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ส
วนที่ 1 เน้ือหา/องคLความรู	จากการเข	าร
วมโครงการ  
1.1 ท่ีมาหรือวัตถุประสงค�ของโครงการ  

ในช�วงท่ี 1 ของโครงการฝ0กอบรมเชิงปฏิบัติงาน Dr. Noore Alam Siddiquee จาก 
College of Business, Government and Law Flinders University, Australia ได�บรรยายเก่ียวกับท่ีมา
และความสําคัญของโครงการในหัวข�อ “Performance Management Systems and Productivity in the 
Public Sector” สรุปสาระสําคัญได� ดังนี้ 

1) ระบบการประเมินผลการทํางาน (Performance Management System) เป̂น
เครื่องมือในการบริหารงานของบรรดาผู�จัดการท่ีได�รับความสําคัญมากยิ่งข้ึนในช�วงท่ีผ�านมา ท้ังนี้ ระบบ
ดังกล�าวในบริบทของภาครัฐก็พบกับความท�าทายท่ีสําคัญในการจัดการกับแรงกดดันท้ังจากภายนอกและ
ภายในเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางาน เนื่องจากสําหรับภาครัฐแล�ว ผลการปฏิบัติงานมีลักษณะเป̂นเหมือน
กล�องดํา (Performance Black Box) คือ ผลลัพธ�ของการปฏิบัติงานถูกวัดผลได�ยาก มีหลากหลายมิติ และมี
ความสลับซับซ�อนสูง 

2) เนื้อหาท่ีจะมีการบรรยายและร�วมพูดคุยกันต�อจากนี้เก่ียวข�องกับแนวคิดการวัดผล
การปฏิบัติงาน (Performance Measurement) ซ่ึงเป̂นการติดตามและเปรียบเทียบ (Benchmark) ผลการ
ปฏิบัติงาน ซ่ึงแตกต�างจากการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) ซ่ึงเป̂นกระบวนการ
ผลักดันและพัฒนาผลการฏิบัติงานอย�างต�อเนื่อง โดยครอบคลุมถึงกระบวนการท่ีหลากหลาย เช�น การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน และการต้ังเปjาหมายแบบ SMART เป̂นต�น 

3) นอกจากนี้ Dr. Siddiquee ยังได�กล�าวถึงความสําคัญของการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานและทฤษฎีท่ีเก่ียวข�อง และกลยุทธ�ต�าง ๆ ท่ีใช�ในการวัดและประเมินผลการปฏิบัติงาน เช�น ตัวชี้วัด
สําคัญ (Key Performance Indicators) และได�เกริ่นนําเก่ียวกับแนวปฏิบัติของการบริหารผลการปฏิบัติงาน
ในระดับชาติของประเทศมาเลเซียท่ีได�มีการกําหนดผลลัพธ�ท่ีสําคัญใน 7 ด�าน และมีการจัดต้ังหน�วยงานเฉพาะ 
(PEMANDU) ภายในสํานักนายกรัฐมนตรีเพ่ือผลักดันและกํากับดูแลให�บรรลุผล ซ่ึงจะเป̂นกรณีศึกษาสําคัญ
ของการประชุมเชิงปฏิบัติการครั้งนี้  

 
1.2  เนื้อหา/องค�ความรู�ท่ีได�จากกิจกรรมต�าง ๆ  

1.2.1 ช�วงท่ี 2 Prof. Pan Suk Kim, Former Minister of Personnel Management of 
the ROK ได�บรรยายในหัวข�อ “Performance Management Organizational and Individual level 
Evaluation (South Korea’s Civil Service)” สรุปสาระสําคัญได� ดังนี้  
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1) เกาหลีใต�ใช�ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานทํานองเดียวกันกับระบบการ
บริหารผลการปฏิบัติงานของประเทศสหรัฐอเมริกา โดยแบ�งออกเป̂นการบริหารผลการปฏิบัติงานในระดับ
องค�กรและระดับบุคคล 

2) ในส�วนของผลการปฏิบัติงานในระดับองค�กรนั้น จะถูกประเมินโดย
คณะกรรมการ (Performance Evaluation Committee) ซ่ึงมีนายกรัฐมนตรีเป̂นประธาน ซ่ึงความเห็นของ
คณะกรรมการดังกล�าวจะถูกเสนอต�อคณะรัฐมนตรีเพ่ือพิจารณาต�อไป นอกจากนี้ การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานในระดับองค�กรของส�วนราชการ (ส�วนกลางและภูมิภาค) และของหน�วยงานของรัฐ (องค�การ
มหาชน) กําหนดให�มีวิธีการท่ีแตกต�างกันเพ่ือให�เหมาะสมกับบริบทของลักษณะองค�กร 

