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บทคัดย่อ 
 

 การศึกษาคน้ควา้อิสระคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา (1) ความคิดเห็นของบุคลากร
เก่ียวกบัระบบการประเมินผลการปฏิบติัราชการของส านกังานปลดักระทรวงแรงงาน (2) ปัญหาใน
การประเมินผลการปฏิบติัราชการของส านกังานปลดักระทรวงแรงงาน (3) เสนอแนะแนวทางใน
การพฒันาระบบการประเมินผลการปฏิบติัราชการของส านกังานปลดักระทรวงแรงงาน 
 ประชากร ได้แก่ ข้าราชการพลเรือนสามัญในส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
กรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย ข้าราชการพลเรือนสามญัประเภททัว่ไปและประเภทวิชาการ 
จ านวน 242 คน ก าหนดกลุ่มตวัอย่างจ านวน 150 คน เทียบจากตารางของเครชชีและมอร์แกน 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาเป็นแบบสอบถาม สุ่มตวัอย่างแบบสะดวก สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์
ขอ้มูลเป็นสถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ การแจกแจงความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 ผลการศึกษาพบวา่ (1) กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความเห็นวา่ระบบการประเมินผลการ
ปฏิบติัราชการของส านกังานปลดักระทรวงแรงงานมีความเหมาะสม โดยเห็นดว้ยกบัหลกัเกณฑ์
การประเมินผลการปฏิบติัราชการมากท่ีสุด รองลงมาคือ การแจง้ผลการประเมินการปฏิบติัราชการ 
(2) ปัญหาในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ได้แก่ การแจ้งผลการประเมินมีความล่าช้า           
และผูป้ระเมินมกัประเมินท่ีตวับุคคลมากกวา่ผลการปฏิบติัราชการ (3) ขอ้เสนอแนะส าคญั ไดแ้ก่
ควรจดัอบรม/สัมมนา ให้ความรู้เก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติัราชการแก่ผูป้ระเมินและผูรั้บ
การประเมินรวมถึงผูท่ี้เก่ียวขอ้งอยา่งทัว่ถึง ก าหนดใหมี้แบบฟอร์มเฉพาะส าหรับงานแต่ละประเภท 
และไม่ควรมีจ านวนมากเกินไป รวมถึงควรก าหนดระยะเวลาในการแจง้ผลการประเมินให้มีความ
เหมาะสม และก าหนดให้มีหน่วยงานภายในท าหนา้ท่ีรับเร่ืองราวร้องทุกข์เก่ียวกบัผลการประเมิน
การปฏิบติัราชการ  
 

 
 

ค าส าคัญ การประเมินผลการปฏิบติัราชการ  ขา้ราชการพลเรือนสามญั  
 ส านกังานปลดักระทรวงแรงงาน 



จ 

Independent Study title: Official Opinion on Performance Appraisal System of  

  the Office of the Permanent Secretary, Ministry of Labour 

Author: Miss Amonrat  Preecha; ID: 2533006819; 

Degree: Master of Public Administration;  

Independent Study advior: Papavadee  Montriwat, Associate Professor; 

Academic year: 2013 

 

 

Abstract 

 

 This independent study aimed to: (1) study personnel opinions on the 

performance appraisal system of the Office of the Permanent Secretary, Ministry of 

Labour; (2) investigate the problems associated with the performance appraisal system of 

the Office of the Permanent Secretary, Ministry of Labour; and (3) recommend ways to 

improve  the performance appraisal system of the Office of the Permanent Secretary , 

Ministry of Labour.  

 Population consisted of 242 civil servants in common category of the Office 

of the Permanent Secretary, Ministry of Labour, which included general and academic 

staff, from which 150 samples were obtained  via Krejcie and Morgan’s table. Instrument 

used was questionnaire. Convenient random sampling was applied. Descriptive statistical 

tools employed were  frequency, percentage, mean and standard deviation. 

 The results  were as follows: (1)  samples agreed  that the performance 

appraisal system was suitable,  with highest mean  on criteria of performance appraisal, 

next on  feedback of the appraisal result; (2) problems  included the delay of appraisal 

results, and that the appraisers placed great emphasis on individual matters, rather than 

their performance; (3) recommendations were: training should be provided to both the 

appraisers and those appraised on the  performance appraisal system employed, specific 

appraisal forms should be used for each sections, with limited types of forms,  feedback 

of appraisal result should be given in scheduled and appropriate time, moreover,  

performance appraisal complaint centre within the organization should be appointed. 
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ท่ีกรุณาตรวจสอบแบบสอบถาม รวมทั้งขา้ราชการส านกังานปลดักระทรวงแรงงานทุกท่านท่ีกรุณา
ตอบแบบสอบถาม 
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บทที ่1 

บทน า 
 
 

1. ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา  
 
 หากพิจารณาการด าเนินงานขององค์การเพื่อบรรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์แล้ว     
จะพบว่าจ าเป็นต้องใช้ทรัพยากรบริหาร (Management resources) เป็นปัจจยัส าคญัในการ
ด าเนินงาน ส าหรับทรัพยากรบริหารท่ีถือว่าส าคญัและจ าเป็นต้องใช้มากท่ีสุด ได้แก่ คน หรือ 
มนุษย ์ทั้งน้ีเพราะวา่คน มีสติปัญญา ความสามารถและสมรรถนะในการใชท้รัพยากรบริหารอ่ืนๆ 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ มนุษย์จึงเป็นทรัพยากรอนัมีค่าสูงสุดขององค์การ เม่ือมนุษย์เป็นส่ิงมี
ค่าสูงสุดแลว้การจะใชท้รัพยากรมนุษยใ์นฐานะท่ีเป็นทรัพยากรการบริหารเพื่อด าเนินงานจึงตอ้งมี
หลกัการและวธีิการบริหารท่ีดี จึงจะสามารถใชม้นุษยใ์หเ้กิดประโยชน์สูงสุดแก่องคก์าร (เฉลิมพงศ ์ 
มีสมนยั  2554: 1-5)  
 ปัจจุบนัหน่วยงานต่างๆ ไดน้ าการปะเมินผลการปฏิบติังานมาประยุกตใ์ชใ้นหน่วยงาน
กนัอยา่งแพร่หลาย โดยทัว่ๆ ไปแลว้ การประเมินผลการปฏิบติังาน มีวตัถุประสงคเ์พื่อปรับปรุงผล
การปฏิบติังานของบุคลากรในองค์การหรือหน่วยงานให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากข้ึน
เพื่อการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร การก าหนดค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมให้แก่ผูป้ฏิบติังาน และน า
ผลการประเมินไปประกอบการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การสรรหาและคดัเลือกบุคลากร การเล่ือน
ขั้น เล่ือนต าแหน่ง การโยกยา้ย การมอบหมายงาน หรือการพ้นจากการปฏิบัติงาน (สุรสิทธ์ิ     
รุ่งเรืองศิลป์  2554: 6-6)  
 ภายใตร้ะบบการประเมินท่ีได้มีการจดัท าข้ึน ผูบ้งัคบับญัชาจะถูกกระตุน้ให้สังเกต
พฤติกรรมของผูอ้ยู่ใตบ้งัคบับญัชาและโน้มเอียงท่ีจะสนใจการฝึกอบรมและการพฒันาผูอ้ยู่ใต้
บงัคบับญัชา การพิจารณาตดัสินเร่ืองการเปล่ียนแปลงสถานภาพของบุคลากรจะไม่ข้ึนอยูก่บัความ
ทรงจ าท่ีไม่แน่นอนของผูบ้งัคบับญัชา ฝ่ายบริหารจะตอ้งมีบนัทึกการประเมินท่ีเป็นลายลกัษณ์
อกัษรเพื่อท่ีจะไดท้  าการตดัสินใจไดอ้ยา่งเหมาะสม ซ่ึงพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน 
พ.ศ. 2551 มาตรา 76 ก าหนดให้ผูบ้งัคบับญัชามีหน้าท่ีประเมินผลการปฏิบติัราชการของผูอ้ยู่ใต้
บงัคบับญัชาเพื่อใช้ประกอบการพิจารณาแต่งตั้ง และเล่ือนเงินเดือน ทั้งน้ี ตามหลักเกณฑ์และ
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วิธีการท่ี ก.พ. ก าหนด และผลการประเมินตามวรรคหน่ึงให้น าไปใชเ้พื่อประโยชน์ในการพฒันา
และเพิ่มพนูประสิทธิภาพการปฏิบติัราชการดว้ย              
 การประเมินผลการปฏิบัติงานจึงเป็นประโยชน์ต่อทั้ งบุคลากร ผูบ้ริหาร และต่อ
องคก์าร กล่าวคือ ผลจากการประเมินผลการปฏิบติังานสามารถน าไปใชป้รับปรุงหรือส่งเสริมการ
ปฏิบติังานของของแต่บุคคลให้สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคใ์นภาพรวมขององคก์าร ขอ้มูลจากการ
ประเมินผลการปฏิบติังานจะเป็นประโยชน์ส าหรับผูบ้ริหารในการน าไปใชบ้ริหารทรัพยากรบุคคล
ในองค์การตามระบบคุณธรรม อนัจะส่งผลต่อการเสริมสร้างขวญัและก าลังใจให้แก่ทุกคนใน
องค์การ และเป็นผลให้ประสิทธิภาพของการปฏิบติังานขององค์การสูงข้ึนในท่ีสุด (สุรสิทธ์ิ  
รุ่งเรืองศิลป์  2554 : 6-8)  
 ตามพระราชบญัญติัปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2545 ให้กระทรวงแรงงานมี
หนา้ท่ีเก่ียวกบัการบริหารและคุม้ครองแรงงาน พฒันาฝีมือแรงงาน ส่งเสริมให้ประชาชนมีงานท า 
และราชการอ่ืนตามท่ีกฎหมายก าหนด และในมาตรา 35 ก าหนดให้มี 6 ส่วนราชการ ได้แก่ 
ส านกังานรัฐมนตรี ส านกังานปลดักระทรวงแรงงาน กรมการจดัหางาน กรมพฒันาฝีมือแรงงาน 
กรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน ส านกังานประกนัสังคม โดยส านกังานปลดักระทรวงแรงงาน 
เป็นหน่วยงานหลกัในการศึกษา วิเคราะห์ จดัท าขอ้มูลเพื่อใชใ้นการก าหนดนโยบาย เป้าหมายและ
ผลสัมฤทธ์ิของกระทรวง แปลงนโยบายเป็นแนวทางและแผนปฏิบติัราชการ และก ากบั เร่งรัด 
ติดตาม ประเมินผล รวมทั้งประสานการปฏิบติังานของส่วนราชการในสังกดักระทรวง   
 โดยเหตุท่ีการปรับตวัให้ทนักบัการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อมยุคโลกาภิวฒัน์ 
เป็นส่ิงจ าเป็น โดยเฉพาะอย่างยิ่งการบริหารภาครัฐในรูปแบบใหม่ท่ีเน้นความมีประสิทธิภาพ 
รวดเร็ว และเน้นประชาชนเป็นหลกั  การประเมินผลการปฏิบติังานจึงเป็นเคร่ืองมือท่ีส าคญัอย่าง
หน่ึงท่ีผู ้บริหารสามารถน าไปใช้เพื่อให้บุคลากรมุ่งมั่น ทุ่มเทในการท างานเพื่อสร้างความ
เจริญเติบโตและความส าเร็จใหอ้งคก์ารได ้การศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกบัระบบการประเมินผลการ
ปฏิบติัราชการของส านกังานปลดักระทรวงแรงงาน ในฐานะท่ีเป็นหน่วยงานราชการท่ีมีบทบาท
ส าคญัในการบริหารจดัการดา้นแรงงานของประเทศ และไดมี้การประเมินผลการปฏิบติัราชการ
ของบุคลากรโดยยึดตามหลักเกณฑ์ของส านักงาน ก.พ. แต่ยงัไม่มีการศึกษาเก่ียวกบัระบบการ
ประเมินผลท่ีน ามาใชแ้ละปัญหาท่ีเกิดจากการประเมินผลดงักล่าว ดงันั้น ผูศึ้กษาจึงมีความสนใจท่ี
จะศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน เก่ียวกับระบบการ
ประเมินผลการปฏิบติัราชการและปัญหาในการประเมินผลการปฏิบติัราชการ เพื่อน าผลการศึกษา
ไปใช้ประโยชน์ในการปรับปรุงการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนและเป็น
ประโยชน์ในการน าไปพฒันาองคก์ารต่อไป 
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2. วตัถุประสงค์ของการศึกษา 
 
 2.1 เพื่อศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกับระบบการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการของส านกังานปลดักระทรวงแรงงาน 
 2.2 เพื่อศึกษาปัญหาในการประเมินผลการปฏิบติัราชการของส านกังานปลดักระทรวง
แรงงาน 
 2.3 เพื่อเสนอแนะแนวทางในการพฒันาระบบการประเมินผลการปฏิบติัราชการของ
ส านกังานปลดักระทรวงแรงงาน 
 

3. กรอบแนวคดิการศึกษา 
 
 กรอบแนวคิดท่ีใชใ้นการศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกบัระบบการประเมินผลการปฏิบติั
ราชการของส านักงานปลดักระทรวงแรงงาน เป็นไปตามหลกัเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการ
ปฏิบติัราชการของส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2552) โดยสามารถแสดงเป็นกรอบ
แนวคิดดงัภาพท่ี 1.1 
  

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 

 

 

 ปัจจัยส่วนบุคคล 

- เพศ 

- อาย ุ

- ระดบัการศึกษา 

- ระยะเวลาปฏิบติังาน 

- ประเภทของบุคลากร 

 

ระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

- หลกัเกณฑก์ารประเมิน 

- วธีิการประเมิน 

- เคร่ืองมือในการประเมิน 

- การแจง้ผลการประเมิน 

ปัญหาและข้อเสนอแนะ 
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4. ขอบเขตการศึกษา 
 
 4.1 ขอบเขตด้านเนือ้หา การศึกษาในคร้ังน้ี เป็นการศึกษาระบบการประเมินผล 
การปฏิบติัราชการของส านกังานปลดักระทรวงแรงงาน เก่ียวกบั หลกัเกณฑก์ารประเมิน  
วธีิการประเมิน เคร่ืองมือในการประเมิน และการแจง้ผลการประเมิน  
 4.2 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ประชากรไดแ้ก่ ขา้ราชการในส านกังาน 
ปลดักระทรวงแรงงาน ประเภททัว่ไป ประเภทวชิาการ จ านวน 242 คน ก าหนดขนาดของกลุ่ม 
ตวัอยา่งโดยตารางค านวณของเครชชีและมอร์แกน (Krejcie and Morgan) ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง 150 คน  
 4.3 ขอบเขตด้านพืน้ที่ ท าการศึกษาในส านกังานปลดักระทรวงแรงงาน 
ในกรุงเทพมหานครเท่านั้น 
 4.4 ขอบเขตด้านเวลา เก็บขอ้มูลภาคสนาม ระหว่างวนัท่ี 1 กุมภาพนัธ์ 2556 -1 
มีนาคม 2556 
 

5. นิยามเชิงปฏบิัติการ 
 
 5.1 ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง คุณลกัษณะส่วนตวัของกลุ่มตวัอยา่ง ประกอบดว้ย เพศ 
อาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลาปฏิบติังาน ประเภทของบุคลากร  
 5.2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ หมายถึง ความรู้สึก
ท่ีผูรั้บการประเมินมีต่อการประเมินผลการปฏิบติัราชการ ซ่ึงไดแ้ก่ หลกัเกณฑ์การประเมิน วิธีการ
ประเมิน เคร่ืองมือในการประเมิน และการแจง้ผลการประเมิน 
 5.3 ระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ หมายถึง กระบวนการ ขั้นตอน  
ท่ีมีความสัมพนัธ์เก่ียวเน่ืองกนัในการประเมินผลการปฏิบติัราชการ ในท่ีน้ีไดแ้ก่ หลกัเกณฑ ์
การประเมิน วธีิการประเมิน เคร่ืองมือในการประเมิน และการแจง้ผลการประเมิน 
  5.3.1 หลักเกณฑ์การประเมิน หมายถึง ขอ้ก าหนดในการประเมินผลการปฏิบติั 
ราชการ เก่ียวกบัองคป์ระกอบต่างๆ ในการประเมิน ในท่ีน้ีหมายถึง จ านวนคร้ังในการประเมินผล 
ปฏิบัติราชการ การประเมินผลสัมฤทธ์ิและพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ   
การก าหนดระดบัผลการประเมิน และการก าหนดตัวช้ีว ัด 
  5.3.2 วิธีการประเมิน หมายถึง ขั้นตอนในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ       
ซ่ึงผู ้ประเมินและผู ้ท่ี เ ก่ียวข้องได้ด าเนินการในแต่ละรอบของการประเมิน ในท่ีน้ีหมายถึง             
การประกาศหลกัเกณฑ์และวธีิการประเมินผล การก าหนดขอ้ตกลงเก่ียวกบัการมอบหมายงานและ 
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การประเมินผล การก าหนดตวัช้ีวดัการปฏิบติัราชการ การสรุปผลการประเมิน ตลอดจนการพิจารณาผล
การประเมินของคณะกรรมการกลัน่กรองผลการประเมิน และความยติุธรรมของวธีิการประเมิน 
  5.3.3 เคร่ืองมือในการประเมิน หมายถึง แบบประเมินผลการปฏิบติัราชการท่ีใชใ้น
การประเมินผลงานของขา้ราชการในส านกังานปลดักระทรวงแรงงาน ซ่ึงไดแ้ก่ แบบสรุปผลการ
ประเมิน แบบประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน และแบบประเมินพฤติกรรมการปฏิบติัราชการหรือ
สมรรถนะ ในท่ีน้ีหมายถึง รูปแบบ ขอ้ความ และจ านวน ของแบบประเมิน ตลอดจนความสามารถ
ในการใชแ้บบประเมินไดค้รอบคลุมงานทุกประเภท และความน่าเช่ือถือของแบบประเมิน 
  5.3.4 การแจ้งผลการประเมิน หมายถึง การแจง้ผลการประเมินการปฏิบติัราชการ
ให้ผู ้รับการประเมินทราบ รวมถึงการให้ค  าแนะน า การยกย่องชมเชยผู ้ท่ีมีผลงานโดดเด่น             
ในท่ีน้ีหมายถึง การแจง้ผลการประเมินเป็นรายบุคคล การประกาศรายช่ือผูท่ี้ไดรั้บผลการประเมิน
ระดบัดีเด่นและดีมาก ตลอดจนการให้ค  าแนะน า ตกัเตือนกรณีผลการประเมินออกมาไม่ดี และมี
ช่องทางใหส้ามารถร้องทุกขผ์ลการประเมินได ้
  5.3.5 ปัญหาและข้อเสนอแนะ หมายถึง ปัญหาและขอ้เสนอแนะท่ีเกิดข้ึนจากการ
ประเมินผลการปฏิบติัราชการ ในท่ีน้ีหมายถึง ปัญหาในระบบการประเมินผลการปฏิบติัราชการ 
เช่น ไม่สามามารถวดัผลงานได้จริงและไม่สามารถจ าแนกผูท่ี้มีผลการปฏิบติัราชการดีเด่นได ้           
เป็นการประเมินท่ีตวับุคคลมากกว่าผลการปฏิบติัราชการ ปัญหาในการแจง้ผลการประเมิน และ
ความเช่ือมัน่ในระบบการประเมิน ตลอดจนความขดัแยง้ระหวา่งผูป้ระเมินและผูรั้บการประเมิน 
 

6. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ  
 
 6.1 ทราบความคิดเห็นของขา้ราชการส านกังานปลดักระทรวงแรงงาน เก่ียวกบัระบบ
การประเมินผลการปฏิบติัราชการ 
 6.2 ทราบถึงปัญหาในการประเมินผลการปฏิบติัราชการ 
 6.3 ใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการของ
ส านกังานปลดักระทรวงแรงงานใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน  
 



 

บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 
 การศึกษาเร่ือง ความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัระบบการประเมินผลการปฏิบติั
ราชการของส านกังานปลดักระทรวงแรงงาน ผูศึ้กษาไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฎี จากต าราและเอกสาร
ต่างๆ รวมทั้งงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง มีสาระส าคญัตามล าดบั ดงัน้ี 
 1. แนวคิดทัว่ไปเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติังาน 
 2. ระบบการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญั 
 3. ระบบการประเมินผลของส านกังานปลดักระทรวงแรงงาน 
 4. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

1. แนวคดิทัว่ไปเกีย่วกบัการประเมนิผลการปฏบิัติงาน 
 

1.1 แนวความคิดและหลกัการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

  1.1.1 ประวัติความเป็นมาของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
   ปุระชยั เป่ียมสมบูรณ์ (2533 : 3-4) ไดป้ระมวลความเป็นมาของ 
การประเมินผลการปฏิบติังานไวว้า่ การประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งเป็นระบบไดรั้บการริเร่ิมข้ึน
เป็นคร้ังแรกโดยโรเบิร์ต โอเวน (Robert Owen) ในโรงงานป่ันฝ้ายนิวแลนาร์ค ในสกอตแลนด ์ 
ราวปี ค.ศ. 1800 ในขณะนั้นโอเวนไดใ้ช้สมุดบนัทึกผลการปฏิบติังานประจ าวนัของคนงานเป็น
รายบุคคล โดยการระบายสีท่ีแตกต่างกนัลงในช่องท่ีก าหนดเพื่อให้สะทอ้นถึงผลการปฏิบติังาน
ตั้งแต่ท่ีไม่น่าพอใจจนถึงท่ีน่าพอใจ จากนั้นโอเวนก็ไดแ้สดงผลการประเมินให้คนงานไดรั้บทราบ 
กล่าวไดว้า่  โอเวนมีความพึงพอใจต่อการใชเ้ทคนิคดงักล่าวในการปรับปรุงพฤติกรรมของคนงาน 
อย่างไรก็ดี บุคคลท่ีได้รับการยกย่องในฐานะผู ้ริเ ร่ิมน าระบบประเมินผลการปฏิบัติงานมา
ประยุกต์ใช้ในองคก์ารอยา่งเป็นทางการไดแ้ก่ วอลเตอร์ ดิล สกอตต์ (Walter Dill Scott) ในช่วง
ระหวา่งและช่วงหลงัสงครามโลกคร้ังท่ีหน่ึง ในระยะนั้น สกอตตไ์ดป้ระสบความส าเร็จในการน า
เสนอแนะและ ชกัน าใหก้องทพัอเมริกนัน าระบบการประเมินผลแบบคนต่อคน (man to man rating 
system) มาใชเ้พื่อการประเมินผลการปฏิบติังานของนายทหารสังกดัภายใตก้องทพั 
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   ต่อมาระหวา่งปี ค.ศ. 1920 ถึง ค.ศ. 1930 ภาคอุตสาหกรรมในสหรัฐอเมริกาก็
ไดเ้ร่ิมน าโครงสร้างค่าจา้งส าหรับลูกจา้งรายชัว่โมงมาประยุกตใ์ช ้ซ่ึงไดเ้กิดนโยบายเพิ่มค่าจา้งโดย
อาศยัพื้นฐานของผลงาน กรณีดงักล่าวไดก่้อก าเนิดการประเมินแบบคุณธรรม (merit rating) ข้ึน 
การประเมินแบบคุณธรรมท่ีนิยมใชใ้นช่วงปี ค.ศ. 1920 ถึง ค.ศ. 1940 มกัก าหนดให้ผูป้ระเมินใช้
การตดัสินใจเลือกตวัเลือกใดตวัเลือกหน่ึงภายใตข้อ้ความต่างๆ ท่ีสะทอ้นมิติต่างๆ ของงาน เช่น 
ปริมาณของงาน คุณภาพของงาน ความคิดริเร่ิม และความร่วมมือ เป็นตน้ โดยท่ีตวัเลือกก็มีความ
แปรปรวนตั้งแต่สูงสุด ปานกลาง จนกระทัง่ต ่าสุด กล่าวไดว้่า การประเมินแบบคุณธรรมส าหรับ
พนกังานไดรั้บการยอมรับอยา่งกวา้งขวางจนถึงช่วงกลางทศวรรษท่ี 1950 
   ในช่วงทศวรรษท่ี 1960 แนวคิดเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติังานไม่ได้
จ  ากดัเพียงระดบัพนกังาน แต่ไดเ้ร่ิมแผข่ยายออกไปถึงระดบับริหารดว้ย ทั้งน้ีเพราะในช่วงเวลาก่อน
หนา้น้ี ความกา้วหนา้ในระดบับริหารมกัตกอยู่กบันกับริหารระดบัอาวุโสเป็นส่วนมาก เขา้ท านอง
ท่ีวา่ “แก่เฒ่าเพราะกินขา้วนาน” นกับริหารรุ่นหนุ่มสาวจึงไดผ้ลกัดนัให้การประเมินการปฏิบติังาน
ได้เข้ามามีบทบาทต่อการประเมินผลการปฏิบัติงานของระดับบริหารให้มากข้ึน พร้อมทั้ งมี 
การเปล่ียนช่ือจาก “ประเมินแบบคุณธรรม” มาใชช่ื้อวา่ “การประเมินผลการปฏิบติังาน”  
(performance evaluation หรือ performance appraisal)   
  1.1.2 ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
   ในปัจจุบนัการประเมินผลการปฏิบติังานจดัเป็นแนวคิดท่ีไดรั้บการยอมรับ
อย่างกว้างขวาง แต่นิยามของการประเมินผลการปฏิบัติงานก็ยงัมีลักษณะหลากหลายตาม
นกัวชิาการแต่ละคน ซ่ึงมีผูใ้หนิ้ยามความหมายของการประเมินผลการปฏิบติังาน ไวด้งัน้ี  
   เริงศกัด์ิ ปานเจริญ (2530: 18) ไดอ้ธิบายความหมายของการประเมินผลการ
ปฏิบติังานไวว้า่ เป็นการประเมินคุณค่าของบุคคลแต่ละคนท่ีมีต่อองคก์าร โดยทัว่ไปแลว้จะกระท า
โดยผูบ้งัคบับญัชาหรือผูท่ี้อยูใ่นต าแหน่งท่ีติดตามสังเกตการท างานของคนเหล่านั้นได ้การประเมิน
น้ีจะกระท าอยา่งเป็นระบบและเป็นระยะๆ 
   สุรสิทธ์ิ  รุ่งเรืองศิลป์ (2554 : 2-3) กล่าววา่ การประเมินผลการปฏิบติังาน 
หมายถึงระบบท่ีเป็นทางการท่ีใช้ทบทวนและประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรในองค์การ
โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อการบริหารและการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร  
   อลงกรณ์  มีสุทธา และ สมิต  สัชฌุกร (2544: 12) ไดส้รุปความหมายของ 
การประเมินผลการปฏิบติังานไวว้า่ การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นกระบวนการประเมินค่าของ
บุคคลผูป้ฏิบติังานในดา้นต่างๆ ทั้งผลงานและคุณลกัษณะอ่ืนๆ ท่ีมีคุณค่าต่อการปฏิบติังานภาย 
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ในระยะเวลาท่ีก าหนดไวอ้ย่างแน่นอน ภายใตก้ารสังเกต จดบนัทึกและประเมินโดยหัวหน้างาน 
โดยอยู่บนพื้นฐานของความเป็นระบบและมีมาตรฐานแบบเดียวกัน มีเกณฑ์การประเมินท่ีมี
ประสิทธิภาพในทางปฏิบติั ใหค้วามเป็นธรรมโดยทัว่กนั 
   เสนาะ  ติเยาว ์(2534 : 160) กล่าววา่ การประเมินผลการปฏิบติังาน คือ ระบบ
ท่ีจดัท าข้ึนเพื่อหาคุณค่าของบุคคลในแง่ของการปฏิบติังานท่ีจะระบุไดว้า่การปฏิบติังานนั้นไดผ้ล
สูงกวา่หรือต ่ากวา่เงินท่ีจ่ายใหส้ าหรับงานนั้น และสมรรถภาพในการพฒันาตนเอง กล่าวอยา่งง่ายๆ 
เป็นการหาประโยชน์หรือตีราคาผลงานของผูป้ฏิบติังาน  
   ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ ( 2541: 214) ใหค้วามหมายวา่ การประเมินผล 
การปฏิบติังาน หมายถึง กระบวนการท่ีเป็นระบบ (Systematic Process) ซ่ึงถูกพฒันาข้ึนเพื่อท าการ
วดัคุณค่าของบุคลากรในการปฏิบติังานภายในช่วงเวลาท่ีก าหนดวา่เหมาะสมกบัมาตรฐานท่ีก าหนด
และรายได้ท่ีบุคลากรได้รับจากองค์การหรือไม่ ตลอดจนใช้ประกอบการพิจารณาศกัยภาพของ
บุคคลในการปฏิบติังานในต าแหน่งท่ีสูงข้ึนไป 
   โจเซฟ บี คิงส์เบอร่ี (Joseph B. Kingsberry อา้งถึงใน มานิตย ์ ศุทธสกุล 
2554 : 9-36) กล่าววา่ การประเมินผลการปฏิบติังาน คือ วิธีการท่ีผูบ้งัคบับญัชาไดบ้นัทึกและลง
ความเห็นเก่ียวกบัการปฏิบติังานของบุคคลในระยะเวลาท่ีก าหนด เพื่อประโยชน์ในการพิจารณา
ความดีความชอบ เพื่อเล่ือนต าแหน่งหรือเล่ือนขั้นเงินเดือนแก่บุคลากร 
   ธงชยั สันติวงษ ์(2546: 315) กล่าวา่ การประเมินผลการปฏิบติังาน หมายถึง 
กิจกรรมทางดา้นการบริหารงานบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัวธีิการท่ีหน่วยงานพยายามจะก าหนดให้ทราบ
แน่ชดัไดว้า่พนกังานของตนสามารถปฏิบติังานไดมี้ประสิทธิภาพมากนอ้ยเพียงใด 
   สุรีพร พึ่งพุทธคุณ (2550: 114) อธิบายวา่ การประเมินผลงาน (performance 
appraisal) เป็นวิธีการประเมินการท างานของพนกังานแต่ละคนอยา่งเป็นทางการ โดยเปรียบเทียบ
กบัเป้าหมายท่ีเขาไดรั้บมอบหมาย ซ่ึงจุดมุ่งหมายหลกัของการประเมินผลงานก็คือ เพื่อให้พนกังาน
ทราบถึงเป้าหมายในการท างานของตวัเขาเอง เพื่อสร้างแรงจูงใจให้พนกังานมีผลการด าเนินงานท่ีดี 
เพื่อให้ขอ้มูลป้อนกลบัในการท างาน และเพื่อวางแผนส าหรับการพฒันาทกัษะความสามารถของ
พนกังาน 
   จากความหมายท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สรุปได้ว่า การประเมินผลการปฏิบติังาน
เป็นกระบวนการท่ีเป็นระบบ เพื่อพิจารณาผลงานของบุคคลในช่วงเวลาใดเวลาหน่ึง เพื่อหาคุณค่า
ของบุคคลว่าการปฏิบติังานของเขานั้นมีความเหมาะสมกบัค่าตอบแทนท่ีไดรั้บหรือไม่ โยการจด
บนัทึก และสังเกตพฤติกรรมของพนักงาน และผูบ้ริหารสามารถตดัสินใจได้ว่าควรจะก าหนด
ต าแหน่งและวางเส้นทางกา้วหนา้ในสายอาชีพของบุคลากรอยา่งไร 
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  1.1.3 ความส าคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
   การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นขั้นตอนท่ีส าคญัของกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Management) โดยมีความส าคญัต่อองค์การ หน่วยงานและ
บุคลากรในสังกดั มีนกัวชิาการกล่าวถึงความส าคญัของการประเมินผลการปฏิบติังานไว ้ดงัน้ี 
   วลิาวรรณ  รพีพิศาล (2554: 195) กล่าววา่ การประเมินผลการปฏิบติังาน 
มีความส าคญัต่อกลุ่มต่างๆ 3 กลุ่ม ดงัน้ี  
   (1) ความส าคญัต่อผูป้ฏิบติังาน การประเมินผลการปฏิบติังาน จ าเป็นตอ้งแจง้
ให้บุคลากรทราบทนัทีว่าผลการปฏิบติังานของตนเป็นอย่างไร มีประสิทธิภาพเป็นท่ีพอใจของ
ผูบ้ริหารหรือไม่เพียงใด มีขอ้บกพร่องตรงจุดใดบา้งท่ีควรจะตอ้งปรับปรุงแกไ้ขให้ดียิ่งข้ึน และมี
ส่วนใดบา้งท่ีปฏิบติัอยูใ่นเกณฑม์าตรฐานแลว้ 
   (2) ความส าคญัต่อผูบ้ริหาร ผลการปฏิบติังานของบุคลากรแต่ละคน  
ย่อมส่งผลกระทบต่อบทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบโดยตรงผูบ้ริหาร เพราะจะท าให้ทราบว่า
บุคลากรแต่ละคนมีความส าคญัต่องานหรือต่อองค์กรมากน้อยเพียงใด ควรจะสนบัสนุนส่งเสริม 
และพฒันาปรับปรุงผลการปฏิบติังานของบุคลากรอยา่งไร ซ่ึงอาจจะตอ้งพิจารณาดูว่าบุคลากรแต่
ละคนควรจะปฏิบติังานในต าแหน่งหนา้ท่ีเดิมหรือมีความจ าเป็นตอ้งโยกยา้ย เปล่ียนแปลงต าแหน่ง
ให้เหมาะสมยิ่งข้ึน ซ่ึงหากไม่มีการประเมินผลก็อาจจะท าให้การบริการบริหารงานเกิดความ
ลม้เหลวได ้
   (3) ความส าคญัต่อองคก์าร ความส าเร็จจากการปฏิบติังานของบุคลากรแต่ละ
คนยอ่มส่งผลต่อความกา้วหนา้ขององคก์าร ดงันั้น การประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรจะท า
ใหท้ราบวา่ บุคลากรแต่ละคนปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายจากองคก์ารอยูใ่นระดบัใด มีปัญหาและ
อุปสรรคอะไรเกิดข้ึนบ้าง เพื่อองค์การจะได้หาแนวทางปรับปรุงกระบวนการสรรหาคดัเลือก
บุคลากรใหเ้หมาะสมกบัต าแหน่งหนา้ท่ีงานต่อไป  
   สุรสิทธ์ิ  รุ่งเรืองศิลป์ (2554: 6-7) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของการประเมินผล
การปฏิบติังานโดยสรุปดงัน้ี 

