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The purposes of this research are to study the suitable components and the characteristics for the statr 

performance management of the autonomous university and to propose the staft" performance management strategies of 

Chulalongkom University. 

The sample is c1assilied into I) 10 Experts evaluated the suitability of the components and characteristics of the 

autonomous university stafr performance management 2) Stafts of Chulalongkorn University who are the academic 

stafts (Lecturer) for 295 persons out of the population of 1,472 persons and the supporting stafts of the university for 

345 persons out of the population of 2,000 persons 3) 8 Experts in focus group discussion to check the suitability and 

possibility of staft" performance management strategies of Chulalongkorn University. The research instruments 

comprise of I) Quest ionnaires for 10 experts to check the staft" perlormance management system of the autonomous 

university 2) Questionnaires to survey the staff's opinion concerning the staff performance management system of 

Chulalongkorn University. 

Staft" pertornlance management strategies of Chulalongkorn University were drafted by SWOT Analysis 

technique and presented to the experts in the fOcus group for discussing the suitability and possibility. Expert's 

suggestions were applied for the completion of staff performance management strategies. 

The research linding revealed that the crucial component of the staff performance management of the 

autonomous university consist of2 parts which are I) The administration of performance management system of which 

sub-components are the system objective, system benefits, determinat ion of roles and responsibilities, continuous 

system improvement and 2) Perfornlance management process by means of management cycle (PDCA) consisting of 

performance planning process, performance monitoring and improving process, pertornlance evaluation process and 

performance rewarding process. The components of two parts were rearranged into system model becoming the staff 

performance management system of the autonomous university . 

The stall' pertormance management strategies of Chulalongkorn University were developed into 7 strategies 

which are I) E-Support Strategy 2) Balance Target Strategy 3) Re-Design Strategy 4) Pertormance Network Strategy 5) 

Peer feedback Strategy 6) Performance Reward Strategy and 7) Challenge Career Strategy. The strategy I to 6 can be 

applied for both academic stafts (Lecturer) and supporting stafts but the strategy 7 which is Challenge Career was 

developed mainly for supporting stalls . 
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บทที่  1 
 

บทนํา 
 
ความเปนมาและความสําคญัของปญหา 

การอุดมศึกษาเปนการศึกษาแบบหนึ่งท่ีจัดใหแกคนวัยท่ีกําลังจะเปนผูใหญ หรือเปนผูใหญ
แลว ในขณะท่ีประถมศึกษาน้ันเปนการศึกษาสําหรับเด็กเล็ก และมัธยมศึกษาเปนการศึกษาสําหรับ
เด็กวัยรุน โดยเหตุนี้จึงมักจะมีผูเรียกการศึกษาระดับอุดมศึกษาวา การศึกษาระดับท่ีสาม (Tertiary 
Education) หรือการศึกษาระดับหลังมัธยมศึกษา (Post-Secondary Education)  เพราะเปนการศึกษา
ท่ีตอจากระดับมัธยม การศึกษาเปนความพยายามท่ีจะสรางคนใหเปนคนท่ีสมบูรณตามแบบตางๆ ท่ี
แตละสังคมตองการ การอุดมศึกษาก็เชนเดียวกันเปนความพยายามทางสังคมท่ีจะทําใหคนท่ีกําลัง
เปนผูใหญหรือเปนผูใหญแลว ยอมรับแนวคิด คานิยม และพฤติกรรมของกลุมหรือสังคมท่ีคน
เหลานั้นอาศัยอยู แตคนในวัยนี้ยอมจะมีจินตนาการ แนวความคิดและความเชื่อตางๆ เปนของ
ตนเองและมีมากกวาวัยอ่ืนๆ และจะจบออกไปรับผิดชอบงานโดยตรง โดยเหตุนี้การอุดมศึกษาจึง
จํา เปนตองจัดให ผู เ รียนและผูสอนมีอิสระและเสรีภาพรวมท้ังความเปนตัวของตัวเอง 
สถาบันอุดมศึกษาจะตองมีอิสระทางวิชาการ มีเสรีภาพในการศึกษา คนหาความรู และมีความเปน
ประชาธิปไตยสูง  บรรยากาศตางๆ เหลานี้จะตองมีอยูและไดรับการสนับสนุนในสถาบันอุดมศึกษา 
รวมถึงการเปดโอกาสในการศึกษาคนควาและสรางความรูข้ึนใหมในสาขาวิชาตางๆ ท่ีควรจะมีโดย
กวางและอยางอิสระ  ไมถูกครอบหรือถูกจํากัดดวยอิทธิพลของสังคมบางกลุม  เพราะถาการคิดคน
ถูกสกัดกั้นเสียแลว  ความกาวหนาของความรูและความคิดก็จะหยุดชะงักงันไปทันที การศึกษาหา
ความรูในสถาบันอุดมศึกษาควรดําเนินไปในแบบของการคนควาไปถึงจุดท่ีไมรูแลวก็เร่ิมตนท่ี
ความไมรูนั้นใหมอีก  (ไพฑูรย สินลารัตน , 2522) 

มหาวิทยาลัยรัฐในประเทศไทยมีการพัฒนามากวารอยป และไดทําหนาท่ีสนองความ
จําเปนในการสรางความเจริญใหแกประเทศชาติมามาก   อยางไรก็ตามพบวาไดเกิดปญหาตางๆ ข้ึน
จากรูปแบบการบริหารมหาวิทยาลัยท่ีตายตัว  รวมศูนย  เนนโครงสรางแบบระบบราชการ  สงผล
ตอการจัดการศึกษาของมหาวิทยาลัยรัฐ    ท้ังในดานของคุณภาพและปริมาณ  (สุเมธ แยมนุน และ
คณะ อางถึงใน ทินพันธ นาคะตะ , 2546 ) ซ่ึงจากการศึกษาพบวามหาวิทยาลัยของรัฐเกิดข้ึนมาใน
ฐานะท่ีเปนสวนหนึ่งของระบบราชการ ยอมขาดความอิสระในการบริหารงานหลายดาน  จึงมีความ
พยายามที่จะใหมหาวิทยาลัยมีอิสระมากขึ้น  เพ่ือใหเกิดคุณภาพและประสิทธิภาพ  (วิชัย ตันศิริ, 
2550)  ท้ังนี้ไดมีขอเสนอใหจัดระบบการบริหารมหาวิทยาลัยในรูปแบบใหมท่ีเรียกวามหาวิทยาลัย
ของรัฐท่ีไมเปนระบบราชการแตอยูในกํากับของรัฐ  ตั้งแตป พ.ศ. 2507  โดยมีหลักการสําคัญๆ คือ 
ประการแรก ใหมีคณะกรรมการจัดสรรเงินทุนมหาวิทยาลัยเปนตัวกลางระหวางรัฐบาลกับ
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มหาวิทยาลัย  ประการท่ีสอง สงเสริมใหมหาวิทยาลัยมีอิสระในการบริหารงาน  มีเสรีภาพทาง
วิชาการ และมุงสูความเปนเงินทางวิชาการ โดยมีสภาคณาจารยเปนท่ีปรึกษาอธิการบดี ประการท่ี
สาม มหาวิทยาลัยมีอิสระในการบริหารงานบุคคล และมีความคลองตัวในการบริหารการเงินของ
ตนเอง    

ทบวงมหาวิทยาลัยไดริเร่ิมโครงการจัดทําแผนอุดมศึกษาระยะยาว 15  ป (พ.ศ.2533-2547 ) 
ซ่ึงไดกําหนดนโยบายและมาตรการไวคือใหมีการพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาของรัฐไปสูรูปแบบท่ีมี
ท้ังเปนสวนราชการ และไมเปนสวนราชการ อยูในสถาบันเดียวกัน  จนถึงรูปแบบมหาวิทยาลัยของ
รัฐท่ีไมเปนสวนราชการ ตามความพรอมและศักยภาพ  สวนสถาบันอุดมศึกษาของรัฐท่ีจะจัดต้ังข้ึน
ใหม ใหมีการบริหารในรูปแบบมหาวิทยาลัยของรัฐท่ีไมเปนสวนราชการ  นอกจากนี้จากการท่ี
คณะรัฐมนตรีไดมีมติใหความเห็นชอบเงื่อนไขในการกูเงินจากธนาคารเพ่ือการพัฒนาแหงเอเชีย   
เม่ือวันท่ี 27 มกราคม พ.ศ. 2541 ซ่ึงมีกรอบนโยบายสําคัญ 2  ประการ คือ ประการแรกมหาวิทยาลัย
จะไดรับมอบอํานาจการบริหารงบประมาณในสวนงบดําเนินการ ท่ีไมใชเงินเดือนในปงบประมาณ 
พ.ศ. 2542  แตตองพรอมท่ีจะรับการตรวจสอบ ประการท่ีสอง มหาวิทยาลัยของรัฐทุกแหง จะไดรับ
การพัฒนาเปนมหาวิทยาลัยอิสระ หรือ มหาวิทยาลัยในกํากับรัฐบาล ภายใน พ.ศ. 2545 โดย
ทบวงมหาวิทยาลัย ไดเตรียมการเพื่อรองรับความมีอิสระของมหาวิทยาลัยตามมติคณะรัฐมนตรี  
โดยการออกระเบียบโอนเงินประจํางวดของมหาวิทยาลัย  มอบอํานาจทางการเงิน และงบประมาณ 
ใหมหาวิทยาลัยสามารถโอนหรือเปล่ียนแปลงรายการงบประมาณรายจายประจําปท่ีมิใชเงินเดือน  
และมอบอํานาจการบริหารงานบุคคลใหมหาวิทยาลัยสามารถดําเนินการไดเองในเร่ืองการกําหนด
ตําแหนง  การบรรจุ  การจาง  การแตงต้ัง  การโยกยายการจางบุคคลเขาทํางาน และแตงต้ังตําแหนง
ทางวิชาการจนถึงรองศาสตราจารย    

การเปลี่ยนแปลงในสังคมโดยรอบ  ท้ังในระดับชาติและนานาชาติ  โดยเฉพาะการเปดเสรี
ทางการคา  ไดสงผลตอการเปดเสรีดานการศึกษา ซ่ึงเปนปจจัยผลักดันอีกเร่ืองหน่ึงท่ีกําลังเกิดข้ึน  
ซ่ึงมหาวิทยาลัยไทยจะตองปรับปรุงระบบการบริหารใหมีความคลองตัว  เพื่อเตรียมพรอมรับการ
แขงขันดังกลาว (ศิริชัย กาญจนวาสี , 2548)  ท้ังนี้ไดมีการจัดต้ังมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  ข้ึน
ใน พ.ศ. 2533  เปนมหาวิทยาลัยนอกระบบราชการแหงแรกของประเทศ  และจัดต้ังมหาวิทยาลัยใน
กํากับของรัฐแหงอ่ืนๆ อีก  คือ  มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ  มหาวิทยาลัยแมฟาหลวง  และมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี  นอกจากนั้นในระหวางป พ.ศ. 2551 ก็มีการเปล่ีนแปลงสถานภาพ
มหาวิทยาลัยของรัฐ เปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐอีกคือ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหิดล  มหาวิทยาลัยพระจอมเกลาพระ
นครเหนือ  มหาวิทยาลัยทักษิณ  มหาวิทยาลัยเชียงใหม  สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณ
ทหารลาดกระบัง  มหาวิทยาลัยบูรพา  และจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
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การบริหารงานของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  โดยเฉพาะอยางยิ่งมหาวิทยาลัยท่ีแปร
สภาพ จากหนวยงานภาครัฐมาเปนองคกรในกํากับของรัฐ  จะตองมีการพัฒนาระบบการบริหาร
ภายใน ท้ังในดานของการบริหารวิชาการ การบริหารงบประมาณ  และการบริหารทรัพยากรบุคคล
ใหเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ  โดยการนําแนวคิดดานการบริหารสมัยใหมมาใชเพื่อพัฒนาระบบ
การบริหารของมหาวิทยาลัยใหมีประสิทธิภาพสูงสุด  (ไพฑูรย  สินลารัตน , 2551)  ท้ังนี้พบวาใน
ชวงเวลาท่ีผานมา  ได เกิดปญหาข้ึนหลายประการในการบริหารทรัพยากรบุคคลภายใน
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ  โดยเฉพาะอยางยิ่งบุคลากรดานวิชาการ   เนื่องจากมหาวิทยาลัยไม
สามารถรักษานักวิชาการท่ีมีอยูได  หลายคนลาออกจากมหาวิทยาลัยของรัฐไปทํางานท่ีอ่ืน   
มหาวิทยาลัยไมสามารถดึงดูดบัณฑิตรุนใหมท่ีมีสติปญญาดีใหเขามาเปนอาจารยและใชชีวิตเปน
นักวิชาการได  และไมสามารถจูงใจใหผูท่ีอยูในระบบแลวอุทิศตนและพัฒนาตนเปนนักวิชาการท่ี
เปนเลิศได  เนื่องจากขาดโอกาสในการทํางานวิชาการที่ดีและมีภารกิจดานอ่ืนท่ีจําเปนในการเล้ียง
ชีพ  สภาพการณดานทรัพยากรบุคลากรของมหาวิทยาลัยรัฐในชวงเวลาท่ีผานมาจึงอยูในภาวะ
วิกฤติ มีความสลับซับซอนตอเนื่องกันเปนลูกโซ  การแกไขท่ีจุดหนึ่งจุดใดอยางเดียวจะไมเปนผล 
(จรัส สุวรรณเวลา , 2545)     

การจัดการทรัพยากรบุคคลในมหาวิทยาลัยของรัฐ เปนการจัดการทรัพยากรบุคคลในระบบ
ราชการเชนเดียวกับระบบราชการอ่ืนๆ คือ เปนการบรรจุตามตําแหนงท่ีมีอยู  มีรายละเอียดของงาน
ท่ีมอบหมายยังไมชัดเจนมากนัก  มีการคัดเลือกบุคลากรในวงท่ีคอนขางแคบ  การคัดเลือกยังไมมี
ข้ันตอนท่ีจะรับประกันคุณภาพไดเต็มท่ี  เม่ือไดรับการบรรจุแลวก็จะอยูไปตลอดอายุเกษียณ  การ
เล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนงใชเวลานาน  การประเมินตรวจสอบในเชิงของคุณภาพยังมีไมมากนัก  การ
ใหรางวัลและการจูงใจเพื่อใหสรางงานวิชาการยังมีไมมากและชัดเจนพอ  สภาพการทํางานยังเปน
แบบงานประจําเปนหลัก  การจัดการทรัพยากรบุคคลในลักษณะนี้ไมกระตุนใหบุคลากรของ
สถาบันอุดมศึกษาไดผลิตและสรางผลงานอยางมากพอ  สภาพเหลานี้ คือปญหา และขอจํากัดของ
การจัดการทรัพยากรบุคคลในมหาวิทยาลัยของรัฐ  ดังนั้นภายหลังการเปล่ียน สถานภาพของ
มหาวิทยาลัยรัฐเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐแลว  มหาวิทยาลัยจําเปนจะตองปรับเปล่ียนระบบ
การจัดการทรัพยากรบุคคลจากรูปแบบเดิมเพื่อแกไขปญหาตางๆ ขางตน  เพราะทรัพยากรบุคคล
ของมหาวิทยาลัยมีความสําคัญอยางมาก  นั่นคือคณาจารยจะเปนกลุมบุคลากรท่ีจะดําเนินงานให
บรรลุเปาหมายของอุดมศึกษา คือความเปนเลิศทางวิชาการ  กลุมผูบริหารจะมีสวนสําคัญในการ
ผลักดันนโยบายความเปนเลิศทางวิชาการใหบรรลุผลสําเร็จ  และกลุมผูปฏิบัติงานบริการทาง
วิชาการอ่ืนๆ  ก็จะเปนกําลังสําคัญของสถาบันอุดมศึกษาในทุกๆ ดาน  ดังนั้นการจัดการทรัพยากร
บุคคลท่ีมีประสิทธิภาพจึงเปนเร่ืองท่ีจําเปนอยางยิ่งของสถาบันอุดมศึกษา  (ไพฑูรย  สินลารัตน
,2546)  นอกจากนี้ยังพบวาทรัพยากรบุคคลในสถาบัน อุดมศึกษาจะมีลักษณะเฉพาะท่ีแตกตางจาก
องคกรอ่ืนคือ บุคลากรสวนใหญมีวุฒิการศึกษาและความสามารถสูง  มีภารกิจหลักท่ีรับผิดชอบคือ  
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การสอน การวิจัย การบริการชุมชน และการทะนุบํารุงศิลปะ วัฒนธรรม  ซ่ึงเปนภารกิจท่ีสําคัญ
เพราะเปนการทําหนาท่ีพัฒนาทรัพยากรมนุษยในสังคม  สรางสรรคนวัตกรรมและองคความรูใหม
ใหแกสังคม  การจัดการและพัฒนาทรัพยากรบุคคลในสถาบันอุดมศึกษาจึงเปนงานท่ีทาทาย   
(สุกัญญา โฆวิไลกูล , 2547)  ดังนั้นการพัฒนาระบบการจัดการทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพ
สําหรับมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐจึงมีความจําเปน  เพื่อรักษาคนดี สงเสริมคนเกง และพัฒนา
ประสิทธิภาพของบุคลากร  (ทินพันธ  นาคาตะ, 2546)   

การจัดการผลการปฏิบัติงานเปนรูปแบบหนึ่งของกลยุทธการจัดการทรัพยากรบุคคลของ
องคกร มีลักษณะเปนวงจรการจัดการ (Management Cycle)  ท่ีเร่ิมตนจากการกําหนดความคาดหวัง
ขององคกรตอพฤติกรรมและผลการปฏิบัติงานของบุคคล  การติดตามเพื่อสนับสนุนใหบุคคลบรรลุ
ถึงส่ิงท่ีถูกองคกรคาดหวัง  และการประเมินผลเพื่อใหรางวัลตอบแทน  ท้ังนี้ไดมีการศึกษาพบวา
องคกรหลายแหงประสบปญหาไมสามารถประสบความสําเร็จในการบริหารงานตามแผนกลยุทธที่
วางเอาไวได  เนื่องจากแผนกลยุทธขององคกรไมมีความเช่ือมโยงกับระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร  ทําใหเปาหมายในแผนการปฏิบัติงานขององคกรและเปาหมายในการ
ปฏิบัติงานของสมาชิกองคกรเปนไปในคนละทิศทาง  ดังนั้นการท่ีองคกรมีแผนกลยุทธอยางเดียว
จึงไมเพียงพอ  แตจะตองสามารถผลักดันใหแผนกลยุทธดังกลาวถูกนําออกปฏิบัติ  โดยการ
ประสาน การปฏิบัติงานท้ังในระดับองคกรและบุคคลดวยระบบการจัดการผลการปฏิบัติงาน 
(Cokins , 2004) นอกจากน้ีดวยสภาพการแขงขันเพื่อการอยูรอดขององคกรในยุคปจจุบันซ่ึงจะ
ไดรับแรงกดดันจากลูกคาหรือผูมีสวนไดเสียมากข้ึนทุกวัน ทําใหองคกรตองมุงเนนการปรับปรุง
ผลงานใหดียิ่งข้ึนอยางตอเนื่องแทนท่ีการปรับปรุงผลงานในระยะส้ันๆ หรือสนใจเพียงมุงลด
คาใชจายเหมือนในอดีต  (William, 2002)  สภาวะดังกลาวสงผลใหเกิดการเปล่ียนแปลงในวิธีคิด
เกี่ยวกับความเปนเลิศและคุณภาพ  ซ่ึงมุงเนนไปท่ีการทําความรูจักและเขาใจลูกคา  เพ่ือการ
ตอบสนองตอความคาดหวังของลูกคาไดอยางถูกตอง  รวมถึงการพัฒนาดานเทคโนโลยีสารสนเทศ
และเทคโนโลยีในกระบวนการทํางานท่ีชวยสงเสริมดานผลิตภาพ  สงผลตอการปรับเปล่ียน
โครงสรางองคการใหเล็กหรือแบนราบลง  ทําใหผูบริหารตองเขามาเกี่ยวของกับการควบคุมและ
การผลักดันผลการปฏิบัติงานโดยตรงมากยิ่งข้ึน      

การจัดการผลการปฏิบัติงานจะกอใหเกิดประโยชนตอองคกรและบุคลากรอีกหลายประการ 
คือ การเพิ่มแรงจูงใจในการทํางาน  การทําใหผูบริหารเขาใจในผลการปฏิบัติงานและบุคลิกลักษณะ
ของลูกนองไดอยางลึกซ้ึง  รวมถึงสามารถสรางเสริมความสัมพันธระหวางกันใหกระชับมากยิ่งข้ึน  
ทําใหพนักงานรับทราบและเขาใจถึงความคาดหวังตอพฤติกรรมการแสดงออกและผลงานท่ีถูก
คาดหวังจากผูบริหาร  รวมถึงทําใหขอมูลสําหรับการบริหารคาตอบ แทน การปรับตําแหนง การ
โอนยาย หรือท่ีเกี่ยวของจะมีความชัดเจน  ถูกตองและเปนธรรรม  (Aguinis, 2007)  ดังนั้นการ 
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ศึกษาวิจัยเร่ืองกลยุทธการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  จึงเปนประโยชนตอการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลและคุณภาพโดยรวมของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ     

  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยเปนมหาวิทยาลัยท่ีเพิ่งแปรสภาพจากมหาวิทยาลัยของรัฐเปน
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  และเปนสถาบันอุดมศึกษาแหงแรกของประเทศไทย ถือกําเนิดจาก
โรงเรียนสําหรับฝกหัดวิชาขาราชการฝายพลเรือน  ไดจัดใหมีการเรียนการสอนมาจนถึงปจจุบัน
เปนระยะเวลาเกือบ 100 ป มีการเปดสอนในคณะตางๆ รวมถึงวิทยาลัยและสวนงานท่ีมีการเรียน
การสอน  การวิจัยครอบคลุมในทุกสาขาวิชา (รายงานประจําป จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย พ.ศ.
2552)  มหาวิทยาลัยไดมีการแปรสภาพเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  ตามพระราชบัญญัติ
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  พ.ศ.2551 ลงวันท่ี  31 มกราคม 2551  และไดกําหนด “วิสัยทัศน”   
ระหวางป 2551 – 2555  คือจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยจะเปน “เสาหลักของแผนดิน”   ท้ังนี้ไดมีการ
กําหนดใหมีผลผลิตท่ีสําคัญของมหาวิทยาลัยในชวง  ป พ.ศ. 2551-2554 ไดแก 1) เปน
มหาวิทยาลัยช้ันนําในระดับโลก  2) เปนปญญาแหงแผนดิน  3) เปนมหาวิทยาลัยท่ีมีระบบการ
บริหารจัดการท่ีคลองตัว กระชับและรวดเร็ว  และ 4) เปนบานอันอบอุนของคนดีและคนเกง  ท้ังนี้
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยไดกําหนดยุทธศาสตรหลักของมหาวิทยาลัยเพื่อใหไดมาซ่ึงผลผลิต
ดังกลาวจํานวน  6  ยุทธศาสตร คือ  1)  ยุทธศาสตร“กาวหนา” เพื่อเปนมหาวิทยาลัยช้ันนําในระดับ
โลก  มีมาตรฐานและคุณภาพทางวิชาการอันเปนท่ียอมรับในระดับนานาชาติ โดยการผลิตบัณฑิต 
ผลงานวิจัยและผลงานวิชาการท่ีเปนท่ียอมรับในระดับนานาชาติ  2)  ยุทธศาสตร“ยอมรับ” เพื่อเปน
ปญญาแหงแผนดิน รับผิดชอบและนําความรูสูสังคม ท้ังในระดับชาติและระดับทองถ่ิน โดยบูรณา
การการพัฒนาหลักสูตรการเรียนการสอน การวิจัยและกิจการนิสิต  เพื่อผลิตบัณฑิตท่ีตอบสนอง
ความตองการของประเทศ ตลอดจนสรางและนําเสนอผลงานวิชาการที่สามารถช้ีนําการพัฒนา  
และการแกปญหาของสังคมไทย 3)  ยุทธศาสตร“เขมแข็ง” เพ่ือเปนมหาวิทยาลัยคุณภาพ  มี
คุณธรรมควบคูไปกับความเปนเลิศทางวิชาการและเสรีภาพทางวิชาการ  สืบสานความเปนไทย 
ดวยการบริหารจัดการท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โปรงใส  ตรวจสอบไดและบริหารงาน
โดยบุคลากรมีสวนรวม  4)  ยุทธศาสตร “ม่ันคง” เพื่อเปนมหาวิทยาลัยท่ีมีการบริหารทรัพยสินท้ัง
ทางกายภาพและทรัพย สินทางปญญา   อยางมีประสิทธิภาพและยั่งยืน ตลอดจนพัฒนา
ความสัมพันธและนําศักยภาพของศิษยเกามารวมพัฒนามหาวิทยาลัย  5)   ยุทธศาสตร “เกื้อกูล” 
เพื่อเปนมหาวิทยาลัยท่ีสงเสริมความเสมอภาคในโอกาสทางการศึกษา เกื้อกูลนิสิต บุคลากร
ผูปฏิบัติงานและสนับสนุนชุมชน และ 6)  ยุทธศาสตร“เปนสุข” เพื่อเปนบานอันอบอุนของคนดี
และคนเกง โดยพัฒนาสูการเปนมหาวิทยาลัยสรางเสริมสุขภาพ สรางความผูกพันของบุคลากร 
สงเสริมและพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง  
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จากสภาพปจจุบันและแนวโนมในการแปรสภาพมหาวิทยาลัยของรัฐเปนมหาวิทยาลัยใน
กํากับของรัฐในอนาคต  ซ่ึงมหาวิทยาลัยจําเปนตองปรับปรุงระบบการบริหารใหมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งข้ึน  โดยเฉพาะอยางยิ่งระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล  ท้ังนี้จากการสํารวจพบวางานวิจัย
ท่ีมีอยูในปจจุบันยังไมมีการศึกษาในเร่ืองนี้สําหรับมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  การวิจัยคร้ังนี้จึง
จะเปนประโยชนสําหรับมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐของรัฐท่ีแปรสภาพแลวในปจจุบันและกําลัง
จะมีการแปรสภาพเพิ่มข้ึนอีกในอนาคต  นอกจากนั้นการเลือกศึกษากรณีของจุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย ซ่ึงเปนมหาวิทยาลัยท่ีมีภารกิจในการเรียนการสอนและการวิจัยท่ียาวนานและ
หลากหลายสาขาวิชา  มีพันธกิจ  วิสัยทัศนและยุทธศาสตรท่ีสําคัญโดยเฉพาะอยางยิ่งยุทธศาสตรท่ี
มุงสูการเปน“บานอันอบอุนของคนดีและคนเกง” เพื่อใหเปนรากฐานในการขับเคล่ือนมหาวิทยาลัย
ใหเปนมหาวิทยาลัยช้ันนําของโลกและเปนปญญาของแผนดิน  เปนการแสดงถึงการใหความสําคัญ
ตอทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยในฐานะปจจัยขับเคล่ือนสูความสําเร็จ  ผูวิจัยจึงมีความสนใจท่ี
จะเลือกจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยเปนหนวยงานกรณีศึกษา  อยางไรก็ตามผลที่ไดจากการศึกษากรณี
ของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยในคร้ังนี้จะเปนแนวทางสําคัญท่ีสามารถ นําไปประยุกตใชสําหรับการ
พัฒนาระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐแหงอ่ืนๆ  อีก
ตอไป    
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 

ในการศึกษาคร้ังนี้มีวัตถุประสงคของการวิจัยเพ่ือ 
1.  ศึกษาถึงองคประกอบและคุณลักษณะท่ีเหมาะสมในการจัดการผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ   
2.  นําเสนอกลยุทธการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

 
คําถามในการวิจัย 
 การศึกษาในคร้ังนี้มีคําถามในการวจิัยคือ  

1.  องคประกอบและคุณลักษณะในการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  มหาวิทยาลัย
ในกํากับของรัฐในปจจุบัน เปนอยางไร    

2.  องคประกอบและคุณลักษณะท่ีเหมาะสมในการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  ควรจะเปนอยางไร 
 3. กลยุทธการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  ควรเปน
อยางไร  
 4.  กลยุทธการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  ท่ีเหมาะสม
กับบริบทเฉพาะและสนับสนุนตอยุทธศาสตรหลักของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เปนอยางไร     
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แผนภาพ1.1  กรอบแนวคิดในการวิจัย เร่ือง  การพัฒนากลยุทธการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยในกํากับของ
รัฐ  :  กรณีศึกษาจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย      
 

หลักการและทฤษฏี
เกี่ยวกับระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคคลากร 

 รูปแบบและลักษณะปจจุบันในการจัดการผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในมหาวิทยาลัย 

 

1 .การวางแผนผลการปฏิบัติงาน 
- การกําหนดตัวชี้วัดผลงาน  เปาหมาย และ
สมรรถนะ    
- การกําหนดแผนการพัฒนาและสนับสนุน
ทรัพยากร  
(Kaplan and Norton ,1996) ,  (Williams,2002)  ,   
(Dean,2002) ,  
(Stiffler,2006)  , (Jones, Jenkin and  Lord ,2006 ) 

 
 
 

2 .  การติดตามและปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน 
- การใหขอมูลสะทอนกลับ   
- การรายงานและวิเคราะหขอมูลผลการ
ปฏิบัติงาน การทบทวนเปาหมาย แผนงาน 
( Bracken,  Timmreck,Church , 2001 ) ,     
(Jone ,  Jenkin and Lord , 2006 ) 
 (Wilson ,2007)   ,   (Stiffler , 2006)    

   

4 .  การใหรางวัลตอบแทน  
ผลการปฏิบัติงาน  

- รางวัลที่เปนตัวเงิน 
- รางวัลที่ไมเปนตัวเงิน 
(Armstrong and Murlis ,2001  )  , (Williams 
,2002) , (Chingos, 2002 )   ( Stiffler , 2006 ) , 
(Jensen ,2007 )    

 
 
 

3 .  การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
- การกําหนดผูประเมิน , ระยะเวลา 
- การเก็บขอมูลผลงาน    
 (Middlewood &  Cardno , 2001 )        
(Williams,2002) , (Stiffler,2006)          (David 
A. J ,2007)  , (Fletcher,2008) , (Grote, 2005) 

สุกัญญา โฆวิไลกูล (2547) , ไพฑูรย  สินลารัตน  (2551) , Trevor J.Bentley (1996) , วิลเลียม (Williams , 2002)  ,         
อารมสตรอง (Armstrong , 2006) ,   โคกิ้นส (Cokins ,2004)  ,   อกิวนิส (Aguinis,2007) ,  

 
 
 
 
 
 
 

 
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐในประเทศไทย 
 1. มหาวิทยาลัยแมฟาหลวง   
2.มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี   
3. มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ   
4. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี  
    พรบ.มหาวิทยาลัยแมฟาหลวง  เทคโนโลยีสุรนารี  วลัยลักษณ  
เทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี 
มหาวิทยาลัยตางประเทศ 
 1.มหาวิทยาลัยคอรแนล  (Cornell )  
 2.มหาวิทยาลัยโอไฮโอ สเตท (Ohio)     
 3.มหาวิทยาลัยเซาทออสเตรเลีย ( South Australia )   

4.มหาวิทยาลัยยอรค (York)   
5. มหาวิทยาลัยโคโรราโด (Colorado) 
 
www.eu.edu , www.cornell.edu , www.osu.edu ,www.usisa.edu , 
www.yorku.ca  

 

           
  หลักการของ 

มหาวิทยาลัย ในกํากับของรัฐ 

ลักษณะสําคัญของมหาวิทยาลัย 
มีอิสระ เสรีภาพทางวิชาการ , มีเสรีภาพในการศึกษา 
คนหาความรู , มีความเปนประชาธิปไตยสูง , การ
แสวงหาความจริงและความรูอันเปนวัตถุวิสัย , การวิจัย  
, การใหการศึกษาในแนวกวาง , ความเปนตัวของตัวเอง 
,   เปนเวทีเปดและเปนกลางในการอภิปรายและการ
โตเถียง , การมีเหตุผล  , การพัฒนาความสามารถในการ
วิพากษวิจารณของนักศึกษา  , การพัฒนาความเปนอิสระ
และความเปนตัวของตัวเองทางความคิดของนักศึกษา  , 
การพัฒนาบุคลิกภาพและจิตใจของนักศึกษา    , เปน
ศูนยกลางของแนวคิดวิพากษ วิจารณในสังคม  , การ
รักษาไวซึ่งวัฒนธรรมปญญาชนของสังคม 
 
ไพฑูรย สินลารัตน (2522 ) , วิชัย ตันศิริ (2550) 

 

ลักษณะเดนของการบริหาร 
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 

 1. อิสระในการจัดโครงสรางองคกร 
2. อิสระในการการบรหิารงานวิชาการ 
3. อิสระในการการบรหิารทรัพยากรบุคคล 
4. อิสระในการบริหารการเงินและทรัพยสิน 
5.อิสระในการการบริหารงานทั่วไป   
 

จรัส  สุวรรณเวลา (2545) , 
ทินพันธ นาคะตะ       ( 2546 ) 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 

 การบริหารระบบ 

วัตถุประสงคของระบบ ประโยชนของระบบ 
การกําหนดบทบาทความ

รับผิดชอบ 
การปรับปรุงระบบ       

อยางตอเน่ือง 
การบันทึกขอมูลผลการปฏิบัติงาน 

 

ขั้นตอนปฏิบัติของระบบ 

1 .การวางแผน 
ผลการปฏิบัติงาน 

 2 .  การตดิตามและ
ปรับปรุงผลการ
ปฏิบัติงาน 

   
4 .  การใหรางวัลตอบ
แทนผลการปฏิบัติงาน 

 3 .  การประเมิน 
ผลการปฏิบัติงาน  

   
 

 วิสัยทัศนและยุทธศาสตร
หลักของจุฬา ฯ   

- วิสัยทัศน : เปนเสาหลักของ
แผนดิน 
- ยุทธศาสตรหลัก :  กาวหนา 
, ยอมรับ , เขมแข็ง , มั่นคง , 
เกื้อกูล , เปนสุข 

 
การพัฒนากลยุทธ 

-  ปจจัยแวดลอมภายในและ
ภายนอก 

- การวิเคราะหกลยุทธดวย  
เทคนิค SWOT 
 
สมพงศ จุยศิริ และ  เชาว 
โรจนแสง (2545 : 57 ) ,
ปกรณ ปรียากร (2549)   
และ บุญเกียรติ ชีวะตระกูล
กิจ (2549) 

 

 

     

  กลยุทธการจัดการผลการปฏิบัติงาน  
ของบุคลากร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

 

1.กลยุทธการจัดการผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายวิชาการ ( อาจารย )  
2.กลยุทธการจัดการผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ  
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กรอบแนวคิดในการวิจัยเร่ือง  การพัฒนากลยุทธการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  :  กรณีศึกษาจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  อธิบายไดดังนี้ 
 

การบริหารการศึกษาในมหาวิทยาลัยมีลักษณะเฉพาะเน่ืองจากเปนการศึกษาท่ีจัดใหแกคนวัยท่ี
กําลังจะเปนผูใหญ หรือเปนผูใหญแลว  คนในวัยนี้ยอมจะมีจินตนาการ แนวความคิดและความเช่ือ
ตางๆ เปนของตนเองมากกวาวัยอ่ืนๆ  ดวยเหตุนี้ ไพฑูรย สินลารัตน (2522)  จึงช้ีใหเห็นวาการ
อุดมศึกษาจําเปนตองจัดใหผูเรียนและผูสอนมีอิสระและเสรีภาพรวมท้ังความเปนตัวของตัวเอง 
มหาวิทยาลัยจะตองมีอิสระทางวิชาการ มีเสรีภาพในการศึกษา คนหาความรู และมีความเปน
ประชา ธิปไตยสูงบรรยากาศต างๆ  เหล านั้ นจะตอง มีอยู และได รับการสนับสนุนใน
สถาบันอุดมศึกษา รวมถึงการเปดโอกาสในการศึกษาคนควาและสรางความรูข้ึนใหมในสาขาวิชา
ตางๆ ท่ีควรจะมีโดยกวาง และมีอยางอิสระ มีเอกลักษณสําคัญตามท่ี   วิชัย ตันศิริ (2550)  ไดสรุป 
ไว 12 ประการ  คือ  การแสวงหาความจริงและความรูอันเปนวัตถุวิสัย  การวิจัย  การใหการศึกษา
ในแนวกวาง (liberal education) ความเปนตัวของตัวเอง  เสรีภาพทางวิชาการ  เปนเวทีเปดและเปน
กลางในการอภิปรายและการโตเถียง  การมีเหตุผล  การพัฒนาความสามารถในการวิพากษวิจารณ
ของนักศึกษา  การพัฒนาความเปนอิสระและความเปนตัวของตัวเองทางความคิดของนักศึกษา   
การพัฒนาบุคลิกภาพและจิตใจของนักศึกษา  เปนศูนยกลางของแนวคิดวิพากษ วิจารณในสังคม  
และการรักษาไวซ่ึงวัฒนธรรมปญญาชนของสังคม 

มหาวิทยาลัยของรัฐในประเทศไทยไดมีการจัดต้ังมา เพื่อทําหนาท่ีสนองความจําเปนใน
การสรางความเจริญใหแกประเทศชาติเปนระยะเวลากวารอยป  ซ่ึงไดพบปญหาตางๆ ในการ
บริหารที่เกิดข้ึนจากรูปแบบการบริหารท่ีตายตัว  รวมศูนย  เนนโครงสรางแบบระบบราชการ ซ่ึง
สงผลกระทบตางๆ  ตามที่ จรัส  สุวรรณเวลา (2545)  ไดสรุปไว คือ  ทําใหนักศึกษาขาด
ความสามารถในการสังเคราะห และการคิดริเร่ิมสรางสรรค  การศึกษาเจาะความรูเฉพาะบนผิว   
จํากัดเฉพาะเทาท่ีหลักสูตรหรือผูสอนกําหนด  ความรูท่ีนิสิตนักศึกษาไดไปนับวาแคบมาก  มีการ
นําเขาแนวคิด  ปรัชญา กระบวนการ และวิธีการอุดมศึกษาจากตางประเทศ  โดยไมไดตระหนักถึง
เปาหมายที่แทจริงของวิธีการนั้นหรือระบบนั้น แลวนํามาใชโดยไมไดดัดแปลงใหเหมาะสมกับ
ความจําเปนหรือวัฒนธรรมของเราเอง  ใชรูปแบบการบริหารแบบรวมศูนยท่ีพิจารณารวมกันท่ี
ศูนยกลาง โดยใชเกณฑกฎระเบียบทํานองเดียวกัน  ทําใหสถาบันสวนใหญตองอยูภายใตระเบียบ
และกฎท่ีไมเหมาะสมกับสภาพของสถาบันนั้นๆ  ท้ังนี้  ทินพันธ นาคะตะ (2546) พบวา
มหาวิทยาลัยของรัฐ เกิดข้ึนมาในฐานะท่ีเปนสวนหน่ึงของระบบราชการ ทําใหขาดอิสระในการ
บริหารงานหลายดาน  จึงมีความพยายามท่ีจะใหมหาวิทยาลัยมีอิสระมากข้ึน  โดยเฉพาะการออก
จากระบบราชการ  จนกระท่ังมีการจัดต้ังมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  ข้ึนเปนมหาวิทยาลัยนอก
ระบบราชการเปนแหงแรกของประเทศ  และมีมหาวิทยาลัยแหงอ่ืนๆ คือ มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ    
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มหาวิทยาลัยแมฟาหลวง และมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี  โดยสถานศึกษาดังกลาว 
ดําเนินการไดโดยอิสระ สามารถพัฒนาระบบบริหารและการจัดการท่ีเปนของตนเอง มีความ
คลองตัว มีเสรีภาพทางวิชาการ และอยูภายใตการกํากับดูแลของสภาสถานศึกษา ตามกฎหมายวา
ดวยการจัดต้ังสถานศึกษานั้นๆ 

จากลักษณะเฉพาะของการจัดการศึกษาในระดับมหาวิทยาลัย  ประกอบกับคุณสมบัติของ
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐท่ีมีอิสระในการบริหารดานตางๆ  สุกัญญา โฆวิไลกุล (2547)  ไดช้ีให 
เห็นวาทรัพยากรบุคคลในสถาบันอุดมศึกษามีลักษณะเฉพาะท่ีแตกตางจากองคกรอ่ืน  เนื่องจาก
บุคลากรสวนใหญมีวุฒิการศึกษาและความสามารถสูง  มีภารกิจหลักท่ีรับผิดชอบคือ  การสอน 
การวิจัย  การบริการชุมชน และการทะนุบํารุงศิลปะ วัฒนธรรม  ซ่ึงเปนภารกิจท่ีสําคัญเพราะเปน
การทําหนาท่ีพัฒนาทรัพยากรมนุษยในสังคม  สรางสรรคนวัตกรรมและองคความรูใหมใหแก
สังคม  การจัดการและพัฒนาทรัพยากรบุคคลในสถาบันอุดมศึกษาจึงเปนงานท่ีทาทาย  ประกอบ
กับกระแสโลกาภิวัตนท่ีไดสงผลกระทบตอการบริหารมหาวิทยาลัยในปจจุบัน  ซ่ึงไพฑูรย  สินลา
รัตน  (2551)  ไดช้ีใหเห็นวามหาวิทยาลัยจะตองมีการปรับตัวคือ  ตองมีการบริหารจัดการในแนว
ใหมๆ ท่ีจะเนนการบริหารจัดการท่ีตองใหผูท่ีบริหารจัดการเต็มท่ี  การลดตนทุน  การรื้อปรับระบบ 
( Reengineering ) แนวคิดของผูมีสวน ไดเสีย (Stakeholder) หรือการมุงเนนลูกคา (Customer-
Orienter ) ลูกคาตองสําคัญ  ดังนั้นการพัฒนาระบบการบริหารสมัยใหมโดยเฉพาะดานการจัดการ
ทรัพยากรบุคคลจึงเปนเร่ืองท่ีสําคัญ  ท้ังนี้  เบนทลีย (Bentley ,1996) , วิลเลียม (Williams , 2002)  
และอารมสตรอง (Armstrong , 2006) ไดกลาวถึงแนวคิดเร่ืองผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  วาคือ
ส่ิงท่ีปรากฏหรือ เกิดข้ึนจากการท่ีบุคคลไดใชความรู  ทักษะ  สมรรถนะ  เพื่อใหบรรลุถึงส่ิงท่ีถูก
คาดหวัง  และมีรูปแบบเปนระบบการจัดการ ซ่ึง วิลเลียม (Williams, 2002) , โคกิ้นส (Cokins , 
2004)  , อารมสตรอง (Armstrong , 2006) และ อกิวนิส (Aguinis, 2007)  ไดใหความหมายเอาไว
และสามารถ สรุปไดวาการจัดการผลการปฏิบัติงาน  หมายถึง  กระบวนการตอเนื่องในรูปแบบ
วงจรการจัดการ  ในการกําหนดความคาดหวังขององคกรตอพฤติกรรมและผลจากการปฏิบัติงาน
ของบุคคลากร  การติดตามจัดเก็บขอมูลส่ิงท่ีเกิดข้ึนเพื่อปรับปรุงแกไขและสนับสนุนใหผูท่ีไดรับ
มอบหมายงานสามารถบรรลุถึงส่ิงท่ีองคกรคาดหวัง  การสรุปขอมูลผลการปฏิบัติงานท่ีสามารถทํา
ไดจริง  และการใหส่ิงตอบแทนตอผลการปฏิบัติงานท่ีบุคลากรสามารถทําได  ท้ังนี้การจัดการผล
การปฏิบัติงานดังกลาวมีองคประกอบท่ีสําคัญ 4 ดาน  ซ่ึงสามารถสรุปไดตามแนวคิดของอารมสต
รอง (Armstrong , 2006)  และวิลเลียมส (Williams, 2002)  คือ  คือการวางแผนผลการปฏิบัติงาน     
(Performance Planning) การติดตามและปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน (Performance Monitoring and 
Improvement) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) และ การใหรางวัลตอบแทน
ผลการปฏิบัติงาน( Rewarding Performance ) โดยองคประกอบท้ัง 4 สวนนี้มีความสัมพันธกันใน
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ลักษณะวงจรการจัดการบนพ้ืนฐานของแนวคิดการวางแผน (Plan) การดําเนินการ (Do) การ
ตรวจสอบ (Check) และการปรับปรุงแกไข (Action)  

จากองคประกอบของการจัดการผลการปฏิบัติงานดังกลาว  ไดมีการศึกษาถึงคุณลักษณะใน
องคประกอบดานตางๆ คือ ดานการวางแผนผลการปฏิบัติงาน ซ่ึง แคปแลนและนอรตัน (Kaplan 
and Norton , 1996)  ไดกลาวถึงการวัดปจจัยขับเคล่ือนผลสําเร็จ (Performancen Driver) เพราะการ
วัดผลการปฏิบัติงานจะตองเปนสวนผสมท่ีเหมาะสมของผลลัพธหรือตัวช้ีวัดตาม (Lag indicator) 
และปจจัยขับเคล่ือนผลสําเร็จหรือตัวช้ีวัดนํา (Lead indicator) การวัดปจจัยท้ังสองประเภทนี้จะเปน
การวัดท่ี “สมดุล” สอดรับกันท้ังในทิศทางจากบนลงลางและทิศทางในแนวระนาบของ
ความสัมพันธเชิงเหตุและผลในกระบวนการตางๆ  ท่ีเกี่ยวของ  ท้ังนี้ วิลเลียม (Williams,2002)  ได
อธิบายถึง ตัวช้ีวัดผลการดําเนินงานขององคกรอาจพิจารณาออกได 5 ดานคือ การวัดเร่ืองการ
สนับสนุนตอการบรรลุถึงเปาหมายทางกลยุทธ  การวัดในเร่ืองคุณภาพ การวัดในเร่ืองจํานวน หรือ
ปริมาณ การวัดในเร่ืองประสิทธิภาพและมูลคาเพื่อการเงิน  การวัดความพึงพอใจของลูกคาภายใน
และลูกคาภายนอก ในขณะท่ี  ดีน (Dean,2002) กลาวถึงนโยบายการจัดการผลการปฏิบัติ งาน วา
เปนส่ิงท่ีทุกโรงเรียน จะตองมี  เปนการใหความสําคัญตอการบรรลุเปาหมาย ของครูและเจาหนาท่ี   
ชวยระบุส่ิงท่ีตอง ปรับปรุง  ชวยในการเปดเผยใหเห็นถึงศักยภาพของครู  ระบุโอกาสในการพัฒนา 
ชวยสนับสนุน  แนะนําในส่ิงท่ียากสําหรับการปฏิบัติงานของครู พัฒนาภาวะผูนําและทักษะ ในการ
จัดการ สําหรับครูทุกระดับ และสรางบรรยากาศท่ีสนับสนุนตอการบรรลุถึงศักยภาพของ นักเรียน  
สําหรับสติฟเฟอร (Stiffler,2006) ไดกลาวถึงการกําหนดวัตถุประสงคและเปาหมายในการจัดการ
สําหรับพนักงานแตละคน วาตองมีการถายทอดลดหล่ันเปาหมายจากระดับสูงลงมาสูระดับลางท่ัว
ท้ังองคกร และสรางความสอดรับระหวางเปาหมายองคกรและเปาหมายบุคคล  สวนโจนส เจนกิน
และลอรด (Jones, Jenkin and Lord ,2006 ) ไดกลาวถึงการวางแผนผลการปฏิบัติงาน ใน
สถาบันการศึกษาวา เปนการ เปดโอกาสให หัวหนา งานและครูไดรวมกัน กําหนดถึงเปาหมาย ใน
บทบาท  ผลลัพธและ ความสามารถหลักของบุคคลการกระทํา ท่ีจําเปน เพื่อใหม่ันใจถึงผล การ
ปฏิบัติงานท่ีเปนเลิศ   

สําหรับคุณลักษณะขององคประกอบในการติดตามและปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน           
แบรคเคน , ทิมเร็คและเชิรต (Bracken, Timmreck,Church , 2001) ไดกลาวถึงรูปแบบของการ
ติดตามและพัฒนาผลการ ปฏิบัติงานดวยการใหผลสะทอนกลับแบบรอบดาน (Multisource 
feedback)  วาจะตองอยูบนพื้นฐานของ พฤติกรรม ท่ีชัดเจน  สอดรับกับเปาหมายกลยุทธ ของ
องคกร และจะตองเปนพฤติกรรมท่ีสามารถวัด ไดโดยการสังเกตหรือการประเมิน  การสะทอน 
กลับควรเช่ือถือได ทันเวลา ชัดเจน สอดคลอง ปฏิบัติได และมีความเฉพาะเจาะจง ท้ังนี้สติฟเฟอร 
(Stiffler , 2006)   เสนอวาควรมีการสนับสนุนใหผูจัดการใชระบบพี่เล้ียง  มีแผนทดแทนบุคลากร
ในตําแหนงงานท่ีสําคัญ  มีการจัดการระดับตําแหนง (Position management) การไหลของงาน        
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(Workflow) มีการรายงานและการวิเคราะห ท้ังนี้ โจนส , เจนกินสและลอรด (Jone , Jenkin and 
Lord , 2006)  ไดกลาวถึงความรู ทักษะ และพฤติกรรมของผูฝกสอนท่ีประสบความสําเร็จใน
สถานศึกษาและการใช การทบทวนผลการปฏิบัติงาน (Performance review) เพื่อพัฒนาผลการ
ปฏิบัติงาน ของครู โดย     วิลลสัน (Wilson,2007) ไดศึกษาถึงแนวทางการโคช เพื่อผลการ
ปฏิบัติงาน (Performance coaching) วาคือกระบวนการที่ชวยใหบุคคลคนพบและลงมือทําใน
ทางเลือกที่เหมาะสมท่ีสุดสําหรับพวกเขา   

สําหรับคุณลักษณะขององคประกอบดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน  มิดเดิลวูดและคารด
โน(Middlewood&Cardno,2001)ไดกลาวถึงความซับซอนในการประเมินการสอน โดยเฉพาะการ
ถกเถียง ในเร่ืองของนิยาม “การสอนท่ีดี” และ “ครูท่ีมีผลงานดี ”  ใครเปนผูประเมิน ควรจะเก็บ 
ขอมูลอะไร และอยางไร  ท้ังขอมูลเชิงปริมาณและขอมูลเชิงคุณภาพ  การใหขอมูลสะทอนกลับ 
ควรเปนประโยชนท้ังแกครูและนักเรียนและความเช่ือมโยงระหวางการประเมินผลงาน การให
รางวัล และการเล่ือนตําแหนง  ท้ังนี้  วิลเลียม  (Williams,2002) ไดแบงประเภทของผลการ
ปฏิบัติงานระดับบุคคลออกเปน 2 ประเภท คือ  1 )  เปาหมายของงาน 2 )  พฤติกรรมและสมรรถนะ
ท่ีใชในการทํางาน  เปนแนวคิดท่ีไมไดพิจารณาวาผลการปฏิบัติงานเทากับผลลัพธท่ีไดออกมาจาก
การทํางานเทานั้น  แตหมายความรวมถึงพฤติกรรมท่ีเกี่ยวของกับเปาหมายในการทํางานหรือ
พฤติกรรมท่ีสงผลตอความสําเร็จในการทํางานซ่ึงเรียกวาสมรรถนะ (Competency)  สวนโกรท 
(Grote, 2005)  ไดศึกษา  ถึงการกําหนดสัดสวนการกระจายของผลลัพธ การประเมินผลงาน (Force 
distribution) วาคือ การ กําหนด สัดสวนการกระจายของระดับผลการประเมิน ไวลวง หนาอยาง
ชัดเจน เพื่อปองกันไมให หัวหนางานใหผลการประเมินเนนหนักไปทางดีเกือบท้ังหมด แตการ
กําหนดสัดสวนดังกลาวก็จะ เกิด ผลกระทบตามมา  ดังนั้นเพ่ือแกปญหาดังกลาว  การกําหนด
สัดสวน การกระจาย (Force Distribution) จึงควรกําหนดแบบยืดหยุน เพ่ือใหผูบริหารสามารถ
จัดการไดอยาง เหมาะสม กับระดับ ผลงานของ สมาชิกในทีม  ท้ังนี้สติฟเฟอร(Stiffler,2006) ได
แสดงใหเห็นถึงองคประกอบ สําคัญของการวัดผล การปฏิบัติงานวาการวัดผลงานขององคกรและ
บุคคลเปนองคประกอบสําคัญท่ีคูขนานไปกับเร่ืองความสอดคลองของเปาหมาย  ท้ังนี้เพราะการ
ขับเคล่ือนผลงาน  เปาหมายขององคกรและบุคคลจะตองเช่ือมโยงถึงกันโดยตรง  สวนเดวิด  
( David A. J , 2007 )ไดกลาวถึงความ สําคัญของ ขอมูล ปจจัยท่ีทําการวัดผลงาน  วาคุณคาของ
ขอมูลจะข้ึนอยูกับมิติในการวัดภายใน แตละตัวช้ีวัด  มิติของ รายงานจะเปนส่ิงท่ีช้ีใหเห็นวาเราจะ
เก็บขอมูลดิบท่ีจําเปนอยางไร  ท้ังนี้เฟลทเชอร(Fletcher,2008)ไดทําการศึกษาเปาหมายของการ
ประเมินผลงานพบวาประกอบไป ดวยเปาหมายหลักสองประการ คือ การประเมินเพื่อเปรียบเทียบ
ผลงานและการประเมินเพื่อจูงใจ และ พัฒนา  การประเมินอาจารยควรใหผูถูก ประเมินเปนผูเลือกผู
ประเมินเอง  ซ่ึงอาจจะเปนบุคคล ท่ีมี ความรูในงานและวิชาชีพ ท่ีใกล เคียงมากท่ีสุด และเปน
บุคคลท่ีผูถูกประเมินใหความนับถือ  การประเมินควรประเมินโดยบุคคล รอบขาง ( Peer review )  
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ซ่ึงเปนเพื่อนรวมวิชาชีพมากกวาหัวหนางาน  ซ่ึงจะทําใหไดมาซ่ึงการ ประเมินความเช่ียวชาญ 
มากกวาการจัดอันดับควรแยกประเด็นการประเมินระหวางบทบาทดานวิชาชีพเฉพาะทางและ
บทบาทดานการบริหารใหชัดเจน   

สําหรับคุณลักษณะขององคประกอบดานการใหรางวัลตอบแทนผลการปฏิบัติงาน อารม 
สตรองและเมอริส(Armstrong and Murlis ,2001)ไดกลาวถึงลักษะของคาตอบแทน ซ่ึงพิจารณาจาก
ผลงาน สมรรถนะ หรือทักษะของพนักงานหรือทีม โดยมองผลงานในฐานะส่ิงท่ีบุคคลบรรลุถึง
และการสนับสนุนของบุคคลตอผลงานของทีมหรือองคกร โดยกําหนดรูปแบบคาตอบแทนพิเศษท่ี
หลากหลาย ท้ังนี้ วิลเลียม (Williams,2002)ไดแบงรางวัลตอบแทนผลการปฏิบัติงานออกเปน 2 
รูปแบบคือ การใหรางวัลท่ีเปนตัวเงิน และรางวัลท่ีไมเปนตัวเงิน ท้ังนี้ ชิงโกส (Chingo,2002) 
กลาวถึงการกําหนดแผนการจายคาตอบแทน เพื่อจูงใจตามผลงาน ซ่ึงจะมีรูปแบบของแผนการจูงใจ
ท่ีหลากหลาย เชน แผนการจูงใจ ระดับบุคคล แผนการจูงใจระดับทีม  โดยอาจกําหนดสัดสวนการ
จายคาตอบแทนตามรายได  สัดสวนตามการบรรลุเปาหมาย สวนสติฟเฟอร (Stiffler,2006)  ได
เสนอใหมีการจายผลตอบแทนตามผลการปฏิบัติงานไดแสดงใหเห็นวาการใหรางวัลตอบแทนผล
การปฏิบัติงานแกบุคคล  จะตองเช่ือมโยงกับผลการวัดความสําเร็จในการบรรลุถึงเปาหมายการ
ปฏิบัติงาน  เพราะหากผลการวัดไมเช่ือมโยงกับการใหรางวัลแกบุคคล  องคกรก็จะไมถูกขับเคล่ือน   
ท้ังนี้ เจนเสน (Jensen ,2007 )   กลาวถึง องคประกอบ และคุณลักษณะของการใหรางวัล ตอบแทน
วาผูคนจะถูกจูงใจดวยส่ิงท่ีมากกวาเงิน  จึงควรพิจารณารางวัลประเภท อ่ืนท่ีไมใชเงิน โดยพิจารณา 
ในภาพรวม ท่ีเรียกวา  “รางวัลท้ังหมด”  ซ่ึงประกอบไปดวยวัฒนธรรมการทํางาน   บรรยากาศการ
ทํางาน ภาวะผูนําและ ทิศทาง การเติบโตและโอกาส ในการพัฒนา  ความสมดุลในชีวิตสวนตัวและ
งาน  การสนับสนุนปจจัยแหง ความสําเร็จในงาน  และการใหความยอมรับ 
 จากลักษณะสําคัญของการบริหารมหาวิทยาลัย  ลักษณะเดนของมหาวิทยาลัยในกํากับของ
รัฐ  องคประกอบและคุณลักษณะขององคประกอบในการจัดการผลการปฏิบัติงานตามแนวคิด
ทฤษฏีของนักวิชาการ  ไดมีการศึกษาถึงแนวทางการจัดการผลการปฏิบัติงานในปจจุบันของ
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและมหาวิทยาลัยในตางประเทศ  พบวามีแนวปฏิบัติในปจจุบันสําหรับ
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐในประเทศไทย  ซ่ึงสามารถสรุปไดคือ  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
สุรนารี  ไดกําหนดใหมีการประเมินผลการทดลองปฏิบัติงาน  เพื่อประเมินผลการทดลอง
ปฏิบัติงานของพนักงานท่ีตองทดลองปฏิบัติงานในทุกภาคการศึกษา  หากผลการปฏิบัติงานอยูใน
ระดับสูงสุดหรือต่ําสุดจะไดรับแจงจากผูบังคับบัญชาเปนลายลักษณอักษร  ถาหากผลการประเมิน
อยูในระดับปานกลาง ผูบังคับ บัญชาอาจแจงเปนลายลักษณอักษรหรือไมก็ได แตตองมีการรวม
ปรึกษา (Counselling) กับพนักงาน  เพื่อใหไดรับสถานภาพเปนพนักงานประจํา  หรือใหออกจาก
งาน  ในกรณีผลการปฏิบัติงานตํ่ากวาเกณฑ  มีการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อประกอบ การ
พิจารณาความดีความชอบประจําป  ปละ 3 คร้ัง  เพื่อประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานทุกคน
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ในทุกภาคการศึกษา  มีองคประกอบในการประเมิน ไดแก ผลสําเร็จของงาน พฤติกรรมและ
คุณลักษณะอ่ืนๆ ตามลักษณะของสายงาน  ท้ังนี้ผูบังคับบัญชาของผูถูกประเมินจะแจงความเห็น
ของตนเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาเปนลายลักษณอักษร  เพ่ือใชประโยชนในการ
ประกอบการพิจารณาข้ึนเงินเดือนประจําป  มีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางตอเนื่องตลอดอายุ
งาน มีการประเมินผลประสิทธิภาพการสอน ทุกรายวิชาท่ีเปดการเรียนการสอนประจําภาค
การศึกษานั้นๆ ใหนักศึกษาเปนผูประเมินในแตละรายวิชาเพ่ือประเมินการสอน  และจะสรุปผล
และแจงผลการประเมินไปยังผูสอนทุกคน และมีการประชุมเชิงปฏิบัติการ(Work Shop)  การ
ประเมิน การเรียนการสอนประจําแตละภาคการศึกษาเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพการเรียนการสอนให
ดียิ่งข้ึน ผลการประเมินการสอน อาจนําไปใชประกอบการพิจารณาการขอกําหนดตําแหนงทาง
วิชาการ  การพิจารณาความดีความชอบประจําป  การพิจารณาการทดลองปฏิบัติงานมีประชุมทาง
วิชาการการประเมินการเรียนการสอน(ทุกภาคการศึกษา)  เพ่ือพิจารณาหาทางแกไขปญหาเกี่ยวกับ
การเรียนการสอนตลอดจนการบริหารการจัดการ เพื่อประเมินผลการจัดการเรียนการสอนประจํา
ภาคการศึกษา  โดยจะประเมินทุกภาคการศึกษา  และหาขอสรุปเพื่อการปรับปรุงแกไข  ในดานการ
พัฒนาพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีมีแนวทางในการพัฒนาบุคลากรดวยการให 
ทุนการศึกษา การไปศึกษา ฝกอบรม ดูงาน และปฏิบัติการวิจัย  การไปเพิ่มพูนความรูทางวิชาการ 
(Sabbatical Leave)  การไปปฏิบัติงานบริการวิชาการ  สวนการจายคาตอบแทน  ไดแบงประเภท
บัญชีเงินเดือนเปน 3 ประเภท คือบัญชีเงินเดือนสายปฏิบัติการ  วิชาชีพ และบริหารท่ัวไป  บัญชี
เงินเดือนสายวิชาการ  บัญชีเงินเดือนสายบริหารวิชาการนอกจากนี้ยังมีการจัดใหมีเงินประจํา
ตําแหนง  เงินประจําตําแหนงทางวิชาการและเงินประจําตําแหนงบริหารวิชาการ  และมีการข้ึน
เงินเดือน  ปละ 1 คร้ัง ภายในวงเงินงบประมาณรายจายประจําปของมหาวิทยาลัย  ในอัตรารอยละ
จากเงินเดือนฐาน มีการกําหนดวิธีการพิจารณาจัดสรรอัตราการข้ึนเงินเดือนแกพนักงานตามท่ีสภา
มหาวิทยาลัยกําหนดในแตละป โดยมีหลักเกณฑ วิธีการ ข้ันตอน เปนไปตามท่ีคณะกรรม การ
บริหารงานบุคคลกําหนด  สําหรับสวัสดิการอ่ืนๆ  มีการจัดต้ังกองทุนสํารองเล้ียงชีพ คาเลาเรียน 
บุตรคารักษาพยาบาลบานพักบุคลกร สโมสรพนักงาน สถานพัฒนา เด็กกอนวัยเรียน 

มหาวิทยาลัยแมฟาหลวง มีหลักการประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ เพื่อพัฒนาชวยเหลือ 
สงเสริมใหพนักงานไดมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ มากข้ึน ดึงศักยภาพของผูถูกประเมินออกมา
ใหเกิดประโยชนตองาน  ตอความกาวหนาในการทํางานไดดีข้ึน สงเสริมการทํางานเปนทีมเพิ่มข้ึน 
เพิ่มทักษะในการทํางาน รวมท้ังชวยในการปรับปรุงตัวเอง  และปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอม
ของการทํางาน เปนกลไกใหเกิดการรับรูถึงสภาพปญหาของระบบงาน และหัวหนางานจากผูปฏิบัติ   
เพื่อนําไปสูการปรับปรุงระบบงาน กระบวนการทํางานและการจัดการตางๆ  เนนการเปนระบบท่ี
โปรงใสเปนธรรมและมีประสิทธิภาพ สงเสริมทักษะในการประเมิน  ถือเปนส่ิงจําเปนของผูบังคับ 
บัญชาทุกคน ใหเกิดการเรียนรูและทักษะตางๆ ในเชิงสรางสรรคเพื่อผลประโยชนขององคการ  
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ท้ังนี้ไดแบงกลุมผูถูกประเมินออกเปน 4 กลุมโดยพิจารณาตามสายงานคือ พนักงานสายบริหาร
วิชาการ พนักงานสายวิชาการ พนักงานสายปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารทั่วไป ลูกจางของ
มหาวิทยาลัย ในดานการพัฒนาพนักงาน มหาวิทยาลัยแมฟาหลวงไดกําหนดใหมีการไปศึกษา  
ฝกอบรม ดูงาน การไปปฏิบัติงานวิจัย การไปปฏิบัติงานบริการวิชาการ  การไปเพิ่มพูนความรูทาง
วิชาการ  การแลก เปล่ียนอาจารยหรือนักวิชาการ การรับทุนเพื่อศึกษาตอ  สําหรับการประเมินผล
การปฏิบัติงานของพนักงาน  พิจารณาจากผลสําเร็จของงาน  โดยประเมินจากปริมาณตามภารกิจ  
และคุณภาพของงานความรูความสามารถในการปฏิบัติงานพฤติกรรมในการทํางาน และ
คุณลักษณะสวนบุคคล การมีสวนรวมในกิจกรรมของมหาวิทยาลัย  ท้ังนี้แบงการประเมินผลงาน
ออกเปน 3 ประเภทคือ  การประเมินผลการทดลองปฏิบัติงาน การประเมินผลการปฏิบัติงานตาม
รอบปประเมิน และการประเมิน ผลการปฏิบัติงานเพ่ือพิจารณาตอสัญญาจางสวนการข้ึนเงินเดือน  
พนักงานที่จะไดรับการพิจารณาข้ึนเงินเดือนประจําป ตองมีคุณสมบัติและผลการปฏิบัติงานในรอบ
ปประเมินตามหลักเกณฑ  มีการจัดสวัสดิการ ใหพนักงาน  เร่ืองคารักษาพยาบาล กองทุนเงินสะสม
สมทบ คาเลาเรียนบุตร การประกันสุขภาพ การประกันอุบัติเหตุ การจายคาทําขวัญและคาทําศพ 
บริการแพทยเคล่ือนท่ี หองออกกําลังกาย Fitness เคร่ืองราชอิสริยาภรณ  ทรัพยสินทางปญญา 
เคร่ืองแตงกายในงานพิธีการ ชุดปฏิบัติ งานสําหรับพนักงาน รถรับสงพนักงาน  และท่ีพักบุคลากร   

มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ ไดกําหนดใหมีการประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงานอยางตอเนื่อง
ตลอดอายุการทํางานเพ่ือใหบรรลุปณิธานการประเมินเพื่อการพัฒนา โดยยึดหลัก“ความยุติธรรม 
โปรงใส และตรวจสอบได”  ปจจุบันไดใชวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบหลายทางใน
ลักษณะ 360 องศา เพื่อใหมีขอมูลจากหลายแหลงใชประกอบการพิจารณาของผูประเมิน มีการ
ประเมินโดยองคคณะบุคคล ใชกลไกการส่ือสารสองทางระหวางผูประเมินและผูรับการประเมิน 
ท้ังในกระบวนการทําขอตกลงรวมกอนการปฏิบัติงาน  เพื่อกําหนดวัตถุประสงคการทํางานรวมกัน 
การติดตามผลการทํางานเพ่ือใหผูบังคับบัญชาสามารถใหคําแนะนําการทํางานใหพนักงานพัฒนา  
ปรับ ปรุงวิธีการทํางานอยางตอเนื่อง  และเม่ือประเมินผลการปฏิบัติงานแลวเสร็จใหทําการแจงผล
การประเมินใหผูรับการประเมินทราบในรูปแบบของการปรึกษาหารือผลการปฏิบัติงาน  เพื่อให
ผูรับการประเมินไดทราบจุดออนจุดแข็งแลวนําไปพฒันาปรับปรุงเพื่อเสริมทักษะและคุณลักษณะท่ี
จําเปนตองานตอไป  ท้ังนี้ไดกําหนดปจจัยการประเมิน  ของพนักงานแตละกลุมตําแหนง โดยมี
สัดสวนการประเมินจากคะแนนเต็ม 100 คะแนน แตกตางกันตามสัดสวนของผลสําเร็จของงานและ
พฤติกรรมบุคคล  สวนการขึ้นเงินเดือนประจําป  ปละ 1 คร้ัง ภายในวงเงินงบประมาณรายจาย
ประจําปของมหาวิทยาลัย  ข้ึนเงินเดือนตามระดับผลการปฏิบัติงานในรอบปท่ีแลว ซ่ึงพนักงาน
จะตองมีคุณสมบัติตามเกณฑข้ันตํ่าท่ีมหาวิทยาลัยกาํหนด และจะตองปฏิบัติงานไมนอยกวา 6 เดือน 
โดยใหข้ึนเงินเดือนตามสัดสวนระยะเวลาปฏิบัติงาน  เปนเปอรเซ็นตตามโครงสรางบัญชีเงินเดือน
ของมหาวิทยาลัยท่ีใชกับพนักงานสาย  สําหรับการพัฒนาบุคลากร มหาวิทยาลัยกําหนดใหการ
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พัฒนาบุคลากรเปนหนาท่ีของบุคคล 3 ฝาย คือมหาวิทยาลัย  ผูบังคับบัญชาทุกคน  ตัวพนักงาน 
มหาวิทยาลัยมีนโยบาย พนักงานแตละคนควรท่ีจะเขารับการพัฒนาอยางนอย 3 หลักสูตรตอป   

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี     มีคณะกรรมการบริหารงานบุคคลของ
มหาวิทยาลัย มีอํานาจตามขอบังคับ วาดวย การบริหารงานบุคคล ออกระเบียบ หลักเกณฑและ
วิธีการเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล รวมท้ังสวัสดิการของพนักงานและลูกจาง โดยไดรับความ
เห็นชอบจากสภามหาวิทยาลัย เสนอแนะใหคําปรึกษาแกสภามหาวิทยาลัยเกี่ยวกับการบริหารงาน
บุคคล    

พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยมี 3 ประเภท คือพนักงานแบบไมประจํา  พนักงานแบบ
ประจํา  และลูกจาง  หมายถึง  ลูกจางทดลองงาน  ลูกจางตามสัญญาจางตําแหนงของพนักงานและ
ลูกจางของมหาวิทยาลัย มี 2 กลุม คือ  กลุมตําแหนงวิชาชีพ ไดแก  ตําแหนงทางวิชาการตําแหนง
วิชาชีพอ่ืนๆ  และตําแหนงบริหาร   ใหคณะกรรมการจัดทํามาตรฐานกําหนดตําแหนงพนักงานและ
ลูกจางของมหาวิทยาลัยไวเปนบรรทัดฐานทุกตําแหนง ในมาตรฐานกําหนดตําแหนงใหแสดง
ประเภทช่ือของตําแหนง หนาท่ี และความรับผิดชอบลักษณะงานท่ีตองปฏิบัติ คุณสมบัติเฉพาะ
สําหรับตําแหนง 

อัตราเงินเดือนของพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย เปนไปตามบัญชีเงินเดือนท่ีสภา
มหาวิทยาลัยกําหนด  พนักงานหรือลูกจางผูใดปฏิบัติงานเหมาะสมกับตําแหนงหนาท่ีปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพในระดับเปนท่ีพอใจของมหาวิทยาลัย ใหถือวาผูนั้นมีความชอบ จะไดรับบําเหน็จ
ความชอบเปนคําชมเชย เคร่ืองเชิดชูเกียรติ รางวัล หรือไดรับการเล่ือนเงินเดือน หรือเล่ือนตําแหนง
แลวแตกรณี    

ผู บัง คับบัญชามีหนา ท่ีพัฒนาและฝกอบรมผูอยู ใต บัง คับบัญชาให เพิ่มพูนความรู
ความสามารถ  ทักษะ  ทัศนคติท่ีดี  คุณธรรม  และจริยธรรม  เพื่อใหปฏิบัติหนาท่ีไดอยางมี
ประสิทธิภาพทั้งปจจุบันและอนาคต  กําหนดใหมีการพัฒนาพนักงานลูกจาง  การไปศึกษา 
ฝกอบรม หรือดูงาน การไปปฏิบัติงานวิจัย การไปปฏิบัติงานบริการวิชาการ การไปเพิ่มพูนความรู
ทางวิชาการ การแลกเปล่ียนคณาจารยหรือพนักงาน  การอ่ืนใดท่ีจําเปนหรือเหมาะสม เพื่อ
ประโยชนในการพัฒนาพนักงานและลูกจาง  มีระบบสวัสดิการประโยชนเกื้อกูลและเงินตอบแทน
ในลักษณะตางๆ แกพนักงานและลูกจางตามความจําเปนและเหมาะสม โดยใหพนักงานหรือลูกจาง
ของมหาวิทยาลัยไดรับเงินเดือนคาจาง หรือคาตอบแทนรวมกันแลวไมนอยกวาเงินเดือนคาจาง 
หรือคาตอบแทนท่ีขาราชการผูนั้น หรือลูกจางผูนั้นเคยไดรับจากสวนราชการ และไดรับสวัสดิการ
และประโยชนอยางอ่ืนรวมกันแลวไมนอยกวาสวัสดิการและประโยชนอยางอ่ืนท่ีขาราชการผูนั้น 
หรือลูกจางผูนั้นเคยไดรับจากสวนราชการ 
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 ท้ังนี้ไดมีการศึกษาแนวทางการจัดการผลการปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัยในตางประเทศ
พบวา มหาวิทยาลัยคอรแนล (Cornell University) มีข้ันตอนในการจัดการผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร  คือมีการระบุเปาหมายหรือความรับผิดชอบ (Goals/Responsibilities) ผลสําเร็จท่ีทําได 
และปจจัยท่ีสงผลใหเกิดความสําเร็จหรือลมเหลว และกําหนดใหมีระดับของผลการปฏิบัติงาน 
(Performance level)  5 ระดับคือ ทํางานไดเกินกวาส่ิงท่ีถูกคาดหวังเสมอ มีผลงานเปนเลิศ ทํางาน
ไดเกินกวาท่ีคาดหวังบอย ผลงานสวนใหญมากกวาท่ีถูกคาดหวังทํางานไดผลตามท่ีถูกคาดหวัง  
ผลงานเปนไปตามท่ีหนวยงานคาดหวัง จําเปนตองไดรับการปรับปรุง  ไมบรรลุส่ิงท่ีถูกตาดหวังท่ี
สําตัญๆ 1 หรือ 2 อยาง  จะตองมีการจัดทําแผนการพัฒนาผลงานและทําการติดตาม (Needs 
Improvement) และไมสามารถบรรลุถึงส่ิงท่ีถูกคาดหวังไดเลย  จะตองมีการจัดทําแผนการพัฒนา
ผลงานและทําการติดตาม  หรืออาจตองเลิกจางหากจําเปน  (Fails to Achieve  Expectations) มีการ
ระบุทักษะท่ีจําเปนตอผลสําเร็จของงาน  ประกอบไปดวย  ความรูเร่ืองงาน  การแสดงใหเห็นถึงการ
ใหความเคารพตอความแตกตางในมุมมองของผูอ่ืน การปรับตัว มีความยืดหยุน เปดรับแนวคิด
ใหมๆ ปรับตัวเขากับการเปล่ียนแปลง และแนวทางของผูอ่ืน  การพัฒนาตนเอง  สรางใหตนเองมี
ความรู ทักษะ ความสามารถ ปรับตัวเขาไดกับเทคโนโลยีสมัยใหมท่ีจําเปน  การส่ือสาร  แสดงให
เห็นถึงความสามารถในการนําเสนอสิ่งท่ีคิดไดอยางชัดเจน ท้ังการพูดและการเขียน รวมถึงทักษะ
ในการฟง การแบงปนความรู ขอมูล การต้ังคําถามและการใหส่ิงท่ีจําเปนเพื่อคําตอบท่ีเปนทางบวก    
การทํางานเปนทีม สรางสายสัมพันธในการทํางานเพื่อแกปญหาและบรรลุถึงเปาหมายรวมกัน  ไว
ตอความตองการของผูอ่ืน เสนอความชวยเหลือ สนับสนุน และใหขอมูลยอนกลับแกผูอ่ืน ทํางาน
อยางมีประสิทธิภาพและรวมมือกับผูอ่ืน  จิตรักบริการ เปดตัวใหผูอ่ืนเขาถึงได  เสนอตัวในการ
ชวยเหลือในเวลาและความตองการที่เหมาะสม ทําใหลูกคาภายในและภายนอกพอใจ  แสดงออกถึง
ความพรอมรับการตรวจสอบในงานท่ีรับผิดชอบ  ปฏิบัติหรือตัดสินใจบนฐานของจริยธรรมเม่ือ
ปฏิบัติงานในฐานะตัวแทนมหาวิทยาลัย รักษาความลับอยางเหมาะสมในทุกดานของงาน แรงจูงใจ
ในการทํางาน แสดงใหเห็นถึงการริเร่ิม กําหนดเปาหมายท่ีจําเปน ลงมือปฏิบัติ การคิดสรางสรรค 
ตระหนักตอความเส่ียง มีสวนรวมในการแกไขปญหา เสนอแนะแนวทางในการปรับปรุงผลการ
ปฏิบัติงาน ท้ังนี้มีการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยภาพรวม  และกําหนดเปาหมายหรือความ
รับผิดชอบใหมสําหรับรอบการประมินถัดไปเปาหมายอาจจะตอเนื่องจากความรับผิดชอบท่ีกําลัง
ดําเนินการอยู  รวมถึงการแจงใหบุคลากรทราบถึงวันเวลาท่ีตองดําเนินการใหเสร็จสมบูรณ  มีการ
บันทึกขอคิดเห็นของบุคลากร  ลงลายมือช่ือรวมกันท้ังหัวหนางานโดยตรง หัวหนาระดับถัดไปและ
บุคลากรเอง 

มหาวิทยาลัยโคโรลาโด  (University Of Colorado)  มีการกําหนดเปนโปรแกรมการจัดการ
ผลการปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัย ท่ีมีขอบเขตการใชงานท่ัวท้ังมหาวิทยาลัย ประกอบไปดวย
องคประกอบหลัก 3 สวนคือ  การจัดการผลการปฏิบัติงาน  การจายเพื่อตอบแทนผลสําเร็จ  
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(Achievement Pay)  และการแกไขกรณีขัดแยง กําหนดความหมายของระดับผลงานเปน 3 ระดับคือ  
เกินกวาความคาดหวัง เปนไปตามท่ี ถูกคาดหวัง และตํ่ากวาความคาดหวัง การวางแผนผลการ
ปฏิบัติงาน เปนการตกลงรวมกันระหวางผูบังคับบัญชาและผูปฏิบัติงานในชวงใกลเร่ิมตนรอบการ
ประเมินใหม เพื่อกําหนดคาดคาดหวังและแผนงานท่ีสอดคลองกับลักษณะงานและเช่ือมโยงกับ
พันธกิจของหนวยงานและมหาวิทยาลัย เปนการกําหนดวาจะประเมินอะไร ประเมินอยางไร 
ประเมินเม่ือไร การติดตามพัฒนาดวยรูปแบบผูฝกสอน (Coaching) การประเมินระดับผลการ
ปฏิบัติงาน (Rating) โดยผูประเมิน  มีการพูดคุยกันระหวางผูประเมินและผูถูกประเมิน  และลง
ลายมือช่ือเพื่อรับทราบ  การตรวจสอบทบทวนโดยหัวหนางานระดับถัดไป กอนจะสรุปผลแจง
บุคลากรอยางเปนทางการ  มีการกําหนดสมรรถนะหลัก เพื่อใชประเมินสมรรถนะ  มีการเช่ือมโยง
กระบวนการจัดการผลการปฏิบัติงานเขากับพันธกิจและเปาหมายกลยุทธของมหาวิทยาลัย  การ
วางแผนผลการปฏิบัติงานของบุคลากรจะตองเช่ือมโยงกับเปาหมายของมหาวิทยาลัย  ความ
สอดคลองนี้จะทําใหผูบริหารสามารถวัดผลที่ไดออกมาจากงานมากไปกวาทักษะ สมรรถนะ 
ผลลัพธท่ีมีตอเปาหมายหนวยงาน  แตรวไปถึงการสนับสนุนเชิงบวกตอกลยุทธของมหาวิทยาลัย  
การจายเพื่อตอบแทนผลการปฏิบัติงาน  มีการจัดต้ังกองทุนเพื่อจายตอบแทนผลการปฏิบัติงาน และ
กําหนดวงเงินท่ีตองใชในการจายสําหรับแตละป จายใหบุคลากรแตละคนเปนรอยละของฐาน
เงินเดือน ยกเวนกรณีเกินอัตราสูงสุดของชวงเงินเดือนท่ีไดรับอยูแลวจะไดรับเปนเงินกอนไมมีการ
ปรับฐานเงินเดือนการแกไขกรณีขอขัดแยง และมีการประกันคุณภาพ เพื่อทบทวนคุณภาพในการ
จัดการผลการปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัย การจัดสรรระดับผลงานและการจายเพ่ือตอบแทนผลการ
ปฏิบัติงาน  
  มหาวิทยาลัยโอไฮโอสเตท ( Ohio State University) มีการจัดการผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรท่ีกําหนดเปนนโยบายการจัดการผลการปฏิบัติงาน มีวัตถุประสงคของการจัดการผลการ
ปฏิบัติงาน  เพื่อใหเกิดการส่ือสารอยางตอเนื่องระหวางผูบังคับบัญชาและบุคลากร เนนในเร่ืองการ
ชวยเหลือใหบุคลากรบรรลุถึงผลงานท่ีดีท่ีสุดในการทํางาน  และเปาหมายอ่ืนๆ  ใหทิศทางและ
ความชัดเจนเร่ืองส่ิงท่ีคาดหวังในผลการปฏิบัติงาน  ใหขอมูลยอนกลับและการพัฒนาโดยผูฝกสอน 
(Coach) ในเร่ืองเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานท้ังในส่ิงท่ีทําไดดีและส่ิงท่ีตองปรับปรุง  การกําหนด
ส่ิงจําเปนในการฝกอบรมและพัฒนา  สนับสนุนเอกสารเกี่ยวกับการจัดการผลการปฏิบัติงาน และ
ขอมูลเพื่อการจัดสินใจดานทรัพยากรบุคคล  สรางความสมดุลระหวางอิสระภาพและความพรอม
รับการตรวจสอบขององคกรและบุคลากร  กําหนดเปนระบบการจัดการผลการปฏิบัติงาน ประกอบ
ไปดวย 4 องคประกอบ คือ  การวางแผนผลการปฏิบัติงาน การพัฒนาโดยผูฝกสอน (Coaching)  
การใหขอมูลยอนกลับรอบทิศทาง  และการทบทวนผลการปฏิบัติงาน  เปนการสรุปวงจรผลการ
ปฏิบัติงาน มุงเนนท่ีผลสําเร็จ ส่ิงท่ีตองปรับปรุง และเปาหมายในอนาคต  และกําหนดระดับผลการ
ปฏิบัติงานเปน 5 ระดับคือ  ผลงานเกินกวาท่ีคาดหวังอยางตอเนื่อง บางคร้ังผลงานเกินกวาท่ี
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คาดหวัง ผลงานไดตามท่ีถูกคาดหวัง  บางคร้ังผลงานตํ่ากวาท่ีถูกคาดหวัง และผลงานต่ํากวาท่ีถูก
คาดหวังอยางตอเนื่องมีการกําหนดคานิยมหลักของมหาวิทยาลัย เพื่อประเมินบุคลากร ในดาน
คุณภาพการใหบริการ  การเคารพและใหความรวมมือกับชุมชน  การเรียนรูและพัฒนาตนเอง  การมุงเนน
ที่ผลลัพธ ความรูในงานที่ไดรับมอบหมาย  การจัดการผลการปฏิบัติงาน  การเปนผูนํา  รวมถึงการทบทวน
เปาหมาย กรณีจําเปน  
  มหาวิทยาลัยยอรค (York University) มีการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากรที่กําหนด
เปนโปรแกรมการจัดการผลการปฏิบัติงาน  โดยมีเปาหมายของโปรแกรมการจัดการผลการ
ปฏิบัติงานคือ เพื่อบรรลุถึงความเปนเลิศในผลการปฏิบัติงานของบุคลากรและองคกร  โปรแกรมจะ
สรางความสอดคลองในเปาหมายของบุคลากรกับแผนงานของมหาวิทยาลัยและแผนการจัดสรร
ทรัพยากร และใหขอมูลยอนกลับท่ีจําเปนและทันเวลาเพื่อปรับปรุผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  
เปนการสรางพ้ืนฐานใหผูบริหารรับรูถึงส่ิงท่ีบุคลากรไดปฏิบัติและสนับสนุนใหบุคลากรวางแผน
ในการเรียนรูและพัฒนางานในปจจุบันของตนเอง รวมถึงการพัฒนาแผนอาชีพสําหรับอนาคต  มี
การกําหนดบทบาทและความรับผิดชอบ  3 ระดับคือ 1)  ผูบริหารระดับสูงของมหาวิทยาลัย     
2)  ผูบริหารระดับหนวยงาน  และ 3)  บุคลากร  มีกระบวนการจัดการผลการปฏิบัติงาน  4  ข้ันตอน
คือ  ข้ันตอนรวมกันวางแผนผลการปฏิบัติงาน  ผูบริหารและบุคลากรพบกันเพื่อทบทวนและ
กําหนดระดับทักษะ กําหนดแผนงาน เตรียมเปาหมายในผลการปฏิบัติงานและการติดตามผลในแต
ละชวงเวลา บนพ้ืนฐานของแผนการสนับสนุนทรัพยากรจากหนวยงาน  ข้ันตอนการใหขอมูล
ยอนกลับอยางตอเนื่องตลอดทุกข้ันตอนผูบริหารจะตองใหคําปรึกษาหารือ เปนผูสอนงาน  และให
ขอมูลยอนกลับแกบุคลากร  รวมกันติดตามความคิบหนาเปรียบเทียบกับแผนท่ีกําหนด รวมถึงการ
ทบทวนเปาหมายในชวงกลางปในกรณีท่ีจําเปน  ข้ันตอนการรวบรวมขอมูล  ผูบริหารและบุคลากร
มีความรับผิดชอบในการรวบรวมขอมูลจากสวนตางๆ ท่ีเกี่ยวของกับการบรรลุถึงเปาหมาย  เชน
ลูกคา คูคา เพื่อนรวมงาน  ข้ันตอนการทบทวนแผนการจัดการผลการปฏิบัติงานและการประเมิน 
ผูบริหารและบุคลากรทบทวนเอกสารเปาหมายหลักและการวดัผล รวมถึงการพัฒนาแผนปฏิบัติการ  
บุคลากรระบุผลงานที่ปฏิบัติไดจริงเปรียบเทียบกับคาเปาหมายและรวมกันทบทวนเปาหมาย  
ทรัพยากรท่ีตองใชรวมถึงแผนในการพัฒนาอาชีพของบุคลากร  ผูบริหารใชผลการประเมินข้ัน
สุดทายสําหรับการปรับข้ึนเงินเดือนประจําป  

มหาวิทยาลัยเซาทออสเตรเลีย (The University of South Australia) มีการกําหนดความ
รับผิดชอบ  คือผูบริหารระดับสูงรับผิดชอบในการสรางวัฒนธรรมเพ่ือใหการจัดการผลการปฏิบัติ 
งานเปนสวนผสมอยูในการสนับสนุน การใหทุนการศึกษา การศึกษา การวิจัย ภายในมหาวิทยาลัย  
ผูบริหารอาวุโส มีความรับผืดชอบตอบุคลากรในหนวยงาน ในการปฏิบัติและรักษาไวซ่ึงการ
จัดการผลการปฏิบัติงานใหอยูภายใตหลักการของมหาวิทยาลัย  ทําใหม่ันใจไดวาบุคลากรมีสวน
รวมเขาถึงนโยบายท่ีเกี่ยวของ ไดรับการฝกอบรมอยางเหมาะสม สนับสนุน ใหคําปรึกษา เพื่อให



19 
 

 

บุคลากรปฏิบัติ งานเพ่ือใหบรรลุถึงเปาหมายของมหาวิทยาลัย ผูบริหาร  มีความรับผิดชอบในการ
ส่ือสารเร่ืองเปาหมาย  ลําดับความสําคัญและตัวช้ีวัดผลสําเร็จของงาน  ชวยเหลือพัฒนาผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร แสดงบทบาทผูนํา ทําใหม่ันใจไดวาการจัดการผลการปฏิบัติงานเปนไป
ตามโครงสรางท่ีกําหนดไว  รวมถึงการสรรหาทรัพยากรท่ีจําเปน และบุคลากร  ถูกคาดหวังในการ
เขาใจถึงบทบาทของตนเองในการบรรลุถึงเปาหมายของมหาวืทยาลัย  รวมรับผิดชอบในการ
วางแผนพัฒนาผลการปฏิบัติงานของตนเอง มีสวนรวมในการพูดคุยแลกเปล่ียนเร่ืองผลการ
ปฏิบัติงาน และแสวงหาโอกาสในการพัฒนาตนเอง  มีการวางแผนและวงจรการทบทวนการจัดการ
ผลการปฏิบัติงานเปนการดําเนินการจากบนลงลาง  จากแผนกลยุทธของมหาวิทยาลัยและจากลาง
ข้ึนบนจากผลการปฏิบัติงานขอบุคลากร แผนการปฏิบัติงานของบุคลากรจะแสดงใหเห็นถึงส่ิงท่ี
สนับสนุนตอเปาหมายขององคกร  

จากลักษณะสําคัญของมหาวิทยาลัย   ลักษณะเดนของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ             
องคประกอบและคุณลักษณะของการจัดการผลการปฏิบัติงานตามหลักวิชาการ  ประกอบกับขอมูล
ผลการศึกษารูปแบบและลักษณะการจัดการผลการปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐใน
ประเทศและมหาวิทยาลัยในตางประเทศในปจจุบัน  สามารถสังเคราะหขอมูลและสรุปไดเปน
ระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  ใชองคประกอบและ
คุณลักษณะของระบบดังกลาว  เปนกรอบและปจจัยสําคัญในการตรวจสอบระบบการจัดการผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยในปจจุบัน เพื่อเปนขอมูลประกอบสําหรับการ
พัฒนากลยุทธการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  ตามแนวทางของ
การจัดการเชิงกลยุทธ  ซ่ึง สมพงศ จุยศิริ และ เชาว โรจนแสง (2545 : 57 ) ,ปกรณ ปรียากร (2549)   
และ บุญเกียรติ ชีวะตระกูลกิจ (2549)  ไดมีการใหนิยามการจัดการเชิงกลยุทธ  สรุปไดวา หมายถึง
การตัดสินใจและการกระทําในการวิเคราะหองคประกอบตางๆ ขององคกร การพิจารณาสภาพ
ปจจุบันท่ีเกี่ยวของ  ท่ีกอใหเกิดผลลัพธในการจัดสรางแผนและการปฏิบัติตามแผน  เพื่อใหบรรลุ
วัตถุประสงคขององคกร  ท้ังนี้ วีเล็นและฮังเกอร(Wheelen and Hunger ,2002) ไดอธิบายกระบวน 
การจัดการเชิงกลยุทธวามีข้ันตอนท่ีสําคัญ โดยเฉพาะข้ันตอนในการพัฒนากลยุทธดวยการ
วิเคราะห สภาพแวดลอม ภายในและภายนอก เพื่อการช้ีบงถึง “ปจจัยเชิงกลยุทธ” (Strategic Factor)    
และใชเทคนิค SWOT  เพื่อหาความสัมพันธของปจจัยเชิงกลยุทธท้ังสองดาน ประกอบกับการ
พิจารณาถึงวิสัยทัศน ยุทธศาสตรหลักของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  ประกอบการวิเคราะหใหไดมา
ซ่ึงกลยุทธการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  ซ่ึงเปนวัตถุประสงค
วัตถุของการวิจัยในคร้ังนี้    
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ขอบเขตของการวิจัย 
การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคท่ีจะศึกษาถึงองคประกอบและคุณลักษณะท่ีเหมาะสมในการจัดการ

ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  และนําเสนอกลยุทธการจัดการผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย จึงไดกําหนดขอบเขตของการวิจัย ไวดังนี้ 

1.  โดยท่ีมีนักวิชาการกลาวถึงการจัดการผลการปฏิบัติงาน ไว 3 ระดับ คือการจัดการผลการ
ปฏิบัติงานระดับองคกร การจัดการผลการปฏิบัติงานระดับบุคคล และการจัดการผลการปฏิบัติงาน
ระดับบุคคลเชิงบูรณากับองคกร  การวิจัยนี้จึงกําหนดขอบขายระดับการศึกษาไวคือ การจัดการผล
การปฏิบัติงานระดับบุคคลเชิงบูรณากับองคกร  โดยสนใจศึกษาองคประกอบหลัก 4 ดาน คือ  ดาน
การวางแผนผลการปฏิบัติงาน (Performance planning)   ดานการติดตามและปรับปรุงผลการ
ปฏิบัติงาน (Performance monitoring and improvement)  ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
(Performance Appraisal) และดานการใหรางวัลตอบแทนผลการปฏิบัติงาน (Performance reward)  

2.  เนื่องจากมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐในประเทศไทยมีท้ังมหาวิทยาลัยมีประสบการณใน
การบริหารมายาวนานและมหาวิทยาลัยท่ีเพิ่งจะแปรสภาพจากมหาวิทยาลัยของรัฐ  การวิจัยนี้จึง
สนใจศึกษาขอมูลจากมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐท่ีมีประสบการณในการบริหารมายาวนาน  
จํานวน  4 แหง คือ  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ  มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี  มหาวิทยาลัยแมฟาหลวง   และเพ่ือใหทราบถึงแนวปฏิบัติการ
จัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัย ในระดับสากล จึงไดศึกษาขอมูลเพิ่มเติมจาก
มหาวิทยาลัยตางประเทศ จํานวน 5 แหงคือ  มหาวิทยาลัยคอรแนล (Cornell University) 
มหาวิทยาลัยโอไฮโอ สเตท (Ohio State University) มหาวิทยาลัยเซาทออสเตรเลีย (University of 
South Australia )  มหาวิทยาลัยยอรค (York University)  และมหาวิทยาลัยโคโลราโด (University  
of  Colorado)    

3.  ประชาการและกลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังนี้  คือพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ
(อาจารย)  และพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ ท่ีปฏิบัติงานอยูในหนวยงานที่มีการเรียนการ
สอนภายในจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  จํานวน 295 คน จํานวน 345 คน  ตามลําดับ 

4.  กลยุทธการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  ท่ีนําเสนอใน
การวิจัยนี้ครอบคลุมพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ(อาจารย) และพนักงานมหาวิทยาลัยสาย
ปฏิบัติการ ใน  2  สวน คือ  กลยุทธในการบริหารระบบ  และกลยุทธในข้ันตอนการจัดการผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร  ซ่ึงประกอบไปดวย   1) การวางแผนผลการปฏิบัติงาน  2) การติดตามและ
ปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน   3) การประเมินผลการปฏิบัติงาน  และ  4) การใหรางวัลตอบแทนผล
การปฏิบัติงาน 
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คําจํากัดความท่ีใชในการวิจัย 
คําจํากัดความท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้  ไดแก 
1 .  กลยุทธ   หมายถึง  วิธีดําเนินการท่ีเหมาะสมภายใตปจจัยแวดลอมขององคกร ในชวง

เวลาหนึ่งๆ  ในการบรรลุถึงเปาหมายท่ีตองการ  
2.  ผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  หมายถึง   ส่ิงท่ีปรากฏหรือเกิดข้ึนจากการที่บุคคลไดใช

ความรู  ทักษะ   สมรรถนะ  เพื่อใหบรรลุถึงส่ิงท่ีถูกคาดหวัง   
3.  การจัดการผลการปฏิบัติงาน ( Performance Management ) หมายถึง  ระบบการจัดการ    

ท่ีกําหนดความคาดหวังขององคกรตอพฤติกรรมและผลจากการปฏิบัติงานของบุคคลากร  การ
ติดตามจัดเก็บขอมูลส่ิงท่ีเกิดข้ึนเพื่อปรับปรุงแกไขและสนับสนุนใหผูท่ีไดรับมอบหมายงาน
สามารถบรรลุถึงส่ิงท่ีองคกรคาดหวัง    การสรุปขอมูลผลการปฏิบัติงานที่สามารถทําไดจริง  และ
การใหส่ิงตอบแทนตอผลการปฏิบัติงานท่ีบุคลากรสามารถทําได   

4.  การวางแผนผลการปฏิบตัิงาน ( Performance Planning ) หมายถึง การกําหนดความ
คาดหวังขององคกรตอพฤติกรรมและผลจากการปฏิบัติงานของบุคลากร    การกําหนดแผนการ
พัฒนาบุคลากร  รวมถึงการสนับสนุนทรัพยากรตางๆ ขององคกร  เพื่อใหส่ิงท่ีจะปรากฏหรือ
เกิดข้ึนจริงจากการปฏิบัติงานของบุคคลากรเปนไปตามท่ีองคกรคาดหวัง   
           5.  การติดตามและปรับปรุงผลการปฏิบตัิงาน  ( Performance Monitoring and 
Improvement)  หมายถึง  การจัดเก็บ รวบรวมขอเท็จจริงและแนวโนมของส่ิงท่ีปรากฏหรือเกิดข้ึน
จริงในระหวางการปฏิบัติงาน  เพื่อปรับปรุงแกไขและใหการสนับสนนุดานตางๆ แกบุคลากรให
สามารถปฏิบัติงานไดบรรลุถึงส่ิงท่ีองคกรคาดหวัง  

6.  การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal)   หมายถึงการรวบรวมขอมูล
ข้ันสุดทายจากส่ิงท่ีปรากฏหรือเกิดข้ึนจริงจากการปฏิบัติงานของบุคคลากรเปรียบเทียบกับส่ิงท่ี
องคกรคาดหวัง  เพื่อสรุปเปนระดับของผลการปฏิบัติงาน  

7.  การใหรางวัลตอบแทนผลการปฏิบัติงาน ( Rewarding Performance ) หมายถึง  การให
ส่ิงตอบแทนตอผลการปฏิบัติงานท่ีบุคลากรสามารถทําได   ท้ังในรูปแบบของส่ิงท่ีเปนตัวเงินและ
ส่ิงท่ีไมใชเงิน 

8.  บุคลากร  หมายถึง   พนักงานมหาวิทยาลัยท่ีปฏิบัติงานในสายงานวิชาการ (อาจารย) และ
พนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ      

9.  มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  หมายถึง  มหาวิทยาลัยท่ีมีฐานะเปนหนวยงานในกํากับของ
รัฐซ่ึงไมเปนสวนราชการตามกฎหมายวาดวยระเบียบบริหารราชการแผนดิน  กฎหมายวาดวย
ระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ และกฎหมายวาดวยการปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม 
และไมเปนรัฐวิสาหกิจตามกฎหมายวาดวยวิธีการงบประมาณและกฎหมายอ่ืน 
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ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับจากการศึกษาวิจัยเร่ือง  การพัฒนากลยุทธการจัดการผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  : กรณีศึกษาจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  มีดังนี้ 
1.  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยมีกลยุทธในการพัฒนาระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากร ใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ซ่ึงจะสงผลตอขวัญ กําลังใจ คุณภาพในการทํางานของ
บุคลากรและประสิทธิภาพในการบริหารของมหาวิทยาลัยโดยรวม 

2.  มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐไดรูปแบบของระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร  และแนวทางในการประยุกตใชระบบสําหรับการจัดการทรัพยากรบุคลากรภายในองคกร 

 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

บทที่  2 
 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
  

ในการวิจัยเร่ือง  การพัฒนากลยุทธการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยใน
กํากับของรัฐ  :  กรณีศึกษาจฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย   ประกอบดวยแนวคิดและทฤษฏีท่ีเกี่ยวของ  
แบงออกเปน 5  ตอน  ดังนี้  
 

ตอนท่ี  1  การบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ    
  ตอนท่ี  2  การจัดการผลการปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ    

ตอนท่ี  3  การจัดการเชิงกลยทุธ  
ตอนท่ี  4  การจัดการผลการปฏิบัติงานของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  
ตอนท่ี  5  งานวิจัยท่ีเกีย่วของ 
 

ตอนท่ี 1  การบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ    
 ในการศึกษาเร่ืองการบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยในกํากบัของรัฐ   ผูวิจัยได
ศึกษาแนวคิดและทฤษฏีเกีย่วกับ    หลักการบริหารมหาวทิยาลัย  การบริหารงานมหาวิทยาลัยใน
กํากับของรัฐ  และการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ   ดังนี้  

 
1. หลักการบริหารมหาวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยหรือการอุดมศึกษาเปนการศึกษาแบบหนึ่งท่ีจัดใหแกคนวัยท่ีกําลังจะเปนผูใหญ 
หรือเปนผูใหญแลว ในขณะท่ีประถมศึกษานั้นเปนการศึกษาสําหรับเด็กเล็ก และมัธยมศึกษาเปน
การศึกษาสําหรับเด็กวัยรุน โดยเหตุนี้จึงมักจะมีผูเรียกการศึกษาระดับอุดมศึกษาวา การศึกษาระดับ
ท่ีสาม (Tertiary Education) หรือการศึกษาระดับหลังมัธยมศึกษา (Post-Secondary Education)   
เพราะเปนการศึกษาท่ีตอจากระดับมัธยม   การศึกษาคือความพยายามท่ีจะสรางคนใหเปนคนท่ี
สมบูรณตามแบบตางๆ ท่ีแตละสังคมตองการ  การอุดมศึกษาก็เชนเดียวกันเปนความพยายามทาง
สังคมท่ีจะใหคนท่ีกําลังเปนผูใหญหรือเปนผูใหญแลวก็ตาม ยอมรับแนวคิด คานิยม และพฤติกรรม
ของกลุมหรือสังคมท่ีคนเหลานั้นอาศัยอยู   แตคนในวัยนี้ยอมจะมีจินตนาการ แนวความคิดและ
ความเชื่อตางๆ เปนของตนเองและมีมากกวาวัยอ่ืนๆ และบุคคลจะจบออกไปรับผิดชอบงาน
โดยตรง โดยเหตุนี้การอุดมศึกษาจึงจําเปนตองจัดใหผูเรียนและผูสอนมีอิสระและเสรีภาพรวมท้ัง
ความเปนตัวของตัวเอง สถาบันอุดมศึกษาจะตองมีอิสระทางวิชาการ มีเสรีภาพในการศึกษา คนหา
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ความรู และมีความเปนประชาธิปไตยสูง  บรรยากาศตางๆ เหลานั้นจะตองมีอยูและไดรับการ
สนับสนุนในสถาบันอุดมศึกษา รวมถึงการเปดโอกาสในการศึกษาคนควาและสรางความรูข้ึนใหม
ในสาขาวิชาตางๆ ท่ีควรจะมีโดยกวาง และมีอยางอิสระ  ไมถูกครอบหรือถูกจํากัดดวยอิทธิพลของ
สังคมบางกลุม  เพราะถาการคิดคนถูกสกัดกั้นเสียแลว  ความกาวหนาของความรูและความคิดก็จะ
หยุดชะงักงันไปทันที การศึกษาหาความรูในสถาบันอุดมศึกษาควรดําเนินไปในแบบของการ
คนควาไปถึงจุดท่ีไมรูแลวก็เร่ิมตนท่ีความไมรูนั้นใหมอีก (ไพฑูรย สินลารัตน, 2522 )  

ในดานของจุดมุงหมายของการอุดมศึกษาของไทย  พบวาในอดีตกอนการพัฒนาประเทศใน
สมัยรัชกาลท่ี 5 นั้น การดําเนินงานอุดมศึกษาของไทย จะกระจายอยูในความรับผิดชอบของสถาบัน
สังคมตางๆ กัน  คือ สถาบัน บาน วัด และวัง  โดยสถาบันเหลานี้ตางก็มีหนาท่ีหลักของตนเองอยู
แลวแตก็จะใหการศึกษาไปดวยพรอมกัน  สําหรับจุดมุงหมายของการอุดมศึกษาไทยต้ังแตในอดีต
จนถึงปจจุบันไดสะสมกันมาหลายประการดวยกันคือ การอบรมใหเปนผูใหญท่ีดีในสังคม  การ
ผลิตคนเขารับราชการ  การสงเสริมวิชาชีพช้ันสูง  การสนับสนุนการพัฒนาประเทศ  การแกปญหา
การเมือง   อยางไรก็ตามเม่ือมาถึงในปจจุบันเร่ิมเห็นชัดไดวาจุดมุงหมาย บางประการมีความไม
เหมาะสมและไมสอดคลองกับความเปล่ียนแปลงสังคม   มีการเรียกรองจากสังคมใหมหาวิทยาลัย
แ ล ะ ส ถ า บั น อุ ด ม ศึ ก ษ า อื่ น ๆ  มี บ ท บ า ท ใ น ก า ร รั บ ใ ช สั ง ค ม ม า ก ยิ่ ง ข้ึ น
รวมถึงการเรียกรองในประเด็นอ่ืนๆ เชน   การกําหนดจุดมุงหมายใหชัดเจนมากข้ึน  ใหสอดคลอง
กับความตองการของสังคมมากยิ่งข้ึน  ใหเปนประโยชนกับบุคคลจํานวนมากข้ึน  รวมถึงให
สงเสริมหลักการของการอุดมศึกษา  อันไดแกความกาวหนาทางวิชาการ และความเปนอิสระในการ
บริหารงานวิชาการ  อันจะนําไปสูความเจริญเติบโตทางความรูในทุกๆ ดานใหมากยิ่งข้ึน   ท้ังนี้
โรนัล บารเนต (อางถึงใน วิชัย ตันศิริ, 2550)  ไดสรุปเอกลักษณ หรือหลักการแนวคิดท่ีเปนตัวชูโรง
การอุดมศึกษาโดยท่ัวไปไว 12 ประการ  คือ  การแสวงหาความจริงและความรูอันเปนวัตถุวิสัย  
การวิจัย  การใหการศึกษาในแนวกวาง (liberal education)  ความเปนตัวของตัวเอง  เสรีภาพทาง
วิชาการ  เปนเวทีเปดและเปนกลางในการอภิปรายและการโตเถียง  การมีเหตุผล  การพัฒนา
ความสามารถในการวิพากษวิจารณของนักศึกษา  การพัฒนาความเปนอิสระและความเปนตัวของ
ตัวเองทางความคิดของนักศึกษา  การพัฒนาบุคลิกภาพและจิตใจของนักศึกษา  เปนศูนยกลางของ
แนวคิดวิพากษ วิจารณในสังคม  และการรักษาไวซ่ึงวัฒนธรรมปญญาชนของสังคม 

โดยสรุปจะเห็นไดวามหาวิทยาลัยเปนสถาบันท่ีทําหนาท่ีในการจัดการศึกษาในระดับอุดม 
ศึกษา  ซ่ึงมีหนาท่ีตางๆ  รวมถึงการถูกคาดหวังอยางหลากหลายจากสังคม  โดยมีลักษณะเฉพาะท่ี 
สําคัญ  คือตองการความเปนอิสระ ท้ังในแงของวิชาการและการบริหาร  เพื่อใหเกิดบรรยากาศ 
ในการเรียนรู การแลกเปล่ียน  การคิดวิพากษวิจารณ  การพัฒนาวิชาการ  การพัฒนาคุณธรรม 
และจิตใจ  ซ่ึงส่ิง เหลานี้จะเกิดข้ึนไดภายใตรูปแบบการบริหารมหาวิทยาลัยท่ีมีความเปนอิสระ 
เทานั้น 
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2. การบริหารงานมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ คือ มหาวิทยาลัยของรัฐ ท่ีเปนนิติบุคคล ไดรับการจัดสรร

งบประมาณเทาท่ีจําเปน ภายใตการกํากับดูแลของทบวงมหาวิทยาลัย สภามหาวิทยาลัยมีอิสระใน
การบริหารจัดการทุกๆ ดาน รวมท้ังมีอํานาจในการบริหารการเงินและทรัพยสิน โดยไมตองนํา
รายไดสงกระทรวงการคลัง แตตองตรวจสอบไดในภายหลัง ( ทินพันธ  นาคะตะ , 2546)   

การเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ   ทําใหมหาวิทยาลัยมีอิสระจากการแทรกแซงของ
อํานาจรัฐ แตจะตองไดรับการตรวจสอบ ควบคูกันไป ความมีอิสระในการกําหนดจุดมุงหมาย 
มาตรการ และการประเมินผลของตนเอง ท้ังในดานการบริหารท่ัวไป การบริหารบุคคล การบริหาร
การเงิน และการบริหารวิชาการ ซ่ึงรวมถึงความมีอิสระในดานการสอน การวิจัย และการใหบริการ
แกสังคม   
 สวนการกํากับมหาวิทยาลัย เปนเร่ืองของการกํากับดูแลการดําเนินงานใหเปนไปตามแผนท่ี
กําหนด โดยมีการรายงานกลับอยางตอเนื่อง โดยเฉพาะอยางยิ่ง ดวยการกําหนดทิศทางและ
ตรวจสอบการดําเนินงานของมหาวิทยาลัย เชน เพื่อใหเปนไปตามความตองการของสังคม เพื่อ
กระจายโอกาสทางการศึกษา เปนตน ท้ังนี้ก็โดยวิธีกําหนดเปาหมาย เกณฑมาตรฐาน ประเมินผล
และปรับปรุงแกไข 
 สําหรับลักษณะสําคัญของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐบาลไทย  ทบวงมหาวิทยาลัยได
กําหนดหลักการไวดังนี้  (ทินพันธ  นาคะตะ , 2546)   

1. มีสถานภาพเปนหนวยงานของรัฐ ท่ีไมเปนสวนราชการ และไมเปนรัฐวิสาหกิจ  เปนนิติ
บุคคล และยังไดรับการจัดสรรงบประมาณแผนดินอยางเพียงพอที่จะประกันคุณภาพการศึกษาไว
ได โดยมีอิสระในการบริหารจัดการดานตางๆ ของตัวเอง ตาม พ.ร.บ. ของมหาวิทยาลัย ซ่ึงจะ
ส้ินสุดท่ีสภามหาวิทยาลัย เวนแตเร่ืองท่ีตองใหทบวงมหาวิทยาลัยเสนอคณะรัฐมนตรีเพ่ือใหความ
เห็นชอบ ท้ังนี้จะตองไดรับการติดตาม ตรวจสอบผลการดําเนินงานภายหลัง 

2. สภามหาวิทยาลัยมีอํานาจหนาท่ี ดังน้ีคือ ประการแรก กําหนดนโยบายและแผนในการ
ปฏิบัติภารกิจท่ีสอดคลองกับนโยบายของรัฐบาล แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ 
แผนพัฒนาการศึกษาระดับอุดมศึกษา รวมท้ังความตองการของสังคม ประการท่ีสอง กําหนดระบบ
กํากับและติดตามผลการดําเนินงานและการรายงานผลท่ีพรอมจะรับการตรวจสอบได ประการท่ี
สาม กํากับ ติดตามใหการดําเนินภารกิจเปนไปตามนโยบาย แผน และเปาหมายท่ีกําหนดไว ออก
ระเบียบขอบังคับในการบริหารงานบุคคล งานวิชาการ การเงินและงบประมาณ และอ่ืนๆ และสภา
มหาวิทยาลัยรับผิดชอบผลการดําเนินงานตอรัฐบาล 

3. การบริหารงานบุคคล การเปนพนักงานมหาวิทยาลัย จะตองผานการประเมินศักยภาพ
บุคคล ตามระเบียบขอบังคับวาดวยการบริหารงานบุคคลที่สภามหาวิทยาลัยกําหนด บุคลากรไมอยู
ภายใตขอบังคับของกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานและแรงงานสัมพันธ 
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4. การบริหารวิชาการ ใหเสร็จส้ินท่ีสภามหาวิทยาลัย แตจะตองสอดคลองกับนโยบาย
และมาตรฐานทางวิชาการท่ีกําหนดโดยหนวยงานกลาง เชน สภามหาวิทยาลัยมีอํานาจอนุมัติ
หลักสูตรและเปดการสอน อนุมัติจัดต้ัง ยุบ เลิกหนวยงานตางๆ 

5. การบริหารงบประมาณและทรัพยสิน มีหลักการดังนี้ คือ ประการแรก รัฐบาลจัดสรร
เงินอุดหนุนท่ัวไป ใหเพียงพอที่จะประกันคุณภาพการศึกษาไวได ถือเปนรายไดของมหาวิทยาลัย 
ประการท่ีสอง มหาวิทยาลัยกําหนดระบบบริหารงบประมาณการเงิน บัญชี และทรัพยสินของ
ตนเอง โดย  ส.ต.ง. จะเปนผูตรวจสอบการใชจายเงินภายหลัง ประการท่ีสาม  รายไดของ
มหาวิทยาลัยไมตองนําสงกระทรวงการคลัง ประการท่ีส่ี กรณีท่ีรายไดไมพอสําหรับคาใชจาย รัฐพึง
จัดสรรงบประมาณแผนดินใหเทาท่ีจําเปน ประการท่ีหา มหาวิทยาลัยถือกรรมสิทธ์ิในท่ีดิน และ
ทรัพยสินไดจัดหาประโยชนจากท่ีราชพัสดุและทรัพยสิน และสามารถหารายไดจากแหลงตางๆได
ดวย ประการท่ีหก รัฐสนับสนุนงบประมาณ คาใชจายประจําในลักษณะคาใชจายตอหัวนักศึกษา 
โดยมหาวิทยาลัยตองนํารายไดอ่ืนมาสมทบ สวนคาใชจายในการลงทุน รัฐจัดสรรใหตามโครงการ 
และตามความจําเปน รวมท้ังรัฐใหการสนับสนุนการจัดตั้งกองทุนคงยอดเงินตนดวย 
 
3. การบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ   

การบริหารงานของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ   โดยเฉพาะอยางยิ่งมหาวิทยาลัยท่ีแปร
สภาพ จากหนวยงานภาครัฐมาเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ   ตองมีการเปล่ียนแปลงระบบการ
บริหารตางๆจากรูปแบบราชการดั้งเดิม   ท้ังในดานของการบริหารวิชาการ  การบริหารงบประมาณ  
และการบริหารทรัพยากรบุคคลใหเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ   โดยการนําแนวคิดดานการ
บริหารสมัยใหมมาใช  เพื่อพัฒนาระบบการบริหารของมหาวิทยาลัยใหมีประสิทธิภาพสูงสุด  
(ไพฑูรย  สินลารัตน , 2551)    

ในชวงเวลาท่ีผานมา ไดเกิดปญหาข้ึนหลายประการในการบริหารทรัพยากรบุคคลภายใน
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ  โดยเฉพาะอยางยิ่งบุคลากรดานวิชาการ  เนื่องจากมหาวิทยาลัยไม
สามารถรักษานักวิชาการที่มีอยูได  หลายคนลาออกจากมหาวิทยาลัยของรัฐไปทํางานท่ีอ่ืน   
มหาวิทยาลัยไมสามารถดึงดูดบัณฑิตรุนใหมท่ีมีสติปญญาดีใหเขามาเปนอาจารยและใชชีวิตเปน
นักวิชาการได  และไมสามารถจูงใจใหผูท่ีอยูในระบบแลวอุทิศตนและพัฒนาตนเปนนักวิชาการท่ี
เปนเลิศได  เนื่องจากขาดโอกาสในการทํางานวิชาการที่ดีและมีภารกิจดานอ่ืนท่ีจําเปนในการเล้ียง
ชีพ  สภาพการณดานทรัพยากรบุคลากรของมหาวิทยาลัยรัฐในชวงเวลาท่ีผานมาจึงอยูในภาวะ
วิกฤติ มีความสลับซับซอนตอเนื่องกันเปนลูกโซ  การแกไขท่ีจุดหนึ่งจุดใดอยางเดียวจะไมเปนผล 
(จรัส สุวรรณเวลา , 2545)    

