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ส่วนท่ี 1 เน้ือหา/องค์ความรู้จากการเข้าร่วมโครงการ  
1.1 ท่ีมาหรือวัตถุประสงค์ของโครงการโดยย่อ (สรุปจากเอกสาร Project Notification หรือสไลด์

การบรรยาย) 
โครงกำร 2 2 - CL-1 5 - GE-WSP-A  : Workshop on Performance Management Systems 

and Productivity of the Public Sector โดยองค์กำรเพิ่มผลผลิตแห่งเอเชีย (Asian Productivity 
Organization หรือ APO) ซึ่งมีวัตถุประสงค์ของโครงกำรที่ส ำคัญ ได้แก่ 

1.1.1 ส ำรวจระบบกำรบริหำรผลกำรปฏิบัติงำนและกำรเพิ่มผลิตภำพภำครัฐในปัจจุบันของ
กลุ่มประเทศสมำชิก APO 

1.1.2 วิเครำะห์กรอบแนวคิดและเครื่องมือที่ทันสมัย ส ำหรับระบบกำรบริหำรผล              
กำรปฏิบัติงำนในภำครัฐ ช่วงยุคสมัยหลังโรคระบำด (โควิด-19) 

1.1.3 ก ำหนดแผนกลยุทธ์ส ำหรับกำรสนับสนุนในกำรพัฒนำระบบกำรบริหำรผล                 
กำรปฏิบัติงำนในภำครัฐ เพื่อเตรียมควำมพร้อมในอนำคต 

1.2  เน้ือหา/องค์ความรู้ท่ีได้จากกิจกรรมต่างๆ พร้อมแสดงความคิดเห็นหรือยกตัวอย่างประเด็นท่ี
สามารถน ามาปรับใช้ในองค์กรหรือประเทศไทย (สามารถจ าแนกตามหัวข้อและระบุชื่อ
วิทยากรบรรยาย) ได้แก ่

▪ การบรรยาย ประกอบไปด้วย 6 หัวข้อหลกั ดังต่อไปนี ้

Session1 Performance Management & Productivity in the Public Sector ซึ่ ง
บรรยำยโดย Dr. Noore Alam Siddiquee (College of Business, Government and Law, Flinders 
University, Australia) ได้กล่ำวถึงเนื้อหำในส่วนของกำรจัดกำรและกำรปรับปรุงผลกำรด ำเนินงำนที่เป็น
ส่วนส ำคัญของกำรเปลี่ยนแปลงกำรบริหำรสำธำรณะที่ทันสมัยและองค์ประกอบส ำคัญของบทบำทใน   
กำรบริหำร ซึ่งได้แนะน ำแนวทำงและกลยุทธ์ส ำหรับกำรบริหำรผลกำรปฏิบัติงำนและกำรเพิ่มผลิตภำพ
ภำครัฐ โดยมีหัวข้อกำรบรรยำยที่ส ำคัญ ดังนี ้

-  ระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) เป็นเครื่ องมือใน           
กำรบริหำรผลกำรปฏิบัติงำนให้มีประสิทธิภำพและเกิดประสิทธิผลสอดคล้องกับเป้ำหมำยขององค์กร       



ซึ่งเป็นกระบวนกำรในกำรระบุ กำรวัด และกำรเพิ่มผลกำรด ำเนินงำนของแต่ละบุคคล และทีมงำน        
ในองค์กร โดยมีกลยุทธ์หลักที่ส ำคัญ 2 ประกำร คือ เครื่องมือวัดผลกำรด ำเนินงำน และระบบบริหำรผล             
กำรปฏิบัติงำน และได้แนะน ำกลยุทธ์ที่เป็นเครื่องมือวำงแผนเชิงกลยุทธ์ที่ประเมินผลกำรด ำเนินงำน        
ซึ่งกลยุทธ์ที่นิยมน ำมำใช้ในองค์กร ได้แก่  

1. กำรบรหิำรงำนตำมวัตถุประสงค์ (Management by Objective : MBOs)  
2. กำรวัดผลเชิงดุลยภำพ (Balanced Score Card : BSC) 
3. กำรมุ่งเน้นคุณภำพ, กำรบริหำรคุณภำพโดยรวม (Total Quality Management :  
   TQM), กิจกรรมกลุ่มควบคุมคุณภำพ (Quality Control Circles) 
4. กำรน ำเทคโนโลยีสำรสนเทศ/ เทคโนโลยีดิจิทัลมำใช้ในภำครัฐ 
5. กำรเปรียบเทียบสมรรถนะ (Benchmarking) 

- โมเดลกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management Model)     
เป็นตัวอย่ำงแนวคิดของกระบวนกำรทุกระดับและทั้งหมดของภำครัฐ, ตัวแทน, แผนกำร, ทีมงำน และ    
แต่ละบุคคล ซึ่งประกอบไปด้วย 4 องค์ประกอบ คือ  

1. สิ่งที่น ำเข้ำ (Inputs) : คน, วัสด ุและเงินทุน  
2. ปริมำณงำน (Throughput) :  กิจกรรม, กระบวนกำร และแผนกำร  
3. สิ่งที่น ำออก (Outputs) : สินค้ำและบริกำรที่ผลิตได้  
4. ผลลัพธ์ (Outcomes) : มูลค่ำเพิ่ม และผลกระทบในสังคม 
 

 
 

- ระบบการวัดผลการปฎิบัติงานท่ีอาศัยตัวชี้วัด (Key Performance Indicator : KPI)    
เป็นวิธีประเมินผลงำนหลักของทั้งพนักงำนรำยบุคคลและขององค์กรโดยรวม ซึ่งแสดงใหเ้ห็นถึงศักยภำพ
ของบริษัทหรือพนักงำน และสำมำรถวัดผลกำรด ำเนินงำนของกิจกรรมว่ำประสบควำมส ำเร็จตำม
วัตถุประสงค์แค่ไหน ได้มีกำรยกตัวอย่ำงตัวช้ีวัด ได้แก่ 

1. ตัวช้ีวัดปัจจัยน ำเข้ำ (Input Indicators) : จ ำนวนเงินทุน หรือจ ำนวนทรัพยำกรที่ใช้ 
2. ตัวช้ีวัดกระบวนกำรด ำเนินงำน (Process Indicators) : จ ำนวนเวลำที่ใช้ 



3. ตัวช้ีวัดผลผลิต (Output Indicators) : จ ำนวนลกูค้ำ หรอื จ ำนวนผู้ป่วยที่ได้รบับริกำร 
4. ตัวช้ีวัดผลลัพธ์ (Outcome Indicators) : มีสุขภำพและแข็งแรงข้ึน หรือ มีคุณภำพชีวิตที่ดี  

อำจจะต้องกำรพิจำรณำมีปัจจัยเพิ่มเติมในกำรบริหำรงำนของภำครัฐ ได้แก่ ควำมคุ้มค่ำของ 
กำรใช้ทรัพยำกรว่ำมีควำมเท่ำเทียมและก่อให้เกิดคุณค่ำส ำคัญต่อสำธำรณชนหรือไม่ 

