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บทคัดย่อ 
 บทความช้ินน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อต้องการวิเคราะห์ให้เห็นถึงแนวทางการบริหารจัดการผลการ
ปฏิบัติงานสู่ความส าเร็จโดยสะท้อนผ่านบทเรียนจากกรณีของบริษัทอีริคสัน ประเทศสวีเดน ซึ่งเป็นผู้น าด้าน
เทคโนโลยีการสื่อสารหรือไอซีที (ICT) รายใหญ่แห่งหน่ึงของโลกท่ีได้มีการด าเนินธุรกิจมานานกว่า 140 ปี 
ซึ่งปัจจัยส าคัญประการหน่ึงท่ีท าให้บริษัทอีริคสันประสบความส าเร็จในการด าเนินธุรกิจดังกล่าวน้ันกคื็อการ
ให้ความส าคัญต่อเร่ืองทางการบริหารจัดการผลการปฏิบัติงานเป็นอย่างมากและมีการด าเนินการอย่างเป็น
ระบบท่ีต่อเน่ือง โดยบริษัทได้มีการเปิดเวทีแห่งความส าเร็จส าหรับพนักงานทุกคนอย่างไม่มีท่ีสิ้นสุด เพื่อให้
พนักงานได้แสดงศักยภาพของตนเองอย่างเต็มท่ีในอันท่ีจะอุทิศตนท างานเพื่อองค์การอย่างบรรลุผลส าเร็จ
ตามเป้าหมายท่ีวางไว้ ท้ังน้ีหากพิจารณาถึงแนวทางการบริหารจัดการผลการปฏิบัติงานสู่ความส าเร็จของ
บริษัทอีริคสันน้ันย่อมท่ีจะสามารถสะท้อนภาพให้เห็นว่ามีอยู่ 4 ข้ันตอนท่ีส าคัญอันประกอบไปด้วย (1) การ
วางเป้าหมาย  (2) การพัฒนา (3) ข้อมูลย้อนกลับและการทบทวน และ (4) รางวัลและการยอมรับ  
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Abstract 
  The article aimed at analyzing performance management approach to success 
through the reflection on the lesson learned from the case study of Ericsson, Sweden. 
Ericsson, one of the world's leading ICT companies, has been operating for more than 140 
years. One of the key factors that had made Ericsson to be successful in running the 

business is its emphasis on performance management and continuous systematic 
operation. The company has opened up a successful platform for all employees in order 
that the employees could show their full potential, and be able to dedicate themselves to 
work for the organization until achieving their goals. When considering Ericsson's 
performance management approach to success, it can be seen that there are four key 
steps as follows: 1 ) objective setting, 2 )  development, 3 )  feedback and review, and 4 ) 
reward and recognition. 

Keywords: Approach, Performance Management (PM), Success 
 
ความน า 
 การบริหารจัดการผลการปฏิบัติงาน (Performance Management: PM) เป็นเครื่องมือทางการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีความส าคัญอย่างมากในการท่ีช่วยให้องค์การบรรลุเป้าหมาย1 เน่ืองจากว่าส่งผล
กระทบทางตรงต่อผลลัพธ์ขององค์การในด้านต่างๆ เช่น ผลลัพธ์ทางด้านการเงิน ผลลัพธ์ทางด้านผลิตภัณฑ์ 
หรือผลลัพธ์ทางด้านคุณภาพบริการ ผลลัพธ์ทางด้านความพึงพอใจของลูกค้า และผลลัพธ์ทางด้านความพึง
พอใจในงานของพนักงาน เป็นต้น อันเป็นการกระตุ้นให้เกิดระบบการบริหารจัดการผลการปฏิบัติงานท่ี
สามารถปรับตัวได้ตามเป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์ขององค์การ2  อันเป็นการช่วยท าให้องค์การมีความชัดเจนใน
สิ่งท่ีองค์การคาดหวังจากตัวของบุคลากรผู้ปฏิบัติงานทุกคน ซึ่งจะก่อให้เกิดการสื่อสารระหว่างกันท่ีน าไปสู่
ความส าเร็จของท้ังองค์การและบุคลากรร่วมกันต่อไป แต่ขณะเดียวกันกลับพบปัญหาท่ีเกิดจากความไร้
ประสิทธิภาพของวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานในฐานะเครื่องมือหน่ึงของการบริหารจัดการผลการ
ปฏิบัติงาน ตัวอย่างเช่น การท่ีองค์การไม่มีการให้ค ายึดมั่น (commitment) ในเรื่องของการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ระบบการให้คะแนนระดับผลงานท่ีมีลักษณะเป็นนามธรรม ผู้ประเมินมีข้อมูลท่ีไม่เพียงพอ เกณฑ์
ในการประเมินผลมีความคลุมเครือ ตลอดจนการประสบความล้มเหลวในการพัฒนาด้วยวิธีก ารฝึกอบรม 
เป็นต้น3  แต่ถึงอย่างไรก็ตาม เมื่อพิจารณาถึงองค์การท่ีประสบผลส าเร็จในการบริหารจัดการผลการ
ปฏิบัติงานในเวทีระดับโลกน้ัน บริษัทอีริคสัน ประเทศสวีเดน ซึ่งเป็นผู้น าด้านเทคโนโลยีการสื่อสารหรือไอซี
ที (ICT) รายใหญ่แห่งหน่ึงของโลกท่ีได้มีการด าเนินธุรกิจมานานกว่า 140 ปีจึงมักถูกมองว่าเป็นตัวอย่างหน่ึง
ในจ านวนบริษัทยักษ์ใหญ่ของโลกท่ีประสบความส าเร็จในเรื่องดังกล่าว  ซึ่งสะท้อนให้เห็นได้จากผลการ
                                                             
 1 Zulystiawati. Performance Management System: The Practices in the Public 
Organization in the Developing Countries. Information and Knowledge Management,  2 0 1 4 , 
p.126-135. 
 2 Resurreccion P.F. Performance Management and Compensation as Drivers of 
Organization Competitiveness :  The Philippine Perspective. International  Journal of Business and 
Social Science, 2012, p.20-30. 

3 ปิยะวัฒน์ จารุธนรัตน์กุล และอุทัย สวนกูล. เทคนิคการประเมินผลการปฏิบัติงานสมัยใหม่ด้วย 
KPI&PMS, (กรุงเทพมหานคร: สวนอักษร พริ้นต้ิง, 2559), หน้า 22-25. 



การวิจัยและนวัตกรรมเพื่อการพัฒนาจิตใจและสังคมอย่างยั่งยืนในยุค Thailand 4.0

Research and Innovation for Sustainable Mental and Social Development in Thailand 4.0 579

business is its emphasis on performance management and continuous systematic 
operation. The company has opened up a successful platform for all employees in order 
that the employees could show their full potential, and be able to dedicate themselves to 
work for the organization until achieving their goals. When considering Ericsson's 
performance management approach to success, it can be seen that there are four key 
steps as follows: 1 ) objective setting, 2 )  development, 3 )  feedback and review, and 4 ) 
reward and recognition. 