นอกจากนี้ยังพบวาการจัดการทรัพยากรบุคคลในมหาวิทยาลัยของรัฐ เปนการจัดการ
ทรัพยากรบุคคลในระบบราชการเชนเดียวกับระบบราชการอื่นๆ คือ เปนการบรรจุตามตําแหนงท่ีมี
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อยู   มีรายละเอียดของงานท่ีมอบหมายยังไมชัดเจนมากนัก  มีการคัดเลือกบุคลากรในวงท่ีคอนขาง
แคบ   การคัดเลือกยังไมมีข้ันตอนท่ีจะรับประกันคุณภาพไดเต็มท่ี  เม่ือไดรับการบรรจุแลวก็จะอยู
ไปตลอดอายุเกษียณ  การเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนงใชเวลานาน  การประเมินตรวจสอบในเชิงของ
คุณภาพยังมีไมมากนัก   การใหรางวัลและการจูงใจเพ่ือใหสรางงานวิชาการยังมีไมมากและชัดเจน
พอ   สภาพการทํางานยังเปนแบบงานประจําเปนหลัก  การจัดการทรัพยากรบุคคลในลักษณะนี้ไม
กระตุนใหบุคลากรของสถาบันอุดมศึกษาไดผลิตและสรางผลงานอยางมากพอ  สภาพเหลานี้ คือ
ปญหา และขอจํากัดของการจัดการทรัพยากรบุคคลในมหาวิทยาลัยของรัฐ     

ดังนั้นภายหลังการเปล่ียนสถานภาพของมหาวิทยาลัยรัฐเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ
แลว   มหาวิทยาลัยจําเปนจะตองปรับเปล่ียนระบบการจัดการทรัพยากรบุคคลจากรูปแบบเดิมเพื่อ
แกไขปญหาตางๆ ขางตน  เพราะทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยมีความสําคัญอยางมาก  นั่นคือ
คณาจารยจะเปนกลุมบุคลากรท่ีจะดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายของอุดมศึกษา คือความเปนเลิศทาง
วิชาการ   กลุมผูบริหารจะมีสวนสําคัญในการผลักดันนโยบายความเปนเลิศทางวิชาการใหบรรลุผล
สําเร็จ  และกลุมผูปฏิบัติงานบริการทางวิชาการอ่ืนๆ  ก็จะเปนกําลังสําคัญของสถาบันอุดมศึกษาใน
ทุกๆ  ดาน  การจัดการทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพจึงเปนเ ร่ืองท่ีจําเปนอยางยิ่งของ
สถาบันอุดมศึกษา (ไพฑูรย  สินลารัตน, 2546)  นอกจากนี้ยังพบวาทรัพยากรบุคคลในสถาบัน 
อุดมศึกษาจะมีลักษณะเฉพาะที่แตกตางจากองคกรอื่นคือ บุคลากรสวนใหญมีวุฒิการศึกษาและ
ความสามารถสูง   มีภารกิจหลักท่ีรับผิดชอบคือ  การสอน การวิจัย  การบริการชุมชน และการ
ทะนุบํารุงศิลปะ วัฒนธรรม  ซ่ึงเปนภารกิจท่ีสําคัญเพราะเปนการทําหนาท่ีพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ในสังคม  สรางสรรคนวัตกรรมและองคความรูใหมใหแกสังคม  การจัดการและพัฒนาทรัพยากร
บุคคลในสถาบันอุดมศึกษาจึงเปนงานท่ีทาทาย  (สุกัญญา โฆวิไลกูล , 2547)  ดังนั้นการพัฒนา
ระบบการจัดการทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพสําหรับมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐจึงมีความ
จําเปน  เพื่อรักษาคนดี สงเสริมคนเกง และพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากร  (ทินพันธ  นาคาตะ, 
2546)   

3.1  ความหมายและรูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคล   
การบริหารมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐมีลักษณะสําคัญคือความเปนอิสระ และคลองตัว 

ดังนั้น มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐจึงตองการระบบการบริหารตางๆ  รวมถึงระบบการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคล ท่ีมีความคลองตัว และเกิดประสิทธิภาพสูงสุด  เนื่องจากบุคคลากรเปนปจจัยท่ี
สําคัญท่ีสุดประการหนึ่งในการผลักดันใหองคกรประสบความสําเร็จตามเปาหมายท่ีกําหนด เพราะ
มนุษยเปนผูลงมือ  ลงแรง  ออกความคิด ผลิตสินคาหรือใหบริการที่มีคุณภาพตามท่ีลูกคาตองการ  
แตเนื่องจากมนุษยมีความหลากหลาย  แตละบุคคลลวนแตกตางกัน  ดังนั้นองคกรจึงตองมีระบบ 
หรือวิธีการในการบริหารทรัพยากรบุคคลากร ใหมีความรู ทักษะ ความชํานาญ และขวัญกําลัง 
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ใจท่ีดี  สามารถสรางสรรคงานหรือใหบริการไดอยางมีประสิทธิภาพและเปนไปในทิศทางตาม 
ท่ีองคกรคาดหวัง   

อารมสตรอง  (Armstrong , 2006 : 1)ไดใหคํานิยามของการบริหารทรัพยากรบุคคล วา
หมายถึง  “ แนวทางเชิงกลยุทธและเกี่ยวเนื่องกันขององคกรในการจดัการคนทํางานซ่ึงถือวาเปน
ทรัพยสินท่ีมีคาท่ีสุด เพื่อใหสนับสนุนตอการบรรลุเปาหมายขององคกร ท้ังในรูปแบบปจเจกบุคคล
หรือรวมมือกนั ”  ซ่ึงคํานิยามดังกลาวแสดงใหเห็นถึงความสัมพันธ ระหวางองคกร บุคลากร 
และเปาหมายขององคกร ซ่ึงตองถูกจัดการใหสอดคลอง ประสาน สนับสนุนซ่ึงกนัและกนั 
อยางเปนระบบ    ท้ังนี้อารมสตรองไดมีการศึกษาและสามารถสรุปรูปแบบของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล  ออกไดดังนี้  
 1. รูปแบบของมิชิแกนสกูล (Michigan School)   เสนอใหระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล
และโครงสรางองคกรควรจะถูกจัดการในรูปแบบท่ีเขากนัไดพอดีกับกลยุทธองคกร ท้ังนี้มีการ
อธิบายวงจรดานทรัพยากรบคุคล ซ่ึงประกอบไปดวยกระบวนการท่ัวไปท่ีใชในทุกองคกร     ดัง
แผนภาพ  
 
    การใหรางวัล   
       
การคัดเลือก  การจัดการผลงาน    ผลสําเร็จ 

       
    การพัฒนา   
 
แผนภาพท่ี  2.1   วงจรดานทรัพยากรบุคคล  รูปแบบของมิชิแกนสกูล  (Armstrong , Performance  
                            Management : key strategies and practical guidelines , 2006) 

 

จากแผนภาพขางตน  แสดงใหเห็นถึงความสัมพันธในเชิงกิจกรรมของการบริหารทรัพยากร
บุคคลขององคกรโดยเร่ิมต้ังแตการคัดเลือกบุคลากร  การจัดการผลงาน  การใหรางวัลตอบแทนผล 
การปฏิบัติงาน  การพัฒนาบุคลากร  ซ่ึงกิจกรรมเหลานี้จะสงผลสุดทายตอความสําเร็จขององคกร   

2. รูปแบบของฮาวารดสกูล (Harvard School)  ซ่ึงเช่ือวาในปจจุบันมีแรงกดดันและความ
ตองการเชิงกลยุทธดานทรัพยากรบุคคลตอองคกรมากข้ึน ซ่ึงแรงกดดันนี้ทําใหตองมองเรื่องการ
บริหารทรัพยากรบุคคลในระยะยาวและพิจารณาในฐานะท่ีเปนสินทรัพยท่ีมีศักยภาพมากกวาเพียง
คาใชจาย  และเห็นวาหัวหนาสายงานหลักทุกระดับจะตองเขามารับผิดชอบในการตัดสินใจและ
ดําเนินการซ่ึงจะสงผลกระทบตอธรรมชาติของความสัมพันธระหวางองคกรและพนักงาน  
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ความสนใจของผูมสีวนไดเสีย 
- ผูถือหุน 
- ฝายจัดการ 
- พนักงาน 
- รัฐบาล 
- สหภาพแรงงาน 

      

  ทางเลือกเชิงนโยบายการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

- อิทธิพลของพนักงาน 
- การไหลของขั้นตอนการ
ทํางานดานบุคคลากร 
- ระบบการใหรางวัล 
- ระบบการทํางาน 

 ผลสุดทายจากการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

- การผูกมัด 
- ความลงรอย 
- ตนทุน ประสิทธิภาพ 

 ผลตอเนื่องระยะยาว 
- ความเปนอยูที่ดีของ
บุคคล 
- ประสิทธิภาพองคกร 
- ความเปนอยูที่ดีของ
สังคม 

ปจจัยตามสถานการณ 
- คุณลักษณะของแรงงาน 
- กลยุทธธุรกิจ 
- ปรัชญาการจัดการ 
- ตลาดแรงงาน 
- สหภาพแรงงาน 
- เทคโนโลยีในการทํางาน 
- กฎหมาย คานิยมสังคม 

      

 
แผนภาพท่ี 2.2  วงจรดานทรัพยากรบุคคล  รูปแบบของฮาวารดสกูล (Armstrong , Performance      
                          Management : key strategies and practical guidelines , 2006) 
 

จากแผนภาพ  ลักษณะสําคัญของรูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคล  ดงันี้ 
1. มีการใหความใสใจตอผูมีสวนไดเสีย  ไมวาจะเปนรัฐบาล  ผูถือหุน  ฝายจัดการ  พนักงาน  

หรือสหภาพแรงงาน     
2.  มีการใหความสนใจในความสัมพันธระหวางเจาของและพนักงาน เชนเดียวกับ

ความสัมพันธระหวางกลุมผลประโยชนอ่ืนๆ 
3.  มีการขยายขอบเขตของบริบทการบริหารทรัพยากรบุคคลใหรวมไปถึงอิทธิพลของ

พนักงาน , โครงสรางของงานและรูปแบบของการอํานวยการ 
4. มีการรับรูถึงอิทธิพลของบริบทในภาพกวางท้ังในดานผลิตภัณฑ และสังคมวัฒนธรรม  ท่ี

มีผลตอการเลือกทางกลยุทธของฝายจัดการ  
รูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคลฮาวารดสกูล  นี้เนนขอเท็จจริงวาการบริหารทรัพยากร

บุคคลตองเปนความใสใจของการจัดการโดยท่ัวไป  ไมใชเฉพาะหนาท่ีของฝายบุคคลเทานั้น 
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3.2 เปาหมายของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 อารมสตรองไดศึกษาและสรุปแนวคิดของนักวิชาการตางๆ  ท่ีไดกลาวถึงเปาหมายหรือ
จุดมุงหมายของการบริหารทรัพยากรบุคคล ไวดังนี้  (Armstrong , 2006 )   

1)  ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลเปนแหลงของความสามารถขององคกรท่ีจะทําให
องคกรไดเรียนรู และใชใหเกิดประโยชนใหมๆ      

2)  การดําเนินการดานทรัพยากรบุคคลที่มีลักษณะเฉพาะ  ท่ีกําหนดสมรรถนะหลักของ
องคกร จะเปนส่ิงท่ีกําหนดวาองคกรจะแขงขันไดอยางไร      

3)  ทุนมนุษยเปนการแสดงถึงปจจัยดานมนุษยในองคกร  การประสานเร่ืองความเฉลียว
ฉลาด ทักษะ ความเช่ียวชาญ ซ่ึงทําใหองคกรมีคุณลักษณะเฉพาะ ซ่ึงสวนประกอบดานมนุษยนี้มี
ความสามารถในการเรียนรู  การเปล่ียนแปลง  การสรางสรรคส่ิงใหมๆ ซ่ึงหากไดรับการจูงใจอยาง
เหมาะสมจะทําใหม่ันใจไดวาองคกรจะอยูรอดไดในระยะยาว 

4)  การบริหารทรัพยากรบุคคลมีจุดมุงหมายในการสงเสริมการพัฒนาความรูและทักษะ
เฉพาะขององคกร ซ่ึงเปนผลผลิตจากกระบวนการเรียนรูขององคกร 

5)  การบริหารทรัพยากรบุคคลมุงหมายท่ีจะเพ่ิมแรงจูงใจ  การงานและขอผูกมัดโดยการ
ริเร่ิมนโยบายและกระบวนการซึ่งจะทําใหม่ันใจไดวาบุคคลมีคุณคาและไดรับรางวัลในส่ิงท่ีพวก
เขาทําสําเร็จ และไดรับรางวัลสําหรับการเพิ่มข้ึนของระดับทักษะและสมรรถนะ 

6 )  การบริหารทรัพยากรบุคคลมุงหมายในการสรางบรรยากาศซ่ึงกอใหเกิดผลิตภาพ ซ่ึง
ผลิตภาพนี้จะเกิดข้ึนเม่ือมีความสัมพันธอันดีระหวางฝายบริหารและพนักงาน 

จากรูปแบบโดยท่ัวไปและเปาหมายของการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังกลาวขางตนจะเห็น 
ไดวาการจัดการทรัพยากรบุคคลดวยรูปแบบท่ีมีประสิทธิภาพจะสงผลตอผลสําเร็จ เนื่องจากองคกร 
จะมีบุคลากร ท่ีมีความรู ทักษะ แรงจูงใจ ท่ีสอดคลองกับเปาหมายของมหาวิทยาลัย  ท้ังนี้ไดมีการ 
ศึกษาผลกระทบของกลยุทธดานทรัพยากรบุคคลท่ีมีตอองคกร  สรุปไดดังนี้ 

 
ตารางท่ี  2.1  ผลการวิจัยแสดงความสัมพนัธระหวางการบริหารทรัพยากรบุคคลและผลสําเร็จของ 
                      องคกร 

ผูวิจัย วิธีการวิจยั ผลการวิจัย 
Arthur (1990, 
1992,1994) 

 ประเมินผลกระทบของประสิทธิภาพ
แรงงานและปริมาณของเสียจากการผลิต 
และอางอิงถึงการมีอยูของกลยุทธการ
ผูกพันธระดับสูงและการควบคุมของ
บริษัทเหล็กในอเมริกา 20 บริษัท 
 

องคกรท่ีมีกลยุทธการผูกพันธ
ระดับสูง มีระดับผลิตภาพและ
คุณภาพสูงกวาอยางมีนัยสําคัญกวา
องคกรท่ีมีกลยุทธการควบคุม 



31 
 

 

ผูวิจัย วิธีการวิจยั ผลการวิจัย 
Huselid ( 1995 )  วิเคราะหจากผลการสํารวจดวย

แบบสอบถามท่ีสงไปยังบริษัทในอเมริกา 
จํานวน 968 บริษัท เพื่อสํารวจการใชวิธี
ดําเนินงานแบบ High performance work 
practice   การ Synergy ระหวางส่ิงเหลานี้
และการ Align เขากับกลยุทธการแขงขัน
ขององคกร 

ผลิตภาพไดรับอิทธิพลจากแรงจูงใจ
ของพนักงาน  ผลสําเร็จทางการเงิน
ไดรับอิทธิพลจากทักษะและ
แรงจูงใจของพนักงาน และ
โครงสรางองคกร 

Huselid and 
Becker  
( 1995 )  

ใชดัชนีระบบทรัพยากรบุคคลเพ่ือช้ีระดับ
การปรับใชระบบ High performance work 
practice ของ 740 บริษัท 

บริษัทท่ีมีคาในดัชนีสูงมีระดับ
ผลงานท้ังทางเศรษฐศาสตรและ
สถิติในระดับสูง 

Becker  
(1997 )  

ผลจากปริมาณโครงการวิจยัท่ีประเมินผล
กระทบจากกลยุทธตอคานิยมของผูมีสวน
ไดเสียท่ีมีตอระบบ High performance 
work practice  

ระบบ High performance มี
ผลกระทบตราบเทาท่ีมันดํารงอยูใน
โครงสรางการจัดการ  

Patterson 
( 1997 )  

ตรวจสอบความสัมพันธระหวางผลสําเร็จ
ทางธุรกิจ วัฒนธรรมองคกรและจํานวน
การใชมาตรการดานทรัพยากรบุคคล 

มาตรการดานทรัพยากรบุคคล 
แสดงคานัยสําคัญในความสามารถ
ในการทํากําไร(19%) และผลิตภาพ
(18%)  มี มาตรการดานทรัพยากร
บุคคล 2 ดานท่ีมีนัยสําคัญคือ 1) การ
ไดมาและการพัฒนาทักษะพนักงาน 
2) การออกแบบงานท่ีรวมถึงการ
ยืดหยุน   ความรับผิดชอบ   ความ
หลากหลายและการใชทีมท่ีเปน
ทางการ 

Thomson  
( 1998 )  

ศึกษาผลกระทบของ High performance 
work practice เชน การทํางานเปนทีม   การ
ประเมินผล   การยายสับเปลี่ยนงาน   การ
ใชโครงสรางคาจางแบบ Broad-band   และ
การแบงปนขอมูลทางธุรกิจ ของ 623 
บริษัทดานการบิน 
 

จํานวนของมาตรการดานทรัพยากร
บุคคลและสัดสวนของพนักงานท่ี
เกี่ยวของ เปนปจจัยท่ีสําคัญทําให
เห็นความแตกตางระหวางองคกรท่ี
สําเร็จและไมสําเร็จ 
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ผูวิจัย วิธีการวิจยั ผลการวิจัย 
Guest  
( 2000a )  

วิเคราะหผลสํารวจที่ทํางาน 2000 แหงและ
มุมองของพนักงาน 28,000 คน 

พบความสัมพนัธท่ีเขมแข็งระหวาง
การบริหารทรัพยากรบุคคล ทัศนคติ
ของพนักงาน และผลสําเร็จของท่ี
ทํางาน 

Guest  
(2000b) 

สํารวจองคกรเอกชน 835 แหง และ
สัมภาษณนักบริหารทรัพยากรบุคคล 610 
คน และผูนําสูงสุด 462 คน 

การใชมาตรการดานทรัพยากร
บุคคลมากย่ิงข้ึน มีความสัมพนัธกับ
ความผูกพันของพนักงานมากข้ึน 
และสงผลตอความเช่ือมโยงใน
ระดับสูงกับผลิตภาพและคุณภาพ
ของการใหบริการ 

Purcell  
(2003)  

การศึกษาของมหาวิทยาลัย University of 
Bath longitudinal ศึกษาวาการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลมีผลกระทบตอผลสําเร็จ
ขององคกรอยางไร ( 12 องคกร )  

- องคกรท่ีประสบผลสําเร็จท่ีสุดมี
ส่ิงท่ีนักวิจยัเรียกวา “แนวคิดท่ี
ยิ่งใหญ ( the big idea) นั่นคือมี
วิสัยทัศนท่ีชัดเจน มีการบูรณาการ
ของคานิยม ท่ีฝงตรึง คงทน การ
รวมมือ การวดัและการจัดการ 
- มีหลักฐานช้ีชัดการดํารงอยู
ระหวางทัศนคติท่ีดีกับนโยบายและ
มาตรการดานทรัพยากรบุคคล , 
ระดับของความพึงพอใจ , แรงจูงใจ
และความผูกพนั , และผลสําเร็จใน
การปฏิบัติการ  
- การนําเอานโยบายและมาตรการ
ออกสูการปฏิบัติ ( ไมใชจํานวน
มาตรการ) เปนสวนประกอบท่ี
สําคัญในการเชื่อมโยงการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเขากับผลสําเร็จทาง
ธุรกิจและเปนภารกิจพืน้ฐานของ
หัวหนาสายงานหลัก 

ท่ีมา :Armstrong , Strategic Human Resource Management : a guide to action, 2005 :73-74  
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 จากตาราง  จะเห็นไดวากลยุทธดานทรัพยากรบุคคลจะมีผลกระทบท่ีสําคัญตอเปาหมาย 
องคกร  ซ่ึงแสดงใหเห็นถึงความสําคัญของกลยุทธดานทรัพยากรบุคคล นอกจากน้ัน  Guest 
(2000b) ยังไดแสดงใหเห็นความสัมพันธระหวางการบริหารทรัพยากรบุคคลและผลสําเร็จ แสดงได
ตามแผนภาพ  

 
   ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล     
         
 
กลยุทธธุรกิจ 

  
มาตรการดาน
ทรัพยากรบุคคล 

 ผลกระทบตอพนักงาน
- สมรรถนะ 
- ความผูกพัน 
- ความยืดหยุน

 - คุณภาพของสินคา
และบริการ 
- ผลิตภาพ 

  
ผลสําเร็จทาง
การเงิน 

         
กลยุทธดาน
ทรัพยากร
บุคคล 

        

 
แผนภาพท่ี  2.3  ความสัมพันธระหวางการบริหารทรัพยากรบุคคลและผลสําเร็จ 
ท่ีมา : Armstrong , Strategic Human Resource Management : a guide to action, 2005 

  
จากแผนภาพ  แสดงใหเห็นวากลยุทธดานทรัพยากรบุคคลเปนส่ิงท่ีเช่ือมโยงมาจากกลยุทธ

ทางธุรกิจในลักษณะการบูรณาการในแนวต้ัง  จากนั้นก็จะเปนการกําหนดมาตรการตางๆ ดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคลข้ึนมาเพ่ือใหกลยุทธท่ีกําหนดมีความชัดเจน ท้ังนี้จะเห็นวามาตรการดาน
การบริหารทรัพยากรบุคคลก็จะไดรับผลกระทบจากกลยุทธ ธุรกิจโดยตรงเชนกัน   ท้ังนี้
ประสิทธิภาพและผลการดําเนินการ จากมาตรการตางๆ ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล จะสงผล
ตอสมรรถนะ ความผูกพัน และความยืดหยุน ของบุคลากรในองคกร ซ่ึงจะสงผลตอคุณภาพของ
สินคาและบริการ  อันจะสงผลตอเปาหมายสุดทายขององคกร   

เพอรเซล (Purcell ,2003)   ไดเสนอแนวคิดเร่ืองผลสําเร็จในการทํางานวาเปนสวนประกอบ
ของ ความสามารถ (Ability) + แรงจูงใจ ( Motivation) + โอกาส ( Opportunity)  ซ่ึงแสดงไดดัง
แผนภาพ 2.4 เปนการเสนอรูปแบบเร่ืองผลสําเร็จในการทํางานวาเปนสวนประกอบของความ 
สามารถ (Ability) + แรงจูงใจ ( Motivation) + โอกาส ( Opportunity)  - AMO โดยพบวานโยบาย
หรือมาตรการดานนอก 11 ดานไดถูกระบุข้ึนเพื่อปอนเขาสู AMO  และส่ิงสําคัญประการที่สองของ
รูปแบบก็คือสวนของ “หัวหนาสายงานหลัก”  ซ่ึงถูกใหความใสใจเน่ืองจากในความเปน จริงนั้น 
นโยบายดานทรัพยากรบุคคลทุกเร่ืองจะถูกประยุกตสูการปฏิบัติโดยหัวหนางานเหลานี้ ซ่ึงเปนผูท่ี
ทําใหนโยบายมีชีวิต  สําหรับปจจัยดานความผูกพันกับองคกร แรงจูงใจและความพึงพอใจ จะ
สงผลตอพฤติกรรมท่ีคิดตัดสินใจดวยตนเอง ซ่ึงจะกอใหเกิดผลสําเร็จออกมา ในขณะท่ีผลสําเร็จใน
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ตัวของมันเองก็จะกอใหเกิดความผูกพันกับองคกร แรงจูงใจและความพึงพอใจในงานเชนกัน  
แสดงไดตามรูปแบบของ  Purcell    
 

 
  การฝกอบรมและ

พัฒนา 
 การประเมิน

ผลงาน
 โอกาสทางอาชพี  ความม่ันคงในงาน

         
สรรหาและคัดเลอืก  ความสามารถและ

ทักษะ 
(Ability&Skill) 

      
        

 
 
 

การจาย , 
ความพึงพอใจ 

  
 
 

แรงจูงใจและส่ิงจูงใจ 
( Motivation 

and  
Incentive )  

 การจัดการโดยหัวหนา
งาน 
 
- การปฏิบัต ิ
- การแสดงบทบาท 
- การนํา 
- การควบคุม 

 - ความผูกพันธกับ
องคกร 
 
- แรงจูงใจ 
 

  
 

พฤติกรรมท่ีคิด
ตัดสินใจดวยตนเอง 

     - ความพอใจใน
งาน 

  
ความสมดุลของงาน
และชีวิตสวนตัว 

      
ผลสําเร็จ 

  

  โอกาสในการมีสวน
รวม 

( Opportunity 
to 

Participate ) 

      
ความทาทายในงาน 

/ อาํนาจในการ
ตัดสินใจ 

       

         
การทํางานเปนทีม  ความเก่ียวของ  การส่ือสาร     

 
แผนภาพท่ี  2.4  แสดงความสัมพันธของความสามารถ (Ability)  แรงจูงใจ ( Motivation) และ
โอกาส ( Opportunity)   
ท่ีมา : Armstrong , Strategic Human Resource Management : a guide to action, 2005 
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3.3  กลยุทธดานทรัพยากรบคุคล 
กลยุทธดานทรัพยากรบุคคลเปนผลสุดทายของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล         

เชิงกลยุทธ  ซ่ึงเปนแนวทางทั่วไปในการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีสอดรับกับความต้ังใจขององคกร
ท่ีจะไปสูทิศทางในอนาคตท่ีตองการ  กระบวนการนี้จะประกอบไปดวยการตัดสินใจเพ่ือกําหนด
รูปแบบท่ีองคกรจะนํามาใชในการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกร และกําหนดเนื้อหาเฉพาะที่
ทรัพยากรบุคคลจําเปนจะตองไดรับการพัฒนา   กลยุทธดานทรัพยากรบุคคลจะมุงเนนไปท่ีความ
ตั้งใจเฉพาะขององคกรวาส่ิงใดท่ีจําเปนตองทําและส่ิงใดท่ีจําเปนตองเปล่ียนแปลงเร่ืองทรัพยากร 
บุคคล   กลยุทธดานทรัพยากรบุคคลจะกําหนดวาส่ิงใดท่ีองคกรตั้งใจจะทําเกี่ยวกับนโยบายและ
กระบวนการการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกร และส่ิงเหลานี้จะบูรณาการเขากับกลยุทธทาง
ธุรกิจและระหวางกันเอง  ซ่ึงกลยุทธดังกลาวแบงออกได 2  รูปแบบ คือ  

1. กลยุทธดานทรัพยากรบุคคลแบบรวม (Overarching HR Strategy)  เปนความตั้งใจ
โดยท่ัวไปขององคกรท่ีบอกวาจะจัดการและพัฒนาบุคลากรอยางไร จะมีข้ันตอนอยางไรท่ีจะทําให
ม่ันใจไดวาองคกรจะสามารถดึงดูดและรักษาบุคลากรท่ีตองการ ม่ันใจไดวาบุคลากรจะมีความ
ผูกพัน มีแรงจูงใจ และมีสัญญากับองคกร  เปนการแสดงออกของถอยแถลงกวางๆ ถึงจุดมุงหมาย 
ซ่ึงกําหนดกรอบใหกับ กลยุทธท่ีเฉพาะเจาะจงอื่นๆ  เปนการสนใจตอประสิทธิภาพโดยภาพรวม
ขององคกรซ่ึงสามารถบรรลุไดโดยความไดเปรียบในทรัพยากรบุคคลขององคกร เชน  กลยุทธการ
ปรับปรุงประสิทธิภาพองคกร  กลยุทธนี้จะมุงเนนในการพัฒนากระบวนการซ่ึงสนับสนุนการ
บรรลุเปาหมายขององคกร  กลยุทธการพัฒนาองคกร  กลยุทธการเปล่ียนผานองคกร  กลยุทธการ
จัดการดานวัฒนธรรมองคกร  กลยุทธการจัดการความรู  กลยุทธการสรางความผูกพัน  กลยุทธการ
สรางบรรยากาศแหงความไววางใจ  กลยุทธการจัดการคุณภาพ  กลยุทธการปรับปรุงอยางตอเนื่อง  
และกลยุทธการจัดการผลการปฏิบัติงาน เปนตน 

กลยุทธเหลานี้เปนกลยุทธในภาพรวมของการบริหารทรัพยากรบุคคล  ซ่ึงจะตองมีการ 
บูรณาการกลยุทธเฉพาะดานของการบริหารทรัพยากรบุคคล ท้ังในเร่ืองการสรรหา การเรียนรูและ
พัฒนา การใหรางวัล การบริหารความสัมพันธพนักงาน ซ่ึงจะเขามาเปนสวนสนับสนุนเพื่อให     
กลยุทธดังกลาวประสบความสําเร็จ  ซ่ึงการบูรณาการดังกลาวมีสองรูปแบบคือการบูรณาการ 
ในแนวต้ัง (Vertical Integration)  และการบูรณาการในแนวระนาบ  ( Horizontal Integration )  

การบูรณาการในแนวต้ัง  ( Vertical Integration )  สามารถพิจารณาไดสองรูปแบบคือการ 
บูรณาการเขากับวัฒนธรรมองคกร และการบูรณาการเขากับกลยุทธธุรกิจ 

1)  การบูรณาการเขากับวัฒนธรรมองคกร (Culture integration)  กลยุทธดานทรัพยากร
บุคคลจําเปนจะตองสอดรับกับวัฒนธรรมท่ีดํารงอยูขององคกร หรือออกแบบกลยุทธดานทรัพยากร
บุคคลใหมีการเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมองคกรตามทิศทางท่ีตองการ ส่ิงนี้เปนปจจัยท่ีจําเปนใน
ข้ันตอนการกําหนดกลยุทธและการนํากลยุทธออกปฏิบัติ 
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2)  การบูรณาการเขากับกลยุทธธุรกิจ (Business Strategy integration)  โดยประเด็นทางธุรกิจ
ท่ีจะสงผลกระทบตอกลยุทธดานทรัพยากรบุคคล ประกอบไปดวย  ความต้ังใจในการเติบโต การ
ลดขนาดกิจการ  การรวมกิจการ  การเพิ่มความสามารถทางการแขงขันผานนวัตกรรมเพ่ือสราง
ความตางของสินคาและบริการ การเพิ่มผลิตภาพ การเพ่ิมคุณภาพ  ความรูสึกท่ีจําเปนตองพัฒนาให
ดีข้ึน วัฒนธรรมท่ีมุงเนนผลสําเร็จ หรือวัฒนธรรมอ่ืนๆ ท่ีมุงเนนการเปล่ียนแปลง หรือการ
เปล่ียนแปลงปรัชญาองคกรท่ีสําคัญๆ  
 การบูรณาการในแนวระนาบ (Horizontal Integration) เปนการสอดรับกันระหวาง
กระบวนการภายในของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงจะสงเสริมและแลกเปล่ียนกัน  
ตัวอยางของการบูรณาการภายในเชน  ระบบการจัดการผลการปฏิบัติงาน  (Performance 
Management )  ซ่ึงสามารถแสดงไดตามแผนภาพ  
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
แผนภาพท่ี 2.5  ระบบการจดัการผลการปฏิบัติงานในรูปแบบการบูรณาการของกระบวน          
                          การภายในของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล  (Armstrong , Strategic Human  
                          Resource Management : a guide to action, 2005) 
 

2.  กลยุทธดานทรัพยากรบุคคลแบบเฉพาะทาง (Specific HR Strategy)  เปนการกําหนดวา
องคกรมีความต้ังใจท่ีจะทําอะไร ในแตละดานของการบริหารทรัพยากรบุคคล  เชน การจัดการ
สําหรับผูท่ีมีความสามารถพิเศษ  เปนการพิจารณาวาองคกรจะชนะในสงครามแยงชิงคนเกงได
อยางไร  การสรรหาบุคลากร  เปนการชักจูง เชิญชวน และรักษาคนมีคุณภาพ สูงไวกับองคกร  การ
เรียนรูและพัฒนา  เปนการจัดสภาพแวดลอมท่ีพนักงานถูกกระตุนใหเรียนรูและพัฒนา  การให
รางวัล   เปนการกําหนดวาองคกรตองทําอะไรในระยะยาว เพ่ือพัฒนานโยบายดานคาจาง  ใหสอดรับ

การรวมกําหนด
เปาหมาหมาย

การใหรางวัล 

การจูงใจ การใหสัญญา 

การปรับปรุง
ผลงาน 

การพัฒนา 
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กับการบรรลุเปาหมายขององคกรและความตองการของผูมีสวนไดเสีย  การบริหารพนักงาน
สัมพันธ  เปนการกําหนดความตั้งใจท่ีองคกรจะทําและจําเปนท่ีจะตองเปล่ียนแปลงเพ่ือใหองคกร
สามารถจัดการความสัมพันธระหวางองคกรกับพนักงาน  เปนตน   
 โดยสรุปจะเห็นไดวาการจัดการผลการปฏิบัติงาน เปนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล
ประเภทหนึ่งท่ีมีลักษณะบูรณาการกระบวนการภายในของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อ
ชวยใหองคกรมีทรัพยากรบุคคลที่มีความรู ความสามารถ มีขวัญ กําลังใจท่ีดี สามารถปฏิบัติงานได
อยางมีประสิทธิภาพ สนับสนุนตอเปาหมายขององคกร 
 
ตอนท่ี  2  การจัดการผลการปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  

การศึกษาเกี่ยวกับการจัดการผลการปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ผูวิจัยได
ศึกษาแนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับ  การจัดการผลการปฏิบัติงาน  สภาพปจจุบันของการจัดการผลการ
ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและมหาวิทยาลัยตางประเทศ  ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้    
 
1.   การจัดการผลการปฏิบัติงาน (Performance Management)  
 1.1  ความหมายของผลการปฏิบัติงาน (Performance) 

เบนทรี  (Bentley,1996)  กลาวไววาผลการปฏิบัติงาน (Performance) ประกอบไปดวย
องคประกอบท่ีสําคัญ 3 สวนคือ  ความคาดหวัง  ผลลัพธ และผลสําเร็จ  ซ่ึงความคาดหวัง     
หมายถึง ส่ิงท่ีเราคาดการณลวงหนาหรือคิดวาจะเกิดข้ึน  ผลลัพธ หมายถึง ส่ิงท่ีเปนผลออกมาจาก
ความพยายามของเราเพ่ือใหบรรลุความคาดหวังท่ีตั้งไว  และผลสําเร็จ หมายถึง ผลกระทบที่เกิด
จากผลลัพธท่ีมีตอสภาวะแวดลอมท่ีเราปฏิบัติงาน  เปนส่ิงท่ีเกิดข้ึนเนื่องจากผลลัพธจากส่ิงท่ีเราทํา
ใหเกิดข้ึนมา  

วิลเลียม (Williams,2002)  กลาวถึง ผลการปฏิบัติงานวาสามารถมองไดสองระดับคือ ผลการ
ปฏิบัติงานระดับองคกร (Organizational Performance)  ซ่ึงสวนใหญมุงเนนท่ีเปาหมายและมี
บางสวนมุงเนนท่ีกระบวนการ การปรับตัว หรือการเรียนรู  และผลการปฏิบัติงานระดับบุคคล         
( Individual Performance)  สวนใหญมุงเนนท่ีผลลัพธหรือผลสําเร็จ ซ่ึงมีบางแนวคิดใหผลการ
ปฏิบัติงานมีคาเทากับพฤติกรรม 

อารมสตรอง (Armstrong,2006)  กลาวถึงผลการปฏิบัติงานวาหมายถึงการบรรลุซ่ึง
เปาหมายท่ีวัดได แตผลการปฏิบัติงานก็ไมใชเพียงส่ิงท่ีคนบรรลุถึงเทานั้น  แตหมายถึงวิธีการท่ีใช
ในการบรรลุถึงเปาหมายดวย  โดยผลการปฏิบัติงานท่ีสูงเปนผลมาจากพฤติกรรมท่ีเหมาะสม  การ
ใชความรู ทักษะ และสมรรถนะอยางมีประสิทธิภาพ  
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จากความหมายของผลการปฏิบัติงานของนักวิชาการขางตน  สามารถสรุปไดวา  ผลการ
ปฏิบัติงาน หมายถึง ส่ิงท่ีปรากฏหรือเกิดข้ึน  จากการที่บุคคลไดใชความรู  ทักษะ  สมรรถนะ  
เพื่อใหบรรลุถึงส่ิงท่ีถูกคาดหวัง    

 
1.2  ความหมายของการจัดการผลการปฏิบัติงาน (Performance Management)   
วิลเลียม (Williams,2002)  ไดนิยามออกเปน 3 มุมมองคือการจัดการผลการปฏิบัติงานใน

ฐานะระบบเพ่ือการจัดการผลการปฏิบัติงานขององคกร  การจัดการผลการปฏิบัติงานในฐานะ
ระบบเพื่อการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคคล  และการจัดการผลการปฏิบัติงานในฐานะระบบ   
การจัดการผลการปฏิบัติงานขององคกรท่ีบูรณาการเขากับบุคคล 

โคก้ินส (Cokins ,2004)  กลาวไววาการจัดการผลการปฏิบัติงาน หมายถึงกระบวนการของ
การจัดการใหกลยุทธองคกรประสบความสําเร็จ   เปนวิธีการแปลงแผนงานไปสูผลสําเร็จ  

อารมสตรอง (Armstrong ,2006)  กลาววาการจัดการผลการปฏิบัติงานหมายถึงกระบวนการ
อยางเปนระบบในลักษณะวงจรตอเนื่องกันของการวางแผน (Plan) การลงมือปฏิบัติ(Do) การแกไข 
(Check) และการดําเนินการ (Action) เพื่อการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานขององคกรดวยการพัฒนา
ผลการปฏิบัติงานของบุคคลและทีม   เปนวิธีการเพื่อใหไดผลลัพธท่ีดีมากยิ่งข้ึนจากองคกร ทีม และ
บุคคล  ดวยความเขาใจและการจัดการผลการปฏิบัติงาน  ภายใตเปาหมายของแผนงาน  มาตรฐาน
และสมรรถนะท่ีตองการซ่ึงไดเห็นชอบรวมกัน 

อกิวนิส (Aguinis,2007)  กลาววาการจัดการผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการอยาง
ตอเนื่องในการระบุ  การวัด และพัฒนาผลการปฏิบัติงานของบุคคลและทีม และปรับจูนใหผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสอดรับเขากับเปาหมายทางกลยุทธขององคกร 

จากความหมายของการจัดการผลการปฏิบัติงานของนักวิชาการขางตน  สามารถสรุปไดวา
การจัดการผลการปฏิบัติงานหมายถึง กระบวนการตอเนื่องในรูปแบบวงจรการจัดการ 
(Management Cycle )  ในการกําหนดความคาดหวังขององคกรตอพฤติกรรมและผลจากการ
ปฏิบัติงานของบุคคลากร  การติดตามจัดเก็บขอมูลส่ิงท่ีเกิดข้ึนเพื่อปรับปรุงแกไขและสนับสนุนให
ผูท่ีไดรับมอบหมายงานสามารถบรรลุถึงส่ิงท่ีองคกรคาดหวัง  การสรุปขอมูลผลการปฏิบัติงานท่ี
สามารถทําไดจริง  และการใหส่ิงตอบแทนตอผลการปฏิบัติงานท่ีบุคลากรสามารถทําได   

 
1.3  ความสําคัญและประโยชนของการจัดการผลการปฏิบัติงาน  
วิลเลียม (Williams,2002)  กลาวถึงปจจัยท่ีสงผลตอความจําเปนในการนําระบบการจัดการ

ผลการปฏิบัติงานมาใชในองคกรยุคปจจุบันวามาจากปจจัยดานความสามารถทางการแขงขันท่ี
องคกรไดรับแรงกดดันมาจากลูกคา ทําใหตองเนนท่ีการปรับปรุงผลงานใหดียิ่งข้ึน ซ่ึงการปรับ 
ปรุงผลงานดังกลาวจะตองเปนการปรับปรุงอยางตอเนื่องแทนท่ีรูปแบบการปรับปรุงผลงานใน
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ระยะส้ันๆ หรือการมุงลดคาใชจายเหมือนในอดีต การเปล่ียนแปลงในเร่ืองวิธีคิดเกี่ยวกับความเปน
เลิศและคุณ ภาพ ซ่ึงมุงเนนไปท่ีการทําความรูจักและเขาใจลูกคาเพื่อการตอบสนองความคาดหวัง
ของลูกคาไดอยางถูกตอง  การพัฒนาดานเทคโนโลยีสารสนเทศและเทคโนโลยีในกระบวนการ
ผลิตท่ีชวยเสริมดานผลิตภาพ การปรับเปล่ียนโครงสรางองคการใหเล็กหรือแบนราบลงทําให
ผูบริหารเขามาเกี่ยวของกับการควบคุมและผลักดันผลการปฏิบัติงานโดยตรงมากยิ่ง ข้ึน 
นอกจากนั้นยังพบปญหาท่ีเกิดจากความไรประสิทธิภาพของการประเมินผลการปฏิบัติงานในฐานะ
เคร่ืองมือในการจัดการผลการปฏิบัติ งานของพนักงาน  ซ่ึงสามารถสรุปสาเหตุหลักๆ ของปญหา
ดังกลาว ไดคือ  

1.  สาเหตุจากองคกร  คือการท่ีองคกรไมใหคําม่ัน (Commitment)  ในเร่ืองการประเมิน  ไมมี
การบังคับใชผลท่ีไดจากการประเมิน   ฝายจัดการไมใหความสําคัญตอหนาท่ีในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน  การใหความสําคัญกับบรรยากาศการมีสวนรวมแบบประชาธิปไตยมากเกินไป
รวมถึงการท่ีตําแหนงงานไมสามารถจะสังเกตเห็นผลงานได 

2.  สาเหตุจากคุณลักษณะของระบบ  ท้ังในดานการใชระบบท่ีผูใชระบบไมมีสวนเก่ียวของ
ในการพัฒนาระบบ  ความลมเหลวในการพัฒนาการวัดผลงานจากการวิเคราะหงาน  ระบบการให
คะแนนระดับผลงานท่ีเปนนามธรรม  ผลการประเมินถูกใชในเร่ืองการเอาเปรียบทางเพศ  เช้ือชาติ 
การประเมินผลงานไมมีนโยบายที่กําหนดมาตรฐานเร่ืองบทบาท หนาท่ีของผูประเมินและ
มาตรฐานในเร่ืองความถ่ีของการประเมิน  

3.  สาเหตุจากองคประกอบของการประเมินผลการปฏิบัติงาน ในดานกระบวนการของผู
ประเมินและการประเมิน  ท่ีผูประเมินไมมีความรูเร่ืองงานของผูถูกประเมิน  ผูประเมินมีขอมูลไม
เพียงพอ  ผูประเมินมีความคาดหวังท่ีแตกตางกันเนื่องจากระดับและบทบาทในลําดับช้ันการบังคับ
บัญชาภายในโครงสรางองคกร  ผูประเมินลําเอียงและผิดพลาดเนื่องจากการตัดสินใจ  ผูประเมิน
เขาขาง หรือตัดสินใจลวงหนา 

ในดานเคร่ืองมือในการประเมินผลงาน  พบวาเกณฑในการประเมินคลุมเครือภาษาท่ีใชเปน
เกณฑในการประเมินไมชัดเจนและไมเห็นถึงพฤติกรรม  เกณฑในการประเมินไมสอดคลองกัน  
ไมส่ือสารหลักเกณฑในการประเมินท่ีชัดเจนใหแกผูถูกประเมินรับทราบ การประเมินไมสามารถ
จะสะทอนธรรมชาติในการเปล่ียนแปลงของงานและบริบทขององคกรได รวมถึงการท่ีระบบ
การประเมินลาสมัย 

4.  สาเหตุจากการไมใหความสําคัญแกผลงานช้ันเลิศ  การตัดสินใจเล่ือนตําแหนงผิดพลาด  
มีการบรรจุแตงต้ังบุคคลที่ความรูไมเพียงพอ  ลมเหลวในการใหความสําคัญในเร่ืองศักยภาพ  
ลมเหลวในการพัฒนาดวยการฝกอบรม  และการเกิดสภาพปญหาความคับของใจเนื่องจากการ
ประเมินท่ีไมชัดเจนและโอนเอียง 



40 
 

 

โคก้ินส (Cokins,2004)  พบวาการองคกรขนาดใหญหลายองคกรประสบปญหา  ไมสามารถ
บริหารงานตามแผนกลยุทธใหสําเร็จเนื่องจากแผนกลยุทธขององคกรนั้นไมมีความเชื่อมโยงกับ
ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  ทําใหเปาหมายในการปฏิบัติงานขององคกรและ
เปาหมายในการปฏิบัติงานของสมาชิกองคกรเปนไปคนละทิศทาง  ซ่ึงตามหลักการที่วา เราวัดส่ิง
ใดก็จะไดส่ิงนั้น (What you measure , what you get)  ดังนั้นหากระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานไมไดวัดปจจัยท่ีเกี่ยวของกับผลสําเร็จของแผนกลยุทธ  แผนกลยุทธดังกลาวก็จะมี
แนวโนมท่ีจะลมเหลว  ดังนั้นการท่ีองคกรมีแผนกลยุทธอยางเดียวจงึไมเพียงพอ  แตจะตองสามารถ
ผลักดันใหแผนกลยุทธดังกลาวถูกนําออกปฏิบัติโดยการประสานผลการปฏิบัติงานกันท้ังในระดับ
องคกรและบุคคล  ซ่ึงรูปแบบดังกลาวเปนลักษณะของระบบการจัดการท่ีเรียกวาระบบการจัดการ
ผลการปฏิบัติงาน ( Performance Management System )     

อกิวนิส (Aguinis,2007)  ไดช้ีใหเห็นถึงประโยชนของระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานท่ีมี
ตอองคกรและบุคลากร   ดังนี้   
 1.  เพิ่มแรงจูงใจในการทํางาน  เนื่องจากการที่บุคคลไดทราบถึงขอมูลสะทอนกลับในเร่ือง
ผลงานของตนเอง  การรูวาตนเองทํางานเปนอยางไร  และการไดรับการยอมรับในผลงานที่ผานมา  
จะเปนแรงเสริมในการเพิ่มผลการปฏิบัติงานในอนาคตของบุคคล รวมถึงการเพิ่มความมั่นใจใน
ตนเองดวย 

2.  ทําใหผูบริหารเขาใจในเรื่องผลการปฏิบัติงานและบุคลิกลักษณะของลูกนองไดอยาง
ลึกซ้ึงรวมถึงสามารถสรางเสริมความสัมพันธระหวางกันใหกระชับมากยิ่งข้ึน  สามารถส่ือสารใน
เร่ืองของผลการปฏิบัติงานไดชัดเจนมากย่ิงข้ึน  ซ่ึงจะสงผลตอการเพ่ิมผลิตภาพของหนวยงานและ
องคกรโดยภาพรวม  

3.  นิยามของงานและเกณฑการวัดผลการปฏิบัติงานของบุคคลมีความชัดเจนมากข้ึน  
พนักงานสามารถเขาใจถึงพฤติกรรมการแสดงออกและผลงานท่ีถูกคาดหวังจากงานท่ีรับผิดชอบ  
รวมถึงการเขาใจถึงปจจัยท่ีจะทําใหผลการปฏิบัติงานสําเร็จไดตามท่ีคาดหวัง 

4. บุคคลท่ีเกี่ยวของกับระบบมีการพัฒนาตนเองจากขางในอยางตอเนื่อง  ดวยกิจกรรมการ
พัฒนาตลอดกระบวนการของระบบการจัดการผลการปฏิบัติงาน  ชวยใหเขาใจจุดออน จุดแข็งของ
ตนเองซ่ึงจะทําใหสามารถกําหนดแผนงานในอาชีพไดอยางชัดเจนมากยิ่งข้ึน  

5.  ขอมูลสําหรับการบริหารคาตอบแทน การปรับตําแหนง การโอนยาย หรือท่ีเกี่ยวของจะ
มีความชัดเจน  ถูกตองและเปนธรรม 

6.  มีการกําหนดเปาหมายของหนวยงานและองคกรท่ีชัดเจน  พนักงานจะเขาใจความ
เช่ือมโยงระหวางส่ิงท่ีตนปฏิบัติกับความสําเร็จขององคกร  เปนการส่ือสารระหวางส่ิงท่ีองคกร
เปนอยู  วิธีการท่ีเปาหมายขององคกรถูกลดหล่ันลงมาสูระดับหนวยงานและบุคคล  ทําใหพนักงาน
ยอมรับและเขาใจเร่ืองของผลการปฏิบัติงานในมุมมองท่ีกวางข้ึน 
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มาร (Marr,2006)  ไดสรุปใหเห็นถึงประโยชนของการวัดผลการปฏิบัติงานระดับองคกรไว 
3  ประการ  คือ   1) เพื่อส่ือสารผลการดําเนินการไปยังผูมีสวนไดเสียขององคกร 2) เพื่อควบคุม
พฤติกรรมของบุคคล การวัดถูกใชในการจูงใจและเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคคล  เนื่องจากถูก
ใชในการกําหนดระดับของผลตอบแทน ซึ่งมีความชัดเจนจากมาตรฐานและเปาหมายของงานท่ีได
กําหนดข้ึน และ 3) เพื่อการตัดสินในกําหนดกลยุทธและการเรียนรูขององคกร  การวัดถูกใชเพื่อให
ขอมูลแกฝายบริหาร  ทาทายสมมุติฐานของกลยุทธ และสรางใหเกิดการเรียนรูและปรับปรุงอยาง
ตอเน่ือง 

โดยสรุปจะเห็นไดวาระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากรจะทําใหเกิดความ       
ชัดเจนในส่ิงท่ีองคกรคาดหวังจากบุคลากร  กอใหเกิดความชัดเจนในการส่ือสารภายในทุกระดับ  
ขององคกร  ตอบสนองอยางเหมาะสมตอพฤติกรรมและผลสําเร็จในการปฏิบัติงานบนพื้นฐาน 
ขอเท็จจริง   ซ่ึงจะสงผลตอการเพิ่มผลผลิต  และขวัญกําลังใจของบุคลากร  รวมถึงความสําเร็จรวม 
กันของท้ังบุคลาการและองคกร  

 
1.4  รูปแบบและองคประกอบของการจัดการผลการปฏิบตัิงาน 
อารมสตรอง (Armstrong ,2006 )   กลาวถึงการจัดการผลการปฏิบัติงานวาเปนรูปแบบ

กระบวนการโดยธรรมชาติของการจัดการ  โดยประกอบไปดวยกิจกรรมพื้นฐานในลักษณะของ
วงจรท่ีมีความตอเน่ืองกัน  (ContinuousCycle) ตามท่ีวิลเลียม เดมม่ิง (William Deming) ผูเช่ียวชาญ
ดานการจัดการคุณภาพท่ัวทั้งองคกร   (TQM) ไดเสนอข้ึน   ประกอบไปดวยการวางแผน (Plan) 
เปนการตัดสินใจวาจะทําอะไร และทําอยางไร  การปฏิบัติ (Act)  เปนการลงมือทํางานท่ีจําเปนเพื่อ
ปฏิบัติตามแผน  การติดตาม (Monitor)  การติดตามอยางตอเนื่องวาทําส่ิงใดไปแลว และการวัดเพื่อ
ประเมินความกาวหนาของแผนงาน การทบทวน (Review)  การพิจารณาวาอะไรท่ีทําสําเร็จแลว  
อะไรท่ีจําเปนตองทําเพิ่มเติม  และอะไรที่ตองแกไข ท้ังนี้  อารมสตรองไดอธิบายการจัดการผลการ
ปฏิบัติงาน  ในรูปแบบของความตอเน่ืองของกระบวนการ  แสดงไดดังแผนภาพท่ี 2.6  

วิลเลียมส(Williams,2002)ไดทําการศึกษารูปแบบของการจัดการผลการปฏิบัติงานและสรุป 
ออกเปน  3  ระดับ คือ 1) การจัดการผลการปฏิบัติงานระดับองคกร 2) การจัดการผลการปฏิบัติงาน
ระดับบุคคล   และ 3) การจัดการผลการปฏิบัติงานแบบการบูรณาการองคกรและบุคคล  ซ่ึงรูปแบบ
ในแตละระดับสามารถอธิบายไดดังน้ี   

1 .  การจัดการผลการปฏิบัติงานระดับองคกร  ประกอบไปดวย  3  องคประกอบหลัก คือ  
การวางแผนผลการปฏิบัติงาน  การปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน  และการทบทวนผลการปฏิบัติงาน 

2 .  การจัดการผลการปฏิบัติงานระดับบุคคล  ประกอบไปดวย 3 องคประกอบหลักคือ การ
วางแผนผลการปฏิบัติงาน   การประเมินผลการปฏิบัติงาน  และการรวมกันแกไข ปรับปรุงดวยการ
ใหขอมูลสะทอนกลับและปรึกษาหารือ 
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  การนิยามบทบาท ( Role )     
       
สมรรถนะ 
ท่ีตองใช 

 การทําความตกลงเร่ือง 
ผลงานและการพัฒนา 

 มาตรฐานผล 
การปฏิบัติงาน 

  

       
  แผนผลการปฏิบัติงาน 

และการพัฒนา 
    

       
หลักฐานทาง 
สมรรถนะ  
( Competency 
evidence )  

 ลงมือปฏิบัติ   
การวัด 
ผลงาน 

  
     
 การติดตามอยางตอเนื่อง 

และใหขอมูลสะทอนกลับ 
   

       
รางวัลท่ี 
ไมใชเงิน 

 การทบทวนอยางเปนทางการ  ใหระดับคะแนน 
( Rating )  

 รางวัลท่ี
เปนตัวเงิน 

 
แผนภาพท่ี 2.6   แสดงการจัดการผลการปฏิบัติงานในรูปแบบความตอเนื่องของกระบวนการ   
                          (Armstrong , Performance Management : key strategies and practical guidelines ,  
                            2006) 

 

3.  การจัดการผลการปฏิบัติงานแบบการบูรณาการองคกรและบุคคล  ประกอบไปดวย 5  
องคประกอบหลัก  คือ  การวางแผนผลการปฏิบัติงาน  การออกแบบ  การดําเนินงานและปรับปรุง
ผลงาน  การทบทวนผลงาน และการใหรางวัลตอบแทนผลการปฏิบัติงาน    
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วางแผน ( Plan )   ปฏิบตั ิ( Do )   ตรวจสอบ ( Check )  

การวางแผนผลการปฏิบัติงาน 
 

จัดลําดับความสําคัญ 
ของผลการปฏิบัติงาน  

 การปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน
 

ปรับปรุงอยางตอเนื่อง
 

รื้อปรับระบบ 

 

 การทบทวนผลการปฏิบัติงาน 
 

การวัดผลการปฏิบัติงาน 
สวนที่คงที่ สวนที่

เปลี่ยนแปลง 
 

การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

  ชองวางของผล 
การปฏิบัติงาน

 

     
 

ขอกําหนดจากภายนอก 
- วิสัยทัศน 
- กลยุทธ 
- ผูมีสวนไดเสีย ( ลูกคา , หนวยงาน
ภาครัฐ , อื่นๆ )  

 การอางอิงผลการปฏิบัติงาน 
( Performance Reference )  

- การเทียบเคียง (Benchmarking ) 
- การตรวจสอบจากภายนอก 
- การสํารวจจากลูกคา 
- การวิเคราะหคูแขงขัน 

 ตรวจสอบตัวเอง 
( Self – Audit ) 

- การทบทวนกระบวนการ 
 

 
แผนภาพท่ี  2.7  แสดงรูปแบบและองคประกอบของการจัดการผลการปฏิบัติงานระดับองคกร  
                              (Williams, Managing Employee Performance : Design and implementation in  
                                 organizations , 2002 : 11) 
 

 

1 .การวางแผนผลการปฏิบัติงาน   

  3. การรวมกันแกไข ปรับปรุงดวยการให
ขอมูลสะทอนกลับและปรึกษาหารือ   

2. การประเมินผลการปฏิบัติงาน   
 
แผนภาพท่ี 2.8  แสดงรูปแบบและองคประกอบของการจดัการผลการปฏิบัติงานระดบับุคคล 
                          (Williams, Managing Employee Performance : Design and implementation in  
                             organizations, 2002 : 13) 
 
 

แกไข (Act)



44 
 

 

 องคกร กระบวนการ / หนาท่ี ทีม / บุคคล 

การ
วาง

แผ
นผ

ลก
ารป

ฏิบ
ัติง
าน

 

 วิสัยทัศน 
 ภารกิจ 
 กลยุทธ 
 เปาหมายองคกรและการ

สื่อสาร 

 เปาหมายของ
กระบวนการหลักซึ่ง
เช่ือมโยงกับความ
จําเปนเพ่ือองคกรและ
ลูกคา 

 การกําหนดภารกิจ, 
เปาหมาย , คานิยม , และ
กลยุทธในการทํางานของ
ทีม 

 เปาหมายบุคคล , ความ
รับผิดชอบ , และการ
วางแผนงานที่สอดรับกับ
เปาหมายของ
กระบวนการ 

การ
ออ

กแ
บบ

 

 การออกแบบองคกร
เพ่ือใหมั่นใจไดวา
โครงสรางสนับสนุนตอ 
กลยุทธขององคกร 

 ออกแบบกระบวนการ
เพ่ือเอื้อตอการบรรลุ
เปาหมายไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

 สรางทีมเพื่อการบรรลุ
เปาหมายของกระบวน 
การ 

 ออกแบบงานเพ่ือให
สนองตอความจําเปนของ
กระบวนการและเหมาะกับ
สภาพแวดลอมของงาน 

การ
ดําเ

นิน
การ

แล
ะป

รับ
ปรุ

ง 
ผล

การ
ปฏ

ิบัติ
งาน

 

 การพยายามพัฒนาและ
เปลี่ยนแปลงองคกรอยาง
ตอเนื่อง 

 การทบทวนและแกไข
เปาหมายของหนวยงาน
เปนระยะๆ  

 การจัดสรรทรัพยากรอยาง
เพียงพอ 

 การจัดการความสัมพันธ
ระหวางหนวยงาน 

 กําหนดเปาหมายยอยที่
เหมาะสม ,  ทบทวนการ
จัดการกระบวนการอยาง
ตอเนื่อง  

 การจัดสรรทรัพยากร
อยางเพียงพอ 

 การจัดการความสัมพันธ
ระหวางขั้นตอนใน
กระบวนการ 

 การพยายามสรางใหทีม
กระฉับกระเฉง , มีการ
ใหขอมูลยอนกลับ , การ
ประสานงานและแกไข 

 พัฒนาความขาใจและ
ทักษะของบุคคล , ให
ขอมูลยอนกลับ 

 จัดสรรทรัพยากรให
เพียงพอ  

การ ทบ
ทว

น 
ผล

การ
 

ปฏ
ิบัต

ิงาน
  การทบทวนประจําปเพ่ือ

ใชในการวางแผนกลยุทธ 
 การทบทวนประจําป  การทบทวนประจําป 

การ
ใหร

างว
ัล

ตอ
บแ

ทน
ผล

การ ปฏ
ิบัต

ิงาน
  ผลประกอบการทาง

การเงินขององคกร 
 รางวัลระดับหนวยงาน

ตามสัดสวนมูลคาที่
ใหแกองคกร 

 รางวัลระดับทีม , บุคคล
ตามสัดสวนมูลคาที่มี
ใหแกองคกร 

แผนภาพท่ี  2.9   แสดงรูปแบบและองคประกอบของการจัดการผลการปฏิบัติงานแบบบูรณาการ  
                            องคกรและบุคคล (Williams, Managing Employee Performance : Design and  
                            implementation in organizations, 2002:  21) 
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2.4  คุณลักษณะขององคประกอบในการจัดการผลการปฏิบัติงาน 
 แคปแลนและนอรตัน (Kaplan and Norton ,1996)  กลาวถึงการวัดปจจัยขับเคล่ือนผลสําเร็จ 
(Performancen Driver) ท่ีมิใชการวัดเฉพาะดานการเงิน   โดยการพิจารณาสําเร็จขององคกรจาก 4  
ดาน คือ ดานการเงิน  ดานลูกคา  ดานกระบวนการทางธุรกิจภายใน และดานการเรียนรูและเติบโต   
ท้ังนี้องคกรโดยท่ัวไปจะมีระบบการวัดผลการปฏิบัติงาน (Performance measurement system) ท้ัง
ในดานการเงินและไมใชดานการเงินอยูแลว  แตโดยท่ัวไปการวัดในดานท่ีไมใชการเงินจะอยูใน
ระดับปฏิบัติการ  เพื่อการปรับปรุงงานพ้ืนฐานในระดับหนางาน ในขณะท่ีขอมูลดานการเงินจะถูก
ใชโดยผูบริหารอาวุโส  ซ่ึงโดยรวมขอมูลท้ังสองประเภทนี้จะเปนขอมูลยอนกลับในระยะส้ัน ท้ังนี้
พนักงานทุกระดับจะตองเขาใจผลตอเนื่องทางการเงินท่ีเกิดจากการตัดสินใจและลงมือทําของตน 
ในขณะท่ีผูบริหารก็ตองเขาใจปจจัยขับเคล่ือนความสําเร็จทางการเงินระยะยาว โดยวัตถุประสงค
และเปาหมายองคกรจะถายทอดมาจากระดับบนสูระดับลาง  และขับเคล่ือนโดยพันธกิจและกลยุทธ
ของหนวยธุรกิจ (Business Unit)  แปลงวิสัยทัศน   กลยุทธ    ของหนวยธุรกิจใหเปนวัตถุประสงคท่ี
ชัดเจน   โดยดานการเงินตองพิจารณาวาจะเนนเร่ืองรายได การเติบโตทางการตลาด ผลกําไร หรือ
กระแสเงินสด  สวนดานลูกคา จะตองแสดงใหชัดเจนวาจะเนนลูกคากลุมไหน ตองตัดสินใจวาจะ
แขงขันในตลาดใด  และเม่ือวัตถุประสงคดานการเงินและการตลาดกําหนดข้ึนมาแลว  จึงจะทําการ
ระบุวัตถุประสงคดานกระบวนการธุรกิจภายใน ซ่ึงสวนมากจะตองมีการริเร่ิมกระบวนการใหมๆ 
ข้ึนมาเพื่อการบรรลุถึงวัตถุประสงคดังกลาว  และสุดทายจะเปนการเช่ือมโยงไปสูวัตถุประสงคดาน
การเรียนรูและเติบโต  ซ่ึงองคกรจะตองลงทุนเร่ืองคน ระบบ ซ่ึงจะกอใหเกิดการปรับปรุง 
กระบวนการการธุรกิจ เพื่อลูกคาและผูถือหุน  ท้ังนี้จะตองมีการการส่ือสารและเช่ือมโยง   เปนการ
ส่ือสารท่ัวท้ังองคกรดวยส่ือประเภทตางๆ  เพื่อสงสัญญาณไปยังพนักงานทุกคนใหเขาใจ
วัตถุประสงค  ระดับบนและสามารถกําหนดวัตถุประสงคระดับลางท่ีสนับสนุนตอกลยุทธของ
หนวยธุรกิจ  ซ่ึงความพยายามของท้ังองคกรน้ีจะถูกเช่ือมโยงเขากับการริเร่ิมสรางกระบวนการใหม
และการเปล่ียนแปลงองคกร 
 สําหรับการวางแผนและกําหนดเปาหมาย  จะทําใหองคกรสามารถกําหนดปริมาณของ
ผลสําเร็จท่ีตองการในระยะยาว  สามารถกําหนดกลไกและทรัพยากรที่ตองใชเพื่อการบรรลุ
เปาหมาย และสามารถกําหนดตัวช้ีวัดผลสําเร็จระยะส้ันสําหรับการวัดผลทั้งดานการเงินและท่ีมิใช
ดานการเงิน ท้ังนี้ในสวนของการไดขอมูลยอนกลับและเรียนรู  จะเปนการใหขอมูลยอนกลับ
สําหรับผูบริหาร เพื่อเปนการเรียนรูและเปนการทดสอบสมมุติฐานท่ีใชกําหนดเปนกลยุทธ  เปน
การติดตามและปรับแตงการดําเนินการตามกลยุทธ  รวมถึงการเปล่ียนแปลงกลยุทธในกรณีท่ี
จําเปน ท้ังนี้ เขาไดเนนย้ําในเร่ืองความสัมพันธเชิงเหตุและผล  กลาวคือระบบการวัด   
(Measurement system)   ควรจะสรางความสัมพันธระหวางวัตถุประสงคซ่ึงสามารถแสดงใหเห็น
ออกมาในส่ิงท่ีเราสามารถจัดการและตรวจสอบความถูกตองได ควรเปนการผสมผสานการวัด 
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ผลลัพธ    และการวัดปจจัยขับเคลื่อนผลสําเร็จ (Performance driver)  การวัดผลลัพธโดยไมมี
การวัดปจจัยขับเคล่ือนผลสําเร็จจะทําใหไมสามารถบอกไดวาความสําเร็จมาไดอยางไร  ซ่ึงจะรวม
ไปถึงการไมสามารถบอกถึงตัวช้ีวัดของกลยุทธวาไดดําเนินการมาจนประสบความสําเร็จหรือไม  
ในขณะเดียวกันการวัดเพียงปจจัยขับเคล่ือนผลสําเร็จ  แตไมวัดผลสําเร็จสุดทาย ก็จะทําใหหนวย
ธุรกิจบรรลุเปาหมายระยะส้ัน  แตจะไมสงผลตอความสําเร็จในระยะยาว  ดังนั้น จะตองเปน
สวนผสมท่ีเหมาะสมของผลลัพธหรือตัวช้ีวัดตาม (Lag  indicator) และปจจัยขับเคล่ือนผล สําเร็จ
หรือตัวช้ีวัดนํา (Lead indicator )   ซ่ึงการวัดปจจัยท้ังสองประเภทนี้จะเปนการวัดท่ี “สมดุล”  สอด
รับกันท้ังในทิศทางจากบนลงลางและทิศทางในแนวระนาบของความสัมพันธเชิงเหตุและผลใน
กระบวนการตางๆ  ท่ีเกี่ยวของ    

วิลเลียม (Williams,2002)  ไดอธิบายถึงคุณลักษณะตางๆ ขององคประกอบในการจัดการผล
การปฏิบัติงาน  โดยกลาวถึงผลการปฏิบัติงานระดับองคกรวาสามารถพิจารณาไดในหลายรูปแบบ      
ท้ังในลักษณะของผลลัพธ  ผลกระทบ  กําไร  กระบวนการและข้ันตอนภายใน  โครงสรางองคกร   
ทัศนคติพนักงาน  การตอบสนองขององคกรตอปญหาสภาวะแวดลอม เปนตน  ท้ังนี้การวัดผลการ
ปฏิบัติงานขององคกรเพื่อใชในการจัดการผลการปฏิบัติงานจะไมไดเปนเพียงการวัดส่ิงท่ีเคยเกิดข้ึน
ในอดีต  แตจะตองเปนการวัดส่ิงท่ีมีประโยชนในการปรับปรุงผลงานในอนาคตดวย  ตัวช้ีวัดผลการ
ดําเนินงานขององคกรอาจพิจารณาออกได 5  ดานคือ การวัดเร่ืองการสนับสนุนตอการบรรลุถึงเปา 
หมายทางกลยุทธ  การวัดในเร่ืองคุณภาพ การวัดในเร่ืองจํานวน หรือปริมาณ การวัดในเร่ือง
ประสิทธิภาพและมูลคาเพื่อการเงิน  การวัดความพึงพอใจของลูกคาภายในและลูกคาภายนอก 

ดีน (Dean,2002) กลาวถึงนโยบายการจัดการผลการปฏิบัติงานวาเปนส่ิงท่ีทุกโรงเรียนจะ 
ตองมี  โดยจุดมุงหมายของนโยบายการจัดการผลการปฏิบัติงานคือการใหความสําคัญตอการบรรลุ 
เปาหมาย ของครูและเจาหนาท่ี   ชวยระบุส่ิงท่ีตองปรับปรุง   ชวยในการเปดเผยใหเห็นถึงศักยภาพ 
ของครู  ระบุโอกาสในการพัฒนา ชวยสนับสนุน  แนะนําในส่ิงท่ียากสําหรับการปฏิบัติงานของครู 
พัฒนาภาวะ ผูนําและทักษะในการจัดการสําหรับครูทุกระดับ และสรางบรรยากาศท่ีสนับสนุนตอ 
การบรรลุถึง ศักยภาพของนักเรียน  
 สําหรับการจัดการผลการปฏิบัติงานประจําป  บุคลากรทุกคนจะตองพูดคุยและตกลงกันกับ 
หัวหนาทีมในเร่ืองเปาหมายการทํางานซ่ึงพวกเขาจะตองพรอมรับการตรวจสอบ  หัวหนาทีมจะ 
ตองบันทึกขอตกลงเร่ืองเปาหมายท่ีไดตกลงกันแลวในแผนงานระดับบุคคล  เปาหมายจะตอง 
ครอบคลุมถึงความกาวหนาของนักเรียน  การปฏิบัติงานท่ีดี สอดคลองกับเปาหมายของโรงเรียน 
และหนวยงาน  และควรจะมุงเนนในส่ิงท่ีครูสามารถมีอิทธิพลไดโดยตรง  เปาหมายควรจะทาทาย 
และสามารถตรวจสอบถึงการบรรลุผลสําเร็จไดในระหวางปครูและหัวหนาทีมควรจะมีการทบทวน 
ความกาวหนา ซ่ึงประกอบไปดวยการประชุมแบบเปนทางการและไมเปนทางการการสนับสนุน 
และสอนงาน การทบทวนแกไข เปาหมายหากหลักสูตรมีการเปล่ียนแปลง  ท้ังนี้หัวหนาทีมควรจะ 
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เก็บ ขอมูลจาก บุคคลอ่ืนเชน  นักเรียนและเพื่อนครู  หัวหนาทีมควรเขาไปสังเกตการณการสอนใน 
ช้ันเรียน  การสังเกตการณควร พูดคุยตกลงกันเบ้ืองตนกอนเกี่ยวกับเปาหมายของการเรียนขอตกลง 
เร่ืองท่ีจะเนนในการสังเกตและการใหขอมูลยอนกลับ ท้ังนี้ควรเก็บขอมูลเพิ่มเติมจากการสุมผลงาน 
ของนักเรียน  
 หัวหนาทีมมีหนาท่ีในการติดตามความกาวหนา (Monitoring)  ของผลการปฏิบัติงาน 
ของสมาชิกในทีม  หนาท่ีดังกลาวรวมถึงการสังเกตการณ  การสอน การพูดคุยแลกเปล่ียน  การ 
สุมดูผลงานของนักเรียน  และการใหขอมูลสะทอนกลับ การประชุมทบทวนประจําประหวาง 
บุคลากรและหัวหนาทีมเร่ืองเปาหมายท่ีควรจะหารือรวมกัน  การแสดงใหเห็นถึงความใสใจเร่ือง 
เปาหมายท่ีสามารถบรรลุถึงได  รวมถึงแนวทางในการพัฒนา  ผลของการประชุมทบ ทวนจะไดมา 
ซ่ึงหลักฐานในการตัดสินใจใหรางวัลตอบแทน ผลการปฏิบัติงาน หรือการปรับเล่ือนตําแหนง  
 การทบทวนผลงาน เปนการแสดงความตระหนัก ถึงส่ิงท่ีครูทําใหกับโรงเรียน  เปนการ 
ใหราคา (Prize)  และตีมูลคา (value)  ตอส่ิงตางๆ ท่ีครูทําใหแกโรงเรียน  การทบทวนผลงานน้ี 
เปนสวนสําคัญของกระบวนการจัดการผลการปฏิบัติงาน  เปนข้ันตอนท่ีจูงใจและพัฒนาบุคลากร 
สรางใหรูสึกภาคภูมิใจในตนเอง มีความรูสึกวาตนเองไดรับความใสใจและรับฟง  และทําใหมี 
ความชัดเจนตองานในอนาคต 
 การประเมินตนเองและทําวิจัยเชิงปฏิบัติการ (Self-evaluation and action research )   
จะทําใหพบปญหาในการปฏิบัติงาน ซ่ึงจะนําไปสูการทําวิจัยเชิงปฏิบัติการเพื่อแกไขปญหา   
การประเมินตนเองดังกลาวควรดําเนินไปอยางตอเนื่องในการปฏิบัติงานของครู ท้ังนี้บุคลากร 
สามารถรองเรียนตอหัวหนางานหรือผูบังคับบัญชา ระดับสูงถัดข้ึนไปตามลําดับช้ันขององคกร 
หากไมพอใจการทบทวนผลการปฏิบัติงาน 
 โกรท (Grote, 2005)  ไดศึกษาถึงการกําหนดสัดสวนการกระจายของผลลัพธการประเมิน 
ผลงาน (Force distribution)  วาคือการกําหนดเกณฑการกระจายของระดับผลการประเมิน ไวลวง 
หนาอยางชัดเจน  เพื่อปองกันไมใหผูบริหารใหผลการประเมินเนน หนักไปทางดีเกือบ ท้ังหมด  
แตการกําหนดการกระจายผลการประเมินไวลวงหนาดังกลาวก็จะเกิด ผลกระทบตามมา 2  ดาน คือ 
กรณีหนวยงานหรือองคกรไหนมีพนักงานท่ีมีผลงานแย   แตก็ตองจดัสรรใหพนกังานสวนหนึ่งมี 
ผลงานดี  หรือกรณีหนวยงานไหนท่ีมีพนกังานดีท้ังหมด ก็ตองจดัใหพนักงานสวนหนึ่งมีผลงานแย 
กวามาตรฐาน  ท้ังนี้การกําหนดสัดสวนการกระจายดังกลาวต้ังอยูบนรูปแบบทางสถิติของ กัสเสียน 
(Gaussian Statistical Model)  ซ่ึงจะตองมีองคประกอบท่ีสําคัญคือจํานวนประชากรตอง ใหญพอ 
และมีการกระจายแบบสุม (Random distribution ) อยางพอเพียง  ในขณะท่ีประชากรของ องคกร 
ไมไดมีการกระจายแบบดังกลาว   เนื่องจากองคกรไดใชพยายามในการคัดสรร เฉพาะคนท่ีดีเทา 
นั้น เขามาสูองคกร ดังนั้นเพือ่แกปญหาดงักลาว  การกําหนดสัดสวนการกระจาย (Force 
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Distribution) จึงควรกําหนดแบบยืดหยุน เพื่อใหผูบริหารสามารถจัดการไดอยางเหมาะสมกับ 
ระดับผลงานของสมาชิกในทีม 

สติฟเฟอร (Stiffler,2006)  ไดสรุปลักษณะของการจัดการผลการปฏิบัติงานของพนักงาน   
(Employee performance management)  ไวดังนี้คือมีการกําหนดวัตถุประสงคและเปาหมาย สําหรับ
พนักงานแตละคน มีการถายทอดลดหล่ันเปาหมายจากระดับสูงลงมาสูระดับลางท่ัวท้ังองคกร  และ
สรางความสอดรับระหวางเปาหมายองคกรและเปาหมายบุคคล มีการจายผลตอบแทนตามผลการ
ปฏิบัติงาน มีการประเมินสมรรถนะ (Competency)  กําหนดคาระดับและคาน้ําหนัก การประเมินผล
การปฏิบัติงานของพนักงาน  การประเมินเพื่อวางแผนการพัฒนา  มีการสนับสนุนโดยผูจัดการ การ
ใชระบบพี่เล้ียง  มีแผนทดแทนบุคลากรในตําแหนงงานท่ีสําคัญ มีการจัดการระดับตําแหนง  การ
ไหลของงาน  มีการรายงานและการวิเคราะหผลความคืบหนาในการปฏิบัติงาน 

นอกจากนั้นสติฟเฟอรยังไดกลาวถึงองคประกอบสําคัญของการกําหนดเปาหมาย คือการ
สรางความสอดคลอง (Align) ของเปาหมาย ทรัพยากร และงบประมาณของแตละสวนภายใน
องคกรเขากับเปาหมายของบุคคล  ท้ังนี้ความสอดคลองระดับองคกร (Corporate Alignment)  
ประกอบไปดวยองคประกอบยอย 3 เร่ือง คือ การกําหนดเปาหมายทางกลยุทธขององคกร  การ
จัดสรรทรัพยากร และการกําหนดงบประมาณ  ซ่ึงองคประกอบท้ังสามจะตองสอดคลองกัน  นั่นคือ
ในการกําหนดเปาหมายทางกลยุทธขององคกร  ส่ิงท่ีจะตองพิจารณาประกอบเพื่อใหเปาหมายทาง
กลยุทธดังกลาวเปนจริงได ก็คือทรัพยากรตางๆ ท่ีตองใช  ท้ังในดานวัสดุอุปกรณ  บุคลากร และ
งบประมาณ  ซ่ึงจะเห็นวาองคประกอบดังกลาวจะตองมีความสอดรับกันนั่นเอง 

สําหรับความสอดคลองระดับบุคคล (Individual Alignment) เปนความจําเปนเนื่องจากความ
สอดคลองระดับองคกรเปนเพียงคร่ึงทางของผลสําเร็จ  เพราะส่ิงท่ีจะใชทรัพยากรเพื่อการบรรลุสู
เปาหมายทางกลยุทธก็คือบุคคลในองคกรน่ันเอง  การสรางความสอดคลองในระดับบุคคลประกอบ
ไปดวยการลดหลั่น (Cascading) ของวัตถุประสงคองคกรลงสูเปาหมายระดับบุคคล   เม่ือเปาหมาย
ทางกลยุทธขององคกรถูกกระจายไปสูหนวยงานท่ีเกี่ยวของและลดหล่ันลงมาตามสายการบังคับ
บัญชาภายในองคกร  ก็จะมีบุคคลท่ีไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบในแตละวัตถุประสงคของ
ตําแหนง  นั่นคือการลดหล่ัน (Cascading) วัตถุประสงคลงสูเปาหมายระดับบุคคล   การกําหนด
น้ําหนักและเปาหมายของแตละบุคคล  เพื่อใหบุคคลเขาใจวาผลงานของตนเองจะถูกวัดอยางไร  
เพราะการทราบถึงเปาหมายจะสงผลตอแรงจูงใจและการเพิ่มผลิตภาพของบุคคลและสรางใหบุคคล
เกิดความรับผิดชอบในการมีสวนรวมท่ีจะสงผลตอการบรรลุเปาหมาย ทางกลยุทธขององคกร และ
สุดทายคือการสรางความสอดคลอง (Align) ของบุคคลกับโอกาสในการทํางานเพ่ือการบรรลุถึง
วัตถุประสงคและเปาหมายของตนเอง 
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วัตถุประสงคและเปาหมาย  มาตรวัด( Metrics)  การวัด (Measure ) 

     
วัตถุประสงคองคกร  งบประมาณ   ทรัพยากร   

อ่ืนๆ 
 การวัดระดับ

องคกร 
     

เปาหมายบุคคล  วัตถุประสงคและ
เปาหมาย และอ่ืนๆ 

 การวัดระดับบุคคล 

 
แผนภาพท่ี 2.10  แสดงความสอดคลองระดับบุคคลและระดับองคกร  
ท่ีมา : Stiffer , Performance : creating the performance – driven organization , 2006 
 
 โจนส เจนกินและลอรด (Jones, Jenkin and  Lord ,2006 )  กลาวถึงการวางแผนผลการ 
ปฏิบัติงานในสถาบันการศึกษาวาเปนการเปดโอกาสใหหัวหนางานและครูไดรวมกันกําหนดถึง 
ส่ิงตางๆ ตอไปน้ี  

1)   การกําหนดเปาหมายในบทบาท  ผลลัพธและความสามารถหลักของบุคคล   
2)   การกําหนวิธีปฏิบัติท่ีจําเปนเพื่อใหม่ันใจถึงผลการปฏิบัติงานท่ีเปนเลิศ 
3)   การกําหนดลําดับข้ันในการบรรลุถึงเปาหมายผานการกระทําท่ีกําหนด 
4)  การกําหนดวิธีการในการปฏิบัติ 
5)  การกําหนดทรัพยากรทีจ่าํเปนสําหรับสนับสนุนการกระทําท่ีไดตกลงกันแลว 
6)   การกําหนดวิธีการในการติดตามการบรรลุถึงเปาหมาย   
7)   การกําหนดระยะเวลาในการบรรลุถึงเปาหมาย 

ท้ังนี้ในการรวมกันกําหนดเปาหมาย  ผูบริหารและครูจะตองพูดคุยกันและมีส่ิงสําคัญ 
ท่ีตองดําเนินการคือ  การบันทึกเปาหมายและกลยุทธท่ีจะใชในการบรรลุถึงเปาหมายในแผนงาน 
ระดับ บุคคลซ่ึงสามารถอางอิง และปรับแกไดตลอดวงจรการจัดการผลการปฏิบัติงาน การกําหนด 
และ บันทึกรูปแบบของกิจกรรมการพัฒนาระดับบุคคลซ่ึงจะสนับสนุนตอการบรรลุ เปาหมาย 
ท่ีไดตกลง กันไวไดอยางดีท่ีสุด  การระบุทรัพยากรและการสนับบสนุนท่ีจําเปน ตอการบรรลุ 
ถึงเปาหมาย ท้ังนี้เปาหมายของครูจะตองมีความชัดเจน (Specific)  วัดได (Measurable)  บรรลุ 
ถึงได  (Achievable) สอดคลองกับความเปนจริง (Realistic)  และมีกําหนดระยะเวลาชัดเจน  

เฟลทเชอร (Fletcher,2008) ไดทําการศึกษาเปาหมายของการประเมินผลงานพบวา 
ประกอบไปดวย เป าหมายหลักสองประการ  คือการประ เ มินเ พ่ือ เปรียบเ ทียบผลงาน 
และการประเมินเพื่อจูงใจและพัฒนา โดยการประเมินเพื่อเปรียบเทียบจะมุงเนนท่ีการมีบุคลิก 
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ภาพและความสามารถที่เกี่ยวกับ งาน  สวนการประเมินเพื่อจูงใจและพัฒนาจะเนนความสนใจ 
ท่ีสมรรถนะ ซ่ึงท้ังสองเปาหมายตาง ก็มีขอดี ขอดอย ดังนั้นจึงควรใชท้ังสองแนวทางประกอบ 
กันไป นั่นคือการประเมินท่ีมุงเนนการ บรรลุ เปาหมายท่ีกําหนดข้ึน และการประเมินเพื่อการ 
พัฒนา ท้ังนี้การประเมินผลงานเปนสวนท่ี สําคัญในระบบการจัดการผลการปฏิบัติงาน มีความ 
เช่ือมโยงอยางใกลชิดกับบริบทองคกรในระดับกวาง  นั่นคือการทําหนาท่ีในการแปลง เปาหมาย 
และวัตถุ ประสงคองคกรไปสูเปาหมายระดับ บุคคลและเปนแนวทางในการพูดคุยและ ดําเนินการ 
เร่ืองการพัฒนาบุคคล  ท้ังนี้เฟลทเชอรไดกลาวถึงความแตกตางในการประเมินผลงาน ของ 
บุคลากร ในองคกรภาคธุรกิจและบุคลากรในหนวยงานสาธารณะ  รวมถึงในมหาวิทยาลัย ซ่ึงมี
ความแตกตางกันคือการประเมินผลลัพธสุดทายและ ประสิทธิภาพของหนวยงานสาธารณะมี ความ 
ซับซอนกวาภาคธุรกิจเอกชน  องคกรสาธารณะ โดยท่ัวไปทําการประเมินผลงานโดยงบประมาณ 
ท่ีจํากัด ในหลายกรณีโดยเฉพาะผลงานดานการสอน ในสถาบันอุดมศึกษาไมสามารถ เช่ือมโยงได 
โดยตรงกับนโยบายของรัฐบาล องคกรการศึกษามักจะ มีระดับการบังคับบัญชานอย ไมเนนเร่ือง 
“การจัดการ” และคานิยมในการทํางานภายในองคกร สาธารณะมีความหลากหลาย บางคร้ัง 
ไดรับอิทธิพลจากเร่ืองเหตุผลวาทําไมและอยางไรบุคคลจึงจะมาทํางานใหองคกรสาธารณะ 
และองคกรทางการศึกษา 

นอกจากนี้เฟลทเชอร ยังไดกลาวถึงแนวทางในการประเมินผลงาน ท่ีมีความเปนวิชาชีพสูง ( 
Professional ) รวมถึงอาจารยในมหาวิทยาลัย เนื่องจากลักษณะของงาน สวนนี้มักจะมีอิสระ 
ในการตัดสินใจดวยตนเองสูง มีวินัยในตนเอง ปฏิบัติตามมาตรฐานและ จริยธรรมของวิชาชีพ  
ใชความรูและทักษะเฉพาะทาง อํานาจและสถานะข้ึนอยูกับความเช่ียวชาญของตนเอง และหาก 
บุคคลเหลานี้มาทํางานในองคกรท่ีมีลักษณะโครงสรางแบบดั้งเดิม นั่นคือเนน สายการบังคับ 
บัญชาและการส่ังการจากหัวหนางาน ตองปฏิบัติตามกฏระเบียบ  มีการกําหนดเปาหมาย และ 
มาตรฐานตางๆ จากองคกร  อํานาจข้ึนอยูกับระดับตําแหนงภายในองคกร  ท้ังสอง ดานนี้จะเปน 
ส่ิงท่ีขัดแยงกัน  เชนความขัดแยงกันระหวางเปาหมายทางวิชาชีพกับเปาหมายของ องคกร   
ความขัดแยงกันระหวางคุณภาพในวิชาชีพเฉพาะกับเร่ืองตนทุนและประสิทธิภาพของ องคกร ใน 
ขณะ ท่ีกระบวนการประเมินผลงานโดยท่ัวไปจะมีฐานคิดอยูบนโครงสรางองคกร รวมถึง 
ผูท่ีทําหนาท่ีประเมิน  ซ่ึงความแตกตางดังกลาวจะสงผลใหเกิดความขัดแยงในกลุมนี้  ดังนั้น ในการ 
ออกแบบดานการประเมินผลงานสําหรับกลุมนักวิชาชีพจึงตองคํานึงถึงส่ิงดังกลาว และควรใชแนว 
ทางตอไปนี้  
 1.  นักวิชาชีพมีแนวโนมท่ีจะจูงใจตนเองได  ดังนั้นการประเมินผลงานเพ่ือการจูงใจจึง 
ไมจําเปนสําหรับบุคลากรกลุมนี้ 
 2.  การประเมินดานมาตรฐานทางวิชาชีพและมาตรฐานสวนบุคคลอาจจะเปนท่ียอมรับได 
แตควรจะประเมินเพื่อการพัฒนามากกวาเพื่อการใหรางวัลทดแทน 
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 3.  การใชประโยค “การประเมินผลงาน”อาจมีความหมายในทางลบสําหรับนักวิชาชีพ 
อาจใชประโยคอ่ืนแทนเชน  การสัมภาษณเพื่อการพัฒนาระดับบุคคล  การทบทวนและวางแผน 
งาน   การสัมภาษณเพื่อพัฒนาวิชาชีพ  การพัฒนาผลการปฏิบัติงานหรือการทบทวนความกาวหนา 
ของงาน  เปนตน   
 4.  ใหผูถูกประเมินเปนผูเลือกผูประเมินเองซ่ึงอาจจะเปนบุคคลท่ีมีความรูในงานและวิชาชีพ 
ท่ีใกลเคียงมากท่ีสุดและเปนบุคคลท่ีผูถูกประเมินใหความนับถือ 
 5.  การประเมินควรประเมินโดยบุคคลรอบขาง (Peer review)  ซ่ึงเปนเพ่ือนรวมวิชาชีพ 
มากกวาหัวหนางาน   ซ่ึงจะทําใหไดมาซ่ึงการประเมินความเช่ียวชาญมากกวาการจัดอันดับ 
 6.  ควรแยกประเด็นการประเมินระหวางบทบาทดานวิชาชีพเฉพาะทางและบทบาทดาน 
การบริหารใหชัดเจน 

วิลเลียม (Williams,2002) ไดแบงประเภทของผลการปฏิบัติงานระดับบุคคลออกเปน 2  
ประเภท  คือ  1)  เปาหมายของงาน 2)  พฤติกรรมและสมรรถนะท่ีใชในการทํางาน  โดยเปาหมาย
ของงาน  จะเปนผลที่ถูกคาดหวังวาจะไดออกมาจากการทํางาน  ซ่ึงท่ีมาจากสองทางคือเปาหมายที่
ถายทอดลงมาตามลําดับข้ันของโครงสรางองคกรจากบนลงลาง   และเปาหมายในระดับ
กระบวนการทํางานในแนวนอน  ดังนั้นการพิจารณากําหนดเปาหมายจึงตองพิจารณาในเชิงบูรณา
การจากท้ังสองดานคือจากบนลงลางและในระดับกระบวนการทํางาน ท้ังนี้คุณลักษณะของ
เปาหมายซ่ึงเปนผลท่ีถูกคาดหวังวาจะไดออกมาจากการทํางาน  ควรมีความเฉพาะเจาะจง  สามารถ
วัดผลได เปาหมายขององคกรและบุคคลควรถูกเช่ือมโยงเขาดวยกัน เปาหมายควรถูกทบทวนเปน
ระยะๆ ควรกําหนดระยะเวลาในการบรรลุถึงเปาหมายท่ีชัดเจน  ตัวช้ีวัดผลสําเร็จควรวัดเชิงปริมาณ
ได หรืออยางนอยพิสูจนสอบทวนได เปาหมายควรยืดหยุน ปรับเปล่ียนตามภาวะแวดลอมได ควรมี
แผนปฏิบัติการเพื่อการบรรลุถึงผลสําเร็จ และเปาหมายควรมีการจัดลําดับตามนํ้าหนักความสําคัญ 

สําหรับพฤติกรรมและสมรรถนะของบุคคลท่ีใชในการทํางาน  เปนแนวคิดท่ีไมไดพิจารณา
วาผลการปฏิบัติงานเทากับผลลัพธท่ีไดออกมาจากการทํางานเทานั้น  แตหมายความรวมถึง
พฤติกรรมท่ีเกี่ยวของกับเปาหมายในการทํางานหรือพฤติกรรมท่ีสงผลตอความสําเร็จในการทํางาน
ซ่ึงเรียกวาสมรรถนะ (Competency)   

โจนส , เจนกินสและลอรด (Jone ,  Jenkin and Lord , 2006 : 85)   ไดสรุปกระบวนการ
สอนงาน  (coaching process)  เพื่อใชในการพัฒนาผลการปฏิบัติงานไวดังนี้   

กระบวน  ทักษะ ความรู ขอแนะนําเพิ่มเติม 
1. ระบุชองวางของ
การตอบสนอง          
( Response Gap )  

- การฟง การสังเกตุ 
- การตั้งคําถาม 
- การสะทอนกลับ 
- การเก็บขอมูล 

- ความรูเร่ืองงาน 
บทบาทท่ีตองการใน 
งาน  

- ตองม่ันใจวาขอมูล 
มีความถูกตองเม่ือเปรียบ 
เทียบกับระดับผลงาน 
ท่ีไดตกลงกนั 
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กระบวน  ทักษะ ความรู ขอแนะนําเพิ่มเติม 
2. พิจารณารูปแบบ 
การเรียนรูและขอ 
จํากัด 

•  การฟง การสังเกตุ 
•  การตั้งคําถาม 
•  การสะทอนกลับ 
•  การเก็บขอมูล 

•  ความรูเกีย่วกับ    
ศักยภาพและเงื่อนไข
ในการเรียนรู 
•  การตระหนักรูถึง 
รูปแบบการเรียนรู 
ของตนเองท่ีจะสงผล
ตอกิจกรรมผูฝกสอน 

 

3. บันทึกขอตกลง 
และเปาหมาย 

•  การฟง 
•  การตั้งคําถาม 
•  การวิเคราะหงาน   
   และกําหนดเปาหมาย 

•  หลักการกําหนด 
เปาหมายแบบ 
SMART  

•  ใชคํากิริยาแบบเนน 
กิจกรรมชวยในการ 
กําหนดเปาหมาย  
•  เปาหมายจะตอง 
สะทอนถึงระดับผลงาน 
ท่ีไดตกลงกนัไวแลว  

4. พูดคุย ตกลงกัน 
ในเร่ืองทางเลือกการ 
เรียนรู  

•  การฟง การสังเกตุ 
•  การตั้งคำถาม 
•  การสะทอนกลับ 
•  การเก็บขอมูล 
•  การจับคูระหวางทาง 
เลือกการเรียนรูและรูป 
แบบการเรียนรู  

•  ตระหนักรูถึงทาง 
เลือกการเรียนรูท่ี 
หลาก หลาย  และ 
ความสัมพันธกับ การ 
ฝกสอนแตละชวง 

•  สนับสนุนใหผูเรียนรู 
เสนอแนะวาการฝกสอน 
ควรดําเนนิการอยางไร   
 

5. การพิจารณาแผน 
และตกลงรวมกันใน 
เร่ืองแผนงาน 

•  การฟง 
•  การตั้งคําถาม 
•  การบริหารเวลา 
•  การจัดการทรัพยากร 
•  การเจรจาตอรอง 
•  การส่ือสารดวย 
   การเขียน  

•  ความรูเร่ืองความ 
พรอมในทรัพยากร 
บุคคล วัสดุ บทบาท 
ในงาน และความ 
รับผิดชอบ และรูป 
แบบ การทํางาน 
•  การนําเสนอ  

 

6. ดําเนินการ 
ตามแผน 

•  การฟง 
•  ใหขอมูลสะทอนกลับ 
•  การตั้งคําถาม 
•  การสงเสริมสนับสนุน 

•  วิธีการ 
    วิเคราะหงาน 
•  การเรียนรูของคน 
•  แรงจูงใจของคน 

•  มุงเนนท่ีผูเรียนรู 
    และ กําหนดการ 
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กระบวน  ทักษะ ความรู ขอแนะนําเพิ่มเติม 
•  การบันทึก  •  ความรูในวชิา 

7. การทบทวนแผน •  การรับฟงส่ิงท่ีได 
ใหขอมูลสะทอนกลับ 
•  การตั้งคําถาม 
•  การสงเสริมสนับสนุน 
•  การบันทึก 

•  ความรูเร่ือง 
กระบวนการสะทอน
กลับและการสงเสริม
ใหผูเรียนรูประเมิน 
ตนเอง 

•  การทบทวนควรดําเนนิ 
การอยางตอเนือ่ง  ใหทาง 
เลือกและผลักดัน ใหผู 
เรียนรับการสะทอน จาก 
การบรรลุผลสําเร็จ และ 
การวางแผนเพ่ืออนาคต 

 
ท้ังนี้โจนส , เจนกินสและลอรด ไดกลาวถึงทักษะการใชสอนงาน (Coaching)  ในการ 

พัฒนาผลการปฏิบัติงาน  โดยระบุความรู ทักษะ และพฤติกรรมของผูฝกสอน ท่ีประสบความสําเร็จ
ในสถานศึกษาไว ดังนี้   
ความรูและความเขาใจ   บริบทของสถานศึกษา 

 แผนและลําดบัความสําคัญในการปรับปรุงสถานศึกษา 
 ลักษณะพ้ืนฐานและวัฒนธรรมของสถานศึกษา 
 ความรูและประสบการณในฐานะครูผูสอน 
 ความรูและประสบการณในฐานะผูบริหาร 
 ความรูในขอบขายงานของผูท่ีจะถูกฝก 
 ความรูในโอกาสและขอจํากดัของผูท่ีจะถูกฝก 
 ความรูและความเขาใจในขอบขายและการเขาถึง 

ในการพัฒนาอาชีพ ( professional Development )  
 ความรูและความเขาใจถึงเร่ืองความพรอมดานทรัพยากร 

 
ทักษะ   การส่ือสาร : ทักษะการฟง   การฟงอยางต้ังใจ  เปด 

 กลยุทธการตั้งคําถามท่ีเหมาะสม 
 การเปดเผยความรูสึก , การใหการยอมรับ 
 การใหขอมูลสะทอนกลับ 
 การตอรองและตกลงในเปาหมาย 
 การทบทวนและประเมิน   
 ความสามารถในการทาทายและเผชิญหนา 
 การวิเคราะห 
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พฤติกรรม  ซ่ือสัตย  สุจริต 
 จริงใจ 
 เช่ือถือได 
 เปดกวาง  เขาใจ 
 เต็มใจท่ีจะแบงปนทักษะของตนเอง 
 เต็มใจท่ีจะเรียนรูขอจํากัด ความลําบากของตนเอง 
 เต็มใจท่ีจะเผชิญหนา 
 เต็มใจท่ีจะสะทอนกลับและเรียนรูจากประสบการณ 

 
นอกจากนี้ยังไดกลาวถึงการใชการทบทวนผลการปฏิบัติงาน ( Performance review )  เพื่อ 

พัฒนาผลการปฏิบัติงานของครู  โดยกลาวถึงการจัดการผลการปฏิบัติงานในฐานะวงจรการ 
ทบทวนตัวเอง อยางตอเนื่อง   ซ่ึงตองการการส่ือสารท่ีชัดเจนและเปดเผยระหวางผูบริหาร สถาบัน 
การศึกษาและครู  บทบาทของหัวหนางานซ่ึงมีความรับผิดชอบในการติดตามและทบทวนผลงาน       
ความกาวหนาในผลงาน ของครู  การติดตามผลงานดวยการสังเกตและใหบทเรียน ( Lesson 
Observation ) การพูดคุยอยางไมเปนทางการ การประชุมและพูดคุยอยางเปนทางการ 
การตรวจสอบกับแผนระดับบุคคล  การตรวจสอบ  วิเคราะหขอมูลจากผลงานและผล การเรียนของ 
เด็กนักเรียน  
 สําหรับการทบทวนผลงาน  ควรกําหนดระยะเวลาในการทบทวน  กําหนดนัดหมายใหเห็น 
พองรวมกันเพื่อใหเกิดการเตรียมตัวอยางดี และสามารถใหความสนใจในกระบวนการทบทวน 
อยางเต็มท่ี   ระยะเวลาในการทบทวนไมควรนานเกินไป  การทบทวนควรเร่ิมตนดวยเร่ืองราว 
ท่ัวไป เพื่อใหท้ังสอง ฝายผอนคลาย  ควรเร่ิมตนดวยการใหครูทบทวนตนเอง  บทเรียนคร้ังลาสุด  
และการ พูดคุยควรรวม ไปถึงจุดแข็ง จุดออน โอกาสและปญหาของครู  การไมบรรลุเปาหมาย  
แนวคิดเพื่อ การแกไข เปาหมาย ท่ีเปนไปไดในอนาคต  และควรมีการสรุปประเด็นสําคัญใน 
การพูดคุย 

แบรคเคน , ทิมเร็คและเชิรต ( Bracken,  Timmreck,  Church , 2001 1:  34  ) ไดกลาวถึง
รูปแบบการติดตามและพัฒนาผลการปฏิบัติงานดวยการใหผลสะทอนกลับแบบรอบดาน 
(Multisource feedback)  วาควรพิจารณา ถึงเปาหมายในการใชระบบ เชนตองการใชเพื่อพัฒนา 
บุคลากร   การเปล่ียน วัฒนธรรม องคกร การประเมินผลงาน  การคัดเลือกบุคลากร เปนตน  ซ่ึงวัตถุ 
ประสงค ในการใชแตละประเภทจะสงผล ตอการออกแบบระบบท่ีเหมาะสมแตกตางกันไป  ท้ังนี้
เขาไดกลาวถึงองคประกอบท่ีสําคัญในการให ผลสะทอน กลับแบบรอบดาน   คือ     
 1. การใหผลสะทอนกลับแบบรอบดานท่ีประสบความสําเร็จจะตองอยูบนพ้ืนฐานของรูป 
แบบพฤติกรรมท่ีชัดเจนเชน สมรรถนะ (competency) ซ่ึงพฤติกรรมดังกลาวจะตองสอดรับ 
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กับเปาหมาย  กลยุทธขององคกรและจะตองเปนพฤติกรรมที่สามารถวัดไดโดยการสังเกตหรือ 
การประเมิน 
 2. การออกแบบเครื่องมือในการใหผลสะทอนกลับและการเก็บขอมูล  เชน ขอคําถามลวง 
หนา แบบสอบถาม  รูปแบบในการจดบันทึกขอแนะนํา  ควรมีการออกแบบอยางเหมาะสม  มีความ 
ตรง และความเท่ียง 
 3. การกําหนดจํานวนและคุณลักษณะของผูประเมินท่ีเหมาะสมกับผูถูกประเมิน  ท้ังนี้ผู 
ประเมินควรจะเปนผูท่ีมีโอกาสรูเห็นโดยตรงเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานหรือพฤติกรรม ในการ 
ทํางาน ของผูถูกประเมิน  เชน เปนผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงานในหนวยงาน 
เพื่อนรวมงาน นอกหนวยงาน ลูกคา คูคา เปนตน  นอกจากนี้การเลือกผูประเมินก็จะตองสอดคลอง 
กับวัตถุประสงค ในการประเมิน  
 4. ขอมูลในการสะทอนกลับควรมีลักษณะที่เช่ือถือได ทันเวลา ชัดเจน สอดคลอง ปฏิบัติได 
และมีความเฉพาะเจาะจง   
 วิลสัน (Wilson ,2007)   กลาวถึงการสอนงานเพ่ือพัฒนาผลงาน (Performance coaching) 
วาคือกระบวนการท่ีชวยใหบุคคลคนพบและลงมือทําในทางเลือกท่ีเหมาะสมท่ีสุดสําหรับพวกเขา 
ดวยการ ถาม ตอบ เพื่อชวยใหผูท่ีถูกสอนงานมองเห็นมุมมองใหมๆและบรรลุถึงส่ิงท่ียิ่งใหญมาก 
ข้ึน  เกี่ยวกับ ความคิด  อารมณและการปฏิบัติ รวมถึงผูคนและสถานการณรอบๆ เขา ส่ิงเหลานี้ 
ไมใชการบอกแตใชการถาม เพื่อสนับสนุนชวยเหลือใหเกิดการต่ืนรูและเรียนรูดวยตนเองซ่ึงจะ 
แตกตางจาก พี่เล้ียง (Mentor) ท่ีจะหมายถึงบุคคลซ่ึงใชประสบการณของตนเองใหเกิดความ รู 
และแนะนําบุคคล ซ่ึงประสบการณนอยกวาในเร่ืองหนึ่งๆ  ท้ังนี้ เขาไดแนะนําเทคนิคการสอน
งานเพ่ือพัฒนาผลงานไวดังนี้   
 1. เทคนิคการฟง ตองฟงดวยความตั้งใจและตื่นตัว ( active listening )  ท้ังนี้มีการแบงการ 
ฟงออก เปน 5 ระดับ ซ่ึงโคชจะตองฟงในระดับท่ี 4-5  คือ ระดับท่ี  1  การฟงเพื่อรอใหเราหยุดพูด 
ผูฟง มีประเด็น ของตนเอง และตองการ พูดเร่ืองตนเอง  ระดับท่ี  2  ประเด็นยังเปนของผูฟง  คิดใน 
เร่ืองเดียว กับเรา  ระดับท่ี  3  ฟงแลวใหคําแนะนําโดยไมดูวาเหมาะสมกับผูฟงหรือไม  ระดับท่ี  4  
เร่ิมฟงอยางแทจริงและมีการ ถาม เพื่อใหตอบมากขึ้น  ระดับท่ี  5  ผูฟงนึกและคนหาส่ิงท่ีอยูเบ้ือง 
หลังคําพูดท่ีผูพูดๆ ออกมา  
 2.  เทคนิคการถามคําถาม เพื่อใหผูถูกสอนงานไดขอมูลมากยิ่งข้ึน สามารถคนหาขอมูล 
เกี่ยวกับ ตนเอง  การถามคําถามท่ีถูกตองทําใหผูถูกถามรูวาเขาไมมีอะไร  คําถามควรเปนคําถาม 
เปดเพื่อเจาะ ลึกคนหาลงไป  
 3. เทคนิคการสรางความกระจางและสะทอนกลับ  การสรางความกระจาง ( Clarifying ) 
หมายถึง การพูดซํ้าในคําพูดท่ีผูพูดกลาวออกมาในรูปแบบอ่ืนท่ีแตกตางเพ่ือยืนยันส่ิงท่ีเราไดยิน 
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วาถูกตองและเขาใจ  ในขณะที่การสะทอนกลับ ( Reflection ) จะหมายถึงการพูดซํ้าในส่ิงท่ีเขาพูด 
จริงๆ  ท้ังน้ําเสียงและกิริยา ทาทาง เพื่อตรวจสอบความถูกตองในส่ิงท่ีเราไดยิน 
 4. การรับขอมูลยอนกลับ ( Feedback ) จากผูถูกสอนงานเพ่ือปรับปรุงรูปแบบการสอนงานท่ี 
เหมาะสม มาก ยิ่งข้ึน  

มิดเดิลวูดและคารดโน (Middlewood &  Cardno , 2001 )  ไดกลาวถึงความซับซอน ในการ 
ประเมินการสอน โดยเฉพาะการถกเถียงในเร่ืองของนิยาม “การสอนท่ีดี”  และ “ครูท่ีมี ผลงานดี ” 
ซ่ึงจะ มีความหลากหลายในแงของปรัชญาการศึกษา  และความแตกตางในบริบท ของแตละสถาน 
ศึกษา ท้ังนี้เขาไดกลาวถึงประเด็นสําคัญของประสิทธิภาพในการประเมินผลงาน  นั่นคือ 

1. ใครเปนผูประเมิน  โดยบางประเทศเชนแอฟริกาใต จีน ใชรูปแบบการประเมินโดย 
คณะกรรมการ  เนื่องจากเหตุผลทางวัฒนธรรมและการเมือง   

2. ควรจะเก็บขอมูลอะไรและอยางไร  ท้ังขอมูลเชิงปริมาณและขอมูลเชิงคุณภาพ  โดยเฉพาะ 
กระบวนการเก็บขอมูลเชิงคุณภาพ  ไมควรจะซับซอนจนเกินไป  กระบวนการเก็บขอมูล 
ควรจะเปดเผย และโปรงใสสําหรับครู  การใหขอมูลสะทอนกลับควรเปน ประโยชนท้ังแกครู 
และนักเรียน 

3. ความเช่ือมโยงระหวางการประเมินผลงาน รางวัลและการเล่ือนตําแหนงเปนอยางไร  
เดวิด ( David A. J , 2007  : 229 )  กลาวถึงความสําคัญของขอมูลปจจัยท่ีทําการวัดผลงาน  

คุณคา ของขอมูลจะข้ึนอยูกับมิติในการวัดภายในแตละตัวช้ีวัด  มิติของรายงานจะเปนส่ิงท่ีช้ีให 
เห็น วาเราจะเก็บ ขอมูลดิบท่ีจําเปนอยางไร  ท้ังนี้ไดกลาวถึงขอมูลท่ีมีคุณภาพวาจะตองมี 
องคประกอบ  ดังน้ี  
 1.  องคประกอบดานเวลา  ขอมูลควรจะถูกนําเสนอเม่ือตองการ  ขอมูลควรทันสมัย เม่ือนํา 
เสนอ ขอมูลควรมีตามกําหนดเวลา  ท่ีตองการ และควรมีขอมูลของอดีต ปจจุบัน และอนาคต  
 2.  องคประกอบดานเนื้อหา  ขอมูลควรปราศจากความผิดพลาด ความลําเอียง ขอมูลควร 
เกี่ยวของ กับสถานการณท่ีผูใชตองการ  ขอมูลท้ังหมดควรพรอมเม่ือตองการ  เสนอขอมูลเฉพาะ 
ท่ีจําเปน และ ขอมูลควรเผยใหเห็นถึงผลงาน เชนการวัดกิจกรรมท่ีทําสําเร็จ ความกาวหนา เปนตน  
 3.  องคประกอบดานรูปแบบ  ขอมูลควรเสนอในรูปแบบท่ีงายตอความเขาใจ  ขอมูลควร 
เสนอในรายละเอียด หรือสรุป  ขอมูลควรเสนอจัดลําดับ กอนหลัง  และขอมูลควรถูกเสนอในรูป 
แบบเอกสาร วิดีโอ หรือส่ือตางๆ  

วิลเลียม (Williams ,2002)  ไดแบงรางวัลตอบแทนผลการปฏิบัติงาน ออกเปน 2 รูปแบบคือ  
รางวัลท่ีเปนตัวเงิน  และรางวัลท่ีไมเปนตัวเงิน  การใหรางวัลท่ีเปนตัวเงิน  เชนการปรับคาจาง
ประจําปสําหรับบุคคล  การจายผลตอบแทนระดับทีมงาน สวนรางวัลท่ีไมเปนตัวเงิน  อาจมีหลาย
รูปแบบ  เชน การใหช่ือตําแหนง ( Job title )    การปรับตําแหนง  การชื่นชมและมอบรางวัลอยาง
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เปนทางการ  การลงพิมพในวารสารบริษัท  การใหอิสระในการทํางาน  เวลาทํางาน การใหงานท่ี
หลากหลาย  ทาทาย  การใหเขามีสวนรวมในการตัดสินใจท่ีสําคัญ   เปนตน  

สติฟเฟอร ( Stiffler , 2006 )  ไดแสดงใหเห็นถึงองคประกอบสําคัญของการใหรางวัล 
ตอบแทนผลการปฏิบัติงานไวคือ การใหรางวัลตอบแทนผลการปฏิบัติงานแกบุคคล จะตอง
เช่ือมโยงกับผลของความสําเร็จในการบรรลุถึงเปาหมายการปฏิบัติงาน  เพราะหากผลการวัดไม
เช่ือมโยงกับการใหรางวัลแกบุคคล  องคกรก็จะไมถูกขับเคล่ือน  ท้ังนี้นอกจากการเช่ือมโยงรางวัล
เขากับผลสําเร็จท่ีไดจากการทํางานแลว  ก็จะตองเช่ือมโยงเขากับปจจัยอ่ืนๆ ท่ีสงผลตอความ สําเร็จ
ดวย  เชน ระดับของทักษะ  ท้ังนี้ผลตอบแทนประกอบไปดวย 3  รูปแบบคือ  การปรับเงินเดือน
ประจําป ( Merit increase )  การปรับระดับตําแหนง ( Promotion ) และการจายเพ่ือการจูงใจ              
( Incentive Compensation )  
     เจนเสน (Jensen ,2007 ) ไดกลาววาการมีเปาหมายท่ีถูกตอง มีตัวช้ีวดัท่ีเหมาะสม  จะเปน 
การสรางใหพนักงานทราบวา  เปาหมายของงานคืออะไร  เปาหมายน้ันจะถูกวัดอยางไร และจะ 
ไดรางวัล อะไรเม่ือ บรรลุ เปาหมาย    ส่ิงนี้เปนส่ิงสําคัญ เพราะจะเปนขอผูกมัดและสราง การยอม 
รับของบุคคล ตองานท่ีตองทําละส่ิงตอบแทนจากความพยายามของพวกเขา องคกรจึง ควรกําหนด 
เปาหมาย ท่ีพนักงาน สามารถควบคุม ได และสงผลตอความสําเร็จขององคกร    มุงเนนเฉพาะเร่ือง 
เงิน แตผูคนจะถูกจูงใจดวยส่ิงท่ีมาก กวาเงิน ดังนั้นผูบริหารจึงควร พิจารณา รางวัลประเภทอ่ืน 
ท่ีไมใชเงิน โดยพิจารณาในภาพรวมท่ีเรียกวา  “ รางวลัท้ังหมด (Total reward ) ”  ซ่ึงประกอบ 
ไปดวย  
 1. วัฒนธรรมการทํางาน ( work culture )  หมายถึงชุดของสัญลักษณท่ีองคกรยอมรับเปน 
แนวทางของพนักงาน ในการคิดและปฏิบัติ เปนน้ําหนักสูงตํ่าสําหรับองคกรวาจะดําเนินงาน 
อยางไร  วัฒนธรรมการทํางานนี้เปนส่ิงท่ีกํากับการปฏิบัติท่ีสําคัญท่ีองคกรใหการสนับสนุน 
สงเสริมและ ใหรางวัล 
 2. บรรยากาศการทํางาน (Work climate) ประกอบไปดวยพฤติกรรมและรูปแบบเฉพาะ 
ของผูบริหาร พนักงาน ซ่ึงกําหนดนํ้าหนักสูงต่ําของทีมงาน กลุมหรือฝาย เปนหนาท่ีของผูบริหาร 
ท่ีจะตองสรางบรรยากาศในการทํางาน พนักงานท่ีอยูในบรรยากาศท่ีดีจะทุมเทความพยายามเพ่ือ 
งานของทีม 
 3.  ภาวะผูนําและทิศทาง จากการศึกษาของ Hay group  พบวาความเช่ือม่ันในความสามารถ 
ของผูบริหารรวมถึงการรับรูถึงเปาหมายทางกลยุทธขององคกรเปน ปจจัยขับเคล่ือนสําคัญของ 
ความ รูสึกผูกพันธและผูกมัดพนักงานเขากับองคกร  และสงผลตออัตราการลาออกของพนักงาน 
 4. การเติบโตและโอกาสในการพัฒนา  เนื่องจากพนักงานปจจุบันมีความรับผิดชอบสูงข้ึน 
ในการจัดการอาชีพของตนเอง และทราบดีวาอนาคตนในอาชีพจะข้ึนอยูกับการปรับปรุงทักษะ 
ถาพวกเขาไดขยายความสามารถ  ก็จะลดความเส่ียงในอาชีพลงไป   ซ่ึงโอกาสในการ เติบโตและ 
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ไดรับการพัฒนาจะเปนปจจัยท่ีสรางความผูกพันพนักงานเขากับองคกร ผูบริหารจึงมีบทบาทสําคัญ 
ใ นก า ร กํ า หนด  “ เ ส น ท า ง ส า ย อ า ชี พ ”   ขอ ง บุ ค ค ล ในอ ง ค ก ร  ด ว ย ก า ร ส อน ง าน
และใหขอมูลสะทอนกลับ อยางตอเนื่อง  รวมถึงการชวยระบุส่ิงท่ีจําเปนตองไดรับการพัฒนา 
 5. ความสมดุลในชีวิตสวนตัวและงาน ( work- life balance )  เพื่อใหพนักงานสามารถจัดการ 
เร่ือง สวนตัวและงานได  โดยไมกระทบตอผลิตภาพขององคกร  
 6. การสนับสนุนปจจัยแหงความสําเร็จในงาน ( Job enablement)  โดยองคกรสนับสนุน 
เคร่ืองมือ อุปกรณ ตางๆ ท่ีทําใหงานสําเร็จ 
 7. การใหความยอมรับ ( Recognition ) จากการศึกษาพบวารางวัลท่ีไมใชตัวเงินและ 
ไดรับการ ยอมรับมีผลตอการจูงใจมากกวาเงิน 
 ชิงโกส (Chingos , 2002 )  กลาวถึงขอจํากัดในการบริหารคาจาง โดยท่ัวไปจะเนนท่ีฐาน 
เงินเดือน  ซ่ึงปกติองคกรจะมีการปรับเงินเดือนประจําปประมาณ 7-10% ซ่ึงไมสามารถจูงใจ 
สําหรับ บุคคลท่ีมีความ สามารถสูงหรือพนักงานดีเดนใหทํางาน เพื่อใหองคกรสามารถแขงขันได   
จึงมีการ กําหนดรูปแบบของ คาจาง ข้ึนมาเพ่ิมเติม  ดวยการกําหนดแผนการจายคาตอบแทนเพื่อ 
จูงใจตามผล งาน ( pay for performance incentive plan )  ซ่ึงจะมีรูปแบบของแผนการจูงใจท่ี 
หลากหลายเชน แผนการจูงใจระดับบุคคล  แผนการ จูงใจระดับทีม  โดยอาจกําหนดสัดสวนการ
จายคาตอบแทนตามผลกําไร  (profit sharing )  สัดสวนตามการบรรลุเปาหมาย  (goal sharing )   
เปนตนโดยเฉพาะ อยางยิ่งการกําหนด แผนคาตอบแทนจูงใจระดับทีม  ( team incentive plan)  
ซ่ึงจําเปนสําหรับ ปจจุบัน ท่ีองคกรจะตองบริหารงานแบบทีมมากข้ึน  เปนการมุงเนนใหสมาชิก 
ในทีมมีเปาหมาย เดียวกัน ทุกคนในทีมตองชวยกัน    

