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บทคดัย่อ 
การศึกษาวิจัยน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับของแนวปฏิบัติท่ีดีของการบริหารผล        

การปฏิบติังานของกรมชลประทาน และศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลและแนวทางการพฒันาต่อแนวปฏิบติัท่ี
ดีของการบริหารผลการปฏิบติังานของกรมชลประทาน พร้อมทั้งถอดบทเรียนของการบริหารผล
การปฏิบติังานของกรมชลประทาน ซ่ึงงานวจิยัน้ีเป็นการวจิยัแบบผสม กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั 
ได้แก่ บุคลากรส่วนกลาง กรมชลประทาน จ านวน 376 คน ส าหรับผูใ้ห้ข้อมูลส าคญั คือ ผูท่ี้มี
บทบาทส าคญัในการดูแลกระบวนการบริหารผลการปฏิบติังาน ของกรมชลประทาน จ านวน 4 คน 
ได้แก่ ผูอ้  านวยการส านักบริหารทรัพยากรบุคคล ผูเ้ช่ียวชาญด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ผูอ้  านวยการส่วนพฒันาทรัพยากรบุคคล และผูอ้  านวยการกลุ่มวิชาการและประเมินบุคคล กรม
ชลประทาน  เคร่ืองมือการวิจยั ไดแ้ก่ แบบสอบถาม และแบบสัมภาษณ์ พบวา่ความคิดเห็นต่อแนว
ปฏิบติัท่ีดีของการบริหารผลการปฏิบติังานของกรมชลประทานโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ทุกขั้นตอนอยูใ่นระดบัมาก และพบวา่ปัจจยัภายนอกองคก์รทั้งนโยบาย
ของรัฐและเทคโนโลยีส่งผลต่อแนวปฏิบติัท่ีดีของการบริหารผลการปฏิบติังานในสองล าดบัแรก 
และปัจจยัภายในองค์กรพบว่าการสนับสนุนจากองค์กร การส่ือสารภายในองค์กร  และผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงส่งผลต่อแนวปฏิบติัท่ีดีของการบริหารผลการปฏิบติังานตามล าดบั ในขณะท่ีทุกปัจจยั
ในระดบับุคคลไม่ส่งผลต่อแนวปฏิบติัท่ีดีของการบริการผลการปฏิบติังาน โดยแนวทางการพฒันา
ของการบริหารผลการปฏิบติังานของกรมชลประทานได ้ไดแ้ก่ ควรมีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศ
มาปรับใชก้บัการบริหารผลการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง มีการสนบัสนุนจากองคก์รและผูบ้ริหารใน
องค์กร มีกระบวนการบริหารผลการปฏิบติังานท่ีชัดเจน มีตวัช้ีวดัหลกัท่ีมีมาตรฐานและทา้ทาย 
พร้อมทั้งมีการท าใหบุ้คลากรตระหนกัถึงความส าคญัของการบริหารผลการปฏิบติังาน และสามารถ
ถอดบทเรียนของการบริหารผลการปฏิบติังานของ กรมชลประทาน คือ การพฒันาการบริหารผล
การปฏิบติังานให้สอดคลอ้งกบัองค์กร การพฒันาระบบเทคโนโลยีการบริหารผลการปฏิบติังาน 
และการสร้างมาตรฐานตวัช้ีวดั 
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Abstract 

 

 This research aims to study the best practice level of the performance 

management of the Royal Irrigation Department, study the factors affecting the best 

practice of the performance management of the Royal Irrigation Department, and  

distill the lessons of the performance management of the Royal Irrigation Department.  

The mixed methods were used for this research.  The sample groups consisted of 376 

central staffs of the Royal Irrigation Department. Four key informants who supervised 

the performance management process of the Royal Irrigation Department were 

Director of Human Resources Management Bureau, Expert on Human Resources 

Management, Director of Human Resources Development Section, and Director of 

Technical Affairs and Personnel Evaluation Section, Royal Irrigation Department.  

The research tools consisted of the questionnaires and the interview forms.              

The research results found that the opinions about the best practice of the performance 

management of the Royal Irrigation Department were at a high level. After 

considering each aspect, the researcher found that every step was at a high level.      

The external factors on the government policy and technology and the internal factors 

on organizational support, organizational communication, and transformational 

leaders affected the best practice of the performance management, respectively. Every 
individual factor did not affect the best practice of the performance management.      

As for the developmental guidelines of the performance management, the Royal 

Irrigation Department should continuously use the information technology to manage 

the performance. There should be the organizational support and administrators.  

There should be clear performance management process. The main indicators should 

be standardized and challenging.  The organization should enable staffs to be aware of 

the importance of the performance management. The lessons of the performance 

management of the Royal Irrigation Department could be distilled as follows: The 

performance management should be suitably developed. The technology system for 

the performance management should be developed. The indicators should be 

standardized. 
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บทน า  
ในช่วงทศวรรษท่ีผา่นมามีการเปล่ียนผา่นกระบวนทศัน์ทางการบริหารงานภาครัฐของไทย

คร้ังส าคญั โดยมีการน าเอาแนวคิดการจดัการภาครัฐสมยัใหม่ (new public management หรือ npm) 
เพื่อตอบสนองวตัถุประสงคข์องแนวคิดหรือกระบวนทศัน์ใหม่ คือการเพิ่มขีดความสามารถในการ
ปฏิบติังานของหน่วยงานภาครัฐ และเพิ่มความสามารถในการตอบสนองต่อความตอ้งการของ
ประชาชน ซ่ึงส่งผลต่อเน่ืองไปย ังระบบการบริหารงานบุคคลของภาครัฐ ท่ีมีการปรับใช้
พระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 เน่ืองจากพระราชบญัญติัฉบบัเดิมใช้มาเป็น
ระยะเวลานาน และจากในมาตรการการเพิ่มพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติ
ราชการ มีการก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการใหม่ เพื่อให้ข้าราชการพลเรือนสามัญมีคุณภาพ 
คุณธรรม และก าลงัใจในการปฏิบติัราชการท่ีสามารถท าให้เกิดผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐได ้ซ่ึง
ทางส านกังาน ก.พ. จึงพิจารณาเห็นวา่มาตรการการดงักล่าวเป็นมาตรการท่ีจะช่วยเสริมสร้างให้เกิด
การพฒันาผลการปฏิบติัราชงานของขา้ราชการ (ฐิติมา สุพะรัง, 2552) จึงเห็นชอบให้ให้มีการน า
แนวคิดการบริหารผลการปฏิบติังาน (performance management) มาใช้ในหน่วยงานภาครัฐ ทั้งน้ี
ทางส านกังานก.พ. ไดน้ าการบริหารผลการปฏิบติังานมาปรับใชใ้นองค์กร จากการติดตามผลการ
ด าเนินงานพบวา่มีแนวโน้มการพฒันาแนวทางและวิธีการบริหารผลการปฏิบติังานในทางท่ีดีข้ึน
อยา่งต่อเน่ือง และมีหลายส่วนราชการน าการบริหารผลการปฏิบติังาน (ส านกังานก.พ., 2555) เช่น 
กรมชลประทาน เป็นองคก์รท่ีมีขนาดใหญ่ ภารกิจงานมีความหลากหลาย อีกทั้งมีส านกังานกระจาย
ตามพื้นท่ีต่างๆทัว่ประเทศ เป็นเหตุให้ส านกับริหารงานทรัพยากรบุคคลของกรมชลประทาน ได้
สรรหาเคร่ืองมือต่างๆ มาช่วยให้การบริหารจดัการทรัพยากรในองค์กร (ส านักบริหารทรัพยากร
บุคคล, 2558) และหน่ึงในเคร่ืองมือท่ีกรมชลประทานน ามาปรับใชใ้นองค์กรคือ การบริหารผลการ
ปฏิบติังาน ซ่ึงทางกรมชลประมานไดน้ ามาปรับใชต้ั้งแต่ปี 2553 และตลอดระยะเวลาท่ีน ามาปรับใช ้
กรมชลประทานมีความพยายามในการปรับรูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังานให้เหมาะสมกบั
บริบทองค์กร และมีการน าเอาระบบขอ้มูลสารสนเทศมาเป็นเคร่ืองมือช่วยในการประเมิน ซ่ึงไดมี้
การพฒันาระบบโปรแกรมการประเมินผลการปฏิบติัราชการ (Employee Performance Portfolio 
หรือ EPP+) เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการบริหารผลการปฏิบติังานภายในกรมทั้งหมด ทั้งน้ีผลการ
ประเมินผลการปฏิบติังานจาก ระบบ  EPP+ สามารถน าไปเป็นขอ้มูลส าหรับผูบ้ริหารในการ
วางแผนและตดัสินใจดา้นการบริหารจดัการทรัพยากรบุคคลใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมาย ทิศทาง และ
กลยุทธ์ขององคก์รไดอี้กดว้ย ตลอดระยะท่ีกรมชลประทานไดน้ าเอาการบริหารผลการปฏิบติังาน
มาปรับใชใ้นกรมชลประทาน ไดมี้การพฒันาและปรับปรุงใหส้อดคลอ้งกบับริบทขององคก์ร ท าให้
การบริหารผลการปฏิบติังานของกรมชลประทานท่ีมีความโดดเด่น ส่งผลให้ในปี 2556 ทาง
ส านกังาน ก.พ. ไดเ้ลือกให้กรมชลประทานเป็นส่วนราชการท่ีเป็นแบบบอยา่งท่ีดีดา้นการบริหาร
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ผลการปฏิบติัราชการ และเป็นแบบอยา่งท่ีดีใหแ้ก่ส่วนราชการอ่ืนๆ ซ่ึงเป็นสาเหตุท่ีท าให้ทางผูว้ิจยั
มีความต้องการท่ีจะศึกษาการบริหารผลการปฏิบติังานท่ีถือว่าเป็นองค์กรท่ีมีแนวปฏิบติัท่ีดีจน
ไดรั้บการคดัเลือกให้เป็นองค์กรตวัอย่าง โดยการศึกษาในคร้ังน้ีตอ้งการท่ีจะทราบถึงระดบัแนว
ปฏิบติัท่ีดีของการบริหารผลการปฏิบติังานของกรมชลประทานวา่อยูใ่นระดบัใด ปัจจยัท่ีส่งผลและ
แนวทางการพฒันาแนวปฏิบติัท่ีดีของการบริหารผลการปฏิบติังานของกรมชลประทาน ทั้งน้ีการ
วจิยัในคร้ังน้ีจะช่วยพฒันาการบริหารผลการปฏิบติังานและการบริหารทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งถือวา่เป็น
ประโยชน์ต่อกรมชลประทานโดยตรง นอกจากน้ีทางผูว้ิจยัยงัตอ้งการท่ีจะถอดบทเรียนการบริหาร
ผลการปฏิบติังานของกรมชลประทานท่ีน ามาปรับใชใ้นองคก์ร เพื่อเป็นประโยชน์ต่อองคก์รภาครัฐ
อ่ืนๆ ท่ีมีการน าการบริหารผลการปฏิบติังานมาปรับใชต้ามนโยบายของส านกังานก.พ.  
 
