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บทคัดย่อ 

  
การวิจัยครั้งนี้มีความมุ่งหมายเพ่ือ (1) ศึกษาความต้องการจ าเป็นของระบบประเมินผล

การปฏิบัติงานของพนักงานราชการ  (2) พัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ราชการ  (3) ศึกษาผลการใช้ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ  ส านักงานสถิติ
จังหวัด  และ (4) ประเมินระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ผลการวิจัยเป็นดังนี้ 

1. ผลการประเมินความต้องการจ าเป็นของระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานราชการ พบว่า สภาพที่เป็นจริงและสภาพที่ควรจะเป็นของระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 
มีความแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (Z* = 15.55, P-value = 0.00) และระบบประเมินผล
การปฏิบัติงาน อยู่ในระดับ มีความจ าเป็นที่ต้องได้รับการพัฒนา (PNImodified เท่ากับ 0.40 ) 

2.พัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ พบว่า ตัวชี้วัดในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ 46 ตัวชี้วัด องค์ประกอบที่ 1 ผลส าเร็จของ
งาน 32 ตัวชี้วัด  องค์ประกอบที่  2 พฤติกรรม/สมรรถนะ ในการปฏิบัติงาน  7 ตัวชี้วัด  และ 
องค์ประกอบที่ 3 คุณลักษณะบุคคล 7 ตัวชี้วัด  ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย (1) 
ปัจจัยน าเข้า ได้แก่ สิ่งที่ต้องประเมิน  เครื่องมือประเมินผลการปฏิบัติงาน  ผู้ท าหน้าที่ในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน และเวลาในการประเมินผลการปฏิบัติงาน  (2) กระบวนการ ได้แก่  ก าหนด
ข้อตกลงการปฏิบัติงาน  การประเมินความก้าวหน้า และการประเมินผลสรุป  (3) ผลผลิต ได้แก่ ผล
การประเมินความกว้าหน้า และผลการประเมินผลสรุป และ (4) ข้อมูลย้อนกลับ ได้แก่ ข้อมูล
ย้อนกลับอย่างไม่เป็นทางการ และข้อมูลย้อนกลับอย่างเป็นทางการ 

3. ผลการใช้ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ โดยเทคนิคกลุ่มรู้ชัด 
พบว่า ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานมีความตรงเชิงจ าแนกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 



 

 

  จ 

4. ผลประเมินระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ  พบว่า ความพึง
พอใจต่อระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย =4.09, S.D. 
= 0.34) การประเมินคุณภาพระบบประเมินตามกรอบมาตรฐานการประเมินบุคคล  พบว่า ทุก
มาตรฐาน คุณภาพอยู่ในระดับ มาก 

 
ค าส าคัญ : ระบบ, การประเมินผลการปฏิบัติงาน, พนักงานราชการ 
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ABSTRACT 

  
This study aims: (1) to perform a needs assessment for the development 

of a performance appraisal system for government employees, (2) to develop the 
performance appraisal system for the government employees, (3) to analyze the 
results of the performance appraisal system for the government employees, and (4) 
to evaluate the performance appraisal system for the government employees. The 
results are as follows: 

1. The results of the needs assessment on the performance appraisal 
system for the government employees revealed a significant difference (Z* = 15.55, P-
value = 0.00) between the current conditions and expected conditions and the 
performance appraisal system for government employees was at a critical level of the 
need for development (PNImodified = 0.40). 

2. The results from the development of the performance appraisal system 
revealed three components of 46 indicators: the first component of the results with 
32 performance indicators, the second component of behavior / competency with 7 
performance indicators, and the third components of traits with 7 performance 
indicators. The performance appraisal system contains: (1) the input of the 
performance appraisal system including what to evaluate, what instrument to be used, 
who to perform the system, and when and how long to perform, (2) the process 
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including the agreement, formative assessment and summative assessment, (3) the 
productivity including formative assessment report and summative assessment report, 
and (4) the informal feedback and formal feedback. 

 3. The results of the performance appraisal system through Known-Group 
Technique revealed that the concurrent validity of the system was statistically 
significant at .05 level. 

4. The results of the evaluation on the performance appraisal system 
suggested the satisfaction with the performance appraisal system at the high level 
(mean =4.09, S.D. = 0.34). The evaluation of the quality on the performance appraisal 
system according to the criteria of the personnel evaluation standards revealed that 
all of the qualities were at the high level. 

 
Keyword : System, Performance Appraisal, Government Employees 

 

 

 



 

 

  ซ 

กิตติกรรมประกาศ 
 

กิตติกรรมประกาศ 
  

วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จสมบูรณ์ได้ด้วยความกรุณาและความช่วยเหลืออย่างสูงยิ่งจาก รศ.ดร.
บุญชม ศรีสะอาด ประธานกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์ ผศ.ดร.ทรงศักดิ์ ภูสีอ่อน อาจารย์ที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ์  อาจารย์ ดร.ทัศน์ศิรินทร์ สว่างบุญ ผศ.ดร.จิระพร ชะโน กรรมการสอบ และ ผศ.ดร.จตุภูมิ 
เขตจัตุรัส กรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์   ในการแนะน า ตรวจแก้ไข  ให้ข้อเสนอแนะ ติดตาม
ความก้าวหน้าในการด าเนินการวิจัย ผู้วิจัยขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงไว้ ณ โอกาสนี้ 

ขอขอบพระคุณผู้เชี่ยวชาญทุกท่านที่สละเวลาในการตรวจทานแก้ไขความถูกต้องของภาษา
และพิจารณาความตรงเชิงเนื้อหาของเครื่องมือที่ใช้การวิจัย 

ขอขอบพระคุณส านักงานสถิติแห่งชาติและส านักงานสถิติจังหวัดหนองบัวล าภู ที่อนุญาตให้ลา
ศึกษาต่อ ขอขอบพระคุณ นางนวลนภา ธนศักดิ์ รอง ผอ.ส านักงานสถิติแห่งชาติ รักษาราชการแทน
ผู้อ านวยการส านักงานสถิติแห่งชาติ นายอาจิน จิรชีพพัฒนา รอง ผอ. ส านักงานสถิติแห่งชาติ  นางสาว
วันเพ็ญ พูลวงค์ ผู้ตรวจราชการกรม ส านักงานสถิติแห่งชาติ ข้าราชการและพนักงานราชการ ส านักงาน
สถิติจังหวัดทุกท่าน ที่ให้ความร่วมมือการท าวิจัยในครั้งนี้ 

ขอขอบพระคุณบิดา มารดาที่สนับสนุนทุนการศึกษาและให้ก าลังใจตลอดระยะเวลาที่ผ่านมา 
ขอขอบพระคุณ Prof. Dr. Marion K. Slack และ Prof. Dr. Donald C. Slack ที่สนับสนุนช่วยเหลือ
ตลอดระยะเวลาในการศึกษา ค้นคว้า พัฒนาหัวข้อวิจัยที่ University of Arizona ประเทศสหรัฐอเมริกา 

สุดท้ายนี้ คุณค่าอันพึงมีจากงานวิจัยฉบับนี้  ผู้วิจัยขอมอบเป็นเครื่องบูชาพระคุณบิดา มารดา
ครูอาจารย์ ผู้ประสิทธิ์ ประสาทวิชาความรู้ และวางรากฐานการศึกษาแก่คณะผู้วิจัย 

  
  

พรวีนัส  ข่วงสิมมา 
 

 

 



 

 

 

สารบัญ 

 หน้า 
บทคัดย่อภาษาไทย ............................................................................................................................. ง 

บทคัดย่อภาษาอังกฤษ ....................................................................................................................... ฉ 

กิตติกรรมประกาศ............................................................................................................................. ซ 

สารบัญ ............................................................................................................................................. ฌ 

สารบัญตาราง .................................................................................................................................... ฏ 

สารบัญภาพประกอบ........................................................................................................................ ฒ 

บทที่ 1   บทน า ................................................................................................................................. 1 

ภูมิหลัง ......................................................................................................................................... 1 

ค าถามการวิจัย ............................................................................................................................. 6 

ความมุ่งหมายของการวิจัย ............................................................................................................ 7 

ความส าคัญของการวิจัย ............................................................................................................... 7 

ขอบเขตของการวิจัย ..................................................................................................................... 8 

นิยามศัพท์เฉพาะ .......................................................................................................................... 9 

บทที่ 2   เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง ........................................................................................ 13 

แนวความคิดเกี่ยวกับระบบ ........................................................................................................ 13 

แนวความคิดเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน ................................................................... 22 

แนวความคิดเกี่ยวกับการพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน ................................................ 60 

แนวความคิดเกี่ยวกับมาตรฐาน ตัวชี้วัด และ เกณฑ์ในการปฏิบัติงาน ........................................ 64 

แนวความคิดเกี่ยวกับสมรรถนะในการปฏิบัติงาน ....................................................................... 71 

แนวความคิดเกี่ยวกับพนักงานราชการ........................................................................................ 81 

มาตรฐานการประเมินบุคคล ....................................................................................................... 89 

                                   



 

 

  ญ 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ..................................................................................................................... 94 

กรอบแนวคิดในการวิจัย ........................................................................................................... 101 

บทที่ 3   วิธีด าเนินการวิจัย ........................................................................................................... 103 

ระยะที่ 1 ศึกษาความต้องการจ าเป็นของระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและแนวทาง           
การพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด..... 105 

ระยะที่ 2 พัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด .. 113 

ระยะที่ 3 ศึกษาผลการใช้ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ                               
ส านักงานสถิติจังหวัด ........................................................................................................ 123 

ระยะที่ 4 ประเมินระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ  ส านักงานสถิติจังหวัด
 .......................................................................................................................................... 125 

บทที่ 4   ผลการวิเคราะห์ข้อมูล .................................................................................................... 129 

ตอนที่ 1 ผลการประเมินความต้องการจ าเป็นของระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและแนวทาง 
การพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด..... 129 

ตอนที่ 2 ผลการพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ  ส านักงานสถิติจังหวัด
 .......................................................................................................................................... 142 

ตอนที่ 3 ผลการใช้ระบบปะเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ  ส านักงานสถิติจังหวัด 178 

ตอนที่ 4 ผลการประเมินระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ                                
ส านักงานสถิติจังหวัด ........................................................................................................ 180 

บทที่ 5  สรุปผล  อภิปรายผล  และข้อเสนอแนะ .......................................................................... 190 

ความมุ่งหมายของการวิจัย ........................................................................................................ 190 

สรุปผล ..................................................................................................................................... 190 

อภิปรายผล ............................................................................................................................... 194 

ข้อเสนอแนะ ............................................................................................................................. 202 

บรรณานุกรม ................................................................................................................................. 204 

ภาคผนวก...................................................................................................................................... 213 

 



 

 

  ฎ 

ภาคผนวก  ก  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย .................................................................................... 214 

ภาคผนวก  ข  หนังสือขอความอนุเคราะห์ในการวิจัย .............................................................. 239 

ภาคผนวก  ค  ผลการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา ................................................................ 253 

ภาคผนวก  ง  ค่าความเชื่อม่ันของเครื่องมือวิจัย ...................................................................... 274 

ภาคผนวก  จ  ผลการก าหนดตัวชี้วัดและเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ..................... 281 

ภาคผนวก  ฉ  ผลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของตัวชี้วัด                                                    
และเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ....................................................................... 285 

ประวัติผู้เขียน ................................................................................................................................ 319 

 



 

 

 

สารบัญตาราง 
 

หน้า 
ตาราง 1  สรุปองค์ประกอบของระบบตามแนวคิดของนักวิชาการ ................................................ 17 

ตาราง 2  สรุปกระบวนการในการพัฒนาระบบตามแนวคิดของนักวิชาการ .................................. 21 

ตาราง 3  สรุปองค์ประกอบในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ตามแนวคิดของหน่วยงาน 
และนักวิชาการ ............................................................................................................. 30 

ตาราง 4   สรุปหลักการของแบบฟอร์มประเมินผลการปฏิบัติงาน ................................................. 38 

ตาราง 5  การเลือกวิธีประเมินผลการปฏิบัติงาน .......................................................................... 41 

ตาราง 6  แสดงจุดแข็งและจุดอ่อนของวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน .................................... 42 

ตาราง 7  การเลือกแบบฟอร์มประเมินผลการปฏิบัติงาน ............................................................. 44 

ตาราง 8  สรุปแนวทางการวางแผนการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ............... 62 

ตาราง 9  สรุปประเภทของสมรรถนะ ตามแนวคิดของหน่วยงานและนักวิชาการ ......................... 75 

ตาราง 10  สรุปองค์ประกอบของสมรรถนะ ตามแนวคิดของหน่วยงานและนักวิชาการ .................. 78 

ตาราง 11  จ านวนตัวอย่าง  จ าแนกตามภาค  ขนาด  และส านักงานสถิติจังหวัดที่เป็น 
ตัวอย่างในการศึกษาความต้องการจ าเป็นของระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน............ 106 

ตาราง 12   จ านวนตัวอย่าง จ าแนกตามภาค ขนาด และส านักงานสถิตจิังหวัดที่เป็นตัวอย่าง 
ในการก าหนดตัวชี้วัดที่ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ........ 114 

ตาราง 13  จ านวนตัวอย่าง  จ าแนกตามส านักงานสถิติจังหวัดที่เป็นตัวอย่างในการทดลอง 
ใช้ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ภาค  และขนาด ................... 123 

ตาราง 14  ผลการประเมินความต้องการจ าเป็นต่อการพัฒนาระบบประเมินผล 
การปฏิบัติงานของ พนักงานราชการ  ส านักงานสถิติจังหวัด ...................................... 130 

ตาราง 15  ผลการประเมินความต้องการจ าเป็นต่อการพัฒนาระบบประเมินผล 
การปฏิบัติงานของพนักงานราชการ  ด้านปัจจัยน าเข้า ............................................... 131 

ตาราง 16  ผลการประเมินความต้องการจ าเป็นต่อการพัฒนาระบบประเมินผล 
การปฏิบัติงานของพนักงานราชการ  ส านักงานสถิติจังหวัด  ด้านกระบวนการ .......... 133 



 

 

  ฐ 

ตาราง 17  ผลการประเมินความต้องการจ าเป็นต่อการพัฒนาระบบประเมินผล 
การปฏิบัติงานของพนักงานราชการ  ส านักงานสถิติจังหวัด  ด้านผลผลิต ................... 135 

ตาราง 18  ผลการประเมินความต้องการจ าเป็นต่อการพัฒนาระบบประเมินผล 
การปฏิบัติงานของ พนักงานราชการ  ส านักงานสถิติจังหวัด ด้านข้อมูลย้อนกลับ ...... 136 

ตาราง 19  ผลการประเมินความต้องการจ าเป็นต่อการพัฒนาระบบประเมินผล 
การปฏิบัติงานของพนักงานราชการ  ส านักงานสถิติจังหวัด จ าแนกตามต าแหน่ง ....... 138 

ตาราง 20  ตัวชี้วัดและเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ 
ด้านผลส าเร็จของงาน .................................................................................................. 143 

ตาราง 21  ตัวชี้วัดและเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชกา 
ด้านพฤติกรรม/  สมรรถนะในการปฏิบัติงาน ............................................................. 154 

ตาราง 22  ตัวชี้วัดและเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ  
ด้านคุณลักษณะ .......................................................................................................... 159 

ตาราง 23  แสดงรายละเอียดขั้นตอนการก าหนดข้อตกลงการปฏิบัติงาน ..................................... 165 

ตาราง 24  แสดงรายละเอียดขั้นตอนการประเมินความก้าวหน้า .................................................. 166 

ตาราง 25  แสดงรายละเอียดขั้นตอนการประเมินผลสรุป ............................................................. 167 

ตาราง 26  แสดงรายละเอียดขั้นตอนการให้ข้อมูลย้อนกลับเพ่ือความก้าวหน้า ............................. 169 

ตาราง 27  แสดงรายละเอียดขั้นตอนการให้ข้อมูลย้อนกลับเพ่ือสรุปผลรวม ................................. 171 

ตาราง 28  เปรียบเทียบระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ............................. 172 

ตาราง 29  ผลการประเมินความเหมาะสมของคู่มือการใช้ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน .......... 175 

ตาราง 30  ผลการตรวจสอบคุณภาพของระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน ................................... 176 

ตาราง 31  การวิเคราะห์ความตรงตามสภาพของระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน ....................... 178 

ตาราง 32  การวิเคราะห์ความตรงตามสภาพของระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน ....................... 179 

ตาราง 33  ผลการประเมินความพึงพอใจต่อระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของ 
พนักงานราชการ ......................................................................................................... 181 

ตาราง 34  ผลการประเมินระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ......................... 183 

ตาราง 35  ผลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของตัวชี้วัดในการประเมิน .............. 282 



 

 

  ฑ 

ตาราง 36  ตัวชี้วัดและเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ 
ด้านผลส าเร็จของงาน ................................................................................................. 286 

ตาราง 37  ตัวชี้วัดและเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ 
ด้านพฤติกรรม/สมรรถนะในการปฏิบัติงาน ................................................................ 306 

ตาราง 38  ตัวชี้วัดและเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ 
ด้านคุณลักษณะของพนักงานราชการ ......................................................................... 314 

 

file:///C:/Users/Asus/Desktop/Theses/Ithesis/iThesis/57010562002_6.docx%23_Toc523696338
file:///C:/Users/Asus/Desktop/Theses/Ithesis/iThesis/57010562002_6.docx%23_Toc523696338
file:///C:/Users/Asus/Desktop/Theses/Ithesis/iThesis/57010562002_6.docx%23_Toc523696339
file:///C:/Users/Asus/Desktop/Theses/Ithesis/iThesis/57010562002_6.docx%23_Toc523696339
file:///C:/Users/Asus/Desktop/Theses/Ithesis/iThesis/57010562002_6.docx%23_Toc523696340
file:///C:/Users/Asus/Desktop/Theses/Ithesis/iThesis/57010562002_6.docx%23_Toc523696340


 

 

 

สารบัญภาพประกอบ 
 

หน้า 
ภาพประกอบ 1  แบบฟอร์มประเมินผลการปฏิบัติงาน ................................................................. 34 

ภาพประกอบ 2   แสดงแบบฟอร์มประเมินผลการปฏิบัติงานและกระบวนการวัด ......................... 44 

ภาพประกอบ 3  วิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์ส านักงานสถิติแห่งชาติ (พ.ศ.2558-2561) .................. 82 

ภาพประกอบ 4  โครงสร้างอัตราก าลังของส านักงานสถิติจังหวัด .................................................. 82 

ภาพประกอบ 5  กระบวนการ/ขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติงาน .......................................... 87 

ภาพประกอบ 6  สรุปองค์ประกอบของระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของ 
พนักงานราชการ ................................................................................................ 88 

ภาพประกอบ 7   กรอบแนวคิดในการวิจัย .................................................................................. 102 

ภาพประกอบ 8   ขั้นตอนการวิจัย ............................................................................................... 104 

ภาพประกอบ 9  ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด ... 162 

ภาพประกอบ 10  ขั้นตอนการก าหนดข้อตกลงการปฏิบัติงาน ...................................................... 165 

ภาพประกอบ 11  ขั้นตอนประเมินความก้าวหน้า ......................................................................... 166 

ภาพประกอบ 12  ขั้นตอนประเมินผลสรุป .................................................................................... 167 

ภาพประกอบ 13  ขั้นตอนผลผลิต ................................................................................................ 168 

ภาพประกอบ 14   ขั้นตอนข้อมูลย้อนกลับเพ่ือความก้าวหน้า ........................................................ 169 

ภาพประกอบ 15   ขั้นตอนข้อมูลย้อนกลับเพ่ือสรุปผลรวม ............................................................ 170 

ภาพประกอบ 16  การอุทธรณ์ผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน ................................................... 172 

 
 
 
 

  

file:///C:/Users/Asus/Desktop/Theses/Ithesis/iThesis/57010562002_6.docx%23_Toc523611438
file:///C:/Users/Asus/Desktop/Theses/Ithesis/iThesis/57010562002_6.docx%23_Toc523611439
file:///C:/Users/Asus/Desktop/Theses/Ithesis/iThesis/57010562002_6.docx%23_Toc523611440
file:///C:/Users/Asus/Desktop/Theses/Ithesis/iThesis/57010562002_6.docx%23_Toc523611441
file:///C:/Users/Asus/Desktop/Theses/Ithesis/iThesis/57010562002_6.docx%23_Toc523611442
file:///C:/Users/Asus/Desktop/Theses/Ithesis/iThesis/57010562002_6.docx%23_Toc523611443
file:///C:/Users/Asus/Desktop/Theses/Ithesis/iThesis/57010562002_6.docx%23_Toc523611443
file:///C:/Users/Asus/Desktop/Theses/Ithesis/iThesis/57010562002_6.docx%23_Toc523611444
file:///C:/Users/Asus/Desktop/Theses/Ithesis/iThesis/57010562002_6.docx%23_Toc523611445
file:///C:/Users/Asus/Desktop/Theses/Ithesis/iThesis/57010562002_6.docx%23_Toc523611446
file:///C:/Users/Asus/Desktop/Theses/Ithesis/iThesis/57010562002_6.docx%23_Toc523611447
file:///C:/Users/Asus/Desktop/Theses/Ithesis/iThesis/57010562002_6.docx%23_Toc523611448
file:///C:/Users/Asus/Desktop/Theses/Ithesis/iThesis/57010562002_6.docx%23_Toc523611449
file:///C:/Users/Asus/Desktop/Theses/Ithesis/iThesis/57010562002_6.docx%23_Toc523611450
file:///C:/Users/Asus/Desktop/Theses/Ithesis/iThesis/57010562002_6.docx%23_Toc523611451
file:///C:/Users/Asus/Desktop/Theses/Ithesis/iThesis/57010562002_6.docx%23_Toc523611452
file:///C:/Users/Asus/Desktop/Theses/Ithesis/iThesis/57010562002_6.docx%23_Toc523611453


 

 

 

บทที่ 1  
 

บทน า 
 

ภูมิหลัง 
 

การเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรม ท าให้องค์กรทั้งภาครัฐและเอกชน              
มีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องเพ่ิมศักยภาพและความยืดหยุ่นในการปรับเปลี่ยนเพ่ือตอบสนองความ
ต้องการของระบบที่เปลี่ยนแปลงไป  เพ่ือแก้ไขปัญหาพื้นฐานเดิมที่องค์กรแบบระบบราชการมีอยู่ 
เนื่องจากเป็นองค์การที่มีขนาดใหญ่ มีความซับซ้อนสูง มีการท างานที่ยึดกฎระเบียบเป็นลายลักษณ์
อักษร มีการก าหนดหน้าที่เป็นทางการ มีสายการบังคับบัญชายาว ท าให้มีการยึดกฎระเบียบมากว่า             
ยึดเป้าหมาย มีความล้าสมัยไม่สอดคล้องกับ สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป รวมทั้งมีข้อจ ากัดใน
การตอบสนองความต้องการและความคาดหวังของ ประชาชนและไม่สามารถแก้ไขปัญหาของ
ประชาชนได้  เป็นผลให้มีการปฏิรูประบบราชการและการบริหารจัดการภาครัฐของไทยโดยการน า
แนวคิดการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่มาใช้ หนึ่งในนั้นคือ การปรับลดก าลังคนในภาครัฐโดยใช้
มาตรการต่างๆ เช่น มาตรการจูงใจให้สมัครเข้าโครงการเกษียณอายุก่อนก าหนด และการปรับเปลี่ยน
โครงสร้างส่วนราชการ (เทพศักดิ์ บุณยรัตพันธุ์, 2551 : 238-240)    

การปรับเปลี่ยนโครงสร้างส่วนราชการตามการปฏิรูประบบราชการ เมื่อปี พ.ศ.2545  
เพ่ือให้มีโครงสร้างที่กระชับ ท าให้ต้องปรับเปลี่ยนระบบการบริหารงานบุคคล ให้สอดคล้องกับระบบ
บริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่  โดยการปรับขนาดก าลังคนให้เหมาะสมกับภารกิจที่รัฐต้องปฏิบัติ             
ถ่ายโอนภาระงานที่ไม่ใช่ภารกิจหลักของรัฐสู่ภาคเอกชนด้วยการจ้างเหมาบริการหรือซื้อบริการ และ
พัฒนาบุคลากรในระบบราชการให้มีศักยภาพเหมาะสมกับภารกิจ  ส่งผลให้เกิดระบบพนักงาน
ราชการ (Government Employee System)  ซึ่งเป็นการจ้างงานระบบสัญญาจ้างในหน่วยงาน
ภาครัฐที่มุ่งเน้นให้ภาครัฐมีรูปแบบการจ้างงานที่หลากหลาย มีหลักเกณฑ์และวิธีการที่ยืดหยุ่น                  
ช่วยให้เกิดความคล่องตัวต่อสภาพและความจ าเป็น ตามเงื่อนไขของการท างานในภาคราชการที่             
สอดรับกับระบบการบริหาร โดยมีระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยพนักงานราชการ พ.ศ. 2547 
และประกาศคณะกรรมการบริหารพนักงานราชการเก่ียวกับระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
พนักงานราชการในเรื่องต่าง ๆ เป็นเครื่องมือในการบริหารจัดการ ตลอดจนมอบอ านาจให้                   
ส่วนราชการบริหารจัดการเอง (ส านักพัฒนาระบบจ าแนกต าแหน่งและค่าตอบแทน, 2555 : 2)   
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พนักงานราชการเป็นบุคคลซึ่งได้รับการจ้างตามสัญญาจ้างโดยได้รับค่าตอบแทนจาก
งบประมาณของส่วนราชการ เพ่ือเป็นพนักงานของรัฐในการปฏิบัติงานให้กับส่วนราชการนั้น พนักงาน
ราชการ แบ่งเป็นสองประเภทคือ พนักงานราชการพิเศษและพนักงานราชการทั่วไป พนักงานราชการ
ทั่วไป ประกอบด้วย กลุ่มงานบริการ กลุ่มงานเทคนิค กลุ่มงานบริหารทั่วไป กลุ่มงานวิชาชีพเฉพาะ              
กลุ่มงานเชี่ยวชาญเฉพาะ และกลุ่มงานเชี่ยวชาญพิเศษ (ส านักพัฒนาระบบจ าแนกต าแหน่งและ
ค่าตอบแทน, 2555 (ส านักพัฒนาระบบจ าแนกต าแหน่งและค่าตอบแทน, 2555 : 8-9) ส าหรับพนักงาน
ราชการของส านักงานสถิติจังหวัด จัดอยู่ในประเภทพนักงานราชการทั่วไป กลุ่มงานบริหารทั่วไป 
ประกอบด้วย ต าแหน่งพนักงานสถิติและต าแหน่งผู้ช่วยพนักงานสถิติ  หน้าที่และความรับผิดชอบ 
แบ่งเป็น 3 ส่วน ดังนี้ ส่วนที่หนึ่งด้านวิชาการ ได้แก่ การจัดท ารายงานผลส ามะโน/ส ารวจ การให้บริการ 
เผยแพร่ และพัฒนาระบบการให้บริการข้อมูลสถิติ ส่วนที่สองด้านปฏิบัติการสถิติ  ได้แก่ การจัดเก็บ
ข้อมูลสถิติโครงการส ามะโน/ส ารวจต่าง ๆ  และเตรียมข้อมูลเพ่ือการประมวลผลด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ 
และส่วนที่สามด้านธุรการ ได้แก่ สารบรรณ งานพัสดุ งานบุคคล งานการเงิน และบัญชี   

พันธกิจของส านักงานสถิติจังหวัด  คือ บริหารจัดการสถิติและสารสนเทศของจังหวัดให้   
เป็นระบบ  เพ่ือสนับสนุนการพัฒนา เสริมสร้างศักยภาพการแข่งขันของจังหวัดและบริการข้อมูลสถิติ 
และสารสนเทศแก่ผู้ใช้บริการทุกภาคส่วน หากพิจารณาจากพันธกิจข้างต้น จะเห็นว่าพนักงาน
ราชการถือว่าเป็นกลุ่มท่ีมีความส าคัญต่อส านักงานสถิติจังหวัดเป็นอย่างมากในการเป็นก าลังส าคัญใน
การขับเคลื่อนให้ส านักงานสถิติจังหวัดด าเนินงานได้ส าเร็จตามพันธกิจ ประการแรก พนักงานราชการ
เป็นบุคลากรกลุ่มที่มีระยะเวลาการจ้างยาวนานและต่อเนื่องมากที่สุด  การจ้างงานในส านักงานสถิติ
จังหวัด แบ่งออกเป็นสองประเภท  คือ ลูกจ้างชั่วคราวและพนักงานราชการ  ซึ่งพนักงานราชการจะ
ท าสัญญาจ้างคราวละ 4 ปี และต่อเนื่องไปเรื่อย ๆ ในขณะที่ลูกจ้างชั่วคราว จะจ้างตามโครงการ               
ส ามะโนหรือส ารวจต่าง ๆ ระยะเวลาการจ้าง 6 เดือน หรือ 1 ปี เมื่อสิ้นสุดโครงการก็สิ้นสุดการจ้าง
งาน ประการที่สอง พนักงานราชการเป็นกลุ่มที่มีจ านวนมากท่ีสุดในส านักงานสถิติจังหวัด  จะเห็นได้
จากการแบ่งส่วนราชการบริหารส่วนภูมิภาค โครงสร้างอัตราก าลังของส านักงานสถิติจังหวัด 
ประกอบด้วย สถิติจังหวัด 76 คน ข้าราชการ  318 คน พนักงานราชการ  807 คน  และลูกจ้าง
ชั่วคราว 136 คน รวมทั้งสิ้น 1,154 คน (ส านักงานสถิติแห่งชาติ, 2558 : 16) และประการที่สาม    
การด าเนินภารกิจทุกด้าน ทั้งด้านวิชาการ  ด้านปฏิบัติการสถิติ  และธุรการ ของส านักงานสถิติ
จังหวัดต้องให้พนักงานราชเป็นก าลังหลักในการปฏิบัติ  ภายใต้การควบคุมของข้าราชการ ดังนั้น  
หากขาดพนักงานราชการหรือพนักงานราชการ ไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้เต็มศักยภาพแล้ว 
ส านักงานสถิติจังหวัดคงจะขับเคลื่อนการด าเนินงานให้ส าเร็จ บรรลุตามพันธกิจได้ยาก  