อารมสตรองและเมอริส (Armstrong and Murlis ,2001 หนา 273 )  กลาวถึงลักษะของคา 
ตอบแทน  ซ่ึงพิจารณา จากผลงาน  สมรรถนะ หรือทักษะของพนักงานหรือทีม  โดยมองผลงาน ใน 
ฐานะส่ิงท่ีบุคคล บรรลุถึง  และการสนับสนุน (contribution )  ของบุคคลตอผลงานของทีม 
หรือองคกร  โดยกําหนดรูปแบบ คาตอบแทนพิเศษท่ีหลากหลายเชน  
 1. การจายคาตอบแทนตามผลงาน (Performance – related pay)  เปนการจายคาตอบแทน 
ท่ีเช่ือมโยงจากระดับผลงานท่ีพนักงานไดรับการประเมิน บางคร้ังเรียกวา การปรับประจําป โดย 
การปรับนี้จะเกี่ยวโยงกับโครงสราง เงินเดือนท่ีองคกร ใชอยู   ซ่ึงจะมีผลในการปรับฐานเงินเดือน 
ของพนักงาน  การปรับประเภทนี้มีวัตถุประสงคเพื่อจูงใจพนักงานทุกคน และ ส่ือสารใหพนักงาน
ทราบถึงความคาดหวังขององคกรในงานท่ีรับผิดชอบ  
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ประเภทรางวัล ตัวอยาง องคประกอบ 
สําคัญของรางวัล 

นิยาม 

 
 

รางวัลท่ี 
จับตองไมได 

( คุณคาภายใน 
และแรงจูงใจ ) 

- วัฒนธรรมและ บรรยากาศ 
ในการทํางาน 
- ภาวะผูนําและทิศทาง 
- โอกาส ความกาวหนาในอาชีพ 
- ความสมดุลระหวางงานและ 
ชีวิตสวนตัว  
- สนับสนุนทรัพยากรการทํางาน  
- การไดรับความยอมรับ 

คุณคาภายใน  
 
 

รางวัลท้ังหมด 
( Total Reward ) 

 
 

 
 
 
 

รางวัลท่ีจับตองได 
( รางวัลท่ี 

สามารถกําหนด 
เปนตัวเงนิได ) 

- รถตําแหนง 
- สมาชิกสโมสร 
- การตรวจสุขภาพ 

สิทธิพิเศษ คาตอบแทน 
ท้ังหมด 
( Total 
Remuneration ) 

 

- เงินบําเหน็จ / บํานาญ 
- สวัสดิการ 
- สิทธิการลาไดคาจาง 
- โปรแกรมตาม กม.แรงงาน 
- การชดเชยรายได 

ผลประโยชน   

- การถือหุน 
- การแบงปนผลกําไร 

ผลตอบแทน 
จูงใจระยะยาว 

คาจาง 
โดยตรง 
ท้ังหมด 

- โบนัสประจาํป 
- เงินปนผลประจําป 

รางวัลระยะส้ัน เงิน 
สด 
ท้ัง 
หมด 

 

- เงินเดือนพ้ืนฐาน 
- คาจางรายช่ัวโมง  

เงินสดพ้ืนฐาน 

แผนภาพท่ี  2.11   แสดงรางวัลท้ังหมด (Total Reward)  
ท่ีมา :  Hay group.  Doug Jensen , 2007 :  6 
  

2. การจายคาตอบแทนตามสมรรถนะ ( Competency-related pay )  เปนการจายคาตอบแทน 
ตามระดับพฤติกรรมท่ีผูปฏิบัติงานแสดงออกตามบทบาทท่ีองคกรคาดหวัง 
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 3. การจายคาตอบแทนตามทักษะ (Skill-based pay ) เปนการจายคาตอบแทนตามระดับ 
ของทักษะท่ีใชในงาน รวมถึงการไดมาซ่ึงทักษะดังกลาวของผูปฏิบัติงาน  
 4. การจายคาตอบแทนตามช้ินงานหรือวันทํางาน      
 5. การจายคาตอบแทนตามยอดขาย 
 6. คาตอบแทนสําหรับผูบริหารและโบนสั 
 7. รางวัลระดับทีม 
 8. การแบงผลกําไร ( Profit sharing )  
 
สรุปองคประกอบและคุณลักษณะของการจัดการผลการปฏิบัตงิานของบุคลากร   

จากการวิเคราะหเอกสารทางวิชาการ  ผูวิจัยสามารถสรุปองคประกอบหลักของการจัดการ
ผลการปฏิบัติงานได 4 องคประกอบ  มีรูปแบบความสัมพันธกันระหวางองคประกอบ ในลักษณะ
วงจรการจัดการ (Management cycle)  เปนการจัดการผลการปฏิบัติงานแบบบูรณาการ (Integrate) 
ระหวางองคกรและบุคคล  คือ   

องคประกอบท่ี 1  การวางแผนผลการปฏิบัติงาน (Performance Planning )  ประกอบไป
ดวย   การกําหนดเปาหมายในการปฏิบัติงาน  การวางแผนพัฒนาบุคลากร การออกแบบกระบวน 
การทํางานและลักษณะงานท่ีเอ้ือตอการบรรลุเปาหมาย  การกําหนดและประเมินสมรรถนะ 
(Competency) ท่ีตองใชในการปฏิบัติงาน และการวางแผนเสนทางความกาวหนาในอาชีพ  

องคประกอบท่ี 2  การติดตามและปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน (Performance Monitoring 
and Improvement)  ประกอบไปดวย  การติดตามความกาวหนาในการปฏิบัติงาน การติดตามเพ่ือ
พัฒนาความรูทักษะและขวัญ กําลังใจทีมงาน    และการจัดสรร สนับสนุนทรัพยากรที่เพียงพอเพื่อ
สงเสริมการทํางาน  

องคประกอบท่ี 3 การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal)  ประกอบไป
ดวยการกําหนดระยะเวลา ความถ่ีในการประเมินผลการปฏิบัติงาน การกําหนดระดับคะแนนผลการ
ประเมินการปฏิบัติงาน  การกําหนดผูรับผิดชอบในการประเมินผลการปฏิบัติงาน และการรองเรียน
ผลการประเมินการปฏิบัติงาน 

องคประกอบท่ี 4 การใหรางวัลตอบแทนผลการปฏิบัติงาน ( Performance Reward)  
ประกอบไปดวยการใหรางวัลท่ีเปนตัวเงินและการใหรางวัลท่ีไมใชเงิน 
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จากแนวคิดของนักวิชาการตางๆ  ลักษณะของแตละองคประกอบในการจัดการผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสรุปไดดังนี้  

องคประกอบท่ี 1  การวางแผนผลการปฏิบัติงาน     มีคุณลักษณะสําคัญดังนี ้
1.  การวัดผลการปฏิบัติงานจะตองเปนสวนผสมของตัวช้ีวัดตาม (Lag  indicator) และ 

ตัวช้ีวัดนํา (Lead indicator )        
  2.  การวัดผลการปฏิบัติงานจะตองเปนการวัดส่ิงท่ีมีประโยชนในการปรับปรุงผลงานใน
อนาคต  ประกอบกับการวัดส่ิงท่ีเคยเกิดข้ึนในอดีต  

3.  บุคลากรทุกคนจะตองพูดคุยและตกลงกันกับหัวหนาทีมในเร่ืองเปาหมายการทํางาน 
4.  หัวหนาทีม จะตองบันทึกขอตกลงเร่ืองเปาหมายที่ไดตกลงกันแลวในแผนงานระดับ

บุคคล        
5.  เปาหมายในการปฏิบัติงานจะตองครอบคลุม ถึงความกาวหนาของนักเรียน  การปฏิบัติ 

งานท่ีดี สอดคลองกับเปาหมายของสถานศึกษาและหนวยงาน    
6.  เปาหมายในการปฏิบัติงานจะตองสามารถควบคุมไดโดยตรง   ทาทายและสามารถ

ตรวจสอบถึงการบรรลุผลสําเร็จได 
7.  วัตถุประสงคและเปาหมายในการทํางานสําหรับพนักงานแตละคน จะตองมีการถายทอด

ลดหล่ันจากระดับสูงลงมาสูระดับลางท่ัวท้ังองคกร  และมีความความสอดรับระหวางเปาหมาย
องคกรและเปาหมายบุคคล 

8.  มีการสรางความสอดคลอง (Align) ของเปาหมาย  ทรัพยากร และงบประมาณของแตละ
สวนงานกับเปาหมายของบุคคล    

9.  มีการกําหนดน้ําหนักและเปาหมายของแตละบุคคล  เพื่อใหบุคคลเขาใจวาผลงานของ
ตนเองจะถูกวัดอยางไร    

10.  เปาหมายในการปฏิบัติงานของบุคลากรจะตองมีความชัดเจน (Specific) วัดได 
(Measurable)  บรรลุถึงได  (Achievable) สอดคลองกับความเปนจริง (Realistic)  และมีกําหนด
ระยะเวลาชัดเจน  

11.  เปาหมายควรถูกทบทวนเปนระยะๆ ยืดหยุน ปรับเปล่ียนตามภาวะแวดลอม  มีแผน 
ปฏิบัติการเพื่อการบรรลุถึงผลสําเร็จ และเปาหมายควรมีการจัดลําดับตามนํ้าหนักความสําคัญ 
 

องคประกอบท่ี 2  การติดตามและปรับปรุงผลการปฏิบตัิงาน  มีคุณลักษณะสําคัญดงันี้ 
1. บุคลากรและหัวหนาทีมควรจะมีการทบทวนความกาวหนา  ดวยการประชุมแบบเปน

ทางการและ ไมเปนทางการ   มีการสนับสนุน  การสอนงาน  และการทบทวนแกไขเปาหมาย 
2.  หัวหนาทีมควรเก็บขอมูลผลการปฏิบัติงานจากบุคคลอ่ืนเชน  นักเรียนและเพื่อนครู   

ควรเขาไปสังเกตการณ การสอนในช้ันเรียน  ควรเก็บขอมูลเพิ่มเติมจากการสุมผลงานของนักเรียน  
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3. มีการประชุมทบทวนประจําปในเร่ืองเปาหมาย  เพ่ือนําผลของการประชุมทบทวนไปใช
ในการตัดสินใจใหรางวัลตอบแทนผลการปฏิบัติงาน หรือการปรับ เล่ือนตําแหนง  

4. มีการสนับสนุนโดยผูจัดการ ดวยการใชระบบพี่เล้ียง   การจัดทําแผนทดแทนบุคลากรใน
ตําแหนงงานท่ีสําคัญ    การจัดการการไหลของงาน ( Workflow )  การวิเคราะหและจัดทํารายงาน 

5. หัวหนางานมีความรับผิดชอบในการติดตามและทบทวนผลงาน  (Monitor&Review)  
ความกาวหนาในผลงานของครู   การติดตามผลงานดวยการสังเกตและใหบทเรียน (Lesson 
Observation) การประชุมพูดคุยอยางไมเปนทางการและเปนทางการ  การตรวจสอบแผนระดับ
บุคคล   การตรวจสอบ   ขอมูลจากผลงานและผลการเรียนของเด็กนักเรียน  

6. การใหผลสะทอนกลับแบบรอบดาน (Multisource feedback)  จะตองอยูบนพื้นฐานของ
รูปแบบ พฤติกรรมท่ีชัดเจน   ท่ีสามารถวัดไดโดยการสังเกตหรือการประเมิน 

7. เคร่ืองมือในการใหผลสะทอนกลับและการเก็บขอมูล   ควรมีการออกแบบอยางเหมาะสม  
มีความตรง และความเท่ียง 

8. การใหขอมูลสะทอนกลับควรมีลักษณะท่ีเช่ือถือได  ทันเวลา ชัดเจน สอดคลอง ปฏิบัติ
ได และมีความเฉพาะเจาะจง   

9. การสอนงานเพ่ือผลงาน (Performance coaching)  ตองฟงดวยความตั้งใจและต่ืนตัว 
(active listening)   การต้ังคําถามเพื่อใหผูถูกสอนงานสามารถคนหาขอมูลเกี่ยวกับตนเอง   สราง
ความกระจางและสะทอนกลับ    และรับขอมูลยอนกลับ (Feedback) จากผูถูกสอนงานเพ่ือปรับปรุง
รูปแบบการสอนงานท่ีเหมาะสมมากยิ่งข้ึน  
 

องคประกอบท่ี 3  การประเมินผลการปฏบิัติงาน   มีคุณลักษณะสําคัญดังนี้  
1.  ผูประเมินควรจะเปนผูท่ีมีโอกาสรูเห็นโดยตรงเกีย่วกับผลการปฏิบัติงานหรือพฤตกิรรม  

ในการทํางานของผูถูกประเมิน      
2.  ควรใชแนวทางการประเมินท่ีมุงเนนการบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดข้ึน  และการประเมิน

เพื่อ การพัฒนาควบคูกันไป    
3.  การประเมินผลงานบุคคลท่ีมีความเปนวิชาชีพสูง (Professional) รวมถึงอาจารยใน

มหาวิทยาลัย     
    - ไมจําเปนตองประเมินผลงานเพ่ือการจูงใจ    
    - การประเมินดานมาตรฐานทางวิชาชีพและมาตรฐานสวนบุคคลอาจจะเปนท่ียอมรับได แต
ควรจะประเมินเพื่อการพัฒนามากกวาเพือ่การใหรางวลัทดแทน 
    - ควรใหผูถูกประเมินเปนผูเลือกผูประเมินเอง  ซ่ึงอาจจะเปนบุคคลท่ีมีความรูในงานและ
วิชาชีพ ท่ีใกลเคียงมากท่ีสุดและเปนบุคคลท่ีผูถูกประเมินใหความนับถือ 
 -  ควรประเมินโดยบุคคลรอบขาง (Peer review)  ซ่ึงเปนเพื่อนรวมวิชาชีพ มากกวาหัวหนา
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งาน   ซ่ึงจะทําใหไดมาซ่ึงการประเมินความเช่ียวชาญมากกวาการจัดระดับผลงาน 
 -   ควรแยกประเด็นการประเมินระหวางบทบาทดานวิชาชีพเฉพาะทางและบทบาทดาน การ
บริหารใหชัดเจน 

4.  ควรใหบุคลากรสามารถรองเรียนตอหวัหนางานหรือผูบังคับบัญชาระดับสูงถัดข้ึนไป
ตามลําดับช้ัน  หากไมพอใจการทบทวนผลการปฏิบัติงาน 

5.  หากใชการกําหนดสัดสวนการกระจาย (Force Distribution)  ควรกําหนดแบบยดืหยุน
เพื่อใหผูบริหาร สามารถจัดการไดอยางเหมาะสมกับระดับผลงานของสมาชิกในทีม 

6.  การประเมินสมรรถนะ (Competency)   ควรกําหนดระดับและคาน้ําหนัก    
7.  ควรประเมินผลการปฏิบัติงาน  2  ประเภท  คือ   1 )  เปาหมายของงาน 2 )  พฤติกรรมท่ี

ใชในการทํางาน    
8.  ควรกําหนดระยะเวลาในการทบทวนผลการปฏิบัติงานใหเหมาะสม เพื่อใหเตรียมตัวมา

อยางดี และสามารถใหความสนใจในกระบวนการทบทวนอยางเต็มท่ี  ระยะเวลาในการทบทวนไม
ควรนานเกินไป    

9.  ผูประเมินอาจเปนคณะกรรมการ  เนื่องจากเหตุผลทางวัฒนธรรมและการเมือง   
10.  เก็บขอมูลผลการปฏิบัติงาน   ท้ังขอมูลเชิงปริมาณและขอมูลเชิงคุณภาพ  กระบวนการ

เก็บขอมูล  ไมควรจะซับซอนจนเกินไป    ควรจะเปดเผยและโปรงใส   
11.  เชื่อมโยงผลของการประเมินผลงานและการใหรางวัลและการเล่ือนตําแหนงใหชัดเจน  
12.  การนําเสนอขอมูลผลการปฏิบัติงานท่ีมีคุณภาพ   ควรจะถูกนําเสนอเม่ือตองการ  ขอมูล

ตองมีความทันสมัย  มีขอมูลของอดีต ปจจุบัน และอนาคต  ปราศจากความ ผิดพลาด  ความลําเอียง  
ควรเผยใหเห็นถึงผลสําเร็จของงาน  ควรเสนอในรูปแบบท่ีงายตอความเขาใจ  เสนอในรายละเอียด 
หรือสรุป   ควรจัดลําดับกอนหลัง  และเสนอในรูปแบบเอกสาร วิดีโอ หรือส่ือตางๆ  
 

องคประกอบท่ี 4  การใหรางวัลตอบแทนผลการปฏบิัตงิาน  มีคุณลักษณะสําคัญดังนี้  
1. มีการใหรางวัลท่ีเปนตัวเงิน  เชนการปรับคาจางประจําปสําหรับบุคคล  การจาย

ผลตอบแทนระดับทีมงาน  
2. มีการใหรางวัลท่ีไมเปนตัวเงิน   เชน การใหช่ือตําแหนง ( Job title )  การปรับตําแหนง  

การชื่นชมและมองรางวัลอยางเปนทางการ  การลงพิมพในวารสารบริษัท  การใหอิสระในการ
ทํางาน  เวลาทํางาน การใหงานท่ีหลากหลาย  ทาทาย  การใหเขามีสวนรวมในการตัดสินใจท่ีสําคัญ  

3. มีผลตอบแทน  3  รูปแบบคือ  การปรับเงินเดือนประจําป (Merit increase)  การปรับ
ระดับตําแหนง ( Promotion ) และการจายเพื่อการจูงใจ   ( Incentive Compensation )  

4.    ควรพิจารณารางวัลประเภทอ่ืนท่ีไมใช เงิน  โดยพิจารณาในภาพรวมที่ เ รียกวา   
“ รางวัลท้ังหมด (Total reward) ”  ซ่ึงประกอบไปดวย  วัฒนธรรมการทํางาน ( work culture )  
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บรรยากาศการทํางาน ( work climate )  ภาวะผูนําและทิศทาง  การเติบโตและโอกาสในการ  ความ
สมดุลในชีวิตสวนตัวและงาน (work- life balance)  การสนับสนุนปจจัยแหงความสําเร็จในงาน  
(Job enablement)  การใหความยอมรับ (Recognition)     

5)  การจายคาจางสําหรับบุคคลท่ีมีความสามารถสูงหรือพนักงานดีเดน   ดวยการกําหนด
แผนการจายคาตอบแทนเพ่ือจูงใจตามผลงาน ( pay for performance incentive plan )    

7)  มีการจายคาตอบแทน ในหลายรูปแบบ ตามความเหมาะสม  คือ คาตอบแทนตามผลงาน 
(Performance – related ) คาตอบแทนตามสมรรถนะ ( Competency-related pay )  คาตอบแทนตาม
ทักษะ (Skill-based pay )  คาตอบแทนตามช้ินงานหรือวันทํางาน  คาตอบแทนตามยอดขาย 
คาตอบแทนสําหรับผูบริหารและโบนัส รางวัลระดับทีม การแบงผลกําไร ( Profit sharing )  
 
2. สภาพปจจุบันในการจัดการผลการปฏิบตัิงานของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ   ในประเทศไทย
และมหาวิทยาลัยตางประเทศ   
  แนวทางปฏิบัติในการจดัการผลการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 
เปนการศึกษาแนวปฏิบัติของมหาวิทยาลัยในประเทศ 5 แหงคือ เทคโนโลยีสุรนารี  มหาวิทยาลัย
วลัยลักษณ  มหาวิทยาลัยแมฟาหลวง  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี  และจุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย  ประกอบกับมหาวิทยาลัยในตางประเทศ 5 แหงคือ  มหาวทิยาลัยคอรแนล  (Cornell 
University) มหาวิทยาลัยโอไฮโอ สเตท (Ohio State University) มหาวิทยาลัยเซาทออสเตรเลีย 
(University of South Australia )  มหาวทิยาลัยยอรค  (York University)  และมหาวิทยาลัยโคโรรา
โด (University  of  Colorado)     โดยมีรายละเอียดดังนี้  
 
2.1  แนวปฏิบตัิในการจัดการผลการปฏิบตัิงานของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  

การจัดการผลการปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐในประเทศ  มีแนวปฏิบัติดังนี ้
1 .  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี    
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ไดรับการสถาปนาข้ึนเปนมหาวิทยาลัยของรัฐท่ีไมเปน

สวนราชการ อยูในกํากับของรัฐบาลแหงราชอาณาจักรไทย เปนเมืองมหาวิทยาลัยท่ีมุงเสริมสราง
ความคลองตัว และประสิทธิภาพในการบริหาร สงเสริมเสรีภาพทางวิชาการในการดําเนินงาน เปน
ชุมชนทางวิชาการท่ีเปน แหลงรวมผูรู ผูเรียน และสรรพวิทยาการดานศิลปศาสตร วิทยาศาสตร
และเทคโนโลย ีท่ีมีคุณประโยชนตอบุคคล และสังคมมหาวิทยาลัยแหงนี้ มีปณิธานอันม่ันคง ท่ีจะ
ดํารงความเปนเลิศในทุกภารกิจ พัฒนาคุณ ภาพชีวิต มุงผลสัมฤทธ์ิในการสะสม และสรางสรรคภูมิ
รูภูมิธรรม และภูมิปญญา เพือ่พัฒนามนุษยชาติช่ัวนิรันดร 
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วิสัยทัศน   
มุงเปนเลิศในทุกภารกจิ เปนแหลงผลิตพัฒนาบุคลากรช้ันยอดดานวทิยาศาสตรและเทคโนโลยีเปน
แบบอยางท่ีดดีานนวัตกรรม 
  
ภารกิจ  นโยบายการบริหารมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  ประกอบไปดวย 

1. ผลิตบัณฑิตดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีและดานวิทยาศาสตรสุขภาพ ท่ีเปนคนดี 
คนเกง ทันโลก ตามอุปสงคขององคกรผูใชบัณฑิต เปนแรงงานความรู (knowledge workers) 
สอดคลองตามกระแสเศรษฐกิจขับเคล่ือนดวยความรู ( knowledge driven economy)  บัณฑิต
สามารถใชชีวิตในสังคมอยางมีความสุข มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค ใฝรู  มีปญญาและคุณธรรม 

2. ผลิตนักวิจัยและผลงานวิจัยท่ีมีคุณภาพท้ังงานวิจัยพื้นฐาน และวิจัยประยุกต สราง
นวัตกรรม องคความรูใหม และเทคโนโลยี เพื่อความเปนเลิศทางวิชาการ สนองตอบความตองการ
ของ ภาคการผลิต สังคม และประเทศชาติ และผลงานวิจัยตีพิมพเผยแพรและสรางทรัพยสินทาง
ปญญา จดสิทธิบัตร เชน งานวิจัยวิทยาศาสตรพื้นฐานและเทคโนโลยีสังคม เทคโนโลยีชีวภาพ ยา 
เทคโนโลยีการสื่อสารและสารสนเทศ พลังงานทดแทนและพลังงานทางเลือก วัสดุศาสตรและ
เทคโนโลยีนาโน ผลิตภัณฑการเกษตร เปนตน 

3. สงเสริมการวิจัย ปรับแปลง และพัฒนาเทคโนโลยี ท่ีเหมาะสมใหแกสังคม ใหบริการ
วิชาการที่เอ้ือและสนองตอบความตองการ การสรางความเขมแข็งให แกชมชุน ทองถ่ิน และ
ประเทศชาติ สอดคลองกับ ความตระหนักในความรับผิดชอบตอ สังคม (corporate social 
responsibility) ผานหนวยงานของมหาวิทยาลัย เชน ศูนยความเปนเลิศ เทคโนธานี สํานักงาน
จัดการทรัพยสินทางปญญา ฟารมมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย เปนตน  

4. ธํารงไวซ่ึงความเปนมหาวิทยาลัยช้ันนําใน นวัตกรรมและอัตลักษณของมหาวิทยาลัย 
เชน รวมบริการ  ประสานภารกิจ สหกิจศึกษา เปนตน  

5. พัฒนาระบบบริหารจัดการอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล ถูกกฎหมาย โปรงใส 
ตรวจสอบได ภายใตหลักธรรมาภิบาล 
 

แนวทางการจัดการผลการปฏิบัติงานในปจจุบันของมหาวิทยาลัย 
 การศึกษาแนวทางของการจัดการผลการปฏิบัติงานในปจจุบันของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
สุรนารี เพื่อใหทราบถึงคุณลักษณะภายในองคประกอบตางๆ  ท่ีเกี่ยวของกับระบบการ 
จัดการผลการปฏิบัติงาน  ในดานการวางแผนผลการปฏิบัติงาน   การติดตามและพัฒนา 
ผลการปฏิบัติงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการใหรางวัลตอบแทนผลการปฏิบัติงาน    
สามารถสรุป ไดดังน้ี  
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1 .  การประเมินผลการปฏิบัติงาน    
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีไดกําหนดมาตรการการประเมินผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรไวดังนี้      
1.1  การประเมินผลการทดลองปฏิบัติงาน 
1)  จํานวนคร้ังและกําหนดการในการประเมินผล  ปละ 3 คร้ัง ระยะเวลาการประเมิน 3 ภาค

การศึกษา ไดแก 1 ม.ค. - 30 เม.ย. / 1 พ.ค. - 31 ส.ค. / 1 ก.ย. - 31 ธ.ค. 
2 ) หนวยงานตาง ๆ จะไดรับแบบประเมินฯ เพ่ือประเมินผลการทดลองปฏิบัติงานของ

พนักงานที่ตองทดลองปฏิบัติงานในทุกภาคการศึกษา 
3 )  หากผลการปฏิบัติงานอยูในระดับสูงสุดหรือต่ําสุดจะไดรับแจงจากผูบังคับบัญชาเปน

ลายลักษณอักษร ถาหากผลการประเมินอยูในระดับปานกลาง ผูบังคับบัญชาอาจแจงเปนลายลักษณ
อักษรหรือไมก็ได แตตองมีการรวมปรึกษา (Counselling) กับพนักงาน 

4 )  คณะกรรมการพิจารณาการประเมินผลการปฏิบัติงานประชุมพิจารณาและรายงานผลให
อธิการบดีวินิจฉัยส่ังการขอเสนอคณะกรรมการประเมินฯ  เพ่ือใหไดรับสถานภาพเปนพนักงาน
ประจํา   

5)  ใหออกจากงาน/เลิกจาง ในกรณีผลการปฏิบัติงานต่ํากวาเกณฑ 
 

1.2   การประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อประกอบการพิจารณาความดีความชอบประจําป 
1)  ประเมินปละ 3 คร้ัง 
2 )  หนวยงานตาง ๆ จะไดรับแบบประเมินฯ เพื่อประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานทุก

คน ในทุกภาคการศึกษา 
3 )  องคประกอบการประเมิน ไดแก ผลสําเร็จของงาน  พฤติกรรม และคุณลักษณะอ่ืน ๆ 

ตามลักษณะของสายงาน 
4 )  ผูบังคับบัญชาของผูถูกประเมินแจงความเห็นของตนเก่ียวกับการปฏิบัติงานของผูใต 

บังคับบัญชา และสรุปเปนลายลักษณอักษร เพื่อใชประโยชนในการประกอบการพิจารณาข้ึน
เงินเดือนประจําป 

5 )  มีการประชุมสรุปผลการประเมินฯ เพื่อประกอบการพิจารณาความดีความชอบในเดือน
ตุลาคมของทุกป 

6 )  มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางตอเนื่องตลอดอายุงาน 
1.3   การประเมินผลประสิทธิภาพการสอน 
1 )  ประเมินทุกภาคการศึกษา และประเมินการสอนทุกรายวิชาท่ีเปดการเรียนการสอน

ประจําภาคการศึกษานั้น ๆ 
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2 )   สวนสงเสริมวิชาการจะสงแบบประเมินใหนักศึกษาเปนผูประเมินในแตละรายวิชาเพ่ือ
ประเมินการสอน  และจะสรุปผลและแจงผลการประเมินไปยังผูสอนทุกคน และมีการประชุมเชิง
ปฏิบัติการ (Work Shop)  การประเมิน การเรียนการสอนประจําแตละภาคการศึกษาเพ่ือพัฒนา
ประสิทธิภาพการเรียนการสอนใหดียิ่งข้ึน 

3 )  ผลการประเมินการสอน อาจนําไปใชประกอบการพิจารณา การขอกําหนดตําแหนงทาง
วิชาการ  การพิจารณาความดีความชอบประจําป  การพิจารณาการทดลองปฏิบัติงาน 

1.4 ประชุมทางวิชาการการประเมินการเรียนการสอน (ทุกภาคการศึกษา) 
 เปนการประชุมเพื่อพิจารณาหาทางแกไขปญหาเกี่ยวกับการเรียนการสอน ตลอดจนการ

บริหารการจัดการ  เพ่ือประเมินผลการจัดการเรียนการสอนประจําภาคการศึกษา  โดยจะประเมิน
ทุกภาคการศึกษา  และหาขอสรุป เพื่อการปรับปรุงแกไข  โดยการประเมินตามขอ 1.3 และ 1.4 จัด
ประชุมในคราวเดียวกัน 
 
2. การพัฒนาพนักงาน  

 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีมีแนวทางในการพัฒนาบุคลากรดังนี้  
2.1  การใหทุนการศึกษา  มีการใหทุนประเภทตางๆ  ไดแก  

1 )  ทุนท่ีมหาวิทยาลัยจัดให 
2 )  ทุนท่ีบุคคล นิติบุคคล หรือรัฐบาลท้ังในและตางประเทศใหแกมหาวิทยาลัย 
3 )  ทุนท่ีบุคคล นิติบุคคล หรือรัฐบาลท้ังในและตางประเทศใหแกผูท่ีไปศึกษา  ฝกอบรม 

ดูงาน หรือปฏิบัติการวิจัยโดยตรง 
4 )  ทุนสวนตัว 

2.2  การไปศึกษา ฝกอบรม ดูงาน และปฏิบัติการวิจัย  ตองคํานึงถึงความตองการของ
มหาวิทยาลัยเปนหลัก   เปนสถาบันท่ีมีช่ือเสียงและจะตองเปนท่ียอมรับของมหาวิทยาลัย  
โดยมีหลักเกณฑคือ ตองเปนพนักงานประจํา อายุไมเกิน 35 ป (สําหรับปริญญาตรี) และไมเกิน 40 
ป (สําหรับสูงกวาปริญญาตรี)   เม่ือกลับมาตองปฏิบัติงานเปน 3 เทาของเวลา หรือชดใชเงินทุนเปน 
3 เทา  ถาตองการไปอีกตองใชทุนครบถวนหรือทํางานชดเชยแลวอยางนอย 1 ป 

2.3  การไปเพ่ิมพูนความรูทางวิชาการ (Sabbatical Leave)  มีหลักเกณฑคือเปนพนักงานใน
สายวิชาการ ซ่ึงปฏิบัติงานประจําติดตอกันไมนอยกวา 5 ป  ผานการทดลองปฏิบัติงานแลวและมี
อายุไมเกิน 57 ป  เปนการไปเพ่ิมพูนความรูไดตามระเบียบของมหาวิทยาลัย  เม่ือกลับมาตองปฏิบัติ 
งานเปน 2 เทาของเวลา หรือชดใชทุนท่ีรับจากมหาวิทยาลัยท้ังหมด 

2.4  การไปปฏิบัติงานบริการวิชาการ  มีหลักเกณฑคือ เปนพนักงานในสายวิชาการ ซ่ึง
ปฏิบัติงานมาอยางนอย 5 ป (กรณีพนักงานสายปฏิบัติการ ฯ จะพิจารณาเปนรายกรณีไป)  การไป
ปฏิบัติงานถือเปนระยะเวลาการปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย    
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1 )  ภาคการศึกษาท่ีมีภาระงานสอนไมเกิน 1 วัน ตอ 1 สัปดาห และไมเกิน 2 คร้ัง ตอ
สัปดาห 

2 )  ภาคที่ไมมีภาระงานสอน ไมเกิน 2 วัน ตอ 1 สัปดาห และไมเกิน 4 คร้ัง ตอสัปดาห 
หรือไปตอเนื่อง ไมเกิน 14 วันทําการ ตอคร้ังตอ 1 ภาคการศึกษา 

3 )  การไปปฏิบัติงานบริการวิชาการตองไดรับอนุญาตจากมหาวิทยาลัยกอน และตองหัก
คาตอบแทนท่ีไดรับรอยละ 25 ใหแกมหาวิทยาลัย 

3.  การจายคาตอบแทน   มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีไดแบงประเภทบัญชีเงินเดือน 
เปน    3 ประเภท  คือ 

3.1  บัญชีเงินเดือนสายปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารทั่วไป 
3.2   บัญชีเงินเดือนสายวิชาการ 
3.3  บัญชีเงินเดือนสายบริหารวิชาการ 
นอกจากนี้ยังมีการจัดใหมีเงินประจําตําแหนง  เงินประจําตําแหนงทางวิชาการ 

และเงินประจําตําแหนงบริหารวิชาการ 
การขึ้นเงินเดือน 

1 )   ข้ึนเงินเดือนปละ 1 คร้ัง ภายในวงเงินงบประมาณรายจายประจําปของมหาวิทยาลัย 
2 )   ข้ึนเงินเดือนประจําป  ในอัตรารอยละจากเงินเดือนฐาน 
3 )   มีการกําหนดวิธีการพิจารณาจัดสรรอัตราการข้ึนเงินเดือนแกพนักงาน ตามท่ีสภา

มหาวิทยาลัยกําหนด ในแตละป โดยมีหลักเกณฑ วิธีการ ข้ันตอน เปนไปตามท่ีคณะกรรมการ
บริหารงานบุคคลกําหนด 

คุณสมบัติและหลักเกณฑขึ้นเงินเดือน 
สรุปคุณสมบัติและหลักเกณฑการพิจารณาข้ึนเงินเดือนประจําป ตามระเบียบ มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีสุรนารี วาดวยการขึ้นเงินเดือน พ.ศ. 2541  ไดดังนี้ 
1)  อัตราเทากับอัตราท่ีกําหนดสําหรับผลประเมินระดับ "ดีเยี่ยม" 

ก. มีคุณสมบัติไมต่ํากวากรณีท่ี  2) 
ข. ลากิจและลาปวยไมเกิน 7 วัน 
ค. มีผลการประเมินการปฏิบัติงานอยูในเกณฑดีเยี่ยม 
ง. มีผลงานในลักษณะดังนี้ “ ปฏิบัติงานเกินกวาหนาท่ีในตําแหนงงานจนเกิด

ประโยชน ตอมหาวิทยาลัยเปนพิเศษ หรือมีความคิดริเร่ิม คนควาหรือ ประดิษฐส่ิงใดส่ิงหนึ่งซ่ึงเปน 
ประโยชนตอมหาวิทยาลัยเปน พิเศษ ” 

2) อัตราเทากับอัตราท่ีกําหนดสําหรับผลประเมินระดับ "ดีมาก" 
ก. มีคุณสมบัติไมต่ํากวาเกณฑท่ี  3) 
ข. ลากิจและลาปวยไมเกิน 10 วัน 
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ค. มีผลการประเมินการปฏิบัติงานอยูในเกณฑดีมาก 
ง. มีผลงานในลักษณะดังนี้  “ เปนตัวอยางท่ีดีของการปฏิบัติในหนาท่ีและ 

ปฏิบัติงานตามหนาท่ีไดผลดียิ่ง โดยไดตรากตรําและใชความอุตสาหะเปนพิเศษเปนอาจิณ ” 
3) อัตราเทากับอัตราท่ีกําหนดสําหรับผลประเมินระดับ "ดี" 

ก. พนักงานจะตองไดปฏิบัติงานในหนาท่ีประจําของตนหรือหนาท่ีอ่ืนที่มหาวิทยาลัย
มอบหมายเปนเวลารวมท้ังส้ินไมนอยกวา 8 เดือน 

ข.  มีการอุทิศเวลาใหแกงานโดยสมํ่าเสมอ 
ค. ไมถูกลงโทษเพราะทําผิดวินัย 
ง. ไมถูกส่ังพักงานเกิน 4 เดือน 
จ. ลากิจและลาปวยธรรมดารวมกันไมเกิน 24 คร้ัง และไมเกิน 60 วัน หรือลาปวยซ่ึง

จําเปนตองใชเวลานานในการรักษาพยาบาลไมเกิน 120 วัน 
ฉ. ลาคลอดไมเกิน 60 วัน 
ช. ลาอุปสมบทไมเกิน 120 วัน หรือลาไปประกอบพิธีฮัจยไมเกิน 70 วัน 
ซ. ไมขาดงาน อันมิใชเปนเพราะเหตุสุดวิสัย 
ณ. มีผลงานประเมินการปฏิบัติงานอยูในเกณฑดี 
ญ. มีภาระงานไมต่ํากวาเกณฑมาตรฐานท่ีมหาวิทยาลัยกําหนด 

4. สวัสดิการอ่ืนๆ  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีมีการจัดสวัสดิการอ่ืนๆ สําหรับ 
บุคลากรดังนี้ 

 1)  กองทุนสํารองเล้ียงชีพ  2)  คาเลาเรียนบุตร  3)  คารักษาพยาบาล  4)  บานพัก 
บุคลกร  5 )  สโมสรพนักงาน   6)  สถานพัฒนาเด็กกอนวัยเรียน 
 
2. มหาวิทยาลัยแมฟาหลวง   

มหาวิทยาลัยแมฟาหลวงไดรับการสถาปนาเปนมหาวิทยาลัยของรัฐตามพระราชบัญญัติ
จัดต้ัง เม่ือวันท่ี 25 กันยายน 2541 โดยมีสถานภาพเปนมหาวิทยาลัยของรัฐท่ีมิใชสวนราชการ         

วิสัยทัศน   :  มหาวิทยาลัยแมฟาหลวง จะเปนมหาวิทยาลัยขนาดกลางท่ีมีคุณภาพและ
มาตรฐานการศึกษาในระดับสากล มีความเปนเลิศในศิลปะและวิทยาการสาขาตางๆ เพื่อเปนแหลง
ผลิตและพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่มีคุณภาพของประเทศและอนุภูมิภาคลุมแมน้ําโขง รวมท้ังเปน
แหลงสรางสมและพัฒนาองคความรูในดานตางๆ ควบคูกันไปกับการนําองคความรูในมหาวิทยาลัย
ออกไปสูการประยุกตใชในสังคมและภาคอุตสาหกรรมของประเทศ ในขณะเดียวกันก็มุงเนน
การศึกษาและพัฒนาศิลปวัฒนธรรมของชาติ  
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ภารกิจ :  มหาวิทยาลัยแมฟาหลวง มีพันธกิจหลักท่ีสําคัญ  4 ประการ คือ  
           1. การผลิตบัณฑิต 
           2. การวิจัย 
           3. การบริการวิชาการแกสังคม 
           4. การทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรมและอนุรักษส่ิงแวดลอม  

แนวทางการจัดการผลการปฏิบัติงานในปจจุบันของมหาวิทยาลัย 
 การศึกษาแนวทางของการจัดการผลการปฏิบัติงานในปจจุบันของมหาวิทยาลัยแมฟาหลวง  
เพื่อใหทราบถึงคุณลักษณะภายในองคประกอบตางๆ  ท่ีเกี่ยวของกับระบบการจัดการผลการปฏิบัติ 
งาน ในดานการ วางแผนผลการปฏิบัติงาน  การติดตามและพัฒนาผลการปฏิบัติงาน การประเมิน 
ผลการปฏิบัติงาน และการใหรางวัลตอบแทน ผลการปฏิบัติงาน  สามารถสรุป ไดดังน้ี  

1. การประเมินผลงาน  

  1.1  หลักการประเมินผลการปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัยแมฟาหลวง 
1) เพื่อพัฒนา ชวยเหลือ สงเสริมใหพนักงานไดมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพมากข้ึน  ดึง

ศักยภาพของผูถูกประเมินออกมาใหเกิดประโยชนตองาน  ตอความกาวหนาในการทํางานไดดีข้ึน 
สงเสริมการทํางานเปนทีมเพิ่มข้ึน เพิ่มทักษะในการทํางาน รวมท้ังชวยในการปรับปรุงตัวเอง  และ
ปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมของการทํางาน 

 2)    เพื่อเปนกลไกใหเกิดการรับรูถึงสภาพปญหาของระบบงาน และหัวหนางานจากผู
ปฏิบัติ (ผูถูกประเมินโดยตรง) เพ่ือนําไปสูการปรับปรุงระบบงาน กระบวนการทํางานและการ
จัดการตางๆ (เนนการเปนระบบท่ีโปรงใส เปนธรรม และมีประสิทธิภาพ)  (Good Governance)  

3)    เพื่อสงเสริมทักษะในการประเมินถือเปนส่ิงจําเปนของผูบังคับบัญชาทุกคน 
4) เพื่อใหเกิดการเรียนรูและทักษะตางๆ ในเชิงสรางสรรคเพื่อผลประโยชนของ      

องคการ 

 1.2  กลุมผูถูกประเมิน 

 มหาวิทยาลัยไดแบงกลุมผูถูกประเมินออกเปน 4 กลุมโดยพิจารณาตามสายงานดังนี้ 
1)  พนักงานสายบริหารวิชาการ  หมายถึง  พนักงานที่ดํารงตําแหนง อธิการบดี รอง

อธิการบดี ผูชวยอธิการบดี คณบดี รองคณบดี ผูอํานวยการ รองผูอํานวยการ หรือตําแหนงอื่นท่ี
เทียบเทา 

2)  พนักงานสายวิชาการ หมายถึง พนักงานที่ดํารงตําแหนงอาจารย ผูชวย-ศาสตราจารย  
รองศาสตราจารยและศาสตราจารย   หรือตําแหนงอ่ืนท่ีเทียบเทา 
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3)  พนักงานสายปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารทั่วไป  หมายถึง  พนักงานที่ดํารงตําแหนง  
พนักงานธุรการ  ชางเทคนิค  เจาหนาที่บริหาร นักวิทยาศาสตร บรรณารักษ ทั้งนี้รวมถึงหัวหนา
สวนงาน หรือหนวยงาน  หรือตําแหนงอ่ืนๆ ท่ีเทียบเทา  

4)  ลูกจางของมหาวิทยาลัย  หมายถึง ลูกจางชั่วคราวที่มหาวิทยาลัยจางปฏิบัติงานที่มี
ลักษณะช่ัวคราว  หรือกําหนดระยะการจางไมเกินปงบประมาณ 

1.3  ดัชนีชี้วัดในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  จะพิจารณาจาก 

1) ผลสําเร็จของงาน   โดยประเมินจากปริมาณตามภารกิจ  และคุณภาพของงาน 
2) ความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน 
3) พฤติกรรมในการทํางาน  และคุณลักษณะสวนบุคคล 
4) การมีสวนรวมในกิจกรรมของมหาวิทยาลัย 

1.4  ประเภทของการประเมิน 

  การประเมินผลการปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัยแมฟาหลวง  สามารถแบงออกไดเปน  
3  ประเภท  ดังนี้ 

1. การประเมินผลการทดลองปฏิบัติงาน 
  เปนการประเมินผลการปฏิบัติงานในชวงทดลองงาน  3 – 6 เดือนแรก ของการ
ปฏิบัติงาน  

วิธีการประเมิน   
พนักงานสายบริหารวิชาการ  และพนักงานสายวิชาการ  ประเมินโดย  คณะกรรมกพนักงาน

สายปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารทั่วไป  ประเมินโดย  คณะกรรมการ ลูกจางของมหาวิทยาลัย   
ประเมินโดย   ผูบังคับบัญชา 

การนําผลการประเมินผลการปฏิบัติงานไปใช 
1) เปนขอมูลสําหรับพนักงานในการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน  
2) เปนขอมูลสําหรับผูบังคับบัญชาในการพัฒนาศักยภาพของพนักงานใหเกิดประโยชน

สูงสุดตอมหาวิทยาลัย  
3) เปนขอมูลประกอบการพิจารณาปรับเงินเดือนตามเง่ือนไงการจางงาน 

 
2. การประเมินผลการปฏิบัติงานตามรอบปประเมิน 
เปนการประเมินผลการปฏิบัติงานตามภาระงานโดยจะมีการประเมินปละ 2  คร้ัง   ทุกภาค

การศึกษาอยางตอเนื่อง โดยมีรอบการประเมินดังนี้ 
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 คร้ังท่ี 1  :  เดือน มิถุนายน (ปท่ีผานมา)  – พฤศจิกายน  (ปท่ีผานมา)    
          ประเมินในเดือน ธันวาคม (ปท่ีผานมา) 

คร้ังท่ี 2  :  เดือน ธันวาคม (ปท่ีผานมา)  –  พฤษภาคม (ปปจจุบัน) 
    ประเมินในเดือน มิถุนายน (ปปจจุบัน) 

  
วิธีการประเมิน   
พนักงานทุกคน จะประเมินโดย   คณะกรรมการ 

การนําผลการประเมินผลการปฏิบัติงานไปใช 
1. เปนขอมูลสําหรับพนักงานในการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน   
2. เปนขอมูลสําหรับผูบังคับบัญชาในการพัฒนาศักยภาพของพนักงานใหเกิดประโยชน

สูงสุดตอมหาวิทยาลัย  
3. เปนขอมูลประกอบการพิจารณาข้ึนเงินเดือนประจําป 
4. เปนขอมูลประกอบการพิจารณาประเมินผลการทดลองปฏิบัติงาน และ/หรือ พิจารณา

ตอสัญญาจาง 
5. เปนขอมูลประกอบการพิจารณาเล่ือน/เปล่ียนระดับตําแหนงหรือโยกยายหนวยงาน 

 
3. การประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อพิจารณาตอสัญญาจาง 
 เปนการประเมินผลการปฏิบัติงานตามระยะเวลาในสัญญาจางของพนักงาน  

วิธีการประเมิน   

พนักงานสายบริหารวิชาการ  และพนักงานสายวิชาการ  ประเมินโดย  คณะกรรมการพนักงาน
สายปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารทั่วไป  ประเมินโดย  คณะกรรมการ  ลูกจางของมหาวิทยาลัย  
ประเมินโดย ผูบังคับบัญชา  

การนําผลการประเมินผลการปฏิบัติงานไปใช 
1) เปนขอมูลสําหรับพนักงานในการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน  
2) เปนขอมูลสําหรับผูบังคับบัญชาในการพัฒนาศักยภาพของพนักงานใหเกิดประโยชน

สูงสุดตอมหาวิทยาลัย  
3) เปนขอมูลประกอบการพิจารณาตอสัญญาจางของพนักงาน 

 
2. การขึ้นเงินเดือน  ตามประกาศมหาวิทยาลัยแมฟาหลวง  เร่ือง หลักเกณฑการขึ้นเงินเดือน

ประจําป  พนักงานท่ีจะไดรับการพิจารณาข้ึนเงินเดือนประจําป ตองมีคุณสมบัติและผลการ
ปฏิบัติงานในรอบปประเมินตามหลักเกณฑ ดังนี้ 
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1)   ตองมีระยะเวลาการปฏิบัติงานในรอบปประเมินรวมท้ังส้ิน 8 เดือนข้ึนไป 
2)   มาทํางานสายไมเกิน 12 วัน (ยกเวนสายวิชาการ) 
3)  มีวันลากิจ ลาปวยธรรมดารวมกันไมเกิน 15 คร้ัง และไมเกิน 30 วัน หรือมีวันลาปวย

ซ่ึงจําเปน ตองใชเวลานานในการรักษาพยาบาลไมเกิน 60 วัน 
4)  มีวันลาคลอดไมเกิน 90 วัน 
5)  มีวันลาอุปสมบท ไมเกิน 100 วัน หรือมีวันลาไปประกอบพิธีฮัจจ ไมเกิน 70 วัน 
6)  ไมถูกลงโทษเพราะกระทําผิดวินัย 
7)  ไมถูกส่ังพักงาน 
8)  ไมขาดงาน อันมิใชเปนเพราะเหตุสุดวิสัย 
9)  มีผลการประเมินการปฏิบัติงานอยูในเกณฑไมต่ํากวา ปานกลางหรือปรับปรุง 
10) ไมเปนผูมีเงินเดือนเต็มข้ัน 
11)  สําหรับพนักงานท่ีมีระยะเวลาปฏิบัติงานในรอบปประเมินนอยกวา 6 เดือน แตไมถึง 

8 เดือน และมีคุณสมบัติตามเกณฑของผูท่ีอาจไดรับการข้ึนเงินเดือนในระดับดีมาก ใหถือวา
พนักงาน   ผูนั้นมีคุณสมบัติอยูในขายท่ีอาจไดรับการข้ึนเงินเดือนประจําปเทากับคร่ึงหนึ่งของผล
การประเมินในระดับตํ่าลงไป 

3. การพัฒนาพนักงาน    มหาวิทยาลัยแมฟาหลวงไดกําหนดใหมีการพัฒนา  ดังนี้ 
1) การไปศึกษา  ฝกอบรม  ดูงาน  
2 ) การไปปฏิบัติงานวิจัย 
3 ) การไปปฏิบัติงานบริการวิชาการ 
4 ) การไปเพิ่มพูนความรูทางวิชาการ 
5 ) การแลกเปล่ียนอาจารยหรือนักวิชาการ 

6) การรับทุนเพื่อศึกษาตอ  ตามระเบียบมหาวิทยาลัยแมฟาหลวง วาดวย การไปศึกษา  
ฝกอบรม  ดูงาน  และปฏิบัติงานวิจัย  พ.ศ.  2545 ,ฉบับท่ี 2 พ.ศ. 2548 และฉบับท่ี 3 พ.ศ. 2549 
   ไดแบงประเภททุนเปน  4  ประเภท  ดังนี้ 

 (1)  ทุนท่ีมหาวิทยาลัยจัดให   
 (2)  ทุนท่ีบุคคล  นิติบุคคล  หรือรัฐบาลท้ังในและตางประเทศใหแกมหาวิทยาลัย 
 (3)  ทุนท่ีบุคคล  นิติบุคคล  หรือรัฐบาลท้ังในและตางประเทศใหแกผูไปศึกษา  

ฝกอบรม   ดูงาน  หรือปฏิบัติงานวิจัยโดยตรง 
 (4)  ทุนสวนตัว 

 การใหพนักงานผูใดไปศึกษา  ฝกอบรม  ดูงาน  หรือปฏิบัติงานวิจัย  เปนระยะเวลาตั้งแต  3  
เดือนข้ึนไป  ใหมีสิทธิไดรับเงินเดือนในอัตรารอยละ  50  ของเงินเดือนท่ีพึงมีสิทธ์ิไดรับในระหวาง
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ลา  ท้ังนี้มหาวิทยาลัยอาจปรับเปล่ียนอัตราดังกลาวตามลักษณะประเภทของทุนท่ีผูนั้นไดรับ หรือ
ตามสถานะทางการเงินของมหาวิทยาลัย โดยออกเปนประกาศของมหาวิทยาลัย  พนักงานผูใดท่ีรับ
ทุนแลวไมกลับเขาปฏิบัติงานใหมหาวิทยาลัย จะตองชดใชเงินใหแกมหาวิทยาลัยเปนจํานวนเทากับ
ผลรวมของกองทุน เงินเดือน และเงินอื่นใดท่ีไดรับไปจากมหาวิทยาลัยในชวงท่ีไปศึกษา  ฝกอบรม  
ดูงาน  หรือปฏิบัติงานวิจัย  เปนจํานวนสองเทาของจํานวนเงินทุนท่ีไดรับไปท้ังหมด 

7)  การสนับสนุนการศึกษาในระดับปริญญาโท 
 มหาวิทยาลัยไดสนับสนุนการศึกษาในระดับปริญญาโท สําหรับพนักงานสายปฏิบัติการ
วิชาชีพและบริหารท่ัวไป  โดยกําหนดใหลดหยอนเร่ืองคาธรรมเนียมหรือคาเลาเรียนการศึกษาใน
อัตราคร่ึงหนึ่ง (รอยละ 50) ของอัตราคาธรรมเนียมการศึกษาตลอดหลักสูตรของสาขาวิชาท่ี
มหาวิทยาลัยเปดสอนในระดับบัณฑิตศึกษาใหกับพนักงานของมหาวิทยาลัยท่ีไดรับการคัดเลือกให
เขาศึกษาโดยไดรับความเห็นชอบจากหนวยงานตนสังกัดแลวดวย 

8)  การสนับสนุนการศึกษาในระดับปริญญาเอก 
 มหาวิทยาลัยกําหนดใหสนับสนุนทุนการศึกษาในระดับปริญญาเอก  สําหรับพนักงาน
มหาวิทยาลัยแมฟาหลวงในอัตราคร่ึงหนึ่ง (รอยละ 50) ของอัตราคาธรรมเนียมการศึกษาตลอด
หลักสูตร  ในสาขาวิชาท่ีมหาวิทยาลัยเปดสอนระดับดุษฎีบัณฑิต ใหกับพนักงานของมหาวิทยาลัยท่ี
ไดรับการคัดเลือกใหเขาศึกษาโดยไดรับความเห็นชอบจากหนวยงานตนสังกัด   
 

4. สวัสดิการ    มหาวิทยาลัยแมฟาหลวง มีการจัดสวัสดิการใหพนักงานดังนี้  
1)   คารักษาพยาบาล  2)   กองทุนเงินสะสมสมทบ  3 )  คาเลาเรียนบุตร 
4 )  การประกันสุขภาพ  5 )   การประกันอุบัติเหตุ  6 )   การจายคาทําขวัญและคาทําศพ 
7 )   บริการแพทยเคล่ือนท่ี  8 )   หองออกกําลังกาย Fitness  9 )   เคร่ืองราชอิสริยาภรณ 
10 )  ทรัพยสินทางปญญา  11 )  เคร่ืองแตงกายในงานพิธีการ  12 )  ชุดปฏิบัติงานสําหรับ
พนักงาน  13 )  รถรับสงพนักงาน  14 )  ท่ีพักบุคลากร   

 
3. มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ     

มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ  จัดต้ังข้ึนเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  ตามพระราชบัญญัติ
มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ พุทธศักราช 2535  มีวิสัยทัศนคือ  

วิสัยทัศน :  เปนองคการธรรมรัฐ   เปนแหลงเรียนรู เปนหลักในถ่ิน   เปนเลิศสูสากล  

แนวทางการจัดการผลการปฏิบัติงานในปจจุบันของมหาวิทยาลัย 
 การศึกษาแนวทางของการจัดการผลการปฏิบัติงานในปจจุบันของมหาวิทยาลัยวลัยลักษณ   
เพื่อใหทราบถึงองคประกอบตางๆ  ท่ีเกี่ยวของกับระบบการจัดการผลการปฏิบัติงาน ในดานการ 
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วางแผนผลการปฏิบัติงาน  การติดตามและ ปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน และการใหรางวลัตอบแทนผลการปฏิบัติงาน   สามารถสรุป ไดดังน้ี   
 
1. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 

มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ กําหนดใหมีการประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงานอยางตอเนื่อง
ตลอดอายุการทํางานเพื่อใหบรรลุปณิธานการประเมินเพื่อการพัฒนา โดยยึดหลัก “ความยุติธรรม 
โปรงใส และตรวจสอบได”  ปจจุบันไดใชวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบหลายทาง ใน
ลักษณะ 360 องศา เพื่อใหมีขอมูลจากหลายแหลงใชประกอบการพิจารณาของผูประเมิน มีการ
ประเมินโดยองคคณะบุคคล ใชกลไกการส่ือสารสองทางระหวางผูประเมินและผูรับการประเมิน 
ท้ังในกระบวนการทําขอตกลงรวมกอนการปฏิบัติงานเพื่อกําหนดวัตถุประสงคการทํางานรวมกัน 
การติดตามผลการทํางานเพ่ือใหผูบังคับบัญชาสามารถใหคําแนะนําการทํางานใหพนักงานพัฒนา
ปรับปรุงวิธีการทํางานอยางตอเนื่องและเม่ือประในผลการปฏิบัติงานแลวเสร็จใหทําการแจงผลการ
ประเมินใหผูรับการประเมินทราบในรูปแบบของการปรึกษาหารือผลการปฏิบัติงานดวย ท้ังนี้
เพื่อใหผูรับการประเมินไดทราบจุดออนจุดแข็งแลวนําไปพัฒนาปรับปรุงเพื่อเสริมทักษะและ
คุณลักษณะท่ีจําเปนตองานตอไป   

 
สรุปหลักเกณฑและแนวทาง  

 1)  รูปแบบและโครงสรางการประเมินตามองคประกอบของคณะกรรมการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 2 )  หลักเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

หลักเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานแตละกลุมตําแหนง มีการกําหนด
มาตรฐานการประเมิน  ดังนี้ 

ผูบังคับบัญชา 

ผูรับการประเมิน 

ผูใตบังคับบัญชา 

เพ่ือนรวมงาน ผูทรงคุณวุฒิ* 

แหลงขอมูลอื่น เชน การ 
แสดงความคิดเห็นจาก 
นักศึกษาหรือผูใชบริการ

1) ผูบังคับบัญชาช้ันเหนือขึ้นไป 
2) ผูบังคับบัญชาช้ันตน 

* เฉพาะพนักงานในบางตําแหนง 
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2.1  ปจจัยการประเมิน  มหาวิทยาลัยกําหนดใหพนักงานทุกตําแหนงรับการประเมินผล
สําเร็จของงานและพฤติกรรมบุคคลท่ีเปนคุณลักษณะจําเปนตอการปฏิบัติงาน ซ่ึงแตละกลุม
ตําแหนงมีสัดสวนการประเมินจากคะแนนเต็ม 100 คะแนน แตกตางกันตามสัดสวนของผลสําเร็จ
ของงานและพฤติกรรมบุคคล ดังนี้ 
 1)  ตําแหนงบริหารวิชาการ : 70 - 30  คะแนน 
 2)  ตําแหนงคณาจารย และนักวิจัย  :  80 - 20  คะแนน 
 3)  ตําแหนงพนักงานสายปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารทั่วไป  :  70 - 30  คะแนน 

2.2  ระดับผลการประเมิน ประกอบดวย 5 ระดับ ไดแก 
            ระดับดีเยี่ยม ( 90 - 100  คะแนน )  :  ปฏิบัติงานไดผลดีเยี่ยมสูงกวามาตรฐานมาก 
           ระดับดีมาก  ( 80 - 89  คะแนน )  :  ปฏิบัติงานไดผลดีมาก รวดเร็วกวาปกติ 
           ระดับดี  (70 - 79  คะแนน )  :  ปฏิบัติงานไดตามมาตรฐานหรือตามท่ีไดรับมอบหมาย 
              ระดับพอใช  ( 60 - 69  คะแนน )  :  ปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายได แตยังมีขอบกพรองอยูบาง 
              ระดับไมผาน ( ต่ํากวา  60  คะแนน )  : ปฏิบัติงานไดต่ํากวามาตรฐานและมีขอบกพรองอยูเสมอ 

2.3  รอบระยะเวลาประเมินใหมีการประเมินปละ  2  คร้ัง  ทุกภาคการศึกษาอยางตอเนื่อง 
 คร้ังท่ี  1 ประเมินในเดือนมีนาคม เพื่อติดตามผลการปฏิบัติงานท่ีไดปฏิบัติตั้งแต
 เดือนกันยายนปท่ีแลว ถึงเดือนกุมภาพันธในปปจจุบั (ประเมินโดยผูบังคับบัญชา) 
   คร้ังท่ี  2 ประเมินในเดือนกันยายน เพื่อติดตามผลการปฏิบัติงานท่ีไดปฏิบัติตั้งแต  
เดือนมีนาคม ถึงเดือนสิงหาคม (ประเมินโดยคณะกรรมการ) 
 

3)  ข้ันตอนการประเมิน  
(1) การเสนอรายช่ือคณะกรรมการการประเมิน 
(2) การทําขอตกลงรวมกอนการปฏิบัติงาน พนักงานปฏิบัติงานตามรอบประเมิน 
(3) กรอกภาระงานท่ีปฏิบัติตามรอบประเมิน  ประเมินตนเอง , ประเมินเพื่อรวมงาน

และแสดงความคิดเห็นตอผูบังคับบัญชา (ถามี) 
(4) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

คร้ังท่ี 1  ประเมินโดยผูบังคับบัญชาหนวยงาน 
คร้ังท่ี 2  ประเมินโดยคณะกรรมการ 

(5) หนวยงานสรุปและจัดเกรดผลการประเมินพนักงาน 
(6) หนวยงานแจงผลใหผูรับการประเมินทราบ 
(7) มหาวิทยาลัยนําผลไปใชในงานท่ีเกี่ยวของ 

 4 )   การนําผลการประเมินการปฏิบัติงานไปใชในงานท่ีเกี่ยวของ ไดแก 
  (1)  ข้ึนเงินเดือนประจําป 
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  (2)  ประเมินผลการทดลองปฏิบัติงาน และ/หรือพิจารณาตอสัญญาจาง 
  (3)  พิจารณาเล่ือน/เปล่ียนระดับตําแหนง หรือนโยบายยายหนวยงาน 
  (4)  การพัฒนาบุคลากร 
  (5)  ขอมูลประกอบพิจารณาพนักงานดีเดน 
 
 2.  การขึ้นเงินเดือนประจําป   มีหลักเกณฑและข้ันตอนดําเนินการ ดังนี้ 
 1)  กระทําปละ 1 คร้ัง ภายในวงเงินงบประมาณรายจายประจําปของมหาวิทยาลัย 
              2)  การพิจารณาการข้ึนเงินเดือนตามระดับผลการปฏิบัติงานในรอบปที่แลว ซ่ึงพนักงาน
จะตองมีคุณสมบัติตามเกณฑข้ันตํ่าท่ีมหาวิทยาลัยกาํหนด และจะตองปฏิบัติงานไมนอยกวา 6 เดือน 
โดยใหข้ึนเงินเดือนตามสัดสวนระยะเวลาปฏิบัติงาน 
 3)  การข้ึนเงินเดือนเปนระบบเปอรเซ็นตตามโครงสรางบัญชีเงินเดือนของมหาวิทยาลัยท่ี
ใชกับพนักงานสายน้ันๆ 
 4)  ในการประเมินผลการปฏิบัติงานใหเปนไปตามข้ันตอนการประเมินท่ีมหาวิทยาลัย
กําหนดแลวใหผูบังคับบัญชาข้ันตนหรือผูท่ีไดรับมอบหมายจัดทํารายงานสรุปผลการประเมินใน
รอบปเสนอผูบังคับบัญชาช้ันเหนือข้ึนไปตามลําดับ เพื่อพิจารณาใหความเห็นแลวแตกรณี และ
เสนอผูมีอํานาจส่ังข้ึนเงินเดือนในเดือนตุลาคมของทุกป 
 5 )  คุณสมบัติและหลักเกณการพิจารณาข้ึนเงินเดือนประจําป 
 กรณีท่ี 1  อัตราเทากับอัตราท่ีกําหนดสําหรับผลประเมินระดับ “พอใช”   
  1)  พนักงานจะตองไดปฏิบัติงานในหนา ท่ีประจําของตนเองหรือหนา ท่ี อ่ืนท่ี

มหาวิทยาลัยมอบหมายเปนเวลารวมท้ังส้ินไมนอยกวา  6  เดือน 
  2)  มีการอุทิศเวลาใหแกงานโดยสมํ่าเสมอ 
  3)  ไมถูกลงโทษเพราะกระทําผิดวินัย 
  4)  ไมถูกส่ังพักงานเกิน  4  เดือน (สําหรับผูปฏิบัติงานไมนอยกวา 6 เดือน แตไมครบ 12 
เดือน ใหกําหนดระยะเวลาการถูกพักงานลดลงเปนสัดสวนตามระยะเวลาปฏิบัติงาน 
  5)  ผูท่ีปฏิบัติงานในรอบปท่ีแลวครบ 12 เดือน ใหมีวันลากิจและลาปวยรวมกันไมเกิน 
24 คร้ัง และไมเกิน 45 วันสําหรับผูท่ีปฏิบัติงานไมนอยกวา 6 เดือน แตไมครบ 12 เดือน ใหมีวันลา
กิจและลาปวยรวมกันลดลงเปนสัดสวนตามเวลาท่ีปฏิบัติงานในกรณีการลาปวยท่ีจําเปนตองใช
เวลานานในการรักษาพยาบาลใหมีวันลาไดไมเกิน 120 วัน ท้ังนี้ ไมรวมการลาปวยเพราะประสบ
อันตรายในขณะปฏิบัติงานตามหนาท่ี หรือในขณะเดินทางเพื่อการปฏิบัติงานตามหนาท่ี ซ่ึงมิใชเกิด
จากความประมาทเลินเลอของตนเอง 
  6)  ลาคลอดไมเกิน  90  วัน 
  7)  ลาอุปสมบทไมเกิน  120  วัน หรือลาไปประกอบพิธีฮัจยไมเกิน 70 วัน 
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  8)  ไมขาดงาน อันมิใชเปนเพราะเหตุสุดวิสัย 
  9)  มีผลการประเมินการปฏิบัติงานไมต่ํากวาระดับพอใช 
  10)  มีภาระงานไมต่ํากวาเกณฑมาตรฐานท่ีมหาวิทยาลัยกําหนด 
 
 กรณีท่ี 2  อัตราเทากับอัตราท่ีกําหนดสําหรับผลประเมินระดับ “ดี” 
  1)  มีผลการประเมินการปฏิบัติงานในระดับดี และมีคุณสมบัติไมต่ํากวากรณีท่ี 1 
  2)  ผูปฏิบัติงานในรอบปท่ีแลวครบ 12 เดือน ใหมีวันลากิจและบาปวยรวมกันไมเกิน 30 
วัน สําหรับผูท่ีปฏิบัติงานไมนอยกวา 6 เดือน แตไมครบ 12 เดือน ใหมีวันลากิจและลาปวยรวมกัน
ลดลงเปนสัดสวนตามเวลาท่ีปฏิบัติงาน 
 
 กรณีท่ี  3  อัตราเทากับอัตราท่ีกําหนดสําหรับผลประเมินระดับ “ดีมาก” 
  1)  มีผลการประเมินการปฏิบัติงานในระดับดีมาก และมีคุณสมบัติไมต่ํากวากรณีท่ี 2 
  2)  ผูปฏิบัติงานในรอบปท่ีแลวครบ 12 เดือน ใหมีวันลากิจและลาปวยรวมกันไมเกิน 15 
กัน สําหรับผูท่ีปฏิบัติงานไมนอยกวา 6 เดือน แตไมครบ 12 เดือน ใหมีวันลากิจและลาปวยรวมกัน
ลดลงเปนสัดสวนตามเวลาท่ีปฏิบัติงาน 
  3)  มีผลงานในลักษณะดังนี้ 
   3.1)  ถือเปนตัวอยางท่ีดีของการปฏิบัติหนาท่ีและ 
   3.2)  ปฏิบัติงานตามหนาท่ีไดผลดีมาก โดยไดตรากตรําและใชความอุตสาหะเปนพิเศษ  
 
 กรณีท่ี  4  อัตราเทากับอัตราท่ีกําหนดสําหรับผลประเมินระดับ “ดีเยี่ยม” 
  1)  มีผลการประเมินการปฏิบัติงานในระดับดีเยี่ยม และมีคุณสมบัติไมต่ํากวากรณีท่ี 3 
  2)   ผูฏิบัติงานในรอบปท่ีแลวครบ 12 เดือน ใหมีวันลากิจและลาปวยรวมกันไมเกิน 10 
วัน สําหรับผูท่ีปฏิบัติงานไมนอยกวา 6 เดือน แตไมครบ 12 เดือน ใหมีวันลากิจและบาปวยรวมกัน
ลดลงเปนสัดสวนตามเวลาท่ีปฏิบัติงาน 
  3)  มีผลงานในลักษณะ ดังนี้ 
   3.1)   นอกจากจะมีผลการประเมินการปฏิบัติงานตามหนาท่ีในตําแหนงของตนอยูใน
เกณฑดี  เยี่ยมแลวยังปฏิบัติงานเกินกวาหนาท่ีในตําแหนงของตนเองจนเกิดประโยชนตอ
มหาวิทยาลัยเปนพิเศษอีกดวยหรือ 
   3.2)  มีความคิดริเ ร่ิมในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่งหรือไดคนควาส่ิงใดส่ิงหนึ่ง ซ่ึงเปน
ประโยชนตอมหาวิทยาลัยเปนพเิศษ และมหาวิทยาลัยหรือสวนราชการดําเนนิการตามความคิดริเร่ิม
นั้นหรือไดรับรองส่ิงคนควาหรือส่ิงประดิษฐนั้น 
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3. การพัฒนาบุคลากร 
 1.  มหาวิทยาลัยกําหนดใหการพัฒนาบุคลากรเปนหนาท่ีของบุคคล 3 ฝาย คือ 

 1.1  หนาท่ีของมหาวิทยาลัยท่ีจะตองพัฒนาความรู ความสามารถของพนักงานใหมี
ศักยภาพและความสามารถ (Competency) ท่ีเหมาะสมกับตําแหนง 
   1.2  หนาท่ีของผูบังคับบัญชาทุกคนท่ีจะตองใหการสนับสนุนพัฒนาผูใตบังคับบัญชา
อยางเปนธรรมและท่ัวถึง สงเสริมใหพนักงานมีการพัฒนาตนเองเพ่ือปรับปรุงคุณภาพงาน 
ตลอดจนสรางจิตสํานึกในความรับผิดชอบตอผูใชบริการ องคกรและสังคม 
  1.3  เปนหนาท่ีของตัวพนักงานท่ีจะตองเรียนรูเพ่ือพัฒนาตนเอง รวมทั้งจะตองเขารับ
การพัฒนาตามหลักสูตรท่ีมหาวิทยาลัยจัดข้ึนในแตละปตามท่ีระบุช่ือหรือกลุมเปาหมายไว 
 2.  มหาวิทยาลัยมีนโยบายท่ีจะพัฒนาบุคลากรทุกระดับ โดยทําการพัฒนาอยางตอเนื่องและ
เหมาะสมโดยพนักงานแตละคนควรท่ีจะเขารับการพัฒนาอยางนอย 3 หลักสูตรตอป (นับรวม
หลักสูตรท้ังภายในและภายนอก) 
 3.  พนักงานท่ีจะตองเขารับการพัฒนาศักยภาพ มีหนาท่ีตองเขารับการพัฒนาเต็มเวลาท่ี
กําหนดไวในแตละหลักสูตร เวนแตมีเหตุจําเปน เชน ปวย มีธุระจําเปนท่ีไมสามารถหลีกเล่ียงได 
ซ่ึงจะตองแจงใหหนวยพัฒนาองคกรทราบลวงหนาหรือวันแรกท่ีเขามาปฏิบัติงานทุกคร้ัง โดย
สําเนาใบลาหรือบันทึกผานผูบังคับบัญชา 
 4 .   การขออนุ มัติ งบประมาณของพนักงานเพื่อไปพัฒนาศักยภาพในการทํางาน 
(Competency) โดยหนวยงานภายนอก ผูบังคับบัญชาสามารถใชหลักเกณฑในการพิจารณา ดังนี้ 

4.1  พิจารณาอนุมัติตามหลักสูตร/เร่ือง/โครงการ ท่ีไดระบุไวในแผนพัฒนาบุคลากรของ
พนักงาน (Individual Development Plan) ประจําปงบประมาณ 

4.2  หลักสูตร/เร่ือง/โครงการท่ีพนักงานขออนุมัติจะตองไมอยูในแผนงาน/โครงการท่ี
หนวยงานพัฒนาองคกรหรือหนวยงานอ่ืนๆภายในมหาวิทยาลัยไดกําหนดจัดข้ึนในแตละ
ปงบประมาณ 

4.3  พนักงานมีโอกาสไดรับการอนุมัติไปพัฒนาศักยภาพซ่ึงจัดโดยหนวยงานภายนอกได
ไมเกิน 1 เรือง/คน/ป หรือถาพนักงานมีความจําเปนตองไดรับการพัฒนาเกินกวา 1 เร่ืองหรือ 1 
หลักสูตรตอป ใหข้ึนอยูกับดุลยพินิจของผูบังคับบัญชา โดยคํานึงถึงความจําเปนเรงดวนในการ
พัฒนาและจํานวนงบประมาณที่ไดรับการจัดสรรเปนหลัก 

4.4  หนักงานคนใดไดรับการอนุมัติใหไปพัฒนาศักยภาพท่ีจัดโดยหนวยงานภายนอก
แลว เม่ือกลับมาจะตองเขียนรายงานเพื่อนํามาลงใน Webbord ของ WU Knowledge Management 
เพื่อนําความรูท่ีไดรับเผยแพรใหบุคคลอ่ืนๆ ไดรับทราบดวย   
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 5.  การอนุมัติใหพนักงานเขารับการพัฒนาในหลักสูตรใดๆ ก็ตามจะตองคํานึงถึง
ผลประโยชนท่ีจะไดรับและเนื้อหาหลักสูตรนั้นจะตองมีความเกี่ยวของโดยตรงกับภาระงานที่
พนักงานรับผิดชอบเปนหลัก 
 6.  กรณีท่ีหนวยงานไดปฏิบัติถูกตองตามวัตถุประสงคของการใชงบประมาณในแตละ
หมวดกิจกรรมและในขณะเดียวกันมีงานท่ีจําเปนเรงดวนตองไปปฏิบัติ แตงบประมาณที่ไดรับ
จัดสรรใหไมเพียงพอหรือใกลจะหมด หนวยงานตนสังกัดสามารถเสนอขออนุมัติงบประมาณ
เพ่ิมเติมลวงหนากอนใชงบประมาณอยางนอย 20 วันทําการ โดยทําหนังสือขออนุมัติผานตามสาย
งาน 
 
4. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี    

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีสถาปนาข้ึนมาจากวิทยาลัยเทคนิค ธนบุรี ซ่ึง
เปนวิทยาลัยในสังกัดกรมอาชีวศึกษา กระทรวงศึกษาธิ-การ เม่ือวันท่ี 4 กุมภาพันธ 2503 และในป 
2514 ไดรวมกับวิทยาลัยเทคนิค พระนครเหนือ วิทยาลัยเทคนิคโทรคมนาคมเขาดวยกันเปนสถาบัน 
เทคโนโลยีพระจอมเกลา สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ ตอมาในป 2517 ไดยกฐานะ เปนสถาบัน 
อุดมศึกษาของรัฐ สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย และในป 2529 สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี 
เปนนิติบุคคล มีฐานะเปนกรมในทบวงมหาวิทยาลัย ตามพระราชบัญญัติ สถาบันเทคโนโลยีพระ
จอมเกลา เจาคุณทหารลาดกระบัง สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี สถาบัน เทคโนโลยีพระ
จอมเกลาพระนครเหนือ  ปจจุบันเปล่ียนเปนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี ตาม
พระราชบัญญัติ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี พ.ศ. 2541 ไดกําหนด ใหมีฐานะเปน 
มหาวิทยาลัยของรัฐ ท่ีไมเปนสวนราชการ แตอยูในกํากับ ดูแลของรัฐบาล และเปนนิติบุคคล 
พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี พระจอมเกลาธนบุรี ไดรับการประกาศในราชกิจจา
นุเบกษา เลมท่ี 115 ตอนท่ี 11 เม่ือวันท่ี 6 มีนาคม 2541 มีผลบังคับใชตั้งแตวันท่ี 7 มีนาคม 2541  

วิสัยทัศน  5 มุง  

มุงม่ัน                    เปนมหาวทิยาลัยท่ีใฝเรียนรู  
มุงสู                       ความเปนเลิศในเทคโนโลยีและการวจิัย  
มุงธํารง                 ปณิธานในการสรางบัณฑิตท่ีเกงและด ี 
มุงสราง                 ช่ือเสียงและเกียรติภูมิใหเปนท่ีภูมิใจของประชาคม  
มุงกาว                   ไปสูการเปนมหาวิทยาลัยช้ันนําในระดับโลก  
 
 



81 
 

 

เปาหมาย ของมหาวิทยาลัย 6+1 Flagships 

การสรางใหเกิดองคกรท่ีใฝเรียนรู 
1. Science Strengthening  
การนําหลักการคิดและกระบวนการทางวิทยาศาสตรมาประยุกตใชในการจัดการเรียนการ
สอน  โดยมีการสรางบรรยากาศและส่ิงแวดลอมท่ีดีเพื่อเอ้ือตอการเรียนรู เพื่อการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลใหมีการคิดอยางเปนระบบและมีเหตุมีผล มีการเช่ือมโยงความสัมพันธในการสรางองค
ความรูและนําไปสูการแกปญหาในการทํางานและการดํารงชีวิต  

2. Management Strengthening 
การสรางศักยภาพของบุคลากร โดยการนําแนวคดิทางดานการบริหารมาใชในการทํางานใหเกิด
ประสิทธิภาพอยางมีระบบและสามารถวิเคราะหปจจยัแวดลอมท่ีมีผลกระทบตอการทํางาน 
ตลอดจนการสรางบุคลาการใหมี ความสามารถในเชิงบริหารที่มีประสิทธิภาพ 

3. The Best and The Brightest 
การสรางบัณฑิตใหเปนมนษุยท่ีสมบูรณท้ังรางกายและจิตใจ อยูไดในสังคม ไทย เปนคนเกง คนดี 
และมีความสุข ใฝรู และเรียนรูวิธีการแสวงหาความรู เปนผูมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคและพัฒนา 
คิดได ทําเปน สามารถปรับตัวได ในสังคมที่มีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา  

4. Research University 
มหาวิทยาลัยทีด่ําเนินการวิจยัดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีและศาสตรท่ีเกี่ยวของเพื่อสรางองค
ความรู ใหม สําหรับสนันสนนุกิจกรรมดานการเรียนการสอน การบริการวิชาการ และเปนการวิจยั
ท่ีสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพ ทางดานขีดความสามารถในการแขงขันของประเทศ  

5. Electronics  University (e-University) 
มหาวิทยาลัยท่ีมีรูปแบบการดําเนินกิจกรรมภายในมหาวทิยาลัยโดยนําส่ืออิเล็คทรอนิกส 
(Electronics) เขามาชวยสงเสริมสนับสนุนใหเกิดกิจกรรม ทางการศึกษาท้ังดานการเรียนการสอน 
การบริหารจัดการ การวิจยั รวมถึง การใหบริการตางๆ ซ่ึงสามารถเขาถึงจากทุกท่ีไดตลอดเวลา และ
สามารถ เรียนรูดวยตนเองได 

6. Learning Organization 
องคกรท่ีขยายขีดความสามารถและเพ่ิมศักยาภาพเพ่ือสรางผลงานและสรางอนาคตอยางตอเนื่อง
โดยผูคนในองคกรตางก็เรียนรูดวยกันอยางตอเน่ือง มีความเขาใจอยางถองแทคิดท้ังระบบและมี
ความเปนหนึ่งของสวนรวม  
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7. Revenue Driven & Cost Conscious 
มหาวิทยาลัยท่ีมีระบบบริหารจัดการรายไดและตนทุนอยางมีประสิทธิภาพ โปรงใส  ตรวจสอบได 
มีเกณฑกลางรวมกัน โดยบุคลากรในองคกรมีความรู ความเขาใจ ตระหนังถึงความสําคัญในดาน
รายไดและตนทุน  

แนวทางการจัดการผลการปฏิบัติงานในปจจุบันของมหาวิทยาลัย 
 การศึกษาแนวทางของการจัดการผลการปฏิบัติงานในปจจุบันของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกลาธนบุรี   เพื่อใหทราบถึงองคประกอบตางๆ  ท่ีเกี่ยวของกับระบบการจัดการผลการ 
ปฏิบัติงาน ในดานการ วางแผนผลการปฏิบัติงาน  การติดตามและ พัฒนา ผลการปฏิบัติงาน  
การวัด และประเมิน ผลงาน และการใหรางวัลตอบแทนผลการปฏิบัติงาน  ท่ีปรากฏอยู ในเอกสาร 
ตางๆ สามารถสรุป ไดดังน้ี  
 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี   มีคณะกรรมการบริหารงานบุคคลของ
มหาวิทยาลัย  ประกอบดวย อธิการบดีเปนประธานกรรมการ  กรรมการสภามหาวิทยาลัย
ผูทรงคุณวุฒิ จํานวนสองคนเปนกรรมการและท่ีปรึกษา  รองอธิการบดี คณบดี ผูอํานวยการสถาบัน 
ผูอํานายการสํานักและหัวหนาสวนงานท่ีเรียกช่ืออยางอ่ืนท่ีมีฐานะเทียบเทาคณะเปนกรรมการโดย
ตําแหนง  ผูทรงคุณวุฒิดานบริหารงานบุคคลท่ีไมเปนบุคลากรของมหาวิทยาลัย จํานวนสองคน 
เปนกรรมการ  ผูแทนพนักงานประจําท่ีมีความรูหรือประสบการณดานบริหารงานบุคคลหนึ่งคน 
และผูแทนสภาคณาจารยและพนักงานหน่ึงคนเปนกรรมการ  รองอธิการบดีท่ีไดรับมอบหมายให
รับผิดชอบงานบุคคลเปนกรรมการและเลขานุการ  หัวหนาสวนงานบริหารงานบุคคลเปนกรรมการ
และผูชวยเลขานุการ  มีอํานาจตามขอบังคับ วาดวย การบริหารงานบุคคล  ออกระเบียบ หลักเกณฑ
และวิธีการเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล รวมท้ังสวัสดิการของพนักงานและลูกจาง โดยไดรับความ
เห็นชอบจากสภามหาวิทยาลัย เสนอแนะใหคําปรึกษาแกสภามหาวิทยาลัยเกี่ยวกับการบริหารงาน
บุคคล    

พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย มี 3 ประเภท ดังนี้  พนักงานแบบไมประจํา  ไดแก  
พนักงานทดลองงานพนักงานไมประจําตามสัญญาจางกําหนดเวลา  พนักงานแบบประจํา ไดแก 
พนักงานประจําตามสัญญาจางกําหนดเวลาพนักงานประจําตามสัญญาจางไมกําหนดเวลา  และ
ลูกจาง  หมายถึง   ลูกจางทดลองงาน  ลูกจางตามสัญญาจางตําแหนงของพนักงานและลูกจางของ
มหาวิทยาลัย มี 2 กลุม คือ  กลุมตําแหนงวิชาชีพ ไดแก  ตําแหนงทางวิชาการตําแหนงวิชาชีพอ่ืนๆ  
ตําแหนงบริหาร ไดแก อธิการบดี  รองอธิการบดี  คณะบดี  ผูอํานวยการสถาบัน  ผูอํานวยการสํานัก  
และหัวหนาสวนงานท่ีเรียกชื่ออยางอ่ืนท่ีมีฐานะเทียบเทาคณะ  ผูชวยอธิการบดี  รองคณบดี  รอง
ผูอํานวยการสํานักและรองหัวหนาสวนงานที่เรียกช่ืออยางอ่ืนท่ีมีฐานะเทียบเทาคณะ  หัวหนา
ภาควิชา หรือหัวหนาสวนงานท่ีเรียกช่ืออยางอ่ืนท่ีมีฐานะเทียบเทาภาควิชา  หัวหนาสวนงานใน
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สํานักงานอธิการบดี  สํานักงานคณบดี  สํานักงานผูอํานวยการและสํานักงานในสวนงานท่ีเรียกช่ือ
อยางอ่ืนท่ีมีฐานะเทียบเทาคณะ  ใหคณะกรรมการจัดทํามาตรฐานกําหนดตําแหนงพนักงานและ
ลูกจางของมหาวิทยาลัยไวเปนบรรทัดฐานทุกตําแหนง ในมาตรฐานกําหนดตําแหนงใหแสดง
ประเภทช่ือของตําแหนง หนาท่ี และความรับผิดชอบลักษณะงานท่ีตองปฏิบัติ คุณสมบัติเฉพาะ
สําหรับตําแหนง 

อัตราเงินเดือนของพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยใหเปนไปตามบัญชีเงินเดือนท่ีสภา
มหาวิทยาลัยกําหนด และถาปรากฏวา บัญชีเงินเดือนท่ีใชอยูไมเหมาะสมใหคณะกรรมการพิจารณา
ปรับบัญชีเงินเดือนใหเหมาะสม โดยไดรับความเห็นชอบจากสภามหาวิทยาลัย 
 พนักงานหรือลูกจางผูใดปฏิบัติงานเหมาะสมกับตําแหนงหนาท่ีปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพในระดับ
เปนท่ีพอใจของมหาวิทยาลัย ใหถือวาผูนั้นมีความชอบ จะไดรับบําเหน็จความชอบเปนคําชมเชย 
เคร่ืองเชิดชูเกียรติ รางวัล หรือไดรับการเล่ือนเงินเดือน หรือเล่ือนตําแหนงแลวแตกรณี  ให
อธิการบดีเปนผูส่ังเล่ือนตําแหนง หรือเล่ือนเงินเดือน หรือเพิ่มคาจางเฉพาะพนักงานหรือลูกจางท่ี
ผานการประเมินประสิทธิภาพ โดยคํานึงถึงความรูความสามารถ ความประพฤติ คุณภาพ ปริมาณ
งาน ผลงาน ความอุตสาหะและการรักษาวินัย ท้ังนี้ ตามหลักเกณฑและวิธีการท่ีคณะกรรมการ
กําหนด 

ผู บัง คับบัญชามีหนา ท่ีพัฒนาและฝกอบรมผูอยู ใต บัง คับบัญชาให เพิ่มพูนความรู 
ความสามารถ  ทักษะ  ทัศนคติท่ีดี  คุณธรรม  และจริยธรรม  เพื่อใหปฏิบัติหนาท่ีไดอยางมี
ประสิทธิภาพทั้งปจจุบันและอนาคต  กําหนดใหมีการพัฒนาพนักงานลูกจาง  การไปศึกษา 
ฝกอบรม หรือดูงาน การไปปฏิบัติงานวิจัย การไปปฏิบัติงานบริการวิชาการ การไปเพิ่มพูนความรู
ทางวิชาการ การแลกเปล่ียนคณาจารยหรือพนักงาน  การอ่ืนใดท่ีจําเปนหรือเหมาะสม เพื่อ
ประโยชนในการพัฒนาพนักงานและลูกจาง 

มีระบบสวัสดิการ ประโยชนเกื้อกูลและเงินตอบแทนในลักษณะตางๆ แกพนักงานและ
ลูกจาง ตามความจําเปนและเหมาะสม โดยใหพนักงานหรือลูกจางของมหาวิทยาลัยไดรับเงินเดือน 
คาจาง หรือคาตอบแทน รวมกันแลวไมนอยกวาเงินเดือน คาจาง หรือคาตอบแทน ท่ีขาราชการผูนั้น 
หรือลูกจางผูนั้นเคยไดรับจากสวนราชการ และไดรับสวัสดิการและประโยชนอยางอ่ืนรวมกันแลว
ไมนอยกวาสวัสดิการและประโยชนอยางอ่ืนท่ีขาราชการผูนั้น หรือลูกจางผูนั้นเคยไดรับจากสวน
ราชการ 
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2.2  แนวปฏิบตัิในการจัดการผลการปฏิบตัิงานของมหาวิทยาลัยตางประเทศ  
 
1.  มหาวิทยาลัยคอรแนล (Cornell University)  มีข้ันตอนในการจัดการผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร ท่ีระบุอยูในแบบบันทึกการเจรจาผลการปฏิบัติงานของบุคลากร (STAFF PERFORMANCE 
DIALOGUE FORM)  ดังนี้  

1.  ระบุเปาหมายหรือความรับผิดชอบ (Goals/Responsibilities)  ผลสําเร็จท่ีทําได (Results 
Achieved ) และปจจัยท่ีสงผลใหเกิดความสําเร็จหรือลมเหลว (Contributing Factors ) และกําหนด 
ใหมีระดับของผลการปฏิบัติงาน (Performance level)  5 ระดับคือ  

ระดับ  5    ทํางานไดเกินกวาส่ิงท่ีถูกคาดหวังเสมอ  มีผลงานเปนเลิศ   
ระดับ 4  ทํางานไดเกินกวาท่ีคาดหวังบอย ผลงานสวนใหญมากกวาท่ีถูกคาดหวัง    
ระดับ 3  ทํางานไดผลตามท่ีถูกคาดหวัง  ผลงานเปนไปตามท่ีหนวยงานคาดหวัง   
ระดับ 2  จําเปนตองไดรับการปรับปรุง  ไมบรรลุส่ิงท่ีถูกตาดหวังท่ีสําตัญๆ 1 หรือ 2 

อยาง    จะตองมีการจัดทําแผนการพัฒนาผลงานและทําการติดตาม   
ระดับ 1  ไมสามารถบรรลุถึงส่ิงท่ีถูกคาดหวังไดเลย  จะตองมีการจัดทําแผนการพัฒนา

ผลงานและทําการติดตาม  หรืออาจตองเลิกจางหากจําเปน    
2. เม่ือกําหนดเปาหมาย  ผลสําเร็จท่ีคาดหวัง และปจจยัแหงความสําเร็จแลว  ทําการระบุ

ทักษะท่ีจําเปนตอผลสําเร็จของงาน  การประเมินระดับทักษะในปจจุบันโดยใชเกณฑตามขอ 1  
และการระบุแผนพัฒนาทักษะท่ีขาดหายไป  ซ่ึงทักษะท่ีจําเปนตอความสําเร็จในการปฏิบัติงาน  
ประกอบไปดวย 

2.1  ความรูเร่ืองงาน สามารถแสดงใหเห็นถึงความรู หรือทักษะท่ีจําเปนตอการทํางาน 
รวมถึงนโยบายการบริหาร ข้ันตอน ความรูทางเทคนิคพิเศษ และทักษะในการบังคับบัญชา  เขาใจ
ถึงเปาหมาย ความรับผิดชอบ และส่ิงท่ีถูกคาดหวังของตําแหนงงาน  

2.2  การแสดงใหเห็นถึงการใหความเคารพตอความแตกตางดานพื้นเพ วิถีชีวิต มุมอง 
ศาสนา เพศ  สงเสริมความรวมมือตอสภาพแวดลอม ทํางานภายใตความเขาใจในมุมมองของผูอ่ืน  

2.3  การปรับตัว  มีความยืดหยุน เปดรับแนวคิดใหมๆ ปรับตัวเขากับการเปลี่ยนแปลง 
และแนวทางของผูอ่ืน  

2.4  การพัฒนาตนเอง  สรางใหตนเองมีความรู ทักษะ ความสามารถ ปรับตัวเขาไดกับ
เทคโนโลยีสมัยใหมท่ีจําเปน แสวงหาโอกาสในการเรียนรูอยางตอเนื่อง และการปฏิบัติตามขอมูล
ยอนกลับท่ีไดรับ 
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2.5  การส่ือสาร  แสดงใหเห็นถึงความสามารถในการนําเสนอส่ิงท่ีคิดไดอยางชัดเจน ท้ัง
การพูดและการเขียน รวมถึงทักษะในการฟง การแบงปนความรู ขอมูล การตั้งคําถามและการใหสิง
ท่ีจําเปนเพื่อคําตอบท่ีเปนทางบวก    

2.6  การทํางานเปนทีม สรางสายสัมพันธในการทํางานเพื่อแกปญหาและบรรลุถึง
เปาหมายรวมกัน  ไวตอความตองการของผูอ่ืน เสนอความชวยเหลือ สนับสนุน และใหขอมูล
ยอนกลับแกผูอ่ืน ทํางานอยางมีประสิทธิภาพและรวมมือกับผูอ่ืน  

2.7  จิตรักบริการ เปดตัวใหผูอ่ืนเขาถึงได  เสนอตัวในการชวยเหลือในเวลาและความ
ตองการท่ีเหมาะสม ทําใหลูกคาภายในและภายนอกพอใจ  

2.8   แสดงออกถึงความพรอมรับการตรวจสอบในงานท่ีรับผิดชอบ  ปฏิบัติหรือตัดสินใจ
บนฐานของจริยธรรมเม่ือปฏิบัติงานในฐานะตัวแทนมหาวิทยาลัย รักษาความลับอยางเหมาะสมใน
ทุกดานของงาน 

2.9  แรงจูงใจในการทํางาน แสดงใหเห็นถึงการริเร่ิม กําหนดเปาหมายท่ีจําเปน ลงมือ
ปฏิบัติ การคิดสรางสรรค ตระหนกัตอความเส่ียง มีสวนรวมในการแกไขปญหา เสนอแนะแนวทาง
ในการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน  

3. ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยภาพรวม  โดยใชขอมูลจาก 1 และ 2 ประกอบการพจิารณา  
4. กําหนดเปาหมายหรือความรับผิดชอบใหมสําหรับรอบการประมินถัดไป  ท้ังนี้เปาหมาย

อาจจะตอเนื่องจากความรับผิดชอบท่ีกําลังดําเนินการอยู  รวมถึงการแจงใหบุคลากรทราบถึงวัน
เวลาท่ีตองดําเนินการใหเสร็จสมบูรณ    

5. บันทึกขอคิดเห็นของบุคลากร  ลงลายมือช่ือรวมกันทั้งหัวหนางานโดยตรง หวัหนาระดับ
ถัดไปและบุคลากรเอง 
 
2.  มหาวิทยาลัยโคโรลาโด  (UNIVERSITY OF COLORADO )  มีการกําหนดเปนโปรแกรมการ
จัดการผลการปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัย (UNIVERSITY OF COLORADO PERFORMANCE 
MANAGEMENT PROGRAM )  ท่ีมีขอบเขตการใชงานท่ัวท้ังมหาวิทยาลัย   ประกอบไปดวย
องคประกอบหลัก 3 สวนคือ  การจัดการผลการปฏิบัติงาน ( performance management )   การจาย
เพื่อตอบแทนผลสําเร็จ  (Achievement Pay)  และการแกไขกรณีขัดแยง  ( dispute resolution) 
สามารถสรุปไดดังนี้  

 1. กําหนดความหมายของระดับผลงานเปน 3 ระดับคือ  
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ระดับท่ี 3 เกินกวาความคาดหวัง  ปฏิบัติงานไดระดับดีเลิศ และชวยเหลือผูอ่ืนในการ
ทํางานใหดียิ่งข้ึน เปนท่ีรับรูของบุคคลรอบขาง  

ระดับท่ี 2 เปนไปตามท่ีถูกคาดหวัง    ทําไดตามมาตรฐาน ขอกําหนด วัตถุประสงคใน
แผนงาน  

ระดับ 1  ต่ํากวาความคาดหวัง   ผลงานท่ีไดไมแนนอน  ไมบรรลุถึงความคาดหวังในแผน
ท่ีกําหนด  ไมเปนท่ีนาพอใจ ในกรณีนี้จะตองมีการจัดทําแผนการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน และ
การแกไขขอผิดพลาดอยางทันเวลา   

2. การจัดการผลการ   เปนกระบวนการจัดระดับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร (Classified 
Staff Performance)  ประกอบไปดวย    การวางแผนผลการปฏิบัติงาน ( Performance planning)  
เปนการตกลงรวมกันระหวางผูบังคับบัญชาและผูปฏิบัติงานในชวงใกลเร่ิมตนรอบการประเมิน
ใหม  เพื่อกําหนดคาดคาดหวังและแผนงานท่ีสอดคลองกับลักษณะงานและเช่ือมโยงกับพันธกิจ
ของหนวยงานและมหาวิทยาลัย เปนการกําหนดวาจะประเมินอะไร ประเมินอยางไร  ประเมิน
เม่ือไร   การติดตามพัฒนาดวยรูปแบบผูฝกสอน (Coaching)   การประเมินระดับผลการปฏิบัติงาน 
(Rating) โดยผูประเมิน  มีการพูดคุยกันระหวางผูประเมินและผูถูกประเมิน  และลงลายมือช่ือเพื่อ
รับทราบ  การตรวจสอบทบทวนโดยหัวหนางานระดับถัดไป กอนจะสรุปผลแจงบุคลากรอยางเปน
ทางการ  

3. มีการกําหนดสมรรถนะหลัก (Core competency)  เพื่อใชประเมินสมรรถนะ คือ  
3.1  การส่ือสาร  การฟงอยางต้ังใจและแบงปนขอมูลท่ีเกี่ยวของกับเพื่อนรวมงาน หัวหนา

งาน และนักศึกษา และสถาบันภายนอก เพื่อแกไขและตอบสนองตอปญหาไดอยางมีประสิทธิภาพ  
   3.2  มนุษยสัมพันธ  มีความสัมพันธกับผูอ่ืนเพื่อการทํางานรวมกันอยางราบร่ืน สงผลตอการ
บรรลุเปาหมายรวมกันของมหาวิทยาลัย  

 3.3  พรอมรับการตรวจสอบ  แสดงใหเห็นถึงความรับผิดชอบท้ังในฐานะสวนตัวและนัก
วิชาชีพ สงผลตอการบรรลุเปาหมายรวมกันของมหาวิทยาลัย  

3.4  ความรูในงาน  มีความรูเช่ียวชาญในงานเฉพาะท่ีจําเปนในการสรางผลผลิตท้ังในเชิง
คุณภาพและปริมาณ อยางทันเวลาและมีประสิทธิภาพ  

 3.5  การใหบริการลูกคา   ทํางานอยางมีประสิทธิภาพกับภายในและภายนอกเพื่อใหเกิด
ความพึงพอใจตอส่ิงท่ีคาดหวังจากการใหบริการ  

4. การเช่ือมโยงกระบวนการจัดการผลการปฏิบัติงานเขากับพันธกิจและเปาหมายกลยุทธ
ของมหาวิทยาลัย   การวางแผนผลการปฏิบัติงานของบุคลากรจะตองเช่ือมโยงกับเปาหมายของ
มหาวิทยาลัย   ความสอดคลอง(Alignment) นี้จะทําใหผูบริหารสามารถวัดผลท่ีไดออกมาจากงาน
มากไปกวาทักษะ สมรรถนะ ผลลัพธท่ีมีตอเปาหมายหนวยงาน  แตรวไปถึงการสนับสนุนเชิงบวก
ตอกลยุทธของมหาวิทยาลัย  
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5. การจายเพ่ือตอบแทนผลการปฏิบัติงาน  มีการจัดต้ังกองทุนเพื่อจายตอบแทนผลการ
ปฏิบัติงาน และกําหนดวงเงินท่ีตองใชในการจายสําหรับแตละป   จายใหบุคลากรแตละคนเปนรอย
ละของฐานเงินเดือน  ยกเวนกรณีเกินอัตราสูงสุดของชวงเงินเดือนท่ีไดรับอยูแลวจะไดรับเปนเงิน
กอน  ไมมีการปรับฐานเงินเดือน  

6. การแกไขกรณีขอขัดแยง    
7. การประกันคุณภาพ    เพื่อทบทวนคุณภาพในการจัดการผลการปฏิบัติงานของ

มหาวิทยาลัย   
  
3. มหาวิทยาลัยโอไฮโอสเตท ( Ohio State University)  มีการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
ท่ีกําหนดเปนนโยบายการจัดการผลการปฏิบัติงาน (Performance management policy )  มี
กระบวนการที่เกี่ยวของตางๆ   สรุปไดดังนี้  

1.  วัตถุประสงคของการจัดการผลการปฏิบัติงาน  เพื่อใหเกิดการส่ือสารอยางตอเนื่อง
ระหวางผูบังคับบัญชาและบุคลากร เนนในเร่ืองการชวยเหลือใหบุคลากรบรรลุถึงผลงานท่ีดีท่ีสุด
ในการทํางาน  และเปาหมายอ่ืนๆ  ใหทิศทางและความชัดเจนเรื่องส่ิงท่ีคาดหวังในผลการ
ปฏิบัติงาน   ใหขอมูลยอนกลับและการพัฒนาโดยผูฝกสอน (Coach) ในเร่ืองเกี่ยวกับผลการ
ปฏิบัติงานท้ังในส่ิงท่ีทําไดดีและส่ิงท่ีตองปรับปรุง  การกําหนดส่ิงจําเปนในการฝกอบรมและ
พัฒนา  สนับสนุนเอกสารเกี่ยวกับการจัดการผลการปฏิบัติงาน และขอมูลเพื่อการตัดสินใจดาน
ทรัพยากรบุคคล   สรางความสมดุลระหวางอิสระภาพและความพรอมรับการตรวจสอบขององคกร
และบุคลากร  

2. ระบบการจัดการผลการปฏิบัติงาน ประกอบไปดวย 4 องคประกอบ คือ  
 1) การวางแผนผลการปฏิบัติงาน (Performance planning)  เปนการส่ือสารความคาดหวังใน
ผลการปฏิบัติงานท่ีชัดเจนไปยังบุคลากร   ความคาดหวังนี้จะชวยใหบุคลากรกําหนดเปาหมายของ
ตนเองใหสอดคลองกับหนวยงานและมหาวิทยาลัย   ในข้ันตอนนี้บุคลากรจะตองระบุหนาท่ีงานที่
สําคัญ อะไรคือส่ิงท่ีไดจากงาน ใครคือผูไดรับประโยชนจากงานนั้น การกําหนดภารกิจและ
มาตรฐานของผลการปฏิบัติงาน ท้ังในดานปริมาณ คุณภาพ เวลา และคาใชจาย  
 2) การพัฒนาโดยผูฝกสอน  (Coaching)  ชวยในการพัฒนาผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
โดยใชรูปแบบท่ีหลากหลายเชน โดยการสังเกต  หรือการแจงอยางเปนทางการโดยเอกสารหรือการ
ประชุม  การกําหนดประเด็นท่ีจะประชุมรวมกัน ส่ิงท่ีเกินกวาความคาดหมาย ส่ิงท่ีตองพัฒนา   
แผนพัฒนาข้ันตอไป  
 3) การใหขอมูลยอนกลับรอบทิศทาง  (Multiple sources of feedback)  เพื่อปรับปรุงศักยภาพ
ในการพัฒนา ชวยใหบุคลากรไดรับขอมูลยอนกลับจากหลายแหลง  ไดรับขอมูลสําคัญเพิ่มเติมจาก
หัวหนางาน   
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 4) การทบทวนผลการปฏิบัติงาน   (Performance review)  เปนการสรุปวงจรผลการ
ปฏิบัติงาน มุงเนนท่ีผลสําเร็จ ส่ิงท่ีตองปรับปรุง การทบทวนเปาหมายกรณีจําเปน และเปาหมายใน
อนาคต  

3. การกําหนดระดับผลการปฏิบัติงาน   
ระดับ 5  ผลงานเกินกวาท่ีคาดหวังอยางยิ่ง 
ระดับ 4  ผลงานเกินกวาท่ีคาดหวัง      
ระดับ 3  ผลงานไดตามท่ีคาดหวัง   
ระดับ 2  ผลงานตํ่ากวาท่ีคาดหวัง     
ระดับ 1 ผลงานต่ํากวาท่ีคาดหวังอยางยิ่ง   

 
4. การกําหนดคานิยมหลัก (Core value) ของมหาวิทยาลัย เพื่อประเมินบุคลากร  ในดาน

คุณภาพการใหบริการ  การเคารพและใหความรวมมือกับชุมชน  การเรียนรูและพัฒนาตนเอง  การ
มุงเนนท่ีผลลัพธ ความรูในงานท่ีไดรับมอบหมาย  การจัดการผลการปฏิบัติงาน   การเปนผูนํา  
   
4. มหาวิทยาลัยยอรค (York University) มีการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากรที่กําหนดเปน
โปรแกรมการจัดการผลการปฏิบัติงาน (Performance management program )  โดยมีเปาหมายของ
โปรแกรมคือ เพื่อบรรลุถึงความเปนเลิศในผลการปฏิบัติงานของบุคลากรและองคกร  โปรแกรมจะ
สรางความสอดคลองในเปาหมายของบุคลากรกับแผนงานของมหาวิทยาลัยและแผนการจัดสรร
ทรัพยากร และใหขอมูลยอนกลับท่ีจําเปนและทันเวลาเพ่ือปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  
เปนการสรางพ้ืนฐานใหผูบริหารรับรูถึงส่ิงท่ีบุคลากรไดปฏิบัติและสนับสนุนใหบุคลากรวางแผน
ในการเรียนรูและพัฒนางานในปจจุบันของตนเอง รวมถึงการพัฒนาแผนอาชีพสําหรับอนาคต  

1.  การกําหนดบทบาทและความรับผิดชอบ  3 ระดับคือ 1) ผูบริหารระดับสูงของ
มหาวิทยาลัย ทําหนาท่ีกําหนด ส่ือสารกลยุทธและทิศทางของมหาวิทยาลัยและดูแลกระบวนการ
จัดการผลการปฏิบัติงานโดยภาพรวม  เพื่อใหม่ันใจไดวากระบวนการนี้ไดถูกนํามาใชอยาง
เหมาะสม เปนธรรม สมํ่าเสมอ  และเปาหมายของหนวยงานมีความสอดคลองกับเปาหมายกลยุทธ
ของมหาวิทยาลัย  2)  ผูบริหารระดับหนวยงาน มีหนาท่ีในการริเร่ิมกระบวนการจัดการผลการ
ปฏิบัติงาน ส่ือสารเปาหมายยุทธศาสตรของมหาวิทยาลัย จัดทําเอกสารแผนงานระดับบุคล ติดตาม
และทบทวนผลการปฏิบัติงานของบุคลากรเปนระยะๆ ในชวงป รวมถึงการประเมินระดับผลการ
ปฏิบัติงาน  และ 3) บุคลากร รวมกับผูบริหารในการวางแผนผลการปฏิบัติการ ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานตนเองเทียบกับเปาหมายท่ีถูกคาดหวัง  ใหขอมูลความกาวหนาและปญหาในการ
ปฏิบัติงานแกผูบริหาร มีสวนรวมในการประเมินผลงานประจําปและการวางแผนพัฒนาอาชีพ 
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2. กระบวนการจัดการผลการปฏิบัติงาน ประกอบไปดวย 4 ข้ันตอนคือ 

ข้ันตอนท่ี 1  รวมกันวางแผนผลการปฏิบัติงาน  ผูบริหารและบุคลากรพบกันเพื่อทบทวน
และกําหนดระดับทักษะ กําหนดแผนงาน เตรียมเปาหมายในผลการปฏิบัติงานและการติดตามผล
ในแตละชวงเวลา บนพื้นฐานของแผนการสนับสนุนทรัพยากรจากหนวยงาน  

 ข้ันตอนท่ี 2 การใหขอมูลยอนกลับอยางตอเนื่อง  ตลอดทุกข้ันตอนผูบริหารจะตองให
คําปรึกษาหารือ เปนผูฝกสอน (Coach) และใหขอมูลยอนกลับแกบุคลากร  รวมกันติดตาม
ความคิบหนาเปรียบเทียบกับแผนที่กําหนด รวมถึงการทบทวนเปาหมายในชวงกลางปในกรณีท่ี
จําเปน  
  ข้ันตอนท่ี 3 การรวบรวมขอมูล    ผูบริหารและบุคลากรมีความรับผิดชอบในการรวบรวม
ขอมูลจากสวนตางๆ ท่ีเกี่ยวของกับการบรรลุถึงเปาหมาย  เชนลูกคา คูคา เพื่อนรวมงาน 
 ข้ันตอนท่ี 4 การทบทวนแผนการจัดการผลการปฏิบัติงานและการประเมิน    ผูบริหารและ
บุคลากรทบทวนเอกสารเปาหมายหลักและการวัดผล รวมถึงการพัฒนาแผนปฏิบัติการ  บุคลากร
ระบุผลงานท่ีปฏิบัติไดจริงเปรียบเทียบกับคาเปาหมายและรวมกันทบทวนเปาหมาย  ทรัพยากรท่ี
ตองใชรวมถึงแผนในการพัฒนาอาชีพของบุคลากร  ผูบริหารใชผลการประเมินข้ันสุดทายสําหรับ
การปรับข้ึนเงินเดือนประจําป  

  

3 มหาวิทยาลัยเซาทออสเตรเลีย (The University of South Australia)   

กุญแจหลักในการจัดการผลการปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัยคือการส่ือสารอยางมี  เปนการ
ใหกรอบสําหรับบุคลากร เพื่อนรวมงาน หัวหนางาน ในการทํางานรวมกันบนพ้ืนฐานของความ
ตอเนื่องในการตอบคําถามวา อะไรคือสิงท่ีมหาวิทยาลัยคาดหวัง อะไรคือส่ิงท่ีบุคลากรถูกคาดหวัง 
อะไรคือความรับผิดชอบของบุคลากร   ใครคือลูกคา และอะไรคือความสัมพันธในการปฏิบัติงาน
กับพวกเขา  บุคลากรแตละคนปฏิบัติงานไดดีแคไหน และอะไรคือส่ิงจําเปนท่ีตองทําเพื่อบรรลุถึง
เปาหมายของบุคลากรและองคกร    ซ่ึงการตอบคําถามเหลานี้มหาวิทยาลัยและบุคลากรตองทราบ
ถึงความตองการของนักศึกษาและลูกคาอ่ืนๆ  การจัดการผลการปฏิบัติงานตระหนักถึงการดําเนิน 
งานอยางมีประสิทธิภาพของมหาวิทยาลัยวาข้ึนอยูกับความรู ทักษะและผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร  เปนเร่ืองเกี่ยวกับการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานอยางตอเนื่องท่ีสอดรับเขากับทิศทางของ
มหาวิทยาลัย ในขณะเดียวกันเพิ่มนวตกรรมและความพึงพอใจในงานของบุคลากร   

การกําหนดความรับผิดชอบ   
ผูบริหารระดับสูงรับผิดชอบในการสรางวัฒนธรรมเพ่ือใหการจัดการผลการปฏิบัติงานเปน

สวนผสมอยูในการสนับสนุน การใหทุนการศึกษา การศึกษา การวิจัย ภายในมหาวิทยาลัย   
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ผูบริหารอาวุโส มีความรับผิดชอบตอบุคลากรในหนวยงาน ในการปฏิบัติและรักษาไวซ่ึง
การจัดการผลการปฏิบัติงานใหอยูภายใตหลักการของมหาวิทยาลัย  ทําใหม่ันใจไดวาบุคลากรมี
สวนรวม เขาถึงนโยบายท่ีเกี่ยวของ ไดรับการฝกอบรมอยางเหมาะสม สนับสนุน ใหคําปรึกษา 
เพื่อใหบุคลากรปฏิบัติงานเพ่ือใหบรรลุถึงเปาหมายของมหาวิทยาลัย  

ผูบริหาร  มีความรับผิดชอบในการสื่อสารเร่ืองเปาหมาย ลําดับความสําคัญและตัวช้ีวัด
ผลสําเร็จของงาน  ชวยเหลือพัฒนาผลการปฏิบัติงานของบุคลากร แสดงบทบาทผูนํา ทําใหม่ันใจ
ไดวาการจัดการผลการปฏิบัติงานเปนไปตามโครงสรางท่ีกําหนดไว  รวมถึงการสรรหาทรัพยากรที่
จําเปน 

บุคลากร  ถูกคาดหวังในการเขาใจถึงบทบาทของตนเองในการบรรลุถึงเปาหมายของ
มหาวิทยาลัย  รวมรับผิดชอบในการวางแผนพัฒนาผลการปฏิบัติงานของตนเอง มีสวนรวมในการ
พูดคุยแลกเปล่ียนเร่ืองผลการปฏิบัติงาน และแสวงหาโอกาสในการพัฒนาตนเอง  

 
การวางแผนและวงจรการทบทวน   การจัดการผลการปฏิบัติงานเปนการดําเนินการจากบน

ลงลาง ( Top down) จากแผนกลยุทธของมหาวิทยาลัยและจากลางข้ึนบนจากผลการปฏิบัติงานขอ
บุคลากร แผนการปฏิบัติงานของบุคลากรจะแสดงใหเห็นถึงส่ิงท่ีสนับสนุนตอเปาหมายขององคกร 
การวางแผนผลการปฏิบัติงาน  โดยการเขียนรายการภาระงานท้ังหมดท่ีเกี่ยวของ  จากน้ันจัดเปน
กลุมๆ และพิจารณาในแตละกลุมวาจําเปนตองทําใหเกิดผลอะไรหรือบรรลุถึงอะไร   ส่ิงนั้นจะเปน
เปาหมายในการปฏิบัติงาน  ภายในแตละเปาหมายใหระบุกิจกรรมท่ีตองทําเพื่อบรรลุถึงเปาหมาย
นั้น   จากนั้นพิจารณาเปาหมายและกิจกรรมตางๆ ท่ีตองทําวาตัวเองหรือผูบริหารจะทราบไดยังไง
วากิจกรรมนั้นบรรลุผลสําเร็จแลว หรือจะวัดคุณภาพและการบรรลุเปาหมายสมบูรณไดอยางไร 
แนวทางนี้คือการกําหนดตัวช้ีวัดผลงานหลัก (KPI)  

