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บทคดัย่อ 

 
 การศึกษาวิจัยน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา(1) ความคิดเห็นของบุคลากรหน่วยงาน
ส่วนกลางเก่ียวกบัระบบการประเมินผลการปฏิบติังานของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวง
อุตสาหกรรม (2) เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรหน่วยงานส่วนกลางเก่ียวกบัระบบการ
ประเมินผลการปฏิบติังานของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม จาํแนกตามพื้นท่ี
ปฏิบติังาน (3) ปัญหาและขอ้เสนอแนะของบุคลากรในหน่วยงานส่วนกลาง ในการปรับปรุงระบบ
การประเมินผลการปฏิบติังานของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม 
 กลุ่มตวัอยา่ง 174 คน คาํนวณจากประชากร 308 คน ประกอบดว้ยขา้ราชการหน่วยงาน
ส่วนกลางปฏิบติังานท่ีสํานักงาน ถ.พระรามท่ี 6 เขตราชเทวี จาํนวน 94 คน และปฏิบติังานท่ี 
สํานักงาน แขวงกลว้ยนํ้ าไท เขตคลองเตย จาํนวน 80 คน เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยั
สร้างข้ึน สุ่มตวัอยา่งแบบบงัเอิญ สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
 ผลการวิจัยพบว่า (1) บุคลากรมีความคิดเห็นเก่ียวกับระบบการประเมินผลการ
ปฏิบตัิงานในภาพรวมในระดบัมาก โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ดา้นวิธีการประเมิน (2) เม่ือ
เปรียบเทียบความคิดเห็นพบวา่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานท่ีสาํนกังานกลว้ยนํ้าไท มีความคิดเห็นเก่ียวกบั
ระบบการประเมินผลการปฏิบติังานแตกต่างจากท่ีสาํนกังาน ถ.พระรามท่ี 6 โดยความคิดเห็นของ
บุคลากรท่ีสํานักงานกลว้ยนํ้ าไทมีค่าเฉล่ียสูงกว่าท่ีสาํนักงาน ถ.พระราม 6 ทั้งในภาพรวมและใน
ดา้นวิธีการประเมิน เคร่ืองมือการประเมิน และผลการประเมิน (3) ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาใน
การประเมินผลการปฏิบติังาน พบว่าบุคลากรมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุดไดแ้ก่ ผลการประเมินยงัไม่ไดถู้กนาํไปใชเ้พื่อการพฒันาและปรับปรุงการปฏิบติังานอย่าง
จริงจงั ขอ้เสนอแนะท่ีสาํคญั ไดแ้ก่ กรมส่งเสริมอุตสาหกรรมควรจะนาํผลการประเมินไปใชใ้นการ
วางแผนพฒันาบุคลากรในดา้นต่างๆ เช่น ดา้นบุคลิกภาพ ดา้นเทคนิค ทกัษะในการปฏิบติังาน 
 
คาํสําคญั  ระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน บุคลากร กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม 
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Abstract 
 

 This study aimed to (1) study opinions of personnel in central  office of 
the Department of Industrial Promotion, Ministry of Industry on performance 
appraisal system employed in the agencies (2)  compare the opinions of personnel in 
central  office of the Department of Industrial Promotion, Ministry of Industry on 
performance appraisal system employed in the office, by areas of operation (3) study 
problems and suggestions of personnel to improve the performance system of the 
Department of Industrial Promotion, Ministry of Industry 

Samples of 174 personnel derived from population of 308, consisted of 94 
personnel working at operation office on Rama  6th Road, and 80 persommel working 

at  operation office at Kluay Nam Thai Sub-District, Klongtoei District. Instrument 

used was questionnaire.  Accidental sampling method was applied. Statistical tools 
employed were  frequency, percentage, mean, and standard deviation.  

The results showed that: (1) personnel’s opinions on the appraisal system 
of  the Department of Industrial Promotion, Ministry of Industry, were at high level, 
with the highest mean on appraisal method  (2) when compared the opinions, it was 
found that personnel working at operation office at Kluay Nam Thai Sub-District, 
Klongtoei District, were different from opinions of personnel working at office on  
Rama  6th Road: opinions of those at Kluay Nam Thai Sub-District office had higher 
mean than opinions of those working at office on Rama 6th Road in all aspects which 
were appraisal method, appraisal tools, and appraisal result (3) personnel’s opinions 
on problems were at high level, the highest mean was on lack of use of  appraisal 
result to develop and improve the operation seriously, major suggestions were the 
Department should used the result obtained from the  appraisal in personnel 
development planning in aspects such as  personality, and technical skills 
development. 
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กติตกิรรมประกาศ 
 

 การศึกษาคน้ควา้อิสระฉบบัน้ีสาํเร็จลงไดด้ว้ยความกรุณาอย่างสูงจาก รองศาสตราจารย ์
ปภาวดี มนตรีวตั มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ท่ีสละเวลาในการให้คาํแนะนํา ตรวจสอบ
ขอ้บกพร่องต่างๆ ทั้งดา้นเน้ือหาและสถิติ อนัเป็นประโยชน์ในการทาํวิจยัฉบบัน้ีใหมี้ความสมบูรณ์
มากยิง่ข้ึน ผูว้ิจยัรู้สึกซาบซ้ึงและขอกราบขอบพระคุณไว ้ณ โอกาสน้ี 
 ผูว้ิจยัขอกราบขอบพระคุณผูท้รงคุณวุฒิทั้ง 3 ท่าน คือ คุณศราวณีย  ์ศรีเนาวรัตน์ 
คุณพรศกัด์ิ มนสัศิริเพญ็ และคุณองัสนา โสมาภา ท่ีให้คาํแนะนาํ ตรวจสอบแบบสอบถามท่ีใชใ้น
การวิจยั และขอขอบคุณขา้ราชการกรมวิทยาศาสตร์บริการ ท่ีให้ความร่วมมือในการช่วยทดสอบ
แบบสอบถาม รวมทั้งขา้ราชการหน่วยงานส่วนกลางกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม ท่ีสละเวลาในการ
ตอบแบบสอบถาม ทาํใหก้ารวิจยัคร้ังน้ีสาํเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี 
 ทา้ยสุดน้ีขอกราบขอบพระคุณ มารดา คนในครอบครัว พี่ๆ เพื่อนๆ และน้องๆ ของ
ผูว้ิจยัทุกท่าน ท่ีคอยช่วยเหลือ และเป็นกาํลงัใจใหแ้ก่ผูท้าํวิจยั ในระหวา่งท่ีศึกษาจนสาํเร็จการศึกษา 
คุณค่าหรือประโยชน์ท่ีเกิดจากการศึกษาคน้ควา้อิสระฉบบัน้ี ผูว้ิจยัขอมอบเป็นส่ิงบูชาพระคุณ 
มารดา ครู อาจารย ์ตลอดจนผูมี้พระคุณทุกท่าน 
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บทที ่ 1 

บทนํา 
 
 

1. ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 
 
  การประเมินผลการปฏิบติังาน เป็นกระบวนการประเมินค่าของบุคลากรผูป้ฏิบติังาน
ในดา้นต่างๆ ทั้งผลงานและคุณลกัษณะอ่ืนๆท่ีมีคุณค่าต่อการปฏิบติังานภายในเวลาท่ีกาํหนดไว้
อยา่งแน่นอน โดยอยูบ่นพื้นฐานของความเป็นระบบมาตรฐานแบบเดียวกนั และเป็นกิจกรรมหน่ึง
ของระบบบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความสําคญัในการพฒันาบุคลากรให้มีความพร้อมและ
เหมาะสมกบัการปฏิบติังาน สอดคลอ้งกบัเป้าหมายของหน่วยงาน อีกทั้งเป็นการพฒันาตนเองใน
ระยะยาวเพื่อให้เติบโตในเส้นทางสายอาชีพ นอกจากนั้นการประเมินผลการปฏิบติังานใชใ้นการ
เล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนดว้ย 
  กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม เป็นหน่วยงานหน่ึงในสังกดักระทรวงอุตสาหกรรม จดัตั้ง
ข้ึนโดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อพฒันาภาคอุตสาหกรรมของประเทศในดา้นการส่งเสริม สนบัสนุน และ
พฒันาสมรรถนะของผูป้ระกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม หรือ เอสเอ็มอี วิสาหกิจ
ชุมชน และเครือข่ายผูใ้ห้บริการธุรกิจอุตสาหกรรมสาขาต่างๆ ให้มีขีดความสามารถในการ
ประกอบการท่ีเป็นเลิศด้วยนวตักรรม องค์ความรู้ ภูมิปัญญา และธรรมาภิบาล เพื่อยกระดับ
มาตรฐานการผลิตให้ย ัง่ยืน สามารถแข่งขันได้ในตลาดทั้ งภายในและต่างประเทศ โดยเป็น
แกนกลางในการส่งเสริมและพฒันา เช่น การให้คาํปรึกษาแนะนาํ การฝึกอบรม การบ่มเพาะธุรกิจ 
การเช่ือมโยงธุรกิจ การวิเคราะห์ทดสอบวตัถุดิบและผลิตภณัฑ์ดา้นกายภาพและเคมี การพฒันา
ระบบการผลิต การพฒันารูปแบบผลิตภณัฑ ์และบรรจุภณัฑ ์การจดัแสดงนิทรรศการ และจดัร้าน
แสดงสินคา้ใหเ้ขา้สู่ช่องทางการตลาดทั้งในและต่างประเทศ  
  กรมส่งเสริมอุตสาหกรรมไดใ้ช้ระบบการประเมินผลการปฏิบติังานระบบเปิดตาม
แนวทางของ ก.พ. (สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน) มาใชป้ระเมินผลการปฏิบติังาน
ของบุคลากรกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมทั้งหน่วยงานส่วนกลางและหน่วยงานส่วนภูมิภาค เพื่อใช้
พิจารณาการเล่ือนตาํแหน่ง เล่ือนเงินเดือน ของบุคลากรในหน่วยงานให้เป็นไปอย่างเป็นระบบ 
มีความโปร่งใส สอดคลอ้งกับหลกัคุณธรรม และเป็นเคร่ืองมือช่วยผูบ้งัคบับญัชาใช้พิจารณา
ประกอบการตดัสินใจ ในการเล่ือนตาํแหน่ง เล่ือนเงินเดือนของขา้ราชการใหเ้ป็นมาตรฐานเดียวกนั 
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รวมทั้ งมีการแจ้งผลการประเมินให้ผูใ้ต้บังคบับัญชารับทราบทุกคร้ังท่ีมีการประเมิน ซ่ึงการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานในระบบเปิดน้ี กรมส่งเสริมอุตสาหกรรมนํามาใช้ประเมินผลการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการพลเรือนสามญัตั้งแต่ปีพ.ศ. 2553 จนถึงปัจจุบนั โดยใชแ้บบฟอร์มการ
ประเมินผลการปฏิบติังานแบบฟอร์มเดียวกนัสาํหรับใชป้ระเมินขา้ราชการทุกระดบั 
  ทั้งน้ีผูว้ิจยัเป็นขา้ราชการพลเรือนสามญั สงักดักรมส่งเสริมอุตสาหกรรม ปฏิบติังาน ณ 
หน่วยงานส่วนกลาง ได้รับการประเมินผลการปฏิบติังานด้วยเช่นกัน โดยผลการประเมินการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการทุกคน ผูป้ระเมินจะตอ้งแจง้ผลการประเมินให้กบัผูถู้กประเมินรับทราบ
และลงช่ือรับทราบเป็นลายลกัษณ์อกัษรดว้ย ก่อนท่ีจะมีคาํสั่งเล่ือนเงินเดือน เล่ือนตาํแหน่ง และ
ปัจจุบันพบว่าการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมนั้ น ยงัมี
บุคลากรบางส่วนท่ียงัไม่เขา้ใจในวิธีการประเมินผลการปฏิบติังาน รวมทั้งบุคลากรในกรมส่งเสริม
อุตสาหกรรมมีตาํแหน่งท่ีหลากหลายแต่ใชแ้บบฟอร์มการประเมินผลการปฏิบติังานแบบเดียวกนั
ทุกตาํแหน่ง ดงันั้นผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะสํารวจความคิดเห็นของบุคลากรกลุ่มเป้าหมาย คือ
ขา้ราชการท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานส่วนกลาง เก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติังานของกรม
ส่งเสริมอุตสาหกรรม เพื่อทราบถึงความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัระบบการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน ในดา้นวิธีการประเมิน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการประเมิน ผลการประเมิน และปัญหาในการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน เพื่อเป็นแนวทางการพฒันาระบบการประเมินผลการปฏิบติังานของกรม
ส่งเสริมอุตสาหกรรมต่อไป 
 

2. วตัถุประสงค์การวจิยั 
 

2.1 เพื่อศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรหน่วยงานส่วนกลางเก่ียวกบัระบบการประเมินผล
การปฏิบติังานของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม 

2.2 เพ่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรหน่วยงานส่วนกลางเก่ียวกบัระบบการ
ประเมินผลการปฏิบติังานของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม จาํแนกตามพื้นท่ี
ปฏิบติังาน 

2.3 เพ่ือศึกษาปัญหาและขอ้เสนอแนะของบุคลากรหน่วยงานส่วนกลางในการปรับปรุง
ระบบการประเมินผลการปฏิบติังานของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม 
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3. กรอบแนวคดิการวจิยั  
 
 ในการศึกษาระบบและปัญหาการประเมินผลการปฏิบัติงานของกรมส่งเสริม
อุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรมคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดท้บทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งและสรุปเป็น
กรอบแนวคิดการวิจยั ดงัน้ี 

 

  
 

 
 
 
 

 
ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการวิจยั 

 

4. ขอบเขตของการวจิยั 
 

4.1 ขอบเขตด้านเนือ้หา 
 การวิจัยคร้ังน้ีมุ่งศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในหน่วยงาน

ส่วนกลางกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรมเก่ียวกบัวิธีการประเมิน เคร่ืองมือการ
ประเมิน และผลการประเมินการปฏิบติังานตามแนวคิดและหลกัการการประเมินผลการปฏิบติังาน
ในระบบเปิด 

4.2 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ ขา้ราชการท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานส่วนกลาง

ของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม จาํนวน 308 คน (อา้งถึงรายงานประจาํปี 
2555 กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม) 
 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี คือ ข้าราชการท่ีปฏิบัติงานในหน่วยงาน
ส่วนกลางของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม จาํนวน 174 คน (ท่ีความคลาด
เคล่ือน 0.05 โดยคาํนวณจากสูตรของ Taro Yamane) 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
- เพศ 
- วฒิุการศึกษา 
- ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
- สถานท่ีปฏิบติังาน 

ความคิดเห็นต่อระบบการประเมินผล
การปฏิบติังานของบุคลากร 

- วิธีการประเมิน 
- เคร่ืองมือการประเมิน 
- ผลการประเมิน 
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4.3 ขอบเขตด้านพืน้ที ่
 ผูว้ิจยัทาํการศึกษาท่ีหน่วยงานส่วนกลางของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวง

อุตสาหกรรมซ่ึงมี 2 ที่ คือ ถนนพระรามที่ 6 เขตราชเทวี กรุงเทพฯ และ แขวงกลว้ยนํ้ าไท 
เขตคลองเตย กรุงเทพฯ 

4.4 ขอบเขตด้านระยะเวลา 
 การวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัดาํเนินการเกบ็ขอ้มูลตั้งแต่วนัท่ี 1-31 มีนาคม 2556 
 

5. ข้อจาํกดัในการวจิยั  
 
 การวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดก้าํหนดกลุ่มประชากรจาํนวน 308 คน เป็นการศึกษาวิจยัจาก
ประชากรในหน่วยงานส่วนกลางของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม พ.ศ. 2556 
เท่านั้ น โดยศึกษาเฉพาะความคิดเห็นของขา้ราชการ ผูว้ิจัยมิได้รวมบุคลากรท่ีปฏิบัติงานใน
หน่วยงานส่วนภูมิภาคมาศึกษา เน่ืองจากมีขอ้จาํกดัดา้นระยะทางในการเดินทางเกบ็ขอ้มูล 
 

6. นิยามศัพท์เฉพาะ 
 

6.1 กระทรวง หมายถึง กระทรวงอุตสาหกรรม 
6.2 กรม หมายถึง กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม 
6.3 สํานัก หมายถึง กอง หรือ หน่วยงานท่ีเรียกช่ือเป็นอยา่งอ่ืนและมีฐานะเทียบเท่ากบั

กอง ในกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม 
6.4 บุคลากร หมายถึง ขา้ราชการท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานส่วนกลาง กรมส่งเสริม

อุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม 
6.5 หน่วยงานส่วนกลาง หมายถึง สํานักในกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวง

อุตสาหกรรม ท่ีตั้งอยู่ในพื้นท่ีจงัหวดักรุงเทพมหานครซ่ึงมี 2 ท่ี คือ ถนนพระรามท่ี 6 เขตราชเทวี 
และแขวงกลว้ยนํ้าไท เขตคลองเตย 

6.6 การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการประเมินค่าของบุคลากร
ผูป้ฏิบติังานในดา้นต่างๆทั้งผลงานและคุณลกัษณะอ่ืนๆท่ีมีคุณค่าต่อการปฏิบติังาน ในท่ีน้ีหมายถึง 
กระบวนการประเมินค่าในการปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม  

6.7 ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ระบบท่ีเป็นทางการท่ีใชท้บทวน
และประเมินผลการปฏิบติังานของบุคคล กลุ่ม และองคก์ร โดยมีวตัถุประสงคเ์พ่ือการบริหารและ
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การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร ในท่ีน้ีหมายถึง วิธีการประเมิน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการประเมิน 
และผลการประเมินการปฏิบติังาน  

6.8 วิธีการประเมิน หมายถึง ขั้นตอนหรือวิธีการต่างๆ ท่ีใชใ้นการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน ในท่ีน้ีหมายถึง ระเบียบหรือแนวปฏิบติัในการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีชดัเจน มีการ
กาํหนดมาตรฐานการปฏิบติังาน และมาตรฐานการปฏิบติังานมีความสอดคลอ้งกบัลกัษณะงานของ
บุคลากร 

6.9 เคร่ืองมือการประเมิน หมายถึง เคร่ืองมือท่ีใชเ้พ่ือให้การประเมินผลเป็นไปอยา่ง
ถูกตอ้ง ชอบธรรม มีความเช่ือถือได ้และมีความเท่ียงธรรม ในท่ีน้ีหมายถึง ความถูกตอ้ง ชดัเจนของ
แบบฟอร์ม แบบฟอร์มมีความครอบคลุม มีความสามารถในการวดัผลการปฏิบติังาน เกณฑท่ี์ใชว้ดั
มีความเหมาะสม  

6.10 ผลการประเมิน หมายถึง ผลสรุปหรือขอ้สรุปท่ีไดห้ลงัจากท่ีไดด้าํเนินการ
ประเมินผล ในท่ีน้ีหมายถึง ผลการประเมิน แสดงถึงผลการปฏิบติังานของผูถู้กประเมินไดเ้ป็นอยา่ง
ดี และเป็นไปตามผลงานท่ีไดป้ฏิบติัจริง มีการแจง้ผลการประเมินใหผู้ถู้กประเมินทราบทุกคร้ังท่ีมี
การประเมินผลการปฏิบติังาน 
 

7. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 

7.1 เพื่อนาํผลการวิจยัไปเป็นขอ้มูลในการปรับปรุงระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน
ของบุคลากรกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม 

7.2 เพื่อนําผลการวิจัยไปเป็นขอ้มูลประกอบการจัดทาํแผน พฒันา ส่งเสริม และ
สนับสนุนให้การประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวง
อุตสาหกรรม ดาํเนินไปอยา่งมีระบบ 

7.3 เพื่อเป็นแนวทางการศึกษาวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการประเมินผลการปฏิบติังานของ
หน่วยงานอ่ืนๆ ต่อไป 
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บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 
 การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรหน่วยงานส่วนกลางกรมส่งเสริม
อุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม ผูว้ิจยัไดศึ้กษาคน้ควา้ รวบรวมแนวคิดและหลกัการจากต ารา 
หนังสือ เอกสาร บทความทางวิชาการ ระเบียบการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรและ
งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยก าหนดประเด็นในการน าเสนอตามหวัขอ้ ดงัน้ี 

1. แนวคิดทัว่ไปเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติังาน 
2. การประเมินผลการปฏิบติัราชการของ ก.พ. 
3. การประเมินผลการปฏิบติังานของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม 
4. ขอ้มูลพื้นฐานของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม 
5. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1. แนวคดิทัว่ไปเกีย่วกบัการประเมนิผลการปฏบิัติงาน 
 

1.1 ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  มีผูใ้หค้วามหมายของการประเมินผลการปฏิบติังานไวห้ลายท่าน ดงัน้ี 

1.1.1 Douglas McGregor (อา้งถึงในเริงศกัด์ิ ปานเจริญ 2535 : 18) กล่าวว่า “การ
ประเมินผลการปฏิบติังานโดยส่วนใหญ่จะถูกมองวา่เป็นวิธีการอยา่งหน่ึงของการบริหารงานบุคคล 
แต่ถูกน ามาใช้ในจุดประสงค์ดา้นการบริหาร แลว้กลายเป็นส่วนหน่ึงของกลยุทธ์การจดัการ เป็น
เหตุผลชดัเจนท่ีท าให้แต่ละบุคคลน าความพยายามของเขามุ่งสู่เป้าหมายขององค์การ ฝ่ายบริหาร
จะตอ้งบอกใหพ้วกเขารู้วา่จะตอ้งท าอะไรและจะตอ้งวินิจฉยัวา่เขาท าไดดี้แค่ไหน รวมไปถึงการให้
รางวลัหรือลงโทษไปตามนั้นอยา่งสอดคลอ้งกนั” 

1.1.2 สมาน รังสิโยกฤษฎ์ (2541 : 87) ให้ความเห็นว่า “การประเมินผลการ
ปฏิบตัิงาน คือ วิธีการที่ผูบ้งัคบับญัชาไดบ้นัทึกลงความเห็นเก่ียวกบัการปฏิบติังานของผูอ้ยู่ใน
บงัคบับญัชาในระยะเวลาที่ก  าหนดไว ้หรือกล่าวอีกนยัหน่ึงการประเมินผลการปฏิบตัิงาน คือ
วิธีการประเมินค่าผูป้ฏิบตัิงานแต่ละคนว่ามีความสามารถในการปฏิบตัิงานได้เพียงใด โดย
พิจารณาจากปริมาณและคุณภาพของงานที่ผูบ้งัคบับญัชาไดบ้นัทึกไว ้หรือจากการสังเกตและ
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วินิจฉัยตามระยะเวลาที่ก าหนด เพื่อเป็นเคร่ืองประกอบการพิจารณาเกี่ยวกบัการบริหารงาน
บุคคลในดา้นต่างๆ เช่น การแต่งตั้งบุคคลเขา้ด ารงต าแหน่ง การเลื่อนต าแหน่ง การพิจารณา
ความดีความชอบประจ าปี” 

1.1.3 สมชาย หิรัญกิตติ (2542 : 202) ให้ความหมายว่า “การประเมินผลการ
ปฏิบตัิงาน คือ การวางมาตรฐานการท างานและท าให้พนักงานมีผลงานเป็นไปตามมาตรฐาน 
เม่ือไดผ้ลแลว้แจง้กลบัพนกังาน” 

1.1.4 ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2545 : 194) ให้ความหมายว่า “การประเมินผล
การปฏิบตัิงาน หมายถึง กระบวนการที่เป็นระบบซ่ึงถูกพฒันาข้ึนเพื ่อท าการวดัคุณค่าของ
บุคลากรในการปฏิบตัิงานภายในช่วงระยะเวลาที่ก  าหนด ว่าเหมาะสมกบัมาตรฐานที่ก าหนด
และเหมาะสมกบัรายไดที้่บุคลากรไดรั้บจากองค์การหรือไม่ ตลอดจนใช้ประกอบการพิจารณา
ศกัยภาพของบุคลากรในการปฏิบติังานในต าแหน่งท่ีสูงข้ึนไป” 

1.1.5 ชูชัย สมิทธิไกร (2547 : 303) ไดใ้ห้ความหมายว่า “การประเมินผลการ
ปฏิบติังาน คือ การพิจารณาว่าบุคคลใด ท างานไดดี้เพียงใด ควรประเมินผลปีละ 1-2 คร้ัง และน า
ขอ้มูลไปพิจารณาความดีความชอบ” 

1.1.6 วิเชียร วิทยอุดม (2549 : 126) กล่าวว่า “การประเมินผลการปฏิบตัิงาน 
คือ กระบวนการของการตดัสินและส่ือสารกบัพนกังานว่า พวกเขามีการปฏิบติังานและทศันคติ
ต่อการพฒันาแผนการด า เนินงานอย ่างไร เ มื ่อพวกเขามีการปฏิบตัิงานที่เหมาะสม การ
ประเมินผลการปฏิบติังานไม่ใช่เพียงแค่ที่จะท าให้พนักงานได้รับรู้ว่าพวกเขาปฏิบติังานได้ดี
แค่ไหน แต่ยงัส่งผลถึงระดบัความพยายามของพวกเขาในการปฏิบตัิงานในอนาคต และถา้
พนกังานไดรั้บการสนบัสนุนท่ีดี และมีความเหมาะสมต่อขอบเขตหน้าท่ีความรับผิดชอบในงาน
แลว้ ก็จะท าให้พวกเขามีความมานะอุตสาหะในการปฏิบติังานไดเ้พิ่มข้ึน ดงันั้นจึงมีความจ าเป็น
ท่ีจะตอ้งสร้างความชดัเจนในแผนการต่างๆส าหรับการประเมิน และท าการส่ือสารให้พนกังานมี
ความเขา้ใจในการประเมินผลในการปฏิบตัิงานของพวกเขาไดเ้ป็นอย่างดีเสียก่อนที่จะท าการ
ประเมินผลลพัธ์ออกมา” 

1.1.7 วิชัย โถสุวรรณจินดา (2551 : 98) ไดใ้ห้ความหมายว่า “การประเมินผล
การปฏิบตัิงาน หมายถึง การวดัผลการปฏิบตัิงานในหน้าที่ของพนกังานในช่วงระยะเวลาหน่ึง 
โดยเปรียบเทียบผลการปฏิบติังานนั้นกบัเกณฑ์หรือมาตรฐานท่ีก าหนดไว”้ 

1.1.8 บรรพต วิรุณราช (2552 : 75) กล่าวว่า “การประเมินผลการปฏิบตัิงาน 
หมายถึง การท่ีองค์การก าหนดเกณฑ์ท่ีพนกังานจะตอ้งท า โดยอธิบายให้ละเอียดว่า ท าเท่าใดได้
เกณฑ์ใด จากนั้นผูเ้กี่ยวขอ้งจะท าการให้คะแนนเป็นตวัเลขโดยเทียบกบัเกณฑ์ที่ก  าหนดไวเ้ดิม 
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เมื่อไดต้วัเลขแลว้น าตวัเลขนั้นมาดูว่าอธิบายว่าอย่างไร เช่น 5 คะแนน หมายถึงดีมาก การแปล
ตวัเลขมาเป็นความหมายดงักล่าว เรียกว่า การประเมิน” 

1.1.9 สุรสิทธ์ิ รุ่งเรืองศิลป์ (2554 : 4) ให้ความหมายวา่ “ระบบท่ีเป็นทางการท่ี
ใช้ทบทวนและประเมินผลการปฏิบติังานของบุคคล กลุ่ม และองค์กร โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อการ
บริหารและการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การ การประเมินผลการปฏิบติังานมีความส าคญัต่อ
องคก์ารและบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองค์การหลายประการ เช่น การเสริมสร้างประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการท างาน การปรับปรุงกระบวนการท างาน การจ่ายค่าตอบแทน การมอบหมายงาน 
และการสร้างแรงจูงใจในการท างาน ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการประเมินผลการปฏิบติังานมีทั้งปัจจยั
ภายนอกและภายในองคก์าร” 

สรุป จากแนวคิดของนกัวิชาการหลายๆ ท่านสามารถสรุปไดว้่า การประเมินผล
การปฏิบติังาน คือ เป็นกิจกรรมหน่ึงในกระบวนการบริหารงานบุคคล เป็นระบบท่ีเป็นทางการท่ี
ใช้ทบทวนและประเมินผลการปฏิบติังานของบุคคล กลุ่ม และองค์กร โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อการ
บริหารและการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร นัน่คือว ิธีการที่หน่วยงานพยายามที่จะ
ก าหนดให้ทราบแน่ชดัว่าพนกังานของตนสามารถปฏิบตัิงานไดม้ีประสิทธิภาพดีมากน้อย
เพียงใด โดยพิจารณาจากปริมาณและคุณภาพของงานที่ผูบ้งัคบับญัชาไดบ้นัทึกไว ้หรือจากการ
สังเกตและวินิจฉัยตามระยะเวลาที่ก  าหนด เพื่อเป็นเคร่ืองประกอบการพิจารณาเกี่ยวกบัการ
บริหารงานบุคคลในดา้นต่างๆ 

1.2 วตัถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 วตัถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้น มีนักวิชาการหลายท่าน

กล่าวถึงวตัถุประสงคข์องการปฏิบติังาน ดงัน้ี 
1.2.1 สมาน รังสิโยกฤษฏ์ (2541 : 87) ไดใ้ห้ความเห็นว่า วตัถุประสงคช์องการ

ประเมินผลการปฏิบติังานก็เพื่อน าไปใชป้ระกอบการพิจารณาเก่ียวกบั 
1) แต่งตั้งบุคคลเขา้ปฏิบติังาน 
2) เล่ือนต าแหน่ง 
3) ปรับปรุงสมรรถภาพของการท างานใหดี้ข้ึน 
4) การจดัสวสัดิการของผูป้ฏิบติังาน 
5) การพิจารณาความดีความชอบประจ าปี 
6) การให้ผูป้ฏิบติังานท่ีหย่อนสมรรถภาพและไม่สามารถปรับปรุงแกไ้ข

ตนเองใหดี้ข้ึนไดใ้หพ้น้จากหนา้ท่ีการงาน 
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1.2.2 อลงกรณ์ มีสุทธา และ สมิต สัชฌุกร (2542 : 13) ให้ความเห็นวา่ การประเมินผล
การปฏิบติังานโดยทัว่ไปมีวตัถุประสงคด์งัน้ี 

1)   เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการพิจารณาความดีความชอบ ส าหรับการข้ึน
เงินเดือนประจ าแก่พนกังานใหเ้ป็นไปโดยเสมอภาคและเป็นธรรม 

2)   เป็นเคร่ืองมือในการพิจารณาเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง ลดขั้น ลดต าแหน่ง 
โยกยา้ย และปลดออกอยา่งมีเหตุผล และมีความยติุธรรมแก่ฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้ง 

3)   เพื่อพฒันาบุคคล ผลการประเมินจะเป็นประโยชน์ในการวิเคราะห์ขอ้ดี 
และขอ้บกพร่องของผูป้ฏิบติังาน เพื่อวา่ทั้งฝ่ายผูก้  าหนดนโยบายหรือผูบ้งัคบับญัชาและผูป้ฏิบติังาน
จะไดพ้ยายามปรับปรุง เพิ่ม เสริมทกัษะและคุณลกัษณะท่ีจ าเป็นต่องาน 

4)   เพื่อเสริมสร้างและรักษาสัมพนัธภาพอนัดีระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและ
พนกังานในกระบวนการประเมินผลการปฏิบติังาน ขั้นตอนท่ีผูบ้งัคบับญัชาและพนกังานใช้ความ
พยายามร่วมกนัในการก าหนดมาตรฐานการปฏิบติังาน รวมทั้งขั้นตอนการแจง้และหารือผลการ
ประเมินอย่างเหมาะสม จะช่วยก่อให้เกิดความเข้าใจอนัดีซ่ึงกันและกัน ระหว่างพนักงานกับ
ผูบ้งัคบับญัชา 

5)   เพื่อปรับปรุงโครงการต่างๆ เก่ียวกบัการบริหารงานบุคคล การประเมินผล
การปฏิบติังานจะช่วยในการพิจารณาวา่ การคดัเลือกพนกังานเขา้มาท างานไดเ้หมาะสมเพียงใด โดย
เปรียบเทียบผลการท างานกบัผลการทดสอบและความเห็นของผูส้ัมภาษณ์ และยงัช่วยให้ทราบว่า
ควรจดัใหมี้การฝึกอบรมเพื่อพฒันาพนกังานประเภทใดและเม่ือใดอีกดว้ย 

1.2.3 ณฏัฐพนัธ์ เขจรนันทน์ (2545 : 199) ให้ความเห็นเก่ียวกบัวตัถุประสงคข์อง
การประเมินผลการปฏิบติังานว่า การประเมินผลการปฏิบติังานมีจุดมุ่งหมายท่ีจะพิจารณาผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากรในปัจจุบนั และ/หรือคาดการณ์ศกัยภาพในการพฒันาตนเองของแต่ละ
บุคคล เพื่อท่ีจะก้าวข้ึนสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนในอนาคตเป็นหลัก ซ่ึงวตัถุประสงค์ทั้งสองน้ีมีความ
แตกต่างกนัอยูใ่นระดบัหน่ึง โดยจะส่งผลกระทบถึงรูปแบบการประเมินผล ตลอดจนการตีความใน
พฤติกรรมและผลลพัธ์ของการแสดงออกท่ีแตกต่างกนั เช่น บุคลากรท่ีสามารถปฏิบติัการไดอ้ยา่ง
คล่องแคล่วในงานอยา่งหน่ึง อาจขาดความเหมาะสมในการท างานอีกอยา่งหน่ึงได ้

1.2.4 วิเชียร วิทยอุดม (2549 : 126-127) กล่าววา่ วตัถุประสงคข์องการประเมินผล
การปฏิบติังานท่ีส าคญัมีอยู ่2 ประการ คือ 

1) เพื่อการปรับปรุงและพัฒนา เป็นต้นว่าจะต้องมีการก าหนดและ
ปฏิบติัการอยา่งไร เพื่อจะก่อใหเ้กิดแรงจูงใจของพนกังานในการท่ีตอ้งการเล่ือนต าแหน่งในระดบัท่ี
สูงข้ึน โดยการหาจุดอ่อนของพนักงานและท าการประเมินผล พร้อมกบัมีการจดัฝึกอบรมและ
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พฒันาให้กบัพนกังาน จึงช่วยท าให้พนกังานมีแรงกระตุน้ในการก าหนดเป้าหมาย มีความกา้วหนา้
ในอาชีพของพวกเขา 

2) เพื่อการประเมินผลและตดัสินใจในการปฏิบติังาน เช่น การตดัสินใจวา่
จะใหใ้ครเป็นผูไ้ดรั้บการเล่ือนขั้นและมีการก าหนดอตัราผลตอบแทนในระดบันั้นไดอ้ยา่งไร หรือมี
การก าหนดรูปแบบการท างานใหก้บัพนกังานและมีการจดัแบ่งหนา้ท่ีกนัอยา่งไร 

1.2.5 วิชัย โถสุวรรณจินดา (2551 : 99) ไดก้ล่าววา่ การประเมินผลการปฏิบติังาน
นั้น มีวตัถุประสงคห์ลกัเพื่อการปรับปรุงแกไ้ขให้บุคคลในองคก์ารมีความต่ืนตวั และปรับปรุงตน
ใหเ้หมาะกบังานอยูเ่สมอ และมีวตัถุประสงคอ่ื์นท่ีส าคญั คือ 

1) เพื่อทราบผลการปฏิบติังานโดยทัว่ไปของพนกังาน 
2) เพื่อทราบจุดเด่น จุดดอ้ยของพนกังาน 
3) เพื่อใชป้ระกอบการพิจารณาเล่ือนต าแหน่ง 
4) เพื่อใช้ประกอบการพิจารณาความดีความชอบ เล่ือนขั้น หรือปรับ

เงินเดือน 
5) เพื่อใชใ้นการจดัฝึกอบรม เพิ่มคุณภาพของพนกังาน 
6) เพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลในการโอนยา้ย เลิกจา้ง การรับคนเขา้ท างาน 
7) เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างานขององคก์าร 

1.2.6 สุรสิทธ์ิ รุ่งเรืองศิลป์ (2554 : 8) ไดก้ล่าวถึงวตัถุประสงคข์องการประเมินผล
การปฏิบติังานว่า องค์การต่างๆท าการประเมินผลการปฏิบติังานเป็นเคร่ืองมือบริหารงานโดยมี
วตัถุประสงคท่ี์ส าคญั คือ  

1)  น าผลการประเมินไปใช้ในการบริหาร และ/การพฒันาบุคลากร โดย
มุ่งเน้นท่ีการปรับปรุงผลการปฏิบติังาน การเพิ่มทกัษะในการท างาน การให้ค  าปรึกษาเก่ียวกับ
พฤติกรรมการท างานท่ีมีประสิทธิผล และการใหผู้ป้ฏิบติังานเขา้รับการฝึกอบรมในหลกัสูตรต่างๆ 

2)  น าผลการประเมินไปใช้ประกอบการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์การ การสรรหาและการคดัเลือกบุคลากร การเล่ือนต าแหน่ง การให้ค่าตอบแทน และการเลิก
จา้งงาน 

3)  น าผลการประเมินไปใช้ในการวางแผนพฒันาอาชีพของบุคลากร ผล
ของการประเมินจะท าให้เห็นจุดอ่อนและจุดแข็งของพนกังาน ซ่ึงเปิดโอกาสให้มีการทบทวนการ
วางแผนพฒันาการปฏิบติังานของบุคลากรในระดบัต่างๆ ได ้

สรุป จากแนวคิดของนกัวิชาการหลายๆ ท่านท่ีกล่าวเก่ียวกบัวตัถุประสงค์
ของการประเมินผลการปฏิบติังาน สามารถสรุปไดว้า่ การประเมินผลการปฏิบติังานมีวตัถุประสงค์
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เพื่อพิจารณาความเหมาะสมในด้านเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน รวมทั้งเป็นแนวทางในการ
ปรับปรุงหนา้ท่ีของบุคลากร เช่น การเล่ือนต าแหน่ง การโยกยา้ย ตลอดจนการให้พน้จากงาน และ
น าผลการประเมินไปใชใ้นการวางแผนพฒันาอาชีพของบุคลากร โดยผลของการประเมินจะท าให้
เห็นจุดอ่อนและจุดแข็งของพนักงาน ซ่ึงเปิดโอกาสให้มีการทบทวนการวางแผนพฒันาการ
ปฏิบติังานของบุคลากรในระดบัต่างๆได ้

1.3 ประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 การประเมินผลการปฏิบติังาน จะมีประโยชน์ต่อการบริหารงานบุคคลขององคก์ร

มากนอ้ยเพียงใดข้ึนอยูก่บัวตัถุประสงคข์องการประเมินวา่ ประเมินผลการปฏิบติังานเพื่ออะไร และ
องค์กรน าไปใช้ประโยชน์อย่างจริงจงัหรือไม่ ซ่ึงมีนกัวิชาการหลายท่านได้ให้ความเห็นเก่ียวกบั
ประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบติังานไว ้ดงัน้ี 

1.3.1 ส านักงาน ก.พ. (2530 : 2-3) กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบติังานเป็น
วธีิการในการบริหารงานบุคคลท่ีจะน าไปใชป้ระโยชน์ ประกอบการด าเนินการทางการบริหารงาน
บุคคลในเร่ืองต่างๆไดห้ลายประการ คือ  

1) การเล่ือนขั้นเงินเดือน ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการประเมินจะบ่งช้ีวา่ผูป้ฏิบติัคน
หน่ึงๆมีผลงานท่ีปฏิบติัไดอ้ยู่ในระดบัใด มีผลงานท่ีพอใจหรือดีเด่นหรือมีผลงานดอ้ยอย่างไรเพื่อ
พิจารณาค่าตอบแทนผลงานท่ีได้ปฏิบติัมา โดยเล่ือนขั้นเงินเดือน 1 ขั้น หรือมากกว่า หรือยงัไม่
สมควรเล่ือนขั้นเงินเดือน 

2) การเล่ือนต าแหน่ง ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการประเมินจะเป็นประโยชน์ในการ
พิจารณาเปรียบเทียบผูป้ฏิบติังานคนใดมีความสามารถและศกัยภาพเหมาะสมกบังานในต าแหน่ง
อ่ืนๆ อยา่งไร สมควรท่ีจะไดเ้ล่ือนต าแหน่ง หรือด ารงต าแหน่งสูงข้ึนหรือไม่อยา่งไร 

