ราชการสะดวก (Government Easy Contact Center : GECC) เปนหน วย/จุดบร ิการที ่ทําหนาท่ี
เกี่ยวกับการใหคําแนะนําและการอํานวยความสะดวกแกประชาชนท่ีมีประสิทธิภาพและสรางความเชื่อมั่น
ความประทับใจใหแกประชาชนท่ีเดินทางมาติดตอราชการ โดยมาตรฐานศูนยราชการสะดวกมี 3 ระดับ คือ  
ระดับพื้นฐาน ให้บริการ สะดวก รวดเร็ว เข้าถึงง่าย ระดับก้าวหน้า เพิ่มเติมนวตกรรมและเทคโนโลยีในการให้
บริหาร และระดับเป็นเลิศ เพิ่มเติมนวัตกรรมและเทคโนโลยีสําหรับใหบริการดวยระบบดิจิทัลสะดวกทุกท่ีทุก
เวลา  โดยมีหน้าท่ีรับผิดชอบ ดังน้ี 
1.ศึกษาเกณฑ์การประเมินตามมาตรฐานศูนย์ราชการสะดวก  
2.สื่อสารและจัดทำแบบฟอร์มการประเมินผลการดำเนินงานผ่าน Google sheet 
3.จัดเวทีติดตามผลการดำเนินงานและความก้าวหน้าการดำเนินงานตามเกณฑ์มาตรฐานศูนย์ราชการสะดวก  
4.ให้ข้อมูลและข้อเสนอแนะแก่ผู้รับผิดชอบการประเมินผลการดำเนินงาน 
5.จัดทำแผนติดตามศูนย์ราชการสะดวก 
6.ตรวจสอบข้อมูลและหลักฐานแนบผลการดำเนินงานตามเกณฑ์มาตรฐาน 
7.สมัครเข้าร่วมเกณฑ์ศูนย์ราชการสะดวก ปี 2567 ในระบบ GECC โดยการกรอกข้อมูลและเอกสาร
หลักฐานแนบเกณฑ์มาตรฐานศูนย์ราชการสะดวกภายในวันท่ี 29 กุมภาพันธ์ 2567  

สูตรคำนวณ ตามเกณฑ์การให้คะแนน 
เกณฑ์การให้คะแนน ระดับ 1 มีการจัดทำแผนการติดตามผลการดำเนินการของศูนย์ราชการสะดวก ท่ีชัด เจน และติดตาม

ความก้าวหน้าการดำเนินงาน 
ระดับ 2 มีการรวบรวม และติดตามผลการดำเนินงานตามเกณฑ์มาตรฐานศูนย์ราชการสะดวก  
ระดับ 3 มีการประเมินความพร้อมในการเข้าสู่มาตรฐานศูนย์ราชการสะดวก (GECC) และสมัครขอรับการ
รับรองมาตรฐานศูนย์ราชการสะดวกในระบบ GECC 
ระดับ 4 ผ่านการคัดกรองเอกสารและหลักฐานการดำเนินงานเกณฑ์ศูนย์ราชการสะดวก จากคณะกรรมการ
อำนวยการศูนย์ราชการสะดวก 
ระดับ 5 ผ่านเกณฑ์การประเมินมาตรฐานศูนย์์ราชการสะดวก ระดับพื้นฐาน 

ตัวอย่างการคิดคะแนน รอบ 6 เดือน 
ระดับ 1 มีการจัดทำแผนการติดตามผลการดำเนินการของศูนย์ราชการสะดวก ท่ีชัด เจน และติดตาม
ความก้าวหน้าการดำเนินงาน 
ระดับ 2 - 
ระดับ 3 มีการรวบรวม และติดตามผลการดำเนินงานตามเกณฑ์มาตรฐานศูนย์ราชการสะดวก  
ระดับ 4 - 
ระดับ 5 มีการประเมินความพร้อมในการเข้าสู่มาตรฐานศูนย์ราชการสะดวก (GECC) และสมัครขอรับการ
รับรองมาตรฐานศูนย์ราชการสะดวกในระบบ GECC 

