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การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนาและตรวจสอบรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน
ของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาโดยมีวิธีการดําเนินการวิจัย 2 ขั้นตอนคือ 1) พัฒนา
รูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาดวยเทคนิค
เดลฟายจากผูเชี่ยวชาญจํานวน 17 คน 2) ตรวจสอบรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาดวยการสนทนากลุมจากผูปฏิบัติงานในสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจํานวน 8 คน สถิติในการวิเคราะหขอมูลไดแก คารอยละ คามัธยฐาน
และคาพิสัยระหวางควอไทล

ผลการวิจัยพบวา
1. รูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

ประกอบดวยกระบวนการ 6 ดาน 53 องคประกอบ ไดแก 1) ดานการวางแผนการปฏิบัติงาน
มี 10 องคประกอบ 2) ดานการดําเนินการปฏิบัติงานมี 11 องคประกอบ 3) ดานการพัฒนา
ผลการปฏิบัติงาน มี 8 องคประกอบ 4) ดานการติดตามผลการปฏิบัติงานมี 8 องคประกอบ
5) ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานมี 8 องคประกอบ และ 6) ดานการใหรางวัล มี 8 องคประกอบ
แตละองคประกอบทั้ง 6 ดาน มีคามัธยฐานและคาพิสัยระหวางควอไทล มากกวาเกณฑที่กําหนดไว

2. ผลการตรวจสอบรูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษามีความเหมาะสมสามารถนําไปปฏิบัติไดและมีองคประกอบเหมือนกับ
องคประกอบที่สรางขึ้นตามความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ
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The purposesof this research were to develop performance management model of
the Primary Educational Service Area Office.  The methodology of the study comprised of two
steps;  1)  development of the performance management model  by using Delphi technique from
17 panel experts, and 2) validating the developed performance management model  by using
focus group discussion by primary office personnel from 8 panel. The statistical devices used for
analyzing the data were percentage, median, and interquartile range.

The results were that:
1. The Model of  the performance management of the primary education office

comprised of six steps, they were: 1) performance planning consisted of 10 elements,
2) performance implementation consisted of 11 elements, 3) performance improvement consisted
of  8 elements, 4) performance monitoring consisted of 8 elements, 5) performance appraisal
consisted of  8 elements,  and 6) performance reward consisted of 8 elements. All elements of the
six steps showed the medians and interquartile ranges values more than the set standard criterion.

2. The results of the validating of the management performance model of the primary
education office, showed that the management performance model was appropriate and feasible
for implementation and all the model components were the same of the experts’ opinions.
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บทที่ 1 
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา  

 ในการบริหารจดัการเพื่อพฒันาประเทศมีหลากหลายปัจจยัท่ีตอ้งด าเนินการขบัเคล่ือน 
ทั้งน้ีปัจจยัท่ีส าคญัประการหน่ึงคือ ปัจจยัดา้นการศึกษา ซ่ึงถือไดว้า่มีความส าคญัอยา่งยิง่ในการสร้างพลงั
การพฒันา ไม่สามารถปฏิเสธไดว้า่ในกระบวนการดงักล่าวจ าเป็นจะตอ้งมีการบริหารจดัการท่ีดี 
การบริหารการศึกษาไทยในยคุกระแสโลกาภิวตัน์ จ  าเป็นตอ้งค านึงถึงปัจจยัสภาพแวดลอ้มท่ีมี
ความเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลาส่งผลกระทบต่อการบริหารองคก์รทั้งท่ีเป็นปัจจยัภายใน รวมทั้ง
ปัจจยัภายนอกท่ีจะตอ้งพิจารณาใหเ้กิดความเขา้ใจ อาทิ นโยบายทางการศึกษา สถานการณ์ 
ทางการเมือง เศรษฐกิจ สังคม ตลอดจนเทคโนโลยแีละนวตักรรมทางการบริหารท่ีเปล่ียนแปลง
อยา่งกา้วกระโดดนั้น ตอ้งมีการปรับเปล่ียนมุมมอง มีการพฒันาศกัยภาพของบุคลากร เพื่อรองรับ
การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอนัจะน าไปสู่การก าหนดกลยทุธ์ท่ีเหมาะสมขององคก์รทางการศึกษา 
โดยมีโครงสร้างและกระบวนการปฏิบติังานท่ีสนบัสนุนการปฏิบติังานของบุคลากร เพื่อใหอ้งคก์ร
สามารถด ารงอยูไ่ดอ้ยา่งย ัง่ยนื ทั้งน้ีผูบ้ริหารการศึกษาในองคก์รยคุใหม่นั้น จ  าเป็นท่ีจะตอ้งเพิ่มพนู
ความรู้ ทกัษะ ประสบการณ์ การมีภาวะผูน้ า รวมทั้งสามารถบริหารงานในองคก์รทางการศึกษา 
ในสภาวะท่ีเปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ตลอดจนมีแนวคิด วธีิการบริหารท่ีทนัสมยั รอบรู้ 
ทนัเทคโนโลยท่ีีเป็นนวตักรรมทางการบริหาร สามารถวางแผนวเิคราะห์ปัญหาและตดัสินใจ  
ท่ีจะด าเนินงานอยา่งมุ่งมัน่ เพื่อเตรียมพร้อมท่ีจะกา้วไปสู่การเป็นผูบ้ริหารท่ีมีผลงานปฏิบติังาน 
ท่ีเป็นเลิศไดใ้นอนาคต (สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์, 2555, หนา้ 16) 

 การปรับเปล่ียนบริบทโครงสร้างของการบริหารจดัการการศึกษาไทย  ตามรูปแบบ 
ในปัจจุบนัท่ีใหค้วามส าคญัต่อการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการใหม่ ท่ีมุ่งเนน้การกระจายอ านาจ 
สู่สถานศึกษา เขตพื้นท่ีการศึกษา และองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน รวมทั้งการมีส่วนร่วมของผูป้กครอง 
ชุมชน ภาคเอกชน และทุกภาคส่วน มีระบบการบริหารจดัการตามหลกัธรรมาภิบาล มีความโปร่งใส 
เป็นธรรม ตรวจสอบได ้ตลอดจนมีการน าระบบและวธีิบริหารจดัการแนวใหม่มาใช ้ควบคู่กบัการสร้าง
ผูน้ าการเปล่ียนแปลง มีการบริหารจดัการการเงินและงบประมาณท่ีเนน้ผูเ้รียนเป็นส าคญั (Demand 
side) (ส านกังานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2552, หนา้ 22-23) และการบริหารจดัการการศึกษาของ
กระทรวงศึกษาธิการในปัจจุบนัภายใตบ้ทบญัญติัของพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542  
แกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2545 และแกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 3) พ.ศ. 2553 ตามมาตรา 37  
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ไดก้ าหนดใหส้ านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา มีหนา้ท่ีบริหารและจดัการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
โดยค านึงถึงปริมาณสถานศึกษา จ านวนประชากร วฒันธรรมและความเหมาะสมดา้นอ่ืน ๆ มาตรา 38 
ก าหนดใหใ้นแต่ละเขตพื้นท่ีการศึกษามีคณะกรรมการเขตพื้นท่ีการศึกษา มีอ านาจหนา้ท่ีในการก ากบั 
ดูแล จดัตั้ง ยบุรวมหรือเลิกสถานศึกษาขั้นพื้นฐานตลอดจนการประสาน ส่งเสริมและสนบัสนุน
สถานศึกษาเอกชนในเขตพื้นท่ีการศึกษาใหส้ามารถจดัการศึกษาใหส้อดคลอ้งกบันโยบายและ
มาตรฐานการศึกษา ส่งเสริมและสนบัสนุนการจดัการศึกษาของครอบครัว บุคคล องคก์รชุมชน 
องคก์รเอกชน  สถานประกอบการและสถาบนัสังคมอ่ืน ท่ีจดัการศึกษาในรูปแบบท่ีหลากหลาย 
ในเขตพื้นท่ีการศึกษา และตามมาตรา 39 ไดก้ าหนดใหก้ระทรวงกระจายอ านาจการบริหารและ 
การจดัการศึกษาไปยงัเขตพื้นท่ีการศึกษาและสถานศึกษา โดยยดึหลกัการจดัการระบบโครงสร้าง 
และกระบวนการจดัการศึกษาใหมี้ความเป็นเอกภาพในดา้นนโยบาย และมีความหลากหลาย 
ในการปฏิบติั ทั้งทางดา้นวชิาการ การบริหารงานงบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหาร 
งานทัว่ไป (ส านกังานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2557, หนา้ 14-16) 
 จากการติดตามและประเมินผลการปฏิรูปการจดัการศึกษาดา้นการบริหารและการจดั
การศึกษาของส านกังานเลขาธิการสภาการศึกษา พบวา่การจดัท ากฎหมายเพื่อกระจายอ านาจ    
ไปยงัเขตพื้นท่ีการศึกษาและสถานศึกษาค่อนขา้งล่าชา้ การแบ่งบทบาทอ านาจหนา้ท่ีระหวา่งหน่วยงาน
ส่วนกลาง ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาและสถานศึกษายงัขาดความชดัเจน ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
และสถานศึกษาบางแห่งไม่มีความพร้อม นอกจากน้ีบุคลากรยงัมีความเขา้ใจเก่ียวกบักฎระเบียบ 
และแนวปฏิบติัไม่ชดัเจน (ส านกังานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2548, หนา้ 98) สอดคลอ้งกบัรายงาน 

ผลการด าเนินงานของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ดา้นประสิทธิภาพการบริหาร
จดัการของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาทุกแห่ง พบปัญหาเร่ืองการกระจายอ านาจการบริหารจดัการ 
ขาดการมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วนท่ียงัไม่เป็นรูปธรรม โรงเรียนขนาดเล็กมีจ านวนเพิ่มข้ึน เป็นปัจจยั 
ท่ีไม่สามารถสะทอ้นใหเ้ห็นวา่การจดัการศึกษาเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ การบริหารจดัการ 
ใชต้น้ทุนสูงผลตอบแทนไม่คุม้ค่า ขาดแคลนครูและยงัมีอุปสรรคหลายประการตามภารกิจงาน 

ทั้ง 4 ดา้น คือ ดา้นวชิาการ ไดแ้ก่ การปฏิรูปการเรียนรู้ขาดแนวทางและวธีิปฏิบติัท่ีชดัเจนท่ีสามารถ
น าไปปฏิบติัได ้ประธานกรรมการเขตพื้นท่ีการศึกษาและผูอ้  านวยการส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
เห็นวา่ผลการด าเนินงานดา้นวชิาการส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก แต่ผูอ้  านวยการสถานศึกษา 
เห็นวา่ผลการด าเนินงานดา้นวชิาการส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัปานกลาง  ครูขาดความรู้ในเร่ือง 
การจดัท าหลกัสูตร การจดัการเรียนรู้ การวดัและประเมินผลการวจิยั  ขาดส่ือ นวตักรรมและ 
เทคโนโลยทีางการศึกษา  การนิเทศการสอนไม่ทัว่ถึง และศึกษานิเทศกมี์นอ้ย ดา้นการบริหาร 
งบประมาณ ไดแ้ก่ การจดัสรรงบประมาณไม่เพียงพอในการด าเนินงานตามภารกิจ การจดัสรร 
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และการอนุมติังบประมาณล่าชา้ ระเบียบการเงินการคลงับางประการยุง่ยากลา้สมยั  บุคลากร 
ในโรงเรียนไม่มีความรู้เร่ืองการจดัซ้ือจดัจา้ง การติดตาม ตรวจสอบ การเงิน บญัชีของส านกังาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษาและสถานศึกษาไม่ทัว่ถึง ดา้นบุคลากร ไดแ้ก่ ครูและบุคลากรไม่ครบตามกรอบ
อตัราก าลงัครูขาดแคลนมาก การคดัเลือก  การบรรจุครูไม่ตรงกบัความตอ้งการของโรงเรียน บุคลากร 
ขาดความรู้ ความสามารถท่ีเหมาะสมกบังาน การบรรจุ โยกยา้ย ปรับเปล่ียนต าแหน่งล่าชา้ การบริหารงาน
บุคคล วธีิการสรรหาและคดัเลือกและกรรมการของเขตพื้นท่ีการศึกษายงัไม่เหมาะสม มีอ านาจ 
ทางการเมืองเขา้มาแทรกและดา้นบริหารงานทัว่ไป ไดแ้ก่ การติดต่อประสานงานระหวา่งส านกังาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษากบัโรงเรียนไม่คล่องตวั การติดต่อส่ือสารในภาพรวมยงัไม่มีประสิทธิภาพ 
มีงานธุรการมาก การสั่งงานมีขั้นตอนมากเกินไป (ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2555, 
หนา้ 6-7)  
 และจากการประมวลผลระบบและรูปแบบการบริหารจดัการศึกษาของส านกังาน  
เขตพื้นท่ี การศึกษาของแต่ละเขตพื้นท่ี พบวา่ การบริหารจดัการศึกษาของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ข้ึนอยูก่บัปัจจยัหลายประการเป็นตวัก าหนดและมีปัญหาอุปสรรคการบริหารจดัการศึกษา 
ในหลายดา้น เช่น ปัญหาท่ีเก่ียวกบัการบริหารจดัการในแต่ละกลุ่มงาน ปัญหาเก่ียวกบัการพฒันา
คุณภาพในการศึกษา และประสิทธิภาพการบริหารจดัการ ปัญหาเก่ียวกบัระบบการใหบ้ริการของ
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา (กระทรวงศึกษาธิการ, 2550, หนา้ 21-22) ในดา้นการพฒันาคุณภาพ
การศึกษาผลการทดสอบระดบัชาติโดยสถาบนัทดสอบการศึกษาแห่งชาติ พบวา่ในทุกระดบัชั้น 
ทั้งระดบัประถมศึกษาปีท่ี 6  ชั้นมธัยมศึกษาปีท่ี 3 และชั้นมธัยมศึกษาปีท่ี 6 มีผลการสอบอยูใ่น
ระดบัต ่าไม่ผา่นเกณฑม์าตรฐาน และการประเมินผลทกัษะของนกัเรียนในระดบันานาชาติ (PISA)    
จากการทดสอบนกัเรียนท่ีมีอาย ุ15 ปี ซ่ึงด าเนินการโดย OECD (Organization for Economic                    
Co-operation and Development) นั้น ประเทศไทยมีคะแนนเฉล่ียผลการทดสอบอยูใ่นอนัดบัท่ี 50 
จากประเทศท่ีสมคัรเขา้ท าการทดสอบ 65 ประเทศ สอดคลอ้งกบัการจดัอนัดบัของ World 
Economics Forum 2014-2015 พบวา่ คุณภาพการศึกษาระดบัประถมศึกษาประเทศไทยอยูใ่นอนัดบั 
ท่ี 90 จาก 148 ประเทศ และจากการเปรียบเทียบดชันีคุณภาพการศึกษาของประเทศสมาชิกอาเซียน 
คุณภาพการศึกษาขั้นพื้นฐานของประเทศไทยอยูใ่นอนัดบัท่ี 7 จากประเทศสมาชิก 10 ประเทศ 
(ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2558, หนา้ 7)   
 นอกจากน้ี ในส่วนของการติดตามผลการปฏิบติังานของส านกัติดตามและประเมินผล
การจดัการศึกษาขั้นพื้นฐานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา พบวา่ การบริหารจดั
การศึกษาในภาพรวมไม่เป็นท่ีพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย  เห็นไดจ้ากการศึกษาผลสัมฤทธ์ิ 
การด าเนินงานขบัเคล่ือนนโยบายตามกลยทุธ์ของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
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ปีงบประมาณ 2554 พบวา่ กลยทุธ์ท่ี 1 พฒันาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาทุกระดบั ตามหลกัสูตร
และส่งเสริมความสามารถดา้นเทคโนโลยเีพื่อเป็นเคร่ืองมือในการเรียนรู้ ไดค้ะแนนเฉล่ียอยูใ่น
ระดบัพอใช ้ทั้งน้ีปัญหาดา้นผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนนบัวา่เป็นปัญหาส าคญัของประเทศและ 
ในกลยทุธ์ท่ี 5 พฒันาประสิทธิภาพการบริหารจดัการศึกษาตามแนวทางการกระจายอ านาจ 
ทางการศึกษา หลกัธรรมาภิบาล เนน้การมีส่วนร่วมจากทุกภาคส่วนและความร่วมมือกบัองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เพื่อส่งเสริมและสนบัสนุนการจดัการศึกษา ไดค้่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัพอใช ้
เช่นกนั และมีสภาพปัญหาการด าเนินงาน สรุปไดคื้อขาดการนิเทศติดตามท่ีเป็นระบบและต่อเน่ือง 
ระบบการบนัทึกและรายงานผลการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานรายบุคคลยงัไม่ชดัเจน ผูป้ฏิบติังาน
ไม่เขา้ใจวสิัยทศัน์ พนัธกิจ กลยทุธ ์และเป้าหมายการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษา ผูป้ฏิบติังานยงัไม่มีการจดัท าคู่มือการปฏิบติังานและขอ้ตกลง การปฏิบติังาน และ 
การแลกเปล่ียนเรียนรู้ในองคก์รยงัไม่ชดัเจน ผูป้ฏิบติังานจดัเก็บผลการปฏิบติังานไม่เป็นระบบ  
และผูป้ฏิบติังานไม่มีส่วนร่วมในการวเิคราะห์สภาพปัญหาและความตอ้งการเพื่อจดัท ากลยทุธ์ 
ของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา (ส านกัติดตามและประเมินผลการจดัการศึกษา 
ขั้นพื้นฐาน,  2554, หนา้ 9) รวมทั้งจากผลการประชุมเชิงปฏิบติัการผูอ้  านวยการสถานศึกษาของ
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 2 ไดว้เิคราะห์สภาพส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 2 สรุปไดว้า่ ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ก าแพงเพชร เขต 2 มีสภาพท่ีเป็นปัญหา ดงัน้ี ดา้นวชิาการ คือ ศึกษานิเทศกใ์นสังกดัใชเ้วลาส่วนใหญ่
ในการจดักิจกรรมการอบรมแก่ขา้ราชการครูในสังกดับ่อยคร้ัง ไม่มีเวลาไปนิเทศใหค้  าแนะน า  ติดตาม
ช่วยเหลือสถานศึกษา ท าใหผ้ลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของผูเ้รียนต ่ากวา่เป้าหมาย ดา้นบริหารงานบุคคล 
คือ บุคลากรทางการศึกษาไม่ครบตามกรอบอตัราก าลงัและส่วนใหญ่ขาดความรู้ความเขา้ใจในบทบาท 
อ านาจหนา้ท่ี วสิัยทศัน์ พนัธกิจ กลยทุธ ์ตวัช้ีวดั และเป้าหมายของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 2 ท าใหไ้ม่สามารถขบัเคล่ือนนโยบายสู่การปฏิบติัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
ดา้นงบประมาณ คือการจดัสรรงบประมาณท่ีไม่เป็นธรรม ขาดการมีส่วนร่วม ระบบขอ้มูลสารสนเทศ
ไม่เป็นปัจจุบนั การเบิกจ่ายเงินงบประมาณประจ าปีล่าชา้และขาดความคล่องตวัและดา้นการบริหาร
ทัว่ไป คือระบบการติดต่อส่ือสารไม่มีประสิทธิภาพ การใหบ้ริการล่าชา้และขาดจิตส านึกในการเป็น 
ผูใ้หบ้ริการท่ีดี ส่งผลใหผู้เ้ขา้รับบริการไม่พึงพอใจการใหบ้ริการ และไม่ไดรั้บการนิเทศ ติดตาม  
ไม่มีการประเมินตนเองและการรายงานผล รวมทั้งการประเมินผลการปฏิบติังาน ในภาพรวมตามเกณฑ์
หรือมาตรฐานส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษายงัไม่เป็นระบบ สอดคลอ้งกบัผลการประชุมบุคลากร
ผูป้ฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 2 พบปัญหาการด าเนินงาน
สรุปได ้คือ ผูป้ฏิบติังานขาดการเรียนรู้เก่ียวกบัวธีิการปฏิบติัใหม่ ๆ  ผูป้ฏิบติังานบางคนไม่ทราบวสิัยทศัน์ 



5 
 

พนัธกิจ กลยทุธ์และเป้าหมายการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ไมส่ามารถ
ระบุไดว้า่ภารกิจของตนจะมีส่วนเติมเตม็ความส าเร็จขององคก์รไดอ้ยา่งไรบา้ง ผูป้ฏิบติังานขาดความรู้ 
ความเขา้ใจเก่ียวกบัการจดัท าคู่มือและขอ้ตกลงการปฏิบติังาน (ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ก าแพงเพชร เขต 2, 2554)  และในช่วงเวลาการปฏิบติังานท่ีผา่นมา ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษามีความหลากหลายของบริบทและปัจจยัการท างาน ท าใหผ้ลการปฏิบติังานของส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาแต่ละแห่งมีระดบัผลสัมฤทธ์ิและการพฒันาท่ีแตกต่างกนั และมีแนวโนม้ 
ท่ีจะแตกต่างกนัมากยิง่ข้ึนในอนาคต ดงันั้นเพื่อใหส้ านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาทุกแห่ง 
ไดมี้การพฒันาอยา่งเป็นเอกภาพ มีผลการปฏิบติังานเป็นท่ีพึงพอใจ สามารถปรับปรุงพฒันาเขา้สู่
มาตรฐานไดค้รบถว้นทุกแห่ง น าไปสู่การยกระดบัการบริหารจดัการศึกษาใหมี้ประสิทธิภาพ 
และมีผลการปฏิบติังานเป็นท่ียอมรับและพึงพอใจต่อผูรั้บบริการ (ส านกังานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2557, หนา้ 1) 
 จากสภาพปัญหาดงักล่าวไดส่้งผลกระทบท าใหผ้ลการปฏิบติังานโดยรวมของส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ซ่ึงเป็นส่วนราชการไม่สามารถปฏิบติังานบรรลุเป้าหมายตามภารกิจ
และวสิัยทศัน์ท่ีองคก์รก าหนดไวไ้ด ้ดงันั้น เพื่อแกไ้ขปัญหาดงักล่าวผูว้จิยัไดศึ้กษาแนวทางของ
ผูเ้ช่ียวชาญทางดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รภาครัฐของประเทศสหรัฐอเมริกา องักฤษ
และออสเตรเลีย ท่ีไดพ้ฒันากรอบความคิดเร่ืองระบบการบริหารผลการปฏิบติังาน (Performance 
management system: PMS) ข้ึนมา โดยมีกรอบความคิดท่ีวา่ในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี 

มีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการบริหารจดัการอยา่งเป็นระบบ ทั้งน้ีเพื่อใหผ้ลการปฏิบติังานของ
เจา้หนา้ท่ีไดมี้การบูรณาการ มีการส่งเสริมสนบัสนุนก่อใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิซ่ึงกนัและกนั รวมทั้ง
สอดคลอ้งกบัเป้าหมายของหน่วยงานและองคก์ร โดยในทา้ยท่ีสุดก็จะท าใหผ้ลการปฏิบติังานของ
องคก์รบรรลุเป้าหมายในการท่ีจะตอบสนองความตอ้งการความคาดหวงัของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
กบัองคก์ร (สุรีพร  พึ่งพุทธคุณ, 2553, หนา้ 8)  และผูว้จิยัไดต้ระหนกัถึงความส าคญัและจ าเป็นน้ี  
จึงไดน้ าแนวคิดในการบริหารผลการปฏิบติังาน (Performance  management: PM) ระบบการบริหาร
ผลการปฏิบติังาน ซ่ึงถือไดว้า่เป็นอีกหน่ึงเคร่ืองมือในการบริหารจดัการสมยัใหม่ท่ีนิยมน ามา
ประยกุตใ์ชใ้นองคก์ร เป็นระบบท่ีน ามาใชเ้พื่อเสริมสร้างประสิทธิภาพและผลการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรอนัจะส่งผลต่องานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ทั้งดา้นหลกัการ 
แนวคิด ทฤษฎี ขั้นตอนการบริหารผลการปฏิบติังานจากนกัวชิาการหลายท่าน โดยน ามาสังเคราะห์
เป็นกรอบการวจิยั เพื่อใหไ้ดรู้ปแบบการบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาท่ีเหมาะสม สามารถปฏิบติังานไดบ้รรลุผลตามเป้าหมายต่อไป 
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วตัถุประสงค์ของการวจิัย  
1. เพื่อพฒันารูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

ประถมศึกษาใหมี้ประสิทธิภาพ 
2. เพื่อตรวจสอบความเหมาะสมและเป็นไปไดข้องรูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังาน 

ของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
  

ค าถามการวจิัย 
 1. รูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
เป็นอยา่งไร 
 2. การตรวจสอบความเหมาะสมและเป็นไปไดข้องรูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังาน
ของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจะสามารถน าไปปฏิบติัไดห้รือไม่ 
 

กรอบแนวคดิในการวจิัย 

 การศึกษาวจิยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาวจิยั  เพื่อน าเสนอการพฒันารูปแบบการบริหาร 
ผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ประกอบดว้ยกรอบแนวคิด 
การบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา  ท่ีไดจ้าก 
การสังเคราะห์เอกสารแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัของนกัวชิาการ จ านวน 9 คน ดงัน้ีคือ สุพจน์   
ทรายแกว้ (2545) กล่าววา่กระบวนการบริหารในองคก์รภาครัฐ ประกอบดว้ย 4 กระบวนการ คือ  
1) วางแผนปฏิบติังาน 2) ปฏิบติัตามแผน 3) วดัและประเมินผล 4) ทบทวนการปฏิบติังาน  ฉนัทนา  
จนัทร์บรรจง (2549) ไดก้ าหนดกระบวนการบริหารผลการปฏิบติังานไว ้5 ขั้นตอน คือ 1) การวางแผน  
2) การติดต่อส่ือสาร 3) การเก็บขอ้มูลสังเกตและบนัทึกการเก็บ 4) การประชุมเพื่อทบทวน             
ผลการปฏิบติังาน 5) การวเิคราะห์ผลการปฏิบติังานและการสอนงาน  ปิยะชยั  จนัทรวงศไ์พศาล 
(2551) อธิบายถึงกระบวนการระบบการบริหารผลการปฏิบติังาน (Performance management 
system: PMS) จะแบ่งเป็น 5 ขั้นตอนหลกัคือ 1) การวางแผนระบบการบริหารจดัการ 
ผลการปฏิบติังาน 2) การด าเนินงานระบบการบริหารจดัการผลการปฏิบติังาน 3) การประเมินผล
ระบบการบริหารจดัการผลการปฏิบติังาน 4) การจดัการกบัผลสะทอ้นของระบบการบริหารจดัการ
ผลการปฏิบติังาน 5) การทบทวนระบบการบริหารจดัการผลการปฏิบติังาน  ส านกังานคณะกรรมการ
ขา้ราชการพลเรือน (2552) ไดก้ าหนดขั้นตอนของกระบวนการบริหารผลการปฏิบติัราชการ
ประกอบดว้ย 5 ขั้นตอนหลกั คือ 1) การวางแผน และการก าหนดเป้าหมาย 2) การติดตามการปฏิบติั
ราชการตามแผน 3) การพฒันาผลท่ีไดจ้ากการกบัติดตามผลการปฏิบติัราชการ 4) การประเมินผล
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การปฏิบติัราชการ 5) การใหร้างวลั อาภรณ์  ภู่วทิยพนัธ์ (2553) อธิบายถึงระบบการบริหารผลงาน
ประกอบดว้ยวงจรท่ีส าคญัในการบริหารผลการด าเนินงานใหเ้กิดประสิทธิภาพโดยแบ่งเป็น 4 วงจรหลกั 
คือ 1) Performance planning: Plan 2) Performance feedback and development: Do  
3) Performance appraisal: Check 4) Performance reward and opportunity: Action  ส่วน Bacal 
(1999) กล่าวถึงกระบวนการของการบริหารการปฏิบติังานวา่ไม่ใช่กระบวนการในแนวเส้นตรง  
แต่เป็นกระบวนการพลวตั (Dynamic process) ดงัน้ีคือ 1) การวางแผนผลการปฏิบติังาน  
2) การส่ือสารเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง 3) การรวบรวมขอ้มูล การสังเกตการณ์  
และการจดัท าเอกสาร การเก็บรวบรวมขอ้มูล  4) การประชุมประเมินผลการปฏิบติังาน  
5) การวนิิจฉยัผลการปฏิบติังานและการสอนงาน  Hall (2006) กล่าววา่ กระบวนการของระบบ 
การบริหารผลการปฏิบติังานประกอบดว้ย4 กระบวนการ คือ 1) ก าหนดเป้าหมาย 2) การติดตาม 
ผลการปฏิบติังาน 3) การปรับปรุงและพฒันาผลการปฏิบติังาน 4) การประเมินผลงาน  Armstrong 
(2006) กล่าววา่ การบริหารผลการปฏิบติังานควรประกอบดว้ย  6 กิจกรรม คือ 1) การวางแผน 
ผลการปฏิบติังาน   2) การสร้างขอ้ตกลงเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน  3) แผนการปรับปรุง  
ผลการปฏิบติังาน  4) แผนพฒันาส่วนบุคคล  5) การบริหารผลการปฏิบติังานตลอดปี   
6) การประเมินผลการปฏิบติังาน  และ Aguinis (2008) กล่าววา่กระบวนการบริหารผลการปฏิบติังานท่ีดี
ตอ้งประกอบไปดว้ยขั้นตอนท่ีเป็นวงจรต่อเน่ือง ดงัน้ี 1) ขั้นเร่ิมตน้ เป็นขั้นตอนของการท าความเขา้ใจ
ในพนัธกิจ  เป้าหมายเชิงกลยทุธ์ขององคก์ร  และปัญหาของการท างาน  2) ขั้นการวางแผน  
การปฏิบติังาน  3) ขั้นการบริหารผลการปฏิบติังาน  4) ขั้นการประเมินการปฏิบติังาน   
5) ขั้นการทบทวนผลการปฏิบติังาน 6) ขั้นการปรับปรุงการปฏิบติังาน จากแนวคิดทฤษฎีดงักล่าว
สามารถสังเคราะห์และสรุปเป็นกรอบแนวคิดกระบวนการบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาได้ 6 ดา้นไดแ้ก่ 1) ดา้นการวางแผนการปฏิบติังาน 2) ดา้นการด าเนินการ
ปฏิบติังาน 3) ดา้นการพฒันาผลการปฏิบติังาน 4) ดา้นการติดตามผลการปฏิบติังาน 
 5) ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน และ 6) ดา้นการใหร้างวลั  ดงัภาพท่ี 1  
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ภาพท่ี 1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 

 
 
 
 

การบริหารผลการปฏิบติังาน 6 ดา้น 
      1. ดา้นการวางแผนการปฏิบติังาน  
      2. ดา้นการด าเนินการปฏิบติังาน  
      3. ดา้นการพฒันาผลการปฏิบติังาน  
      4. ดา้นการติดตามผลการปฏิบติังาน 
      5. ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 
      6. ดา้นการใหร้างวลั 
 

ร่างรูปแบบการบริหาร 
ผลการปฏิบติังานของส านกังาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
 

รูปแบบการบริหาร 
ผลการปฏิบติังานของส านกังาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
 

การบริหารงานของส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาตามโครงสร้าง 
การบริหารงาน  

แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง 
   1. การบริหารแบบมีส่วนร่วม 
   2. การประเมินแบบสมดุล  
       (Balanced scorecard) 
   3. การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
   4. การบริหารโดยยดึวตัถุประสงค์ 
   5. การบริหารและการควบคุมคุณภาพ 
       วงจรเดมม่ิง 
   6.  การบริหารตามหลกัธรรมาภิบาล 
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ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับจากการวจิัย 
 ผลจากการศึกษาวจิยัคร้ังน้ีมีประโยชน์ต่อการพฒันาการบริหารผลการปฏิบติังานของ
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาใหส้ามารถบริหารจดัการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ดงัน้ี 
 1. ไดรู้ปแบบการบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา  
 2. ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานและส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษา สามารถน าผลการพฒันารูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาไปประยกุตใ์ชเ้พื่อใหเ้กิดประสิทธิผลกบัหน่วยงาน 
 3. หน่วยงานหรือองคก์รอ่ืน ๆ สามารถน าผลจากการวจิยัไปประยกุตใ์ชใ้นการบริหาร 
ผลการปฏิบติังานหน่วยงานของตนเองได้ 
 

ขอบเขตของการวจิัย 
 การวจิยัในคร้ังน้ีมีขอบเขตการวจิยั ดงัน้ี 
 1. ขอบเขตดา้นเน้ือหา การบริหารผลการปฏิบติังาน 6 ดา้น คือ 
  1.1 ดา้นการวางแผนการปฏิบติังาน  
  1.2 ดา้นการด าเนินการปฏิบติังาน  
  1.3 ดา้นการพฒันาผลการปฏิบติังาน  
  1.4 ดา้นการติดตามผลการปฏิบติังาน  
  1.5 ดา้นการประเมินผลงานการปฏิบติังาน 
  1.6 ดา้นการใหร้างวลั 
 2. ขอบเขตผูใ้หข้อ้มูลหลกั ไดแ้ก่ กลุ่มผูเ้ช่ียวชาญท่ีใชใ้นการวจิยัมี 2 กลุ่ม คือ 
  2.1 ผูเ้ช่ียวชาญในการพฒันารูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา จ านวน 17 คน ประกอบดว้ยผูบ้ริหารการศึกษา จ านวน 5 คน นกัวชิาการ 
จ านวน 6 คน และผูอ้  านวยการส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา จ านวน 6 คน โดยวธีิการ
เลือกแบบเจาะจง (Purposive sampling) 
  2.2 ผูเ้ช่ียวชาญในการตรวจสอบรูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา คือ ผูป้ฏิบติังานในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
จ านวน 8 คน โดยวธีิการเลือกแบบเจาะจง (Purposive sampling) 
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ข้อจ ากดัของการวจิัย 
 การวจิยัคร้ังน้ี ก าหนดใหก้ารพฒันารูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา เป็นรูปแบบท่ีพฒันามาจากผูเ้ช่ียวชาญและไดผ้า่นการตรวจสอบ
รูปแบบความเป็นไปไดจ้ากผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังานในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
เท่านั้น 
  
นิยามศัพท์เฉพาะ 

 1. รูปแบบ หมายถึง ตวัอยา่งหรือแบบอยา่งกระบวนการด าเนินงานในการปฏิบติังาน 
ของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา เพื่อเป็นแนวทางในการสร้าง ท าซ ้ า หรือลอกเลียนแบบ
ในอนาคต เป็นชุดของปัจจยั ตวัแปรหรือองคป์ระกอบท่ีไดส้ร้างข้ึนส าหรับเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงโดยเฉพาะ  
 2. รูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
หมายถึง กระบวนการด าเนินงานในการปฏิบติังานท่ีสร้างข้ึนเพื่อแสดงใหเ้ห็นถึงความสัมพนัธ์ 
ของกระบวนการบริหารผลการปฏิบติังานในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาท่ีควรจะเป็น 
6 ดา้นประกอบดว้ย 
      2.1 การวางแผนการปฏิบติังาน หมายถึง กระบวนการท่ีผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังาน  
ในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาก าหนดแนวทางปฏิบติังานประกอบดว้ย การศึกษา 
ทบทวนผลการปฏิบติังาน การวเิคราะห์สภาพแวดลอ้มท่ีมีผลกระทบต่อการบริหารผลการปฏิบติังาน 
การก าหนดวสิัยทศัน์ พนัธกิจ วตัถุประสงค ์กลยทุธ์ ผลผลิต ผลลพัธ์ ก าหนดตวัช้ีวดัและเป้าหมาย 
ขอบข่าย วธีิการปฏิบติังานตามโครงสร้างอ านาจหนา้ท่ีของผูป้ฏิบติังาน ก าหนดผลงานท่ีผูป้ฏิบติั 
งานตอ้งท าใหส้ าเร็จ จดัท าแผนปฏิบติังาน  แผนปฏิบติังานรายบุคคล แลว้ถ่ายทอด เป้าหมาย ตวัช้ีวดั
การปฏิบติังานจากระดบัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาลงมายงัระดบักลุ่มและระดบั
ผูป้ฏิบติังาน เพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบติังาน 
      2.2 การด าเนินการปฏิบติังาน หมายถึง กระบวนการท่ีผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังาน  
ในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาก าหนดแนวทางปฏิบติังานประกอบดว้ย การประชุม  
ช้ีแจงแนวทางการปฏิบติังานตามแผนการปฏิบติังานท่ีก าหนดไว ้จดัท าเอกสารคู่มือการปฏิบติังาน 
การพฒันาทกัษะผูป้ฏิบติังานก่อนการปฏิบติังาน ทบทวนความเขา้ใจของผูป้ฏิบติังานก่อนการปฏิบติังาน
ตามแผนปฏิบติังานท่ีก าหนดโดยยดึหลกัธรรมาภิบาล มีการใชน้วตักรรมและเทคโนโลยใีน          
การปฏิบติังาน สนบัสนุนทรัพยากรในการปฏิบติังาน ตรวจเยีย่มการปฏิบติังาน แนะน าและสอนงาน 
มีการส่ือสารภายในอยา่งทัว่ถึง รับฟังความคิดเห็นของผูป้ฏิบติังาน รายงานความกา้วหนา้ 
การปฏิบติังานเป็นระยะ  สรุปและรายงานผลการปฏิบติังาน เพื่อเป็นขอ้มูลในการปฏิบติังาน 
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       2.3 การพฒันาผลการปฏิบติังาน หมายถึง กระบวนการท่ีผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังาน  
ในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาก าหนดแนวทางพฒันาผูป้ฏิบติังานประกอบดว้ย  
การวเิคราะห์ ตรวจสอบปัญหา อุปสรรคในการปฏิบติังาน วเิคราะห์ความรู้ ทกัษะและความตอ้งการ
จ าเป็นต่อการปฏิบติังาน มีการก าหนดกิจกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัทกัษะความตอ้งการในการพฒันา 
ก าหนดระยะเวลาในการพฒันาใหเ้หมาะสมทนัต่อเหตุการณ์และความตอ้งการ มีการนิเทศ  แนะน า 
สอนงาน และเก็บขอ้มูลผลการพฒันา ทบทวนผลการพฒันาโดยใชข้อ้มูลยอ้นกลบัจากผูป้ฏิบติังาน 
มีการเทียบเคียงผลการปฏิบติังานกบัมาตรฐานตวัช้ีวดังานตามท่ีก าหนด และจากผูท่ี้มีผลการปฏิบติังาน
ท่ีเป็นเลิศ สรุปและรายงานการพฒันาผลการปฏิบติังานเพื่อเป็นขอ้มูลในการพฒันางาน  
       2.4 การติดตามผลการปฏิบติังาน หมายถึง กระบวนการท่ีผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังาน  
ในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาก าหนดแนวทางการติดตามผลการปฏิบติังาน
ประกอบดว้ย การก าหนดวตัถุประสงคแ์ละแนวทางการติดตามผลการปฏิบติังาน จดัท าเคร่ืองมือ
แบบติดตามผลการปฏิบติังาน ก าหนดระยะเวลาและผูรั้บผดิชอบ ติดตาม ตรวจสอบ ความกา้วหนา้ 
ผลการปฏิบติังาน มีผูรั้บผดิชอบในการติดตามผลการปฏิบติังาน วางแผนการติดตามผลการปฏิบติังาน
อยา่งต่อเน่ืองเป็นระบบโดยการมีส่วนร่วมของทุกฝ่าย มีการใชเ้ทคนิควธีิการในการติดตาม 
ท่ีหลากหลาย ทบทวนและประชุมแลกเปล่ียนความคิดเห็น สะทอ้นผลงาน ผลส าเร็จในการติดตาม
ผลการปฏิบติังาน สรุปและรายงานการติดตามผลการปฏิบติังาน เพื่อเป็นขอ้มูลในการติดตามงาน 
   2.5 การประเมินผลการปฏิบติังาน หมายถึงกระบวนการท่ีผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังาน  
ในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาก าหนดแนวทางการประเมินผลการปฏิบติังาน
ประกอบดว้ย การจดัท า ประกาศ หลกัเกณฑแ์ละวธีิการประเมินตามวตัถุประสงค ์ตวัช้ีวดั จดัท า
เคร่ืองมือ ก าหนดกรอบระยะเวลาการประเมินผลการปฏิบติังานโดยเนน้การมีส่วนร่วมของทุกฝ่าย 
ก าหนดใหผู้ป้ฏิบติังานจดัท าและรายงานผลการปฏิบติังานตามกรอบการประเมิน ประเมินผล 
การปฏิบติังานดว้ยวธีิการท่ีหลากหลาย มีการประชุมทบทวน วเิคราะห์ผลการประเมินและตดัสิน
ผลการปฏิบติังานครบทุกมิติ การใหข้อ้มูลยอ้นกลบั การปรับปรุง แกไ้ขและพฒันา ประชาสัมพนัธ์ 
ช้ีแจงผลการประเมิน สรุปและรายงานการประเมินผลการปฏิบติังาน เพื่อเป็นขอ้มูลในการประเมิน 
ผลการปฏิบติังาน 
  2.6 การใหร้างวลั หมายถึง กระบวนการท่ีส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
และผูป้ฏิบติังานในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาก าหนดแนวทางการใหร้างวลั  
ประกอบดว้ย การประชุมจดัท าหลกัเกณฑ์ ประกาศหลกัเกณฑก์ารไดรั้บรางวลั  จดัส่ิงจูงใจ 
ท่ีหลากหลาย มีการแต่งตั้งคณะกรรมการการตดัสินและพิจารณาใหร้างวลั ประกาศรายช่ือ
ผูป้ฏิบติังานท่ีมีผลการปฏิบติังานดีเด่น การกล่าวยกยอ่งชมเชย มอบรางวลั จดัเวทีเสนอผลงาน  
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มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ผลงานในเชิงสร้างสรรค์ เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานท่ีไม่ไดรั้บรางวลัมีส่วนร่วม
ในการแสดงความคิดเห็นต่อผลการใหร้างวลั สรุปและรายงานผลการใหร้างวลั เพื่อเป็นขอ้มูล 
ในการใหร้างวลั 
 3. ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา หมายถึง หน่วยงานบริหารการศึกษา 
ตามประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เร่ือง ก าหนดเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา เพื่อการบริหาร 
และการจดัการศึกษาขั้นพื้นฐาน จ านวน 183 เขต 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



13 
 

บทที่ 2 
เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง  

 
 การพฒันารูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
ฉบบัน้ี ผูว้จิยัไดศึ้กษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎีและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งน ามาก าหนดแนวทางในการวจิยั 
ดงัน้ี 

1. การบริหารงานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 

1.1 โครงสร้างการบริหารส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
1.2 บทบาทหนา้ท่ีและความรับผดิชอบของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

ประถมศึกษา 
    1.3 กรอบพนัธกิจของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
  2.  แนวคิด ทฤษฎีการบริหาร 
     2.1 แนวคิดการบริหาร 
  2.2 ทฤษฎีการบริหาร  

 3.  การบริหารผลการปฏิบติังาน (Performance management) 
 4.  รูปแบบและการพฒันารูปแบบ  
 5.  เทคนิคเดลฟาย (Delphi technique) 
 6.  การสนทนากลุ่ม (Focus group discussion) 
 7.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง  
       7.1 งานวจิยัภายในประเทศ  
       7.2 งานวจิยัต่างประเทศ 
         

การบริหารงานของส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษา      
 การบริหารงานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ภายใตรั้ฐธรรมนูญ            
แห่งรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย (ฉบบัชัว่คราว) พุทธศกัราช 2557 แกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 1) 
พุทธศกัราช 2558  ก าหนดใหรั้ฐตอ้งจดัการศึกษาอบรม และสนบัสนุนใหเ้อกชนจดัการศึกษาอบรม
ใหเ้กิดความรู้คู่คุณธรรม จดัใหมี้กฎหมายเก่ียวกบัการศึกษาแห่งชาติ ปรับปรุงการศึกษาใหส้อดคลอ้ง 
กบัความเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคม สร้างเสริมความรู้และปลูกฝังจิตส านึกเก่ียวกบัการเมือง 
การปกครองในระบอบประชาธิปไตย อนัมีพระมหากษตัริยท์รงเป็นประมุข สนบัสนุนการคน้ควา้วจิยั 
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ในศิลปะวทิยาการต่าง ๆ เร่งรัดการศึกษาวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยเีพื่อการพฒันาประเทศ พฒันา 
วชิาชีพครู และส่งเสริมภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน ศิลปะและวฒันธรรมของชาติ รวมทั้งในการจดัการศึกษา
ของรัฐใหค้  านึงถึงการมีส่วนร่วมขององคก์รปกครองทอ้งถ่ินและเอกชน ตามท่ีกฎหมายบญัญติัและ
ใหค้วามคุม้ครองการจดัการศึกษาอบรม ขององคก์รวชิาชีพและเอกชน ภายใตก้ารก ากบัดูแลของรัฐ 
กระทรวงศึกษาธิการ ซ่ึงมีกรอบทิศทางการด าเนินงานเพื่อปฏิรูปการศึกษา ไดก้ าหนดใหมี้
หน่วยงานหลกัท่ีรับผดิชอบการจดัการศึกษาขั้นพื้นฐาน 12 ปี ขยายการศึกษาภาคบงัคบัจาก 6 ปี 
เป็น 9 ปี ตามมาตรา 10 ท่ีวา่ “การจดัการศึกษาตอ้งจดัใหบุ้คคลมีสิทธิและโอกาสเสมอกนัในการรับ
การศึกษาขั้นพื้นฐานไม่นอ้ยกวา่ 12  ปี ตอ้งจดัใหท้ัว่ถึง และมีคุณภาพโดยไม่เก็บค่าใชจ่้าย”   
และเพื่อใหก้ารบริหารราชการในกระทรวงศึกษาธิการเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพจึงตราพระราชบญัญติั
ระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546  ข้ึน ทั้งน้ีเพื่อเป็นการก าหนดขอบเขตอ านาจ
หนา้ท่ีของส่วนราชการต่าง  ๆกระทรวงศึกษาธิการใหช้ดัเจนมิใหเ้กิดการปฏิบติังาน ซ่ึงทบัซอ้นกนั
ระหวา่งส่วนราชการในกระทรวงศึกษาธิการ พร้อมทั้งเป็นการจดัระบบบริหารราชการในระดบัต่าง ๆ   
ใหมี้เอกภาพและสามารถด าเนินการใหเ้ป็นไปตามกฎหมาย วา่ดว้ยการศึกษาแห่งชาติและนโยบาย               
ท่ีรัฐมนตรีก าหนด และพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 แกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 2)  
พ.ศ. 2545 หมวด 5 มาตรา 39 และท่ีแกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 3) พ.ศ. 2553 มาตรา 8 มาตรา 34 วรรคสอง  
และพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการ กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 ไดก้ าหนดใหมี้การแบ่ง                 
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาและมธัยมศึกษา ซ่ึงกระทรวงศึกษาธิการได้ออกประกาศระทรวงศึกษาธิการ
ก าหนดใหมี้ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา จ านวน 183 เขต และส านกังานเขตพื้นท่ี
มธัยมศึกษา จ านวน 42 เขต และไดอ้อกประกาศกระทรวงศึกษาธิการเร่ืองการแบ่งส่วนราชการ
ภายในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา โดยแบ่งส่วนราชการภายในส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาเป็น 8 กลุ่ม และออกประกาศกระทรวงศึกษาธิการเร่ืองการแบ่งส่วนราชการ
ภายในส านกังานเขตพื้นท่ีมธัยมศึกษาเป็น 7 กลุ่ม และเพื่อใหก้ารปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ มีการพฒันาระบบการปฏิบติังาน เพื่อยกระดบั
คุณภาพ มาตรฐานการปฏิบติังาน (ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2557, หนา้ 1) 

 โครงสร้างการบริหารส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษา 
 ต ามประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เร่ือง การแบ่งส่วนราชการภายในส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา พ.ศ. 2553 ไดแ้บ่งโครงสร้างการบริหารส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ออกเป็น 8 กลุ่ม โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี (ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2557,  
หนา้ 2-7) 
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 1. กลุ่มอ านวยการ 
 งานอ านวยการของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา ประถมศึกษา เป็นงานท่ีเก่ียวขอ้งกบั 
การจดัระบบบริหารองคก์ร การประสานงานและใหบ้ริการ สนบัสนุน ส่งเสริม ใหก้ลุ่มภารกิจ  
และงานต่าง ๆ ในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา สามารถบริหารจดัการและด าเนินงานตามบทบาท
ภารกิจ อ านาจหนา้ท่ีไดอ้ยา่งเรียบร้อย มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลบนพื้นฐานของความถูกตอ้งและ
โปร่งใส ตลอดจนสนบัสนุนและใหบ้ริการขอ้มูลข่าวสาร เอกสาร ส่ือ อุปกรณ์ทางการศึกษาและ
ทรัพยากรท่ีใชใ้นการจดัการศึกษาแก่สถานศึกษา เพื่อใหส้ถานศึกษาบริหารจดัการไดอ้ยา่งสะดวก 
คล่องตวั  มีคุณภาพ ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ทั้งน้ีใหแ้ยกกลุ่มบริหารการเงินและสินทรัพย์
ออกจากกลุ่มอ านวยการเดิมเป็นอีก 1 กลุ่ม เพื่อการบริหารงานในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ใหเ้กิดประสิทธิภาพ 
 2. กลุ่มบริหารงานการเงินและสินทรัพย ์
 ภารกิจกลุ่มบริหารงานการเงินและสินทรัพย ์กลุ่มบริหารงานการเงินและสินทรัพย์  
 มีอ านาจหนา้ท่ีดงัต่อไปน้ี ด าเนินงานเก่ียวกบังานบริหารการเงิน งานบริหารงานบญัชี งานบริหาร 
งานพสัดุ งานบริหารงานสินทรัพย ์ใหค้  าปรึกษาสถานศึกษาเก่ียวกบัการด าเนินงานบริหารการเงิน
งานบญัชี งานพสัดุและงานบริหารสินทรัพย์  ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของ
หน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 

3. กลุ่มบริหารงานบุคคล 
 การบริหารงานบุคคลในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเป็นมาตรการจูงใจใหข้า้ราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาปฏิบติังานเพื่อตอบสนองภารกิจของหน่วยงาน โดยยดึหลกัการกระจาย
อ านาจ ระบบคุณธรรมและหลกัธรรมาภิบาล เพื่อใหก้ารบริหารจดัการมีความคล่องตวั เกิดความอิสระ
ในการปฏิบติังานภายใตก้ฎหมายระเบียบปฏิบติั ผูป้ฏิบติังานไดรั้บการพฒันามีความรู้ความสามารถ    
มีขวญัก าลงัใจ น าไปสู่การบริการครูและบุคลากรทางการศึกษาตามหลกัการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ
ซ่ึงจะส่งผลต่อคุณภาพการศึกษาของผูเ้รียนต่อไป 
 4. กลุ่มนโยบายและแผน 
 กลุ่มนโยบายและแผน เป็นหน่วยงานท่ีส่งเสริมสนบัสนุนและประสานงานในเชิงนโยบาย  
ใหส้ถานศึกษาจดัการศึกษาเป็นไปตามนโยบายและมาตรฐานการศึกษา มุ่งเนน้ผลสัมฤทธ์ิของงาน 
เป็นไปเพื่อประโยชน์สุขของประชาชน เกิดความคุม้ค่าในเชิงภารกิจแห่งรัฐ ใชร้ะบบงบประมาณ
แบบมุ่งเนน้ผลงานตามยทุธศาสตร์ โดยเนน้ความโปร่งใส ทนัสมยัความรับผดิชอบท่ีตรวจสอบได้
และเกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผล ยดึหลกัการมีส่วนร่วมการบริหารท่ีสนบัสนุนท่ีใชโ้รงเรียน
เป็นฐาน (School-Based management) โดยมีกระบวนการวางแผนการด าเนินการตามแผนการก ากบั  
ติดตามผลอยา่งเป็นระบบ  
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 5. กลุ่มส่งเสริมการจดัการศึกษา 
 งานส่งเสริมการจดัการศึกษา เป็นงานท่ีสนบัสนุนและส่งเสริมใหส้ถานศึกษาในสังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสามารถจดัการศึกษาขั้นพื้นฐานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ
โดยเนน้การบูรณาการการจดัการศึกษาทั้งการศึกษาในระบบ นอกระบบและตามอธัยาศยั น าแหล่ง
เรียนรู้และภูมิปัญญาทอ้งถ่ินมาใชป้ระกอบการจดัการเรียนการสอน การพฒันาคุณภาพผูเ้รียน ทั้งดา้น  
ร่างกาย จิตใจ สังคม สติปัญญา ทกัษะชีวติ คุณธรรม จริยธรรม จิตอาสา การกีฬา ลูกเสือ เนตรนารี 
ยวุกาชาด ผูบ้  าเพญ็ประโยชน์ องคก์รนกัเรียน สิทธิเด็ก การจดัหาทุน กองทุนการศึกษา เพื่อช่วยเหลือ   
ผูเ้รียนทั้งเด็กปกติ เด็กดอ้ยโอกาส เด็กบกพร่อง เด็กพิการ และเด็กท่ีมีความสามารถพิเศษ อีกทั้งส่งเสริม
ใหบุ้คคล ครอบครัว ชุมชน สถาบนัทางศาสนา สถานประกอบการ องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  
และภาคเอกชนร่วมจดัการศึกษาท่ีจะส่งผลต่อการพฒันาคุณภาพชีวติผูเ้รียนรวมทั้งปฏิบติัตาม 
พนัธกิจท่ีไดมี้การลงนามในความตกลงร่วมกนัระหวา่งประเทศ การรองรับประชาคมอาเซียน 
ในดา้นการจดัการศึกษา ทั้งการแลกเปล่ียนและการส่งเสริมการจดัการศึกษา ตลอดจนการด าเนินงาน
อ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
 6. กลุ่มส่งเสริมสถานศึกษาเอกชน 
 เป็นหน่วยงานท่ีส่งเสริม สนบัสนุนและประสานงานใหส้ถานศึกษาเอกชนจดัการศึกษา   
ไดต้ามศกัยภาพเป็นไปตามนโยบายและมาตรฐานการศึกษาของรัฐ ใหก้ารศึกษาเอกชนมีบทบาทส าคญั
ต่อการศึกษาชาติในการแบ่งเบาภาระการจดัการศึกษาของรัฐในการจดัการศึกษาทุกระดบั  
ทุกประเภทการศึกษา ใหส้อดคลอ้งกบัสภาพการเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม และความเจริญ 
กา้วหนา้ทางวทิยาการ เป็นการสร้างกลยทุธ์ใหม่ ในการพฒันาคุณภาพการศึกษาใหส้ามารถตอบสนอง
ความตอ้งการของบุคคล สังคมไทย สามารถยกระดบัความรู้ความสามารถของคนไทยใหท้ดัเทียม
กบันานาชาติและเป็นท่ียอมรับในระดบัสากล เพื่อประเทศไทยเป็นศูนยก์ลางการศึกษานานาชาติ 
ในภูมิภาคเอเชียต่อไป  
 7. กลุ่มนิเทศ ติดตามและประเมินผลการจดัการศึกษา 
 กลุ่มนิเทศ ติดตามและประเมินผลการจดัการศึกษา ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
เป็นกลุ่มงานด าเนินการเก่ียวกบั การนิเทศการศึกษา วเิคราะห์ วจิยั ติดตาม ตรวจสอบและประเมินผล 
การพฒันาระบบการบริหารและการจดัการศึกษา เพื่อใหส้ถานศึกษามีความเขม้แขง็ในการบริหาร             
และการจดัการเรียนการสอนไดอ้ยา่งมีคุณภาพไดม้าตรฐานเท่าเทียมกนั โดยยดึโรงเรียนเป็นฐาน  
ส่งผลใหผู้เ้รียนทั้งในระบบ นอกระบบและตามอธัยาศยั เกิดการเรียนรู้ตามวตัถุประสงคแ์ละ
เป้าหมายของการศึกษา 
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 8. หน่วยตรวจสอบภายใน 
 หน่วยตรวจสอบภายใน เป็นหน่วยงานควบคุมภายในของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาและสถานศึกษา เพื่อใหก้ารปฏิบติังานบรรลุวตัถุประสงคต์ามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
เป็นเคร่ืองมือของผูบ้ริหารในการส่งสัญญาณเตือนความเส่ียงท่ีพบวา่ หน่วยงานปฏิบติัไม่บรรลุ
เป้าหมายการตรวจสอบภายในท่ีเพียงพอมีการสอบทานท่ีดีสามารถท่ีจะท าใหก้ารใชท้รัพยสิ์น 
ของทางราชการเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ มีประสิทธิผล ประหยดั และโปร่งใส  
 บทบาทหน้าทีแ่ละความรับผดิชอบของส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษา ประถมศึกษา  
 ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา ประถมศึกษาเป็นหน่วยงานท่ีอยูภ่ายใตก้ารก ากบัดูแลของ
ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ มีบทบาทหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ 
ดงัน้ี (ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2553, หนา้ 3) 
 1. จดัท านโยบาย แผนพฒันาและมาตรฐานการศึกษาใหส้อดคลอ้งกบันโยบายมาตรฐาน
การศึกษา แผนการศึกษา แผนพฒันาการศึกษาขั้นพื้นฐาน และความตอ้งการของทอ้งถ่ิน 
 2. วเิคราะห์การจดัตั้งงบประมาณเงินอุดหนุนทัว่ไปของสถานศึกษาและหน่วยงาน          
ท่ีเก่ียวขอ้ง แจง้การจดัสรรงบประมาณท่ีไดรั้บจดัสรร และก ากบั ตรวจสอบ ติดตามการใชจ่้าย
งบประมาณของสถานศึกษาและหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง 
 3. ประสาน ส่งเสริม สนบัสนุน และพฒันาหลกัสูตรร่วมกบัสถานศึกษาในเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา 
 4. ก ากบั ดูแล ติดตามและประเมินผลสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ในเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษา 
 5. ศึกษา วเิคราะห์ วจิยัและรวบรวมขอ้มูลสารสนเทศ ในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
 6. ประสานการระดมทรัพยากรดา้นต่าง ๆ รวมทั้งทรัพยากรบุคคล เพื่อส่งเสริม สนบัสนุน 
การจดัและพฒันาการศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
 7. จดัระบบการประกนัคุณภาพการศึกษา และประเมินผลสถานศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษา 
 8. ประสาน ส่งเสริม สนบัสนุน การจดัการศึกษาของสถานศึกษาของเอกชน องคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินรวมทั้งบุคคล องคก์รชุมชน องคก์รวชิาชีพ สถาบนัศาสนา สถานประกอบการ 
และสถาบนัอ่ืนท่ีจดัรูปแบบท่ีหลากหลายในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
 9. ด าเนินการและประสาน ส่งเสริม สนบัสนุนการวจิยั และพฒันาการศึกษาในเขตพื้นท่ี 
การศึกษาประถมศึกษา 
 10. ประสาน ส่งเสริมการด าเนินงานของคณะอนุกรรมการและคณะท างานดา้นการศึกษา 
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 11. ประสานการปฏิบติัราชการทัว่ไปกบัองคก์ร หน่วยงานภาครัฐ เอกชน และองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในฐานะส านกังานผูแ้ทนกระทรวงศึกษาธิการในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
 12. ปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนเก่ียวกบักิจการภายในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ท่ีมิไดร้ะบุ 
ใหเ้ป็นหนา้ท่ีของผูใ้ดโดยเฉพาะหรือปฏิบติังานอ่ืนตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 

 กรอบพนัธกจิของส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษา ประถมศึกษา 
 กรอบพนัธกิจของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา ประถมศึกษา ตามประกาศของส านกังาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เร่ืองการแบ่งส่วนราชการภายในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษา พ.ศ. 2553 มีรายละเอียด ดงัน้ี (ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2553, 
หนา้ 4-5) 
 1. บริบทของเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
  1.1 เป็นรูปแบบของเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาตามแนวคิดของการปฏิรูปการศึกษา 
คือ เป็นเขตใหบ้ริการทางการศึกษาท่ีก าหนดข้ึน โดยค านึงถึงปริมาณสถานศึกษา จ านวนประชากร
เป็นหลกัและความเหมาะสมดา้นอ่ืนดว้ย 
  1.2 ทรัพยากรการศึกษาและทรัพยากรบุคคลระหวา่งสถานศึกษา และเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาไดรั้บการเกล่ียใหอ้ยูใ่นสภาพท่ีใกลเ้คียงกนั 
  1.3 ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเป็นองคก์รเฉพาะทางดา้นการก ากบั ดูแล 
สนบัสนุน ส่งเสริม ประสานงานในเชิงนโยบาย โดยมีผูช้  านาญการสาขาต่าง ๆ ตามภารกิจงานท่ีก าหนด
ในพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 แกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2545 และแกไ้ข
เพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 3) พ.ศ. 2553 ตามเป้าหมายการพฒันาการศึกษาของเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
  1.4 สถานศึกษาในแต่ละเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามีศกัยภาพเพียงพอท่ีจะด าเนินการ
ไดด้ว้ยตนเองอยา่งมีประสิทธิภาพ หรือคุม้ค่าลงทุนในการด าเนินการ ยบุ หรือรวม หรือแปรสภาพ
เป็นแหล่งบริการทางการศึกษาในรูปแบบอ่ืน 
  1.5 สถานศึกษาในแต่ละเขตพื้นท่ีการศึกษา มีความใกลชิ้ดและมีความสะดวก 
ท่ีจะติดต่อส่ือสาร ประสานงานและร่วมมือกนัจดับริการ และพฒันาการศึกษาไดอ้ยา่งเขม้แขง็ 
 2. คุณลกัษณะของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ท่ีจะรองรับภารกิจ 
ตามพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 แกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2545 และแกไ้ข
เพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 3) พ.ศ. 2553 
  2.1 เป็นหน่วยงานท่ีมีความเช่ียวชาญเป็นท่ียอมรับของสถานศึกษา ในการวเิคราะห์
แผนและนโยบาย ของหน่วยเหนือ และของสถานศึกษา และมีศกัยภาพเพียงพอท่ีจะก าหนดนโยบาย
จดัท าแผนพฒันาการศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา และเป็นองคก์รน าการพฒันา 
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การศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา  ดงันั้น ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
จึงควรเป็นองคก์รท่ีเนน้ความเช่ียวชาญเฉพาะทาง ในลกัษณะการพฒันามากกวา่การปฏิบติังาน 
ตามนโยบายและแนวปฏิบติัท่ีหน่วยเหนือก าหนด 
  2.2 มีศกัยภาพ มีความคล่องตวัเพียงพอท่ีจะก ากบัดูแลการปฏิบติังานในเชิงนโยบาย 
สนบัสนุนส่งเสริมและประสานงาน เพื่อพฒันาคุณภาพการศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา  
ดงันั้น ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา จึงจ าเป็นตอ้งมีบุคลากร เคร่ืองมือและแผนปฏิบติัการ 
ท่ีมีประสิทธิภาพ และมีศกัยภาพเพียงพอท่ีจะสนบัสนุนส่งเสริม และประสานงาน เพื่อพฒันาคุณภาพ
การศึกษาตลอดจนสถานศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาได ้
  2.3 บุคลากรของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาตั้งแต่คณะกรรมการเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา ผูอ้  านวยการส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาและบุคลากรในองคก์ร 
ควรเป็นท่ียอมรับของสถานศึกษาและผูมี้ส่วนร่วมในแต่ละเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ทั้งใน
ดา้นความช านาญการและคุณธรรม ดงันั้น ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา จึงควรเป็น
องคก์รเปิด มีอิสระและมีวธีิการสรรหาผูช้  านาญการหรือผูเ้ช่ียวชาญ และผูมี้คุณสมบติัเหมาะสม  
ใหมี้การไหลเวยีนมาปฏิบติังาน โดยวธีิการและหลกัเกณฑท่ี์เนน้คุณภาพ ไม่ใช่เกิดจากการแต่งตั้ง
จากหน่วยเหนือในส่วนกลางเพียงอยา่งเดียว 
 3. หลกัการบริหารจดัการศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
 การบริหารจดัการศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา อาศยัหลกัการในการจดัระบบ
โครงสร้างและกระบวนการจดัการศึกษา ตามมาตรา 9 ของพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ                
พ.ศ. 2542 แกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2545 และแกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 3) พ.ศ. 2553  คือ 
  3.1 มีเอกภาพดา้นนโยบายและมีความหลากหลายในทางปฏิบติั นัน่คือ มีการติดตาม 
ตรวจสอบการปฏิบติังานตามนโยบายท่ีมีประสิทธิภาพ แต่ผูป้ฏิบติัมีอิสระท่ีจะเลือกปฏิบติัตามแนวทาง  
ท่ีเหมาะสมของตนเอง ดงันั้น แต่ละเขตพื้นท่ีการศึกษาจึงใชก้รอบของคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
เป็นแนวทางในการบริหารจดัการและในขณะเดียวกนัจะมีการก าหนดนโยบายตามความตอ้งการ
และความจ าเป็นของตนเอง เพื่อบริหารและจดัการการศึกษาในระดบัเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
   3.2 มีการกระจายอ านาจไปสู่เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา สถานศึกษาและองคก์ร
ปกครองทอ้งถ่ิน นัน่คือ มีการก าหนดขอบเขตอ านาจการตดัสินใจขององคก์รหลกัทั้งสามองคก์ร 
ดงักล่าวอยา่งชดัเจนไม่กา้วก่ายซ ้ าซอ้นกนั ดงันั้น การกระจายอ านาจจึงควรถึงมือผูป้ฏิบติัใหม้ากท่ีสุด
เท่าท่ีจะท าได ้ภารกิจหลกัของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจึงอยูท่ี่การก ากบั ดูแล สนบัสนุน 
และส่งเสริมใหส้ถานศึกษาไดบ้ริหารจดัการมาตรฐานวชิาชีพใหเ้ป็นไปตามนโยบายท่ีก าหนด โดยให้
สถานศึกษามีอิสระในการก าหนดความตอ้งการ ด าเนินการและตดัสินใจเก่ียวกบัการบริหารงานวชิาการ  
งานงบประมาณ งานบริหารบุคคล และงานบริหารทัว่ไป 
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  3.3 มีการก าหนดมาตรฐานคุณภาพการศึกษา และจดัระบบประกนัคุณภาพการศึกษา 
ทุกระดบัและทุกประเภทการศึกษา นัน่คือ ทั้งเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา และสถานศึกษา  
มีมาตรฐานและดชันีช้ีวดัคุณภาพการศึกษา และการบริหารจดัการท่ีชดัเจน สามารถประเมิน 
และตรวจสอบได ้ 
  3.4 มีหลกัการส่งเสริมมาตรฐานวชิาชีพครู คณาจารยแ์ละบุคลากรทางการศึกษา 
และการพฒันาครู คณาจารยแ์ละบุคลากรทางการศึกษาอยา่งต่อเน่ือง นัน่คือ เขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาตอ้งมีแผน และโครงการพฒันาบุคลากรท่ีต่อเน่ืองชดัเจน 
  3.5 มีการระดมทรัพยากรจากแหล่งต่าง ๆ มาใชใ้นการจดัการศึกษา  นัน่คือ  เขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา จ าเป็นตอ้งมีแนวคิดและวธีิการในการระดมทรัพยากรมาใช ้ในการจดัการศึกษา 
การสร้างและการใชป้ระโยชน์จากเครือข่ายความร่วมมือ เพื่อการบริหาร และการจดัการศึกษาจาก
หน่วยงาน องคก์ร บุคคลทั้งภาครัฐ และเอกชน ทั้งระดบัหน่วยงาน สถานศึกษาและเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษา 
 3.6 มีส่วนร่วมของบุคคล ครอบครัว ชุมชน องคก์รชุมชน องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
เอกชน องคก์รเอกชน องคก์รวชิาชีพ สถาบนัศาสนา สถานประกอบการและสถาบนัสังคมอ่ืน 
 สรุปไดว้า่ การบริหารงานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาตอ้งมีการปฏิบติังาน
ใหมี้ความสัมพนัธ์สอดคลอ้งกนัทั้งระบบโครงสร้างงานทั้ง  8 กลุ่มงาน คือ กลุ่มอ านวยการ  
กลุ่มบริหารงานการเงินและสินทรัพย์ กลุ่มบริหารงานบุคคล กลุ่มนโยบายและแผน กลุ่มส่งเสริม 
การจดัการศึกษา กลุ่มนิเทศ ติดตามและประเมินผลการจดัการศึกษา กลุ่มส่งเสริมสถานศึกษาเอกชน 
และหน่วยตรวจสอบภายในตามกรอบพนัธกิจและบทบาทหนา้ท่ีเพื่อใหง้านบรรลุผลตามเป้าหมาย 
 นโยบายส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน ปีงบประมาณ พ.ศ. 2559
 ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2559, หนา้ 19-24) ไดก้ าหนดนโยบาย
วสิัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าประสงค ์กลยทุธ์ ผลผลิต และจุดเนน้การด าเนินงานของส านกังาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2559 ไวด้งัน้ี 
 วสัิยทศัน์ 
 การศึกษาขั้นพื้นฐานของประเทศไทยมีคุณภาพและมาตรฐานระดบัสากล บนพื้นฐาน 
ความเป็นไทย 
 พนัธกจิ 
 1. ส่งเสริมและสนบัสนุนใหป้ระชากรวยัเรียนทุกคน ไดรั้บการศึกษาอยา่งทัว่ถึงและ 
มีคุณภาพ 

 2.  ส่งเสริมใหผู้เ้รียนมีคุณธรรมจริยธรรม มีคุณลกัษณะอนัพึงประสงคต์ามหลกัสูตร 
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 3.  พฒันาระบบบริหารจดัการท่ีเนน้การมีส่วนร่วม เพื่อเสริมสร้างความรับผดิชอบต่อคุณภาพ
การศึกษา 
 เป้าประสงค์ 
 1 . นกัเรียนระดบัก่อนประถมศึกษามีพฒันาการท่ีเหมาะสมตามช่วงวยั และไดส้มดุล  
และนกัเรียนระดบัการศึกษาขั้นพื้นฐานทุกคน มีพฒันาการเหมาะสมตามช่วงวยัและมีคุณภาพ  
 2 . ประชากรวยัเรียนทุกคนไดรั้บโอกาสในการศึกษาขั้นพื้นฐานอยา่งทัว่ถึง มีคุณภาพ  
และเสมอภาค 
 3. ครู ผูบ้ริหารสถานศึกษา และบุคลากรทางการศึกษาอ่ืน มีทกัษะท่ีเหมาะสมและมีวฒันธรรม 
การท างานท่ีมุ่งเนน้ผลสัมฤทธ์ิ  
 4. ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาและสถานศึกษามีประสิทธิภาพ และเป็นกลไกขบัเคล่ือน
การศึกษาขั้นพื้นฐานสู่คุณภาพระดบัมาตรฐานสากล 
 5 . ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานบูรณาการการท างาน เนน้การบริหาร 
แบบมีส่วนร่วม กระจายอ านาจและความรับผดิชอบสู่ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา และสถานศึกษา  
 6. พื้นท่ีพิเศษไดรั้บการพฒันาคุณภาพการศึกษาเป็นพิเศษ 

 กลยุทธ์ 
 จากวสิัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าประสงค ์ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
จึงก าหนดกลยทุธ์ ปีงบประมาณ พ.ศ. 2559 จ านวน 4 กลยทุธ์ ดงัต่อไปน้ี 
 กลยทุธ์ท่ี 1 การพฒันาคุณภาพผูเ้รียนในระดบัการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 กลยทุธ์ท่ี 2 การเพิ่มโอกาสการเขา้ถึงบริการการศึกษาขั้นพื้นฐานใหท้ัว่ถึงครอบคลุม 
ผูเ้รียนใหไ้ดรั้บโอกาสในการพฒันาเตม็ตามศกัยภาพและมีคุณภาพ 
 กลยทุธ์ท่ี 3  การพฒันาคุณภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 กลยทุธ์ท่ี 4  การพฒันาระบบการบริหารจดัการ 
 ผลผลติ 
 ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีการด าเนินงาน 6 ผลผลิต คือ 
 1. ผูจ้บการศึกษาระดบัก่อนประถมศึกษา 
 2. ผูจ้บการศึกษาภาคบงัคบั 
 3. ผูจ้บการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย 
 4. เด็กพิการไดรั้บการศึกษาขั้นพื้นฐานและพฒันาสมรรถภาพ 
 5. เด็กดอ้ยโอกาสไดรั้บการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 6. ผูท่ี้มีความสามารถพิเศษไดรั้บการพฒันาศกัยภาพ 
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 โดยมีหน่วยก ากบั ประสาน ส่งเสริมการจดัการศึกษา คือ ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษา จ านวน 183 เขต ซ่ึงมีสถานศึกษาขั้นพื้นฐานเป็นหน่วยปฏิบติัการการจดัการศึกษา 
เพื่อใหภ้ารกิจดงักล่าวสามารถตอบสนองสภาพปัญหาและรองรับการขบัเคล่ือนนโยบายรัฐบาล 
นโยบายกระทรวงศึกษาธิการ นโยบายส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน และยทุธศาสตร์
การปฏิรูปการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
 จุดเน้นการด าเนินงานของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพืน้ฐาน  
 ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ไดก้ าหนดจุดเนน้การด าเนินงาน  
ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2559 โดยแบ่งเป็น 3 ส่วน  ดงัน้ี      
 ส่วนที ่1 จุดเน้นด้านผู้เรียน 
  1.1 นกัเรียนมีสมรรถนะส าคญัสู่มาตรฐานสากล ดงัต่อไปน้ี   
   1.1.1 นกัเรียนระดบัก่อนประถมศึกษา มีพฒันาการดา้นร่างกาย อารมณ์ จิตใจ  
และสติปัญญาท่ีสมดุลเหมาะสมกบัวยัและเรียนรู้อยา่งมีความสุข    
   1.1.2 นกัเรียนชั้นประถมศึกษาปีท่ี 6 ชั้นมธัยมศึกษาปีท่ี 3 และชั้นมธัยมศึกษาปีท่ี 6  
มีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนจากการทดสอบระดบัชาติ (O-NET) กลุ่มสาระหลกั เพิ่มข้ึนเฉล่ีย              
ไม่นอ้ยกวา่ร้อยละ 3 
   1.1.3 นกัเรียนชั้นประถมศึกษาปีท่ี 3 มีความสามารถดา้นภาษา อ่านออก เขียนได ้
ดา้นค านวณ และดา้นการใชเ้หตุผลท่ีเหมาะสม      
   1.1.4 นกัเรียนชั้นประถมศึกษาปีท่ี 6 ถึงชั้นมธัยมศึกษาปีท่ี 6 ไดรั้บการส่งเสริม 
ใหมี้แรงจูงใจสู่อาชีพ ดว้ยการแนะแนวทั้งโดยครูและผูป้ระกอบอาชีพต่าง ๆ (ผูป้กครอง ศิษยเ์ก่า  
สถานประกอบการ) และไดรั้บการพฒันาความรู้ ทกัษะท่ีเหมาะสมกบัการประกอบอาชีพสุจริต 
ในอนาคต 
   1.1.5 นกัเรียนมีทกัษะชีวติ ทกัษะการคิดวเิคราะห์ คิดสร้างสรรค ์และทกัษะ 
การส่ือสารอยา่งสร้างสรรคอ์ยา่งนอ้ย 2 ภาษา ทกัษะดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ เพื่อเป็นเคร่ืองมือ  
ในการเรียนรู้เหมาะสมตามช่วงวยั         
  1.2 นกัเรียนมีคุณธรรม  จริยธรรม รักความเป็นไทย ห่างไกลยาเสพติด มีคุณลกัษณะและ
ทกัษะทางสังคมท่ีเหมาะสม         
   1.2.1 นกัเรียนระดบัประถมศึกษา ใฝ่เรียนรู้ ใฝ่ดี และอยูร่่วมกบัผูอ่ื้นได้ 
   1.2.2 นกัเรียนระดบัมธัยมศึกษาตอนตน้ มีทกัษะการแกปั้ญหา และอยูอ่ยา่งพอเพียง 
   1.2.3 นกัเรียนระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย มีความมุ่งมัน่ในการศึกษาและ 
การท างานและสามารถปรับตวัเขา้กบัพหุวฒันธรรม บนพื้นฐานวฒันธรรมท่ีดีงามของไทย  
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  1.3 นกัเรียนท่ีมีความตอ้งการพิเศษไดรั้บการส่งเสริม สนบัสนุน และพฒันาเตม็ศกัยภาพ
เป็นรายบุคคล ดว้ยรูปแบบท่ีหลากหลาย       
   1.3.1 เด็กพิการไดรั้บการพฒันาศกัยภาพเป็นรายบุคคล ดว้ยรูปแบบท่ีหลากหลาย
ตามหลกัวชิา 
   1.3.2 เด็กดอ้ยโอกาสและเด็กในพื้นท่ีพิเศษ ไดรั้บโอกาสทางการศึกษาท่ีมีคุณภาพ
ตามมาตรฐานการเรียนรู้ของหลกัสูตรและอตัลกัษณ์แห่งตน     
   1.3.3 นกัเรียนท่ีมีความสามารถพิเศษ ไดรั้บการส่งเสริมใหมี้ความเป็นเลิศ 
ดา้นวทิยาศาสตร์ เทคโนโลยพีื้นฐานทางวศิวกรรมศาสตร์ คณิตศาสตร์ ภาษา กีฬา ดนตรี และศิลปะ 
   1.3.4 นกัเรียนท่ีเรียนภายใตก้ารจดัการศึกษาโดยครอบครัว สถานประกอบการ 
บุคคล องคก์รวชิาชีพ องคก์รเอกชน องคก์รชุมชน และองคก์รสังคมอ่ืน และการศึกษาทางเลือก 
ไดรั้บการพฒันาอยา่งมีคุณภาพตามมาตรฐาน      
   1.3.5 เด็กกลุ่มท่ีตอ้งการการคุม้ครองและช่วยเหลือเป็นกรณีพิเศษ ไดรั้บ 
การคุม้ครองและช่วยเหลือเยยีวยา ดว้ยรูปแบบท่ีหลากหลาย     
   1.3.6 เด็กวยัเรียนในถ่ินทุรกนัดาร ไดรั้บการศึกษาและพฒันาทกัษะการเรียนรู้ 
ตลอดชีวติ 
 ส่วนที ่ 2 จุดเน้นด้านครูและบุคลากรทางการศึกษา 
  2.1 ครูไดรั้บการพฒันาองคค์วามรู้ และทกัษะในการส่ือสารมีสมรรถนะในการสอน 
อยา่งมีประสิทธิภาพ  
   2.1.1 ครูไดรั้บการพฒันาวธีิการจดัการเรียนการสอน การสอนคิดแบบต่าง ๆ   และการวดั
ประเมินผลใหส้ามารถพฒันาและประเมินผลนกัเรียนใหมี้คุณภาพตามศกัยภาพเป็นรายบุคคล  
   2.1.2 ครูสามารถยกระดบัคุณภาพการศึกษา โดยประยกุตใ์ชร้ะบบสารสนเทศ 
และการส่ือสารอยา่งเหมาะสม         
   2.1.3 ครูไดรั้บการนิเทศแบบกลัยาณมิตร โดยส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา ผูบ้ริหาร
สถานศึกษา และครูทั้งในโรงเรียน ระหวา่งโรงเรียน หรือภาคส่วนอ่ืน ๆ ตามความพร้อมของโรงเรียน
   2.1.4 ครูสร้างเครือข่ายการเรียนรู้ การมีส่วนร่วมจากผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง และทุกภาคส่วน 
ใหเ้กิดชุมชนแห่งการเรียนรู้         
   2.1.5 ครูจดัการเรียนการสอน ใหส้อดรับกบัการเป็นประชาคมอาเซียน  
   2.1.6 ครูและบุคลากรทางการศึกษา มีจิตวญิญาณของความเป็นครู การเป็น 
ครูมืออาชีพและยดึมัน่ในจรรยาบรรณของวชิาชีพ  
  2.2 ผูบ้ริหารสถานศึกษา มีความสามารถในการบริหารงานทุกดา้นใหมี้ประสิทธิภาพ 
และเกิดประสิทธิผล            
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  2.3 ครู และบุคลากรทางการศึกษา มีขวญัก าลงัใจในการท างาน   
  2.4 องคก์ร คณะบุคคลและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียท่ีเก่ียวขอ้ง วางแผนและสรรหาครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของโรงเรียน และสังคม  
 ส่วนที ่3  จุดเน้นด้านการบริหารจัดการ       
  3.1 สถานศึกษา ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา และส านกับริหารงานการศึกษาพิเศษ 
บริหารจดัการ โดยมุ่งเนน้การกระจายอ านาจ การมีส่วนร่วม และมีความรับผดิชอบต่อผล  
การด าเนินงาน  
   3.1.1 โรงเรียนท่ีไม่ผา่นการรับรองคุณภาพภายนอก และท่ีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน
ของนกัเรียนต ่ากวา่ค่าเฉล่ียของประเทศ ไดรั้บการแกไ้ข ช่วยเหลือ นิเทศ ติดตาม และประเมินผล 
โดยส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาท าหนา้ท่ีส่งเสริมสนบัสนุน และเป็นผูป้ระสานงานหลกั  
ใหโ้รงเรียนท าแผนพฒันาเป็นรายโรงร่วมกบัผูป้กครองชุมชน และองคก์รอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
   3.1.2 ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาบริหารจดัการอยา่งมีคุณภาพ โดยใชม้าตรฐาน
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา         
   3.1.3 ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาพฒันาระบบช่วยเหลือ ก ากบั ติดตามตรวจสอบ 
การบริหารจดัการงบประมาณท่ีมีประสิทธิภาพ อยา่งจริงจงั และต่อเน่ือง   
   3.1.4 ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา เชิดชูเกียรติโรงเรียนท่ีนกัเรียนมีผลสัมฤทธ์ิ
ทางการเรียนสูงข้ึน อตัราการออกกลางคนัลดลง มีพฤติกรรมเส่ียงลดลงอยา่งจริงจงั และต่อเน่ือง
  3.2 หน่วยงานในสังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานทุกระดบั 
ส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการพฒันาคุณภาพการศึกษา 
   3.2.1 หน่วยงานในสังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานทุกระดบั 
ทั้งส่วนกลาง ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา และสถานศึกษา ส่งเสริมใหทุ้กภาคส่วน เขา้มา 
มีส่วนร่วมในการพฒันาคุณภาพการศึกษา        
   3.2.2 หน่วยงานในสังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ทุกระดบั 
ทั้งส่วนกลาง ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา และสถานศึกษา ส่งเสริมการระดมทรัพยากร 
ในการพฒันาคุณภาพการศึกษา  
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แนวคดิ ทฤษฎกีารบริหาร  
 แนวคิดการบริหาร   

 ปรัชญาหรือแนวคิดทางการบริหารจดัการ เป็นการมองบริหารจดัการในภาพรวม 
ในแง่การวเิคราะห์เน้ือหา ความรู้และวธีิการหาความรู้ของการบริหารจดัการ ตลอดจนบุคคล  
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารจดัการ แนวคิดจากกลุ่มบุคคลของนกัปรัชญาหรือกรููผูมี้อิทธิพลต่อ 
การบริหารจดัการ เช่น Taylor ท่ีถือวา่เป็นบิดาแห่งการจดัการและเป็นตน้ก าเนิดหลกัการจดัการ
สมยัใหม่ ทั้งน้ี เพราะในสมยันั้นเกิดการปฏิวติัอุตสาหกรรมจึงเกิดแนวคิดการบริหารจดัการข้ึน  
(ธร  สุนทรายทุธ, 2554, หนา้ 97) แนวคิดทางการบริหารไดมี้การเปล่ียนแปลงไปตามสภาวการณ์ 
กบัการเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม การเมืองและความเจริญกา้วหนา้ทางเทคโนโลยี จึงไดมี้
แนวคิดทฤษฎีทางการบริหารสมยัใหม่เกิดข้ึนหลายทฤษฎี ส าหรับการบริหารการศึกษาในยคุของ
การปฏิรูปการศึกษาตามเจตนารมณ์ของพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ  พ.ศ. 2542  แกไ้ข 
เพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2545 และแกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 3) พ.ศ. 2553 ท่ีใหมี้การกระจายอ านาจ 
จากส่วนกลางไปสู่ระดบัเขตพื้นท่ีการศึกษาและสถานศึกษา ซ่ึงจะท าใหผู้บ้ริหารการศึกษาไดรั้บอ านาจ
ในการตดัสินใจเพื่อการบริหารจดัการศึกษามากข้ึน ดงันั้น ผูบ้ริหารการศึกษาจ าเป็นตอ้งมีความรู้  
ความเขา้ใจและสามารถประยกุตใ์ชแ้นวคิดทฤษฎีทางการบริหารเพื่อใหก้ารพฒันาส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาและสถานศึกษาใหมี้คุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาท่ีผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
มีความพึงพอใจ (ส านกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา, 2547, หนา้ 24)  

 ความหมายการบริหาร  
 “การบริหาร” มีผูใ้หค้วามหมายไวต่้างกนัหลากหลาย ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัการมองการบริหาร  

ในลกัษณะท่ีแตกต่างกนั  
 วโิรจน ์ สารรัตนะ (2546, หนา้ 1) กล่าววา่ การบริหาร คือ การท างานใหบ้รรลุวตัถุประสงค์

ท่ีก าหนดไว ้โดยอาศยัปัจจยัทั้งหลายในการบริหาร คือ คน เงิน วสัดุ อุปกรณ์และวธีิการต่าง ๆ  
 บุญจนัทร์  จนัทร์เจียม (2548, หนา้ 11) ใหค้วามหมายการบริหารวา่ หมายถึง กระบวนการ

ด าเนินงานอยา่งเป็นระบบโดยอาศยัหนา้ท่ีทางการบริหารท่ีส าคญั คือ การวางแผน การจดัองคก์ร 
การน าและการควบคุม ซ่ึงมีบุคคลและหรือกลุ่มบุคคลร่วมกนัด าเนินงานใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว้  
 นิพนธ์  กินาวงศ ์(2544, หนา้ 1) ใหค้วามหมายการบริหารวา่ การบริหาร  หมายถึง  
การท างานของคณะบุคคลตั้งแต่ 2 คน ข้ึนไป โดยมีวตัถุประสงคข์องการท างานร่วมกนัในการร่วมมือ
ท างานนั้นจะตอ้งมีบุคคลท่ีเป็นหวัหนา้ท่ีเรียกวา่  ผูบ้ริหารและการร่วมมือกนันั้นจะจดั  
ในรูปองคก์ารประเภทต่าง ๆ แลว้แต่วตัถุประสงคท่ี์มีองคก์ารนั้น 
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 สุนทร  โคตรบรรเทา (2551, หนา้ 3) ใหค้วามหมายการบริหารวา่ การบริหารเป็น
กระบวนการท างานกบัคนและคนโดยตรงเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายสูงสุดขององคก์าร 
 สุรัสวดี  ราชกุลชยั ( 2554, หนา้ 3-4) ใหค้วามหมายการบริหารวา่ หมายถึง กระบวนการ
ซ่ึงผูบ้ริหารด าเนินการเพื่อบรรลุเป้าหมายองคก์ร จนถึงความหมายท่ียากและซบัซอ้นท่ีหมายถึงองค์
รวมของความรู้ซ่ึงสะสมในสภาพของขอ้มูลข่าวสารท่ีเปิดโอกาสใหท้ราบวธีิด าเนินการบริหาร                    
ท่ีเหมาะสม นอกจากน้ีอาจหมายถึงบุคคลผูช้กัน าและก าหนดทิศทางองคก์รและดว้ยการใชค้วามหมาย       
ท่ีหลากหลายสัมพนัธ์กบัค าจ ากดัความดงักล่าว ความเขา้ใจถูกตอ้ง การบริหารจึงมีคุณลกัษณะหลกั คือ 
 1. เป็นกระบวนการหรือชุดของกิจกรรมท่ีต่อเน่ืองและสัมพนัธ์กนั 
 2. เป็นการมีส่วนร่วมและใหค้วามสนใจในการบรรลุเป้าหมายขององคก์ร 
 3. เป็นส่ิงท่ีสามารถบรรลุเป้าหมายโดยการท างานร่วมกบัคนจ านวนมาก รวมทั้งทรัพยากร
ต่าง ๆ ในองคก์ร  

 สรุปไดว้า่ การบริหาร คือ กระบวนการร่วมมือท างานงานใหบ้รรลุวตัถุประสงค์ 
ตามเป้าหมายขององคก์รท่ีมีความต่อเน่ืองสัมพนัธ์กนั ดว้ยบุคคลตั้งแต่ 2 คนข้ึนไปร่วมกนั 
ประกอบกิจกรรมต่าง ๆ และกิจกรรมนั้น ๆ เก่ียวขอ้งกบัคน เงิน วสัดุ อุปกรณ์ วธีิการต่าง ๆ  
และทรัพยากรท่ีเหมาะสม  

 หน้าทีข่องการบริหาร  
 การบริหารเป็นกระบวนการด าเนินงานเพื่อใหบ้รรลุจุดหมายขององคก์รโดยอาศยั “หนา้ท่ี 

ทางการบริหาร” ท่ีส าคญัคือ การวางแผน (Planning) การจดัองคก์ร (Organizing) การน า (Leading) 
และการควบคุม (Controlling) (Carroll & Gillen, 1987) ซ่ึงนกัทฤษฏีบางท่านไดท้  าการจ าแนก
หนา้ท่ีในการบริหารไวแ้ตกต่างกนั เช่น Bartol (1998) จ าแนกเป็น 5 หนา้ท่ี คือ การวางแผน การจดั
องคก์ร การบงัคบับญัชา การประสานงาน และการควบคุม  ซ่ึงบทบาทหนา้ท่ีของผูบ้ริหารนั้น
จะตอ้งท าหนา้ท่ี ดงัต่อไปน้ี 
 1. การวางแผน (To plan) หมายถึง การคาดการท างาน โดยจดัวางแผนไวล่้วงหนา้ 
 2. การจดัหน่วยงาน (To organize) หมายถึง การเสริมสร้างองคก์รดา้นบุคคลและส่ิงของ 
ออกไปตามหนา้ท่ีของหน่วยงาน 
 3. การบงัคบับญัชา (To command) หมายถึง การออกค าสั่งเพื่อบงัคบับญัชาใหบุ้คคล 
ในหน่วยงานนั้น ๆ ปฏิบติัตาม  
 4. การประสานงาน (To coordinate) หมายถึง การร่วมมือกนัท างานเพื่อใหกิ้จกรรม 
ทุกอยา่งด าเนินไปดว้ยดี 
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 5. การควบคุม (To control) หมายถึง การควบคุมดูแลใหง้านทุกส่ิงทุกอยา่งด าเนินไปตาม 
กฎเกณฑ ์หรือตามค าสั่งท่ีก าหนดไวแ้ลว้ ส่วน Gulick & Urwick (1937 cited in Lam, 2007) ไดข้ยายงาน
ของ Fayol ในเร่ืองหนา้ท่ีของผูบ้ริหาร โดยพยายามหาค าตอบวา่ งานของผูบ้ริหารมีอะไรบา้ง  
ซ่ึงพบวา่ผูบ้ริหารตอ้งท าหนา้ท่ี 7 ประการเรียกยอ่ ๆ วา่ “POSDCORB” คือ 
 1. Planning (P) หมายถึง การวางแผนหรือโครงการวา่งานอะไรบา้งท่ีตอ้งปฏิบติัตามล าดบั
และก าหนดแนวทางปฏิบติัพร้อมกบัวตัถุประสงค ์
 2. Organizing (O) หมายถึง จดัรูปแบบโครงสร้างหรือเคา้โครงของการบริหารจดัการ 
โดยก าหนดอ านาจหนา้ท่ีของงานแต่ละหน่วยงานหรือต าแหน่งต่าง ๆ ใหช้ดัเจน พร้อมกบัก าหนด
ลกัษณะและวธีิติดต่อประสานสัมพนัธ์กนัตามอ านาจหนา้ท่ีจากสูงไปหาต ่า ลดหลัน่กนัไป 
 3. Staffing (S) หมายถึง การบริหารงานบุคคลในหน่วยงาน รวมถึงการแต่งตั้ง การบรรจุ 
การฝึกอบรม การบ ารุงขวญั การเล่ือนขั้น ลดขั้น ตลอดจนการพิจารณาใหพ้น้จากต าแหน่งหนา้ท่ี
การงาน 
 4. Directing (D) หมายถึง การน าหรือการสั่งการใหท้  างาน รวมทั้งการติดตามและดูแล
ใหมี้การปฏิบติัตามค าสั่งนั้น ๆ ในหนา้ท่ีน้ีนบัวา่ส าคญั เพราะรวมลกัษณะงานของผูบ้ริหารเขา้ไว้
ทั้งหมด เช่น แรงจูงใจ การตดัสินใจและความเป็นผูน้ าเป็นตน้ 
 5. Coordinating (Co) หมายถึง การประสานงานหรือการติดต่อสัมพนัธ์ระหวา่งหน่วยงาน
ยอ่ย ๆ หรือต าแหน่งต่าง ๆ ภายในองคก์รใหเ้ขา้กนัได ้เพื่อใหง้านเกิดประสิทธิภาพมากท่ีสุดไม่ใหมี้
การท างานท่ีกา้วก่ายกนัและขดัแยง้กนั 
 6. Reporting (R) หมายถึง การเสนอรายงานต่อผูบ้ริหารท่ีรับผดิชอบไดท้ราบความเคล่ือนไหว 
ความเป็นไปของงานเป็นระยะ ๆ เพื่อใหท้ราบความกา้วหนา้ของงาน การเสนอรายงานจ าเป็นตอ้งมี
การบนัทึกไวเ้ป็นหลกัฐาน มีการวจิยัการประเมินผลเพื่อตรวจสอบและปรับปรุงงานต่อไป 
 7. Budgeting (B) หมายถึง การจดัท างบประมาณการเงิน การวางแผนหรือโครงการใน 
การใชจ่้ายเงิน ตลอดจนควบคุมดูแลการใชจ่้ายเงินอยา่งรอบคอบและรัดกุม 

 สรุปไดว้า่  ผูบ้ริหารตอ้งมีหนา้ท่ีในการด าเนินงานเพื่อใหบ้รรลุจุดหมายและวตัถุประสงค์ 
ขององคก์ร โดยใชเ้ทคนิคทางการบริหาร เช่น การวางแผน การจดัองคก์ร การน าองคก์รและการควบคุม
องคก์รใหข้บัเคล่ือนไปสู่เป้าหมายบรรลุผลตามท่ีก าหนดไว ้
 ทฤษฎกีารบริหาร  
 ในการบริหารผลการปฏิบติังาน มีทฤษฎีต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี  
 1. การบริหารแบบมีส่วนร่วม (Participative Management)  

 การบริหารแบบมีส่วนร่วม (Participation) มีผูใ้หห้ลกัการและความหมายไว ้ดงัน้ี  
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 สมยศ  นาวกีาร (2545, หนา้ 1) ใหค้วามหมายการบริหารแบบมีส่วนร่วมวา่ หมายถึง 
กระบวนการของการใหผู้อ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชามีส่วนเก่ียวขอ้งในกระบวนการตดัสินใจ เนน้การมีส่วน
เก่ียวขอ้งอยา่งแขง็ขนัของบุคคล ใชค้วามคิดสร้างสรรคแ์ละความเช่ียวชาญในการแกปั้ญหาของการ
บริหารท่ีส าคญัอยูบ่นพื้นฐานของแนวความคิดของการแบ่งอ านาจหนา้ท่ีถือวา่ผูบ้ริหารแบ่งอ านาจ  

จินตนา  สุจจานนัท ์(2549, หนา้ 12) การมีส่วนร่วม หมายถึง กระบวนการด าเนินงาน
รวมพลงัประชาชนกบัองคก์รของรัฐหรือองคก์รเอกชนเพื่อประโยชน์ในการพฒันาหรือแกปั้ญหา
ของชุมชน โดยใหส้มาชิกเขา้มาร่วมวางแผน ปฏิบติัและประเมินงาน เพื่อแกปั้ญหาของชุมชน  

  ธีระ  รุญเจริญ (2550, หนา้ 185) ใหค้วามหมายการบริหารแบบมีส่วนร่วมวา่ หมายถึง  
การท่ีผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหผู้ร่้วมงานเขา้มามีบทบาทในการพิจารณาปัญหาและตดัสินใจร่วมกนั  
ร่วมรับผดิชอบในการบริหารงานบางอยา่ง เพื่อประโยชน์ในการระดมก าลงัความคิดและแบ่งภาระหนา้ท่ี
ของผูบ้ริหาร 

ทรงวฒิุ  เรืองวาทศิลป์ (2550, หนา้ 28) การมีส่วนร่วม หมายถึง การเปิดโอกาสให้
ประชาชนทุกภาคส่วนท่ีเก่ียวขอ้งเขา้มามีบทบาทร่วมในกิจกรรมทุกประการตามก าลงั
ความสามารถของสมาชิกไม่วา่จะเป็นการตดัสินใจ การด าเนินกิจกรรม การติดตามตรวจสอบ และ
การประเมินผลร่วมกนั น าผลท่ีไดม้าปรับปรุงแกไ้ขพฒันางานในกลุ่มใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ ๆ ข้ึน 