Keywords: Approach, Performance Management (PM), Success 
 
ความน า 
 การบริหารจัดการผลการปฏิบัติงาน (Performance Management: PM) เป็นเครื่องมือทางการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีความส าคัญอย่างมากในการท่ีช่วยให้องค์การบรรลุเป้าหมาย1 เน่ืองจากว่าส่งผล
กระทบทางตรงต่อผลลัพธ์ขององค์การในด้านต่างๆ เช่น ผลลัพธ์ทางด้านการเงิน ผลลัพธ์ทางด้านผลิตภัณฑ์ 
หรือผลลัพธ์ทางด้านคุณภาพบริการ ผลลัพธ์ทางด้านความพึงพอใจของลูกค้า และผลลัพธ์ทางด้านความพึง
พอใจในงานของพนักงาน เป็นต้น อันเป็นการกระตุ้นให้เกิดระบบการบริหารจัดการผลการปฏิบัติงานท่ี
สามารถปรับตัวได้ตามเป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์ขององค์การ2  อันเป็นการช่วยท าให้องค์การมีความชัดเจนใน
สิ่งท่ีองค์การคาดหวังจากตัวของบุคลากรผู้ปฏิบัติงานทุกคน ซึ่งจะก่อให้เกิดการสื่อสารระหว่างกันท่ีน าไปสู่
ความส าเร็จของท้ังองค์การและบุคลากรร่วมกันต่อไป แต่ขณะเดียวกันกลับพบปัญหาท่ีเกิดจากความไร้
ประสิทธิภาพของวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานในฐานะเครื่องมือหน่ึงของการบริหารจัดการผลการ
ปฏิบัติงาน ตัวอย่างเช่น การท่ีองค์การไม่มีการให้ค ายึดมั่น (commitment) ในเรื่องของการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ระบบการให้คะแนนระดับผลงานท่ีมีลักษณะเป็นนามธรรม ผู้ประเมินมีข้อมูลท่ีไม่เพียงพอ เกณฑ์
ในการประเมินผลมีความคลุมเครือ ตลอดจนการประสบความล้มเหลวในการพัฒนาด้วยวิธีก ารฝึกอบรม 
เป็นต้น3  แต่ถึงอย่างไรก็ตาม เมื่อพิจารณาถึงองค์การท่ีประสบผลส าเร็จในการบริหารจัดการผลการ
ปฏิบัติงานในเวทีระดับโลกน้ัน บริษัทอีริคสัน ประเทศสวีเดน ซึ่งเป็นผู้น าด้านเทคโนโลยีการสื่อสารหรือไอซี
ที (ICT) รายใหญ่แห่งหน่ึงของโลกท่ีได้มีการด าเนินธุรกิจมานานกว่า 140 ปีจึงมักถูกมองว่าเป็นตัวอย่างหน่ึง
ในจ านวนบริษัทยักษ์ใหญ่ของโลกท่ีประสบความส าเร็จในเรื่องดังกล่าว  ซึ่งสะท้อนให้เห็นได้จากผลการ
                                                             
 1 Zulystiawati. Performance Management System: The Practices in the Public 
Organization in the Developing Countries. Information and Knowledge Management,  2 0 1 4 , 
p.126-135. 
 2 Resurreccion P.F. Performance Management and Compensation as Drivers of 
Organization Competitiveness :  The Philippine Perspective. International  Journal of Business and 
Social Science, 2012, p.20-30. 

3 ปิยะวัฒน์ จารุธนรัตน์กุล และอุทัย สวนกูล. เทคนิคการประเมินผลการปฏิบัติงานสมัยใหม่ด้วย 
KPI&PMS, (กรุงเทพมหานคร: สวนอักษร พริ้นต้ิง, 2559), หน้า 22-25. 



580 รายงานการประชุมวิชาการระดับชาติ ครั้งที่ 2

ส ารวจในปี 2015 ท่ีพบว่าความผูกพันต่อองค์การของพนักงานอยู่ท่ี 79% เมื่อวัดจากการส ารวจ ด้วยการ
สนทนาในลักษณะการเปรียบเทียบองค์การต่างๆ ซึ่งผลออกมาอยู่สูงกว่าเกณฑ์มาตรฐานท่ัวโลกโดยเพิ่มข้ึนสี่
จุดจากในปี 2014 ซึ่งผลการส ารวจน้ีช้ีให้เห็นว่าพนักงาน 8 ใน 10 คนมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์การอยู่ใน
ระดับท่ีสูงมาก4  ดังน้ัน การบริหารจัดการผลการปฏิบัติงานจึงถือได้ว่าเป็นปัจจัยส าคัญประการหน่ึงท่ีท าให้
บริษัทอีริคสันประสบความส าเร็จในการด าเนินธุรกิจดังกล่าวโดยท่ีมีการด าเนินการอย่างเป็นระบบท่ีต่อเน่ือง 
พร้อมท้ังยังได้มีการเปิดเวทีแห่งความส าเร็จส าหรับพนักงานทุกคนอย่างไม่มีท่ีสิ้นสุด เพื่อให้พนักงานได้แสดง
ศักยภาพของตนเองอย่างเต็มท่ีในอันท่ีจะอุทิศตนท างานเพื่อองค์การอย่างบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวาง
ไว้ท้ังในระยะสั้นและระยะยาวต่อไป  
 ในบทความช้ินน้ีจึงได้พยายามมุ่งเน้นการวิเคราะห์ให้เห็นถึงแนวทางการบริหารจัดการผลการ
ปฏิบัติงานสู่ความส าเร็จโดยสะท้อนผ่านบทเรียนจากกรณีของบริษัทอีริคสัน ประเทศสวีเดน ซึ่งเป็นผู้น าด้าน
เทคโนโลยีการสื่อสารหรือไอซีที (ICT) รายใหญ่แห่งหน่ึงของโลกที่ได้มีการด าเนินธุรกิจมานานกว่า 140 ซึ่ง
ส่วนหน่ึงของความส าเร็จดังกล่าวน้ันกล่าวได้ว่าเกิดมาจากการบริหารจัดการผลการปฏิบัติงานท่ีมีการ
ด าเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยเน้ือหาของบทความเร่ิมต้นด้วยการน าเสนอถึงแนวคิด
เกี่ยวกับการบริหารจัดการผลการปฏิบัติงาน จากน้ันได้พยายามที่เช่ือมโยงไปสู่แนวทางการบริหารจัดการผล
การปฏิบัติงานสู่ความส าเร็จของบริษัทอีริคสัน ประเทศสวีเดนตามล าดับต่อไปน้ี 
 