การที่ส านักงานสถิติจังหวัดจะทราบว่าพนักงานราชการคนใดใช้ความรู้ความสามารถและ
ทักษะในการปฏิบัติงานได้ตามความต้องการของส านักงานสถิติจังหวัดหรือไม่ ผลงานที่ได้คุ้มกับ
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ค่าตอบแทนที่ส านักงานสถิติจังหวัดจ่ายให้หรือไม่  ต้องมีกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มี
ความน่าเชื่อถือ (reliability)  มีความสอดคล้องตรงกับลักษณะของงาน (validity)  กระบวนการ
ประเมินผลปฏิบัติงานจึงถือว่าเป็นเครื่องมือที่ส าคัญอย่างหนึ่งที่ให้สารสนเทศเกี่ยวกับคุณสมบัติ และ
พฤติกรรม การปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ก่อให้เกิดการพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานของ
พนักงานราชการ Diane (2008 : 11) กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นกระบวนการ
ประเมินประสิทธิภาพการท างาน และวิธีการปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานของพนักงานแต่ละคน 
และน าไปสู่ประสิทธิภาพขององค์กรโดยรวม สอดคล้องกับ Mathis & Jackson (2010 : 320)                
กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ กระบวนการของการก าหนดวิธีการปฏิบัติงานที่ดีของ
พนักงานเทียบกับมาตรฐาน และการสื่อสารให้ข้อมูลการปฏิบัติงานกับพนักงาน และรัตนะ บัวสนธ์ 
(2553 : 91) กล่าว่า การประเมินบุคคล หมายถึง การใช้กระบวนการอย่างเป็นระบบในการเก็บ
รวบรวมสารสนเทศเก่ียวกับคุณสมบัติและผลการปฏิบัติงานหรืออย่างใดอย่างหนึ่งของบุคคลใดบุคคล
หนึ่งที่สอดคล้องหรือก าหนดไว้ในบทบาท (role) และหน้าที่ (function) ตามต าแหน่งนั้น ๆ ที่จักต้อง
พึงปฏิบัติ เพื่อน าสารสนเทศที่ได้มาใช้ตัดสินคุณค่าและคุณภาพของบุคคลดังกล่าว โดยขั้นตอนในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน (setting work standards) 
ประเมินผล การปฏิบัติงาน (assess performance)  และการให้ข้อมูลย้อนกลับ (providing 
feedback) (Dessler, 2013 : 311)  

การท าสัญญาจ้างพนักงานราชการจะท าคราวละ 4 ปี ในระหว่างสัญญาจ้าง ส านักงานสถิติ
จังหวัด มีการประเมินผลการปฏิบัติงาน ปีงบประมาณละ 2 ครั้ง ครั้งที่ 1 ระหว่างวันที่ 1 ตุลาคม ถึง 
31 มีนาคมของปีถัดไป และครั้งที่ 2 ระหว่างวันที่ 1 เมษายน ถึง 30 กันยายน ของปีเดียวกัน การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ จึงถูกน ามาใช้ในส านักงานสถิติจังหวัด เพื่อวัด
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพการท างานของพนักงานราชการ น าผลการประเมินไปใช้เป็นข้อมูล
ประกอบการพิจารณา เลื่อนค่าตอบแทน การต่อสัญญาจ้างและเลิกจ้าง ที่ผ่านมาส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน มีความพยายามในการพัฒนาประสิทธิภาพของระบบประเมินผล
การปฏิบัติงานของพนักงานราชการ มาโดยตลอด ดังจะเห็นได้จากมีการยกเลิกประกาศคณะ
กรรมการบริหารพนักงานราชการ เรื่อง แนวทาง การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ 
พ.ศ. 2547 และใช้ประกาศคณะกรรมการบริหารพนักงานราชการ เรื่อง แนวทางการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานราชการ พ.ศ. 2554  แทนประกาศทั้งสองฉบับนี้มีความแตกต่างกันที่ส าคัญ 2 
ประเด็น คือ องค์ประกอบในการประเมินและระดับผลการประเมิน ดังนี้ ประเด็นที่หนึ่ง องค์ประกอบ
ในการประเมิน ประกาศฉบับ พ.ศ.2547 องค์ประกอบในการประเมินมี 2 องค์ประกอบ คือ 
องค์ประกอบที่ 1 ผลงาน น้ าหนักองค์ประกอบต้องไม่น้อยกว่า ร้อยละ 70 ได้แก่ ปริมาณงาน  
คุณภาพงาน  และความทันเวลา  และองค์ประกอบที่ 2 คุณลักษณะ   ได้แก่ การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
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บริการที่ดี การสั่งสมความเชี่ยวชาญใน งานอาชีพ  จริยธรรม และความร่วมแรงร่วมใจ  ส่วนประกาศ 
ฉบับพ.ศ. 2554  องค์ประกอบในการประเมินมี 3 องค์ประกอบ คือ องค์ประกอบที่ 1 ผลสัมฤทธิ์ของ
งาน  น้ าหนักองค์ประกอบต้องไม่น้อยกว่า ร้อยละ 80 ก าหนดโดยตัวชี้วัดและค่าเป้าหมาย ได้แก่ 
ปริมาณผลงาน คุณภาพผลงาน ความรวดเร็วหรือความตรงต่อเวลา และการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 
องค์ประกอบที่ 2 พฤติกรรมซึ่งพิจารณาด้วยสมรรถนะ ให้ส่วนราชการก าหนดสมรรถนะที่เก่ียวข้อง
กับการปฏิบัติงาน และระบุพฤติกรรมบ่งชี้ที่พึงประสงค์ และองค์ประกอบที่ 3 อ่ืนๆ  ส่วนราชการ
สามารถก าหนดเพ่ิมเติมเป็นการเฉพาะของส่วนราชการเองก็ได้ ความแตกต่างประเด็นที่สอง คือ 
ระดับผลการประเมิน ประกาศ ฉบับปี 2547 ระดับผลการประเมินแบ่งเป็น 3 ระดับ คือ ดีเด่น ดี  
ควรปรับปรุง ส่วนประกาศฉบับปี  2554  ระดับผลการประเมินแบ่งเป็น 5  ระดับ คือ ดีเด่น  ดีมาก 
ดี พอใช้ และต้องปรับปรุง (ส านักนายยกรัฐมนตรี, 2547 : 1-3 ; ส านักนายยกรัฐมนตรี, 2554 : 1-5) 

อย่างไรก็ตาม การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการในปัจจุบัน พบว่า ยังมี
ปัญหาอยู่หลายประการ  (ส านักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล, 2552 : 8)  เช่น  (1) การก าหนด
เป้าหมายผลส าเร็จของงานในภาพรวมของส่วนราชการ ผู้บริหารไม่ให้ความส าคัญ กับการก าหนด
เป้าหมายผลส าเร็จของงาน ไม่ได้มีความเข้าใจในระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน  (2) การก าหนด
สมรรถนะที่ส่งผลต่อเป้าหมายและการก าหนดตัวชี้วัด ส่วนใหญ่เป็นตัวชี้วัดในเชิงปริมาณ ตัวชี้วัดใน
เชิงคุณภาพมีน้อย ท าให้จ าแนกความแตกต่างระหว่างผู้ปฏิบัติงานได้ไม่มากนัก  (3) ไม่ท าข้อตกลง             
ในการประเมินก่อนการประเมินผลการปฏิบัติงานล่วงหน้า และการระบุผู้ที่ท าหน้าที่ในการประเมิน            
ไม่ชัดเจน  เมื่อถึงเวลาประเมินผู้ประเมินไม่ทราบว่าตนมีหน้าที่ประเมิน  ไม่มีข้อมูลของการปฏิบัติงาน
ของพนักงานราชการ มาใช้ในการประเมิน  (4) ปัญหาการปฏิบัติงานตามข้อตกลงการปฏิบัติงานและ
สมรรถนะที่ก าหนด ปัญหาในขั้นตอนนี้คือ ผู้ถูกประเมินยังยึดติดกับระบบเดิม ไม่สนใจปฏิบัติงาน 
ตามข้อตกลงการปฏิบัติงานและสมรรถนะที่ก าหนด อีกทั้งผลการปฏิบัติงานไม่เป็นไปตามตัวชี้วัดที่
ก าหนด  หรือไม่มีตัวชี้วัดให้ปฏิบัติตาม  เนื่องจากไม่ได้ก าหนดไว้ตั้งแต่ต้น  และ (5) ผลการประเมิน 
ใช้เป็นข้อมูลประกอบการพิจารณาเลื่อนค่าตอบแทน การต่อสัญญาจ้าง  และเลิกจ้าง เท่านั้น ไม่
สามารถน ามาใช้เป็นข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน (Performance Feedback) เพ่ือเป็น
แนวทางในการพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ  

ปัญหาที่กล่าวมาข้างต้นสอดคล้องกับปัญหาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด สาเหตุที่ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่ผิดพลาด (Mondy & 
Martocchio, 2012 : 249)  กล่าวว่า ปัญหาความไม่เป็นธรรมทั้งหลายมักเกิดจากการด าเนินงานที่  
ไม่เหมาะสม เช่น องค์กรไม่สามารถฝึกอบรมผู้ประเมินอย่างเพียงพอ หรือใช้เกณฑ์การประเมินที่เป็น
อัตนัย (subjective) มากเกินไป และขาดหลักความเกี่ยวข้องกับงาน สอดคล้องกับ (ส าราญ มีแจ้ง 
และ สมหวัง พิธิยานุวัตน์, 2556 : 185-187) และ (อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร, 2551 : 170) 
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กล่าวว่า ความล้มเหลวในการประเมินผลการปฏิบัติงานเกิดจากผลการประเมินที่เบี่ยงเบนไปจาก
ความถูกต้องและเป็นจริงมีสาเหตุมาจาก  วิธีการประเมิน ผู้ประเมินและผู้ถูกประเมิน น าไปสู่ปัญหา
ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ไม่ว่าจะเป็นผู้ถูกประเมินรู้สึกไม่ได้รับความเป็นธรรม  เกิดการ
ต่อต้านผลการประเมินและ ท าให้ตัวผู้ประเมินขาดความน่าเชื่อถือ  นอกจากนี้ระบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานยังมีจุดอ่อนในการด าเนินการอีกมากมาย  ผู้บริหารต้องหาค าตอบส าหรับปัญหานี้ และ 
ต้องยอมรับว่าการแก้ปัญหาหนึ่งอาจจะสร้างปัญหาในการแก้ปัญหาอ่ืน (Wood & Marshall, 1993 :  
31-33) ปัญหาเหล่านี้ ประกอบด้วย  ปัญหาการออกแบบระบบ (technical design) ซึ่งเกิดจากการ
ออกแบบเครื่องมือในการประเมินและกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน ปัญหาการเปลี่ยนแปลง
และการพัฒนาองค์การ (organization change and development)  เกิดจากการน าระบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานมาใช้ และการด าเนินการตามระบบนี้ บุคลากรไม่สามารถปรับตัวเข้ากับ
การเปลี่ยนแปลได้   ปัญหาระบบสนับสนุนการตัดสินใจ (decision support systems) ข้อมูลการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานไม่สามารถน ามาใช้ในการตัดสินใจทางการบริหาร  เช่น การเลื่อนต าแหน่ง 
การจ่ายค่าตอบแทน และการมอบหมายงาน เป็นต้น และปัญหาการบูรณาการกลยุทธ์ (strategic 
integration) ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานไม่สอดคล้องกับกลยุทธ์ทางธุรกิจขององค์การ   

ผลกระทบที่เกิดจากระบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่ผิดพลาด จะส่งผลเสียงอย่างร้ายแรง
ต่อส านักงานสถิติจังหวัด พนักงานราชการอาจไม่พึงพอใจในผลประเมินการปฏิบัติงาน  ไม่เชื่อถือ           
ผลการปฏิบัติงาน เกิดความขัดแย้งระหว่างพนักงาน เนื่องจากผลการประเมินจะส่งผลต่อทัศนคติใน
การท างาน การเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงานของพนักงาน และความพยายามของพนักงาน  สิ่งเหล่านี้
สามารถก าหนดความส าเร็จและความอยู่รอดขององค์กร สอดคล้องกับ (Giangreco et al., 2010 : 
156) ที่กล่าวว่า การประเมินผลในเชิงบวกจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของพนักงานและการพัฒนาใน
อนาคต พนักงานต้องมีประสบการณ์ ปฏิกิริยาตอบสนองผลการประเมินในเชิงบวก ไม่เช่นนั้นระบบ
การประเมินใด ๆ จะถึงวาระที่จะล้มเหลว  จากที่กล่าวมาข้างต้น แสดงให้เห็นว่าระบบประเมิน                
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ถือว่ามีความส าคัญมากส าหรับส านักงานสถิติจังหวัด เพราะ
นอกจากจะเป็นการพิจารณาเลื่อนค่าตอบแทน การต่อสัญญาจ้าง และเลิกจ้าง หากผลการประเมิน
สามารถระบุจุดอ่อน จุดแข็งของพนักงานราชการ  ท าให้ส านักงานสถิติจังหวัด รู้ว่าพนักงานราชการ 
มีคุณค่าต่องานหรือต่อองค์กร มากน้อยเท่าใด  จะหาวิธีส่งเสริม รักษา และปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานราชการอย่างไร  ควรจะให้ท าหน้าที่เดิมหรือสับเปลี่ยนโอน ย้ายหน้าที่ไปท างานใด          
จึงจะได้ประโยชน์ต่อองค์กรยิ่งขึ้น  หากไม่มีการประเมินผลการปฏิบัติงานก็ไม่สามารถจะพิจารณาใน
เรื่องเหล่านี้ได้ ผลการประเมินบุคคลจะน าไปใช้ได้ตามเจตนารมณ์ที่ก าหนดไว้มากน้อยเพียงไรและมี
ความถูกต้อง เที่ยงตรง ยุติธรรมต่อบุคคลที่ได้รับการประเมินหรือไม่ ขึ้นอยู่กับข้ันตอนการประเมินที่
รัดกุม โดยเฉพาะในขั้นตอนการได้มาซึ่งข้อมูลที่จะน ามาใช้ประกอบการประเมิน อันได้แก่ เก็บข้อมูล
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มาจากแหล่งข้อมูลที่หลากหลายครอบคลุม ใช้เครื่องมือวิธีการเก็บข้อมูลที่ตรงหรือสอดคล้องกับ
ลักษณะข้อมูลด าเนินการเก็บข้อมูลด้วยตนเองหรือทีมงานที่ไว้ใจได้ตลอดจนใช้เทคนิควิธีการวิเคราะห์
ข้อมูลที่เป็นไปตามข้อก าหนดของคุณลักษณะข้อมูล เป็นต้น นั่นคือ ข้อมูลอันแสดงถึงผลการประเมิน
จะต้องเป็นข้อมูลที่ครอบคลุมคุณลักษณะตัวบ่งชี้ทั้งหมดที่ใช้ประเมินคุณค่าของบุคคลนั้น ๆ (รัตนะ 
บัวสนธ,์ 2553 : 96)   

ผู้วิจัยจึงสนใจพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงานสถิติ
จังหวัด  เริ่มตั้งแต่การส ารวจและการวิเคราะห์ระบบ โดยการศึกษาความต้องการจ าเป็นของระบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ น าผลที่ได้มาวิเคราะห์สภาพที่เกิดขึ้นจริงว่าสมควร
เปลี่ยนแปลงอะไรบ้าง เพ่ือใช้เป็นสารสนเทศในการออกแบบพัฒนาระบบ จากนั้นผู้วิจัยน าระบบที่
พัฒนาขึ้นไปทดลองใช้เพื่อดูความเหมาะสมและสามารถน าไปใช้ได้จริง และท้ายที่สุดคือ ประเมิน
ระบบประเมิน  ดังนั้น ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด           
ที่ได้จากการศึกษาในครั้งนี้ จะสามารถแก้ปัญหาในส่วนของการก าหนดตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน และ
ตัวชี้วัดสมรรถนะ ให้สอดคล้องกับเป้าหมาย และพันธกิจของส านักงานสถิติจังหวัด  การก าหนดตัวชี้วัด 
จะมีทั้งตัวชี้วัดในเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพอีกท้ังมีการท าข้อตกลงในการประเมินก่อนการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานล่วงหน้า และระบุผู้ที่ท าหน้าที่ในการประเมินให้ชัดเจนขึ้น  สุดท้ายผลการ
ประเมินนอกจากจะใช้เป็นข้อมูลประกอบการพิจารณาเลื่อนค่าตอบแทนการต่อสัญญาจ้าง และ              
เลิกจ้าง แล้วยังสามารถน ามาใช้เป็นข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน (Performance 
Feedback) ได้อีกด้วย ส่งผลให้ส านักงานสถิติจังหวัดในฐานะผู้ประเมินมีระบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานราชการที่มีประสิทธิภาพ  และส าหรับพนักงานราชการในฐานะผู้ถูกประเมิน
ได้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติเพื่อใช้ปรับปรุงการปฏิบัติงานต่อไป  
 
ค าถามการวิจัย 
 

1. ความต้องการจ าเป็นของระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและแนวทางพัฒนาระบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัดเป็นอย่างไร 

2. ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด                             
มีก่ีองค์ประกอบ อะไรบ้าง และเป็นอย่างไร 

3. การใช้ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด             
เป็นอย่างไร                 

4. การประเมินระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด  
เป็นอย่างไร 
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ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 
       การวิจัยครั้งนี้มีความมุ่งหมายเพ่ือ  

1. ศึกษาความต้องการจ าเป็นของระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและแนวทางพัฒนา
ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด 

2. พัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด 
3. ศึกษาผลการใช้ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงานสถิติ

จังหวัด 
4. ประเมินระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด 

 
ความส าคัญของการวิจัย 
 

ความส าคัญของการวิจัย แบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ  
1. ส าหรับส านักงานสถิติจังหวัดในฐานะผู้ประเมิน  ได้ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน                

ที่เหมาะสม ยุติธรรม และสามารถน าผลการประเมินเป็นข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน 
เพ่ือให้ทราบว่าพนักงานราชการมีคุณค่าต่องานหรือต่อองค์กรมากน้อยเท่าใด จะหาวิธีส่งเสริม  รักษา  
และปรับปรุง ผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการอย่างไร  ควรจะให้ท าหน้าที่เดิมหรือสับเปลี่ยน
โอนย้ายหน้าที่ไปท างานใด  จึงจะได้ประโยชน์ต่อส านักงานสถิติจังหวัดสูงสุด 

2. ส าหรับพนักงานราชการ ในฐานะผู้ถูกประเมิน ทราบผลการปฏิบัติงานและข้อมูล
ย้อนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของตนว่าเป็นอย่างไร  มีคุณค่าหรือไม่เพียงใดในสายตาของ
ผู้บังคับบัญชา มีจุดบกพร่องที่ควรจะต้องปรับปรุงหรือไม่  

3. ส าหรับนักประเมินและผู้ที่สนใจ ใช้การวิจัยครั้งนี้เพิ่มเติมองค์ความรู้เกี่ยวกับวิธี                 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน เพ่ือพัฒนา
กระบวนทัศน์ทางการประเมินผลการปฏิบัติงาน และใช้เป็นแนวทางในการศึกษาต่อส าหรับผู้ที่สนใจ 
เรื่องการพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน และการประเมินบุคคล 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 

การพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ  ส านักงานสถิติจังหวัด                
ก าหนดขอบเขตการวิจัย ดังนี้ 

1. ขอบเขตด้านประชากรและตัวอย่าง 
ประชากรและตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้แบ่งตามระยะของการวิจัย ดังนี้  
1.1 ศึกษาความต้องการจ าเป็นของระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและแนวทางพัฒนา

ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด  
1) ศึกษาความต้องการจ าเป็นของระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

ราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด  
ประชากร คือ ข้าราชการ พนักงานสถิติและผู้ช่วยพนักงานสถิติ จ านวน 1,154 คน                      

(ส านักงานสถิติแห่งชาติ, 2558 : 16)  
ตัวอย่าง คือ ข้าราชการ  พนักงานสถิติ และผู้ช่วยพนักงานสถิติ ก าหนดขนาด

ตัวอย่างโดยใช้ตารางของเครจซี่และมอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970 : 607-610) จ านวน 360 
คน ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling)  

2) การศึกษาแนวทางการพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ราชการ กลุ่มเป้าหมายเลือกแบบเจาะจง (purposive sampling) จ านวน 8 คน ประกอบด้วย 
ผู้เชี่ยวชาญด้านการวัดและประเมินผล 4 คน และ ผู้เชี่ยวชาญด้านการน าไปใช้ 4 คน  

1.2 พัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด 
1)  การก าหนดตัวชี้วัดที่ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ประชากร คือ 

ข้าราชการ พนักงานสถิติและผู้ช่วยพนักงานสถิติ จ านวน 1,154 คน (ส านักงานสถิติแห่งชาติ, 2558 : 
16)  ตัวอย่าง คือ ข้าราชการ พนักงานสถิติ และผู้ช่วยพนักงานสถิติ ก าหนดขนาดตัวอย่างโดยใช้
ตารางของเครจซี่และมอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970 : 607-610) จ านวน 291 คน ใช้วิธีการ  
สุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling)   

2) การประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของตัวชี้วัดและเกณฑ์ท่ีใช้ในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน กลุ่มเป้าหมาย คือ ผู้เชี่ยวชาญ เลือกแบบเจาะจง (purposive sampling) 
จ านวน 20 คน แบ่งออกเป็น 2 กลุ่มๆ ละ 10 คน กลุ่มที่ 1 คือข้าราชการของส านักงานสถิติในฐานะ
ผู้ประเมิน และกลุ่มท่ี 2 คือ พนักงานราชการของส านักงานสถิติในฐานะผู้ถูกประเมิน เกณฑ์ในการ
คัดเลือกผู้เชี่ยวชาญ คือ ต้องเป็นผู้ที่มีประสบการณ์หรือเกี่ยวข้องกับเกณฑ์และมาตรฐานในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานราชการ  
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3) การตรวจสอบคุณภาพของแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน กลุ่มเป้าหมายเลือก 
แบบเจาะจง (purposive sampling) จ านวน 20 คน แบ่งออกเป็น 2 กลุ่มๆ ละ 10 คน กลุ่มที่ 1 คือ
ข้าราชการของส านักงานสถิติในฐานะผู้ประเมิน และกลุ่มท่ี 2 คือ พนักงานราชการของส านักงานสถิติ
ในฐานะผู้ถูกประเมิน เกณฑ์ในการคัดเลือก คือ ต้องเป็นผู้ที่มีประสบการณ์หรือเกี่ยวข้องกับเกณฑ์
และมาตรฐานในการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ 

1.3 ศึกษาผลการใช้ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงาน
สถิติจังหวัด กลุ่มเป้าหมาย คือ ส านักงานสถิติจังหวัด จ านวน 15 จังหวัด จังหวัดละ 15 คน               
รวมทั้งสิ้น 225 คน  

1.4 การประเมินระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงานสถิติ
จังหวัด ประชากรและตัวอย่าง ใช้กลุ่มเดียวกันกับการวิจัยในระยะที่ 3 เนื่องจากเป็นการประเมินระบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน หลังจากการทดลองใช้ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด  

2. ของเขตด้านเนื้อหา 
2.1 ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด

ประกอบด้วย  4 องค์ประกอบ คือ  ปัจจัยน าเข้า กระบวนการ  ผลผลิต และข้อมูลย้อนกลับ เป็น
ระบบ  ที่ได้จากการวิเคราะห์ สังเคราะห์แนวคิด ทฤษฎี เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และจากการ
ส ารวจและการวิเคราะห์ การออกแบบ การน าไปใช้ และ การปรับปรุงระบบ 

2.2 องค์ประกอบภาระงานของพนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด ประกอบด้วย            
(1)  งานด้านวิชาการ  ได้แก่  การจัดท ารายงานผลส ามะโน/ส ารวจ การให้บริการ เผยแพร่ และ
พัฒนาระบบการให้บริการข้อมูลสถิติ (2) งานด้านปฏิบัติการสถิติ ได้แก่ การจัดเก็บข้อมูลสถิติ
โครงการส ามะโน /ส ารวจต่าง ๆ  และเตรียมข้อมูลเพ่ือการประมวลผลด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์            
และ (3) งานธุรการ ได้แก่ สารบรรณ งานพัสดุ งานบุคคล งานการเงิน และบัญชี 
 
นิยามศัพท์เฉพาะ 
 

1. การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ หมายถึง กระบวนการพิจารณาตัดสิน
คุณค่าการท างานของพนักงานราชการ เพื่อให้ทราบว่าผลการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนนั้น
ได้ผลเป็นประการใด เพื่อใช้ประโยชน์ในการบริหารงานบุคคลให้บรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนด โดย
พิจารณาจากมาตรฐานการปฏิบัติงาน เกณฑ์การประเมิน และตัวชี้วัดที่ก าหนดไว้ ประกอบด้วย            

1.1 การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน ประกอบด้วย การประเมิน ปริมาณผลงาน 
คุณภาพผลงาน  ความรวดเร็ว หรือความตรงต่อเวลา และการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า   
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1.2 การประเมินสมรรถนะในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย สมรรถนะหลัก ได้แก่                
งานด้านปฏิบัติการสถิติ และ สมรรถนะตามสายงาน ได้แก่ งานด้านวิชาการ  และงานธุรการ 

1.3 การประเมินคุณลักษณะของพนักงานราชการ ประกอบด้วย การปฏิบัติตาม
นโยบายขององค์กร  การมีส่วนร่วมในองค์กร  และความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล   

2. สมรรถนะของพนักงานราชการ หมายถึง ความรู้ ทักษะ และ คุณลักษณะของพนักงาน
ราชการ ที่ส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรมในการปฏิบัติงานให้ประสบผลส าเร็จ ภายใต้มาตรฐาน 
(Standard) และเกณฑ์ (Criteria) ที่ก าหนด ประกอบด้วย  

2.1 สมรรถนะหลัก คือ ความสามารถ และคุณลักษณะที่พนักงานราชการ ทุกคนต้องมี
เหมือนกัน และจะต้องสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ ปรัชญา และค่านิยมของส านักงานสถิติจังหวัด  

2.2 สมรรถนะตามสายงาน คือ ความรู้ ทักษะ คุณสมบัติหรือคุณลักษณะเฉพาะตัว
บุคคลที่ควรจะมีตามภารกิจที่ได้รับมอบหมาย อันจะช่วยส่งเสริมให้พนักงานราชการแต่ละคนสามารถ 
ปฏิบัติงานตามภารกิจของตนให้เกิดความส าเร็จ  
 3. ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ หมายถึง องค์ประกอบที่สัมพันธ์กัน
ของกระบวนการพิจารณาตัดสินคุณค่าการท างานของพนักงานราชการ ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ 
คือ  

3.1  ปัจจัยน าเข้า เป็นการวางแผนและการเตรียมการเพ่ือก าหนดปัจจัยน าเข้า 
ประกอบด้วย ก าหนดสิ่งที่ต้องประเมิน ก าหนดเครื่องมือประเมินผลการปฏิบัติงาน ก าหนดผู้ท าหน้าที่
ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน และก าหนดเวลาในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

3.2 กระบวนการ เป็นการน าระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการไป
ปฏิบัติ  ประกอบด้วย การก าหนดข้อตกลงการปฏิบัติงาน การประเมินความก้าวหน้า (Formative 
Assessment)  ระหว่างวันที่ 1 ตุลาคม ถึง 31 มีนาคม ของปีถัดไป และการประเมินผลสรุป 
(Summative Assessment)  ระหว่างวันที่ 1 เมษายน ถึง 30 กันยายน ของปีเดียวกัน  

3.3  ผลผลิต เป็นผลการประเมินการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ประกอบด้วย             
ผลการประเมินความก้าวหน้า ระหว่างวันที่ 1 ตุลาคม ถึง 31 มีนาคม ของปีถัดไป และ                     
ผลการประเมินผลสรุป ระหว่างวันที่ 1 เมษายน ถึง 30 กันยายน ของปีเดียวกัน 

3.4  ข้อมูลย้อนกลับ เป็นการแจ้งผลการปฏิบัติงาน การทบทวนผลการปฏิบัติงาน และ
การอภิปรายผลการประเมินกับผู้ปฏิบัติงาน  ประกอบด้วย ข้อมูลย้อนกลับความก้าวหน้า 
(Formative Feedback) ระหว่างวันที่ 1 ตุลาคม ถึง 31 มีนาคม ของปีถัดไป และข้อมูลย้อนกลับ
ผลสรุป (Summative Feedback) ระหว่างวันที่ 1 เมษายน ถึง 30 กันยายน  ของปีเดียวกัน 
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4. มาตรฐานการปฏิบัติงาน หมายถึง คุณลักษณะหรือระดับการปฏิบัติงานของพนักงาน
ราชการที่ถือเป็นคุณภาพ ถูกก าหนดขึ้นเพ่ือใช้ในการวัดผลการปฏิบัติงาน และเปรียบเทียบผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานราชการแต่ละคน   

5. ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน หมายถึง เครื่องมือที่ใช้วัดผลการด าเนินงานหรือประเมินผล 
การด าเนินงานในด้านต่าง ๆ ของพนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด ซึ่งสามารถ แสดงผลของ
การวัดหรือการประเมินในรูปข้อมูลเชิงประมาณเพ่ือสะท้อนประสิทธิภาพ ประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ประกอบด้วย ตัวชี้วัดผลสมัฤทธิ์ของงาน ตัวชี้วัดสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงาน และตัวชี้วัดคุณลักษณะของพนักงานราชการ 

6. ผู้ประเมิน หมายถึง ข้าราชการ ส านักงานสถิติจังหวัดที่ได้รับมอบหมายในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ได้แก่ สถิติจังหวัด หัวหน้าฝ่ายวิชาการสถิติและ
วางแผน หัวหน้าฝ่ายปฏิบัติการสถิติ นักวิชาการสถิติ เจ้าพนักงานสถิติ  

7. ผู้รับการประเมิน หมายถึง พนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด ได้แก่ พนักงานสถิติ 
และผู้ช่วยพนักงานสถิติ  

8. การพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ หมายถึง กระบวนการ
ในการส ารวจและการวิเคราะห์ การออกแบบ การน าไปใช้ และ การปรับปรุงระบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานราชการ โดย 

8.1 การส ารวจระบบและการวิเคราะห์ระบบ หมายถึง การศึกษาปัญหา และความ
ต้องการ และ องค์ประกอบต่าง ๆ ภายในระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ และ 
การรวมองค์ประกอบที่เก่ียวข้องสัมพันธ์เข้าด้วยกัน หรือก าหนดองค์ประกอบใหม่โดยใช้สารสนเทศท่ี
ได้จากการวิเคราะห์ระบบ  