สัญญา  เคณาภูมิ (2551, หนา้ 17) การมีส่วนร่วม หมายถึง การท่ีสมาชิกไดมี้โอกาส 
ร่วมคิด ร่วมตดัสินใจ ร่วมวางแผน ร่วมปฏิบติัตามโครงการ ร่วมติดตามประเมินผลเพื่อใหบ้รรลุ  
เป้าหมายท่ีพึงประสงค ์ทั้งน้ี การมีส่วนร่วมจะตอ้งมาจากความสมคัรใจ พึงพอใจ และไดรั้บ
ผลประโยชน์ท่ีเกิดจากชุมชนโดยส่วนรวมร่วมกนั 

เมตต ์ เมตตก์ารุณจิต (2553, หนา้ 39) การมีส่วนร่วม หมายถึง การเปิดโอกาสใหบุ้คคล
หรือกลุ่มบุคคลเขา้มามีส่วนร่วมในกิจกรรม ไม่วา่จะเป็นทางตรงหรือทางออ้ม ในลกัษณะของการ
ร่วมรับรู้ ร่วมคิด ร่วมท า ร่วมตดัสินใจ ร่วมติดตามผล  

 สรุปไดว้า่ หลกัการและการบริหารแบบมีส่วนร่วม หมายถึง การท่ีผูบ้ริหารเปิดโอกาสให ้
ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียในองคก์ร หรือประชาชน ภาคเอกชนเขา้มามีส่วนร่วม ในการด าเนินงาน  
การบริหารในการร่วมคิด ร่วมตดัสินใจ ร่วมวางแผน ร่วมปฏิบติัตามโครงการ ร่วมติดตาม
ประเมินผล เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการร่วมกนัอยา่งมีประสิทธิภาพ  
 วธีิการบริหารแบบมีส่วนร่วม  
 Putti (1987, pp. 312-318) ไดก้ล่าวถึงวธีิบริหารแบบมีส่วนร่วมมี 8 รูปแบบ ดงัน้ี คือ 
 1. การวางแผนแบบสแกนลอน (The scanlon plan) เป็นแนวทางท่ีประสบความส าเร็จ 
แนวทางหน่ึง เป็นการท างานเป็นทีมระหวา่งคนกบังานกบัผูบ้ริหารเพื่อลดตน้ทุนการผลิต 
และเพิ่มผลผลิต ค่าจา้งและผลก าไร 
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 2. การจดัตั้งกลุ่มอิสระเล็ก ๆ (Jishu kenri: JK)  เป็นการจดัตั้งกลุ่มอิสระเล็ก ๆ ท่ีมีอ านาจ
เด็ดขาด กลุ่มเหล่าน้ี จะพิจารณาปัญหาท่ีเก่ียวกบัการท างาน แลว้พยายามท่ีจะหาขอ้ยติุอยา่ง
สร้างสรรค ์ผูน้ ากลุ่ม อาจจะไดรั้บเลือกตั้งหรือสับเปล่ียนกนัระหวา่งสมาชิกภายในกลุ่ม กลุ่มจะตอ้ง 
มีความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั 
 3. การปรึกษาตามสายการบงัคบับญัชา (Consulative hierachy) เป็นวธีิการท่ีใหลู้กจา้ง 
มีการตดัสินใจ โดยผา่นเครือข่ายคณะกรรมการต่าง ๆ ซ่ึงเป็นตวัแทนกลุ่มของต่าง ๆ ในบริษทั 
 4. การบริหารแบบมีส่วนร่วม (T-Group approach or sensitivity) วธีิการน้ีเป็นการบริหาร
แบบมีส่วนร่วมในการฝึกอบรมและพฒันามนุษยสัมพนัธ์ของฝ่ายบริหาร เทคนิคชนิดน้ี 
ใชเ้พื่อท าความเขา้ใจกบัคนอ่ืนและท างานร่วมกบัผูอ่ื้น รู้ถึงค่านิยม แรงจูงใจ จุดอ่อน จุดแขง็ 
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยท่ีแต่ละคนตอ้งเขา้ใจตนเองก่อน 
 5. การบริหารท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัผูบ้ริหารในระดบัต่าง ๆ ในองคก์ร (Multiple management) 
เป็นการบริหารแบบมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ โดยมีความตั้งใจท่ีจะแกไ้ขขอ้บกพร่องท่ีจะเกิดข้ึน
จากการตดัใจเพียงคนเดียว จึงตอ้งการท่ีจะใหบุ้คคลระดบัต่าง ๆ มีส่วนร่วมในการบริหารดว้ย  
 6. ระบบคิวซีซี (Quality control circle) ระบบคิวซีซีเป็นการท างานของกลุ่มเล็ก ๆ  
ซ่ึงมีบุคลากรตั้งแต่ 3-15 คน โดยมีวตัถุประสงคท่ี์จะแกไ้ขปัญหาร่วมกนั ปัญหาท่ีจะส่งผลกระทบ 
จากการท างานจากนั้นจึงหาแนวทางแกไ้ข 
 7. แนวทางการใชค้ณะกรรมการในการบริหารแบบมีส่วนร่วม (Committee approach  
for participation) คณะกรรมการเป็นเคร่ืองมือส าคญัในการน าแนวความคิดการบริหารโดยเฉพาะ  
อยา่งยิง่ในระดบัท่ีพนกังานท่ีสูงกวา่ระดบัปฏิบติั คณะกรรมการจะเป็นกลุ่มท่ีจดัตั้งชัว่คราว 
เพื่อปรึกษาปัญหาเฉพาะหนา้  
 8. การมีส่วนร่วมและการสร้างทีม (Participation and teem building) กิจกรรม 
การมีส่วนร่วมและการสร้างทีมกนัอยา่งใกลชิ้ด เม่ือการมีส่วนร่วมในการบริหารบุคลากร 
ในองคก์รมีความมัน่คงสมาชิกของกลุ่มจะช่วยเหลือซ่ึงกนั 
 Hoy & Miskel (2008, p. 292) ไดก้ล่าวถึงการบริหารแบบมีส่วนร่วมวา่ถา้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ไดรั้บความไวว้างใจใหต้ดัสินใจนอกเหนือจากความรับผดิชอบท่ีไดรั้บมอบหมายและ  
ถา้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดรั้บความไวว้างใจใหต้ดัสินใจในส่ิงท่ีเขาสนใจในองคก์รแลว้ การมีส่วนร่วม              
ก็จะเกิดข้ึนอยา่งกวา้งขวาง ในองคก์รเราเรียกสถานการณ์แบบน้ีวา่ สถานการณ์แบบประชาธิปไตย 
(Democratic situation) แต่ถา้การตดัสินใจนอกเหนือความรับผดิชอบมีนอ้ย สถานการณ์ความขดัแยง้ 
(Conflictual situation) ก็จะเกิดข้ึน และการมีส่วนร่วมก็จะอยูใ่นขอบเขตท่ีจ ากดั การด าเนินภารกิจ
จะขาดความสอดคลอ้ง ถา้การตดัสินใจไม่สอดคลอ้งกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา
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ขาดความช านาญแลว้ การหลีกหนีการตดัสินใจในการท่ีตนรับผดิชอบก็จะเกิดข้ึน น่ีคือสภาพการณ์
ท่ีขาดความร่วมมือ (Noncollaborative situation) แทท่ี้จริงแลว้การมีส่วนร่วม (Participation) ในลกัษณะ
เช่นน้ีจะท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความไม่พึงพอใจเพราะไม่ไดรั้บความสนใจจากองคก์ร 
 สรุปไดว้า่ วธีิบริหารแบบมีส่วนร่วมพิจารณาไดจ้ากบุคคล งาน  และภาระงานเป็นหลกั 
ประกอบดว้ยการมีส่วนร่วมทั้งท่ีเป็นรายคน คณะกรรมการหรือทั้งองคก์รในรูปแบบการใหค้  าปรึกษา 
เสนอแนะ การมีส่วนร่วมการวางแผน การปฏิบติังาน การก ากบั ติดตามและประเมินผลในขอบเขต
งานท่ีตนรับผดิชอบและนอกเหนือจากงานท่ีรับผดิชอบ 
 2. การประเมินแบบสมดุล (Balanced scorecard)  
 แนวคิดในเร่ืองของการประเมินผลองคก์รเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นและมีความส าคญัยิง่ส าหรับ
องคก์รต่าง ๆ ซ่ึงคุณประโยชน์ท่ีส าคญัของ Balanced scorecard ไม่ไดอ้ยูท่ี่การเป็นเคร่ืองมือ 
ในการประเมินผลเท่านั้น แต่ในปัจจุบนั Balanced  scorecard ไดพ้ฒันาจนกลายเป็นเคร่ืองมือ 
ในการบริหารองคก์รทั้งหมด ท่ีผูบ้ริหารสามารถใชเ้ป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยในการบริหารองคก์ร  
โดยอาศยัการวดัหรือการประเมินเป็นกลไกในการขบัเคล่ือนกลยทุธ์ขององคก์รไปสู่การปฏิบติั  
การก ากบัและติดตามผลการด าเนินงาน วรีะเดช  เช้ือนาม (2547, หนา้ 14) ไดก้ล่าวถึงการประเมิน 
แบบสมดุล (Balanced scorecard) วา่ไดถื้อก าเนิดจากสถาบนัโนแลนด์ นอร์ตนั ซ่ึงเป็นสถาบนัวจิยั 
ท่ีไดท้  าการศึกษาวจิยัเก่ียวกบับริษทัเร่ืองการวดัผลงานขององคก์รในอนาคต ภายใตค้วามเช่ือท่ีวา่  
การวดัผลงานของบริษทัท่ีผา่นมาส่วนมากมกัจะวดัดา้นการเงิน ผลตอบแทนก าไรเป็นส่วนใหญ่  
ซ่ึงเป็นการวดัท่ีจ  ากดั เพราะเป็นการวดัส่ิงท่ีเกิดข้ึนมาแลว้หรือเหตุการณ์ในอดีตไม่มีประโยชน์  
ส าหรับการอยูร่อดของบริษทัในอนาคตในยคุท่ีมีการแข่งขนักนัอยา่งรุนแรง ถา้เปรียบไปแลว้
เหมือนกบัการขบัรถยนตท่ี์มองกระจกหลงัมากกวา่กระจกหนา้ ท าใหก้ารขบัเคล่ือนไปไดช้า้  
เพราะมวัแต่พะวงหนา้พะวงหลงั ดงันั้นจึงน่าจะมีการวดัท่ีครอบคลุมมากกวา่การวดัการเงิน 
เพียงอยา่งเดียวและ Kaplan and Norton (1999, p. 45) ไดใ้ชห้ลกัการประเมินแบบสมดุล (Balanced 
scorecard) ในเร่ืองการบริหารจดัการ เพื่อหาทางวดัผลส าเร็จขององคก์รโดยไม่ค  านึงถึงความส าเร็จ
ดา้นการเงินอยา่งเดียว เน่ืองจากพบวา่บริษทัขนาดใหญ่จ านวนมากในสหรัฐอเมริกาประสบปัญหา
ไมเ่จริญกา้วหนา้ บางบริษทัขาดทุนเพราะบริษทัส่วนใหญ่ยดึมัน่ในการบริหารจดัการในรูปแบบเดิม 
เช่ือมัน่ในความมัน่คงทางฐานะการเงินของบริษทั และ ไม่ค่อยน านวตักรรมและเทคโนโลยมีาปรับใช้
ในกิจการของบริษทัการประเมินแบบสมดุล (Balanced scorecard) ผูบ้ริหารระดบัสูงของสถาบนัใน
ขณะนั้นไดท้  างานวจิยัร่วมกบัศาสตราจารย์ Kaplan จาก Harvard Business School โดยศึกษาการวดัผล
ของบริษทัและโรงงานอุตสาหกรรมต่าง ๆ ทัว่โลก ในระหวา่งท่ีท าการศึกษาทั้งสอง ไดพ้บบริษทั 
แห่งหน่ึงช่ือ Analog Device ท่ีมีระบบการประเมินผล  ท่ีไม่ไดว้ดัผลดา้นการเงินเพียงอยา่งเดียว  
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แต่จะดูดา้นอ่ืน ๆ ควบคู่ไปดว้ย ผลจากขอ้คน้พบแนวคิดการประเมินแบบสมดุล (Balanced 
scorecard) เป็นผลงานท่ีเกิดจากการวจิยัของ Norton and Kaplan  ท่ีพบวา่ การประเมินหรือวดัผล
องคก์รนั้น ควรมีการวดัดา้นการเงินและดา้นท่ีไม่ใช่การเงินควบคู่กนั โดยมีขอบข่ายการวดัผล 
ทั้งในดา้นการเงิน ลูกคา้ กระบวนการภายในการเรียนรู้และการเจริญเติบโต ขอ้คน้พบดงักล่าว 
ไดมี้การเผยแพร่ไปยงัหน่วยงาน บริษทัต่าง ๆ โดยกลยทุธ์การตลาด  

 ความหมายการประเมินแบบสมดุล (Balanced scorecard)  
 พสุ  เดชะรินทร์ (2545, หนา้ 4) กล่าววา่ การประเมินแบบสมดุล (Balanced scorecard)  

เป็นเคร่ืองมือทางดา้นการจดัการท่ีช่วยในการนากลยทุธ์ไปสู่การปฏิบติั (Strategic implementation) 
โดยอาศยัหลกัการวดัหรือประเมิน (Measurement) ท่ีจะช่วยท าใหอ้งคก์รเกิดความสอดคลอ้งเป็น
อนัหน่ึงอนัเดียวกนัและมุ่งเนน้ในส่ิงท่ีมีความส าคญัต่อความส าเร็จขององคก์ร (Alignment and 
focused)  

 วรีะเดช  เช้ือนาม (2547, หนา้ 14) ใหค้วามหมายการประเมินแบบสมดุล (Balanced scorecard) 
วา่ หมายถึง การวดัผลท่ีครอบคลุมส่ิงท่ีเป็นการเงินและส่ิงท่ีไม่ใช่การเงิน การประเมินแบบสมดุล 
(Balanced scorecard) ไดพ้ฒันาไปสู่เคร่ืองมือการบริหารจดัการนบัตั้งแต่การน าแผนกลยทุธ์ท่ีองคก์ร
ไดจ้ดัท าข้ึนไปสู่การปฏิบติั โดยการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ของกลยทุธ์ต่าง ๆ จากแผนท่ีกลยทุธ์จนได้
ตวัช้ีวดัเพื่อก าหนดแผนงาน/ โครงการท่ีคาดวา่จะท าใหต้วัช้ีวดัสัมฤทธ์ิผลและควบคุมการบริหารจดัการ 
โดยการตรวจสอบจากการวดัตวัช้ีวดัความส าเร็จเป็นระยะ ๆ เพื่อสรุปรวมวา่องคก์รนั้นบรรลุวสิัยทศัน์ 
พนัธกิจ ท่ีไดก้  าหนดหรือไม่  
 ราชบณัฑิตยสถาน (2551, หนา้ 38) ใหค้วามหมายของการประเมินแบบสมดุล (Balanced 
scorecard) ไวใ้นพจนานุกรมศพัทศึ์กษาศาสตร์ฉบบัของราชบณัฑิตยสถานวา่ “เทคนิคการประเมิน 
ท่ีค านึงถึงความสมดุล 4 มิติ คือ มิติผูรั้บบริการ มิติการเงิน มิติการบริหารจดัการ และมิตินวตักรรม
การเรียนรู้ โดยพฒันาตวับ่งช้ีของความส าเร็จในแต่ละมิติเพื่อใชใ้นการส่ือสาร การปฏิบติังาน 
และการประเมินคุณภาพขององคก์ร”  

 Kaplan & Norton (1999, p. 46) ใหค้วามหมายการประเมินแบบสมดุล (Balanced 
scorecard) วา่ หมายถึง รูปแบบของการวดัผลการด าเนินงานขององคก์รระบบใหม่ เกิดจากการวเิคราะห์
วสิัยทศัน์และกลยทุธ์ขององคก์ร โดยใชก้ารวดั (Measurement) เป็นเคร่ืองมือท่ีส าคญั ก าหนดกรอบงาน
การวดั 4 มุมมอง ไดแ้ก่ ดา้นการเงิน ดา้นลูกคา้ ดา้นกระบวนการภายใน และดา้นการเรียนรู้และ 
การพฒันา การน ากระบวนการวดัผลและการวางแผนกลยทุธ์ผสานเขา้ดว้ยกนั สะทอ้นใหเ้ห็นวา่ 
การประเมินแบบสมดุลไม่ใช่การวดัผลอยา่งเดียว แต่เป็นการแปลงวสิัยทศัน์ พนัธกิจ และกลยทุธ์ไปสู่
ระบบการวดัและประเมินผล   
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 สรุปไดว้า่ การประเมินแบบสมดุล (Balanced scorecard) หมายถึง การบริหารจดัการ 
ท่ีช่วยในการน ากลยทุธ์ไปสู่การปฏิบติั (Strategic implementation) โดยอาศยัการวดัหรือประเมิน 
Measurement) เป็นเคร่ืองมือการบริหารจดัการเชิงกลยทุธ์  และเป็นระบบท่ีใหค้วามส าคญักบั 
การวดัผลตามกรอบแนวทางการวดั 4 มุมมอง ไดแ้ก่ ดา้นการเงิน ดา้นลูกคา้ ดา้นกระบวนการ 
ภายใน และดา้นการเรียนรู้และการพฒันา เพื่อน าผลท่ีไดม้าปรับปรุงการท างานเพื่อใหก้ารท างาน
บรรลุเป้าหมาย 

  องค์ประกอบของการประเมินแบบสมดุล (Balanced scorecard)  
  พสุ  เดชะรินทร์ (2545, หนา้ 21) ไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบภายใตมุ้มมองการประเมิน

แบบสมดุลวา่ ประกอบดว้ย 4 ช่อง ไดแ้ก่  
  1. วตัถุประสงค ์(Objective) ของแต่ละมุมมอง ซ่ึงหมายถึง ส่ิงท่ีองคก์รมุ่งหวงัหรือตอ้งการ 

ท่ีจะบรรลุในดา้นต่าง ๆ  
  2. ตวัช้ีวดั (Measures หรือ Key performance indicators) ไดแ้ก่ ตวัช้ีวดัของวตัถุประสงค์ 

ในแต่ละดา้น ซ่ึงตวัช้ีวดัเหล่าน้ีจะเป็นเคร่ืองมือในการวดัวา่องคก์รบรรลุวตัถุประสงคใ์นแต่ละดา้น
หรือไม่  

 3. เป้าหมาย (Target) ไดแ้ก่ เป้าหมาย หรือตวัเลขท่ีองคก์รตอ้งการจะบรรลุผลของ
ตวัช้ีวดัแต่ละประการ  

 4. แผนงาน โครงการ หรือกิจกรรม (Initiatives) ท่ีองคก์รจะจดัท าเพื่อบรรลุเป้าหมาย  
ท่ีก าหนดข้ึน โดยในขั้นน้ียงัไม่ใช่แผนปฏิบติัการท่ีจดัท าเป็นเพียงแผนงาน โครงการ หรือกิจกรรม
เบ้ืองตน้ ท่ีตอ้งท าเพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ  
               อธิปัตย ์ คล่ีสุนทร (2552, หนา้ 22) กล่าววา่ มุมมองทั้ง 4 ดา้น แต่ละดา้นมีองคป์ระกอบ
ยอ่ย 4 เร่ือง เช่นเดียวกนั ดงัน้ี  
 1. วตัถุประสงค ์(Objectives) เป็นส่ิงท่ีองคก์รตอ้งการดาเนินการเพื่อใหป้ระสบความส าเร็จ  

 2. ตวัช้ีวดั หรือเคร่ืองช้ีบ่งความส าเร็จ (Measures หรือ KPIs-Key performance indicators) 
เป็นเคร่ืองมือท่ีบ่งบอกวา่องคก์รด าเนินการบรรลุตามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไวห้รือไม่   

 3. เป้าหมาย (Targets) ส่วนใหญ่ควรจะระบุเป็นตวัเลข หรือจ านวนเชิงปริมาณท่ีสามารถ 
วดัไดป้ระเมินได ้ 

 4. แผนงานโครงการ (Initiatives) หรือกิจกรรมท่ีจดัท าข้ึนตามกรอบของมุมมองแต่ละดา้น  
             ณรงคศ์กัด์ิ  บุณยมาลิก (2555) กล่าววา่ การประเมินแบบสมดุล (Balanced scorecard)  
เป็นกลยทุธ์การบริหารสมยัใหม่และไดรั้บความนิยมไปทัว่โลก การประเมินแบบสมดุล (Balanced 
scorecard) จะท าใหเ้ราไดเ้ห็นภาพขององคก์รใน 4 มุมมอง และน าไปสู่การพฒันาเคร่ืองมือวดัผล  
โดยวธีิการรวบรวมขอ้มูลและน าผลท่ีไดม้าวเิคราะห์มุมมองทั้ง 4 ดงักล่าวประกอบดว้ย  
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 1. The learning and growth perspective เป็นมุมมองดา้นการเรียนรู้และการเติบโต                
เช่น การพฒันาความรู้ความสามารถของพนกังาน ความพึงพอใจของพนกังาน การพฒันาระบบ
อ านวย ความสะดวกในการท างาน เป็นตน้  

 2. The business process perspective เป็นมุมมองดา้นกระบวนการท างานภายใน      
องคก์รเอง เช่น การคิดคน้นวตักรรมใหม่ ๆ การจดัโครงสร้างองคก์รท่ีมีประสิทธิภาพ                          
การประสานงานภายในองคก์ร การจดัการดา้นสายงานการผลิตท่ีมีประสิทธิภาพ เป็นตน้  

 3. The customer perspective เป็นมุมมองดา้นลูกคา้ เช่น ความพึงพอใจของลูกคา้ 
ภาพลกัษณ์ กระบวนการดา้นการตลาด การจดัการดา้นลูกคา้สัมพนัธ์ เป็นตน้  

 4. The financial perspective เป็นมุมมองทางดา้นการเงิน เช่น การเพิ่มรายได้ ประสิทธิภาพ 
ในการผลิตท่ีมีตน้ทุนต ่าและมีการสูญเสียระหวา่งการผลิตนอ้ย การหาแหล่งเงินทุนท่ีมีตน้ทุนต ่า
เป็นตน้  

 สรุปไดว้า่ การประเมินแบบสมดุล (Balanced scorecard) มีมุมมองขององคป์ระกอบ 
ในการปฏิบติั  4 มุมมอง คือ มุมมองดา้นการเรียนรู้และการเติบโต มุมมองดา้นกระบวนการท างาน
ภายในองคก์ร มุมมองดา้นลูกคา้ และมุมมองดา้นการเงิน ภายใตมุ้มมองแต่ละดา้น ประกอบดว้ย  
4 แนวทาง คือ การก าหนดวตัถุประสงค ์ตวัช้ีวดัเป้าหมาย  แผนงาน โครงการและกิจกรรม   
 3. การบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Results based management)  

 เป็นเทคนิควธีิการบริหารจดัการสมยัใหม่ท่ีน ามาประยกุตใ์ชเ้พื่อใหเ้กิดการปรับเปล่ียน
กระบวนทศัน์และวธีิการบริหารงานภาครัฐไปจากเดิมท่ีใหค้วามส าคญัต่อทรัพยากรหรือปัจจยัน าเขา้  
(Input) และอาศยักฎระเบียบเป็นเคร่ืองมือในการด าเนินงานเพื่อใหเ้กิดความถูกตอ้ง สุจริต                          
และเป็นธรรมโดยหนัมาเนน้ถึงวตัถุประสงคแ์ละสัมฤทธ์ิผลของการด าเนินงานทั้งในแง่ของผลผลิต 
(Output)  และผลลพัธ์ (Outcome) และความคุม้ค่าของเงิน (Value for money) รวมทั้งการพฒันา
คุณภาพและสร้างความพึงพอใจใหแ้ก่ประชาชนและผูรั้บบริการ 

 ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2545, หนา้ 1-10) กล่าววา่ การบริหาร 
มุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Results based management: RBM) เป็นวธีิการบริหารจดัการท่ีมุ่งเนน้ผลการปฏิบติังาน 
เพื่อใหอ้งคก์รบรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมาย เป็นการปรับปรุงผลการด าเนินงานขององคก์รท่ีทุกคน
ตอ้งมีส่วนร่วม เพื่อใหเ้กิดการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลมีความรับผดิชอบต่อประชาชน 
และยกระดบัผลการปฏิบติังานขององคก์รใหส้ามารถตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการไดดี้
ยิง่ข้ึน โดยใชก้ารสร้างตวัช้ีวดัผลการด าเนินงานท่ีเป็นรูปธรรม การวดัผลการปฏิบติังานโดยเทียบ
กบัเป้าหมายท่ีก าหนด การบริหาร มุ่งผลสัมฤทธ์ิมีวตัถุประสงคเ์พื่อปรับปรุงผลการปฏิบติังานของ
องคก์รใหดี้ข้ึน ผูบ้ริหารระดบัสูงซ่ึงมีหนา้ท่ีควบคุมทางการปฏิบติังานขององคก์รใหมุ้่งไปสู่วสิัยทศัน์ 
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โดยจะมีรายงานผลการปฏิบติังานจากระบบงานเป็นเคร่ืองช่วยใหท้ราบความกา้วหนา้ของการด าเนินงาน
วา่เป็นไปในทิศทางท่ีถูกตอ้งหรือไม่ และใกลบ้รรลุวสิัยทศัน์ขององคก์รเพียงใด หากผลการปฏิบติังาน
ต ่ากวา่เป้าหมาย ผูบ้ริหารจะมีเวลาพอส าหรับการปรับเปล่ียนกลยทุธ์เพื่อใหผ้ลสัมฤทธ์ิบรรลุวสิัยทศัน์ 
การบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิเช่ือมโยงโดยตรงกบัการบริหารผลการปฏิบติังานภาครัฐและมีความสัมพนัธ์
กบัเคร่ืองมืออ่ืน ๆ ท่ีใชส้ าหรับปรับปรุงผลการปฏิบติังาน 

 ความหมายการบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  
               ทศพร  ศิริสัมพนัธ์  (2543, หนา้ 146) กล่าววา่ การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ เป็นการบริหาร
ท่ีเนน้การวางแผน การก าหนดวตัถุประสงค ์เป้าหมาย และกลยทุธ์การด าเนินงานแบบมีส่วนร่วม 
ซ่ึงผูบ้ริหารในแต่ละระดบัขององคก์รตอ้งยอมรับและค านึงถึงผลงาน ตอ้งใหค้วามส าคญักบัการ 
จดัวางระบบการตรวจสอบผลงานและการใหร้างวลัตอบแทนผลงาน (Performance related pay) 
              ทิพาวดี  เมฆสวรรค ์(2547, หนา้ 3) ไดใ้หค้วามหมายของการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ
วา่เป็นการบริหารโดยมุ่งเนน้ท่ีผลลพัธ์ หรือความสัมฤทธ์ิผลเป็นหลกั ใชร้ะบบการประเมินผลงาน
ท่ีอาศยัตวัช้ีวดั เป็นตวัสะทอ้นผลงานใหอ้อกมาเป็นรูปธรรม เพื่อการพฒันาปรับปรุงกระบวนการ
ปฏิบติังานใหดี้ยิง่ข้ึนและแสดงผลงานต่อสาธารณะ 
 Canadian International Development Agency : CIDA (1999) กล่าววา่ การบริหาร 
แบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ เป็นวธีิการในการปรับปรุงการบริหารใหเ้กิดประสิทธิผล (Effectiveness)  
และโปร่งใส สามารถตรวจสอบได ้(Accountability)โดยท่ีผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียเขา้มามีส่วนร่วม 
ในการก าหนดเป้าหมาย ประเมินความเส่ียง ก ากบัติดตามกระบวนการด าเนินงาน เพื่อการบรรลุผล
ตามเป้าหมาย ท่ีก าหนดไว ้รวมถึงการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจทางบริหาร และการรายงาน 
ผลการปฏิบติังาน 
 สรุปไดว้า่ การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิเป็นการบริหารท่ีใหค้วามส าคญัต่อ  
ผลการด าเนินงาน และการตรวจวดัผลส าเร็จในการด าเนินงานขององคก์รทั้งในแง่ของปัจจยั  
น าเขา้ กระบวนการ ผลผลิต และผลลพัธ์ ซ่ึงจะตอ้งมีการก าหนดตวัช้ีวดัผลการด าเนินงาน (Key 
Performance indicator: KPIs) รวมทั้งการก าหนดเป้าหมาย (Targets) และวตัถุประสงค ์
(Objectives) ไวล่้วงหนา้โดยอาศยัการมีส่วนร่วมระหวา่งผูบ้ริหาร สมาชิกขององคก์ร ตลอดจน 
ผูท่ี้มีส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholders) เขา้มามีส่วนร่วมดว้ย 

 ประโยชน์การบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  
 ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2545, หนา้ 13) กล่าวถึงประโยชน์ 

ของการบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ วา่ 
 1.  ช่วยใหเ้จา้หนา้ท่ีตระหนกัถึงความส าคญัของงาน การบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิช่วยใหเ้จา้หนา้ท่ี 

ตระหนกัถึงความส าคญัของงานท่ีท าอยูว่า่ส่งผลต่อปัจจยัหลกัแห่งความส าเร็จ เพราะผลงานของ 
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เจา้หนา้ท่ีทุกคนจะรวมกนัเป็นผลสัมฤทธ์ิขององคก์รจะท าใหเ้จา้หนา้ท่ีไดรั้บทราบเป้าหมายการท างาน 
มองเห็นความส าเร็จจากงานของตนท่ีมีผลกระทบ  ต่อภาพรวมผลการปฏิบติังานของกรม  
หรือกระทรวง เกิดการปรับเปล่ียนพฤติกรรมการท างานและมีการท างานเป็นทีม  

 2. การสร้างพนัธะรับผดิชอบของผูบ้ริหาร การบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิเป็นกลไกท่ียอดเยีย่ม 
ส าหรับการสร้างพนัธะรับผดิชอบ เพราะมีการวดัผลการปฏิบติังานจากตวัช้ีวดัผลการด าเนินงานหลกั
เทียบกบัเป้าหมายแลว้รายงานผลอยา่งสม ่าเสมอ ท าใหผู้บ้ริหารระดบัสูงตอ้งรับผดิชอบต่อผลสัมฤทธ์ิ 
และการบรรลุวสิัยทศัน์ขององคก์ร การบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิสร้างความศรัทธาและความเช่ือมัน่  
แก่ประชาชน เน่ืองจาก มีการตรวจสอบผลการปฏิบติังานอยา่งละเอียดตามรอบระยะเวลา  

 3. การจดัสรรงบประมาณ การบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิช่วยใหข้อ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ 
ในการตดัสินใจเก่ียวกบังบประมาณ องคก์รสามารถใชข้อ้มูลผลการปฏิบติังานท่ีวดัไดพ้ิสูจน์คุณค่า
โครงการหรือประโยชน์ของกิจกรรมใดกิจกรรมหน่ึง รวมถึงประสิทธิภาพและผลิตภาพท่ีเพิ่มข้ึน 
การบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิแสดงขอ้มูลผลการปฏิบติังานและมาตรฐานงานขององคก์รซ่ึงเป็นขอ้มูล 
ท่ีสอดคลอ้งและเก่ียวขอ้งโดยตรงกบักระบวนการตดัสินใจดา้นงบประมาณ เช่น ปริมาณงาน 
ท่ีมากข้ึน ท าใหฝ่้ายบริหารตอ้งตดัสินใจเลือกระหวา่งการเพิ่มจ านวนบุคลากรหรือการปรับเปล่ียน 
กระบวนการท างานใหดี้ข้ึนเพื่อผลิตภาพท่ีสูงข้ึน เป็นตน้ ขอ้มูลจากการบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
มีประโยชน์ในการหาขอ้สรุปวา่การเปล่ียนแปลงงานควรเป็นการเปล่ียนแปลงถาวรหรือชัว่คราว  
 4. การก าหนดนโยบาย ขอ้มูลจากการบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิสามารถช่วยผูบ้ริหาร 
ในการก าหนดนโยบายโดยเฉพาะอยา่งยิง่ในส่วนท่ีเก่ียวกบัทางเลือกของการน านโยบายมาปฏิบติัการ
บริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิช่วยตดัสินใจวา่ องคก์รควรเลือกทางเลือกใดในการใหบ้ริการ ทางเลือกใด 
มีประสิทธิผล หรือมีความยากง่ายต่อการบรรลุมาตรฐานบริการเพียงไร  

 5. การส่ือสารกบัผูมี้ส่วนไดเ้สียประโยชน์ การบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิเป็นเคร่ืองมือท่ีมีคุณค่า 
ท าใหผู้มี้ส่วนไดเ้สียทราบวตัถุประสงคข์ององคก์รอยา่งชดัเจน ทราบวา่ปัจจยัหลกัแห่งความส าเร็จ
มีอะไรบา้ง และองคก์รจะวดัการบรรลุความส าเร็จตามท่ีปัจจยัหลกัเหล่านั้นก าหนดไดอ้ยา่งไร  

 กระบวนการบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  
 วรีะยทุธ์  ชาตะกาญจน์ (2551, หนา้ 3-5) กล่าววา่ การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Result 

base management: RBM) เป็นการบริหารท่ีใหค้วามส าคญัต่อผลการด าเนินงานและการตรวจวดั  
ผลส าเร็จในการด าเนินงานขององคก์รทั้งในแง่ปัจจยัน าเขา้ กระบวนการ ผลผลิต และผลลพัธ์  
ซ่ึงจะตอ้ง มีการก าหนดตวัช้ีวดัผลการด าเนินงาน (Key performance indicators: KPIs) รวมทั้ง 
การก าหนดเป้าหมาย (Targets) และวตัถุประสงค ์(Objectives) ไวล่้วงหนา้โดยอาศยัการมีส่วนร่วม
ระหวา่งผูบ้ริหาร สมาชิก ขององคก์รตลอดจนถึงผูมี้ส่วนไดเ้สียในกลุ่มต่าง ๆ (Stakeholders)  
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ท่ีเก่ียวขอ้งดว้ยจึงเป็นการบริหาร เพื่อการจดัหาใหไ้ดซ่ึ้งทรัพยากรในการบริหารมาอยา่งประหยดั 
(Economy) โดยเนน้ใชท้รัพยากรอยา่งมีประสิทธิภาพ (Efficiency) และการไดผ้ลงานท่ีบรรลุเป้าหมาย
ขององคก์ร (Effectiveness) การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิจะประกอบดว้ยขั้นตอนท่ีส าคญั ๆ  
4 ขั้นตอน ดงัภาพท่ี 2  
 

 
 
ภาพท่ี 2  กระบวนการของการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (วรีะยทุธ์  ชาตะกาญจน์, 2551, หนา้ 5) 

 

 1. การวางแผนกลยทุธ์ขององคก์ร  
 องคก์รจะตอ้งท าการก าหนดทิศทางโดยรวมวา่ตอ้งการท่ีจะท าอะไร อยา่งไร ซ่ึงเป็นเร่ือง

ของการวางแผนยทุธศาสตร์หรือวางแผนกลยทุธ์ เพื่อท าการวเิคราะห์สภาพแวดลอ้มทั้งภายนอก
และภายในองคก์ร (SWOT analysis) และใหไ้ดม้าซ่ึงเป้าหมายสุดทา้ยท่ีตอ้งการขององคก์รหรือ
วสิัยทศัน์ (Vision) อนัจะน าไปสู่การก าหนดพนัธกิจ (Mission) วตัถุประสงค ์(Objective) เป้าหมาย 
(Target) และกลยทุธ์ ในการท างาน (Strategy) รวมทั้งพิจารณาถึงปัจจยัหลกัแห่งความส าเร็จของ
องคก์ร (Critical success factors) และการสร้างตวัช้ีวดัผลการด าเนินงาน (Key performance 
indicators) ในดา้นต่าง ๆ  

 2. การก าหนดรายละเอียดของตวัช้ีวดัผลการด าเนินงาน เม่ือผูบ้ริหารขององคก์ร 
ไดท้  าการตกลงร่วมกนัเก่ียวกบัตวัช้ีวดัผลการด าเนินงานแลว้ จะเร่ิมด าเนินการส ารวจเพื่อหาขอ้มูล
หลกัฐานเก่ียวกบัสภาพปัจจุบนั (Baseline data) เพื่อน ามาช่วยในการก าหนดความชดัเจน 
ของตวัช้ีวดัดงักล่าวทั้งในเชิงปริมาณ (Quantity) คุณภาพ (Quality) เวลา (Time) และสถานท่ี                
 หรือความครอบคลุม (Place) อนัเป็นเป้าหมายท่ีตอ้งการของแต่ละตวับ่งช้ี  

         การใหร้างวลั 
          ผลตอบแทน 

   การวางแผนกลยทุธ์ 
          ขององคก์ร 

    ก าหนดรายละเอียด 
          ของตั้วช้ีวดั 

   การวดัและตรวจสอบ 
      ผลการด าเนินงาน 
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 3. การวดัและการตรวจสอบผลการด าเนินงาน ผูบ้ริหารจะตอ้งจดัใหมี้การตรวจสอบ 
และรายงานผลการด าเนินงานของแต่ละตวัช้ีวดัตามเง่ือนไขท่ีก าหนดไว้ เช่น รายเดือน รายไตรมาส         
รายปี เป็นตน้ เพื่อแสดงความกา้วหนา้ และสัมฤทธ์ิผลของการด าเนินงานวา่เป็นไปตามเป้าหมาย 
ท่ีตอ้งการหรือไม่ อยา่งไร นอกจากน้ีบางกรณีอาจจะจดัใหมี้คณะบุคคลเพื่อท าการตรวจสอบผล 
การด าเนินงานเป็นเร่ือง ๆ ไปก็ได ้ 

 4. การใหร้างวลัตอบแทน หลงัจากท่ีไดพ้ิจารณาผลการด าเนินงานแลว้ ผูบ้ริหารจะตอ้ง                
มีการใหร้างวลัตอบแทนตามระดบัของผลงานท่ีไดต้กลงกนัไว้ นอกจากนั้นอาจมีการใหข้อ้เสนอแนะ
หรือการก าหนดมาตรการบางประการเพื่อใหมี้การปรับปรุงผลงานใหเ้ป็นไปตามเป้าหมาย  
ท่ีก าหนดไว ้วรีะยทุธ์  ชาตะกาญจน์ (2551, หนา้ 6) กล่าววา่ การบริหารโดยมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Result 
based management: RBM) เป็นแนวคิดท่ีมีลกัษณะเป็นวงจรชีวติการบริหารท่ีบูรณาการ กลยทุธ ์ 
คน ทรัพยากร กระบวนการ และการวดัเพื่อจะปรับปรุงกระบวนการตดัสินใจ ความโปร่งใส  
และความรับผดิชอบต่อผลท่ีเกิดข้ึน แนวคิดน้ีมุ่งเนน้การบรรลุผลลพัธ์ การวดัผลการปฏิบติังาน 
การเรียนรู้ การพฒันา และการรายงานแนวคิดเป็นกรอบความคิด ดงัภาพท่ี 3 
 
                                                                   Learning & adjusting 
 
 
 
 

ภาพท่ี 3  วงจรชีวติการบริหารโดยมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (วรีะยทุธ์  ชาตะกาญจน์, 2551, หนา้ 6) 
  
 ในแต่ละขั้นตอนของวงจรชีวติการบริหารโดยมุ่งผลสัมฤทธ์ิ พร้อมทั้งทรัพยากรท่ีตอ้งใช้ 

อธิบายได ้ดงัน้ี  
 การวางแผน (Planning) หมายถึง การส่ือสารเก่ียวกบัการเลือกกลยทุธ์การบริหาร 

เน่ืองมาจากการปฏิบติังานท่ีผา่นมา ครอบคลุมขอ้มูลท่ีเก่ียวกบัวา่องคก์รจะปฏิบติัอยา่งไร 
ตามล าดบัความส าคญัในการท่ีจะบรรลุผลลพัธ์ท่ีพึงปรารถนา  

 การน าแผนไปปฏิบติัและการก ากบั (Implementation and monitoring) เป็นการวดัผล  
การปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ืองและการวดัผลงานเป็นระยะ ๆ เป็นเคร่ืองมือส าคญั ซ่ึงใชก้ าหนด
ความกา้วหนา้ของการปฏิบติัภารกิจ วดัผลการปฏิบติังานถือเป็นโอกาสท่ีดี ท่ีมีค่าท่ีจะไดเ้รียนรู้ 
และปรับตวัเพื่อบรรลุผลลพัธ์ท่ีมุ่งหวงั  

 
Planning 

 

Reporting 
Implementation 
& monitoring 



38 
 

 การรายงาน (Reporting) เป็นขั้นสุดทา้ยของการบริหารโดยมุ่งผลสัมฤทธ์ิ คือ การรายงานผล 
โดยการใชข้อ้มูลเก่ียวกบัการเงิน และไม่ใช่การเงิน ขั้นรายงานน้ีจะเป็นการใหโ้อกาสแก่ผูจ้ดัการ
และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียท่ีจะไดส้ะทอ้นส่ิงท่ีไดก้ระท าส าเร็จ ส่ิงท่ียงัท าไม่ส าเร็จ หรือยงัไม่ไดท้  า
กระบวนการเรียนรู้และการปรับตวัท่ีป้อนเขา้ไปในวงจรการวางแผนคร้ังต่อไป  
 สรุปไดว้า่ วธีิการบริหารจดัการแบบมุ่งเนน้ผลสัมฤทธ์ิเป็นวธีิการบริหารจดัการ ท่ีมุ่งเนน้
ผลการปฏิบติังานเพื่อใหอ้งคก์รบรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายเป็นการปรับปรุงผลการด าเนินงาน
ขององกรคท่ี์ทุกคนตอ้งมีส่วนร่วม เพื่อใหเ้กิดการท างานท่ีมีประสิทธิภาพประสิทธิผล มีความรับผดิชอบ
ต่อประชาชนและยกระดบัผลการปฏิบติังานขององคก์รใหส้ามารถตอบสนองความตอ้งการ 
ของผูรั้บบริการไดดี้ยิง่ข้ึน โดยใชก้ารสร้างตวัช้ีวดัผลการด าเนินงานท่ีเป็นรูปธรรมมีการวดั 
ผลการปฏิบติังานเปรียบเทียบกบัเป้าหมายท่ีก าหนด 
 4. การบริหารโดยยดึวตัถุประสงค์ (Management by objective)  

 การบริหารโดยยดึวตัถุประสงคเ์ป็นกระบวนการท่ีทุกฝ่ายร่วมกนัก าหนดวตัถุประสงค์ 
และการควบคุมระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงเป็นการเช่ือมหนา้ท่ีทางการบริหาร
ระหวา่งการวางแผนและการควบคุมเขา้ดว้ยกนัและเป็นขอ้ตกลงท่ีเป็นทางการระหวา่งผูบ้งัคบั 
บญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบั บญัชาเก่ียวกบัวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายและวธีิการท างานใหส้ าเร็จ 
ตามก าหนด มีแนวคิดส าคญั ดงัน้ี  

 เสนาะ  ติเยาว ์(2542, หนา้ 95-96) มีแนวคิดส าคญัเก่ียวกบัการบริหารโดยยดึวตัถุประสงค์ 
คือ  

 1. ผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตกลงร่วมกนัก าหนดวตัถุประสงค์ หรือเป้าหมาย 
ในการท างานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคนวา่จะทางานใหไ้ดผ้ลตามเป้าหมายเท่าไร ภายใน
ระยะเวลาท่ีก าหนด  

 2. ผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตกลงร่วมกนัจะท าใหส้ าเร็จไดด้ว้ยวธีิการ 
ของแต่ละคน  

 3. ผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตกลงร่วมกนัในการก าหนดมาตรฐานท่ีใชว้ดัผล  
การปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

 4. ผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตกลงร่วมกนัในการวดัผลงานท่ีเกิดข้ึนจริง ทบทวน
แกไ้ขผลการปฏิบติังาน และกระบวนการบริหารโดยยดึวตัถุประสงคใ์หม่  

 French & Bell (1999,  pp. 241-242) กล่าววา่ การบริหารโดยยดึวตัถุประสงค์ (Management 
by objectives) เดิมเป็นแนวคิดของ Peter Drucker การบริหารโดยยดึวตัถุประสงคใ์นยคุของ 
การพฒันาองคก์ร ไดมี้การปรับเปล่ียนเพื่อใหส้อดคลอ้งกบักระบวนทศัน์การบริหารท่ีเปล่ียนไป  
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คือ การตั้งวตัถุประสงคแ์ละการประเมินผลการปฏิบติังานควรกระท าเป็นทีมซ่ึงมีลกัษณะแบบร่วมมือ
และแสดงถึงการแลกเปล่ียน (Participative and transaction) ซ่ึงหมายความวา่ ในกระบวนการตั้ง
วตัถุประสงคน์ั้นผูใ้ตบ้งัคบับญัชาควรจะมีวธีิการท่ีดีในการแสวงหาปัจจยัป้อนและในการประเมิน 
ผลการปฏิบติังานควรจะมีการวเิคราะห์ประเมินพลงัหลกัส าคญัของสถานการณ์แบบร่วมมือ 
ผลกระทบของทีมและผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีต่อการท างานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ไม่ใช่ประเมิน
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาฝ่ายเดียว กระบวนการบริหารโดยยดึวตัถุประสงคใ์นระยะแรกกล่าวกนัวา่เป็น 
การกระท าของฝ่ายบริหารเพียงฝ่ายเดียว มีลกัษณะเป็นอตัตานิยม มุ่งใหผู้ป้ฏิบติังานท าตาม
วตัถุประสงค ์และการบญัชาของผูบ้งัคบับญัชา การบริหารโดยยดึวตัถุประสงคเ์ดิมขาดขั้นตอน 
การวนิิจฉยัปัญหาท่ีจะตอ้งแกไ้ขร่วมกนั ส่วนใหญ่ไม่ไดเ้กิดจากการท างานเป็นทีม การบริหาร 
โดยยดึวตัถุประสงคแ์นวใหม่ตามหลกัการใหม่ มีลกัษณะดงัน้ี  

 1. วนิิจฉยัปัญหาขององคก์รร่วมกนั  
 2. เพิ่มทกัษะในการส่ือสาร ทกัษะกระบวนการกลุ่ม (ท่ีใชใ้นการท างานร่วมกนั)  
 3. มีความร่วมมือจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งแทจ้ริง ในทีมต่าง ๆ ในการตั้งวตัถุประสงค ์ 
 4. ใชว้ธีิการของทีมในการประเมินวตัถุประสงคส่์วนบุคคลและผลสัมฤทธ์ิของกลุ่ม  

มีการถกปัญหาร่วมกนัระหวา่งบุคคล ทีม กบัผูบ้งัคบับญัชาอยา่งต่อเน่ือง  
 5. สร้างสัมพนัธภาพระหวา่งสมาชิกในทีมระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

อยา่งต่อเน่ือง ตอ้งสร้างบรรยากาศใหเ้กิดความร่วมมือใหจ้งได้  
 6. ใหค้วามใส่ใจต่อเป้าหมายอาชีพของสมาชิกอยา่งจริงจงั ในลกัษณะท่ีจะน าไปสู่

เป้าหมายขององคก์ร  
 7. มีหลกัฐานการวจิยัยนืยนัสนบัสนุนแนวคิดวธีิปฏิบติัดงักล่าวมาน้ีวา่มีความสัมพนัธ์

กบัการพฒันาองคก์ร การสอนแนะ (Coaching) และการใหค้  าปรึกษา จะตอ้งมีอยา่งต่อเน่ืองเหมือน
เป็นกิจวตัรประจ าวนั (A day-to-day activity)  

 สรุปไดว้า่ หลกัการโดยทัว่ไปของการบริหารโดยยดึวตัถุประสงค์ ประกอบดว้ยขั้นตอน
ต่าง ๆ ดงัน้ี  

 1. การใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเสนอวตัถุประสงคท่ี์เป็นเป้าหมายส าคญัของงาน  
 2. การพิจารณาก าหนดวตัถุประสงคร่์วมกนัระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
 3. การมีทกัษะการส่ือสาร และทกัษะการท างานเป็นกลุ่ม 
 4. การติดตามและทบทวนเป้าหมาย 
 5. การประเมินผลเม่ือส้ินสุดระยะเวลา  
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 ประโยชน์ของการบริหารโดยยดึวตัถุประสงค์  
 สุรัสวดี  ราชกุลชยั (2545, หนา้ 20) กล่าวถึง ประโยชน์ของการบริหารโดยยดึวตัถุประสงค์ 

มีดงัน้ี  
 1. เป็นกระบวนการท่ีท าใหเ้กิดการบรรลุเป้าหมายขององคก์ร และพนกังานในลกัษณะ 

ของการมีส่วนร่วมในการจดัการ 
 2. ส่งเสริมใหเ้กิดการประสานงานระหวา่งหน่วยงานยอ่ย กลุ่ม และบุคคลอยา่งมีระบบ  

ซ่ึงจะสร้างความผกูพนัต่อกนั และมีขวญัหรือก าลงัใจท่ีดีในการท างาน  
 3. ท าใหเ้กิดมีวธีิการและกระบวนการประเมินผลท่ียติุธรรม ช่วยลดช่องวา่งท่ีไม่ถูกตอ้ง

ทางการบริหาร หรือท าใหช่้องวา่งดงักล่าวเกิดข้ึนไดย้าก  
 4. สามารถประเมินงบประมาณท่ีใชจ่้ายไปในแต่ละหน่วยงาน  
 5. เป็นเคร่ืองมือช่วยใหก้ารพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นไปอยา่งมีประสิทธิผล คุณภาพ 

 และมีความสอดคลอ้งเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 วทิยา  ด่านธ ารงกลู (2546, หนา้ 142) กล่าววา่ ประโยชน์ของการบริหารโดยยดึ

วตัถุประสงค ์มีดงัน้ี  
 1. ช่วยท าใหผู้บ้ริหารและพนกังานใหค้วามส าคญักบัเป้าหมาย และทุ่มเทความพยายาม  

ในการท างานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีร่วมกนัก าหนด  
2. ท าใหเ้กิดการประสานเป้าหมายแต่ละระดบัเขา้ดว้ยกนั ผูบ้ริหารและพนกังานมองเห็น 

ความสัมพนัธ์ของเป้าหมายของตนในลกัษณะของล าดบัขั้นของเป้าหมาย ก่อใหเ้กิดการท างาน 
เป็นทีมตลอดทัว่ทั้งองคก์ร  

 3. ท าใหผู้บ้ริหารและพนกังานมีการส่ือสารกนัมากข้ึน และก่อใหเ้กิดความชดัเจนข้ึน 
เม่ือร่วมกนัพิจารณาเป้าหมาย แผน และผลงาน  

 4. สร้างการมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายและแผนน าไปสู่ความผกูพนัและแรงจูงใจ  
ท่ีจะท างานตามแผน  

 5. เป็นการกระตุน้ใหผู้บ้ริหารและพนกังานปฏิบติังานภายใตก้ารควบคุมตนเอง 
อยา่งเป็นอิสระท าใหเ้กิดการพฒันาตนเอง  

 6. สร้างวธีิการในการประเมินผลงานของผูบ้ริหารและพนกังานอยา่งเป็นระบบ 
และปราศจากอคติ  
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 5. การบริหารและควบคุมคุณภาพวงจรเดมมิ่ง (Deming cycle)  
 ความเป็นมาของวงจรเดมมิ่ง (Deming cycle)  
 การบริหารและควบคุมคุณภาพวงจรเดมม่ิง (Deming cycle) พฒันาข้ึนโดย ดร.ชิววาร์ท 

(Walter A. Shewart) ต่อมา ดร.เดมม่ิง (William Edwards Deming) ไดน้ ามาเผยแพร่จนเป็นท่ีรู้จกั
กนัอยา่งแพร่หลายในนามของวงจร PDCA  

 สมศกัด์ิ  สินธุระเวชญ ์(2542, หนา้ 187-190)  และสมศกัด์ิ  คงเท่ียง และอญัชลี โพธ์ิทอง 
(2544, หนา้ 174) ไดก้ล่าวถึงความเป็นมาของวงจรคุณภาพ  PDCA วา่หลงัสงครามโลกคร้ังท่ีสอง
ประเทศญ่ีปุ่นแพส้งคราม เกิดภาวะวกิฤติทางเศรษฐกิจในประเทศ ประชาชนยากจนบา้นเมืองพงัพินาศ
เกือบไม่เหลืออะไรเลย  จึงตอ้งกูเ้งินจ านวนมหาศาลมาลงทุนกอบกูเ้ศรษฐกิจ ในระยะแรกญ่ีปุ่น
ตอ้งอาศยัความรู้จากประเทศตะวนัตกโดยเฉพาะสหรัฐอเมริกา แต่หลงัจากบริหารและด าเนินงาน
แบบตะวนัตกไประยะหน่ึง ประเทศญ่ีปุ่นก็ประสบปัญหา การแกปั้ญหาไม่เป็นผลดีต่อเศรษฐกิจ 
ญ่ีปุ่นจึงหนัมาใชว้ธีิใหม่ คือ ระบบท่ีทุกคนมีส่วนร่วม โดยถือวา่งานของบริษทัหรือหน่วยงานนั้น
ทุกคนทุกระดบัจะตอ้งมีความรับผดิชอบร่วมกนั หวัหนา้กบัพนกังานในหน่วยงานนั้นรวมกนั 
เขา้เป็นกลุ่ม เพื่อรับผดิชอบเร่ืองคุณภาพและประสิทธิภาพของงานกลุ่มน้ี ญ่ีปุ่นเรียกวา่ QC Circle 
หรือ Quality control circle หรือ QCC ซ่ึงมีขั้นตอน 9 ขั้นตอน ดงัน้ี  

 ขั้นตอนท่ี 1 การตั้งปัญหา สมาชิกของกลุ่มคุณภาพช่วยกนัคิดหาส่ิงท่ีควรปรับปรุง  
ในงานท่ีกลุ่มรับผดิชอบ และช่วยกนัคดัเลือกปัญหาท่ีมีความส าคญั เพื่อดาเนินการแกไ้ข  

 ขั้นตอนท่ี 2 การวเิคราะห์หาสาเหตุ สมาชิกช่วยกนัวเิคราะห์หาสาเหตุของปัญหาและ
ช่วยกนัคดัเลือกสาเหตุท่ีส าคญัควรแก่การน ามาแกไ้ข และกลุ่มสามารถท่ีจะด าเนินการแกไ้ขไดเ้อง  

 ขั้นตอนท่ี 3 การหาแนวทางหรือวธีิแกปั้ญหา สมาชิกช่วยกนัเลือกวธีิแกปั้ญหาท่ีท าไดง่้าย
และมีประสิทธิภาพมาใชแ้กปั้ญหา  

 ขั้นตอนท่ี 4 การวางแผนแกปั้ญหา โดยการก าหนดเป้าหมายท่ีตอ้งการสัมฤทธ์ิ เป้าหมาย
น้ีตอ้งก าหนดเป็นตวัเลขเพื่อใหส้ามารถประเมินได้  

 ขั้นตอนท่ี 5 การด าเนินการแกปั้ญหา สมาชิกของกลุ่มคุณภาพด าเนินการตามขั้นตอน
และหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย  

 ขั้นตอนท่ี 6 การประเมินผลงานการแกปั้ญหา จะท าการประเมินผลภายหลงัการด าเนินการ
ในแต่ละขั้นตอนเม่ือเสร็จส้ินทุกขั้นตอน  

 ขั้นตอนท่ี 7 การแกไ้ขปัญหาและอุปสรรค หากมีปัญหาในกระบวนการแกปั้ญหา 
จ าเป็นตอ้งด าเนินการตามขั้นตอนท่ี 1-6 เพื่อแกไ้ขปัญหาและอุปสรรค จนกวา่ปัญหาและอุปสรรค
หมดไป  
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 ขั้นตอนท่ี 8 การน าผลไปปฏิบติั หากกลุ่มพบวา่การแกปั้ญหาของกลุ่มส าเร็จตาม
เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ขั้นต่อไปก็คือการน าวธีิการท่ีทดลองอยา่งไดผ้ลน้ี ไปก าหนดเป็นมาตรฐาน
ของการปฏิบติังาน เพื่อป้องกนัปัญหาไม่ใหเ้กิดข้ึนอีก  

 ขั้นตอนท่ี 9 การเสนอผลงาน เพื่อเผยแพร่และรับขอ้ติชมอนัจะเป็นประโยชน์ต่อการท า  
QCC ต่อไป  

 ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ (2545, หนา้ 10) กล่าวถึง กระบวนการ QC 
Circle หรือ Quality control circle หรือ QCC เอาไวว้า่มีขั้นตอน 9 ขั้นตอน ดงักล่าวขา้งตน้
ผูเ้ช่ียวชาญเร่ืองการควบคุมคุณภาพ เป็นผูท่ี้มีบทบาทในการเผยแพร่วชิาการควบคุมคุณภาพใหก้บั
ประเทศญ่ีปุ่นในสมยัหลงัสงครามโลกคร้ังท่ี 2 ไดจ้ดัขั้นตอนการแกปั้ญหาตามขั้นตอน ตั้งแต่ 
ขั้นท่ี 1-9 โดยแบ่งออกเป็นขั้นตอนใหญ่ ๆ 4 ขั้นตอนเรียงกนัเป็นวฏัจกัร เรียกวา่ วงจรเดมม่ิง 
(Deming cycle) ดงัน้ี 1) Plan คือ การวางแผน 2) Do คือ การด าเนินการ 3) Check คือ  
การตรวจสอบประเมิน 4) Action คือ การปรับปรุง แกไ้ข  

 ความหมายของวงจรเดมมิ่ง (Deming cycle)  
 วงจรเดมม่ิง (Deming cycle) ไดมี้ผูก้  าหนดนิยามความหมายไวห้ลายคน เช่น วรภทัร์   

ภู่เจริญ (2542, หนา้ 27); Arveson (1998, p. 1) สรุปไดว้า่ เป็นการด าเนินการท่ีประกอบดว้ย 
4 ขั้นตอน ไดแ้ก่ 1) Plan หมายถึง การวางแผนแกไ้ข 2) Do หมายถึง การลงมือปฏิบติั 3) Check 
หมายถึง การตรวจสอบ และ 4) Action หมายถึง การปรับปรุงแกไ้ขโดยเร่ิมจากก าหนดเป้าหมาย
หรือมาตรฐานของสถานศึกษาแลว้วางแผน (P) เพื่อน าไปสู่เป้าหมายท่ีก าหนดจากนั้นจึงด าเนินการ 
ตามแผน (D) ในขณะท่ีด าเนินการก็ท าการตรวจสอบ (C) วา่ด าเนินการไปแลว้น าไปสู่เป้าหมาย
หรือไม่เพียงใด แลว้น าผลตรวจสอบมาใชแ้กไ้ขปรับปรุง (A) แลว้วางแผนใหก้ารด าเนินงาน 
ในขอ้ต่อไปใหดี้ข้ึนซ่ึงการด าเนินการดงักล่าวจะตอ้งท าใหเ้ป็นวงจรพฒันาอยา่งต่อเน่ืองตลอดเวลา   

 วรภทัร  ภู่เจริญ (2542, หนา้ 27) ใหค้วามหมายวงจรคุณภาพวา่ หมายถึง ระบบ                               
การบริหารงานท่ีมีคุณภาพเป็นท่ีรู้จกัแพร่หลายระบบหน่ึง ประกอบดว้ยขั้นตอนการวางแผน (Plan) 
การปฏิบติั ตามแผน (Do) การตรวจสอบหรือการประเมิน (Check) การน าผลการประเมินยอ้นหลงั
กลบัไปปรับปรุงแกไ้ขการท างาน (Action) การใชว้งจรคุณภาพ ตอ้งด าเนินการอยา่งมีวนิยัใหค้รบ
วงจรหมุนเวยีนไปไม่มีหยดุหยอ่น  

 วบิูลย ์ คงมัน่ (2548, หนา้ 14) ใหค้วามหมายวงจรคุณภาพวา่ หมายถึง กระบวนการ
บริหารงานหรือการจดัระบบการท างานใหมี้ประสิทธิภาพเพื่อใหผ้ลผลิตท่ีออกมามีคุณภาพ  
ไดม้าตรฐานตามเป้าหมายท่ีก าหนด  
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 สรุปไดว้า่ ความหมายของวงจรควบคุมคุณภาพ หมายถึง กระบวนการบริหารงาน  
การท างานท่ีมีคุณภาพ ประกอบดว้ยการวางแผน การด าเนินการ การตรวจสอบประเมิน  
และการปรับปรุงแกไ้ขเพื่อใหผ้ลผลิตท่ีออกมามีคุณภาพไดม้าตรฐานตามเป้าหมายท่ีก าหนด  

 กระบวนการบริหารและควบคุมคุณภาพของวงจรเดมมิ่ง (Deming cycle)  
 ชนินทร์  แสงแกว้ (2546, หนา้ 34) ไดเ้สนอขั้นตอนการบริหารงานคุณภาพ 

“วงจรเดมม่ิง” (Deming cycle) ไว ้4 ขั้นตอน คือ  
 ขั้นตอนท่ี 1 การจดัท าและการวางแผน (Plan)  
        1.1 ท าความเขา้ใจวตัถุประสงคใ์หช้ดัเจนแลว้ก าหนดหวัขอ้ควบคุม (Control item)  

ซ่ึงตามปกติ ไดแ้ก่ Q-C-D-S-M-E (Quality cost delivery safety morale environment)  
        1.2 ก าหนดค่าเป้าหมายท่ีตอ้งการบรรลุใหแ้ก่หวัขอ้ความคุมแต่ละขอ้ 
       1.3 ก าหนดวธีิด าเนินการเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย  
 ขั้นตอนท่ี 2 การปฏิบติัตามแผน (Do)  
        2.1 หาความรู้เก่ียวกบัวธีิด าเนินการนั้น ดว้ยวธีิการฝึกอบรมหรือศึกษาดว้ยตนเอง  
        2.2 ด าเนินการตามวธีิการท่ีก าหนด  
        2.3 เก็บรวบรวมบนัทึกขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งและผลลพัธ์ของหวัขอ้ควบคุม  
 ขั้นตอนท่ี 3 การตรวจสอบ ติดตามและประเมินผล (Check)  
        3.1 ตรวจสอบวา่การปฏิบติังานเป็นไปตามวธีิการท างานตามมาตรฐานหรือไม่   
        3.2 ตรวจสอบวา่ค่าท่ีวดัได้ (ของตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้ง) อยูใ่นเกณฑม์าตรฐานหรือไม่  
        3.3 ตรวจสอบวา่ (ของหวัขอ้ควบคุม) ไดต้ามเป้าหมายท่ีวางไวห้รือไม่  
 ขั้นตอนท่ี 4 ก าหนดมาตรฐานแกไ้ขปัญหาและขอ้เสนอแนะท่ีท าใหไ้ม่เป็นไปตาม (Act)  
        4.1 ถา้การปฏิบติังานไม่เป็นไปตามวธีิการท างานมาตรฐานก็หามาตรฐานการแกไ้ข  
        4.2 ถา้ผลลพัธ์ท่ีไดไ้ม่เป็นไปตามท่ีคาดหวงั ก็คน้หาสาเหตุและแกไ้ขท่ีตน้ตอเพื่อมิให้

เกิดปัญหาซ ้ าข้ึนอีก  
        4.3 ปรับปรุงระบบการท างานและเอกสารวธีิการท างานมาตรฐาน  
 วรภทัร  ภู่เจริญ (2554, หนา้ 112) กล่าววา่ การท างานท่ีเป็นระบบ คือ การท างานท่ีเป็น

วงจร PDCA มีการเขียนการท างานนั้นเป็นลายลกัษณ์อกัษร มีหลกัฐานการท างานใหต้รวจสอบได้ 
เป็นวงจรการท างานท่ีคน้พบโดย Edward Demming วงจร PDCA ถือวา่เป็นระบบการบริหารงาน 
ท่ีมีประสิทธิภาพ และใชก้นัอยา่งแพร่หลายระบบหน่ึง วงจรการท างาน PDCA สามารถน ามา
ประยกุตใ์ช ้ในสถานศึกษา ดงัน้ี  
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 1. ขั้นการวางแผน (Plan) สถานศึกษามีการก าหนด หรือวางแผนการท างานท่ีจะให้
บุคคลไดว้างแผนการท างานร่วมกนัก าหนดเป้าหมายของสถานศึกษาท่ีตอ้งการบรรลุร่วมกนั  
โดยเร่ิมจากการประเมินสภาพบริบทของสถานศึกษา จากผลการด าเนินงานท่ีเป็นอยูน่ าไปสู่ 
การวางแผนออกแบบโครงสร้างของ การท างานเพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ 

 2. ขั้นการปฏิบติั (Do) สถานศึกษามีการลงมือปฏิบติังานท่ีตนเองรับผดิชอบตามแผนงาน  
ท่ีก าหนด และมีการตรวจสอบการท างานในขั้นตอนน้ีไปในตวั โดยมีการประเมินอยา่งไม่เป็นทางการ  

 3. ขั้นการประเมินหรือตรวจสอบการท างาน (Check) สถานศึกษาควรมีการวางแผน  
การประเมินภายในองคก์รอยา่งเป็นทางการ (Formal evaluation) และเป็นระบบ (Systematic 
evaluation) โดยอาจใชก้ระบวนการ PDCA ซอ้นอีกชั้นหน่ึงได ้ดงัน้ี  

      3.1 การวางแผนการประเมิน (Plan of check) การวางตวับุคคลท่ีรับผดิชอบการประเมิน 
เตรียมส่ิงอ านวยความสะดวกในการประเมิน ออกแบบระบบการประเมิน (กรอบการประเมิน
ประกอบดว้ยเกณฑก์ารประเมินและวธีิการประเมิน) ขั้นตอนน้ีตอ้งมีการวางแผนเก่ียวกบัเคร่ืองมือ
การประเมิน การเก็บขอ้มูล การวเิคราะห์ขอ้มูล การจดัท าระบบฐานขอ้มูล ระบบการรายงานผล  

     3.2 การลงมือท าการประเมินตามแผนท่ีก าหนด (Do of check) โดยมีการสร้าง 
เคร่ืองมือประเมินเก็บรวบรวมขอ้มูลตามแผนการท างาน วเิคราะห์ขอ้มูล แปลความหมาย 
ผลการประเมิน จดัท ารายงานผลการประเมิน  

     3.3 การตรวจสอบกระบวนการประเมินผลภายในท่ีไดป้ฏิบติัไป (Check of check)  
ในดา้นความถูกตอ้ง ความน่าเช่ือถือของผลการประเมิน และวธีิการประเมินท่ีใชถื้อเป็นขั้น 
ของการประเมินงานประเมิน (Meta evaluation)  

     3.4 การปรับปรุงกระบวนการประเมินในส่วนท่ียงัไม่เหมาะสม (Action of check) 
เพื่อใหผ้ลการประเมินมีความถูกตอ้ง และเช่ือถือไดม้ากท่ีสุด  

 4. การปรับปรุงแกไ้ขการท างาน (Action) สถานศึกษาน าผลการประเมินมาปรับปรุง  
การด าเนินงานในจุดท่ียงัด าเนินการไม่เป็นไปตามเป้าหมายโดยการเผยแพร่การประเมินใหทุ้กฝ่าย
ทราบ วเิคราะห์จุดแขง็ จุดอ่อน หาสาเหตุของปัญหา หาวธีิการแกไ้ข น าวธีิการแกไ้ขไปปฏิบติัจริง  
แลว้ตรวจสอบผลการด าเนินงานอีกคร้ัง 

 สมศกัด์ิ  สินธุระเวชญ ์(2542, หนา้ 39-41) กล่าววา่ วงจรควบคุมคุณภาพ มี 4 ขั้นตอน 
  1. การวางแผน (Plan) จะช่วยพฒันาความคิดต่าง ๆ เพื่อน าไปสู่รูปและแบบท่ีเป็นจริง
ข้ึนมาในรายละเอียดใหพ้ร้อมในการเร่ิมตน้ลงมือปฏิบติั (Do)  

 2. ปฏิบติั (Do) ประกอบดว้ยการท างาน 3 ระยะ คือ  
      2.1 การวางแผนก าหนดการโดยแยกแยะกิจกรรมต่าง ๆ ก าหนดเวลาท่ีคาดวา่ตอ้งใช้  

ในกิจกรรมแต่ละอยา่ง การจดัสรรทรัพยากรต่าง ๆ  
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      2.2 การจดัการแบบเมทริกซ์ (Matrix management) ซ่ึงสามารถดึงเอาผูเ้ช่ียวชาญ 
หลายแขนงจากแหล่งต่าง ๆ มาได ้ 

      2.3 การพฒันาขีดความสามารถในการท างานของผูร่้วมงาน  
 3. การตรวจสอบ (Check) ท าใหรั้บรู้สภาพการณ์ของงานท่ีเป็นอยู่ เปรียบเทียบกบัส่ิงท่ีวางไว้  

 4. การแกไ้ขปัญหา (Act) ผลของการตรวจสอบหากพบวา่เกิดขอ้บกพร่องข้ึน ท าใหง้าน 
ท่ีไดไ้ม่ตรงตามเป้าหมายหรือผลงานไม่ไดม้าตรฐาน ใหป้ฏิบติัการแกไ้ขปัญหาตามลกัษณะปัญหา
ท่ีคน้พบ  

 วรีะพล  บดีรัฐ (2543, หนา้ 9-16) ไดเ้สนอขั้นตอนของวงจรควบคุมคุณภาพไว ้ดงัน้ี  
 1. การวางแผน (Plan) เป็นจุดเร่ิมตน้ท่ีส าคญัของวงจร เป็นขั้นตอนท่ีตอ้งใชเ้วลา 

เพราะจะช่วยใหข้ั้นตอนต่อไปด าเนินไดอ้ยา่งง่ายดาย เน่ืองจากไดค้าดการณ์ส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนล่วงหนา้
เอาไวก่้อนแลว้ การวางแผนเพื่อใหเ้กิดการปรับปรุงงาน การท ากิจกรรมต่าง ๆ ใหดี้ข้ึนอยา่งต่อเน่ือง
จ าเป็นตอ้งเขียนแผนใหส้มบูรณ์ท่ีสุด ดงัรายละเอียดดงัน้ี เลือกเร่ืองท่ีตอ้งการปรับปรุงหรือระบุ
ปัญหาท่ีเกิดข้ึนตอ้งเขา้ใจสภาวะในปัจจุบนัโดยการเก็บขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้ง และพยายามคน้หาสาเหตุ
ของปัญหา ก าหนดเป้าหมาย ท่ีตอ้งการและตวัช้ีวดัความส าเร็จ และเขียนแผน  

 2. ปฏิบติัตามแผน (Do) ท าตามแนวทางท่ีไดคิ้ดและวางแผนไวต้ั้งแต่ตน้ และก่อนท่ีจะ
ลงมือปฏิบติัตามแผนนั้นควรไดรั้บการฝึกฝนเพื่อใหมี้ความรู้หรือทกัษะในวธีิการปฏิบติังาน 
ใหถู้กตอ้งเสียก่อน และถา้หากเวลาปฏิบติัจริงมีเหตุการณ์ผดิปกติซ่ึงไม่สามารถควบคุมได้  
การปรับเปล่ียนแผนก็เป็นแนวทางหน่ึงท่ีสามารถน ามาใชไ้ด้ เรียกวา่ใชว้งจร PDCA ยอ่ย ๆ  
ใน Do ดว้ย  

 3. การตรวจสอบ (Check) เป็นการเทียบดูผลลพัธ์กบัแผนท่ีไดป้ฏิบติัหรือเป็นการประเมิน
ทางออกของปัญหาและอุปสรรคท่ีไดล้องหาทางแกไ้ขวา่วธีิท่ีเลือกนั้นเหมาะสมมากนอ้ยเพียงใด 
การตรวจสอบใหไ้ดผ้ลดีนั้นควรท าดงัน้ี  เปรียบเทียบผลจากการปฏิบติังานจริงกบัแผนงานท่ีวางไว ้
ตรวจสอบวา่มีขอ้มูลอะไรใหม่ ๆ เกิดข้ึนบา้ง รวบรวมและบนัทึกขอ้มูลท่ีจ าเป็น เพื่อประโยชน์ 
ในการวเิคราะห์และปรับปรุงใหดี้ข้ึนต่อไป  

 4. ด าเนินการใหเ้หมาะสม (Act) กรณีผลท่ีเกิดข้ึนเป็นไปตามแผนท่ีวางไว ้น าวธีิการ 
หรือกระบวนการปฏิบติันั้นมาปรับใชใ้หก้ลายเป็นนิสัยหรือมาตรฐานสาหรับใชป้ฏิบติักบัแผนอ่ืน 
ท่ีมีลกัษณะเดียวกนั นอกจากท าเป็นมาตรฐานแลว้ยงัตอ้งคิดหาทางปรับปรุงกระบวนการหรือ
วธีิการท่ีจะท าใหบ้รรลุผลนั้น ๆ ใหดี้ยิง่ข้ึนไปอีก กรณีท่ีผลกบัแผนไม่เป็นไปตามความตอ้งการ 
ไม่วา่จะมากหรือนอ้ยใหน้ าขอ้มูลมาวเิคราะห์มองหาแนวทางใหม่ และยงัไดก้ล่าววา่วงจรควบคุม 
คุณภาพท่ีสมบูรณ์นั้น จะเกิดข้ึนเม่ือน าผลท่ีไดจ้ากขั้นตอนการด าเนินงานใหเ้หมาะสมไปสู่ 
กระบวนการวางแผนอีกคร้ังหน่ึง และจะเป็นวงจรเช่นน้ีต่อไปเร่ือย ๆ ไม่มีส้ินสุด  
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 สรุปไดว้า่ การบริหารและควบคุมคุณภาพวงจรเดมม่ิง คือการท างานท่ีเป็นระบบ 
เพื่อพฒันาประสิทธิภาพและคุณภาพของการด าเนินงาน ท าใหเ้กิดความพร้อมเม่ือไดป้ฏิบติังานจริง 
ท าใหท้ราบขั้นตอน วธีิการ และสามารถเตรียมงานล่วงหนา้และทราบอุปสรรคล่วงหนา้ ดงันั้น 
การปฏิบติังานจะเกิดความราบร่ืนน าไปสู่เป้าหมายตามท่ีไดก้ าหนดไว ้มีการตรวจสอบใหไ้ดผ้ล 
ท่ีเท่ียงตรงเช่ือถือได้ และมีการปรับปรุงแกไ้ขขอ้บกพร่องท่ีเกิดข้ึน วงจร PDCA  จึงเรียกวา่  
วงจรบริหารงานคุณภาพ  การน าเอาการบริหารและควบคุมคุณภาพวงจรเดมม่ิง (Deming cycle)  
มาประยกุตใ์ชป้ฏิบติัดงัน้ี  

 1. ขั้นการวางแผน (Plan): P หมายถึง การก าหนดโครงการ แผนงาน กิจกรรมและก าหนด
วตัถุประสงค ์เป้าหมาย รวมถึงการก าหนดค่าช้ีวดัความส าเร็จของเป้าหมาย (Key performance 
indicator: KPI’s) ใหส้อดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ พนัธกิจ นโยบายและวตัถุประสงค์  

 2. ขั้นการปฏิบติั (Do): D หมายถึง การปฏิบติัหนา้ท่ีตามแผนท่ีก าหนดไวใ้หมี้ประสิทธิผล 
ประสิทธิภาพและคุณภาพ  

 3. การประเมินหรือตรวจสอบการท างาน (Check): C หมายถึง การควบคุม Controlling) 
การเฝ้าระวงั (Monitoring) การตรวจติดตาม (Audit) การวดั (Measuremaent) การประเมินผล  
การปฏิบติังาน (Performance indicators) เปรียบเทียบกบัค่าช้ีวดัความส าเร็จของเป้าหมาย (KPI’s)  
 4. การปรับปรุงแกไ้ขการท างาน (Action): A หมายถึง การทบทวนกระบวนการปฏิบติังาน 
และผลการปฏิบติังานท่ีเกิดข้ึนโดยเรียนรู้จากขอ้บกพร่องแลว้น ามาแกไ้ขปรับปรุงใหดี้ข้ึนและ
หาทางป้องกนั  
 6. การบริหารตามหลกัธรรมาภิบาล 
 ในช่วงปี พ.ศ. 2539-2540 แนวคิดเร่ืองการบริหารจดัการท่ีดีไดเ้ผยแพร่สู่สังคมไทย  
โดยองคก์รพฒันาในประเทศและต่างประเทศ รวมทั้งนกัวชิาการท่ีตระหนกัถึงความส าคญัของ 
การบริหารจดัการท่ีดีในการสนบัสนุนการพฒันาอยา่งย ัง่ยนื โดยไดห้ยบิยกปัญหาท่ีเป็นผลกระทบ
จากการมีระบบบริหารจดัการท่ีไม่ดีและแนวทางสร้างระบบท่ีดีข้ึนมาเป็นประเด็นในการสร้าง
ความเขา้ใจและระดมความเห็นจากประชาชนในภาคส่วนต่าง ๆ ของสังคมเป็นผลใหภ้าคประชาชน  
ภาคประชาสังคมเกิดการต่ืนตวัในเร่ืองดงักล่าวอยา่งกวา้งขวาง องคก์รต่างประเทศท่ีใหเ้งินกูแ้ละ
เงินช่วยเหลือเช่นธนาคารโลก และกองทุนการเงินระหวา่งประเทศ ไดน้ าหลกัธรรมาภิบาลมาใช ้
เพื่อใหป้ระเทศก าลงัพฒันาเป็นแนวปฏิบติั เพื่อการน าเงินไปใชอ้ยา่งโปร่งใส มีประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผล โดยมีหลกัการของการมีธรรมาภิบาลหลายหลกัการแตกต่างกนัออกไป แต่ก็มกั 
มีหลกัการพื้นฐานคลา้ยกนั หลกัการพื้นฐานท่ีส าคญัคือ หลกัการมีส่วนร่วม หลกัความโปร่งใส 
ส านึกรับผดิชอบ และประสิทธิภาพประสิทธิผล ค าวา่ ธรรมาภิบาล เกิดจากค าวา่ “ธรรม” บวกกบั 
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“อภิบาล” (การรักษายิง่ธรรม) มาจากค าภาษาองักฤษวา่ Good governance โดยค าวา่ Governance 
(การอภิบาล) คือ วธีิการใชอ้ านาจเพื่อการบริหารทรัพยากรขององคก์ร Good governance  
(ธรรม บวกกบั อภิบาล = ธรรมาภิบาล) จึงเป็นวธีิการท่ีดีในการอ านาจ เพื่อบริหารจดัการทรัพยากร
ขององคก์ร โดยศาสตราจารยบ์วรศกัด์ิ อุวรรณโณ ไดท้  าการใหค้  าจ  ากดัความสั้น ๆ น้ีไวใ้นการบรรยาย
นกัศึกษาท่ีสถาบนัพระปกเกลา้  อยา่งไรก็ดี ค  าวา่ Good governance น้ีคณะกรรมการบญัญติัศพัท์
รัฐศาสตร์ของราชบณัฑิตยสถาน ไดบ้ญัญติัวา่ “วธีิการปกครองท่ีดี”  แต่นกัวชิาการบางท่าน 
ใชค้  าวา่ “ธรรมรัฐแห่งชาติ” ซ่ึงไม่ตรงกบัความหมายในภาษาองักฤษ เพราะ “ธรรมรัฐ” แปลวา่  
“รัฐท่ีมีธรรม” แต่มีการใหค้วามหมายโดยทางคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนวา่ “สุประศาสนการ” 
ซ่ึงต่อมาบวรศกัด์ิ อุวรรณโณไดน้ าเสนอค าวา่ “ธรรมาภิบาล”  (จ านง  ทองประเสริฐ, 2545, หนา้ 3) 
และทางส านกังานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติไดใ้ชค้  าวา่ “การบริการ
กิจการและสังคมท่ีดี”  ขณะท่ีทางคณะกรรมการพฒันาระบบงานใชค้  าวา่ “การบริหารกิจการ
บา้นเมืองท่ีดี”  ดงัปรากฏในพระราชกฤษฎีกาวา่ดว้ยหลกัเกณฑแ์ละวธีิการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี 
พ.ศ. 2546 อยา่งไรก็ตามในท่ีน้ีจะขอใชค้  าวา่ “ธรรมาภิบาล” เพราะมีการน ามาใชก้นัอยา่งแพร่หลาย 
กระชบัและเขา้ใจกนัอยูม่ากแลว้ในส่วนของประเทศไทยส านกังานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติไดต้ระหนกัถึงความส าคญัของการสร้างระบบบริหารจดัการท่ีดีใหเ้กิดข้ึน 
ในสังคมไทย โดยในช่วงแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 8 ไดก้ าหนดแนวทาง 
เพื่อสร้างการบริหารจดัการท่ีดีในยทุธศาสตร์การพฒันาประชารัฐ โดยใหค้วามส าคญักบัการพฒันา
ประสิทธิภาพของภาคราชการ การสร้างความเขม้แขง็แก่ภาคประชาชน เพื่อใหเ้ขา้มามีส่วนร่วมใน
กระบวนการพฒันาไดอ้ยา่งเตม็ศกัยภาพ ตลอดจนการเสริมสร้างความเขา้ใจอนัดีระหวา่งภาครัฐกบั
ประชาชน เพื่อใหเ้กิดการประสานร่วมมือกนัในการพฒันาประเทศแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ ฉบบัท่ี 9 ยงัคงใหค้วามส าคญัอยา่งต่อเน่ืองกบัการสร้างระบบบริหารจดัการท่ีดี  
โดยไดข้ยายกรอบการด าเนินงานใหค้รอบคลุมทุกภาคส่วนของสังคม ไดแ้ก่ การสร้างระบบบริหาร
จดัการท่ีดีในภาคธุรกิจเอกชน การส่งเสริมสนบัสนุนการด าเนินงานของกลไกตรวจสอบทั้งท่ีจดัตั้ง
ข้ึนตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พุทธศกัราช 2540 และกลไกตรวจสอบสาธารณะ 
ในภาคประชาชน รวมทั้ง การปลุกจิตส านึกของประชาชนในเร่ืองคุณธรรม จริยธรรม ความพอดี 
เพื่อเป็นรากฐานส าคญัของการสร้างระบบบริหารจดัการท่ีดีในสังคมไทยผลการด าเนินงานใน  
ช่วงท่ีผา่นมาของหน่วยงานราชการจดัวา่มีความสอดคลอ้งกบัทิศทางของแผนพฒันาในหลายส่วน 
โดยเฉพาะเร่ืองการปฏิรูประบบราชการท่ีไดมี้การจดัท าแผนปฏิรูประบบบริหารภาครัฐ รวมทั้ง
ระบบงบประมาณ และระบบกฎหมาย ใหมี้ประสิทธิภาพ โปร่งใส ตรวจสอบได ้และเป็นเคร่ืองมือ
สนบัสนุนการพฒันาประเทศอยา่งแทจ้ริง และมีการเสริมสร้างความเขม้แขง็ใหแ้ก่ชุมชนและ 
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ทอ้งถ่ินตามแนวทางการกระจายอ านาจ แต่ยงัไม่สามารถบอกไดอ้ยา่งชดัเจนถึงประเด็นส าคญั 
ในเร่ืองของการบริหารจดัการท่ีดี แต่ไดมี้ระเบียบส านกันายกรัฐมนตรีวา่ดว้ยการสร้างระบบบริหาร
กิจการบา้นเมืองท่ีดี ท่ีไดร้ะบุแนวทางในการบริหารจดัการบา้นเมืองท่ีดีไว ้6 ประการ คือ หลกันิติธรรม 
หลกัคุณธรรม หลกัความโปร่งใส หลกัความมีส่วนร่วม หลกัความรับผดิชอบ หลกัความคุม้ค่า  
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบบัท่ี 8 และ 9 และใชเ้ป็นหลกัการ 
ในการด าเนินการใหมี้ผลในทางการสร้างการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี  (ส านกังานคณะกรรมการ
พฒันาระบบราชการ, 2552, หนา้ 1) 
 ปัณรส  มาลากุล ณ อยธุยา (2543, หนา้ 80-90) กล่าวถึงหลกัธรรมาภิบาลวา่เป็นตวัร่วม 
ของแนวคิดต่าง ๆ ประกอบดว้ยหลกัอยา่งนอ้ย 5 ประการ คือ 
 1. หลกัความเป็นธรรม (Equitability) ซ่ึงอาจหมายรวมถึง ความเป็นธรรม ตามหลกั
มนุษยธรรมคุณธรรม และนิติธรรม 
 2. หลกัความคุม้ค่า (Value for money) ซ่ึงหมายรวมถึง หลกัประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 3. หลกัความโปร่งใส (Transparency) เปิดโอกาสใหต้รวจสอบได้ 
 4. หลกัความรับผดิชอบ (Accountability) ท่ีท าใหส้ามารถระบุวา่ใครรับผดิชอบ 
การกระท าใดไดอ้ยา่งชดัเจน  
 5. หลกัการมีส่วนร่วม (Participation)   
 เกษม  วฒันชยั (2546, หนา้ 25) ไดก้ล่าวไวว้า่ องคป์ระกอบของธรรมาภิบาล ประกอบดว้ย 
1) เป้าหมายสอดคลอ้งต่อสังคม 2) กระบวนการโปร่งใส และ 3) ทุกขั้นตอนมีผูรั้บผดิชอบ 

สถาบนัพระปกเกลา้ (2549, หนา้ 12-13) ระเบียบส านกังานนายกรัฐมนตรีวา่ดว้ย  

การสร้างระบบบริหารกิจการบา้นเมืองและสังคมท่ีดี พ.ศ. 2542 ระเบียบส านกันายกรัฐมนตรี 

วา่ดว้ยการสร้างระบบบริหารกิจการบา้นเมืองและสังคมท่ีดี มุ่งเนน้ใหห้น่วยงานของรัฐด าเนินงาน
ตามภาระหนา้ท่ีโดยยดึหลกัการพื้นฐาน 6 ประการ ไดแ้ก่  

1.  หลกันิติธรรม คือ การตรากฎหมาย กฎ ระเบียบขอ้บงัคบัและกติกาต่าง ๆ ใหท้นัสมยั 

และเป็นธรรม ตลอดจนเป็นท่ียอมรับของสังคมและสมาชิกโดยมีการยนิยอมพร้อมใจและถือปฏิบติั
ร่วมกนัอยา่งเสมอภาคและเป็นธรรม  

2.  หลกัคุณธรรม คือ การยดึถือและเช่ือมัน่ในความถูกตอ้งดีงาม โดยการรณรงค์  
เพื่อสร้าง ค่านิยมท่ีดีงามใหผู้ป้ฏิบติังานในองคก์รหรือสมาชิกของสังคมถือปฏิบติั ไดแ้ก่  
ความซ่ือสัตยสุ์จริต ความเสียสละ ความอดทนขยนัหมัน่เพียร ความมีระเบียบวนิยั เป็นตน้   

3.  หลกัความโปร่งใส คือ การท าใหส้ังคมไทยเป็นสังคมท่ีเปิดเผยขอ้มูลข่าวสาร 

อยา่งตรงไป ตรงมา และสามารถตรวจสอบความถูกตอ้งไดโ้ดยการปรับปรุงระบบและกลไก  
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การท างานขององคก์รใหมี้ความ โปร่งใส มีการเปิดเผยขอ้มูลข่าวสารหรือเปิดใหป้ระชาชนสามารถ
เขา้ถึงขอ้มูลข่าวสารไดส้ะดวก ตลอดจนมีระบบ หรือกระบวนการตรวจสอบและประเมินผลท่ีมี
ประสิทธิภาพ ซ่ึงจะเป็นการสร้างความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั และ ช่วยใหก้ารท างานของภาครัฐ
และภาคเอกชนปลอดจากการทุจริตคอรัปชัน่   

4. หลกัความมีส่วนร่วม คือ การท าใหส้ังคมไทยเป็นสังคมท่ีประชาชนมีส่วนร่วมรับรู้  

และร่วม เสนอความเห็นในการตดัสินใจส าคญั ๆ ของสังคม โดยเปิดโอกาสใหป้ระชาชนมีช่องทาง 

ในการเขา้มามีส่วนร่วม ไดแ้ก่ การแจง้ความเห็น การไต่สวนสาธารณะ การประชาพิจารณา  
การแสดงประชามติหรืออ่ืน ๆ และขจดัการ ผกูขาดทั้งโดยภาครัฐหรือโดยภาคธุรกิจเอกชน  
ซ่ึงจะช่วยใหเ้กิดความสามคัคีและความร่วมมือกนัระหวา่งภาครัฐ และภาคธุรกิจเอกชน  

5. หลกัความรับผดิชอบ ผูบ้ริหาร พนกังานและลูกจา้งตอ้งตั้งใจปฏิบติัภารกิจตามหนา้ท่ี  

อยา่งดียิง่ โดยมุ่งใหบ้ริการแก่ผูม้ารับบริการ เพื่ออ านวยความสะดวกต่าง ๆ มีความรับผดิชอบ 

ต่อความบกพร่อง ในหนา้ท่ีการงานท่ีตนรับผดิชอบอยู ่และพร้อมท่ีจะปรับปรุงแกไ้ขไดท้นัท่วงที   

 6. หลกัความคุม้ค่า ผูบ้ริหารตอ้งตระหนกัวา่มีทรัพยากรค่อนขา้งจ ากดั ดงันั้นในการบริหาร
จดัการจ าเป็นจะตอ้งยดึหลกัความประหยดัและความคุม้ค่า ซ่ึงจ าเป็นจะตอ้งตั้งจุดมุ่งหมาย  

ไปท่ีผูรั้บบริการหรือประชาชนโดยส่วนรวม 
 ประเวศน์  มหารัตน์สกุล ( 2552, หนา้ 45-53) กล่าววา่องคก์รเปรียบเสมือนส่ิงมีชีวติ 
การศึกษาองคก์รจ าเป็นตอ้งจดัระบบระเบียบมีการบริหารจดัการท่ีดี  มีจิตส านึกต่อลูกคา้และสังคม 
ในสินคา้และบริการท่ีไดม้าตรฐาน มาตรการธรรมาภิบาลเป็นมาตรการสากล เม่ือน าไปเป็นกรอบ 
ในการจดัองคก์รจะท าใหล้ดปัญหาทุจริตและประพฤติมิชอบได ้หลกัการท่ีเป็นพื้นฐานน าไปสู่ 
การพฒันาระบบธรรมาภิบาลเพื่อก ากบัดูแลจดัการท่ีดีมี 8 ประการ ไดแ้ก่ 
 1. การมีส่วนร่วม (Participation) คือการมีส่วนร่วมในทุกระดบัไม่มีการแยกเพศ เช้ือชาติ 
มีส่วนร่วมไม่วา่จะเป็นทางตรงหรือทางออ้มและการมีส่วนร่วมตอ้งเป็นไปอยา่งอิสระมิใช่เป็น  
การบงัคบั 
 2. ยดึหลกันิติธรรม (Rule of law) การตดัสินใจใหคุ้ณใหโ้ทษตอ้งตั้งอยูบ่นกติกาเดียวกนั 
มีความชดัเจน ผูถู้กลงโทษตอ้งทราบกฎกติกาและตอ้งไม่มีอคติเขา้ขา้งฝ่ายใดฝ่ายหน่ึง 
 3. มีความโปร่งใส (Transparency) การท่ีจะน าไปสู่การตดัสินใจในการจดัการ (Decisions 
taken) หรือการบงัคบัใหป้ฏิบติัในเร่ืองใดจะตอ้งมีกฎกติกาและหลกัปฏิบติัท่ีชดัเจน ระบบขอ้มูล
ข่าวสารตอ้งด าเนินการอยา่งตรงไปตรงมามีเหตุผล ทั้งน้ีเพื่อความถูกตอ้งในการตดัสินใจ  
 4. มีความรับผดิชอบ (Responsiveness) การจดัใหห้รือการจดัการ หรือการออกแบบ
ขั้นตอนต่าง ๆ เพื่อใหผู้มี้ส่วนไดเ้สียตอ้งก าหนดเวลาท่ีเหมาะสมและชดัเจน 
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 5. มุ่งยดึความเห็นร่วมกนัเป็นเอกฉนัท์ (Consensus orientation) ยดึเอาประโยชน์
ส่วนรวมเป็นท่ีตั้ง ไม่วา่จะเป็นผลประโยชน์ขององคก์รและสังคม หากไม่ท าใหข้ดัแยง้ได้ 
จะเป็นการดีอยา่งยิง่ 
 6. ความเสมอภาค  (Equity) ทุกภาคส่วนและพนกังานทุกระดบัยอ่มไดรั้บโอกาสใน 
การพฒันาปรับปรุงอยา่งเท่าเทียมกนั รวมทั้งตอ้งสร้างความรู้สึกวา่ทุกคนมีส่วนร่วมในการจดัองคก์ร 
 7. การมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  (Efficiency & Effectiveness) การพฒันา การใหมี้ 
ส่ิงใดส่ิงหน่ึงหรือกระบวนการในการผลิตผลิตภณัฑ ์หรือผลลพัธ์ขององคก์รเพื่อตอบสนอง 
ต่อความตอ้งการของลูกคา้ตอ้งใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่าท่ีสุด รวมทั้งการใชท้รัพยากรอยา่งย ัง่ยนื 
ไม่ท าลายส่ิงแวดลอ้ม 
 8. ความรับผดิชอบ (Accountability) ความรับผดิชอบน้ี เป็นความรับผดิชอบท่ีกวา้ง
ออกไปกวา่ความรับผดิชอบแบบ Responsibility กล่าวคือไม่วา่จะเป็นองคก์รภาครัฐหรือเอกชน 
ตอ้งมีความรับผดิชอบไม่เพียงต่อผูมี้ส่วนไดเ้สียเท่านั้นยงัตอ้งรับผดิชอบสาธารณะและสังคมดว้ย 
 สรุปไดว้า่ องคป์ระกอบของหลกัธรรมาภิบาลในการบริหารจดัการจะตอ้งยดึหลกั  
6 ประการ คือ หลกันิติธรรม หลกัคุณธรรม หลกัความโปร่งใส หลกัการมีส่วนร่วม หลกัความรับผดิชอบ 
และหลกัความคุม้ค่า การใชห้ลกัธรรมภิบาลท าใหอ้งคก์รสามารถเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารงาน 
อีกทั้งยงัเป็นกลไกในการควบคุมติดตามและตรวจสอบ โดยมีประชาชนหรือ องคก์รภายนอก 
มีส่วนร่วม เพื่อป้องกนัไม่ใหเ้กิดความเสียหายแก่การบริหารองคก์ร เพราะการสร้างธรรมาภิบาล 
ใหเ้กิดข้ึนในองคก์ร เป็นการสร้างส านึกท่ีดีในการบริหารงาน   
 
การบริหารผลการปฏบิัติงาน (Performance management) 

 การบริหารผลการปฏิบติังาน (Performance management) พฒันามาจากการประเมินผล  
การปฏิบติังานซ่ึงเกิดพร้อมกบัแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human resource management) 
โดยมีพื้นฐานความคิดวา่ การบริหารงานและการบริหารคนนั้นตอ้งมีความสัมพนัธ์เช่ือมโยงกนั 
และตอ้งมีการบริหารอยา่งต่อเน่ืองและสม ่าเสมอเป็นท่ียอมรับกนัโดยทัว่ไปวา่ ระบบการบริหาร
จดัการท่ีดีเป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จในการบริหารจดัการองคก์ร เพราะเม่ือระบบไดถู้กจดัวาง
อยา่งดีแลว้ผลท่ีตามมาก็จะดีตามไปดว้ย แต่ก็ปฏิเสธไม่ไดเ้ช่นกนัวา่ แมจ้ะมีระบบท่ีดีเพียงใด 
แต่หากไม่สามารถตรวจสอบหรือวดัผลได้ ก็ไม่อาจดึงประสิทธิภาพของการบริหารจดัการหรือ
ผลงานนั้นมาใชป้ระโยชน์ไดอ้ยา่งสูงสุด แนวคิดดงักล่าว จึงเป็นท่ีมาของความพยายามท่ีจะวดั
ประสิทธิภาพของผลงานของแต่ละบุคคลใหเ้ห็นเป็นรูปธรรมท่ีชดัเจน เพื่อเป็นตวัช้ีวดัวา่ บุคลากร
ในองคก์รนั้นมีความเช่ียวชาญหรือช านาญงานในดา้นใด ใครสามารถผลิตผลงานใดใหมี้คุณภาพ 
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ในระดบัดีเยีย่ม ใครจ าเป็นไดรั้บการพฒันาในดา้นใดพฒันาอยา่งไร หรือผลงานนั้น จะเป็นประโยชน์
ต่องานราชการอยา่งไร การบริหารผลการปฏิบติังาน (Performance management หรือ PM) จึงเป็น
เคร่ืองมือทางการบริหารท่ีจะสร้างความเช่ือมโยงและความชดัเจนใหก้บัเป้าหมายการปฏิบติังาน
ของทุกระดบัในองคก์ร เพื่อใหค้นทั้งองคก์รปฏิบติังานมุ่งไปในทิศทางเดียวกนั (ปรีชา วชัราภยั, 
2553, หนา้ 5)  

 ปรัชญาและแนวคิดการบริหารผลการปฏิบัติงาน  
 การบริหารผลการปฏิบติังานเป็นกระบวนการในการบูรณาการเป้าหมายขององคก์ร  

