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บทคัดยอ

 การวิจัยคร้ังนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 9 

จังหวัดนครราชสีมา โดยประยุกตใชการประเมินผลการถายระดับตัวชี้วัด ดวยรูปแบบการวิจัยและพัฒนา กลุมตัวอยางคือ 

บุคลากรประเภทขาราชการและพนักงานราชการทุกตําแหนงของของสํานักงานปองกันควบคุมโรคที่ 9 จังหวัดนครราชสีมา 

จํานวนทั้งสิ้น 160 คน ดําเนินการใน 4 ขั้นตอน ไดแก 1) วิเคราะหบริบทของการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากร 2) 

สงัเคราะหและพฒันาระบบประเมินผลการปฏิบตังิานบุคลากร  โดยประยุกตใชการประเมินผลการถายระดับตวัชีว้ดั 3) ทดลอง

ใชระบบประเมินผลการปฏิบตังิานบุคลากรท่ีไดประยุกตใชในขัน้ตอนท่ี 2  และ 4) ประเมินประสิทธภิาพของระบบประเมินผล

การปฏิบตังิานบุคลากร การประยุกตใชการประเมินผลการถายระดับ  เคร่ืองมอืทีใ่ชในการเก็บรวบรวม ประกอบดวย แบบบันทกึ

ประเด็นสภาพปญหาการสนทนากลุ ม แบบสอบถามความพึงพอใจตอระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากร 

แบบประเมินองคประกอบการปฏิบัติงานบุคลากร แบบประเมินสมรรถนะ และแบบประเมินประสิทธิภาพ วิเคราะหขอมูล

ดวยสถิติพรรณนา และวิเคราะหเชิงเน้ือหา ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ 1. ผลการวิเคราะหบริบทของการประเมินผลการปฏิบัติงาน

บคุลากร พบวา บคุลากรขาดความเขาใจเก่ียวกับการกําหนดตัวชีว้ดัระดับบคุคลและคาเปาหมายท่ีมาจากการถายระดับความ

เชื่อมโยง ความสอดคลองของตัวช้ีวัดและคาเปาหมายของกรมควบคุมโรคลงสูหนวยงาน/ระดับบุคคล  และขาดความชัดเจน

ของบทบาทหนาที่ที่ไดรับมอบหมายตามคําบรรยายลักษณะงาน ขาดการสื่อสารความเขาใจระหวางผูประเมินและผูรับการ

ประเมินในการกําหนดเปาหมายการประเมิน  การมสีวนรวมในการประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง การรับทราบผลการ

ประเมิน และการนําผลการประเมินไปใชในการสรางแรงจูงใจในระบบตาง ๆ ที่เก่ียวของ 2.  ผลการสังเคราะหและพัฒนา

ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากร พบวา มีองคประกอบ 4 ดาน ไดแก 1) ดานปจจัยนําเขา ประกอบดวย วัตถุประสงค

ของการประเมิน สิ่งที่ตองประเมิน วิธีและเคร่ืองมือการประเมิน บุคลากรที่เก่ียวของ และระยะเวลาที่ทําการประเมิน  2) ดาน

กระบวนการ ประกอบดวย การวางแผนกระบวนการ การดําเนินงานตามแผน การดําเนินการประเมินผล และการปรับปรุง

ผลงาน 3) ดานผลผลติของระบบ ประกอบดวย ผลการประเมนิ และความคิดเหน็ตอระบบประเมนิผลการปฏิบตังิานบคุลากร  

และ 4)  ดานการใหขอมูลยอนกลับ ประกอบดวย การรายงานผลการประเมิน และจุดเดน จุดดอย ปญหาและอุปสรรค   

3. ผลการทดลองใชระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน พบวา ระบบสามารถจําแนกความแตกตางของผลการประเมินการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรเปนกลุมดีเดน กลุมดีมาก และกลุมที่มีผลการปฏิบัติงานดี โดยบุคลากรมีความพึงพอใจตอระบบการ

ประเมินการปฏิบัติงานบุคลากรอยูระดับมากข้ึนไปทุกดาน และไดมีการสื่อสารชองวางสมรรถนะ ตลอดจนวางแผนการจัดทํา

แผนพัฒนารายบุคคล  4.  การประเมินประสิทธิภาพของระบบท้ัง 4 มาตรฐาน ไดแก ความถูกตอง ความเปนไปได ความเหมาะ

สม และการใชประโยชน ภาพรวมอยูในระดับมากข้ึนไปทุกมาตรฐาน   ขอเสนอแนะการวิจัยในการประยุกตใชการประเมินผล

การถายระดับตัวชี้วัด หนวยงานควรทําความเขาใจตัวชี้วัดและเปาหมายระดับกรม เพ่ือนํามากําหนดตัวชี้วัดระดับหนวยงาน 

กลุมงาน และบุคคล ควรมีการส่ือสารตัวช้ีวดัและเปาหมาย โดยการถายระดับตัวชีว้ดัพรอมท้ังแสดงความเช่ือมโยงของตัวชีว้ดั
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คําสําคัญ :  ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากร การประเมินผลการถายระดับตัวชี้วัด  

Abstract

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

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

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

consisted of 4 main categories : 1) to analyze the context and define the concept of performance appraisal 

system  2) to develop performance appraisal system  3) To pilot performance appraisal system  and 4)

 to evaluate effectiveness the performance appraisal system. The research tools include : 1) the group recorded form 2) 

questionnaires 3) evaluation form 4) competency form 5) the evaluate efficacy performance appraisal  test. The data 

were analyzed using descriptive statistics and content analysis. The research findings as follows. 1. The developed system 

consisted of 4 main categories: 1) input : appraisal objective, things to be evaluated, appraisal methods and tools, user  

involved in the evaluation and time frame to be evaluated. 2) process: plan, do, check and act. 3) output  the appraisal 