8.2 การออกแบบระบบ หมายถึง การน าองค์ประกอบต่าง ๆที่ได้จากข้ันตอนการส ารวจ
ระบบและการวิเคราะห์ระบบ มาท าการออกแบบระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ราชการ ใหม่ให้มีความเหมาะสมและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น สามารถบรรลุจุดมุ่งหมายที่ต้องการ   

8.3 การน าระบบไปใช้ หมายถึง การน าระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ราชการ ไปใช้ในสถานการณ์ที่เป็นจริง  

8.4 การปรับปรุงระบบ หมายถึง การปรับปรุงและพัฒนาองค์ประกอบต่าง ๆ ของระบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ให้มีความสมบูรณ์ถูกต้องมากที่สุด 

9. แนวทางการพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ หมายถึง 
วิธีด าเนินการ หลักการ และแนวปฏิบัติที่สามารถพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ราชการให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
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10. ผลการใช้ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ หมายถึง ผลการน า
ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการไปทดลองใช้ในสถานการณ์จริง ตรวจสอบความ
ตรงของระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ว่าสามารถประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานราชการได้ตรงตามสภาพความเป็นจริงของพนักงานราชการหรือไม่ โดยใช้วิธีกลุ่มรู้ชัด 
(Known-Group Method)  

11. การประเมินระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ หมายถึง การประเมิน
ความพึงพอใจต่อระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ และการประเมินตามกรอบ
มาตรฐานการประเมินบุคคล (personnel evaluation standards) ของ Joint Committee on 
Standards for Educational Evaluation ได้แก่ มาตรฐานด้านอรรถประโยชน์ (Utility Standards) 
มาตรฐานด้านความเป็นไปได้ (Feasibility Standards) มาตรฐานด้านความเหมาะสม (Propriety 
Standards) และมาตรฐานด้านความถูกต้อง (Accuracy Standards)



 

 

 

บทที่ 2  
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

การวิจัยเรื่อง การพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ 
ส านักงานสถิติจังหวัด ผู้วิจัยศึกษาเอกสาร แนวความคิด และงานวิจัยที่เก่ียวข้องต่าง ๆ ซึ่งมี
รายละเอียด ดังนี้ 

1. แนวความคิดเกี่ยวกับระบบ 
2. แนวความคิดเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
3. แนวความคิดเกี่ยวกับการพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 
4. แนวความคิดเกี่ยวกับมาตรฐาน ตัวชี้วัด และ เกณฑ์ในการปฏิบัติงาน 
5. แนวความคิดเกี่ยวกับสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
6. แนวความคิดเกี่ยวกับพนักงานราชการ 
7. มาตรฐานการประเมินบุคคล 
8. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
9. กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
แนวความคิดเกี่ยวกับระบบ 
 

แนวความคิดเกี่ยวกับระบบเริ่มปรากฏขึ้นประมาณ ค.ศ.1930 โดย Bertalanffy นักชีววิทยา
ชาวออสเตรีย ต่อมาแนวคิดนี้เริ่มเป็นที่รู้จักกันแพรหลายเมื่อทศวรรษ 1950 และพัฒนาไปสู่สาขาอ่ืนๆ 
เนื่องจากสามารถน าไปประยุกต์ใช้ได้หลายสาขาวิชา โดยจุดส าคัญคือการมองแบบไม่แยกส่วนหรือ             
การมองว่าทุกอย่างสัมพันธ์กัน หรือส่วนย่อยสัมพันธ์กันส่วนใหญ่ เป็นต้น (Skyttner, 2005:39) 

1. ความหมายของระบบ 
ระบบ ตรงกับค าภาษาอังกฤษว่า System  มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมาย             

ของระบบในรายละเอียดต่าง ๆ  ต่อไปนี้ 
Bertalanffy (1968 : 4) ให้ความหมายว่า ระบบเป็นองค์ประกอบของส่วนต่าง ๆ  

ที่มีปฏิสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน 
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Robbins et al. (2006 : 54) ให้ความหมายว่า ระบบ คือ สิ่งที่เกี่ยวพันและสัมพันธ์
กัน ซึ่งก าหนดวิธีการปฏิบัติให้เป็นเอกภาพหรือ บรรลุวัตถุประสงค์ 

O’Brien & Marakas ( 2010 : 26) ให้ความหมายว่า ระบบถูกก าหนดให้เป็นชุด
ขององค์ประกอบที่มีความสัมพันธ์กัน มีขอบเขตชัดเจน การท างานร่วมกัน เพ่ือให้เกิดเป้าหมายร่วมกัน    

Plunkett et al. (2012 : 47) ให้ความหมายว่า ระบบเป็นชุดขององค์ประกอบย่อย                   
ที่มีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน โดยแต่ละองค์ประกอบท าหน้าที่ร่วมกันภายใต้ข้อจ ากัดของตนเอง       
โดยมีจุดมุ่งหมายอย่างใดอย่างหนึ่งร่วมกัน 

Stair (2014: 8) ให้ความหมายว่า ระบบเป็นกลุ่มของสิ่งต่าง ๆ หรือส่วนประกอบ          
ที่มีการรวมกันโดยมีปฏิสัมพันธ์ซึ่งกันและกันเพ่ือน าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ 

Oz ( 2015 : 10) ให้ความหมายว่า ระบบเป็นการจัดระเบียบของชิ้นส่วนที่ท างาน
ร่วมกันเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายร่วมกันในลักษณะเชื่อมโยง ปัจจัยน าเข้า กระบวนการและการผลิต   

สรุปได้ว่า ระบบ หมายถึง ชุดขององค์ประกอบต่าง ๆ ที่มีความสัมพันธ์กัน โดย
ส่วนประกอบต่าง ๆ ร่วมกันท างานอย่างผสมผสาน เพ่ือให้บรรลุจุดประสงค์หรือเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

2. องค์ประกอบของระบบ 
Bertalanffy (1968 : 42-43) ได้น าเสนอแนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบของระบบโดย

ประยุกต์ทฤษฎีระบบทั่วไป (General System Theory) เข้ากับทฤษฎีการสื่อการและการควบคุม 
(Theory of Communication and Control) ซึ่งแสดงองค์ประกอบของระบบไว้ 4 ประการ ดังนี้  

1) ปัจจัยน าเข้า (Inputs) หรือตัวรับเข้า (Receptors) หมายถึง สิ่งที่จ าเป็นต้องใช้ 
ในการด าเนินงานของระบบ ซึ่งในทางการสื่อสารเราอาจจะเปรียบได้กับอวัยวะหรืออินทรีย์ที่ใช้ใน 
การรับรู้ (Sense Organ)  

2) กระบวนการ (Process) หมายถึง ขั้นตอนหรือวิธีด าเนินการเปลี่ยนปัจจัยน าเข้า
ไปสู่ผลผลิตต้องการส าหรับในทางการสื่อสารอาจจะเปรียบได้กับกระบวนการทางสมองที่ท าหน้าที่
ควบคุมการรับรู้ข่าวสาร (Control Apparatus)  

3) ผลผลิต (Outputs) หรือ ตัวแสดงผล (Effectors) หมายถึง ผลที่ได้รับจาก
กระบวนการด าเนินงานของระบบ ซึ่งในทางการสื่อสารอาจจะเปรียบได้กับข่าวสาร (Message)               
ที่ได้รับจากกระบวนการควบคุมการรับรู้ข่าวสาร  

4) ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) หมายถึง การน าผลที่ได้รับจากระบบเป็นข้อมูล
ย้อนกลับ ไปสู่ปัจจัยน าเข้า และกระบวนการในลักษณะการป้องกันและควบคุมตนเอง (self-
regulating) เพ่ือรักษาสภาวะสมดุลของระบบ 
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Schoderbek et al. (1990 : 14-16) กล่าวว่า ระบบประกอบด้วย 
1) ปัจจัยน าเข้า หมายถึง สสาร พลังงาน มนุษย์หรือข้อมูลสารสนเทศ ซึ่งมีความ

จ าเป็นต่อการด าเนินงาน (Operation) ของระบบ 
2) กระบวนการ หมายถึง การแปรสภาพหรือเปลี่ยนรูป (Transformation) ปัจจัย

น าเข้าไปสู่ผลผลิตที่ต้องการ  
3) ผลผลิต หมายถึง ผลที่ได้รับ (Results) จากกระบวนการด าเนินงานตาม

จุดมุ่งหมายของระบบ 
4) ข้อมูลย้อนกลับ หมายถึง การน าข้อมูลที่ได้จากผลผลิตไปปรับปรุงองค์ประกอบ

ของปัจจัยน าเข้าและกระบวนการเพ่ือให้เกิดการพัฒนาและปรับปรุงผลผลิตให้มีคุณภาพมากยิ่งขึ้น  
5) สภาพแวดล้อม หมายถึง สภาพที่เป็นอยู่ทั้งภายในและภายนอกของระบบ                    

ซึ่งมีส่วนเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับระบบเป็นอย่างมาก สามารถชักน าให้ระบบด าเนินไปได้อย่างดี บรรลุ
วัตถุประสงค์หรือ ท าให้ระบบนั้นไม่สามารถก้าวเดินไปได้เกิดความล้มเหลวขึ้น ซึ่งเป็นผลมาจาก
สภาพแวดล้อมของระบบ 

Chen (2005 : 4-5) กล่าวว่า ระบบประกอบด้วย  
1) ปัจจัยน าเข้า หมายถึง ปัจจัยต่าง ๆที่ใช้ในการผลิต วัสดุและอุปกรณ์ ต่าง ๆ

รวมถึงก าลังคน 
2) การแปรสภาพ (Transformation) เป็นขั้นตอนที่น าองค์ประกอบต่าง ๆ ของ

ปัจจัยน าเข้าไปด าเนินการตามวัตถุประสงค์ของระบบ 
3) ผลผลิต เป็นผลผลิตที่เกิดจากระบบ เช่น ในระบบการเรียนการสอน ผลผลิต 

ของระบบ คือ ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน 
4) ข้อมูลย้อนกลับ เป็นผลที่เกิดจากผลผลิต เพื่อช่วยให้มีการปรับปรุงองค์ประกอบ

ของระบบในด้านปัจจัยน าเข้าและกระบวนการ 
5) สภาพแวดล้อม (environment) เป็นสภาพแวดล้อมทั่วไปที่มีผลกระทบต่อ

ระบบ เช่น สภาพสังคม การเมืองและเศรษฐกิจ 
O’Brien & Marakas (2010 : 26) กล่าวว่า ระบบประกอบด้วย 

1) ปัจจัยน าเข้า เกี่ยวข้องกับการตรวจจับข้อมูลและการรวมองค์ประกอบต่าง ๆ 
ของข้อมูลเข้าด้วยกันโดยน าเข้าสู่ระบบที่ต้องใช้ในการด าเนินการ ยกตัวอย่างเช่น ข้อมูลเกี่ยวกับ
วัตถุดิบ พลังงาน ข้อมูลดิบ ความพยายามของมนุษย์ ทั้งหมดนี้ต้องมีความปลอดภัยมั่นคงและ จัดให้
เป็นระเบียบส าหรับการประมวลผล 

2) กระบวนการ เกี่ยวข้องกับกระบวนการเปลี่ยนแปลงที่แปลงข้อมูลเพ่ือการแสดงผล 
ยกตัวอย่างเช่น กระบวนการผลิต กระบวนการหายใจของมนุษย์ หรือการค านวณทางคณิตศาสตร์ 
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3) ผลผลิต เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบที่โอนถ่ายไปท าให้เกิดกระบวนการ
เปลี่ยนแปลงไปจนถึงที่สุดกระบวนการ ยกตัวอย่างเช่น ผลิตภัณฑ์ส าเร็จรูป งานบริการ และข้อมูล
การจดัการจะต้องถูกส่งไปยังผู้ใช้อีกด้วย 

Stair (2014 : 8-9) กล่าวว่า องค์ประกอบของระบบประกอบด้วย  
1) ปัจจัย เป็นทรัพยากรหรือสิ่งจ าเป็นเพื่อให้เกิดการท างานของระบบ ซึ่งระบบ              

แต่ละประเภทจะมีทรัพยากรหรือสิ่งจ าเป็นที่แตกต่างกัน เช่น ในระบบการศึกษาปัจจัย อาจจะ
ประกอบด้วย นักเรียน  ครู ผู้บริหาร วัสดุอุปกรณ์ อาคารสถานที่ เป็นต้น 

2) กระบวนการ เป็นการท าหน้าที่แปรสภาพหรือประมวลผลเพ่ือน าไปสู่ผลผลิต 
โดยในระบบการศึกษา กระบวนการ คือ กระบวนการเรียนการสอน การจัดชั้นเรียน การวัดและ
ประเมินผลผู้เรียน การวิจัย การบริการทางวิชาการ เป็นต้น 

3) ผลผลิต เป็นสิ่งที่ต้องการจากระบบ มีความสอดคล้องตามวัตถุประสงค์ของระบบ             
ซึ่งผลผลิตในแต่ละระบบจะมีลักษณะแตกต่างกันไปตามประเภทของระบบ โดยในระบบการศึกษา
ผลผลิตที่ต้องการคือ ผู้เรียนที่จบออกไปมีความรู้ ความสามารถที่เหมาะสม และการวิจัยที่มีคุณภาพ              
มีการบริการทางวิชาการแก่สังคมอย่างต่อเนื่อง เป็นต้น 

4) ข้อมูลย้อนกลับ เป็นส่วนที่ใช้ในการควบคุมการด าเนินงานของกระบวนการ
เพ่ือให้การท างานของระบบบรรลุตามเป้าหมายที่ได้วางไว้ ข้อมูลย้อนกลับจะชี้ให้เห็นถึงส่วนดี และ
ข้อบกพร่องของการท างานในระบบ ซึ่งจะน าไปสู่การปรับปัจจัยน าเข้า หรือกระบวนการ เพ่ือให้ได้มา
ซึ่งผลผลิตที่มีคุณภาพตามที่ต้องการ 

Oz (2015 : 14-15) กล่าวว่า ระบบประกอบด้วย  
1) ปัจจัยน าเข้า หมายถึง สิ่งต่าง ๆ ที่จ าเป็นต้องใช้ในกระบวนการ 
2) กระบวนการ หมายถึง การน าเอาสิ่งที่ป้อนเข้าไปมาจัดกระท า เพ่ือให้เกิดผล

บรรลุตามวัตถุประสงค์ท่ีต้องการ 
3) ผลผลิต หมายถึง ผลที่ได้จากการกระท าในกระบวนการ 

จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบของระบบ  ตามแนวคิดของนักวิชาการ  
สามารถสรุปได้ดังตาราง 1 
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ตาราง 1 สรุปองค์ประกอบของระบบตามแนวคิดของนักวิชาการ 
 

องค์ประกอบ 
ของระบบ 

Bertalanffy  
(1968 :  
42-43) 

Schoderbek  
et al. (1990 

: 14-16) 

Chen                   
(2005 :  

4-5) 

O’Brien & 
Marakas 

(2010 : 26) 

Stair  
(2014 
: 8-9) 

Oz  
(2015 

: 14-15) 
สรุป 

1. ปัจจัยน าเข้า        6 

2. กระบวนการ/ 
3. การแปรสภาพ  

      6 

4. ผลผลิต        5 

5. ข้อมูลย้อนกลับ        4 
6. สภาพแวดล้อม       2 

สรุป 4 5 5 3 4 3  

 
จากแนวคิดของนักวิชาการข้างต้น ผู้วิจัยสรุปองค์ประกอบของระบบ ดังนี้  

1) ปัจจัยน าเข้า (Inputs) หมายถึง สิ่งที่จ าเป็นต้องใช้หรือสิ่งที่น าเข้าสู่ระบบซึ่งจะมี
ผลต่อกระบวนการปฏิบัติงาน และผลผลิตที่ได้รับตามล าดับต่อไป  

2) กระบวนการ (Process) หมายถึง ขั้นตอนหรือวิธีด าเนินการเปลี่ยนปัจจัยน าเข้า
ไปสู่ผลผลิตต้องการ  

3) ผลผลิต (Outputs) หมายถึง ผลที่ได้รับจากกระบวนการด าเนินงานของระบบ  
4) ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) หมายถึง สารสนเทศท่ีได้มาจากการด าเนินงาน  

ของระบบซึ่งจะมีอิทธิพลต่อการเลือกปัจจัยน าเข้า กระบวนการ และผลผลิตต่อไปในอนาคต  
5) สภาพแวดล้อม (environment) หมายถึง สภาพแวดล้อมทั่วไปที่มีผลกระทบ          

ต่อระบบ สามารถท าให้ระบบด าเนินไปได้อย่างดีหรือล้มเหลว เช่น สภาพสังคม การเมือง และ
เศรษฐกิจ 

ดังนั้น  ในการวิจัยครั้งนี้  องค์ประกอบของระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด ประกอบด้วย  4 องค์ประกอบ คือ ปัจจัยน าเข้า กระบวนการ 
ผลผลิต และ ข้อมูลย้อนกลับ  ส่วนองค์ประกอบด้านสภาพแวดล้อม ไม่น ามาเป็นองค์ประกอบของ
ระบบส าหรับการวิจัยในครั้งนี้  เนื่องจากการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ 
ส านักงานสถิติจังหวัด เป็นการประเมินภายในหน่วยงาน สภาพสังคม การเมือง และเศรษฐกิจ จึงไม่มี
ผลกระทบต่อระบบประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด 
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3. การพัฒนาระบบ 
การพัฒนาระบบ (System development) เป็นขั้นตอนหรือกระบวนการในการพัฒนา

ระบบ ซึ่งมีจุดเริ่มต้นในการท างานและจุดสิ้นสุดของการปฏิบัติงาน การพัฒนาระบบตามแนวคิดของ
นักวิชาการ  ประกอบด้วยขั้นตอนดังนี้ 

O’Brien & Marakas (2010 : 651-652) กล่าวว่า การพัฒนาระบบ ประกอบด้วย 
1) การส ารวจระบบ (systems investigation)  การคัดกรอง  การเลือก  และ

การศึกษาปัญหาเบื้องต้นของระบบ 
2) การวิเคราะห์ระบบ (system analysis) การวิเคราะห์รายละเอียดของ

ส่วนประกอบและความต้องการของระบบ และรายละเอียดข้อมูลความต้องการขององค์กร  
3) การออกแบบระบบ (system design) การตัดสินใจเลือกวิธีการน าเสนอ

ระบบเพ่ือจะตอบสนองความต้องการของผู้ใช้ รวมถึงกิจกรรมการออกแบบตรรกะและทางกายภาพ
และสิ่งที่มีไว้ให้ผู้ใช้ใช้ในการกระท ากับระบบ (User Interface) ข้อมูล  และ  การออกแบบกิจกรรม  
กระบวนการที่ผลิต  ข้อก าหนดระบบที่ตอบสนองความต้องการระบบที่พัฒนาขึ้นในข้ันตอนการ
วิเคราะห์ระบบ 

4) การน าระบบไปใช้ (system Implementation) การทดสอบระบบ และ          
จัดท าเอกสารการฝึกบุคลากรในการด าเนินงานและการใช้งานระบบนั้นและองค์กรที่จะแปลงไปใช้              
ระบบที่พัฒนาขึ้นใหม่ 

5) การบ ารุงรักษา (systems maintenance) การตรวจสอบประเมินผลและ
ปรับเปลี่ยนของระบบเพ่ือให้การปรับปรุงเป็นที่น่าพอใจหรือเป็นที่ต้องการ 

Laudon & Laudon ( 2012 : 494-501) กล่าวว่า การพัฒนาระบบ ประกอบด้วย  
1) การวิเคราะห์ระบบ คือ การวิเคราะห์ปัญหาของที่องค์กรพยายามจะ

แก้ปัญหาระบบสารสนเทศ ซึ่งประกอบด้วยการชี้ปัญหาเพ่ือระบุสาเหตุ ระบุวิธีการแก้ปัญหา และ
การระบุความต้องการข้อมูล เพ่ือท าให้เกิดการแก้ปัญหาในระบบ 

 2) การออกแบบระบบ การวิเคราะห์ระบบอธิบายถึงสิ่งที่ระบบควรท าเพ่ือ
ตอบสนองความต้องการข้อมูล และการออกแบบระบบแสดงให้เห็นว่าระบบจะตอบสนองต่อ
วัตถุประสงค์ที่ต้องการ การออกแบบระบบเป็นแผนโดยรวมหรือแบบจ าลองส าหรับระบบนั้น ๆ โดยมี
ลักษณะเหมือน กับพิมพ์เขียวของอาคารหรือบ้านที่ต้องมีประกอบและรายละเอียดทั้งหมดที่จะต้องใช้
ในระบบ ได้แก่ รูปแบบและโครงสร้างของระบบนั้น ๆ 

3) การทดสอบระบบ จะต้องมีการด าเนินการทดสอบครบถ้วนและทั่วถึงเพ่ือให้
แน่ใจว่าระบบประมวลผลการทดสอบท่ีถูกต้อง การทดสอบต้องตอบค าถามที่ว่า "ระบบจะให้ผลการ
ทดสอบท่ีต้องการภายใต้เงื่อนไขท่ีก าหนดไว้" 
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4) การน าระบบไปใช้  หลังจากท่ีระบบใหม่มีการติดตั้งและการเปลี่ยนแปลงเสร็จ
สมบูรณ์ ระบบจึงจะเรียกว่าถูกใช้ในการด าเนินงาน ระหว่างขั้นตอนนี้ระบบจะถูกตรวจสอบโดยทั้ง
ผู้ใช้และผู้เชี่ยวชาญทางเทคนิคในการก าหนดวิธีการที่เหมาะสมเพื่อให้ตรงกับวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้ 
เพ่ือที่จะตัดสินใจว่าการแก้ไขหรือปรับเปลี่ยนตรงตามที่ก าหนดไว้ ในบางกรณีเอกสารการตรวจสอบ
การด าเนินงานอย่างเป็นทางการจะถูกจัดเตรียม หลังจากที่ระบบได้รับการปรับแต่งสมบูรณ์แล้วนั้น
จะต้องได้รับการบ ารุงรักษาในขณะที่ใช้ในการด าเนินงาน ได้แก่ แก้ไขข้อผิดพลาด การปรับปรุงให้ตรง
กับความต้องการ วิธีการแก้ไขข้อผิดพลาดในการด าเนินงานนั้นเพื่อการตอบสนองความต้องการใหม่ๆ
หรือปรับปรุงประสิทธิภาพการประมวลผลเพ่ือให้เกิดการด าเนินงานอย่างต่อเนื่องที่เรียกว่าการ
บ ารุงรักษานั่นเอง 

Kavanagh et al. (2012 : 98-100) กล่าวว่า การพัฒนาระบบ ประกอบด้วย                   
การวางแผนระบบ การวิเคราะห์ระบบ การออกแบบระบบ การน าระบบไปใช้ และ การบ ารุงรักษา  

Shelly & Rosenblatt (2012 : 18-22) กล่าวว่า การพัฒนาระบบ ประกอบด้วย            
การวางแผนระบบ การวิเคราะห์ระบบ การออกแบบระบบ การพัฒนาระบบ การน าระบบไปใช้ และ
การสนับสนุนระบบ 

Stair (2014: 553-554) กล่าวว่า การพัฒนาระบบ ประกอบด้วย  
1) การส ารวจระบบ (systems investigation) เป็นการด าเนินการในขั้น แรก

เพ่ือศึกษาข้อมูลต่าง ๆ ที่เป็นปัญหาในการด าเนินการ เพ่ือให้ระบบมีความสอดคล้องกับเป้าหมาย 
และวัตถุประสงค์ขององค์กร โดยก าหนดเป้าหมายของระบบ และเตรียมข้อมูลส าหรับด าเนินการใน               
ขั้นต่อไป 

2) การวิเคราะห์ระบบ (systems analysis) เป็นการศึกษาระบบที่มีอยู่ใน
ปัจจุบัน โดยพิจารณาถึงจุดเด่นและข้อบกพร่องของระบบ 

3) การออกแบบระบบ (systems design) เป็นการสร้างระบบที่ช่วยให้การ
ด าเนินงานประสบความส าเร็จตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์กร เพ่ือตอบสนองความ
ต้องการจ าเป็นของผู้ใช้ระบบ 

4) การน าระบบไปใช้ (systems implementation) เป็นการน าระบบที่
พัฒนาขึ้น ไปใช้ในการด าเนินการ 

5) การบ ารุงรักษาและทบทวนระบบ (systems maintenance and review) 
เป็นการเก็บรักษาระบบให้ด าเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพ ไม่เกิดความผิดพลาด และมี
ประสิทธิภาพสูงสุดเท่าที่จะเป็นไปได้ 
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Dennis et al. (2015 : 13-15) กล่าวว่า การพัฒนาระบบ ประกอบด้วย  
1) ขั้นตอนการวางแผน เป็นกระบวนการพ้ืนฐานเพื่อสร้างความเข้าใจว่าท าไม

ระบบสารสนเทศควรจะเกิดขึ้น และก าหนดวิธีการที่ทีมงานในโครงการจะไปเกี่ยวกับในการจัดสร้าง
ระบบ 

2) ขั้นตอนการวิเคราะห์  เพื่อตอบค าถามต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับองค์ประกอบของระบบ    
ได้แก่  ใครคือผู้ใช้  สิ่งที่ระบบจะด าเนินงาน ระบบจะถูกใช้ที่ไหนและเมื่อไหร่ ช่วงนี้ทีมงานของ
โครงการจะต้องส ารวจระบบที่ใช้อยู่ปัจจุบัน เพื่อระบุสิ่งที่ต้องการปรับปรุงเพื่อเป็นแนวคิดในการ   
พัฒนาระบบใหม่ 

3) ขั้นตอนการออกแบบระบบ ซึ่งตัดสินใจในแง่ของโครงสร้างพ้ืนฐานเครือข่ายที่
ใช้ รูปลักษณ์และฟอร์มการใช้และรายงานผลที่จะน ามาใช้ โปรแกรมเฉพาะทางที่จ าเป็น ฐานข้อมูล
และไฟล์ที่จะต้องเก็บในระบบ แม้ว่าการตัดสินใจเชิงกลยุทธ์ส่วนใหญ่เกี่ยวกับระบบมักจะท าในช่วง
ขั้นตอนการวิเคราะห์ขั้นตอนแต่การตัดสินใจสุดท้ายจะอยู่ในช่วงการออกแบบระบบ 

5)  ขั้นตอนการด าเนินงาน เป็นขั้นสุดท้ายของการพัฒนาระบบ เป็นระยะ                    
การด าเนินงาน ในระหว่างที่ระบบถูกสร้างขึ้นจริง นี่คือขั้นตอนที่มักจะได้รับความสนใจมากที่สุด
เพราะเป็นช่วงเดียวที่ยาวนานที่สุดและใช้เงินมากที่สุดของกระบวนการพัฒนาระบบ 

Oz (2015 : 392) กล่าวว่า การพัฒนาระบบ ประกอบด้วย   
1) การส ารวจระบบ (systems investigation)  เป็นการก าหนดความต้องการที่

แท้จริง ส าหรับระบบ  และระบุว่าระบบที่จะพัฒนามีความเป็นไปได้  
2) การวิเคราะห์ระบบ (system analysis)  ศึกษาข้ันตอนการด าเนินงานของ

ระบบเดิมเพ่ือหาปัญหาที่เกิดขึ้น 
3) การออกแบบระบบ (system design) การก าหนดจุดประสงค์ และ

คุณลักษณะเฉพาะของระบบ 
4) การน าระบบไปใช้ (system  Implementation) การน าระบบที่พัฒนาขึ้นไป

ใช้ เรียกว่า การส่งมอบ  ประกอบด้วยสองขั้นตอน การเปลี่ยนแปลงและการฝึกอบรม  
5) การสนับสนุนระบบ(system Support) ในการพัฒนาระบบต้องให้แน่ใจว่า

ระบบสนับสนุนผู้ใช้ให้สามารถใช้งานได้เป็นที่น่าพอใจ 
จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการในการพัฒนาระบบ  ตามแนวคิดของ

นักวิชาการ  สามารถสรุปได้ดังตาราง 2 
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ตาราง 2 สรุปกระบวนการในการพัฒนาระบบตามแนวคิดของนักวิชาการ 
 

กระบวนการในการ 
พัฒนาระบบ 

O’Brien  
& 

Marakas 
(2010 : 

651-652) 

Laudon & 
Laudon 
(2012 : 

494-501) 

Kavanagh 
et al.,  
2012 : 
98-100 

Shelly & 
Rosenblatt              

( 2012 : 
18-22) 

Stair  
(2014 : 
553- 
554) 

Dennis  
et al.  