มาสู่เป้าหมายของหน่วยงาน และของเจา้หนา้ท่ีท่ีมุ่งเนน้การปรับปรุงการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี
อยา่งต่อเน่ืองและสม ่าเสมอ โดยอาศยัความร่วมมือ การยอมรับและเห็นพอ้งตอ้งกนัมากกวา่                   
การควบคุม ระบบการบริหารผลการปฏิบติังาน (Performance management system) เป็นเคร่ืองมือ
การบริหารจดัการสมยัใหม่ท่ีน ามาใชเ้พื่อเสริมสร้างประสิทธิภาพและผลการด าเนินงานของบุคลากร 
ท่ีส่งผลต่อผลงานของหน่วยงานและองคก์ร ดว้ยเหตุน้ีองคก์รหลายแห่งจึงสนใจในการบริหาร 
ผลการปฏิบติังาน (Performance management) และมีการด าเนินงานอยา่งเป็นระบบ มองภาพ 
งานทั้งหมดวา่มีความสัมพนัธ์กนั มีการเช่ือมโยงเป้าหมายและกลยทุธ์ขององคก์รอยา่งประสาน
สอดคลอ้งกนั มีนกัวชิาการใหห้ลกัการ และแนวคิดเก่ียวกบัการบริหารผลการปฏิบติังานไว ้ดงัน้ี  

 ฉนัทนา  จนัทร์บรรจง (2549, หนา้ 120) กล่าววา่ สาเหตุท่ีมีการน าแนวคิดของ 
การบริหารผลการปฏิบติังานมาใชใ้นองคก์ร คือ 

 1. แรงกระตุน้จากแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human resource management) 
ซ่ึงเนน้การก าหนดกลยทุธ์การบริหารคน ใหส้อดคลอ้งกบักลยทุธ์ขององคก์ร และการท่ีใหฝ่้าย 
ท่ีเป็นหวัหนา้งาน  (Line manager) เขา้มามีบทบาทในการบริหารคนมากข้ึน  

 2. การยอมรับวา่ผลการปฏิบติังานเป็นองคร์วมของระบบบริหาร ซ่ึงประกอบดว้ยปัจจยั
น าเขา้ กระบวนการ ผลผลิต และผลลพัธ์ (Input process output-outcome) มากกวา่ท่ีจะไปเนน้ 
ท่ีปัจจยัเพียงอยา่งเดียว  

 3. แรงกระตุน้ของทฤษฎีการบริหารท่ีใหค้วามส าคญักบัการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 
(Continuous improvement) และการเรียนรู้ของบุคคลดว้ยตนเอง (Self managed learning)                    
เพื่อพฒันาองคก์รไปสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้ (Learning organization)   

 4. การเพิ่มความส าคญัท่ีจะช่วยปรับเปล่ียนพฤติกรรมของบุคลากรไปในทิศทางเดียวกนั         
ท่ีจะส่งเสริมค่านิยมหลกัขององคก์ร  

 5. การยอมรับวา่การบริหารผลการปฏิบติังาน เป็นหนา้ท่ีโดยตรงของหวัหนา้งาน 
ซ่ึงจะตอ้งกระท าอยูต่ลอดเวลา ไม่ใช่ท าเป็นคร้ังเป็นคราว หรือท าโดยฝ่ายบุคคลเท่านั้น  
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 6. ความจ าเป็นท่ีองคก์รตอ้งแข่งขนัเพื่อความอยูร่อดและความเจริญเติบโต  โดยอาศยั
ความผกูพนัและความรักองคก์รของบุคลากรทุกคน  

 7. แรงกระตุน้จากแนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะหรือความสามารถในการท างาน 
(Competence) และเทคนิคการวเิคราะห์ความสามารถท่ีมองเห็นไดใ้นเชิงพฤติกรรม  

 8. การยอมรับวา่การบริหารผลการปฏิบติังานเป็นหนา้ท่ีของทุกคนในองคก์ร ไม่ไดเ้ป็น
เพียงหนา้ท่ีของหวัหนา้งาน  

 9. การเปล่ียนแปลงแนวคิดเก่ียวกบัการประเมิน จากแบบสั่งการจากระดบับนสู่ระดบัล่าง 
(Top-down appraisal) ซ่ึงกระท าโดยผูบ้งัคบับญัชาฝ่ายเดียว เป็นการประเมินระดบัล่าง                   
(Upward assessment) และการประเมินจากผูร่้วมงาน (Peer assessment) ดว้ยในลกัษณะท่ีเรียกวา่  
การประเมินแบบรอบทิศทาง หรือการประเมินแบบ 360 องศา  

 10. ความไม่พึงพอใจในผลการประเมินแบบเดิม โดยเฉพาะเม่ือถูกน าไปใชเ้พื่อการพิจารณา
ค่าตอบแทน เพราะยงัไม่มีการเก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีเหมาะสมเพียงพอ  
 ปรีชา วชัราภยั (2553, หนา้ 6) กล่าววา่ ส านกังานขา้ราชการพลเรือนไดท้ดลองใชร้ะบบน้ี
ในส่วนราชการมาตั้งแต่ปี พ.ศ. 2548 และไดผ้ลการด าเนินการเป็นท่ีน่าพอใจ จึงไดน้ าหลกัการและ
แนวคิดการบริหารผลการปฏิบติัราชการ หรือ PM มาเป็นกรอบในการร่างพระราชบญัญติัระเบียบ
ขา้ราชการพลเรือนฉบบัใหม่ ดว้ยความเช่ือมัน่วา่หากไดน้ าการบริหารผลการปฏิบติังานมาใช้ 
ในระบบราชการอยา่งจริงจงัแลว้ จะช่วยส่งเสริมประสิทธิภาพการท างานและสนบัสนุนวฒันธรรม
การท างานท่ีมุ่งผลสัมฤทธ์ิหรือมุ่งผลงาน สร้างบรรยากาศในการท างานท่ีสร้างสรรค์ ยดืหยุน่และ 
มีความหลากหลาย เน่ืองจากใหค้วามส าคญักบัผลงานของขา้ราชการมากกวา่กรอบกระบวนการ
ท างานแบบเดิมนอกจากน้ี การบริหารผลการปฏิบติังานยงัช่วยส่งเสริมสัมพนัธภาพอนัดีระหวา่ง
หวัหนา้กบัลูกนอ้ง อนัเน่ืองมาจากกระบวนการติดตามและพฒันาขา้ราชการอยา่งใกลชิ้ดและต่อเน่ือง 
โดยมีกระบวนการส่ือสารภายในองคก์รอยา่งทัว่ถึงเป็นเคร่ืองมือส าคญั และช่วยสร้างภาพแวดลอ้ม
รวมทั้งวธีิการปฏิบติังานท่ีสนบัสนุนใหข้า้ราชการสามารถปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุด  

Hall (2006, p. 5) กล่าวถึงระบบการบริหารผลการปฏิบติังานวา่ เป็นระบบท่ีประกอบดว้ย 
กิจกรรมต่าง ๆ หลายกิจกรรม เช่น การก าหนดเป้าหมายในการท างาน การติดตามความคืบหนา้ 
ในการท างาน การสอนงาน การสร้างแรงจูงใจ การประเมิน (การทบทวน) ผลงานของพนกังาน 
และการพฒันาบุคลากร ซ่ึงกิจกรรมเหล่าน้ีเป็นกิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกนัทั้งผูจ้ดัการและพนกังาน  
โดยการบริหารผลการปฏิบติังานมีลกัษณะเป็นวฏัจกัรท่ีประกอบดว้ยกิจกรรมต่าง ๆ ซ่ึงด าเนินไป
ตามวฏัจกัรต่อเน่ืองกนัเร่ือย ๆ ดงัภาพท่ี 4 

 
 
 



53 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
ภาพท่ี 4  วฏัจกัรการบริหารผลการปฏิบติังานตามแนวคิดของ Hall (2006, p. 5) 

 

 วฏัจกัรการบริหารผลการปฏิบติังานเร่ิมตน้ข้ึนท่ีการก าหนดเป้าหมาย  จากนั้นจึงท า 
การก ากบั ติดตามผลการปฏิบติังานของพนกังานโดยเปรียบเทียบกบัเป้าหมายท่ีวางไว ้และสุดทา้ย
คือ การประเมินผลงานของพนกังาน ซ่ึงโดยทัว่ไปแลว้จะอยูใ่นรูปของการประชุมอยา่งเป็นทางการ
ในช่วงส้ินปี และองคก์รอาจท าการทบทวนผลงานของพนกังานอยา่งไม่เป็นทางการในช่วงกลางปี
ดว้ยก็ได ้จากนั้นผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานอยา่งเป็นทางการ 
จะถูกน าไปใชพ้ิจารณาการใหร้างวลัและโบนสัขององคก์รพร้อมทั้งถูกน าไปใชใ้นการประกอบการ
ตดัสินใจในการเล่ือนขั้นพนกังานหรือการตดัสินใจใหพ้นกังานท างานกบัองคก์รต่อไป นอกจากน้ี
ผูจ้ดัการและพนกังานยงัสามารถน าผลการประเมินดงักล่าวมาใชใ้นการวางแผนการพฒันาทกัษะ
หรือสายอาชีพ เพื่อเพิ่มขีดความสามารถของพนกังาน และเพื่อใหพ้นกังานสามารถท าประโยชน์
ใหแ้ก่องคก์รไดม้ากข้ึน หลงัจากนั้น วฏัจกัรการบริหารผลการปฏิบติังานก็จะเร่ิมตน้ใหม่อีกคร้ัง 
โดยเร่ิมดว้ยการพิจารณาทบทวนเป้าหมายในการท างานของพนกังานส าหรับปีต่อไป ส าหรับ 
การสร้างแรงจูงใจและการสอนงานไม่ไดอ้ยูใ่นรูปแบบของการปฏิบติังานท่ีมีลกัษณะเป็นเส้นตรง 
เน่ืองจากการสร้างแรงจูงใจและการสอนงาน ไม่ใช่กิจกรรมท่ีท าในช่วงเวลาใดเวลาหน่ึงแต่เป็นส่ิง
ท่ีตอ้งท าอยูต่ลอดเวลา  

 

ก าหนด
เป้าหมาย 
ต้นปี 

ให้รางวลั
และพ ันา
บุคลากร 

ประเมิน 
ผลงาน
ปลายปี 

ผู้บริหารและพนักงาน 
ติดตามความก้าวหน้า 

ร่วมกนั 
 

ประเมิน 
ผลงาน
ปลายปี 

พนักงาน 
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 สรุปไดว้า่ การบริหารผลการปฏิบติังานเป็นกระบวนการก าหนดเป้าหมายขององคก์ร 
สู่การปฏิบติังานตามเป้าหมาย มุ่งเนน้การปรับปรุงพฒันาการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีอยา่งต่อเน่ือง 
โดยอาศยัความร่วมมือกนั มีกระบวนการส่ือสารภายในองคก์รอยา่งทัว่ถึงและเห็นพอ้งตอ้งกนั
มากกวา่การควบคุม มีระบบการบริหารผลการปฏิบติังานเป็นเคร่ืองมือการบริหารจดัการท่ีน ามาใช้
เสริมสร้างประสิทธิภาพการด าเนินงานของบุคลากร  

 ความหมายการบริหารผลการปฏิบัติงาน  
 นกัวชิาการทั้งในและต่างประเทศไดใ้หค้วามหมายของระบบการบริหารผลการปฏิบติังาน 

ไวด้งัน้ี  
 ฉนัทนา  จนัทร์บรรจง (2549, หนา้ 119) ใหค้วามหมายของการบริหารการปฏิบติังานไว ้

สองความหมายวา่ การบริหารผลการปฏิบติังาน (Performance management) หมายถึง กระบวนการ
ส่ือสารสองทางระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ภายใตค้วามเช่ือวา่ทั้งสองฝ่ายมี 
ความเท่าเทียมในลกัษณะของหุน้ส่วน โดยมีกรอบและความตกลงร่วมกนัในเร่ืองงาน ความคาดหวงั  
และวธีิการท่ีจะใหบ้รรลุเป้าหมาย ในการท างานมากกวา่การใชว้ธีิประเมินผลการปฏิบติังาน  
โดยเปรียบเทียบกบัมาตรฐานท่ีหน่วยงานตั้งข้ึน ในลกัษณะท่ีเป็นการส่ือสารแบบทางเดียวและ 
การบริหารผลการปฏิบติังาน (Performance management) หมายถึง วธีิการเพื่อบรรลุถึงผลลพัธ์ 
ท่ีดีข้ึนขององคก์ร ทีมงาน และบุคลากรในองคก์ร โดยการสร้างความเขา้ใจร่วมกนั วางแผนงาน
ร่วมกนัก าหนดมาตรฐานตวัช้ีวดังานร่วมกนัเพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว้  

 จินตนา  ยนิูพนัธ์ุ (2550, หนา้ 2) ใหค้วามหมายของการบริหารผลการปฏิบติังานวา่ 
หมายถึง การบริหารแบบบูรณาการท่ีมุ่งเนน้ผลการปฏิบติังานของบุคคลในองคก์ร เพื่อใหอ้งคก์ร
บรรลุเป้าหมายท่ีไดก้ าหนดไว ้และเป็นกระบวนการในการสร้างสภาพแวดลอ้มและวธีิการใน 
การท างานท่ีสนบัสนุนใหผู้ป้ฏิบติังาน (ระดบับุคคล) สามารถปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุด 
โดยมีเป้าหมายส าคญัอยูท่ี่การสร้างผลผลิตและผลการปฏิบติังานท่ีสูงข้ึน และสามารถสร้างความชดัเจน
ในผลการปฏิบติังานโดยใหมี้ความสอดคลอ้งกบัเป้าหมายการปฏิบติังานในระดบัองคก์ร 
นอกจากน้ีการบริหารผลการปฏิบติังานยงัใหค้วามส าคญักบักระบวนการท่ีเก่ียวขอ้งทั้งหมดท่ีมี
ความต่อเน่ือง และสอดคลอ้งกนั มิไดมุ้่งเนน้แต่เพียงการประเมินผลการปฏิบติังานหรือการวดั           
ผลงานในทา้ยท่ีสุดเท่านั้น ซ่ึงกระบวนการบริหารผลการปฏิบติังานประกอบไปดว้ยการวางแผน          
การปฏิบติังาน การพฒันาผลการปฏิบติังาน การติดตามผลการปฏิบติังานและการประเมินผล 
การปฏิบติังาน  

 ปิยะชยั  จนัทรวงศไ์พศาล (2551, หนา้ 14) ใหค้วามหมายของการบริหารผล 
การปฏิบติังานวา่ หมายถึง การบริหารจดัการเชิงบูรณาการดว้ยการเช่ือมโยงกระบวนการวางแผน  
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การด าเนินงาน การประเมินผล การปรับปรุงแกไ้ขและการทบทวนผลการปฏิบติังานทัว่ทั้งองคก์ร
อยา่งต่อเน่ือง เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงผลลพัธ์ ท่ีองคก์รมุ่งมัน่ตอ้งการ  

 ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2552, หนา้ 3) ใหค้วามหมายของ 
การบริหารผลการปฏิบติังานวา่ หมายถึง กระบวนการด าเนินการอยา่งเป็นระบบ เพื่อผลกัดนัให้ 
ผลการปฏิบติัราชการขององคก์รบรรลุเป้าหมายดว้ยการเช่ือมโยงเป้าหมายผลการปฏิบติัราชการ  
ในระดบัองคก์ร ระดบัหน่วยงาน จนถึงระดบับุคคลเขา้ดว้ยกนั โดยผา่นกระบวนการก าหนด
เป้าหมายผลการปฏิบติัราชการขององคก์รท่ีชดัเจน การพฒันาผูป้ฏิบติังานอยา่งเหมาะสม  
การติดตามผลการปฏิบติัราชการอยา่งต่อเน่ือง การประเมินผล การปฏิบติัราชการท่ีสอดคลอ้งกบั 
เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้และมีการน าผลการประเมินไปประกอบการพิจารณาค่าตอบแทนความดี
ความชอบแก่ผูป้ฏิบติังาน 

 อาภรณ์  ภู่วทิยพนัธ์ (2553, หนา้ 18) ใหค้วามหมายของการบริหารผลการปฏิบติังานวา่ 
หมายถึง การบริหารผลงานเป็นกระบวนการบริหารพฤติกรรมและผลลพัธ์ของงานจากพนกังาน 
แต่ละคน เพื่อใหพ้นกังานมีผลงานเป็นไปตามเป้าหมายและความตอ้งการของหน่วยงานและองคก์ร  
 Bacal (1999, p. 22 cited in Helm  & Tortorella, 2007) ใหค้วามหมายของการบริหาร 
ผลการปฏิบติังาน คือ กระบวนการส่ือสารอยา่งต่อเน่ืองระหวา่งพนกังานกบัผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง
ของเขาในเร่ืองการก าหนดความคาดหวงัท่ีชดัเจน และท าความเขา้ใจเก่ียวกบัหนา้ท่ีส าคญัใน 
งานท่ีพนกังานคนนั้นตอ้งท าและงานของพนกังานคนนั้นมีส่วนสนบัสนุนเป้าหมายขององคก์ร 

Armstrong (2006, p. 1 cited in Helm  & Tortorella, 2007) การบริหารผลงาน คือ 
กระบวนการบริหารเชิงยทุธศาสตร์ท่ีมุ่งท าใหท้ั้งองคก์รและบุคลากรท างานบรรลุผลส าเร็จตาม
เป้าหมาย  โดยการปรับปรุงผลการปฏิบติังานขององคก์ร หน่วยงานและพนกังานแต่ละคนและ
พฒันาขีดความสามารถของพนกังานในทุกระดบั 

Hall (2006, p. 4) ใหค้วามหมายของการบริหาร ผลการปฏิบติังานวา่ หมายถึง วธีิการ 
หน่ึงท่ีใชใ้นการวดัและพฒันาความมีประสิทธิผลในการทางานของบุคลากรในองคก์รและ 
เป็นทกัษะท่ีส าคญัประการหน่ึงท่ีผูบ้ริหารและผูจ้ดัการตอ้งใชใ้นการท างานตลอดหนา้ท่ี  
ของพวกเขา  
                Aguinis (2008) ใหค้วามหมายของการบริหารผลการปฏิบติังานวา่ หมายถึง กระบวนการ
พิสูจน ์ประเมิน และพฒันาผลการปฏิบติังานของบุคคลและทีมงานอยา่งต่อเน่ืองและเป็นการวาง
แนวทางผลการปฏิบติังานไปสู่เป้าหมายเชิงกลยทุธ์ขององคก์ร 
 สรุปไดว้า่ การบริหารผลการปฏิบติังาน หมายถึง กระบวนการด าเนินการอยา่งเป็นระบบ 
โดยมีกระบวนการวางแผน การก าหนดเป้าหมายผลการปฏิบติังานขององคก์รท่ีชดัเจน มีการปรับปรุง
ผลการปฏิบติังานขององคก์ร การพฒันาผูป้ฏิบติังานอยา่งเหมาะสม การติดตามผลการปฏิบติังาน  
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การประเมินผลการปฏิบติังานท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้และมีการน าผลการประเมิน 
ไปประกอบการพิจารณาใหร้างวลัและค่าตอบแทนความดีความชอบแก่ผูป้ฏิบติังาน  

 ความส าคัญของการบริหารผลการปฏิบัติงาน  
 การบริหารผลการปฏิบติังานเป็นกลยทุธ์ทางดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยส์มยัใหม่ 

ท่ีเนน้การช่วยเหลือและปรับปรุงใหผู้ป้ฏิบติังานแต่ละคนปฏิบติังานในขอบเขตหนา้ท่ีความรับผดิชอบ
ของตน ใหบ้รรลุเป้าหมาย และตวัช้ีวดัท่ีก าหนดไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงในการก าหนดเป้าหมาย 
และตวัช้ีวดั การปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานจะตอ้งสอดคลอ้งกบัเป้าหมาย และตวัช้ีวดัของหน่วยงาน
และองคก์ร ดงันั้นการปฏิบติังานร่วมมือกนัอยา่งใกลชิ้ดระหวา่งหวัหนา้หน่วยงานและผูป้ฏิบติังาน 
ดว้ยการยอมรับซ่ึงกนัและกนัอยา่งจริงจงัและจริงใจ มีบูรณาการเป้าหมายในการปฏิบติังานของ
ผูป้ฏิบติังานแต่ละคน ใหส้อดคลอ้งเป็นไปในทิศทางเดียวกนักบัเป้าหมายขององคก์รท่ีจะท าให้
เป้าหมายขององคก์รบรรลุผลการบริหารผลการปฏิบติังานมีประโยชน์ต่อผูป้ฏิบติังาน หวัหนา้
หน่วยงาน และองคก์รสรุปได ้ดงัน้ี (ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, 2552, หนา้ 3-4 
และอาภรณ์  ภู่วทิยพนัธ์, 2553, หนา้ 22-25)  

 1. ประโยชน์ต่อผูป้ฏิบติังาน มีดงัน้ี  
      1.1 การบริหารผลการปฏิบติังานจะช่วยท าใหผู้ป้ฏิบติังานรับทราบเป้าหมาย 

ผลการปฏิบติังานและแนวทางการประเมินผลงานของตนเองอยา่งชดัเจน ซ่ึงจะท าใหผู้ป้ฏิบติังาน
เกิดการปรับปรุงและพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ืองท่ีจะท างานใหบ้รรลุเป้าหมาย  

1.2  การบริหารผลการปฏิบติังานจะช่วยท าใหผู้ป้ฏิบติังานไดรั้บการพฒันาตาม 
ความเหมาะสมของแต่ละคน เน่ืองจากกระบวนการไดก้ าหนดใหมี้การติดตามผลการปฏิบติังาน
รายบุคคล เพื่อแกปั้ญหาขอ้ขดัขอ้งในการท างาน อนัน าไปสู่การปรับเปล่ียนแนวทางวธีิการของ
ผูป้ฏิบติังานและการพฒันาตวับุคคลใหมี้ความเหมาะสมและส่งผลต่อเป้าหมายขององคก์ร 
ไดส้มบูรณ์มากยิง่ข้ึน  

       1.3 การบริหารผลการปฏิบติังานเป็นระบบท่ีท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความรู้สึกวา่
ยติุธรรม เน่ืองจากมีการก าหนดปัจจยัวดัผลงานท่ีชดัเจน ท าใหส้ามารถแยกความแตกต่างระหวา่ง
คนท่ีท างานดีกบัคนท่ีท างานไม่ดีออกจากกนัได้ ซ่ึงจะท าใหผู้ป้ฏิบติังานโดยเฉพาะผูป้ฏิบติังาน 
ท่ีเป็นดาวเด่นเกิดขวญัก าลงัใจ ในการท างานใหเ้กิดประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

 2. ประโยชน์ต่อหวัหนา้งาน มีดงัน้ี  
      2.1 การบริหารผลการปฏิบติังานจะช่วยกระตุน้ใหผู้ป้ฏิบติังานท างานใหบ้รรลุ

เป้าหมายท่ีหวัหนา้งานก าหนดไว ้ 
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      2.2 การบริหารผลการปฏิบติังานจะช่วยใหห้วัหนา้หน่วยงานสามารถอธิบายและ
ช้ีแจงถึง การเช่ือมโยงระหวา่งผลงานกบัการใหร้างวลักบัผูป้ฏิบติังานผูป้ฏิบติังาน เป็นการเพิ่ม
ช่องทางหรือโอกาสใหห้วัหนา้หน่วยงานพดูคุยหรือใชข้อ้มูลป้อนกลบักบัผูป้ฏิบติังานมากข้ึน  
เป็นการสร้างความเขา้ใจและความใกลชิ้ดระหวา่งหวัหนา้หน่วยงานกบัผูป้ฏิบติังาน ท าใหเ้กิด
บรรยากาศท่ีดีในการท างานร่วมกนั  

 3. ประโยชน์ต่อองคก์ร มีดงัน้ี  
      3.1 การบริหารผลการปฏิบติังานจะท าใหก้ารท างานของผูป้ฏิบติังานทุกระดบั

สอดคลอ้งกบัทิศทางและเป้าหมายขององคก์ร ซ่ึงมีส่วนในการผลกัดนัใหผู้ป้ฏิบติังานแต่ละคน 
ท างานเพื่อผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจขององคก์ร  

      3.2 การบริหารผลการปฏิบติังานจะท าใหผู้ป้ฏิบติังานทุกคนในองคก์รมององคก์ร 
ในทางบวก มีทศันคติท่ีดีต่อองคก์ร ซ่ึงจะส่งผลใหเ้กิดขวญัและก าลงัใจ รวมถึงสร้างความผกูพนั  
และความทุ่มเท การท างานใหก้บัองคก์ร  

      3.3 การบริหารผลการปฏิบติัราชการมีการน าตวัช้ีวดั (KPIs) มาใชเ้ป็นเคร่ืองมือ 
ในการก าหนดเป้าหมายผลการปฏิบติังานระดบัองคก์ร ซ่ึงตวัช้ีวดัดงักล่าวสามารถน ามาเป็น 
ฐานขอ้มูล (Baseline) ส าหรับการเทียบเคียงเพื่อปรับปรุงผลการปฏิบติังานขององคก์ร 
ในปีต่อ ๆ ไปได ้

 กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงาน  
 กระบวนการและขั้นตอนการบริหารผลการปฏิบติังานจากนกัวชิาการ องคก์รภาครัฐ 

และเอกชนทั้งในและต่างประเทศ ดงัน้ี  
 สุพจน์  ทรายแกว้ (2545, หนา้ 8) กล่าววา่ กระบวนการบริหารผลการปฏิบติังาน 

ในองคก์รภาครัฐ ประกอบดว้ย 4 กระบวนการ ดงัน้ี  
 1. Step 1 วางแผนปฏิบติังาน (Plan)  
 2. Step 2 ปฏิบติัตามแผน (Do)   
 3. Step 3 วดัและประเมินผล (Check)  
 4. Step 4 ทบทวนการปฏิบติังาน (Act)  
 จิรประภา  อคัรบวร (2547, หนา้ 17) กล่าววา่ หลกัการของระบบการบริหารผลการปฏิบติังาน

เป็นเร่ืองท่ีครอบคลุมกระบวนการวางแผน การบริหาร การติดตามผลงาน การทบทวนผลงาน  
การใหร้างวลั และการพฒันาอยา่งเป็นระบบ เป็นกระบวนการท่ีเกิดข้ึนอยา่งต่อเน่ือง มิใช่การประเมิน 
ผลงานเพียงคร้ังหรือสองคร้ัง ในรอบปีแต่เป็นการติดตามผลการปฏิบติังานเพื่อใหเ้กิดการปรับปรุง
ผลการปฏิบติังานทั้งขององคก์รและบุคลาการในองคก์ร การประเมินผลการปฏิบติังาน หรือ  
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PA-Performance appraisal จึงเป็นเพียงส่วนหน่ึงของกระบวนการบริหารผลการปฏิบติังานเท่านั้น 
ดงันั้นการบริหารผลการปฏิบติังานจึงเปรียบเหมือนหน่ึงในเคร่ืองมือการบริหารของผูบ้ริหาร
องคก์ร  

 ฉนัทนา  จนัทร์บรรจง (2549, หนา้ 121-123) ไดก้ าหนดกระบวนการบริหารผลการปฏิบติังาน
ไว ้5 ขั้นตอน ดงัน้ี  

 1. การวางแผน (Planning) ส่ิงท่ีจะตอ้งดาเนินงานในขั้นตอนของการวางแผน เพื่อบริหาร 
ผลการปฏิบติังาน โดยทั้งหวัหนา้งานและลูกนอ้งตอ้งท าร่วมกนั คือการก าหนดหรือระบุงานขอบข่าย 
ของงานวธีิการท างาน เป้าหมายท่ีตอ้งการ อ านาจหนา้ท่ีท่ีลูกนอ้งสามารถมีได้  

 2. การติดต่อส่ือสาร (On-going performance communication) เป็นกระบวนการติดต่อ
แบบ สองทาง (Two-way communication) เพื่อติดตามความกา้วหนา้ ส ารวจปัญหา และใหข้อ้มูล
แก่หวัหนา้งาน และลูกนอ้งเก่ียวกบัเร่ืองเหล่าน้ี  

 3. การเก็บขอ้มูลสังเกตและบนัทึก (Data gathering, observation, and documentation)
ขั้นตอนน้ีเป็นการรวบรวมขอ้มูลต่าง ๆ ท่ีจ  าเป็นต่อการปรับปรุงการท างาน โดยอาจเร่ิมจาก 
การสังเกต เพราะการสังเกตเป็นวธีิการรวบรวมขอ้มูลไดท้างหน่ึง นอกจากจะใชข้อ้มูลท่ีถูกบนัทึก
ไวเ้ป็นเอกสารหรือหลกัฐาน การเก็บขอ้มูลเก่ียวกบัการปฏิบติังานควรเก็บทั้งส่วนดีและส่วนไม่ดี 
วธีิการท่ีนิยม เช่น การเดินส ารวจตรวจตราการท างานของบุคลากรอยา่งสม ่าเสมอ การพดูคุย 
เพื่อหาขอ้มูลจากเพื่อนร่วมงานและบุคลากรเอง การทบทวนผลงานของบุคลากรอยูต่ลอดเวลา  
และการตรวจทานจากเอกสารท่ีแสดงถึงผลการท างาน เป็นตน้  

 4. การประชุมเพื่อทบทวนผลการปฏิบติังาน (Performance appraisal meetings) ขั้นตอน  
การประชุมเพื่อทบทวนผลการปฏิบติังานจะกระท าหลงัจากการวางแผนการส่ือสารและการเก็บ
ขอ้มูลเรียบร้อยแลว้ เพื่อทบทวนวา่มีความกา้วหนา้ของงานไปในระดบัใด มีปัญหาและอุปสรรค
อยา่งไรก่อนการประชุมเพื่อทบทวนผลงานทั้งฝ่ายหวัหนา้งานและลูกนอ้ง ควรไดมี้การส ารวจ 
และประเมินการท างานของตวัเอง พร้อมทั้งบนัทึกประเด็นท่ีเป็นปัญหา เพื่อน าประเด็นเหล่าน้ี 
มาพดูคุยและปรึกษาหารือกนัในท่ีประชุม เพราะการมีขอ้มูลท่ีชดัเจนจะช่วยลดปัญหาท่ีต่างฝ่าย 
ต่างโทษกนั ในการประชุมเพื่อทบทวนผลงานน้ีหวัหนา้งานอาจจะใชก้ระบวนการใหค้ะแนน 
เขา้ช่วยเหลือหรืออาจจะใชต้ารางสรุปเพื่อติดตามงานมาช่วย ก็จะท าใหมี้ความรัดกุมและ 
ตรงประเด็นยิง่ข้ึน  

 5. การวเิคราะห์ผลการปฏิบติังานและการสอนงาน (Performance diagnosis and 
coaching) หลงัจากการประชุมเพื่อทบทวนผลการปฏิบติังาน และพบวา่ มีปัญหาเกิดข้ึนใน 
การท างานจะตอ้งมีการวเิคราะห์ หาสาเหตุวา่เกิดจากอะไร เช่น อาจจะเกิดจากการขาดความรู้         
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และทกัษะ หรือเกิดจากการขาดความเอาใจใส่ หรือเกิดจากการขาดอุปกรณ์การท างาน เม่ือทราบ 
สาเหตุชดัเจนแลว้ ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งปรับบทบาทเป็นครูผูช้ี้แนะ (Teacher) เป็นพี่เล้ียงหรือ 
ผูช่้วยเหลือ (Mentor or helper) หรือเป็นผูส้อนงาน (Coach)  

 ปิยะชยั  จนัทรวงศไ์พศาล (2551, หนา้ 28-107) อธิบายถึงกระบวนการระบบการบริหาร
ผลการปฏิบติังาน (Performance management system: PMS) จะแบ่งเป็น 5 ขั้นตอนหลกั 
ดงัภาพท่ี 5 
 

                       
    
ภาพท่ี 5  กระบวนการจดัท า PMS (ปิยะชยั  จนัทรวงศไ์พศาล, 2551, หนา้ 29) 

 

 1. การวางแผนระบบการบริหารจดัการผลการปฏิบติังาน (Performance management 
system planning) แบ่งเป็น 4 ขั้นตอนยอ่ย คือ  

      1.1 การเช่ือมโยงวสิัยทศัน์และพนัธกิจไปยงั  KPI  
     1.2 การกระจาย KPI (KPI Deployment)  
      1.3 การก าหนด KPI ใหมี้ประสิทธิภาพ  
      1.4 การจดัเตรียมงบประมาณส าหรับ PMS  
 2. การด าเนินงานระบบการบริหารจดัการผลการปฏิบติังาน (Performance management 

system implementation) แบ่งเป็น 5 ขั้นตอนยอ่ย คือ  
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      2.1 ประกาศจดัตั้งคณะท างาน PMS  
      2.2 คน้หาตวัช้ีวดัต่าง ๆ (Performance Indicators)  
      2.3 การจดัท า KPI  
      2.4 การเช่ือมโยง KPI  
      2.5 การจดัเก็บขอ้มูลและบนัทึก  
 3. การประเมินผลระบบการบริหารจดัการผลการปฏิบติังาน (Performance management 

system evaluation)  
 ส่ิงส าคญัของระบบการบริหารจดัการผลการปฏิบติังาน  คือเราจะตอ้งวดัค่า  9 ตวัช้ีวดั 

(KPI) ไดแ้ละเม่ือวดัค่าไดแ้ลว้จะตอ้งน าไปพฒันาปรับปรุงหรือแกไ้ข การใหร้างวลัหรือแรงจูงใจ 
โดยยดึหลกัประหยดั (Economy) ประสิทธิภาพ (Eficiency) และประสิทธิผล (Effectiveness)  
การวดัผลพิจารณาใน 2 รูปแบบ คือ 

3.1  การวดัผลเชิงผลิตผล (Output measure) จะวดัค่าเป็นตวัเลข เช่น ประสิทธิภาพ 
การผลิต อตัราของเสีย ยอดขาย เป็นตน้   

3.2  การวดัผลเชิงพฤติกรรม (Behavior measure) จะใชใ้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 
ของพนกังานมกัจะประเมินเป็นเกรด (Ranking) หรือเป็นคะแนน หลกัการประเมินผลท่ีตอ้ง
ค านึงถึงคือ 1) ความถูกตอ้ง 2) การเปรียบเทียบ 3) เกณฑก์ารประเมิน  4) การแสดงผล และ  
5) ความมีประสิทธิผล 

   ความถูกตอ้ง  (Accuracy) ขอ้มูลตวัเลขท่ีจะน ามาประเมินผลตอ้งมีความแม่นย  า ถูกตอ้ง 
และเพียงพอเสมอ เพราะหากขอ้มูลท่ีรับเชา้ผดิพลาด ผลการประเมินยอ่มคลาดเคล่ือนไปดว้ย 

  การเปรียบเทียบ  (Benchmark)  เทียบกบัช่วงเวลาในอดีต  เช่น  เทียบกบัปีฐาน เทียบกบั 
ปีท่ีผา่นมา เทียบกบัเดือนเดียวกนัของปีท่ีแลว้  เทียบกบัค่าดีท่ีสุดของตนท่ีเคยสามารถท าได้  
เทียบกบัค่าเฉล่ียทางอุตสาหกรรม หรือการเทียบกบัค่าของคู่แข่งท่ีดีท่ีสุด  (Best  practice) 

   เกณฑก์ารประเมิน  (Criteria) เกณฑก์ารประเมินตอ้งชดัเจนวา่ ค่าผลลพัธ์ท่ีไดม้า 
เป็นท่ีน่าพอใจหรือไม่น่าพอใจ ทั้งน้ีเพื่อประโยชน์ต่อการปรับปรุงหรือพฒันาใหดี้ต่อไปโดยทัว่ไป
จะก าหนดเป็นช่วงคะแนน และแบ่งเป็นเกรด ส าหรับเกณฑก์ารประเมินตอ้งชดัเจน และยติุธรรม 

   การแสดงผล (Display) ควรน าเสนอใหเ้ห็นไดง่้ายและเขา้ใจ โดยทัว่ไปจะแสดงผล 
การประเมินเป็นกราฟรูปแบบต่าง ๆ กราฟแต่ละประเภทจะเหมาะสมกบัชนิดของชุดขอ้มูล 
ท่ีแตกต่างกนั หลกัการส าคญัคือใหอ่้านและเขา้ใจไดง่้าย 
  ความมีประสิทธิผล  (Effectiveness) ผลการประเมินจะตอ้งน าไปสู่การปรับปรุงหรือ
แกไ้ขผลการด าเนินงาน ทั้งน้ีเพื่อกระตุน้ความคิดของผูบ้ริหารไม่ใหเ้สียเวลาไปกบัการเก็บขอ้มูล 
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ท่ีไร้ประโยชน์  แมว้า่จะบอกไดว้า่จะวดัเพื่ออะไรจะตอ้งค าถามต่อไปวา่จะน าไปปรับปรุงผล 
การท างานใหดี้ข้ึนอยา่งไร หากผูบ้ริหารสามารถตอบค าถามดงักล่าวไดย้อ่มแสดงถึงความมี
ประสิทธิผลของการประเมินผล  

 4. การจดัการกบัผลสะทอ้นของระบบการบริหารจดัการผลการปฏิบติังาน (Performance 
Management system feedback)  

 การจดัการผลสะทอ้นของระบบบริหารจดัการผลการปฏิบติังาน  จะมุ่งเนน้ 
การปฏิบติัการแกไ้ขและปรับปรุงปัญหาและอุปสรรคโดยเร็ว  ใชห้ลกัส าคญัคือ  S-A-F  ดงัน้ี 
 ความวอ่งไว ( Sensitivity) เป็นความวอ่งไวต่อการปรับตวั  เป็นปฏิกิริยาตอบสนอง 
พร้อมท่ีจะปรับปรุงเปล่ียนแปลงกลยทุธ์โดยเร็ว ผูบ้ริหารจะตอ้งกลา้ตดัสินใจโดยไม่ชกัชา้   
 ด าเนินการ  (Action) เม่ือทราบผลการวดัค่าต่าง ๆ ท่ีจดัท าแลว้ผูบ้ริหารจะตอ้งรีบ
ด าเนินการอยา่งหน่ึงโดยเร็วเม่ือทราบวา่ผลใดไม่บรรลุเป้าหมายหรือมีอุปสรรคกีดขวางการบรรลุ
เป้าหมายนั้น ๆ   
 ติดตามและเฝ้าระวงั (Follow  up) หลงัจากด าเนินการแกไ้ขปรับปรุงกลยทุธ์แลว้ผูบ้ริหาร
จะตอ้งติดตามและเฝ้าระวงัการวดัผลต่อไป  ดงันั้นเม่ือทราบผลการประเมินแลว้ จึงเป็นหนา้ท่ี  
ขององคก์รและผูบ้ริหารจะตอ้งจดัการกบัผลการประเมินอยา่งเหมาะสมใน 2  ส่วน คือ 1) ระบบ
การจ่ายผลตอบแทน  (Reward  system) 2) ระบบการพฒันา  (Development  system) 

 ระบบการจ่ายผลตอบแทน (Reward  system) การใหร้างวลัตามผลปฏิบติังาน ไม่จ  าเป็น 
ตอ้งใหโ้ดยทนัที แต่สามารถเก็บเป็นแตม้หรือคะแนนสะสม เพื่อใชป้ระกอบการพิจารณาผล 
การปฏิบติังาน ณ ปลายปีก็ไดแ้ละบางคร้ังค าชมเชยก็เป็นการใหร้างวลัอยา่งหน่ึง โดยไม่ตอ้ง
จ่ายเงินเม่ือพนกังานท าดี  ผูบ้ริหารไม่ควรรอชา้ท่ีจะยกยอ่งชมเชย 

 ระบบการพฒันา (Development  system) ระบบพฒันางานจะมุ่งเนน้ไปท่ีการพฒันา
บุคลากรดว้ยการฝึกอบรม  ใหมี้ขีดความสามารถและการพฒันาปรับปรุงตนใหดี้ข้ึน  บางองคก์ร 
มีการส ารวจความจ าเป็นในการฝึกอบรม (Training  need  survey) แลว้น ามาใชใ้นการพฒันา 
การส ารวจจ าเป็นในการฝึกอบรมเป็นเพียงเคร่ืองมือตวัหน่ึงในการใหไ้ดม้าซ่ึงแผนการฝึกอบรม
ประจ าปี แต่ขอ้เทจ็จริงจะตอ้งท าใหอ้งคก์รสามารถยดืหยุน่การท างาน และปรับตวัไดอ้ยา่งรวดเร็ว  
ดงันั้น  เม่ือกลยทุธ์หรือผลการติดตามสะทอ้นถึงปัญหาและอุปสรรคท่ีก าลงัจะเกิดข้ึน ผูบ้ริหาร
จะตอ้งรีบแกไ้ขปัญหานั้นโดยพลนั 

 5. การทบทวนระบบการบริหารจดัการผลการปฏิบติังาน (Performance management 
system review)  

 ระบบการบริหารจดัการผลปฏิบติังานท่ีด าเนินงานมาตั้งแต่ตน้นั้นตอ้งมีการทบทวน
ตวัช้ีวดัเป็นระยะ วตัถุประสงคข์องการทบทวนตวัช้ีวดั เพื่อวตัถุประสงคด์งัน้ี  
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      5.1 เพื่อประเมินความสามารถท่ีจะท าใหเ้ป้าหมายตาม  KPI  นั้นประสบความส าเร็จ 
      5.2 เพื่อบ่งช้ีปัญหาและอุปสรรคในระหวา่งการด าเนินงาน  พร้อมกบัแนวทาง 

การแกไ้ขปัญหาและอุปสรรค 
      5.3 เพื่อแสดงถึงการพฒันาปรับปรุงกระบวนการหรือแผนงานท่ีจ าเป็น 
      5.4 เพื่อควบคุมการเปล่ียนแปลงใด ๆ  ท่ีอาจเกิดข้ึนหรือเกิดข้ึนมาแลว้ใหอ้ยูใ่น

แนวทางท่ีท าใหต้วัช้ีวดั (KPI)  นั้นสัมฤทธ์ิผล 
 ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2552, หนา้ 5-7) ไดก้ าหนดขั้นตอน 

ของกระบวนการบริหารผลการปฏิบติัราชการประกอบดว้ย 5 ขั้นตอนหลกั ไดแ้ก่  
 1. การวางแผนและการก าหนดเป้าหมายผลการปฏิบติัราชการเป็นการก าหนดผลส าเร็จ 

ของงานและเป้าหมายท่ีองคก์รคาดหวงัจากผูป้ฏิบติังานและหน่วยงานระดบัต่าง ๆ ซ่ึงผลส าเร็จ 
ของงานโดยรวมของผูป้ฏิบติังานทุกระดบัจะส่งผลต่อความส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์ร  
ในขั้นตอนแรกน้ี ผูบ้งัคบับญัชาและผูป้ฏิบติังานจะร่วมกนัวางแผนและก าหนดขั้นตอน วธีิการ
ปฏิบติัราชการ เพื่อใหท้ั้งสองเขา้ใจร่วมกนัเก่ียวกบัเป้าหมายขององคก์รวา่จะตอ้งท าอะไรใหส้ าเร็จ
เวลาใด เหตุใดจึงตอ้งท าส่ิงเหล่านั้น และผลส าเร็จท่ีคาดหวงัควรมีคุณภาพอยา่งไร การวางแผนและ
การก าหนดเป้าหมายผลการปฏิบติัราชการ อาจด าเนินการตามขั้นตอนต่าง ๆ ดงัน้ี  

     1.1 ก าหนดปัจจยัวดัผลส าเร็จของงาน และมาตรฐานผลงานท่ีสามารถวดั ประเมินได ้
สามารถเขา้ใจได ้สามารถตรวจสอบได ้มีความเท่ียงธรรม และสามารถปฏิบติัใหบ้รรลุผลส าเร็จได้ 

     1.2 ก าหนดผลงานพื้นฐานท่ีผูป้ฏิบติังานตอ้งท าใหส้ าเร็จ  
     1.3 ก าหนดแผนปฏิบติังานรายบุคคล ซ่ึงควรมีความยดืหยุน่ สามารถปรับเปล่ียน 

ตามเป้าหมายและแผนงานขององคก์ร ซ่ึงอาจเปล่ียนแปลงไดต้ามความจ าเป็นท่ีเกิดข้ึน ทั้งน้ี 
แผนปฏิบติังานรายบุคคลดงักล่าว ตอ้งน ามาใชอ้า้งอิงประกอบในการติดตามการท างานเป็นระยะ ๆ  

 2. การติดตามการปฏิบติัราชการตามแผนงาน โครงการ งานต่าง ๆ จ าเป็นตอ้งมีการติดตาม
ความกา้วหนา้อยา่งต่อเน่ือง เพื่อประเมินผลส าเร็จของงานในแต่ละช่วงเวลาวา่สอดคลอ้งกบัเป้าหมาย  
ท่ีก าหนดไวห้รือไม่ ทั้งน้ี นอกจากเพื่อเป็นการประเมินแนวโนม้ความเป็นไปไดข้องความส า เร็จ
ของการปฏิบติัราชการแลว้ ยงัเป็นการท าความเขา้ใจปัญหาขอ้ขดัขอ้งต่าง ๆ ท่ีอาจเกิดข้ึนและ
ตอ้งการปรับเปล่ียนแนววธีิการด าเนินงาน เพื่อใหง้านบรรลุเป้าหมาย แมก้ารติดตามผลการปฏิบติั
ราชการอาจใชก้ารประชุมเพื่อพิจารณาความกา้วหนา้อยา่งเป็นทางการหรืออาจใชก้ารติดตาม  
อยา่งไม่เป็นทางการก็ได ้แต่ส่ิงส าคญัก็คือการท่ีผูบ้งัคบับญัชาตอ้งด าเนินการอยา่งต่อเน่ืองตลอด
รอบการประเมิน เพื่อเปรียบเทียบกบัผลงานกบัเป้าหมายเป็นระยะ ๆ หากพบสถานการณ์ 
ท่ีอาจส่งผลใหก้ารปฏิบติัราชการไม่บรรลุเป้าหมายก็จะช่วยแกไ้ขปัญหาอยา่งทนัท่วงที เพื่อให้ 
ผูป้ฏิบติังานสามารถปฏิบติังานไดผ้ลตามเป้าหมายท่ีก าหนดภายในรอบการประเมินนั้น  
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 3. การพฒันาผลท่ีไดจ้ากการกบัติดตามผลการปฏิบติัราชการในขั้นตอนท่ีผา่นมา 
จะช่วยใหผู้บ้งัคบับญัชาไดรั้บทราบขอ้มูลส าคญั 2 ส่วน คือ  

     3.1 ผลสัมฤทธ์ิของงาน เป็นกิจกรรมท่ีจะสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความคืบหนา้ 
ของเน้ืองานวา่ผูป้ฏิบติังานไดด้ าเนินการใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวไ้ดดี้เพียงไร  

     3.2 พฤติกรรมการปฏิบติัราชการ เป็นการพิจารณาวา่ในการปฏิบติังานนั้น
ผูป้ฏิบติังานไดแ้สดงพฤติกรรมท่ีคาดหวงัมากนอ้ยเพียงไร ดงันั้น การพฒันาจึงหมายรวมถึง 
ทั้งการพฒันางานและการพฒันาผูป้ฏิบติังานซ่ึงผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งพิจารณาขอ้มูลทั้งสองส่วน
ร่วมกนัเพื่อน าไปใชเ้ป็นหลกัในการก าหนดแนวทางการพฒันาใหเ้หมาะสมกบัสภาพการท างาน                          
และตวับุคคลผูป้ฏิบติังาน เพื่อใหผ้ลสัมฤทธ์ิของงานตามเป้าหมายองคก์รเกิดข้ึนไดจ้ริง  
 4. การประเมินผลการปฏิบติัราชการ การประเมินผลการปฏิบติัราชการ หมายถึง การประเมิน
ความส าเร็จของงานอนัเป็นผลมาจากการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังาน ตลอดรอบการประเมินดว้ย
วธีิการท่ีองคก์รก าหนด โดยเปรียบเทียบผลงานกบัเป้าหมายท่ีก าหนดไวใ้นแผนการปฏิบติัราชการ
ตามเกณฑม์าตรฐานผลงานท่ีผูบ้งัคบับญัชาและผูป้ฏิบติังานก าหนดร่วมกนัไวต้ั้งแต่รอบการประเมิน 
การประเมินผลการปฏิบติัราชการเป็นส่วนหน่ึงของกระบวนการบริหารผลการปฏิบติัราชการ 
ซ่ึงเป็นวงจรท่ีเกิดข้ึนอยา่งต่อเน่ือง โดยการประเมินเป็นการวดัผลส าเร็จของงานในช่วงเวลา 
ท่ีก าหนดไวแ้น่ชดั เพื่อเปรียบเทียบผลส าเร็จของงานกบัเป้าหมายในการปฏิบติัราชการของ 
แต่ละบุคคลหรือขององคก์รวา่เป็นอยา่งไร  

 5. การใหร้างวลั การใหร้างวลัตามแนวทางการบริหารผลการปฏิบติัราชการ ไดแ้ก่  
การใหส่ิ้งตอบแทนแก่บุคคลหรือกลุ่มบุคคลท่ีปฏิบติัราชการไดผ้ลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตกลง
ร่วมกนั เพื่อจูงใจใหบุ้คคลหรือ กลุ่มบุคคลดงักล่าวทุ่มเทในการท างานเพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีดีต่อไป 
และจูงใจใหบุ้คคลอ่ืนไดเ้ห็นวา่ผูท่ี้ตั้งใจปฏิบติังานจนมีผลการปฏิบติังานออกมาดีก็จะไดรั้บรางวลั
เป็นส่ิงตอบแทน และจะเกิดแรงจูงใจในการพฒันาผลการปฏิบติังานของตนเองใหดี้ข้ึนในอนาคต 
ระบบรางวลั (Reward system) เป็นปัจจยัซ่ึงเก่ียวขอ้งกบันโยบายของแต่ละองคก์รวา่มีการก าหนด
เป้าหมายความส าเร็จ และมีระบบการใหร้างวลัตอบแทนความส าเร็จในการท างานเป็นรายบุคคล
หรือส าหรับกลุ่มอยา่งไร ซ่ึงการใหร้างวลัตามแนวทางการบริหารผลการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ การให้
ส่ิงตอบแทนแก่บุคคลหรือกลุ่มบุคคลท่ีปฏิบติังานไดผ้ลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตกลงร่วมกนั                         
เพื่อจูงใจใหบุ้คคลหรือกลุ่มบุคคลดงักล่าวทุ่มเทในการท างาน เพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีดีต่อไป และจูงใจ
ใหบุ้คคลอ่ืน ไดเ้ห็นวา่ผูท่ี้ตั้งใจปฏิบติังานจนมีผลการปฏิบติังานออกมาดีก็จะไดรั้บรางวลัเป็น 
ส่ิงตอบแทน และจะเกิดแรงจูงใจในการพฒันาผลการปฏิบติังานของตนเองใหดี้ข้ึนในอนาคต  
โดยมีหลกัการส าคญัของการใหร้างวลั คือรางวลันั้นจะตอ้งท าใหผู้รั้บรู้สึกวา่ตนเองไดรั้บการปฏิบติั 
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ท่ีพิเศษแตกต่างจากผูอ่ื้นท่ีไม่ไดรั้บรางวลั  และรางวลันั้นมีคุณค่าเหมาะสมพอกบัส่ิงท่ีตนเอง
เสียสละไปเพื่อใหไ้ดรั้บรางวลันั้นมา เช่น การอุทิศเวลาส่วนตวัท างานนอกเวลาราชการเพื่อใหง้าน
ส าเร็จ ซ่ึงรางวลัท่ีผูบ้งัคบับญัชาสามารถมอบใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังานท่ีมีผลงานและพฤติกรรมท่ีดี 
อาจเป็นทั้งรางวลัท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ตวัอยา่งรางวลัอยา่งเป็นทางการ เช่น การพิจารณา
ใหไ้ดรั้บการเล่ือนเงินเดือนในอตัราท่ีสูงเป็นพิเศษ เป็นตน้ ส่วนตวัอยา่งของรางวลัท่ีไม่เป็นทางการ 
เช่น การกล่าวชมเชยผูมี้พฤติกรรมในการท างานท่ีพึงประสงค์ เป็นตน้  

วภิาส  ทองสุทธ์ิ (2552, หนา้ 232-235) ไดอ้ธิบายถึงระบบรางวลั (Reward systems) ไวว้า่ 
ระบบการใหร้างวลัเพื่อใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพระดบัสูงข้ึนและไดผ้ลผลิตมากข้ึน ผูบ้ริหาร
ควรจะท าความเขา้ใจ ใหห้ย ัง่ลึกถึงทฤษฎีการจูงใจ เพื่อใหอ้อกแบบโปรแกรมการจูงใจท่ีมี
ประสิทธิผลส าหรับพนกังาน ซ่ึงจะตอ้งท าความเขา้ใจถึงปัจจยัต่อไปน้ี คือ 1) ความตอ้งการท่ี
กระตุน้บุคคลใหป้ฏิบติั 2) กระบวนการความเขา้ใจ (Cognitive process) ซ่ึงก าหนดการตดัสินใจ
ของแต่ละบุคคลใหต้อบสนองความตอ้งการ 3) ผลกระทบซ่ึงเป็นการกระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรม  
ซ่ึงผูบ้ริหารสามารถสร้างโปรแกรมการจูงใจเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายองคก์รและเป้าหมายส่วนตวั  
โดยขั้นตอนแรกใหก้ระบวนการน้ีก็ คือ การก าหนดเป้าหมายและก าหมดมาตรฐาน ในการท างาน 
ผูบ้ริหารจะตอ้งพฒันาระบบรางวลัเพื่อกระตุน้พนกังานใหบ้รรลุเป้าหมายและมาตรฐานท่ีก าหนด 
รางวลัอาจจะเป็นรางวลัภายใน เช่น ความรู้สึกถึงความส าเร็จท่ีอยูภ่ายในหรือรางวลัภายนอก เช่น 
โบนสั เป็นตน้ หลายองคก์รพยายามท่ีจะเสริมแรงใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีเหมาะสม โดยก าหนดสถานะ
ท าใหพ้นกังานไดรั้บทั้งสองรูปแบบ ขั้นแรกในกระบวนการ คือ การก าหนดเป้าหมายและก าหนด
มาตรฐานในการท างาน ขั้นต่อไปผูบ้ริหารตอ้งพฒันาระบบรางวลัเพื่อกระตุน้พนกังานใหบ้รรลุ
เป้าหมาย รูปแบบของระบบรางวลั (Types of reward systems) ระบบรางวลัมีขนาดและลกัษณะ  
ท่ีแตกต่างกนั ระบบรางวลัจะเป็นไปดว้ยดีถา้ค านึงถึงความตอ้งการของบุคคลและจากแนวคิด
ทฤษฎี ความตอ้งการของ Maslow รวมถึงความตอ้งการในระดบัต ่ากวา่ของ Alderfer ตลอดจน
ทฤษฎีปัจจยัอนามยัของ Herztberg ผูบ้ริหารท่ีสร้างระบบรางวลัจะตอ้งระลึกถึงขอ้เสนอแนะของ 
McClelland ท่ีวา่ แต่ละบุคคลมีความตอ้งการท่ีแตกต่างกนั และตอ้งการรางวลัท่ีแตกต่างกนัดว้ย 
เพื่อใหมี้ประสิทธิภาพระบบควรจะน าไปใชท้ั้งความคาดหวงัจากการใชค้วามพยายามในการท างาน 
(Effort-performance expectancy) และความคาดหวงัผลลพัธ์จากการท างาน (Performance outcome 
expectancy) การเสนอผลลพัธ์ซ่ึงมีความหมายส าหรับพนกังานยิง่ไปกวา่นั้นระบบรางวลัจะตอ้งใช้
ทฤษฎีความยติุธรรม โดยการเปรียบเทียบระหวา่งองคก์รอ่ืนและภายในองคก์รเดียวกนั ซ่ึงทฤษฎี
เสริมแรงสามารถนามาใชไ้ดโ้ดยผูบ้ริหารควรใหร้างวลัท่ีจะเสริมแรงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมองคก์ร
โดยทัว่ไปใชร้ะบบรางวลั 1 ระบบ ข้ึนไป ประกอบดว้ยระบบคุณธรรมและระบบการจ่ายเงินตาม 
ความรู้ รูปแบบของระบบรางวลัมีดงัน้ี  
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 1. ระบบคุณธรรม (Merit systems) หรือระบบการจ่ายเงินตามระดบัการกระท า 
(Pay-for performance system) เป็นระบบซ่ึงพนกังานไดรั้บรางวลั เช่น ค่าจา้งเพิ่มเม่ือมีการปรับปรุง
การท างาน เม่ือผูบ้ริหารประยกุตใ์ชร้ะบบคุณธรรมเขาจะสามารถจูงใจพนกังานใหมี้การท างานท่ีดีข้ึน 
แต่ความเช่ือมโยงระหวา่งการท างานและรางวลัจะตอ้งพิจารณาถึงปัญหาท่ีเกิดข้ึน การประยกุตใ์ช้
ระบบคุณธรรมจะไม่ประสบความส าเร็จถา้มาตรฐานการปฏิบติังานไม่ไดอ้ธิบายไวช้ดัเจน 
มาตรฐานไม่สามารถวดัไดต้ามวตัถุประสงคห์รือถา้ระบบรางวลัไม่แตกต่างกนัตามการท างาน  

 2. ระบบการใหค้่าตอบแทนตามความรู้ (Pay-for-knowledge systems) เป็นการใหร้างวลั
พนกังานตามการเรียนรู้ท่ีจะท างานเพิ่มเติม หรือการแสวงหาทกัษะใหม่ ๆ ถึงแมร้ะบบการจ่าย
ค่าตอบแทนตามความรู้จะค่อนขา้งซบัซอ้นและยากต่อการจดัการ แต่ก็เป็นวธีิท่ีจะช่วยเพิ่มผลผลิต 
และช่วยสมาชิกขององคก์รในการพฒันาประสบการณ์ ความยดืหยุน่และทกัษะการท างาน 
เพื่อรับมือกบัความทา้ทายใหม่ ๆ ในอนาคตไดดี้ นอกจากน้ีองคก์รท่ีใชร้ะบบการจ่ายค่าตอบแทน
ตามความรู้ ซ่ึงเป็นการเพิ่มความหลากหลายในทกัษะของพนกังานยงัช่วยใหอ้งคก์รสามารถ
ด าเนินงานไดด้ว้ยพนกังานจ านวนนอ้ยกวา่ปกติไดดี้กวา่ และโดยทัว่ไปพนกังานจะพึงพอใจวธีิการ
จ่ายค่าตอบแทนแบบน้ี เพราะเป็นการสนองความตอ้งการในระดบัท่ีสูงข้ึนกวา่เดิม (Higher-level 
needs) เน่ืองจากพวกเขาเช่ือวา่จะสามารถเสริมสร้างความสามารถในการท างาน (Building 
competency) ถึงแมจ้ะเป็นการลดความตอ้งการระดบัต ่ากวา่คือความมัน่คงปลอดภยั (Security)  

 3. ระบบการใหร้างวลัอ่ืน ๆ (Other reward systems) หลายองคก์รตอ้งการใหร้างวลัพนกังาน
โดยถือเกณฑส์ัดส่วนของประโยชน์ต่อการท างานใหอ้งคก์ร ระบบรางวลัจะโยงไปท่ีการท างาน
ทั้งหมดขององคก์รประกอบดว้ย 1) การใหส่้วนร่วมในก าไร (Profit sharing) 2) การใหมี้ส่วนร่วม 
(Gain sharing) 3) แผนการเป็นเจา้ของหุน้ของพนกังาน (Employee stock ownership plans: ESOPs) 
มีรายละเอียด ดงัน้ี  

     3.1 การใหส่้วนร่วมในก าไร (Profit sharing) เป็นระบบการใหร้างวลัซ่ึงพนกังานไดรั้บ
โบนสัโดยถือเกณฑค์วามสามารถในการท าก าไรขององคก์ร บริษทัท่ีแสวงหาก าไรจ านวนมาก
มกัจะใชก้ลยทุธ์น้ี เช่น บริษทั General Motors. Ford. Hewlett-Packard เป็นตน้  

     3.2 การใหมี้ส่วนร่วม (Gain sharing) เป็นระบบการใหร้างวลั ซ่ึงพนกังานไดรั้บโบนสั
โดยถือเกณฑก์ารท างานของหน่วยงานต่อหน่วยการท างาน ระบบน้ีแตกต่างกบัระบบส่วนร่วมในก าไร 
พนกังานท่ีไดรั้บรางวลัดว้ยโบนสัจะถือเกณฑก์ารท างานต่อหน่วยการท างาน เช่น กลุ่ม แผนก หรือ
ทีม เป็นหน่วยงาน เป้าหมายการท างานตามหน่วยประกอบดว้ยผลผลิตท่ีมากข้ึน ตน้ทุนท่ีลดลง 
คุณภาพท่ีสูงข้ึนและบริการลูกคา้ท่ีดีข้ึนจากการเช่ือมโยงรางวลัของพนกังานกบัการท างานของ 
แต่ละหน่วยงานเช่นน้ีจะช่วยใหผู้บ้ริหารสามารถเสริมสร้างความแขง็แกร่งระหวา่งความพยายาม 
และการท างานของพนกังานไดใ้นท่ีสุด  
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     3.3 แผนการเป็นเจา้ของหุน้ของพนกังาน (Employee stock ownership plans: ESOPs) 
เป็นระบบรางวลัซ่ึงผูบ้ริหารกระตุน้พนกังานเป็นเจา้ของหุน้ในบริษทั  โดยการใหส่ิ้งจูงใจส าหรับ
พนกังานเพื่อเพิ่มมูลค่าหุน้ดว้ยการท างานใหมี้ประสิทธิภาพท่ีสูงข้ึน ระบบการใหร้างวลัท่ียดืหยุน่ได้ 
(Flexible reward system) เป็นระบบรางวลั ซ่ึงเสนอใหก้บัพนกังานเป็นทางเลือกในการไดรั้บ
รางวลัท่ีเขาพิจารณาวา่มีคุณค่าท่ีสุด เช่น พนกังานอาจจะเลือกรางวลัในรูปของการรักษาพยาบาล 
การท่องเท่ียว หรือโบนสั ซ่ึงผูบ้ริหารจะตอ้งมีระบบรางวลัเพื่อเป็นทางเลือกท่ีสามารถเลือกรางวลัได้  
เพื่อเป็นการจูงใจส าหรับพนกังาน หลกัการส าคญัของการใหร้างวลั คือ รางวลันั้นจะตอ้งท าใหผู้รั้บ
รู้สึกวา่ตนเองไดรั้บ การปฏิบติัท่ีพิเศษแตกต่างจากผูอ่ื้นท่ีไม่ไดรั้บรางวลั และรางวลันั้นมีคุณค่า
เหมาะสมพอกบัส่ิงท่ีตนเองเสียสละไปเพื่อใหไ้ดรั้บรางวลันั้นมา เช่น การอุทิศเวลาส่วนตวัท างาน
นอกเวลาราชการ เพื่อใหง้านส าเร็จเป็นตน้ โดยรางวลัท่ีผูบ้งัคบับญัชาสามารถมอบใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน 
ท่ีมีผลงานและพฤติกรรมท่ีดี อาจเป็นทั้งรางวลัท่ีเป็นทางการ และไม่เป็นทางการ ตวัอยา่งรางวลั
อยา่งเป็นทางการ เช่น การพิจารณาใหไ้ดรั้บการเล่ือนเงินเดือนในอตัราท่ีสูงเป็นพิเศษ เป็นตน้  
ส่วนตวัอยา่งของรางวลัท่ีไม่เป็นทางการ เช่น การกล่าวชมเชยผูมี้พฤติกรรมในการทางาน 
ท่ีพึงประสงค ์เป็นตน้  

 อาภรณ์  ภู่วทิยพนัธ์ (2553, หนา้ 19-22) อธิบายถึงระบบการบริหารผลงาน (PMS)  
เป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยท าใหผ้ลงานทั้งขององคก์ร หน่วยงาน และพนกังานประสบความส าเร็จ  
เป็นการก าหนดเป้าหมาย (Goal setting) ท่ีมีการเช่ือมโยงหรือบูรณาการจากเป้าหมายสู่องคก์รน าไป
ปฏิบติัท่ีชดัเจนและเป็นไปได ้ความส าเร็จของการน า PMS มาใชใ้นองคก์รนั้น มิใช่ด าเนินการเพียง
แค่การก าหนดแผนงาน หรือการประเมินผลงานเท่านั้น ระบบ PMS ท่ีสมบูรณ์แบบจะตอ้งประกอบดว้ย
วงจรท่ีส าคญัในการบริหารผลการด าเนินงานใหเ้กิดประสิทธิภาพโดยแบ่งเป็น 4 วงจรหลกัหรือ
เรียกวา่ PDCA ดงัต่อไปน้ี ดงัภาพท่ี 6 
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ภาพท่ี 6  วงจรการบริหารผลการด าเนินงาน (อาภรณ์  ภู่วทิยพนัธ์ุ, 2553, หนา้ 20) 
  

 วงจรที่ 1 Performance planning: plan  
 ขั้นตอนน้ีจะด าเนินการในช่วงตน้ปี เป็นการก าหนดปัจจยัวดัผลงานโดยผูบ้งัคบับญัชา

จะตอ้งวางแผนเป้าหมายในการท างานร่วมกนักบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เนน้การส่ือสารสองทางแบบมี
ส่วนร่วม (Two-way communication) ไม่ใช่เป็นการบงัคบัใหลู้กนอ้งยอมรับเป้าหมายของผลงาน 
ท่ีหวัหนา้ก าหนดข้ึนมา ขั้นตอนน้ีหน่วยงาน บุคคลจะมีหนา้ท่ีในการก าหนดกรอบหรือแนวทาง 
ในการวดัผลงานเพื่อใชเ้ป็นมาตรฐานร่วมกนั เช่น การน าแนวคิดของตวัช้ีวดัผลงานหลกั  
(Key performance indicators: KPIs) มาใช ้หรือองคก์รบางแห่งก าหนดปัจจยั วดัผลงาน 
ในเชิงเป้าหมายในการงานท่ีตอ้งท าใหเ้กิดข้ึน (Management by objective: MBO) เป็นตน้  
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 วงจรที่ 2 Performance feedback and development: do  
 เป็นขั้นตอนท่ีเกิดข้ึนในช่วงระหวา่งปีภายหลงัจาการวางแผนก าหนดเป้าหมายหรือปัจจยั   

วดัความส าเร็จของพนกังานใหก้บัพนกังานแลว้ ขั้นตอนน้ีเป็นขั้นตอนท่ีส าคญัมาก ผูบ้งัคบับญัชา
จะตอ้งท าหนา้ท่ีในการตรวจสอบผลงานตามปัจจยัวดัผลงานท่ีเคยแจง้ใหก้บัพนกังานรับรู้ไว้
ตอนตน้ปี พร้อมทั้งจดบนัทึกผลงานท่ีเกิดข้ึนจริงจากผูใ้ตบ้งัคบบญัชา เพื่อใหข้อ้มูลป้อนกลบัหรือ
ช้ีแจงถึงผลงานท่ีพนกังานท าได ้โดยเฉพาะในกรณีท่ีผลงานต ่ากวา่เป้าหมายท่ีหวัหนา้ก าหนดข้ึน 
ขั้นตอนน้ี จึงเป็นขั้นตอนส าคญัท่ีจะน าไปสู่การปรับปรุงและพฒันาผลงานใหดี้ข้ึนในช่วงเดือน
ถดัไปดว้ยการแจง้ผลงานท่ีท าไดจ้ริงกบัส่ิงท่ีหวัหนา้งานคาดหวงั รวมถึงการช้ีแนะแนวทาง 
การพฒันาตนเองเพื่อใหผ้ลงานดีข้ึน เป็นไปตามเป้าหมายท่ีผูบ้งัคบับญัชาตอ้งการ  

 วงจรที่ 3 Performance appraisal: check 
 ขั้นตอนการประเมินผลงาน โดยมากมกัจะท ากนัปีละคร้ังในช่วงปลายปี หรือปีละสองคร้ัง

ช่วงกลางปีและปลายปี ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งเป็นผูป้ระเมินผลงานของพนกังานตามปัจจยัวดัผลงาน
ท่ีแจง้ไวต้ั้งแต่ตอนตน้ปี ทั้งน้ีก่อนการประเมินผลงานหวัหนา้ พนกังานจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งท า
ความเขา้ใจถึงวธีิการกรอกขอ้มูลลงในแบบฟอร์มประเมินผลงานก่อน รวมถึงการประเมินผลงาน
ดว้ยใจเป็นธรรม ประเมินบนพื้นฐานของขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวมไดต้ลอดช่วงเวลาท่ีตอ้งการวดัผลงาน
ของพนกังาน และเม่ือประเมินผลงานเสร็จเรียบร้อยแลว้ ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งช้ีแจงและท าความเขา้ใจ
ถึงผลการประเมินแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อวางแผนร่วมกนัในการปรับปรุงผลงานใหดี้ข้ึนส าหรับ 
ปีถดัไป  

 วงจรที่ 4 Performance reward and opportunity: action  
 ขั้นตอนน้ีเป็นขั้นตอนสุดทา้ยของระบบการบริหารผลงาน ท่ีมกัจะเกิดข้ึนในช่วงปลายปี  

นัน่ก็คือ การน าผลประเมินท่ีปรากฏอยูใ่นแบบฟอร์มประเมินผลงานไปใชใ้นการปรับปรุงปัจจยั
วดัผลการด าเนินงานของพนกังานในช่วงถดัไปใหมี้ความทา้ทายมากข้ึน รวมถึงการน าผลประเมิน
ไปใชใ้นการใหร้างวลัแก่พนกังานในรูปแบบของการปรับเงินเดือนประจ าปี การจ่ายโบนสัใหแ้ก่
พนกังาน หรือการใหเ้งินเพิ่มพิเศษตามขอ้ตกลงขององคก์รกบัพนกังาน นอกจากน้ีผลการประเมิน
ยงัสามารถน าไปใชพ้ิจารณาโอกาสการเล่ือนต าแหน่งงานและการโอนยา้ยงาน รวมถึงการน าไปใช้
ในการบริหารคนเก่งและคนดี (Talent management) และการหาผูสื้บทอดทายาทต าแหน่งงาน 
(Succession planning) ไดอี้กดว้ย  

 Bacal (1999, pp. 54-68 cited in Helm  & Tortorella, 2007) กล่าวถึง กระบวนการ 
ของการบริหารการปฏิบติังานวา่ ไม่ใช่กระบวนการในแนวเส้นตรง แต่เป็นกระบวนการพลวตั 
(Dynamic process) ดงัน้ี  
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 1. การวางแผนผลการปฏิบติังาน เป็นจุดเร่ิมตน้ในการบริหารผลการปฏิบติังานท่ีพนกังาน
และผูจ้ดัการท างานร่วมกนัเพื่อวเิคราะห์ ท าความเขา้ใจ และตกลงร่วมกนัเก่ียวกบัส่ิงท่ีพนกังาน 
คนนั้นจะท า ตอ้งท าเม่ือไร ใหดี้แค่ไหน และท าไปท าไม เป็นตน้  

 2. การส่ือสารเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง คือ กระบวนการแบบสองทาง 
ท่ีกระท ากนัตลอดทั้งปี เพื่อรับประกนัวา่งานต่าง ๆ เป็นไปตามแผน สามารถตรวจสอบปัญหา 
ไดก่้อนมนัจะลุกลามใหญ่โต ท าใหท้ั้งผูจ้ดัการและพนกังานมีความทนัต่อเหตุการณ์  
  3. การรวบรวมขอ้มูล การสังเกตการณ์ และการจดัท าเอกสาร การเก็บรวบรวมขอ้มูล  
คือ การเก็บขอ้มูลเก่ียวกบัการปฏิบติังานของคนแต่ละคน หรือขององคก์ร เพื่อการปรับปรุง 
การปฏิบติังาน การสังเกตการณ์ คือวธีิหน่ึงท่ีผูจ้ดัการใชร้วบรวมขอ้มูล การจดัท าเอกสาร  
คือการบนัทึกขอ้มูลท่ีเก็บมา  

 4. การประชุมประเมินผลการปฏิบติังาน คือ กระบวนการท างานร่วมกนัระหวา่งผูจ้ดัการ 
กบัพนกังาน เพื่อประเมินวา่พนกังานท างานไดใ้กลเ้ป้าหมายท่ีตกลงกนัไวแ้ค่ไหนแลว้และ 
เพื่อช่วยกนัก าจดัอุปสรรคในการท างาน บางคนเรียกกระบวนการน้ีวา่ “การประชุมทบทวน 
ผลการปฏิบติังาน”  

 5. การวนิิจฉยัผลการปฏิบติังานและการสอนงาน เป็นการใชก้ระบวนการแกปั้ญหาและ
การส่ือสาร เพื่อวเิคราะห์หาสาเหตุท่ีแทจ้ริงของปัญหาการปฏิบติังานหรือของส่ิงท่ีบกพร่อง ใหก้บั
บุคคล แผนก หรือทั้งองคก์ร และการสอนงาน คือการท่ีคนท่ีมีความรู้ในเร่ือง ๆ หน่ึงอยา่งมาก
ท างานร่วมกบัพนกังาน เพื่อช่วยใหพ้นกังานไดพ้ฒันาความรู้ และทกัษะส าหรับน าไปปรับปรุง 
การปฏิบติังานของตน  

 Armstrong (2006, pp. 18-19 cited in Helm  & Tortorella, 2007) กล่าววา่ การบริหาร 
ผลการปฏิบติังานควรประกอบดว้ย 6 กิจกรรม ดงัน้ี 

 1. การวางแผนผลการปฏิบติังาน (Performance planning) โดยใช ้Role profiles คือ 
แฟ้มขอ้มูลเก่ียวกบับทบาทของต าแหน่งงาน รายละเอียดของงานหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ 
ตลอดจนขอบเขตของผลลพัธ์ท่ีตอ้งการจากการปฏิบติังานในต าแหน่งนั้น ๆ  

 2. การสร้างขอ้ตกลงเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน (Performance agreement) หมายถึง  
การก าหนด วตัถุประสงคข์องงาน เป้าหมาย โครงการ ความคาดหวงัดา้นพฤติกรรม แนวทาง  
การปรับปรุงและการเรียนรู้ เพื่อบนัทึกเป็นแผนพฒันาบุคคล โดยก าหนดดชันีช้ีวดัผลการปฏิบติังาน 
ท่ีชดัเจนตามหลกัการ SMART objectives คือ วตัถุประสงคท่ี์เฉพาะเจาะจงวดัได้ บรรลุผลได ้
เป็นไปไดจ้ริงและมีกรอบเวลาท่ีสามารถบรรลุผลส าเร็จได้ และบูรณาการวตัถุประสงคร์ะดบั
องคก์ร หน่วยงาน กลุ่ม และระดบับุคคล โดยการถ่ายทอดวตัถุประสงค์ ลดหลัน่จากระดบัองคก์ร 
ลงไปยงัระดบับุคคล  
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 3. แผนการปรับปรุงผลการปฏิบติังาน (Performance  improvement plan) หมายถึง ส่ิงท่ี
ปัจเจกบุคคลควรปรับปรุงเม่ือเกิดความจ าเป็น  

 4. แผนพฒันาส่วนบุคคล (Personnel development plan) หมายถึง แนวทางการพฒันา
ความรู้ ทกัษะและเพิ่มพนูระดบัของสมรรถนะเฉพาะบุคคล แผนการปรับปรุงผลการปฏิบติังาน 
และแผนพฒันาส่วนบุคคลมกัจะอยูใ่นขั้นตอนการวางแผน ผลการปฏิบติังานและการวางแผน 
การพฒันา (Development plan) โดยการวางแผนและสร้างขอ้ตกลงร่วมกนัของผูจ้ดัการและ
ปฏิบติังาน เพื่อคน้หางานท่ีตอ้งการท าและส่ิงท่ีคาดหวงั ซ่ึงมีผลต่อการพฒันาทกัษะและความสามารถ
ของพนกังาน โดยผูจ้ดัการคอยใหก้ารสนบัสนุนและช้ีแนะอยา่งจ าเป็น  

 5. การบริหารผลการปฏิบติังานตลอดปี (Managing performance throughout the year) 
หมายถึง การปฏิบติัตามขอ้ตกลงเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน แผนการปรับปรุงผลงานและแผนพฒันา
ส่วนบุคคล เป็นประจ าทุกวนัท างานรวมถึงการใหข้อ้มูลยอ้นกลบัอยา่งต่อเน่ืองเก่ียวกบัผลของ 
การปฏิบติังาน การประเมินความกา้วหนา้อยา่งไม่เป็นทางการ การบรรลุวตัถุประสงคแ์ละส ารวจ
ปัญหาท่ีเกิดข้ึน  

 6. การประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance review) คือ ขั้นตอนการประเมินผลงาน 
อยา่งเป็นทางการหลงัจากท่ีติดตามความกา้วหนา้และปัญหาท่ีเกิดข้ึนมาระยะเวลาหน่ึงแลว้จดัระดบั                      
ของผลงานและเช่ือมโยงกบัการใหร้างวลั จากนั้นจะท าการปรับปรุงขอ้ตกลงแผนการปรับปรุง
ผลงานและแผนพฒันาส่วนบุคคล  

 Hall (2006, pp.17-162 cited in Helm  & Tortorella, 2007) กล่าววา่ กระบวนการของ
ระบบการบริหารผลการปฏิบติังานประกอบดว้ย 4 กระบวนการ คือ เร่ิมตน้ดว้ยการก าหนดเป้าหมาย 
การติดตามผลการปฏิบติังาน การปรับปรุงและพฒันาผลการปฏิบติังาน และสุดทา้ย คือ 
การประเมินผลงาน หรือบางอยา่งอาจมีการทบทวนผลการปฏิบติังานก่อนการประเมินผลก็ได้  
ซ่ึงรายละเอียดของกระบวนการบริหาร ผลการปฏิบติังานมีดงัน้ี  

 1. ก าหนดเป้าหมาย เพื่อใหเ้ป้าหมายท่ีจะก าหนดกลายเป็นการปฏิบติังานไดจ้ริง ซ่ึงมี
วธีิการอยู ่4 ขั้นตอนดงัน้ี  

      1.1 แตกเป้าหมายออกเป็นงานต่าง ๆ อยา่งชดัเจนพร้อมทั้งก าหนดผลลพัธ์ของงาน
เหล่านั้นไวด้ว้ย โดยเร่ิมจากการพิจารณาวา่งานใดเป็นงานท่ีจ าเป็นตอ้งท า เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย 
ท่ีวางไวโ้ดยงานบางส่วนอาจตอ้งท าใหเ้สร็จเป็นล าดบัขั้นต่อเน่ืองกนั หากงานใดมีขอบเขต 
กวา้งเกินไปก็ใหแ้ตกงานนั้นออกเป็นงานยอ่ย ๆ 

     1.2 วางแผนการปฏิบติังานเหล่านั้น พร้อมทั้งก าหนดตารางเวลาส าหรับการท างาน 
กล่าวคือ วางแผนส าหรับงานแต่ละงานและก าหนดวนัเร่ิมงานและวนัท่ีงานตอ้งแลว้เสร็จ โดยอาจ 
ใชแ้ผนผงัเกณฑ์ (Gantt chart) หรือตารางเวลาอ่ืน ๆ  เพื่อใหทุ้กคนเขา้ใจไดอ้ยา่งชดัเจน  
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      1.3 รวบรวมทรัพยากรท่ีจ าเป็นส าหรับการท างานแต่ละงาน ในขณะท่ีท าการวางแผน
ปฏิบติังานแต่ละงาน ควรท าการตรวจสอบวา่ทรัพยากรมีเพียงพอหรือไม่ รวมทั้งใหก้ารดูแลพนกังาน
ดว้ยวา่มีภาระงานท่ีไดรั้บมากเกินไปหรือไม่ หรือไดรั้บการฝึกอบรมหรือมีความรู้เพียงพอท่ีจะท างาน
ท่ีไดรั้บไดส้ าเร็จหรือไม่  

      1.4 ด าเนินงานตามแผนงาน คือการน าแผนงานไปปฏิบติัเป็นขั้นตอนสุดทา้ยซ่ึงเป็น
ขั้นตอนท่ีมีความส าคญัมากท่ีสุด  

 2. การติดตามผลการปฏิบติังาน ซ่ึงมีขั้นตอน ดงัน้ี  
      2.1 การท าความเขา้ใจในสถานการณ์รวมถึงตวัพนกังานและงานท่ีไดรั้บมอบหมาย  

โดยวธีิการท่ีดีท่ีสุด คือการสังเกตการณ์โดยตรง โดยการหาขอ้ดีและขอ้ดอ้ยของพนกังาน พร้อมทั้ง
พิจารณาดว้ยวา่ การท างานและพฤติกรรมของพนกังานรายนั้น ๆ มีผลกระทบต่อเพื่อนร่วมงาน                  
และการท างานใหบ้รรลุเป้าหมายของตวัพนกังานเองอยา่งไร  

     2.2 การพดูคุยกบัพนกังานท่ีมีปัญหา โดยการพดูคุยเก่ียวกบัปัญหานั้น ๆ และควรพดู
ถึงเฉพาะการกระท าและพฤติกรรมท่ีสังเกตเห็นเท่านั้น โดยไม่คาดเดาถึงสาเหตุของการกระท าหรือ
พฤติกรรมนั้น จากนั้นจึงท าการช้ีแจงใหพ้นกังานทราบถึงผลท่ีตามมาจากปัญหาหรือพฤติกรรมท่ีมี
ต่อเป้าหมายของหน่วยงานหรือบุคคลใดบุคคลหน่ึง และผลกระทบท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน 

     2.3 การเป็นผูฟั้งท่ีมีการท าความเขา้ใจกบัปัญหาท่ีเกิดข้ึนกบัพนกังาน การเป็นผูฟั้งท่ีดี 
จะช่วยใหพ้นกังานรู้สึกสะดวกใจท่ีจะส่ือสารใหฟั้งถึงปัญหานั้น ๆ ซ่ึงทกัษะของการฟังท่ีดี คือ  
การสบตากบัผูพ้ดูเป็นระยะ ๆ การส่งยิม้ใหบ้า้งตามโอกาส การสังเกตภาษากายของผูพ้ดู การฟัง
ก่อนและตดัสินส่ิงท่ีไดย้นิในภายหลงั การไม่ขดัจงัหวะการสนทนา ยกเวน้ในกรณีท่ีตอ้งการถาม
เพื่อใหเ้ขา้ใจไดช้ดัเจนยิง่ข้ึน เป็นตน้  

     2.4 การตั้งค  าถามอยา่งเหมาะสม เพื่อใหเ้ขา้ใจถึงสาเหตุท่ีแทจ้ริงของปัญหา ซ่ึงค าถาม
มี 2 รูปแบบ คือ ค าถามปลายเปิด และค าถามปลายปิด หากตอ้งการใหเ้กิดการแลกเปล่ียนความคิดเห็น
ระหวา่งกนั การใชค้  าถามปลายเปิดจะเป็นการเปิดโอกาสใหอี้กฝ่ายไดพ้ดู ส่วนค าถามปลายปิด 
จะช่วยใหไ้ดค้  าตอบท่ีวา่ “ใช่” หรือ “ไม่ใช่”  

     2.5 การตั้งสมมติฐานข้ึนและท าการทดสอบสมมติฐาน การสังเกตการณ์ การพดูคุย 
กบัพนกังานท่ีมีปัญหาและการตั้งค  าถามอยา่งเหมาะสม จะน าไปสู่การตั้งสมมติฐานเก่ียวกบัลกัษณะ 
และสาเหตุท่ีมาของปัญหาผลการปฏิบติัของพนกังานท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงเม่ือมีการตั้งสมมติฐานข้ึนมาแลว้
ควรถามความคิดเห็นจากบุคคลอ่ืนประกอบเพื่อไม่ใหเ้กิดอคติหรือความไม่เท่ียงธรรม  

 3. การปรับปรุงและพฒันาผลการปฏิบติังานใหดี้ข้ึน เป็นกระบวนการปรับปรุงและ
พฒันาโดยใชก้ารสอนงาน เป็นเคร่ืองมือในการปิดช่องวา่งอนัเกิดจากการท่ีพนกังานมีผลงาน 
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ไม่เป็นไปตามเป้าหมายท่ีวางไว ้รวมทั้งเป็นเคร่ืองมือในการสร้างมีทกัษะและความรู้ใหแ้ก่พนกังาน 
ตลอดจนสร้างคุณค่าขององคก์ร และพฤติกรรมการท างานอนัพึงปรารถนา การสอนงานจะช่วยให้
องคก์รมีจุดแขง็ทางดา้นทรัพยากรมนุษย์ ซ่ึงกระบวนการสอนท่ีดีมี 4 ขั้นตอน คือ  

     3.1 การสังเกตการณ์ เพื่อใหท้ราบถึงปัญหาผลการปฏิบติังานของพนกังาน หรือ
โอกาสในการพฒันาพนกังาน หวัหนา้สามารถสังเกตการณ์พนกังานไดเ้องโดยไม่ตอ้งใหพ้นงังาน
เขา้มามีส่วนร่วมโดยตรง แต่อาศยัการสร้างปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งหวัหนา้กบัพนกังาน ดงัท่ีกล่าวไป
แลว้ในกระบวนการติดตามผลการปฏิบติังาน  

     3.2 การหารือและตกลงร่วมกนัในเป้าหมายของการสอนงาน เพื่อใหพ้นกังานเห็น
ดว้ยกบัการสอนงาน และเห็นความจ าเป็นของการเรียนรู้งาน โดยในระหวา่งขั้นตอนของการหารือ 
ควรมีการพดูคุยกนัเก่ียวกบัวตัถุประสงคข์องการสอนงานและสอบถามถึงความเป็นไปได้ 
ในการแกไ้ขปัญหากบัพนกังานดว้ย  

     3.3 การลงมือสอนงาน ผูส้อนงานและผูเ้รียนรู้ท าการตกลงร่วมกนัอยา่งเป็นทางการ
เก่ียวกบัเป้าหมายของการสอนงาน โดยการจดัท าแผนปฏิบติัการ (Action plan) ซ่ึงประกอบไปดว้ย
เป้าหมายของการสอนงานและมาตรวดัผลความส าเร็จ ตารางเวลา และวธีิการท่ีชดัเจนท่ีผูส้อนงาน
และผูเ้รียนรู้จะใชใ้นการท างานร่วมกนัในการสอนงาน เพื่อใหท้ั้งสองฝ่ายมีความชดัเจนในเป้าหมาย
ของการสอนงานและเป็นการป้องกนัไม่ใหเ้กิดการคดัคา้นระหวา่งกนั จากนั้นจึงเร่ิมตน้การสอน
งานโดยใชรู้ปแบบการสอนงาน ท่ีหลากหลายเพื่อใหพ้นกังานสามารถเขา้ใจ และจดจ าในส่ิงท่ี
เรียนรู้ได ้เน่ืองจากพนกังานแต่ละคนจะมี การเรียนรู้ดว้ยวธีิท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงวธีิการสอนงาน 
มีอยู ่2 วธีิ ดงัน้ี  

              3.3.1 การสอนทางตรง (Direct coaching) คือ การสอนงานท่ีแสดงใหผู้เ้รียนรู้งาน
ไดเ้ห็นหรือทราบวา่ตอ้งท าอะไรบา้ง ซ่ึงวธีิน้ีจะเป็นประโยชน์มากท่ีสุดในกรณีท่ีพนกังานไม่เคยมี
ประสบการณ์ ในการท างานมาก่อน หรือเป็นพนกังานท่ีจ าเป็นตอ้งปรับปรุงผลงานอยา่งเร่งด่วน  

            3.3.2 การสอนงานเชิงสนบัสนุน (Supportive coaching) คือ การสอนงานท่ีผูส้อน
งานจะท าหนา้ท่ีเป็นผูอ้  านวยความสะดวก หรือผูช้ี้แนะแนวทางในการท างานใหแ้ก่ผูเ้รียนรู้งาน  
ซ่ึงวธีิน้ี เป็นวธีิการสอนงานท่ีส าคญัส าหรับพนกังานท่ีมีผลงานดีตามมาตรฐานทัว่ไปขององคก์ร  
โดยพนกังานเพียงแต่เรียนรู้เพิ่มเติมเพื่อเตรียมความพร้อมส าหรับหนา้ท่ีความรับผดิชอบใหม่หรือ  
การรับผดิชอบงานท่ีสูงข้ึนกวา่เดิม  

     3.4 การติดตามความคืบหนา้ของการสอนงาน เป็นการติดตามความกา้วหนา้ของ 
การสอนงานและการเรียนรู้และเขา้ใจของผูเ้รียนรู้งาน ในส่ิงท่ีผูส้อนงานไดส้อนให้ โดยมีขั้นตอน
ดงัน้ี  
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           3.4.1 ก าหนดวนัเวลาท่ีจะหารือกนัระหวา่งผูส้อนงานกบัผูเ้รียนรู้งานเพื่อติดตาม
ผลการสอนงาน  

          3.4.2 ตรวจสอบความคืบหนา้ในการเรียนรู้งานของพนกังาน  
          3.4.3 สังเกตการณ์อยา่งต่อเน่ือง  
          3.4.4 สอบถามพนกังานถึงความรู้สึกของการเรียนรู้งาน และส่ิงท่ีพนกังานตอ้งการ

ใหผู้ส้อนงานช่วยเหลือ  
          3.4.5 พิจารณาวา่ควรปรับเปล่ียนแผนปฏิบติัการหรือไม่  
          3.4.6 สอบถามผูเ้รียนรู้ถึงขอ้ดี และขอ้ควรปรับปรุงในการสอนงาน  
 4. การประเมินผลงาน การประเมินผลอยา่งเป็นทางการ หรือ Performance appraisal  

เป็นวธีิการประเมินการท างานของพนกังานแต่ละคนอยา่งเป็นทางการ โดยเปรียบเทียบกบัเป้าหมาย
ผลงานท่ีพนกังานไดรั้บมอบหมาย ซ่ึงจุดมุ่งหมายของการประเมินผลงาน เพื่อใหพ้นกังานทราบถึง
เป้าหมายของการท างานของตน เพื่อสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานมีผลการด าเนินงานท่ีดี เพื่อใหข้อ้มูล
ป้อนกลบัในการท างาน และเพื่อวางแผนการพฒันาทกัษะความสามารถของพนกังาน ซ่ึงการประเมิน 
ผลงานท่ีมีประสิทธิผลมี 8 ขั้นตอน ดงัน้ี  

      4.1 เตรียมความพร้อมทั้งในส่วนของผูจ้ดัการและพนกังานก่อนเขา้ประชุมเพื่อประเมิน 
ผลงาน โดยในส่วนของพนกังาน ฝ่ายทรัพยากรบุคคลอาจช่วยจดัเตรียมรายการส าหรับการประเมิน 
ผลงานของตนเองใหแ้ก่พนกังานซ่ึงประกอบไปดว้ย เป้าหมายในการท างานของพนกังาน พฤติกรรม
ในท่ีท างาน และหนา้ท่ีงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัเป้าหมายท่ีวางไว ้ทั้งน้ี เพื่อใหพ้นกังานรู้สึกวา่ตนเองไดมี้
ส่วนร่วมในการประเมิน ผลงาน และท าใหพ้นกังานเปิดใจท่ีจะรับขอ้มูลยอ้นกลบัจากผูจ้ดัการ 
ในส่วนของผูจ้ดัการสามารถเตรียมความพร้อมไดโ้ดยใชว้ธีิการเดียวกบักระบวนการติดตาม 
ผลการปฏิบติังานขา้งตน้ได้ เพื่อท่ีจะไดท้ราบถึงช่องวา่งระหวา่งเป้าหมายกบัผลการปฏิบติังาน 
ของพนกังาน ในบางองคก์รอาจมีการสอบถามความคิดเห็นจากเพื่อนร่วมงานของพนกังาน 
ผูถู้กประเมินและบุคคลท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งในการท างานของพนกังานดว้ย ซ่ึงขอ้สังเกตจาก 
บุคคลต่าง ๆ เหล่าน้ี เรียกวา่ การใหข้อ้มูลยอ้นกลบั 360 องศา (360-Degree feedback) ซ่ึงมี 
วตัถุประสงคเ์พื่อใหท้ราบวา่การท างานร่วมมือหรือการท างานภายใตก้ารดูแลของพนกังาน 
ผูถู้กประเมินเป็นอยา่งไร และเพื่อท่ีจะระบุใหเ้ห็นถึงจุดเด่นและจุดดอ้ยของพนกังานผูถู้กประเมิน  

      4.2 จดัการประชุมเพื่อประเมินผลการปฏิบติังาน โดยเร่ิมจากการท าใหพ้นกังานรู้สึก 
ผอ่นคลาย และท าใหก้ารประเมินผลประจ าปีเป็นเหตุการณ์ท่ีทุกคนรู้สึกดี จากนั้นผูจ้ดัการจึงกล่าวถึง
จุดมุ่งหมายของการประเมินผลงานพร้อมทั้งประโยชน์ท่ีทั้งสองฝ่ายจะไดรั้บใหพ้นกังานไดก้ล่าวถึง
การประเมิน ผลงานของตนเองสุดทา้ยคือ ผูจ้ดัการท าการประเมินผลงานของพนกังานในส่วนของ 
ผูจ้ดัการเอง  
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      4.3 บอกทั้งผลงานท่ีดีและไม่ดี โดยผูจ้ดัการกล่าวถึงผลงานท่ีพนกังานท าไดต้าม
เป้าหมาย ท่ีวางไว ้และใหค้วามส าคญักบัการหารือและใหข้อ้มูลยอ้นกลบั หากพบวา่พนกังาน
ปฏิบติังานไม่บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้โดยเร่ิมจากการกล่าวถึงเป้าหมายขององคก์รและเป้าหมาย
ของพนกังานวา่มีส่วนในการสนบัสนุนเป้าหมายขององคก์รอยา่งไร พร้อมแสดงใหเ้ห็นถึงผล 
การด าเนินงานของพนกังานตามมาตรวดัผลงานท่ีไดจ้ดัท าและช้ีแจงไวก้บัพนกังานในเบ้ืองตน้  
ของกระบวนการแลว้ เพื่อจะไดมี้หลกัเกณฑ์ ท่ีชดัเจนในการใชพ้ดูคุยกบัพนกังาน  

      4.4 หาสาเหตุท่ีแทจ้ริงท่ีท าใหพ้นกังานมีผลงานท่ีต ่ากวา่ท่ีคาดไว ้ซ่ึงมีวธีิการดงัน้ี  
             4.4.1 สนบัสนุนใหพ้นกังานไดแ้สดงความคิดเห็นในกรณีท่ีพนกังานมีความคิด

แตกต่างจากผูจ้ดัการ ดว้ยการเปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็นระหวา่งการประเมินผล  
            4.4.2 คดัสรรเฉพาะประเด็นปัญหาผลการปฏิบติังานท่ีส าคญั  
            4.4.3 ในกรณีท่ีพนกังานมีผลการปฏิบติังานดี ควรแสดงความช่ืนชม 

ในทางกลบักนั หากผลปฏิบติังานไม่ดีควรกล่าววจิารณ์อยา่งสร้างสรรค์  
     4.5 วางแผนเพื่อแกไ้ขปัญหาผลการปฏิบติังาน โดยการหารือเพื่อหาแนวทาง 

ในการแกไ้ขปัญหา โดยเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดห้าทางแกไ้ขปัญหาดว้ยตวัพนกังานเองก่อน 
จากนั้นผูจ้ดัการจึงเสนอแนะ หรือตั้งค  าถามในแผนงานเพื่อใหเ้กิดความสมบูรณ์ ซ่ึงแผนงาน
ส าหรับการแกไ้ขปัญหาควรมีลกัษณะดงัน้ี คือ มีเป้าหมายท่ีชดัเจน มีก าหนดเวลาท่ีแน่ชดั มีขั้นตอน
ในการปฏิบติั มีการฝึกอบรม การสอนงานหรือการฝึกฝนอ่ืน ๆ ท่ีจ  าเป็น  

     4.6 ทบทวนเป้าหมายในการท างาน โดยการท าการประเมินอยา่งเป็นทางการ พิจารณา
ถึงความเหมาะสมของเป้าหมายการท างานของพนกังานอีกคร้ังและปรับเปล่ียนใหเ้หมาะสมตาม
การเปล่ียนแปลงขององคก์รพดูคุยกบัพนกังานถึงรายละเอียด ซ่ึงการพดูคุยกนัน้ีจะเป็นการเร่ิมตน้
ของวฏัจกัรรอบใหม่ของการบริหารผลการปฏิบติังาน  
       4.7 จดัท าบนัทึกการประเมินผลการปฏิบติังาน เพื่อบนัทึกประเด็นส าคญัของ 
การประชุมและขอ้สรุปของการประชุม ซ่ึงประกอบดว้ยรายละเอียดดงัน้ี  

           4.7.1 วนัท่ี  
                         4.7.2 ประเด็นส าคญัและค าพดูท่ีพนกังานกล่าวถึงผลการปฏิบติังานของตนเอง  

           4.7.3 ประเด็นส าคญัแลค าพดูของผูจ้ดัการ  
           4.7.4 ประเด็นท่ีทั้งสองฝ่ายมีความคิดเห็นไม่ตรงกนั (ถา้มี)  
           4.7.5 สรุปแผนพฒันาความสามารถในการท างานของพนกังาน  
          4.7.6 สรุปส่ิงท่ีตอ้งด าเนินการต่อไปซ่ึงทั้งสองฝ่ายเห็นพอ้งตอ้งกนั  
           4.7.7 เป้าหมายในการท างานของพนกังานส าหรับปีต่อไป  
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     4.8 ติดตามผล โดยการก าหนดแผนการติดตามผลในการประเมินผลงานทุกคร้ัง
โดยเฉพาะอยา่งยิง่ ในกรณีท่ีมีการตั้งเป้าหมายใหม่ในการท างานของพนกังาน เพื่อเป็นการติดตาม
ความกา้วหนา้ ในการท างานเพื่อใชพ้ิจารณาถึงความจ าเป็นในการสอนงาน การฝึกอบรมและ 
การสนบัสนุนดา้นอ่ืน ๆ เพิ่มเติม ซ่ึงกระท าไดโ้ดยการจดัประชุมเพื่อติดตามผล ทั้งน้ีในการประชุม
จะตอ้งพิจารณาถึงความกา้วหนา้ในการปรับปรุงพฒันาตนเองของพนกังาน โดยเปรียบเทียบกบั
แผนพฒันาความสามารถท่ีไดว้างไวด้ว้ย  