3) การยา้ย สับเปล่ียนต าแหน่ง ผลการประเมินจะช้ีวา่ผูป้ฏิบติังานคนนั้นมี
ความรู้ ความสามารถ ความช านาญเหมาะสมท่ีจะท างานอ่ืนใดไดอี้กหรือไม่ หรือถา้ปรากฏว่าไม่
เหมาะสมกบังานท่ีด ารงอยู่ในปัจจุบนัก็อาจยา้ยสับเปล่ียนไปด ารงต าแหน่งอ่ืนต่อไป หรือควรจะ
ไดรั้บการพฒันาหรือแกไ้ขในเร่ืองใด 

4) การพฒันาและปรับปรุงสมรรถภาพส่วนบุคคล ผลการประเมินจะเป็น
ประโยชน์ในการวิเคราะห์ความสามารถของบุคคลวา่สมควรจะพฒันาเพิ่มเติม หรือส่งเสริมทกัษะ
และคุณลกัษณะท่ีจ าเป็นต่องานเพื่อปรับปรุงสมรรถภาพในการท างานใหสู้งข้ึน 

5) การปรับปรุงประสิทธิภาพในการท างานของหน่วยงาน การประเมินผล
การปฏิบติังานจะช่วยใหผู้บ้ริหารมองเห็นภาพรวมของหน่วยงานเป็นส่วนรวมไดช้ดัเจนยิ่งข้ึน วา่ยงั
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มีจุดโหวอ่ยูท่ี่ใดบา้งจะไดแ้กไ้ขปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานต่างๆ ให้ดียิ่งข้ึน ซ่ึงประโยชน์ใน
ส่วนน้ีนบัเป็นประโยชน์ท่ีส าคญัมาก 

6) ประโยชน์อ่ืนๆ ท่ีจะไดจ้ากผลการประเมินการปฏิบติังานก็คือ ช่วยให้
ทราบว่าบุคคลใดท างานไดดี้มากเป็นพิเศษ ซ่ึงอาจจะมีการพิจารณาให้รางวลัและจูงใจดว้ยวิธีการ
ต่างๆ นอกเหนือไปจากการข้ึนเงินเดือนประจ าปี เช่น ให้รางวลัในรูปอ่ืนๆ เช่น ผลงานดีเด่น 
ประกาศนียบตัร โล่เกียรติยศ หรือเงินเพิ่มพิเศษท่ีส่วนราชการจดัข้ึน 

1.3.2 อลงกรณ์ มีสุทธา และ สมิต สัชฌกุร (2542 : 14) กล่าวถึงประโยชน์ของการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน ดงัน้ี 

1) ท าใหก้ารพิจารณาความดีความชอบหรือการปูนบ าเหน็จแก่ผูป้ฏิบติังาน
ด าเนินไปด้วยความยุติธรรม มีเหตุมีผล มีระบบระเบียบแบบแผน ซ่ึงใช้ต่อบุคคลในองค์การ
เดียวกนัโดยเสมอหนา้และถว้นทัว่ เพื่อป้องกนัการเล่นพรรคเล่นพวก 

2) ท าให้การพิจารณาการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง การสับเปล่ียนโยกยา้ย 
การลดขั้นลดต าแหน่ง และการเลิกจา้งเป็นไปอยา่งยุติธรรม เพราะการประเมินผลการปฏิบติังาน
ช่วยให้ผูบ้งัคบับญัชาทราบถึงสมรรถภาพในการปฏิบติังาน จุดเด่นและจุดดอ้ยของพนกังานแต่ละ
คน อนัจะเป็นประโยชน์ต่อการเลือกใชค้นให้เหมาะสมกบังาน ซ่ึงอาจมีการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง 
การสับเปล่ียนโยกยา้ย หรือการลดขั้นลดต าแหน่งให้เหมาะสมกับความรู้ความสามารถของ
พนกังาน นอกจากน้ีอาจมีการให้พนกังานท่ีหยอ่นสมรรถภาพหรือไม่ตั้งใจปฏิบติังานออกจากงาน 
ซ่ึงเท่ากบัเป็นการลดค่าใช้จ่ายอนัไม่จ  าเป็นขององคก์ารออกไป ทั้งยงัก่อให้เกิดความเป็นธรรมใน
ระหวา่งผูป้ฏิบติังานดว้ย 

3) ใช้เป็นเคร่ืองมือในการควบคุมการท างานให้เป็นไปตามวตัถุประสงค์
หรือมาตรฐานการท างานท่ีก าหนดไว ้รวมทั้งเป็นเคร่ืองมือตรวจสอบประสิทธิภาพในการบริหาร
องคก์ารดว้ย 

4) ใช้ประโยชน์ในการก าหนดโครงการฝึกอบรมและพฒันาผูป้ฏิบติังาน
ให้ถูกตอ้งตามความจ าเป็นและความตอ้งการในการฝึกอบรมเจา้หนา้ท่ีแต่ละประเภท แต่ละหนา้ท่ี 
และแต่ละสาขาวชิาชีพท่ีปฏิบติังานอยูใ่นองคก์าร 

5) ท าใหพ้นกังานทราบถึงผลการปฏิบติังานของตนเองวา่บรรลุเกณฑ์หรือ
มาตรฐานท่ีก าหนดไวใ้นการท างานหรือไม่ รวมทั้งรู้วา่ตนเองมีจุดเด่นอยา่งไร และมีจุดอ่อนอะไรบา้ง
ท่ีจะตอ้งปรับปรุงแกไ้ข 



13 

6) เป็นเคร่ืองจูงใจให้พนกังานในองคก์ารไดป้ฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความเต็มใจ 
เต็มก าลงัความรู้ความสามารถ ไม่ตอ้งคอยกงัวลท่ีจะประจบผูบ้งัคบับญัชาดว้ยวิธีท่ีไม่ถูกตอ้ง และ
สามารถมัน่ใจไดว้า่ตนเองจะไดรั้บความยติุธรรม 

7) ส่งเสริมความเข้าใจและสัมพนัธภาพท่ีดีระหว่างผูบ้ ังคับบัญชากับ
พนกังาน 

8) ประโยชน์ในดา้นอ่ืนๆ เช่น การแนะแนวและวางแผนแนวอาชีพให้แก่
พนกังาน การก าหนดอตัราก าลงัคน การสรรหาคดัเลือกพนักงาน การส่งมอบงานเม่ือสับเปล่ียน
ผูบ้งัคบับญัชา การพฒันาระบบงาน เป็นตน้ 

1.3.3 ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (อา้งถึงในสมเกียรติ พ่วงรอด 2544 : 182) กล่าวถึง
ประโยชนข์องการประเมินผลการปฏิบติังานไว ้ดงัน้ี 

1) เพื่อเป็นการพิจารณาความดีความชอบให้กบัผูป้ฏิบติังานอยา่งยุติธรรม 
มีระบบและมีระเบียบวธีิการในการพิจารณา 

2) เพื่อใหก้ารเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งเป็นไปอยา่งยติุธรรม 
3) เพื่อใช้ในการพิจารณาถึงสมรรถภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร

เพื่อใหมี้การปรับปรุงแกไ้ขวธีิการปฏิบติังาน 
4) เพื่อใช้ในการฝึกอบรมบุคลากรให้เหมาะสมกับต าแหน่งหน้า ท่ี

รับผดิชอบตามความจ าเป็นและความตอ้งการของหน่วยงาน 
5) เพื่อประโยชน์ในการสับเปล่ียน หรือยา้ยให้บุคลากรได้ปฏิบติังานใน

หน่วยงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน โดยใหเ้หมาะสมกบัควมรู้ความสามารถของตน 
6) เพื่อประกอบการพิจารณาปรับปรุงวธีิการสรรหาและการคดัเลือกบุคคล

ใหเ้หมาะสม เพื่อใหไ้ดบุ้คคลตามท่ีหน่วยงานใชใ้นการปฏิบติังานในองคก์ารเพื่อให้มีประสิทธิภาพ
มากยิง่ข้ึน 

7) เพื่อประโยชน์ในการจูงใจใหผู้ป้ฏิบติังานไดป้ฏิบติัหนา้ท่ีเตม็ความสามารถ 
1.3.4 สุดา สุวรรณาภิรมย์ (2549 : 184-185) ไดก้ล่าวถึงประโยชน์ในการประเมินผล

การปฏิบติังาน ดงัน้ี 
1) เพื่อใชป้ระโยชน์ในการจดัสรรทรัพยากร โดยเฉพาะอยา่งยิ่งทรัพยากร

ทางการเงิน ไดแ้ก่ ค่าตอบแทน 
2) เพื่อเป็นประโยชน์ในการประกอบการพิจารณาความสามารถต่อการ

ปฏิบติังานของพนกังานซ่ึงเป็นการพฒันาพนกังานอีกวิธีหน่ึง  การประเมินผลการปฏิบติังานจะท า



14 

ให้พนักงานรู้ฐานะของตนเองว่ามีความเหมาะสมกบังานท่ีได้รับมอบหมายให้ปฏิบติัอยู่หรือไม่ 
โดยพนกังานจะพิจารณาความสามารถของตนเองเปรียบเทียบกบัมาตรฐานท่ีองคก์ารวางไว ้

3) เป็นประโยชน์ให้พนักงานสามารถก าหนดเป้าหมายการท างานของ
ตนเอง โดยยึดถือเกณฑ์วดัความส าเร็จในการท างานโดยใช้แบบประเมินการปฏิบติังาน ซ่ึงจะเป็น
การปรับปรุงการปฏิบติังานของพนกังานใหดี้ยิง่ข้ึน 

4) เพื่อใช้ประโยชน์ในการพิจารณาปรับปรุงวิธีการสรรหาคดัเลือกบุคคล
เขา้มาท างานกบัองค์การ กล่าวคือ เม่ือพนกังานมาสมคัรงานกบัองค์การ องค์การจะคดัเลือกและ
ประเมินผลการคดัเลือก เม่ือไดรั้บพนกังานเขา้มาร่วมงานกบัองคก์ารและประเมินผลการปฏิบติังาน
ของพนักงานผูน้ั้นแล้ว ก็จะเปรียบเทียบผลการประเมินก่อนเขา้ท างานและหลงัปฏิบติังานว่ามี
ขอ้มูลใกลเ้คียงหรือไม่อยา่งไร เพื่อจะไดน้ าไปปรับปรุงวิธีการสรรหา คดัเลือกบุคลากรเขา้มาร่วม
งานในอนาคตใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน 

5) ช่วยให้เกิดความเขา้ใจระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดย
ปกติผูมี้หน้าท่ีประเมินผลการปฏิบติังานมกัจะเป็นผูบ้งัคบับญัชาสายตรง เม่ือได้ประเมินผลการ
ปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแล้ว ผูบ้งัคบับัญชาควรจะเรียกผูใ้ตบ้งัคบับญัชามารับฟังผลการ
ประเมิน และเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงความคิดเห็น อนัจะเป็นการท าให้เกิดความเขา้ใจ
ซ่ึงกนัและกนั และผูบ้งัคบับญัชาสามารถช้ีแนะช่วยเหลือการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้
(พะยอม วงศส์ารศรี อา้งในสุดา สุวรรณาภิรมย ์2549 : 185) 

6) ท าให้ผูบ้งัคบับญัชาได้ทราบถึงความรู้ ความสามารถ ศกัยภาพของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในดา้นต่างๆ และทราบถึงความตอ้งการของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

7) เป็นหลกัประกันให้กับพนักงานทุกคนในองค์การได้ทราบว่า การท่ี
พนักงานใช้ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ในการปฏิบติังานให้กับองค์การจะได้รับการ
ประเมินผลพิจารณาใหร้างวลัตอบแทนจากองคก์ารอยา่งยติุธรรม 

1.3.5 สุรสิทธ์ิ รุ่งเรืองศิลป์ (2554 : 8-9) ไดก้ล่าวถึงการประเมินผลการปฏิบติังาน
มีประโยชน์ต่อการบริหารงานและผูเ้ก่ียวขอ้งหลายประการ ดงัน้ี 

1)  ประโยชน์ต่อองคก์าร คือ 
 (1) ท าใหอ้งคก์ารไดม้าซ่ึงขอ้มูลประกอบการตดัสินใจในการบริหารงาน

ในองค์การให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน และสามารถท าการเปรียบเทียบ 
(Benchmarking) หรือแข่งขนักบัองคก์ารอ่ืนได ้
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 (2) สร้างแรงจูงใจในการท างานแก่บุคลากร หากองคก์ารมีระบบการ
ประเมินผลการปฏิบติังานท่ีเป็นธรรมต่อบุคลากรในองคก์ารก็จะเป็นส่ิงจูงใจให้ผูป้ฏิบติังานมุ่งมัน่
ท างานมากข้ึน 

 (3) สามารถน าผลการประเมินมาปรับปรุงกระบวนการท างานอย่าง
ต่อเน่ือง และก าหนดค่าตอบแทนไดอ้ยา่งเหมาะสม 

 (4) ป้องกนัไม่ให้เกิดปัญหาทางกฎหมายท่ีอาจจะเกิดข้ึนจากความ
ขดัแยง้ในการปฏิบติังานหรือการฟ้องร้องด าเนินคดีของบุคคลท่ีไม่พึงพอใจต่อผลการประเมินการ
ปฏิบติังาน 

2) ประโยชน์ต่อบุคลากร คือ 
 (1) ท าให้ทราบจุดแข็งและจุดอ่อนของผูป้ฏิบติังาน และสามารถ

น ามาปรับปรุงและพฒันาการท างานท่ีไดรั้บมอบหมายของบุคลากรใหดี้ยิง่ข้ึน 
 (2) ท าให้ทราบศกัยภาพในการท างานของผูป้ฏิบติังาน และสามารถ

น ามาวางแผนพฒันางานแต่ละประเภทใหมี้ความเจริญกา้วหนา้ได ้
 (3) ท าให้ทราบความคาดหวงัขององค์การท่ีมีต่อการปฏิบติังานของ

บุคลากร และสามารถเตรียมการเพื่อตอบสนองความคาดหวงัเร่ืองต่างๆได้ทั้ งในปัจจุบนัและ
อนาคต 

สรุป จากความคิดเห็นของนกัวิชาการหลายๆท่านท่ีไดก้ล่าวถึงประโยชน์ของการ
ประเมินผลการปฏิบติังานนั้นสามารถสรุปได้ว่า ประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบติังาน
ก่อให้เกิดประโยชน์หลายประการทั้งต่อผูบ้งัคบับญัชาและพนักงาน ท าให้การพิจารณาความดี
ความชอบหรือการปูนบ าเหน็จแก่ผูป้ฏิบติังานด าเนินไปด้วยความยุติธรรม มีเหตุมีผล มีระบบ
ระเบียบแบบแผน ช่วยใหผู้บ้งัคบับญัชาทราบผลการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคนอยา่ง
ชดัเจน สามารถน าไปประกอบการพิจารณาความดีความชอบประจ าปีไดอ้ยา่งถูกตอ้ง ยุติธรรม และ
พนกังานเกิดความมัน่ใจว่างานท่ีรับผิดชอบจะได้รับการวดั หรือการประเมินโดยวิธีท่ียุติธรรม มี
หลกัมีเกณฑเ์ป็นมาตรฐานเดียวกบัพนกังานคนอ่ืนๆ 

1.4 วธีิการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 1.4.1  อลงกรณ์ มีสุทธา และ สมิต สัชฌกุร (2542 : 16-17) กล่าววา่ การประเมินผล
การปฏิบัติงานเป็นกระบวนการท่ีจะต้องมีการปฏิบัติอย่างต่อเน่ือง โดยสรุปขั้นตอนของ
กระบวนการประเมินผลการปฏิบติังาน ดงัน้ี  

 1)  ก าหนดความมุ่งหมายในการประเมิน ซ่ึงเป็นการก าหนดในขั้นตน้ก่อน
ว่าจะจดัให้มีการประเมินเพื่อน าผลประเมินไปใช้ประโยชน์ด้านใด เช่น เพื่อประโยชน์ในการ
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บริหารงานบุคคล หรือปรับปรุงองค์การในดา้นต่างๆ และเก่ียวกบัเร่ืองอะไรบา้งเพื่อท่ีจะไดเ้ลือก
วธีิการประเมินท่ีเหมาะสมต่อไป 

 2)  เลือกวธีิการประเมินผลใหเ้หมาะสมสอดคลอ้งกบัลกัษณะงานและความ
มุ่งหมายท่ีตั้งไว ้โดยอาจจะเลือกใช้วิธีการหลายๆ อย่างประกอบกนัก็ไดต้ามความเหมาะสม และ
ไดผ้ลสูงสุด 

 3)  ก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานซ่ึงในการก าหนดว่างานท่ีผู ้ด ารง
ต าแหน่งหน่ึงๆ จะตอ้งปฏิบติัในช่วงเวลาหน่ึงนั้น ควรจะมีปริมาณและคุณภาพอยา่งไร 

 4)  ท าความเขา้ใจกบัทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้งในการประเมินผลการปฏิบติังานให้
รู้ทัว่หน้ากนั พร้อมทั้งเขา้ใจยอมรับและร่วมมือซ่ึงเป็นส่ิงท่ีส าคญัมาก โดยเฉพาะความเขา้ใจ การ
ยอมรับและร่วมมือของฝ่ายบริหาร ตลอดจนหัวหน้างานระดบัรองๆ ลงมาจะท าให้ทราบว่าการ
ประเมินไดรั้บความส าเร็จหรือลม้เหลวเพียงใด 

 5)  ก าหนดช่วงเวลาประเมินผลใหเ้หมาะสมกบัลกัษณะงาน ซ่ึงปกติเวลาใน
การประเมินนั้นจะก าหนดใหมี้ปีละ 1 คร้ัง หรือหกเดือนต่อคร้ัง 

 6)  ก าหนดหน่วยงานและบุคคลท่ีจะรับผิดชอบในการด าเนินการประเมินผล
และประสานงาน ซ่ึงอาจจะจดัเป็นคณะกรรมการประสานงานหรือให้หน่วยงานบุคคลท าหน้าท่ี
ประสานงาน ส่วนผูด้  าเนินการนั้น ไดแ้ก่ หัวหนา้งานตามสายบงัคบับญัชา ซ่ึงจะมีหน้าท่ีประเมินผล
โดยตรง 

 7)  ด าเนินการและควบคุมระบบการประเมินให้เป็นไปตามขั้นตอนต่างๆ 
ท่ีก าหนดไว ้

 8)  วิเคราะห์และน าผลการประเมินไปใช้ คือ หลังจากผูป้ระเมินท าการ
ประเมินแลว้ หน่วยงานท่ีรับผิดชอบผลการประเมินจากหน่วยงานต่างๆ มาวิเคราะห์เพื่อประมวล
เสนอผูบ้ริหารระดบัต่างๆ รวมทั้งผูบ้งัคบับญัชาของแต่ละหน่วยงาน นอกจากน้ียงัตอ้งมีการแจง้
และหารือผลการปฏิบติังานเป็นการส่ือสารกลบั (Feedback) ให้ผูรั้บการประเมินทราบดว้ยเพื่อจะ
ไดป้รับปรุงแกไ้ขการปฏิบติังานใหดี้ยิง่ข้ึนต่อไป 

 9)  การติดตามผลเป็นขั้นตอนท่ีพิจารณาวา่ผลการประเมินดงักล่าวสามารถ
น าไปใช้ประโยชน์ตามวตัถุประสงค์ท่ีตั้งไวห้รือไม่เพียงใด รวมทั้งติดตามการด าเนินการประเมินผล
การปฏิบติังานของหน่วยงานต่างๆวา่ไดด้ าเนินไปอยา่งถูกตอ้งและเหมาะสมเพียงใด 

1.4.2 สุรสิทธ์ิ รุ่งเรืองศิลป์ (2554 : 18-23) ในเร่ืองการประเมินผลการปฏิบติังาน
นั้น วธีิการท่ีใชใ้นการประเมินผลการปฏิบติังานอาจแบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ 
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 1)  วิธีการประเมินเชิงปริมาณ (Quantity Method) เป็นการประเมินโดยใช้
การค านวณนบัตวัเลข เช่น การประเมินโดยใช้มาตรส่วนประมาณค่า ซ่ึงใช้ระดบัคะแนนในการ
ประเมินโดยก าหนดคะแนนจากระดบัต ่าไปยงัระดบัสูง 

 2)  วิธีการประเมินเชิงคุณภาพ (Quality Method) เป็นการประเมินโดยใช้
การพรรณนาหรือการบรรยายดว้ยขอ้ความท่ีมีรายละเอียดตามประเด็นท่ีก าหนด วิธีการประเมินมี
หลายวิธี แต่ในท่ีน้ีจะกล่าวถึงเฉพาะวิธีการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีไดรั้บความนิยมและใชก้นั
อย่างแพร่หลาย เช่น การประเมินโดยใช้มาตรส่วนประมาณค่า การประเมินแบบมาตราส่วน
ประมาณค่าท่ีเนน้พฤติกรรมหลกั การประเมินพฤติกรรมโดยการสังเกตและใชม้าตราส่วนประมาณ
ค่า การประเมินโดยจดัล าดับผูป้ฏิบติังาน การประเมินโดยใช้ดชันีตวัช้ีวดัผลงานหลกั ศูนยก์าร
ประเมิน และการประเมินแบบ 360 องศา เป็นตน้ ตามรายละเอียดของวธีิการประเมิน ดงัน้ี 

  (1) การประเมินโดยใช้มาตราส่วนประมาณค่า (Graphic Rating Scale 
Method) วิธีการประเมินแบบน้ีเป็นวิธีท่ีง่ายท่ีสุดและยงัเป็นท่ีนิยมแพร่หลาย เป็นการให้คะแนน
ตามระดบัผลการปฏิบติังานตามองคป์ระกอบของการประเมิน โดยทัว่ไปประกอบดว้ยคุณลกัษณะ
ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานและคุณลกัษณะส่วนบุคคล เช่น ปริมาณและคุณภาพของผลงาน ความรับผิดชอบ
ต่อหน้าท่ี  การปรับปรุงงาน การท างานร่วมกบัผูอ่ื้น การประหยดัทรัพยากรขององค์การ และ
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ เป็นตน้ ขอ้ดีของการประเมินแบบน้ี คือ การออกแบบประเมินท าไดง่้าย
และใชง่้าย ส่วนขอ้เสียก็คือ การประเมินลกัษณะน้ีข้ึนอยูก่บัการตดัสินใจของผูป้ระเมินมาก และมกั
ก็ใหเ้กิดอคติหรือความล าเอียงไดง่้าย 

  (2) การประเมินแบบมาตราส่วนประมาณค่าท่ีเน้นพฤติกรรมหลกั 
(Behaviorally-anchored Rating Scale-BARS) คือ การประเมินแบบมาตราส่วนประมาณค่าท่ีมี
ลกัษณะเฉพาะเจาะจงมากกว่าแบบแรก กล่าวคือ ผูป้ระเมินจะก าหนดค าพรรณนาพฤติกรรมท่ี
เฉพาะเจาะจงในลักษณะตัวเลขแบบมาตราส่วนประมาณค่า และผูป้ระเมินจะเลือกประเมิน
พฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัผลงานของผูถู้กประเมิน ในช่วงเวลาการประเมิน แมว้า่การประเมินโดย
ใช ้BARS เป็นเคร่ืองมือท่ีดูจะมีความยุ่งยากและใชเ้วลามากในการพฒันา แต่ขอ้ดีก็คือ จะช่วยลด
ความเป็นอตันยัและความมีอคติของผูป้ระเมิน ในกรณีท่ีผูป้ระเมินไม่มีค  าพรรณนาพฤติกรรมท่ีจะ
ประเมินแน่นอน อย่างไรก็ตาม การประเมินโดยใช้ BARS อาจมีปัญหาเน่ืองจากพฤติกรรมการ
ท างานของผูป้ระเมินไม่คงเส้นคงวา 

  (3) การประเมินพฤติกรรมโดยการสังเกตโดยใชม้าตราส่วนประมาณค่า 
(Behavioral Observation Scale-BOS) คือ การประเมินท่ีมีพื้นฐานมาจากการประเมินแบบ BARS 
โดยท่ีทั้ง BARS และ BOS พฒันามาจากเหตุการณ์วิกฤต อยา่งไรก็ตาม BARS อาจจะไม่ไดร้วม
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พฤติกรรมบางพฤติกรรมในการประเมิน แต่ BOS จะรวมพฤติกรรมทุกพฤติกรรมท่ีมีความจ าเป็น
ต่อการท างานท่ีมีประสิทธิผล หรือพฤติกรรมท่ีอาจส่งสัญญาณถึงการท างานท่ีไม่มีประสิทธิผล 
ดงันั้น BOS อาจจะใชถึ้ง 15 พฤติกรรมเพื่อก าหนดระดบัของผลการปฏิบติังานซ่ึงผูบ้ริหารจะตอ้ง
ใช้ในการประเมินผลการท างานในช่วงเวลาของการประเมิน การประเมินจะเป็นผลเฉล่ียรวมของ
ผลงานในช่วงเวลาการประเมิน 

  (4) การประเมินโดยการจดัล าดบัพนักงาน (Alternation Ranking 
Method) เป็นการเรียงล าดบัพนกังานจากคนท่ีมีการปฏิบติังานดีมากท่ีสุดไปสู่คนท่ีปฏิบติังานไดดี้
นอ้ยท่ีสุด ตามคุณลกัษณะท่ีก าหนดจนครบทุกคน 

  (5) การประเมินโดยใช้ดัชนีช้ีวดัผลงานหลัก (Key Performance 
Indicators) การประเมินวิธีน้ีก าลงัไดรั้บความนิยมอย่างแพร่หลาย โดยเฉพาะในองคก์ารท่ีมุ่งเน้น
การจัดการสมัยใหม่ ซ่ึงครอบคลุมภารกิจหลักๆ ขององค์การ โดยการระบุผลงานหลักและ
ประเมินผลการปฏิบติังานตามผลงานหลักนั้นๆ เช่น ในภาคธุรกิจมุ่งเน้นการประเมินผลการ
ปฏิบติังานดา้นการผลิต การตลาด และการบริหารลูกคา้ ส่วนภาคราชการมุ่งเนน้การประเมินผลการ
ปฏิบติัราชการตามผลงานกลกั 4 ดา้น ไดแ้ก่ 

   ก. มิติด้านประสิทธิผลตามแผนการปฏิบติัราชการ  แสดง
ผลงานท่ีบรรลุวตัถุประสงค์และเป้าหมายตามแผนปฏิบติัราชการ ตามท่ีได้รับงบประมาณมา
ด าเนินการ เพื่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อประชาชน 

   ข. มิติดา้นคุณภาพการให้บริการ แสดงการให้ความส าคญักบั
ผูรั้บบริการและในการใหบ้ริการท่ีมีคุณภาพ 

   ค. มิ ติด้ านประสิทธิภาพของการปฏิบัติ ราชการ แสดง
ความสามารถในการปฏิบติัราชการ เช่น การลดรอบระยะเวลาการให้บริการ การบริหารงบประมาณ 
การประหยดัพลงังาน เป็นตน้ 

   ง. มิติด้านพฒันาองค์การ แสดงความสามรถในการบริหาร
การเปล่ียนแปลงขององค์การ และการพฒันาบุคลากรเพื่อสร้างความพร้อมในการสนับสนุน
แผนปฏิบติัราชการ  

  (6) ศูนยก์ารประเมิน (Assessment Centers) เป็นการประเมินแบบ
ผสมผสาน โดยการประเมินศกัยภาพรวมของบุคลากรหลายๆ ด้าน จากสถานการณ์ที่สร้างข้ึน 
โดยใชผู้ป้ระเมินอิสระมากกวา่ 1 คน ศูนยก์ารประเมินมีวตัถุประสงคห์ลกัเพื่อคดัเลือกพนกังานให้
ด ารงต าแหน่งสูงข้ึน ศูนยก์ารประเมินเปิดโอกาสให้พนกังานแสดงความรู้ความสามารถในมิติท่ี
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เกี่ยวข ้องกับงาน โดยการท าแบบฝึกหัดซ่ึงจ าลองสถานการณ์ส าค ัญที่เกิดข้ึนจริงในงาน 
เพื่อประเมินผลงานในอดีต และเพื่อแสดงใหเ้ห็นถึงศกัยภาพในการท างานในอนาคต 

  (7) การประเมินแบบ 360 องศา (The 360-Degree Feedback 
Evaluation) เป็นวิธีการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีก าลงัไดรั้บความนิยมเพิ่มข้ึน ซ่ึงครอบคลุม
ปัจจยัน าเขา้ (Inputs) ส าหรับการประเมินจากกลุ่มคนหลายระดบัทั้งภายในและภายนอกองคก์าร 
ไดแ้ก่ ผูบ้ริหาร หวัหนา้งาน พนกังาน เพื่อนร่วมงาน สมาชิกของทีม ลูกคา้ทั้งภายในและภายนอก
องค์การ การใช้ผูป้ระเมินหลายฝ่ายมีข้อดีในแง่ความเป็นธรรมแก่ผูถู้กประเมิน และเป็นแนว
ทางการป้องกนัปัญหาคดีความทางกฎหมายที่ดี วิธีโดยทัว่ไปมกัใช้การประเมินแบบ 360 องศา 
โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อพฒันาพนกังาน  

1.5 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นเคร่ืองมือท่ีใช้เพื่อให้การ

ประเมินผลเป็นไปอย่างถูกตอ้ง ชอบธรรม มีความเช่ือถือได ้และมีความเท่ียงธรรม ประกอบดว้ย
เอกสารท่ีส าคญั 4 อยา่งดงัน้ี (อลงกรณ์ มีสุทธา และ สมิต สัชฌุกร 2542 : 61) 

1.5.1 ใบก าหนดหน้าทีง่าน (Job Description) 
 ใบก าหนดหน้าท่ีงาน คือ เอกสารท่ีระบุให้รู้ขอบเขตงานและหน้าท่ีหลัก

ของผูด้  ารงต าแหน่งรวมถึงขอ้มูลอนัจ าเป็นอ่ืนๆเก่ียวกบัผูด้  ารงต าแหน่ง ท าให้ผูด้  ารงต าแหน่งและ
ผูบ้งัคบับญัชารู้จกังานในหน้าท่ีท่ีมอบหมายให้ท า เป็นเคร่ืองช่วยในการควบคุมงานให้บรรลุผล
ส าเร็จ เป็นเคร่ืองช่วยในการประสานงานให้งานด าเนินไปไดด้ว้ยดี และในการส าคญัเป็นเคร่ืองมือ
ในการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีช่วยให้ผูป้ระเมินไม่ผิดพลาดในการไปประเมินงานซ่ึงมิใช่งาน
ของผูรั้บการประเมิน  

 กล่าวโดยสรุป ใบก าหนดหน้าท่ีงานจะช่วยให้ผูป้ระเมินประเมินผลการ
ปฏิบติังานไดถู้กตอ้งตรงกบัหนา้ท่ีท่ีปฏิบติัจริงของผูรั้บการประเมินนัน่เอง 

1.5.2 มาตรฐานการปฏิบัติงาน (Performance Standard) 
 มาตรฐานการปฏิบติังาน คือ เกณฑ์ท่ีก าหนดข้ึนเพื่อใช้ในการวดัผลการ

ปฏิบติังาน ลักษณะของมาตรฐานการปฏิบติังานอาจจะระบุลักษณะของการปฏิบติังานในเชิง
ปริมาณ เชิงคุณภาพ ระยะเวลา และพฤติกรรมก็ได ้

 มาตรฐานการปฏิบัติงานเป็นส่ิงท่ีช่วยให้เกิดความเข้าใจอันดีระหว่าง
ผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และบุคคลอ่ืนๆ ทั้งท่ีตอ้งท างานเก่ียวขอ้งดว้ยและท่ีมิไดเ้ก่ียวขอ้ง
ดว้ย ส่ิงท่ีส าคญัคือเป้าหมายท่ีผูบ้งัคบับญัชาหวงัจะให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของตนท่ีอยู่ในต าแหน่ง
หนา้ท่ีงานนั้นๆ ปฏิบติังานใหบ้รรลุผลส าเร็จ และในขณะเดียวกนัก็เป็นเป้าหมายท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
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ผูน้ั้นจะตอ้งพยายามบรรลุให้ไดต้ามท่ีก าหนดไว ้อนัถือไดว้่าเป็นมาตรฐานท่ีจะใช้เปรียบเทียบใน
การประเมินผลการปฏิบติังาน มาตรฐานเป็นส่ิงทา้ทายให้ผูป้ฏิบติังานพยายามที่จะปฏิบตัิให้ได ้
เพื่อแสดงถึงความมีประสิทธิภาพของตน เป็นการง่ายท่ีจะไม่ก าหนดมาตรฐานและง่ายท่ีอาศยัการ
เปรียบเทียบงานท่ีก าลงัปฏิบติัอยู่กบังานท่ีเคยปฏิบติัมาคร้ังก่อน แต่การกระท าดงักล่าวยอ่มไม่เป็น
การเพิ่มผลิตภาพ เพราะไม่มีมาตรฐานอย่างใดที่จะเตรียมการหรือก าหนดปรับปรุงให้ดีข้ึน 
ในท านองเดียวกันกับการประเมินผูป้ฏิบติังานจะมีความหมายเพียงเล็กน้อยถ้าการประเมินไม่
เก่ียวเน่ืองกบัมาตรฐานการปฏิบติังานท่ีเหมาะสม 

 ในประการส าคญั การก าหนดใหมี้มาตรฐานการปฏิบติังานจะท าให้สามารถ
ตรวจสอบและคงไวซ่ึ้งระดบัการปฏิบติังานท่ีดี ซ่ึงถา้ขาดไปก็จะเป็นการยากท่ีจะควบคุมให้ดีได ้
นอกจากนั้ นการมีมาตรฐานการปฏิบัติงานจะท าให้ผู ้ปฏิบัติงานทุกคนทราบถึงหน้าท่ีความ
รับผดิชอบของแต่ละคนวา่ตอ้งปฏิบติังานในลกัษณะอยา่งใด 

1.5.3 แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal Form) 
 แบบประเมินผลการปฏิบติังานเป็นเอกสารท่ีออกแบบข้ึนมาเพื่อบนัทึกและ

ประมวลขอ้มูลเก่ียวกบัการปฏิบติังานของพนกังานวา่ไดท้  าอะไรเป็นผลส าเร็จบา้ง ท าไดม้ากนอ้ย
เท่าใดและดีเพียงใด ถา้วธีิการประเมินแบบเปิด กล่าวคือจดัท าในลกัษณะรายงานการปฏิบติังานของ
พนกังานก็จะก าหนดหัวขอ้ประเมินและให้เขียนรายงาน โดยมีช่องว่างให้กรอกขอ้มูล ถา้วิธีการ
ประเมินเป็นแบบใหค้ะแนนก็จะนิยมจดัท าแบบประเมินเป็นช่องลงคะแนน หรือท าเป็นตารางให้ท า
เคร่ืองหมายในช่องตาราง ถา้วธีิการประเมินเป็นแบบรายการตรวจสอบก็จะก าหนดหวัขอ้ประเมินท่ี
อธิบายลกัษณะท่ีบ่งช้ีผลการปฏิบติังาน และอาจก าหนดคะแนนจากนอ้ยไปหามาก ให้ผูป้ระเมินท า
เคร่ืองหมายลงในหวัขอ้ท่ีตรงกบัผลการประเมิน 

 โดยทัว่ไปการจดัท าแบบประเมินผลการปฏิบติังานจะแบ่งออกตามระดบั
พนักงานและยงัจะมีแบบประเมินท่ีใช้ส าหรับต าแหน่งวิชาชีพเฉพาะดว้ย เพื่อก าหนดหัวขอ้การ
ประเมินให้เหมาะสมแก่ระดับต าแหน่งงานและลักษณะงาน เพราะการก าหนดหัวข้อประเมิน
จะตอ้งสอดคลอ้งกบัส่ิงท่ีจะบ่งบอกผลการประเมินการปฏิบติังานในต าแหน่งต่างๆ อย่างถูกตอ้ง
เหมาะสม 

ขอ้ควรค านึงในการจดัท าแบบประเมินผลการปฏิบติังาน (อลงกรณ์ มีสุทธา 
และ สมิต สัชฌุกร 2542 : 80) 

1) ตอ้งพิจารณารูปแบบใหเ้หมาะแก่การใชป้ระโยชน์ 
2) ตอ้งช่วยให้มีความสะดวกในการกรอกขอ้มูลโดยก าหนดช่องว่างหรือ

ระยะห่างระหวา่งบรรทดัใหเ้ขียนไดเ้พียงพอ 
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3) ตอ้งเตรียมให้กรอกขอ้ความเพียงสั้ นๆ หรือให้ท าเคร่ืองหมายแทนการ
กรอกขอ้ความ 

4) ขอ้ความส่วนใหญ่ควรพิมพไ์ว ้คงเหลือช่องว่างให้กรอกขอ้ความเพิ่มเติม
เพียงเล็กนอ้ย 

5) จดัขอ้มูลท่ีอยูใ่นหมวดเดียวกนัให้อยูด่ว้ยกนัและมีขอ้ความต่อเน่ืองกนั
เป็นล าดบัเพื่อสะดวกในการกรอกขอ้ความ 

6) จดัเรียงหมวดของขอ้มูลใหเ้ป็นล าดบัตามขั้นตอน 
7) แบบประเมินประเภทเดียวกนัอาจใชสี้เป็นท่ีสังเกต หรือมีรหสัก าหนด

ไวใ้หเ้ห็นไดช้ดัเจน 
8) ตอ้งมีรหัสแบบประเมินก ากบัไวเ้พื่อให้ทราบว่าเป็นแบบประเมินของ

หน่วยงานใด จดัพิมพข้ึ์นเม่ือใด จ านวนเท่าใด 
9) ขนาดของแบบประเมินจะตอ้งมีขนาดมาตรฐานและเป็นขนาดท่ีนิยมใช้

ทัว่ไปเพื่อสะดวกในการจดัเก็บ 
10) ควรมีการทดสอบแบบประเมินก่อนท่ีจะใช้ปฏิบติัจริง เพื่อจะไดแ้บบ

ประเมินท่ีมีความสมบูรณ์ ชดัเจนมากท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นได ้ประเด็นหลกัๆ ท่ีควรทดสอบ คือ  
(1) ค าสั่งในแบบฟอร์มชดัเจนหรือไม่ 
(2) หัวข้อประเมินมีความหมายตรงกัน หรือมีความเข้าใจตรงกัน

หรือไม่เม่ือไดอ่้านแบบฟอร์มแลว้ 
(3) เกณฑก์ารประเมินก าหนดไวช้ดัเจนหรือไม่ 
(4) การกรอกแบบฟอร์มใช้ เวลานานเท่ าใด รวมทั้ งเวลาในการ

ปรึกษาหารือกบัพนกังานเท่าใด 
(5) แบบฟอร์มเป็นท่ียอมรับดีเพียงใด 
(6) แบบฟอร์มแสดงให้เราทราบแน่ชัดหรือไม่ว่าเราตอ้งการทราบ

อะไร 
การทดสอบแบบฟอร์มสามารถท าได้โดยง่าย โดยให้ผูบ้งัคบับญัชากลุ่ม

หน่ึงตรวจพิจารณาแบบฟอร์มและแสดงความคิดเห็นเพิ่มเติมให้ หรืออาจทดลองให้ปฏิบติัจริงโดย
ใชแ้บบฟอร์มเลยก็ได ้ในการทดลองควรทดลองหลายๆ ต าแหน่ง หลายๆ ระดบัในองคก์ร 