Session2 Performance Management: Organizational- and Individual-level  
Evaluation ซึ่ งบรรยำยโดย  Dr. Pan Suk Kim (College of Government and Business, Yonsei 
University, Republic of Korea) ได้กล่ำวถึงเนื้อหำในส่วนของกำรบริหำรผลกำรปฏิบัติงำน โดยเป็น
เครื่องมือส ำคัญที่ช่วยให้ผู้จัดกำรควบคุมและประเมินผลงำนของผู้ใต้บังคับบัญชำ ซึ่งได้แนะน ำกำรจัดกำร
ปัญหำกำรประเมินผลงำนที่จ ำเป็น ทั้งในระดับบุคคลและองค์กร รวมถึงกรอบแนวคิด และประเภทของ
กำรประเมินผลกำรด ำเนินงำนในภำครัฐ ตัวอย่ำงกำรประเมินผลกำรปฎิบัติงำน และระบบกำรประเมนิผล
กำรปฏิบัติงำน โดยมีหัวข้อกำรบรรยำยที่ส ำคัญ ดังนี้  

- แนวโน้มการเปลี่ยนแปลงของโลกในการวัดผลการปฎิบัติงาน (Global Trends of 
Performance Management) ได้บรรยำยถึงกำรพัฒนำระบบรำชกำรของประเทศสหรัฐอเมริกำที่มี
ก ำรออกกฎหมำยพระรำชบัญญัติ  The Government Performance and results Act (GPRA)            
ในปี ค.ศ.1993 โดยมีองค์ประกอบส ำคัญ 3 ประกำร ดังนี้ 

1. แผนกลยุทธ์ขององค์กร ระยะ 5 ปี (5-Year Strategic Plans) : หน่วยงำนรำชกำรจะตอ้ง    
   พัฒนำแผนกลยุทธ์นี้โดยต้องประกอบด้วยกำรบรรยำยวิสัยทัศน์ ทั้งในระยะยำว และระบุ  
   เป้ำหมำยที่มุ่งเน้นผลลัพธ์ 
2. แผนรำยปี (Annual Plan) : หน่วยงำนรำชกำรจะต้องเตรียมแผนกำรด ำเนินงำนรำยปีที่  
   แสดงให้เห็นถึงเป้ำหมำยกำรปฏิบัติงำนประจ ำปีที่เหมำะสม 
3. รำยงำนประจ ำปี (Annual Reports) : หน่วยงำนรำชกำรจะต้องเตรียมรำยงำนผล  
   กำรด ำเนินงำนรำยปี ซึ่งใช้ในกำรทบทวนปัจจัยแห่งควำมส ำเร็จ และปัจจัยล้มเหลว  
   ในที่ประชุมเพื่อที่จะได้หำแนวทำงขับเคลื่อนองค์กรให้สำมำรถบรรลุเป้ำหมำย  
   กำรด ำเนินงำน 

นอกจำกนี ้Dr. Pan Suk Kim ได้ยกตัวอย่ำงกำรประเมินผลกำรด ำเนินงำนภำครัฐของสำธำรณรัฐ
เกำหลี ซึ่งมีระดับกำรวัดผลกำรปฏิบัติงำน สำมำรถแบ่งออกได้เป็น 3 ระดับ ได้แก่ ระดับองค์กร ระดับ
แผนก และระดับรำยบุคคล ซึ่งจะมีควำมสอดคล้องในกำรประเมินผลกำรด ำเนินงำนตำมเป้ำหมำยที่ตั้งไว้
ในแต่ละระดับ เพื่อให้สำมำรถบริหำรแบบบูรณำกำรที่มุ่งเน้นผลกำรปฏิบัติงำนของบุคคลในองค์กร เพื่อให้
องค์กรบรรลุเป้ำหมำยที่ได้ก ำหนดไว้ 

  



 
 

- ตัวอย่างล าดับการประเมินผลการด าเนินงานในองค์กร (Raters of Performance 
Appraisal)  ได้แก่ กำรประเมินตนเอง (Self-Evaluation) กำรประเมินโดยผู้บงัคับบญัชำ (Supervisor 
Evaluation) กำรประเมินโดยผู้ใต้บังคับบัญชำ (Subordinate Evaluation-Upward) กำรประเมินโดย
เพื่อนร่วมงำน (Peer Evaluation), กำรประเมินโดยลูกค้ำ/ผู้ที่มำรับบริกำร (Customer Evaluation) 
กำรประเมินผลแบบรอบด้ำน (360° (multi-rater) Assessment)  

- กรอบแนวคิดการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Framework of Performance Management) 
เป็นแนวคิดที่มุ่งเน้นกำรบริหำรผลกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกรแต่ละคนในเชิงบูรณำกำรที่ต้องกำรสร้ำง  
ควำมเข้ำใจร่วมกันระหว่ำงองค์กร และบุคลำกร เกี่ยวกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้ำหมำยของงำนให้มี   
ควำมสอดคล้องและเป็นไปในทิศทำงเดียวกัน โดยผ่ำนกำรถ่ำยทอดเป้ำหมำยกำรปฏิบัติงำนลงมำ           
ตำมล ำดับข้ัน จำกระดับองค์กรลงสู่ระดับส ำนัก/กอง/ฝ่ำย/ส่วน/กลุ่ม จนถึงระดับบุคคล ซึ่งเป้ำหมำย
งำนในระดับต่ำงๆ เป็นปัจจัยส ำคัญที่จะน ำไปสู่กำรบรรลุเป้ำหมำยเชิงกลยุทธ์ขององค์กร เพื่อพัฒนำ
ผลลัพธ์ขององค์กรกับศักยภำพของบุคลำกรไปพร้อมๆ กัน โดยผ่ำนกระบวนกำรติดต่อสื่อสำรที่มี
ประสิทธิภำพระหว่ำงผู้บังคับบัญชำและผู้ใต้บังคับบัญชำอย่ำงสม่ ำเสมอและต่อเนื่อง  เพื่อให้มี          
กำรประเมินและวำงแผนกำรพัฒนำผลกำรปฏิบัติงำน ควบคู่ไปกับกำรติดตำมผลกำรปฏิบัติงำนของ
บุคลำกรในองค์กร   
 



 
 - ตัวอย่างเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงาน ส าหรับบุคลากรในระดับต้นและระดับกลาง      
ในส่วนของกำรบริหำรผลกำรปฏิบัติงำน (Performance Management) เพื่อกำรพัฒนำองค์กร              
ซึ่งหลักกำรออกแบบกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำนที่เกิดประโยชน์ต่อองค์กรและบุคลำกรนั้น  ต้องมี    
ควำมสอดคล้องกับบริบทองค์กรและคุณลักษณะของบุคลำกรแต่ละกลุ่ม ต้องใช้วิธีกำรประเมินผลที่
เหมำะสมสอดคล้องกับวัตถุประสงค์กำรประเมิน และกำรออกแบบต้องส่งผลต่อกำรพัฒนำบุคลำกรและ
องค์กรทำง Dr. Pan Suk Kim จึงแนะน ำว่ำควรมีตัวช้ีวัดกำรปฏิบัติงำนรำยบุคคลให้ครอบคลุมหัวข้อ ดังนี้ 

1. ผลกำรปฏิบัติงำน (Job Performance) : กำรจัดกำรงำนภำยในเวลำที่ก ำหนด (Timeliness)       
ควำมสมบูรณ์ครบถ้วน (Completeness) ระดับควำมยำกของเนื้องำน (Job Difficulties)     
และปริมำณงำน (Quantity) 

2. สมรรถนะหลัก (Core Competency) : ทักษะของบคุลำกรในด้ำนต่ำงๆ ได้แก่ กำรวำงแผน    
 (Planning) กำรสื่อสำร (Communication) กำรเจรจำต่อรอง (Negotiation) ควำมคิดริเริ่ม  
 (Initiative) ควำมคล่องแคล่ว (Agility) กำรท ำงำนเป็นทีม (Teamwork) ควำมจริงใจ (Sincerity) 
และกำรมุ่งเน้นลูกค้ำ/ผู้รับบริกำร (Customer and recipient oriented)  