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

the developed system.  2. The effectiveness of the system found that the difference of  the appraisal performance   between 

development performance appraisal system and users’ satisfaction levels ranks at a high to highest level. The feedbacks found 

that the assessor and evaluate to be communicate gaps competency and  individual development plan. 3. Examine the efficacy 

of the developed system on four dimensions : accuracy, feasibility, propriety, and utility  that  users’ satisfaction levels 

was ranked  at a high level on four dimensions.   The results suggestion should that understand cascade indicators and 

goals. Alignment  cooperate key performance indicators and personal  key performance indicators have to be communicate 

compare the agreement of consistency  within the organization.

Keyword :  performance appraisal system,  cascade  evaluation approaches

บทนํา

 สํานักงานพัฒนาขาราชการพลเรือน ไดกําหนดแนวทางสําหรับการบริหารผลการปฏิบัติราชการ ประกอบดวย   

1) การวางแผนและการกาํหนดเปาหมายผลการปฏบิตังิาน เปนการกาํหนดผลสาํเรจ็ของงานและเปาหมายทีอ่งคการคาดหวงั

จากผูปฏิบัติงานและหนวยงานระดับตางๆ  2) การติดตามเพื่อประเมินผลสําเร็จของงานในแตละชวงเวลาวาสอดคลองกับ

เปาหมายที่กําหนดไวหรือไม  3) การพัฒนาผลที่ไดจากการติดตามผลการปฏิบัติงาน ในขั้นตอนที่ผานมา จะชวยใหผูบังคับ

บัญชาไดรับทราบขอมูลสําคัญ  2  สวน คือ  สวนที่ 1  ผลสัมฤทธิ์ของงาน อันเปนการสะทอนใหเห็นถึงความคืบหนาของงานวา

ผูปฏบิตังิานไดดาํเนนิการใหเปนไปตามเปาหมายทีก่าํหนดไวไดดเีพยีงไร และ สวนที ่2  พฤตกิรรมการปฏบิตัริาชการ เปนการ

พจิารณาวาในการปฏิบตังิานน้ันผูปฏบิตังิานไดแสดงพฤติกรรมทีค่าดหวังมากนอยเพียงไร  4) การประเมินผลการปฏบิตังิาน 

เปนการประเมนิความสาํเรจ็ของงานอนัเปนผลมาจากการปฏบิตังิานของผูปฏบิตังิานตลอดรอบการประเมนิ โดยเปรยีบเทยีบ

ผลงานกับเปาหมายท่ีกําหนดไวในแผนการปฏิบัติงาน ตามเกณฑมาตรฐานผลงานท่ีผูบังคับบัญชาและผูปฏิบัติงานกําหนด

รวมกันไวตั้งแตตนรอบการประเมิน และ 5) การสรางแรงจูงใจ โดยการใหรางวัลตามแนวทางการบรหิารผลการปฏิบัติงาน(1)  

ที่ผานมาสภาพปญหาการประเมินผลการปฏิบัติงานเกิดจากการประเมินผลหลายๆ ดาน ไดแก  1) ดานผูประเมิน  ผูประเมิน

ไมเขาใจวตัถปุระสงคการประเมิน  วธิกีารประเมิน  มอีคติลาํเอียง และประเมินในเวลาท่ีไมเหมาะสม  2) ดานผูรบัการประเมิน 

ขาดความรูและความเขาใจเก่ียวกับวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน ไมเขาใจเหตุผลและความจําเปนในการประเมินผล

การปฏิบัติงาน ไมทราบเกณฑการประเมิน มีสวนรวมในการประเมินนอย และการสื่อสารผลการประเมินไมถูกตอง  และ 3) 
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วธิกีารประเมิน วตัถปุระสงคของการประเมินไมชดัเจน ระบบการประเมินผลการปฏิบตังิานไมเปนทีย่อมรับ ขาดเคร่ืองมือ

ที่ดีในการประเมิน และเลือกใชวิธีการไมเหมาะสมกับบริบทขององคกร(2, 3)  

 การประเมนิผลการปฏบิตังิานของสาํนกังานปองกนัควบคมุโรคที ่9 จงัหวดันครราชสมีา พบสภาพปญหาเรือ่งบคุลากร

มีความเขาใจเกี่ยวกับการกําหนดตัวชี้วัดระดับบุคคลและคาเปาหมายคอนขางนอย โดยเฉพาะการถายระดับตัวชี้วัดและ

คาเปาหมายจากกรมควบคมุโรคลงสูหนวยงาน กลุมงานและบคุคล ยงัขาดการสือ่สารคาํบรรยายลกัษณะงานระหวางผูประเมนิ

และผูรับการประเมินเพื่อกําหนดเปาหมาย  การมีสวนรวมในการออกแบบระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน  การรับทราบผล

การประเมนิ  การนาํผลการประเมนิไปใชในการสรางแรงจงูใจตางๆ   ขาดการตดิตามการความกาวหนาการดาํเนนิของตวัชีว้ดั 

ขาดการสะทอนขอมูลยอนกลับระหวางผูบงัคบับญัชากบัผูใตบงัคับบญัชา และการรายงานตวัช้ีวดัไมครอบคลมุรายละเอยีดของ

ตวัชีว้ดั  สาํหรบัสภาพปญหาจากการประเมนิสมรรถนะพบวา  บคุลากรทัง้ผูประเมนิและผูถกูประเมนิยงัขาดความรูความเขาใจ