เม่ือรวมกําหนดแผนงานเสร็จแลว จะตองถามคําถามตอวาการฝกอบรมหรือประสบการณ
อะไรท่ีจําเปนตอตนเองเพ่ือการบรรลุถึงเปาหมายในการปฏิบัติงาน ส่ิงนั้นคือแผนการพัฒนา  ท้ังนี้
แผนตางสามารถทบทวนไดตามความจําเปน  
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ตอนท่ี 3  การจัดการเชิงกลยุทธ 
 การศึกษาการจัดการเชิงกลยุทธ  ผูวิจัยไดศึกษาถึง  ท่ีมาและความหมาย  กระบวนการจัดการ

เชิงกลยุทธ  และระดับของกลยุทธ  โดยมีรายละเอียดดังนี้  
 
1. ท่ีมาและความหมายของการจัดการเชิงกลยุทธ 

การศึกษาเร่ืองการจัดการเชิงกลยุทธมีพัฒนาการมาต้ังแตป 1950 -1960  โดยธนาคารโลก   
และยูเสด (USAID) ไดเสนอแนวความคิดเกี่ยวกับการวางแผนระยะยาวมาตั้งแตป 1950 – 1960 
เพื่อใหการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมในระดับประเทศสามารถดําเนินไปไดอยางตอเนื่องและมี
ทิศทางท่ีชัดเจน แตจากการประเมินผลพบวามีปญหาชองวางระหวาง “ผลท่ีคาดวาจะไดรับ” กับ         
“ผลงานท่ีปฏิบัติไดจริง”  แนวความคิดในการวางแผนชวงป 1960 -1970  จึงใหความสําคัญตอ 
“การเช่ือมโยงระหวางแผนระยะยาวกับแผนประจําป”  และตอมาต้ังแตป 1970 แนวความคิด
เกี่ยวกับ  “การจัดการกระบวนการดําเนินงาน”  ก็ไดรับความสนใจมากข้ึนเร่ือยๆ และเปนท่ีมาของ
การศึกษาเร่ืองการจัดการเชิงกลยุทธขององคกรภาครัฐ สวนเร่ืองการจัดการเชิงกลยุทธในองคกร
ธุรกิจเอกชน เร่ิมตนมาจากผลการวิจัยในกอรดอนโฮเวล (Gordon – Howell Report)  เพ่ือสราง
หลักสูตรการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา โดยไดรับการสนับสนุนจากมูลนิธิฟอรด รวมกับคารเนกี้ 
(Carnegie Corporation) ในชวงป 1950 -1960 ซ่ึงเสนอใหมองภาพองคกรธุรกิจเอกชนในภาพท่ี
กวางโดยเนนการศึกษานโยบายธุรกิจ (Business Policy) ท่ีสัมพันธกับการวางแผนระยะยาว และ
การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายใน แทนท่ีจะศึกษาเพียงปญหาการเงินและการตลาด และการจัดทํา
งบประมาณและการควบคุมงบประมาณแบบแสดงรายการ ( Line - item  Budgeting ) อยางท่ีเคยทํา
กันมาในอดีต ขอเสนอนี้ไดรับการยอมรับมากข้ึนในชวงป 1960 – 1970  โดยเฉพาะการผลักดันให
ภาคธุรกิจเอกชนและรัฐบาลใหความสนใจแนวความคิดในการจัดทําแผนระยะยาวและแผนแมบท  
จนกระท่ังในชวงป 1970  วิชานโยบายธุรกิจก็เปนหลักสูตรหนึ่งดานการบริหารธุรกิจของสถาบัน 
อุดมศึกษาสวนใหญในสหัฐอเมริกา ตอมาเนื้อหาในหลักสูตรไดขยายกวางออกไปอีก ท้ังใน
ประเทศสหรัฐอเมริกาและประเทศตางๆ ในทวีปยุโรป โดยเฉพาะการใหความสําคัญเพิ่มข้ึนตอ
เนื้อหาเกี่ยวกับสภาพแวดลอมภายนอกขององคกรนอกเหนือไปจากการพิจารณาสภาพแวดลอม
ภายในองคกร และรูจักกันในช่ือวิชาการจัดการเชิงกลยุทธ (วัฒนา วงศเกียรติรัตน ,2546)   

พัฒนาของการจัดการเชิงกลยุทธสามารถพิจารณาไดเปน 4 ชวง คือ  ( Hunger and Wheelen , 
1995 : 4  อางใน ปกรณ ปรียากร , 2549 : 57 – 58  )  

ชวงท่ีหนึ่ง  :  ชวงการวางแผนดานการเงิน (Basic Financial planning)  เปนการแสวงหา
ทางเลือกท่ีดีกวาในการควบคุมการดําเนินงานขององคกร โดยใชเคร่ืองมือทางการเงินและ
งบประมาณประจําป 
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ชวงท่ีสอง : ชวงการคาดการณอนาคต (Forecast – based planning) เปนการแสวงหา
ทางเลือกในการวางแผนเพื่อสรางความเจริญเติบโตท่ีมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน โดยการคาดการณ
อนาคตท่ียาวไกลกวาหนึ่งปงบประมาณ  

ชวงท่ีสาม : ชวงการพิจารณาสถานการณภายนอก (External oriented planning) เปนการ
แสวงหาแนวทางเพิ่มความสามารถในการตอบสนองความตองการของตลาดและโตตอบการ
แขงขัน ดวยวิธีคิดในเชิงกลยุทธมากข้ึน 

ชวงท่ีส่ี : ชวงการจัดการเชิงกลยุทธ  เปนการแสวงหาแนวทางในการจัดการทรัพยากร
ท้ังหลายขององคกรเพ่ือพัฒนาความสามารถและความไดเปรียบในการแขงขัน และชวยใหองคกร
ประสบความสําเร็จอยางถาวร   

ความหมายของการจัดการเชิงกลยุทธ  
สําหรับความหมายของกลยุทธ หรือ “ Strategy ” มาจากคําวา “ Strategos”  ในภาษากรีกท่ี

เกิดจากคําวา “ Stratos” ซ่ึงหมายถึง “Army” หรือ “กองทัพ” ผสมกับคําวา “Agein” ซ่ึงหมายถึง 
“Lead” หรือ “นําหนา” ทําใหนักวิชาการตีความวา “ Leading the total organization”  หรือ “ การนํา
ทางใหองคกรโดยรวม” ซ่ึงมีนัยท้ังเชิงจุดมุงหมายและวิธีการ วาตองการจะ “ทําอะไร” ใหสําเร็จ
และทํา “ อยางไร ”  (วัฒนา วงศเกียรติรัตน , 2546 )    นอกจากนี้อาจจะพิจารณาความหมายของกล
ยุทธโดยใชหลัก 5Ps ท่ีแทนความหมายตางๆ ไดดังนี้ ( Mintzberg , 1994 : 23-32  อางใน ปกรณ 
ปรียากร , 2549 : 49-51)    

1. กลยุทธคือแผน (Plan)  องคกรกําหนดกลยุทธข้ึนมาเพ่ือใชเปนส่ิงท่ีกําหนดทิศทางหรือ
เปนทางการดําเนินงานในอนาคต หรือวิถีทางในการท่ีจะกาวจากท่ีหนึ่งไปยังอีกท่ีหนึ่ง ดังนั้นกล
ยุทธในความหมายนี้คือแผนนั่นเอง 

2. กลยุทธคือรูปแบบ (Pattern)  หมายถึงแบบแผนเชิงพฤติกรรมในการปฏิบัติงานท่ีเปนไป
อยางตอเนื่องในแตละชวงเวลา  

3. กลยุทธคือการกําหนดตําแหนง (Position)  ความหมายนี้เนนไปที่ความสําคัญของฐานะ
หรือตําแหนงขององคกรในสนามแขงขัน ซ่ึงแสดงใหเห็นวาการขาดความเขาใจฐานะหรือตําแหนง
ทางการตลาดหรือขาดความรูที่ชัดเจนเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการแขงขันยอมนําไปสูความ
ลมเหลวในการเสนอสินคาและบริการขององคกร 

4. กลยุทธคือทัศนภาพ (Perspective)  ความหมายน้ีเนนความสําคัญของการพิจารณาสภาพท่ี
แทจริงภายในองคกรหรือคุณลักษณะท่ีนาจะเปนขององคกร เพื่อใหคนในองคกรยึดถือเปน
แนวทางปฏิบัติรวมกัน 

5. กลยุทธคือกลวิธีในการเดินหมาก (Ploy)  เปนการเนนถึงการตอสูหรือแขงขัน ท่ีทุกคน
ตองการเอาชนะ โดยคํานึงถึงการใชอุบายในการดําเนินงานเพื่อเอาชนะฝายตรงขามใหได 
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นอกจากนั้น บุญเกียรติ ชีวะตระกูลกิจ (2549)  ไดกลาววากลยุทธคือการมุงเนนหรือผลักดัน
เพื่อใหองคกรไดบรรลุตามวัตถุประสงคโดยการจัดสรรทรัพยากรลงไปในงานใดงานหนึ่ง โดยหวัง
วางานท่ีมุงเนนนั้นจะนําพาองคกรหรือกิจการไปสูความสําเร็จ  โดยสรุปกลยุทธ หมายถึง  กลวิธีใน
การเดินหมาก (ploy) อยางเหมาะสมกับสภาพแวดลอมในแตละชวงเวลา เพื่อการบรรลุถึงเปาหมาย
ขององคกรท่ีตองการ   

การจัดการเชิงกลยุทธหมายถึง ชุดของการตัดสินใจและการกระทําท่ีกอใหเกิดผลลัพธ ใน
การจัดสรางแผนและการปฏิบัติตามแผนท่ีไดออกแบบมา เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกร  
(Pearce / Robinson  แปลโดย สาโรจน โอพิทักษชีวิน , 2005 )  การจัดการเชิงกลยุทธ เปนการ
จัดการท่ีเกี่ยว ของกับข้ันตอนในกระบวนการของการจัดการธุรกิจ ซ่ึงมีความครอบคลุมถึงการ
วิเคราะหองค ประกอบตางๆ ของธุรกิจ การพิจารณาสภาพปจจุบันท่ีเกี่ยวของ การตัดสินใจเชิงกล
ยุทธ การนํากลยุทธไปปฏิบัติ การควบคุมประเมินผล และการเปล่ียนแปลงกลยุทธตามความจําเปน 
( สมพงศ จุยศิริ และ เชาว โรจนแสง , 2545 : 57 )  ซ่ึงจากแนวคิดดังกลาวขางตน ผูวิจัยจึงสรุปไดวา  
การจัดการเชิงกลยุทธ หมายถึงการตัดสินใจและการกระทําในการวิเคราะหองคประกอบตางๆ ของ
องคกร  การพิจารณาสภาพปจจุบันท่ีเกี่ยวของ  ท่ีกอใหเกิดผลลัพธในการจัดสรางแผนและการ
ปฏิบัติตามแผน  เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกร 

3.2  กระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ 
วีเล็นและฮังเกอร (Wheelen and Hunger ,2002)  ไดอธิบายกระบวนการจัดการเชิงกลยุทธวา

มีข้ันตอนท่ีสําคัญ  คือ 
1. การวิเคราะหสภาพแวดลอม  เปนการตรวจสอบ  ประเมิน  และรวบรวมขอมูลสภาพ 

แวดลอมภายในและภายนอกใหกับนักบริหารภายในองคกร โดยมีวัตถุประสงคเพื่อการช้ีบงถึง 
“ปจจัยเชิงกลยุทธ” (Strategic Factor)  ซ่ึงจะสงผลตอการกําหนดอนาคตขององคกร ท้ังนี้
สภาพแวดลอมประกอบไปดวยสภาพแวดลอมภายนอกโดยท่ัวไปคือ ปจจัยดานเศรษฐกิจ 
เทคโนโลยี การเมืองและกฏหมาย และสังคมวัฒนธรรม  สภาพแวดลอมทางอุตสาหกรรม  
(Industrial  Environment)  ซ่ึงหมายถึงกลุมขององคกรท่ีผลิตสินคาและบริการที่คลายๆ กัน  ซ่ึงการ
ท่ีจะสามารถวิเคราะหอุตสาหกรรมท่ีนําเสนอผลิตภัณฑท่ีมีคุณสมบัติใกลเคียงกันเพื่อเขาแขงขันใน
กลุมลูกคาเดียวกัน  มีเคร่ืองมือในการวิเคราะหท่ีหลากหลาย เชน การวิเคราะหแรงผลักดันท้ัง 5 
(Five Force Model)  ของไมเคิล อี พอรทเตอร  การวิเคราะหพัฒนาการของอุตสาหกรรม(Industry 
Evolution) หรือการวิเคราะหประเภทของกลยุทธ   
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การวิเคราะหสภาพแวดลอม  การกําหนด 
กลยุทธ 

 การนํากลยุทธ 
ออกปฏิบัติ 

 การประเมินผล 
และควบคุม 

สภาพแวดลอมภายนอก 
- สภาพแวดลอมท่ัวไป 
- สภาพแวดลอมทาง
อุตสาหกรรม 

 วิสัยทัศน พันธกิจ 
 
    วัตถุประสงค 
 
          กลยุทธ 
 
              นโยบาย 

  
 
 
 
 
 
โครงการ 
 
     งบประมาณ 
 
             ขั้นตอนปฏิบัติ 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
ผลงานท่ีเกิดขึ้นจริง 

สภาพแวดลอมภายใน 
- โครงสรางองคกร 
- วัฒนธรรมองคกร 
- ทรัพยากรบุคคล 

   

   
 

แผนภาพ  2.12   แสดงกระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ  จากแนวคิดของวีเล็นและฮังเกอร 
ท่ีมา  :   Wheelen and Hunger, Strategic Management ,  2002 : 10  
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภาพ   2.13  แสดงสภาพแวดลอมในการจัดการเชิงกลยุทธ  จากแนวคิดของวีเล็นและฮังเกอร 
ท่ีมา  :    Wheelen and Hunger Stategic Management ,2002 :11 

สภาพแวดลอมภายใน 
- โครงสรางองคกร 
- วัฒนธรรม 
- ทรัพยากรบุคคลและอื่นๆ 

สภาพแวดลอมทั่วไป 

สภาพแวดลอมทาง
อุตสาหกรรม 

สังคม 
เศรษฐกิจ 

การเมือง เทคโนโลยี 

รัฐบาล 

คูคา 

ลูกคา 

ชุมชน 

สหภาพ 

คูแขง 
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สภาพแวดลอมภายใน หมายถึงการวิเคราะหองคกรเพ่ือประเมินจุดแข็งและจุดออนของ
องคกร รวมถึงความสามารถในการเสริมสรางสมรรถภาพขององคกรในอนาคต การวิเคราะหปจจัย
ภายในองคกรสามารถทําไดหลายแนวทาง เชนการวิเคราะหจากฐานทรัพยากรขององคกร 
(Resource based approach)  ทรัพยากรหมายถึงสินทรัพย สมรรถนะ กระบวนการ ทักษะ และ
ความรูท่ีอยูภายใตการควบคุมขององคกร  ท้ังนี้ทรัพยากรดังกลาวจะเปนจุดแข็งถากอใหเกิดความ
ไดเปรียบทางการแขงขันแกองคกร และจะเปนจุดออนถาส่ิงนั้นๆ คูแขงมีแตองคกรไมมี    

การพิจารณาถึงทรัพยากรท่ีเปนจุดแข็งขององคกรและใชเปนสมรรถนะขององคกรอาจเรียก
ไดวา สมรรถนะหลัก (Core Competency)  ขององคกรท่ีจะเปนประโยชนในการใชเพื่อกําหนดเปน
กลยุทธขององคกร  นอกจากนี้การพิจารณาความยั่งยืนของขอไดเปรียบในทรัพยากร  ระยะเวลา
ของการไดเปรียบคูแขงในการแขงขัน  ระดับความสามารถในการถูกลอกเลียนแบบ  ความรวดเร็ว
ในการที่คูแขงมองเห็นเหมือนเรา  ความสามารถของคูแขงในการเคล่ือนยายทรัพยากร  
ความสามารถของคูแขงในการสรางทรัพยากร  ก็เปนแนวทางที่ใชประกอบการพิจารณา  

2.  การกําหนดหรือทบทวนวิสัยทัศนและพันธกิจขององคกร  
ภารกิจคือเหตุผลการดํารงอยูขององคกร  วิสัยทัศนขององคกรเปนจุดหมายปลายทางท่ี

องคกรตองการไปใหถึงภารกิจขององคกร  ภารกิจจะเปนส่ิงกําหนดขอบเขตการดําเนินงานของ
องคกร  ท้ังนี้  สมิทธ  (Smith ,2007)  ไดอธิบายลักษณะของ วิสัยทัศน และพันธกิจไวคือ วิสัยทัศน     
( Vision )  ควรเปน ขอความท่ีชัดเจน ซ่ึงระบุถึงสถานะในอุดมคติขององคกรในอนาคต  เปนการ 
บอก วาถาเราประสบความ สําเร็จในกา รขับ เคล่ือนองคกรไปสูเปาหมายท่ีกําหนด   ส่ิงท่ีเราไปถึง 
ควรมี ลักษณะอยางไร  สวนพันธกิจ   (Mission) เปนขอความท่ีอธิบายวาองคกรของเราอยูในธุรกิจ 
ประเภทใด   เปนขอความท่ีชวย ใหการ ตัดสินใจในปจจุบันและการจัดสรรทรัพยากรมีจุดเนน 
ท่ีชัดเจน 

3. การกําหนดปรัชญาและนโยบายขององคกร 
ปรัชญาขององคกรจะแสดงใหเห็นถึงคานิยมและความเช่ือขององคกร ซ่ึงจะเปนแนวทาง

ของพฤติกรรมของสมาชิกและนําไปสูพฤติกรรมขององคกร 
4. การกําหนดเปาหมายเชิงกลยุทธ  
เปาหมายเชิงกลยุทธคือผลสําเร็จท่ีองคกรโดยสวนรวมตองการบรรลุภายในชวงระยะเวลา

หนึ่ง เปาหมายเชิงกลยุทธจะถูกถายทอดเปนผลสําเร็จท่ีเฉพาะเจาะจงเพ่ือการบรรลุภารกิจของ
องคกร  

5. การพัฒนากลยุทธองคกร 
กลยุทธ คือ วิธีการเพ่ือไปสูจุดหมาย กลยุทธขององคกรจะช้ีใหเห็นถึงวิธีการบรรลุเปาหมาย

ขององคกร  โดยพิจารณาออกแบบและเลือกกลยุทธท่ีเหมาะสมและสามารถนําไปปฏิบัติไดจริง   
โดยการวิเคราะหปจจัยเชิงกลยุทธดวยการใชขอมูลการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในและการ



96 
 

 

วิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอก มาพิจารณารวมกันเพื่อวิเคราะหหาแนวทางในการกําหนดกล
ยุทธองคกร  โดยใชเทคนิค SWOT  ดวยการทําตารางความสัมพันธของปจจัยเชิงกลยุทธท้ังสอง
ดาน    ( ปกรณ  ปรียากร , 2549 : 131)  

 
ปจจัยภายใน จุดแข็ง  

( Strength – S ) 
จุดออน  

( Weakness – W ) ปจจัยภายนอก 
โอกาส  

( Opportunity – O ) 
กําหนดกลยุทธโดยใชจดุแข็ง
ประสานความไดเปรียบใน
โอกาส ( SO )  

กําหนดกลยุทธโดยใชความ
ไดเปรียบในโอกาสมาปดจุดออน ( 
WO )  

อุปสรรค  
( Threats – T ) 

กําหนดกลยุทธโดยใชจดุแข็ง
หลบหลีกอุปสรรค ( ST )  

กําหนดกลยุทธโดยระมัดระวัง
จุดออนและหลบหลีกอุปสรรค
(WT)  

จากตารางจะไดขอสรุปท่ีชัดเจนวาการประมวล SWOT Matrix นําไปสูการวางกลยทุธ 4 
แนวทางคือ 
 ก. แนวทางการพัฒนากลยุทธโดยการใชจดุแข็งประสานความไดเปรียบในโอกาส ( SO )  ถือ
เปนความไดเปรียบอยางยิ่ง  ท่ีอาจเรียกวาสถานการณจําลองท่ีดีท่ีสุด   
 ข.  แนวทางการพัฒนากลยุทธโดยการระมดัระวังจุดออนและหลบหลีกภาวะคุกคาม  ถือเปน
ความเสียเปรียบท่ีสําคัญ ท่ีถือเปนสถานการณจําลองท่ีเลวรายท่ีสุด   
 ค.  แนวทางการพัฒนากลยุทธโดยใชความไดเปรียบในโอกาสมาปดจุดออน  เปนการเดิน
หมากท่ีจะใชกลยุทธการใชจดุแข็งประสานความไดเปรียบในโอกาส ( SO ) มาชวย 
 ง. แนวทางการพัฒนากลยุทธโดยใชจดุแข็งหลบหลีกภาวะคุกคาม  ถือเปนการเดนิหมากท่ีจะ
ชวยใหกลยุทธการใชจุดแข็งประสานความไดเปรียบในโอกาส ( SO ) มีความแกรงมากยิ่งข้ึน 

6. การนํากลยุทธออกปฏิบัติ (Strategy Implementation)  เปนการดําเนินการตามแผนปฏิบัติ 
งานของกลยุทธท่ีกําหนดไวใหเปนไปอยางราบร่ืน โดยคํานึงถึงโครงสรางองคกร กระบวนการและ
วัฒนธรรมองคกรเพื่อนําไปสูความสําเร็จตามท่ีพึงประสงค  ส่ิงท่ีอยูเบ้ืองหลังความสําเร็จของกล
ยุทธคือการนําเอากลยุทธไปปฏิบัติ   การมีกลยุทธท่ีดีแตองคกรประสบกับความลมเหลวในการ
นําเอากลยุทธไปปฏิบัติก็จะไมเกิดประโยชนอะไร การนํากลยุทธไปปฏิบัติเปนกิจกรรมที่ตองใช
ความพยายามและความสามารถมากกวาการกําหนดกลยุทธเนื่องจากมีปจจัยท้ังภายนอกภายใน
องคกรเปนจํานวนมากท่ีมีความสําคัญตอการบริหารกลยุทธ และอาจเปนอุปสรรคตอการนําเอากล
ยุทธไปปฏิบัติ    
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7. การควบคุมกลยุทธ (Strategic Control) 
            เปนการติดตามผลการปฏิบัติงานและวิธีการประเมินผลกระบวนการและประเมินผลสําเร็จ
ขององคกร เปรียบเทียบระหวางผลงานท่ีวัดไดและผลงานท่ีวางไว รวมไปถึงการปรับแกไขขอ
แตกตางท่ีเกิดข้ึน 
 
3.3  ระดับของกลยุทธ   สามารถแบงกลยุทธออกไดเปน 3 ระดับคือ  

1. กลยุทธระดับองคกร (Corporate Level Strategy) 
การพัฒนากลยุทธหลักขององคกรเปนความรับผิดชอบโดยตรงของผูบริหารระดับสูงของ

องคกร เปนการตัดสินใจวาองคกรจะมีทิศทางในการดําเนินการอยางไร กลยุทธเกี่ยวของกับการ
กําหนดเปาหมายและวัตถุประสงคระยะยาวขององคกร  รวมไปถึงการตัดสินใจกระจายทรัพยากร
ขององคกรในการดําเนิน การเพื่อใหบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคองคกร  กลยุทธหลักของ
องคกรจะเปนกลยุทธท่ีถูกนําเอามาเปนแนวทางหลักในการดําเนินธุรกิจจนกวาจะมีความจําเปนท่ี
จะตองมีการเปล่ียนแปลงหรือปรับแนวทางใหม   

ตัวอยางกลยุทธหลักระดับองคกรท่ีนิยมในปจจุบันมี 3 กลุมใหญคือ 1)  กลุมกลยุทธทางดาน
การเสริมสรางและเติบโต (Build and grow) ประกอบดวยการขยายสวนแบงในตลาด (Market 
Penetration) การพัฒนาผลิตภัณฑ (Product Development) การพัฒนาตลาด (Market Development)   
การขยายไปสูการผลิตสินคาหรือบริการอ่ืน (Diversification)   การผนวกหรือบูรณาการ 
(Integration/ Acquisition)  การรวมลงทุน (Joint Venture)  หรือการสรางนวัตกรรม (Innovation)   
2 ) กลุมกลยุทธทางดานการรักษาสภาพเดิมไวประกอบดวย กลยุทธการรักษาสวนแบงในตลาดให
คงเดิม (Holding Strategy) กลยุทธการเก็บเกี่ยวผลประโยชน (Harvesting Strategy)  3) กลุมกลยุทธ
ทางดานการลดขนาดหรือการประหยัด (Retrenchment) ไดแก กลยุทธหมุนกลับ (Turnaround) กล
ยุทธการขายแบบยกกิจการ (Divestment)  กลยุทธการขายแบบเลิกกิจการ   

2.  กลยุทธระดับธุรกิจ (Business Level Strategy)  
เปนกลยุทธเพื่อคนหาถึงวิธีการท่ีองคกรควรทําการแขงขันในแตละหนวยธุรกิจ ซ่ึงองคกร

ตองการมุงแขงขัน องคกรสามารถเลือกกลยุทธท่ัวไปสําหรับสินคาหรือบริการแตละประเภทได 4 
รูปแบบคือ 1) กลยุทธเนนความเปนผูนําทางดานตนทุนในตลาดกวาง (Cost Leadership) 2) กลยุทธ
เนนการทําใหเกิดความแตกตาง (Differentiation) 3) กลยุทธเนนตนทุนในตลาดเฉพาะ (Focused 
Low Cost) และ 4) กลยุทธเนนการทําใหเกิดความแตกตางในตลาดเฉพาะ (Focused differentiation)  
ท้ังนี้หากพิจารณากลยุทธระดับธุรกิจซ่ึง เปนกลยุทธสําหรับสินคาหรือบริการแตละประเภท  
การพิจารณาองคกรในระดับมหาวิทยาลัยก็จะหมายถึง  กลยุทธระดับคณะ  หรือสถาบัน 
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หรือเทียบเทา ท่ีรับผิดชอบการดําเนินงานเฉพาะดาน  ท่ีมีความชัดเจน แตกตาง กันไป เชน 
คณะศึกษาศาสตร  คณะบริหารธุรกิจ คณะรัฐศาสตร  เปนตน 

3.  กลยุทธระดับหนาท่ี  (Functional Strategy)   
           เปนกลยุทธสําหรับแตละฝายหรือแผนกขององคกรท่ีมีหนาท่ีรับผิดชอบเฉพาะดานท่ีถูก
กําหนดข้ึนมาเพื่อใหสอดคลองกับกลยุทธหลักและกลยทุธธุรกิจขององคกร โดยกลยทุธระดับ
หนาท่ีจะตองมีวัตถุ ประสงคเพื่อทําใหเกดิประสิทธิภาพสูงสุดจากทรัพยากรที่มีอยู  ส่ิงสําคัญ
ประการ หนึ่งในการกําหนดกลยุทธระดับหนาท่ีคือสมรรถนะหลัก หรือ Core Competency ของ
องคกร  ซ่ึงเปนส่ิงท่ีองคกรทําไดดีอยางโดดเดนและองคกรจะตองใสใจและลงทุนเนนพัฒนาใน
สมรรถนะหลักนี้ซ่ึงเปนจดุแข็งขององคกร  สําหรับ    กลยุทธระดับนีเ้ชน   กลยุทธดานการตลาด 
กลยุทธดานการเงิน  กลยุทธดานการวิจัยและพัฒนา  กลยุทธดานการผลิตสินคาและบริการ   กล
ยุทธดานการจดัซ้ือ   กลยุทธดานโลจิสติค   กลยุทธดานระบบสารสนเทศ   กลยุทธดานการจัดการ
ทรัพยากรบุคคล  อยางไรกต็ามการกําหนดกลยุทธระดบัหนาท่ีดังกลาวนี้จะตองสอดคลองกับกล
ยุทธระดับองคกรและระดับธุรกิจ   

ตอนท่ี 4  การจัดการผลการปฏิบัติงานของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยเปนสถาบันอุดมศึกษาแหงแรกของประเทศไทย ถือกําเนิดจาก
โรงเรียนสําหรับฝกหัดวิชาขาราชการฝายพลเรือน   พระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกลาเจาอยูหัวไดทรง 
ขยายการจัดการศึกษาเพื่อสนองความตองการของ กระทรวง ทบวง กรม ตางๆ  จึง โปรดเกลาฯให
สถาปนาโรงเรียนมหาดเล็กเปนสถาบันอุดมศึกษา พระราชทานนามวา "โรงเรียนขาราชการพล
เรือนของพระบาท สมเด็จพระจุลจอมเกลาเจาอยูหัว" เม่ือ 1 มกราคม 2453  ในคร้ังนั้นมีการเปด
สอน 8แผนกวิชา ไดแก การปกครอง กฎหมาย การฑูต การคลัง การแพทยการชาง การเกษตร และ
วิชาครู  ตอมาพระบาทสมเด็จพระมงกูฎเกลาเจาอยูหัว ไดมีพระราชดําริท่ีจะขยายการศึกษาใน
โรงเรียนขาราชการพลเรือนฯ ใหกวางขวางยิ่งข้ึน คือ ไมเฉพาะสําหรับผูท่ีจะเลาเรียนเพื่อรับ
ราชการเทานั้น แตจะรับผูซ่ึงประสงคจะศึกษาข้ันสูงใหเขาเรียนไดท่ัวถึงกัน จึงทรงพระกรุณาโปรด
เกลาฯ ใหประดิษฐานโรงเรียนขาราชการพลเรือนฯ ข้ึนเปนจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยเม่ือ 26 มีนาคม 
พ.ศ . 2459  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยไดแปรสภาพเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  ตาม
พระราชบัญญัติจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  พ.ศ.2551 ลงวันท่ี  31 มกราคม 2551    

 พันธกิจของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย   กําหนดพันธกิจไว   5 ประการ คือ 

1) บุกเบิกองคความรูใหมและบูรณาการองคความรูเพื่อประโยชนของสังคมไทย 
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2) สรางปญญาและถายโอนองคความรูกับสาธารณะเพ่ือชวยพัฒนาสังคมไทยไปสูการ 
พึ่งพาตนเองอยางยั่งยืนในประชาคมโลก 

3) สรางบัณฑิตท่ีมีความรูและทักษะท่ีไดมาตรฐานในระดับนานาชาติและเหมาะสมกับ 
สังคม 

4) เสริมสรางนิสิตใหเปนบัณฑิตท่ีสามารถครองตนอยางมีคุณธรรมและเปนผูนําสังคมได 
5) สืบสานทะนุบํารุงศิลปวัฒนธรรม 

 
วิสัยทัศน    ระหวางป พ.ศ. 2551 ถึง 2555 

 :   จุฬาฯ เปนเสาหลักของแผนดิน (Pillar of the Kingdom) 
 

ผลผลิตท่ีสําคัญในระยะ 4 ป (พ.ศ.2551 – 2555) 
1. จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยเปนมหาวิทยาลัยช้ันนําในระดับโลก 
2. จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยเปนปญญาแหงแผนดิน 
3. จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยเปนมหาวิทยาลัยท่ีมีระบบการบริหารจัดการท่ีคลองตัว 
กระชับและรวดเร็ว 
4. จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยเปนบานอันอบอุนของคนดีและคนเกง 

 
ยุทธศาสตรหลักของมหาวิทยาลัย    

1. ยุทธศาสตร “กาวหนา”   หมายถึง  เปนมหาวิทยาลัยช้ันนําในระดับโลก มีมาตรฐานและ
คุณภาพทางวิชาการอันเปนท่ียอมรับในระดับนานาชาติ โดยการ ผลิตบัณฑิต ผลงานวิจัยและ
ผลงานวิชาการท่ีเปนท่ียอมรับในระดับนานาชาติ 

2. ยุทธศาสตร “ยอมรับ”  หมายถึง เปนปญญาแหงแผนดิน รับผิดชอบและนําความรูสูสังคม 
ท้ังในระดับชาติและระดับทองถ่ิน โดยบูรณาการการพัฒนาหลักสูตรการเรียนการสอน การวิจัย
และกิจการนิสิตเพื่อผลิตบัณฑิตท่ีตอบสนองความตองการของประเทศ ตลอดจนสรางและนําเสนอ 
ผลงานวิชาการท่ีสามารถช้ีนําการพัฒนาและการแกปญหาของสังคมไทย 

3. ยุทธศาสตร “เขมแข็ง” เปนมหาวิทยาลัยคุณภาพ มีคุณธรรมควบคูไปกับความเปนเลิศ
ทางวิชาการและเสรีภาพทางวิชาการสืบสานความเปนไทย ดวยการบริหารจัดการท่ีมี 
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล โปรงใส ตรวจสอบไดและบริหารงานโดยบุคลากรมีสวนรวม 

4. ยุทธศาสตร “ม่ันคง” เปนมหาวิทยาลัยท่ีมีการบริหารทรัพยสินท้ังทางกายภาพ และ
ทรัพยสินทางปญญาอยางมีประสิทธิภาพและย่ังยืน ตลอดจนพัฒนาความสัมพันธและนําศักยภาพ
ของศิษยเกามารวมพัฒนามหาวิทยาลัย 
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5. ยุทธศาสตร “เกื้อกูล” เปนมหาวิทยาลัยท่ีสงเสริมความเสมอภาคในโอกาสทางการศึกษา 
เกื้อกูลนิสิต บุคลากรผูปฏิบัติงานและสนับสนุนชุมชน 

6. ยุทธศาสตร “เปนสุข” เปนบานอันอบอุนของคนดีและคนเกง โดยพัฒนาสูการเปน
มหาวิทยาลัยสรางเสริมสุขภาพ สรางความผูกพันของบุคลากร สงเสริมและพัฒนาบุคลากร
อยางตอเนื่อง 

  
แบงหนวยงานของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

 จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย มีคณะท่ีทําการสอน 18  คณะ บัณฑิตวิทยาลัย สถาบัน/วิทยาลัย/
สํานักวิชา  ท่ีทําการสอน 6 แหง สถาบันวิจัย 9 แหง สถาบันบริการ/ศูนย/สํานัก 3 แหง และสถาบัน
สมทบ 2 แหง มีภาควิชารวมท้ังส้ิน 132  ภาควิชา  ดังนี้  

 สํานักวิชา / สถาบัน 

1.  สํานักวิชาวิทยาศาสตรการกีฬา 
2.  วิทยาลัยวิทยาศาสตรสาธารณสุข  
3.  วิทยาลัยปโตรเลียมและปโตรเคมี  

4.  วิทยาลัยประชากรศาสตร 
5.  สถาบันบัณฑิตบริหารธุรกิจ ศศินทร  
6.  สถาบันเทคโนโลยีชีวภาพและวิศวกรรมพันธุศาสตร  

คณะ 

1. บัณฑิตวิทยาลัย 
2. คณะครุศาสตร 
3. คณะจิตวิทยา 
4. คณะทันตแพทยศาสตร 
5. คณะนิติศาสตร 
6. คณะนิเทศศาสตร 
7. คณะพาณิชยศาสตรและการบัญชี 
8. คณะแพทยศาสตร 
9. คณะพยาบาลศาสตร 
10. คณะเภสัชศาสตร 

11. คณะรัฐศาสตร 
12. คณะวิทยาศาสตร 
13. คณะวิศวกรรมศาสตร 
14. คณะเศรษฐศาสตร 
15. คณะศิลปกรรมศาสตร 
16. คณะสถาปตยกรรมศาสตร 
17. คณะสหเวชศาสตร 
18. คณะสัตวแพทยศาสตร 
19. คณะอักษรศาสตร 

 

ศูนย 

1. ศูนยเช่ียวชาญเฉพาะทาง  2.หนวยวิจัย/หนวยปฏิบัติการวจิัย  3. ศูนยวิทยาศาสตรฮาลาล 
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สํานักงานมหาวิทยาลัย 

กลุมงานหลัก กลุมงานเฉพาะภารกจิ กลุมงานวิสาหกิจ กลุมงานอ่ืนๆ 
1. สํานักบริหารแผน

และการคลัง   
2. สํานักบริหาร

วิชาการ   
3. สํานักบริหาร

ทรัพยากรบุคคล   
4. สํานักบริหารระบบ

กายภาพ   
5. สํานักเทคโนโลยี

สารสนเทศ   
6. สํานักทะเบียนและ

ประมวลผล   
7. สถาบันวิทย

บริการ   
8. ศูนยเคร่ืองมือวิจัย

วิทยาศาสตร 
และเทคโนโลย ี 

1. สํานักงานเลขานุการ
บริหาร 
ของอธิการบดี  

2. สํานักงานตรวจสอบ
ภายใน  

3. สํานักงานจดัการ
ทรัพยสิน   

4. สํานักงานวิรัชกิจ   
5. สํานักงานสารนิเทศ  
6. สํานักงานนิสิตเกา

สัมพันธ   
7. สํานักงานนิสิต

สัมพันธ  
8. สํานักงานบริหาร

โครงการ 
เงินกู (OECF) 

1. โรงพิมพ   
2. ศูนยหนังสือ   
3. ศูนยกฬีา   
4. สถานีวิทย ุ  
5. ศูนยการศกึษา

ตอเน่ือง   
6. ศูนยทดสอบ

ทางวิชาการ   
7. สํานักพิมพ   
8. ศูนยบริการ

วิชาการ   
9. หอพัก

บุคลากร   
10. หอพัก

นานาชาติ
ศึกษิตนเิวศน  

11. ศูนยบริการ
สวัสดิการ 

1. หนวยจุฬาฯ-ชนบท 
2. สถาบันไทยศึกษา   
3. โครงการอเมริกา

ศึกษาและ 
แคนาดาศกึษา   

4. ศูนยเครือขายงาน
วิเคราะหวิจยัและ 
ฝกอบรมการ
เปล่ียนแปลงของ
โลก   

5. ศูนยพุทธศาสน
ศึกษา   

6. ศูนยยุโรปศึกษา   
7. โครงการการศึกษา

ท่ัวไป  
8. ศูนยสงเสริม

วัฒนธรรม   
9. หอประวัต ิ  
10. ธรรมสถาน  

 
จํานวนบุคลากรของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย   

คณะ/หนวยงาน 
หรือเทียบเทา 

ขาราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย จางประจํา จางช่ัวคราว พนักงานราชการ
ผลรวม วิชาการ ปฏิบัติการ วิชาการ ปฏิบัติการ วิชาการ ปฏิบัติการ วิชาการ ปฏิบัติการ วิชาการ ปฏิบัติการ

คณะครุศาสตร 116 18 208 131 0 113 1 0 0 2 589

คณะจิตวิทยา 7 1 14 22 0 2 0 0 0 0 46

คณะทันต
แพทยศาสตร 

91 180 90 249 0 112 0 0 0 3 725 

คณะนิติศาสตร 17 0 21 55 0 13 0 0 0 0 106

คณะนิเทศศาสตร 17 5 30 46 0 12 1 0 0 0 111

คณะพยาบาล
ศาสตร 

16 9 13 17 0 0 0 0 0 0 55 

คณะพาณิชยศาสตร 55 8 70 133 0 39 0 0 0 0 305
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คณะ/หนวยงาน 
หรือเทียบเทา 

ขาราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย จางประจํา จางช่ัวคราว พนักงานราชการ
ผลรวม 

วิชาการ ปฏิบัติการ วิชาการ ปฏิบัติการ วิชาการ ปฏิบัติการ วิชาการ ปฏิบัติการ วิชาการ ปฏิบัติการ
และการบัญช ี
คณะแพทยศาสตร 215 99 189 326 0 129 0 0 0 81 1,039

คณะเภสัชศาสตร 60 28 61 58 0 42 0 0 0 0 249

คณะรัฐศาสตร 27 10 36 65 0 26 0 0 0 0 164

คณะวิทยาศาสตร 219 68 209 208 0 109 2 0 0 0 815

คณะ
วิศวกรรมศาสตร 

160 62 156 163 0 82 0 0 0 0 623 

คณะศิลปกรรม
ศาสตร 

31 12 16 15 0 9 0 0 0 0 83 

คณะเศรษฐศาสตร 26 9 29 62 0 20 0 0 0 0 146

คณะสหเวชศาสตร 26 9 16 45 0 3 0 0 0 0 99

คณะสัตว
แพทยศาสตร 

92 56 50 175 0 85 1 0 0 1 460 

คณะอักษรศาสตร 64 16 102 71 0 28 19 0 0 0 300

บัณฑิตวิทยาลัย 0 5 5 62 0 12 0 0 0 0 84

วิทยาลัยปโตรเลียม
และปโตรเคม ี 11 18 10 19 0 6 0 0 0 0 64 

สถาบันภาษา 23 7 60 56 0 10 13 0 0 0 169

คณะสถาปตยกรรม
ศาสตร 
 

42 16 67 44 0 22 0 0 0 0 191 

สํานักวิชา
วิทยาศาสตรการ
กีฬา 

3 0 20 28 0 2 0 0 0 0 53 

วิทยาลัย
ประชากรศาสตร 

4 8 5 12 0 6 0 0 0 0 35 

ศูนยเคร่ืองมือวิจัย
วิทยาศาสตรและ
เทคโนโลยี 

0 28 0 11 0 6 0 0 0 0 45 

สถาบันการขนสง 0 6 0 7 0 0 0 0 0 0 13

สถาบันวิจัย
ทรัพยากรทางน้าํ 0 8 0 15 0 16 0 0 0 0 39 

สถาบันวิจัยพลงังาน 0 5 0 10 0 0 0 0 0 0 15

สถาบันวิจัยสภาวะ
แวดลอม 

2 19 1 13 0 5 0 0 0 0 40 

สถาบันวิจัยสังคม 0 16 0 8 0 6 0 0 0 0 30

สถาบันวิจัยโลหะ
และวัสด ุ

0 17 0 13 0 3 0 0 0 0 33 

สถาบันวิทยบริการ 0 44 0 58 0 18 0 0 0 3 123

สถาบัน
เทคโนโลยีชีวภาพ
และวิศวกรรมพนัธุ
ศาสตร 

1 12 0 15 0 3 0 0 0 0 31 

สถาบันเอเชียศึกษา 0 14 0 20 0 1 0 0 0 0 35

สํานักงาน
มหาวิทยาลัย 

0 74 1 719 0 398 0 0 0 2 1,194 

สํานักทะเบียนและ
ประมวลผล 0 6 0 38 0 10 0 0 0 0 54 
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คณะ/หนวยงาน 
หรือเทียบเทา 

ขาราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย จางประจํา จางช่ัวคราว พนักงานราชการ
ผลรวม 

วิชาการ ปฏิบัติการ วิชาการ ปฏิบัติการ วิชาการ ปฏิบัติการ วิชาการ ปฏิบัติการ วิชาการ ปฏิบัติการ
วิทยาลัย
วิทยาศาสตร
สาธารณสุข 

0 22 4 32 0 13 0 0 0 0 71 

สถาบันบัณฑิต
บริหารธุรกิจศศิ
นทร 

           

แหงจุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย 0 0 0 26 214 0 0 0 0 240  

ผลรวม 1,325 915 1,483 3,021 26 1,575 37 0 0 92 8,474

 
รูปแบบการจัดการผลการปฏิบัตงิานในปจจุบันของมหาวิทยาลัย 

 การศึกษาแนวทางของการจัดการผลการปฏิบัติงานในปจจุบันของจฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย 
เพื่อใหทราบถึงองคประกอบตางๆ  ท่ีเกี่ยวของกับระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานในดานการ 
วางแผนผลการปฏิบัติงาน  การติดตามและพัฒนาผลการปฏิบัติงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
และการใหรางวัลตอบแทนผลการปฏิบัติงาน ท่ีปรากฏอยูในเอกสารตางๆ สามารถสรุป ไดดังน้ี  
 
การแบงประเภทพนักงานของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  

ตามขอบังคับจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยวาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2551 ไดมีการแบง
พนักงานมหาวิทยาลัยแบงออกไดเปนสองประเภทดังนี ้ พนักงานมหาวิทยาลัยสายวชิาการ และ
พนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ   

1.พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการมีตําแหนงดังนี ้ 
1 )  ศาสตราจารย  
2)  รองศาสตราจารย  
3)  ผูชวยศาสตราจารย  
4)  อาจารย 

2. พนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการแบงออกเปนส่ีกลุมตําแหนงงาน ดังนี ้ 
1)  กลุมงานวจิัย  

พนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการกลุมงานวิจยัมีตําแหนงดังนี ้
1.1  นักวจิัย  
1.2  นักวจิัยผูชวย  

2)  กลุมบริหารจัดการ  
พนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการกลุมบริหารจัดการมีตําแหนงดังนี้ 
2.1  ผูอํานวยการสํานักงานสภามหาวิทยาลัย  
2.2  ผูอํานวยการสํานักงานมหาวิทยาลัย  
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2.3  ผูอํานวยการหรือหัวหนาสวนงานท่ีเรียกช่ืออยางอ่ืนซ่ึงมิใชสวนงานทางวิชาการ  
2.4  ผูอํานวยการหรือหัวหนาสํานักภายในสํานักงานมหาวิทยาลัย  
2.5  ผูอํานวยการหรือหัวหนาสํานักงานภายในสํานกังานมหาวิทยาลัย  
2.6  เลขานุการคณะ สํานักวชิา วิทยาลัย สถาบัน  
2.7  หัวหนาฝาย หรือหัวหนางาน  
2.8  ตําแหนงอ่ืนท่ีคณะกรรมการบริหารกาํหนด  

3)  กลุมปฏิบัติการและวิชาชีพ  
พนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการกลุมปฏิบัติการและวิชาชีพมีตําแหนงดังนี ้
3.1  เจาหนาท่ีสํานักงาน  
3.2  เจาหนาท่ีวิเคราะห  
3.3  เจาหนาท่ีบริการการศึกษา  
3.4  เจาหนาท่ีบริการสารสนเทศ  
3.5  เจาหนาท่ีวิรัชกิจ  
3.6  เจาหนาท่ีบริการวิทยาศาสตร  
3.7  เจาหนาท่ีบริการงานแพทย  
3.8  เจาหนาท่ีบริการงานชาง  
3.9   ตําแหนงวิชาชีพเฉพาะ  
3.10  ตําแหนงอ่ืนท่ีคณะกรรมการบริหารกาํหนด  

4)  กลุมบริการ 
 

ท้ังนี้พนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการกลุมงานวิจยั และกลุมปฏิบัติการและวิชาชีพ อาจ
ไดรับแตงต้ังใหดํารงตําแหนงในระดับ เช่ียวชาญพิเศษ เช่ียวชาญ ชํานาญการได  
 
2. การประเมินผลการปฏิบตัิงาน     

 ตามขอบังคับจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยวาดวยการบริหารงาน บุคคล พ.ศ. 2551  
ไดกําหนดแนวทาง ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน  สามารถสรุปไวดังนี้   

2.1  ใหคณะกรรมการนโยบายกําหนดหลักเกณฑและวธีิการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานมหาวิทยาลัยใหสอดคลองกับลักษณะภารกจิของสวนงาน หนวยงาน และตําแหนงงาน 
โดยจัดทําเปนระเบียบมหาวทิยาลัย  

2.2  สวนงานมีหนาท่ีประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยในสังกัดเพื่อ
ประกอบการพิจารณาผลการทดลองปฏิบัติงาน การปรับเงินเดือน การเปล่ียนสัญญาปฏิบัติงาน การ
ตอสัญญาปฏิบัติงาน การจายเงินคาตอบแทนพิเศษ หรือเพ่ือประโยชนอยางอ่ืนในการบริหารงาน
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บุคคล   ตองกระทําอยางโปรงใสและเปนธรรม โดยคํานึงถึงปริมาณและคุณภาพของงาน 
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน ผลผลิตและผลลัพธของสวนงาน โดยเฉพาะภาระ
งานท่ีไดรับมอบหมาย ตลอดจนการพัฒนางานของสวนงาน  

 2.3  การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวทิยาลัยแบงออกไดเปนสามลักษณะ 
ดังนี ้ 

1)   การประเมินผลการทดลองปฏิบัติงาน  
2 )  การประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป   
3 )  การประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือตอสัญญาปฏิบัติงาน  

2.4  การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวทิยาลัย ใหคณะกรรมการบริหารสวน
งานแตงต้ังคณะกรรมการข้ึนคณะหน่ึงเพื่อประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยท่ี
สังกัดสวนงานนั้น  

2.5   การประเมินผลการปฏิบัติงาน ใหประเมินตามเกณฑภาระงานข้ันตํ่าของแตละตําแหนง 
และตามภาระงานท่ีพนักงานมหาวิทยาลัยผูนั้นไดรับมอบหมาย  

2.6  ใหสวนงานตนสังกัดจัดทําเปาหมาย วตัถุประสงค และเกณฑการประเมินใหสอดคลอง
กับภารกจิของสวนงาน หนวยงาน และตําแหนงงาน ตลอดจนขอตกลงเกี่ยวกับสัดสวนภาระงาน 
โดยประเมินจาก 1)  ปริมาณงาน 2 )  คุณภาพงาน 3 )  คุณลักษณะสวนบุคคล  

2.7  ใหกําหนดสวนน้ําหนกัคะแนนใหสอดคลองกับลักษณะตําแหนงงาน  
 2.8  ใหผูประเมินหาขอมูลจากผูบริหารสวนงาน ผูบังคับบัญชาและผูรับบริการ ตลอดจน

ผูรวมงานของผูรับการประเมิน  
2.9  ใหผูบังคับบัญชาช้ันตนของพนักงานมหาวิทยาลัยแจงใหพนักงานมหาวิทยาลัยทราบ

เปนการลวงหนาถึงเปาหมายของการประเมิน หลักเกณฑและวิธีการประเมิน และสัดสวนน้ําหนกั
คะแนน  

2.10   ใหผูบังคับบัญชาช้ันตนของพนักงานมหาวิทยาลัยใหขอมูลเกีย่วกับผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานมหาวิทยาลัยตอคณะกรรมการผูประเมิน  

2.11   การประเมินผลการทดลองปฏิบัติงานคร้ังท่ีสองและการประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือ
ตอสัญญาปฏิบัติงานตองกระทําใหแลวเสร็จเปนเวลาอยางนอยสามเดือนกอนครบอายุสัญญา สวน
การประเมินผลการปฏิบัติงานประจําปนัน้ใหประเมินทุกหกเดือน  

2.12   ผลการประเมินแบงออกเปน 5  ระดบั  คือ   1)   ดมีาก   2 )  ดี    3 )  ปานกลาง  
4)   ตองปรับปรุง    5)   ต่ํา  

 2.13   เม่ือคณะกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงานเสร็จส้ินแลว ใหเสนอเร่ืองตอคณะ
กรรมการบริหารสวนงานเพือ่พิจารณาอนมัุติ จากนัน้ใหแจงคณะกรรมการบริหารเพือ่ทราบ  
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2.14   เม่ือไดดาํเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานตามหมวดน้ีเปนท่ีเรียบรอยแลว ให
ผูบังคับบัญชาช้ันตนแจงผลการประเมิน ขอดี และขอควรปรับปรุงแกผูรับการประเมิน และใหทํา
ความ ตกลงกับผูรับการประเมินเกีย่วกับวธีิการและระยะเวลาในการปรับปรุงการปฏิบัติงาน  

2.  การพัฒนาพนักงานมหาวิทยาลัย           
ตามขอบังคับจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยวาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2551  

ไดกําหนดแนวทาง ในการพฒันาพนักงานมหาวิทยาลัย   สามารถสรุปไวดังนี้   
2.1  สวนงานของมหาวิทยาลัยตองจัดใหมีการพัฒนาพนกังานมหาวิทยาลัยอยางสมํ่าเสมอ 

เพื่อเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ทัศนคติท่ีด ีคุณธรรม จริยธรรม และประสิทธิภาพของพนกังาน
มหาวิทยาลัยและสวนงาน โดยคํานึงถึงความตองการและความเหมาะสมของพนักงานมหาวทิยาลัย
ในแตละประเภท แตละกลุม และแตละตําแหนง    

2.2  การพัฒนาเพิ่มพูนความรูความสามารถของพนักงานมหาวิทยาลัยอาจจัดเปนหลักสูตร
เฉพาะก็ได โดยตองสอดคลองกับภาระงานของพนักงานมหาวิทยาลัยในแตละประเภท แตละกลุม 
และ แตละตําแหนง  
 
ตอนท่ี 5  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

งานวิจยัท่ีเกี่ยวของกับการศึกษาวิจยัคร้ังนี้ มีดังตอไปนี้  
สุชาติ เมืองแกว (2544)  ไดทําการวิจัยเร่ือง การพัฒนารูปแบบและกลไกการกํากับดูแล

มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  ผลการวิจัยพบวา 1. ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบรูปแบบและกลไก
การกํากับดูแลมหา วิทยาลัย ของประเทศท่ีศึกษา 4 ประเทศ คือ สหราชอาณาจักร ออสเตรเลีย 
มาเลเซีย และสหรัฐอเมริกา กับประเทศไทยพบวา หนวยงานของรัฐไดใชรูปแบบและกลไกในการ
กํากับดูแลมหาวิทยาลัยคลายคลึงกัน โดยใชนโยบายแผนพัฒนา กระบวนการจัดสรรงบประมาณ 
การประกันคุณภาพการศึกษา การรายงานผลงานประจําป และยังมีท่ีประชุมอธิการบดีของ
มหาวิทยาลัย เปนองคกรกลางในการประสานงานเชิงนโยบาย ระหวางรัฐบาลกับมหาวิทยาลัยตาง 
ๆ เพื่อนําไปสูการปฏิบัติแลกเปล่ียนประสบการณงานดานการบริหาร งานวิจัย และพัฒนาเชิง
วิชาการท่ีเกี่ยวของหรือเปนความรวมมือระหวางมหาวิทยาลัย 2. รูปแบบและกลไกการกํากับดูแล
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ท่ีเหมาะสมกับประเทศไทยมี 5 ดาน ไดแก ดานนโยบายและ
แผนพัฒนา มี 3 กลไก 5 ตัวบงช้ี ดานคุณภาพการศึกษาและผลผลิต มี 4 กลไก 8 ตัวบงช้ี ดานการ
จัดสรรทรัพยากร มี 4 กลไก 8 ตัวบงช้ีดานมาตรฐานการศึกษา มี 4 กลไก 15 ตัวบงช้ี และดานการ
บริหารจัดการ มี 3 กลไก4 ตัวบงช้ี 3. รูปแบบและกลไกการกํากับดูแลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 
ตามแนวปฏิรูปการศึกษาจะมีสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาเปนผูรับผิดชอบ กํากับดูแล
งานดานอุดมศึกษาของประเทศแทนทบวงมหาวิทยาลัย และทําหนาท่ีกํากับดูแล 5 ดาน โดยเฉพาะ
ดานการจัดสรรทรัพยากร รัฐจะตองมีการปรับปรุงวิธีการจัดสรรงบประมาณใหมหาวิทยาลัยใน
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กํากับของรัฐใหมีประสิทธิภาพ ลดข้ันตอนการปฏิบัติงานลง โดยใหมีคณะกรรมการจัดสรร
งบประมาณเพื่อการอุดมศึกษารับผิดชอบในเร่ืองการจัดสรรงบประมาณรายจายประจําป 

รอนดา ตันเถียร (2547)  ไดทําการวิจัยเร่ืองกระบวนการกําหนดนโยบายสูการเปน
มหาวิทยาลัยในกํากับรัฐบาลของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอม
เกลาธนบุรี  ผลการวิจัยพบวา กระบวนกําหนดนโยบายสูการเปนมหาวิทยาลัยในกํากับรัฐบาลของ
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีพบวา 1) การระบุปญหา 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีพบปญหาหลักท่ี
เหมือนกันคือการอยูภายใตกรอบของระบบราชการ 2) การริเร่ิมนโยบายจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย
และมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีไดรับการริเร่ิมนโยบายจากรัฐบาล 3) การรวบรวม
ขอมูลขาวสาร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยไดดําเนินการโดยจัดประชุม ทําแบบสอบถาม ประชา
พิจารณและงานวิจัย มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีไดดําเนินการโดยจัดประชุมและ
การจัดทําแบบสอบถาม 4) การเสนอทางเลือก จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกลาธนบุรีไดเสนอทางเลือก 2 เร่ืองคือสถานภาพของสถาบันและสถานภาพของบุคลากร 
5) การยกรางนโยบาย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยไดจัดต้ังคณะกรรมการยกรางข้ึนมาโดยเฉพาะ สภา
มหาวิทยาลัยเปนหนวยงานท่ีมีอํานาจในการตัดสินใจยกรางนโยบาย มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระ
จอมเกลาธนบุรีไมไดมีการจัดต้ังคณะกรรมการยกรางแตไดจัดต้ังคณะทํางานเพ่ือปรับระบบใหเปน
มหาวิทยาลัยในกํากับรัฐบาล สภาสถาบันเปนหนวยงานท่ีมีอํานาจในการตัดสินใจยกรางนโยบาย 
ปจจัยท่ีเกี่ยวของกับการกําหนดนโยบายสูการเปนมหาวิทยาลัยในกํากับรัฐบาลของจุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย และมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีพบวา 1) โครงสรางองคการของ
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยและโครงสรางองคการของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีมี
ลักษณะแบบระบบราชการ 2) ภาวะผูนําของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยมีลักษณะผูนําแบบใชการเห็น
พองตองกัน สวนภาวะผูนําของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีมีลักษณะผูนําแบบเปน
ท่ีปรึกษา 3) วัฒนธรรมองคการของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยมีลักษณะแบบราชการ สวนวัฒนธรรม
องคการของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีมีลักษณะแบบกลุมรวม 4) การเมืองภายใน
องคการของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยเปนเร่ืองของความคิดเห็นขัดแยงระหวางบุคลากรและ
ผูบริหาร สวนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีเปนเร่ืองการแขงขันแยงชิงการดํารง
ตําแหนงอธิการบดี ปจจัยสภาพแวดลอม ไดแก สภาพสังคม เศรษฐกิจการเมือง พบวาเกี่ยวของกับ
การกําหนดนโยบายสูการเปนมหาวิทยาลัยในกํากับรัฐบาลของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยและ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี 

ธัชพล กาญจนกูล (2545) ไดทําการวิจัยเร่ือง การพัฒนากลยุทธการบริหารการเงินสําหรับ
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  ผลการวิจัยพบวา มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ควรมีลักษณะการ
บริหารการเงินท่ีเปนอิสระคลองตัวเพิ่มข้ึน โดยมีการวางแผนทางการเงินท่ีเนนแผนเชิงกลยุทธท่ีมี
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เปาหมายและทิศทางท่ีชัดเจน เฉพาะเจาะจง สามารถวัดและประเมินได รวมท้ังมีความยืดหยุนและ
ปรับเปล่ียนใหเหมาะสมกับสภาพแวดลอมได ประกอบกับมุงเนนการวางแผนระยะกลางและระยะ
ยาว โดยมีรูปแบบการจัดทํางบประมาณแบบมุงเนนผลงาน การระดมทรัพยากรทางการเงินจาก
แหลงเงินทุนมาจากเงินบริจาคของศิษยเกา และเงินอุดหนุนจากหนวยงานและธุรกิจภาคเอกชน ทั้ง
ภายในประเทศและตางประเทศเพิ่มข้ึน เงินอุดหนุนท่ีไดจากภาครัฐ มีลักษณะเปนการจัดสรรตาม
อุปสงคหรือตามตัวผูเรียน (Demand - SideFinancing) ประกอบกับมีการจัดต้ังกองทุนคงยอดเงินตน
และกองทุนเพื่อพัฒนาการศึกษาและวิจัย เพื่อความมีเสถียรภาพทางการเงินในระยะยาว แหลง
รายไดของมหาวิทยาลัยมาจากผลงานดานการวิจัย ดานบริการทางวิชาการ และดานการพัฒนา
นวัตกรรมใหมในสัดสวนท่ีเพิ่มข้ึน เม่ือเปรียบเทียบกับรายไดจากคาเลาเรียนและคาธรรมเนียมตาง 
ๆรวมท้ังมีการบริหารทรัพยสินท่ีมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน รูปแบบของหนวยงานภายในมหาวิทยาลัย 
มีลักษณะเปนศูนยความรับผิดชอบ (Responsibility Center) ศูนยกําไร(Profit Center) และหนวย
ธุรกิจ (Business Unit) การจัดสรรทรัพยากรทางการเงินจะพิจารณาจากคาใชจายตอหัวของนักศึกษา 
(Cost per Head) แตละคณะโดยใชการปนสวนคาใชจาย (Cost Allocation) การจัดสรรตามกิจกรรม 
(Activity - Based Approach)และตามตนทุนและผลประโยชนท่ีไดรับ (Cost & Benefit Approach) 
โดยคํานึงถึงปรัชญาอุดมศึกษาเปนปจจัยประกอบการพิจารณา รวมท้ังมีแนวโนมการจัดสรรเพื่อ
การวิจัยในสัดสวนท่ีเพิ่มข้ึน การบริหาร / ใชทรัพยากรทางการเงิน มีการนําแนวคิด เทคนิคการ
บริหารแบบมืออาชีพ และแบบมีสวนรวมมาใชเพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดในการบริหารทรัพยากร
ทางการเงินใหเกิดประสิทธิภาพตามวัตถุประสงคและเปาหมายของมหาวิทยาลัย 

ประดิษฐ อารยะการกุล (2547)  ไดทําการวิจัยเร่ือง การพัฒนากลยุทธการแขงขันของ
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  ผลการวิจัยพบวา ปจจัยภายนอกที่ช้ีนํากลยุทธการแขงขันของ
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐอยางมาก ท้ังในปจจุบันและจะสงผลตอไปในอนาคต ไดแก ทิศ
ทางการพัฒนาของประเทศท่ีมุงไปสูสังคมดิจิตอล และการใหความสําคัญกับการฝกอบรมตลอด
อายุงานของแรงงานท่ีประกอบวิชาชีพชั้นสูง ปจจัยภายนอกท่ีเปนอุปสรรคของมหาวิทยาลัยใน
กํากับของรัฐอยางมากท้ังในปจจุบัน และในอนาคต คือ คุณภาพของนักศึกษา การสนับสนุนดาน
งบประมาณจากท่ีมีแนวโนมลดลง และการขาดแคลนอาจารยท่ีมีคุณภาพ กลยุทธดานความเปนผูนํา
ทางตนทุนของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ประกอบดวย 4 กลุม กลยุทธ คือ 1) พันธมิตรเชิงกล
ยุทธ 2) นักศึกษา 3) การบริหารและการเงิน 4) เทคโนโลยีสารสนเทศและคอมพิวเตอร กลยุทธดาน
การสรางความแตกตางของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ประกอบดวย 4 กลุม กลยุทธ คือ 1) 
พันธมิตรเชิงกลยุทธ 2) นักศึกษา 3) การพัฒนาศักยภาพทางวิชาการ 4) ความไดเปรียบในการ
แขงขันเชิงการตลาด กลยุทธการกําจัดขอบเขต ประกอบดวย 4 กลุมกลยุทธ คือ 1) พันธมิตรเชิงกล
ยุทธ 2) ความเปนเลิศทางวิชาการ 3) การพัฒนาประชาคม 4) เปาหมายเจาะจง การวิจัย พบวา การ
พัฒนามหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ในภาพรวมควรใหความสําคัญกับกลยุทธพันธมิตรเชิงกลยุทธ 
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เนื่องจากเปนกลยุทธท่ีพบท้ัง 3 ดานของกลยุทธการแขงขัน กลยุทธท่ีมีความสําคัญลําดับรองลงมา 
ควรใหความสําคัญกับกลยุทธดานนักศึกษา กลยุทธดานการบริหาร และกลยุทธดานวิชาการ 

 
จากการศึกษางานวิจัยท่ีเกี่ยวของ พบวาเปนการวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนารูปแบบและกลไกการ

กํากับดูแลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  กระบวนการกําหนดนโยบายสูการเปนมหาวิทยาลัยใน
กํากับรัฐบาลของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี  การ
พัฒนากลยุทธการบริหารการเงินสําหรับมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  และการพัฒนากลยุทธการ
แขงขันของมหาวิทยาลัยในกํากบัของรัฐ  ซ่ึงยังไมมีการวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนากลยุทธการจัดการผล
การปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  

  
  



บทที่  3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย  
 

การวิจยัเร่ือง การพัฒนากลยุทธการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยใน
กํากับของรัฐ  :  กรณีศึกษาจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย     มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาถึงองคประกอบ
และคุณลักษณะท่ีเหมาะสมในการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยในกํากับของ
รัฐ  และนําเสนอกลยุทธ การจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  โดย
ใชระเบียบวิธีวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive research)  มีวธีิดําเนินการวจิัยตามลําดับ ดังนี ้
 
ประชากรและกลุมตัวอยาง  

ประชากรและกลุมตัวอยางสําหรับการวิจยันี้ ประกอบไปดวย 
1. ผูทรงคุณวุฒิ 2 กลุม คือ  1) ผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบระบบ จํานวน 10 คน เปนผูทรงคุณวุฒิ

ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  ในภาคเอกชน  วิชาการ  และการมหาวิทยาลัยเอกชน  2) 
ผูทรงคุณวุฒิพิจารณาความเหมาะสมของกลยุทธการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย จํานวน 7 คน  เปนตัวแทนผูบริหารระดับมหาวิทยาลัย ตัวแทนรองคณบดี
ฝายบริหาร ตัวแทนอาจารย และตัวแทนพนักงานสายปฏิบัติการ จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

2. พนักงานท่ีปฏิบัติงานอยูในหนวยงานที่มีการเรียนการสอนของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
แบงเปนสายวิชาการ (อาจารย) จํานวน 1472 คนและเลือกเปนกลุมตัวอยางจํานวน 295 คน และ
พนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ จํานวน 2,000 คน และเลือกเปนกลุมตัวอยางจํานวน 345 คน   
 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย  

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม จํานวน 2 ชุด คือ 1) แบบสอบถามผูทรงคุณวุฒิ  
เพื่อตรวจสอบระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ   
2) แบบสอบถามความคิดเห็นบุคลากร เกี่ยวกับระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย   
 
การเก็บรวบรวมและวิเคราะหขอมูล 

ผูวิจัยนําขอมูลท่ีเก็บรวบรวมดวยตนเองและทางไปรษณีย มาวิเคราะห แบงเปน 3 ข้ันตอน
ดังนี้  
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1. วิเคราะหขอมูลจากเอกสารทางวิชาการท่ีเกี่ยวของกับการจัดการผลการปฏิบัติงาน  แนว
ปฏิบัติปจจุบันของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐในประเทศ  และมหาวิทยาลัยในตางประเทศ โดย
การวิเคราะหเนื้อหา 

2. วิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามบุคลากร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย โดยใชโปรแกรม 
SPSS โดยการแจกแจงความถ่ี รอยละ คาเฉล่ีย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

3. วิเคราะหสภาพแวดลอมของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย โดยใชเทคนิค SWOT Analysis 
เพื่อประเมินจดุแข็ง จุดออน โอกาส และอุปสรรคในการจัดการผลการปฏิบัติงานในจุฬาลงกรณ 
มหาวิทยาลัย  
 
ขั้นตอนในการดําเนินการวิจัย  

 ผูวิจัยไดแบงข้ันตอนในการดําเนินการวจิัย 2 ข้ันตอนดังนี้  
 
1.  ศึกษาองคประกอบและคุณลักษณะท่ีเหมาะสมในการจัดการผลการปฏิบัตงิานของบุคลากร 
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  มีรายละเอียดในการดําเนินการ คือ  

1.1 ศึกษาเอกสารทางวิชาการท่ีเกี่ยวของกับการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  เพ่ือ 
ใหไดองคประกอบและคุณลักษณะของการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ในทางวิชาการ  
โดย ผูวิจยัไดวเิคราะหแนวคิดและทฤษฏีท่ีเกี่ยวของดังกลาว  สรุปไดดงันี้ 

1)  แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับองคประกอบในการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  
ผูวิจัยไดศึกษาและสรุปไดตามแนวคิดของ  Trevor J.Bentley (1996) , Williams ,(2002), Armstrong 
(2006) , Cokins (2004) และ Aguinis (2007) โดยใชแบบวิเคราะหเอกสารเพื่อใหไดมาซ่ึง
องคประกอบในการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

2) แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับคุณลักษณะขององคประกอบในการจัดการผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร ผูวิจัยไดศึกษาและสรุปไดตามแนวคิดของ  Kaplan and Norton (1996) ,  
Armstrong and Murlis (2001)  , Timmreck,Church  (2001)  , Middlewood &  Cardno (2001) , 
Williams(2002)  ,  Dean(2002) , Chingos(2002 )  ,  Williams(2002)  , Grote(2005) , Stiffler(2006)  
, Jones, Jenkin and  Lord (2006 ) , Stiffler(2006) , Bracken,  Jone , Jenkin and Lord (2006 ) , 
Stiffler (2006 ) , Wilson (2007)  , Jensen (2007 )  , David A. J (2007)  และ Fletcher(2008)  โดยใช
แบบวิเคราะหเอกสาร เพื่อใหไดมาซ่ึงคุณลักษณะขององคประกอบในการจัดการผลการปฏิบัติงาน 

1.2  ศึกษาเอกสารแนวปฏิบัติปจจุบันในการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ และมหาวิทยาลัยในตางประเทศ  ผูวิจัยไดใชองคประกอบตางๆ ท่ี
วิเคราะหไดจากเอกสารทางวิชาการเปนกรอบเพื่อศึกษาถึงแนวปฏิบัติในแตละองคประกอบ ภายใน
มหาวิทยาลัยตางๆ ประกอบดวย 
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1) ศึกษาจากกฎหมาย กฏระเบียบ ขอบังคับ คูมือปฏิบัติ และแบบบันทึกตางๆ  ของ
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 4 แหงคือ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ  
มหาวิทยาลัยแมฟาหลวง และมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี  โดยใชแบบวิเคราะห
เอกสาร เพื่อใหไดมาซ่ึงคุณลักษณะในองคประกอบตางๆ ของการจัดการผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร ท่ีเปนอยูในปจจุบัน 

2)  ศึกษาจากนโยบาย ข้ันตอนปฏิบัติ และแบบบันทึกตางๆ ของมหาวิทยาลัยตางประเทศ 
5 แหง คือ  มหาวิทยาลัยคอรแนล  (Cornell University)  มหาวิทยาลัยโอไฮโอ สเตท (Ohio State 
University) มหาวิทยาลัยเซาทออสเตรเลีย (University of South Australia)  มหาวิทยาลัยยอรค 
(York University)  และมหาวิทยาลัยโคโลราโด (University of Colorado)  โดยใชแบบวิเคราะห
เอกสาร  เพื่อใหไดมาซ่ึงคุณลักษณะในองคประกอบตางๆ ของการจัดการผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรท่ีเปนอยูในปจจุบัน 

1.3  ตรวจสอบองคประกอบและคุณลักษณะในการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  โดยผูทรงคุณวุฒิ  เพื่อใหทราบถึงองคประกอบและคุณลักษณะท่ี
เหมาะสมในการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  ผูวิจัยได
ดําเนินการดังนี้ 

 
1.3.1 กลุมผูใหขอมูล   

1) ประชากร  ไดแก นกัวิชาการดานการจดัการทรัพยากรบุคคล  นักบริหารทรัพยากร
บุคคลขององคกรภาคธุรกิจ  นักบริหารทรัพยากรบุคคลมหาวิทยาลัยเอกชน   นักบริหารทรัพยากร
บุคคล มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  ผูบริหารมหาวิทยาลัยเอกชน 

2) กลุมตัวอยาง  ผูวิจัยไดเลือกกลุมตัวอยางแบบเจาะจง จํานวน 10 คน  มีรายช่ือ
ตอไปนี้  

1.  ศาสตราจารย กิตติคุณ ดร.ไพฑูรย  สินลารัตน   
          รองอธิการบดีฝายวจิัย  มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิต  

2.  ศาสตราจารย ดร.นายแพทยประสิทธ์ิ  วัฒนาภา 
     รองอธิการบดีฝายทรัพยากรบุคคลและพัฒนาคุณภาพ   มหาวิทยาลัยมหิดล   
3.  ศาสตราจารย  ดร.ศุภชยั  ยาวะประภาษ  

        คณบดี คณะรัฐศาสตร  จฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย   
4.  ผูชวยศาสตราจารย ดร.ทิพทินนา  สมุทรานนท 
     รองคณบดฝีายวิชาการ  คณะสังคมศาสตร  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
5.  ดร.เลิศชัย  สุธรรมานนท  

       ผูอํานวยการฝายทรัพยากรบุคคล  สถาบันเทคโนโลยปีญญาภิวัฒน 
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6.  ดร.อุทัย  สวนกูล   
       รองผูอํานวยการฝายทรัพยากรบุคคล  บริษัททรูคอรปอเรช่ัน จํากัด 

7.  นายพงษศักดิ์  พรณฐัวุฒกิุล 
     ผูอํานวยการสํานักบริหารทรัพยากรมนษุย  มหาวิทยาลัยหอการคาไทย   
8.  นายจรูญศักดิ์  ฉวีศักดิ์   
     ผูบริหารสํานักระบบและกลยุทธงานบุคคล    บริษัทซีพีออล  จํากัด  
9.  นายดิลก  ถือกลา   
     ผูจัดการทรัพยากรมนษุย  สวนภูมิภาค  บริษัทคอนเทนเนอรไลน (มหาชน) จํากัด  
10.  นายฉัตรพงษ   วงษสุข 
    ผูจัดการฝายวางแผนและพัฒนาทรัพยากรมนุษย  บริษัทปโตรเคมีแหงชาติ (จํากัด)   

 
1.3.2 การสรางเคร่ืองมือในการวิจัย    
เคร่ืองมือในการวิจัยในข้ันนี้เปน “แบบตรวจสอบความเหมาะสมของระบบ ” เปนแบบ

ตรวจสอบท่ีผูวิจัยสรางข้ึนมาเพื่อสอบถามความคิดเห็นของ  ผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 10 ทาน  เกี่ยวกับ
ความเหมาะสมขององคประกอบและคุณลักษณะในการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  ใน
การสรางแบบตรวจสอบผูวิจัยไดดําเนินการ ดังนี้ 

1)  นําขอคนพบจากการสังเคราะหองคประกอบและคุณลักษณะขององคประกอบในการ
จัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  จากข้ันตอนท่ี 1 และ 2 เปนรางระบบการจัดการผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ มากําหนดเปนกรอบแนวคิดในการสรางแบบ
ตรวจสอบความเหมาะสม 

2)  จัดทํารางแบบตรวจสอบความเหมาะสม  โดยมีรายละเอียด ดังนี้  
ตอนท่ี  1  ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบประเมิน  เปนแบบเติมคํา มีวัตถุประสงคเพ่ือ

สํารวจขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบประเมินในดานตางๆ ไดแก  ช่ือ นามสกุล อายุ  หนวยงานและ
ตําแหนงในปจจุบัน  ระดับการศึกษาสูงสุด และประสบการณการทํางานเกี่ยวกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล  

ตอนท่ี  2  ผูวิจัยไดสรางขอคําถามเกี่ยวกับความเหมาะสมของระบบการจัดการผลการ
ปฏิบัติงาน สําหรับบุคลากร  มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  กําหนดลักษณะการใหความคิดเห็นเปน
เห็นดวยและไมเห็นดวย  และเปดใหผูตอบระบุขอเสนอแนะเพิ่มเติมในสวนทายของขอคําถามแต
ละรายการ     

ผูวิจัยไดนําแบบตรวจสอบความเหมาะสมที่ผานการพิจารณาจากอาจารย ท่ีปรึกษา
วิทยานิพนธใหผูทรงคุณวุฒิภายนอก เพื่อตรวจสอบใหขอแนะนําและผูวิจัยนําขอคิดเห็นไป
ปรับปรุงใหสมบูรณ  
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1.3.3  วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล  ผูวิจัยดําเนินการเก็บขอมูลโดย สงแบบตรวจสอบความ
เหมาะสมพรอมหนังสือขอความรวมมือจากสาขาบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย ถึงผูทรงคุณวุฒิ โดยแนบซองเปลาท่ีติดแสตมปแลวไปพรอมแบบตรวจสอบความ
เหมาะสม เพ่ืออํานวยความสะดวกใหผูตอบ โดยกําหนดใหสงคืนภายใน 2 สัปดาหหลังจากไดรับ
แบบตรวจสอบความเหมาะสม ติดตามสอบถามท่ียังไมไดรับกลับคืน เขาไปรับดวยตนเอง ได
กลับคืนมาท้ัง 10 ฉบับ 

1.3.4  การวิเคราะหขอมูล  ผูวิจัยนําขอมูลท่ีเก็บรวบรวมจากแบบตรวจสอบความเหมาะสม
ของระบบมาวิเคราะหขอมูล  เหมาะสม มีเกณฑในการแปลผลการวิเคราะหขอมูลท่ีไดดังน้ี  

จํานวนรอยละ  51 – 100  หมายถึง ประเดน็ในขอรายการนั้นเหมาะสม 
จํานวนรอยละ  0 – 50     หมายถึง  ประเดน็ในขอรายการนั้นไมเหมาะสม 
1)  วิเคราะหขอมูลตอนท่ี 2 การตรวจสอบความเหมาะสมของระบบการจัดการผลการ

ปฏิบัติงาน สําหรับบุคลากร  มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ โดยใชสถิติเชิงบรรยาย ความถ่ีและรอย
ละ เพื่อพิจารณาวาผูตอบแบบตรวจสอบสวนใหญมีความคิดเห็นในรายขอวาประเด็นใดท่ีเหมาะสม 
และประเด็นใดไม 

2) สรุปรวบรวมขอเสนอแนะเพ่ิมเติมจากผูทรงคุณวุฒิในแตละรายการ เพื่อพิจารณาปรับปรุง
แกไข เพิ่มเติมรายละเอียดของรางระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  มหาวิทยาลัยใน
กํากับของรัฐ 

3)  จัดทําผลสรุปองคประกอบและคุณลักษณะท่ีเหมาะสมของการจัดการผลการปฏิบัติงาน 
บุคลากร  มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 
 

2 .  พัฒนากลยทุธการจัดการผลการปฏบิัตงิานของบุคลากร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย    
มีรายละเอียดในการดําเนินการ คือ  
2.1   วิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอก ท่ีเกี่ยวของกับการจัดการผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  โดยการวิเคราะหขอมูลจากเอกสารแผนงานและรายงานวิจัยท่ี
เกี่ยวของ ประกอบไปดวย แผนยุทธศาสตรจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  พ.ศ.2551-2554 , รายงาน
ประจําป จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2551 , รายการการวิจัย สภาการศึกษาแหงชาติ และขอมูล
เพ่ิมเติมจากการจัดประชุมผูทรงคุณวุฒิเพ่ือตรวจสอบรางกลยุทธการจัดการผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย   

2.2   วิเคราะหสภาพแวดลอมภายใน  ท่ีเกี่ยวของกับการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย โดยใชองคประกอบและคุณลักษณะท่ีเหมาะสมของการจัดการผลการ
ปฏิบัติงาน บุคลากร  มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  มาเปนกรอบในการสรางเคร่ืองมือ โดยมี
กระบวนการดังนี้  



 
 

 

115

1)  กลุมผูใหขอมูล    
สําหรับการเก็บรวบรวมขอมูล  ความคิดเห็นท่ีมีตอระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง  มีรายละเอียดข้ันตอนใน
การเก็บขอมูล ดังนี้  

1.1)  ประชากรท่ีใชในการวิจัย  การวิจัยข้ันตอนนี้มีหนวยในการวิเคราะหขอมูลคือ
คณะหรือหนวยงานท่ีมีการเรียนการสอนในจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  คือคณะครุศาสตร  คณะ
จิตวิทยา  คณะทันตแพทย   คณะนิติศาสตร  คณะนิเทศศาสตร  คณะพยาบาลศาสตร  คณะ
พาณิชยศาสตรและการบัญชี  คณะแพทยศาสตร  คณะเภสัชศาสตร  คณะรัฐศาสตร  คณะ
วิทยาศาสตร  คณะวิศวกรรม ศาสตร  คณะศิลปกรรมศาสตร คณะเศรษฐศาสตร  คณะสหเวช
ศาสตร   คณะสัตวแพทยศาสตร  คณะอักษรศาสตร  คณะสถาปตยกรรมศาสตร  คณะวิทยาศาสตร
การกีฬา  วิทยาลัยปโตรเลียมและปโตรเคมี  สถาบันภาษา  และวิทยาลัยประชากรศาสตร  ผูให
ขอมูลไดแก  พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ(อาจารย) จํานวน 1,472คน  และพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ จํานวน 2,000 คน  

1.2) กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย  คือพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ(อาจารย) และ
พนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ  ท่ีปฏิบัติงานอยูในคณะครุศาสตร  คณะจิตวิทยา  คณะทันต
แพทย   คณะนิติศาสตร  คณะนิเทศศาสตร  คณะพยาบาลศาสตร  คณะพาณิชยศาสตรและการ
บัญชี  คณะแพทยศาสตร   คณะเภสัชศาสตร  คณะรัฐศาสตร  คณะวิทยาศาสตร  คณะวิศวกรรม 
ศาสตร   คณะศิลปกรรมศาสตร คณะ เศรษฐศาสตร คณะสหเวชศาสตร   คณะสัตวแพทยศาสตร  
คณะอักษรศาสตร  คณะสถาปตยกรรมศาสตร  คณะวิทยาศาสตรการกีฬา  วิทยาลัยปโตรเลียม
และปโตรเคมี  สถาบันภาษา  และวิทยาลัยประชากรศาสตร ใชการกําหนดขนาดตัวอยางโดย
อางอิง  ตารางกําหนดขนาดตัวอยางของ Taro Yamane ท่ีระดับความเช่ือม่ัน 95%  โดย กลุม
อาจารย  ใชขนาดประชากร  1,500  ขนาดตัวอยางท่ีความคาดเคล่ือน +-5%  เทากับ 316 หรือ 0.21  
ของขนาดประชากร  สวน กลุมปฏิบัติการ  ขนาดประชากร 2,000  ขนาดตัวอยางท่ีความคาด
เคล่ือน +-5%  เทากับ 333 หรือ 0.17  ของขนาดประชากร  ทั้งนี้ในกรณีขนาดประชากรของกลุม
อาจารยหรือกลุมปฏิบัติการในแตละคณะ มีจํานวนตั้งแต 22 คน ลงไปจะเลือกทั้งหมด 
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รายละเอียดประชากรและกลุมตัวอยางในการวิจัย แสดงไดตามตาราง     
 
ตารางท่ี 3.1   สัดสวนกลุมตัวอยางกับประชากรในแตละหนวยงาน   

ลําดับท่ี คณะ /  
หนวยงานเทียบเทา 

อาจารย พนักงานสายปฏิบัติการ 
ประชากร กลุมตัวอยาง ประชากร กลุมตัวอยาง 

1 ครุศาสตร 208 44 131 22 
2 จิตวิทยา 14 14 22 22 
3 ทันตแพทย  90 19 249 42 
4 นิติศาสตร 21 21 55 9 
5 นิเทศศาสตร 30 6 46 8 
6 พยาบาลศาสตร 13 13 17 17 
7 พาณิชยศาสตรและการบัญชี 70 15 133 23 
8 แพทยศาสตร  189 40 326 55 
9 เภสัชศาสตร 61 13 58 10 
10 รัฐศาสตร 36 8 65 11 
11 วิทยาศาสตร 209 44 208 35 
12 วิศวกรรมศาสตร  156 33 163 28 
13 ศิลปกรรมศาสตร 16 16 15 15 
14 เศรษฐศาสตร 29 6 62 11 
15 สหเวชศาสตร  16 16 45 8 
16 สัตวแพทยศาสตร 50 11 175 30 
17 อักษรศาสตร 102 21 71 12 
18 สถาปตยกรรมศาสตร 67 14 44 7 
19 วิทยาศาสตรการกีฬา 20 20 28 5 
20 วิทยาลัยปโตรเลียมและปโตรเคมี 10 10 19 19 
21 สถาบันภาษา 60 13 56 10 
22 วิทยาลัยประชากรศาสตร  5 5 12 12 

  รวม 1,472 402 2,000 411 
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2)  การสรางเคร่ืองมือในการวิจัย  
เคร่ืองมือในการวิจัยในข้ันนี้เปน  แบบสอบถามความคิดเห็นท่ีผูวิจัยสรางข้ึนเพื่อถามความ

คิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ(อาจารย) และพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย    เกี่ยวกับระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย  ในการสรางแบบสอบถาม ผูวิจัยไดดําเนินการ ดังนี้ 

1.  นําองคประกอบและคุณลักษณะท่ีเหมาะสมของการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  มากําหนดเปนกรอบในการสรางแบบสอบถาม 

2.  แบบสอบถาม  แบงเปน 2 ตอน  ดังนี้  
ตอนท่ี  1  สถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม  เปนแบบตรวจสอบรายการและเติมคํา 

มีวัตถุประสงคเพื่อสํารวจขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถามในดานตางๆ ของพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายวิชาการ(อาจารย) และพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ ไดแก  หนวยงานท่ี
สังกัด  ตําแหนงงาน ตําแหนงทางวิชาการ  วุฒิการศึกษาสูงสุด อายุ  ประสบการณการทํางานใน
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย   

ตอนท่ี  2  ความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามท่ีมีตอระบบการจัดการผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  ผูวิจัยไดสรางขอคําถามตามกรอบท่ีไดกําหนดไว  คือ  

1.   วัตถุประสงคของระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
2.   ประโยชนของระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
3.   การกําหนดบทบาทและความรับผิดชอบ     
4.   ข้ันตอนปฏิบัติ  ดานการวางแผนผลการปฏิบัติงาน    
5.   ข้ันตอนปฏิบัติ   ดานการตรวจติดตามและปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน 
6.   ข้ันตอนปฏิบัติ   ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
7.   ข้ันตอนปฏิบัติ  ดานการใหรางวัลตอบแทนผลการปฏิบัติงาน 
8.   การปรับปรุงระบบอยางตอเนื่อง  

การใหความคิดเห็นเปนมาตราสวนประเมินคา 5 ระดับ ตั้งแต 1 ถึง 5 โดยมีคาตัวเลขท่ีเปน
เกณฑในการพิจารณาดังนี้     

5   หมายถึง  ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยกบัขอรายการ มากท่ีสุด 
4    หมายถึง  ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยกับขอรายการ มาก 
3    หมายถึง  ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยกับขอรายการ ปานกลาง 
2    หมายถึง  ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยกับขอรายการ นอย 
1    หมายถึง  ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยกับขอรายการ นอยท่ีสุดหรือไมเห็นดวย  
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3)  การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ  ผูวิจัยกําหนดแนวทางในการตรวจสอบเคร่ืองมือท่ีใชใน
การวิจัย ดังนี้ 

1.  ผูวิจัยไดสรางขอคําถามตามกรอบท่ีไดกําหนดไว  และไดนําเสนอตออาจารยท่ีปรึกษา
วิทยานิพนธหลัก อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธรวม และปรับปรุงตามคําแนะนํา  

2.  นําขอคําถามท่ีไดสงผูทรงคุณวุฒิจํานวน 3 ทาน ดังรายนามในภาคผนวก เพื่อ
ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา โดยการตรวจสอบความสอดคลองระหวางขอคําถามกับระบบการ
จัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยในกํากับ ซ่ึงเปนสวนสรุปขององคประกอบและ
คุณลักษณะท่ีเหมาะสมของการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 
โดยมีเกณฑท่ีใชในการตัดสินคือ คาดัชนี IOC (Item Object Congruence) ท่ีคํานวณไดตองมาก  
กวา .50  จึงจะถือวาขอคําถามนั้นสอดคลองกับองคประกอบและคุณลักษณะท่ีเหมาะสมของการ
จัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  จากผลการตรวจสอบคาความ
ตรงตามเน้ือหาโดยการวิเคราะหคาดัชนี IOC ของแบบสอบถามแลว ผูวิจัยจึงคัดเลือกขอคําถามท่ีมี
คา IOC สูงกวา 0.5 โดยมีคาอยูระหวาง 0.60 – 1.0     

3. ปรับปรุงภาษาท่ีใชในแบบสอบถามตามคําแนะนําของผูทรงคุณวุฒิ และอาจารยท่ี
ปรึกษาวิทยานิพนธหลัก อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธรวม 

 
4)  การเก็บรวบรวมขอมูล  ผูวิจัยดําเนินการเก็บขอมูลโดยมีข้ันตอนในการเก็บรวบรวม

ขอมูลดังนี้  
1. สงแบบสอบถามความคิดเห็นพรอมหนังสือขอความรวมมือของผูวิจัย  ถึงพนักงาน

มหาวิทยาลัยสายวิชาการ(อาจารย) และพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ ตามหนวยงานและ
จํานวนตัวอยางท่ีคํานวณ  ผานทางเลขานุการคณะ โดยกําหนดขอรับแบบสอบถามคืนภายใน 2 
สัปดาหหลังจากไดรับแบบสอบถาม 

2. ตรวจนับจํานวนแบบสอบถามท่ีไดรับกลับคืนมา และติดตามสอบถามท่ียังไมไดรับ
กลับคืน   และติดตอขอเขาไปรับดวยตนเอง โดยไดแบบสอบถามกลับคืนมา ในสวนของอาจารย 
จํานวน 295 ฉบับ  คิดเปน 73.38%  และพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ จํานวน 345 ฉบับ คิด
เปน 83.94%  ดังรายละเอียดปรากฏในตารางท่ี  3.2  
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ตารางท่ี 3.2   จํานวนแบบสอบถามท่ีไดรับคืน  

  หนวยงาน 
อาจารย พนักงานสายปฎิบัติการ 

แบบสอบ 
ถามท่ีสง 

แบบสอบ 
ถามรับคืน รอยละ 

แบบสอบ 
ถามท่ีสง 

แบบสอบ 
ถามรับคืน รอยละ 

1 ครุศาสตร 44 33 75 22 20 90.91 
2 จิตวิทยา 14 13 92.86 22 22 100.00 
3 ทันตแพทย  19 15 78.95 42 39 92.86 
4 นิติศาสตร 21 11 52.38 9 7 77.78 
5 นิเทศศาสตร 6 3 50.00 8 8 100.00 
6 พยาบาลศาสตร 13 9 69.23 17 11 64.71 
7 พาณิชยศาสตรและการบัญชี 15 10 66.67 23 13 56.52 
8 แพทยศาสตร  40 30 75.00 55 42 76.36 
9 เภสัชศาสตร 13 9 69.23 10 9 90.00 
10 รัฐศาสตร 8 8 100.00 11 7 63.64 
11 วิทยาศาสตร 44 34 77.27 35 26 74.29 
12 วิศวกรรมศาสตร  33 33 100.00 28 26 92.86 
13 ศิลปกรรมศาสตร 16 11 68.75 15 14 93.33 
14 เศรษฐศาสตร 6 3 50.00 11 11 100.00 
15 สหเวชศาสตร  16 14 87.50 8 8 100.00 
16 สัตวแพทยศาสตร 11 9 81.82 30 22 73.33 
17 อักษรศาสตร 21 14 66.67 12 10 83.33 
18 สถาปตยกรรมศาสตร 14 9 64.29 7 7 100.00 
19 วิทยาศาสตรการกีฬา 20 12 60.00 5 5 100.00 
20 วิทยาลัยปโตรเลียมและปโตรเคมี 10 0 0.00 19 18 94.74 
21 สถาบันภาษา 13 10 76.92 10 8 80.00 
22 วิทยาลัยประชากรศาสตร  5 5 100.00 12 12 100.00 

รวม 402 295 73.38 411 345 83.94 
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5)  การวิเคราะหขอมูล  ผูวิจัยนําขอมูลท่ีเก็บรวบรวมจากแบบสอบถามมาวิเคราะหขอมูล 
โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS (Statistical Package for the Social Science)  นําเสนอผลการ
วิเคราะหขอมูลเปนคาความถ่ี , รอยละ และคาเฉลี่ย ( ,SD) โดยมีเกณฑในการแปลผลการ
วิเคราะหขอมูล ดังนี้  

คาเฉล่ีย  4.50 – 5.00 แสดงวา ผูตอบเห็นดวยกับขอความนั้นในระดับมากท่ีสุด 
คาเฉล่ีย  3.50 – 4.49 แสดงวา ผูตอบเห็นดวยกับขอความนั้นในระดับมาก  
คาเฉล่ีย  2.50 – 3.49 แสดงวา ผูตอบเห็นดวยกับขอความนั้นในระดับปานกลาง 
คาเฉล่ีย  1.50 – 2.49 แสดงวา  ผูตอบเห็นดวยกับขอความนั้นในระดับนอย 
คาเฉล่ีย  1.00 – 1.49 แสดงวา ผูตอบเห็นดวยกับขอความนั้นในระดับนอยท่ีสุด 
 

จากการนําเสนอผลการวิจัยโดยใชคาเฉล่ียปรากฏวาผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นในทุก
รายการอยูในระดับปานกลาง  จึงทําใหไมสามารถวิเคราะหขอรายการท่ีเปนจุดแข็งและจุดออนได
อยางชัดเจน  ผูวิจัยจึงปรับเปล่ียนวิธีการวิเคราะหโดยใชคารอยละของจํานวนผูแสดงความคิดเห็น
ในแตละรายขอ  และกําหนดเกณฑในการแปลผลการวิเคราะหขอมูล  ดังนี้  

- ผลรวมคารอยละของความคิดเห็นในแตละรายการที่อยูระดับมากท่ีสุดและมาก 
รวมกันต้ังแต 35% ข้ึนไป  และมีคะแนนหางจากคารอยละของผลรวมความคิดเห็นในรายการนั้น
ในระดับนอยและนอยท่ีสุด  ในรายการนั้นมากท่ีสุดถือวาเปนจุดแข็ง  

- ผลรวมคารอยละของความคิดเห็นในแตละรายการท่ีอยูระดับระดับนอยและนอย
ท่ีสุด  รวมกันต้ังแต 30% ข้ึนไป  และมีคะแนนหางจากคารอยละของผลรวมความคิดเหน็ในรายการ
นั้นในระดับมากท่ีสุดและมาก  ในรายการนั้นมากท่ีสุดถือวาเปนจุดออน    

2.3  การจัดทํารางกลยุทธ การดําเนินการวิจัยในข้ันตอนนี้ เปนการออกแบบกลยุทธการ
จัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  โดยผูวิจัยใชผลการศึกษาท่ีไดจาก
การศึกษาในการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอกและภายในท่ีเกี่ยวของกับการจัดการผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย มาเรียบเรียงออกแบบกลยุทธการจัดการผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย โดยมีแนวทางในการกําหนดกลยุทธดังตอไปนี้  

1)  การแสดงผลสภาพแวดลอม  
 1. สภาพแวดลอมภายในที่เปนจุดแข็งหลัก (Key internal strength ได S) จากการ
วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับสภาพแวดลอมภายในท่ีเปนจุดแข็งของการจัดการผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  
 2. สภาพแวดลอมภายในท่ีเปนจุดออนหลัก (Key internal weakness  ได W) จากการ
วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับสภาพแวดลอมภายในท่ีเปนจุดออนของการจัดการผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  
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 3. สภาพแวดลอมภายนอกท่ีเปนโอกาสหลัก (Key external opportunity  ได  O) จาก
การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับสภาพแวดลอมภายนอกท่ีเปนโอกาสของการจัดการผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  
 4. สภาพแวดลอมภายนอกท่ีเปนอุปสรรคหลัก (Key external threats ได T) จากการ
วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับสภาพแวดลอมภายนอกท่ีเปนอุปสรรคของการจัดการผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  

  
2) การวิเคราะห SWOT  นําขอมูลท่ีไดเกี่ยวกับสภาพแวดลอมภายนอกและภายในท่ี

เกี่ยวของกับการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย มาจัดทํา SWOT 
Matrix เพื่อกําหนดกลยุทธการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย      
ดังตารางตอไปน้ี  
 

ปจจัยภายใน จุดแข็ง  
( Strength – S ) 

จุดออน  
( Weakness – W ) ปจจัยภายนอก 

โอกาส  
( Opportunity – O ) 

กําหนดกลยุทธโดยใชจดุแข็ง
ประสานความไดเปรียบใน
โอกาส ( SO )  

กําหนดกลยุทธโดยใชความไดเปรียบ
ในโอกาสมาปดจุดออน ( WO )  

อุปสรรค  
( Threats – T ) 

กําหนดกลยุทธโดยใชจดุแข็ง
หลบหลีกอุปสรรค ( ST )  

กําหนดกลยุทธโดยระมัดระวังจุดออน
และหลบหลีกอุปสรรค (WT )  

1.1  จับคู จุดแข็งหลัก – โอกาสหลัก  (SO)  กําหนดกลยุทธท่ีเหมาะสมสําหรับชองนี้  
โดยการใชจุดแข็งประสานความไดเปรียบในโอกาส         
             1.2  จับคูจุดออนหลัก- จุดแข็งหลัก (WO)  กําหนดกลยทุธท่ีเหมาะสมสําหรับชองนี้  
โดยใชความไดเปรียบในโอกาสมาปดจุดออน   
             1.3   จับคูจุดแข็งหลัก-อุปสรรคหลัก (ST)  กําหนดกลยุทธท่ีเหมาะสมสําหรับชองนี้  
โดยใชจดุแข็งหลบหลีกอุปสรรค 
  1.4  จับคูจุดออนหลัก – อุปสรรคหลัก (WT)  กําหนดกลยุทธท่ีเหมาะสมสําหรับชองนี้  
โดยระมัดระวงัจุดออนและหลบหลีกอุปสรรค 
             1.5 จากกลยุทธท้ังหมดในแตละชอง ผูวิจยันําไปวิเคราะหเพื่อสรุปประเภทกลยุทธ 
และวเิคราะหเพิ่มเติมโดยใชเทคนิคแผนท่ีกลยุทธ (Strategy map) เพื่อหาสอดคลองเกี่ยวโยงกับ
องคประกอบหลักในการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวทิยาลัยในกํากบัและ
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ยุทธศาสตรหลักของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย และสรุปเปนรางกลยุทธการจัดการผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  

2.4  การตรวจสอบและปรับปรุงรางกลยุทธ    มีผูใหขอมูลและวิธีดําเนินการดังนี้  
1.  นายเกรียงศักดิ์  บูรณปทมะ    
    ผูชวยอธิการบดี  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
2.  ผูชวยศาสตราจารย ทพ.ดร.พิเชียร  อังจนัทรเพ็ญ   
    รองคณบดฝีายบริหาร  คณะทันตแพทยศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
3.  อาจารย ดร.คณพล  จันทรหอม  
    รองคณบดฝีายบริหาร คณะนิติศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

 4.  อาจารย  ดร.ศรเนตร  อารีโสภณพิเชษฐ  
     อาจารยสาขาวิชาอุมศึกษา  คณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 5.  อาจารย  ดร.นันทรัตน  เจริญกุล             
     อาจารยสาขาวิชาบริหารการศึกษา  คณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวทิยาลัย 
 6.  นางเพชรา  ภูริวัฒน  
     ผูอํานวยการสํานักบริหารทรัพยากรมนษุย จฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 7.  นางรัตติกร  เอกษมานนท        
     เลขานุการคณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 
 2)  วิธีการเก็บขอมูล  โดยจัดประชุมสนทนากลุมผูทรงคุณวุฒิ  เพื่อสอบถามความ
เหมาะสมและเปนไปไดของรางกลยุทธการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย  ณ  หองประชุมฝายกิจการนิสิต  อาคาร 3  (ประชุมสุข อาชวอํารุง)  ช้ัน 2 คณะครุ
ศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย   

3)  การปรับปรุงรางกลยุทธ  การดําเนินการวิจัยในข้ันตอนนี้ ผูวิจัยไดสรุปผลการ
วิเคราะหความคิดเห็นและขอเสนอแนะในการตรวจสอบรางกลยุทธของผูทรงคุณวุฒิ มาปรับปรุง
แกไขรางกลยุทธใหมีความเหมาะสมมากยิ่งข้ึน    
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บทที่  4 
 

ผลการวิเคราะหขอมลู  
 

การวิจัยเร่ือง การพัฒนากลยุทธการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยใน
กํากับของรัฐ  :  กรณีศึกษาจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย     มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาถึงองคประกอบ
และคุณลักษณะท่ีเหมาะสมในการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยในกํากับของ
รัฐ  และนําเสนอกลยุทธการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  ผูวิจัย
ไดแบงการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลออกเปน  3  ตอน ดังตอไปนี้  

 
ตอนท่ี 1  สภาพปจจุบันในการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ
และมหาวิทยาลัยในตางประเทศ 

1.1 องคประกอบและคุณลักษณะของการจดัการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัย
ในกํากับของรัฐในประเทศไทย 

1.2 องคประกอบและคุณลักษณะของการจดัการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัย
ในตางประเทศ  
  
ตอนท่ี 2  องคประกอบและคุณลักษณะท่ีเหมาะสมในการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 

2.1  ผลการจัดทํา (ราง) องคประกอบและคุณลักษณะของการจัดการผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 
  2.2  ผลการพิจารณาความเหมาะสมขององคประกอบและคุณลักษณะในการจัดการผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรและความคิดเหน็เพิ่มเติมจากผูทรงคุณวุฒิ  

2.3  ผลการปรับปรุงองคประกอบและคุณลักษณะ การจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ตามคําแนะนําของผูทรงคุณวุฒ ิ
 
ตอนท่ี 3  การกําหนดกลยุทธการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

3.1  ผลการศึกษาสภาพแวดลอมภายนอกท่ีเปนโอกาสและอุปสรรค  ท่ีเกี่ยวของกับการจัด 
การผลการปฏิบัติงานของบุคลากร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

3.2  ผลการศึกษาสภาพแวดลอมภายในท่ีเปนจุดแข็งและจุดออน  ท่ีเกีย่วของกับการจัดการ
ผลการปฏิบัติงานของบุคลากร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
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3.3  ผลการจัดทํารางกลยุทธการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัยโดยเทคนิค  SWOT Matrix  และการตรวจสอบกลยุทธโดยแผนท่ีกลยทุธ   

3.4  ผลการตรวจสอบ (ราง) กลยุทธการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย 

3.5  ผลการปรับปรุง(ราง) กลยุทธการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย 

 
ตอนท่ี 1  สภาพปจจุบันในการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ
และมหาวิทยาลัยในตางประเทศ 

1.1 องคประกอบและคุณลักษณะในการจดัการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัย
ในกํากับของรัฐในประเทศไทย 

 ผลการวิเคราะหขอมูลแนวปฏิบัติท่ีเกี่ยวของกับการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  จํานวน 4  มหาวิทยาลัยคือ  สรุปขอมูลไดดังนี้  

1.  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  

องคประกอบ คุณลักษณะ 

1.  การวางแผนผลการ
ปฏิบัติงาน 

 

1.1  คณาจารยประจํา ตองมีภาระงานข้ันต่ํารวมไมนอยกวา 40 
หนวยภาระงานตอปการศึกษา ไดแก 
ภาระงานหลัก ไมนอยกวา 33 หนวยภาระงานตอปการศึกษา ไดแก 

-  งานสอน ไมนอยกวา 18 หนวยภาระงานตอปการศึกษา ไม
สามารถใชงานอ่ืนแทนได   

-  งานวจิัยและ/หรือผลงานวชิาการ ไมนอยกวา 12 หนวยภาระ
งานตอปการศึกษา 

-  งานท่ีปรึกษานักศึกษา   
-  งานสหกจิศึกษา    
- งานบริการวชิาการ 
- งานท่ีปรึกษาชมรม/คณะกรรมการ/คณะทํา งาน ฯ   
-  งานการเปนผูประสานงานรายวิชา 

1.2  องคประกอบการประเมิน ไดแก ผลสําเร็จของงาน  พฤติกรรม 
และคุณลักษณะอ่ืน ๆ ตามลักษณะของสายงาน 
1.3  ประเมินประสิทธิภาพการเรียนการสอน  โดยนักศึกษา/
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องคประกอบ คุณลักษณะ 
ผูทรงคุณวุฒิ  คุณภาพของงานวิจัย   การไดรับการเผยแพรและเปน
ท่ียอมรับ  ในวงวิชาการ  และระดับนานาชาติอยางกวางขวาง  
1.4  การใหทุนการศึกษา   

- การไปศึกษา ฝกอบรม ดูงาน และปฏิบัตกิารวิจยั    
- การไปเพิ่มพนูความรูทางวชิาการ (Sabbatical Leave)   

  - การไปปฏิบัติงานบริการวิชาการ   

2.  การติดตามและ
ปรับปรุงผลการ
ปฏิบัติงาน 

2.1  การประเมินผลประสิทธิภาพ  การสอน 
2.2  การประชุมทางวิชาการ  ประเมินการเรียนการสอน  
(ทุกภาคการศกึษา) 

3.  การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

 

3.1  ประเมินปละ 3 คร้ัง 
3.2  ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานทุกคน ในทุกภาค

การศึกษา 
3.3  องคประกอบการประเมิน ไดแก  ผลสําเร็จของงาน  

พฤติกรรมและคุณลักษณะอ่ืน ๆ  ตามลักษณะของสายงาน 
3.4  ประเมินโดย ผูบังคับบัญชา 
3.5  เปนขอมูลประกอบการพิจารณาข้ึนเงินเดือนประจําป 

4.  การใหรางวัลตอบ
แทนผลการปฏิบัติงาน  

 

4.1  ข้ึนเงินเดือน ปละ 1 คร้ัง ภายในวงเงินงบประมาณรายจาย
ประจําปของมหาวิทยาลัย  ในอัตรารอยละจากเงินเดือนฐาน 
4.2  มีเงินประจําตําแหนง  เงินประจําตําแหนงทางวิชาการ  เงิน
ประจําตําแหนงบริหารวิชาการ 
4.3  สวัสดิการ  กองทุนสํารองเล้ียงชีพ  คาเลาเรียนบุตร  คารักษา 
พยาบาล  บานพักบุคลกร  สโมสรพนักงาน  สถานพัฒนาเด็กกอน
วัยเรียน 
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2.  มหาวิทยาลัยแมฟาหลวง 

องคประกอบ คุณลักษณะ 

1.  การบริหารระบบ มีคณะกรรมการบริหารงานบุคคล 

2.  การวางแผนผลการ
ปฏิบัติงาน 

 

2.1  อาจารยมีภารกิจหลักในการสอน  การวิจัย  การบริการวิชาการ 
การทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรมและภารกิจอ่ืนท่ีมหาวิทยาลัย
มอบหมาย  รวมท้ังหนาท่ีของอาจารยท่ีปรึกษาทั้งในดานวิชาการ 
ดานบริการและพัฒนานักศึกษาและดานอ่ืนๆ    
2.2   การไปศึกษา  ฝกอบรม  ดูงาน  การไปปฏิบัติงานวิจัย การไป
ปฏิบัติงานบริการวิชาการ การไปเพิ่มพูนความรูทางวิชาการ  การ
แลกเปล่ียนอาจารยหรือนักวิชาการ การรับทุนเพื่อศึกษาตอ  การ
สนับสนุนการศึกษาในระดับปริญญาโท การสนับสนุนการศึกษา
ในระดับปริญญาเอก 

3.  การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

 

3.1  ประเมินปละ 2  คร้ัง   คร้ังท่ี 1  :  เดือน มิถุนายน (ปท่ีผานมา)  
– พฤศจิกายน  (ปท่ีผานมา)   ประเมินในเดือน ธันวาคม (ปท่ีผาน
มา)    คร้ังที 2  :  เดือน ธันวาคม (ปท่ีผานมา)  –  พฤษภาคม (ป
ปจจุบัน)  ประเมินในเดือน มิถุนายน (ปปจจุบัน) 
3.2  ผลสําเร็จของงาน  ประเมินจากปริมาณตามภารกิจ  และ
คุณภาพของงาน ความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน พฤติกรรม
ในการทํางานและคุณลักษณะสวนบุคคล  การมีสวนรวมใน
กิจกรรมของมหาวิทยาลัย 
3.3  ประเมินโดยคณะกรรมการ 
4. เปนขอมูลสําหรับพนักงานในการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน  
สําหรับผูบังคับบัญชาในการพัฒนาศักยภาพของพนักงานใหเกิด
ประโยชนสูงสุดตอมหาวิทยาลัย  เปนขอมูลประกอบการพิจารณา
ข้ึนเงินเดือนประจําป ประกอบการพิจารณาประเมินผลการทดลอง
ปฏิบัติงาน  และ/หรือพิจารณาตอสัญญาจางประกอบการพิจารณา
เล่ือน/เปล่ียนระดับตําแหนงหรือโยกยายหนวยงาน 
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4.  การใหรางวัลตอบ
แทนผลการ
ปฏิบัติงาน 

 

4.1  การใหสวัสดิการ คารักษาพยาบาล กองทุนเงินสะสมสมทบ 
คาเลาเรียนบุตร การประกันสุขภาพ การประกันอุบัติเหตุ การจาย
คาทําขวัญและคาทําศพ บริการแพทยเคล่ือนท่ี  หองออกกําลังกาย 
เคร่ืองราชอิสริยาภรณ  ทรัพยสินทางปญญา  เคร่ืองแตงกายในงาน
พิธีการ  ชุดปฏิบัติงานสําหรับพนักงาน  รถรับสงพนักงาน  ท่ีพัก
บุคลากร   

3.  มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ 

องคประกอบ คุณลักษณะ 

1.  การบริหารระบบ มีคณะกรรมการบริหารงานบุคคล 

2.  การวางแผนผลการ
ปฏิบัติงาน 

 

พนักงานแตละคนเขารับการพัฒนาอยางนอย 3 หลักสูตรตอป (นับ
รวมหลักสูตรท้ังภายในและภายนอก) มีแผนพัฒนาบุคลากรของ
พนักงาน (Individual Development Plan) ประจําปงบประมาณ มี
หลักสูตร/เร่ือง/โครงการท่ีหนวยงานภายในมหาวิทยาลัยจัดข้ึน 
โอกาสไปพัฒนาศักยภาพซ่ึงจัดโดยหนวยงาน ภายนอก        

3.  การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน        

 

3.1 ประเมินปละ  2  คร้ัง  ทุกภาคการศึกษา 
 คร้ังท่ี  1 ประเมินในเดือนมีนาคม เพื่อติดตามผลการ
ปฏิบัติงานท่ีไดปฏิบัติตั้งแตเดือนกันยายนปท่ีแลวถึงเดือน
กุมภาพนัธในปปจจุบัน (ประเมินโดยผูบังคับบัญชา) 
 คร้ังท่ี  2 ประเมินในเดือนกนัยายน  เพื่อตดิตามผลการ
ปฏิบัติงานท่ีไดปฏิบัติตั้งแตเดือนมีนาคมถึงเดือนสิงหาคม 
(ประเมินโดยคณะกรรมการ) 
3.2  มีสัดสวนการประเมินจากคะแนนเต็ม 100 คะแนน แตกตาง
กันตามสัดสวนของผลสําเร็จของงานและพฤติกรรมบุคคล ดังนี้ 
 1)  ตําแหนงบริหารวิชาการ : 70 - 30  คะแนน 
 2)  ตําแหนงคณาจารย และนักวจิัย  :  80 - 20  คะแนน 
       3)  ตําแหนงพนักงานสายปฏิบัติการวชิาชีพและบริหาร             

ท่ัวไป  :  70 - 30  คะแนน 
3.3  ประเมินโดยผูบังคับบัญชาและคณะกรรมการ 
3.4  ใชขอมูลเพื่อประกอบการพิจารณา ข้ึนเงินเดือนประจําป 
ประเมินผลการทดลองปฏิบัติงาน และ/หรือพิจารณาตอสัญญาจาง 
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พิจารณาเล่ือน/เปล่ียนระดับตําแหนง หรือนโยบายยายหนวยงาน 
การพัฒนาบุคลากร  ขอมูลประกอบพิจารณาพนักงานดีเดน 

4.  การใหรางวัลตอบ
แทนผลการ
ปฏิบัติงาน 

 

4.1  ปรับเงินเดือนปละ 1 คร้ัง  
4.2  ข้ึนเงินเดอืนเปนระบบเปอรเซ็นตตามโครงสรางบัญชี
เงินเดือนของมหาวิทยาลัย 
4.3  สวัสดิการ กองทุนเงินสะสมสมทบ และกองทุนสํารองเล้ียง
ชีพ คารักษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตร ท่ีพักบุคลากร  โครงการ
เคหะสงเคราะห  ประกันภัยอุบัติเหตุ  สมาชิกศูนยกีฬาและสุขภาพ 
เงินยืมเพ่ือซ้ือคอมพิวเตอร  ชุดปฏิบัติงาน  เคร่ืองแตงกายในงาน
พิธี  เคร่ืองแตงกายชุดผาไทย  รถรับสง  เงินชวยเหลือชดใชทุน
และหรือเบ้ียปรับ  คาทําขวัญและคาทําศพ  เงินชดเชย  กองทุน
เกษียณอายุ  ฌาปนกิจสงเคราะหชวยเพื่อนครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา  เคร่ืองราชยอิสริยาภรณ  ศูนยพัฒนาเด็กปฐมวัย 

4. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี  

องคประกอบ คุณลักษณะ 

1.  การบริหารระบบ 
คณะกรรมการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย ประกอบดวย 
อธิการบดีเปนประธานกรรมการ  กรรมการสภามหาวิทยาลัย
ผูทรงคุณวุฒิ จํานวนสองคนเปนกรรมการและที่ปรึกษา  รอง
อธิการบดี คณบดี ผูอํานวยการสถาบัน ผูอํานายการสํานักและ
หัวหนาสวนงานท่ีเรียกช่ืออยางอ่ืนท่ีมีฐานะเทียบเทาคณะเปน
กรรมการโดยตําแหนง  ผูทรงคุณวุฒิดานบริหารงานบุคคลท่ีไม
เปนบุคลากรของมหาวิทยาลัย จํานวนสองคน เปนกรรมการ  
ผูแทนพนักงานประจําท่ีมีความรูหรือประสบการณดานบริหารงาน
บุคคลหนึ่งคน และผูแทนสภาคณาจารยและพนักงานหนึ่งคนเปน
กรรมการ  รองอธิการบดีท่ีไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงาน
บุคคลเปนกรรมการและเลขานุการ  หัวหนาสวนงานบริหารงาน
บุคคลเปนกรรมการและผูชวยเลขานุการ   