วตัถุประสงค์ในการวจัิย 

1. เพื่อศึกษาระดบัของแนวปฏิบติัท่ีดีของการบริหารผลการปฏิบติังานของกรมชลประทาน 
2. เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแนวปฏิบติัท่ีดีของการบริหารผลการปฏิบติังานของกรมชลประทาน 
3. เพื่อศึกษาแนวทางการพฒันาและการถอดบทเรียนของการบริหารผลการปฏิบติังานของ

กรมชลประทาน 
 
ขอบเขตการวจัิย 
 1.  ขอบเขตด้านเนือ้หา  
 ผูว้ิจยัไดน้ าแนวคิดเก่ียวกบัแนวปฏิบติัท่ีดีของการบริหารผลการปฏิบติังาน ทั้ง 5 กระบวนการ 
ไดแ้ก่ 1) การวางแผน 2) การติดตาม 3) การพฒันาผลการปฏิบติังาน  4) การประเมินผล และ 5) การให้
รางวลั และน าแนวคิดปัจจยัท่ีส่งผลต่อแนวปฏิบติัท่ีดีของการบริหารผลการปฏิบติังานท่ีจ าแนกเป็น 
3 ระดบั ไดแ้ก่ 1) ปัจจยัระดบับุคคล คือ ความรู้เก่ียวกบัการบริหารผลการปฏิบติังาน และแรงจูงใจ
ภายใน 2) ปัจจัยภายในองค์กร คือ การส่ือสารภายในองค์กร วฒันธรรมองค์กร ผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง และการสนบัสนุนจากองค์กร และ 3) ปัจจยัภายนอกองค์กร คือ นโยบายรัฐ และ
เทคโนโลย ีซ่ึงน าปัจจยัเหล่าน้ีมาเป็นเกณฑ์ในการศึกษาดงักล่าว มาวิเคราะห์และสรุปเป็นแนวทาง
พฒันาของการบริหารผลการปฏิบติังาน กรมชลประทาน และการถอดบทเรียนแนวทางความส าเร็จ
การบริหารผลการปฏิบัติงาน เพื่อเป็นแนวทางในการด าเนินงานของหน่วยงานราชการ และ
หน่วยงานอ่ืน ๆ ต่อไป 
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 2. ขอบเขตด้านประชากร/กลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคือ บุคลากรส่วนกลาง กรมชลประทาน จ านวน 6,026 คน 

กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชต้อบแบบสอบถาม จ านวน 376 ตวัอยา่ง และผูใ้ห้ขอ้มูลหลกัท่ีใชใ้นการสัมภาษณ์ 
คือ ผูท่ี้มีบทบาทส าคญัในการดูแลกระบวนการบริหารผลการปฏิบติังาน ของกรมชลประทาน 
จ านวน 4 คน ไดแ้ก่ ผูอ้  านวยการส านกับริหารทรัพยากรบุคคล ผูเ้ช่ียวชาญดา้นการบริหารทรัพยากร
บุคคล ผูอ้  านวยการส่วนพฒันาทรัพยากรบุคคล และผูอ้  านวยการกลุ่มวิชาการและประเมินบุคคล 
กรมชลประทาน  
 3. ขอบเขตด้านพืน้ที่ 
 กรมชลประทานส่วนกลาง ซ่ึงเป็นหน่วยงานท่ีส านักงาน ก.พ. ได้ยกให้เป็นส่วน
ราชการท่ีเป็นแบบอย่างท่ีดีในการน าการบริหารผลการ มาปรับใช้ในองค์กรได้อย่างประสบ
ความส าเร็จ ในปี พ.ศ. 2556 
 
กรอบแนวคิดการวจัิย 
 ในการสร้างกรอบแนวคิดการวิจยัในคร้ังน้ีผูว้ิจยัได้ประยุกต์แนวคิดท่ีเก่ียวกบัการบริหาร
ผลการปฏิบติังาน โดยในปัจจยัระดบักล่าวถึงความรู้และแรงจูงใจภายใน ทั้งน้ีผูว้ิจยัไดน้ าแนวคิด 
SWOT analysis ของ Albert Humphrey (2005) โดยผูว้จิยัไดน้ าแนวคิดน้ีมาจ าแนกปัจจยัอีก 2 ระดบั 
ได้แก่ ปัจจยัภายในองค์กร และปัจจยัภายนอกองค์กร ทั้งน้ีส าหรับปัจจยัภายในองค์กรกล่าวถึง
แรงจูงใจภายใน การส่ือสารภายในองค์กร วฒันธรรมองค์กร ผูน้ าการเปล่ียนแปลง และการ
สนบัสนุนจากองคก์ร ส าหรับปัจจยัภายนอกองคก์รกล่าวถึงนโยบายภาครัฐและเทคโนโลยี ซ่ึงผูว้ิจยั
ไดน้ าแนวคิดขา้งตน้มาศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแนวปฏิบติัท่ีดีของการบริหารผลการปฏิบติังานของ 
กรมชลประทาน โดยปัจจยัท่ีไดก้ล่าวมาในขา้งตน้นั้นมีคุณลกัษณะเป็นตวัแปรตน้ของการวิจยัใน
คร้ังน้ี และ ผูว้ิจยัได้น าเกณฑ์การวดัแนวปฏิบติัท่ีดีของการบริหารผลการปฏิบติัง านของ The 
National Partnership for Reinventing Governance (1999) มาใชเ้ป็นเกณฑ์ในการประเมินแนว
ปฏิบติัท่ีดีของการบริหารผลการปฏิบติังาน ซ่ึงสามารถสร้างกรอบแนวคิดการวจิยัไดด้งัน้ี 
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ตัวแปรอสิระ                                        ตัวแปรตาม 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที ่1 กรอบแนวคิดการวจิยั 
 
วธีิการวจัิย 
 ผูว้จิยัไดใ้ชร้ะเบียบวจิยัแบบผสม ทั้ง วธีิการวจิยัเชิงปริมาณ (quantitative research) และเชิง
คุณภาพ (qualitative research) ซ่ึงมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

ผูว้จิยัใชว้ธีิการวิจยัเชิงปริมาณ ส าหรับตอบวตัถุประสงคก์ารวิจยัในขอ้ท่ี 1 และ 2 โดยการ
วิจยัเชิงปริมาณนั้น  ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีเป็นบุคลากรในหน่วยงานส่วนกลาง
ของกรมชลประทาน ซ่ึงขนาดกลุ่มตวัอยา่ง คือ 376 คน โดยวิธีการค านวณขนาดกลุ่มตวัอยา่งตาม
สูตรของ  taro  yamane  (1973, p.52)  ซ่ึงเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเชิงปริมาณ คือ แบบสอบถาม ซ่ึง
มีการทดสอบหาค่า ioc (index of consistency) และมีการทดสอบค่าความเท่ียงตรง (reliability) โดย
ใชสู้ตรสัมประสิทธ์ิอลัฟาของคอนบราค (cronbach’ alpha coefficient) และในการวิเคราะห์ผูว้ิจยั
ใช้การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีการทางสถิติในเชิงพรรณนา (descriptive analysis) และใช้การ
วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยวิธีการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (multiple regression analysis) แบบเป็น
ขั้นตอน (stepwise) ซ่ึงมีการทดสอบค่าความสัมพนัธ์ (correlation)โดยวิธีการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ย
วธีิการหาค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์ (pearson’s product moment correlation coefficient)  

