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บทคดัย่อ 

ความมุ่งหมายของการวิจยัคือ 1) พฒันาระบบประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานราชการ กลุ่มเป้าหมาย

คือ ข้าราชการและพนักงานราชการ 14 คน เลือกแบบเจาะจง  เคร่ืองมือคือ แบบตรวจสอบคุณภาพของระบบ

ประเมินผลการปฏิบติังานและคู่มือการใชร้ะบบประเมินผลการปฏิบติังาน วิเคราะห์ขอ้มูลใช ้ X  2) ศึกษาผลการใช้

ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ กลุ่มเป้าหมายคือ พนักงานราชการ 30 คน เลือกแบบเจาะจง  

เคร่ืองมือคือ ระบบประเมินผลการปฏิบติังานและคู่มือการใชร้ะบบประเมินผลการปฏิบติังาน วเิคราะห์ขอ้มูลใช ้Mann-

Whitney U test  และ 3) การประเมินระบบประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานราชการ กลุ่มเป้าหมายคือ ขา้ราชการ

และพนกังานราชการ 225 คน เลือกแบบเจาะจง  เคร่ืองมือคือ แบบประเมินระบบประเมินผลการปฏิบติังาน วิเคราะห์

ขอ้มูลใช ้ X  และ S.D. ผลการศึกษาพบวา่ 1) ระบบประเมินผลการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย ปัจจยันาํเขา้ กระบวนการ 

ผลผลิตและขอ้มูลยอ้นกลบั 2) ระบบประเมินผลการปฏิบติังานมีความตรงตามสภาพ และ 3) ความพึงพอใจต่อระบบ

ประเมินผลการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก และคุณภาพของระบบประเมินผลการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบั มาก 

ABSTRACT 

The study aimed: 1) to develop the performance appraisal system for the government employees used 

purposive sampling consisting of 14 government officials and government employees. The instrument was the 

evaluation to examine the quality of the appraisal system and its instruction. The data were analyzed with X , 2) to 

analyze the results of the performance appraisal system for the government employees used purposive sampling 

consisting of 30 government employees. The instrument was the evaluation of the performance appraisal system and 

its instruction. The data were analyzed with Mann-Whitney U test, and 3) to evaluate the performance appraisal 

system for the government employees used purposive sampling consisting of 225 government official and 

government employees. The instrument is the evaluation of the appraisal system. The data were analyzed with X  and 

S.D. The findings were: 1) the performance appraisal system contained the input and output, process, and feedbacks; 

2) the performance appraisal system showed a concurrent validity; and 3) the satisfaction with the performance 

appraisal system and the quality of the performance appraisal system were at the high level. 
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ปีที่ 7 ฉบับที ่3: กนัยายน-ธันวาคม 2562 

บทนํา 

การปรับเปล่ียนโครงสร้างส่วนราชการตามการปฏิรูประบบราชการ เม่ือปี พ.ศ.2545  ส่งผลให้เกิดระบบ

พนักงานราชการ (Government Employee System)  ซ่ึงเป็นการจา้งงานระบบสัญญาจา้งในหน่วยงานภาครัฐท่ีมุ่งเน้นให้

ภาครัฐมีรูปแบบการจ้างงานท่ีหลากหลาย [1] สําหรับพนักงานราชการของสํานักงานสถิติจงัหวดั จัดอยู่ในประเภท

พนกังานราชการทัว่ไป ประกอบดว้ย ตาํแหน่งพนกังานสถิติและผูช่้วยพนกังานสถิติ ซ่ึงถือวา่เป็นกลุ่มคนท่ีมีความสาํคญั

เป็นอยา่งมากในการขบัเคล่ือนการดาํเนินงานใหส้าํเร็จตามพนัธกิจ เหตุผลประการแรก คือ พนกังานราชการเป็นบุคลากร

กลุ่มท่ีมีระยะเวลาการจา้งยาวนานและต่อเน่ืองมากท่ีสุด  ประการท่ีสอง พนักงานราชการเป็นกลุ่มท่ีมีจาํนวนมากท่ีสุด 

และประการท่ีสาม  การดาํเนินตามภารกิจทุกดา้นของสํานักงานสถิติจงัหวดัตอ้งให้พนักงานราชเป็นกาํลงัหลกัในการ

ปฏิบติั  ภายใตก้ารควบคุมของขา้ราชการ ดงันั้น หากขาดพนกังานราชการหรือพนกังานราชการไม่สามารถปฏิบติัหนา้ท่ี

ไดเ้ต็มศกัยภาพแลว้ สํานักงานสถิติจงัหวดัคงจะขบัเคล่ือนการดาํเนินงานให้สําเร็จ บรรลุตามพนัธกิจไดย้าก แต่การท่ี

สาํนกังานสถิติจงัหวดัจะทราบวา่พนกังานราชการคนใดใชค้วามรู้ความสามารถและทกัษะในการปฏิบติังานไดต้ามความ

ตอ้งการของสาํนกังานสถิติจงัหวดัหรือไม่ สมควรท่ีจะต่อสญัญาจา้งหรือไม่ ตอ้งมีกระบวนการประเมินผลการปฏิบติังาน

ท่ีมีความน่าเช่ือถือ (reliability) มีความสอดคลอ้งตรงกบัลกัษณะของงาน (validity) กระบวนการประเมินผลปฏิบติังาน             

จึงถือว่าเป็นเคร่ืองมือท่ีสําคญัท่ีให้สารสนเทศเก่ียวกบัคุณสมบัติ และพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ 

ก่อใหเ้กิดการพฒันาและปรับปรุงการปฏิบติังานของพนกังานราชการ [2-5]  