(2015  : 
13-15 ) 

Oz                 
(2015 : 
392) สรุป 

1. การส ารวจระบบ        3 

2. การวางแผนระบบ        3 

3. การวิเคราะห์ระบบ        7 

4. การออกแบบระบบ        7 

5. การพัฒนาระบบ        1 

6. การทดสอบ        1 

7. การน าระบบไปใช้        6 

8. การบ ารุงรักษา        4 

9. การสนับสนุนระบบ        2 

สรุป 5 4 5 6 5 4 5  

 
จากแนวคิดของนักวิชาการข้างต้น เมื่อพิจารณากระบวนการด าเนินงานในแต่ละ

ขั้นตอนตามแนวคิดของนักวิชาการ  พบว่า  นักวิชาการได้ก าหนดขั้นตอนในการพัฒนาระบบไว้
คล้ายคลึงกันอาจแตกต่างกันไปในรายละเอียดของแต่ละขั้นตอน  ผู้วิจัยจึงสรุปได้ว่ากระบวนการ            
ในการพัฒนาระบบ ประกอบด้วย 4 ขั้นตอน ดังนี้  

1) การส ารวจระบบและการวิเคราะห์ระบบ เป็นการศึกษาปัญหาและความ
ต้องการของระบบ องค์ประกอบต่าง ๆ ภายในระบบ และการรวมองค์ประกอบที่เก่ียวข้องสัมพันธ์  
เข้าด้วยกัน หรือก าหนดองค์ประกอบใหม่โดยใช้สารสนเทศที่ได้จากการวิเคราะห์ระบบ  

2) การออกแบบระบบ เป็นการน าองค์ประกอบต่างๆ จากขั้นตอนที่ 1 มาออกแบบ
ระบบใหม่ให้มีความเหมาะสมและมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน สามารถบรรลุจุดมุ่งหมายที่ต้องการ   

3) การน าระบบไปใช้ เป็นการทดสอบระบบและน าระบบไปใช้ในสถานการณ์จริง   
4) การปรับปรุงระบบ เป็นการปรับปรุงและพัฒนาองค์ประกอบต่าง ๆ ของ

ระบบให้มีความสมบูรณ์ถูกต้องมากที่สุด   
ดังนั้น  กระบวนการในการพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

ราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด  ประกอบด้วย 4 ขั้นตอน ดังนี้  การส ารวจระบบและการวิเคราะห์
ระบบการออกแบบระบบ การน าระบบไปใช้ และ การปรับปรุงระบบ  
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แนวความคิดเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 

1. ความหมายการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน (performance appraisal) เป็นเครื่องมือพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ที่ส าคัญต่อการปรับเงินเดือน  ซึ่งส่งผลทางอ้อมต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์กรเป็นเครื่องชี้วัดความสัมพันธ์ระหว่างความรู้ ความสามารถของพนักงานกับความคาดหวัง            
ของหน่วยงาน  นักวิชาการได้ให้ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานไว้ดังนี้ 

อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ (2553 : 120) ให้ความหมายว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน
ตามช่วงเวลาที่ก าหนด  เป็นการตรวจสอบและประเมินผลงานของพนักงานที่เกิดข้ึนในอดีตที่ผ่านมา 
(past  performance) ตามปัจจัยวัดผลงานที่ก าหนดขึ้นตั้งแต่ช่วงต้นปี  ทั้งนี้ปัจจัยวัดผลงานไม่ว่าจะ
เป็นปัจจัยด้านพฤติกรรมหรือความสามารถ (Competency)  และด้านผลลัพธ์ที่ท างานเป็นรูปธรรม
(KPIs)  ปัจจัยดังกล่าวต้องแจ้งให้พนักงานรับรู้ก่อนล่วงหน้า 

ประเวศน์ มหารัตน์สกุล (2553 : 1) ให้ความหมายว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน
เป็นกระบวนการตีค่าผลงานที่พนักงานได้ปฏิบัติ เปรียบเทียบกับมาตรฐานงาน ด้วยหวังใช้เป็นข้อมูล
ในการพิจารณาคุณค่า ความสามารถของพนักงาน โดยมีความเชื่อว่าพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานดี 
มีมาตรฐานจะได้รับผลตอบแทนสูงกว่าพนักงานที่ปฏิบัติงานได้ไม่ดี ไม่มีมาตรฐาน และน่าจะเป็น          
การเพ่ิมแรงจูงใจ ในการปฏิบัติงาน  รวมทั้งการพัฒนาตนเอง 

รัตนะ บัวสนธ์ (2553 : 91) ให้ความหมายว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นการ
ใช้กระบวนการอย่างเป็นระบบในการเก็บรวบรวมสารสนเทศเกี่ยวกับคุณสมบัติและผลการปฏิบัติงาน                
หรืออย่างใดอย่างหนึ่งของบุคคลใดบุคคลหนึ่งที่สอดคล้องหรือก าหนดไว้ในบทบาท (role) และหน้าที่ 
(function) ตามต าแหน่งนั้น ๆ ที่ต้องพึงปฏิบัติ เพ่ือน าสารสนเทศที่ได้มาใช้ตัดสินคุณค่าและคุณภาพ
ของบุคคลดังกล่าว 

ส านักพัฒนาระบบจ าแนกต าแหน่งและค่าตอบแทน (2555 : 147) ให้ความหมายว่า                   
การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ การวัดเพ่ือให้ทราบว่าผลการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน
นั้นได้ผลเป็นประการใด แล้วน าผลที่วัดได้นั้นมาประเมินค่าว่ามีค่าเป็นอย่างไร เพ่ือใช้ประโยชน์ใน 
การบริหารงานบุคคลให้บรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ เช่น เพ่ือพิจารณาความดีความชอบ เลื่อนขั้น
เงินเดือนประจ าปีหรือเพ่ือพัฒนาบุคคล การแจ้งผลการประเมินให้ผู้ถูกประเมินทราบผลการปฏิบัติงาน
ของตน และผลการประเมินยังจะเป็นเครื่องช่วยพิจารณาหาความต้องการในการฝึกอบรมด้วย 

ส าราญ มีแจ้ง และ สมหวัง พิธิยานุวัตน์ (2556 : 3) ให้ความหมายว่า การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นการประเมินค่าของบุคคลผู้ปฏิบัติงานในแง่ของผลการปฏิบัติงานและ
คุณลักษณะต่าง ๆ ที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน ภายในระยะเวลาที่ก าหนดไว้อย่างแน่นอน ภายใต้การ
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สังเกตจดบันทึก และการประเมินผลโดยหัวหน้างาน บนพื้นฐานของความเป็นระบบและมีมาตรฐาน
เดียวกัน มีเกณฑ์ ที่ปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพและให้ความเป็นธรรมโดยทั่วกัน  

Grote (2002 : 1) ให้ความหมายว่า การประเมินผลการปฏิบัติคือความคิดเห็นของ
ผู้จัดการในเรื่องคุณภาพการท างานของพนักงานที่ถูกบันทึกไว้อย่างเป็นทางการ 

Rao (2004 : 5) ให้ความหมายว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ วิธีการที่บันทึก
และลงความเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพนักงานตามระยะเวลาที่ก าหนดไว้ โดยพิจารณาจาก
ปริมาณและคุณภาพของงานที่บันทึก หรือจากการสังเกต และวินิจฉัย 

Diane (2008 :  2) ให้ความหมายว่า ประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นการประเมินผล
อย่างเป็นทางการ เป็นระบบโครงสร้างของการวัดและการประเมินพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับงานของ
พนักงานและผลการประเมินจะเป็นการค้นพบวิธีการท างานที่มีประสิทธิภาพพนักงานในปัจจุบัน และ
วิธีการท างานที่มีประสิทธิภาพมากข้ึนในอนาคต 

Jordan (2009: 4) ให้ความหมายว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นการประเมิน                 
และสนับสนุนการปฏิบัติงานของพนักงาน เป็นส่วนหนึ่งของระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
(Performance Management System) บนพื้นฐานของเป้าหมายร่วมกันขององค์กรและพนักงาน 

Mathis & Jackson (2010 : 320) ให้ความหมายว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
คือ กระบวนการของการก าหนดวิธีการปฏิบัติงานที่ดีของพนักงานเทียบกับมาตรฐาน และการสื่อสาร
ให้ข้อมูลการปฏิบัติงานกับพนักงาน 

สรุปได้ว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการพิจารณาตัดสิน
คุณค่าการท างานของผู้ปฏิบัติงาน เพื่อให้ทราบว่าผลการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนนั้น       
ได้ผลเป็นประการใด  จากเกณฑ์หรือมาตรฐานที่ก าหนดไว้ เพื่อใช้ประโยชน์ในการบริหารงานบุคคล
ให้บรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนด 

2. ขั้นตอนในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ในการประเมินผลการปฏิบัติงานจะต้องพิจารณาถึงผลลัพธ์ในการปฏิบัติงาน (results 

oriented)  เป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์กร (focus on goals or objectives)  การมีส่วน
ร่วมกับผู้บังคับบัญชาในการก าหนดเป้าหมายงาน (mutual goal setting between supervisor 
and employee)  (ประเวศน์ มหารัตน์สกุล, 2553 : 70-73) และการประเมินผลการปฏิบัติงาน
จะต้องประกอบด้วยองค์ประกอบของการประเมิน ตามแนวคิดของนักวิชาการ ดังนี้ 

อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2551 : 214-221) กล่าวว่า ขั้นตอนในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน มีดังนี้  

1) การวางแผนและการเตรียมการ (Planning and Preparation) ในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน การเตรียมการอย่างรอบคอบเป็นเรื่องท่ีจ าเป็นเพราะการศึกษาและการ
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เตรียมการอย่างเป็นระบบและรอบคอบในทุกด้านย่อมท าให้การประเมินผลของหน่วยงานบรรลุผล
ส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพและไม่ก่อให้เกิดปัญหาตามมาภายหลัง  

2) การน าระบบไปปฏิบัติ (Implementing)  เมื่อองค์กรด าเนินการวางระบบ
การประเมินผลการปฏิบัติงานแล้ว ต้องชี้แจงหรือปฐมนิเทศพนักงาน และการจัดฝึกอบรมแก่                    
ผู้ประเมิน 

3) การประเมินผล (Evaluating) การประเมินผลระบบเป็นกิจกรรมหลังสุด               
ที่ จะต้องด าเนินการ เพ่ือทราบว่าระบบที่ก าหนดขึ้นมาใช้นั้นบรรลุผลตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้
หรือไม่ จ าเป็นที่จะต้องปรับปรุงแก้ไขหรือพัฒนาอะไรบ้าง เพ่ือให้ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน
สามารถด าเนินต่อไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งขึ้น 

ส าราญ มีแจ้ง และ สมหวัง พิธิยานุวัตน์ ( 2556 : 149-156) กล่าวว่า ขั้นตอนใน
การประเมินผลการปฏิบัติงาน มีดังนี้ 

1) ก าหนดนโยบาย ฝ่ายบริหารต้องประกาศให้ชัดเจนว่า การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานมีวัตถุประสงค์เพ่ือประกอบการพิจารณาความดีความชอบประจ าปี  เพ่ือพัฒนาบุคคล        
เพ่ือประกอบการเลื่อนต าแหน่ง  เป็นต้น 

2) ก าหนดเกณฑ์และเครื่องมือ  หน่วยงานฝ่ายการเจ้าหน้าที่ หรือฝ่ายบุคคลต้อง
ก าหนดเกณฑ์และเครื่องมือในการประเมินผลการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับนโยบายของฝ่ายบริหาร 

3) การจัดท าค าบรรยายลักษณะงาน  เป็นการระบุหน้าที่  ความรับผิดชอบของ
พนักงานแต่ละคนให้ชัดเจน  และชี้แจงให้พนักงานเข้าใจและถือปฏิบัติตาม 

4) จัดท ามาตรฐานการปฏิบัติงาน เป็นการก าหนดปริมาณ คุณภาพ  และ
ระยะเวลาที่ใช้ในการปฏิบัติงาน 

5) การทบทวนผลการปฏิบัติงาน เพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงาน ให้พนักงานที่มีจุดบกพร่องพัฒนาตนเอง พนักงานที่มีจุดเด่นอยู่แล้วได้รักษาความดี ต่อไป 

6) การประเมินผลการปฏิบัติงาน  เมื่อครบตามปีการประเมินตามหลักเกณฑ์
ขององค์กรและน าผลการประเมินไปใช้ประโยชน์ในการบริหารงานบุคคล  

รัตนะ บัวสนธ์ (2553 : 94-95) กล่าวว่า ขั้นตอนด าเนินการประเมินบุคคล มีดังนี้ 
1) ระบุวัตถุประสงค์การประเมินเป็นการเขียนบ่งบอกให้ทราบว่าท าการประเมิน

บุคคลไปเพ่ืออะไรและจะประเมินในเรื่องใดบ้าง  
2) ก าหนดมาตรฐาน ตัวบ่งชี้และเกณฑ์มาตรฐานที่จะท าการประเมินบุคคล   
3) ระบุแหล่งข้อมูล เป็นการระบุให้ทราบว่าข้อมูลที่จะรวบรวมตามมาตรฐาน

และ ตัวบ่งชี้แต่ละตัวนั้นจะเก็บได้จากที่ใด  
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4) สร้าง/เลือกใช้เครื่องมือและวิธีการเก็บข้อมูล เมื่อระบุตัวบ่งชี้แต่ละมาตรฐาน
ได้แล้วก็จะต้องพิจารณาตัวบ่งชี้นั้น ๆ วัดค่าออกเป็นข้อมูลที่เป็นตัวเลขหรือมิใช่ตัวเลข ตามที่เรียก
โดยทั่วกันว่าข้อมูลเชิงปริมาณ (quantitative data) และข้อมูลเชิงคุณภาพ (qualitative data)  

5) เก็บข้อมูลเป็นขั้นตอนการประเมินเพ่ือจะให้ได้มาซึ่งข้อมูลตามที่ต้องการ  
6) วิเคราะห์ข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูลที่เก็บรวบรวมได้มานั้น ต้องเลือกวิธีการ

วิเคราะห์ให้เหมาะสมกับลักษณะข้อมูลและสามารถตอบวัตถุประสงค์การประเมินได้ตรงตามที่ต้องการ  
7) สรุปเขียนรายงานและน าเสนอ เป็นการน าผลการวิเคราะห์มารวบรวมเรียบ

เรียงเขียนเป็นรูปเล่มเพ่ือการสื่อสารผลการประเมินให้ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียได้รับรู้ 
Grote (2002 : 1-2) กล่าวว่า ขั้นตอนในการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีดังนี้   

1) การวางแผนการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Planning) 
ขั้นตอนนี้จะต้องเตรียมการไว้ในตอนต้นปี  โดยผู้จัดการแต่ละคนจะเข้ามาประชุมร่วมกันถึงสิ่งที่
จะต้องด าเนินการและเป้าหมายและหน้าที่ของลูกจ้างในระยะเวลา 12 เดือนถัดไป ผู้เข้าร่วมประชุม
จะอภิปรายถึงแผนการพัฒนาลูกจ้างของตนเองด้วย 

2) การปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย (Performance Execution) ในการ
ปฏิบัติงานเพ่ือให้ลูกจ้างท างานบรรลุเป้าหมาย วัตถุประสงค์และสามารถรับผิดชอบหน้าที่ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพได้นั้น หัวหน้างานจะต้องท าการอบรมและสามารถให้ข้อมูลย้อนกลับลูกจ้างเพ่ือให้            
พวกเขาสามารถเพ่ิมศักยภาพในการท างานให้มากข้ึน สามารถที่จะสร้างเงื่อนไขขึ้นมาเพ่ือกระตุ้นให้
ลูกจ้างสามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดข้ึนได้ ระยะจากกลางปีถึงปลายปีจะมีการทบทวนการปฏิบัติงาน
บ่อยมากข้ึน หัวหน้างานจะด าเนินการทบทวนผลการปฏิบัติงานของลูกจ้างแต่ละคนที่มีผลการ
ปฏิบัติงานไม่เป็นไปตามเป้าหมาย 

3) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Assessment) ในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นทางการนั้น หัวหน้างานจะสะท้อนผลกลับไปยังลูกจ้างเป็นระยะ
ตลอดปีเพ่ือให้เกิดการท างานที่ตรงตามเป้าหมาย โดยจะใช้เอกสารหรือแบบฟอร์มตามท่ีองค์กรได้
จัดเตรียมไว้ส าหรับประกอบการประเมิน ซึ่งจะมีการแจ้งการเปลี่ยนแปลงค่าตอบแทนที่ลูกจ้างแต่ละ
คนจะได้รับด้วย ค่าตอบแทนนี้จะข้ึนอยู่กับประสิทธิภาพในการท างานของแต่ละคน แบบฟอร์มการ
ประเมินจะสมบูรณ์ก็ต่อเมื่อผู้บริหารที่ท าการประเมินพิจารณาแล้ว หรือหัวหน้าแผนกหรือหัวหน้า
ฝ่ายบริหารค่าตอบแทนอาจจะเป็นผู้พิจารณาก็ได้ 

4) การทบทวนผลการปฏิบัติงาน (Performance Review) โดยปกติผู้จัดการ
อาจจะท าการประชุมกับพนักงานหรือลูกจ้างโดยใช้ระยะเวลาประมาณ 1 ชั่วโมง ซึ่งจะด าเนินการ
พิจารณาถึงเอกสาร ฟอร์มต่าง ๆ ที่ใช้ในการประเมินว่ามีคุณภาพเหมาะสมส าหรับการประเมินลูกจ้าง
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ในรอบ 12 เดือนที่ผ่านมาอย่างไรบ้าง และอภิปรายถึงแผนการปฏิบัติงานส าหรับในรอบ 12 เดือน
ถัดไป โดยมีจุดเน้นไปที่การจัดการกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานใหม่อีกครั้ง 

Gomez-Mejia et al. (2012 : 223) กล่าวว่า ขั้นตอนในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน มีดังนี้   

1) การระบุขอบเขตงาน หมายถึง การก าหนดขอบเขตการท างานที่ผู้จัดการจะ
ตรวจสอบเมื่อมีการวัดผลการปฏิบัติงาน  ระบบการวัดต้องอยู่บนพื้นฐานของการวิเคราะห์งาน เหตุผล
และยุทธศาสตร์ตามที่ระบุไว้ในขอบเขตงาน การประเมินควรจะมุ่งเน้นผลการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อ
ความส าเร็จขององค์กรมากกว่าลักษณะการปฏิบัติงานที่ไม่เก่ียวข้อง เช่น เชื้อชาติอายุหรือเพศ 

2) วัดผลการปฏิบัติงาน เป็นหัวใจส าคัญของระบบการประเมินที่ส่งผลการตัดสิน
การบริหารจัดการของวิธีการที่ "ดี" หรือ "เลว" ผลการปฏิบัติงานของพนักงานเป็นการวัดที่สอดคล้อง
กันทั่วทั้งองค์กร นั่นคือผู้จัดการทุกคนในองค์กรจะต้องรักษามาตรฐานการให้คะแนน  

3) การบริหารผลการปฏิบัติงาน  เป็นเป้าหมายที่ส าคัญของระบบการประเมิน           
ใด ๆ การประเมินไม่ควรจะเป็นเพียงการวิพากษ์วิจารณ์หรือชมเชย การท างานของพนักงาน แต่
จะต้องให้ข้อมูลในการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน หมายความว่าผู้บริหารจะต้องให้ข้อเสนอแนะ 
และสอนงาน  

Mondy & Martocchio (2012 : 240) การประเมินผลการปฏิบัติงาน มีขั้นตอนดังนี้   
1) การก าหนดเป้าหมายเฉพาะของการประเมินการปฏิบัติงาน (identify 

specific Performance appraisal goals)  
2) ก าหนดความคาดหวังในงาน (establish job expectations) การวิเคราะห์งาน 

และการก าหนดมาตรฐานของงาน  
3) การตรวจสอบการปฏิบัติงาน (examine work performed) 
4) การประเมินการปฏิบัติงาน (appraise performance) 
5) การอภิปรายผลการประเมินกับผู้ปฏิบัติงาน (discuss appraisal with 

employee) 
Lussier & Hendon (2012 : 286) การประเมินผลการปฏิบัติงาน มีขั้นตอนดังนี้   

1) การวิเคราะห์งาน (Job Analysis) เป็นขั้นตอนที่มีความส าคัญอันดับแรก            
ถ้าไม่รู้ว่างานนั้น ๆ คืออะไร  ก็ไม่สามารถประเมินได้ว่าลูกจ้างจะท างานได้อย่างไร  

2) มาตรฐานของการพัฒนาและวิธีการวัด (Develop standards and 
measurement methods)  ถ้าหากไม่มีมาตรฐานทางพฤติกรรมและการวัดที่ไม่สามารถยอมรับได้
จะด าเนินการประเมินอย่างไร   
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3) การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบไม่เป็นทางการ (Informal performance 
appraisal) การสอนงาน (coaching)  และ การฝึกปฏิบัติ (disciplining) การประเมินการปฏิบัติงาน 
ควรด าเนินการอย่างน้อย 1-2 ครั้งต่อปี ด้วยวิธีสัมภาษณ์แบบเป็นทางการ จากที่กล่าวมาข้างต้น        
การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นการด าเนินการไปอย่างมีขั้นตอน 1-2 ครั้งต่อปี และในระหว่างการ
ประเมินนี้จะมีการสะท้อนกลับไปยังการปฏิบัติงานของลูกจ้างแต่ละคน  

4) การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบเป็นทางการ (formal performance 
appraisal) มักจะเกิดข้ึนครึ่งปีหลังของรอบการประเมินหรือรายปี การประเมินอย่างเป็นทางการมี
วัตถุประสงค์เพ่ือ ให้พนักงานทราบอย่างเป็นทางการว่าผลการด าเนินงานของตนถูกจัดอยู่ในอันดับใด 
การระบุพนักงานที่สมควรได้รับการส่งเสริม เลื่อนต าแหน่ง และค้นหาพนักงานที่ต้องฝึกอบรมเพ่ิมเติม 

Dessler (2013 : 311) กล่าวว่า ขั้นตอนในการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีดังนี้ 
1) ก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน (setting work standards) หมายถึง การท า

ให้แน่ใจว่าผู้ประเมินและผู้รับการประเมินเข้าใจตรงกันในหน้าที่ ความรับผิดชอบและมาตรฐานของงาน 
2) ประเมินผลการปฏิบัติงาน (assess performance) หมายถึง การเปรียบเทียบ

การปฏิบัติงานจริงของผู้รับการประเมินกับมาตรฐานของงานที่ก าหนดไว้  
3) การให้ข้อมูลย้อนกลับ (providing feedback) หมายถึง การให้ผลการ

ประเมินการปฏิบัติงานและความก้าวหน้าแก่ผู้ปฏิบัติงาน รวมทั้งวางแผนพัฒนาสิ่งที่ต้องการ 
สรุปได้ว่า ขั้นตอนในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 4 ขั้นตอน ดังนี้  

1) การวางแผนการประเมินผลการปฏิบัติงาน ได้แก่ ก าหนดนโยบายและ
วัตถุประสงค์ของการประเมิน เพ่ือให้ทราบว่าจะประเมินบุคคลเพื่ออะไร และประเมินในเรื่องใดบ้าง 

2) การวิเคราะห์งาน เป็นการก าหนดขอบเขตการท างาน มาตรฐานการ
ปฏิบัติงานตัวบ่งชี้ เกณฑ์ และเครื่องมือ ที่จะตรวจสอบเมื่อมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

3) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (appraise performance) ได้แก่ ขั้นเตรียม          
การประเมิน ขั้นด าเนินการประเมินความก้าวหน้า (Formative Assessment) และขั้นด าเนินการ
ประเมินผลสรุป (Summative Assessment)   

4) การให้ข้อมูลย้อนกลับ ได้แก่ การแจ้งผลการปฏิบัติงาน การทบทวนผลการ
ปฏิบัติงาน และการอภิปรายผลการประเมินกับผู้ปฏิบัติงาน 

ดังนั้น  ในการวิจัยครั้งนี้  ขั้นตอนในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด  ประกอบด้วย 4 ขั้นตอน  คือ การวางแผนและการเตรียมการ                     
การน าระบบไปปฏิบัติ การประเมินผลการปฏิบัติงาน  และการใหข้้อมูลย้อนกลับ 
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3. องค์ประกอบในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน ประกอบด้วยบุคคลจากหลายฝ่าย ร่วมพิจารณาและ

ตัดสินใจ  ได้แก่ บริบทของการประเมิน กระบวนการในการประเมิน ผู้ประเมิน และผู้ถูกประเมิน               
ซ่ึงเป็นเรื่องที่ท้าทายในการเริ่มต้นวางแผนให้กับหน่วยงาน (Bernardin & Wiatrowski, 2013 : 262-
263) มีนกัวิชาการกล่าวถึงองค์ประกอบในการประเมินผลการปฏิบัติงานไว้ดังนี้ 

ส าราญ มีแจ้ง และ สมหวัง พิธิยานุวัตน์ (2556 : 143) กล่าวว่า องค์ประกอบในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน มีดังนี้ คุณภาพและความถูกต้องของการปฏิบัติงาน ปริมาณงาน ทัศนคติ 
หรือท่าท่ี และวิธีการปฏิบัติงาน  ระยะเวลาที่ใช้ในการปฏิบัติภาระหน้าที่ในงานต่าง ๆ  ความตรง             
ต่อเวลา ก าหนดงานแล้วเสร็จ  และความส าเร็จสมบูรณ์ของงานในระยะเวลาที่ก าหนดไว้ 

ส านักพัฒนาระบบจ าแนกต าแหน่งและค่าตอบแทน (2555 : 136) กล่าวว่า 
องค์ประกอบในการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีดังนี้ ผลสัมฤทธิ์ของงานและพฤติกรรมในการ
ปฏิบัติงาน  โดยการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน ให้พิจารณาจากปริมาณผลงาน คุณภาพผลงาน  
ความรวดเร็วหรือความตรงต่อเวลา  และการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า  ส่วนการประเมินพฤติกรรม
การปฏิบัติงานให้พิจารณาจากสมรรถนะและพฤติกรรมบ่งชี้ที่ก าหนด 

Grote (2002 : 32-33) และ Jordan ( 2009 : 4) กล่าวว่า องค์ประกอบในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน มีดังนี้ คุณภาพ ปริมาณงาน การใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่าและความทันเวลา 

Rao (2004 : 56) กล่าวว่า องค์ประกอบในการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีดังนี้ 
ความรู้เกี่ยวกับงาน ความรู้ความสามารถของบุคคล ประสบการณ์ ความคิดริเริ่ม และการท างาน
อย่างหนัก 

Skinner et al. (2005 : 112) และ Skinner et al. (2005: 112) องค์ประกอบใน
การประเมินผลการปฏิบัติงานมีดังนี้  

1) สมรรถนะ (Competencies) ได้แก่ ความรู้ (Knowledge) ทักษะ (skills) 
และ อุปนิสัย (abilities) relevant to performance  

2) พฤติกรรมในการปฏิบัติงาน (Behaviors) ได้แก่ การแสดงออกของบุคคล
ในทางใดทางหนึ่งที่มีต่อเหตุการณในสถานที่ท า   

3) ผลสัมฤทธิ์ (result)/ผลลัพธ์ (outcome) ได้แก่ ผลลัพธ์ ผลลัพธ์เชิงปริมาณ               
ผลที่วัดได้ และความส าเร็จตามวัตถุประสงค์บรรลุ  

4) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร (Organizational citizenship 
behaviors)   

Diane (2008 : 63-64) กล่าวว่า องค์ประกอบในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ได้แก่ การปฏิบัติตามนโยบายและข้ันตอนขององค์กร การมีส่วนร่วมในองค์กร ความคิดสร้างสรรค์
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ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ความคิดริเริ่ม ความรู้เกี่ยวกับงาน วิธีการปฏิบัติงาน ปริมาณงาน 
คุณภาพและความน่าเชื่อถือของงาน 

Mathis & Jackson (2010 : 325-326) กล่าวถึงองค์ประกอบในการประเมินผล                  
การปฏิบัติงาน มีดังนี้   

1) การใช้ลักษณะนิสัยเป็นข้อมูลในการประเมิน (Trait-based information)              
เป็นการน าเอาบุคลิกลักษณะของลูกจ้างมาใช้ในการประเมิน เช่นทัศนะคติ ความมุ่งมั่น หรือการมี
ความคิดสร้างสรรค์ หรือด้านอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการท างาน 

2) การใช้พฤติกรรมเป็นข้อมูลในการประเมิน (Behavior-based information) 
พฤติกรรมในท่ีนี้จะกล่าวถึงพฤติกรรมที่จะน าไปสู่ความส าเร็จในการท างาน โดยรวบรวมข้อมูลจาก
การสื่อสารกับลูกจ้างเพ่ือให้ข้อมูลทางพฤติกรรมที่ได้จะน าไปสู่การจัดการวิเคราะห์ต่อไป  

3) การใช้ผลการปฏิบัติงานเป็นข้อมูลในการประเมิน (Results-based 
information considers employee accomplishments) เป็นเรื่องที่ง่ายที่จะใช้วิธีการดูจากผล
การปฏิบัติงานมาใช้ในการประเมิน โดยพิจารณาจากผลลัพธ์ของการปฏิบัติงาน เช่น การขายสินค้า 
ได้มากเท่าไหร่ ก็มีผลต่อค่าตอบแทน หรือหากพบว่าผลการปฏิบัติงานดี ผลลัพธ์ต่อไปก็อาจจะท าให้
ได้รับค่าตอบแทนเพ่ิมมากข้ึน 

Lussier & Hendon (2012 : 291-294) กล่าวว่า องค์ประกอบในการประเมินผล
การปฏิบัติงาน มีดังนี้   

1) การประเมินคุณลักษณะ (Traits Appraisals)  การจ าแนกลักษณะนิสัยของ
พนักงาน เราสามารถประเมินลักษณะนิสัยของแต่ละบุคคลระหว่างปฏิบัติงานได้ แต่เราสามารถ
ประเมินได้หรือไม่ว่าลักษณะนิสัยของแต่ละบุคคลมีผลต่อการปฏิบัติงานอย่างไร 

2) การประเมินพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน (Behavioral Appraisals) ประเมิน
พฤติกรรมของพนักงาน โดยใช้พฤติกรรมเป็นฐานของการประเมิน โดยจะท าการประเมินรายบุคคล 
ซึ่งการประเมินลักษณะนิสัยในที่ท างานไม่ใช่ลักษณะนิสัยที่แท้จริงของพนักงาน ค าถามคือการ
ประเมินลักษณะนิสัยในลักษณะนี้เป็นการประเมินการปฏิบัติงานที่ดีอย่างหนึ่งหรือไม่ 

3) การประเมินผลสัมฤทธิ์/ผลลัพธ์ (Results/Outcomes Appraisals) เป็น             
ผลการปฏิบัติงานหรือผลลัพธ์ที่ได้จากการกระบวนการท างาน ผลลัพธ์ดังกล่าวเป็นเครื่องมือวัด
ความส าเร็จที่ง่ายในการวัดกระบวนการท างาน การใช้ผลการปฏิบัติงานมาใช้ประเมิน สามารถ
น ามาใช้จัดการองค์กรได้อีกด้านหนึ่งโดยการประเมินเป้าหมายที่ได้จากการท างานทั้งหมด 

จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบในการประเมินผลการปฏิบัติงาน                     
ตามแนวคิดของหน่วยงานและนักวิชาการ  สามารถสรุปได้ดังตาราง 3 
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ตาราง 3 สรุปองค์ประกอบในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ตามแนวคิดของหน่วยงานและนักวิชาการ 
 

องค์ประกอบในการ 
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ส าราญ               
มีแจ้ง และ 

สมหวัง                 
พิธิยานุวัตน์   
(2556:143) 

ส านักพัฒนา
ระบบจ าแนก
ต าแหน่งและ
ค่าตอบแทน 
(2555 :136) 

Grote 
(2002 : 
 32-33) 

และ 
Jordan 

(2009 : 4) 

Rao 
(200
4 : 
56) 