เกี่ยวกับการประเมินสมรรถนะ วิธีการประเมินสมรรถนะ และเครื่องมือที่ใชในการประเมินสมรรถนะ การนําผลการประเมิน

สมรรถนะไปเชือ่มโยงกบัผลสัมฤทธิข์องงาน และการนาํผลการประเมนิไปใชประโยชน โดยเฉพาะการจดัทําแผนพฒันา

รายบุคคล และนาํมาพจิารณาปรบัขึน้เงนิเดอืน สงผลใหการประเมนิสมรรถนะไมเปนไปตามความเปนจรงิ เกดิความคลาดเคล่ือน 

และขาดความนาเชื่อถือ(4)  จากสภาพปญหาดังกลาวแนวทางหน่ึงที่มีความเหมาะสมสําหรับสภาพปญหาคือ การประยุกตใช

การประเมนิผลการถายระดบัตวัชีว้ดั Bledsoe & Graham ไดเสนอการเลอืกใชรปูแบบการประเมนิผลจากแนวทางการประเมนิ 

วัตถุประสงคทั่วไปของการประเมิน และการนําแนวทางการประเมินไปใช (5)  บุญทนากร พรมภักดี ไดทําการพัฒนาแนวทาง

การประเมินพหุ โดยจําแนกองคประกอบ 4 ดาน ไดแก  ดานปจจัยนําเขา ดานกระบวนการ ดานผลผลิตของระบบ  และการ

สะทอนผลขอมลูยอนกลบั  (6)  จากผลการทบทวนเอกสารและงานวจิยัทีเ่กีย่วของ จงึเปนทีม่าใหผูวจิยัสนใจทาํการพฒันาระบบ

ประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรของสํานักงานปองกันควบคุมโรคที่ 9 จังหวัดนครราชสีมา โดยประยุกตใชการประเมินผล

การถายระดับตัวชี้วัด  4 องคประกอบ ไดแก 1) ปจจัยนําเขา 2) กระบวนการ  3) ผลผลิตของระบบ 4) ขอมูลยอนกลับ โดย

วิเคราะหสภาพปญหาเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน พัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน ทดลองใชระบบการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานกับบุคลากรของสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 9 จังหวัดนครราชสีมา และประเมินประสิทธิภาพ

ระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิาน  เพือ่ใหเกดิระบบการประเมินผลการปฏิบตังิานท่ีมปีระสทิธิผลและมีประสิทธภิาพ  สงผล

ใหสามารถนําผลการประเมินมาใชในการพัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะในการทํางานใหดียิ่งขึ้นตอไป 

วัตถุประสงค  

  เพื่อพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรบุคลากรสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 9 จังหวัดนครราชสีมา

 โดยประยุกตใชการประเมินผลการถายระดับตัวช้ีวัด    

วิธีการศึกษา

ใชรูปแบบวิธีวิจัยและพัฒนา (Research and Development: R&D) มีขั้นตอนดังนี้ 

  ขั้นตอนที่ 1 วิเคราะหบริบทของการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากร  โดยวิเคราะหผลการประเมินการปฏิบัติงาน

บคุลากรของสํานกังานปองกนัควบคมุโรคที ่ 9 จงัหวัดนครราชสมีา ทบทวนเอกสารเกีย่วของกบัการประเมนิผลการปฏบิตังิาน

บุคลากร รายงานสรุปผลการประชุม สํานักงานปองกันควบคุมโรคที่ 9 จังหวัดนครราชสีมา ปงบประมาณ พ.ศ. 2559  และ

ปงบประมาณ พ.ศ. 2560  และกําหนดแนวคิดของการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากร เคร่ืองมือเก็บรวบรวมขอมูลคือ 

แบบบันทึกประเด็นสภาพปญหา และวิเคราะหขอมูลเชิงเนื้อหา 

 ขั้นตอนท่ี 2 พัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 9 จังหวัดนครราชสีมา  

ผูวจิยัไดนาํผลทีไ่ดจากการวเิคราะหบรบิทและการกาํหนดแนวคดิมาออกแบบระบบมาเปนขอมลูนาํเขาสาํหรบัการสรางระบบ 

โดยจัดทํา (ราง) ระบบการประเมินการปฏิบัติงานบุคลากร ประกอบดวย  4  องคประกอบ ไดแก ปจจัยนําเขา กระบวนการ 
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ผลผลิต และขอมูลปอนกลับ โดยผูวิจัยไดนํา (ราง) ระบบการประเมินการปฏิบัติงานบุคลากร เสนอผูเชี่ยวชาญจํานวน 7 คน 

ทําการตรวจสอบ และอภิปรายกลุม วิเคราะหขอมูลเชิงเนื้อหา  

 ขั้นตอนที่ 3  ทดลองใช ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรของสังกัดกรมควบคุมโรค  โดยแตงตั้ง

คณะกรรมการ จัดทํา MOU  ถายระดับตัวช้ีวัดบุคคลลงสู กลุ มงาน (Owner-Supporter) และระดับบุคคล ตั้งแต

ระดับผูบริหาร (R) ระดับหัวหนากลุม (P) ระดับหัวหนางาน (U) และผูใตบังคับบัญชา (I)  ตรวจสอบผลงานพรอม

ทั้งเสนอผลการตรวจสอบ   ประชากรศึกษาเปนบุคลากรประเภทขาราชการและพนักงานราชการทุกตําแหนง

ของสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 9 จังหวัดนครราชสีมา จํานวน 160 คน โดยการสํารวจความพึงพอใจตอระบบ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูลคือ แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับความพึงพอใจ  

มคีาความตรงเชงิเนือ้หาโดยวธิหีาคาสดัสวนของความตรงตามเนือ้หา  (Content Validity Ratio: CVR) ตัง้แต 0.75 - 1.00(7)   

คาความเช่ือม่ันตามวิธีของครอนบาค (Cronbach) เทากับ  0.92(8)  แบบประเมินสมรรถนะปรับจากกรมควบคุมโรค และ

วิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนา และแปรผลระดับความพึงพอใจ 5 ระดับ ไดแกคะแนนเฉล่ีย 4.21-5.00 คือ ระดับมาก

ที่สุด 3.21-4.20 คือ ระดับมาก  2.61- 3.20 คือ ระดับปานกลาง  1.81-2.60 คือ ระดับนอย และ 1.00 - 1.80 คือ ระดับ

นอยที่สุด(9)  

 ขั้นตอนท่ี 4 ประเมินประสิทธิภาพของระบบประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากร โดยสรุปผลการดําเนินพัฒนาระบบ

เสนอผูเชี่ยวชาญ จํานวน 5 คน ตรวจสอบและทําการประเมินประสิทธิภาพของระบบตามกรอบมาตรฐานของการประเมิน 

Stufflebeam (1981) (10)  วิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนา   

ผลการศึกษา

  1.  ผลการวิเคราะหบรบิทของการประเมินผลการปฏิบตังิานบุคลากร พบวา บคุลากรขาดความเขาใจเก่ียวกับการกําหนด

ตัวช้ีวัดระดับบุคคลและคาเปาหมายที่มาจากการถายระดับความเชื่อมโยง ความสอดคลองของตัวชี้วัดและคาเปาหมายของ

กรมควบคุมโรคลงสูหนวยงาน/ระดับบุคคล  ขาดความชัดเจนของบทบาทหนาท่ีที่ไดรับมอบหมายตามคําบรรยายลักษณะ

งาน  ขาดการส่ือสารความเขาใจระหวางผูประเมินและผูรบัการประเมินในการกําหนดเปาหมายการประเมิน  การมีสวนรวมใน

การประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง การรับทราบผลการประเมิน  และการนําผลการประเมินไปใชในการสรางแรงจูงใจ

ในระบบตางๆ ที่เกี่ยวของ 

 2. ผลการพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรสํานักงานปองกันควบคุมโรคที่ 9 จังหวัดนครราชสีมา: 

ประยุกตใช การประเมินผลการถายระดับตัวชี้วัด  มี 4 องคประกอบ ไดแก ดานปจจัยนําเข า  ประกอบดวย  

1) วัตถุประสงคของการประเมิน เพื่อพัฒนาบุคลากรและเพื่อประกอบการเลื่อนขั้นเงินเดือน  2) สิ่งที่ตองประเมิน ไดแก  

(1)  ตัวชี้ วัดและค  า เป  าหมาย  ประกอบด วย  การกํ าหนดเป  าหมายความสํ า เร็ จของงาน  บทบาทหน  าที่

และความรับผิดชอบ ประกอบดวย บทบาทของกลุ มงาน และคําบรรยายลักษณะงาน (Job Description) ระดับ

บุคคล การจัดทําตัวชี้วัดและคาเปาหมายระดับบุคคล และการจัดทําคําอธิบายตัวชี้วัด และ (2) พฤติกรรมบงชี้  

โดยประเมนิสมรรถนะ 3) วธิกีารและเครือ่งมือการประเมนิ ประกอบดวย  หลกัเกณฑและวธิกีารประเมนิผล และเครือ่งมอืการ

ประเมิน 4) บุคลากรที่เกี่ยวของ และ 5) ระยะเวลาที่ทําการประเมิน ดานกระบวนการ ประกอบดวย  1) วางแผนกระบวนการ  

2) การดําเนินการตามแผน  3) การประเมินผลการปฏิบัติงาน และ 4) การปรับปรุงผลงาน  ดานผลผลิต ประกอบดวย 1) 

ผลการประเมิน และ 2) ความคิดเห็นตอระบบประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากร   และดานการใหขอมูลยอนกลับ  ประกอบ

ดวย 1) การรายงานผลการประเมิน และ 2) จุดเดน จุดดอย ปญหาและอุปสรรค รายละเอียดดังตารางที่ 1 
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ตารางที่  1 ผลการพฒันาระบบการประเมนิการปฏบิตังิานบคุลากรสาํนกังานปองกนัควบคมุโรคที ่9  จงัหวดัหวดันครราชสมีา 

  : ประยุกตใชการประเมินผลการถายระดับตัวชี้วัด

ประเด็น สรุปประเด็น ผูเกี่ยวของ

ดานปจจัยนําเขา บุคลากร
สํานักงาน
ปองกัน
ควบคุมโรคท่ี
 9 จังหวัด
นครราชสีมา

1. วัตถุประสงคการประเมิน 1. เพ่ือนําผลการประเมินไปประกอบการพัฒนาบุคลากร
2. เพ่ือนําผลการประเมินไปประกอบการสรางแรงจูงใจ

2. สิ่งที่ตองประเมิน
    -  ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน
    - สมรรถนะหรือพฤติกรรมบงชี้