แนวคิดเก่ียวกับการบริหารจัดการผลการปฏิบัติงาน 
 ในปัจจุบันอาจกล่าวได้ว่าการประเมินผลการปฏิบัติงานและระบบการบริหารจัดการผลการ
ปฏิบัติงาน (PMS) เป็นเรื่องท่ีมีความส าคัญอย่างมากส าหรับทุกๆ  องค์การในแง่ท่ีเป็นเครื่องมือช่วย
ตรวจสอบว่าการด าเนินงานขององค์การบรรลุเป้าหมายมากน้อยเพียงใด หรือเป็นไปตามท่ีองค์การคาดหวัง
ไว้หรือไม่ เร่ือยไปจนถึงข้ันท่ีช่วยท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงองค์การอันมีผลกระทบต่อการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมและวิธีการคิดในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การไปสู่ความส าเร็จ แต่ในขณะเดียวกันเร่ือง
การประเมินผลการปฏิบัติงานดังกล่าวก็เป็นเร่ืองท่ีกลายเป็นประเด็นปัญหาอุปสรรคส าคัญซึ่งมักเกิดข้ึนกับ
หลายๆ องค์การเช่นเดียวกันในแง่ท่ีคอยขัดขวางหรือฉุดรั้งผลงานของบุคลากรภายในองค์การเสียเอง
เพื่อท่ีจะไม่ให้การด าเนินงานได้อย่างประสบความส าเร็จตามท่ีควรจะเป็น ดังน้ัน การมีความเข้าใจถึงเทคนิค
และวิธีการประเมินผลปฏิบัติงานอย่างเป็นล าดับข้ันตอนและระบบท่ีชัดเจนย่อมท าให้สามารถลงมือปฏิบัติ
เกี่ยวกับระบบการบริหารจัดการผลการปฏิบัติงานได้อย่างราบร่ืนและไร้ซึ่งปัญหาอุปสรรคได้อย่างแน่นอน5

ท้ังน้ีการบริหารจัดการผลการปฏิบัติงานมีล าดับความเป็นมาท่ีสามารถจัดแบ่งออกได้เป็น 3 ยุคท่ีส าคัญ
                                                             

4 Gray, T. Case study: Why Ericsson successfully retains 9 3  out of every 1 0 0 
employees. Retrieved March 28, 2018, from Website: https://www. humanresource sonline.net/ 
case-study-ericsson- successfully-retains-93-every- 100-employees/.2016. 
 5 สุรศักด์ิ ชะมารัมย์, จิรายุ ทรัพย์สิน และวันชัย สุขตาม, บทวิจารณ์หนังสือเรื่องเทคนิคการประเมินผล
การปฏิบัติงานสมัยใหม่ด้วย KPI&PMS. (วารสารวิทยาการจัดการมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา , 2560),  
หน้า 114. 

กล่าวคือ ยุคท่ี 1 ยุคประเมินแบบภาพรวม ซึ่งเป็นยุคท่ีหัวหน้างานจะพิจารณาผลงานของบุคลากรโดยมอง
ภาพรวมๆ ว่าใครดีกว่าใคร โดยท่ีไม่มีการบอกเหตุผลว่าดีกว่า เก่งกว่าน้ัน พิจารณาจากอะไร ยุคน้ีจึงอาจท า
ให้เกิดความสงสัยในการเรื่องการเลือกปฏิบัติ และความโปร่งใสในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ต่อมาในยุค
ท่ี 2 คือ ยุคพฤติกรรมนิยม เป็นยุคท่ีมีการก าหนดพฤติกรรมส าคัญๆ ส าหรับการประเมินไว้ล่วงหน้า เช่น 
ปริมาณงานท่ีท าได้ คุณภาพงาน ความต้ังใจ ความขยัน ความคิดสร้างสรรค์ โดยก าหนดมาตรวัดเป็นช่วงไว้ 
เช่น ปรับปรุง พอใช้ ปานกลาง ดี และดีมาก เป็นต้น ซึ่งในยุคน้ีเป็นความพยายามแก้ไขปัญหาวิธีการ
ประเมินผลงานจากยุคประเมินแบบภาพรวม แต่การก าหนดพฤติกรรมในแต่ละด้านท่ีใช้น้ีก็ยังเปิดโอกาสให้มี
การตีความ และท าให้ผลการประเมินยังไม่มีความเท่ียงตรงและโปร่งใสตามท่ีต้องการ และในยุคท่ี 3 ยุคการ
ใช้ตัวช้ีวัด เป็นยุคท่ีมีการก าหนดสิ่งท่ีจะบ่งบอกถึงความส าเร็จของงานไว้อย่างชัดเจนว่าต้องท าให้ได้อะไร ท่ี
ไหน เมื่อไหร่ และคิดคะแนนอย่างไร ในยุคน้ีเป็นความพยายามปรับปรุงวิธีการประเมินผลจากยุคพฤติกรรม
นิยม เพื่อให้เกิดความชัดเจนมากยิ่งข้ึน โดยตัวช้ีวัดดังกล่าวก็คือ KPI หรือ Key Performance Indicator6  
 การบริหารจัดการผลการปฏิบัติงาน (Performance Management: PM) ตามนิยามท่ีก าหนดไว้
โดย7 Hitu and Satyawan น้ันหมายถึงเป็นกระบวนการเชิงระบบ (a systematic process) ส าหรับการ
ปรับปรุงผลการปฏิบัติงานขององค์การโดยการพัฒนาผลการปฏิบัติงานของบุคคลและทีมงาน เพื่อให้ได้
ผลลัพธ์ท่ีดีข้ึนจากองค์การ ทีม และบุคคล ซึ่งสอดคล้องกับมุมมองของ Burns and Zhiren8 เห็นว่าการ
บริหารจัดการผลการปฏิบัติงานเป็นเร่ืองของการจัดการเพื่อผลการปฏิบัติงานหรือความพยายามท่ีเป็นระบบ
และแบบบูรณาการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานขององค์การ ในท านองเช่นเดียวกันกับณัฏฐพันธ์ เขจรนันท์ ท่ี
ได้ช้ีให้เห็นว่า กระบวนการท่ีเป็นระบบซึ่งถูกพัฒนาข้ึนเพื่อท าการวัดคุณค่าของบุคลากรในการปฏิบัติงาน
ในช่วงระยะเวลาท่ีก าหนดว่าเหมาะสมกับมาตรฐานท่ีก าหนดและเหมาะสมกับรายได้ท่ีบุคลากรได้รับจาก
องค์การหรือไม่ ตลอดจนใช้ประกอบการพิจารณาศักยภาพของบุคลากรในการปฏิบัติงานในต าแหน่งท่ีสูงข้ึน
ต่อไป ขณะท่ี Heathfield9 กลับเห็นว่าเป็นกระบวนการในการสร้างสภาพแวดล้อมการท างานหรือการ
จัดระบบท่ีบุคคลสามารถแสดงศักยภาพได้อย่างเต็มก าลังเท่าท่ีจะท าได้  ส่วนนิยามของส านักงาน ก.พ. 
(2561) น้ันหมายถึง การบริหารแบบบูรณาการท่ีมุ่งเน้นผลการปฏิบัติงานของบุคคลในองค์กร เพื่อให้องค์กร
บรรลุเป้าหมายท่ีได้ก าหนดไว้ อย่างไรก็ตาม เป็นท่ีน่าสังเกตว่าผลงานปฏิบัติงานไม่ได้หมายถึงเฉพาะสิ่งท่ี
ผู้ปฏิบัติงานบรรลุถึงเท่าน้ัน หากแต่หมายถึงวิธีการท่ีใช้เพื่อบรรลุถึงเป้าหมายน้ันด้วย โดยผลการปฏิบัติงาน