จากผลการประเมินความตอ้งการจาํเป็นต่อการพฒันาระบบประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานราชการ 

สาํนกังานสถิติจงัหวดั ทาํใหท้ราบวา่ ระบบประเมินผลการปฏิบติังานมีความจาํเป็นท่ีตอ้งไดรั้บการพฒันา ในประเด็น

ดงัต่อไปน้ี ปัจจยันาํเขา้ ไดแ้ก่ การกาํหนดนํ้ าหนกัคะแนนของผูป้ระเมิน แบบฟอร์มในการประเมินและจาํนวนผูป้ระเมิน  

ดา้นกระบวนการ ได้แก่ การเปิดโอกาสให้สอบถามขอ้สงสัย/แสดงความคิดเห็น/ให้ขอ้เสนอแนะต่อกระบวนการ

ประเมิน และการบนัทึกพฤติกรรม/สมรรถนะการปฏิบติังาน ดา้นผลผลิต ไดแ้ก่ รูปแบบของรายงานผลการประเมินการ  

ดา้นขอ้มูลยอ้นกลบั ไดแ้ก่ การนาํผลประเมินมาใชว้างแผนการฝึกอบรม/สอนงานให้กบัพนักงานราชการ [6]  สาเหตุ

เกิดจาก ผูป้ระเมินไม่มีความรู้เก่ียวกบัการประเมิน วธีิการประเมินไม่ถูกตอ้ง หรือไม่เป็นธรรม เกณฑก์ารประเมินท่ีเป็น

อตันยั (subjective) มากเกินไป ไม่เก่ียวขอ้งกบังานท่ีทาํ และเคร่ืองมือในการประเมินไม่มีประสิทธิภาพ [6,7-9]  ผลท่ีเกิด

จากระบบประเมินผลการปฏิบติังานท่ีผิดพลาดจะส่งผลเสียงอยา่ร้ายแรงต่อสาํนกังานสถิติจงัหวดั พนกังานราชการอาจ

ไม่พึงพอใจในผลประเมินการปฏิบติังานไม่เช่ือถือผลการปฏิบติังาน เกิดความขดัแยง้ระหวา่งพนกังาน เน่ืองจากผลการ

ประเมินจะส่งผลต่อทศันคติในการทาํงานการเปล่ียนแปลงการปฏิบติังานของพนกังานและความพยายามของพนกังาน  

ส่ิงเหล่าน้ีสามารถกาํหนดความสาํเร็จและความอยูร่อดขององคก์ร [6,10]  

ผูว้ิจยัจึงสนใจพฒันาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ สํานักงานสถิติจังหวดั  เพ่ือให้

สาํนกังานสถิติจงัหวดัในฐานะผูป้ระเมิน  มีระบบประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานราชการท่ีมีประสิทธิภาพ  และ

พนกังานราชการในฐานะ ผูถู้กประเมินใชเ้ป็นแนวทางในการปรับปรุงการคุณภาพ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานต่อไป  

 

คาํถามการวจิัย 

1. ระบบประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานราชการ สาํนกังานสถิติจงัหวดั   มีก่ีองคป์ระกอบ อะไรบา้ง  

2. การใช้ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ สํานักงานสถิติจังหวดั   เป็นอย่างไร        
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3. การประเมินระบบประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานราชการ สาํนกังานสถิติจงัหวดั เป็นอยา่งไร 

วตัถุประสงค์การวจิัย 

1. พฒันาระบบประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานราชการ สาํนกังานสถิติจงัหวดั 

2. ศึกษาผลการใชร้ะบบประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานราชการ สาํนกังานสถิติจงัหวดั 

3. ประเมินระบบประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานราชการ สาํนกังานสถิติจงัหวดั 

 

นิยามศัพท์เฉพาะ 

1. ระบบประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานราชการ หมายถึง องคป์ระกอบท่ีสมัพนัธ์กนัของกระบวนการ

พิจารณาตดัสินคุณค่าการทาํงานของพนักงานราชการ ประกอบดว้ย 4 องค์ประกอบ คือ ปัจจยันําเขา้ กระบวนการ 

ผลผลิต และขอ้มูลยอ้นกลบั  

2.  ผลการใช้ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ หมายถึง ผลการนําระบบประเมินผล               

การปฏิบติังานของพนกังานราชการไปทดลองใชใ้นสถานการณ์จริง  

3.  การประเมินระบบประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานราชการ หมายถึง การประเมินความพึงพอใจต่อ

ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ และ การประเมินตามกรอบมาตรฐานการประเมินบุคคล 

(personnel evaluation standards) ของ Joint Committee on Standards for Educational Evaluation  

 

วธีิการวจิัย 

ขั้นที่ 1 พัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ สํานักงานสถิติจงัหวดั ขั้นตอนการวิจยั 

ประกอบดว้ย (1) ออกแบบ (ร่าง) ระบบประเมินผลการปฏิบติังาน และสร้างคู่มือการใชร้ะบบประเมินผลการปฏิบติังาน 

และ (2) ตรวจสอบคุณภาพของระบบประเมินผลการปฏิบติังานและคู่มือการใชร้ะบบประเมินผลการปฏิบติังาน 

1. กลุ่มเป้าหมายในการตรวจสอบคุณภาพของระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและคู่มือการใช้ระบบ

ประเมินผลการปฏิบติังาน เลือกแบบเจาะจง ประกอบดว้ย ขา้ราชการและพนักงานราชการ กลุ่มละ 7 คน รวมทั้งส้ิน               

14 คน เกณฑ์ในการคัดเลือกคือ  พนักงานราชการต้องปฏิบัติงานในสํานักงานสถิติจังหวดั ไม่น้อยกว่า 5 ปี                                