(1) ความส าคญัต่อองคก์าร 
    ก. เพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการด าเนินงานขององคก์าร 
    ข. เป็นพื้นฐานในการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การสรรหาและคดัเลือก 
การฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร 
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    (2) ความส าคญัต่อหน่วยงานภายในองคก์าร 
     ก. ท าให้การปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีทุกระดบัสอดคลอ้งกบัทิศทาง
และเป้าหมายองคก์าร 
     ข. มีการก าหนดตวัช้ีวดัผลงาน (Key Performance Indicator  
หรือ KPI) ท าใหผู้บ้ริหารสามารถรวบรวมขอ้มูลเพื่อการปฏิบติังานของหน่วยงานไดใ้นอนาคต 
    (3) ความส าคญัต่อบุคลากร 
     ก. สร้างแรงจูงใจในการท างานแก่บุคลากร  
     ข. ช่วยในการพฒันาและปรับปรุงผลการท างานของบุคลากร 
    อลงกรณ์  มีสุทธา และ สมิต  สัชฌุกร (2544: 2) ไดส้รุปความส าคญัของ
การประเมินผลการปฏิบติังานไวด้งัน้ี 
    (1) ความส าคญัต่อพนกังาน พนกังานตอ้งทราบวา่ ผลการปฏิบติังานของ
ตนเป็นอย่างไร มีจุดบกพร่องท่ีควรจะตอ้งปรับปรุงหรือไม่ พนักงานท่ีผลการปฏิบติังานอยู่ใน
ระดบัดีแลว้ก็จะไดเ้สริมสร้างใหมี้ผลการปฏิบติังานดียิง่ข้ึน 
    (2) ความส าคญัต่อผูบ้งัคบับญัชา ผลการปฏิบติังานของพนกังานแต่ละคน 
ย่อมส่งผลต่อการปฏิบติังานโดยรวมในความรับผิดชอบของผูบ้งัคบับญัชา การประเมินผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานจึงมีความส าคญัต่อผูบ้งัคบับญัชา เพราะจะท าให้รู้ว่าพนกังานมีคุณค่าต่อ
งานหรือต่อองคก์ารมากนอ้ยเพียงใด 
    (3) ความส าคญัต่อองคก์าร การประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานจะ
ท าให้รู้วา่ พนกังานแต่ละคนปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายจากองคก์ารอยูใ่นระดบัใด มีจุดเด่นหรือ
จุดด้อยอะไรบ้าง เพื่อองค์การจะได้หาทางปรับปรุงหรือจัดสรรพนักงานให้เหมาะสมกับ
ความสามารถ 
    จากท่ีกล่าวมาข้างต้น สามารถสรุปได้ว่าการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการมีความส าคญัมีความส าคญัต่อพนกังาน ผูบ้งัคบับญัชา และมีความส าคญัต่อองคก์าร โดยท่ี
บุคคลจะไดท้ราบวา่ผลการปฏิบติังานของตนอยูใ่นระดบัใด ควรมีการปรับปรุงการท างานหรือไม่ 
ในส่วนของผูบ้งัคบับญัชาท าให้ทราบถึงความส าคญัของพนักงานท่ีมีต่อองค์การ และองค์การ
สามารถน าข้อมูลการประเมินผลการปฏิบติังานไปใช้วางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อ
จดัสรรพนกังานใหเ้หมาะสมกบัความรู้ความสามารถต่อไป 
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  1.1.4 วัตถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
   ในการประเมินผลการปฏิบติังาน จ าเป็นตอ้งมีการก าหนดวตัถุประสงคเ์พื่อ
เป็นแนวทางในการควบคุมใหก้ารด าเนินการประเมินเป็นไปอยา่งถูกตอ้งในทิศทางเดียวกนั 
มีนกัวชิาการกล่าวถึงวตัถุประสงคข์องการประเมินผลการปฏิบติังานไวด้งัน้ี 
   อลงกรณ์  มีสุทธา และ สมิต  สัชฌุกร (2544: 13) อธิบายวา่ การประเมินผล
การปฏิบัติงาน จ าเป็นต้องมีการก าหนดวตัถุประสงค์เพื่อเป็นแนวทางท่ีคอยควบคุมให้การ
ด าเนินการประเมินเป็นไปอย่างถูกตอ้งในทิศทางเดียวกนั วตัถุประสงค์ของการประเมินผลการ
ปฏิบติังานโดยทัว่ไป มีดงัน้ี 
   (1) เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการพิจารณาความดีความชอบส าหรับการข้ึน
เงินเดือนประจ าปีของพนกังานใหเ้ป็นไปโดยเสมอภาคและเป็นธรรม 
   (2) เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการพิจารณาเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง ลดขั้นลด
ต าแหน่ง โยกยา้ยปลดออกอยา่งมีเหตุผล และมีความยติุธรรมแก่ทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้ง 
   (3) เพื่อการพฒันาบุคคล ผลการประเมินจะเป็นประโยชน์ในการวิเคราะห์
ข้อดี ของบกพร่องของผูป้ฏิบัติงาน เพื่อให้ฝ่ายผูก้  าหนดนโยบายหรือฝ่ายผูบ้ ังคับบัญชาและ
ผูป้ฏิบติังานจะไดพ้ยายามปรับปรุง เพิ่ม เสริมทกัษะและคุณลกัษณะท่ีจ าเป็นต่องาน 
   (4) เพื่อเสริมทกัษะและรักษาสัมพนัธภาพอนัดีระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและ
พนกังานในกระบวนการประเมินผลการปฏิบติังาน ขั้นตอนท่ีผูบ้งัคบับญัชาและพนกังานใชค้วาม
พยายามร่วมกนัในการก าหนดมาตรฐานการปฏิบติังาน รวมทั้งขั้นตอนการแจง้และหารือผลการ
ประเมินอย่างเหมาะสม จะช่วยก่อให้เกิดความเข้าใจอันดีซ่ึงกันและกันระหว่างพนักงานกับ
ผูบ้งัคบับญัชา 
   (5) เพื่อปรับปรุงโครงการต่างๆ เก่ียวกบัการบริหารงานบุคคล  
การประเมินผลการปฏิบติังานจะช่วยในการพิจารณาว่า การคดัเลือกพนกังานเขา้มาท างานท าได้
เหมาะสมเพียงใด โดยเปรียบเทียบผลการท างานกบัผลการทดสอบและความเห็นของผูส้ัมภาษณ์ 
และยงัช่วยใหท้ราบวา่ ควรจดัใหมี้การฝึกอบรมเพื่อพฒันาพนกังานประเภทใดและเม่ือใดอีกดว้ย  
   เครน (Crane 1989 อา้งถึงใน สุกญัญา เนตรนอ้ย 2550: 11) กล่าววา่  
การประเมินผลการปฏิบติังานมีวตัถุประสงค ์ดงัน้ี 
   (1) เพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลป้อนกลบัให้ผูป้ฏิบติังานไดท้ราบถึงผลการปฏิบติังาน
ของตน 
   (2) เพื่อใช้เป็นขอ้มูลในการมอบหมายงาน การเล่ือนต าแหน่ง และการให้
ค่าตอบแทน 
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   (3) เพื่อขจดัผูท่ี้มีผลงานต ่าหรือนอ้ยเกินไป 
(4) เพื่อเป็นขอ้มูลในการจดัท าโครงการฝึกอบรมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 สุรสิทธ์ิ รุ่งเรืองศิลป์ (2554: 6 -8) กล่าววา่ องคก์ารต่างๆ ท าการประเมินผล
การปฏิบติังานเป็นเคร่ืองมือการบริหารงาน โดยมีวตัถุประสงคท่ี์ส าคญั คือ 
   (1) น าผลการประเมินไปใชใ้นการบริหาร และพฒันาบุคลากร โดยมุ่งเนน้ท่ี
การปรับปรุงผลการปฏิบติังาน การเพิ่มทกัษะในการท างาน การใหค้  าปรึกษาเก่ียวกบัพฤติกรรมการ
ท างานท่ีมีประสิทธิผลและการใหผู้ป้ฏิบติังานเขา้รับการฝึกอบรมหลกัสูตรต่างๆ 
   (2) น าผลการประเมินไปใช้ประกอบการวางแผนทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร 
การสรรหาและการคดัเลือกบุคลากร การเล่ือนต าแหน่ง การใหค้่าตอบแทน และการเลิกจา้ง 
   (3) น าผลการประเมินไปใชใ้นการวางแผนพฒันาอาชีพของบุคลากร  
ผลของการประเมินจะท าใหเ้ห็นจุดอ่อนและจุดแขง็ของพนกังาน ซ่ึงเปิดโอกาสใหมี้การทบทวน 
การวางแผนพฒันาการปฏิบติังานของบุคลากรในระดบัต่างๆ ได ้
   สมาน รังสิโยกฤษณ์ (อา้งถึงใน เติมใจ โคตรดก 2552: 11-12) กล่าวถึง 
วตัถุประสงคข์องการประเมินผลการปฏิบติังานวา่ มีดงัต่อไปน้ี 
   (1) ใช้พิจารณาความเหมาะสมในการให้ค่าตอบแทนแก่บุคลากร เช่น 
เงินเดือน ค่าจา้ง หรือผลตอบแทนในรูปแบบต่างๆ ท่ีมีความสอดคลอ้งกบังานท่ีปฏิบติั 
   (2) ใชพ้ิจารณาความเหมาะสมในการปฏิบติังาน ในต าแหน่งงานของบุคคล
วา่ มีความเหมาะสมเพียงใด ตอ้งมีการปรับปรุง พฒันา ฝึกอบรม หรือปรับยา้ยอย่างไรเพื่อให้เกิด
ความเหมาะสมและสามารถด าเนินงานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
   (3) ใช้ประกอบการพิจารณาเปล่ียนต าแหน่งของบุคลากร การประเมินผล
การปฏิบติังานจะแสดงถึงประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคคลซ่ึงถือเป็นปัจจยัหลกัในการ
พิจารณาความดีความชอบของบุคลากร 
   (4) ใชป้ระกอบการพิจารณาเพื่อฝึกอบรม และการพฒันาบุคลากร ผลลพัธ์
ท่ีได้จากการประเมินผลการปฏิบติังานเป็นขอ้มูลท่ีบ่งช้ีว่า บุคคลสมควรท่ีจะไดรั้บการฝึกอบรม 
และการพฒันาในรูปแบบใด 
   (5) ใช้ประกอบการจดบนัทึกขอ้มูลส่วนตวัของพนกังาน ผลลพัธ์ท่ีไดจ้าก
การประเมินผลการปฏิบติังานจะถูกบนัทึกลงในทะเบียนประวติัของพนกังาน เพื่อให้ฝ่ายบริหาร
สามารถน าขอ้มูลท่ีไดรั้บไปใชป้ระโยชน์ไดต้ามความตอ้งการ 
   (6) ใช้ประกอบในการบริหารงานต่างๆ เช่น การสร้างความยุติธรรมและ
การแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ภายในองคก์าร เป็นตน้ 
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   สรุป วตัถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ การพิจารณา
ผลงานเพื่อปรับปรุงการท างานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน และใช้เป็นขอ้มูลประกอบการจ่าย
ค่าตอบแทนการเปล่ียนต าแหน่ง การสรรหาบุคลากร และวางแผนบริหารทรัพยากรมนุษยข์อง
องคก์าร 
  1.1.5 หลักการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
   การประเมิน ผลการปฏิบติังานท่ีด าเนินไปอย่างถูกต้องเหมาะสม และ
บรรลุผลตามเป้าหมายจ าเป็นตอ้งพิจารณาถึงหลกัการประเมิน 
   อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2544: 14) กล่าววา่ หลกัการส าคญัๆ  
ท่ีใชเ้ป็นแนวทางในการประเมินผลการปฏิบติังาน เพื่อใหก้ารประเมินเป็นไปอยา่งถูกตอ้ง มีดงัน้ี 
   (1) การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นกระบวนการประเมินค่าผลการ
ปฏิบติังาน มิใช่ประเมินค่าบุคคล (Weigh the work – Not the Worker) กล่าวคือ ผูป้ระเมินจะค านึง
การประเมินค่าของผลการปฏิบติังานเท่านั้น มิไดมุ้่งประเมินค่าตวับุคคลหรือพนกังาน อย่างไรก็
ตาม ในทางปฏิบติัหลกัการน้ีมกัจะท าใหเ้กิดความสับสนอยูเ่สมอ เพราะวธีิการวดัเพื่อการประเมินมี
หลายวธีิ ซ่ึงบางคร้ังเราจ าเป็นตอ้งใชว้ธีิการวดัโดยออ้ม คือ วดัพฤติกรรมของพนกังานแลว้ประเมิน
ค่าออกมา 
   (2) การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นส่วนหน่ึงของหน้าท่ีและความ
รับผิดชอบของผูบ้งัคบับญัชาทุกคน เน่ืองจากผูบ้งัคบับญัชามีหน้าท่ีและความรับผิดชอบในการ
จดัการและควบคุมงานในหน่วยงานของตนให้ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย ผูบ้งัคบับญัชาจึงตอ้งคอย
ติดตามความกา้วหนา้ของงานอยู่ตลอดเวลา จึงตอ้งหามาตรการในการควบคุมและติดตามงาน ซ่ึง
มาตรการท่ีส าคญัอนัหน่ึง คือ การประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังาน 
   (3) การประเมินผลการปฏิบติังานจะต้องมีความแม่นย  าในการประเมิน 
หมายถึง ความเช่ือมัน่ได ้(Reliability) ในผลการประเมิน และความเท่ียงตรง (Validity) ของผลการ
ประเมิน 
    ก. ความเช่ือมัน่ได ้หมายถึง ความคงเส้นคงวาของผลการประเมิน 
เห็นไดจ้าก เม่ือผูป้ระเมินประเมินบุคคลหลายๆ คร้ัง ผลท่ีออกมาจะเหมือนกนั 
    ข. ความเท่ียงตรง หมายถึง ความตรงต่อวตัถุประสงคข์องการประเมิน 
กล่าวคือ ในการประเมินต้องการให้ผลประเมินเป็นเคร่ืองแสดงคุณค่าของคนท างานท่ีมีต่อ
หน่วยงานไดจ้ริง ผลประเมินอยูใ่นเกณฑดี์แสดงวา่ บุคคลนั้นท างานดีจริงๆ 
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   (4) การประเมินผลการปฏิบัติงานจะต้องมีเคร่ือง มือหลักช่วยในการ
ประเมิน ไดแ้ก่ ใบก าหนดหน้าท่ีงาน (Job Description) มาตรฐานการปฏิบติังาน (Performance 
Standard) แบบประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance Appraisal Form) และระเบียบปฏิบติังาน
บุคคลวา่ดว้ยการประเมินผลการปฏิบติังาน (Personal Procedure on Performance Appraisal) 
   (5) การประเมินผลการปฏิบติังานจะตอ้งมีการแจง้ผลการประเมินและหารือ
ผลการปฏิบติังาน ภายหลงัจากเสร็จส้ินการประเมินแลว้ เพื่อให้พนกังานผูรั้บการประเมินทราบถึง
ขอ้ดี ขอ้บกพร่องในการปฏิบติังานของตนในสายตาผูบ้งัคบับญัชา จะได้ปรับปรุงแก้ไขให้ดีข้ึน 
และเพื่อเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดแ้สดงความรู้สึก ซกัถามขอ้ขอ้งใจ ขอค าแนะน า หรือแลกเปล่ียน
ความคิดเห็นกบัผูบ้งัคบับญัชา 
   (6) การประเมินผลการปฏิบติังานตอ้งมีการด าเนินการเป็นกระบวนการ
ต่อเน่ือง ประกอบดว้ยขั้นตอนต่างๆ ดงัน้ี 
    ก. การก าหนดความมุ่งหมายหรือวตัถุประสงคใ์นการประเมินวา่ จะให้
มีการประเมินเพื่อน าผลการประเมินไปใชป้ระโยชน์ดา้นใด 
    ข. เลือกวิธีการประเมินให้เหมาะสมสอดคล้องกับลักษณะงาน และ
ความมุ่งหมายท่ีตั้งไว ้
    ค. ก าหนดมาตรฐานในการปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นการก าหนดวา่งานท่ีผูด้  ารง
ต าแหน่งหน่ึงๆ จะตอ้งปฏิบติัในช่วงเวลาหน่ึง ควรจะมีปริมาณและคุณภาพอยา่งไร 
    ง. ท าความเขา้ใจกบัทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้งในการประเมินใหรู้้ทัว่กนั 
    วิลาวรรณ  รพีพิศาล (2554: 197-198) ไดป้ระมวลหลกัการประเมินผล
การปฏิบติังานไวด้งัน้ี 
   (1) การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นหน้าท่ีความรับผิดชอบของผูบ้ริหาร
ทุกคน ในหลกัการจดัการจะเห็นได้ว่าผูบ้ริหารมิได้ท าหน้าท่ีวางแผนจดัการองค์การ จดัคนเข้า
ท างาน และช้ีน าเท่านั้น แต่ยงัมีอีกหน้าท่ีหน่ึงท่ีตอ้งท า คือ การควบคุมดูแลติดตามความกา้วหน้า
ของงานอยูต่ลอดเวลา โดยเฉพาะการควบคุมท่ีมีประสิทธิภาพนั้นจะตอ้งอาศยัมาตรการท่ีส าคญัวิธี
หน่ึง คือ การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรนั่นเอง ดังนั้ น ในการประเมินบุคลากร 
ผูบ้ริหารทุกคนตอ้งดูแลรับผดิชอบร่วมกนั เพื่อใหง้านต่างๆด าเนินไปตามทิศทางท่ีไดก้ าหนดไว ้
   (2) การประเมินผลการปฏิบัติงานต้องมีมาตรฐานเป็นท่ียอมรับ ในท่ีน้ี
หมายถึง การประเมินผลจะตอ้งมีความเช่ือถือได้ (Reliability) และมีความเท่ียงตรง (Validity)       
ในผลของการประเมิน คือ 
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    ก. ความเช่ือถือได ้(Reliability) หมายถึง ความคงเส้นคงวาของผลการ
ประเมิน แมจ้ะท าการประเมินก่ีคร้ังผลท่ีปรากฏออกมาจะตอ้งเหมือนเดิม 
    ข. ความเท่ียงตรง (Validity) หมายถึง การประเมินตอ้งหารให้ผลการ
ประเมินเป็นเคร่ืองมือแสดงถึงคุณค่าของบุคลากรท่ีมีต่อหน่วยงานไดจ้ริง ผลการประเมินท่ีปรากฏ
อยูใ่นเกณฑดี์แสดงวา่บุคคลนั้นปฏิบติังานดีจริง 
   (3) การประเมินผลการปฏิบัติงานต้องแจ้งให้ผู ้ถูกประเมินทราบ ทั้ งน้ี 
เพื่อให้ผูถู้กประเมินได้ทราบถึงขอ้ดี ขอ้บกพร่องในการปฏิบติังานของตน เพื่อจะได้หาวิธีการ
ปรับปรุงแกไ้ขให้ดีข้ึน และท่ีส าคญัเป็นการเปิดโอกาสให้บุคลากรไดแ้สดงความรู้สึก ซกัถามขอ้
ขอ้งใจ ขอค าแนะน าหรือแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัผูบ้ริหาร โดยผูท่ี้ท  าหน้าท่ีแจง้เร่ืองน้ีจะตอ้ง
อาศยัเทคนิค วธีิการท่ีเหมาะสม สามารถจะท าใหผู้ถู้กประเมินยอมรับความบกพร่องของตนเองและ
ยงัมีขวญัก าลงัใจท่ีจะปฏิบติังานต่อไป 
   (4) การประเมินผลการปฏิบติังานตอ้งอาศยัเคร่ืองมือช่วยในการประเมิน
เคร่ืองมือท่ีวา่น้ี คือ ใบแสดงรายละเอียดในหน้าท่ีงาน (Job Description) เกณฑ์มาตรฐานท่ีไดใ้น
การปฏิบติังาน (Performances Standard) แบบประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance Appraisal 
Form) ซ่ึงเคร่ืองมือเหล่าน้ีจะช่วยท าให้การประเมินผลมีความน่าเช่ือถือและเท่ียงตรงตามท่ีกล่าวไว้
ขา้งตน้  
   (5) การประเมินผลการปฏิบติังานตอ้งมีการปฏิบติัเป็นกระบวนการอย่าง
ต่อเน่ือง ในท่ีน้ีหมายถึง จะตอ้งมีขั้นตอนการด าเนินงานท่ีประกอบดว้ย 
    ก. การก าหนดวตัถุประสงค์ให้ชดัเจนว่าจะน าผลท่ีไดไ้ปใช้ประโยชน์
ดา้นใดบา้ง 
    ข. การเลือกวธีิการประเมินผลใหส้อดคลอ้งกบัลกัษณะงาน 
    ค. การแจง้ใหทุ้กฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้งเขา้ใจเพื่อให้เกิดการยอมรับและร่วมมือ
ปฏิบติั 
    ง. การก าหนดช่วงเวลาประเมินตอ้งใหเ้หมาะสมกบัลกัษณะงาน 
    จ. การก าหนดบทบาทหน้าท่ีผูรั้บผิดชอบในการประเมินตอ้งให้มีความ
ชดัเจน 
    ฉ. การน าผลท่ีได้มาวิเคราะห์และน าไปใช้ ต้องมีการติดตามผลเพื่อ
น ามาปรับปรุงแกไ้ขอยา่งต่อเน่ือง  
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  1.1.6 วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
   สุรสิทธ์ิ รุ่งเรืองศิลป์ (2554: 6-18) กล่าววา่ การประเมินผลการปฏิบติังาน
นั้น วธีิการท่ีใชใ้นการประเมินผลการปฏิบติังานอาจแบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภท ดงัน้ี 
   (1) วิธีการประเมินเชิงปริมาณ (วิธีการประเมินเชิงปริมาณ (Quantity 
Method) เป็นการประเมินโดยใช้การค านวณนับตวัเลข เช่น การประเมินโดยใช้มาตราส่วน
ประมาณค่า ซ่ึงใชร้ะดบัคะแนนในการประเมินโดยก าหนดคะแนนจากระดบัต ่าไปยงัระดบัสูง 
   (2) วิธีการประเมินเชิงคุณภาพ (Quality Method) เป็นการประเมินโดยใช้
การพรรณนาหรือการบรรยายดว้ยขอ้ความท่ีมีรายละเอียดตามประเด็นท่ีก าหนด เช่น การประเมิน
โดยใช้มาตราส่วนประมาณค่า การประเมินแบบมาตราส่วนประมาณค่าท่ีเน้นพฤติกรรมหลัก  
การประเมินโดยใชด้ชันีช้ีวดัผลงานหลกั ศูนยก์ารประเมิน ตามรายละเอียดของวธีิการประเมิน ดงัน้ี  
    ก. การประเมินโดยใช้มาตราส่วนประมาณค่า (Graphic Rating scale 
Method) วิธีการประเมินแบบน้ีเป็นวิธีท่ีง่ายท่ีสุดและเป็นท่ีนิยมแพร่หลาย เป็นการให้คะแนนตาม
ระดบัผลการปฏิบติังานตามองค์ประกอบของการประเมิน โดยทัว่ไปประกอบดว้ยคุณลกัษณะท่ี
เก่ียวขอ้งกบังานและคุณลกัษณะส่วนบุคคล เช่น ปริมาณและคุณภาพของผลงาน ความรับผิดชอบ
ต่อหน้าท่ี การปรับปรุงงาน การท างานร่วมกับผูอ่ื้น การประหยดัทรัพยากรขององค์การ และ
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์เป็นตน้ ดงัตวัอยา่งแบบฟอร์มการประเมินโดยใชม้าตราส่วนประมาณค่า
ในภาพท่ี 2.1 
 

ช่ือ-สกลุ ต าแหน่ง 
หวัหนา้งาน/ผูจ้ดัการ แผนก/ฝ่าย 
ช่วงเวลาการประเมิน (การประเมินคร้ังท่ี......) 

 

 ประเมินผลการปฏิบัติงานตามปัจจัยต่อไปน้ี โดยให้คะแนนตามมาตราส่วนประมาณค่า ระดับ 1 ถึง 5 

ดงัต่อไปน้ี 

 5 = ดีเด่น (Outstanding) ท างานไดดี้เกินความคาดหวงัอยา่งคงเสน้คงวา 

 4 = เหนือความคาดหวงั (Above Expectations) ท างานไดต้ามความคาดหวงัอยา่งคงเสน้คงวาและบางคร้ัง 

   ท างานไดเ้กินความคาดหวงั 

 3 = บรรลุความคาดหวงั (Meet Expectations) ท างานไดต้ามความคาดหวงัอยา่งคงเสน้คงวา 

 2 = ต ่ากวา่ความคาดหวงั (Meet Expectations) ท างานไดต้ ่ากวา่มาตรฐานเป็นบางคร้ัง 

 1 = ควรปรับปรุง (Needs Improvement) ท างานไดต้ ่ากวา่มาตรฐานอยา่งคงเสน้คงวาและควรปรับปรุง 

   การท างาน 
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ส่วนที ่1 ผลลพัธ์จากการท างาน (ร้อยละ 80 จากคะแนนทั้งหมด)  

 ระบุปัจจยัท่ีใชใ้นการประเมินจากค าพรรณนาลกัษณะงาน และเป้าหมายท่ีก าหนดไวจ้ากการประเมินท่ีผา่นมา 

               คะแนน 

   - คุณภาพงาน      

   - ปริมาณงาน      

   - ประเด็นอ่ืน      

     คะแนนรวม    

   ขอ้คิดเห็นเพ่ิมเติม        

            

             

 

ส่วนที ่2 พฤตกิรรมส่วนบุคคล (ร้อยละ 10 ของคะแนนทั้งหมด) 

   - ภาวะผูน้ า      

   - มนุษยสมัพนัธ์     

   - การพฒันาผูอ่ื้น     

   - การท างานเป็นทีม     

ส่วนที ่3 คุณลกัษณะส่วนบุคคล (ร้อยละ 10 ของคะแนนทั้งหมด) 

   - การปรับตวั      

   - การตดัสินใจ      

   - ลกัษณะท่าทาง     

   - ทศันคติ      

   - ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์    

 คะแนนจากส่วนท่ี 1        + ส่วนท่ี 2              + ส่วนท่ี 3              = คะแนนรวม       
 

เป้าหมายผลงานส าหรับการประเมนิคร้ังต่อไป 

-             

-             

-             
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กจิกรรมการพฒันาตนเองส าหรับพนักงานคนนี ้
            

            

            
             

ขอ้คิดเห็นของพนกังาน 
            

            

            

             
 

 

ผูป้ระเมิน ต าแหน่ง วนัท่ี 
ผูอ้นุมติั ต าแหน่ง วนัท่ี 
ลายมือช่ือของผูป้ฏิบติังาน ต าแหน่ง วนัท่ี 

 

ภาพท่ี  2.1  การประเมินผลการปฏิบติังานแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
 

ท่ีมา : Mondy, R.W. and Noe, R.M. 2005 อา้งถึงใน สุรสิทธ์ิ รุ่งเรืองศิลป์ (2554: 6-30) 
    
    ข. การประเมินแบบมาตราส่วนประมาณค่าท่ีเน้นพฤติกรรมหลัก 
(Behaviorally-anchored Rating Scale-BARS) คือ การประเมินแบบมาตราส่วนประมาณค่าท่ีมี
ลกัษณะเฉพาะเจาะจงมากกว่าแบบแรก กล่าวคือ ผูป้ระเมินจะก าหนดค าพรรณนาพฤติกรรมท่ี
เฉพาะเจาะจงในลักษณะตัวเลขแบบมาตราส่วนประมาณค่า และผูป้ระเมินจะเลือกประเมิน
พฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัผลงานของผูถู้กประเมิน แมว้า่การประเมินโดยใช ้BARS เป็นเคร่ืองมือท่ี
ดูจะมีความยุง่ยากและใชเ้วลามากในการพฒันา แต่ขอ้ดีก็คือ จะช่วยลดความเป็นอตันยัและความมี
อคติของผูป้ระเมินในกรณีท่ีผูป้ระเมินไม่มีค าพรรณนาพฤติกรรมท่ีแน่นอน 
    ค. ศูนยก์ารประเมิน (Assessment Centers) เป็นการประเมินแบบ
ผสมผสาน โดยการประเมินศกัยภาพรวมของบุคลากรหลายๆ ดา้น จากสถานการณ์ท่ีสร้างข้ึนโดย
ใช้ผูป้ระเมินอิสระมากกว่า  1 คน ศูนยก์ารประเมินมีวตัถุประสงค์หลกัเพื่อคดัเลือกพนกังานให้
ด ารงต าแหน่งสูงข้ึน ศูนยก์ารประเมินเปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความรู้ความสามารถในมิติท่ี
เก่ียวข้องกับงาน โดยการท าแบบฝึกหัดซ่ึงจ าลองสถานการณ์ส าคัญท่ีเกิดข้ึนจริงในงาน เพื่อ
ประเมินผลงานในอดีตและเพื่อแสดงใหเ้ห็นถึงศกัยภาพการท างานในอนาคต 
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    ง. การประเมินโดยใชด้ชันีช้ีวดัผลงานหลกั (Key Performance  
Indicators) การประเมินวิธีน้ีก าลงัไดรั้บความนิยมอยา่งแพร่หลาย โดยเฉพาะในองค์การท่ีมุ่งเน้น
การบริหารจดัการสมยัใหม่ ซ่ึงครอบคลุมภารกิจหลกัๆ ขององคก์าร โดยการระบุผลงานหลกัและ
ประเมินผลงานตามผลงานหลกันั้นๆ เช่น ในภาคธุรกิจ มุ่งเน้นการประเมินผลการปฏิบติังานดา้น
การผลิต การตลาด และการบริการลูกคา้ ส่วนภาคราชการมุ่งเนน้การประเมินผลการปฏิบติัราชการ
ตามผลงานหลกั 4 ดา้น ไดแ้ก่ มิติดา้นประสิทธิผลตามแผนการปฏิบติัราชการ มิติดา้นคุณภาพการ
ใหบ้ริการ มิติดา้นประสิทธิภาพของการปฏิบติัราชการ และมิติดา้นการพฒันาองคก์าร  
 

 
ต  าแหน่ง (Position) : …………………………………………………………..................... 
มิติเก่ียวกบังาน (Job dimension) : ………………………………………………………… 
 
                                                                                          9    วางแผนงานและจดัสรรเวลาอยา่งระมดัระวงั เพื่อประหยดัทรัพยากรและให ้ 
                                                                                                 บรรลุขอ้ผกูพนั  
                                                                                           8    โครงการหน่ึง เขาพร้อมท่ีจะเขา้ร่วมอภิปรายเก่ียวกบัโครงการของคุณ 
                                                                                           7    ผูป้ฏิบติังานคนน้ีจะรักษาปฏิทินและตามรางเวลาการท างานท่ีมีกิจกรรม 
                                                                                                  และก าหนดเวลาแลว้เสร็จ และปรึกษาหารือก่อนท่ีจะรับงานใหม ่
                                                                                           6    ในฐานะหวัหนา้โครงการ ผูป้ฏิบติังานคนน้ี สามารถจดัการเร่ืองทรัพยากรท่ี 
                                                                                                 จะใชใ้นโครงการไดดี้ แต่อาจจะมีรายละเอียดบางส่ิงบางอยา่งตกหล่นบา้ง 
                                                                                                 ซ่ึงจะตอ้งแกปั้ญหาเฉพาะหนา้เป็นคร้ังคราว 
                                                                                          5    วางแผนและจดัสรรเวลาและความพยายาม ส าหรับองคป์ระกอบของงาน 
                                                                                                 ส่วนใหญ่ โดยทัว่ไปจะท าตามพนัธสญัญาได ้แต่อาจจะมองขา้มรายละเอียด 
                                                                                                 รองๆ ไปบา้ง 
                                                                                          4    ผูป้ฏิบติังานคนน้ีส่วนรายงานตรงเวลา แต่คุณภาพของรายงานอาจจะต ่ากวา่ 
                                                                                                กวา่มาตรฐานโดยทัว่ไป หากมีรายงานอีกฉบบัหน่ึงถึงก าหนดส่งดว้ย  
                                                                                                 ผลการประเมินของผูป้ฏิบติังานคนน้ีมีแนวโนม้วา่จะไมไ่ดส้ะทอ้นความ 
                                                                                                 สามารถของเขาเน่ืองจากเขามีพนัธะกบักิจกรรมอ่ืนดว้ย 
                                                                                          3    ผูป้ฏิบติังานคนน้ีจะวางแผนดว้ยความกระตือรือร้น มากกวา่ท าตามตาราง 
                                                                                                เวลาและบ่อยคร้ังท่ีตอ้งท างานดึกก่อนวนังาน ถึงแมว้า่จะสามารถส่งงานได ้
                                                                                                ตามก าหนดเวลา 
                                                                                         2    ผูป้ฏิบติังานคนน้ีมกัจะมาประชุมสาย แมว้า่ในงานอ่ืนๆ จะไม่ใช่ปัญหา 
                                                                                               กต็าม ดูเหมือนวาจะไม่คอ่ยมีการวางแผน อาจจะท างานมีประสิทธิผล 
                                                                                               ถึงแมว้า่จะจดัการกบัตวัเองไม่ดี สามารถท างานทนัตามก าหนดเวลา 
                                                                                         1   ผูป้ฏิบติังานคนน้ีท างานไม่เคยตรงตามเวลา ถึงแมจ้ะมีการตกัเตือนแลว้                                 
                      

 

 ภาพท่ี 2.2  การประเมินแบบมาตราส่วนประมาณค่าท่ีเนน้พฤติกรรมหลกั 
 

ท่ีมา : Mello, J.A. 2002 อา้งถึงใน สุรสิทธ์ิ รุ่งเรืองศิลป์ (2554: 6-21) 
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   วลิาวรรณ  รพีพิศาล (2554: 199) อธิบายวา่ การประเมินผลการปฏิบติังาน  
มีเทคนิคการปฏิบติัหลายวธีิแต่การจะน ามาใชใ้หเ้กิดผลสูงสุดกบัองคก์ารนั้น ยอ่มข้ึนอยูก่บัลกัษณะ
งานและมาตรฐานต่างๆ ท่ีก าหนดไว ้วิธีการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีเป็นมาตรฐานและนิยม
น ามาปฏิบติัโดยทัว่ไป มีดงัน้ี 
   (1) วิธีประเมินผลแบบให้คะแนนตามมาตราส่วน (Graphic Rating Scales) 
เป็นวธีิการประเมินผลท่ีเก่าแก่ท่ีสุดวธีิหน่ึง และนิยมใชก้นัมาก หลกัส าคญัของวิธีน้ี คือ การก าหนด
รายการคุณลกัษณะ (Traits, Characteristic) ท่ีเก่ียวขอ้งกบัต าแหน่งงานท่ีจะประเมิน เช่น ปริมาณ
งาน คุณภาพงาน ความคิดริเร่ิม ความรู้เก่ียวกบังาน  เป็นตน้ โดยจ าแนกคุณลกัษณะแต่ละประเภท
ออกเป็นขอ้ๆ โดยเรียงล าดับคะแนนจากน้อยท่ีสุดไปหามากท่ีสุด ในการประเมินให้ผูป้ระเมิน
พิจารณาคุณลกัษณะของผูรั้บการประเมินแต่ละคุณลกัษณะว่าอยู่ในช่วงใดก็ให้ท าเคร่ืองหมายไว ้
จากนั้นจึงรวมคะแนนของคุณลกัษณะต่างๆ ก็จะไดเ้ป็นคะแนนรวมของผลการปฏิบติังานของผูรั้บ
การประเมิน ซ่ึงจะคลอบคลุมการวดัผลงานใน 2 ลกัษณะ คือ คุณภาพของงานท่ีปฏิบติัได ้และ
ความสามารถในงานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนั ดงัภาพท่ี 2.3 
 

ช่ือ.....................................................................แผนก............................................................วนัท่ี.................................. 
                                                                                                      ดีเยีย่ม         ดีมาก       ดี        พอใช ้      ควรปรับปรุง   
1. ปริมาณงาน                                                                                                                                                    

ปริมาณงานท่ีท าไดใ้นภาวะปกติ    
2. คุณภาพงาน                                                                                                                                                    

ความครบถว้น ประณีต และความถูกตอ้งของงาน 
3. ความรู้เก่ียวกบังาน                                                                                                                        

มีความรู้ความเขา้ใจอยา่งแจ่มแจง้เก่ียวกบังาน 
หรือปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