 

ปัจจัยระดับบุคคล 

1.ความรู้เก่ียวกบัการบริหารผลการปฏิบติังาน 

2.แรงจูงใจภายใน 
 
ปัจจัยองค์กร 

1.การส่ือสารภายในองคก์ร 

2.วฒันธรรมองคก์ร 

3.ผูน้ าการเปล่ียนแปลง 

4.การสนบัสนุนจากองคก์ร 

ปัจจัยภายนอกองค์กร 

1.นโยบายภาครัฐ 

2. เทคโนโลย ี

แนวปฏิบัติทีด่ีของการบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน (Best Practices in 
Performance Management) 

1. การวางแผน 
2. การติดตาม 
3. การพฒันา 

4. การประเมิน 
5. การใหร้างวลั 
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ผูว้ิจยัใชว้ิธีการวิจยัเชิงคุณภาพ ส าหรับตอบวตัถุประสงคก์ารวิจยัขอ้ท่ี 3  ซ่ึงการวิจยัเชิง
คุณภาพนั้น ผูว้จิยัไดใ้ชแ้บบสัมภาษณ์เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล น ามาสัมภาษณ์พูดคุย
ผูอ้  านวยการส านกับริหารทรัพยากรบุคคล ผูเ้ช่ียวชาญดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล ผูอ้  านวยการ
ส่วนพฒันาทรัพยากรบุคคล และผูอ้  านวยการกลุ่มวิชาการและประเมินบุคคล กรมชลประทาน เพื่อ
น าความคิดเห็นท่ีไดรั้บจากการสัมภาษณ์และพูดคุยมาสรุปแนวทางการพฒันาและถอดบทเรียน

ของการบริหารผลการปฏิบติังาน กรมชลประทาน ซ่ึงมีใชก้ารวิเคราะห์ขอ้มูล ดว้ยวิธีการวิเคราะห์
เชิงเน้ือหา (content analysis)  

 
ผลการวจัิย 

ผลการวจิยัเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแนวปฏิบติัท่ีดีของการบริหารผลการปฏิบติังาน ของ กรม
ชลประทาน สามารถจ าแนกได ้2 ส่วนดงัน้ี 

ผลการวจัิยเชิงปริมาณ 
1) ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 

  ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 376 คนพบวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 68.10) มีอายุ 31 - 40 ปี (ร้อยละ 28.70) มีระดบัการศึกษาปริญญา
ตรีหรือเทียบเท่า (ร้อยละ 64.60) มีสถานภาพสมรส (ร้อยละ48.70) อยู่ในภารกิจงานสนบัสนุน 
(ร้อยละ 64.10) มีระยะเวลาการท างาน 10 ปีข้ึนไป (ร้อยละ 47.90)   
  2) ผลการศึกษาระดับแนวปฏิบ ัต ิที ่ด ีของการบริหารผลการปฏิบ ัต ิงานของกรม
ชลประทาน  
  ความคิดเห็นต่อแนวปฏิบติัท่ีดีของการบริหารผลการปฏิบติังานของกรมชลประทาน โดย
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  (x̄  = 3.68,  S.D. = .483) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ทุกขั้นตอนอยูใ่น
ระดบัมาก โดยค่าเฉล่ียท่ีมากท่ีสุดคือ ขั้นตอนการวางแผนผลการปฏิบตัิงาน (x̄  = 3.74,  S.D. = 
.524)  และขั้นตอนการติดตามผลการปฏิบติังาน(x̄  = 3.74,  S.D. = .592) รองลงมาคือ ขั้นตอนการ
พฒันาผลการปฏิบติังาน (x̄  = 3.70,  S.D. = .575) ขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบติังาน (x̄  = 3.65,  
S.D. = .542) และขั้นตอนการใหร้างวลั (x̄  = 3.57,  S.D. = .707)   ตามล าดบั  
  3) ผลการศึกษาระดับปัจจัยที่มีแนวปฏิบัติที่ดีของการบริหารผลการปฏิบัติงานของกรม
ชลประทาน 
 ความคิดเห็นระดับปัจจัยท่ีมีแนวปฏิบัติท่ีดีของการบริหารผลการปฏิบติังานของกรม
ชลประทาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายปัจจยัพบว่าปัจจยัระดับบุคคล
ประกอบดว้ยความรู้เก่ียวกบัการบริหารผลการปฏิบติังาน ซ่ึงคะแนนเฉล่ียของผูต้อบแบบสอบถาม
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อยูท่ี่ 7.59 คะแนน จากคะแนนเต็ม 10  และแรงจูงใจภายใน (x̄  = 3.86,  S.D. = .465) ส าหรับปัจจยั
ภายในองคก์ร ประกอบดว้ย การส่ือสารภายในองคก์ร (x̄  = 3.89,  S.D. = .964) วฒันธรรมองคก์ร 
(x̄  = 3.89,  S.D. = .506) ผูน้ าการเปล่ียนแปลง (x̄  = 3.66,  S.D. = .542) และการสนบัสนุนจาก
องคก์ร (x̄  = 3.57,  S.D. = .707) ทา้ยสุดปัจจยัภายนอกองคก์ร ประกอบดว้ย นโยบายภาครัฐ (x̄  = 
3.68,  S.D. = .483) และเทคโนโลย ี(x̄  = 3.76,  S.D. = .572)  
 4) ผลการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อแนวปฏิบัติที่ดีของการบริหารผลการปฏิบัติงานของกรม
ชลประทาน 

จากผลการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแนวปฏิบติัท่ีดีของการบริหารผลการปฏิบติังานของกรม
ชลประทาน ทั้งในระดบัปัจจยั 3 ระดบั พบว่าในระดบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อแนวปฏิบติัท่ีดีของการ
บริหารผลการปฏิบติังานของกรมชลประทาน มีทั้งส้ิน 2 ระดบั ไดแ้ก่ ปัจจยัภายนอกองค์กร และ
ปัจจยัภายในองค์กร โดยเรียงตามระดับปัจจยัท่ีส่งผลต่อแนวปฏิบติัท่ีดีของการบริหารผลการ
ปฏิบติังานของกรมชลประทานมากท่ีสุด ซ่ึงสามารถร่วมกนัพยากรณ์แนวปฏิบติัท่ีดีของการบริหาร
ผลการปฏิบติังานของกรมชลประทานไดร้้อยละ 65.2 ดงัตารางต่อไปน้ี 

 
ตารางที่  1 การถดถอยพหุคูณระดบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแนวปฏิบติัท่ีดีของการบริหารผลการ

ปฏิบติังานของกรมชลประทาน (n = 376) 
 

ตัวแปร 
Unstandardized Coefficients 

Beta T Sig. 
B S.E. 

(Constant) .443 .116  3.364 .001 
X3 .475 .040 .514 11.827 .000 
X2 .391 .048 .356 8.193 .000 
R  =  .807 ,   R2  =  .652,  ค่าคงท่ี = .650 , r = .138 - .768 , * นยัส าคญัท่ีระดบั  0.05 

 
โดยสามารถเขียนออกมาเป็นสมการแสดงความสัมพนัธ์ไดด้งัน้ี 

 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ Ŷ = 0.443 + 0.475x3 + 0.391x2  
 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน    = 0.514x3 + 0.356x2 

ผลการวิจยัระดบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแนวปฏิบติัท่ีดีของการบริหารผลการปฏิบติังานของ
กรมชลประทาน พบว่าปัจจัยภายนอกองค์กรส่งผลต่อแนวปฏิบัติ ท่ี ดีของการบริหารผล                
การปฏิบติังานของกรมชลประทานมากท่ีสุดตามล าดบั และรองลงมาไดแ้ก่ปัจจยัในระดบัองค์กร      
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โดยปัจจัยระดับบุคคลไม่ส่งผลต่อแนวปฏิบัติท่ีดีของการบริหารผลการปฏิบัติงานของกรม
ชลประทาน 

ทั้งน้ีเม่ือวิเคราะห์ในแต่ละปัจจยัทั้ง 8 ปัจจยั พบว่าปัจจยัส่งผลต่อแนวปฏิบติัท่ีดีของการ
บริหารผลการปฏิบติังานของกรมชลประทานมีทั้งส้ิน 5 ปัจจยั ไดแ้ก่  นโยบายของรัฐ เทคโนโลย ี 
การสนบัสนุนจากองค์กร การส่ือสารภายในองคก์ร และผูน้ าการเปล่ียนแปลง โดยเรียงล าดบัตาม
ปัจจยัท่ีมีผลต่อแนวปฏิบติัท่ีดีของการบริหารผลการปฏิบติังานของกรมชลประทานมากท่ีสุดซ่ึง
สามารถร่วมกนัพยากรณ์แนวปฏิบติัท่ีดีของการบริหารผลการปฏิบติังาน ของกรมชลประทานได้
ร้อยละ 65.5 ดงัตารางต่อไปน้ี 
 
ตารางที่ 2 การถดถอยพหุคูณปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแนวปฏิบติัท่ีดีของการบริหารผลการปฏิบติังาน

ของกรมชลประทาน (n = 376) 

ตัวแปร 
Unstandardized Coefficients 

Beta T Sig. 
B S.E. 