Natalie   
et al. (2005 
 : 112) และ 
Skinner et 
al. (2005 

: 112) 

Diane 
(2008 : 
63-64) 

Mathis & 
Jackson  
(2010 :  

325-326) 

Lussier  
& 

Hendon 
(2012 : 
291- 
294) 

สรุป 

ผลสัมฤทธิ์ของงาน         2 

-ปริมาณงาน          5 

-คุณภาพและความถูกต้อง          5 

-ระยะเวลาในการปฏิบัติ          4 

-ใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า            

พฤติกรรม/สมรรถนะ           2 

1) ทักษะในการ
ปฏิบัติงาน  

         

ทัศนคติ ท่าท่ี วิธีการ                
ปฏิบัติงาน สมรรถนะ                  
พฤติกรรมในการ
ปฏิบัติงาน 

        4 

2) ความรู้ในการ
ปฏิบัติงาน 

         

-ความคิดสร้างสรรค์ /
ความคิดริเริ่ม   

        2 

-ความรู้เกี่ยวกับงาน/
ความรู้ ความสามารถของ
บุคคล / ประสบการณ์  

        2 

3) คุณลักษณะ         2 

-การปฏิบัติตามนโยบาย
และขั้นตอนขององค์กร   

        1 

-การมีส่วนร่วมในองค์กร/
พฤติกรรมการเป็นสมาชิก          
ท่ีดีขององค์กร   

        2 

-ความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล   

        1 

สรุป 4 5 4 3 4 8 3 3  
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สรุปได้ว่า องค์ประกอบในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 3 ส่วน ส่วน
ที ่1 คือ การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน (result) ได้แก่ คุณภาพผลงาน ความรวดเร็ว หรือความตรง
ต่อเวลา และการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า ส่วนที่ 2 คือ การประเมินพฤติกรรมหรือสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงาน (Behavioral) ได้แก่ (1) ทักษะในการปฏิบัติงาน (skill) เช่น ทัศนคติ  วิธีการปฏิบัติงาน/
พฤติกรรมในการปฏิบัติงาน และ(2) ความรู้เกี่ยวกับงาน (Knowledge) เช่น ความรู้เกี่ยวกับงาน 
ความรู้ ความสามารถของบุคคล ความคิดสร้างสรรค์/ความคิดริเริ่ม และประสบการณ์ และส่วนที่ 3 
คือ คุณลักษณะ/อุปนิสัย (traits/ Attributes) ได้แก่ การปฏิบัติตามนโยบายขององค์กร การมีส่วน
ร่วมในองค์กร และ  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล   

ดังนั้น ในการวิจัยครั้งนี้  องค์ประกอบในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ราชการ ประกอบด้วย 3 ส่วน  ส่วนที ่1 คือ การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน  ได้แก่ คุณภาพผลงาน 
ความรวดเร็ว หรือความตรงต่อเวลา และการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า ส่วนที่ 2 คือ การประเมิน
พฤติกรรมหรือสมรรถนะในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ทักษะในการปฏิบัติงาน ความรู้เกี่ยวกับงาน  และ
ส่วนที่ 3 คือ คุณลักษณะ/อุปนิสัย ได้แก่ การปฏิบัติตามนโยบายขององค์กร การมีส่วนร่วมในองค์กร 
และ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล   

4. วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานมีอยู่มากมายหลายวิธี แต่ละวิธีเหมาะสมกับการ

ประเมินการปฏิบัติงานในลักษณะใดข้ึนอยู่กับลักษณะงานและมาตรฐานที่ก าหนดไว้  นักวิชาการได้
จ าแนกวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานไว้ดังนี้ 

อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2551 : 35–47) จ าแนกวิธีการประเมินผล             
การปฏิบัติงาน  ไว้ 4 วิธี  คือ 

1) วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ยึดคุณลักษณะบุคคลเป็นหลัก (Trait 
rating based approach) ได้แก่ การประเมินผลการปฏิบัติงานที่เน้นรูปแบบการประเมินผลเกี่ยวกับ
คุณลักษณะของบุคคล (characteristic) หรือบุคลิกภาพ (personality) เป็นส าคัญ  

2) วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ยึดพฤติกรรมการปฏิบัติงานเป็นหลัก (Job 
performance or behavior based approach) ได้แก่การประเมินผลการปฏิบัติงานที่เน้นรูปแบบ
การประเมินผลเกี่ยวกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่ท าให้งานบรรลุผลส าเร็จ  

3) วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ยึดผลส าเร็จของงานหรือวัตถุประสงค์              
เป็นหลัก (Result or Objective Based Approach) ได้แก่ วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่                
มุ่งประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานในแง่ผลส าเร็จของงานตามวัตถุประสงค์ เป้าหมาย หรือ
มาตรฐานที่ก าหนดไว้   โดยมักจะประเมินในรูปของปริมาณ คุณภาพ เวลา หรือประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงาน  
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4) แบบผสมผสาน (Hybrid Approach) เน้นผลส าเร็จของงานและพฤติกรรม
การปฏิบัติงาน เพื่อใช้ประเมินผลส าเร็จของงาน และพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่ง
พยายามที่จะแก้ไขจุดด้อยและน าจุดเด่นของแต่ละวิธีมาใช้ร่วมกัน เพ่ือสนองความต้องการของ
ผู้บริหารและพนักงานในการวางแผนการปฏิบัติงานและการแจ้งผลการปฏิบัติงาน   

Pulakos (2009 : 27-39) จ าแนกวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน ไว้ 3 วิธี คือ 
1) ยึดคุณลักษณะบุคคลเป็นหลัก (Attribute Based Approach)  การ

ประเมินผลการปฏิบัติงานที่เน้นรูปแบบการประเมินผลเกี่ยวกับคุณลักษณะ(Characteristic) หรือ
บุคลิกภาพ (Personality) วิธีนี้จะต้องใช้สเกลขนาดใหญ่ในการตัดสินการประเมิน  เหมาะส าหรับการ
เริ่มต้นน าระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานมาใช้ในองค์กร 

2) ยึดพฤติกรรมการปฏิบัติงานเป็นหลัก (Behavior  Based Approach)การ
ประเมินมุ่งเน้นไปที่การระบุ  มิติของการวิเคราะห์หรือสมรรถนะที่จ าเป็นต้องใช้ในการปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพในงาน (เช่น การสื่อสาร  การคิดวิเคราะห์  ทรัพยากรการบริหาร การวางแผน 
และ การจัดองค์กร ฯลฯ ) และการก าหนดมาตรฐานพฤติกรรมที่อธิบายระดับของผลการปฏิบัติงาน   

3) ยึดผลส าเร็จของงานเป็นหลัก (Result Based Approach)  เป็นการประเมิน
ทีมุ่่งเน้นไปที่ปริมาณ คุณภาพ  เวลา หรือประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ในแง่ผลส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

Gomez-Mejia et al. (2012 : 228-232) จ าแนกวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ไว้ 3 วิธีคือ 

1) วิธีคุณลักษณะ (Trait Approach) เครื่องมือที่ใช้วัดบุคลิกลักษณะ วิธีการนี้ 
ผู้เชี่ยวชาญจะยึดคุณลักษณะเป็นหลักในการประเมินการปฏิบัติงาน ส่วนใหญ่จะเน้นให้ลูกจ้างมี
บุคลิกลักษณะที่มีความคงเส้นคงวาและมีความอดทนสูง ในการประเมินด้านนี้ผู้เชี่ยวชาญจะเน้นให้มี
การประเมินลักษณะนิสัยของแต่ละคนมากกว่าการปฏิบัติงาน เครื่องมือที่ใช้วัดการปฏิบัติงานโดยตรง 
หรือการวัดด้านนี้ต่างก็เป็นเครื่องมือที่ใช้เพ่ือพัฒนาการท างานของพนักงาน  

2) วิธีพฤติกรรม (Behavior  Approach) การประเมินนี้จะเน้นไปยังพฤติกรรม
ของพนักงาน รวมไปถึงสามารถในการสร้างมิตรภาพกับผู้ร่วมงาน ซึ่งก็เป็นบุคลิกลักษณะอย่างหนึ่ง 
ในการประเมินผู้ประเมินมักจะดูพฤติกรรมบางอย่างที่พนักงานได้แสดงออก เช่น การท างานได้ดีกับ
เพ่ือนร่วมงาน การมาประชุมเป็นบางครั้ง เป็นต้น ในระบบของพฤติกรรมนั้นต่างก็มีประโยชน์ แต่
ข้อเสียในการพัฒนาพฤติกรรมของพนักงานนั้นต้องใช้เวลานานในการพัฒนาพฤติกรรม นอกจากนี้             
ยังมีรายละเอียดมาก  ข้อดีของการประเมินพฤติกรรมของพนักงานคือพฤติกรรมจะมีระดับของการวัด
และเป็นรูปธรรม แต่นักประเมินก็จะวัดได้เฉพาะพฤติกรรมตัวอย่างตามที่พนักงานแสดงออกมา
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เท่านั้น พนักงานอาจจะไม่แสดงพฤติกรรมอ่ืนให้เห็น ซึ่งอาจจะเป็นเรื่องยากต่อการประเมินของ               
ผู้ประเมินได้ และอาจท าให้ระดับการประเมินเกิดการเปลี่ยนแปลงได้  

3) วิธีผลส าเร็จ/ผลลัพธ์ (Results/Outcomes Appraisals) เครื่องมือนี้จะเป็น
สิ่งที่เรียกร้องให้ผู้จัดการได้ด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งเป็นเหมือนเครื่องมือ
ที่แสดงผลการปฏิบัติงานทั้งหมดหรืออาจจะเรียกได้ว่าเป็นผลลัพธ์ของผลลัพธ์ ระดับของการประเมิน
เป็นปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจเพ่ือขยายเป้าหมายขององค์กร ซึ่งส่วนใหญ่จะพิจารณาจากผลการ
ปฏิบัติงาน  

Noe et al. (2012 : 349-365) จ าแนกวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานไว้ 5 วิธี คือ 
1) แนวทางการเปรียบเทียบ (The Comparative Approach) ใช้วัดผลการ

ปฏิบัติงานที่ต้องมีการประเมินเพื่อเปรียบเทียบกับผลการปฏิบัติงานของแต่ละคนกับของคนอ่ืน ๆ            
วิธีนี้มักจะใช้การประเมินโดยรวมบางส่วนของผลการด าเนินงานของแต่ละบุคคลหรือคุณค่าและความ
พยายามที่จะพัฒนาการจัดอันดับของบุคคลบางคนในกลุ่มท างาน  

2) แนวทางตามคุณลักษณะ (The Attribute Approach) การจัดการผลการ
ปฏิบัติงานมุ่งเน้นไปที่ขอบเขตที่บุคคลที่มีคุณลักษณะบางอย่าง (บุคลิกภาพหรือลักษณะ) เชื่อกันว่า
เป็นที่น่าพอใจส าหรับความส าเร็จขององค์กร เทคนิคท่ีใช้วิธีการนี้ก าหนดชุดของลักษณะ เช่น 
ความคิดริเริ่ม ความเป็นผู้น าและสามารถในการแข่งขัน และประเมินบุคคลที่เกี่ยวกับตนเอง 

3) แนวทางด้านพฤติกรรม (The Behavioral Approach) ความพยายามในการ
บริหารจัดการผลการปฏิบัติงานโดยก าหนดพฤติกรรมที่พนักงานต้องแสดงว่ามีประสิทธิภาพในการ
ท างาน  เทคนิคต่าง ๆ ที่ก าหนดพฤติกรรมเหล่านั้น  จ าเป็นต้องมีผู้จัดการที่จะประเมินขอบเขตของ
งานที่พนักงานต้องปฏิบัติ 

4) แนวทางผลลัพธ์ (The Results Approach) มุ่งเน้นไปที่การจัดการ
วัตถุประสงค ์การวัดผลสัมฤทธิ์ของงานหรือการท างานเป็นกลุ่ม วิธีการนี้จะถือว่าการกระท าสามารถ
ประมาณได้จากกระบวนการวัดและผลสัมฤทธิ์ของงานเป็นตัวบ่งชี้ที่ใกล้เคียงที่สุดของผลงานหนึ่งของ
ประสิทธิภาพขององค์กร  การตรวจสอบระบบการจัดการผลการปฏิบัติงาน  ใช้ balanced 
scorecard การวัดการเพิ่มผลผลิต (Productivity Measurement) และการประเมินผลระบบ 

5) แนวทางคุณภาพ (The Quality Approach ) ลักษณะของวิธีนี้คือ การให้
ความส าคัญกับลูกค้า  วิธีการป้องกันการผิดพลาด  และการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง เพิ่มความพึงพอใจ
ของลูกค้าเป็นเป้าหมายหลักของวิธีนี้ เพราะฉะนั้นทุกหน่วยงานต้องตอบได้ว่าผลผลิต (Productivity) 
คืออะไรแต่ในภาครัฐหาข้อสรุปยาก ในภาคเอกชนจะง่ายกว่าคือดูที่ผลก าไร ในทางธุรกิจใช้ว่า              
ผลิตภาพ (Productivity) บางทีก็ไม่ได้เกิดจากคนแต่มาจากนวัตกรรม (Innovation) หรือนวัตกรรม
ทางความคิด (Innovative Idea) ซึ่งจะท าให้ เกิดผลผลิตภาพเพ่ิมข้ึน 

http://th49.ilovetranslation.com/sl4nPdNl7vr=d/
http://th49.ilovetranslation.com/sl4nPdNl7vr=d/
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4.1 แบบฟอร์มประเมินผลการปฏิบัติงาน  
แบบฟอร์มประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance appraisal form) ถือว่าเป็น

ส่วนส าคัญในการประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นเอกสารที่สร้างข้ึนมาเพ่ือรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน สิ่งที่ระบุในแบบประเมิน ขึ้นอยู่กับระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
เนื่องจากเป็นการน าหลักการและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานมาบรรจุลงในแบบฟอร์มประเมิน 
แสดงในภาพประกอบ 1 

 
ยึดคุณลักษณะ

บุคคล 
เป็นหลัก 

 

ยึดพฤติกรรม 
การปฏิบัติงานเป็นหลัก 

 

ยึดผลส าเร็จของงาน  
หรือวัตถุประสงค์เป็นหลัก  

 

แบบผสมผสาน 

เน้น คุณลักษณะ
ของบุคคล หรือ
บุคลิกภาพ  

 เน้น พฤติกรรมการปฏิบัติงาน  
ท่ีท าให้งานบรรลุผลส าเร็จ 

 เน้น ผลส าเร็จของงานตาม
วัตถุประสงค์   

 

เน้น ผลส าเร็จของงานและ
พฤติกรรมการปฏิบัติงาน 

       

วิธีการให้คะแนน 
มาตราส่วน  
(Graphic Rating) 

 วิธีการเน้นเหตุการณ์ส าคัญ 
(Critical Incidents) 

 วิธีการประเมินตามผลงาน  
(MBO) 

 

วิธีการประเมินแบบ 
360 องศา 

วิธีการประเมินแบบ 
ถ่วงน้ าหนัก 
(Weighted  
Checklists 

 วิธีการประเมินตาม
พฤติกรรมโดยอาศัย                
มาตราส่วน  (BARS) 

 วิธีการประเมินโดยเทียบ               
กับมาตรฐานการปฏิบัติงาน  
(Standards of Performance)  

 

วิธีการประเมินแนวใหม่                 
ท่ีเน้น Input  Process              
Output และ Outcome 

วิธีการประเมินแบบ 
บังคับให้เลือก   
(Forced Choices) 

 วิธีการประเมินตาม 
พฤติกรรมจาการสังเกต 
โดยอาศัยมาตราส่วน (BOS) 

 วิธีการประเมินตามสมรรถนะ  
(Competency Assessment) 

 

วิธีการประเมินแบบท่ี
เน้นการวางแผน อย่าง 
MBO กับ BARS  

แบบกระจายตาม 
เปอร์เซ็นต์ท่ีก าหนด 
(Forced 
Distribution)  

 วิธีการบรรยายความ  
(Narrative Method)   

 วิธีการประเมินโดยใช้ดัชนี                
วัดผลงานหลัก (Key  
Performance Indicator 
Indicators-KPI) 

 

วิธีการประเมินโดยใช้
ดัชนีวัดผลงานหลัก 
(KPI) ผสมกับวิธีการ
ประเมินตามสมรรถนะ  

วิธีการประเมินแบบ
การจัดล าดับท่ี 
(Ranking)   

 
 

(อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร, 2551: 22) 
 

ภาพประกอบ 1 แบบฟอร์มประเมินผลการปฏิบัติงาน 
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จากภาพประกอบ 1 รายละเอียดของแบบฟอร์มประเมินผลการปฏิบัติงานแต่ละ
แบบเป็นดังนี้   

1) การให้คะแนนมาตราส่วน (Graphic Rating) เทคนิคง่ายๆ ที่เป็นที่นิยม
ส าหรับการประเมินพนักงาน คือ การใช้คะแนนมาตราส่วน รายละเอียดของคะแนนแสดงมิติการ
ท างาน             ที่ส าคัญ (เช่น การเป็นผู้น า และการจัดการ) และช่วงผลการปฏิบัติงานของพนักงานแต่
ละคน                 จ าแนกการท างานออกเป็นระดับหรือคะแนนเรียงล าดับ  มีค าอธิบายบนแกน
มาตราส่วน เช่น (1) ยอมรับไม่ได้  (2) ความต้องการการปรับปรุง (3) ยอมรับได้  (4) ยกย่อง (5) โดด
เด่น  (Lunenburg & F.C., 2012 : 2) 

2) การประเมินแบบถ่วงน้ าหนัก (Weighted Checklists) หัวข้อประเมินที่
ก าหนดไว้จะมีค าอธิบายเกี่ยวกับพฤติกรรมต่าง ๆ ในการปฏิบัติงาน มีการก าหนดคะแนนจากน้อยไป
มาก โดยบางปัจจัยอาจก าหนดน้ าหนักคะแนนพิเศษถ่วงเป็นตัวคูณ ท าให้ปัจจัยบางข้อมีค่าคะแนน
มากน้อยแตกต่างจากปัจจัยอื่น ๆ เมื่อประเมินทุกปัจจัยแล้ว จะน าคะแนนมารวมกัน (Cascio, 2013 
:  343) 

3) การประเมินแบบรายการตรวจสอบแบบบังคับให้เลือก (Forced Choices)   
มีหลักการเช่นเดียวกับแบบถ่วงน้ าหนัก ข้อแตกต่างกัน คือ การประเมินแบบนี้จะก าหนดข้อความไว้
หลายกลุ่มๆ ละ 4-5 ข้อความทั้งในแง่ดีและไม่ดีอย่างละ 2 ข้อความ ผู้ประเมินจะต้องท าเครื่องหมาย
ไว้ที่ข้อความที่บรรยายผลการปฏิบัติที่ใกล้เคียง และห่างไกลความเจริญที่สุด 2 ข้อความในแต่ละกลุ่ม 
(Cascio, 2013 : 343) 

4) แบบกระจายตามเปอร์เซ็นต์ที่ก าหนด (Forced Distribution) กระจายผู้รับ            
การประเมินออกเป็นกลุ่มย่อย ๆ แล้วให้คะแนน ผลการประเมินกระจายออกมาในรูปเปอร์เซ็นต์ใน
ลักษณะแจกแจงปกติตามหลักวิชาสถิติ (Cascio, 2013 : 343) 

5) แบบการจัดล าดับที่ (ranking)  วิธีนี้ผู้ประเมินจะถูกก าหนดให้ท าการประเมิน
ว่าพนักงานผู้ใดเป็นบุคคลที่ท างานได้ดีที่สุดเรื่อยไปจนถึงล าดับต่ าที่สุด  วิธีนี้กลุ่มผู้ถูกประเมินจะต้อง
มีมากกว่า 20 คน  จัดล าดับในส่วนต้นและปลายซึ่งหมายถึงดีที่สุดและเลวก าหนดต าแหน่งที่อยู่ใน
กลุ่มของพนักงานช่วงกลางของกลุ่ม ที่มีผลการปฏิบัติงานใกล้เคียงกันว่า ผู้ประเมินจะต้องคัดเลือก               
ผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานสูงสุดและต่ าสุดออกมาก่อน หลังจากนั้นจึงเลือกผู้ที่ดีเป็นล าดับรองลงมา    
และเลวเป็นล าดับสูงขึ้นมาเรื่อยไปเป็นล าดับจนถึงตรงกลาง  (Mathis & Jackson, 2010 : 343)  

6) แบบเน้นเหตุการณ์ส าคัญ (Critical Incidents) จุดส าคัญของวิธีนี้ คือเทคนิค
ที่จะบันทึกข้อมูลของพนักงานทั้งด้านบวกและด้านลบตลอดในช่วงของการปฏิบัติงาน การบันทึกจะ
ไม่มีรูปแบบมาตรฐาน ในการประเมินจะด าเนินการ 2 ครั้งในรอบปี ซึ่งระหว่างรอบการประเมินเรา
สามารถใช้เทคนิคนี้เก็บข้อมูลเพ่ือใช้ในการประเมินได้ ซึ่งไม่จ าเป็นที่จะต้องรอการประเมิน                           
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อย่างเป็นทางการอย่างเดียวก็ได้ ซึ่งหากไม่ได้บันทึกเหตุการณ์เหล่านั้นไว้ อาจท าให้เกิดปัญหาขึ้นหรือ
เกิดการประเมินที่ได้ข้อมูลที่ไม่ชัดเจนได้เม่ือถึงเวลาประเมินอย่างเป็นทางการในรอบ 6-12 เดือน 
(Dessler, 2013 : 321) 

7) แบบประเมินตามพฤติกรรมโดยอาศัยมาตราส่วน  (BARS) พัฒนาขึ้นโดย 
Smith and Kendall (1963)  พัฒนาจากวิธีมาตราส่วนประมาณค่า ( Rating scale)  โดยยึดถือ   
ตามวิธีการประเมินแบบเน้นเหตุการณ์ส าคัญ โดยน าเสนอมาตราส่วนเชิงเส้นตามแนวดิ่ง ผู้ประเมิน 
เป็นผู้ก าหนดชุดมาตราส่วนเชิงเส้นตามแนวดิ่ง (vertical graphic scales)  และค าชี้แนะเพ่ือบันทึก
การสังเกตพฤติกรรมที่ก าหนดในแต่ละสเกลตลอดระยะเวลาการประเมิน  เกณฑ์ท่ีใช้ใน BARS คือ 
มิติของงาน (job dimensions) ซึ่งครอบคลุมระดับหน้าที่ ความรับผิดชอบ และกิจกรรมของงานที่มี
ความแตกต่างกัน BARS จะได้รับการพัฒนาโดยกระบวนการที่ประกอบด้วยการวิเคราะห์งานอย่าง
เป็นระบบและการให้ความส าคัญในการปรึกษาหารือกับผู้ใช้ (Rao, 2004 : 71-72) 

8) แบบประเมินตามพฤติกรรมที่ได้จาการสังเกตการณ์โดยอาศัยมาตราส่วน  
(BOS) พัฒนามาจากวิธีการประเมินแบบ BARS ซึ่งมีข้อจ ากัดเกี่ยวกับข้อความท่ีบรรยายลักษณะ
เหตุการณ์ส าคัญที่น ามาจัดท าเป็นมาตราส่วน มีจ านวนจ ากัด มีข้อความบางส่วนที่มิได้น ามาใช้
ประโยชน์ และผู้บังคับบัญชาที่ท าการประเมินไม่สามารถหาข้อความในแบบประเมินที่สอดคล้องกับ
พฤติกรรมการปฏิบัติงาน จึงต้องการพัฒนาวิธีการประเมินตามพฤติกรรมที่ได้จากการสังเกตการณ์  
โดยอาศัยมาตราส่วนขึ้น เพื่อแก้ไขข้อจ ากัดต่าง ๆ ที่กล่าวมา การประเมินผลแบบ BOS นี้มี
สาระส าคัญเหมือนกับวิธีการประเมินแบบ BARS ทุกประการ เว้นแต่การพัฒนารูปแบบ (Scales)                
ของมาตราส่วน  (Format) และข้ันตอน ในการคิดค่าคะแนน (Scoring  Process) เท่านั้นที่มีความ
แตกต่างกัน การวิเคราะห์ทางสถิติของวิธีนี้สามารถระบุพฤติกรรมหรือเหตุการณ์ส าคัญได้อย่างชัดเจน
ระหว่างพนักงานที่ท างานอย่างมีประสิทธิผลกับพนักงานที่ท างานอย่างไม่มีประสิทธิผล (Noe et al., 
2012: 359)  

9) แบบบรรยายความ (Narrative Method) สาระส าคัญของวิธีนี้คือให้
ผู้บังคับบัญชาหรือผู้ประเมินเขียนบรรยายเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพนักงานแต่ละคน บางครั้ง               
ในการบรรยายอาจเปิดกว้างโดยมิได้ก าหนดขอบเขตเพ่ือเปิดโอกาสให้ผู้เขียนเสนอความเห็นได้                 
โดยอิสระ แต่ในบางหน่วยงานก็มีการก าหนดหัวข้อที่ต้องการให้บรรยายไว้ ซึ่งส่วนใหญ่จะเน้นในเรื่อง
ลักษณะของการปฏิบัติงาน จุดเด่น จุดบกพร่องของผู้ใต้บังคับบัญชาที่ต้องปรับปรุง สมควรที่จะให้มี
การเลื่อนข้ัน ลดขั้น หรือโยกย้าย เป็นต้น (Dessler, 2013 : 322) 

10) แบบประเมินตามผลงาน (Management by Objective : MBO) ผู้บังคับ 
บัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมกันศึกษาลักษณะงาน และความรับผิดชอบในหน้าที่ของแต่ละคน 
ก าหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์หลักขององค์กร (Diane, 2008 : 59)   
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11) แบบประเมินโดยเทียบกับมาตรฐานการปฏิบัติงาน (Standards of                 
Performance) น าผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริงมาพิจารณาเปรียบเทียบกับเป้าหมายที่ก าหนด
รายละเอียดไว้ล่วงหน้า โดยมีข้อความบอกให้เราทราบว่างานแต่ละงานของต าแหน่งต่าง ๆ จะ
พิจารณาว่า “ดี” เมื่อได้กระท ากิจกรรมใดบ้าง ในการก าหนดมาตรฐานจะพยายามให้อยู่ในลักษณะ
เชิงปริมาณให้มากท่ีสุด (อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร, 2551 : 33)   

12) แบบประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใช้ดัชนีวัดผลงานหลกั (KPI : Key 
Performance Indicator Indicators)  เป็นวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่นิยมแพร่หลายใน
ปัจจุบัน เป็นการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ยึดและพัฒนามาจากวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน            
ที่ยึดผลส าเร็จของงานหรือวัตถุประสงค์เป็นหลัก โดยพัฒนาเป็นดัชนีวัดผลงานหลัก เพ่ือประเมิน
ความส าเร็จขององค์กร (อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร, 2551 : 21-35)    

13) แบบประเมินตามสมรรถนะ (Competency Assessment) เป็นกระบวนการ
ประเมินคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมในการท างานของพนักงานที่เป็นผลมาจากความรู้ ความสามารถ  
ทักษะ โดยน ามาเปรียบเทียบกับระดับสมรรถนะที่องค์กรคาดหวังในต าแหน่งงานนั้น ๆ (Redman & 
Wilkinson, 2009 :187) 

14) แบบประเมินแบบ 360 องศา ใช้วิธีการประเมินผสมผสานกันหลายวิธี ทั้ง
วิธีการประเมินที่ยึดคุณลักษณะบุคคลและการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มุ่งเน้นพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานที่ท าให้งานส าเร็จ ซึ่งได้แก่ วิธีประเมินโดยใช้ผู้ประเมินหลายคน วิธีประเมินโดยเพื่อน
ร่วมงาน วิธีประเมินตนเอง รวมทั้งให้ผู้ที่เกี่ยวข้องอ่ืน ๆ กับการปฏิบัติงานของพนักงานผู้รับการ
ประเมินท าหน้าที่เป็นผู้ประเมินด้วย (Diane, 2008 : 60)   

15) แบบประเมินแนวใหม่ที่เน้น Input Process Output และ Outcome ใน
การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบนี้เน้นปัจจัย 4 ประการ คือ ปัจจัยน าเข้า (Input) พิจารณาว่าสิ่งใด
ทีพ่นักงานผู้ปฏิบัติงานที่จะต้องน ามาใช้ในการปฏิบัติงานในรูปของความรู้ ความสามารถและทักษะ
ต่างๆ หรือสิ่งต่าง ๆ ที่จ าเป็นต้องรู้และสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผล กระบวนการ 
(Process) ได้แก่ พฤติกรรมของพนักงานในการน าเอาความรู้และทักษะต่างๆ ไปปรับใช้เพ่ือให้งาน
บรรลุผลหรือสมรรถนะผลลัพธ์ (Output) ที่สามารถวัดได้หรือสังเกตได้จากพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ของผู้ด ารงต าแหน่ง  ผลสุดท้าย (Outcome) เป็นผลสืบเนื่องท่ีเกิดจากผลลัพธ์ที่เกิดจากพฤติกรรม
การปฏิบัติงาน จะต้องมีการสร้างความเชื่อมโยงระหว่างวัตถุประสงค์ในแต่ละด้านอย่างชัดเจน ใน
ลักษณะความสัมพันธ์ในเชิงเหตุและผล โดยองค์กรอาจก าหนดไว้ในรูป (อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต 
สัชฌุกร, 2551 : 38)   

16) แบบประเมินที่เน้นการวางแผนอย่าง MBO กับ BARS ผู้บังคับบัญชาและ
ผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมกันก าหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์หลักของ
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องค์กร พร้อมทั้งเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีค าบรรยายซึ่งพรรณนาเก่ียวกับพฤติกรรม
การปฏิบัติงานทั้งแง่ดีและไม่ดี เพื่อเป็นแนวทางในการพิจารณาผลการปฏิบัติงานส าหรับผู้ประเมิน 
(อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร, 2551 : 39)   