4. ความคิดริเร่ิม                                                                                                                                
มีความกระตือรือร้น มุ่งมัน่ท าในส่ิงใหม่ท่ีจะพฒันาผลงาน   

       

ภาพท่ี 2.3  วธีิประเมินผลแบบใหค้ะแนนตามมาตราส่วน 
 

ท่ีมา : วลิาวรรณ รพีพิศาล (2554: 200) 
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    ขอ้ดี 
    การประเมินผลโดยวิธีน้ีไม่ยุ่งยากซับซ้อนต่อการท าความเขา้ใจและ
น ามาใช ้ซ่ึงผูป้ระเมินสามารถท าการประเมินใหเ้สร็จไดใ้นเวลาอนัรวดเร็ว สามารถใชว้ดัคุณสมบติั
ต่างๆ ของบุคลากร รวมทั้งบุคลิกลกัษณะส่วนบุคคลในเชิงปริมาณได ้
    ขอ้เสีย 
    การมีข้อค าถามด้านต่างๆ เก่ียวกับคุณลักษณะของผู ้ถูกประเมินมาก
เกินไป อาจท าให้ไม่ไดค้  าตอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัผลงานของผูถู้กประเมินโดยตรง ทั้งน้ีเพราะบุคลากรท่ีมี
คุณลกัษณะไม่ดีนั้น อาจจะมีผลงานดีกวา่ก็ได ้และอีกประการหน่ึง คือ ผูป้ระเมินมกัจะใชอ้คติส่วนตวั
เขา้ไปเก่ียวขอ้ง ท าใหไ้ม่สามารถน าผลงานท่ีไดจ้ากการประเมินมาแกไ้ขปัญหาปัจจุบนัไดจ้ริง 
   (2) แบบตรวจสอบรายการ (Checklists) วิธีน้ีเรียกง่ายๆ วา่ “แบบตรวจสอบ
รายการ” หรือ “แบบท าเคร่ืองหมาย” เป็นอีกวิธีหน่ึงท่ีใชต้อบค าถามรายการของลกัษณะงานและ
ลกัษณะพฤติกรรม ท่ีสามารถท าให้ทราบถึงความส าเร็จหรือความลม้เหลวของการปฏิบติังานเป็น
รายบุคคล การปฏิบติัของวิธีน้ี คือ ผูป้ระเมินจะตอ้งท าเคร่ืองหมายในรายการท่ีช่องค าตอบวา่ “ใช่” 
ถ้าผูถู้กประเมินมีคุณลักษณะตรงตามค าบรรยายหรือข้อความนั้นๆ ในทางตรงกันข้ามให้ท า
เคร่ืองหมายช่องค าตอบว่า “ไม่ใช่” เม่ือเห็นว่าผูถู้กประเมินมีคุณสมบติัไม่ตรงกบัค าบรรยายหรือ
ขอ้ความนั้นๆ  
 

รายการ ใช่ ไม่ใช่ 
1. ผูป้ฏิบติังานมีความใส่ใจต่องานมาก   
2. ผูป้ฏิบติังานเคารพต่อกฎระเบียบอยา่งเคร่งครัด   
3. ผูป้ฏิบติังานมีวสิัยทศัน์ และมีความเป็นผูน้ า   
4. ผูป้ฏิบติังานมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคดี์มาก   
5. ผูป้ฏิบติังานใหค้วามร่วมมือกบัองคก์ารดีมาก   

 

   ภาพท่ี 2.4  การประเมินผลแบบตรวจสอบรายการ (Checklists) 
 

ท่ีมา : วลิาวรรณ รพีพิศาล (2554: 201) 
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     ขอ้ดี 
     เป็นวิธีท่ีง่ายต่อการปฏิบติั ถ้าออกแบบฟอร์มส าหรับการประเมินผลให้
สามารถครอบคลุมมุมมองต่างๆ ได ้จะยิ่งช่วยท าให้การปะเมินของผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชาท า
ไดร้วดเร็ว และถา้ประเมินอยา่งต่อเน่ืองจะท าใหไ้ดรั้บขอ้มูลท่ีเท่ียงตรงและน่าเช่ือถือมาก 
     ขอ้เสีย 
     การการก าหนดน ้าหนกัแต่ละขอ้แต่ละมุมมองเท่ากนัจะท าให้ไดข้อ้มูลไม่
สอดคลอ้งกบัความเป็นจริง และถา้ผูป้ระเมินไม่เขา้ใจความหมายท่ีแทจ้ริงของแต่ละขอ้ โดยมุ่งตอบ
ใหค้รบทุกขอ้ตามแบบฟอร์มจะก่อใหเ้กิดความผดิพลาดและเสียหายได ้
    (3) แบบตรวจสอบรายการถ่วงน ้ าหนกั (Weighted Checklists) การประเมิน
วธีิน้ีประกอบดว้ยขอ้ความท่ีบ่งช้ีถึงลกัษณะเก่ียวกบัพฤติกรรมต่างๆ ในการปฏิบติังานตามหวัขอ้ท่ี
ก าหนดไว ้และมีการก าหนดคะแนนจากนอ้ยไปหามาก โดยผูป้ระเมินจะท าเคร่ืองหมายลงในขอ้ท่ี
ตรงกบัพฤติกรรมผูถู้กประเมินมากท่ีสุด แลว้น าคะแนนในหัวขอ้ต่างๆ มารวมกนั ในบางคร้ังอาจ
ก าหนดน ้าหนกัคะแนนพิเศษถ่วงน ้ าหนกัเป็นตวัคูณ ท าให้พฤติกรรมหรือปัจจยับางขอ้มีค่าคะแนน
มากน้อยแตกต่างจากปัจจยัอ่ืนๆ การประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรระดบับริหารอาจให้
คะแนนถ่วงหรือตวัคูณพิเศษส าหรับพฤติกรรมการปฏิบติังานของบุคลากรระดบับริหาร อาจให้
คะแนนถ่วงหรือตวัคูณพิเศษส าหรับพฤติกรรมดา้นความรอบรู้ในงาน ความขยนั ความคิดริเร่ิม ฯลฯ 
ทั้งน้ีเพราะการกระท าดงักล่าวจะมีผลท าใหค้ะแนนรวมสูงข้ึนหรือลดลงได ้
     ขอ้ดี 
     การประเมินผลการปฏิบติังานวธีิน้ีช่วยประหยดัเวลาและทราบผลรวดเร็ว 
จะช่วยให้การประเมินผลการปฏิบติังานมีขอบเขตครอบคลุมในลกัษณะเดียวกนั เม่ือสร้างแบบ
ประเมินไวค้ร้ังหน่ึงแลว้สามารถน าไปใชไ้ดเ้ป็นเวลานาน 
     ขอ้เสีย 
     วิธีน้ีเสียเวลาค่อนขา้งมากในการจดัท าแบบประเมินเพราะการบรรยาย
คุณลกัษณะพฤติกรรมของแต่ละงานจะตอ้งครอบคลุมลกัษณะหรือปัจจยัในการปฏิบติังานครบถว้น 
จึงต้องอาศัยผูเ้ช่ียวชาญ หรือผูมี้ประสบการณ์จริงๆ จึงจะสามารถท าให้การบรรยายลักษณะ
พฤติกรรม และการก าหนดคะแนนไดถู้กตอ้ง 
    (4) แบบกระจายตามเปอร์เซ็นท่ีก าหนด (Forced Distribution) 
     เป็นวธีิท่ีผูป้ระเมินจะตอ้งกระจายผูถู้กประเมินออกเป็นกลุ่มยอ่ยๆ แลว้ให้
คะแนนผลการประเมินการประเมินกระจายออกมาในรูปเปอร์เซ็นในลกัษณะการแจกแจงปกติ 
(Normal Distribution) ตามหลกัของวชิาสถิติ การแจกแจงดงักล่าวโดยปกตินิยมก าหนดวา่ ในแต่ละ
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แผนกจะมีคนดีท่ีสุดไม่เกิน 10% ดีรองลงมา 20% พอใชห้รือปานกลาง 40% ค่อนขา้งต ่าหรือตอ้ง
ปรับปรุง 20% และต ่าหรือใชไ้ม่ได ้10% 
     ขอ้ดี 
     เป็นวิธีท่ีช่วยให้การพิจารณาผลการปฏิบัติงานของบุคลากรกระจาย
ครอบคลุมไดเ้ป็นปกติ ขจดัปัญหาท่ีผูบ้ริหารหรือผูป้ระเมินใหค้ะแนนผูถู้กประเมินค่อนขา้งสูง และ
ประหยดัเวลาในกรณีท่ีจะน ามาใชก้บับุคลากรจ านวนมาก 
     ขอ้เสีย 
     เป็นวธีิท่ีไม่เหมาะกบัองคก์ารท่ีมีบุคลากรจ านวนนอ้ย เพราะจะมีผลท าให้
รูปโค้งท่ีก าหนดผิดปกติได้โดยง่าย นอกจากน้ียงัไม่เหมาะท่ีจะใช้กับบุคลากรท่ีมีการศึกสูง  
มีความสามารถดีเด่น หรือบุลากรท่ีปฏิบติังานอยู่ในเกณฑ์ดีด้วยกนัทั้งคู่ เม่ือผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้ง
แบ่งเป็นกลุ่มๆ การเรียงล าดบัจะไม่สามารถแยกใหเ้ห็นความแตกต่างไดช้ดัเจน 
    (5) การประเมินแบบ 360 องศา 
     เป็นการประเมินอีกรูปแบบหน่ึง ซ่ึงต่างจากวิธีการประเมินท่ีกล่าวมา
ข้างต้น ท่ีอยู่ในความรับผิดชอบของผู ้บริหารหรือผู ้บังคับบัญชาเพียงคนเดียว ในส่วนของ 
การประเมินแบบ 360 องศานั้น จะมัง่เนน้ท่ีกระบวนการใหไ้ดม้าซ่ึงขอ้มูลยอ้นกลบั ซ่ึงเป็นลกัษณะ
การประเมินแบบผสมผสานท่ีมุ่งเน้นให้ทราบถึงความรู้ ทกัษะความสามารถ ตลอดจนพฤติกรรม
การปฏิบติังานของบุคลากร ซ่ึงการประเมินจะเนน้คุณลกัษณะบุคคลและพฤติกรรมการปฏิบติังาน
เป็นหลกั โดยวิธีการประเมินจะใช้ผูป้ระเมินหลายคนเพื่อให้ไดข้อ้มูลหลายมุมมอง ไม่ว่าจะเป็น
ผูบ้ริหาร เพื่อนร่วมงาน ตนเอง ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูเ้ก่ียวขอ้งคนอ่ืนๆ รวมถึงลูกคา้ดว้ย เป้าหมาย
ส าคญัของวิธีน้ี คือ ตอ้งการน าผลลพัธ์ท่ีได้จากการประเมินมาพฒันาบุคลากรท่ีปฏิบติังานให้มี
ความรู้ ทกัษะความสามารถให้เหมาะสมกบังาน และให้ทราบว่าตนเองจะต้องท างานอย่างไร 
ปรับปรุงผลการปฏิบติังานออย่างไร เป้าหมายสุดทา้ยคือการน าข้อมูลท่ีได้จากการประเมินไป
พฒันากระบวนการบริหารด้านทรัพยากรมนุษย ์ไม่ว่าจะเป็นการสรรหาคดัเลือก การฝึกอบรม
พฒันา เป็นตน้ 
     ขอ้ดี 
     เป็นวิธีท่ีจะท าให้ผูบ้ริหารได้ขอ้มูลค่อนขา้งกวา้งจากหลายฝ่าย ท าให้มี
ความมัน่ใจต่อการน าไปประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรให้แม่นย  ามากยิ่งข้ึน และท าไห้
ผูป้ฏิบติังานทุกคนกระตือรือร้นท่ีจะพฒันาตนเองใหมี้ความรอบรู้ในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
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     ขอ้เสีย 
     เป็นวธีิท่ีมีความยุง่ยากซบัซอ้นดา้นขอ้มูลท่ีมีจ  านวนมาก และมาจากหลาย
มุมมองจึงท าไห้เสียเวลาในการวิเคราะห์ประเด็นต่างๆ อย่างรอบคอบ เพื่อน าไปสู่การสร้างความ
เขา้ใจท่ีถูกตอ้งแม่นย  า นอกจากน้ียงัเสียค่าใชจ่้ายในการด าเนินงานค่อนขา้งสูงในการอบรมพฒันา
และท าความเขา้ใจใหแ้ก่หวัหนา้งาน และเกิดความขดัแยง้ทางความคิดไดง่้ายท่ีสุด 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.5  วธีิประเมินผลแบบการกระจายในลกัษณะการแจกแจงปกติ 
 

ท่ีมา : วลิาวรรณ รพีพิศาล (2554: 206) 
 

 
 

ข้อความที่พจิารณา 

ผลการพจิารณา  
ตัว 
คูณ 

 
คะนน 
ที่ได้ 

 
ดมีาก 

 
ด ี

 
ปานกลาง 

 
ไม่ค่อยด ี

1. ความรอบรู้ในงาน 
2. ความขยนัขนัแขง็และความใส่ใจต่องาน 
3. ความคิดริเร่ิม 
4. ความสนใจในงาน 
5. ความเช่ือมัน่ในตนเอง 
6. ความสม ่าเสมอในการปฏิบติังาน 
7. ความเขม้แขง็อดทน 
8. ความเคารพเช่ือฟังกฎระเบียบ 
9. บุคลิกลกัษณะและอธัยาศยั 
10. สมัพนัธภาพกบัเพ่ือนร่วมงานในองคก์าร 

    3 
2 
3 
3 
1 
1 
1 
3 
1 
1 

 

 คะแนนเต็ม = 100   
                                                                                    คดิเป็นร้อยละ เท่ากบั  

 

ภาพท่ี 2.6  วธีิประเมินแบบตรวจสอบรายการถ่วงน ้าหนกั (Weighted Checklists) 
 

ท่ีมา : วลิาวรรณ รพีพิศาล (2554 : 202) 

 

ดีมาก 
 

ดี 
  

ปานกลาง 
ตอ้ง 
ปรับปรุง 

ใช ้
ไม่ได ้

 

  
 
 
 
 

  

10% 20% 40% 20% 10% 
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   จุฑามาศ ทวีไพบูลยว์งษ ์และ สุวรรธนา เทพจิต (2550: 174) กล่าววา่ การจะ
ท าการประเมินโดยใช้วิธีการท่ีเป็นทางการซ่ึงได้ก าหนดไวล่้วงหน้าด้วยวิธีหน่ึงหรือหลายวิธี 
สาเหตุท่ีตอ้งก าหนดไวล่้วงหนา้เน่ืองจากกิจการส่วนใหญ่ท าการตดัสินใจล่วงหนา้ถึงเคร่ืองมือและ
กระบวนการประเมินท่ีใช้ กิจการบางแห่งสร้างแบบประเมินและเคร่ืองมือในการประเมินผลการ
ปฏิบติังานของกิจการเอง ขณะท่ีกิจการบางแห่งซ่ึงมกัเป็นกิจการขนาดเล็กอาจใชแ้บบประเมินท่ีมี
อยูแ่ลว้จากท่ีอ่ืน ดงัเช่นวธีิการประเมินต่อไปน้ี 
   (1) วิธีเปรียบเทียบเป็นคู่ (paired comparison method) วิธีเปรียบเป็นคู่จะช่วย
ให้การจดัล าดบัมีความถูกตอ้งมากข้ึน ส าหรับทุกคุณลกัษณะ (ปริมาณงาน คุณภาพงาน เป็นตน้) 
โดยท าการเปรียบเทียบผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นคู่ๆ กบัทุกๆ คน สมมติว่ามีพนักงาน 5 คน ท่ีจะถูก
ประเมินดว้ยวิธีการเปรียบเทียบเป็นคู่ ผูป้ระเมินจะท าแผนภาพเช่นในภาพท่ี 2.8 แสดงการจบัคู่
พนกังานทั้งหมดเพื่อท าการเปรียบเทียบในคุณลกัษณะท่ีก าหนด (แสดงเคร่ืองหมาย +, -) วา่ใคร
ดีกวา่ในแต่ละคู่ หลงัจากนั้นนบัเคร่ืองหมาย + ของพนกังานแต่ละคน ในภาพท่ี 2.8 Maria ไดอ้นัดบั
สูงสุด (มีเคร่ืองหมาย + มากท่ีสุด) ในเร่ืองคุณภาพงาน ขณะท่ี Art อยู่ในอนัดบัสูงท่ีสุดในดา้น
ความคิดสร้างสรรค ์
 

 

ภาพท่ี 2.7  การจดัล าดบัพนกังานโดยการใชว้ธีิเปรียบเทียบเป็นคู่ 
 

ท่ีมา : จุฑามาศ ทวไีพบูลยว์งษ ์และ สุวรรธนา เทพจิต (2550: 175) 

 

   อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2544: 64) กล่าววา่ ตามหลกัการ 
ประเมินผลการปฏิบติังาน เคร่ืองมือหลกัท่ีตอ้งใชเ้พื่อให้การประเมินเป็นไปอยา่งถูกตอ้งชอบธรรม 
มีความเช่ือถือได ้และมีความเท่ียงตรง ไดแ้ก่ ใบก าหนดหนา้ท่ีงาน (Job Description) มาตรฐานการ
ปฏิบติังาน (Performance Standard) แบบประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance Appraisal Form)  

ส าหรับคุณลกัษณะ “คุณภาพงาน” ส าหรับคุณลกัษณะ “ความคิดสร้างสรรค”์ 
พนกังานท่ีถูกประเมิน  พนกังานท่ีถูกประเมิน 

เปรียบเทียบ Art Maria Chuck Diane Jose เปรียบเทียบ Art Maria Chuck Diane Jose 
Art  + + - - Art   - - - - 
Maria -  - - - Maria +  - + + 
Chuck - +  + - Chuck + +  - + 
Diane + + -  + Diane + - +  - 
Jose + + + -  Jose + - - +  
 Maria คะแนนสูงสุด  Art คะแนนสูงสุด 
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และระเบียบปฏิบติังานบุคคลวา่ดว้ยการประเมินผลการปฏิบติังาน (Personnel Procedure on  
Performance Appraisal) สรุปไดด้งัน้ี 
   (1) ใบก าหนดหนา้ท่ีงาน (Job Description) 
    ใบก าหนดหน้าท่ีงาน เป็นเอกสารท่ีระบุให้รู้ว่า พนักงานมีหน้าท่ีความ
รับผิดชอบอะไรบา้ง สังกดัอยู่ในหน่วยงานใด ใครเป็นผูบ้งัคบับญัชา ท าให้ผูด้  ารงต าแหน่งและ
ผูบ้งัคบับญัชารู้จกังานในหน้าท่ีท่ีมอบหมายให้ท า เป็นเคร่ืองช่วยในการควบคุมงานให้บรรลุผล
ส าเร็จ ช่วยใยการประสานงานให้ด าเนินไปได้ดว้ยดี และยงัเป็นเคร่ืองมือในการประเมินผลการ
ปฏิบติังานท่ีช่วยให้ผูป้ระเมินไม่ผิดพลาดไปประเมินงานซ่ึงไม่ใช่ของผูรั้บการประเมิน ซ่ึงใบ
ก าหนดหนา้ท่ีงานจะช่วยใหผู้ป้ระเมินประเมินผลการปฏิบติังานไดถู้กตอ้งและแม่นย  า 
   (2) มาตรฐานการปฏิบติังาน (Performance Standard) 
    มาตรฐานการปฏิบัติงาน คือ เกณฑ์ท่ีก าหนดข้ึนเพื่อใช้ในการวัดผล 
การปฏิบติังาน ลกัษณะของมาตรฐานการปฏิบติังานอาจจะระบุลกัษณะของการปฏิบติังานในเชิง
ปริมาณ คุณภาพ ระยะเวลา ค่าใชจ่้าย และพฤติกรรมก็ได ้มาตรฐานการปฏิบติังานเป็นส่ิงท่ีช่วยให้เกิด
ความเขา้ใจอนัดีระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และกบับุคคลอ่ืนๆ ท่ีตอ้งท างานเก่ียวขอ้ง
ดว้ยและมิไดเ้ก่ียวขอ้งดว้ย ส่ิงส าคญัคือเป้าหมายท่ีผูบ้งัคบับญัชาหวงัจะให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของตนท่ี
อยู่ในต าแหน่งหน้าท่ีงานนั้ นๆ ปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จ ในขณะเดียวกันก็เป็นเป้าหมายท่ี
ผูใ้ต้บังคับบัญชาผู ้นั้ นต้องพยายามบรรลุให้ได้ตามท่ีก าหนดไว ้ถือได้ว่าเป็นมาตรฐานท่ีจะใช้
เปรียบเทียบในการประเมินผลการปฏิบัติงานมาตรฐานการปฏิบัติงานมีประโยชน์ต่อองค์การ  
ต่อผูบ้งัคบับญัชา และพนกังานทุกคนทุกระดบั ในดา้นประสิทธิภาพการท างาน การสร้างแรงจูงใจ 
การปรับปรุงงาน การควบคุมงาน และการปฏิบติังาน มาตรฐานการปฏิบติังานจะมีประโยชน์อย่าง
แทจ้ริงเม่ือมีผูป้ฏิบติัตาม ดงันั้นจะตอ้งให้ผูป้ฏิบติังานมีส่วนเก่ียวขอ้งในการก าหนดมาตรฐานดว้ยตวั
ของเขาเอง จึงจะเกิดการยอมรับและรักษามาตรฐานนั้นไวด้ว้ยการปฏิบติัตามอย่างเต็มใจ และตอ้งมี
การพิจารณาทบทวนให้แน่ใจวา่ มาตรฐานการปฏิบติังานยงัสอดคลอ้งกบัสภาพการท างานในปัจจุบนั
ท่ีเปล่ียนแปลงไปหรือไม่ 
   (3) แบบประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance Appraisal Form) 
    แบบประเมินผลการปฏิบติังานเป็นเอกสารท่ีออกแบบมาเพื่อบนัทึกและ
ประมวลขอ้มูลเก่ียวกบัการปฏิบติังานของพนกังานว่าไดท้  าอะไรเป็นผลส าเร็จบา้ง ท าไดม้ากนอ้ย
เท่าใด และดีเพียงใด โดยทัว่ไปแบบประเมินผลการปฏิบติังานจะแบ่งออกตามระดบัพนกังาน และ
ยงัมีแบบประเมินท่ีใช้ส าหรับต าแหน่งวิชาชีพเฉพาะด้วย เพื่อก าหนดหัวข้อการประเมินให้
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เหมาะสมกบัระดบัต าแหน่งงานและลกัษณะงาน เพราะการก าหนดหัวขอ้ประเมินจะตอ้งให้สอด
คลอ้กบัส่ิงท่ีจะบ่งบอกผลการประเมินการปฏิบติังานในต าแหน่งต่างๆ อยา่งถูกตอ้งเหมาะสม 
    ขอ้ควรค านึงในการจดัท าแบบประเมินผลการปฏิบติังาน  
(อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร 2544: 80)  
    ก. ตอ้งพิจารณารูปแบบใหเ้หมาะสมแก่การใชป้ระโยชน์ 
    ข. ตอ้งช่วยใหมี้ความสะดวกในการกรอกขอ้มูล โดยก าหนดช่องวา่ง หรือ 
ระยะห่างระหวา่งบรรทดัใหเ้ขียนไดเ้พียงพอ 
    ค. ตอ้งเตรียมให้กรอกขอ้ความเพียงสั้นๆ หรือให้ท าเคร่ืองหมายแทนการ
กรอกข้อความ ข้อความส่วนใหญ่ควรพิมพ์ไว ้คงเหลือช่องว่างให้กรอกข้อความเพิ่มเติมเพียง
เล็กนอ้ย 
    ง. จดัขอ้มูลท่ีอยูใ่นหมวดเดียวกนัให้อยูด่ว้ยกนั และมีขอ้ความต่อเน่ืองกนั
เป็นล าดบัเพื่อสะดวกในการกรอกขอ้ความ 
    จ. หัวขอ้ประเมินมีความหมายตรงกนั หรือมีความเขา้ใจตรงกนัหรือไม่ 
เม่ือไดอ่้านแบบฟอร์มแลว้ 
   (4) ระเบียบปฏิบติังานบุคคลวา่ดว้ยการประเมินผลการปฏิบติังาน (Personnel  
Procedure on Performance Appraisal ระเบียบปฏิบติั งานบุคคลวา่ดว้ยการประเมินผลการ 
ปฏิบติังาน โดยทัว่ไปจะมีเน้ือหาสาระ ดงัน้ี 
    ก. หลกัการและเหตุผล 
    ข. วตัถุประสงค ์
    ค. นโยบาย 
    ง. กระบวนการประเมินผลการปฏิบติังานและวธีิการ 
    จ. ลกัษณะของแบบประเมินผลการปฏิบติังาน 
    ฉ. ปัจจยัและการถ่วงน ้าหนกั 
    ช. ค  าจ  ากดัความ 
    ซ. แนวทางปฏิบติัในการประเมินและขอ้พึงระวงั 
    ฌ. ก าหนดวนัและระยะเวลาในการประเมิน 
    ญ. การแจง้และหารือผลการปฏิบติังาน 
    เริงศกัด์ิ ปานเจริญ (2530: 95) กล่าววา่ หวัหน้างานจะใชข้อ้มูลจากผูว้าง
แผนการปฏิบติังานมาเป็นหลกัในการกรอกแบบฟอร์มการประเมินผลการปฏิบติังาน วิธีน้ีใชไ้ดก้บั
ต าแหน่งงานแทบทุกต าแหน่งท่ีไม่เก่ียวกบังานบริหาร ส าหรับต าแหน่งบริหารนั้น ล าพงัแผน 
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การปฏิบติังานก็เพียงพอท่ีจะใช้ถึงขั้นการวิเคราะห์ขั้นสุดทา้ยแต่เราจะเพิ่มสเกลการประเมินทุก
แง่มุมเขา้ไป การประเมินทุกๆ ดา้นน้ีจะตอ้งกระท าโดยมีการวเิคราะห์ทุกดา้นประกอบดว้ย ในกรณี
งานท่ีไม่เก่ียวกบัการบริหาร แบบฟอร์มการประเมินควรเป็นแบบท่ีแยกประเภทของงาน อยา่งเช่น
แบบฟอร์มส าหรับงานธุรการ งานขาย งานในโรงงาน ปัจจยัต่างๆ ท่ีเลือกมาใช้ในการประเมิน
จะตอ้งสะทอ้นใหเ้ห็นลกัษณะจ าเพาะท่ีตอ้งใชใ้นความรับผิดชอบในงานนั้นๆ อยา่งเช่นงานธุรการ
จะตอ้งประกอบดว้ยปัจจยัท่ีแน่นอน อาทิ การโตต้อบจดหมาย ความสามารถในการท างานดา้นจดั
ระเบียบเอกสารและการส่ือสาร ในขณะท่ีงานขายจะตอ้งเน้นปัจจยัด้านการวินิจฉัย การวางแผน 
การปรับตวั เป็นตน้ 
  1.1.7 การแจ้งผลการประเมินการปฏิบัติงาน 
    เม่ือทราบผลการประเมินการปฏิบติังานแลว้ ก็ควรแจง้ให้ผูรั้บการประเมิน
ไดท้ราบผลเพื่อการวเิคราะห์และปรับปรุงการปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นการส่ือสารกลบั (Feedback)  
ใหผู้รั้บการประเมินไดรู้้ถึงสถานภาพของตนเองท่ีแสดงถึงความมีคุณค่าต่อองคก์าร 
    จ าเนียร จวงตระกลู (2527: 124) กล่าววา่ การแจง้และหารือผล 
การปฏิบติังานจะตอ้งด าเนินการอยา่งเป็นขั้นตอนเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด ซ่ึงประกอบไปดว้ย 
กระบวนการ 5 ขั้นตอน ดงัต่อไปน้ี 
    (1) รวบรวมขอ้มูล ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบัตวัพนกังาน
ใหไ้ดม้ากท่ีสุด เช่น ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ทศันคติและปฏิกิริยาต่างๆ ของพนกังานผูน้ั้นท่ี
ปรากฏอยู่เสมอ เพื่อช่วยให้ผูบ้งัคบับญัชาไดมี้โอกาสพิจารณาขอ้ดีและขอ้ดอ้ยของพนกังาน และ
สามารถท่ีจะแยกแยะขอ้เทจ็จริงออกจากความเห็นส่วนตวัของผูป้ระเมิน ส าหรับแหล่งขอ้มูลอาจหา
ได้จากแหล่งต่างๆ เช่น แฟ้มทะเบียนประวติั บนัทึกหลกัฐานการผลิต การสังเกตและจดจ าของ
ผูบ้งัคบับญัชา เป็นตน้ 
    (2) วางแผนการแจง้และหารือ ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งพิจารณาเก่ียวกบั 
วตัถุประสงค์ของการแจง้และหารือ ประเด็นท่ีจะหารือ การเตรียมค าถามเพื่อเตรียมการแจง้และ
หารือ และการก าหนดแนวทางท่ีเป็นข้อยุติไวล่้วงหน้า ซ่ึงจะทราบได้จากกรวิเคราะห์ผลการ
ปฏิบติังานและขอ้มูลต่างๆ ท่ีรวบรวมไวใ้นขั้นตอนแรก การจดัท าแนวทางการแจง้และหารืออาจ
เขียนเป็นรายการตรวจสอบข้ึนมา เพื่อให้ผูบ้งัคบับญัชามีประเด็นต่างๆ พร้อมมูลท่ีจะชักน าให้
พนกังานมีส่วนร่วมในการหารือมากข้ึน 
    (3) สร้างบรรยากาศท่ีเหมาะสม ควรจะกระท าในเวลาท่ีผูป้ระเมินและผูรั้บ
การประเมินสะดวก ในสถานท่ีซ่ึงเป็นการส่วนตวัและปราศจากส่ิงรบกวนท่ีจะเบ่ียงเบนความสนใจ
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ของผูป้ระเมินและผูรั้บการประเมิน และส่ิงส าคญัท่ีสุดคือ การแจง้ถึงจุดมุ่งหมายของการแจง้และ
หารือการปฏิบติังานใหพ้นกังานทราบล่วงหนา้ 
    (4) ด าเนินการแจง้และหารือ ขั้นตอนน้ีเป็นขั้นตอนส าคญัเพราะจะเป็น 
การเผชิญหนา้กนัระหวา่งผูป้ระเมินกบัพนกังาน 
    (5) ติดตามประเมินผล เป็นขั้นตอนท่ีจะตรวจสอบว่าการแจง้และหารือผล
การปฏิบติันั้นบรรลุวตัถุประสงค์ท่ีก าหนดไวห้รือไม่ โดยอาจจะออกแบบตรวจสอบรายการท่ีมี
รายการต่างๆ เช่น การเตรียมการและบรรยากาศในการแจง้และหารือ การกระตุน้ให้พนกังานมีส่วน
ร่วม การแจง้วตัถุประสงค ์การเปิดการแจง้และหารือ เป็นตน้ 
    อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2544: 133) กล่าววา่ การแจง้และหารือ
ผลการปฏิบติังาน นอกจากจะท าให้พนักงานได้รู้ว่ามีโอกาสได้รับการการปูนบ าเหน็จความดี
ความชอบ หรือจะไดข้ึ้นเงินเดือนเท่าไหร่แลว้ พนกังานยงัจะไดรู้้ถึงโอกาสท่ีจะกา้วหน้าต่อไปอีก
ด้วย และประการส าคญั จะได้รู้ถึงจุดท่ีตอ้งปรับปรุงแก้ไขในการปฏิบติังานให้ดีข้ึน โดยทัว่ไป
รูปแบบการแจง้และหารือท่ีใชก้นัอยูท่ ัว่ไปมี 3 รูปแบบ คือ 
    (1) แบบแจง้และชกัจูง (Tell and Sell) หมายถึง การแจง้ผลในรูปแบบของ 
ผูพ้ิพากษาท่ีอ่านค าพิพากษาให้คู่ความฟัง กล่าวคือ ผูป้ระเมินแจ้งผลการประเมินให้ผูรั้บการ
ประเมินทราบ และในขณะเดียวกนัก็พยายามพูดชักจูงให้ผูรั้บการประเมินยอมรับในขอ้ดีและ
ขอ้เสียของตน  
    (2) แบบแจง้และรับฟัง (Tell and Listen) วิธีน้ีผูแ้จง้มีบทบาทเป็นผูรั้บฟัง 
ในขณะแจง้ผลผูแ้จง้อาจน่ิงเงียบเป็นบางคร้ัง อาจพยายามแสดงความรู้สึก สรุปความรู้สึก ฯลฯ เพื่อ
มุ่งหวงัให้ผูรั้บการแจง้ระบายความรู้สึกออกมา ซ่ึงสามารถเสริมสร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหว่าง 
ผูป้ระเมินและผูรั้บการประเมิน 
    (3) แบบร่วมแกปั้ญหา (Problem Solving) หมายถึง การแจง้ผลในรูปแบบท่ี
ผูแ้จ้งผลแสดงบทบาทเป็นผูใ้ห้ความช่วยเหลือต่อผูรั้บแจ้ง ช่วยลดช่องว่างเก่ียวกับฐานะและ
ต าแหน่ง โดยพยายามมุ่งความสนใจไปท่ีผลประโยชน์ร่วมกนัเป็นหลกั 
    สุกญัญา เนตรน้อย (2550: 39) สรุปไวว้่า การแจ้งผลการประเมินการ
ปฏิบติังาน เป็นการกระท าท่ียึดหลกัของขอ้มูลยอ้นกลบั คือ บอกให้พนกังานรู้และขณะเดียวกนั
ผูบ้งัคบับญัชาท่ีประเมินก็ไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัจากพนกังานดว้ย การแจง้ผลการประเมินเป็นวิธีการ
ในการสร้างความเขา้ใจระหว่างกนัของผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยผูบ้งัคบับญัชาได้
บอกในส่ิงท่ีต้องการจากผูใ้ต้บงัคบับญัชา และผูใ้ต้บงัคบับญัชาก็ปฏิบติัตามวตัถุประสงค์ของ
ผูบ้งัคบับญัชา 
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    เสนาะ ติเยาว ์(2534: 177) กล่าววา่ การแจง้ผลการประเมิน เป็นการน าเอาผล
การประเมินการปฏิบติังานไปใช้โดยมีสมมติฐานว่า ผูป้ฏิบติังานตอ้งการรู้ว่าตนเองท างานเป็น
อยา่งไร การแจง้ผลการประเมินการปฏิบติังานเป็นวิธีการท่ียึดถือหลกัของขอ้มูลยอ้นกลบั คือบอก
ให้พนกังานรู้และขณะเดียวกนัผูบ้งัคบับญัชาท่ีประเมินก็ไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัจากพนักงานดว้ย 
การแจง้ผลการประเมินเป็นวธีิการสร้างความเขา้ใจระหวา่งกนั โดยผูบ้งัคบับญัชาตอ้งการอะไรจาก
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาก็ปฏิบติัตามวตัถุประสงคข์องผูบ้งัคบับญัชา 
    อย่างไรก็ตาม การแจง้ผลการประเมินการปฏิบติังานอาจท าให้เกิดความไม่
พึงพอใจหรือเกิดความขดัแยง้ระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้ซ่ึงมีนักวิชาการได้
กล่าวถึงแนวทางแกไ้ขและช่องทางในการด าเนินการไวด้งัน้ี 
    เสนาะ ติเยาว ์(2534: 333-337) กล่าววา่ การร้องทุกขห์รือความไม่พอใจของ
คนงานในเร่ืองใดๆ ก็ตาม ย่อมเกิดข้ึนไดเ้สมอ กล่าวไดว้่าเร่ืองเก่ียวกบัคนจะตอ้งมีความไม่พอใจ
เกิดข้ึนเสมอ บางคนอาจมีความรู้สึกวา่เขาไม่ไดรั้บความยุติธรรม และไม่พอใจในเร่ืองการเล่ือนขั้น 
การพิจารณาความดีความชอบ การใหเ้งินเดือนและการมอบหมายงาน การเปิดโอกาสให้ร้องทุกขก์็
เป็นอีกทางหน่ึงในการสร้างความเขา้ใจและความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งนายจา้งกบัลูกจา้ง  
วิธีส าคญัๆ ท่ีไดน้ ามาใชใ้นหน่วยงานต่างๆ เช่น 1) ท่ีปรึกษาฝ่ายงานบุคคลและควรเป็นบุคลากรท่ี
อยูใ่นฝ่ายบริหารงานบุคคล ท าหนา้ท่ีรับเร่ืองราว ใหค้  าปรึกษา แนะน า แก่พนกังาน 2) ผูรั้บเร่ืองราว
ร้องทุกข ์โยการจดัตั้งหน่วยงานข้ึนส าหรับท าหนา้ท่ีรับเร่ืองราวร้องทุกขจ์ากพนกังาน แลว้สอบถาม
ขอ้เทจ็จริงจากผูเ้ก่ียวขอ้งฝ่ายต่างๆ เพื่อหาแนวทางแกไ้ขต่อไป 
  1.1.8 ปัญหาการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
    การประเมินผลการปฏิบติังานก็เหมือนการบริหารงานทัว่ๆ ไป ท่ีจะตอ้งมี
ปัญหาและอุปสรรค ไม่ว่าจะเป็นเวลาในช่วงของก่อนการปฏิบติังาน ช่วงเวลาการปฏิบติังาน และ
ช่วงเวลาหลงัจากปฏิบติังานเสร็จส้ินแลว้ โดยส่วนมากปัญหาในการประเมินผลการปฏิบติังานส่วน
ใหญ่เกิดจากตัวผูป้ระเมิน ปัญหาเก่ียวกับระบบและเกณฑ์การประเมิน และปัญหาเก่ียวกับ
พฤติกรรมทางการเมืองในการประเมิน 
    สุรสิทธ์ิ รุ่งเรืองศิลป์ (2544: 6-46) ไดส้รุปปัญหาของการประเมินผลการ
ปฏิบติังานไวด้งัน้ี 