(Constant) .579 .123  4.693 .000 
X10 .239 .041 .289 5.780 .000 
X11 .214 .034 .254 6.300 .000 
X9 .173 .043 .199 4.076 .000 
X6 .123 .041 .133 2.977 .000 
X8 .083 .035 .098 2.383 .000 

R  =  .810 ,   R2  =  .655 ,  ค่าคงท่ี   =   .651, .044 - .732, *นยัส าคญัท่ีระดบั  0.05 
 
 โดยสามารถเขียนออกมาเป็นสมการแสดงความสัมพนัธ์ไดด้งัน้ี 

สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ   
 Ŷ = 0.579 + 0.239x10 + 0.214x11 + 0.173x9+ 0.123x6 + 0.083x8 
 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน   

  = 0.289x10 + 0.254 x11 + 0.199x9+ 0.133x6 + 0.098x8 
 

ผลการวิจยัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแนวปฏิบติัท่ีดีของการบริหารผลการปฏิบติังานของกรม
ชลประทาน พบวา่ปัจจยัภายนอกองคก์ร ไดแ้ก่ นโยบายภาครัฐและเทคโนโลยี ส่งผลต่อแนวปฏิบติั
ท่ีดีของการบริหารผลการปฏิบติังานของกรมชลประทานมากท่ีสุดตามล าดบั และรองลงมาไดแ้ก่ 
การสนบัสนุนจากองคก์ร การส่ือสารในองคก์ร และผูน้ าการเปล่ียนแปลง ตามล าดบั ซ่ึงเป็นปัจจยั
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ในระดบัองคก์ร ทั้งน้ีส าหรับปัจจยัในระดบับุคคลจะพบวา่ผลการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณเป็นระดบั
ปัจจยัท่ีไม่ส่งผลต่อแนวปฏิบติัท่ีดีของการบริหารผลการปฏิบติังานของกรมชลประทาน ทั้งน้ี
เน่ืองจากความรู้เก่ียวกบัการบริหารผลการปฏิบติังาน และแรงจูงใจภายใน เป็นปัจจยัท่ีไม่ส่งผลต่อ
แนวปฏิบติัท่ีดีของการบริหารผลการปฏิบติังานของกรมชลประทาน 

 

 ผลการวจัิยเชิงคุณภาพ 
 1) แนวทางการพฒันาของการบริหารผลการปฏิบัติงานของกรมชลประทาน 
 ผลการวจิยัพบวา่มีแนวทางการพฒันาการบริหารผลการปฏิบติังาน กรมชลประทาน ไดแ้ก่  
 - การน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาปรับใช้กับการบริหารผลการปฏิบัติงานของกรม
ชลประทานอย่างต่อเน่ือง มีการน ามาพฒันาระบบ EPP+ ให้มีความสมบูรณ์มากยิ่งข้ึน อาทิ การ
พฒันาใหส้ามารถเขา้ถึงระบบ EPP+ไดทุ้กพื้นท่ี และมีการใชเ้ทคโนโลยีเพื่อบูรณาการระบบ EPP+ 
และระบบอ่ืนๆในกรมชลประทาน ใหส้ามารถเช่ือมโยงฐานขอ้มูลในลกัษณะเครือข่ายเดียว  
 - การสนับสนุนจากองค์กรและผู้บริหารในองค์กร ซ่ึงในการพฒันาระบบ EPP+ จ าเป็นตอ้ง
ไดรั้บการสนบัสนุนปัจจยัพื้นฐานต่างๆจากองคก์ร ทั้งน้ีนอกจากการสนบัสนุนจากองคก์รทศันคติ
ของผูบ้ริหารท่ีตอ้งการเห็นการเปล่ียนแปลงขององคก์ร ท่ีมีตอ้งการให้มีการพฒันาระบบต่างๆ ใน
การบริหารผลการปฏิบติังานในองค์กร ให้การบริหารผลการปฏิบติังานมีประสิทธิภาพและเป็น
ส่วนหน่ึงในการพฒันาองคก์รใหมี้ผลการด าเนินงานท่ีข้ึน  
 - กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจน ตั้งแต่การวางแผนผลการปฏิบติังานท่ีมี
ความชดัเจน ซ่ึงจะส่งผลต่อเน่ืองไปยงัการติดตามผลการปฏิบติังานท่ีผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งมีการ
ติดตามผลการปฏิบติังานให้มีความต่อเน่ืองและทัว่ถึง และในกระบวนการต่อมาคือการพฒันาผล
การปฏิบัติงานท่ีบุคลากรจะต้องประเมินว่าตนเองต้องได้รับการพัฒนาด้านใดบ้าง ซ่ึงทั้ ง 3 
กระบวนการขา้งตน้จะส่งผลต่อเน่ืองไปยงัการประเมินผลการปฏิบติังาน และในกระบวนการ
สุดทา้ยการใหร้างวลัท่ีจะตอ้งสอดรับกบัการประเมินผลการปฏิบติังาน 
 - การพัฒนาตัวช้ีวัดหลักให้มีมาตรฐานและท้าทาย ซ่ึงการสร้างตวัช้ีวดัหลกัให้มีมาตรฐาน
เป็นความส าเร็จของการบริหารผลการปฏิบติังานของกรมชลประทาน ทั้งน้ีหากมีการปรับปรุง
มาตรฐานตวัช้ีวดัหลกัให้มีประสิทธิภาพข้ึน ตามลกัษณะของงาน (job description) และเป้าหมาย
ของกรมชลประทานท่ีเปล่ียนแปลง และค านึงถึงความท้าทายของตวัช้ีวดัหลักในบริบทสังคม
ปัจจุบนั ก็จะท าใหก้ารบริหารผลการปฏิบติังานมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
 - การท าให้บุคลากรตระหนักถึงความส าคัญของการบริหารผลการปฏิบัติงาน จาก
ผลการวิจยัเชิงปริมาณพบว่าความรู้เก่ียวกบัการบริหารผลการปฏิบติังานเป็นปัจจยัท่ีไม่ส่งผลต่อ
แนวปฏิบติัท่ีดีการบริหารผลการปฏิบติังานของกรมชลประทาน ทั้งน้ีส่ิงท่ีกรมชลประทานให้
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ความส าคญัไม่ใช่ประเด็นความรู้เก่ียวกบัการบริหารผลการปฏิบติังานของบุคลากร แต่เป็นประเด็น
ความเขา้ใจของบุคลากรท่ีมีต่อการบริหารผลการปฏิบติัวา่มีกระบวนการ เพื่อให้บุคลากรจะเขา้ใจ
วา่การบริหารผลการปฏิบติังานมีความส าคญัต่อตนเอง หน่วยงานและองคก์รอยา่งไร  
 2) การถอดบทเรียนของการบริหารผลการปฏิบัติงานของกรมชลประทาน 
 ทั้งน้ีผูว้จิยัไดถ้อดบทเรียนการบริหารผลการปฏิบติังานของกรมชลประทาน ไดแ้ก่ 
 - การพฒันาการบริหารผลการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับองค์กร โดยจะตอ้งมีการพิจารณา
ถึงระบบการประเมินผล ลกัษณะงานหลกัขององคก์ร และวฒันธรรมการท างานของบุคลากร เพื่อ
ปรับการบริหารผลการปฏิบติังานให้เป็นไปในทิศทางเดียวกับการด าเนินงานในองค์กร และ
บุคลากรในองคก์รจะไม่รู้สึกวา่การบริหารผลการปฏิบติังานเป็นส่ิงใหม่ มีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึน
ในองคก์ร และมองวา่การบริหารผลการปฏิบติังานเป็นภาระในการท างาน 
 - การพฒันาระบบเทคโนโลยกีารบริหารผลการปฏิบัติงาน เช่นเดียวกบักรมชลประทานท่ีมี
การพฒันาระบบ EPP+ ซ่ึงจะช่วยให้องค์กรมีการบริหารผลการปฏิบติังานเป็นระบบมากยิ่งข้ึน 
ส่งผลให้บุคลากรในหน่วยงานมีความสะดวกและรวดเร็วในการประเมินผลการปฏิบติังาน ซ่ึงไม่
ก่อใหเ้กิดภาระเพิ่มเติมแก่บุคลากรในหน่วยงาน ทั้งน้ีการพฒันาระบบการบริหารผลการปฏิบติังาน
จะตอ้งพฒันาใหเ้หมาะสมกบัลกัษณะขององคก์ร  
 - การสร้างมาตรฐานตัวช้ีวดั ในการด าเนินการบริหารผลการปฏิบติังาน จะสามารถจ าแนก
บุคคลากรท่ีมีความโดดเด่นมีผลการปฏิบติังานท่ีดีได้ ซ่ึงการจะสร้างมาตรฐานตวัช้ีวดัให้เป็นท่ี
ยอมรับแก่บุคลากรในองคก์ร จะตอ้งสร้างกระบวนการมีส่วน เพื่อรับฟังความคิดเห็นผูท่ี้มีส่วนได้
ส่วนเสียในตวัช้ีวดั พร้อมทั้งน าความคิดเห็นเหล่านั้นมาพิจารณาเพื่อหาขอ้ตกลงร่วมกนั และตอ้งมี
การช้ีแจง้ใหก้บับุคลากรในต าแหน่งนั้น ๆ ทราบ 
 