3) สําหรับการประเมินผลการปฏิบัติงานในระดับบุคคล เนื่องจากเป̂นปyจจัยท่ีมี
ความสําคัญต�อการขับเคลื่อนงานและการให�บริการ เกาหลีใต�จึงได�มีการออกคําสั่งของประธานาธิบดี 
(Presidential decree) นอกเหนือจากกฎหมายเก่ียวกับการปฏิบัติราชการ เพ่ือให�ความสําคัญกับการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานในระดับบุคคลด�วย 

4) การประเมินผลการปฏิบัติงานในระดับบุคคล แบ�งเป̂น 2 ระบบ ตามระดับ
ตําแหน�ง ได�แก� (1) ระบบการจัดทําข�อตกลงการปฏิบัติงาน (Performance Agreement) ใช�กับตําแหน�ง
ข�าราชการอาวุโส (Senior Civil Service) และระดับบริหารและอํานวยการ (Grade 3-4) ซ่ึงจะประเมิน 2 
องค�ประกอบ ได�แก� ผลสําเร็จของงานในระดับองค�กรและบุคคล และคุณภาพของผลการปฏิบัติงานและ
สมรรถนะในการปฏิบัติงาน  (2) ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) ใช�กับ
ตําแหน�งเจ�าหน�าท่ี (Grade 5-9) ซ่ึงประเมินจากองค�ประกอบผลสําเร็จของงานและสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงาน 

5) นอกจากนี้ Prof. Kim ยังได�กล�าวถึงปyญหาสําคัญของการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานและแนวทางการหลีกเลี่ยงปyญหาดังกล�าว เช�น ความผิดพลาดจากการให�คะแนนประเมิน (Rating 
Errors) โดยอาศัยกระบวนการได�แก� การเรียนรู�และการทําความเข�าใจปyญหารวมถึงทางแก�ไข การใช�วิธีการ
ประเมินท่ีถูกต�องและปรับปรุงพัฒนากระบวนการประเมินอยู�เสมอ การฝ0กอบรมผู�บังคับบัญชาเพ่ือลดความ
ผิดพลาดจากการให�คะแนนประเมิน และจดบันทึกข�อมูลการดําเนินการอย�างสมํ่าเสมอ  

1.2.2 ช�วงท่ี 3 Prof. Thilakasiri Modarage, Chairman High Flyer Global Pvt. Ltd. 
Sri Lanka อธิบายเก่ียวกับระบบการบริหาจัดการผลการปฏิบัติงานของประเทศศรีลังกา หัวข�อ 
“Performance Management System Implementation in the Public Sector” สรุปสาระสําคัญได� 
ดังนี้  

1) การบริหารผลการปฏิบัติงานเป̂นกระบวนการท่ีผู�บังคับบัญชากํากับดูแลให�
กิจกรรมหรือผลผลิตท่ีเกิดข้ึนจากผู�ใต�บังคับบัญชาตอบสนองต�อเปjาหมายขององค�กร โดยกระบวนการบริหาร
ผลการปฏิบัติงานมีวัตถุประสงค�เพ่ือตอบโจทย�ในเชิงกลยุทธ� เชิงปฏิบัติการ และเชิงพัฒนา ซ่ึงมาตรการ
เก่ียวกับผลการปฏิบัติงานต�าง ๆ นั้น จําเป̂นต�องสนับสนุนเปjาหมายและวัฒนธรรมองค�กร และมีความ
เหมาะสมกับยุทธศาสตร�ท่ีองค�กรกําหนดด�วย 

2) Prof. Modarage ได�ยกตัวอย�างการวางแผนเชิงกลยุทธิ์ (Strategic 
planning) ของประเทศศรีลังกา โดยเริ่มจากการกําหนดแผนระยะยาว และถ�ายทอดลงมาเป̂นแผนประจําป� 
จากนั้นจึงพิจารณาถึงแผนการจัดซ้ือหรือจัดหาทรัพยากรท่ีจําเป̂นต�อการบรรลุแผนในระดับท่ีสูงข้ึน ต�อมาจึง
เตรียมพัฒนากําลังคนเพ่ือสนับสนุนกระบวนการปฏิบัติงาน รวมถึงพิจารณางบประมาณและจัดทําแผนการ
ปฏิบัติงานรายบุคคลประจําป� 
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1.2.3 ช�วงท่ี 4 Dr. Md Shamsul Haque, Department of Political Science National 
University of Singapore ได�บรรยายในหัวข�อ “The Changing Normative Bases of Public-sector 
Performance” สรุปสาระสําคัญได� ดังนี้  