17) แบบประเมินโดยใช้ดัชนีวัดผลงานหลัก (KPI) ผสมกับวิธีการประเมินตาม
สมรรถนะ  น าดัชนีวัดผลงานหลักซ่ึงแปลงจากระดับองค์กรลงมาเป็นระดับผู้บริหารจนถึงระดับ
พนักงาน โดยก าหนดผู้รับผิดชอบหรือหน่วยงานรับผิดชอบดัชนีวัดทุกตัว ซึ่งองค์กรใช้แทนการ
ก าหนดเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ตามแนวทาง  MBO มีการก าหนดสมรรถนะของแต่ละต าแหน่ง
งานตามสายอาชีพ โดยจัดท าเป็น Job Competency Profile เพ่ือก าหนดว่าแต่ละระดับของ
ต าแหน่งงานหนึ่ง ๆ ต้องการความช านาญในสมรรถนะต่าง ๆ แตกต่างกันอย่างไรซึ่งองค์กรใช้
สมรรถนะแทนปัจจัยในการประเมินด้านคุณลักษณะส่วนบุคคลและพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่
ก าหนดไว้ตามแนวความคิดเดิม (อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร, 2551: 35; Shaout & Yousif, 
2014 : 998 ) และ Aggarwal & Thakur (2013 : 619)  ได้สรุปหลักการของแบบฟอร์มประเมิน          
ผลการปฏิบัติงาน พร้อมข้อดีและข้อเสีย ดังแสดงในตาราง 4 

 
ตาราง 4  สรุปหลักการของแบบฟอร์มประเมินผลการปฏิบัติงาน   
 

วิธีการ ประเด็นหลัก ข้อดี ข้อเสีย 
การจัด 
ล าดับที ่

จัดล าดับต าแหน่งลูกจ้างจากดี             
ที่สุดถึงแย่ที่สุด จากลักษณะ            
เฉพาะ 

-ง่ายต่อการน าไปใช้ 
-รวดเร็วและโปร่งใส 

-วัตถุประสงคม์ีน้อย 
-ไม่เหมาะส าหรับลูกจ้างที่มี
จ านวนมาก 
-ยากที่จะก าหนดจดุแข็งและ
ความอ่อนแอของลูกจ้างได ้

วิธีการให้
คะแนน 
มาตราส่วน 

คะแนนมาตราส่วนประกอบ
ด้วย สเกลตัวเลขท่ีหลากหลาย 
ซึ่งเป็นตัวแทนของงานท่ี
เกี่ยวข้องกับหลักเกณฑ์การ
ปฏิบัติงาน เช่น ความน่าเช่ือถือ 
ความคิดรเิริม่  ผลลัพธ์ การมี
ส่วนร่วม ทัศนคติ ฯลฯ ลูกจ้าง
ถูกจัดอันดับด้วยคะแนนท่ีดี
ที่สุดเพื่อก าหนดคุณลักษณะ 

-มีการปรับตัว 
-ง่ายและสะดวกในการต่อยอด 
-ประหยัด 
-ประเมินได้ทุกชนิดงาน 
-ครอบคลุมกับจ านวนลูกจ้างที่
มาก 

-เกิดความล าเอียงจากผู้ประเมิน 
-น้ าหนักคะแนนเท่ากันทั้งหมด
จากเกณฑค์ะแนน 
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ตาราง 4 (ต่อ) 
 

วิธีการ ประเด็นหลัก ข้อดี ข้อเสีย 

วิธีการเน้น
เหตุการณ์
ส าคัญ 

กระบวนการถูกก าหนดจาก
พฤติกรรมของลูกจา้งที่สร้าง
จากความแตกต่างในทาง
พฤติกรรม 

-ผลตอบรับเป็นเรื่องง่าย 
-การประเมินอยู่บนพ้ืนฐานของ
พฤติกรรม 
-โอกาสของการพัฒนา
ผู้ใต้บังคับบัญชามสีูง 

-การวิเคราะห์และสรุปข้อมูลที่
ใช้เวลานาน 
-ยากที่จะรวบรวมข้อมูล
เกี่ยวกับเหตุการณ์ทีเ่กิดขึ้นผา่น
การส ารวจ 

วิธีการ
บรรยายความ   

นักประเมินจะเขียนบรรยาย
เกี่ยวกับรายละเอยีดลูกจ้างใน
ภาพรวมเช่นประสิทธิภาพการ
ท างานท่ีมีอยู่และคณุสมบัติของ
การปฏิบัติงานจดุแข็งและความ
อ่อนแอ 

-เติมข้อมูลส่วนท่ีขาดหายไป
ของลูกจ้าง 
-ที่อยู่ปัจจัยทั้งหมด 
-ให้ข้อเสนอแนะที่ครอบคลุม 

-ใช้เวลานาน 
-ผู้ประเมินง่ายอคต ิ
-จ าเป็นต้องมีนักเขียนท่ีมี
ประสิทธิภาพ 

วิธีการ
ประเมินตาม
ผลงาน 

ผลการด าเนินงานอยู่ในอันดับ
เดียวกับผลสัมฤทธ์ิทางการ
เรียนที่มีวัตถุประสงค์ที่ระบไุว้
ตามการจัดการ 

-ง่ายต่อการด าเนินการและ 
การวัด 
-ลูกจ้างมีความเขา้ใจท่ีชัดเจน
เกี่ยวกับบทบาทและความ
รับผิดชอบท่ีคาดหวัง 
-ช่วยให้การท างานของพนักงาน
ให้มีทิศทาง 

-ความแตกต่างการตีความใน
เป้าหมาย 
-เป็นไปได้ของการขาดหาย
คุณธรรมและคณุภาพ ฯลฯ 
-เป็นเรื่องยากส าหรับผล
ประเมินจะเห็นด้วยกับ
วัตถุประสงค์ 
-ไม่สามารถใช้ได้กบัทุกงาน 

วิธีการ
ประเมินตาม
พฤติกรรม 
โดยอาศัย 
มาตราส่วน   

BARS เชื่อมโยงด้านของ
เหตุการณ์ที่เกดิขึ้นท่ีส าคญั 
และวิธีการระดับการให้คะแนน
กราฟิก ระดับการบรหิาร
ลูกจ้างตามรายการในระดับ
ตัวเลข 

-ประสิทธิภาพของพนักงานจะ
ถูกก าหนดโดยพฤติกรรมการ
ท างานในวิธีการที่ผู้เช่ียวชาญ
ก าหนดไว ้
-มีส่วนร่วมของผู้ประเมินท าให้
เป็นที่ ยอมรับมากขึ้น 
-จะช่วยให้ลดข้อผดิพลาดการ
ให้คะแนน 

-มาตราส่วนเป็นอิสระอาจไม่
ถูกต้อง / ไม่มีความน่าเชื่อถือ 
-พฤติกรรมจะมุ่งเน้นกิจกรรม
มากกว่าผลที่มุ่งเน้น 
-ใช้เวลานาน 
-ภาระงานต้องครอบคลุม  
สเกล BARS 
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ตาราง 4 (ต่อ) 
 

วิธีการ ประเด็นหลัก ข้อดี ข้อเสีย 

การบัญชี
ทรัพยากร
มนุษย ์

คนเป็นทรัพยากรทีม่ีคุณค่าของ
องค์กร ผลการประเมินการ
ท างานดูจากรายได้ขององค์กร 
โดยวิเคราะหจ์ากการพึ่งพา
รายได้และผลประโยชน์ 

-การปรับปรุงทรัพยากรมนุษย ์
-การพัฒนานโยบายและการ
เนินงานของบุคลากร 
-ผลตอบแทนการลงทุนใน
ทรัพยากรมนุษย ์
-เพิ่มประสิทธิภาพความช่ าชอง
ของพนักงาน 

-ไม่มีแนวทางที่ชัดเจนในการหา
ค่าใช้จ่ายและมูลค่าของ
ทรัพยากรมนุษย์. 
-วิธีการมาตรการเฉพาะ
ค่าใช้จ่ายในการองค์กรและ            
ละเว้นค่าการท างานของ
พนักงานท่ีมีต่อองค์กร 
-ไม่สมจริงในการวัดการท างาน
ของพนักงานภายใต้ความไม่
แน่นอน 

ศูนย์การ
ประเมินผล 

พนักงานมีการประเมินโดยการ
ตรวจสอบพฤติกรรมของพวก
เขาในชุดกิจกรรมทีเ่ลือกไว ้

-การคาดการณ์ที่ดีขึ้นของ
ประสิทธิภาพและความคืบหน้า
ในอนาคต 
-แนวคิดที่เรียบง่าย 
-วิธีการที่มีความยืดหยุ่น 
-ช่วยในการตัดสินใจส่งเสริม
การขายและการวินิจฉัยความ
ต้องการการพัฒนาพนักงาน 
-วัดหลายลักษณะ 

-ค่าใช้จ่ายและยากท่ีจะจัดการ 
-ต้องมีพนักงานท่ีมีขนาดมาก
และมีการจัดการเวลาที่ด ี
-จ ากัด จ านวนคนท่ีสามารถ
ประมวลผลได้ในเวลาหนึ่งๆ 

วิธีการ
ประเมินแบบ 
360 องศา 

ขึ้นอยู่กับการป้อนข้อมูลของ
พนักงาน ผู้บังคับบัญชา เพื่อน
ร่วมงาน  ผู้จัดจ าหน่ายสินค้า
(suppliers) และลูกค้า 

-ช่วยให้พนักงานได้รับความ
เข้าใจท่ีมากขึ้นเกี่ยวกับ
ผลกระทบต่อคนท่ีพวกเขามี
ปฏิสัมพันธ์กับทุกวัน 
-เป็นเครื่องมือในการพัฒนา
พนักงานท่ีดีเยี่ยม 
-ระบบมีความแม่นย าและ
เชื่อถือได้ 
-ถูกต้องตามกฎหมายมี
สมเหตุสมผลมากขึ้น 

-เสียเวลาและค่าใช้จ่ายสูงมาก 
-ยากที่จะตีความผลการวิจัย
เมื่อพวกเขาแตกต่างกันจาก
กลุ่มไปยังกลุ่ม 
-ยากที่จะด าเนินการในการ
ท างานข้ามทีม 
-ยากที่จะรักษาความลับ 
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4.2 เกณฑ์ในการเลือกวิธีและแบบฟอร์มประเมินผลการปฏิบัติงาน   
อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2551: 125)  กล่าวว่า  การประเมินผลการ

ปฏิบัติงานมีหลายวิธี การจะน าวิธีการใดวิธีการหนึ่งหรือหลายวิธีมาใช้ในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานนั้น จะต้องค านึกถึงข้อดีและข้อจ ากัดของวิธีการต่าง ๆ กอปรกับวัตถุประสงค์ของการ
ประเมินเป็นส าคัญและยังต้องค านึงลักษณะและความพร้อมขององค์กรด้วย การเลือกวิธีประเมินผล
การปฏิบัติงาน ของ Schneier  and Beatty และ จ าเนียร จวงตระกูล (อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต 
สัชฌุกร, 2551: 126)  ดังแสดงในตาราง 5  

 
ตาราง 5 การเลือกวิธีประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 

วัตถุประสงค์ในการประเมิน 
ยึดคุณลักษณะบุคคล

เป็นหลัก 
ยึดพฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานเป็นหลัก 
 ยึดผลส าเร็จของงานหรือ

วัตถุประสงค์เป็นหลัก 

1. การแจ้งผลการปฏิบัติงาน/พัฒนาพนักงาน ไม่ดี ดีมากดีเลิศ ปานกลางดี 

2. วิเคราะห์หาความจ าเป็นในการฝึกอบรม ไม่ดี ดีมาก ปานกลางดี 

3. การระบุศักยภาพพนักงานเพื่อเลื่อนขั้น/
เลื่อนต าแหน่ง 

ไม่ดี  ปานกลาง ดีมาก ปานกลางดี 

4. การพิจารณาขึ้นค่าจ้าง/เงินเดือน ไม่ดี  ปานกลาง ดีมาก ดีมากดีเลิศ 

5. การคัดเลือกบุคคลเข้าท างาน ไม่ดี  ปานกลาง ดีมากดีเลิศ ปานกลางดี 

6. ความแม่นย าในการวัดและประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

ไม่ดี  ปานกลาง ดี ดีมากดีเลิศ 

 
Noe et al. (2012 : 369) กล่าวว่า คุณภาพของวิธีประเมินผลการปฏิบัติงานต้อง

อาศัยหลักในการรวมกันของแนวทางตามคุณลักษณะและแนวทางผลลัพธ์ เพ่ือใช้วัดผลการปฏิบัติงาน 
อย่างไรก็ตามระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบดั้งเดิมมุ่งเน้นไปที่ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
แต่ละคน ในขณะที่การเลือกใช้แนวทางคุณภาพมุ่งเน้นที่การก าหนดเป้าหมาย หลายองค์กรอาจจะไม่
เต็มใจที่จะละทิ้งระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานแบบดั้งเดิมเพราะมันท าหน้าที่เป็นพ้ืนฐานส าหรับ
การตรวจสอบการคัดเลือกบุคลากร การระบุความต้องการการฝึกอบรมหรือการตัดสินใจการจ่าย
ค่าตอบแทนในการท างาน เช่นเดียวกันแนวทางคุณภาพจะสนับสนุนการประเมินลักษณะส่วนบุคคล 
(เช่น ความร่วมมือ)  ซึ่งเป็นเรื่องยากที่จะมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน นอกเสียจากว่าองค์กร
ได้จัดโครงสร้างการท างานเป็นทีม ตาราง 6 แสดงจุดแข็งและจุดอ่อนของวิธีการต่าง ๆ ในการวัดผล
การปฏิบัติงาน ซึ่งพบว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพต้องใช้หลายวิธีร่วมกัน              
เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์และพฤติกรรมที่จะประเมิน 
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ตาราง 6 แสดงจุดแข็งและจุดอ่อนของวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 

วิธีการ 
เกณฑ ์

สอดคล้องกับ
ยุทธศาสตร ์

ความเที่ยงตรง ความเชื่อมั่น การเป็นท่ียอมรับ  ความจ าเพาะ 

วิธีการ
เปรียบเทยีบ  
 

ต่ า ยกเว้นใน
กรณีที่ผูจ้ัดการ
ใช้เวลาที่จะท า
ให้เกิดการ
เชื่อมโยง 

สามารถท าให้สูงได้
ถ้าการให้คะแนน
ท าอย่างระมัดระวัง 

ขึ้นอยู่กับ 
ผู้ประเมิน  
แต่ไม่ใช้วัดในกรณ ี
สัญญาจ้างงาน 

ปานกลาง ง่ายต่อ
การพัฒนาและการ
ใช้งาน แต่ขัดแย้ง
กับมาตรฐาน                 
เชิงปทัสถาน  

ต่ ามาก 

แนวทางตาม
คุณลักษณะ   

มักจะต่ า  
เรียกร้อง
ผู้จัดการให้เกิด
การเช่ือมโยง 

มักจะต่ า 
สามารถปรับถ้า
พัฒนาอย่าง
ระมัดระวัง 

มักจะต่ า สามารถ
ปรับปรุงโดยระบุ
คุณลักษณะเฉพาะ 

สูง ง่ายที่จะพัฒนา
และการใช้งาน 

ต่ ามาก 

แนวทาง
ด้าน
พฤติกรรม 

ค่อนข้างสูง 
 

ผลที่ได้มักจะสูง แต่
เป็นไปได้ที่ 
validity ไมด่ ี
ทั้งถูกแทรกแซง
และขาดหาย  

มักจะสูง ปานกลาง ยากที่จะ
พัฒนา แต่ได้รบั
การยอมรับเป็น
อย่างดีส าหรับการ
ใช้งาน 

สูงมาก 

แนวทาง
ผลลัพธ์   

สูงมาก ผลที่ได้มักจะสูง แต่
เป็นไปได้ที่ 
validity ไมด่ ี
ทั้งถูกแทรกแซง
และขาดหาย  

สูง ปัญหาหลักคือ              
การทดสอบซ้ า
ขึ้นอยู่กับระยะ            
เวลาของการวัด 

สูง  มักจะการ
พัฒนาด้วยข้อมูล
จากผู้ที่ได้รับการ
ประเมิน 

สูง ด้านผลการ
ด าเนินงาน แต่ต่ า 
ด้านการบรรลุ
พฤติกรรมจ าเป็น 

แนวทาง
คุณภาพ 

สูงมาก สูง แต่เป็นไปได้ที่ 
validity ไมด่ ี
ทั้งถูกแทรกแซง
และขาดหาย  

สูง สูง มักจะได้รับการ
พัฒนาด้วยการ
ป้อนข้อมูลจากผู้ที่
ได้รับการประเมิน 

สูง ด้านผลการ
ด าเนินงาน แต่ต่ า 
ด้านการบรรลุ
พฤติกรรมจ าเป็น 

  

ส าหรับแบบฟอร์มประเมินผลการปฏิบัติงาน อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร 
(2551 : 119)  กล่าวว่า  ในทางปฏิบัติเมื่อองค์กรได้ก าหนดวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานแล้ว
จะต้องจัดท าแบบฟอร์มประเมินผลให้สอดคล้องกับวิธีการประเมินผลด้วยการเลือกวิธีการประเมินผล
ว่ามีความเหมาะสมกับการประเมิน ขึ้นอยู่กับว่าแบบฟอร์มใดสามารถใช้ประโยชน์และสมบูรณ์ครบ
ทุกด้านและที่ส าคัญเหมาะสมกับรูปแบบและลักษณะของงานในองค์กรมากท่ีสุด 
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Diane (2008 : 59) กล่าวว่า การเลือกแบบฟอร์มประเมินผลการปฏิบัติงาน องค์กร
หรือผู้ที่เกี่ยวข้องจะต้องพิจารณาหลักเกณฑ์ดังนี้  

1) ผู้บริหารน ามาใช้ง่าย  วิธีการประเมินควรจะง่ายส าหรับผู้บริหารที่จะน ามาใช้  
สมบูรณ์ และเชื่อมต่อกัน จัดหมวดหมู่อย่างชัดเจนและก าหนดไว้เงื่อนไขทุกคนควรจะกระชับ 

2) ง่ายต่อความเข้าใจของพนักงาน พนักงานควรมีความเข้าใจในปัญหา ประเภท
ของการประเมินผล ภาษาท่ีใช้ในการก าหนดแต่ละประเภทหรือการจัดอันดับที่สอดคล้องกัน             
ความแตกต่างระหว่างการจัดอันดับควรจะแตกต่างกัน 

3) ประโยชน์ในการตัดสินใจเลื่อนต าแหน่ง ประเภทของการจัดอันดับส่วนบุคคล 
และการจัดอันดับสะสม  ต้องแสดงให้เห็นว่ามีความชัดเจน ไม่ว่าจะเป็นการอ่านผลการประเมินของ
พนักงาน   ที่มีคุณสมบัติส าหรับเลื่อนต าแหน่ง 

4) ประโยชน์ในการตัดสินปรับเงินเดือน ประเภทของวิธีการประเมินควรจะให้
เชื่อมต่อข้อสรุปเชิงตรรกะส าหรับการเปลี่ยนแปลงเงินเดือน 

5) ประโยชน์ในการพัฒนาพนักงาน วิธีการประเมินควรให้ความส าคัญไม่เพียงแต่
ให้ความเห็นเกี่ยวกับผลการด าเนินงานที่ผ่านมาและประสบความส าเร็จในการก าหนดเป้าหมายก่อน 
หน้านี้ แต่มองไปข้างหน้าเพ่ือเป้าหมายในอนาคตและการพัฒนาพนักงาน 

Jafari et al. (2009 : 95-96) กล่าวว่า การเลือกแบบฟอร์มประเมินผลการ
ปฏิบัติงานมี 6 เกณฑ์ท่ีส าคัญซึ่งได้รับการสนับสนุนจากผู้เชี่ยวชาญดังนี้ 

1) ความจ าเป็นในการฝึกอบรม เกณฑ์นี้จะเป็นตัวก าหนดว่าแบบประเมินมี
ความสามารถในการแยกแยะความแตกต่างของพนักงานเพื่อการฝึกอบรม 

2) สอดคล้องกับองค์กร เกณฑ์นี้ก าหนดว่าแบบประเมินผลการปฏิบัติงานมี               
ความสอดคล้องกับการบริหารองค์กรหรือไม่ 

3) กระตุ้นการท างานของพนักงาน เกณฑ์นี้มุ่งเน้นไปที่พนักงาน สร้างแรงจูงใจ              
ในการท างาน ให้ข้อเสนอแนะ และการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 

4) ความสามารถในการเปรียบเทียบ เมื่อใดก็ตามท่ีองค์กรต้องการที่จะท าให้                 
การตัดสินใจเกี่ยวกับการเลื่อนขั้น ไล่ออก การถอดถอน ค่าจ้างและค่าตอบแทน องค์กรต้อง
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานเปรียบเทียบกับพนักงานคนอ่ืนและส่วนอื่นขององค์กร                 
ต้องใช้วิธีการประเมินที่มีความสามารถในการเปรียบเทียบพนักงาน 

5) ประหยัดค่าใช้จ่าย เช่น ค่าใช้จ่ายในการจัดหาและค่าใช้จ่ายด าเนินการ เป็นต้น 
6) ปราศจากข้อผิดพลาด เช่น การประเมินจากความประทับใจ การประเมินจาก 

การรับรู้บุคคลในด้านไม่ดี การประเมินแบบผ่อนปรน และการประเมินแบบเข้มงวด เป็นต้น 
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การประเมิน 
เน้นการตัดสินใจ 

การประเมิน 
เน้นการพัฒนา 1 2 5 6 

ภาพประกอบ 2  แสดงแบบฟอร์มประเมินผลการปฏิบัติงานและกระบวนการวัด 

การเปรียบเทียบแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน  ซึ่งอาจจะเป็นสิ่งส าคัญในการเลือก
แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน  ดังแสดงในตาราง 7 

 

ตาราง 7 การเลือกแบบฟอร์มประเมินผลการปฏิบัติงาน   
 

เกณฑ์ในการเลือก 
แบบประเมิน 

The  
essay 

The 
critical 

incident 

The 
checklist 

The 
graphic 
rating 

Forced 
choice 

BARS Ranking MBO 
360  

Degree 
Feedback 

การประเมินผลความ
จ าเป็นในการฝึกอบรม 

B A A B C A C A A 

สอดคล้องกับองค์กร B A A A C A C A B 

กระตุ้นการท างานของ
พนักงาน 

C B B C C B C B A 

ความสามารถในการ
เปรียบเทียบ 

C C C B B B A A A 

ประหยัดค่าใช้จ่าย A B C A C C A C B 

ปราศจากข้อผิดพลาด C C B C B A A B A 

A = สูง  B=ปานกลาง  C = ต่ า 

 

Lussier & Hendon (2012 : 295-296)  กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน
อย่างเป็นทางการมักจะเกี่ยวข้องกับการใช้รูปแบบที่ได้มาตรฐานที่พัฒนาโดยแผนกทรัพยากรบุคคลใน
การวัดผลการปฏิบัติงานของพนักงาน "ถ้าคุณไม่สามารถวัดได้ คุณจะไม่สามารถจัดการกับมันได้" แต่
จะต้องระมัดระวังวิธีการที่ใช้วัด การประเมินควรจะเป็นปรนัย (objective) ไม่ใช่อัตนัย (subjective) 
พนักงานจ าเป็นต้องรู้ว่าอะไรคือมาตรฐาน อะไรคือลักษณะของผลงานที่ดีและต้องสามารถวัดผลงาน
นั้นได้ หากใช้รูปแบบที่เป็นอัตนัยในการท างานร่วมกับพนักงาน การพัฒนามาตรฐานให้มีความ
เที่ยงตรงเป็นสิ่งส าคัญมาก ภาพประกอบ 2 แสดงแบบฟอร์มประเมินผลการปฏิบัติงานและ
กระบวนการวัดบนพ้ืนฐานของการใช้งานในการประเมินเน้นการพัฒนาและการตัดสินใจ  

 

 
                  
 

Ranking 
 Graphic Rating BARS 

 
Narrative 
Method   

MBO 
 

Critical 
Incidents 

 
 

3 4 



 

 

  45 

เนื่องจาก การพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ
ส านักงานสถิติจังหวัดครั้งนี้  นอกจากจะเป็นการประเมินเพ่ือการพิจารณาข้ึนค่าจ้าง/เงินเดือนแล้ว  
ยังมุ่งเน้นไปที่ การแจ้งผลการปฏิบัติงาน/พัฒนาพนักงาน (feedback)  การวิเคราะห์หาความจ าเป็น
ในการฝึกอบรม และแก้ปัญหาในการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยจึงใช้วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เน้น          
ทั้งผลส าเร็จของงาน (Result Based Approach)  พฤติกรรมการปฏิบัติงาน (Behavior Approach)  
และคุณลักษณะบุคคลเป็นหลัก (Attribute Based Approach)   

 
5. ผู้ที่ท าหน้าที่ประเมิน 

การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ผู้ที่ท าหน้าที่ประเมินและตัดสินผลการ
ปฏิบัติงาน อาจประกอบไปด้วยบุคคลต่าง ๆ ได้แก่ ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา 
และผู้รับการประเมินเอง (Mathis & Jackson, 2010 : 335-337; Lussier & Hendon, 2012 : 
301-304; Noe et al., 2012 : 371-374; Mondy & Martocchio, 2012 : 242-243; Cascio, 
2013: 349-350; Dessler, 2013 : 315-316; Gomez-Mejia et al., 2012 : 234 )  ดังต่อไปนี้ 

5.1 การประเมินโดยผู้บังคับบัญชา(Supervisor rating)  วิธีนี้เป็นวิธีที่นิยมใช้กัน
มากกว่าวิธีอ่ืนทั้งในภาครัฐและเอกชน โดยผู้บริหารหรือหัวหน้าหน่วยงานเป็นผู้ท าการประเมิน
ผู้ใต้บังคับบัญชา ในหน่วยงานนั้น เพราะว่าผู้บริหารหน่วยงานเป็นผู้ที่รับผิดชอบการด าเนินงานหรือ
การปฏิบัติงานของหน่วยงานนั้นโดยตรง จึงมีความใกล้ชิดและรู้เรื่องเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของ
พนักงานในบังคับบัญชาเป็นอย่างดีที่สุด  

5.2 ใช้ผู้ร่วมงานที่อยู่ระดับเดียวกันเป็นผู้ประเมิน (Peer Rating) เป็นวิธีที่ให้
ผู้ร่วมงานที่อยู่ในระดับเดียวกันเป็นผู้ท าการประเมินการปฏิบัติงานของพนักงาน อันเป็นการประเมิน 
ที่สามารถน ามาใช้เสริมกับวิธีแรกได้ แต่ไม่ใช่ใช้แทนกันได้ เหตุผลที่มีการใช้วิธีให้ผู้ร่วมงานในระดับ
เดียวกันเป็นผู้ประเมินควบคู่กับหัวหน้าหน่วยงาน คือ การประเมินของหัวหน้าหน่วยงานอาจจะไม่
สามารถได้ภาพพจน์ที่สมบูรณ์เกี่ยวกับตัวบุคคล โดยเฉพาะหัวหน้างานที่มีผู้ใต้บังคับบัญชาจ านวน
มาก ไม่อาจจะท างานใกล้ชิดกับทุกคนได้ ดังนั้น การใช้ผู้ร่วมงานในระดับเดียวกันซึ่งมีโอกาสท างาน
ร่วมกันอย่างใกล้ชิดเป็นผู้ประเมินการปฏิบัติงานซึ่งกันและกัน จึงเป็นวิธีที่เปิดเผยข้อมูลได้สมบูรณ์กว่า 

5.3 ใช้คณะกรรมการ (Rating Committees) วิธีนี้เป็นวิธีที่มีการตั้งคณะกรรมการ
ขึ้นมาเพ่ือท าการประเมินโดยเฉพาะ คณะกรรมการที่ได้รับการแต่งตั้งข้ึนมานี้ โดยทั่วไปประกอบด้วย 
หัวหน้าหน่วยงานรับผิดชอบโดยตรง และหัวหน้างานที่รับผิดชอบหน่วยงานอื่นๆ อีกประมาณ 3 - 4 
คน โดยมีผู้ประสานงาน ซึ่งทั่วไปจะเป็นผู้จัดการฝ่ายบุคคลอีก 1 คน ประชุมร่วมกันประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน เหตุผลที่มีการใช้วิธีนี้ คือ ได้ค าวิจารณ์เก่ียวกับตัวพนักงานจากฝ่ายที่ท าหน้าที่ประเมินที่
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เชื่อถือได้ดีกว่า และขจัดความล าเอียง ซึ่งอาจเกิดข้ึนได้จากการให้หัวหน้างานโดยตรงประเมินคน
เดียว ช่วยให้เกิดความเป็นธรรมแก่ผู้ถูกประเมิน  

5.4 ใช้การประเมินตนเอง (Self - Rating) วิธีนี้เป็นการให้ผู้ที่รับการประเมินเป็น                
ผู้ประเมินตนเอง เพราะเชื่อว่าผู้ถูกประเมินจะสามารถให้ข้อมูลเกี่ยวกับส่วนดีและส่วนไม่ดีของตนเอง 
ได้ถูกต้อง ตรงตามความเป็นจริงมากกว่าผู้อ่ืน ในวิธีนี้โดยทั่วไปแล้วผู้ถูกประเมินจะมีแนวโน้มในการ
ประเมินตนเองให้ปรากฏแต่ส่วนที่ดีและในระดับความสามารถที่สูงเสมอ ไม่แสดงข้อมูลส่วนตัวที่ไม่ดี
ของตนให้ปรากฏออกมา ท าให้ได้ผลการประเมินที่ไม่สมบูรณ์คือ ได้รับข้อมูลแต่ส่วนที่ดีเท่านั้น 
อย่างไรก็ดีวิธีการให้ผู้ถูกประเมินท าการประเมินตนเองก็มีผลในทางบวกเหมือนกัน โดยเฉพาะเมื่อ
น ามาใช้ร่วมกับวิธีการประเมินในการบริหารงานโดยมีวัตถุประสงค์ซึ่งผู้ถูกประเมินจะมีส่วนร่วมใน 
การก าหนดเป้าหมายร่วมกับผู้ประเมินคือจะท าให้ผู้ถูกประเมินมีสิ่งจูงใจที่จะท าให้ได้ตามเป้าหมายที่
ตนตั้งไว้และเป็นการง่ายส าหรับ ผู้ประเมินที่จะน าผลนี้มาถกเถียง หรือพิจารณาร่วมกับผู้ถูกประเมิน
ในภายหลัง เพราะมีเกณฑ์ท่ีแน่นอน  