                                                             
6 ปิยะวัฒน์ จารุธนรัตน์กุล และอุทัย สวนกูล, เทคนิคการประเมินผลการปฏิบัติงานสมัยใหม่ด้วย 

KPI&PMS, กรุงเทพมหานคร: สวนอักษร พริ้นต้ิง, 2559), หน้า 11-12. 
 7 Hitu and Satyawan, B. Impact of performance management on employee success. 
International Journal of Commerce and Management Research, 2017, p. 144. 
 8 Burns, J.P. and Zhiren, Z, Performance Management in the Government of the People’s 
Republic of China: Accountability and Control in the Implementation of Public Policy.  OECD 
Journal on Budgeting, 2010, p.126-135. 
 9 Heathfield, S. Performance appraisal don’t work – what does?. The Journal for Quality 
and Participation. 30(1) ABI/INFORM Global, 2007,  p.8. 
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กล่าวคือ ยุคท่ี 1 ยุคประเมินแบบภาพรวม ซึ่งเป็นยุคท่ีหัวหน้างานจะพิจารณาผลงานของบุคลากรโดยมอง
ภาพรวมๆ ว่าใครดีกว่าใคร โดยท่ีไม่มีการบอกเหตุผลว่าดีกว่า เก่งกว่าน้ัน พิจารณาจากอะไร ยุคน้ีจึงอาจท า
ให้เกิดความสงสัยในการเรื่องการเลือกปฏิบัติ และความโปร่งใสในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ต่อมาในยุค
ท่ี 2 คือ ยุคพฤติกรรมนิยม เป็นยุคท่ีมีการก าหนดพฤติกรรมส าคัญๆ ส าหรับการประเมินไว้ล่วงหน้า เช่น 
ปริมาณงานท่ีท าได้ คุณภาพงาน ความต้ังใจ ความขยัน ความคิดสร้างสรรค์ โดยก าหนดมาตรวัดเป็นช่วงไว้ 
เช่น ปรับปรุง พอใช้ ปานกลาง ดี และดีมาก เป็นต้น ซึ่งในยุคน้ีเป็นความพยายามแก้ไขปัญหาวิธีการ
ประเมินผลงานจากยุคประเมินแบบภาพรวม แต่การก าหนดพฤติกรรมในแต่ละด้านท่ีใช้น้ีก็ยังเปิดโอกาสให้มี
การตีความ และท าให้ผลการประเมินยังไม่มีความเท่ียงตรงและโปร่งใสตามท่ีต้องการ และในยุคท่ี 3 ยุคการ
ใช้ตัวช้ีวัด เป็นยุคท่ีมีการก าหนดสิ่งท่ีจะบ่งบอกถึงความส าเร็จของงานไว้อย่างชัดเจนว่าต้องท าให้ได้อะไร ท่ี
ไหน เมื่อไหร่ และคิดคะแนนอย่างไร ในยุคน้ีเป็นความพยายามปรับปรุงวิธีการประเมินผลจากยุคพฤติกรรม
นิยม เพื่อให้เกิดความชัดเจนมากยิ่งข้ึน โดยตัวช้ีวัดดังกล่าวก็คือ KPI หรือ Key Performance Indicator6  
 การบริหารจัดการผลการปฏิบัติงาน (Performance Management: PM) ตามนิยามท่ีก าหนดไว้
โดย7 Hitu and Satyawan น้ันหมายถึงเป็นกระบวนการเชิงระบบ (a systematic process) ส าหรับการ
ปรับปรุงผลการปฏิบัติงานขององค์การโดยการพัฒนาผลการปฏิบัติงานของบุคคลและทีมงาน เพื่อให้ได้
ผลลัพธ์ท่ีดีข้ึนจากองค์การ ทีม และบุคคล ซึ่งสอดคล้องกับมุมมองของ Burns and Zhiren8 เห็นว่าการ
บริหารจัดการผลการปฏิบัติงานเป็นเร่ืองของการจัดการเพื่อผลการปฏิบัติงานหรือความพยายามท่ีเป็นระบบ
และแบบบูรณาการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานขององค์การ ในท านองเช่นเดียวกันกับณัฏฐพันธ์ เขจรนันท์ ท่ี
ได้ช้ีให้เห็นว่า กระบวนการท่ีเป็นระบบซึ่งถูกพัฒนาข้ึนเพื่อท าการวัดคุณค่าของบุคลากรในการปฏิบัติงาน
ในช่วงระยะเวลาท่ีก าหนดว่าเหมาะสมกับมาตรฐานท่ีก าหนดและเหมาะสมกับรายได้ท่ีบุคลากรได้รับจาก
องค์การหรือไม่ ตลอดจนใช้ประกอบการพิจารณาศักยภาพของบุคลากรในการปฏิบัติงานในต าแหน่งท่ีสูงข้ึน
ต่อไป ขณะท่ี Heathfield9 กลับเห็นว่าเป็นกระบวนการในการสร้างสภาพแวดล้อมการท างานหรือการ
จัดระบบท่ีบุคคลสามารถแสดงศักยภาพได้อย่างเต็มก าลังเท่าท่ีจะท าได้  ส่วนนิยามของส านักงาน ก.พ. 
(2561) น้ันหมายถึง การบริหารแบบบูรณาการท่ีมุ่งเน้นผลการปฏิบัติงานของบุคคลในองค์กร เพื่อให้องค์กร
บรรลุเป้าหมายท่ีได้ก าหนดไว้ อย่างไรก็ตาม เป็นท่ีน่าสังเกตว่าผลงานปฏิบัติงานไม่ได้หมายถึงเฉพาะสิ่งท่ี
ผู้ปฏิบัติงานบรรลุถึงเท่าน้ัน หากแต่หมายถึงวิธีการท่ีใช้เพื่อบรรลุถึงเป้าหมายน้ันด้วย โดยผลการปฏิบัติงาน

                                                             
6 ปิยะวัฒน์ จารุธนรัตน์กุล และอุทัย สวนกูล, เทคนิคการประเมินผลการปฏิบัติงานสมัยใหม่ด้วย 

KPI&PMS, กรุงเทพมหานคร: สวนอักษร พริ้นต้ิง, 2559), หน้า 11-12. 
 7 Hitu and Satyawan, B. Impact of performance management on employee success. 
International Journal of Commerce and Management Research, 2017, p. 144. 
 8 Burns, J.P. and Zhiren, Z, Performance Management in the Government of the People’s 
Republic of China: Accountability and Control in the Implementation of Public Policy.  OECD 
Journal on Budgeting, 2010, p.126-135. 
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and Participation. 30(1) ABI/INFORM Global, 2007,  p.8. 