การอภิปรายผล 

จากผลการวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อแนวปฏิบติัท่ีดีของการบริหารผลการปฏิบติังานของ
กรมชลประทาน ผูว้ิจยัสามารถอภิปรายผลตามวตัถุประสงคด์งัน้ี  

1) แนวปฏิบัติทีด่ีของการบริหารผลการปฏิบัติงานของกรมชลประทาน 
จากผลการผลการวิจัยพบว่า ความคิดเห็นต่อแนวปฏิบัติท่ีดีของการบริหารผลการ

ปฏิบติังานของกรมชลประทาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก สามารถอธิปรายผลรายดงัน้ี 
 1.1)  ขั้นตอนการวางแผนผลการปฏิบัติงาน 

 ขั้นตอนการวางแผนผลการปฏิบติังานของกรมชลประทานมีการวางแผนกระจาย
เป้าหมายองคก์รลงสู่ระดบับุคคล โดยมีการวางแผนผลการปฏิบติังานร่วมกนัระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา
และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อเป็นการพูดคุยถึงเป้าหมายในการด าเนินงาน ทั้งน้ีผลการวิจยัในเชิง
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ปริมาณสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Robert Bacal (1999) และ The National Partnership for 
Reinventing Government (NPR, 1999) ซ่ึงทั้ง 2 แนวคิดไดอ้ธิบายการวางแผนผลการปฏิบติังาน
เป็นการถ่ายทอดตัวช้ีว ัดหรือมอบหมายภาระงานแก่บุคลากรในองค์กร เช่นเดียวกับกรม
ชลประทานท่ีมีกระบวนการตกลงถ่ายทอดเป้าหมายในการท างานผา่นตวัช้ีวดัหลกั แต่อยา่งไรก็ตาม 
พบว่าขั้นตอนในการวางแผนผลการปฏิบติังานบางคร้ังยงัไม่มีความชดัเจน เน่ืองจากในบางรอบ
การประเมินจะมีความล่าชา้เน่ืองจากผูบ้งัคบับญัชา 1 คน มีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจ านวนมาก   

1.2)  ขั้นตอนการติดตามผลการปฏิบัติงาน 
ในกระบวนการติดตามผลการปฏิบติังานของกรมชลประทานจะให้มีติดตามผลการ

ปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอย่างต่อเน่ืองและทัว่ถึง ทั้งมีการสอนงานและให้ค  าแนะน าในการ
ปฏิบติังาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดกระบวนการ Do ของอาภรณ์ ภู่วิทยาพนัธุ์ (2553) ซ่ึงเป็น
ขั้นตอนท่ีผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งท าหน้าท่ีในการตรวจสอบ และติดตามผลการปฏิบติังาน แลว้แจง้
ผลยอ้นกลบัแลว้น าไปสู่ขั้นตอนการปรับปรุงและพฒันาให้ดีข้ึน แต่ทวา่ผลการวิจยัเชิงปริมาณไม่
เป็นไปในทิศทางเดียวกบัผลการวจิยัเชิงคุณภาพ พบวา่บางคร้ังอาจจะปัญหาเร่ืองความต่อเน่ืองและ
ความทัว่ถึงในการติดตามผล ซ่ึงสอดคล้องกบัผลการวิจยัของรณกร ภววฒันานุศรณ์  (2554) ท่ี
พบว่าในด้านการติดตามก ากับแนะน าและสอนงานของธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร จงัหวดัล าพูน อยู่ในระดับปานกลาง ทั้งน้ีเน่ืองจากผูน้ าองค์กรได้มีการติดตามการ
ปฏิบัติงานของผู ้ใต้บังคับบัญชา  แต่ทว่าอาจจะมีการติดตามผลการปฏิบัติงานท่ีไม่ทั่วถึง 
เช่นเดียวกบักรมชลประทาน 

1.3) ขั้นตอนการพฒันาผลการปฏิบัติงาน 
กระบวนการพฒันาผลการปฏิบติังานเป็นกระบวนการท่ีบุคลากรจะต้องประเมินว่า

ตนเองตอ้งไดรั้บการพฒันาดา้นใด ทั้งน้ีทางส านกับริหารทรัพยากรบุคคลจะน าขอ้มูลมาวิเคราะห์เพื่อ
จดัล าดบัความส าคญัวา่ในการพฒันาบุคลากรกรมชลประทาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Brain J. 
Hall (2006) ท่ีวา่ตอ้งเป็นกระบวนการปรับปรุงและพฒันาโดยใชก้ารสอนงาน ซ่ึงกรมชลประทานให้
ความส าคญัในการพฒันาบุคลากร โดยมีการน าผลการปฏิบติังานในภาพรวมของกรมชลประทานมา
วิเคราะห์เพื่อพฒันาผลการปฏิบติั แต่ทว่าไม่สอดคล้องกับผลการวิจยัของ ศิวกร รัตติโชติ และ      
วลยัพร ศิริภิรมย ์(2555) ท่ีพบวา่การพฒันาผลการปฏิบติัราชการในภาพรวมของขา้ราชการพลเรือน 
สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานอยูใ่นระดบัค่อนขา้งนอ้ย โดยพบวา่มีปัญหาคือ
การจดัการเรียนรู้ส าหรับบุคลากรในหน่วยงานขาดความต่อเน่ือง ท าให้ขาดความรู้และทกัษะการ
พฒันาผลการปฏิบติังานของตนเองสูงท่ีสุด แต่ส าหรับกรมชลประทานไดใ้ห้ความส าคญักบัการจดั
หลกัสูตรพฒันาบุคลากรตามผลการปฏิบติังาน และการจดัการความรู้เพื่อถ่ายทอดความรู้  
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  1.4) ขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติงาน   
 ในการบริหารผลการปฏิบติังานของกรมชลประทานมีการใช้ระบบ EPP+ เป็น

เคร่ืองมือในการด าเนินการบริหารผลการปฏิบติังาน ซ่ึง จะเป็นเคร่ืองมือส่ือกลางให้เกิดการส่ือสาร
ในกระบวนการระหว่างผูบ้ ังคับบัญชาและผูใ้ต้บังคับบัญชา ตั้ งแต่ต้นซ่ึงบุคลากรจะต้องเข้า
ประเมินผลการปฏิบติังานของตนเองในระบบ และล าดบัต่อมาผูบ้งัคบับญัชาจะเขา้ไปยืนยนัผลการ
ประเมิน ซ่ึงจะมีการส่ือสารจนกวา่ผลการประเมินจะเป็นท่ียอมรับของทั้ง 2 ฝ่าย ทั้งน้ีจะช่วยลดขอ้
ร้องเรียนในการประเมินท่ีไม่เป็นธรรม ซ่ึงสอดคลอ้งกบักระบวนการ Check ของอาภรณ์ ภู่วิทยา
พนัธ์ุ (2553) วา่เม่ือประเมินผลเรียบร้อยแลว้ผูบ้งัคบับญัชาควรจะตอ้งช้ีแจง้และท าความเขา้ใจถึงผล
การประเมินแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อวางแผนร่วมกนัในการวางแผนคร้ังต่อไป ทั้งน้ีแนวคิดของ
อาภรณ์ ภู่วิทยาพนัธ์ุจะมีการพูดคุยหลงัการประเมินผลเรียบร้อย แต่ส าหรับกรมชลประทานจะมี
การพดูคุยในระหวา่งช่วงการประเมินผล แต่ทวา่ไม่สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ รณกร ภววฒันานุ
ศรณ์ (2554) พบวา่ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานในระบบการประเมินผลการปฏิบติังานของ
ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จงัหวดัล าพูน อยูใ่นระดบัปานกลาง เน่ืองจากพบวา่
พนกังานไม่มีส่วนร่วมในการก าหนดเกณฑ์การประเมิน แต่ส าหรับกรมชลประทานให้ความส าคญั
ในการสร้างการมีส่วนร่วมในการก าหนดมาตรฐานตวัช้ีวดั 