รายละเอียดข้อมูลพื้นฐาน หน่วยวัด ผลการดำเนินงาน 
ปี 2564 ปี 2565 ปี 2566 

ระดับ    
แหล่งข้อมูล Link ประเมินผลการดำเนินการเกณฑ์ศูนย์ราชการสะดวกและแผนติดตามการดำเนินงาน 

วิธีการจัดเก็บข้อมูล 1.ใบสมัครเข้าร่วมประเมินมาตรฐานศูนย์ราชการสะดวก 
2 . ร ะ บ บ ส ม ั ค ร เ ข ้ า ร ่ ว ม ป ร ะ เ ม ิ น ม า ต ร ฐ า น ศ ู น ย ์ ร า ช ก า ร ส ะ ด ว ก 
https://203.113.10.112/gecc2566/index.aspx# 

ผู้กำกับดูแลตัวชี้วัด นาย/นาง/นางสาว..................... รองผู้อำนวยการด้านการพัฒนาระบบสุขภาพ 
ผู้ตรวจสอบข้อมูล นาย/นาง/นางสาว..................... ประธานศูนย์พัฒนาคุณภาพ 
ผู้จัดเก็บข้อมูล นาย/นาง/นางสาว..................... 

7. ระดับ... 
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7. ระดับความสำเร็จของการดำเนินงานตามเกณ์มาตรฐานศูนย์ราชการสะดวกที่ได้ รับมอบหมาย
(ผู้รับผิดชอบย่อย) 

ตัวชี้วัด รายละเอียด 
ชื่อตัวชี้วัด ระดับความสำเร็จของการดำเนนิงานตามเกณ์มาตรฐานศูนยร์าชการสะดวกที่ได้รับมอบหมาย  
เป้าหมาย ระดับ 3 ประเมินตนเองตามแนวทางการดำเนินงานศูนย์ราชการสะดวกด้านที่รับผิดชอบ

พร้อมแนบเอกสารหลักฐานครบถ้วน ถูกต้อง ในไฟล์ Google sheet ของศูนย์พัฒนาคุณภาพ 
น้ำหนักคะแนน (%) 10 

คำอธิบาย ศูนยราชการสะดวก (Government Easy Contact Center :GECC) เปนหนวย/จุดบริการที่
ทําหนาที่เกี่ยวกบัการใหคําแนะนําและการอํานวยความสะดวกแกประชาชนทีมี่ประสิทธภิาพ
และสรางความเชื่อม่ันความประทับใจใหแกประชาชนทีเ่ดินทางมาติดตอราชการ โดยมีหลัก
คิดนำพาประชาชน ในการเข้าสู่บริการภาครัฐได้อย่างสะดวก และมีปัจจัยในการบริการ 
ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ได ้แก่ ด ้านสถานที ่  ด ้านบริการ ด ้านบุคลากร และดา้น
เทคโนโลยี  
งาน......................... ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบการดำเนินงานตามเกณฑ์มาตรฐานศูนย์
ราชการสะดวก ด้าน................. 

สูตรคำนวณ ตามเกณฑ์การให้คะแนน 
เกณฑ์การให้คะแนน ระดับที่ 1 : มีแผนการดำเนินงานตามเกณฑ์มาตรฐานศูนย์ราชการสะดวกในดา้นที่รบัผิดชอบ  

ระดับที่ 2 : มีผลการดำเนินงานด้านที่รบัผิดชอบของเกณฑ์มาตรฐานศูนย์ราชการสะดวกตาม
แผนติดตาม 
ระดับที่ 3 : ประเมินตนเองตามแนวทางการดำเนนิงานศูนยร์าชการสะดวกด้านที่รบัผิดชอบ
พร้อมแนบเอกสารหลักฐานครบถ้วน ถูกต้อง ในไฟล์ Google sheet ของศูนย์พัฒนาคุณภาพ 
ระดับที่ 4 : ผลการประเมินตนเองและเอกสารหลักฐานด้านที่รับผิดชอบผ่านการประเมิน  
ระดับที่ 5 : มีสรุปผลการดำเนินงานเพ่ือนำเสนอคณะกรรมการตรวจประเมิน  