1.5.4 ระเบียบปฏิบัติงานบุคคลว่าด้วยการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Personnel 
Procedure on Performance Appraisal) 
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 การก าหนดระเบียบปฏิบติังานบุคคลว่าดว้ยการประเมินผลการปฏิบติังาน
ข้ึนในองคก์าร นบัวา่มีความส าคญัและจ าเป็นต่อการปฏิบติัให้เป็นระบบเดียวกนั ป้องกนัการเลือก
ปฏิบติัตามความถนดัหรือความพึงพอใจของแต่ละคนอนัจะมีผลเสียตามมามากมาย เป็นปัญหาจาก
เล็กน้อยไปจนถึงความไม่พอใจในหมู่คนจ านวนมาก เน่ืองจากสะสมความไม่พอใจและแพร่ขยาย
ก่อตวัจากความไม่พอใจผูบ้งัคบับญัชาซ่ึงเป็นผูป้ระเมินผลการปฏิบติังานลามไปถึงความไม่พอใจ
ผูบ้ริหารระดบัสูงฝ่ายจดัการหรือองคก์าร โดยส่วนรวมปัญหาท่ีเกิดจากการขาดระเบียบปฏิบติังานมี
มากมายแต่เม่ือปัญหายงัเพียงแค่อยู่ในใจไม่ถึงกบัปะทุข้ึนมาให้เห็นชดัก็อาจท าให้ฝ่ายจดัการขาด
ความสนใจ พอจะหนัมาเอาใจใส่ก็กลายเป็นปัญหาเร้ือรัง การไม่ยอมรับในกระบวนการประเมินผล
การปฏิบติังานอาจส่งผลเพียงท าให้พนักงานเฉ่ือยชาเพราะขาดแรงจูงใจในการท างาน หรือไม่
เช่ือมัน่ในความยุติธรรมของผูบ้งัคบับญัชาและขาดขวญัก าลงัใจในการท างาน แต่หากพนักงาน
ได้รับการปฏิบัติแบบไม่ชอบด้วยเหตุผลของผูบ้งัคับบญัชาจะส่งผลให้พนักงานไม่สนใจการ
พิจารณาบ าเหน็จความดีความชอบ แต่หวงัพึ่งการปรับเงินเดือนประจ าปีซ่ึงมีสหภาพแรงงานยื่นขอ้
เรียกร้องขอปรับอตัราค่าจา้งแทนการพิจารณาของฝ่ายจดัการ 

1.6 ผลการประเมินการปฏิบัติงาน 
  การประเมินผลการปฏิบติังานจะมีประโยชน์เพียงใดข้ึนอยู่กบัการน าผลของการ

ประเมินไปใช้ให้ถูกต้องตามวตัถุประสงค์ท่ีก าหนดข้ึน ซ่ึงโดยส่วนใหญ่แล้วมกัจะน าผลการ
ประเมินการปฏิบติังานไปใช้ในการพิจารณาความดีความชอบประจ าปี ทั้งๆท่ีสามารถน ามาใช้ได้
อีกหลายด้าน เช่น เพื่อเล่ือนต าแหน่งให้สูงข้ึน โอนยา้ยและปรับปรุงการปฏิบติังาน ผลของการ
ประเมินการปฏิบติังานจะตอ้งสามารถวดัออกมาไดว้า่มีค่าอยูใ่นระดบัใด 

  การน าผลการปฏิบติังานไปใช้อาจแยกออกเป็น 2 อย่าง คือ การน าไปใช้ตาม
วตัถุประสงคท่ี์ก าหนด และการแจง้ผลการประเมินการปฏิบติังาน (เสนาะ ติเยาว ์2539 : 177) 

1.6.1 การน าไปใช้ตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนด  ในเร่ืองของวตัถุประสงค์อาจ
ก าหนดไวห้ลายอยา่งแยกเป็น 4 กลุ่มใหญ่ คือ 

1) เพื่อก าหนดค่าตอบแทน ขอ้น้ีเป็นวตัถุประสงค์ท่ีใช้กนัเป็นส่วนใหญ่
และเห็นไดช้ดัเจน คือ ใชใ้นเร่ืองการปรับค่าจา้งประจ าปีตลอดจนผลประโยชน์ตอบแทนอยา่งอ่ืนท่ี
เก่ียวขอ้ง เช่น โบนสั รางวลัพิเศษ 

2) เพื่อเปล่ียนแปลงต าแหน่ง เป็นการน าเอาผลการประเมินไปใช้ในการ
เล่ือนต าแหน่งงาน รวมถึงการโยกยา้ยต าแหน่งงานและการลดต าแหน่งดว้ย 



23 

3) เพื่อปรับปรุงการปฏิบติังาน ได้แก่ การกระตุน้จูงใจพนักงานด้วยวิธี
ต่างๆ ท่ีท าให้พนกังานต่ืนตวัและปรับปรุงตนเอง วิธีน้ีมกัน าไปใช้ในการวางแผนฝึกอบรมและ
พฒันาพนกังาน 

4) เพื่อเลิกจ้าง การประเมินในขั้นน้ีมักจะใช้ในระยะทดลองงานตาม
สัญญาการจา้งแรงงาน เม่ือผลการปฏิบติังานออกมาต ่ากวา่มาตรฐานก็จะมีหลกัฐานพอ ส าหรับการ
เลิกจา้ง 

1.6.2 การแจ้งผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน  วิธี น้ีเป็นการน าเอาผลการ
ประเมินการปฏิบติังานไปใชโ้ดยตรง โดยมีสมมติฐานวา่ผูป้ฏิบติังานตอ้งการรู้วา่ตนเองท างานเป็น
อย่างไร การแจง้ผลการประเมินการปฏิบติังานเป็นการบอกให้ผูป้ฏิบติังานรู้ว่าตนเองท างานเป็น
อยา่งไร 

 การแจง้ผลการประเมินการปฏิบติังานเป็นวิธีการกระท าท่ียึดถือหลกัของ
ขอ้มูลยอ้นกลบั คือ บอกให้พนักงานรู้ และขณะเดียวกันผูบ้งัคบับญัชาท่ีประเมินก็ได้รับขอ้มูล
ยอ้นกลบัจากพนกังานดว้ย การแจง้ผลการประเมินเป็นวิธีการในการสร้างความเขา้ใจระหวา่งกนั
ด้วย โดยผูบ้ ังคับบัญชาต้องการอะไรจากผูใ้ต้บงัคบับญัชา และผูใ้ต้บังคับบัญชาก็ปฏิบัติตาม
วตัถุประสงคข์องผูบ้งัคบับญัชา 

 ผลดีในแง่ของพนกังาน คือ รู้วา่ผูบ้งัคบับญัชาประเมินการปฏิบติังานอยูใ่น
ระดบัใดเม่ือเปรียบเทียบกบัมาตรฐานหรือวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้ในแง่ของผูบ้งัคบับญัชาก็รู้ทศันคติ
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาว่ามีความพอใจในผลการประเมินอย่างไร ซ่ึงเท่ากับเป็นการตั้งเป้าหมาย
ร่วมกนัในการท างานและความรับผดิชอบในอนาคต 

1.7 ปัญหาในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นการประเมินโดยบุคคล ดังนั้ นจึงย่อมมี

ขอ้ผิดพลาดเกิดข้ึนไดต้ลอดเวลา ซ่ึงขอ้ผิดพลาดอาจจะเกิดจากความคิด ความเช่ือ ความรู้สึก และ
อารมณ์ของผูป้ระเมินตลอดจนเหตุผลอ่ืนๆ โดย ภิญโญ สาธร (อา้งใน ระพีพรรณ รุจิระเศรษฐ 
2544 : 38) ไดเ้สนอไวด้งัน้ี 

1.7.1 ความผิดพลาดอันเกิดจากอุปทาน คือ ยึดมัน่ในส่ิงใดส่ิงหน่ึงเป็นหลกั 
ถ้าเห็นว่าเขาไม่ดีก็มกัจะคิดว่าไม่ดีตลอดไป เช่น บุคคลท่ีเขา้กบัคนอ่ืนๆ ได้ง่ายก็มกัถูกประเมิน
ในทางท่ีดีในส่วนอ่ืนๆ ดว้ย เม่ืออุปทานเกิดข้ึนพนกังานท่ีถูกวดัวา่ไดค้ะแนนสูงดว้ยมาตรการหน่ึง
ก็จะไดค้ะแนนสูงเม่ือใชม้าตรการอ่ืนดว้ย ส่วนพนกังานท่ีไดค้ะแนนต ่าอยูแ่ลว้เม่ือใชม้าตรการอ่ืน
วดัก็ยงัคงไดค้ะแนนต ่าอยูน่ัน่เอง เพราะฉะนั้นการประเมินผลการปฏิบติังานจึงมีความผดิพลาด 
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1.7.2  ความผิดพลาดอันเกิดจากมาตรฐานไม่ชัดเจน  ขอ้ผิดพลาดน้ีหมายถึง การ
ท่ีผู ้บังคับบัญชาแต่ละคนมักใช้มาตรฐานท่ีแตกต่างกันในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของตนเอง ผูบ้ริหารแต่ละคนก็มีมาตรฐานของตนเองในการวดั เพราะฉะนั้นใน
บางคร้ังผูป้ฏิบติังานอาจจะท างานไดดี้พอๆ กนั แต่เม่ือถูกผูบ้งัคบับญัชาแต่ละคนประเมินผลการ
ปฏิบติังานของตน ผลท่ีออกมาก็อาจจะแตกต่างกนัเป็นอยา่งมาก ดงันั้นผลท่ีแตกต่างจึงเป็นผลต่าง
ในดา้นมาตรฐานมากกวา่ดา้นการปฏิบติังาน 

1.7.3 ความผิดพลาดอันเกิดจากเหตุการณ์ใกล้ตัว  การประเมินผลการปฏิบติังาน
มกัจะก าหนดวา่จะประเมินผลการปฏิบติังานส าหรับงวดระยะเวลาใด เช่น 1 ปี หรือ 6 เดือน เป็นตน้ 
แต่ตามความเป็นจริงผูป้ระเมินมีแนวโนม้ท่ีจะให้ความส าคญักบัเหตุการณ์หรือผลการปฏิบติังานท่ี
เพิ่งจะเกิดข้ึนไม่นานมากกวา่เหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนในระยะแรกๆของช่วงการประเมิน ซ่ึงอาจท าให้ผู ้
ถูกประเมินท่ีมีผลงานดีมาตลอดอาจได้รับคะแนนประเมินต ่าได้ถ้าเม่ือใกล้ระยะเวลาของการ
ประเมินปรากฏวา่ผลงานออกมาไม่ดีนกั 

1.7.4 ความโน้มเอียงสู่ส่วนกลาง (สมชาย หิรัญกิตติ 2542 : 216) เป็นความ
ผดิพลาดของผูป้ระเมินซ่ึงเกิดข้ึนเม่ือผูป้ระเมินให้คะแนนค่าเฉล่ียกบัพนกังานทุกๆ คนเป็นจ านวน
เท่ากนั แมพ้นกังานเหล่านั้นจะมีผลการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัก็ตาม เน่ืองจากผูป้ระเมินมีขอบเขต
ของการบงัคบับญัชาท่ีกวา้ง และมีโอกาสเพียงเล็กนอ้ยท่ีจะสังเกตพฤติกรรมของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ี
แสดงออกได ้ดงันั้นเพื่อความปลอดภยัและลดความไม่พอใจจึงใช้การประเมินผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ส่วนใหญ่ใหมี้คะแนนระดบักลางมากกวา่ท่ีจะใหค้ะแนนระดบัสูงหรือระดบัต ่า ซ่ึงถือเป็นแนวโนม้
สู่ระดบัเดียวกนั 

1.7.5 อคติส่วนตัว อคติส่วนตัวมักจะเป็นข้อผิดพลาดท่ีส าคัญท่ีสุด เพราะผู ้
ประเมินผลการปฏิบติังานไม่สามารถท่ีจะละทิ้งค่านิยมส่วนตวัของเขา ความล าเอียงและแบบอยา่ง
ของตวัเขาในการวดัผลการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้คนท่ีมีลกัษณะหรือมีแนวความคิด
คลา้ยๆ กบัผูบ้งัคบับญัชาก็มกัจะมีแนวโน้มท่ีจะไดค้ะแนนสูงๆ เช่น รสนิยมการแต่งกาย ศาสนา 
เช้ือชาติ ฐานะทางสังคม ฯลฯ ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีไม่มีความเก่ียวขอ้งกบัการท างานไดดี้หรือไม่ดี และการ
บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ารเลย 

1.7.6 อิทธิพลของหน่วยงาน หวัหนา้หน่วยงานบางคนตอ้งการให้หน่วยงานของ
ตนเด่นกวา่หน่วยอ่ืน ก็เลยให้คะแนนบุคคลทุกคนสูง เป็นการแสดงวา่ตนเองมีความสามรถในการ
บริหารมากกวา่หน่วยงานอ่ืน วธีิน้ีอาจแกโ้ดยการก าหนดให้ผูป้ระเมินแสดงเหตุผลและหลกัฐานมา
รับรองทุกคนได ้
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1.7.7 กรณีที่ต้องใช้หน่วยงานกลางในการประเมินผล อาจท าให้ผูบ้งัคบับญัชาไม่
พอใจก็ไดเ้น่ืองจากยงัไม่ยอมรับและมีความคิดว่าดุลพินิจของตนนั้นถูกตอ้ง ซ่ึงอาจท าให้ขอ้มูล
ต่างๆท่ีไดรั้บจากหวัหนา้คลาดเคล่ือนได ้

1.7.8 ปัญหาในเร่ืองการต่อต้านจากบุคคลผู้ถูกประเมิน อนัเป็นสัญชาติญาณของ
มนุษยซ่ึ์งเป็นส่ิงท่ียากจะเปล่ียนแปลงได ้ผูถู้กประเมินอาจไม่ให้ความร่วมมือในการประเมิน หรือ
อาจปิดบงัซ่อนเร้นขอ้บกพร่องของตนดว้ยวิธีการต่างๆอนัจะท าให้การประเมินคลาดเคล่ือนหรือ
ตอ้งใชเ้วลาในการพิจารณาขอ้เทจ็จริงมาก 

1.7.9 ปัญหาในเร่ืองการรักษาความลับ ซ่ึงโดยทัว่ไปการประเมินผลการปฏิบติังาน
มกัค านึงถึงการรักษาความลบัเป็นส าคญั ท าให้เกิดความไม่เขา้ใจกันระหว่างผูป้ระเมินกบัผูถู้ก
ประเมิน เพราะว่าในระบบการเก็บไวเ้ป็นความลบันั้น ผูถู้กประเมินจะไม่ทราบวา่เขาปฏิบติังานดี
หรือเลวเพียงใด จะไม่มีช่องทางหาวธีิปรับปรุงงาน ไม่ทราบโอกาสกา้วหนา้ของตน 

1.7.10 ปัญหาอันเกิดจากอคติอ่ืนๆ เป็นต้นว่า บุคคลผู ้นั้ นท างานมาเป็นระยะ
เวลานานหรือมีอาวุโส ผูป้ระเมินอาจมีความล าเอียงในการประเมินเม่ือเปรียบเทียบกบัคนงานใหม่ 
โดยมองขา้มผลการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั นอกจากนั้นยงัเกิดจากสาเหตุอ่ืนๆ เช่น เช้ือชาติ ศาสนา 
สัญชาติ เพศ และต าแหน่งหนา้ท่ี เป็นตน้ 

สาเหตุของปัญหาในการประเมินผลการปฏิบติังานมี 3 ด้าน (อลงกรณ์ มีสุทธา 
และ สมิต สัชฌุกร 2542 : 3-7) คือ  

1) วิธีการประเมิน การประเมินผลการปฏิบติังานมีวิธีหลายวิธีจึงต้อง
พิจารณาความเหมาะสมในการเลือกใช ้ขอ้ท่ีเป็นปัญหาเก่ียวกบัวิธีการประเมินเกิดข้ึนไดห้ลายกรณี
แต่ท่ีมีการระบุถึงเป็นส่วนใหญ่มีดงัน้ี 

(1) ระบบการประเมินผลการปฏิบติังานไม่เป็นท่ียอมรับเพราะไม่
เหมาะสมกบัลกัษณะและความตอ้งการขององคก์าร 

(2) กระบวนการในการประเมินผลท าอย่างรวบรัดใช้เวลาพิจารณา
นอ้ยเกินไปเพราะขาดระเบียบปฏิบติัท่ีดี ไม่มีการก าหนดระยะเวลาการประเมินใหแ้น่นอน มกัจะมา
เร่ิมท าการประเมินเม่ือใกลเ้วลาจะพิจารณาบ าเหน็จความดีความชอบเพื่อปรับเงินเดือนประจ าปี 

(3) หัวขอ้การประเมินหรือเกณฑ์ท่ีใช้ในการพิจารณาไม่ครอบคลุม 
เพราะงานในองคก์ารต่างๆ ก็จะแตกต่างกนัไป ทั้งมีรายละเอียดของงานมากมายท่ีควรจะตอ้งน ามา
พิจารณาก าหนดเป็นหวัขอ้ประเมินแต่ก็ขาดหายไป 

(4) หวัขอ้การประเมินหรือเกณฑท่ี์ใชใ้นการพิจารณาไม่เหมาะสมกบั
ระดบัและลกัษณะงาน เพราะบุคคลผูด้  ารงต าแหน่งต่างๆ ท่ีจะไดรั้บการประเมินมีความรับผิดชอบ
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หลายระดบัต่างกนัไป ทั้งแต่ละบุคคลก็มีลกัษณะงานไม่เหมือนกนั การใชแ้บบประเมินท่ีไม่มีหวัขอ้
การประเมินใหเ้ขา้กบัระดบัและลกัษณะงานจึงไม่เป็นท่ียอมรับ แมจ้ะมีค าอธิบายวา่มีหวัขอ้ประเมิน
ท่ีใชร่้วมกนัได ้

(5) ไม่มีเคร่ืองมือหลักใช้ในการประเมินผลการปฏิบติังานเพราะ
องค์กรส่วนมากถือว่ามีแบบประเมินผลการปฏิบติังานเพื่อให้ผูป้ระเมินกรอกรายการลงไปก็
เพียงพอแล้ว จึงเป็นการประเมินท่ีไม่เป็นระบบ เกิดข้อติดขดั ขาดความเช่ือถือ และขาดความ
เท่ียงตรง ผูรั้บการประเมินมกัจะโตแ้ยง้ว่าถ้าผูป้ระเมินอยู่ต่างหน่วยงานก็จะประเมินต่างกนัไป
เพราะไม่มีมาตรฐานกลางในการประเมิน 

(6) ระยะเวลาและความถ่ีในการประเมิน แต่ละองค์การมักจะ
ก าหนดใหมี้ระยะเวลาการประเมินผลการปฏิบติังานในแต่ละช่วงตามลกัษณะกิจการและขนาดของ
องคก์าร มีความถ่ีมากนอ้ยต่างกนัจึงมีขอ้วพิากษว์จิารณ์จากผูรั้บการประเมินวา่ ประเมินมากไปหรือ
นอ้ยไป ไม่เหมาะสมท าใหข้าดความเช่ือถือในผลการประเมิน 

(7) การประเมินขาดความต่อเน่ือง เพราะผูป้ระเมินไม่ได้บนัทึกผล
การปฏิบติังานของผูรั้บการประเมินไวเ้ป็นรายงานการปฏิบติังาน มกัจะใช้ความจ าในเหตุการณ์
เด่นๆ ท่ีพบเห็นจากการสังเกตการณ์เป็นขอ้มูล เท่ากบัเป็นการประเมินผลการปฏิบติังานตลอดช่วง
ระยะเวลาการประเมินดว้ยเหตุการณ์บางตอนเท่านั้น 

2) ผูป้ระเมิน ปัญหาท่ีมีสาเหตุมาจากผูป้ระเมินมีมากมาย เพราะผูป้ระเมิน
เป็นปุถุชนมีความคิด ความเช่ือ ความรู้สึก และอารมณ์ซ่ึงอาจกล่าวโดยรวมว่ามีทศันคติต่อวิธีการ
ประเมินและผูรั้บการประเมินแตกต่างกันออกไปตามตวับุคคลและเวลา ซ่ึงความมีอคติ ความ
ล าเอียงเป็นขอ้จ ากดัในการประเมินเป็นส าคญั ไดมี้ความคิดท่ีจะน าเคร่ืองมือหรือวิธีการท่ีจะลด
น ้ าหนกัความเบ่ียงเบนอนัเกิดจากบุคคลออกไป แต่ในท่ีสุดเคร่ืองมือหรือวิธีการต่างๆ ก็ถูกใช้โดย
บุคคลอย่างหลีกเล่ียงไดย้าก ขอ้ปัญหาท่ีเก่ียวดว้ยผูป้ระเมินมกัจะเกิดข้ึนต่างๆ กนัโดยแต่ละกรณี 
ดงัน้ี 

(1) ประเมินโดยไม่เขา้ใจวตัถุประสงคท่ี์แทจ้ริงของการประเมิน บาง
คนมุ่งถึงการน าผลไปใช้ในการพิจารณาบ าเหน็จความดีความชอบ จึงน าไปเช่ือมโยงกับการ
พิจารณาฐานเงินเดือนของผูรั้บการประเมินว่าสูงเท่าใด และพยายามใช้ผลการประเมินไปปรับ
จ านวนเงินโดยไม่ใส่ใจวา่ ถา้ประเมินไม่ตรงตามความเป็นจริงจะไม่สามารถน าผลการประเมินไป
ใชป้ระโยชน์อ่ืนๆ อีกมากมาย 

(2) ประเมินโดยไม่เขา้ใจถึงวิธีการประเมินเป็นเพราะไม่ไดศึ้กษาถึง
เคร่ืองมือต่างๆ ท่ีใชใ้นการประเมิน เป็นผลให้บนัทึกผลการประเมินไม่ตรงตามท่ีควรจะเป็น บาง
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คนประเมินผลการปฏิบติังานโดยวิธีการจบัคู่เปรียบเทียบ แต่เป็นการเปรียบเทียบไม่ครบคู่หรือ
เปรียบเทียบโดยจบัคู่ท่ีมีลกัษณะงานต่างกนั 

(3) ประเมินโดยใชค้วามรู้สึกแทนขอ้มูลเป็นเพราะไม่มีการบนัทึกผล
การปฏิบติังานของผูรั้บการประเมิน เม่ือจะตอ้งประเมินก็นึกถึงหนา้ผูรั้บการประเมินและประมวล
ความรู้สึกท่ีมีต่อตวัผูรั้บการประเมิน เม่ือรู้สึกอยา่งไรก็บนัทึกผลการประเมินไปตามนั้น 

(4) ประเมินตวัคนมากกว่าผลการปฏิบติังาน เพราะขาดความรู้และ
ความเขา้ใจในแนวความคิดท่ีถูกตอ้งในการประเมินผลการปฏิบติังานเป็นหลกั นั่นคือไม่น าเอา
ความเป็นคนดีน่ารักมาปะปนกบัผลการปฏิบติังาน 

(5) ประเมินผลโดยมีอคติล าเอียง หากผูป้ระเมินไม่สามารถลดความมี
อคติต่อผูรั้บการประเมินแลว้ ก็จะเป็นผลให้การประเมินเบ่ียงเบนไปทางใดทางหน่ึงซ่ึงเป็นผลเสีย
ต่อองค์การ แมว้่าการล าเอียงในทางบวกจะเป็นผลดีต่อผูรั้บการประเมินก็ตาม การประเมินโดยมี
อคติก็เท่ากบัผูป้ระเมินขาดความรู้ ความเขา้ใจในบทบาทหนา้ท่ีและความรับผดิชอบของตน 

(6) ประเมินโดยถือความสัมพนัธ์ส่วนตวักบัผูรั้บการประเมิน เป็น
ปัญหาท่ีจะตอ้งระมดัระวงัเป็นอยา่งยิ่ง เพราะผูป้ระเมินยอ่มตอ้งมีความรู้สึกโนม้เอียงไปในทางเอ้ือ
ประโยชน์ใหแ้ก่ผูรั้บการประเมินท าใหเ้สียความเท่ียงตรงและเป็นธรรมในการประเมิน 

(7) ประเมินโดยไม่รู้หน้าท่ีอย่างชัดเจนของผูรั้บการประเมิน เป็น
เพราะไม่ศึกษางานตามเอกสารพรรณนาลักษณะงาน หรือใบก าหนดหน้าท่ีงานของผูรั้บการ
ประเมินโดยใช่พียงการสังเกตว่าผูรั้บการประเมินท างานอะไรให้เห็น หรือคิดเอาเองว่าผูรั้บการ
ประเมินมีหนา้ท่ีตามท่ีตนเขา้ใจ ดงันั้นจึงประเมินผลการปฏิบติังานนอกหนา้ท่ีของผูรั้บการประเมิน 

(8) ประเมินโดยให้ความส าคญัแก่คุณลกัษณะหรือหวัขอ้บางขอ้มาก
เกินไปจนมองขา้มความส าคญัของคุณลกัษณะอ่ืนๆซ่ึงแทจ้ริงมีความส าคญัเท่ากนัหรืออาจส าคญั
มากกวา่ เป็นเพราะส่ิงใดท่ีตรงกบัความรู้สึกของตนจะให้คะแนนสูง ส่ิงใดท่ีไม่ชอบจะให้คะแนน
ต ่า เช่น ผูป้ระเมินท่ีชอบการตรงต่อเวลามกัจะใหค้ะแนนหวัขอ้ประเมินเก่ียวกบัเวลาสูงดว้ย  

(9) ประเมินโดยใช้ตรรกะ ผูป้ระเมินท่ีเช่ือว่าคนดีตอ้งท างานดี คน
ฉลาดตอ้งท างานเป็นผลส าเร็จ หรือเม่ือพบว่าผลการปฏิบติังานส่วนหน่ึงมีค่าดีเลิศ ก็จะประเมินว่า
ผูรั้บการประเมินผูน้ั้นจะตอ้งปฏิบติังานดีเลิศในทุกกรณี หรือในทางกลบักนัผูป้ระเมินเห็นวา่ผูรั้บ
การประเมินผูห้น่ึงมีผลการปฏิบติังานส่วนหน่ึงมีค่าไม่ดีก็จะประเมินวา่พนกังานผูน้ั้นปฏิบติังานไม่
ดีไปทั้งหมดทุกดา้น 

(10) ประเมินในเวลาท่ีไม่เหมาะสม ผูป้ระเมินใชช่้วงเวลาการประเมิน
ในขณะท่ีก าลงัมีความพึงพอใจในผลงานของผูรั้บการประเมินอยา่งมาก ก็จะเป็นผลให้เกิดฉนัทาคติ
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ล าเอียงเพราะความชอบ ท าให้การประเมินเบ่ียงเบนไปในทางบวกเกินความจริง ในท านองตรงกนั
ขา้ม หากผูป้ระเมินใชช่้วงเวลาการประเมินในขณะก าลงัมีความโกรธ ไม่พอใจในผลงานของผูรั้บ
การประเมินอยา่งรุนแรงก็จะเป็นผลใหเ้กิดความล าเอียง ท าใหก้ารประเมินเบ่ียงเบนไปในทางลบ 

(11) ประเมินโดยระมดัระวงัเก่ียวกบัความรู้สึกของผูรั้บการประเมิน 
เกรงว่าผูรั้บการประเมินจะโกรธจะเกลียดไม่พอใจจนไม่ร่วมมือในการปฏิบติังาน จึงมกัประเมิน
ให้ผลการปฏิบติังานมีค่ากลางๆหรือใกลเ้คียงกบัผลการประเมินท่ีผา่นมา เพื่อไม่ให้เกิดขอ้โตแ้ยง้ 
ทั้งๆท่ีผลการประเมินโดยแทจ้ริงต่างกนัมากแต่ประเมินไปดว้ยความห่วงความรู้สึกของผูรั้บการ
ประเมิน 

(12) ประเมินโดยสรุปผลไวล่้วงหน้าแล้วพยายามให้คะแนนเพื่อให้
สอดคลอ้งกนั ผูป้ระเมินท่ีพอใจจะวางต าแหน่งของผูรั้บการประเมินว่าคนใดควรจะอยู่ในล าดบัท่ี
เท่าใด ในการประเมินแต่ละคร้ังก็มกัจะพยายามปรับคะแนนใหเ้รียงล าดบัตามท่ีก าหนดไว ้โดยมิได้
ค  านึงถึงความเป็นจริงในการประเมินตามหวัขอ้การประเมิน หรือเกณฑก์ารพิจารณาท่ีมีอยูจึ่งเท่ากบั
ผูป้ระเมินสรุปผลการประเมินตามความรู้สึกไวใ้นวิธีการประเมินแบบจดัล าดับท่ีแทนวิธีการ
ประเมินตามค่าคะแนน เป็นผลใหก้ารประเมินไม่สมบูรณ์ทั้งสองวธีิ 

3) ผูรั้บการประเมิน ปัญหาท่ีมีสาเหตุมาจากผูรั้บการประเมินเป็นปัญหาท่ี
อาจเกิดจากการประเมินผลการปฏิบติังาน หรือจากตวัผูรั้บการประเมินเองก็ได้ หากผูรั้บการ
ประเมินพอใจในผลการประเมิน แมว้่าการประเมินจะผิดวิธี หรือผูป้ระเมินประเมินผิดพลาด ผูรั้บ
การประเมินก็จะไม่ใส่ใจท่ีจะพิจารณาว่ามีปัญหาหรือไม่ เพราะไม่มีผลเสียแก่ตน ในทางตรงกนั
ขา้มหากผูรั้บการประเมินไม่พอใจในผลการประเมิน ย่อมตอ้งถามหาเหตุผลและค าอธิบายวา่การ
ประเมินผลการปฏิบติังานมีปัญหา เพราะไม่น่าเช่ือถือ และไม่เท่ียงตรงในทศันะของเขา ขอ้ท่ีเป็น
ปัญหาเก่ียวกบัผูรั้บการประเมินพบวา่มีหลายกรณี คือ 

(1) ขาดความรู้ความเข้าใจในแนวความคิด หลักการและวิธีการ
ประเมินการปฏิบติังาน เพราะไม่ได้รับการฝึกอบรม หรือให้ค  าช้ีแจงจึงอาจปฏิเสธระบบการ
ประเมินทุกวิธีโดยสรุปว่าหาความเป็นธรรมได้ยาก และเช่ือมัน่ว่าหากท าตนให้เป็นท่ีพอใจผู ้
ประเมิน ก็จะไดรั้บผลการประเมินดีเอง 

(2) ไม่เห็นดว้ยกบัวิธีการประเมิน เม่ือการประเมินไม่สามารถสร้าง
ความพึงพอใจใหแ้ก่ตน ก็จะไม่ยอมรับการประเมินไม่วา่โดยวิธีใด ทั้งไม่ประสงคจ์ะท าความเขา้ใจ
วธีิประเมินดว้ย 

(3) ผูรั้บการประเมินบางคนไม่เขา้ใจเหตุผลและความจ าเป็นในการ
ประเมินผลการปฏิบติังานและสนใจแต่เร่ืองการข้ึนค่าจา้งและเงินเดือนเท่านั้น 
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(4) ผูรั้บการประเมินบางคนไม่เช่ือวา่วธีิการประเมินจะใชก้บัลกัษณะ
งานของตนไดอ้ยา่งเหมาะสม ดว้ยเหตุท่ีวา่งานของตนเป็นงานท่ีมีลกัษณะเฉพาะยากท่ีคนทัว่ไปจะ
เขา้ใจได ้โดยท่ีลืมไปวา่ผูบ้งัคบับญัชาในสายงานของตนซ่ึงรู้งานดีพอสมควรสามารถจะน าลกัษณะ
งานไปร่วมหารือก าหนดวธีิการและหวัขอ้ประเมินได ้

(5) ผูรั้บการประเมินจ านวนไม่น้อยท่ีเกิดความฝังใจว่าผูป้ระเมินมี
อคติล าเอียง เพราะเคยมีความขดัเคืองไม่พอใจมาก่อนจึงสูญเสียความไวว้างใจและไม่เช่ือมัน่ใน
ผลการประเมิน 

(6) ผูรั้บการประเมินส่วนมากไม่ไดรั้บรู้ผลการประเมินเป็นระยะๆ 
เม่ือไดรั้บรู้ผลการพิจารณาปรับเงินเดือนประจ าปี จึงเกิดความผดิหวงัอยา่งเฉียบพลนัเป็นเหตุให้เกิด
ความคบัขอ้งใจอยา่งรุนแรง 

(7) ผูรั้บการประเมินบางคนไม่ได้รับรู้ผลการประเมินอย่างถูกตอ้ง 
เพราะได้รับการแจง้ผลท่ีไม่สมบูรณ์ หรือผูแ้จ้งผลมิได้หารือผลอย่างจริงจงั เพียงแต่ให้ลงนาม
รับทราบผลโดยสรุปเพราะไม่ประสงคจ์ะมีขอ้ขดัแยง้กบัผูรั้บการประเมิน 

(8) ผูรั้บการประเมินน าผลการประเมินของตนไปเปรียบเทียบกับ
เพื่อนสนิทท่ีท างานลกัษณะต่างกนั และเขา้ใจวา่ตนไดรั้บการประเมินอยา่งไม่เป็นธรรม 

(9) ผูรั้บการประเมินบางคนตอ้งการให้น างานนอกหนา้ท่ีมาประเมิน
ดว้ย เพราะเห็นวา่จะช่วยเสริมน ้าหนกัใหผ้ลการประเมินดีข้ึน 

(10) ผูรั้บการประเมินบางคนไม่ยอมรับผูป้ระเมินว่ามีคุณสมบติัท่ีจะ
เป็นผูป้ระเมินผลการปฏิบติังานของตน เพราะมีวุฒิภาวะต ่ากว่าตน แมจ้ะมีฐานะอยู่ในต าแหน่ง
ผูบ้งัคบับญัชา 
 

2. การประเมนิผลการปฏบิัติราชการของ ก.พ. 
 

2.1 แนวปฏิบัติในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 การประเมินผลการปฏิบติังานและพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนในระบบเปิดเกิดจาก

ความเห็นของคณะกรรมการปฏิรูประบบราชการวา่ การประเมินผลการปฏิบติังานและการพิจารณา
ความดีความชอบเพื่อเล่ือนขั้นเงินเดือนของขา้ราชการในปัจจุบนัมีประเด็นปัญหาหลายประการท่ีมี
ผลกระทบต่อขวญัและก าลงัใจของขา้ราชการ โดยเฉพาะความไม่เป็นธรรมและความไม่โปร่งใสใน
การใช้ดุลยพินิจของผูบ้งัคบับญัชา คณะกรรมการปฏิรูประบบราชการจึงเห็นสมควรให้มีการ
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ปรับปรุงและก าหนดวิธีการในเร่ืองการประเมินผลการปฏิบติังานและพิจารณาความดีความชอบ
เพื่อเล่ือนขั้นเงินเดือนของขา้ราชการใหม่ให้เป็นไปในระบบเปิด 

 คณะรัฐมนตรีจึงมีมติเม่ือวนัท่ี 17 มิถุนายน 2540 อนุมติัหลกัการให้ส่วนราชการ
ใช้หลักเกณฑ์และวิธีการปฏิบัติในการพิจารณาเล่ือนขั้นเล่ือนเงินเดือนในระบบเปิด ตามท่ี
คณะกรรมการปฏิรูประบบราชการเสนอ และให้ส านกังาน ก.พ. ซ่ึงเป็นองค์กรกลางบริหารงาน
บุคคลของขา้ราชการพลเรือนสามญั วางหลกัเกณฑ์และวิธีการส าหรับการพิจารณาเล่ือนขั้นเล่ือน
เงินเดือนส าหรับขา้ราชการพลเรือนสามญั และใหส่้วนราชการถือเป็นแนวทางปฏิบติัต่อไป 

 คณะกรรมการปฏิรูประบบราชการไดมี้มติเห็นชอบในหลกัการให้น าระบบเปิดมา
ใชใ้นการพิจารณาเล่ือนขั้นเล่ือนเงินเดือนขา้ราชการ เพื่อให้การพิจารณาเล่ือนขั้นเล่ือนเงินเดือนมี
ความเป็นธรรม โปร่งใส สามารถอธิบายและตรวจสอบได ้ตามหนงัสือท่ี นร 0708.1/ว 16 เร่ือง การ
ใช้ระบบเปิดในการพิจารณาเล่ือนขั้นเล่ือนเงินเดือนขา้ราชการ หนงัสือเวียนแจง้กระทรวง ทบวง 
กรม และจงัหวดัความว่า “ก.พ. มีมติให้ซ้อมความเขา้ใจเก่ียวกบัการใช้ระบบเปิดในการพิจารณา
เล่ือนขั้นเล่ือนเงินเดือนข้าราชการพลเรือนสามญัประจ าปี ตามมติคณะรัฐมนตรีดงักล่าวตั้งแต่
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2542 (1 ตุลาคม 2541) เป็นตน้ไป ดงัน้ี 

2.1.1  หลักเกณฑ์และวิธีการ ก.พ. ก าหนดหลกัเกณฑแ์ละวธีิการพิจารณาเล่ือนขั้น
เล่ือนเงินเดือนขา้ราชการพลเรือนสามญัประจ าปีไวต้ามกฎ ก.พ. ฉบบัท่ี 10 (พ.ศ. 2538) ซ่ึงแกไ้ข
เพิ่มเติมโดยกฎ ก.พ. ฉบบัท่ี 14 (พ.ศ. 2539) และก าหนดหลกัเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการพลเรือนสามัญเพื่อพิจารณาเล่ือนขั้นเล่ือนเงินเดือนไว ้ตามหนังสือ
ส านกังาน ก.พ. ท่ี นร 0708.1/ว 10 ลงวนัท่ี 3 กรกฎาคม 2538 แลว้ โดยก าหนดให้ท าการประเมิน
อย่างน้อยปีละ 2 คร้ัง ก.พ. จึงมีมติให้หัวหน้าส่วนราชการ รองหัวหน้าส่วนราชการ หรือ
ผูบ้งัคบับญัชาท่ีไดรั้บมอบหมาย เช่น ผูอ้  านวยการส านกั หรือผูอ้  านวยการกอง ประกาศหลกัเกณฑ์
และวิธีการพิจารณาเล่ือนขั้นเล่ือนเงินเดือนขา้ราชการพลเรือนสามญัประจ าปี และหลกัเกณฑ์และ
วิธีการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีก าหนดไวใ้นกฎ ก.พ. และหนังสือส านักงาน ก.พ. ดงักล่าว 
รวมทั้งมาตรฐานการปฏิบติังานตามลักษณะงานท่ีแต่ละส่วนราชการเห็นสมควรก าหนดข้ึนให้
ขา้ราชการไดท้ราบโดยทัว่กนั ก่อนท่ีจะด าเนินการประเมินผลการปฏิบติังานทุกคร้ัง 

2.1.2 ให้ผู้บังคับบัญชาช้ันต้นที่เป็นผู้ประเมินผลการปฏิบัติงานแจ้งการประเมิน 
และผลการประเมินใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีถูกประเมินทราบเป็นรายบุคคลทุกคร้ังท่ีมีการประเมิน 

2.1.3 ให้หัวหน้าส่วนราชการ รองหัวหน้าส่วนราชการ หรือผูบ้งัคบับญัชาท่ีไดรั้บ
มอบหมาย ประกาศรายช่ือผูท่ี้มีผลการประเมินแต่ละคร้ังอยูใ่นระดบัดี และดีเด่น ตามท่ีก าหนดไว้
ในหนงัสือส านกังาน ก.พ. ท่ี นร 0708.1/ว 10 ลงวนัท่ี 3 กรกฎาคม 2538 ในท่ีเปิดเผยให้ขา้ราชการ
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ไดท้ราบโดยทัว่กนั โดยให้ประกาศให้ทราบทุกคร้ังท่ีมีการประเมินผลการปฏิบติังาน เวน้แต่การ
ประเมินคร้ังสุดทา้ยให้ประกาศรายช่ือผูท่ี้มีผลการประเมินทั้งปีซ่ึงอยู่ในข่ายไดรั้บการเสนอเพื่อ
พจิารณาเล่ือนขั้นเล่ือนเงินเดือนหน่ึงขั้นคร่ึงและสองขั้น 

2.1.4 ให้ผู้ บังคับบัญชาที่ เป็นผู้ ประเมินเปิดโอกาสให้ผู้ ใต้บังคับบัญชาที่ ถูก

ประเมินได้ช้ีแจงให้ความเห็น หรือขอค าปรึกษาเก่ียวกบัการประเมินและผลการประเมินดงักล่าว
ก่อนมีค าสั่งเล่ือนขั้นเล่ือนเงินเดือน โดยเฉพาะผูท่ี้ไม่อยูใ่นข่ายไดรั้บการเสนอเพื่อพิจารณาเล่ือนขั้น
เงินเดือนใหมี้สิทธิพบผูบ้งัคบับญัชาไดท้นัทีท่ีรับทราบผลการพิจารณาดงักล่าว 

2.1.5 ให้หัวหน้าส่วนราชการ รองหัวหน้าส่วนราชการ หรือผูบ้งัคบับญัชาท่ีไดรั้บ
มอบหมาย เวยีนหรือปิดประกาศค าสั่งเล่ือนขั้นเงินเดือนให้ขา้ราชการทุกคนไดท้ราบ 

2.1.6 การใช้ระบบเปิดในการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน ประจ าปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2541 (1ตุลาคม 2540) นั้น ก.พ. มีมติให้การประเมินผลการปฏิบติังานเพื่อพิจารณาเล่ือนขั้น
เงินเดือนท่ีผูบ้งัคบับญัชาไดด้ าเนินการไปแลว้ ก่อนท่ีคณะรัฐมนตรีจะมีมติในเร่ืองน้ีเป็นอนัใช้ได ้
ส่วนการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนคร้ังสุดท้ายให้ปฏิบัติตาม
หลกัเกณฑแ์ละวธีิการในขอ้ 1 ถึงขอ้ 5 