 1.5) ขั้นตอนการให้รางวลั 
  ผลการวจิยัพบวา่ในขั้นตอนการให้รางวลัอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิด
ของ The National Partnership for Reinventing Government (NPR, 1999) กล่าววา่องคก์รควรจะมี
การจดัการมอบรางวลัให้แก่พนกังานท่ีปฏิบติังานไดต้ามมาตรฐานหรือเป้าหมายตามตวัช้ีวดัท่ีสร้าง
ข้ึนตามแผนปฏิบติังาน ซ่ึงมีทั้งรางวลัท่ีเป็นตวัเงิน และไม่ใช่ตวัเงิน ทั้งน้ีกรมชลประทานมีการมอบ
รางวลัใหแ้ก่บุคลากรท่ีปฏิบติังานไดส้ าเร็จแบบท่ีเป็นตวัเงินในการเล่ือนเงินเดือน และไม่เป็นตวัเงิน 
แต่อย่างไรก็การน าเอาผลการปฏิบติังานไปผูกกบัตวัเงิน จนมีการลดคะแนนการประเมินผลการ
ปฏิบติังานยอ่มส่งผลเสียเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์และส่งผลให้การให้รางวลัไม่เป็นไป
ตามความเป็นจริง และเม่ือพิจารณาความพึงพอใจของบุคลากร กรมชลประทานต่อขั้นตอนการให้
รางวลั สะทอ้นจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของขั้นตอนการให้รางวลั (S.D. = .707) มีค่าสูงกว่า
ขั้นตอนอ่ืนๆ กล่าวคือบุคลากรชลประทานมีความคิดเห็นต่อขั้นตอนการให้รางวลัท่ีค่อนขา้งกระจาย
ตวั มีตั้งแต่ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด จนถึงระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด  

ทั้งน้ีแนวปฏิบติัท่ีดีของการบริหารผลการปฏิบติังาน (Performance Management) ของกรม
ชลประทาน (The Nation partnership for Reinventing Governance, 1999) สามารถสรุปเป็น
แผนภาพดงัต่อไปน้ี  
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ภาพที ่2 แสดงแนวปฏิบัติทีด่ีของการบริหารผลการปฏิบัติงานของกรมชลประทาน  

(สังเคราะห์โดยผู้วจัิย) 
 

 2) ปัจจัยทีส่่งผลต่อแนวปฏิบัติทีด่ีของการบริหารผลการปฏิบัติงานของกรมชลประทาน 
จากผลการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแนวปฏิบติัท่ีดีของการบริหารผลการปฏิบติังานของกรม

ชลประทาน ทั้งในระดบัปัจจยั 3 ระดบั และในแต่ละปัจจยัทั้ง 8 ปัจจยั  ซ่ึงสามารถอภิปรายผล โดย
เรียงตามระดบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อแนวปฏิบติัท่ีดีของการบริหารผลการปฏิบติังานของกรมชลประทาน 
มากท่ีสุด โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

2.1) ปัจจัยภายนอกองค์กร 
  ปัจจยัภายนอกองคก์รส่งผลต่อแนวปฏิบติัท่ีดีของการบริหารผลการปฏิบติังานของ
กรมชลประทานมากท่ีสุด และพบวา่ทั้ง 2 ปัจจยั ไดแ้ก่ นโยบายภาครัฐ และเทคโนโลยี ต่างก็ส่งผล
ต่อแนวปฏิบติัท่ีดีของการบริหารผลการปฏิบติังานของกรมชลประทาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิด 
SWOT analysis ของ Albert Humphrey (2005) ท่ีกล่าวไดว้า่ปัจจยัภายนอกท่ีเป็นโอกาสท่ีเอ้ือ
ประโยชน์ต่อการด าเนินงานขององค์กรกล่าวคือนโยบายภาครัฐและเทคโนโลยีจะเป็นปัจจยัท่ีเอ้ือ
การบริหารผลการปฏิบติังานของกรมชลประทาน ซ่ึงสามารถอธิปรายผลในไดด้งัต่อไปน้ี 
  - นโยบายภาครัฐ เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแนวปฏิบติัท่ีดีของการบริหารผลการ
ปฏิบติังานของกรมชลประทานมากท่ีสุด เน่ืองจากการด าเนินการบริหารผลการปฏิบติังานของกรม
ชลประทานเป็นไปตามหลกัเกณฑ์ท่ีทางส านกังาน ก.พ. ก าหนด และจากกรอบการศึกษานโยบาย
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รัฐถูกจ าแนกเป็นปัจจยัภายนอกองคก์ร ซ่ึงเป็นปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายนอก ทั้งน้ีนโยบายรัฐมกัจะ
ถูกพิจารณาในบริบทของปัจจยัทางการเมือง เอกชัย บุญยาทิษฐาน (2553) ไดอ้ธิบาย ปัจจยัทาง
การเมืองและกฎหมาย (political – legal factor) ตามรูปแบบ PEST analysis ไวว้า่ คือเป็นปัจจยัท่ีท า
ใหเ้กิดแรงผลกัดนัทางการเมือง และการออกกฎหมาย ตลอดจนขอ้ก าหนดต่างๆ ท่ีมากระทบในการ
ด าเนินการ ซ่ึงนโยบายของรัฐท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารผลการปฏิบติังานโดยตรงคือ หลกัเกณฑ์
และวิธีการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือน  และจากผลการวิจยัสามารถสรุป
ตามแนวคิด SWOT analysis ของ Albert Humphrey ท่ีกล่าวถึงสภาพแวดลอ้มภายนอกท่ีเป็นโอกาส 
หรือ opportunities กล่าวคือนโยบายหรือหลกัเกณฑ์ส านกังานก.พ. เป็นส่ิงท่ีเอ้ือประโยชน์ต่อการ
ด าเนินงานการบริหารผลการปฏิบติังานของกรมชลประทานใหมี้ประสิทธิภาพ   
  - เทคโนโลยี เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแนวปฏิบติัท่ีดีของการบริหารผลการ
ปฏิบติังานของกรมชลประทานเป็นปัจจยัล าดบัท่ี 2 ซ่ึงเทคโนโลยีเป็นส่วนส าคญัในพฒันาระบบ 
EPP+ ของกรมชลประทาน ท่ีสร้างความสะดวกในการบริหารผลการปฏิบติังาน จากผลการวิจยั
สามารถสรุปได้ว่าเทคโนโลยีเป็นปัจจยัภายนอกท่ีสร้างโอกาสให้แก่หน่วยงานซ่ึงสอดคลอ้งกบั
แนวคิดเทคโนโลยีท่ีเป็นปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายนอกขององค์กรของ Kast and RoSenzwing 
(1978) ท่ีไดอ้ธิบายวา่ เทคโนโลยี ไดแ้ก่ ความกา้วหนา้ทางวิทยาศาสตร์หากองคก์รปรับตวัตามจะ
อยูใ่นฐานะองคก์รท่ีมีประสิทธิภาพ ส าหรับกรมชลประทานไดน้ าความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยีมา
ใช้โอกาสในการพฒันาระบบ EPP+ ในหน่วยงาน ซ่ึงเป็นสาเหตุท่ีท าให้กรมชลประทานได้รับ
พิจารณาให้เป็นส่วนราชการดีเด่นด้านการบริหารผลการปฏิบัติราชการ และสอดคล้องกับ
ผลการวจิยัของนภดล ร่มโพธ์ิ (2553) ท่ีพบวา่ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเป็นหน่ึงปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ความส าเร็จของระบบการประเมินผลการปฏิบติังานองคก์ร เช่นเดียวกบักรมชลประทานท่ีมีการน า
เทคโนโลยมีาพฒันาเป็นระบบ EPP+ เพื่อใหเ้กิดความถูกตอ้งในการบริหารผลการปฏิบติังาน  

2.2) ปัจจัยภายในองค์กร 
  ปัจจยัภายในองค์กรส่งผลต่อแนวปฏิบติัท่ีดีของการบริหารผลการปฏิบติังานของ
กรมชลประทาน โดยเรียงตามอิทธิพลท่ีส่งผลมี 3 ปัจจยั ได้แก่ การสนบัสนุนจากองค์กร การ
ส่ือสารภายในองค์กร และผูน้ าการเปล่ียนแปลง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิด SWOT analysis ของ 
Albert Humphrey ท่ีกล่าวไดว้า่ปัจจยัขา้งตน้เป็นจุดแข็งท่ีจะส่งผลดีต่อการบริหารผลการปฏิบติังาน
ของกรมชลประทาน ในขณะท่ีวฒันธรรมองค์กรเป็นปัจจยัเดียวท่ีไม่ส่งผลต่อแนวปฏิบติัท่ีดีของ
การบริหารผลการปฏิบติังานของกรมชลประทาน ซ่ึงสามารถอธิปรายผลไดด้งัต่อไปน้ี 