ตัวอย่างการคิดคะแนน ตามระดับคะแนน 
รายละเอียดข้อมูล

พ้ืนฐาน 
หน่วยวัด ผลการดำเนินงาน 

ปี 2564 ปี 2565 ปี 2566 
ระดับ    

แหล่งข้อมูล Link รายงานผล : ประเมินเกณฑ์มาตรฐานศูนย์ราชการสะดวก ปี 2567(ฉบับ update) 
Link แผน : แผนติดตามผลการดำเนินการของศูนย์ราชการสะดวก ปี 2567 

วิธีการจัดเก็บข้อมูล จัดเก็บข้อมูลใน Drive TPH-HA < มาตรฐานศูนย์ราชการสะดวก > ปี 2567 (Update) 
ผู้กำกับดูแลตัวชี้วัด นาย/นาง/นางสาว..................... ประธานศูนย์พัฒนาคุณภาพ 
ผู้ตรวจสอบข้อมูล นาย/นาง/นางสาว..................... เลขานุการศูนย์พัฒนาคุณภาพ 

ผู้จัดเก็บข้อมูล นาย/นาง/นางสาว..................... 
 
 
 
 
 
 

2. การนำ... 
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  2. การนำเทคโนโลยีเข้ามาช่วย 
   - ระบบฐานข้อมูล (Database Management System) ใช้จัดเก็บข้อมูล
การปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาและข้อมูลการประเมินผล  
   - ระบบจัดการเอกสาร (Document Management System) ช่วยจัดการ
เอกสารการประเมินผล ลดการใช้กระดาษ และทำให้เข้าถึงข้อมูลได้ง่ายขึ้น 
   - ระบบว ิเคราะห์ข้อมูล (Data Analytics) เพ ื ่อประมวลผลข ้อมูลและ
นำเสนอผลลัพธ์ในรูปแบบที่เข้าใจง่าย ช่วยในการตัดสินใจ 
 
รูปแบบระบบการประเมินผลการปฏิบัต ิงานบุคลากรของโรงพยาบาลธัญญาร ักษ์ป ัตตานี                  
(แบบเก่า)  

1. ใช้ระบบการประเมินแบบกระดาษหรือวิธีดั้งเดิม ที่ต้องกรอกด้วยมือ ทำให้เกิด
ข ้อผ ิดพลาดง ่าย ขาดระบบสารสนเทศที ่ทันสมัย ท ี ่สามารถช่วยวิเคราะห์ข้อมูลหรือจัดเก็บ                    
ผลการประเมินอย่างเป็นระบบ 

 
บันทึก... 
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แบบสรุป... 
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ส่วนที่... 
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2. แบบ... 
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เกณฑ์... 
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ขั้นตอน... 
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รูปแบบ... 
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รูปแบบระบบการประเมินผลการปฏิบัต ิงานบุคลากรของโรงพยาบาลธัญญาร ักษ์ป ัตตานี                  
(แบบใหม่)  
  1. มีระบบฐานข ้อมูล (Database Management System) ใช ้จัดเก ็บข ้อมูล                  
การปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาและข้อมูลการประเมินผล  ในรูปแบบของ Google Drive 
  2. มีระบบจัดการเอกสาร (Document Management System) ช ่วยจัดการ
เอกสารการประเมินผล ลดการใช้กระดาษ และทำให้เข้าถึงข้อมูลได้ง่ายขึ้น 
  3. มีระบบวิเคราะห์ข้อมูล (Data Analytics) เพื่อประมวลผลข้อมูลและนำเส นอ
ผลลัพธ์ในรูปแบบที่เข้าใจง่าย ช่วยในการตัดสินใจ 
 

 
มีการจัดเก็บข้อมูลในรูปแบบ Google Drive 

 

 
บุคลากร... 
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บุคลากรแต่ละคนจะมี file ใช้จัดเก็บข้อมูลการปฏิบัติงานและข้อมูลการประเมินผล 