 

 



- บทเรียนจากปัจจัยความส าเร็จของการบริหารผลการปฏิบัติงาน ได้แก่             
1. ควำมมุ่งมั่นของบริหำรสูงสุด (President’s strong will)  
2. กำรมีส่วนร่วมของพนักงำน (Member’s active participation)   
3. ควำมเช่ือมโยงของวิสัยทัศน์ ยุทธศำสตร์ และภำระหน้ำที่ (Linking of missions, strategies and tasks)  
4. กำรก ำหนดตัวช้ีวัดที่เหมำะสม ทั้งในด้ำนควำมท้ำทำย และสำมำรถวัดได้ (Setting of  
    reasonable Indicator : Challenge, Measurability)  
5. กำรให้ข้อมูลของผลลัพธ์อย่ำงกระตือรือร้น ทั้งในด้ำนงบประมำณ ข้อมูลส่วนตัว    

และผลกำรด ำเนินงำน (Active feedback on results : Budget, Personnel, Performance)  
6. กำรสร้ำงวัฒนธรรมองค์กร (Establishment as organizational culture) 

Session3 Performance Management System Implementation in the Public Sector 
ซึ่งบรรยำยโดย Thilakasiri Modarage (Chairman Highflyer Global Pvt.Ltd., Sri Lanka) ได้กล่ำวถึง
เนื้อหำในส่วนของแผนกลยุทธ์และระบบกำรบริหำรผลกำรปฏิบัติงำนในภำครัฐ  ซึ่งได้ยกตัวอย่ำงของ
ระบบกำรบริหำรผลกำรปฏิบัติงำนที่มีส่วนท ำให้เพิ่มผลิตภำพและคุณภำพกำรให้บริกำรของภำครัฐ       
โดยมีหัวข้อกำรบรรยำยที่ส ำคัญ ดังนี้  

- ตัวอย่างการวางแผนยุทธศาสตร์ในภาครัฐ ได้น ำเสนอภำพรวมกำรวำงแผนยุทธศำสตร์ของภำครัฐ
ที่ครอบคลุมเนื้อหำองค์ประกอบทีส่ ำคัญ ดังนี้ 

1. กำรก ำหนดวิสยัทัศน์ (Vision) ขององค์กร เป็นข้อก ำหนดทศิทำงขององค์กร โดยเป็นสถำนภำพ     
    ที่องค์กรมุ่งหมำย มุ่งหวัง หรือประสงค์ จะเป็นหรือจะมีในอนำคต 
2. กำรก ำหนดพันธกิจ (Mission) เป็นกำรก ำหนดขอบเขตงำน หรือบทบำทหน้ำที่ขององค์กร เพื่อให้ 
   องค์กรบรรลุวิสัยทัศน์ที่ก ำหนดไว้ หรือเป็นพันธกิจตำมยุทธศำสตร์ แผนพัฒนำเศรษฐกิจ

และสังคมแห่งชำติ และนโยบำยของรัฐบำล 
3. กำรก ำหนดกลยุทธ์ (Strategy) และวัตถุประสงค์ (Objective) ในมุมมองต่ำงๆ โดย

เรียงล ำดับควำมส ำคัญ เพื่อบรรลุวิสัยทัศน์ของผู้บริกำร โดยมุมมองด้ำนต่ำงๆ ได้แก่   
ด้ำนสถำบันหรือผู้มีส่วนได้เสีย (Constituent/Stakeholder) ด้ำนกำรเงิน หรือกำรให้บริกำร 
(Financial/Stewardship) ด้ำนกระบวนกำรภำยใน (Internal Process) และด้ำนประสิทธิภำพ
ขององค์กร (Organizational Capacity) 

4. กำรจัดท ำแผนที่ทำงกลยุทธ์ (Strategy Map) เพื่อทดสอบควำมสัมพันธ์ระหว่ำงกลยุทธ์ 
และวัตถุประสงค์ด้ำนต่ำงๆ ในลักษณะของเหตุและผล (Cause and Effect Relationship) 
โดยพิจำรณำว่ำในกำรที่องค์กรจะสำมำรถด ำเนินงำนและบรรลุวิสัยทัศน์ และกลยุทธ์ของ
องค์กรได้น้ัน ต้องบรรลุวัตถุประสงค์ด้ำนใดบ้ำง 

5. กำรก ำหนดตัวช้ีวัด (Key Performance Indicators: KPIs) และเป้ำหมำย (Target) ส ำหรับแต่ละ   
มุมมอง รวมถึงกำรเรียงล ำดับควำมส ำคัญ 

6. ค่ำนิยมหลัก (Core Values) เป็นคุณลักษณะ และบรรทัดฐำนที่มีควำมเป็นลักษณะเฉพำะ
ของแต่ละองค์กร และส่งผลต่อพฤติกรรมในกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกรภำยในองค์กร 

  



นอกจำกนี้องค์กรควรให้ควำมส ำคัญกับกลยุทธ์ในระบบกำรบริหำรผลกำรปฏิบัติงำน (Strategic 
Performance Management System) ได้แก่         

1. กำรก ำหนดทิศทำงยุทธศำสตร์ขององค์กร เพื่อสร้ำงสภำพแวดล้อมในกำรเปลี่ยนแปลง 
2. กำรสื่อสำรยุทธศำสตร์ขององค์กร เพื่อระบุเป้ำหมำย และกำรน ำเครื่องมือกำรวัดผลเชิงดุลยภำพ  
มำใช้ในกำรวัดผลกำรด ำเนินงำนมุมมองด้ำนต่ำงๆ 
3. กำรน ำเครื่องมือกำรวัดผลเชิงดุลยภำพ เพื่อน ำมำใช้วัดผลกำรด ำเนินงำนและปรับปรุงกระบวน      

กำรท ำงำนภำยในองค์กร 
4. กำรประเมินผลและกำรปรบัปรงุกระบวนกำรท ำงำนอย่ำงต่อเนื่อง เพื่อให้เกิดกำรน ำเสนอแนวคิด 
   ริเริ่ม วิธีกำร และข้ันตอนกำรท ำงำนใหม่ 
 

 
 
 - การวัดผลเชิงดุลยภาพในภาครัฐ (Public Sector Balanced Score Card) เป็นเครื่องมือ
วัดผลกำรด ำเนินงำนขององค์กรภำครัฐที่มีประโยชน์และมีควำมส ำคัญมำกในกำรช่วยให้กำรท ำงำน
ทั้งหมดขององค์กรดีข้ึน เพื่อให้บรรลุเป้ำหมำยโดยมุ่งเน้นในสิ่งที่มีควำมส ำคัญขององค์กร ซึ่งประกอบด้วย 
4 มุมมอง คือ ด้ำนลูกค้ำและสถำบัน (Customers and Constituents) ด้ำนกำรเงินและต้นทุนทำงสังคม 
(Financial and Social Cost) ด้ำนกระบวนกำรภำยใน (Internal Processes) และด้ำนกำรเรียนรู้และ
พัฒนำ ทั้งในส่วนของทักษะ ควำมรู้ ข้อมูล และตัวบุคคล (Learning : Skills, Knowledge, Data, 



People) โดยจะเป็นตัวช้ีวัดควำมส ำเร็จในกำรด ำเนินงำนขององค์กรที่แตกต่ำงกัน ซึ่งข้ึนอยู่กับพื้นฐำน
ของกำรด ำเนินงำนในแต่ละองค์กร 
 

 
 