(1) ปัญหาเก่ียวกบัตวัผูป้ระเมิน 
การประเมินผลในอดีตข้ึนอยูก่บัการตดัสินใจของผูบ้ริหาร ซ่ึงส่วนใหญ่

มีความเป็นอตันัย (Subjectivity) มากกว่าการตดัสินใจบนพื้นฐานของตวัช้ีวดัท่ีเป็นปรนัย 
(Objectivity) เช่น จ านวนหน่วยของการผลิตหรือผลการปฏิบติังานท่ีแทจ้ริง การท่ีธรรมชาติของ
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การประเมินซ่ึงมีความเป็นอตันัยมากกว่าความเป็นปรนัย จึงท าให้คนเช่ือว่า ส่วนมากแล้วการ
ประเมินมกัมีขอ้ผิดพลาดหรือบกพร่องอยู่เสมอ นอกจากน้ี การตดัสินใจของผูบ้ริหารอาจได้รับ
อิทธิพลจากความเช่ือส่วนบุคคล  การรับรู้ หรือความเช่ือเก่ียวกบัแบบฉบบัหรือลกัษณะเฉพาะของ
คน  ท าใหก้ารประเมินผลการปฏิบติังานเกิดมีอคติได ้ความทา้ทายของการประเมินท่ีมีประสิทธิผล 
ไดแ้ก่ ความผิดพลาดของผูป้ระเมิน ความผิดพลาดและอคติหลายประการมีอิทธิพลต่อการวดัและ
ประเมินผลการปฏิบติังาน โดยทัว่ๆ ไป คนมกัท าใหเ้กิดความผดิพลาดโดยไม่ตั้งใจ โดยเฉพาะอยา่ง
ยิง่เม่ือเกณฑก์ารวดัและประเมินผลไม่เฉพาะเจาะจง ความผดิพลาดท่ีเกิดข้ึน มีดงัน้ี 
    ก. ความผิดพลาดอันเน่ืองมาจากความคล้ายคลึงกับตน กล่าวคือ 
แนวโนม้ของมนุษยม์กัจะให้คะแนนระดบัท่ีสูงกบัคนท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกบัตน คนเราส่วนใหญ่
มีแนวโนม้ท่ีจะคิดว่าตวัเองเป็นคนท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ถา้เราคิดว่าคนอ่ืนมีลกัษณะ
บางประการคลา้ยกบัเรา เช่น ลกัษณะทางกายภาพ พื้นฐานทางดา้นครอบครัวและเศรษฐกิจ ทศันคติ
และความเช่ือ ผูป้ระเมินมกัคาดหวงัวา่พวกเขาจะมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลเหมือนกบัตวัเอง 
ความผิดพลาดจากการเปรียบเทียบ (Comparison) บางคร้ังแทนท่ีผูป้ระเมินจะเปรียบเทียบผล 
การปฏิบติังานของบุคคลตามเกณฑ์ท่ีเป็นปรนัย แต่กลับไปเปรียบเทียบกับผูป้ฏิบติังานคนอ่ืน  
ถา้ผูป้ระเมินเปรียบเทียบพนกังานท่ีท างานไดต้ามมาตรฐานกบัพนกังานท่ีมีความสามารถเหนือกวา่
มาตรฐานมากและให้คะแนนพนักงานคนแรกต ่ากว่าท่ีเขาควรได้รับ เรียกว่า ความผิดพลาดจาก 
การเปรียบเทียบ (Standard Error) ทั้งน้ี เพราะการไดรั้บคะแนนการประเมินท่ีต ่านั้น ไม่ไดส้ะทอ้น
ถึงผลการปฏิบติังานท่ีแทจ้ริงของผูป้ฏิบติังานแต่อยา่งใด 
    ข. ความผิดพลาดจากการกระจาย (Distribution Error) ผูป้ระเมินมกัมี
ความโน้มเอียงท่ีจะใช้ก าหนดแบ่งระดบัการประเมินเพียงบางส่วน เช่น ให้คะแนนท่ีต ่า สูง หรือ
ปานกลาง บางคร้ังผูป้ฏิบติังานมีผลการปฏิบติังานท่ีดีหรือหรือไม่ดีเท่าเทียมกนั บ่อยคร้ังท่ีการให้
คะแนนท่ีใกล้เคียงกนัส าหรับสมาชิกทั้งหมดของของกลุ่มไม่ได้สะทอ้นถึงผลการปฏิบติังานท่ี
แทจ้ริงของกลุ่ม แต่เกิดจากความผิดพลาดของการกระจาย ความผิดพลาดแบบน้ีให้ก่อเกิดปัญหา  
2 ประการ คือ 1) ท าให้แยกคนท่ีมีผลการปฏิบติังานดีและไม่ดีออกจากกันได้ยาก ดังนั้ น  
การตดัสินใจเก่ียวกบัการมอบหมายงานหรือการเล่ือนต าแหน่งก็ท าไดย้ากเช่นกนั เพราะดุเหมือนวา่
พนกังานปฏิบติังานในระดบัเดียวกนั 2) ปัญหาในการเปรียบเทียบผลการปฏิบติังานของพนกังานท่ี
ถูกประเมินโดยผูป้ระเมินท่ีแตกต่างกนั กล่าวคือ ถา้ผูป้ระเมินคนหน่ึงประเมินโดยไม่เขม้งวดแต่ 
ผูป้ระเมินอีกคนหน่ึงใหค้ะแนนอยา่งเขม้งวด ผูท่ี้ถูกประเมินโดยผูป้ระเมินท่ีเขม้งวดยอ่มไดค้ะแนน
การประเมินท่ีต ่ากวา่ผูถู้กประเมินจากผูป้ระเมินท่ีไม่เขม้งวด เป็นตน้ 
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    ค. ความผดิพลาดท่ีเกิดจากการใหค้ะแนนเชิงบวกหรือลบกบัคุณลกัษณะ
บางอย่าง ปัญหาท่ีพบโดยทัว่ไป คือ การท่ีผูป้ระเมินมกัจะไม่สามารถแยกความแตกต่างระหว่าง
ผลงานดา้นต่างๆ ได ้ความผิดพลาดแบบน้ีสามารถท าให้คนดูดีหรือเลวได ้เม่ือผูป้ระเมินมีปฏิกิริยา
กบัผลงานเชิงบวกเพียงอย่างเดียวแลว้ให้คะแนนประเมินเชิงบวกกบัผลการปฏิบติังานด้านอ่ืนๆ  
ทุกดา้น ความล าเอียงแบบน้ี เรียกวา่ Halo Errors 
   (2) ปัญหาท่ีเกิดจากระบบและเกณฑก์ารประเมิน 
    เป็นปัญหาท่ีมกัพบในการประเมินผลการปฏิบติังาน คือ ใช้ระบบการ
ประเมินท่ีมีความลา้สมยั ไม่มีประสิทธิผล และเกณฑ์การประเมินส่วนใหญ่ๆไม่เก่ียวขอ้งกบังาน
และไม่สอดคลอ้งกบัเป้าหมายและกลยทุธ์ขององคก์าร 
   (3) ปัญหาเก่ียวกบัเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการประเมิน 
    เน่ืองจากเคร่ืองมือท่ีใช้ในการประเมินผลการปฏิบติังานมีหลากหลาย  
ซ่ึงมีทั้ งข้อดีและขอ้จ ากดัในตวัเองเน่ืองจากไม่มีเคร่ืองมือชนิดใดดีท่ีสุด หากผูป้ระเมินไม่รู้จกั
เลือกใช้เคร่ืองมือท่ีเหมาะสมกบัลักษณะงานและเป้าหมายของการประเมิน ก็อาจไม่ได้ผลตาม
เป้าหมายท่ีตอ้งการได ้หรือท าให้ผลการประเมินดงักล่าวไม่ไดส้ะทอ้นผลการปฏิบติังานท่ีแทจ้ริง
ของผูถู้กประเมิน 
   (4) ปัญหาเก่ียวกบัขอ้มูลข่าวสารท่ีใชใ้นการประเมิน 
    ปัญหาส าคญัอีกประการหน่ึงของการประเมินผลการปฏิบติังาน คือ  
การขาดขอ้มูลข่าวสารในประเภทต่างๆ ท่ีใชใ้นการประเมิน เน่ืองจากไม่มีระบบขอ้มูลสารสนเทศท่ี 
เป็นปัจจุบนัและทนัสมยัตลอดจนมีความพร้อมสมบูรณ์ท่ีรองรับในการประเมินได ้
   (5) ปัญหาเก่ียวกบัพฤติกรรมทางการเมืองในการประเมินผลการปฏิบติังาน
ความผิดพลาดท่ีไม่ได้ตั้ งใจไม่ใช่เป็นสาเหตุเพียงอย่างเดียวท่ีท าให้ผลการประเมินมีความ 
ไม่เท่ียงตรง บางคร้ังผูป้ระเมินตั้งใจให้เกิดผลการประเมินเช่นนั้น เพื่อความกา้วหนา้ของตวัเขาเอง 
การประเมินผลด้วยเหตุผลทางการเมืองไม่เป็นผลดีต่อผูถู้กประเมินและองค์การ เพราะข้อมูล
ยอ้นกลบัไม่ไดมุ้่งเนน้ท่ีการปรับปรุงผลการปฏิบติังานให้สอดคลอ้งกบัเป้าหมายและกลยุทธ์ของ
องค์การ ผูท่ี้ได้รับการประเมินอย่างไม่เป็นธรรมจะรู้สึกไม่พึงพอใจในการ ในขณะท่ีผูท่ี้มีผล 
การประเมินอยูใ่นเกณฑต์ ่าไดรั้บรางวลัแทนท่ีจะไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัเพื่อการปฏิบติังานต่อไป 
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   อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2542: 3-6) ไดป้ระมวลสาเหตุของ 
ปัญหาในการประเมินผลการปฏิบติังานไวด้งัน้ี 
   (1) วธีิการประเมิน  
    การประเมินผลการปฏิบติังานมีหลายวิธี จึงตอ้งพิจารณาความเหมาะสม
ในการเลือกใช ้ปัญหาท่ีเก่ียวกบัวธีิการประเมินส่วนใหญ่มีดงัน้ี 
    ก. ระบบการประเมินผลไม่เป็นท่ียอมรับ เพราะไม่เหมาะสมกบัลกัษณะ
และความตอ้งการขององคก์าร 
    ข. กระบวนการในการประเมินผลท าอย่างรวบรัดและใช้เวลาพิจารณา
นอ้ยเกินไป เพราะขาดระเบียบปฏิบติัท่ีดี ไม่มีการก าหนดระยะเวลาการประเมินใหแ้น่นอน 
    ค. หัวขอ้การประเมินหรือเกณฑ์ท่ีใช้พิจารณา (Criteria) ไม่ครอบคลุม 
เพราะงานในองคก์ารต่างๆ จะแตกต่างกนัไป ทั้งมีรายละเอียดของงานมากมายท่ีควรจะตอ้งน ามา
พิจารณา 
    ง. หวัขอ้การประเมินหรือเกณฑ์ท่ีใช้พิจารณาไม่เหมาะสมกบัระดบัและ
ลกัษณะงานเพราะบุคคลผูด้  ารงต าแหน่งต่างๆ ท่ีจะไดรั้บการประเมินมีความรับผิดชอบหลายระดบั
ต่างกนัไป และแต่ละบุคคลก็มีลกัษณะงานไม่เหมือนกนั การใช้แบบการประเมินท่ีไม่มีหัวขอ้การ
ประเมินใหเ้ขา้กบัระดบัและลกัษณะงาน จึงไม่เป็นท่ียอมรับ แมจ้ะมีค าอธิบายวา่มีหวัขอ้ประเมินท่ี
ใชร่้วมกนัได ้
    จ. ระยะเวลาและความถ่ีในการประเมินผล แต่ละองคก์ารมกัจะ 
ก าหนดใหมี้ระยะเวลาการประเมินผลการปฏิบติังานในแต่ละช่วงเวลาตามลกัษณะกิจการและขนาด
องคก์าร มีความถ่ีมากนอ้ยแตกต่างกนัจึงมีขอ้วพิากษว์จิารณ์จากผูรั้บการประเมินวา่ ประเมินมากไป
หรือนอ้ยไป ท าใหข้าดความเช่ือถือในผลการประเมิน 
   (2) ผูป้ระเมิน  
    ปัญหาอนัมีสาเหตุมาจากผูป้ระเมินมีมากมาย เพราะผูป้ระเมินเป็นปุถุชน 
มีความคิด ความเช่ือ และอารมณ์ แตกต่างกันออกไปตามตัวคนและเวลา ซ่ึงความมีอคติ  
ความล าเอียงเป็นขอ้จ ากดัในการประเมินอยา่งส าคญั ปัญหาเก่ียวกบัผูป้ระเมิน สรุปไดด้งัน้ี 
    ก. ประเมินโดยไม่เขา้ใจวตัถุประสงค์ท่ีแทจ้ริงของการประเมิน บางคน
มุ่งถึงการน าผลประเมินไปใชใ้นการพิจารณาบ าเหน็จความดีความชอบ จึงน าไปพิจารณาเช่ือมโยง
กบัฐานเงินเดือนของผูรั้บการประเมินวา่สูงเท่าใด และพยายามใชผ้ลผลการประเมินไปปรับจ านวน
เงิน โดยไม่ใส่ใจว่าวา่ถา้ประเมินไม่ตรงตามความเป็นจริง จะไม่สามารถน าผลการประเมินไปใช้
ประโยชน์อ่ืนๆ ได ้
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    ข. ประเมินโดยไม่เขา้ใจวธีิการประเมิน เป็นเพราะไม่ไดศึ้กษาถึง 
เคร่ืองมือต่างๆ ท่ีใชใ้นการประเมิน เป็นผลใหบ้นัทึกผลการประเมินไม่ตรงตามท่ีควรจะเป็น 
    ค. ประเมินโดยใชค้วามรู้สึกแทนขอ้มูล เป็นเพราะไม่มีการบนัทึกผล 
การปฏิบติังานของผูรั้บการประเมิน 
    ง. ประเมินตวัคนมากกวา่ผลการปฏิบติังาน เพราะขาดความรู้และความ
เขา้ใจในแนวความคิดท่ีถูกตอ้งในการประเมินผลการปฏิบติังาน ไม่น าเอาความน่ารักเป็นคนดีมา
ปะปนกบัผลการปฏิบติังาน 
    จ. ประเมินโดยถือความสัมพนัธ์ส่วนตวักบัผูรั้บการประเมิน เป็นปัญหา
ท่ีตอ้งระมดัระวงัเป็นอย่างยิ่ง เพราะผูป้ระเมินย่อมมีความรู้สึกโน้มเอียงไปในทางเอ้ือประโยชน์
ใหแ้ก่ผูรั้บการประเมิน ท าใหเ้สียความเท่ียงตรงและความเป็นธรรมในการประเมิน 
   (3) ผูรั้บการประเมิน ปัญหาอนัเกิดจากผูรั้บการประเมิน เป็นปัญหาท่ีอาจเกิด
จากระบบการประเมินผลการปฏิบติังานหรือจากตวัผูรั้บการประเมินเองก็ได ้หากผูรั้บการประเมิน
พอใจในผลการประเมิน แม้ว่าการประเมินจะผิดวิธีหรือผูป้ระเมนประเมินผิดพลาด ผูรั้บการ
ประเมินก็จะไม่ใส่ใจท่ีจะพิจารณาวา่มีปัญหาหรือไม่ ปัญหาท่ีเก่ียวกบัผูป้ระเมิน สรุปไดด้งัน้ี 
    ก. ขาดความรู้และความเขา้ใจในแนวความคิด หลกัการ และวธีิ 
ประเมินผลการปฏิบติังาน เพราะไม่ไดรั้บการฝึกอบรม หรือใหค้  าช้ีแจง 
    ข. ไม่เห็นดว้ยกบัวิธีการประเมิน เม่ือการประเมินไม่สามารถสร้างความ
พึงพอใจใหแ้ก่ตน ก็จะไม่ยอมรับการประเมินไม่วา่ดว้ยวธีิใด ทั้งไม่ประสงคจ์ะท าความเขา้ใจในวิธี
ประเมินดว้ย 
    ค. ผูรั้บการประเมินบางคนไม่เขา้ใจเหตุผลและความจ าเป็นใน 
การประเมินผลการปฏิบติังานและสนใจแต่ในเร่ืองการข้ึนค่าจา้งและเงินเดือนเท่านั้น 
    ง. ผูรั้บการประเมินจ านวนไม่น้อยเกิดความฝังใจว่าผูป้ระเมินมีอคติ
ล าเอียง เพราะเคยมีความขดัเคืองไม่พอใจกนัมาก่อน จึงสูญเสียความไวว้างใจ และไม่เช่ือมัน่ในผล
การประเมิน 
    จ. ผูรั้บการประเมินบางคนไม่ไดรั้บรู้ผลการประเมินอยา่งถูกตอ้ง เพราะ
ไดรั้บการแจง้ผลท่ีไม่สมบูรณ์ หรือผูแ้จง้ผลมิไดห้ารือผลอยา่งจริงจงัเพียงแต่ให้ลงนามรับทราบผล
โดยสรุป เพราะไม่ประสงคจ์ะมีขอ้ขดัแยง้กบัผูรั้บการประเมิน 
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   ชลิดา ศรมณี และพูลศรี สงวนชีพ (อา้งถึงใน สุกญัญา เนตรน้อย 2550: 46)           
ไดก้ล่าวถึงปัญหาท่ีเกิดจากระบบประเมินผลการปฏิบติังาน ซ่ึงอาจถูกมองว่าไม่เหมาะสม (Poorly 
Designed) โดยความยากของปัจจยัท่ีใชใ้นการวดัผลการปฏิบติังานรวมทั้งอุปสรรคทางดา้นเทคนิค 
ไดแ้ก่ 
   (1) การให้ค  านิยามปัจจยัท่ีใช้ในการประเมินไม่ชัดเจน คลุมเครือ ท าให้ผู ้
ประเมินตีความแตกต่างกนัออกไป และน าไปใช้แตกต่างกนั เกิดความไม่ยุติธรรมในการประเมิน 
ความไม่ชดัเจนในท่ีน้ีรวมถึงระดบัท่ีใชใ้นการประเมินดว้ย เช่น ดี ดีมาก มีความแตกต่างกนัอยา่งไร 
เป็นตน้ 
   (2) ปัจจัยท่ีใช้ในการประเมินผลบางอย่างวดัค่าเป็นตัวเลขได้ยาก หรือ 
ประเมินค่ายาก เช่น ทศันคติ (Attitude) ความซ่ือสัตย ์(Loyalty) และบุคลิกลกัษณะ (Personality) 
ซ่ึงส่วนใหญ่จะออกมาในรูปของการบรรยาย จึงไม่สามารถแสดงใหเ้ห็นความแตกต่างไดช้ดัเจน 
   (3) วตัถุประสงค์ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน พนักงานมักจะถูก
ประเมินใหมี้คะแนนออกมาสูงถา้เป็นการประเมินเพื่อการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง หรือการพิจารณา
เงินเดือน แต่ถา้เป็นการประเมินเพื่อหาความตอ้งการในการฝึกอบรมพนกังาน ก็มกัจะถูกประเมิน
ออกมาโยพยายามเนน้ท่ีจุดอ่อนหรือขอ้บกพร่องต่างๆ และในการก าหนดวตัถุประสงค ์ถา้ก าหนด
ไม่ชดัเจนอาจท าใหก้ารเลือกวธีิการท่ีใชใ้นการประเมินไม่ถูกตอ้ง 
   (4) เก่ียวกบัมาตรฐานการปฏิบติังาน อาจก าหนดไวไ้ม่ดี ไม่ถูกตอ้ง หรือเกิด
จากการท่ีผูบ้งัคบับญัชาน าไปใช้แตกต่างกนั หรือใช้มาตรฐานเดียวกนัเพื่อประเมินพนักงานใน
หลายต าแหน่ง จึงอาจขาดความแม่นย  าและเกิดความบกพร่องในการประเมินได ้
 

2. ระบบการประเมนิผลการปฏบิัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามญั 
 
 การประเมินผลการปฏิบติัราชการของบุคลากรในหน่วยงานราชการ มีความแตกต่าง
จากการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรในภาคเอกชน เน่ืองจากภาคราชการจะมีการก าหนด
ระเบียบ ขอ้ปฏิบติัต่างๆ มารองรับเพื่อให้การประเมินผลการปฏิบติัราชการมีแนวทางการปฏิบติั
เป็นรูปแบบเดียวกนั 
 มานิตย ์ศุทธสกุล (2554: 9-37) ไดป้ระมวลขอ้มูลเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติั
ราชการไวว้่า พระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2535 ไดก้  าหนดหลกัเกณฑ์และ
วธีิการต่างๆ ในการประเมินผลการปฏิบติังานของขา้ราชการพลเรือนสามญัไวใ้นมาตรา 71-73 โดย
เน้นท่ีการปฏิบติัตนเหมาะสมกบัการเป็นขา้ราชการ การปฏิบติัราชการมีประสิทธิภาพและเกิด
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ประสิทธิผลในระดบัเป็นท่ีน่าพอใจของทางราชการ การได้รับบ าเหน็จความชอบ ซ่ึงอาจเป็นค า
ชมเชย เคร่ืองเชิดชูเกียรติ หรือการไดเ้ล่ือนเงินเดือน เป็นตน้ นอกจากน้ี ยงัก าหนดเป็นกฎ ก.พ.  
วา่ดว้ยการเล่ือนขั้นเงินเดือนฉบบัต่างๆ โดยก าหนดหลกัเกณฑแ์ละวธีิการประเมินผล 
การปฏิบติังานรวมทั้งการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนของขา้ราชการพลเรือนสามญักรณีต่างๆ 
 มานิตย ์ศุทธสกุล (2554: 9-43) กล่าวว่า การปฏิรูประบบราชการตามนโยบายของ
รัฐบาลท่ีผา่นมา เน่ืองจากกฎหมายวา่ดว้ยระเบียบบริหารราชการแผน่ดิน (ฉบบัท่ี 5) พ.ศ. 2545 ได้
บญัญติัให้ด าเนินการปรับปรุงกฎหมายว่าดว้ยระเบียบขา้ราชการพลเรือน เพื่อก าหนดภารกิจของ
คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน และส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนให้เหมาะสม 
โดยเฉพาะอ านาจหน้า ท่ี เ ก่ียวกับการจัดและพัฒนาระบบราชการพลเรือน ประกอบกับ
พระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2535 ไดใ้ช้บงัคบัมาเป็นเวลานาน บทบญัญติับาง
ประการไม่สอดคล้องกับพฒันาการด้านการบริหารราชการท่ีเปล่ียนแปลงไป พระราชบญัญติั
ระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ท่ีปรับปรุงใหม่น้ี จึงมุ่งเน้นท่ีการปรับปรุงบทบาท อ านาจ
หนา้ท่ี และลกัษณะงานท่ีปฏิบติัของ ก.พ. ให้มีฐานะเป็นผูจ้ดัการงานบริหารทรัพยากรมนุษย ์และ
เป็นผูพ้ิทกัษร์ะบบคุณธรรมเป็นธรรม  
 ดงันั้น สรุปไดว้่า ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน เป็นหน่วยงานหลกัใน
การก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญั 
เพื่อใหห้น่วยงานราชการยดึถือเป็นแนวทางในการปฏิบติัให้เป็นไปในทิศทางเดียวกนั  
 ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2552: 7) ใหค้วามหมายของ 
การประเมินผลการปฏิบติัราชการไวด้งัน้ี 
 การประเมินผลการปฏิบติัราชการ หมายถึง การประเมินความส าเร็จของงาน อนัเป็น
ผลมาจากการปฏิบติังานของผูป้ฏิบัติงานตลอดรอบการประเมิน โดยเปรียบเทียบผลงานกับ
เป้าหมายท่ีก าหนดไวใ้นแผนปฏิบัติราชการตามเกณฑ์มาตรฐานผลงานท่ีผูบ้ ังคับบัญชาและ
ผูป้ฏิบติังานก าหนดร่วมกนัไวต้ั้งแต่ตน้รอบการประเมิน ซ่ึงมีองคป์ระกอบต่างๆ ในการประเมินดงั
ภาพท่ี 2.8 
 2.1 หลกัเกณฑ์และวธีิการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
  ส านกัวิจยัและพฒันาระบบงานบุคคล ส านกังานขา้ราชการพลเรือน (2552) ไดมี้
หนงัสือแจง้เวียน ท่ี นร 1012/ว 20 ลงวนัท่ี 3 กนัยายน 2552 เก่ียวกบัหลกัเกณฑ์และวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญั สาระส าคญัโดยสรุปมีดงัน้ี 
  (1) การประเมินผลการปฏิบติัราชการ ใหห้น่วยงานราชการทุกหน่วยงาน 
ด าเนินการประเมินปีละ 2 รอบ ตามปีงบประมาณดงัน้ี 
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ก. รอบท่ี 1 เป็นการประเมินผลการปฏิบติัราชการระหวา่งวนัท่ี 1 ตุลาคม  
ถึง 31 มีนาคม 

ข. รอบท่ี 2 เป็นการประเมินผลการปฏิบติัราชการระหวา่งวนัท่ี 1 เมษายน  
ถึง 30 กนัยายน 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

ภาพท่ี  2.8  องคร์วมของระบบการประเมินผลการปฏิบติัราชการ 
 

ท่ีมา : ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2552: 10) 

 

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

     

ภาพท่ี  2.9 รอบการประเมินผลการปฏิบติัราชการ 
 

ท่ีมา : ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2552: 11) 

 

 
 

 

ก าหนดโดยพิจารณา 
ความส าเร็จของงาน 
และตกลงกนัระหวา่ง 
ผูป้ฏิบติัและ 
ผูบ้งัคบับญัชา 

คะแนนประเมิน

ผลสมัฤทธ์ิ 

ของงาน 

พิจารณา 

เลื่อน 

เงินเดือน 

องคป์ระกอบ 
ผลสมัฤทธ์ิของงาน 
‐ตวัช้ีวดั 
‐ค่าเป้าหมาย 

ประเมิน 

คะแนนผล 

การปฏิบติั 

งาน 

คะแนน 

ประเมิน 

สมรรถนะ 

 

 
องคป์ระกอบ 
พฤติกรรม 
สมรรถนะ 

ประเมิน 

ก  าหนดโดยอา้งอิง 
จากขอ้ก าหนด 
สมรรถนะซ่ึงประกาศ 
โดยส่วนราชการ 

 
องคป์ระกอบอ่ืนๆ 

(ข้ึนอยูก่บั 
ส่วนราชการ) 

คะแนน 

ประเมิน 

ปัจจยัอ่ืนๆ 

 

ก าหนดโดยอา้งอิง 
จากขอ้ก าหนด 
สมรรถนะซ่ึงประกาศ 
โดยส่วนราชการ 

ประเมิน 

แจ้งผลการ 

ปฏิบตัิงาน 

และปรึกษา 

หารือถึง 

การพฒันา 

ปรับปรุง 
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  (2) การประเมินผลการปฏิบติัราชการ ให้ประเมินอย่างน้อยสององค์ประกอบ 
ไดแ้ก่ ผลสัมฤทธ์ิของงาน และพฤติกรรมการปฏิบติัราชการหรือสมรรถนะ โดยพฤติกรรมของงาน
ตอ้งมีสัดส่วนคะแนนไม่นอ้ยกวา่ร้อยละ 70 
  (3) ผลสัมฤทธ์ิของงาน ให้ประเมินจาก ปริมาณผลงาน คุณภาพผลงาน ความ
รวดเร็วหรือตรงตามเวลาท่ีก าหนด หรือความประหยดั หรือความคุม้ค่าของการใชท้รัพยากร 
  (4) พฤติกรรมการปฏิบติัราชการหรือสมรรถนะ ให้ประเมินจากสมรรถนะหลกั
ตามท่ี ก.พ. ก าหนด และสมรรถนะท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติัราชการตามท่ีส่วนราชการก าหนด ส่วน
ราชการอาจก าหนดองคป์ระกอบการประเมินอ่ืนๆ เพิ่มเติมตามความเหมาะสมกบัลกัษณะงานและ
สภาพการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญัในต าแหน่งต่างๆ ก็ได ้
  (5) ในแต่ละรอบการประเมิน ให้ส่วนราชการน าผลคะแนนการประเมินผลการ
ปฏิบติัราชการมาจดักลุ่มตามผลคะแนน โดยอย่างน้อยให้แบ่งกลุ่มคะแนนผลการประเมินเป็น  
5 ระดบั คือ ดีเด่น ดีมาก ดี พอใช้ ตอ้งปรับปรุง แต่ส่วนราชการอาจก าหนดให้แบ่งกลุ่มมากกว่า  
5 ระดบั ก็ได ้ซ่ึงช่วงคะแนนประเมินของแต่ละระดบั ให้เป็นดุลพินิจของส่วนราชการ แต่คะแนน
ต ่าสุดของระดบัพอใชต้อ้งไม่ต ่ากวา่ร้อยละ 60 
  (6) การประเมินผลการปฏิบติัราชการตอ้งมีความชัดเจนและมีหลกัฐาน และให้
เป็นไปตามแบบประเมินผลการปฏิบติัราชการท่ีส่วนราชการก าหนด 
  ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2552: 11) ไดก้  าหนดรายละเอียด 
ในการประเมิน ดงัน้ี 
  ก. ในแต่ละรอบการประเมินให้ผู ้ปฏิบัติงานตกลงร่วมกันกับผู ้บังคับบัญชา
เก่ียวกบัระดบัผลการปฏิบติัราชการท่ีคาดหมายไวต้ั้งแต่ตน้รอบการประเมิน และเม่ือส้ินสุดรอบ
การประเมิน ผูบ้งัคบับญัชาจะประเมินผลการปฏิบติัราชการของผูป้ฏิบติังาน โดยเทียบเคียงผลงาน
ท่ีท าไดจ้ริงกบัเป้าหมายท่ีตั้งไว ้แลว้จึงน ามาสรุปเป็นคะแนนประเมินผลการปฏิบติัราชการส าหรับ
รอบการประเมินนั้น ทั้งน้ี หากมีการเปล่ียนแปลงส าคญัเกิดข้ึนระหวา่งรอบการประเมิน เช่น มีเน้ือ
งานและหนา้ท่ีความรับผดิชอบของผูป้ฏิบติังานเปล่ียนไปจากท่ีเคยตกลงร่วมกนัไวเ้ม่ือตน้รอบการ
ประเมิน ผูป้ฏิบติังานและผูบ้งัคบับญัชาอาจร่วมกนัพิจารณาปรับปรุงขอ้ตกลงดงักล่าวให้เหมาะสม
เพื่อใชส้ าหรับการประเมินเม่ือส้ินสุดรอบการประเมิน 
  ข. ส าหรับองคป์ระกอบในการประเมินผลการปฏิบติัราชการจะมีน ้ าหนกั/สัดส่วน 
ไม่เท่ากนั โดยทัว่ไปน ้ าหนกัขององคป์ระกอบดา้นผลสัมฤทธ์ิของงาน จะตอ้งมีน ้ าหนกัไม่ต ่ากว่า
ร้อยละ 70 ซ่ึงส่วนราชการสามารถก าหนดใหสู้งกวา่น้ีได ้เช่น ส่วนราชการสามารถก าหนดสัดส่วน
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ผลสัมฤทธ์ิของงาน: ต่อพฤติกรรมการปฏิบติัราชการ เป็นร้อยละ 70: 30 หรือ 80: 20 หรือ 90: 10 
หรือสัดส่วนอ่ืน เป็นตน้ 
 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.10  การค านวณคะแนนผลการปฏิบติัราชการ 
 

ท่ีมา : ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2552: 11) 

 

  ค. ส่วนราชการจะตอ้งประกาศรายช่ือขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีมีผลการประเมิน
การปฏิบติัราชการอยู่ในระดบัดีเด่น และดีมาก ในท่ีเปิดเผยให้ทราบทัว่กนั เพื่อเป็นการยกย่อง
ชมเชยและสร้างแรงจูงใจให้พฒันาผลการปฏิบติัราชการในรอบการประเมินต่อไปให้ดียิ่งข้ึน  
ดงัภาพท่ี 2.11 
 

 

 

ภาพท่ี  2.11 ระดบัผลการประเมินการปฏิบติัราชการ 
 

ท่ีมา : ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2552: 12) 
 

 

 

กรณี ระดบัผลการประเมิน คะแนนในแต่ละระดบั หมายเหต ุ
ขา้ราชการทัว่ไป 

(รวมทั้งขา้ราชการท่ีอยู ่
ระหวา่งการทดลอง 
ปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ) 

 

ดีเด่น ส่วนราชการก าหนดให ้
ตามความเหมาะสม 

ส่วนราชการตอ้งประกาศใหท้ราบทัว่กนั 
(ประกาศเฉพาะผูมี้ผลการประเมิน 

ระดบั “ดีเด่น” และ “ดีมาก” 
กรณีจ าแนกผลเป็น 5 ระดบั 

ดีมาก 
ดี 

พอใช ้ ไม่ต ่ากวา่ร้อยละ 60 
ตอ้งปรับปรุง ต ่ากวา่ร้อยละ 60 ไม่ไดรั้บการพิจารณาเล่ือนเงินเดือน 