- ปก1 คือ แบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
- แบบสรุป คือ การสรุปผลการประเมิน 
- แบบ ปผ. คือ แบบประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน (Performance) รายบุคคล 
- งานอื่นๆ คือ งานอื่น ๆ ที่ได้รับมอบหมาย 
- แบบจัดเก็บ คือ แบบจัดเก็บผลการปฏิบัติงานตามตัวชี้วัด   
- Competency คือ แบบประเมินสมรรถนะ (Competency) 
- คำอธิบาย Competency คือ คำอธิบายสมรรถนะ (Competency)  
- KPI คือ ตัวชี้วัดรายบุคคล  

 

 
ลดข้อผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้นจากการประเมินด้วยเอกสารแบบดั้งเดิม  

เน่ืองจากมีการใส่สูตรการคำนวณคะแนนไว้แล้ว 
ส่วนที่... 
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2. แบบ... 
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กระบวนการประเมินเป็นไปอย่างมีระเบียบ รวดเร็ว  

และลดข้อผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้นจากการประเมินด้วยเอกสารแบบดั้งเดิม 
เน่ืองจากมีการใส่สูตรการคำนวณคะแนนไว้แล้ว 

 

 
 

 

 
การกำหนด... 
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การกำหนดตัวชี้วัดท ี่ชัดเจนและวัดผลได ้ สอดคล้องกับเป ้าหมายขององค์กรและตำแหน่งงาน  
ตลอดจนมีมาตรฐานเดียวกัน เช่น KPIs ที่ต้องรับผิดชอบเหมือนกัน มีการกำหนดตัวชี้วัดกลางเพื่อให้
เป็นมาตรฐานเดียวกันและเพื่อให้ง่ายต่อการประเมินฯ เช่น 

1. ร้อยละความสำเร็จของงานที่ได้รับมอบหมายจากคณะกรรมการ...... ได้ทันเวลา 
2. ร้อยละการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายจากผู้อำนวยการ/รองผู้อำนวยการด้าน... 
3. BMI อยู่ในเกณฑ์ปกติ (18 – 23) 
4. การเป็นคณะกรรมการชุดต่างๆ ที่นอกเหนือจากกรรมการ HA 
 - คณะกรรมการกลั่นกรองฯ 
 - คณะกรรมการบ้านพัก (ประชุมทุก 3 เดือน) 
 - คณะกรรมการ CFO 
5. ร้อยละการเข้าร่วมกิจกรรมภายในหรือภายนอกโรงพยาบาลฯ 
6. ร้อยละการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายจากผู้อำนวยการ/รองผู้อำนวยการด้าน... 

โดยไม่บ่ายเบี่ยงและส่งงานทันเวลา 

 
ลดปริมาณการใช้กระดาษและประหยัดพื้นที่ในการจัดเก็บ  
เน่ืองจากเอกสาร/หลักฐานประกอบจัดเก็บในรูปแบบ file  

 

 
หัวข้อ... 
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สร้างความโปร่งใสในการประเมินฯ เน่ืองจากมีคำอธิบายและเกณฑ์การให้คะแนนที่ชัดเจน  

ตลอดจนลดปริมาณการใช้กระดาษและประหยัดพื้นที่ในการจัดเก็บ  
เน่ืองจากเอกสาร/หลักฐานประกอบจัดเก็บในรูปแบบ file  

 
ความแตกต่างของระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรของโรงพยาบาลธัญญารกัษ์
ปัตตานีแบบเก่าและแบบใหม่ 
  การประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรของโรงพยาบาลธัญญารักษ์ปัตตานีแบบใหม่
มีแนวคิดที่แตกต่างจากแบบเก่าอย่างชัดเจน โดยเน้นการพัฒนาองค์รวมของบุคลากรมากกว่าก าร
วัดผลลัพธ์เพียงอย่างเดียว 
หัวข้อเปรียบเทียบ แบบเก่า แบบใหม่ 
1. แนวคิดหลัก วัดผลลัพธ์จากตัวเลขหรือเป้าหมายที่

กำหนดไว้ 
วัดผลลัพธ์จากตัวเลขหรือเป้าหมาย
ที่กำหนดไว้ รวมถึงพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรและส่งเสริมการเรียนรู้ 