ส่วนขา้ราชการตอ้งปฏิบัติงานในสํานักงานสถิติจังหวดั ไม่น้อยกว่า 5 ปี และมีประสบการณ์ในการประเมินผลการ

ปฏิบติังานของพนกังานราชการ ไม่นอ้ยกวา่ 5 ปี 

2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั คือ แบบตรวจสอบคุณภาพของระบบประเมินผลการปฏิบติังานและคู่มือการใช้

ระบบประเมินผลการปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง  นอ้ย และ นอ้ย

ท่ีสุด สําหรับระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน รายการท่ีตรวจสอบคุณภาพ มี 10 รายการ ได้แก่ หลกัการและเหตุผล 

วตัถุประสงคข์องการประเมิน องคป์ระกอบของระบบ  บทบาทของการประเมิน วธีิการประเมิน ส่ิงท่ีประเมิน ผูป้ระเมิน 

ผูถู้กประเมิน เกณฑก์ารประเมิน และสารสนเทศท่ีไดจ้ากการประเมิน ส่วนคู่มือการใชร้ะบบประเมินผลการปฏิบติังาน 

รายการท่ีตรวจสอบคุณภาพ มี 3 รายการ ไดแ้ก่ รูปเล่ม เน้ือหา และการนาํไปใชป้ระโยชน์ 

3.  การวเิคราะห์ขอ้มูล เป็นการวเิคราะห์คาํตอบท่ีไดรั้บจากแบบประเมินระบบประเมินผลการปฏิบติังานและ

คู่มือการใชร้ะบบประเมินผลการปฏิบติังาน  ผลการประเมินรายขอ้ใดมีคะแนนเฉล่ียมากกวา่ 3.51 ถือวา่ผา่นเกณฑก์าร

ประเมิน ส่วนขอ้ใดมีคะแนนเฉล่ียตํ่ากวา่ 3.51 ผูว้จิยันาํมาปรับปรุงตามขอ้เสนอแนะของผูเ้ช่ียวชาญ 
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ขั้นที ่2 ศึกษาผลการใช้ระบบประเมนิผลการปฏิบัตงิานของพนกังานราชการ สํานักงานสถิตจิงัหวดั 

1. กลุ่มเป้าหมาย 

1.1 กลุ่มเป้าหมายท่ีใชใ้นการทดลองใชร้ะบบประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานราชการ สาํนกังาน

สถิติจงัหวดั คือ สาํนกังานสถิติจงัหวดั 15 จงัหวดั จงัหวดัละ 15 คน รวมทั้งส้ิน 225 คน เกณฑใ์นการคดัเลือกสาํนกังาน

สถิติจงัหวดั คือ ครอบคลุมทั้ง 6 ภาค ไดแ้ก่ ภาคเหนือ ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ภาคกลาง ภาคตะวนัออก ภาคตะวนัตก 

และภาคใต ้  ครอบคลุมจงัหวดัขนาดใหญ่และจงัหวดัขนาดเล็ก และยินยอมให้ดาํเนินการทดลองใชร้ะบบประเมินผล

การปฏิบติังานของพนกังานราชการ 

1.2  กลุ่มเป้าหมายท่ีใชศึ้กษาผลการใชร้ะบบประเมินผลการปฏิบติังานของพนักงานราชการ สํานกังาน

สถิติจังหวดั จํานวน 30 คน คัดเลือกพนักงานราชการจากจังหวดัในข้อ 1.1 มาจังหวดัละ 2 คน คือ ผูท่ี้มีผลการ

ปฏิบติังานสูงสุด 1 คน และผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานตํ่าสุด 1 คน   

2.  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย คือ ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและคู่มือการใช้ระบบประเมินผลการ

ปฏิบติังานของพนกังานราชการ สาํนกังานสถิติจงัหวดั      

3.   การวิเคราะห์ผลการใชร้ะบบประเมินผลการปฏิบติังานของพนักงานราชการ สํานักงานสถิติจงัหวดั ใช้

เทคนิคกลุ่มรู้ชัด (Known group technique) เพ่ือตรวจสอบความตรงตามสภาพ โดยเปรียบเทียบค่าเฉล่ียคะแนน                 

ผลการประเมินของพนักงานราชการ กลุ่มท่ีมีผลการปฏิบัติงานสูงสุด และ กลุ่มท่ีมีผลการปฏิบติังานตํ่าสุด โดยใช ้

Mann-Whitney U test สาํหรับตวัอยา่งขนาดเลก็ [13]  

ขั้นที ่3 การประเมนิระบบประเมนิผลการปฏิบัตงิานของพนกังานราชการ สํานักงานสถิตจิงัหวดั 

1. กลุ่มเป้าหมาย 

1.1  กลุ่มเป้าหมายท่ีใชใ้นการประเมินระบบประเมินผลการปฏิบติังานของพนักงานราชการ สํานักงาน

สถิติจงัหวดั คือ ขา้ราชการและพนกังานราชการจากสาํนกังานสถิติจงัหวดัท่ีเป็นกลุ่มเป้าหมายในขั้นท่ี 2 จาํนวน 225 คน  

1.2  กลุ่มเป้าหมายท่ีใช้ในการสัมภาษณ์ความคิดเห็นเก่ียวกับระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ 

ขา้ราชการและพนกังานราชการจากสาํนกังานสถิติจงัหวดัท่ีเป็นกลุ่มเป้าหมายในขั้นท่ี 2 เลือกแบบเจาะจง จาํนวน 10 คน 

เกณฑใ์นการคดัเลือกคือ พนกังานราชการตอ้งปฏิบติังานในสาํนกังานสถิติจงัหวดั ไม่นอ้ยกวา่ 5 ปี ส่วนขา้ราชการตอ้ง