Session4 The Changing Normative Bases of Public-sector Performance              
ซึ่งบรรยำยโดย Dr. Md Shamsul Haque (Department of Political Science, National University of 
Singapore) ได้กล่ำวถึงเนื้อหำในส่วนของแนวโน้มผลกำรปฏิบัติงำนในภำครัฐในกลุ่มประเทศตะวันตก 
ตั้งแต่วิวัฒนำกำรของกำรบริหำรจัดกำรภำครัฐแบบใหม่ และแนวโน้มสถำนกำรณ์โลกในยุคโลกำภิวัตน์     
โดยมีหัวข้อกำรบรรยำยที่ส ำคัญ ดังนี้  

- ตัวอย่ า งการบริหารผลการปฏิ บัติ งานขององ ค์กรในระดับต่ า งๆ (Multi-level 
Performance Management) เป็นกำรพิจำรณำผลกำรปฏิบัติงำนขององค์กรในระดับต่ำงๆ            
ตำมโครงสร้ำงขององค์กร ได้แก่ 

1. ผลกำรปฏิบัตงิำนในระดับบุคคล (Individual Job Performance) โดยใช้เครื่องมือวัดผล 
    กำรปฏิบัติงำน ได้แก่ กำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน  (Job Appraisal)  กำรประเมินผล 

              กำรปฏิบัติงำน (Performance Agreement) กำรวัดผลเชิงดุลยภำพ (Balanced Score Card) 

2. ผลกำรปฏิบัติงำนในระดับองค์กร (Organizational Performance) โดยใช้เครื่องมือวัดผล        
    กำรปฏิบัติงำน ได้แก่ ผลลัพธ์ในเชิงปริมำณและคุณภำพ (Output Quantity and Quality)    

ผลลัพธ์ด้ำนกำรให้บริกำร (Service Outcomes) ควำมพึงพอใจของลูกค้ำ/ผู้รับบริกำร 
(Customer Satisfaction) 

ทั้งนี้กำรวัดผลกำรปฏิบัติงำนในระดับบุคคลและระดับองค์กร เพื่อให้เกิดมำตรฐำนในกำรบริหำร
ผลกำรปฏิบัติงำนให้มีประสิทธิภำพและประสิทธิผล (Efficiency and Effectiveness) กำรแข่งขัน 



(Competition) กำรมุ่งเน้นผลลัพธ์ (Result orientation) ควำมคุ้มค่ำทำงกำรเงิน (Value-for-Money) 
และทำงเลือกของลูกค้ำ (Customer’s choice) 

3. ผลกำรด ำเนินงำนในระดับรัฐบำล (National Government Performance) โดยใช้เครื่องมือ 
   วัดผลกำรปฏิบัติงำน ได้แก่ กำรมีสิทธ์ิมีเสียงของประชำชนและภำระรับผิดชอบ (Voice and    

Accountability) คุณภำพของบริกำรรัฐ (Government Effectiveness) คุณภำพของ   
มำตรกำรควบคุม (Regulatory Quality) ควำมมีเสรีภำพทำงกำรเมือง (Political Stability)   
นิติธรรม (Rule of Law) กำรควบคุมปัญหำทุจริตประพฤติมิชอบ (Control of Corruption)   
เพื ่อให้เกิดมำตรฐำนในกำรบริหำรผลกำรปฏิบัติงำนให้มีควำมเป็นกลำง (Neutrality)   
ควำมยุติธรรม (Fairness) ควำมเป็นตัวแทน (Representation) ภำระรับผิดชอบ/สำมำรถ   
ตรวจสอบได้ (Accountability) และคุณธรรม (Integrity) 

 

 
 

Session5 Merit-based Recruitment and Selection Processes and Competency 
Assessment  ซึ่ งบรรยำยโดย Dr. Pan Suk Kim (College of Government and Business, Yonsei 
University, Republic of Korea) ได้กล่ำวถึงเนื้อหำในส่วนของกำรสรรหำและกำรคัดเลือกคุณสมบัติ
ของบุคลำกร ซึ่งประสิทธิภำพของบุคลำกรเป็นปัจจัยที่ส ำคัญของหน่วยงำนรำชกำร เนื่องจำก             
กำรขับเคลื่อนวิสัยทัศน์ และกำรมุ่งเน้นผลลัพธ์ของหน่วยงำน เป็นปัจจัยที่ต้องสนับสนุนซึ่งกันและกัน
ระหว่ำงบุคลำกรที่เสนอแผนงำนต่ำงๆ กับกำรให้บริกำรของหน่วยงำน ซึ่งได้แนะน ำพื้นฐำนของกฎหมำย
และโครงสร้ำงองค์กรของกำรให้บริกำรภำครัฐโดยใช้หลักคุณธรรม องค์ประกอบ ปัจจัยและกลยุทธ์ใน  
กำรสรรหำบุคลำกร กำรตรวจสอบกำรให้บริกำรภำครัฐและยกตัวอย่ำงปัญหำในประเด็นต่ำงๆ รวมถึง
วิธีกำรสัมภำษณ์ และกำรประเมินสมรรถนะในกำรท ำงำนของบุคลำกร โดยมีหัวข้อกำรบรรยำยที่ส ำคัญ ดังนี้  

 

 



- ประเด็นความท้าทายในกระบวนการสรรหาบุคลากรของภาครัฐ ควรน ำมำพิจำรณำ ได้แก่ 

1. กระบวนกำรสรรหำบุคลำกรมีกำรด ำเนินงำนทีล่่ำช้ำ (Passive Process) 

2. ใช้ระยะเวลำนำนในกำรสรรหำบุคลำกร เนื่องจำกมีกฎระเบียบทำงรำชกำร หรือต้อง 
ด ำเนินกำรกลำยข้ันตอน (Time consuming : red-tape or proceduralism) 

3. ขำดแรงจูงใจส ำหรบับุคลำกรที่มีประสิทธิภำพ เนื่องจำกขำดกำรยกย่องให้เกียรติยศ ช่ือเสียง    
    ในระบบรำชกำร (Lack of attraction : the loss of prestige, bashing the bureaucracy)  
    ซึ่งประเด็นนี้เป็นปัจจัยที่ส ำคัญในกำรปฏิรูปกำรให้บริกำรของภำครัฐ   

4. ขำดแรงจูงใจทำงด้ำนกำรเงินทีเ่หมำะสม (Lack of financial incentives) 

- หลักคุณธรรม (Merit Based) ในการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ ต้องประกอบด้วย
หลักควำมเสมอภำคในโอกำส หลักควำมสำมำรถ หลักควำมมั่นคงในอำชีพ และหลักควำมเป็นกลำง
ทำงกำรเมือง ซึ่งสำมำรถน ำหลักกำรนี้ไปประยุกต์ใช้ได้ทั้งในกระบวนกำรต่ำงๆที่เกี่ยวข้อง เพื่อให้ได้
บุคลำกรที่มีประสิทธิภำพและตรงตำมคุณสมบัติที่องค์กรต้องกำร โดยใช้หลักเกณฑ์ในกำรพิจำรณำ ดังนี้ 

1. กำรสรรหำและกำรคัดเลือก (Recruitment and Selection) ใช้หลักควำมสำมำรถใน 
กำรคัดเลือกและกำรพัฒนำบุคลำกรตำมทักษะด้ำนต่ำงๆ  รวมถึงกำรสรรหำบุคลำกรที่มี    
คุณสมบัติที่หลำกหลำยในแต่ละกลุ่มงำน โดยมีกระบวนกำรสรรหำที่เหมำะสมกับต ำแหน่งงำน    
ได้แก่ กำรทดสอบควำมรู้และควำมช ำนำญเฉพำะต ำแหน่ง (Proficiency tests) กำรสัมภำษณ์   
ประวัติส่วนตัว (Background-blind interview) โดยให้ผู้สมัครน ำเสนอประวัติส่วนตัวและ   
มีกำรสัมภำษณ์รำยบุคคล นอกจำกนี้ในกระบวนกำรสรรหำบุคลำกรในต ำแหน่งระดับกลำง    
และระดับบริหำร ควรจัดให้มีกำรอภิปรำยแบบกลุ่ม (Group Discussion) เพิ่มเติมด้วย 