คะแนนผลการปฏิบติัราชการ 

             (100 คะแนน) 
= 

   คะแนนการประเมิน 

    ผลสมัฤทธ์ิของงาน 

                X 

น ้าหนกัผลสมัฤทธ์ิของ

งาน 

 

+ 

คะแนนการประเมิน 

พฤติกรรมการปฏิบติั                  

           ราชการ 

                X 

น ้าหนกัพฤติกรรม

การปฏิบติัราชการ 

ราชการ 

+ 
   คะแนนการประเมิน 

    องคป์ระกอบอ่ืน (ถา้มี) 

                X 

น ้าหนกัองคป์ระกอบอ่ืน 
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  เน่ืองจากคะแนนประเมินผลการปฏิบติัราชการจะสะทอ้นระดบัผลงานของ
ผูป้ฏิบติังานแต่ละคน ดงันั้น ผูป้ฏิบติังานท่ีไดรั้บคะแนนต่างกนัพอสมควรไดรั้บการพิจารณาเล่ือน
เงินเดือนในอตัราท่ีไม่เท่ากนั ตามหลกัการจ่ายค่าตอบแทนตามผลงาน (Pay for Performance)  
อนัเป็นหลกัส าคญัประการหน่ึงของพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 อยา่งไร 
ก็ดี ผูท่ี้จะไดรั้บการพิจารณาเล่ือนเงินเดือน ตอ้งมีคะแนนประเมินผลการปฏิบติัราชการไม่ต ่ากว่า
ร้อยละ 60 และผูท่ี้มีคะแนนต ่ากวา่ร้อยละ 60 (ระดบัตอ้งปรับปรุง) ตอ้งจดัท า “ค ามัน่ในการพฒันา
ปรับปรุงตนเอง” เป็นลายลกัษณ์อกัษรร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชาไวด้้วย (กฎ ก.พ. ว่าด้วยการสั่งให้
ขา้ราชการพลเรือนสามญัออกจากราชการ การไม่สามารถปฏิบติัราชการให้มีประสิทธิภาพและเกิด
ประสิทธิผล พ.ศ. 2552) 
  ง. การประเมินผลการปฏิบติัราชการตอ้งมีความเป็นธรรมและสะทอ้นความเป็น
จริงเก่ียวกบัผลงานและพฤติกรรมของผูรั้บการประเมินมากท่ีสุด จึงไดก้ าหนดผูมี้อ านาจประเมิน
และผูท่ี้ใหข้อ้มูลและความเห็นประกอบการประเมินของผูมี้อ  านาจประเมินในกรณีต่างๆ  
  จ. ผลการประเมินรวมทั้งขอ้มูลประกอบต่างๆ ให้ผูบ้งัคบับญัชาระดบัส านกักอง 
เก็บส าเนาไวอ้ยา่งนอ้ย 2 รอบการประเมิน ส่วนตน้ฉบบัใหห้น่วยงานท่ีรับผิดชอบงานการเจา้หนา้ท่ี
ของส่วนราชการจดัเก็บไวใ้นแฟ้มประวติัขา้ราชการ หรือจดัเก็บขอ้มูลไวใ้นรูปแบบอ่ืน เช่น แผ่น
ซีดี เป็นตน้ 
  ฉ. ใหห้วัหนา้ส่วนราชการระดบักรมหรือจงัหวดัแต่งตั้ง “คณะกรรมการ 
กลัน่กรองผลการปฏิบติัราชการ” ท าหนา้ท่ีพิจารณาเสนอความเห็นเก่ียวกบัมาตรฐานและความเป็น 
ธรรมของการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญัในสังกดั โดยรายละเอียด 
องคป์ระกอบของคณะกรรมการดงักล่าว  
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ผู้ประเมิน ผู้รับการประเมิน 

นายกรัฐมนตรี ปลดัส านกันายกรัฐมนตรี หัวหน้าส่วนราชการระดบักรมท่ีอยู่ในบงัคบับญัชาหรือรับผิดชอบ
การปฏิบติัราชการข้ึนตรงต่อนายกรัฐมนตรี 

รัฐมนตรีเจา้สงักดั ปลดักระทรวง และหวัหนา้ส่วนราชการระดบักรมท่ีอยูใ่นบงัคบับญัชาหรือรับผิดชอบ 
การปฏิบติัราชการข้ึนตรงต่อรัฐมนตรี 

ปลดัส านกันายกรัฐมนตรี 
/ปลดักระทรวง 

หัวหน้าส่วนราชการระดบักรมท่ีอยูใ่นบงัคบับญัชา หัวหน้าส่วนราชการซ่ึงไม่มีฐานะเป็นกรม 
และข้าราชการพลเรือนสามญัท่ีอยู่ในส านักงานปลัดส านักนายกรัฐมนตรี หรือส านักงาน
ปลดักระทรวง 

หวัหนา้ส่วนราชการ 
ระดบักรม 

ขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีอยูใ่นบงัคบับญัชา ยกเวน้ ปลดัอ าเภอ หัวหน้าส่วนราชการประจ า
อ าเภอ ขา้ราชการในบงัคบับญัชาของปลดัอ าเภอ/หวัหนา้ส่วนราชการประจ าอ าเภอ 

หัวหน้าส่วนราชการซ่ึงไม่มี

ฐานะเป็นกรม  

แต่มีผูบ้งัคบับญัชาเป็นอธิบดี

หรือต าแหน่งท่ีเรียกช่ืออย่าง

อ่ืนท่ีมีฐานะเป็นอธิบดี 

ขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีอยูใ่นบงัคบับญัชา 

เลขานุการรัฐมนตรี ขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีอยูใ่นบงัคบับญัชา 

ผู ้บังคับบัญชาระดับส านัก/

กอง หรือเทียบเท่า 

ขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีอยูใ่นบงัคบับญัชา 

ปลัดจังหวัด /หั วหน้ า ส่ วน

ราชการประจ าจงัหวดั 

ขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีอยูใ่นบงัคบับญัชา 

ยกเวน้ ปลดัอ าเภอ หัวหน้าส่วนราชการประจ าอ าเภอ และขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีอยู่ใน

บงัคบับญัชาของหวัหนา้ส่วนราชการประจ าอ าเภอ 

นายอ าเภอ ปลดัอ าเภอ และหวัหนา้ส่วนราชการประจ าอ าเภอ 

ปลัดอ า เ ภอ /หั วหน้ า ส่ วน

ราชการประจ าอ าเภอ 

ขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีอยูใ่นบงัคบับญัชา 

  

ภาพท่ี 2.12  ผูท้  าหนา้ท่ีประเมินและผูรั้บการประเมิน 
 

ท่ีมา : ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2552: 14) 
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รองหวัหนา้ส่วนราชการผูรั้บผดิชอบงานดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล 
(Chief Human Resource Officer : CHRO) ของส่วนราชการ 

ประธาน 

ขา้ราชการพลเรือนสามญัอ่ืนตามท่ีหวัหนา้ส่วนราชการเห็นสมควร ไม่นอ้ยกวา่ 4 คน กรรมการ 
หวัหนา้หน่วยงานท่ีรับผดิชอบงานการเจา้หนา้ท่ีของส่วนราชการ เลขานุการ 

 

ภาพท่ี  2.13 คณะกรรมการกลัน่กรองผลการประเมินผลการปฏิบติัราชการระดบักรม 
 

ท่ีมา : ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2552: 16) 
 

รองผูว้า่ราชการจงัหวดัผูรั้บผดิชอบงานดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล 
(Chief Human Resource Officer : CHRO) ของจงัหวดั 

ประธาน 

ขา้ราชการพลเรือนสามญัผูด้  ารงต าแหน่งในราชการบริหารส่วนภูมิภาค 
ในจงัหวดัตามท่ี ผูว้า่ราชการจงัหวดัเห็นสมควร ไม่นอ้ยกวา่ 4 คน 

กรรมการ 

หวัหนา้หน่วยงานท่ีรับผดิชอบงานการเจา้หนา้ท่ีของจงัหวดั เลขานุการ 
 

ภาพท่ี 2.14  คณะกรรมการกลัน่กรองผลการประเมินผลการปฏิบติัราชการระดบัจงัหวดั 
 

ท่ีมา : ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2552: 16) 

 
  ทั้ งน้ี ส่วนราชการ/จังหวดั อาจก าหนดให้มีคณะกรรมการ/องค์คณะท่ีต ่ากว่า
คณะกรรมการกลั่นกรองฯ ระดับกรม/จังหวดั เช่น ระดับส านัก/กอง เพื่อช่วยท าหน้าท่ีเสนอ
ความเห็นเก่ียวกับมาตรฐานและความเป็นธรรมของการประเมินผลการปฏิบติัราชการตามท่ี
เห็นสมควรดว้ยก็ได ้
  2.1.1 การประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน 
   การประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานเป็นการพิจารณาผลการปฏิบติังานท่ีเกิดข้ึน
จริงในรอบการประเมินว่าเป็นไปตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวม้ากน้อยเพียงใดทั้งในแง่ปริมาณและ
คุณภาพของผลงาน โดยผูท่ี้ปฏิบติังานไดผ้ลดีกวา่ก็ย่อมจะไดค้ะแนนการประเมินผลสัมฤทธ์ิของ
งานสูงกวา่ 
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   ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2552) กล่าวว่า การประเมิน
ผลสัมฤทธ์ิของงาน เร่ิมจากการก าหนดตวัช้ีวดัผลงานหลกั (Key Performance Indicator หรือ KPI) 
จากนั้นจึงค่อยก าหนดค่าเป้าหมาย (Target) เพื่อใช้เป็นเกณฑ์ในการบอกวา่ผลการปฏิบติัราชการ
ของผูป้ฏิบติังาน/ผูรั้บการประเมินในแต่ละตวัช้ีวดันั้นสูงหรือต ่าอยา่งไร เม่ือครบรอบการประเมิน 
ผูป้ระเมินจะเปรียบเทียบผลงานท่ีผูรั้บการประเมินท าได้จริง (Actual results) กบัค่าเป้าหมาย 
(Target) ท่ีก าหนดไวแ้ต่แรก ซ่ึงผลการเปรียบเทียบมีได ้3 ลกัษณะ ดงัน้ี 
 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี  2.15  การเปรียบเทียบผลงานท่ีท าไดจ้ริงกบัค่าเป้าหมาย 
 

ท่ีมา : ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2552: 31) 

 
  2.1.2 การก าหนดตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมาย 
   ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2552: 1) ไดอ้ธิบาย 
วธีิการก าหนดตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายไวด้งัน้ี  
   (1) ในการประเมินผลการปฏิบติัราชการ ผูบ้งัคบับญัชา (ผูป้ระเมิน) และ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (ผูรั้บการประเมิน) จะตอ้งร่วมกนัก าหนดทั้งตวัช้ีวดัผลการปฏิบติัราชการและค่า
เป้าหมายตั้งแต่ตน้รอบการประเมิน และส่ิงท่ีก าหนดร่วมกนัน้ีจะใชเ้ป็นเกณฑ์ในการประเมิน โดย
เม่ือท าการประเมิน ก็ให้น าผลการปฏิบัติราชการท่ีเกิดข้ึนจริงตามตัวช้ีวดันั้ นๆ มาพิจารณา
เปรียบเทียบกบัค่าเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้เพื่อประเมินเป็นผลการประเมินหรือคะแนนการประเมิน  
 
 

ผลงานท่ีท าไดจ้ริง > ค่าเป้าหมาย ปฏิบติังานไดผ้ลสมัฤทธ์ิ 

      สูงกวา่ท่ีคาด 

 

ผลงานท่ีท าไดจ้ริง < ค่าเป้าหมาย ปฏิบติังานไดผ้ลสมัฤทธ์ิ 

          ต  ่ากวา่ท่ีคาด 

 

ปฏิบติังานไดผ้ลสมัฤทธ์ิ 

          ตามท่ีคาด 

 

ผลงานท่ีท าไดจ้ริง = ค่าเป้าหมาย 
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  2.1.3 วธีิการก าหนดตัวช้ีวดั 
   การก าหนดตวัช้ีวดัมีอยา่งนอ้ย 4 วธีิ 
   (1) การถ่ายทอดเป้าหมายและตวัช้ีวดัผลงานจากบนลงล่าง (Goal Cascading  
Method) 
   (2) การสอบถามความคาดหวงัของผูรั้บบริการ (Customer - Focused  
Method) 
   (3) การไล่เรียงตามผงัการเคล่ือนของงาน (Workflow – Charting  method) 
   (4) การประเมินความรู้ ความสามารถ และทกัษะในการปฏิบติัราชการ  
  2.1.4 การก าหนดค่าเป้าหมาย 
   ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2552) กล่าววา่ หลงัจากท่ีได้
ก าหนดตัวช้ีวดัเรียบร้อยแล้ว ผูป้ระเมินและผูรั้บการประเมินควรร่วมกันพิจารณาก าหนดค่า
เป้าหมายซ่ึงเป็นรายละเอียดท่ีสะทอ้นเป้าหมายหรือผลลพัธ์ท่ีมุ่งหวงัและเห็นชอบร่วมกนัดว้ย โดย
ค่าเป้าหมายดงักล่าวจะเป็นเกณฑ์ท่ีใชอ้า้งอิงในการให้คะแนนประเมินผลการปฏิบติัราชการต่อไป
การก าหนดค่าเป้าหมายใหก้บัตวัช้ีวดันั้น  ให้แบ่งออกเป็น 5 ระดบั โดยเร่ิมตั้งแต่ระดบั 1 ซ่ึงเป็นค่า
เป้าหมายท่ีต ่าท่ีสุดท่ีสามารถยอมรับได ้หากผลการปฏิบติัราชการต ่ากวา่ระดบัน้ีแลว้จะประเมินโดย
ใหค้ะแนนกบัศูนย ์ไปจนถึงระดบั 5 ซ่ึงเป็นค่าเป้าหมายในระดบัทา้ทาย เป็นการปฏิบติัราชการท่ีมี
ความยาก โดยผูรั้บการประเมินตอ้งใชค้วามสามารถ ความทุ่มเท และความอุตสาหะเป็นอยา่งยิ่ง จึง
จะสามารถปฏิบติัราชการให้บรรลุผลดงักล่าวได ้โดยการก าหนดระดบัค่าเป้าหมายแต่ละระดบัมี
ดงัน้ี 

(1) ระดบั 1 ค่าเป้าหมายต ่าสุดท่ียอมรับได ้ผูท่ี้มีผลการประเมินผลสัมฤทธ์ิ 
ของงานในระดบัน้ีจะได ้หน่ึง คะแนน 
   (2) ระดบั 2 ค่าเป้าหมายระดบัต ่ากวา่มาตรฐาน ผูท่ี้มีผลการประเมิน 
ผลสัมฤทธ์ิของงานในระดบัน้ีจะได ้สอง คะแนน 
   (3) ระดบั 3 ค่าเป้าหมายระดบัมาตรฐาน ผูท่ี้มีผลการประเมินผลสัมฤทธ์ิของ
งานในระดบัน้ีจะได ้สาม คะแนน 
   (4) ระดบั 4 ค่าเป้าหมายระดบัยากปานกลาง ผูท่ี้มีผลการประเมินผลสัมฤทธ์ิ
ของงานในระดบัน้ีจะได ้ส่ี คะแนน 
   (5) ระดบั 5 ค่าเป้าหมายระดบัยากมาก ผูท่ี้มีผลการประเมินผลสัมฤทธ์ิของ
งานในระดบัน้ีจะได ้หา้ คะแนน 
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  2.1.5 การประเมินสมรรถนะ  
   ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2552: 50) ไดใ้ห้ความหมาย
ของสมรรถนะ (Competency) ไวด้งัน้ี 
   สมรรถนะ คือ คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้  
ความสามารถ และคุณลกัษณะอ่ืนๆ ท่ีท าให้บุคคลสร้างผลงานไดโ้ดดเด่นในองค์การ พฤติกรรม
การปฏิบติัราชการหรือสมรรถนะท่ีเป็นจุดเน้นส าหรับระบบการประเมินผลการปฏิบติัราชการ 
ไดแ้ก่ พฤติกรรมท่ีผูป้ฏิบติัแสดงออกในระหวา่งการปฏิบติัราชการอนัส่งผลต่อความส าเร็จในการ
ปฏิบติัหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี ดังนั้น การประเมินสมรรถนะในระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการจึงให้ความส าคญักับการพิจารณาว่าผูรั้บการประเมินได้แสดง
พฤติกรรมท่ีสะทอ้นสมรรถนะตามท่ีควรจะเป็นส าหรับประเภท/ต าแหน่งงานของตนหรือไม่  
  2.1.6 แนวทางในการประเมินสมรรถนะของส่วนราชการ 
   ส านกัวจิยัและพฒันาระบบงานบุคคล ส านกังาน ก.พ.(2552) หลกัเกณฑ์และ
วิธีการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญั ตามหนังสือเวียนส านักงาน
คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน ท่ี นร 1012/ ว 20 ลงวนัท่ี 3 กนัยายน 2552 ให้ประเมินพฤติกรรม
การปฏิบติัราชการจากสมรรถนะหลกัตามท่ี ก.พ. ก าหนด และสมรรถนะท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติั
ราชการตามท่ีส่วนราชการก าหนดโดยสมรรถนะหลกั ประกอบดว้ย 
   (1) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation) 
   (2) บริการท่ีดี (Service Mind) 
   (3) การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 
   (4) การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม และจริยธรรม (Integrity) 
   (5) การท างานเป็นทีม (Teamwork) 
   ส าหรับสมรรถนะท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติัราชการ จะน ามาใช้ประเมินดว้ย
หรือไม่ข้ึนอยู่กบัการก าหนดของส่วนราชการ ทั้งน้ี ส่วนราชการสามารถก าหนดพฤติกรรมบ่งช้ี 
หรือตวัอย่างพฤติกรรมของสมรรถนะหลกัส าหรับการประเมินขา้ราชการพลเรือนสามญัแต่ละ
ประเภท สายงาน และระดบัต าแหน่ง ท่ีแตกต่างจากท่ีส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน 
ก าหนด เพื่อใหเ้หมาะสมกบัความจ าเป็นหรือความตอ้งการของส่วนราชการก็ได ้การก าหนดกรอบ
กวา้งๆ ดังกล่าวข้างต้นไวว้่า การประเมินสมรรถนะอย่างน้อยต้องประเมินสมรรถนะหลัก 5 
ประการ ท าให้ส่วนราชการมีอิสระท่ีจะประเมินสมรรถนะอ่ืนเพิ่มเติมได้หากเห็นว่าเหมาะสม 
ดงันั้น ส่วนราชการต่างกนัอาจมีแนวทางและวิธีการประเมินสมรรถนะไม่เหมือนกนั ผูเ้ก่ียวขอ้งจึง
ควรท าความเขา้ใจรายละเอียดของการประเมินสมรรถนะในส่วนราชการของตนท่ีตอ้งมี 
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การประกาศให้ทราบทัว่กนัภายในส่วนราชการ ซ่ึงรายละเอียดท่ีประกาศตอ้งครอบคลุมประเด็น
ต่างๆ อยา่งนอ้ย 3 ประการ ดงัน้ี 
   (1) วธีิประเมิน  
    ส่วนราชการอาจเลือกวธีิประเมินสมรรถนะวธีิใดวธิรหน่ึง จาก 2 วธีิ  
ดงัต่อไปน้ี 
    ก. ใชบุ้คคลเดียวเป็นผูป้ระเมิน (Single – rater Appraisal) ซ่ึงส่วนใหญ่
มกัให้ผูบ้งัคบับญัชาระดบัตน้ของผูรั้บการประเมิน โดยการสังเกตพฤติกรรมท่ีชดัเจนของผูรั้บการ
ประเมินท่ีแสดงออกใหเ้ห็นอยา่งเด่นชดั (Critical Incident Technique) 
    ข. ใช้ผูป้ระเมินหลายคน (Multi – rater Appraisal) ซ่ึงส่วนใหญ่มี 2 
แนวทาง ไดแ้ก่ 
    ค. การใหผู้รั้บการประเมินประเมินตนเองก่อน แลว้จึงสรุปผล 
การประเมินร่วมกบัผูป้ระเมิน 
    ง. การให้ผูเ้ก่ียวข้องกับผูรั้บการประเมินหลายคนเป็นผูป้ระเมิน เช่น 
ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และผูรั้บบริการ (ทั้งลูกคา้ภายในและภายนอก) โดย
น าผลการประเมินจากผูป้ระเมินทุกคนมาสรุปรวมกนั ซ่ึงอาจมีการให้ค่าน ้ าหนกัผลการประเมิน
ของผูป้ระเมินแต่ละคนแตกต่างกนัไปตามความเหมาะสม 
   (2) มาตรวดัสมรรถนะ 
    ก. ส่วนราชการควรเลือกใช้มาตรวดัสมรรถนะท่ีเห็นว่าเหมาะสม และ
เป็นมาตรวดัท่ีดี ซ่ึงมาตรวดัสมรรถนะท่ีดีตอ้งมีลกัษณะส าคญัอยา่งนอ้ย 3 ประการ ดงัน้ี 
     ก) ไม่ซบัซอ้นหรือยากจนเกินไปทั้งในแง่การท าความเขา้ใจและ 
การน าไปใชจ้ริง 
     ข) มีอ านาจจ าแนกท่ีดี คือ สามารถแยกกลุ่มขา้ราชการท่ีมีสมรรถนะ
ในดา้นท่ีวดั “สูงกวา่” ออกจากกลุ่มขา้ราชการท่ีมีสมรรถนะ “ต ่ากวา่” ไดอ้ยา่งชดัเจน 
     ค) ไม่ท าใหผ้ลการจดักลุ่มขา้ราชการตามผลการประเมินสมรรถนะเบ ้
(Skewed) หรือผดิแผกไปจากการกระจายแบบปกติ (Normal Distribution) โดยไม่มีเหตุอนัควร 
 2.2 แบบฟอร์มในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการประเมินผลการปฏิบติัราชการ ไดแ้ก่ แบบฟอร์ม 
การประเมินผลการปฏิบติัราชการ ซ่ึงมีรายละเอียด ดงัน้ี 
  ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2552: 16)  การด าเนินการตาม
แนวทางของระบบการประเมินผลการปฏิบติัราชการ จะกระท าควบคู่ไปกบัการใชแ้บบฟอร์มเพื่อ
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บันทึกข้อตกลงตัวช้ีวดัผลงานและค่าเป้าหมายส าหรับการประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน และ
พฤติกรรมการปฏิบติัราชการหรือสมรรถนะท่ีจะประเมินตั้งแต่ตน้รอบการประเมิน เม่ือส้ินสุดรอบ
การประเมิน จะมีการสรุปคะแนนการประเมินผลการปฏิบติัราชการ บนัทึกแผนการพฒันาผลการ
ปฏิบติัราชการรายบุคคล ตลอดจนบนัทึกการแจง้ผลการประเมินลงในแบบสรุปผลการประเมินผล
การปฏิบติัราชการรายบุคคล ซ่ึงเป็นแบบฟอร์มท่ีทุกส่วนราชการตอ้งจดัให้มีส าหรับขา้ราชการทุก
คนในส่วนราชการ แบบฟอร์มต่างๆ ท่ีส่วนราชการตอ้งจดัท าส าหรับใช้ประกอบการประเมินผล
การปฏิบติัราชการ มีดงัน้ี 
  (1) แบบฟอร์มท่ี 1 แบบสรุปการประเมินผลราชปฏิบติัราชการ 
   แบบสรุปการประเมินผลการปฏิบติัราชการมี 3 หน้า ใช้เพื่อสรุปคะแนน
ประเมินผลการปฏิบติัราชการ บนัทึกแผนการพฒันาผลการปฏิบติัราชการรายบุคคล (Individual 
Performance Development plan) และบนัทึกการแจ้งผลการประเมิน โดยแบบฟอร์มน้ีเป็น
แบบฟอร์มท่ีทุกส่วนราชการต้องจดัท าส าหรับข้าราชการทุกคนในสังกัด อย่างไรก็ดีหากส่วน
ราชการพิจารณาแลว้เห็นควรปรับเน้ือหาในแบบฟอร์มใหมี้ความเหมาะสมกบัลกัษณะงานของส่วน
ราชการก็สามารถท าได้ แต่ตอ้งก าหนดให้มีเน้ือหาสาระไม่น้อยกว่าในแบบฟอร์มท่ีส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ก าหนด และในส่วนราชการเดียวกันควรใช้แบบสรุปการ
ประเมินผลการปฏิบติัราชการรูปแบบเดียวกนั 
  (2) แบบฟอร์มท่ี 2 แบบประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน 
  แบบประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน ใชเ้พื่อระบุตวัช้ีวดัผลงาน คะแนนตามระดบั
ค่าเป้าหมาย และน ้ าหนกัของตวัช้ีวดัผลงาน ท่ีเป็นท่ีตกลงร่วมกนัระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา/ผูป้ระเมิน 
และผูป้ฏิบติังาน/ผูรั้บการประเมิน แบบฟอร์มน้ีเป็นผูบ้งัคบับญัชา/ผูป้ระเมิน ใชเ้ป็นเคร่ืองมือช่วย
ส าหรับการกรอกรายละเอียดในส่วนผลสัมฤทธ์ิของงาน 
  (3) แบบฟอร์มท่ี 3 แบบประเมินพฤติกรรมการปฏิบติัราชการหรือสมรรถนะ 
   แบบประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ ใช้เพื่อระบุ
พฤติกรรมการปฏิบติัราชการหรือสมรรถนะท่ีจะประเมิน ระดบัสมรรถนะท่ีคาดหวงั คะแนน และ
น ้าหนกัของสมรรถนะแต่ละตวั 
 2.3 การแจ้งผลการประเมินการปฏิบัติราชการ 
  ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2552: 67) กล่าววา่ หลงัจาก 
การประเมินผลการปฏิบติัราชการ ผูบ้งัคบับญัชา/ผูป้ระเมินตอ้งแจง้ผลการประเมินใหผู้รั้บการ 
ประเมินทราบ โดยแยกด าเนินการเป็น 2 กรณี คือ 
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  (1) การแจง้ผลรายบุคคล เพื่อให้ผูรั้บการประเมินทราบทราบผลการประเมินการ
ปฏิบัติราชการของตนในช่วงระยะเวลาการประเมินนั้น และเพื่อให้ผูบ้ ังคับบัญชา/ผูป้ระเมิน  
มีโอกาสใหค้  าปรึกษาแนะน าเพื่อน าไปสู่การพฒันาผลการปฏิบติัราชการรวมทั้งพฤติกรรมของผูรั้บ
การประเมิน ก่อนเขา้สู่รอบการประเมินต่อไป โดยในการแจง้ผลกรณีน้ี ผูรั้บการประเมินตอ้งลง
นามรับทราบดว้ย 
  (2) การประกาศรายช่ือผูมี้ผลการประเมินผลการปฏิบติัราชการระดบัดีเด่น และ 
ดีมาก เป็นการประกาศให้ทราบในระดบัส่วนราชการ ทั้งน้ี นอกจากเพื่อเป็นการยกยอ่ง ชมเชย ผูมี้
ผลการปฏิบติัราชการระดบัดีเด่น และดีมาก ให้ทราบโดยทัว่กนัแลว้ ยงัเป็นการเสริมสร้างความ
โปร่งใสของการประเมินอีกดว้ย 
  ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2552: 68) กล่าววา่ สาระส าคญัท่ี 
ผูบ้งัคบับญัชา/ผูป้ระเมิน ควรแจง้แก่ผูป้ระเมิน ไดแ้ก่ 
  (1) คะแนนการประเมินผลการปฏิบติัราชการของผูรั้บการประเมินว่าไดเ้ท่าไหร่ 
และอยูใ่นระดบัใด (เช่น ดีด ดีมาก หรือดีเด่น) 
  (2) คะแนนประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานวา่ไดเ้ท่าใด 
  (3) คะแนนประเมินพฤติกรรมการปฏิบติัราชการ (สมรรถนะ) วา่ไดเ้ท่าใด 
  (4) จุดเด่น จุดด้อย และประเด็นท่ีผูรั้บการประเมินควรไดรั้บการพฒันาให้ดีข้ึน 
ทั้งในส่วนผลสัมฤทธ์ิของงานและพฤติกรรมการปฏิบติัราชการ 
  2.3.1 แนวทางการให้ค าปรึกษาหารือแก่ผู้รับการประเมิน 
   ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2552: 69) กล่าววา่ การให ้
ค าปรึกษาหารือแก่ผูรั้บการประเมินในระหว่างการแจ้งผลการประเมินอย่างเป็นทางการเป็น
รายบุคคลแก่ผู ้รับการประเมิน ถือเป็นกลไกหน่ึงท่ีช่วยให้ผู ้บังคับบัญชา/ผู ้ประเมินและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา/ผูรั้บการประเมิน ไดมี้โอกาสหารือร่วมกนัเพื่อพฒันางานและปรับปรุงพฤติกรรม 
รวมทั้งยงัเป็นช่วงเวลาของการติชม และกระตุน้ให้ผูรั้บการประเมินพฒันาตนเอง ส่ิงส าคญัท่ีผู ้
ประเมินตอ้งค านึงถึงในการให้ค  าปรึกษาก็คือ ตอ้งระมดัระวงัท่าทีของตน เพราะกิริยาอาการค าพูด
ท่ีแสดงออกในฐานะ “หวัหนา้” อาจก่อให้เกิดความเขา้ใจผิดหรือความรู้สึกในทางลบแก่ “ลูกนอ้ง” 
ได ้นอกจากน้ี ผูป้ระเมินควรเตรียมตวัรับมือกบัสถานการณ์ความตึงเครียด ความขดัแยง้ หรือการ
โตเ้ถียงอย่างรุนแรงท่ีอาจเกิดข้ึนในช่วงเวลาน้ีดว้ย แนวทางและขอ้พึงระวงัในการให้ค  าติชมผูรั้บ
การประเมิน รวมทั้งส่ิงท่ีพึงหลีกเล่ียงในการใหค้  าปรึกษาแนะน าแก่ผูรั้บการประเมิน มีดงัต่อไปน้ี 
   (1) พึงระลึกเสมอวา่ทุกคนตอ้งการไดรั้บค าช่ืนชม และไม่ตอ้งการไดรั้บ 
การต าหนิติเตียน 
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   (2) ค  าชมเชยตอ้งกล่าวมาจากใจจริง และค าต าหนิตอ้งหนกัแน่น จริงจงั 
   (3) ควรกล่าวอยา่งจ าเพาะเจาะจงวา่ผลงานหรือพฤติกรรมใดท่ีท าใหผู้รั้บ 
การประเมินไดรั้บการชมเชยหรือต าหนิ 
   (4) ค าชม/การให้ความดีความชอบตอบแทนผลงานดี เป็นการสร้างความ
เช่ือมัน่ในตนเองแก่ผูรั้บการประเมินและเป็นแรงบนัดาลใจท่ีมีอิทธิพลมาก 
   (5) การติชมตอ้งเนน้เหตุการณ์ท่ีเฉพาะเจาะจง และสามารถแสดงให้เห็นชดั
ถึงการปรับปรุงพฒันาได ้
   (6) ติชมท่ีผลงานหรือพฤติกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน ไม่ใช่ลกัษณะส่วนตวั
ของผูรั้บการประเมินท่ีไม่เก่ียวกบังาน 
   (7) ผูถู้กติอาจมีความรู้สึกสะเทือนใจ และเขา้ใจว่าผูบ้งัคบับญัชามีอคติไม่
ชอบตนเป็นการส่วนตวั ดงันั้น ผูบ้งัคบับญัชาจึงควรใส่ใจกบัความรู้สึก และสังเกตปฏิกิริยาของ 
ผูถู้กติอยา่งใกลชิ้ด 
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ขั้นตอนการแจง้ผลการประเมิน (ส่วนของผูป้ระเมิน) 
 

 

 

 

 

 

 

 

(ส่วนของผูรั้บการประเมิน) 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.16  ขั้นตอนการแจง้ผลการประเมินการปฏิบติัราชการ 
 
ท่ีมา : ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2552: 68) 

 
 

ผูป้ระเมิน 

 แจง้ผลประเมินดว้ยวาจา 

 ใหค้  าปรึกษาแนะน าเพ่ิมเติม 

 

 

ผูป้ระเมินจดัเตรียมเอกสารแสดงผลการประเมิน 

ผูป้ระเมินนดัหมายวนัแจง้ผลการประเมิน 

- แบบฟอร์มสรุปผลการประเมิน 

- คะแนนผลการประเมิน 

- หลกัฐาน/ค าแนะน า 

 

ไม่ยอมลงนามรับทราบผลการ

ประเมิน 

ผูป้ระเมินขอใหพ้ยานลงนาม

ยนืยนัการแจง้ผลฯ 

ไม่ยอมรับผลการประเมิน ยอมรับผลการประเมิน 

ลงนามรับทราบในแบบสรุปผลการ

ประเมิน 
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3. ระบบการประเมนิผลการปฏบิัติราชการของส านักงานปลดักระทรวงแรงงาน 
 
 3.1 ข้อมูลพืน้ฐานของส านักงานปลดักระทรวงแรงงาน 
  กระทรวงแรงงานเป็นหน่วยงานท่ีมีภารกิจดา้นดูแลความเป็นอยูข่องผูใ้ชแ้รงงาน
ในประเทศท่ีอยู่ในก าลงัแรงงาน นอกจากน้ียงัมีภารกิจในเร่ืองการส่งเสริมประชาชนให้มีงานท า
หรือมีความรู้ความสามารถ มีโอกาสไดง้านท า โดยการฝึกอาชีพ การพฒันาฝีมือแรงาน การจดัหา
งาน การแนะแนวอาชีพให้แก่ผูว้า่งงาน นกัเรียน นกัศึกษาท่ีก าลงัจะจบการศึกษา ตลอดจนควบคุม
การท างานแรงงานต่างดา้วทั้งท่ีถูกและไม่ถูกกฎหมาย ดูแลแรงงานไทยในต่างประเทศ ให้มีความ
มัน่คงและมีคุณภาพชีวติท่ีดี      
  ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ซ่ึงเป็นหน่วยงานระดับนโยบายท่ีจะต้อง
ขบัเคล่ือนการปฏิบติังานของกระทรวงแรงงานให้บรรลุผลตามวิสัยทศัน์ท่ีไดต้ั้งไว ้เป็นหน่วยงาน
หลกัในการศึกษาวิเคราะห์จดัท าขอ้มูลเพื่อใชใ้นการก าหนดนโยบาย เป้าหมายและผลสัมฤทธ์ิของ
กระทรวง การแปลงนโยบายเป็นแนวทางและแผนปฏิบัติราชการ และก ากับเร่งรัด ติดตาม 
ประเมินผล รวมทั้งประสานการปฏิบติัราชการของส่วนราชการในสังกัดกระทรวง ส านักงาน
ปลดักระทรวงแรงงาน มีโครงสร้างส านกั/กลุ่มงานในสังกดัจ านวน 12 ส านักงาน โดยมีส านัก
บริหารทรัพยากรบุคคลเป็นหน่วยงานหลกัท่ีรับผิดชอบการบริหารจดัการดา้นบุคลากรในดา้นการ
ประเมินผลการปฏิบติัราชการ เงินเดือน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ และการเล่ือนต าแหน่ง    
เป็นตน้  
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โครงสร้างการแบ่งส่วนราชการของส านักงานปลดักระทรวงแรงงาน 