ปฏิบติังานในสาํนกังานสถิติจงัหวดั ไม่นอ้ยกวา่ 5 ปี และมีประสบการณ์ในการประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังาน

ราชการ ไม่นอ้ยกวา่ 5 ปี 

2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั  แบ่งออกเป็น 2 ส่วน  ส่วนท่ี 1 แบบประเมินระบบประเมินผลการปฏิบติังานของ

พนักงานราชการ แบบประเมินมีทั้ งหมด 3 ตอน ดังน้ี  ตอนท่ี 1 ข้อมูลทั่วไป  ตอนท่ี 2 ความพึงพอใจต่อระบบ

ประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานราชการ และตอนท่ี 3 การประเมินระบบประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังาน

ราชการ สาํนกังานสถิติจงัหวดั ตามกรอบมาตรฐานการประเมินบุคคล  และส่วนท่ี 2 แบบสัมภาษณ์ความคิดเห็นเก่ียวกบั

ระบบประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานราชการ จากนั้นนาํแบบประเมินท่ีสร้างข้ึนไปใหผู้เ้ช่ียวชาญพิจารณาความ

เหมาะสมของขอ้ความความครอบคลุมของเน้ือหาตลอดจนการใชภ้าษาในการเขียน มีค่า ระหวา่ง 0.6 ถึง 1.0 

3.  การวิเคราะห์ข้อมูลท่ีได้จากแบบประเมินระบบประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการหาค่าเฉล่ียและ                 

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ส่วนการวิเคราะห์ขอ้มูลจากแบบสัมภาษณ์ความคิดเห็นต่อระบบประเมินผลการปฏิบติังานของ

พนกังานราชการ โดยการวเิคราะห์เน้ือหา 
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ผลการวจิัย 

1. ผลการพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ สํานักงานสถิติ  พบว่า ระบบ

ประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานราชการ สาํนกังานสถิติจงัหวดั ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ปัจจยันาํเขา้ 

กระบวนการ ผลผลิต และขอ้มูลยอ้นกลบั  มีรายละเอียดดงัน้ี 

ปัจจยันําเข้า มีรายละเอียดดงัน้ี 

1) ส่ิงท่ีต้องประเมิน ประกอบดว้ย ผลสัมฤทธ์ิของงาน กําหนดให้มีสัดส่วน ร้อยละ 80 พฤติกรรม/

สมรรถนะในการปฏิบติังาน กาํหนดใหมี้สดัส่วน ร้อยละ 10 และคุณลกัษณะบุคคล  กาํหนดใหมี้สดัส่วน ร้อยละ 10  

2)  เคร่ืองมือประเมินผลการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย แบบประเมินผลการปฏิบติังาน คาํอธิบายตวัช้ีวดัและ

เกณฑใ์นการประเมิน 

3)  ผูท้าํหนา้ท่ีในการประเมินผลการปฏิบติังาน ใชก้ารประเมินจากระดบับนสู่ระดบัล่าง (Top Down) แบ่ง

ผูท้าํหนา้ท่ีในการประเมินออกเป็น 3 กลุ่ม กลุ่มท่ี 1 ผูบ้งัคบับญัชา ( Supervisor Appraisal ) คือ ขา้ราชการ ประกอบดว้ย 

สถิติจังหวดั หัวหน้าฝ่ายวิชาการสถิติและวางแผน หัวหน้าฝ่ายปฏิบัติการสถิติ นักวิชาการสถิติ และ                   เจ้า

พนักงานสถิติ กลุ่มท่ี 2 คือ พนักงานราชการประเมินตนเอง (Self-Appraisal)  ประกอบด้วย พนักงานสถิติและผูช่้วย

พนกังานสถิติ ทาํหนา้ท่ีประเมินตนเอง และกลุ่มท่ี 3 การประเมินโดยเพ่ือน (Peer Appraisal) คือ พนกังานราชการท่ีทาํ

หนา้ท่ีประเมินพนกังานราชการดว้ยกนั   

4)  เวลาในการประเมินผลการปฏิบติังาน คร้ังท่ี 1 ระหวา่งวนัท่ี 1 ต.ค.-31 มี.ค. ของปีถดัไป และ คร้ังท่ี 2 

ระหวา่งวนัท่ี 1 เม.ย.-30 ก.ย.ของปีเดียวกนั 

กระบวนการ มีรายละเอียดดงัน้ี 

1) กาํหนดขอ้ตกลงการปฏิบติังาน ขั้นตอนน้ีเป็นการอธิบายเก่ียวกบัปัจจยันาํเขา้ในการประเมินผลการ

ปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ส่ิงท่ีตอ้งประเมิน เคร่ืองมือประเมิน ผูท้าํหนา้ท่ีในการประเมินและเวลาในการประเมินผล  

2)  ประเมินความก้าวหน้า (1 ต.ค.- 31 มี.ค. ของปีถดัไป) ขั้นตอนน้ีเป็นการประเมินเพ่ือปรับปรุงการ

ปฏิบติังานของพนกังานราชการ  

3)  ประเมินผลสรุป (1 เม.ย. - 30 ก.ย. ของปีเดียวกัน) ขั้ นตอนน้ีเป็นการประเมินเพ่ือสรุปผลการ

ปฏิบติังานของพนกังานราชการ  

ผลผลิต คือ รายงานผลการประเมินการปฏิบัติงาน ประจําปีงบประมาณนั้ นๆ ประกอบด้วย ผลการ

ประเมินความกา้วหน้า ระหว่างวนัท่ี 1 ตุลาคม ถึง 31 มีนาคม ของปีถดัไป และผลการประเมินผลสรุป ระหว่างวนัท่ี 1 