582 รายงานการประชุมวิชาการระดับชาติ ครั้งที่ 2

ท่ีดีเป็นผลมาจากพฤติกรรมท่ีเหมาะสม การบริหารจัดการผลการปฏิบัติงานเป็นการพิจารณาใน 3 ระดับคือ 
ประการแรกเป็นการบริหารจัดการผลการปฏิบัติงานระดับองค์การ ประการต่อมาเป็นการบริหารจัดการผล
การปฏิบัติงานระดับบุลากร และประการสุดท้ายเป็นการบริหารจัดการผลการปฏิบัติงานท่ีเป็นการบูรณา
การระดับองค์การเข้ากับระดับบุคลากร ซึ่งเป็นระบบท่ีเป็นการเปลี่ยนจากแผนงานไปสู่ความส าเร็จ10 ดังน้ัน 
เมื่อพิจารณาในแง่ของความหมายจากมุมมองของบรรดานักวิชาการและนักปฏิบัติการท้ังหลายย่อมท่ีจะ
สามารถสรุปให้เห็นว่าแท้จริงแล้วน้ัน การบริหารจัดการผลการปฏิบัติงาน (Performance Management: 
PM) มีความหมายถึง การบริหารแบบบูรณาการท่ีมุ่งเน้นผลการปฏิบัติงานของบุคคล ท่ีท างานอยู่ภายใน
องค์การ เพื่อให้องค์การบรรลุเป้าหมายท่ีได้ก าหนดไว้  

 
   

ภาพท่ี 1 แสดงกระบวนการบริหารจัดการผลการปฏบิัติงาน 
 ส าหรับกระบวนการบริหารจัดการผลการปฏิบัติงานโดยท่ัวไปน้ันพบว่ามีรายละเอียดปลีกย่อยท่ีมี
ความแตกต่างกันไปตามมุมมองของผู้น าเสนอเป็นส าคัญ แต่อย่างไรก็ตามโดยท่ีส่วนใหญ่กระบวนการบริหาร
จัดการผลการปฏิบัติงานน้ันมักจะประกอบด้วยเร่ือง (1) การวางแผน (Performance Planning) เพื่อการ
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การเช่ือมโยงบูรณาการระบบการจัดการผลการปฏิบัติงาน (Integration) สู่ระบบการบริหารทรัพยากร
มนุษย์อื่น เช่น ค่าตอบแทน จูงใจ ค่าตอบแทนตามผลงาน เป็นต้น11  
 โดยสรุปจะเห็นว่าการบริหารจัดการผลการปฏิบัติงาน (Performance Management: PM) ถือ 
เป็นงานของการจัดการทรัพยากรมนุษย์อย่างหน่ึงท่ีมีความส าคัญเป็นอย่างมากในแง่ท่ีเป็นเครื่องมือส าคัญซึ่ง
ช่วยให้เกิดการเปลี่ยนแปลงขององค์การท่ีจะน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงหรือปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ตลอดจนวิธี
คิดในการปฏิบัติของบุคลากรผู้ปฏิบัติงานทุกคนในองค์การ เพื่อท่ีจะท าให้องค์การบรรลุผลตามเป้าหมายท่ี
วางไว้ต่อไป 
 
แนวทางการบริหารจัดการผลการปฏิบัติงานสู่ความส าเร็จของบริษัทอีริคสัน ประเทศสวีเดน 
 การบริหารจัดการผลการปฏิบัติงานกลายเป็นเครื่องมือทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีการ
น าไปใช้กันอย่างกว้างขวางส าหรับทุกๆ องค์การท้ังในส่วนภาครัฐและภาคเอกชน กรณีบริษัทอีริคสัน 
ประเทศสวีเดนนับได้ว่าเป็นตัวอย่างขององค์การท่ีมีการใช้ระบบการบริหารจัดการผลการปฏิบัติงานอย่าง
ประสบผลส าเร็จองค์การหน่ึงในปัจจุบัน ส าหรับประเด็นหัวข้อแนวทางการบริหารจัดการผลการปฏิบัติงานสู่
ความส าเร็จของบริษัทอีริคสัน ประเทศสวีเดนส่วนน้ีแบ่งออกเป็น 2 ส่วนคือ ส่วนแรกกล่าวถึงข้อมูลท่ัวไป
ของของบริษัทอีริคสัน ประเทศสวีเดน และส่วนท่ีสองกล่าวถึงแนวทางการบริหารจัดการผลการปฏิบัติงาน
ของบริษัทอีริคสัน ประเทศสวีเดน ดังมีสาระตามล าดับต่อไปน้ี  
 1. ข้อมูลทั่วไปของของบรษิัทอรีิคสนั ประเทศสวีเดน 
 บริษัทอีริคสัน (Ericson) ถือเป็นผู้น าด้านเทคโนโลยีการสื่อสารหรือไอซีที (ICT) รายใหญ่แห่งหน่ึง
ของโลก ซึ่งได้มีการด าเนินธุรกิจมานับเป็นเวลากว่า 140 ปีมาแล้ว โดยบริษัทอีริคสันมีความมุ่งมั่นท่ีจะเพิ่ม
มูลค่าให้กับลูกค้าด้วยการพัฒนาธุรกิจอย่างต่อเน่ืองและเป็นผู้น าในอุตสาหกรรมไอซีที บริษัทอีริคสันเป็น
ผู้น าระดับโลกในการจัดหาโซลูช่ันด้านเทคโนโลยีการสื่อสาร ( ICT) ซึ่งในความเป็นจริงแล้ว ราว 40% ของ
เครือข่ายสัญญาณท่ีโลดแล่นบนมือถือของโลกจะด าเนินการผ่านเครือข่ายของอีริคสัน บริษัทมีลูกค้ามากกว่า
ใน 180 ประเทศ โดยมีพนักงานมากกว่า 116,281 คน และมีโซลูชันด้านอุตสาหกรรมครบวงจรต้ังแต่บริการ
ในรูปแบบของคลาวด์ (Cloud) และการบริการบอร์ดแบนด์ท่ีสามารถเคลื่อนท่ีได้ (Mobile Broadband) 
จนถึงการออกแบบและเพิ่มประสิทธิภาพของระบบเครือข่าย (Network Design and Optimization) อีริค
สันเป็นหน่ึงในกลุ่มอุตสาหกรรมท่ีมีสิทธิบัตรท่ีแข็งแกร่งท่ีสุดด้วยจ านวนสิทธิบัตรท่ีได้รับท้ังสิ้นกว่า 42,000 
ฉบับ โดยการวิจัยและการพัฒนาหรืออาร์แอนดี (Research and Development or R & D) ถือได้ว่าเป็น
หัวใจของธุรกิจของอีริคสัน โดยมีพนักงานประมาณ 23,700 คน ได้พยายามทุ่มเทให้กับกิจกรรมการวิจัย
และพัฒนาดังกล่าว ความมุ่งมั่นในการวิจัยและพัฒนาน้ีกล่าวได้ว่ามีส่วนส าคัญท่ีช่วยให้บริษัทสามารถ
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ผลักดันวิสัยทัศน์ส าหรับการเป็นสังคมเครือข่าย (Networked Society) ซึ่งเป็นจุดท่ีทุกคนและทุกสิ่งทุก
อย่างเช่ือมต่อกันแบบเรียลไทม์ท าให้สามารถท างานร่วมกันแบ่งปันและรับทราบข้อมูลใหม่ๆได้ 
 