2. กำรเลื่อนต ำแหน่ง (Promotion) ใช้หลักควำมยุติธรรมและควำมถูกต้องในกระบวนกำร      
ตัดสินใจจำกผลงำนและควำมสำมำรถ ซึ่งกำรจ่ำยค่ำตอบแทนควรพิจำรณำให้เหมำะสมกับ
งำนที่ได้รับมอบหมำย อำจใช้หลักเกณฑ์ในกำรพิจำรณำจำกกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน
(Performance Measurement)  โดยให้น้ ำหนักคะแนน 80%-95% กำรประเมิน
จำกประสบกำรณ์ท ำงำน โดยให้น้ ำหนักคะแนน 5%-20% และกำรประเมินจำกด้ำนอื่นๆ
ให้น้ ำหนักคะแนน 5% ซึ่งอำจพจิำรณำจำกรำงวัล หรอืผลงำนพิเศษเฉพำะด้ำน 

3. กำรให้รำงวัล (Rewards) ใช้หลักกำรควำมเป็นกลำงทำงกำรเมืองและผลประโยชน์ ใน        
   กำรพิจำรณำให้ค่ำตอบแทนตำมผลงำน หรือรำงวัลจูงใจในรูปแบบกำรยกย่อง/ชมเชย  



 
- ตัวอย่างการประเมินสมรรถนะในการท างานของบุคลากร (Competency Assessment)  

สำมำรถแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ สมรรถนะหลัก (Core Competency) และสมรรถนะประจ ำกลุ่มงำน 
(Functional Competency) ซึ่งสมรรถนะหลักนี้จะได้รับกำรคัดเลือกและก ำหนดไว้ให้แก่บุคลำกร      
ทุกระดับ เพื่อให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ และแผนกลยุทธ์ขององค์กร ได้แก่ 

1. ทักษะด้ำนควำมคิด (Thinking) : กำรระบุปัญหำ (Problem Identification) กำรคิด
เชิงกลยุทธ์ (Strategic Thinking) 

2. ทักษะด้ำนกำรท ำงำน (Working) : กำรบริหำรจัดกำรเปลี่ยนแปลง (Change 
Management) กำรมุ่งเน้นผลงำน (Performance Orientation) 

3. ทักษะด้ำนควำมสัมพันธ์ (Relating) : ควำมพึงพอใจของลูกค้ำ/ผู้รับบริกำร (Customer 
Satisfaction) กำรประสำนงำนและกำรบูรณำกำร (Coordination and Integration) 

Session6 Challenges in Performance Management Systems during and after 
COVID-19 Pandemic ซึ่ ง บ ร ร ย ำ ย โ ด ย Dr. Noore Alam Siddiquee ( College of Business, 
Government and Law, Flinders University, Australia) ได้กล่ำวถึงเนื้อหำในส่วนของกำรบริหำรผล
กำรปฏิบัติงำนและกำรวัดผลกำรด ำเนินในภำครัฐ แม้ว่ำจะมีควำมส ำคัญและควำมนิยมที่เพิ่มข้ึน แต่ยังคงมี
ประเด็นควำมท้ำทำยงำนในภำครัฐที่ส่งผลกระทบเชิงลบ รวมถึงกำรเปลี่ยนแปลงและใช้กลวิธีที่เหมำะสม
ส ำหรับข้อมูลผลกำรด ำเนินกำร เพื่อให้ได้ข้อมูลที่มีประสิทธิภำพ ซึ่งได้ยกตัวอย่ำงควำมท้ำทำยและ
ข้อผิดพลำดของกำรบริหำรผลกำรปฏิบัติงำนในช่วงระหว่ำง และหลังกำรเกิดสถำนกำรณ์กำรระบำดของ      
โรคโควิด 19 โดยมีหัวข้อกำรบรรยำยที่ส ำคัญ ดังนี้ 

- ผลกระทบจากสถานการณ์การระบาดของโรคโควิด 19 เนือ่งจำกสถำนกำรณ์กำรระบำดของโรค
โควิด 19 ท ำให้เกิดกำรเปลี่ยนแปลงในด้ำนต่ำงๆ ทั้งในช่วงระหว่ำงและหลังกำรระบำดของโรคโควิด 19 จำก
กำรใช้มำตรกำรทำงสำธำรณสุขที่มุ่ งเน้นควำมปลอดภัยและสุขภำพของประชำชน เพื่อควบคุม                 
กำรแพร่ระบำดของโรคติดต่อให้มีสถำนกำรณ์ที่ดีข้ึน เช่น ด้ำนเศรษฐกิจ ด้ำนสุขภำพ ด้ำนสังคมและ
สิ่งแวดล้อม ด้ำนเทคโนโลยีสำรสนเทศ และด้ำนกำรศึกษำ ดังนั้นองค์กรจึงต้องมีกำรปรับตัวตำมสถำนกำรณ์



ที่เกิดข้ึน โดยปรำศจำกกำรวำงแผน กำรฝึกอบรม และกำรก ำหนดทิศทำงองค์กรที่ชัดเจน เพื่อให้สอดคล้อง
กับวิถีชีวิตใหม่ พฤติกรรม และแนวโน้มกำรท ำงำนที่เปลี่ยนไปในช่วงยุคชีวิตวิถีใหม่ (New normal) ได้แก่ 

1. ก ำ ร เ ปลี่ ย นแปล งขอ งสถำนที่ ท ำ ง ำน  แล ะลั กษณะ ขอ ง งำน  (Changes of 
workplace/jobs) 

2. กำรเปลี่ยนรูปแบบกำรท ำงำน (Changes of work mode) ใช้เทคโนโลยีช่วยในกำรท ำงำน
มำกข้ึน เช่น กำรท ำงำนที่บ้ำน (Work from home), กำรท ำงำนทำงไกล (Telework) และ 
กำรท ำงำนแบบผสม (Hybrid work)     

3. กำรปรับเปลีย่นกำรบริหำรงำนขององค์กร จำกกำรบริกำรผลกำรปฏิบัติงำน (Performance 
Management) เป็นกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน (Performance Appraisal) 

- ตัวอย่างความท้าทายและข้อผิดพลาดของการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance  
Management and Pitfalls) ซึ่งเป็นปัจจัยที่อำจท ำให้กำรด ำเนินงำนต่ ำกว่ำเป้ำหมำย หรือมีอุปสรรค 
ที่ท ำให้ไม่สำมำรถบรรลุเป้ำหมำยที่วำงไว้ มีประเด็นที่น่ำสนใจ ดังนี ้

1. ผลกระทบ Ratchet (Ratchet effect) เป็นสภำวะที่ควำมกดดันต่ำงๆ ท ำให้ผู้จัดกำร
ตั้งเป้ำหมำยที่ต่ ำกว่ำควำมสำมำรถขององค์กร เพื่อให้บรรลุเป้ำหมำยที่วำงไว้ได้อย่ำงง่ำย  