2.2 หลกัเกณฑ์และวธีิการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญ 
  ตามหนงัสือส านกังาน ก.พ. ท่ี นร 1012/ว 20 ลงวนัท่ี 3 กนัยายน พ.ศ. 2552 
เพื่อให้เป็นไปตามมาตรา 76 วรรคหน่ึง แห่งพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
และเพื่อใหก้ารประเมินผลการปฏิบติัราชการเป็นไปโดยโปร่งใส เป็นธรรม และ ตรวจสอบได ้ก.พ. 
จึงก าหนดหลกัเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบติัราชการของ ขา้ราชการพลเรือนสามญัไว ้
ดงัต่อไปน้ี 

 ขอ้ 1  หลกัเกณฑแ์ละวธีิการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือน
สามญัน้ี ให้ใช้ส าหรับการประเมินผลการปฏิบติัราชการส าหรับรอบการประเมินตั้งแต่วนัท่ี 1 
ตุลาคม 2552 ถึง 31 มีนาคม 2553 เป็นตน้ไป 

 ขอ้ 2  ผูป้ระเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญั ไดแ้ก่ 
 (1) นายกรัฐมนตรี ส าหรับปลดัส านักนายกรัฐมนตรีและหัวหน้าส่วน
ราชการ ระดบักรมท่ีอยูใ่นบงัคบับญัชาหรือรับผดิชอบการปฏิบติัราชการข้ึนตรงต่อนายกรัฐมนตรี  
 (2) รัฐมนตรีเจา้สังกดัส าหรับปลดักระทรวงและหวัหนา้ส่วนราชการระดบั
กรม ท่ีอยูใ่นบงัคบับญัชาหรือรับผดิชอบการปฏิบติัราชการข้ึนตรงต่อรัฐมนตรี 
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 (3) ปลดัส านกันายกรัฐมนตรี หรือปลดักระทรวง ส าหรับหวัหนา้ส่วนราชการ 
ตาม (4) และ (5) และขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีอยูใ่นส านกังานปลดัส านกันายกรัฐมนตรี หรือ
ส านกังานปลดักระทรวง  
 (4) หวัหนา้ส่วนราชการระดบักรม ส าหรับขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีอยูใ่น 
บงัคบับญัชา ยกเวน้ กรณีการประเมินตาม (9) (10) และ (11)  
 (5) หวัหนา้ส่วนราชการซ่ึงไม่มีฐานะเป็นกรม แต่มีผูบ้งัคบับญัชาเป็นอธิบดี 
หรือต าแหน่งที่เรียกช่ืออย่างอ่ืนที่มีฐานะเป็นอธิบดี ส าหรับขา้ราชการพลเรือนสามญัที่อยู่ใน 
บงัคบับญัชา  
 (6) เลขานุการรัฐมนตรี ส าหรับขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีอยูใ่นบงัคบับญัชา 
 (7) ผูบ้งัคบับญัชาระดบัส านกั กอง หรือส่วนราชการท่ีเรียกช่ืออยา่งอ่ืนท่ีมี
ฐานะ เทียบเท่าส านกัหรือกอง ส าหรับขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีอยูใ่นบงัคบับญัชา 
 (8) ปลดัจงัหวดั และ หวัหนา้ส่วนราชการประจ าจงัหวดั ส าหรับขา้ราชการ 
พลเรือนสามญัท่ีอยู่ในบงัคบับญัชา ยกเวน้ปลดัอ าเภอ หัวหน้าส่วนราชการประจ าอ าเภอ และ 
ขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีอยูใ่นบงัคบับญัชาของหวัหนา้ส่วนราชการประจ าอ าเภอ  
 (9) นายอ าเภอส าหรับปลดัอ าเภอ และหวัหนา้ส่วนราชการประจ าอ าเภอ  
 (10) ปลดัอ าเภอ และหัวหนา้ส่วนราชการประจ าอ าเภอส าหรับขา้ราชการ
พลเรือน สามญัท่ีอยูใ่นบงัคบับญัชา  
 (11) ผูบ้งัคบับญัชาท่ีไดรั้บมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชาตาม (1) (2) (3) (4) 
(5) (6) (7) (8) (9) หรือ (10) แลว้แต่กรณี  

 ในกรณีท่ีเป็นการประเมินรองผูว้า่ราชการจงัหวดั ปลดัจงัหวดั หวัหนา้ส่วน
ราชการ ประจ าจงัหวดั การประเมินขา้ราชการพลเรือนสามญัผูไ้ดรั้บมอบหมายให้ไปช่วยราชการ
หรือ ปฏิบติัราชการในส่วนราชการหรือหน่วยงานอ่ืน หรือการประเมินขา้ราชการพลเรือนสามญั 
ที่มิใช่บุคคลในคณะผูแ้ทนซ่ึงประจ าอยู่ในต่างประเทศ ให้ผูว้ ่าราชการจงัหวดัหรือหัวหน้า 
ส่วนราชการหรือหัวหน้าหน่วยงานท่ีผูรั้บการประเมินไปช่วยราชการหรือปฏิบติัหน้าท่ีราชการ 
หรือหัวหน้าคณะผูแ้ทน แลว้แต่กรณี เป็นผูใ้ห้ขอ้มูลและความเห็นเพื่อประกอบการประเมินของ 
ผูมี้อ  านาจหนา้ท่ีประเมิน  

  ขอ้ 3 การประเมินผลการปฏิบติัราชการ ให้ด าเนินการประเมินปี ละ 2 รอบ ตามปี 
งบประมาณ ดงัน้ี 

 รอบท่ี 1 เป็นการประเมินผลการปฏิบติัราชการระหวา่งวนัท่ี 1 ตุลาคม ถึง 31 มีนาคม  
 รอบท่ี 2 เป็นการประเมินผลการปฏิบติัราชการระหวา่งวนัท่ี 1 เมษายน ถึง 30 กนัยายน  
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  ขอ้ 4  การประเมินผลการปฏิบติัราชการ ให้ประเมินอยา่งนอ้ยสององคป์ระกอบ 
ไดแ้ก่ ผลสัมฤทธ์ิของงาน และพฤติกรรมการปฏิบติัราชการหรือสมรรถนะ โดยผลสัมฤทธ์ิของงาน 
จะตอ้งมีสัดส่วนคะแนนไม่นอ้ยกวา่ร้อยละ 70  
 ผลสัมฤทธ์ิของงาน ให้ประเมินจาก ปริมาณผลงาน คุณภาพผลงาน ความ
รวดเร็ว หรือตรงตามเวลาท่ีก าหนด หรือความประหยดั หรือความคุม้ค่าของการใชท้รัพยากร 

 พฤติกรรมการปฏิบติัราชการ ให้ประเมินจากสมรรถนะหลกัตามท่ี ก.พ. 
ก าหนด และสมรรถนะท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติัราชการตามท่ีส่วนราชการก าหนด  

ส่วนราชการอาจก าหนดองค์ประกอบการประเมินอ่ืนๆ เพิ่มเติมตามความ
เหมาะสม กบัลกัษณะงานและสภาพการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญัในต าแหน่ง
ต่างๆ ก็ได ้ 
 ในกรณีท่ีเป็นการประเมินผลการปฏิบติัราชการของข้าราชการพลเรือน
สามญั ท่ีอยูร่ะหวา่งทดลองปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ หรือมีระยะเวลาทดลองปฏิบติัหนา้ท่ีราชการอยูใ่น 
ระหว่างรอบการประเมิน ให้ประเมินผลสัมฤทธ์ิ ของงานและพฤติกรรมการปฏิบตัิราชการ 
โดยมีสัดส่วนคะแนนของแต่ละองคป์ระกอบร้อยละ 50 

 ขอ้ 5 ในแต่ละรอบการประเมิน ให้ส่วนราชการน าผลคะแนนการประเมินผลการ
ปฏิบติั ราชการมาจดักลุ่มตามผลคะแนน โดยอยา่งนอ้ยให้แบ่งกลุ่มคะแนนผลการประเมินเป็น 5 
ระดบั คือ ดีเด่น ดีมาก ดี พอใช ้ ตอ้งปรับปรุง แต่ส่วนราชการอาจก าหนดให้แบ่งกลุ่มมากกวา่ 5 
ระดบั ก็ได ้ ช่วงคะแนนประเมินของแต่ละระดบั ให้เป็นดุลพินิจของส่วนราชการที่จะก าหนด 
แต่คะแนนต ่าสุดของระดบัพอใชต้อ้งไม่ต ่ากวา่ร้อยละ 60 

 ขอ้ 6 การประเมินผลการปฏิบติัราชการตอ้งมีความชดัเจนและมีหลกัฐาน และให ้
เป็นไปตามแบบประเมินผลการปฏิบติัราชการท่ีส่วนราชการก าหนด  

 สรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการให้เป็นไปตามแบบแนบท้าย
หลกัเกณฑ์น้ีในกรณีท่ีส่วนราชการเห็นควรจดัท าแบบสรุปการประเมินผลการปฏิบติัราชการเป็น
อยา่งอ่ืน เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัลกัษณะงานของส่วนราชการของตน หรือในกรณีท่ี อ.ก.พ. กระทรวง 
เห็นควรจดัท าแบบสรุปผลการประเมินของผูด้  ารงต าแหน่งประเภทบริหารในกระทรวงของตน เป็น
อยา่งอ่ืน ก็ใหก้ระท าได ้แต่ทั้งน้ี ตอ้งมีสาระไม่นอ้ยกวา่แบบแนบทา้ยหลกัเกณฑน้ี์ 

 ขอ้ 7 ให้ส่วนราชการระดบักรมหรือจงัหวดัจดัให้มีระบบการจดัเก็บผลการ
ประเมิน และหลกัฐานแสดงความส าเร็จของงาน และพฤติกรรมการปฏิบติัราชการหรือสมรรถนะ 
ของผูรั้บการประเมิน เพื่อใชป้ระกอบการพิจารณาการบริหารทรัพยากรบุคคลในเร่ืองต่างๆ  
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 ส าหรับแบบสรุปการประเมินผลการปฏิบติัราชการ ให้ผูบ้งัคบับญัชาเก็บ
ส าเนา ไวท่ี้ส านกั กอง หรือส่วนราชการท่ีเรียกช่ืออยา่งอ่ืนท่ีมีฐานะเทียบเท่าส านกัหรือกองท่ีผูน้ั้น
สังกดั เป็นเวลาอยา่งนอ้ยสองรอบการประเมิน และให้หน่วยงานท่ีรับผิดชอบงานการเจา้หนา้ท่ีของ
ส่วนราชการ จดัเก็บตน้ฉบบัไวใ้นแฟ้มประวติัขา้ราชการ หรือจดัเก็บในรูปแบบอ่ืนตาม ความ
เหมาะสมก็ได ้ 

 ขอ้ 8 ผลการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญัในสังกดั 
ให้ส่วนราชการระดบักรม จงัหวดั และผูบ้งัคบับญัชาน าไปใช้ประกอบการแต่งตั้ง การเล่ือน 
เงินเดือน การให้ออกจากราชการ และการพฒันาและเพิ่มพูนประสิทธิภาพการปฏิบติัราชการ ตาม
หลกัเกณฑ์และวิธีการว่าด้วยการนั้น และอาจน าไปใช้ประกอบการตดัสินใจด้านการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลในเร่ืองต่างๆ เช่น การใหร้างวลัประจ าปี รางวลัจูงใจและค่าตอบแทนต่างๆ ดว้ยก็ได ้ 

 ขอ้ 9 การประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญั ให้ด าเนินการ 
ตามวธีิการ ดงัต่อไปน้ี 

 (1) ก่อนเร่ิมรอบการประเมินหรือในช่วงเร่ิมรอบการประเมินให้ส่วน
ราชการ ระดบักรมหรือจงัหวดั ประกาศหลกัเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบติัราชการให้
ขา้ราชการ พลเรือนสามญัในสังกดัทราบโดยทัว่กนั  

 (2) ในแต่ละรอบการประเมินให้ผูป้ระเมินและผูรั้บการประเมินก าหนด 
ขอ้ตกลงร่วมกนัเก่ียวกบัการมอบหมายงานและการประเมินผลการปฏิบติัราชการ ก าหนดดชันี ช้ีวดั
หรือหลกัฐานบ่งช้ีความส าเร็จของงานอยา่งเป็นรูปธรรมและเหมาะสมกบัลกัษณะงาน ส าหรับการ
ก าหนดดชันีช้ีวดั ให้พิจารณาวิธีการถ่ายทอดตวัช้ีวดัจากบนลงล่างเป็นหลกัก่อน ในกรณีท่ีไม่อาจ
ด าเนินการได้หรือไม่เพียงพอ อาจเลือกวิธีการก าหนดดชันีช้ีวดัวิธีใดวิธีหน่ึง หรือหลายวิธีท่ี
เหมาะสมแทนหรือเพิ่มเติม รวมทั้งระบุพฤติกรรมหรือสมรรถนะในการปฏิบติั ราชการ ทั้งน้ี 
ตามแบบท่ีส่วนราชการก าหนด  

 (3) ในแต่ละรอบการประเมินให้ผูป้ระเมินตามขอ้ 2 ประเมินผลการปฏิบติั 
ราชการของผูรั้บการประเมินตามหลกัเกณฑ์และวิธีการท่ีไดป้ระกาศไว้ และตามขอ้ตกลง ท่ีไดท้  า
ไวก้บัผูรั้บการประเมิน  
 (4) ในระหวา่งรอบการประเมินให้ผูป้ระเมินตามขอ้ 2 ให้ค  าปรึกษาแนะน า 
ผูรั้บการประเมินเพื่อการปรับปรุง แกไ้ข พฒันาเพื่อน าไปสู่ผลสัมฤทธ์ิของงาน และพฤติกรรม หรือ
สมรรถนะในการปฏิบติัราชการ และเม่ือส้ินรอบการประเมินผูป้ระเมินดงักล่าวกบัผูรั้บการประเมิน 
ควรร่วมกนัท าการวิเคราะห์ผลส าเร็จของงาน และพฤติกรรมหรือสมรรถนะ ในการปฏิบติัราชการ 
เพื่อหาความจ าเป็นในการพฒันาเป็นรายบุคคลดว้ย  
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 (5) ในการประเมินผลการปฏิบติัราชการในแต่ละคร้ัง ให้ผูป้ระเมินตามขอ้ 
2 แจง้ผลการประเมินใหผู้รั้บการประเมินทราบเป็นรายบุคคล โดยให้ผูรั้บการประเมินลงลายมือช่ือ 
รับทราบผลการประเมิน กรณีท่ีผูรั้บการประเมินไม่ยินยอมลงลายมือช่ือรับทราบผลการ ประเมิน 
ให้ขา้ราชการพลเรือนสามญัอยา่งนอ้ยหน่ึงคนในส่วนราชการระดบักรมหรือจงัหวดันั้น ลงลายมือ
ช่ือเป็นพยานวา่ไดมี้การแจง้ผลการประเมินดงักล่าวแลว้ดว้ย  

  (6) ให้ผูป้ระเมินตามขอ้ 2 ประกาศรายช่ือขา้ราชการพลเรือนสามญัผูมี้ 
ผลการปฏิบติัราชการอยูใ่นระดบัดีเด่นและดีมากในท่ีเปิดเผยให้ทราบโดยทัว่กนั เพื่อเป็นการ ยก
ยอ่งชมเชยและสร้างแรงจูงใจให้พฒันาผลการปฏิบติัราชการในรอบการประเมินต่อไป ให้ดียิ่งข้ึน 
ส าหรับส่วนราชการท่ีมีการก าหนดระดบัผลการประเมินผลการปฏิบติัราชการ เกินกวา่ 5 ระดบั ให้
ผูป้ระเมินประกาศรายช่ือผูมี้ผลการปฏิบติัราชการอยูใ่นระดบัสูงกวา่ ระดบัดีข้ึนไป  

  (7) ให้ผูป้ระเมินตามขอ้ 2 (7) หรือ (8) โดยความเห็นชอบของผูบ้งัคบับญัชา 
หรือผูบ้งัคบับญัชาเหนือข้ึนไปอีกชั้นหน่ึง ถา้มี จดัส่งผลการประเมินผลการปฏิบติัราชการของ 
ขา้ราชการในหน่วยงานของตน เสนอต่อคณะกรรมการกลัน่กรองผลการประเมินผลการปฏิบติั 
ราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญั ก่อนน าเสนอต่อหวัหนา้ส่วนราชการระดบักรมหรือจงัหวดั  

  ขอ้ 10 เพื่อใหมี้กลไกสนบัสนุนความโปร่งใสและเป็นธรรมในการประเมินผลการ 
ปฏิบติัราชการ ให้หวัหนา้ส่วนราชการระดบักรมหรือจงัหวดัแต่งตั้งคณะกรรมการกลัน่กรอง ผล
การประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญั ท าหนา้ท่ีพิจารณาเสนอ ความเห็น
เก่ียวกบัมาตรฐานและความเป็นธรรมของการประเมินผลการปฏิบติัราชการของ ขา้ราชการพล
เรือนสามญัในสังกดั โดยใหมี้องคป์ระกอบและหนา้ท่ี ดงัน้ี 
 (1) คณะกรรมการกลัน่กรองผลการประเมินผลการปฏิบติัราชการของ
ขา้ราชการ พลเรือนสามญัระดบักรม มีหนา้ท่ีเสนอความเห็นเก่ียวกบัผลการประเมินผลการปฏิบติั
ราชการ ของขา้ราชการพลเรือนสามญัประเภทอ านวยการ ประเภทวิชาการ และประเภททัว่ไปทุก
ระดบั ประกอบดว้ย รองหวัหนา้ส่วนราชการผูรั้บผิดชอบงานดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลของ 
ส่วนราชการเป็นประธานกรรมการ ขา้ราชการพลเรือนสามญัในส่วนราชการนั้นตามท่ีหวัหนา้ส่วน
ราชการเห็นสมควร ไม่นอ้ยกวา่ 4 คน เป็นกรรมการ และใหห้วัหนา้หน่วยงานท่ีรับผิดชอบ งานการ
เจา้หนา้ท่ีของส่วนราชการเป็นเลขานุการ  

 (2) คณะกรรมการกลัน่กรองผลการประเมินผลการปฏิบติัราชการของ 
ข้าราชการพลเรือนสามญัระดับจงัหวดั มีหน้าที่เสนอความเห็นเก่ียวกับผลการประเมินผล 
การปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญัผูด้  ารงต าแหน่งในราชการบริหารส่วนภูมิภาค 
ในจงัหวดันั้นๆ ยกเวน้รองผูว้า่ราชการจงัหวดั ปลดัจงัหวดั และผูด้  ารงต าแหน่งหวัหนา้ ส่วนราชการ
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ประจ าจงัหวดั ประกอบดว้ย รองผูว้า่ราชการจงัหวดัผูรั้บผิดชอบงานดา้นการบริหาร ทรัพยากร
บุคคลของจงัหวดัเป็นประธานกรรมการ ขา้ราชการพลเรือนสามญัในราชการบริหาร ส่วนภูมิภาค
ในจงัหวดันั้นตามท่ีผูว้า่ราชการจงัหวดัเห็นสมควร ไม่นอ้ยกวา่ 4 คน เป็นกรรมการ และให้หวัหนา้
หน่วยงานท่ีรับผดิชอบงานการเจา้หนา้ท่ีของจงัหวดัเป็นเลขานุการ  

 ขอ้ 11 หลกัเกณฑน้ี์ใหใ้ชก้บัการประเมินผลการปฏิบติัราชการของผูด้  ารงต าแหน่ง 
ทุกประเภท  

 ขอ้ 12 ในกรณีท่ีมีความจ าเป็น เน่ืองจากลกัษณะงาน สภาพการปฏิบติัราชการ หรือ 
มีเหตุผลอนัสมควร ส านกังาน ก.พ. อาจร่วมกบัส่วนราชการระดบักรมหรือจงัหวดัก าหนด 
หลกัเกณฑแ์ละวธีิการประเมินผลการปฏิบติัราชการเพิ่มเติมเป็นการเฉพาะตามท่ีเห็นสมควร ก็ได ้ 
 

3. การประเมนิผลการปฏบัิติงานของกรมส่งเสริมอตุสาหกรรม กระทรวงอตุสาหกรรม 
 
 กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม มีนโยบายในการบริหารงานบุคคล
ให้เป็นไปอย่างเป็นระบบ มีความโปร่งใส และสอดคลอ้งกบัหลกัคุณธรรม ของมติคณะรัฐมนตรี
และหลักเกณฑ์ท่ี ก.พ. ก าหนด ซ่ึงปัจจุบันส านักงาน ก.พ. ได้ก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบติังานใหม่ให้ละเอียดยิ่งข้ึน เพื่อเป็นเคร่ืองมือช่วยผูบ้งัคบับญัชาและหัวหน้า
หน่วยงานใช้พิจารณาประกอบการตัดสินใจในการเล่ือนขั้นเงินเดือนของข้าราชการให้เป็น
มาตรฐานเดียวกนัในส่วนราชการต่างๆ และส าหรับการประเมินผลการปฏิบติังานของกรมส่งเสริม
อุตสาหกรรมมีระเบียบปฏิบติั ดงัน้ี 

3.1 ระยะเวลาในการประเมินผลการปฏิบัติงาน (การประเมินผลการปฏิบติังานจะท า
การประเมินปีละ 2 รอบ)  

 รอบท่ี 1 ตั้งแต่ 1 ตุลาคม – 31 มีนาคม ของปีถดัไป 
 รอบท่ี 2 ตั้งแต่ 1 เมษายน – 30 กนัยายน 

 โดยในแต่ละรอบผู้ใต้บังคับบัญชาจะท าการตกลงถึงผลการปฏิบัติราชการ
ร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชาตั้งแต่ตน้รอบ และจะท าการประเมินผลโดยเทียบเคียงผลงานท่ีท าไดจ้ริงกบั
เป้าหมายท่ีตั้งไวเ้พื่อสรุปเป็นคะแนนประเมิน ณ ปลายรอบ ทั้งน้ีในระหว่างรอบหากมีการ
เปล่ียนแปลงท่ีส าคญั เช่น มีงานเพิ่มเติมจากท่ีไดต้กลงไว ้ณ ตน้รอบการประเมิน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
อาจพิจารณาร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชาเพื่อท าการปรับปรุงส่ิงท่ีไดต้กลงกนัไวแ้ต่ตน้ โดยการปรับปรุงน้ี
จะถูกใชใ้นการประเมิน ณ ปลายรอบการประเมิน 
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3.2  การประเมินผลการปฏิบัติงานจะพิจารณาจากองค์ประกอบ 2 องค์ประกอบ 
ไดแ้ก่ องค์ประกอบดา้นผลสัมฤทธ์ิของงาน และองค์ประกอบดา้นพฤติกรรมการปฏิบติัราชการ
หรือสมรรถนะ องคป์ระกอบในการประเมินผลการปฏิบติัราชการน้ี จะมีสัดส่วนหรือน ้ าหนกัไม่เท่ากนั 

3.2.1 การประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน จะพิจารณาจากตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมาย 
โดยอา้งอิงความส าเร็จของงานตามตวัช้ีวดั และ/หรือหลกัฐานท่ีบ่งช้ีผลผลิตและผลลพัธ์ของงาน
อย่างเป็นรูปธรรม สามารถเลือกใช้ตวัช้ีวดัในการประเมินได้ไม่เกิน 5 ตวัช้ีวดั แลว้แต่น ้ าหนัก
คะแนนท่ีจะให้โดยรวมกนัแลว้ไม่เกิน 100 คะแนน น ามาคิดเป็นสัดส่วนท่ีร้อยละ 70 ของคะแนน
รวมทั้ งหมด ตัวอย่างตัวช้ีวดั เช่น ร้อยละความพึงพอใจของผูรั้บบริการ ร้อยละของจ านวน
โครงการ/กิจกรรมท่ีบรรลุผลลัพธ์และสามารถวดัได้ในปีนั้น ร้อยละของจ านวนงานท่ีได้รับ
มอบหมายซ่ึงมีความถูกตอ้ง ครบถว้น และทนัเวลา เป็นตน้ 

3.2.2 การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ   โดยใช้ระดบั
สมรรถนะท่ีคาดหวงั ซ่ึงเป็นระดบัสมรรถนะมาตรฐานท่ีก าหนดให้แต่ละระดบัต าแหน่งตอ้งมี เช่น 
ระดบัปฏิบติัการตอ้งมีสมรรถนะท่ีคาดหวงัระดบั 1  ระดบัช านาญการตอ้งมีสรรถนะท่ีคาดหวงั
ระดบั 2 เป็นตน้ ในการประเมินผลการปฏิบติังานดา้นสมรรถนะจะก าหนดสมรรถนะหลกั 5 ดา้นท่ี
ตอ้งประเมิน คือ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การบริการท่ีดี การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ การยึดมัน่
ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม และการท างานเป็นทีม น ามาคิดคะแนนสัดส่วนท่ีร้อยละ 
30 ของคะแนนรวมทั้งหมด 

3.3 คะแนนผลการปฏิบัติราชการจะถูกจัดออกตามระดับผลการปฏิบัติราชการ 
คะแนนผลการปฏิบติัราชการจะถูกจดัออกอยา่งนอ้ยเป็น 5 ระดบั ไดแ้ก่ ดีเด่น ดีมาก ดี พอใช ้และ
ตอ้งปรับปรุง โดยการก าหนดช่วงคะแนนของแต่ละระดบัดงัตารางท่ี  2.1 

 
ตารางท่ี 2.1  ร้อยละของการเล่ือนเงินเดือนในแต่ละระดบัผลการประเมินการปฏิบติัราชการ  
 กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 
 

ระดับการประเมิน คะแนน อตัราร้อยละ 

 ดีเด่น         90-100 3.25-4.00 
 ดีมาก  80-89 2.85-3.24 
 ดี  70-79 2.25-2.84 
 พอใช ้  60-69             1.77-2.24 
 ตอ้งปรับปรุง                 ต  ่ากวา่ 60 ไม่ไดเ้ล่ือนเงินเดือน 
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3.4 ผู้รับการประเมินจะได้รับการประเมิน จากผูท่ี้สามารถจะช้ีหรือประเมินผลงาน
จากการปฏิบติัได ้ ไม่ใช่จากผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงตามสายงานแต่เพียงอยา่งเดียว ทั้งน้ีเพื่อให้การ
ประเมินผลการปฏิบติัราชการมีความยุติธรรมและสะทอ้นต่อผลการปฏิบติัราชการท่ีเกิดข้ึนจริงได้
มากท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นไปได ้

3.5 ข้อมูลการประเมินและผลการประเมินต่างๆ จะถูกเก็บรักษาไวเ้ป็นระยะเวลา
อยา่งนอ้ย 2 ปี เพื่อใชอ้า้งอิงในอนาคต และเพื่อประโยชน์ในการน าไปใชป้ระกอบการพิจารณาเร่ือง
การบริหารงานบุคคลเร่ืองอ่ืนๆ เช่น การพฒันาและการเล่ือนต าแหน่ง 

3.6 ผู้รับการประเมินจะได้รับการดูแลให้ได้รับการประเมินผลการปฏิบติัราชการดว้ย
ความโปร่งใสและเป็นธรรมมากท่ีสุด โดยจะมีการก าหนดคณะกรรมการกลัน่กรองผลการปฏิบติั
ราชการข้ึนเพื่อการน้ี โดยคณะกรรมการดงักล่าว มีหนา้ท่ีกลัน่กรองผลการประเมินผลการปฏิบติั
ราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญักรมส่งเสริมอุตสาหกรรม เพื่อความเป็นมาตรฐานและความ
เป็นธรรมในการใช้ดุลพินิจของผูบ้งัคบับญัชา/ผูป้ระเมิน ก่อนท่ีจะเสนอผลการประเมินต่อผูมี้
อ  านาจสั่งเล่ือนเงินเดือน 

3.7  แบบฟอร์มทีใ่ช้ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ การด าเนินการตามแนวทาง
ของระบบการประเมินผลปฏิบติังาน จะกระท าควบคู่ไปกบัการใช้แบบฟอร์มเพื่อบนัทึกขอ้ตกลง
ตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายเพื่อใช้ในการประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน และเพื่อระบุสมรรถนะท่ีจะ
ประเมิน ในช่วงเร่ิมรอบการประเมินเม่ือถึงเวลาส้ินสุดรอบการประเมิน แบบฟอร์มดงักล่าวจะถูก
น ามาใชใ้นการสรุปคะแนนการประเมิน บนัทึกการแจง้ผลการประเมิน ตลอดจนก าหนดแผนการ
พฒันาบุคลากร  

 การประเมินผลการปฏิบติัราชการของข้าราชการกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 
กระทรวงอุตสาหกรรม ใชแ้บบฟอร์มเดียวกนัในการประเมินผลการปฏิบติัราชการทุกต าแหน่งงาน
ซ่ึงแบบฟอร์มการประเมินผลการปฏิบติัราชการประกอบดว้ยแบบฟอร์ม 3 แบบ ท่ีมีความเก่ียวเน่ือง
กนั ดงัน้ี (ตวัอย่างแบบฟอร์มการประเมินผลการปฏิบติัราชการ ของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 
กระทรวงอุตสาหกรรม หนา้ภาคผนวก ข) 

3.7.1 แบบฟอร์มที่  1: แบบสรุปผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
ประกอบดว้ยเอกสารจ านวน 3 หน้า ใชเ้พื่อสรุปผลคะแนนการประเมิน บนัทึกการแจง้ผลการ
ประเมิน และบนัทึกแผนการพฒันาบุคลากร 

3.7.2 แบบฟอร์มที่ 2: แบบก าหนดและประเมินสมรรถนะ ใชเ้พื่อระบุสมรรถนะ
ท่ีจะประเมิน และใชเ้พื่อประเมินสมรรถนะ โดยคะแนนท่ีไดจ้ากแบบฟอร์มน้ี จะน าไปใชค้  านวณ
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คะแนนผลการประเมินในแบบฟอร์มท่ี 1 ในส่วนองคป์ระกอบดา้นพฤติกรรมการปฏิบติัราชการ 
(สมรรถนะ) 

3.7.3 แบบฟอร์มที่ 3: แบบก าหนดและประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน ใชเ้พื่อระบุ
ตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมาย ซ่ึงตกลงกนัระหวา่งผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผูบ้งัคบับญัชาหรือผูป้ระเมิน และ
ใชเ้พื่อประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน โดยคะแนนท่ีไดจ้ากแบบฟอร์มน้ีจะน าไปใชคิ้ดคะแนนผลการ
ประเมินในแบบฟอร์มท่ี 1 ในส่วนองคป์ระกอบดา้นผลสัมฤทธ์ิของงาน 
 

4. ข้อมูลพืน้ฐานของกรมส่งเสริมอตุสาหกรรม กระทรวงอตุสาหกรรม 
 

4.1 ประวตัิกรมส่งเริมอุตสาหกรรม 
 การบริหารราชการมาแต่เดิมนั้นไดมี้การประกาศตั้ง "กองอุตสาหกรรม" สังกดัอยู่

กรมพาณิชย ์กระทรวงเศรษฐการ ตามพระราชกฤษฎีกาการจดัวางระเบียบ การส านกังานและกรม
ในกระทรวงเศรษฐการ (ฉบบัท่ี 13) ตราไว ้ณ วนัท่ี 25 มกราคม 2479 กองอุตสาหกรรมน้ีจดัตั้งข้ึน
โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อท าหน้าที่ในการส่งเสริมสนับสนุนและค้นคว ้า ควบคุม คุ ้มครอง 
การอุตสาหกรรมต่างๆ ที่กระท าการอยู่แล ้วและจะเกิดใหม่ให้ด าเนินการตามแบบแผนและ
วิธีการที่ดี ในขั้นแรกด าเนินการให้ความส าคญัและเน้นหนกัในดา้นการส่งเสริมอุตสาหกรรมใน
ครอบครัว ต่อมาในปี พ.ศ. 2480 ไดมี้พระราชกฤษฎีกาแบ่งส่วนราชการส านกังานและกรมใน
กระทรวงเศรษฐการ (ฉบบัท่ี7) ตราไว ้ณ วนัท่ี 1 เมษายน 2481 และให้ปฏิบติัหนา้ท่ีทั้งดา้นดา้น
ควบคุมโรงงานและส่งเสริมการเผยแพร่กิจกรรมอุตสาหกรรม พร้อมทั้งบริหารร้านจ าหน่าย
สินคา้ท่ีผลิตไดใ้นประเทศช่ือ "ร้านไทยอุตสาหกรรม" 

 ปี พ.ศ. 2484 รัฐบาลเห็นความส าคัญของกองอุตสาหกรรมต่อการพัฒนา
อุตสาหกรรมภายในประเทศท่ีขยายตวัเพิ่มข้ึน จึงได้ยกฐานะกองอุตสาหกรรมข้ึนเป็น "กรม
อุตสาหกรรม" ในกระทรวงเศรษฐกิจ ตามพ.ร.บ ปรับปรุงกระทรวงทบวงกรม พ.ศ.2484 

 ปี พ.ศ. 2485 รัฐบาลได้ประกาศพระราชก าหนดแก้ไขเพิ่มเติมพระราชบญัญติั
ปรับปรุงกระทรวงทบวงกรม พ.ศ. 2485 จดัตั้งกระทรวงอุตสาหกรรม กรมอุตสาหกรรมไดเ้ปล่ียน
ช่ือเป็นกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม สังกดัในกระทรวงอุตสาหกรรม เมื่อวนัที่ 5 พฤษภาคม 2485 
โดยมีนโยบายท่ีจะส่งเสริมใหเ้กิดอุตสาหกรรมท่ีจ าเป็นของประเทศ 

 ปี พ.ศ. 2518 กรมส่งเสริมอุตสาหกรรมไดข้ยายงานไปสู่ส่วนภูมิภาค โดยจดัตั้ง
กองบริการอุตสาหกรรมภาคเหนือ ณ จงัหวดัเชียงใหม่ ตามพระราชกฤษฎีกาแบ่งส่วนราชการกรม
ส่งเสริมอุตสาหกรรม พ.ศ. 2518 รวมทั้งได้ขยายงานไปสู่ภาคใต้ ณ จงัหวดัสงขลาและภาค
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ตะวนัออกเฉียงเหนือ ณ จงัหวดัขอนแก่น ต่อจากนั้นในปี พ.ศ. 2532 ไดข้ยายงานไปสู่ภาคตะวนัตก 
ณ จงัหวดัสุพรรณบุรี และภาคตะวนัออก ณ จงัหวดัชลบุรี 

 ปี พ.ศ. 2536 คณะรัฐมนตรีไดมี้มติเม่ือวนัท่ี 27 กรกฎาคม พ.ศ. 2536 ให้กรม
ส่งเสริมอุตสาหกรรมจดัตั้งศูนยส่์งเสริมอุตสาหกรรมภาคเพิ่มข้ึนอีก 6 ศูนย ์ณ จงัหวดัพิษณุโลก 
พิจิตร อุดรธานี นครราชสีมา บุรีรัมย ์และสุราษฎร์ธานี รวมเป็น 11ศูนย ์เพื่อรองรับการขยายตวัของ
ภาคอุตสาหกรรมไปสู่ภูมิภาคต่างๆ ไดค้รอบคลุมพื้นท่ีทัว่ประเทศ 

 ปี พ.ศ. 2545 ไดมี้การปฏิรูประบบราชการตามพระราชบญัญติัระเบียบบริหาร
ราชการแผน่ดิน (ฉบบัท่ี5) พ.ศ. 2545 และพระราชบญัญติัปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2545 
เม่ือวนัท่ี 3 ตุลาคม 2545 จึงไดป้รับเปล่ียนบทบาท ภารกิจ และวิธีการบริการงานการปฏิบติังานของ
เจา้หนา้ท่ีเพื่อใหส้ามารถปฏิบติังาน ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล มีการวดัผลลพัธ์อยา่งเป็น
รูปธรรม โดยเป็นการปฏิบติังานในรูปแบบของการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่ท่ีตอบสนอง
ความตอ้งการของประชาชนไดอ้ยา่งรวดเร็วและเป็นธรรม 

 ปี พ.ศ. 2548 คณะรัฐมนตรีมีมติในคราวประชุมคณะรัฐมนตรีมีนดัพิเศษ เม่ือวนัท่ี 
17 พฤศจิกายน พ.ศ. 2546 ไดจ้  าแนกกลุ่มจงัหวดัไว ้19 กลุ่ม โดยให้แต่ละจงัหวดัและกลุ่มจงัหวดั
จดัท าแผนยทุธศาสตร์เพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบติังาน จึงไดป้รับเปล่ียนพื้นท่ีตั้งของศูนยส่์งเสริม
อุตสาหกรรมภาคท่ี 7 จงัหวดับุรีรัมยเ์ป็นจงัหวดัอุบลราชธานี ตั้งแต่วนัท่ี 1 เมษายน พ.ศ. 2548 
  ปี พ.ศ. 2550 ด าเนินการปรับโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการ ตามมติคณะรัฐมนตรี
เห็นชอบ เม่ือวนัท่ี 19 ธันวาคม 2549 เพื่อปรับปรุงและพฒันาส่วนราชการและวิธีปฏิบติังาน 
ตลอดจนระบบบุคคลให้ทนัสมยัและรองรับกบัยุทธศาสตร์ และค ารับรองการปฏิบติัราชการของ
กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม โดยจดัตั้งส านกับริหารยุทธศาสตร์ และปรับเปล่ียนส านกังานเลขานุการ
กรมเป็นส านักบริหารกลาง รวมทั้งแยกส านักพฒันาธุรกิจอุตสาหกรรมและผูป้ระกอบการเป็น
ส านกัพฒันาการจดัการอุตสาหกรรม และส านกัพฒันาผูป้ระกอบการ ทั้งน้ี ไดป้ระกาศในราชกิจจา
นุเบกษา กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม ณ วนัท่ี 
23 มกราคม พ.ศ. 2551  

4.2 บทบาทหน้าที ่ความรับผดิชอบ และงานบริการของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 
  ปัจจุบันกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมเป็นหน่วยงานหน่ึงในสังกัดกระทรวง
อุตสาหกรรม จดัตั้งข้ึนโดยมีวตัถุประสงค์เพื่อพฒันาภาคอุตสาหกรรมของประเทศในด้านการ
ส่งเสริม สนบัสนุน และพฒันาสมรรถนะของผูป้ระกอบการวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มหรือ 
เอสเอ็มอี วิสาหกิจชุมชน และเครือข่ายผู ้ให้บริการธุรกิจอุตสาหกรรมสาขาต่างๆ ให้มีขีด
ความสามารถในการประกอบการท่ีเป็นเลิศดว้ยนวตักรรม องคค์วามรู้ ภูมิปัญญา และธรรมาภิบาล 

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%87%E0%B8%AD%E0%B8%B8%E0%B8%95%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%AB%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%87%E0%B8%AD%E0%B8%B8%E0%B8%95%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%AB%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%AD%E0%B8%AA%E0%B9%80%E0%B8%AD%E0%B9%87%E0%B8%A1%E0%B8%AD%E0%B8%B5
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%99%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A0%E0%B8%B9%E0%B8%A1%E0%B8%B4%E0%B8%9B%E0%B8%B1%E0%B8%8D%E0%B8%8D%E0%B8%B2
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%B2%E0%B8%A0%E0%B8%B4%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%A5
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เพื่อยกระดบัมาตรฐานการผลิตให้ย ัง่ยืน สามารถแข่งขนัไดใ้นตลาดทั้งภายในและต่างประเทศ 
โดยเป็นแกนกลางในการส่งเสริมและพฒันาด้วยรูปแบบกรอบการด าเนินงาน อาทิ การให้
ค  าปรึกษาแนะน า การฝึกอบรม การบ่มเพาะธุรกิจ การเช่ือมโยงธุรกิจ การวิเคราะห์ทดสอบวตัถุดิบ
และผลิตภณัฑ์ด้านกายภาพและเคมี การพฒันาระบบการผลิต การพฒันารูปแบบผลิตภณัฑ์ 
และบรรจุภณัฑ์ การจดัแสดงนิทรรศการ และจดัร้านแสดงสินคา้ให้ เขา้สู่ช่องทางการตลาดทั้งใน
และต่างประเทศ ส่วนงานบริการของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมมีดงัน้ี 