 Aguinis (2008) กล่าววา่ กระบวนการบริหารผลการปฏิบติังานท่ีดีตอ้งประกอบไปดว้ย
ขั้นตอนท่ีเป็นวงจรต่อเน่ือง ดงัน้ี  

 ขั้นตอนท่ี 1 ขั้นเร่ิมตน้ (Prerequisites) เป็นขั้นตอนของการท าความเขา้ใจในพนัธกิจ 
เป้าหมายเชิงกลยทุธ์ขององคก์ร และปัญหาของการท างาน  

 ขั้นตอนท่ี 2 ขั้นการวางแผนการปฏิบติังาน (Performance planning) เป็นขั้นตอน                       
การสนทนาและท าความตกลงกนัระหวา่งหวัหนา้งานและพนกังานถึงส่ิงท่ีตอ้งท าและควรท า 
ในการปฏิบติังาน เช่น ผลลพัธ์ของงาน พฤติกรรมการท างาน ในท านองเดียวกนักบัการจดัท า
แผนพฒันา  

 ขั้นตอนท่ี 3 ขั้นการบริหารผลการปฏิบติังาน (Performance execution) เป็นขั้นตอน 
ท่ีหวัหนา้งานจะตอ้งบริหารการท างานของพนกังาน โดยมุ่งผลลพัธ์ของงานและสังเกตพฤติกรรม
ในการท างานของพนกังานเพื่อปรับปรุงใหมี้ความเหมาะสม  

 ขั้นตอนท่ี 4 ขั้นการประเมินการปฏิบติังาน (Performance assessment) เป็นขั้นตอน  
ท่ีหวัหนา้งานและพนกังานร่วมกนัประเมินผลการปฏิบติังานเปรียบเทียบกบัเป้าหมายของ 
การปฏิบติังาน ท่ีไดก้ าหนดไวแ้ละก าหนดแผนการปรับปรุงพฤติกรรมการท างานและก าหนด
ผลลพัธ์ของงานท่ีคาดหวงัใหม่  

 ขั้นตอนท่ี 5 ขั้นการทบทวนผลการปฏิบติังาน (Performance review) เป็นขั้นตอน                       
ท่ีหวัหนา้งานและพนกังานจะร่วมกนัทบทวนผลการประเมินโดยการจดัประชุมประเมิน 
หรืออภิปรายอยา่งเป็นทางการ ซ่ึงพนกังานจะไดรั้บการใหข้อ้มูลยอ้นกลบั (Feedback)  
ถึงผลการปฏิบติังานของตน  

 ขั้นตอนท่ี 6 ขั้นการปรับปรุงการปฏิบติังาน (Performance renewal) และการสรุปผล 
การปฏิบติังาน (Recontracting) เป็นขั้นตอนของการปรับปรุงและสรุปผลการปฏิบติังานท่ีตอ้งอาศยั  
การพิจารณาท่ีลึกซ้ึงจากขอ้มูลท่ีไดรั้บจากแหล่งอ่ืน ๆ เช่น สภาพเศรษฐกิจท่ีไม่แน่นอนขององคก์ร 
เป้าหมายท่ีตั้งไวสู้งเกินไป ซ่ึงขั้นตอนน้ีจะน าไปสู่การทบทวนและก าหนดเป้าหมายใหม่ในปี 
ต่อ ๆ ไป  

 จากการท่ี ผูว้จิยัไดศึ้กษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎีการบริหารผลการปฏิบติังานและงานวจิยั 
ท่ีเก่ียวขอ้งแลว้ ไดน้ ามาวเิคราะห์องคป์ระกอบการบริหารผลการปฏิบติังาน ดงัตารางท่ี 1 
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ตารางท่ี 1 การวเิคราะห์องคป์ระกอบของกระบวนการบริหารผลการปฏิบติังาน (PMS) 
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องค์ประกอบของกระบวนการบริหารผล
การปฏิบัตงิาน (PMS) 
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1. ขั้นเร่ิมตน้          1 
2. การวางแผนและการก าหนดเป้าหมาย 

ผลการปฏิบติังาน 

         9 

3. การปฏิบติัตามแผน           2 
4. การบริหารผลการปฏิบติังาน          2 
5. การติดต่อและการส่ือสาร          2 
6. การวดัและประเมินผลการปฏิบติังาน          7 
7. การประชุมและทบทวนผลการปฏิบติังาน          4 
8. การพฒันา การปรับปรุง และการใหข้อ้มูล

ยอ้นกลบั 

         5 

9. การติดตามผลการปฏิบติังาน          2 
10. การสอน การวนิิจฉยัและการวเิคราะห์ 

ผลการปฏิบติังาน 

         2 

11. การเก็บขอ้มูล สงัเกตและบนัทึก          1 
11. การใหร้างวลั          3 
12. การรวบรวมขอ้มูลการสงัเกตการณ์  

และการจดัท าเอกสาร 

         1 

13. การสร้างขอ้ตกลงเก่ียวกบั 
ผลการปฏิบติังาน 

         1 

14. แผนพฒันาส่วนบุคคล          1 
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 จากตารางท่ี 1 ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบของกระบวนการบริหารผลการปฏิบติังาน 
(PMS) ผูว้จิยัไดน้ าผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบตาม แนวคิดการบริหารผลการปฏิบติังานของ 
นกัวชิการการทั้ง 9 คน มาสังเคราะห์ร่วมกบับทบาท หนา้ท่ี กรอบพนัธกิจ นโยบาย จุดเนน้ 
การด าเนินงานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาท่ีจะตอ้งด าเนินการเก่ียวกบั 
การจดัท าแผนกลยทุธ์ แผนปฏิบติัการประจ าปี พนัธกิจการพฒันาระบบบริหารจดัการท่ีเนน้ 
การมีส่วนร่วม การด าเนินการตามแผนการพฒันาบุคลากรใหมี้ความรู้ ความสามารถ การสร้างขวญั
ก าลงัใจ จดัสวสัดิการ การนิเทศ ก ากบั ติดตาม การประเมินผลการจดัการศึกษาและมีการพิจารณา
ความดีความชอบ (ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2557, หนา้ 1-7) สังเคราะห์ได้
เป็นกระบวนการ 6 ดา้นในแต่ละดา้นจะมีองคป์ระกอบท่ีนกัวชิาการมีความคิดเห็นตรงกนัและ 
มีความหมายเน้ือความใกลเ้คียง สอดคลอ้ง เช่ือมโยงกนัจะน ามาไวใ้นกระบวนการปฏิบติังาน 
ในดา้นเดียวกนั ดงัน้ี 1) ดา้นการวางแผนการปฏิบติังาน ประกอบดว้ยองคป์ระกอบท่ี 1 ขั้นเร่ิมตน้ 
นกัวชิาการเสนอไว ้1 คน องคป์ระกอบท่ี 2 การวางแผนและการก าหนดเป้าหมายผลการปฏิบติังาน 
นกัวชิาการเสนอไวต้รงกนั  9 คน องคป์ระกอบท่ี 13 การสร้างขอ้ตกลงเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน 
นกัวชิาการเสนอไว ้1 คน และองคป์ระกอบท่ี 14 แผนพฒันาส่วนบุคคล  นกัวชิาการเสนอไว ้1 คน 
ดา้นท่ี 2) ดา้นการด าเนินการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย องคป์ระกอบท่ี 3 การปฏิบติัตามแผน 
นกัวชิาการเสนอไวต้รงกนั 2 คน องคป์ระกอบท่ี 4 การบริหารผลการปฏิบติังาน นกัวชิาการเสนอ
ไวต้รงกนั 2 คน และองคป์ระกอบท่ี 5 การติดต่อและการส่ือสาร นกัวชิาการเสนอไว ้ตรงกนั 2 คน 
ดา้นท่ี 3) ดา้นการพฒันาผลการปฏิบติังาน ประกอบดว้ยองคป์ระกอบท่ี 8 การพฒันา ปรับปรุงและ
ใหข้อ้มูลยอ้นกลบันกัวชิาการเสนอไวต้รงกนั 5 คน และองคป์ระกอบท่ี 10 การสอน การวนิิจฉยั 
และการวเิคราะห์ผลการปฏิบติังาน นกัวชิาการเสนอไว ้ตรงกนั 2 คน ดา้นท่ี 4) ดา้นการติดตาม 
ผลการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย องคป์ระกอบท่ี 7 การประชุมและทบทวนผลการปฏิบติังาน
นกัวชิาการเสนอไวต้รงกนั 4 คน และองคป์ระกอบท่ี 9 การติดตามผลการปฏิบติังานอนกัวชิาการ
เสนอไวต้รงกนั 2 คน  ดา้นท่ี 5) ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน ประกอบดว้ยองคป์ระกอบท่ี 6 
การวดัและประเมินผลการปฏิบติังาน นกัวชิาการเสนอไว ้ตรงกนั 7 คน และดา้นท่ี 6) ดา้นการให้
รางวลั ประกอบดว้ยองคป์ระกอบท่ี 11 การใหร้างวลั นกัวชิาการเสนอไวต้รงกนั  3 คน  
จากการสังเคราะห์สรุปเป็นกระบวนการบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาประกอบดว้ยกระบวนการ 6 ดา้น มีรายละเอียด ดงัน้ี  
 1. ดา้นการวางแผนการปฏิบติังาน (Performance planning) 

 2. ดา้นการด าเนินการปฏิบติังาน (Performance implementation) 
 3. ดา้นการพฒันาผลการปฏิบติังาน (Performance improvement) 
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   4. ดา้นการติดตามผลการปฏิบติังาน (Performance monitoring) 
   5. ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance appraisal) 
   6. ดา้นการใหร้างวลั (Performance reward) 
  1. ด้านการวางแผนการปฏิบัติงาน (Performance planning)  
 การวางแผนการปฏิบติังานเป็นหน่ึงในวงจรของระบบการบริหารผลการปฏิบติังาน  

ท่ีส าคญัมากท่ีจะเกิดข้ึนในช่วงตน้ปี จะเห็นไดว้า่การวางแผนท่ีดีจะเป็นจุดเร่ิมตน้ของการช้ีแจง  
การสอนงาน การประเมินผลงาน และการทบทวนผลงานของพนกังาน ซ่ึงเป็นกระบวนการ 
ท่ีจะเกิดข้ึนในช่วงระหวา่งปีและปลายปี (อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธ์, 2553, หนา้ 42) เป็นการท างาน
ร่วมกนัระหวา่งผูบ้ริหารกบัผูป้ฏิบติังานในการก าหนด หรือระบุงาน ขอบข่ายงาน วธีิการท างาน 
เป้าหมายท่ีตอ้งการ อ านาจหนา้ท่ีของการปฏิบติังาน ในการวางแผน จ าเป็นท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งพบปะ
พดูคุยกบัผูป้ฏิบติังานเป็นกลุ่มงานก่อน แลว้จึงค่อยพบปะเป็นรายบุคคล เพื่อท าความเขา้ใจร่วมกนั
ในเป้าหมายขององคก์ร (ฉนัทนา จนัทร์บรรจง, 2549, หนา้ 121) และถือเป็นการประกนัความเส่ียง
ท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต การวางแผนการปฏิบติังานเป็นช่วงท่ีใหค้วามส าคญักบัการก าหนดเป้าหมาย
ในระดบับุคคลเพื่อใหผ้ลผลิตและผลลพัธ์ของงานท่ีไดส้อดคลอ้งและส่งผลต่อเป้าหมายและ
ความส าเร็จขององคก์รอยา่งแทจ้ริง การวางแผนการปฏิบติังานมีความส าคญัในการส่ือสาร 
ใหผู้ป้ฏิบติังานทุกระดบัทราบอยา่งชดัเจนวา่เราอยูต่รงไหนในองคก์ร ท าอะไร และส่ิงท่ีเราท านั้น 
มีประโยชน์หรือส่งผลต่อเป้าหมายขององคก์รอยา่งไร (เจษฎา  นกนอ้ย, 2552, หนา้ 181)  
ดงันั้น การวางแผนจึงเป็นเสมือนกรอบทิศทาง หรือเขม็ทิศท่ีจ าเป็น ซ่ึงผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้ง 
ก าหนดข้ึน โดยก าหนดใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมาย นโยบาย กลยทุธ์ท่ีก าหนดข้ึนขององคก์ร 
(Corporate performance) ทั้งน้ี จ  าเป็นอยา่งยิง่ท่ีผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งศึกษาขอ้มูลขององคก์ร 
ใหช้ดัเจน เพื่อน ามาใชเ้ป็นแนวทางในการวางแผนการปฏิบติังานใหก้บัพนกังาน และเพื่อใหก้าร
วางแผนการปฏิบติังานท่ีตอ้งการจากพนกังานเป็นไปตามเป้าหมายขององคก์รท่ีก าหนดข้ึน 
(อาภรณ์  ภู่วทิยพนัธ์, 2553, หนา้ 42-43) นอกจากนั้นการวางแผนการปฏิบติังานท่ีสอดคลอ้งกบั
บริบทขององคก์รเป็นส่ิงท่ีส าคญัไม่นอ้ยไปกวา่การก าหนดแผนท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายท่ีองคก์ร
ตอ้งการ เพราะถา้หากผูบ้ริหารก าหนดเป้าหมายท่ีตอ้งการไม่เหมาะสมกบัลกัษณะขององคก์รแลว้ 
ยอ่มไม่บรรลุผลตามเป้าหมาย (สุดถนอม ตนัเจริญ, 2551, หนา้ 65)   

 หลกัการวางแผนการปฏิบัติงาน  
 สุดถนอม ตนัเจริญ (2551, หนา้ 62) กล่าวถึงหลกัการวางแผนการปฏิบติังานวา่การบริหาร

ผลการปฏิบติังานเร่ิมตน้จากการก าหนดเป้าหมาย ซ่ึงองคก์รทุกแห่ง ทุกหน่วยงาน และผูป้ฏิบติังาน
ทุกคนลว้นจ าเป็นตอ้งมีเป้าหมายและมีแผนในการท างานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายนั้น ๆ และทุกคน 
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ควรมีส่วนร่วมในเป้าหมายนั้น ๆ เพราะหากปราศจากเป้าหมายร่วมกนัแลว้ ผูป้ฏิบติังานแต่ละคน 
ก็อาจจะท างานกนัไปคนละทิศคนละทาง การจะบรรลุเป้าหมายคงเป็นเร่ืองยาก ดงันั้น การก าหนด
เป้าหมายผลการปฏิบติังานจึงมีความส าคญัและจ าเป็น และเป็นหนา้ท่ีของผูบ้ริหารในการก าหนด
เป้าหมายท่ีมีประสิทธิผล ตลอดจนวธีิการก าหนดเป้าหมายของทั้งองคก์รใหส้อดคลอ้งไปในทิศทาง
เดียวกนั และผูป้ฏิบติังานสามารถน าไปใชใ้นการปฏิบติังานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายได้ การก าหนด
เป้าหมายท่ีชดัเจนสามารถบรรลุผลส าเร็จตอ้งอาศยัการจูงใจ การยอมรับ และความร่วมมือของ
ผูป้ฏิบติังาน การมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายจึงเป็นเร่ืองจ าเป็นทั้งในดา้นความชดัเจน การจูงใจ 
การยอมรับและความมุ่งมัน่ของผูป้ฏิบติังานทุกคนในการปฏิบติังานใหบ้รรลุตามเป้าหมายของ
ตนเองและสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์ร น่ีคือภาระหนา้ท่ีของผูบ้ริหารทุกระดบัจะตอ้งเขา้ใจ
ธรรมชาติขององคก์ร สภาพแวดลอ้ม และความตอ้งการ หรือความคาดหวงัของคนในองคก์ร  
เพราะความส าเร็จขององคก์รมาจากผลการปฏิบติังานงานโดยรวมของสมาชิกทุกคนในองคก์ร  
การก าหนดเป้าหมายผลการปฏิบติังานท่ีนิยมแพร่หลายทัว่ไป คือ หลกัการ SMART ของ Drucker 
ซ่ึงอธิบายไว ้ดงัน้ี  

   1. ก าหนดเป้าหมายท่ีชดัเจน (Specific goals) คือ เป้าหมายตอ้งมีความชดัเจนเป็นรูปธรรม
และสัมพนัธ์กบัเป้าหมายขององคก์รโดยรวม เพราะพนกังานท่ีไดรั้บเป้าหมายท่ีชดัเจนจะท างาน 
ไดดี้กวา่คนท่ีไม่มีเป้าหมายชดัเจน  
 2. ก าหนดเป้าหมายท่ีวดัได ้(Measur Able goals) คือ ก าหนดเป้าหมายท่ีวดัเชิงปริมาณได้
ใหก้ าหนดเป็นตวัเลขท่ีชดัเจน หากไม่สามารถก าหนดเป้าหมายท่ีวดัได ้ควรก าหนดระดบัคุณภาพ  
ท่ีคาดหวงั  

   3. ก าหนดเป้าหมายท่ีทา้ทายแต่สามารถท าส าเร็จได้ (Challenging but doable goals)  
คือ เป้าหมายตอ้งทา้ทายแต่สามารถปฏิบติัใหบ้รรลุผลได ้ไม่ง่ายและไม่ยากจนเกินไป หากใช ้
ความพยายามอยา่งเหมาะสม  

   4. ก าหนดเป้าหมายเป็นจริงได้ (Realistic) คือ ก าหนดเป้าหมายท่ีสมเหตุสมผลท่ีจะ
สามารถปฏิบติัได ้ 

   5. ก าหนดเป้าหมายท่ีมีการก าหนดเวลา (Time-framed) คือ กรอบเวลาของการบรรลุ 
ผลส าเร็จตามผลลพัธ์ท่ีก าหนดไว ้ 

   6. ส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย (Encourage participation) คือ  
ควรจะส่งเสริมใหพ้นกังานเขา้มามีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายของตนดว้ย เม่ือพนกังาน 
มีส่วนร่วมในกระบวนการและการมีส่วนร่วมจะช่วยใหก้ารก าหนดมาตรฐานและผลการปฏิบติังาน
ตามมาตรฐานท าไดง่้ายข้ึน  
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   การก าหนดเป้าหมายผลการปฏิบัติงาน  
  Hall (2006, p. 19) กล่าววา่ การก าหนดเป้าหมายผลการปฏิบติังานควรเป็นกระบวนการ

จากระดบับนลงล่าง โดยเป็นกระบวนการท่ีเร่ิมตน้จากกลยทุธ์ขององคก์ร ซ่ึงเป้าหมายทั้งหมด 
ควรจะเช่ือมโยง และสอดคลอ้งกนัลงมาเป็นล าดบัจากผูบ้ริหารระดบับนสู่พนกังานระดบัล่าง  
ในการก าหนดเป้าหมาย ไม่วา่จะเป็นการก าหนดโดยผูบ้ริหารระดบัสูงหรือรองลงมาก็ตาม 
ไม่จ  าเป็นตอ้งเป็นเป้าหมายท่ีมีลกัษณะจากระดบับนลงสู่ระดบัล่างดงักล่าวขา้งตน้เสมอไป และ 
ไม่ควรเป็นเช่นนั้นดว้ย เน่ืองจากเป้าหมายท่ีก าหนดข้ึนจากผูบ้ริหารระดบัสูงอาจจะใชไ้ม่ไดจ้ริง
ในทางปฏิบติั เพราะเป้าหมายเช่นนั้นไม่ไดค้  านึงถึงความสนใจและความมีส่วนร่วมของพนกังาน
ทัว่ทั้งองคก์รตั้งแต่ผูบ้ริหารระดบับนตลอดจนพนกังานระดบัล่าง  

   การวางแผนและการก าหนดเป้าหมายผลการปฏิบัติงาน  
   ฉนัทนา  จนัทร์บรรจง (2549, หนา้ 121) กล่าววา่ ส่ิงท่ีจะตอ้งด าเนินงานในขั้นตอน  

ของการวางแผนเพื่อบริหารผลการปฏิบติังานโดยทั้งหวัหนา้งานและลูกนอ้งตอ้งท าร่วมกนั คือ  
การก าหนดหรือระบุงาน ขอบข่ายงาน วธีีการท างาน เป้าหมายท่ีตอ้งการ อ านาจหนา้ท่ีท่ีลูกนอ้ง
สามารถมีได ้การวางแผนดงักล่าวน้ี ตอ้งท าอยา่งนอ้ยปีละ 1 คร้ัง และมีการทบทวนแผน 
อยา่งต่อเน่ืองและควรตอบค าถามวา่  

   1. ความรับผดิชอบหลกัของแต่ละคนคืออะไร  
   2. ผูป้ฏิบติัจะสามารถท าหนา้ท่ีนั้นไดโ้ดยวธีิใด  
   3. ขอบเขตอ านาจหนา้ท่ีของแต่ละคนมีความกวา้งขวางเพียงใด  
   4. หนา้ท่ีใดส าคญัท่ีสุด และหนา้ท่ีใดส าคญันอ้ยท่ีสุด  
   5. ผูป้ฏิบติัควรท างานหรือโครงการท่ีไดรั้บมอบหมายใหแ้ลว้เสร็จในระยะเวลาเท่าใด  
   6. งานท่ีไดรั้บมอบหมายมีความสัมพนัธ์เช่ือมโยงกบังานอ่ืนอยา่งไร 
   7. หวัหนา้งานจะมีวธีิการใดท่ีจะช่วยใหลู้กนอ้งท างานท่ีไดรั้บมอบหมายใหแ้ลว้เสร็จ  
   8. ทั้งหวัหนา้และลูกนอ้งจะมีวธีิการใดท่ีจะช่วยแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนระหวา่งการท างาน  
   9. ลูกนอ้งจ าเป็นตอ้งพฒันาทกัษะใหม่ ๆ หรือไม่ เพื่อท่ีจะช่วยท าใหง้านท่ีไดรั้บ

มอบหมายประสบความส าเร็จ  
10. ทั้งหวัหนา้และลูกนอ้งจะส่ือสารกนัในรูปแบบใดในระหวา่งการท างาน เพื่อท่ีจะช่วยเหลือ

ซ่ึงกนัและกนัในขั้นตอนน้ี ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งพบปะพดูคุยกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยอาจพบปะกนั
เป็นกลุ่มงานก่อน แลว้จึงค่อยพบปะกนัเป็นรายบุคคล เพื่อท าใหเ้กิดความเขา้ใจร่วมกนัในเป้าหมาย
ขององคก์ร การวางแผนและการก าหนดเป้าหมายผลการปฏิบติังานเป็นการก าหนดผลส าเร็จของ
งานและเป้าหมายท่ีองคก์รคาดหวงัจากผูป้ฏิบติังานและหน่วยงานระดบัต่าง ๆ ซ่ึงผลส าเร็จของงาน 
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โดยรวมของผูป้ฏิบติังานทุกระดบัจะส่งผลต่อความส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์ร จึงควรด าเนินการ
ตามขั้นตอนดงัน้ี (สานกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, 2552, หนา้ 3-4)  
 1. ก าหนดปัจจยัวดัผลส าเร็จของงานและมาตรฐานผลงานท่ีสามารถวดั/ ประเมินได ้
สามารถเขา้ใจได ้สามารถตรวจสอบได ้มีความเท่ียงธรรม และสามารถปฏิบติัใหบ้รรลุผลส าเร็จได้  

   2. ก าหนดผลงานพื้นฐานท่ีผูป้ฏิบติังานตอ้งท าใหส้ าเร็จ  
   3. ก าหนดแผนปฏิบติังานรายบุคคล ซ่ึงแผนควรมีความยดืหยุน่ สามารถปรับเปล่ียน 

ตามเป้าหมายและแผนงานขององคก์ร ซ่ึงอาจเปล่ียนแปลงไดต้ามความจ าเป็นท่ีเกิดข้ึน ทั้งน้ีแผน
ปฏิบติังานรายบุคคลดงักล่าว ตอ้งน ามาใชอ้า้งอิงประกอบในการติดตามการท างานเป็นระยะ ๆ  

   อาภรณ์  ภู่วทิยพนัธ์ (2553, หนา้ 42) กล่าววา่ การวางแผนผลการปฏิบติังาน เป็นการวางแผน
ปัจจยัหรือเป้าหมายท่ีผูบ้งัคบับญัชาคาดหวงัจากกลุ่มคน ทีมงาม และตวับุคคล เน่ืองจากปัจจยัหรือ
เป้าหมายท่ีก าหนดข้ึนอยา่งชดัเจนจะน าไปสู่ความพยายาม และการสร้างแรงผลกัดนัและแรงจูงใจ 
ในการท างานใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีก าหนดข้ึน ดงันั้น แผนงานท่ีก าหนดข้ึนในช่วงตน้ปีจะตอ้ง
ประกอบไปดว้ยขอ้มูลหลกัท่ีส าคญั ดงัแนวคิดของ 5W 1H ต่อไปน้ี  

   1. อะไรคือเป้าหมายหรือความคาดหวงัของผูบ้งัคบับญัชาท่ีพนกังานจะตอ้งท า  
ในช่วงระหวา่งปี (What)  

  2. ท าไมพนกังานจะตอ้งท าตามเป้าหมายหรือความคาดหวงัท่ีก าหนดข้ึนจากผูบ้งัคบั 
บญัชาในช่วงตน้ปี (Why)  

  3. เป้าหมายท่ีก าหนดข้ึนนั้นพนกังานจะตอ้งท าใหแ้ลว้เสร็จเม่ือไร ช่วงเวลาไหน  
ซ่ึงผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งระบุช่วงเวลาใหแ้น่นอน (When)  

   4. พนกังานจะตอ้งติดต่อกบัใครบา้ง และใครบา้งท่ีมีส่วนช่วยใหเ้ป้าหมายนั้นประสบ 
ความส าเร็จ (Who)  

   5. สถานท่ีท่ีพนกังานจะตอ้งเขา้ไปติดต่อประสานงานดว้ย คือ ท่ีใดบา้ง เป็นหน่วยงาน 
ภายในหรือภายนอกองคก์ร (Where)  

   6. มีแนวทางและวธีิการอยา่งไรใหพ้นกังานท างานไดบ้รรลุเป้าหมายท่ีผูบ้งัคบับญัชา  
ก าหนดข้ึนในช่วงตน้ปี (How) 

   Bacal (1999, pp. 54-55 cited in Helm  & Tortorella, 2007) กล่าววา่ หลงัจากการวางแผน
ผลการปฏิบติังานเสร็จแลว้ ทั้งผูจ้ดัการและพนกังานควรตอบค าถามต่อไปน้ีไดใ้นลกัษณะเดียวกนั  
คือ  

   1. ในปีนั้นพนกังานคนนั้นมีหนา้ท่ีรับผดิชอบหลกั ๆ อะไรบา้ง  
   2. เราจะรู้ไดอ้ยา่งไรวา่พนกังานคนนั้นประสบความส าเร็จหรือไม่ประสบความส าเร็จ  
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   3. ถา้ทุกอยา่งลงตวั พนกังานควรด าเนินการตามหนา้ท่ีเหล่านั้นเม่ือใด เช่น ควรท า 
โครงการนั้นเม่ือใด 

   4. พนกังานคนนั้นมีอ านาจในหนา้ท่ีงานต่าง ๆ  ท่ีเขาท ามากนอ้ยแค่ไหน  
   5. หนา้ท่ีรับผดิชอบใดส าคญัท่ีสุดและส าคญันอ้ยท่ีสุด  
   6. หนา้ท่ีรับผดิชอบของพนกังานคนนั้นมีความส าคญัต่อแผนกหรือต่อบริษทัอยา่งไร   
   7. ท าไมพนกังานเหล่านั้นจึงตอ้งท างานเหล่านั้น  
   8. ผูจ้ดัการจะช่วยใหพ้นกังานท างานต่าง ๆ ส าเร็จไดอ้ยา่งไร  
   9. ผูจ้ดัการกบัพนกังานจะท าอยา่งไรเพื่อเอาชนะอุปสรรคในการท างาน  
   10. พนกังานคนนั้นจ าเป็นตอ้งพฒันาทกัษะหรือความสามารถใหม่ เพื่อใหส้ามารถ

ท างานส าเร็จลุล่วงหรือไม่ (การวางแผนพฒันา)  
  11. ผูจ้ดัการกบัพนกังานจะส่ือสารกนัอยา่งไรเก่ียวกบังานท่ีท า เพื่อป้องกนัปัญหา 

และใหท้นัต่อเหตุการณ์  
   องค์ประกอบของการวางแผนการปฏิบัติงาน  
   ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2548, หนา้ 5)  

ไดก้  าหนดหลกัเกณฑแ์ละวธีิการใหข้า้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีวทิยฐานะ  
ซ่ึงมีหลกัเกณฑด์า้นคุณภาพการปฏิบติังาน โดยพิจารณาจากสมรรถนะในการปฏิบติังาน 2 ดา้น  
คือ  

   1. สมรรถนะหลกั  
      1.1 การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ หมายถึง ความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานในหนา้ท่ีใหมี้คุณภาพ

ถูกตอ้ง ครบถว้นสมบูรณ์ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ และมีการพฒันาผลงานใหมี้คุณภาพ 
อยา่งต่อเน่ือง  

      1.2 การบริการท่ีดี หมายถึง ความตั้งใจในการปรับปรุงระบบการบริการใหมี้
ประสิทธิภาพ เพื่อตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการ  

      1.3 การพฒันาตนเอง หมายถึง การศึกษา คน้ควา้ หาความรู้ ติดตามองคค์วามรู้                      
และเทคโนโลยใีหม่ ๆ ในวงวชิาการและวชิาชีพ เพื่อพฒันาตนเองและพฒันางาน  

      1.4 การท างานเป็นทีม หมายถึง การใหค้วามร่วมมือ ช่วยเหลือ สนบัสนุน เสริมแรง 
ใหก้าลงัใจแก่เพื่อนร่วมงาน การปรับตวัเขา้กบับุคคลอ่ืน หรือแสดงบทบาทผูน้ า ผูต้ามได ้
อยา่งเหมาะสม  

   2. สมรรถนะประจ าสายงาน  
      2.1 การออกแบบการเรียนรู้ หมายถึง มีความรู้ ความเขา้ใจเร่ืองการออกแบบ การเรียนรู้  

การน าผลการออกแบบการเรียนรู้ไปใชใ้นการจดัการเรียนรู้   
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         2.2 การพฒันาผูเ้รียน หมายถึง ความสามารถในการปลูกฝังคุณธรรม จริยธรรม  
การพฒันาทกัษะชีวติ สุขภาพกายและสุขภาพจิต การปลูกฝังการเป็นประชาธิปไตย ความภาคภูมิใจ  
ในความเป็นไทย การจดัระบบดูแล ช่วยเหลือใหก้บัผูเ้รียน  

     2.3 การบริหารจดัการชั้นเรียน หมายถึง ความสามารถในการจดับรรยากาศ การจดั 
การเรียนการสอน การจดัขอ้มูลสารสนเทศ เอกสารประจ าชั้น/ ประจ าวชิา การก ากบั ดูแลชั้นเรียน 
ประจ าวชิาต่าง ๆ  

      2.4 การวเิคราะห์ และสังเคราะห์ หมายถึง ความสามารถในการท าความเขา้ใจกบั 
ส่ิงต่าง ๆ แลว้แยกประเด็นเป็นส่วนยอ่ยตามหลกัการ หรือกฎเกณฑท่ี์ก าหนด สามารถรวบรวม 
ส่ิงต่าง ๆ จดัท าอยา่งเป็นระบบ เพื่อแกปั้ญหา หรือพฒันางาน รวมทั้ง สามารถวเิคราะห์องคก์ร 
หรืองานในภาพรวมและด าเนินการแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ  

   ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2548, หนา้ 6) กล่าววา่ การวางแผน  
การปฏิบติังานประกอบดว้ย 2 ส่วน คือ 1) การวางแผนผลส าเร็จของงาน และ 2) การก าหนด
สมรรถนะท่ีคาดหวงัทั้ง 2 ส่วนตอ้งมีความชดัเจน จดัท าเป็นขอ้ตกลงผลการปฏิบติังาน 
(Performance agreement) ซ่ึงผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชารับทราบและใหก้ารยอมรับ 
อยา่งเป็นทางการ ผูบ้งัคบับญัชาและผูป้ฏิบติังานแต่ละคนร่วมกนัวางแผนการปฏิบติังานเป็น 
ลายลกัษณ์อกัษร เพื่อก าหนดเป้าหมายและหรือระดบัของความส าเร็จของงาน ซ่ึงผูป้ฏิบติังานผูน้ั้น
ตอ้งบรรลุในแต่ละปีงบประมาณหรือแต่ละรอบการประเมินตลอดจนระบุสมรรถนะท่ีจ าเป็น  
ต่อการปฏิบติังาน ซ่ึงแผนการปฏิบติังานน้ีจะใชเ้ป็นกรอบในการติดตามพฒันาและประเมิน 
ผลการปฏิบติังาน มีรายละเอียด ดงัน้ี   

   1. การวางแผนผลส าเร็จของงาน  
   ผลส าเร็จของงานท่ีคาดหวงัเป็นผลงานท่ีมาจากการถ่ายทอดเป้าหมายการปฏิบติังานท่ีได้

ก าหนดไวใ้นระดบัองคก์รลดหลัน่มายงัระดบัส านกั กอง กลุ่ม ส่วน ฝ่าย และระดบับุคคล ทั้งน้ี 
เพื่อเช่ือมโยงผลการปฏิบติังานของขา้ราชการในหน่วยงานใหป้ฏิบติังานในทิศทางเดียวกนัเพื่อให้
บรรลุเป้าหมายองคก์รท่ีก าหนดไว ้มีรายละเอียด ดงัน้ี  

       1.1 ส่วนประกอบของเป้าหมายการปฏิบติังาน ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
จะร่วมกนัก าหนดเป้าหมายการปฏิบติังาน ซ่ึงประกอบดว้ย 4 ส่วน ดงัน้ี  

1.1.1 การก าหนดผลส าเร็จของงาน  
1.1.2 การก าหนดความส าคญั น ้าหนกัของงาน (ถา้มี)  
1.1.3 การก าหนดตวัช้ีวดั  
1.1.4 การก าหนดเป้าหมาย ซ่ึงเป้าหมายการปฏิบติังานในแต่ละระดบัจะมี 

ความแตกต่างกนั  
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      1.2 ขั้นตอนการถ่ายทอดเป้าหมายการปฏิบติังาน ในการถ่ายทอดเป้าหมายการปฏิบติังาน
จะถ่ายทอดเป้าหมายการปฏิบติังานไปพร้อมกนัทั้ง 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ผลส าเร็จของงาน ตวัช้ีวดั 
และเป้าหมายท่ีไดก้ าหนดไวใ้นระดบัองคก์รลดหลัน่มายงัระดบัส านกั กอง กลุ่มส่วน ฝ่ายและ
ระดบับุคคล เพื่อใหค้นทุกคนในองคก์รปฏิบติังานไปในทิศทางเดียวกนัซ่ึงประกอบดว้ย 3 ขั้นตอน
หลกัดงัน้ี  

            1.2.1 การถ่ายทอดเป้าหมายการปฏิบติังานระดบัองคก์รไปยงัระดบัส านกั กอง  
            1.2.2 การถ่ายทอดเป้าหมายการปฏิบติังานระดบัระดบัส านกั กองไปยงัระดบั 

กลุ่ม  ส่วน และฝ่าย  
            1.2.3 การถ่ายทอดเป้าหมายการปฏิบติังานระดบักลุ่ม ส่วน ฝ่ายไปยงัระดบับุคคล  
   2. การก าหนดคุณลกัษณะหรือสมรรถนะท่ีคาดหวงั  
   สมรรถนะหมายถึง คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะความสามารถ

และคุณลกัษณะอ่ืน  ๆท่ีท  าใหบุ้คคลสามารถสร้างผลงานไดโ้ดดเด่นในองคก์ร สมรรถนะเป็นพฤติกรรม
ท่ีองคก์รตอ้งการเห็นจากผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงผลจากพฤติกรรมนั้น ๆ จะท าใหผ้ลการปฏิบติังานโดยรวม
ขององคก์รบรรลุตามเป้าประสงคท่ี์ตั้งไว ้ดงันั้นองคก์รจะก าหนดไวว้า่งานในลกัษณะใด ต าแหน่ง
ใด ตอ้งการสมรรถนะอะไร ในระดบัใด การบริหารผลการปฏิบติังานไดก้ าหนดใหก้ารประเมิน
สมรรถนะเป็นส่วนหน่ึงของการประเมินผลการปฏิบติังานเน่ืองดว้ยสมรรถนะถือเป็นส่ิงผลกัดนั
ภายในตวัผูป้ฏิบติังานใหป้ฏิบติังานไดส้ าเร็จและสร้างผลงานไดโ้ดดเด่นในองคก์ร นอกจากนั้น
ระบบจ าแนกต าแหน่งของส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนยงัไดก้ าหนดใหส้มรรถนะ
เป็นส่วนหน่ึงของมาตรฐานก าหนดต าแหน่งอีกดว้ย  

   ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2548, หนา้ 8-10) ไดศึ้กษาและพฒันา
สมรรถนะของขา้ราชการพลเรือน โดยจดัแบ่งสมรรถนะออกเป็น 2 ประเภท คือ  

   1. สมรรถนะหลกั คือ คุณลกัษณะร่วมของขา้ราชการพลเรือนทั้งระบบ เพื่อหล่อหลอม
ค่านิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงคร่์วมกนั ประกอบดว้ย สมรรถนะหลกั 5 สมรรถนะ คือ  
การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การบริการท่ีดี การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ จริยธรรมและ 
ความร่วมแรงร่วมใจ  

   2. สมรรถนะประจ าสายงาน คือ สมรรถนะท่ีก าหนดเฉพาะส าหรับสายงาน เพื่อสนบัสนุน
ส่งเสริมใหข้า้ราชการผูด้  ารงต าแหน่งปฏิบติัภารกิจในหนา้ท่ีไดดี้ยิง่ข้ึน  

   กระบวนการวางแผนการปฏิบัติงาน  
   ศิริพร  พงศศ์รีโรจน ์(2543, หนา้ 67) กล่าววา่ ก่อนเร่ิมการท างานเป็นหนา้ท่ีของผูว้างแผน

ตอ้งศึกษาเพื่อใหรู้้สภาวการณ์ต่าง ๆ ท่ีอาจจะเกิดข้ึน และตอ้งรู้วา่จะมีปัญหาอะไรเกิดข้ึนและ
โอกาสท่ีจะเกิดภาวการณ์นั้นมีมากนอ้ยเพียงใดจึงเร่ิมตน้วางแผน ดงัต่อไปน้ี  
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   1. ก าหนดวตัถุประสงค ์(Establishing objectives)  
   2. ก าหนดโครงรูป (Premising) ของแผนข้ึนมา  
   3. ก าหนดทางเลือก (Determine alternative courses)  
   4. ประเมินค่าทางเลือก (Evaluating alternative courses)  
   5. ตกลงเลือกทางเลือก (Selecting a courses)  
   6. ก าหนดแผนงานท่ีต่อเน่ือง (Formulating derivative plans)  
   ยดุา  รักไทย และวรีวธุ  มาฆะศิรานนท์ (2547, หนา้ 93-108) กล่าววา่ การวางแผน 

การปฏิบติังานเนน้การประชุมร่วมกนัควบคู่กบังานบางอยา่งท่ีผูจ้ดัการกบัพนกังานต่างคน 
ต่างท ากนัเอง กระบวนการวางแผนผลการปฏิบติังานแบ่งออกเป็น 3 ขั้นตอน ดงัน้ี  

   1. การเตรียมการ การเตรียมการนั้นผูจ้ดัการและพนกังานจะตอ้งเขา้ใจถึงเป้าหมายของ
องคก์รเป็นอยา่งดี เพื่อจะไดรู้้วา่การบริหารผลการปฏิบติังานเก่ียวกบัขอ้งกบักระบวนการอ่ืน ๆ  
ในองคก์รอยา่งไร ดงันั้นก่อนท่ีจะประชุมพนกังานควรตรวจทานค าบรรยายลกัษณะงานของตนเอง  
และผูจ้ดัการกบัพนกังานอาจตอ้งทบทวนส่ิงต่อไปน้ี  

       1.1 แผน (เป้าหมาย) เชิงกลยทุธ์หรือเชิงปฏิบติัการของบริษทั  
        1.2 วตัถุประสงค ์เป้าหมาย หรือแผนของหน่วยงาน  
        1.3 การประเมินผลการปฏิบติังานคร้ังหลงัสุดและหรือแผนผลการปฏิบติังาน  
        1.4 ค าบรรยายลกัษณะงานท่ีมีอยูข่องพนกังาน  
   2. การประชุม การใหค้วามส าคญักบัการประชุม และการเร่ิมตน้การประชุมก็เป็นส่ิงส าคญั 

ถา้ไดมี้การอธิบายเก่ียวกบัการประชุมวางแผนใหพ้นกังานทุกคนฟัง การร่วมประชุมวางแผน  
ผลการปฏิบติังาน มีแนวทางในการประชุม ดงัต่อไปน้ี  

       2.1 การสร้างบรรยากาศและการก าหนดประเด็นส าคญั การสร้างบรรยากาศ  
ในการประชุมวางแผนการปฏิบติังาน ตอ้งท าใหผู้ร่้วมประชุมรู้สึกสบายใจ และมุ่งความสนใจไปท่ี
สาเหตุของการประชุมกบัส่ิงท่ีควรจะไดจ้ากการประชุม โดยปกติจะเป็นหนา้ท่ีของผูจ้ดัการและ 
การเขา้สู่ประเด็นส าคญัอยา่งรวดเร็ว ถือเป็นส่ิงส าคญั การใชเ้วลาในการประชุมใหคุ้ม้ค่าท่ีสุด  
ใหค้วามสนใจไปท่ีการส่ือสารกบัผูร่้วมประชุม การเตรียมตวัท่ีดีจะท าใหก้ารส่ือสารกนัและ 
สร้างความเขา้ใจกนัไดม้ากเท่านั้น  

       2.2 การทบทวนขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้ง การทบทวนขอ้มูลใหใ้ชค้  าถามมากกวา่การบอก 
ของผูจ้ดัการ ก่อนท่ีจะพดูถึงหนา้ท่ีรับผดิชอบในงานท่ีเฉพาะเจาะจง ควรเร่ิมตน้ดว้ยการใหพ้นกังาน 
ไดพ้ดูถึงความตอ้งการ และเป้าหมายของหน่วยงาน แลว้เช่ือมโยงลงสู่เป้าหมายของงาน 
ท่ีรับผดิชอบ  
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       2.3 ระบุหนา้ท่ีความรับผดิชอบและวตัถุประสงคใ์หเ้ฉพาะเจาะจง วตัถุประสงค ์ 
ท่ีเฉพาะเจาะจง คือ ขอ้ความท่ีแสดงถึงผลลพัธ์ หรือส่ิงท่ีพนกังานควรท าใหอ้ยา่งเฉพาะเจาะจง 
ระบุถึงเวลา หรือขอ้จ ากดัดา้นทรัพยากร ซ่ึงเดิมแนวทางในการก าหนดวตัถุประสงค์ ไดแ้ก่ 
                    2.3.1 ใหว้ตัถุประสงคแ์ต่ละขอ้มีความเฉพาะเจาะจงท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได้  

             2.3.2 ใหบ้รรลุวตัถุประสงคแ์ต่ละขอ้ระบุถึงหนา้ท่ีรับผดิชอบ หรือผลลพัธ์เดียว  
             2.3.3 ระบุเวลาท่ีตอ้งการใหผ้ลลพัธ์นั้นเกิดข้ึน และขีดจ ากดัในดา้นทรัพยากร 

อยา่งชดัเจน  
             2.3.4 ใหว้ตัถุประสงคน์ั้นสั้น ๆ และตรงประเด็น  
             2.3.5 ถา้เป็นไปไดใ้หมุ้่งไปท่ีผลลพัธ์ไม่ใช่วธีิการท่ีจะใหพ้นกังานไปถึงผลลพัธ์นั้น 
     2.4 การพฒันาเกณฑว์ดัความส าเร็จ (การก าหนดมาตรฐาน) วธีิการท่ีจะวดัวา่พนกังาน 

คนนั้น ท าไดต้ามเป้าหมาย หรือวตัถุประสงคท่ี์วางไวห้รือไม่ ก็คือมาตรฐานของผลการปฏิบติังาน 
ซ่ึงหมายถึงขอ้ความท่ีจะบอกวา่ เราจะใชเ้กณฑอ์ะไรในการวดัวา่ พนกังานท าไดต้ามวตัถุประสงค์
แต่ละขอ้หรือไม่ สามารถตอบค าถามเก่ียวกบัการปฏิบติังาน เช่น เม่ือไร ดีแค่ไหน มีขอ้ผดิพลาด
มากนอ้ยแค่ไหน เพื่อความพอใจของใคร ซ่ึงโดยทัว่ไปแลว้มาตรฐานจะตอ้งมีความเฉพาะเจาะจง 
ไม่เกินความพยายาม เป็นจริง ไม่มีอคติ และสามารถวดัไดม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นไปได ้ 

       2.5 การพิจารณาถึงอุปสรรคและความช่วยเหลือท่ีจ าเป็น การพิจารณาถึงอุปสรรค 
ความทา้ทายและปัญหาต่าง ๆ ท่ีอาจขดัขวางไม่ใหง้านบรรลุวตัถุประสงค์ และเป็นไปตามเป้าหมาย 
เป็นเป้าหมายของการวางแผน คือ เพื่อป้องกนัปัญหานั้นเอง  

       2.6 การพิจารณาล าดบัความส าคญัและอ านาจในหนา้ท่ี วธีิการระบุล าดบัความส าคญั
ของงานหรือวตัถุประสงคแ์ต่ละขอ้ โดยการประเมินค่าของงาน โดยใหง้านท่ีจ าเป็นอยา่งยิง่มาเป็น
อนัดบัแรก งานส าคญัมาเป็นอนัดบัสอง และงานท่ีไม่ค่อยส าคญัมาเป็นอนัดบัสาม การก าหนดล าดบั
ความส าคญั เป็นกระบวนการท่ีไม่ยุง่ยากซบัซอ้น และยงัสะทอ้นถึงท่ีหน่วยงานและองคก์รตอ้งการ 
แต่ตอ้งท างานร่วมกนัระหวา่งผูจ้ดัการกบัพนกังาน เพื่อความเขา้ใจตรงกนัการพิจารณาอ านาจ 
ในหนา้ท่ี พนกังานมีความจ าเป็นตอ้งรู้วา่ เม่ือไรพวกเขาสามารถตดัสินใจไดด้ว้ยตนเองและเม่ือไร 
ท่ีตอ้งปรึกษากบัผูจ้ดัการ ซ่ึงจะตอ้งมีการตกลงร่วมกนัวา่พนกังาน มีอ านาจการตดัสินใจแค่ไหน 
โดยพิจารณาตามวตัถุประสงคแ์ต่ละขอ้ ระบบการก าหนดระดบัอ านาจ มีดงัน้ี  

             2.6.1 มีอ านาจในหนา้ท่ีเตม็ หมายถึง ไม่จ  าเป็นตอ้งขออนุญาต หรือรายงาน 
การตดัสินใจในภายหลงั  

             2.6.2 กระท าแลว้จึงรายงาน หมายถึง สามารถตดัสินใจ และกระท าได ้แต่ตอ้ง
รายงานการตดัสินใจต่อผูจ้ดัการ  
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             2.6.3 ตอ้งไดรั้บอนุญาต หมายถึง ตอ้งใหต้ดัสินใจหรือขออนุญาตในการตดัสินใจ
จากผูจ้ดัการการตดัสินใจเก่ียวกบัอ านาจหนา้ท่ีจะข้ึนอยูก่บัความสามารถ และประวติั ผลการ
ปฏิบติังานของพนกังาน ความส าคญั และธรรมชาติของการตดัสินใจ รวมถึงส่ิงท่ีจ  าเป็น 
ต่อประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการท างานของพนกังานคนนั้น ส่ิงเหล่าน้ีลว้นมีผลต่อการ 
ก าหนดระดบัอ านาจในหนา้ท่ี ดงันั้นพนกังานและผูจ้ดัการตอ้งท าความเขา้ใจร่วมกนัใหดี้  

        2.7 การติดตามผล การติดตามผลการปฏิบติังานจะเกิดข้ึนตั้งแต่การประชุมวางแผน 
การปฏิบติังานคร้ังแรก ซ่ึงระหวา่งการประชุมวางแผนการปฏิบติังานกบัการติดตามผล อาจมีประเด็น
หรือความคิดใหม่ ๆ เกิดข้ึน ดงันั้นจึงควรมีการประชุมติดตามเพื่อทบทวนก่อนการท างาน 
ผลการปฏิบติังาน ขั้นสุดทา้ย และส่ิงจ าเป็นท่ีตอ้งบนัทึกของตนเอง พร้อมสรุปมาตรฐานเป็นส่ิง 
ท่ีตอ้งท าทนัทีหลงัการประชุมจะดีท่ีสุด  

   3. การปิดการประชุม การปิดการประชุมมีความส าคญัยิง่ผูจ้ดัการตอ้งขอบคุณใน 
ความร่วมมือของพนกังาน สรุปประเด็นส าคญั ประโยชน์และส่ิงท่ีไดจ้ากการประชุมคร้ังน้ี  
เพื่อน าไปจดัท าเอกสาร และเพื่อวางแผนส าหรับการติดตามผล  

   สรุปไดว้า่ การวางแผนการปฏิบติังาน เป็นหน่ึงในวงจรของระบบการบริหาร 
ผลการปฏิบติังานท่ีประกอบไปดว้ยส่วนส าคญั มี 2 ส่วน คือ  

   1. องคป์ระกอบของการวางแผนการปฏิบติังาน  
        1.1 การวางแผนผลส าเร็จของงาน เป็นผลงานท่ีมาจากการส่ือสารถ่ายทอดเป้าหมาย  

การปฏิบติังานท่ีไดก้ าหนดไว ้ดงัน้ี  
1.1.1 ก าหนดเป้าหมายการปฏิบติังาน  
1.1.2 การถ่ายทอดเป้าหมายการปฏิบติังาน โดยการส่ือสารเป้าหมายการปฏิบติังาน 

ระดบัองคก์รไปยงัระดบัระดบักลุ่มงานและระดบับุคคล โดยผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ตกลงร่วมกนัจดัท าขอ้ตกลงผลการปฏิบติังานเป็นลายลกัษณ์อกัษรในการก าหนดเป้าหมาย ก าหนด
ผลส าเร็จของงาน ก าหนดตวัช้ีวดั ก าหนดน ้าหนกัของผลส าเร็จของงาน   

       1.2 การก าหนดคุณลกัษณะหรือสมรรถนะท่ีคาดหวงั สมรรถนะถือเป็นส่ิงผลกัดนั 
ในตวัขา้ราชการใหป้ฏิบติังานไดส้ าเร็จ และสร้างผลงานไดโ้ดดเด่นในองคก์ร โดยพิจารณา
สมรรถนะ ในการปฏิบติังาน 2 ดา้น คือ  

1.2.1 สมรรถนะหลกั ประกอบดว้ย การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การบริการท่ีดี การพฒันา 
ตนเอง และการท างานเป็นทีม  

1.2.2 สมรรถนะประจ าสายงาน ประกอบดว้ย การออกแบบงาน การพฒันางาน 
 การบริหารจดัการ การวเิคราะห์และสังเคราะห์งาน  
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    2. กระบวนการวางแผนการปฏิบติังาน ตอ้งมีการประชุมร่วมกนัระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา  
กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา แบ่งออกเป็น 3 ขั้นตอน ดงัน้ี  

       2.1 การเตรียมการ ก่อนการประชุมผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตอ้งท าความเขา้ใจ
และทบทวน 

      2.2 การประชุม ประชุมวางแผนการปฏิบติังาน  
      2.3 การปิดการประชุม  สรุปประเด็นส าคญั และเพื่อวางแผนส าหรับการติดตามผล 

 2. ด้านการด าเนินการปฏิบัติงาน (Performance implementation) 
 การด าเนินการปฏิบติังานเป็นหน่ึงในวงจรของระบบการบริหารผลการปฏิบติังาน 

นกัวชิาการไดก้ล่าวถึงการด าเนินการปฏิบติังานสอดคลอ้งกนัเอาไว ้ดงัน้ี 
 วรภทัร  ภู่เจริญ (2554, หนา้ 112) กล่าววา่ การท างานท่ีเป็นระบบ คือ การท างานท่ีเป็น

วงจร PDCA มีการเขียนการท างานนั้นเป็นลายลกัษณ์อกัษร มีหลกัฐานการท างานใหต้รวจสอบได้ 
เป็นวงจรการท างานท่ีคน้พบโดย Edward Demming วงจร PDCA ถือวา่เป็นระบบการบริหารงาน 
ท่ีมีประสิทธิภาพ และใชก้นัอยา่งแพร่หลายระบบหน่ึง วงจรการท างาน PDCA สามารถน ามา
ประยกุตใ์ชใ้นหน่วยงานต่าง ๆ ไดโ้ดยไดก้ล่าวถึงขั้นตอนการปฏิบติังานเอาไวใ้นขั้นท่ี 2 คือ  
ขั้นการปฏิบติั (Do) มีการลงมือปฏิบติังานท่ีตนเองรับผดิชอบตามแผนงานท่ีก าหนดและ 
มีการตรวจสอบการท างานในขั้นตอนน้ีไปในตวั และตอ้งมีการประเมินอยา่งไม่เป็นทางการ  

 สมศกัด์ิ  สินธุระเวชญ ์(2542, หนา้ 39-41) กล่าววา่ วงจรควบคุมคุณภาพ มี 4 ขั้นตอน 
ไดก้ล่าวถึงการปฏิบติัตามแผน (Do) ประกอบดว้ยการท างาน 3 ระยะ คือ  

    1. การวางแผนก าหนดการโดยแยกแยะกิจกรรมต่าง ๆ ก าหนดเวลาท่ีคาดวา่ตอ้งใช้  
ในกิจกรรมแต่ละอยา่ง การจดัสรรทรัพยากรต่าง ๆ  

    2. การจดัการแบบเมทริกซ์ (Matrix management) ซ่ึงสามารถดึงเอาผูเ้ช่ียวชาญ 
หลายแขนงจากแหล่งต่าง ๆ มาได ้ 

    3. การพฒันาขีดความสามารถในการท างานของผูร่้วมงาน  
 วรีะพล  บดีรัฐ (2543, หนา้ 9-16) ไดเ้สนอขั้นตอนของวงจรควบคุมคุณภาพไว ้ 

ไดก้ล่าวถึงการปฏิบติัตามแผน (Do) ไวว้า่ปฏิบติัตามแผนตอ้งมีการท าตามแนวทางท่ีไดคิ้ดและ
วางแผนไวต้ั้งแต่ตน้ และก่อนท่ีจะลงมือปฏิบติัตามแผนนั้นควรไดรั้บการฝึกฝนเพื่อใหมี้ความรู้ 
หรือทกัษะในวธีิการปฏิบติังานใหถู้กตอ้งเสียก่อน และถา้หากเวลาปฏิบติัจริงมีเหตุการณ์ผดิปกติ 
ซ่ึงไม่สามารถควบคุมได ้การปรับเปล่ียนแผนก็เป็นแนวทางหน่ึงท่ีสามารถน ามาใชไ้ด้ เรียกวา่ 
ใชว้งจร PDCA ยอ่ย ๆ ใน Do ดว้ย  
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 สุพจน์  ทรายแกว้ (2545, หนา้ 8) กล่าววา่ กระบวนการบริหารผลการปฏิบติังาน 
ในองคก์รภาครัฐ ประกอบดว้ย 4 กระบวนการ และไดก้ล่าวถึงกระบวนการปฏิบติัตามแผน (Do)  
ในขั้นตอนท่ี 2 คือตอ้งมี Step 2 การปฏิบติัตามแผน (Do)   

 วรีะยทุธ์ ชาตะกาญจน ์(2551, หนา้ 5) ไดก้ล่าวถึงกระบวนการบริหารการปฏิบติั 
ตามแผน (Do) ไวว้า่ปฏิบติัตามแผนตอ้งมีการก าหนดรายละเอียดของตวัช้ีวดัผลการด าเนินงาน  
เม่ือผูบ้ริหารขององคก์ร ไดท้  าการตกลงร่วมกนัเก่ียวกบัตวัช้ีวดัผลการด าเนินงานแลว้ จะเร่ิม
ด าเนินการส ารวจเพื่อหาขอ้มูลหลกัฐานเก่ียวกบัสภาพปัจจุบนั (Baseline data) เพื่อน ามาช่วย 
ในการก าหนดความชดัเจนของตวัช้ีวดัดงักล่าวทั้งในเชิงปริมาณ (Quantity) คุณภาพ (Quality)  
เวลา (Time) และสถานท่ี หรือความครอบคลุม (Place) อนัเป็นเป้าหมายท่ีตอ้งการของแต่ละตวับ่งช้ี  
 ปิยะชยั  จนัทรวงศไ์พศาล (2551, หนา้ 29) กล่าววา่ กระบวนการบริหารผลการปฏิบติังาน 
ในองคก์รภาครัฐ ประกอบดว้ยการด าเนินงานระบบการบริหารจดัการผลการปฏิบติังาน 
(Performance management system implementation) นั้นแบ่งเป็น 5 ขั้นตอนยอ่ย คือ  

    1. มีการประกาศจดัตั้งคณะท างาน PMS  
    2. คน้หาตวัช้ีวดัต่าง ๆ (Performance indicators)  
    3. การจดัท า KPI  
    4. การเช่ือมโยง KPI  
    5. การจดัเก็บขอ้มูลและบนัทึก  

 อาภรณ์  ภู่วทิยพนัธ์ุ ( 2553, หนา้ 20) กล่าววา่ กระบวนการบริหารผลการปฏิบติังาน 
ในองคก์รภาครัฐ ประกอบดว้ยวงจรท่ีทุกระบบตอ้งเช่ือมโยงกนัและการด าเนินการปฏิบติังาน 
เป็นขั้นตอนหน่ึงท่ีตอ้งปฏิบติั คือวงจรท่ี 2 Performance feedback and development: do  
ซ่ึงเป็นขั้นตอนท่ีเกิดข้ึนในช่วงระหวา่งปีภายหลงัจากการวางแผนก าหนดเป้าหมายหรือปัจจยัวดั
ความส าเร็จของพนกังานใหก้บัพนกังานแลว้ ขั้นตอนน้ีเป็นขั้นตอนท่ีส าคญัมาก ผูบ้งัคบับญัชา
จะตอ้งท าหนา้ท่ีในการตรวจสอบผลงานตามปัจจยัวดัผลงานท่ีเคยแจง้ใหก้บัพนกังานรับรู้ไว้
ตอนตน้ปี พร้อมทั้งจดบนัทึกผลงานท่ีเกิดข้ึนจริงจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อใหข้อ้มูลป้อนกลบั 
หรือช้ีแจงถึงผลงานท่ีพนกังานท าได้ โดยเฉพาะในกรณีท่ีผลงานต ่ากวา่เป้าหมายท่ีหวัหนา้ก าหนดข้ึน
ขั้นตอนน้ีจึงเป็นขั้นตอนส าคญัท่ีจะน าไปสู่การปรับปรุงและพฒันาผลงานใหดี้ข้ึนในช่วงเดือนถดัไป
ดว้ยการแจง้ผลงานท่ีท าไดจ้ริงกบัส่ิงท่ีหวัหนา้งานคาดหวงั รวมถึงการช้ีแนะแนวทางการพฒันา
ตนเองเพื่อใหผ้ลงานดีข้ึน เป็นไปตามเป้าหมายท่ีผูบ้งัคบับญัชาตอ้งการ  
 Deming (1986) ไดเ้สนอขั้นตอนการบริหารงานคุณภาพ “วงจรเดมม่ิง” (Deming cycle) 
ไว ้4 ขั้นตอน และไดก้ล่าวถึงขั้นตอนการปฏิบติัตามแผนวา่ตอ้งมีการปฏิบติัตามแผน (Do) ดงัน้ี  
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   1. หาความรู้เก่ียวกบัวธีิด าเนินการนั้น ดว้ยวธีิการฝึกอบรมหรือศึกษาดว้ยตนเอง  
   2. ด าเนินการตามวธีิการท่ีก าหนด  
   3. เก็บรวบรวมบนัทึกขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งและผลลพัธ์ของหวัขอ้ควบคุม   
 Aguinis (2008) กล่าววา่ กระบวนการบริหารผลการปฏิบติังานท่ีดีตอ้งประกอบไปดว้ย

ขั้นตอนท่ีเป็นวงจรการปฏิบติัอยา่งต่อเน่ือง ซ่ึงหน่ึงในกระบวนการนั้น คือขัน้ตอนท่ี 3 ขั้นการบริหาร
ผลการปฏิบติังาน (Performance execution) เป็นขั้นตอนท่ีหวัหนา้งานจะตอ้งบริหารการท างาน 
ของพนกังาน โดยมุ่งผลลพัธ์ของงานและสังเกตพฤติกรรมในการท างานของพนกังานเพื่อปรับปรุง
ใหมี้ความเหมาะสม  

   สรุปไดว้า่ การด าเนินการปฏิบติังาน เป็นหน่ึงในวงจรของระบบการบริหารผลการปฏิบติังาน  
ท่ีประกอบไปดว้ยขั้นตอน ดงัน้ี 
 1. ก่อนท่ีจะลงมือปฏิบติัตามแผนนั้นผูป้ฏิบติังานควรไดรั้บการฝึกฝนเพื่อใหมี้ความรู้
หรือทกัษะในวธีิการปฏิบติังาน 

 2. มีการประกาศจดัตั้งคณะท างานของการบริหารผลการปฏิบติังาน 
 3. มีการลงมือปฏิบติังานท่ีตนเองรับผดิชอบตามแผนงานท่ีก าหนดไว ้ 
   4. มีการก าหนดระยะเวลา ท่ีคาดวา่ตอ้งใชป้ฏิบติัในกิจกรรมแต่ละอยา่ง และมีการจดัสรร

ทรัพยากรในการด าเนินงาน      
 5. มีการตรวจสอบการท างานในขั้นตอนน้ีไปในตวัและตอ้งมีการประเมินอยา่งไม่เป็นทางการ  
    6. ตอ้งส่งเสริม พฒันาใหพ้นกังานไดค้น้หาความรู้เก่ียวกบัวธีิด าเนินการดว้ยการฝึกอบรม

หรือใหศึ้กษาดว้ยตนเอง  
    7. มีการเก็บรวบรวมบนัทึกขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้ง และเก็บรวบรวมผลลพัธ์ของงาน 
 8. มีการคน้หา  การจดัท า การเช่ือมโยงตวัช้ีวดัต่าง ๆ โดยจดัเก็บขอ้มูลและบนัทึกตวัช้ีวดั

ท่ีเก่ียวขอ้ง (Performance indicators)  
 9. ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งท าหนา้ท่ีในการตรวจสอบผลงานตามปัจจยัวดัผลงานท่ีเคยแจง้
ใหก้บัพนกังานรับรู้ไวเ้ม่ือตอนตน้ปีในขั้นตอนการวางแผน พร้อมทั้งจดบนัทึกผลงานท่ีเกิดข้ึนจริง
จากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อใหข้อ้มูลป้อนกลบัหรือช้ีแจงถึงผลงานท่ีพนกังานท าได้ โดยเฉพาะ 
ในกรณีท่ีผลงานต ่ากวา่เป้าหมายท่ีหวัหนา้ก าหนดข้ึน ขั้นตอนน้ีจึงเป็นขั้นตอนส าคญัท่ีจะน าไปสู่
การปรับปรุงและพฒันาผลงานใหดี้ข้ึนในช่วงเดือนถดัไปดว้ยการแจง้ผลงานท่ีท าไดจ้ริงกบัส่ิงท่ี  
หวัหนา้องคก์รคาดหวงั รวมถึงการช้ีแนะแนวทางการพฒันาตนเองเพื่อใหผ้ลงานดีข้ึน เป็นไปตาม 
เป้าหมายท่ีองคก์รตอ้งการ รวมทั้งมีการสังเกตพฤติกรรมในการท างานของพนกังานเพื่อปรับปรุง 
ใหมี้ความเหมาะสมยิง่ข้ึน 
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  3. ด้านการพ ันาผลการปฏิบัติงาน  
   การพฒันาผลการปฏิบติังานเป็นหน่ึงในวงจรของระบบการบริหารผลการปฏิบติังาน 

นกัวชิาการไดก้ล่าวถึงการพฒันาผลการปฏิบติังานสอดคลอ้งกนัเอาไว ้ดงัน้ี 
   ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2552, หนา้ 3) ไดก้ าหนดแนวทางการพฒันา

ผลการปฏิบติังานหมายความรวมถึงการพฒันางานและการพฒันาผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงผูบ้งัคบับญัชา
จะตอ้งพิจารณาขอ้มูลทั้งสองส่วนร่วมกนัเพื่อน าไปใชเ้ป็นหลกัในการก าหนดแนวทางการพฒันา
ใหเ้หมาะสมกบัสภาพการทางานและตวับุคคลผูป้ฏิบติังาน เพื่อใหผ้ลสัมฤทธ์ิของงานตามเป้าหมาย
องคก์รเกิดข้ึนไดจ้ริง การพฒันาผลการปฏิบติังานเป็นกระบวนการวางแผนการพฒันา ความรู้ 
ทกัษะ และสมรรถนะของผูป้ฏิบติังาน ใหป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน การวางแผน
การพฒันาผลการปฏิบติังานน้ีจะตอ้งทาใหช้ดัเจนเม่ือเร่ิมรอบการประเมินและท าการพฒันา  
อยา่งต่อเน่ืองควบคู่ไปกบัการติดตามการปฏิบติังานตลอด รอบการประเมิน ผูบ้งัคบับญัชาอาจเลือก
สมรรถนะท่ีเห็นวา่ผูป้ฏิบติังานในสังกดัแต่ละคนสมควรไดรั้บการพฒันาท่ีสุดโดยอาจเป็นสมรรถนะ
ท่ีเป็นจุดเด่นหรือสมรรถนะท่ีเป็นจุดดอ้ยก็ได้ หลงัจากนั้นก าหนดกิจกรรมเพื่อการพฒันาสมรรถนะ
ดงักล่าว เช่น การสอนงานโดยตรง ส่งไปอบรมในเร่ืองท่ีตอ้งการพฒันาหรือการมอบหมายงานพิเศษ
ใหท้ า การพฒันาน้ีตอ้งมีการก าหนดการวดัความส าเร็จของกิจกรรมเพื่อ  การพฒันา ดว้ยขอ้มูล 
การพฒันาน้ีสามารถใชเ้ป็นแนวทางใหผู้รั้บผดิชอบดา้นการพฒันาของหน่วยงานทราบความตอ้งการ
ของการพฒันาผูป้ฏิบติังานในองคก์รและสามารถวางแผนพฒันาอยา่งเป็นระบบและตรงตาม 
ความตอ้งการ  

   สมใจ  ลกัษณะ (2549, หนา้ 53) กล่าววา่ แนวทางพฒันาบุคลากรมีขอ้ควรพิจารณา ดงัน้ี  
   1. ควรมีการวางแผนพฒันาบุคลากรใหส้อดคลอ้งกบักลยทุธ์ขององคก์ร ระบบงาน                         

และการปรับอตัราก าลงั การวางแผนพฒันาบุคลากรตอ้งพิจารณาเน้ือหา และจงัหวะเวลาใหเ้หมาะสม 
 2. กิจกรรมต่าง ๆ ในการพฒันาบุคลากรนั้นสามารถใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการส่ือสาร 

ใหบุ้คลากรมีความเขา้ใจในกลยทุธ์ใหม่ขององคก์ร  
   3. ก่อนการแต่งตั้ง โยกยา้ย หรือบรรจุผูป้ฏิบติังานในต าแหน่งงานใดก็ตาม ควรตอ้งแน่ใจ

วา่ผูป้ฏิบติังานนั้นไดรั้บการพฒันาใหมี้ความรู้ความสามารถเพียงพอสาหรับงานนั้นแลว้  
   4. ผูบ้งัคบับญัชาควรเขา้ใจวตัถุประสงคก์ารอบรม และก าชบัใหผู้ป้ฏิบติังานท่ีจะเขา้รับ 

การฝึกอบรมไดต้ระหนกัถึงความคาดหวงัของผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีต่อเขาในการเขา้รับการฝึกอบรม 
ในคร้ังน้ี  

   5. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามส าคญัและสนใจไต่ถามถึงส่ิงท่ีเขาไดรั้บการฝึกอบรมมา  
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   6. ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานใหผู้ผ้า่นการฝึกอบรมไดใ้ชค้วามรู้และทกัษะท่ีไดเ้รียนรู้
มา และคอยติดตามสนบัสนุนดา้นต่าง ๆ ใหส้ามารถน าความรู้นั้นมาใชใ้หไ้ดผ้ล  

   7. ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารเสริมแรงและก าลงัใจ เม่ือมีการน าความรู้และวธีิการใหม่ ๆ มาใช ้
ในการปฏิบติังาน  

   นงนุช วงษสุ์วรรณ (2552, หนา้ 175) กล่าววา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยค์วรค านึงถึง
หลกัการส าคญั ดงัน้ี  

   1. มนุษยทุ์กคนมีศกัยภาพท่ีสามารถพฒันาใหเ้พิ่มพนูข้ึนไดท้ั้งดา้นความรู้ ดา้นทกัษะ  
และเจตคติ ถา้หากมีแรงจูงใจเพียงพอ  

   2. การพฒันาศกัยภาพของมนุษยค์วรเป็นกระบวนการต่อเน่ือง ตั้งแต่การสรรหา  
การคดัเลือก น ามาสู่การพฒันาในระบบขององคก์ร   

   กระบวนการพ ันาผลการปฏิบัติงาน  
   ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2548, หนา้ 17) กล่าววา่ ในการพฒันา

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูบ้งัคบับญัชาสามารถบริหารจดัการโดยพิจารณาวา่จะพฒันาสมรรถนะท่ีได้
คะแนนสูงเพื่อส่งเสริมใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีสรรถนะนั้น ๆ ดียิง่ข้ึนไป หรืออาจพฒันาสมรรถนะ 
ท่ีไดค้ะแนนต ่าเพื่อใหข้า้ราชการมีสมรรถนะตามท่ีก าหนดก็ได้ ทั้งน้ีเพื่อใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชานั้น 
สามารถปฏิบติังานไดต้ามท่ีก าหนดไว ้วธีิการการพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถกระท าได้ 
หลายวธีิ เช่น  

   1. การพฒันาตนเอง เช่น การเรียนรู้ดว้ยตนเองจากส่ือต่าง ๆ (หนงัสือเรียน วารสาร                 
ทางวชิาการ ส่ืออิเล็กทรอนิคส์) การจดักิจกรรมทางวชิาการ หรือการศึกษาต่อ เป็นตน้  

   2. การพฒันาในงาน เช่น การสอนงาน การเป็นพี่เล้ียงใหก้บัขา้ราชการ การมอบหมาย
งานท่ีถนดัใหป้ฏิบติั หรือมอบหมายงานท่ีไม่ถนดัเพื่อเป็นการฝึกฝนใหดี้ยิง่ข้ึน เป็นตน้ การพฒันา
นอกงาน เช่น การใหเ้ขา้รับการฝึกอบรม การศึกษาดูงาน การศึกษาต่อ เป็นตน้  

   3. แผนพฒันาการปฏิบติังานรายบุคคล (Individual performance improvement plan: 
IPIP) เม่ือผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาร่วมกนัพิจารณาความรู้ ทกัษะ สมรรถนะท่ีควรไดรั้บ
การพฒันาแลว้ ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งกรอกขอ้มูลการพฒันาลงในแผนพฒันาการปฏิบติังานรายบุคคล 
(IPIP) ซ่ึงประกอบไปดว้ย ความรู้ ทกัษะ สมรรถนะท่ีตอ้งการไดรั้บการพฒันา ก าหนดวธีิการ
พฒันา และก าหนดช่วงเวลา ท่ีตอ้งการพฒันา 

   Rebore (2001 อา้งถึงใน ฉนัทนา จนัทร์บรรจง, 2549, หนา้ 136-138) ไดเ้สนอ รูปแบบ
ของการพฒันาทรัพยากรบุคคลทางการศึกษาซ่ึงเป็นกระบวนการต่อเน่ืองสัมพนัธ์กนั ดงัน้ี  

   ขั้นท่ี 1 การศึกษาเป้าหมายและวตัถุประสงคข์องหน่วยงานทางการศึกษา  
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   ขั้นท่ี 2 การศึกษาความตอ้งการในการพฒันาบุคลากร โดยการส ารวจความคิดเห็นของ
บุคลากรและผูท่ี้เก่ียวขอ้ง เพื่อประเมินความตอ้งการดา้นเน้ือหาความรู้ทกัษะ เจตคติ ท่ีจ  าเป็นตอ้ง
ไดรั้บการพฒันา ซ่ึงอาจรวมถึงวธีิการพฒันาดว้ย  

   ขั้นท่ี 3 การก าหนดเป้าหมายและวตัถุประสงคข์องการพฒันาบุคลากร เป็นการระบุ 
อยา่งกวา้งวา่มุ่งจะพฒันาบุคลากรกลุ่มใดบา้ง โดยมีการเรียงล าดบัความส าคญัก่อนหลงัและ 
มีเป้าหมายเชิงปริมาณอยา่งชดัเจนวา่ มีจ  านวนเท่าใด มุ่งเพื่อวตัถุประสงคอ์ะไร  

   ขั้นท่ี 4 การออกแบบโปรแกรม หลกัสูตรการพฒันาบุคลากร เป็นการน าหลกัการเรียนรู้
ของผูใ้หญ่มาใช ้เพื่ออกแบบโปรแกรมหรือหลกัสูตรสาหรับการพฒันาบุคลากรท่ีเหมาะสม วธีิการ
ท่ีใชส้ าหรับแต่ละโปรแกรม หลกัสูตรส าหรับพฒันาบุคลากรทางการศึกษามีหลากหลายวธีิ  เช่น 
การเรียน ในชั้นเรียน (Classes and courses) การพฒันาโดยสถาบนัต่าง ๆ (Institutes) การเขา้ร่วม
ประชุมทางวชิาการ (Conferences) การประชุมเชิงปฏิบติัการ (Workshops) การประชุมบุคลากร 
(Staff meeting) การท างาน ในคณะท างาน (Committee work) การอ่านหนงัสือและวารสารวชิาการ
หรือวารสารวชิาชีพ (Professional reading) การจดัประชุมทางวชิาการเป็นรายบุคคล (Individual 
conferences) การทศันศึกษา (Field trips) การเดินทางการท่องเท่ียว (Travel) การเขา้ค่ายการพกัแรม 
(Camping) ประสบการณ์การท างาน (Work experience) การแลกเปล่ียนครู (Teacher exchange) 
การวจิยั (Research) การเขียนหนงัสือหรือบทความทางวชิาการ (Professional writing) การท างาน
ของสมาคมทางวชิาชีพ (Professional association work) ประสบการณ์ทางวฒันธรรม (Cultural 
experience) การเยีย่มชมและสาธิต (Visits and demonstrations) และการท างานในองคก์รชุมชน 
(Community organization work)  

   ขั้นท่ี 5 การด าเนินงานตามโปรแกรมการพฒันาบุคลากร โดยฝ่ายบริหารจะตอ้งป้องกนั
ไม่ใหเ้กิดปัญหาต่าง ๆ เช่น ผูรั้บการฝึกอบรมไม่เขา้ใจวตัถุประสงคข์องโครงการ ผูใ้หก้ารฝึกอบรม
ไม่มีความสามารถเพียงพอ ไม่ใชว้ธีิการประเมินท่ีเหมาะสม ไม่จดัสรรงบประมาณใหเ้พียงพอ  
ใชเ้วลาท่ีไม่เหมาะสม เป็นตน้ ส่ิงท่ีผูบ้ริหารควรท าในขั้นน้ี คือจดัสรรงบประมาณอยา่งเพียงพอ  
การอนุมติัเงินอุดหนุนค่าลงทะเบียน หรือค่าหน่วยกิต ควรค านึงถึงความเหมะสมของเวลา 
และการค านึงถึงความเหมาะสมของรูปแบบการพฒันา  

   ขั้นท่ี 6 การประเมินผลการพฒันาบุคลากร ส่วนใหญ่ใชว้ธีิประเมินการรับรู้ของผูเ้ขา้ร่วม
โครงการ ซ่ึงเรียกวา่ Perception-based approach โดยผูป้ระเมินจะใชแ้บบทดสอบชนิดประมาณค่า 
แลว้ใหผู้เ้ขา้ร่วมโครงการประเมินวทิยากร ผูบ้ริหารโครงการ ความเหมาะสมของเน้ือหา วธีิด าเนินงาน 
ความเหมาะสมของเวลาและสถานท่ี ฯลฯ ตามการรับรู้ของเขาหลงัจากผา่นการพฒันาความรู้ ทกัษะ 
หรือเทคนิคการปฏิบติังาน แลว้ระยะหน่ึง ผูบ้ริหารควรประเมินเพื่อติดตามผลวา่ผูเ้ขา้ร่วมโครงการ 
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ไดน้ าความรู้ ทกัษะ หรือเทคนิคดงักล่าวไปใชห้รือไม่ ผลการประเมินทุกขั้นตอนควรน าไปใชเ้ป็น
ขอ้มูลป้อนกลบัเพื่อการปรับปรุงโครงการพฒันาบุคลากรใหดี้ยิง่ข้ึน 

   สุรีพร  พึ่งพุทธคุณ (2553, หนา้ 168-170) กล่าววา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ร่ิมตน้ 
ท่ีการเขา้ใจถึงความมุ่งมาดปรารถนาของพนกังานและความรู้ในการท างานท่ีมีอยูเ่ก่ียวกบัพนกังาน
มากเท่าใด ผูบ้งัคบับญัชาก็จะสามารถสร้างแรงจูงใจในการท างาน รวมทั้งช่วยใหพ้วกเขากา้วหนา้
ในหนา้ท่ีการงานไดม้ากเท่านั้นส่ิงแรกท่ีจะตอ้งท า คือจดัท าแผนส าหรับการพฒันาขีดความสามารถ
ของพนกังานซ่ึงแผนงานน้ีจะตอ้งสามารถตอบสนองความตอ้งการของพนกังานและก่อใหเ้กิด
ประโยชน์แก่องคก์รดว้ย ส าหรับวธีิการพฒันาความสามารถของพนกังานท่ีเหมาะสมนั้นจะข้ึนอยูก่บั
สถานการณ์ของพนกังานแต่ละคน ท่ีส าคญัแผนนั้นสามารถปรับเปล่ียนแผนไดต้ามความเหมาะสม
และตอ้งท าใหพ้นกังานรู้สึกตอ้งการท่ีจะท าตามแผนนั้นดว้ย กลวธีิพื้นฐานในการเพิ่มขีดความสามารถ
ของพนกังาน มีหลากหลายวธีิ ซ่ึงสรุปกลวธีิพื้นฐาน ได ้4 วธีิ ดงัน้ี  

   1. การออกแบบรูปแบบการท างานใหม่  
   2. การมอบหมายงาน (Delegation)  
   3. การฝึกอบรมทกัษะในการท างาน  
   4. การพฒันาสายอาชีพ (Career development)  
   สรุปไดว้า่ สรุปไดว้า่ การพฒันาผลการปฏิบติังาน เป็นหน่ึงในวงจรของระบบการบริหาร 

ผลการปฏิบติังาน ท่ีประกอบไปดว้ยหลกัการส าคญั คือ ทุกคนมีศกัยภาพท่ีสามารถพฒันาให้
เพิ่มพนูข้ึนไดท้ั้งดา้นความรู้ ดา้นทกัษะ และเจตคติ ถา้หากมีแรงจูงใจเพียงพอ เป็นกระบวนการ
ต่อเน่ืองมีหลายวธีิ จะตอ้งเลือกใชโ้ดยมีกระบวนการ 6 ขั้นตอน ดงัน้ี 

    ขั้นท่ี 1 การศึกษาเป้าหมาย และวตัถุประสงคข์ององคก์ร  
    ขั้นท่ี 2 การศึกษาความตอ้งการในการพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
    ขั้นท่ี 3 การก าหนดเป้าหมาย และวตัถุประสงคข์องการพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
    ขั้นท่ี 4 การออกแบบหลกัสูตรการพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา สรุปได ้3 วธีิ ดงัน้ี  
    1) การพฒันาตนเอง เช่น การเรียนรู้ดว้ยตนเองจากส่ือต่าง ๆ การจดักิจกรรมทางวชิาการ 

หรือการศึกษาต่อ  
 2) การพฒันาในงาน เช่น การสอนงาน การเป็นพี่เล้ียง การมอบหมายงาน การฝึกอบรม 

และการศึกษาดูงาน  
 3) แผนพฒันาการปฏิบติังานรายบุคคล ผูบ้งัคบับญัชา และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาร่วมกนั
พิจารณาความรู้ ทกัษะ สมรรถนะท่ีควรไดรั้บการพฒันา ก าหนดวธีิการพฒันาและก าหนดช่วงเวลา 
ท่ีตอ้งการพฒันา  
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   ขั้นท่ี 5 การด าเนินงานตามหลกัสูตรการพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
   ขั้นท่ี 6 การประเมินผลการพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
  4. ด้านการติดตามผลการปฏิบัติงาน (Performance  monitoring) 
 การติดตามผลการปฏิบติังานเป็นหน่ึงในวงจรของระบบการบริหารผลการปฏิบติังาน 

นกัวชิาการไดก้ล่าวถึงการติดตามผลการปฏิบติังานสอดคลอ้งกนัวา่  การติดตามผลการปฏิบติังาน 
เป็นกิจกรรมส าคญัท่ีผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาร่วมกนัแบ่งปันขอ้มูลเก่ียวกบัความคืบหนา้
ของงาน ปัญหาอุปสรรค และแนวทางในการแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึน โดยผูบ้งัคบับญัชาท าการติดตาม
ดูแลผลการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งใกลชิ้ด ใหค้  าแนะน าหรือขอ้เสนอแนะ มีการสอนงาน
อยา่งต่อเน่ือง และอ านวยความสะดวกในการปรับปรุงพฒันางาน โดยมีการบนัทึกผลการปฏิบติังาน
และการสอนงานผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคนเอาไว ้ดงัน้ี     

   ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2548, หนา้ 18) กล่าววา่ การติดตามดูแล 
การปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตอ้งกระท าอยา่งใกลชิ้ดต่อเน่ืองเหมาะสม ผูบ้งัคบับญัชาสมควร 
ใชช่้วงเวลาน้ี เพื่อการใหค้  าชมเชยหรือใหก้ารสอนงานแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยมีการบนัทึก 
การสอนงานผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคนเอาไว ้และควรใชแ้บบติดตามผลการปฏิบติังานซ่ึงถือไดว้า่
เป็นบนัทึกช่วยจ าแก่ผูบ้งัคบับญัชาโดยใชเ้ป็นแหล่งขอ้มูลส าคญัส าหรับการพฒันาผลการปฏิบติังาน 
และใชป้ระกอบพิจารณาการประเมินผลการปฏิบติังาน ดงัน้ี 

   1. การวางแผนการติดตามผลการปฏิบติังาน ใหผู้บ้งัคบับญัชา ผูป้ระเมินติดตาม
ความกา้วหนา้ในการปฏิบติังานตามแผนการบริหารผลการปฏิบติังานท่ีไดจ้ดัท าข้ึนเป็นระยะ ๆ  
ตามช่วงเวลาท่ีไดต้กลงกนัไว ้อาจบนัทึกเป็นรายสัปดาห์ รายเดือนทุก ๆ 2 สัปดาห์  

   2. วธีิการติดตามและเก็บขอ้มูลผลการปฏิบติังาน ผูบ้งัคบับญัชาบนัทึกขอ้มูล
ความกา้วหนา้ของงานลงในแบบติดตามผลการปฏิบติังาน ตามผลส าเร็จของงานและตวัช้ีวดั 
ท่ีตั้งไว ้การใหค้  าปรึกษาแนะนาแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ตลอดจนปัญหาและขอ้สังเกตอ่ืน ๆ ท่ีพบ 
ในการปฏิบติังาน  

 Bacal (1999, pp. 54-68) กล่าววา่ การติดตามการปฏิบติังานก็คือการรวบรวมขอ้มูล  
การสังเกตการณ์และการจดัท าเอกสาร และไดใ้หค้วามหมายไวว้า่การรวบรวมขอ้มูล หมายถึง  
วธีิเก็บรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานของพนกังานแต่ละคนของหน่วยงานหรือองคก์ร 
อยา่งเป็นระบบ เพื่อเก็บขอ้มูลท่ีจะน าไปใชป้รับปรุงตวับุคคลหรือองคก์ร การสังเกตการณ์ หมายถึง 
วธีิเก็บรวบรวมขอ้มูลวธีิหน่ึง หรือวธีิหน่ึงท่ีผูจ้ดัการใชร้วบรวมขอ้มูล การจดัท าเอกสาร หมายถึง 
กระบวนการบนัทึกขอ้มูลท่ีรวบรวมมา เพื่อใหน้ าไปใชป้้องกนัไม่ใหสู้ญหาย หรือการบนัทึกขอ้มูล
ท่ีเก็บมา  เหตุผลในการรวบรวมขอ้มูล สังเกตการณ์และจดัท าเอกสาร คือ  
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   1. เพื่อบนัทึกอยา่งต่อเน่ืองเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานทั้งท่ีดีและไม่ดีของพนกังานแต่ละคน 
ซ่ึงจะน าไปใชป้ระกอบการตดัสินใจ  

   2. เพื่อใหเ้ห็นถึงปัญหาส าคญัตั้งแต่เน่ิน ๆ จะไดน้ ามาพดูคุยกนัและใหพ้นกังานปรับปรุง
แกไ้ข 

   3. เพื่อใหรู้้วา่อะไรคือจุดแขง็ของพนกังาน เขาจะไดพ้ฒันาส่วนนั้นใหดี้ยิง่ข้ึนไปอีก 
และน ามาใชไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิผลท่ีสุด  

   4. เพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน โดยการยกยอ่งช่ืนชมการท างานท่ีดี  
   5. เพื่อรวบรวมขอ้มูลท่ีถูกตอ้งแม่นย  าและเพียงพอต่อการแกปั้ญหา  
   6. เพื่อบนัทึกขอ้มูลปลีกยอ่ยเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานและผลการส่ือสารเก่ียวกบั                     

ผลการปฏิบติังานส าหรับใชใ้นการลงโทษทางวนิยั หรือใชป้้องกนัค าร้องทุกขต่์อศาลของพนกังาน 
   Hall (2006, pp. 76-77 cited in Helm  & Tortorella, 2007) กล่าววา่ เม่ือไดก้ าหนดเป้าหมาย

ไวร่้วมกนัและวางแผน เพื่อกา้วไปสู่เป้าหมายนั้น พนกังานพร้อมท่ีท างานเพื่อไปสู่เป้าหมายนั้น 
ผูบ้งัคบับญัชาควรสร้างแรงจูงใจในการท างานใหแ้ก่พนกังาน และตอ้งหมัน่สังเกตคุณภาพผลงาน
ของผูป้ฏิบติังานและบอกใหรู้้วา่งานใดท่ีท าไดดี้และงานใดท่ีมีท่าทีวา่อาจมีปัญหา โดยท่ีตอ้งให้
ความส าคญัพิเศษกบัสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว การท่ี
ผูบ้งัคบับญัชาสามารถมองเห็นปัญหาไดเ้ร็ว และช่วยพนกังานแกไ้ขปัญหาและกลบัมาอยูบ่น
เส้นทางท่ีน าไปสู่เป้าหมายไดท้นัที วธีิการติดตามผลการปฏิบติังานของพนกังาน มีดงัน้ี  

   1. สังเกตการณ์และรวบรวมขอ้มูล คือการสังเกตการณ์โดยตรง โดยผูบ้งัคบับญัชา 
ตอ้งมองหาทั้งขอ้ดีและขอ้ดอ้ยของพนกังาน พร้อมทั้งพิจารณาดว้ยการท างาน และพฤติกรรม 
ของพนกังานนั้นมีผลกระทบต่อเพื่อนร่วมงาน และการท างานใหบ้รรลุเป้าหมายของตวัเองอยา่งไร 
วธีิการท่ีจะช่วยใหเ้ขา้ใจในสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนอยา่งแทจ้ริง มี 6 วธีิ ดงัน้ี 

        1.1 ตอ้งพิจารณาผลงานของพนกังานอยา่งสม ่าเสมอ โดยเปรียบเทียบกบัมาตรวดั 
ผลงานท่ีไดก้ าหนดไว ้ 

        1.2 ตอ้งวเิคราะห์ตวังานท่ีพนกังานท าไดไ้ม่ดี โดยพิจารณาวา่อะไรท่ีอาจเป็นสาเหตุ 
ของปัญหา หรือพฤติกรรมใดท่ีอาจเป็นอุปสรรคขดัขวางไม่ใหพ้นกังานบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว้  
         1.3 ไม่ควรด่วนตดัสินปัญหาตั้งแต่แรกเห็น เน่ืองจากไม่สามารถทราบขอ้มูลทั้งหมด
จากการสังเกตการณ์เพียงคร้ังแรก หรือคร้ังท่ีสอง  

        1.4 ควรพยายามหาความจริงจากแหล่งอ่ืนดว้ย  
        1.5 เม่ือเห็นวา่พนกังานมีผลงานไม่ดีนกั ใหว้เิคราะห์วา่การท่ีเขามีผลงานไม่ดีนั้น 

มาจากสาเหตุการขาดทกัษะในการท างาน หรือมีสาเหตุมาจากการขาดแรงจูงใจในการท างาน  
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        1.6 การตั้งใจฟังพนกังานท่ีมีปัญหา เพื่อจะไดท้ราบวา่เขาตอ้งการความช่วยเหลือ 
แบบใด  

    2. น าส่ิงสังเกตเห็นมาพดูคุยกบัลูกนอ้ง คือ การช้ีแจงใหพ้นกังานทราบถึงการกระท า 
และพฤติกรรมท่ีสังเกตเห็น เพื่อใหพ้นกังานเขา้ใจถึงผลท่ีจะตามมาจากปัญหาหรือพฤติกรรมท่ีมี 
ต่อเป้าหมายของหน่วยงานหรือบุคคลใดบุคคลหน่ึง และผลกระทบท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน  

   3. ตั้งสมมติฐานข้ึนและท าการทดสอบสมมติฐานนั้น คือ การตั้งสมมติฐานเก่ียวกบั
ลกัษณะและสาเหตุท่ีมาของปัญหาผลการปฏิบติังานท่ีเกิดข้ึน จากนั้นจึงควรทดสอบสมมติฐาน  
ซ่ึงจะช่วยใหพ้บสาเหตุของปัญหาท่ีท าใหพ้นกังานมีผลงานท่ีไม่ดี ท่ีจะน าไปสู่การแกปั้ญหาต่อไป  
การบนัทึกขอ้มูลเก่ียวกบัเหตุการณ์ส าคญั ๆ ซ่ึงจะหมายถึง พฤติกรรมท่ีค่อนขา้งสุดโต่ง หรือ
เหตุการณ์วกิฤติ หมายถึง พฤติกรรมท่ีมกัจะสุดขั้ว (ดีหรือแยม่าก ๆ) และควรบนัทึกไวเ้พื่อเป็น
มาตรการทางวนิยั เป็นขอ้อา้งทางกฎหมาย หรือใหเ้ป็นเยีย่งอยา่งแก่คนอ่ืน  

   สรุปไดว้า่ การติดตามผลการปฏิบติังาน เป็นหน่ึงในวงจรของระบบการบริหารผล 
การปฏิบติังาน ท่ีประกอบไปดว้ยหลกัการส าคญัท่ีผูบ้ริหารการศึกษาจะตอ้งกระท าอยา่งใกลชิ้ด 
ต่อเน่ืองและเหมาะสม เพื่อใหค้  าชมเชยหรือใหก้ารสอนงาน โดยมีการบนัทึกแบบติดตาม 
การปฏิบติังาน ของแต่ละคนเอาไว ้เป็นแหล่งขอ้มูลส าคญัส าหรับการพฒันาผลการปฏิบติังาน 
และใชป้ระกอบการพิจารณาในการประเมินผลการปฏิบติังาน โดยมีกระบวนการท่ีส าคญั ดงัน้ี  

    1. วางแผนการติดตามและทบทวนผลการปฏิบติังาน  
         1.1 ก าหนดเป้าหมายและเกณฑ์  
         1.2 ก าหนดใหผู้ป้ฏิบติังานทุกคนเตรียมตวัส าหรับการติดตามความกา้วหนา้ 

ในแต่ละคร้ัง  
         1.3 จดัท าแบบติดตามผลการปฏิบติังาน 
         1.4 ก าหนดระยะเวลาการติดตามงานเป็นระยะ ๆ ตามท่ีไดต้กลงกนัไว ้ 
         1.5 จดัท าแผนก ากบัติดตาม  
          1.6 จดัทีมงานก ากบัติดตาม 
   2. ลงมือปฏิบติัติดตามแผน  
        2.1 การรวบรวมขอ้มูล  
      2.2 การสังเกตการณ์  
        2.3 ใหค้  าปรึกษา ค าแนะน า ขอ้เสนอแนะ และสอนงานอยา่งต่อเน่ือง  
   3. รายงานผลการก ากบัติดตาม โดยบนัทึกผลการปฏิบติังาน ค าแนะน าและการสอนงาน 

ของผูป้ฏิบติังานแต่ละคน  
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   4. ทบทวนผลการก ากบัติดตามโดยบนัทึกขอ้มูลจุดบกพร่อง ส่ิงท่ีตอ้งแกไ้ขและจุดเด่น 
ของตนเองไว ้ 

   5. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance appraisal) 
 การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นหน่ึงในวงจรของระบบการบริหารผลการปฏิบติังาน 

นกัวชิาการไดก้ล่าวถึงการประเมินผลการปฏิบติังานสอดคลอ้งกนัวา่ ตามหลกัการท่ีวา่ถา้เรา 
ไม่สามารถวดัผลการปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้งเราก็จะไม่สามารถบริหารจดัการได้ ดงันั้น 
การประเมินผลการปฏิบติังานจึงเป็นการมุ่งท่ีจะวดัค่าของการปฏิบติังานอยา่งเจาะจงและเป็น 
รูปธรรมมากข้ึน เพื่อท่ีจะน าผลการประเมินไปใชใ้นการบริหารจดัการและการพฒันาใหส้ามารถ 
ใชท้รัพยากรบุคคลอยา่งเตม็ประสิทธิภาพและคุม้ค่ามากท่ีสุด ดงัน้ี 

   อลงกรณ์  มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2545, หนา้ 12) ใหค้วามหมายการประเมินผล  
การปฏิบติังานวา่ หมายถึง กระบวนการประเมินค่าของบุคคลผูป้ฏิบติังานในดา้นต่าง ๆ ทั้งผลงาน 
และคุณลกัษณะอ่ืน ๆ ท่ีมีคุณค่าต่อการปฏิบติังานภายในระยะเวลาท่ีก าหนดไวภ้ายใตก้ารสังเกต 
จดบนัทึกและประเมินโดยหวัหนา้งาน โดยอยูบ่นพื้นฐานของความเป็นระบบและมีมาตรฐาน 
แบบเดียวกนั มีเกณฑก์ารประเมินท่ีมีประสิทธิภาพในทางปฏิบติัใหค้วามเป็นธรรมโดยทัว่กนั  

   ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ (2545, หนา้ 194) ใหค้วามหมายการประเมินผลการปฏิบติังานวา่ 
หมายถึง กระบวนการท่ีเป็นระบบ (Systematic process) ซ่ึงถูกพฒันาข้ึนเพื่อวดัคุณค่าของบุคลากร 
ในการปฏิบติังานภายในช่วงระยะเวลาท่ีก าหนดวา่เหมาะสมกบัมาตรฐานท่ีก าหนดและเหมาะสม
กบัรายไดท่ี้บุคคลไดรั้บจากองคก์รหรือไม่ ตลอดจนใชป้ระกอบการพิจารณาศกัยภาพของบุคลากร
ในการปฏิบติังานในต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 

 ยดุา  รักไทย และวรีวธุ มาฆะศิรานนท์ (2547, หนา้ 166) ใหค้วามหมายการประเมินผล  
การปฏิบติังานวา่ หมายถึง การประชุมประจ าปีระหวา่งผูจ้ดัการกบัพนกังาน เพื่อปรึกษาหารือ
เก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน ของพนกังานคนนั้น เพื่อท าเอกสารเก่ียวกบัความคืบหนา้ของงาน 
(ความส าเร็จและปัญหา) และเพื่อหาวธีิแกปั้ญหาท่ีก าลงัเกิดข้ึนและท่ีจะเกิดข้ึน  
 ศุภชยั  ยาวะประภาษ (2548, หนา้ 251) ใหค้วามหมายการประเมินผลการปฏิบติังาน  
วา่หมายถึง การตรวจสอบความสามารถและสมรรถนะของบุคลากรท่ีมีต่อการปฏิบติังานใน 
ความรับผดิชอบ ใหส้ าเร็จลุล่วงตามวตัถุประสงคท่ี์องคก์รก าหนดไวใ้นเชิงปริมาณและหรือคุณภาพ 
เพื่อท่ีจะตดัสินใจด าเนินการตามกระบวนการบริหารในขั้นตอนต่อไปอยา่งถูกตอ้ง  เหมาะสม  

   ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2552, หนา้ 4) ใหค้วามหมายการประเมิน 
ผลปฏิบติัราชการวา่ หมายถึง การประเมินความส าเร็จของงานท่ีผูป้ฏิบติัรายบุคคล หรือผลงาน 
กลุ่มท่ีปฏิบติัไดจ้ริงตลอดรอบประเมินตามวธีิการท่ีองคก์รก าหนด เปรียบเทียบกบัเป้าหมาย 
ผลการปฏิบติัราชการ ตามแผนปฏิบติัราชการ และมาตรฐานผลงานท่ีวางไวเ้ม่ือตน้รอบการประเมิน  
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   อาภรณ์  ภู่วทิยพนัธ์ (2553, หนา้ 120) ใหค้วามหมายการประเมินผลการปฏิบติังานวา่ 
หมายถึง การตรวจสอบและประเมินผลงานของพนกังานท่ีเกิดข้ึนในอดีตท่ีผา่นมา (Past performance) 
ตามปัจจยัวดัผลงานท่ีก าหนดข้ึนตั้งแต่ช่วงตน้ปี ทั้งน้ีปัจจยัวดัผลงานไม่วา่จะเป็นปัจจยั 
ดา้นพฤติกรรมหรือความสามารถ (Competency) และดา้นผลลพัธ์ในการท างานท่ีเป็นรูปธรรม 
(KPIs)  

 สรุปไดว้า่ การประเมินผลการปฏิบติังาน หมายถึง กระบวนการประเมินและตีค่าของ 
ผลการปฏิบติังานของพนกังานแต่ละคน เพื่อบ่งช้ีถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการท างาน 

 เม่ือเทียบกบัเกณฑม์าตรฐาน  
   กระบวนการการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
   มีนกัวชิาการไดก้ล่าวถึงกระบวนการหรือขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบติังานไว้ ดงัน้ี  
   ศุภชยั ยาวะประภาษ (2548, หนา้ 254-255) ไดก้ าหนดขั้นตอนของกระบวนการ

ประเมินผลการปฏิบติังาน ไว ้8 ขั้นตอน ไดแ้ก่  
   1. ก าหนดจุดมุ่งหมายหรือวตัถุประสงคใ์นการประเมิน เป็นขั้นตอนเร่ิมแรกและส าคญั

ของกระบวนการเน่ืองจากวตัถุประสงคข์องการประเมินจะเป็นตวัก าหนดถึงแบบและลกัษณะ 
ของงานตลอดจนเทคนิควธีิท่ีใชป้ระเมิน  

   2. ก าหนดหนา้ท่ีและความรับผดิชอบของต าแหน่งท่ีจะท าการประเมิน เพื่อเป็น  
การทบทวนถึงขอบเขตของงานวา่มีความรับผดิชอบมากนอ้ยเพียงใด อยา่งไร และมีงานใดบา้ง 
ท่ีตอ้งปฏิบติั ใหส้ าเร็จลุล่วงงานท่ีตอ้งการประเมินและเกณฑใ์นการประเมินผลการปฏิบติังาน  
(Set criteria) ซ่ึงหมายถึงการก าหนดค่าของคะแนนในการท่ีจะประเมินวา่คุณภาพของระดบัใด 
ไดค้ะแนนเป็นเท่าใด โดยเกณฑท่ี์ดีควรมีรายละเอียดหรือค าอธิบายท่ีชดัเจน เฉพาะเจาะจง                           
และสามารถวดัไดใ้นเชิงปริมาณเป็นหน่วยวดัท่ีเขา้ใจไดง่้าย ไม่ก่อใหเ้กิดความเขา้ใจท่ีคาดเคล่ือน
ระหวา่งผูป้ระเมินและผูถู้กประเมิน  

   4. ก าหนดความถ่ี หรือระยะเวลาของการประเมินเช่น ทุกปี ทุกคร่ึงปี หรือทุกสามเดือน 
แลว้แต่ลกัษณะและวงจรของงานท่ีประเมิน  

   5. ก าหนดผูรั้บผดิชอบในการประเมินและด าเนินการประเมิน โดยส่วนใหญ่ผูท่ี้ท  าหนา้ท่ี
การประเมินไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงของผูถู้กประเมิน และในอีกรณีหน่ึง คือ คณะกรรมการ 
ซ่ึงมีผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงของผูถู้กประเมินร่วมเป็นคณะกรรมการอยูด่ว้ย  

   6. แจง้ผลการประเมินและหารือถึงผลการปฏิบติังานใหผู้ท่ี้ถูกประเมินทราบถึง 
ผลการปฏิบติังานของตนในความเห็นขององคก์ร จุดเด่นท่ีควรเร่งพฒันา หรือจุดดอ้ยท่ีควรเร่ง
ปรับปรุงแกไ้ข เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีสูงข้ึน  
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   7. ตดัสินใจด าเนินการกบับุคลากรตามผลท่ีไดรั้บจากการประเมิน เป็นขั้นตอนท่ีน า  
ผลการประเมินไปใชจ้ริงตามจุดมุ่งหมายท่ีก าหนดไวต้ั้งแต่ตน้ เช่น การเล่ือนต าแหน่ง การข้ึน
เงินเดือน การใหโ้บนสั หรือการใหพ้น้จากการปฏิบติัหนา้ท่ีในองคก์ร  

   8. ติดตามผลเป็นขั้นตอนสุดทา้ยของกระบวนการประเมินผลการปฏิบติังานและ 
เป็นขั้นตอนท่ีจะก่อใหเ้กิดประโยชน์อยา่งมากต่อองคก์ร หากมีการติดตามตรวจสอบอยา่งสม ่าเสมอ 
โดยเฉพาะในกรณีของการประเมินเพื่อจุดมุ่งหมายของการพฒันาเพื่อดูวา่บุคลากรท่ีรับรู้ถึง  
ผลการปฏิบติังานของตนมีการพฒันาการข้ึนหรือไม่ อยา่งไร โดยผูบ้งัคบับญัชาควรจดัท า  
ผลการประเมินการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเก็บไวเ้ป็นแฟ้มประวติัเพื่อศึกษาถึงพฒันา 
อยา่งต่อเน่ืองและเพื่อสร้างเป็นฐานขอ้มูลสาหรับการประเมินคร้ังต่อไป  

   ผสุดี  รุมาคม (2551, หนา้ 19) กล่าววา่ กระบวนการประเมินผลการปฏิบติังาน มีขั้นตอน 
ดงัน้ี  

   1. ระบุวตัถุประสงคแ์ละนโยบายในการประเมินการปฏิบติังาน เพื่อใหเ้ป็นแนวทาง 
วา่จะด าเนินการเม่ือใด บ่อยคร้ังเพียงใด ใครจะเป็นผูรั้บผดิชอบการประเมิน และเคร่ืองมือ 
ท่ีจะถูกน ามาใชใ้นการประเมิน  

   2. ก าหนดความคาดหวงัจากการปฏิบติังาน (Performance expectation) เพื่อน ามาก าหนด
มาตรฐานการปฏิบติังาน (Performance standard)  

   3. ตรวจสอบและเก็บขอ้มูลเก่ียวกบัการปฏิบติังานของพนกังาน  
   4. ประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังาน (ซ่ึงในบางกรณีอาจจะมีการใหผู้ป้ฏิบติังาน

ประเมินร่วมดว้ย)  
   5. น าผลการประเมินมาถกเถียงและพิจารณาร่วมกบัพนกังาน  
   6. ตดัสินใจและสรุปผลการประเมิน  
 สรุปไดว้า่ การประเมินผลการปฏิบติังาน เป็นหน่ึงในวงจรของระบบการบริหาร 

ผลการปฏิบติังาน ท่ีประกอบไปดว้ยหลกัการส าคญัท่ีผูบ้ริหารการศึกษาจะตอ้งประเมิน 
ผลการปฏิบติังานโดยกระบวนการ 5 ขั้นตอน ดงัน้ี 

   ขั้นตอนท่ี 1 การก าหนดเป้าหมายและวตัถุประสงคก์ารประเมินผล   
   ขั้นตอนท่ี 2 การออกแบบการประเมินผลการปฏิบติังาน  
   ขั้นตอนท่ี 3 การน าเคร่ืองมือออกไปใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล วธีิการประเมิน 

ท่ีเหมาะสมกบัการบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา                       
คือ การประเมินผลการปฏิบติังานแบบ 360 องศา ซ่ึงเป็นการประเมินท่ีมีความเท่ียงตรง  
และความเช่ือถือได ้เพราะขอ้มูลท่ีไดรั้บจากการประเมินผล เป็นขอ้มูลท่ีไดม้าจากผูป้ระเมิน          
 หลายมิติ  
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   ขั้นตอนท่ี 4 การตดัสินใจสั่งการเพื่อน าผลการประเมินไปใช้ การประชุมประเมินผล 
การปฏิบติังาน เป็นการประเมินเพื่อดูความกา้วหนา้ผลการปฏิบติังาน เพื่อปรึกษาหารือ พฒันา  
หรือแกปั้ญหาเก่ียวกบักระบวนการท างาน หรือเพื่อทบทวนผลการปฏิบติังาน  

   ขั้นตอนท่ี 5 การกลบัเขา้สู่วงจรของระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน กระบวนการ 
ในการประเมินผลการปฏิบติังานแบบ 360 องศา 
 6. ด้านการให้รางวลั (Performance reward) 

 การใหร้างวลัเป็นหน่ึงในวงจรของระบบการบริหารผลการปฏิบติังาน นกัวชิาการ 
ไดก้ล่าวถึงการใหร้างวลัในการปฏิบติังานสอดคลอ้งกนั ดงัน้ี 
 ทศ พร  ศิริสัมพนัธ์  (2543, หนา้ 146) กล่าววา่ การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  
เป็นการบริหารท่ีเนน้การวางแผน การก าหนดวตัถุประสงค ์เป้าหมาย และกลยทุธ์การด าเนินงาน
แบบมีส่วนร่วม ซ่ึงผูบ้ริหารในแต่ละระดบัขององคก์รตอ้งยอมรับและค านึงถึงผลงาน ตอ้งให้
ความส าคญักบัการจดัวางระบบการตรวจสอบผลงานและการใหร้างวลัตอบแทนผลงาน (Performance 
related pay) 

 ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2552, หนา้ 3) ใหค้วามหมายของการบริหาร
ผลการปฏิบติังานวา่ หมายถึง กระบวนการด าเนินการอยา่งเป็นระบบ เพื่อผลกัดนัใหผ้ลการปฏิบติั
ราชการขององคก์รบรรลุเป้าหมายดว้ยการเช่ือมโยงเป้าหมายผลการปฏิบติัราชการในระดบัองคก์ร  
ระดบัหน่วยงาน จนถึงระดบับุคคลเขา้ดว้ยกนั โดยผา่นกระบวนการก าหนดเป้าหมายผลการปฏิบติั
ราชการขององคก์รท่ีชดัเจน การพฒันาผูป้ฏิบติังานอยา่งเหมาะสม การติดตามผลการปฏิบติัราชการ
อยา่งต่อเน่ือง การประเมินผล การปฏิบติัราชการท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายท่ีก าหนดและมีการน าผล
การประเมินไปประกอบการพิจารณาค่าตอบแทนความดีความชอบแก่ผูป้ฏิบติังาน 

 วภิาส  ทองสุทธ์ิ (2552, หนา้ 232-235) ไดอ้ธิบายถึงระบบรางวลั (Reward systems)  
ไวว้า่ ระบบการใหร้างวลัเพื่อใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพระดบัสูงข้ึนและไดผ้ลผลิตมากข้ึน  
ผูบ้ริหารควรจะท าความเขา้ใจ ใหห้ย ัง่ลึกถึงทฤษฎีการจูงใจ เพื่อใหอ้อกแบบโปรแกรมการจูงใจ     
ท่ีมีประสิทธิผลส าหรับพนกังานซ่ึงจะตอ้งท าความเขา้ใจถึงปัจจยัต่อไปน้ี คือ 1) ความตอ้งการ                  
ท่ีกระตุน้บุคคลใหป้ฏิบติั  2) กระบวนการความเขา้ใจ (Cognitive process) ซ่ึงก าหนดการตดัสินใจ
ของแต่ละบุคคลใหต้อบสนองความตอ้งการ 3) ผลกระทบซ่ึงเป็นการกระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรม                      
ซ่ึงผูบ้ริหารสามารถสร้างโปรแกรมการจูงใจเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายองคก์รและเป้าหมายส่วนตวั   
โดยขั้นตอนแรกใหก้ระบวนการน้ีก็ คือการก าหนดเป้าหมายและก าหมดมาตรฐาน ในการท างาน 
ผูบ้ริหารจะตอ้งพฒันาระบบรางวลั เพื่อกระตุน้พนกังานใหบ้รรลุเป้าหมายและมาตรฐานท่ีก าหนด 
รางวลัอาจจะเป็นรางวลัภายใน เช่น ความรู้สึกถึงความส าเร็จท่ีอยูภ่ายในหรือรางวลัภายนอก เช่น 
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โบนสั เป็นตน้ หลายองคก์รพยายามท่ีจะเสริมแรงใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีเหมาะสม โดยก าหนดสถานะ
ท าใหพ้นกังานไดรั้บทั้งสองรูปแบบ ขั้นแรกในกระบวนการคือการก าหนดเป้าหมายและก าหนด
มาตรฐานในการท างาน ขั้นต่อไปผูบ้ริหารตอ้งพฒันาระบบรางวลั เพื่อกระตุน้พนกังานใหบ้รรลุ
เป้าหมาย รูปแบบของระบบรางวลั (Types of reward systems) ระบบรางวลัมีขนาดและลกัษณะ  
ท่ีแตกต่างกนั ระบบรางวลัจะเป็นไปดว้ยดีถา้ค านึงถึงความตอ้งการของบุคคลและจากแนวคิด
ทฤษฎี ความตอ้งการของ Maslow รวมถึงความตอ้งการในระดบัต ่ากวา่ของ Alderfer ตลอดจน
ทฤษฎีปัจจยัอนามยัของ Herztberg ผูบ้ริหารท่ีสร้างระบบรางวลัจะตอ้งระลึกถึงขอ้เสนอแนะ 
ของ McClelland ท่ีวา่แต่ละบุคคลมีความตอ้งการท่ีแตกต่างกนั และตอ้งการรางวลัท่ีแตกต่างกนั
ดว้ย เพื่อใหมี้ประสิทธิภาพระบบควรจะน าไปใชท้ั้งความคาดหวงัจากการใชค้วามพยายาม 
ในการท างาน (Effort-performance expectancy) และความคาดหวงัผลลพัธ์จากการท างาน 
(Performance outcome expectancy) การเสนอผลลพัธ์ซ่ึงมีความหมายส าหรับพนกังานยิง่ไปกวา่นั้น
ระบบรางวลัจะตอ้งใชท้ฤษฎีความยติุธรรม โดยการเปรียบเทียบระหวา่งองคก์รอ่ืนและภายใน
องคก์รเดียวกนั ซ่ึงทฤษฎีเสริมแรงสามารถน ามาใชไ้ดโ้ดยผูบ้ริหารควรใหร้างวลัท่ีจะเสริม 
แรงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมองคก์รโดยทัว่ไปใชร้ะบบรางวลั 1 ระบบ ข้ึนไป ประกอบดว้ยระบบ
คุณธรรมและระบบการจ่ายเงินตามความรู้ รูปแบบของระบบรางวลัมีดงัน้ี  
 1. ระบบคุณธรรม (Merit systems) หรือระบบการจ่ายเงินตามระดบัการกระท า 
(Pay-for performance system) เป็นระบบซ่ึงพนกังานไดรั้บรางวลั เช่น ค่าจา้งเพิ่มเม่ือมีการปรับปรุง
การท างาน เม่ือผูบ้ริหารประยกุตใ์ชร้ะบบคุณธรรมเขาจะสามารถจูงใจพนกังานใหมี้การท างานท่ีดีข้ึน 
แต่ความเช่ือมโยงระหวา่งการท างานและรางวลัจะตอ้งพิจารณาถึงปัญหาท่ีเกิดข้ึน การประยกุตใ์ช้
ระบบคุณธรรมจะไม่ประสบความส าเร็จถา้มาตรฐานการปฏิบติังานไม่ไดอ้ธิบายไวช้ดัเจน 
มาตรฐานไม่สามารถวดัไดต้ามวตัถุประสงคห์รือถา้ระบบรางวลัไม่แตกต่างกนัตามการท างาน  

 2. ระบบการใหค้่าตอบแทนตามความรู้ (Pay-for-knowledge systems) เป็นการท าให้
รางวลัพนกังานตามการเรียนรู้ท่ีจะท างานเพิ่มเติม หรือการแสวงหาทกัษะใหม่ ๆ ถึงแมร้ะบบ 
การจ่ายค่าตอบแทนตามความรู้จะค่อนขา้งซบัซอ้นและยากต่อการจดัการ แต่ก็เป็นวธีิท่ีจะช่วยเพิ่ม
ผลผลิต และช่วยสมาชิกขององคก์รในการพฒันาประสบการณ์ ความยดืหยุน่และทกัษะการท างาน
เพื่อรับมือกบัความทา้ทายใหม่ ๆ ในอนาคตไดดี้ นอกจากน้ีองคก์รท่ีใชร้ะบบการจ่ายค่าตอบแทน
ตามความรู้ซ่ึงเป็นการเพิ่มความหลากหลายในทกัษะของพนกังานยงัช่วยใหอ้งคก์รสามารถด าเนินงาน
ไดด้ว้ยพนกังานจ านวนนอ้ยกวา่ปกติไดดี้กวา่ และโดยทัว่ไปพนกังานจะพึงพอใจวธีิการจ่ายค่าตอบแทน
แบบน้ี เพราะเป็นการสนองความตอ้งการในระดบัท่ีสูงข้ึนกวา่เดิม (Higher-level needs) เน่ืองจาก
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พวกเขาเช่ือวา่จะสามารถเสริมสร้างความสามารถในการท างาน (Building Competence) ถึงแมจ้ะ
เป็นการลดความตอ้งการระดบัต ่ากวา่คือความมัน่คงปลอดภยั (Security)  

 3. ระบบการใหร้างวลัอ่ืน ๆ (Other reward systems) หลายองคก์รตอ้งการใหร้างวลั
พนกังานโดยถือเกณฑส์ัดส่วนของประโยชน์ต่อการท างานใหอ้งคก์ร ระบบรางวลัจะโยงไปท่ี 
การท างานทั้งหมดขององคก์รประกอบดว้ย 1) การใหส่้วนร่วมในก าไร (Profit sharing) 2) การให ้       
มีส่วนร่วม (Gain sharing) 3) แผนการเป็นเจา้ของหุน้ของพนกังาน (Employee stock ownership 
plans: ESOPs) มีรายละเอียด ดงัน้ี  

     3.1 การใหส่้วนร่วมในก าไร (Profit Sharing) เป็นระบบการใหร้างวลัซ่ึงพนกังาน
ไดรั้บโบนสัโดยถือเกณฑค์วามสามารถในการท าก าไรขององคก์ร บริษทัท่ีแสวงหาก าไรจ านวนมาก
มกัจะใชก้ลยทุธ์น้ี เช่น บริษทั General Motors. Ford. Hewlett-Packard เป็นตน้  

     3.2 การใหมี้ส่วนร่วม (Gain sharing) เป็นระบบการใหร้างวลัซ่ึงพนกังานไดรั้บโบนสั
โดยถือเกณฑก์ารท างานของหน่วยงานต่อหน่วยการท างาน ระบบน้ีแตกต่างกบัระบบส่วนร่วม 
ในก าไร พนกังานท่ีไดรั้บรางวลัดว้ยโบนสัจะถือเกณฑก์ารท างานต่อหน่วยการท างาน เช่น กลุ่มแผนก 
หรือทีม เป็นหน่วยงาน เป้าหมายการท างานตามหน่วยประกอบดว้ยผลผลิตท่ีมากข้ึน ตน้ทุนท่ีลดลง 
คุณภาพท่ีสูงข้ึนและบริการลูกคา้ท่ีดีข้ึนจากการเช่ือมโยงรางวลัของพนกังานกบัการท างานของ 
แต่ละหน่วยงานเช่นน้ีจะช่วยใหผู้บ้ริหารสามารถเสริมสร้างความแขง็แกร่งระหวา่งความพยายาม
และการท างานของพนกังานไดใ้นท่ีสุด  

     3.3 แผนการเป็นเจา้ของหุน้ของพนกังาน (Employee stock ownership plans: ESOPs) 
เป็นระบบรางวลัซ่ึงผูบ้ริหารกระตุน้พนกังานเป็นเจา้ของหุน้ในบริษทั  โดยการใหส่ิ้งจูงใจส าหรับ
พนกังานเพื่อเพิ่มมูลค่าหุน้ดว้ยการท างานใหมี้ประสิทธิภาพท่ีสูงข้ึน ระบบการใหร้างวลัท่ียดืหยุน่ได้ 
(Flexible reward system) เป็นระบบรางวลั ซ่ึงเสนอใหก้บัพนกังานเป็นทางเลือกในการไดรั้บรางวลั 
ท่ีเขาพิจารณาวา่มีคุณค่าท่ีสุด เช่น พนกังานอาจจะเลือกรางวลัในรูปของการรักษาพยาบาล  
การท่องเท่ียว หรือโบนสั ซ่ึงผูบ้ริหารจะตอ้งมีระบบรางวลั เพื่อเป็นทางเลือกท่ีสามารถเลือกรางวลัได้  
เพื่อเป็นการจูงใจส าหรับพนกังาน หลกัการส าคญัของการใหร้างวลัคือ รางวลันั้นจะตอ้งท าใหผู้รั้บ
รู้สึกวา่ตนเองไดรั้บ การปฏิบติัท่ีพิเศษแตกต่างจากผูอ่ื้นท่ีไม่ไดรั้บรางวลั และรางวลันั้นมีคุณค่า
เหมาะสมพอกบัส่ิงท่ีตนเองเสียสละไปเพื่อใหไ้ดรั้บรางวลันั้นมา  เช่น การอุทิศเวลาส่วนตวัท างาน
นอกเวลาราชการ เพื่อใหง้านส าเร็จเป็นตน้ โดยรางวลัท่ีผูบ้งัคบับญัชาสามารถมอบใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน
ท่ีมีผลงานและพฤติกรรมท่ีดี อาจเป็นทั้งรางวลัท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ตวัอยา่งรางวลั
อยา่งเป็นทางการ เช่น การพิจารณาใหไ้ดรั้บการเล่ือนเงินเดือนในอตัราท่ีสูงเป็นพิเศษ เป็นตน้  
ส่วนตวัอยา่งของรางวลัท่ีไม่เป็นทางการ เช่น การกล่าวชมเชยผูมี้พฤติกรรมในการท างาน 
ท่ีพึงประสงค ์เป็นตน้   
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ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2552, หนา้ 5-7) ไดก้ าหนดขั้นตอนของ
กระบวนการบริหารผลการปฏิบติัราชการประกอบดว้ย 5 ขั้นตอน ซ่ึงขั้นตอนการใหร้างวลั 
เป็นขั้นตอนหน่ึงในกระบวนการบริหารผลการปฏิบติังาน คือ การใหร้างวลัตามแนวทางการบริหาร
ผลการปฏิบติัราชการ ไดแ้ก่ การใหส่ิ้งตอบแทนแก่บุคคลหรือกลุ่มบุคคลท่ีปฏิบติัราชการไดผ้ล
ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตกลงร่วมกนั เพื่อจูงใจใหบุ้คคลหรือกลุ่มบุคคลดงักล่าวทุ่มเทในการท างาน
เพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีดีต่อไปและจูงใจใหบุ้คคลอ่ืนไดเ้ห็นวา่ผูท่ี้ตั้งใจปฏิบติังานจนมีผลการปฏิบติังาน
ออกมาดีก็จะไดรั้บรางวลัเป็นส่ิงตอบแทน และจะเกิดแรงจูงใจในการพฒันาผลการปฏิบติังาน 
ของตนเองใหดี้ข้ึนในอนาคต ระบบรางวลั (Reward system) เป็นปัจจยัซ่ึงเก่ียวขอ้งกบันโยบาย 
ของแต่ละองคก์รวา่มีการก าหนดเป้าหมายความส าเร็จ และมีระบบการใหร้างวลัตอบแทนความส าเร็จ
ในการท างานเป็นรายบุคคลหรือส าหรับกลุ่มอยา่งไร ซ่ึงการใหร้างวลัตามแนวทางการบริหาร 
ผลการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ การใหส่ิ้งตอบแทนแก่บุคคลหรือกลุ่มบุคคลท่ีปฏิบติังานไดผ้ลส าเร็จตาม
เป้าหมายท่ีตกลงร่วมกนั เพื่อจูงใจใหบุ้คคลหรือกลุ่มบุคคลดงักล่าวทุ่มเทในการท างาน เพื่อใหไ้ด้
ผลงานท่ีดีต่อไปและจูงใจใหบุ้คคลอ่ืน ไดเ้ห็นวา่ผูท่ี้ตั้งใจปฏิบติังานจนมีผลการปฏิบติังานออกมาดี
ก็จะไดรั้บรางวลัเป็นส่ิงตอบแทน และจะเกิดแรงจูงใจในการพฒันาผลการปฏิบติังานของตนเอง 
ใหดี้ข้ึนในอนาคต โดยมีหลกัการส าคญัของการใหร้างวลั คือรางวลันั้นจะตอ้งท าใหผู้รั้บรู้สึกวา่
ตนเองไดรั้บการปฏิบติัท่ีพิเศษแตกต่างจากผูอ่ื้นท่ีไม่ไดรั้บรางวลั และรางวลันั้นมีคุณค่าเหมาะสม
พอกบัส่ิงท่ีตนเองเสียสละไปเพื่อใหไ้ดรั้บรางวลันั้นมา เช่น การอุทิศเวลาส่วนตวัท างานนอกเวลา
ราชการเพื่อใหง้านส าเร็จ ซ่ึงรางวลัท่ีผูบ้งัคบับญัชาสามารถมอบใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังานท่ีมีผลงานและ
พฤติกรรมท่ีดีอาจเป็นทั้งรางวลัท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ตวัอยา่งรางวลัอยา่งเป็นทางการ 
เช่น การพิจารณาใหไ้ดรั้บการเล่ือนเงินเดือนในอตัราท่ีสูงเป็นพิเศษ เป็นตน้ ส่วนตวัอยา่งของรางวลั
ท่ีไม่เป็นทางการ เช่น การกล่าวชมเชยผูมี้พฤติกรรมในการท างานท่ีพึงประสงค์ เป็นตน้  

อาภรณ์  ภู่วทิยพนัธ์ (2553, หนา้ 19-22) อธิบายถึงระบบการบริหารผลงาน (PMS)  
เป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยท าใหผ้ลงานทั้งขององคก์รในวงจรท่ี 4 Performance reward and opportunity: 
action วา่ขั้นตอนน้ีเป็นขั้นตอนสุดทา้ยของระบบการบริหารผลงาน ท่ีมกัจะเกิดข้ึนในช่วงปลายปี
นัน่ก็คือ การน าผลประเมินท่ีปรากฏอยูใ่นแบบฟอร์มประเมินผลงานไปใชใ้นการปรับปรุงปัจจยั
วดัผลการด าเนินงานของพนกังานในช่วงถดัไปใหมี้ความทา้ทายมากข้ึน รวมถึงการน าผลประเมิน
ไปใชใ้นการใหร้างวลัแก่พนกังานในรูปแบบของการปรับเงินเดือนประจ าปี การจ่ายโบนสัใหแ้ก่
พนกังาน หรือการใหเ้งินเพิ่มพิเศษตามขอ้ตกลงขององคก์รกบัพนกังาน นอกจากน้ีผลการประเมิน
ยงัสามารถน าไปใชพ้ิจารณาโอกาสการเล่ือนต าแหน่งงานและการโอนยา้ยงาน รวมถึงการน าไปใช้
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ในการบริหารคนเก่งและคนดี (Talent management) และการหาผูสื้บทอดทายาทต าแหน่งงาน 
(Succession planning) ไดอี้กดว้ย  

   สรุปไดว้า่ การใหร้างวลั เป็นหน่ึงในวงจรของระบบการบริหารผลการปฏิบติังาน  
ท่ีประกอบไปดว้ยหลกัการส าคญัท่ีผูบ้ริหารการศึกษาจะตอ้งมีระบบรางวลัใหเ้ป็นทางเลือก 
ท่ีสามารถเลือกรางวลัได ้เพื่อเป็นการจูงใจการปฏิบติังานส าหรับพนกังาน ดงัน้ี 
 1. ระบบคุณธรรม (Merit systems) หรือระบบการจ่ายเงินตามระดบัการกระท า 
(Pay-for performance system) เช่น ค่าจา้งเพิ่มเม่ือมีการปรับปรุงการท างาน  

 2. ระบบการใหค้่าตอบแทนตามความรู้ (Pay-for-knowledge systems) เป็นการใหร้างวลั
กบัพนกังานตามการเรียนรู้ท่ีจะท างานเพิ่มเติม หรือการแสวงหาทกัษะใหม่ ๆ  

 3. ระบบการใหร้างวลัอ่ืน ๆ (Other reward systems) ประกอบดว้ย  
  3.1 การท าใหพ้นกังานรู้สึกถึงความมัน่คง มีความปลอดภยั (Security) ในการท างาน 
     3.2 การใหมี้ส่วนร่วมในก าไร (Profit sharing) เป็นระบบการใหร้างวลัซ่ึงพนกังาน

ไดรั้บโบนสัโดยถือเกณฑค์วามสามารถในการท าก าไรขององคก์ร  
     3.3 การใหมี้ส่วนร่วม (Gain sharing) เป็นระบบการใหร้างวลัซ่ึงพนกังานไดรั้บโบนสั

โดยถือเกณฑก์ารท างานของหน่วยงานต่อหน่วยการท างาน 
     3.3 แผนการเป็นเจา้ของหุน้ของพนกังาน เป็นระบบรางวลัโดยการใหส่ิ้งจูงใจส าหรับ

พนกังาน เพื่อเพิ่มมูลค่าหุน้ดว้ยการท างานใหมี้ประสิทธิภาพท่ีสูงข้ึน  
  3.4 การใหร้างวลัท่ียดืหยุน่ได ้(Flexible reward system) เป็นระบบรางวลั ซ่ึงเสนอ

ใหก้บัพนกังานเป็นทางเลือกในการไดรั้บรางวลัท่ีเขาพิจารณาวา่มีคุณค่าท่ีสุด เช่น พนกังานอาจจะ
เลือกรางวลัในรูปของการรักษาพยาบาล การท่องเท่ียว หรือโบนสั การพิจารณาใหไ้ดรั้บการเล่ือน
เงินเดือนในอตัราท่ีสูงเป็นพิเศษ เป็นตน้  

        3.5 รางวลัท่ีไม่เป็นทางการ เช่น การกล่าวชมเชยผูมี้พฤติกรรมในการท างานท่ีพึงประสงค์
     3.6 การจ่ายโบนสัใหแ้ก่พนกังาน หรือการใหเ้งินเพิ่มพิเศษตามขอ้ตกลงขององคก์รกบั
พนกังาน นอกจากน้ีผลการประเมินยงัสามารถน าไปใชพ้ิจารณาโอกาสการเล่ือนต าแหน่งงาน      
และการโอนยา้ยงาน รวมถึงการน าไปใชใ้นการบริหารคนเก่งและคนดี (Talent management)     
และการหาผูสื้บทอดทายาทต าแหน่งงาน (Succession planning)   
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รูปแบบและการพ ันารูปแบบ  
 ความหมายของรูปแบบ  
 ค  าวา่ “รูปแบบ” “แบบจ าลอง” หรือ “Model” เป็นค าท่ีใชเ้พื่อส่ือความหมายหลายอยา่ง  
ซ่ึงโดยทัว่ไปแลว้รูปแบบจะหมายถึง วธีิการด าเนินงานท่ีเป็นตน้แบบของอยา่งใดอยา่งหน่ึง เช่น 
แบบจ าลองส่ิงก่อสร้าง รูปแบบในการพฒันาชนบท รูปแบบในการหาเสียงของผูส้มคัรรับเลือกตั้ง 
เป็นผูแ้ทนราษฎร เป็นตน้  
 ศิริชยั  กาญจนวาสี (2547) ใหค้วามหมายของรูปแบบวา่ อาจเป็นเพียงการจ าลองของจริง 
หรืออาจมีลกัษณะเป็นทฤษฎี หรืออาจเป็นการเช่ือมโยงทฤษฎีสู่รูปธรรมของการปฏิบติัก็ได้  
 ทิ ศนา  แขมมณี (2551, หนา้ 1) ใหค้วามหมายรูปแบบหมายถึง ตวัแทนท่ีสร้างข้ึน 
เพื่ออธิบายพฤติกรรมของลกัษณะบางประการของส่ิงท่ีเป็นจริงอยา่งหน่ึง หรือเป็นเคร่ืองมือ 
ทางความคิดท่ีบุคคลใชใ้นการหาความรู้ ความเขา้ใจ  
 Getzels (1968, p. 30) กล่าวไวว้า่ หลกัการของรูปแบบท่ีส าคญัมี 3 ประการ ดงัน้ี 

 1. รูปแบบจะตอ้งเป็นท่ีรวมของแนวคิด และแสดงถึงความสัมพนัธ์ต่าง ๆ ของแนวความคิด
ซ่ึงไม่สามารถเพียงแต่จะสามารถเพียงตอบปัญหาท่ีเคยมีมาก่อนเท่านั้น แต่จะตอ้งสามารถแกปั้ญหา
เกิดตามมาไดอี้กดว้ย 
 2. ในโครงสร้างของแนวคิดและความสัมพนัธ์ดงักล่าว จะตอ้งสามารถปฏิบติั (Operation) 
และวางอยูใ่นรูปแบบขององคก์ร (Organization) แต่ยงัหมายความวา่แนวความคิดและความสัมพนัธ์
ไม่พียงแต่สามารถช้ีแนวทางใหเ้กิดความเขา้ใจเท่านั้น แต่ยงัสามารถติดตาม ตรวจสอบไดอี้กดว้ย 
 3. รูปแบบนั้นจะตอ้งยดึหลกัการ และยงัอยูบ่นพื้นฐานทางการบริหารหรือผลงาน 
ท่ีเก่ียวโยงกบัการบริหารภายใตแ้นวคิดและความสัมพนัธ์ดงักล่าว 
 Good (1973, p. 370) กล่าวไวว้า่ความหมายของรูปแบบ มีดงัน้ี  
 1. เป็นแบบอยา่งของส่ิงใดส่ิงหน่ึงเพื่อเป็นแนวทางในการสร้างหรือท าซ ้ า 
 2. เป็นตวัอยา่งเพื่อการเลียนแบบ เช่น ตวัอยา่งในการออกเสียงภาษาต่างประเทศ 
เพื่อใหผู้เ้รียนไดเ้ลียนแบบ เป็นตน้  
 3. เป็นแผนภูมิหรือรูปสามมิติ ซ่ึงเป็นตวัแทนของส่ิงใด ส่ิงหน่ึง หรือหลกัการหรือ
แนวคิด  
 4. เป็นชุดของปัจจยัหรือตวัแปร ท่ีมีความสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนั ซ่ึงรวมกนัเป็น 
ตวัประกอบและเป็นสัญลกัษณ์ทางระบบสังคม อาจจะเขียนออกมาเป็นสูตรทางคณิตศาสตร์ 
หรือบรรยายเป็นภาษาก็ได้  
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 Nadler (1980, p. 72) ใหนิ้ยามรูปแบบวา่เป็นการจ าลองความจริงของปรากฏการณ์  
เพื่ออธิบายปรากฏการณ์ท่ีมีความสัมพนัธ์องคป์ระกอบ ท่ีเป็นกระบวนการของปรากฏการณ์นั้น ๆ  
ใหง่้ายข้ึน 
 Hauser (1980, p. 132) ไดใ้หค้วามหมายท่ีแตกต่างออกไป โดยท่ีรูปแบบเป็นส่ิงท่ี
ออกแบบมาเพื่อแสดงถึงองคป์ระกอบและกระบวนการตรวจสอบความแตกต่างระหวา่งความสัมพนัธ์
ในเชิงทฤษฎีกบัปรากฏการณ์จริง 

 สรุปไดว้า่  รูปแบบคือส่ิงท่ีสร้างหรือพฒันาข้ึนจากแนวคิด ทฤษฎีท่ีไดศึ้กษามาของ
ผูส้ร้างเอง เป็น แบบจ าลองวธีิการด าเนินงานท่ีเป็นตน้แบบของอยา่งใดอยา่งหน่ึง หรือตวัอยา่ง 
เพื่อการเลียนแบบท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์เช่ือมโยงมาจากทฤษฎีสู่การปฏิบติั ส่ิงท่ีออกแบบมาให้
แสดงถึงองคป์ระกอบและกระบวนการในการตรวจสอบความแตกต่างระหวา่งความสัมพนัธ์ 
ในเชิงทฤษฎีกบัปรากฏการณ์จริง อาจเป็นแนวคิดท่ีเป็นรูปธรรมหรือนามธรรมก็ได้  
 ความสัมพนัธ์ระหว่างรูปแบบกบัทฤษฎี   
 เกียรติก าจร  กุศล  (2543, หนา้ 56-57) กล่าววา่ รูปแบบกบัทฤษฎีไม่ใช่ส่ิงเดียวกนั 
แต่มีความสัมพนัธ์กนัใน 2 ลกัษณะ คือ  
 1. รูปแบบเชิงทฤษฎี (Theoretical model) คือ โมเดลท่ีสร้างข้ึนจากประสบการณ์ งานวจิยั
หรือทฤษฎีท่ีมีอยูแ่ลว้ เพื่อหาขอ้สรุปท่ีใชอ้ธิบาย ท านายหรือควบคุมปรากฎการณ์ของเร่ืองท่ีศึกษา 
เม่ือทดสอบโมเดลกบัขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวมไวแ้ลว้ พบวา่ ถา้มีความสอดคลอ้งกบัโมเดลนั้น 
ก็มีความน่าเช่ือถือ อนัอาจน าไปสู่การสร้างทฤษฎีในเร่ืองนั้น ๆ ต่อไป ดงันั้นการสร้างทฤษฎี 
จึงอาจเป็นเพียงขั้นตอนหน่ึงของการสร้างทฤษฎีใหม่ ๆ เท่านั้น  
 2. รูปแบบเชิงปฏิบติั (Practical model) คือ โมเดลท่ีสร้างข้ึนจากทฤษฎีท่ีมีอยูแ่ลว้  
เพื่อท าใหเ้ขา้ใจทฤษฎีนั้นไดง่้ายข้ึน หรือเพื่อน าไปใชอ้ธิบาย ท านายหรือควบคุมปรากฏการณ์ 
ท่ีศึกษา ดงันั้น ลกัษณะของโมเดลจึงเป็นเพียงแบบจ าลองอยา่งหน่ึงท่ีไดจ้ากการถ่ายทอดทฤษฎี
ไปสู่การปฏิบติั รูปแบบอาจจะมีรูปแบบอยา่งง่าย ๆ ไปจนกระทัง่รูปแบบท่ีมีความสลบัซบัซอ้น 
ต่าง ๆ และมีทั้งรูปแบบเชิงกายภาพ (Physical model) ท่ีเป็นแบบจ าลองของวตัถุ และรูปแบบ         
เชิงคุณลกัษณะ (Qualitative model) ท่ีใชอ้ธิบายปรากฏการณ์ดว้ยภาษาหรือสัญลกัษณ์ ซ่ึงรูปแบบ 
ในทางสังคมมกัจะหมายถึงชุดของขอ้ความเป็นนามธรรมเก่ียวกบัปรากฏการณ์ท่ีเราสนใจ เพื่อใช้
ในการนิยามคุณลกัษณะหรือบรรยายคุณสมบติันั้น ๆ ใหเ้กิดความเขา้ใจไดง่้าย ดงันั้นรูปแบบ 
จึงไม่ไดบ้รรยายหรือค าอธิบายปรากฏการณ์อยา่งละเอียดทุกมุม เพราะจะท าใหโ้มเดลมีความซบัซอ้น
และยุง่ยากเกินไปท่ีจะท าความเขา้ใจ  
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 แนวคิดเกีย่วกบัการพ ันารูปแบบ   
 ในปัจจุบนัน้ีการพฒันารูปแบบใดก็ตามไดด้ าเนินการไปอยา่งไม่หยดุย ั้งเม่ือรูปแบบท่ีใช้
อยูน่ั้นค่อนขา้งลา้สมยัหรือไม่สามารถตอบสนองต่อวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้จึงจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้ง
มีการพฒันาข้ึนเพื่อใหรู้ปแบบนั้นมีความสมบูรณ์และมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน โดยการพฒันารูปแบบ 
อยา่งเป็นระบบ ส าหรับในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัตอ้งการพฒันารูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังาน
ของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน ทั้งน้ี มีนกัวชิาการ 
ท่ีไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัการพฒันารูปแบบไวด้งัน้ี  
  รัตนะ   บวัสนธ์ (2544, หนา้ 4-5) ไดน้ าเสนอแนวคิดในการพฒันาผลิตภณัฑต่์าง ๆ 
ประกอบดว้ยขั้นตอนในการพฒันา ดงัน้ี  
 ขั้นตอนท่ี  1 การส ารวจสังเคราะห์สภาพปัญหาและความตอ้งการหรือการสังเคราะห์
เอกสารและงานวจิยั เพื่อหาค าตอบเก่ียวกบัสภาพความตอ้งการผลิตภณัฑร์วมทั้งลกัษณะของ
ผลิตภณัฑท่ี์ตอ้งการพฒันา  
 ขั้นตอนท่ี  2 การออกแบบผลิตภณัฑ์ เป็นการน าความรู้หรือผลการวจิยัท่ีไดม้าพฒันา
ผลิตภณัฑ์ โดยใหมี้ลกัษณะหรือรูปแบบตามความตอ้งการของกลุ่มเป้าหมายในการสร้างหรือ
พฒันาผลิตภณัฑน้ี์ อาจตอ้งใชบุ้คคลท่ีมีความเช่ียวชาญเฉพาะทางในการสร้างผลิตภณัฑแ์ต่ละชนิด 
เม่ือสร้างผลิตภณัฑเ์สร็จแลว้จะตอ้งน าไปตรวจสอบความเหมาะสม และประสิทธิภาพต่อไป  
 ขั้นตอนท่ี  3 การทดลองใชผ้ลิตภณัฑ์ เป็นการน าผลิตภณัฑด์งักล่าวไปทดลองใชก้บั
กลุ่มเป้าหมาย การด าเนินงานในขั้นตอนน้ีจะมีลกัษณะเป็นการวจิยัเชิงทดลอง (Experimental 
research) ซ่ึงจะเก่ียวขอ้งกบัการออกแบบแผนการทดลอง (Experimental design) วา่ควรใช ้
แบบแผนใดจึงจะเหมาะสมควบคุมตวัแปรแทรกซอ้นไดดี้ และท าใหก้ารวจิยัเกิดความเท่ียงตรง
ภายใน (Internal validity) ไดม้ากท่ีสุด  
  ขั้นตอนท่ี  4 การประเมินผลสรุป เป็นการประเมินผลการใชผ้ลิตภณัฑใ์นภาพรวม
ทั้งหมด ซ่ึงประเมินทั้งตวัผลิตภณัฑ์ กระบวนการใชผ้ลิตภณัฑ์ ผลท่ีไดรั้บจากการใชผ้ลิตภณัฑ์
ปัญหา และอุปสรรคต่าง ๆ ผลท่ีไดจ้ากการประเมินจะน าไปสู่การตดัสินใจปรับปรุงพฒันา
ผลิตภณัฑต่์อไป  
 บุญชม  ศรีสะอาด ( 2545, หนา้ 104-106) กล่าวไวว้า่ การวจิยัเก่ียวกบัการพฒันารูปแบบ
นั้นอาจกระท าได ้2 ขั้นตอน ดงัน้ี 
 1. การสร้างหรือการพฒันารูปแบบ ผูว้จิยัสร้างหรือพฒันารูปแบบข้ึนมาก่อนเป็นรูปแบบ
ตามสมมติฐาน โดยการศึกษาคน้ควา้ทฤษฎีและแนวคิด รูปแบบท่ีมีผูคิ้ดพฒันาไวแ้ลว้ในเร่ือง
เดียวกนัหรือเร่ืองอ่ืน และผลการศึกษาหรือผลการวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง วเิคราะห์สภาพสถานการณ์ต่าง ๆ 
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ซ่ึงจะช่วยใหส้ามารถก าหนดองคป์ระกอบ หรือตวัแปรต่าง ๆ ภายในรูปแบบ รวมทั้งลกัษณะ
ความสัมพนัธ์ต่าง ๆ ระหวา่งองคป์ระกอบหรือตวัแปรนั้น หรือล าดบัก่อนหลงัแต่ละองคป์ระกอบ
ในรูปแบบ ในการพฒันารูปแบบนั้นจะตอ้งใชห้ลกัเหตุผลเป็นรากฐานส าคญัและการศึกษาคน้ควา้ 
ซ่ึงจะเป็นประโยชน์ต่อการพฒันารูปแบบเป็นอยา่งยิง่ ผูว้จิยัอาจจะคิดโครงสร้างรูปแบบข้ึนมาก่อน
แลว้ปรับปรุง โดยอาศยัขอ้สนเทศจากการศึกษาคนควา้ทฤษฎี แนวคิดรูปแบบหรือผลการวจิยั  
ท่ีเก่ียวขอ้ง ท าการศึกษาองคป์ระกอบยอ่ยหรือตวัแปรแต่ละตวั แลว้คดัเลือกองคป์ระกอบยอ่ย 
หรือตวัแปรท่ีส าคญั ประกอบข้ึนเป็นโครงสร้างรูปแบบก็ได ้หวัใจส าคญัของขั้นน้ีข้ึนอยูก่บั  
การเลือกเป็นองคป์ระกอบในรูปแบบ (ตวัแปรหรือกิจกรรม) เพื่อใหไ้ดแ้บบท่ีเหมาะสม ผูว้จิยั  
ควรก าหนดหลกัการในการพฒันารูปแบบอยา่งชดัเจน เช่น เป็นรูปแบบท่ีไม่ซบัซอ้น สามารถน าไป
ปฏิบติัไดง่้าย ตวัแปรในรูปแบบมีนอ้ยแต่สามารถอธิบายผล ๆ ไดม้าก และในการวจิยับางเร่ือง
จ าเป็นตอ้งใหผู้เ้ช่ียวชาญพิจารณาความถูกตอ้งเหมาะสม 
 2. การทดสอบความเท่ียงตรงของรูปแบบ หลงัจากไดพ้ฒันารูปแบบในขั้นตน้แลว้
จ าเป็นตอ้งทดสอบความเท่ียงตรงของรูปแบบดงักล่าว เพราะรูปแบบท่ีพฒันาข้ึนนั้น ถึงแมว้า่                    
จะพฒันาโดยมีรากฐานทฤษฎี แนวความคิด รูปแบบของคนอ่ืนและผลการวจิยัท่ีผา่นมาแลว้                            
หรือแมก้ระทัว่ไดรั้บการกลัน่กรองจากผูเ้ช่ียวชาญแลว้ก็ตาม แต่ก็เป็นเพียงรูปแบบตามสมมติฐาน  
ซ่ึงจ าเป็นตอ้งเก็บรวบรวมในสถานการณ์จริง เพื่อทดสอบดูวา่มีความเหมาะสมหรือไม่ในขั้นน้ี
บางคร้ังจึงใชค้  าวา่การทดสอบประสิทธิภาพของรูปแบบ 
                 สรุปไดว้า่  การพฒันารูปแบบประกอบดว้ยขั้นตอนต่าง ๆ คือขั้นศึกษาองคป์ระกอบ 
ของรูปแบบ ขั้นสร้างรูปแบบ ขั้นทดลองใชรู้ปแบบ และขั้นประเมินผลรูปแบบโดยการศึกษา
คน้ควา้ทฤษฎีและแนวคิดจากรูปแบบท่ีมีผูคิ้ดพฒันาไวแ้ลว้ หรือผูว้จิยัอาจคิดโครงสร้างรูปแบบ
ข้ึนมาก่อนแลว้ปรับปรุง โดยอาศยัขอ้มูลสนเทศจากการศึกษาคนควา้ทฤษฎี แนวคิดรูปแบบหรือ 
ผลการวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งประกอบข้ึนเป็นโครงสร้างรูปแบบก็ได ้และตอ้งไดรั้บการกลัน่กรอง 
จากผูเ้ช่ียวชาญพิจารณาความถูกตอ้งเหมาะสม 
 

เทคนิคเดลฟาย  (Delpli  technigue)  
 วธีิวทิยาการวจิยัหรือระเบียบวธีิวจิยัเดลฟายเป็นเทคนิคท่ีพฒันาโดยนกัวจิยัช่ือ เฮลเมอร์  
ดาลกก้ี์ และเรสเชอร์ ของบริษทัรันด ์คอร์ปอเรชัน่ (Rand corporation) โดยปัจจุบนัการวจิยัแบบเดลฟาย
เทคนิคเป็นการวจิยัท่ีไดรั้บการนิยมอยา่งกวา้งขวางในเกือบแทบทุกวงการไม่วา่จะเป็น ดา้นการทหาร 
การเมือง การปกครอง ดา้นเศรษฐกิจ ดา้นสาธารณสุข การศึกษา และทางธุรกิจ นอกจากน้ี การวจิยั
แบบเดลฟายยงัช่วยใหก้ารส่ือสารระหวา่งกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญ โดยการแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารและ
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ประสบการณ์ความเช่ียวชาญซ่ึงกนัและกนั โดยไม่มีการเผชิญหนา้กนัโดยตรงเหมือนกบัการวจิยั
แบบอ่ืน ๆ ท่ีใชก้ารระดมสมอง (Brain storming) (จุมพล  พลูภทัรชีวนิ, 2544, หนา้ 78) 
 ความหมายของเทคนิคเดลฟาย 
               มีผูใ้หค้วามหมายของเทคนิคเดลฟายไวห้ลากหลาย   ดงัน้ี 
 นงนภสั  คู่วรัญํู เท่ียงกมล (2551, หนา้ 223) วธีิการเดลฟาย เป็นวธีิการวจิยัท่ีใช้ 
ในการท านายอนาคตเม่ือมีขอ้มูลเชิงประจกัษ์ ตอ้งมีคณะผูเ้ช่ียวชาญท่ีเขา้มามีส่วนร่วมในสาขา 
ท่ีท าการศึกษา กลุ่มผูเ้ช่ียวชาญเหล่าน้ีจะถูกถามเพื่อใหไ้ดค้  าตอบต่าง ๆ ไม่นอ้ยกวา่สามรอบ 
หรือจนกวา่จะไม่มีขอ้มูลใหม่เกิดข้ึนมาอีก 
 ฉตัรสุมน  พฤฒิภิญโญ ( 2553, หนา้ 106) เทคนิคเดลฟายเป็นวธีิการดึงผูเ้ช่ียวชาญมาให้
ความเห็นเก่ียวกบัเน้ือหาของนโยบาย ทิศทางและผลกระทบของนโยบาย โดยมีจ านวนผูเ้ช่ียวชาญ 
อยา่งนอ้ย 17 คน เพราะอตัราความคลาดเคล่ือนของค าตอบท่ีไดรั้บจะต ่ามาก แต่ถา้จ านวนผูเ้ช่ียวชาญ
มากกวา่นั้นก็อาจจะส้ินเปลืองเพราะค าตอบท่ีไดเ้กิดความอ่ิมตวัและซ ้ ากนั  
 Helmer (1977, p. 116) เทคนิคเดลฟาย  เป็นวธีิการคน้หาและขดัเกลาการตดัสินใจของ
กลุ่ม คือเทคนิคการรวบรวมการพิจารณาตดัสินท่ีมุ่งเพื่อเอาชนะจุดอ่อนของการตดัสินใจ แต่เดิม  
ท่ีจ  าตอ้งข้ึนอยูก่บัความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญคนใดคนหน่ึงโดยเฉพาะ หรือความคิดเห็นของกลุ่ม
หรือท่ีประชุม 
 Jensen (1996, p. 857) ไดใ้หค้  านิยามของนิคเดลฟายวา่ เป็นโครงการจดัท ารายละเอียด 
อยา่งรอบคอบในการท่ีจะสอบถามบุคคลดว้ยแบสอบถามในเร่ืองต่าง ๆ เพื่อจะไดใ้หข้อ้มูลและ
ความคิดเห็นกลบัมา โดยมุ่งท่ีจะรวบรวมการพิจารณาการตดัสินใจ และสร้างความเป็นอนัหน่ึง  
อนัเดียวกนัในเร่ืองท่ีเก่ียวกบัความเป็นไปไดใ้นอนคต  
 สรุปไดว้า่  เทคนิคเดลฟายหมายถึงกระบวนการรวบรวมทศันะความคิดเห็นอยา่งเป็น
อิสระท่ีมีความสอดคลอ้งเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัและมีความถูกตอ้งน่าเช่ือถือมากท่ีสุดจาก 
กลุ่มผูเ้ช่ียวชาญหรือผูมี้ประสบการณ์ในสาขาท่ีตอ้งการศึกษา 

 หลกัการด้านเทคนิคเดลฟาย  
 บุญธรรม   กิจปรีดาบริสุทธ์ิ (2547, หนา้ 217-219) กล่าวถึงหลกัการวจิยัเชิงนโยบาย 

ดา้นเทคนิคเดลฟาย ลกัษณะของเทคนิคเดลฟาย ขั้นตอนของกระบวนการเทคนิคเดลฟายวา่ 
 1. การคดัเลือกผูเ้ช่ียวชาญจากผูเ้ช่ียวชาญหลาย ๆ กลุ่ม กลุ่มท่ีสนใจและมีจุดยนืเด่นชดั 

ในนโยบายนั้น ๆ เลือกผูเ้ช่ียวชาญท่ีผูว้จิยัเห็นวา่เช่ียวชาญจริง ๆ 
 2. การวเิคราะห์ทางสถิติแบบแยกกลุ่มเดลฟายตอ้งพยายามรักษาความเป็นธรรมชาติ 
ของแต่ละกลุ่มเอกไว ้ถา้ความเห็นแยกเป็น 2 กลุ่มอยา่งชดัเจน การแสดงค่าทางสถิติควรเนน้ใหเ้ห็น 
ถึงค่าของทั้ง 2 กลุ่ม 
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 3. การจดัโครงสร้างความขดัแยง้และความเห็นพอ้ง โดยถือวา่ความขดัแยง้ทางความคิด
เป็นเร่ืองปกติธรรมดา ผูก้  าหนดนโยบายควรรับความจริงขอ้น้ี และพยายามน าความขดัแยง้ดงักล่าว
มาใชป้ระโยชน์ในเชิงสร้างสรรค์ 
 4. ใหผู้เ้ช่ียวชาญแต่ละคนติดกนัต่อแลกเปล่ียนความคิดเห็นโดยผา่นส่ือหลายช่องทาง 
เพื่อความรวดเร็วต่อเน่ือง อยา่งไรก็ตามวธีิการเดลฟายน้ี สามารถท าไดใ้นหลายรูปแบบดว้ยกนั
ข้ึนอยูก่บัเน้ือหาท่ีก าลงัพิจารณา ทกัษะและความช านาญของผูเ้ช่ียวชาญ 

 ลกัษณะของเทคนิคเดลฟาย  
               1. การวจิยัเพื่อการคาดการณ์ส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต     
 2. การตรวจสอบกลวธีิในการปฏิบติั (Strategy  probe) ในการวจิยัท่ีมุ่งหวงัผลเช่นน้ี                              
แบบสอบถามจะตอ้งเป็นแบบท่ีมีขอ้เสนอใหเ้ลือกหลาย ๆ ทางตลอดจนแนวทางท่ีจะท าให้
โครงการนั้น ๆ ประสบความส าเร็จไดโ้ดยพิจารณาจากประสิทธิภาพของโครงการค่าใชจ่้าย 
ความเป็นไปได ้เป็นตน้ แบบสอบถามประเภทน้ีจะตอ้งเปิดโอกาสใหผู้เ้ช่ียวชาญแสดงเหตุผล 
ในการตอบ 
               3. การตรวจสอบความนิยม (Preference  probe) ในกรณีน้ีผูว้จิยัจะตอ้งพยายามตั้งค  าถาม
เพื่อใหผู้เ้ช่ียวชาญตอบในส่ิงท่ีเห็นวา่ควรจะเป็นมากกวา่ส่ิงท่ีจะเป็นจริง ๆ 
 4. การยอมรับสภาพท่ีเป็นอยู่ (Perception of a current  situation) การศึกษาประเภทน้ี     
ไดแ้ก่  การศึกษาบทบาทท่ีแตกต่างกนัของทศันของกลุ่มอาชีพต่าง ๆ  ซ่ึงความคิดเห็นดงักล่าวน้ี
สามารถน ามาใชป้ระโยชน์ในการฝึกอบรม   
 ขั้นตอนของกระบวนการเทคนิคเดลฟาย  
  1. ก าหนดกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญ (Panel experts) ผูว้จิยัตอ้งหาวธีิและท าการคดัเลือก 
กลุ่มผูเ้ช่ียวชาญท่ีมีทั้งความสามารถในเร่ืองท่ีจะศึกษาโดยปกติมีปริมาณตั้งแต่ 10 กวา่คนข้ึนไป 
จนอาจถึง 100 คน ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัจุดมุ่งหมายของการวจิยั ความซ ้ าซอ้นของเร่ืองท่ีศึกษา เวลา 
และงบประมาณในการวจิยั 
 2. ก าหนดประเด็นแนวโนม้  และสร้างเคร่ืองมือส าหรับการวจิยั โดยทัว่ไปมกัเป็นในรูป
ของแบบสอบถามหรือการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง 
               3. เพื่อใหไ้ดค้วามคิดเห็นท่ีแทจ้ริงและเท่ียงตรง จึงตอ้งมีการถามย  ้าความคิดเห็นหลายรอบ 
โดยทัว่ไปมีการสอบถาม 3-4 รอบ ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัลกัษณะของแบบสอบถามถา้แบบสอบถามฉบบัแรก 
เร่ิมดว้ยการใหก้ลุ่มผูเ้ช่ียวชาญลงมติหรือจดัล าดบัความส าคญั เม่ือถึงแบบสอบถามฉบบั 2 หรือ 3 
อาจพบวา่ค าตอบของกลุ่มไม่มีการเปล่ียนแปลงหรือเปล่ียนแปลงนอ้ยมากก็สามารถยติุการวจิยั 
ได ้โดยทัว่ไปมกัจะถาม 4 รอบ ดงัน้ี 
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 รอบแรก  ผูว้จิยัจะส่งแบบสอบถามไปใหผู้เ้ช่ียวชาญแสดงความคิดเห็นในเร่ืองท่ีผูว้จิยั
ตอ้งการศึกษา โดยทัว่ไปจะเป็นค าถามปลายเปิดใหแ้สดงความคิดเห็นอยา่งกวา้ง ๆ  เพื่อรวบรวม 
จดัประเด็นสร้างเป็นค าถามในรอบท่ี 2 ต่อไป 
 รอบสอง  ผูว้จิยัจะน าขอ้ความท่ีไดรั้บจากค าตอบรอบแรกของผูเ้ช่ียวชาญทุกคน 
มารวบรวมตดัทอนส่ิงท่ีซ ้ า ๆ กนัหรือส่ิงท่ีเกินตอ้งการจากนั้นก็จดัท าเป็นแบบสอบถามมาตราส่วน
ประเมินค่าของ Likert ใหผู้เ้ช่ียวชาญล าดบัความส าคญั 
 รอบสาม  ผูว้จิยัน าค าตอบท่ีไดรั้บหาค่าเฉล่ีย  โดยปกติกระท าในรูปของมธัยฐานหรือ 
ฐานนิยม  และค่าอินเตอร์ควอไทล์  เรนจ์ (Interquatile range) แลว้จดัส่งแบบสอบถามชุดเดิมไปให้
ผูเ้ช่ียวชาญไดพ้ิจารณาการแสดงความคิดเห็นของตนดว้ยค าตอบของผูเ้ช่ียวชาญบางคนอาจจะไม่ตรง
กบัค าตอบของกลุ่มได ้ กรณีเช่นน้ีผูเ้ช่ียวชาญอาจจะเปล่ียนแปลงค าตอบของตนหรือจะคงเดิม 
ก็ไดแ้ต่จะไดรั้บการขอร้องใหแ้สดงเหตุผลประกอบ  ถา้ไม่มีเหตุผลประกอบแสดงวา่เห็นดว้ย 
กบัค าตอบของกลุ่มในแบบสอบถามน้ีจะแสดงใหเ้ห็นค าตอบในรอบท่ี 2 ของผูเ้ช่ียวชาญ 
แต่ละท่านนั้นเป็นอยา่งไรมีความแตกต่างไปจากค่ามธัยฐาน อินเตอร์ควอไทลข์องค าตอบทั้งหมด
อยา่งไร 
 รอบส่ี ด าเนินการเช่นเดียวกบัรอบ 3 ส่วนจะมีการสอบถามในรอบ 4 หรือไม่ข้ึนอยูก่บั
ค าตอบในรอบ 3 กล่าวคือถา้ค าตอบในรอบท่ี 3 มีความสอดคลอ้งกนัก็ไม่ตอ้งสอบถามในรอบ 4 
 ปัจจัยทีม่ีผลต่อการวจัิยด้วยเทคนิคเดลฟาย  

 ฉตัรสุมน  พฤฒิภิญโญ  (2553, หนา้ 102) การวจิยัเทคนิคเดลฟาย  มีปัจจยัท่ีส าคญัท่ีท าให้ 
เทคนิคน้ีไดผ้ลสมบูรณ์และประสบความส าเร็จ ดงัน้ี 

 1. เวลา ผูว้จิยัควรมีเวลามากเพียงพอประมาณ 2 เดือนจึงจะเสร็จส้ินกระบวนการหรือ
อาจจะใชเ้วลาชา้หรือเร็วกวา่ก็ได้  ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บักลุ่มผูเ้ช่ียวชาญจะส่งแบบสอบถามแต่ละรอบ 
คืนมาชา้หรือเร็วเพียงใด 
 2.  ผูเ้ช่ียวชาญ ในการเลือกผูเ้ช่ียวชาญควรค านึงถึง 
   2.1  ความสามารถของกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญ  ผูว้จิยัตอ้งพิจารณาเลือกผูท่ี้มีความรู้ความสามารถ
เป็นเลิศในสาขานั้น ๆ  อยา่งแทจ้ริงไม่ควรเลือกโดยอาศยัความคุน้เคยหรือการติดต่อง่าย 
     2.2  ความร่วมมือของกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญ  ควรเลือกผูท่ี้มีความเตม็ใจ  ตั้งใจ  และมัน่ใจ
ในการใหค้วามร่วมมือกบังานวจิยัโดยตลอดรวมทั้งยนิยอมสละเวลา 
     2.3  จ  านวนผูเ้ช่ียวชาญ  ควรเลือกใหมี้จ านวนมากเพียงพอเพื่อจะไดค้วามคิดเห็น  
ใหม่ ๆ และไดค้  าตอบท่ีมีน ้าหนกัความน่าเช่ือถือมากยิง่ข้ึนโดยทัว่ไปไม่มีการก าหนดแน่นอน
ตายตวั  จ  านวนผูเ้ช่ียวชาญข้ึนอยูก่บัลกัษณะของกลุ่ม ถา้กลุ่มผูเ้ช่ียวชาญมีความเหมือนกนั จ านวน 
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ผูเ้ช่ียวชาญอาจเป็น10-15 คนก็เป็นการเพียงพอ แต่ถา้กลุ่มผูเ้ช่ียวชาญมีลกัษณะแตกต่างกนัมาก 
ก็ตอ้งใชผู้เ้ช่ียวชาญในจ านวนมากข้ึน และ Macmillan (1971 cited  in Helmer, 1977) ไดเ้สนอแนะ
การศึกษาและผลการวจิยัเก่ียวกบัจ านวนผูเ้ช่ียวชาญในการวจิยัตามเทคนิคน้ีวา่ หากมีผูเ้ช่ียวชาญ
ตั้งแต่ 17 คนข้ึนไปความคลาดเคล่ือนจะมีอตัราลดลงและจะเร่ิมคงท่ีคือ  0.02  
 3. แบบสอบถาม ขอ้ความในแบบสอบถามควรเขียนใหช้ดัเจน สละสลวย อ่านง่าย  
เขา้ใจง่าย ครอบคลุมส่ิงท่ีตอ้งการศึกษา นอกจากน้ีการเวน้ระยะในการส่งแบบสอบถามไปยงั 
กลุ่มผูเ้ช่ียวชาญแต่ละรอบไม่ควรใหห่้างนานเกินไปเพราะอาจมีผลใหผู้ต้อบลืมเหตุผลท่ีเลือก 
หรือตอบในรอบท่ีผา่นมามีผลใหค้  าตอบไม่แน่นอนและขาดความเช่ือถือ 
 4. ผูท้  าการวจิยั ตอ้งมีความละเอียดรอบคอบในการพิจารณาค าตอบและใหค้วามส าคญั 
ท่ีไดรั้บอยา่งเสมอกนัทุกขอ้ โดยไม่มีความล าเอียงแมว้า่ในขอ้นั้น ๆ จะมีบางคนไม่ตอบก็ตาม                    
นอกจากน้ีผูท้  าการวจิยัควรระมดัระวงัในการน าขอ้มูลท่ีไดม้านั้น 
 สุวรรณา  เช้ือรัตนพงษ์ (2548, หนา้ 77) ไดก้ล่าวถึงขอ้ไดเ้ปรียบของเทคนิคเดลฟาย  
กระบวนการวจิยัวจิยัทุกชนิดยอ่มมีจุดเด่นและจุดดอ้ยอยูเ่สมอ เทคนิคเดลฟายก็เช่นเดียวกนักบั
กระบวนการวจิยัแบบอ่ืน ๆ ดงัน้ี  

 1. สามารถหาความสอดคลอ้งของความคิดเห็น จากกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญได ้โดยไม่ตอ้ง 
จดัใหมี้การประชุมกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญ ซ่ึงท าไดย้ากส าหรับประเทศไทย ในกรณีท่ีผูว้จิยัไม่มีอ านาจ 
พอท่ีจะท าได ้
 2. ขอ้มูลท่ีไดจ้ะเป็นค าตอบท่ีน่าเช่ือถือ เพราะวา่เป็นความคิดเห็นของกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญ 
ในสาขาวชิานั้นอยา่งแทจ้ริง และไดม้าจากการย  ้าถามหลายรอบ จึงเป็นค าตอบท่ีไดม้าจาก 
การกลัน่กรองหลายรอบ นอกจากน้ีผูเ้ช่ียวชาญแต่ละคนแสดงความคิดเห็นของตนอยา่งเตม็ท่ี  
และเป็นอิสระไม่ตกอยูภ่ายใตอิ้ทธิพลทางความคิดหรืออ านาจเสียงส่วนใหญ่ เพราะผูเ้ช่ียวชาญ
เหล่านั้นจะไม่ทราบวา่มีใครอยูใ่นกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญบา้ง และไม่ควรทราบวา่แต่ละคนมีความคิดเห็น
อยา่งไร 
 3. เทคนิคเดลฟายสามารถรับขอ้มูลจากคนจ านวนมาก โดยไม่มีขอ้จ ากดัทางสภาพ
ภูมิศาสตร์  
 4. เป็นวธีิการระดมความคิดเห็นจากผูเ้ช่ียวชาญไดย้า่งรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพสูง 

 5. ค่าใชจ่้ายในการด าเนินงานต ่า 
 6. ผูว้จิยัสามารถทราบล าดบัความส าคญัของขอ้มูลและเหตุผลในการตอบ รวมทั้ง 

ความสอดคลอ้งในเร่ืองความคิดเห็นเป็นอยา่งดี 
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การสนทนากลุ่ม (Focus group discussion) 
 แนวคิดและความเป็นมาของการสนทนากลุ่ม 
 การสนทนากลุ่มเป็นวธีิการศึกษาวจิยัแบบหน่ึงของวจิยัเชิงคุณภาพ เป็นการวจิยั  
เพื่อใหมี้ความเขา้ใจเก่ียวกบัความนึกคิด จิตใจ และพฤติกรรมของมนุษย ์รวมทั้ง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรมนั้น ๆ และยงัท าใหท้ราบถึงปฏิกิริยาของบุคคลท่ีมีต่อส่ิงเร้า ค  าถามในการสนทนา
กลุ่มจะเป็นค าถามท่ีถามถึงความรู้สึก การตดัสินใจ การใหเ้หตุผล แรงจูงใจหรือสถานการณ์ต่าง ๆ  
การสนทนากลุ่มมีลกัษณะเป็นการพดูคุยแลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนัอยา่งกวา้งขวาง 
ของผูเ้ขา้ร่วมสนทนากนัเองและกบันกัวจิยั  การสนทนามีความเป็นอิสระในการแสดงความคิดเห็น 
ตลอดจนการโตแ้ยง้ปัญหาหรือหวัขอ้ของการสนทนาถูกก าหนดโดยนกัวจิยั หรือผูท่ี้สนใจ  
ท าการศึกษาในเร่ืองนั้น ๆ แลว้เลือกสรรบุคคลท่ีคิดวา่สามารถใหค้  าตอบในเร่ืองท่ีสนใจไดต้รง
ประเด็นท่ีสุดเขา้ร่วมการสนทนา 
 ภาณี  วงษเ์อก (2541 , หนา้ 253) กล่าววา่ ในการศึกษาเชิงคุณภาพทัว่ไปนั้น วธีิการ
สนทนากลุ่มท่ีรู้จกักนัและกนัมีอยู ่2 วธีิ คือ การสัมภาษณ์แบบเจาะจง (Focused interview) และ 
การสนทนากลุ่มแบบธรรมชาติ (Group discussion) ส่วนการสนทนากลุ่มนั้นจะมีลกัษณะแตกต่างกนั
ออกไป ซ่ึงในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัใชว้ธีิการสนทนากลุ่มมาเป็นแนวทางในการศึกษาคุณลกัษณะ
ท่ีพึ่งประสงคข์องบิดามารดาในสังคมไทย การสนทนากลุ่ม เป็นการน าเอาทั้งสองวธีิมาร่วมกนั คือ 
การสนทนาเป็นกลุ่มมีประเด็นปัญหาท่ีเฉพาะเจาะจงในการสนทนาแต่ละคร้ัง แต่โดยหลกัใหญ่แลว้ 
วธีิการศึกษาทั้ง 3 วธีิดงักล่าวนั้น เป็นการเก็บรวมรวมจากบุคคลตั้งแต่ 2 คนข้ึนไปจนถึง 10 หรือ  
12 คน โดยมีขอ้สมมติฐานท่ีเหมือนกนัวา่ เราจะรู้ถึงปฏิกิริยาโตต้อบของคนไดอ้ยา่งละเอียดลึกซ้ึง 
โดยการกระตุน้ใหค้นหนัมาสนใจในส่ิงเดียวกนั และมาแสดงความคิดเห็นร่วมกนัซ่ึงอยูใ่นลกัษณะ
การเคล่ือนไหวภายในกลุ่ม และผูว้จิยัจะสังเกตพฤติกรรมของบุคคลในกลุ่มท่ีศึกษาตลอดจนบนัทึก
การโตต้อบกนัภายในกลุ่มดว้ยการบนัทึกเทป หรือการจดบนัทึกเอาไวเ้พื่อการวเิคราะห์ต่อไป  
การกระตุน้ดงักล่าวน้ีอาจท าไดห้ลายวธีิดว้ยกนั เช่น การใหช้มภาพยนตร์ ฟังการกระจายเสียง อ่าน
บทความ หรือหนงัสือ การจุดประเด็นในการสนทนาเฉพาะเร่ืองท่ีน่าสนใจจะศึกษา หรือแมก้ระทัง่
การท่ีจะใหก้ลุ่มท่ีจะศึกษาร่วมอยูใ่นเหตุการณ์ การกระท าดงักล่าวทั้งหมดน้ีถือวา่เป็นส่ิงกระตุน้ให้
เกิดการเคล่ือนไหวภายในกลุ่ม แต่ละวธีิมีวธีิการท่ีแตกต่างกนับา้งซ่ึงก็แลว้แต่ ผูน้  าไปประยกุตใ์ช้
แต่ในท่ีน้ี จะขอกล่าวถึงการน าหลกัเกณฑ ์ดงักล่าวน้ีมาใชใ้นการศึกษาดว้ยวธีิการจดักลุ่มสนทนา
เท่านั้น   
 Dawson, Manderson & Tallo (1993) กล่าววา่การสนทนากลุ่ม ไดเ้ร่ิมเขา้สู่วงการวชิาการ 
เม่ือประมาณ พ.ศ. 2522 เน่ืองจากแวดวงวชิาการไดใ้หค้วามสนใจกบัการศึกษาวชิาน้ี ซ่ึงเห็นวา่เป็น 
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เทคนิคการวจิยัประยกุตท่ี์มีประโยชน์มาก จึงไดเ้ร่ิมน าเอามาใชด้ว้ยวตัถุประสงคท่ี์แตกต่างกนั เช่น 
The U.S. National Heart, Cancer Institute’s Information Branch ใชใ้นการศึกษาวจิยัแบบสนทนา
กลุ่ม เพื่อเป็นเทคนิคในการทดสอบโครงการใหก้ารศึกษาแก่ประชาชน ในเร่ืองการป้องกนัมะเร็ง 
The U.S. National Heart, Lung and Blood Institute ใชเ้พื่อเป็นแนวทางส าหรับท าโครงการให้
ความรู้แก่ประชาชนเก่ียวกบัอนัตราย และวธีิการป้องกนัความดนัโลหิตสูง องคก์ร UNICEF ใชเ้ป็น
งานวจิยัประยกุตส่์วนหน่ึงท่ีจะใหไ้ดข้อ้มูลระดบัลึก เก่ียวกบัทศันคติของประชาชนและพฤติกรรม
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเล้ียงลูกดว้ยนมในประเทศท่ีก าลงัพฒันาในการศึกษาเก่ียวกบัการวางแผน
ครอบครัวท่ีประเทศเมกซิโก ไดใ้ชเ้ทคนิคน้ี เพื่อหาขอ้มูลการพฒันาโครงการขยายตลาดผลิตภณัฑ์
ท่ีเก่ียวกบัการคุมก าเนิด ส่วนในการศึกษาเร่ืองการวางแผนครอบครัวในเขตเมืองชอง อินโดนีเซียใช้
การจดัสนทนากลุ่ม เพื่อเป็นกา้วแรกในการท่ีจะเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อการวจิยัแบบส ารวจในขั้นต่อไป 
(Schearer, 1981 อา้งถึงใน ภาณี วงษเ์อก, 2541 หนา้ 344-345) นอกจากน้ีโครงการ “Focus Group 
Research on the Determinants of Fertility in Southern Thailand” (Havanon. Et al., 1983 cited  in 
Brown, 2005) ก็ไดริ้เร่ิมน าเอาการจดัสนทนากลุ่ม มาประยกุตใ์ชใ้นการจดัการศึกษาวจิยัทางดา้นประชากร
และวางแผนครอบครัวในประเทศไทย 
 ความหมายของการสนทนากลุ่ม  
 วรีสิทธ์ิ  สิทธิไตรย ์และโยธิน แสวงดี (2536, หนา้ 2-3) ใหค้วามหมายการสนทนากลุ่ม 
ไวว้า่เป็นการรวบรวมขอ้มูลจากการนัง่สนทนากบัผูใ้หข้อ้มูล (Key informants) เป็นกลุ่ม ซ่ึงผูร่้วม
สนทนากลุ่มน้ีจะไดม้าจากการเลือกสรรตามเกณฑท่ี์นกัวจิยัก าหนดไวว้า่จะเป็นผูท่ี้สามารถ 
ใหค้  าตอบตรงประเด็นและสามารถตอบวตัถุประสงคท่ี์สนใจศึกษามากท่ีสุด 
 สุชาติ  ประสิทธ์ิรัฐสินธ์ุ (2545, หนา้ 240-241) ไดใ้หค้วามหมายของการสนทนากลุ่ม 
ไวว้า่ เป็นวธีิการเก็บ ๆ ขอ้มูลโดยใชว้ธีิน้ีเก็บขอ้มูลและจะนดัหมายผูใ้หข้อ้มูลประชุมร่วมกนั  
ณ ท่ีแห่งใดแห่งหน่ึงเพื่อการซกัถามเก็บขอ้มูลต่าง ๆ ตามท่ีตอ้งการ ผูใ้หข้อ้มูลทั้งหมดจะตอ้งเป็น
บุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง การแสดงความคิดเห็นหรือการซกัถามจะเป็นไปในลกัษณะของการสนทนา 
ผูใ้หข้อ้มูลควรไดรั้บการบอกกล่าวชกัจูงวา่ตนมีความส าคญัและความสามารถในการแสดง 
ความคิดเห็น การใหค้วามคิดเห็นอยา่งอิสระ และไม่กระทบกระเทือนท าใหเ้สียประโยชน์ใด ๆ  
 ส านกังานกองทุนสนบัสนุนการวจิยั (2551) ไดใ้หค้วามหมายของการสนทนากลุ่มไวว้า่ 
การสนทนากลุ่ม หมายถึง การรวบรวมขอ้มูลจากการสนทนากลุ่มผูใ้หข้อ้มูลในประเด็นปัญหา 
ท่ีเฉพาะเจาจง โดยมีผูด้  าเนินการสนทนา (Moderator) เป็นผูค้อยจุดประเด็นในการสนทนา  
เพื่อชกัจูงใหก้ลุ่มเกิดแนวคิดแสดงความคิดเห็นต่อประเด็นหรือแนวทางการสนทนาอยา่งกวา้งขวาง           
และลึกซ่ึงโดยมีผูเ้ขา้ร่วมสนทนาในแต่ละกลุ่มประมาณ 6-10 คน ซ่ึงเลือกมาจากประชากร 
ท่ีก าหนดเอาไว ้
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 เกษมสิงห์  เฟ่ืองฟู (2551) ไดก้ล่าวไวว้า่ การจดัสนทนากลุ่มคือ การท่ีจดัใหมี้กลุ่มคน 
ท่ีเป็นผูรู้้มีลกัษณะทางเศรษฐกิจ สังคม อาชีพ คุณลกัษณะ ภูมิหลงัต่าง ๆ ท่ีใกลเ้คียงกนัมากท่ีสุด 
และความหวงัเป็นกลุ่มท่ีสามารถตอบประเด็นค าถาม ท่ีนกัวจิยัสนใจไดดี้ท่ีสุด มีสมาชิกท่ีเขา้ร่วมกลุ่ม 
มีจ านวน 7-8 คน เป็นกลุ่มท่ีลกัษณะโตแ้ยง้กนัดีท่ีสุด ก่อใหเ้กิดการสนทนา ท่ีเปิดกวา้งท่ีจะให้ 
ทุกคนไม่อายคน วพิากษว์จิารณ์ไดดี้ท่ีสุด ส่วนในกรณีท่ีมีสมาชิก 9-12 คน ซ่ึงเป็นกลุ่มใหญ่ 
วงสนทนาอาจจะมีการแบ่งกลุ่มยอ่ย หนัหนา้เขา้สนทนากนัเอง แต่ในกรณีอาจจะล าบาก 
ในการสนทนาเป็นกลุ่ม และยากต่อการสรุปประเด็นปัญหาหรือวเิคราะห์ขอ้มูล  
 สรุปไดว้า่ การสนทนากลุ่ม (Focus group) หมายถึง การเก็บรวบรวมขอ้มูลจากการสนทนา
ของผูใ้หข้อ้มูลซ่ึงเป็นบุคคลท่ีสามารถใหค้  าตอบในประเด็นท่ีตอ้งการศึกษาได ้โดยจดัใหมี้กลุ่มสนทนา 
และจะตอ้งมีผูด้  าเนินการสนทนา (Moderator) เป็นผูค้อยจุดประเด็นในการสนทนา เพื่อชกัจูง 
ใหก้ลุ่มเกิดแนวคิดและแสดงความคิดเห็นต่อประเด็นหรือแนวทางการสนทนาอยา่งกวา้งขวาง 
ละเอียดลึกซ้ึง  
 ขนาดของกลุ่มทีร่่วมสนทนา 
  วรีสิทธ์ิ  สิทธิไตรย ์และโยธิน แสวงดี (2536 หนา้ 2-3) กล่าววา่ การสนทนากลุ่ม 
ไดก้ าหนดหลกัเกณฑไ์วว้า่ผูท่ี้จะเขา้ร่วมกลุ่มนั้นจะตอ้งมีลกัษณะคลา้ย ๆ กนัในหลาย ๆ ดา้น 
นอกจากน้ีกลุ่มสนทนาควรจะตอ้งมากกวา่ 3-4 คน ทั้งน้ีก็เพราะวา่กลุ่มท่ีนกัวจิยัจะท าการสนทนา
แบบรวบรวมขอ้มูลน้ีไม่ใช่เป็นกลุ่มท่ีเกิดข้ึนจากธรรมชาติ แต่เป็นการรวมกลุ่มใหเ้กิดข้ึนแลว้ท าให้
บรรยากาศในวงสนทนาใหเ้ป็นธรรมชาติ และสร้างสรรคใ์หเ้กิดการเสวนากนัในลกัษณะท่ีเป็น 
การพดูคุยกนั แสดงความคิดเห็นทั้งสองสอดคลอ้งและเป็นการโตแ้ยง้ดงันั้นถา้สมาชิกกลุ่มเพียง  
3-4 คน ก็จะไม่เกิดการโตแ้ยง้การแสดงความคิดเห็นเท่าท่ีควรเพราะเป็นกลุ่มเล็กเกินไปประกอบ
กบัการจดัตั้งกลุ่มนกัวจิยัและสมาชิกยงัไม่คุน้เคยกนั การโตแ้ยง้หรือการเสนอแนวคิดก็อาจเกิดข้ึน
ไดน้อ้ย ดงันั้นกลุ่มนกัคิดทางวจิยัธุรกิจการตลาดและนกัวจิยัทางสังคมศาสตร์ ท่ีน าวธีิการสนทนา
กลุ่มยอ่ยมาใช ้จึงน าหลกัการของนกัจิตวทิยาสังคมและนกัจิตวทิยาคลินิกท่ีใชท่ี้ใชใ้นการทดลอง
ศึกษาการโตแ้ยง้ของคนเป็นกลุ่มวา่กลุ่มคนท่ีมีขนาดระหวา่ง 7-8 คนน้ี เป็นกลุ่มท่ีมีลกัษณะ 
การตอบโตแ้ละโตแ้ยงกนัดีท่ีสุดเป็นขนาดกลุ่มท่ีก่อใหเ้กิดการสนทนาท่ีมีลกัษณะเปิดกวา้งท่ีจะให้
ผูร่้วมสนทนาทุกคนไม่อายและแต่ละคนวพิากษว์จิารณ์ไดดี้ท่ีสุด เป็นกลุ่มคนก าลงัเหมาะในการจุด
ประเด็นซกัถามนัน่เอง 
 Thomas (2000, p. 3 อา้งถึงใน พเยาว ์ทองเสน, 2551, หนา้ 27) กล่าววา่ ขนาดของ 
กลุ่มผูเ้ขา้ร่วมสนทนากลุ่ม ควรจะมีจ านวนระหวา่ง 7-8 คน ส่วนไบร์แมน (Bryman, 2001, p. 341 
cited  in Brown,  2005) กล่าววา่ ขนาดของกลุ่มผูใ้หข้อ้มูลหรือผูเ้ขา้ร่วมสนทนากลุ่มควรมีจ านวน
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ระหวา่ง 6-10 คน และวจิิตรพร หล่อสุวรรณกุล (2544, หนา้ 130 อา้งถึงใน พเยาว ์ทองเสน, 2551, 
หนา้ 27) ไดก้ าหนดจ านวนผูใ้หข้อ้มูลหลกัในการสนทนากลุ่ม ศึกษาและวเิคราะห์ขอ้มูลพื้นฐาน 
ท่ีใชใ้นการพฒันาหลกัสูตรดว้ยการเลือกแบบเจาะจง จ านวน 10 คน  
 สรุปไดว้า่ การสนทนากลุ่มจึงประกอบดว้ยผูเ้ขา้ร่วมสนทนา 7-8 คนซ่ึงนบัวา่เป็นขนาด
ท่ีก าลงัเหมาะท่ีจะก่อใหเ้กิดการถกประเด็นปัญหาและการสนทนากลุ่ม ถา้หากกลุ่มมีขนาดใหญ่กวา่น้ี
เป็น 9-12 คน  ก็จะมีลกัษณะเป็นกลุ่มใหญ่ และในการสนทนากลุ่มอาจจะมีการแบ่งกลุ่มยอ่ย 
หนัหนา้เขา้สนทนากนัเอง ซ่ึงจะล าบากในการนัง่สนทนาเป็นกลุ่มและยากต่อการสรุปประเด็น
ปัญหาหรือวเิคราะห์ขอ้มูล  
 หลกัการ ของการสนทนากลุ่ม 
 วธีิเก็บขอ้มูลเชิงคุณภาพดว้ยการจดัใหค้นท่ีเลือกจากประชากรท่ีตอ้งการศึกษาจ านวน 
ไม่มากนกัมาร่วมวงสนทนากนั เพื่ออภิปรายพดูคุยกนั โดยมุ่งประเด็นการสนทนาไปยงัเร่ืองท่ีสนใจ
ศึกษาในการจดัการสนทนากลุ่มอยา่งเป็นระบบ อาจเลือกผูเ้ขา้ร่วมสนทนากลุ่มจ านวน 7-12 คน  
ท่ีมีลกัษณะบางประชากร สังคม เศรษฐกิจ และวฒันธรรมท่ีคลา้ยคลึงกนัระหวา่งพดูคุย มีพิธีกร 
เป็นผูด้  าเนินรายการ มีผูจ้ดบนัทึกเป็นผูจ้ดยอ่เน้ือหาการสนทนาและมีเทปบนัทึกเสียงบนัทึก
รายละเอียดของการพดูคุย เม่ือเสร็จส้ินการสนทนา ผูบ้นัทึกจะถอดรายละเอียดจากเทปท่ีบนัทึกไว ้
เพื่อเป็นขอ้มูลในการวเิคราะห์ต่อไป ลกัษณะส าคญัของการสนทนากลุ่ม คือ ตอ้งก าหนดวตัถุประสงค์
เฉพาะขนาดสมาชิกท่ีเหมาะสมคือ 6-12 คน ท่ีไม่รู้จกัมาก่อน เลือกมาเพราะมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสม
กบัประเด็นสนทนากลุ่มผูใ้หส้ัมภาษณ์ก าหนดไวล่้วงหนา้ วา่ใคร สัมภาษณ์ประเด็นไร หลกัการ
สนทนากลุ่มท่ีส าคญั คือผูท่ี้ใหข้อ้มูลหรือผูร่้วมสนทนากลุ่ม (ยกเวน้ผูว้จิยั) จะตอ้งเป็นผูท่ี้เก่ียวขอ้ง
โดยตรงกบัเร่ืองท่ีจะศึกษานั้น และทุกคนจะตอ้งเขา้มาดว้ยความสมคัรใจพร้อมจะใหข้อ้มูลขอ้เทจ็จริง
ตามประสบการณ์และความคิดเห็นของตน (สุชาติ  ประสิทธ์ิรัฐสินธ์ิ, 2545, หนา้ 241) 
 Dawson & Manderson (1993, pp. 101-102) ไดเ้สนอหลกัการจดัสนทนากลุ่มเท่าท่ีนิยม 
ใชก้นัมีจุดประสงคด์งัต่อไปน้ี 
 1. ใชใ้นการสร้างสมมติฐานใหม่  ๆ  
 2. ใชใ้นการส ารวจความคิดเห็น ทศันคติ และคุณลกัษณะของประชากร  
 3. ใชใ้นการทดสอบแนวคิดใหม่ในเร่ืองเก่ียวกบัผลิตภณัฑท่ี์ผลิตข้ึนมาใหม่  
 4. ใชใ้นการประเมินผลทางเศรษฐกิจ  
 5. ใชใ้นการก าหนดค าถามและเพื่อทดลองใชแ้บบสอบถาม  
 6. ใชใ้นการสนทนากลุ่มเพื่อเป็นการคน้หาค าตอบท่ียงัคลุมเครือหรือไม่แน่ชดัของ  
การวจิยัแบบส ารวจ ซ่ึงเรียกวา่เป็นการใชก้ารสนทนากลุ่มเพื่อช่วยเสริมใหง้านวจิยัมีความสมบูรณ์
ยิง่ข้ึน  
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 ข้ันตอนในการจัดสนทนากลุ่ม 
 ในการจดัสนทนากลุ่มควรมีขั้นตอนดงัน้ี (ภาณี วงษเ์อก, 2536, หนา้ 403-404) 
 1. เลือกบุคคลท่ีจะเขา้ร่วมสนทนากลุ่มดว้ยแบบฟอร์มท่ีเตรียมไวต้ามขนาดของกลุ่มท่ี
ตอ้งการโดยทัว่ ๆ ไปควรจะประมาณ 6-12 คน เพราะหวัขอ้บางหวัขอ้ท่ียากหรือไม่น่าสนใจส าหรับ
ผูส้นทนาในกลุ่ม จะท าใหผู้ว้จิยัไม่สามารถจุดประเด็นท่ีเร่งเร้าใหเ้กิดการสนทนาไดอ้ยา่งมีรสชาติ 
และปฏิกิริยาโตต้อบกนัในระหวา่งผูส้นทนาเองก็จะแสดงออกไม่เตม็ท่ี ถา้หากเกิน 12 คน ผูเ้ขา้ร่วม
สนทนาทุกคนก็จะไม่มีโอกาสแสดงความคิดเห็นของตนเอง และเป็นการยากแก่ผูด้  าเนินการ
สนทนาในการท่ีจะชกัน าใหก้ลุ่มนั้นหนัเหเขา้มาสู่ประเด็นท่ีตอ้งการ 
    1.1 เม่ือไดบุ้คคลท่ีเขา้ข่ายแลว้ คณะผูว้จิยั ผูด้  าเนินการสนทนา ผูจ้ดบนัทึก (ผูช่้วย)  
จะเป็นผูพ้าเขา้ร่วมกลุ่มสนทนามาพร้อมกนั ณ สถานท่ีจดัการสนทนากลุ่ม  
    1.2 ผูด้  าเนินการสนทนาและแนะน าคณะผูว้จิยั และบอกจุดหมายในการสนทนา
พร้อมทั้งสร้างบรรยากาศแห่งความเป็นกนัเอง โดยเชิญใหรั้บประทานอาหารวา่งและเคร่ืองด่ืม  
และขอความยนิยอมจากกลุ่มสนทนาโดยขอบนัทึกเสียงการสนทนา ช้ีใหท้ราบจุดมุ่งหมาย 
ในการบนัทึกเสียงและการจดบนัทึก และเปิดโอกาสใหซ้กัถามคณะผูว้จิยัเพื่อสร้างความไวว้างใจ 
    1.3 เร่ิมการสนทนาโดยยดึแนวทางการสนทนาท่ีมีอยูเ่ป็นหลกั แต่ดูความเหมาะสม
สามารถยดืหยุน่ไดแ้ลว้แต่สถานการณ์กลุ่มพาไป อยา่งไรก็ตามตอ้งค านึงถึงวา่ครอบคลุมเน้ือหา 
ท่ีตอ้งการแลว้หรือยงั ผูด้  าเนินการสนทนาควรจะประมาณระยะเวลาท่ีจะใชใ้นแต่ละประเด็นเอาไว้
เพื่อไม่ใหเ้สียเวลามากไปกบับางหวัขอ้ แต่ทั้งน้ีผูด้  าเนินการสนทนาจะตอ้งไม่ท าใหผู้เ้ขา้ร่วม 
กลุ่มสนทนามีความรู้สึกวา่ถูกตดับทเม่ือแน่ใจวา่ไดเ้น้ือหาตามท่ีตอ้งการในการสนทนานาแลว้  
จบการสนทนาดว้ยการเปิดโอกาสใหผู้เ้ขา้ร่วมสนทาซกัถามขอ้ขอ้งใจอีกคร้ัง เพื่อเป็นการตอบขอ้
สงสัยในเร่ืองท่ีสนทนามาทั้งหมด  
    1.4 แจกของสมนาคุณเพื่อเป็นการแสดงความขอบคุณต่อผูเ้ขา้ร่วมสนทนา  
 วธีิการสร้างแนวค าถามและการก าหนดประเด็นปัญหา 
 วรีสิทธ์ิ  สิทธิไตรย ์และโยธิน แสวงดี (2536, หนา้ 4) กล่าววา่ การเขียนแนวค าถาม 
ท าไดห้ลายวธีิ เช่น อาจก าหนดเป็นประเด็นแลว้แปลงประเด็น เป็นค าถามหลายค าถามท่ีจะน า
ค าตอบไปสรุปใหต้รงกบัแต่ละประเด็นนั้นได ้หรืออาจจะท าโดยการก าหนดตวัแปรและ 
ร่างสมมติฐาน และน ามาสร้างเป็นค าถามท่ีสามารถตอบวตัถุประสงคใ์นการศึกษาไดช้ดัเจนท่ีสุด
นั้นเอง นั้นก็คือน าวตัถุประสงคข์องการวจิยัในแต่ละขอ้ไปจ าแนกเป็นประเด็นหรือสมมติฐานหลกั
แลว้สร้างค าถามยอ่ย ๆ โดยมีหลกัเกณฑว์า่ค าถามแต่ละค าถามหรือแต่ละชุด ตอ้งตั้งบนสมมติฐานยอ่ย 
หรือขอ้คิดเห็นทางทฤษฎีหน่ึง ๆ ท านองวา่ ท าไมเป็นอยา่งน้ี เพราะอะไร ท าไม อยา่งไร การเขียน
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ค าถามใหส้อดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องการศึกษาในคร้ังน้ีเพื่อจะใหไ้ดค้  าตอบออกมาในเชิงเป็น
เหตุเป็นผลนั้นเอง การเรียงค าถามในการจดัสนทนากลุ่ม ควรจะมีการเรียงค าถามจากค าถามท่ีเป็น
เร่ืองทัว่ไปเบา ๆ ง่ายต่อความเขา้ใจ และสร้างบรรยากาศใหคุ้น้เคยกนัระหวา่งนกัวจิยักบัผูเ้ขา้ร่วม
สนทนาแลว้จึงวกเขา้สู่ค  าถามหลกั หรือค าถามประเด็นหลกัของการศึกษาแลว้จึงไปจบลงท่ีค าถาม
เบา ๆ อีกคร้ังหน่ึง เพื่อผอ่นคลายในการสนทนาเพราะจะเป็นการผอ่นคลายความคิด และสร้าง
บรรยากาศใหเ้ป็นกนัเองในวงสนทนายิง่ข้ึน ในช่วงทา้ยน้ีเองอาจเติมค าถามเสริมเขา้ไปได ้แต่ตอ้ง
เป็นค าถามท่ียาวหรือจ านวนค าถามมากเกินไป ค าถามเสริมน้ีอาจจะเป็นค าถามท่ีไม่ไดเ้ตรียมไปก่อน 
แต่เป็นค าถามในเร่ืองท่ีปรากฏข้ึนมาระหวา่งสนทนาแลว้ เป็นเร่ืองท่ีผูด้  าเนินการอภิปรายเห็นวา่  
ถา้ถามใหค้  าค าตอบชดัเจนจะช่วยใหบ้รรลุวตัถุประสงคแ์ละไดรั้บความรู้ในเร่ืองท่ีศึกษาอยูม่ากยิง่ข้ึน 
ในวงสนทนากลุ่ม การท่ีผูร่้วมสนทนามีปฏิกิริยา โตต้อบกนัระดบัสูงในระหวา่งการสนทนาจะเป็น
ส่ิงท่ีเร้าใหเ้กิดการสนทนาในระดบัลึกยิง่ข้ึน หรือเขม้ขน้ยิง่ข้ึนในแต่ละประเด็นดว้ยวธีิดงักล่าวน้ี  
จึงมีส่วนท าใหน้กัวจิยั สามารถหยัง่รู้ถึงสาเหตุเบ้ืองหลงัพฤติกรรมต่าง ๆ โดยผูร่้วมสนทนาไม่รู้ตวั 
ส่ิงท่ีไดม้านั้นเป็นส่ิงซ่ึงไม่ไดม้าดว้ยวธีิการใชแ้บบส ารวจขอ้มูลเพราะในวงสนทนากลุ่มนกัวจิยั
ตอ้งคอยวเิคราะห์สถานการณ์และขอ้มูลในกลุ่มบุคคลท่ีถูกกระตุน้นั้นดว้ย แลว้สร้างประเด็นค าถาม
ใหม่ ๆ ยอ้นกลบัต่อไปเร่ือย ๆ จนกวา่จะไดค้  าตอบท่ีดี มีเหตุผลชดัเจนและรายละเอียดมากท่ีสุด 
 ข้อดีของการสนทนากลุ่ม  
 การจดัสนทนากลุ่ม มีขอ้ดีดงัน้ี (ภาณี วงษเ์อก, 2536 หนา้ 407) 
 1. การจดัสนทนากลุ่ม เน่ืองจากผูท่ี้เป็นผูด้  าเนินการสนทนากลุ่ม จะตอ้งเป็นตวัผูว้จิยัเอง
หรือผูท่ี้ไดรั้บการฝึกอบรมเป็นอยา่งดี ดงันั้น การท่ีผูร่้วมสนทนาเขา้ใจผดิในประเด็นท่ีสนทนา 
ผูด้  าเนินการสนทนาก็สามารถจะแกไ้ขไดท้นัที เพราะผูท่ี้รู้ถึงวตัถุประสงคใ์นการวจิยัเร่ืองนั้น ๆ  
เป็นอยา่งดี 
 2. ในการจดัสนทนากลุ่มแตกต่างจากวธีิการอ่ืน  ๆ คือ มีผูร่้วมสนทนาประมาณ 6-12 คน 
และบุคคลเหลา้น้ีจะมีสถานภาพต่าง ๆ ท่ีคลา้ยคลึงกนั ดงันั้น จะไม่ค่อยมีความรู้สึกขดัเขินหรือ 
มีความย  าเกรง อนัเน่ืองมาจากความคิดท่ีวา่ผูว้จิยัมีการศึกษาดีกวา่ และมีสถานภาพทางเศรษฐกิจ
ดีกวา่ เพราะเป็นการเผชิญหนา้กนัในลกัษณะของกลุ่มมากกวา่ตวัต่อตวั เหมือนวธีิสัมภาษณ์
รายบุคคล หรือการสัมภาษณ์ระดบัลึก 
 3. ลกัษณะของการเปิดโอกาสใหมี้ปฏิกิริยาโตต้อบกนัในการสนทนากลุ่มนั้น ท าใหมี้
การถกเถียงกนัในเน้ือหาสาระอยา่งกวา้งขวาง ดงันั้น จึงท าใหผู้ว้จิยัสามารถวเิคราะห์ประเด็นต่าง ๆ 
ไดอ้ยา่งชดัเจนมากยิง่ข้ึน เท่ากบัเป็นการกลัน่กรองความผดิพลาดองัเน่ืองมาจาก การตีความหมายผดิ 
ทั้งน้ีถา้หากในประเด็นต่าง ๆ ยงัไม่ชดัเจนเพียงพอ ผูว้จิยัสามารถจะซกัถามต่อเพื่อหาค าอธิบายหรือ
สามารถจะเก็บความเอาจากการวพิากษว์จิารณ์ท่ีเกิดข้ึนในกลุ่มมาวเิคราะห์ได ้ 
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 4. บรรยากาศในการสนทนากลุ่มจะช่วยลดความกลวัวา่ความคิดเห็นของแต่ละคนจะเป็น
เป้าหมายในการถูกบนัทึกเอาไว ้ทั้งน้ีเพราะเป็นการแสดงความคิดเห็นในลกัษณะกลุ่มมากกวา่  
 ข้อจ ากดัของการจัดสนทนากลุ่ม 
 ภาณี วงษเ์อก  (2536, หนา้ 408) กล่าววา่ การจดัสนทนากลุ่ม มีขอ้จ ากดัคือ  
 1. การจดัสนทนากลุ่มแต่ละคร้ัง จะตอ้งระวงัมิใหเ้กิดการผกูขาดการสนทนากลุ่มข้ึน  
โดยบุคคลบุคคลหน่ึงในกลุ่ม และครอบง าผูร่้วมสนทนาใหเ้ท่า ๆ กนัทุกคน 
 2. พฤติกรรมหรือความคิดเห็นบางอยา่ง ซ่ึงเป็นส่วนท่ีไม่ยอมรับของชุมชนอาจจะไม่ได้
รับการเปิดเผยมากกวา่ 
 ประโยชน์ของการสนทนากลุ่ม  
 1. ใชใ้นการศึกษาความคิดเห็น ทศันคติ ความรู้สึก การกรับรู้ ความเช่ือ พฤติกรรม  
 2. ใชใ้นการก าหนดสมมติฐานใหม่ ๆ  
 3. ใชใ้นการก าหนดค าถามต่าง  ๆ ท่ีใชใ้นแบบสอบถาม 
 4. ใชค้น้หาค าตอบท่ียงัคุมเครือ หรือยงัไม่แน่ชดัของการวจิั ยแบบส ารวจเพื่อช่วยให้
งานวจิยัสมบูรณ์ยิง่ข้ึน  
 