2. ควำมขัดแย้งด้ำนกำรด ำเนินงำน (Performance Paradox) เป็นสภำวะที่แรงกดดันต่ำงๆ   
ในกำรท ำให้ผลกำรด ำเนินงำนอยู่ในระดับสูง เพื่อให้มีวิธีกำรในกำรควบคุม กำรแข่งขัน และ
กำรทุจริตภำยในองค์กร ซึ่งจะช่วยในกำรส่งเสริมวัฒนธรรมในกำรท ำงำนมำกกว่ำ 
ควำมไว้วำงใจ คุณค่ำส ำคัญต่อสำธำรณชน และกำรไม่บรรลุเป้ำหมำยหลักขององค์กร 

3. กลยุทธ์กำรแข่งขัน (Gaming Tactics) ในกระบวนกำรจัดกำรทั้งหมด อำจจะพบเจอปัญหำ 
กำรทุจริต และกำรบิดเบอืนข้อมลู ท ำให้ต้องมีกลยุทธ์ต่ำงๆ ในกำรควบคุมกำรด ำเนินงำน ดังนี้ 
- กำรขอร้อง (Begging) เป็นวิธีกำรกดดันในทำงเชิงจิตวิทยำ ดังนั้นผู้ประเมินจะให้คะแนน
สูง ในกรณีที่บอกผู้รว่มงำนว่ำ ถ้ำหำกพวกเขำไม่ได้รับคะแนนกำรประเมินที่ดีแลว้ พวกเขำก็
จะไม่ได้รับเงินโบนัส หรือกำรเลื่อนต ำแหน่ง 
- กำรสะกิดให้เกิดพฤติกรรม (Nudging)  เกิดข้ึนเมื่อพนักงำนได้รับเสนอสิ่งจูงใจ ส ำหรับ
ลูกค้ำ และเพื่อนร่วมงำน ซึ่งหวังว่ำจะกำรพัฒนำกำรท ำงำนให้มีระดับคะแนนที่สูงข้ึน 
- กำรแลกเปลี่ยน (Exchanging) พนักงำนจะสร้ำงทีมร่วมกันในกำรสร้ำงระบบกำรแข่งขัน หรอื 
กำรทุจริต ซึ่งจะเห็นด้วยกับกำรให้คะแนนที่ระดับ 9 หรือ 10 จำกกำรประเมินซึ่งกันและกัน 
- กำรบิดเบือน (Skewing) เป็นกำรเชิญชวนเฉพำะบุคคลที่มีควำมสัมพันธ์ที่ดีกับคุณ ซึ่งมี
แนวโน้มที่จะให้คะแนนประเมินในระดับที่สูงข้ึน 

-  ตัวชี้วัดความส าเร็จ (Key Performance Indicator : KPI) เป็นเครื่องมือที่ใช้วัดผล       กำร
ด ำเนินงำนหรือประเมินผลกำรด ำเนินงำนในด้ำนต่ำงๆ ขององค์กร ซึ่งสำมำรถแสดงผลของกำรวัดหรือกำร
ประเมินในรูปข้อมูลเชิงประมำณเพื่อสะท้อนประสิทธิภำพ ประสิทธิผลในกำรปฏิบัติงำนขององค์กรหรือ
หน่วยงำนภำยในองค์กร ซึ่งตัวช้ีวัดควำมส ำเร็จที่ดี ควรมีลักษณะดังนี้ 

1. สำมำรถวัดประสิทธิภำพและประสทิธิผลได้ รวมถึงมีควำมสอดคลอ้งกันระหว่ำงวัตถุประสงค์ 
   และผลลัพธ์ 



2. สำมำรถบอกจ ำนวนได้ เปรียบเทียบได้ตลอดเวลำ รวมถึงสำมำรถวัดประสิทธิภำพและประสิทธิผลได้ 
3. มีควำมเช่ือถือได้ มีควำมถูกต้อง และปรำศจำกอคติ 
4. สำมำรถวัดผลลพัธ์ หรือควำมส ำเรจ็จำกแผนงำนได ้
5. มีกำรจ ำกัดจ ำนวนกำรวัดและระดบัของควำมซับซ้อน 
6. มีพื้นฐำนจำกข้อมลูทีม่ีควำมน่ำเช่ือถือ 

Session7 Reforms in Public-sector Performance Management in Southeast 
Asia ซึ่ ง บ ร รย ำยโ ดย  Dr. Md Shamsul Haque ( Department of Political Science, National 
University of Singapore) ได้กล่ำวถึงเนื้อหำในส่วนของกำรปฏิรูปกำรบรหิำรผลกำรปฏิบัติงำนในภำครฐั 
ทั้งในส่วนของสถำบันและกระบวนกำรในกลุ่มประเทศเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ ซึ่งเน้นถึงข้อดีและข้อเสียของ          
กำรเปลี่ยนแปลง โดยมีหัวข้อกำรบรรยำยที่ส ำคัญ ดังนี้  

-  แนว คิดกา รจั ดกา รภา ครั ฐ แ นว ใหม่  (New Public Management : NPM) เ ป็ น              
กำรบริหำรงำนที่เน้นผลสัมฤทธ์ิ มีมำตรฐำนวัดได้ เน้นกำรเปลี่ยนแปลงระเบียบและวิธีกำรของระบบ
รำชกำรไปสู่กำรบริหำรแบบใหม่ โดยใช้กระบวนกำรของภำคเอกชนมำบูรณำกำรกำรท ำงำน โดยเพิ่ม
ลักษณะบำงประกำรเข้ำไปในระบบรำชกำร เพื่อให้เกิดกำรปฏิรูประบบรำชกำรให้มีกำรบริหำรงำนที่มี
ประสิทธิภำพ ได้แก่ กำรกระจำยอ ำนำจ กำรมีส่วนร่วม และกำรพัฒนำองค์กร ซึ่งระบบกำรบริหำร       
ผลกำรปฏิบัติงำนจะมุ่งเน้นควำมเป็นกลำง ควำมสำมำรถ คุณธรรมนิยม ควำมซื่อสัตย์ และระเบียบวินัย  

มำตรฐำนของกำรวัดผลกำรปฏิบัติงำน จะใช้กำรวัดผลระดับบุคคลในกำรประเมินผลกำรด ำเนินงำน 
โดยเฉพำะอย่ำงยิ่งกำรทบทวนผลกำรปฏิบัติงำนรำยปี นอกจำกนี้ในกำรบริหำรจัดกำรทรัพยำกรมนุษย์ที่มุ่งเน้น  
กำรจัดกำรผลกำรปฏิบัติงำน ในเชิงคุณภำพ และกำรประเมินผลจำกบนลงล่ำง ซึ่งอำจจะท ำได้ยำกในวิธีปฏิบัติใน
กำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน ทั้งในระดับองค์กร และระดับชำติ 

กำรน ำแนวคิดกำรจัดกำรภำครัฐแนวใหม่น ำมำใช้ในกลุ่มประเทศเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ได้แนะน ำ
หลักกำรที่มุ่งเน้นหลักประสิทธิภำพในกำรบริหำรจัดกำร ทั้งในด้ำนกำรใช้นโยบำยภำครัฐ และหน่วยงำน
รำชกำร โดยเกี่ยวข้องกับกำรวัดผลลัพธ์ และผลกำรด ำเนินงำน โดยมีส่วนประกอบที่ส ำคัญ ดังนี้  

1. กำรแปรรูปรัฐวิสำหกิจ (Privatization) 
2. บทบำทในกำรอ ำนวยควำมสะดวก (Facilitating Role) 
3. กำรแตกหน่วยงำน (Agencification) 
4. กำรจัดกำรปกครองตนเอง (Managerial Autonomy) 
5. กำรร่วมลงทุน (Partnership) 
6. ระบบงบประมำณที่มุ่งเน้นผลลัพธ์ (Result-based Budget) 
7. เป้ำหมำยของผลกำรปฏิบัติงำน (Performance Target) 