2. ผู้ประเมิน ผู้บังคับบัญชาเพียงฝ่ายเดียว หลายฝ่ายร่วมประเมิน (360 องศา) 
3. เคร่ืองมือที่ใช้ แบบฟอร์มมาตรฐาน เน้นคะแนน ให ้เทคโนโลย ี, การสนทนา, การ

สะท้อนตนเอง 
4. การพัฒนา แจ้งผลเพื่อปรับปรุง ใช ้ผลประเมินเพื ่อวางแผนพัฒนา

เฉพาะบุคคล 
5. ความยืดหยุ่น ตายตัวตามแบบฟอร์ม ปรับเปล ี ่ยนตามบริบทงานแ ล ะ

บุคลากร 
 
 

จุดเด่น... 
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  จุดเด่นของการประเมินแบบใหม่ 
  1. ส่งเสริมการเติบโตและการเรียนรู้ของบุคลากร 
  2. สร้างวัฒนธรรมการสื่อสารและการรับฟัง 
  3. ช่วยให้หัวหน้าทีมเข้าใจจุดแข็งและจุดพัฒนาของแต่ละคน 
  4. ปรับใช้ได้กับงานยุคใหม่ เช่น งานไฮบริด งานสร้างสรรค์ หรืองานที่เปลี่ยนแปลง
เร็ว 
  5. เคร่ืองมือที่ใช้ในการประเมินฯ แบบใหม่มีความหลากหลายและยืดหยุ่นมากขึ้น 
เพื่อให้สะท้อนศักยภาพของบุคลากรได้อย่างรอบด้าน 
  จะเห ็นได ้ว ่า หล ังจากที ่ได ้พ ัฒนาระบบดังกล่าว สามารถช ่วยแก้ปัญหาทำให้
กระบวนการประเมินฯ เป ็นไปอย่างมีระเบ ียบ รวดเร็ว สร้างความโปร่งใสในการประเมินฯ ลด
ข้อผิดพลาดที่อาจเกิดจากการประเมินฯ ด้วยเอกสารแบบดั้งเดิม ลดปริมาณกระดาษ เข้าถึงและ
ค้นหาข้อมูลได้ง่าย ประหยัดพื้นที่ในการจัดเก็บ ตลอดจนมีเคร่ืองมือในการจัดการข้อมูลการประเมินฯ 
อย่างเป็นระบบมากยิ่งขึ้น 
 
การพัฒนาระบบ 
 การพัฒนาระบบแบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ  

1. การพัฒนาการกำหนดตัวชี้วัดกลางที่บุคลากรทุกคน/บุคลากรหลายคนจะต้อง
รับผิดชอบเหมือนกัน ให้เป็นมาตรฐานเดียวกัน เพื่อให้ง่ายต่อการประเมินฯ  

2. การพัฒนาระบบฐานข้อมูล/ระบบการจัดการเอกสาร โดยการนำเทคโ นโลยี 
(Google Drive) มาใช ้ในกระบวนการประเมินฯ เพื ่อให้กระบวนการมีความโปร่งใส รวดเร็ว ลด
ข้อผิดพลาด และลดการใช้ปริมาณกระดาษ สามารถจัดเก็บและประมวลข้อมูลการประเมินได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

บทที่... 
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บทที่ 5 
สรุปผลและข้อเสนอแนะ 