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง  
 งานวจัิยในประเทศ   
  ศุภชยั  สุวรรณกนิษฐ (2548, หนา้ 187-196) ไดว้จิยัเร่ือง การน าเสนอรูปแบบการบริหาร
จดัการแบบซิกซ์ ซิกม่าในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา โดยการวจิยัคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค ์  
เพื่อการน าเสนอรูปแบบการบริหารจดัการแบบซิกซ์ ซิกม่า ในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา  
โดยด าเนินการเป็น 5 ขั้นตอน คือ  ขั้นตอนท่ี 1 ก าหนดกรอบความคิดในการวจิยั  ขั้นตอนท่ี 2   
สร้างรูปแบบการบริหารจดัการแบบซิกซ์ ซิกม่า ในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา ขั้นตอนท่ี 3  
การพฒันารูปแบบการบริหารจดัการแบบซิกซ์ ซิกม่า โดยวธีิการสัมภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญระดบัลึก  
จ  านวน 8 คน ขั้นตอนท่ี 4 ตรวจสอบความเป็นไปไดข้องรูปแบบการบริหารจดัการแบบซิกซ์ ซิกม่า 
โดยผูป้ฏิบติัในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา กลุ่มตวัอยา่งในขั้นตอน ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารส านกังาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษา จ านวน 12 คน  และหวัหนา้กลุ่มในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา จ านวน 21 คน 
และขั้นตอนท่ี 5 การน าเสนอรูปแบบการบริหารจดัการแบบซิกซ์ ซิกม่า ในส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษา สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่ามธัยฐาน และค่าความเบ่ียงเบนควอไทล์ 
 ผลการวจิยัพบวา่ รูปแบบการบริหารจดัการแบบซิกซ์ ซิกม่า ในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
ซ่ึงผา่นเกณฑก์ารตรวจสอบความเป็นไปได ้โดยผูป้ฏิบติัในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา ประกอบดว้ย
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ส่วนส าคญั 3 ส่วน คือ ส่วนท่ี 1 แนวคิดและหลกัการ ท่ีน ามาประยกุต ์ไดแ้ก่ 1) วตัถุประสงคข์อง
ซิกซ์ ซิกม่า 2) หลกัการของซิกซ์ ซิกม่า 3) ลกัษณะพื้นฐานของซิกซ์ ซิกม่า และ 4) องคป์ระกอบของ
ซิกซ์ ซิกม่า ส่วนท่ี 2 โครงสร้างการบริหารจดัการ ไดแ้ก่ โครงสร้างการบริหารงาน และบทบาทหนา้ท่ี
ของบุคลากรและส่วนท่ี 3 ขั้นตอนการน าไปใชมี้ 5 ระยะ ประกอบดว้ย ระยะท่ี 1 การตดัสินใจ  
ระยะท่ี 2 การเตรียมความพร้อม ระยะท่ี 3 การคดัเลือกโอกาสพฒันา หรือการก าหนดขอบเขต 
ของปัญหา (D: Define) ระยะท่ี 4 การพฒันาตามขั้นตอน M-A-I-C คือ การวดัและรวบรวมขอ้มูล 
(M: Measure) การวเิคราะห์ (A: Analyze) การปรับปรุง (I: Improve) การควบคุม และขยายผล  
(C: Control) ระยะท่ี 5 การทบทวนผลด าเนินการและปรับปรุงระบบ 
 ศิริชยั  กาญจนวาสี (2548, หนา้ 60) ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง รูปแบบของระบบการบริหาร
จดัการเรียนรู้แบบบูรณาการส าหรับเขตพื้นท่ีการศึกษาและสถานศึกษา ส าหรับสังคมเศรษฐกิจ
ฐานความรู้ ผลการวจิยั พบวา่ การพฒันาประเทศสู่สังคมเศรษฐกิจฐานความรู้ ซ่ึงตอ้งเป็นสังคม 
ท่ีประชาชนมีความรู้และศกัยภาพในการแสวงหาความรู้และสร้างผลผลิตส าหรับการด ารงชีวติ                  
และการประกอบอาชีพ จ าเป็นตอ้งมีสมรรถนะพื้นฐาน ไดแ้ก่ สามารถเรียนรู้ สร้างความรู้ใชค้วามรู้ 
และผลิตผลงานคุณภาพส าหรับแข่งขนัได ้จึงมีความจ าเป็นในการเปล่ียนผา่นการบริหารจดัการศึกษา 
ท่ีจะตอ้งมีรูปแบบการบริหารจดัการการศึกษาแบบบูรณาการ ซ่ึงตอ้งอาศยักระบวนทศัน์  
ทางการศึกษาใหม่ ๆ  การวจิยัน้ีไดแ้บ่งการด าเนินการวจิยัเป็น 3 ระยะ ไดแ้ก่ ระยะท่ี 1 เป็นการศึกษา 
วจิยัเพื่อพฒันาหลกัการ และรูปแบบทัว่ไปของระบบบริหารจดัการศึกษาแบบบูรณาการกบั 
เขตพื้นท่ี และสถานศึกษาแกนน า ผลการวจิยัท าใหไ้ดร้ะบบการบริหารจดัการศึกษาแบบบูรณาการ 
ส าหรับเขตพื้นท่ีและสถานศึกษา ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบหลกั ไดแ้ก่  1) วาดภาพความส าเร็จ 
2) ก าหนดโครงสร้าง 3) บริหารจดัการ ซ่ึงตอ้งมีการบูรณาการโดยใช ้MSPA อนัประกอบดว้ย  
การระดมทรัพยากรท่ีหลากหลาย (M) การวางแผนกลยทุธ์ (S) การมีส่วนร่วมของผูเ้ก่ียวขอ้ง (P) 
และมีความเป็นอิสระคล่องตวัในการบริหารจดัการ (A) เป็นตวัขบัเคล่ือน และ 4) ติดตาม ก ากบั 
การด าเนินการวจิยั ระยะท่ี 2 เป็นการสนบัสนุนการพฒันาระบบการบริหารจดัการศึกษา ส าหรับ 
เขตพื้นท่ีการศึกษาและสถานศึกษาแกนน า และเครือข่ายใน 5 ภูมิภาคโดยเนน้การมีส่วนร่วมของ
ผูเ้ก่ียวขอ้ง โดยเฉพาะเครือข่ายทั้งในระดบัสถานศึกษา เขตพื้นท่ีการศึกษาและสถาบนัอุดมศึกษา 
ในทอ้งถ่ิน ส าหรับระยะท่ี 3 เป็นการน ารูปแบบบริหารจดัการศึกษาไปทดลองใชแ้ละสรุปรูปแบบ 
การบริหารจดัการศึกษาแบบบูรณาการ  ผลการวจิยัท าใหไ้ดคู้่มือการบริหารจดัการศึกษาส าหรับ 
เขตพื้นท่ีและสถานศึกษา และผลจากการน าไปทดลองใชข้อง 10 เขตพื้นท่ีการศึกษาและ 43 สถานศึกษา 
ตลอดจนการเรียนรู้ประสบการณ์ของการบริหารจดัการศึกษาร่วมกนั 
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 วาสนา  จนัทร์แสงสวา่ง (2548 อา้งถึงใน สุรัสวดี  ราชกุลชยั, 2554) ศึกษาเร่ือทศันคติ
ของขา้ราชการต่อการประเมินผลการปฏิบติังาน พบวา่ ในภาพรวมขา้ราชการมีทศันคติต่อระบบ
การประเมินผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบับวก เม่ือทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะส่วนบุคคล
ไดแ้ก่  เพศ อายุ สถานภาพการสมรสระดบัการศึกษา รายได้  ระดบัต าแหน่งและระยะเวลา  
การปฏิบติังาน กบัทศันคติของขา้ราชการต่อระบบการประเมนผลการปฏิบัติงาน ปรากฏวา่ 
สถานสภาพการสมรสมมีความสัมพนัธ์กบัทศันคติของขา้ราชการต่อระบบการประเมินผล 
การปฏิบติังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และปัญหาส่วนใหญ่เก่ียวกบัการประเมินผล
การปฏิบติังานเกิดจากผูป้ระเมิน พิจารณาตามความรู้สึกไม่มีความเป็นรูปธรรมและมาตรฐาน
เดียวกนัขา้ราชการจึงเสนอแนะใหผู้บ้งัคบับญัชาควรท่ีจะช้ีแจงใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดท้ราบ
หลกัเกณฑแ์ละวธีิการประเมินผลการปฏิบติังานของหน่วยงานอยา่งชดัเจนและเปิดโอกาส 
ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดเ้ขา้ไปมีส่วนร่วมในการประเมินผลการปฏิบติังาน เพื่อใหผู้ป้ฏิบติังาน 
มีความเขาใจเก่ียวกบัหลกัเกณฑแ์ละวธีิการประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งถูกตอ้งและยอมรับ 
การประเมินผลการปฏิบติังานยิง่ข้ึน 
 ณฐัวฒิุ   มุขนาค (2549) ไดศึ้กษาความคิดเห็นของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและ
สหกรณ์การเกษตร เขตภาคเหนือต่อระบบการบริหารผลการปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นระบบการประเมินผล
แบบใหม่ ท่ีธนาคารนามาใช ้โดยใชแ้บบสอบถามเก็บรวบรวมขอ้มูลจากพนกังาน ก าหนด
องคป์ระกอบการศึกษาเป็น 4 องคป์ระกอบ คือ การก าหนดเป้าหมายและการวางแผนการติดตาม 
ก ากบั และแนะน าการประเมินผลการปฏิบติังาน และการพฒันาขีดความสามารถ พบวา่ พนกังาน
เห็นดว้ยกบัหลกัการและองคป์ระกอบของระบบการบริหารผลการปฏิบติังานทุกองคป์ระกอบ 
ประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดในแต่ละองคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การปรับปรุงแผนงานสามารถกระท าได้
หากไม่กระทบต่อแผนงานหลกัของส่วนงานและองคก์ร การสังเกตและบนัทึกการท างาน 
มีจุดมุ่งหมายเพื่อท าใหง้านไดรั้บการปรับปรุงใหดี้ยิง่ข้ึน ระบบการบริหารผลการปฏิบติังานช่วยให้
การส่ือสารในส่วนงานดีข้ึนเน่ืองจากเป็นการส่ือสาร 2 ทางและมีการน าผลงานท่ีปฏิบติังานไดจ้ริง
มาเปรียบเทียบกบัเป้าหมายท่ีไดก้ าหนดไวแ้ลว้แปลงค่าเป็นคะแนน  
 สุเทพ   บุญเติม (2549) ไดพ้ฒันารูปแบบการก ากบัติดตามสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยมี 
กระบวนการก ากบัติดตาม (Monitoring process) มีขั้นตอนส าคญั 7 ขั้นตอน คือ 1) ก าหนดเป้าหมาย 
และเกณฑ ์2) จดัท าแผนก ากบัติดตาม 3) จดัทีมงานก ากบัติดตาม 4) ลงมือปฏิบติัก ากบัติดตามตาม
แผน 5) ตรวจสอบผลการก ากบัติดตาม 6) รายงานผลการก ากบัติดตามและ 7) ทบทวนผลการก ากบั
ติดตาม พบวา่ การก าหนดเป้าหมายและเกณฑ์ (Goals and criterion) ของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน
จะตอ้งค านึงถึงหลกัการมีส่วนร่วม (Participation) และหลกัการบริหารโดยยดึโรงเรียนเป็นฐาน  
(School-based management) การจดัแผนก ากบั (Monitoring planning) เนน้หลกัการมีส่วนร่วม  
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ซ่ึงบุคลากรมีความเตม็ใจและพอใจ ในการมีส่วนร่วมท าแผน จึงเป็นกระบวนการท่ีตอ้งใหทุ้กคน
ช่วยในการตดัสินใจเลือกกิจกรรมท่ีจะด าเนินการ ทิศทางและวธีิการด าเนินการ เพื่อใหบ้รรลุ
วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีก าหนดข้ึนอยา่งมีประสิทธิภาพ การจดัทีมงานตามแผนก ากบั (Team 
building) มีแกนน าและทีมงานหรือคณะท างานท่ีจดัตั้งข้ึนโดยความเห็นของครูและบุคลากร 
ในสถานศึกษาตามแผนการลงมือปฏิบติัตามแผน (Implementation) ดว้ยความมุ่งมัน่และตั้งใจ 
ท่ีจะท างานใหมี้สัมฤทธ์ิผลสูง มีการช่วยเหลือเก้ือกลูกนัในการลงมือปฏิบติัตามแผนก ากบัติดตาม 
ทีมงานหรือผูก้  ากบัจะมีหนา้ท่ีในการนิเทศแนะน าในประเด็นท่ีคน้พบ เพื่อใหป้ฏิบติังานสามารถ
ปรับปรุงแกไ้ขหรือพฒันางานในหนา้ท่ีรับผดิชอบใหดี้ยิง่ข้ึน การตรวจสอบการก ากบัติดตาม 
(Monitoring audit) ซ่ึงเม่ือตรวจสอบผลแลว้ตอ้งยอ้นกลบั (Feedback) ไปยงัผูถู้กก ากบัติดตามทนัที 
เพื่อใหมี้การปรับปรุงแกไ้ขหรือพฒันาการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน การรายงานผล 
(Monitoring report) โดยมีการรายงานผลต่อหน่วยเหนือ และการรายงานต่อสาธารณะ การทบทวน
ผลการก ากบัติดตาม (Monitoring replan) เป็นการทบทวนผลการก ากบั ติดตามทั้งระบบ เพื่อปรับปรุง
แผนการก ากบัติดตามใหเ้หมาะสมและครอบคลุมกิจกรรมตามเป้าหมายและเกณฑท่ี์ก าหนด  
 อรุณวรรณ   วงศม์ณีโรจน์ (2549) ไดศึ้กษาผลการใชร้ะบบการบริหารผลการปฏิบติังาน
ระหวา่งการด าเนินงานโครงการ (Ongoing evaluation) ของธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตรใน 5 ฝ่ายและ 6 ส านกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจงัหวดั พบวา่ 
พนกังานมีความคิดเห็นวา่ ระบบการบริหารผลการปฏิบติังานเป็นระบบท่ีดี แต่พนกังานยงัขาด
ความรู้ ความเขา้ใจเก่ียวกบัวตัถุประสงคข์องการน ามาใช้ ขอ้มูลพื้นฐานท่ีตอ้งการใชใ้นการปฏิบติั 
และวธีิปฏิบติัในขั้นตอนต่าง ๆ ขาดการด าเนินงานตามกระบวนการของระบบ รวมทั้งไม่เขา้ใจ
เก่ียวกบัหลกัเกณฑใ์นการก าหนดเป้าหมายของงาน และเป้าหมายเชิงพฤติกรรม ส่วนใหญ่ 
น าเป้าหมายของส่วนงานในเชิงปริมาณหรืองบประมาณของสาขามาจดัสรรโดยวธีิการประชุม
ร่วมกนัก าหนดซ่ึงพนกังานก็ยอมรับ  
 จิตราภรณ์  ใยศิลป์  (2550) ไดศึ้กษาการพฒันารูปแบบการวางแผนกลยทุธ์ของ
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน พบวา่ การรูปแบบการวางแผนกลยทุธ์ของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
มีความเหมาะสม เพราะไดก้ าหนดองคป์ระกอบท่ีมีการวเิคราะห์สภาพแวดลอ้ม โดยใชเ้ทคนิค 
SWOT ท่ีบุคลากรมีส่วนร่วมในการวเิคราะห์ จึงท าใหเ้กิดผลท่ีสอดคลอ้งกบัสภาพปัจจุบนั                     
และสภาพปัญหาของสถานศึกษามีความถูกตอ้ง ครอบคลุม เพราะเป็นแนวคิดใหม่ท่ีทุกคน 
ควรมีส่วนร่วมคิด ร่วมท า ร่วมรับผดิชอบในผลการด าเนินงานของโรงเรียนร่วมกนั มีความเป็นไป
ได ้เพราะวา่เนน้การร่วมคิด ร่วมท า ร่วมรับผดิชอบของบุคลากรและมีความเป็นประโยชน์ เพราะวา่
ไดผ้า่นกระบวนการวเิคราะห์ขอ้มูลท่ีบุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมคิด ร่วมท าจึงท าใหเ้ห็นประโยชน์ 
ท่ีเกิดข้ึนอยา่งชดัเจน  
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 อญัชลี   โกกะนุช (2550) ไดศึ้กษาสภาพปัจจุบนัและความคาดหวงัของบุคลากรท่ีมีต่อ
การบริหารผลการปฏิบติังานมหาวทิยาลยัราชภฏัเลย โดยศึกษาความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต่อ
สภาพปัจจุบนัและความคาดหวงัต่อการบริหารผลการปฏิบติังานซ่ึงครอบคลุมองคป์ระกอบการ
บริหารผลการปฏิบติังาน 5 องคป์ระกอบ คือ การวางแผนบริหารผลการปฏิบติังาน การพฒันาและ
ด าเนินการตามแผนปฏิบติั การติดตามและพฒันาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร 
และการใหร้างวลั พบวา่ ภาพรวมเก่ียวกบัสภาพปัจจุบนัของบุคลากรท่ีมีต่อการบริหารผลการปฏิบติังาน
อยูใ่นระดบัปานกลาง และความคาดหวงัของบุคลากรท่ีมีต่อการบริหารผลการปฏิบติังานอยูใ่น
ระดบัมาก ส าหรับประเด็นสภาพปัจจุบนั และความคาดหวงัของบุคลกรท่ีมีความชดัเจนเป็นล าดบั
แรกในแต่ละองคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังานในต าแหน่งท่ีกลุ่มตวัอยา่ง
ตอ้งการ หนา้ท่ีท่ีกลุ่มตวัอยา่งปฏิบติัในต าแหน่งงานมีความเหมาะสม มีการมอบหมายหนา้ท่ี 
ความรับผดิชอบใหบุ้คลากรในหน่วยงานปฏิบติัตามแผนปฏิบติัอยา่งชดัเจน เม่ือมีเหตุการณ์ 
ท่ีไม่คาดคิดในขณะปฏิบติังาน กลุ่มตวัอยา่งจะรายงานใหผู้บ้ริหารทราบทนัทีโดยไม่ลงัเล  
เกณฑก์ารประเมินผลการปฏิบติังานมุ่งเนน้ท่ีการวดัผลทางดา้นผลผลิต และกรณีท่ีผลการ
ปฏิบติังานไม่เป็นไปตามเป้าหมายท่ีหน่วยงานก าหนดไว ้กลุ่มตวัอยา่งคาดหวงัท่ีจะไดรั้บโอกาส 
ในการปรับปรุงแกไ้ขการปฏิบติังานใหดี้ยิง่ข้ึน  
 อิศลกัษขณ์   เจนเขวา้ (2550) ไดพ้ฒันารูปแบบการประเมินผลการปฏิบติังานของครู
โรงเรียนเอกชนภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ พบวา่ รูปแบบการประเมินผลการปฏิบติังานของครู
โรงเรียนเอกชนภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ประกอบดว้ย วตัถุประสงคก์ารประเมินผลเพื่อพฒันา 
และปรับปรุงการปฏิบติังานของครู ก าหนดนโยบายดา้นทรัพยากรบุคคล วางแผนการเพิ่มคุณภาพ
นกัเรียน ปรับปรุงประสิทธิภาพ การบริหารงาน พิจารณาความดีความชอบ พฒันาหลกัสูตร             
และการเรียนการสอนในสถาบนัผลิตครู ผูท้  าการประเมินไดแ้ก่ ผูรั้บใบอนุญาตหรือผูจ้ดัการ 
ครูใหญ่และหรือผูช่้วยครูใหญ่ หวัหนา้ฝ่ายงานและหรือหวัหนา้สายชั้น เน้ือหารสาระท่ีใชใ้น 
การประเมินผลไดแ้ก่ ดา้นการเรียนการสอน ดา้นการสนบัสนุนการสอน ดา้นงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
และดา้นอ่ืน ๆ เกณฑท่ี์ใชใ้นการประเมินผล ไดแ้ก่ การก าหนดวธีิการใหค้ะแนนเป็นเชิงคุณภาพ 
โดยพิจารณาจากคะแนนเฉล่ียรวมทุกดา้นแลว้ก าหนดช่วงคะแนน วธีิการท่ีใช ้ในการประเมินผล 
พิจารณาจากปริมาณของครู สภาพการปฏิบติังานจริง เอกสารผลงานครู ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน 
และความประพฤติของนกัเรียน ความพึงพอใจของนกัเรียน ผูป้กครอง ผูบ้ริหาร และเพื่อนครู 
ระยะเวลาในการประเมินผลคือ ปีละ 2 คร้ัง ในเดือนตุลาคม และมีนาคม การใหข้อ้มูลยอ้นกลบั 
แก่ผูป้ฏิบติังาน โดยมีเน้ือหาเร่ืองจุดเด่น จุดท่ีควรพิจารณา แนวทางแกไ้ขของผูถู้กประเมิน 
ซ่ึงสรุปผลการประเมินเป็นรายบุคคลและภาพรวม แลว้รายงานผลต่อครูและครูใหญ่เป็นลายลกัษณ์ 
อกัษร  
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  สุดถนอม   ตนัเจริญ (2551) ไดศึ้กษาระบบการบริหารผลการปฏิบติังานของสถาบนั 
อุดมศึกษาในประเทศไทย: ศึกษาเฉพาะกรณีจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยัและมหาวทิยาลยัเอเชีย
อาคเนย ์พบวา่ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยัและมหาวทิยาลยัเอเชียอาคเนยน์ าแนวคิดการบริหารผล 
การปฏิบติังานไปปฏิบติัตามองคป์ระกอบส าคญั 4 ดา้น คือ 1) การก าหนดเป้าหมายและการวางแผน
ผลการปฏิบติังาน 2) การปฏิบติัตามแผนและการติดตามผล 3) การประเมินผลการปฏิบติังานและ  
4) การใหร้างวลัและการพฒันา โดยทั้งสองมหาวทิยาลยัใหค้วามส าคญักบัการถ่ายทอดและ 
การส่ือสารเป้าหมายหรือแผนผลการปฏิบติังานตามยทุธศาสตร์ เพื่อสร้างความเขา้ใจและกระตุน้ 
ใหบุ้คลากรในหน่วยงานมีส่วนร่วมในการรับรู้และก าหนดแผนงานของคณะ และหน่วยงานต่าง ๆ 
ใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมายเชิงยทุธศาสตร์มากข้ึน แต่ยงัมีจุดอ่อนอยูบ่า้งในดา้นการส่ือสารนโยบาย 
และขอ้มูลดา้นแนวทางปฏิบติัท่ียงัไม่ทัว่ถึง และไม่มีการทบทวนแผนงานเพื่อสร้างความเขา้ใจ
ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในระดบัปฏิบติัการ ซ่ึงเป็นสาเหตุของความไม่เขา้ใจ 
และไม่เห็นความส าคญัในการเปิดรับขอ้มูลดา้นการบริหารของคณาจารย์ และบุคลากรสายสนบัสนุน  
 ฐิติมา   สุพะรัง (2552) ไดศึ้กษาระบบการบริหารผลการปฏิบติังานของส านกันโยบาย
และแผน ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม กระทรวงทรัพยากรธรรมและส่ิงแวดลอ้ม พบวา่  
การใชร้ะบบการบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังานนโยบายและแผนทรัพยากรธรรมชาติและ
ส่ิงแวดลอ้ม กระทรวงทรัพยากรธรรมและส่ิงแวดลอ้ม พบปัญหาและอุปสรรคในดา้นความไม่ชดัเจน
ของนโยบาย จากส่วนกลางและผูบ้ริหาร ซ่ึงเม่ือพิจารณาเป็นรายกระบวนการ พบวา่ กระบวนการ
วางแผนการปฏิบติังาน พบปัญหาและอุปสรรค ดา้นนโยบาย และดา้นขั้นตอน วธีิการปฏิบติั 
กระบวนการพฒันาผลการปฏิบติังาน พบปัญหาและอุปสรรคดา้นบุคคล ดา้นการสนบัสนุน  
และดา้นขั้นตอนวธีิการปฏิบติั กระบวนการติดตามผลการปฏิบติังาน พบปัญหาและอุปสรรค 
ดา้นขั้นตอน วธีิการปฏิบติัและกระบวนการประเมิน ผลการปฏิบติังาน พบปัญหาและอุปสรรค 
ดา้นบุคลากรและดา้นขั้นตอนวธีิการปฏิบติั  
 สาธิต   วงศอ์นนัตน์นท์ (2552) ไดพ้ฒันารูปแบบและวธีิการประเมินผลการปฏิบติั
ราชการของส่วนราชการส่วนกลางของไทย พบวา่ รูปแบบและวธีิการประเมินผลการปฏิบติั
ราชการของส่วนราชการ ตามกรอบการประเมินผลของส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบ
ราชการมีขั้นตอนส าคญั คือการก าหนดวตัถุประสงคข์องการประเมิน การก าหนดตวัช้ีวดัและเกณฑ์
ของการประเมิน การประเมินผลตนเองของส่วนราชการ การประเมินผลโดยบุคคลท่ีสาม  
การรายงานผลการประเมิน การจดัสรรเงินรางวลั และการน าผลการประเมินไปใชป้ระโยชน์  
และมีขอ้เสนอแนะต่อรูปแบบและวธีิการประเมินผลการปฏิบติัราชการของส่วนราชการ ดงัน้ี  
1) การก าหนด วตัถุประสงคข์องการประเมินตอ้งมุ่งเนน้ไปท่ีการพฒันาองคก์รมากกวา่การจดัสรร 
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เงินรางวลั 2) การก าหนด ตวัช้ีวดัและเกณฑก์ารประเมินตอ้งเป็นท่ียอมรับร่วมกนัทั้งผูป้ระเมิน              
และผูถู้กประเมิน 3) การประเมินตนเองตอ้งค านึงถึงความถูกตอ้งและเช่ือถือได้ 4) การรายงานผล 
การประเมินตอ้งเป็นไปอยา่งรวดเร็วและใหข้อ้มูลยอ้นกลบัท่ีเป็นประโยชน์ 5) การประเมิน 
โดยบุคคลท่ีสามตอ้งเปิดโอกาสใหป้ระชนภายนอกเขา้มามีส่วนร่วมดว้ย 6) การจดัสรรเงินรางวลั 
ตอ้งมีหลกัเกณฑท่ี์ชดัเจนและสะทอ้นผลการปฏิบติังานของขา้ราชการ และ 7) การน าผลการประเมินไป
ใชป้ระโยชน์ ตอ้งมีการเช่ือมโยงการน าผลการประเมินเขา้กบัระบบบริหารจดัการต่าง ๆ เช่น ระบบ
บริหารงานบุคคล และระบบการพฒันาบุคคล เป็นตน้   
 กฤษณา  สวา่งแสง ( 2552) ไดศึ้กษาการพฒันาระบบบริหารงานกลุ่มนโยบายและแผน
ตามแนวทางการบริหารจดัการท่ีมุ่งเนน้ผลสัมฤทธ์ิ ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา ส านกังาน   
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน พบวา่ (1) สภาพปัจจุบนัของการบริหารงานกลุ่มนโยบาย 
และแผน ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา ส านกังาน คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในภาพรวม 
และรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก  (2) ดา้นประสิทธิผลมีแบบอยา่งท่ีดีในการเลือก บุคลากรท่ีมีความถนดั
ในการบริหารนโยบายและแผน ขั้นตอนการบริหารจดัการเป็นระบบ มีการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศ 
จดัโครงสร้างการบริหารงานในกลุ่มอยา่งชดัเจน จดัท าพรรณนางานพฒันาบุคลากรอยา่งสม ่าเสมอ
และต่อเน่ือง จดัท า แผนชดัเจน มีการจดัประชุมบุคลากรเป็นประจ า ริเร่ิมสร้างสรรคว์ธีิการปฏิบติังาน 
มีการแบ่งหนา้ท่ีใหบุ้คลากรรับผดิชอบ สถานศึกษาในเขตพื้นท่ี มุ่งเนน้การประสานงานกบัสถานศึกษา
และหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง (3) ระบบการบริหารงานกลุ่ม นโยบายและแผน ตามแนวทางการบริหาร
จดัการท่ีมุ่งเนน้ผลสัมฤทธ์ิ มีหลายองคป์ระกอบรวมกนั ท างานเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กนั  ระบบท่ีพฒันาข้ึน
มีความชดัเจน ครอบคลุม ง่ายและสะดวกในการน าไปใช ้ต่างจากเดิมท่ีเป็นการบริหารงาน ท่ีไม่มี
ระบบชดัเจน (4) ผลการตรวจสอบระบบโดยการสัมมนาผูท้รงคุณวฒิุและการสอบถามผู้อ  านวยการ
กลุ่มนโยบาย และแผน ต่างมีความเห็นวา่ระบบการบริหารงานกลุ่มนโยบายและแผน ตามแนวทาง
การบริหารจดัการท่ีมุ่งเนน้ผลสัมฤทธ์ิ ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา  ส านกังานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน มีความเหมาะสมและมีความเป็นไปไดใ้นทาง ปฏิบติั 
 จริยา   จนัทน์จรุง (2553) ไดศึ้กษาความพร้อมของพนกังานในการน าระบบบริหารผล
การปฏิบติังาน (PMS) มาใชใ้นองคก์ร: ศึกษาเฉพาะกรณีพนกังานบริษทัทางด่วนกรุงเทพ จ ากดั 
(มหาชน) โดยศึกษาจากพนกังานบริษทัทางด่วนกรุงเทพ จากดั (มหาชน) จานวน 60 คน สอบถาม
ความรู้เก่ียวกบัการบริหารผลการปฏิบติังาน ขั้นตอนการบริหารผลการปฏิบติังาน ตวัช้ีวดัหลกั 
ตวัช้ีวดัความสามารถของพนกังาน พบวา่ พนกังานมีความรู้ ความเขา้ใจระบบบริหารผลการปฏิบติังาน
อยูใ่นระดบัสูง โดยเขา้ใจวา่เป็นระบบบริหารสมยัใหม่ท่ีองคก์รน ามาใชเ้พื่อเป็นกลยทุธ์หรือ
กระบวนการในการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์จะท าใหอ้งคก์รมีผลการปฏิบติังานบรรลุเป้าหมาย 
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ท่ีก าหนดไว ้โดยผา่นกระบวนการปรับปรุงงานอยา่งต่อเน่ืองสม ่าเสมอ พนกังานมีความรู้  
ความเขา้ใจเร่ืองขั้นตอนของระบบบริหารผลการปฏิบติังานในระดบัสูง โดยเขา้ใจวา่การบริหาร 
ผลการปฏิบติังานมีขั้นตอนการด าเนินงาน 4 ขั้นตอนไดแ้ก่ การวางแผนวดัผลการปฏิบติังาน  
การใหข้อ้มูลป้อนกลบัและการสอนงาน การประเมินผลการปฏิบติังานและการใหผ้ลตอบแทน 
และพฒันา นอกจากน้ี ยงัพบวา่พนกังานมีความรู้ ความเขา้ใจตวัช้ีวดัหลกั และตวัช้ีวดัความสามารถ 
อยูใ่นระดบัสูง ในเร่ืองการก าหนดค่า Common KPIs และ core competency ท่ีองคก์รก าหนด 
แต่ยงัมีพนกังานระดบั 1-2 ยงัมีความรู้ความเขา้ใจท่ีไม่ถูกตอ้ง  
 ณฐัวลยั   จิรันดร (2553) ไดศึ้กษาผลกระทบของระบบการบริหารผลงานและการจ่าย
ค่าตอบแทนตามผลงาน: กรณีศึกษากลุ่มสถาบนัอุดมศึกษาภาครัฐเนน้การผลิตบณัฑิตและวจิยั 
โดยใชแ้บบสอบถามศึกษาความคิดเห็นจากขา้ราชการและลูกจา้งประจ าในสถาบนัอุดมศึกษา 
ของรัฐ จ านวน 154 คน ก าหนดกรอบการศึกษาเป็น 3 ดา้น คือ การจดัท าค ารับรองการปฏิบติั
ราชการการประเมินผลการปฏิบติัราชการ และการจดัสรรเงินรางวลั พบวา่ ผูต้อบเห็นวา่การจดัท า
ค ารับรองการปฏิบติัราชการช่วยใหห้น่วยงานของตนมีเป้าหมายในการท าท่ีชดัเจนมากข้ึน โดยมี
ค่าเฉล่ียความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง การประเมินผล การปฏิบติัราชการช่วยใหห้น่วยงานของตน
ด าเนินงานเป็นไปตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้โดยมีค่าเฉล่ีย ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง การจดัสรร
เงินรางวลัช่วยใหห้น่วยงานของตนท างานอยา่งมีประสิทธิภาพและมีคุณภาพการบริหารจดัการ 
อยูบ่า้ง โดยมีค่าเฉล่ียความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง ทั้งน้ี ผูต้อบส่วนใหญ่มองวา่การจดัสรร 
เงินรางวลัอาจส่งผลใหเ้กิดความแตกแยกในหน่วยงาน 
 ยงยทุธ์  ทรัพยเ์จริญ ( 2556) ไดว้จิยัเร่ืองการพฒันารูปแบบการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ
ในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา โดยด าเนินการเป็น 5 ขั้นตอน คือ ขั้นตอนท่ี 1 ก าหนดกรอบ
แนวคิดส าหรับการวจิยั ขั้นตอนท่ี 2 สร้างรูปแบบการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิในส านกังาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษา ขั้นตอนท่ี 3 ตรวจสอบรูปแบบการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิโดยผูท้รงคุณวฒิุ  
ใหค้วามคิดเห็น ในดา้นความเหมาะสมและความเป็นไปได ้ขั้นตอนท่ี 4 ตรวจสอบความเป็นไปได้
ของรูปแบบการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ โดยผูบ้ริหารส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาและขั้นตอนท่ี 5 
การสรุปและรายงานผลการพฒันารูปแบบการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิท่ีเหมาะสมในส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษา สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard deviation) ส่วนขอ้มูลเชิงคุณภาพใชก้ารวเิคราะห์เน้ือหา (Content analysis) 
ผลการวจิยัพบวา่ รูปแบบการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา  ซ่ึงผา่น
การตรวจสอบความเป็นไปไดโ้ดยผูบ้ริหารส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา ประกอบดว้ยส่วนส าคญั  
3 ส่วน คือ ส่วนท่ี 1 การบริหารกลยทุธ์แบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ประกอบดว้ย มาตรฐานส านกังาน 
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เขตพื้นท่ีการศึกษา 5 มาตรฐาน และจุดเนน้การพฒันา 2 จุดเนน้ ส่วนท่ี 2 โครงสร้างการบริหาร
แบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ประกอบดว้ยโครงสร้างระบบงานและเครือข่าย และส่วนท่ี 3 ขั้นตอนการปฏิบติั
แบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ประกอบดว้ย 9 ขั้นตอน ไดแ้ก่ 1) การวเิคราะห์วสิัยทศัน์ พนัธกิจ วตัถุประสงค ์
และกลยทุธ์ 2) การก าหนดปัจจยัหลกัแห่งความส าเร็จ 3) การก าหนดตวัช้ีวดั ผลการด าเนินงานหลกั 
4) การก าหนดวธีิการและขั้นตอนการปฏิบติั 5) การก าหนดเป้าหมาย 6) การปฏิบติัตามวธีิการและ
ขั้นตอน 7) การบนัทึกผลการปฏิบติั 8) การวเิคราะห์ผล และ 9) การพฒันาการปฏิบติั และเผยแพร่
ผลงาน ผลการวจิยั สรุปไดว้า่ รูปแบบท่ีมีความเหมาะสมส าหรับการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
ในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา ไดแ้ก่ การบริหารกลยทุธ์ (Strategic management) โครงสร้าง 
การบริหาร (Structure) และขั้นตอนการปฏิบติั (Procedure and practice) หรือตรงกบัภาษาองักฤษ 
SSP Model 
  งานวจัิยต่างประเทศ   
 Coronado & Antony (2002, p. 63) ไดศึ้กษาถึงปัจจยัท่ีน าไปสู่ความส าเร็จในการน า 
ซิกซ์ ซิกม่า ประยกุตใ์ชข้ององคก์รต่าง ๆ เพื่อใชใ้นการปรับปรุงกลยทุธ์ทางธุรกิจ โดยเพิ่มก าไร 
จากการขจดัความแปรปรวน และลดของเสียในกระบวนการ รวมถึงการลดค่าใชจ่้ายทางคุณภาพ 
การทราบถึงความตอ้งการ และความคาดหวงัของลูกคา้ โดยการน าเทคนิค และเคร่ืองมือทางสถิติ 
ซ่ึงปัจจยัท่ีน าไปสู่ความส าเร็จ ไดแ้ก่ 1) การประกาศเจตนารมณ์และความมุ่งมัน่ของผูบ้ริหาร
ระดบัสูง 2) การเปล่ียนแปลงวฒันธรรมองคก์ร 3) การส่ือสาร 4) การจดัโครงสร้างภายในองคก์ร  
5) การฝึกอบรมโดยเนน้ Belt system 6) การเช่ือมโยงซิกซ์ ซิกม่าสู่ลูกคา้ 7) การเช่ือมโยงซิกซ์ ซิกม่า
สู่กลยทุธ์ทางธุรกิจ 8) การเช่ือมโยงซิกซ์ ซิกม่าสู่ผูส่้งมอบ 9) การใชเ้คร่ืองมือ และเทคนิคตาม 
หลกัสถิติ และ10) การเลือกโครงการตามความส าคญั 
 Brown (2005, p. 468) ไดศึ้กษาวจิยัเก่ียวกบัการน าระบบการบริหารผลการปฏิบติังาน 
มาใชใ้นโรงเรียน ระดบัประถมศึกษาในประเทศองักฤษ ใชก้ารสัมภาษณ์และการสังเกตเป็นเคร่ืองมือ
ในการวจิยั โดยผลการศึกษา พบวา่ ดา้นวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายของการบริหารผลการปฏิบติังาน
ในโรงเรียน ผูบ้ริหารโรงเรียนส่วนใหญ่ต่างมีความเขา้ใจในวตัถุประสงค ์และเป้าหมายของการน า
ระบบการบริหารผลการปฏิบติังานมาใช้ ในโรงเรียน ดา้นการศึกษาและการฝึกอบรมในการบริหาร
ผลการปฏิบติังาน พบวา่ กลุ่มผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัโรงเรียนส่วนใหญ่ไดรั้บ 
การฝึกอบรมท่ีเหมาะสมและเพียงพอท่ีจะน าไปปฏิบติั ดา้นกฎเกณฑแ์ละเป้าประสงคใ์นการบริหาร
ผลการปฏิบติังาน พบวา่ วฒันธรรมองคก์รในโรงเรียนมีส่วนส าคญัในการตดัสินใจน าระบบ 
การบริหารผลการปฏิบติังานมาใช้ ซ่ึงใชค้วามเหมาะสมและความคุม้ค่า เป็นเกณฑใ์นการตดัสินใจ 
ส่วนเป้าประสงคข์องการบริหารผลการปฏิบติังานคือการระบุตวัช้ีวดัท่ีชดัเจนสามารถวดัไดต้รงกบั
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ปัญหาและมีขอ้ทา้ทาย ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานของหวัหนา้ฝ่ายและครูผูส้อน พบวา่ 
วธีิการและตวัช้ีวดัท่ีใชใ้นการประเมินผลการปฏิบติังานมีความแตกต่างกนัตามบทบาทหนา้ท่ีของ
ครูและมีความยติุธรรม และผลการปฏิบติังานทั้งหมดมีความชดัเจนสามารถวดัไดแ้ละไดรั้บยอมรับ
จากทั้งผูป้ระเมินและผูไ้ดรั้บการประเมิน และทรัพยากรท่ีใชใ้นการพฒันาผลการปฏิบติังานใหก้บั
ครูมีเพียงพอ และดา้นความเหมาะสมและขอ้เทจ็จริงของการบริหารค่าตอบแทน (Performance 
related pay: PRP) พบวา่ ระบบ การบริหารค่าตอบแทน หรือการใหร้างวลัไดรั้บการยอมรับวา่ 
มีความยติุธรรมและเหมาะสม  
 Helm & Tortorella (2007, p. 52) ไดศึ้กษาประสิทธิภาพของระบบการบริหาร 
ผลการปฏิบติังานของ University of Texas M.D. Anderson Cancer ในประเด็นต่าง ๆ ไดแ้ก่  
การก าหนดเป้าหมายในการปฏิบติังานในระดบัตวับุคคลเพื่อใหบ้รรลุสู่เป้าหมายขององคก์ร  
การใหร้างวลัความกา้วหนา้ในการติดตามผลการปฏิบติังาน ความคิดเห็นของพนกังาน การทบทวน
ผลการปฏิบติังาน และสมรรถนะของพนกังาน ผลการศึกษา พบวา่ องคก์รมีการก าหนดและมอบหมาย
เป้าหมายผลการปฏิบติังานเป็นรายบุคคลท่ีไม่เช่ือมโยงสู่เป้าหมายเชิงกลยทุธ์ขององคก์ร มีการส่ือสาร
อยา่งต่อเน่ืองระหวา่งหวัหนา้งานและพนกังานมีกระบวนการฝึกอบรมใหแ้ก่พนกังาน ซ่ึงท าให้
พนกังานมีผลการปฏิบติังานและไดรั้บรางวลัเพิ่มข้ึน และพนกังานมีความพึงพอใจและรู้สึกวา่ 
ผลการปฏิบติังานของตนเองดีข้ึน  
 Lam (2007) ไดศึ้กษาเปรียบเทียบความแตกต่างดา้นวฒันธรรมในการประเมินผล  
การปฏิบติังานและการเล่ือนต าแหน่งระหวา่งหน่วยงานสาขาวชิาการเมืองและรัฐประศาสนศาสตร์  
ของมหาวทิยาลยัฮ่องกงและโครงการรัฐประศาสนศาสตร์ของมหาวทิยาลยัวคิตอเรีย ประเทศ
แคนาดา พบวา่ หน่วยงานทั้งสองมหาวทิยาลยัมีระบบการบริหารคลา้ยคลึงกนั แต่มีความแตกต่างกนั
ดา้นองคป์ระกอบ ของวฒันธรรมทางการบริหารและลกัษณะเฉพาะของชนชาติ กล่าวคือ ขา้ราชการ
ของมหาวทิยาลยัฮ่องกงใหค้วามส าคญักบัประสิทธิภาพและผลลพัธ์ท่ีเป็นความส าเร็จในการปฏิบติังาน
อยา่งมาก โดยมุ่งท่ีความส าเร็จตามเป้าหมายและแผนงานมากกวา่เป้าหมายระดบับุคคล มีการพิจารณา
เล่ือนต าแหน่งจากลกัษณะเฉพาะของบุคคล ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นและการเมืองในสถาบนั ในขณะท่ี
ขา้ราชการของมหาวทิยาลยัวคิตอเรีย ใหค้วามส าคญักบัระบบการบริหารงานบุคคล การควบคุม
ตน้ทุน และการบริหารงบประมาณโดยมุ่งเนน้ การบรรลุเป้าหมายของแผนงานและเป้าหมาย 
ของบุคลากรเท่า ๆ กนัขา้ราชการส่วนใหญ่ไม่ต่อตา้นการประเมินผล แต่ไม่ยอมรับหลกัเกณฑ์ 
การประเมินผลเพราะไม่เช่ือมโยงกบัขอ้มูลส่วนบุคคล  อีกทั้งยงัไดรั้บอิทธิพลจากกลุ่มการเมือง 
ในสถาบนัดว้ย ขอ้เสนอเพื่อการปรับปรุงการประเมินผลการปฏิบติังาน คือ ควรมีการศึกษาบรรทดั 
ฐานและค่านิยมขององคก์รเพื่อก าหนดหลกัเกณฑก์ารประเมินไดอ้ยา่งเหมาะสมและไม่ขดัแยง้กบั 
ความคิดท่ีเป็นรากฐานของวฒันธรรม  
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 Swinburne University (2008) ไดมี้การน าระบบบริหารผลการปฏิบติังานมาใชเ้พื่อเพิ่ม
ประสิทธิผลการปฏิบติังานของมหาวทิยาลยั โดยมุ่งเนน้ทั้งดา้นการบริหารผลการปฏิบติังาน 
และการบริหารความสัมพนัธ์ของลูกจา้งในองคก์รดว้ยกฎเกณฑ์ 10 ประการท่ีสามารถสร้าง 
และรักษาผลการปฏิบติังานท่ีดี กฎเกณฑใ์นการสร้างและรักษาไวซ่ึ้งผลการปฏิบติังานในระดบัสูง 
ท่ีก าหนดข้ึนใหค้วามส าคญักบัทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งมาก โดยเฉพาะเร่ืองของความสัมพนัธ์ 
ระหวา่งลูกจา้ง การสร้างพนัธะผกูพนัต่องานและผลงาน ส่งเสริม สนบัสนุนใหพ้นกังานมีความตั้งใจ
ทุ่มเทใหก้บังานท่ีรับผดิชอบอยา่งเตม็ท่ี ท าใหพ้นกังานมีความต่ืนตวั รู้สึกถึงความทา้ทายกบั 
งานท่ีท าในแต่ละวนั พนกังานมีการพฒันาตวัเอง และดึงเอาความสามารถในตวัเองมาใชใ้นงาน 
ท่ีรับผดิชอบอยา่งเตม็ท่ี พร้อมทั้งมีการเรียนรู้วธีิการใหม่ ๆ ในการท างานใหบ้รรลุเป้าหมายอยูเ่สมอ
ส่วนผูบ้ริหารไดมี้การสร้างความผกูพนักบัพนกังานเพื่อปรับปรุงผลการปฏิบติังานและรักษาพนกังาน
ท่ีมีผลการปฏิบติังานท่ีดีไว ้นอกจากนั้นยงัมีการก าหนดตวัแบบส าหรับการสร้างความผกูพนัและ
พฒันาความมุ่งมัน่ต่อผลการปฏิบติังานท่ีดี ทั้งดา้นการจูงใจดว้ยเหตุผลและความรู้สึกท่ีดีต่องาน 
เพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชาและองคก์ร 

 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีจากนกัวชิาการและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบักระบวนการ 
บริหารผลการปฏิบติังานติงาน สามารถสังเคระห์และสรุปไดก้ระบวนการบริหารผลการปฏิบติังาน 
6 ดา้น คือ 1) ดา้นการวางแผนการปฏิบติังาน  2) ดา้นการด าเนินการปฏิบติังาน 3) ดา้นการพฒันา
ผลการปฏิบติังาน 4) ดา้นการติดตามผลการปฏิบติังาน 5) ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานและ 
 6) ดา้นการใหร้างวลั  ผูว้จิยัไดน้ ามาเป็นกรอบในการศึกษา เพื่อพฒันารูปแบบการบริหาร  
ผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเฉพาะในงานวจิยัน้ี โดยส านกังาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาตอ้งมีกระบวนการด าเนินงาน ดงัน้ี  
     1. ดา้นการวางแผนการปฏิบติังาน  (Performance planning) มี 8 องคป์ระกอบ คือ 
  1.1 ศึกษา ทบทวนผลการปฏิบติังานในปีท่ีผา่นมา นโยบายของหน่วยงานตน้สังกดั 
และความตอ้งการของผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง   
  1.2 วเิคราะห์สภาพแวดลอ้มท่ีมีผลกระทบต่อการบริหารผลการปฏิบติังาน   
  1.3 จดัท าระบบขอ้มูลและใชข้อ้มูลสารสนเทศ เพื่อการวางแผนเป็นปัจจุบนั  
  1.4 ก าหนดวสิัยทศัน์ พนัธกิจ วตัถุประสงค ์เป้าหมายกลยทุธ์ ผลผลิต  ผลลพัธ์  
และตวัช้ีวดัการปฏิบติังาน 
  1.5 ก าหนดเกณฑม์าตรฐานผลการปฏิบติังานตามตวัช้ีวดัของผูป้ฏิบติังาน 
  1.6 ก าหนดขอบข่าย วธีิปฏิบติังานตามโครงสร้างอ านาจหนา้ท่ีของผูป้ฏิบติังาน 
  1.7 จดัท าแผนปฏิบติังานของหน่วยงานโดยการมีส่วนร่วมจากผูเ้ก่ียวขอ้งทุกฝ่าย 
  1.8 น าแผนการปฏิบติังานเสนอคณะกรรมการเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
พิจารณาใหค้วามเห็นชอบ 
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  1.9 ประชาสัมพนัธ์ ช้ีแจงแผนการปฏิบติังานสู่ระดบักลุ่มและระดบัผูป้ฏิบติังาน 
      1.10 จดัท าขอ้ตกลงความร่วมมือการปฏิบติังานของกลุ่มงานและรายบุคคล 

    2. การด าเนินการปฏิบติังาน (Performance implementation) มี 11องคป์ระกอบคือ 
  2.1 จดัประชุมช้ีแจง แนวทางการปฏิบติังานตามแผนการปฏิบติังานท่ีก าหนดไว ้

     2.2 จดัท าเอกสารคู่มือการปฏิบติังาน 
  2.3 พฒันาทกัษะผูป้ฏิบติังานก่อนการปฏิบติังาน 
  2.4 ทบทวนความเขา้ใจของผูป้ฏิบติังานก่อนการปฏิบติังาน 
  2.5 ปฏิบติังานตามแผนปฏิบติังานท่ีก าหนดโดยยดึหลกัธรรมาภิบาล 
  2.6 ใชน้วตักรรมและเทคโนโลยใีนการปฏิบติังาน 
  2.7 สนบัสนุนทรัพยากรทั้งระดบับริหารและระดบัปฏิบติั  
  2.8 ตรวจเยีย่มการปฏิบติังาน แนะน าและสอนงาน 
  2.9 ส่ือสารกบัผูป้ฏิบติังานเป็นระยะ รับฟังความคิดเห็นของผูป้ฏิบติังาน 
   2.10 ก าหนดใหผู้ป้ฏิบติังานรายงานความกา้วหนา้ผลการปฏิบติังาน 
  2.11 สรุป และรายงานผลการปฏิบติังาน 
 3. การพฒันาผลการปฏิบติังาน (Performance improvement) มี 8 องคป์ระกอบคือ 
  3.1 วเิคราะห์ ตรวจสอบปัญหา อุปสรรคในการปฏิบติังาน 
   3.2 วเิคราะห์ความรู้ ทกัษะและความตอ้งการจ าเป็นต่อการปฏิบติังาน 
  3.3 ก าหนดกิจกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัทกัษะความตอ้งการในการพฒันา 
  3.4 ก าหนดระยะเวลาในการพฒันาใหเ้หมาะสมทนัต่อเหตุการณ์และความตอ้งการ  
  3.5 นิเทศ  แนะน า สอนงาน และเก็บขอ้มูลผลการพฒันา 
  3.6 ทบทวนผลการพฒันาโดยใชข้อ้มูลยอ้นกลบัจากผูป้ฏิบติังานเป็นระยะอยา่งต่อเน่ือง 
  3.7 เทียบเคียงผลการปฏิบติังานกบัมาตรฐานตวัช้ีวดังานตามท่ีก าหนดและจากผูท่ี้มี
ผลการปฏิบติังานท่ีเป็นเลิศ 
  3.8 สรุปและรายงานการพฒันาผลการปฏิบติังาน   
 4. การติดตามผลการปฏิบติังาน (Performance  monitoring) มี 8 องคป์ระกอบ คือ 
  4.1 ก าหนดวตัถุประสงคแ์ละแนวทางการติดตามผลการปฏิบติังาน 
  4.2 จดัท ารายละเอียดเคร่ืองมือแบบติดตามผลการปฏิบติังาน 
  4.3 ก าหนดระยะเวลาและผูรั้บผดิชอบ ติดตาม ตรวจสอบ ความกา้วหนา้ 
ของผลการปฏิบติังาน 
  4.4 อบรมความรู้ใหก้บัผูรั้บผดิชอบในการติดตามผลการปฏิบติังาน 
  4.5 วางแผนการติดตามผลการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ืองเป็นระบบ โดยการมีส่วนร่วม
ของทุกฝ่าย 
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  4.6 ใชเ้ทคนิควธีิการในการติดตามท่ีหลากหลาย เพิ่มระบบอิเล็กทรอนิกส์หรือ
โปรแกรมการติดตาม      
  4.7 ทบทวนและประชุมแลกเปล่ียนความคิดเห็น สะทอ้นผลงาน ผลส าเร็จ 
ในการติดตามผลการปฏิบติังาน 
  4.8 สรุปและรายงานการติดตามผลการปฏิบติังาน  
 5. การประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance appraisal) มี 8 องคป์ระกอบคือ 
  5.1 จดัท า ประกาศ หลกัเกณฑแ์ละวธีิการประเมินตามวตัถุประสงค ์ตวัช้ีวดั 
  5.2 จดัท าเคร่ืองมือ ก าหนดกรอบระยะเวลาการประเมินผลการปฏิบติังานโดยเนน้ 
การมีส่วนร่วมของทุกฝ่าย 
  5.3 ก าหนดใหผู้ป้ฏิบติังานจดัท าและรายงานผลการปฏิบติังานตามกรอบการประเมิน 
  5.4 ประเมินผลการปฏิบติังานตามสภาพจริงดว้ยวธีิการท่ีหลากหลาย ทั้งรายกลุ่ม
รายบุคคล และประเมินแบบ 360 องศา  
  5.5 ประชุมทบทวน วเิคราะห์ผลการประเมินและตดัสินผลการปฏิบติังานครบทุกมิติ  
  5.6 ผูป้ฏิบติังานใหข้อ้มูลยอ้นกลบัผลการประเมินเพื่อสะทอ้นปัญหาน าไปสู่ 
การปรับปรุง แกไ้ขและพฒันา 
  5.7 มีการประชาสัมพนัธ์ ช้ีแจงผลการประเมินและแจง้ใหผู้เ้ก่ียวขอ้งรับทราบ 
  5.8 สรุปและรายงานผลการประเมินผลการปฏิบติังาน 
 6. การใหร้างวลั (Performance reward) มี 8 องคป์ระกอบคือ 
  6.1 ประชุมจดัท าหลกัเกณฑก์ารไดรั้บรางวลัและประกาศใหผู้ป้ฏิบติังานทราบ 
  6.2 จดัส่ิงจูงใจท่ีหลากหลาย เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานใหสู้งข้ึน 
ดว้ยการใหผู้ป้ฏิบติังานไดน้ าเสนอรางวลัท่ีเขาตอ้งการ                            
  6.3 แต่งตั้งคณะกรรมการการตดัสินและพิจารณาใหร้างวลัดว้ยความบริสุทธ์ิยติุธรรม 
  6.4 ประกาศรายช่ือผูป้ฏิบติังานท่ีมีผลการปฏิบติังานดีเด่นและแจง้ผลการประเมิน 
ใหผู้ป้ฏิบติังานทราบ 
  6.5 กล่าวยกยอ่งชมเชยและมอบรางวลัใหผู้ป้ฏิบติังานท่ีมีผลการปฏิบติังานดีเด่น  
เช่น การเล่ือนขั้นเงินเดือนเป็นกรณีพิเศษ การไดรั้บสิทธิพิเศษในการไปศึกษาดูงาน การใหโ้บนสั
พิเศษ การเขา้สู่ต าแหน่งในระดบัท่ีสูงข้ึน หรือการเปล่ียนสายงาน เป็นตน้ 
  6.6 จดัเวทีเสนอผลงาน มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ผลงานในเชิงสร้างสรรค์ 
  6.7 เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานท่ีไม่ไดรั้บรางวลัมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น
ต่อผลการใหร้างวลั 
  6.8 สรุปและรายงานผลเพื่อน าไปพฒันาในปีต่อไป 
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บทที่ 3 
วธีิด าเนินการวจิยั   

 

 การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ พฒันารูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังานของ
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาใหมี้ประสิทธิภาพและเพื่อตรวจสอบรูปแบบการบริหาร
ผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาใหมี้ความเหมาะสมในการปฏิบติังาน 
เป็นการวจิยัเชิงคุณภาพโดยใชเ้ทคนิคเดลฟาย (Delphi technique) ซ่ึงมีขั้นตอน ดงัน้ี 
 ขั้นตอนท่ี 1 การพฒันารูปแบบ การบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา 
 ขั้นตอนท่ี 2 การตรวจสอบความเหมาะสมและเป็นไปไดข้องรูปแบบ การบริหาร 
ผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
 

ขั้นตอนที ่1 การพ ันารูปแบบการบริหารผลการปฏบิัติงานของส านักงานเขตพืน้ที่
การศึกษาประถมศึกษา 
 การพฒันารูปแบบ การบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษา ผูว้จิยัด าเนินการ ดงัน้ี 
 1. ศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎีและงานวจิยัการบริหารผลการปฏิบติังานของไทยและ
ต่างประเทศ แลว้สังเคราะห์เป็นกรอบความคิดการวจิยัจากนกัวชิาการ ดงัน้ี สุพจน์ ทรายแกว้ (2545) 
ฉนัทนา  จนัทร์บรรจง (2549) ปิยะชยั  จนัทรวงศไ์พศาล (2551) ส านกังานคณะกรรมการ
ขา้ราชการพลเรือน (2552) อาภรณ์  ภู่วทิยภณัฑ ์(2553) Bacal (1999) Hall (2006) Armstrong 
(2006) และ Aguinis (2008) ไดเ้ป็นกรอบแนวคิดการบริหารผลการปฏิบติังาน  6 ดา้น 
 2. ร่างรูปแบบ ( Modeling) จ าลองจากกรอบแนวคิดของการวจิยัในขอ้ท่ี 1 เพื่อพฒันา
รูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา โดยสร้าง
รูปแบบกระบวนการบริหารผลการปฏิบติังาน  6 ดา้น คือ 1) ดา้นการวางแผนการปฏิบติังาน  
2) ดา้นการด าเนินการปฏิบติังาน 3) ดา้นการพฒันาผลการปฏิบติังาน 4) ดา้นการติดตาม 
ผลการปฏิบติังาน 5) ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน และ 6) ดา้นการใหร้างวลั 
 3. การพฒันารูปแบบ การบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
ประถมศึกษา โดยการน ารูปแบบจ าลองในขอ้ท่ี 2 มาสัมภาษณ์และสอบถามความคิดเห็นจาก 
ผูเ้ช่ียวชาญเพื่อหาฉนัทามติ โดยใชเ้ทคนิคเดลฟาย จ านวน 3 รอบ ซ่ึงมีรายละเอียด ดงัน้ี  
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     3.1 จากการศึกษาเอกสาร งานวจิยัเก่ียวขอ้งเก่ียวกบั การบริหารผลการปฏิบติังาน 
(Performance management: PM) ในขอ้ท่ี 1 และ ขอ้ท่ี 2 
     3.2 น ามาสร้างแบบสัมภาษณ์ฉบบัท่ี 1 เป็นแบบสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง โดยมี  
ขอ้ค าถามเก่ียวกบัการบริหารผลการปฏิบติังานจ านวน 6 ดา้น คือ ดา้นการวางแผนการปฏิบติังาน  
ดา้นการด าเนินการปฏิบติังาน ดา้นการพฒันาผลการปฏิบติังาน ดา้นการติดตามผลการปฏิบติังาน 
ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน และดา้นการใหร้างวลั จ  านวน 6 ขอ้ 
     3.3 น าค าถามท่ียกร่างข้ึนปรึกษาขอความเห็นชอบอาจารยท่ี์ปรึกษาแลว้ปรับปรุง
แกไ้ขตามขอ้เสนอแนะของอาจารยท่ี์ปรึกษา 
     3.4 น าแบบสัมภาษณ์ฉบบัท่ี 1 ไปใหผู้ท้รงคุณวฒิุ ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา
ความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้าง จ  านวน 5 คน ดงัมีรายนามต่อไปน้ี 
   3.4.1 ดร.สมุทร  ช านาญ                  อาจารยป์ระจ า  
           ภาควชิาการบริหารการศึกษา  
                 มหาวทิยาลยับูรพา  
   3.4.2 ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.สิทธิพร           อาจารยป์ระจ า  
        นิยมศรีสมศกัด์ิ      ภาควชิาการบริหารการศึกษา
                         มหาวทิยาลยับูรพา 
   3.4.3 ผูช่้วยศาสตราจารย ์นาวาตรี ดร.พงศเ์ทพ        อาจารยป์ระจ า 
        จิระโร       ภาควชิาวจิยัและจิตวทิยา  
           ประยกุต ์มหาวทิยาลยับูรพา  
   3.4.4  ดร.วสันต ์ นาวเหนียว     ผูอ้  านวยการ  
           ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา  
           ประถมศึกษาชลบุรี เขต 1  
           ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา  
           ประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 
   3.4.5 นายวชิยั  พวงภาคีศิริ    ผูอ้  านวยการ  
           ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา  
           ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3  
           ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา  
           ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3  
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  3.5 หาค่าความสอดคลอ้ง (IOC: Index of item objective congruence) ของแบบสอบถาม
จากความคิดเห็นของผูท้รงคุณวฒิุ ทั้ง 5 ท่านโดยใหเ้กณฑใ์นการตรวจพิจารณาขอ้ค าถาม  
ค่าความเท่ียงตรงมากกวา่ 0.50 ข้ึนไป เป็นขอ้ค าถามท่ีใชไ้ด ้หากต ่ากวา่ 0.50 แสดงวา่ แบบสอบถาม
ขอ้นั้นใชไ้ม่ไดต้อ้งปรับปรุง ดงัน้ี (ศิริชยั  กาญจนวาสี, 2547, หนา้ 37) 
             ใหค้ะแนน +1  ถา้แน่ใจวา่ขอ้ค าถามวดัไดต้รงตามวตัถุประสงค์ 
             ใหค้ะแนน 0    ถา้ไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามวดัไดต้รงตามวตัถุประสงค์ 
             ใหค้ะแนน -1   ถา้แน่ใจวา่ขอ้ค าถามวดัไดไ้ม่ตรงตามวตัถุประสงค์ 
 ไดค้่าความสอดคลอ้งของแบบสัมภาษณ์ฉบบัท่ี 1 มีค่า 1.00 ทุกขอ้ แสดงวา่สามารถ
น าไปใชใ้นการสัมภาษณ์ได ้
  3. 6 แกไ้ขแบบสัมภาษณ์ตามขอ้เสนอแนะของผูท้รงคุณวฒิุ หลงัจากนั้นน าไปให้
อาจารยท่ี์ปรึกษาหลกัตรวจสอบอีกคร้ังหน่ึง 
     3. 7 ผูว้จิยัน าแบบสัมภาษณ์ฉบบัสมบูรณ์ไปสัมภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญดว้ยตนเอง  
ณ สถานท่ีท างานของผูเ้ช่ียวชาญ โดยนดัหมายทางโทรศพัท ์พร้อมทั้งส่งแบบสัมภาษณ์และงานวจิยั
ใหผู้เ้ช่ียวชาญล่วงหนา้ ผูเ้ช่ียวชาญมีจ านวนทั้งส้ิน 17 คน ไดจ้ากการเลือกแบบเจาะจง (Purposive 
sampling) จากผูเ้ช่ียวชาญท่ีเป็นผูบ้ริหารการศึกษาระดบัสูง นกัวชิาการศึกษา และผูอ้  านวยการ
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ซ่ึงมีความรู้และเช่ียวชาญในเร่ืองการบริหารการศึกษา
และการบริหารส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา แบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม  
   3.7.1 กลุ่มผูบ้ริหารการศึกษาจ านวน 5 คน โดยคดัเลือกจากผูท่ี้มีคุณสมบติั ดงัน้ี 
    3.7.1.1  เป็นผูท่ี้มีความรู้ ความสามารถ มีประสบการณ์ในการบริหารการศึกษา  
    3.7.1.2  มีวทิยฐานะระดบัช านาญการพิเศษหรือเทียบเท่าข้ึนไป และมีคุณวฒิุ 
ทางการศึกษาระดบัปริญญาโทข้ึนไป 
    3.7.1.3  มีประสบการณ์ในการปฏิบติังานดา้นการบริหารการศึกษา ไม่นอ้ยกวา่ 
5 ปี  ประกอบดว้ย 

         3.7.1.3.1 ดร.พิษณุ  ตุลสุข     ผูต้รวจราชการกระทรวงศึกษาธิการ  
       3.7.1.3.2 ดร.บณัฑิต  ศรีพุทธางกรู   ผูต้รวจราชการกระทรวงศึกษาธิการ  
      3.7.1.3.3 ดร.สุเทพ  ชิตยวงษ ์ รองเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษา  
       ขั้นพื้นฐาน  
     3.7.1.3.4 ดร.พีระ  รัตนวจิิตร   ผูอ้  านวยการส านกับริหารงานการศึกษา 
       ภาคบงัคบั  
      3.7.1.3.5 นายสมยศ  ศิริบรรณ   ผูอ้  านวยการส านกัพฒันาระบบ  
       บริหารงานบุคคลและนิติการ  
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           3.6.2 กลุ่มนกัวชิาการ จ านวน 6 คนโดยคดัเลือกจากผูท่ี้มีคุณสมบติั ดงัน้ี 
    3.6.2.1  เป็นผูท่ี้มีความรู้ ความสามารถ มีประสบการณ์ในการบริหารการศึกษา  
    3.6.2.2  มีวทิยฐานะระดบัช านาญการพิเศษหรือเทียบเท่าข้ึนไป และมีคุณวฒิุ 
ทางการศึกษาระดบัปริญญาโทข้ึนไป 
    3.6.2.3  มีประสบการณ์ในการปฏิบติังานดา้นการบริหารการศึกษา ไม่นอ้ยกวา่ 
5 ปีประกอบดว้ย 

        3.6.2.3.1 ดร.สุรัตน์  ไชยชมภู     อาจารยภ์าควชิาการบริหารการศึกษา  
             มหาวทิยาลยับูรพา 

     3.6.2.3.2 ดร.พลธาวนิ  วชัรทรธ ารงค ์ อาจารยพ์ิเศษ 
          ภาควชิาการบริหารการศึกษา  
          มหาวทิยาลยัราชภฏัราชนครินทร์ 
      3.6.2.3.3 ดร.อนนัต ์ นามทองตน้      รองผูอ้  านวยการส านกังานเขตพื้นท่ี  
          การศึกษาประถมศึกษาเพชรบูรณ์  
          เขต 2 
      3.6.2.3.4 ดร.จกัรพงษ ์ สุวรรณรัศมี      รองผูอ้  านวยการส านกังานเขตพื้นท่ี 
          การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 
      3.6.2.3.5 นายฉตัรชยั  น่วมโพธ์ิ      รองผูอ้  านวยการส านกังานเขตพื้นท่ี  
          การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 1 
     3.6.2.3.6 นายศิลป์ชยั  สัมพนัธ์พร     ผูอ้  านวยการเช่ียวชาญ  
          โรงเรียนอนุบาลชลบุรี  
          ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
          ประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 

   3.6.3 กลุ่มผูอ้  านวยการส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา  จ  านวน 6  คน 
โดยคดัเลือกจากผูท่ี้มีคุณสมบติั ดงัน้ี 
    3.6.3.1 เป็นผูท่ี้ด ารงต าแหน่งผูอ้  านวยการส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษามีผลการบริหารส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ตามประกาศของส านกังาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานอยูใ่นระดบัดีมาก 
    3.6.3.2 มีวทิยฐานะระดบัช านาญการพิเศษข้ึนไป และมีคุณวฒิุทางการศึกษา
ระดบัปริญญาโทข้ึนไป 
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    3.6.3.3 มีประสบการณ์ในการปฏิบติังานดา้นการบริหารส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา ไม่นอ้ยกวา่ 5 ปี ประกอบดว้ย 

      3.6.3.3.1 ดร.ธวชัชยั  อุ่ยพานิช  ผูอ้  านวยการส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา  
            ประถมศึกษาระยอง เขต 1 

          3.6.3.3.2 นายธงชยั  มัน่คง         ผูอ้  านวยการส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
               ประถมศึกษาระยอง เขต 2 
        3.6.3.3.3 นายมนตรี  ทดัเทียม   ผูอ้  านวยการส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
               ประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 
         3.6.3.3.4 นายชลิต  เพช็รรัตน์    ผูอ้  านวยการส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
               ประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 1 
         3.6.3.3.5 นายวริะ  แขง็กสิการ  ผูอ้  านวยการส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
                                        ประถมศึกษานครสวรรคเ์ขต 3 
        3.6.3.3.6 นายปรีดี  ภูสีน ้า         ผูอ้  านวยการส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา  
               ประถมศึกษาสมุทรสาคร  
     3.7 น าขอ้มูลท่ีไดจ้าการสัมภาษณ์ในรอบท่ี 1  จดัเป็นหมวดหมู่ วเิคราะห์ สังเคราะห์ 
ประเด็นความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ พยายามคงรูปภาษาส านวนเดิมไวแ้ละจ าแนกเป็นขอ้กระทง  
หากขอ้ความใดมีเน้ือความท่ีใกลเ้คียงกนัก็ไดน้ ามาไวใ้นขอ้เดียวกนั จากนั้นน ามาค านวณค่าร้อยละ 
โดยคดัเลือกขอ้ความท่ีผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกนัตั้งแต่ร้อยละ 50 ข้ึนไป 
     3.8 น าขอ้ความจากความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญจากการสัมภาษณ์ในรอบท่ี 1  
ท่ีมีความเห็นสอดคลอ้งกนัตั้งแต่ร้อยละ 50 ข้ึนไป สร้างแบบสอบถามรอบท่ี 2  เป็นแบบสอบถาม
มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบัของลิเคอร์ท โดยก าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนนดงัน้ี  (Best & Kalm, 
1993, pp. 246-250) 
    5 หมายถึงเหมาะสมในการปฏิบติัมากท่ีสุด  
    4 หมายถึงเหมาะสมในการปฏิบติัมาก  
    3 หมายถึงเหมาะสมในการปฏิบติัปานกลาง  
    2 หมายถึงเหมาะสมในการปฏิบติันอ้ย  
    1 หมายถึงเหมาะสมในการปฏิบติันอ้ยท่ีสุด   
  3.9 น าแบบสอบถามฉบบัท่ี 2  ปรึกษาขอความเห็นชอบจากอาจารยท่ี์ปรึกษา  
 แลว้ปรับปรุงแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะของอาจารยท่ี์ปรึกษา 
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     3.10 น าแบบสอบถามฉบบัท่ี 2 ไปใหผู้ท้รงคุณวฒิุ ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา 
และความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้าง จ  านวน 5 คนเดิมและใชเ้กณฑเ์ดิม ของศิริชยั  กาญจนวาสี (2547, 
หนา้ 37) ไดค้่าความสอดคลอ้งของแบบสอบถามฉบบัท่ี 2 รายขอ้ตั้งแต่ 0.80-1.00  แสดงวา่ 
สามารถน าไปใชใ้นการสอบถามได ้
  3.11 แกไ้ขแบบสอบถามตามขอ้เสนอแนะของผูท้รงคุณวฒิุ จากนั้นน าแบบสอบถาม
ใหอ้าจารยท่ี์ปรึกษาหลกัตรวจสอบและใหข้อ้เสนอแนะเพิ่มเติมอีกคร้ัง 
  3.12 น าแบบสอบถามฉบบัท่ี 2  ฉบบัสมบูรณ์ไปสอบถามความคิดเห็นผูเ้ช่ียวชาญ
กลุ่มเดิมจากการสัมภาษณ์ในรอบท่ี 1 จ านวน 17 คน 
  3.13 น าขอ้ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญท่ีไดจ้ากแบบสอบถามในรอบท่ี 2 มาวเิคราะห์
ค่ามธัยฐาน (Median) และค่าพิสัย ระหวา่งควอไทล ์(Interquartile range) โดยน าขอ้ความท่ีมี 
ค่ามธัยฐาน (Median) ตั้งแต่ 3.50 ข้ึนไป และมีค่าพิสัยระหวา่งคลอไทล ์(Interquartile range)  
1.50 ลงมาตามเกณฑท่ี์ก าหนดไว ้ตั้งน้ี (จุมพล  พลูภทัรชีวนิ, 2544, หนา้ 23-24) 

3.13.1 ค่ามธัยฐาน (Median) 
   ค่ามธัยฐานตั้งแต่ 4.50 ข้ึนไป หมายถึง กลุ่มผูเ้ช่ียวชาญเห็นวา่ขอ้ความนั้น
เก่ียวขอ้งกบัประเด็นท่ีศึกษามากท่ีสุด 
   ค่ามธัยฐานตั้งแต่  3.50-4.49 หมายถึง กลุ่มผูเ้ช่ียวชาญเห็นวา่ขอ้ความนั้นเก่ียวขอ้ง
กบัประเด็นท่ีศึกษาเป็นอยา่งมาก 
   ค่ามธัยฐานตั้งแต่ 2.50-3.49 หมายถึง กลุ่มผูเ้ช่ียวชาญไม่แน่ใจกบัขอ้ความนั้น  
วา่จะเก่ียวขอ้งกบัประเด็นท่ีศึกษาหรือไม่ 
   ค่ามธัยฐานตั้งแต่ 1.50-2.49 หมายถึง กลุ่มผูเ้ช่ียวชาญเห็นวา่ขอ้ความนั้นไม่ค่อย                       
จะเก่ียวขอ้งกบัประเด็นท่ีศึกษา 
   ค่ามธัยฐานตั้งแต่  1.49 ลงไป หมายถึง กลุ่มผูเ้ช่ียวชาญเห็นวา่ขอ้ความนั้น 
ไม่เก่ียวขอ้งกบัประเด็นท่ีศึกษา 
   3.13.2 ค่าพิสัยระหวา่งควอไทล ์( Interquartile range) 
   ค่าพิสัยระหวา่งควอไทลจ์ะเป็นการค านวณหาความแตกต่างระหวา่งควอไทลท่ี์ 1 
กบัระหวา่งควอไทลท่ี์ 3 ถา้ค่าท่ีค  านวณไดข้อ้ความใดท่ีมีค่าต ่ากวา่ 1.50 ลงมาแสดงวา่ความคิดเห็น 
ของผูเ้ช่ียวชาญท่ีมีต่อขอ้ความนั้นสอดคลอ้งกนั  (Consensus) แต่ถา้ค่าพิสัยระหวา่งควอไทล์ 
ของขอ้ความใดมีค่ามากกวา่ 1.50 แสดงวา่ความคิดเห็นของกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญท่ีมีต่อขอ้ความนั้น 
ไม่สอดคลอ้งกนั และคดัเลือกขอ้ความกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญมีความคิดเห็นสอดคลอ้งกนัเท่านั้น  
ส่วนขอ้ความท่ีกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญมีความคิดเห็นท่ีไม่สอดคลอ้กนัจะถูกตดัทิ้งไป 
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  3.14 สร้างแบบสอบถามฉบบัท่ี 3  จากความคิดเห็นของกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญท่ีมีความ
คิดเห็นสอดคลอ้งกนัในแต่ละขอ้ท่ีคดัเลือกไดจ้ากแบบสอบถามฉบบัท่ี 2 น ามาสร้างเป็น
แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบัของลิเคอร์ท โดยก าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนน 
และการแปลค่าของ Best & Kalm, (1993, pp. 246-250) เช่นเดิมซ่ึงในแบบสอบถามฉบบัท่ี 3 น้ีได้
รวบรวมขอ้มูลจากการตอบแบบสอบถามของผูเ้ช่ียวชาญในรอบท่ี 2 มาวเิคราะห์ ค่ามธัยฐาน 
(Median) และค่าพิสัยระหวา่งควอไทล ์(Interquartile range) เพื่อใหผู้เ้ช่ียวชาญทราบค าตอบ 
ของกลุ่มและค าตอบของตนเองวา่มีความสอดคลอ้งกนัเพียงใด เพื่อใหผู้เ้ช่ียวชาญพิจารณาและ
ทบทวนค าตอบของตนเองอีกคร้ังวา่ ควรเปล่ียนค าตอบตามความคิดของกลุ่มหรือไม่ถา้ผูเ้ช่ียวชาญ
มีความคิดเห็นแตกต่างจากกลุ่มและยงัยนืยนัค าตอบเดิมก็ใหผู้เ้ช่ียวชาญเขียนอธิบายเหตุผล
ประกอบ   
  3.15 น าแบบสอบถามฉบบัท่ี 3  ปรึกษาขอความเห็นชอบจากอาจารยท่ี์ปรึกษา 
 แลว้ปรับปรุงแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะของอาจารยท่ี์ปรึกษา 
  3.16 น าแบบสอบถามฉบบัท่ี 3  ไปใหผู้ท้รงคุณวฒิุ ตรวจสอบความเท่ียงตรง 
เชิงเน้ือหา และความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้าง จ านวน 5 คนเดิมและใชเ้กณฑก์ารค านวณค่า  
ความสอดคลอ้ง (IOC) ของศิริชยั  กาญจนวาสี (2547, หนา้ 37) เช่นเดิม ไดค้่าความสอดคลอ้ง 
ของแบบสอบถามฉบบัท่ี 3 รายขอ้มีค่า 1.00  ทุกขอ้แสดงวา่สามารถน าไปใชใ้นการสอบถามได ้
  3.1 7 แกไ้ขแบบสอบถามตามขอ้เสนอแนะของผูท้รงคุณวฒิุ จากนั้นน าแบบสอบถาม
ใหอ้าจารยท่ี์ปรึกษาตรวจสอบและใหข้อ้เสนอแนะเพิ่มเติมอีกคร้ัง 
  3.18 น าแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ ไปสอบถามผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 17 คนกลุ่มเดิม  
แลว้น าความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญจากแบบทดสอบในรอบท่ี 3 มาวเิคราะห์ค่ามธัยฐาน (Median) 
ค่าพิสัยระหวา่งควอไทล ์(Interquartile range) แลว้เลือกขอ้ความท่ีผูเ้ช่ียวชาญมีความคิดเห็น
สอดคลอ้งกนัตามเกณฑท่ี์ก าหนดสรุปเป็นรูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
 สถิติและการวเิคราะห์ข้อมูล  
 การวเิคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถาม ด าเนินการดงัน้ี 

 1. การวเิคราะห์ขอ้มูลไดจ้ากแบบสัมภาษณ์รอบท่ี 1 โดยน าขอ้มูลทั้งหมดมาจดัเขา้เป็น
หมวดหมู่ โดยการวเิคราะห์ สังเคราะห์ ประเด็นความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญจากนั้นจ าแนกเป็น  
ขอ้กระทง หากขอ้ใดมีเน้ือความท่ีใกลเ้คียงกนัก็ไดน้ ามาไวใ้นขอ้เดียวกนั จากนั้นค านวณค่าร้อยละ
โดยน าขอ้ความท่ีมีความสอดคลอ้งกนัตั้งแต่ร้อยละ 50 ข้ึนไปน าไปสร้างแบบสอบถามรอบท่ี 2 
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 2. การวเิคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามรอบท่ี 2 และ 3 ใชก้ารวเิคราะห์โดยใช้
ค่ามธัยฐาน (Median) และค่าพิสัยระหวา่งควอไทล ์(Interquartile range) ตามเกณฑท่ี์ก าหนดไว้
ดงัน้ี (จุมพล  พลูภทัรชีวนิ, 2544, หนา้ 23-24) 

  2.1 ค่ามธัยฐาน ( Median) 
  ค่ามธัยฐานตั้งแต่ 4.50 ข้ึนไป หมายถึง กลุ่มผูเ้ช่ียวชาญเห็นวา่ขอ้ความนั้นเก่ียวขอ้ง

กบัประเด็นท่ีศึกษามากท่ีสุด 
  ค่ามธัยฐานตั้งแต่ 3.50-4.49 หมายถึง กลุ่มผูเ้ช่ียวชาญเห็นวา่ขอ้ความนั้นเก่ียวขอ้ง  
กบัประเด็นท่ีศึกษาเป็นอยา่งมาก 
  ค่ามธัยฐานตั้งแต่ 2.50-3.49 หมายถึง กลุ่มผูเ้ช่ียวชาญไม่แน่ใจกบัขอ้ความนั้น  
วา่จะเก่ียวขอ้งกบัประเด็นท่ีศึกษาหรือไม่ 
  ค่ามธัยฐานตั้งแต่ 1.50-2.49 หมายถึง กลุ่มผูเ้ช่ียวชาญเห็นวา่ขอ้ความนั้นไม่ค่อย                           
จะเก่ียวขอ้งกบัประเด็นท่ีศึกษา 
  ค่ามธัยฐานตั้งแต่  1.49 ลงไป หมายถึง กลุ่มผูเ้ช่ียวชาญเห็นวา่ขอ้ความนั้นไม่เก่ียวขอ้ง
กบัประเด็นท่ีศึกษา 

  2.2 ค่าพิสัยระหวา่งควอไทล ์(Interquartile range) 
  ส าหรับค่าพิสัยระหวา่งควอไทลจ์ะเป็นการค านวณหาความแตกต่างระหวา่งควอไทลท่ี์ 1 

กบัระหวา่งควอไทลท่ี์ 3 ถา้ค่าท่ีค  านวณไดข้อ้ความใดท่ีมีค่าต ่ากวา่ 1.50 ลงมาแสดงวา่ความคิดเห็น
ของผูเ้ช่ียวชาญท่ีมีต่อขอ้ความนั้นสอดคลอ้งกนั (Consensus) แต่ถา้ค่าพิสัยระหวา่งควอไทล์ 
ของขอ้ความใดมีค่ามากกวา่ 1.50 แสดงวา่ ความคิดเห็นของกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญท่ีมีต่อขอ้ความนั้น 
ไม่สอดคลอ้งกนั และการคดัเลือกขอ้ความท่ีจะเป็นองคป์ระกอบในการอภิปรายผลไดน้ั้นจะตอ้ง
เป็นขอ้ความท่ีกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญมีความคิดเห็นสอดคลอ้งกนัเท่านั้น ส่วนขอ้ความท่ีกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญ 
มีความคิดเห็นไม่สอดคลอ้งกนัจะถูกตดัทิ้งไป  
 

ขั้นตอนที ่2 การตรวจสอบความเหมาะสมและเป็นไปได้ของรูปแบบการบริหาร 
ผลการปฏบิัติงานของส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษา 
 การตรวจสอบรูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาผูว้จิยัด าเนินการ ดงัน้ี 
 1. สร้างแบบสอบถามฉบบัท่ี 4 โดยน าขอ้ความท่ีไดจ้ากแบบสอบถามฉบบัท่ี 3  
ซ่ึงจดัดบัตามท่ีสรุปได ้เพิ่มหวัขอ้เสนอแนะ 
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 2. น าแบบสอบถามฉบบัท่ี 4 ปรึกษาขอความเห็นชอบจากอาจารยท่ี์ปรึกษา และปรับปรุง
แกไ้ขตามขอ้เสนอแนะของอาจารยท่ี์ปรึกษา 
 3. น าแบบสอบถามฉบบัท่ี 4 ไปใชใ้นการสนทนากลุ่ม ( Focus group discussion)  
ซ่ึงผูว้จิยัจดัข้ึนและเป็นผูด้  าเนินการอภิปราย เพื่อตรวจสอบความเหมาะสมและเป็นไปได้ 
ของรูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา  
กบัผูอ้  านวยการส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา รองผูอ้  านวยการส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาและผูอ้  านวยการกลุ่มในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ซ่ึงเป็น
กลุ่มผูป้ฏิบติังานเป็นผูท่ี้สามารถน ารูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาสู่การปฏิบติัอยา่งเป็นรูปธรรม จ านวน 8 คนโดยวธีิการเลือกแบบเจาะจง 
(Purposive sampling) มีเกณฑก์ารคดัเลือก ดงัน้ี 
  3.1 เป็นผูท่ี้ปฏิบติังานในต าแหน่งผูอ้  านวยการส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
ท่ีมีผลการบริหารส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาตามประกาศของส านกังานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐานอยูใ่นระดบัดีมาก มีประสบการณ์ปฏิบติังานในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาไม่นอ้ยกวา่ 5 ปี มีวฒิุทางการศึกษาระดบัปริญญาโทข้ึนไป  
  3.2 หรือเป็นผูท่ี้ปฏิบติังานในต าแหน่งรองผูอ้  านวยการส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษา มีผลการบริหารส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาตามประกาศของส านกังาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานอยูใ่นระดบัดีมาก มีประสบการณ์ปฏิบติังานในส านกังาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาไม่นอ้ยกวา่ 5 ปี และมีวฒิุทางการศึกษาระดบัปริญญาโทข้ึนไป 
  3.3 หรือเป็นผูท่ี้ปฏิบติังานในต าแหน่งผูอ้  านวยการกลุ่ม มีผลการบริหารส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาตามประกาศของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
อยูใ่นระดบัดีมาก  มีประสบการณ์ปฏิบติังานในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
ไม่นอ้ยกวา่  5 ปี และมีวฒิุทางการศึกษาระดบัปริญญาโทข้ึนไป ประกอบดว้ย 
   3.3.1 ดร.วลัลภ  รองพล    ผูอ้  านวยการส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา  
         ประถมศึกษาตราด  
   3.3.2 ดร.กลัยา  มาลยั   รองผูอ้  านวยการส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา  
         ประถมศึกษาอ่างทอง  
   3.3.3 นายอุดม  มตัโน    รองผูอ้  านวยการส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา  
         ประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 
   3.3.4 นายจีรศกัด์ิ  สุจิรานุธรรม    รองผูอ้  านวยการส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา  
         ประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 
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   3.3.5 นางช่อชบา  ช่ืนบาน  รองผูอ้  านวยการส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา  
         ประถมศึกษาระยอง เขต 1 
   5.2.6 นางสาวจุฬาลกัษณ์   ผูอ้  านวยการกลุ่มนโยบายและแผน  
        ศาสตร์สาระ    ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา  
         พระนครศรีอยธุยา เขต 1    
   5.2.7 ดร.ฉรัต  ไทยอุทิศ   ผูอ้  านวยการกลุ่มนิเทศ ติดตามและประเมินผล  
         การจดัการศึกษา ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา  
         ประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 
   5.2.8 ดร.ธนกฤตย ์ มงคลวงษ ์  ผูอ้  านวยการกลุ่มนิเทศ ติดตามและประเมินผล  
         การจดัการศึกษา ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา  
         ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3   
 4. ขั้นตอนการอภิปรายกลุ่ม 
  4.1 ผูว้จิยัน าเสนอรายละเอียดความเป็นมาของการวจิยัและการพฒันารูปแบบ 
การบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา เพื่อใหผู้ส้นทนา 
ไดมี้ความรู้ความเขา้ใจก่อนด าเนินการสนทนากลุ่ม 
  4.2 ผูว้จิยัช้ีแจงวตัถุประสงคข์องการสนทนากลุ่มในคร้ังน้ีใหส้มาชิกทุกคนทราบ 
เพื่อใหก้ารสนทนาบรรลุวตัถุประสงค์ 
  4.2 น าเสนอรายละเอียดการพฒันารูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพร้อมเอกสารประกอบ 
  4.3 น าเขา้สู่การสนทนาแลกเปล่ียนความคิดเห็นวา่ รูปแบบการบริหารผลการ
ปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาทั้ง 6 ดา้น 53 องคป์ระกอบนั้น สามารถ 
น าไปปฏิบติัไดห้รือไม่ ดว้ยการใหผู้ร่้วมสนทนาเป็นผูอ้ภิปรายแสดงความคิดเห็นในรายดา้น 
และรายขอ้ โดยผูว้จิยัและผูช่้วยผูว้จิยัเป็นผูบ้นัทึกความคิดเห็น รวมทั้งใชก้ารบนัทึกจาก 
เคร่ืองบนัทึกเสียงดว้ย 
  4.4 สรุปความคิดเห็นท่ีไดจ้ากการสนทนากลุ่ม  
  จากกระบวนการวจิยัทั้ง 2  ขั้นตอนสามารถสรุปเป็นขั้นตอนการวจิยัได้ ดงัภาพท่ี 7 
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ขั้นตอนที ่1 
1. ศึกษาและสงัเคราะห์ 
เอกสารขอ้มูลเบ้ืองตน้ 
 
 
 
2. การสร้างรูปแบบจ าลอง 
 
 
 
 
 
 
 
3. การพฒันารูปแบบ 
 
 
 
 
 
 
 
ขั้นตอนที ่2 
การตรวจสอบความเหมาะสม 
และเป็นไปไดข้องรูปแบบ 
 
 
 
 
 

 

 

ขั้นตอนการวจิยั การด าเนินงาน ผลท่ีไดรั้บ 

ศึกษา สงัเคราะห์เอกสาร 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยั 

ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหาร 

ผลการปฏิบติังาน 

แนวคิด 

กรอบแนวคิดในการวจิยั 

สร้างรูปแบบการบริหาร 

ผลการปฏิบติังานของ
ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษา 6 ดา้น 

พฒันารูปแบบการบริหาร 

ผลการปฏิบติังานของ
ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษา โดยใชเ้ทคนิค
เดลฟาย 3 รอบ 

ตรวจสอบความเหมาะสม 

และเป็นไปไดข้องรูปแบบ 

การบริหารผลการปฏิบติังาน
ของส านกังานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษา  
โดยใชว้ธีิ สนทนากลุ่ม  

รูปแบบจ าลอง 

การบริหารผล 

การปฏิบติังานของ
ส านกังานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษา 

รูปแบบการบริหารผล 

การปฏิบติังานของ
ส านกังานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษา 

 

รูปแบบการบริหาร 

ผลการปฏิบติังาน 

ของส านกังานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษา 

ภาพท่ี 7  ขั้นตอนการวจิยั 
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บทที่ 4  
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดน้ าเสนอการวเิคราะห์ขอ้มูลเป็น 2 ตอน 
ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญต่อการพฒันารูปแบบการบริหาร   
ผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา โดยใชเ้ทคนิคเดลฟาย
ประกอบดว้ย 
 1. ผลการวเิคราะห์ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญต่อการพฒันารูปแบบการบริหาร             
ผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา รอบท่ี 1 
 2. ผลการวเิคราะห์ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญต่อการพฒันารูปแบบการบริหาร             
ผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา รอบท่ี 2 
 3. ผลการวเิคราะห์ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญต่อการพฒันารูปแบบการบริหาร             
ผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา รอบท่ี 3 
 ตอนท่ี 2 ผลการตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปไดข้องรูปแบบการบริหาร 
ผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา โดยใชเ้ทคนิคการสนทนากลุ่ม 
 

ตอนที ่1 ผลการวเิคราะห์ความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญต่อการพ ันารูปแบบการบริหาร                    
ผลการปฏบิัติงานของส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษา  
 การวเิคราะห์ขอ้มูลในการวจิยัตอนน้ี เป็นการวเิคราะห์ค าตอบของผูเ้ช่ียวชาญเก่ียวกบั
การพฒันารูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา                   
โดยใชเ้ทคนิคเดลฟาย 3 รอบ  รอบ 1 ใชว้ธีิการสัมภาษณ์โดยน าแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง          
ไปสัมภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 17 คน เป็นผูบ้ริหารการศึกษา จ านวน 5 คน นกัวชิาการ  
จ านวน 6 คน ผูอ้  านวยการส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา จ านวน 6 คนไดข้อ้มูล 
มาแลว้ น ามาเรียบเรียงเป็นขอ้ความท่ีแสดงถึงรูปแบบการพฒันาการบริหารผลการปฏิบติังาน  
ของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 6 ดา้น คือ 1) ดา้นการวางแผนการปฏิบติังาน  
2) ดา้นการด าเนินการปฏิบติังาน 3) ดา้นการพฒันาผลการปฏิบติังาน 4) ดา้นการติดตามผล 
การปฏิบติังาน 5) ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน และ 6) ดา้นการใหร้างวลั  
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 1. ผลการวเิคราะห์ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญต่อรูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังาน
ของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา จากการสัมภาษณ์ในรอบท่ี 1 
 ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลแต่ละดา้นไดข้อ้ความตามตาราง ดงัน้ี 
 

ตารางท่ี 2  ค่าร้อยละและอนัดบัความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ ดา้นการวางแผนการปฏิบติังาน 
 

ข้อ ด้านการวางแผนการปฏิบัติงาน 
จ านวน 

ร้อยละ อนัดับ 
(n  = 17) 

1. ศึกษา ทบทวนผลการปฏิบติังานในปีท่ีผา่นมา นโยบาย
ของหน่วยงานตน้สังกดัและความตอ้งการของ 
ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง 

 
 

15 

 
 

88.24 

 
 

3 
2. วเิคราะห์สภาพแวดลอ้มท่ีมีผลกระทบต่อการบริหาร 

ผลการปฏิบติังาน 
 

10 
  

58.82 
 

7 
3. จดัท าระบบขอ้มูลและใชข้อ้มูลสารสนเทศ 

เพื่อการวางแผนการปฏิบติังาน 
 

14 
 

82.35 
 

4 
4. ก าหนดวสิัยทศัน์ พนัธกิจ วตัถุประสงค ์เป้าหมาย  

กลยทุธ์ ผลผลิต ผลลพัธ์ และตวัช้ีวดัการปฏิบติังาน 
 

17 
 

100.00 
 

1 
5. ก าหนดเกณฑม์าตรฐานผลการปฏิบติังานตามตวัช้ีวดั

ของผูป้ฏิบติังาน 
 

12 
 

70.59 
 

6 
6. ก าหนดขอบข่ายและวธีิการปฏิบติังานตามโครงสร้าง

อ านาจหนา้ท่ีของผูป้ฏิบติังาน 
 

13 
 

76.47 
 

5 
7. จดัท าแผนปฏิบติังานของหน่วยงานโดยการมีส่วนร่วม

จากผูเ้ก่ียวขอ้งทุกฝ่าย 
 

16 
 

94.12 
 

2 
8. น าแผนการปฏิบติังานเสนอคณะกรรมการเขตพื้นท่ี

พิจารณาใหค้วามเห็นชอบ 
 

9 
 

52.94 
 

8 
9. ประชาสัมพนัธ์ช้ีแจงแผนปฏิบติังานสู่ระดบักลุ่มและ

ระดบัผูป้ฏิบติังาน 
 

9 
 

52.94 

 
8 

10. จดัท าขอ้ตกลงความร่วมมือการปฏิบติังานของกลุ่มงาน 
และรายบุคคล 

 
9 

 
52.94 

 
8 
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 จากตารางท่ี 2 พบวา่ รูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษา  ดา้นการวางแผนการปฏิบติังาน ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกนัร้อยละ 50  
ข้ึนไปทุกขอ้ อนัดบัแรก คือ ก าหนดวสิัยทศัน์ พนัธกิจ วตัถุประสงค ์เป้าหมาย กลยทุธ์ ผลผลิต 
ผลลพัธ์ และตวัช้ีวดัการปฏิบติังาน อนัดบัสอง คือ  จดัท าแผนปฏิบติังานของหน่วยงาน 
โดยการมีส่วนร่วมจากผูเ้ก่ียวขอ้งทุกฝ่าย และอนัดบัสาม คือ ศึกษา ทบทวนผลการปฏิบติังาน 
ในปีท่ีผา่นมา นโยบายของหน่วยงานตน้สังกดัและความตอ้งการของผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง  
 

ตารางท่ี 3  ค่าร้อยละและอนัดบัความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ ดา้นการด าเนินงานปฏิบติังาน 
 

ข้อ ด้านการด าเนินการปฏิบัติงาน 
จ านวน 

ร้อยละ อนัดับ 
(n = 17) 

1. จดัประชุมช้ีแจง แนวทางการปฏิบติังานตามแผน              
การปฏิบติังานท่ีก าหนดไว ้

 
17 

 
100.00 

 
1 

2. 
3. 