1) การบริหารจัดการภาครัฐท่ีไม�สามารถตอบสนองความต�องการของ
ประชาชนรวมถึงการขาดดุลงบประมาณเนื่องจากต�องรับมือกับสถานการณ�โรคระบาดและเศรษฐกิจท่ีถดถอย
ส�งผลให�ระดับความเชื่อม่ันในภาครัฐอยู�ในระดับตํ่ามาก  

2) ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานได�รับผลกระทบจากความซับซ�อนของ
ระบบสังคมและวัฒนธรรมของประเทศ รวมถึงผลกระทบจากวัฒนธรรมองค�กรท่ีมีการนําระบบไปใช�ด�วย โดย 
ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานมีข�อจํากัด ได�แก� (1) การวัดผลการปฏิบัติงานท่ีมุ�งเน�นผลผลิตหรือตัวชี้วัด
ท่ีเป̂นตัวเลข โดยอาจละเลยตัวชี้วัดเชิงคุณภาพของประสิทธิภาพของภาครัฐ เช�น การมีส�วนร�วมของภาคส�วน
ท่ีหลากหลาย ความถูกต�องของกฎหมาย และภาระรับผิดชอบ เป̂นต�น  (2) การกําหนดตัวชี้วัดท่ีมีความ
คลุมเครือและวัดผลได�ยาก และ (3) ความลักลั่นของนิยามของผลผลิตท่ีคาดหวังจากผู�มีส�วนได�เสียท่ี
หลากหลาย 

3) โดย Dr. Haque สรุปว�า แม�จะมีการนําระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ไปใช�ในองค�กรอย�างแพร�หลาย แต�อาจเป̂นเพียงการประเมินในเชิงพิธีการหรือบนกระดาษเพ่ือนําผลไปใช�ใน
การประชุมหรือการฝ0กอบรมเท�านั้น แต�อาจยังไม�ถึงข้ันนําไปสู�การพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานอย�าง
แท�จริง นอกจากนี้ การกําหนดตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานควรต�องพิจารณาถึงประเภทขององค�กรและลักษณะ
งาน บริบทของการปกครองและการเมือง รวมถึงบริบทของสังคมและวัฒนธรรมด�วย 

1.2.4 ช�วงท่ี 5 Prof. Kim ได�บรรยายในหัวข�อ Merit-based Recruitment and 
Selection Processes and Competency Assessment สรุปสาระสําคัญได� ดังนี้ 

1) Prof. Kim ได�กล�าวถึงระบบการสรรหาคัดเลือกของภาครัฐเกาหลีใต�ว�า 
ปyจจุบันได�ปรับมาใช�ระบบคุณธรรม (Merit System) ซ่ึงให�ความสําคัญกับความรู� ความสามารถ และ
คุณลักษณะท่ีเก่ียวข�องกับการปฏิบัติงานมากกว�าความเก่ียวข�องทางการเมืองหรือการรู�จักกับผู�หลักผู�ใหญ�ใน
องค�กร (Patronage System) 

2) รัฐบาลเกาหลีใต�ให�ความสําคัญกับการสรรหาคัดเลือกเชิงรุกมากยิ่งข้ึน โดย
มีด�วยกลยุทธ� เช�น การสรรหาคัดเลือกจากแหล�ง (การไปออกบูธท่ีมหาวิทยาลัย การโพสต�ตําแหน�งงาน
ออนไลน�แบบมุ�งเปjาหมาย) การสรรหาผ�านเว็บไซต� การฝ0กงานหรือการแลกเปลี่ยนตําแหน�งงาน การชักชวน 
รวมถึงการใช�บริษัทในการสรรหาผู�มาดํารงตําแหน�ง เป̂นต�น 