เมษายน ถึง 30 กนัยายน ของปีเดียวกนั   

ข้อมูลย้อนกลับ เป็นการแจง้ผลการปฏิบัติงาน การทบทวนผลการปฏิบติังาน และการอภิปรายผลการ

ประเมินกบัผูป้ฏิบติังาน  ประกอบดว้ย ขอ้มูลยอ้นกลบัเพ่ือความกา้วหนา้  (Formative feedback) ระหวา่งวนัท่ี 1 ตุลาคม 

ถึง 31 มีนาคม ของปีถดัไป และขอ้มูลยอ้นกลบัเพ่ือสรุปผลรวม  (Summative Feedback) ระหวา่งวนัท่ี 1 เมษายน ถึง 30 

กนัยายน  ของปีเดียวกนั 

รายละเอียดแสดงดงัภาพประกอบ 1 
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ผลการตรวจสอบคุณภาพของระบบประเมินผลการปฏิบติังาน จาํนวน 10 รายการ ไดแ้ก่ หลกัการและเหตุผล 

วตัถุประสงคข์องการประเมิน องคป์ระกอบของระบบ บทบาทของการประเมิน วธีิการประเมิน ส่ิงท่ีประเมิน ผูป้ระเมิน 

ผูถู้กประเมิน เกณฑก์ารประเมิน และสารสนเทศท่ีไดจ้ากการประเมิน และคู่มือการใชร้ะบบประเมินผลการปฏิบติังาน 

จาํนวน 3 รายการ ไดแ้ก่ รูปเล่ม เน้ือหา และการนาํไปใชป้ระโยชน์ พบวา่ ทุกรายการมีคะแนนเฉล่ียมากกวา่ 3.51  ถือวา่

ผา่นเกณฑก์ารประเมิน 

2. ผลการใช้ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ สํานักงานสถิติจังหวัด พบวา่ พนักงาน

ราชการกลุ่มท่ีมีผลการปฏิบติังานสูงสุด มีคะแนนผลการประเมินการปฏิบติังานสูงกวา่กลุ่มท่ีมีผลการปฏิบติังานตํ่าสุด 

อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ (U = 0.00 , P-value = 0.00) เม่ือพิจารณาแยกตามองค์ประกอบของการประเมิน ทุก

องคป์ระกอบ ไดแ้ก่   ผลสมัฤทธ์ิของงาน  สมรรถนะในการปฏิบติังาน และคุณลกัษณะบุคคล  พนกังานราชการกลุ่มท่ีมี

ผลการปฏิบติังานสูงสุดมีคะแนนผลการประเมินสูงกว่ากลุ่มท่ีมีผลการปฏิบติังานตํ่าสุด เม่ือพิจารณาแยกรายตวัช้ีวดั  

พบว่า ทุกตัวช้ีวดัพนักงานราชการกลุ่มท่ีมีผลการปฏิบติังานสูงสุดมีคะแนนผลการประเมินสูงกว่ากลุ่มท่ีมีผลการ

ปฏิบติังานตํ่าสุด  

3.  ผลประเมนิระบบประเมนิผลการปฏิบัตงิานของพนักงานราชการ สํานักงานสถิตจิงัหวดั พบว่า  

3.1 ผลการประเมินความพึงพอใจต่อระบบประเมนิผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ อยูใ่นระดบั

มาก ( X = 4.09, S.D.= 0.34)  ด้านท่ีพึงพอใจสูงสุดคือ ดา้นกระบวนการ รองลงมา คือ ดา้นผลผลิต และดา้นปัจจัย

นําเขา้ ตามลาํดับ น้อยท่ีสุดคือ ด้านขอ้มูลยอ้นกลบั  ประเด็นท่ีมีคะแนนผลการประเมินสูงสุด สามอนัดับแรก คือ 

กระบวนการประเมินเป็นไปตามท่ีทาํขอ้ตกลงเม่ือตน้รอบการประเมิน ผลประเมินมีเอกสาร หลกัฐานอา้งอิง สามารถ

ตรวจสอบได ้และกระบวนการประเมินสามารถวดัผลการปฏิบติังานไดค้รอบคลุมและถูกตอ้ง ตามลาํดบั ประเด็นท่ีมี

คะแนนผลการประเมินตํ่าสุด สามอนัดบัแรก คือ  การนาํผลประเมินมาใชใ้นการสอนงาน เพ่ือปรับปรุงการปฏิบติังาน 

การนาํผลการประเมินมาใชใ้นการวางแผนการฝึกอบรม และการนาํผลการประเมินมาใชใ้นการสลบัเปล่ียน/โยกยา้ย

หนา้ท่ีของพนกังาน ตามลาํดบั 

3.2  การประเมินระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ตามกรอบมาตรฐานการประเมิน

บุคคลของ Joint Committee on Standards for Educational Evaluation ผลการประเมิน พบวา่ ระบบประเมินมีคุณภาพ

โดยรวม อยูใ่นระดบั มาก ( X = 4.05 , S.D.= 0.30) ทั้งน้ีทุกมาตรฐาน มีคุณภาพอยูใ่นระดบั มาก เช่นกนั  ประเด็นท่ีมี

คะแนนผลการประเมินสูงสุด 3 อนัดบัแรก คือ  การจดัอนัดบัผลการปฏิบติังานของพนักงานราชการ สามารถแสดง

ความแตกต่างของพนกังานราชการไดอ้ยา่งชดัเจน กระบวนการประเมิน มีวตัถุประสงคเ์พ่ือช้ีใหเ้ห็นจุดแขง็และจุดอ่อน