 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2 แสดงตราสัญลักษณ์ของบริษัทอีริคสัน 
ท่ีมา: https://upload.wikimedia.org/wikipedia/commons/thumb/e/e9/Ericsson 
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 ส าหรับปัจจัยส าคัญท่ีผลักดันให้บริษัทอีริคสันผงาดข้ึนมาเป็นผู้น าด้านเทคโนโลยีการสื่อสารหรือ
ไอซีทีน้ันเน่ืองจากบริษัทมกีารวางวิสัยทัศน์เอาไว้อย่างชัดเจนเพื่อเป็นแนวทางปฏิบัติร่วมกันของบุคลากรทุก
ระดับท่ีอยู่ภายในองค์การซึ่งน่ันก็คือ “การเป็นสังคมเครือข่าย (Networked Society)” ท่ีซึ่งทุกคนและทุก
อุตสาหกรรมมีขีดความสามารถในการเข้าถึงศักยภาพอย่างเต็มท่ี ภายใต้ภารกิจส าคัญคือ การน าการ
เปลี่ยนแปลงไปสู่ความคล่องตัว และมีค่านิยมหลักขององค์การคือ เคารพ (Respect) ความเป็นมืออาชีพ 
(Professionalism) และความเพียร (Perseverance) เป็นค่านิยมหลักท่ีก าหนดวัฒนธรรมของอีริคสันและ
เป็นแนวทางท่ีคอยช้ีน าให้พนักงานในการท างานประจ าวันและในแบบท่ีท าธุรกิจ โดยค่านิยมหลักจะน า
บริษัทไปสู่ความมุ่งมั่นต่อลูกค้าซึ่งเป็นพันธกิจท่ีผูกพันด้วยความไว้วางใจ นวัตกรรมและประสิทธิภาพ12 
 2. แนวทางการบริหารจัดการผลการปฏบิัตงิานของบรษิัทอีรคิสนั ประเทศสวีเดน 
 บริษัทอีริคสันให้ความส าคัญต่อระบบการบริหารจัดการผลการปฏิบัติงานอย่างมาก ซึ่งสามารถ
สะท้อนให้เห็นได้จากการท่ีบริษัทอีริคสันได้เปิดเวทีแห่งความส าเร็จส าหรับพนักงานทุกคนอย่างไม่มีท่ีสิ้นสุด 
ท้ังน้ีการบริหารจัดการผลการปฏิบัติงานของบริษัทอีริคสันมีลักษณะเป็นแนวทางเชิงระบบในการเพิ่ม
ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานของบุคลากรภายในองค์การ โดยด าเนินการตามล าดับท่ีน่าสนใจดังน้ีคือ 1) 
ก าหนดเป้าหมายท่ีเกี่ยวข้องกับการด าเนินธุรกิจท่ีชัดเจนและสามารถวัดได้ 2) สร้างพฤติกรรมท่ีสอดคล้อง
กับค่านิยมหลักของบริษัท 3) จัดวางโครงสร้างพื้นฐานส าหรับการพัฒนาองค์การและบุคลากร 4) การเข้าถึง
ผลการปฏิบัติงานท้ังหมดด้วยผลสะท้อนกลับและการกระท าท่ีเหมาะสมอย่างเป็นระบบ 5) การระบุ
ผู้ปฏิบัติงานท่ีมีผลงานสูง และการท าให้เขาเป็นท่ียอมรับ ได้รับรางวัล และมองเห็นได้ และ 6) บทบาท
หน้าท่ีและความรับผิดชอบ ท้ังน้ีภาพรวมของการบริหารจัดการผลการปฏิบัติงานของบริษัทอีริคสัน สามารถ
แสดงได้ดังภาพท่ี 3 
                                                             

12 Ericsson About Us. Retrieved March 2 8 , 2 0 1 8 , from Website: https://www.ericsson 
.com, 2017. 
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 จากภาพท่ี 3 จะเห็นว่าบริษัทอีริคสันมีการขับเคลื่อนการบริหารพนักงานด้วยสมรรถนะ โดยเริ่มต้น
จากสมรรถนะท่ีถูกต้อง (The Right Competency) ซึ่งจะเป็นเครื่องมือท่ีสร้างแรงจูงใจในรูปแบบของ
ค่าตอบแทนและความท้าท้ายไปสู่การแสดงออกถึงซึ่งพฤติกรรมท่ีเหมาะสม (The Right Behaviors) และ
น าไปสู่ผลการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสม (The Right Performance) และกลายเป็นพนักงานเบอร์ 1 ตามล าดับ 

ส าหรับแนวทางการบริหารจัดการผลการปฏิบัติงานของบริษัทอีริคสันสู่ความส าเร็จน้ัน กล่าวได้ว่า
มีกระบวนการท่ีส าคัญอยู่ 4 ประการด้วยกัน ซึ่งน่ันก็คือ 1) การวางเป้าหมาย (Objective Setting) 2) การ
พัฒนา (Development) 3) ข้อมูลย้อนกลับและการทบทวน (Feedback and Review) และ 4) รางวัล
และการยอมรับ (Reward and Recognition) ดังมีรายละเอียดท่ีน่าสนใจต่อไปน้ี 
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586 รายงานการประชุมวิชาการระดับชาติ ครั้งที่ 2