1.  ระดับกลุมงาน  
ตัวชี้วัดและคาเปาหมายผลการปฏิบัติงานตามคํารับรองการปฏิบัติงานตามเทคนิค  
Balanced Scorecard 4 มิติ ไดแก มิติที่ 1 ประสิทธิผล มิติที่ 2 คุณภาพการใหบริการ 
มิติที่ 3 ประสิทธิภาพ และมิติที่ 4 การพัฒนาองคกร
2.  ระดับบุคคล
    2.1 ตัวชี้วัดและคาเปาหมายระดับบุคคล
         - ตัวชี้วัดระดับยุทธศาสตรหนวยงาน (Roadmap: R)
         - ตัวชี้วัดหัวหนากลุมงาน (Profile: P)
         - ตัวชี้วัดหัวหนางาน (Unit: U)
         - ตัวชี้วัดระดับบุคคลผูใตบังคับบัญชา (Individual: I)
    2.2 สมรรถนะหรือพฤติกรรมบงชี้
           (1) สมรรถนะหลัก I-SMART ไดแก Integrity Service mind  Mastery   
Achievement Motivation  Relationship และ Teamwork  
          (2) สมรรถนะหลักที่จําเปนตามภารกิจของกรมควบคุมโรค ไดแก หลักระบาด
วิทยา การวิจัยและพัฒนา การติดตามและประเมินผล 

(3) สมรรถนะเฉพาะตําแหนง ไดแก การคิดวิเคราะห

3. วธิกีารและเครือ่งมอืการประเมนิ 1. หลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
2. เคร่ืองมือในการประเมินผลการปฏิบัติงาน

2.1 ตัวชี้วัดและคาเปาหมาย ไดแก งานคํารับรอง งานตามยุทธศาสตร งานตาม
ภารกิจ และงานอื่นๆ ที่ไดรับมอบหมาย
2.2 วิธีการประเมินสมรรถนะหรือพฤติกรรมบงชี้ โดยหัวหนาทําการประเมิน    
ผูใตบังคับบัญชา และประเมินตนเอง

4. บุคลากรที่เกี่ยวของ บุคลากรสํานักงานปองกันควบคุมโรคที่ 9 จังหวัดนครราชสีมา 

5.  กรอบระยะเวลาท่ีทาํการประเมิน - รอบที่ 1 ตั้งแต 1 ตุลาคม 2560 ถึง 31 มีนาคม 2561
- รอบที่ 2 ตั้งแต 1 เมษายน 2561 ถึง 30 กันยายน  2561

ดานกระบวนการ   

1. วางแผนกระบวนการ 1. เตรียมใชระบบประเมินผลการประเมินการปฏิบัติงานบุคลากร 
2. ใชระบบประเมินผลการประเมินการปฏิบัติงานบุคลากร
3. ปรับระบบประเมินผลการประเมินการปฏิบัติงานบุคลากร
4. ปรับแนวคิดของผูประเมินและผูถูกประเมิน สําหรับจัดทําตัวชี้วัดและคาเปาหมาย
ตามแนวทางการประเมินผลการถายระดับตัวชี้วัด
5. ประชุมจัดทําคําอธิบายตัวชี้วัดและคาเปาหมาย
6. ประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากร 
7. ประเมินประสิทธิภาพของระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน

บุคลากร
สํานักงาน
ปองกัน
ควบคมุโรคท่ี 
9 จังหวัด
นครราชสีมา

38 ÇÒÃÊÒÃÇÔªÒ¡ÒÃ Ê¤Ã. 9 »‚ 2562 : 25(3) DPC 9 J 2019

การพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากร สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 9 
จังหวัดนครราชสีมา : ประยุกตใชการประเมินผลการถายระดับตัวชี้วัด

The Development of Performance Appraisal System of The Office of Disease Prevention 
and Control 9 Nakhon Ratchasima: A Application of Cascade Evaluation Approaches



ประเด็น สรุปประเด็น ผูเกี่ยวของ

2. ดําเนินงานตามแผน 8. ประชุมผูประเมินและผูถูกประเมิน โดยส่ือสารการใชระบบประเมินผลการปฏิบัติ
งานของบุคลากรสํานักงานปองกันควบคุมโรคที่ 9 จังหวัดนครราชสีมา  
    8.1 หลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน
    8.2 กรอบเวลาของการทดลองระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน
    8.3 เอกสารตามคูมือระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน
9. จัดทําตัวชี้วัดและคาเปาหมายตามระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน
    9.1 วัตถุประสงคของการประเมิน
    9.2 บทบาทหนาที่ตามทําคําบรรยายลักษณะงาน (JD)
    9.3 การจัดทาํชี้วัดและคาเปาหมาย 
            9.3.1 วิเคราะห OS Matrix ตัวชี้วัดคํารับรอง
            9.3.2 หัวหนากลุมงานถายระดับตัวชี้วัดลงสูผูใตบังคับบัญชา
     9.4 ผูใตบังคับบัญชาจัดทําคําบรรยายลักษณะงาน (JD) 
     9.5 การประเมินสมรรถนะ โดยประเมินระหวางหัวหนากลุม และตนเอง
     9.6 อภิปรายซักถามเกี่ยวกับระบบประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากร

3. ดําเนินการประเมินผล 10. ประชุมดาํเนินการประเมินผลบุคลากรท้ังผูประเมินและผูรบัประเมินจดัทาํรายงาน
ประเมินผลตนเอง(SAR) เสนอผูบังคับบัญชา  
        10.1 องคประกอบท่ี 1  ผลสาํเร็จของงาน ผูประเมินและผูรบัประเมินจดัทาํรายงาน
ผลการประเมินตนเองตามคําอธิบายตัวชี้วัดและคาเปาหมาย 
    10.2 องคประกอบท่ี 2  การประเมินสมรรถนะหรือพฤติกรรมบงชี้  ดําเนินการ
ประเมินโดยผูบังคับบัญชา และตนเอง
11. หัวหนากลุม ดําเนินรวบรวมผลการประเมินของผูใตบังคับบัญชา