ของพนกังานราชการ มากกวา่มุ่งเนน้การทาํงานท่ีไม่มีประสิทธิภาพแต่เพียงอยา่งเดียว และกระบวนการประเมินเป็นไป

ตามแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานของ พนักงานราชการ พ.ศ.2554  และขอ้บังคบั/กฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 

ตามลาํดบัประเด็นท่ีมีคะแนนผลการประเมินตํ่าสุด 3 อนัดบัแรก คือ มีการตรวจสอบการประเมินเป็นระยะๆ เพ่ือใหเ้กิด

ความมัน่ใจวา่การประเมินพนกังานราชการยงัสามารถใชใ้ห้เกิดประโยชน์ไดต่้อไปมีกระบวนการแกไ้ขสถานการณ์การ

ให้ขอ้มูลท่ีไม่เป็นมืออาชีพให้กบัผูป้ระเมิน เช่น เม่ือมีการสอบถามเก่ียวกับผลการประเมิน การส่ือสารท่ีผิดพลาด

ระหวา่ง ผูป้ระเมินและผูถู้กประเมิน  เป็นตน้ และ มีการควบคุมและการกาํกบัดูแลเพ่ือใหเ้กิดความมัน่ใจวา่ ผูป้ระเมิน

สามารถส่ือสารกบัผูถู้กประเมิน (ทั้งท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษรและดว้ยวาจา) อยา่งสร้างสรรคแ์ละเป็นมืออาชีพ ตามลาํดบั 

3.3  ความคิดเห็นต่อระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ จุดเด่นของระบบประเมินผล

การปฏิบติังาน คือ ดา้นปัจจยันาํเขา้ มีการกาํหนดส่ิงท่ีจะประเมิน ตวัช้ีวดั และเกณฑท่ี์ใชใ้นการประเมินไวอ้ยา่งชดัเจน 
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วารสารวจิัย มหาวทิยาลยัขอนแก่น (ฉบับบัณฑิตศึกษา) สาขามนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 

ปีที่ 7 ฉบับที ่3: กนัยายน-ธันวาคม 2562 

ดา้นกระบวนการ เปิดโอกาสให้ผูป้ระเมินและผูถู้กประเมินตกลงร่วมกนัเก่ียวกบัแนวทางประเมินผลการปฏิบติังาน 

ดา้นผลผลิต รายงานผลการประเมินการปฏิบติังาน ให้สารสนเทศเพียงพอในการนาํไปใชบ้ริหารจดัการผลการประเมิน 

และดา้นขอ้มูลยอ้นกลบั สาํนกังานสถิติจงัหวดัมีขอ้มูลผลการปฏิบติังานของพนกังานราชการเพียงพอสาํหรับนาํไปใช้

ในการบริหารผลการปฏิบติังาน พนักงานราชการทราบจุดเด่น และส่ิงท่ีควรปรับปรุงจากการปฏิบติังานของตนเอง 

ส่วนจุดท่ีควรปรับปรุงของระบบประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานราชการ คือ ดา้นปัจจยันาํเขา้ แบบฟอร์มท่ีใช้

ในการประเมินไม่ชดัเจน ดา้นกระบวนการ ไม่มีการติดตามตรวจสอบการปฏิบติังานของพนกังานราชการ ดา้นผลผลิต 

รายงานผลการประเมินควรเพ่ิมส่วนท่ีใหพ้นกังานราชการไดแ้สดงความคิดเห็นเก่ียวกบัผลการประเมิน และดา้นขอ้มูล

ยอ้นกลบั กระบวนการใหข้อ้มูลยอ้นกลบัยงัไม่ชดัเจน ควรมีการใหข้อ้มูลยอ้นกลบัในช่วงระหวา่งรอบการประเมิน 

 

อภิปรายผล 

1. การพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ผูว้ิจยัดาํเนินการตามขั้นตอนการวิจยั            

ทาํให้ไดร้ะบบประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานราชการท่ีมีกระบวนการประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังาน

ราชการท่ีทาํงานร่วมกนัและมีความสมัพนัธ์กนั ประกอบดว้ย  4 องคป์ระกอบดงัน้ี  

1.1 ปัจจยันาํเขา้ เป็นการวางแผนและการเตรียมการเพ่ือกาํหนดปัจจยันาํเขา้ ประกอบดว้ย กาํหนดส่ิงท่ี

ตอ้งประเมิน กาํหนดเคร่ืองมือประเมินผลการปฏิบัติงาน กาํหนดผูท้ ําหน้าท่ีในการประเมินผลการปฏิบัติงาน และ

กําหนดเวลาในการประเมินผลการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับ รัตนะ [5]  กล่าวว่า การประเมินบุคคลจะต้องระบุ

วตัถุประสงค์การประเมิน กาํหนดมาตรฐาน ตวับ่งช้ีและเกณฑ์มาตรฐานท่ีจะทาํการประเมินบุคคล  ระบุแหล่งขอ้มูล 

และสร้าง/เลือกใชเ้คร่ืองมือและวธีิการเก็บขอ้มูล และ Gomez-Mejia et al [14] กล่าววา่ ระบบการวดัตอ้งอยูบ่นพ้ืนฐาน

ของการวเิคราะห์งาน เหตุผลและยทุธศาสตร์ตามท่ีระบุไวใ้นขอบเขตงาน การประเมินควรจะมุ่งเนน้ผลการปฏิบติังานท่ี

ส่งผลต่อความสาํเร็จขององคก์ร 

1.2  กระบวนการ เป็นการนาํระบบประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานราชการไปปฏิบติั ประกอบดว้ย 

การกาํหนดขอ้ตกลงการปฏิบติังาน การประเมินความกา้วหนา้ ระหวา่งวนัท่ี 1 ตุลาคม ถึง 31 มีนาคม ของปีถดัไป และการ