5.5 การใช้ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นผู้ประเมิน (Subordinates) มีแนวคิดที่ว่า
ผู้ใต้บังคับบัญชา จะเป็นผู้ที่สามารถให้ภาพพจน์เกี่ยวกับตัวผู้บังคับบัญชาได้เป็นอย่างดี เขาจะสามารถ
ให้ข้อมูลได้ว่า ผู้บังคับบัญชาของเขาจะเป็นผู้ที่มีความสามารถในด้านการติดต่อสื่อสารหรือไม่                  
เคยมอบอ านาจหน้าที่ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาบ้างหรือไม่ หรือชอบรวบอ านาจไว้คนเดียว ความสามารถ
ด้านการวางแผน การจัดการ และภาวะผู้น าเป็นอย่างไร เป็นต้น วิธีการนี้นิยมใช้กันมากใน
สถาบันการศึกษา เช่น การให้นักศึกษาประเมินผลการสอนของอาจารย์ เป็นต้น เมื่อมีการน าวิธีนี้              
มาใช้ส่วนมากจะท าให้ได้ผลในทางที่พัฒนาขึ้น  

5.6 การใช้ผู้ประเมินหลายคน / 360-Degree Feedback เป็นวิธีหนึ่งในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งใช้ผลการประเมินจากผู้ประเมินหลายคนประกอบเข้า
ด้วยกัน เช่น หัวหน้างาน เพ่ือนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา และตัวเอง ตลอดจนแม้กระทั่งลูกค้าท่ี
ติดต่อเป็นประจ ากับพนักงานผู้นั้น  

สรุปได้ว่า  การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ในการวิจัยครั้งนี้  ผู้วิจัย
ใช้ การประเมินโดยผู้บังคับบัญชา เพราะมีความใกล้ชิดและรู้เรื่องเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของบุคลากร           
ในบังคับบัญชาเป็นอย่างดีที่สุด และการประเมินตนเอง เพราะสามารถให้ข้อมูลเกี่ยวกับส่วนดีและ
ส่วนไม่ดีของตนเองได้ถูกต้อง ตรงตามความเป็นจริงมากกว่าผู้อื่น 

  
 
 
 



 

 

  47 

6. การให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน 
6.1 ความหมายของการให้ข้อมูลย้อนกลับ 

ผุสดี รุมาคม (2548 : 341) การให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน 
(Performance Feedback)  คือ ข้อมูลที่ถูกน าไปแจ้งให้ผู้ปฏิบัติงานได้ทราบเพ่ือวัตถุประสงค์ในการ
รักษาและปรับปรุงการปฏิบัติงาน ข้อมูลย้อนกลับไม่ใช่ค าแนะน าท่ีเป็นการบอกกับบุคคลบางคนถึงสิ่ง
ที่เขาควรจะท า แต่เป็นเพียงการให้บุคคลอ่ืนทราบว่าการปฏิบัติงานของพวกเขาส่งผลกระทบต่อ
ผู้บังคับบัญชาและ/หรือเรื่องที่อยู่ในความรับผิดชอบของผู้บังคับบัญชาอย่างไรบ้าง 

อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ (2553 : 84) การให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน  
คือ  ขั้นตอนของการชี้แจงให้พนักงานรับรู้ถึงผลการด าเนินงานที่ท าได้จริง (Actual Performance)                 
โดยเปรียบเทียบกับเป้าหมายการท างานที่คาดหวังไว้ตอนต้นปี (Expected Performance) ซึ่ง
ผู้บังคับบัญชาจะต้องท าหน้าที่ในการประเมินช่องว่างผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (Performance 
Gap) ในช่วงระหว่างปี 

Hillman, Schwandt, & Bartz (1990 : 20) การให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับผลการ
ปฏิบัติงาน คือ การให้พนักงานได้รับทราบข้อมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของตนเอง เพ่ือให้พนักงานแต่
ละคนได้ประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง และอาจกล่าวได้ว่า การให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับผล
การปฏิบัติงาน คือกิจกรรมที่ให้ข้อมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของทีมงาน เพ่ือประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของตนเองบนความคาดหวังขององค์กร 

Dejanasz, Dowd, & Schneider (2012 : 122- 123) and  Armstrong (2006 : 
98) การให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน คือ การให้ข้อมูลที่เก่ียวกับผลการปฏิบัติงานใน
ปัจจุบันของบุคคลเพ่ือให้บุคคลได้รู้ว่าการปฏิบัติงานของพวกเขานั้นมีประสิทธิภาพ หรือไม่อย่างไร 
โดยมีเป้าหมายเพื่อสนับสนุนความเข้าใจที่เหมาะสมของพฤติกรรมที่ปฏิบัติ และเป็นโอกาสที่ดีท่ีจะท า
ให้บุคคลได้ทบทวนและแก้ไขพฤติกรรม รวมทั้งผลการปฏิบัติงานที่ผิดพลาด ทั้งนี้การให้ข้อมูล
ย้อนกลับยังเป็นการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานที่ได้แสดงออกกับมาตรฐานหรือความคาดหวัง 
ข้อมูลย้อนกลับที่ให้นั้นจะท าให้บุคคลรู้ว่าตนท างานเป็นอย่างไร ควรท าต่อไปหรือหยุด และจะแก้ไข
การท างานให้ดีขึ้นได้อย่างไรในอนาคต ถ้าหากการให้ข้อมูลย้อนกลับนั้นสร้างสรรค์ คือ เป็นความจริง 
เป็นธรรม และไม่ท าร้ายบุคคล ข้อมูลที่ให้นั้นก็จะมีคุณค่าท่ีช่วยเพิ่ม ผลการปฏิบัติงาน และช่วยให้
บุคคลนั้นมีความเชี่ยวชาญในการท างานมากขึ้น  

London ( 2003 :11) การให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน คือ การ
สะท้อนด้านบวกเพ่ือให้พฤติกรรมมีการปรับปรุงให้ดีขึ้น และพนักงานจะต้องเข้าใจด้วยว่าทุกผลการ
สะท้อนกลับเพียงอย่างเดียวไม่ใช้ความผิดของพวกเขาไปทุกอย่าง เพ่ือให้เกิดความสมดุลในการให้
ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน  พนักงานย่อมต้องการที่จะได้ยินผลสะท้อนที่เป็นบวก หาก
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เกิดผลสะท้อนด้านลบ ต้องมีการอธิบายให้พนักงานเกิดความเข้าใจ โดยนายจ้างต้องอธิบายจุดที่พวก
เขาต้องปรับปรุง โดยอธิบายให้ตรงประเด็นเพ่ือให้พวกเขาได้ปรับปรุงตัวเองต่อไป นี้คือกระบวนการ
ทั้งหมดท่ีจะท าให้การปฏิบัติงานเกิดการปรับปรุงแก้ไข การให้ข้อมูลย้อนกลับเป็นการสะท้อนผลใน
บริบทของการท างานเท่านั้น การอบรมเพ่ือแก้ปัญหาจะต้องกระท าทันทีและควรมีหลายรูปแบบ 

Schreuder, Kriek, & Muchinsky (2005 : 237) กล่าวถึง การให้ข้อมูลย้อนกลับ
หรือ การสัมภาษณ์หลังการประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ การทบทวนงานหลักท่ีรับผิดชอบและการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน และเพ่ือการวางแผนอนาคตหรือการระบุเป้าหมายที่พนักงาน
จะต้องพยายามท าให้ได้ก่อนการประเมินครั้งต่อไป โดยที่หัวหน้างานและพนักงานต้องก าหนด
เป้าหมายร่วมกัน 

Noe et al.(2012 : 380-381) การให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน คือ 
กระบวนการหนึ่งที่อยู่ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) โดยเป็นการ
สื่อสาร สองทาง (Two Way Communication) กระท าโดยผู้ให้ข้อมูลย้อนกลับ (ผู้บังคับบัญชา)      
เป็นผู้แจ้งข้อมูล ไปยังผู้รับข้อมูลย้อนกลับ (พนักงาน) โดยมีจุดประสงค์เพ่ือท าให้ผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานดียิ่งขึ้นนอกจากนี้เปิดโอกาสให้พนักงานสามารถชี้แจงข้อมูลและความแสดงความคิดเห็น
เพ่ิมเติมได้อีกด้วย  

สรุปได้ว่า การให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานในการวิจัยครั้งนี้ หมายถึง                  
การสื่อสารระหว่างผู้ให้ข้อมูลย้อนกลับ (ผู้บังคับบัญชา) และผู้รับข้อมูลย้อนกลับ(พนักงาน) เพ่ือ
น าไปสู่การพัฒนาปรับปรุง และเพ่ิมผลการปฏิบัติงานให้ตรงตามเป้าหมายของหน่วยงานและองค์กร 

6.2 กระบวนการให้ข้อมูลย้อนกลับ  
London (2003 : 126-127) กล่าวไว้ว่าการติดตามผลของกระบวนการให้ข้อมูล

ย้อนกลับผลการปฏิบัติงานเป็นกระบวนการที่ส าคัญอย่างหนึ่ง และการแนะแนวทางการแก้ไขปัญหา 
ก็เช่นเดียวกัน ในการติดตามผลควรค านึงถึงสิ่งต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ 

1) การให้ข้อมูลย้อนกลับผลการปฏิบัติงาน เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพควรแก้ไข
ปัญหาดังกล่าวภายใน 48 ชั่วโมง 

2) การให้ข้อมูลย้อนกลับผลการปฏิบัติงานจากข้อมูลจริง ข้อมูลต่าง ๆ ต้องเป็น
ข้อมูลที่มาจากความเป็นจริงที่ได้จากการสังเกต หรืออาจจะมีหลักฐานมาประกอบเหตุผลพฤติกรรม
ดังกล่าว ดังตัวอย่างเช่น พวกเราได้รับยินลูกค้าบ่นว่าคุณมีพฤติกรรมที่ไม่สุภาพ คุณมีความคิดเห็น
อย่างไรบ้าง มากกว่าที่นายจ้างจะแสดงความก้าวร้าวออกไป 

3) ควรอธิบายมากกว่าตัดสินพนักงาน ผลการสะท้อนกลับนี้ควรอยู่ในลักษณะ
ของการอธิบายมากกว่า ซึ่งควรอธิบายว่าเกิดอะไรขึ้นมากกว่าการตัดสินสถานการณ์นั้น ยกตัวอย่าง



 

 

  49 

เช่น คุณอาจกล่าวว่าฉันได้รับข้อมูลมาว่าคุณมีพฤติกรรมไม่สุภาพกับลูกค้า นายจ้างไม่สามารถ                 
รับพฤติกรรมนั้นได้ และคุณจะต้องให้โอกาสกับพนักงานได้ปรับปรุงพฤติกรรมให้ดีขึ้น 

4) การให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมนั้นโดยตรง การให้ข้อมูล
ย้อนกลับผลการปฏิบัติงานต้องเก่ียวข้องกับพฤติกรรมนั้น ๆ และไม่เกี่ยวข้องกับอารมณ์หรือ                
ความประทับใจใด ๆ ของผู้ประเมิน 

5) ใช้ค าถามมากกว่าการบรรยาย ยกตัวอย่างประโยคค าถาม เช่น คุณคิดว่า
เหตุการณ์นี้มันเกิดขึ้นได้อย่างไร หรือ คุณคิดว่าคุณจะจัดการกับสถานการณ์นั้นได้อย่างไร หรือ             
คุณควรจะจัดการกับเหตุการณ์เช่นนี้ในอนาคตอย่างไร 

6) จับประเด็นของปัญหาและผู้ประเมินต้องมีวินัยในตัวเอง ในการให้ข้อมูล
ย้อนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน การวิจารณ์จะต้องมีขอบเขต และไม่วิจารณ์เกินขอบเขต 

7) การให้ข้อมูลย้อนกลับให้ตรงเป้าหมาย ในการให้ข้อมูลย้อนกลับต้องสะท้อน
ผลให้ตรงประเด็น ถ้าไม่เช่นนั้นการให้ข้อมูลย้อนกลับจะเสียเวลามาก และถ้าสะท้อนผลผิดประเด็น 
การให้ข้อมูลย้อนกลับก็จะไม่มีประสิทธิภาพ 

8) การให้ข้อมูลย้อนกลับผลการปฏิบัติงานด้วนบวก เป้าหมายในการให้ข้อมูล
ย้อนกลับก็เพ่ือพนักงานได้เกิดปรับปรุงแก้ไขตนเอง ในการท างานส่วนใหญ่ก็ต้องการท างานเชิงบวก
และใช้เวลาในการแก้ไขปัญหา ปรับปรุงพฤติกรรมในลักษณะเชิงบวกเพ่ือให้ก าลังใจตนเองอย่างมี
กระบวนการ 

Forte (2009 : 3-4) กล่าวว่า การให้ข้อมูลย้อนกลับเป็นแนวทางในการแนะน า  
สอนงาน และให้การศึกษาแก่พนักงาน เพ่ือให้พนักงานปรับปรุงการท างานที่ไม่ดีหรือรักษาการท างาน
ที่ดีเอาไว้ ขั้นตอนในการให้ข้อมูลย้อนกลับในช่วงการประเมินผลการปฏิบัติงานมี 5 ขั้นตอนดังนี้  

1) เริ่มต้นด้วยการให้ข้อมูลย้อนกลับเชิงบวกหรือกล่าวชมเชยพนักงานถึงผลงาน
ที่ผ่านมาจะช่วยให้การอภิปรายถึงผลการปฏิบัติงานประสบความส าเร็จ  

2) อธิบายถึงพฤติกรรมและสถานการณ์ในปัจจุบัน อธิบายว่าก าลังเกิด อะไรขึ้น 
โดยจะต้องเป็นข้อความท่ีเฉพาะเจาะจง กะทัดรัด และตรงไปตรงมา แสดงให้เห็นว่า หัวหน้างาน
สังเกตพฤติกรรมการท างานของพนักงานเพ่ือน ามาให้ข้อมูลย้อนกลับ โดยการให้ข้อมูลย้อนกลับต้อง
มุ่งเน้นไปที่การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและกระตุ้นให้มีพฤติกรรมที่ดีต่อไป  

3) อธิบายถึงผลลัพธ์และผลกระทบที่เกิดข้ึนของพฤติกรรมในปัจจุบันที่ ส่งผลต่อ
ลูกค้าและพนักงาน โดยต้องอธิบายรายละเอียดให้ชัดเจนและเป็นข้อมูลที่ถูกต้องจะท าให้ ข้อมูล
ย้อนกลับมีความหมายมากขึ้น ควรชี้แจงถึงผลกระทบที่เกิดขึ้นว่าไม่ได้เพียงส่งผลต่อองค์กรเท่านั้น            
ยังส่งผลต่อตัวพนักงานหรือผู้รับข้อมูลย้อนกลับเองด้วย การกล่าวเช่นนี้จะท าให้ พนักงานเห็นถึง 
ความจ าเป็นที่ต้องเปลี่ยนแปลง  
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4) การวางแผนเพ่ือเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่ไม่ดีและรักษาพฤติกรรม การท างาน
ที่ดีไว้ให้ต่อเนื่อง โดยจะต้องให้พนักงานเข้ามามีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น วางแผน การ
พัฒนาและปรับปรุงการท างานของตนเองด้วย  

5) ปิดท้ายการสนทนาด้วยการให้ข้อมูลย้อนกลับชิงบวก กระบวนการ สื่อสารจะ
ดี ถ้าเมื่อเริ่มและจบการพูดคุยด้วยข้อความเชิงบวก เพ่ือให้พนักงานแน่ใจว่าการสนทนา และการให้
ข้อมูลย้อนกลับนั้นมีคุณค่าซึ่งจะท าให้พนักงานเปิดใจรับข้อความท่ีกล่าวถึงผลการปฏิบัติงานของ
ตนเองมากข้ึน 

สรุปได้ว่า กระบวนการให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน ต้องเริ่มต้นด้วย 
การให้ข้อมูลย้อนกลับเชิงบวก อธิบายถึงพฤติกรรมและสถานการณ์ในปัจจุบัน อธิบายถึงผลลัพธ์และ
ผลกระทบที่เกิดข้ึนของพฤติกรรมในปัจจุบัน  การวางแผนเพ่ือเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่ไม่ดีและรักษา
พฤติกรรมการท างานที่ดีไว้ให้ต่อเนื่อง  และปิดท้ายด้วยการให้ข้อมูลย้อนกลับเชิงบวก 

6.3 รูปแบบของการให้ข้อมูลย้อนกลับ 
อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ (2553 : 92-93) รูปแบบการให้ข้อมูลย้อนกลับ ประกอบด้วย 

1) ข้อมูลย้อนกลับอย่างไม่เป็นทางการ (Informal feedback) เป็นการให้ข้อมูล
ย้อนกลับแบบไม่เป็นทางการ เป็นรูปแบบการพูดคุยและชี้แจงกับพนักงานในช่วงระหว่างปี   

2) ข้อมูลย้อนกลับอย่างเป็นทางการ (Formal Feedback) เป็นการให้ข้อมูล
ย้อนกลับที่มีการบันทึกเป็นลายลักษณ์อักษร เป็นรูปแบบการพูดคุยและชี้แจงกับพนักงานในช่วงหลัง
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

จริยา พันธุ์วิทยากูล (2543 : 17 อ้างอิงจาก Chu and Chu, 1991) รูปแบบของ
การให้ข้อมูลย้อนกลับ มีดังนี้ 

1) ข้อมูลย้อนกลับด้านข้อมูล (Information Feedback) เป็นการบอกข้อมูล
ย้อนกลับเพ่ือให้ผู้รับทราบเกิดความตระหนักในตนเองโดยไม่มีการตัดสิน ซึ่งเป็นหลักส าคัญในการ 
พัฒนาบุคคล โดยบุคคลจะทราบถึงผลที่ตามมาในการปฏิบัติของบุคคลและตระหนักถึงจุดเด่น และ
จุดด้อย ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญที่ช่วยในการฝึกฝนและพัฒนา เพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติตาม  

2) ข้อมูลย้อนกลับด้านการประเมินผล (Evaluation Feedback) เป็นการให้
ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับพฤติกรรมของบุคคลแล้วบอกเกณฑ์การตัดสินที่ก าหนดไปยังผู้รับ ซึ่งอาจมีผล
ในท านองการให้รางวัลหรือการติเตียน อันอาจมีผลต่อการแสดงพฤติกรรมในอนาคต เป็นการกระตุ้น
และจัดสถานการณ์ที่เหมาะสมอันจะส่งผลต่อการพัฒนาประสิทธิผลของการท างาน  

3) ข้อมูลย้อนกลับอย่างไม่เป็นทางการ (Informal feedback) เป็นการให้ข้อมูล
ย้อนกลับโดยการใช้ค าพูด ไม่มีการบันทึกเป็นลายลักษณ์อักษร ข้อมูลที่ให้อาจได้รับการตัดสินหรือไม่
ได้รับการตัดสินตามเกณฑ์มาตรฐานที่ก าหนด แต่จะไม่มีผลในการให้รางวัล หรือ ลงโทษ  
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4) ข้อมูลย้อนกลับอย่างเป็นทางการ (Formal Feedback) เป็นการให้ข้อมูล
ย้อนกลับที่มีการบันทึกเป็นลายลักษณ์อักษร เป็นการให้ข้อมูลย้อนกลับการประเมินผลหรือการให้
ข้อมูลย้อนกลับด้านข้อมูล ถ้าเป็นข้อมูลที่ได้รับจากการประเมินผลจะสามารถให้รางวัลหรือลงโทษได้ 

Garber (2008 : 5-7)  กล่าวว่า รูปแบบของการให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับผลการ
ปฏิบัติงานที่เป็นทางการ  โดยทั่วไปแล้วประกอบด้วยค าอธิบายที่เป็นเอกสารที่บันทึกไว้ระหว่าง
ผู้บังคับบัญชาและพนักงาน ผู้จัดการจะใช้แบบสอบถามท่ีออกแบบมาเป็นพิเศษแล้วน ามาบันทึกเป็น
เอกสารหลังจากที่มีการตอบแล้ว โดยทั่วไปการให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานที่ไม่เป็น
ทางการจะไม่มีการน ามาท าเป็นเอกสารแต่จะถูกรายงานเป็นการส่วนตัวโดยผู้บังคับบัญชาหรือ                 
ผู้น าทีม สิ่งที่ดีท่ีสุดเกี่ยวกับการให้ข้อมูลย้อนกลับที่ไม่เป็นทางการก็คือไม่มีค่าใช้จ่ายอะไรเลยและ
มักจะมีประสิทธิภาพมากกว่าการให้ข้อมูลย้อนกลับที่เป็นทางการ การให้ข้อมูลย้อนกลับที่ไม่เป็น
ทางการสามารถท าได้ง่ายและรวดเร็วกว่าเพราะเป็นค าพูด ได้แก่ ขอบคุณพนักงานที่ได้ท างานดีใน
กรณีเฉพาะหรือในแต่ละงาน แสดงความชื่นชมพนักงานด้วยการชวนไปรับประทานอาหารกลางวัน
หรือดื่มกาแฟเพ่ือแสดงการรับรู้ความส าเร็จร่วมกัน ส่งคนหรือ e-mail เพ่ือแสดงความชื่นชมการ
ท างานที่ยอดเยี่ยมของพนักงาน ใช้ค าพูดที่ตรงไปตรงมาและเรียบง่าย  

การให้ข้อมูลย้อนกลับที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการมีความส าคัญต่อ
ความสัมพันธ์ของผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาเพราะผู้บังคับบัญชาให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับ             
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานของพวกเขาได้อย่างเจาะจง ความแตกต่างที่ส าคัญท่ีสุดระหว่างการให้
ข้อมูลย้อนกลับที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการคือความถี่ การให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับผลการ
ปฏิบัติงานอย่างเป็นทางการโดยปกติจะถูกส่งตามตารางเวลาที่ก าหนดไว้ในองค์กร การให้ข้อมูล
ย้อนกลับที่ไม่เป็นทางการสามารถท าได้บ่อยมากกว่าและมีประสิทธิภาพมากกว่าเพราะเป็นส่วนหนึ่ง
ของการสื่อสารอย่างสม่ าเสมอระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา  ความสมดุลของการตอบ
รับอย่างไม่เป็นทางการและเป็นทางการในระบบการให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพสูงสุดส าหรับพนักงานคือการใช้ผสมผสานกันทั้งสองประเภทของการให้ข้อมูลย้อนกลับ 
กล่าวคือผู้ใต้บังคับบัญชาควรได้รับการประเมินอย่างสม่ าเสมอต่อผลการปฏิบัติงานของพวกเขา                
ในขณะเดียวกันผู้ใต้บังคับบัญชาควรได้รับเอกสารสรุปภาพรวมในตอนท้ายของช่วงเวลาที่ก าหนด 

Shute (2008 : 1-2) แบ่งประเภทของข้อมูลย้อนกลับ ออกเป็น 2 ประเภท คือ  
1) ข้อมูลย้อนกลับเพื่อความก้าวหน้า (Formative Feedback) หมายถึง การให้

ข้อเสนอแนะ ค าแนะน าป้อนกลับ เพื่อการปรับปรุงการท างาน หรือส่งเสริมสนับสนุนความสามารถ                
ที่ไม่ใช่การประเมินเพ่ือมุ่งตัดสิน ในช่วงระหว่างการปฏิบัติงาน 

2) ข้อมูลย้อนกลับเพื่อสรุปผลรวม (Summative Feedback) คือ ข้อมูล
ย้อนกลับ ที่ได้รับหลังจากประเมินผลเสร็จสิ้น 
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สรุปได้ว่า  รูปแบบการให้ข้อมูลย้อนกลับในการวิจัยครั้งนี้  คือ  ข้อมูลย้อนกลับ               
เพ่ือความก้าวหน้า (Formative Feedback) ระหว่างวันที่ 1 ตุลาคม ถึง 31 มีนาคม ของปีถัดไป                  
เป็นรูปแบบการพูดคุยและชี้แจงกับพนักงานในช่วงระหว่างปี  และข้อมูลย้อนกลับเพื่อสรุปผลรวม 
(Summative Feedback) ระหว่างวันที่ 1 เมษายน ถึง 30 กันยายน  ของปีเดียวกัน เป็นรูปแบบ            
การพูดคุยและชี้แจงกับพนักงานในช่วงหลังประเมินผลการปฏิบัติงาน 

6.4 บทบาทของผู้ประเมินต่อการให้ข้อมูลย้อนกลับ 
Margerison (1988 : 8) กล่าวว่า ผู้จัดการควรเปลี่ยนจากการต าหนิพนักงานเป็น

การให้ข้อเสนอแนะแทน เนื่องจากการให้ค าแนะน าเปรียบเหมือนเหรียญสองด้าน หากผู้จัดการให้
ค าแนะน าแก่พนักงาน พนักงานอาจมองว่าเป็นการต าหนิได้ ดังนั้นผู้จัดการต้องให้ความส าคัญกับ
ข้อความที่จะพูดกับพนักงาน โดยพยามยามใช้ข้อความที่เป็นการให้ข้อเสนอแนะ ไม่ให้พนักงาน               
รู้สึกว่าตนก าลังถูกต าหนิ 

Delahaye (2005 : 156) กล่าวว่า ผู้จัดการจ านวนมาก ต้องเผชิญหน้ากับความ
กังวล ในการแจ้งผลการประเมินผลการปฏิบัติงานหรือการให้ข้อมูลย้อนกลับในช่วงการประเมินผล
การปฏิบัติงานซึ่งเป็นงานที่ยากและสร้างความล าบากใจให้ผู้จัดการเป็นอย่างยิ่ง เหตุผลที่ท าให้
ผู้จัดการล าบากใจที่จะให้ข้อมูลย้อนกลับ คือ ผู้จัดการทั้งหลายเชื่อว่าตนนั้นไม่มีทักษะทางด้าน
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่จ าเป็นต่อการจัดการปฏิกิริยาทางอารมณ์ของพนักงานที่ซับซ้อน ที่อาจจะ
เกิดข้ึนในขณะการให้ข้อมูลย้อนกลับ และผู้จัดการไม่เข้าใจถึงรูปแบบของการให้ข้อมูลย้อนกลับที่
เหมาะสม ในสถานการณ์ที่เฉพาะ  

Noe et al.( 2012 : 368-369) กล่าวว่า ถ้าพนักงานไม่ตระหนักถึงผลการปฏิบัติงานที่            
ไม่เป็นไปตามความคาดหวังขององค์กร ก็จะท าให้ยากต่อการพัฒนาและจะท าให้พนักงานมีผลการ
ปฏิบัติงานที่แย่ลง ผู้จัดการที่ให้ข้อมูลย้อนกลับต่อผลการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพจะท าให้
พนักงานมีพฤติกรรมตอบสนองในทางบวก ให้การยอมรับข้อมูลย้อนกลับและมีผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น 

7. ประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน (อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร, 

2551 : 151-166 ) มีดังนี ้
7.1 การแจ้งและหารือผลการปฏิบัติงาน การประเมินผลการปฏิบัติงานจะต้องมีการ

แจ้งให้พนักงานผู้ปฏิบัติงานทราบถึงผลการปฏิบัติงานของตนว่า มีจุดแข็งและจุดอ่อนที่ใดเพ่ือจะได้
แก้ไขปรับปรุง หรือพัฒนาพฤติกรรมการปฏิบัติงานของตนให้มีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลยิ่งขึ้น 
เพ่ือบรรลุตามเป้าหมายหรือมาตรฐานการปฏิบัติงานที่ก าหนด  

7.2 การฝึกอบรมและพัฒนาการประเมิน ผลการปฏิบัติงาน ช่วยให้มีโอกาส
ตรวจสอบความจ าเป็นในการฝึกอบรมส าหรับพนักงานแต่ละคนเพ่ือจะได้พัฒนาทักษะและสามารถ
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ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นซึ่งหมายความรวมถึงการท างานให้ดียิ่งขึ้นและมีความพึงพอใจ 
ในงานมากข้ึน  โดยปกติการวิเคราะห์หาความจ าเป็นในการฝึกอบรมและพัฒนาจะเป็นวัตถุประสงค์
หลักประการหนึ่งในบรรดาวัตถุประสงค์ต่าง ๆ ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังนั้นในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานจึงมักจะมีตอนหนึ่งที่ให้ผู้ประเมินระบุคือ การฝึกอบรมและพัฒนา 

7.3 การข้ึนค่าจ้างเงินเดือนประจ าปี ผลของการปฏิบัติงานหรือผลประเมินการ
ปฏิบัติงานจะใช้เป็นองค์ประกอบส าคัญในการพิจารณาตัดสินใจ โดยผู้ปฏิบัติงานที่มีผลงานดีกว่า 
ทุ่มเท และอุทิศตนเองในการท างานมากกว่า ควรที่จะได้รับผลตอบแทนมากกว่าคนที่ท างานและ              
มีผลงานน้อยกว่า ทุ่มเทน้อยกว่า อย่างไรก็ตามก่อนที่องค์กรจะพิจารณาในการขึ้นเงินเดือนหรือมี            
การประเมินผลการปฏิบัติงาน องค์กรก็ควรที่จะมีการประกาศเกณฑ์ในการพิจารณาหรือตัวชี้วัด          
การปฏิบัติงานของพนักงานก่อน และ การประเมินผลจะต้องมีความเที่ยงธรรม เชื่อถือได้ และยอมรับ            
ทั้งผู้ประเมินและผู้ถูกประเมิน 

7.4 การเลื่อนต าแหน่งหน้าที่ เมื่อองค์กรประเมินผลการปฏิบัติงานแก่พนักงานเสร็จ
เรียบร้อย ผลของการประเมินดังกล่าวยังช่วยให้องค์กรทราบว่ามีพนักงานคนใดบ้างที่ปฏิบัติผลงาน 
ในรอบปีที่ผ่านมามีเกณฑ์หรือผลการท างานอยู่ในขั้นดีที่สุดที่สามารถปฏิบัติงานหรือหน้าที่ที่สูงข้ึนได้               
ทั้งนี้ องค์กรจะต้องก าหนดเกณฑ์มาตรฐานหรือตัวชี้วัดให้ดีและเป็นธรรม ซึ่งเกณฑ์ดังกล่าวจะต้อง
ครอบคลุม ทุกด้านไม่ว่าจะเป็นความรู้ ทักษะ ความสามารถ และการประยุกต์ใช้  