ส านกังานปลดักระทรวง

แรงงาน 

ส านกังานรัฐมนตรี กลุ่มตรวจสอบภายใน 
ระดบักระทรวง 

กลุ่มพฒันาระบบบริหาร ส านกัผูป้ระสานงานคณะรัฐมนตรี 
และรัฐสภา 

ส านกังาน 
แรงงาน
จงัหวดั 

76 จงัหวดั 

ส านกับริหารกลาง ศูนยเ์ทคโนโลย ี
สารสนเทศและการ 

ส่ือสาร 

ส านกัตรวจและ 
ประเมินผล 

ส านกันโยบายและ 
ยทุธศาสตร์ 

ส านกัเศรษฐกิจ 
การแรงงาน ส านกัประสานความ 

ร่วมมือระหว่างประเทศ 

ส านกับริหารทรัพยากรบุคคล 

ภาพท่ี 2.17 โครงสร้างการแบ่งส่วนราชการของส านกังานปลดักระทรวงแรงงาน 

 ท่ีมา: เวบ็ไซดก์ระทรวงแรงงาน  www.mol.go.th 
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  ส านกังานปลดักระทรวงแรงงาน มีการประเมินผลการปฏิบติัราชการปีละ 2 คร้ัง 
ซ่ึงเป็นไปตามหลกัเกณฑแ์ละวธีิการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญัใน
สังกดัส านกังานปลดักระทรวงแรงงาน ส าหรับสาระส าคญัสรุปโดยสังเขปดงัน้ี 
 3.2 หลกัเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
  ประกาศส านกังานปลดักระทรวงแรงงาน เร่ือง หลกัเกณฑ์และวิธีการประเมินผล
การปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญัในสังกดัส านกังานปลดักระทรวงแรงงาน  
(2555: 1-2) ไดก้  าหนดหลกัเกณฑก์ารประเมินผลการปฏิบติัราชการไวด้งัน้ี 
  3.2.1 การประเมินผลการปฏิบัติราชการ ใหด้ าเนินการประเมินผลปีละ 2 รอบ 
ตามปีงบประมาณ ดงัน้ี 
    (1) รอบท่ี 1 ระหวา่งวนัท่ี 1 ตุลาคม – 31 มีนาคม 
    (2) รอบท่ี 2 ระหวา่งวนัท่ี 1 เมษายน – 30 กนัยายน 
    (3) การประเมินผลการปฏิบติัราชการให้ประเมินจาก 2 องค์ประกอบ คือ 
ผลสัมฤทธ์ิของงานร้อยละ 70 และพฤติกรรมการปฏิบติัราชการหรือสมรรถนะ ร้อยละ 30 
  3.2.2 หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน และพฤติกรรมการปฏิบัติ

ราชการหรือสมรรถนะ ใหเ้ป็นดงัน้ี 
    (1) การประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน ให้พิจารณาจากตวัช้ีวดัผลการปฏิบติั
ราชการและค่าเป้าหมายท่ีผูป้ระเมินและผูรั้บการประเมินเห็นชอบและตกลงร่วมกนัไว ้การก าหนด
ตวัช้ีวดัผลการปฏิบติัราชการ และค่าเป้าหมาย ให้พิจารณาจากปริมาณผลงาน คุณภาพผลงาน  
ความรวดเร็ว หรือตรงตามเวลาท่ีก าหนด หรือความประหยดั หรือความคุม้ค่าของการใชท้รัพยากร 
เป็นตน้ 
    (2) การประเมินพฤติกรรมการปฏิบติัราชการหรือสมรรถนะ ใหป้ระเมินจาก
สมรรถนะหลกั 5 ดา้น ตามท่ี ก.พ. ก าหนด ไดแ้ก่ (1) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (2) การบริการท่ีดี  
(3) การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (4) การยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม 
(5) การท างานเป็นทีม 
    (3) ระดบัผลการประเมิน แบ่งเป็น 5 ระดบั ไดแ้ก่ ดีเด่น ดีมาก ดี พอใช ้ตอ้ง
ปรับปรุง โดยคะแนนต ่าสุดของระดบัพอใชต้อ้งไม่ต ่ากวา่ร้อยละ 60 
 3.3 วธีิการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
  ประกาศส านกังานปลดักระทรวงแรงงาน เร่ือง หลกัเกณฑ์และวิธีการประเมินผล
การปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญัในสังกดัส านกังานปลดักระทรวงแรงงาน (2555: 2) 
ไดก้  าหนดใหก้ารประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการ ด าเนินการตามวธีิดงัต่อไปน้ี 
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  (1) ให้ผู ้ประเมินและผู ้รับการประเมินก าหนดข้อตกลงร่วมกันเก่ียวกับการ
มอบหมายงานและการประเมินผลการปฏิบติัราชการ ก าหนดตวัช้ีวดัหรือหลกัฐานบ่งช้ีความส าเร็จ
ของงานอยา่งเป็นรูปธรรมและเหมาะสมกบัลกัษณะงาน ส าหรับการก าหนดดชันีช้ีวดัให้พิจารณา
วิธีการถ่ายทอดตวัช้ีวดัจากบนลงล่างเป็นหลกัก่อน ในกรณีท่ีไม่อาจด าเนินการไดห้รือไม่เพียงพอ 
อาจเลือกวิธีการก าหนดดชันีช้ีวดั วิธีใดวิธีหน่ึงหรือหลายวิธีท่ีเหมาะสมแทนเพิ่มเติม รวมทั้งระบุ
พฤติกรรมหรือสมรรถนะในการปฏิบติัราชการ  
  (2) ให้ผู ้ประเมิน ประเมินผลการปฏิบัติราชการของผู ้รับการประเมินตาม
หลกัเกณฑ์และวิธีการท่ีไดป้ระกาศไว ้ลามขอ้ตกลงท่ีได้ท าไวก้บัผูรั้บการประเมินตามหลกัฐาน
บ่งช้ีความส าเร็จของงาน โดยตอ้งแสดงหลกัฐานผลการปฏิบติัราชการอยา่งเป็นรูปธรรม 
  (3) ในการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ ให้ผู ้รับการ
ประเมินประเมินตนเองก่อน และสรุปผลการประเมินร่วมกบัผูป้ระเมิน โดยพิจารณาจากพฤติกรรม
ท่ีผูรั้บการประเมินแสดงออกเปรียบเทียบกบัเกณฑท่ี์ก าหนดไว ้
 3.4 แบบฟอร์มในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
  ประกาศส านกังานปลดักระทรวงแรงงาน เร่ือง หลกัเกณฑ์และวธีิการประเมินผล 
การปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญัในสังกดัส านกังานปลดักระทรวงแรงงาน (2555: 2) 
ไดก้  าหนดแบบฟอร์มท่ีใชใ้นการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการ ซ่ึงประกอบดว้ย 
  (1) แบบสรุปการประเมินผลการปฏิบติัราชการ 
  (2) แบบประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน 
  (3) แบบประเมินพฤติกรรมการปฏิบติัราชการหรือสมรรถนะ 
 3.5 การแจ้งผลการประเมินการปฏิบัติราชการ 
  ประกาศส านกังานปลดักระทรวงแรงงาน เร่ือง หลกัเกณฑ์และวธีิการประเมินผล
การปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญัในสังกดัส านกังานปลดักระทรวงแรงงาน (2555: 3) 
ไดก้  าหนดใหมี้การแจง้ผลการประเมินการปฏิบติัราชการ ดงัน้ี 
  (1) ให้ผูป้ระเมินแจง้ผลการประเมินให้ผูรั้บการประเมินทราบเป็นรายบุคคล โดย
ให้ผูรั้บการประเมินลงลายมือช่ือรับทราบผลการประเมิน กรณีท่ีผูรั้บการประเมินไม่ยินยอมลง
ลายมือช่ือรับทราบผลการประเมิน ให้ขา้ราชการอย่างน้อยหน่ึงคนในหน่วยงานนั้น ลงลายมือช่ือ
เป็นพยานวา่ไดมี้การแจง้ผลการประเมินแลว้ 
  (2) ใหผู้ป้ระเมินให้ค  าปรึกษา แนะน า ผูรั้บการประเมินเพื่อพฒันาปรับปรุง แกไ้ข 
เพื่อน าไปสู่ผลสัมฤทธ์ิของงานและพฤติกรรมการปฏิบติัราชการหรือสมรรถนะในการปฏิบติั
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ราชการ และควรร่วมกนัท าการวิเคราะห์ผลส าเร็จของงาน และพฤติกรรมการปฏิบติัราชการหรือ
สมรรถนะในการปฏิบติัราชการ เพื่อหาความจ าเป็นในการพฒันาเป็นรายบุคคลดว้ย 
 3.6 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 
  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการประเมินผลการปฏิบติัราชการมีประเด็นท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 
  สุชาดา  ประทุมพร (2550) ศึกษาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าท่ีในสหกรณ์การเกษตรจังหวดัสงขลา พบว่า ระบบผลการปฏิบัติงานของสหกรณ์
การเกษตรในจงัหวดัสงขลา เร่ิมจากก าหนดวตัถุประสงค์การประเมินผลการปฏิบติังานเพื่อเป็น
ขอ้มูลในการพิจารณาความดีความชอบของเจา้หนา้ท่ี เพื่อข้ึนเงินเดือนหรือเล่ือนขั้นประจ าปี โดย
เทคนิคและวิธีการท่ีใช ้คือ ใชเ้ทคนิคท่ีเนน้สนใจอดีตท่ีผา่นมา และใชว้ิธียึดคุณลกัษณะของบุคคล
เป็นหลกั ใชแ้บบการประเมินผลการปฏิบติังานเป็นเคร่ืองมือหลกั ไม่ไดก้  าหนดให้มีการแจง้ผลการ
ประเมินและปรึกษาหารือร่วมกันระหว่างผูป้ระเมินและผูรั้บการประเมิน ก าหนดให้น าผลการ
ประเมินการปฏิบติังานไปใช้ประโยชน์ในการพิจารณาความดีความชอบเพื่อเล่ือนขั้นเงินเดือน
ประจ าปี  หลกัและวธีิการประเมินของเจา้หนา้ท่ีระดบัผูบ้งัคบับญัชาทุกคนใชว้ิธีการประเมินผลการ
ปฏิบติังานจากคุณภาพของผลงานและพฤติกรรมการปฏิบติังาน ในส่วนของปัญหาการประเมินผล
การปฏิบติังานประกอบดว้ย ปัญหาจากระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน ปัญหาจากผูป้ระเมิน 
และปัญหาจากผูถู้กประเมิน 
  สุกัญญา  เนตรน้อย (2550) ศึกษาความเห็นของบุคลากรเก่ียวกับระบบการ
ประเมินผลการปฏิบติังานของสถาบนัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้พระนครเหนือ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมี
ความคิดเห็นเก่ียวกบัระบบการประเมินผลการปฏิบติังานในภาพรวมระดบั ปานกลาง กลุ่มตวัอยา่ง
มีความเห็นเก่ียวกบัปัญหาการประเมินผลการปฏิบติังานในภาพรวมในระดบั ปานกลาง ผลการ
ทดสอบสมมติฐานเพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็น พบวา่ ความคิดเห็นของบุคลากรสายวิชาการ และ
สายสนับสนุนวิชาการเก่ียวกบัรูปแบบการประเมินผลการปฏิบติังานมีความแตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ขณะท่ีความคิดเห็นดา้นวิธีการประเมินผลการปฏิบติังานมีความ
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05  
  เติมใจ  โคตรดก (2552) ศึกษาความคิดเห็นของพนักงานสถาบนัวิจยัจุฬาภรณ์ 
เก่ียวกบัระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานส่วนใหญ่มีความรู้ความ
เขา้ใจในเร่ืองระบบการประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังาน และการรับรู้ในเร่ืองลกัษณะของผู ้
ประเมินอยูใ่นระดบัสูง พนกังานท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคลในเร่ืองช่วงอายุท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็น
เก่ียวกบัระบบการประเมินผลการปฏิบติังานแตกต่างกนั มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ส่วนลกัษณะ



56 

 

บุคคลอ่ืนๆ และการรับรู้ท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน
ไม่แตกต่างกนั 
  ศิวกร  รัตติโชติ (2554) ศึกษาสภาพและปัญหาการด าเนินงานการบริหารผลการ
ปฏิบัติราชการโดยมุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิของข้าราชการพลเรือน สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยผลการศึกษาดา้นการประเมินผลการปฏิบติัราชการ พบว่า หน่วยงานใน
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานมีการเตรียมการประเมินผลการปฏิบติัราชการใน
ระดบัค่อนขา้งมาก โดยมีการแจง้เวียนหลกัเกณฑ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการประเมินผลการปฏิบติัราชการ
ก่อนเร่ิมรอบการประเมินหรือในช่วงเร่ิมรอบการประเมินให้ทราบโดยทัว่กัน แต่มีประเด็นท่ี
น่าสนใจ เช่น การจดัเตรียมเอกสารหลกัฐานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการประเมินผลการปฏิบติัราชการ เช่น 
รายงานสรุปผลการด าเนินงาน ค าสั่งการปฏิบติังาน อยู่ในระดับต ่าท่ีสุด ซ่ึงไม่สอดคล้องกับ
หลกัเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญั ขอ้ 6 ของ
ส านกังาน ก.พ. ท่ีก าหนดใหก้ารประเมินผลการปฏิบติัราชการตอ้งมีความชดัเจนและมีหลกัฐาน ซ่ึง
หน่วยงานตอ้งใหค้วามส าคญักบัประเด็นดงักล่าว เพราะเป็นส่ิงท่ีแสดงถึงผลงานและความสามารถ
ในการปฏิบติังาน และเป็นหลกัฐานส าคญัในการประเมินผลการท างาน ผลการศึกษา พบว่า ผูมี้
ส่วนร่วมในการประเมินผลการปฏิบติัราชการของหน่วยงาน อยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก การประเมิน
ตนเองของบุคลากรก่อนการประเมินจากผูบ้งัคบับญัชา ผลการศึกษา พบวา่ หน่วยงานในส านกังาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีการประเมินในระดบันอ้ย นอกจากน้ี ผลการศึกษายงัพบว่า 
การรายงานขอ้มูลยอ้นกลบัผลการประเมินการปฏิบติัราชการของบุคลากรอยูใ่นระดบันอ้ย 
  วลัลีย ์ ศรีรัตน์ (2543 อา้งถึงในสุกญัญา เนตรน้อย 2550: 62)  ศึกษาสภาพและ
ปัญหาการประเมินผลการปฏิบติังานของขา้ราชการพลเรือนสามญัโดยใช้ระบบเปิด ผลการศึกษา
พบว่า ขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีปฏิบติังานอยู่ในส านกังานศึกษาธิการอ าเภอ เห็นว่า สภาพการ
ประเมินผลการปฏิบติังานโดยใช้ระบบเปิดอยู่ในระดบัพอสมควร ขอ้ท่ีมีการปฏิบติัอยู่ในระดบั
ค่อนขา้งมาก ไดแ้ก่ หน่วยงานไดด้ าเนินการให้มีการประเมินผลการปฏิบติังานขา้ราชการพลเรือน
อย่างน้อยปีละ 2 คร้ัง และมีการใช้ระดับการประเมิน 5 ระดับ ได้แก่ ดีเด่น ดี ปานกลาง               
ควรปรับปรุง และตอ้งปรับปรุง ตามกรอบท่ีส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน ก าหนด 
ปัญหาหรืออุปสรรคในการประเมินผลการปฏิบติังานประเด็นท่ีมีความถ่ีมากท่ีสุด คือ ผูบ้งัคบับญัชา
ไม่มีความยติุธรรมในการประเมิน ผูบ้งัคบับญัชาไม่พิจารณาตามผลงาน แต่ให้หมุนเวียนกนัไป ผล
การประเมินการปฏิบติังานถูกปิดเป็นความลบัไม่มีการเปิดเผย และผลการประเมินการปฏิบติังาน
ไม่เป็นไปตามความเห็นของของคณะกรรมการในระดบัอ าเภอ แต่ข้ึนอยู่กบัคณะกรรมการระดบั
จงัหวดั ขอ้เสนอแนะในการประเมินผลการปฏิบติังาน 5 อนัดบัแรก คือ จดัให้มีการอบรมผูบ้ริหาร
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เพื่อให้มีความรู้และเห็นความส าคญัของการใช้ระบบเปิด ควรมีตวัแทนของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาร่วม
เป็นกรรมการ ควรให้ผู ้ถูกประเมินมีโอกาสช้ีแจงก่อนประกาศผลการประเมิน และควรมี
คณะกรรมการติดตามผลการปฏิบติังาน 
 
  จากขอ้มูลท่ีส ารวจมาขา้งตน้ ผูศึ้กษาสามารถสรุปเป็นกรอบแนวคิดไดด้งัน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
   
 
   ภาพท่ี 2.18  กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 
   

 ปัจจัยส่วนบุคคล 

- เพศ 

- อาย ุ

- ระดบัการศึกษา 

- ระยะเวลาปฏิบติังาน 

- ประเภทของบุคลากร 

 

ระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

- หลกัเกณฑก์ารประเมิน 

- วธีิการประเมิน 

- เคร่ืองมือในการประเมิน 

- การแจง้ผลการประเมิน 

ปัญหาและข้อเสนอแนะ 



 

บทที ่3 

วธีิด าเนินการศึกษา 
 
 

 ความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกับระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการของ
ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) มีวิธีด าเนินการ
ศึกษาวจิยั ดงัน้ี 
 1. การก าหนดประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 4. การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

 ประชากรส าหรับการศึกษาในคร้ังน้ี คือ ข้าราชการพลเรือนสามัญในส านักงาน
ปลดักระทรวงแรงงาน ประกอบดว้ย ขา้ราชการพลเรือนสามญัประเภททัว่ไป และประเภทวิชาการ 
จ านวน 242 คน (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 15 มกราคม 2556) ก าหนดกลุ่มตวัอยา่งโดยใชว้ิธีเปิดตารางค านวณ
ของเครชชีและมอร์แกน (Krejcie and Morgan) ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 150 คน สุ่มตวัอยา่งแบบ
สะดวก 
 

2.  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยั ไดแ้ก่ แบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีผูศึ้กษาสร้างข้ึน
แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคลของขา้ราชการ ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาปฏิบติังาน ระดบัต าแหน่งในปัจจุบนั ลกัษณะค าถามเป็น check list 
 ส่วนท่ี 2 ข้อมูลความคิดเห็นเก่ียวกับระบบการประเมินผลการปฏิบติัราชการของ
ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ได้แก่ หลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติราชการ วิธีการ
ประเมินผลการปฏิบติัราชการ และเคร่ืองมือในการประเมินผลการปฏิบติัราชการ ลกัษณะค าถามเป็น
ปลายปิด 
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 ส่วนท่ี 3 ขอ้มูลความคิดเห็นเก่ียวกบัการแจง้ผลการประเมินการปฏิบติัราชการ และ
ขอ้มูลความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาในการประเมินผลการปฏิบติัราชการ ลกัษณะค าถามเป็นปลายปิด 
  ลกัษณะค าถามในแบบสอบถามของส่วนท่ี 2 และ 3 ใช้เทคนิคการวดัทศันคติของ        

ลิเกิร์ต (Likert type scale) ผูศึ้กษาก าหนดขอ้ความท่ีใช้ศึกษาความคิดเห็น 4 ขอ้ความ ไดแ้ก่        

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ เห็นดว้ย ไม่เห็นดว้ย ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ โดยแบ่งคะแนนออกเป็น 4 ระดบั ดงัน้ี 

  เห็นดว้ยอยา่งยิง่  ใหค้่าคะแนน 4 

  เห็นดว้ย   ใหค้่าคะแนน 3 

  ไม่เห็นดว้ย   ใหค้่าคะแนน 2 

  ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  ใหค้่าคะแนน 1 
  

  น าคะแนนท่ีไดม้าหาค่าหาค่าเฉล่ียแลว้แปลความหมายของค่าเฉล่ียเป็น 4 ระดบั  
ในการแปลความหมายของขอ้มูลจะกระท าโดยอาศยัขอบเขตของคะแนน คือ มากท่ีสุด เท่ากบั 4 และ
นอ้ยท่ีสุด เท่ากบั 1 แปลความหมายตามเกณฑท่ี์ก าหนด ดงัต่อไปน้ี (พวงรัตน์ ทวรัีตน์ 2531: 148)  
 

  ความกวา้งอนัตรภาคชั้น =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด 

                       ช่วงคะแนน 

      =   4 – 1 

              4   

      =   0.75 
 

  คะแนนระหวา่ง  3.26 -4.00 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 คะแนนระหวา่ง  2.51 – 3.25 เห็นดว้ย 

 คะแนนระหวา่ง  1.76 – 2.50 ไม่เห็นดว้ย 

 คะแนนระหวา่ง  1.00 – 1.75 ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

  ส่วนท่ี 4  ขอ้เสนอแนะทัว่ไปเก่ียวกบัระบบการประเมินผลการปฏิบติัราชการ ลกัษณะ

ค าถามเป็นปลายเปิด  
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3. วธิีการสร้างเคร่ืองมอื 

 
 ผูศึ้กษาจดัท าร่างข้อค าถามเพื่อศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกับระบบการ
ประเมินผลการปฏิบติัราชการของส านกังานปลดักระทรวงแรงงาน ตามองคป์ระกอบของระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการ ได้แก่ หลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติราชการ วิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการ เคร่ืองมือในการประเมินผลการปฏิบติัราชการ การแจ้งผลการ
ประเมินการปฏิบติัราชการ จดัท าจ านวนขอ้ค าถามใหมี้ความเหมาะสมสอดคลอ้งกบัองคป์ระกอบท่ี
ตอ้งการศึกษา เพื่อน าเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาในการตรวจสอบร่างแบบสอบถาม 
 

4. การทดสอบเคร่ืองมอื 
 
 4.1 ผูศึ้กษาน าร่างขอ้ค าถามใหผู้เ้ช่ียวชาญดา้นการประเมินผลการปฏิบติัราชการ 
ในส านกังานกระทรวงแรงงาน จ านวน 3 ท่าน ตรวจสอบความสอดคลอ้งของเน้ือหาและ 
วตัถุประสงคก์ารศึกษา ตลอดจนความถูกตอ้งของหลกัการใชภ้าษา ไดแ้ก่  
  นางสาวหทยัชนก พลูศิริ นกัวชิาการแรงงานช านาญการ วฒิุการศึกษา พฒันา 
แรงงานและสวสัดิการมหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 
  นายพนูศกัด์ิ ประมงค ์นกัวชิาการแรงงานช านาญการ วฒิุการศึกษา สังคม 
สงเคราะห์ศาสตร์มหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 
  นางสาวปาริชาติ ประไพนพ นิติกรช านาญการ วฒิุการศึกษา สังคมสงเคราะห์ 
ศาสตร์มหาบณัฑิต (สาขาบริหารนโยบายและสวสัดิการสังคม) มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 
 4.2 น าไปทดลองใชก้บัประชากรท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 30 ชุด ไดแ้บบสอบถาม
กลับมา 30 ชุด จากนั้นน ามาวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่โดยใช้สูตรสัมประสิทธ์ิแอลฟาของ       
ครอนบาค ไดค้่าความเช่ือมัน่เท่ากบั  0.84 
 

5. การเกบ็รวบรวมข้อมูล  
 
 5.1 ผูศึ้กษาน าแบบสอบถามไปมอบให้ขา้ราชการท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งในแต่ละส านกั/
กอง และขอรับคืนดว้ยตนเอง 
 5.2 ตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถามทั้งหมดท่ีไดจ้ากกลุ่มตวัอยา่ง 
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6. การวเิคราะห์ข้อมูล 
 

 น าแบบสอบถามท่ีเก็บรวบรวมไดม้าจดัท าขอ้มูล และวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยคอมพิวเตอร์ 
สถิติท่ีใชใ้นการค านวณขอ้มูลคร้ังน้ี คือ สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เพื่ออธิบายขอ้มูล
โดยการแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 



 

บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 

 การศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัระบบการประเมินผลการปฏิบติัราชการ
ของส านกังานปลดักระทรวงแรงงาน ผูศึ้กษาจะน าเสนอผลการศึกษาเป็น 4 ส่วน ดงัต่อไปน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ส่วนท่ี 2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัระบบการประเมินผลการปฏิบติัราชการของส านกังาน
ปลดักระทรวงแรงงาน 
 ส่วนท่ี 3 ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาในการประเมินผลการปฏิบติัราชการ 
 ส่วนท่ี 4 ขอ้เสนอแนะทัว่ไปเก่ียวกบัระบบการประเมินผลการปฏิบติัราชการ 
 

ส่วนที ่1  ข้อมูลเกีย่วกบัลกัษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 
 ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลาปฏิบติังาน และระดบัต าแหน่ง 
ในปัจจุบนั  
 
ตารางท่ี 4.1  แสดงจ านวน และร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งแยกตามเพศ 
 

เพศ จ านวน ร้อยละ 
ชาย 61 40.7 

หญิง 89 59.3 

รวม 150 100 

 
 จากตารางท่ี 4.1 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 59.3 และ
เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 40.7  
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ตารางท่ี 4.2 แสดงจ านวน และร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งแยกตามอายุ 
 

อายุ จ านวน ร้อยละ 
นอ้ยกวา่ 25 ปี 0 0 

25 - 35 ปี 30 20.0 

36 - 45 ปี 76 50.7 

46 - 55 ปี 44 29.3 

56 ปีข้ึนไป 0 0 

รวม 150 100 

 
 จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีอายุอยูใ่นช่วง 36 - 45 ปี มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 
50.7 รองลงมา คือ ช่วงอายุ  46 - 55 ปี คิดเป็นร้อยละ 29.3 และช่วงอายุ 25 - 35 ปี คิดเป็นร้อยละ 
20.0 ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.3  แสดงจ านวน และร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งแยกตามระดบัการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3 2.0 

ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 90 60.0 

ปริญญาโท 55 36.7 

ปริญญาเอก 2 1.3 

รวม 150 100 
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 จากตารางท่ี 4.3 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีการศึกษาระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่ามากท่ีสุด 
คิดเป็นร้อยละ 60.0 รองลงมา คือ ระดบัปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 36.7 ระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี  
คิดเป็นร้อยละ 2.0 และระดบัปริญญาเอก คิดเป็นร้อยละ 1.3 ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.4  แสดงจ านวน และร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งแยกตามระยะเวลาปฏิบติังาน 
 

ระยะเวลาปฏิบัติงาน จ านวน ร้อยละ 
1 – 5 ปี 28 18.7 

6 – 10 ปี 21 14.0 

11 – 15 ปี 34 22.7 

16 ปีข้ึนไป 67 44.6 

รวม 150 100 

 
 จากตารางท่ี 4.4  พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีระยะเวลาปฏิบติังาน  16 ปีข้ึนไปมากท่ีสุด  
คิดเป็นร้อยละ 44.6 รองลงมา คือ ช่วง 11 – 15 ปี คิดเป็นร้อยละ 22.7  ช่วง 1 – 5 ปี คิดเป็นร้อยละ  
18.7 และช่วง 6 – 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 14.0 ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.5  แสดงจ านวน และร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งแยกตามประเภทของบุคลากร 
 

ประเภทของบุคลากร จ านวน ร้อยละ 
ประเภททัว่ไป 31 20.7 

ประเภทวชิาการ 119 79.3 

รวม 150 100 

 



65 

 จากตารางท่ี 4.5 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ เป็นขา้ราชการประเภทวิชาการ คิดเป็น
ร้อยละ 79.3 รองลงมา คือ ขา้ราชการประเภททัว่ไป คิดเป็นร้อยละ 20.7  
 
ตารางท่ี 4.6  สรุปขอ้มูลเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

  จ านวน ร้อยละ 

เพศ หญิง 89 59.3 

อายุ 36 – 45 ปี 76 50.7 

ระดับการศึกษา ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 90 60.0 

ระยะเวลาปฏิบัติงาน 16 ปีข้ึนไป 67 44.6 

ประเภทของบุคลากร ประเภทวชิาการ 119 79.3 

 
 จากตารางท่ี 4.6 สามารถสรุปขอ้มูลเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบ 
แบบสอบถาม ไดด้งัน้ี 
 กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 59.3 มีอายุอยู่ในช่วง 36 - 45 ปี    
มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 50.7 มีการศึกษาระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่ามากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 
60.0 มีระยะเวลาปฏิบติังาน 16 ปีข้ึนไปมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 44.6 เป็นขา้ราชการประเภท
วชิาการ คิดเป็นร้อยละ 79.3  
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ส่วนที ่2 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานความคดิเห็นของบุคลากร 
 เกีย่วกบัระบบการประเมนิผลการปฏบิัติราชการของส านักงานปลดักระทรวง 
 แรงงาน 
 
ตารางท่ี 4.7 สรุปความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัระบบการประเมินผลการปฏิบติัราชการของ 
 ส านกังานปลดักระทรวงแรงงาน  
 

ที่ สรุปความคิดเห็น X  S.D. ระดับความ 
คิดเห็น 

1 
 

ด้านหลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติราชการ  2.97 0.74 เห็นด้วย 

2 
 

ด้านวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชาร  2.51 0.71 เห็นด้วย 

3 
 

ดา้นเคร่ืองมือในการประเมินผลการปฏิบติัราชการ 2.52 0.70 เห็นด้วย 

4 
 
 

ดา้นการแจง้ผลการประเมินการปฏิบติัราชการ 2.84 0.77 เห็นด้วย 

 เฉลีย่รวม 2.71 0.73 เห็นด้วย 

 
 จากตารางท่ี 4.7 พบวา่ ภาพรวมความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถาม เก่ียวกบัระบบ
การประเมินผลการปฏิบัติราชการของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน อยู่ในระดับเห็นด้วย  
มีค่าเฉล่ีย 2.71 เม่ือจ าแนกเป็นรายด้านพบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ด้านหลักเกณฑ ์
การประเมินผลการปฏิบติัราชการ ( X = 2.97) รองลงมา คือ ดา้นการแจง้ผลการประเมินการปฏิบติั
ราชการ ( X = 2.84) และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ดา้นวธีิการประเมินผลการปฏิบติัราชการ  
( X = 2.51)  
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ตารางท่ี 4.8 แสดงค่าเฉล่ีย ( X ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ความคิดเห็นเก่ียวกบั 
 หลกัเกณฑก์ารประเมินผลการปฏิบติัราชการ 
       

ที่ หลกัเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติราชการ X  S.D. ระดับความ 
คิดเห็น 

1 
 

การประเมินผลปฏิบัติราชการปีละ 2 คร้ัง  
มีความเหมาะสม 

3.33 0.86 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง  

2 
 

การประเมินผลการปฏิบติัราชการจากผลสัมฤทธ์ิของงาน
และพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะมี
ความเหมาะสม 

2.82 0.80 
เห็นด้วย 

 

3 
 

การก าหนดระดบัผลการประเมินเป็น ดีเด่น ดีมาก พอใช ้
ตอ้งปรับปรุง มีความเหมาะสมแลว้ 

3.01 0.81 
เห็นด้วย 

4 
 

การประเมินพฤติกรรมการปฏิบติัราชการหรือสมรรถนะ
ไดพ้ิจารณาจากสมรรถนะหลกั 5 ดา้น (การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
การบริการท่ีดี การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  
การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม การท างานเป็นทีม) 
อยา่งเหมาะสม 

3.24 0.75 

เห็นด้วย  

5 
 

การประเมินผลการปฏิบติัราชการจากผลสัมฤทธ์ิของงาน
ร้อยละ 70 และพฤติกรรมในการปฏิบติัราชการหรือ
สมรรถนะร้อยละ 30 มีความเหมาะสม 

3.30 0.62 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง  

 

6 
 

มีการก าหนดตัวช้ีว ัดผลการปฏิบัติราชการจากงาน/
ภารกิจท่ีได้รับมอบหมายอย่างเหมาะสม 

2.61 0.68 
เห็นด้วย 

 

7 ผลการประเมินการปฏิบัติราชการเหมาะสมกับ
ความรู้ความสามารถของผู ้รับการประเมิน  

2.51 0.70 
เห็นด้วย 

 

 เฉลีย่รวม 2.97 0.74 เห็นด้วย 

 

 จากตารางท่ี 4.8  พบวา่ ภาพรวมความคิดเห็นดา้นหลกัเกณฑก์ารประเมินผลการปฏิบติั
ราชการ อยู่ในระดบัเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ีย 2.97 เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้ พบว่าขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ 
การประเมินผลปฏิบัติราชการปีละ 2 คร้ัง มีความเหมาะสม ( X = 3.33) รองลงมา คือ  
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การประเมินผลการปฏิบติัราชการจากผลสัมฤทธ์ิของงานร้อยละ 70 และพฤติกรรมในการปฏิบติั 
ราชการหรือสมรรถนะร้อยละ 30 มีความเหมาะสม ( X = 3.30) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ 
ผลการประเมินการปฏิบัติราชการเหมาะสมกับความรู้ความสามารถของผู ้รับ 
การประเมิน ( X = 2 .51) 

 
ตารางท่ี 4.9 แสดงค่าเฉล่ีย ( X ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ความคิดเห็นเก่ียวกบัวธีิการ 
 ประเมินผลการปฏิบติัราชการ 
 

ที่ วธีิการประเมินผลการปฏิบัติราชการ X  S.D. ระดับความ 
คิดเห็น 

1 
 

มีการประกาศหลกัเกณฑ์และวธีิการประเมินผลการปฏิบติั
ราชการให้ทราบก่อนการประเมินอยา่งเหมาะสม 

2.90 0.77 
เห็นด้วย 

2 
 

มีการช้ีแจง และใหค้วามรู้แก่ขา้ราชการเก่ียวกบัการ
ประเมินผลการปฏิบติัราชการอยา่งทัว่ถึง 2.56 0.70 

เห็นด้วย 
 

3 การเปิดโอกาสใหผู้ป้ระเมินและผูรั้บการประเมินได้
ก าหนดขอ้ตกลงร่วมกนัเก่ียวกบัการมอบหมายงานและ
การประเมินผลการปฏิบติัราชการมีความเหมาะสม 

2.55 0.72 
เห็นดว้ย 

4 ผูป้ระเมินไดใ้ห้ค  าปรึกษา แนะน า ผูรั้บการประเมินเพื่อ
พฒันาผลการปฏิบติัราชการระหวา่งรอบการประเมินอยา่ง
เหมาะสม 

2.66 0.57 
เห็นด้วย 

5 การก าหนดตวัช้ีวดัการปฏิบติัราชการเหมาะสมกบั
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 2.56 0.63 

เห็นด้วย 
 

6 ผูป้ระเมินไดป้ระเมินผลการปฏิบติัราชการตามหลกัเกณฑ์
ท่ีก าหนดอยา่งเหมาะสม 2.54 0.57 

เห็นด้วย 

7 มีการก าหนดตวัช้ีวดัการประเมินผลการปฏิบติัราชการ

ตั้งแต่ตน้รอบการประเมิน 
2.26 0.84 

ไม่ เห็นด้วย 

8 ผูป้ระเมินและผูรั้บการประเมินไดส้รุปผลการประเมินการ

ปฏิบติัราชการร่วมกนัอยา่งเหมาะสม 
2.40 0.64 

ไม่ เห็นด้วย 
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ตารางท่ี 4.9 (ต่อ) 