2.  การวางแผนผลการ
ปฏิบัติงาน 

2.1  มีมาตรฐานกําหนดตําแหนงพนักงานและลูกจ างของ
มหาวิทยาลัยทุกตําแหนง ในมาตรฐานกําหนดตําแหนงแสดง
ประเภทช่ือของตําแหนง หนาท่ี และความรับผิดชอบลักษณะงานท่ี
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ตองปฏิบัติ และคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนง 
2.2  ผูบังคับบัญชามีหนาท่ีพัฒนาและฝกอบรมผูอยูใตบังคับบัญชา
ใหเพ่ิมพูนความรู ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติท่ีดี คุณธรรม และ
จริยธรรม เพื่อใหปฏิบัติหนาท่ีไดอยางมีประสิทธิภาพท้ังปจจุบัน
และอนาคต   
2.3  กําหนดใหมีการพัฒนาพนักงานลูกจาง  การไปศึกษา 
ฝกอบรมหรือดูงาน  การไปปฏิบัติงานวิจัย  การไปปฏิบัติงาน
บริการวิชาการ  การไปเพิ่มพูนความรูทางวิชาการ  การแลกเปล่ียน
คณาจารยหรือพนักงาน  การอื่นใดท่ีจําเปนหรือเหมาะสมเพ่ือ
ประโยชนในการพัฒนาพนักงานและลูกจาง 

3.  การใหรางวัลตอบ
แทนผลการปฏิบัติงาน 

3.1  อัตราเงินเดือนของพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย
เปนไปตามบัญชีเงินเดือนท่ีสภามหาวิทยาลัยกําหนด  ถาปรากฏวา 
บัญชีเงินเดือนท่ีใชอยูไมเหมาะสมใหคณะกรรมการพิจารณาปรับ
บัญชีเงินเดือนใหเหมาะสม โดยไดรับความเห็นชอบจากสภา
มหาวิทยาลัย 
3.2  พนักงานหรือลูกจางผูใดปฏิบัติงานเหมาะสมกับตําแหนง
หนา ท่ีปฏิบัติ งานมีประสิทธิภาพในระดับเปน ท่ีพอใจของ
มหาวิทยาลัย   ให ถือวา ผูนั้นมีความชอบ  จะได รับบําเหน็จ
ความชอบเปนคําชมเชย เคร่ืองเชิดชูเกียรติ รางวัล หรือไดรับการ
เล่ือนเงินเดือน หรือเล่ือนตําแหนงแลวแตกรณี    
3.3  มีระบบสวัสดิการ  ประโยชนเกื้อกูลและเงินตอบแทนใน
ลักษณะตางๆ  แกพนักงานและลูกจาง  ตามความจําเปนและ
เหมาะสม   
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1.2 ผลการศึกษาองคประกอบและคุณลักษณะในการจัดการผลการปฏิบตัิงานของบุคลากร 
มหาวิทยาลัยในตางประเทศ  

 
1. มหาวิทยาลัยคอรแนล (Cornell University)  มีองคประกอบและคุณลักษณะในการ

จัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ท่ีระบุอยูในแบบบันทึกการเจรจาผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร  ดังนี ้ 
 

องคประกอบ คุณลักษณะ 

1.  การวางแผนผลการ
ปฏิบัติงาน 

กําหนดเปาหมายหรือความรับผิดชอบใหมสําหรับรอบการ
ประเมินถัดไป  ท้ังนี้เปาหมายอาจจะตอเน่ืองจากความรับผิดชอบท่ี
กําลังดําเนินการอยู  รวมถึงการแจงใหบุคลากรทราบถึงวันเวลาท่ี
ตองดําเนินการใหเสร็จสมบูรณ  บันทึกขอคิดเห็นของบุคลากร  
ลงลายมือช่ือรวมกันท้ังหัวหนางานโดยตรง  หัวหนาระดับถัดไป
และบุคลากรเอง 

2.การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

ระบุเปาหมายหรือความรับผิดชอบ  ผลสําเร็จท่ีทําได  และปจจัยท่ี
สงผลใหเกิดความสําเร็จหรือลมเหลว  และกําหนดใหมีระดับของ
ผลการปฏิบัติงาน 5 ระดับคือ  

ระดับ  5  ทํางานไดเกินกวาส่ิงท่ีถูกคาดหวังเสมอ  มี
ผลงานเปนเลิศ   

ระดับ 4  ทํางานไดเกินกวาท่ีคาดหวังบอย ผลงานสวน
ใหญมากกวาท่ีถูกคาดหวัง     

ระดับ 3  ทํางานไดผลตามท่ีถูกคาดหวัง  ผลงานเปนไป
ตามท่ีหนวยงานคาดหวัง   
ระดับ 2  จําเปนตองไดรับการปรับปรุง  ไมบรรลุส่ิงท่ีถูก

ตาดหวังท่ีสําคัญๆ 1 หรือ 2 อยาง    จะตองมีการจัดทําแผนการ
พัฒนาผลงานและทําการติดตาม   

ระดับ 1  ไมสามารถบรรลุถึงส่ิงท่ีถูกคาดหวังไดเลย  
จะตองมีการจดัทําแผนการพัฒนาผลงานและทําการติดตาม  หรือ
อาจตองเลิกจางหากจําเปน    
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2.  มหาวิทยาลัยโคโรลาโด  (UNIVERSITY OF COLORADO )  มีการกําหนดเปนระบบ
การจัดการผลการปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัย  ท่ีมีขอบเขตการใชงานท่ัวท้ังมหาวิทยาลัย  ประกอบ
ไปดวยองคประกอบหลัก 2 สวนคือ  การจดัการผลการปฏิบัติงาน ( Performance Management )   
การจายเพื่อตอบแทนผลสําเร็จ  (Achievement Pay)  สามารถสรุปไดดังนี้  

 

องคประกอบ คุณลักษณะ 

1. การบริหารระบบ 
1.1  การแกไขกรณีขอขัดแยง (Dispute resolution)  
1.2  การประกันคุณภาพ (Quality Assurance) เพื่อทบทวนคุณภาพ
ในการจัดการผลการปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัย การจัดสรรระดับ
ผลงานและการจายเพื่อตอบแทนผลการปฏิบัติงาน 

2. การวางแผนผลการ
ปฏิบัติงาน 

2.1  การตกลงรวมกันระหวางผูบังคับบัญชาและผูปฏิบัติงาน
ในชวงใกลเร่ิมตนรอบการประเมินใหม  เพื่อกําหนดคาดคาดหวัง
และแผนงานท่ีสอดคลองกับลักษณะงานและเช่ือมโยงกับพันธกิจ
ของหนวยงานและมหาวิทยาลัย เปนการกําหนดวาจะประเมิน
อะไร ประเมินอยางไร  ประเมินเม่ือไร    
2.2  การเช่ือมโยงผลการปฏิบัติงานเขากับพันธกิจและเปาหมายกล
ยุทธของมหาวิทยาลัย  การวางแผนผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
จะตองเช่ือมโยงกับเปาหมายของมหาวิทยาลัย     

3.การติดตามและ
ปรับปรุงผลการ
ปฏิบัติงาน  

 

การติดตามพฒันาดวยรูปแบบผูฝกสอน (Coaching)    

4.การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

4.1  การประเมินระดับผลการปฏิบัติงาน (Rating) โดยผูประเมิน  มี
การพูดคุยกันระหวางผูประเมินและผูถูกประเมิน  และลงลายมือ
ช่ือเพื่อรับทราบ  การตรวจสอบทบทวนโดยหัวหนางานระดับ
ถัดไป กอนจะสรุปผลแจงบุคลากรอยางเปนทางการ 
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4.2  มีการกําหนดสมรรถนะหลัก (Core competency)  เพือ่ใช
ประเมินสมรรถนะ คือ  

- การส่ือสาร   การฟงอยางต้ังใจและแบงปนขอมูลท่ี
เกี่ยวของกับเพ่ือนรวมงาน หัวหนางาน และนักศึกษา และสถาบัน
ภายนอก  เ พื่ อ แก ไขและตอบสนองต อปญหาได อ ย า ง มี
ประสิทธิภาพ  

 
- มนุษยสัมพันธ  มีความสัมพันธกับผูอ่ืนเพื่อการทํางาน

รวมกันอยางราบร่ืน สงผลตอการบรรลุเปาหมายรวมกันของ
มหาวิทยาลัย  

- พรอมรับการตรวจสอบ  แสดงใหเห็นถึงความรับผิด 
ชอบท้ังในฐานะสวนตัวและนักวิชาชีพ  สงผลตอการบรรลุ
เปาหมายรวมกันของมหาวิทยาลัย  

- ความรูในงาน  มีความรูเช่ียวชาญในงานเฉพาะท่ีจําเปน
ในการสรางผลผลิตท้ังในเชิงคุณภาพและปริมาณ อยางทันเวลา
และมีประสิทธิภาพ  

- การใหบริการลูกคา  ทํางานอยางมีประสิทธิภาพกับ
ภายในและภายนอกเพื่อใหเกิดความพึงพอใจตอส่ิงท่ีคาดหวังจาก
การใหบริการ 

  
4.3  กําหนดความหมายของระดับผลงานเปน 3 ระดับคือ  

ระดับท่ี 3 เกินกวาความคาดหวัง  ปฏิบัติงานไดระดับดีเลิศ 
และชวยเหลือผูอื่นในการทํางานใหดียิ่งข้ึน เปนท่ีรับรูของบุคคลรอบ
ขาง  

ระดับท่ี 2 เปนไปตามท่ีถูกคาดหวัง  ทําไดตาม  มาตรฐาน 
ขอกําหนด วัตถุประสงคในแผนงาน  

ระดับ 1  ตํ่ากวาความคาดหวัง  ผลงานท่ีไดไมแนนอน ไม
บรรลุถึงความคาดหวังในแผนท่ีกําหนด ไมเปนท่ีนาพอใจ ในกรณีนี้
จะตองมีการจัดทําแผนการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน และการแกไข
ขอผิดพลาดอยางทันเวลา   
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5.การใหรางวลัตอบ
แทนผลการปฏิบัติงาน  

การจายเพื่อตอบแทนผลการปฏิบัติงาน  มีการจัดต้ังกองทุนเพื่อจาย
ตอบแทนผลการปฏิบัติงานและกําหนดวงเงินท่ีตองใชในการจาย
สําหรับแตละป   จายใหบุคลากรแตละคนเปนรอยละของฐาน
เงินเดือน  ยกเวนกรณีเกินอัตราสูงสุดของชวงเงินเดือนท่ีไดรับอยู
แลวจะไดรับเปนเงินกอน  ไมมีการปรับฐานเงินเดือน  

 
3. มหาวิทยาลัยโอไฮโอสเตท ( Ohio State University)  มีการจัดการผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรที่กําหนดเปนนโยบายการจัดการผลการปฏิบัติงาน (Performance Management Policy )  มี
องคประกอบและคุณลักษณะท่ีเกี่ยวของตางๆ สรุปไดดังนี้  
 

องคประกอบ คุณลักษณะ 
1.   การบริหารระบบ 1.1  วัตถุประสงคของการจัดการผลการปฏิบัติงาน เพื่อใหเกิดการ

ส่ือสารอยางตอเนื่องระหวางผูบังคับบัญชาและบุคลากร เนนใน
เร่ืองการชวยเหลือใหบุคลากรบรรลุถึงผลงานท่ีดีท่ีสุดในการ
ทํางาน และเปาหมายอ่ืนๆ  ใหทิศทางและความชัดเจนเร่ืองส่ิงท่ี
คาดหวังในผลการปฏิบัติงาน  ใหขอมูลยอนกลับและการพัฒนา
โดยผูฝกสอน (Coach) ในเร่ืองเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานท้ังในส่ิงท่ี
ทําไดดีและส่ิงท่ีตองปรับปรุง   การกําหนดส่ิงจําเปนในการ
ฝกอบรมและพัฒนา  สนับสนุนเอกสารเกี่ยวกับการจัดการผลการ
ปฏิบัติงาน และขอมูลเพื่อการจัดสินใจดานทรัพยากรบุคคล  สราง
ความสมดุลระหวางอิสระภาพและความพรอมรับการตรวจสอบ
ขององคกรและบุคลากร  
1.2  การกําหนดคานิยมหลัก (Core value) ของมหาวิทยาลัย เพื่อ
ประเมินบุคลากร ในดานคุณภาพการใหบริการ  การเคารพและให
ความรวมมือกับชุมชน  การเรียนรูและพัฒนาตนเอง  การมุงเนนท่ี
ผลลัพธ  ความรูในงานท่ีไดรับมอบหมาย  การจัดการผลการ
ปฏิบัติงาน   การเปนผูนํา  

2.  การวางแผนผลการ
ปฏิบัติงาน     
 

การส่ือสารความคาดหวังในผลการปฏิบัติงานท่ีชัดเจนไปยัง
บุคลากร  ความคาดหวังนี้จะชวยใหบุคลากรกําหนดเปาหมายของ
ตนเองใหสอดคลองกับหนวยงานและมหาวิทยาลัย   ในข้ันตอนนี้
บุคลากรจะตองระบุหนาท่ีงานท่ีสําคัญ  อะไรคือส่ิงท่ีไดจากงาน 
ใครคือผูไดรับประโยชนจากงานนั้น  การกําหนดภารกิจและมาตร 
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ฐานของผลการปฏิบัติงาน  ท้ังในดานปริมาณ คุณภาพ เวลา และ
คาใชจาย 

3.  การติดตามและ
ปรับปรุงผลการ
ปฏิบัติงาน  

3.1  การพัฒนาโดยการสอนงาน (Coaching) ชวยในการพัฒนาผล
การปฏิบัติงานของบุคลากร โดยใชรูปแบบท่ีหลากหลายเชน โดย
การสังเกต  หรือการแจงอยางเปนทางการโดยเอกสารหรือการ
ประชุม  การกําหนดประเด็นท่ีจะประชุมรวมกัน  ส่ิงท่ีเกินกวา
ความคาดหมาย  ส่ิงท่ีตองพัฒนา  แผนพัฒนาข้ันตอไป  
3.2  การใหขอมูลยอนกลับรอบทิศทาง  (Multiple sources of 
feedback)  เพื่อปรับปรุงศักยภาพในการพัฒนา ชวยใหบุคลากร
ไดรับขอมูลยอนกลับจากหลายแหลง  ไดรับขอมูลสําคัญเพ่ิมเติม
จากหัวหนางาน   
3.3  การทบทวนผลการปฏิบัติงาน  (Performance review)  เปนการ
สรุปวงจรผลการปฏิบัติงาน มุงเนนท่ีผลสําเร็จ ส่ิงท่ีตองปรับปรุง 
และเปาหมายในอนาคต 
3.4  การทบทวนเปาหมาย กรณีจําเปน  

4.การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน  

การกําหนดระดับผลการปฏิบัติงาน   
ระดับ 5  ผลงานเกินกวาท่ีคาดหวังอยางตอเนื่อง   
ระดับ 4  บางคร้ังผลงานเกินกวาท่ีคาดหวัง   
ระดับ 3  ผลงานไดตามท่ีถูกคาดหวัง   
ระดับ 2  บางคร้ังผลงานตํ่ากวาท่ีถูกคาดหวงั   
ระดับ 1  ผลงานตํ่ากวาท่ีถูกคาดหวังอยางตอเน่ือง      

 
4. มหาวิทยาลัยยอรค (York University) มีการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ี

กําหนดเปนโปรแกรมการจัดการผลการปฏิบัติงาน (Performance management program )  โดยมี
เปาหมายของโปรแกรมการจัดการผลการปฏิบัติงานคือ เพื่อบรรลุถึงความเปนเลิศในผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรและองคกร  โปรแกรมจะสรางความสอดคลองในเปาหมายของบุคลากรกับ
แผนงานของมหาวิทยาลัยและแผนการจัดสรรทรัพยากร และใหขอมูลยอนกลับท่ีจําเปนและ
ทันเวลาเพื่อปรับปรุผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  เปนการสรางพ้ืนฐานใหผูบริหารรับรูถึงส่ิงท่ี
บุคลากรไดปฏิบัติและสนับสนุนใหบุคลากรวางแผนในการเรียนรูและพัฒนางานในปจจุบันของ
ตนเอง รวมถึงการพัฒนาแผนอาชีพสําหรับอนาคต  
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องคประกอบ คุณลักษณะ 
1. การบริหารระบบ 1.1  การกําหนดบทบาทและความรับผิดชอบ  3 ระดับคือ 

1) ผูบริหารระดับสูงของมหาวิทยาลัย ทําหนาท่ีกําหนด  ส่ือสาร 
กลยุทธและทิศทางของมหาวิทยาลัยและดูแลกระบวนการจัดการ
ผลการปฏิบัติงานโดยภาพรวม  เพื่อใหม่ันใจไดวากระบวนการนี้
ไดถูกนํามาใชอยางเหมาะสม เปนธรรม สมํ่าเสมอ และเปาหมาย
ของหนวยงานมีความสอดคลองกับเป าหมายกลยุทธของ
มหาวิทยาลัย  2) ผูบริหารระดับหนวยงาน มีหนาท่ีในการริเร่ิม
กระบวนการจัดการผลการปฏิบัติงาน ส่ือสารเปาหมายยุทธศาสตร
ของมหาวิทยาลัย จัดทําเอกสารแผนงานระดับบุคล ติดตามและ
ทบทวนผลการปฏิบัติงานของบุคลากรเปนระยะๆ ในชวงป รวมถึง
การประเมินระดับผลการปฏิบัติงาน  และ 3) บุคลากร รวมกับ
ผูบริหารในการวางแผนผลการปฏิบัติการ ประเมินผลการปฏิบัติ 
งานตนเองเทียบกับเปาหมายท่ีถูกคาดหวัง  ใหขอมูลความกาวหนา
และปญหาในการปฏิบัติงานแกผูบริหาร มีสวนรวมในการประเมิน 
ผลงานประจําปและการวางแผนพัฒนาอาชีพ 

2.การวางแผนผลการ
ปฏิบัติงาน     

 

ผูบริหารและบุคลากรพบกันเพื่อทบทวนและกําหนดระดับทักษะ 
กําหนดแผนงาน เตรียมเปาหมายในผลการปฏิบัติงานและการ
ติดตามผลในแตละชวงเวลา บนพื้นฐานของแผนการสนับสนุน
ทรัพยากรจากหนวยงาน

3.การติดตามและปรับปรุง
ผลการปฏิบัติงาน 

3.1 ผูบริหารจะตองใหคําปรึกษาหารือ  เปนผูฝกสอน (Coach) 
และใหขอมูลยอนกลับแกบุคลากร  รวมกันติดตามความคืบหนา
เปรียบเทียบกับแผนท่ีกําหนด  รวมถึงการทบทวนเปาหมาย  
3.2 การรวบรวมขอมูล  ผูบริหารและบุคลากรมีความรับผิดชอบใน
การรวบรวมขอมูลจากสวนตางๆ ท่ีเกี่ยวของกับการบรรลุถึง
เปาหมาย  เชนลูกคา คูคา เพื่อนรวมงาน 

4.การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน  

ผูบริหารและบุคลากรทบทวนเอกสารเปาหมายหลักและการวัดผล 
รวมถึงการพัฒนาแผนปฏิบัติการ  บุคลากรระบุผลงานท่ีปฏิบัติได
จริงเปรียบเทียบกับคาเปาหมายและรวมกันทบทวนเปาหมาย  
ทรัพยากรที่ตองใชรวมถึงแผนในการพัฒนาอาชีพของบุคลากร  
ผูบริหาร  
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5.การใหรางวลัตอบแทน
ผลการปฏิบัติงาน 

ใชผลการประเมินข้ันสุดทายสําหรับการปรับข้ึนเงินเดือนประจําป 

 

5.  มหาวิทยาลัยเซาทออสเตรเลีย (The University of South Australia)   

องคประกอบ คุณลักษณะ 
1.  การบริหารระบบ 1.1  การกําหนดความรับผิดชอบ   

- ผูบริหารระดับสูงรับผิดชอบในการสรางวัฒนธรรมเพ่ือให
การจัดการผลการปฏิบัติงานเปนสวนผสมอยูในการสนับสนุน 
การใหทุนการศึกษา การศึกษา การวิจัย ภายในมหาวิทยาลัย   

- ผูบริหารอาวุโส มีความรับผิดชอบตอบุคลากรในหนวยงาน 
ในการปฏิบัติและรักษาไวซ่ึงการจัดการผลการปฏิบัติงานใหอยู
ภายใตหลักการของมหาวิทยาลัย  ทําใหม่ันใจไดวาบุคลากรมีสวน
รวม เขาถึงนโยบายท่ีเกี่ยวของ ไดรับการฝกอบรมอยางเหมาะสม 
สนับสนุน ใหคําปรึกษา เพื่อใหบุคลากรปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุถึง
เปาหมายของมหาวิทยาลัย  

- ผูบริหาร  มีความรับผิดชอบในการส่ือสารเร่ืองเปาหมาย 
ลําดับความสําคัญและตัวช้ีวัดผลสําเร็จของงาน  ชวยเหลือพัฒนา
ผลการปฏิบัติงานของบุคลากร แสดงบทบาทผูนํา ทําใหม่ันใจไดวา
การจัดการผลการปฏิบัติงานเปนไปตามโครงสรางท่ีกําหนดไว  
รวมถึงการสรรหาทรัพยากรที่จําเปน 

- บุคลากร  ถูกคาดหวังในการเขาใจถึงบทบาทของตนเองใน
การบรรลุถึงเปาหมายของมหาวิทยาลัย  รวมรับผิดชอบในการ
วางแผนพฒันาผลการปฏิบัติงานของตนเอง มีสวนรวมในการ
พูดคุยแลกเปล่ียนเร่ืองผลการปฏิบัติงาน และแสวงหาโอกาสใน
การพัฒนาตนเอง  

2.  การวางแผนผลการ
ปฏิบัติงาน     

2.1  บุคลากร เพื่อนรวมงาน หัวหนางาน ในการทํางานรวมกันบน
พื้นฐานของความตอเนื่องในการตอบคําถามวา  

- อะไรคือส่ิงท่ีมหาวิทยาลัยคาดหวัง  
- อะไรคือส่ิงท่ีบุคลากรถูกคาดหวัง  
- อะไรคือความรับผิดชอบของบุคลากร    
- ใครคือลูกคา และอะไรคือความสัมพันธในการปฏิบัติงานกับ
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พวกเขา  อะไรคือความตองการของนักศึกษาและลูกคาอ่ืนๆ   
- บุคลากรแตละคนปฏิบัติงานไดดแีคไหน   
- อะไรคือส่ิงจําเปนท่ีตองทําเพื่อบรรลุถึงเปาหมายของบุคลากร

และองคกร      
2.2  เปนการดําเนินการจากบนลงลาง (Top down) จากแผนกลยุทธ
ของมหาวิทยาลัยและจากลางข้ึนบนจากผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร  
2.3  แผนการปฏิบัติงานของบุคลากร แสดงใหเห็นถึงส่ิงท่ี
สนับสนุนตอเปาหมายขององคกร การวางแผนผลการปฏิบัติงาน  
เขียนจากภาระงานท้ังหมด จัดเปนกลุมๆ และพิจารณาในแตละ
กลุมวาจําเปนตองทําใหเกิดผลอะไรหรือบรรลุถึงอะไร ส่ิงนั้นจะ
เปนเปาหมายในการปฏิบัติงาน ภายในแตละเปาหมายใหระบุ
กิจกรรมท่ีตองทําเพื่อบรรลุถึงเปาหมายน้ัน จากนั้นพิจารณา
เปาหมายและกิจกรรมตางๆ ท่ีตองทําวาตัวเองหรือผูบริหารจะ
ทราบไดยังไงวากิจกรรมนั้นบรรลุผลสําเร็จแลว หรือจะวัดคุณภาพ
และการบรรลุเปาหมายสมบูรณไดอยางไร แนวทางนี้คือการ
กําหนดตัวช้ีวัดผลงานหลัก (KPI)  

3.  การติดตามและ
ปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน 

3.1  ความรู ทักษะและผลการปฏิบัติงานของบุคลากร เปนเร่ือง
เกี่ยวกับการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานอยางตอเนื่องท่ีสอดรับเขา
กับทิศทางของมหาวิทยาลัย   
3.2  เม่ือรวมกําหนดแผนงานเสร็จแลว จะตองถามคําถามตอวาการ
ฝกอบรมหรือประสบการณอะไรท่ีจําเปนตอตนเองเพื่อการบรรลุ
ถึงเปาหมายในการปฏิบัติงาน ส่ิงนั้นคือแผนการพัฒนา ท้ังนี้แผน
ตางสามารถทบทวนไดตามความจําเปน

 

1.3 สรุปองคประกอบและคุณลักษณะของการจัดการผลการปฏิบตัิงานของมหาวิทยาลัยในกํากับ
ของรัฐในประเทศและมหาวิทยาลัยตางประเทศ 
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1.  ดานการวางแผนผลการปฏิบัตงิาน        

 
2. ดานการติดตามและปรับปรุงผลการปฏบิัติงาน    

 

องคประกอบ  มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  ในประเทศ มหาวิทยาลัยตางประเทศ 
สุรนารี วลัยลักษณ แมฟาหลวง มจธ. คอรแนล  โคโลราโด โอไฮโอ ยอรค   เซาทออสเตรเลีย 

 การกําหนดเปาหมายในการปฏิบัติงาน            
 การวางแผนพฒันาบุคลากร           
 การออกแบบกระบวนการทํางานและลักษณะงานที่เอื้อตอการ
บรรลุเปาหมาย   

X X X X      

 การกําหนดและประเมินสมรรถนะที่ตองใชในการปฏิบัติงาน  X X X X      
 การวางแผนเสนทางความกาวหนาในอาชีพ X X X X      

องคประกอบ มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  ในประเทศ มหาวิทยาลัยตางประเทศ 
สุรนารี วลัยลักษณ แมฟาหลวง มจธ. คอรแนล  โคโลราโด โอไฮโอ ยอรค   เซาทออสเตรเลีย 

การติดตามความกาวหนาในการปฏิบัติงาน   X X X      
การติดตามเพือ่พัฒนาความรู ทักษะและขวัญ กําลังใจทีมงาน             
แผนการจัดสรรสนับสนุนทรัพยากรที่เพยีงพอเพื่อสงเสริมการ
ทํางาน 

X X X X      
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3. ดานการประเมินผลการปฏบิัติงาน     

 
4. ดานการใหรางวัลตอบแทนผลการปฏิบัตงิาน    

 
  
 
 

องคประกอบ มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  ในประเทศ มหาวิทยาลัยตางประเทศ 
สุรนารี วลัยลักษณ แมฟาหลวง มจธ. คอรแนล  โคโลราโด โอไฮโอ ยอรค   เซาทออสเตรเลีย 

การกําหนดระยะเวลา ความถี่ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน          
การกําหนดระดับคะแนนผลการประเมินการปฏิบัติงาน            
การกําหนดผูรับผิดชอบในการประเมินผลการปฏิบัติงาน            
การรองเรียนผลการประเมินการปฏิบัติงาน X X X X      

องคประกอบ มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  ในประเทศ มหาวิทยาลัยตางประเทศ 
สุรนารี วลัยลักษณ แมฟาหลวง มจธ. คอรแนล  โคโลราโด โอไฮโอ ยอรค   เซาทออสเตรเลีย 

การใหรางวัลที่เปนตัวเงิน           
การใหรางวัลที่ไมใชเงิน          
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ตอนท่ี 2   องคประกอบและคุณลักษณะท่ีเหมาะสมในการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 
 2.1  ผลการจัดทํา (ราง) องคประกอบและคุณลักษณะของการจัดการผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 
 จากการศึกษา วิเคราะหองคประกอบและคุณลักษณะของระบบการจัดการผลการปฏิบัติงาน 
จากเอกสารทางวิชาการ  องคประกอบและคุณลักษณะในการจัดการผลการปฏิบัติงานปจจุบันของ
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐในประเทศและมหาวิทยาลัยในตางประเทศสามารถสรุปองคประกอบ  
และคุณลักษณะของการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  โดย
นําเสนอในรูปแบบของระบบการจัดการผลการปฏิบัติงาน  ประกอบไปดวย 2 สวน ดังนี้       

สวนท่ี 1 การบริหารระบบ 
1. วัตถุประสงคของระบบ 
2. ประโยชนของระบบ 
3. การกําหนดบทบาทและความรับผิดชอบ 
4. การบันทึกขอมูลการจัดการผลการปฏิบัติงาน 
5. การปรับปรุงระบบอยางตอเนื่อง 

สวนท่ี 2 กระบวนการจัดการผลการปฏิบตัิงาน 
 ข้ันท่ี 1  การวางแผนผลการปฏิบัติงาน 
 ข้ันท่ี 2  การตดิตามและปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน 
 ข้ันท่ี 3  การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 ข้ันท่ี 4  การใหรางวัลตอบแทนผลการปฏิบัติงาน 
 

2.2  ผลการพิจารณาความเหมาะสมขององคประกอบและคุณลักษณะในการจัดการผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรและความคิดเหน็เพิ่มเติมจากผูทรงคุณวุฒิ  

ผลการประเมินความเหมาะสมของรางระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  โดยผูทรงคุณวุฒจิํานวน 10 ทาน  สรุปไดดังตารางตอไปนี้  
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ตารางท่ี  4.1  ความคิดเหน็ของผูทรงคุณวฒุิท่ีมีตอวัตถุประสงคของระบบ 
ขอความ เหมาะสม ไมเหมาะสม 

จํานวน % จํานวน % 
1.  เพื่อใหบุคลากรมีเปาหมายในการปฏิบัติงานท่ีสอดคลองกับ
เปาหมายของสวนงานและ มหาวิทยาลัย   

10 100 - - 

2.  เพื่อใหบุคลากรไดรับขอมูลยอนกลับท่ีจําเปนสําหรับการ
ยกระดับผลการปฏิบัติงาน  

10 100 - - 

3.  เพื่อใหผูบริหารแตละระดบัไดตระหนักและรับรู  ถึงส่ิงท่ี
บุคลากรไดลงมือปฏิบัติแลว  การสนับสนุน  สงเสริม  พัฒนาการ
เรียนรูของ บุคลากร  ท้ังในสวนของงานท่ีรับผิด ชอบปจจบัุน  
และการเจริญเติบโตสูสายงานในอนาคต   

9  90 1 10 

 
จากตารางพบวาผูทรงคุณวฒุิเห็นวาเกือบทุกขอรายการในวัตถุประสงคของระบบเหมาะสม 

100%  ยกเวนขอ 3 ท่ีมีผูทรงคุณวุฒิเพียง 10% เห็นวาไมเหมาะสม     
 
ตารางท่ี  4.2  ความคิดเหน็ของผูทรงคุณวฒุิท่ีมีตอประโยชนของระบบ  

ขอความ เหมาะสม ไมเหมาะสม 
จํานวน % จํานวน % 

1.  ทําใหบุคลากรเขาใจถึงความคาดหวังของมหาวิทยาลัยและสวน
งานตอบทบาทและความรับผิดชอบในการ ปฏิบัติงานของ
ตนเอง   

10 100 - - 

2.  ทําใหเปาหมายในการปฏิบัติงานของบุคลากรมีความสอดรับ
กับเปาหมายของสวนงานและมหาวิทยาลัย  

10 100 - - 

3.  ทําใหผูบริหารและบุคลากรมีความเขาใจรวมกนัในเร่ืองลําดับ
ความสําคัญของงานและผลงานท่ีคาดหวัง 

10 100 - - 

4.  ทําใหผูบริหารและบุคลากร  มีการ สนทนาแลกเปล่ียนขอมูล
กันอยางสมํ่าเสมอ   

10 100 - - 

5.  ทําใหผูบริหารทราบขอมูลความกาวหนา   ปญหาและอุปสรรค
ในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

10 100 - - 
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ขอความ เหมาะสม ไมเหมาะสม 
จํานวน % จํานวน % 

6.  ทําใหผูบริหารทราบถึงความรู  ทักษะและสมรรถนะของ
บุคลากรท่ีจําเปนตองไดรับการพัฒนา  

10 100 - - 

7.  ทําใหผูบริหารทราบอยางความชัดเจนในเร่ืองทรัพยากรและ
ความตองการสนับสนุนท่ีจําเปนตอการบรรลุ ถึงผลสําเร็จใน
การปฏิบัติงานของบุคลากร  

10 100 - - 

8.  ทําใหผูบริหารและบุคลากรสามารถวางแผนพัฒนาสายอาชีพ
ของบุคลากรรวมกัน 

10 100 - - 

9.  สงเสริมใหสวนงานและมหาวิทยาลัย ประสบผลสําเร็จในการ
ดําเนินงานโดยรวม 

10 100 - - 

 
จากตารางพบวาผูทรงคุณวฒุิเห็นวาทุกขอรายการในประโยชนของระบบมีความเหมาะสม  

 
ตารางท่ี  4.3  ความคิดเหน็ของผูทรงคุณวฒุิท่ีมีตอการกาํหนดบทบาทและความรับผิดชอบ   

ขอความ เหมาะสม ไมเหมาะสม 
จํานวน % จํานวน % 

บทบาทผูบริหารระดับมหาวิทยาลัย      
1.  กําหนดนโยบายและระบบงานท่ีเกีย่ว ของ สําหรับการจัดการ

ผลการปฏิบัติงาน ของ บุคลากร   ท้ังในสวนของทิศทาง  
เปาหมายขององคกร  วิธีการและการจัดสรรทรัพยากรตางๆ  
สําหรับสนับสนุนเพื่อการบรรลุถึงผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร   

 
 

10 

 
 

100 

 
 
- 

 
 
- 

2.  ผลักดัน  ตรวจติดตาม  และสนับสนุน การปฏิบัติตามนโยบาย   
เพื่อใหม่ันใจไดวา ระบบการจัดการผล การปฏิบัติงานของ
บุคลากรไดถูกดําเนินการอยางเหมาะสม 

10 100 - - 

3.  ปรับปรุงแกไขนโยบายและ ระบบการจัดการผลการปฏิบัติงาน
ของ บุคลากร  ใหมี ประสิทธิภาพดียิ่งข้ึน อยางตอเนื่อง   

9  90 1 10 
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ขอความ เหมาะสม ไมเหมาะสม 
จํานวน % จํานวน % 

ความรับผดิชอบ ผูบริหารระดับมหาวิทยาลัย        

4.  กําหนดทิศทาง  กลยุทธและแผนงานของมหาวิทยาลัย     

 
10 

 
100 

 
- 

 
- 

5.  ส่ือสารกลยุทธ  แผนงานของมหาวิทยาลัย  
    ไปสูผูบริหารระดับคณะ  

10 100 - - 

6.  กําหนดนโยบายและแผนการ จัดสรรทรัพยากรที่จําเปนสําหรับ
การดําเนนิ การ ของ สวนงานและผูบริหารระดับคณะ  

10 100 - - 

7.  ตรวจสอบเพ่ือสรางความม่ันใจไดวาวัตถุประสงคและเปาหมาย
ของสวนงานมีความสอดรับกับกลยุทธและแผนงานของ
มหาวิทยาลัย  และถูกใชในการกําหนดวัตถุประสงคและ
เปาหมายในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

10 100 - - 

8.  กํากับ  ดแูลกระบวนการจัดการผลการปฏิบัติงานโดยภาพรวม  
เพื่อสรางความม่ันใจ ไดวากระบวนการจดัการผลการ
ปฏิบัติงานไดดําเนินการมาอยางเหมาะสมกับชวงเวลาและมี
ประสิทธิภาพ 

10 100 - - 

9.  ตรวจติดตามกระบวนการจัดการผลการปฏิบัติงานของท้ัง
มหาวิทยาลัยเพื่อใหม่ันใจ ถึงความยุติธรรมและคงเสนคงวา
ของระบบ 

10 100 - - 

บทบาทผูบริหารระดับคณะ   
10.  นํานโยบายและระบบท่ีเกี่ยวของกับการจัดการผลการ

ปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัยมาปฏิบัติภายในสวนงานท่ี
รับผิดชอบอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด    

 
10 

 
100 

 
- 

 
- 

11.  ผลักดัน  ตรวจติดตาม  และสนับสนนุการปฏิบัติตามนโยบาย
ของสวนงาน  เพื่อใหม่ันใจไดวาระบบการจัดการผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในสวนงานไดถูกดาํเนินการตามแผน 
ท่ีกําหนด   

9  90 1 10 

 12.  ปรับปรุงแกไขการปฏิบัติตามระบบการจัดการผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรภายในสวนงานใหมีประสิทธิภาพดี
ยิ่งข้ึนอยางตอเนื่อง   

9  90 1 10 
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ขอความ เหมาะสม ไมเหมาะสม 
จํานวน % จํานวน % 

ความรับผดิชอบผูบริหารระดับคณะ   
13.  ริเร่ิมและจัดใหมีกระบวนการจัดการผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากร  ภายในสวนงานท่ีรับผิดชอบ  

 
10 

 
100 

 
- 

 
- 

14.  ส่ือสารกลยุทธของมหาวิทยาลัย  แผนงานของสวนงานและ
ความคาดหวังในผลการปฏิบัติงานจากบุคลากร  ภายในสวน
งานท่ีรับผิดชอบ 

10 100 - - 

15.  จัดทําเอกสารและจัดเกบ็ขอมูลท่ีเกี่ยวของกับการจัดการผล
การปฏิบัติงานของบุคลากร 

10 100 - - 

16.  ตรวจติดตามผลงาน  ทบทวนและปรับปรุงแผนงานให
ทันสมัยเปนระยะๆ ในระหวางป 

10 100 - - 

17.  แสดงบทบาทในฐานะผูฝกสอน (โคช)  เพื่อพัฒนา
ความสามารถของบุคลากร  

7 70  3 30 

18.  ประเมินผลงานและใหคะแนนระดับผลงาน รวมกับบุคคลท่ี
เกี่ยวของ  

9 90  1 10 

บทบาทบุคลากร   
19.  ปฏิบัติตามนโยบายและระบบการจัดการผลการปฏิบัติงาน 

ของสวนงาน

 
10 

 
100 

 
- 

 
- 

20.  แลกเปล่ียน ใหขอมูลยอนกลับเพื่อการปรับปรุง แกไข 
ประสิทธิภาพของระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานของสวน 
งานหรือของมหาวิทยาลัยใหมีประสิทธิภาพดียิ่งข้ึน 
อยางตอเนื่อง   

10 100 - - 

ความรับผดิชอบบุคลากร 
21.  รวมกับผูบริหารระดับคณะหรือหัวหนาหนวยงานที่ได 

รับมอบหมายในการกําหนดแผนงานและเปาหมายในการ
ปฏิบัติงานของตนเอง 

 
10 

 
100 

 
- 

 
- 

22.  รวมกับผูบริหารระดับคณะ หรือหัวหนาหนวยงานที่ได 
รับมอบหมาย  วิเคราะหความรู  ทักษะและสมรรถนะท่ีจําเปน
ตอการบรรลุถึงผลสําเร็จ ตามแผนงานของตนเอง 

 

10 100 - - 
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ขอความ เหมาะสม ไมเหมาะสม 
จํานวน % จํานวน % 

23.  รายงานผลความคืบหนาของงานท่ีไดรับมอบหมายตอ
ผูบริหารระดับคณะ หรือหัวหนา หนวยงานท่ีไดรับมอบหมาย   
เปนระยะๆ  พรอมนําเสนอแนวทางแกไขปญหาท่ีพบใน
ระหวางการปฏิบัติงานอยางเปนรูปธรรม  

10 100 - - 

24.  นําเสนอเพื่อขอทบทวนเปาหมายของงานท่ีรับผิดชอบใหม 
เม่ือพบวาเปาหมายของสวนงานเปล่ียนไป  หรืออาจจะไม
สามารถบรรลุถึงเปาหมายท่ีกําหนดไว  หรือพบกับปญหาท่ี
คาดไมถึง    

10 100 - - 

25.  ประเมินผลงานของตนเองอยางสมํ่าเสมอเปรียบเทียบกับ
แผนงานและเปาหมาย       

10 100 - - 

26.  รวมหารือกับผูบริหารระดับคณะหรือหวัหนาหนวยงาน 
ท่ีไดรับมอบหมาย เร่ืองแผนการพัฒนาอาชีพของตนเอง  

10 100 - - 

 
จากตารางพบวาผูทรงคุณวฒุิเห็นดวยในเกือบทุกขอรายการในการกําหนดบทบาทและความ

รับผิดชอบ  เหมาะสม 100%  ยกเวนขอ 3,11,12 และ 18 ท่ีมีผูทรงคุณวฒุิ 10% ไมเหน็ดวย  และขอ 
17 ผูทรงคุณวฒุิไมเห็นดวย 30%  
 
ตารางท่ี  4.4  ความคิดเหน็ของผูทรงคุณวฒุิท่ีมีตอกระบวนการจัดการผลการปฏิบัติงาน 
ข้ันตอนการวางแผนผลการปฏิบัติงาน 

ขอความ เหมาะสม ไมเหมาะสม 
จํานวน % จํานวน % 

1. ระบุเปาหมาย  กลยุทธของมหาวิทยาลัย  และของคณะหรือ
สวนงานใหชัดเจน     

9  90 1 10 

2.  กําหนดเปาหมายที่เปนไปได  โดยนําขอมูลเปาหมายของคณะ / 
สวนงานท่ีพจิารณาแลววาเกีย่วของโดยตรงกับผูปฏิบัติ  มาเปน
ขอมูลตั้งตน  แลวพิจารณา กําหนดแผนงานและเปา หมาย ท่ีถูก
คาดหวังในแตละภาระงาน     

10 100 - - 

3.  ระบุเปาหมาย  กลยุทธของมหาวิทยาลัยและของคณะหรือสวน
งานใหชัดเจนในเอกสาร     

10 100 - - 
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ขอความ เหมาะสม ไมเหมาะสม 
จํานวน % จํานวน % 

4.  กําหนดเปาหมายที่เปนไปได  โดยนําขอมูลเปาหมายของคณะ / 
สวนงานท่ีพจิารณาแลววาเกีย่วของโดยตรงกับผูปฏิบัติ  มาเปน
ขอมูลตั้งตน  แลวพิจารณากาํหนดแผนงานและเปาหมายท่ีถูก
คาดหวังในแตละภาระงาน        

10 100 - - 

5.  ระบุเปาหมาย  กลยุทธของมหาวิทยาลัยและของคณะหรือสวน
งานใหชัดเจน      

10 100 - - 

6.  กําหนดเปาหมายที่เปนไปได  โดยนําขอมูลเปาหมายของคณะ / 
สวนงานท่ีพจิารณาแลววาเกีย่วของโดยตรงกับผูปฏิบัติ  มาเปน
ขอมูลตั้งตน  แลวพิจารณากาํหนดแผนงานและเปาหมายท่ีถูก
คาดหวังในแตละภาระงาน    

10 100 - - 

7.  ผูบริหารระดับคณะหรือหวัหนาหนวยงานที่ไดรับมอบหมาย    
และบุคลากรรวมกันกําหนดตัวช้ีวดัผลการปฏิบัติงานจากภาระ
งานประจํา  โดยอาจเลือกจากตัวอยางภาระงานของ อาจารย  
ในเอกสารแนบทาย   

10 100 - - 

8.  ผูบริหารระดับคณะหรือหวัหนาหนวยงานที่ไดรับมอบหมาย
และบุคลากร  ตรวจสอบแผนงานและเปาหมายที่กําหนดขึ้น  
เพื่อใหม่ันใจไดวาแผนงานและเปาหมายดังกลาว  สอดรับกับ
เปาหมายของผูบังคับบัญชาโดยตรง  รวมถึงกรณีท่ีเปาหมาย
อาจตองมีความเก่ียวโยงสอดรับกับเปาหมายของตําแหนงงาน
อ่ืนภายในหนวยงานหรือภายนอกหนวยงาน  

9  90 1 10 

9.  ผูบริหารระดับคณะหรือหวัหนา หนวยงาน ท่ีไดรับมอบหมาย   
และบุคลากร  รวมกันกําหนดสมรรถนะ (Competency ) ท้ังใน
สวนของสมรรถนะรวม (Core competency) และสมรรถนะ
เฉพาะสายอาชีพ (Functional Competency) ท่ีจําเปนตอการ
บรรลุถึงเปาหมายและระดับ พฤติกรรมท่ีความคาดหวังจาก
ผูปฏิบัติงาน      

7 70  3 30 

10.  ผูบริหารระดับคณะหรือหัวหนาหนวยงาน ท่ีไดรับมอบหมาย
และบุคลากร รวมกันกําหนดแหลงท่ีมาของขอมูลท่ีแสดง 
ใหเห็นถึงผลสําเร็จของงานเพื่อใชเปนขอมูลในข้ันตอนตอไป  

10 100 - - 
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จากตารางพบวาผูทรงคุณวุฒิเห็นดวยในเกือบทุกขอรายการตอกระบวนการจัดการผลการ
ปฏิบัติงาน  ข้ันตอนการวางแผนผลการปฏิบัติงาน  เหมาะสม 100%  ยกเวนขอ 1 และ 8 ท่ีมี
ผูทรงคุณวุฒิ 10% ไมเห็นดวย  และขอ 9 ผูทรงคุณวุฒิไมเห็นดวย 30%  
 
ตารางท่ี  4.5  ความคิดเหน็ของผูทรงคุณวฒุิท่ีมีตอกระบวนการจัดการผลการปฏิบัติงาน 
ข้ันตอนการตดิตามและปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน 

ขอความ เหมาะสม ไมเหมาะสม 
จํานวน % จํานวน % 

1.  ผูบริหารระดับคณะหรือหวัหนา หนวยงาน ท่ีไดรับมอบหมาย  
และบุคลากร  มีหนาท่ีในการรวบรวมขอมูลสารสนเทศหรือ
ขอมูลดิบท่ีเกี่ยวของกับการบรรลุเปาหมายของแผนงาน  การ
ติดตามควรทําการรวบรวมขอมูลผลงาน  อาจเปนขอมูลจาก
การสํารวจ  รายงานผล  หรือขอมูลจากผูสังเกตการณ  หรือ
ลูกคา  

10 100 - - 

2.  ผูบริหารระดับคณะหรือหวัหนา หนวยงานท่ีไดรับมอบหมาย   
มีหนาท่ีในการประเมินความรู ความสามารถของบุคลากร  ท้ัง
ในชวงกอนเร่ิมปฏิบัติงานและระหวางการปฏิบัติงาน  เพื่อ
กําหนดแผนการพัฒนาโดยใชวิธีการตางๆ ท่ีเหมาะสม      

9 90  1 10 

3.  ผูบริหารระดับคณะหรือหวัหนาหนวยงานที่ไดรับมอบหมาย   
มีหนาท่ีในการเปนผูฝกสอน (Coach)  เพือ่พัฒนาสมรรถนะ
ของบุคลากร ตามท่ีจําเปน   

8  80 2 20 

 
จากตารางพบวาผูทรงคุณวฒุิเห็นวาขอรายการท่ี 1 ในกระบวนการจัดการผลการปฏิบัติงาน

ในข้ันตอนการการติดตามและปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน  เหมาะสม 100%  สวนขอรายการท่ี 2 มี
ผูทรงคุณวุฒิไมเห็นดวย 10%  และไมเหน็ดวยในขอรายการท่ี 3 จํานวน 20%    
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ตารางท่ี  4.6  ความคิดเหน็ของผูทรงคุณวฒุิท่ีมีตอกระบวนการจัดการผลการปฏิบัติงาน 
ข้ันตอนการประเมินผลการปฏิบัติงาน  

ขอความ เหมาะสม ไมเหมาะสม 
จํานวน % จํานวน % 

1.  ผูบริหารระดับคณะหรือหวัหนาหนวยงานที่ไดรับมอบหมาย  
และผูประเมินรวมท่ีไดรับมอบหมาย  สรุปขอมูลตางๆ  ท่ีเปน
ผลจากการ ปฏิบัติงานในชวงเวลาท่ีกําหนด    

10 100 - - 

2.  ผูบริหารระดับคณะหรือหวัหนาหนวยงานที่ไดรับมอบหมาย  
และบุคลากร  หารือรวมกันเร่ืองจุดเดนของผูถูกประเมินและ
วางแผนเพื่อพฒันาสายอาชีพท่ีเหมาะสม   

10 100 - - 

3.  บุคลากรลงนามรับทราบผลการประเมิน  คําแนะนําตางๆ จากผู
ประเมิน  และแผนการพัฒนาตนเอง 

10 100 - - 

 
จากตารางพบวาผูทรงคุณวฒุิเห็นวาทุกขอรายการในกระบวนการจัดการผลการปฏิบัติงาน 

ข้ันตอนการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความเหมาะสม  
 
ตารางท่ี  4.7  ความคิดเหน็ของผูทรงคุณวฒุิท่ีมีตอกระบวนการจัดการผลการปฏิบัติงาน 
 ข้ันตอน การใหรางวัลตอบแทนผลการปฏิบัติงาน  

 ขอความ เหมาะสม ไมเหมาะสม 
จํานวน % จํานวน % 

1.คาตอบแทนพิเศษประจําป (โบนัส) 10 100 - - 

2.การปรับข้ึนเงินเดือนประจําป 10 100 - - 
3.การปรับเล่ือนระดับตําแหนง 10 100 - - 
4.คาตอบแทนพิเศษอ่ืนๆ   8  80 2 20 

 
จากตารางพบวาผูทรงคุณวฒุิเห็นวาเกือบทุกรายการในกระบวนการจัดการผลการปฏิบัติงาน  

ข้ันตอนการใหรางวัลตอบแทนผลการปฏิบัติงาน  เหมาะสม 100%  ยกเวนขอ 4 ท่ีมีผูทรงคุณวุฒิไม
เห็นดวย 20%   
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ตารางท่ี  4.8  ความคิดเหน็ของผูทรงคุณวฒุิท่ีมีตอกระบวนการจัดการผลการปฏิบัติงาน 
 ขั้นตอนการปรับปรุงระบบอยางตอเนื่อง 

ขอความ เหมาะสม ไมเหมาะสม 
จํานวน % จํานวน % 

1.   ผูบริหารระดับคณะ  รวบรวมความคิดเหน็จากบุคลากร
เร่ืองความพึงพอใจในการใชระบบการจัดการผลการ 
ปฏิบัติงาน  เพือ่เปนขอมูลปรับปรุงระบบภายในสวนงาน 

10 100 - - 

2.   ผูบริหารระดับคณะ  เสนอขอมูลความคิดเห็นจากบุคลากร
เร่ืองความพึงพอใจ ในการใชระบบการจัดการผลการปฏิบัติ 
งานภายในสวนงานแกผูบริหารระดับมหาวิทยาลัย เพื่อเปน 
ขอมูลประกอบการตัดสินใจปรับปรุงระบบระดับมหาวทิยาลัย  

10 100 - - 

จากตารางพบวาผูทรงคุณวฒุิเห็นวาทุกขอรายการในข้ันตอนการปรับปรุงระบบอยาง
ตอเน่ือง  มีความเหมาะสม 

 

ตารางท่ี 4. 9  ความคิดเหน็ของผูทรงคุณวฒุิท่ีมีตอแบบบันทึกขอมูลการจัดการผลการปฏิบัติงาน   
ขอความ เหมาะสม ไมเหมาะสม 

จํานวน % จํานวน % 
1.  ขอมูลสวนบุคคล 10 100 - - 
2.   การกําหนดเปาหมายช้ีวัดผลงานและสมรรถนะ   10 100 - - 
3.  การติดตามความกาวหนาในการปฏิบัติงาน  การพัฒนาความรู  

ความสามารถและสมรรถนะในระหวางการปฏิบัติงาน 
10 100 - - 

4 .  สรุปผลโดยรวม 10 100 - - 
5.  การใหรางวัลตอบแทนผลการปฏิบัติงาน  10 100 - - 

จากตารางพบวาผูทรงคุณวฒุิเห็นวาทุกขอรายการในแบบบันทึกขอมูลการจัดการผลการ
ปฏิบัติงาน  มีความเหมาะสม  
  

2.3 ผลการปรับปรุงองคประกอบและคุณลักษณะการจัดการผลการปฏบิัตงิานของ
บุคลากร มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ตามคําแนะนําของผูทรงคุณวุฒ ิ

ผูวิจัยไดนําขอคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิท้ัง 10 ทาน (รายละเอียดในภาคผนวก ค) มาทําการ
ปรับปรุงเนื้อหาเพื่อนําไปเสนออาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ  จากนัน้สรุปเปนองคประกอบและ
คุณสมบัติท่ีเหมาะสมในการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยในกาํกับของรัฐ 
ดังนี้  
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   ระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ     
 
สวนท่ี  1  การบริหารระบบ 

1. วัตถุประสงคของระบบ 
 ระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานสําหรับบุคลากร มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ มีวัตถุประสงคที่สําคัญ
คือ  
 

1.1 เพ่ือใหบุคลากรมีเปาหมายในการปฏิบัติงานท่ีสอดคลองกับเปาหมายของสวนงานและ 
มหาวิทยาลัย  และไดรับผลตอบแทนตามผลการปฏิบัติงานท่ีเกิดขึ้นจริง 

1.2 เพื่อใหบุคลากรไดรับขอมูลยอนกลับที่จําเปนสําหรับการยกระดับผลการปฏิบัติงาน และ
พฤติกรรมที่ขับเคล่ือนงาน จนเกิดผลสําเร็จ  อยางทันเวลา ถูกตอง ครบถวน 

1.3   เพ่ือใหผูบริหารแตละระดับไดตระหนักรับรูถึงสิ่งที่บุคลากรไดลงมือปฏิบัติแลว เพ่ือใหการ
สนับสนุน สงเสริม พัฒนาการเรียนรูของบุคลากร และปรับปรุง แกไข ทั้งในสวนของงานท่ีรับผิดชอบปจจุบัน  
และการเจริญเติบโตสูสายงานในอนาคต   

 
2.  ประโยชนของระบบ 

 การพัฒนาระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร   มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ   กอใหเกิด
ประโยชนดังตอไปน้ี   

2.1 ทําใหบุคลากรเขาใจถึงความคาดหวังของมหาวิทยาลัยและสวนงาน  ตอบทบาทและความ
รับผิดชอบในการปฏิบัติงานของตนเอง   

2.2 ทําใหเปาหมายในการปฏิบัติงานของบุคลากรมีความสอดรับกับเปาหมายของสวนงานและ
มหาวิทยาลัย  

2.3 ทําใหผูบริหารและบุคลากรมีความเขาใจรวมกันในเรื่องลําดับความสําคัญของงานและผลงานที่
ผูบริหารคาดหวัง 

2.4 สงเสริมใหผูบริหารและบุคลากร  มีการสนทนาแลกเปล่ียนขอมูลกันอยางสมํ่าเสมอ   

2.5 ทําใหผูบริหารและบุคลากรทราบขอมูลความกาวหนา   ปญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงาน
รวมกันและสามารถพัฒนา ปรับปรุง ไดทันที  

2.6 ทําใหผูบริหารทราบถึงความรู  ทักษะและสมรรถนะของบุคลากรท่ีจําเปนตองไดรับการพัฒนา  

2.7 ทําใหผูบริหารทราบอยางชัดเจนในเรื่องทรัพยากรและความตองการสนับสนุนที่จําเปนตอการ
บรรลุ ถึงผลสําเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร  

2.8 ทําใหผูบริหารและบุคลากรสามารถรวมกันวางแผนพัฒนาสายอาชีพของบุคลากร 
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2.9 สงเสริมใหสวนงานและมหาวิทยาลัย ประสบผลสําเร็จในการดําเนินงานโดยรวม  เปนองคกร
แหงคุณภาพและบุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดี  

    3.   การกําหนดบทบาท และความรับผิดชอบ  

 ระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  ไดมีการกําหนดบทบาท
และความรับผิดชอบของบุคลากร  ทั้งในสวนของผูบริหารระดับมหาวิทยาลัย  ผูบริหารระดับคณะและบุคลากร   
ไวดังน้ี  

 
  3.1  ผูบริหารระดับมหาวิทยาลัย      

ผูบริหารระดับมหาวิทยาลัย หมายถึง อธิการบดี รองอธิการบดีและทีมผูบริหารของมหาวิทยาลัย       
มีบทบาทและความรับผิดชอบ  คือ  

3.1.1  กําหนดนโยบายและระบบงานท่ีเก่ียวของ  สําหรับการจัดการผลการปฏิบัติงานของ บุคลากร   
ทั้งในสวนของทิศทาง  เปาหมายและวิธีการขององคกร  รวมถึงการ สนับสนุนการจัดสรรทรัพยากรตางๆ  เพ่ือ
การบรรลุถึงผลสําเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

3.1.2  ผลักดัน  ติดตาม  และสนับสนุนการปฏิบัติตามนโยบาย  รวมถึงการแกไข ปญหา  เพ่ือใหมั่นใจ
ไดวา ระบบการจัดการผล การปฏิบัติงานของบุคลากรไดถูกดําเนินการอยางเหมาะสม 

3.1.3  ประเมินผล  ปรับปรุง  แกไขนโยบายและระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัย 
และบุคลากร  ใหมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้นอยางตอเน่ืองและสื่อสารผลการปรับปรุง แกไขนโยบายและระบบกอน
ดําเนินการในปตอๆไป  

3.1.4  กําหนดพันธกิจ  ทิศทาง  วิสัยทัศน  กลยุทธและแผนงานของมหาวิทยาลัย   โดยมี กระบวนการ
ใหบุคลากรมีสวนรวม 

3.1.5  สื่อสารกลยุทธ  แผนงานของมหาวิทยาลัย   ไปสูผูบริหารระดับคณะ  และรับฟง ความคิดเห็น
ของบุคลากร 

3.1.6  กําหนดนโยบายและแผนการจัดสรรทรัพยากรที่จําเปนสําหรับการดําเนินการของสวนงานและ
ผูบริหารระดับคณะโดยมีกระบวน การใหบุคลากรมีสวนรวม 

3.1.7  ตรวจสอบเพ่ือสรางความม่ันใจไดวาวัตถุประสงคและเปาหมายของสวนงานมีความสอดรับกับ  
กลยุทธและแผนงานของมหาวิทยาลัย  และถูกใชในการกําหนดวัตถุประสงค และเปาหมายในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร  โดยมีกระบวนการใหบุคลากรมีสวนรวม 

3.1.8  จัดต้ังคณะกรรมการเพ่ือกํากับ  ดูแล  และสงเสริมกระบวนการจัดการผลการปฏิบัติงานโดย
ภาพรวม  เพ่ือสรางความมั่นใจ ไดวากระบวนการจัดการผลการปฏิบัติงานไดดําเนินการมาอยางเหมาะสมกับ
ชวงเวลาและมีประสิทธิภาพ 
  3.1.9  จัดต้ังคณะกรรมการเพี่อติดตามกระบวนการจัดการผลการปฏิบัติงานของทั้งมหาวิทยาลัยและ
จัดทํารายงานผลการตรวจติด ตามและขอเสนอแนะการปรับปรุงของคณะกรรมการ  เพื่อใหมั่นใจถึงความ
ยุติธรรมและคงเสนคงวาของระบบ 
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3.2  ผูบริหารระดับคณะ   
ผูบริหารระดับคณะ หมายถึง คณบดีหรือหัวหนาสวนงานหรือเทียบเทา  มีบทบาทและความ

รับผิดชอบ     
3.2.1  นํานโยบายและระบบที่เก่ียวของกับการจัดการผลการปฏิบัติงานของ มหาวิทยาลัยมาปฏิบัติ

ภายในสวนงานที่รับผิดชอบ เปนสื่อกลางระหวางบุคลากรและมหาวิทยาลัย สนับสนุนจัดหาทรัพยากร เพ่ือให 
ระบบสามารถนําออกปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด    

3.2.2  ประเมินผล  ผลักดัน  ติดตาม  และสนับสนุนการปฏิบัติตามนโยบายของสวนงาน  เพ่ือให มั่นใจ
ไดวาระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในสวนงานไดถูกดําเนินการ ตามแผนที่กําหนด โดย
ปรึกษาหารือกับบุคลากร 

3.2.3  ปรับปรุงแกไขการปฏิบัติตามระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากรภายในสวนงานให
มปีระสิทธิ ภาพ ดียิ่งขึ้นอยางตอเนื่อง โดยปรึกษาหารือกับบุคลากร 

3.2.4  ริเริ่มและจัดใหมีกระบวนการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  ภายในสวนงานท่ีรับผิดชอบ 
กําหนดกลยุทธ แผนงาน  และเปาหมายของสวนงานที่สอดคลองกับเปาหมายของมหาวิทยาลัย  โดย
ปรึกษาหารือกับบุคลากร 

3.2.5 สื่อสารกลยุทธของมหาวิทยาลัย  สวนงานและความคาดหวังในผลการปฏิบัติงานจากบุคลากร   
ภายในสวนงานที่รับผิดชอบ 

3.2.6  กําหนดรูปแบบการจัดทําเอกสารและขอมูลที่เก่ียวของกับการจัดการผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร และรวบรวม จัดเก็บขอมูลความคืบหนาในผลการ ปฏิบัติงานของบุคลากร  
              3.2.7  ติดตามผลงาน  ทบทวนและปรับปรุงแผนงานใหทันสมัยเปนระยะๆ ในระหวางปโดยปรึกษา 
หารือกับบุคลากร 

3.2.8 สนับสนุน  ผูบริหารระดับรอง ลงมาและหัวหนางาน ในการแสดงบทบาทผูฝกสอน (โคช) หรือ 
พ่ีเล้ียง เพ่ือพัฒนาความสามารถของบุคลากรภายในทีมงาน 

3.2.9 ใหคําปรึกษาหารือ  รวมประเมินผลงานและพิจารณา ความดีความชอบของ บุคลากรกับบุคคลที่
เก่ียวของ  

 
3.3  บุคลากร   
บุคลากร  หมายถึง  คณาจารย  นักวิจัยและบุคลากรสายสนับสนุนอื่นๆ  มีบทบาทและความ

รับผิดชอบ  คือ  
3.3.1  ปฏิบัติตามนโยบายและระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานของสวนงานที่ผานการปรึกษาหารือ

รวมกันแลว 
3.3.2  แลกเปลี่ยน ใหขอมูลยอนกลับ เพ่ือการปรับปรุงแกไข ประสิทธิภาพของระบบการจัดการผล

การปฏิบัติงานของสวนงาน หรือของมหาวิทยาลัย ใหมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้นอยางตอเน่ือง   
3.3.3  รวมกับผูบริหารระดับคณะหรือหัวหนาหนวยงาน ที่ไดรับมอบหมายในการกําหนดขอตกลง

การปฏิบัติงานและเปาหมายในการปฏิบัติงานของตนเอง 
3.3.4  รวมกับผูบริหารระดับคณะ หรือหัวหนาหนวยงาน ที่ไดรับมอบหมาย  วิเคราะหความรู  ทักษะ

และสมรรถนะที่จําเปนตอการบรรลุถึงเปาหมายตามขอตกลงการปฏิบัติงานของตนเอง 
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3.3.5 รายงานผลความคืบหนาของงานที่ไดรับมอบหมายตอผูบริหารระดับคณะ หรือหัวหนา 
หนวยงาน ที่ไดรับมอบหมาย   เปนระยะๆ  พรอมนําเสนอแนวทางแกไขปญหาที่พบในระหวางการปฏิบัติงาน
อยางเปนรูปธรรม  

3.3.6  นําเสนอเพ่ือหารือรวมกันในการทบทวนเปาหมายของงานท่ีรับผิดชอบใหม เมื่อพบวา
เปาหมายของสวนงานเปล่ียนไป  หรืออาจจะไมสามารถบรรลุถึงเปาหมายท่ีกําหนดไว หรือพบกับปญหาที่คาด
ไมถึง    

3.3.7  ประเมินผลงานของตนเองอยางสมํ่าเสมอเปรียบเทียบกับแผนงานและเปาหมาย  เพ่ือให
สามารถปรับปรุง การปฏิบัติงานของตนเองไดทันแผนหรือบรรลุเปาหมาย    

3.3.8  รวมหารือกับผูบริหารระดับ คณะ หรือหัวหนาหนวยงาน ที่ไดรับมอบหมาย  หรือเพื่อนรวม 
งาน  เรื่องแผนการพัฒนาอาชีพของตนเอง 
 
4. การบันทึกขอมูลการจัดการผลการปฏิบัติงาน (แบบบันทึกตามเอกสารแนบ)  

5.   การปรับปรุงระบบอยางตอเน่ือง 

ในการปรับปรุงระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอยางตอเน่ือง  กําหนดให บุคลากร  
ผูบริหารระดับคณะ  และผูบริหารระดับมหาวิทยาลัย  มีหนาที่สําคัญในการเก็บรวบรวม และนําเสนอขอมูลที่
เก่ียวของ   ในระดับตางๆ ดังน้ี  

5.1 บุคลากร  เสนอความคิดเห็นเรื่องความพึงพอใจตอการใชระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานตอ
ผูบริหารระดับคณะ 

5.2  ผูบริหารระดับคณะ  รวบรวมความคิดเห็นจากบุคลากรเรื่องความพึงพอใจในการ   ใชระบบการ
จัดการผลการปฏิบัติงาน เพ่ือเปนขอมูลปรับปรุงระบบภายในสวนงาน และเสนอตอผูบริหารระดับมหาวิทยาลัย 
 5.3  ผูบริหารระดับมหาวิทยาลัย  ใชขอมูลความพึงพอใจตอการใชระบบการจัดการผลการ ปฏิบัติงาน  
ที่รวบรวมจากผูบริหารระดับคณะ เปนขอมูลประกอบการตัดสินใจปรับปรุงระบบการ จัดการผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรโดยภาพรวมของระบบท้ังมหาวิทยาลัยอยางตอเน่ือง 
 
สวนท่ี  2  ขั้นตอน ในการจัดการผลการปฏิบัติงาน  (ใชประกอบกับแบบฟอรมบันทึกขอมูล)  
 
ขั้นตอนท่ี   1  การวางแผนผลการปฏิบัติงาน 
 ผูบริหารระดับคณะหรือหัวหนาหนวยงานที่ไดรับมอบหมาย และบุคลากรประชุมรวมกันเพ่ือวางแผน
ผลการปฏิบัติงานสําหรับชวงเวลารอบปที่จะมาถึง โดยพิจารณาบนพ้ืนฐานของเปาหมายและทรัพยากรของ
สวนงาน  ดังน้ี    

1.1  ผูบริหารระดับคณะหรือหัวหนาสวนงาน แจงบุคลากรเพ่ือใหทราบถึงยุทธศาสตร  เปาประสงค
ของมหาวิทยาลัย  และยุทธศาสตร  เปาประสงคของคณะหรือสวนงาน  และมอบหมายใหบุคลากรท่ีเก่ียวของ
ระบุในแบบฟอรมสวนที่ 2.1   

1.2  บุคลากรที่ไดรับมอบหมายเก่ียวกับยุทธศาสตร  เปาประสงคของคณะหรือสวนงาน  รวมหารือ
กับผูบังคับบัญชา  กําหนดขอตกลงการปฏิบัติงาน  ตัวช้ีวัดผลสําเร็จของงานและเปาหมาย โดยกําหนดให
สนับสนุนตอการบรรลุถงึเปาประสงคของคณะ/สวนงาน ที่เก่ียวของ ในแบบฟอรมสวนที่  2.2  
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1.3  บุคลากรรวมหารือกับผูบังคับบัญชา  ระบุขอตกลงการปฏิบัติงาน  ตัวช้ีวัดผลสําเร็จของงานและ
เปาหมาย  จากภารกิจในการปฏิบัติงานประจํา เชนกรณีอาจารย  มีงานดานการสอน  การพัฒนานิสิต  การวิจัย  
การบริการวิชาการ ในแบบฟอรมสวนที่  2.3    

1.4  การกําหนดขอตกลงการปฏิบัติงาน  ตัวช้ีวัดผลสําเร็จของงานและเปาหมาย มีแนวทางการ
วิเคราะหขอมูลดังน้ี  

1) พิจารณาบุคคลที่เก่ียวของหรือผูมีสวนไดเสียโดยตรงกับเปาประสงคของคณะหรือภาระงาน
แตละดาน 

2) พิจารณาความคาดหวังของบุคคลหรือผูมีสวนแตละสวน 
3) พิจารณาวา “เราตองทําอะไรเพ่ือตอบสนองตอความคาดหวังของบุคคลหรือผูมีสวนได เสีย

ดังกลาว”  และใหระบุสิ่งที่ตองทําดังกลาวเปน “ขอตกลงการปฏิบัติงาน” 
4) พิจาณาวาหากขอตกลงการปฏิบัติงานดังกลาวดําเนินการจนสําเร็จแลว จะปรากฏหรือเกิด

อะไรขึ้นมา ใหระบุสิ่งที่จะปรากฏหรือเกิดขึ้นมาดังกลาวเปน “ตัวช้ีวัดผลสําเร็จ ”   
5) พิจารณา “เปาหมาย” ของแตละ“ตัวช้ีวัดผลสําเร็จของงาน”  โดยใชขอมูลผลการดําเนินงาน

ในอดีตเปนฐานเพ่ือกําหนดเปาหมายในการปฏิบัติงานท่ีตองการ 
1.5  ผูบริหารระดับคณะหรือหัวหนาหนวยงาน ที่ไดรับมอบหมายและบุคลากร รวมกันกําหนด

สมรรถนะ (Competency) ที่จําเปนตอการบรรลุถึงเปาหมายในการปฏิบัติงาน และเลือกเพื่อนรวมงานที่มี
โอกาสสังเกตเห็นสมรรถนะตางๆ ที่คาดหวัง จํานวน 2 คน เพ่ือทําหนาที่ในการประเมินสมรรถนะ ใน
แบบฟอรม  2.4   
 
ขั้นตอนท่ี 2  การติดตามและปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน   
 ในกระบวนการจัดการผลการปฏิบัติงานทั้งหมด  ผูบริหารระดับคณะหรือหัวหนาหนวยงาน ที่ไดรับ
มอบหมาย     จะตองทําการใหคําปรึกษา  โคช และใหขอมูลยอนกลับอยางตอเน่ืองแกบุคลากร โดยผูบริหาร
ระดับคณะหรือหัวหนาหนวยงานที่ไดรับมอบหมายจะตองติดตามอยูเปนระยะๆ วาสิ่งที่บุคลากรปฏิบัติอยูน้ัน
สอดคลองกับแผนงานที่วางไวหรือไม  โดยจัดใหมีการพูดคุยกันอยางเปนทางการ  อยางนอย 2 เดือนตอครั้ง  
และดําเนินการดังน้ี 

2.1  บุคลากรรวมกับผูบริหารระดับคณะหรือหัวหนาหนวยงานที่ไดรับมอบหมาย      รวบรวมขอมูล
สารสนเทศหรือขอมูลดิบที่เก่ียวกับการบรรลุเปาหมายในการปฏิบัติงานในแตละชวงเวลา  ประเมินแนวโนม
ผลสําเร็จที่จะเกิดขึ้นและวิเคราะหหาแนวทางแกไขที่จําเปน  ระบุขอมูลใน แบบฟอรมสวนที 3.1  

2.2  บุคลากรรวมกับผูบริหารระดับคณะหรือหัวหนาหนวยงานที่ไดรับมอบหมาย  ประเมินความรู 
ความสามารถของบุคลากร   ทั้งในชวงกอนเริ่มปฏิบัติงาน และระหวางการปฏิบัติ งาน  เพ่ือระบุเรื่องที่
จําเปนตองไดรับการพัฒนา  วิธีการพัฒนา  กําหนดการพัฒนา  เปาหมายในการพัฒนา  และผลการพัฒนา  ทั้งน้ี
อาจใหเพ่ือนรวมงาน และนักศึกษา (กรณีอาจารย) รวมประเมิน  โดยระบุขอมูลใน แบบฟอรมสวนที่  3.2 

2.3  ผูฝกสอน (Coach) หรือพ่ีเล้ียง (Mentor)  ที่ไดรับมอบหมายจากผูบริหารระดับคณะหรือ หัวหนา
หนวยงาน ดําเนินการฝกสอนทั้งในเรื่องเทคนิคการปฏิบัติงานและการใหขอมูลสะทอนกลับดานพฤติกรรม  
เพื่อพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรตามที่จําเปน  ( แบบฟอรม 3.3 ) 
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ขั้นตอนท่ี   3   การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
ผูบริหารระดับคณะหรือหัวหนาหนวยงานที่ไดรับมอบหมาย  และบุคลากร  ประชุมรวมกัน  เพ่ือ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน  ดังน้ี    ( แบบฟอรมสวนที่ 4 ) 
3.1  ผูบริหารระดับคณะหรือหัวหนาหนวยงานที่ไดรับมอบหมาย และผูประเมินรวมที่ไดรับ

มอบหมาย  สรุปขอมูลตางๆ  ที่เปนผลจากการปฏิบัติงานในชวงเวลาที่กําหนด โดยระบุคะแนนสรุปในดาน
ตางๆ  ในแบบฟอรมสวนที่ 4.1 โดยเปดโอกาสใหผูที่ถูกประเมินไดตรวจสอบ ความถูกตองของขอมูลกอนสรุป 

3.2  คณะกรรมการของคณะที่ได รับมอบหมาย  และบุคลากร  หารือรวมกันเรื่องจุดเดนและ จุดดอย
ของผูถูกประเมินและวางแผนเพ่ือพัฒนาสายอาชีพที่เหมาะสม (แบบฟอรม 4.2 - 4.3)    

3.3  ผูประเมินผลงานและผูประเมินรวม  บันทึกขอมูลความคิดเห็นและลงนาม  ในแบบ ฟอรม 4.4-
4.5  และบุคลากรผูถูกประเมิน  ลงนามรับทราบผลการประเมิน  และคําแนะนําตางๆ จากผูประเมิน  ใน
แบบฟอรมสวนที่ 4.6   โดยผูบริหารจะตองลงนามเพ่ือสนับสนุนทรัพยากร ที่จําเปนตอการพัฒนาในแบบฟอรม
สวนที่  4.2   
 
ขั้นตอนท่ี    4   การใหรางวัลตอบแทนผลการปฏิบัติงาน  
 ผูบริหารระดับคณะ  ประชุมรวมกับคณะกรรมการ เพ่ือใชผลจากการประเมินการปฏิบัติงานมาเพ่ือ
ประกอบการตัดสินใจใหรางวัลตอบแทนผลการปฏิบัติงาน  เพ่ือสรางขวัญและกําลังใจใหแกผูที่สามารถ
ปฏิบัติงานไดตามเปาหมายท่ีกําหนด  ดังน้ี  ( แบบฟอรมสวนที่ 5 ) 

4.1 การใหคาตอบแทนพิเศษประจําป  (โบนัส)  พิจารณาจากการบรรลุผลการปฏิบัติงานในภาระกิจงาน
ประจําของแตละบุคคล  ประกอบกับการบรรลุเปาหมายท่ีสนับสนุนเปาประสงคของคณะหรือสวนงาน  และ
การบรรลุเปาประสงคโดยรวมของมหาวิทยาลัย  

4.2  การปรับขึ้นเงินเดือนประจําป  พิจารณาจากการบรรลุผลการปฏิบัติงานในภาระกิจงานประจํา
ของแตละบุคคล ประกอบกับการบรรลุเปาหมายท่ีสนับสนุนเปาประสงคของคณะหรือสวนงาน   

4.3 การปรับเลื่อนระดับตําแหนง  พิจารณาจากการบรรลุผลการปฏิบัติงานในภาระกิจงานประจําของ
แตละบุคคล   การบรรลุเปาหมายที่สนับสนุนเปาประสงคของคณะหรือสวนงาน  ประกอบกับการประเมินศัก
ภาพและผลงานท่ีสามารถทําไดสําเร็จในปที่ผานๆ มา  

4.4 การใหคาตอบแทนพิเศษอื่นๆ  เชน เงินพิเศษสําหรับบุคคลที่มีศัยภาพสูงและมีผลงาน โดดเดน 
(Talent) ทั้งน้ีอาจจะเปนผลประโยชนตอบแทนอื่นๆ  ที่มิใชรูปแบบของคาตอบแทนท่ี เปนตัวเงิน 

4.5 ผูบริหารระดับคณะหรือหัวหนาหนวยงานท่ีไดรับมอบหมาย  จะตองระบุความคิดเห็นและแจงผล
การพิจารณารางวัลตอบแทนแกบุคลากร ( แบบฟอรม 5.5 )  และบุคลากรจะตองลงนามรับทราบผลการ
พิจารณา  ในแบบฟอรม 5.6   
 
 
 
 เอกสารแนบ : แบบบันทึกขอมูลการจัดการผลการปฏิบัติงาน   
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แบบบันทึกขอมูลการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ   
มหาวิทยาลัย………………………………………. 

 
  1.  ขอมูลสวนบุคคล 
  

ช่ือ  .......................................    ตําแหนง   ...........................................  
 สังกัด    ภาควิชา .................................. .  คณะ / เทียบเทา   ...................................  

ผูบังคับบัญชาโดยตรง ..................................................................... 
 

  2.  การกําหนดขอตกลงการปฏิบัติงาน เปาหมายและสมรรถนะ ( Competency )  :  ผูบังคับบัญชารวมกับ
ผูใตบังคับบัญชา   หารือรวมกันเพ่ือกําหนดขอตกลงการปฏิบัติงาน เปาหมายในการปฏิบัติ งานและสมรรถนะ
ที่จําเปนตอการบรรลุเปาหมาย  กอนเริ่มปงบประมาณถัดไป  
 
2.1  การระบุยุทธศาสตร เปาประสงค  ระดับมหาวิทยาลัยและระดับคณะ / สวนงาน     

ระดับมหาวิทยาลัย ระดับคณะ / สวนงาน  
ยุทธศาสตร เปาประสงค ยุทธศาสตร เปาประสงค 

 1.  1.1 1. 1.1 
 

 2. 2.1 
 

2. 2.1 1. 1.1 
 

2.2 2. 2.1 
 

  2.2 
 

3. 3.1 1. 1.1 
 

3.2 2. 2.1 
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2.2 การกําหนดขอตกลงการปฏิบัติงาน  ตัวชี้วัดผลสําเร็จและเปาหมายในการปฏิบัติงาน  
ท่ีสนับสนุนยุทธศาสตรและเปาประสงคระดับคณะ / สวนงาน       

 
เปาประสงค 

ของคณะ/สวนงาน 
 ขอตกลงการ 
ปฏิบัติงาน 

ตัวชี้วัด
ผลสําเร็จ 

ขอมูลฐาน 
 

เปาหมาย คะแนน 

       
       
       
       
       

คะแนนรวม 40    
 
2.3  การกําหนดขอตกลงการปฏิบัติงาน  ตัวชี้วัดผลสําเร็จและเปาหมายในการปฏิบัติงาน  
 จากการปฏิบัติงานประจํา  
  

งานหลัก 
(ตัวอยางกรณีอาจารย) 

 ขอตกลง 
การปฏิบัติงาน  

ตัวชี้วัด
ผลสําเร็จ 

ขอมูล
ฐาน 

เปาหมาย คะแนน 

1.  งานดานการสอน       
     
      

2.  งานดานการวิจัย       
     
      
     

3.  ดานการบริการ
วิชาการ 

      
      
     
     

4. ดานพัฒนานิสิต       
     
     

5. ดานศิลปะ วัฒนธรรม      
     

      
คะแนนรวม   30  
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2.4     การกําหนดสมรรถนะ (Competency)   ท่ีจําเปน    ผูบังคับบัญชาระบุสมรรถนะที่จําเปนตอ การ
ปฏิบัติงาน   ทั้งในสวนของสมรรถนะรวม (Core competency) และสมรรถนะเฉพาะสายอาชีพ  ( Functional 
competency )  

 
สมรรถนะรวม   

( Core Competency ) 
( ตัวอยาง ) 

 

ระดับ 
สมรรถนะ
ท่ีคาดหวัง 

ความถี่ในการแสดงออกของพฤติกรรม  / ผู
ประเมิน(  3 = แสดงออกบอยคร้ัง , 2 = แสดงออก
บางคร้ัง , 1 = แสดงออกนอยมาก ) 

หัวหนางาน (เพ่ือนรวมงาน) (เพ่ือนรวมงาน) 

1. ความยึดม่ันในคุณธรรม   
ความมีคุณธรรม จริยธรรม ซื่อสตัย
สุจริต ปฏิบัติงานดวยความโปรงใส 
มีวินัยในตนเอง       
 

    

2. การมุงผลสัมฤทธิ์   
ความมุงมั่นในการปฏิบัติงานใหดี
หรือเกินมาตรฐานที่มีอยู โดยใช
เกณฑวัดผลสัมฤทธิ์ที่สวนงานหรือ
มหาวิทยาลัยกําหนด อีกทั้งยัง   
 

    

3. ความรับผิดชอบในงาน   
ความทุมเท รับผิดชอบ มุงมั่นที่จะ
ปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จ
อยางมีประสิทธิภาพ   
 

    

4. การทํางานเปนทีม   
ความเขาใจในบทบาท และหนาที่
ของตนเอง     
 

    

5. การวางแผนการทํางานอยางเปน
ระบบ   
ความสามารถในการวางแผน และ
การวิเคราะหถึงปญหาและอุปสรรค
ที่อาจเกิดขึ้น  

    

 
รวมคะแนน 

  
……………………/  15 
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สมรรถนะเฉพาะตําแหนง 
( Functional Competency ) 

ระดับ 
สมรรถนะ
ท่ีคาดหวัง 

ความถี่ในการแสดงออกของพฤติกรรม / ผูประเมิน 
(  3 = แสดงออกบอยคร้ัง , 2 = แสดงออกบางคร้ัง , 
1 = แสดงออกนอยมาก ) 

หัวหนางาน (เพ่ือนรวมงาน) (เพ่ือน
รวมงาน) 

1.     

2.     

 
รวมคะแนน 

 
……………………/  15 

  
 3.  การติดตามความกาวหนาในการปฏิบัติงาน   การพัฒนาความรู  ความสามารถ และสมรรถนะในระหวาง
การปฏิบัติงาน  
 
3.1  บันทึกการติดตามความกาวหนาในการปฏิบัติงาน  

วันที่เก็บขอมูล เปาหมายท่ีตองการ ผลงานท่ีทําได ระดับความแตกตาง แนวทางแกไขปญหา 
     

     

     

     

     

     

 
3.2  แผนการพัฒนาความรู  ความสามารถ  ท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงาน 

เร่ืองท่ีจําเปนตองพฒันา วิธีการพัฒนา กําหนดการพัฒนา เปาหมายในการพัฒนา ผลการพัฒนา 
     

     

     

  
 

   

  
 

   

 
หมายเหตุ :  วิธีการพัฒนา เชน ฝกอบรม  ดูงาน  อานหนังสือ  ระบบพ่ีเล้ียง  ติดตามคนเกง  ฝกปฏิบัติ  โคช     
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3.3  การพัฒนาสมรรถนะดวยการ Coaching  / Mentor  
ช่ือพี่เล้ียง / ผูฝกสอน ………………………………………………………………………………. 

วันที่ดําเนินการ การช้ีแนะเทคนิค 
การปฏิบัติงาน (เรื่อง) 

การใหขอมูลสะทอนกลับ  
ดานพฤติกรรม (เรื่อง) 

   

   

   

   

   

   

   

   

  
4.   สรุปผลโดยรวม  
 

4.1  คะแนนผลการปฏิบัติงานรวม 
1 )  การบรรลุเปาหมายทางกลยุทธ            ( ………../  40   )   
2 )  การบรรลุเปาหมายภาระงานขั้นตํ่า      ( ………../  30   ) 
3)   สมรรถนะรวม                                     ( ………../  15   ) 
4 ) สมรรถนะเฉพาะวิชาชีพ                       ( ………../  15   ) 
                                                รวมท้ังสิ้น……/ 100  คะแนน  

ดีเดน   =   90.0-100.0  คะแนน 
ดี        =   70.0-89.9    คะแนน 
พอใช   =   50.0-69.9    คะแนน 

ควรปรับปรุง  =   ตํ่ากวา 50.0  คะแนน 

   4.2  แผนการพัฒนา  (ใหกําหนดเปน
แผนระยะสั้น 1-2 ป ) 
 …………………………………………  
…………………………………………   
ระบุทรัพยากรที่จําเปนตองใชเพ่ือการ
พัฒนา 
…………………………………………  
…………………………………………  
ลงช่ือ …………………………………  
(     ผูบริหารระดับคณะหรือสวนงาน  )  

4.3  จุดเดนของผูรับการประเมิน 
……………………………………………………………… 
……………………………………………………………… 
……………………………………………………………… 
จุดดอยของผูรับการประเมิน………………………………  
……………………………………………………………… 
……………………………………………………………… 
สายอาชีพที่เหมาะสม / ควรสงเสริม 
…………………………………………………..…………  
 

4.4   ความเห็นผูประเมินรวม 
..................................................................  
.................................................................. 
.................................................................. 
.................................................................. 
.................................................................. 
.................................................................. 
ลงช่ือ .....................................................      
วันที่ ................/................../.................       
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4.5  ความเห็น ผูบังคับบัญชาชั้นตน ( ผูประเมิน )   
……………………………………………………………… 
 ……………………………………………………………  

 ลงช่ือ .............................................  
วันที่ ................./..................../.................... 

4.6  ความเห็นผูถูกประเมิน   
…………………………………………  
…………………………………………  
ลงช่ือ .............................................  
วันที่ 
................./..................../.................... 

  

5.  การใหรางวัลตอบแทนผลการปฏิบัติงาน  

  
5.1  คาตอบแทนพิเศษประจําป ( โบนัส )      

อัตรา ………………….เทาของเงินเดือน 
เงินพิเศษเพิ่มเติม …………………  
อื่นๆ …………………………………  

 
5.2  การปรับขึ้นเงินเดือนประจําป                
 

อัตรา   % การปรับ ………………………  
จากเงินเดือนเดิม …………………………  
เปน ……………………………………  

5.3  การปรับเล่ือนระดับตําแหนง 
 

จากตําแหนงเดิม   ……………………  
เปน ………………………………… …  

5.4  คาตอบแทนอ่ืนๆ 
………………………………………………………………………………………………………………
…………  
5.5  ความเห็นผูบริหารระดับคณะ 
………………………………………………  
 ………………………………………………  
 ลงช่ือ .............................................  
  วันที่ ................./..................../.................... 

5.6  ความเห็นผูถูกพิจารณา ( บุคลากร )  
…………………………………………… 
…………………………………………… 
 ลงช่ือ .............................................  
  วันที่ 
................./..................../.................... 
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ตอนท่ี 3  การกําหนดกลยุทธการจัดการผลการปฏิบัตงิานของบุคลากร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 3.1 ผลการศึกษาสภาพแวดลอมภายนอกท่ีเปนโอกาสและอุปสรรค ท่ีเก่ียวของกับการจัดการ
ผลการปฏบิัตงิานของบุคลากร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 ผลการวิเคราะหขอมูลสภาพแวดลอมภายนอกท่ีเกีย่วของกับการจัดการผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย   สรุปขอมูลจาก  รายงานการวิจัยเร่ืองผลกระทบโลกาภวิฒัน 
ตอการจัดการศึกษาไทย ใน 5 ปขางหนา  สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา  (2550 )  แผนยุทธ 
ศาสตรจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ป พ.ศ. 2551- 2554  และขอคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบ
ระบบ สรุปไดดังนี้   
 

โอกาส ( Opportunity)  อุปสรรค  (Threats)  
1.คนในสังคมจะไดรับความรู ขอมูลขาวสารที่
เผยแพร ผานการใชเครือขายคอมพิวเตอรและ
อินเทอรเน็ตโดยถูกพัฒนาไปสูการเช่ือมโยงเปน
เครือขายขนาดยักษ ท้ังแบบมีสาย-ไรสาย  (O1) 
2.  องคกรตาง ๆ   จะมุงพัฒนากระบวนการ
ทํางานเพื่อเพ่ิมผลิตภาพและผลิตผลใหกบัองคกร  
(O2) 
3.  คนในสังคมพยายามพัฒนาตนเองในทุกดาน  
อันนําไปสูการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลมากข้ึนและสงผลใหมีคุณภาพชีวิตท่ี
ดีข้ึน (O3) 
4.   สังคมท่ัวโลกเช่ือมโยงกนั ทําใหเกิดชุดของ
มาตรฐาน (Set of standard) ท่ีเปนสากล     ทําให
งายตอการปรับตัว และการปฏิสัมพันธเขาหากัน
ไดงายมากข้ึน (O4) 
5.   เปนสังคมผูสูงอายุ     เกิดธุรกิจหรือกจิกรรม
เกี่ยวกับผูสูงอายุมากข้ึน  มีการดึงประสบการณ
หรือใชประโยชนจากผูสูงอายุมากข้ึน  (O5)  
6.จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เปนมหาวิทยาลัยใน
กํากับของรัฐ  มีอํานาจอิสระในการจดัซ้ือ จัดจาง  
บริหารทรัพยสินและรายไดของตนเอง (O6)  
7.  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยมีเครือขายทาง

1.  ความกาวหนาทางเทคโนโลยีสารสนเทศ 
สงผลใหคนในสังคมมีความเปนตัวเองสูง   
คุณธรรมจริยธรรมลดลง เนื่องจากการแขงขัน
ท่ีรุนแรงข้ึน  เกิดความเห็นแกตัว   เพื่อให
ไดมาซ่ึงชัยชนะ   เกิดปญหาดานอารมณและ
เครียดมากข้ึน   (T1) 
2.   การเรียกรองสิทธิอยางเกินขอบเขต  เพื่อ
ประโยชนกลุมของตนอยางมากจนอาจจะเกิน
ขอบเขตความเหมาะสมกับผลกระทบตอ
สังคมสวนรวม (T2)  
3.  ผูบริหารกับบุคลากร ไมคอยไดสนทนา
แลกเปล่ียนกนัเนื่องจากเวลาจํากัดและภาระ
งานสวนตัวมาก  (T3)  
4. การบริหารในมหาวิทยาลัยจะตองมี
กระบวน การใหอาจารยและบุคลากรมีสวน
รวม (T4)  
5.  ผูบริหารแสดงบทบาทโคชปฏิบัติไมได  
เนื่องจากออนอาวุโส    (T5)  
6.   การประเมินผลแบบ 180 องศา ไมเหมาะ
สําหรับการประเมิน เพื่อใหคาตอบแทน   (T6) 
7. การใชระบบเอกสาร  ผูท่ีถูกประเมินผลการ
ปฏิบัติงานไมมีโอกาสตรวจสอบขอมูล  (T7)  
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โอกาส ( Opportunity)  อุปสรรค  (Threats)  
วิชาการกับสถาบันและหนวยงานตางๆ ท้ังภายใน
และภายนอกประเทศ (O7)  
 
8.  นิสิตท่ีเขาศึกษาในจฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย
เปนกลุมท่ีสามารถทําคะแนนสอบเขา
มหาวิทยาลัยไดสูงท่ีสุดในประเทศเปนสวนใหญ 
ท้ังคะแนนสูงสุดและคาเฉล่ีย (O8)  
9.   อาจารยของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  สําเร็จ
การศึกษาในระดับปริญญาเอก หรือเทียบเทา เปน
สัดสวนมากท่ีสุดเม่ือเปรียบเทียบกับมหาวทิยาลัย
อ่ืน (O9)  
10.  ศิษยเกาของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ซ่ึงมี
ความรูและประสบการณ ไดรับการยอมรับและ
ปฏิบัติงานอยูในระดับสูงขององคกรตางๆ ท้ัง
ภาครัฐและภาคเอกชน (O10) 
11. ท่ีตั้งทางภมิูศาสตรของมหาวิทยาลัย ท่ีตั้งอยู
ในใจกลางกรุงเทพมหานคร ใกลกับแหลงธุรกิจท่ี
สําคัญ และมีระบบขนสงมวลชนดวยรถไฟฟาใต
ดิน และ BTS วิ่งผาน (O11)  
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3.2  ผลการศึกษาสภาพแวดลอมภายในท่ีเปนจุดแขง็และจุดออน  ท่ีเก่ียวของกับการจัดการ
ผลการปฏบิัตงิานของบุคลากร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

 
ตารางท่ี  4.10  สถานภาพสวนตัวของพนกังานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ (อาจารย) 

1. ตําแหนงทางวิชาการ จํานวน รอยละ 
   อาจารย 178 60.34 
   ผูชวยศาสตราจารย 68 23.05 
   รองศาสตราจารย 37 12.54 
   ศาสตราจารย 12 4.07 

รวม 295 100 
2. วุฒิการศึกษา จํานวน รอยละ 
   ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 43 14.58 
   ปริญญาโทหรือเทียบเทา 168 56.95 
   ปริญญาเอกหรือเทียบเทา 80 27.12 

รวม 295 100 
3.  อายุ จํานวน รอยละ 
   25 - 30 ป 19 6.44 
   31-35 ป 88 29.83 
   36-40 ป 121 41.02 
มากกวา 40 ป ข้ึนไป 67 22.71 

รวม 295 100 
4. ประสบการณในการทํางานในจุฬาลงกรณ จํานวน รอยละ 
   นอยกวา 1 ป 22 7.46 
   1-4 ป 77 26.10 
   5-8 ป 83 28.14 
   9-12 ป 72 24.41 
   มากกวา 12 ป 41 13.90 

รวม 295 100 
  

จากตารางพบวาพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ  สวนใหญมีตําแหนงทางวิชาการคือ
อาจารย  รอยละ 60.34%  วุฒิการศึกษา  สวนใหญสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาโท  56.95%  ยังคง
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มีผูสําเร็จปริญญาตรี  รอยละ 14.58  ในสวนของอายุ พบวาสวนใหญ  รอยละ 41.02%  มีอายุ
ระหวาง 36-40 ป  ลําดับรองลงมามี 31-35 ป  คิดเปนรอยละ 29.83  สําหรับประสบการณทํางานใน
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  พบวาสวนใหญรอยละ 28.14%  มีอายุงาน 5-8 ป    
   
ตารางท่ี  4.11  สถานภาพท่ัวไปของพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ 

1. วุฒิการศึกษา จํานวน รอยละ 
   ต่ํากวาปริญญาตรี 45 13.04 
   ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 184 53.33 
   ปริญญาโทหรือเทียบเทา 111 32.17 
   ปริญญาเอกหรือเทียบเทา 3 0.87 

รวม 345 100 
2. อายุ จํานวน รอยละ 
   นอยกวา 25 ป 5 1.45 
   25 - 30 ป 38 11.01 
   31-35 ป 106 30.72 
   36-40 ป 84 24.35 
   มากกวา 40 ป ข้ึนไป 108 31.30 

รวม 345 100 
3.ประสบการณในการทํางานในจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย จํานวน รอยละ 
   นอยกวา 1 ป 27 7.83 
   1-4 ป 59 17.10 
   5-8 ป 83 24.06 
   9-12 ป 73 21.16 
   มากกวา 12 ป 100 28.99 

รวม 345 100 
  

จากตารางพบวาพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการสวนใหญสําเร็จการศึกษาระดับปริญญา
ตรีหรือเทียบเทา รอยละ 53.33%  มีผูสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาเอกเพียงรอยละ 0.87% ในสวน
ของอายุ พบวาสวนใหญ 41.02%  อายุมากกวา 40 ป ข้ึนไป  สําหรับประสบการณทํางานใน
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  พบวาสวนใหญ  28.99%  มีอายุงานมากกวา 12 ป    
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ตารางท่ี  4.12  ความคิดเหน็ของผูตอบแบบสอบถามท่ีมีตอวัตถุประสงคของระบบการจัดการผล
การปฏิบัติงานของบุคลากร   

ขอความ 

อาจารย  สายปฏิบัติการ รวม 
 

 
  

SD 
ระดับ
ความ
คิดเห็น

 

 
  

SD 
ระดับ
ความ
คิดเห็น 

 

 
  

SD 
ระดับ
ความ
คิดเห็น

1.เปาหมายในภาระงานสอดคลองกับ
เปาประสงค ของสวนงานและ
มหาวิทยาลัยอยางชัดเจน 

3.28 1.13 
ปาน 
กลาง 3.14 1.06 

ปาน 
กลาง 3.20 1.10 

ปาน 
กลาง 

2. ไดรับผลตอบแทนตามผลการ
ปฏิบัติงานท่ีเกิดขึ้นจริงเสมอ 3.38 1.08 

ปาน 
กลาง 3.06 1.08 

ปาน 
กลาง 3.21 1.09 

ปาน 
กลาง 

3. ไดรับขอมูลยอนกลับเพ่ือพัฒนาผล
การปฏิบัติ งานและปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมที่ทําใหงานสําเร็จอยาง
ครบถวน 

3.38 1.05 
ปาน 
กลาง 3.03 1.01 

ปาน 
กลาง 3.19 1.04 

ปาน 
กลาง 

4. ไดรับขอมูลยอนกลับเพ่ือพัฒนาผล
การปฏิบัติงานและปรับเปล่ียน
พฤติกรรมที่ทําใหงานสําเร็จอยาง
ถูกตอง 

3.38 1.05 
ปาน 
กลาง 3.03 0.98 

ปาน 
กลาง 3.19 1.03 

ปาน 
กลาง 

5. ไดรับขอมูลยอนกลับเพ่ือพัฒนาผล
การปฏิบัติ งานและปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมที่ทําใหงานสําเร็จทันเวลา
เสมอ 

3.22 0.92 
ปาน 
กลาง 

2.96 0.96 
ปาน 
กลาง 

3.08 0.95 
ปาน 
กลาง 

6.ผูบังคับบัญชารับรูถึงความกาวหนา 
ปญหา และอุปสรรคในการ
ปฏิบัติงานเสมอ 

3.35 0.87 
ปาน 
กลาง 3.05 1.09 

ปาน 
กลาง 3.19 1.01 

ปาน 
กลาง 

7.ผูบังคับบัญชา สนับสนุน สงเสริม 
พัฒนาการเรียนรูในงานที่รับผิดชอบ 3.28 0.92 

ปาน 
กลาง 3.12 1.06 

ปาน 
กลาง 3.19 1.00 

ปาน 
กลาง 

8.ผูบังคับบัญชา สนับสนุน สงเสริม 
ใหมีความ กาวหนาในสายงาน 3.14 0.97 

ปาน 
กลาง 3.12 1.08 

ปาน 
กลาง 3.13 1.03 

ปาน 
กลาง 

รวม 3.30 1.00 ปาน 
กลาง 

3.06 1.04 ปาน 
กลาง 

3.17 1.03 ปาน 
กลาง 
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จากตารางพบวาพนักงานมหาวิทยาลัยท้ังอาจารยและบุคลากรสายปฏิบัติการ  มีความเห็นท่ีมี
ตอวัตถุประสงคของระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในภาพรวม  อยูในระดับปาน
กลาง (   = 3.17)  เม่ือพิจารณารายขอพบวาขอท่ีมีคาเฉล่ียอันดับสูงสุดแตเห็นดวยในระดับปาน
กลาง คือ   ไดรับผลตอบแทนตามผลการปฏิบัติงานท่ีเกิดข้ึนจริงเสมอ (   = 3.21)  สวนขอท่ีมี
คาเฉล่ียอันดับสุดทายแตเห็นดวยในระดับปานกลาง คือ ไดรับขอมูลยอนกลับเพื่อพัฒนาผลการ
ปฏิบัติงานและปรับเปล่ียนพฤติกรรมท่ีทําใหงานสําเร็จทันเวลาเสมอ (   = 3.08)  

สําหรับความคิดเห็นของอาจารย  ท่ีมีตอวัตถุประสงคของระบบการจัดการผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร   มีคาเฉล่ียสูงอันดับแรกเห็นดวยในระดับปานกลาง  คือ   ไดรับผลตอบแทนตามผล
การปฏิบัติงานท่ีเกิดข้ึนจริงเสมอ (   = 3.38)  ไดรับขอมูลยอนกลับเพื่อพัฒนาผลการปฏิบัติงาน
และปรับเปล่ียนพฤติกรรมท่ีทําใหงานสําเร็จอยางครบถวน  (   = 3.38) และไดรับขอมูลยอนกลับ
เพื่อพัฒนาผลการปฏิบัติงานและปรับเปล่ียนพฤติกรรมท่ีทําใหงานสําเร็จอยางถูกตอง (   = 3.38)   
สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียอันดับสุดทาย แตยังคงเห็นดวยในระดับปานกลาง คือผูบังคับบัญชา สนับสนุน 
สงเสริม ใหมีความกาวหนาในสายงาน (   = 3.14) 

สวนความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ  เม่ือพิจารณารายขอพบวาขอท่ี
เห็นดวยอันดับแรก  เห็นดวยในระดับปานกลาง คือ  เปาหมายในภาระงานสอดคลองกับเปา 
ประสงคของสวนงานและมหาวิทยาลัยอยางชัดเจน (   = 3.14)   สวนขอท่ีเห็นดวยเปนลําดับ
สุดทาย  แตยังคงเห็นดวยในระดับปานกลางคือ  ไดรับขอมูลยอนกลับเพื่อพัฒนาผลการปฏิบัติ งาน
และปรับเปล่ียนพฤติกรรมท่ีทําใหงานสําเร็จทันเวลาเสมอ (   = 2.96)  
 
ตารางท่ี  4.13  ความคิดเหน็ของผูตอบแบบสอบถามท่ีมีตอประโยชนของระบบการจัดการผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร         

ขอความ 

อาจารย  สายปฏิบัติการ รวม 
 

 
 

SD 
ระดับ
ความ
คิดเห็น 

 

 
 

SD 
ระดับ
ความ
คิดเห็น 

 

 
 

SD 
ระดับ
ความ
คิดเห็น 

1. รับทราบความคาดหวังของ
มหาวิทยาลัยและสวนงานที่มีตอการ
ปฏิบัติงานอยางชัดเจน 

3.06 0.93 
ปาน
กลาง 3.14 0.98 

ปาน
กลาง 3.10 0.96 

ปาน
กลาง 

2. มักจะรวมกับผูบังคับบัญชากําหนด
ผลงานที่คาดหวังพรอมทั้งลําดับ
ความสําคัญของงาน 

3.22 1.04 ปาน
กลาง 

3.10 1.00 ปาน
กลาง 

3.16 1.02 ปาน
กลาง 

3. มีการสนทนาแลกเปล่ียนขอมูล
เก่ียวกับผลการปฏิบัติงานกับ 3.20 1.04 

ปาน
กลาง 3.08 1.03 

ปาน
กลาง 3.14 1.04 

ปาน
กลาง 
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ขอความ 

อาจารย  สายปฏิบัติการ รวม 
 

 
 

SD 
ระดับ
ความ
คิดเห็น 

 

 
 

SD 
ระดับ
ความ
คิดเห็น 

 

 
 

SD 
ระดับ
ความ
คิดเห็น 

ผูบังคับบัญชาสม่ําเสมอ 

4.ผูบังคับบัญชาทราบถึงความรู 
ทักษะและสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานท่ีจําเปนตองไดรับการ
พัฒนา 

3.16 1.01 
ปาน
กลาง 3.14 1.91 

ปาน
กลาง 3.15 1.56 

ปาน
กลาง 

5.ผูบังคับบัญชาทราบความตองการ
ทรัพยากรในการปฏิบัติงานและให
การสนับสนุนเปนอยางดี 

3.10 1.03 ปาน
กลาง 

3.02 0.97 ปาน
กลาง 

3.06 1.00 ปาน
กลาง 

6. วางแผนพัฒนาความกาวหนาใน
อาชีพเพ่ือสงเสริมคุณภาพชีวิตในการ
ทํางาน รวมกับผูบังคับบัญชา 

3.08 1.04 ปาน
กลาง 

3.12 1.01 ปาน
กลาง 

3.10 1.02 ปาน
กลาง 

7.ระบบการจัดการผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร สงเสริมใหสวนงานและ
มหาวิทยาลัยเปนองคกรแหงคุณภาพ
ที่ประสบผลสําเร็จในการดําเนินงาน 

3.19 0.94 
ปาน
กลาง 3.20 1.84 

ปาน
กลาง 3.20 1.50 

ปาน
กลาง 

รวม 3.14 1.00 
ปาน
กลาง 3.11 1.25 

ปาน
กลาง 3.13 1.16 

ปาน
กลาง 

 
จากตารางพบวาพนักงานมหาวิทยาลัยท้ังอาจารยและบุคลากรสายปฏิบัติการ  มีความเห็นท่ีมี

ตอประโยชนของระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ในภาพรวม อยูในระดับปาน
กลาง (   = 3.13)  เม่ือพิจารณารายขอพบวาขอท่ีมีคาเฉล่ียอันดับสูงสุดแตเห็นดวยในระดับปาน
กลาง คือ   ระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร สงเสริมใหสวนงานและมหาวิทยาลัย
เปนองคกรแหงคุณภาพท่ีประสบผลสําเร็จในการดําเนินงาน  (   = 3.20)  สวนขอท่ีมีคาเฉล่ีย
อันดับสุดทายแตเห็นดวยในระดับปานกลาง คือ ผูบังคับบัญชาทราบความตองการทรัพยากรในการ
ปฏิบัติงานและใหการสนับสนุนเปนอยางดี  (   = 3.06)  

สําหรับความคิดเห็นของอาจารย  ท่ีมีตอประโยชนของระบบการจัดการผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร   มีคาเฉล่ียสูงอันดับแรกเห็นดวยในระดับปานกลาง  คือ   มักจะรวมกับผูบังคับบัญชา
กําหนดผลงานท่ีคาดหวังพรอมท้ังลําดับความสําคัญของงาน  (   = 3.22)  สวนขอท่ีมีคาเฉล่ีย
อันดับสุดทาย แตยังคงเห็นดวยในระดับปานกลาง คือรับทราบความคาดหวังของมหาวิทยาลัยและ
สวนงานท่ีมีตอการปฏิบัติงานอยางชัดเจน  (   = 3.06) 
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สวนความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ  เม่ือพิจารณารายขอพบวาขอท่ี
เห็นดวยอันดับแรก  เห็นดวยในระดับปานกลาง คือ  ระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร สงเสริมใหสวนงานและมหาวิทยาลัยเปนองคกรแหงคุณภาพท่ีประสบผลสําเร็จในการ
ดําเนินงาน (   = 3.20)  สวนขอท่ีเห็นดวยเปนลําดับสุดทาย  แตยังคงเห็นดวยในระดับปานกลาง 
คือ  ผูบังคับบัญชาทราบความตองการทรัพยากรในการปฏิบัติงานและใหการสนับสนุนเปนอยางดี 
(   = 3.02)  
 
ตารางท่ี  4.14  ความคิดเหน็ของผูตอบแบบสอบถามท่ีมีตอการกําหนดบทบาทและความรับผิดชอบ    

ขอความ 

อาจารย  สายปฏิบัติการ รวม 
 

 
  

SD 
ระดับ
ความ
คิดเห็น 

 

 
  

SD 
ระดับ
ความ
คิดเห็น 

 

 
  

SD 
ระดับ
ความ
คิดเห็น 

1. มีสวนรวมในกระบวนการกําหนด
พันธกิจ วิสัยทัศน ยุทธศาสตร และ
เปาประสงคของมหาวิทยาลัย 

3.02 0.98 ปาน
กลาง 

2.66 1.00 ปาน
กลาง 

2.83 1.01 ปาน
กลาง 

2. ไดรวมแสดงความคิดเห็นกับ
ผูบริหารระดับคณะ เพ่ือกําหนด
ยุทธศาสตรและเปาประสงคของคณะ 
ใหสอดคลองกับเปาประสงคของ
มหาวิทยาลัย 

3.34 1.01 
ปาน
กลาง 2.73 1.12 

ปาน
กลาง 3.01 1.11 

ปาน
กลาง 

3. ทราบยุทธศาสตรและเปาประสงค 
ของมหาวิทยาลัยอยางชัดเจน 

3.35 0.99 
ปาน
กลาง 

3.02 1.11 
ปาน
กลาง 

3.18 1.07 
ปาน
กลาง 

4. มีโอกาสแสดงความคิดเห็น
เก่ียวกับยุทธศาสตรและเปาประสงค
ของมหาวิทยาลัย 

3.13 1.05 ปาน
กลาง 

2.76 1.13 ปาน
กลาง 

2.93 1.11 ปาน
กลาง 

5. มีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย
และแผนการจัดสรรทรัพยากรสําหรับ
การจัดการผลการปฏิบัติงานของสวน
งาน 

3.01 1.11 
ปาน
กลาง 2.76 1.13 

ปาน
กลาง 2.88 1.13 

ปาน
กลาง 

6.ทิศทาง นโยบาย เปาหมาย และ
กระบวนการจัดการผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยมีความ
ชัดเจน 

3.09 1.09 
ปาน
กลาง 

2.88 1.06 
ปาน
กลาง 

2.98 1.08 
ปาน
กลาง 

7.มหาวิทยาลัยปฏิบัติตามระบบการ
จัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 3.23 1.05 

ปาน
กลาง 2.92 1.06 

ปาน
กลาง 3.06 1.07 

ปาน
กลาง 
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ขอความ 

อาจารย  สายปฏิบัติการ รวม 
 

 
  

SD 
ระดับ
ความ
คิดเห็น 

 

 
  

SD 
ระดับ
ความ
คิดเห็น 

 

 
  

SD 
ระดับ
ความ
คิดเห็น 

โดยติดตาม และสนับสนุนอยาง
ตอเนื่อง 
8.  มีสวนรวมในการติดตาม ปรับปรุง
แกไขและสนับสนุนการปฏิบัติตาม
ระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานใน
หนวยงาน 

3.14 0.97 
ปาน
กลาง 

2.84 1.19 
ปาน
กลาง 

2.98 1.10 
ปาน
กลาง 

9.มหาวิทยาลัยปรับปรุงและแกไข 
ปญหาในการปฏิบัติตามระบบการ
จัดการผลการปฏิบัติงานของบุคคล
อยางตอเน่ือง 

3.10 1.01 ปาน
กลาง 

2.96 1.11 ปาน
กลาง 

3.02 1.07 ปาน
กลาง 

10.การกําหนดขอตกลงการ
ปฏิบัติงานสอดคลองกับยุทธศาสตร
และเปาประสงคของมหาวิทยาลัย 

3.08 0.96 
ปาน
กลาง 2.99 1.01 

ปาน
กลาง 3.03 0.99 

ปาน
กลาง 

11.แบบฟอรมทีส่วนงานกําหนดให 
ใชเพ่ือบันทึกขอมูลเก่ียวกับเปาหมาย
ของงาน และความคืบหนาในผลการ
ปฏิบัติงาน มีความเหมาะสม 

3.15 1.04 ปาน
กลาง 

3.15 1.04 ปาน
กลาง 

3.15 1.04 ปาน
กลาง 

12.วิธีการรวบรวมและจัดเก็บขอมูล
ผลการปฏิบัติงานของสวนงานมี
ประสิทธิภาพ 

3.18 1.05 
ปาน
กลาง 3.16 1.11 

ปาน
กลาง 3.17 1.08 

ปาน
กลาง 

13. ไดรับการแนะนําและช้ีแนะจาก
หัวหนางาน เพ่ือพัฒนาความสามารถ 
อยางสมํ่าเสมอ 

3.17 1.08 
ปาน
กลาง 3.10 1.98 

ปาน
กลาง 3.13 1.62 

ปาน
กลาง 

14.ผูบริหารเปดโอกาสใหผูเก่ียวของ
รวมประเมินผลงานสําหรับการ
พิจารณาความดีความชอบ  

3.04 0.97 
ปาน
กลาง 2.78 1.16 

ปาน
กลาง 2.90 1.08 

ปาน
กลาง 

15. มีโอกาสใหขอมูลยอนกลับ 
เก่ียวกับระบบการจัดการผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร ตอสวนงาน
หรือมหาวิทยาลัย 

3.30 1.03 
ปาน
กลาง 

2.83 1.13 
ปาน
กลาง 

3.05 1.11 
ปาน
กลาง 

16. มีโอกาสเสนอหัวหนาหนวยงาน 
เก่ียวกับความรู ทักษะ และสมรรถนะ

3.29 0.97 
ปาน
กลาง 

2.95 1.04 
ปาน
กลาง 

3.10 1.02 
ปาน
กลาง 
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ขอความ 

อาจารย  สายปฏิบัติการ รวม 
 

 
  

SD 
ระดับ
ความ
คิดเห็น 

 

 
  

SD 
ระดับ
ความ
คิดเห็น 

 

 
  

SD 
ระดับ
ความ
คิดเห็น 

ที่จําเปนตอการบรรลุเปาหมายในการ
ปฏิบัติงานไดตลอดเวลา 
17. มีการรายงานความคืบหนาของ
งาน พรอมเสนอแนวทางแกไขปญหา
และทบทวนเปาหมายของงานที่
รับผิดชอบอยางสมํ่าเสมอ 

3.17 1.02 
ปาน
กลาง 

3.05 1.04 
ปาน
กลาง 

3.11 1.03 
ปาน
กลาง 

18. มีการประเมินผลงานของตนเอง 
เปรียบเทียบกับเปาหมายท่ีหนวยงาน
คาดหวังเพ่ือใหสามารถปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานของตนเองอยูเสมอ 

3.08 1.09 ปาน
กลาง 

3.08 2.38 ปาน
กลาง 

3.08 1.90 ปาน
กลาง 

19.  มักจะหารือกับเพ่ือนรวมงานและ
หัวหนางานเก่ียวกับความกาวหนาใน
อาชีพของตนเอง  

3.03 1.02 
ปาน
กลาง 2.96 0.98 

ปาน
กลาง 2.99 0.99 

ปาน
กลาง 

รวม 3.15 1.03 
ปาน
กลาง 

2.93 1.20 
ปาน
กลาง 

3.03 1.14 
ปาน
กลาง 

 
จากตารางพบวาพนักงานมหาวิทยาลัยท้ังอาจารยและบุคลากรสายปฏิบัติการ  มีความเห็นท่ีมี

ตอการกําหนดบทบาทและความรับผิดชอบ   ในภาพรวม  อยูในระดับปานกลาง (   = 3.03)  เม่ือ
พิจารณารายขอพบวาขอท่ีมีคาเฉล่ียอันดับสูงสุดแตเห็นดวยในระดับปานกลาง คือ  ทราบ
ยุทธศาสตรและเปาประสงค ของมหาวิทยาลัยอยางชัดเจน  (   = 3.18)  สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียอันดับ
สุดทายแตเห็นดวยในระดับปานกลาง คือ มีสวนรวมในกระบวนการกําหนดพันธกิจ วิสัยทัศน 
ยุทธศาสตร และเปาประสงคของมหาวิทยาลัย (   = 2.83)  