3) หลังจากท่ีได�ผู�สมัครมาเข�ารับการสรรหาคัดเลือกแล�ว หนึ่งในเครื่องมือ
สําคัญท่ีจะใช�พิจารณาความเหมาะสมท่ีจะรับเข�าทํางาน คือ การสัมภาษณ� ซ่ึง Prof. Kim ได�กล�าวถึงความ
แตกต�างของการสัมภาษณ�แบบไม�มีโครงสร�างและการสัมภาษณ�แบบมีโครงสร�าง โดยอธิบายว�า การสัมภาษณ�
แบบมีโครงสร�างเป̂นระบบท่ีพิจารณาจากปyจจัยท่ีเก่ียวข�องกับการปฏิบัติงาน ซ่ึงจะถามคําถามชุดเดียวกันกับ
ผู�เข�ารับการสรรหาคัดเลือกทุกคน อย�างไรก็ตาม ผู�ท่ีจะทําหน�าท่ีสัมภาษณ�ได�นั้นจะต�องผ�านการฝ0กอบรมและ
ได�รับการข้ึนทะเบียนก�อนเพ่ือให�มีมาตรฐานและเพ่ือให�การประเมินเป̂นไปในทิศทางเดียวกัน 

4) การประเมินสมรรถนะ (Competency Assessment) จะใช�คัดเลือก
ข�าราชการท่ีจะเข�าสู�ระบบข�าราชการอาวุโส (Senior Civil Service) หรือตําแหน�งหัวหน�าสํานักงาน โดย
สมรรถนะท่ีใช�ประเมินประกอบด�วย 3 กลุ�มหลัก ได�แก� การคิด (การระบุปyญหา การคิดเชิงกลยุทธ�) การ
ปฏิบัติงาน (การบริหารการเปลี่ยนแปลง การมุ�งผลสัมฤทธิ์) และการสร�างสัมพันธ� (การสร�างความพึงพอใจ
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ให�กับผู�รับบริการ การประสานงานและความสามัคคี)  โดยจะใช�กระบวนการประเมินแบบรวมศูนย� 
(Assessment Center) ประกอบไปด�วยกระบวนการ เช�น การสวมบทบาท การอภิปรายกลุ�ม การสัมภาษณ� 
และกิจกรรมตระกร�างานเข�า เป̂นต�น 

1.2.5 ช�วงท่ี 6  Dr. Haque ได�บรรยายในหัวข�อ Challenges in Performance 
Management Systems during and after the COVID-19 Pandemic สรุปสาระสําคัญได� ดังนี้ 

1) Dr. Haque ได�รวบรวมข�อมูลเก่ียวกับการบริหารผลการปฏิบัติงานของ
ภาครัฐในกลุ�มประเทศเอเชียตะวันออกเฉียงใต� ได�แก� บรูไน กัมพูชา อินโดนีเซีย ลาว มาเลเซีย ฟ�ลิปป�นส� 
สิงคโปร� ไทย และเวียดนาม โดยกล�าวว�า กลุ�มประเทศดังกล�าวมีการนําหลักการของ New Public 
Management (NPM) มาใช� เช�น Privatization Facilitating Role Agencification Managerial 
Autonomy Partnership Result-based Budget และ Performance Targets ไปใช�อย�างแพร�หลาย แต�
งานวิจัยชี้ให�เห็นว�า การนําแนวคิด NPM ไปใช�ของแต�ละประเทศมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพอยู�ในระดับท่ี
แตกต�างกัน 

2) นอกจากนี้ การบริหารผลการปฏิบัติงานของภาครัฐอาจพบกับปyญหา เช�น 
การต้ังเปjาหมายท่ีบรรลุได�ง�ายหรือไม�ท�าทาย เพ่ือให�สามารถได�ผลการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีดี โดยไม�ได�
พยายามท่ีจะสร�างผลงานหรือการให�บริการท่ีดีข้ึนกว�าเดิม (The rachet effect) หรือการมุ�งเน�นแต�ผลลัพธ�
โดยอาจก�อให�เกิดผลกระทบเชิงลบท่ีไม�คาดคิด เช�น การท่ีภาครัฐวัดประสิทธิผลของระบบการศึกษาโดยใช�
คะแนนการสอบ ก็อาจทําให�ผู�สอนมุ�งเน�นท่ีจะสอนเฉพาะข�อสอบแก�นักเรียนเพ่ือให�สามารถทําคะแนนได�สูง 
(Performance paradox-gaming) จึงอาจทําให�ประเด็นสําคัญของการศึกษาท่ีมุ�งเน�นให�นักเรียนได�เรียนรู�
หรือทําความเข�าใจบทเรียนเพ่ือนําไปปรับใช�ในบริบทจริงไม�ได�ถูกยกข้ึนมาพิจารณาอย�างจริงจัง 