 
สรุปผล 

โรงพยาบาลธัญญารักษ์ปัตตานีให้ความสำคัญเกี ่ยวกับระบบการประเมินผล                  
การปฏิบัติงานของบุคลากร เพื่อให้สอดคล้องกับนโยบายของกรมการแพทย์ที่ต้องการให้หน่วยงาน
พัฒนาระบบการปฏิบัติงานให้มีความสะดวก รวดเร็ว และนำทรัพยากรที่มีอยู่มาใช้ให้เกิดประโยชน์
ต ่อระบบงาน โรงพยาบาลฯ จึงเป็นหน่วยงานหนึ ่งที ่ เล็งเห็นความสำคัญในการพัฒนา ระบบ                      
การประเมินฯ โดยมุ่งเน้นไปที่การกำหนดตัวช้ีวัดผลสำเร็จ (KPIs) และการนำเทคโนโลยีมาใช้               
ในการพัฒนาระบบการประเมินฯ โดยมีการกำหนดตัวชี้วัดผลสำเร็จ (KPIs) กลางที่บุคลากรทุกคน/
บุคลากรหลายคนจะต้องรับผิดชอบเหมือนกัน ให้เป็นมาตรฐานเดียวกัน เพื่อให้ง่ายต่อการประเมินฯ 
ตลอดจนมีการนำเทคโนโลยี (Google Drive) มาใช้ในกระบวนการประเมินฯ เพื่อให้กระบวนการ               
มีความโปร่งใส รวดเร็ว ลดข้อผิดพลาด และลดปริมาณการใช้กระดาษ สามารถจัดเก็บและประมวล
ข้อมูลการประเมินได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ซึ่งเป็นประโยชน์ต่อผู้รับการประเมินในด้าน                
การจัดทำเอกสารการประเมินฯ โดยสามารถบันทึกใน Google Drive ได้โดยตรง ลดปริมาณการใช้
กระดาษ สะดวก รวดเร็วต่อการรายงานผลการปฏิบัติงาน ประโยชน์ต่อผู้รับผิดชอบในการคิดคะแนน
ประเมินฯ ซึ่งระบบสามารถคำนวณคะแนนผลการประเมินฯ ได้ทันที ลดความผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้น
ในการคิดคำนวณคะแนนผลการประเมินฯ สะดวกต่อผู้ประเมินที่สามารถประเมินผลการปฏิบัติงานได้
ทุกที่ทุกเวลาโดยไม่ต้องอ่านเอกสารที่เป็นกระดาษ ประโยชน์ต่อหน่วยงานในด้านลดงบประมาณใน
การจัดซื้อกระดาษและสามารถเรียกดูข้อมูลผลการประเมินย้อนหลังได้อย่างรวดเร็ว สามารถสรุป
ขั้นตอนการดำเนินงานได้ใน 3 ขั้นตอน ดังน้ี 

1. การกำหนดตัวชี้วัด (Key Performance Indicators – KPIs) 
   - การกำหนดตัวชี้วัดที่ชัดเจนและวัดผลได้ สอดคล้องกับเป้าหมายของ
องค์กรและตำแหน่งงาน 
   - ตัวชี้วัดควรมีความสอดคล้องกับเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ขององค์กร 
  2. การนำเทคโนโลยีเข้ามาช่วย 
   - ระบบฐานข้อมูล (Database Management System) ใช้จัดเก็บข้อมูล
การปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาและข้อมูลการประเมินผล  
   - ระบบจัดการเอกสาร (Document Management System) ช่วยจัดการ
เอกสารการประเมินผล ลดการใช้กระดาษ และทำให้เข้าถึงข้อมูลได้ง่ายขึ้น 
   - ระบบว ิเคราะห์ข้อมูล (Data Analytics) เพ ื ่อประมวลผลข ้อมูลและ
นำเสนอผลลัพธ์ในรูปแบบที่เข้าใจง่าย ช่วยในการตัดสินใจ 
 

3. การ... 
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  3. การดำเนินการประเมิน 
   - ผู้บริหารและบุคลากรใช้ระบบบันทึกข้อมูลการปฏิบัติงานแล ะผลก าร
ดำเนินงานตามตัวชี้วัดที่กำหนด 
   - ระบบช่วยในการรวบรวมข้อมูลและคำนวณผลการประเมินอัตโนมัติ 