4.2.1 บริการปรึกษาและแนะน าธุรกิจอุตสาหกรรม (BOC) เป็นจุดเร่ิมตน้ธุรกิจ
ส าหรับ SMEs ท่ีใหบ้ริการขอ้มูลและปรึกษาแนะน าเก่ียวกบัโอกาสการลงทุน การคา้และการจดัการ
ธุรกิจแก่ผูส้นใจลงทุนในธุรกิจใหม่หรือผูป้ระกอบการอุตสาหกรรมท่ีต้องการขยายกิจการใน
วสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม 

4.2.2 ข้อมูลเบื้องต้นบริการเงินทุนหมุนเวียน บริการสินเช่ือส าหรับราษฎร กลุ่ม
อาชีพ ผูผ้ลิตอุตสาหกรรมภายในครอบครัวและหัตถกรรมรายย่อยละไม่เกิน 1 ล้านบาท อตัรา
ดอกเบ้ียคงท่ีต ่าสุดร้อยละ 6 ต่อปี ขอ้ก าหนดส าหรับผูมี้ความประสงคข์อกูเ้งิน 

1) มีสินทรัพยถ์าวร (ไม่รวมท่ีดิน) ไม่เกิน 10 ลา้นบาท 
2) ส าหรับผูป้ระกอบการรายใหม่ ตอ้งมีสัดส่วนการร่วมลงทุนไม่นอ้ยกวา่

ร้อยละ 30 
4.2.3 ข้อมูลประกอบการที่เข้าร่วมโครงการเสริมสร้างผู้ประกอบการใหม่ (NEC) 

โครงการเสริมสร้างผูป้ระกอบการใหม่ (New Entrepreneurs Creation : NEC) เป็นการเผยแพร่องค์
ความรู้ท่ีเก่ียวขอ้งในการด าเนินธุรกิจให้แก่ผูมี้ศกัยภาพในช่วงเร่ิมตน้ของการประกอบกิจการดว้ย
การจดัอบรมบ่มเพาะใหค้วามรู้ดา้นบริหารจดัการธุรกิจท่ีทนัสมยักบัสภาวการณ์ปัจจุบนั 

4.2.4 บริการข้อมูลที่ปรึกษาธุรกิจอุตสาหกรรม (BDS) ธุรกิจอุตสาหกรรมใน
ปัจจุบนัโดยเฉพาะ SMEs ไม่สามารถด าเนินงานในทุกขั้นตอนดว้ยตนเองไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
เน่ืองจากมีขอ้จ ากดัต่างๆ ทั้งในดา้นขนาดของกิจการ เงินทุน เคร่ืองมือและอุปกรณ์ บุคลากรท่ีมี
ประสบการณ์ ความเช่ียวชาญเฉพาะหรือในดา้นอ่ืนๆ ท่ีผลกัดนัให้การด าเนินธุรกิจทั้งกระบวนการ
ประสบความส าเร็จ จึงท าใหเ้กิดธุรกิจใหบ้ริการเฉพาะทางข้ึน เช่น การใหบ้ริการทางบญัชี กฎหมาย 
การขนส่ง การซ่อมบ ารุง เป็นตน้ ซ่ึงธุรกิจต่างๆ เหล่าน้ี เป็นบริการท่ีภาคธุรกิจอุตสาหกรรมใชเ้พื่อ
ช่วยส่งเสริมและเก้ือหนุนให้กิจกรรมต่างๆ ด าเนินการไปไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ โดยมีช่ือเรียก
บริการเหล่าน้ีวา่บริการธุรกิจอุตสาหกรรม หรือ BDS (Business Development Services) และเรียก
ผูใ้หบ้ริการต่างๆ วา่บริการธุรกิจอุตสาหกรรม (Service Provider) กรมส่งเสริมอุตสาหกรรมไดริ้เร่ิม
แนวทางการพฒันาบริหารธุรกิจอุตสาหกรรมในช่วงหลายปีท่ีผา่นมา โดยเนน้ท่ีการสร้างและพฒันา
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บริการธุรกิจอุตสาหกรรมและท่ีปรึกษา โดยมีวตัถุประสงค์ส าคญัเพื่อสร้างบริการและท่ีปรึกษา
อิสระซ่ึงสามารถให้บริการต่อ SMEs ไดด้ว้ยกลไกตลาด ซ่ึงจะเป็นการขยายผลการพฒันา SMEs 
ในภาคการผลิต  
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                                                                                               4.3 โครงสร้างการแบ่งส่วนราชการเป็นการภายใน 
    กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม       

            
    อธิบด ี        

  รองอธิบดี     นักวิเคราะห์นโยบายและแผนเช่ียวชาญ   

กลุ่มตรวจสอบภายใน       - ดา้นการพฒันาระบบส่งเสริมอุตสาหกรรม  
        - ดา้นนโยบายส่งเสริมอุตสาหกรรม   
             

ส านักบริหารกลาง   ส านักบริหารยุทธศาสตร์   ส านักพฒันาอุตสาหกรรมชุมชน   ส านักพฒันาอุตสาหกรรมสนับสนุน 

- ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป   - ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป   - ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป  - ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป 
- กลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคล   - ส่วนยทุธศาสตร์และแผนงาน   - ส่วนพฒันาองคก์รอุตสาหกรรมชุมชน  - ส่วนเทคโนโลยกีารผลิตพื้นฐาน 
- กลุ่มบริหารงานการคลงัและงบประมาณ  - ส่วนพฒันาระบบบริหาร   - ส่วนพฒันาเช่ือมโยงอุตสาหกรรมชุมชน  - ส่วนเทคโนโลยกีารผลิตกา้วหนา้ 
- กลุ่มพสัดุและอาคารสถานท่ี  - ส่วนแผนปฏิบติังานและงบประมาณ  - ส่วนพฒันาคุณภาพผลิตภณัฑชุ์มชน  - ส่วนเทคโนโลยปีระยกุต ์
- กลุ่มประชาสัมพนัธ์   - ส่วนติดตามและประเมินผล    - ส่วนพฒันาภูมิปัญญาและนวตักรรมผลิตภณัฑชุ์มชน  - ส่วนส่งเสริมมาตรฐานเทคโนโลยอุีตสาหกรรม 
- ส่วนบริหารเงินทุน   - ส่วนบริการสารสนเทศ    - ส่วนพฒันาส่งเสริมการตลาดผลิตภณัฑชุ์มชน   สนบัสนุน 

ศูนย์ส่งเสริมอุตสาหกรรมภาคท่ี 1-11  - ส่วนบริหารจดัการขอ้มูลและปรึกษาแนะน า  ส านักพฒันาอุตสาหกรรมรายสาขา  ส านักพฒันาอุตสาหกรรมเกษตรแปรรูป 

- ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป   ส านักพฒันาการจัดการอุตสาหกรรม   - ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป  - ส่วนบริหารยทุธศาสตร์อุตสาหกรรมเกษตรแปรรูป 
- ส่วนบริหารยทุธศาสตร์   - ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป   - ส่วนพฒันาผลิตภณัฑส่ิ์งทอ  - ส่วนส่งเสริมและพฒันาการจดัการเกษตรแปรรูป 
- ส่วนบริการธุรกิจอุตสาหกรรม  - ส่วนพฒันาอุตสาหกรรมการผลิต   - ส่วนพฒันาอุตสาหกรรมเคร่ืองเรือน  - ส่วนพฒันาและเพิ่มมูลค่าผลิตภณัฑเ์กษตรแปรรูป 
-ส่วนพฒันาระบบสนบัสนุนอุตสาหกรรม  - ส่วนพฒันาประสิทธิภาพการบริหารจดัการ  - ส่วนพฒันาอุตสาหกรรมเคร่ืองหนงั     
    - ส่วนส่งเสริมการรวมกลุ่มอุตสาหกรรม  - ส่วนพฒันาอุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบั     
    ส านักพฒันาหน่วยบริการอุตสาหกรรม  ส านักพฒันาอุตสาหกรรมเป้าหมาย     
    - ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป   - ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป     
    - ส่วนศึกษาและพฒันาบริการอุตสาหกรรม  - ส่วนพฒันาผลิตภณัฑบ์รรจุภณัฑแ์ละการพิมพ ์     
    - ส่วนพฒันาขีดความสามารถบริการอุตสาหกรรม  - ส่วนพฒันานวตักรรมอุตสาหกรรม     
    - ส่วนพฒันามาตรฐานและเครือข่ายบริการอุตสาหกรรม - ส่วนพฒันาการใชพ้ลงังานและส่ิงแวดลอ้ม     
    ส านักพฒันาผู้ประกอบการ   ศูนย์พฒันาอุตสาหกรรมเซรามิก     
    - ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป   - ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป     
    - ส่วนเสริมสร้างผูป้ระกอบการใหม่  - ส่วนบริหารยทุธศาสตร์     
    - ส่วนเสริมสร้างขีดความสารถผูป้ระกอบการใหม่  - ส่วนพฒันารูปแบบผลิตภณัฑ ์     
    - ส่วนสร้างสังคมผูป้ระกอบการ  - ส่วนวจิยัและพฒันาเทคโนโลย ี     
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ภาพท่ี 2.2 โครงสร้างการแบ่งส่วนราชการเป็นการภายใน 

ท่ีมา : รายงานประจ าปี 2555 กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม 
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4.4  โครงสร้างหน่วยงานส่วนกลาง กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม (พืน้ทีท่ีศึ่กษา) 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.3 โครงสร้างหน่วยงานส่วนกลาง กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม (พื้นท่ีท่ีศึกษา) 
 

หน่วยงานส่วนกลาง กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 
กระทรวงอตุสาหกรรม 

ส านกังานถนนพระรามท่ี 6 เขตราชเทว ี
กรุงเทพฯ 

ส านกัพฒันาหน่วยบริการ
อุตสาหกรรม 

ส านกัพฒันาการจดัการ
อุตสาหกรรม 

ส านกับริหารยทุธศาสตร์ 

ส านกัพฒันาผูป้ระกอบการ 
ส านกัพฒันาอุตสาหกรรม

เป้าหมาย 

ส านกัพฒันาอุตสาหกรรม        
รายสาขา 

ส านกัพฒันาอุตสาหกรรมชุมชน 

ส านกัพฒันาอุตสาหกรรม 
เกษตรแปรรูป 

ส านกัพฒันาอุตสาหกรรม
สนบัสนุน 

ส านกังานแขวงกลว้ยน ้ าไท เขตคลองเตย 
กรุงเทพฯ 

ส านกับริหารกลาง 
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5. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 ในการศึกษาเร่ืองความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติังานของ
กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม ผูว้ิจ ัยได้ศึกษางานวิจัยท่ีเก่ียวข้องเพื่อเป็น
แนวทางในการวจิยั และรวบรวมงานวจิยัท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการประเมินผลการปฏิบติังาน ดงัน้ี 
 วรากร ร่ืนกมล (2542) ศึกษาสภาพและปัญหาของการด าเนินการประเมินผลการ
ปฏิบติังานในระบบเปิดของข้าราชการครูโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกัดกรมสามญัศึกษา จงัหวดั
พระนครศรีอยุธยา ผลการวิจยัพบว่าสภาพการด าเนินการประเมินผลการปฏิบติังานในระบบเปิด
ของขา้ราชการครูโรงเรียนมธัยมศึกษา โดยภาพรวมมีการด าเนินงานท่ียงัไม่เป็นไปตามหลกัเกณฑ์
และวธีิการของคณะกรรมการขา้ราชการครูหลายประการ โดยเฉพาะเร่ืองท่ียงัไม่สามารถด าเนินการ
ได ้คือ เร่ืองจ านวนคร้ังท่ีใช้ในการประเมินและการแจง้ผลการประเมินให้ผูรั้บการประเมินทราบ 
การก าหนดเกณฑ์หรือขอ้ตกลงร่วมกนัระหวา่งผูป้ระเมินกบัผูถู้กประเมิน การจดัแบ่งระดบัผลการ
ประเมินให้มีความชัดเจน และการน าผลการประเมินไปใช้ให้ค  าปรึกษาแนะน าเพื่อให้มีการ
ปรับปรุง ในส่วนของปัญหาการด าเนินการประเมินผลการปฏิบติังานในระบบเปิดของขา้ราชการครู
โรงเรียนมธัยมศึกษา พบว่ายงัมีปัญหาในทุกเร่ืองโดยเฉพาะปัญหาในด้านจ านวนบุคลากรท่ี
ปฏิบติังานเก่ียวกบัการเก็บรวบรวมขอ้มูลพื้นฐานและการจดัท าแฟ้มประจ าตวัขา้ราชการ การให้
บุคลากรมีส่วนร่วมในการประเมิน การไม่ยอมรับเกณฑ์ท่ีก าหนดข้ึน ความไม่เป็นธรรมของ
กรรมการบางคน ความไม่ชดัเจนของเกณฑ์ในแต่ละเร่ือง ผูถู้กประเมินไม่เห็นความส าคญัของการ
ประเมิน และผูป้ระเมินไม่กลา้เปิดเผยผลการประเมิน 

อนุชา หอยสังข ์(2542) ไดศึ้กษาความคิดเห็นของขา้ราชการกรมการปกครอง ท่ีมีต่อ
ระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน ผลการวจิยัพบวา่ 

1. ในภาพรวมขา้ราชการกรมการปกครอง ต าแหน่งปลดัอ าเภอ ระดบั 3-5 มี
ความคิดเห็นต่อระบบการประเมินผลการปฏิบติังานทั้ง 4 ดา้น ได้แก่ ด้านวิธีการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน ดา้นผูป้ระเมินผลการปฏิบติังาน ดา้นผลการประเมิน และดา้นการน าผลการประเมินไป
ใชอ้ยูใ่นระดบัดี 

2. ขา้ราชการกรมการปกครอง ต าแหน่งปลดัอ าเภอ ระดบั 3-5 ท่ีมีสภาพภูมิหลงั
ทางเศรษฐกิจ สังคม และสถานภาพการท างาน ในดา้นอายุ รายได ้ระดบัต าแหน่ง อายุราชการ และ
ระยะเวลาในการด ารงต าแหน่งปลดัอ าเภอท่ีแตกต่างกนั จะมีความคิดเห็นต่อระบบการประเมินผล
การปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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3. ขา้ราชการกรมการปกครองต าแหน่งปลดัอ าเภอ ระดบั 3-5 ท่ีมีเพศและระดบั
การศึกษาที่แตกต่างกนั จะมีความคิดเห็นต่อระบบการประเมินผลการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

วชิาญ ปลอ้งไหม (2543) ไดศึ้กษาเจตคติของพนกังานองคก์ารเภสัชกรรมท่ีมีต่อระบบ
การประเมินผลการปฏิบติังานขององค์การเภสัชกรรม และเปรียบเทียบเจตคติเก่ียวกบัระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การเภสัชกรรม จ าแนกตามเพศ ระดับการศึกษา 
ต าแหน่งงานและอายงุาน ผลการวจิยัพบวา่ 

1. เจตคติของพนักงานองค์การเภสัชกรรมท่ีมีต่อระบบการประเมินผลการ
ปฏิบติังานขององคก์ารเภสัชกรรม อยูใ่นระดบัปานกลาง 

2. พนกังานท่ีมีเพศต่างกนัมีเจตคติต่อระบบการประเมินผลการปฏิบติังานของ
องคก์ารเภสัชกรรม แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

3. พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีเจตคติต่อระบบการประเมินผลการ
ปฏิบติังานขององคก์ารเภสัชกรรม แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

4. พนักงานท่ีมีการด ารงต าแหน่งงานแตกต่างกัน มีเจตคติต่อระบบการ
ประเมินผลการปฏิบติังานขององคก์ารเภสัชกรรม แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05
พนกังานท่ีมีอายุงานแตกต่างกนั มีเจตคติต่อระบบการประเมินผลการปฏิบติังานขององคก์ารเภสัช
กรรม แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 วลัลีย ์ศรีรัตน์ (2543) ศึกษาสภาพปัญหาการประเมินผลการปฏิบติังานของขา้ราชการ
พลเรือนสามญัโดยใช้ระบบเปิด ผลการวิจยัพบว่าขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีปฏิบติังานอยู่ใน
ส านักงานศึกษาธิการอ าเภอ เห็นว่าสภาพการประเมินผลการปฏิบติังานโดยใช้ระบบเปิดอยู่ใน
ระดับพอสมควร ข้อท่ีมีการปฏิบัติอยู่ในระดับค่อนข้างมาก ได้แก่ สภาพของหน่วยงานได้
ด าเนินการให้มีการประเมินผลการปฏิบติังานขา้ราชการพลเรือนอยา่งนอ้ยปีละ 2 คร้ัง (ห่างกนัคร้ังละ 
6 เดือน) และมีการใช้ระดบัการประเมิน 5 ระดบั การประเมิน 5 ระดบั ไดแ้ก่ ดีเด่น ดี ปานกลาง 
ควรปรับปรุง และตอ้งปรับปรุง ตามกรอบท่ีส านักงาน ก.พ. ก าหนด ปัญหาหรืออุปสรรคในการ
ประเมินผลการปฏิบติังานประเด็นท่ีมีความถ่ีมากท่ีสุด คือ ผูบ้งัคบับญัชาไม่มีความยุติธรรมในการ
ประเมิน ผูบ้งัคบับญัชาไม่พิจารณาตามผลงานแต่ใหห้มุนเวยีนกนัไป ผลการประเมินการปฏิบติังาน
ถูกปิดเป็นความลบัไม่มีการเปิดเผย ผูบ้งัคบับญัชาเผด็จการมุ่งประโยชน์ของส่วนตน และผลการ
ประเมินการปฏิบติังานไม่เป็นไปตามความเห็นของคณะกรรมการในระดบัอ าเภอ แต่ข้ึนอยู่กบั
คณะกรรมการระดบัจงัหวดั ขอ้เสนอแนะวิธีการแกไ้ขปัญหาหรืออุปสรรคในการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน 5 อนัดบัแรก คือ จดัให้มีการอบรมผูบ้ริหารให้มีความรู้และเห็นความส าคญัของการใช้
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ระบบเปิด ควรมีตวัแทนของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาร่วมเป็นกรรมการ ควรให้ผูถู้กประเมินมีโอกาสช้ีแจง
ก่อนประกาศผลการประเมิน และควรมีคณะกรรมการติดตามผลการปฏิบติังาน 
 ชโลบล สุนันตา (2545) คน้ควา้อิสระเร่ือง ระบบการประเมินผลการปฏิบติังานของ
พนกังานธนาคารแห่งประเทศไทย ส านกังานภาคเหนือ ผลการศึกษาพบว่าธนาคารแห่งประเทศ
ไทย ส านักงานภาคเหนือมีระบบประเมินผลการปฏิบัติงานตามท่ีธนาคารแห่งประเทศไทย 
ส านกังานใหญ่ก าหนดข้ึน เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลเก่ียวกบัการปฏิบติังานของพนกังาน เพื่อพฒันาปรับปรุง
การปฏิบติังานของพนกังานให้บรรลุวตัถุประสงค์และเป้าหมายของธนาคาร และเพื่อน าผลการ
ประเมินมาใช้ประกอบการพิจารณาในการบริหารทรัพยากรบุคคล ได้แก่ การพิจารณาความดี
ความชอบ การฝึกอบรมพฒันา สับเปล่ียนหมุนเวียนงาน และการแต่งตั้ง เล่ือนระดบั โดยใช้การ
ประเมินผลระบบเปิด คือ ให้โอกาสผูถู้กประเมินแสดงความคิดเห็นต่อผลการประเมนได้ และ
ก าหนดให้มีผูป้ระเมินมากว่า 1 คน โดยใช้ผูบ้ ังคับบัญชาชั้นต้นเป็นผูป้ระเมินเป็นล าดับแรก 
รายงานต่อผู ้บังคับบัญชาถัดไปและเป็นผู ้ประเมินคนท่ีสอง ส่วนวิธีการประเมิน ธนาคารฯ
ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยพิจารณาจาก 3 ปัจจัย คือ ประเมินผลส าเร็จของงาน ประเมิน
พฤติกรรมในการท างาน และประเมินความรู้ในการท างาน ทั้งน้ีจะท าการประเมินปีละ 1 คร้ัง โดยมี
นโยบายใหแ้จง้ผลการประเมินแก่ผูรั้บการประเมินทราบอยา่งเป็นทางการ 
 สุกญัญา เนตรนอ้ย (2550) การศึกษาวจิยัเร่ือง ระบบการประเมินผลการปฏิบติังานของ
สถาบนัเทคโนโลยีพระจอมเกลา้พระนครเหนือ ผลการวิจยัพบว่า (1) กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็น
เก่ียวกบัระบบประเมินผลการปฏิบติังานในภาพรวมระดบัปานกลาง (2) กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็น
เก่ียวกับปัญหาการประเมินผลการปฏิบัติงานในภาพรวมระดับปานกลาง (3) ผลการทดสอบ
สมมติฐานเพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นพบว่า ความคิดเห็นของบุคลากรสายวิชาการ และสาย
สนบัสนุนวชิาการเก่ียวกบัรูปแบบการประเมินผลการปฏิบติังานมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .01 ขณะท่ีความคิดเห็นดา้นวิธีการประเมินผลการปฏิบติังานมีความแตกต่างกนั
อย่างมีนัยส าคญัท่ีระดับ .05 (4) ข้อเสนอแนะได้แก่ ควรปรับปรุงรูปแบบการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน และวิธีการประเมินผลให้มีมาตรฐาน รวมทั้ งก าหนดเกณฑ์การประเมินท่ีเช่ือถือได ้
แบบฟอร์มท่ีใช้ควรสั้ นรัดกุม และควรมีคณะกรรมการท่ีได้รับการแต่งตั้ ง ข้ึนเพื่อพิจารณา
ประเมินผลการปฏิบติังาน 
 ฐิติมา สุพะรัง (2552) การศึกษาวิจยัเร่ืองระบบการบริหารผลการปฏิบติังานของ
ส านกังานนโยบายและแผนทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและ
ส่ิงแวดลอ้ม ผลการศึกษาพบวา่ การใช้ระบบบริหารผลการปฏิบติังานของส านกังานนโยบายและ
แผนทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม พบปัญหาและอุปสรรคดา้นความไม่ชดัเจนของนโยบาย
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จากส่วนกลาง/ผูบ้ริหาร ซ่ึงเม่ือพิจารณาเป็นรายกระบวนการ พบว่ากระบวนการวางแผนการ
ปฏิบติังานพบปัญหาและอุปสรรคดา้นนโยบาย และดา้นขั้นตอน/วิธีการปฏิบติั กระบวนการพฒันา
ผลการปฏิบติังานพบปัญหาและอุปสรรคดา้นบุคคล ดา้นการสนบัสนุน และดา้นขั้นตอน/วิธีการ
ปฏิบติั กระบวนการติดตามผลการปฏิบติังานพบปัญหาและอุปสรรคดา้นขั้นตอน/วิธีการปฏิบติั 
และกระบวนการประเมินผลการปฏิบติังานพบปัญหาและอุปสรรคดา้นบุคลากร และดา้นขั้นตอน/
วิธีการปฏิบติั นอกจากน้ียงัพบว่า ระดบัความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีต่อระบบการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานทั้ ง 4 กระบวนการอยู่ในระดับเห็นด้วย เม่ือพิจารณาเป็นรายกระบวนการ พบว่า
กระบวนการวางแผนการปฏิบติังานมีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมากท่ีสุด รองลงมาคือ
กระบวนการติดตามผลการปฏิบติังาน กระบวนการพฒันาผลการปฏิบติังาน และกระบวนการ
ประเมินผลการปฏิบติังานตามล าดบั และพบวา่แนวทางในการแกปั้ญหา ส่งเสริมและพฒันาระบบ
การบริหารผลการปฏิบติังานในภาพรวมท่ีส าคญั คือ การส่งเสริมนโยบายดา้นการบริหารบุคคลท่ีมี
ความชดัเจนจากองคก์รส่วนกลาง/ผูบ้ริหารขององคก์ร 



บทที ่ 3 

วธีิดาํเนินการวจัิย 
 
 
 การศึกษาระบบการประเมินผลการปฏิบติังานของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวง
อุตสาหกรรม ตามความคิดเห็นของบุคลากรหน่วยงานส่วนกลาง ซ่ึงเป็นการวิจยัเชิงสาํรวจ (Survey 
Research) ผูว้ิจยัดาํเนินการตามขั้นตอนดงัน้ี 
 1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
 3. การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
 4. การวิเคราะห์ขอ้มูล 
 

1. ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 

1.1  ประชากร 
 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ ขา้ราชการหน่วยงานส่วนกลางกรมส่งเสริม

อุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม ปีงบประมาณ 2556 จาํนวน 308 คน โดยจาํแนกตาม
หน่วยงานไดด้งัตารางท่ี 3.1 
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ตารางท่ี 3.1  จาํนวนขา้ราชการหน่วยงานส่วนกลางกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม  
 กระทรวงอุตสาหกรรม จาํแนกตามหน่วยงาน 
 

สถานทีป่ฏิบตังิาน หน่วยงาน จํานวนข้าราชการ 

ถนนพระรามท่ี 6 
เขตราชเทว ี
กรุงเทพฯ 

สาํนกับริหารกลาง (สบก.) 58 
สาํนกับริหารยทุธศาสตร์ (สบย.) 36 
สาํนกัพฒันาการจดัการอุตสาหกรรม (สพจ.) 19 
สาํนกัพฒันาหน่วยบริการอุตสาหกรรม (สพบ.) 16 
สาํนกัพฒันาผูป้ระกอบการ (สพก.) 
สาํนกัพฒันาอุตสาหกรรมเกษตรแปรรูป (สพร.) 

26 
11 

แขวงกลว้ยนํ้าไท 
เขตคลองเตย 
กรุงเทพฯ 

สาํนกัพฒันาอุตสาหกรรมชุมชน (สพช.) 37 
สาํนกัพฒันาอุตสาหกรรมรายสาขา (สพข.) 48 
สาํนกัพฒันาอุตสาหกรรมเป้าหมาย (สพป.) 18 
สาํนกัพฒันาอุตสาหกรรมสนบัสนุน (สพส.) 39 

 รวม 308 
 

ท่ีมา : รายงานประจาํปี 2555 กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม 
 

1.2 กลุ่มตัวอย่าง 
 กลุ่มตวัอย่างท่ีใชเ้ป็นตวัแทนประชากรในการวิจยัคร้ังน้ี ไดม้าจากการคาํนวณหา

ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งโดยใชสู้ตรของทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane) โดยใหมี้ค่าความคลาดเคล่ือน
ของกลุ่มตวัอยา่งเท่ากบัร้อยละ 5  

 สูตร  n  =  N/1+Ne2 
 กาํหนดให ้ n คือ จาํนวนหรือขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
    N คือ จาํนวนหรือขนาดของประชากร 
    e คือ ความน�าจะเป�นของความผดิพลาดท่ียอมให�เกิดข้ึน

ได ้ 
 ดงันั้นขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง คือ 
   n  =  308/1+308(0.052)  =  174 
   ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 174 คน  
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 ผูว้ิจยัไดก้าํหนดขนาดตวัอย่างตามสัดส่วนโดยจาํแนกตามหน่วยงานดงัตารางท่ี 3.2 
โดยใชว้ิธีการสุ่มแบบบงัเอิญ  

 การกาํหนดขนาดตวัอยา่งตามสดัส่วนมีวิธีการคาํนวณดงัน้ี 
  จาํนวนประชากร  308 คน  ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 174 คน 
  ถา้ สาํนกับริหารกลาง (สบก.) มีจาํนวนประชากร 58 คน 
  จะไดก้ลุ่มตวัอยา่ง    =    58*174/308    =    33 คน 
 

ตารางท่ี 3.2  จาํนวนกลุ่มตวัอยา่งขา้ราชการหน่วยงานส่วนกลางกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม  
 กระทรวงอุตสาหกรรม จาํแนกตามหน่วยงาน 
 

สถานทีป่ฏิบตังิาน หน่วยงาน จํานวนข้าราชการ 

ถนนพระรามท่ี 6 
เขตราชเทว ี
กรุงเทพฯ 

สาํนกับริหารกลาง (สบก.) 33 
สาํนกับริหารยทุธศาสตร์ (สบย.) 20 
สาํนกัพฒันาการจดัการอุตสาหกรรม (สพจ.) 11 
สาํนกัพฒันาหน่วยบริการอุตสาหกรรม (สพบ.) 9 
สาํนกัพฒันาผูป้ระกอบการ (สพก.) 
สาํนกัพฒันาอุตสาหกรรมเกษตรแปรรูป (สพร.) 

15 
6 

แขวงกลว้ยนํ้าไท 
เขตคลองเตย 
กรุงเทพฯ 

สาํนกัพฒันาอุตสาหกรรมชุมชน (สพช.) 21 
สาํนกัพฒันาอุตสาหกรรมรายสาขา (สพข.) 27 
สาํนกัพฒันาอุตสาหกรรมเป้าหมาย (สพป.) 10 
สาํนกัพฒันาอุตสาหกรรมสนบัสนุน (สพส.) 22 

 รวม 174 

 
 ใชว้ิธีสุ่มตวัอยา่งแบบบงัเอิญ 
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2. เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิยั 
 

2.1 เคร่ืองมือทีใ่ช้ ผูว้ิจยัไดด้ดัแปลงจากแบบสอบถามของ สุกญัญา เนตรนอ้ย (2550 : 
141-146) สร้างข้ึนโดยแบ่งเป็น 4 ส่วน 

2.1.1 ส่วนที่ 1 คาํถามเกี่ยวกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ 
วฒิุการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน สถานท่ีปฏิบติังาน ลกัษณะคาํถามเป็น check list จาํนวน 4 ขอ้ 

2.1.2 ส่วนที่ 2 คาํถามความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกับการประเมินผลการ
ปฏิบติังานของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม เป็นคาํถามแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า 4 ระดบั ไดแ้ก่  

ความคิดเห็นสอดคลอ้งในระดบัมากท่ีสุด  เลือกตอบ 4 
ความคิดเห็นสอดคลอ้งในระดบัมาก  เลือกตอบ 3 
ความคิดเห็นสอดคลอ้งในระดบันอ้ย  เลือกตอบ 2 
ความคิดเห็นสอดคลอ้งในระดบันอ้ยท่ีสุด  เลือกตอบ 1 
ขอ้คาํถามมีจาํนวน 18 ขอ้ โดยแบ่งเป็นกลุ่มดงัน้ี 
ดา้นวิธีการประเมิน จาํนวน 7 ขอ้ (1) (2) (3) (4) (5) (6) (7) 
ดา้นเคร่ืองมือการประเมิน จาํนวน 5 ขอ้ (8) (9) (10) (11) (12) 
ดา้นผลการประเมิน จาํนวน 6 ขอ้ (13) (14) (15) (16) (17) (18) 
2.1.3 ส่วนที่ 3 คาํถามเก่ียวกับปัญหาในการประเมินผลการปฏิบติังานของ

บุคลากร เป็นคาํถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 4 ระดบั ไดแ้ก่  
ความคิดเห็นสอดคลอ้งในระดบัมากท่ีสุด  เลือกตอบ 4 
ความคิดเห็นสอดคลอ้งในระดบัมาก  เลือกตอบ 3 
ความคิดเห็นสอดคลอ้งในระดบันอ้ย  เลือกตอบ 2 
ความคิดเห็นสอดคลอ้งในระดบันอ้ยท่ีสุด  เลือกตอบ 1 
ขอ้คาํถามมีจาํนวน 10 ขอ้ (1) (2) (3) (4) (5) (6) (7) (8) (9) (10) 
2.1.4 ส่วนที่ 4 ขอ้เสนอแนะในการพฒันาและปรับปรุงการประเมินผลการปฏิบติังาน

ของบุคลากร เป็นคาํถามปลายเปิดโดยแบ่งเป็น 
ดา้นวิธีการประเมินผลการปฏิบติังาน 
ดา้นเคร่ืองมือการประเมินผลการปฏิบติังาน 
ดา้นผลการประเมินการปฏิบติังาน 
ขอ้เสนอแนะดา้นอ่ืนๆ 
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2.2 ศึกษาค้นคว้าทฤษฎี และทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกบัการประเมินผลการ
ปฏิบติังานจากตาํรา หนงัสือ งานวิจยัท่ีเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติังาน วิธีการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการประเมินผลการปฏิบติังาน  และระเบียบว่าดว้ยดา้นการประเมินผล
การปฏิบติังาน 

2.3 สร้างแบบสอบถามใหส้อดคลอ้งกบัเน้ือหาและวตัถุประสงคข์องการวิจยั  
2.4 การตรวจสอบคุณภาพแบบสอบถาม ตรวจสอบความเท่ียง (Validity) โดยการให้

ผูเ้ช่ียวชาญ 3 ท่านพิจารณา ไดแ้ก่ 
นางสาวศราวณีย ์ศรีเนาวรัตน์  นกัวิชาการอุตสาหกรรมชาํนาญการพิเศษ 
      วฒิุการศึกษา : เศรษฐศาสตรมหาบณัฑิต 
นายพรศกัด์ิ มนสัศิริเพญ็  วิศวกรชาํนาญการพิเศษ 
      วฒิุการศึกษา : บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 
นางสาวองัสนา โสมาภา  นกัวิชาการอุตสาหกรรมชาํนาญการพิเศษ 
      วฒิุการศึกษา : บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 
หลงัจากนั้นนาํไปทดลองใชก้บัประชากรท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 30 ชุด จากนั้น

นาํมาวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยใชสู้ตรสัมประสิทธ์ิแอลฟา 
(Alpha Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) ผลการทดสอบไดค้่าความเช่ือมัน่ เท่ากบั 0.94 ของ
แบบสอบถามส่วนท่ี 2 และไดค่้าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.86 ของแบบสอบถามส่วนท่ี 3  
 

3. การเกบ็รวมรวมข้อมูล 
 

3.1 จัดทําบันทึกถึงข้าราชการสํานักพัฒนาอุตสาหกรรมรายสาขา และ สํานักพัฒนา
อุตสาหกรรมชุมชน กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม เพ่ือขอความร่วมมือในการ
ตอบแบบสอบถาม โดยขอความอนุเคราะห์เจา้หนา้ท่ีบุคคลแจกแบบสอบถาม  

3.2 เก็บข้อมูลด้วยตนเองโดยผูว้ิจยัดาํเนินการแจกแบบสอบถามและเก็บรวบรวม
กลบัคืนดว้ยตนเอง ไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืนมา 100 % 
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4. การวเิคราะห์ข้อมูล 
 

4.1 แบบสอบถามที่ได้รับกลับคืนมาทั้งหมด นํามาตรวจสอบความถูกต้อง ความสมบูรณ์ 
ไดแ้บบสอบถามจาํนวน 174 ชุด 

4.2 นําแบบสอบถามที่คัดเลือกแล้วไปวิเคราะห์ค่าทางสถิติโดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์
สาํเร็จรูป ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

4.2.1 คําถามส่วนที่ 1 คาํถามเก่ียวกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม ใชส้ถิติ 
ในการคาํนวณหาค่าความถ่ี (Frequency) ใชค้่าร้อยละ (Percentage) นาํเสนอในรูปความเรียง 

4.2.2 คําถามส่วนที่ 2 คาํถามเก่ียวกบัความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการ
ประเมินผลการปฏิบติังานของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม โดยการหาค่าเฉล่ีย 
(Mean) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) นาํเสนอในรูปตารางและความเรียง 

4.2.3 คําถามส่วนที่ 3 คาํถามเก่ียวกบัปัญหาในการประเมินผลการปฏิบติังานของ
บุคลากรโดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) นาํเสนอในรูปตาราง
และความเรียง 

4.2.4 คาํถามส่วนที ่4 ขอ้เสนอแนะในการพฒันาและปรับปรุงการประเมินผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากร เป็นคาํถามปลายเปิด วิเคราะห์เน้ือหาโดยการสังเคราะห์และจดัหมวดหมู่
เน้ือหา แจกแจงความถ่ี เรียงลาํดบัความถ่ี นาํเสนอในรูปแบบตารางและความเรียง 

ในการแปลผลคะแนนเฉล่ียระดบัความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถาม กาํหนด
เกณฑก์ารใหค้วามหมายค่าเฉล่ียดงัน้ี (บุญชม ศรีสะอาด 2535 : 100)  

ค่าเฉล่ีย 3.51 – 4.00 หมายความวา่ ความคิดเห็นสอดคลอ้งในระดบัมากท่ีสุด 
ค่าเฉล่ีย 2.51 – 3.50 หมายความวา่ ความคิดเห็นสอดคลอ้งในระดบัมาก 
ค่าเฉล่ีย 1.51 – 2.50 หมายความวา่ ความคิดเห็นสอดคลอ้งในระดบันอ้ย 
ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.50 หมายความวา่ ความคิดเห็นสอดคลอ้งในระดบันอ้ยท่ีสุด 



บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรหน่วยงานส่วนกลางเก่ียวกบั
การประเมินผลการปฏิบติังานของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม โดยใช้
โปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติมาทาํการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดผ้ลการวิเคราะห์แบ่งเป็น 5 ตอนดงัน้ี 
 

การวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 ตอนท่ี 1 ขอ้มูลเก่ียวกบัสถานภาพของกลุ่มตวัอยา่ง 
 ตอนท่ี 2 ขอ้มูลความคิดเห็นเก่ียวกบัระบบการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร
กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม 
 ตอนท่ี 3 ขอ้มูลความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพปัญหาในการประเมินผลการปฏิบติังาน
ของบุคลากรในกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม 
 ตอนท่ี 4 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน
ของบุคลากรกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม จาํแนกตามสถานท่ีปฏิบติังาน 
 ตอนท่ี 5 ขอ้เสนอแนะในการพฒันาและปรับปรุงการประเมินผลการปฏิบติังานของ
บุคลากรกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา 
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ตอนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่าง 
 
  ขอ้มูลจากการรวบรวมเชิงปริมาณใชแ้บบสอบถาม โดยสอบถามเก่ียวกบัสถานภาพ
ทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่งไดผ้ลเป็นจาํนวนร้อยละ ดงัแสดงในตารางท่ี 4.1 
 
ตารางท่ี 4.1  จาํนวนร้อยละของขา้ราชการหน่วยงานส่วนกลางกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม  
 กระทรวงอุตสาหกรรม จาํแนกตามเพศ 
 

               เพศ จํานวน (คน)              ร้อยละ 

              ชาย          75              43.1 
             หญิง          99              56.9 

           รวม       174            100.0 

 
  จากตารางท่ี 4.1 พบว่าขา้ราชการหน่วยงานส่วนกลางของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 
กระทรวงอุตสาหกรรม จาํนวน 174 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 99 คน คิดเป็นร้อยละ 56.9 
และเป็นเพศชาย จาํนวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 43.1 

 
ตารางท่ี 4.2  จาํนวนร้อยละของขา้ราชการหน่วยงานส่วนกลางกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม  
 กระทรวงอุตสาหกรรม จาํแนกตามวุฒิการศึกษา 
 

            วุฒิการศึกษา จํานวน (คน)        ร้อยละ 

          ตํ่ากวา่ปริญญาตรี          26      14.9 
          ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า         103 59.2 
          สูงกวา่ปริญญาตรี          45 25.9 

รวม       174 100.0 
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  จากตารางท่ี 4.2 พบว่าขา้ราชการหน่วยงานส่วนกลางของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 
กระทรวงอุตสาหกรรม จาํนวน 174 คน ส่วนใหญ่วุฒิการศึกษาปริญญาตรี หรือเทียบเท่า จาํนวน 
103 คน คิดเป็นร้อยละ 59.2 รองลงมาคือวุฒิการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี จาํนวน 45 คน คิดเป็น  
ร้อยละ 25.9 และวฒิุการศึกษาตํ่ากวา่ปริญญาตรี จาํนวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 14.9 
 
ตารางท่ี 4.3  จาํนวนร้อยละของขา้ราชการหน่วยงานส่วนกลางกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม  
 กระทรวงอุตสาหกรรม จาํแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
 

         ระยะเวลาในการปฏิบัตงิาน จํานวน (คน)       ร้อยละ 

         นอ้ยกวา่ 10 ปี              65 37.4 
         10-20 ปี              40        23.0 
         มากกวา่ 20 ปี              69 39.6 

รวม           174 100.0 

 
  จากตารางท่ี 4.3 พบว่าขา้ราชการหน่วยงานส่วนกลางของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 
กระทรวงอุตสาหกรรม จาํนวน 174 คน มีระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกว่า 20 ปี มากท่ีสุด
จาํนวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 39.6 รองลงมามีระยะเวลาในการปฏิบติังานนอ้ยกว่า 10 ปี จาํนวน 65 คน 
คิดเป็นร้อยละ 37.4 และระยะเวลาในการปฏิบติังาน 10-20 ปี จาํนวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 23.0 
 