- การสนับสนุนจากองค์กร เป็นปัจจยัล าดบัท่ี 3 ท่ีมีผลต่อแนวปฏิบติัท่ีดีของการ
บริหารผลการปฏิบติังานของกรมชลประทาน และพบวา่ขั้นตอนท่ียากท่ีสุดในการพฒันาระบบ EPP+ 
ของกรมชลประทานคือ การสร้างตวัช้ีวดัท่ีมีมาตรฐาน ซ่ึงทางส านกับริหารทรัพยากรมนุษยไ์ดรั้บการ
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อ านวยความสะดวกในการด าเนินงานจากกรมชลประทาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของสมคิด บาง
โม (2547) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัการบริหารทั้ง 4 ประการ ไดแ้ก่ คน (man) เงิน (money) วสัดุส่ิงของ 
(material) และการจดัการ (method) นั้น เป็นส่ิงท่ีจ าเป็น เน่ืองดว้ยประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
การจดัการ และอย่างท่ีได้กล่าวไปในขา้งตน้ว่าทางกรมชลประทานมีการจดัสรรปัจจยัพื้นฐานใน   
การด าเนินกิจกรรมเก่ียวกบัการบริหารผลการปฏิบติังานเป็นอยา่งดีและสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ
รัชนีกร กุญแจทอง และ ชนะพล ศรีฤาชา (2555) พบว่าการสนับสนุนจากองค์การมีผลต่อผลการ
ปฏิบติังานของคณะกรรมการป้องกันควบคุมโรคและภยัสุขภาพ จงัหวดัขอนแก่น เช่นเดียวกับ       
กรมชลประทาน ซ่ึงหากบุคลากรในกรมชลประทานและคณะกรรมการป้องกนัควบคุมโรคและ      
ภยัสุขภาพ จงัหวดัขอนแก่น รับรู้ถึงการสนบัสนุนจากองค์กรก็จะมีความพยายามในการพฒันาผล      
การปฏิบติังานของตนใหม้ากข้ึน  

- การส่ือสารภายในองค์กร เป็นปัจจยัล าดบัท่ี4 ท่ีมีผลต่อแนวปฏิบติัท่ีดีของ        
การบริหารผลการปฏิบัติงานของกรมชลประทาน ทั้ ง น้ีการบริหารผลการปฏิบัติงานของ                
กรมชลประทานเป็นกระบวนการส่ือสารทั้งกระบวนการ โดยมีความตอ้งการท่ีจะให้เกิดการส่ือสาร
ในลกัษณะการส่ือสารแบบสองทางระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงสอดคล้องกบั
แนวคิดของ Robert Bacal (1999) ท่ีไดอ้ธิบายกระบวนการของการบริหารผลการปฏิบติังานไวว้่า
จะต้องมีการส่ือสารเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานอย่างต่อเน่ือง เช่นเดียวกับกรมชลประทานท่ีมี           
การส่ือสารกนัตั้งแต่ตน้รอบการประเมิน ในลกัษณะการส่ือสารแบบสองทาง และสอดคล้องกับ
ผลการวจิยัของ Franco and Bourne (2003) ท่ีพบวา่การส่ือสารและระบบรายงานเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ความส าเร็จในการน าเอาผลการปฏิบติังานองค์กรใช้ในการจดัการ ถึงแมว้่าผลการศึกษาจะเป็นผล   
การวเิคราะห์จากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารในประเทศทางตะวนัตกซ่ึงจะมีลกัษณะท่ีค่อนขา้งแตกต่างไป
จากการด าเนินงานหน่วยงานภาครัฐของไทย แต่ทว่าไม่ว่าจะเป็นวฒันธรรมใด การส่ือสารก็
กระบวนการแลกเปล่ียน ขอ้มูล ข่าวสารท่ีจะก่อให้เกิดความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัระหวา่งผูส่้งสารและ
ผูรั้บสาร ดงัความหมายการส่ือสารของทรรศพรรณ พิริยประเสริฐ (2554) ท่ีกล่าวว่า การส่ือสาร
ภายในองคก์ร เป็นกระบวนการแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารกนัระหวา่งเจา้หนา้ท่ี เพื่อให้เกิดความเขา้ใจ
ในประเด็นต่างๆ และแสดงความคิดเห็น เพื่อเป็นแรงผลกัดนัใหเ้กิดการท าให้งานมีประสิทธิภาพมาก
ข้ึน 

- ผู้น าการเปลี่ยนแปลง เป็นปัจจยัล าดบัสุดทา้ยท่ีมีผลต่อแนวปฏิบติัท่ีดีของการ
บริหารผลการปฏิบติังานของกรมชลประทาน ซ่ึงการด าเนินการบริหารผลการปฏิบติังานของกรม
ชลประทานท่ีไดรั้บความร่วมมือจากผูบ้ริหารในองคก์ร อาทิเช่น การพฒันาระบบ EPP+ เป็นแนวคิด
ใหม ่ท่ีมุ่งให้เกิดการพฒันาและอ านวยความสะดวก กล่าวไดว้า่การน าแนวคิดใหม่ๆ มาใชใ้นองคก์ร
เป็นบทบาทท่ีส าคญัของผูน้ าการเปล่ียนแปลง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของธวชัชยั ยวงค า (2552) ท่ี
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กล่าวว่าผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นรูปแบบของผูน้ ายุคใหม่ ซ่ึงจะมีความคิดชดัเจนท่ีน าบุคลากรไปสู่
องคก์รแห่งการเปล่ียนแปลง มีการสนบัสนุนการเสริมสร้างวฒันธรรมใหม่ๆ มีความสามารถในการ
จดัการเปล่ียนแปลง มีความคิดริเร่ิม สร้างสรรค ์เขา้ใจส่ิงต่างๆ ไดอ้ยา่งรวดเร็ว ซ่ึงสะทอ้นไดจ้ากการ
ท่ีผูบ้ริหารของกรมชลประทานสนบัสนุนให้เกิดการพฒันาระบบ EPP+ ให้ดียิ่งข้ึน ทศันคติและการ
สนบัสนุนจากผูบ้ริหารขององคก์รเป็นส่ิงท่ีส าคญัท่ีจะขบัเคล่ือนใหเ้กิดการบริหารผลการปฏิบติังานท่ี
มีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน และสามารถสร้างนวตักรรมใหแ้ก่องคก์รได ้

- วัฒนธรรมองค์กร เป็นปัจจยัท่ีไม่มีผลต่อแนวปฏิบติัท่ีดีของการบริหารผลการ
ปฏิบติังานของกรมชลประทาน ซ่ึงวฒันธรรมองคก์รของกรมชลปะทานเป็นวฒันธรรมท่ีเนน้ผลลพัธ์
การท างาน แต่ทวา่ในการบริหารผลการปฏิบติังานมีความพยายามท่ีจะสร้างวฒันธรรมรูปแบบใหม่
ข้ึนมา ซ่ึงเป็นรูปแบบวฒันธรรมท่ีเน้นกระบวนการท างาน ให้ความส าคญัในกระบวนการมากข้ึน 
โดยเฉพาะกระบวนการในการบริหารผลการปฏิบติังาน ทั้งน้ีค่อนขา้งมีความขดัแยง้กบัวฒันธรรมท่ี
เน้นผลลพัธ์ของกรมชลประทาน ซ่ึงไม่สอดคล้องกบัผลการวิจยัของอารีนาฎ ตนัติลีปิกร (2552) 
พบว่าผลวฒันธรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ส านักงาน
ประกันสังคม ส านักงานใหญ่ มีความสัมพนัธ์อยู่ในระดบัค่อนขา้งมาก ทั้งน้ีเน่ืองจากส านักงาน
ประกนัสังคมตอ้งการท่ีจะสร้างวฒันธรรมท่ีมุ่งเน้นผลงาน ในขณะท่ีกรมชลประทานพยายามท่ีจะ
ปรับวฒันธรรมองค์กรให้เป็นวฒันธรรมท่ีเน้นการบูรณาการ ให้บุคลากรกรมชลประทานสนใจทั้ง
กระบวนการและผลงานไปพร้อมๆกนั เน่ืองจากการสนใจในกระบวนการจะท าให้เขา้ใจถึงท่ีมีและ
ปัญหาท่ีเกิดข้ึนในระหวา่งการสร้างผลงาน 

2.3) ปัจจัยระดับบุคคล 
  ผลการวิจยัพบวา่ปัจจยัในระดบับุคคลเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อแนวปฏิบติัท่ีดีของการ
บริหารผลการปฏิบัติงานของกรมชลประทาน และเม่ือพิจารณาลงไปในรายละเอียดพบว่า             
ทั้ง 2 ปัจจยัในระดบับุคคล ไดแ้ก่ ความรู้เก่ียวกบัการบริหารผลการปฏิบติังาน และแรงจูงใจภายใน
ต่างก็ไม่ส่งผลต่อแนวปฏิบติัท่ีดีของการบริหารผลการปฏิบติังานของกรมชลประทาน สามารถ
อภิปรายผลไดด้งัต่อไปน้ี 
  - ความรู้เกีย่วกบัการบริหารผลการปฏิบัติงาน เป็นปัจจยัท่ีไม่มีผลต่อแนวปฏิบติัท่ี
ดีของการบริหารผลการปฏิบัติงานของกรมชลประทาน ซ่ึงผลการวิจัยพบว่า บุคลากร                  
กรมชลประทานมีความรู้เก่ียวกบัการบริหารผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก แต่ทว่าปัจจยัดา้น
ความรู้ไม่ไดส่้งผลต่อแนวปฏิบติัท่ีดีของการบริหารผลการปฏิบติังานของกรมชลประทาน ซ่ึงไม่
สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ Stephen N.M Nzuve และ Lydiah Kaimuri Njeru ท่ีมีขอ้เสนอแนะให้
เทศบาลเมืองไนโรบีควรจะมีการจดัการอบรมให้ความรู้เก่ียวกบัการบริหารผลการปฏิบติังานให้แก่
บุคลากร เพื่อให้เกิดการบริหารผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพมากข้ึน ซ่ึงทางกรมชลประทาน