ประเมินผลสรุป ระหวา่งวนัท่ี 1 เมษายน ถึง 30 กนัยายน ของปีเดียวกนั สอดคลอ้งกบั Lussier and Hendon [15] กล่าววา่ 

การประเมินผลการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย  การประเมินผลการปฏิบติังานแบบไม่เป็นทางการ (Informal performance 

appraisal) การสอนงาน (coaching)  และการฝึกปฏิบติั (disciplining)  และในระหว่างการประเมินน้ีจะมีการสะทอ้น

กลบัไปยงัการปฏิบติังานของลูกจา้งแต่ละคน  และการประเมินผลการปฏิบติังานแบบเป็นทางการ (formal performance 

appraisal) มกัจะเกิดข้ึนคร่ึงปีหลงัของรอบการประเมินหรือรายปี เพ่ือให้พนักงานทราบอย่างเป็นทางการว่าผลการ

ดาํเนินงานของตนถูกจัดอยู่ในอนัดับใด การระบุพนักงาน ท่ีสมควรได้รับการส่งเสริม เล่ือนตาํแหน่ง และค้นหา

พนกังานท่ีตอ้งฝึกอบรมเพ่ิมเติม  

1.3  ผลผลิต เป็นผลการประเมินการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ประกอบด้วย ผลการประเมิน

ความกา้วหนา้ ระหวา่งวนัท่ี 1 ตุลาคม ถึง 31 มีนาคม ของปีถดัไป และ ผลการประเมิน ผลสรุป ระหวา่งวนัท่ี 1 เมษายน 

ถึง 30 กันยายน ของปีเดียวกัน เน่ืองจาก ผลผลิต ต้องเป็นผลท่ีได้รับ (Results) จากกระบวนการดําเนินงานตาม

จุดมุ่งหมายของระบบ มีความสอดคลอ้งตามวตัถุประสงคข์องระบบ และหลงัจากประเมินผลการปฏิบติังานเสร็จส้ิน

จะตอ้งมีการนาํเสนอผลการประเมินบุคคลเพ่ือเป็นการส่ือสารผลการประเมินให้ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียไดรั้บรู้ [5, 16 -17] 



9 
KKU RESEARCH JOURNAL OF HUMANITIES AND SOCIAL SCIENCES (GRADUATE STUDIES)  

Vol. 7  NO. 3: September-December 2019 

 

1.4  ขอ้มูลยอ้นกลบั เป็นการแจง้ผลการปฏิบติังาน การทบทวนผลการปฏิบติังาน และการอภิปรายผลการ

ประเมินกบัผูป้ฏิบติังาน ประกอบดว้ย ขอ้มูลยอ้นกลบัเพ่ือความกา้วหนา้  (Formative feedback) ระหวา่งวนัท่ี 1 ตุลาคม 

ถึง 31 มีนาคม ของปีถดัไป และขอ้มูลยอ้นกลบัเพ่ือสรุปผลรวม  (Summative Feedback) ระหวา่งวนัท่ี 1 เมษายน ถึง 30 

กนัยายน  ของปีเดียวกนั สอดคลอ้งกบั Dessler [4] กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบติังานจะตอ้งให้ขอ้มูลยอ้นกลบั 

(providing feedback) และความกา้วหน้าแก่ผูป้ฏิบติังาน รวมทั้งวางแผนพฒันาส่ิงท่ีตอ้งการ และ Gomez-Mejia et al. 

[14]  กล่าววา่ การบริหารผลการปฏิบติังาน  เป็นเป้าหมายท่ีสําคญัของระบบการประเมินใดๆ การประเมินจะตอ้งให้

ขอ้มูลในการพฒันาศกัยภาพของพนกังาน ซ่ึงหมายความวา่ ผูบ้ริหารจะตอ้งใหข้อ้เสนอแนะและสอนงาน 

2. การใช้ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ พบว่า พนักงานราชการกลุ่มท่ีมีผลการ

ปฏิบัติงานสูงสุดมีคะแนนผลการประเมินการปฏิบัติงาน สูงกว่า กลุ่มท่ีมีผลการปฏิบัติงานตํ่าสุด แสดงให้เห็นว่า 

ส่วนประกอบของระบบประเมินผลการปฏิบติังานสามารถทาํงานร่วมกนัอยา่งผสมผสาน จนบรรลุเป้าหมายของการ

ประเมิน และเคร่ืองมือวดัสามารถวดัได้ตรงตามสภาพความเป็นจริงของพนักงานราชการ ส่วนประกอบของระบบ

ประเมินผลการปฏิบัติงานทํางานร่วมกัน เม่ือเคร่ืองมือทั้ งหมดของการจัดการผลการปฏิบัติงานมีความตรงและ                      

ความเท่ียง สามารถนาํมาใชใ้นการวดัไดอ้ยา่งแทจ้ริง ผลการประเมินมีความสอดคลอ้งของผลการประเมิน เม่ือพนกังาน

หน่ึงคนถูกวดัผลการปฏิบัติงานจากผูป้ระเมินมากกว่าหน่ึงคน ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานย่อมมีประสิทธิภาพ 

[15,18]  

3.  ผลประเมินระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ข้าราชการและพนักงานราชการ                        

พึงพอใจต่อระบบประเมินผลการปฏิบติังาน  ในระดบัมาก  และการประเมินระบบประเมินผลการปฏิบติังานตามกรอบ

มาตรฐานการประเมินบุคคลของ คุณภาพอยู่ในระดับ มาก แสดงให้เห็นว่า ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานราชการ สํานักงานสถิติจงัหวดั เป็นท่ียอมรับและมีความเป็นไปได้ในการใชง้าน เน่ืองจาก ระบบประเมิน                    