ตารางท่ี 4.4  จาํนวนร้อยละของขา้ราชการหน่วยงานส่วนกลางกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม  
 กระทรวงอุตสาหกรรม ท่ีตอบแบบสอบถามจาํแนกตามสถานท่ีปฏิบติังาน 
 

     สถานทีป่ฏบิัติงาน จํานวน (คน)    ร้อยละ 

     ถนนพระรามท่ี 6 เขตราชเทว ี  94     54.0 
     กลว้ยนํ้าไท เขตคลองเตย  80     46.0 

รวม   174 100.0 

 
  จากตารางท่ี 4.4 พบว่าขา้ราชการหน่วยงานส่วนกลางของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 
กระทรวงอุตสาหกรรม จาํนวน 174 คน ท่ีตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่ปฏิบติังานท่ีถนนพระรามท่ี 6 



58 

เขตราชเทวี จาํนวน 94 คน คิดเป็นร้อยละ 54.0 และปฏิบติังานท่ีกลว้ยนํ้ าไท เขตคลองเตย จาํนวน 
80 คน คิดเป็นร้อยละ 46.0 
 

ตอนที่ 2  ความคิดเห็นเกี่ยวกับระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรหน่วยงาน
ส่วนกลางกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม 

 
ตารางท่ี 4.5  แสดงภาพรวมระดบัความคิดเห็นของขา้ราชการหน่วยงานส่วนกลางกรมส่งเสริม 
 อุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม ท่ีมีต่อระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน  
 (N = 174) 
 

ระบบประเมินผลการ
ปฏิบตัิงาน 

ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

     แปลความ ลาํดับ 

ดา้นวิธีการประเมิน  2.69 .724 มาก      
ดา้นเคร่ืองมือการประเมิน  2.58 .721 มาก 
ดา้นผลการประเมิน  2.64 .818 มาก 

รวม 2.64       .757 มาก  

 
  จากตารางท่ี 4.5 พบว่าขา้ราชการหน่วยงานส่วนกลางของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 
กระทรวงอุตสาหกรรม จาํนวน 174 คน มีความคิดเห็นต่อระบบการประเมินผลการปฏิบตัิงาน 
ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 2.64 โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ดา้นวิธีการประเมิน 
ค่าเฉล่ีย 2.69 รองลงมาคือดา้นผลการประเมิน ค่าเฉล่ีย 2.64 และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ ดา้น
เคร่ืองมือการประเมิน ค่าเฉล่ีย 2.58 
 
 
 
 
 
 
 

  1 
  3 
  2 
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ตารางท่ี 4.6  แสดงระดบัความคิดเห็นของขา้ราชการหน่วยงานส่วนกลางกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 
 กระทรวงอุตสาหกรรม ท่ีมีต่อระบบการประเมินผลการปฏิบติังานดา้นวิธีการประเมิน  
 (N = 174) 
 

ด้านวธีิการประเมินผล ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลความ ลาํดับ 

1. หน่วยงานมีระเบียบหรือแนวปฏิบติัในการ
ประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีชดัเจน 
2. หน่วยงานมีการกําหนดมาตรฐานการ
ป ฏิบั ติ ง า น ท่ี ชั ด เ จน  เ พื่ อ ใ ช้ เ ป็ น เ กณฑ์
เปรียบเทียบในการประเมินผลการปฏิบติังาน 
3. หน่วยงานมีการให้บุคลากรมีส่วนร่วมใน
การกาํหนดมาตรฐานการปฏิบติังาน 
4. มาตรฐานการปฏิบัติงานท่ีกําหนดเป็นท่ี
ยอมรับร่วมกนัทั้งผูบ้ริหารและบุคลากร 
5. มาตรฐานการปฏิบติังานมีความสอดคลอ้ง
กบัลกัษณะงาน 
6. การประกาศเกณฑ์และมาตรฐานการ
ประเมิน ก่อนการประเมินผลการปฏิบติังานมี
ความชดัเจนและเหมาะสม 
7. หน่วยงานมีการนําข้อ มูลเ ก่ี ยวกับการ
ปฏิบติังาน และงานท่ีไดรั้บมอบหมายเป็นพิเศษ
ของบุคลากรมาใชป้ระเมินผลการปฏิบติังาน 
                              รวม                             

 

    2.82                  .661                      มาก            
1 
     
    2.82                   .711                      มาก           2 
 
 
   2.57                   .699                      มาก           7        
 
    2.68                   .751                      มาก           3 
 
    2.67                   .754                      มาก           4 
 
    2.59                   .697                      มาก           6 
 
 
    2.63                   .762                      มาก           5 
 
2.69                      .724                       มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.6 ด้านวิธีการประเมิน ตามความคิดเห็นของขา้ราชการหน่วยงาน
ส่วนกลางกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม ในดา้นวิธีการประเมินมีความคิดเห็น
โดยรวมอยู่ในระดับมาก ค่าเฉล่ียรวม 2.69 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดได้แก่ 
หน่วยงานมีระเบียบหรือแนวปฏิบติัในการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีชดัเจน ค่าเฉล่ีย 
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2.82 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดไดแ้ก่ หน่วยงานมีการใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการกาํหนดมาตรฐาน
การปฏิบติังาน ค่าเฉล่ีย 2.57 
 
ตารางท่ี 4.7  แสดงระดบัความคิดเห็นของขา้ราชการหน่วยงานส่วนกลางกรมส่งเสริม 
 อุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม ท่ีมีต่อระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน 
 ดา้นเคร่ืองมือการประเมิน (N = 174)  
 

ด้านเคร่ืองมือการประเมิน    ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลความ   ลาํดับ 

8.  แบบฟอร์มประเมินผลการปฏิบัติงานมี
ความถูกต้อง ชัดเจน  เข้าใจง่ายโดยไม่ต้อง
ตีความ 
9. แบบฟอร์มประเมินผลการปฏิบัติงานมี
ความครอบคลุมงาน ท่ี ท่ านปฏิบัติ ใน ทุก
องคป์ระกอบ 
10.  แบบฟอร์มประเมินผลการปฏิบัติงาน
สามารถวดัผลการปฏิบติังานของบุคลากรได้
ตามความเป็นจริง 
11.  เกณฑค์ะแนนในแบบฟอร์มการประเมินผล
การปฏิบติังานแต่ละขอ้ มีความเหมาะสม 
12.  แบบฟอร์มการประเมินผลการปฏิบติังาน
เ ป็นเค ร่ืองมือ ช้ีวัดผลการปฏิบัติ งานของ
บุคลากรได ้ 

รวม 

 

  2.61                   .669                    มาก              2 
 
 
    2.67                   .740                    มาก              1 
 
 
    2.45                   .726                    นอ้ย              5 
 
 
    2.60                   .640                    มาก              3 
 
    2.59                   .805                    มาก              4 
 
 
2.58.                      721                      มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.7 ดา้นเคร่ืองมือการประเมิน ตามความคิดเห็นของขา้ราชการหน่วยงาน
ส่วนกลางกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม ในดา้นเคร่ืองมือการประเมินมีความ
คิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ียรวม 2.58 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด
ไดแ้ก่ แบบฟอร์มประเมินผลการปฏิบติังานมีความครอบคลุมงานท่ีท่านปฏิบติัในทุกองคป์ระกอบ
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ค่าเฉล่ีย 2.67 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดไดแ้ก่ แบบฟอร์มประเมินผลการปฏิบติังานสามารถวดัผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากรไดต้ามความเป็นจริง ค่าเฉล่ีย 2.45 
 
ตารางท่ี 4.8  แสดงระดบัความคิดเห็นของขา้ราชการหน่วยงานส่วนกลางกรมส่งเสริม 
 อุตสาหกรรม ท่ีมีต่อระบบการประเมินผลการปฏิบติังานดา้นผลการประเมิน  
 (N = 174)  
 

ด้านผลการประเมิน ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

 แปลความ    ลาํดับ  

13.  ผู ้บังคับบัญชาแจ้งผลการประเ มินให้
บุคลากรทราบเป็นรายบุคคลทุกคร้ังท่ีมีการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน 
14.  ผูบ้ ังคับบัญชาเปิดโอกาสให้บุคลากรได้
ช้ีแจงให้ความเห็น หรือขอคาํปรึกษาเก่ียวกับ
การประเมินผล หรือผลการประเมิน ก่อนมี
คาํสัง่เล่ือนขั้นเงินเดือน 
15.  ผูบ้ ังคับบัญชาประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรอยา่งเป็นธรรม 
16.  ผลการประเมิน  มีความเหมาะสม  และ
เป็นไปตามผลงานท่ีไดป้ฏิบติัจริง 
17.  ผู ้รับการประเมินมีความเห็นว่า  ผลการ
ประเมินจากการปฏิบัติงานของตน  เ ป็นท่ี
ยอมรับได ้
18.  ผลการประเมิน แสดงถึงผลการปฏิบติังาน
ของผูถู้กประเมินแต่ละคนไดเ้ป็นอยา่งดี 

รวม 

 

    2.89                   .818                      มาก        1 
 
 
    2.51                   .845                มาก           6 
 
 
 
    2.57                   .842                      มาก           5 
 
    2.59                   .812                      มาก           3 
 
    2.67                   .732                      มาก           2 
 
 
    2.59                   .812                      มาก           4 
 
2.64                       .818                      มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.8 ด้านผลการประเมิน ตามความคิดเห็นของขา้ราชการหน่วยงาน
ส่วนกลางกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม ในดา้นผลการประเมินมีความคิดเห็น
โดยรวมอยู่ในระดับมาก ค่าเฉล่ียรวม 2.64 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดได้แก่ 
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ผูบ้งัคบับญัชาแจง้ผลการประเมินให้บุคลากรทราบเป็นรายบุคคลทุกคร้ังท่ีมีการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน ค่าเฉล่ีย 2.89 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสให้บุคลากรได้
ช้ีแจงให้ความเห็น หรือขอคาํปรึกษาเก่ียวกบัการประเมินผล หรือผลการประเมินก่อนมีคาํสั่งเล่ือน
ขั้นเงินเดือน ค่าเฉล่ีย 2.51 
 

ตอนที ่3 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลความคดิเห็นด้านปัญหาในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการหน่วยงานส่วนกลางกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม 

 
ตารางท่ี 4.9  แสดงระดบัความคิดเห็นดา้นปัญหาในการประเมินผลการปฏิบติังานของ 
 ขา้ราชการหน่วยงานส่วนกลางกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม  
 (N = 174)  
 

ปัญหาการประเมินผลการปฏิบัตงิาน ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลความ   ลาํดับ 

1. การประเมินผลการปฏิบติังานไม่มีอิสระใน
การประเมินเน่ืองจากมีปัจจยัจากภายนอกเขา้มา
เก่ียวขอ้ง 
2. การประเมินผลการปฏิบติังาน เปิดโอกาส
ให้บุคลากรทักท้วง ก่อให้เกิดภาระเพิ่มข้ึน
สาํหรับผูบ้งัคบับญัชา 
3. การประเมินผลการปฏิบติังาน ยงัขาดมาตรฐาน
และตวัช้ีวดัการประเมินท่ีเหมาะสมและชดัเจน 
4. องค์ประกอบหรือรายการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน ยงัไม่ครอบคลุมภาระงานของบุคลากร 
5. การประเมินผลการปฏิบติังานยงัขาดความ
เขา้ใจในหลกัการ วตัถุประสงคแ์ละวิธีดาํเนินงาน 
ในการประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งชดัเจน 
6. ผูป้ระเมินขาดความรู้ ความเขา้ใจเก่ียวกับ
แนวคิดท่ีถูกตอ้งในการประเมินผลการปฏิบติังาน 

 

    2.60                   .818                   มาก        9 
 
 
    2.46                   .837               นอ้ย            10 
 
 
    2.71                   .743                   มาก           6 
 
 
    2.80                   .742                   มาก           3 
 
 
    2.67                   .723                   มาก           7 
 
2.66                   .719                   มาก          8 
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ตารางท่ี 4.10  แสดงระดบัความคิดเห็นดา้นปัญหาในการประเมินผลการปฏิบติังานของ 
  ขา้ราชการหน่วยงานส่วนกลางกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม  
  (N = 174) (ต่อ) 
 

ปัญหาการประเมินผลการปฏิบัตงิาน ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลความ ลาํดับ 

7. การประเมินผลการปฏิบัติงาน  จะ
ประ เ มินโดยใช้ความ คิด เ ห็นของผู ้
ประเมินมากกว่าใช้หลักเกณฑ์ในการ
ประเมิน 
8. ผูป้ระเมิน ประเมินผลโดยยึดถือตัว
บุคคล  มากกว่ าประ เ มินผลจากการ
ปฏิบติังาน 
9. ผูป้ระเมินให้ความสําคญักับผลการ
ปฏิบัติงานท่ี เ กิด ข้ึนไม่นานมากกว่ า
เหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนในระยะแรกๆของช่วง
การประเมิน 
10.  ผลการประเมินยงัไม่ไดถู้กนาํไปใช้
เพื่อการพฒันาและปรับปรุงการปฏิบติังาน
อยา่งจริงจงั เช่น การพฒันาบุคลากร การ
ปรับปรุงวิธีการทาํงาน 

 

    2.79                   .814                     มาก           4 
 
 
     2.82                   .861                     มาก           2 
 
     2.76                   .721                     มาก           5 
 
 
    2.88                   .820                     มาก           1 

รวม       2.71                   .788                     มาก 

  
 จากตารางท่ี 4.10 ดา้นปัญหาในการประเมินผลการปฏิบตัิงาน ตามความคิดเห็นของ
ขา้ราชการหน่วยงานส่วนกลางกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม ในดา้นปัญหาใน
การประเมินผลการปฏิบัติงานมีความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมาก  ค่าเฉลี่ยรวม  2.71 
เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ ผลการประเมินยงัไม่ไดถู้กนาํไปใชเ้พื่อ
การพฒันาและปรับปรุงการปฏิบติังานอย่างจริงจงั เช่น การพฒันาบุคลากร การปรับปรุงวิธีการ
ทาํงาน ค่าเฉล่ีย 2.88 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดไดแ้ก่ การประเมินผลการปฏิบติังาน เปิดโอกาสให้
บุคลากรทกัทว้ง ก่อใหเ้กิดภาระเพิ่มข้ึนสาํหรับผูบ้งัคบับญัชา ค่าเฉล่ีย 2.46 
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ตอนที่ 4  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน
 ของบุคลากรกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม จําแนกตาม
 สถานทีป่ฏิบัตงิาน 
 
 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกับระบบการประเมินผลการปฏิบติังานของ
บุคลากรหน่วยงานส่วนกลางกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม ท่ีเป็นขา้ราชการ
หน่วยงานส่วนกลางปฏิบติังาน ณ ถนนพระรามท่ี 6 เขตราชเทวี กบัปฏิบติังาน ณ กลว้ยนํ้ าไท 
เขตคลองเตย ดา้นวิธีการประเมิน เคร่ืองมือการประเมิน และผลการประเมินการปฏิบติังานโดย
ภาพรวม แสดงดงัตารางท่ี 4.10 
 
ตารางท่ี 4.11  แสดงภาพรวมการเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นของขา้ราชการหน่วยงาน 
  ส่วนกลางกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม ท่ีปฏิบติังาน ณ  
  ถนนพระรามท่ี 6 เขตราชเทวี กบัท่ีกลว้ยนํ้าไท เขตคลองเตย 
 

ระบบการประเมินผลการ
ปฏิบตัิงาน 

       พระรามที ่6 เขตราชเทว ี 
(N = 94) 

           กล้วยนํา้ไท เขตคลองเตย   
(N = 80) 

   x         SD         แปลความ          x          SD         แปลความ 
ดา้นวิธีการประเมิน 
ดา้นเคร่ืองมือการประเมิน 
ดา้นผลการประเมิน 

 
2.58       .685            มาก 
2.48       .702         นอ้ย 
2.54       .843            มาก 

2.81       .748            มาก 
2.71       .723         มาก 
2.75       .774            มาก 

รวม  2.54       .747            มาก 2.76       .751         มาก 

  
 จากตารางท่ี 4.11 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัระบบการประเมินผลการ
ปฏิบติังานโดยภาพรวม ของขา้ราชการหน่วยงานส่วนกลางกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม ท่ีปฏิบติังาน 
ณ ถนนพระรามท่ี 6 เขตราชเทวี กบักลว้ยนํ้ าไท เขตคลองเตย ทั้งสองกลุ่มมีความคิดเห็นต่อระบบ
การประเมินผลการปฏิบติังานโดยรวมระดบัมาก โดยขา้ราชการท่ีปฏิบติังาน ณ ถนนพระรามท่ี 6 
เขตราชเทวี ค่าเฉล่ียรวม 2.54  และขา้ราชการท่ีปฏิบติังาน ณ กลว้ยนํ้าไท เขตคลองเตย ค่าเฉล่ียรวม 2.76  
 เม่ือเปรียบเทียบแต่ละดา้นพบว่า ค่าเฉล่ียความคิดเห็นของขา้ราชการท่ีปฏิบติังานท่ี 
กลว้ยนํ้าไทสูงกวา่ค่าเฉล่ียความคิดเห็นของขา้ราชการท่ีปฏิบติังานท่ีถนนพระรามท่ี 6 ทั้ง 3 ดา้น 
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ตารางท่ี 4.12  แสดงการเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นของขา้ราชการหน่วยงานส่วนกลางกรม 
 ส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม ท่ีปฏิบติังาน ณ ถนนพระรามท่ี 6  
 เขตราชเทวี กบัท่ีกลว้ยนํ้าไท เขตคลองเตย ดา้นวิธีการประเมิน 
 

ด้านวธีิการประเมนิ        พระรามที่ 6 เขตราชเทวี  
(N = 94) 

     กล้วยนํา้ไท เขตคลองเตย            
(N = 80) 

      x          SD        แปลความ              x           SD       แปลความ 

1. หน่วยงานมีระเบียบหรือแนว
ปฏิบัติในการประเมินผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากรท่ีชดัเจน 
2. หน่ ว ย ง าน มี ก า รกํา หนด
มาตรฐานการปฏิบติังานท่ีชดัเจน 
เพ่ือใชเ้ป็นเกณฑเ์ปรียบเทียบในการ
ประเมิน ผลการปฏิบติังาน 
3. หน่วยงานมีการให้บุคลากร 
มี ส่ ว น ร่ ว ม ใ น ก า ร กํ า ห น ด
มาตรฐานการปฏิบติังาน 
4. มาตรฐานการปฏิบัติงานท่ี
กาํหนดเป็นท่ียอมรับร่วมกนัทั้ ง
ผูบ้ริหารและบุคลากร 
5. มาตรฐานการปฏิบัติงานมี
ความสอดคลอ้งกบัลกัษณะงาน 
6. ก า รป ร ะ ก า ศ เ กณฑ์ แ ล ะ
มาตรฐานการประเมิน ก่อนการ
ประเ มินผลการปฏิบัติ  งานมี
ความชดัเจนและเหมาะสม 
7. หน่วยงานมีการนําข้อมูล
เก่ียวกบัการปฏิบติังาน และงานท่ี
ได้รับมอบ หมายเป็นพิเศษของ
บุคลากรมาใช้ประเมินผลการ
ปฏิบติังาน 

 

  2.76        .683              มาก 
 
 
  2.73        .659             มาก 
 
 
 
  2.47        .651             นอ้ย 
 
 
  2.55        .666             มาก 
 
 
  2.55        .666             มาก 
 
  2.47        .714             นอ้ย 
 
 
 
  2.50        .715             นอ้ย 

            2.90          .628            มาก 
 
 

            2.93         .759             มาก 
 
 
 

            2.70         .736             มาก 
 
 
            2.84         .818             มาก 
 
 
            2.81         .828             มาก 
 
            2.74         .651             มาก 
 
 
 
            2.79         .791             มาก 

รวม  2.58         .685             มาก 2.81       .748              มาก 
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  จากตารางท่ี 4.12 แสดงการเปรียบเทียบความคิดเห็นของขา้ราชการหน่วยงาน
ส่วนกลางกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม ที่ปฏิบตัิงาน ณ ถนนพระรามที่ 6 
เขตราชเทวี กบัท่ีกลว้ยนํ้ าไท เขตคลองเตย ดา้นวิธีการประเมินพบว่า ความคิดเห็นของขา้ราชการ
ท่ีกลว้ยนํ้าไท มีค่าเฉล่ียสูงกวา่ความคิดเห็นของขา้ราชการท่ีถนนพระรามท่ี 6  
  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ความคิดเห็นของขา้ราชการท่ีกลว้ยนํ้ าไท มีค่าเฉล่ียสูง
กวา่ความคิดเห็นของขา้ราชการท่ีถนนพระรามท่ี 6 จาํนวน 3 ขอ้ โดยเฉพาะขอ้ “หน่วยงานมีการให้
บุคลากร มีส่วนร่วมในการกาํหนดมาตรฐานการปฏิบติังาน” ขอ้ “การประกาศเกณฑแ์ละมาตรฐาน
การประเมิน ก่อนการประเมินผลการปฏิบติั งานมีความชดัเจนและเหมาะสม” และขอ้ “หน่วยงานมี
การนําขอ้มูลเก่ียวกับการปฏิบัติงาน และงานท่ีได้รับมอบ หมายเป็นพิเศษของบุคลากรมาใช้
ประเมินผลการปฏิบตัิงาน” ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอย่างกลว้ยนํ้ าไทมีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัมาก ขณะท่ีกลุ่มตวัอยา่งถนนพระรามท่ี 6 มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบันอ้ย  
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ตารางท่ี 4.13  แสดงการเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นของขา้ราชการหน่วยงานส่วนกลางกรม 
 ส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม ท่ีปฏิบติังาน ณ ถนนพระรามท่ี 6  
 เขตราชเทวี กบัท่ีกลว้ยนํ้าไท เขตคลองเตย ดา้นเคร่ืองมือการประเมิน 
 

    ด้านเคร่ืองมือการประเมนิ        พระรามที่ 6 เขตราชเทวี  
(N = 94) 

     กล้วยนํา้ไท เขตคลองเตย            
(N = 80) 

       x         SD         แปลความ              x          SD         แปลความ 

8. แบบฟอร์มประเมินผลการ   
ปฏิบั ติ ง าน มีความถูกต้อ ง 
ชัดเจน เขา้ใจง่ายโดยไม่ตอ้ง
ตีความ 
9. แบบฟอร์มประเมินผลการ
ปฏิบัติงานมีความครอบคลุม
ง า น ท่ี ท่ า น ป ฏิ บั ติ ใ น ทุ ก
องคป์ระกอบ 
10.  แบบฟอร์มประเมินผล
การปฏิบติังานสามารถวดัผล
การปฏิบติังานของบุคลากรได้
ตามความเป็นจริง 
11.  เกณฑ์คะแนนในแบบ 
ฟอร์มการประเ มินผลการ
ปฏิบัติงานแต่ละข้อ มีความ
เหมาะสม 
12. แบบฟอร์มการประเมินผล
การปฏิบติังานเป็นเคร่ืองมือช้ี
ว ัดผลการป ฏิบั ติ ง านของ
บุคลากรได ้

 

 
     2.55       .666            มาก                         2.67         .671         มาก 

 
 

 
    2.56       .727            มาก                         2.79          .741            มาก 
 
 
 
     2.35       .683           นอ้ย                         2.57          .759            มาก 
 
 
 
     2.49       .652            นอ้ย                        2.74          .611            มาก 
 
 
     
     2.44       .770           นอ้ย                         2.76          .815            มาก 

รวม       2.48       .702           นอ้ย          2.71          .723           มาก 

 
  จากตารางท่ี 4.13 แสดงการเปรียบเทียบความคิดเห็นของขา้ราชการหน่วยงาน
ส่วนกลางกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม ที่ปฏิบตัิงาน ณ ถนนพระรามที่ 6 
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เขตราชเทวี กบัที่กลว้ยนํ้ าไท เขตคลองเตย ดา้นเคร่ืองมือการประเมินพบว่า ความคิดเห็นของ
ขา้ราชการท่ีกลว้ยนํ้าไท มีค่าเฉล่ียสูงกวา่ความคิดเห็นของขา้ราชการท่ีถนนพระรามท่ี 6  
  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ความคิดเห็นของขา้ราชการท่ีกลว้ยนํ้ าไท มีค่าเฉล่ียสูง
กว่าความคิดเห็นของขา้ราชการท่ีถนนพระรามท่ี 6 จาํนวน 3 ขอ้ โดยเฉพาะขอ้ “แบบฟอร์ม
ประเมินผลการปฏิบติังานสามารถวดัผลการปฏิบติังานของบุคลากรไดต้ามความเป็นจริง” ขอ้ 
“เกณฑค์ะแนนในแบบฟอร์มการประเมินผลการปฏิบติังานแต่ละขอ้มีความเหมาะสม” และขอ้ 
“แบบฟอร์มการประเมินผลการปฏิบติังานเป็นเคร่ืองมือช้ีวดัผลการปฏิบติังานของบุคลากรได”้ ผล
การศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอย่างกลว้ยนํ้ าไทมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ขณะท่ีกลุ่มตวัอย่างถนน
พระรามท่ี 6 มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบันอ้ย  
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ตารางท่ี 4.14  แสดงการเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นของขา้ราชการหน่วยงานส่วนกลาง 
 กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม ท่ีปฏิบติังาน ณ  
 ถนนพระรามท่ี 6 เขตราชเทวี กบัท่ีกลว้ยนํ้าไท เขตคลองเตย ดา้นผลการประเมิน 
 

ด้านผลการประเมนิ        พระรามที่ 6 เขตราชเทวี  
(N = 94) 

         กล้วยนํา้ไท เขตคลองเตย          
(N = 80) 

       x         SD        แปลความ              x          SD         แปลความ 
13. ผูบ้ังคบับัญชาแจ้งผลการ
ประเมินให้บุคลากรทราบเป็น
ร าย บุคคล ทุกค ร้ั ง ท่ี มี ก า ร
ประเมินผลการปฏิบติังาน 
14. ผูบ้งัคบับัญชาเปิดโอกาส
ใ ห้ บุ ค ล า ก ร ไ ด้ ช้ี แ จ ง ใ ห้
ความเห็น หรือขอคาํปรึกษา
เก่ียวกบัการประเมินผล หรือ
ผลการประเมิน ก่อนมีคาํสั่ง
เล่ือนขั้นเงินเดือน 
15. ผูบ้งัคบับญัชาประเมินผล
การปฏิบัติงานของบุคลากร
อยา่งเป็นธรรม 
16. ผลการประเมิน  มีความ
เหมาะสม  และเป็นไปตาม
ผลงานท่ีไดป้ฏิบติัจริง 
17. ผู ้ รั บ ก า ร ป ร ะ เ มิ น มี
ความเห็นว่า ผลการประเมิน
จากการปฏิบัติงานของตน 
เป็นท่ียอมรับได ้
18. ผลการประเมิน แสดงถึง
ผลการปฏิบัติงานของผู ้ถูก
ประเมินแต่ละคนไดเ้ป็นอยา่งดี 

 

     2.83       .875           มาก                          2.95        .745             มาก 
              

 

 
     2.38       .869          นอ้ย                          2.66        .795             มาก 
 
 
 
 
  
     2.48       .852          นอ้ย                          2.69        .821             มาก 
 
 
     2.50       .786          นอ้ย                           2.70        .833             มาก 
 
 
     2.61       .779          มาก                           2.74        .670             มาก 
 
 
 
     2.46       .838          นอ้ย                          2.74        .759             มาก 

รวม     2.54        .843          มาก          2.75        .774            มาก 
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  จากตารางท่ี 4.14 ซ่ึงแสดงการเปรียบเทียบความคิดเห็นของขา้ราชการหน่วยงาน
ส่วนกลางกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม ที่ปฏิบตัิงาน ณ ถนนพระรามที่ 6 
เขตราชเทวี กบัท่ีกลว้ยนํ้ าไท เขตคลองเตย ดา้นผลการประเมินพบว่า ความคิดเห็นของขา้ราชการ
ท่ีกลว้ยนํ้าไท มีค่าเฉล่ียสูงกวา่ความคิดเห็นของขา้ราชการท่ีถนนพระรามท่ี 6  
  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ความคิดเห็นของขา้ราชการท่ีกลว้ยนํ้ าไท มีค่าเฉล่ียสูง
กว่าความคิดเห็นของขา้ราชการท่ีถนนพระรามท่ี 6 จาํนวน 4 ขอ้ โดยเฉพาะขอ้ “ผูบ้งัคบับญัชาเปิด
โอกาสให้บุคลากรไดช้ี้แจงให้ความเห็น หรือขอคาํปรึกษาเก่ียวกบัการประเมินผล หรือผลการ
ประเมิน ก่อนมีคาํสั่งเล่ือนขั้นเงินเดือน” ขอ้ “ผูบ้งัคบับญัชาประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร
อยา่งเป็นธรรม” ขอ้ “ผลการประเมิน มีความเหมาะสม และเป็นไปตามผลงานท่ีไดป้ฏิบติัจริง” และ
ข้อ “ผลการประเมิน แสดงถึงผลการปฏิบัติงานของผูถู้กประเมินแต่ละคนได้เป็นอย่างดี” 
ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งกลว้ยนํ้าไทมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ขณะท่ีกลุ่มตวัอยา่งถนน
พระรามท่ี 6 มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบันอ้ย  
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ตอนที ่5  ข้อเสนอแนะ 
 
ตารางท่ี 4.15  ขอ้เสนอแนะต่อระบบการประเมินผลการปฏิบติังานของขา้ราชการหน่วยงาน 
  ส่วนกลางกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม ท่ีปฏิบติังาน  
  ณ ถนนพระรามท่ี 6 เขตราชเทวี และท่ีกลว้ยนํ้าไท เขตคลองเตย  
 

 ข้อเสนอแนะ   จํานวนข้อเสนอแนะ   
 
 
 
 
 

ดา้นวิธีการประเมินผลการปฏิบติังาน 
ดา้นเคร่ืองมือการประเมินการปฏิบติังาน         
ดา้นผลการประเมินการปฏิบติังาน 
ดา้นอ่ืนๆ 

  23 
16 
8 
20 

  

                              รวม   67   

 
 จากตารางท่ี 4.15 ขอ้เสนอแนะต่อระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน โดยกลุ่มตวัอยา่ง
ท่ีเป็นขา้ราชการหน่วยงานส่วนกลางกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม ท่ีปฏิบติังาน 
ณ ถนนพระรามที่ 6 เขตราชเทวี และท่ีกลว้ยนํ้ าไท เขตคลองเตย พบว่ามีจาํนวนขอ้เสนอแนะ
ทั้งหมด 67 ขอ้เสนอ เม่ือพิจารณาแต่ละดา้นพบว่า ดา้นวิธีการประเมินผลการปฏิบติังานมีขอ้เสนอแนะ
มากท่ีสุดจาํนวน  23 ขอ้เสนอ รองลงมาไดแ้ก่ขอ้เสนอแนะดา้นอ่ืนๆ จาํนวน 20 ขอ้เสนอ 
 
ตารางท่ี 4.16  ขอ้เสนอแนะต่อระบบการประเมินผลการปฏิบติังานของขา้ราชการหน่วยงาน 
  ส่วนกลางกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม ท่ีปฏิบติังาน  
  ณ ถนนพระรามท่ี 6 เขตราชเทวี  
 
 ข้อเสนอแนะ   จํานวนข้อเสนอแนะ   
 
 
 
 
 

ดา้นวิธีการประเมินผลการปฏิบติังาน 
ดา้นเคร่ืองมือการประเมินการปฏิบติังาน         
ดา้นผลการประเมินการปฏิบติังาน 
ดา้นอ่ืนๆ 

  12 
7 
5 
9 

  

                              รวม   33   
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 จากตารางท่ี 4.16 ขอ้เสนอแนะต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยกลุ่ม
ตวัอย่างท่ีเป็นขา้ราชการหน่วยงานส่วนกลางกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม 
ที่ปฏิบตัิงาน ณ ถนนพระรามที่ 6 เขตราชเทวี พบว่ามีจาํนวนขอ้เสนอแนะทั้งหมด 33 ขอ้เสนอ 
เม่ือพิจารณาแต่ละดา้นพบว่า ดา้นวิธีการประเมินผลการปฏิบติังานมีขอ้เสนอแนะมากท่ีสุดจาํนวน  
12 ขอ้เสนอ รองลงมาไดแ้ก่ขอ้เสนอแนะดา้นอ่ืนๆ จาํนวน 9 ขอ้เสนอ 
 
ตารางท่ี 4.17  ขอ้เสนอแนะดา้นวิธีการประเมินผลการปฏิบติังานของขา้ราชการหน่วยงาน 
  ส่วนกลางกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม ท่ีปฏิบติังาน  
  ณ ถนนพระรามท่ี 6 เขตราชเทวี  
 
 ข้อเสนอแนะด้านวธีิการประเมิน   จํานวนข้อเสนอแนะ   
 
 
 
 
 

-  ควรมีเกณฑม์าตรฐานท่ีชดัเจน สอดคลอ้งกบัหนา้ท่ี  
ความรับผดิชอบในแต่ละระดบั 

-  ควรใหบุ้คลากรรับทราบเก่ียวกบัการกาํหนด
มาตรฐานการประเมินการปฏิบติังาน                          

-  ควรมีการตกลงกนัระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูง 
ระดบักลาง และตวัผูถู้กประเมินก่อนการให้
คะแนนแลว้จึงแจง้ผลการประเมิน 

-  ควรมีการเขียนรายงานการปฏิบติังานสะสมไวแ้ละ
นาํไปพิจารณาเป็นรายปี 

-  ไม่ควรนาํผลงานท่ีไดรั้บมอบหมายเป็นพิเศษมาใช้
ประเมิน เพราะอาจไม่เป็นธรรมสาํหรับบุคคลท่ีมี
งานประจาํมาก 

  6 
 
2 
 
2 
 
 
1 
 
1 

  

                                        รวม   12   

 
 จากตารางท่ี 4.17 ขอ้เสนอแนะดา้นวิธีการประเมินผลการปฏิบติังาน โดยกลุ่มตวัอยา่ง
ท่ีเป็นข้าราชการหน่วยงานส่วนกลางกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม  กระทรวงอุตสาหกรรม 
ท่ีปฏิบตัิงาน ณ ถนนพระรามที่ 6 เขตราชเทวี มีทั้งส้ิน 12 ขอ้เสนอ และพบว่าขอ้เสนอแนะมาก
ท่ีสุดคือ ควรมีเกณฑ์มาตรฐานท่ีชัดเจน สอดคลอ้งกับหน้าท่ีความรับผิดชอบในแต่ละระดับ 
มีขอ้เสนอแนะจาํนวน 6 ขอ้เสนอ 
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ตารางท่ี 4.18  ขอ้เสนอแนะดา้นเคร่ืองมือการประเมินผลการปฏิบติังานของขา้ราชการ 
  หน่วยงานส่วนกลางกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม  
  ท่ีปฏิบติังาน ณ ถนนพระรามท่ี 6 เขตราชเทวี  
 
 ข้อเสนอแนะด้านเคร่ืองมือการประเมิน   จํานวนข้อเสนอแนะ   
 
 
 
 
 

-  แบบฟอร์มการประ เมินผลการปฏิบติังานควร
กระชบั ชดัเจน ครบถว้น และครอบคลุมงานของ
บุคลากร 

-  ควรมีเอกสารประกอบท่ีเป็นรูปธรรม ตรวจสอบได ้
มาเป็นเอกสารตวัช้ีวดั มิใช่เขียนข้ึนมาเล่ือนลอย 

-  Job Description มีความแตกต่างมาก บางหวัขอ้จึง
ไม่เหมาะสมกบัตาํแหน่งงานท่ีปฏิบติั 

  5 
 
 
1 
 
1 
 

  

                                        รวม   7   

 
 จากตารางท่ี 4.18 ขอ้เสนอแนะดา้นเคร่ืองมือการประเมินผลการปฏิบติังาน โดยกลุ่ม
ตวัอย่างท่ีเป็นขา้ราชการหน่วยงานส่วนกลางกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม 
ที่ปฏิบตัิงาน ณ ถนนพระรามที่ 6 เขตราชเทวี มีทั้งส้ิน 7 ขอ้เสนอ และพบว่าขอ้เสนอแนะมาก
ท่ีสุดคือ แบบฟอร์มการประเมินผลการปฏิบติังานควรกระชบั ชดัเจน ครบถว้น และครอบคลุมงาน
ของบุคลากร มีขอ้เสนอแนะจาํนวน 5 ขอ้เสนอ 
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ตารางท่ี 4.19  ขอ้เสนอแนะดา้นผลการประเมินผลการปฏิบติังานของขา้ราชการหน่วยงาน 
  ส่วนกลางกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม ท่ีปฏิบติังาน  
  ณ ถนนพระรามท่ี 6 เขตราชเทวี  
 

 ข้อเสนอแนะด้านผลการประเมิน   จํานวนข้อเสนอแนะ   
 
 
 
 
 

-  ควรเปิดโอกาสใหบุ้คลากรสามารถทกัทว้ง โตแ้ยง้ 
ช้ีแจงผลการประเมินได ้

-  ผลการประเมินควรท่ีจะบอกจุดเด่น จุดดอ้ยเพื่อ
ปรับปรุงผลการปฏิบติังานของผูถู้กประเมิน 

  3 
 
2 

  

                                        รวม   5   

 
 จากตารางท่ี 4.19 ขอ้เสนอแนะดา้นผลการประเมินผลการปฏิบติังาน โดยกลุ่มตวัอยา่ง
ท่ีเป็นข้าราชการหน่วยงานส่วนกลางกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม  กระทรวงอุตสาหกรรม 
ที่ปฏิบตัิงาน ณ ถนนพระรามที่ 6 เขตราชเทวี มีทั้งส้ิน 5 ขอ้เสนอ และพบว่าขอ้เสนอแนะมาก
ท่ีสุดคือ ควรเปิดโอกาสใหบุ้คลากรสามารถทกัทว้ง โตแ้ยง้ ช้ีแจงผลการประเมินได ้มีขอ้เสนอแนะ
จาํนวน 3 ขอ้เสนอ 
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ตารางท่ี 4.20  ขอ้เสนอแนะดา้นอ่ืนๆ ต่อระบบการประเมินผลการปฏิบติังานของขา้ราชการ 
  หน่วยงานส่วนกลางกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม  
  ท่ีปฏิบติังาน ณ ถนนพระรามท่ี 6 เขตราชเทวี  
 

 ข้อเสนอแนะด้านอืน่ๆ   จํานวนข้อเสนอแนะ   
 
 
 
 
 

-  ผูป้ระเมินผลการปฏิบติังานควรมีความเป็นกลาง 
ไม่เลือกปฏิบติั ประเมินตามผลงานจริง 

-  หน่วยงานไม่ควรจดัสรรสรรวงเงินในการปรับ
เงินเดือนโดยใชฐ้านเงินเดือนของบุคลากรในสาํนกั
มากาํหนดวงเงินค่าตอบแทนใหแ้ต่ละสาํนกั 

-  ควรประเมินผลโดยทุกฝ่าย จากผูบ้งัคบับญัชา
สูงสุด ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง ผูร่้วมงาน และนาํ
คะแนนท่ีไดม้าถ่วงนํ้าหนกัหาค่าเฉล่ีย 

  6 
 
2 
 
 
1 

  

                                        รวม   9   

 
 จากตารางท่ี 4.20 ขอ้เสนอแนะด้านอ่ืนๆ ต่อระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน 
ของกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นขา้ราชการหน่วยงานส่วนกลางกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวง
อุตสาหกรรม ที่ปฏิบตัิงาน ณ ถนนพระรามที่ 6 เขตราชเทวี มีทั้ งส้ิน 9 ขอ้เสนอ โดยพบว่า
ขอ้เสนอแนะมากท่ีสุดคือ ผูป้ระเมินผลการปฏิบติังานควรมีความเป็นกลาง ไม่เลือกปฏิบติั ประเมิน
ตามผลงานจริง มีขอ้เสนอแนะจาํนวน 6 ขอ้เสนอ 
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ตารางท่ี 4.21  ขอ้เสนอแนะต่อระบบการประเมินผลการปฏิบติังานของขา้ราชการหน่วยงาน 
  ส่วนกลางกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม ท่ีปฏิบติังาน  
  ณ กลว้ยนํ้าไท เขตคลองเตย  
 