 จากภาพท่ี 4 ย่อมท่ีจะสะท้อนให้เห็นว่าปัจจัยป้อนเข้าต่อกระบวนการบริหารจัดการผลการ
ปฏิบัติงานของบริษัทอีริคสันจะประกอบด้วยแผนระยะปานกลาง ซึ่งเป็นทิศทางในเชิงกลยุทธ์ แผนระยะสั้น 
ซึ่งเป็นงบประมาณ แผนสมรรถนะ ซึ่งเป็นสิ่งท่ีต้องมีและเป็นสิ่งจ าเป็น แผนภาวะผู้น า ซึ่งเป็นสิ่งท่ีต้องมีและ
เป็นสิ่งจ าเป็น ท้ังน้ีจากการศึกษาพบว่า กระบวนการบริหารจัดการผลการปฏิบัติงานของบริษัทอีริคสันในแต่
ละข้ันตอนมีรายละเอียดท่ีส าคัญสามารถสรุปได้ดังน้ี 
 1) การวางเป้าหมาย (Objective Setting) ในแนวทางดังกล่าวน้ี บริษัทอีริคสันจะเริ่มต้นด้วย
การด าเนินการทบทวนผลการปฏิบัติงานท้ังในรอบปีท่ีผ่านมา และปีท่ีจะมาถึง โดยการทบทวนผลการ
ปฏิบัติงานท้ังในรอบปีท่ีผ่านมา เช่น ทบทวนพฤติกรรม/สมรรถนะ ข้อเสนอแนะโดยรวมต่อผลการ
ปฏิบัติงาน ความก้าวหน้าท่ีมีผลกระทบต่อแผนการพัฒนา เป็นต้น ส่วนการทบทวนผลการปฏิบัติงานในปีท่ี
จะมาถึง เช่น การวางวัตถุประสงค์ของปีท่ีจะมาถึง การก าหนดแผนการพัฒนาระยะยาว รวมตลอดท้ังการ
ก าหนดแผนระยะสั้นในปีท่ีจะมาถึง ท้ังน้ี การด าเนินการดังกล่าวจะมีการจัดประชุมร่วมกันระหว่างผู้จัดการ 
พนักงาน และฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ส่วนการประเมินผลการปฏิบัติงานจะใช้มาตรวัด 5 ระดับ NA = ไม่
สามารถยอมรับได้ BE = ต่ ากว่าท่ีคาดหวัง ME = อยู่ในระดับท่ีคาดหวัง และ EE = สูงกว่าระดับท่ีคาดหวัง 
และ O = ยอดเย่ียม 
 2) การพัฒนา (Development) ในแนวทางดังกล่าวน้ี บริษัทอีริคสันจะก าหนดเป็นแผนการ
พัฒนา (Development Plan) พนักงานท่ีสอดคล้องกับเป้าหมายของบริษัทและพฤติกรรมท่ีเป็นท่ีต้องการ
ของบริษัท โดยมีอยู่ 2 แผนคือ แผนการพัฒนาในระยะสั้น ใช้ส าหรับปีท่ีจะมาถึง และแผนการพัฒนาใน
ระยะยาว ส าหรับ 2-3 ปี ท้ังน้ี บริษัทจะก าหนดสมรรถนะ 3 ประเภทไว้ในแผนการพัฒนา คือ 1) สมรรถนะ
หลัก (Core Competency) ได้แก่ ความตระหนักรู้เชิงพาณิชย์ ความตระหนักรู้ในประสิทธิภาพ/ต้นทุน
ราคา ความรู้สึกเป็นเจ้าของ เป็นต้น 2) สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency) ซึ่งเป็น
สมรรถนะท่ีมีความเกี่ยวข้องกับต าแหน่งงานในแต่ละประเภท และสมรรถนะภาวะผู้น า (Leadership 
Competency) ได้แก่ การคิดเชิงกลยุทธ์ ให้ความส าคัญและสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีกับลูกค้า เป็นต้น 
 3) ข้อมูลย้อนกลับและการทบทวน (Feedback and Review) ในแนวทางดังกล่าวน้ี บริษัทอี
ริคสันจะรวบรวมข้อมูลย้อนกลับท่ีมีผลกระทบต่อหน่วยงาน เพื่อสร้างโอกาสในการเรียนรู้ว่าพนักงานสร้าง
ผลกระทบต่อลูกค้าอย่างไร โดยบริษัทจะเน้นย้ าถึงความส าคัญของพนักงานอย่างมากในฐานะท่ีเป็นปัจจัย
ด้านแรงจูงใจส าคัญท่ีมีต่อลูกค้า ท้ังน้ี ปัจจัยด้านแรงจูงใจท่ีพนักงานต้องมีคือ ความสัมพันธ์ การยอมรับ การ
เติบโตและการพัฒนา อ านาจและสถานภาพ เป็นต้น   
 4) รางวัลและการยอมรับ (Reward and Recognition) ในแนวทางดังกล่าวน้ี บริษัทอีริคสันจะ
ยอมรับความส าเร็จของพนักงาน โดยการมีผลการปฏิบัติงานท่ีดีจะถูกให้การยอมรับและถูกสื่อสารให้เป็นท่ี
รับทราบโดยท่ัวไปต่อบรรดาพนักงานคนอื่น ๆ ภายในองค์การ ซึ่งการยอมรับบริษัทอาจจะท าในรูปแบบของ
ค าพูด การให้รางวัล หรืออาจให้ค่าตอบแทน โดยมีเป้าหมายเพื่อสร้างสภาพแวดล้อมแห่งความส าเร็จ 
นอกจากน้ัน บริษัทยังท าการทบทวนเงินเดือนซึ่งเป็นผลลัพธ์ของการทบทวนผลการปฏิบัติงาน แนวทางท่ีใช้
ในการมอบรางวัลแก่พนักงานท่ีมีระดับผลการปฏิบัติงานสูง ได้แก่ โอกาสการพัฒนา โอกาสความก้าวหน้าใน
อาชีพ ค่าตอบแทนท่ีไม่ได้อยู่ในรูปของเงิน เป็นต้น  

 ท้ังน้ีแผนการติดตามการบริหารจัดการผลการปฏิบัติงานของบริษัทอีริคสันจะมีเวลาคอยก ากับการ
ด าเนินงานดังน้ีคือ 1) การจัดการฝึกอบรมผู้จัดการและพนักงาน ในระหว่างเดือนพฤศจิกายน ถึงมีนาคมของ
ปีถัดไป 2) ทบวนและประชุมเพื่อวางเป้าหมาย ในระหว่างเดือนมกราคม ถึงเมษายน 3) ท าการทบทวนผล
การด าเนินงานครบปี ในระหว่างเดือนกรกฎาคม ถึงกันยายน และ 4) ท าการทบทวนผลการด าเนินงานกลาง
ปี ในระหว่างเดือนธันวาคมถึงมีนาคม 
 
บทสรุป 
 การบริหารจัดการผลการปฏิบัติงาน (Performance Management: PM) เป็นเครื่องมือทางการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีลักษณะเป็นการบริหารแบบบูรณาการท่ีมุ่งเน้นผลการปฏิบัติงานของบุคคลท่ี
ท างานอยู่ภายในองค์การ เพื่อให้องค์การบรรลุเป้าหมายท่ีได้ก าหนดไว้  ท้ังน้ีการบริหารจัดการผลการ
ปฏิบัติงานจะครอบคลุมมิติระดับองค์การ มิติระดับบุคลากร และมิติการบูรณาการระดับองค์การเข้ากับ
ระดับบุคลากร เพื่อก่อให้เกิดการสื่อสารระหว่างกันท่ีน าไปสู่ความส าเร็จร่วมกัน ของท้ังองค์การและบุคลากร 
อย่างไรก็ตาม จากตัวอย่างกรณีศึกษากระบวนการบริหารจัดการผลการปฏิบัติงานของบริษัทอีริคสันสู่
ความส าเร็จน้ันสะท้อนให้เห็นว่าแนวทางการบริหารจัดการผลการปฏิบัติงานของบริษัทอีริคสันสู่ความส าเร็จ
น้ันมีอยู่ 4 แนวทางท่ีส าคัญคือ 1) การวางเป้าหมาย (Objective Setting) 2) การพัฒนา (Development) 
3) ข้อมูลย้อนกลับและการทบทวน (Feedback and Review) และ 4) รางวัลและการยอมรับ (Reward 
and Recognition) ท้ังน้ีองค์การต่าง ๆ  โดยเฉพาะอย่างยิ่งองค์การภาครัฐสามารถน าไปปรับใช้ได้เป็นอย่าง
ดี และถ้าหากพิจารณาในแต่ละข้ันตอนโดยละเอียดแล้วก็จะพบว่ามีลักษณะโดยท่ัวไปท่ีไม่แตกต่า งกันกับ
กระบวนการบริหารจัดการผลการปฏิบัติงานขององค์การภาครัฐมากเท่าใดนัก ด้วยเหตุน้ันผู้เขียนจึงมี
ข้อเสนอแนะต่อการน ากระบวนการบริหารจัดการผลการปฏิบัติงานของบริษัทอีริคสันมาปรับใช้ใน
กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงานขององค์การภาครัฐท่ีส าคัญได้แก่ (1) ข้ันตอนการวางแผน ควรมีการ
น าแผนภาวะผู้น าของผู้บริหาร (กรณีหน่วยงานรัฐไม่มีควรจัดท าข้ึน) มาใช้ประกอบการพิจารณาในการ
วางเป้าหมายของการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วย ซึ่งจะท าให้การด าเนินงานมีความครอบคลุมมากข้ึน และ 
(2) ข้ันตอนการพัฒนา ควรจัดให้มีการจัดท าท้ังแผนการพัฒนาในระยะสั้น ใช้ส าหรับปีท่ีจะมาถึง และ
แผนการพัฒนาในระยะยาว ส าหรับ 2-3 ปี หรืออาจยาวนานมากกว่าน้ี เพื่อให้สอดคล้องตามทิศทางของการ
บริหารเชิงกลยุทธ์ รวมตลอดท้ังทิศทางของการพัฒนาประเทศไทยในอนาคตอันใกล้น้ีอีกด้วย 
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 ท้ังน้ีแผนการติดตามการบริหารจัดการผลการปฏิบัติงานของบริษัทอีริคสันจะมีเวลาคอยก ากับการ
ด าเนินงานดังน้ีคือ 1) การจัดการฝึกอบรมผู้จัดการและพนักงาน ในระหว่างเดือนพฤศจิกายน ถึงมีนาคมของ
ปีถัดไป 2) ทบวนและประชุมเพื่อวางเป้าหมาย ในระหว่างเดือนมกราคม ถึงเมษายน 3) ท าการทบทวนผล
การด าเนินงานครบปี ในระหว่างเดือนกรกฎาคม ถึงกันยายน และ 4) ท าการทบทวนผลการด าเนินงานกลาง
ปี ในระหว่างเดือนธันวาคมถึงมีนาคม 
 