 
1.2.6 การเข�าร�วมกิจกรรมกลุ�ม (Group Discussion) ดําเนินกิจกรรมโดย Prof. Kim 

ตัวแทนประเทศไทยได�รับคําถามจาก Prof. Kim จากนั้นจึงได�ระดมความเห็น
เก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติราชการ โดยอธิบายเรื่อง “การเชื่อมโยงระบบการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการในระดับองค�กรกับระดับบุคคล (หัวหน�าส�วนราชการ)” สรุปประเด็นได� ดังนี้ 

1) การประเมินผลการปฏิบัติราชการท้ังในระดับองค�กร ผู�แทนจาก ก.พ.ร. ได�
อธิบายถึงการประเมินส�วนราชการตามมาตรการปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการของส�วนราชการ
ผ�านระบบ Electronic Self-Assessment Report หรือ e-SAR ซ่ึงเป̂นการประเมินรายป� โดยส�วนราชการ
และจังหวัดจะต�องมีการตกลงตัวชี้วัดและเกณฑ�การประเมินกับสํานักงาน ก.พ.ร. ซ่ึงตัวชี้วัดแบ�งเป̂น 2 
ประเภท ได�แก� การประเมินประสิทธิผลการดําเนินงาน (Performance Base) ร�อยละ 70 เช�น ผลการ
ดําเนินงานตาม ยุทธศาสตร�ชาติ แผนการปฏิรูปประเทศ งานบูรณาการ ภารกิจประจํา หรือดัชนีชี้วัดสากล 
เป̂นต�น และการประเมินศักยภาพในการดําเนินงาน (Potential Base) ร�อยละ 30  เช�น การพัฒนาองค�การสู�
ดิจิทัล และการประเมินการเป̂นระบบราชการ 4.0 ของหน�วยงาน เป̂นต�น เม่ือสิ้นรอบการประเมิน ส�วน
ราชการจึงนําเข�าผลการดําเนินการผ�านระบบ e-SAR และเลขาธิการ ก.พ.ร. จะเป̂นผู�ประเมินเบ้ืองต�น และ
ส�งผลให�กับรองนายกรัฐมนตรีหรือรัฐมนตรีท่ีกํากับดูแลส�วนราชการหรือจังหวัด และเสนอนายกรัฐมนตรีเป̂น
ลําดับสุดท�าย   

2) สําหรับการประเมินผลการปฏิบัติราชการในระดับบุคคล สํานักงาน ก.พ. 
เป̂นผู�รับผิดชอบ โดยแบ�งเป̂น 2 ส�วน ได�แก� 1. การประเมินผลการปฏิบัติราชการผู�บริหารของส�วนราชการ 
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(กรณีตําแหน�งหัวหน�าส�วนราชการ คือ ปลัดกระทรวง อธิบดี และผู�ว�าราชการจังหวัด หรือเทียบเท�า) และ 2. 
การประเมินผลการปฏิบัติราชการของข�าราชการตําแหน�งอ่ืน ๆ (นอกเหนือจากตําแหน�งหัวหน�าส�วนราชการ)   
โดย 1. การประเมินผลการปฏิบัติราชการผู�บริหารของส�วนราชการ จะมีการเชื่อมโยงกับการประเมินส�วน
ราชการของสํานักงาน ก.พ.ร. ข�างต�น โดยนําตัวชี้วัดและผลการประเมินของส�วนราชการมาเป̂นผลการปฏิบัติ
ราชการตามนโยบายของรัฐบาล (Agenda) และภารกิจประจํา (Function) ในมิติด�านผลสัมฤทธิ์ 
(Performance) ของหัวหน�าส�วนราชการ เพ่ือให�มีความเชื่อมโยงระหว�างการประเมิน “ส�วนราชการ” กับ
การประเมิน “ผู�บริหาร” มากข้ึน รวมถึงปรับแบบประเมินให�ง�ายไม�ซับซ�อน ซ่ึงผู�ท่ีรับผิดชอบในการประใน 
ท้ังนี้ อยู�ระหว�างการพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติราชการผู�บริหารหัวหน�าส�วนราชการในรูปแบบ
อิเล็กทรอนิกส�เพ่ือดึงข�อมูลท่ีเก่ียวข�องจากระบบ e-SAR ของสํานักงาน ก.พ.ร. โดยอัตโนมัติและสามารถ
เสนอผลการปฏิบัติราชการให�แก�ผู�ประเมินพิจารณาต�อไปจนจบกระบวนการ สําหรับ 2. การประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการตําแหน�งอ่ืน ๆ ก็ดําเนินการตามหลักเกณฑ�และวิธีการท่ีกําหนดไว�เดิมตามปกติ 
 