 

ที่ วธีิการประเมินผลการปฏิบัติราชการ X  S.D. ระดับความ 
คิดเห็น 

9 วธีิการประเมินมีความโปร่งใสและเป็นธรรม 
2.32 0.70 

ไม่ เห็นด้วย 

10 ผูป้ระเมินมีความรู้ความสามารถในการประเมินผลการ

ปฏิบติัราชการ 
2.85 0.81 

เห็นด้วย 

11 ผูป้ระเมินและผูรั้บการประเมินเห็นความส าคญัของการ

ประเมินผลการปฏิบติัราชการ 
2.68 0.63 

เห็นด้วย 

12 
 

คณะกรรมการกลัน่กรองผลการประเมินการปฏิบติั
ราชการไดพ้ิจารณาผลการประเมินใหมี้ความถูกตอ้งตาม
หลกัเกณฑทุ์กคร้ัง 

2.36 0.72 
ไม่ เห็นด้วย 

13 วธีิการประเมินผลการปฏิบติัราชการท่ีใชอ้ยูใ่หค้วาม
ยติุธรรมแก่ผูรั้บการประเมินดีแลว้ 

1.96 0.88 
ไม่ เห็นด้วย 

 เฉลีย่รวม 2.51 0.71 เห็นด้วย 

 
 จากตารางท่ี 4.9 พบวา่ ภาพรวมความคิดเห็นดา้นวิธีการประเมินผลการปฏิบติัราชการ 
อยู่ในระดบั เห็นดว้ย มีค่าเฉล่ีย 2.51 เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้ พบว่าขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ มีการ
ประกาศหลกัเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบติัราชการให้ทราบก่อนการประเมินอยา่งเหมาะสม 
( X = 2.90) รองลงมา คือ ผูป้ระเมินมีความรู้ความสามารถในการประเมินผลการปฏิบติัราชการ 
( X = 2.85) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ วิธีการประเมินผลการปฏิบติัราชการท่ีใช้อยู่ให้ความ
ยติุธรรมแก่ผูรั้บการประเมินดีแลว้ ( X = 1.96) 
 
 
 
 
 



70 

ตารางท่ี 4.10 แสดงค่าเฉล่ีย ( X ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ความคิดเห็นเก่ียวกบั 
 เคร่ืองมือในการประเมินผลการปฏิบติัราชการ 
 

ที่ เคร่ืองมือในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ X  S.D. ระดับความ 
คิดเห็น 

1 
 

แบบประเมินผลการปฏิบติัราชการมีความทนัสมยั 
เหมาะสมกบัการประเมินผลการปฏิบติัราชการในปัจจุบนั 

2.63 0.80 
เห็นด้วย 

2 ขอ้ความในแบบการประเมินผลการปฏิบติัราชการมีความ
ชดัเจน เขา้ใจง่าย 

2.62 0.70 
เห็นด้วย 

3 จ านวนของแบบประเมินผลการปฏิบติัราชการมีความ
เหมาะสม (1.แบบสรุปผลการประเมิน 2. แบบประเมิน
ผลสัมฤทธ์ิของงาน 3. แบบประเมินพฤติกรรมการปฏิบติั
ราชการหรือสมรรถนะ) 

2.44 0.79 

ไม่ เห็นด้วย 

4 สามารถใชแ้บบประเมินผลการปฏิบติัราชการเดียวกนั
ประเมินผลงานไดทุ้กประเภท (เช่น งานวชิาการ  
งานบริการขอ้มูล งานบริหารทัว่ไป) 

2.44 0.54 
ไม่ เห็นด้วย 

5 แบบประเมินผลการปฏิบติัราชการสร้างความเช่ือมัน่ไดว้า่
สามารถวดัผลงานไดจ้ริง 

2.48 0.69 
ไม่ เห็นด้วย 

 เฉลีย่รวม 2.52 0.70 เห็นด้วย 

 
 จากตารางท่ี  4.10 พบว่า ภาพรวมความคิดเห็นดา้นเคร่ืองมือในการประเมินผลการ
ปฏิบติัราชการ อยู่ในระดบัเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ีย 2.52  เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้ พบว่าขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุด คือ แบบประเมินผลการปฏิบติัราชการมีความทนัสมยั เหมาะสมกบัการประเมินผลการ
ปฏิบติัราชการในปัจจุบนั ( X = 2.63) รองลงมา คือ ขอ้ความในแบบการประเมินผลการปฏิบติั
ราชการมีความชัดเจน เข้าใจง่าย ( X = 2.62) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ สามารถใช้แบบ
ประเมินผลการปฏิบติัราชการเดียวกนัประเมินผลงานไดทุ้กประเภท (เช่น งานวิชาการ งานบริการ
ขอ้มูล งานบริหารทัว่ไป) ( X = 2.44) 
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ตารางท่ี 4.11 แสดงค่าเฉล่ีย ( X ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ความคิดเห็นเก่ียวกบัการแจง้ 
 ผลการประเมินการปฏิบติัราชการ 
 

ที่ การแจ้งผลการประเมินการปฏิบัติราชการ X  S.D. ระดับความ 
คิดเห็น 

1 
 

ผูป้ระเมินไดแ้จง้ผลการประเมินการปฏิบติัราชการใหผู้รั้บ
การประเมินทราบทุกคร้ัง 

3.09 0.67 
เห็นด้วย 

2 มีการประกาศรายช่ือผูท่ี้มีผลการประเมินการปฏิบติั
ราชการระดบัดีเด่นและดีมากใหท้ราบโดยทัว่กนัอยา่ง
เหมาะสม 

3.24 0.75 
เห็นด้วย 

3 มีการแจง้ผลการประเมินการปฏิบติัราชการเป็นรายบุคคล
อยา่งเหมาะสม 

3.00 0.63 
เห็นด้วย 

4 ผูป้ระเมินใหค้  าแนะน า ตกัเตือน ในกรณีท่ีผลการประเมิน
การปฏิบติัราชการออกมาไม่ดี 

2.60 0.91 
เห็นด้วย 

5 ผูรั้บการประเมินมีช่องทางในการร้องทุกขเ์ก่ียวกบัผลการ
ประเมินการปฏิบติัราชการ 

2.26 0.88 
ไม่ เห็นด้วย 

 
 เฉลีย่รวม 2.84 0.77 เห็นด้วย 

 
 จากตารางท่ี 4.11 พบว่า ภาพรวมความคิดเห็นดา้นการแจง้ผลการประเมินการปฏิบติั
ราชการ อยูใ่นระดบัเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ีย 2.84  เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้ พบวา่ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ 
มีการประกาศรายช่ือผูท่ี้มีผลการประเมินการปฏิบติัราชการระดบัดีเด่นและดีมากให้ทราบโดย 
ทัว่กนัอยา่งเหมาะสม ( X = 3.24) รองลงมา คือ ผูป้ระเมินไดแ้จง้ผลการประเมินการปฏิบติัราชการ
ให้ผูรั้บการประเมินทราบทุกคร้ัง ( X = 3.09) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ผูรั้บการประเมินมี
ช่องทางในการร้องทุกขเ์ก่ียวกบัผลการประเมินการปฏิบติัราชการ ( X = 2.26) 
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ส่วนที ่3 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานความคดิเห็นเกีย่วกบั 
 ปัญหาในการ ประเมนิผลการประเมนิการปฏบิัติราชการ 
 
ตารางท่ี 4.12 แสดงค่าเฉล่ีย ( X ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหา 
 ในการประเมินการปฏิบติัราชการ 
 

ที่ ปัญหาในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ X  S.D. ระดับความ 
คิดเห็น 

1 
 

ระบบการประเมินผลการปฏิบติัราชการท่ีใชอ้ยูไ่ม่สามารถ
จ าแนกผูท่ี้มีผลการปฏิบติัราชการดีเด่นไดจ้ริง 

3.12 0.98 
เห็นด้วย 

2 ระบบการประเมินผลการปฏิบติัราชการท่ีใชอ้ยูไ่ม่สามารถ
วดัผลงานไดจ้ริง 

3.02 0.77 
เห็นด้วย 

4 ผูป้ระเมินประเมินท่ีตวับุคคลมากกวา่ผลการปฏิบติั
ราชการ 

3.36 0.66 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง  

5 ผูป้ระเมินไม่มีอิสระในการประเมินเน่ืองจากมีอิทธิพลจาก
ภายนอกเขา้มาเก่ียวขอ้ง 

2.50 0.64 
ไม่ เห็นด้วย 

 
6 ผูป้ระเมินไม่เขา้ใจหลกัเกณฑก์ารประเมินผลการปฏิบติั

ราชการ 
2.37 0.54 

ไม่ เห็นด้วย 
 

7 ผูรั้บการประเมินไม่ไดรั้บแจง้ผลการประเมินการปฏิบติั
ราชการ 

2.46 0.56 
ไม่ เห็นด้วย 

 
8 การประเมินผลการปฏิบติัราชการท าใหเ้กิดความขดัแยง้

ระหวา่งผูป้ระเมินและผูรั้บการประเมิน 
2.87 0.95 

เห็นด้วย 
 

9 การแจง้ผลการประเมินการปฏิบติัราชการมีความล่าชา้ 
3.37 0.81 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง  
 

10 ผูรั้บการประเมินขาดความเช่ือมัน่ในระบบการประเมินผล
การปฏิบติัราชการ 

3.30 0.73 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง  

 
 เฉลีย่รวม 2.93 0.74 เห็นด้วย 
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 จากตารางท่ี 4.12 พบวา่ ภาพรวมความคิดเห็นดา้นปัญหาในการประเมินผลการปฏิบติั
ราชการ อยู่ในระดบัเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ีย 2.93 เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้ พบว่าขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ 
การแจง้ผลการประเมินการปฏิบติัราชการมีความล่าชา้ ( X = 3.37) รองลงมา คือ ผูป้ระเมินประเมิน
ท่ีตวับุคคลมากกวา่ผลการปฏิบติัราชการ ( X = 3.36) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ผูป้ระเมิน 
ไม่เขา้ใจหลกัเกณฑก์ารประเมินผลการปฏิบติัราชการ ( X = 2.37) 
 

ส่วนที ่4 ผลการวเิคราะห์ข้อเสนอแนะทัว่ไปเกีย่วกบัระบบการประเมนิผล 
 การปฏบิัติราชการ 
 
ตารางท่ี 4.13 ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัระบบการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการประเภท 
 ทัว่ไปและประเภทวชิาการ 
 

ข้อเสนอแนะด้านต่างๆ ความถี่ 

1. หลกัเกณฑก์ารประเมินผล 20 

2. วธีิการประเมินผล 38 

3. เคร่ืองมือในการประเมินผล 23 

4. การแจง้ผลการประเมิน 9 

5. อ่ืนๆ 2 

รวม 92 

 
 จากตารางท่ี 4.13 ขอ้เสนอแนะทัว่ไปเก่ียวกบัระบบการประเมินผลการปฏิบติัราชการ
มีทั้งส้ิน 92 ความคิดเห็น โดยขอ้เสนอแนะดา้นวธีิการประเมินผลมากท่ีสุด จ านวน 38 ความคิดเห็น 
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ตารางท่ี 4.14 ขอ้เสนอแนะดา้นหลกัเกณฑก์ารประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการ 
 ประเภททัว่ไปและประเภทวชิาการ 
 

หลกัเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติราชการ ความถี่ 

ควรจัดท ามาตรฐานการประเมินผลการปฏิบัติ  
ราชการแล้วแจ้งให้บุคลากรทราบ 

6 

การประเมินผลการปฏิบติัราชการควรมีมาตรฐานเดียวกนัทุก
ส านกั/กลุ่มงาน 

5 

ควรก าหนดตัวช้ีว ัดจากงานท่ีได้รับมอบหมายจริง 4 

การก าหนดตวัช้ีวดัยงัไม่มีความเหมาะสมเท่าท่ีควร 3 

ผลการประเมินไม่สะทอ้นผลการปฏิบติัราชการท่ีแทจ้ริง 

ควรน าเอกสารสรุปผลการปฏิบติังานมาพิจารณาดว้ย 

1 

ไม่ควรใช้กรอบงบประมาณเป็นตัวตั้ ง  
ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ เ น่ืองจากผู ้ท่ี มี  
ผลการปฏิบัติราชการในระดับดีเด่น/ดีมากจะได้รับ 
ค่าตอบแทนไม่แตกต่างจากผู้มีผลการปฏิบัติราชการ 
ในระดับอ่ืนๆ 

1 

รวม 20 

 
 จากตารางท่ี 4.14 เสนอความคิดเห็นรวม 20 ความคิดเห็น ความคิดเห็นมากท่ีสุดใน
เร่ือง ควรจดัท ามาตรฐานการประเมินผลการปฏิบติัราชการแลว้แจง้ใหบุ้คลากรทราบ จ านวน 6 
ความคิดเห็น 
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ตารางท่ี 4.15 ขอ้เสนอแนะดา้นวธีิการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการประเภท 
 ทัว่ไปและประเภทวชิาการ 
 

วธีิการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ความถี่ 

ผู ้บังคับบัญชาควรก าหนดตัวช้ีว ัดให้ชัดเจนและ
ครอบคลุมเน้ืองานท่ีผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับมอบหมาย 

8 

ไม่มีการก าหนดตวัช้ีวดัตั้งแต่ตน้รอบการประเมิน ท าใหก้าร
ประเมินไม่เป็นไปตามขั้นตอนท่ีถูกตอ้ง 

6 

ผูป้ระเมินควรมีความยุติธรรมและตอ้งประเมินจากผลงานท่ีท า

ไดจ้ริง ไม่ควรใชค้วามรู้สึกส่วนตวั 

5 

ไม่ควรใช้วงเงินงบประมาณเป็นตัวตั้ ง  
ในการประเมินผล 

4 

วิ ธีการประเมินซับซ้อนข้ึนแต่ไม่สามารถวัดผล 
การปฏิบัติราชการได้จริงเ น่ืองจากผู ้ประเมินขาด  
ความยุติธรรม 

3 

ไม่มีการจดัเก็บขอ้มูลในระบบอิเล็กทรอนิกส์ท าให้ไม่ได้รับ
ความสะดวกในการเรียกดูข้อมูลผลการประเมิน
ย้อนหลัง 

3 

ควรใหค้วามรู้เร่ืองการประเมินผลการปฏิบติัราชการแก่บุคลากร
อยา่งทัว่ถึง 

2 

ควรอบรมการประเมินผลโดยใชร้ะบบอิเล็กทรอนิกส์ 2 

คณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินการปฏิบัติ
ราชการควรพิจารณาผลการประเมินตามความเป็นจริง  

2 

ควรตั้ งคณะกรรมการประเมินเพื่อความโปร่งใส  2 

รวม 38 
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 จากตารางท่ี 4.15 เสนอความคิดเห็นรวม 38 ความคิดเห็น ความคิดเห็นมากท่ีสุดใน
เร่ืองผูบ้งัคบับญัชาควรก าหนดตวัช้ีวดัให้ชดัเจนและครอบคลุมเน้ืองานท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได้รับ
มอบหมาย จ านวน 8 ความคิดเห็น  
 
ตารางท่ี 4.16 ขอ้เสนอแนะดา้นเคร่ืองมือในการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการ 
 ประเภททัว่ไปและประเภทวิชาการ 
 

เคร่ืองมือในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ความถี่ 
ควรปรับข้อความในแบบฟอร์มการประเมินให้สามารถ  
ท าความเข้าใจได้ง่าย 

6 

แบบประเมินมีความยุง่ยากเกินไป ควรปรับแบบฟอร์มใหเ้หมาะสม 
ในการใชง้านจริง 

4 

ควรน าระบบอิเล็กทรอนิกส์มาใช้ในการประเมินผลเพื่อป้องกัน
ความผิดพลาดในการค านวณ 

4 

แบบฟอร์มการประเมินท่ีใช้อยู่ไม่ เหมาะสมกับการใช้ประเมิน
ข้าราชการระดับปฏิบัติการ/ปฏิบัติงานท่ีบรรจุใหม่ เ น่ือง 
จากเ อ้ือให้ผู ้ท่ี มีความช านาญในการเขียนรายละเอียดการปฏิบัติ 
ราชการสามารถเขียนสรุปได้ดีกว่า 

3 

แบบฟอร์มการประเมินมีจ านวนมากเกินไป  2 
ควรใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการเสนอแนะ ปรับปรุงแบบฟอร์ม 
การประเมินผล 

2 

ควรก าหนดให้มีแบบฟอร์มเฉพาะของแต่ละระดับต าแหน่ง 1 
แบบฟอร์มควรปรับปรุงให้กรอกข้อมูลได้ง่าย 1 

รวม  23 

 
 จากตารางท่ี 4.16 เสนอความคิดเห็นรวม 23 ความคิดเห็น ความคิดเห็นมากท่ีสุดใน
เร่ืองควรปรับขอ้ความในแบบฟอร์มการประเมินให้สามารถท าความเขา้ใจไดง่้าย จ านวน 6 ความ
คิดเห็น 
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ตารางท่ี 4.17 ขอ้เสนอแนะดา้นการแจง้ผลการประเมินการปฏิบติัราชการของขา้ราชการประเภท 
 ทัว่ไปและประเภทวชิาการ 
 

การแจ้งผลการประเมินการปฏิบัติราชการ ความถี่ 

การแจ้งผลการประเมินมีความล่าช้า 2 

ควรให้ผู ้รับการประเมินได้ลงช่ือรับทราบผล  
การประเมินทุกคร้ัง 

2 

ควรเปิดโอกาสให้ผู้รับการประเมินร้องทุกข์เ ร่ือง  
ผลการประเมินเพื่อความเป็นธรรม 

2 

ควรเปิดโอกาสใหมี้การทกัทว้ง 1 

ผูป้ระเมินควรใหค้  าปรึกษา แนะน า ผูรั้บการประเมิน  
เพื่อการปรับปรุงการท างานใหดี้ข้ึน 

1 

หลังการแจ้งผลแล้วควรมีการติดตามผลว่าผู ้รับ 
การประเมินได้พัฒนาการปฏิบัติราชการอย่าง
ต่อเน่ืองหรือไม่ 

1 

รวม 9 

 
 จากตารางท่ี 4.17 เสนอความคิดเห็นรวม 9 ความคิดเห็น ความคิดเห็นมากท่ีสุดในเร่ือง
การแจง้ผลการประเมินมีความล่าช้า ควรให้ผูรั้บการประเมินได้ลงช่ือรับทราบผลการประเมิน 
ทุกคร้ัง และ ควรเปิดโอกาสให้ผูรั้บการประเมินร้องทุกข์เร่ืองผลการประเมินเพื่อความเป็นธรรม 

จ านวน 2 ความคิดเห็น 
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ตารางท่ี 4.18  ขอ้เสนอแนะดา้นอ่ืนๆ 
 

อืน่ๆ ความถี่ 

การประเมินผลการปฏิบัติราชการควรค านึงถึง  
การเป็นเจ้าของกิจการ เพื่อให้ผลการประเมิน
สะท้อนผลงานท่ีเกิดข้ึนจริง จะสามารถน าไป
วางแผนพัฒนาองค์การต่อไปได้ 

1 

ควรน าผลการประเมินไปเปรียบเทียบกับหน่วยงานท่ี
มีมาตรฐานในการประเมินผลสูง เพื่อน ามาปรับปรุง  

1 

รวม 2 

 
 จากตารางท่ี 4.18 เสนอความคิดเห็นรวม 2 ความคิดเห็น ความคิดเห็นมากท่ีสุดในเร่ือง
การประเมินผลการปฏิบติัราชการควรค านึงถึงการเป็นเจา้ของกิจการ เพื่อใหผ้ลการประเมินสะทอ้น
ผลงานท่ีเกิดข้ึนจริง จะสามารถน าไปวางแผนพฒันาองคก์ารต่อไปได ้และควรน าผลการประเมิน
ไปเปรียบเทียบกบัหน่วยงานท่ีมีมาตรฐานในการประเมินผลสูงเพื่อน ามาปรับปรุง 



 

บทที ่5 

สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 
 การศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัระบบการประเมินผลการปฏิบติัราชการ
ของส านกังานปลดักระทรวงแรงงาน ผูศึ้กษาสรุปการวิจยั อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะตามล าดบั
ดงัน้ี 
 

1. สรุปผลการศึกษา 
 
 1.1 วตัถุประสงค์ของการศึกษา 
  1.1.1 เพื่อศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัระบบการประเมินผลการปฏิบติั 
ราชการของส านกังานปลดักระทรวงแรงงาน 
  1.1.2 เพื่อศึกษาปัญหาในการประเมินผลการปฏิบติัราชการของส านกังาน 
ปลดักระทรวงแรงงาน 
  1.1.3 เพื่อเสนอแนะแนวทางในการพฒันาระบบการประเมินผลการปฏิบติั 
ราชการของส านกังานปลดักระทรวงแรงงาน 
 1.2 วธีิด าเนินการศึกษา 
  1.2.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ประชากรไดแ้ก่ ขา้ราชการพลเรือนสามญัใน
ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประกอบด้วย ข้าราชการพลเรือนสามญัประเภททัว่ไปและ
ประเภทวิชาการ ปี พ.ศ. 2556 จ านวน 242 คน ก าหนดกลุ่มตวัอยา่งโดยเทียบจากตารางของเครชชี
และมอร์แกน (Krejcie amd Morgan) ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง 150 คน สุ่มตวัอยา่งแบบสะดวก 
  1.2.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ เป็นแบบสอบถามท่ีผูศึ้กษาสร้างข้ึน มี 4 ส่วน คือ  
   ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลท่ีเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคลของขา้ราชการ ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา ระยะเวลาปฏิบติังาน ระดบัต าแหน่งในปัจจุบนั ลกัษณะค าถามเป็น check list 
   ส่วนท่ี 2 ข้อมูลความคิดเห็นเก่ียวกับระบบการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการของส านกังานปลดักระทรวงแรงงาน ไดแ้ก่ หลกัเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบติัราชการ 
วิธีการประเมินผลการปฏิบติัราชการ และเคร่ืองมือในการประเมินผลการปฏิบติัราชการ ลกัษณะ
ค าถามเป็นปลายปิด 
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   ส่วนท่ี 3 ข้อมูลความคิดเห็นเก่ียวกับการแจ้งผลการประเมินการปฏิบัติ
ราชการ และขอ้มูลความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาในการประเมินผลการปฏิบติัราชการ ลกัษณะค าถาม
เป็นปลายปิด 
   ส่วนท่ี 4 ข้อเสนอแนะทั่วไปเก่ียวกับระบบการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการ ลกัษณะค าถามเป็นปลายเปิด  
   เคร่ืองมือท่ีสร้างเสร็จแลว้ไดเ้สนออาจารยท่ี์ปรึกษาและผูเ้ช่ียวชาญ 3 คน 
ตรวจสอบ จากนั้นน าไปทดลองใชก้บัประชากรท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 30 ชุด น าไปทดสอบ
หาค่าความเช่ือมัน่โดยใชสู้ตรสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค ไดค้่าความเช่ือมัน่เท่ากบั  0.84 
  1.2.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล ผูศึ้กษาน าแบบสอบถามไปมอบให้ขา้ราชการท่ีเป็น
กลุ่มตวัอยา่งในแต่ละส านกั/กอง จ านวน 150 ชุด และขอรับคืนดว้ยตนเอง เม่ือไดแ้บบสอบถามคืนมา 
ได้น ามาตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถามทั้งหมดท่ีได้จากกลุ่มตวัอย่าง รวม
แบบสอบถามท่ีสมบูรณ์ทั้งส้ิน 150 ชุด หรือ 100 % 
  1.2.4 การวิเคราะห์ข้อมูล ผูศึ้กษาได้วิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป
คอมพิวเตอร์ เพื่อวเิคราะห์ขอ้มูล โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เพื่ออธิบายขอ้มูล
โดยการแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 1.3 สรุปผลการศึกษา  
  1.3.1 ผลการส ารวจข้อมูลทัว่ไป 
   1) ขอ้มูลเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
    กลุ่มตวัอย่างท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 
59.3 มีอายรุะหวา่ง 36 - 45 ปี คิดเป็นร้อยละ 50.7 มีการศึกษาระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า คิดเป็น
ร้อยละ 60 มีระยะเวลาปฏิบติังาน 16 ปี ข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 44.6 และเป็นบุคลากรประเภท
วชิาการ คิดเป็นร้อยละ 79.3 
  1.3.2 ผลการศึกษาตามวัตถุประสงค์ 
   1) วตัถุประสงคข์อ้ท่ี 1 เพื่อศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัระบบ 
การประเมินผลการปฏิบติัราชการของส านกังานปลดักระทรวงแรงงาน 
    ผลการศึกษาพบวา่ 
    (1) กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัระบบการประเมินผล 
การปฏิบติัราชการในระดบัเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ียรวม 2.71 ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่  
ดา้นหลกัเกณฑก์ารประเมินผลการปฏิบติัราชการ ค่าเฉล่ีย 2.97 และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด ไดแ้ก่  
ดา้นวธีิการประเมินผลการปฏิบติัราชการ ค่าเฉล่ีย 2.51  
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    (2) กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัหลกัเกณฑ ์
การประเมินผลการปฏิบติัราชการในระดบัเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ียรวม 2.97 ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่    
การประเมินผลการปฏิบติัราชการปีละ 2 คร้ัง มีความเหมาะสม ค่าเฉล่ีย 3.33 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย 
ต ่าสุด ไดแ้ก่ ผลการประเมินการปฏิบติัราชการเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของผูรั้บ 
การประเมิน ค่าเฉล่ีย 2.51  
    (3) กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัวิธีการประเมินผลการ
ปฏิบติัราชการในระดบัเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ียรวม 2.51 ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ได้แก่ มีการประกาศ
หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบติัราชการให้ทราบก่อนการประเมินอย่างเหมาะสม 
ค่าเฉล่ีย 2.90 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด ไดแ้ก่ วิธีการประเมินผลการปฏิบติัราชการท่ีใชอ้ยูใ่ห้ความ
ยติุธรรมแก่ผูรั้บการประเมินดีแลว้ ค่าเฉล่ีย 1.96 
    (4) กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัเคร่ืองมือใน 
การประเมินผลการปฏิบติัราชการในระดบัเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ียรวม 2.51 ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่    
แบบประเมินผลการปฏิบติัราชการมีความทนัสมยัเหมาะสมกบัการประเมินผลการปฏิบติัราชการ
ในปัจจุบนั ค่าเฉล่ีย 2.63 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด ได้แก่ สามารถใช้แบบประเมินผลการปฏิบติั
ราชการเดียวกนัประเมินผลงานไดทุ้กประเภท (เช่น งานวิชาการ งานบริการขอ้มูล งานบริหารทัว่ไป) 
ค่าเฉล่ีย 2.44   
    (5) กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการแจง้ผลการประเมิน
การปฏิบติัราชการในระดบัเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ียรวม 2.84 ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ มีการประกาศ
รายช่ือผูท่ี้มีผลการประเมินการปฏิบัติราชการระดับดีเด่นและดีมากให้ทราบโดยทั่วกันอย่าง
เหมาะสม ค่าเฉล่ีย 3.24 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด ไดแ้ก่ ผูรั้บการประเมินมีช่องทางในการร้องทุกข์
เก่ียวกบัผลการประเมินการปฏิบติัราชการ ค่าเฉล่ีย 2.26  
   2) วตัถุประสงคข์อ้ท่ี 2 เพื่อศึกษาปัญหาในการประเมินผลการปฏิบติัราชการ
ของส านกังานปลดักระทรวงแรงงาน 
    ผลการศึกษาพบวา่ 
    (1) กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาในการประเมินผล
การปฏิบติัราชการในระดบัเห็นด้วย มีค่าเฉล่ียรวม 2.93 ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ การแจง้ผล 
การประเมินการปฏิบติัราชการมีความล่าชา้ ค่าเฉล่ีย 3.37 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด ไดแ้ก่ ผูป้ระเมิน
ไม่เขา้ใจหลกัเกณฑก์ารประเมินผลการปฏิบติัราชการ ค่าเฉล่ีย 2.37 
 
 



82 

   3) วตัถุประสงคข์อ้ท่ี 3 เพื่อเสนอแนะแนวทางในการพฒันาระบบ 
การประเมินผลการปฏิบติัราชการของส านกังานปลดักระทรวงแรงงาน 
    ผลการศึกษาพบวา่ 
    (1) กลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นข้าราชการประเภททั่วไปและประเภทวิชาการ           
มีขอ้เสนอแนะดา้นหลกัเกณฑก์ารประเมินผลการปฏิบติัราชการ จ านวน 20 ความคิดเห็น 
    (2) กลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นข้าราชการประเภททั่วไปและประเภทวิชาการ           
มีขอ้เสนอแนะดา้นวธีิการประเมินผลการปฏิบติัราชการ จ านวน 38 ความคิดเห็น 
    (3) กลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นข้าราชการประเภททั่วไปและประเภทวิชาการ           
มีขอ้เสนอแนะดา้นเคร่ืองมือในการประเมินผลการปฏิบติัราชการ จ านวน 23 ความคิดเห็น 
    (4) กลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นข้าราชการประเภททั่วไปและประเภทวิชาการ           
มีขอ้เสนอแนะดา้นการแจง้ผลการประเมินการปฏิบติัราชการ จ านวน 9 ความคิดเห็น 
    (5) กลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นข้าราชการประเภททั่วไปและประเภทวิชาการ           
มีขอ้เสนอแนะดา้นอ่ืนๆ จ านวน 2 ความคิดเห็น 
 

2. อภิปรายผล 
 
 จากการศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกับระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการของ
ส านักงานปลดักระทรวงแรงงาน ตามความคิดเห็นของขา้ราชการประเภททัว่ไป และขา้ราชการ
ประเภทวชิาการ ผูศึ้กษาจะอภิปรายโดยเรียงตามล าดบั ดงัน้ี 
 2.1 วตัถุประสงค์ข้อที ่1 ศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัระบบการประเมินผล
การปฏิบติัราชการของส านกังานปลดักระทรวงแรงงาน 
  กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการของ
ส านกังานปลดักระทรวงแรงงานในทุกด้านอยู่ในระดบัเห็นดว้ย ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นว่าส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงานได้ด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติราชการอย่างเป็นขั้นตอนโดยยึด
หลกัเกณฑ ์วธีิการประเมิน แบบฟอร์มการประเมิน ตลอดจนการแจง้ผลการประเมินตามหลกัเกณฑ์
และวธีิการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญั พ.ศ. 2552 ท่ีส านกังาน ก.พ. 
ไดก้  าหนดไว ้เพื่อให้ผูบ้งัคบับญัชาน าผลการประเมินการปฏิบติัราชการไปใช้ประกอบการแต่งตั้ง 
การเล่ือนเงินเดือน และการพฒันาเพิ่มพูนประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ และอาจน าไปใช้
ประกอบการตดัสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลในเร่ืองต่างๆ เช่น การให้รางวลัประจ าปี 
รางวลัจูงใจและค่าตอบแทนต่างๆ  
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  2.1.1 ด้านหลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติราชการ  
   กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกับหลกัเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบติั
ราชการอยูใ่นระดบัเห็นดว้ย ซ่ึงน่าจะเป็นเพราะไดมี้การด าเนินการตามหลกัเกณฑ์ท่ีส านกังาน ก.พ. 
ก าหนด อย่างไรก็ตาม มีขอ้สังเกตว่า กลุ่มตวัอย่างได้แสดงความคิดเห็นว่าการประเมินผลควรมี
มาตรฐานเดียวกนัทุกส านกั/กลุ่มงาน จึงอาจเป็นไปไดท่ี้แมทุ้กส านกั/กลุ่มงาน จะยึดหลกัเกณฑ์ของ
ส านักงาน ก.พ. แต่การน าไปปฏิบติัอาจไม่เป็นมาตรฐานเดียวกนัในแต่ละส านัก/กลุ่มงาน เม่ือ
เทียบเคียงกับวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง พบว่า สอดคล้องกับค าอธิบายของวิลาวรรณ รพีพิศาล    
(2554: 197) ท่ีวา่ การประเมินผลการปฏิบติังานตอ้งมีมาตรฐานเป็นท่ียอมรับ มีความเช่ือถือไดแ้ละ
มีความเท่ียงตรง การประเมินผลตอ้งการให้ผลการประเมินเป็นเคร่ืองแสดงถึงคุณค่าของบุคลากรท่ี
มีต่อหน่วยงานไดจ้ริง ผลการประเมินท่ีปรากฏอยูใ่นเกณฑดี์แสดงวา่บุคคลนั้นปฏิบติังานดีจริง 
  2.1.2 ด้านวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
   กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นเก่ียวกบัวธีิการประเมินผลการปฏิบติัราชการ  
อยู่ในระดบัเห็นดว้ย โดยเป็นดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด ซ่ึงน่าจะเป็นเพราะผูรั้บการประเมินเห็นว่า
วิธีการประเมินผลการปฏิบติัราชการท่ีใช้อยูไ่ม่ไดใ้ห้ความยุติธรรมอยา่งเพียงพอ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
ผลการศึกษาของวลัลีย ์ศรีรัตน์ เร่ือง ศึกษาสภาพและปัญหาการประเมินผลการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการพลเรือนสามญัโดยใชร้ะบบเปิด (อา้งถึงในสุกญัญา เนตรนอ้ย 2550) ท่ีวา่ การประเมินผล
การปฏิบติังานของขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีปฏิบติังานในส านักงานศึกษาธิการอ าเภอไม่ได้
พิจารณาตามผลงานแต่ให้หมุนเวียนกันไป และผลการประเมินการปฏิบัติงานไม่เป็นไปตาม
ความเห็นของคณะกรรมการในระดบัอ าเภอ แต่ข้ึนอยูก่บัคณะกรรมการระดบัจงัหวดั 
  2.1.3 ด้านเคร่ืองมือในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
   กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกบัเคร่ืองมือในการประเมินผลการปฏิบติั
ราชการอยู่ในระดบัเห็นดว้ย ซ่ึงน่าจะเป็นเพราะแบบฟอร์มการประเมินผลท่ีใช้อยูมี่ความทนัสมยั
เหมาะสมกบัการใชป้ระเมินในปัจจุบนั อยา่งไรก็ตาม ก็น่าสังเกตวา่ จ  านวนของแบบประเมินอาจมี
มากเกินไปโดยกลุ่มตัวอย่างแสดงความไม่เห็นด้วย รวมทั้ งไม่เห็นด้วยกับการใช้แบบฟอร์ม 
การประเมินผลเดียวกนักบังานทุกประเภทและไม่เห็นดว้ยวา่แบบฟอร์มการประเมินผลจะสามารถ
วดัผลงานได้จริง เม่ือเทียบเคียงกับวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง พบว่า สอดคล้องกับค าอธิบายของ       
เริงศกัด์ิ ปานเจริญ (2530: 95) ท่ีว่า แบบฟอร์มการประเมินควรเป็นแบบท่ีแยกประเภทของงาน 
อย่างเช่น แบบฟอร์มส าหรับงานธุรการ งานขาย งานในโรงงาน ปัจจยัต่างๆ ท่ีเลือกมาใช้ใน 
การประเมินจะตอ้งสะทอ้นใหเ้ห็นลกัษณะเฉพาะท่ีตอ้งใชใ้นความรับผดิชอบในงานนั้นๆ อยา่งเช่น 
งานธุรการจะตอ้งประกอบด้วยปัจจยัท่ีแน่นอน อาทิ การโตต้อบจดหมาย ความสามารถในการ
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ท างานดา้นจดัระเบียบเอกสารและการส่ือสาร ในขณะท่ีงานขายจะตอ้งเนน้ปัจจยัดา้นการวินิจฉัย 
การวางแผน และการปรับตวั เป็นตน้ 
  2.1.4 ด้านการแจ้งผลการประเมินการปฏิบัติราชการ 
   กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกับการแจ้งผลการประเมินการปฏิบัติ
ราชการ  อยู่ในระดบัเห็นดว้ย ซ่ึงน่าจะเป็นเพราะการประกาศรายช่ือผูท่ี้มีผลงานดีเด่นและดีมาก 
มีความเหมาะสม อยา่งไรก็ตาม มีขอ้น่าสังเกตวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นวา่การแจง้ผลการประเมิน
มีความล่าช้า รวมทั้งมีความคิดเห็นว่าควรเปิดโอกาสให้มีการทกัทว้งหรือมีช่องทางให้ร้องทุกข์
เก่ียวกับผลการประเมินการปฏิบัติราชการ เม่ือเทียบเคียงกับวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง พบว่า 
สอดคลอ้งกบัค าอธิบายของเสนาะ ติเยาว ์(2534: 337) ท่ีวา่ เร่ืองเก่ียวกบัคนจะตอ้งมีความไม่พอใจ
เกิดข้ึนเสมอ บางคนอาจมีความรู้สึกวา่เขาไม่ไดรั้บความยุติธรรม และไม่พอใจในเร่ืองการเล่ือนขั้น 
การพิจารณาความดีความชอบ การใหเ้งินเดือนและการมอบหมายงาน การเปิดโอกาสให้ร้องทุกขก์็
เป็นอีกทางหน่ึงในการสร้างความเข้าใจและความสัมพันธ์อันดีระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง  
วิธีส าคญัๆ ท่ีไดน้ ามาใชใ้นหน่วยงานต่างๆ เช่น 1) ท่ีปรึกษาฝ่ายงานบุคคลและควรเป็นบุคลากรท่ี
อยูใ่นฝ่ายบริหารงานบุคคล ท าหนา้ท่ีรับเร่ืองราว ใหค้  าปรึกษา แนะน า แก่พนกังาน 2) ผูรั้บเร่ืองราว
ร้องทุกข ์โยการจดัตั้งหน่วยงานข้ึนส าหรับท าหนา้ท่ีรับเร่ืองราวร้องทุกขจ์ากพนกังาน แลว้สอบถาม
ขอ้เทจ็จริงจากผูเ้ก่ียวขอ้งฝ่ายต่างๆ เพื่อหาแนวทางแกไ้ขต่อไป 
 2.2 วัตถุประสงค์ข้อที่ 2 ศึกษาปัญหาในการประเมินผลการปฏิบติัราชการของ
ส านกังานปลดักระทรวงแรงงาน  
  กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นวา่การประเมินผลการปฏิบติัราชการยงัมีปัญหาในบาง
ประเด็น  เช่น การแจ้งผลผลการประเมินมีความล่าช้า ซ่ึงน่าจะเป็นเพราะต้องด าเนินการตาม
ระเบียบและขั้นตอนของทางราชการ อยา่งไรก็ตาม มีขอ้น่าสังเกตวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นวา่ 
มีการประเมินท่ีตวับุคคลมากกวา่ผลการปฏิบติัราชการ และไม่เช่ือมัน่ในระบบการประเมินผล เม่ือ
เทียบเคียงกบัวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง พบวา่ สอดคลอ้งกบัค าอธิบายของอลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต 
สัชฌุกร (2542: 3-6) ท่ีว่า ปัญหาท่ีเกิดในการประเมินผล คือ การประเมินตวัคนมากกว่าผลการ
ปฏิบติังาน ประเมินโดยถือความสัมพนัธ์ส่วนตวักบัผูรั้บการประเมิน ท าให้ขาดความเท่ียงตรงและ
ความเป็นธรรมในการประเมิน นอกจากน้ีปัญหาในการประเมินผลการปฏิบติังาน อาจเกิดจาก
ระบบการประเมินผลไม่เป็นท่ียอมรับ ไม่เหมาะสมกับความต้องการขององค์การก็อาจท าให้
บุคลากรไม่เช่ือมัน่ในระบบการประเมินผลได ้
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3. ข้อเสนอแนะ 
 