บทสรุป 
 การบริหารจัดการผลการปฏิบัติงาน (Performance Management: PM) เป็นเครื่องมือทางการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีลักษณะเป็นการบริหารแบบบูรณาการท่ีมุ่งเน้นผลการปฏิบัติงานของบุคคลท่ี
ท างานอยู่ภายในองค์การ เพื่อให้องค์การบรรลุเป้าหมายท่ีได้ก าหนดไว้  ท้ังน้ีการบริหารจัดการผลการ
ปฏิบัติงานจะครอบคลุมมิติระดับองค์การ มิติระดับบุคลากร และมิติการบูรณาการระดับองค์การเข้ากับ
ระดับบุคลากร เพื่อก่อให้เกิดการสื่อสารระหว่างกันท่ีน าไปสู่ความส าเร็จร่วมกัน ของท้ังองค์การและบุคลากร 
อย่างไรก็ตาม จากตัวอย่างกรณีศึกษากระบวนการบริหารจัดการผลการปฏิบัติงานของบริษัทอีริคสันสู่
ความส าเร็จน้ันสะท้อนให้เห็นว่าแนวทางการบริหารจัดการผลการปฏิบัติงานของบริษัทอีริคสันสู่ความส าเร็จ
น้ันมีอยู่ 4 แนวทางท่ีส าคัญคือ 1) การวางเป้าหมาย (Objective Setting) 2) การพัฒนา (Development) 
3) ข้อมูลย้อนกลับและการทบทวน (Feedback and Review) และ 4) รางวัลและการยอมรับ (Reward 
and Recognition) ท้ังน้ีองค์การต่าง ๆ  โดยเฉพาะอย่างยิ่งองค์การภาครัฐสามารถน าไปปรับใช้ได้เป็นอย่าง
ดี และถ้าหากพิจารณาในแต่ละข้ันตอนโดยละเอียดแล้วก็จะพบว่ามีลักษณะโดยท่ัวไปท่ีไม่แตกต่า งกันกับ
กระบวนการบริหารจัดการผลการปฏิบัติงานขององค์การภาครัฐมากเท่าใดนัก ด้วยเหตุน้ันผู้เขียนจึงมี
ข้อเสนอแนะต่อการน ากระบวนการบริหารจัดการผลการปฏิบัติงานของบริษัทอีริคสันมาปรับใช้ใน
กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงานขององค์การภาครัฐท่ีส าคัญได้แก่ (1) ข้ันตอนการวางแผน ควรมีการ
น าแผนภาวะผู้น าของผู้บริหาร (กรณีหน่วยงานรัฐไม่มีควรจัดท าข้ึน) มาใช้ประกอบการพิจารณาในการ
วางเป้าหมายของการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วย ซึ่งจะท าให้การด าเนินงานมีความครอบคลุมมากข้ึน และ 
(2) ข้ันตอนการพัฒนา ควรจัดให้มีการจัดท าท้ังแผนการพัฒนาในระยะสั้น ใช้ส าหรับปีท่ีจะมาถึง และ
แผนการพัฒนาในระยะยาว ส าหรับ 2-3 ปี หรืออาจยาวนานมากกว่าน้ี เพื่อให้สอดคล้องตามทิศทางของการ
บริหารเชิงกลยุทธ์ รวมตลอดท้ังทิศทางของการพัฒนาประเทศไทยในอนาคตอันใกล้น้ีอีกด้วย 
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บทคัดย่อ 
 ระบบสารสนเทศในปัจจุบันมีส่วนส าคัญอย่างมากต่อการสนับสนุนการด าเนินงานในด้านต่างๆ ของ
องค์การอย่างกว้างขวางและมีบทบาทท่ีส าคัญต่อการบริหารงานภาครัฐในปัจจุบันในอันท่ีจะส่งมอบบริการ
สาธารณะไปยังประชาชนอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ดังน้ันบทความช้ินน้ีจึงมีวัตถุประสงค์เพื่อ
ต้องการน าเสนอถึงรูปแบบของการประยุกต์ใช้ระบบสารสนเทศเพื่อการจัดการภาครัฐ ปัจจุบัน ท้ังน้ีเมื่อ
พิจารณารูปแบบของการประยุกต์ใช้ระบบสารสนเทศเพื่อการจัดการในการส่งมอบบริการสาธารณะปัจจุบัน
แล้วพบว่ามีอยู่  4 รูปแบบคือ การเผยแพร่ข้อมูล ข่าวสาร (Publishing) หรือการให้ ข้อมูล ข่าวสาร 
(Information) การให้ บ ริก ารแบบมี ปฏิ สั มพั น ธ์  ( Interaction) การให้ บ ริก ารแบบ เชิ งธุ รกรรม 
(Transaction) และการให้บริการแบบแปลงรูป (Transformation) โดยหน่วยงานภาครัฐของไทยได้มีการ
น าระบบสารสนเทศมาใช้ในรูปแบบท่ีเรียกว่ารัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์แห่งชาติ (Thailand e-Government) 
เพื่อการให้การส่งมอบบริการสาธารณะไปยังประชาชนเป็นไปอย่างรวดเร็วและท่ัวถึง  

ค าส าคัญ: ระบบสารสนเทศ, ระบบสารสนเทศเพื่อการจัดการภาครัฐ 
 
Abstract 
  At present, information systems play an important role in both supporting the 
various operations of the organization and the current public administration in delivering 
public services to the people efficiently and effectively. This article is intended to present 
the current forms of information systems application for public management. When 
considering the forms of information systems application for public management in the 