ข้อเสนอแนะ จํานวนข้อเสนอแนะ 
ดา้นวิธีการประเมินผลการปฏิบติังาน 11 
ดา้นเคร่ืองมือการประเมินการปฏิบติังาน 9 
ดา้นผลการประเมินการปฏิบติังาน 3 
ดา้นอ่ืนๆ 11 

รวม 34 

 
 จากตารางท่ี 4.21 ขอ้เสนอแนะต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยกลุ่ม
ตวัอย่างท่ีเป็นขา้ราชการหน่วยงานส่วนกลางกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม 
ท่ีปฏิบติังาน ณ กลว้ยนํ้าไท เขตตลองเตย พบว่ามีจาํนวนขอ้เสนอแนะทั้งหมด 34 ขอ้ เม่ือพิจารณา
แต่ละด้านพบว่า ด้านวิธีการประเมินผลการปฏิบติังานและด้านอ่ืนๆ มีขอ้เสนอแนะมากท่ีสุด
จาํนวน 11 ขอ้เสนอเท่ากนั รองลงมาไดแ้ก่ ดา้นเคร่ืองมือการประเมินการปฏิบติังาน จาํนวน 9 
ขอ้เสนอ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



77 

ตารางท่ี 4.22  ขอ้เสนอแนะดา้นวิธีการประเมินผลการปฏิบติังานของขา้ราชการหน่วยงาน 
  ส่วนกลางกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม ท่ีปฏิบติังาน 
  ณ กลว้ยนํ้าไท เขตคลองเตย  
 

 ข้อเสนอแนะด้านวธีิการประเมิน   จํานวนข้อเสนอแนะ   
 
 
 
 
 

-  ควรประเมินผลการปฏิบติังานใหค้รอบคลุมงานทุกดา้น 
-  ควรประเมินผลการปฏิบติังานแยกตามประเภทของงาน 
-  ควรใหมี้กรรมการหลายคนประเมินผลการปฏิบติังาน 
-  ควรมีการนบัจาํนวนและประสิทธิภาพการทาํงาน      
ตั้งแต่วนัแรกจนถึงวนัประเมินอยา่งจริงจงั 

-  ควรมีการประเมิน 2 ทาง จากล่างข้ึนบน และจากบน   
ลงล่าง 

-  ควรมีเกณฑก์ารประเมินโดยใหค้ะแนนตามความยาก 
ง่ายของการปฏิบติังาน 

-  หน่วยงานควรนาํงานท่ีมอบหมายเป็นพิเศษมาใชใ้นการ
ประเมินผล 

-  ควรจดัใหมี้การอบรมเก่ียวกบัวิธีการประเมินใหบุ้คลากร
ทราบ 

  3 
2 
1 
1 
 
1 
 
1 
 
1 
 
1 

  

                                        รวม   11   

 
 จากตารางท่ี 4.22 ขอ้เสนอแนะดา้นวิธีการประเมินผลการปฏิบติังาน โดยกลุ่มตวัอยา่ง
ท่ีเป็นข้าราชการหน่วยงานส่วนกลางกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม  กระทรวงอุตสาหกรรม 
ท่ีปฏิบตัิงาน ณ กลว้ยนํ้ าไท เขตคลองเตย มีทั้งส้ิน 11 ขอ้เสนอ และพบว่าขอ้เสนอแนะมากท่ีสุด
คือ ควรประเมินผลการปฏิบติังานใหค้รอบคลุมงานทุกดา้น มีขอ้เสนอแนะจาํนวน 3 ขอ้เสนอ 
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ตารางท่ี 4.23  ขอ้เสนอแนะดา้นเคร่ืองมือการประเมินผลการปฏิบติังานของขา้ราชการ 
  หน่วยงานส่วนกลางกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม  
  ท่ีปฏิบติังาน ณ กลว้ยนํ้าไท เขตคลองเตย 
 

 ข้อเสนอแนะด้านเคร่ืองมือการประเมิน   จํานวนข้อเสนอแนะ   
 
 
 
 
 

-  ควรแยกแบบประเมินผลการปฏิบติังานตามตาํแหน่ง
หนา้ท่ี ตวัช้ีวดัท่ีต่างกนั  ตามกิจกรรมท่ีรับผดิชอบ 

-  ควรใชเ้คร่ืองมือวดัผลการปฏิบติังานท่ีรวดเร็ว เขา้ใจ
ง่าย มีความยติุธรรม 

-  ควรมีแบบประเมินการปฏิบติังานระดบัผูบ้ริหารโดย
ใหผู้ป้ฏิบติัเป็นผูป้ระเมิน 

-  ควรมีการจดัอบรมเม่ือมีการนาํเคร่ืองมือใหม่ๆเขา้
มาใชใ้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 

  5 
 
2 
 
1 
 
1 

  

                                        รวม   9   

 
 จากตารางท่ี 4.23 ขอ้เสนอแนะดา้นเคร่ืองมือการประเมินผลการปฏิบติังาน โดยกลุ่ม
ตวัอย่างท่ีเป็นขา้ราชการหน่วยงานส่วนกลางกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม 
ท่ีปฏิบติังาน ณ กลว้ยนํ้ าไท เขตคลองเตย มีทั้งส้ิน 9 ขอ้เสนอ โดยพบว่าขอ้เสนอแนะมากท่ีสุดคือ 
ควรแยกแบบประเมินผลการปฏิบัติงานตามตาํแหน่งหน้าท่ี ตัวช้ีวดัท่ีต่างกัน  ตามกิจกรรมท่ี
รับผดิชอบ มีขอ้เสนอแนะจาํนวน 5 ขอ้เสนอ 
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ตารางท่ี 4.24  ขอ้เสนอแนะดา้นผลการประเมินผลการปฏิบติังานของขา้ราชการหน่วยงาน 
  ส่วนกลางกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม ท่ีปฏิบติังาน  
  ณ กลว้ยนํ้าไท เขตคลองเตย 
 

 ข้อเสนอแนะด้านผลการประเมิน   จํานวนข้อเสนอแนะ   
 
 
 
 
 

-  ควรมีการช้ีแจงผลการประเมินอยา่งชดัเจน และเป็น
ธรรม 

-  สาํหรับผูท่ี้ไดผ้ลการประเมินตํ่า ควรมีแนวทางการ
พฒันา และปรับปรุงอยา่งเป็นระบบ 

  2 
 
1 

  

                                        รวม   3   

 
 
 จากตารางท่ี 4.24 ขอ้เสนอแนะดา้นผลการประเมินผลการปฏิบติังาน โดยกลุ่มตวัอยา่ง
ท่ีเป็นข้าราชการหน่วยงานส่วนกลางกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม  กระทรวงอุตสาหกรรม 
ท่ีปฏิบติังาน ณ กลว้ยนํ้ าไท เขตคลองเตย มีทั้งส้ิน 3 ขอ้เสนอ และพบว่าขอ้เสนอแนะมากท่ีสุดคือ 
ควรมีการช้ีแจงผลการประเมินอยา่งชดัเจน และเป็นธรรม มีขอ้เสนอแนะจาํนวน 2 ขอ้เสนอ 
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ตารางท่ี 4.25  ขอ้เสนอแนะดา้นอ่ืนๆ ต่อระบบการประเมินผลการปฏิบติังานของขา้ราชการ 
 หน่วยงานส่วนกลางกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม  
 ท่ีปฏิบติังาน ณ กลว้ยนํ้าไท เขตคลองเตย 
 
 ข้อเสนอแนะด้านอืน่ๆ   จํานวนข้อเสนอแนะ   
 
 
 
 
 

-  ผูป้ระเมินผลการปฏิบติังานควรดูผลงานการปฏิบติั
จริง ใชม้าตรฐานเดียวกนั และเป็นกลาง ไม่ลาํเอียง 

-  การประกาศผลการปฏิบติังานมีความล่าชา้ ควรให้
เร็วกวา่น้ี 

-  ไม่ควรนาํ Job Description มาใชใ้นการประเมินผล
การปฏิบติังาน เน่ืองจากปัจจุบนัมีการมอบหมายงาน
ไม่ตรงตามตาํแหน่งหนา้ท่ี 

-  ไม่ควรนาํจาํนวนบุคลากรในแต่ละสาํนกัมากาํหนด
ผลการไดรั้บระดบัดีเด่น และดีมาก 

-  ควรจะมีการประเมินผลแบบเป็นทีม เน่ืองจาก
หน่วยงานสนบัสนุนใหเ้จา้หนา้ท่ีทาํงานเป็นทีม แต่
วิธีการประเมินกลบัเป็นรายบุคคล จึงไม่สอดคลอ้ง
กนั 

  7 
 
1 
 
1 
 
 
1 
 
1 

  

                                        รวม   11   

 
 จากตารางท่ี 4.25 ขอ้เสนอแนะดา้นอ่ืนๆ ต่อระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน โดย
กลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นขา้ราชการหน่วยงานส่วนกลางกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม  กระทรวง
อุตสาหกรรม  ที ่ปฏิบตัิงาน  ณ  กลว้ยนํ้ าไท  เขตคลองเตย  มีทั้ งส้ิน 11 ข้อเสนอ และพบว่า
ขอ้เสนอแนะมากท่ีสุดคือ ผูป้ระเมินผลการปฏิบติังานควรดูผลงานการปฏิบติัจริง ใชม้าตรฐาน
เดียวกนั และเป็นกลาง ไม่ลาํเอียง มีขอ้เสนอแนะจาํนวน 7 ขอ้เสนอ 



บทที ่ 5 

สรุปการวจัิย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 
 การศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรหน่วยงานส่วนกลางต่อการประเมินผลการ
ปฏิบติังานของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม สามารถสรุปผลการวิจยัจาํแนก
เป็น 3 ส่วน คือ สรุปผลการวิจยั อภิปรายผลการวิจยั และขอ้เสนอแนะดงัน้ี 
 

1. สรุปการวจิยั 
 

1.1 วตัถุประสงค์ของการวจัิย 
1.1.1 เพ่ือศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรหน่วยงานส่วนกลางเก่ียวกบัระบบการ

ประเมินผลการปฏิบติังานของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม 
1.1.2 เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรหน่วยงานส่วนกลางเก่ียวกับ

ระบบการประเมินผลการปฏิบติังานของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม จาํแนก
ตามพ้ืนท่ีปฏิบติังาน 

1.1.3 เพื่อศึกษาปัญหาและขอ้เสนอแนะของบุคลากรหน่วยงานส่วนกลาง ในการ
ปรับปรุงระบบการประเมินผลการปฏิบติังานของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม 

1.2 วธีิดําเนินการวจัิย 

1.2.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ ขา้ราชการ
หน่วยงานส่วนกลางกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม ปีงบประมาณ 2556 จาํนวน 
308 คน กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชเ้ป็นตวัแทนประชากรในการวิจยัคร้ังน้ี ไดม้าจากการคาํนวณหาขนาดของ
กลุ่มตวัอยา่งโดยใชสู้ตรของทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane) โดยใหมี้ค่าความคลาดเคล่ือนของกลุ่ม
ตวัอยา่งเท่ากบัร้อยละ 5 ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 174 คน  

1.2.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย เป็นแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนมี 4 ตอน คือ 
 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม

จาํนวน 4 ขอ้ เพ่ือทราบสถานภาพของกลุ่มตวัอย่างดา้นเพศ วุฒิการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
และสถานท่ีปฏิบติังาน 
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 ตอนท่ี 2 เป็นการสํารวจความคิดเห็นเก่ียวกับระบบการประเมินผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากร เป็นคาํถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 4 ระดบั ไดแ้ก่  4 3 2 1 จาํนวน 18 ขอ้ 
แยกเป็น ดา้นวิธีการประเมิน 7 ขอ้ ดา้นเคร่ืองมือการประเมิน 5 ขอ้ และดา้นผลการประเมิน 6 ขอ้ 

 ตอนท่ี 3 เป็นการสาํรวจความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาในการประเมินผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากร เป็นคาํถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 4 ระดบั ไดแ้ก่  4 3 2 1 จาํนวน 10 ขอ้ 

 ตอนท่ี 4 ข้อเสนอแนะในการพัฒนาและปรับปรุงการประเมินผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากร มีดว้ยกนั 4 ดา้น ไดแ้ก่  ดา้นวิธีการประเมินผลการปฏิบติังาน ดา้นเคร่ืองมือ
การประเมินผลการปฏิบติังาน ดา้นผลการประเมินการปฏิบติังาน และขอ้เสนอแนะดา้นอ่ืนๆ 

 เคร่ืองมือท่ีสร้างเสร็จแลว้ได้เสนอให้อาจารยท่ี์ปรึกษาการศึกษาคน้ควา้
อิสระ และผูเ้ช่ียวชาญ 3 คนตรวจสอบ จากนั้นนาํไปทดลองใชก้บัประชากรท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอย่าง
จาํนวน 30 ชุด เพื่อทดสอบหาค่าความเช่ือมัน่ นาํมาวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) 
ของแบบสอบถาม โดยใชสู้ตรสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) 
ไดค้่าความเช่ือมัน่ เท่ากบั 0.94 ของแบบสอบถามส่วนท่ี 2 และ ไดค้่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.86 ของ
แบบสอบถามส่วนท่ี 3 

1.2.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล ผูว้ิจยัดาํเนินการแจกแบบสอบถามและเก็บรวบรวม
กลบัคืนดว้ยตนเอง และจดัทาํบนัทึกถึงขา้ราชการสาํนกัพฒันาอุตสาหกรรมรายสาขา และ สาํนัก
พฒันาอุตสาหกรรมชุมชน กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม เพ่ือขอความร่วมมือ
ในการตอบแบบสอบถาม โดยขอความอนุเคราะห์เจา้หน้าท่ีบุคคลแจกแบบสอบถาม และเก็บ
รวบรวมแบบสอบถาม ไดแ้บบสอบถามกลบัคืนมาและถูกตอ้ง สมบูรณ์จาํนวน 174 ชุด  

1.2.4 การวิเคราะห์ข้อมูล ผูว้ิจ ัยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์สาํเร็จรูปทางสถิติ 
ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

 ตอนท่ี 1 ค่าสถิติพื้นฐาน คือ ค่าความถ่ี และร้อยละ เพื่อวิเคราะห์สถานภาพ
ของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ตอนท่ี 2 หาค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน นาํเสนอผลการวิเคราะห์ในรูป
ตารางประกอบคาํบรรยาย 

 ตอนท่ี 3 หาค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน นาํเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล
ในรูปตารางประกอบคาํบรรยาย 

 ตอนท่ี 4 เป็นคาํถามปลายเปิด นาํมาวิเคราะห์โดยจดัอนัดบัความถ่ีจากมาก
ไปหานอ้ย นาํเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลในรูปของตารางประกอบคาํบรรยาย 
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1.3 ผลการวจัิย 

1.3.1 ผลการวิจัยด้านข้อมูลทั่วไป พบว่าขา้ราชการหน่วยงานส่วนกลางของกรม
ส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม จาํนวน 174 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 99 คน 
คิดเป็นร้อยละ 56.9 วุฒิการศึกษาปริญญาตรี หรือเทียบเท่า จาํนวน 103 คน คิดเป็นร้อยละ 59.2 
มีระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกว่า 20 ปี จาํนวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 39.6 ปฏิบติังานท่ีถนน
พระรามที่ 6 เขตราชเทวี จาํนวน 94 คน คิดเป็นร้อยละ 54.0 และปฏิบัติงานท่ีกล้วยนํ้ าไท 
เขตคลองเตย จาํนวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 46.0 

1.3.2 ผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ 
1) วตัถุประสงคข์อ้ท่ี 1 

 เพื่อศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรหน่วยงานส่วนกลางเก่ียวกบัระบบ
การประเมินผลการปฏิบติังานของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม 

 ผลการศึกษาพบว่า ในภาพรวมบุคลากรมีความคิดเห็นต่อระบบการ
ประเมินผลการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 2.64 โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ดา้น
วิธีการประเมิน  และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ ดา้นเคร่ืองมือการประเมิน  เม่ือพิจารณาแต่ละดา้น
สรุปไดด้งัน้ี 

(1) ด้านวิธีการประเมินผลการปฏิบติังาน กลุ่มตวัอย่างมีความเห็น
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ียรวม 2.69 ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ หน่วยงานมีระเบียบหรือแนว
ปฏิบติัในการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีชดัเจน ค่าเฉล่ีย 2.82 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด
ไดแ้ก่ หน่วยงานมีการใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการกาํหนดมาตรฐานการปฏิบติังาน ค่าเฉล่ีย 2.57 

(2) ดา้นเคร่ืองมือการประเมินผลการปฏิบติังาน กลุ่มตวัอย่างมีความ
คิดเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ียรวม 2.58 ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ แบบฟอร์มประเมินผล
การปฏิบติังานมีความครอบคลุมงานท่ีท่านปฏิบติัในทุกองคป์ระกอบ ค่าเฉล่ีย 2.67  และขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียตํ่าสุดไดแ้ก่ แบบฟอร์มประเมินผลการปฏิบติังานสามารถวดัผลการปฏิบติังานของบุคลากร
ไดต้ามความเป็นจริง ค่าเฉล่ีย 2.45 

(3) ด้านผลการประเมินการปฏิบติังาน กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็น
โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ียรวม 2.64 ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชาแจง้ผลการ
ประเมินให้บุคลากรทราบเป็นรายบุคคลทุกคร้ังท่ีมีการประเมินผลการปฏิบติังาน ค่าเฉล่ีย 2.89  
และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสให้บุคลากรไดช้ี้แจงให้ความเห็น หรือขอ
คาํปรึกษาเก่ียวกบัการประเมินผล หรือผลการประเมิน ก่อนมีคาํสัง่เล่ือนขั้นเงินเดือน ค่าเฉล่ีย 2.51 
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2) วตัถุประสงคข์อ้ท่ี 2 
เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรหน่วยงานส่วนกลาง

เก่ียวกบัระบบการประเมินผลการปฏิบติังานของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม 
จาํแนกตามพื้นท่ีปฏิบติังาน 

ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัระบบการประเมินผลการ
ปฏิบติังานโดยภาพรวม ของขา้ราชการหน่วยงานส่วนกลางกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม ท่ีปฏิบติังาน 
ณ ถนนพระรามท่ี 6 กับกล้วยนํ้ าไท ทั้ งสองกลุ่มมีความคิดเห็นต่อระบบการประเมินผลการ
ปฏิบติังานโดยรวมระดบัมาก โดยขา้ราชการท่ีปฏิบติังาน ณ ถนนพระรามท่ี 6 ค่าเฉล่ียรวม 2.54   
และขา้ราชการท่ีปฏิบติังาน ณ กลว้ยนํ้าไท ค่าเฉล่ียรวม 2.76  

เม่ือเปรียบเทียบแต่ละดา้นพบว่า ค่าเฉล่ียความคิดเห็นของขา้ราชการ
ท่ีปฏิบติังานท่ี กลว้ยนํ้ าไทสูงกว่าค่าเฉล่ียความคิดเห็นของขา้ราชการท่ีปฏิบติังานท่ีถนนพระรามท่ี 
6 ทั้ง 3 ดา้น โดยสรุปแต่ละดา้นไดด้งัน้ี 

(1) ดา้นวิธีการประเมินผลการปฏิบติังาน ความคิดเห็นของขา้ราชการ
ท่ีกลว้ยนํ้าไท มีค่าเฉล่ียสูงกวา่ความคิดเห็นของขา้ราชการท่ีถนนพระรามท่ี 6  

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ความคิดเห็นของขา้ราชการท่ีกลว้ยนํ้ า
ไท มีค่าเฉล่ียสูงกว่าความคิดเห็นของขา้ราชการท่ีถนนพระรามท่ี 6 จาํนวน 3 ขอ้ โดยเฉพาะขอ้ 
“หน่วยงานมีการให้บุคลากร มีส่วนร่วมในการกาํหนดมาตรฐานการปฏิบติังาน” ขอ้ “การประกาศ
เกณฑแ์ละมาตรฐานการประเมิน ก่อนการประเมินผลการปฏิบติั งานมีความชดัเจนและเหมาะสม” 
และขอ้ “หน่วยงานมีการนาํขอ้มูลเก่ียวกบัการปฏิบติังาน และงานท่ีไดรั้บมอบ หมายเป็นพิเศษของ
บุคลากรมาใช้ประเมินผลการปฏิบติังาน” ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอย่างกลว้ยนํ้ าไทมีความ
คิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ขณะท่ีกลุ่มตวัอยา่งถนนพระรามท่ี 6 มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบันอ้ย 

(2) ดา้นเคร่ืองมือการประเมินผลการปฏิบติังานพบว่า ความคิดเห็น
ของขา้ราชการท่ีกลว้ยนํ้าไท มีค่าเฉล่ียสูงกวา่ความคิดเห็นของขา้ราชการท่ีถนนพระรามท่ี 6 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ความคิดเห็นของขา้ราชการท่ีกลว้ยนํ้ าไท มีค่าเฉล่ียสูง
กว่าความคิดเห็นของขา้ราชการท่ีถนนพระรามท่ี 6 จาํนวน 3 ขอ้ โดยเฉพาะขอ้ “แบบฟอร์ม
ประเมินผลการปฏิบติังานสามารถวดัผลการปฏิบติังานของบุคลากรไดต้ามความเป็นจริง” ขอ้ 
“เกณฑค์ะแนนในแบบฟอร์มการประเมินผลการปฏิบติังานแต่ละขอ้มีความเหมาะสม” และขอ้ 
“แบบฟอร์มการประเมินผลการปฏิบติังานเป็นเคร่ืองมือช้ีวดัผลการปฏิบติังานของบุคลากรได”้ ผล
การศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอย่างกลว้ยนํ้ าไทมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ขณะท่ีกลุ่มตวัอย่างถนน
พระรามท่ี 6 มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบันอ้ย 
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(3) ด้านผลการประเมินการปฏิบัติงานพบว่า ความคิดเห็นของ
ขา้ราชการท่ีกลว้ยนํ้าไท มีค่าเฉล่ียสูงกวา่ความคิดเห็นของขา้ราชการท่ีถนนพระรามท่ี 6 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ความคิดเห็นของขา้ราชการท่ีกลว้ยนํ้ า
ไท มีค่าเฉล่ียสูงกว่าความคิดเห็นของขา้ราชการท่ีถนนพระรามท่ี 6 จาํนวน 4 ขอ้ โดยเฉพาะขอ้ 
“ผูบ้ ังคับบัญชาเปิดโอกาสให้บุคลากรได้ช้ีแจงให้ความเห็น หรือขอคาํปรึกษาเก่ียวกับการ
ประเมินผล หรือผลการประเมิน ก่อนมีคาํสั่งเล่ือนขั้นเงินเดือน” ขอ้ “ผูบ้งัคบับญัชาประเมินผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากรอย่างเป็นธรรม” ขอ้ “ผลการประเมิน มีความเหมาะสม และเป็นไปตาม
ผลงานท่ีไดป้ฏิบติัจริง” และขอ้ “ผลการประเมิน แสดงถึงผลการปฏิบติังานของผูถู้กประเมินแต่ละ
คนได้เป็นอย่างดี” ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอย่างกลว้ยนํ้ าไทมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
ขณะท่ีกลุ่มตวัอยา่งถนนพระรามท่ี 6 มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบันอ้ย 

3) วตัถุประสงคข์อ้ท่ี 3 
 เพื่อศึกษาปัญหาและขอ้เสนอแนะของบุคลากรหน่วยงานส่วนกลาง 

ในการปรับปรุงระบบการประเมินผลการปฏิบติังานของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวง
อุตสาหกรรม 

(1) ด้านปัญหาในการประเมินผลการปฏิบัติงาน กลุ่มตัวอย่างมี
ความคิดเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 2.71  

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดได้แก่ ผลการ
ประเมินยงัไม่ไดถู้กนาํไปใชเ้พื่อการพฒันาและปรับปรุงการปฏิบติังานอยา่งจริงจงั เช่น การพฒันา
บุคลากร การปรับปรุงวิธีการทาํงาน ค่าเฉล่ีย 2.88 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดไดแ้ก่ การประเมินผล
การปฏิบตัิงาน เปิดโอกาสให้บุคลากรทกัทว้ง ก่อให้เกิดภาระเพิ่มข้ึนสําหรับผูบ้งัคบับญัชา 
ค่าเฉล่ีย 2.46 

(2) ขอ้เสนอแนะต่อระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน มีจาํนวน
ขอ้เสนอแนะทั้งส้ิน 67 ขอ้เสนอ เม่ือพิจารณาแต่ละดา้นพบวา่ ดา้นวิธีการประเมินผลการปฏิบติังาน
มีขอ้เสนอแนะมากท่ีสุดจาํนวน  23 ขอ้เสนอ โดยสรุปแต่ละดา้นดงัน้ี 

ก. ดา้นวิธีการประเมินผลการปฏิบติังาน กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็น
ขา้ราชการปฏิบตัิงาน  ถนนพระรามที่ 6 พบว่าขอ้เสนอแนะมากท่ีสุดคือ ควรมีเกณฑม์าตรฐานท่ี
ชดัเจน สอดคลอ้งกบัหนา้ท่ีความรับผิดชอบในแต่ละระดบั มีผูใ้หข้อ้เสนอแนะจาํนวน  6 ขอ้เสนอ  
และที่ปฏิบตัิงาน  กล้วยนํ้าไท พบว่าขอ้เสนอแนะมากท่ีสุดคือ ควรประเมินผลการปฏิบติังานให้
ครอบคลุมงานทุกดา้น มีผูใ้หข้อ้เสนอแนะจาํนวน 3 ขอ้เสนอ 
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ข. ดา้นเคร่ืองมือการประเมินผลการปฏิบติังาน กลุ่มตวัอย่าง
ที่เป็นขา้ราชการปฏิบตัิงานที่ ถนนพระรามที่ 6 พบว่าขอ้เสนอแนะมากท่ีสุดคือ แบบฟอร์มการ
ประ เมินผลการปฏิบติังานควรกระชบั ชดัเจน ครบถว้น และครอบคลุมงานของบุคลากร มีผูใ้ห้
ขอ้เสนอแนะจาํนวน 5 ขอ้เสนอ และขา้ราชการปฏิบตัิงานท่ี กล้วยนํ้าไท พบว่าขอ้เสนอแนะมาก
ท่ีสุดคือ ควรแยกแบบประเมินผลการปฏิบติังานตามตาํแหน่งหนา้ท่ี ตวัช้ีวดัท่ีต่างกนั  ตามกิจกรรม
ท่ีรับผดิชอบ มีผูใ้หข้อ้เสนอแนะจาํนวน 5 ขอ้เสนอ 

ค. ดา้นผลการประเมินการปฏิบติังาน โดยกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็น
ขา้ราชการปฏิบตัิงาน ณ ถนนพระรามที่ 6 เขตราชเทวี พบว่าขอ้เสนอแนะมากท่ีสุดคือ ควรเปิด
โอกาสให้บุคลากรสามารถทกัทว้ง โตแ้ยง้ ช้ีแจงผลการประเมินได ้มีผูใ้ห้ขอ้เสนอแนะจาํนวน  3 
ขอ้เสนอ และขา้ราชการที่ปฏิบตัิงาน ณ กล้วยนํ้าไท พบว่าขอ้เสนอแนะมากท่ีสุดคือ ควรมีการ
ช้ีแจงผลการประเมินอยา่งชดัเจน และเป็นธรรม มีผูใ้หข้อ้เสนอแนะจาํนวน 2 ขอ้เสนอ 

ง. ดา้นอ่ืนๆ โดยกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นขา้ราชการที่ปฏิบตัิงาน 
ณ ถนนพระรามที่ 6 พบว่าขอ้เสนอแนะมากท่ีสุดคือ ผูป้ระเมินผลการปฏิบติังานควรมีความเป็น
กลาง ไม่เลือกปฏิบติั ประเมินตามผลงานจริง มีผูใ้หข้อ้เสนอแนะจาํนวน 6 ขอ้เสนอ และขา้ราชการ
ที่ปฏิบตัิงาน ณ กล้วยนํ้าไท พบว่าขอ้เสนอแนะมากท่ีสุดคือ ผูป้ระเมินผลการปฏิบติังานควรดู
ผลงานการปฏิบติัจริง ใชม้าตรฐานเดียวกนั และเป็นกลาง ไม่ลาํเอียง มีผูใ้ห้ขอ้เสนอแนะจาํนวน 7 
ขอ้เสนอ 
 

2. อภปิรายผล 
 
 จากการศึกษาระบบการประเมินผลการปฏิบติังานและสภาพปัญหาของการประเมินผล
การปฏิบัติงาน ตามความคิดเห็นของบุคลากรหน่วยงานส่วนกลางกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 
กระทรวงอุตสาหกรรม ผูว้ิจยัอภิปรายผลแต่ละดา้นดงัน้ี 

2.1 ด้านวธีิการประเมิน 
 ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นขา้ราชการหน่วยงานส่วนกลางกรมส่งเสริม

อุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม ภาพรวมจาํนวน 7 ประเด็น ความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก 
ขอ้คน้พบดงักล่าวน่าจะเกิดจากกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม ไดด้าํเนินการ
ประเมินผลการปฏิบติังานท่ีสอดคล้องกับหลักวิชาการ มีรูปแบบ วิธีการ การประเมินผลการ
ปฏิบตัิงานท่ีชดัเจน นาํหลกัการการประเมินผลการปฏิบตัิงานระบบเปิดมาใชใ้นการพิจารณา
เลื่อนขั้น เล่ือนเงินเดือนขา้ราชการ เพื่อให้การพิจารณาเล่ือนขั้น เล่ือนเงินเดือนมีความเป็นธรรม 



87 

โปร่งใส สามารถอธิบายและตรวจสอบได ้สอดคลอ้งกบัหลกัเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการ
ปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญั  

 เม่ือเทียบกบัวรรณกรรมท่ีศึกษาพบวา่เป็นไปตามคาํอธิบายของ หนงัสือสาํนกังาน 
ก.พ. ท่ี นร 1012/ว 20 ลงวนัท่ี 3 กนัยายน พ.ศ. 2552 เพื่อใหเ้ป็นไปตามมาตรา 76 วรรคหน่ึง แห่ง
พระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 เก่ียวกบัหลกัเกณฑแ์ละวิธีการประเมินผล
การปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญั เพื่อให้การประเมินผลการปฏิบติัราชการเป็นไป
โดยโปร่งใส เป็นธรรม และตรวจสอบได ้

 เม่ือเทียบเคียงกับงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งพบว่าสอดคลอ้งกับงานวิจยัของ  ชโลบล 
สุนันตา (2545) เร่ือง ระบบการประเมินผลการปฏิบติังานของพนักงานธนาคารแห่งประเทศไทย 
สํานักงานภาคเหนือ ผลการศึกษาพบว่า ธนาคารแห่งประเทศไทย สํานักงานภาคเหนือมีระบบ
ประเมินผลการปฏิบติังานตามท่ีธนาคารแห่งประเทศไทย สํานักงานใหญ่กาํหนดข้ึนโดยใชก้าร
ประเมินผลระบบเปิด มีวิธีการประเมินการปฏิบัติงานโดยพิจารณาจาก 3 ปัจจัย คือ ประเมิน
ผลสําเร็จของงาน ประเมินพฤติกรรมในการทาํงาน และประเมินความรู้ในการทาํงาน และ
สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ อนุชา หอยสังข์ (2542) เร่ือง ความคิดเห็นของขา้ราชการกรมการ
ปกครอง ท่ีมีต่อระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน ผลการวิจัยพบว่า ในภาพรวมขา้ราชการ
กรมการปกครอง ตาํแหน่งปลดัอาํเภอ ระดับ 3-5 มีความคิดเห็นต่อระบบการประเมินผลการ
ปฏิบติังานทั้ง 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นวิธีการประเมินผลการปฏิบติังาน ดา้นผูป้ระเมินผลการปฏิบติังาน 
ดา้นผลการประเมิน และดา้นการนาํผลการประเมินไปใชอ้ยูใ่นระดบัดี 

 อย่างไรก็ตามก็ไม่สอดคล้องก ับงานวิจ ัยของสุกัญญา  เนตรน้อย  (2550) 
การศึกษาวิจยัเร่ือง ระบบการประเมินผลการปฏิบติังานของสถาบนัเทคโนโลยีพระจอมเกลา้พระ
นครเหนือ ผลการวิจยัพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นเก่ียวกบัระบบประเมินผลการปฏิบติังานใน
ภาพรวมระดบัปานกลาง และไม่สอดคลอ้งกบังานว◌ิจยัของ ฐิติมา สุพะรัง (2552) การศึกษาวิจยั
เร่ืองระบบการบริหารผลการปฏิบติังานของสํานักงานนโยบายและแผนทรัพยากรธรรมชาติและ
ส่ิงแวดลอ้ม กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม ผลการศึกษาพบว่า การใชร้ะบบบริหาร
ผลการปฏิบัติงานของสํานักงานนโยบายและแผนทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม ด้าน
กระบวนการประเมินผลการปฏิบติังานพบปัญหาและอุปสรรคดา้นบุคลากร และดา้นขั้นตอน/
วิธีการปฏิบติั 

2.2 ด้านเคร่ืองมือการประเมิน 
 ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นขา้ราชการหน่วยงานส่วนกลางกรมส่งเสริม

อุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม ภาพรวมจาํนวน 5 ประเด็น ความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก 
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ขอ้คน้พบดงักล่าวน่าจะมาจากการท่ีกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม มีการนาํ
เคร่ืองมือท่ีเหมาะสมมาใช ้มีมาตรฐานการปฏิบติังาน เช่ือถือได ้สามารถวดัผลการปฏิบติังานของ
บุคลากรไดจ้ริง เพื่อการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรอยา่งถูกตอ้ง เป็นธรรม  

 เมื่อเทียบเคียงกบัวรรณกรรมที่ศึกษาพบว่าเป็นไปตามคาํอธิบายของ อลงกรณ์ 
มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2542 : 61-85) ความว่า หลกัการประเมินผลการปฏิบติังาน เคร่ืองมือท่ี
ตอ้งใชเ้พื่อใหก้ารประเมินผลเป็นไปอยา่งถูกตอ้ง ชอบธรรม มีความเช่ือถือได ้และมีความเท่ียงตรง 
ตอ้งประกอบด้วยมาตรฐานการปฏิบติังาน ขอ้ควรคาํนึงในการใช้มาตรฐาน คือ มาตรฐานการ
ปฏิบติังานจะเป็นประโยชน์อยา่งแทจ้ริงเม่ือมีผูป้ฏิบติัตาม ดงันั้นจะตอ้งใหผู้ป้ฏิบติัมีส่วนเก่ียวขอ้ง
ในการกาํหนดมาตรฐานดว้ยตวัของเขาเอง จึงจะเกิดการยอมรับและรักษามาตรฐานนั้นไวด้ว้ยการ
ปฏิบติัตามอยา่งเตม็ใจ 

 เม่ือเทียบเคียงกับงานวิจัยท่ีเก่ียวขอ้งพบว่าสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ ชโลบล  
สุนันตา (2545) เร่ือง ระบบการประเมินผลการปฏิบติังานของพนักงานธนาคารแห่งประเทศไทย 
สาํนกังานภาคเหนือ ผลการศึกษาพบวา่ ธนาคารแห่งประเทศไทย สาํนกังานภาคเหนือ มีแบบฟอร์ม
ท่ีใชใ้นการประเมินผลการปฏิบติังาน และดาํเนินการประเมินปีละ 1 คร้ัง โดยมีนโยบายให้แจง้ผล
การประเมินแก่ผูรั้บการประเมินทราบอยา่งเป็นทางการ 

 อย่างไรก็ตามก็ไม่สอดคล้องก ับงานวิจ ัยของสุกัญญา  เนตรน้อย  (2550) 
การศึกษาวิจยัเร่ือง ระบบการประเมินผลการปฏิบติังานของสถาบนัเทคโนโลยีพระจอมเกลา้พระ
นครเหนือ ผลการวิจยัพบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นควรปรับปรุงรูปแบบการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน และวิธีการประเมินผลให้มีมาตรฐาน รวมทั้งกาํหนดเกณฑ์การประเมินท่ีเช่ือถือได ้
แบบฟอร์มท่ีใช้ควรสั้ นรัดกุม และควรมีคณะกรรมการท่ีได้รับการแต่งตั้ งข้ึนเพ่ือพิจารณา
ประเมินผลการปฏิบติังาน 

2.3 ด้านผลการประเมิน 
 ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นขา้ราชการหน่วยงานส่วนกลางกรมส่งเสริม

อุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม ภาพรวมจาํนวน 6 ประเด็น ความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก 
ขอ้คน้พบดงักล่าวน่าจะเกิดจากกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม มีการประเมินผล
การประเมินการปฏิบติังานของขา้ราชการ โดยผลการประเมินนั้นมีความเหมาะสม และเป็นไปตาม
ผลงานท่ีไดป้ฏิบติัจริง ผลการประเมินแสดงถึงผลการปฏิบติังานของผูถู้กประเมินแต่ละคนไดเ้ป็น
อยา่งดี  

 เม่ือเทียบเคียงกบัวรรณกรรมท่ีศึกษาพบว่าเป็นไปตามคาํอธิบายของ อลงกรณ์ 
มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2542 : 72) ความว่า การท่ีมีมาตรฐานการปฏิบติังานช่วยให้การ
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ประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมีหลักเกณฑ์ ช่วยป้องกันไม่ให้มีการประเมินผลการ
ปฏิบติังานตามความรู้สึก ช่วยให้การเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานท่ีทาํได้ กับมาตรฐานการ
ปฏิบติังานมีความชดัเจน และช่วยใหพ้นกังานยอมรับผลการประเมินไดดี้ข้ึน 

 เม่ือเทียบเคียงกบังานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งพบว่าสอดคลอ้งกบัชโลบล สุนันตา (2545) 
คน้ควา้อิสระเร่ือง ระบบการประเมินผลการปฏิบติังานของพนักงานธนาคารแห่งประเทศไทย 
สาํนกังานภาคเหนือ ผลการศึกษาพบว่า ธนาคารแห่งประเทศไทย สาํนกังานภาคเหนือ นาํผลการ
ประเมินมาใช้ประกอบการพิจารณาในการบริหารทรัพยากรบุคคล ได้แก่ การพิจารณาความดี
ความชอบ การฝึกอบรมพฒันา สบัเปล่ียนหมุนเวียนงาน และการแต่งตั้ง เล่ือนระดบั โดย ใหโ้อกาส
ผูถู้กประเมินแสดงความคิดเห็นต่อผลการประเมินได ้

 อย่างไรก็ตามก็ไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วลัลีย ์ศรีรัตน์ (2543) ศึกษาสภาพ
ปัญหาการประเมินผลการปฏิบติังานของขา้ราชการพลเรือนสามญัโดยใชร้ะบบเปิด ผลการวิจยั
พบว่า ขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีปฏิบติังานอยู่ในสํานักงานศึกษาธิการอาํเภอ เห็นว่าผลการ
ประเมินการปฏิบติังานถูกปิดเป็นความลบัไม่มีการเปิดเผย ผูบ้งัคบับญัชาเผด็จการมุ่งประโยชน์ของ
ส่วนตน และผลการประเมินการปฏิบติังานไม่เป็นไปตามความเห็นของคณะกรรมการในระดบั
อาํเภอ แต่ข้ึนอยูก่บัคณะกรรมการระดบัจงัหวดั 

2.4 ด้านผลการเปรียบเทยีบ 
  ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างทั้ง 2 กลุ่มท่ีปฏิบติังานพื้นท่ีต่างกนั คือขา้ราชการท่ี
ปฏิบติังาน ณ ถนนพระรามท่ี 6 เขตราชเทวี กบักลว้ยนํ้ าไท เขตคลองเตย ผลเปรียบเทียบความ
คิดเห็นเก่ียวกับระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ทั้ ง 2 กลุ่มมีความคิดเห็นต่อระบบการ
ประเมินผลการปฏิบติังานโดยรวมระดบัมาก  