 - ผู้บริหารสามารถเข้าถึงรายงานและภาพรวมของผลการปฏิบัติงานของ
ทีมงานได้ 
  ทั้งน้ี จะเห็นว่าการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรเป็นเคร่ืองมือที่ผู้บริหารใช้
พิจารณาผลการปฏิบัติงานของบุคลากรว่าบุคลากรปฏิบัติงานได้ในระดับใด  เมื่อเปรียบเทียบกับ
มาตรฐานที่ได้ตั้งไว้ รวมทั้งให้ข้อมูลย้อนกลับแก่บคุลากร เพื่อให้บุคลากรมีการปรับปรุงการปฏิบัตงิาน
ให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น การประเมินผลการปฏิบัติงานมีวัตถุประสงค์สำคัญ คือ เพื่อสร้างแรงจูงใจ
และสร้างความส ัมพันธ์อันด ีระหว่างผู ้บังค ับบัญชาและผ ู้ใต้บังคับบ ัญชาเพื ่อเป็นแนวทางใน                      
การฝ ึกอบรมและการพัฒนา ตลอดจนเพื ่อความยุติธรรมในด ้านก ารเลื ่อนเงินเดือน เล ื ่อนขั้น                   
เลื่อนตำแหน่ง และการสรรหา ประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ เพื่อให้การพิจารณา
ความดีความชอบ การเลื่อนขั้นเลื่อนตำแหน่งให้เป็นระบบและมีเกณฑ์ในการพิจารณาอย่างยุติธรรม 
ส่งเสริมให้ใช้คนได้เหมาะสมกับงาน ช่วยลดความขัดแย้ง และใช้เป็นแรงจูงใจกระตุ้ นให้บุคล ากร
ปฏิบัติหน้าที่ให้เต็มความสามารถ 
  ดังน้ัน ผลลัพธ์จากการพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร คือ 
โรงพยาบาลธัญญารักษ์ปัตตานีมีกระบวนการประเมินฯ เป็นไปอย่างมีระเบียบ รวดเร็ว สร้างความ
โปร่งใสในการประเมินฯ ลดข้อผิดพลาดท ี่อาจเกิดขึ ้นจากการประเมินด้วยเอกสารแบบดั ้งเดิม                    
ลดปริมาณการใช้กระดาษ และประหยัดพื้นที่ในการจัดเก็บ ตลอดจนมีเคร่ืองมือในการจัดการข้อมูล
การประเมินอย่างเป็นระบบ อีกทั้งการพัฒนาระบบการประเมินฯ ที่ดีและเหมาะสม ต้องอาศัยความ
เข ้าใจบริบทองค ์กร ความช ัดเจนของเป ้าหมาย กระบวนการท ี ่โปร่งใส และการส ื ่อสารท ี่มี
ประสิทธิภาพ การประยุกต์ใช้เทคโนโลยี ควบคู่กับการสร้างวัฒนธรรมการป้อนกลับที่ส ร้างส รรค์                
จะช ่วยให้องค์กรสามารถพัฒนาและรักษาทรัพยากรบ ุคคลที ่ม ีค ุณภาพ เพื ่อขับเคลื่อนองค์กรสู่
ความสำคัญอย่างยั่งยืน 
 
ข้อเสนอแนะ 
  แม้ว ่าจะมีการพัฒนาระบบประเมินผลการปฏ ิบัติงานท ี ่มีประส ิทธิภาพแล้ว                    
แต่การปรับปรุงอย่างต่อเน่ืองก็ยังคงมีความจำเป็น เช่น 
  1. กำหนดเกณฑ์และตัวชี้วัดที ่ชัดเจน โปร่งใส และสอดคล้องกับยุทธศาสตร์/
เป้าหมายขององค์กรและสถานการณ์จริงของแต่ละสายงาน 
 

2. พัฒนา... 
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2. พัฒนาระบบให้ยืดหยุ่นและทันสมัย โดยการนำเทคโนโลยีและนวัตกรรมใหม่มา

ประยุกต์ใช้ในกระบวนการประเมินอย่างต่อเน่ือง 
  3. รับฟังความคิดเห็นและประสบการณ์ของผู้ใช้งานจริงเพื่อนำมาปรับปรุงระบบให้
ดีขึ้น 
  4. สร้างวัฒนธรรมการสื่อสารและการป้อนกลับที่สร้างสรรค์ 
  5. ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของบุคลากรในทุกขั้นตอนของระบบการประเมินฯ 
  6. ควรมีระบบการติดตามผลและการประเมินคุณภาพของระบบอย่างส ม่ำ เสมอ 
พร้อมปรับปรุงข้อบกพร่อง 
  7. ปรับทัศนคติบุคลากรต่อการประเมินให้เกิดความเข้าใจว่าการประเมินคือโอกาส
ในการพัฒนา ไม่ใช่เคร่ืองมือควบคุม 
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