สําหรับความคิดเห็นของอาจารย  ท่ีมีตอการกําหนดบทบาทและความรับผิดชอบ มีคาเฉลี่ย 
สูงอันดับแรกเห็นดวยในระดับปานกลาง  คือ   ทราบยุทธศาสตรและเปาประสงค ของมหาวิทยาลัย
อยางชัดเจน  (   = 3.35)  สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียอันดับสุดทาย แตยังคงเห็นดวยในระดับปานกลาง คือ
มีสวนรวมในการกําหนดนโยบายและแผนการจัดสรรทรัพยากรสําหรับการจัดการผลการ
ปฏิบัติงานของสวนงาน (   = 3.01) 

สวนความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ  เม่ือพิจารณารายขอพบวาขอท่ี
เห็นดวยอันดับแรก  เห็นดวยในระดับปานกลาง คือ วิธีการรวบรวมและจัดเก็บขอมูลผลการปฏิบัติ 
งานของสวนงานมีประสิทธิภาพ (   = 3.16)   สวนขอท่ีเห็นดวยเปนลําดับสุดทาย  แตยังคงเห็น
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ดวยในระดับปานกลางคือ  มีสวนรวมในกระบวนการกําหนดพันธกิจ วิสัยทัศน ยุทธศาสตร และ
เปาประสงคของมหาวิทยาลัย (   = 2.66)  
 
ตารางท่ี  4.15  ความคิดเหน็ของผูตอบแบบสอบถามท่ีมีตอข้ันตอนปฏิบัติดานการวางแผนผลการ   
                        ปฏิบัติงาน 

ขอความ 

อาจารย  สายปฏิบัติการ รวม 
 

 
  

SD 
ระดับ
ความ
คิดเห็น 

 

 
  

SD 
ระดับ
ความ
คิดเห็น 

 

 
  

SD 
ระดับ
ความ
คิดเห็น 

1. ใชยุทธศาสตร เปาประสงคของ
มหาวิทยาลัยและของสวนงานเพื่อ
กําหนดขอตกลงการปฏิบัติงานและ
เปาหมายในการปฏิบัติงาน  

3.02 0.91 ปาน
กลาง 

2.93 0.93 ปาน
กลาง 

2.97 0.92 ปาน
กลาง 

2.ผูบริหารมอบหมายใหรวม
รับผิดชอบในเปาประสงคของสวน
งานท่ีเก่ียวของกับภาระงานอยูเสมอ 

3.08 0.95 
ปาน
กลาง 3.01 0.93 

ปาน
กลาง 3.04 0.94 

ปาน
กลาง 

3. ใชเปาประสงคของสวนงาน และ
ภาระงานที่ไดรับมอบหมายเปนกรอบ
เพ่ือกําหนดขอตกลงการปฏิบัติงาน 

3.14 1.01 
ปาน
กลาง 3.07 0.92 

ปาน
กลาง 3.10 0.96 

ปาน
กลาง 

4. ใชผลจากการปฏิบัติตามขอตกลง
การปฏิบัติงาน มากําหนดเปน 
"ตัวช้ีวัดผลสําเร็จของงาน"   

3.17 1.02 
ปาน
กลาง 3.24 0.93 

ปาน
กลาง 3.21 0.97 

ปาน
กลาง 

5. ใชขอมูลในอดีตมาเปนขอมูล
พ้ืนฐานเพื่อกําหนดเปาหมายในการ
ปฏิบัติงาน 

3.21 0.90 
ปาน
กลาง 3.12 1.01 

ปาน
กลาง 3.16 0.96 

ปาน
กลาง 

6. รวมกับหัวหนาหนวยงาน กําหนด
สมรรถนะ (Competency) ที่จําเปนตอ
การบรรลุถึงเปาหมายในการ
ปฏิบัติงาน  

3.20 0.96 ปาน
กลาง 

2.96 1.06 ปาน
กลาง 

3.07 1.02 ปาน
กลาง 

7.เพ่ือนรวมงานในสวนงานเดียวกัน 
มักจะไดรับมอบหมายใหประเมิน
สมรรถนะของตน 

3.02 0.92 
ปาน
กลาง 2.84 1.08 

ปาน
กลาง 2.92 1.01 

ปาน
กลาง 

รวม 3.12 0.95 
ปาน
กลาง 

3.02 0.98 
ปาน
กลาง 

3.07 0.97 
ปาน
กลาง 
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จากตารางพบวาพนักงานมหาวิทยาลัยท้ังอาจารยและบุคลากรสายปฏิบัติการ  มีความเห็นท่ีมี
ตอข้ันตอนปฏิบัติดานการวางแผนผลการปฏิบัติงาน ในภาพรวม อยูในระดับปานกลาง (  = 3.07)  
เม่ือพิจารณารายขอพบวาขอท่ีมีคาเฉล่ียอันดับสูงสุดแตเห็นดวยในระดับปานกลาง คือ ใชผลจาก
การปฏิบัติตามขอตกลงการปฏิบัติงานมากําหนดเปน "ตัวช้ีวัดผลสําเร็จของงาน (   = 3.21) สวน
ขอท่ีมีคาเฉล่ียอันดับสุดทายแตเห็นดวยในระดับปานกลาง คือ เพื่อนรวมงานในสวนงานเดียวกัน 
มักจะไดรับมอบหมายใหประเมินสมรรถนะของตน (   = 2.92)  

สําหรับความคิดเห็นของอาจารย  ท่ีมีตอข้ันตอนปฏิบัติดานการวางแผนผลการปฏิบัติงาน  มี
คาเฉล่ียสูงอันดับแรกเห็นดวยในระดับปานกลาง  คือ   ใชขอมูลในอดีตมาเปนขอมูลพื้นฐานเพื่อ
กําหนดเปาหมายในการปฏิบัติ งาน (   = 3.21)  สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียอันดับสุดทาย แตยังคงเห็นดวย
ในระดับปานกลาง คือใชยุทธศาสตร เปา ประสงคของมหาวิทยาลัยและของสวนงานเพื่อกําหนด
ขอตกลงการปฏิบัติงานและเปาหมายในการปฏิบัติ งาน (   = 3.02) 

สวนความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ  เม่ือพิจารณารายขอพบวาขอท่ี
เห็นดวยอันดับแรก เห็นดวยในระดับปานกลาง คือ ใชผลจากการปฏิบัติตามขอตกลงการปฏิบัติงาน 
มากําหนดเปนตัวช้ีวัดผลสําเร็จของงาน (   = 3.24)  สวนขอท่ีเห็นดวยเปนลําดับสุดทาย  แตยังคง
เห็นดวยในระดับปานกลางคือ  เพื่อนรวมงานในสวนงานเดียวกัน มักจะไดรับมอบหมายให
ประเมินสมรรถนะของตน (   = 2.84)  
 
ตารางท่ี  4.16  ความคิดเหน็ของผูตอบแบบสอบถามท่ีมีตอข้ันตอนปฏิบัติดานการติดตามและ 
                        ปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน  

ขอความ 

อาจารย  สายปฏิบัติการ รวม 
 

 
  

SD 
ระดับ
ความ
คิดเห็น 

 

 
  

SD 
ระดับ
ความ
คิดเห็น 

 

 
  

SD 
ระดับ
ความ
คิดเห็น 

1. ไดรวบรวมขอมูลผลงานใน
การประเมินแนวโนมของ
ผลสําเร็จและวิเคราะหหาแนว
ทางแกไขที่จําเปน นําเสนอตอ
หัวหนางานตามท่ีกําหนด 

3.28 0.93 
ปาน
กลาง 

2.93 0.97 
ปาน
กลาง 

3.09 0.97 
ปาน
กลาง 

2.หัวหนาหนวยงาน ไดประเมิน
ความรูและความสามารถ ในชวง
กอนเริ่มปฏิบัติงาน และระหวาง
การปฏิบัติงาน เพ่ือพัฒนาความ 
สามารถของตนเสมอ 

3.35 0.93 ปาน
กลาง 

3.07 0.95 ปาน
กลาง 

3.20 0.95 ปาน
กลาง 
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ขอความ 

อาจารย  สายปฏิบัติการ รวม 
 

 
  

SD 
ระดับ
ความ
คิดเห็น 

 

 
  

SD 
ระดับ
ความ
คิดเห็น 

 

 
  

SD 
ระดับ
ความ
คิดเห็น 

3.ไดรับการพัฒนาและไดขอมูล
ยอนกลับดานพฤิตกรรมการ
ทํางาน จากผูฝกสอน (Coach) 
หรือพ่ีเล้ียง (Mentor) ที่ไดรับ
มอบหมายใหดูแล 

3.13 0.95 
ปาน
กลาง 

2.94 1.05 
ปาน
กลาง 

3.03 1.01 
ปาน
กลาง 

รวม 3.25 0.94 ปาน
กลาง 

2.98 0.99 ปาน
กลาง 

3.11 0.98 ปาน
กลาง 

 
จากตารางพบวาพนักงานมหาวิทยาลัยท้ังอาจารยและบุคลากรสายปฏิบัติการ มีความเห็นท่ีมี

ตอข้ันตอนปฏิบัติดานการติดตามและปรับปรุงผลการปฏิบัติงานในภาพรวม  อยูในระดับปานกลาง 
( = 3.11)  เม่ือพิจารณารายขอพบวาขอท่ีมีคาเฉล่ียอันดับสูงสุดแตเห็นดวยในระดับปานกลาง คือ   
หัวหนาหนวยงาน ไดประเมินความรูและความสามารถ ในชวงกอนเร่ิมปฏิบัติงาน และระหวางการ
ปฏิบัติงาน เพื่อพัฒนาความสามารถของตนเสมอ ( = 3.20)  สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียอันดับสุดทายแต
เห็นดวยในระดับปานกลาง คือ ไดรับการพัฒนาและไดขอมูลยอนกลับดานพฤิตกรรมการทํางาน 
จากผูฝกสอน (Coach) หรือพี่เล้ียง (Mentor) ท่ีไดรับมอบหมายใหดูแล  ( = 3.03)  

สําหรับความคิดเห็นของอาจารย  ท่ีมีตอข้ันตอนปฏิบัติดานการติดตามและปรับปรุงผลการ
ปฏิบัติงาน   มีคาเฉล่ียสูงอันดับแรกเห็นดวยในระดับปานกลาง  คือ   หัวหนาหนวยงาน ไดประเมิน
ความรูและความ สามารถ ในชวงกอนเร่ิมปฏิบัติงาน และระหวางการปฏิบัติงาน เพ่ือพัฒนาความ 
สามารถของตนเสมอ ( = 3.35)  สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียอันดับสุดทาย แตยังคงเห็นดวยในระดับปาน
กลาง คือไดรับการพัฒนาและไดขอมูลยอนกลับดานพฤติกรรมการทํางาน จากผูฝกสอน (Coach) 
หรือพี่เล้ียง (Mentor) ท่ีไดรับมอบหมายใหดูแล ( = 3.13) 

สวนความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ  เม่ือพิจารณารายขอพบวาขอท่ี
เห็นดวยอันดับแรก  เห็นดวยในระดับปานกลาง คือ  หัวหนาหนวยงาน ไดประเมินความรูและ
ความสามารถ ในชวงกอนเร่ิมปฏิบัติงาน และระหวางการปฏิบัติงานเพ่ือพัฒนาความสามารถของ
ตนเสมอ ( = 3.07)  สวนขอท่ีเห็นดวยเปนลําดับสุดทาย แตยังคงเห็นดวยในระดับปานกลางคือ  
ไดรวบรวมขอมูลผลงานในการประเมินแนวโนมของผลสําเร็จและวิเคราะหหาแนวทางแกไขท่ี
จําเปน นําเสนอตอหัวหนางานตามท่ีกําหนด ( = 2.93)  
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ตารางท่ี  4.17  ความคิดเหน็ของผูตอบแบบสอบถามท่ีมีตอข้ันตอนปฏิบัติดานการประเมินผลการ  
                        ปฏิบัติงาน 

ขอความ 

อาจารย  สายปฏิบัติการ รวม 
 

 
  

SD 
ระดับ
ความ
คิดเห็น 

 

 
  

SD 
ระดับ
ความ
คิดเห็น 

 

 
  

SD 
ระดับ
ความ
คิดเห็น 

1. ไดตรวจสอบความถูกตองของ
ขอมูลผลงานกอนการสรุปผลการ
ปฏิบัติงานอยางเปนทางการเสมอ 

3.14 0.97 ปาน
กลาง 

3.15 1.02 ปาน
กลาง 

3.15 1.00 ปาน
กลาง 

2. มีสวนรวมกับคณะกรรมการ
ของสวนงาน ในการกําหนด
จุดเดนและจุดดอย เพ่ือพัฒนา
ความกาวหนาในอาชีพของตนเอง 

3.11 0.98 
ปาน
กลาง 2.94 1.05 

ปาน
กลาง 3.02 1.02 

ปาน
กลาง 

3. ไดรับทราบความคิดเห็น 
สรุปผลการประเมินการ
ปฏิบัติงานและรางวัลตอบแทน 
อยางเปนทางการ 

3.08 1.05 
ปาน
กลาง 

2.91 1.11 
ปาน
กลาง 

2.99 1.09 
ปาน
กลาง 

4.ผูบริหารสวนงาน จัดสรร
ทรัพยากรท่ีจําเปนตอการ
พัฒนาการปฏิบัติงาน  หลังจาก
ประเมินผลการปฏิบัติงานแลว
อยางเหมาะสม 

3.11 1.02 
ปาน
กลาง 2.93 0.94 

ปาน
กลาง 3.01 0.98 

ปาน
กลาง 

รวม 3.11 1.01 ปาน
กลาง 

2.98 1.03 ปาน
กลาง 

3.04 1.02 ปาน
กลาง 

 
จากตารางพบวาพนกังานมหาวิทยาลัยท้ังอาจารยและบุคลากรสายปฏิบัติการ มีความเห็นท่ีมี

ตอข้ันตอนปฏิบัติดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ในภาพรวม อยูในระดับปานกลาง (   = 3.04)  เม่ือพิจารณารายขอพบวาขอท่ีมีคาเฉล่ีย

อันดับสูงสุดแตเห็นดวยในระดับปานกลาง คือ   ไดตรวจสอบความถูกตองของขอมูลผลงานกอน
การสรุปผลการปฏิบัติงานอยางเปนทางการเสมอ   (   = 3.15)  สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียอันดับสุดทายแต
เห็นดวยในระดับปานกลาง คือ ไดรับทราบความคิดเห็น สรุปผลการประเมินการปฏิบัติงานและ
รางวัลตอบแทนอยางเปนทางการ (   = 2.99)  

สําหรับความคิดเห็นของอาจารย  ท่ีมีตอข้ันตอนปฏิบัติดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
มีคาเฉล่ียสูงอันดับแรกเห็นดวยในระดับปานกลาง  คือ ไดตรวจสอบความถูกตองของขอมูลผลงาน
กอนการสรุปผลการปฏิบัติ งานอยางเปนทางการเสมอ   (   = 3.14)  สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียอันดับ
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สุดทาย แตยังคงเห็นดวยในระดับปานกลาง คือไดรับทราบความคิดเหน็ สรุปผลการประเมินการ
ปฏิบัติงานและรางวัลตอบแทน อยางเปนทางการ ( = 3.08) 

สวนความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ  เม่ือพิจารณารายขอพบวาขอท่ี
เห็นดวยอันดับแรก  เห็นดวยในระดับปานกลาง คือ   ไดตรวจสอบความถูกตองของขอมูลผลงาน
กอนการสรุปผลการปฏิบัติงานอยางเปนทางการเสมอ ( = 3.15)   สวนขอท่ีเห็นดวยเปนลําดับ
สุดทาย  แตยังคงเห็นดวยในระดับปานกลางคือ  ไดรับทราบความคิดเห็น สรุปผลการประเมินการ
ปฏิบัติงานและรางวัลตอบแทน อยางเปนทางการ  ( = 2.91)  
 
ตารางท่ี  4.18  ความคิดเหน็ของผูตอบแบบสอบถามท่ีมีตอข้ันตอนปฏิบัติดานการใหรางวัลตอบ 
                        แทนผลการปฏิบัติงาน 

ขอความ 

อาจารย  สายปฏิบัติการ รวม 
 

 
  

SD 
ระดับ
ความ
คิดเห็น 

 

 
  

SD 
ระดับ
ความ
คิดเห็น 

 

 
  

SD 
ระดับ
ความ
คิดเห็น 

1. ไดรับคาตอบแทนพิเศษ
ประจําป (โบนัส) สอดคลองกับ
การบรรลุเปาหมายในภาระงาน
ประจําและงานที่ไดรับมอบหมาย
เพ่ิมเติมจากสวนงาน 

3.02 0.92 
ปาน
กลาง 

2.79 1.05 
ปาน
กลาง 

2.90 1.00 
ปาน
กลาง 

2. ไดรับการปรับขึ้นเงินเดือน
ประจําป สอดคลองกับการบรรลุ
เปาหมายภาระงานประจําที่ได
ปฏิบัติจริง 

3.19 0.92 
ปาน
กลาง 2.78 1.06 

ปาน
กลาง 2.97 1.02 

ปาน
กลาง 

3. ไดรับการปรับเลื่อนระดับ
ตําแหนง สอดคลองกับสมรรถนะ
และผลการปฏิบัติงาน 

2.92 0.90 ปาน
กลาง 

2.74 1.05 ปาน
กลาง 

2.82 0.99 ปาน
กลาง 

4.สวนงานมีการพิจารณาจายคา
ตอบ แทนพิเศษใหกับบุคลากรท่ี
มีศักยภาพสูงและมีผลงานโดด
เดน 

3.16 0.92 
ปาน
กลาง 2.66 1.04 

ปาน
กลาง 2.90 1.02 

ปาน
กลาง 

รวม 3.07 0.92 
ปาน
กลาง 2.74 1.05 

ปาน
กลาง 2.90 1.01 

ปาน
กลาง 

 
จากตารางพบวาพนกังานมหาวิทยาลัยท้ังอาจารยและบุคลากรสายปฏิบัติการ  มีความเห็นที่มี

ตอข้ันตอนปฏิบัติดานการใหรางวัลตอบแทนผลการปฏิบัติงานในภาพรวม  อยูในระดบัปานกลาง 
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(   = 2.90)  เม่ือพิจารณารายขอพบวาขอท่ีมีคาเฉล่ียอันดับสูงสุดแตเห็นดวยในระดับปานกลาง 
คือ   ไดรับการปรับข้ึนเงินเดือนประจําป สอด คลองกับการบรรลุเปาหมายภาระงานประจําท่ีได
ปฏิบัติจริง (   = 2.97)  สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียอันดับสุดทายแตเห็นดวยในระดับปานกลาง คือ ไดรับ
การปรับเล่ือนระดับตําแหนง สอดคลองกับสมรรถนะและผลการปฏิบัติงาน (   = 2.82)  

สําหรับความคิดเห็นของอาจารย  ท่ีมีตอข้ันตอนปฏิบัติดานการใหรางวัลตอบแทนผลการ
ปฏิบัติงานมีคาเฉล่ียสูงอันดับแรกเห็นดวยในระดับปานกลาง  คือ   ไดรับการปรับข้ึนเงินเดือน
ประจําป สอดคลองกับการบรรลุเปาหมายภาระงานประจําท่ีไดปฏิบัติจริง ( = 3.19)  สวนขอท่ีมี
คาเฉล่ียอันดับสุดทาย แตยังคงเห็นดวยในระดับปานกลาง คือไดรับการปรับเล่ือนระดับตําแหนง 
สอดคลองกับสมรรถนะและผลการปฏิบัติงาน ( = 2.92) 

สวนความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ  เม่ือพิจารณารายขอพบวาขอท่ี
เห็นดวยอันดับแรก เห็นดวยในระดับปานกลาง คือ  ไดรับคาตอบแทนพิเศษประจําป (โบนัส) 
สอดคลองกับการบรรลุเปาหมายในภาระงานประจําและงานท่ีไดรับมอบหมายเพ่ิมเติมจากสวนงาน 
( = 2.79 ) สวนขอท่ีเห็นดวยเปนลําดับสุดทาย  แตยังคงเห็นดวยในระดับปานกลางคือ  สวนงานมี
การพิจารณาจายคาตอบแทนพิเศษใหกับบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงและมีผลงานโดดเดน ( = 2.66)  
 
ตารางท่ี  4.19  ความคิดเหน็ของผูตอบแบบสอบถามท่ีมีตอการปรับปรุงระบบอยางตอเน่ือง  

ขอความ 

อาจารย  สายปฏิบัติการ รวม 
 

 
  

SD 
ระดับ
ความ
คิดเห็น 

 

 
  

SD 
ระดับ
ความ
คิดเห็น 

 

 
  

SD 
ระดับ
ความ
คิดเห็น 

1. มักจะเสนอความคิดเห็น เรื่อง
ระบบการจัดการผลการ
ปฏิบัติงาน ตอผูบริหารระดับสวน
งานเสมอ 

3.08 0.93 
ปาน
กลาง 2.80 1.01 

ปาน
กลาง 2.93 0.98 

ปาน
กลาง 

2.ความคิดเห็นของตนเก่ียวกับ
การจัดการผลการปฏิบัติงาน ไดมี
การนํามาใชเพ่ือปรับปรุงระบบ
ภายในสวนงานเสมอ 

3.08 0.96 
ปาน
กลาง 2.96 0.99 

ปาน
กลาง 3.01 0.98 

ปาน
กลาง 

3.มหาวิทยาลัยไดนําความคิดเห็น
เก่ียวกับการจัดการผลการ
ปฏิบัติงานของสวนงานไป
ประกอบการตัดสินใจปรับปรุง
การปฏิบัติงานของบุคลากร 

2.99 1.01 
ปาน
กลาง 2.84 0.94 

ปาน
กลาง 2.91 0.97 

ปาน
กลาง 

รวม 3.05 0.97 ปาน
กลาง 2.87 0.98 ปาน

กลาง 2.95 0.98 ปานกลาง 
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จากตารางพบวาพนักงานมหาวิทยาลัยท้ังอาจารยและบุคลากรสายปฏิบัติการ  มีความเห็นท่ีมี
ตอการปรับปรุงระบบอยางตอเนื่อง ในภาพรวม อยูในระดับปานกลาง (   = 2.95)  เม่ือพิจารณา
รายขอพบวาขอท่ีมีคาเฉล่ียอันดับสูงสุดแตเห็นดวยในระดับปานกลาง คือ  ความคิดเห็นของตน
เกี่ยวกับการจัดการผลการปฏิบัติงาน ไดมีการนํามาใชเพื่อปรับปรุงระบบภายในสวนงานเสมอ ( = 
3.01)  สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียอันดับสุดทายแตเห็นดวยในระดับปานกลาง คือ มหาวิทยาลัยไดนําความ
คิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการผลการปฏิบัติงานของสวนงานไปประกอบการตัดสินใจปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร ( = 2.91)  

สําหรับความคิดเห็นของอาจารย  ท่ีมีตอการปรับปรุงระบบอยางตอเนื่อง  มีคาเฉล่ียสูงอันดับ
แรกเห็นดวยในระดับปานกลาง คือ  มักจะเสนอความคิดเห็นเร่ืองระบบการจัดการผลการปฏิบัติ 
งานตอผูบริหารระดับสวนงานเสมอ  ( = 3.08)  สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียอันดับสุดทาย แตยังคงเห็นดวย
ในระดับปานกลาง คือมหาวิทยาลัยไดนําความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการผลการปฏิบัติงานของสวน
งานไปประกอบการตัดสิน ใจปรับปรุงการปฏิบัติงานของบุคลากร  ( = 2.99) 

สวนความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ  เม่ือพิจารณารายขอพบวาขอท่ี
เห็นดวยอันดับแรก  เห็นดวยในระดับปานกลาง คือ  ความคิดเห็นของตนเกี่ยวกับการจัดการผลการ
ปฏิบัติงาน ไดมีการนํามาใชเพื่อปรับปรุงระบบภายในสวนงานเสมอ ( = 2.96)  สวนขอท่ีเห็นดวย
เปนลําดับสุดทาย  แตยังคงเห็นดวยในระดับปานกลางคือ  มักจะเสนอความคิดเห็นเร่ืองระบบการ
จัดการผลการปฏิบัติงานตอผูบริหารระดับสวนงานเสมอ ( = 2.80)  
 
ตารางท่ี  4.20  สรุปความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามท่ีมีตอระบบการจัดการผลการปฏิบัติงาน 
                        ของบุคลากรในภาพรวม 

ขอความ 

อาจารย  สายปฏิบัติการ รวม 
 

 
  

SD 
ระดับ
ความ
คิดเห็น 

 

 
  

SD 
ระดับ
ความ
คิดเห็น 

 

 
  

SD 
ระดับ
ความ
คิดเห็น 

1.วัตถุประสงคของระบบการ
จัดการผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร   

3.30 1.00 
ปาน
กลาง 

3.06 1.04 
ปาน
กลาง 

3.17 1.03 
ปาน
กลาง 

2. ประโยชนของระบบการจัดการ
ผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

3.14 1.00 ปาน
กลาง 

3.11 1.25 ปาน
กลาง 

3.13 1.16 ปาน
กลาง 

3.การกําหนดบทบาทและความ
รับผิดชอบ     

3.15 1.03 ปาน
กลาง 

2.93 1.20 ปาน
กลาง 

3.03 1.14 ปาน
กลาง 

4.ขั้นตอนปฏิบัติ  ดานการ
วางแผนผลการปฏิบัติงาน 3.12 0.95 

ปาน
กลาง 3.02 0.98 

ปาน
กลาง 3.07 0.97 

ปาน
กลาง 
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ขอความ 

อาจารย  สายปฏิบัติการ รวม 
 

 
  

SD 
ระดับ
ความ
คิดเห็น 

 

 
  

SD 
ระดับ
ความ
คิดเห็น 

 

 
  

SD 
ระดับ
ความ
คิดเห็น 

5.ขั้นตอนปฏิบัติ   ดานการ
ติดตามและปรับปรุงผลการ
ปฏิบัติงาน 

3.25 0.94 
ปาน
กลาง 2.98 0.99 

ปาน
กลาง 3.11 0.98 

ปาน
กลาง 

6.ขั้นตอนปฏิบัติ ดานการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

3.11 1.01 
ปาน
กลาง 

2.98 1.03 
ปาน
กลาง 

3.04 1.02 
ปาน
กลาง 

7.ขั้นตอนปฏิบัติ  ดานการให
รางวัลตอบแทนผลการปฏิบัติงาน 3.07 0.92 

ปาน
กลาง 2.74 1.05 

ปาน
กลาง 2.90 1.01 

ปาน
กลาง 

8.การปรับปรุงระบบอยาง
ตอเนื่อง  3.05 0.97 

ปาน
กลาง 2.87 0.98 

ปาน
กลาง 2.95 0.98 

ปาน
กลาง 

 
จากตารางพบวาพนกังานมหาวิทยาลัยท้ังอาจารยและบุคลากรสายปฏิบัติการมีความเห็นตอ

ระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในภาพรวมในระดับปานกลางในทุกขอ 
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ขอมูลความคดิเห็นในรูปแบบผลรวมของระดับความคดิเห็นในทางมากและนอย  มีเกณฑในการ
พิจารณา ดงันี ้ 

A  หมายถึง  จาํนวน ระดับความเหน็มากท่ีสุดและมาก (%)  
B  หมายถึง  จาํนวน ระดับความเหน็ ปานกลาง (%)  
C  หมายถึง  จาํนวน  ระดับความเหน็นอย และนอยท่ีสุด(%) 
#  หมายถึง  ชองวางระหวางมาก – นอย 
 

ตารางท่ี  4.21  ผลรวมของระดับความคิดเห็นของบุคลากรเร่ืองวัตถุประสงคของระบบ 

ขอความ อาจารย พนักงานสายปฏิบัติการ 
A B C # A B C # 

1.เปาหมายในภาระงาน
สอดคลองกับเปาประสงค 
ของสวนงานและมหาวิทยาลัย
อยางชัดเจน 

42 27.1 30.5 11.5 38.2 30.4 31.3 6.9 

2. ไดรับผลตอบแทนตามผล
การปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริง
เสมอ 

44.7 32.2 22.7 22 35.9 31.3 32.2 3.7 

3. ไดรับขอมูลยอนกลับเพ่ือ
พัฒนาผลการปฏิบัติ งานและ
ปรับเปล่ียนพฤติกรรมที่ทําให
งานสําเร็จอยางครบถวน 

41.7 38.6 19 22.7 33.9 34.5 31.6 2.3 

4. ไดรับขอมูลยอนกลับเพ่ือ
พัฒนาผลการปฏิบัติงานและ
ปรับเปล่ียนพฤติกรรมที่ทําให
งานสําเร็จอยางถูกตอง 

43.4 37.3 18.7 24.7 30.4 42.9 26.4 4 

5. ไดรับขอมูลยอนกลับเพ่ือ
พัฒนาผลการปฏิบัติ งานและ
ปรับเปล่ียนพฤติกรรมที่ทําให
งานสําเร็จทันเวลาเสมอ 

34.5 42.4 21.7 12.8 27.2 41.2 30.7 3.5 

6.ผูบังคับบัญชารับรูถึง
ความกาวหนา ปญหา และ
อุปสรรคในการปฏิบัติงาน
เสมอ 

43.1 39.3 16.6 26.5 35.9 32.8 31.3 4.6 

7.ผูบังคับบัญชา สนับสนุน 
สงเสริม พัฒนาการเรียนรูใน 39.7 41 18 21.7 35 38.3 26.4 8.6 
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ขอความ อาจารย พนักงานสายปฏิบัติการ 
A B C # A B C # 

งานท่ีรับผิดชอบ 

8.ผูบังคับบัญชา สนับสนุน 
สงเสริม ใหมีความ กาวหนา
ในสายงาน 

34.2 40.3 24.4 9.8 32.1 41.2 26.4 5.7 

 
จากตารางพบวาผลรวมท่ีมีจํานวนรอยละของระดับความเห็นมากท่ีสุดและมากรวมกัน

มากกวา 35%  และมีชองวางระหวางมาก – นอย  หางกันมากท่ีสุดคือ    ผูบังคับบัญชารับรูถึง
ความกาวหนา ปญหา และอุปสรรคในการปฏิบัติงานเสมอ  และจํานวนรอยละของระดับความเห็น
นอยและนอยที่สุด  รวมกันมากกวา 30%   และมีขอท่ีมีชองวางระหวางมาก – นอย  หางกันมาก
ท่ีสุดคือ  เปาหมายในภาระงานสอดคลองกับเปาประสงค ของสวนงานและมหาวิทยาลัยอยาง
ชัดเจน 

ในสวนความคิดเห็นของพนักงานสายปฏิบัติการ พบวาผลรวมท่ีมีจํานวน (%) ระดับ
ความเห็นมากท่ีสุดและมากรวมกันมากกวา 35%  และมีชองวางระหวางมาก – นอย  หางกันมาก
ท่ีสุดคือ    เปาหมายในภาระงานสอดคลองกับเปาประสงค ของสวนงานและมหาวิทยาลัยอยาง
ชัดเจน  และจํานวนรอยละของระดับความเห็นนอยและนอยท่ีสุด  รวมกันมากกวา 30%   และมีขอ
ท่ีมีชองวางระหวางมาก – นอย  หางกันมากท่ีสุดคือ  ไดรับผลตอบแทนตามผลการปฏิบัติงานท่ี
เกิดข้ึนจริงเสมอ 

 
ตารางท่ี  4.22  ผลรวมของระดับความคิดเห็นของบุคลากรเร่ืองประโยชนของระบบ 

ขอความ อาจารย พนักงานสายปฏิบัติการ 
A B C # A B C # 

1. รับทราบความคาดหวัง
ของมหาวิทยาลัยและสวน
งานท่ีมีตอการปฏิบัติงาน
อยางชัดเจน 

30.1 45.1 24 6.1 34.8 39.7 24.6 10.2 

2. มักจะรวมกับ
ผูบังคับบัญชากําหนด
ผลงานที่คาดหวังพรอมทั้ง
ลําดับความสําคัญของงาน 

42 30.2 26.5 15.5 36.3 34.8 28.1 8.2 

3. มีการสนทนาแลกเปล่ียน
ขอมูลเก่ียวกับผลการ

36.9 36.9 25.1 11.8 33.9 38.3 27.3 6.6 
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ขอความ อาจารย พนักงานสายปฏิบัติการ 
A B C # A B C # 

ปฏิบัติงานกับผูบังคับบัญชา
สม่ําเสมอ 
4.ผูบังคับบัญชาทราบถึง
ความรู ทักษะและ
สมรรถนะในการปฏิบัติงาน
ที่จําเปนตองไดรับการ
พัฒนา 

35.3 39.7 24.1 11.2 31.6 40.6 27 4.6 

5.ผูบังคับบัญชาทราบความ
ตองการทรัพยากรในการ
ปฏิบัติงานและใหการสนับสนุน
เปนอยางด ี

34.9 36.6 27.1 7.8 31.3 40 27.8 3.5 

6. วางแผนพัฒนา
ความกาวหนาในอาชีพเพ่ือ
สงเสริมคุณภาพชีวิตในการ
ทํางาน รวมกับ
ผูบังคับบัญชา 

33.9 34.9 29.2 4.7 38.6 34.8 25.8 12.8 

7.ระบบการจัดการผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร 
สงเสริมใหสวนงานและ
มหาวิทยาลัยเปนองคกร
แหงคุณภาพที่ประสบ
ผลสําเร็จในการดําเนินงาน 

34.9 42.7 20.3 14.6 32.8 45.5 20.3 12.5 

 
จากตารางพบวาผลรวมท่ีมีจํานวนรอยละของระดับความเห็นมากท่ีสุดและมากรวมกัน

มากกวา 35%  และมีชองวางระหวางมาก – นอย  หางกันมากท่ีสุดคือ  มักจะรวมกับผูบังคับบัญชา
กําหนดผลงานท่ีคาดหวังพรอมท้ังลําดับความสําคัญของงาน  และไมมีระดับความเห็นนอยและ
นอยท่ีสุด  รวมกันมากกวา 30%         

ในสวนความคิดเห็นของพนักงานสายปฏิบัติการ พบวาผลรวมท่ีมีจํานวนรอยละของระดับ
ความเห็นมากท่ีสุดและมากรวมกันมากกวา 35%  และมีชองวางระหวางมาก – นอย  หางกันมาก
ท่ีสุดคือ วางแผนพัฒนาความกาวหนาในอาชีพเพื่อสงเสริมคุณภาพชีวิตในการทํางานรวมกับ
ผูบังคับบัญชา  และไมมีจํานวนรอยละของระดับความเห็นนอยและนอยท่ีสุด  รวมกันมากกวา 30%     
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ตารางท่ี  4.23  ผลรวมของระดับความคิดเห็นของบุคลากร เร่ืองการกําหนดบทบาท 
                        ความรับผิดชอบ 

ขอความ อาจารย พนักงานสายปฏิบัติการ 
A B C # A B C # 

1. มีสวนรวมในกระบวนการ
กําหนดพันธกิจ วิสัยทัศน 
ยุทธศาสตร และเปาประสงค
ของมหาวิทยาลัย 

30.2 38.6 29.8 0.4 21.5 35.1 40.3 18.8 

2. ไดรวมแสดงความคิดเห็น
กับผูบริหารระดับคณะ เพ่ือ
กําหนดยุทธศาสตรและ
เปาประสงคของคณะ ให
สอดคลองกับเปาประสงคของ
มหาวิทยาลัย 

45.1 34.6 19 26.1 24.9 33.9 38 13.1 

3. ทราบยุทธศาสตรและ
เปาประสงค ของมหาวิทยาลัย
อยางชัดเจน 

44.7 35.6 17.9 26.8 34.2 34.2 28.7 5.5 

4. มีโอกาสแสดงความคิดเห็น
เก่ียวกับยุทธศาสตรและ
เปาประสงคของมหาวิทยาลัย 

34.9 38.6 24.7 10.2 28.4 29.6 38.8 10.4 

5. มีสวนรวมในการกําหนด
นโยบายและแผนการจัดสรร
ทรัพยากรสําหรับการจัดการ
ผลการปฏิบัติงานของสวน
งาน 

34.5 31.5 31.9 2.6 26.6 32.8 37.4 10.8 

6.ทิศทาง นโยบาย เปาหมาย 
และกระบวนการจัดการผล
การปฏิบัติงานของบุคลากร
ในมหาวิทยาลัยมีความชัดเจน 

32.9 35.3 29.5 3.4 28.4 34.5 33.9 5.5 

7.มหาวิทยาลัยปฏิบัติตาม
ระบบการจัดการผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร โดย
ติดตาม และสนับสนุนอยาง
ตอเนื่อง 

37.6 36.6 23 14.6 29 35.4 32.4 3.4 

8.  มีสวนรวมในการติดตาม 
ปรับปรุงแกไขและสนับสนุน 35.6 38 23.7 11.9 26.7 34.2 36 9.3 
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ขอความ อาจารย พนักงานสายปฏิบัติการ 
A B C # A B C # 

การปฏิบัติตามระบบการ
จัดการผลการปฏิบัติงานใน
หนวยงาน 
9.มหาวิทยาลัยปรับปรุงและ
แกไข ปญหาในการปฏิบัติ
ตามระบบการจัดการผลการ
ปฏิบัติงานของบุคคลอยาง
ตอเนื่อง 

34.2 35.3 27.8 6.4 28.7 37.1 31 2.3 

10.การกําหนดขอตกลงการ
ปฏิบัติงานสอดคลองกับ
ยุทธศาสตรและเปาประสงค
ของมหาวิทยาลัย 

29.5 44.1 24 5.5 29.9 38 29.2 0.7 

11.แบบฟอรมทีส่วนงาน
กําหนดให ใชเพ่ือบันทึก
ขอมูลเก่ียวกับเปาหมายของ
งาน และความคืบหนาในผล
การปฏิบัติงาน มีความ
เหมาะสม 

35.2 35.6 26.4 8.8 35.9 38 23.1 12.8 

12.วิธีการรวบรวมและจัดเก็บ
ขอมูลผลการปฏิบัติงานของ
สวนงานมีประสิทธิภาพ 

35.6 37.6 24.1 11.5 38.8 34.5 23.8 15 

13. ไดรับการแนะนําและ
ช้ีแนะจากหัวหนางาน เพ่ือ
พัฒนาความสามารถ อยาง
สม่ําเสมอ 

36.9 33.9 26.1 10.8 34.7 31.3 31 3.7 

14.ผูบริหารเปดโอกาสให
ผูเก่ียวของรวมประเมินผลงาน
สําหรับการพิจารณาความดี
ความชอบ  

27.8 40.3 28.1 -0.3 25.5 33.6 37.9 12.4 

15. มีโอกาสใหขอมูล
ยอนกลับ เก่ียวกับระบบการ
จัดการผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร ตอสวนงานหรือ
มหาวิทยาลัย 

43.8 32.9 19.3 24.5 27.3 32.5 37.1 9.8 
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ขอความ อาจารย พนักงานสายปฏิบัติการ 
A B C # A B C # 

16. มีโอกาสเสนอหัวหนา
หนวยงาน เก่ียวกับความรู 
ทักษะ และสมรรถนะที่จําเปน
ตอการบรรลุเปาหมายในการ
ปฏิบัติงานไดตลอดเวลา 

41.7 36.5 18 23.7 26.1 41.2 29.9 3.8 

17. มีการรายงานความ
คืบหนาของงาน พรอมเสนอ
แนวทางแกไขปญหาและ
ทบทวนเปาหมายของงานที่
รับผิดชอบอยางสมํ่าเสมอ 

33.9 38.6 23.4 10.5 30.1 41.2 25.8 4.3 

18. มีการประเมินผลงานของ
ตนเอง เปรียบเทียบกับ
เปาหมายท่ีหนวยงานคาดหวัง
เพ่ือใหสามารถปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานของตนเองอยูเสมอ 

34.2 32.9 30.1 4.1 25.5 43.2 28.1 2.6 

19.  มักจะหารือกับเพ่ือน
รวมงานและหัวหนางาน
เก่ียวกับความกาวหนาใน
อาชีพของตนเอง  

29.2 41 26.8 2.4 26.1 43.8 27.2 1.1 

 
จากตารางพบวาผลรวมท่ีมีจํานวนรอยละของระดับความเห็นมากท่ีสุดและมากรวมกัน

มากกวา 35%  และมีชองวางระหวางมาก – นอย  หางกันมากท่ีสุดคือ  ทราบยุทธศาสตรและ
เปาประสงค ของมหาวิทยาลัยอยางชัดเจน และจํานวนรอยละของระดับความเห็นนอยและนอย
ท่ีสุด  รวมกันมากกวา 30% และมีขอท่ีมีชองวางระหวางมาก – นอย  หางกันมากท่ีสุดคือ  มีสวน
รวมในการกําหนดนโยบายและแผนการจัดสรรทรัพยากรสําหรับการจัดการผลการปฏิบัติงานของ
สวนงาน 

ในสวนความคิดเห็นของพนักงานสายปฏิบัติการ พบวาผลรวมท่ีมีจํานวรอยละของระดับ
ความเห็นมากท่ีสุดและมากรวมกันมากกวา 35%  และมีชองวางระหวางมาก – นอย  หางกันมาก
ท่ีสุดคือ   วิธีการรวบรวมและจัดเก็บขอมูลผลการปฏิบัติงานของสวนงานมีประสิทธิภาพ และ
จํานวนรอยละของระดับความเห็นนอยและนอยท่ีสุด  รวมกันมากกวา 30%  และมีขอท่ีมีชองวาง
ระหวางมาก – นอย  หางกันมากท่ีสุดคือ  มีสวนรวมในกระบวนการกําหนดพันธกิจ วิสัยทัศน 
ยุทธศาสตร และเปาประสงคของมหาวิทยาลัย 
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ตารางท่ี  4.24  ผลรวมของระดับความคิดเห็นของบุคลากรเร่ืองการวางแผนผลการปฏิบัติงาน 

ขอความ อาจารย พนักงานสายปฏิบัติการ 
A B C # A B C # 

1. ใชยุทธศาสตร เปาประสงค
ของมหาวิทยาลัยและของสวน
งานเพ่ือกําหนดขอตกลงการ
ปฏิบัติงานและเปาหมายใน
การปฏิบัติงาน  

26.8 45.4 24 2.8 26.6 40.9 28.7 2.1 

2.ผูบริหารมอบหมายใหรวม
รับผิดชอบในเปาประสงคของ
สวนงานที่เก่ียวของกับภาระ
งานอยูเสมอ 

33.6 36.9 25.1 8.5 27.8 41.2 27.8 0 

3. ใชเปาประสงคของสวน
งาน และภาระงานที่ไดรับ
มอบหมายเปนกรอบเพ่ือ
กําหนดขอตกลงการ
ปฏิบัติงาน 

32.9 39.3 23.7 9.2 35.1 32.2 28.7 6.4 

4. ใชผลจากการปฏิบัติตาม
ขอตกลงการปฏิบัติงาน มา
กําหนดเปน "ตัวช้ีวัดผลสําเร็จ
ของงาน"   

34.6 36.9 24.4 10.2 40.8 38.8 16.2 24.6 

5. ใชขอมูลในอดีตมาเปน
ขอมูลพ้ืนฐานเพื่อกําหนด
เปาหมายในการปฏิบัติงาน 

33.6 43.4 18.6 15 35.7 35.7 24.4 11.3 

6. รวมกับหัวหนาหนวยงาน 
กําหนดสมรรถนะ 
(Competency) ที่จําเปนตอการ
บรรลุถึงเปาหมายในการ
ปฏิบัติงาน  

34.9 39 22 12.9 31.9 33.9 30.4 1.5 

7.เพ่ือรวมงานในสวนงาน
เดียวกัน มักจะไดรับ
มอบหมายใหประเมิน
สมรรถนะของตน 

26.7 41 28.8 -2.1 28.2 31.6 35.7 -7.5 
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จากตารางพบวาไมมี ผลรวมท่ีมีจํานวนรอยละของ ระดับความเห็นมากท่ีสุดและมากรวมกัน
มากกวา 35%  และไมมีจํานวนรอยละของ ระดับความเห็นนอยและนอยท่ีสุด  รวมกันมากกวา 30%     

ในสวนความคิดเห็นของพนักงานสายปฏิบัติการ พบวาผลรวมท่ีมีจํานวนรอยละของระดับ
ความเห็นมากท่ีสุดและมากรวมกันมากกวา 35%  และมีชองวางระหวางมาก – นอย  หางกันมาก
ท่ีสุดคือ  ใชผลจากการปฏิบัติตามขอตกลงการปฏิบัติงาน มากําหนดเปนตัวช้ีวัดผลสําเร็จของงาน     
และจํานวนรอยละของระดับความเห็นนอยและนอยท่ีสุด  รวมกันมากกวา 30%  และมีขอท่ีมี
ชองวางระหวางมาก – นอย  หางกันมากท่ีสุดคือ  เพื่อรวมงานในสวนงานเดียวกัน มักจะไดรับ
มอบหมายใหประเมินสมรรถนะของตน 
 

ตารางท่ี  4.25  ผลรวมของระดับความคิดเห็นเร่ืองการตดิตามและปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน 

ขอความ อาจารย พนักงานสายปฏิบัติการ 
A B C # A B C # 

1. ไดรวบรวมขอมูลผลงานใน
การประเมินแนวโนมของ
ผลสําเร็จและวิเคราะหหาแนว
ทางแกไขที่จําเปน นําเสนอตอ
หัวหนางานตามท่ีกําหนด 

39 37.6 20 19 27.3 37.7 31.9 4.6 

2.หัวหนาหนวยงาน ได
ประเมินความรูและ
ความสามารถ ในชวงกอนเริ่ม
ปฏิบัติงาน และระหวางการ
ปฏิบัติงาน เพ่ือพัฒนาความ 
สามารถของตนเสมอ 

41 40 15.6 25.4 29.8 44.9 21.8 8 

3.ไดรับการพัฒนาและได
ขอมูลยอนกลับดาน
พฤติกรรมการทํางาน จาก 
ผูฝกสอน (Coach) หรือพ่ีเล้ียง 
(Mentor) ที่ไดรับมอบหมาย
ใหดูแล 

34.6 36.9 24.8 9.8 31 31.6 31.3 0.3 

 

จากตารางพบวาผลรวมท่ีมีจํานวนรอยละของระดับความเห็นมากท่ีสุดและมากรวมกัน
มากกวา 35%  และมีชองวางระหวางมาก – นอย  หางกันมากท่ีสุดคือ  หัวหนาหนวยงาน ได
ประเมินความรูและความสามารถ ในชวงกอนเร่ิมปฏิบัติงาน และระหวางการปฏิบัติงาน เพื่อพัฒนา
ความ สามารถ    และไมมีจํานวนรอยละของระดับความเห็นนอยและนอยท่ีสุด  รวมกันมากกวา 
30%     
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ในสวนความคิดเห็นของพนักงานสายปฏิบัติการ พบวาไมมีผลรวมที่มีจํานวนรอยละของ
ระดับความเห็นมากท่ีสุดและมากรวมกันมากกวา 35%  และมีจํานวนรอยละของระดับความเห็น
นอยและนอยท่ีสุด  รวมกันมากกวา 30%  และมีขอท่ีมีชองวางระหวางมาก – นอย หางกันมากท่ีสุด
คือ ไดรวบรวมขอมูลผลงานในการประเมินแนวโนมของผลสําเร็จและวิเคราะหหาแนวทางแกไขท่ี
จําเปน นําเสนอตอหัวหนางานตามท่ีกําหนด 
 
ตารางท่ี  4.26  ผลรวมของระดับความคิดเห็นของบุคลากรเร่ืองการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ขอความ อาจารย พนักงานสายปฏิบัติการ 
A B C # A B C # 

1. ไดตรวจสอบความถูกตอง
ของขอมูลผลงานกอนการ
สรุปผลการปฏิบัติงานอยาง
เปนทางการเสมอ 

30.1 44.4 22.7 7.4 35.7 37.4 24.3 11.4 

2. มีสวนรวมกับ
คณะกรรมการของสวนงาน 
ในการกําหนดจุดเดนและจุด
ดอย เพ่ือพัฒนาความกาวหนา
ในอาชีพของตนเอง 

31.2 41.4 24.7 6.5 29.6 35.9 31.9 2.3 

3. ไดรับทราบความคิดเห็น 
สรุปผลการประเมินการ
ปฏิบัติงานและรางวัลตอบ
แทน อยางเปนทางการ 

31.9 37.6 27.8 4.1 29.9 34.5 32.8 2.9 

4.ผูบริหารสวนงานจัดสรร
ทรัพยากรท่ีจําเปนตอการ
พัฒนาการปฏิบัติงาน  
หลังจากประเมินผลการ
ปฏิบัติงานแลวอยางเหมาะสม 

34.2 36.6 26.4 7.8 27.3 38.3 31.6 4.3 

 
จากตารางพบวาไมมีผลรวมท่ีมีจํานวนรอยละของระดับความเห็นมากท่ีสุดและมากรวมกัน

มากกวา 35%  และไมมีจํานวนรอยละของระดับความเห็นนอยและนอยท่ีสุด  รวมกันมากกวา 30%     
ในสวนความคิดเห็นของพนักงานสายปฏิบัติการ พบวาผลรวมท่ีมีจํานวนรอยละของระดับ

ความเห็นมากท่ีสุดและมากรวมกันมากกวา 35%  และมีชองวางระหวางมาก – นอย  หางกันมาก
ท่ีสุดคือ ไดตรวจสอบความถูกตองของขอมูลผลงานกอนการสรุปผลการปฏิบัติงานอยางเปน
ทางการเสมอ  และจํานวนรอยละของ ระดับความเห็นนอยและนอยท่ีสุด  รวมกันมากกวา 30%   
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และมีขอท่ีมีชองวางระหวางมาก – นอย  หางกันมากท่ีสุดคือ  ผูบริหารสวนงาน จัดสรรทรัพยากรที่
จําเปนตอการพัฒนาการปฏิบัติงาน  หลังจากประเมินผลการปฏิบัติงานแลวอยางเหมาะสม 
 
ตารางท่ี 4.27  ผลรวมของระดับความคิดเหน็ของบุคลากรเร่ืองการใหรางวัลตอบแทนผล 
                       การปฏิบัติงาน 

ขอความ อาจารย พนักงานสายปฏิบัติการ 
A B C # A B C # 

1. ไดรับคาตอบแทนพิเศษ
ประจําป (โบนัส) สอดคลอง
กับการบรรลุเปาหมายใน
ภาระงานประจําและงานที่
ไดรับมอบหมายเพ่ิมเติมจาก
สวนงาน 

26.4 46.1 24.7 1.7 24.4 37.7 35 10.6 

2. ไดรับการปรับขึ้นเงินเดือน
ประจําป สอดคลองกับการ
บรรลุเปาหมายภาระงาน
ประจําที่ไดปฏิบัติจริง 

34.9 41.4 20.7 14.2 23.5 35.4 38.6 15.1 

3. ไดรับการปรับเลื่อนระดับ
ตําแหนง สอดคลองกับ
สมรรถนะและผลการ
ปฏิบัติงาน 

22.3 43.1 31.5 -9.2 21.1 36.8 39.2 18.1 

4.สวนงานมีการพิจารณาจาย
คาตอบ แทนพิเศษใหกับ
บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงและมี
ผลงานโดดเดน 

34.6 41.7 20.6 14 22.6 31.9 42.3 19.7 

 
จากตารางพบวาไมมีผลรวมท่ีมีจํานวนรอยละของระดับความเห็นมากท่ีสุดและมากรวมกัน

มากกวา 35%  และมีจํานวนรอยละของระดับความเห็นนอยและนอยท่ีสุด  รวมกันมากกวา 30%  
และมีขอท่ีมีชองวางระหวางมาก – นอย หางกันมากท่ีสุดคือ  ไดรับการปรับเล่ือนระดับตําแหนง 
สอดคลองกับสมรรถนะและผลการปฏิบัติงาน 

ในสวนความคิดเห็นของพนักงานสายปฏิบัติการ พบวาไมมีผลรวมที่มีจํานวนรอยละของ
ระดับความเห็นมากท่ีสุดและมากรวมกันมากกวา 35%  และมีจํานวนรอยละของระดับความเห็น
นอยและนอยท่ีสุด  รวมกันมากกวา 30%  และมีขอท่ีมีชองวางระหวางมาก – นอย  หางกันมาก
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ท่ีสุดคือ  สวนงานมีการพิจารณาจายคาตอบแทนพิเศษใหกับบุคลากรที่มีศักยภาพสูงและมีผลงาน
โดดเดน 
ตารางท่ี  4.28  ผลรวมของระดับความคิดเห็นของบุคลากรเร่ืองการปรับปรุงระบบอยางตอเนื่อง 

ขอความ อาจารย พนักงานสายปฏิบัติการ 
A B C # A B C # 

1. มักจะเสนอความคิดเห็น 
เรื่องระบบการจัดการผลการ
ปฏิบัติงาน ตอผูบริหารระดับ
สวนงานเสมอ 

29.5 44.1 23.7 5.8 22.6 38.6 36.2 13.6 

2.ความคิดเห็นของตนเก่ียวกับ
การจัดการผลการปฏิบัติงาน 
ไดมีการนํามาใชเพ่ือปรับปรุง
ระบบภายในสวนงานเสมอ 

33.3 36.6 27.5 5.8 29.3 38.6 29.3 0 

3.มหาวิทยาลัยไดนําความ
คิดเห็นเก่ียวกับการจัดการผล
การปฏิบัติงานของสวนงาน
ไปประกอบการตัดสินใจ
ปรับปรุงการปฏิบัติงานของ
บุคลากร 

27.5 40.7 29.1 -1.6 22.6 43.8 30.5 7.9 

 
จากตารางพบวาไมมีผลรวมท่ีมีจํานวนรอยละของ ระดับความเห็นมากท่ีสุดและมากรวมกัน

มากกวา 35%  และไมมีจํานวนรอยละของระดับความเห็นนอยและนอยท่ีสุด  รวมกันมากกวา 30%     
ในสวนความคิดเห็นของพนักงานสายปฏิบัติการ พบวาไมมีผลรวมที่มีจํานวนรอยละของ

ระดับความเห็นมากท่ีสุดและมากรวมกันมากกวา 35% และจํานวนรอยละของระดับความเห็นนอย
และนอยท่ีสุด  รวมกันมากกวา 30%  และมีขอท่ีมีชองวางระหวางมาก – นอย  หางกันมากท่ีสุดคือ 
มักจะเสนอความคิดเห็น เร่ืองระบบการจัดการผลการปฏิบัติงาน ตอผูบริหารระดับสวนงานเสมอ 
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สรุปขอมูลจุดแข็ง จุดออนท่ีเก่ียวของกับการจัดการผลการปฏิบตัิงานของบุคลากร 
 จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย   

1. กลุมพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ (อาจารย) 
จุดแข็ง ( Strength) จุดออน (Weakness) 

วัตถุประสงคของระบบ 
1. การจัดการผลการปฏิบัติงานในปจจุบันของ
มหาวิทยาลัย  ทําใหผูบังคับบัญชารับรูถึง
ความกาวหนา ปญหา และอุปสรรคในการ
ปฏิบัติงานของอาจารย และทําใหอาจารยได     
รับขอมูลยอนกลับเพื่อพัฒนาผลการ ปฏิบัติงาน
และปรับเปล่ียนพฤติกรรมท่ีทําใหงานสําเร็จ 
อยางถูกตอง (S1) 

 

 
1. การจัดการผลการปฏิบัติงานในปจจุบัน    
อาจารยบางสวนมีเปาหมายในภาระงานไม
สอดคลองกับเปาประสงคของสวนงาน
และมหาวิทยาลัย  (W1) 

การกําหนดความรับผิดชอบ 
1. อาจารยทราบยุทธศาสตรและเปาประสงคของ
มหาวิทยาลัยอยางชัดเจน และมีโอกาสรวมแสดง
ความคิดเหน็เพื่อกําหนดยุทธศาสตรและ 
เปาประสงคของสวนงาน ใหสอดคลองกับ
เปาประสงคของมหาวิทยาลัย  (S2) 

 

 
1. อาจารยบางสวนไมไดมีสวนรวมในการ
กําหนดนโยบายและแผนในการจัดสรร
ทรัพยากรสําหรับการจัดการผลการ
ปฏิบัติงานกับผูบริหารระดับสวนงาน (W2)
2.  อาจารยบางสวนไมมีการประเมินผลงาน
ของตนเอง เปรียบเทียบกับเปาหมายท่ี
หนวยงานคาดหวัง  เพ่ือใชปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานของตนเอง (W3) 

การวงแผนผลการปฏิบัติงาน 
1. การจัดการผลการปฏิบัติงานในปจจุบันของ
มหาวิทยาลัย  ทําใหอาจารยและผูบังคับบัญชา ได
รวมกันกําหนดผลงานท่ีคาดหวังและลําดับ
ความสําคัญของงาน (S3) 

 

การติดตามและปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน  
1. หัวหนาหนวยงาน ไดประเมินความรูและ
ความสามารถ ในชวงกอนเร่ิมปฏิบัติงาน และ
ระหวางการปฏิบัติงาน เพื่อพัฒนาความสามารถของ
อาจารยเสมอ (S4) 
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จุดแข็ง ( Strength) จุดออน (Weakness) 
การใหรางวัลตอบแทนผลการปฏิบัติงาน 1.  อาจารยบางสวนไมไดรับการปรับเล่ือน

ระดับตําแหนง ท่ีสอดคลองกับสมรรถนะ
และผลการปฏิบัติงาน (W4)  

1. กลุมพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏบิัติการ 

จุดแข็ง ( Strength) จุดออน (Weakness) 
วัตถุประสงคของระบบ 
1. การจัดการผลการปฏิบัติงานในปจจุบันของ
มหาวิทยาลัย  ทําใหเปาหมายในภาระงานของ
พนักงานสายปฏิบัติการ  สอดคลองกับ
เปาประสงค ของสวนงานและมหาวิทยาลัย  
(S1) 
2 .การจัดการผลการปฏิบัติงานในปจจุบันของ
มหาวิทยาลัย  ทําใหผูบังคับบัญชารับรูถึง
ความกาวหนา  ปญหา และอุปสรรคในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานสายปฏิบัติการ (S2)  

  
 
 
 

การกําหนดความรับผิดชอบ 
1.  สวนงานมีวิธีการรวบรวมและจัดเก็บขอมูล
เกี่ยวกับเปาหมายและความคืบหนาในผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานสายปฏิบัติการ  อยางมี
ประสิทธิภาพ (S3) 

   

 
1. พนักงานสายปฏิบัติการบางสวน  ไมมีสวน
รวมในกระบวนการกําหนดพันธกิจ วิสัยทัศน 
ยุทธศาสตร  เปาประสงคของมหาวิทยาลัย  และ
การกําหนดยุทธศาสตร  เปาประสงคของสวน
งานใหสอดคลองกับเปาประสงคของ
มหาวิทยาลัย  (W1)  
2 . พนักงานสายปฏิบัติการบางสวน  ไมไดถูก
ประเมินผลงานเพ่ือพิจารณาความดีความชอบ
โดยผูเกีย่วของ (W2)  
 

การวางแผนผลการปฏิบัติงาน 
 

 

1. พนักงานสายปฏิบัติการบางสวนไมไดถูก
ประเมินสมรรถนะโดยเพ่ือนรวมงานในสวน
งานเดียวกัน (W3)  
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จุดแข็ง ( Strength) จุดออน (Weakness) 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
1. พนักงานสายปฏิบัติการและผูบังคับบัญชาได
รวมกันวางแผนพัฒนาความ กาวหนาในอาชีพ
เพื่อสงเสริมคุณภาพชีวิตในการทํางาน (S4)   

 
1. พนักงานสายปฏิบัติการบางสวนไมไดรับการ
จัดสรรทรัพยากรท่ีจําเปนตอการพัฒนาการ
ปฏิบัติงาน  หลังจากไดรับการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน  (W4)  

การใหรางวัลตอบแทนผลการปฏิบัติงาน  
1. พนักงานสายปฏิบัติการบางสวนไมไดรับ
การปรับเล่ือนระดับตําแหนงสอดคลองกับ
สมรรถนะและผลการปฏิบัติงานท่ีเกิดข้ึน
จริง (W5) 
2. พนักงานสายปฏิบัติการบางสวนท่ีมี
ศักยภาพสูงและผลงานโดดเดน  ไมไดรับ
การพิจารณาใหไดรับคาตอบแทนพิเศษ 
(W6) 

การปรับปรุงระบบอยางตอเนื่อง 1. พนักงานสายปฏิบัติการบางสวน ไมไดเสนอ
ความคิดเหน็เร่ืองระบบการจัดการผลการ
ปฏิบัติงานตอผูบริหารระดับสวนงาน (W7)  

 
3.3  ผลการจัดทํารางกลยุทธการจัดการผลการปฏิบตัิงานของบุคลากร  

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  
ในการกําหนดกลยุทธการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  

ผูวิจัยไดนําสภาพแวดลอมภายนอกท่ีเปนโอกาส และอุปสรรค  และสภาพแวดลอมภายในท่ีเปนจดุ
แข็งและจดุออน มาจัดทําตาราง SWOT (SWOT Matrix) เพื่อกําหนดกลยุทธ 4 รูปแบบคือ จุดแข็ง + 
โอกาส (SO) จุดแข็ง+ อุปสรรค (ST)  จุดออน +โอกาส (WO) และจุดออน+อุปสรรค (WT) โดย
วิเคราะหกลยทุธแยกกันระหวางอาจารยและพนักงานสายปฏิบัติการ  สรุปไดดังนี้
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ตารางที่ 4.29  การวิเคราะหกลยุทธโดย  SWOT  Matrix   ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ (อาจารย)  
1. กลยุทธ  SO  (ใชโอกาสเพิ่มจุดแข็ง)  ในการจัดการผลการปฏิบัตงิานอาจารย 

จุดแข็ง ( Strength) โอกาส (Opportunity) กลยุทธเพื่อขับเคลื่อนยุทธศาสตรหลัก 
ของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  

1. การจัดการผลการปฏิบัติงานในปจจุบันของ
มหาวิทยาลัย  ทําใหผูบังคับบัญชารับรูถึง
ความกาวหนา ปญหา และอุปสรรคในการปฏิบัติงาน
ของอาจารย และทําใหอาจารยไดรับขอมูลยอนกลับ
เพื่อพัฒนาผลการปฏิบัติงานและปรับ เปลี่ยน
พฤติกรรมที่ทําใหงานสําเร็จอยางถูกตอง   (S1) 

1.คนในสังคมจะไดรับความรู ขอมูลขาวสารที่เผยแพร 
ผานการใชเครือขายคอมพิวเตอรและอินเทอรเน็ตโดย
ถูกพัฒนาไปสูการเชื่อมโยงเปนเครือขายขนาดยกัษ ทั้ง
แบบมีสายและไรสาย  (O1) 

(S1- O1)  พัฒนาระบบคอมพิวเตอรใหผูบังคับบัญชาและ
อาจารย  แลกเปลี่ยนขอมูลความ กาวหนา ปญหา และอุปสรรค
ในการปฏิบัติงาน ไดอยางรวดเร็ว ถูกตอง  
 

 2.   เปนสังคมผูสูงอายุ   เกิดธุรกิจหรือกิจกรรมเกี่ยวกับ
ผูสูงอายุมากขึ้น  มีการดึงประสบการณหรือใช
ประโยชนจากผูสูงอายุมากขึ้น  (O5)  

(S1- O5)   ใชอาจารยอาวุโสที่เกษยีณแลวรวมใหขอมูล
ยอนกลับในการพัฒนาผลงานอาจารย 

 3.  นิสิตที่เขาศึกษาในจฬุาลงกรณมหาวิทยาลัยเปน
กลุมที่สามารถทําคะแนนสอบเขามหาวิทยาลัยไดสูง
ที่สุดในประเทศเปนสวนใหญ ทั้งคะแนนสูงสุดและ
คาเฉลี่ย (O8) 
 

(S1- O8)  ใหนิสิตจุฬา รวมใหขอมูลยอนกลับเพื่อใชเปนขอมูล
ประกอบในการพัฒนาผลงานอาจารย 
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จุดแข็ง ( Strength) โอกาส (Opportunity) กลยุทธเพื่อขับเคลื่อนยุทธศาสตรหลัก 
ของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  

1. อาจารยทราบยุทธศาสตรและเปาประสงคของ
มหาวิทยาลัยอยางชัดเจน และมีโอกาสรวมแสดง
ความคิดเหน็เพื่อกําหนดยุทธศาสตรและเปาประสงค
ของสวนงาน ใหสอดคลองกับเปา ประสงคของ
มหาวิทยาลัย  (S2) 

1.คนในสังคมจะไดรับความรู ขอมูลขาวสารที่เผยแพร 
ผานการใชเครือขายคอมพิวเตอรและอินเทอรเน็ตโดย
ถูกพัฒนาไปสูการเชื่อมโยงเปนเครือขายขนาดยกัษ ทั้ง
แบบมีสาย-ไรสาย  (O1) 

(S2- O1)  สื่อสารยุทธศาสตรเปาประสงคของมหาวิทยาลัยและ
สวนงาน  พรอมรับขอมูลความคิดเห็นของอาจารยผานทาง
เครือขายคอมพิวเตอร  

1. การจัดการผลการปฏิบัติงานในปจจุบันของ
มหาวิทยาลัย  ทําใหอาจารยและผูบังคับบัญชาได
รวมกันกําหนดผลงานที่คาดหวังและลําดับ
ความสําคัญของงาน (S3) 

1.  องคกรตาง ๆ   จะมุงพัฒนากระบวนการทํางานเพื่อ
เพิ่มผลิตภาพและผลิตผลใหกับองคกร   (O2) 
  

(S3- O2)  ออกแบบกระบวนการทํางาน  ภาระงานและ
เปาประสงคใหม  ใหผลงานที่คาดหวังจากอาจารยมีผลิตภาพ
และผลิตผลมากยิ่งขึ้น  

 2.   สังคมทั่วโลกเชื่อมโยงกนั ทําใหเกิดชุดของ
มาตรฐาน (Set of standard) ที่เปนสากล ทําใหงายตอ
การปรับตัวและการปฏิสัมพันธ  เขาหากันไดงายมาก
ขึ้น (O4)  

(S3- O4)  ใชมาตรฐานสากล เปนแนวทางประกอบการ
พิจารณากําหนดผลงานที่คาดหวังจากอาจารย  

 3.  นิสิตที่เขาศึกษาในจฬุาลงกรณมหาวิทยาลัยเปน
กลุมที่สามารถทําคะแนนสอบเขามหาวิทยาลัยไดสูง
ที่สุดในประเทศเปนสวนใหญ ทั้งคะแนนสูงสุดและ
คาเฉลี่ย (O8)  

(S3- O8)  ใชขอมูลความคิดเห็นของนิสิตจฬุา  ประกอบการ
พิจารณากําหนดผลงานที่คาดหวังจากอาจารย 
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จุดแข็ง ( Strength) โอกาส (Opportunity) กลยุทธเพื่อขับเคลื่อนยุทธศาสตรหลัก 
ของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  

1.หัวหนาหนวยงาน ไดประเมินความรูและ
ความสามารถ ในชวงกอนเริ่มปฏิบัติงาน และ
ระหวางการปฏิบัติงาน เพื่อพัฒนาความ สามารถของ
อาจารยเสมอ (S4) 

1.   เปนสังคมผูสูงอายุ     เกิดธุรกิจหรือกจิกรรม
เกี่ยวกับผูสูงอายุมากขึ้น  มีการดึงประสบการณหรือใช
ประโยชนจากผูสูงอายุมากขึ้น  (O5) 

(S4- O5)  ใชอาจารยอาวุโสที่เกษยีณแลวรวม พัฒนา
ความสามารถของอาจารย 

 2.  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยมีเครือขายทางวิชาการกับ
สถาบันและหนวยงานตางๆ ทั้งภายในและภายนอก
ประเทศ (O7)  

(S4- O7)  ใชเครือขายทางวชิาการกับสถาบันและหนวยงาน
ตางๆ ทั้งภายในและภายนอกประเทศเปนแหลงในการพัฒนา
ความสามารถอาจารย 

 3.   อาจารยของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  สําเร็จ
การศึกษาในระดับปริญญาเอก หรือเทียบเทาเปน
สัดสวนมากที่สุดเมื่อเปรียบ เทียบกับมหาวทิยาลัยอื่น 
(O9)   

(S4- O9)  ใชเพื่อนคณาจารยเปนแหลงในการแลกเปลี่ยน 
เรียนรู  พัฒนาความสามารถอาจารย 
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2. กลยุทธ  ST  (ใชจุดแขง็เพื่อหลีกเลี่ยงอุปสรรค)  ในการจัดการผลการปฏิบัตงิานอาจารย 

จุดแข็ง ( Strength) อุปสรรค (Threaths) กลยุทธเพื่อขับเคลื่อนยุทธศาสตรหลัก 
ของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  

1. การจัดการผลการปฏิบัติงานในปจจุบันของ
มหาวิทยาลัย  ทําใหผูบังคับบัญชารับรูถึงความ 
กาวหนา ปญหา และอุปสรรคในการปฏิบัติงานของ
อาจารย และทําใหอาจารยไดรับขอมูลยอนกลับ เพื่อ
พัฒนาผลการปฏิบัติงานและปรับเปลี่ยนพฤติกรรมที่
ทําใหงานสําเร็จอยางถูกตอง   (S1) 

1.  ความกาวหนาทางเทคโนโลยีสารสนเทศ สงผลให
คนในสังคม    มีความเปนตัวเองสูง   คุณธรรม
จริยธรรมลดลง เนื่องจากการแขงขันที่รุนแรงขึ้น  เกิด
ความเหน็แกตวั   เพื่อใหไดมาซึ่งชัยชนะ   เกิดปญหา
ดานอารมณและเครียดมากขึ้น   (T1)  

(S1- T1)  พิจารณาปจจยัดานพฤติกรรม จริยธรรม และความ
ฉลาดทางอารมณของอาจารย  เพิ่มเติมในการกําหนดเปาหมาย
การทํางาน 

1. อาจารยทราบยุทธศาสตรและเปาประสงคของ
มหาวิทยาลัยอยางชัดเจน และมีโอกาสรวมแสดง
ความคิดเหน็เพื่อกําหนดยุทธศาสตรและเปา 
ประสงคของสวนงาน ใหสอดคลองกับเปา ประสงค
ของมหาวิทยาลัย  (S2) 

1.  ความกาวหนาทางเทคโนโลยีสารสนเทศ สงผลให
คนในสังคม    มีความเปนตัวเองสูง   คุณธรรม
จริยธรรมลดลง เนื่องจากการแขงขันที่รุนแรงขึ้น  เกิด
ความเหน็แกตวั   เพื่อใหไดมาซึ่งชัยชนะ เกดิปญหา
ดานอารมณและเครียดมากขึ้น   (T1)  

(S2- T1)   ใชปจจัยดานความสามารถทางสังคม  จริยธรรม และ
ความฉลาดทางอารมณ  กําหนดเพิ่มเติมในเปาหมายของสวน
งานและมหาวทิยาลัย  

1. การจัดการผลการปฏิบัติงานในปจจุบันของ
มหาวิทยาลัย  ทําใหอาจารยและผูบังคับบัญชา ได
รวมกันกําหนดผลงานที่คาดหวังและลําดับ
ความสําคัญของงาน (S3) 

1.  ความกาวหนาทางเทคโนโลยีสารสนเทศ สงผลใหคนใน
สังคม    มีความเปนตัวเองสูง   คุณธรรมจริยธรรมลดลง 
เนื่องจากการแขงขันที่รุนแรงขึ้น  เกิดความเห็นแกตัว   เพื่อให
ไดมาซึ่งชัยชนะ   เกิดปญหาดานอารมณและเครียดมากขึ้น   
(T1) 

(S3-T1) ใชปจจัยดานความสามารถทางสังคม  จริยธรรม และ
ความฉลาดทางอารมณ  กําหนดเพิ่มเติมในเปาหมายการทํางาน
ของอาจารย 
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จุดแข็ง ( Strength) อุปสรรค (Threaths) กลยุทธเพื่อขับเคลื่อนยุทธศาสตรหลัก 
ของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  

 2.   การเรียกรองสิทธิอยางเกินขอบเขต  เพื่อประโยชน
กลุมของตนอยางมากจนอาจจะเกินขอบเขตความ
เหมาะสมกับผลกระทบตอสังคมสวนรวม (T2) 

(S3-T2)   กําหนดเงื่อนไขการใหรางวัลตอบแทนตามผลการ
ปฏิบัติงาน ( Performance based pay ) และสื่อสารใหอาจารย
ทราบอยางชัดเจน 

หัวหนาหนวยงาน ไดประเมินความรูและ
ความสามารถ ในชวงกอนเริ่มปฏิบัติงาน และ
ระหวางการปฏิบัติงาน เพื่อพัฒนาความสามารถของ
อาจารยเสมอ (S4) 
 

1.  ความกาวหนาทางเทคโนโลยีสารสนเทศ สงผลให
คนในสังคม    มีความเปนตัวเองสูง   คุณธรรม
จริยธรรมลดลง เนื่องจากการแขงขันที่รุนแรงขึ้น  เกิด
ความเหน็แกตวั   เพื่อใหไดมาซึ่งชัยชนะ   เกิดปญหา
ดานอารมณและเครียดมากขึ้น   (T1) 

(S4- T1)  ใชปจจัยดานความสามารถทางสังคม  จริยธรรม และ
ความฉลาดทางอารมณ  เพิ่มเติมในการประเมินอาจารยใน
ระหวางปฏิบัติงาน  

 
3. กลยุทธ  WO  (ใชโอกาสเพื่อแกไขจุดออน)  ในการจัดการผลการปฏิบตัิงานอาจารย  

จุดออน ( Weakness ) โอกาส ( Opportunity)  กลยุทธเพื่อขับเคลื่อนยุทธศาสตรหลัก 
ของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  

1.การจัดการผลการปฏิบัติงานในปจจุบัน    อาจารย
บางสวนมีเปาหมายในภาระงานไมสอดคลองกับ
เปาประสงคของสวนงานและมหาวิทยาลัย  (W1) 

1.คนในสังคมจะไดรับความรู ขอมูลขาวสารที่เผยแพร 
ผานการใชเครือขายคอมพิวเตอรและอินเทอรเน็ตโดย
ถูกพัฒนาไปสูการเชื่อมโยงเปนเครือขายขนาดยกัษ ทั้ง
แบบมีสาย-ไรสาย  (O1) 

(W1-O1)  พัฒนาระบบคอมพิวเตอรใหอาจารยสามารถบันทึก
ขอมูลเปาหมายในภาระงานและตรวจสอบความสอดคลองกับ
เปาประสงคของสวนงานและมหาวิทยาลัยไดอยางรวดเร็ว  
ถูกตอง    
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จุดออน ( Weakness ) โอกาส ( Opportunity)  กลยุทธเพื่อขับเคลื่อนยุทธศาสตรหลัก 
ของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  

 2.  องคกรตาง ๆ   จะมุงพัฒนากระบวนการทํางานเพื่อ
เพิ่มผลิตภาพและผลิตผลใหกับองคกร   (O2) 

(W1-O2)  ออกแบบกระบวนการทํางาน  ภาระงานและ
เปาประสงคใหม  ใหมีผลิตภาพ  ผลิตผล และสอดคลองกับ
เปาประสงคของสวนงานและมหาวิทยาลัย 

1. อาจารยบางสวนไมไดมีสวนรวมในการกําหนด
นโยบายและแผนในการจดัสรรทรัพยากรสําหรับ
การจัดการผลการปฏิบัติงานกับผูบริหารระดับสวน
งาน (W2) 

1.  องคกรตาง ๆ   จะมุงพัฒนากระบวนการทํางานเพื่อ
เพิ่มผลิตภาพและผลิตผลใหกับองคกร   (O2) 

(W2-O2) ปรับปรุงโครงสรางองคกรเพื่อลดสายการบังคับ
บัญชา  เพิ่มผลิตภาพ  ผลิตผลและสรางวัฒนธรรมที่สงเสริม
การทํางานรวมกัน 

2.  อาจารยบางสวนไมมีการประเมินผลงานของ
ตนเอง เปรียบเทียบกับเปาหมายที่หนวยงานคาดหวัง  
เพื่อใชปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนเอง (W3) 

1.คนในสังคมจะไดรับความรู ขอมูลขาวสารที่เผยแพร 
ผานการใชเครือขายคอมพิวเตอรและอินเทอรเน็ตโดย
ถูกพัฒนาไปสูการเชื่อมโยงเปนเครือขายขนาดยกัษ ทั้ง
แบบมีสาย-ไรสาย  (O1) 

(W3-O1)  พัฒนาระบบคอมพิวเตอรใหอาจารยสามารถบันทึก
ขอมูลและตรวจสอบความคืบหนาในการทํางาน 

 2.  นิสิตที่เขาศึกษาในจฬุาลงกรณมหาวิทยาลัยเปน
กลุมที่สามารถทําคะแนนสอบเขามหาวิทยาลัยไดสูง
ที่สุดในประเทศเปนสวนใหญ ทั้งคะแนนสูงสุดและ
คาเฉลี่ย (O8)  

(W3-O8) ใหนสิิตรวมใหขอมูลแกอาจารยเพื่อประกอบการ
ประเมินความคืบหนาในการทํางาน 

1. อาจารยบางสวนไมไดรับการปรับเลื่อนระดับ
ตําแหนง ที่สอดคลองกับสมรรถนะและผลการ

1.จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เปนมหาวิทยาลัยในกํากับ
ของรัฐ  มีอํานาจอิสระในการจัดซื้อ จัดจาง  บริหาร

(W4-O6) ใชโครงสรางการบริหารคาตอบตามผลงาน 
(Performance based pay )  และจัดสรรงบประมาณที่ไดจากการ
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จุดออน ( Weakness ) โอกาส ( Opportunity)  กลยุทธเพื่อขับเคลื่อนยุทธศาสตรหลัก 
ของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  

ปฏิบัติงาน (W4) ทรัพยสินและรายไดของตนเอง (O6) บริหารทรัพยสินของมหาวทิยาลัยเพื่อใชในการใหคาตอบแทน
แกผลงานของอาจารย 

 2.  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยมีเครือขายทางวิชาการกับ
สถาบันและหนวยงานตางๆ ทั้งภายในและภายนอก
ประเทศ (O7)  

(W4-O7)  ใหอาจารยรวมทํางานกับเครือขายทางวิชาการของ
จุฬาในตางประเทศเพื่อเปนรางวัลตอบแทนการปฏิบัติงาน  

 
ตารางที่ 4.30  การวิเคราะหกลยุทธโดย  SWOT  Matrix  ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ  

1. กลยุทธ  SO  (ใชโอกาสเพิ่มจุดแข็ง)  ในการจัดการผลการปฏิบัตงิานของสายปฏิบตักิาร  

จุดแข็ง ( Strength) โอกาส (Opportunity) กลยุทธเพื่อขับเคลื่อนยุทธศาสตรหลัก 
ของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  

1. การจัดการผลการปฏิบัติงานในปจจุบันของ
มหาวิทยาลัย  ทําใหเปาหมายในภาระงานของ
พนักงานสายปฏิบัติการสอดคลองกับเปาประสงค 
ของสวนงานและมหาวิทยาลัย  (S1) 

1.คนในสังคมจะไดรับความรู ขอมูลขาวสารที่เผยแพร 
ผานการใชเครือขายคอมพิวเตอรและอินเทอรเน็ตโดยถูก
พัฒนาไปสูการเชื่อมโยงเปนเครือขายขนาดยักษ ทั้งแบบ
มีสายและไรสาย  (O1) 

 (S1-O1)  พัฒนาระบบคอมพิวเตอรใหพนกังานสายปฏิบัติการ
สามารถบันทึกขอมูลเปาหมายในภาระงานและตรวจสอบความ
สอดคลองกับเปาประสงคของสวนงานและมหาวิทยาลัยได
อยางรวดเร็ว  ถูกตอง     

 2.  องคกรตาง ๆ   จะมุงพัฒนากระบวนการทํางานเพื่อ
เพิ่มผลิตภาพและผลิตผลใหกับองคกร   (O2) 

(S1-O2)  ออกแบบกระบวนการทํางาน  ภาระงานและ
เปาประสงคใหม  ใหมีผลิตภาพ  ผลิตผลมากยิ่งขึ้นและ

 

200

200



 
 

 

201  

จุดแข็ง ( Strength) โอกาส (Opportunity) กลยุทธเพื่อขับเคลื่อนยุทธศาสตรหลัก 
ของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  

สอดคลองกับเปาประสงคของสวนงานและมหาวิทยาลัย   
2 .การจัดการผลการปฏิบัติงานในปจจุบันของ
มหาวิทยาลัย  ทําใหผูบังคับบัญชารับรูถึง
ความกาวหนา  ปญหา และอุปสรรคในการปฏิบัติ 
งานของพนักงานสายปฏิบัติการ (S2) 

1.คนในสังคมจะไดรับความรู ขอมูลขาวสารที่เผยแพร 
ผานการใชเครือขายคอมพิวเตอรและอินเทอรเน็ตโดยถูก
พัฒนาไปสูการเชื่อมโยงเปนเครือขายขนาดยักษ ทั้งแบบ
มีสายและไรสาย  (O1) 

(S2-O1)  พัฒนาระบบคอมพิวเตอรเพื่อใหการจัดเก็บขอมูลและ
การสื่อสารเรื่องความกาวหนา  ปญหา และอุปสรรคในการ
ปฏิบัติ  ระหวางผูบังคับบัญชาและผูปฏิบัติงาน  เปนไปไดอยาง
สะดวก รวดเร็วและเปนปจจบุัน  

 2.  องคกรตาง ๆ   จะมุงพัฒนากระบวนการทํางานเพื่อ
เพิ่มผลิตภาพและผลิตผลใหกับองคกร   (O2) 

(S2-O2)  ออกแบบกระบวนการบริหารใหมใหมีลําดับชั้น
นอยลงเพื่อลดขั้นตอนการสื่อสารระหวางผูบังคับบัญชาและ
พนักงานสายปฏิบัติการ สรางความใกลชิดในการแลกเปลี่ยน
ขอมูลความกาวหนา  ปญหา และอุปสรรคในการปฏิบัติงาน 

 3.  นิสิตที่เขาศึกษาในจฬุาลงกรณมหาวิทยาลัยเปนกลุม
ที่สามารถทําคะแนนสอบเขามหาวิทยาลัยไดสูงที่สุดใน
ประเทศเปนสวนใหญ ทั้งคะแนนสูงสุดและคาเฉลี่ย 
(O8)  

(S2-O8)  พัฒนาชองทางใหนิสิตจุฬาฯ ในฐานะลูกคาภายใน
องคกรเปนผูใหขอมูลแกหวัหนาหนวยงานในเรื่องความพึง
พอใจตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานสายปฏิบัติการ    

 4.  พนักงานสายปฏิบัติการของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  
สําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาเอก หรือเทียบเทา เปน
สัดสวนมากที่สุดเมื่อเปรียบ เทียบกับมหาวทิยาลัยอื่น 
(O9) 

(S2-O9)  พัฒนาชองทางใหพนักงานสายปฏิบัติการในฐานะ
ลูกคาภายในองคกรเปนผูใหขอมูลแกหัวหนาหนวยงานในเรื่อง
ความพึงพอใจตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานสายปฏิบัติการ   
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จุดแข็ง ( Strength) โอกาส (Opportunity) กลยุทธเพื่อขับเคลื่อนยุทธศาสตรหลัก 
ของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  

1.  สวนงานใชผลสําเร็จจากการปฏิบัติงานมา
กําหนดเปน "ตัวชี้วดัผลสําเร็จของงาน" และมี
วิธีการรวบรวม  จัดเก็บขอมูลเกี่ยวกับเปาหมายและ
ความคืบหนาในผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
สายปฏิบัติการอยางมีประสิทธิภาพ (S3) 

1.คนในสังคมจะไดรับความรู ขอมูลขาวสารที่เผยแพร 
ผานการใชเครือขายคอมพิวเตอรและอินเทอรเน็ตโดยถูก
พัฒนาไปสูการเชื่อมโยงเปนเครือขายขนาดยักษ ทั้งแบบ
มีสายและไรสาย  (O1) 

(S3-O1)  พัฒนาระบบคอมพิวเตอรเพื่อจดัเก็บขอมูลตัวชี้วัด
ผลงาน  เปาหมายและความคืบหนาของผลการปฏิบัติงาน ให
สามารถใชงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

1.   พนักงานสายปฏิบัติการและผูบังคับบัญชาได
รวมกันวางแผนพัฒนาความ กาวหนาในอาชีพเพื่อ
สงเสริมคุณภาพชีวิตในการทํางาน (S4) 

1.  คนในสังคมพยายามพัฒนาตนเองในทุกดาน  อัน
นําไปสูการทํางานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมาก
ขึ้นและสงผลใหมีคุณภาพชีวติที่ดีขึ้น (O3) 

(S4-O3)   พัฒนาเสนทางสายอาชีพและการพัฒนาอาชีพ 
(Career path & Career development )  ของพนักงานสาย
ปฏิบัติการใหชัดเจน เพื่อใหพนักงานสายปฏิบัติการมองเห็น
โอกาสความกาวหนาในอาชีพของตนเอง 

 2.   เปนสังคมผูสูงอายุ     เกิดธุรกิจหรือกจิกรรมเกี่ยวกับ
ผูสูงอายุมากขึ้น  มีการดึงประสบการณหรือใชประโยชน
จากผูสูงอายุมากขึ้น  (O5) 

(S4-O5)   เชิญนักวิชาชีพอาวโุสที่เกษียณไปแลวรวมเปนพี่เลี้ยง
ใหคําปรึกษาเพื่อพัฒนาความกาวหนาในสายงานของพนักงาน
สายปฏิบัติการ 

 3.  ศิษยเกาของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ซึ่งมีความรูและ
ประสบการณ ไดรับการยอมรับและปฏิบัติงานอยูใน
ระดับสูงขององคกรตางๆ ทั้งภาครัฐและภาคเอกชน 
(O10) 

(S4-O10)  สรางเครือขายกับศิษยเกาในสาขาอาชีพตางๆ  ทั้ง
ภาครัฐและเอกชนเพื่อใชเปนแหลงในการศึกษาเรียนรู พฒันา
พนักงานสายปฏิบัติการสายปฏิบัติการ 
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2. กลยุทธ  ST  (ใชจุดแขง็เพื่อหลีกเลี่ยงอุปสรรค)  ในการจัดการผลการปฏิบัตงิานสายปฏิบตัิการ 

จุดแข็ง ( Strength) อุปสรรค (Threats) กลยุทธเพื่อขับเคลื่อนยุทธศาสตรหลัก 
ของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  

1. การจัดการผลการปฏิบัติงานในปจจุบันของ
มหาวิทยาลัย  ทําใหเปาหมายในภาระงานของ
พนักงาน สายปฏิบัติการสอดคลองกับเปาประสงค
ของสวนงานและมหาวิทยาลัย  (S1) 

1.  ความกาวหนาทางเทคโนโลยีสารสนเทศ สงผล
ใหคนในสังคมมีความเปนตัวเองสูง   คุณธรรม
จริยธรรมลดลง เนื่องจากการแขงขันที่รุนแรงขึ้น  
เกิดความเหน็แกตวั   เพื่อใหไดมาซึ่งชัยชนะ   เกิด
ปญหาดานอารมณและเครียดมากขึ้น   (T1) 

 (S1-T1)    กําหนดเปาหมายงานโดยเนนวดัผลกระทบที่ผูมี
สวนไดเสียจากภาระงาน   เพื่อใหเกิดการประสานงานรวมมือ
กันมากกวามุงแขงขัน  

2 .การจัดการผลการปฏิบัติงานในปจจุบันของ
มหาวิทยาลัย  ทําใหผูบังคับบัญชารับรูถึง
ความกาวหนา  ปญหา และอุปสรรคในการปฏิบัติ 
งานของพนักงานสายปฏิบัติการ (S2) 

1.  ความกาวหนาทางเทคโนโลยีสารสนเทศ สงผล
ใหคนในสังคมมีความเปนตัวเองสูง   คุณธรรม
จริยธรรมลดลง เนื่องจากการแขงขันที่รุนแรงขึ้น  
เกิดความเหน็แกตวั   เพื่อใหไดมาซึ่งชัยชนะ   เกิด
ปญหาดานอารมณและเครียดมากขึ้น   (T1) 

(S2-T1)  ติดตามใสใจดานพฤติกรรม จริยธรรม อารมณของ
พนักงานสายปฏิบัติการเพิ่มเติมจากเปาหมายในการทํางาน 

3.  สวนงานใชผลสําเร็จจากการปฏิบัติงานมา
กําหนดเปน "ตัวชี้วดัผลสําเร็จของงาน" และมี
วิธีการรวบรวม  จัดเก็บขอมูลเกี่ยวกับเปาหมายและ
ความคืบหนาในผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
สายปฏิบัติการอยางมีประสิทธิภาพ (S3) 

1.  ความกาวหนาทางเทคโนโลยีสารสนเทศ สงผล
ใหคนในสังคมมีความเปนตัวเองสูง   คุณธรรม
จริยธรรมลดลง เนื่องจากการแขงขันที่รุนแรงขึ้น  
เกิดความเหน็แกตวั   เพื่อใหไดมาซึ่งชัยชนะ   เกิด
ปญหาดานอารมณและเครียดมากขึ้น   (T1) 

(S3-T1)   กําหนดและติดตามจัดเก็บขอมูลตัวชี้วดัดาน
พฤติกรรมทางสังคม จริยธรรมและอารมณ ของผูปฏิบัติงาน 
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จุดแข็ง ( Strength) อุปสรรค (Threats) กลยุทธเพื่อขับเคลื่อนยุทธศาสตรหลัก 
ของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  

1.   พนักงานสายปฏิบัติการและผูบังคับบัญชาได
รวมกันวางแผนพัฒนาความกาวหนาในอาชีพเพื่อ
สงเสริมคุณภาพชีวิตในการทํางาน (S4) 

1.  ความกาวหนาทางเทคโนโลยีสารสนเทศ สงผล
ใหคนในสังคมมีความเปนตัวเองสูง   คุณธรรม
จริยธรรมลดลง เนื่องจากการแขงขันที่รุนแรงขึ้น  
เกิดความเหน็แกตวั   เพื่อใหไดมาซึ่งชัยชนะ   เกิด
ปญหาดานอารมณและเครียดมากขึ้น   (T1) 

(S4-T1)  กําหนดประเด็นดานจริยธรรม (Ethics) สังคม  และ
อารมณ ในการวางแผนและพัฒนาความกาวหนาในอาชีพของ
พนักงานสายปฏิบัติการ  

 2.   การเรียกรองสิทธิอยางเกินขอบเขต  เพื่อ
ประโยชนกลุมของตนอยางมากจนอาจจะเกิน
ขอบเขตความเหมาะสมกับผลกระทบตอสังคม
สวนรวม  (T2)  

(S4-T2)  สรางความชัดเจนและความเขาใจเรื่องหลักเกณฑการ
ปรับระดับ ยายตําแหนงในแตละสายอาชีพ  

 
3. กลยุทธ  WO  (ใชโอกาสเพื่อแกไขจุดออน)  ในการจัดการผลการปฏิบตัิงานสายปฏิบัติการ 

จุดออน ( Weakness ) โอกาส ( Opportunity)  กลยุทธเพื่อขับเคลื่อนยุทธศาสตรหลัก 
ของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  

1. พนักงานสายปฏิบัติการบางสวน  ไมมีสวนรวม
ในกระบวนการกําหนดพันธกิจ วิสัยทัศน 
ยุทธศาสตร  เปาประสงคของมหาวิทยาลัย  และ

1.คนในสังคมจะไดรับความรู ขอมูลขาวสารที่
เผยแพร ผานการใชเครือขายคอมพิวเตอรและ
อินเทอรเน็ตโดยถูกพัฒนาไปสูการเชื่อมโยงเปน

(W1-O1)   พัฒนาระบบคอมพิวเตอรใหพนักงานสายปฏิบัติ 
การสามารถเขา มีสวนรวมในการกําหนดพันธกิจ วิสัยทัศน 
ยุทธศาสตร  เปาประสงคของมหาวิทยาลัยและสวนงาน  
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จุดออน ( Weakness ) โอกาส ( Opportunity)  กลยุทธเพื่อขับเคลื่อนยุทธศาสตรหลัก 
ของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  

การกําหนดยุทธศาสตร  เปาประสงคของสวนงาน
ใหสอดคลองกับเปาประสงคของมหาวิทยาลัย
(W1) 

เครือขายขนาดยักษ ทั้งแบบมีสายและไรสาย  (O1) 
 

 2.  องคกรตาง ๆ   จะมุงพัฒนากระบวนการทํางาน
เพื่อเพิ่มผลิตภาพและผลิตผลใหกับองคกร   (O2) 

(W1-O2)   ปรับปรุงโครงสรางองคกรเพื่อลดสายการบังคับ
บัญชา  เพิ่มผลิตภาพ  ผลิตผลและสรางวัฒนธรรมที่สงเสริม
การทํางานรวมกัน  

2 . พนักงานสายปฏิบัติการบางสวน  ไมไดถูก
ประเมินผลงานเพื่อพิจารณาความดีความชอบโดย
ผูเกี่ยวของ (W2)  

1.คนในสังคมจะไดรับความรู ขอมูลขาวสารที่
เผยแพร ผานการใชเครือขายคอมพิวเตอรและ
อินเทอรเน็ตโดยถูกพัฒนาไปสูการเชื่อมโยงเปน
เครือขายขนาดยักษ ทั้งแบบมีสายและไรสาย  (O1) 

(W2-O1)  พัฒนาระบบคอมพิวเตอรใหผูเกี่ยวของสามารถเขา 
มีสวนรวมในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสาย
ปฏิบัติการ 

 2.  นิสิตที่เขาศึกษาในจฬุาลงกรณมหาวิทยาลัยเปน
กลุมที่สามารถทําคะแนนสอบเขามหาวิทยาลัยได
สูงที่สุดในประเทศเปนสวนใหญ ทั้งคะแนนสูงสุด
และคาเฉลี่ย (O8)  

(W2-O8)  ใหนิสิตจุฬาฯ ในฐานะลูกคาภายในองคกรมีสวน
รวมในการใหขอมูลเพื่อประกอบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานสายปฏิบัติการ    

 3.  พนักงานสายปฏิบัติการของจุฬา ฯ สําเร็จการ ศึกษา
ในระดับปริญญาเอกหรือเทียบเทาเปนสัด สวนมาก
ที่สุดเมื่อเปรียบเทียบกับมหาวิทยาลัยอื่น (O9)   

(W2-O9) ใหนสิิตจุฬาฯ ในฐานะลูกคาภายในองคกรมีสวน
รวมในการใหขอมูลเพื่อประกอบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานสายปฏิบัติการ    
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จุดออน ( Weakness ) โอกาส ( Opportunity)  กลยุทธเพื่อขับเคลื่อนยุทธศาสตรหลัก 
ของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  

3. พนักงานสายปฏิบัติการบางสวนไมไดถูก
ประเมินสมรรถนะโดยเพื่อนรวมงานในสวนงาน
เดียวกัน (W3)  

1.คนในสังคมจะไดรับความรู ขอมูลขาวสารที่
เผยแพร ผานการใชเครือขายคอมพิวเตอรและ
อินเทอรเน็ตโดยถูกพัฒนาไปสูการเชื่อมโยงเปน
เครือขายขนาดยักษ ทั้งแบบมีสายและไรสาย  (O1) 

(W3-O1)  พัฒนาระบบคอมพิวเตอรใหเพือ่นรวมงานในสวน
งานเดียวกันสามารถเขามีสวนรวมในการประเมินสมรรถนะ
ของพนักงานสายปฏิบัติการ 

4. พนักงานสายปฏิบัติการบางสวนไมไดรับการ
จัดสรรทรัพยากรที่จําเปนตอการพัฒนาการ
ปฏิบัติงาน  หลังจากไดรับการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน  (W4) 

1.จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เปนมหาวิทยาลัยใน
กํากับของรัฐ  มีอํานาจอิสระในการจดัซื้อ จัดจาง  
บริหารทรัพยสินและรายไดของตนเอง (O6)  

(W4-O6)   จัดทํางบประมาณเพื่อปรับปรุงและพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของพนักงานสายปฏิบัติการภายหลังการ
ประเมินผลงาน  เพิ่มเติมจากงบประมาณการพัฒนาพนกังาน
สายปฏิบัติการตามปกติ   

5. พนักงานสายปฏิบัติการบางสวนไมไดรับการ
ปรับเลื่อนระดบัตําแหนงสอดคลองกับสมรรถนะ
และผลการปฏิบัติงานที่เกดิขึ้นจริง (W5) 

1.  องคกรตาง ๆ   จะมุงพัฒนากระบวนการทํางาน
เพื่อเพิ่มผลิตภาพและผลิตผลใหกับองคกร   (O2) 
 

(W5-O2)  ปรับปรุงรูปแบบการเลื่อนระดบัตําแหนงใหมีการ
โอนยายระหวางหนวยงานและการขึ้นดํารงตําแหนง
ผูเชี่ยวชาญที่ไมจําเปนตองรับผิดชอบดานการบริหาร   

 2.จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เปนมหาวิทยาลัยใน
กํากับของรัฐ  มีอํานาจอิสระในการจดัซื้อ จัดจาง  
บริหารทรัพยสินและรายไดของตนเอง (O6)  

(W5-O6)  ใชโครงสรางการบริหารคาตอบตามผลงาน 
(Performance based pay )  และจัดสรรงบประมาณที่ไดจาก
การบริหารทรัพยสินของมหาวิทยาลัยเพื่อใชในการให
คาตอบแทนแกผลงานของพนักงานสายปฏิบัติการ 
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จุดออน ( Weakness ) โอกาส ( Opportunity)  กลยุทธเพื่อขับเคลื่อนยุทธศาสตรหลัก 
ของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  

6. พนักงานสายปฏิบัติการบางสวนที่มีศักยภาพสูง
และผลงานโดดเดน  ไมไดรับการพิจารณาใหไดรับ
คาตอบแทนพิเศษ (W6) 

1.จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เปนมหาวิทยาลัยใน
กํากับของรัฐ  มีอํานาจอิสระในการจดัซื้อ จัดจาง  
บริหารทรัพยสินและรายไดของตนเอง (O6)  

(W6-O6)  จัดทําโครงสรางคาตอบแทนพิเศษสําหรับผูที่มี
ความสามารถพิเศษ (Talent) และจัดสรรงบประมาณที่ไดจาก
ทรัพยสินมหาวิทยาลัยเพื่อใชในการใหคาตอบแทนพิเศษแก
พนักงานสายปฏิบัติการบางสวนที่มีศักยภาพสูงและผลงาน
โดดเดน   

7. พนักงานสายปฏิบัติการบางสวน ไมไดเสนอ
ความคิดเหน็เรื่องระบบการจัดการผลการ
ปฏิบัติงานตอผูบริหารระดับสวนงาน (W7) 

1.คนในสังคมจะไดรับความรู ขอมูลขาวสารที่
เผยแพร ผานการใชเครือขายคอมพิวเตอรและ
อินเทอรเน็ตโดยถูกพัฒนาไปสูการเชื่อมโยงเปน
เครือขายขนาดยักษ ทั้งแบบมีสายและไรสาย  (O1) 

(W7-O1) พัฒนาระบบคอมพิวเตอรใหพนกังานสายปฏิบัติ 
การสามารถเสนอความคิดเหน็เรื่องระบบการจัดการผลการ
ปฏิบัติงานตอผูบริหาร  
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จากการวิเคราะหกลยุทธของอาจารยและพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการพบวาหลาย
สวนมีความคลายกัน  ผูวจิัยจึงไดทําการรวบรวมประเด็นทางกลยุทธท่ีคลายกันเขาเปนหมวดหมู ได
ดังนี้  

การรวมกลุมกลยุทธ เร่ืองท่ีเก่ียวของ  ชื่อกลยุทธ 
อาจารย สายปฏบิัติการ 

(S1-O1) , (W1-O1) ,    
(W3-O1) , (S2-O1) 

(S1-O1) , (S2-O1) , 
(S3-O1) 
(W1-O1),(W2-O1), 
(W3-O1) , (W7-
O1) 

การใชระบบคอมพิวเตอรเพือ่
สนับสนุนการจัดการผลการ
ปฏิบัติงาน  

E-Support  

(S1-O5) , (S1-O8) ,      
(W3-O8) 

(S2-O8) , (S2-O9) 
(W2-O8),(W2,O9) 

ใชขอมูลยอนกลับจาก
ผูเกี่ยวของใกลชิดเพื่อพัฒนา
ผลงานของบุคลากร

Peer - Feedback 

(S4-O5) , (S4-O7) , 
(S4-O9) 

(S4-O5) , (S4-O10) ใชเครือขายบุคลากรและ
องคกรท่ีมีศักยภาพสูงและ
หลากหลายในการพัฒนา
ผลงานบุคลากร 

Performance 
Network 

   (S3-O4) , (S3-O8), 
(S1-T1),(S2-T1) , 
(S3-T1) , (S4-T1 

(S1-T1) , (S2-T1) ,  
(S3-T1) 

กําหนดตัวชีว้ดัคุณคาของ
บุคลากรท่ีหลากหลาย 
ครอบคลุมดานผลงาน   สังคม  
อารมณและจริยธรรม

Balance Target  

(S3-O2) 
(W1-O2) , (W2-O2) 

(S1-O2) , (S2-O2) , 
(W1-O2) 

ออกแบบกระบวนการทํางาน
และขอบเขตงานใหมให
สอดคลองกับเปาประสงคของ
หนวยงานท่ีตองการ

Re-Design  

(S3-T2) , (W4-O6) ,     
(W4-O7) 

(W5-O6) , (W6-
O6) 

กําหนดโครงสรางคาตอบแทน
โดยใชผลการปฏิบัติงานท่ี
เกิดข้ึนเปนฐานในการพิจารณา 

Performance 
Reward  

- (W4-O6) 
(S4-O3) , (S4-T1) , 
(S4-T2) , (W5-O2) 

การพัฒนาความกาวหนาใน
อาชีพ  

Challenge 
Career  
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ตารางที่ 4.31  สรุปรางกลยุทธการจัดการผลการปฏิบัตงิานของบุคลากร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  
 
 สําหรับพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ (อาจารย)   จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

ชื่อกลยุทธ SWOT Matrix  เปาประสงคกลยุทธ ตัวชี้วัด 

1. E-Support  

ความหมายทั่วไป : ใชระบบเครือขาย
คอมพิวเตอร    สนับสนุนการสื่อสาร
ขอมูลระหวางผูบริหารและอาจารย
เกี่ยวกับเปาหมาย  ความคืบหนา  
ปญหาและผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน
ของอาจารย 

 
(S1-O1) , (W1-O1) ,   
(W3-O1) , (S2-O1) 

มีระบบเครือขายคอมพิวเตอร    สนับสนุนการ
สื่อสารขอมูลระหวางผูบริหารและอาจารยเกี่ยวกับ
เปาหมาย  ความคืบหนา  ปญหาและผลสําเร็จใน
การปฏิบัติงานของอาจารย  เพื่อสนับสนุน 
“ยุทธศาสตรเขมแข็ง” ของ จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย   
ใหเปนมหาวิทยาลัยที่มีระบบการบริหารจัดการที่
คลองตัว กระชับและรวดเร็ว  มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล โปรงใส ตรวจสอบไดและบริหารงาน 
โดยบุคลากรมีสวนรวม 

- จํานวนขอมูลความกาวหนา  ปญหา และอุปสรรค
ในการปฏิบัติงาน ของอาจารยที่เปนปจจุบัน ที่
ผูบริหารไดรับ 
- จํานวนอาจารยที่รับทราบขอมูลเปาประสงคของ
มหาวิทยาลัยและสวนงาน 
- จํานวนขอมูลความคิดเห็นของอาจารยที่ผูบริหาร
ไดรับ 
-   จํานวนเปาหมายการทํางานของอาจารยที่สอด 
คลองกับเปาประสงคของสวนงานและมหาวิทยาลัย    

2. Peer  Feedback  

ความหมายทั่วไป : ใชขอมูลยอนกลับ
จากผูเกีย่วของใกลชิดเพื่อพฒันาผลงาน
ของอาจารย 

 
(S1-O5) , (S1-O8) ,   

(W3-O8) 

อาจารยไดขอมูลยอนกลับจากผูเกี่ยวของใกลชิดในการ
พัฒนาผลงานตนเอง   เพื่อสนับสนุน “ยุทธศาสตรเกื้อกูล” 
ใหจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  เปนบานอันอบอุนของคนดี
และคนเกง  เกื้อกูลนิสิต บุคลากรผูปฏิบัติงาน และ 
“ยุทธศาสตรมั่นคง ”  มุงพัฒนาความสัมพันธและนํา
ศักยภาพของศิษยเกามารวมพัฒนามหาวิทยาลัย  

- จํานวนขอมูลยอนกลับจากอาจารยอาวุโส  
- จํานวนขอมูลยอนกลับจากนิสิต 
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3. Performance   Network  

ความหมายทั่วไป : ใชเครือขายบุคลากร
และองคกรที่มีศักยภาพสูงและ
หลากหลายในการพัฒนาผลงาน
อาจารย 

 
(S4-O5) , (S4-O7) , 

(S4-O9) 

มีเครือขายบุคลากรและองคกรที่มีศักยภาพสูงและ
หลากหลายในการพัฒนาผลงานอาจารย  เพื่อ
สนับสนุน  “ยทุธศาสตรกาวหนา” ใหจฬุาลงกรณ
มหาวิทยาลัย  เปนมหาวิทยาลัยชั้นนําในระดับโลก 
มีมาตรฐานและคุณภาพทางวิชาการ  อันเปนที่
ยอมรับในระดบันานาชาติและ “ยุทธศาสตรมั่นคง ”  
โดยนําศักยภาพของศิษยเกามารวมพัฒนา
มหาวทิยาลัย  

- จํานวนอาจารยที่มีอาจารยอาวุโสเปนพี่เลี้ยง 
- จํานวนโครงการแลกเปลี่ยน ดูงานของอาจารยกับ
สถาบันที่เกี่ยวของ 
- จํานวนอาจารยที่มีเพื่อนรวมพัฒนา 

4. Smart Target  

ความหมายทั่วไป : กําหนดตัวชี้วดั
คุณคาของบุคลากรที่หลากหลาย 
ครอบคลุมดานผลงาน   สังคม  อารมณ
และจริยธรรม 

 
   (S3-O4) , (S3-O8), 

(S1-T1), 
(S2-T1) , (S3-T1) , 

(S4-T1) 

มีตัวชี้วดัคุณคาของบุคลากรที่หลากหลาย  
ครอบคลุม  ดานผลงาน   สังคม  อารมณและ
จริยธรรม  เพื่อสนับสนุน “ยุทธศาสตรเขมแข็ง”  ให
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  มีระบบการบริหารจัดการ
ที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โปรงใส  เปน
บานอัน อบอุน ของคนดีและคนเกง ( ยุทธศาสตร
เกื้อกูล  ) สรางความผูกพันของบุคลากร  
(ยุทธศาสตรเปนสุข)  

- จํานวนตัวชี้วัดที่ไดจากการออกแบบกระบวนการ
ทํางานและขอบเขตงานใหม 

- จํานวนตัวชี้วัดผลงานอาจารยที่เทียบเทา
มาตรฐานสากล 

- จํานวนตัวชี้วัดผลงานที่พิจารณาจากความคิดเห็น
ของนิสิต 

- จํานวนตัวชี้วัดดานพฤติกรรม จริยธรรม และ
ความฉลาดทางอารมณของอาจารย   

5. Re –Design  (S3-O2) 
(W1-O2) , (W2-O2) 

มีกระบวนการทํางานและขอบเขตงานใหมที่
สอดคลองกับเปาประสงคของหนวย งานที่ตองการ  

-  จํานวนกระบวนการทํางานที่ออกแบบใหมเพื่อรับ
กับเปาประสงคใหมของหนวยงาน 
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ความหมายทั่วไป :  ออกแบบ
กระบวนการทํางานและขอบเขตงาน
ใหมใหสอดคลองกับเปาประสงคของ
หนวยงานที่ตองการ 

เพื่อสนับสนุน “ ยุทธศาสตรเขมแข็ง”  ให
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เปนมหาวิทยาลัยที่มีระบบ  
การบริหารจัดการที่คลองตัว กระชับและรวดเร็ว  มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล โปรงใส ตรวจสอบ
ไดและ บริหารงานโดยบุคลากรมีสวนรวม 

- จํานวนโครงการพัฒนาวัฒนธรรมองคกร เพื่อรับ
กับเปาประสงคใหมของหนวยงาน 

6. Performance   Reward 

 ความหมายทั่วไป : กําหนดโครงสราง
คาตอบแทนโดยใชผลการปฏิบัติงานที่
เกิดขึ้นเปนฐานในการพิจารณา  

 
(S3-T2) , (W4-O6) ,    

(W4-O7) 

มีโครงสรางคาตอบแทนที่ใชผลการปฏิบัติงานที่
เกิดขึ้นเปนฐานในการพิจารณา   เพื่อสนับสนุน 
“ยุทธศาสตรเขมแข็ง”  ใหจฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย    
เปนมหาวิทยาลัยที่มีระบบการบริหารจัดการที่
คลองตัว กระชับและรวดเร็ว  มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล โปรงใส ตรวจสอบไดและบริหารงาน 
โดยบุคลากรมีสวนรวม 

- โครงสรางคาตอบแทนตามผลการปฏิบัติงาน 
-  ความพึงพอใจของอาจารยเกี่ยวกับโครงสราง
คาตอบแทนตามผลการปฏิบัติงาน 
- การจัดสรรงบประมาณเพือ่ใชในการให
คาตอบแทนแกผลงานของอาจารย 
- จํานวนอาจารยที่ไดรับรางวัลโดยการไดโอกาส
รวมโครงการแลกเปลี่ยนกับสถาบันตางประเทศ  
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 สําหรับพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ   จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

ชื่อกลยุทธ SWOT Matrix  เปาประสงคกลยุทธ ตัวชี้วัด 

1. E-Support  

ความหมายทั่วไป : ใชระบบเครือขาย
คอมพิวเตอร    สนับสนุนการสื่อสาร
ขอมูลระหวางผูบริหารและพนักงาน
สายปฏิบัติการเกี่ยวกับเปาหมาย  ความ
คืบหนา  ปญหาและผลสําเร็จในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานสายปฏิบัติการ 

 
(S1-O1) , (S2-O1) , 

(S3-O1) 
(W1-O1),(W2-O1), 
(W3-O1) , (W7-O1) 

มีระบบเครือขายคอมพิวเตอร    สนับสนุนการ
สื่อสารขอมูลระหวางผูบริหารและพนักงานสาย
ปฏิบัติการเกี่ยวกับเปาหมาย  ความคืบหนา  ปญหา
และผลสําเร็จในการปฏิบัติงานของพนักงานสาย
ปฏิบัติการ  เพื่อสนับสนุน “ยุทธศาสตรเขมแข็ง” 
ของ จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย    ใหเปนมหาวิทยาลัย
ที่มีระบบการบริหารจัดการที่คลองตัว กระชับและ
รวดเร็ว  มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โปรงใส 
ตรวจสอบไดและบริหารงาน โดยบุคลากรมีสวนรวม 

- จํานวนขอมูลความกาวหนา  ปญหา และอุปสรรค
ในการปฏิบัติงาน ของพนักงานปฏิบัติการ ที่เปน
ปจจุบัน ที่ผูบริหารไดรับ 
- จํานวนพนักงานสายปฏิบัติการที่รับทราบขอมูล
เปาประสงคของมหาวิทยาลัยและสวนงาน 
- จํานวนขอมูลความคิดเห็นของพนักงานสาย
ปฏิบัติการที่ผูบริหารไดรับ 
-   จํานวนเปาหมายการทํางานของพนักงานสาย
ปฏิบัติการที่สอดคลองกับเปาประสงคของสวนงาน
และมหาวิทยาลัย     

2. Peer  Feedback  

ความหมายทั่วไป : ใชขอมูลจาก
ผูเกี่ยวของใกลชิดเพื่อประกอบการ
พัฒนาผลงานและประเมินผลการ
ทํางานของพนักงานสายปฏิบัติการ 

 
(S2-O8) , (S2-O9) 
(W2-O8),(W2,O9)  

มีขอมูลจากผูเกี่ยวของใกลชิดเพื่อประกอบการพัฒนา
ผลงานและประเมินผลการทํางานของพนักงานสาย
ปฏิบัติการ  เพื่อสนับสนุน “ยุทธศาสตรเกือ้กูล” ให
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  เปนบานอันอบอุนของคนดี
และคนเกง  เกือ้กูลนิสิต บุคลากรผูปฏิบัติงาน และ 
“ยุทธศาสตรมั่นคง ”  มุงพัฒนาความสัมพนัธและนํา
ศักยภาพของศิษยเกามารวมพัฒนามหาวิทยาลัย  

- จํานวนขอมูลยอนกลับจากพนักงานสาย
ปฏิบัติการอาวโุส  
- จํานวนขอมูลยอนกลับจากนิสิต 
- จํานวนขอมูลยอนกลับจากอาจารย  
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3. Performance   Network  

ความหมายทั่วไป : ใชเครือขายบุคลากร
และเครือขายศิษยเกาที่มีศักยภาพสูง
และหลากหลายในการชวยพฒันา
ผลงานพนักงานสายปฏิบัติการ 

 
(S4-O5) , (S4-O10) 

มีเครือขายบุคลากรและเครือขายศิษยเกาที่มีศักยภาพ
สูงและหลากหลายชวยในการพัฒนาผลงานพนักงาน
สายปฏิบัติการ  เพื่อสนับสนุน “ยุทธศาสตรเขมแข็ง”  
ใหจฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย  มีระบบการบริหาร
จัดการที่มีประสิทธิ ภาพและประสิทธิผล โปรงใส   
เปนบานอัน อบอุน ของคนดีและคนเกง                     
( ยุทธศาสตรเกื้อกูล ) สรางความผูกพันของบุคลากร  
(ยุทธศาสตรเปนสุข)  

- จํานวนพนักงานสายปฏิบัติการที่มีพนักงานสาย
ปฏิบัติการอาวโุสเปนพี่เลี้ยง 
- จํานวนโครงการแลกเปลี่ยน ดูงานของพนักงาน
สายปฏิบัติการกับองคกรที่เกีย่วของ 
- จํานวนพนักงานสายปฏิบัติการที่มีศิษยเการวม
พัฒนา 

4. Smart Target  

ความหมายทั่วไป : กําหนดตัวชี้วดั
คุณคาของบุคลากรที่หลากหลาย 
ครอบคลุมดานผลงาน   สังคม  อารมณ
และจริยธรรม 