 เม่ือเปรียบเทียบแต่ละดา้นพบวา่ ค่าเฉล่ียความคิดเห็นของขา้ราชการท่ีปฏิบติังานท่ี 
กลว้ยนํ้ าไทสูงกว่าค่าเฉล่ียความคิดเห็นของขา้ราชการท่ีปฏิบติังานท่ีถนนพระรามท่ี 6 ทั้ง 3 ดา้น  
ขอ้คน้พบดังกล่าวน่าจะเกิดจากพื้นท่ีกลว้ยนํ้ าไท มีบรรยากาศการทาํงาน ส่ิงแวดล้อมในการ
ปฏิบัติงาน และวิธีการปฏิบัติงานท่ีมีความเป็นกันเองของผูบ้ ังคับบัญชากับผูใ้ต้บังคับบัญชา 
มากกว่าท่ีถนนพระรามท่ี 6 นอกจากน้ีขา้ราชการส่วนใหญ่ท่ีถนนพระรามท่ี 6 จะมีตาํแหน่ง
หลากหลายกว่าทางกลว้ยนํ้ าไท เช่น ตาํแหน่งนกัการบญัชี ตาํแหน่งนกัวิชาการ ตาํแหน่งนกัจดัการ
งานทัว่ไป ตาํแหน่งนกัทรัพยากรบุคคล ตาํแหน่งวิศวกร เป็นตน้ ดงันั้นการปฏิบติัหนา้ท่ีจึงแตกต่าง
กนัค่อนขา้งมากกว่าทางกลว้ยนํ้ าไท ท่ีส่วนใหญ่เป็นตาํแหน่งนักวิชาการ และวิศวกร จึงส่งผลให้
ความคิดเห็นของขา้ราชการท่ีปฏิบติังานท่ี กลว้ยนํ้ าไทสูงกว่าค่าเฉล่ียความคิดเห็นของขา้ราชการท่ี
ปฏิบติังานท่ีถนนพระรามท่ี 6 ทั้ง 3 ดา้น 
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 เมื่อเทียบเคียงกบัวรรณกรรมที่ศึกษาพบว่าเป็นไปตามคาํอธิบายของ อลงกรณ์ 
มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2542 : 72) ความว่า การท่ีมีมาตรฐานการปฏิบติังานช่วยให้การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมีหลักเกณฑ์ ช่วยป้องกันไม่ให้มีการประเมินผลการ
ปฏิบติังานตามความรู้สึก ช่วยให้การเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานท่ีทาํได้ กับมาตรฐานการ
ปฏิบติังานมีความชดัเจน และช่วยใหพ้นกังานยอมรับผลการประเมินไดดี้ข้ึน 

 เม่ือเทียบเคียงกบังานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งพบว่าสอดคลอ้งกบัของ สุกญัญา เนตรน้อย 
(2550) การศึกษาวิจยัเร่ือง ระบบการประเมินผลการปฏิบติังานของสถาบนัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้
พระนครเหนือ ผลการวิจยัพบว่า ความคิดเห็นของบุคลากรสายวิชาการ และสายสนบัสนุนวิชาการ
เกี่ยวกบัรูปแบบการประเมินผลการปฏิบตัิงานมีความแตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .01 ขณะท่ีความคิดเห็นด้านวิธีการประเมินผลการปฏิบติังานมีความแตกต่างกันอย่างมี
นยัสาํคญัท่ีระดบั .05 

2.5 ด้านปัญหาในการประเมิน 
 ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นขา้ราชการหน่วยงานส่วนกลางกรมส่งเสริม

อุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม ภาพรวมจาํนวน 10 ประเดน็ ในดา้นปัญหาในการประเมินผล
การปฏิบติังานมีความคิดเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุดไดแ้ก่ ผลการประเมินยงัไม่ไดถู้กนาํไปใชเ้พื่อการพฒันาและปรับปรุงการปฏิบติังานอย่าง
จริงจงั เช่น การพฒันาบุคลากร การปรับปรุงวิธีการทาํงาน ขอ้คน้พบดงักล่าวน่าจะเกิดจากบุคลากร
ส่วนใหญ่ตอ้งการให้นาํผลการประเมินการปฏิบติังานไปใชใ้นการวางแผนฝึกอบรม ปรับปรุงการ
ปฏิบัติงาน และพฒันาบุคลากร ซ่ึงโดยส่วนใหญ่แล้วหน่วยงานมักจะนําผลการประเมินการ
ปฏิบติังานไปใชใ้นการพิจารณาความดีความชอบประจาํปี ทั้งๆ ท่ียงัสามารถนาํผลการประเมินการ
ปฏิบัติงานมาใช้ได้อีกหลายด้าน เช่น เพื่อเล่ือนตาํแหน่งให้สูงข้ึน โอนยา้ยและปรับปรุงการ
ปฏิบติังาน 

 เม่ือเทียบเคียงกบัวรรณกรรมท่ีศึกษาพบว่า เป็นไปตามคาํอธิบายของสํานักงาน 
ก.พ. (2530 : 2-3) กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นวิธีการในการบริหารงานบุคคลท่ีจะ
นาํไปใชป้ระโยชน์ ประกอบการดาํเนินการทางการบริหารงานบุคคลในเร่ืองต่างๆไดห้ลายประการ 
คือ การเล่ือนขั้นเงินเดือน การเล่ือนตาํแหน่ง การยา้ย สับเปล่ียนตาํแหน่ง การพฒันาและปรับปรุง
สมรรถภาพส่วนบุคคล ผลการประเมินจะเป็นประโยชน์ในการวิเคราะห์ความสามารถของบุคคลว่า
สมควรจะพัฒนาเพิ่มเติม หรือส่งเสริมทักษะและคุณลักษณะท่ีจําเป็นต่องานเพื่อปรับปรุง
สมรรถภาพในการทาํงานให้สูงข้ึน การปรับปรุงประสิทธิภาพในการทาํงานของหน่วยงาน 
การประเมินผลการปฏิบติังานจะช่วยให้ผูบ้ริหารมองเห็นภาพรวมของหน่วยงานเป็นส่วนรวมได้
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ชดัเจนยิ่งข้ึน ว่ายงัมีจุดโหว่อยู่ท่ีใดบา้งจะไดแ้กไ้ขปรับปรุงประสิทธิภาพการทาํงานต่างๆ ให้ดี
ยิง่ข้ึน ซ่ึงประโยชน์ในส่วนน้ีนบัเป็นประโยชน์ท่ีสาํคญัมาก 

 เม่ือเทียบเคียงกับงานวิจัยท่ีเก่ียวขอ้งพบว่าสอดคล้องกับของ วรากร ร่ืนกมล 
(2542) ศึกษาสภาพและปัญหาของการดาํเนินการประเมินผลการปฏิบติังานในระบบเปิดของ
ขา้ราชการครูโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดักรมสามญัศึกษา จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา ผลการวิจยั
พบว่า สภาพการดาํเนินการประเมินผลการปฏิบติังานในระบบเปิดของขา้ราชการครูโรงเรียน
มธัยมศึกษา โดยภาพรวมยงัไม่เป็นไปตามหลกัเกณฑแ์ละวิธีการของคณะกรรมการขา้ราชการครู 
โดยเฉพาะเร่ืองท่ียงัไม่สามารถดาํเนินการได ้คือ เร่ืองจาํนวนคร้ังท่ีใชใ้นการประเมินและการแจง้
ผลการประเมินใหผู้รั้บการประเมินทราบ การกาํหนดเกณฑห์รือขอ้ตกลงร่วมกนัระหว่างผูป้ระเมิน
กบัผูถู้กประเมิน การจดัแบ่งระดบัผลการประเมินใหมี้ความชดัเจน และการนาํผลการประเมินไปใช้
ให้คาํปรึกษาแนะนาํเพื่อให้มีการปรับปรุง และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ชโลบล สุนนัตา (2545) 
คน้ควา้อิสระเร่ือง ระบบการประเมินผลการปฏิบติังานของพนักงานธนาคารแห่งประเทศไทย 
สํานักงานภาคเหนือ ผลการศึกษาพบว่าธนาคารแห่งประเทศไทย สํานักงานภาคเหนือมีระบบ
ประเมินผลการปฏิบติังานตามท่ีธนาคารแห่งประเทศไทย สํานักงานใหญ่กาํหนดข้ึน เพื่อให้ได้
ขอ้มูลเก่ียวกบัการปฏิบติังานของพนกังาน เพื่อพฒันาปรับปรุงการปฏิบติังานของพนกังานใหบ้รรลุ
วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายของธนาคาร และเพื่อนาํผลการประเมินมาใชป้ระกอบการพิจารณาใน
การบริหารทรัพยากรบุคคล ไดแ้ก่ การพิจารณาความดีความชอบ การฝึกอบรมพฒันา สับเปล่ียน
หมุนเวียนงาน และการแต่งตั้ง เล่ือนระดบั 

 

3. ข้อเสนอแนะ 
 

3.1 ข้อเสนอแนะทัว่ไป 
3.1.1  จากผลการวิจยัพบว่า ความคิดเห็นของขา้ราชการหน่วยงานส่วนกลางกรม

ส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม ในดา้นวิธีการประเมินมีความคิดเห็นโดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดไดแ้ก่ หน่วยงานมีการใหบุ้คลากรมีส่วนร่วม
ในการกาํหนดมาตรฐานการปฏิบติังาน ขอ้คน้พบดงักล่าว กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวง
อุตสาหกรรม ควรจะเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการกาํหนดมาตรฐานการปฏิบติังาน 
เพื่อให้การประเมินผลการปฏิบติังานสอดคลอ้งกบัการปฏิบติังานจริงของแต่ละตาํแหน่ง  รวมทั้ง
เม่ือผูบ้งัคบับญัชาและบุคลากรกาํหนดมาตรฐานการปฏิบติังานร่วมกนัแลว้ ก็จะช่วยเสริมสร้างและ
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รักษาสัมพนัธภาพอันดีระหว่างผูบ้ ังคับบัญชาและพนักงานในกระบวนการประเมินผลการ
ปฏิบติังานดว้ย  

3.1.2  จากผลการวิจยัพบว่า ความคิดเห็นของขา้ราชการหน่วยงานส่วนกลางกรม
ส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม ในดา้นเคร่ืองมือการประเมินมีความคิดเห็นโดยรวม
อยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดไดแ้ก่ แบบฟอร์มประเมินผลการ
ปฏิบติังานสามารถวดัผลการปฏิบติังานของบุคลากรไดต้ามความเป็นจริง ขอ้คน้พบดงักล่าวกรม
ส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม ควรจะตอ้งปรับปรุงแบบฟอร์มการประเมินผลการ
ปฏิบติังานให้สอดคลอ้งกบัหนา้ท่ีความรับผิดชอบในการปฏิบติังานของแต่ละตาํแหน่ง โดยอาจจะ
แยกแบบฟอร์มการประเมินผลการปฏิบติังานเป็น 2 ชุด เพื่อใช้ประเมินผลการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการทัว่ไป กบัขา้ราชการสายวิชาการ ซ่ึงปัจจุบนัใชแ้บบฟอร์มเดียวกนัทุกตาํแหน่ง และควร
จะปรับปรุงแบบฟอร์มการประเมินผลการปฏิบติังานให้ทนัสมยัอยูเ่สมอ สอดคลอ้งกบัตวัช้ีวดัของ
แต่ละตาํแหน่ง นอกจากน้ีควรจะปรับปรุงหัวขอ้ท่ีใชใ้นการประเมินให้เป็นรูปธรรมสามารถใช้
วดัผลการปฏิบติังานไดอ้ยา่งแทจ้ริง ซ่ึงจะทาํใหแ้บบฟอร์มประเมินผลการปฏิบติังานสามารถวดัผล
การปฏิบติังานของบุคลากรตามหนา้ท่ีแต่ละตาํแหน่งไดช้ดัเจนมากข้ึน 

3.1.3  จากผลการวิจยัพบว่า ความคิดเห็นของขา้ราชการหน่วยงานส่วนกลางกรม
ส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม ในดา้นผลการประเมินมีความคิดเห็นโดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสให้บุคลากร
ไดช้ี้แจงให้ความเห็น หรือขอคาํปรึกษาเก่ียวกบัการประเมินผล หรือผลการประเมินก่อนมีคาํสั่ง
เล่ือนขั้นเงินเดือน ขอ้คน้พบดงักล่าว กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม ควรจะมี
นโยบายใหผู้บ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดช้ี้แจง ใหค้วามคิดเห็น หรือขอคาํปรึกษา
เก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติังาน หรือผลการประเมิน ก่อนท่ีจะมีคาํสั่งเล่ือนตาํแหน่ง หรือ
เล่ือนเงินเดือน การเปิดโอกาสให้บุคลากรไดแ้สดงความคิดเห็น ส่งเสริมให้บรรยากาศในการ
ทาํงาน มีความเป็นกันเองมากข้ึนระหว่างผูบ้ ังคบับัญชากับผูใ้ต้บังคับบัญชา ช่วยให้เกิดการ
ประสานการทาํงานของบุคลากรในหน่วยงาน  ซ่ึงจะส่งผลใหบุ้คลากรเกิดความรู้สึกท่ีดีกบัองคก์าร 
และกบัการประเมินผลการปฏิบติังาน  

3.1.4  จากผลการวิจยัพบว่า ความคิดเห็นของขา้ราชการหน่วยงานส่วนกลางกรม
ส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม ในดา้นปัญหาการประเมินผลการปฏิบติังานมีความ
คิดเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ ปัญหาผล
การประเมินยงัไม่ไดถู้กนาํไปใชเ้พื่อการพฒันาและปรับปรุงการปฏิบติังานอย่างจริงจงั เช่น การ
พฒันาบุคลากร การปรับปรุงวิธีการทาํงาน ขอ้คน้พบดงักล่าว กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวง
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อุตสาหกรรม ควรจะนาํผลการประเมินไปใชใ้นการวางแผนพฒันาบุคลากรในดา้นต่างๆ เช่น ดา้น
บุคลิกภาพ ดา้นเทคนิค ทกัษะในการปฏิบติังาน  เป็นตน้  และผลของการประเมินนั้นทาํให้เห็น
จุดอ่อนและจุดแขง็ของพนกังานแต่ละคน เป็นประโยชน์ในการวิเคราะห์ความสามารถของบุคคล
ว่าสมควรจะพฒันาเพิ่มเติม หรือส่งเสริมทักษะและคุณลักษณะท่ีจาํเป็นต่องานเพ่ือปรับปรุง
สมรรถภาพในการทาํงานใหสู้งข้ึนในดา้นใดบา้ง ซ่ึงจะเป็นเคร่ืองมือในการวางแผนพฒันาบุคลากร 
ในระดบัต่างๆ ได ้

3.1.5  จากผลการวิจยัพบว่า ความคิดเห็นของขา้ราชการหน่วยงานส่วนกลางกรม
ส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม ในดา้นปัญหาการประเมินผลการปฏิบติังานอีกขอ้
หน่ึงท่ีสําคญัและมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ได้แก่ การประเมินผลการปฏิบติังาน เปิดโอกาสให้บุคลากร
ทกัทว้ง ก่อให้เกิดภาระเพ่ิมข้ึนสาํหรับผูบ้งัคบับญัชา ขอ้คน้พบดงักล่าว กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 
กระทรวงอุตสาหกรรม ควรมีนโยบายใหผู้บ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีถูกประเมิน
ไดช้ี้แจงให้ความเห็น หรือขอคาํปรึกษาเก่ียวกบัการประเมินและผลการประเมินดงักล่าวก่อนมี
คาํสั่งเล่ือนขั้น เล่ือนเงินเดือน โดยไม่ถือว่าเป็นภาระท่ีเพิ่มข้ึนของผูบ้ ังคบับัญชา รวมทั้ งเพื่อ
เสริมสร้างและรักษาสัมพนัธภาพอนัดีระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในกระบวนการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน  

3.2 นอแนะเพือ่การวจัิยคร้ังต่อไป 
3.2.1 ควรศึกษาเปรียบเทียบระบบการประเมินผลการปฏิบติังานของกรมส่งเสริม

อุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม กบัหน่วยงานอ่ืนๆ ของรัฐ รวมทั้งหน่วยงานภายในกระทรวง
เดียวกนั เพื่อนาํผลการศึกษาท่ีไดม้าจดัทาํแผนกลยทุธ์เพื่อปรับปรุงและพฒันาระบบการประเมินผล
การปฏิบติังานของกรมฯ ต่อไป 

3.2.2 ควรทําการศึกษาเปรียบเทียบการประเมินผลการปฏิบัติงานของทุก
หน่วยงานภายใตก้รมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม ทั้งส่วนภูมิภาค และส่วนกลาง 
เพื่อนาํขอ้มูลท่ีไดม้าใชใ้นการปรับปรุง พฒันาระบบการประเมินผลการปฏิบติังานต่อไป 

3.3.3 ควรทาํการศึกษาวิจยัเก่ียวกบัค่าตอบแทนอ่ืนๆ หรือสวสัดิการอ่ืนๆ ท่ีบุคลากร
ตอ้งการนอกเหนือจากการปรับเล่ือนเงินเดือน ในการประเมินผลการปฏิบติังานในแต่ละรอบการ
ประเมิน เพื่อทดแทนสาํหรับผูท่ี้ทาํงานดีแต่ติดปัญหาเร่ืองโควตา เพื่อนาํมาเป็นขอ้มูลในการจดัสรร 
ทดแทนการเล่ือนขั้นเงินเดือน 
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บรรณานุกรม  
 
กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม (2555) “ประกาศกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม เร่ือง อตัราร้อยละการเล่ือน
 เงินเดือนของขา้ราชการประเภทวิชาการและประเภททัว่ไป” ประกาศ ณ วนัท่ี 6 
 กรกฎาคม 2555 
ชโลบล สุนนัตา (2545) “ระบบประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารแห่งประเทศไทย : 
 สาํนกังานภาคเหนือ” วิทยานิพนธ์ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาวิชาการ
 บริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ 
ชูชยั สมิทธิไกร (2547) การสรรหา การคัดเลือก และการประเมินผลการปฏิบัติงานของบคุลากร 
 กรุงเทพมหานคร แอคทีฟ พร้ินท ์
ฐิติมา สุพะรัง (2552) “ระบบการบริหารผลการปฏิบติังานของสาํนกังานนโยบายและแผน
 ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม” 
 วิทยานิพนธ์ปริญญาศิลปศาสตรมหาบณัฑิต สาขารัฐประศาสนศาสตร์ 
 มหาวิทยาลยัมหิดล 
ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2545) การจัดการทรัพยากรมนษุย์ กรุงเทพมหานคร ซีเอด็ยเูคชัน่ 
บรรพต วิรุณราช (2552) การจัดการทรัพยากรมนุษย์ กรุงเทพมหานคร เอ.เอส. เทคนิคการพิมพ ์
บุญชม ศรีสะอาด (2535) การวิจัยเบือ้งต้น กรุงเทพมหานคร สุวีริยาสาส์น 
ระพีพรรณ รุจิระเศรษฐ (2544) “สภาพและปัญหาการประเมินผลการปฏิบติังานของขา้ราชการครู
 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อนในโรงเรียน สงักดัสาํนกังานการ
 ประถมศึกษาจงัหวดัสิงห์บุรี” วิทยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตรมหาบณัฑิต สาขาการ
 บริหารการศึกษา สถาบนัราชภฏัเทพสตรี 
เริงศกัด์ิ ปานเจริญ (2535) หลกัการและเทคนิคการประเมินผลงาน กรุงเทพมาหานคร ซีเอด็ยเูคชัน่ 
วรากร ร่ืนกมล (2542) “สภาพและปัญหาของการดาํเนินการประเมินผลการปฏิบติังานในระบบเปิด
 ของขา้ราชการครู โรงเรียนมธัยมศึกษา สงักดักรมสามญัศึกษา จงัหวดั
 พระนครศรีอยธุยา” วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต สาขาบริหาร
 การศึกษา มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 
วลัลีย ์ศรีรัตน์ (2543) “อา้งถึงในรายงานการวิจยัเร่ืองสภาพการประเมินผลการปฏิบติังานของ
 ขา้ราชการพลเรือนสามญัโดยใชร้ะบบเปิดในสาํนกังานศึกษาธิการอาํเภอ ในเขต
 การศึกษา 6” ลพบุรี : ม.ป.ท. 
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วิชยั โถสุวรรณจินดา (2551) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ พิมพค์ร้ังท่ี 4 กรุงเทพมหานคร 
 สาํนักพิมพโ์ฟรเพซ 
วิชาญ ปลอ้งไหม (2543) “การศึกษาเจตคติของพนกังานองคก์ารเภสชักรรมท่ีมีต่อระบบการ
 ประเมินผลการปฏิบติังานขององคก์ารเภสชักรรม สาํนกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร” 
 วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต สาขาการวดัและประเมินผลการศึกษา
 มหาวิทยาลยัรามคาํแหง 
วิเชียร วิทยอุดม (2549) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ กรุงเทพมหานคร ธีระฟิลม์ และไซเทก็ซ์ 
วีระ อรัญญมงคล (2552) การจัดการทรัพยากรมนุษย์ กรุงเทพมหานคร โรงพิมพ ์สกสค. ลาดพร้าว 
สมเกียรติ พว่งรอด (2544) การบริหารงานบคุคล ปัตตานี โรงพิมพมิ์ตรภาพปัตตานี 
สมชาย หิรัญกิตติ (2542) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ กรุงเทพมหานคร ธีระฟิลม์ และไซเทก็ซ์ 
สมาน รังสิโยกฤษณ์ (2541) ความรู้ท่ัวไปเก่ียวกับการบริหารงานบคุคล พิมพค์ร้ังท่ี 19 
 กรุงเทพมหานคร สวสัดิการสาํนกังาน ก.พ. 
สาํนกังาน ก.พ. (2530) การบริหารงานบคุคล กรุงเทพมหานคร สาํนกังาน ก.พ. 
สาํนกัวิจยัและพฒันาระบบงานบุคคล สาํนกังาน ก.พ. (2551) คู่มือการประเมินผลการปฏิบัติ
 ราชการ : ภาพรวมระบบบริหารผลงานและระบบประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
 กรุงเทพมหานคร สาํนกังาน ก.พ. 
สุกญัญา เนตรนอ้ย (2550) “ระบบการประเมินผลการปฏิบติังานของสถาบนัเทคโนโลยพีระจอม
 เกลา้พระนครเหนือ” วิทยานิพนธ์ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวิชา
 วิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
สุดา สุวรรณาภิรมย ์(2549) “ การประเมินผลการปฏิบติังาน” ใน เอกสารคาํสอนวิชา 230261 
 หลกัการบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลยับูรพา 
สุรสิทธ์ิ รุ่งเรืองศิลป์ (2554) “ การประเมินผลการปฏิบติังานและการบริหารผลงาน” ใน ประมวล
 สาระชุดวิชาการบริหารทรัพยากรมนษุย์ หน่วยท่ี 6 หนา้ 1-52 นนทบุรี 
 มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  สาขาวิชาวิทยาการจดัการ  
เสนาะ ติเยาว ์(2539) การบริหารงานบคุคล พิมพค์ร้ังท่ี 11 กรุงเทพมหานคร โรงพิมพ์
 มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ 
อนุชา หอยสงัข ์(2542) “ระบบการประเมินผลการปฏิบติังานศึกษากรณีขา้ราชการกรมการปกครอง
 ตาํแหน่งปลดัอาํเภอ ระดบั 3-5” วิทยานิพนธ์ปริญญาศิลปศาสตรมหาบณัฑิต สาขา
 รัฐศาสตร์ มหาวิทยาลยัรามคาํแหง 
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อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต สชัฌุกร (2542) การประเมินผลการปฏิบัติงาน พิมพค์ร้ังท่ี 3 
 กรุงเทพมหานคร สมาคมส่งเสริมเทคโนโลย ีไทย-ญ่ีปุ่น 
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แบบสอบถามประกอบการศึกษาค้นคว้าอสิระ หลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต  
แขนงวชิาบริหารรัฐกจิ สาขาวชิาวทิยาการจัดการ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  

เร่ือง ความคิดเห็นของบุคลากรหน่วยงานส่วนกลางเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติังานของกรม
ส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม 

คาํช้ีแจง  แบบสอบถามน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อสาํรวจความคิดเห็นของขา้ราชการกรมส่งเสริม
อุตสาหกรรมท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานส่วนกลาง ต่อการประเมินผลการปฏิบติังาน โดยมี
รายละเอียดดงัน้ี 
1.   ขอ้มูลจากแบบสอบถามความคิดเห็นของท่าน จะนาํไปประมวลผลเพ่ือการพฒันาและปรับปรุง
การประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
2.   แบบประเมินน้ีมีทั้งหมด 4 ส่วน คือ ส่วนท่ี 1 สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนท่ี 2 
ระบบการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร ส่วนท่ี 3 ปัญหาในการประเมินผลการปฏิบติังาน
ของบุคลากร    ส่วนท่ี 4 ขอ้เสนอแนะในการพฒันาและปรับปรุงการประเมินผลการปฏิบติังานของ
บุคลากร 
 
ส่วนที ่1 สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 
คาํช้ีแจง โปรดทาํเคร่ืองหมาย         ลงหนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความเป็นจริงเก่ียวกบัตวัท่าน 
1. เพศ 
 ชาย 
 หญิง 
2. วฒิุการศึกษา 
 ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 
  ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า 
  สูงกวา่ปริญญาตรี 
3. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
  นอ้ยกวา่ 10 ปี 
 10 – 20 ปี 
  มากกวา่ 20 ปี 
4. สถานท่ีปฏิบติังาน 
  ถนนพระรามท่ี 6 เขตราชเทว ี
 กลว้ยนํ้าไท เขตคลองเตย 
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ส่วนที ่2 แนวทางการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร 
คาํช้ีแจง โปรดทาํเคร่ืองหมาย   ลงในช่องหมายเลข 1 2 3 4 ในช่องวา่ง “ระดบัความคิดเห็น” 

ท่ีตรงกบัสภาพการประเมินผลการปฏิบติังานของหน่วยงานท่าน 
  ความคิดเห็นสอดคลอ้งในระดบันอ้ยท่ีสุด เลือกตอบ 1 
  ความคิดเห็นสอดคลอ้งในระดบันอ้ย  เลือกตอบ 2 
  ความคิดเห็นสอดคลอ้งในระดบัมาก  เลือกตอบ 3 
  ความคิดเห็นสอดคลอ้งในระดบัมากท่ีสุด  เลือกตอบ 4 
 

ขอ้ท่ี แนวทางการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร 
ระดบัความคิดเห็น 

1 2 3 4 
 ด้านวธีิการประเมิน     
1 หน่วยงานมีระเบียบหรือแนวปฏิบติัในการประเมินผลการปฏิบติังาน

ของบุคลากรท่ีชดัเจน 
    

2 หน่วยงานมีการกาํหนดมาตรฐานการปฏิบติังานท่ีชดัเจน เพื่อใชเ้ป็น
เกณฑเ์ปรียบเทียบในการประเมินผลการปฏิบติังาน 

    

3 หน่วยงานมีการให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการกาํหนดมาตรฐานการ
ปฏิบติังาน 

    

4 มาตรฐานการปฏิบติังานท่ีกาํหนดเป็นท่ียอมรับร่วมกนัทั้งผูบ้ริหาร
และบุคลากร 

    

5 มาตรฐานการปฏิบติังานมีความสอดคลอ้งกบัลกัษณะงาน     
6 การประกาศเกณฑแ์ละมาตรฐานการประเมิน ก่อนการประเมินผลการ

ปฏิบติังานมีความชดัเจนและเหมาะสม 
    

7 หน่วยงานมีการนําขอ้มูลเก่ียวกับการปฏิบัติงาน และงานท่ีได้รับ
มอบหมายเป็นพิเศษของบุคลากรมาใชป้ระเมินผลการปฏิบติังาน 

    

 ด้านเคร่ืองมือการประเมิน     
8 แบบฟอร์มประเมินผลการปฏิบติังานมีความถูกตอ้ง ชดัเจน เขา้ใจง่าย

โดยไม่ตอ้งตีความ 
    

9 แบบฟอร์มประเมินผลการปฏิบติังานมีความครอบคลุมงานท่ีท่าน
ปฏิบติัในทุกองคป์ระกอบ 

    

10 แบบฟอร์มประเมินผลการปฏิบติังานสามารถวดัผลการปฏิบติังาน     
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ขอ้ท่ี แนวทางการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร 
ระดบัความคิดเห็น 

1 2 3 4 
 ของบุคลากรไดต้ามความเป็นจริง     

11 เกณฑค์ะแนนในแบบฟอร์มการประเมินผลการปฏิบติังานแต่ละขอ้ 
มีความเหมาะสม 

    

12 แบบฟอร์มการประเมินผลการปฏิบติังานเป็นเคร่ืองมือช้ีวดัผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากรได ้

    

 ด้านผลการประเมิน     
13 ผูบ้งัคบับญัชาแจง้ผลการประเมินให้บุคลากรทราบเป็นรายบุคคล

ทุกคร้ังท่ีมีการประเมินผลการปฏิบติังาน 
    

14 ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสให้บุคลากรไดช้ี้แจงให้ความเห็น หรือขอ
คาํปรึกษาเก่ียวกบัการประเมินผล หรือผลการประเมิน ก่อนมีคาํสั่ง
เล่ือนขั้นเงินเดือน 

    

15 ผูบ้ ังคบับัญชาประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างเป็น
ธรรม 

    

16 ผลการประเมิน มีความเหมาะสม และเป็นไปตามผลงานท่ีไดป้ฏิบติั
จริง 
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สวนที ่3   ปัญหาในการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร 
คาํช้ีแจง โปรดทาํเคร่ืองหมาย   ลงในช่องหมายเลข  1 2 3 4 ในช่องวา่ง “ระดบัความคิดเห็น” 

ท่ีตรงกบัสภาพการประเมินผลการปฏิบติังานของหน่วยงานท่าน 
  ความคิดเห็นสอดคลอ้งในระดบันอ้ยท่ีสุด เลือกตอบ 1 
  ความคิดเห็นสอดคลอ้งในระดบันอ้ย  เลือกตอบ 2 
  ความคิดเห็นสอดคลอ้งในระดบัมาก  เลือกตอบ 3 
  ความคิดเห็นสอดคลอ้งในระดบัมากท่ีสุด เลือกตอบ 4 

ขอ้ท่ี ปัญหาในการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร 
ระดบัความคิดเห็น 

1 2 3 4 
1 การประเมินผลการปฏิบติังานไม่มีอิสระในการประเมินเน่ืองจากมี

ปัจจยัจากภายนอกเขา้มาเก่ียวขอ้ง 
    

2 การประเมินผลการปฏิบัติงาน  เปิดโอกาสให้บุคลากรทักท้วง 
ก่อใหเ้กิดภาระเพิ่มข้ึนสาํหรับผูบ้งัคบับญัชา 

    

3 การประเมินผลการปฏิบัติงาน ยงัขาดมาตรฐานและตัวช้ีวดัการ
ประเมินท่ีเหมาะสมและชดัเจน 

    

4 องคป์ระกอบหรือรายการประเมินผลการปฏิบติังาน ยงัไม่ครอบคลุม
ภาระงานของบุคลากร 

    

5 การประเมินผลการปฏิบติังานยงัขาดความเขา้ใจในหลกัการ วตัถุประสงค์
และวิธีดาํเนินงาน ในการประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งชดัเจน 

    

6 ผูป้ระเมินขาดความรู้ ความเขา้ใจเก่ียวกบัแนวคิดท่ีถูกตอ้ง ในการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน 

    

7 การประเมินผลการปฏิบติังาน จะประเมินโดยใชค้วามคิดเห็นของผู ้
ประเมินมากกวา่ใชห้ลกัเกณฑใ์นการประเมิน 

    

8 ผูป้ระเมิน ประเมินผลโดยยึดถือตวับุคคล มากกว่าประเมินผลจาก
การปฏิบติังาน 

    

9 ผูป้ระเมินให้ความสําคัญกับผลการปฏิบัติงานท่ีเกิดข้ึนไม่นาน
มากกวา่เหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนในระยะแรกๆของช่วงการประเมิน 

    

10 ผลการประเมินยงัไม่ไดถู้กนาํไปใชเ้พ่ือการพฒันาและปรับปรุงการ
ปฏิบติังานอยา่งจริงจงั เช่น การพฒันาบุคลากร การปรับปรุงวิธีการ
ทาํงาน 
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ส่วนที ่4 ขอ้เสนอแนะในการพฒันาและปรับปรุงการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร 
-ดา้นวิธีการประเมินผลการปฏิบติังาน 

………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………… 

- ดา้นเคร่ืองมือการประเมินผลการปฏิบติังาน 

………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………… 

- ดา้นผลการประเมินการปฏิบติังาน 

………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………… 

- ขอ้เสนอแนะดา้นอ่ืนๆ 

………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………… 

 

     ขอบคุณค่ะ 
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ภาคผนวก ข 
ตวัอยา่งแบบฟอร์มการประเมินผลการปฏิบติังาน 
กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม 
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ส่วนที ่2 :  การสรุปผลการประเมิน 
 

องค์ประกอบการประเมิน คะแนน (ก) 
นํา้หนัก 

(ข) 
รวมคะแนน (ก) x 

(ข) 
องคป์ระกอบท่ี 1 :  ผลสมัฤทธ์ิของ
งาน             
องคป์ระกอบท่ี 2 :  พฤติกรรมการ
ปฏิบติัราชการ  (สมรรถนะ)             

องคป์ระกอบอ่ืน ๆ (ถา้มี)              

        รวม 100%   

ระดับผลการประเมิน 
    ดีเด่น 

    ดีมาก 

    ดี 

    พอใช ้
  

  
 ตอ้ง
ปรับปรุง 
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ส่วนที ่3 : แผนพฒันาการปฏิบัติราชการรายบุคคล 
 

ความรู้ / ทกัษะ / สมรรถนะ วธีิการพฒันา ช่วงเวลาทีต้่องการ 

ทีต้่องได้รับการพฒันา       การพฒันา 
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ส่วนที ่4 :  การรับทราบผลการประเมิน 
 

ผู้รับการประเมิน                 

    
  ไดรั้บทราบผลการประเมินและแผนพฒันาการ
ปฏิบติัราชการ ลงช่ือ ......................................... 

  รายบุคคลแลว้ 

  

  
วนัท่ี 
........................................................ 

                      

ผู้ประเมิน                 

    
  ไดแ้จง้ผลการประเมินและผูรั้บการประเมินไดล้ง
นามรับทราบ ลงช่ือ ......................................... 

      

    
  ไดแ้จง้ผลการประเมิน
เม่ือวนัท่ี  

  
  แต่ผูรั้บการประเมินไม่ลงนาม
รับทราบ 

  
  โดยมี
............................................................. 

เป็น
พยาน 

วนัท่ี 
........................................................ 

    

  ลงช่ือ ...........................................................   

  ตาํแหน่ง .................................................   

        วนัท่ี ........................................................     
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ส่วนที ่5 :  ความเห็นของผู้บงัคบับัญชาเหนือขึน้ไป 
 

ผู้บังคบับัญชาเหนือขึน้ไป               

      เห็นดว้ยกบัผลการประเมิน ลงช่ือ ......................................... 
    

    
  มีความเห็นต่าง 
ดงัน้ี 

  .......................................................................   

  ....................................................................... 
วนัท่ี 
........................................................ 

                      

ผู้บังคบับัญชาเหนือขึน้ไปอกีช้ันหน่ึง (ถ้ามี)           

      เห็นดว้ยกบัผลการประเมิน ลงช่ือ ......................................... 
    

    
  มีความเห็นต่าง 
ดงัน้ี   

  ....................................................................... ตาํแหน่ง     

  ....................................................................... 
วนัท่ี 
........................................................ 
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แบบประเมินพฤติกรรมการปฏิบตัิราชการหรือสมรรถนะ      รอบการประเมิน      รอบท่ี 1       
 รอบท่ี 2 

ช่ือผูรั้บการประเมิน                                                ลงนาม 

ช่ือผูบ้งัคบับญัชา/ผูป้ระเมิน                                                ลงนาม 
 

สมรรถนะ 
ระดบัท่ี
คาดหวงั 

คะแนน
(ก) 

นํ้าหนกั
(ข) 

รวม
คะแนน 
(กxข) 

บนัทึกโดย
ประเมิน (ถา้
มี) และใน
กรณี 

พ้ืนท่ีไม่พอ 
ใหบ้นัทึกลง
ในเอกสาร
หนา้หลงั 

แนวทางการประเมินสมรรถนะ 
 
       ไดน้าํคะแนนมาจากแบบประเมิน 
             สมรรถนะอ่ืน ๆ มาสรุปไวใ้นแบบสรุปน้ี 
             ระบุ............................................. 
 
       ใชแ้บบสรุปฯ น้ีในการประเมินสมรรถนะ 
             โดยตั้งมาตรวดัสมรรถนะซ่ึงส่วนราชการ      
             เห็นวา่มีความเหมาะสมไวด้งัน้ี 
 
             คะแนน                       นิยาม 
                  1            ไม่สงัเกตเห็น (Not Observe) 
                  2            กาํลงัพฒันา โดยตอ้งใชเ้วลา 
                                อีกมากจึงจะพฒันาได ้
                  3            กาํลงัพฒันา (Developing) 
                  4            อยูใ่นระดบัท่ีใชง้านได ้    
                                (Sufficient) 
                  5            เป็นแบบอยา่งท่ีดีใหก้บัผูอ่ื้น  
                               (Role Model) 

1. การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ      

2. บริการท่ีดี      

3. การสัง่สมความ
เช่ียวชาญในงานอาชีพ 

     

4. การยดึมัน่ในความ
ถูกตอ้งชอบธรรมและ
จริยธรรม 

     

5.การทาํงานเป็นทีม      

 รวม     

แปลงคะแนนเป็นคะแนนการประเมินท่ีมีฐานคะแนน
เตม็ 100 คะแนน  
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 แบบสรุปการประเมิน
ผลสัมฤทธ์ิของงาน 

   รอบการประเมิน □คร้ังท่ี1              □คร้ังท่ี2 

          

 ช่ือผู้รับการประเมนิ          ลงนาม____________________________________ 

          

 ช่ือผู้บังคบับัญชา/ผู้
ประเมนิ      

    ลงนาม____________________________________ 

          

 ตวัช้ีวดัผลงาน คะแนนตามระดับ
เป้าหมาย 

   คะแนน 
(ก)  

นํา้หนัก 
(ข) 

รวมคะแนน 
(กxข)/100 

  1 2 3 4 5    

1          

2          

3          

4          

5          

รวม         
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ภาคผนวก ค 
ขอความร่วมมือขา้ราชการตอบแบบสอบถาม 
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เรียน ขา้ราชการ สพข.กสอ. และ สพช.กสอ. 

 ดว้ยดิฉัน นางณิชกุล สระนํ้ า ตาํแหน่ง นกัวิชาการอุตสาหกรรมปฏิบติัการ สังกดั 
สพร.กสอ. กาํลงัศึกษาต่อระดบัปริญญาโท สาขาวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
และขณะน้ีดิฉันกาํลงัศึกษาวิชาการศึกษาคน้ควา้อิสระ เร่ืองความคิดเห็นของบุคลากรหน่วยงาน
ส่วนกลางเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวง
อุตสาหกรรม โดยการสาํรวจความคิดเห็นของขา้ราชการหน่วยงานส่วนกลาง กสอ. (กลุ่มเป้าหมาย) 
เป็นการเกบ็ขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม นั้น 

 จึงขอความร่วมมือขา้ราชการ สพข.กสอ. และ สพช.กสอ. ในการตอบแบบสอบถาม
คร้ังน้ีดว้ย จะขอบคุณยิง่  

 

               ขอแสดงความนบัถือและขอบคุณทุกท่าน 

                                                                                                             นางณิชกลุ สระนํ้า 
                                                                                                 นกัวิชาการอุตสาหกรรมปฏิบติัการ 
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ภาคผนวก ง 
รายนามผูท้รงคุณวฒิุ 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิ 
 
 

1. นางสาวศราวณีย ์ศรีเนาวรัตน์   นกัวิชาการอุตสาหกรรมชาํนาญการพิเศษ 
     สาํนกัพฒันาอุตสาหกรรมเกษตรแปรรูป 
     กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 
     วฒิุการศึกษา : เศรษฐศาสตรมหาบณัฑิต 
     มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 
 

2. นายพรศกัด์ิ มนสัศิริเพญ็   วิศวกรชาํนาญการพิเศษ 
     สาํนกัพฒันาอุตสาหกรรมเป้าหมาย 
     กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 
     วฒิุการศึกษา : บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต  
     มหาวิทยาลยัรามคาํแหง 
 

3. นางสาวองัสนา โสมาภา   นกัวิชาการอุตสาหกรรมชาํนาญการพิเศษ 
     สาํนกัพฒันาอุตสาหกรรมเกษตรแปรรูป 
     กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 
     วฒิุการศึกษา : บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 
     Youngstown State University,U.S.A. 
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