 จากผลการศึกษา มีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 
 3.1 ด้านหลกัเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
  ผลการศึกษาพบว่า ประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด ได้แก่ ผลการประเมินการปฏิบติั
ราชการเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของผูรั้บการประเมิน อาจเป็นไปไดท่ี้ว่าผูป้ระเมินยงัมี
ความรู้ความเขา้ใจในการประเมินผลไม่เพียงพอ ฉะนั้นจึงควรมีการจดัอบรม/สัมมนา ให้ความรู้แก่
ผูป้ระเมินและผูรั้บการประเมินรวมถึงผูท่ี้เก่ียวขอ้งอยา่งทัว่ถึง 
 3.2 ด้านวธีิการประเมินผลการปฏิบัติราชการ  
  ผลการศึกษาพบวา่ ประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด ไดแ้ก่ วิธีการประเมินผลการปฏิบติั
ราชการท่ีใช้อยู่ให้ความยุติธรรมแก่ผูรั้บการประเมินดีแล้ว อาจเป็นไปได้ท่ีว่า มีการน าวงเงิน
งบประมาณมาเป็นปัจจยัหลกัในการประเมินผล  จึงอาจท าให้มีการประเมินผลงานแบบหมุนเวียน
กนัไป ซ่ึงควรพิจารณาจากผลการปฏิบติังานจริงเพื่อให้เกิดความยุติธรรมแก่ผูรั้บการประเมิน       
ในการประเมินบุคลากร ผูบ้ริหารทุกคนตอ้งดูแลรับผิดชอบร่วมกนั เพื่อให้งานต่างๆด าเนินไปตาม
ทิศทางท่ีได้ก าหนดไว ้การประเมินผลการปฏิบติังานตอ้งมีมาตรฐานเป็นท่ียอมรับ ตอ้งมีความ
เช่ือถือได้ (Reliability) ความคงเส้นคงวาของผลการประเมิน แม้จะท าการประเมินก่ีคร้ังผลท่ี
ปรากฏออกมาจะตอ้งเหมือนเดิม และมีความเท่ียงตรง (Validity) การประเมินตอ้งการให้ผลการ
ประเมินเป็นเคร่ืองมือแสดงถึงคุณค่าของบุคลากรท่ีมีต่อหน่วยงานไดจ้ริง ผลการประเมินท่ีปรากฏ
อยูใ่นเกณฑดี์แสดงวา่บุคคลนั้นปฏิบติังานดีจริง วลิาวรรณ  รพีพิศาล (2554: 197) 
 3.3 ด้านเคร่ืองมือในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
  ผลการศึกษาพบว่า ประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด ได้แก่ สามารถใช้แบบประเมิน
เดียวกนัประเมินผลงานไดทุ้กประเภท อาจเป็นไปไดท่ี้ว่า ทุกส านัก/กลุ่มงาน ใช้แบบฟอร์มการ
ประเมินผลตามท่ีส านกังาน ก.พ. ก าหนด จึงไม่มีการปรับเปล่ียนให้มีลกัษณะเฉพาะส าหรับงานแต่
ละประเภท ฉะนั้นควรก าหนดใหมี้แบบฟอร์มเฉพาะส าหรับงานแต่ละประเภท และไม่ควรมีจ านวน
มากเกินไป รวมทั้งให้ขา้ราชการทุกคนมีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็น ในการปรับปรุงแบบ
ประเมินใหมี้ความเหมาะสมกบัการน าไปใชม้ากท่ีสุด 
 3.4 ด้านการแจ้งผลการประเมินการปฏิบัติราชการ 
  ผลการศึกษาพบวา่ ประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด ไดแ้ก่ ผูรั้บการประเมินมีช่องทางใน
การร้องทุกข์เก่ียวกบัผลการประเมินการปฏิบติัราชการ อาจเป็นไปไดท่ี้ว่า ยงัไม่มีการก าหนดให้มี
หน่วยงานภายในหรือบุคลากรท่ีท าหนา้ท่ีรับเร่ืองราวร้องทุกข์หรือให้ค  าปรึกษาแนะน าเม่ือมีปัญหา
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เกิดข้ึน ฉะนั้นจึงควรเปิดโอกาสให้มีการทักท้วง หรือร้องทุกข์เก่ียวกับผลการประเมิน โดย
ก าหนดใหส้ านกั/กลุ่มงาน ท่ีมีหนา้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลหรือเก่ียวกบักฎหมาย 
ท าหน้าท่ีรับเร่ืองราวร้องทุกข์ด้านต่างๆ รวมถึงการร้องทุกข์เก่ียวกบัผลการประเมินการปฏิบติั
ราชการ เพื่อช่วยหาแนวทางในการแกไ้ขปัญหาหรือใหค้  าแนะน าแก่ผูป้ระเมินและผูรั้บการประเมิน 
 3.5 ด้านปัญหาในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
  ผลการศึกษาพบว่า ประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ การแจง้ผลการประเมินการ
ปฏิบติัราชการมีความล่าชา้ อาจเป็นไปไดท่ี้ว่า กระบวนการและขั้นตอนในการด าเนินการแจง้ผล
การประเมินใชร้ะยะเวลามากเกินไป ฉะนั้น การแกไ้ขคือ การแจง้ผลการประเมินการปฏิบติัราชการ
ควรมีการก าหนดระยะเวลาท่ีเหมาะสม เช่น ก าหนดให้มีการแจง้ผลการประเมินการปฏิบติัราชการ
ภายใน 15 วนั หลงัจากการประเมินผลเสร็จส้ิน เพื่อให้ผูรั้บการประเมินทราบถึงผลการปฏิบติังาน
และน าไปพฒันาหรือปรับปรุงการท างานใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
 ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 
 1. ควรมีการศึกษาถึงปัญหาและอุปสรรคในการประเมินผลการปฏิบติัราชการของ
ส านักงานปลดักระทรวงแรงงาน โดยการน าตวัแปรในด้านอ่ืน ๆ ท่ีผูศึ้กษายงัไม่ได้น ามาศึกษา  
ท่ีคิดว่าน่าจะมีผลการต่อการปฏิบติัหน้าท่ีขา้ราชการ ซ่ึงจะท าให้งานวิจยัมีความหลากหลายและมี
คุณค่ามากยิง่ข้ึน 
 2. ควรมีการวิจยัเชิงคุณภาพ เก่ียวกับระบบการประเมินผลการปฏิบติัราชการของ
ส านกังานปลดักระทรวงแรงงาน เพื่อหาแนวทางในการแก้ไขปัญหาเก่ียวกบัการประเมินผลการ
ปฏิบติัราชการ  
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สุรสิทธ์ิ  รุ่งเรืองศิลป์ (2554) การประเมินผลการปฏิบติังานและการบริหารผลงาน เอกสารการสอน 
 ชุดวชิา การบริหารทรัพยากรมนุษย ์หน่วยท่ี 6 สาขาวชิาวทิยาการจดัการ 
 มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช นนทบุรี 
สุรีพร  พึ่งพุทธคุณ (2550) การบริหารผลการปฏิบติังาน กรุงเทพมหานคร บริษทั  
 เอก็ซเปอร์เน็ท จ ากดั 
สุกญัญา  เนตรนอ้ย (2550) ระบบการประเมินผลการปฏิบติังานของสถาบนัเทคโนโลยี 
 พระจอมเกลา้พระนครเหนือ วทิยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต  
 สาขาวชิาวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  
สุชาดา  ประทุมพร (2550) การศึกษาการประเมินผลการปฏิบติังานเจา้หนา้ท่ีในสหกรณ์การเกษตร 
 จงัหวดัสงขลา การศึกษาคน้ควา้อิสระบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาวชิาส่งเสริม 
 การเกษตรและสหกรณ์ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
เสนาะ  ติเยาว ์(2534) การบริหารงานบุคคล พิมพค์ร้ังท่ี 8 กรุงเทพมหานคร โรงพิมพ ์
 มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 
เสนาะ ติเยาว ์สุปราณี ศรีฉตัราภิมุข และนิยะดา ชุณหวงศ ์(2524) การบริหารงานบุคคล 
 กรุงเทพมหานคร โรงพิมพม์หาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ 
ส านกังาน ก.พ. (2552) คู่มือการบริหารทรัพยากรบุคคลในราชการพลเรือน กรุงเทพมหานคร 
 สวสัดิการส านกังาน ก.พ. 
อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิท สัชฌุกร (2544) การประเมินผลการปฏิบติังาน พิมพค์ร้ังท่ี 4 
 กรุงเทพมหานคร ส านกัพิมพส่์งเสริมเทคโนโลย ี(ไทย-ญ่ีปุ่น) 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
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ภาคผนวก ก 
หนงัสือขอความอนุเคราะห์ผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือ 
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ภาคผนวก ข 
แบบสอบถาม 
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แบบสอบถามการวจัิย 

เร่ือง การศึกษาความคิดเห็นเกีย่วกบัระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

ของส านักงานปลดักระทรวงแรงงาน 

ค าช้ีแจง : 

1. การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความคิดเห็นของขา้ราชการพลเรือนสามญัใน 

 ส านกังานปลดักระทรวงแรงงาน เก่ียวกบัระบบการประเมินผลการปฏิบติัราชการ  

2. แบบสอบถามฉบบัน้ีมีทั้งหมด 4 ส่วน คือ  

  ส่วนที ่1 ขอ้มูลพื้นฐานของผูต้อบแบบสอบถาม 

  ส่วนที ่2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัหลกัเกณฑ ์วธีิการประเมิน และเคร่ืองมือ 

ในการประเมินผลการปฏิบติัราชการ ของส านกังานปลดักระทรวงแรงงาน 

  ส่วนที ่3 ตอนท่ี 1 ความคิดเห็นเก่ียวกบัการแจง้ผลการประเมินการปฏิบติัราชการ 

  ตอนท่ี 2 ปัญหาในการประเมินผลการปฏิบติัราชการ 

  ส่วนที่ 4 ขอ้เสนอแนะทัว่ไปเก่ียวกบัระบบการประเมินผลการปฏิบติัราชการ ของ

ส านกังานปลดักระทรวงแรงงาน 
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 ส่วนที ่1 ข้อมูลเกีย่วกบัลกัษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง  ท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่านมากท่ีสุด 

 

1. เพศ 

  ชาย     หญิง 

 

2. อายุ 

  นอ้ยกวา่ 25 ปี   25 – 35 ปี   36 – 45 ปี 

  46 – 55 ปี    56 ปีข้ึนไป 

 

3. ระดับการศึกษา 

  ต  ่ากวา่ปริญญาตรี   ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า   

  ปริญญาโท    ปริญญาเอก 

 

4. ระยะเวลาปฏิบัติงาน 

  1 – 5 ปี  6 - 10 ปี  11 – 15 ปี  16 ปีข้ึนไป 

       

5. ระดับต าแหน่งในปัจจุบัน 
 

ต าแหน่งประเภททัว่ไป ระดับ 

  ปฏิบติังาน   ช านาญงาน   ระดบัอาวุโส 

  ระดบัทกัษะพิเศษ 

 

ต าแหน่งประเภทวชิาการ ระดับ 

  ปฏิบติัการ    ช านาญการ   ช านาญการพิเศษ 

   ระดบัเช่ียวชาญ   ระดบัทรงคุณวฒิุ
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ส่วนที ่2 ความคิดเห็นเกีย่วกับหลกัเกณฑ์ วธีิการประเมินผลการปฏิบัติราชการ และเคร่ืองมือในการ 

 ประเมินผลการปฏิบัติราชการ   

ค าช้ีแจง : โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด  

                ระดบัความคิดเห็น  

เห็นดว้ยอยา่งยิง่  ใหค้่าคะแนน 4 

เห็นดว้ย   ใหค้่าคะแนน 3 

ไม่เห็นดว้ย  ใหค้่าคะแนน 2 

ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  ใหค้่าคะแนน 1 

 
 

ข้อ
ที่ 

 
 

หลกัเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
ระดับความ
คิดเห็น 

4 3 2 1 
1 การประเมินผลการปฏิบติัราชการปีละ 2 คร้ัง มีความเหมาะสม     
2 การประเมินผลการปฏิบติัราชการจากผลสัมฤทธ์ิของงานและพฤติกรรม

การปฏิบติัราชการหรือสมรรถนะมีความเหมาะสม 
    

3 การก าหนดระดบัผลการประเมินเป็น ดีเด่น ดีมาก ดี พอใช ้ ตอ้งปรับปรุง 
มีความเหมาะสมแลว้ 

    

4 การประเมินพฤติกรรมการปฏิบติัราชการหรือสมรรถนะไดพ้ิจารณา 
จากสมรรถนะหลกั 5 ดา้น (การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การบริการท่ีดี การสั่งสม
ความเช่ียวชาญในงานอาชีพ การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม  
การท างานเป็นทีม) อยา่งเหมาะสม 

    

5 การประเมินผลการปฏิบติัราชการจากผลสัมฤทธ์ิของงานร้อยละ 70 และ
พฤติกรรมในการปฏิบติัราชการหรือสมรรถนะร้อยละ 30 มีความเหมาะสม 

    

6 มีการก าหนดตวัช้ีวดัผลการปฏิบติัราชการจากงาน/ภารกิจท่ีไดรั้บ
มอบหมายอยา่งเหมาะสม 

    

7 ผลการประเมินการปฏิบติัราชการเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ 
ของผูรั้บการประเมิน 
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ข้อ
ที่ 

 
 

วธีิการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
ระดับความ
คิดเห็น 

4 3 2 1 
8 มีการประกาศหลกัเกณฑแ์ละวธีิการประเมินผลการปฏิบติัราชการใหท้ราบ

ก่อนการประเมินอยา่งเหมาะสม 
    

9 มีการช้ีแจง และใหค้วามรู้แก่ขา้ราชการเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติั
ราชการอยา่งอยา่งทัว่ถึง 

    

10 การเปิดโอกาสใหผู้ป้ระเมินและผูรั้บการประเมินไดก้ าหนดขอ้ตกลง
ร่วมกนัเก่ียวกบัการมอบหมายงานและการประเมินผลการปฏิบติัราชการ 
มีความเหมาะสม 

    

11 ผูป้ระเมินไดใ้ห้ค  าปรึกษา แนะน า ผูรั้บการประเมินเพื่อพฒันาผลการปฏิบติั
ราชการระหวา่งรอบการประเมินอยา่งเหมาะสม 

    

12 การก าหนดตวัช้ีวดัการปฏิบติัราชการเหมาะสมกบัลกัษณะงานท่ีปฏิบติั     
13 ผูป้ระเมินไดป้ระเมินผลการปฏิบติัราชการตามหลกัเกณฑท่ี์ก าหนดอยา่ง

เหมาะสม 
    

14 มีการก าหนดตวัช้ีวดัการประเมินผลการปฏิบติัราชการตั้งแต่ตน้รอบ 
การประเมิน 

    

15 ผูป้ระเมินและผูรั้บการประเมินไดส้รุปผลการประเมินการปฏิบติัราชการ
ร่วมกนัอยา่งเหมาะสม 

    

16 วธีิการประเมินมีความโปร่งใสและเป็นธรรม     
17 ผูป้ระเมินมีความรู้ความสามารถในการประเมินผลการปฏิบติัราชการ     
18 ผูป้ระเมินและผูรั้บการประเมินเห็นความส าคญัของการประเมินผล 

การปฏิบติัราชการ 
    

19 คณะกรรมการกลัน่กรองผลการประเมินการปฏิบติัราชการไดพ้ิจารณา 
ผลการประเมินใหมี้ความถูกตอ้งตามหลกัเกณฑทุ์กคร้ัง 

    

20 วธีิการประเมินผลการปฏิบติัราชการท่ีใชอ้ยูใ่หค้วามยุติธรรมแก่ผูรั้บ 
การประเมินดีแลว้ 
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ข้อ
ที่ 

 
 

เคร่ืองมือในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
ระดับความ
คิดเห็น 

4 3 2 1 
21 แบบประเมินผลการปฏิบติัราชการมีความทนัสมยั เหมาะสมกบัการ

ประเมินผลการปฏิบติัราชการในปัจจุบนั 
    

22 ขอ้ความในแบบการประเมินผลการปฏิบติัราชการมีความชดัเจน เขา้ใจง่าย     
23 จ านวนของแบบประเมินผลการปฏิบติัราชการมีความเหมาะสม (1. แบบ

สรุปผลการประเมิน 2. แบบประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน 3. แบบประเมิน
พฤติกรรมการปฏิบติัราชการหรือสมรรถนะ) 

    

24 สามารถใชแ้บบประเมินผลการปฏิบติัราชการเดียวกนัประเมินผลงานไดทุ้ก
ประเภท (เช่น งานวชิาการ งานบริการขอ้มูล งานบริหารทัว่ไป) 

    

25 แบบประเมินผลการปฏิบติัราชการสร้างความเช่ือมัน่ไดว้า่สามารถวดัผล
งานไดจ้ริง 
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ส่วนที ่3  

(ตอนที ่1) ความคิดเห็นเกี่ยวกบัการแจ้งผลการประเมินการปฏิบัติราชการ  

ค าช้ีแจง : โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

                ระดบัความคิดเห็น  

เห็นดว้ยอยา่งยิง่  ใหค้่าคะแนน 4 

เห็นดว้ย   ใหค้่าคะแนน 3 

ไม่เห็นดว้ย  ใหค้่าคะแนน 2 

ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  ใหค้่าคะแนน 1 

 

 

ข้อ
ที่ 

 
 

การแจ้งผลการประเมินการปฏิบัติราชการ 
ระดับความ
คิดเห็น 

4 3 2 1 
1 ผูป้ระเมินไดแ้จง้ผลการประเมินการปฏิบติัราชการใหผู้รั้บการประเมิน

ทราบทุกคร้ัง 
    

2 มีการประกาศรายช่ือผูท่ี้มีผลการประเมินการปฏิบติัราชการระดบัดีเด่น
และดีมากใหท้ราบโดยทัว่กนัอยา่งเหมาะสม 

    

3 มีการแจง้ผลการประเมินการปฏิบติัราชการเป็นรายบุคคลอยา่ง
เหมาะสม 

    

4 ผูป้ระเมินใหค้  าแนะน า ตกัเตือน ในกรณีท่ีผลการประเมินออกมาไม่ดี     
5 ผูรั้บการประเมินมีช่องทางในการร้องทุกขเ์ก่ียวกบัผลการประเมิน 

การปฏิบติัราชการ 
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ตอนที ่2   ความคิดเห็นเกีย่วกบัปัญหาในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

ค าช้ีแจง : โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

ระดบัความคิดเห็น  

เห็นดว้ยอยา่งยิง่  ใหค้่าคะแนน 4 

เห็นดว้ย   ใหค้่าคะแนน 3 

ไม่เห็นดว้ย  ใหค้่าคะแนน 2 

ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  ใหค้่าคะแนน 1 

 

 

ข้อ
ที่ 

 
 

ปัญหาในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
ระดับความ
คิดเห็น 

4 3 2 1 
1 ระบบการประเมินผลการปฏิบติัราชการท่ีใชอ้ยูไ่ม่สามารถจ าแนกผูท่ี้มี

ผลการปฏิบติัราชการดีเด่นไดจ้ริง 
    

2 ระบบการประเมินผลการปฏิบติัราชการท่ีใชอ้ยูไ่ม่สามารถวดั 
ผลงานไดจ้ริง 

    

3 ผลการประเมินการปฏิบติัราชการไม่สอดคลอ้งกบัผลการปฏิบติังานจริง     
4 ผูป้ระเมินประเมินท่ีตวับุคคลมากกวา่ผลการปฏิบติัราชการ     
5 ผูป้ระเมินไม่มีอิสระในการประเมินเน่ืองจากมีอิทธิพล 

จากภายนอกเขา้มาเก่ียวขอ้ง 
    

6 ผูป้ระเมินไม่เขา้ใจหลกัเกณฑก์ารประเมินผลการปฏิบติัราชการ     
7 ผูรั้บการประเมินไม่ไดรั้บแจง้ผลการประเมินการปฏิบติัราชการ     
8 การประเมินผลการปฏิบติัราชการท าใหเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่ง 

ผูป้ระเมินและผูรั้บการประเมิน 
    

9 การแจง้ผลการประเมินการปฏิบติัราชการมีความล่าชา้     
10 ผูรั้บการประเมินขาดความเช่ือมัน่ในระบบการประเมินผล 

การปฏิบติัราชการ 
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ส่วนที ่4 ข้อเสนอแนะทัว่ไปเกีย่วกบัระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
 

- หลกัเกณฑแ์ละวธีิการในการประเมินผลการปฏิบติัราชการ 
……………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………. 

- เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการประเมินผลการปฏิบติัราชการ 

……………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………… 

- ผลการประเมินการปฏิบติัราชการและการน าไปใชป้ระโยชน์ 

……………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………............................................. 

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

- ขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ 

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

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

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

............................................................................................................................................................. 
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ภาคผนวก ค 
แบบฟอร์มการประเมินผลการปฏิบติัราชการ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 



105 

แบบสรุปการประเมินผลการปฏิบติัราชการ 

 

ส่วนที ่1 : ข้อมูลของผู้รับการประเมิน 

รอบการประเมิน   รอบท่ี 1 1 ตุลาคม ถึง 31 มีนาคม    

    รอบท่ี 2  1 เมษายน ถึง 30 กนัยายน   

ช่ือผูรั้บการประเมิน (นาย/นาง/นางสาว)         

ต  าแหน่ง       ประเภทต าแหน่ง     

ระดบัต าแหน่ง        สังกดั        
 

ช่ือผูป้ระเมิน (นาย/นาง/นางสาว)          

ต  าแหน่ง            

 
ค าช้ีแจง 
แบบสรุปการประเมินผลการปฏิบติัราชการน้ีมีดว้ยกนั 3 หนา้ ประกอบดว้ย 
ส่วนท่ี 1 : ขอ้มูลของผูรั้บการประเมิน เพื่อระบุรายละเอียดต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวัผูรั้บการประเมิน 
ส่วนท่ี 2 : สรุปผลการประเมิน ใชเ้พื่อกรอกค่าคะแนนการประเมินในองคป์ระกอบดา้นผลสัมฤทธ์ิของงาน องคป์ระกอบดา้นพฤติกรรมการปฏิบติัราชการ และน ้ าหนกัของ
ทั้งสององคป์ระกอบ ในแบบสรุปส่วนท่ี 2 น้ี ยงัใชส้ าหรับค านวณคะแนนผลการปฏิบติัราชการรวมดว้ย 
                      - ส าหรับคะแนนองคป์ระกอบดา้นผลสัมฤทธ์ิของงาน ให้น ามาจากแบบประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน โดยให้แนบทา้ยแบบสรุปฉบบัน้ี 
                      - ส าหรับคะแนนองคป์ระกอบดา้นพฤติกรรมการปฏิบติัราชการ ให้น ามาจากแบบประเมินสมรรถนะ โดยให้แนบทา้ยแบบสรุปฉบบัน้ี 
ส่วนท่ี 3 : แผนพฒันาการปฏิบติัราชการรายบุคคล ผูป้ระเมินและผูรั้บการประเมินร่วมกนัจดัท าแผนพฒันาผลการปฏิบติัราชการ 
ส่วนท่ี 4 : การรับทราบผลการประเมิน ผูรั้บการประเมินลงนามรับทราบผลการประเมิน 
ส่วนท่ี 5 : ความเห็นของผูบ้งัคบับญัชาเหนือขึ้นไป ผูบ้งัคบับญัชาเหนือขึ้นไปกลัน่กรองผลการประเมิน แผนพฒันาผลการปฏิบติัราชการ และให้ ความเห็น 

ค าวา่ “ผูบ้งัคบับญัชาเหนือขึ้นไป” ส าหรับผูป้ระเมินตามขอ้ 2 (9) หมายถึง หวัหนา้ส่วนราชการประจ าจงัหวดัผูบ้งัคบับญัชาของผูรั้บการประเมิน 
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ส่วนที ่2: การสรุปผลการประเมิน 

องคป์ระกอบการประเมิน คะแนน (ก) น ้ าหนกั (ข) รวมคะแนน (ก) x (ข) 
องคป์ระกอบท่ี 1: ผลสมัฤทธ์ิของงาน     
องคป์ระกอบท่ี 2: พฤติกรรมการปฏิบติัราชการ (สมรรถนะ)    
องคป์ระกอบอ่ืนๆ (ถา้มี)    

รวม 100%  
 

ระดับผลการประเมิน 

  ดีเด่น 

  ดีมาก 

  ดี 

  พอใช ้

  ตอ้งปรับปรุง 

ส่วนที ่3: แผนพฒันาการปฏิบัติราชการรายบุคคล 

ความรู้/ทกัษะ/
สมรรถนะ 
ท่ีตอ้งไดรั้บการ
พฒันา 

วธีิการพฒันา ช่วงเวลาท่ีตอ้งการ 
การพฒันา 
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ส่วนที ่4: การรับทราบผลการประเมิน 

ผู้รับการประเมนิ : 

 ไดรั้บทราบผลการประเมินและแผนพฒันาการปฏิบติัราชการ              ลงช่ือ : ……………………….. 
      รายบุคคลแลว้                                                                                       ต  าแหน่ง: ……………………..                
                                                                                                                    วนัท่ี: …………………………                  
ผู้ประเมนิ : 

 ไดแ้จง้ผลการประเมินและผูรั้บการประเมินไดล้งนามรับทราบ             ลงช่ือ: ………………………... 
 ไดแ้จง้ผลการประเมินเม่ือวนัท่ี....................................................           ต  าแหน่ง: …………………….. 
      แต่ผูรั้บการประเมินไม่ลงนามรับทราบ                                                 วนัท่ี: …………………………  
      โดยมี..........................................................................เป็นพยาน 
                                      ลงช่ือ: ……………………………  พยาน 
                                      ต  าแหน่ง: ………………………… 
                                      วนัท่ี: ……………………………. 
 

ส่วนที ่5: ความเห็นของผู้บังคับบัญชาเหนือขึน้ไป 

ผู้บังคบับัญชาเหนอืขึน้ไป : 

 เห็นดว้ยกบัผลการประเมิน 
 มีความเห็นต่าง ดงัน้ี 
     ....................................................................                                            ลงช่ือ: ………………………… 
      ………………………………………….                                              ต  าแหน่ง: ……………………… 
      ……………………………………………                                           วนัท่ี: …………………………. 
      …………………………………………… 
ผู้บังคบับัญชาเหนอืขึน้ไปอกีช้ันหนึ่ง (ถ้าม)ี : 

 เห็นดว้ยกบัผลการประเมิน  
 มีความเห็นต่าง ดงัน้ี  
     ....................................................................                                            ลงช่ือ: ………………………… 
      ………………………………………….                                              ต  าแหน่ง: ……………………… 
      ……………………………………………                                           วนัท่ี: …………………………. 
      …………………………………………… 
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                                                                                                                                                                          รอบการประเมิน      รอบท่ี 1      รอบท่ี 2  
 

ช่ือผู้รับการประเมิน (นาย/นาง/นางสาว)                     ลงนาม        

ช่ือผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมิน (นาย/นาง/นางสาว)        ลงนาม        

 

 
ตัวช้ีวดัผลงาน 

คะแนนตามระดบัค่าเป้าหมาย  
คะแนน (ก) 

 
น า้หนัก (ข) 

คะแนนรวม (ค) 
(ค = ก x ข) 1 2 3 4 5 

1. 

 
 

        

2. 

 
 

        

3. 

 
 

        

4. 
 
 
 

        

 

 

 แบบประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน 
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ตัวช้ีวดัผลงาน 

คะแนนตามระดบัค่าเป้าหมาย  
คะแนน (ก) 

 
น า้หนัก (ข) 

คะแนนรวม (ค) 
(ค = ก x ข) 1 2 3 4 5 

5. 
 
 

        

6. 
 
 

        

7. 
 
 

        

8. 
 
 
 

        

รวม (ข) = 100% (ค) = 

                                                                               แปลงคะแนนรวม (ค) ข้างต้น เป็นคะแนนการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานที่มีฐานคะแนนเต็มเป็น 100 คะแนน (โดยน า 20 มาคูณ)  (ค x 20) = 
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                               รอบการประเมิน      รอบท่ี 1       รอบท่ี 2 

    

ช่ือผูรั้บการประเมิน (นาย/นาง/นางสาว)          ลงนาม         

ช่ือผูบ้งัคบับญัชา/ผูป้ระเมิน (นาย/นาง/นางสาว)         ลงนาม         
 

สมรรถนะ 
ระดบัที่ 
คาดหวัง 

คะแนน 
(ก) 

น า้หนัก 
(ข) 

คะแนนรวม (ค) 
(ค = ก x ข) 

บันทึกการประเมินโดยผู้ประเมิน (ถ้ามี) และใน 
กรณพีืน้ที่ไม่พอให้บันทึกลงในเอกสารหน้าหลงั 

แนวทางการประเมินพฤติกรรมการปฏิบติัราชการ 
 ไดน้ าคะแนนมาจากแบบประเมินสมรรถนะ 
      อ่ืนๆ มาสรุปไวใ้นแบบประเมินน้ี 
      ระบุท่ีมา.................................................. 
   ใชแ้บบประเมินน้ีในการประเมินสมรรถนะ 
       โดยตั้งมาตรวดัสมรรถนะซ่ึงส่วนราชการ 
        เห็นวา่มีความเหมาะสม  
         (ระบุรายละเอียดมาตรวดัส าหรับแต่ละ 
         ระดบัคะแนน) 
หมายเหตุ  ในช่องน ้าหนกั (ข) หากส่วนราชการ 
                  ประสงคจ์ะประเมินสมรรถนะแต่ละตวั 
                  โดยถ่วงน ้าหนกั ก็ให้ระบุน ้าหนกัของ 
                   สมรรถนะแต่ละตวั แต่ส่วนราชการ 
                   สามารถเลือกท่ีจะไม่ก าหนดให้มี 
                   การถ่วงน ้าหนกัสมรรถนะก็ได ้

สมรรถนะหลกั 
1. 

     

2.      
3.      
4.      
5.      
สมรรถนะอ่ืนๆ ตามท่ีส่วนราชการก าหนด      
      
      
      

รวม (ข) = 
100% 

(ค) =  

แปลงคะแนนเต็ม เป็นคะแนนการประเมินสมรรถนะที่มฐีานคะแนนเต็มเป็น 100  
คะแนน  

  

  

 

   แบบประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ 
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บันทกึเพิม่เติมประกอบแบบสรุปการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ 

 

สมรรถนะ       

 ………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 

 ……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 ………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
 

สมรรถนะ      

 ………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 

 ……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 ………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
 

สมรรถนะ      
 ………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 

 ……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 ………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 

 

 



112 

ประวตัิผู้ศึกษา 
 
 
ช่ือ    นางสาวอมรรัตน์  ปรีชา 
วนั เดือนปี เกดิ  21 มีนาคม 2528 
สถานทีเ่กดิ   อ าเภอฉวาง จงัหวดันครศรีธรรมราช 
ประวตัิการศึกษา  บริหารธุรกิจบณัฑิต มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ พ.ศ. 2551 
สถานทีท่ างาน  ส านกังานปลดักระทรวงแรงงาน  
ต าแหน่ง   นกัวชิาการแรงงานปฏิบติัการ 

 