จดัท าเอกสารคู่มือการปฏิบติังาน 
พฒันาทกัษะผูป้ฏิบติังานก่อนการปฏิบติังาน 

13 
16 

76.47 
94.12 

5 
2 

4. ทบทวนความเขา้ใจของผูป้ฏิบติังานก่อนการปฏิบติังาน 12 70.59 6 
5. 
 

ปฏิบติังานตามแผนปฏิบติัท่ีก าหนดไว ้
โดยยดึหลกัธรรมาภิบาล 

 
14 

 
82.35 

 
4 

6. ใชน้วตักรรมและเทคโนโลยใีนการปฏิบติังาน 9 52.94 9 
7. สนบัสนุนทรัพยากรทั้งระดบับริหารและระดบัปฏิบติั 9 52.94 9 
8. ตรวจเยีย่มการปฏิบติังาน แนะน าและสอนงาน 11 64.70 7 
9. ส่ือสารกบัผูป้ฏิบติังานเป็นระยะ รับฟังความคิดเห็น 

ของผูป้ฏิบติังาน 
 

10 
 

58.82 
 

8 
10. ก าหนดใหผู้ป้ฏิบติังานรายงานความความหนา้ 

ผลการปฏิบติังาน 
 
9 

 
52.94 

 
9 

11. สรุปและรายงานผลการปฏิบติังาน 15 88.24 3 
 

 

 จากตารางท่ี 3 พบวา่ รูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษา ดา้นการด าเนินงานปฏิบติังาน ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกนัร้อยละ 50 ข้ึนไปทุกขอ้ 
อนัดบัแรก คือ ประชุมช้ีแจง แนวทางการปฏิบติังานตามแผนการปฏิบติังานท่ีก าหนดไว ้อนัดบัสอง 
คือ พฒันาทกัษะผูป้ฏิบติังานก่อนการปฏิบติังาน และอนัดบัสาม คือ สรุปและรายงานผลการปฏิบติังาน 
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ตารางท่ี 4  ค่าร้อยละและอนัดบัความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ ดา้นการพฒันาผลการปฏิบติังาน 
 

ข้อ ด้านการพ ันาผลการปฏิบัติงาน 
จ านวน 

ร้อยละ อนัดับ 
(n = 17) 

1. วเิคราะห์ ตรวจสอบ ปัญหา อุปสรรคในการปฏิบติังาน 16 94.12 2 
2. วเิคราะห์ความรู้ ทกัษะและความตอ้งการจ าเป็น 

ต่อการพฒันางาน 
 

14 
 

82.35 
 

4 
3. 
 

ก าหนดกิจกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัทกัษะความตอ้งการ              
ในการพฒันา 

 
17 

 
100.00 

 
1 

4. ก าหนดระยะเวลาในการพฒันาใหเ้หมาะสมทนั 
ต่อเหตุการณ์และความตอ้งการ 

 
13 

 
76.47 

 
5 

5. 
 

นิเทศ แนะน า สอนงาน และเก็บขอ้มูลการพฒันา 
ผลการปฏิบติังาน 

 
12 

 
70.59 

 
6 

6. ทบทวนผลการพฒันาโดยใชข้อ้มูลยอ้นกลบั 
จากผูป้ฏิบติังานเป็นระยะอยา่งต่อเน่ือง 

 
11 

 
64.70 

 
7 

7. เทียบเคียงผลการปฏิบติังานกบัมาตรฐานตวัช้ีวดังาน
ตามท่ีก าหนดและจากผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานท่ีเป็นเลิศ 

 
11 

 
64.70 

 
7 

8. สรุปและรายงานการพฒันาผลการปฏิบติังาน  15 88.24 3 
 
 จากตารางท่ี 4 พบวา่ รูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา ดา้นการพฒันาผลการปฏิบติังาน ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกนั 
ร้อยละ 50  ข้ึนไปทุกขอ้ อนัดบัแรก คือ ก าหนดกิจกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัทกัษะความตอ้งการ 
ในการพฒันา  อนัดบัสอง คือ วเิคราะห์ ตรวจสอบ ปัญหา อุปสรรคในการปฏิบติังานและ 
อนัดบัสาม คือสรุปและรายงานการพฒันาผลการปฏิบติังาน  
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ตารางท่ี 5  ค่าร้อยละและอนัดบัความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ ดา้นการติดตามผลการปฏิบติังาน 
 

ข้อ ด้านการติดตามผลการปฏิบั ติงาน 
จ านวน 

ร้อยละ อนัดับ 
(n = 17) 

1. ก าหนดวตัถุประสงคแ์ละแนวทางการติดตาม 
ผลการปฏิบติังาน 

 
16 

 
94.12 

 
2 

2. จดัท ารายละเอียด เคร่ืองมือแบบติดตามผลการปฏิบติังาน 17 100.00 1 
3. ก าหนดระยะเวลาและผูรั้บผดิชอบ ติดตาม ตรวจสอบ

ความกา้วหนา้ของผลการปฏิบติังาน 
 

12 
 

70.59 
 

5 
4. อบรมความรู้ใหก้บัผูรั้บผดิชอบในการติดตามผล 

การปฏิบติังาน 
 

10 
 

58.82 
 

6 
5. วางแผนและติดตามผลการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง  

เป็นระบบ โดยการมีส่วนร่วมของทุกฝ่าย 
 

15 
 

88.24 
 

3 
6. ใชน้วตักรรมในการติดตามท่ีหลากหลาย เพิ่มระบบ

อิเล็กทรอนิกส์ หรือโปรแกรมการติดตาม  
 

9 
 

52.94 
 

7 
7. ทบทวนและประชุมแลกเปล่ียนความคิดเห็น  

สะทอ้นผลส าเร็จในการติดตามการปฏิบติังาน 
 

10 
 

58.82 
 

6 
8. สรุปและรายงานการติดตามผลการปฏิบติังาน  14 82.35 4 

 
 จากตารางท่ี 5 พบวา่ รูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา ดา้นการติดตามผลการปฏิบติังาน ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกนั 
ร้อยละ 50 ข้ึนไปทุกขอ้ อนัดบัแรก คือ จดัท ารายละเอียด เคร่ืองมือแบบติดตามผลการปฏิบติังาน 
อนัดบัสอง คือ ก าหนดวตัถุประสงคแ์ละแนวทางการติดตามผลการปฏิบติังาน และอนัดบัสาม  
คือ วางแผนและติดตามผลการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง เป็นระบบ โดยการมีส่วนร่วมของทุกฝ่าย  
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ตารางท่ี 6  ค่าร้อยละและอนัดบัความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 
 

ข้อ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
จ านวน 

ร้อยละ อนัดับ 
(n = 17) 

1. จดัท า ประกาศ หลกัเกณฑแ์ละวธีิการประเมิน 
ตามวตัถุประสงค ์ ตวัช้ีวดั 

 
15 

 
88.24 

 
3 

2. จดัท าเคร่ืองมือ ก าหนดกรอบระยะเวลาการประเมินผล
การปฏิบติังาน โดยเนน้การมีส่วนร่วมของทุกฝ่าย 

 
16 

 
94.12 

 
2 

3. ก าหนดใหผู้ป้ฏิบติังานจดัท าและรายงานผล 
การปฏิบติังานตามกรอบการประเมิน 

 
11 

 
64.70 

 
7 

4. ประเมินผลการปฏิบติังานตามสภาพจริง ดว้ยวธีิการ 
ท่ีหลากหลาย ทั้งรายกลุ่ม รายบุคคลและประเมิน 
แบบ  360  องศา 

 
 

17 

 
 

100.00 

 
 

1 
5. ประชุมทบทวน วเิคราะห์ผลการประเมินและตดัสิน 

ผลการปฏิบติังานครบทุกมิติ  
 

14 
 

82.35 
 

4 
6. ผูป้ฏิบติังานใหข้อ้มูลยอ้นกลบัผลการประเมิน 

เพื่อสะทอ้นปัญหา น าไปสู่การปรับปรุง แกไ้ข 
และพฒันา  

 
 

12 

 
 

70.59 

 
 

6 
7. มีการประชาสัมพนัธ์ช้ีแจงผลการประเมิน 

และแจง้ใหผู้เ้ก่ียวขอ้งรับทราบ 
 

10 
 

58.82 
 

8 
8. สรุปและรายงานผลการประเมินผลการปฏิบติังาน 13 76.47 5 

  
จากตารางท่ี 6 พบวา่ รูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษา ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกนั 
ร้อยละ 50 ข้ึนไปทุกขอ้ อนัดบัแรก คือ ประเมินผลการปฏิบติังานตามสภาพจริง ดว้ยวธีิการ 
ท่ีหลากหลาย ทั้งรายกลุ่มรายบุคคล และประเมินแบบ  360  องศา  อนัดบัสอง คือ จดัท าเคร่ืองมือ 
ก าหนดกรอบระยะเวลาการประเมินผลการปฏิบติังานโดยเนน้การมีส่วนร่วมของทุกฝ่ายและ 
อนัดบัสาม คือ จดัท า ประกาศ หลกัเกณฑแ์ละวธีิการประเมินตามวตัถุประสงค์  ตวัช้ีวดั 
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ตารางท่ี 7  ค่าร้อยละและอนัดบัความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ ดา้นการใหร้างวลั 
 

ข้อ ด้านการให้รางวลั 
จ านวน 

ร้อยละ อนัดับ 
(n = 17) 

1. ประชุมจดัท าหลกัเกณฑก์ารไดรั้บรางวลัและประกาศ
ใหผู้ป้ฏิบติังานทราบ 

 
16 

 
94.12 

 
2 

2. จดัส่ิงจูงใจท่ีหลากหลายเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานใหสู้งข้ึนดว้ยการใหผู้ป้ฏิบติังาน 
ไดน้ าเสนอรางวลัท่ีเขาตอ้งการ 

 
 

14 

 
 

82.35 

 
 

4 
3. แต่งตั้งคณะกรรมการตดัสินและพิจารณาใหร้างวลั 

ดว้ยความบริสุทธ์ิยติุธรรม 
 

17 
 

100.00 
 

1 
4. ประกาศรายช่ือผูป้ฏิบติังานท่ีมีผลการปฏิบติังานดีเด่น

และแจง้ผลการประเมินใหผู้ป้ฏิบติังานทราบ 
 

14 
 

82.35 
 

4 
5. กล่าวยกยอ่งชมเชย และมอบรางวลัใหผู้ป้ฏิบติังาน 

ท่ีมีผลงานดีเด่น เช่น การเล่ือนขั้นเงินเดือนเป็นกรณี
พิเศษ การไดรั้บสิทธิพิเศษในการไปศึกษาดูงาน  
การใหโ้บนสัพิเศษ การเขา้สู่ต าแหน่งในระดบั 
ท่ีสูงข้ึนหรือการเปล่ียนสายงาน เป็นตน้ 

 
 
 
 

13 

 
 
 
 

76.47 

 
 
 
 

5 
6. จดัเวทีเสนอผลงาน มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ผลงาน 

ในเชิงสร้างสรรค ์
 

12 
 

70.59 
 

6 
7. เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานท่ีไม่ไดรั้บรางวลัมีส่วนร่วม

ในการแสดงความคิดเห็นต่อผลการใหร้างวลั 
 

11 
 

64.70 
 

6 

8. สรุปและรายงานผล เพื่อน าไปพฒันาในปีต่อไป 15 88.24 3 
 
 จากตารางท่ี 7 พบวา่ รูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา ดา้นการใหร้างวลั ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกนัร้อยละ 50 ข้ึนไป 
ทุกขอ้ อนัดบัแรก คือ แต่งตั้งคณะกรรมการตดัสินและพิจารณาใหร้างวลัดว้ยความบริสุทธ์ิยติุธรรม 
อนัดบัสอง คือ ประชุมจดัท าหลกัเกณฑก์ารไดรั้บรางวลัและประกาศใหผู้ป้ฏิบติังานทราบและ
อนัดบัสาม คือ สรุปและรายงานผลเพื่อน าไปพฒันาในปีต่อไป 
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 2. ผลการวเิคราะห์ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญต่อรูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังาน
ของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา รอบท่ี 2 ดา้นการวางแผนการปฏิบติังาน   
ดา้นการด าเนินการปฏิบติังาน  ดา้นการพฒันาผลการปฏิบติังาน  ดา้นการติดตามผลการปฏิบติังาน  
ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน  และดา้นการใหร้างวลั  โดยใชแ้บบสอบถามความคิดเห็น 
จากผูเ้ช่ียวชาญกลุ่มเดิมแลว้น าผลมาวเิคราะห์หาค่ามธัยฐานและค่าพิสัยระหวา่งควอไทล ์ 
ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลแต่ละดา้นไดข้อ้มูลตามตาราง ดงัน้ี 
 

ตารางท่ี 8  ค่ามธัยฐานและค่าพิสัยระหวา่งควอไทลต์ามความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ ดา้นการวางแผน  
                 การปฏิบติังาน รอบท่ี 2 
 

ข้อ ด้านการวางแผนการปฏิบัติงาน มัธยฐาน พสัิยระหว่างควอไทล์ 
1. ศึกษา ทบทวนผลการปฏิบติังานในปีท่ีผา่นมา นโยบาย

ของหน่วยงานตน้สังกดัและความตอ้งการของ 
ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง 

 
 

5.00 

 
 

0.00 
2. วเิคราะห์สภาพแวดลอ้มท่ีมีผลกระทบต่อการบริหาร

ผลการปฏิบติังาน 
 

5.00 
 

1.00 
3. จดัท าระบบขอ้มูลและใชข้อ้มูลสารสนเทศ 

เพื่อการวางแผน 
 

5.00 
 

1.00 
4. ก าหนดวสิัยทศัน์ พนัธกิจ วตัถุประสงค ์เป้าหมาย  

กลยทุธ์ ผลผลิต ผลลพัธ์ และตวัช้ีวดัการปฏิบติังาน 
 

5.00 
 

0.00 
5. ก าหนดเกณฑม์าตรฐานผลการปฏิบติังานตามตวัช้ีวดั 

ของผูป้ฏิบติังาน 
 

5.00 
 

1.00 
6. ก าหนดขอบข่ายและวธีิการปฏิบติังานตามโครงสร้าง

อ านาจหนา้ท่ีของผูป้ฏิบติังาน 
 

5.00 
 

1.00 
7. จดัท าแผนปฏิบติังานของหน่วยงานโดยการมีส่วนร่วม 

จากผูเ้ก่ียวขอ้งทุกฝ่าย 
 

5.00 
 

0.00 
8. น าแผนการปฏิบติังานเสนอคณะกรรมการเขตพื้นท่ี

การศึกษาพิจารณาใหค้วามเห็นชอบ 
 

5.00 
 

1.00 
9. ประชาสัมพนัธ์ ช้ีแจง แผนปฏิบติังานสู่ระดบักลุ่มและ 

ระดบัผูป้ฏิบติังาน 
 

5.00 
 

1.00 
10. จดัท าขอ้ตกลงความร่วมมือการปฏิบติังานของกลุ่มงาน 

และรายบุคคล 
 

4.00 
 

1.00 
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  จากตารางท่ี 8 พบวา่ รูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา ดา้นการวางแผนการปฏิบติังาน ตามความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 
มีค่ามธัยฐานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 9 ขอ้ อยูใ่นระดบัมาก 1 ขอ้ ความคิดเห็นสอดคลอ้งกนัมาก 
ตามค่าพิสัยระหวา่งควอไทล์ 0.00  มี 3 ขอ้ ขอ้แรก คือ ศึกษา ทบทวนผลการปฏิบติังานในปีท่ีผา่นมา 
นโยบายของหน่วยงานตน้สังกดัและความตอ้งการของผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง ขอ้ท่ีสอง คือ ก าหนด
วสิัยทศัน์ พนัธกิจ วตัถุประสงค ์เป้าหมายกลยทุธ์ ผลผลิต ผลลพัธ์ และตวัช้ีวดัการปฏิบติังาน  
และขอ้ท่ีสาม คือ จดัท าแผนปฏิบติังานของหน่วยงานโดยการมีส่วนร่วมจากผูเ้ก่ียวขอ้งทุกฝ่าย 
 
ตารางท่ี 9  ค่ามธัยฐานและค่าพิสัยระหวา่งควอไทลต์ามความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ  
 ดา้น การด าเนินการปฏิบติังาน  รอบท่ี 2 
 

ข้อ ด้านการด าเนินการปฏิบัติงาน มัธยฐาน 
พสัิยระหว่าง 
ควอไทล์ 

1. จดัประชุมช้ีแจง แนวทางการปฏิบติังาน 
ตามแผนการปฏิบติังานท่ีก าหนดไว ้

 
5.00 

 
0.00 

2. 
3. 

จดัท าเอกสารคู่มือการปฏิบติังาน 
พฒันาทกัษะผูป้ฏิบติังานก่อนการปฏิบติังาน 

5.00 
5.00 

1.00 
100 

4. ทบทวนความเขา้ใจของผูป้ฏิบติังานก่อนการปฏิบติังาน 5.00 0.00 
5. ปฏิบติังานตามแผนปฏิบติัท่ีก าหนดไว ้

โดยยดึหลกัธรรมาภิบาล 
 

5.00 
 

1.00 
6. ใชน้วตักรรมและเทคโนโลยใีนการปฏิบติังาน 5.00 1.00 
7. สนบัสนุนทรัพยากร ทั้งระดบันโยบายและระดบัปฏิบติั 5.00 1.00 
8. ตรวจเยีย่มการปฏิบติังาน แนะน าและสอนงาน 5.00 1.00 
9. ส่ือสารกบัผูป้ฏิบติังานเป็นระยะ รับฟังความคิดเห็น 

ของผูป้ฏิบติังาน 
 

5.00 
 

1.00 
10. ก าหนดใหผู้ป้ฏิบติังานรายงานความความหนา้ 

ผลการปฏิบติังาน  
 

5.00 
 

1.00 
11. งานสรุปและรายงานผลการปฏิบติังาน 5.00 1.00 
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 จากตารางท่ี 9 พบวา่ รูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ี 
การศึกษาประถมศึกษา ดา้นการด าเนินการปฏิบติังาน ตามความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 
มีค่ามธัยฐานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดทุกขอ้ ความคิดเห็นสอดคลอ้งกนัมากตามค่าพิสัยระหวา่ง 
ควอไทล ์0.00 มี 2 ขอ้ ขอ้แรก คือ จดัประชุมช้ีแจง แนวทางการปฏิบติังานตามแผนการปฏิบติังาน 
ท่ีก าหนดไว ้และขอ้ท่ีสอง ทบทวนความเขา้ใจของผูป้ฏิบติังานก่อนการปฏิบติังาน 
 

ตารางท่ี 10  ค่ามธัยฐานและค่าพิสัยระหวา่งควอไทลต์ามความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ  
                    ดา้นการพฒันาผลการปฏิบติังาน  รอบท่ี 2 
 
ข้อ ด้านการพ ันาผลการปฏิบัติงาน มัธยฐาน พสัิยระหว่างควอไทล์ 
1. วเิคราะห์ ตรวจสอบ ปัญหา อุปสรรคในการปฏิบติังาน 5.00 1.00 
2. วเิคราะห์ความรู้ ทกัษะและความตอ้งการจ าเป็น 

ต่อการพฒันางาน 
 

5.00 

 
1.00 

3. ก าหนดกิจกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัทกัษะความตอ้งการ              
ในการพฒันา 

 
5.00 

 
0.00 

4. ก าหนดระยะเวลาในการพฒันาใหเ้หมาะสม 
ทนัต่อเหตุการณ์และความตอ้งการ 

 
5.00 

 
1.00 

5. นิเทศ แนะน า สอนงาน และเก็บขอ้มูลการพฒันา 
ผลการปฏิบติังาน 

 
5.00 

 
1.00 

6. ทบทวนผลการพฒันาโดยใชข้อ้มูลยอ้นกลบั 
จากผูป้ฏิบติังานเป็นระยะอยา่งต่อเน่ือง 

 
5.00 

 
1.00 

7. เทียบเคียงผลการปฏิบติังานกบัมาตรฐานตวัช้ีวดังาน
ตามท่ีก าหนดและจากผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานท่ีเป็นเลิศ 

 
5.00 

 
1.00 

8. สรุปและรายงานผลการพฒันาการปฏิบติังาน 5.00 0.00 
 
 จากตารางท่ี 10 พบวา่ รูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา ดา้นการพฒันาผลการปฏิบติังาน  ตามความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 
มีค่ามธัยฐานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดทุกขอ้ ความคิดเห็นสอดคลอ้งกนัมากตามค่าพิสัยระหวา่ง 
ควอไทล ์0.00 มี 2 ขอ้ ขอ้แรก คือ ก าหนดกิจกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัทกัษะความตอ้งการ 
ในการพฒันา ขอ้ท่ีสอง คือ สรุปและรายงานผลการพฒันาการปฏิบติังาน 
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ตารางท่ี 11  ค่ามธัยฐานและค่าพิสัยระหวา่งควอไทลต์ามความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ  
   ดา้น การติดตามผลการปฏิบติังาน รอบท่ี 2 
 
ข้อ ด้านการติดตามผลการปฏิบัติงาน มัธยฐาน พสัิยระหว่างควอไทล์ 
1. ก าหนดวตัถุประสงคแ์ละแนวทางการติดตาม 

ผลการปฏิบติังาน 
 

5.00 

 
1.00 

2. จดัท ารายละเอียด เคร่ืองมือ แบบติดตามผล 
การปฏิบติังาน 

 
5.00 

 
0.00 

3. ก าหนดระยะเวลาและผูรั้บผดิชอบ ติดตาม 
ตรวจสอบความกา้วหนา้ของผลการปฏิบติังาน 

 
5.00 

 
1.00 

4. อบรมความรู้ใหก้บัผูรั้บผดิชอบในการติดตาม 
ผลการปฏิบติังาน 

 
5.00 

 
1.00 

5. วางแผนและติดตามผลการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง  
เป็นระบบ โดยการมีส่วนร่วมของทุกฝ่าย 

 
5.00 

 
0.00 

6. ใชน้วตักรรมในการติดตามท่ีหลากหลาย   
เพิ่มระบบอิเล็กทรอนิกส์ หรือโปรแกรมการติดตาม  

 
5.00 

 
1.00 

7. ทบทวนและประชุมแลกเปล่ียนความคิดเห็น  
สะทอ้นผลงาน ผลส าเร็จในการพฒันา 
ผลการปฏิบติังาน 

 
 

5.00 

 
 

1.00 
8. สรุปและรายงานผลการติดตามการปฏิบติังาน  5.00 1.00 

 
  จากตารางท่ี 11 พบวา่ รูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา ดา้นการติดตามผลการปฏิบติังาน ตามความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 
มีค่ามธัยฐานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดทุกขอ้ ความคิดเห็นสอดคลอ้งกนัมากตามค่าพิสัยระหวา่ง 
ควอไทล ์0.00 มี 2 ขอ้ ขอ้แรก คือ จดัท ารายละเอียด เคร่ืองมือ แบบติดตามผลการปฏิบติังาน  
ขอ้ท่ีสองคือวางแผนและติดตามผลการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ืองเป็นระบบ โดยการมีส่วนร่วม 
ของทุกฝ่าย 
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ตารางท่ี 12  ค่ามธัยฐานและค่าพิสัยระหวา่งควอไทลต์ามความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ  
   ดา้น การประเมินผลการปฏิบติังาน  รอบท่ี 2 
 
ข้อ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน มัธยฐาน พสัิยระหว่างควอไทล์ 
1. จดัท า ประกาศ หลกัเกณฑแ์ละวธีิการประเมิน 

ตามวตัถุประสงค ์ ตวัช้ีวดั 
 

5.00 

 
1.00 

2. จดัท าเคร่ืองมือ ก าหนดกรอบระยะเวลาการประเมิน 
ผลการปฏิบติังาน โดยเนน้การมีส่วนร่วมของทุกฝ่าย 

 
5.00 

 
0.00 

3. ก าหนดใหผู้ป้ฏิบติังานจดัท าและรายงาน 
ผลการปฏิบติังานตามกรอบการประเมิน 

 
5.00 

 
1.00 

4. ประเมินผลการปฏิบติังานตามสภาพจริง ดว้ยวธีิการ 
ท่ีหลากหลาย ทั้งรายกลุ่ม รายบุคคล และประเมิน 
แบบ  360  องศา 

 
 

5.00 

 
 

0.00 
5. ประชุมทบทวน วเิคราะห์ผลการประเมินและ 

ตดัสินผลการปฏิบติังานครบทุกมิติ  
 

5.00 

 
1.00 

6. ผูป้ฏิบติังานใหข้อ้มูลยอ้นกลบัผลการประเมิน 
เพื่อสะทอ้นปัญหา น าไปสู่การปรับปรุง แกไ้ข 
และพฒันา  

 
 

5.00 

 
 

1.00 
7. มีการประชาสัมพนัธ์ช้ีแจงผลการประเมินและ 

แจง้ใหผู้เ้ก่ียวขอ้งรับทราบ 
 

4.00 

 
1.00 

8. สรุปและรายงานผลการประเมินผลการปฏิบติังาน 5.00 1.00 
 
 จากตารางท่ี 12 พบวา่ รูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน  ตามความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 
มีค่ามธัยฐานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 7 ขอ้ อยูใ่นระดบัมาก 1 ขอ้ ความคิดเห็นสอดคลอ้งกนัมาก 
ตามค่าพิสัยระหวา่งควอไทล์ 0.00 มี 2 ขอ้ ขอ้แรก คือ จดัท าเคร่ืองมือ ก าหนดกรอบระยะเวลา 
การประเมินผลการปฏิบติังาน โดยเนน้การมีส่วนร่วมของทุกฝ่าย ขอ้ท่ีสอง คือ ประเมินผล 
การปฏิบติังานตามสภาพจริง ดว้ยวธีิการท่ีหลากหลาย ทั้งรายกลุ่ม รายบุคคล และประเมิน 
แบบ  360  องศา 
 
 



156 
 

 

ตารางท่ี 13  ค่ามธัยฐานและค่าพิสัยระหวา่งควอไทลต์ามความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ  
   ดา้น การใหร้างวลั  รอบท่ี 2 
 

ข้อ ด้านการให้รางวลั มัธยฐาน พสัิยระหว่างควอไทล์ 
1. ประชุมจดัท าหลกัเกณฑก์ารไดรั้บรางวลัและประกาศ 

ใหผู้ป้ฏิบติังานทราบ 
 

5.00 

 
1.00 

2. จดัส่ิงจูงใจท่ีหลากหลายเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานใหสู้งข้ึนดว้ยการใหผู้ป้ฏิบติังาน 
ไดน้ าเสนอรางวลัท่ีเขาตอ้งการ 

 
 

5.00 

 
 

1.00 
3. แต่งตั้งคณะกรรมการตดัสินและพิจารณาใหร้างวลั 

ดว้ยความบริสุทธ์ิยติุธรรม 
 

5.00 

 
0.00 

4. ประกาศรายช่ือผูป้ฏิบติังานท่ีมีผลการปฏิบติังานดีเด่น
และแจง้ผลการประเมินใหผู้ป้ฏิบติังานทราบ 

 
5.00 

 
0.00 

5. กล่าวยกยอ่งชมเชย และมอบรางวลัใหผู้ป้ฏิบติังาน 
ท่ีมีผลงานดีเด่น เช่น การเล่ือนขั้นเงินเดือนเป็น 
กรณีพิเศษ การไดรั้บสิทธิพิเศษในการไปศึกษา 
ดูงาน การใหโ้บนสัพิเศษ การเขา้สู่ต าแหน่ง 
ในระดบัท่ีสูงข้ึนหรือการเปล่ียนสายงาน เป็นตน้ 

 
 
 
 

5.00 

 
 
 
 

1.00 
6. จดัเวทีเสนอผลงาน มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ 

ผลงานในเชิงสร้างสรรค ์
 

5.00 

 
1.00 

7. เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานท่ีไม่ไดรั้บรางวลัมีส่วนร่วม
ในการแสดงความคิดเห็นต่อผลการใหร้างวลั 

 
4.00 

 
1.00 

8. สรุปและรายงานผล เพื่อน าไปพฒันาในปีต่อไป 5.00 1.00 
 
 จากตารางท่ี 13 พบวา่ รูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา ดา้นการใหร้างวลั  ตามความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญมีค่ามธัยฐาน 
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 7 ขอ้ อยูใ่นระดบัมาก 1 ขอ้ ความคิดเห็นสอดคลอ้งกนัมากตามค่าพิสัย
ระหวา่งควอไทล์ 0.00 มี 2 ขอ้ ขอ้แรก คือ แต่งตั้งคณะกรรมการตดัสินและพิจารณาใหร้างวลั 
ดว้ยความบริสุทธ์ิยติุธรรม ขอ้ท่ีสอง คือ ประกาศรายช่ือผูป้ฏิบติังานท่ีมีผลการปฏิบติังานดีเด่น 
และแจง้ผลการประเมินใหผู้ป้ฏิบติังานทราบ 
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 3. ผลการวเิคราะห์ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญต่อการพฒันารูปแบบการบริหาร            
ผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา รอบท่ี 3 ดา้นการวางแผน 
การปฏิบติังาน  ดา้นการด าเนินการปฏิบติังาน  ดา้นการพฒันาผลการปฏิบติังาน  ดา้นการติดตาม 
ผลการปฏิบติังาน  ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน   และดา้นการใหร้างวลั  โดยใชแ้บบสอบถาม
ความคิดเห็นจากผูเ้ช่ียวชาญกลุ่มเดิมตอบ  แสดงค่ามธัยฐานและค่าพิสัยควอไทลข์องกลุ่ม พร้อมทั้ง
ค าตอบเดิมของผูเ้ช่ียวชาญในรอบท่ี 2  จากนั้นน าขอ้มูลท่ีไดม้าวเิคราะห์หาค่ามธัยฐานและค่าพิสัย 
ระหวา่งควอไทล ์  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลแต่ละดา้นไดข้อ้มูลตามตาราง ดงัน้ี  
 

ตารางท่ี 14  ค่ามธัยฐานและค่าพิสัยระหวา่งควอไทลต์ามความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ  
   ดา้นการวางแผนการปฏิบติังาน รอบท่ี 3 
 

ข้อ ด้านการวางแผนการปฏิบัตงิาน มธัยฐาน พสัิยระหว่างควอไทล์ 
1. ศึกษา ทบทวนผลการปฏิบติังานในปีท่ีผา่นมา นโยบายของ

หน่วยงานตน้สงักดัและความตอ้งการของผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง 
 

5.00 
 

0.00 
2. จดัท าระบบขอ้มลูและใชข้อ้มลูสารสนเทศเพ่ือการวางแผน 5.00 1.00 
3. วิเคราะห์สภาพแวดลอ้มท่ีมีผลกระทบต่อการบริหาร 

ผลการปฏิบติังาน 
 

5.00 
 

1.00 
4. ก าหนดวิสยัทศัน ์พนัธกิจ วตัถุประสงค ์เป้าหมาย  

กลยทุธ์ ผลผลิต ผลลพัธ์ และตวัช้ีวดัการปฏิบติังาน 
 

5.00 
 

0.00 
5. ก าหนดเกณฑม์าตรฐานผลการปฏิบติังานตามตวัช้ีวดั 

ของผูป้ฏิบติังาน 
 

5.00 
 

1.00 
6. ก าหนดขอบข่ายและวิธีการปฏิบติังานตามโครงสร้างอ านาจ

หนา้ท่ีของผูป้ฏิบติังาน 
 

5.00 
 

1.00 
7. จดัท าแผนปฏิบติังานของหน่วยงานโดยการมีส่วนร่วม 

จากผูเ้ก่ียวขอ้งทุกฝ่าย 
 

5.00 
 

0.00 
8. น าแผนการปฏิบติังานเสนอคณะกรรมการเขตพ้ืนท่ีพิจารณา

ใหค้วามเห็นชอบ 
 

4.00 
 

1.00 
9. ประชาสมัพนัธ์ช้ีแจง แผนปฏิบติังานสู่ระดบักลุ่มและระดบั

ผูป้ฏิบติังาน 
 

5.00 
 

1.00 
10. จดัท าขอ้ตกลงความร่วมมือการปฏิบติังานของกลุ่มงาน 

และรายบุคคล 
 

5.00 
 

1.00 
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 จากตารางท่ี 14  พบวา่ รูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา ดา้นการวางแผนการปฏิบติังาน ตามความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 
มีค่ามธัยฐานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 9 ขอ้ อยูใ่นระดบัมาก 1 ขอ้ ความคิดเห็นสอดคลอ้งกนัมาก 
ตามค่าพิสัยระหวา่งควอไทล์ 0.00 มี 3 ขอ้ ขอ้แรก คือ ศึกษา ทบทวนผลการปฏิบติังานในปีท่ีผา่นมา 
นโยบายของหน่วยงานตน้สังกดัและความตอ้งการของผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง ขอ้ท่ีสอง คือ ก าหนด
วสิัยทศัน์ พนัธกิจ วตัถุประสงค ์เป้าหมาย กลยทุธ์ ผลผลิต ผลลพัธ์ และตวัช้ีวดัการปฏิบติังาน 
ขอ้ท่ีสาม คือ จดัท าแผนปฏิบติังานของหน่วยงานโดยการมีส่วนร่วมจากผูเ้ก่ียวขอ้งทุกฝ่าย 
 

ตารางท่ี 15  ค่ามธัยฐานและค่าพิสัยระหวา่งควอไทลต์ามความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ  
   ดา้น การด าเนินการปฏิบติังาน  รอบท่ี 3 
 
ข้อ ด้านการด าเนินการปฏิบัติงาน มัธยฐาน พสัิยระหว่างควอไทล์ 
1. จดัประชุมช้ีแจง แนวทางการปฏิบติังาน 

ตามแผนการปฏิบติังานท่ีก าหนดไว ้
 

5.00 
 

0.00 
2. 
3. 

จดัท าเอกสารคู่มือการปฏิบติังาน 
พฒันาทกัษะผูป้ฏิบติังานก่อนการปฏิบติังาน 

5.00 
5.00 

1.00 
100 

4. ทบทวนความเขา้ใจของผูป้ฏิบติังาน 
ก่อนการปฏิบติังาน 

 
5.00 

 
0.00 

5. ปฏิบติังานตามแผนปฏิบติังานท่ีก าหนดไว ้
โดยยดึหลกัธรรมาภิบาล 

 
5.00 

 
1.00 

6. ใชน้วตักรรมและเทคโนโลยใีนการปฏิบติังาน 5.00 1.00 
7. สนบัสนุนทรัพยากร ทั้งระดบับริหารและระดบัปฏิบติั 5.00 1.00 
8. ตรวจเยีย่มการปฏิบติังาน แนะน าและสอนงาน 5.00 1.00 
9. ส่ือสารกบัผูป้ฏิบติังานเป็นระยะ รับฟังความคิดเห็น 

ของผูป้ฏิบติังาน 
 

5.00 
 

1.00 
10. ก าหนดใหผู้ป้ฏิบติังานรายงานความความหนา้ 

ผลการปฏิบติังาน 
 

5.00 
 

1.00 
11. สรุปและรายงานผลการปฏิบติังาน 5.00 1.00 
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 จากตารางท่ี 15  พบวา่ รูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา ดา้นการด าเนินการปฏิบติังาน  ตามความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 
มีค่ามธัยฐานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดทุกขอ้ ความคิดเห็นสอดคลอ้งกนัมากตามค่าพิสัยระหวา่ง 
ควอไทล ์0.00 มี 2 ขอ้ ขอ้แรก คือ จดัประชุมช้ีแจง แนวทางการปฏิบติังานตามแผนการปฏิบติังาน 
ท่ีก าหนดไว ้และข้อทีส่อง คือ ทบทวนความเขา้ใจของผูป้ฏิบติังานก่อนการปฏิบติังาน 
  
ตารางท่ี 16  ค่ามธัยฐานและค่าพิสัยระหวา่งควอไทลต์ามความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ  
   ดา้น การพฒันาผลการปฏิบติังาน  รอบท่ี 3 
 
ข้อ ด้านการพ ันาผลการปฏิบัติงาน มัธยฐาน พสัิยระหว่างควอไทล์ 
1. วเิคราะห์ ตรวจสอบ ปัญหา อุปสรรคในการปฏิบติังาน 5.00 1.00 
2. วเิคราะห์ความรู้ ทกัษะและความตอ้งการจ าเป็น 

ต่อการพฒันางาน 
 

5.00 

 
1.00 

3. ก าหนดกิจกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัทกัษะความตอ้งการ              
ในการพฒันา 

 
5.00 

 
0.00 

4. ก าหนดระยะเวลาในการพฒันาใหเ้หมาะสม 
ทนัต่อเหตุการณ์และความตอ้งการ 

 
5.00 

 
1.00 

5. นิเทศ แนะน า สอนงาน และเก็บขอ้มูลการพฒันา 
ผลการปฏิบติังาน 

 
5.00 

 
1.00 

6. ทบทวนผลการพฒันาโดยใชข้อ้มูลยอ้นกลบั 
จากผูป้ฏิบติังานเป็นระยะอยา่งต่อเน่ือง 

 
5.00 

 
1.00 

7. เทียบเคียงผลการปฏิบติังานกบัมาตรฐานตวัช้ีวดังาน
ตามท่ีก าหนดและจากผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานท่ีเป็นเลิศ 

 
5.00 

 
1.00 

8. สรุปและรายงานการติดตามผลการปฏิบติังาน  5.00 0.00 
 

 จากตารางท่ี 16  พบวา่ รูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา ดา้นการพฒันาผลการปฏิบติังาน  ตามความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญมีค่า 
มธัยฐานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดทุกขอ้ ความคิดเห็นสอดคลอ้งกนัมากตามค่าพิสัยระหวา่งควอไทล์ 
0.00 มี 2 ขอ้ ขอ้แรก คือ ก าหนดกิจกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัทกัษะความตอ้งการในการพฒันา  
และขอ้ท่ีสอง คือ สรุปและรายงานการติดตามผลการปฏิบติังาน  
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ตารางท่ี 17  ค่ามธัยฐานและค่าพิสัยระหวา่งควอไทลต์ามความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ  
   ดา้น การติดตามผลการปฏิบติังาน รอบท่ี 3 
 
ข้อ ด้านการติดตามผลการปฏิบัติงาน มัธยฐาน พสัิยระหว่างควอไทล์ 
1. ก าหนดวตัถุประสงคแ์ละแนวทางการติดตามผล 

การปฏิบติังาน 
 

5.00 

 
1.00 

2. จดัท ารายละเอียด เคร่ืองมือแบบติดตาม 
ผลการปฏิบติังาน 

 
5.00 

 
0.00 

3. ก าหนดระยะเวลาและผูรั้บผดิชอบ ติดตาม ตรวจสอบ
ความกา้วหนา้ของผลการปฏิบติังาน 

 
5.00 

 
1.00 

4. อบรมความรู้ใหก้บัผูรั้บผดิชอบในการติดตาม 
ผลการปฏิบติังาน 

 
5.00 

 
1.00 

5. วางแผนและติดตามผลการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง  
เป็นระบบ โดยการมีส่วนร่วมของทุกฝ่าย 

 
5.00 

 
0.00 

6. ใชน้วตักรรมในการติดตามท่ีหลากหลาย เพิ่มระบบ
อิเล็กทรอนิกส์ หรือโปรแกรมการติดตาม  

 
5.00 

 
1.00 

7. ทบทวนและประชุมแลกเปล่ียนความคิดเห็น สะทอ้น
ผลงาน ผลส าเร็จในการพฒันาผลการปฏิบติังาน 

 
5.00 

 
1.00 

8. สรุปและรายงานผลการติดตามการปฏิบติังาน  5.00 1.00 
 
 จากตารางท่ี 17  พบวา่ รูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา ดา้นการติดตามผลการปฏิบติังาน ตามความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 
มีค่ามธัยฐานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดทุกขอ้ ความคิดเห็นสอดคลอ้งกนัมากตามค่าพิสัยระหวา่ง 
ควอไทล ์0.00 มี 2 ขอ้ ขอ้แรก คือ จดัท ารายละเอียด เคร่ืองมือแบบติดตามผลการปฏิบติังาน  
และขอ้ท่ีสองคือ วางแผนและติดตามผลการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ืองเป็นระบบ โดยการมีส่วนร่วม
ของทุกฝ่าย 
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ตารางท่ี 18  ค่ามธัยฐานและค่าพิสัยระหวา่งควอไทลต์ามความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ  
    ดา้น การประเมินผลการปฏิบติังาน  รอบท่ี 3 
 

ข้อ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน มัธยฐาน พสัิยระหว่างควอไทล์ 
1. จดัท า ประกาศ หลกัเกณฑแ์ละวธีิการประเมิน 

ตามวตัถุประสงค ์ ตวัช้ีวดั 
 

5.00 

 
1.00 

2. จดัท าเคร่ืองมือ ก าหนดกรอบระยะเวลาการประเมินผล
การปฏิบติังาน โดยเนน้การมีส่วนร่วมของทุกฝ่าย 

 
5.00 

 
0.00 

3. ก าหนดใหผู้ป้ฏิบติังานจดัท าและรายงานผล 
การปฏิบติังานตามกรอบการประเมิน 

 
5.00 

 
1.00 

4. ประเมินผลการปฏิบติังานตามสภาพจริง ดว้ยวธีิการ 
ท่ีหลากหลาย ทั้งรายกลุ่ม รายบุคคล และประเมิน 
แบบ  360  องศา 

 
 

5.00 

 
 

0.00 
5. ประชุมทบทวน วเิคราะห์ผลการประเมินและตดัสิน 

ผลการปฏิบติังานครบทุกมิติ  
 

5.00 

 
1.00 

6. ผูป้ฏิบติังานใหข้อ้มูลยอ้นกลบัผลการประเมิน 
เพื่อสะทอ้นปัญหา น าไปสู่การปรับปรุง แกไ้ข 
และพฒันา  

 
 

5.00 

 
 

1.00 
7. มีการประชาสัมพนัธ์ ช้ีแจงผลการประเมินและ 

แจง้ใหผู้เ้ก่ียวขอ้งรับทราบ 
 

4.00 

 
1.00 

8. สรุปและรายงานผลการประเมินผลการปฏิบติังาน 5.00 1.00 
 

 จากตารางท่ี 18  พบวา่ รูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน  ตามความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 
มีค่ามธัยฐานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 7 ขอ้ อยูใ่นระดบัมาก 1 ขอ้ ความคิดเห็นสอดคลอ้งกนัมาก 
ตามค่าพิสัยระหวา่งควอไทล์ 0.00 มี 2 ขอ้ ขอ้แรก คือ จดัท าเคร่ืองมือ ก าหนดกรอบระยะเวลา 
การประเมินผลการปฏิบติังาน โดยเนน้การมีส่วนร่วมของทุกฝ่าย และขอ้ท่ีสอง คือ ประเมิน 
ผลการปฏิบติังานตามสภาพจริง ดว้ยวธีิการท่ีหลากหลายทั้งรายกลุ่มรายบุคคล และประเมิน 
แบบ  360 องศา 
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ตารางท่ี 19  ค่ามธัยฐานและค่าพิสัยระหวา่งควอไทลต์ามความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ  
   ดา้น การใหร้างวลั  รอบท่ี 3 
 

ข้อ ด้านการให้รางวลั มัธยฐาน พสัิยระหว่างควอไทล์ 
1. ประชุมจดัท าหลกัเกณฑก์ารไดรั้บรางวลัและประกาศ 

ใหผู้ป้ฏิบติังานทราบ 
 

5.00 

 
1.00 

2. จดัส่ิงจูงใจท่ีหลากหลายเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานใหสู้งข้ึนดว้ยการใหผู้ป้ฏิบติังาน 
ไดน้ าเสนอรางวลัท่ีเขาตอ้งการ 

 
 

4.00 

 
 

1.00 
3. แต่งตั้งคณะกรรมการตดัสินและพิจารณาใหร้างวลั 

ดว้ยความบริสุทธ์ิยติุธรรม 
 

5.00 

 
0.00 

4. ประกาศรายช่ือผูป้ฏิบติังานท่ีมีผลการปฏิบติังานดีเด่น
และแจง้ผลการประเมินใหผู้ป้ฏิบติังานทราบ 

 
5.00 

 
0.00 

5. กล่าวยกยอ่งชมเชย และมอบรางวลัใหผู้ป้ฏิบติังานท่ีมี
ผลงานดีเด่น เช่น การเล่ือนขั้นเงินเดือนเป็นกรณีพิเศษ 
การไดรั้บสิทธิพิเศษในการไปศึกษาดูงานการใหโ้บนสั
พิเศษ การเขา้สู่ต าแหน่งในระดบัท่ีสูงข้ึนหรือ 
การเปล่ียนสายงาน เป็นตน้ 

 
 
 
 

5.00 

 
 
 
 

1.00 
6. จดัเวทีเสนอผลงาน มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ผลงาน 

ในเชิงสร้างสรรค ์
 

5.00 

 
1.00 

7. เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานท่ีไม่ไดรั้บรางวลัมีส่วนร่วม
ในการแสดงความคิดเห็นต่อผลการใหร้างวลั 

 
5.00 

 
1.00 

8. สรุปและรายงานผล เพื่อน าไปพฒันาในปีต่อไป 5.00 1.00 
 

 จากตารางท่ี 19  พบวา่ รูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา ดา้นการใหร้างวลั  ตามความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญมีค่ามธัยฐาน 
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 7 ขอ้ อยูใ่นระดบัมาก 1 ขอ้ ความคิดเห็นสอดคลอ้งกนัมากตามค่าพิสัย
ระหวา่งควอไทล์ 0.00 มี 2 ขอ้ ขอ้แรก คือ แต่งตั้งคณะกรรมการตดัสินและพิจารณาใหร้างวลั 
ดว้ยความบริสุทธ์ิยติุธรรม และขอ้ท่ีสอง คือ ประกาศรายช่ือผูป้ฏิบติังานท่ีมีผลการปฏิบติังานดีเด่น
และแจง้ผลการประเมินใหผู้ป้ฏิบติังานทราบ 
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 จากการศึกษาความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเก่ียวกบัการบริหารผลการปฏิบติังานของ
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา โดยใช ้Delphi Technique 3 รอบ สามารถสรุปเป็น 
รูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 6 ดา้น ดงัน้ี 

1. ดา้นการวางแผนการปฏิบติังาน  (Performance planning) มี 10 องคป์ระกอบ 
เรียงตามล าดบัไดแ้ก่ 
  1.1 ศึกษา ทบทวนผลการปฏิบติังานในปีท่ีผา่นมา นโยบายของหน่วยงานตน้สังกดั
และความตอ้งการของผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง   

     1.2 ก าหนดวสิัยทศัน์ พนัธกิจ วตัถุประสงค ์เป้าหมายกลยทุธ์ ผลผลิต  ผลลพัธ ์ 
และตวัช้ีวดัการปฏิบติังาน 

     1.3 จดัท าแผนปฏิบติังานของหน่วยงานโดยการมีส่วนร่วมจากผูเ้ก่ียวขอ้งทุกฝ่าย 
     1.4 วเิคราะห์สภาพแวดลอ้มท่ีมีผลกระทบต่อการบริหารผลการปฏิบติังาน   
     1.5 จดัท าระบบขอ้มูลและใชข้อ้มูลสารสนเทศ เพื่อการวางแผนเป็นปัจจุบนั  
     1.6 ก าหนดเกณฑม์าตรฐานผลการปฏิบติังานตามตวัช้ีวดัของผูป้ฏิบติังาน 
     1.7 ก าหนดขอบข่าย วธีิปฏิบติังานตามโครงสร้างอ านาจหนา้ท่ีของผูป้ฏิบติังาน 

     1.8 น าแผนการปฏิบติังานเสนอคณะกรรมการเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
พิจารณาใหค้วามเห็นชอบ 
      1.9 ประชาสัมพนัธ์ ช้ีแจงแผนการปฏิบติังานสู่ระดบักลุ่มและระดบัผูป้ฏิบติังาน 

     1.10 จดัท าขอ้ตกลงความร่วมมือการปฏิบติังานของกลุ่มงานและรายบุคคล 
 2. ดา้นการด าเนินการปฏิบติังาน (Performance implementation) มี 11 องคป์ระกอบ 
เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ 
   2.1 จดัประชุมช้ีแจง แนวทางการปฏิบติังานตามแผนการปฏิบติังานท่ีก าหนดไว ้
      2.2 ทบทวนความเขา้ใจของผูป้ฏิบติังานก่อนการปฏิบติังาน 
  2.3 จดัท าเอกสารคู่มือการปฏิบติังาน 
  2.4 พฒันาทกัษะผูป้ฏิบติังานก่อนการปฏิบติังาน 
      2.5 ปฏิบติังานตามแผนปฏิบติังานท่ีก าหนดโดยยดึหลกัธรรมาภิบาล 
      2.6 ใชน้วตักรรมและเทคโนโลยใีนการปฏิบติังาน 
      2.7 สนบัสนุนทรัพยากรทั้งระดบับริหารและระดบัปฏิบติั  
      2.8 ตรวจเยีย่มการปฏิบติังาน แนะน าและสอนงาน 
      2.9 ส่ือสารกบัผูป้ฏิบติังานเป็นระยะ รับฟังความคิดเห็นของผูป้ฏิบติังาน 
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      2.10 ก าหนดใหผู้ป้ฏิบติังานรายงานความกา้วหนา้ผลการปฏิบติังาน 
      2.11 สรุป และรายงานผลการปฏิบติังาน 
 3. ดา้นการพฒันาผลการปฏิบติังาน (Performance improvement) มี 8 องคป์ระกอบ 
เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ 
  3.1 ก าหนดกิจกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัทกัษะความตอ้งการในการพฒันา 
  3.2 สรุปและรายงานการพฒันาผลการปฏิบติังาน   
      3.3 วเิคราะห์ ตรวจสอบปัญหา อุปสรรคในการปฏิบติังาน 
  3.4 วเิคราะห์ความรู้ ทกัษะและความตอ้งการจ าเป็นต่อการปฏิบติังาน 
  3.5 ก าหนดระยะเวลาในการพฒันาใหเ้หมาะสมทนัต่อเหตุการณ์และความตอ้งการ  
  3.6 นิเทศ  แนะน า สอนงาน และเก็บขอ้มูลผลการพฒันา 
  3.7 ทบทวนผลการพฒันาโดยใชข้อ้มูลยอ้นกลบัจากผูป้ฏิบติังานเป็นระยะอยา่งต่อเน่ือง 
  3.8 เทียบเคียงผลการปฏิบติังานกบัมาตรฐานตวัช้ีวดังานตามท่ีก าหนด และจากผูท่ี้มี
ผลการปฏิบติังานท่ีเป็นเลิศ 
 4. ดา้นการติดตามผลการปฏิบติังาน (Performance  monitoring) มี 8 องคป์ระกอบ 
เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ 
  4.1 จดัท ารายละเอียดเคร่ืองมือแบบติดตามผลการปฏิบติังาน 
      4.2 วางแผนการติดตามผลการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ืองเป็นระบบ โดยการมีส่วนร่วม
ของทุกฝ่าย 
      4.3 ก าหนดวตัถุประสงคแ์ละแนวทางการติดตามผลการปฏิบติังาน 
  4.4 ก าหนดระยะเวลาและผูรั้บผดิชอบ ติดตาม ตรวจสอบ ความกา้วหนา้  
ของผลการปฏิบติังาน 
  4.5 อบรมความรู้ใหก้บัผูรั้บผดิชอบในการติดตามผลการปฏิบติังาน 
  4.6 ใชเ้ทคนิควธีิการในการติดตามท่ีหลากหลาย เพิ่มระบบอิเล็กทรอนิกส์  
หรือโปรแกรมการติดตาม      
  4.7 ทบทวนและประชุมแลกเปล่ียนความคิดเห็น สะทอ้นผลงาน ผลส าเร็จ 
ในการติดตามผลการปฏิบติังาน 
  4.8 สรุปและรายงานการติดตามผลการปฏิบติังาน  
 5. ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance appraisal) มี 8 องคป์ระกอบ 
เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ 
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  5.1 จดัท าเคร่ืองมือ ก าหนดกรอบระยะเวลาการประเมินผลการปฏิบติังาน  
โดยเนน้การมีส่วนร่วมของทุกฝ่าย 
      5.2 ประเมินผลการปฏิบติังานตามสภาพจริงดว้ยวธีิการท่ีหลากหลาย ทั้งรายกลุ่ม
รายบุคคล และประเมินแบบ 360 องศา 
      5.3 จดัท า ประกาศ หลกัเกณฑแ์ละวธีิการประเมินตามวตัถุประสงค ์ตวัช้ีวดั 
  5.4 ก าหนดใหผู้ป้ฏิบติังานจดัท าและรายงานผลการปฏิบติังานตามกรอบการประเมิน 
  5.5 ประชุมทบทวน วเิคราะห์ผลการประเมินและตดัสินผลการปฏิบติังานครบทุกมิติ  
  5.6 ผูป้ฏิบติังานใหข้อ้มูลยอ้นกลบัผลการประเมินเพื่อสะทอ้นปัญหา 
น าไปสู่การปรับปรุง แกไ้ขและพฒันา 
  5.7 มีการประชาสัมพนัธ์ ช้ีแจงผลการประเมินและแจง้ใหผู้เ้ก่ียวขอ้งรับทราบ 
  5.8 สรุปและรายงานผลการประเมินผลการปฏิบติังาน 
 6. การใหร้างวลั (Performance reward) มี 8 องคป์ระกอบ เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ 
  6.1 แต่งตั้งคณะกรรมการการตดัสินและพิจารณาใหร้างวลัดว้ยความบริสุทธ์ิยติุธรรม  
     6.2 ประกาศรายช่ือผูป้ฏิบติังานท่ีมีผลการปฏิบติังานดีเด่นและแจง้ผลการประเมิน 
ใหผู้ป้ฏิบติังานทราบ  
      6.3 ประชุมจดัท าหลกัเกณฑก์ารไดรั้บรางวลัและประกาศใหผู้ป้ฏิบติังานทราบ 
  6.4 จดัส่ิงจูงใจท่ีหลากหลาย เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานใหสู้งข้ึน 
ดว้ยการใหผู้ป้ฏิบติังานไดน้ าเสนอรางวลัท่ีเขาตอ้งการ                            
  6.5 กล่าวยกยอ่งชมเชยและมอบรางวลัใหผู้ป้ฏิบติังานท่ีมีผลการปฏิบติังานดีเด่น เช่น 
การเล่ือนขั้นเงินเดือนเป็นกรณีพิเศษ การไดรั้บสิทธิพิเศษในการไปศึกษาดูงาน การใหโ้บนสัพิเศษ 
การเขา้สู่ต าแหน่งในระดบัท่ีสูงข้ึน หรือการเปล่ียนสายงาน เป็นตน้ 
  6.6 จดัเวทีเสนอผลงาน มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ผลงานในเชิงสร้างสรรค์ 
  6.7 เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานท่ีไม่ไดรั้บรางวลัมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น
ต่อผลการใหร้างวลั 
  6.8 สรุปและรายงานผลเพื่อน าไปพฒันาในปีต่อไป 

 ขอ้มูลท่ีไดจ้ากผูเ้ช่ียวชาญ สามารถสรุปการพฒันารูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังาน
ของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาไดก้ระบวนการ 6 ดา้น 53 องคป์ระกอบ สรุปเป็น
รูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาได ้ดงัภาพท่ี 8 
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                                                                           1. การวางแผน 
       การปฏิบติังาน 
       10 องคป์ระกอบ 

 
                 6. การใหร้างวลั                                                                                         2. การด าเนินการ 
                       8 องคป์ระกอบ                                                                                           ปฏิบติังาน  

                                                                                                                             11  องคป์ระกอบ  
                                                                                                                         

 
                  

                           5. การประเมินผล                                            3. การพฒันา 
                   การปฏิบติังาน                                                                             ผลการปฏิบติังาน 
                   8 องคป์ระกอบ                                                                                             8 องคป์ระกอบ 
      
                      4. การติดตาม 
                                                                     ผลการปฏิบติังาน  
                                                 8 องคป์ระกอบ 

 
 
ภาพท่ี 8  รูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
               จากผูเ้ช่ียวชาญ 
 

ตอนที ่2 ผลการตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของรูปแบบการบริหาร 
ผลการปฏบิัติงานของส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษา 
 ผลการตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปไดข้องรูปแบบ การบริหาร 
ผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ท่ีจะน าไปปฏิบติัโดยใชเ้ทคนิค 
การสนทนากลุ่ม (Focus group discussion) จากผูป้ฏิบติังานในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษา  จ านวน 8 คน  มาร่วมกนัสนทนาเพื่อตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้
ในการน ารูปแบบไปปฏิบติังาน มีการปรับขอ้ความใหก้ระชบัและชดัเจนยิง่ข้ึนแต่ยงัคงความหมาย
ของประโยคตามเดิม  ผลการสนทนากลุ่มจากผูป้ฏิบติังานในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษา ผูร่้วมสนทนาเห็นวา่รูปแบบมีความเหมาะสมและเป็นไปไดส้อดคลอ้งกบั 
กลุ่มผูเ้ช่ียวชาญ  ผลการสนทนากลุ่มสรุปได ้ดงัน้ี 
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 1. ดา้นการวางแผนการปฏิบติังาน (Performance planning) ผูป้ฏิบติังานมีความเห็นวา่
รูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ดา้นการวางแผน 
การปฏิบติังานมีความเหมาะสมและเป็นไปไดใ้นการน าไปปฏิบติัทั้ง 10 องคป์ระกอบ โดยมี 
การอภิปรายถึงองคป์ระกอบดา้นการวางแผนการปฏิบติังานในองคป์ระกอบขอ้ท่ี 8 เก่ียวกบัการน า
แผนการปฏิบติังานเสนอคณะกรรมการเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพิจารณาใหค้วามเห็นชอบ 
ควรแกไ้ขเป็นน าเสนอคณะกรรมการศึกษาธิการจงัหวดัพิจารณาใหค้วามเห็นชอบ เน่ืองจากไดมี้
การออกค าสั่งของหวัหนา้คณะรักษาความสงบแห่งชาติ ค าสั่งท่ี 10/2559 เร่ืองการขบัเคล่ือน 
การปฏิรูปการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการในส่วนภูมิภาคในขอ้ 4 ระบุวา่ใหย้บุเลิกคณะกรรมการ
เขตพื้นท่ีการศึกษาตามกฎหมายวา่ดว้ยการศึกษาแห่งชาติ และกฎหมายวา่ดว้ยระเบียบบริหาร
ราชการกระทรวงศึกษาธิการ และใหโ้อนอ านาจหนา้ท่ีของคณะกรรมการเขตพื้นท่ีการศึกษาของ 
แต่ละเขตพื้นท่ีการศึกษาตามกฎหมายวา่ดว้ยการศึกษาแห่งชาติและกฎหมายวา่ดว้ยระเบียบบริหาร
ราชการกระทรวงศึกษาธิการ ไปเป็นอ านาจหนา้ท่ีของคณะกรรมการศึกษาธิการจงัหวดัของจงัหวดั
นั้น ๆ แทน (ราชกิจจานุเบกษา, 2559, หนา้ 2)  
 2. ดา้นการด าเนินการปฏิบติังาน (Performance implementation) ผูป้ฏิบติังานมีความเห็น
วา่รูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา  
ดา้นการด าเนินการปฏิบติังานมีความเหมาะสมและเป็นไปไดใ้นการน าไปปฏิบติัทั้ง 11 องคป์ระกอบ 
  3. ดา้นการพฒันาผลการปฏิบติังาน (Performance improvement) ผูป้ฏิบติังาน 
มีความเห็นวา่รูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
ดา้นการพฒันาผลการปฏิบติังานมีความเหมาะสมและเป็นไปไดใ้นการน าไปปฏิบติัทั้ง 8 องคป์ระกอบ 
 4. ดา้นการติดตามผลการปฏิบติังาน (Performance  monitoring) ผูป้ฏิบติังานมีความเห็นวา่
รูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ดา้นการติด 
ผลการปฏิบติังานมีความเหมาะสมและเป็นไปไดใ้นการน าไปปฏิบติัทั้ง 8 องคป์ระกอบ 
 5. ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance appraisal) ผูป้ฏิบติังาน มีความเห็น
วา่รูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา  
ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานมีความเหมาะสมและเป็นไปไดใ้นการน าไปปฏิบติั 
ทั้ง 8 องคป์ระกอบ  
 6. ดา้นการใหร้างวลั (Performance reward) ผูป้ฏิบติังานมีความเห็นวา่รูปแบบ 
การบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ดา้นใหร้างวลั 
มีความเหมาะสมและเป็นไปไดใ้นการน าไปปฏิบติัทั้ง 8 องคป์ระกอบ  
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 สรุปไดว้า่ ผลการวจิยัตามวตัถุประสงคเ์พื่อพฒันารูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังาน
ของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา โดยใชเ้ทคนิคเดลฟาย และเพื่อตรวจสอบ 
ความเหมาะสมและเป็นไปไดข้องรูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา โดยการสนทนากลุ่มมีความสอดคลอ้งตรงกนั 
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บทที่ 5 
สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเพื่อ พฒันารูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ซ่ึงผูว้จิยัใช ้เทคนิคเดลฟาย  กลุ่มผูเ้ช่ียวชาญท่ีใชใ้นการศึกษา 
ไดม้าจากการเลือกแบบเจาะจง ไดก้ลุ่มผูเ้ช่ียวชาญในการพฒันารูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังาน
ของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ดงัน้ี 1) กลุ่มผูเ้ช่ียวชาญท่ีเป็นผูท่ี้มีความรู้ ความสามารถ 
มีประสบการณ์ในการบริหารจดัการศึกษาและบริหารจดัการส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษา 3 กลุ่มคือผูบ้ริหารการศึกษาจ านวน 5 คน นกัวชิาการจ านวน 6 คน และผูอ้  านวยการ
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจ านวน 6 คน รวมจ านวน 17 คน 2) กลุ่มผูป้ฏิบติังานใน
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเป็นกลุ่มตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้
ของรูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาใชเ้ทคนิค
การสนทนากลุ่ม จากผูอ้  านวยการส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา รองผูอ้  านวยการ
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ศึกษานิเทศก ์และผูอ้  านวยการกลุ่มสู่การปฏิบติั 
อยา่งเป็นรูปธรรม จ านวน 8 คน 
 ผูว้จิยัด าเนินการสัมภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญในรอบท่ี 1 โดยแบบสอบถามฉบบัท่ี 1  
เป็นแบบก่ึงโครงสร้าง สอบถามผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 17 คน ใน 6 ดา้น คือ ดา้นการวางแผน 
การปฏิบติังานดา้นการด าเนินการปฏิบติังานดา้นการพฒันาผลการปฏิบติังานดา้นการติดตาม 
ผลการปฏิบติังานดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน และดา้นการใหร้างวลัแลว้วเิคราะห์ 
หาค่าร้อยละจากความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญท่ีสอดคลอ้งกนัตั้งแต่ร้อยละ 50 ข้ึนไปได ้
องคป์ระกอบ จ านวน  53 องคป์ระกอบ สร้างเป็นแบบสอบถามฉบบัท่ี 2 เป็นแบบสอบถาม 
มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั คือ มากท่ีสุดมาก ปานกลางนอ้ยและนอ้ยท่ีสุด น าไปสอบถาม
ผูเ้ช่ียวชาญกลุ่มเดิมเป็นรอบท่ี 2 จากนั้น วเิคราะห์ค่ามธัยฐานตั้งแต่ 3.50 ข้ึนไป ค่าพิสัยระหวา่ง 
ควอไทล ์1.50 ลงมา และรอบท่ี 3 สร้างเป็นแบบสอบถามฉบบัท่ี 3 ถามความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ
กลุ่มเดิมโดยใหผู้เ้ช่ียวชาญยนืยนัค าตอบหรือเปล่ียนแปลงค าตอบของตน สรุปเป็นการพฒันา
รูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาไดก้ระบวนการ
6 ดา้นจ านวน 53 องคป์ระกอบ  จากนั้นน ารูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาไปใหผู้ป้ฏิบติังานในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
ตรวจสอบความเหมาะสมและเป็นไปไดใ้นการน าไปปฏิบติัโดยจดัสนทนากลุ่มแลว้น าขอ้มูล 
ท่ีไดจ้ากการสนทนากลุ่มมายนืยนัเป็นรูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังานส านกังานเขตพื้นท่ี 
การศึกษาประถมศึกษา 6 ดา้น จ านวน 53 องคป์ระกอบ 
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 การวเิคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามฉบบัท่ี 1 ใชว้ธีิค  านวณหาค่าร้อยละโดยคดัเลือก
ขอ้ความท่ีมีความสอดคลอ้งกนัตั้งแต่ร้อยละ 50 ข้ึนไป น ามาสร้างเป็นแบบสอบถามฉบบัท่ี 2 
ส าหรับแบบสอบถามฉบบัท่ี 2ใชก้ารวเิคราะห์ทางสถิติดว้ยค่ามธัยฐาน (Median) และค่าพิสัย 
ระหวา่งควอไทล ์ (Interquartile range) โดยพิจารณาขอ้ความท่ีมีค่ามธัยฐานตั้งแต่ 3.50 ข้ึนไป 
ค่าพิสัยระหวา่งควอไทล ์ ต ่ากวา่ 1.50 ลงมาน าขอ้ความท่ีคดัเลือกไดไ้ปสร้างไปแบบสอบถาม 
ฉบบัท่ี 3 ใชก้ารวเิคราะห์ทางสถิติดว้ยค่ามธัยฐาน (Median) และค่าพิสัยระหวา่งควอไทล ์ 
(Interquartile range) โดยพิจารณาขอ้ความท่ีมีค่ามธัยฐานตั้งแต่ 3.50 ข้ึนไป ค่าพิสัยระหวา่ง 
ควอไทล ์ ต ่ากวา่ 1.50 ลงมาจนครบ 3 รอบ แลว้น าไปสรุปเป็นรูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังาน
ของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ส่วนการสนทนากลุ่มน าขอ้มูลท่ีสรุปไดเ้พิ่มเติม
ขอ้เสนอแนะน าไปใชก้บัการสนทนากลุ่มแลว้น าไปยนืยนัเป็นรูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังาน
ของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
 

สรุปผลการวจิยั 
 ผูว้จิยัสรุปผลการวจิยัตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั ดงัน้ี 
 1. การพฒันารูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
ประถมศึกษา ไดรู้ปแบบการบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษา 6 ดา้น คือ  ดา้นการวางแผนการปฏิบติังานดา้นการด าเนินงานปฏิบติังาน                           
ดา้นการพฒันาผลการปฏิบติังานดา้นการติดตามผลการปฏิบติังานดา้นการประเมิน  
ผลการปฏิบติังานและดา้นการใหร้างวลั แต่ละดา้นนั้นประกอบดว้ยองคป์ระกอบต่อไปน้ี 
   1.1 ดา้นการวางแผนการปฏิบติังานประกอบดว้ย 10 องคป์ระกอบ คือ 1) ศึกษา  
ทบทวนผลการปฏิบติังานในปีท่ีผา่นมา นโยบายของหน่วยงานตน้สังกดัและความตอ้งการ 
ของผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง  2) ก าหนดวสิัยทศัน์ พนัธกิจ วตัถุประสงค ์เป้าหมายกลยทุธ์ ผลผลิต ผลลพัธ์ 
และตวัช้ีวดัการปฏิบติังาน 3) จดัท าแผนปฏิบติังานของหน่วยงานโดยการมีส่วนร่วมจากผูเ้ก่ียวขอ้ง
ทุกฝ่าย 4) วเิคราะห์สภาพแวดลอ้มท่ีมีผลกระทบต่อการบริหารผลการปฏิบติังาน  5) จดัท าระบบขอ้มูล
และใชข้อ้มูลสารสนเทศเพื่อการวางแผนเป็นปัจจุบนั 6) ก าหนดเกณฑม์าตรฐานผลการปฏิบติังาน
ตามตวัช้ีวดัของผูป้ฏิบติังาน 7) ก าหนดขอบข่าย วธีิปฏิบติังานตามโครงสร้างอ านาจหนา้ท่ีของ
ผูป้ฏิบติังาน 8) น าแผนการปฏิบติังานเสนอคณะกรรมการเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพิจารณา
ใหค้วามเห็นชอบ 9) ประชาสัมพนัธ์ ช้ีแจงแผนการปฏิบติังานสู่ระดบักลุ่มและระดบัผูป้ฏิบติังาน  
10) จดัท าขอ้ตกลงความร่วมมือการปฏิบติังานของกลุ่มงานและรายบุคคล 
  1.2 ดา้นการด าเนินงานปฏิบติังานประกอบดว้ย 11 องคป์ระกอบ คือ 1) จดัประชุม
ช้ีแจง แนวทางการปฏิบติังานตามแผนการปฏิบติังานท่ีก าหนดไว ้2) ทบทวนความเขา้ใจ 
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ของผูป้ฏิบติังานก่อนการปฏิบติังาน 3) จดัท าเอกสารคู่มือการปฏิบติังาน 4) พฒันาทกัษะผูป้ฏิบติังาน
ก่อนการปฏิบติังาน 5) ปฏิบติังานตามแผนปฏิบติังานท่ีก าหนดโดยยดึหลกัธรรมาภิบาล 6) ใชน้วตักรรม
และเทคโนโลยใีนการปฏิบติังาน 7) สนบัสนุนทรัพยากรทั้งระดบับริหารและระดบัปฏิบติั  
8) ตรวจเยีย่มการปฏิบติังาน แนะน าและสอนงาน 9) ส่ือสารกบัผูป้ฏิบติังานเป็นระยะ รับฟัง 
ความคิดเห็นของผูป้ฏิบติังาน 10) ก าหนดใหผู้ป้ฏิบติังานรายงานความกา้วหนา้ผลการปฏิบติังาน 
11)สรุป และรายงานผลการปฏิบติังาน 
  1.3 ดา้นการพฒันาผลการปฏิบติังานประกอบดว้ย  8 องคป์ระกอบ คือ 1) ก าหนด
กิจกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัทกัษะความตอ้งการในการพฒันา 2) สรุปและรายงานการพฒันาผล 
การปฏิบติังาน 3) วเิคราะห์ ตรวจสอบปัญหา อุปสรรคในการปฏิบติังาน 4) วเิคราะห์ความรู้ ทกัษะ 
และความตอ้งการจ าเป็นต่อการปฏิบติังาน 5) ก าหนดระยะเวลาในการพฒันาใหเ้หมาะสมทนัต่อ
เหตุการณ์และความตอ้งการ 6) นิเทศ  แนะน า สอนงาน และเก็บขอ้มูลผลการพฒันา 7) ทบทวน 
ผลการพฒันาโดยใชข้อ้มูลยอ้นกลบัจากผูป้ฏิบติังานเป็นระยะอยา่งต่อเน่ือง 8) เทียบเคียงผล 
การปฏิบติังานกบัมาตรฐานตวัช้ีวดังานตามท่ีก าหนด และจากผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานท่ีเป็นเลิศ 
      1.4 ดา้นการติดตามผลการปฏิบติังานประกอบดว้ย 8 องคป์ระกอบ คือ 1) จดัท า
รายละเอียดเคร่ืองมือแบบติดตามผลการปฏิบติังาน  2) วางแผนการติดตามผลการปฏิบติังาน  
อยา่งต่อเน่ืองเป็นระบบ โดยการมีส่วนร่วมของทุกฝ่าย  3) ก าหนดวตัถุประสงคแ์ละแนวทาง  
การติดตามผลการปฏิบติังาน 4) ก าหนดระยะเวลาและผูรั้บผดิชอบ ติดตามตรวจสอบความกา้วหนา้ 
ของผลการปฏิบติังาน 5) อบรมความรู้ใหก้บัผูรั้บผดิชอบในการติดตามผลการปฏิบติังาน 6) ใชเ้ทคนิค
วธีิการในการติดตามท่ีหลากหลาย เพิ่มระบบอิเล็กทรอนิกส์ หรือโปรแกรมการติดตาม 7) ทบทวน
และประชุมแลกเปล่ียนความคิดเห็น สะทอ้นผลงาน ผลส าเร็จในการติดตามผลการปฏิบติังาน  
8) สรุปและรายงานการติดตามผลการปฏิบติังาน  
  1.5 ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานประกอบดว้ย 8 องคป์ระกอบ คือ 1) จดัท า
เคร่ืองมือ ก าหนดกรอบระยะเวลาการประเมินผลการปฏิบติังาน โดยเนน้การมีส่วนร่วมของทุกฝ่าย 
2) ประเมินผลการปฏิบติังานตามสภาพจริงดว้ยวธีิการท่ีหลากหลาย ทั้งรายกลุ่มรายบุคคลและประเมิน
แบบ 360 องศา 3) จดัท า ประกาศ หลกัเกณฑแ์ละวธีิการประเมินตามวตัถุประสงค ์ตวัช้ีวดั  4) ก าหนด 
ใหผู้ป้ฏิบติังานจดัท าและรายงานผลการปฏิบติังานตามกรอบการประเมิน 5) ประชุมทบทวน 
วเิคราะห์ผลการประเมินและตดัสินผลการปฏิบติังานครบทุกมิติ 6) ผูป้ฏิบติังานใหข้อ้มูลยอ้นกลบั
ผลการประเมินเพื่อสะทอ้นปัญหาน าไปสู่การปรับปรุง แกไ้ขและพฒันา 7)  มีการประชาสัมพนัธ์ ช้ีแจง
ผลการประเมินและแจง้ใหผู้เ้ก่ียวขอ้งรับทราบ 8) สรุปและรายงานผลการประเมินผลการปฏิบติังาน 
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  1.6 ดา้นการใหร้างวลัประกอบดว้ย  8 องคป์ระกอบ คือ 1) แต่งตั้งคณะกรรมการ 
การตดัสินและพิจารณาใหร้างวลัดว้ยความบริสุทธ์ิยติุธรรม 2) ประกาศรายช่ือผูป้ฏิบติังานท่ีมีผล 
การปฏิบติังานดีเด่นและแจง้ผลการประเมินใหผู้ป้ฏิบติังานทราบ 3) ประชุมจดัท าหลกัเกณฑ์ 
การไดรั้บรางวลัและประกาศใหผู้ป้ฏิบติังานทราบ 4) จดัส่ิงจูงใจท่ีหลากหลาย เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานใหสู้งข้ึนดว้ยการใหผู้ป้ฏิบติังานไดน้ าเสนอรางวลัท่ีเขาตอ้งการ 5) กล่าวยกยอ่ง
ชมเชยและมอบรางวลัใหผู้ป้ฏิบติังานท่ีมีผลการปฏิบติังานดีเด่น เช่น การเล่ือนขั้นเงินเดือนเป็น
กรณีพิเศษการไดรั้บสิทธิพิเศษในการไปศึกษาดูงาน การใหโ้บนสัพิเศษ การเขา้สู่ต าแหน่งในระดบั
ท่ีสูงข้ึนหรือการเปล่ียนสายงาน เป็นตน้ 6) จดัเวทีเสนอผลงาน มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ผลงาน             
ในเชิงสร้างสรรค ์7) เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานท่ีไม่ไดรั้บรางวลัมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น
ต่อผลการใหร้างวลั 8) สรุปและรายงานผลเพื่อน าไปพฒันาในปีต่อไป 
 2. ผลการตรวจสอบความเหมาะสมและเป็นไปไดข้องรูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังาน
ของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาโดยผูป้ฏิบติังานในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาในดา้นความเหมาะสมและเป็นไปไดใ้นการน าไปปฏิบติัโดยผูป้ฏิบติังาน พบวา่ 
รูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามีความเหมาะสม
และเป็นไปไดท้ั้ง 6 ดา้น 53 องคป์ระกอบ คือ ดา้นการวางแผนการปฏิบติังานมี 10 องคป์ระกอบ
ดา้นการด าเนินการปฏิบติังานมี 11 องคป์ระกอบ ดา้นการพฒันาผลการปฏิบติังานมี 8 องคป์ระกอบ
ดา้นการติดตามผลการปฏิบติังานมี 8 องคป์ระกอบ ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานมี 8 องคป์ระกอบ 
และดา้นการใหร้างวลัมี 8 องคป์ระกอบนั้น ผูป้ฏิบติังานไดแ้นะน าขอ้ความบางขอ้ความเพื่อความกระชบั
และชดัเจนยิง่ข้ึนแต่ยงัคงความหมายของประโยคตามเดิมมีเพียงประเด็นในดา้นท่ี 1 ดา้นการวางแผน 
การปฏิบติังานในองคป์ระกอบท่ี 8 น าแผนการปฏิบติังานเสนอคณะกรรมการเขตพื้นท่ีการศึกษา 
ใหแ้กไ้ขเป็นใหน้ าแผนการปฏิบติังานเสนอคณะกรรมการศึกษาธิการจงัหวดัแทน 
 

อภิปรายผลการวจิัย 
 ผูว้จิยัอภิปรายผลตามวตัถุประสงคก์ารวจิยั ดงัน้ี 
 1. การพฒันารูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
ประถมศึกษาผลการวจิยัในภาพรวม พบวา่กระบวนการบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามีทั้งส้ิน 6 ดา้น 53 องคป์ระกอบ คือ 1) ดา้นการวางแผน 
การปฏิบติังานมี 10 องคป์ระกอบ 2) ดา้นการด าเนินการปฏิบติังานมี 11 องคป์ระกอบ  
3) ดา้นการพฒันาผลการปฏิบติังานมี 8 องคป์ระกอบ 4) ดา้นการติดตามผลการปฏิบติังาน 
มี 8 องคป์ระกอบ 5) ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานมี  8 องคป์ระกอบ และ 6) ดา้นการใหร้างวลั 
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มี 8 องคป์ระกอบอาจเป็นเพราะเกิดจากการสังเคราะห์แนวคิด ทฤษฎีและผลการวจิยัจากผูเ้ช่ียวชาญ 
ซ่ึงมีความคิดเห็นสอดคลอ้งกบัแนวปฏิบติัของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
ท่ีไดมุ้่งเนน้ใหทุ้กหน่วยงานบริหารจดัการโดยมุ่งเนน้ผลสัมฤทธ์ิหรือผลการปฏิบติังานเป็นหลกั  
มีการวดัผลการปฏิบติังานดว้ยตวัช้ีวดัอยา่งเป็นรูปธรรม  เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไวท้  าให้
ผูบ้ริหารทราบผลความกา้วหนา้ของการด าเนินงานเป็นระยะ ๆ และสามารถแกปั้ญหาไดท้นัท่วงที 
เป็นการควบคุมทิศทางการด าเนินงานใหมุ้่งสู่วสิัยทศัน์ของหน่วยงาน (ส านกังานเลขาธิการสภา
การศึกษา, 2548, หนา้ 9) สอดคลอ้งกบังานวจิยัของกฤษณา  สวา่งแสง (2552) ไดศึ้กษาวจิยั 
เร่ืองการพฒันาระบบบริหารงานกลุ่มนโยบายและแผนตามแนวทาง การบริหารจดัการท่ีมุ่งเนน้
ผลสัมฤทธ์ิ พบวา่ ลกัษณะของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ
ประกอบดว้ยมีพนัธกิจวตัถุประสงคท่ี์ชดัเจนและมีเป้าหมายท่ีเป็นรูปธรรมโดยเนน้ท่ีผลผลิต 
และผลลพัธ์ไม่เนน้กิจกรรมหรือการท างานตามกฎระเบียบผูบ้ริหารทุกระดบัในส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาตอ้งมีเป้าหมายของการท างานท่ีชดัเจนและเป้าหมายเหล่านั้นสั้นกระชบัไม่คลุมเครือและ
เป็นเป้าหมายท่ีมีฐานมาจากพนัธกิจของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาเป้าหมายจะวดัไดอ้ยา่งเป็น
รูปธรรมโดยมีตวับ่งช้ีท่ีสามารถวดัได ้เพื่อใหส้ามารถติดตามผลการปฏิบติังานไดแ้ละสามารถ
เปรียบเทียบผลการปฎิบติังานกบัองคก์รอ่ืนท่ีมีลกัษณะงานท่ีเทียบเคียงกนัไดก้ารตดัสินในการจดัสรร
งบประมาณให้ หน่วยงานหรือโครงการต่ าง ๆ จะพิจารณาจากผลสั มฤทธ์ิของงานเป็นหลกั  
ซ่ึงจะสอดคลอ้งกบัการใหค้่าตอบแทนสวสัดิการและรางวลัแก่เจา้หนา้ท่ีท่ีจะประเมินจาก  
ผลการปฏิบติังานเป็นหลกัเจา้หนา้ท่ีทุกคนรู้วา่งานท่ีส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาคาดหวงัคืออะไร
ทุกคนในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาจะคิดเสมอวา่งานท่ีตนท าอยูน่ั้นเพื่อใหเ้กิดผลอยา่งไร 
ผลท่ีเกิดข้ึนจะช่วยใหบ้รรลุเป้าหมายของโครงการและองคก์ารอยา่งไรและทุกคนรู้สึกรับผดิชอบ
ต่อผลงานท่ีไดก้ าหนดไวอ้ยา่งเหมาะสมกบัก าลงัความสามารถของแต่ละคนมีการกระจายอ านาจ
การตดัสินใจการบริหารงบประมาณบริหารคนสู่หน่วยงานระดบัล่างเพื่อใหส้ามารถท างานบรรลุผล
ไดอ้ยา่งเหมาะสมเป็นการเปิดโอกาสใหผู้บ้ริหารระดบัตน้และระดบักลางซ่ึงเขา้ใจปัญหาเป็นอยา่งดี
ไดเ้ป็นผูแ้กปั้ญหาและสะสมประสบการณ์เพื่อกา้วสู่ผูบ้ริหารระดบัท่ีสูงข้ึนต่อไปซ่ึงนอกจากช่วย
ลดขั้นตอนในการท างานแกปั้ญหาการท างานท่ีล่าชา้แลว้ยงัเป็นการเพิ่มความยดืหยุน่และ
ประสิทธิภาพในการท างานอีกดว้ยมีวฒันธรรมและอุดมการณ์ร่วมกนัเพื่อการท างานท่ีสร้างสรรค์
เป็นองคก์ารท่ีมุ่งมัน่จะท างานร่วมกนัเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีก าหนดเป็นองคก์ารเอ้ือการเรียนรู้  
ท่ีเปิดกวา้งต่อความคิดและความรู้ใหม่ ๆ สามารถปรับตวัใหเ้ขา้กบัสถานการณ์ต่าง ๆ ไดดี้ เจา้หนา้ท่ีมี
ขวญัและก าลงัใจดีเน่ืองไดมี้โอกาสปรับปรุงงานและใชดุ้ลยพินิจในการท างานท่ีกวา้งขวางข้ึน 
ท าใหผู้รั้บบริการไดรั้บความพึงพอใจส่วนเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเองก็จะไดก้ารตอบแทนตาม 
ผลการประเมินจากผลสัมฤทธ์ิของงาน 



174 
 

 และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของยงยทุธ์  ทรัพยเ์จริญ (2556) ไดว้จิยัเร่ือง การพฒันารูปแบบ 
การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา โดยด าเนินการเป็น 5 ขั้นตอน
ผลการวจิยัพบวา่ รูปแบบการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา                          
ซ่ึงผา่นการตรวจสอบความเป็นไปไดโ้ดยผูบ้ริหารส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา ประกอบดว้ย                
ส่วนส าคญั 3 ส่วน คือ ส่วนท่ี 1 การบริหารกลยทุธ์แบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ประกอบดว้ย มาตรฐาน
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 5 มาตรฐาน และจุดเนน้การพฒันา 2 จุดเนน้ ส่วนท่ี 2 โครงสร้าง  
การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ประกอบดว้ยโครงสร้างระบบงานและเครือข่าย และส่วนท่ี 3 
ขั้นตอนการปฏิบติัแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ประกอบดว้ย 9 ขั้นตอน ไดแ้ก่ 1) การวเิคราะห์วสิัยทศัน์ 
พนัธกิจ วตัถุประสงค ์และกลยทุธ์ 2) การก าหนดปัจจยัหลกัแห่งความส าเร็จ 3) การก าหนดตวัช้ีวดั 
ผลการด าเนินงานหลกั 4) การก าหนดวธีิการและขั้นตอนการปฏิบติั 5) การก าหนดเป้าหมาย  
6) การปฏิบติัตามวธีิการและขั้นตอน 7) การบนัทึกผลการปฏิบติั 8) การวเิคราะห์ผล และ  
9) การพฒันาการปฏิบติั และเผยแพร่ผลงานผลการวจิยั สรุปไดว้า่ รูปแบบท่ีมีความเหมาะสม
ส าหรับการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา ไดแ้ก่ การบริหารกลยทุธ์ 
(Strategic management) โครงสร้างการบริหาร (Structure) และขั้นตอนการปฏิบติั (Procedure and 
practice) หรือตรงกบัภาษาองักฤษ SSP Model 

 นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ  Swinburne University (2008) ไดมี้การน า 
ระบบบริหารผลการปฏิบติังานมาใชเ้พื่อเพิ่มประสิทธิผลการปฏิบติังานของมหาวทิยาลยัโดยมุ่งเนน้
ทั้งดา้นการบริหารผลการปฏิบติังานและการบริหารความสัมพนัธ์ของลูกจา้งในองคก์รดว้ยกฎเกณฑ์ 
10 ประการท่ีสามารถสร้างและรักษาผลการปฏิบติังานท่ีดีกฎเกณฑใ์นการสร้างและรักษาไว้ 
ซ่ึงผลการปฏิบติังานในระดบัสูงท่ีก าหนดข้ึนใหค้วามส าคญักบัทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งมาก  
โดยเฉพาะเร่ืองของความสัมพนัธ์ระหวา่งลูกจา้งการสร้างพนัธะผกูพนัต่องานและผลงานส่งเสริม
สนบัสนุนใหพ้นกังานมีความตั้งใจทุ่มเทใหก้บังานท่ีรับผดิชอบอยา่งเตม็ท่ีท าใหพ้นกังาน 
มีความต่ืนตวัรู้สึกถึงความทา้ทายกบังานท่ีท าในแต่ละวนัพนกังานมีการพฒันาตวัเองและ 
ดึงเอาความสามารถในตวัเองมาใชใ้นงานท่ีรับผดิชอบอยา่งเตม็ท่ีพร้อมทั้งมีการเรียนรู้วธีิการใหม่  ๆ 
ในการท างานใหบ้รรลุเป้าหมายอยูเ่สมอส่วนผูบ้ริหารไดมี้การสร้างความผกูพนักบัพนกังาน 
เพื่อปรับปรุงผลการปฏิบติังานและรักษาพนกังานท่ีมีผลการปฏิบติังานท่ีดีไวน้อกจากนั้น 
ยงัมีการก าหนดตวัแบบส าหรับการสร้างความผกูพนัและพฒันาความมุ่งมัน่ต่อผลการปฏิบติังาน 
ท่ีดีทั้งดา้นการจูงใจดว้ยเหตุผลและความรู้สึกท่ีดีต่องานเพื่อนร่วมงานผูบ้งัคบับญัชาและองคก์ร 
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 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่  
  1.1  ดา้นการวางแผนการปฏิบติังานผลการวจิยัพบวา่ รูปแบบการบริหาร 
ผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาดา้นการวางแผนการปฏิบติังาน 
ภาพรวมทุกองคป์ระกอบมีความส าคญัท่ีตอ้งปฏิบติัอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดอาจเป็นเพราะแนวทาง 
การปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาตอ้งจดัท าแผนพฒันาและแผนปฏิบติั
การประจ าปี เพื่อใหห้น่วยงานและสถานศึกษาในสังกดัใชเ้ป็นกรอบการด าเนินงานขบัเคล่ือน
บริหารจดัการศึกษา โดยมีสาระส าคญัประกอบดว้ยการก าหนด วสิัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าหมาย 
การใหบ้ริการ ตวัช้ีวดักลยทุธ์ ผลผลิต ผลลพัธ์ โครงการ กิจกรรม ซ่ึงตอ้งมีการวเิคราะห์  
ความสอดคลอ้งกบันโยบายของรัฐบาล กระทรวงศึกษาธิการ และนโยบายของส านกังาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2559, หนา้ 3)
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของจิตราภรณ์  ใยศิลป์ (2550) ไดศึ้กษาการพฒันารูปแบบการวางแผน 
กลยทุธ์ของสถานศึกษาขั้นพื้นฐานพบวา่รูปแบบการวางแผนกลยทุธ์ของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
มีความเหมาะสมเพราะไดก้ าหนดองคป์ระกอบท่ีมีการวเิคราะห์สภาพแวดลอ้มโดยใชเ้ทคนิค SWOT  
ท่ีบุคลากรมีส่วนร่วมในการวเิคราะห์จึงท าใหเ้กิดผลท่ีสอดคลอ้งกบัสภาพปัจจุบนัและสภาพปัญหา
ของสถานศึกษามีความถูกตอ้งครอบคลุมเพราะเป็นแนวคิดใหม่ท่ีทุกคนควรมีส่วนร่วมคิดร่วมท า
ร่วมรับผดิชอบในผลการด าเนินงานของโรงเรียนร่วมกนัมีความเป็นไปไดเ้พราะวา่เนน้การร่วมคิด
ร่วมท าร่วมรับผดิชอบของบุคลากรและมีความเป็นประโยชน์เพราะวา่ไดผ้า่นกระบวนการวเิคราะห์
ขอ้มูลท่ีบุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมคิดร่วมท าจึงท าใหเ้ห็นประโยชน์ท่ีเกิดข้ึนอยา่งชดัเจนรวมทั้ง
งานวจิยัของศิริชยั  กาญจนวาสี (2548) ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง รูปแบบของระบบการบริหารจดัการ
เรียนรู้แบบบูรณาการส าหรับเขตพื้นท่ีการศึกษาและสถานศึกษา ส าหรับสังคมเศรษฐกิจฐานความรู้ 
ผลการวจิยัพบวา่ รูปแบบการบริหารจดัการการศึกษาแบบบูรณาการ ซ่ึงตอ้งอาศยักระบวนทศัน์ 
ทางการศึกษาใหม่ ๆ  ระบบการบริหารจดัการศึกษาแบบบูรณาการ ส าหรับเขตพื้นท่ีและสถานศึกษา 
ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบหลกั ไดแ้ก่ 1) วาดภาพความส าเร็จ 2) ก าหนดโครงสร้าง 3) บริหาร
จดัการ ซ่ึงตอ้งมีการบูรณาการโดยใช ้ MSPA อนัประกอบดว้ย การระดมทรัพยากรท่ีหลากหลาย 
(M) การวางแผนกลยทุธ์ (S) การมีส่วนร่วมของผูเ้ก่ียวขอ้ง (P) และมีความเป็นอิสระคล่องตวั 
ในการบริหารจดัการ (A) เป็นตวัขบัเคล่ือน และ 4) ติดตาม ก ากบั การด าเนินการ 
   ทั้งน้ี มีองคป์ระกอบท่ีส าคญั ไดแ้ก่ องคป์ระกอบท่ี 1 ศึกษา ทบทวนผลการปฏิบติังาน
ในปีท่ีผา่นมา นโยบายของหน่วยงานตน้สังกดัและความตอ้งการของผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งองคป์ระกอบท่ี 4 
ก าหนดวสิัยทศัน์ พนัธกิจ วตัถุประสงค ์เป้าหมายกลยทุธ์ ผลผลิต ผลลพัธ์และตวัช้ีวดัการปฏิบติังาน
และองคป์ระกอบท่ี 7จดัท าแผนปฏิบติังานของหน่วยงานโดยการมีส่วนร่วมจากผูเ้ก่ียวขอ้งทุกฝ่าย  
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อาจเป็นเพราะผูเ้ช่ียวชาญเห็นวา่ 3 องคป์ระกอบน้ี มีความจ าเป็นและมีความส าคญัเป็นขั้นตอน 
การวางแผนการปฏิบติังานในหน่วยงานตอ้งมีการก าหนดหรือวางแผนการท างานร่วมกนั  
มีการก าหนดเป้าหมายท่ีตอ้งการใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์โดยเร่ิมจากการประเมินสภาพบริบท 
ผลการด าเนินงาน น าไปสู่การก าหนดวสิัยทศัน์ พนัธกิจ วตัถุประสงค ์เป้าหมายกลยทุธ์ ผลผลิต 
ผลลพัธ์และตวัช้ีวดัการปฏิบติังานตามแนวทางการปฏิบติังานของส านกัติดตามและประเมิน 
ผลการจดัการศึกษาขั้นพื้นฐาน (ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2557, หนา้ 10) 
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ งานวจิยัของณฐัวฒิุ  มุขนาค (2549) กบัอญัชลี  โกกะนุช (2550)  
ท่ีไดศึ้กษาเก่ียวกบัองคป์ระกอบของการบริหารผลการปฏิบติังานขั้นตอนท่ีจะท าใหง้านบรรลุ
วตัถุประสงคต์อ้งประกอบดว้ย การวางแผนการบริหารผลการปฏิบติั การก าหนดเป้าหมายและ 
การวางแผนงาน 
  1.2 ดา้น การด าเนินการปฏิบติังานผลการวจิยัพบวา่รูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังาน 
ของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ดา้นการด าเนินการปฏิบติังานภาพรวมทุกองคป์ระกอบ
มีความส าคญัท่ีตอ้งปฏิบติัอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด อาจเป็นเพราะส านกังานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพื้นฐานก าหนดใหก้ารด าเนินการปฏิบติังานเป็นกรอบภารกิจท่ีจะตอ้งปฏิบติัใหเ้ป็นไปตาม
โครงสร้าง อ านาจและหนา้ท่ีความรับผดิชอบท่ีจะท าใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมาย การปฏิบติังาน
จ าเป็นตอ้งมีการศึกษาหาความรู้หาเทคนิควธีิการท างานต่าง ๆ และน าเอาความรู้มาใชใ้หเ้หมาะสม
กบังาน (ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2553) สอดคลอ้งกบังานวจิยัของสุดถนอม
ตนัเจริญ (2551) ไดศึ้กษาระบบการบริหารผลการปฏิบติังานของสถาบนัอุดมศึกษาในประเทศไทย: 
ศึกษาเฉพาะกรณีจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยัและมหาวทิยาลยัเอเชียอาคเนย์   พบวา่  จุฬาลงกรณ์
มหาวทิยาลยัและมหาวทิยาลยัเอเชียอาคเนยน์ าแนวคิดการบริหารผลการปฏิบติังานไปปฏิบติัตาม
องคป์ระกอบส าคญั 4 ดา้นคือ 1) การก าหนดเป้าหมายและการวางแผนผลการปฏิบติังาน  
2) การปฏิบติัตามแผนและการติดตามผล 3) การประเมินผลการปฏิบติังานและ 4) การใหร้างวลั
และการพฒันาและงานวจิยัของจริยา จนัทน์จรุง (2553) ไดศึ้กษาความพร้อมของพนกังานใน 
การน าระบบบริหารผลการปฏิบติังาน (PMS) มาใชใ้นองคก์ร จากการสอบถามความรู้เก่ียวกบั 
การบริหารผลการปฏิบติังานขั้นตอนการบริหารผลการปฏิบติังานตวัช้ีวดัหลกัตวัช้ีวดัความสามารถ
ของพนกังานพบวา่พนกังานมีความรู้ความเขา้ใจตามระบบและขั้นตอนบริหารผลการปฏิบติังาน 
อยูใ่นระดบัสูง 
  ทั้งน้ี มีองคป์ระกอบท่ีส าคญัไดแ้ก่องคป์ระกอบท่ี 1 จดัประชุมช้ีแจง แนวทาง             
การปฏิบติังานตามแผนการปฏิบติังานท่ีก าหนดไวแ้ละองคป์ระกอบท่ี 4 ทบทวนความเขา้ใจของ
ผูป้ฏิบติังานก่อนการปฏิบติังาน อาจเป็นเพราะผูเ้ช่ียวชาญเห็นวา่ 2 องคป์ระกอบน้ี มีความจ าเป็น 
และมีความส าคญักระบวนการปฏิบติังาน ผูป้ฏิบติังานตอ้งมีความรู้ความเขา้ใจการด าเนินงาน  
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ของหน่วยงานตอ้งมีการปฐมนิเทศผูเ้ขา้ปฏิบติังานใหม่ มีการประชุมช้ีแจง จดัอบรมรมผูป้ฏิบติังาน
รวมทั้งใหมี้การศึกษาดว้ยตนเองก่อนท่ีจะลงมือปฏิบติัตามแผนเพื่อใหเ้กิดทกัษะและเรียนรู้วธีิ
ปฏิบติังานตามแนวทางท่ีก าหนด สอดคลอ้งกบังานวจิยัของอรุณวรรณ วงศม์ณีโรจน์ (2549)  
ไดศึ้กษาผลการใชร้ะบบการบริหารผลการปฏิบติังานระหวา่งการด าเนินงานโครงการ (Ongoing 
evaluation) ของธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรพบวา่พนกังานยงัขาดความรู้            
ความเขา้ใจเก่ียวกบัวตัถุประสงคข์องการน ามาใชข้อ้มูลพื้นฐานท่ีตอ้งการใชใ้นการปฏิบติัและ             
วธีิปฏิบติัในขั้นตอนต่าง ๆ ขาดการด าเนินงานตามกระบวนการของระบบรวมทั้งไม่เขา้ใจเก่ียวกบั 
หลกัเกณฑใ์นการก าหนดเป้าหมายของงานและเป้าหมายเชิงพฤติกรรมส่วนใหญ่น าเป้าหมาย 
ของส่วนงานในเชิงปริมาณหรืองบประมาณของสาขามาจดัสรรโดยวธีิการประชุมร่วมกนัก าหนด
ซ่ึงพนกังานก็ยอมรับและศุภชยั  สุวรรณกนิษฐ (2548) ไดว้จิยัเร่ือง การน าเสนอรูปแบบการบริหาร
จดัการแบบซิกซ์ซิกม่าในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา พบวา่ จะตอ้งมีขั้นตอนการทบทวน                   
การด าเนินการ 
  1.3 ดา้นการพฒันาผลการปฏิบติังานผลการวจิยัพบวา่รูปแบบการบริหาร                 
ผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ดา้นการพฒันาผลการปฏิบติังาน 
ภาพรวมทุกองคป์ระกอบมีความส าคญัท่ีตอ้งปฏิบติัอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดอาจเป็นเพราะ ส านกังาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยส านกัพฒันาครูและบุคลากรทางการศึกษา ตามโครงสร้าง
กรอบภารกิจก าหนดใหมี้กลุ่มพฒันาทรัพยากรบุคคล มีหนา้ท่ีและภารกิจ ศึกษา วเิคราะห์ ขอ้มูล 
จดัท าขอ้เสนอนโยบาย และแผนพฒันา ทรัพยากรบุคคล ใหเ้ป็นไปตามนโยบายและการจดั
การศึกษาขั้นพื้นฐาน จดัท าและพฒันาระบบขอ้มูลสารสนเทศของครูและบุคลากรทางการศึกษา 
เพื่อใชใ้นการคดักรองจ าแนกกลุ่มครู เพื่อการพฒันา ใหค้  าปรึกษาเก่ียวกบัการวางแผนพฒันาครู
และบุคลากรการศึกษาขั้นพื้นฐาน จดัท าขอ้เสนอขอจดัตั้ง จดัสรรงบประมาณดา้นการพฒันา
ทรัพยากรบุคคล ด าเนินการเก่ียวกบัการวจิยัประจ าปี ติดตาม ประเมินผลและจดัท ารายงานผล 
การพฒันาครู และ บุคลากรการศึกษาในภาพรวม งานเก่ียวกบัค ารับรองการปฏิบติัราชการ รายงาน
ผลตามตวัช้ีวดั งานตามนโยบายการอบรมครู โดยระบบ TEPE Online คูปองพฒันาครู เป็นตน้  
ซ่ึงส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาตอ้งบริหารจดัการบุคลากรในส านกังานใหมี้
ประสิทธิภาพเกิดประสิทธิผล ผูอ้  านวยการส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจึงตอ้ง 
ใหค้วามส าคญักบัการพฒันาบุคลากรตามแผนพฒันาท่ีก าหนด (ส านกังานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน, 2558, หนา้ 27) ดงัท่ี สมใจ  ลกัษณะ (2549, หนา้ 53) กล่าวถึงแนวทางพฒันาบุคลากร             
มีขอ้ควรพิจารณาดงัน้ีคือมีการวางแผนพฒันาบุคลากรใหส้อดคลอ้งกบักลยทุธ์ระบบงานและ 
การปรับอตัราก าลงัการวางแผนพฒันาบุคลากรตอ้งพิจารณาเน้ือหาและจงัหวะเวลาใหเ้หมาะสม 
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กิจกรรมต่าง ๆ ในการพฒันาบุคลากรนั้นสามารถใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการส่ือสารใหบุ้คลากร 
มีความเขา้ใจในกลยทุธ์ใหม่ขององคก์รก่อนการแต่งตั้งโยกยา้ยหรือบรรจุผูป้ฏิบติังานในต าแหน่ง
งานใดก็ตามควรตอ้งแน่ใจวา่ผูป้ฏิบติังานนั้นไดรั้บการพฒันาใหมี้ความรู้ความสามารถเพียงพอ
ส าหรับงานนั้นแลว้ผูบ้งัคบับญัชาควรเขา้ใจวตัถุประสงคก์ารอบรมและก าชบัใหผู้ป้ฏิบติังาน 
ท่ีจะเขา้รับการฝึกอบรมไดต้ระหนกัถึงความคาดหวงัของผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีต่อเขาในการเขา้รับ  
การฝึกอบรมในคร้ังน้ีผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามส าคญัและสนใจไต่ถามถึงส่ิงท่ีเขาไดรั้บการฝึกอบรม
มาผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานใหผู้ผ้า่นการฝึกอบรมไดใ้ชค้วามรู้และทกัษะท่ีไดเ้รียนรู้มาและ 
คอยติดตามสนบัสนุนดา้นต่างๆใหส้ามารถน าความรู้นั้นมาใชใ้หไ้ดผ้ลผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารเสริมแรง
และก าลงัใจเม่ือมีการน าความรู้และวธีิการใหม่ ๆ มาใชใ้นการปฏิบติังานสอดคลอ้งกบังานวจิยั 
ของ Brown (2005) ไดศึ้กษาวจิยัเก่ียวกบัการน าระบบการบริหารผลการปฏิบติังานมาใชใ้นโรงเรียน
ระดบัประถมศึกษาในประเทศองักฤษ พบวา่ ดา้นการศึกษาและการฝึกอบรมพฒันาในการบริหาร
ผลการปฏิบติังานกลุ่มผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัโรงเรียนส่วนใหญ่ไดรั้บการฝึกอบรม
พฒันาท่ีเหมาะสมและเพียงพอท่ีจะน าไปปฏิบติังาน 
  ทั้งน้ี มีองคป์ระกอบท่ีส าคญัไดแ้ก่องคป์ระกอบท่ี 3 ก าหนดกิจกรรมท่ีสอดคลอ้งกบั
ทกัษะความตอ้งการในการพฒันาและองคป์ระกอบท่ี 8 สรุปและรายงานการพฒันาผลการปฏิบติังาน
อาจเป็นเพราะผูเ้ช่ียวชาญเห็นวา่ 2 องคป์ระกอบน้ี มีความจ าเป็นและมีความส าคญัการพฒันางาน
และการพฒันาผูป้ฏิบติังานผูอ้  านวยการส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจะตอ้งพิจารณา
ขอ้มูลทั้งสองส่วนเพื่อน าไปใชเ้ป็นหลกัในการก าหนดแนวทางการพฒันาใหเ้หมาะสมกบั 
สภาพการท างานและตวัผูป้ฏิบติังานการพฒันาผลการปฏิบติังานตอ้งมีการวางแผนการพฒันา
ความรู้ทกัษะและสมรรถนะของผูป้ฏิบติังานให้สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
มีการมอบหมายใหมี้ผูรั้บผดิชอบสรุปรายงานผล เพื่อเป็นขอ้มูลในการพฒันางานสอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของอญัชลี โกกะนุช (2550) และฐิติมา  สุพะรัง (2552) ท่ีพบวา่ สภาพปัจจุบนัและ 
ความคาดหวงัต่อการบริหารผลการปฏิบติังานประกอบดว้ยองคป์ระกอบขั้นตอนกระบวนการ 
พฒันาผลการปฏิบติังานและการพฒันาบุคลากร 