 
                 วารสารการเมอืงการปกครอง   

                 ปีที่ 8 ฉบับที ่1  ประจ าเดอืนมกราคม – เมษายน  2561                                                                      112 

 

มองบุคลากรของกรมชลประทานไม่จ  าเป็นตอ้งมีความรู้เก่ียวกบัการบริหารผลการปฏิบติังานของ
องคก์ร เพียงตอ้งการให้บุคลากรมีความเขา้ใจการใชง้านระบบ EPP+ เน่ืองจากความเขา้ใจในการ
ด าเนินการบริหารผลการปฏิบติังานจะส่งผลท าให้บุคลากรเห็นถึงความส าคญัในการบริหารผลการ
ปฏิบติังานมากข้ึน  
  - แรงจูงใจภายใน เป็นปัจจยัท่ีไม่มีผลต่อแนวปฏิบติัท่ีดีของการบริหารผลการ
ปฏิบติังานของกรมชลประทาน ซ่ึงไม่สอดคล้องกบัผลการวิจยัพทัยา ขนัทอง (2554) ท่ีพบว่า
ความสัมพนัธ์พบวา่ปัจจยัจูงใจกบัผลการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกในระดบัค่อนขา้งสูง 
ส าหรับกรมชลประทาน หากพิจารณาจากผลการวจิยัเชิงปริมาณจะพบวา่บุคลากรกรมชลประทานมี
ความตอ้งการความส าเร็จในงานท่ีท าหรือหน้าท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายในระดบัมาก แต่เน่ืองจากการ
บริหารผลการปฏิบติังานของกรมชลประทานมีการน ามาผูกกบัการบริหารงบประมาณ ส่งผลให้
บุคลากรบางคนท่ีไดรั้บการประเมินผลการปฏิบติังานในระดบัดีเด่นหรือดี ตอ้งถูกปรับลดผลการ
ปฏิบติังานเน่ืองจากงบประมาณไม่เพียงพอ ซ่ึงส่งผลใหแ้รงจูงใจภายในตวับุคลากรกรมชลประทาน
ไม่มีอิทธิพลต่อการบริหารผลการปฏิบติังานของกรมชลประทาน ดงัแนวคิดของ Deci และ Ryan 
(1985) และ De Charm (1968; อา้งในรังสรรค์ โฉมยา, ม.ป.ป.)ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจ
ภายในวา่เป็น พฤติกรรมท่ีเน่ืองมาจากแรงจูงใจภายในจะเกิดข้ึนโดยไม่จ  าเป็นตอ้งมีรางวลั เพราะ
เป็นพฤติกรรมท่ีเกิดจากความสนใจของผูแ้สดงพฤติกรรม กล่าวคือบุคลากรของกรมชลประทาน
อาจจะไม่ได้ตอ้งการรางวลัท่ีเป็นตวัเงิน หรืองบประมาณในการปรับเงินเดือน แต่คาดหวงัการ
ประเมินผลการปฏิบติังานใหเ้ป็นไปตามการปฏิบติังานจริง  
 
ข้อเสนอแนะ 
 1) ข้อเสนอแนะจากผลการวจัิย 
 ผูว้ิจยัขอเสนอแนะจากผลการวิจยัโดยจ าแนกเป็น 2 ลกัษณะ คือ ขอ้เสนอแนะเชิงนโยบาย
และขอ้เสนอแนะเชิงปฏิบติัการ 
  1.1) ข้อเสนอแนะต่อหน่วยงานส่วนกลางทีเ่ป็นผู้ก ากบัดูแล 
   1.1.1) ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน ควรให้กรอบหรือ
แนวทางในการน าการบริหารผลการปฏิบตัิงานไปใช้อย ่างช ัดเจน โดยมีการบ่งบอกถึง
เป้าหมาย วิธีการ และขอบเขตการพฒันาให้ชัดเจน อีกทั้งให้ความส าคญัการเชื่อมโยงหรือ
บูรณาการ ค าสั่งหรือหนังสือเวียนท่ีเก่ียวกบัการบริหารผลการปฏิบติังานให้มีความสอดคล้อง
กนั เพื่อป้องกนัการตีความท่ีผิดไปจากสาระเดิม 
   1.1.2) ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน ควรมีการติดตาม
ผลการด าเนินงานของหน่วยงานราชการต่าง ๆ ที่มีการน าระบบการบริหารผลการปฏิบตัิงาน
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ไปปรับใช้ในหน่วยงาน ตลอดจนมีการสนับสนุนความรู้และทรัพยากรต่างๆที่จ  าเป็นในการ
ด าเนินการตามการบริหารผลการปฏิบติังานแก่หน่วยงานภาครัฐต่างๆ เพื่อให้การด าเนินงานมี
ประสิทธิภาพมากข้ึนและเป็นไปในทิศทางท่ีดีข้ึน 
  1.2) ข้อเสนอแนะต่อกรมชลประทาน 
   1.2.1)  กรมชลประทานควรให้ความส าคญักบักระบวนการส่ือสารให้มาก
ยิง่ข้ึน เน่ืองจากการบริหารผลการปฏิบติังานเป็นกระบวนการท่ีมีการส่ือสารระหวา่ผูบ้งัคบับญัชาและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งต่อเน่ือง หากทางกรมชลประทานให้ความส าคญักบัการส่ือสาร พูดคุยเก่ียวกบั
การบริหารผลการปฏิบติังานทั้งรูปแบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการมากข้ึน จะท าให้บุคลากร
ปฏิบติังานไดส้อดรับกบัทิศทางของกรมชลประทานมากยิง่ข้ึน 
   1.2.2)  กรมชลประทานควรน าผลการปฏิบติังานของการบริหารผลการ
ปฏิบติังานไปบูรณาการร่วมกบัการด าเนินการอ่ืนๆ ควรให้ความส าคญัท่ีการวางแผนสร้างความ
ต่อเน่ืองในการด ารงต าแหน่งส าคญั (succession plan) และการวางแผนพฒันารายบุคคลท่ีมีการน า
ผลการบริหารผลการปฏิบติังานมาร่วมวางแผน โดยผลของแผนการพฒันาตนเองจะตอ้งมีความ
เช่ือมโยงกบัการบริหารผลการปฏิบติังานรอบใหม่ ใหมี้ความสอดคลอ้งกนัดว้ย 
   1.2.3) กรมชลประทานควรน าเอาปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในเทคโนโลยี
มาพฒันาระบบ EPP+ เพื่อแกไ้ขปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึน เช่น การพฒันาให้ระบบให้สามารถใชไ้ดใ้น
ทุกพื้นท่ี ซ่ึงอาจจะพฒันาเป็นระบบแอปพลิเคชัน่ ท่ีสามารถรองรับไดทุ้กระบบปฏิบติัการ เพื่อให้
เกิดความสะดวกแก่บุคลากรท่ีจะตอ้งปฏิบติังานลงพื้นท่ี หรือจะน าเอาปัจจยัทางดา้นความกา้วหนา้
ของเทคโนโลยีมาเช่ือมโยงระบบต่างๆ ในหน่วยงานให้มีลกัษณะเป็นเครือข่าย กล่าวคือ ระบบ 
EPP+ สามารถดึงฐานขอ้มูลจากระบบอ่ืนๆใ นกรมชลประทานไดไ้ด ้ในขณะเดียวกนัระบบอ่ืนๆ ก็
สามารถดึงขอ้มูลบุคลากรต่าง ๆ จากระบบ EPP+ ไปใชไ้ดเ้ช่นกนั  
 
 2.) ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 
  2.1.) ควรมีการศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อแนวปฏิบัติท่ีดีของการบริหารผลการ
ปฏิบติังานของกรมชลประทาน กบับุคลากร กรมชลประทานทั้งหมด ซ่ึงโดยส่วนใหญ่บุคลากรท่ี
อยูใ่นภารกิจหลกัจะกระจายอยู่ตามส านกัชลประทาน 1- 17 เพื่อให้ทราบถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อแนว
ปฏิบติัท่ีดีของการบริหารผลการปฏิบติังานของงกรมชลประทาน อีกทั้งจะไดเ้ห็นถึงมุมมองของ
บุคลากรในสายภารกิจหลกัท่ีมีต่อการบริหารผลการปฏิบติังาน 
  2.2.)  ควรศึกษาเปรียบเทียบการด าเนินงานการบริหารผลการปฏิบติังานท่ีได้รับ
คดัเลือกจากส านักงาน ก.พ. เป็นหน่วยงานดีเด่นด้านการบริหารผลการปฏิบติังาน เพื่อท่ีจะถอด
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บทเรียนเพื่อท่ีจะเป็นแนวทางในการน าการบริหารผลการปฏิบติังานไปปรับใชใ้นหน่วยงานต่างๆ 
โดยมีการพิจารณาจากหน่วยงานดีเด่นท่ีมีความคลา้ยคลึงกบัหน่วยงานภาครัฐอ่ืน ๆ 
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