ส
วนที่ 2  ประโยชนLที่ได	รับและการขยายผลจากการเข	าร
วมโครงการ  
 ประโยชน�ต�อตนเอง  

ข�าพเจ�าได�รับความรู�และมีความเข�าใจเก่ียวกับระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานท้ังใน
เชิงทฤษฎี และตัวอย�างภาคปฏิบัติจากประเทศต�าง ๆ เช�น เกาหลีใต� หรือศรีลังกา เป̂นต�น โดยจากการเข�าร�วม
โครงการครั้งนี้ ข�าพเจ�าจะนําไปใช�ในการกําหนดตัวชี้วัดและเปjาหมายในการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
ข�าพเจ�าให�มีความชัดเจน วัดผลได� เป̂นไปได�จริง และมีการกําหนดเง่ือนไขเวลา เพ่ือให�สามารถขับเคลื่อนงาน
และพัฒนางานให�ดีข้ึนต�อไป  

 ประโยชน�ต�อหน�วยงานต�นสังกัด  
ข�อมูลหรือแนวคิดท่ีได�จากการเข�าร�วมโครงการนี้ ข�าพเจ�าจะนําไปเพ่ิมเติมในการบรรยาย

ให�กับส�วนราชการในประเทศไทยเก่ียวกับแนวปฏิบัติท่ีดีและข�อควรระวังของการบริหารผลการปฏิบัติงาน
เพ่ือให�ส�วนราชการมีความรู�และความเข�าใจ รวมถึงสามารถใช�ประโยชน�จากระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน
ได�อย�างแท�จริง 

 ประโยชน�ต�อสายงานหรือวงการวิชาชีพในหัวข�อนั้นๆ  
ปyจจุบันสํานักงาน ก.พ. อยู�ระหว�างทบทวนสมรรถนะท่ีจําเป̂นสําหรับการปฏิบัติงานของ

ข�าราชการพลเรือน ซ่ึงหากได�ข�อสรุปแล�ว ก็จะนําไปสู�การปรับปรุงแก�ไขระบบการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการของข�าราชการพลเรือนในภาพรวมต�อไป โดยข�อมูล แนวคิด องค�ความรู� และประสบการณ�จากการเข�า
รวมโครงการครั้งนี้ ข�าพเจ�าจะนําไปต�อยอดและใช�ในการเป̂นข�อมูลอ�างอิงประกอบการออกแบบหรือการจัดทํา
ระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการดังกล�าวเพ่ือให�มีความเหมาะสมกับบริบทของประเทศไทย 
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 กิจกรรมการขยายผลท่ีได�ดําเนินการภายในระยะเวลา 60 วันนับจากวันสุดท�ายของ
โครงการ  

1) การถ�ายทอดประสบการณ�ผ�านโพสต�บน Facebook เม่ือวันท่ี 26 สิงหาคม 
2565 โดยมีผู�กด like 83 ราย และผู�ร�วมให�ความเห็น 13 ราย 
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2) กิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู� (Knowledge Management) ภายในสํานัก

ตรวจสอบและประเมินผลกําลังคน เม่ือวันท่ี 26 ตุลาคม 2565 มีผู�เข�ารวมประมาณ 40 คน ผ�านระบบซูม
(ไม�ได�มีการลงชื่อ) โดยได�ร�วมบรรยายเก่ียวกับระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการ และได�สอดแทรก
ความรู�ท่ีได�รับจากการเข�าร�วมโครงการนี้ เช�น การกําหนดเปjาหมายแบบ SMART เป̂นต�น 
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 กิจกรรมการขยายผลท่ีจะดําเนินการภายใน 6 เดือนหลังเข�าร�วมโครงการ  
1) การนําเนื้อหาท่ีได�เรียนรู�จากการเข�าร�วมโครงการเช�น การกําหนด SMART objective 
ไปจัดทําสื่อการเรียนรู�ออนไลน�  OCSC Learning Space เ พ่ือให�ข� าราชการหรือ
ประชาชนท่ีสนใจสามารถเข�าศึกษาหาความรู�ได� 

 
 

_______________________________________ 