 



 
เนื่องจำกแต่ละประเทศในกลุ่มประเทศเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ มีควำมแตกต่ำงกันทั้งในเรื่อง

กฎหมำย และเครื่องมือกำรวัดผลกำรปฏิบัติกำรขององค์กร ซึ่งท ำให้มีควำมหลำกหลำยของระดับกำรวัด
ประสิทธิผล ตำมประสิทธิภำพของเครื่องมือที่แต่ละประเทศเลือกใช้ในกำรวัดผลกำรปฏิบัติกำร 

 
นอกจำกนี้ยังพบข้อจ ำกัดในกำรใช้แนวคิดกำรจัดกำรภำครัฐแนวใหม่ในกลุ่มประเทศเอเชีย

ตะวันออกเฉียงใต้ ได้แก่ ข้อจ ำกัดของปัจจัยสภำพแวดล้อมในแต่ละประเทศ แนวโน้มกำรใช้กลยุทธ์       
กำรแข่งขันในระบบกำรบริหำรผลกำรปฏิบัติงำน ข้อจ ำกัดของระเบียบแบบแผน ซึ่งจำกกำรศึกษำพบว่ำ 
ประเทศไทยได้พบข้อจ ำกัดหลำยประกำร ดังนี้  

1. วัฒนธรรมในกำรรักษำน้ ำใจ ในกำรรำยงำนผลส ำหรับบุคคลที่มีผลกำรปฏิบัตงิำนที่ต่ ำกว่ำมำตรฐำน  
2. กำรรวบรวมข้อมูลกำรปฏิบัติงำนที่มีควำมยุ่งยำก ไม่มีกำรระบุตัวช้ีวัดกำรปฏิบัติงำนที่ดี                

รวมถึงมีควำมยำกในกำรพิจำรณำปัจจัยภำยนอกที่ส่งผลต่อกำรปฏิบัติงำน 
3. ขำดกำรอบรมที่ดีแก่ผู้จัดกำร ในกำรระบุเป้ำหมำยกำรปฏิบัติงำนและกำรวิเครำะห์ข้อมูล        

กำรปฏิบัติงำน 



 
-  ผลการศึกษาการน าแนวคิดการจัดการภาครัฐแนวใหม่มาใช้ในกลุ่มประเทศเอเชีย

ตะวันออกเฉียงใต้ มีข้อสรุปในประเด็นที่น่ำสนใจ ดังนี้ 
1. มีควำมแตกต่ำงในด้ำนเช้ือชำติตำมภูมิภำคในแง่ของกำรใช้แนวคิดกำรจัดกำรภำครัฐแนวใหม่  

และผลกระทบ ประเทศสิงคโปร์ค่อนข้ำงประสบควำมส ำเร็จในกำรน ำแนวคิดนี้มำใช้ใน 
กำรบริหำรภำครัฐ แตใ่นประเทศอื่นๆ มีผลลัพธ์ค่อนข้ำงหลำกหลำย เนื่องจำกประเทศสิงคโปร์
เป็นเมืองที่มีควำมเป็นรัฐและเอกลักษณ์เฉพำะตัว จ ำนวนประชำกรไม่มำก รำยได้ประชำกรสูง 
และมีควำมมั่นคงทำงกำรเมือง ดังนั้นประเทศสิงคโปร์จึงมีลักษณะเฉพำะของประเทศที่
แตกต่ำงจำกกลุ่มประเทศเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ 

2. ควรตรวจสอบให้แน่ใจว่ำข้อก ำหนดเบื้องต้นส ำหรับกำรจัดกำรภำครัฐให้มีประสิทธิภำพ 
รวมถึงควำมชัดเจนของแนวคิดของผลกำรด ำเนินงำน ผลลัพธ์ และตัวช้ีวัดส ำหรับ             
กำรให้บริกำรภำครัฐทั้งหมด (เช่น ด้ำนสุขภำพ ด้ำนกำรศึกษำ) เนื่องจำกในปัจจุบันยังมีควำม
คลุมเครือในประเด็นนี ้

3.  ควรต้องตรวจสอบให้แน่ใจว่ำมผีู้เช่ียวชำญของภำครัฐทีผ่ำ่นกำรฝึกอบรมมำอย่ำงดี เพื่อท ำควำม
เข้ำใจ    

    ใช้เครื่องมือและมำตรกำรต่ำงๆ ได้อย่ำงประสิทธิภำพ ส ำหรับกำรบริกำรสำธำรณะและสถำบันต่ำงๆ 

4. กำรใช้มำตรกำรเชิงประจกัษ์หรือเชิงปริมำณของกำรจัดกำรภำครัฐให้มปีระสิทธิภำพ เปน็ปจัจัย
ส ำคัญที่ควรใช้ในกำรพิจำรณำในกำรบริหำรภำครัฐมำกกว่ำปัจจัยด้ำนมนุษย์ (ด้ำนควำม
ยำกจน ด้ำนควำมไม่เท่ำเทียมกัน) ที่ยงัคงอยูใ่นประเทศรำยได้น้อยในเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ 

 



 

  5. กำรน ำวิธีกำรใหม่และกำรวัดผลของกำรจัดกำรภำครัฐให้มีประสิทธิภำพมำใช้ โดยนโยบำยระดับ     
บนสุด จะต้องไม่มองข้ำมต่อบริบททำงกำรเมืองและสังคมวัฒนธรรมที่มีรำกฐำนและส่งผลกระทบ      
โดยตรงจำกกำรใช้มำตรกำรเหล่ำนี ้

▪ การเขา้ร่วมกิจกรรมกลุ่ม (Group Discussion) 

-  Tying Performance Management to Service Delivery : Public Sector Reform 
in Malaysia, ปี ค.ศ.2009-2011 เป็นกรณีศึกษำของมหำวิทยำลัยพรินซ์ตันเกี่ยวกับกำรปฏิรูป            
กำรบริหำรผลกำรปฏิบัติงำนในกำรให้บริกำรภำครัฐของประเทศมำเลเซีย โดยแสดงให้เห็นถึงกำรน ำ
โปรแกรมกำรปฏิรปูกำรท ำงำนภำครัฐของ Performance Management & Delivery Unit (PEMANDU) 
ภำยใต้ค ำแนะน ำของ Idris มำใช้ในทำงปฏิบัต ิ โดยใช้แนวติดว่ำวิธีกำรปฏิบัติงำนของภำคเอกชนสำมำรถ
เอำมำปรับใช้กับภำครำชกำรได้ รวมถึงกำรแสดงให้เห็นถึงควำมมีส่วนร่วมของข้ำรำชกำร ตั้งแต่
กระบวนกำรวำงแผน กำรระบุเป้ำหมำยที่วัดผลได้ กำรพัฒนำห่วงโซ่กำรให้บริกำรภำครัฐที่แตกต่ำงอย่ำง
ชัดเจน และกำรระบุกรอบกำรรำยงำนที่ชัดเจน โดยสำมำรถกระตุ้นควำมร่วมมือของวัฒนธรรมใน       
กำรให้บริกำรภำครัฐตลอดจนกำรพัฒนำกำรให้บริกำรภำครัฐ นอกจำกนี้ PEMANDU ยังใช้กระบวนกำร
รับฟังควำมคิดเห็นของประชำชนจำกทุกภำคส่วน เพื่อแลกเปลี่ยนควำมคิดเห็นและกำรแบ่งปันข้อมูล
ระหว่ำงกัน โดยจัดพิมพ์เป็น Roadmap ให้ชัดเจนในแต่ละเรื่อง เพื่อให้แสดงถึงเป้ำหมำย และข้ันตอน
กำรปฏิรูป เพื่อให้เกิดควำมโปร่งใสและเกิดควำมรับผิดชอบในแต่ละส่วน ซึ่งกำรด ำเนินงำนลักษณะนี้          
จะท ำให้เกิดกำรท ำงำนระหว่ำงหน่วยงำนต่ำงๆ ที่เกี่ยวข้องและน ำไปสู่กำรแก้ปัญหำอย่ำงมีประสิทธิภำพ  