  1.4 ดา้นการติดตามผลการปฏิบติังานผลการวจิยั พบวา่ รูปแบบการบริหาร 
ผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ดา้นการติดตามผลการปฏิบติังาน 
ภาพรวมทุกองคป์ระกอบมีความส าคญัท่ีตอ้งปฏิบติัอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด อาจเป็นเพราะผูเ้ช่ียวชาญ
เห็นวา่กระบวนการการติดตามเป็นหนา้ท่ีอยา่งหน่ึงของนกับริหาร ทั้งน้ีเพราะงานขององคก์ร 
จะด าเนินไปไดจ้ะตอ้งอาศยัการติดตามการควบคุมเขา้มาช่วย  มิฉะนั้นงานทุกอยา่ง ยากท่ีจะท าให้
การปฏิบติังานเป็นไปตามแผนท่ีก าหนดไว ้เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัโครงสร้างการบริหารงานของ
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาตามประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เร่ือง การแบ่ง 
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ส่วนราชการภายในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา พ.ศ. 2553 ไดแ้บ่งโครงสร้างการบริหาร
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาออกเป็น 8 กลุ่มโดยมีกลุ่มบริหารงานบุคคลมีหนา้ท่ีพฒันา
ผูป้ฏิบติังานใหมี้ความรู้ความสามารถและติดตามผลการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานกลุ่มนิเทศ 
ติดตามและประเมินผลการจดัการศึกษาเป็นกลุ่มท่ีด าเนินการเก่ียวกบัการนิเทศการศึกษา วเิคราะห์ 
วจิยั ติดตาม ตรวจสอบและประเมินผล (ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2553, หนา้ 6)
ดงัท่ี ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2548, หนา้ 18) กล่าวถึงการติดตามดูแล 
การปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตอ้งกระท าอยา่งใกลชิ้ดต่อเน่ืองเหมาะสมผูบ้งัคบับญัชา 
สมควรใชช่้วงเวลาน้ีเพื่อการใหค้  าชมเชยหรือใหก้ารสอนงานแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยมีการบนัทึก
การสอนงานผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคนเอาไวแ้ละควรใชแ้บบติดตามผลการปฏิบติังาน ซ่ึงถือไดว้า่
เป็นบนัทึกช่วยจ าแก่ผูบ้งัคบับญัชาโดยใชเ้ป็นแหล่งขอ้มูลส าคญัส าหรับการพฒันาผลการปฏิบติังาน
และใชป้ระกอบพิจารณาการประเมินผลการปฏิบติังานคือการวางแผนการติดตามผลการปฏิบติังาน
ใหผู้บ้งัคบับญัชาผูป้ระเมินติดตามความกา้วหนา้ในการปฏิบติังานตามแผนการบริหาร  
ผลการปฏิบติังานท่ีไดจ้ดัท าข้ึนเป็นระยะ  ๆ ตามช่วงเวลาท่ีไดต้กลงกนัวธีิการติดตามและ  
เก็บขอ้มูลผลการปฏิบติังานผูบ้งัคบับญัชาบนัทึกขอ้มูลความกา้วหนา้ของงานลงในแบบติดตาม 
ผลการปฏิบติังานตามผลส าเร็จของงานและตวัช้ีวดัท่ีตั้งไวก้ารใหค้  าปรึกษาแนะน าแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ตลอดจนปัญหาและขอ้สังเกตอ่ืน ๆ ท่ีพบในการปฏิบติังานสอดคลองกบังานวจิยัของสุเทพ บุญเติม 
(2549) ไดพ้ฒันารูปแบบการก ากบัติดตามสถานศึกษาขั้นพื้นฐานโดยมีกระบวนการก ากบัติดตาม 
(Monitoring process) มีขั้นตอนส าคญั 7 ขั้นตอน คือ 1) ก าหนดเป้าหมายและเกณฑ์ 2) จดัท าแผน
ก ากบัติดตาม 3) จดัทีมงานก ากบัติดตาม 4) ลงมือปฏิบติัก ากบัติดตามตามแผน 5) ตรวจสอบ 
ผลการก ากบัติดตาม 6) รายงานผลการก ากบัติดตามและ 7) ทบทวนผลการก ากบัติดตาม พบวา่ 
การก าหนดเป้าหมายและเกณฑ์ (Goals and criterion) ของสถานศึกษาขั้นพื้นฐานจะตอ้งค านึงถึง
หลกัการมีส่วนร่วม (Participation) และหลกัการบริหารโดยยดึโรงเรียนเป็นฐาน (School-based 
management) การจดัแผนก ากบั (Monitoring planning) เนน้หลกัการมีส่วนร่วมซ่ึงบุคลากร 
มีความเตม็ใจและพอใจในการมีส่วนร่วมท าแผนจึงเป็นกระบวนการท่ีตอ้งใหทุ้กคนช่วย 
ในการตดัสินใจเลือกกิจกรรมท่ีจะด าเนินการทิศทางและวธีิการด าเนินการเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงค์
และเป้าหมายท่ีก าหนดข้ึนอยา่งมีประสิทธิภาพการจดัทีมงานตามแผนก ากบั (Team building)  
มีแกนน าและทีมงานหรือคณะท างานท่ีจดัตั้งข้ึนโดยความเห็นของครูและบุคลากรในสถานศึกษา
ตามแผนการลงมือปฏิบติัตามแผน (Implementation) ดว้ยความมุ่งมัน่และตั้งใจท่ีจะท างานใหมี้
สัมฤทธ์ิผลสูงมีการช่วยเหลือเก้ือกลูกนัในการลงมือปฏิบติัตามแผนก ากบัติดตามทีมงานหรือ 
ผูก้  ากบัจะมีหนา้ท่ีในการนิเทศแนะน าในประเด็นท่ีคน้พบเพื่อใหป้ฏิบติังานสามารถปรับปรุงแกไ้ข 
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หรือพฒันางานในหนา้ท่ีรับผดิชอบใหดี้ยิง่ข้ึนการตรวจสอบการก ากบัติดตาม (Monitoring audit) 
ซ่ึงเม่ือตรวจสอบผลแลว้ตอ้งยอ้นกลบั (Feedback) ไปยงัผูถู้กก ากบัติดตามทนัทีเพื่อใหมี้การปรับปรุง
แกไ้ขหรือพฒันาการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึนการรายงานผล (Monitoring report)  
โดยมีการรายงานผลต่อหน่วยเหนือและการรายงานต่อสาธารณะการทบทวนผลการก ากบัติดตาม 
(Monitoring replan) เป็นการทบทวนผลการก ากบัติดตามทั้งระบบเพื่อปรับปรุงแผนการก ากบั
ติดตามใหเ้หมาะสมและครอบคลุมกิจกรรมตามเป้าหมายและเกณฑท่ี์ก าหนด 
  ทั้งน้ี มี องคป์ระกอบท่ีส าคญัไดแ้ก่องคป์ระกอบท่ี2 จดัท ารายละเอียดเคร่ืองมือ 
แบบติดตามผลการปฏิบติังานและองคป์ระกอบท่ี5วางแผนการติดตามผลการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง
เป็นระบบ โดยการมีส่วนร่วมของทุกฝ่าย อาจเป็นเพราะผูเ้ช่ียวชาญเห็นวา่ 2 องคป์ระกอบน้ี 
มีความจ าเป็นและมีความส าคญัเน่ืองจากกระบวนการติดตามผลการปฏิบติังานระดบัส านกังาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษามกัติดตามดว้ยการประชุมติดตามงาน ขาดการวางแผนการติดตามอยา่งเป็นระบบ 
ผูเ้ช่ียวชาญจึงไดใ้หค้วามส าคญัการจดัท าแผนและรายละเอียดในการติดตามงานตามแผนงาน
โครงการหรืองานต่าง ๆ จะตอ้งติดตามผลการปฏิบติัราชการอยา่งต่อเน่ือง เพื่อใหง้านบรรลุเป้าหมาย
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Helm & Tortorella (2007, p. 52) ไดศึ้กษาประสิทธิภาพของระบบ 
การบริหารผลการปฏิบติังานของ University of Texas M.D. Anderson Cancer ในประเด็นต่าง ๆ 
ไดแ้ก่ การติดตามความกา้วหนา้ในผลการปฏิบติังานความคิดเห็นของพนกังานการติดตาม  
การทบทวนผลการปฏิบติังานและสมรรถนะของพนกังานผลการศึกษาพบวา่พนกังานมี 
ความพึงพอใจและรู้สึกวา่ผลการปฏิบติังานของตนเองดีข้ึน 

  1.5 ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานผลการวจิยัพบวา่ รูปแบบการบริหาร 
ผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 
ภาพรวมทุกองคป์ระกอบมีความส าคญัท่ีตอ้งปฏิบติัอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด อาจเป็นเพราะแนวปฏิบติั
ตามพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 และท่ีแกไ้ขเพิ่มเติม
(ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2551 และแกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 3) พ.ศ. 2553 มาตรา 24 ก าหนดใหผู้อ้  านวยการ
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามีหนา้ท่ีจดัท ามาตรฐานคุณภาพงาน ก าหนดภาระงานขั้นต ่า และจดัท า
เกณฑก์ารประเมินผลงานของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ประเมินคุณภาพการบริหาร 
งานบุคคลและจดัท ารายงานการประเมินดงัท่ี อลงกรณ์  มีสุทธา  และสมิต  สัชฌุกร (2551, หนา้ 12) 
กล่าวถึงการประเมินผลการปฏิบติังาน เป็นกระบวนการประเมินค่าของบุคคลผูป้ฏิบติังาน  
ในดา้นต่าง  ๆ ทั้งผลงานและคุณลกัษณะอ่ืน  ๆ ท่ีมีคุณค่าต่อการปฏิบติังานภายในระยะเวลา  
ท่ีก าหนดไวโ้ดยอยูบ่นพื้นฐานของความเป็นระบบและมีมาตรฐานแบบเดียวกนัมีเกณฑ์ 
การประเมินท่ีมีประสิทธิภาพในทางปฏิบติัและใหค้วามเป็นธรรมโดยเกณฑท่ี์ดีควรมีรายละเอียด 



181 
 

หรือค าอธิบายท่ีชดัเจนเฉพาะเจาะจงและสามารถวดัไดใ้นเชิงปริมาณเป็นหน่วยวดัท่ีเขา้ใจไดง่้าย 
ไม่ก่อใหเ้กิดความเขา้ใจท่ีคาดเคล่ือนระหวา่งผูป้ระเมินและผูถู้กประเมินระยะเวลาของการประเมิน
แลว้แต่ลกัษณะและวงจรของงานท่ีประเมินก าหนดผูรั้บผดิชอบในการประเมินและด าเนินการ
ประเมินสอดคลอ้งกบังานวจิยัของวาสนา  จนัทร์แสงสวา่ง (2548 อา้งถึงใน สุรัสวดี ราชกุลชยั, 2554) 
ศึกษาเร่ือทศันคติของขา้ราชการต่อการประเมินผลการปฏิบติังานพบวา่ในภาพรวมขา้ราชการ 
มีทศันคติต่อระบบการประเมินผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบับวกผูบ้งัคบับญัชาควรช้ีแจงให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดท้ราบหลกัเกณฑแ์ละวธีิการประเมินผลการปฏิบติังานของหน่วยงานอยา่งชดัเจน
และเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดเ้ขา้ไปมีส่วนร่วมในการประเมินผลการปฏิบติังาน เพื่อให้
ผูป้ฏิบติังานมีความเขาใจเก่ียวกบัหลกัเกณฑแ์ละวธีิการประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งถูกตอ้ง
และยอมรับการประเมิน ผลการปฏิบติังานยิง่ข้ึน นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ 
อิศลกัษขณ์  เจนเขวา้ (2550) ไดพ้ฒันารูปแบบการประเมินผลการปฏิบติังานของครู พบวา่ รูปแบบ
การประเมินผลการปฏิบติังานของครู ประกอบดว้ย วตัถุประสงคก์ารประเมินผลเพื่อพฒันาและ
ปรับปรุงการปฏิบติังานของครู ก าหนดนโยบายดา้นทรัพยากรบุคคล ปรับปรุงประสิทธิภาพ 
การบริหารงาน พิจารณาความดีความชอบ เกณฑท่ี์ใชใ้นการประเมินผล ไดแ้ก่ การก าหนดวธีิการ
ใหค้ะแนนเป็นเชิงคุณภาพ โดยพิจารณาจากคะแนนเฉล่ียรวมทุกดา้นแลว้ก าหนดช่วงคะแนน 
พิจารณาจากปริมาณงาน สภาพการปฏิบติังานจริง เอกสารผลงาน ผลสัมฤทธ์ิของงานและความพึงพอใจ
ของผูป้กครอง ผูบ้ริหาร และเพื่อนครู ระยะเวลาในการประเมินผลคือ ปีละ 2 คร้ัง ในเดือนตุลาคม 
และมีนาคมการใหข้อ้มูลยอ้นกลบัแก่ผูป้ฏิบติังาน โดยมีเน้ือหาเก่ียวกบัเร่ืองจุดเด่น จุดท่ีควรพฒันา   
แนวทางแกไ้ขของผูถู้กประเมินซ่ึงสรุปผลการประเมินเป็นรายบุคคลและภาพรวมแลว้รายงานผล
ใหทุ้กคนทราบ 
  ทั้งน้ี  มี องคป์ระกอบท่ีส าคญัไดแ้ก่ องคป์ระกอบท่ี 2 จดัท าเคร่ืองมือ ก าหนด 
กรอบระยะเวลาการประเมินผลการปฏิบติังานโดยเนน้การมีส่วนร่วมของทุกฝ่ายและ 
องคป์ระกอบท่ี 4 ประเมินผลการปฏิบติังานตามสภาพจริงดว้ยวธีิการท่ีหลากหลาย ทั้งรายกลุ่ม
รายบุคคล และประเมินแบบ 360 องศา อาจเป็นเพราะผูเ้ช่ียวชาญเห็นวา่ 2 องคป์ระกอบน้ี 
มีความจ าเป็นและมีความส าคญัการประเมินผลการปฏิบติังานจ าเป็นตอ้งด าเนินการอยา่งรอบคอบ  
เพื่อป้องกนัมิใหเ้กิดปัญหาต่าง ๆ ติดตามมาในภายหลงั  เช่น  การร้องเรียนของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
การไม่ยอมรับผลการประเมิน  การไม่สามารถสรุปผลการประเมินหลงัจากท่ีท าการประเมินแลว้ 
ฉะนั้น  จึงมีเอกสารท่ีเป็นเคร่ืองใชใ้นการประเมินผลการปฏิบติังาน ไม่วา่จะเป็นแบบประเมินของ
กลุ่มบริหารงานบุคคลจดัท าข้ึนโดยใหป้ระเมินจาก ปริมาณงานคุณภาพผลงานจากความรวดเร็ว 
ตรงตามเวลาท่ีก าหนด  ความประหยดัความคุม้ค่าของการใชท้รัพยากร พฤติกรรมการปฏิบติัราชการ 
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และสมรรถนะของผูป้ฏิบติังานดว้ยวธีิท่ีหลากหลายเป็นธรรมเพื่อใหส้อดคลอ้งกบัหลกัเกณฑแ์ละ
วธีิการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาดงัท่ี อลงกรณ์   
มีสุทธา และสมิต  สัชฌุกร (2545, หนา้ 21) กล่าวถึงวธีิการประเมินผลการปฏิบติังานแบบผสมผสาน 
หรือการประเมินแบบ 360 องศา คือผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานและใหต้นเองมีส่วนร่วมประเมิน  
เนน้ใหบุ้คลากรไดรั้บทราบผลการปฏิบติังาน (Feedback) เพื่อปรับปรุงการปฏิบติังาน  สอดคลอ้ง
กบังานวจิยัของสาธิต  วงศอ์นนัตน์นท ์(2552) ไดพ้ฒันารูปแบบและวธีิการประเมินผลการปฏิบติั
ราชการของส่วนราชการของไทย พบวา่ รูปแบบและวธีิการประเมินผลการปฏิบติัราชการของ 
ส่วนราชการ ตามกรอบการประเมินผลของส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการมีขั้นตอน
ส าคญั คือการก าหนดวตัถุประสงคข์องการประเมิน การก าหนดตวัช้ีวดัและเกณฑข์องการประเมิน
การประเมินผลท่ีหลากหลาย ประเมินโดยตนเองการประเมินผลโดยบุคคลท่ีสามการรายงาน 
ผลการประเมิน การจดัสรรเงินรางวลั และการน าผลการประเมินไปใชป้ระโยชน์ตอ้งมีการเช่ือมโยง
การน าผลการประเมินเขา้กบัระบบบริหารจดัการต่าง ๆ เช่น ระบบบริหารงานบุคคล และระบบ 
การพฒันาบุคคล เป็นตน้   

    1.6 ดา้นการใหร้างวลัผลการวจิยัพบวา่ รูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังานของ 
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ดา้นการใหร้างวลั  ภาพรวมทุกองคป์ระกอบมีความส าคญั
ท่ีตอ้งปฏิบติัอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด อาจเป็นเพราะการใหร้างวลัเป็นหน่ึงในวงจรของระบบการบริหาร
ผลการปฏิบติังานตอ้งใหค้วามส าคญักบัการจดัวางระบบการตรวจสอบผลงานและการใหร้างวลั
ตอบแทนผลงาน การปฏิบติัราชการท่ีไดผ้ลการปฏิบติังานสอดคลอ้งกบัเป้าหมายท่ีก าหนดและ 
มีการน าผลการประเมินไปประกอบการพิจารณาค่าตอบแทนความดีความชอบแก่ผูป้ฏิบติังาน 
จะเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ทุ่มเทการปฏิบติังานเพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีดีข้ึน หน่วยงานในสังกดั
ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานมีการพิจารณาหลกัเกณฑก์ารใหร้างวลัหรือส่ิงตอบแทน
ผลส าเร็จตามเป้าหมายส่วนใหญ่ คือ การเล่ือนขั้นเงินเดือน ซ่ึงจะเห็นไดว้า่หน่วยงานมีการปฏิบติั
ตามแนวทางท่ีก าหนด เร่ืองการเล่ือนเงินเดือนขา้ราชการในแต่ละรอบการประเมินผูอ้  านวยการ
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา จึงมีการก าหนดเป้าหมายและก าหนดมาตรฐาน 
ในการปฏิบติังาน เพื่อกระตุน้ผูป้ฏิบติั ใหป้ฏิบติังานบรรลุเป้าหมาย ดงัท่ีวภิาส  ทองสุทธ์ิ (2552,  
หนา้ 232) กล่าวถึงระบบรางวลั (Reward systems) วา่ระบบการใหร้างวลัเพื่อใหก้ารท างาน 
มีประสิทธิภาพระดบัสูงข้ึน สอดคลอ้งกบังานวจิยัของณฐัวลยั  จิรันดร (2553) ไดศึ้กษาผลกระทบ
ของระบบการบริหารผลงานและการจ่ายค่าตอบแทนตามผลงาน: กรณีศึกษากลุ่มสถาบนัอุดมศึกษา
ภาครัฐเนน้การผลิตบณัฑิตและวจิยัโดยใชแ้บบสอบถามศึกษาความคิดเห็นจากขา้ราชการและ
ลูกจา้งประจ าในสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐจ านวน 154 คน พบวา่ การพิจารณาความดี ความชอบ  
การจดัสรรเงินรางวลัช่วยใหห้น่วยงานของตนท างานอยา่งมีประสิทธิภาพและมีคุณภาพ 
ในการบริหารจดัการ 
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  ทั้งน้ี มีองคป์ระกอบท่ีส าคญัไดแ้ก่องคป์ระกอบท่ี 3 แต่งตั้งคณะกรรมการการตดัสิน
และพิจารณาใหร้างวลัดว้ยความบริสุทธ์ิยติุธรรมและองคป์ระกอบท่ี 4 ประกาศรายช่ือผูป้ฏิบติังาน
ท่ีมีผลการปฏิบติังานดีเด่นและแจง้ผลการประเมินใหผู้ป้ฏิบติังานทราบอาจเป็นเพราะ ผูเ้ช่ียวชาญ
เห็นวา่ 2 องคป์ระกอบน้ี มีความจ าเป็นและมีความส าคญัหากด าเนินการดว้ยความไม่บริสุทธ์ และ
ยติุธรรมอาจท าใหเ้กิดปัญหาขอ้ขดัแยง้กนั และจะส่งผลใหข้าดขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน
ดงันั้น หน่วยงานจะตอ้งตระหนกัและถือปฏิบติัตามหลกัเกณฑท่ี์วางไวอ้ยา่งเคร่งครัดสอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของ Brown (2005) ไดศึ้กษาวจิยัเก่ียวกบัการน าระบบการบริหารผลการปฏิบติังานมาใช้ 
ในโรงเรียนระดบัประถมศึกษาในประเทศองักฤษพบวา่ระบบการบริหารค่าตอบแทนหรือการให้
รางวลัตอ้งไดรั้บการยอมรับวา่มีความยติุธรรมและเหมาะสม 
 2. การตรวจสอบความเหมาะสมและเป็นไปไดข้องรูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังาน
ของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาโดยการสนทนากลุ่มจากผูป้ฏิบติังานในส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา พบวา่ มีความเหมาะสมและเป็นไปได ้ทั้ง 6 ดา้น 53 องคป์ระกอบ
สอดคลอ้งกบัความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ อาจเป็นเพราะกระบวนการในการบริหาร  
ผลการปฏิบติังานท่ีดีจะตอ้งมีขั้นตอนการท าความเขา้ใจในพนัธกิจ เป้าหมายเชิงกลยทุธ์ขององคก์ร 
รับทราบปัญหาในการท างาน มีการวางแผนปฏิบติังาน การพฒันา การประเมิน การทบทวนและ
การปรับปรุงการปฏิบติังาน (Aguinis, 2008) สอดคลอ้งกบัราตรี  กุลวงศ ์(2549, หนา้ 122-132)  
ท่ีศึกษาวจิยั เร่ือง การพฒันารูปแบบการบริหารส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาบนฐานของผูรั้บบริการ 
ผลการวจิยัพบวา่ ผูป้ฏิบติัตามรูปแบบมีผลการปฏิบติังานมีคุณภาพท่ีดีข้ึน ผูรั้บบริการมีความพึงพอใจ
ในการไดรั้บบริการสูงข้ึนและบุคลากรในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามีความคล่องตวัข้ึนมาก  
และมีความสอดคลอ้งกบังานวจิยัของรัชนา ศานติยานนท ์(2544, หนา้ 40) ไดศึ้กษาวจิยั  
เร่ือง รูปแบบใหม่ของการจดัการท่ีดีในมหาวทิยาลยั ผลการวจิยัพบวา่ การบริหารจดัการท่ีดี  
เป็นแนวปฏิบติัเป็นท่ียอมรับจะเนน้ความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ครอบคลุมองคป์ระกอบ
ดา้นความยติุธรรม ความโปร่งใส ความมีอิสระคล่องตวัและการมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น
รวมทั้งสอดคลอ้งกบัศุภชยั สุวรรณกนิษฐ (2548, หนา้ 187-196) ท่ีใชผู้เ้ช่ียวชาญ และผูป้ฏิบติั 
มาใหค้วามคิดเห็นเก่ียวกบัความเป็นไปไดข้องรูปแบบการบริหารจดัการท่ีพฒันาข้ึน 
 มีเพียงประเด็นดา้นการวางแผนการปฏิบติังาน ในประเด็นองคป์ระกอบท่ี 8 การน า 
แผนการปฏิบติังานเสนอคณะกรรมการเขตพื้นท่ีการศึกษาผูต้รวจสอบความเหมาะสมไดเ้สนอแนะ 
ใหแ้กไ้ขเป็นใหน้ าแผนการปฏิบติังานเสนอคณะกรรมการศึกษาธิการจงัหวดัแทนเน่ืองจากค าสั่ง
หวัหนา้คณะรักษาความสงบแห่งชาติท่ี 10/ 2559 เร่ืองการขบัเคล่ือนการปฏิรูปการศึกษาของ
กระทรวงศึกษาธิการในส่วนภูมิภาคในขอ้ 4 ระบุวา่ใหย้บุเลิกคณะกรรมการเขตพื้นท่ีการศึกษา 
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ตามกฎหมายวา่ดว้ยการศึกษาแห่งชาติ และกฎหมายวา่ดว้ยระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ 
และใหโ้อนอ านาจหนา้ท่ีของคณะกรรมการเขตพื้นท่ีการศึกษาของแต่ละเขตพื้นท่ีการศึกษาตาม
กฎหมายวา่ดว้ยการศึกษาแห่งชาติและกฎหมายวา่ดว้ยระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ  
ไปเป็นอ านาจหนา้ท่ีของคณะกรรมการศึกษาธิการจงัหวดัของจงัหวดันั้น  ๆแทน (ราชกิจจานุเบกษา, 
2559, หนา้ 2) 
 
ข้อเสนอแนะ 
 ผลการวจิยัการพฒันารูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา ผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะดงัน้ี 
 1. ขอ้เสนอแนะในการน าผลการวจิยัไปใช้ 
  1.1 ขอ้เสนอแนะระดบันโยบาย 
   1.1.1 ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานควรน ารูปแบบท่ีได้ 
จากการศึกษาคร้ังน้ีไปก าหนดใหส้ านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามีการปฏิบติังาน 
ตามกระบวนการและองคป์ระกอบท่ีไดอ้ยา่งเขม้ขน้จริงจงัมากยิง่ข้ึน 
   1.1.2 ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสามารถน ารูปแบบไปใช ้
ในการบริหารผลการปฏิบติังาน โดยใหผู้บ้ริหารและผูป้ฏิบติังานมีส่วนร่วมในการสังเคราะห์
รายละเอียดขององคป์ระกอบแลว้ปรับใชใ้นการเพิ่มจุดเด่น พฒันาจุดดอ้ยตามสภาพบริบท 
ของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
   1.1.3 การน ารูปแบบการพฒันาผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาไปใชใ้หเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอ้งค านึงถึงแนวทางการกระจายอ านาจ 
และหลกัธรรมาภิบาล โดยเนน้การมีส่วนร่วมของทุกฝ่าย 
  1.2 ขอ้เสนอแนะระดบัปฏิบติั 
   1.2.1 ดา้นการวางแผนการปฏิบติังาน ผูบ้ริหารควร วางแผนการปฏิบติังาน  
กบัผูป้ฏิบติังานในการศึกษา ทบทวนผลการปฏิบติังานในปีท่ีผา่นมา นโยบายของหน่วยงาน  
ตน้สังกดัและความตอ้งการของผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง ก าหนดวสิัยทศัน์ พนัธกิจ วตัถุประสงค ์เป้าหมาย
กลยทุธ์ ผลผลิต  ผลลพัธ์ และตวัช้ีวดัการปฏิบติังาน และจดัท าแผนปฏิบติังานของหน่วยงาน             
โดยการมีส่วนร่วมจากผูเ้ก่ียวขอ้งทุกฝ่าย และควรใหค้วามส าคญัในการน าแผนการปฏิบติังานเสนอ
คณะกรรมการเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพิจารณาใหค้วามเห็นชอบ 
   1.2.2 ดา้นการด าเนินการปฏิบติังาน ผูบ้ริหารควรด าเนินการปฏิบติังานกบัผูป้ฏิบติังาน 
ในการจดัประชุมช้ีแจง แนวทางการปฏิบติังานตามแผนการปฏิบติังานท่ีก าหนดไว ้และทบทวน 
ความเขา้ใจของผูป้ฏิบติังานก่อนการปฏิบติังาน และควรใหค้วามส าคญักบัการสรุปและรายงาน 
ผลการปฏิบติังาน 
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   1.2.3 ดา้นการพฒันาผลการปฏิบติังานปฏิบติังาน ผูบ้ริหารควรด าเนินการพฒันา
ผลการปฏิบติังานกบัผูป้ฏิบติังานโดยก าหนดกิจกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัทกัษะความตอ้งการในการพฒันา 
สรุปและรายงานการพฒันาผลการปฏิบติังาน และควรใหค้วามส าคญักบัการทบทวนผลการพฒันา
โดยใชข้อ้มูลยอ้นกลบัจากผูป้ฏิบติังานเป็นระยะอยา่งต่อเน่ือง เทียบเคียงผลการปฏิบติังานกบั
มาตรฐานตวัช้ีวดังานตามท่ีก าหนดและจากผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานท่ีเป็นเลิศ 
   1.2.4 ดา้นการติดตามผลการปฏิบติังาน  ผูบ้ริหารควรด าเนินการติดตาม 
ผลการปฏิบติังานกบัผูป้ฏิบติังาน โดยปฏิบติังาน  จดัท ารายละเอียดเคร่ืองมือแบบติดตาม 
ผลการปฏิบติังานวางแผนการติดตามผลการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ืองเป็นระบบและควรให้
ความส าคญักบัการใชเ้ทคนิควธีิการในการติดตามท่ีหลากหลาย เพิ่มระบบอิเล็กทรอนิกส์  
หรือโปรแกรมการติดตาม 
   1.2.5 ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน  ผูบ้ริหารควรด าเนินการประเมิน 
ผลการปฏิบติังานกบัผูป้ฏิบติังาน โดยท าเคร่ืองมือ ก าหนดกรอบระยะเวลาการประเมิน 
ผลการปฏิบติังานโดยเนน้การมีส่วนร่วมของทุกฝ่าย ประเมินผลการปฏิบติังานตามสภาพจริง 
ดว้ยวธีิการท่ีลากหลาย ทั้งรายกลุ่มรายบุคคล และประเมินแบบ 360 องศาและควรใหค้วามส าคญั
กบัการประชาสัมพนัธ์ ช้ีแจงผลการประเมินและแจง้ใหผู้เ้ก่ียวขอ้งรับทราบ 
   1.2.6 ดา้นการใหร้างวลั ผูบ้ริหารควรด าเนินการใหร้างวลักบัผูป้ฏิบติังาน  
โดยแต่งตั้งคณะกรรมการการตดัสินและพิจารณาใหร้างวลัดว้ยความบริสุทธ์ิยติุธรรม ประกาศ
รายช่ือผูป้ฏิบติังานท่ีมีผลการปฏิบติังานดีเด่นและแจง้ผลการประเมินใหผู้ป้ฏิบติังานทราบและ 
ควรใหค้วามส าคญักบัการจดัส่ิงจูงใจท่ีหลากหลายเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานใหสู้งข้ึน
ดว้ยการใหผู้ป้ฏิบติังานไดน้ าเสนอรางวลัท่ีเขาตอ้งการ 
 2. ขอ้เสนอแนะส าหรับการวจิยัต่อไป 
  2.1 ควรมีการศึกษารูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังานตามแนวคิด ทฤษฎีอ่ืน ๆ 
เพื่อเป็นทางเลือกในการน ารูปแบบท่ีไดไ้ปปรับใชก้บัหน่วยงานใหเ้กิดประสิทธิผลมากยิง่ข้ึน 
  2.2 ควรมีการศึกษาวจิยัถึงจุดอ่อน ขอ้จ ากดัและท าการปรับปรุงรูปแบบการบริหาร 
ผลการปฏิบติังานในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาใหส้อดคลอ้งต่อกระบวนการ
บริหารงานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
  2.3 ควรมีการศึกษาการบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาวา่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลของโรงเรียนหรือไม่  
  2.4 ควรศึกษาความพึงพอใจของครูหรือผูป้ฏิบติังานในการน ารูปแบบการบริหาร 
ผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาไปใชป้ฏิบติัจริง 
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ภาคผนวก ก 
รายช่ือผูท้รงคุณวฒิุ 
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รายช่ือผูท้รงคุณวฒิุท่ีตรวจสอบความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือการวจิยั  
เร่ือง การพฒันารูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 

 
 

ท่ี 
 

 

               รายช่ือผูท้รงคุณวฒิุ 
 

 

ความเช่ียวชาญ 
 

 
1. 

 
ดร.สมุทร  ช านาญ  

  
การบริหารการศึกษา 

2. ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.สิทธิพร  
นิยมศรีสมศกัด์ิ   

การบริหารการศึกษา 

3. นาวาตรี ดร.พงศเ์ทพ  จิระโร  สถิติและการวจิยั 
4. ดร.วสันต ์ นาวเหนียว   การบริหารส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
5. นายวชิยั  พวงภาคีศิริ การบริหารส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
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ภาคผนวก ข 
หนงัสือขอความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบเคร่ืองมือและในการเก็บรวบรวมขอ้มูล  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

(ส าเนา) 
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ท่ี ศธ 6621/ ว.2286                                             คณะศึกษาศาสตร์   มหาวทิยาลยับูรพา                                                             
                                                                                              ต าบลแสนสุข อ.เมือง จ.ชลบุรี 20131 
 

                                          20 พฤศจิกายน 2558 
 

เร่ือง  ขอความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือในการวจิยั   
 

เรียน    
 

ส่ิงท่ีส่งมาดว้ย  1. โครงการวจิยั  จ  านวน 1 ฉบบั 
                         2. เคร่ืองมือการวจิยั  จ  านวน 1 ชุด                      
 

 ดว้ยนางสาวนิอร ศรีสุนทร นิสิตระดบับณัฑิตศึกษา หลกัสูตรปรัชญาดุษฎีบณัฑิต 
สาขาวชิาการบริหารการศึกษา มหาวทิยาลยับูรพา ไดรั้บอนุมติัใหท้  าดุษฎีนิพนธ์ เร่ือง การพฒันา
รูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ในความควบคุม 
ดูแลของ ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ภารดี อนนัตน์าว ีประธานกรรมการควบคุมดุษฎีนิพนธ์ ขณะน้ี 
อยูใ่นขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือเพื่อการวจิยั ในการน้ีคณะศึกษาศาสตร์ไดพ้ิจารณาแลว้เห็นวา่  
ท่านเป็นผูเ้ช่ียวชาญในเร่ืองดงักล่าวเป็นอยา่งดี จึงขอความอนุเคราะห์จากท่านในการตรวจสอบ
ความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือเพื่อการวจิยัของนิสิตในคร้ังน้ี 
 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา หวงัเป็น 
อยา่งยิง่วา่คงจะไดรั้บความอนุเคราะห์จากท่านดว้ยดี และขอขอบคุณอยา่งสูงมา ณ โอกาสน้ี 
 

                                ขอแสดงความนบัถือ 
                          (ลงช่ือ)           เชษฐ์  ศิริสวสัด์ิ 

                       (ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.เชษฐ ์ศิริสวสัด์ิ) 
      รองคณบดีฝ่ายบณัฑิตศึกษา ปฏิบติัการแทน 

          คณบดีคณะศึกษาศาสตร์ ปฏิบติัการแทน 
                      ผูรั้กษาการแทนอธิการบดีมหาวทิยาบูรพา 
 

ศูนยน์วตักรรมการบริหารและผูน้ าทางการศึกษา 
โทรศพัท ์038393483 
โทรสาร 038745711 
ผูว้จิยั โทร 0908979729 

(ส าเนา) 
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                                                                                                 ต าบลแสนสุข อ.เมือง จ.ชลบุรี 20131 
 

                                          9  ธนัวาคม  2558 
 

เร่ือง  ขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อการวจิยั  
 

เรียน    
 

ส่ิงท่ีส่งมาดว้ย  แบบสอบถามเพื่อการวจิยั  จ  านวน 1 ชุด     
                  

 ดว้ยนางสาวนิอร ศรีสุนทร นิสิตระดบับณัฑิตศึกษา หลกัสูตรปรัชญาดุษฎีบณัฑิต 
สาขาวชิาการบริหารการศึกษา มหาวทิยาลยับูรพา ไดรั้บอนุมติัใหท้  าดุษฎีนิพนธ์ เร่ือง การพฒันา
รูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาในความควบคุม 
ดูแลของ ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ภารดี อนนัตน์าว ีประธานกรรมการควบคุมดุษฎีนิพนธ์                
ในการน้ีมหาวทิยาลยับูรพามีความประสงคข์ออ านวยความสะดวกในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
เพื่อ การวจิยั โครงการวจิยัน้ีไดผ้า่นขั้นตอนการพิจารณาทางจริยธรรมการวจิยัของมหาวทิยาลยั
บูรพาเรียบร้อยแลว้ 
 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา คณะศึกษาศาสตร์   มหาวทิยาลยับูรพา หวงัเป็น  อยา่งยิง่วา่
คงจะไดรั้บความอนุเคราะห์จากท่านดว้ยดี และขอขอบคุณอยา่งสูงมา ณ โอกาสน้ี 
 

                                ขอแสดงความนบัถือ 
                       (ลงช่ือ)            เชษฐ์  ศิริสวสัด์ิ 

                       (ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.เชษฐ ์ศิริสวสัด์ิ) 
      รองคณบดีฝ่ายบณัฑิตศึกษา ปฏิบติัการแทน 

          คณบดีคณะศึกษาศาสตร์ ปฏิบติัการแทน 
                      ผูรั้กษาการแทนอธิการบดีมหาวทิยาบูรพา 
 

ศูนยน์วตักรรมการบริหารและผูน้ าทางการศึกษา 
โทรศพัท ์038393483 
โทรสาร 038745711 
ผูว้จิยั โทร 0908979729 
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ภาคผนวก ค 
แบบสัมภาษณ์ฉบบัท่ี 1 
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แบบสัมภาษณ์เพื่อการวจิยั 
เร่ือง 

การพฒันารูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
      สัมภาษณ์วนัท่ี ..........เดือน.....................................พ.ศ. .............................. 

............................................................ 
1. ขอ้มูลทัว่ไป 
    ช่ือ-สกุล...................................................................วฒิุการศึกษา............................. 
    อาย.ุ.............ปี ต าแหน่ง............................................................................................... 

 2. ผูว้จิยัตอ้งการศึกษาการพฒันารูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา  ซ่ึงผูว้จิยัไดศึ้กษาเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งน ามาวเิคราะห์
และสังเคราะห์เป็นกรอบแนวคิดในการวจิยัตามแนวคิดของสุพจน์ ทรายแกว้ (2545)  
ฉนัทนา  จนัทร์บรรจง (2549) ปิยะชยั  จนัทรวงศไ์พศาล (2551) ส านกังานคณะกรรมการ
ขา้ราชการพลเรือน (2552) อาภรณ์  ภู่วทิยภณัฑ ์(2553) Bacal (1999) Hall (2006) Armstrong 
(2006) และ Aguinis (2008) 6 ดา้น คือ 
 1. ดา้นการวางแผนการปฏิบติังาน  
       2. ดา้นการด าเนินการปฏิบติังาน  
       3. ดา้นการพฒันาผลการปฏิบติังาน  
      4. ดา้นการติดตามผลการปฏิบติังาน  
 5. ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 
 6. ดา้นการใหร้างวลั 
 ผูว้จิยัตอ้งการทราบความคิดเห็นและแนวความคิดของผูเ้ช่ียวชาญเก่ียวกบัการบริหาร 
ผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา  ตามกรอบแนวคิดท่ีไดก้ล่าว
มาแลว้ขา้งตน้ใหมี้ความชดัเจนและมีความเหมาะสมยิง่ข้ึนตามบริบท โครงสร้าง บทบาท  
อ านาจหนา้ท่ีของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา  พร้อมทั้งใหท้่านไดก้ าหนดวธีิหรือ 
ระบวนการปฏิบติังานเก่ียวกบัการบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
ประถมศึกษาตามแนวคิดของท่าน 
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 แนวทางในการสัมภาษณ์มีดังนี้ 
 1. การบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ในเร่ือง  
การวางแผนการปฏิบติังาน (Performance planning) ควรมีวธีิการหรือกระบวนการของผูบ้ริหาร
และบุคลากรผูป้ฏิบติังานในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาตอ้งปฏิบติัอยา่งไรบา้ง  
 …………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………..... 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………..... 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………..... 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………........................................... 
……………………………………………………………………………………………………... 
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 2. การบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาในเร่ือง  
การด าเนินการปฏิบติังาน (Performance implementation) ควรมีวธีิการหรือกระบวนการของผูบ้ริหาร
และบุคลากรผูป้ฏิบติังานในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาตอ้งปฏิบติัอยา่งไรบา้ง  

…………………………………………………………………………………………..... 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………….....
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………….………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
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3. การบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ในเร่ือง  
การพฒันาผลการปฏิบติังาน (Performance improvement) ควรมีวธีิการหรือกระบวนการ 
ของผูบ้ริหารและบุคลากรผูป้ฏิบติังานในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาตอ้งปฏิบติั
อยา่งไรบา้ง          
   
 ……………………………………………………………………………………………
.………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………............ 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………….....
……………………………………………………………………………………………………….  
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
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4. การบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ในเร่ือง  
การติดตามผลการปฏิบติังาน (Performance  monitoring) ควรมีวธีิการหรือกระบวนการ 
ของผูบ้ริหารและบุคลากรผูป้ฏิบติังานในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาตอ้งปฏิบติั
อยา่งไรบา้ง  

……………………………………………………………………………………………..
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………….... 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………….....
………………………………………………………………………………………………………  
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
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5. การบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ในเร่ือง  
การประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance appraisal) ควรมีวธีิการหรือกระบวนการ 
ของผูบ้ริหารและบุคลากรผูป้ฏิบติังานในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาตอ้งปฏิบติั
อยา่งไรบา้ง  
 ……………………………………………………………………………………………
.………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………  
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………........... 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………  
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………….... 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………... 
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6. การบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา   
ในเร่ือง การใหร้างวลั (Performance reward) ควรมีวธีิการหรือกระบวนการของผูบ้ริหาร 
และบุคลากรผูป้ฏิบติังานในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาตอ้งปฏิบติัอยา่งไรบา้ง 

    
…………………………………………………………………………………………….. 

………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………..... 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………  
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………............ 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………  
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 

ขอขอบคุณท่ีใหค้วามร่วมมือในการสัมภาษณ์ 
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ภาคผนวก ง 
แบบสอบถามรอบท่ี 2 
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แบบสอบถามความคิดเห็นรอบท่ี 2 
การพฒันารูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 

............................................................... 
จุดมุ่งหมายเพื่อพฒันาและตรวจสอบรูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
ค าช้ีแจง   
 แบบสอบถามฉบบัน้ีแบ่งออกเป็น 2 ตอน คือ 
 ตอนท่ี 1 เป็นค าถามเก่ียวกบัขอ้มูลของท่าน ขอใหท้่านกรอกรายละเอียดเก่ียวกบัตวัท่าน  
 ตอนท่ี 2  ผูว้จิยัไดร้วบรวมขอ้มูลจากแบบสัมภาษณ์ของท่านในรอบท่ี 1 แลว้น ามา
วเิคราะห์หาค่าร้อยละของขอ้ความท่ีผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกนั ตั้งแต่ร้อยละ 10 ข้ึนไป 
สร้างเป็นแบบสอบถาม ในการตอบแบบสอบถามรอบน้ีขอใหท้่านแสดงความคิดเห็น 
ในมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ซ่ึงมีความหมายดงัน้ี 
  5 หมายถึงผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นวา่เหมาะสมในการปฏิบติัมากท่ีสุด  
  4 หมายถึง ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นวา่เหมาะสมในการปฏิบติัมาก  
  3 หมายถึงผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นวา่เหมาะสมในการปฏิบติัปานกลาง  
  2 หมายถึงผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นวา่เหมาะสมในการปฏิบติันอ้ย  
  1 หมายถึงผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นวา่เหมาะสมในการปฏิบติันอ้ยท่ีสุด  
 ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการตอบแบบสอบถามคร้ังน้ีจะเป็นประโยชน์ต่อการพฒันารูปแบบ         
การบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ดงันั้นขอใหท้่าน 
ตอบใหต้รงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด ผูว้จิยัขอเก็บรวบรวมแบบสอบถามคืนดว้ยตนเองและ  
ทางไปรษณีย ์

ขอขอบพระคุณในความกรุณาของท่านเป็นอยา่งสูง 
นิอร  ศรีสุนทร 

นิสิตปริญญาเอก สาขาการบริหารการศึกษา 
มหาวทิยาลยับูรพา 
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ตอนท่ี 1 ค าถามเก่ียวกบัผูต้อบแบบสอบถาม 
 1. เพศ............................................................. 
 2. วฒิุการศึกษา..............................................  
 3. อาย.ุ...........................................................ปี  
 4. ประสบการณ์การท างาน............................ปี  
 5. ต าแหน่งงานปัจจุบนั............ ........................................................................................... 
ตอนท่ี 2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัการพฒันารูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังาน 
 เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
 

 

ข้อ 
 

องค์ประกอบ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

 
1. 

1. ด้านการวางแผนการปฏิบัติงาน 
ศึกษา ทบทวนผลการปฏิบติังานในปีท่ีผา่นมา 
นโยบายของหน่วยงานตน้สังกดัและความตอ้งการ
ของผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง 

     

2. จดัท าระบบขอ้มูลและใชข้อ้มูลสารสนเทศ 
เพื่อการวางแผน 

     

3. วเิคราะห์สภาพแวดลอ้มท่ีมีผลกระทบ 
ต่อการบริหารผลการปฏิบติังาน 

     

4. ก าหนดวสิัยทศัน์ พนัธกิจ วตัถุประสงค ์เป้าหมาย  
กลยทุธ์ ผลผลิต ผลลพัธ์ และตวัช้ีวดัการ
ปฏิบติังาน 

     

5. ก าหนดเกณฑม์าตรฐานผลการปฏิบติังานตาม
ตวัช้ีวดัของผูป้ฏิบติังาน 

     

6. ก าหนดขอบข่ายและวธีิการปฏิบติังานตาม
โครงสร้างอ านาจหนา้ท่ีของผูป้ฏิบติังาน 

     

7. จดัท าแผนปฏิบติังานของหน่วยงานโดยการมีส่วน
ร่วมจากผูเ้ก่ียวขอ้งทุกฝ่าย 
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ข้อ 
 

องค์ประกอบ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

8. น าแผนการปฏิบติังานเสนอคณะกรรมการ 
เขตพื้นท่ีพิจารณาใหค้วามเห็นชอบ 

     

9. ประชาสัมพนัธ์ช้ีแจง แผนปฏิบติังานสู่ระดบักลุ่ม
และระดบัผูป้ฏิบติังาน 

     

10. จดัท าขอ้ตกลงความร่วมมือการปฏิบติังานของ
กลุ่มงานและรายบุคคล 

     

 
ข้อเสนอแนะ 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
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ข้อ 
 

องค์ประกอบ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

 
1. 

2.  ด้านการด าเนินการปฏิบัติงาน 
ประชุมช้ีแจง แนวทางการปฏิบติังานตาม                    
แผนการปฏิบติังานท่ีก าหนดไว ้

     

2. จดัท าเอกสารคู่มือการปฏิบติังาน      

3. พฒันาทกัษะผูป้ฏิบติังานก่อนการปฏิบติังาน      

4. ทบทวนความเขา้ใจของผูป้ฏิบติังานก่อน 
การปฏิบติังาน 

     

5. ปฏิบติังานตามแผนปฏิบติังานท่ีวางไวโ้ดยยดึหลกั 
ธรรมาภิบาล 

     

6. ใชน้วตักรรมและเทคโนโลยใีนการปฏิบติังาน      

7. สนบัสนุนทรัพยากรทั้งระดบับริหารและระดบั      

8. ตรวจเยีย่มการปฏิบติังาน แนะน าและสอนงาน      

9. ส่ือสารกบัผูป้ฏิบติังานเป็นระยะและรับฟัง 
ความคิดเห็นของผูป้ฏิบติังาน 

     

10. ก าหนดใหผู้ป้ฏิบติังานรายงานความความหนา้ 
ผลการปฏิบติังาน 

     

11. สรุป และรายงานผลการปฏิบติังาน      

  
ข้อเสนอแนะ 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
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ข้อ 
 

องค์ประกอบ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

 
1. 

3. ด้านการพ ันาผลการปฏิบัติงาน 
วเิคราะห์ ตรวจสอบ ปัญหา อุปสรรค 
ในการปฏิบติังาน 

     

2 วเิคราะห์ความรู้ ทกัษะและความตอ้งการจ าเป็น 
ต่อการพฒันางาน 

     

3. ก าหนดกิจกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัทกัษะ 
ความตอ้งการในการพฒันา 

     

4. ก าหนดระยะเวลาในการพฒันาใหเ้หมาะสมทนั 
ต่อเหตุการณ์และความตอ้งการ 

     

5. นิเทศ แนะน า สอนงาน และเก็บขอ้มูลการพฒันา 
ผลการปฏิบติังาน 

     

6. ทบทวนผลการพฒันาโดยใชข้อ้มูลยอ้นกลบัจาก
ผูป้ฏิบติังานเป็นระยะอยา่งต่อเน่ือง 

     

7. เทียบเคียงผลการปฏิบติังานกบัมาตรฐานตวัช้ีวดั
งานตามท่ีก าหนดและจากผูท่ี้มีผลการปฏิบติังาน 
ท่ีเป็นเลิศ 

     

8. สรุปและรายงานการติดตามผลการปฏิบติังาน      

 
ข้อเสนอแนะ 
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
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ข้อ 
 

องค์ประกอบ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

 
1. 

4. ด้านการติดตามผลการปฏิบัติงาน 
ก าหนดวตัถุประสงคแ์ละแนวทางการติดตามผล 
การปฏิบติังาน 

     

2. จดัท ารายละเอียด เคร่ืองมือแบบติดตามผล 
การปฏิบติังาน 

     

3. ก าหนดระยะเวลาและผูรั้บผดิชอบ ติดตาม 
ตรวจสอบความกา้วหนา้ของผลการปฏิบติังาน 

     

4. อบรมความรู้ใหก้บัผูรั้บผดิชอบในการติดตามผล 
การปฏิบติังาน 

     

5. วางแผนและติดตามผลการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง  
เป็นระบบ โดยการมีส่วนร่วมของทุกฝ่าย 

     

6. ใชน้วตักรรมในการติดตามท่ีหลากหลาย เพิ่มระบบ
อิเล็กทรอนิกส์หรือโปรแกรมการติดตาม  

     

7. ทบทวนและประชุมแลกเปล่ียนความคิดเห็น
สะทอ้นผลงาน ผลส าเร็จในการพฒันาผล 
การปฏิบติังาน 

     

8. สรุปและรายงานผลการติดตามการปฏิบติังาน      

 
ข้อเสนอแนะ 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
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ข้อ 
 

องค์ประกอบ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

 
1. 

5. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
จดัท าประกาศหลกัเกณฑแ์ละวธีิการประเมิน 
ตามวตัถุประสงค ์ตวัช้ีวดั 

     

2. จดัท าเคร่ืองมือ ก าหนดกรอบระยะเวลา 
การประเมินผลการปฏิบติังานโดยเนน้การมี 
ส่วนร่วมของทุกฝ่าย 

     

3. ก าหนดใหผู้ป้ฏิบติังานจดัท าและรายงานผล 
การปฏิบติังานตามกรอบการประเมิน 

     

4. ประเมินผลการปฏิบติังานตามสภาพจริง ดว้ยวธีิการ 
ท่ีหลากหลาย ทั้งรายกลุ่มรายบุคคล และประเมิน
แบบ  360  องศา 

     

5. ประชุมทบทวน วเิคราะห์ผลการประเมิน 
และตดัสินผลการปฏิบติังานครบทุกมิติ 

     

6. ผูป้ฏิบติังานใหข้อ้มูลยอ้นกลบัผลการประเมิน 
เพื่อสะทอ้นปัญหา น าไปสู่การปรับปรุง แกไ้ข 
และพฒันา  

     

7. มีการประชาสัมพนัธ์ช้ีแจงผลการประเมิน 
และแจง้ใหผู้เ้ก่ียวขอ้งรับทราบ 

     

8. สรุปและรายงานผลการประเมินผลการปฏิบติังาน      

 
ข้อเสนอแนะ 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
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ข้อ 
 

องค์ประกอบ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

 
1. 

6. การให้รางวลั 
ประชุมจดัท าหลกัเกณฑก์ารไดรั้บรางวลั 
และประกาศใหผู้ป้ฏิบติังานทราบ 

     

2. จดัส่ิงจูงใจหลากหลายเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานใหสู้งข้ึนดว้ยการใหผู้ป้ฏิบติังาน 
ไดน้ าเสนอรางวลัท่ีเขาตอ้งการ 

     

3. แต่งตั้งคณะกรรมการตดัสินและพิจารณาใหร้างวลั
ดว้ยความบริสุทธ์ิยติุธรรม 

     

4. ประกาศรายช่ือผูป้ฏิบติังานท่ีมีผลการปฏิบติังาน
ดีเด่นและแจง้ผลการประเมินใหผู้ป้ฏิบติังานทราบ 

     

5. กล่าวยกยอ่งชมเชย และมอบรางวลัใหผู้ป้ฏิบติังาน 
ท่ีมีผลงานดีเด่น เช่น การเล่ือนขั้นเงินเดือนเป็นกรณี
พิเศษ การไดรั้บสิทธิพิเศษในการไปศึกษาดูงาน  
การใหโ้บนสัพิเศษ การเขา้สู่ต าแหน่งในระดบั 
ท่ีสูงข้ึนหรือการเปล่ียนสายงาน เป็นตน้ 

     

6. จดัเวทีเสนอผลงาน มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ผลงาน
ในเชิงสร้างสรรค ์

     

7. เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานท่ีไม่ไดรั้บรางวลั 
มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นต่อ 
ผลการใหร้างวลั 

     

8. สรุปและรายงานผล เพื่อน าไปพฒันาในปีต่อไป      

 
ข้อเสนอแนะ 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
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ภาคผนวก จ 
แบบสอบถามรอบท่ี 3 
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แบบสอบถามความคิดเห็นรอบท่ี  3 

การพฒันารูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
........................................................ 

จุดมุ่งหมาย  เพื่อพฒันาและตรวจสอบรูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังาน 
                    เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
ค าช้ีแจง   
 1. แบบสอบถามฉบบัน้ีแบ่งออกเป็น 2 ตอน คือ 

 ตอนท่ี 1   เป็นค าถามเก่ียวกบัขอ้มูลของท่าน ขอใหท้่านกรอกรายละเอียดเก่ียวกบัตวัท่าน 
 ตอนท่ี 2  ผูว้จิยัไดร้วบรวมขอ้มูลจากการตอบแบบสอบถามของท่านในรอบท่ี 2  
แลว้น ามาวเิคราะห์หาค่ามธัยฐาน (Median) และค่าพิสัยระหวา่งควอไทล ์(Interquartile) 

เพื่อใหท้่านรับทราบค าตอบของกลุ่มและค าตอบของท่านวา่มีความสอดคลอ้งกนัเพียงใด เพื่อให้
ท่านพิจารณาทบทวนค าตอบของท่านอีกคร้ังวา่ควรเปล่ียนค าตอบตามความคิดเห็นของกลุ่มหรือไม่  
 2. สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
  2.1 ค่ามธัยฐาน (Median) ใชค้  ายอ่วา่ Mdn. หมายถึง ค่ากลางของค าตอบทั้งหมด 
ในแต่ละขอ้ ซ่ึงแสดงดว้ยเคร่ืองหมายดอกจนั (*) เม่ือเคร่ืองหมายดอกจนัปรากฏอยูใ่นช่อง 
ความเหมาะสมใดก็หมายความวา่ กลุ่มผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความเหมาะสม
ของขอ้ความดงักล่าวในระดบันั้น เช่น เคร่ืองหมายดอกจนัปรากฏอยูใ่นช่องความเหมาะสม  
4 หมายความวา่ ขอ้ความนั้นกลุ่มมีความเห็นวา่มีความเหมาะสมในระดบัมาก 
  2.2 ค่าพิสัยระหวา่งควอไทล ์(Interquartile) ใชค้  ายอ่วา่ I.R. เป็นค่าแสดงความกระจาย 
ของค าตอบในแต่ละขอ้ ซ่ึงมีความหมายดงัน้ี 
  - ขอ้ท่ีมี I.R. มาก  แสดงวา่ขอ้ความนั้นมีค าตอบกระจายมากหรือแสดงวา่ 
ผูต้อบมีความเห็นสอดคลอ้งกนันอ้ย 
  - ขอ้ท่ีมี I.R. นอ้ย  แสดงวา่ขอ้ความนั้นมีค าตอบกระจายนอ้ยหรือแสดงวา่ 
ผูต้อบมีความเห็นสอดคลอ้งกนัมาก 
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 3. วธีิตอบ 
  3.1 ใหท้่านพิจารณาค าตอบขอบท่านซ่ึงแสดงไวด้ว้ยเคร่ืองหมาย / เปรียบเทียบกบั
ค าตอบของกลุ่มซ่ึงแสดงไวด้ว้ยเคร่ืองหมาย (*) วา่อยูใ่นช่องเดียวกนัหรืออยูห่่างกนัก่ีช่อง 

  3.2 ถา้เคร่ืองหมายทั้งสองอยูใ่นช่องเดียวกนั หมาความวา่ ค  าตอบของท่านตรงกบั
ค าตอบของกลุ่มหมายความวา่อยูใ่นเกณฑดี์มาก ท่านไม่ตอ้งท าอะไรทั้งส้ิน 
  3.3. ถา้เคร่ืองหมาย (/) กบัเคร่ืองหมาย (*) อยูห่่างกนั 1 ช่อง เช่น เคร่ืองหมาย (*)  
อยูท่ี่ช่องความเหมาะสม 4 และเคร่ืองหมาย (/) อยูท่ี่ช่องความเหมาะสม 5 หรือ 3 หมายความวา่
ค าตอบของท่านใกลเ้คียงกบัค าตอบของกลุ่ม หรือท่านมีความคิดเห็นค่อนขา้งสอดคลอ้งกบั 
ความคิดเห็นของกลุ่มซ่ึงถือวา่อยูใ่นเกณฑดี์ หากท่านเห็นวา่ค าตอบของท่านเหมาะสมแลว้ท่าน 
ก็ไม่ตอ้งท าอะไรในขอ้นั้น แต่ถา้ท่านเห็นควรตอบใหส้อดคลอ้งกบักลุ่มมากข้ึนอีกใหท้่าน 
ท าเคร่ืองหมาย (+) และท าเคร่ืองหมาย (/) ใหม่ลงในช่องเดียวกบัเคร่ืองหมาย (*) 
 3.4. ถา้เคร่ืองหมาย (/) กบัเคร่ืองหมาย (*) อยูห่่างกนั 2 ช่องข้ึนไป เช่น เคร่ืองหมาย (*) 
 อยูท่ี่ช่องความเหมาะสม 4 และเคร่ืองหมาย (/) อยูท่ี่ช่องความเหมาะสม 1 หรือ 2 หมายความวา่
ค าตอบของท่านแตกต่างจากค าตอบของกลุ่ม หรือท่านมีความคิดเห็นไม่สอดคลอ้งกบัความคิดเห็น
ของกลุ่ม ในกรณีน้ีขอใหห้ากท่านพิจารณาทบทวนดูวา่ท่านเห็นดว้ยกบัค าตอบของกลุ่มหรือไม่  
ถา้ท่านเห็นดว้ยใหท้  าเคร่ืองหมาย (+) ทบัเคร่ืองหมายเดิมและท าเคร่ืองหมาย (/) ใหม่ลงในช่อง
เดียวกบัเคร่ืองหมาย (*) หรือขอใหท้่านโปรดอธิบายเหตุผลท่ีท่านไม่เห็นดว้ยกบัค าตอบของ 
กลุ่มลงในช่องเหตุผลประกอบ 
 ผูว้จิยัขอรวบรวมแบบสอบถามคืนดว้ยตนเอง หรือหากท่านมีความประสงคท่ี์จะส่งคืน  
ดว้ยตนเองท่านสามารถส่งคืนมาท่ี apuntrees@gmail.com หรือทางไปรษณียต์ามท่ีอยูน้ี่   
นางสาวนิอร  ศรีสุนทร  ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 เลขท่ี 162/ 6 หมู่ 2 
ถนนพระยาสัจจา  ต าบลบา้นสวน  อ าเภอเมืองชลบุรี  จงัหวดัชลบุรี 2000  ตามซองเอกสารท่ีแนบ
มาน้ีจกัเป็นพระคุณยิง่ 

        ขอขอบพระคุณในความกรุณาของท่านเป็นอยา่งสูง 
                  นิอร  ศรีสุนทร 

นิสิตปริญญาเอก สาขาการบริหารการศึกษา มหาวทิยาลยับูรพา 
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ตอนท่ี 1 ค าถามเก่ียวกบัผูต้อบแบบสอบถาม 

1. เพศ............................................................. 
2. วฒิุการศึกษา.............................................. 
3. อาย.ุ...........................................................ปี 
4. ประสบการณ์การท างาน............................ปี 
5. ต าแหน่งงานปัจจุบนั....................................................................................................... 

 

ตอนท่ี 2  ความคิดเห็นเก่ียวกบัการพฒันารูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังาน 
                เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
 

 

ข้อ องค์ประกอบ 
ระดบัความคิดเห็น ค่า 

I.R. 
เหตุผลประกอบ 

5 4 3 2 1 
 

1. 
1. ด้านการวางแผนการปฏิบัตงิาน 
ศึกษา ทบทวนผลการปฏิบติังานในปี 
ท่ีผา่นมา นโยบายของหน่วยงานตน้
สงักดัและความตอ้งการของผูมี้ 
ส่วนเก่ียวขอ้ง 

 
*/ 

     
0.00 

 

2. วิเคราะห์สภาพแวดลอ้มท่ีมีผลกระทบ 
ต่อการบริหารผลการปฏิบติังาน 

*/     1.00  

3. จดัท าระบบขอ้มลูและใชข้อ้มลู
สารสนเทศเพ่ือการวางแผน 

*/     1.00  

4. 
 
 

ก าหนดวิสยัทศัน ์พนัธกิจ วตัถุประสงค ์
เป้าหมาย กลยทุธ์ ผลผลิต ผลลพัธ์ และ
ตวัช้ีวดัการปฏิบติังาน 

*/  
 

   0.00  

5. ก าหนดเกณฑม์าตรฐานผลการ
ปฏิบติังานตามตวัช้ีวดัของผูป้ฏิบติังาน 

*/  
 

   1.00  

6. ก าหนดขอบข่ายและวธีิการ
ปฏิบติังานตามโครงสร้างอ านาจ
หนา้ท่ีของผูป้ฏิบติังาน 

*/     1.00  
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ข้อ 
 

องค์ประกอบด้าน 
ระดับความคิดเห็น ค่า 

I.R. 
เหตุผล
ประกอบ 5 4 3 2 1 

7. จดัท าแผนปฏิบติังานของหน่วยงาน 
โดยการมีส่วนร่วมจากผูเ้ก่ียวขอ้ง 
ทุกฝ่าย 

*/     0.00  

8. น าแผนการปฏิบติังานเสนอ
คณะกรรมการเขตพื้นท่ีพิจารณา 
ใหค้วามเห็นชอบ 

/ *    1.00  

9. ประชาสัมพนัธ์ ช้ีแจงแผน 
การปฏิบติังานสู่ระดบักลุ่มและ 
ระดบัผูป้ฏิบติังาน 

*/     1.00  

10. จดัท าขอ้ตกลงความร่วมมือ 
การปฏิบติังานของกลุ่มงาน 
และรายบุคคล 

*/     1.00  

 

ข้อเสนอแนะ 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
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ข้อ 
 

องค์ประกอบ 
ระดับความคิดเห็น ค่า 

I.R. 
เหตุผล 
ประกอบ 5 4 3 2 1 

 
1. 

2. ด้านการด าเนินการปฏิบัติงาน 
จดัประชุมช้ีแจง แนวทางการปฏิบติังาน 
ตามแผนการปฏิบติังานท่ีก าหนดไว ้

 
*/ 

     
0.00 

 

2. จดัท าเอกสารคู่มือการปฏิบติังาน */     1.00  
3. พฒันาทกัษะผูป้ฏิบติังาน 

ก่อนการปฏิบติังาน 
*/     0.00  

4. ทบทวนความเขา้ใจของผูป้ฏิบติังาน 
ก่อนการปฏิบติังาน 

*/     1.00  

5. ปฏิบติังานตามแผนปฏิบติังานท่ีวางไว ้
โดยยดึหลกัธรรมาภิบาล 

*/     1.00  

6. ใชน้วตักรรมและเทคโนโลยี 
ในการปฏิบติังาน 

*/     1.00  

7. สนบัสนุนทรัพยากรทั้งระดบับริหาร 
และระดบัปฏิบติั 

*/     1.00  

8. ตรวจเยีย่มการปฏิบติังาน แนะน า 
และสอนงาน 

*/     1.00  

9. ส่ือสารกบัผูป้ฏิบติังานเป็นระยะ 
และรับฟังความคิดเห็นของผูป้ฏิบติังาน 

*/     1.00  

10. ก าหนดใหผู้ป้ฏิบติังานรายงาน
ความกา้วหนา้ผลการปฏิบติังาน 

*/     1.00  

11. สรุปและงานรายงานผลการปฏิบติังาน */     1.00  
 

ข้อเสนอแนะ 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
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ข้อ 
 

องค์ประกอบ 
ระดับความคิดเห็น ค่า 

I.R. 
เหตุผล
ประกอบ 5 4 3 2 1 

 
1. 

3. ด้านการพ ันาผลการปฏิบัติงาน 
วเิคราะห์ ตรวจสอบ ปัญหา อุปสรรค 
ในการปฏิบติังาน 

 
*/ 

     
1.00 

 

2 วเิคราะห์ความรู้ ทกัษะและ                      
ความตอ้งการจ าเป็นต่อการพฒันางาน 

*/     1.00  

3. ก าหนดกิจกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัทกัษะ
ความตอ้งการในการพฒันา 

*/     0.00  

4. ก าหนดระยะเวลาในการพฒันา 
ใหเ้หมาะสมทนัต่อเหตุการณ์ 
และความตอ้งการ 

*/     1.00  

5. นิเทศ แนะน า สอนงาน และเก็บขอ้มูล
การพฒันาผลการปฏิบติังาน 

*/     1.00  

6. ทบทวนผลการพฒันาโยใชข้อ้มูล
ยอ้นกลบัจากผูป้ฏิบติังานเป็นระยะ 
อยา่งต่อเน่ือง 

*/     1.00  

7. เทียบเคียงผลการปฏิบติังานกบั
มาตรฐานตวัช้ีวดังานตามท่ีก าหนด                
และจากผูท่ี้มีผลงานท่ีเป็นเลิศ 

*/     1.00  

8. สรุปและรายงานการพฒันา 
ผลการปฏิบติังาน 

*/     0.00  

 

ข้อเสนอแนะ 
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
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ข้อ 
 

องค์ประกอบ 
ระดับความคิดเห็น ค่า 

I.R. 
เหตุผล
ประกอบ 5 4 3 2 1 

 
1. 

4. ด้านการติดตามผลการปฏิบัติงาน 
ก าหนดวตัถุประสงคแ์ละแนวทาง 
การติดตามผลการปฏิบติังาน 

 
 

*/ 

     
 

1.00 

 

2. จดัท ารายละเอียด เคร่ืองมือ แบบติดตาม 
ผลการปฏิบติังาน 

*/     0.00  

3. ก าหนดระยะเวลาและผูรั้บผดิชอบ  
ติดตาม ตรวจสอบความกา้วหนา้ของ 
ผลการปฏิบติังาน 

*/     1.00  

4. อบรมใหค้วามรู้กบัผูรั้บผดิชอบ 
ในการติดตามผลการปฏิบติังาน 

*/     1.00  

5. วางแผนและติดตามผลการปฏิบติังาน 
อยา่งต่อเน่ือง เป็นระบบ โดยการมีส่วนร่วม 
ของทุกฝ่าย 

*/     0.00  

6. ใชน้วตักรรมในการติดตามท่ีหลากหลาย  
เพิ่มระบบอิเล็กทรอนิกส์ หรือโปรแกรม 
การติดตาม  

*/     1.00  

7. ทบทวนและประชุมแลกเปล่ียน                  
ความคิดเห็น สะทอ้นผลงาน ผลส าเร็จ                     
ในการติดตามผลการปฏิบติังาน 

*/     1.00  

8. สรุปและรายงานการติดตาม 
ผลการปฏิบติังาน  

*/     1.00  

 

ข้อเสนอแนะ 
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
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ข้อ 
 

องค์ประกอบ 
ระดับความคิดเห็น ค่า 

I.R. 
เหตุผล
ประกอบ 5 4 3 2 1 

 
1. 

5. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
จดัท า ประกาศ หลกัเกณฑแ์ละวธีิการ
ประเมินตามวตัถุประสงคแ์ละตวัช้ีวดั 

 
 

*/ 

     
 

1.00 

 

2. จดัท าเคร่ืองมือ ก าหนดกรอบระยะเวลา 
การประเมินผลการปฏิบติังาน โดยเนน้ 
การมีส่วนร่วมของทุกฝ่าย 

*/     0.00  

3. ก าหนดใหผู้ป้ฏิบติังานจดัท าและ 
รายงานผลการปฏิบติังานตาม 
กรอบการประเมิน 

*/     1.00  

4. ประเมินผลการปฏิบติังานตามสภาพจริง 
ดว้ยวธีิการท่ีหลากหลาย ทั้งรายกลุ่ม
รายบุคคล และประเมินแบบ  360  องศา 

*/     0.00  

5. ประชุมทบทวน วเิคราะห์ผลการประเมิน 
และตดัสินผลการปฏิบติังานครบทุกมิติ 

*/     1.00  

6. ผูป้ฏิบติังานใหข้อ้มูลยอ้นกลบั 
ผลการประเมินเพื่อสะทอ้นปัญหา 
น าไปสู่การปรับปรุง แกไ้ขและพฒันา  

*/     1.00  

7. มีการประชาสัมพนัธ์ช้ีแจงผลการ
ประเมินและแจง้ใหผู้เ้ก่ียวขอ้งรับทราบ 

/ *      

8. สรุปและรายงานผลการประเมินผล 
การปฏิบติังาน 

*/     1.00  

 

ข้อเสนอแนะ 
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
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ข้อ 
 

องค์ประกอบ 
ระดับความคิดเห็น ค่า 

I.R. 
เหตุผล
ประกอบ 5 4 3 2 1 

 
1. 

6. การให้รางวลั 
ประชุมจดัท าหลกัเกณฑก์ารไดรั้บรางวลั 
และประกาศใหผู้ป้ฏิบติังานทราบ 

 
*/ 

     
1.00 

 

2. จดัส่ิงจูงใจหลากหลายเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานใหสู้งข้ึนดว้ยการใหผู้ป้ฏิบติังาน
ไดน้ าเสนอรางวลัท่ีเขาตอ้งการ 

/ *    1.00  

3. แต่งตั้งคณะกรรมการตดัสินและพิจารณา 
ใหร้างวลัดว้ยความบริสุทธ์ิยติุธรรม 

*/     0.00  

4. ประกาศรายช่ือผูป้ฏิบติังานท่ีมี 
ผลการปฏิบติังานดีเด่นและแจง้ 
ผลการประเมินใหผู้ป้ฏิบติังานทราบ 

*/     0.00  

5. กล่าวยกยอ่งชมเชย และมอบรางวลัให้
ผูป้ฏิบติังานท่ีมีผลงานดีเด่น เช่น การเล่ือน
ขั้นเงินเดือนเป็นกรณีพิเศษ การไดรั้บสิทธิ
พิเศษในการไปศึกษาดูงาน การใหโ้บนสั
พิเศษ การเขา้สู่ต าแหน่งในระดบัท่ีสูงข้ึน
หรือการเปล่ียนสายงาน เป็นตน้ 

*/     1.00  

6. จดัเวทีเสนอผลงาน มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้
ผลงานในเชิงสร้างสรรค ์

*/     1.00  

7. เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานท่ีไม่ไดรั้บรางวลัมี
ส่วนร่วมในการแสดง 
ความคิดเห็นต่อผลการใหร้างวลั 

*/     1.00  

8. สรุปและรายงานผล เพื่อน าไปพฒันา 
ในปีต่อไป 

*/     1.00  

 

ข้อเสนอแนะ 
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
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แบบสอบถามฉบบัท่ี 4 
แบบสอบถามเพื่อการสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion)  

เร่ือง การพฒันารูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
(THE DEVELOPMENT OF A PERFORMANCE MANAGEMENT MODEL 

OF THE PRIMARY EDUCATIONAL SERVICE AREA OFFICE) 
 

แบบตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ 
ของรูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 

........................................................... 
 
เรียน  ท่านผู้เช่ียวชาญ 
 การวจิยัน้ีเป็นการศึกษาการพฒันารูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังาน     
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาท่ีพฒันาข้ึนโดยใชเ้ทคนิคเดลฟาย (Delphi technique)  
จากผูเ้ช่ียวชาญ  6 ดา้น ซ่ึงกระบวนการแต่ละดา้นมีองคป์ระกอบขั้นตอนการด าเนินการต่าง ๆ               
ดงัขอ้ความในตาราง ผูว้จิยั จึงขอความกรุณาท่านผูเ้ช่ียวชาญท่ีร่วมสนทนากลุ่ม (Focus group 
discussion) คร้ังน้ี ตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปไดข้องรูปแบบ ท่านคิดวา่ขอ้ความใด
มีความเหมาะสมและมีความเป็นไปไดใ้นการน าไปปฏิบติั หรือไม่สามารถปฏิบติัได ้ กรุณาให้
ขอ้เสนอแนะเพื่อการอภิปรายกลุ่ม ในการท่ีจะท าใหรู้ปแบบการบริหารผลการปฏิบติังานของ
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามีความสมบูรณ์ยิง่ข้ึน  
 1.  ดา้นการวางแผนการปฏิบติังาน 
  1.1  ศึกษา ทบทวนผลการปฏิบติังานในปีท่ีผา่นมา นโยบายของหน่วยงานตน้สังกดั
และความตอ้งการของผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง   
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
     1.2  วเิคราะห์สภาพแวดลอ้มท่ีมีผลกระทบต่อการบริหารผลการปฏิบติังาน 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
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  1.3  จดัท าระบบขอ้มูลและใชข้อ้มูลสารสนเทศเพื่อการวางแผนเป็นปัจจุบนัทนัสมยั 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
     1.4  ก าหนดวสิัยทศัน์ พนัธกิจ วตัถุประสงค ์เป้าหมาย กลยทุธ์ ผลผลิต ผลลพัธ์และ
ตวัช้ีวดัการปฏิบติังาน 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
     1.5  ก าหนดเกณฑม์าตรฐานผลการปฏิบติังานตามตวัช้ีวดัของผูป้ฏิบติังาน 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
     1.6  ก าหนดขอบข่าย วธีิปฏิบติังานตามโครงสร้างอ านาจหนา้ท่ีของผูป้ฏิบติังาน 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
  1.7  จดัท าแผนปฏิบติังานของหน่วยงาน โดยการมีส่วนร่วมจากผูเ้ก่ียวขอ้งทุกฝ่าย 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
  1.8. น าแผนการปฏิบติังานเสนอคณะกรรมการเขตพื้นท่ีพิจารณาใหค้วามเห็นชอบ 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
  1.9  ประชาสัมพนัธ์ช้ีแจงแผนการปฏิบติังานสู่ระดบักลุ่มและระดบัผูป้ฏิบติังาน 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
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     1.10  จดัท าขอ้ตกลงความร่วมมือการปฏิบติังานของกลุ่มงานและรายบุคคล 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
 2. ดา้นการด าเนินการปฏิบติังาน 
     2.1  จดัประชุมช้ีแจง แนวทางการปฏิบติังานตามแผนการปฏิบติังานท่ีก าหนดไว ้
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
  2.2  จดัท าเอกสารคู่มือการปฏิบติังาน 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
  2.3  พฒันาทกัษะผูป้ฏิบติังานก่อนการปฏิบติังาน 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
     2.4  ทบทวนความเขา้ใจของผูป้ฏิบติังานก่อนการปฏิบติังาน 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
  2.5  ปฏิบติังานตามแผนปฏิบติังานท่ีก าหนดโดยยดึหลกัธรรมาภิบาล 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
     2.6  ใชน้วตักรรมและเทคโนโลยใีนการปฏิบติังาน 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
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  2.7  สนบัสนุนทรัพยากรทั้งระดบับริหารและระดบัปฏิบติั 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
     2.8  ตรวจเยีย่มการปฏิบติังาน แนะน าและสอนงาน 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
  2.9  ส่ือสารกบัผูป้ฏิบติังานเป็นระยะ รับฟังความคิดเห็นของผูป้ฏิบติังาน 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
  2.10  ก าหนดใหผู้ป้ฏิบติังานรายงานความกา้วหนา้ผลการปฏิบติังาน 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
  2.11  สรุปและรายงานผลการปฏิบติังาน 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
 3.  การพฒันาผลการปฏิบติังาน   
  3.1  วเิคราะห์ ตรวจสอบปัญหา อุปสรรคในการปฏิบติังาน 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
  3.2  วเิคราะห์ความรู้ ทกัษะและความตอ้งการจ าเป็นต่อการปฏิบติังาน 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
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  3.3  ก าหนดกิจกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัทกัษะความตอ้งการในการพฒันา 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
      3.4  ก าหนดระยะเวลาในการพฒันาใหเ้หมาะสมทนัต่อเหตุการณ์และความตอ้งการ 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
      3.5  นิเทศ  แนะน า สอนงาน และเก็บขอ้มูลผลการพฒันา 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
      3.6  ทบทวนผลการพฒันาโดยใชข้อ้มูลยอ้นกลบัจากผูป้ฏิบติังานเป็นระยะ 
อยา่งต่อเน่ือง 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
  3.7  เทียบเคียงผลการปฏิบติังานกบัมาตรฐานตวัช้ีวดังานตามท่ีก าหนด และจากผูท่ี้มี
ผลการปฏิบติังานท่ีเป็นเลิศ    
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
   3.8  สรุปและรายงานการพฒันาผลการปฏิบติังาน   
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
 4.  การติดตามผลการปฏิบติังาน 
      4.1  ก าหนดวตัถุประสงคแ์ละแนวทางการติดตามผลการปฏิบติังาน 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
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  4.2  จดัท ารายละเอียดเคร่ืองมือแบบติดตามผลการปฏิบติังาน 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
  4.3  ก าหนดระยะเวลาและผูรั้บผดิชอบ ติดตาม ตรวจสอบ ความกา้วหนา้ของ 
ผลการปฏิบติังาน 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
  4.4  อบรมความรู้ใหก้บัผูรั้บผดิชอบในการติดตามผลการปฏิบติังาน 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
  4.5  วางแผนการติดตามผลการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ืองเป็นระบบ โดยการมีส่วนร่วม
ของทุกฝ่าย 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
  4.6  ใชเ้ทคนิควธีิการในการติดตามท่ีหลากหลาย เพิ่มระบบอิเล็กทรอนิกส์หรือ
โปรแกรมการติดตาม      
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
  4.7  ทบทวนและประชุมแลกเปล่ียนความคิดเห็น สะทอ้นผลงาน ผลส าเร็จ 
ในการติดตามผลการปฏิบติังาน 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
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  4.8  สรุปและรายงานการติดตามผลการปฏิบติังาน 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
 5.  ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 
     5.1  จดัท า ประกาศ หลกัเกณฑแ์ละวธีิการประเมินตามวตัถุประสงค ์ ตวัช้ีวดั 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
  5.2  จดัท าเคร่ืองมือ ก าหนดกรอบระยะเวลาการประเมินผลการปฏิบติังาน โดยเนน้
การมีส่วนร่วม 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
  5.3  ก าหนดใหผู้ป้ฏิบติังานจดัท าและรายงานผลการปฏิบติังานตามกรอบการประเมิน 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
  5.4  ประเมินผลการปฏิบติังานตามสภาพจริง ดว้ยวธีิการท่ีหลากหลาย ทั้งรายกลุ่ม
รายบุคคลและประเมินแบบ 360 องศา 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
  5.5  ประชุมทบทวน วเิคราะห์ผลการประเมิน และตดัสินผลการปฏิบติังานครบทุกมิติ  
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
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  5.6  ใหข้อ้มูลยอ้นกลบั ผลการประเมิน เพื่อสะทอ้นปัญหา น าไปสู่การปรับปรุง 
แกไ้ขและพฒันา 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
  5.7  มีการประชาสัมพนัธ์ผลการประเมินและแจง้ใหผู้เ้ก่ียวขอ้งรับทราบ 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
  5.8  สรุปและรายงานผลการประเมินผลการปฏิบติังาน 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
 6.  ดา้นการใหร้างวลั   
     6.1  ประชุม จดัท าประกาศหลกัเกณฑก์ารไดรั้บรางวลั การพิจารณาตดัสินใหร้างวลั   
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
  6.2  ก าหนดปฏิทินการด าเนินงานสอดคลอ้งกบัช่วงเวลาและสถานการณ์จริง 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
     6.3  สร้างคุณค่าและก าหนดรางวลัใหค้รอบคลุมทุกกลุ่มงานเพื่อกระตุน้และ 
สร้างแรงบนัดาลใจในการปฏิบติังาน 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
  6.4  แต่งตั้งคณะกรรมการตดัสินและพิจารณาใหร้างวลัดว้ยความบริสุทธ์ิยติุธรรม 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
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  6.5  ประกาศรายช่ือ มอบรางวลั ยกยอ่งชมเชย  ผูไ้ดรั้บรางวลั และประชาสัมพนัธ์ 
ดว้ยวธีิการท่ีหลากหลาย 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
  6.6  เปิดโอกาสใหผู้ท่ี้เก่ียวขอ้งมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นต่อ 
ผลการใหร้างวลั 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
     6.7  จดัเวทีเสนอผลงาน มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ผลงานในเชิงสร้างสรรค์ 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
     6.8  สรุป รายงานผลเพื่อน าไปพฒันาในปีต่อไป 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
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ภาคผนวก ช 
ตารางสรุปค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC)  
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ผลการตรวจสอบค่าความสอดคลอ้ง (IOC)ของแบบสัมภาษณ์ฉบบัท่ี 1   
 

ขอ้ท่ี 
คะแนนความคิดเห็นของผูท้รงคุณวฒิุ 

รวม 
ค่า 

 IOC 
แปลค่า 

คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 คนท่ี 4 คนท่ี 5 
1. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
2. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
3. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
4. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
5. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
6. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

 
สรุปภาพรวมค่าความสอดคลอ้ง (IOC) ของแบบสัมภาษณ์ฉบบัท่ี 1 มีค่า 1.00 ทุกขอ้ 

แสดงวา่สามารถน าไปใชไ้ดทุ้กขอ้ 
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ผลการตรวจสอบความสอดคลอ้ง (IOC) ของแบบสอบถามฉบบัท่ี 2  
 

ดา้นการวางแผนการปฏิบติังาน       ดา้นการด าเนินการปฏิบติังาน  
 

ขอ้ท่ี 

คะแนนความคิดเห็นของ
ผูท้รงคุณวฒิุ 

รวม 

ค่า 
 IOC 

แปลค่า 
คน
ท่ี 1 

คนท่ี 
2 

คน
ท่ี 3 

คน
ท่ี 4 

คนท่ี 
5 

1. +1 +1 0 +1 +1 4 0.80 ใชไ้ด ้
2. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
3. +1 +1 +1 0 +1 4 0.80 ใชไ้ด ้
4. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
5. 0 +1 +1 +1 +1 4 0.80 ใชไ้ด ้
6. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
7. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
8. +1 0 +1 +1 +1 4 0.80 ใชไ้ด ้
9. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
10. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ขอ้ท่ี 

คะแนนความคิดเห็นของ
ผูท้รงคุณวฒิุ 

รวม 

ค่า 
 IOC 

แปลค่า 
คน
ท่ี 1 

คนท่ี 
2 

คน
ท่ี 3 

คน
ท่ี 4 

คนท่ี 
5 

1. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
2. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
3. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
4. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
5. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
6. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
7. 0 +1 +1 +1 +1 4 0.80 ใชไ้ด ้
8. +1 +1 +1 +1 0 4 0.80 ใชไ้ด ้
9. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
10. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
11. +1 +1 +1 +1 0 4 0.80 ใชไ้ด ้
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ดา้นการพฒันาผลการปฏิบติังาน      ดา้นการติดตามผลการปฏิบติังาน  
  

ขอ้ท่ี 

คะแนนความคิดเห็น
ของผูท้รงคุณวฒิุ 

รวม 

ค่า 
 IOC 

แปลค่า 
คน
ท่ี 1 

คน
ท่ี 2 

คน
ท่ี 3 

คน
ท่ี 4 

คน
ท่ี 5 

1. +1 +1 +1 0 +1 4 0.80 ใชไ้ด ้
2. +1 +1 +1 +1 0 4 0.80 ใชไ้ด ้
3. +1 +1 +1 0 +1 4 0.80 ใชไ้ด ้
4. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
5. 0 +1 +1 +1 +1 4 0.80 ใชไ้ด ้
6. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
7. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
8. +1 0 +1 +1 +1 4 0.80 ใชไ้ด ้

   
         

           
         

   
 
 
 
 
 
 
 

   
 
 
 

ขอ้ท่ี 

คะแนนความคิดเห็น
ของผูท้รงคุณวฒิุ 

รวม 

ค่า 
 IOC 

แปลค่า 
คน
ท่ี 1 

คน
ท่ี 2 

คน
ท่ี 3 

คน
ท่ี 4 

คน
ท่ี 5 

1. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
2. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
3. +1 0 +1 +1 +1 4 0.80 ใชไ้ด ้
4. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
5. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
6. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
7. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
8. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
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            ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน             ดา้นการใหร้างวลั   
 

ขอ้
ท่ี 

คะแนนความคิดเห็น
ของผูท้รงคุณวฒิุ 

รวม 

ค่า 
 IOC 

แปลค่า 
คน
ท่ี 1 

คน
ท่ี 2 

คน
ท่ี 3 

คน
ท่ี 4 

คน
ท่ี 5 

1. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
2. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
3. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
4. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
5. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
6. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
7. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
8. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

 
สรุปภาพรวมค่าความสอดคลอ้ง (IOC) ของแบบสอบถามฉบบัท่ี 2 มีค่าตั้งแต่ 0.80 -1.00 

แสดงวา่สามารถน าไปใชไ้ดทุ้กขอ้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ขอ้
ท่ี 

คะแนนความคิดเห็น
ของผูท้รงคุณวฒิุ 

รวม 

ค่า 
 IOC 

แปลค่า 
คน
ท่ี 1 

คน
ท่ี 2 

คน
ท่ี 3 

คน
ท่ี 4 

คน
ท่ี 5 

1. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
2. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
3. +1 +1 +1 0 +1 4 0.80 ใชไ้ด ้
4. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
5. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
6. +1 +1 0 +1 +1 4 0.80 ใชไ้ด ้
7. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
8. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
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ผลการตรวจสอบความสอดคลอ้ง (IOC) ของแบบสอบถามฉบบัท่ี 3  
 

               ดา้นการวางแผนการปฏิบติังาน         ดา้นการด าเนินการปฏิบติังาน  
 

ขอ้
ท่ี 

คะแนนความคิดเห็น
ของผูท้รงคุณวฒิุ 

รวม 

ค่า 
 IOC 

แปลค่า 
คน
ท่ี 1 

คน
ท่ี 2 

คน
ท่ี 3 

คน
ท่ี 4 

คน
ท่ี 5 

1. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
2. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
3. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
4. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
5. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
6. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
7. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
8. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
9. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

10. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ขอ้ท่ี 

คะแนนความคิดเห็น
ของผูท้รงคุณวฒิุ 

รวม 

ค่า 
 IOC 

แปลค่า 
คน
ท่ี 1 

คน
ท่ี 2 

คน
ท่ี 3 

คน
ท่ี 4 

คน
ท่ี 5 

1. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
2. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
3. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
4. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
5. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
6. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
7. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
8. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
9. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

10. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
11. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
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             ดา้นการพฒันาผลการปฏิบติังาน        ดา้นการติดตามผลการปฏิบติังาน  
  

ขอ้ท่ี 

คะแนนความคิดเห็น
ของผูท้รงคุณวฒิุ 

รวม 

ค่า 
 IOC 

แปลค่า 
คน
ท่ี 1 

คน
ท่ี 2 

คน
ท่ี 3 

คน
ท่ี 4 

คน
ท่ี 5 

1. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
2. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
3. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
4. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
5. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
6. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
7. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
8. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

   
         

           
         

   
   

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ขอ้ท่ี 

คะแนนความคิดเห็น
ของผูท้รงคุณวฒิุ 

รวม 

ค่า 
 IOC 

แปลค่า 
คน
ท่ี 1 

คน
ท่ี 2 

คน
ท่ี 3 

คน
ท่ี 4 

คน
ท่ี 5 

1. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
2. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
3. +1 +1 +1 +1 +1 5 0.80 ใชไ้ด ้
4. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
5. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
6. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
7. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
8. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

 



246 
 

 
            ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน                  ดา้นการใหร้างวลั   

 

ขอ้
ท่ี 

คะแนนความคิดเห็น
ของผูท้รงคุณวฒิุ 

รวม 

ค่า 
 IOC 

แปลค่า 
คน
ท่ี 1 

คน
ท่ี 2 

คน
ท่ี 3 

คน
ท่ี 4 

คน
ท่ี 5 

1. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
2. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
3. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
4. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
5. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
6. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
7. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
8. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

 
สรุปภาพรวมค่าความสอดคลอ้ง (IOC) ของแบบสอบถามฉบบัท่ี 3 มีค่าตั้งแต่ 0.80 -1.00 

แสดงวา่สามารถน าไปใชไ้ดทุ้กขอ้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ขอ้
ท่ี 

คะแนนความคิดเห็น
ของผูท้รงคุณวฒิุ 

รวม 

ค่า 
 IOC 

แปลค่า 
คน
ท่ี 1 

คน
ท่ี 2 

คน
ท่ี 3 

คน
ท่ี 4 

คน
ท่ี 5 

1. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
2. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
3. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
4. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
5. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
6. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
7. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
8. +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้
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