4. การปรับปรุงผลงาน 12. แตละกลุมงานนําเสนอผลการประเมินการปฏิบัติงาน 
      12.1 ผูวจิยัแจกแบบสอบถามความคดิเหน็เก่ียวกบัความพงึพอใจของบคุลากรตอ
ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน
     12.2 สรุปความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจของบุคลากร
13. นําผลการประเมินไปใชตามวัตถุประสงคการประเมิน
14. ผูวิจัยเสนอผลการพัฒนาระบบไปยังสํานักงานปองกันควบคุมโรคที่ 7, 8 และ 10  
เพ่ือประเมินประสิทธิภาพของระบบตามมาตรฐาน

ดานผลผลิต

1. ผลการประเมิน 1. รายงานผลการประเมินการปฏิบัติงาน ประกอบดวย  ผลสําเร็จของงาน
และสมรรถนะหรือพฤติกรรมบงชี้

บุคลากร
สํานักงาน
ปองกัน
ควบคุมโรค
ที่ 9 จังหวัด
นครราชสีมา

2. ความคิดเห็นต อระบบการ
ประเมินการปฏิบัติงานบุคลากร
สังกัดกรมควบคุมโรค 

2. ความเหมาะสมของการกําหนดตัวชี้วัดและคาเปาหมายระดับบุคคล 
3. ประเมินความความพึงพอใจของบุคลากรที่มีตอระบบ 4  ดาน ไดแก ปจจัยนําเขา 
กระบวนการ ผลผลิต และสะทอนกลับขอมูล 
4. ขอเสนอแนะ ปญหาและอุปสรรค

ดานการสะทอนกลับ

1. การรายงานผลการประเมิน การรายงานผลการประเมิน  บุคลากร
สํานักงาน
ปองกัน
ควบคุมโรค
ที่ 9 จังหวัด
นครราชสีมา 

2. สภาพปญหา จุดเดน 
จุดดอยของระบบ

จุดเดน และจุดดอย สภาพปญหาอุปสรรค
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 3. ผลการทดลองใชระบบประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากร

 ผลการประเมินการปฏิบตังิานของบุคลากร  จากการประเมนิผลการปฏบิตังิานบคุลากรบคุลากรของหนวยงานพบวา  

สวนใหญบุคลากรที่มีคะแนนผลการปฏิบัติงานอยูในกลุมดี  รอยละ 56.25 รองลงมาคือ กลุมท่ีมีผลการปฏิบัติงานดีมาก 

รอยละ 27.50  และกลุมที่มีผลการปฏิบัติงานดีเดน รอยละ 11.25  ดังตารางที่ 

ตารางท่ี 2  จํานวนและรอยละของบุคลากรท่ีมีคะแนนผลการปฏิบัติงานตามระบบประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากร                   

                      สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 9 จังหวัดนครราชสีมา: ประยุกตใชการประเมินผลการถายระดับตัวชี้วัด 

 3.2 ความคิดเห็นความเหมาะสมและความพึงพอใจของบุคลากรตอระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน     

 ผลการวเิคราะหขอมลูความคดิเหน็เกีย่วกบัความเหมาะสมและความพงึพอใจของบคุลากรทีม่ตีอระบบประเมนิผลการ

ปฏิบัติงานบุคลากรสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 9 จังหวัดนครราชสีมา : ประยุกตใชการประเมินผลการถายระดับตัวชี้วัด  

ไดดําเนินการสงแบบสอบถามไปยังกลุมงานของหนวยงาน ไดรับกลับคืน จํานวน 139  ฉบับ จาก 160  ฉบับ รอยละ 86.87  

พบวา  ดานความเหมาะสมของตัวช้ีวัดและคาเปาหมาย ภาพรวมคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X =  4.11,  S.D. =  0.26)  และ

ความพงึพอใจของบคุลากรตอระบบ ดานกระบวนการ ภาพรวมคาเฉลีย่สงูสดุอยูในระดบัมากทีส่ดุ (X= 4.39,  S.D. =  0.27)  

รองลงมาคือ ดานการสะทอนขอมูลกลับ  ภาพรวมคาเฉลี่ยอยูในระดับมากที่สุด (X  =  4.26 ,  S.D. = 0.48 )  ดังตารางที่ 3

ตารางที่ 3  คาเฉลี่ย และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นดานเหมาะสมและความพึงพอใจของบุคลากร                     

  ที่มีตอระบบประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรสํานักงานปองกันควบคุมโรคที่ 9 จังหวัดนครราชสีมา

ผลการประเมินการปฏิบัติงานบุคลากร จํานวน (คน) รอยละ

- ดีเดน 18 11.25

- ดีมาก 44 27.50

- ดี 90 56.25

- พอใช และตองปรับปรุง (ไมไดเลื่อนเงินเดือน) 8 5.00

รวม 160 100.00

ประเด็นการประเมิน X S.D. แปรผล

ความเหมาะสมของการกําหนดตัวช้ีวัดและคาเปาหมาย 4.11 .26 มาก

ดานปจจัยนําเขา 4.25 .26 มากที่สุด

ดานกระบวนการ 4.39 .27 มากที่สุด

ดานผลผลิต 4.06 .45 มาก

ดานสะทอนขอมูลกลับ 4.26 .48 มากที่สุด
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 4. การประเมินประสิทธิภาพของระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากร

 ผลการระบบประเมินประสิทธิภาพของระบบผลการปฏิบัติงานบุคลากรตามกรอบมาตรฐานของการประเมิน 

Stufflebeam (1981)  พบวา มาตรฐานดานอรรถประโยชน ภาพรวมมีคาเฉลี่ยสูงสุดอยูระดับมากที่สุด ( X =  4.45,  S.D. = 

0.28)  รองลงมาคือ มาตรฐานดานความถูกตอง  ภาพรวมมีคาเฉล่ียอยูระดับมากท่ีสดุ  (  X=  4.35,  S.D. = 0.14) ดงัตารางท่ี 4 

ตารางที่ 4  คาเฉล่ีย และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานประเมินประสิทธิภาพของระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน

  บุคลากรสํานักงานปองกันควบคุมโรคที่ 9 จังหวัดนครราชสีมา 

วิจารณผล

 ผลการพฒันาระบบประเมนิผลการปฏบิตังิานบคุลากรสาํนกังานปองกันควบคมุโรคที ่9 จงัหวดันครราชสมีา : ประยกุต

ใชการประเมินผลการถายระดับตัวช้ีวัด มีประเด็นที่นํามาอภิปราย 3 ประเด็น ดังนี้ 

 1. ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรที่พัฒนาขึ้นม ี4 ดาน ไดแก 1) ปจจัยนําเขา 2) กระบวนการ  3) ผลผลิต 

4) การใหขอมูลยอนกลับ และมีจุดเดนกระบวนการประเมินการปฏิบัติงานบุคลากร คือ กรอบการประเมินดวยเทคนิค  

Balanced Scorecard  ที่กําหนดมาจากกรมควบคุมโรค สงผลใหบุคลากรทุกระดับเขาใจเปาหมายของหนวยงาน ซึ่งถือเปน

จดุเดนทีส่รางเปาหมายรวมกนัของหนวยงาน จากนัน้ผูประเมนิและผูรบัการประเมนิมกีารเจรจาตอรองตวัชีว้ดัและคาเปาหมาย

ตั้งแตระดับกลุมงาน ระดับหัวหนางาน และระดับบุคคล สงผลใหบุคลากรเห็นความสําคัญของการปฏิบัติงานที่จะสนับสนุน

เปาหมายการทํางานรวมกัน สําหรับกระบวนการจัดทําตัวชี้วัดและคาเปาหมายระดับบุคคล ผูประเมินและผูรับการประเมิน

มีการกําหนดเปาหมายความสําเร็จของงานตนเอง ตลอดจนอธิบายวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง ซึ่งจะนําไปสู

กระบวนการประเมินผลการปฏิบตังิานดวยตนเอง โดยจัดทาํรายงานผลการปฏิบตังิานตนเอง (SAR) และส่ือสารสะทอนกลับ

ผลการประเมิน เพือ่สรางความเขาใจระหวางผูประเมินและผูรบัการประเมิน ซึง่เปนเคร่ืองมอืในการพัฒนาบุคลากร โดยจัดทาํ

แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP) ขอควรระวังที่จะนําไปใชคือ กรอบตัวชี้วัดและคาเปาหมายท่ีมาสวนกลาง บางคร้ังไม

ครอบคลมุภารกจิท้ังหมดขององคกร จึงจาํเปนตองพัฒนากระบวนการจดัทาํตัวชีว้ดัและคาเปาหมายระดบับคุคลทีส่อดคลอง

กับบทบาทหนาที่และคําบรรยายลักษณะงาน (Job Description: JD) สอดคลองกับ ยุภาพร เทพสุริยานนท (11)  ที่พัฒนาระบบ

ประเมินการปฏิบัติงานของครูสังกัดโรงเรียนเครือมูลนิธิคณะเซนตคาเบรียลแหงประเทศไทย โดยใชแนวคิดการผสมผสาน

วิธีประเมิน (Hybrid Evaluation Approach) ระบบมีความเชื่อมโยง 4 องคประกอบ และบุญทนากร พรมภักดี(12)  ไดพัฒนา

ระบบประเมินผลการปฏิบตังิานบุคลากรสังกดักรมควบคุมโรค: การประยุกตใชการประเมินพหุแนวคิด 4 องคประกอบ ไดแก 

1) ปจจัยนาํเขา ประกอบดวย วตัถปุระสงคของการประเมนิ บทบาทหนาทีค่วามรบัผิดชอบ สิง่ทีต่องประเมนิ วธิแีละเครือ่งมอื

การประเมิน บุคลากรที่เกี่ยวของ ระยะเวลาประเมิน และการนําผลการประเมินไปใช 2) กระบวนการ ประกอบดวย วางแผน

เจรจาตอรองตัวชีว้ดัและคาเปาหมาย ตามแนวทางเทคนิค Balanced Scorecard และแนวทางการประเมินเสรมิพลังอาํนาจ การ

จัดทําตัวชี้วัดและคาเปาหมาย ตามแนวทางการประเมินที่อิงวัตถุประสงคเปนหลัก และประเมินผลตามแนวทางการประเมิน

แบบ 360 องศา และแนวทางการประเมนิเสรมิพลงัอาํนาจ 3) ผลผลติของระบบ ประกอบดวย คะแนนทีไ่ดจากการประเมนิผล

ประเด็นการประเมิน  X S.D. แปรผล

มาตรฐานดานอรรถประโยชน 4.45 0.28 มากที่สุด

มาตรฐานดานความเปนไปได 4.14 0.47 มาก

มาตรฐานดานความเหมาะสม 4.32 0.29 มากที่สุด

มาตรฐานดานความถูกตอง 4.35 0.14 มากที่สุด
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การปฏิบัติงาน ความคิดเห็นความพึงพอใจ 4) การสะทอนผลขอมูลยอนกลับ ประกอบดวย การจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล 