มีความเป็นธรรม  ผลการประเมินแสดงให้เห็นการปฏิบัติงานตามความเป็นจริงของพนักงานราชการ และระบบ                        

ไม่ซับช้อนไม่เป็นการเพ่ิมภาระให้แก่สํานักงานสถิติจังหวดัและพนักงานราชการพนักงานราชการ Noe et al. [18]   

กล่าวว่า ไม่ว่าการวดัจะมีความตรง และความเท่ียงหรือไม่ การวดัตอ้งเป็นไปตามมาตรฐานการปฏิบติัเพ่ือการเป็นท่ี

ยอมรับของผูใ้ช ้Lussier and Hendon [15] กล่าววา่ การยอมรับและความเป็นไปไดใ้นการใชง้าน ของระบบประเมินผล

การปฏิบติังาน แสดงถึงประสิทธิภาพของระบบประเมินผลการปฏิบติังาน เน่ืองจากเป็นส่ิงท่ีช้ีใหเ้ห็นวา่วิธีการท่ีใชเ้ป็น

ท่ีน่าพอใจหรือเหมาะสมกับกลุ่มคนท่ีจะใช้การประเมิน มีความเป็นไปได้ในการใช้ประเมินหรือไม่ สามารถใช้

เคร่ืองมือการประเมินผลในกรณีท่ีมีลกัษณะเฉพาะได ้ 

จากการศึกษา พบวา่ ขา้ราชการของสาํนกังานสถิติจงัหวดั ในฐานะผูป้ระเมินและผูใ้หข้อ้มูลยอ้นกลบัเก่ียวกบั

ผลการปฏิบติังานไม่สามารถใหข้อ้มูลยอ้นกลบัท่ีมีประสิทธิภาพ เพ่ือให้พนกังานราชการ นาํไปปรับปรุงการปฏิบติังาน  

เน่ืองจากไม่มีทกัษะในการส่ือสารเร่ืองผลการปฏิบติังาน ไม่กลา้ให้ขอ้มูลยอ้นกลบั หรือไม่ทราบวา่ให้ขอ้มูลยอ้นกลบั

อย่างไร  ไม่รู้ว่าควรจะพูดอย่างไร อะไรก่อนหลงั เพ่ือทาํให้พนักงานเกิดความเขา้ใจไดดี้ข้ึน Delahaye [19] กล่าวว่า 

ผูจ้ ัดการจาํนวนมาก ตอ้งเผชิญหน้ากับความกังวลในการแจ้งผลการประเมินผลการปฏิบัติงานหรือการให้ขอ้มูล

ยอ้นกลบัในช่วงการประเมินผลการปฏิบติังานซ่ึงเป็นงานท่ียากและสร้างความลาํบากใจใหผู้จ้ดัการเป็นอยา่งยิง่ เหตุผล

ท่ีทาํให้ผูจ้ดัการลาํบากใจท่ีจะให้ขอ้มูลยอ้นกลบั คือ ผูจ้ดัการทั้ งหลายเช่ือว่าตนนั้นไม่มีทกัษะทางด้านปฏิสัมพนัธ์

ระหวา่งบุคคลท่ีจาํเป็นต่อการจดัการปฏิกิริยาทางอารมณ์ของพนกังานท่ีซบัซอ้น ท่ีอาจจะเกิดข้ึนในขณะการให้ขอ้มูล

ยอ้นกลบั และผูจ้ดัการไม่เขา้ใจถึงรูปแบบของการใหข้อ้มูลยอ้นกลบัท่ีเหมาะสมในสถานการณ์ท่ีเฉพาะ  
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วารสารวจิัย มหาวทิยาลยัขอนแก่น (ฉบับบัณฑิตศึกษา) สาขามนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 

ปีที่ 7 ฉบับที ่3: กนัยายน-ธันวาคม 2562 

ข้อเสนอแนะ 

1. ข้อเสนอแนะสําหรับการนําผลการวจิยัไปใช้ 

จากผลการวิจยัขา้ราชการของสาํนกังานสถิติจงัหวดั (ผูป้ระเมิน) เป็นผูมี้บทบาทสาํคญัมากในการพฒันา

ระบบประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานราชการ ให้มีประสิทธิภาพ เท่ียงตรง ยุติธรรม  เน่ืองจากไม่ว่าระบบจะ

พฒันามาดีมากแค่ไหน  หากผูป้ระเมินยงัใชก้ารประเมินท่ีไม่ถูกตอ้ง (Manipulating the evaluation) องคก์รก็ไม่สามารถ

ดาํเนินการประเมินผลท่ีมีประสิทธิภาพไดแ้ละอาจประสบความสูญเสียต่อองคก์ร  ดงันั้น ตอ้งมีกระบวนการให้ความรู้

ดา้นการประเมินแก่ขา้ราชการ และสร้างวฒันธรรมองค์กรในการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีถูกตอ้ง  เพ่ือให้ระบบ

ประเมินผลการปฏิบติังานมีประสิทธิภาพสูงสุด 

2. ข้อเสนอแนะสําหรับการวจิยัคร้ังต่อไป 

2.1 ศึกษารูปแบบการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานของพนกังานราชการ สาํนกังานสถิติ

จงัหวดั เพ่ือใหส้ามารถนาํผลการประเมินมาใชใ้นการวางแผนพฒันาพนกังานราชการ 

2.2 ศึกษารูปแบบการประเมินผูป้ระเมิน เพ่ือให้ไดส้ารสนเทศในการพฒันาทกัษะในการประเมินของ

ขา้ราชการ (ผูป้ระเมิน) 
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