ลักษณะของกำรปฏิบัติงำน นำยกรัฐมนตรีมีอ ำนำจหน้ำที่ในกำรควบคุมกกับดูแลกำรด ำเนินงำน
ของ PERMANDU ทั้งหมด โดยนำยกรัฐมนตรีและรัฐมนตรีที่เกี่ยวข้องจะก ำหนดและควบคุมกำรปฏิบัติ
ตำมยุทธศำสตร์ และ PERMANDU จะออกแบบและจัดท ำรำยละเอียดของโครงกำรน ำร่อง  เพื่อให้
เหมำะสมและสำมำรถปรับใช้ได้กับหน่วยรำชกำรต่ำงๆ PERMANDU จะประสำนงำนอย่ำงใกล้ชิดกับ
หน่วยงำนรำชกำรต่ำงๆ และรำยงำนควำมคืบหน้ำของกำรด ำเนินงำนให้นำยกรัฐมนตรีและคณะรัฐมนตรี
ทรำบเป็นรำยเดือน นอกจำกนี้กำรก ำหนดเป้ำหมำยของตัวช้ีวัดกำรด ำเนินงำน (KPI Targets) จะจัดท ำ
โดย PERMANDU และเจ้ำหน้ำที่จำกกระทรวงต่ำงๆ และส่งรำยงำนผลงำนของแต่ละบุ คคล                 
เป็นรำยสัปดำห์ เพื่อสำมำรถวัดผลประเมินจำกกำรด ำเนินงำนเทียบกบัแผนทีว่ำงไว้ และนำยกรัฐมนตรีจะ
น ำผลกำรประเมิน KPI รำยสัปดำห์นี้มำจัดกำรประชุมคณะรัฐมนตรี 

 



 
 จำกตำรำงแสดงถึงกำรใช้วิธีในกำรควบคุมกำรบริหำรผลกำรปฏิบัติงำนในกำรให้บริกำรภำครัฐ 
ซึ่งในปี ค.ศ.2008 มีกำรเปลี่ยนแปลงตัวช้ีวัดของกำรให้บริกำรภำครัฐ เนื่องจำกเกิดควำมล้มเหลว       
ด้ำนควำมร่วมมือ และมีอุปสรรคในกำรบริหำรจัดกำรของหน่วยงำนแต่ละกระทรวง เพื่อที่จะระบุตัวช้ีวัด
ที่มุ่งเน้นผลลัพธ์ จึงเกิดกำรพัฒนำตัวช้ีวัดกำรด ำเนินงำนส ำหรับผู้รับผิดชอบในระดับต ำแหน่งอำวุโสของ   
กำรให้บริกำรภำครัฐ โดยแผนกกำรให้บริกำรภำครัฐจะมีกำรประเมินพนักงำนระดับอำวุโสที่มี หน้ำที่
รับผิดชอบโดยตรง ซึ่งเป้ำหมำยในกำรให้บริกำรภำครัฐของประเทศมำเลเซียมีตัวช้ีวัด ดังนี้ กำรแข่งขัน
ระดับชำติ ธรรมำภิบำล ภำระควำมรับผิดชอบ ภำวะผู้น ำ และระบบบริกำรภำครัฐ นอกจำกนี้ได้มี        
กำรเช่ือมโยงกันในระหว่ำงแผนงำนของหน่วยงำนแต่ละกระทรวง และภำยในระดับต ำแหน่งต่ำงๆ      
เพื่อให้เกิดกำรให้บริกำรภำครัฐที่ดีและมีประสิทธิภำพมำกยิ่งข้ึน 

 



ส่วนท่ี 2  ประโยชน์ท่ีได้รับและการขยายผลจากการเข้าร่วมโครงการ  
         โปรดระบุประโยชน์ที่ได้รับจำกกำรเข้ำร่วมโครงกำร โดยแบ่งเป็น 

▪ ประโยชน์ต่อตนเอง  
กำรได้เข้ำร่วมประชุมสัมมนำเชิงปฏิบัติกำรในครั้งนี้ ท ำให้ได้รับควำมรู้ใหม่ๆ  เพิ่มเติม      

ทั้ ง ในด้ ำนระบบกำรบริหำรผลกำรปฏิบั ติ งำน  (Performance Management System)               
กำรประเมินผลกำรด ำเนินงำนในองค์กร หลักคุณธรรม (Merit Based) ในกำรบริหำรทรัพยำกร
บุคคลแนวใหม่ และแนวคิดกำรจัดกำรภำครัฐแนวใหม่ เพื่อใช้เป็นเครื่องมือในกำรติดตำมประเมิน   
ผลกำรปฏิบัติงำนของหน่วยรำชกำรและบุคลำกรให้มีประสิทธิภำพและมีประสิทธิผลมำกยิ่งข้ึน  

▪ ประโยชน์ต่อหน่วยงานต้นสังกัด  
สำมำรถน ำเทคนิคกำรบริหำรผลกำรปฏิบัติงำน (Performance Management) และแนวคิด

กำรจัดกำรภำครัฐแนวใหม่ มำปรับใช้กับกำรติดตำมประเมินผลกำรท ำงำนขององค์กร เพื่อพัฒนำ
ระบบรำชกำรขององค์กร โดยเน้นให้เกิดประสิทธิภำพ ประสิทธิผลและควำมคุ้มค่ำ ทั้งในเรื่อง       
กำรลดข้ันตอนและระยะเวลำในกำรปฏิบัติรำชกำร กำรปรับปรุงและพัฒนำคุณภำพกำรให้บริกำร
ประชำชน และกำรพัฒนำขีดสมรรถนะและศักยภำพของบุคลำกร รวมถึงกำรบูรณำกำรท ำงำน
ร่วมกันระหว่ำงหน่วยงำนรำชกำรและภำคส่วนต่ำงๆ ที่เกี่ยวข้อง 

▪ ประโยชน์ต่อสายงานหรือวงการวิชาชีพในหัวข้อน้ันๆ  
สำมำรถน ำตัวอย่ำงกำรวำงแผนยุทธศำสตร์ในภำครัฐ และกำรวัดผลเชิงดุลยภำพในภำครัฐ    

มำเป็นกรอบแนวทำงในกระบวนกำรวำงแผนและประเมินผลในแผนงำนหรือโครงกำรต่ำงๆ           
ของแผนปฏิบัติรำชกำร รวมถึงน ำหลักเกณฑ์ต่ำงๆมำก ำหนดตัวช้ีวัดผลกำรปฏิบัติงำนที่เหมำะสม          
เพื่อใช้เป็นเครื่องมือวำงแผนเชิงกลยุทธ์ที่ประเมินผลกำรด ำเนินงำน 

▪ กิจกรรมการขยายผลท่ีจะด าเนินการภายใน 6 เดือนหลังเข้าร่วมโครงการ  
ยังไม่มีกิจกรรมกำรขยำยผล 