จุดเดนจุดดอยของระบบ และประเมินประสิทธิภาพของระบบ 4 มาตรฐาน ประกอบดวย ดานความถูกตอง ดานความเปน

ไปได ดานความเหมาะสม และดานการใชประโยชน  2) ระบบสามารถจําแนกความแตกตางของคะแนนผลการประเมินการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรกลุมดีเดน ดีมาก ดี และมีความสอดคลองกับกลุมรูชัดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ บุคลากรมีความพึง

พอใจตอระบบอยูในระดับมากข้ึนไปทุกดาน  3) การสะทอนกลับขอมูล มีการสื่อสารชองวางสมรรถนะระหวางผูประเมินและ

ผูรับประเมิน และการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล 4) ประสิทธิภาพของระบบ พบวา ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพ

ของระบบอยูในระดับมากที่สุดทุกมาตรฐาน

  2. ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรสํานักงานปองกันควบคุมโรคที่ 9 จังหวัดนครราชสีมา : ประยุกต

ใช การประเมินผลการถายระดับตัวช้ีวัด สามารถชวยพัฒนาระบบการประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากรใหมี

แนวทางที่ชัดเจน มีกระบวนการที่สามารถสะทอนตัวชี้วัดและคาเปาหมายในระดับกรมควบคุมโรคใหสามารถนําสู

การปฏิบัติในระดับบุคคลได  โดยเร่ิมจากการเจรจาตอรองตัวชี้วัดและคาเปาหมาย  กระบวนการจัดทําตัวชี้วัดและ

คาเปาหมาย และการประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งสอดคลองกับผลการทดลองใชระบบท่ีพบวา ระบบ

ประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรมีประสิทธิภาพประสิทธิผล  มีความเหมาะสมและเปนไปได  แตการนําสูการปฏิบัติ

ผู บริหารของหนวยงานทุกทานตองมองเปาหมายการทํางานไปในทิศทางเดียวกัน โดยการถายระดับตัวชี้วัดและคา

เปาหมาย 2 ขั้นตอน ไดแก 1) การทํา OS-Matrix ตัวชี้วัดและคาเปาหมายจากกรมควบคุมโรคลงสูกลุ มงาน และ 

2) การจัดทําตัวชี้วัดและคาเปาหมายระดับบุคคล  โดยใหความสําคัญกับระดับความสําคัญของตัวชี้วัด ระดับผูบริหาร (R) 

ระดับหัวหนากลุม (P) ระดับหัวหนางาน (U) และระดับผูใตบังคับบัญชา (I)  เพ่ือใหผูเก่ียวของสามารถจัดทําตัวชี้วัดและคา

เปาหมาย พรอมทัง้จดัทาํคาํอธบิายความสาํเรจ็ของงานในแตละรอบของการประเมิน โดยแนวทางดังกลาวสามารถนํามาแกไข

ปญหาระบบประเมินผลการปฏิบตังิานของกรมควบคุมโรค ซึง่บญุทนากร พรมภักดี(6)  พบสภาพปญหาคือ บคุลากรของหนวย

งานคอนขางมีปญหากับการกําหนดเปาหมายความสําเร็จของงาน ดงันัน้ การนําคาํบรรยายลักษณะงาน (JD) มาเปนเคร่ืองมอื 

สงผลใหบคุลากรมีความเขาใจเกีย่วกบัเปาหมายความสาํเรจ็ของงานมากขึน้  2) แนวทางการประเมนิแบบเสรมิพลงัอํานาจ เปน

แนวทางท่ีชวยสนับสนุนใหบุคลากรมีความเขาใจเกีย่วกับเปาหมายความสําเรจ็ของงานเชนกัน ผูประเมินและผูรบัการประการ

ประเมินไดเสริมพลังอํานาจโดยส่ือสารการกําหนดเปาหมายรวมกัน และดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานดวยตนเองได  

และเสนอแนะวาการประเมินพฤติกรรมบงช้ีแบบ 360 องศา อาจไมเหมาะสมกับบริบทของการทํางาน(12)  

ขอเสนอแนะ

 การประยุกตใชการประเมินผลการถายระดับตัวชี้วัด โดยหนวยงานควรทําความเขาใจเกี่ยวกับ ตัวชี้วัดและเปาหมาย

ระดบักรมควบคมุโรค เพือ่นาํมากาํหนดตวัชีว้ดัและคาเปาหมายทัง้ในระดบัหนวยงานและบคุคล นอกจากนีต้องสือ่สารแนวทาง

กาํหนดตวัชีว้ดัและคาเปาหมายโดยการถายระดบัตวัช้ีวดั พรอมทัง้แสดงความเชือ่มโยงของตวัชีว้ดัทกุตวัภายในหนวยงานโดย

การจดัทาํ OS-Matrix จากกรมควบคมุโรคลงสูกลุมงาน และจดัทาํตวัช้ีวดัและคาเปาหมายระดบับคุคล โดยใหความสาํคญักบั

ภาระงานของแตละบุคคลในระดับผูบริหาร (R) ระดับหัวหนากลุม (P) ระดับหัวหนางาน (U) และระดับผูใตบังคับบัญชา (I) 

สงผลใหระบบประเมนิผลการปฏิบัติงานมีความเหมาะสมในการมอบหมายงานตามบทบาทหนาที่ของบุคลากรแตละระดับ
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