 
(S1-T1) , (S2-T1) ,  

(S3-T1) 

มีตัวชี้วดัคุณคาของบุคลากรที่หลากหลาย ครอบคลุม
ดานผลงาน   สังคม  อารมณและจริยธรรม  เพื่อ
สนับสนุน “ยทุธศาสตรเขมแข็ง”  ใหจฬุาลงกรณ
มหาวิทยาลัย  มีระบบการบริหารจัดการที่   มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล โปรงใส   เปนบานอัน 
อบอุน ของคนดีและคนเกง ( ยุทธศาสต รเกือ้กูล  ) 
สรางความผูกพันของบุคลากร  (ยุทธศาสตรเปนสุข)  

- จํานวนตัวชี้วัดที่ไดจากการออกแบบ
กระบวนการทาํงานและขอบเขตงานใหม 

- จํานวนตัวชี้วัดผลงานที่พิจารณาจากความคิดเห็น
ของนิสิตและอาจารย 

- จํานวนตัวชี้วัดดานพฤติกรรม จริยธรรม และ
ความฉลาดทางอารมณของพนักงานสาย
ปฏิบัติการ   

5. Re - Design 

ความหมายทั่วไป : ออกแบบ

 
(S1-O2) , (S2-O2) , 

(W1-O2) 

มีกระบวนการทํางานและขอบเขตงานใหมที่
สอดคลองกับเปาประสงคของหนวยงานที่ตองการ  
เพื่อสนับสนุน “ ยุทธศาสตรเขมแข็ง”  ใหจฬุาลงกรณ

-  จํานวนกระบวนการทํางานที่ออกแบบใหมเพื่อ
รับกับเปาประสงคใหมของหนวยงาน 
- จํานวนโครงการพัฒนาวัฒนธรรมองคกร เพื่อรับ
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ชื่อกลยุทธ SWOT Matrix  เปาประสงคกลยุทธ ตัวชี้วัด 
กระบวนการทํางานและขอบเขตงาน
ใหมใหสอดคลองกับเปาประสงคของ
หนวยงานที่ตองการ 

มหาวิทยาลัย     เปนมหาวิทยาลัยที่มีระบบการ
บริหารจัดการที่คลองตัว กระชับและรวดเร็ว  มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล โปรงใส ตรวจสอบได
และบริหารงาน โดยบุคลากรมีสวนรวม 

กับเปาประสงคใหมของหนวยงาน 

6. Performance   Reward 

ความหมายทั่วไป : กําหนดโครงสราง
คาตอบแทนโดยใชผลการปฏิบัติงานที่
เกิดขึ้นเปนฐานในการพิจารณาและ
สนับสนุนทรัพยากรเพื่อปรับปรุง
พัฒนาผลงานหลังจากการประเมินผล 

 
(W5-O6) , (W6-O6) 

มีโครงสรางคาตอบแทนที่ใชผลการปฏิบัติงานที่
เกิดขึ้นเปนฐานในการพิจารณา  เพื่อสนับสนุน 
“ยุทธศาสตรเขมแข็ง”  ใหจฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย     
เปนมหาวิทยาลัยที่มีระบบการบริหารจัดการที่
คลองตัว กระชับและรวดเร็ว  มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล โปรงใส ตรวจสอบไดและบริหารงาน 
โดยบุคลากรมีสวนรวม 

- โครงสรางคาตอบแทนตามผลการปฏิบัติงานและ
โครงสรางสําหรับบุคลากรที่มีความ สามารถพิเศษ 
-  ความเขาใจของพนักงานสายปฏิบัติการเกี่ยวกับ
โครงสรางคาตอบแทน  
 

7. Challenge Career  

ความหมายทั่วไป : กําหนดเสนทาง
อาชีพที่ชัดเจนและทาทายเพื่อพัฒนา 
บุคลากรใหมีความกาวหนาในอาชีพ
และสงเสริมใหมีการพัฒนาตนเอง 

(W4-O6) 
(S4-O3) , (S4-T1) , 
(S4-T2) , (W5-O2)  

มีเสนทางอาชีพที่ชัดเจนและทาทายเพื่อพัฒนาบุคลากรใหมี
ความกาวหนาในอาชีพสงเสริมใหมีการพัฒนาตนเอง  และ
สรางคุณคาตอสังคม เพื่อสนับสนุน “ยุทธศาสตรเขมแข็ง”  
ใหจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  มีระบบการบริหารจัดการที่มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล โปรงใส   เปนบานอัน อบอุน 
ของคนดี  และคนเกง (ยุทธศาสตรเกื้อกูล  ) สรางความ
ผูกพันของบุคลากร  (ยุทธศาสตรเปนสุข)  

- การจัดสรรงบประมาณเพือ่ใชในการปรับปรุง
ผลงานของพนักงานสายปฏิบัติการ 
- จํานวนบุคลากรที่เขารวมโครงการวางแผนและ
พัฒนาความกาวหนาในอาชีพ  
- ระเบียบการปรับเลื่อนระดบัตําแหนงในแตละ
วิชาชีพที่ชัดเจน  ทั้งในสายบริหารและเชี่ยวชาญ 
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3.4  ผลการตรวจสอบ (ราง) กลยุทธการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย ในข้ันตอนนี้ผูวิจัยไดดําเนินการโดยจัดประชุมผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 6 คน ประกอบ 
ดวยผูชวยอธิการบดี  ผูอํานวยการสํานักทรัพยากรมนุษย  รองคณบดีฝายบริหาร  อาจารย และ
เลขานุการคณะ  การประชุมเพื่อตรวจสอบรางกลยุทธจัดข้ึนเม่ือวันท่ี 17 กันยายน พ.ศ.2553 เวลา 
13:00 – 16:00 น. ณ หองประชุมกิจการนิสิต คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ผลการ
ประชุมมีความคิดเห็นตอรางกลยุทธและขอเสนอแนะ สรุปไดดังนี้  
 
ความคิดเห็นตอรางกลยุทธการจัดการผลการปฏิบตัิงานของบุคลากร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

1. การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอกเพื่อจัดทํา SWOT ใชปจจัยท่ีกวางเกินไป ควรใช
ขอเท็จจริงท่ีเกี่ยวของโดยตรงกับการจัดการผลการปฏิบัติงานของจุฬาฯ พิจารณาประกอบเพิ่มเติม 

2. การนําเสนอกลยุทธ 7 ดาน ไมสอดคลองกับกรอบหลัก 4 ดาน PDCA ของระบบการ
จัดการผลการปฏิบัติงาน  ควรนําแผนท่ีกลยุทธ (Strategy map) มาใชเพื่อการวิเคราะหกลยุทธ และ
ไมจําเปนตองสัมพันธกับยุทธศาสตรหลักของมหาวิทยาลัยทุกรายการ  

3. กลยุทธ E-Support  ควรจะมีแนวทางวาจะทําอยางไรใหผูปฏิบัติงานยอมรับและใชระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศท่ีสวนงานสรางข้ึนมา  เพราะปญหาคือตัวผูใชไมใชระบบคอมพิวเตอร   

4. กลยุทธ Peer Feedback  ควรเพิ่มเติมการใหขอมูลยอนกลับจากเพ่ือนอาจารยดวยกัน  ควร
ระบุผูท่ีเกี่ยวของและมีกี่ระดับ  

5. กลยุทธ Performance Network  ควรเพิ่มเติมการทํากิจกรรมรวมกันระหวางหนวยงานท่ี
เกี่ยวของ  เพ่ือรวมหาเครือขายท่ีมีจุดเกาะเกี่ยวกันใหมีศักยภาพในการพัฒนาอาจารยมากท่ีสุดเพิ่ม 
เติม การใชเครือขายศิษยเกา  

6. กลยุทธ Smart target ตัวชี้วัดดานอารมณและจริยธรรม ยังไมชัด ไมเปนรูปธรรม  การ
กําหนดตัวช้ีวัดของอาจารยสายวิทยาศาสตร  มนุษยศาสตรสังคมศาสตร และศิลปะศาสตร  จุดเนน
ผลงานไมเหมือนกัน  การกําหนดความคาดหวังควรตางกัน  ตัวช้ีวัดผลงานอาจารยควรเพิ่มเติมการ
วัดส่ิงท่ีมีคุณคาตอสังคม 

7. กลยุทธ Re-Design  ตัวช้ีวัดยังขาดเร่ืองความสดคลองกับเปาประสงคขององคกร ควรให
เปนรูปธรรมมากข้ึน  

8. ควรพิจารณากลยุทธเพิ่มเติมวาจะทําอยางไรใหการประเมินผลงานโปรงใสท่ีสุดเพ่ือลด
ความขัดแยงและการฟองรองตอศาลปกครอง  

9. กลยุทธการประเมินผลงาน  ควรมีแนวทางท่ีตัดสินใจบนขอเท็จจริง  เพื่อชวยลดการ
โตแยง  การตคีวามในการประเมินผลงาน 

10. กลยุทธควรแบงเปน 3 ประเภทคือ กลยุทธสําหรับอาจารย  กลยุทธสําหรับพนักงานสาย
ปฏิบัติการ และกลยุทธรวมกันของอาจารยและสายปฏิบัติการ  
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11. ควรพิจารณากลยุทธการจัดการผลการปฏิบัติงานของอาจารยวาจะสรางความสมดุล
อยางไรระหวางงานวิจัยกับงานสอน  

12. ไมมีการวิเคราะหจดุแข็ง จดุออน เร่ืองการประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารย   
13. ประเด็นท่ีเปนจุดแข็ง ควรใชคําวา “สวนมาก” แทน “บางสวน”  
14.  พนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ (นกัวิจัย) จะมีภาระงานและเสนทางอาชีพตางจาก

สายปฏิบัติการท่ัวไป  มีการจางเปนสัญญาระยะส้ัน  ควรพิจารณากลยทุธสวนนี้ใหชัดเจน 
15. ควรเนนการพัฒนากลยุทธ เกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน  (Performance 

appraisal) ใหมากข้ึน  
16. กลยุทธท่ีทําใหเกิด “Engagement” ของบุคลากร ทําใหจุฬาฯ เปนบานของคนเกงและคน

ดี จะทําอยางไร เพื่อใหบุคลากรคงอยูและสรางผลงาน 
 
ขอเสนอแนะ 

1. ปจจุบันมีบุคลากร 2 ระบบคือ ขาราชการและพนักงานมหาวิทยาลัย  การวิจัยควรระบุให
ชัดวาหมายถึงบุคลากรสวนใด  

2. ควรทําการประชุมกลุมยอย (Focus group) เพิ่มเติมเพื่อใหแนใจตอผลการสํารวจ 
3. ตัวช้ีวัดเนนเชิงปริมาณมากกวาเชิงคุณภาพ  การกําหนดเปาหมายจํานวนงานวิจัยให

อาจารยอาจจะเปนไปไมได  
4. การใชคําวา ความรู ทักษะ และสมรรถนะ ไมควรแยกกัน เพราะความรู ทักษะ รวมอยูใน

สมรรถนะแลว  หรืออาจจะไมตองกลาวถึงสมรรถนะ  
5. การจัดการผลการปฏิบัติงานมีความหมายกวางต้ังแตระดับองคกร หนวยงาน บุคคล การ

จัดทําระบบไมควรมองเฉพาะระดับบุคคล  เพราะผลงานรวมของบุคคลจะเทากับผลงานของ
หนวยงาน ซ่ึงตองสอดคลองกัน  ในการวิจัยควรระบุใหชัดวาเนนเฉพาะระดับบุคคล 

6. การประเมินผลงานควรพิจารณาส่ิงท่ีปรากฏออกมา (Output) เทานั้น ไมควรดูความรู 
ทักษะท่ีใชในการปฏิบัติงานหรือท่ีบุคคลมีอยู  ควรเนนวัดเฉพาะผลงานท่ีทําได  

7. ไมควรใชสมรรถนะ(Competency)ในการประเมินเพื่อข้ึนคาจาง แตควรใชเพื่อการพัฒนา
บุคลากร 

8. การใหรางวัลตอบแทนโดยการเล่ือนตําแหนงเปนผูบริหาร อาจจะไมเหมาะสมเพราะเปน
การแสดงบทบาทท่ีใชความรูความสามารถตางกัน 

9. ควรเพิ่มเติมการลงโทษสําหรับคนท่ีผลงานไมดี  
10. ปจจุบันภายในจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยเปนการประเมนิผลงาน (Performance appraisal) 

เทานั้น ไมมีการนําเอาขอมูลมาปรับปรุงผลงาน ไมมีการจัดสรรทรัพยากรที่จําเปน  
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11. ควรเนนเร่ืองแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan – IDP ) ใหชัดข้ึน เพื่อ
ชวยในการพฒันาผลการปฏิบัติงาน 

12. การกําหนดภาระงานของอาจารยในแบบบันทึกผลการปฏิบัติงาน ควรใชภาระงานหลัก
ของอาจารยแทนภาระกิจหลักของมหาวทิยาลัย 

13. ควรแยกสอบถามความคิดเห็นของพนักงานสายปฏิบัติการเปนกลุมผูบังคับบัญชาและ
กลุมผูปฏิบัติ  ซ่ึงนาจะทําใหไดขอมูลที่ชัดเจนมากยิ่งข้ึน  

14. การประเมินผลการปฏิบัติงานควรสะทอนความเปนจริง 
15. ทางทฤษฏีกับทางปฏิบัติไมเขากัน  เพราะปจจุบันถึงแมวาจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยจะ

ออกนอกระบบราชการแลว แตก็ยังตองปฏิบัติตามระเบียบราชการเร่ืองการจัดซ้ือจัดจาง  และตอง
ถูกตรวจสอบจากสํานักงานตรวจเงินแผนดินโดยใชระเบียบราชการแบบเดิม ทําใหการกําหนด
ตัวชี้วัดผลงานท่ีกําหนดข้ึนไมสามารถปฏิบัติไดจริง เนื่องจากไมสามารถจัดสรรทรัพยากรในการ
ปฏิบัติงานไดทันเวลา  

16. การกําหนดระดับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 5 ระดับ ควรใหชัดเจน มีหลักฐานยืนยัน  
17. การพัฒนาผลการปฏิบัติงานโดยใชผูฝกสอน (Coach) อาจจะไมเหมาะกับวัฒนธรรม

องคกรของจุฬาฯ  หรือใชเฉพาะระดับบริหาร  
18. ปจจุบันมหาวิทยาลัยมีระบบบริหารงานบุคคล (CU-HR) ดําเนินการในกระบวนการ

บริหารงานบุคคลอยูแลว  และมีระบบ Employee Self Service (ESS) เพื่อเช่ือมโยงในเร่ืองภาระงาน
ของอาจารยดวย  

19. ปจจุบัน เปาหมายของคณะยงัไมสอดคลองกับเปาหมายของมหาวิทยาลัย  
 

3.5  ผลการปรับปรุง(ราง) กลยุทธการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย   ผูวิจัยไดนําขอคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิมาปรับปรุงรางกลยุทธการจัดการผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  โดยการพิจารณาประเด็นท่ีเปนจุดแข็ง จุดออน 
โอกาสและขอจํากัดท่ีไดขอมูลเพิ่มเติมจากการประชุมผูทรงคุณวุฒิ  การปรับปรุงช่ือกลยุทธให
สอดคลองกับองคประกอบของการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  การยุบรวมกลยุทธท่ีมี
ลักษณะคลายกันของอาจารยและพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ  การเพ่ิมเติมแผนงาน  โครง 
การ และตัวช้ีวัดผลสําเร็จ สําหรับแตละกลยุทธ  รวมถึงการตรวจสอบความสอดคลองของกลยุทธ
การจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กับวิสัยทัศน พันธกิจ และ
ยุทธศาสตรหลักของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  โดยเทคนิคการเขียนแผนท่ีกลยุทธ ( Strategy map)   
สามารถแสดงไดดังนี้  
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แผนที่กลยุทธ (Strategy map)  แสดงความสัมพันธของกลยุทธการจัดการผลการปฏบิัติงานของบคุลากร  กับวิสัยทัศน พันธกิจและยุทธศาสตรหลักของจุฬา ฯ 

 

วิสัยทัศน 
จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย 

 
เปนเสาหลักของแผนดนิ ( Pillar of the Kingdom) 

 
  

ผลผลิตที่สําคัญ 

 
เปนมหาวิทยาลัยชั้นนําใน

ระดับโลก 
เปนปญญา
แหงแผนดิน 

เสาหลัก
ของแผนดิน 

เปนมหาวิทยาลัยที่มีระบบการบริหารจัดการ
ที่คลองตัวกระชับและรวดเร็ว 

เปนบานอันอบอุนของ
คนดีและเกง 

 

    
 

ยุทธศาสตรหลัก 
จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย 

 

 
กาวหนา  ยอมรับ เขมแข็ง  มั่นคง เกื้อกูล

 
เปนสุข

 
  

กลยุทธการจัดการผล
การปฏิบัติงานของ

บุคลากร 

 E-Support 
และโครงการ 

 Balance Target
และโครงการ 

Re-Design
และโครงการ 

Performance Network 
และโครงการ 

Peer feedback
และโครงการ 

Performance Reward
และโครงการ 

Challenge Career 
และโครงการ 

  การบริหารระบบการจัดการ
ผลการปฏิบัติงาน 

 
 

   
 

       
 

ขั้นการวางแผน 
ผลการปฏิบัติงาน 

 
 

 
 

 
 

       
 

ขั้นการติดตามและปรับปรุง
ผลการปฏิบัติงาน 

 
 

     
 

 
 

    

ขั้นการประเมิน 
ผลการปฏิบัติงาน 

 
 

       
 

   
 

 ขั้นการใหรางวัลตอบแทนผล
กาปฏิบัติงาน 

           
 
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ผลการปรับปรุงกลยุทธการจัดการผลการปฏิบตัิงานของบุคลากร   จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  ตามคําแนะนําของผูทรงคุณวุฒ ิ 
1. กลยุทธ  E-Support  

ความหมายทั่วไป : เปนกลยทุธดานการวางแผนผลการปฏิบัติงาน การติดตามและพฒันาผลการปฏิบัติงาน  ที่เนนการใชระบบเครือขายคอมพิวเตอรเพื่อสนับสนุนการ
สื่อสารขอมูลเปาหมาย  ความคืบหนา  ปญหาและผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน  ระหวางผูบริหารและบุคลากร  
หมายเหตุ : บุคลากรหมายถึงพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ (อาจารย) และพนักงานสายปฏิบัติการ 

เปาประสงคกลยุทธ   โครงการ ตัวชี้วัดผลสําเร็จ 
มีระบบเครือขายคอมพิวเตอร    สนับสนุนการสื่อสาร
ขอมูลระหวางผูบริหารและบุคลากรเกี่ยวกับเปาหมาย  
ความคืบหนา  ปญหาและผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร   ใหมีความสะดวก ถูกตอง รวดเร็วใน
การเขาถึงขอมูลที่สําคัญ  เพื่อสนับสนุน “ยุทธศาสตร
เขมแข็ง” ของ จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย    ใหเปน
มหาวิทยาลัยที่มีระบบการบริหารจัดการที่คลองตัว 
กระชับและรวดเร็ว  มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
โปรงใส ตรวจสอบไดและบริหารงาน โดยบุคลากรมี
สวนรวม 

1. โครงการพัฒนาเครือขายคอมพิวเตอร
เพื่อการจัดการผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร  
 
 

1. บุคลากรทุกคนเขาใจวิธีการใชงานและสามารถเขาถึงระบบ
คอมพิวเตอรได   
2. ผูบริหารสามารถเรียกดูรายงานความคืบหนาของผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรภายในหนวยงานได   
3. มีขอมูลเปาหมายและผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกคนใน
ฐานขอมูลระบบคอมพิวเตอร และเปนปจจุบัน  
4. ความคิดเหน็ของบุคลากรเกี่ยวกับการกําหนดพนัธกิจ วิสัยทัศน 
ของมหาวิทยาลัยไดรับการตอบกลับจากผูบริหารผานระบบ
คอมพิวเตอรภายในเวลาที่กําหนด   
5. ผูเกี่ยวของที่ไดรับมอบหมายสามารถเขาถึงระบบคอมพิวเตอร
เพื่อประเมินผลงานของบุคลากรได   
6. ผูเกี่ยวของที่ไดรับมอบหมายสามารถเขาถึงระบบคอมพิวเตอร
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เปาประสงคกลยุทธ   โครงการ ตัวชี้วัดผลสําเร็จ 
เพื่อประเมินสมรรถนะของบุคลากรได  
 
7.  ความคิดเหน็ของพนักงานเรื่องระบบการจัดการผลการ
ปฏิบัติงาน  ไดรับการตอบกลับจากผูบริหารผานระบบ
คอมพิวเตอรภายในเวลาที่กําหนด   
8.  บุคลากรสามารถกําหนดการเชื่อมโยงเปาหมายในการทํางาน
ของตนเองกับเปาหมายของสวนงานไดในระบบคอมพิวเตอร     
9. บุคลากรทกคนไดรับขอมูลยุทธศาสตร เปาประสงคของ
มหาวิทยาลัยและสวนงาน ผานทางระบบคอมพิวเตอร     

 
2. กลยุทธ  Balance Target   

ความหมายทั่วไป : เปนกลยทุธดานการวางแผนผลการปฏิบัติงาน  ที่เนนกําหนดตัวชี้วัดคุณคาของบุคลากรที่หลากหลาย ครอบคลุมทั้งดานผลงาน   สังคม  อารมณและ
จริยธรรม   กอใหเกิดการประสานงานระหวางหนวยงานและสงเสริมผลงานอาจารยเทียบเทามหาวทิยาลัยระดบัโลก   
หมายเหตุ : บุคลากรหมายถึงพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ (อาจารย) และพนักงานสายปฏิบัติการ 

เปาประสงคกลยุทธ แผนงาน / โครงการ ตัวชี้วัดผลสําเร็จ 
มีตัวชี้วดัคุณคาของบุคลากรที่หลากหลาย  ครอบคลุม  
ดานผลงาน   สังคม  อารมณและจริยธรรม  กอใหเกิด

1. โครงการ World Class KPI  ของ
อาจารย 

มีการใชตัวชี้วดัผลการปฏิบัติงานสําหรับอาจารยผูสอนที่
เทียบเทามหาวิทยาลัยชั้นนําของโลก 
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เปาประสงคกลยุทธ แผนงาน / โครงการ ตัวชี้วัดผลสําเร็จ 
การประสานงานระหวางหนวยงานและสงเสริมผลงาน
อาจารยเทียบเทามหาวิทยาลัยระดับโลก  เพื่อสนับสนุน 
“ยุทธศาสตรเขมแข็ง”  ใหจฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย  มี
ระบบการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล โปรงใส  เปนบานอัน อบอุน ของคนดี
และคนเกง ( ยทุธศาสตรเกื้อกูล  ) สรางความผูกพัน
ของบุคลากร  (ยุทธศาสตรเปนสุข)  

2. โครงการพัฒนาสมรรถนะรวม (Core 
Competency)  ในดานสังคม อารมณและ
จริยธรรม สําหรับอาจารย และปฏิบัติการ 
 
 
 
  
  

1. มีการใชสมรรถนะรวม (Core Competency)  ดานสังคม 
อารมณและจริยธรรมของมหาวิทยาลัยเพื่อกําหนดสมรรถนะรวม 
(Core Competency)  และเปาหมายระดับสวนงานที่ชัดเจน 
2. รายงานการติดตามสมรรถนะรวม (Core Competency)  ดาน
สังคม อารมณและจริยธรรม ของอาจารยและปฏิบัติการ 
3. ผลการประเมินสมรรถนะดานสังคม อารมณและจริยธรรม 
ของอาจารย  

 3. โครงการวิเคราะหตัวชี้วัดผลงานสาย
ปฏิบัติการจากผูมีสวนไดเสียจและ
กระบวนการทํางาน 

1. จัดทําตัวชี้วดัผลงานสายปฏิบัติงานไดครบถวน ชัดเจน  
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3. กลยุทธ   Re –Design   

ความหมายทั่วไป :  เปนกลยุทธดานการบริหารระบบการจัดการผลการปฏิบัติงาน  การวางแผนผลการปฏิบัติงาน  ที่มุงเนนการออกแบบกระบวนการทํางานและ
ลักษณะงานใหม  เพื่อใหบุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจเรื่องทิศทางขององคกร   มีความชัดเจนในเปาหมายและทรัพยากรการปฏิบัติงาน     
 หมายเหตุ : บุคลากรหมายถึงพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ (อาจารย) และพนักงานสายปฏิบัติการ 

เปาประสงคกลยุทธ   โครงการ ตัวชี้วัดผลสําเร็จ 
มีกระบวนการทํางานและลักษณะงานใหมที่สอดคลอง
กับเปาประสงคของหนวย งานที่ตองการ  เพื่อ
สนับสนุน “ ยทุธศาสตรเขมแข็ง”  ใหจฬุาลงกรณ
มหาวิทยาลัย เปนมหาวิทยาลัยที่มีระบบ  การบริหาร
จัดการที่คลองตัว กระชับและรวดเร็ว  มีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล โปรงใส ตรวจสอบไดและ 
บริหารงานโดยบุคลากรมีสวนรวม 

1. โครงการออกแบบกระบวนการทํางาน
และลักษณะงานของบุคลากรใหมี
เปาหมายสอดรับและสนับสนุนเปาหมาย
ของหนวยงานอยางชัดเจน 
 
 

1. จํานวนกระบวนการทํางาน ลักษณะงานใหมที่เกิดขึ้น 

2. โครงการปรับปรุงกระบวนการบริหาร
เพื่อการมีสวนรวมของอาจารยในการ
ตัดสินใจจัดสรรทรัพยากรสําหรับการ
ปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น 

1. ความพึงพอใจของอาจารยในการมีสวนรวมตัดสินใจเรื่องการ
จัดสรรทรัพยากรสําหรับการปฏิบัติงาน 
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เปาประสงคกลยุทธ   โครงการ ตัวชี้วัดผลสําเร็จ 
3. โครงการออกแบบกระบวนการบริหา
เพื่อการมีสวนรวมของพนักงานสาย
ปฏิบัติการในการกําหนดพนัธกิจ 
วิสัยทัศนขององคกร และสรางความ
ใกลชิดเพื่อการแลกเปลี่ยนขอมูล
ความกาวหนา  ปญหา และอุปสรรคใน
การปฏิบัติงาน    

1. จํานวนกระบวนการบริหารที่ออกแบบใหม 
2. ความพึงพอใจของสายปฏิบัติการตอการมีสวนรวมในการ
กําหนดพันธกจิ วิสัยทัศนขององคกร และการไดสื่อสารขอมูล
ความกาวหนา  ปญหา และอุปสรรคในการปฏิบัติงาน  กบั
ผูบริหาร 

 

4. กลยุทธ  Performance   Network   

ความหมายทั่วไป : เปนกลยทุธดานการติดตามและปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน ที่เนนการใชเครือขายบุคลากรและองคกรที่มีศักยภาพสูงและหลากหลายเพือ่การพัฒนา 
ผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  
หมายเหตุ : บุคลากรหมายถึงพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ (อาจารย) และพนักงานสายปฏิบัติการ 

เปาประสงคกลยุทธ   โครงการ ตัวชี้วัดผลสําเร็จ 
มีเครือขายบุคลากรและองคกรที่มีศักยภาพสูงและ
หลากหลายในการพัฒนาผลงานบุคลากร  เพื่อ
สนับสนุน  “ยทุธศาสตรกาวหนา” ใหจฬุาลงกรณ
มหาวิทยาลัย  เปนมหาวิทยาลัยชั้นนําในระดับโลก มี

1. โครงการฝกอบรมเสริมสรางทักษะ
อาชีพ โดยอาจารยหรือนักบริหารอาวุโส 

จํานวนอาจารยหรือพนกังานสายปฏิบัติการที่ผานการฝกอบรม
ในเรื่องตางๆ จากอาจารยหรือผูบริหารสายปฏิบัติการอาวุโส ที่
เกษยีณไปแลว 

2. โครงการความรวมมือระหวางสถาบัน จํานวนอาจารยที่เขารวมโครงการและผานการประเมินโดย
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เปาประสงคกลยุทธ   โครงการ ตัวชี้วัดผลสําเร็จ 
มาตรฐานและคุณภาพทางวชิาการ  อันเปนที่ยอมรับใน
ระดับนานาชาติและ “ยุทธศาสตรมั่นคง ”  โดยนํา
ศักยภาพของศิษยเกามารวมพัฒนามหาวิทยาลัย  

วิชาการเพื่อพฒันาความสามารถของ
อาจารย  

สถาบันทางวิชาการผูใหทุน  

3.โครงการครูสรางครู  จํานวนอาจารยที่ผานการฝกอบรมในเรื่องตางๆ จากเพื่อนอาจารย 
4. โครงการเครือขายความรวมมือเพื่อการ
พัฒนาความรู ทักษะบุคลากรสาย
ปฏิบัติการ  

จํานวนบุคลากรสายปฏิบัติการที่เขารวมและผานการฝกอบรม
จากศิษยเกาจฬุาผูเชี่ยวชาญในสาขาอาชีพตางๆ  

 

5. กลยุทธ  Peer  Feedback   

ความหมายทั่วไป : เปนกลยทุธดานการติดตามและปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน และการประเมินผลการปฏิบัติงาน ที่เนนการใชผูเกี่ยวของใกลชิดเปนผูใหขอมูล
ยอนกลับเพื่อพัฒนาและประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
หมายเหตุ : บุคลากรหมายถึงพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ (อาจารย) และพนักงานสายปฏิบัติการ 

เปาประสงคกลยุทธ   โครงการ ตัวชี้วัดผลสําเร็จ 
บุคลากรไดขอมูลยอนกลับจากผูเกี่ยวของใกลชิดใน
การปรับปรุงพัฒนาผลงาน และการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน   เพื่อสนับสนุน “ยุทธศาสตรเกื้อกูล” ให
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  เปนบานอันอบอุนของคนดี

1. โครงการ Senior Coach สําหรับ
อาจารย  
 

-อาจารยทุกคนมี Senior Coach ซึ่งเปนอาจารยที่เกษียณไปแลวเขา
มาทําหนาที่เปนผูฝกสอน 
-รายงานการพฒันา ปรับปรุงสมรรถนะของอาจารย 

2. โครงการ Student Feedback  - รายงานความคืบหนาและความพึงพอใจของนิสิตที่มีตอผลงาน
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เปาประสงคกลยุทธ   โครงการ ตัวชี้วัดผลสําเร็จ 
และคนเกง  เกือ้กูลนิสิต บุคลากรผูปฏิบัติงาน และ 
“ยุทธศาสตรมั่นคง ”  มุงพัฒนาความสัมพนัธและนํา
ศักยภาพของศิษยเกามารวมพัฒนามหาวิทยาลัย  

 ดานตางๆ ของบ 
3. โครงการ Friend Feedback  - รายงานความคืบหนาและความพึงพอใจของเพื่อนรวมงานที่มีตอ

ผลงานดานตางๆ ของบุคลากรเกี่ยวของ  
4. โครงการ Customer Rating  
 

- คะแนนความพึงพอใจของนิสิตและอาจารยที่มีตอการใหบริการ
ของพนักงานสายปฏิบัติการ 

 
6. กลยุทธ   Performance   Reward  

 ความหมายทั่วไป : เปนกลยทุธดานการใหรางวัลตอบแทนผลการปฏิบัติงาน โดยมุงเนนการจดัทําโครงสรางคาตอบแทนที่พิจารณาใหคาตอบแทนบุคลากรจากผลการ
ปฏิบัติงานที่เกดิขึ้นจริง โดยใชรูปแบบของคาตอบแทนที่เปนเงินและที่ไมใชเงินเชนโอกาสความกาวหนาในตําแหนงหนาที่  
หมายเหตุ : บุคลากรหมายถึงพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ (อาจารย) และพนักงานสายปฏิบัติการ 

เปาประสงคกลยุทธ   โครงการ ตัวชี้วัดผลสําเร็จ 
มีโครงสรางคาตอบแทนที่ใชผลการปฏิบัติงานที่
เกิดขึ้นเปนฐานในการพิจารณา   เพื่อสนับสนุน 
“ยุทธศาสตรเขมแข็ง”  ใหจฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย     
เปนมหาวิทยาลัยที่มีระบบการบริหารจัดการที่คลองตัว 
กระชับและรวดเร็ว  มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
โปรงใส ตรวจสอบไดและบริหารงาน โดยบุคลากรมี

1. โครงการจัดทําโครงสรางคาตอบแทนที่
พิจารณาใหคาตอบแทนบุคลากรจากผล
การปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริง 

1. โครงสรางคาตอบแทนที่พจิารณาใหคาตอบแทนบุคลากรจาก
ผลการปฏิบัติงาน 
2. ความพึงพอใจของบุคลากรในโครงสรางคาตอบแทนที่
พิจารณาจากผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริง 

2. โครงการปรับปรุงโครงสรางตําแหนง
งานของอาจารยเพื่อการเลื่อนระดับ

1.โครงสรางตําแหนงงานใหมของอาจารย 
2. ความพึงพอใจของอาจารยตอโครงสรางตําแหนงงานใหม 
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เปาประสงคกลยุทธ   โครงการ ตัวชี้วัดผลสําเร็จ 
สวนรวม ตําแหนงที่สอดคลองกับสมรรถนะและ

ผลงาน 
3. โครงการแลกเปลี่ยนโอนยายอาจารยกับ
สถาบันวิชาการตางประเทศเพื่อตอบแทน
ผลการปฏิบัติงาน 

1. จํานวนอาจารยที่มีการโอนยายกับสถาบันวิชาการตางประเทศ 

4. โครงการจัดทําโครงสรางคาตอบแทน
สําหรับบุคลากรสายปฏิบัติการที่มี
ความสามารถพิเศษ  

1. โครงสรางคาตอบแทนสําหรับบุคลากรสายปฏิบัติการที่มี
ความสามารถพิเศษ 

 

7. กลยุทธ  Challenge Career   

ความหมายทั่วไป : เปนกลยทุธดานการบริหารระบบการจัดการผลการปฏิบัติงาน การวางแผนผลการปฏิบัติงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน ที่มุงเนนเรื่องการ
กําหนดเสนทางความกาวหนาในอาชีพของนักวจิัยและสายปฏิบัติการทั่วไป และการจัดสรรทรัพยากรเพื่อปรับปรุงผลงานและพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ   
หมายเหตุ : บุคลากรหมายถึงพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ (อาจารย) และพนักงานสายปฏิบัติการ  

เปาประสงคกลยุทธ   โครงการ ตัวชี้วัดผลสําเร็จ 
มีเสนทางอาชีพที่ชัดเจนและทาทายเพื่อพัฒนาบุคลากร
ใหมีความกาวหนาในอาชีพและสงเสริมใหมีการพัฒนา

1. โครงการพัฒนาโครงสรางตําแหนงและ
เสนทางความกาวหนาในอาชีพ (Career 

1. มีเสนทางความกาวหนาในอาชีพของนักวิจยัและสาย
ปฏิบัติการทั่วไปที่ชัดเจน  
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ตนเอง  เพื่อสนับสนุน “ยุทธศาสตรเขมแข็ง”  ให
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  มีระบบการบริหารจัดการที่มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล โปรงใส   เปนบานอัน 
อบอุน ของคนดี  และคนเกง (ยุทธศาสตรเกือ้กูล  ) 
สรางความผูกพันของบุคลากร  (ยุทธศาสตรเปนสุข)  

Path )  ของนักวิจยัและบุคลากรสาย
ปฏิบัติการทั่วไปที่ชัดเจน   

2. การรับรูและความพึงพอใจของนักวิจัยและสายปฏิบัติการ
ทั่วไปตอเสนทางความกาวหนาในอาชีพ 
3. หลักเกณฑที่ชัดเจนในการพิจารณาเลื่อนระดับ ปรับตําแหนง
ภายในสายอาชีพ  

2. โครงการพัฒนาสมรรถนะดานสังคม 
อารมณและจริยธรรม เพื่อเสริมสราง
ความกาวหนาในอาชีพของนักวจิัยและ      
บุคลกรสายปฏิบัติการทั่วไป  

1. จํานวนโครงการพัฒนาสมรรถนะดานสังคม อารมณและ
จริยธรรมของนักวจิัยและสายปฏิบัติการทั่วไป 
2. จํานวนผูเขารวมโครงการพัฒนาสมรรถนะดานสังคม 
อารมณและจริยธรรมและผานการประเมิน 

3. โครงการจัดทํางบประมาณเพื่อการ
ปรับปรุงผลงานและพัฒนาความกาวหนาใน
อาชีพของนักวิจัยและบุคลากรสาย
ปฏิบัติการทั่วไป 
 

1. คณะมีการกาํหนดงบประมาณที่ชัดเจนเพื่อการปรับปรุง
ผลงานและพัฒนาความกาวหนาในอาชีพของนักวจิัยและ
บุคลากรสายปฏิบัติการทั่วไป 
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โดยสรุปผูวิจัยไดทําการปรับปรุงกลยุทธตามคําแนะนําของผูทรงคุณวุฒิ  นําเสนอเปน 7    
กลยุทธคือ 

1. กลยุทธ E-Support  เปนกลยุทธดานการวางแผนผลการปฏิบัติงาน การติดตามและพัฒนา
ผลการปฏิบัติงาน  ท่ีเนนการใชระบบเครือขายคอมพิวเตอรเพื่อสนับสนุนการส่ือสารขอมูลเปา 
หมาย  ความคืบหนา  ปญหาและผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน  ระหวางผูบริหารและบุคลากร  

2.  กลยุทธ Balance Target  เปนกลยุทธดานการวางแผนผลการปฏิบัติงาน  ท่ีเนนกําหนด
ตัวช้ีวัดคุณคาของบุคลากรที่หลากหลาย ครอบคลุมท้ังดานผลงาน สังคม อารมณและจริยธรรม  
กอใหเกิดการประสานงานระหวางหนวยงานและสงเสริมผลงานอาจารยเทียบเทามหาวิทยาลัย
ระดับโลก   

3.  กลยุทธ Re-Design  เปนกลยุทธดานการบริหารระบบการจัดการผลการปฏิบัติงาน   
การวางแผนผลการปฏิบัติงาน  ท่ีมุงเนนการออกแบบกระบวนการทํางานและลักษณะงานใหม  
เพ่ือใหบุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจเร่ืองทิศทางขององคกร มีความชัดเจนในเปาหมายและ
ทรัพยากรการปฏิบัติงาน     

4.  กลยุทธ Performance Network  เปนกลยุทธดานการติดตามและปรับปรุงผลการปฏิบัติ 
งาน ท่ีเนนการใชเครือขายบุคลากรและองคกรท่ีมีศักยภาพสูงและหลากหลายเพื่อการพัฒนา ผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร  

5.  กลยุทธ Peer feedback  เปนกลยุทธดานการติดตามและปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน และ
การประเมินผลการปฏิบัติงาน ท่ีเนนการใชผูเกี่ยวของใกลชิดเปนผูใหขอมูลยอนกลับเพ่ือพัฒนา
และประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

6.  กลยุทธ Performance Reward   เปนกลยุทธดานการใหรางวัลตอบแทนผลการปฏิบัติงาน 
โดยมุงเนนการจัดทําโครงสรางคาตอบแทนท่ีพิจารณาใหคาตอบแทนบุคลากรจากผลการ
ปฏิบัติงานท่ีเกิดข้ึนจริง โดยใชรูปแบบของคาตอบแทนท่ีเปนเงินและท่ีไมใชเงินเชนโอกาส
ความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี 

 7.  กลยุทธ Challenge Career  เปนกลยุทธดานการบริหารระบบการจัดการผลการปฏิบัติงาน 
การวางแผนผลการปฏิบัติงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน ท่ีมุงเนนเร่ืองการกําหนดเสนทาง
ความกาวหนาในอาชีพของนักวิจัยและสายปฏิบัติการท่ัวไป และการจัดสรรทรัพยากรเพื่อปรับปรุง
ผลงานและพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ   

โดยกลยุทธลําดับท่ี 1-6 สําหรับพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ(อาจารย) และสาย
ปฏิบัติการ  สวนกลยุทธลําดับท่ี 7 เฉพาะพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ 

 
 
 



บทท่ี  5 
 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

การวิจัยเร่ือง การพัฒนากลยุทธการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยใน
กํากับของรัฐ  :  กรณีศึกษาจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาถึงองคประกอบและ
คุณลักษณะท่ีเหมาะสมในการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  
และนําเสนอกลยุทธ การจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  โดยใช
ระเบียบวิธีวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive research)  มีวิธีดําเนินการวิจัย สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล
และขอเสนอแนะ ตามลําดับ ดังนี้ 
 
วิธีดําเนินการวิจัย  

ผูวิจัยไดแบงข้ันตอนในการดําเนินการวิจยั 2 ข้ันตอนดังนี้  
1.  ศึกษาองคประกอบและคุณลักษณะท่ีเหมาะสมในการจัดการผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากร มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  โดยการศึกษาเอกสารทางวิชาการท่ีเกี่ยวของกับการจัดการ
ผลการปฏิบัติงานของบุคลากร เพื่อใหไดองคประกอบและคุณลักษณะของการจัดการผลการปฏิบัติ 
งานของบุคลากร ในทางวิชาการ   ศึกษาเอกสารแนวปฏิบัติปจจุบันในการจัดการผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐจํานวน 4 แหง  และมหาวิทยาลัยในตางประเทศจํานวน 5 
แหง  โดยใชองคประกอบตางๆ ท่ีวิเคราะหไดจากเอกสารทางวิชาการเปนกรอบเพ่ือศึกษาถึงแนว
ปฏิบัติในแตละองคประกอบ ภายในมหาวิทยาลัยตางๆ และตรวจสอบองคประกอบและคุณ 
ลักษณะในการจัดการผลการปฏิบัติ งานของบุคลากร มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ โดยผูทรง 
คุณวุฒิ  จํานวน 10 คน ประเมินความเหมาะสมในองคประกอบและคุณลักษณะของการจัดการผล
การปฏิบัติงานท่ีผูวิจัยไดสรางข้ึน  เพ่ือใหทราบถึงองคประกอบและคุณลักษณะท่ีเหมาะสมในการ
จัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ    

2 .  พัฒนากลยุทธการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย       
โดยการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอกท่ีเกี่ยวของกับการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  จากเอกสารแผนงานและรายงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ  สวนการวิเคราะห
สภาพแวดลอมภายใน  ใชองคประกอบและคุณลักษณะท่ีเหมาะสมของการจัดการผลการ
ปฏิบัติงานบุคลากร  มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ เปนกรอบในการสรางเคร่ืองมือเพื่อสอบถาม
ความเห็นของบุคลากร ตอระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  ผูวิจัย
จัดทํารางกลยุทธการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากรจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย โดยนําผล
การศึกษาจากการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอกและภายในท่ีเกี่ยวของกับการจัดการผลการ
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ปฏิบัติงานของบุคลากร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ตรวจสอบปรับปรุงรางกลยุทธ  โดยจัดการ
สนทนากลุมผูทรงคุณวุฒิเพ่ือสอบถามความเหมาะสมและเปนไปไดของกลยุทธการจัดการผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย   สรุปผลการวิเคราะหความคิดเห็นและ
ขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ  เพื่อนํามาปรับปรุงแกไขใหสมบูรณมากยิ่งข้ึน    
 
สรุปผลการวิจัย 
ผลการวิจัยสรุปไดตามวตัถุประสงคของการวิจัย ดังนี้  

1. ผลการศึกษาองคประกอบและคุณลักษณะของการจัดการผลการปฏบิัตงิานของบุคลากร
ท่ีเหมาะสมสําหรับมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  มีองคประกอบท่ีสําคัญ ดังนี้  

 สวนท่ี 1 การบริหารระบบ ประกอบไปดวย  
1.1 วัตถุประสงคและประโยชนของระบบ 
1.2 การกําหนดบทบาทและความรับผิดชอบ 
1.3 การบันทึกขอมูลการจัดการผลการปฏิบัติงาน 
1.4 การปรับปรุงระบบอยางตอเนื่อง  

 สวนท่ี 2 ข้ันตอนการจัดการผลการปฏิบัติงาน ประกอบไปดวย 
2.1 การวางแผนผลการปฏิบัติงาน 
2.2 การติดตามและปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน 
2.3 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
2.4 การใหรางวัลตอบแทนผลการปฏิบัติงาน 

 
องคประกอบในการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 

ดังกลาว นําเสนอไดในรูปแบบระบบ  แสดงไดตามแผนภาพตอไปนี ้
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ปจจัยนําเขา (Input)  กระบวนการ (Process)  ผลผลิต (Output) 

1.วัตถุประสงคและ
ประโยชนของระบบ 
2. การกําหนดบทบาท 
และความรับผิดชอบ   
3.การบันทึกขอมูลการ
จัดการผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร 

  

การวางแผน      
ผลการ

ปฏิบัติงาน 

 การติดตาม 
และปรับปรุงผล
การปฏิบัติงาน

   
การใหรางวัล

ตอบแทนผลการ
ปฏิบัติงาน

 การประเมินผล  
การปฏิบัติงาน 

 

  
 

ผลการปฏิบัติงาน 

     

 ขอมูลยอนกลับ (Feedback)  

 การปรับปรุงระบบอยางตอเนื่อง  
 
แผนภาพ 5.1  ระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 
 

จากแผนภาพระบบการจดัการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวทิยาลัยในกํากบัของรัฐ 
ประกอบไปดวย 4 สวน อธิบายไดโดยสรุปคือ 

สวนท่ี  1  ปจจัยนําเขา ( Input)  ประกอบไปดวย  
1. วัตถุประสงคและประโยชนของระบบ   
ระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐมีวัตถุ ประสงค

เพื่อใหบุคลากรมีเปาหมายในการปฏิบัติงานท่ีสอดคลองกับเปาหมายของสวนงานและมหาวิทยาลัย  
ได รับข อ มูลย อนก ลับ ท่ีจํ า เปน สํ าห รับการยกระดับผลการปฏิ บัติ ง านและได รับผล 
ตอบแทนตามผลการปฏิบัติงานท่ีเกิดข้ึนจริง    สวนผูบริหารก็จะไดตระหนัก รับรูถึงความคืบหนา
ในผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  สามารถใหการสนับสนุนสงเสริม พัฒนาการเรียนรูและ 
ปรับปรุงแกไขผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  ท้ังในสวนของงานท่ีรับผิดชอบในปจจุบันและการ
เจริญเติบโตสูสายงานในอนาคต   

สําหรับประโยชนของระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  มหาวิทยาลัยในกํากับ
ของรัฐ  จะทําใหบุคลากรเขาใจถึงความคาดหวังของมหาวิทยาลัยและสวนงานตอบทบาทและความ
รับผิดชอบในการปฏิบัติงานของตนเอง  ทําใหเปาหมายในการปฏิบัติงานของบุคลากรมีความสอด
รับกับเปาหมายของสวนงานและมหาวิทยาลัย   มีความเขาใจรวมกันในเร่ืองลําดับความ สําคัญของ
งานและผลงานท่ีผูบริหารคาดหวัง  สงเสริมใหผูบริหารและบุคลากร  มีการสนทนาแลก เปล่ียน
ขอมูลกันอยางสมํ่าเสมอ  สามารถรวมกันวางแผนพัฒนาสายอาชีพของบุคลากร  ซ่ึงจะ สงเสริมให
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สวนงานและมหาวิทยาลัย ประสบผลสําเร็จในการดําเนินงานโดยรวม  เปนองคกรแหง 
คุณภาพและบุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดี  

2.  การกําหนดบทบาทและความรับผิดชอบ  ของบุคลากรที่เกี่ยวของในระบบการจัดการผล
การปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  มีการกําหนดบทบาทและความรับผิด 
ชอบของผูบริหารระดับมหาวิทยาลัย   ผูบริหารระดับคณะและบุคลากร   ดังนี้        

ผูบริหารระดับมหาวิทยาลัยมีบทบาทและความรับผิดชอบ ในการกําหนดพันธกิจ         
ทิศทาง  วิสัยทัศน  กลยุทธและแผนงานของมหาวิทยาลัย  ส่ือสารกลยุทธ  แผนงานของมหา 
วิทยาลัยไปสูผูบริหารระดับคณะ  การกําหนดนโยบายและระบบงานท่ีเกี่ยวของกับการจัดการผล
การปฏิบัติงานของบุคลากร  รวมถึงการผลักดัน สนับสนุน  จัดสรรทรัพยากร  ตรวจติดตามและ
แกไขปญหาตางๆ  เพื่อใหบุคลากรสามารถบรรลุถึงผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน       

ในสวนของผูบริหารระดับคณะ  มีบทบาทและความรับผิดชอบในการกําหนดกลยุทธ 
แผนงาน และเปาหมาย ของสวนงานใหสอดคลองกับเปาหมายของมหาวิทยาลัย  การนํานโยบาย
และระบบดานการจัดการผลการปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัยมาปฏิบัติภายในสวนงานท่ีรับผิดชอบ      
สนับสนุนทรัพยากร  และสงเสริมใหหัวหนางานแสดงบทบาทผูฝกสอน (โคช) หรือพี่เล้ียง เพ่ือ
พัฒนาความสามารถของบุคลากรภายในทีมงาน รวมประเมินผลงานและพิจารณาความดีความ 
ชอบของบุคลากรกับบุคคลท่ีเกี่ยวของ   ตรวจติดตาม  ประเมินผล  ผลักดัน  การปฏิบัติตามนโยบาย
การจัดการผลการปฏิบัติงานของสวนงานเพื่อใหม่ันใจไดวาระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในสวนงานไดถูกดําเนินการตามแผนท่ีกําหนด       

สําหรับบุคลากรซ่ึงหมายถึง คณาจารย นักวิจัยและบุคลากรสายสนับสนุนอ่ืนๆ  มีบทบาท
และความรับผิดชอบในระบบการจัดการผลการปฏิบัตงานของสวนงานโดยการปฏิบัติตามนโยบาย 
และระบบ  คือกําหนดขอตกลงและเปาหมายในการปฏิบัติงานรวมกับผูบริหาร  วิเคราะหความรู  
ทักษะและสมรรถนะท่ีจําเปนตอการบรรลุถึงเปาหมายตามขอตกลงการปฏิบัติงานของตนเอง  
ประเมินผลงานของตนเองและรายงานผลความคืบหนาของงานท่ีไดรับมอบหมายตอผูบริหาร เปน
ระยะๆ   พรอมนําเสนอแนวทางแกไขปญหาท่ีพบ  รวมถึงการทบทวนเปาหมายของงานหากจําเปน   
และวางแผนการพัฒนาอาชีพของตนเองรวมกับผูบริหาร  

3. การบันทึกขอมูลการจัดการผลการปฏิบัติงาน  โดยการกําหนดใหมีการบันทึกขอมูลใน
ข้ันตอนตางๆ ในการจัดการผลการปฏิบัติงาน เพื่อใชเปนหลักฐานในการตัดสินใจในข้ันตอนตางๆ 
ท่ีเกี่ยวของ และทําใหเกิดความชัดเจน โปรงใส ในการบริหารผลการปฏิบัติงานของบุคลกร  

4. การปรับปรุงระบบอยางตอเนื่อง  โดยกําหนดใหบุคลากร  ผูบริหารระดับคณะ และ 
ผูบริหารระดับมหาวิทยาลัย  มีหนาท่ีสําคัญในการ เก็บรวบรวมและนําเสนอขอมูลท่ีเกี่ยวของ   
เพื่อปรับปรุงระบบภายในสวนงานและภาพรวมของระบบทั้งมหาวิทยาลัยอยางตอเนื่อง 
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สวนท่ี   2   ขั้นตอนการจัดการผลการปฏบิัติงาน   ประกอบไปดวยข้ันตอนตางๆ สัมพันธกัน

ในรูปแบบวงจรการจัดการ คือ  
ขั้นตอนท่ี 1  การวางแผนผลการปฏิบตัิงาน   

 มีการกําหนดใหผูบริหารระดับคณะ  แจงใหบุคลากรทราบถึงยุทธศาสตร  เปาประสงคของ
มหาวิทยาลัยและของคณะ   และมอบหมายใหกําหนดขอตกลงการปฏิบัติงาน  ตัวช้ีวัดผลสําเร็จของ
งานและเปาหมายท่ีสนับสนุนตอการบรรลุถึงเปาประสงคของคณะ  ท้ังนี้ในการกําหนดขอตกลง 
การปฏิบัติงาน  ตัวช้ีวัดผลสําเร็จของงานและเปาหมาย  จะตองพิจารณาถึงความคาดหวังของบุคคล
ท่ีเกี่ยวของหรือผูมีสวนไดเสีย   พิจารณากําหนดเปาหมายของตัวช้ีวัดผลสําเร็จของงานโดยใชขอมูล
ผลการดําเนินงานในอดีตเปนฐาน  และกําหนดสมรรถนะ (Competency) ท่ีจําเปนตอการบรรลุถึง
เปาหมายในการปฏิบัติงาน รวมถึงการเลือกเพื่อนรวมงานท่ีมีโอกาสสังเกตเห็นสมรรถนะตางๆ ท่ี
คาดหวัง   เพื่อทําหนาท่ีในการประเมินสมรรถนะ    

ขั้นตอนท่ี  2   การติดตามและปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน   
 ในข้ันตอนไดมีการกําหนดใหผูบริหารระดับคณะหรือหัวหนางานจะตองรวบรวมขอมูลการ
บรรลุถึงเปาหมายในการปฏิบัติงานของบุคลากรภายในทีมงานเปนระยะ มีการประเมินแนวโนม
ผลสําเร็จและวิเคราะหหาแนวทางแกไขท่ีจําเปน   การประเมินความรู ความสามารถของบุคลากร   
ท้ังในชวงกอนเร่ิมปฏิบัติงานและระหวางการปฏิบัติงานเพ่ือกําหนดแผนการพัฒนาบุคลากร   รวม 
ถึงการใหคําปรึกษาโดยวิธีการโคชและใหขอมูลยอนกลับเพื่อพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรอยาง
ตอเน่ือง      

ขั้นตอนท่ี   3   การประเมินผลการปฏิบัตงาน  
ในข้ันตอนนี้ไดกําหนดใหผูบริหารระดับคณะประเมินผลการปฏิบัติงานรวมกับผูประเมิน

รวมท่ีไดรับมอบหมาย   มีการสรุปขอมูลผลการปฏิบัติงาน  โดยเปดโอกาสใหผูท่ีถูกประเมินได 
ตรวจสอบความถูกตองของขอมูลกอนการสรุปผล  มีการมอบหมายใหคณะกรรมการพิจารณา 
จุดเดนและจุดดอยของผูถูกประเมินและวางแผนพัฒนาสายอาชีพท่ีเหมาะสม  ผูถูกประเมินจะตอง
ลงนามรับทราบผลการประเมินและคําแนะนําตางๆ  ท้ังนี้ผูบริหารจะตองลงนามเพื่อสนับสนุน 
ทรัพยากรที่จําเปนตอการพัฒนาหรือปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน  

ขั้นตอนท่ี    4   การใหรางวัลตอบแทนผลการปฏิบตัิงาน  
 ในข้ันตอนนี้ผูบริหารระดับคณะตองประชุมรวมกับคณะกรรมการ  เพ่ือตัดสินใจใหรางวัล
ตอบแทนผลการปฏิบัติงาน  เพื่อสรางขวัญและกําลังใจใหแกผูท่ีสามารถปฏิบัติงานไดตามเปาหมาย
ท่ีกําหนด   ท้ังในรูปแบบของคาตอบแทนพิเศษประจําป  (โบนัส)  การปรับเงินเดือน  การใหคา 
ตอบแทนพิเศษอ่ืนๆ  เชน เงินพิเศษสําหรับบุคคลท่ีมีศัยภาพสูงและมีผล งานโดดเดน (Talent)    
รวมถึงรางวัลตอบแทนอ่ืนๆ ท่ีอาจจะมิใชเงิน  เชน การเล่ือนระดับตําแหนง การศึกษาดูงาน ท้ังนี้ 
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ผูบริหารระดับคณะ จะตองระบุความคิดเห็นและแจงผลการพิจารณารางวัลตอบแทนแกบุคลากร   
และบุคลากรจะตองลงนามรับทราบผลการพิจารณา      
 
2. ผลการพัฒนากลยุทธการจัดการผลการปฏบิัติงานของบุคลากร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

การพัฒนากลยุทธการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย จาก
ผลการวิจัยนี้นําเสนอได 7 กลยุทธ โดยกลยุทธท่ี 1-6 สําหรับพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 
(อาจารย) สายปฏิบัติการ  กลยุทธท่ี 7 คือ Challenge Career สําหรับพนักงานมหาวิทยาลัยสาย
ปฏิบัติการ และเพิ่มเติมอีก 1 กลยุทธสําหรับพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ  กลยุทธท้ัง 7 
อธิบายไดดังน้ี    

 
1. กลยุทธ  E-Support   เปนกลยุทธดานการบริหารระบบการจัดการผลการปฏิบัติงาน 

การวางแผนผลการปฏิบัติงาน การติดตามและปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน และการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน  ท่ีเนนการใชระบบเครือขายคอมพิวเตอรเพื่อสนับสนุนการส่ือสารขอมูลเปาหมาย  
ความคืบหนา  ปญหาและผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน  ระหวางผูบริหารและบุคลากร  

เปาประสงคกลยุทธ -Support ไดแก มีระบบเครือขายคอมพิวเตอร    สนับสนุนการส่ือสาร
ขอมูลระหวางผูบริหารและบุคลากรเกี่ยวกับเปาหมาย  ความคืบหนา  ปญหาและผลสําเร็จในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร   ใหมีความสะดวก ถูกตอง รวดเร็วในการเขาถึงขอมูลท่ีสําคัญ  เพื่อ
สนับสนุน “ยุทธศาสตรเขมแข็ง” ของ จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย    ใหเปนมหาวิทยาลัยท่ีมีระบบการ
บริหารจัดการท่ีคลองตัว กระชับและรวดเร็ว  มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โปรงใส ตรวจสอบ
ไดและบริหารงาน โดยบุคลากรมีสวนรวม 
   

โครงการ ตัวชี้วัดผลสําเร็จ 
1. โครงการพัฒนาเครือขาย
คอมพิวเตอรเพื่อการจัดการผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร  

1. บุคลากรทุกคนเขาใจวิธีการใชงานและสามารถเขาถึง
ระบบคอมพิวเตอรได  

2. ผูบริหารสามารถเรียกดูรายงานความคืบหนาของผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรภายในหนวยงานได   

3. มีขอมูลเปาหมายและผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทุก
คนในฐานขอมูลระบบคอมพิวเตอร และเปนปจจุบัน

4. ความคิดเหน็ของบุคลากรเกี่ยวกับการกําหนดพันธกจิ 
วิสัยทัศน ของมหาวิทยาลัยไดรับการตอบกลับจาก
ผูบริหารผานระบบคอมพิวเตอรภายในเวลาท่ีกําหนด  
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5. ผูเกี่ยวของท่ีไดรับมอบหมายสามารถเขาถึงระบบ
คอมพิวเตอรเพื่อประเมินผลงานของบุคลากรได  

6. ผูเกี่ยวของท่ีไดรับมอบหมายสามารถเขาถึงระบบ
คอมพิวเตอรเพื่อประเมินสมรรถนะของบุคลากรได

7. ความคิดเหน็ของพนักงานเร่ืองระบบการจัดการผลการ
ปฏิบัติงาน  ไดรับการตอบกลับจากผูบริหารผานระบบ
คอมพิวเตอรภายในเวลาท่ีกําหนด   

8. บุคลากรสามารถกําหนดการเช่ือมโยงเปาหมายในการ
ทํางานของตนเองกับเปาหมายของสวนงานไดในระบบ
คอมพิวเตอร    

9. บุคลากรทกคนไดรับขอมูลยุทธศาสตร เปาประสงคของ
มหาวิทยาลัยและสวนงาน ผานทางระบบคอมพิวเตอร    

 

2. กลยุทธ  Balance Target  เปนกลยุทธดานการวางแผนผลการปฏิบัติงาน  ท่ีเนนกําหนด
ตัวช้ีวัดคุณคาของบุคลากรที่หลากหลาย ครอบคลุมท้ังดานผลงาน   สังคม  อารมณและจริยธรรม   
กอใหเกิดการประสานงานระหวางหนวยงานและสงเสริมผลงานอาจารยเทียบเทามหาวิทยาลัย
ระดับโลก   

เปาประสงคกลยุทธ  Balance Target  ไดแก มีตัวช้ีวัดคุณคาของบุคลากรท่ีหลากหลาย  
ครอบคลุม  ดานผลงาน   สังคม  อารมณและจริยธรรม  กอใหเกิดการประสานงานระหวาง
หนวยงานและสงเสริมผลงานอาจารยเทียบเทามหาวิทยาลัยระดับโลก  เพื่อสนับสนุน “ยุทธศาสตร
เขมแข็ง”  ใหจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  มีระบบการบริหารจัดการท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
โปรงใส  เปนบานอัน อบอุน ของคนดีและคนเกง  (ยุทธศาสตรเกื้อกูล) สรางความผูกพันของ
บุคลากร  (ยุทธศาสตรเปนสุข) 
 

โครงการ ตัวชี้วัดผลสําเร็จ 
1. โครงการ World Class KPI  ของ  
     อาจารย   

1. มีการใชตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานสําหรับอาจารย 
     ผูสอนท่ีเทียบเทามหาวิทยาลัยช้ันนําของโลก 

2. โครงการพัฒนาสมรรถนะรวม  
     (Core Competency)  ในดาน   
     สังคม อารมณและจริยธรรม   
     สําหรับอาจารยและปฏิบัติการ 

1. มีการใชสมรรถนะรวม (Core Competency)  ดาน 
     สังคม อารมณและจริยธรรมของมหาวทิยาลัยเพ่ือ 
     กําหนดสมรรถนะรวม (Core Competency)  และ 
     เปาหมายระดับสวนงานท่ีชัดเจน 
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โครงการ ตัวชี้วัดผลสําเร็จ 
 2. รายงานการติดตามสมรรถนะรวม (Core  

    Competency)  ดานสังคม อารมณและจริยธรรม  
    ของอาจารยและปฏิบัติการ 

 3. ผลการประเมินสมรรถนะดานสังคม อารมณและ 
    จริยธรรม ของอาจารย 

3. โครงการวิเคราะหตัวช้ีวัดผลงาน
สายปฏิบัติการจากผูมีสวนไดเสียและ
กระบวนการทํางาน 

1. จัดทําตัวช้ีวดัผลงานสายปฏิบัติงานไดครบถวน   
     ชัดเจน  

 
3. กลยุทธ  Re –Design  เปนกลยุทธดานการบริหารระบบการจัดการผลการปฏิบัติงาน  การ

วางแผนผลการปฏิบัติงาน  ท่ีมุงเนนการออกแบบกระบวนการทํางานและลักษณะงานใหม  เพื่อให
บุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจเร่ืองทิศทางขององคกร  มีความชัดเจนในเปาหมายและ
ทรัพยากรการปฏิบัติงาน     

เปาประสงคกลยุทธ Re –Design ไดแก มีกระบวนการทํางานและลักษณะงานใหมท่ี
สอดคลองกับเปาประสงคของหนวย งานท่ีตองการ  เพื่อสนับสนุน “ ยุทธศาสตรเขมแข็ง”   
ใหจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เปนมหาวิทยาลัยท่ีมีระบบ  การบริหารจัดการท่ีคลองตัว กระชับและ
รวดเร็ว  มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โปรงใส ตรวจสอบไดและ บริหารงานโดยบุคลากร 
มีสวนรวม 
 

  โครงการ ตัวชี้วัดผลสําเร็จ 
1. โครงการออกแบบกระบวนการ
ทํางานและลักษณะงานของบุคลากร
ใหมีเปาหมายสอดรับและสนับสนุน
เปาหมายของหนวยงานอยางชัดเจน 

1. จํานวนกระบวนการทํางาน ลักษณะงานใหมท่ีเกิดข้ึน 

2. โครงการปรับปรุงกระบวนการ
บริหารเพื่อการมีสวนรวมของอาจารย
ในการตัดสินใจจัดสรรทรัพยากร
สําหรับการปฏิบัติงานมากยิง่ข้ึน 

1. ความพึงพอใจของอาจารยในการมีสวนรวมตัดสินใจ
เร่ืองการจัดสรรทรัพยากรสําหรับการปฏิบัติงาน 
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  โครงการ ตัวชี้วัดผลสําเร็จ 
3. โครงการออกแบบกระบวนการบริ
หาเพื่อการมีสวนรวมของพนักงาน
สายปฏิบัติการในการกําหนดพันธกิจ 
วิสัยทัศนขององคกร และสรางความ
ใกลชิดเพื่อการแลกเปล่ียนขอมูล
ความกาวหนา  ปญหา และอุปสรรค
ในการปฏิบัติงาน    

1. จํานวนกระบวนการบริหารท่ีออกแบบใหม 
2. ความพึงพอใจของสายปฏิบัติการตอการมีสวนรวมใน
การกําหนดพนัธกิจ วิสัยทัศนขององคกร และการได
ส่ือสารขอมูลความกาวหนา  ปญหา และอุปสรรคในการ
ปฏิบัติงาน  กบัผูบริหาร 

 

4. กลยุทธ  Performance   Network  เปนกลยุทธดานการติดตามและปรับปรุงผลการ
ปฏิบัติงาน ท่ีเนนการใชเครือขายบุคลากรและองคกรท่ีมีศักยภาพสูงและหลากหลายเพ่ือการพัฒนา 
ผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  

เปาประสงคกลยุทธ Performance  Network  ไดแกมีเครือขายบุคลากรและองคกรท่ีมี
ศักยภาพสูงและหลากหลายในการพัฒนาผลงานบุคลากร  เพื่อสนับสนุน  “ยุทธศาสตรกาวหนา” 
ใหจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  เปนมหาวิทยาลัยช้ันนําในระดับโลก มีมาตรฐานและคุณภาพทาง
วิชาการ  อันเปนท่ียอมรับในระดับนานาชาติและ “ยุทธศาสตรม่ันคง ”  โดยนําศักยภาพของศิษยเกา
มารวมพัฒนามหาวิทยาลัย 

  โครงการ ตัวชี้วัดผลสําเร็จ 
1. โครงการฝกอบรมเสริมสราง
ทักษะอาชีพ โดยอาจารยหรือ 
นักบริหารอาวโุส 

จํานวนอาจารยหรือพนกังานสายปฏิบัติการท่ีผานการ
ฝกอบรมในเร่ืองตางๆ จากอาจารยหรือผูบริหารสาย
ปฏิบัติการอาวโุส ท่ีเกษียณไปแลว 

2. โครงการความรวมมือระหวาง
สถาบันวิชาการเพื่อพัฒนา
ความสามารถของอาจารย  

จํานวนอาจารยท่ีเขารวมโครงการและผานการประเมิน
โดยสถาบันทางวิชาการผูใหทุน  

3.โครงการครูสรางครู  จํานวนอาจารยท่ีผานการฝกอบรมในเร่ืองตางๆ จากเพื่อน
อาจารย 

4. โครงการเครือขายความรวมมือเพ่ือ
การพัฒนาความรู ทักษะบุคลากรสาย
ปฏิบัติการ  

จํานวนบุคลากรสายปฏิบัติการท่ีเขารวมและผานการ
ฝกอบรมจากศิษยเกาจฬุา ผูเชี่ยวชาญในสาขาอาชีพตางๆ  
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5. กลยุทธ  Peer  Feedback  เปนกลยุทธดานการติดตามและปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน และ
การประเมินผลการปฏิบัติงาน ท่ีเนนการใชผูเกี่ยวของใกลชิดเปนผูใหขอมูลยอนกลับเพ่ือพัฒนา
และประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

เปาประสงคกลยุทธ Peer  Feedback  ไดแกบุคลากรไดขอมูลยอนกลับจากผูเกี่ยวของใกลชิด
ในการปรับปรุงพัฒนาผลงาน และการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อสนับสนุน “ยุทธศาสตร
เกื้อกูล” ใหจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  เปนบานอันอบอุนของคนดีและคนเกง  เกื้อกูลนิสิต บุคลากร
ผูปฏิบัติงาน และ “ยุทธศาสตรมั่นคง ”  มุงพัฒนาความสัมพันธและนําศักยภาพของศิษยเกามารวม
พัฒนามหาวิทยาลัย 
 

  โครงการ ตัวชี้วัดผลสําเร็จ 
1. โครงการ Senior Coach  
     สําหรับอาจารย  
 

1.  อาจารยทุกคนมี Senior Coach ซ่ึงเปนอาจารยท่ีเกษียณ  
     ไปแลวเขามาทําหนาท่ีเปนผูฝกสอน 
2.  รายงานการพัฒนา ปรับปรุงสมรรถนะของอาจารย 

2. โครงการ Student Feedback  
 

1.  รายงานความคืบหนาและความพึงพอใจของนิสิตท่ีมีตอ 
      ผลงานดานตางๆ ของบ 

3. โครงการ Friend Feedback  1. รายงานความคืบหนาและความพึงพอใจของเพ่ือน 
      รวมงานท่ีมีตอผลงานดานตางๆ ของบุคลากรเก่ียวของ  

4. โครงการ Customer Rating  
 

1.  คะแนนความพึงพอใจของนิสิตและอาจารยท่ีมีตอการ 
     ใหบริการของพนักงานสายปฏิบัติการ 

 

6. กลยุทธ  Performance  Reward  เปนกลยุทธดานการใหรางวัลตอบแทนผลการ
ปฏิบัติงาน โดยมุงเนนการจัดทําโครงสรางคาตอบแทนท่ีพิจารณาใหคาตอบแทนบุคลากรจากผล
การปฏิบัติงานที่เกิดข้ึนจริง โดยใชรูปแบบของคาตอบแทนท่ีเปนเงินและท่ีไมใชเงินเชนโอกาส
ความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี  

เปาประสงคกลยุทธ  Performance  Reward  ไดแก มีโครงสรางคาตอบแทนท่ีใชผลการ
ปฏิบัติงานท่ีเกิดข้ึนเปนฐานในการพิจารณา   เพื่อสนับสนุน “ยุทธศาสตรเขมแข็ง”  ใหจุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย  เปนมหาวิทยาลัยท่ีมีระบบการบริหารจัดการท่ีคลองตัว กระชับและรวดเร็ว   
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โปรงใส ตรวจสอบไดและบริหารงาน โดยบุคลากรมีสวนรวม 
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  โครงการ ตัวชี้วัดผลสําเร็จ 
1. โครงการจัดทําโครงสราง
คาตอบแทนท่ีพิจารณาให
คาตอบแทนบุคลากรจากผลการ
ปฏิบัติงานท่ีเกดิข้ึนจริง 

1. โครงสรางคาตอบแทนท่ีพจิารณาใหคาตอบแทนบุคลากร 
     จากผลการปฏิบัติงาน 
2. ความพึงพอใจของบุคลากรในโครงสรางคาตอบแทนที่ 
     พิจารณาจากผลการปฏิบัติงานท่ีเกิดขึน้จริง 

2. โครงการปรับปรุงโครงสราง
ตําแหนงงานของอาจารยเพื่อการ
เล่ือนระดับตําแหนงท่ีสอดคลองกับ
สมรรถนะและผลงาน 

1.โครงสรางตําแหนงงานใหมของอาจารย 
2. ความพึงพอใจของอาจารยตอโครงสรางตําแหนงงานใหม 

3. โครงการแลกเปล่ียนโอนยาย
อาจารยกับสถาบันวิชาการ
ตางประเทศเพ่ือตอบแทนผลการ
ปฏิบัติงาน 

1. จํานวนอาจารยท่ีมีการโอนยายกับสถาบันวิชาการ 
     ตางประเทศ 

4. โครงการจัดทําโครงสราง
คาตอบแทนสําหรับบุคลากรสาย
ปฏิบัติการท่ีมีความสามารถพิเศษ  

1. โครงสรางคาตอบแทนสําหรับบุคลากรสายปฏิบัติการ 
     ท่ีมีความสามารถพิเศษ 

 

7. กลยุทธ  Challenge Career  เปนกลยุทธดานการบริหารระบบการจัดการผลการ
ปฏิบัติงาน การวางแผนผลการปฏิบัติงาน  การประเมินผลการปฏิบัติงาน ท่ีมุงเนนเร่ืองการกําหนด
เสนทางความกาวหนาในอาชีพของนักวิจัยและสายปฏิบัติการทั่วไป และการจัดสรรทรัพยากรเพื่อ
ปรับปรุงผลงานและพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ   

เปาประสงคกลยุทธ  Challenge Career  ไดแก มีเสนทางอาชีพท่ีชัดเจนและทาทายเพ่ือพัฒนา
บุคลากรใหมีความกาวหนาในอาชีพและสงเสริมใหมีการพัฒนาตนเอง   เพื่อสนับสนุน 
“ยุทธศาสตรเขมแข็ง”  ใหจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  มีระบบการบริหารจัดการท่ีมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล โปรงใส   เปนบานอัน อบอุน ของคนดี  และคนเกง (ยุทธศาสตรเกื้อกูล  ) สรางความ
ผูกพันของบุคลากร  (ยุทธศาสตรเปนสุข) 
 

  โครงการ ตัวชี้วัดผลสําเร็จ 
1. โครงการพัฒนาโครงสราง
ตําแหนงและเสนทางความกาวหนา

1. มีเสนทางความกาวหนาในอาชีพของนักวิจยัและ 
    สายปฏิบัติการท่ัวไปที่ชัดเจน  
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ในอาชีพ (Career Path )  ของนักวจิัย
และบุคลากรสายปฏิบัติการท่ัวไป 
ท่ีชัดเจน   

2. การรับรูและความพึงพอใจของนักวิจัยและ 
    สายปฏิบัติการท่ัวไปตอเสนทางความกาวหนาในอาชีพ 
3. หลักเกณฑท่ีชัดเจนในการพิจารณาเล่ือนระดับ 
    ปรับตําแหนงภายในสายอาชีพ  

2. โครงการพัฒนาสมรรถนะดาน
สังคม อารมณและจริยธรรม เพื่อ
เสริมสรางความกาวหนาในอาชีพ
ของนักวจิัยและ      บุคลกรสาย
ปฏิบัติการท่ัวไป  

1. จํานวนโครงการพัฒนาสมรรถนะดานสังคม อารมณ 
    และจริยธรรมของนักวิจยัและสายปฏิบัติการท่ัวไป 
2. จํานวนผูเขารวมโครงการพัฒนาสมรรถนะดานสังคม  
    อารมณและจริยธรรมและผานการประเมิน 

3. โครงการจัดทํางบประมาณเพ่ือการ
ปรับปรุงผลงานและพัฒนา
ความกาวหนาในอาชีพของนักวจิัย
และบุคลากรสายปฏิบัติการท่ัวไป 

1. คณะมีการกาํหนดงบประมาณท่ีชัดเจนเพื่อการปรับปรุง 
    ผลงานและพัฒนาความกาวหนาในอาชีพของนักวจิัย 
    และบุคลากรสายปฏิบัติการท่ัวไป 

 

การอภิปรายผล  

จากผลการวิจัย อภิปรายในประเด็นสําคญัไดดงัตอไปนี้  
1.  จากผลการวิจัยองคประกอบและคุณลักษณะท่ีเหมาะสมในการจัดการผลการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  พบวามีองคประกอบท่ีสําคัญ 2 สวน คือสวนการบริหาร
ระบบและสวนของขั้นตอนการจัดการผลการปฏิบัติงาน  ซ่ึงท้ังสองสวนนี้ประกอบไปดวยปจจัย
นําเขา (Input)  กระบวนการ (Process)  ผลผลิต (Output)  และขอมูลยอนกลับ (Feedback)  ท้ังนี้
ระบบในงานวิจัยนี้  ปจจัยนําเขาของระบบประกอบไปดวยวัตถุประสงคและประโยชนของระบบ 
การกําหนดบทบาทและความรับผิดชอบของบุคลากร  และการบันทึกขอมูลการจัดการผลการ
ปฏิบัติงาน  สวนปจจัยดานกระบวนการของระบบประกอบไปดวย การวางแผนผลการปฏิบัติงาน 
การติดตามและปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน การประเมินผลการปฏิบัติงานและการใหรางวัลผลการ
ปฏิบัติงาน ทําใหไดมาซ่ึงผลผลิตของระบบคือผลการปฏิบัติงานตามท่ีองคกรคาด หวัง ใน
ขณะเดียวกันก็มีการใหขอมูลยอนกลับไปสูปจจัยนําเขาและกระบวนการ เพื่อใหเกิดการปรับปรุง
ระบบอยางตอเนื่อง   ท้ังนี้การที่ระบบมีมีการเคล่ือนไหวไมหยุดนิ่งดังกลาวทําใหระบบสามารถ
ตอบสนองตอปจจัยแวดลอมไดอยางสอดคลองและเหมาะสม  โดยเฉพาะอยางยิ่งในสวนของการ
บริหารระบบ  เนื่องจากจะเปนปจจัยสําคัญในระดับนโยบายขององคกรท่ีทําหนาท่ีในการริเร่ิม 
ขับเคล่ือนและผลักดันใหระบบสามารถเกิดข้ึนและนําออกสูการปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพ  
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สอดคลองตามที่  Dean  (2002)  ไดกลาวไวถึงความสําคัญของนโยบายการจัดการผลการ 
ปฏิบัติงานวาเปนส่ิงท่ีทุกสถาบันการศึกษาจะตองกําหนดขึ้นมาใหชัดเจน  ท้ังนี้ลักษณะการจัดการ
ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในเชิงระบบดังกลาว โดยเฉพาะอยางยิ่งองคประกอบในสวนการ
บริหารระบบ ควรจะมีการกําหนดใหชัดเจนมากยิ่งข้ึนสําหรับการจัดการผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐในประเทศไทย    

ท้ังนี้เม่ือพิจาณาถึงคุณลักษณะสําคัญภายในองคประกอบเร่ืองวัตถุประสงคและประโยชน
ของระบบ   ซ่ึงมีการกําหนดวัตถุประสงคของระบบไวเพื่อใหบุคลากรมีเปาหมายในการปฏิบัติงาน
ท่ีสอดคลองกับเปาหมายของสวนงานและมหาวิทยาลัย   ความสอดคลองดังกลาวจะทําใหแผนกล
ยุทธขององคกรมีความเช่ือมโยงกับระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  ทําใหเปา 
หมายในการปฏิบัติงานขององคกรและเปาหมายในการปฏิบัติงานของสมาชิกองคกรเปนไปใน
ทิศทางเดียวกัน  เปนการประสานผลการปฏิบัติงานกันท้ังในระดับองคกรและบุคคล  ซ่ึงเปนไป
ตามหลักการท่ี  Cokins  (2004) กลาวเอาไววา เราวัดส่ิงใดก็จะไดส่ิงนั้น    

วัตถุประสงคของระบบในประการตอมาคือเพื่อใหบุคลากรไดรับขอมูลยอนกลับท่ีจําเปน
สําหรับการยกระดับผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงจะชวยเพิ่มแรงจูงใจในการทํางาน  เนื่องจากการท่ีบุคคล
ไดทราบถึงขอมูลสะทอนกลับในเร่ืองผลงานของตนเอง  การรูวาตนเองทํางานเปนอยางไร  และ
การไดรับการยอมรับในผลงานท่ีผานมา  จะเปนแรงเสริมในการเพ่ิมผลการปฏิบัติงานในอนาคต
ของบุคคล รวมถึงการเพ่ิมความม่ันใจในตนเองดวย  นอกจากนั้นระบบยังมีวัตถุประสงคท่ีจะให
บุคลากรไดรับผลตอบแทนตามผลการปฏิบัติงานท่ีเกิดข้ึนจริง  สอดคลองกับแนวคิดของ  Aguinis 
(2007)  ไดกลาวเอาไววาการจัดการผลการปฏิบัติงานจะทําใหการบริหารคาตอบแทน การปรับ
ตําแหนง การโอนยาย หรือท่ีเกี่ยวของ มีความชัดเจน  ถูกตองและเปนธรรม   

สําหรับวัตถุประสงคของระบบตอผูบริหารองคกรคือทําใหผูบริหารแตละระดับ ไดตระหนัก 
รับรูถึงความคืบหนาในผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  สามารถใหการสนับสนุนสงเสริม พัฒนา 
การเรียนรูและปรับปรุงแกไขผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  ท้ังในสวนของงานท่ีรับผิดชอบใน
ปจจุบันและการเจริญเติบโตสูสายงานในอนาคต  สอดคลองกับคํากลาวของ Aguinis (2007) ทีวา
ระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานจะทําใหผูบริหารเขาใจในเร่ืองผลการปฏิบัติงานและบุคลิก 
ลักษณะของลูกนองไดอยางลึกซ้ึง  รวมถึงสามารถสรางเสริมความสัมพันธระหวางกันใหกระชับ
มากยิ่งข้ึน  สามารถส่ือสารในเร่ืองของผลการปฏิบัติงานไดชัดเจนมากย่ิงข้ึน  ซ่ึงจะสงผลตอการ
เพิ่มผลิตภาพของหนวยงานและองคกรโดยภาพรวม    

ท้ังนี้การกําหนดวัตถุประสงคของระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  มหา 
วิทยาลัยในกํากับของรัฐ   ตามที่กลาวมาขางตน  จะทําใหบุคลากรและองคกรไดรับประโยชน
รวมกัน  ท้ังในเร่ืองการเขาใจถึงความคาดหวังของมหาวิทยาลัยและสวนงานตอบทบาทและความ
รับผิดชอบในการปฏิบัติงานของตนเอง   การมีเปาหมายในการปฏิบัติงานท่ีสอดรับกัน  มีความ
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เขาใจรวมกันในเร่ืองลําดับความสําคัญของงานและผลงาน  มีการสนทนาแลกเปล่ียนขอมูลกันอยาง
สมํ่าเสมอ  ซ่ึงจะสงเสริมใหสวนงานและมหาวิทยาลัยประสบผลสําเร็จในการดําเนินงานโดยรวม  
เปนองคกรแหงคุณภาพและบุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดี  สอดคลองตามท่ี  Marr  
(2006)   ไดกลาวเอาไววาการจัดการผลการปฏิบัติงานจะทําใหเกิดการส่ือสารเร่ืองผลการปฏิบัติงาน
ไปยังผูมีสวนไดเสียขององคกร  ทําใหเกิดการควบคุมพฤติกรรมของบุคคล  การกําหนดระดับของ
ผลตอบแทนจะมีความชัดเจนเนื่องจากงานมีมาตรฐานและเปาหมาย นอกจากนั้น  ผูบริหารจะไดรับ
ขอมูลเพื่อใชในการปรับปรุงกลยุทธและสรางใหเกิดการเรียนรูอยางตอเนื่องในองคกร  
 การท่ีระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ มีการ
ระบุวัตถุประสงคของระบบไวอยางชัดเจน  จะใหผูบริหารมหาวิทยาลัยสามารถใชเปนกรอบในการ
ติดตามผลกระทบที่เกิดข้ึนจากการใชระบบ  รวมถึงการติดตาม ตรวจประเมินแนวโนมตางๆ ของ
ระบบวาการดําเนินการท่ีเปนอยู กอใหเกิดผลตามวัตถุประสงคและประโยชนท่ีคาดหวังหรือไม   
เพื่อตัดสินใจปรับปรุงระบบใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน  ท้ังนี้การกําหนดวัตถุประสงคของระบบ
ดังกลาวเปนรูปแบบท่ีพบเห็นท่ัวไปในขอกําหนดมาตรฐานการจัดการคุณภาพท้ังในภาครัฐและ
เอกชน  รวมถึงระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัยตางประเทศบางสวน   ท้ังนี้ควร
จะมีการกําหนดเร่ืองดังกลาวใหมีความชัดเจนมากยิ่งข้ึนในการจัดการผลการปฏิบัติงานภายใน
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐในประเทศไทย    

หากพิจารณาในสวนของการกําหนดบทบาทและความรับผิดชอบ  ของบุคลากรที่เกี่ยว 
ของในระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  ซ่ึงกําหนด  
ใหผูบริหารระดับมหาวิทยาลัยมีบทบาทและความรับผิดชอบ  ในการกําหนดพันธกิจ  ทิศทาง  
วิสัยทัศน กลยุทธและแผนงานของมหาวิทยาลัย  ส่ือสารกลยุทธ  แผนงานของมหาวิทยาลัย ไปสู
ผูบริหารระดับคณะ   กําหนดนโยบายและระบบงานท่ีเกี่ยวของกับการจัดการผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร   รวมถึงการผลักดัน สนับสนุน  จัดสรรทรัพยากร  ตรวจติดตามและแกไขปญหาตางๆ   
เพื่อใหบุคลากรของมหาวิทยาลัยสามารถบรรลุถึงผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน การกําหนดบทบาท
และความรับผิดชอบของผูบริหารระดับมหาวิทยาลัยดังกลาวมีความสําคัญอยางยิ่ง เนื่องจากผู 
บริหารระดับสูงขององคกรยอมเปนผูกําหนดทิศทางตางๆ ขององคกร  โดยเฉพาะอยางยิ่งความ
ชัดเจนของนโยบายดานทรัพยากรบุคคล สอดคลองตามที่ William (2002) ไดกลาวถึงสาเหตุหนึ่ง
ของความลมเหลวในการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากรวาเกิดจากการท่ีผูบริหารระดับสูง
ขององคกรไมใหคําม่ัน (Commitment)  ในเร่ืองการประเมิน  ไมมีการบังคับใชผลท่ีไดจากการ
ประเมิน    และไมใหความสําคัญตอหนาท่ีในการประเมินผลการปฏิบัติงาน  ซ่ึงการกําหนดบทบาท
และความรับผิดชอบนี้จะแกไขสาเหตุความลมเหลวดังกลาว  นอกจากนั้นการกําหนดบทบาทและ
ความรับผิดชอบของผูบริหารระดับมหาวิทยาลัยนี้ยังสอดคลองกับแนวทางของ  Kaplan and 
Norton (1996) ท่ีกลาวถึงบทบาทของผูบริหารระดับสูงขององคกรในการกําหนด วัตถุประสงคและ
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เปาหมายองคกรและถายทอดจากระดับบนสูระดับลางเพ่ือและตรวจติดตามตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติ 
งานตางๆ เพื่อใหเปาหมายขององคกรสําเร็จไดตามท่ีคาดหวัง  ดังนั้นการกําหนดบทบาทและความ
รับผิดชอบของผูบริหารระดับมหาวิทยาลัยในการกําหนดทิศทางของระบบการจัดการผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ จึงเปนส่ิงสําคัญ      

สําหรับบทบาทและความรับผิดชอบของผูบริหารระดับคณะ   นอกจากจะมีลักษณะ 
คลายกับบทบาทและความรับผิดชอบของผูบริหารระดับมหาวิทยาลัยแลว   บทบาทท่ีสําคัญเพิ่มเติม
ก็คือการเปนผูฝกสอน  เพ่ือพัฒนาความสามารถของบุคลากรภายในทีมงาน  ซ่ึงอาจจะมอบหมาย
ใหหัวหนางานในระดับรองลงไปทําหนาท่ีดังกลาวดวย  ท้ังนี้ Jone , Jenkin and Lord (2006) ได
กลาวไววาการฝกสอนเปนเคร่ืองมือท่ีสําคัญในการพัฒนาบุคลากร  และสอดคลองกับแนวคิดของ  
Wilson (2007)  ท่ีไดกลาวไววาการฝกสอนเพื่อพัฒนาผลงาน (Performance coaching)  คือ 
กระบวนการที่ชวยใหบุคคลคนพบและลงมือทําในทางเลือกท่ีเหมาะสมท่ีสุดสําหรับพวกเขา  
ชวยให ผู ท่ี ได รับการฝกสอนมองเ ห็นมุมมองใหมๆ  และบรรลุ ถึง ส่ิง ท่ียิ่ งใหญมาก ข้ึน   
เพ่ือสนับสนุน ชวยเหลือใหเกิดการต่ืนรูและเรียนรูดวยตนเอง  การแสดงบทบาทโคชดังกลาวของ
ผูบริหารระดับคณะจึงเปนบทบาทที่สําคัญ อยางไรก็ตามในดานของการปฏิบัติจริงภายใน
มหาวิทยาลัยอาจจะเปนส่ิงท่ีตองพิจารณาประเด็นความอาวุโส ตามท่ีผูทรงคุณวุฒิไดกลาวถึงซ่ึง
ผูบริหารอาจมีอาวุโสนอยกวาบุคลากร ซ่ึงเปนเร่ืองสําคัญทางวัฒนธรรมในบริบทของสังคมไทยท่ี
อาจจะตองประยุกตใชใหเหมาะสมมากย่ิงข้ึน   

นอกจากนั้นบทบาทและความรับผิดชอบของบุคลากรซึ่งหมายถึง คณาจารย  นักวิจัยและ
บุคลากรสายสนับสนุนอ่ืนๆ ในระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานของสวนงาน ซ่ึงตองปฏิบัติ 
ตามนโยบายและระบบท่ีกําหนดไว โดยการกําหนดขอตกลงและเปาหมายในการปฏิบัติงานท่ี
สอดคลองกับเปาหมายของคณะ เปนไปดังแนวคิดของ Stiffer (2006)  ท่ีกลาวถึง ความสอดคลอง
ระดับบุคคล (Individual Alignment)  วาเปนความจําเปนเนื่องจากความสอดคลองระดับองคกรเปน
เพียงคร่ึงทางของผลสําเร็จ  เพราะส่ิงท่ีจะใชทรัพยากรเพื่อการบรรลุสูเปาหมายทางกลยุทธก็คือ
บุคคลในองคกร  โดยการลดหล่ัน (Cascading)  วัตถุประสงคองคกรลงสูเปาหมายระดับบุคคล 
ตามสายการบังคับบัญชาภายในองคกร   การกําหนดน้ําหนักและเปาหมายของแตละบุคคล  เพื่อให
บุคคลเขาใจวาผลงานของตนเองจะถูกวัดอยางไร  เพราะการทราบถึงเปาหมายจะสงผลตอแรงจูงใจ
และการเพิ่มผลิตภาพของบุคคลและสรางใหบุคคลเกิดความรับผิดชอบในการมีสวนรวมท่ีจะสงผล
ตอการบรรลุเปาหมาย ทางกลยุทธขององคกร  เร่ืองดังกลาวเปนหัวใจท่ีสําคัญอยางยิ่งในระบบการ
จัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร นอกจากนั้นบุคลากรทุกคนยังมีบทบาทและหนาท่ีในการ
ประเมินผลงานตนเองและรายงานผลความคืบหนาของงานท่ีไดรับมอบหมายตอผูบริหาร เปน
ระยะๆ   พรอมนําเสนอแนวทางแกไขปญหาท่ีพบ  รวมถึงการทบทวนเปาหมายของงานหากจําเปน  
ซ่ึงเปนกระบวนการของการติดตามและปรับปรุงอยางตอเนื่อง  สอดคลองกับแนวคิดของ  
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Dean(2002) ท่ีกลาวไววาการประเมินตนเองจะทําใหพบปญหาในการปฏิบัติงาน ท่ีจะนํา 
ไปสูการแกไขปญหา  ซ่ึงควรปฏิบัติอยางตอเนื่อง       

โดยสรุปการกําหนดบทบาทและความรับผิดชอบท่ีชัดเจนของบุคลากรทุกระดับ  เปนการ
วางกรอบใหผูเกี่ยวของรับทราบถึงบทบาทและหนาท่ีของตนเอง  เปนการเช่ือมโยงใหบุคลากร
ระดับตางๆ ประสานความรวมมือกันไดอยางเปนรูปธรรมในเร่ืองการจัดการผลการปฏิบัติงาน  
อยางไรก็ตามส่ิงท่ีอาจจะตองพิจารณาเพิ่มเติมสําหรับมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐโดยเฉพาะท่ีเพ่ิง
จะแปรสภาพจากมหาวิทยาลัยของรัฐก็คือเร่ืองของวัฒนธรรมการทํางานแบบราชการท่ีเนนสาย
บังคับบัญชาตามข้ันตอน ในขณะท่ีบทบาทของบุคลากรในระบบนี้จะเนนเร่ืองการมีสวนรวมและ
การส่ือสารระหวางกันท้ังอยางเปนทางการและไมเปนทางการตลอดเวลา  การเร่ิมตนใชระบบ
อาจจะตองดําเนินการไปพรอมๆ กับโปรแกรมการเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมการทํางาน เพื่อใหระบบ
ไดประโยชนสูงสุดตามท่ีกําหนดไว     

สําหรับการบันทึกขอมูลการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร    เพ่ือใชเปนหลักฐานใน
การตัดสินใจในข้ันตอนตางๆ ท่ีเกี่ยวของ และทําใหเกิดความชัดเจน โปรงใส ในการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลกร  การเก็บขอมูลเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานเปนเร่ืองท่ีสําคัญ  ตามท่ี  David A. 
J (2007) ไดกลาวไว โดยเฉพาะเร่ืองคุณภาพของขอมูลและการรายงานผล  ซ่ึงควรทันสมัย  มีขอมูล 
ของอดีต ปจจุบัน และอนาคต  ขอมูลควรปราศจากความผิดพลาด  ลําเอียง   ขอมูลควรเผยใหเห็น 
ถึงการวัดกิจกรรมท่ีทําสําเร็จ  ความกาวหนา  และควรเสนอในรูปแบบท่ีงายตอความเขาใจ ท้ังนี้ 
ขอมูลดังกลาวยังจะเปนหลักฐานท่ีสําคัญท่ีสุดในการแปลงผลงานสูคาตอบแทนไดอยางชัดเจน 
ถูกตอง เปนธรรม  ลดปญหาความขัดแยงระหวางกันและกัน  ทําใหการพูดคุยอยูบนฐานขอเท็จจริง    
นอกจากนั้นขอมูลผลการปฏิบัติงานนี้ยังแสดงใหเห็นถึงปญหา แนวโนม อุปสรรค ท่ี พบระหวาง
การปฏิบัติงานเพื่อดําเนินการแกไขใหทันเวลา  อยางไรก็ตามผูทรงคุณวุฒิไดใหคําแนะนําเพิ่มเติม
เร่ืองการจัดเก็บขอมูลดังกลาววาควรมีระบบคอมพิวเตอรสนับสนุนท่ีชวยใหผูปฏิบัติใชงานงาย   
ไมเปนภาระ และควรกําหนดใหเก็บขอมูลท่ีสามารถเก็บไดจริงเทานั้น 

สําหรับองคประกอบสุดทายในสวนของการบริหารระบบ  คือการปรับปรุงระบบอยาง
ตอเนื่อง เปนหัวใจสําคัญอีกดานหน่ึงของระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร และเปน
สวนสําคัญของวงจรการจัดการตามหลักการ PDCA (Plan-Do-Check-Act) ของ Deming ท้ังนี้มีการ
กําหนดใหบุคลากรในทุกระดับมีหนาท่ีในการนําเสนอขอคิดเห็นเพ่ือใชในการปรับปรุง 
ระบบภายในสวนงานและ ระบบของมหาวิทยาลัยใหมีประสิทธิภาพอยางตอเนื่อง 

เม่ือพิจารณาสวนท่ี 2 ของระบบ คือข้ันตอนการจัดการผลการปฏิบัติงาน  ซ่ึงมีลักษณะ
เช่ือมโยงกันเปนวงจรการจัดการ  ในข้ันตอนท่ี 1  การวางแผนผลการปฏิบัติงาน  มีการกําหนดให
ผูบริหารระดับคณะ  แจงใหบุคลากรทราบถึงยุทธศาสตร  เปาประสงคของมหาวิทยาลัยและของ
คณะ และมอบ หมายใหกําหนดขอตกลงการปฏิบัติงาน  ตัวช้ีวัดผลสําเร็จของงานและเปาหมายท่ี
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สนับสนุนตอการบรรลุถึงเปาประสงคของคณะ  โดยพิจารณาถึงความคาดหวังของบุคคลท่ีเกี่ยว 
ของหรือผูมีสวนไดเสียจากภาระงานที่บุคลากรรับผิดชอบในการกําหนดขอตกลงการปฏิบัติงาน
และตัวช้ีวัดผลสําเร็จ  ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ  Kaplan and Norton (1996) ท่ีกลาววา ระบบ
การวัด   (Measurement system)  ควรเปนการผสมผสานการวัดผลลัพธและการวัดปจจัยขับเคล่ือน
ผลสําเร็จ (Performance driver)  จะตองเปนสวนผสมของผลลัพธหรือตัวช้ีวัดตาม (Lag  indicator) 
และปจจัยขับเคล่ือนผลสําเร็จหรือตัวช้ีวัดนํา (Lead indicator)  ซ่ึงการวัดปจจัยท้ังสองประเภทนี้จะ
เปนการวัดท่ี “สมดุล”  สอดรับกันท้ังในทิศทางจากบนลงลางและทิศทางในแนวระนาบของ
ความสัมพันธเชิงเหตุและผลในกระบวนการตางๆ  ท่ีเกี่ยวของ  อยางไรก็ตามการวัดผลการ
ปฏิบัติงานของอาจารยอาจไมใชแนวทางดังกลาวท่ีกําหนดไวในระบบ   เนื่องจากเปนงานเช่ียวชาญ
เฉพาะทาง ซ่ึงมีขอ แนะนําของ  Fletcher (2008) ท่ีกลาวไววา การประเมินผลงานท่ีมีความเปน 
วิชาชีพสูงควรพิจารณาเพ่ิมเติม เนื่องจากอาชีพเหลานี้มักจะมีอิสระในการตัดสินใจ ดวยตนเองสูง   
มีวินัยในตนเอง ปฏิบัติตามมาตรฐานและจริยธรรมของวิชาชีพ ใชความรูและ ทักษะเฉพาะทาง 
อํานาจและสถานะข้ึนอยู กับความ เช่ียวชาญของตนเอง  ดังนั้นการออกแบบดานการประเมินผล
การปฏิบัติงานสําหรับกลุม นักวิชาชีพจึงตองคํานึงถึงส่ิงดังกลาว   ท้ังนี้พบวาการกําหนดตัวช้ีวัด
ผลงานของบุคลากรมหาวิทยา ลัยในกํากับของรัฐ  มีแนวทางท่ีสอดคลองกับระบบนี้พอสมควร แต
อาจจะตองพิจาณาเพิ่มเติมเร่ืองความสอดคลองในแนวตั้งคือความสอดคลองกับเปาหมายของคณะ
และมหาวิทยาลัย หรืออาจจะพิจารณาไมประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อวัดผลการปฏิบัติงานของ
อาจารย แตอาจจะใชแนวทาง การประเมินผลงานทางวิชาชีพซ่ึงเปนแนวทางที่นอกเหนือจากท่ี
ระบบไดกําหนดไว   

สําหรับการกําหนดสมรรถนะ (Competency) ท่ีจําเปนตอการบรรลุถึงเปาหมายในการปฏิบัติ 
งาน   เปนแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีมิไดพิจารณาเฉพาะผลงานเทานั้น แตพิจารณาวา
ผลการปฏิบัติงานเกิดจากพฤติกรรมและผลงาน สอดคลองตามแนวคิดของ William (2002)  ท่ีกลาว
ไววาผลการปฏิบัติงานระดับบุคคล (Individual Performance)  สวนใหญมุงเนนท่ีผลลัพธหรือ
ผลสําเร็จ แตมีบางแนวคิดใหผลการปฏิบัติงานมีคาเทากับพฤติกรรม และสอดคลองกับแนวคิดของ 
Armstrong (2006)  ท่ีกลาวไววาผลการปฏิบัติงานหมายถึงการบรรลุซ่ึงเปาหมายท่ีวัดได แตผลการ
ปฏิบัติงานก็ไมใชส่ิงท่ีคนบรรลุถึงเทานั้น  แตหมายถึงวิธีการที่ใชในการบรรลุถึงเปาหมายดวย   
โดยผลการปฏิบัติงานท่ีสูงเปนผลมาจากพฤติกรรมและสมรรถนะท่ีเหมาะสม  ท้ังนี้พบวามีการ
กําหนดสัดสวนการวัดผลการปฏิบัติงานระหวางผลสําเร็จจากงานและพฤติกรรมในระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  อยางไรก็ตามไดมี
ผูทรงคุณวุฒิใหคําแนะนําวาการประเมินสมรรถนะควรใชเพื่อการพัฒนาเทานั้น ไมเหมาะสําหรับ
การประเมินเพื่อตัดสินผลงาน เพราะมีปญหาในการเก็บขอมูลพฤติกรรมและการกําหนดเกณฑซ่ึง
เปนนามธรรมและปฏิบัติไดคอนขางยาก  นอกจากนั้นการพิจารณาเปาหมายการปฏิบัติงานของ
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อาจารยท่ีสอนในสาขาวิชาตางๆ กัน อาจจะตองใชรูปแบบการวัดผลงานท่ีตางกัน  ท้ังนี้การกําหนด
สัดสวนของการวัดผลการปฏิบัติงานระหวางผลสําเร็จจากงานและพฤติกรรมในระบบนี้ก็สามารถ
ปรับสัดสวนใหเหมาะสมไดตามบริบทของแตละมหาวิทยาลัย      

เม่ือพิจารณาในข้ันตอนการติดตามและปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน  ซ่ึงกําหนดใหผู บริหาร
ระดับคณะหรือหัวหนางานจะตองรวบรวมขอมูลการบรรลุถึงเปาหมายในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรภายในทีมงานเปนระยะๆ  เพื่อประเมินแนวโนมผลสําเร็จและวิเคราะหหาแนวทางแกไขท่ี
จําเปน  รวมถึงการใหคําปรึกษาโดยวิธีการสอนงานและใหขอมูลยอนกลับเพ่ือพัฒนาสมรรถนะ
ของบุคลากรอยางตอเนื่อง  สอดคลองกับแนวคิดของ Wilson (2007)  ท่ีกลาวถึงการสอนงานเพ่ือ
พัฒนาผลงาน  ท่ีชวยใหบุคคลคนพบและลงมือทําในทางเลือกท่ีเหมาะสมที่สุดสําหรับพวกเขา  
นอกจาก นั้นการติดตามประเมินแนวโนมผลสําเร็จของเปาหมายก็เปนส่ิงจําเปนในการจัดการผล
การปฏิบัติ งาน สอดคลองกับแนวคิดของ Aguinis (2007) ท่ีกลาวไววาจะทําใหผูบริหารเขาใจใน
เร่ืองผลการปฏิบัติงานและบุคลิกลักษณะของลูกนองไดอยางลึกซ้ึง    ส่ือสารเร่ืองผลการปฏิบัติงาน
ไดชัดเจนมากย่ิงข้ึน  ซ่ึงจะสงผลตอการเพ่ิมผลิตภาพของหนวยงานและองคกรโดยภาพรวม   
อยางไรก็ตามพบวาในประเทศไทยยังมีการติดตามผลการปฏิบัติงานไมมากนัก  แนวปฏิบัติสวน
ใหญจะเนนท่ีการประเมินผลการปฏิบัติงานคร้ังเดียวหรือตามระยะเวลาท่ีกําหนด ซ่ึงอาจจะเปนส่ิง
ท่ีมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐนําไปพิจารณาเพิ่มเติม  รวมถึงปญหาท่ีเกิดจากระเบียบราชการ 
โดยเฉพาะอยางยิ่งดานการจัดซ้ือจัดจางซ่ึงมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐยังตองปฏิบัติตามระเบียบ
ของกระทรวงการ คลังและยังถูกตรวจสอบโดยระเบียบของสํานักงานตรวจเงินแผนดิน  ซ่ึงอาจจะ
ทําใหผูบริหารไมสามารถจัดสรรทรัพยากรใหบุคลากรไดตามแผนท่ีกําหนด  

สําหรับข้ันตอนการประเมินผลการปฏิบัติงาน  ท่ีไดกําหนดใหผูบริหารระดับคณะประเมิน 
ผลการปฏิบัติงานรวมกับผูประเมินรวมท่ีไดรับมอบหมาย   มีการสรุปขอมูลผลการปฏิบัติงาน  โดย
เปดโอกาสใหผูท่ีถูกประเมินได ตรวจสอบความถูกตองของขอมูลกอนการสรุปผล  การมอบหมาย
ใหคณะกรรมการพิจารณาจดุเดนและจดุดอยของผูถูกประเมินและวางแผนพัฒนาสายอาชีพท่ีเหมาะ 
สม  ผูถูกประเมินจะตองลงนามรับทราบผลการประเมินและคําแนะนําตางๆ   รวมถึงการเลือกเพื่อน
รวมงานท่ีมีโอกาสสังเกตเห็นสมรรถนะตางๆ ท่ีคาดหวัง   เพื่อทําหนาท่ีในการประเมินสมรรถนะ  
ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ  Williams (2002)  ท่ีพบวาสาเหตุในความลมเหลวในการประเมินผล
การปฏิบัติงานมาจากกระบวนการของผูประเมินและการประเมิน  ท่ีผูประเมินไมมีความรูเร่ืองงาน
ของผูถูกประเมิน  ผูประเมินมีขอมูลไมเพียงพอ  ดังนั้นผูประเมินจึงควรท่ีจะเปนผูท่ีเห็นการปฏิบัติ
และพฤติกรรมของผูถูกประเมินอยางแทจริง  อยางไรก็ตามไดมีการเสนอใหใชการประเมินแบบ
หลายทิศทาง เพื่อปองกันความโนมเอียงที่อาจจะเกิดข้ึน สอดคลองกับแนวคิดของ Bracken,  
Timmreck,  Church (2001) ท่ีกลาวถึงการใหผลสะทอนกลับแบบรอบดาน (Multisource feedback)  
วาจะตองอยูบนพื้นฐานของรูป แบบพฤติกรรมท่ีชัดเจน  วัดไดโดยการสังเกตหรือการประเมิน 
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ผู ประเมินควรจะเปนผูท่ีมีโอกาสรูเห็นโดยตรงเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานหรือพฤติกรรมในการ 
ทํางานของผูถูกประเมิน  ท้ังนี้พบวามหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐมีการใชรูปแบบดังกลาวนี้รวมถึง
รูปแบบคณะกรรมการ ซ่ึงอาจจะตองพิจารณาในประเด็นเร่ืองขอมูลท่ีคณะกรรมการ มิไดเปนผูท่ี
มีโอกาสรูเห็นโดยตรงเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานหรือพฤติกรรมในการทํางานของผูถูกประเมิน 

ในข้ันตอนการใหรางวัลตอบแทนผลการปฏิบัติงาน  ซ่ึงเปนข้ันตอนสุดทายภายในวงจรของ
ข้ันตอนการจัดการผลการปฏิบัติงาน  ซ่ึงผูบริหารระดับคณะตองประชุมรวมกับคณะ กรรมการ  
เพื่อตัดสินใจใหรางวัลตอบแทนผลการปฏิบัติงาน   ท้ังในรูปแบบของคาตอบแทนพิเศษประจําป  
(โบนัส)  การปรับเงินเดือน  การใหคาตอบแทนพิเศษอ่ืนๆ  ท่ีอาจจะมิใชเงิน  สอดคลองตามแนวคิด
ของ Williams  (2002)  ท่ีไดแบงรางวัลตอบแทนผลการปฏิบัติงานออกเปน 2 รูปแบบคือ  รางวัลท่ี
เปนตัวเงิน  และรางวัลท่ีไมเปนตัวเงิน และการพิจารณารางวัลโดยภาพรวม ตามแนวคิดของ Jensen 
(2007)  ท่ีไดกลาววาผูคนจะถูกจูงใจดวยส่ิงท่ีมากกวาเงิน ดังนั้นผูบริหารจึง ควรที่จะพิจารณา 
รางวัลประเภทอ่ืนท่ีไมใชเงินในภาพรวมท่ีเรียกวา  “รางวัลท้ังหมด”  ซ่ึงประกอบไปดวย  การสราง
วัฒนธรรมและบรรยากาศการท่ีดี  การท่ีบริหารมีภาวะผูนํา  การเติบโตและโอกาสในการพัฒนา 
ในสายอาชีพ  ความสมดุลในชีวิตสวนตัวและงาน  และการใหความยอมรับ  ซ่ึงรูปแบบของรางวัล
เหลานี้มีการใชอยูโดยท่ัวไปในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ท้ังนี้ส่ิงท่ีอาจจะพิจารณาเพิ่มเติมคือ
รูปแบบการจายคาตอบแทนเพ่ือจูงใจ และการจายคาตอบแทนรวมถึงเสนทางความกาวหนาพิเศษ
สําหรับบุคคลท่ีมีศัยภาพสูงและมีผลงานโดดเดน   

นอกจากนั้นส่ิงท่ีนาสนใจอ่ืนๆ จากการศึกษาเอกสารวิชาการและแนวปฏิบัติในตางประเทศ 
แตไมพบในระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ผูวิจัยนําเสนอในคร้ังนี้ คือ  การเปด
ชองทางรับขอรองเรียนกรณีผูถูกประเมินไมพอใจผลการประเมิน ซ่ึงจะชวยใหเกิดการแกไขขอ
ขัดแยงท่ีอาจจะเกิดข้ึนไดอยางเปนระบบ และอาจจะชวยบรรเทาปญหาการฟองรองตอศาลปกครอง
ซ่ึงเร่ิมเกิดข้ึนในการบริหารบุคลากรภายในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ     
 

2.  จากการวิจัยพบวากลยุทธ  E-Support  ซ่ึงไดครอบคลุมคุณลักษณะและองคประกอบใน
การจัดการผลการปฏิบัติงานดานการวางแผนผลการปฏิบัติงาน การติดตามและปรับปรุงผลการ
ปฏิบัติงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการใหรางวัลตอบแทนผลการปฏิบัติงาน  จะชวย
สงผลตอประสิทธิภาพของระบบโดยการใชระบบเครือขายคอมพิวเตอรเพ่ือสนับสนุนการส่ือสาร
ขอมูลเปาหมาย  ความคืบหนา  ปญหาและผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน  ระหวางผูบริหารและ
บุคลากร  รวมถึงการชวยแกไขปญหาเร่ืองการกําหนดเปาหมายในการทํางานของอาจารย 
ท่ีไมสอดคลองกับเปาหมายของหนวยงานและมหาวิทยาลัย  ไมมีการประเมินผลความคืบหนาของ
การทํางานอาจารย   และในสวนของพนักงานสายปฏิบัติการเพื่อใหมีสวนรวมในการกําหนด
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วิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมายของหนวยงานและมหาวิทยาลัยมากยิ่งข้ึน  รวมถึงการเปดโอกาสให
บุคคลท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานโดยตรงไดมีสวนในการประเมินผลการปฏิบัติงานและ
สมรรถนะของพนักงานสายปฏิบัติการ รวมถึงการเสนอความคิดเห็นเร่ืองระบบการจัดการผลการ
ปฏิบัติงานตอผูบริหารไดอยางสะดวกรวดเร็วมากยิ่งข้ึน  ท้ังนี้การใชกลยุทธนี้อาจจะเปนรูปแบบ
การเสริมระบบคอมพิวเตอรการบริหารบุคลากรของมหาวิทยาลัยท่ีมีใชอยูแลว   

อยางไรก็ตามเพื่อใหมีประสิทธิภาพในทางปฏิบัติมากยิ่งข้ึน ควรจัดใหมีการฝกอบรมการ
ใชระบบคอมพิวเตอร รวมถึงการจัดหาอุปกรณคอมพิวเตอรท่ีเพียงพอสําหรับผูใช  ซ่ึงอาจเปน
ระบบเครือขายหรือระบบไรสาย  

3. จากการวิจัยพบวากลยุทธ  Balance Target  ซ่ึงไดครอบคลุมคุณลักษณะและองคประกอบ
ในการจัดการผลการปฏิบัติงานดานการวางแผนผลการปฏิบัติงาน  ท่ีเนนกําหนดตัวช้ีวัดคุณคาของ
บุคลากรที่หลากหลาย ครอบคลุมท้ังดานผลงาน  สังคม  อารมณและจริยธรรม  จะชวยสงผลตอ
ประสิทธิภาพของระบบโดย  ทําใหบุคลากรและผูบังคับบัญชาไดรวมกันกําหนดผลงานที่คาดหวัง   
อยางไรก็ตามความกาวหนาทางเทคโนโลยีสารสนเทศอาจจะสงผลใหคนมีความเปนตัวเองสูง   
คุณธรรม จริยธรรมลดลง  เกิดปญหาดานอารมณและเครียดมากข้ึน  การมุงเนนท่ีผลงานอยางเดียว
จึงไมเพียงพอจึงเสนอใหเพ่ิมตัวช้ีวัดดานอ่ืนๆ เพื่อปองกันปญหาดานสังคม และจริยธรรม ซ่ึงเปน
ส่ิงท่ีควรใหความสําคัญเทากับผลงาน  อยางไรก็ตามเน่ืองจากจุฬาฯ มีเปาหมายท่ีจะเปน
มหาวิทยาลัยช้ันนําของโลก ดังนั้นประเภทของตัวช้ีวัดผลงานของอาจารยจึงควรเทียบเคียงกับ
ตัวช้ีวัดของมหาวิทยาลัยระดับโลก  เพื่อขับเคล่ือนผลงานใหเปนไปตามยุทธศาสตรหลักดานน้ี ตาม
หลักการของแคปแลนและนอรตัน  ท่ีวาเราจะไดในส่ิงท่ีเราวัด  

อยางไรก็ตามการกําหนดตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของอาจารย ควรพิจารณาในรายละเอียด
เร่ืองความแตกตางของอาจารยสายวิทยาศาสตร  มนุษยศาสตรสังคมศาสตร และศิลปะศาสตร  ซ่ึงมี
จุดเนนผลงานไมเหมือนกัน  การกําหนดความคาดหวังควรตางกัน  รวมถึงควรเพิ่มเติมการวัดส่ิงท่ีมี
คุณคาตอสังคมสําหรับภาระงานของท้ังอาจารยและพนักงานสายปฏิบัติการ   

4.  จากการวิจัยพบวากลยุทธ  Re –Design  ซ่ึงไดครอบคลุมคุณลักษณะและองคประกอบใน
การจัดการผลการปฏิบัติงานดานการบริหารระบบการจัดการผลการปฏิบัติงาน  การวางแผนผลการ
ปฏิบัติงาน   ท่ีมุงเนนการออกแบบกระบวนการทํางานและลักษณะงานใหม จะชวยสงผลตอ
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ประสิทธิภาพของระบบโดย  การออกแบบกระบวนการทํางานและการบริหารใหมใหสอดคลองกับ
การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน ท้ังในสวนของเปาหมายองคกรท่ีเปล่ียนไปซ่ึงจะตองเปล่ียนกระบวนการ
ทํางานใหสอดคลอง ตามแนวคิดของ Kaplan and Norton (1996) ท่ีกลาวถึงตัวช้ีวัดผลการ
ปฏิบัติงานแบบนําและตาม รวมถึงการปรับโครงสรางและกระบวนการบริหารใหกระชับ แบนราบ
มากข้ึน  เพื่อชวยใหบุคลการสามารถเขาถึงผูบริหารไดงายข้ึน     

 
5. จากการวิจัยพบวากลยุทธ  Performance Network  ซ่ึงไดครอบคลุมคุณลักษณะและ

องคประกอบในการจัดการผลการปฏิบัติงานดานการติดตามและปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน ท่ีเนน
การใชเครือขายบุคลากรและองคกรท่ีมีศักยภาพสูงและหลากหลายเพ่ือการพัฒนาผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร  จะชวยสงผลตอประสิทธิภาพของระบบโดยใชเครือขายทางวิชาการกับสถาบันและ
หนวยงานตางๆ ท้ังภายในและภายนอกประเทศ  เพื่อนอาจารย  ศิษยเกา อาจารยอาวุโส และ
บุคลากรอาวุโส  เปนแหลงเครือขายในการพัฒนาผลการปฏิบัติงานของบุคลากรจุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย   รวมถึงการทํากิจกรรมรวมกันระหวางหนวยงานท่ีเกี่ยวของ  เพื่อรวมหาเครือขายท่ีมี
จุดเกาะเกี่ยวกันใหมีศักยภาพในการพัฒนาอาจารยมากท่ีสุด     

6. จากการวิจัยพบวากลยุทธ  Peer  Feedback  ซ่ึงไดครอบคลุมคุณลักษณะและองคประกอบ
ในการจัดการผลการปฏิบัติงานดานการติดตามและปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน และการประเมินผล
การปฏิบัติงาน ท่ีเนนการใชผูเกี่ยวของใกลชิดเปนผูใหขอมูลยอนกลับเพื่อพัฒนาและประเมินผล
การปฏิบัติงานของบุคลากร  จะชวยสงผลตอประสิทธิภาพของระบบโดยทําใหบุคลากรรับรูถึง
ความกาวหนา ปญหา และอุปสรรคในการปฏิบัติงาน  รวมถึงการถูกประเมินผลงานเพ่ือพิจารณา
ความดีความชอบโดยผูเกี่ยวของ    เปนการใชบุคลากรที่มีศักยภาพเปนผูใหขอมูลยอนกลับเพื่อการ
ปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของบุคลากร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย    

7. จากการวิจัยพบวากลยุทธ  Performance Reward  ซ่ึงไดครอบคลุมคุณลักษณะและ
องคประกอบในการจัดการผลการปฏิบัติงานดานการใหรางวัลตอบแทนผลการปฏิบัติงานโดย
มุงเนนการจัดทําโครงสรางคาตอบแทนท่ีพิจารณาใหคาตอบแทนบุคลากรจากผลการปฏิบัติงานท่ี
เกิดข้ึนจริง  โดยใชรูปแบบของคาตอบแทนท่ีเปนเงินและท่ีไมใชเงิน  จะชวยสงผลตอประสิทธิภาพ
ของระบบโดยทําใหบุคลากรไดรับการปรับเล่ือนระดับตําแหนง ท่ีสอดคลองกับสมรรถนะและผล
การปฏิบัติงานจริง  พนักงานท่ีมีศักยภาพสูงและผลงานโดดเดนไดรับการพิจารณาใหไดรับ
คาตอบแทนพิเศษ      
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8. จากการวิจัยพบวากลยุทธ  Challenge Career  ซ่ึงไดครอบคลุมคุณลักษณะและองค ประกอบ
ในการจัดการผลการปฏิบัติงานดานการบริหารระบบการจัดการผลการปฏิบัติงาน การวางแผน 
ผลการปฏิบัติงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน ท่ีมุงเนนเรื่องการกําหนดเสนทางความกาวหนาใน
อาชีพของนักวิจัยและสายปฏิบัติการทั่วไป และการจัดสรรทรัพยากรเพื่อปรับปรุงผลงานและ
พัฒนาความกาวหนาในอาชีพ  กลยุทธนี้จะชวยสงผลตอประสิทธิภาพของระบบโดยบุคลากรและ
ผูบังคับบัญชาไดรวมกันวางแผนพัฒนาความกาวหนาในอาชีพเพื่อสงเสริมคุณภาพชีวิตในการ
ทํางาน  ไดรับการปรับเล่ือนระดับตําแหนงสอดคลองกับสมรรถนะและผลการปฏิบัติงานท่ีเกิดข้ึน
จริง  ความกาวหนาในอาชีพสําหรับพนักงานมีความชัดเจน โดยเฉพาะอยางยิ่งพนักงานสาย
ปฏิบัติการกลุมนักวิจัย ซ่ึงถือวาเปนกําลังหลักท่ีสําคัญอีกสวนหนึ่งของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

ขอเสนอแนะ  
จากการอภิปรายผลการวิจยั มีขอเสนอแนะสําหรับการนําผลการวิจัยไปใชและขอเสนอแนะ

สําหรับการวิจยัในคร้ังตอไป  ดังนี้  
ขอเสนอแนะสําหรับการนําผลการวิจัยไปใช  
1. มหาวิทยาลัยท่ีจะนําระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากรไปประยุกตใชควร

เนนใหความสําคัญในสวนของการบริหารระบบ ท้ังในดานการกําหนดวัตถุประสงคและประโยชน
ของระบบ การกําหนดบทบาทความรับผิดชอบ การบันทึกขอมูลการจัดการผลการปฏิบัติงานและ
การปรับปรุงระบบอยางตอเนื่อง  เนื่องจากสวนการบริหารระบบดังกลาวจะเปนกลไกสําคัญท่ีจะทํา
ใหระบบเกิดข้ึนมา ดํารงอยูและถูกขับเคล่ือนไปไดอยางมีประสิทธิภาพ  

2. ในการประยุกตใชระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากรนี้ควรพิจารณา
ดําเนินการในรูปแบบวงจรการจัดการบนพ้ืนฐาน PDCA (Plan-Do-Check-Act) มากวาการกําหนด
เปนข้ันตอนหรือระเบียบปฏิบัติโดยท่ัวไป  

3. ผูบริหารมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐแตละแหง ควรพิจารณาถึงความแตกตางระหวาง
ยุทธศาสตรหลักของมหาวิทยาลัย  โอกาส อุปสรรค จุดแข็งจุดออนภายในแตละสถาบัน ซ่ึงจะตอง
ทําการประเมินสภาพแวดลอมดังกลาวใหมเพื่อใหไดกลยุทธการจัดการผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรท่ีสอดคลองกับบริบทของแตละมหาวิทยาลัยมากท่ีสุด  

4. ขอคนพบจากงานวิจัยนี้ จะเปนประโยชนตอจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยมากยิ่งข้ึน หากใช
ผลท่ีไดเปนแนวทางในการวิเคราะหโดยละเอียดลงลึกไปในแตละกลุมของบุคลากร เชน  
กลุมอาจารยผูสอนในสาขาวิชาท่ีแตกตางกันคือ มนุษยศาสตร วิทยาศาสตร สังคมศาสตร   
กลุมพนักงานปฏิบัติการ (นักวิจัย) กลุมผูบริหารระดับคณะ เปนตน    
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ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยคร้ังตอไป  
1. ควรมีการศึกษาเพ่ือประเมินการใชระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากรใน

รูปแบบการวิจัยเชิงคุณภาพ 
2. ควรมีการศึกษาเกี่ยวกับกลยุทธการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ท่ีเนนเฉพาะ

ดานมากยิ่งข้ึน เชน  กลยุทธการกําหนดตัวช้ีวัดผลสําเร็จในการปฏิบัติงานของอาจารย  กลยุทธการ
ใหรางวัลตอบแทนผลการปฏิบัติงานจากผลสําเร็จของงาน (Performance based reward) ท่ี
เหมาะสมสําหรับบุคลากรมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  เปนตน  

3.  ควรมีการศึกษาปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพ
การใชระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร     
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แบบตรวจสอบระบบการจัดการผลการปฏบิัติงาน  
สําหรับบุคลากร   มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 

 
คําชี้แจง   
 
1. แบบตรวจสอบระบบฉบับนีมี้วัตถุประสงคเพื่อใหทานในฐานะผูทรงคุณวุฒไิดโปรดพิจารณา 
ใชในการตรวจสอบความเหมาะสมของระบบการจัดการผลการปฏิบัติงาน  สําหรับบุคลากร   
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  ท่ีผูวิจัยไดออกแบบข้ึน  
 
2. แบบตรวจสอบ   แบงออกเปน  2    ตอน   ดังนี้  

ตอนท่ี   1    ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบประเมิน 
ตอนท่ี   2   การตรวจสอบความเหมาะสมของระบบการจัดการผลการปฏิบัติงาน สําหรับ 
บุคลากร    มหาวิทยาลัยในกาํกับของรัฐ 
 

ตอนท่ี  1  ขอมูลสวนบุคคลของผูทรงคุณวุฒิ  
 

1. ช่ือ – นามสกุล ……………………………………………………………………… 
2. อายุ …………………………………ป 
3. ปจจุบันดํารงตําแหนง ………………………………………………………………… 

หนวยงาน …………………………………………………………………………….. 
4. ระดับการศึกษาสูงสุด    
 
          ปริญญาโท ( สาขา  )  ……………………………………………………  
          ปริญญาเอก ( สาขา  ) ……………………………………………………   
     
 
5. ประสบการณการทํางานเกีย่วกับการจัดการทรัพยากรบุคคล …………………………ป 
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ตอนท่ี  2   การตรวจสอบความเหมาะสมของระบบการจัดการผลการปฏิบตัิงาน   
                 สําหรับบุคลากร    มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  
 
คําอธิบายประกอบการทําแบบตรวจสอบ 
 

1. แบบตรวจสอบน้ีเปนการถามความคิดเหน็ของทานในฐานะผูทรงคุณวฒุิ  เกี่ยวกับ
รายละเอียดของระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  มหาวทิยาลัย ในกํากบัของรัฐ  วามี
ความเหมาะสมมากนอยเพียงใด  ภายหลังจากท่ีทานไดศึกษา (ราง )  ระบบการจดัการผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร   มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  ท่ีผูวิจัย ไดแนบมาพรอมกับแบบตรวจสอบ
นี้   

2. แบบตรวจสอบน้ีมีลักษณะแบบเลือกตอบ  2   ระดับ  โปรดทําเคร่ืองหมาย   
     ลงในชองท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด   โดยมีเกณฑในการตอบดังนี้   
 

เหมาะสม        หมายถึง   ทานเห็นดวยกับขอความนั้น    
ไมเหมาะสม   หมายถึง   ทานไมเหน็ดวยกบัขอความนั้น    
 

3. ทานสามารถใหขอเสนอแนะเพ่ิมเติมเกีย่วกับรายละเอียดของระบบไดในตอนทายของ     
แตละประเด็น  

4.  “ความเหมาะสม” หมายถึง ความสอดคลองและครอบคลุมของสวนประกอบและเนือ้หา 
สาระของระบบท่ีผูวิจัยกําหนดข้ึน  

 
รายละเอียดท่ีจะนําเสนอใหพจิารณา  ประกอบไปดวยสวนตางๆ ของระบบดังนี้  
 

สวนท่ี 1   วัตถุประสงคของระบบ 
สวนท่ี  2  ประโยชนของระบบ 

 สวนท่ี  3  การกําหนดบทบาทและความรับผิดชอบ  
สวนท่ี  4  กระบวนการจัดการผลการปฏิบัติงาน 
สวนท่ี  5  การปรับปรุงระบบอยางตอเนื่อง 
สวนท่ี  6  แบบบันทึกขอมูลการจัดการผลการปฏิบัติงาน 
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แบบตรวจสอบความเหมาะสมของระบบการจัดการผลการปฏิบตัิงาน  สําหรับบุคลากร    
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  

รายการ ระดับความเหมาะสม ขอเสนอแนะ  
เหมาะสม ไมเหมาะสม 

สวนท่ี  1  วัตถุประสงคของระบบ    
1.1 เพื่อใหบุคลากรมีเปาหมายในการปฏิบัติงานท่ี
สอดคลองกับเปาหมายของสวนงานและ มหาวิทยาลัย   

   

1.2 เพื่อใหบุคลากรไดรับขอมูลยอนกลับท่ีจําเปน
สําหรับการยกระดับผลการปฏิบัติงาน  

   

1.3 เพื่อใหผูบริหารแตละระดับไดตระหนักและรับรู  
ถึงส่ิงท่ีบุคลากรไดลงมือปฏิบัติแลว     การสนับสนุน  
สงเสริม  พัฒนาการเรียนรูของบุคลากร  ท้ังในสวนของ
งานท่ีรับผิด ชอบปจจุบัน  และการเจริญเติบโตสูสาย
งานในอนาคต   

   

สวนท่ี  2   ประโยชนของระบบ     
2.1 ทําใหบุคลากรเขาใจถึงความคาดหวังของ
มหาวิทยาลัยและสวนงานตอบทบาทและความ
รับผิดชอบในการ ปฏิบัติงานของตนเอง   

   

2.2 ทําใหเปาหมายในการปฏิบัติงานของบุคลากรมี
ความสอดรับกับเปาหมายของสวนงานและมหาวิทยาลัย 

   

2.3 ทําใหผูบริหารและบุคลากรมีความเขาใจรวมกันใน
เร่ืองลําดับความสําคัญของงานและผลงานท่ีคาดหวัง 

   

2.4 ทําใหผูบริหารและบุคลากร  มีการ สนทนา
แลกเปล่ียนขอมูลกันอยาง สมํ่าเสมอ   

   

2.5 ทําใหผูบริหารทราบขอมูลความกาวหนา   ปญหา
และอุปสรรคในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

   

2.6 ทําใหผูบริหารทราบถึงความรู  ทักษะและ
สมรรถนะของบุคลากรท่ีจําเปนตองไดรับการพัฒนา  
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รายการ ระดับความเหมาะสม ขอเสนอแนะ  
เหมาะสม ไมเหมาะสม 

2.7 ทําใหผูบริหารทราบอยางความชัดเจนในเร่ือง
ทรัพยากรและความตองการสนับสนุนท่ีจําเปนตอการ
บรรลุ ถึงผลสําเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร  

   

2.8 ทําใหผูบริหารและบุคลากรสามารถวางแผนพัฒนา
สายอาชีพของบุคลากรรวมกนั 

   

2.9  สงเสริมใหสวนงานและมหาวิทยาลัย ประสบ
ผลสําเร็จในการดําเนินงานโดยรวม 

   

สวนท่ี 3  การกําหนดบทบาทและความรับผิดชอบ    

3.1 ผูบริหารระดบัมหาวิทยาลัย         

บทบาท 
1)  กําหนดนโยบายและระบบงานท่ีเกีย่ว ของ สําหรับ
การจัดการผลการปฏิบัติงาน ของ บุคลากร   ท้ังในสวน
ของทิศทาง  เปาหมายขององคกร  วิธีการและการ
จัดสรรทรัพยากรตางๆ  สําหรับสนับสนุนเพื่อการบรรลุ
ถึงผลสําเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร   

   

2)  ผลักดัน  ตรวจติดตาม  และสนับสนุน การปฏิบัติ
ตามนโยบาย   เพื่อใหม่ันใจไดวา ระบบการจัดการผล 
การปฏิบัติงานของบุคลากรไดถูกดําเนนิการอยาง
เหมาะสม 

   

3)  ปรับปรุงแกไขนโยบายและ ระบบการจัดการผลการ
ปฏิบัติงานของ บุคลากร  ใหมี ประสิทธิภาพดยีิ่งข้ึน 
อยางตอเนื่อง   

   

ความรับผดิชอบ  

1)   กําหนดทิศทาง  กลยุทธและแผนงานของ
มหาวิทยาลัย     

   

2)   ส่ือสารกลยุทธ  แผนงานของมหาวิทยาลัย   ไปสู
ผูบริหารระดับคณะ  
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3)  กําหนดนโยบายและแผนการ จัดสรรทรัพยากรที่
จําเปนสําหรับการดําเนนิ การ ของ สวนงานและ
ผูบริหารระดับคณะ  

   

4)    ตรวจสอบเพื่อสรางความม่ันใจไดวาวัตถุประสงค
และเปาหมายของสวนงานมีความสอดรับกับกลยุทธ
และแผนงานของมหาวิทยาลัย  และถูกใชในการกําหนด
วัตถุประสงค และเปาหมายในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร 

   

5)   กํากับ  ดแูลกระบวนการจัดการผลการปฏิบัติงาน
โดยภาพรวม  เพื่อสรางความม่ันใจ ไดวากระบวนการ
จัดการผลการปฏิบัติงานไดดําเนินการมาอยางเหมาะสม
กับชวงเวลาและมีประสิทธิภาพ 

   

6)   ตรวจติดตามกระบวนการจดัการผลการปฏิบัติงาน
ของท้ังมหาวทิยาลัยเพ่ือใหม่ันใจ ถึงความยุติธรรมและ
คงเสนคงวาของระบบ 

   

3.2  ผูบริหารระดับคณะ      
บทบาท 
1 )  นํานโยบายและระบบท่ีเกี่ยวของกับ การ จัดการผล
การปฏิบัติงานของ มหาวิทยาลัยมาปฏิบัติภายในสวน
งานท่ี รับ ผิดชอบอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด    

   

2 )  ผลักดัน  ตรวจติดตาม  และสนับสนุนการปฏิบัติ
ตามนโยบายของสวนงาน    เพื่อให ม่ันใจไดวาระบบ 
การ จัดการผลการปฏิบัติงานของ บุคลากรในสวนงาน
ไดถูกดําเนินการ ตามแผน ท่ีกําหนด   

   

 3)  ปรับปรุงแกไขการปฏิบัติตามระบบการจัดการผล
การปฏิบัติงานของ บุคลากรภายในสวนงานใหมีประ
สิทธิ ภาพ ดียิ่งข้ึนอยางตอเนือ่ง   
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ความรับผดิชอบ 
1) ริเร่ิมและจัดใหมีกระบวนการจัดการผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร   ภายในสวนงานท่ีรับผิดชอบ  

   

2) ส่ือสารกลยุทธของมหาวิทยาลัย   แผนงานของสวน
งานและความคาดหวังในผลการปฏิบัติงานจากบุคลากร   
ภายในสวนงานท่ีรับผิดชอบ 

   

3) จัดทําเอกสารและจัดเก็บขอมูลท่ีเกี่ยวของกับการ
จัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

   

4) ตรวจติดตามผลงาน  ทบทวนและปรับปรุงแผนงาน
ใหทันสมัยเปนระยะๆ ในระหวางป 

   

5) แสดงบทบาทในฐานะผูฝกสอน (โคช)  เพื่อพัฒนา
ความสามารถของบุคลากร  

   

6) ประเมินผลงานและใหคะแนนระดับผลงาน รวมกับ
บุคคลท่ีเกี่ยวของ  

   

3.3 บุคลากร      
บทบาท 
1 )  ปฏิบัติตามนโยบายและระบบการจัดการ 
ผลการปฏิบัตงานของสวนงาน 

   

2 )  แลกเปล่ียน ใหขอมูลยอนกลับเพื่อ การปรับ 
ปรุงแกไขประสิทธิภาพของระบบการจัดการ 
ผลการปฏิบัติงานของสวนงานหรือของ มหาวิทยาลัย 
ใหมีประสิทธิภาพดยีิ่งข้ึนอยาง ตอเน่ือง   

   

ความรับผดิชอบ 
1 )  รวมกับผูบริหารระดับคณะหรือ หัวหนา 
หนวยงานท่ีไดรับมอบหมายในการกําหนดแผน งาน
และเปาหมายในการปฏิบัติงานของตนเอง 

   

 2)  รวมกับผูบริหารระดับคณะ หรือ หัวหนา 
หนวยงานท่ีไดรับมอบหมาย    วิเคราะหความรู  ทักษะ
และสมรรถนะท่ีจําเปนตอการบรรลุถึงผลสําเร็จ ตาม
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แผนงานของตนเอง 
 3)  รายงานผลความคืบหนาของงานท่ีไดรับมอบหมาย
ตอผูบริหารระดับคณะ หรือหัวหนา 
หนวยงานท่ีไดรับมอบหมาย   เปนระยะๆ  พรอม
นําเสนอแนวทางแกไขปญหาท่ีพบในระหวางการ
ปฏิบัติงานอยางเปนรูปธรรม  

   

4)  นําเสนอเพ่ือขอทบทวนเปาหมายของงานท่ี
รับผิดชอบใหม เม่ือพบวาเปาหมาย ของสวนงาน
เปล่ียนไป   หรืออาจจะไมสามารถบรรลุถึงเปาหมายท่ี
กําหนดไว หรือพบกับปญหาท่ีคาดไมถึง    

   

5)   ประเมินผลงานของตนเองอยางสมํ่าเสมอ
เปรียบเทียบกบัแผนงานและเปาหมาย       

   

6 )  รวมหารือกับผูบริหารระดับคณะ 
หรือหัวหนาหนวยงานท่ีไดรับมอบหมาย    เร่ือง
แผนการพัฒนาอาชีพของตนเอง 

   

สวนท่ี 4  กระบวนการจัดการผลการปฏิบตัิงาน    
ขั้นตอนท่ี   1  การวางแผนผลการปฏิบัตงิาน 
1. ระบุเปาหมาย  กลยุทธของมหาวิทยาลัย  และของ
คณะหรือสวนงาน ใหชัดเจน  ในเอกสาร   
( แบบฟอรมสวนท่ี 2.1 )  

   

2.    กําหนดเปาหมายท่ีเปนไปได  โดยนําขอมูล
เปาหมายของคณะ / สวนงานที่พิจารณาแลววาเกี่ยวของ
โดยตรงกับผูปฏิบัติ  มาเปนขอมูลตั้งตน  แลวพิจารณา 
กําหนดแผนงานและเปา หมาย ท่ีถูกคาดหวงัในแตละ
ภาระงาน    
( แบบฟอรมสวนที 2.2 )  

   

3. ระบุเปาหมาย  กลยุทธของมหาวิทยาลัย  และของ
คณะหรือสวนงาน ใหชัดเจน  ในเอกสาร  ( แบบฟอรม
สวนท่ี 2.1 )  

   



268 
 

รายการ ระดับความเหมาะสม ขอเสนอแนะ  
เหมาะสม ไมเหมาะสม 

4. กําหนดเปาหมายที่เปนไปได  โดยนําขอมูลเปาหมาย
ของคณะ / สวนงานท่ีพิจารณาแลววาเกี่ยวของโดยตรง
กับผูปฏิบัติ  มาเปนขอมูลตั้งตน  แลวพจิารณา กําหนด
แผนงานและเปาหมายท่ีถูกคาดหวังในแตละภาระงาน      
( แบบฟอรมสวนที 2.2 )  

   

5. ระบุเปาหมาย  กลยุทธของมหาวิทยาลัย  และของ
คณะหรือสวนงาน ใหชัดเจน  ในเอกสาร   
( แบบฟอรมสวนท่ี 2.1 )  

   

6.กําหนดเปาหมายที่เปนไปได  โดยนําขอมูลเปาหมาย
ของคณะ / สวนงานท่ีพิจารณาแลววาเกี่ยวของโดยตรง
กับผูปฏิบัติ  มาเปนขอมูลตั้งตน  แลวพจิารณา กําหนด
แผนงานและเปาหมายท่ีถูกคาดหวังในแตละภาระงาน    
( แบบฟอรมสวนที 2.2 )  

   

7 . ผูบริหารระดับคณะหรือหวัหนา หนวยงาน 
ท่ีไดรับมอบหมาย    และบุคลากรรวมกันกาํหนดตัวช้ีวัด
ผลการปฏิบัติงานจากภาระงานประจํา  โดย
อาจเลือกจากตัวอยางภาระงานของ อาจารย  
ในเอกสารแนบทาย   
 ( แบบฟอรมสวนที 2.3 ) 

   

8.  ผูบริหารระดับคณะหรือหวัหนา หนวยงาน 
ท่ีไดรับมอบหมายและบุคลากร    ตรวจสอบ 
แผนงานและเปาหมายท่ีกําหนดขึ้น  เพื่อใหม่ันใจไดวา
แผนงานและเปาหมาย ดังกลาว   สอดรับกับเปาหมาย
ของผูบังคับบัญชาโดยตรง รวมถึงกรณีท่ีเปาหมาย
อาจตองมีความเก่ียวโยงสอดรับกับเปาหมาย ของ
ตําแหนงงานอ่ืนภายในหนวยงานหรือภายนอก
หนวยงาน  

   

9.  ผูบริหารระดับคณะหรือหวัหนา หนวยงาน 
ท่ีไดรับมอบหมาย   และบุคลากร    รวมกนักําหนด
สมรรถนะ (Competency )  ท้ังในสวนของ สมรรถนะ
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รวม ( Core competency ) และสมรรถนะเฉพาะสาย
อาชีพ (Functional Competency )  ท่ีจําเปนตอการบรรลุ
ถึงเปาหมายและระดับ พฤติกรรมท่ีความคาดหวังจาก
ผูปฏิบัติงาน    ( แบบฟอรมสวนที 2.4 ) 
10.  ผูบริหารระดับคณะหรือหัวหนาหนวยงาน 
ท่ีไดรับมอบหมายและบุคลากร รวมกันกําหนด
แหลงท่ีมาของขอมูลท่ีแสดงใหเห็นถึงผลสําเร็จของงาน  
เพื่อใชเปนขอมูลในข้ัน ตอนตอไป  

   

ขั้นตอนท่ี  2  การควบคุมการดําเนินงานตามแผนและ
ปรับปรุงผลการปฏิบัตงิาน 
1.  ผูบริหารระดับคณะหรือหวัหนา หนวยงาน 
ท่ีไดรับมอบหมาย  และบุคลากร    มีหนาท่ีในการ
รวบรวมขอมูลสารสนเทศหรือขอมูลดิบท่ี       เกี่ยวของ
กับการบรรลุเปาหมายของแผนงาน  การตดิตามควรทํา
การรวบรวมขอมูลผลงาน    อาจเปนขอมูลจากการ
สํารวจ   รายงานผล   หรือขอมูลจากผูสังเกตการณ  หรือ
ลูกคา  
( แบบฟอรมสวนที 3.1 ) 

   

2 . ผูบริหารระดับคณะหรือหวัหนา 
หนวยงานท่ีไดรับมอบหมาย   มีหนาท่ีในการประเมิน
ความรู ความสามารถของบุคลากร   ท้ังในชวงกอนเร่ิม
ปฏิบัติงาน และระหวางการปฏิบัติงาน  เพือ่กําหนด
แผนการพัฒนาโดยใชวิธีการตางๆ ท่ีเหมาะสม      
( แบบฟอรมสวนท่ี 3.2 ) 

   

3.  ผูบริหารระดับคณะหรือหวัหนา หนวยงาน 
ท่ีไดรับมอบหมาย   มีหนาท่ีในการเปนผูฝก สอน 
(Coach)   เพื่อพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร ตามท่ี
จําเปน  ( แบบฟอรมสวนท่ี 3.3 ) 
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ขั้นตอนท่ี  3   การประเมินผลการปฏิบัตงาน  
  1.  ผูบริหารระดับคณะหรือหัวหนา 
หนวยงานท่ีไดรับมอบหมาย  และผูประเมินรวมท่ีไดรับ
มอบหมาย    สรุปขอมูลตางๆ  ท่ีเปนผลจากการ 
ปฏิบัติงานในชวงเวลาท่ีกําหนด    

   

     2  ผูบริหารระดับคณะหรือหัวหนา 
หนวยงานท่ีไดรับมอบหมาย  และบุคลากร  หารือ
รวมกันเร่ืองจดุเดนของผูถูกประเมินและวางแผนเพื่อ
พัฒนาสายอาชีพที่เหมาะสม   

   

3.  บุคลากร ลงนามรับทราบผลการประเมิน  คําแนะนํา
ตางๆ จากผูประเมิน  และแผนการพัฒนาตนเอง 

   

ขั้นตอนท่ี   4   การใหรางวัลตอบแทนผลการปฏิบตัิงาน  
1) คาตอบแทนพิเศษประจําป ( โบนัส )  

   

2) การปรับข้ึนเงินเดือนประจําป    
3) การปรับเล่ือนระดับตําแหนง    
4) คาตอบแทนพิเศษอ่ืนๆ      
สวนท่ี 5   การปรับปรุงระบบอยางตอเนื่อง    

1. ผูบริหารระดับคณะ  รวบรวมความคิด เหน็จาก
บุคลากรเร่ืองความพึงพอใจในการ ใช  
ระบบการจัดการผลการ ปฏิบัติงาน  
เพื่อเปนขอมูลปรับปรุง ระบบ ภายใน สวนงาน 

   

2.   ผูบริหารระดับคณะ  เสนอขอมูลความ คิดเห็นจาก
บุคลากรเร่ืองความพึงพอใจ ในการ ใช 
ระบบการจัดการผลการปฏิบัติ 
งานภายในสวนงานแกผูบริหารระดับมหาวิทยาลัย 
เพื่อเปน ขอมูลประกอบ การตัดสิน 
ใจปรับปรุงระบบระดับ มหาวิทยาลัย  
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รายการ ระดับความเหมาะสม ขอเสนอแนะ  
เหมาะสม ไมเหมาะสม 

สวนท่ี 6    แบบบันทึกขอมูลการจัดการผลการ
ปฏิบตัิงาน   

   

  1.  ขอมูลสวนบุคคล    
  2.   การกําหนดเปาหมายช้ีวัดผลงานและสมรรถนะ     
( Competency ) 

   

  3.  การติดตามความกาวหนาในการปฏิบัติงาน   การ
พัฒนาความรู  ความสามารถ และสมรรถนะในระหวาง
การปฏิบัติงาน 

   

   4 .  สรุปผลโดยรวม    
   5.  การใหรางวัลตอบแทนผลการปฏิบัติงาน     
 
 

ขอขอบพระคุณเปนอยางสูงท่ีไดสละเวลาอันมีคาสําหรับการใหขอมลูการวิจัยในครั้งน้ี 
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 สาขาวิชาบริหารการศึกษา  คณะครุศาสตร 
             จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย   ถนนพญาไท 

        แขวงวังใหม  เขตปทุมวัน  กทม. 10330 
 

                              วันท่ี  20  กรกฏาคม  พ.ศ. 2553  
 
เร่ือง   ขอความอนุเคราะหตอบแบบสอบถาม 
 
เรียน    คณาจารยและบุคลากร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย    

 
ดวยกระผม นายปยวัฒน  แกวกณัฑรัตน  นิสิตดุษฏีบัณฑิต  สาขาวิชาบริหารการศึกษา  

คณะ ครุศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย    กําลังทําวิทยานิพนธซ่ึงเปนสวนหนึ่ง ของการศึกษา 
ระดับดษุฏี บัณฑิตเร่ือง   “  การพัฒนากลยุทธการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร   
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ   :   กรณีศึกษาจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ”    ในฐานะท่ีทานมี
ประสบการณ ในระบบ งานบุคลากรของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย     กระผมจึงใครขอความกรุณา
ทานใหความคดิเห็นโดยตอบแบบถามความคิดเห็นตามท่ีแนบมาพรอมกนันี ้   ซ่ึงขอมูลท่ีไดจาก
ความคิดเหน็ของทานจะนําเสนอในภาพรวม  และนํามาพัฒนากลยุทธการจัดการผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย         

กระผมขอขอบพระคุณในความอนุเคราะหของทานเปนอยางยิ่ง  ทุกความคิดเห็นของทาน
จะเปนประโยชนตอการจัดการบุคลากรของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ   ตอไป  

 
      ขอแสดงความนับถือ 
 
               ( นายปยวัฒน   แกวกัณฑรัตน )  
                นิสิตสาขาวิชาบริหารการศึกษา  คณะครุศาสตร 
                  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  
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แบบสอบถามความคิดเห็น   
สําหรับพนักงานมหาวทิยาลัยสายวิชาการ (คณาจารย) และปฏิบัติการ  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย   

เร่ือง  ระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย   
 

แบบสอบถามนี้แบงออกเปน   2   ตอน   คือ   
      ตอนท่ี  1   สถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม  
      ตอนท่ี  2   ความคิดเหน็เกี่ยวกับระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร   
                       จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย   

  
ตอนที่  1  สถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม  
 
คําชี้แจง   กรุณาระบุขอความหรือทําเคร่ืองหมาย    ลงใน  (     )  ท่ีตรงกับสถานภาพของทาน   
 

1.  หนวยงานที่ทานสังกัด    
     (     )   คณะ    (     )   วิทยาลัย    (     )  สถาบัน   
    ช่ือหนวยงาน ................................................................................................................................  
  

2.    ตําแหนงทางวิชาการ 
               (      )   1. อาจารย                           (       )     2. ผูชวยศาสตราจารย 
               (       )  3. รองศาสตราจารย            (       )     4. ศาสตราจารย    
 
3 .  วุฒิการศึกษาสูงสุด   
       (      )   1. ต่ํากวาปริญญาตรี                 (      )   2. ปริญญาตรี หรือเทียบเทา   
       (      )   3. ปริญญาโท หรือเทียบเทา     (      )  4. ปริญญาเอก หรือเทียบเทา   
  

4 . อายุ  
      (      )   1. อายุ นอยกวา 25 ป       (       )   2. อายุ  25- 30  ป         (      )   3. อายุ  31 – 35  ป         
      (      )   4. อายุ  36 – 40 ป             (      )   5. อายุ มากกวา  40  ป  ข้ึนไป    
 

5 . ประสบการณการทํางานในจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย   
      (       )     1. นอยกวา  1  ป              (       )    2.    1 – 4  ป              (      )   3.    5 – 8  ป                  
      (        )    4.    9 – 12  ป                   (       )    5. มากกวา  12  ป    
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ตอนท่ี  2  :  ความคิดเห็นเก่ียวกับระบบการจัดการผลการปฏิบัตงิานของบุคลากร     
                   จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย   
 

 ในตอนนี้เปนความคิดเหน็ของทานท่ีมีตอระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  ประกอบไปดวย  9  สวน  คือ  

I. วัตถุประสงคของระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
II. ประโยชนของระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

III. การกําหนดบทบาทและความรับผิดชอบ     
IV. ข้ันตอนปฏิบัติ  ดานการวางแผนผลการปฏิบัติงาน    
V. ข้ันตอนปฏิบัติ   ดานการตรวจติดตามและปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน 

VI. ข้ันตอนปฏิบัติ   ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
VII. ข้ันตอนปฏิบัติ  ดานการใหรางวัลตอบแทนผลการปฏิบัติงาน 

VIII. การปรับปรุงระบบอยางตอเนื่อง  
 
คําชี้แจง  :  โปรดทําเคร่ืองหมาย    ลงในชอง           ท่ีตรงกับระดับความคิดเหน็ของทาน    
 ความหมายของระดับความคิดเห็นท่ีมีตอขอรายการ  

5   หมายถึง       ทานเห็นดวยกับขอรายการ มากท่ีสุด 
4    หมายถึง      ทานเห็นดวยกับขอรายการ  มาก 
3    หมายถึง      ทานเห็นดวยกับขอรายการ  ปานกลาง 
2    หมายถึง      ทานเห็นดวยกับขอรายการ นอย 
1    หมายถึง      ทานเห็นดวยกับขอรายการ  นอยท่ีสุดหรือไมเห็นดวย  

 

ขอรายการ 
ระดับความคดิเห็น  

5 4 3 2 1 

 วัตถุประสงคของระบบการจัดการผลการปฏิบตัิงานของบุคลากร      
1. เปาหมายในภาระงานของทานสอดคลองกับเปาประสงคของสวน

งานและมหาวทิยาลัยอยางชัดเจน …………….............................…. 
     

2. ทานไดรับผลตอบแทนตามผลการปฏิบัติงานท่ีเกิดขึน้จริง  เสมอ …..      
3. ทานไดรับขอมูลยอนกลับเพื่อพัฒนาผลการปฏิบัติงาน และปรับ 

เปล่ียนพฤติกรรมท่ีทําใหงานสําเร็จ   อยางครบถวน ..........................  
     

4. ทานไดรับขอมูลยอนกลับเพื่อพัฒนาผลการปฏิบัติงาน  และปรับ 
เปล่ียนพฤติกรรมท่ีทําใหงานสําเร็จ   อยางถูกตอง  …………………  
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ขอรายการ 
ระดับความคดิเห็น  

5 4 3 2 1 
5. ทานไดรับขอมูลยอนกลับเพื่อพัฒนาผลการปฏิบัติงาน  และปรับ 

เปล่ียนพฤติกรรมท่ีทําใหงานสําเร็จ    ทันเวลาเสมอ ……………… 
     

6. ผูบังคับบัญชารับรูถึงความกาวหนา  ปญหา และอุปสรรคในการ
ปฏิบัติงานของทานเสมอ…………..…............................................… 

     

7. ผูบังคับบัญชา  สนับสนุน  สงเสริม  พัฒนาการเรียนรู    
ในงานท่ีทานรับผิดชอบ ………………………………………..…… 

     

8. ผูบังคับบัญชา สนับสนุน  สงเสริม  ใหทานมีความกาวหนาใน     
สายงาน ……………………………………………………………  
 

     

ประโยชนของระบบการจัดการผลการปฏิบตัิงานของบุคลากร      

9. ทานรับทราบความคาดหวังของมหาวิทยาลัยและสวนงาน  ท่ีมีตอ
การปฏิบัติงานอยางชัดเจน………………………………………....... 

     

10. ทานและผูบังคับบัญชา   มักจะรวมกันกาํหนดผลงานท่ีคาดหวัง
พรอมท้ังลําดับความสําคัญของงาน …………………………………  

     

11. ทานและผูบังคับบัญชามีการสนทนาแลกเปล่ียนขอมูลเกีย่วกับผลการ
ปฏิบัติงานสม่ําเสมอ  ………………………………….…………… 

     

12. ผูบังคับบัญชาทราบถึงความรู  ทักษะและสมรรถนะในการปฏิบัติ 
งาน  ท่ีทานจําเปนตองไดรับการพัฒนา    

     

13. ผูบังคับบัญชาทราบความตองการทรัพยากรในการปฏิบัติงานของ
ทานและใหการสนับสนุนเปนอยางด…ี…......................................... 

     

14. ทานและผูบังคับบัญชารวมกันวางแผนพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ   
เพื่อสงเสริมคุณภาพชีวิตในการทํางานของทาน ……………………..  

     

15. ระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร   สงเสริมใหสวน
งานและมหาวทิยาลัยเปนองคกรแหงคุณภาพท่ีประสบผลสําเร็จใน
การดําเนนิงาน  ……………………………………………….……... 
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ขอรายการ 
ระดับความคดิเห็น  

5 4 3 2 1 

การกําหนดบทบาทและความรับผิดชอบ          
16. ทานมีสวนรวมในกระบวนการกําหนดพนัธกิจ  วิสัยทัศน  

ยุทธศาสตร  และเปาประสงคของมหาวิทยาลัย    ………………    
     

17. ทานไดรวมแสดงความคิดเห็นกับผูบริหารระดับคณะ เพื่อกําหนด
ยุทธศาสตรและเปาประสงคของคณะ  ใหสอดคลองกับเปาประสงค
ของมหาวิทยาลัย    ……............……………………………..……… 

     

18. ทานทราบยุทธศาสตรและเปาประสงคของมหาวิทยาลัย              
อยางชัดเจน…………………………………………………………    

     

19. ทานมีโอกาสแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับยทุธศาสตรและเปาประสงค
ของมหาวิทยาลัย  …………………………………….………….…..  

     

20. ทานมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายและแผนการจัดสรรทรัพยากร
สําหรับการจัดการผลการปฏิบัติงานของสวนงาน  ………….………  

     

21. ทิศทาง นโยบาย  เปาหมาย  และกระบวนการจัดการผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร ในมหาวิทยาลัย มีความชัดเจน  ..… ……… 

     

22. มหาวิทยาลัยปฏิบัติตามระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร   โดยตรวจติดตาม  และสนับสนนุอยางตอเนื่อง……… 

     

23. ทานมักจะมีสวนรวมในการตรวจติดตาม  ปรับปรุงแกไขและสนับ 
สนุนการปฏิบัติตามระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานในหนวยงาน  

     

24. มหาวิทยาลัย   ปรับปรุงและแกไข ปญหาในการปฏิบัติตามระบบการ
จัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอยางตอเนื่อง ……………….. 

     

25. การกําหนดขอตกลงการปฏิบัติงานของทาน  สอดคลองกับ
ยุทธศาสตรและเปาประสงคของมหาวิทยาลัย  ……………………... 

     

26. แบบฟอรมท่ีสวนงานกําหนดใหทานใชเพือ่บันทึกขอมูลเกี่ยวกับ
เปาหมายของงาน และความคืบหนาในผลการปฏิบัติงาน  มีความ
เหมาะสม    

     

27. วิธีการรวบรวมและจัดเก็บขอมูลผลการปฏิบัติงานของสวนงาน       
มีประสิทธิภาพ  …………................................................................... 

     

28. ทานไดรับการแนะนําและช้ีแนะจากหัวหนางาน เพื่อพัฒนา
ความสามารถของทาน อยางสมํ่าเสมอ…………………..………...... 
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ขอรายการ 
ระดับความคดิเห็น  

5 4 3 2 1 
29. ผูบริหาร   เปดโอกาสใหผูเกีย่วของรวมประเมินผลงานสําหรับการ

พิจารณาความดีความชอบของทาน …………………………………. 
     

30. ทานมีโอกาสใหขอมูลยอนกลับ  เกี่ยวกับระบบการจดัการ 
ผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  ตอสวนงานหรือมหาวิทยาลัย  ……..  

     

31. ทานมีโอกาสเสนอหัวหนาหนวยงาน เกีย่วกับความรู ทักษะ และ
สมรรถนะท่ีจําเปนตอการบรรลุเปาหมายในการปฏิบัติงานของทาน 
ไดตลอดเวลา....................................................................................... 

     

32. ทานรายงานความคืบหนาของงาน  พรอมเสนอแนวทาง แกไขปญหา 
และทบทวนเปาหมายของงานท่ีรับผิดชอบอยางสมํ่าเสมอ ...............   

     

33. ทานประเมินผลงานของตนเอง  เปรียบเทียบกับเปาหมายท่ีหนวยงาน
คาดหวังเพื่อใหสามารถปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนเองอยูเสมอ    

     

34. ทานมักจะหารือกับเพื่อนรวมงานและหัวหนางาน เกี่ยวกับ
ความกาวหนาในอาชีพของทานเอง    ……………….……………… 
  

     

 ขั้นตอนปฏิบตัิ  ดานการวางแผนผลการปฏิบัตงิาน         
35. ทานใชยุทธศาสตร  เปาประสงคของมหาวทิยาลัย  และของสวนงาน 

เพื่อกําหนดขอตกลงการปฏิบัติงานและเปาหมายในการปฏิบัติงาน
ของทาน  ………………………………………………………….… 

     

36.   ผูบริหารมอบหมายใหทานรวมรับผิดชอบในเปาประสงคของสวน
งาน ท่ีเกีย่วของกับภาระงานของทานอยูเสมอ ……………………...  

     

37. ทานใชเปาประสงคของสวนงาน  และภาระงานท่ีไดรับมอบหมาย  
เปนกรอบเพื่อกําหนดขอตกลงการปฏิบัติงาน  ……………………... 

     

38.  ทานใชผลจากการปฏิบัติตามขอตกลงการปฏิบัติงาน   มากําหนด
เปน “ ตัวช้ีวัดผลสําเร็จของงาน”  ของทาน  …………….…............... 

     

39. ทานมักจะใชขอมูลในอดีตมาเปนขอมูลพื้นฐานเพื่อกําหนด เปาหมาย
ในการปฏิบัติงาน   ……………......…………………………..…  

     

40. ทานและหัวหนาหนวยงาน   มักจะรวมกันกําหนดสมรรถนะ 
(Competency) ท่ีจําเปนตอการบรรลุถึงเปาหมายในการปฏิบัติงาน
ของทาน      ………………….....................................................…… 

     



278 
 

ขอรายการ 
ระดับความคดิเห็น  

5 4 3 2 1 
41. เพื่อนรวมงานในสวนงานเดยีวกัน  มักจะไดรับมอบหมายใหประเมิน

สมรรถนะของทาน  ……...........………………………………..…... 
 

     

ขั้นตอนปฏิบตัิ   ดานการตรวจติดตามและปรับปรุงผลการปฏิบตัิงาน      
 42. ทานไดรวบรวมขอมูลผลงาน  ในการประเมินแนวโนมของผลสําเร็จ

และวเิคราะหหาแนวทางแกไขท่ีจําเปน  นาํเสนอตอหัวหนางาน  
ตามท่ีกําหนด……………………………………………………...… 

     

 43. หัวหนาหนวยงาน  ไดประเมินความรูและความสามารถของทาน  
ในชวงกอนเร่ิมปฏิบัติงาน และระหวางการปฏิบัติงาน   เพื่อพัฒนา
ความสามารถของทาน   เสมอ………………………………….…… 

     

 44. ทานไดรับการพัฒนาและไดขอมูลยอนกลับดานพฤติกรรมการ
ทํางาน จากผูฝกสอน (Coach) หรือพี่เล้ียง (Mentor)  ท่ีไดรับมอบ 
หมายใหดแูลทาน …………………………………………………...  
 

     

 ขั้นตอนปฏิบตั ิ  ดานการประเมินผลการปฏิบตังิาน      
45. ทานไดตรวจสอบความถูกตองของขอมูลผลงานกอนการสรุปผลการ

ปฏิบัติงานอยางเปนทางการเสมอ………………………………..… 
     

 46. ทานมีสวนรวมกับคณะกรรมการของสวนงาน ในการกําหนดจุดเดน
และจุดดอย   เพื่อพัฒนาความกาวหนาในอาชีพของทาน …………   

     

47.  ทานไดรับทราบ  ความคิดเห็น สรุปผลการประเมินการปฏิบัติงาน  
และรางวัลตอบแทน  อยางเปนทางการ   ………………………….. 

     

48. ผูบริหารสวนงาน จัดสรรทรัพยากรที่จําเปนตอการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของทาน  หลังจากประเมินผลการปฏิบัติงานแลว        
อยางเหมาะสม  ………………………………………………….…   

     

ขั้นตอนปฏิบตั ิ ดานการใหรางวัลตอบแทนผลการปฏิบตัิงาน      
49. ทานไดรับคาตอบแทนพิเศษประจําป  (โบนัส)  สอดคลองกับการ

บรรลุเปาหมายในภาระงานประจําและงานท่ีไดรับมอบหมายเพ่ิมเติม
จากสวนงาน ........................................................................................  

     

50. ทานไดรับการปรับข้ึนเงินเดอืนประจําป    สอดคลองกับการบรรลุ
เปาหมายภาระงานประจําท่ีไดปฏิบัติจริง   ………………………..… 
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ระดับความคดิเห็น  

5 4 3 2 1 
 51.  ทานไดรับการปรับเล่ือนระดับตําแหนง  สอดคลองกับสมรรถนะ

และผลการปฏิบัติงาน ……………………………………………….  
     

 52. สวนงานของทานมีการพิจารณาจายคาตอบแทนพิเศษใหกับบุคลากร
ท่ีมีศักยภาพสูงและมีผลงานโดดเดน …………………….………….. 
 

     

การปรับปรุงระบบอยางตอเนื่อง      
 53. ทานมักจะเสนอความคิดเหน็  เร่ืองระบบการจัดการผลการ 

ปฏิบัติงาน  ตอผูบริหารระดับสวนงานอยูเสมอ…….........................  
     

 54. ความคิดเหน็ของทานเกี่ยวกบัการจัดการผลการปฏิบัติงาน ไดมีการ
นํามาใชเพื่อปรับปรุงระบบภายในสวนงานเสมอ………………..…  

     

 55. มหาวิทยาลัยไดนําความคิดเห็นเกีย่วกับการจัดการผลการปฏิบัติงาน
ของสวนงานไปประกอบการตัดสินใจปรับปรุงการปฏิบัติงานของ 
บุคลากร……………………………………………………………... 

     

 

 
ขอบขอบพระคุณเปนอยางสูงสําหรับความรวมมือในการวิจัยครั้งนี ้
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 ภาคผนวก ข 
 

ความคิดเห็นผูทรงคุณวุฒติอรางระบบการจัดการผลการปฏิบตัิงาน 
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  
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ลําดับท่ี รายการ ขอเสนอแนะ  

 สวนท่ี  1  วัตถุประสงคของระบบ  
1 1.1 เพื่อใหบุคลากรมีเปาหมายในการ

ปฏิบัติงานท่ีสอดคลองกับเปาหมายของ
สวนงานและ มหาวิทยาลัย   

1. เพิ่มประเดน็ของการเช่ือมโยงกับคาตอบแทนตาม
ผลงานดวย 
2. หากเปาหมายของกลุม งานและมหาวิทยาลัย 
ครอบคลุมเพียงพอ  

2 1.2 เพื่อใหบุคลากรไดรับขอมูล
ยอนกลับท่ีจําเปนสําหรับการยกระดับ
ผลการปฏิบัติงาน  

1. เพิ่ม “ และพฤติกรรม ท่ีขับ เคล่ือนงานจนเกดิผล 
สําเร็จ ” 
2. ขอมูลยอนกลับตอง ทันเวลา ถูกตอง ครบถวน  

3 1.3 เพื่อใหผูบริหารแตละระดับได
ตระหนกัและรับรู  ถึงส่ิงท่ีบุคลากรได
ลงมือปฏิบัติแลว     การสนับสนุน  
สงเสริม  พัฒนาการเรียนรูของบุคลากร  
ท้ังในสวนของงานท่ีรับผิด ชอบ
ปจจุบัน  และการเจริญเติบโตสูสายงาน
ในอนาคต   

1.เพิ่ม  “เพื่อใหการ” 
2. ควรแยกออกเปน 2 ขอคือ 
“เพื่อใหผูบริหารตระหนักและรับรู….” และ 
“เพื่อใหผูบริหารสนับสนุน  สงเสริม …” 
3. รับรูแลวตองปรับปรุง แกไขดวย  
4. เหมาะสมแตอานแลวไมเขาใจ 

 สวนท่ี  2   ประโยชนของระบบ   
4 2.1 ทําใหบุคลากรเขาใจถึงความ

คาดหวังของมหาวิทยาลัยและสวนงาน
ตอบทบาทและความรับผิดชอบในการ 
ปฏิบัติงานของตนเอง   

1. เพิ่มการใชในการสรางองคการคุภาพ และคุภาพชีวิติ
บุคลากร 
2. ความคาดหวังตอง เฉพาะ เจาะจงเพียงพอ  

5 2.2 ทําใหเปาหมายในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรมีความสอดรับกับ
เปาหมายของสวนงานและมหาวิทยาลัย 

เปาหมายของมหาวิทยาลัย ควรสอดคลองกับ 
เปาหมายของบุคลากรดวย  

6 2.3 ทําใหผูบริหารและบุคลากรมีความ
เขาใจรวมกันในเร่ืองลําดับความสําคัญ

ใคร ? 
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ลําดับท่ี รายการ ขอเสนอแนะ  

ของงานและผลงานท่ีคาดหวงั 

7 2.4 ทําใหผูบริหารและบุคลากร  มีการ 
สนทนาแลกเปล่ียนขอมูลกันอยาง 
สมํ่าเสมอ   

ในความเปนจริงผูบริหารกับบุคลากรจะสนทนา
แลกเปล่ียนกนัหรือ 

8 2.5 ทําใหผูบริหารทราบขอมูล
ความกาวหนา   ปญหาและอปุสรรคใน
การปฏิบัติงานของบุคลากร 

บุคลากรก็ทราบความกาวหนา และสามารถพัฒนา 
ปรับปรุง ไดทันทีท่ีพบ ปญหาและ อุปสรรค 

10 2.6 ทําใหผูบริหารทราบอยางความ
ชัดเจนในเร่ืองทรัพยากรและความ
ตองการสนับสนุนท่ีจําเปนตอการบรรลุ 
ถึงผลสําเร็จในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร  

1. “ทราบอยางความชัดเจน” 
สํานวนนี้ตองปรับปรุง 
2. นาจะพิมพผิด  
“ ทราบอยางความชัดเจน”  

 3.1 ผูบริหารระดบัมหาวิทยาลัย       

13 บทบาท 
1)  กําหนดนโยบายและระบบงานท่ี
เกี่ยว ของ สําหรับการจัดการผลการ
ปฏิบัติงาน ของ คณาจารย   ท้ังในสวน
ของทิศทาง  เปาหมายขององคกร  
วิธีการและการจัดสรรทรัพยากรตางๆ  
สําหรับสนับสนุนเพื่อการบรรลุถึง
ผลสําเร็จในการปฏิบัติงานของ
คณาจารย   
 

1. เพิ่มบทบาทเปนผูสนับสนุน จัดหารทรัพยากร การ
ทําใหระบบ Active 
2. ในสวนของบทบาทความรับผิดชอบ นาจะทําตาราง
เปรียบเทียบแบบท่ีแนบมาแลวพิจารณาภาพรวมวา
สอดคลองไมซํ้าซอนกัน 
3. นาจะใชคําเดียวกันคือ “บุคลากร”  ตามนิยาม 
ขางหนา ในแบบสอบถามชุดเดียวกนั นาจะมี 
CONSISTENCY ในการใชคํา ไมเชนนั้นคน 
ตอบจะสับสน ( บุคลากร / คณาจารย )  
4. ตองทําเปน 2 way ดวย 

14 2)  ผลักดัน  ตรวจติดตาม  และ
สนับสนุน การปฏิบัติตามนโยบาย   
เพื่อใหม่ันใจไดวา ระบบการจัดการผล 
การปฏิบัติงานของคณาจารยไดถูก
ดําเนินการอยางเหมาะสม 

1. นาจะใชคําเดียวกันคือ “บุคลากร”  ตามนิยาม 
ขางหนา 
2. ตองมีระบบสงเสริม สนับสนุน แกไขปญหาดวย 
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15 3)  ปรับปรุง  แกไขนโยบายและ ระบบ
การจัดการผลการปฏิบัติงานของ 
คณาจารย  ใหมี ประสิทธิภาพดียิ่งข้ึน 
อยางตอเนื่อง   

1. นาจะใชคําเดียวกันคือ “บุคลากร”  ตามนิยาม 
ขางหนา 
2. ของ “มหาวทิยาลัย” ดวย 
3. และควรส่ือสารผลการ แกไข ปรับปรุง นโยบาย 
ระบบ ตนปการศึกษา กอนดาํเนินงาน 
4. ขาดการประเมินผลสําเร็จตามนโยบายท่ีไดวางเอาไว 
กอน “ปรับปรุง” 

16 ความรับผดิชอบ  

1)   กําหนดทิศทาง  กลยุทธและ
แผนงานของมหาวิทยาลัย     

1. เพิ่มเติม “ นโยบาย เปาหมาย กลยุทธ ”  
2. โดยมีกระบวนการให คณาจารยและบุคลากรมี 
สวนรวม  
3. นาจะรวมถึง Vision และ Mission ดวย 

17 2)   ส่ือสารกลยุทธ  แผนงานของ
มหาวิทยาลัย   ไปสูผูบริหารระดับคณะ  

1. และรับฟงความคิดเห็น ของคณาจารยและบุคลา 
กรดวย 
2. ถาเพื่อใหเกดิการ ส่ือสาร สองทางและเขาใจ  
ตรงกัน ควรจดัใหมีการ ส่ือสารถึงคณาจารยดวย  

18 3)  กําหนดนโยบายและแผนการ 
จัดสรรทรัพยากรท่ีจําเปนสําหรับการ
ดําเนิน การ ของ สวนงานและ
ผูบริหารระดับคณะ  

โดยมีกระบวนการให คณาจารยและบุคลากรมี 
สวนรวม 

19 4)    ตรวจสอบเพื่อสรางความม่ันใจได
วาวัตถุประสงคและเปาหมายของสวน
งานมีความสอดรับกับกลยุทธและ
แผนงานของมหาวิทยาลัย  และถูกใช
ในการกําหนดวัตถุประสงค และ
เปาหมายในการปฏิบัติงานของ
คณาจารย 

1. นาจะใชคําเดียวกันคือ “บุคลากร”  ตามนิยาม 
ขางหนา 
2. โดยมีกระบวนการให คณาจารยและบุคลากรมี 
สวนรวม 

20 5)   กํากับ  ดแูลกระบวนการจัดการผล
การปฏิบัติงานโดยภาพรวม  เพื่อสราง
ความม่ันใจ ไดวากระบวนการจัดการ
ผลการปฏิบัติงานไดดําเนินการมาอยาง

1. ควรมีคณะกรรมการมา กาํกับและสงเสริม  
2. ควรกําหนดใหมี Monitoring report  
ในเร่ืองของกลยุทธและ แผนงานของมหาวิทยาลัย 
ท่ีแตละคณะรับผิดชอบ  เพื่อ เปนการกํากบัดูแล 
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เหมาะสมกับชวงเวลาและมี
ประสิทธิภาพ 

และการตรวจ ติดตามผลการปฏิบัติงานไดอยางตอ 
เนื่อง และเปนรูปธรรม  และรวมเสนอแนะ ปรับ ปรุง  
หรือบางคณะ อาจจะ เปน ตวัอยางกับ บางคณะ ท่ีพบ 
ปญหาและ อุปสรรค ได  
3. ควรมีคณะกรรมการมา กาํกับและสงเสริม  
4.รวมถึงการพัฒนาและ การใหรางวัลดวย (ระบบ) 

21 6)   ตรวจติดตามกระบวนการจดัการผล
การปฏิบัติงานของท้ังมหาวทิยาลัย
เพื่อใหม่ันใจ ถึงความยุติธรรมและคง
เสนคงวาของระบบ 

 3.2  ผูบริหารระดับคณะ    
22 บทบาท 

1 )  นํานโยบายและระบบท่ีเกี่ยวของ
กับ การ จัดการผลการปฏิบัติงานของ 
มหาวิทยาลัยมาปฏิบัติภายในสวนงานท่ี 
รับ ผิดชอบอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด   

1. เพิ่มบทบาทเปนผูสนับสนุน จัดหาทรัพยากร การทํา
ใหระบบ Active 
2. ตองเปนส่ือกลาง ระหวาง คณาจารย บุคลากรและ 
มหาวิทยาลัยดวย  
 

23 2 )  ผลักดัน  ตรวจติดตาม  และ
สนับสนุนการปฏิบัติตามนโยบายของ
สวนงาน    เพือ่ให ม่ันใจไดวาระบบ 
การ จัดการผลการปฏิบัติงานของ 
คณาจารยในสวนงานไดถูกดาํเนินการ 
ตามแผน ท่ีกําหนด   

1. ควรทําใหเปน 2 way เสมอ  
2. ขาดการประเมินผลสําเร็จตามนโยบายท่ีไดวางเอาไว 
กอน “ปรับปรุง 

24  3)  ปรับปรุงแกไขการปฏิบัติตามระบบ
การจัดการผลการปฏิบัติงานของ 
คณาจารยภายในสวนงานใหมีประสิทธิ 
ภาพ ดียิ่งข้ึนอยางตอเนื่อง   

1. แกไขในระดับใด  นาจะระดับมหาวิทยาลัย 
2. เพิ่ม “โดยปรึกษาหารือ กบั คณาจารยและ บุคลากร”  

25 ความรับผดิชอบ 
1) ริเร่ิมและจัดใหมีกระบวนการ
จัดการผลการปฏิบัติงานของคณาจารย   
ภายในสวนงานท่ีรับผิดชอบ  

1. เพิ่ม “โดยปรึกษาหารือ กบั คณาจารยและ บุคลากร 
2. ผูบริหารระดับคณะ ตองรับผิดชอบกลยทุธ แผนงาน 
และเปาหมาย ของคณะท่ีสอดคลองกับ 
เปาหมายของหมาวิทยาลัยดวย  

26 2) ส่ือสารกลยุทธของมหาวิทยาลัย   
แผนงานของสวนงานและความ
คาดหวังในผลการปฏิบัติงานจาก

1.ตองเปนส่ือกลาง ระหวางคณาจารย 
บุคลากรและมหาวิทยาลัยดวย 
2. อานแลวไมเขาใจวาส่ือสารใหใคร 
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คณาจารย   ภายในสวนงานท่ี
รับผิดชอบ 

27 3) จัดทําเอกสารและจัดเก็บขอมูลท่ี
เกี่ยวของกับการจัดการผลการ
ปฏิบัติงานของคณาจารย 

1. เผยแพรใหรับทราบ ดวย 
2. นาจะเปนผูท่ีรวม 
ออกแบบเอกสารหรือขอมูลท่ีควรเก็บสําหรับดูความกา
วหนาของผลงาน  สวน 
การเก็บขอมูลควรเปนหนาท่ีของคณาจารยผูปฏิบัติ 
งานนั้นๆ  เพราะถาไมมี ขอมูลความคืบ หนา ก็จะ 
ถือวาไมมีผลสําเร็จ ของงาน ถาผูบริหารเปนผูเก็บ 
ขอมูล ก็จะตองรับผิดชอบ ผลสําเร็จของคณาจารย  
นาจะ เปนเพยีง ผูรวบรวม และจัดเก็บ 
ขอมูลความคืบหนาท่ีคณาจารยเปนผูรายงานเขามา  

28 4) ตรวจติดตามผลงาน  ทบทวนและ
ปรับปรุงแผนงานใหทันสมัยเปน
ระยะๆ ในระหวางป 

เพิ่ม “โดยปรึกษาหารือ กับ คณาจารยและ บุคลากร” 

29 5) แสดงบทบาทในฐานะผูฝกสอน 
(โคช)  เพื่อพัฒนาความสามารถของ
คณาจารย  

1. Coaching หรือ Mentoring 
ไมควรเปนหนาท่ีผูบริหารระดับคณะ  
2. ปฏิบัติไดหรือ 
3. บางทีทําไมได ออนอาวุโส  ควรให 
อาจารยอาวุโสชวยดวย  
4. ไมแนใจวาเปนบทบาทผูบริหารหรือเปลา 

30 6) ประเมินผลงานและใหคะแนน
ระดับผลงาน รวมกับบุคคลท่ีเกี่ยวของ  

1. ระบบควร Decentralize การประเมินลงไปใน 
ระดับผูบริหารภาควิชา  
2. รวมถึงการพิจารณา ความดีความชอบ(รางวัล ) 
 3. ควรทําใหเปน 2 way เสมอ 

 3.3 บุคลากร       
31 บทบาท 

1 )  ปฏิบัติตามนโยบายและ 
ระบบการจัดการ ผลการปฏิบัตงาน 
ของสวนงาน

1. เพิ่มการเปน Active Learner 
2. เพิ่ม : ท่ีผานการปรึกษา หารือรวมกันแลว  
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36 4)  นําเสนอเพ่ือขอทบทวนเปาหมาย
ของงานท่ีรับผิดชอบใหม เม่ือพบวา
เปาหมาย ของสวนงานเปล่ียนไป   หรือ
อาจจะไมสามารถบรรลุถึงเปาหมายท่ี
กําหนดไว หรือพบกับปญหาท่ีคาดไม
ถึง    

ทําไมตอง “ขอ” นาจะเปนระบบท่ีตอง หารือรวมกัน  

37 5)   ประเมินผลงานของตนเองอยาง
สมํ่าเสมอเปรียบเทียบกับแผนงานและ
เปาหมาย       

เพื่อใหสามารถปรับปรุง 
การปฏิบัติงานของตนเองไดทันแผนหรือบรรลุ 
เปาหมาย 

38 6 )  รวมหารือกับผูบริหารระดับคณะ 
หรือหัวหนาหนวยงาน 
ท่ีไดรับมอบหมาย    เร่ืองแผนการ
พัฒนาอาชีพของตนเอง 

ควรใชประโยชนจาก คณาจารยทานอ่ืนดวย  

39 ขั้นตอนท่ี   1  การวางแผนผลการ
ปฏิบตัิงาน 
1. ระบุเปาหมาย  กลยุทธของ
มหาวิทยาลัย  และของคณะหรือสวน
งาน ใหชัดเจน  ในเอกสาร   
( แบบฟอรมสวนท่ี 2.1 )  
 

1 . เพิ่มกระบวนการวิเคราะหบริบทการศึกษา 
2.  สรางการมีสวนรวมในกระบวนการวางแผน 
3. ขอ  39-40/ขอ  41-42ขอ/  43-44  ซํ้ากันเปนชุดๆ 
ควรมีชุดเดยีว ก็พอ คือขอ  39-40 ซ่ึงอาจจะระบุดาน
ตางๆ 5 ดานลงไปในขอ 40 ดวยก็จะด ี
4.  เพิ่ม : และใชกระบวน 
การมีสวนรวมจากทุกฝายท่ีเกี่ยวของ 
5. การเรียงกลยุทธ เปาหมาย ดูกลับไปกลับมาระหวาง
ระดับมหาวิทยาลัยและระดบัคณะ 

40 2.    กําหนดเปาหมายท่ีเปนไปได  โดย
นําขอมูลเปาหมายของคณะ / สวนงาน
ท่ีพิจารณาแลววาเกี่ยวของโดยตรงกับ
คณาจารย  มาเปนขอมูลตั้งตน  แลว
พิจารณา กําหนดแผนงานและเปา 
หมาย ท่ีถูกคาดหวังในแตละภาระงาน   
( แบบฟอรมสวนที 2.2 )  

เพิ่ม : และใชกระบวน 
การมีสวนรวมจากทุกฝายท่ีเกี่ยวของ 

41 1. ระบุเปาหมาย  กลยุทธของ 1. ตัด 
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มหาวิทยาลัย  และของคณะหรือสวน
งาน ใหชัดเจน  ในเอกสาร  ( 
แบบฟอรมสวนท่ี 2.1 )  

2. เพิ่ม : และใชกระบวน 
การมีสวนรวมจากทุกฝายท่ีเกี่ยวของ 

42 4. กําหนดเปาหมายที่เปนไปได  โดย
นําขอมูลเปาหมายของคณะ / สวนงาน
ท่ีพิจารณาแลววาเกี่ยวของโดยตรงกับ
คณาจารย มาเปนขอมูลตั้งตน  แลว
พิจารณา กําหนดแผนงานและเปาหมาย
ท่ีถูกคาดหวังในแตละภาระงาน        
( แบบฟอรมสวนที 2.2 )  

1. ตัด 
2. เพิ่ม : และใชกระบวน 
การมีสวนรวมจากทุกฝายท่ีเกี่ยวของ 

43 5. ระบุเปาหมาย  กลยุทธของ
มหาวิทยาลัย  และของคณะหรือสวน
งาน ใหชัดเจน  ในเอกสาร  ( 
แบบฟอรมสวนท่ี 2.1 )  

1. ตัด 
2. เพิ่ม : และใชกระบวน 
การมีสวนรวมจากทุกฝายท่ีเกี่ยวของ 

44 6.กําหนดเปาหมายที่เปนไปได  โดย
นําขอมูลเปาหมายของคณะ / สวนงาน
ท่ีพิจารณาแลววาเกี่ยวของโดยตรงกับ
คณาจารย มาเปนขอมูลตั้งตน  แลว
พิจารณา กําหนดแผนงานและเปาหมาย
ท่ีถูกคาดหวังในแตละภาระงาน    
( แบบฟอรมสวนที 2.2 )  

1. ตัด 
2. เพิ่ม : และใชกระบวน 
การมีสวนรวมจากทุกฝายท่ีเกี่ยวของ 

46 8.  ผูบริหารระดับคณะหรือหวัหนา 
หนวยงาน ท่ีไดรับมอบหมายและ
คณาจารย    ตรวจสอบ แผนงาน 
และเปาหมายท่ีกําหนดข้ึน  เพื่อให
ม่ันใจไดวาแผนงานและเปาหมาย 
ดังกลาว   สอดรับกับเปาหมายของ
ผูบังคับบัญชาโดยตรง รวมถึงกรณีท่ี
เปาหมายอาจตองมีความเกีย่วโยง
สอดรับกับเปาหมาย ของตําแหนงงาน

การไปเช่ือมโยงกับเปาหมายของหนวยงานอื่นควรได
ทําไวตั้งแตระดับบนสุดแลว 
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อ่ืนภายในหนวยงานหรือภายนอก
หนวยงาน  

47 9.  ผูบริหารระดับคณะหรือหวัหนา 
หนวยงาน ท่ีไดรับมอบหมาย   และ
คณาจารย    รวมกันกําหนดสมรรถนะ 
(Competency )  ท้ังในสวนของ 
สมรรถนะรวม ( Core competency ) 
และสมรรถนะเฉพาะสายอาชีพ 
(Functional Competency )  ท่ีจําเปนตอ
การบรรลุถึงเปาหมายและระดับ 
พฤติกรรมท่ีความคาดหวังจาก
ผูปฏิบัติงาน    ( แบบฟอรมสวนที 2.4 ) 

1. ในฟอรมขอ 2.4 ควรจะมีชองระบุ ระดับ 
competency ท่ีคาดหวัง เพราะท่ีมีอยูมีเฉพาะชองการ
ประเมินแบบ multi-rater 
2. Core competencuy นาจะมีสวน Design 
มาจากมหาวิทยาลัยดวย  
3. Core Competency ของคณะนาจะกําหนด กอน 
มิใชอยูในชวงของ การ บริหารผลการปฏิบัติ งาน  
ในชวงการบริหาร ผลการปฏิบัติงานแตละปควรเปน 
Competency ท่ีสกัดจากวัตถุประสงคและ KPI เปนตน  
4. เหมือนลอกมาจากตํารา ตองนิยาม “คํา” ท่ีใชให 
ตรงกันกอน 
5. ในบรรทัดท่ี 7 ของขอนี้ระดับพฤติกรรมท่ีความ
คาดหวังนาจะปรับเปนระดับพฤติกรรมท่ีเปนความ
คาดหวังจะดีกวา 
6. การประเมิน 180 องศาควรใชในการประเมินเพื่อ
พัฒนา มากกวาเพื่อใชในการประเมินเพื่อตอบแทน 
ควรเปนแค 90 องศาคือนายกบัลูกนองก็นาจะพอ 
7. Competency นอยไปหรือเปลา 

48 10.  ผูบริหารระดับคณะหรือ 
หัวหนาหนวยงาน ท่ีไดรับมอบ หมาย
และคณาจารย รวมกันกําหนด
แหลงท่ีมาของขอมูลท่ีแสดงใหเห็นถึง
ผลสําเร็จของงาน  
เพื่อใชเปนขอมูลในข้ัน ตอนตอไป  

ขอนี้ไมทราบวาเช่ือมโยงกบั form ไดอยางไร ยังไม
ชัดเจน 

49 ขั้นตอนท่ี  2  การควบคุมการ
ดําเนินงานตามแผนและปรับปรุงผล
การปฏิบตัิงาน 
1.  ผูบริหารระดับคณะหรือหวัหนา 

1. เพิ่ม บทบาทMentor คือผูชวยลดปจจัยการเมืองใน
องคการลง 
2. เพิ่ม บทบาท Monitoring ท่ีสามารถ Feedback & 
Performance Discussion ไดทุกเวลา 
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หนวยงาน ท่ีไดรับมอบหมาย  และ
คณาจารย    มีหนาท่ีในการรวบรวม
ขอมูลสารสนเทศหรือขอมูลดิบท่ี
เกี่ยวของกับการบรรลุเปาหมายของ
แผนงาน  การติดตามควรทําการ
รวบรวมขอมูลผลงาน    อาจเปนขอมูล
จากการสํารวจรายงานผล   หรือขอมูล
จากผูสังเกตการณ  หรือลูกคา ( 
แบบฟอรมสวนที 3.1 ) 

3. ควรมีระบบท่ีเปนอัตโนมัติมากกวาท่ีจะ 
รวบรวมเปนคราวๆ ไป  
4. ไมควรอยูในแบบฟอรม ควรแยกออกไป เพราะ
ตองการความยืดหยุนและการปรับเปล่ียนบอย 

50 2 . ผูบริหารระดับคณะหรือหวัหนา 
หนวยงานท่ีไดรับมอบหมาย   มีหนาท่ี
ในการประเมินความรู ความสามารถ
ของคณาจารย   ท้ังในชวงกอนเร่ิม
ปฏิบัติงาน และระหวางการปฏิบัติงาน  
เพื่อกําหนดแผนการพัฒนาโดยใช
วิธีการตางๆ ท่ีเหมาะสม  
 ( แบบฟอรม  3.2 ) 

1. ควรมีระบบท่ีใหผูเรียน เพือ่นรวมงาน 
มีสวนในการประเมินดวย 
2. นิยามการพฒันาวาแตละอยางหมายถึงอะไรดวยก็จะ
ดี 

51 3.  ผูบริหารระดับคณะหรือหวัหนา 
หนวยงาน ท่ีไดรับมอบหมาย   มีหนาท่ี
ในการเปนผูฝก สอน (Coach)   เพื่อ
พัฒนาสมรรถนะของคณาจารย ตามท่ี
จําเปน  
( แบบฟอรมสวน 3.3 ) 

1.ไมควรเปนผูฝกเองแตเปนผูรับผิดชอบจัดใหมีการฝก
สอน 
2. ควรมีกรรมการดูแล 
3. ควรใชคําวา Mentor มากกวา  
4. ไมควรอยูในแบบฟอรม ควรแยกออกไป เพราะ
ตองการความยืดหยุนและการปรับเปล่ียนบอย 

52 ขั้นตอนท่ี  3   การประเมินผล
การปฏิบตังาน  
  1.  ผูบริหารระดับคณะหรือ หัวหนา 
หนวยงานท่ีไดรับ มอบหมาย  และผู
ประเมินรวมท่ีไดรับมอบหมาย    สรุป
ขอมูลตางๆ  ท่ีเปนผลจากการ 
ปฏิบัติงานในชวงเวลาท่ีกําหนด   

ควรมีระบบอัตโนมัติและ เปดโอกาสใหผูท่ีถูก 
ประเมินได verify ขอมูล  
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53  2  ผูบริหารระดับคณะหรือหวัหนา 
หนวยงานท่ีไดรับ มอบหมาย  และ
คณาจารย  หารือรวมกันเร่ืองจุดเดน
ของผูถูกประเมินและวางแผนเพ่ือ
พัฒนาสายอาชีพที่เหมาะสม   

1. ควรพิจารณาจุดออน ดวย โดยเฉพาะ Competency 
ท่ีขับเคล่ือน KPI ใหสําเร็จ มิฉะนั้น 
จุดออนจะไมไดรับการปรับปรุง  มีผลตอ ความ 
สําเร็จของ งาน 
2. ควรทําเปนคณะ กรรมการ 

54 3.  คณาจารย ลงนามรับทราบผลการ
ประเมิน  คําแนะนําตางๆ จากผูประเมิน  
และแผนการพัฒนาตนเอง 

ผูบริหารตองลงนามดวย วาจะสนับสนุนอะไรให บาง 

55 ขั้นตอนท่ี   4   การใหรางวัลตอบแทน
ผลการปฏบิัตงิาน  
1) คาตอบแทนพิเศษประจําป  
( โบนัส )  
 
 

1.ควรเปน Pay for performance โดยมีการ กําหนดหลัก 
เกณฑ / โควตา แนชัด  
2. คืออะไร ? หากใช 
ระบบท่ีใหแตผูบริหารเปนกอนใหญๆ ท่ีเหลือ หารยาว 
ไมนาจะจูงใจ อะไรได  
3. ถามีตัวชี้วัดท่ีเปน Common goal 
ท่ีทุกหนวยงานตองทําใหสอดคลองกับเปาหมาย 
ของมหาวิทยาลัยดวยก็ดี และก็ไปกําหนดอัตรา สวน 
common goal / personal goal ตามความเหมาะสม  

56 2) การปรับข้ึนเงินเดือนประจําป 
 

ตองระบุรายละเอียดมากกวาถาม “กวางๆ”  แบบนี ้

57 3) การปรับเล่ือนระดับตําแหนง 
 

1. ตองระบุรายละเอียด มากกวาถาม “กวางๆ”  แบบนี้ 
2. นาจะเปนสวนหนึ่งของ การพิจารณาเล่ือนระดับ 
ปรับตําแหนงมากกวา  

58 4) คาตอบแทนพิเศษอ่ืนๆ   
 

1.ตองระบุรายละเอียดมากกวาถาม “กวางๆ”  แบบนี้ 
2. ไมแนใจวาคืออะไร 
3. เห็นดวยถาเปน Talent person  ท่ีมีศักยภาพและ 
ผลงานสูง  
4. นาจะมีชองวางเผ่ือจูงใจแบบอ่ืนดวย 
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สวนท่ี 5   การปรับปรุงระบบอยาง
ตอเนื่อง 

 

59 1.  คณาจารย   
เสนอความคิดเห็นเร่ืองความ     
พึงพอใจตอการใชระบบการจัดการผล
การ ปฏิบัติงานตอผูบริหารระดับคณะ 

1. ตองมีการทําแผนปรับปรุงแผนท่ีไมบรรลุดวย 
2. หากเปนระบบท่ี เปดโอกาส 
ใหคณาจารยมีสวนรวมต้ังแตการวางแผนเรื่อยมา ขอ 
59 – 61 ก็ไมตองสอบถามแลว  

60 2. ผูบริหารระดับคณะ  รวบรวม 
ความคิด เหน็จากคณาจารย 
เร่ืองความพึงพอใจในการ   
ใชระบบการจดัการผลการปฏิบัติ งาน  
เพื่อเปนขอมูลปรับปรุง 
ระบบภายในสวนงาน และเสนอ 
ตอผูบริหารระดับมหาวทิยาลัย 

หากเปนระบบที่ เปดโอกาสให 
คณาจารยมีสวนรวมต้ังแตการวางแผนเร่ือยมา ขอ 59 – 
61 ก็ไม ตองสอบถามแลว 
  

62   1.  ขอมูลสวนบุคคล 
 

1. แบบท่ีสรางข้ึนมาต้ังอยู บน 
พื้นฐานวามหาวิทยาลัยเปน “สวนราชการ” เปน 
“เคร่ืองจักร” มากกวา “ Organism”  
2. ถาตองมีงบประมาณมา เกีย่วของ  ในขอ 5  อาจจะ 
ตองนําผลขอ 4 ไปประ มวลการใหรางวัลก็ได 

63   2.   การกําหนดเปาหมายช้ีวัดผลงาน
และสมรรถนะ ( Competency ) 

64   3.  การติดตามความกาวหนาในการ
ปฏิบัติงาน   การพัฒนาความรู  
ความสามารถ และสมรรถนะใน
ระหวางการปฏิบัติงาน 

67 1 .   ภาระงานสอน   
 
 

1. ควรเพิ่มเวลาในการ ใหคํา ปรึกษาหารือนิสิต 
ท้ังตอหนา และออนไลน  นัน่เปนหวัใจ ของการสอน 
2. อาจจะตองกําหนด ความ สมดุลระหวางงานสอน 
และงานวิจยัวาควร เปนเทาไร เพื่อใหเกิด ประสิทธิ 
ภาพในการ ปฏิบัติงานนั้นๆ   
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ลําดับท่ี รายการ ขอเสนอแนะ  

68 2 .   ภาระงานวิจัย   หรืองานทาง
วิชาการ 
 

1. หากงานวิจยัไมไดใช แหลง ทุน การวิจยัเอกสาร 
วิจัยโดย เงินตนเอง จะประเมินอยางไร 
2. อาจจะตองกําหนด ความ สมดุลระหวางงาน 
สอนและ งานวิจัยวาควร เปนเทาไร เพื่อใหเกิด 
ประสิทธิ ภาพในการ ปฏิบัตงิานนั้นๆ   

69 3 .    ภาระงานที่ปรึกษานักศึกษา / สห
กิจศึกษา 

1. กรณีเปนท่ีปรึกษา ชมรมตางๆ จําทําอยางไร  
2. นิสิตท่ีมีปญหาเพียง 1 คน อาจกินเวลามาก 
กวานิสิตปกติ 30 คน ! จะทําอยางไร  

70 4.   ภาระงานบริการวิชาการ ชุมชนแปลวาอะไร  
71  เพิ่มเติม 

5.  ภาระงานท่ีพัฒนา Competency ของตนเอง 
6.  ภาระงานท่ีพัฒนา Competency 
ของทีมงานเพ่ือยกระดับ ความสามารถ  
7. ภาระงานท่ีขับเคล่ือน และรักษาเปาหมาย 
8. ภาระงานกรรมการ / ประสานงาน  

 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค 

เอกสารประกอบการจัดสนทนากลุมผูทรงคุณวุฒ ิ

เร่ือง  การพัฒนากลยุทธการจัดการผลการปฏิบตัิงานของบุคลากร 

มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ :  กรณีศึกษาจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
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เอกสารประกอบการประชุมผูทรงคุณวุฒิ 

เรื่อง 

การพัฒนากลยุทธการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

มหาวิทยาลยัในกํากับของรัฐ :  กรณีศึกษาจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

 

โดย 

นายปยวัฒน  แกวกัณฑรัตน 

นิสิตดุษฏีบัณฑิต  ภาควิชานโยบาย  การจัดการ  และความเปนผูนําทาง
การศึกษา 

สาขาวิชาบริหารการศึกษา  คณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

 

ณ  หองประชุมฝายกิจการนิสิต  อาคาร 3 ( ประชุมสุข อาชวอํารุง)   ช้ัน 2  

 คณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

 

วันที่  17  กันยายน  พ.ศ. 2553 
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กําหนดการจัดสนทนากลุมผูทรงคุณวุฒิ 

เรื่อง 

การพัฒนากลยุทธการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  :  กรณีศึกษาจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

 

ณ  หองประชุมฝายกิจการนิสิต  อาคาร 3 ( ประชุมสุข อาชวอํารุง)   ชั้น 2  

 คณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

วันที่  17  กันยายน  พ.ศ. 2553 

 13.00 – 13.15  น. ลงทะเบียน

13.15 – 13.30  น. ประธานในท่ีประชุมกลาวนํา 
โดย ผูชวยศาสตราจารย  ดร.พันธศักดิ์  พลสารัมย 

13.30 – 14.30  นําเสนอกลยุทธการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยในกํากับ     
ของรัฐ  :  กรณีศึกษาจฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย  
โดย  นายปยวฒัน  แกวกณัฑรัตน  

14.30 – 15.30 ความคิดเหน็ของผูทรงคุณวฒุิ

15.30 – 16.00 ประธานการประชุมกลาวสรุป
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คํานํา 

 

 เอกสารฉบับนี้  จัดทําข้ึนเพื่อเปนขอมูลประกอบการประชุมผูทรงคุณวุฒใินการ
พิจารณาความเหมาะสมของกลยุทธการจัดการผลการปฏิบัติงาน  ของบุคลากรจุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย  ซ่ึงเปนสวนหนึ่งของวิทยานิพนธระดับดษุฏีบัณฑิต  เร่ือง  การพัฒนากลยุทธการ
จัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  :  กรณศึีกษาจฬุาลงกรณ
มหาวิทยาลัย  

 ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณทานผูทรงคุณวฒุิทุกทานท่ีไดกรุณาอนุเคราะหและสละ
เวลามารวมประชุมในคร้ังนี้  ขอสรุปจากการประชุมจะเปนประโยชนอยางยิ่งตอการพัฒนากลยุทธ
การจัดการผลการปฏิบัติงาน  ของบุคลากรจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  และมหาวิทยาลัยในกํากับของ
รัฐแหงอ่ืนตอไป  

 

      นายปยวัฒน  แกวกณัฑรัตน  

                                    นิสิตดุษฏีบัณฑิต   

                                         ภาควิชานโยบาย  การจัดการ  และความเปนผูนําทางการศึกษา 
                                             สาขาวิชาบริหารการศึกษา  คณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
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สารบัญ   

  หนา 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา  4

วัตถุประสงคของการวิจยั  9

ขอบเขตการวจิัย  9

กรอบแนวคิดในการวิจัย  11

คําจํากัดความที่ใชในการวิจยั  12

ข้ันตอนดําเนนิการวจิัย  14

สรุปผลการวิจัย 
 

            1. ระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ   
            2. สรุปความคิดเหน็ของบุคลากรจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยตอระบบการจดัการผลการ
ปฏิบัติงานในปจจุบัน 
            3. สรุปจุดแข็ง จดุออน โอกาสและอุปสรรค  ในการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
           4. รางกลยุทธการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
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ความเปนมาและความสําคญัของปญหา 

 การอุดมศึกษาเปนการศึกษาแบบหนึ่งท่ีจัดใหแกคนวัยท่ีกําลังจะเปนผูใหญ หรือเปนผูใหญ
แลว ในขณะท่ีประถมศึกษาน้ันเปนการศึกษาสําหรับเด็กเล็ก และมัธยมศึกษาเปนการศึกษาสําหรับ
เด็กวัยรุน โดยเหตุนี้จึงมักจะมีผูเรียกการศึกษาระดับอุดมศึกษาวา การศึกษาระดับท่ีสาม (Tertiary 
Education) หรือการศึกษาระดับหลังมัธยมศึกษา (Post-Secondary Education)   เพราะเปนการศึกษา
ท่ีตอจากระดับมัธยม   การศึกษาคือ ความพยายามท่ีจะสรางคนใหเปนคนท่ีสมบูรณตามแบบตางๆ 
ท่ีแตละสังคมตองการ  การอุดมศึกษาก็เชนเดียวกันเปนความพยายามทางสังคมท่ีจะใหคนท่ีกําลัง
เปนผูใหญหรือเปนผูใหญแลวก็ตาม ยอมรับแนวคิด คานิยม และพฤติกรรมของกลุมหรือสังคมท่ี
คนเหลานั้นอาศัยอยู   แตคนในวัยนี้ยอมจะมีจินตนาการ แนวความคิดและความเช่ือตางๆ เปนของ
ตนเองและมีมากกวาวัยอ่ืนๆ และบุคคลจะจบออกไปรับผิดชอบงานโดยตรง โดยเหตุนี้การ
อุดมศึกษาจึงจําเปนตองจัดใหผูเรียนและผูสอนมีอิสระและเสรีภาพรวมท้ังความเปนตัวของตัวเอง 
สถาบันอุดมศึกษาจะตองมีอิสระทางวิชาการ มีเสรีภาพในการศึกษา คนหาความรู และมีความเปน
ประชาธิปไตยสูง  บรรยากาศตางๆ เหลานั้นจะตองมีอยูและไดรับการสนับสนุนใน
สถาบันอุดมศึกษา รวมถึงการเปดโอกาสในการศึกษาคนควาและสรางความรูข้ึนใหมในสาขาวิชา
ตางๆ ท่ีควรจะมีโดยกวาง และมีอยางอิสระ  ไมถูกครอบหรือถูกจํากัดดวยอิทธิพลของสังคมบาง
กลุม  เพราะถาการคิดคนถูกสกัดกั้นเสียแลว  ความกาวหนาของความรูและความคิดก็จะหยุดชะงัก
งันไปทันที การศึกษาหาความรูในสถาบันอุดมศึกษาควรดําเนินไปในแบบของการคนควาไปถึงจุด
ท่ีไมรูแลวก็เร่ิมตนท่ีความไมรูนั้นใหมอีก  ( ไพฑูรย สินลารัตน , 2522 )  

 มหาวิทยาลัยรัฐในประเทศไทยมีการพัฒนามากวารอยป และไดทําหนาท่ีสนองความ
จําเปนในการสรางความเจริญใหแกประเทศชาติมามาก   ท้ังนี้พบวาไดเกิดปญหาตางๆ ท่ีเกิดข้ึนจาก 
รูปแบบการบริหารมหาวิทยาลัยท่ีตายตัว  รวมศูนย  เนนโครงสรางแบบระบบราชการ   สงผลให
การจัดการศึกษาของมหาวิทยาลัยรัฐ    ท้ังในดานของคุณภาพ และปริมาณ   ซ่ึงจากการศึกษาของ
นายสุเมธ แยมนุน และคณะ      ( ทินพันธ นาคะตะ , 2546 )  พบวามหาวิทยาลัยของรัฐ เกิดข้ึนมา
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ในฐานะท่ีเปนสวนหนึ่งของระบบราชการ ยอมขาดความอิสระในการบริหารงานหลายดาน  จึงมี
ความพยายามท่ีจะใหมหาวิทยาลัยมีอิสระมากข้ึน     เพื่อใหเกิดคุณภาพและประสิทธิภาพ  ( วิชัย 
ตันศิริ, 2550 )     ท้ังนี้ไดมีขอเสนอใหจัดระบบการบริหารมหาวิทยาลัยในรูปแบบใหมท่ีเรียกวา
มหาวิทยาลัยของรัฐท่ีไมเปนระบบราชการแตอยูในกํากับของรัฐ   ไดตั้งแตป พ.ศ. 2507  โดยมี
หลักการสําคัญๆ คือ ประการแรก ใหมีคณะกรรมการจัดสรรเงินทุนมหาวิทยาลัยเปนตัวกลาง
ระหวางรัฐบาลกับมหาวิทยาลัย   ประการท่ีสอง สงเสริมใหมหาวิทยาลัยมีอิสระในการบริหารงาน   
มีเสรีภาพทางวิชาการ และมุงสูความเปนเงินทางวิชาการ โดยมีสภาคณาจารยเปนท่ีปรึกษา
อธิการบดี ประการท่ีสาม มหาวิทยาลัย มีอิสระในการบริหารงานบุคคล และมีความคลองตัวในการ
บริหารการเงินของตนเอง   ท้ังนี้เม่ือทบวงมหาวิทยาลัยไดริเร่ิมโครงการจัดทําแผนอุดมศึกษาระยะ
ยาว 15  ป (พ.ศ. 2533 -2547 ) ซ่ึงไดกําหนดนโยบายและมาตรการไวคือใหมีการพัฒนา
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐไปสูรูปแบบท่ีมีท้ังเปนสวนราชการ และไมเปนสวนราชการ อยูใน
สถาบันเดียวกัน  จนถึงรูปแบบมหาวิทยาลัยของรัฐท่ีไมเปนสวนราชการ ตามความพรอมและ
ศักยภาพ  สวนสถาบันอุดมศึกษาของรัฐท่ีจะจัดต้ังข้ึนใหม ใหมีการบริหารในรูปแบบมหาวิทยาลัย
ของรัฐท่ีไมเปนสวนราชการ   นอกจากนี้จากการที่คณะรัฐมนตรีไดมีมติใหความเห็นชอบเง่ือนไข
ในการกูเงินจากธนาคารเพ่ือการพัฒนาแหงเอเชีย   เม่ือวันท่ี 27  มกราคม พ.ศ. 2541 ซ่ึงมีกรอบ
นโยบายสําคัญ        2  ประการ คือ ประการแรกมหาวิทยาลัยจะไดรับมอบอํานาจการบริหาร
งบประมาณ ในสวนงบ ดําเนินการ ท่ีไมใชเงินเดือนในปงบประมาณ พ.ศ. 2542  แตตองพรอมท่ีจะ
รับการตรวจสอบ ประการท่ีสอง มหาวิทยาลัยของรัฐทุกแหง จะไดรับการพัฒนาเปนมหาวิทยาลัย
อิสระ หรือ มหาวิทยาลัยในกํากับรัฐบาล ภายใน พ.ศ. 2545  โดยทบวงมหาวิทยาลัย ไดเตรียมการ
เพื่อรองรับความมีอิสระของมหาวิทยาลัย ตามมติคณะรัฐมนตรี  โดยการออกระเบียบโอนเงิน
ประจํางวดของมหาวิทยาลัย  มอบอํานาจทางการเงิน และงบประมาณ ใหมหาวิทยาลัยสามารถโอน
หรือเปล่ียน แปลงรายการงบประมาณรายจายประจําป ท่ีมิใชเงินเดือน กับมอบอํานาจการ
บริหารงานบุคคลใหมหาวิทยาลัยสามารถดําเนินการไดเอง  ในเร่ืองการกําหนดตําแหนง การบรรจุ 
การจาง การแตงต้ัง การโยกยายการจางบุคคลเขาทํางาน และแตงต้ังตําแหนงทางวิชาการ จนถึงรอง
ศาสตราจารย  ซ่ึงเง่ือนไขดังกลาวถือไดวาเปนอีกปจจัยหนึ่งท่ีสงผลตอการจัดต้ังมหาวิทยาลัยใน
กํากับของรัฐ   นอกจากน้ีจากการเปล่ียนแปลงในสังคมโดยรอบ  ท้ังในระดับชาติและนานาชาติ  
โดยเฉพาะการ เปดเสรีทางการคา  ไดสงผลตอการเปดเสรีดานการศึกษา ซ่ึงเปนปจจัยผลัดกันอีก
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เร่ืองหนึ่งท่ี กําลังเกิดข้ึนในอนาคตซ่ึงมหาวิทยาลัยไทยจะตองปรับปรุงระบบ การบริหารใหมีความ
คลองตัว เพื่อเตรียมพรอมรับการ แขงขันดังกลาว  ( ศิริชัย กาญจนาสี , 2548 )  ท้ังนี้ไดมีการจัดต้ัง 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  ข้ึนใน พ.ศ. 2533  เปนมหาวิทยาลัยนอกระบบราชการแหงแรกของ
ประเทศ  นอกจากน้ี  ณ ปจจุบัน  ยังมีมหาวิทยาลัยอ่ืนๆ อีก   คือ   มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ     
มหาวิทยาลัยแมฟาหลวง  และมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี  มหาวิทยาลัยมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย   มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหิดล   มหาวิทยาลัยพระ
จอมเกลาพระนครเหนือ   มหาวิทยาลัยทักษิณ   มหาวิทยาลัยเชียงใหม   สถาบันเทคโนโลยีพระจอม
เกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง   มหาวิทยาลัยบูรพา   และจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

  การบริหารงานของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ     โดยเฉพาะอยางยิ่งมหาวิทยาลัยท่ี 
แปลงสภาพจากองคกรภาครัฐเดิมมาเปนองคกรในกํากับของรัฐ จะตองมีการพัฒนาระบบการ 
บริหารภายใน  ท้ังในดานของการบริหารวิชาการ  การบริหารงบประมาณ  และการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลใหเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ   โดยเฉพาะอยางยิ่งการท่ีมหาวิทยาลัยจะตอง
เผชิญกับสภาวะการแขงขันจากสังคมโลกท่ีมี ลักษณะการเช่ือมตอกระทบถึงกันท้ังหมด แบบ
โลกาภิวัฒน    จะตองนําแนวคิดดานการบริหารสมัยใหมมาใช  (ไพฑูรย  สินลารัตน , 2551)   เพื่อ
พัฒนาระบบการบริหารของมหาวิทยาลัย ใหมีประสิทธิภาพสูงสุด  โดยเฉพาะอยางยิ่งระบบการ
ดูแลดานบุคลากร  เพราะในการดําเนินงานของสถาบันอุดมศึกษา  การจัดการทรัพยากรบุคคลมี
ความสําคัญอยางมากเพราะบุคลากรของสถาบันอุดมศึกษาโดยเฉพาะตัวคณาจารยจะเปนกลุม
บุคลากรสําคัญท่ีจะดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายของอุดมศึกษา คือความเปนเลิศทางวิชาการ   
นอกจากนั้นผูบริหารเองก็มีสวนอยางสําคัญในการผลักดันนโยบายความเปนเลิศทางวิชาการให
บรรลุผลสําเร็จ เชนเดียวกับผูปฏิบัติงานบริการทางวิชาการอื่นๆ ท่ีจะเปนกําลังสําคัญของ
สถาบันอุดมศึกษาในทุกๆ ดาน   ดังนั้นการจัดการทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพจึงเปนเร่ือง
สําคัญและจําเปนอยางยิ่งของสถาบัน อุดมศึกษา ( ไพฑูรย  สินลารัตน , 2546 )    การพัฒนาระบบ
การจัดการทรัพยากรบุคคล ท่ีมีประสิทธิภาพของมหาวิทยาลัย ในกํากับของรัฐจึงมีความจําเปน  
เพื่อรักษาคนดี สงเสริมคนเกง และพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากร  ( ทินพันธ  นาคาตะ , 2546 )   

การจัดการผลการปฏิบัติงานเปนรูปแบบหนึ่งของระบบการจัดการทรัพยากรบุคคลของ
องคกร  มีลักษณะเปนวงจรการจัดการ (Management Cycle )  ท่ีเร่ิมตนจากการกําหนดความ



301 

 

คาดหวังขององคกรตอการปฏิบัติงานของบุคคล  การตรวจติดตามเพ่ือสนับสนุนใหบุคคลบรรลุถึง
ส่ิงท่ีองคกรคาดหวัง    และประเมินผลเพ่ือใหรางวัลตอบแทน    ท้ังนี้ไดมีนกัวิชาการศึกษาพบวา
องคกรหลายแหงประสบปญหาไมสามารถประสบความสําเร็จในการบริหารงานตามแผนกลยุทธท่ี
วางเอาไวได  เนื่องจากแผนกลยุทธขององคกรไมมีความเชื่อมโยงกับระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติ งานของบุคลากร  ทําใหเปาหมายในผลการปฏบัิติ งานขององคกรและเปาหมายในผลการ
ปฏิบัติงานของสมาชิกองคกรเปนไปในคนละทิศทาง   ดังน้ันการท่ีองคกรมีแผนกลยุทธอยางเดยีว
จึงไมเพยีง พอ  แตจะตองสามารถผลักดันใหแผนกลยุทธดังกลาวถูกนําออกปฏิบัติโดยการประสาน
ผลการปฏิบัติ งานกันท้ังในระดับองคกรและบุคคลดวยระบบการจัดการผลการปฏิบัติงาน  (Cokins 
,2004 ) นอกจากน้ีการแขงขันหรือการอยูรอดขององคกรในยุคปจจุบันจะไดรับแรงกดดันจากลูกคา
หรือผูมี สวนไดเสียมากข้ึนทุกวนั   ทําใหองคกรตองเนนการปรับปรุงผลงานใหดียิ่งข้ึนอยาง
ตอเน่ืองแทนที่การปรับปรุงผลงานในระยะส้ันๆ หรือการมุงลดคาใชจายเหมือนในอดตี   
(William,2002 )  สงผล ใหเกิดการเปล่ียนแปลงในวธีิคิดเกี่ยวกับความเปนเลิศและคุณภาพ  ซ่ึง
มุงเนนไปทีก่ารทําความรูจักและเขาใจลูกคา  เพื่อการตอบสนองความคาดหวังของลูกคาไดอยาง
ถูกตอง  การพัฒนาดานเทคโนโลยีสารสนเทศและเทคโนโลยีในกระบวนการผลิตท่ีสงชวยเสริม
ดานผลิตภาพ   สงผลตอการปรับเปล่ียนโครงสรางองคการใหเล็กหรือแบนราบลง  ทําใหผูบริหาร
ตองเขามาเก่ียวของกับการควบคุมและการผลักดันผลการปฏิบัติงานโดยตรงมากยิ่งข้ึน  นอกจากนี้
การจัดการผลการปฏิบัติงาน       ยังสงผลกระทบตอดานอ่ืนๆ ซ่ึงเปนประโยชนตอองคกรและ
พนักงาน  คือ  การเพิ่มแรงจูงใจในการทํางาน   การทําใหผูบริหารเขาใจในเร่ืองผลการปฏิบัติงาน
และบุคลิกลักษณะของลูกนองไดอยางลึกซ้ึง  รวมถึงสามารถสรางเสริมความสัมพันธระหวางกนั
ใหกระชับมากยิ่งข้ึน   ทําใหพนักงานทราบและเขาใจถึงพฤติกรรมการแสดงออกและผลงานท่ีถูก
คาดหวังจากงานท่ีรับผิดชอบ  รวมถึงทําใหขอมูลสําหรับการบริหารคาตอบแทน การปรับตําแหนง 
การโอนยาย หรือท่ีเกี่ยวของจะมีความชัดเจน  ถูกตองและเปนธรรรม  (Aguinis , 2007 )  การศึกษา
เร่ืองระบบและกลยุทธในการจัดการผลการปฏิบัติงาน   จึงเปนประโยชนตอการบริหารทรัพยากร
บุคคลของมหาวิทยาลัยในกาํกับของรัฐ     

  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยเปนสถาบันอุดมศึกษาแหงแรกของประเทศไทย ถือกําเนิดจาก
โรงเรียนสําหรับฝกหัดวิชาขาราชการฝายพลเรือน   พระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกลาเจาอยูหวัไดทรง 
ขยายการจัดการศึกษาเพื่อสนองความตองการของ กระทรวง ทบวง กรม ตางๆ  จึง โปรดเกลาฯให



302 

 

สถาปนาโรงเรียนมหาดเล็กเปนสถาบันอุดมศึกษา พระราชทานนามวา "โรงเรียนขาราชการพล
เรือนของพระบาท สมเด็จพระจุลจอมเกลาเจาอยูหัว" เม่ือ 1 มกราคม 2453   ในคร้ังนั้นมีการเปด
สอน 8แผนกวชิา ไดแก การปกครอง กฎหมาย การฑูต การคลัง การแพทยการชาง การเกษตร และ
วิชาครู  ตอมาพระบาทสมเด็จพระมงกูฎเกลาเจาอยูหัว ไดมีพระราชดําริท่ีจะขยายการศึกษาใน
โรงเรียนขาราชการพลเรือนฯ ใหกวางขวางยิ่งข้ึน คือ ไมเฉพาะสําหรับผูท่ีจะเลาเรียนเพื่อรับ
ราชการเทานัน้ แตจะรับผูซ่ึงประสงคจะศึกษาข้ันสูงใหเขาเรียนไดท่ัวถึงกัน จึงทรงพระกรุณาโปรด
เกลาฯ ใหประดิษฐานโรงเรียนขาราชการพลเรือนฯ ข้ึนเปนจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยเม่ือ 26 มีนาคม 
พ.ศ. 2459 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยไดแปรสภาพเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  ตามพระราชบัญญัติ
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  พ.ศ.2551 ลงวันท่ี  31 มกราคม 2551    และไดกําหนด “วิสัยทัศน”   
ระหวางป 2551 – 2555  คือจะเปน “เสาหลักของแผนดนิ”   โดยกําหนดใหมีผลผลิตท่ีสําคัญในชวง  
ป พ.ศ. 2551 -2554   ไดแก  1) เปนมหาวิทยาลัยชั้นนําในระดับโลก  2) เปนปญญาแหงแผนดิน  3) 
เปนมหาวิทยาลัยท่ีมีระบบการบริหารจัดการท่ีคลองตัว กระชับและรวดเร็ว  และ 4) เปนบานอัน
อบอุนของคนดีและคนเกง   ท้ังนี้จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยไดกําหนดยทุธศาสตรหลักของ
มหาวิทยาลัยเพื่อใหไดมาซ่ึงผลผลิตดังกลาว  6  ยุทธศาสตร คือ 1 ) ยุทธศาสตร“กาวหนา” เพื่อเปน
มหาวิทยาลัย ช้ันนําในระดับโลก มีมาตรฐานและคุณภาพทางวชิาการอันเปนท่ียอมรับในระดับ
นานาชาติ โดยการผลิตบัณฑิต ผลงานวิจยัและผลงานวชิาการท่ีเปนท่ียอมรับในระดบันานาชาติ 2) 
ยุทธศาสตร“ยอมรับ” เพื่อเปนปญญาแหงแผนดิน รับผิดชอบและนําความรูสูสังคม ท้ังในระดับชาติ
และระดับทองถ่ิน โดยบูรณาการการพัฒนาหลักสูตรการเรียนการสอน การวิจยัและกจิการนิสิตเพื่อ
ผลิตบัณฑิตท่ีตอบสนองความตองการของประเทศ ตลอดจนสรางและนําเสนอผลงานวิชาการที่
สามารถชี้นําการพัฒนาและการแกปญหาของสังคมไทย 3) ยุทธศาสตร“เขมแข็ง” เพื่อเปน
มหาวิทยาลัยคณุภาพ มีคุณธรรมควบคูไปกับความเปนเลิศทางวิชาการและเสรีภาพทางวิชาการสืบ
สานความเปนไทย ดวยการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โปรงใส ตรวจสอบได
และบริหารงานโดยบุคลากรมีสวนรวม 4) ยุทธศาสตร “ม่ันคง” เพื่อเปนมหาวิทยาลัยท่ีมีการบริหาร
ทรัพยสินท้ังทางกายภาพ และทรัพยสินทางปญญาอยางมีประสิทธิภาพและยัง่ยืน ตลอดจนพัฒนา
ความสัมพันธและนําศักยภาพของศิษยเกามารวมพัฒนามหาวิทยาลัย 5 ) ยุทธศาสตร“เกื้อกูล” เพื่อ
เปนมหาวิทยาลัยท่ีสงเสริมความเสมอภาคในโอกาสทางการศึกษา เกื้อกูลนิสิต บุคลากร
ผูปฏิบัติงานและสนับสนุนชุมชน และ 6)  ยุทธศาสตร“เปนสุข” เพื่อเปนบานอันอบอุนของคนดี
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และคนเกง โดยพัฒนาสูการเปนมหาวิทยาลัยสรางเสริมสุขภาพ สรางความผูกพันของบุคลากร 
สงเสริมและพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง  

จากความเปนมาของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ซ่ึงมีภารกิจในการเรียนการสอนและการวิจยัท่ี
หลากหลาย   และการมีเปาหมายและยุทธศาสตรท่ีสําคัญขางตน  โดยเฉพาะการมุงสูการเปน “บาน
อันอบอุนของคนดี และคนเกง” ของมหาวิทยาลัย  ซ่ึงแสดงถึงการใหความสําคัญตอทรัพยากร
บุคคลขององคกรในฐานะปจจัยขับเคล่ือนสูความสําเร็จ     จงึมีความเหมาะสมท่ีจะเลือก
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยเปนหนวยงานกรณีศึกษาในการวิจัยคร้ังนี้   อยางไรก็ตาม  ผลจาก
การศึกษาจะเปนแนวทางสําคัญท่ีสามารถนําไปประยุกตใชสําหรับการพัฒนา ระบบการจัดการผล
การปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐอ่ืนๆ   อีกตอไป    

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

ในการศึกษาคร้ังนี้มีวัตถุประสงคของการวิจัยเพ่ือ 
 
1.ศึกษาถึงองคประกอบและคุณลักษณะท่ีเหมาะสมในการจัดการผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรมหาวทิยาลัยในกํากบัของรัฐ   
2. นําเสนอกลยุทธการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

 

ขอบเขตของการวิจัย 

 

           การวิจยัเร่ือง  การพัฒนากลยุทธการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยใน
กํากับของรัฐ  :  กรณีศึกษาจฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย   มีขอบเขตการศึกษา ดังนี้  

 1. ศึกษาองคประกอบในการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  4 ดาน คือ   ดานการ
วางแผนผลการปฏิบัติงาน ( Performance planning )   ดานการตรวจตดิตามและปรับปรุงผลการ
ปฏิบัติงาน   ( Performance Monitoring and Improvement )   ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน     
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( Performance Appraisal )  และดานการใหรางวัลตอบแทนผลการปฏิบัติงาน   ( Performance 
Reward)  

             2. ศึกษารูปแบบและแนวทางการปฏิบัติในปจจบัุนเร่ืองการจดัการผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร   ของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ของประเทศไทย  จํานวน  4  แหง คือ     มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารี    มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ    มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี  
มหาวิทยาลัยแมฟาหลวง   และมหาวิทยาลัยตางประเทศ จํานวน 5 แหงคือ  ม.คอรแนล  (Cornell 
University) ม.โอไฮโอ สเตท (Ohio State University) มหาวิทยาลัยเซาทออสเตรเลีย (University of 
South Australia )  มหาวิทยาลัยยอรค  (York University)  และมหาวิทยาลัยโคโรราโด (University  
of  Colorado)    
 
                3. ศึกษาความคิดเห็นของพนักงานมหาวทิยาลัยสายวิชาการ(อาจารย)  จํานวน 295 คน 
และสายปฏิบัติการจํานวน 345 คน  ท่ีปฏิบัติงานอยูในจฬุาลงกรณมหาวทิยาลัย   เร่ืองการปฏิบัติ
จริงตามระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ   
 
             4. นําเสนอกลยุทธการจัดการผลการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ  
(อาจารย) และพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ   จุฬาลงกรณมหาวทิยาลัย   โดยครอบคลุมใน   
4  ดาน คือ    1 )  การวางแผนผลการปฏิบัติงาน   2 )  การตรวจติดตามและปรับปรุงผลการ
ปฏิบัติงาน   3 )   การประเมินผลการปฏิบัติงาน  และ      4 )   การใหรางวัลตอบแทนผลการ
ปฏิบัติงาน 
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คําจํากัดความท่ีใชในการวิจัย 

 การวิจยัเร่ือง  การพัฒนากลยุทธการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยใน
กํากับของรัฐ  :  กรณีศึกษาจฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย   มีคําจํากัดความท่ีใชในการวิจยั ดังนี ้

1 .  กลยุทธ    หมายถึง    วิธีดําเนินการท่ีเหมาะสมภายใตปจจัยแวดลอมขององคกร ในชวง
เวลาหนึ่งๆ   ในการบรรลุถึงเปาหมายท่ีตองการ  
         2.  ผลการปฏิบัตงิานของบุคลากร  หมายถึง   ส่ิงท่ีปรากฏหรือเกดิข้ึน ( Outcome )  จากการท่ี
บุคคลไดใชความรู  ทักษะ   สมรรถนะ  เพื่อใหบรรลุถึงส่ิงท่ีถูกคาดหวัง ( Expectation ) 

3. ระบบการจัดการผลการปฏิบัตงิาน ( Performance Management System ) หมายถึง  

กระบวน การตอเน่ืองในรูปแบบวงจรการจัดการ (Management Cycle )  ในการกําหนดความ
คาดหวังขององคกรตอพฤติกรรมและผลจากการปฏิบัติงานของบุคคลากร    การติดตามจัดเก็บ
ขอมูลส่ิงท่ีเกิดข้ึนเพื่อปรับปรุงแกไขและสนับสนุนใหผูท่ีไดรับมอบหมายงานสามารถบรรลุถึงส่ิง
ท่ีองคกรคาดหวัง    การสรุปขอมูลผลการปฏิบัติงานท่ีสามารถทําไดจริง  และการใหส่ิงตอบแทน
ตอผลการปฏิบัติงานท่ีบุคลากรสามารถทําได   
          4.  การวางแผนผลการปฏิบัตงิาน ( Performance Planning ) หมายถึง การกําหนดความ
คาดหวังขององคกรตอพฤติกรรมและผลจากการปฏิบัติงานของบุคลากร    การกําหนดแผนการ
พัฒนาบุคลากร  รวมถึงการสนับสนุนทรัพยากรตางๆ ขององคกร  เพื่อใหส่ิงท่ีจะปรากฏหรือ
เกิดข้ึนจริงจากการปฏิบัติงานของบุคคลากรเปนไปตามท่ีองคกรคาดหวัง   
            5.  การตรวจติดตามและปรับปรุงผลการปฏิบัตงิาน ( Performance Monitoring and 

Improvement)  หมายถึง  การจัดเก็บ รวบรวมขอเท็จจริงและแนวโนมของส่ิงท่ีปรากฏหรือเกิดข้ึน
จริงในระหวางการปฏิบัติงาน   เพื่อปรับปรุงแกไขและใหการสนับสนนุดานตางๆ  แกบุคลากรให
สามารถปฏิบัติงานไดบรรลุถึงส่ิงท่ีองคกรคาดหวัง  

  6. การประเมินผลการปฏิบตัิงาน (Performance Appraisal)   หมายถึงการรวบรวมขอมูล
ข้ันสุดทายจากส่ิงท่ีปรากฏหรือเกิดข้ึนจริงจากการปฏิบัตงิานของบุคคลากรเปรียบเทียบกับส่ิงท่ี
องคกรคาดหวงั  เพื่อสรุปเปนระดับของผลการปฏิบัติงาน  
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7.   การใหรางวัลตอบแทนผลการปฏิบัตงิาน ( Rewarding Performance ) หมายถึง  การให
ส่ิงตอบแทนตอผลการปฏิบัติงานท่ีบุคลากรสามารถทําได    ท้ังในรูปแบบของส่ิงท่ีเปนตัวเงินและ
ส่ิงท่ีไมใชเงิน 
          8.  บุคลากร  หมายถึง   พนักงานมหาวิทยาลัยท่ีปฏิบัติงานในสายงานวิชาการ (อาจารย) และ
พนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ        
         9.  มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  หมายถึง  มหาวทิยาลัยท่ีมีฐานะเปนหนวยงานในกํากับของ
รัฐซ่ึงไมเปนสวนราชการตามกฎหมายวาดวยระเบียบบริหารราชการแผนดิน  กฎหมายวาดวย
ระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ และกฎหมายวาดวยการปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม 
และไมเปนรัฐวิสาหกจิตามกฎหมายวาดวยวิธีการงบประมาณและกฎหมายอ่ืน 
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ขั้นตอนการดาํเนินการวิจัย 

ขั้นท่ี 1 
  

 ศึกษาองคประกอบและคุณลักษณะของการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
จากแนวคิด ทฤษฏี งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

  
   ศึกษาแนวทางปฏิบัติจริงในการจัดการผลการปฏิบตังิาน 

ของบุคลากรมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและมหาวทิยาลัยตางประเทศ 
    
   จัดทํารางระบบการจัดการผลการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 
    
   ตรวจสอบรางระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ โดยผูทรงคุณวุฒ ิ
    
   เก็บรวบรวมขอมูล / ปรับปรุงและจัดทําระบบการจัดการผลการปฏิบตัิงาน 

ของบุคลากรมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ   
    
ขั้นท่ี 2  พัฒนากลยุทธการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
    
  สรางแบบสอบถามความคิดเห็นของบุคลากรจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยตอ 

ระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานในปจจุบนั  
  
   ตรวจสอบเครื่องมือโดยผูทรงคุณวฒุิ 
  
   ปรับปรุงเคร่ืองมอืและเก็บรวบรวมขอมูล
   

   วิเคราะหขอมูล / จําแนก จุดแข็ง จดุออน โอกาสและอปุสรรค  
ระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากรจฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย 

        

   วิเคราะหสภาพแวดลอม ( SWOT Analysis ) เพื่อจัดทาํรางกลยุทธ 
การจัดการผลการปฏิบัติงานของบคุลากรจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

        

   ตรวจสอบกลยุทธโดยผูทรงคุณวุฒิ
        

   ปรับปรุงขอมูลและนําเสนอกลยุทธการจัดการผลการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  
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