7.5 การโยกย้าย  หากพิจารณาถึงความรู้ ทักษะ ความสามารถ และการประยุกต์ใช้
ของผู้ถูกประเมินแล้ว ผู้บริหารองค์กรก็จะสามารถรู้ว่าผู้ถูกประเมินมีความรู้ ทักษะ ความสามารถ 
และการประยุกต์ใช้มากน้อยเพียงใด เหมาะสมหน้าที่ความรับผิดชอบหรือไม่ บางคนอาจมีเป็นความรู้                
ทักษะ ความสามารถ และความช านาญในการประยุกต์ใช้มากกว่าหน้าที่ความรับผิดชอบที่มีอยู่ใน     
ปัจจุบัน ผู้บริหารองค์กรอาจพิจารณาโยกย้ายให้ไปท างานในด้านที่มีความส าคัญและเหมาะกับความรู้
ความสามารถ ในท านองเดียวกันหากผู้ถูกประเมินมีความรู้ความสามารถน้อยกว่าหรือต่ ากว่าเกณฑ์
มาตรฐานที่องค์กรก าหนดหรือเรียกได้ว่าไม่มีประโยชน์ต่อหน่วยงานหรือองค์กรแล้วก็อาจถูกลด
ต าแหน่งหรือเลิกจ้างในที่สุด 

7.6 การลดต าแหน่งและการเลิกจ้าง ในท านองเดียวกันหากผู้ถูกประเมินมีผลการ
ประเมินที่ต่ าหรือผลการประเมินที่ต่ ากว่าเกณฑ์มาตรฐานที่องค์กรก าหนดหรือผู้บริหารองค์กรทราบว่า
ผู้ถูกประเมินมีความรู้ความสามารถต่ ากว่าต าแหน่งงานที่ได้รับผิดชอบหรือปฏิบัติหน้าที่อยู่ในปัจจุบัน 
องค์กรก็สามารถลดต าแหน่งของพนักงานผู้ถูกประเมิน และจากผลการประเมินผู้บริหารองค์กรทราบ
ว่าผู้ถูกประเมินไม่มีประโยชน์ต่อการพัฒนาองค์กรแล้ว องค์กรก็สามารถเลิกจ้างพนักงานผู้นั้น  

7.7 การน าไปใช้ประโยชน์ด้านอื่น ๆ การตรวจสอบจุดเด่นและจุดด้อยของทีมงาน   
การประเมินผลการปฏิบัติงานช่วยให้ผู้บังคับบัญชาสามารถมอบหมายงานหรือใช้ประโยชน์จาก
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พนักงานแต่ละคนในทีมงานได้อย่างมีประสิทธิผล รวมทั้งยังสามารถตรวจสอบสมาชิกแต่ละคนใน
ทีมงานได้ว่าขาดทักษะหรือความช านาญในด้านใดที่มีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน เพ่ือจะได้
ด าเนินการฝึกอบรมและพัฒนาพนักงานต่อไป ตลอดจนใช้เป็นแนวทางในการสรรหาบุคลากรให้
สอดคล้องกับประเภทของงานและตามทักษะที่องค์กรต้องการต่อไป 

8. ประสิทธิภาพของระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 
Lussier & Hendon (2012 : 287-288 )  กล่าวว่า  ประสิทธิภาพของระบบประเมิน 

ผลการปฏิบัติงาน  ประกอบด้วย 
 1) ความตรงและความเที่ยง (Valid and reliable) ของข้อมูล ทุก ๆ กระบวนการ

ของการบริหารจัดการคนต้องตรวจสอบให้แน่ใจว่าเครื่องมือทั้งหมดของการจัดการผลการปฏิบัติงาน
มีความตรงและความเที่ยง หากวิธีการวัดไม่มีความตรงและไม่มีความเที่ยง จะท าให้สูญเปล่า เมื่อการ
วัดมีความถูกต้องและตัวชี้วัดที่เป็นข้อเท็จจริง จะท าให้เกิดกระบวนการที่สอดคล้องกับสิ่งที่ต้องการที่
จะวัด พร้อมทั้งเกิดความตรง และกระบวนการท างานโดยทั่วไปจะเป็นไปในลักษณะเดียวกันในการวัด
แต่ละครั้งเกิดความเที่ยง 

2) การยอมรับและความเป็นไปได้ในการใช้งาน (Acceptable and feasible) 
หมายความว่า วิธีการที่ใช้เป็นที่น่าพอใจหรือเหมาะสมกับกลุ่มคนที่จะใช้การประเมิน มีความเป็นไปได้
ในการใช้ประเมินหรือไม่ สามารถใช้เครื่องมือการประเมินผลในกรณีที่มีลักษณะเฉพาะได้หรือไม่ 
ตัวอย่างเช่น หากรูปแบบการประเมินผลงานยาวสองหรือสามหน้าและครอบคลุมประเด็นส าคัญของ
งานที่จะถูกประเมินและทั้งผู้บริหารและพนักงานเชื่อว่ารูปแบบนี้ที่ใช้ในประเมินสามารถวัดผลการ
ปฏิบัติงานได้อย่างแท้จริง และสามารถระบุความส าเร็จในการท างานของพวกเขาได้ เครื่องมือ
ดังกล่าวจึงมีแนวโน้มที่เป็นที่ยอมรับและ  มีเป็นไปได้ในการน ามาใช้งาน แต่ในทางตรงข้ามหาก
ผู้จัดการจะต้องกรอกแบบฟอร์ม 25 หน้าและ เนื้อหาไม่มีความเก่ียวข้องกับการประเมินจะท าให้
ผู้จัดการไม่พอใจต่อรูปแบบและอาจจะไม่เป็นที่ยอมรับหรือไม่มีความเป็นไปได้ในการน ามาใช้งาน 
หรืออาจจะเป็นแค่บางส่วนที่ผู้จัดการไม่พอใจ เนื่องจากความยาวของเนื้อหาการประเมิน ถึงแม้ว่า
พนักงานจะถูกประเมินจะยอมรับเครื่องมือดังกล่าวก็ตาม  ตรงกันข้ามถ้าผู้จัดการกรอกแบบ
ประเมินผลสองหน้าและรู้สึกว่าตัวชี้วัดที่ใช้ตรงกับการปฏิบัติงานของพนักงานแต่พนักงานรู้สึกว่าการ
ประเมินผลที่ออกมากส่วนใหญ่ไม่ใช่สิ่งที่พวกเขาท าในงานประจ า พนักงานก็อาจจะรู้สึกว่ารูปแบบ
การประเมินไม่เป็นที่ยอมรับและไม่มีความเป็นไปได้ในการใช้ประเมิน หากทั้งผู้บริหารหรือพนักงาน
รู้สึกว่ารูปแบบไม่เป็นที่ยอมรับก็จะท าให้เครื่องมือถูกน าไปใช้ ไม่ถูกต้อง  

3) ความเจาะจง(Specific) ขั้นตอนต่อไป การประเมินผลจะต้องสามารถเจาะจงได้
ว่าอะไรที่ด าเนินการไปได้ดีและสิ่งที่ด าเนินการได้ไม่ดี ความหมายของความเจาะจงคือ การระบุ             
อย่างชัดเจนว่ามาตรการที่ใช้ไม่ถูกต้อง และผลการด าเนินงานจะไม่สามารถมีความน่าเชื่อถือหรือ
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ถูกต้องได้ หรือสามารถท าให้เกิดความเข้าใจในปัญหาต่าง ๆ ได้อย่างสมบูรณ์ ในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานความเจาะจงหมายความว่า สามารถให้ข้อมูลที่เพียงพอส าหรับทุกคนที่จะเข้าใจในระดับ
ของประสิทธิภาพ การท างานที่ส าเร็จของพนักงานคนนั้น ๆ ภายในรายละเอียดงานที่ระบุไว้ได้อย่างดี 

4) แนวทางตามภารกิจและวัตถุประสงค์ (Based on the mission and 
objectives)  เพื่อให้แน่ใจว่าระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานจะน าไปสู่ความส าเร็จของภารกิจ
ขององค์กรตามวัตถุประสงค์ตามทุกสิ่งทุกอย่างที่ก าหนดไว้ ในงานการบริหารทรัพยากรบุคคลต้องท า
ให้แน่ใจว่าตลอดเวลาผ่านไปกระบวนการบริหารจัดการผลการปฏิบัติงานน าพนักงานไปสู่ความส าเร็จ
ตามภารกิจของบริษัทและวัตถุประสงค์ที่ต้องการ ผู้บริหารในองค์กรต้องท าให้แน่ใจว่ามีการเชื่อมโยง
ที่เสริมสร้างพฤติกรรมของพนักงานที่น าไปสู่จุดมุ่งหมาย เพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์กรและระบุสิ่งที่
พนักงานต้องแข็งขันและไม่มีผลร้ายต่อความสามารถในการน าไปสู่เป้าหมายนั้น ๆ 

Mondy & Martocchio (2012 : 252-254) กล่าวว่า ประสิทธิภาพของระบบประเมิน            
ผลการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 

1) เกณฑ์ปฏิบัติงาน (Job-Related Criteria) เกณฑ์ปฏิบัติงานอาจจะเป็นเกณฑ์            
ขั้นพ้ืนฐานส่วนใหญ่ที่จ าเป็นในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งเกณฑ์     
การประเมินที่ควรได้รับการพิจารณาโดยการวิเคราะห์งาน ปัจจัยส่วนตัว เช่น ความคิดริเริ่ม ความ
กระตือรือร้น ความภักดี และความร่วมมือ อาจจะมีความส าคัญแต่เห็นอย่างชัดเจนว่าไม่ควรน ามา
เกี่ยวข้องกับงาน  

2) ความคาดหวังผลการด าเนินงาน (Performance Expectations) ผู้จัดการและ
ผู้ใต้บังคับบัญชาจะต้องยอมรับกับการคาดการณ์ผลการด าเนินงานในอนาคตตามระยะเวลาการ
ประเมิน พนักงานคงไม่สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพหากไม่ทราบว่าสิ่งที่ก าลังถูกวัดคืออะไร 
ในทางตรงกันข้ามหากพนักงานเข้าใจความคาดหวังอย่างชัดเจนก็จะสามารถประเมินผลการท างาน
ของตัวเองและท าให้เกิดการปรับเปลี่ยนทันเวลาในช่วงการด าเนินการงาน โดยไม่ต้องรอผลการ
ประเมินผลอย่างเป็นทางการ องค์กรที่มีมาตรฐานการท างานที่เป็นรูปธรรมสูงค่อนข้างง่ายในการ
ประเมินงานในหลายส่วน เช่น การผลิต การประกอบ การขาย งานประเภทอ่ืน ๆ จ านวนมากยาก
มากที่จะประเมินผลตามการคาดการณ์ ไม่ว่าในกรณีใด ๆ ผลการด าเนินงานจะต้องเข้าใจได้อย่าง
ชัดเจนเพื่อใช้ในการประเมิน 

3) มาตรฐาน (Standardization) องค์กรควรใช้เครื่องมือที่ใช้ในการประเมินผล
เหมือนกันส าหรับพนักงานทุกคนที่อยู่ในหมวดหมู่งานเดียวกันและท างานให้กับหัวหน้างานคน
เดียวกันผู้บังคับบัญชา ก็ควรที่จะใช้รอบระยะเวลาการประเมินที่คล้ายกันส าหรับพนักงานทุกคน  
ควรมีการประชุมเพ่ือท าข้อเสนอแนะเป็นประจ าและการสัมภาษณ์เพ่ือประเมินพนักงานทุกคนตาม
ความจ าเป็น เอกสารอย่างเป็นทางการของข้อมูลการประเมินมีจุดประสงค์ท่ีหลากหลาย  รวมถึง            
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การป้องกันการด าเนินคดีทางกฎหมาย พนักงานควรสามารถเข้าสู่ระบบการประเมินผลของตนเอง 
หากพนักงานปฏิเสธที่จะลงนามผู้จัดการควรบันทึกพฤติกรรมดังกล่าว การท าเอกสารที่มีรายละเอียด
ความรับผิดชอบของพนักงานและผลการปฏิบัติงานที่คาดหวัง ข้อมูลเหล่านี้มีบทบาทในการตัดสินใจ
ในการประเมิน  

4) ผู้ประเมินที่ได้รับการฝึกฝน(Trained Appraisers) การขาดแคลนนักประเมินผล
เป็นสิ่งที่เห็นได้ท่ัวไปในระบบการประเมิน กล่าวคือ ผู้ท าการประเมินไม่ค่อยได้รับการฝึกอบรมที่
เกี่ยวกับวิธีการด าเนินการประเมินผลที่มีประสิทธิภาพ หากไม่มีการฝึกอบรมกระบวนการการประเมิน
จะน าไปสู่ความไม่แน่นอนและความขัดแย้ง การฝึกอบรมควรจะเป็นกระบวนการที่ต่อเนื่องเพ่ือความ
ถูกต้องและความสม่ าเสมอ การฝึกอบรมควรครอบคลุมถึงวิธีการประเมินพนักงานและวิธีการที่จะ
ด าเนินการสัมภาษณ์ ค าแนะน าควรจะมีรายละเอียดและให้ความส าคัญกับการจัดอันดับตาม
วัตถุประสงค์และเน้นย้ าความเป็นกลาง รูปแบบการฝึกอบรมแบบ e-learning อาจจะท าหน้าที่ให้
ข้อมูลส าหรับผู้จัดการได้หากจ าเป็นต้องใช้ 

5) เปิดการสื่อสารอย่างต่อเนื่อง(Continuous Open Communication)  พนักงาน
ส่วนใหญ่ต้องการรู้วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน ระบบการประเมินที่ดีให้ข้อเสนอแนะที่จ าเป็น
ตามมาตรฐานอย่างต่อเนื่อง ไม่ควรมีความประหลาดใจในการตรวจสอบผลการปฏิบัติงาน ผู้จัดการ
ควรจะจัดการกับปัญหาประจ าวันที่เกิดข้ึนและไม่เก็บเป็นเดือนเป็นปี  แล้วน ามากล่าวถึงเมื่อ
สัมภาษณ์เพ่ือการประเมินผลงาน การให้ค าแนะน าอย่างต่อเนื่องเป็นสิ่งส าคัญอย่างยิ่งที่จะช่วยให้  
สอนพนักงานให้มีการปรับปรุงประสิทธิภาพการท างาน หากมีเรื่องใหม่ๆ ในระหว่างการสัมภาษณ์ 
เพ่ือการประเมินผลงาน หมายความว่า ผู้จัดการอาจจะไม่ได้สื่อสารกับพนักงานอย่างมีประสิทธิภาพ
ในระยะเวลาการประเมิน แม้ว่าการสัมภาษณ์เป็นโอกาสที่ดีส าหรับทั้งสองฝ่ายในการแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นแต่ไม่ควรแทนการสื่อสารประจ าวันในช่วงปฏิบัติงานเพราะการแนะแนวทางจ าเป็น           
ต่อการจัดการประสิทธิภาพงาน 

6) ตรวจสอบการปฏิบัติงาน(Conduct Performance Reviews) นอกเหนือจาก
การสื่อสารอย่างต่อเนื่องระหว่างผู้บริหารและพนักงาน ควรมีเวลาพิเศษนอกเหนือจากการให้
ค าแนะน าอย่างเป็นทางการ เนื่องจากผลการปฏิบัติงานที่เพ่ิมข้ึนเป็นเป้าหมายร่วมกันของระบบ               
การประเมินการที่ไม่ประกาศผลการประเมิน ถือเป็นเรื่องเหลวไหล หากปฏิเสธการให้ข้อมูล                     
ผลการประเมิน จะท าให้พนักงานหมดความพยายามในการสร้างพัฒนาการท างาน การตรวจสอบ           
ผลการปฏิบัติงานช่วยให้พนักงานเห็นข้อผิดพลาดหรือจุดอ่อนในการท างาน หรือพนักงานอาจ                     
ไม่เห็นด้วยกับผลการประเมินและอาจจะต้องการคัดค้าน เอกสารผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
อย่างต่อเนื่องเป็นสิ่งส าคัญอย่างยิ่งส าหรับการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ถูกต้อง ถึงแม้ว่าการเตรียม
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เอกสารจะน่าเบื่อส าหรับผู้จัดการหากต้องจัดท าอย่างต่อเนื่องโดยบันทึกจากการสังเกตและรายงาน
เหตุการณ์ที่เกิดข้ึนแต่เอกสารนี้เป็นสิ่งจ าเป็นในการสร้างการประเมินที่มีประสิทธิภาพ  

7) ความเป็นธรรมด้านกระบวนการ (Due Process) การสร้างความม่ันใจใน
กระบวนการที่เน้นการคุ้มครองสิทธิและเสรีภาพ หากบริษัทไม่ได้มีขั้นตอนการร้องเรียนอย่างเป็น
ทางการก็ควรต้องมีการสร้างระบบขึ้นมาเพ่ือให้พนักงานจะได้มีโอกาสที่จะอุทธรณ์การประเมินผล          
ที่พวกเขาคิดว่าไม่ถูกต้องหรือไม่เป็นธรรม พวกเขาจะต้องมีขั้นตอนในการแก้ไขความคับข้องใจ   
เพ่ือให้มีการแก้ไขตรงตามวัตถุประสงค์ของการร้องเรียน 

Noe et al.(2012 : 348-350)  กล่าวว่า ระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานกลยุทธ์ 
ควรเน้นพฤติกรรมของพนักงานและทัศนคติท่ีตรงตามกลยุทธ์ เป้าหมายและวัฒนธรรมขององค์กร 
หากองค์กรเน้นการบริการลูกค้า ระบบบริหารจัดการผลการปฏิบัติงานควรก าหนดชนิดของพฤติกรรม
ที่ดีที่น าไปสู่การบริการลูกค้า การประเมินผลการปฏิบัติงานควรจะวัดว่าพนักงานมีพฤติกรรมเหล่านั้น 
ค าแนะน าจะช่วยให้พนักงานปรับปรุงการท างานในส่วนนั้น ๆ เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์ของ
องค์กรฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ควรจะสนับสนุนให้ผู้จัดการประเมินว่าระบบการจัดการผลการปฏิบัติงาน
ควรเปลี่ยนเพื่อตอบสนองกลยุทธ์ใหม่อย่างไร 

1) ความตรง (Validity) มีขอบเขตที่น าไปสู่เครื่องมือที่สามารถน ามาใช้ในการวัดได้
อย่างแท้จริง ในกรณีของการประเมินผลการปฏิบัติงาน ความตรง หมายถึง การประเมินมีมาตรการ            
ทุกด้านที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพการท างานและไม่มีแง่มุมที่ไม่เก่ียวข้องกับการปฏิบัติงาน 

2) ความเที่ยง (Reliable) เมื่อใช้กับการวัดประสิทธิภาพการท างาน ได้แก่ ความ
น่าเชื่อถืออธิบายความสอดคล้องของผลที่วัดกับประสิทธิภาพการท างานจริง ความเที่ยงระหว่าง              
ผู้ประเมิน (Inter-rater Reliability) คือ ความสอดคล้องของผลการประเมิน เมื่อพนักงานหนึ่งคน            
ถูกวัด ผลการปฏิบัติงานจากผู้ประเมินมากกว่าหนึ่งคน  การทดสอบคือขอให้ผู้บังคับบัญชาให้คะแนน
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานตั้งแต่ 1-5  และแนวโน้มความเท่ียงระหว่างผู้ประเมินจะต้องต่ า 
คะแนนจะแตกต่างกันข้ึนอยู่กับว่าใครเป็นผู้ให้คะแนนพนักงาน ความเที่ยงจากการทดสอบซ้ า (Test-
retest reliability) หมายถึง ความสอดคล้องของผลการประเมินตลอดระยะเวลาที่ท าการประเมิน 
หากการวัดผลการปฏิบัติงานขาดความเที่ยง จะเห็นได้จากการทดสอบซ้ าท าให้ผลการปฏิบัติงาน              
ของพนักงานมีการเปลี่ยนแปลงชัดเจนตลอดระยะเวลาการประเมินซึ่งไม่น่าจะเป็นไปได้ 

3) การยอมรับ (Acceptability) ไม่ว่าการวัดจะมคีวามตรง และ ความเที่ยง หรือไม่
การวัดต้องเป็นไปตามมาตรฐานการปฏิบัติเพื่อการเป็นที่ยอมรับของผู้ใช้ ยกตัวอย่างเช่น คนที่ใช้
วัดผลการปฏิบัติงานต้องเชื่อว่าไม่ใช้เวลานานเกินไป ในท านองเดียวกันถ้าพนักงานเชื่อว่ามาตรการ
ดังกล่าวไม่เป็นธรรม พนักงานที่ถูกประเมินก็จะไม่น าข้อเสนอแนะไปใช้เป็นพ้ืนฐานส าหรับการ
ปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานของตนเอง 
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4) การให้ข้อมูลย้อนกลับที่เฉพาะเจาะจง (Specific feedback) ในการวัดผลการ
ปฏิบัติงาน ควรชี้ให้เห็นสิ่งที่คาดหวังจากพนักงานและวิธีการที่ต้องตอบสนองความคาดหวังเหล่านั้น 
การเจาะจงความคาดหวังจะช่วยให้การจัดการประสิทธิภาพบรรลุเป้าหมาย เพื่อสนับสนุนกลยุทธ์
บริษัทและพัฒนาการท างานของพนักงาน ถ้าการวัดไม่ได้ระบุสิ่งที่พนักงานต้องท าเพ่ือช่วยให้องค์กร
บรรลุเป้าหมาย ก็ไม่สนับสนุนกลยุทธ์ที่บริษัทต้องการ หากการวัดล้มเหลวในการชี้ให้เห็นปัญหา
ประสิทธิภาพการท างานพนักงานก็จะไม่ทราบวิธีการปรับปรุงการท างานของตนเอง 

สรุปได้ว่า การพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ  องค์กรต้อง
พิจารณาว่าระบบประเมินที่พัฒนาขึ้นเป็นไปตามภารกิจและเป้าประสงค์ขององค์กรหรือไม่ เกณฑ์            
การประเมินผลเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานที่ต้องการวัด  ระบุรายละเอียดอย่างชัดเจน  เครื่องมือที่ใช้
ในการประเมินผลมีมาตรฐาน  เป็นธรรม นอกจากนี้แล้วผู้ประเมินต้องได้รับการฝึกฝน  เปิดการ
สื่อสารระหว่างผู้ประเมินและผู้ถูกประเมิน  และตรวจสอบกระบวนการประเมินอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้
ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานมีความความตรง  ความเที่ยง และเกิดการยอมรับ   

 
9. ปัญหาของการประเมินผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ปัญหาของการประเมินผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Mathis & Jackson, 2010 : 
347-349; Lussier & Hendon, 2012 :306-307; Noe et al., 2012 : 386; Mondy & Martocchio, 
2012 : 249-251; Cascio, 2013 : 357-358; Dessler, 2013 : 329-330; Gomez-Mejia et al., 
2012 : 235 )   

9.1  ความกังวลใจของผู้ประเมิน (Appraiser Discomfort) ความรู้สึกไม่สบายใจใน
การด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นปัญหาปกติในการประเมิน เอกสารในระบบการประเมิน
ผลไม่สามารถกระตุ้นให้พนักงานมีประสิทธิภาพหรือน าไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนางาน แต่สร้าง
ความขัดแย้งระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาและน าไปสู่พฤติกรรมที่ไม่สมควร ข้อแม้นี้ 
เป็นสิ่งส าคัญเพราะหากมีระบบการประเมินผลการด าเนินงานที่ออกแบบมาผิดพลาดหรือบริหาร             
ไม่เหมาะสม พนักงานจะหวาดกลัวที่จะได้รับค าวิจารณ์จากผู้จัดการ ในความเป็นจริงผู้บริหาร
บางส่วนก็เกลียดช่วงเวลาที่ต้องท าเอกสารหรือตัดสินใจเรื่องที่ยากพร้อมความรู้สึกไม่สบายใจเสมอ           
ในขั้นตอนการประเมิน การประเมินกลายเป็นส่วนส าคัญของความรับผิดชอบของผู้จัดการและ
ความรู้สึกท่ีไม่พึงประสงค์โดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อต้องประเมินพนักงานที่ท างานไม่ดี 

9.2  ขาดความเป็นรูปธรรม (Lack of Objectivity)  จุดอ่อนในศักยภาพของการ
ประเมินผลการปฏิบัติแบบดั้งเดิมคือการขาดความเที่ยงธรรมในวิธีการให้คะแนน ตัวอย่างเช่น ระดับ
คะแนนที่ใช้กันทั่วไปมีปัจจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับทัศนคติ ลักษณะ และบุคลิกภาพ ที่เป็นเรื่องยากท่ีจะวัด 
นอกจากนี้ปัจจัยเหล่านี้อาจจะเรื่องเล็ก ๆ น้อย ๆ ต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน แม้ว่ามักจะมี



 

 

  59 

การประเมินผลการท างานของพนักงานตามลักษณะบุคคลที่บริษัทและผู้ประเมินอยู่ในต าแหน่งที่ไม่
สามารถหลีกเลี่ยงได้ในการให้โอกาสเท่าเทียมกันในการจ้างงานได้ บริษัทอาจจะถูกกดดันให้แสดงว่า
ปัจจัยเหล่านี้เกี่ยวข้องกับงานได้โดยตรงหรือไม่  

1) การประเมินจากความประทับใจ (halo error) เกิดข้ึนเมื่อผู้จัดการประเมินผล
การท างานที่ดีอย่างเดียวแบบภาพรวมในทุกด้านของประสิทธิภาพการท างานของพนักงานท าให้               
ผลการประเมินสูงขึ้น 

2) การประเมินจากการรับรู้บุคคลในด้านไม่ดี (horn error) เกิดข้ึนเมื่อผู้จัดการ
ประเมินผลการท างานที่ไม่ดีอย่างเดียวแบบภาพรวมในทุกด้านของประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานท าให้ผลการประเมินต่ าลง 

3) การประเมินแบบผ่อนปรน (Leniency) การท าการประเมินอยู่ในระดับสูงโดย           
ไม่สมควร จะถูกน ามาใช้มากที่สุดเมื่อมีการใช้เกณฑ์วัดการปฏิบัติงานที่เป็นนามธรรม 

4) การประเมินแบบเข้มงวด (Strictness) การวิจารณ์การปฏิบัติงานของ
พนักงานมากเกินไป อาจจะเกิดขึ้นเนื่องจากการขาดความเข้าใจเกี่ยวกับปัจจัยประเมินต่าง ๆ  

5) การประเมินตามแนวโน้มสายกลาง เป็นการประเมินใกล้เคียงกับค่าเฉลี่ยของ
ระดับการประเมิน 

9.3  อคติในพฤติกรรมที่ผ่านมา (Recent Behavior Bias) พนักงานแทบทุกคนรู้
เรื่องการตรวจสอบผลการด าเนินงานที่ก าหนดไว้ แม้ว่าอาจจะไม่เจตนาแต่พฤติกรรมของพนักงาน
มักจะมีแนวโน้มดีขึ้นในช่วงก่อนที่จะประเมินผล มันเป็นธรรมชาติที่ผู้ประเมินจะจ าลักษณะการ
ท างานที่ผ่านมาไม่นานได้ดีกว่าลักษณะการท างานก่อนหน้านี้ที่ผ่านมานานมากแล้ว อย่างไรก็ตามการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นทางการโดยทั่วไปต้องครอบคลุมช่วงเวลาที่ก าหนดและรวมผล  
การปฏิบัติงานของแต่ละคนในช่วงระยะเวลาทั้งหมดนั้น  

9.4 อคติส่วนบุคคล (Stereotyping) ปัญหานี้เกิดขึ้นเมื่อผู้จัดการน าความรู้สึก
ส่วนตัวมาใช้ ในการประเมินและส่งผลกระทบต่อการประเมิน ถ้าสิ่งเหล่านี้คือปัจจัยที่ต้องหลีกเลี่ยง
เมื่อน ามาใช้พิจารณา เช่น เพศ เชื้อชาติ หรืออายุ ไม่เพียงแต่อคติเหล่านี้จะเป็นอันตรายต่อขวัญ
ก าลังใจของพนักงานแล้วยังเป็นสิ่งที่สามารถฟ้องร้องทางกฎหมายซึ่งจะส่งผลให้เกิดค่าใช้จ่ายในการ
ด าเนินคดีต่อไปด้วย  

9.5 การประเมินที่ไม่ถูกต้อง (Manipulating the evaluation) ในบางกรณี
ผู้จัดการควบคุมแทบทุกแง่มุมของกระบวนการประเมิน จึงอยู่ในฐานะที่จะจัดการกับระบบการ
ประเมิน ตัวอย่างเช่น  ผู้บังคับบัญชาต้องการให้ข้ึนเงินเดือนหรือจ่ายเงินเพิ่มให้กับพนักงานหรือ
ผู้บังคับบัญชาอาจจะเพียงแค่  “โปรดปราน” พนักงานคนใดคนหนึ่งมากกว่าคนอ่ืนๆ ผู้บังคับบัญชา
อาจจะประเมินผลการท างานสูงเกินกว่าความเป็นจริงหรืออาจได้ประเมินต่ ากว่าความเป็นจริง หรือ
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ผู้บังคับบัญชาอาจต้องการที่จะก าจัดพนักงานหรือเจตนาอ่ืนๆ ที่อาจจะท าให้การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานคนนั้นๆ มีคะแนนต่ ากว่าที่สมควรจะได้รับ ในกรณีท้ังสองแบบจะท าให้
เป้าหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานไม่ประสบความส าเร็จ นอกจากนี้ในตัวอย่างอันหลังใน
กรณีท่ีพนักงานถูกประเมินต่ ากว่าความเป็นจริงและพนักงานได้รับการการคุ้มครองจากกลุ่มสหภาพ
แรงงานต่าง ๆ บริษัทอาจถูกฟ้องร้องในศาล หากองค์กรไม่สามารถด าเนินการประเมินผลที่มี
ประสิทธิภาพได้ก็อาจประสบความสูญเสียทางการเงินอีกเป็นจ านวนมาก 
 
แนวความคิดเกี่ยวกับการพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน    
 

1. แนวทางการวางแผนการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
ศิริชัย กาญจนวาสี (2554: 55-60) ได้น าเสนอค าถามหลัก 4 ค าถามเพ่ือใช้ประกอบการ

วางแผนการด าเนินกิจกรรมในกระบวนการประเมิน ประกอบด้วย 1) ประเมินท าไม เป็นค าถามที่ช่วย
ในการก าหนดเป้าหมายของการประเมิน 2) ประเมินอะไร ช่วยในการวิเคราะห์สิ่งที่มุ่งประเมิน 3) 
ประเมินอย่างไร ช่วยในการก าหนดแนวทางในการสร้างเครื่องมือการประเมิน และ 4) ตัดสินผลด้วย
วิธีใด ซึ่งจะช่วยในการพิจารณาเกณฑ์และการตัดสินคุณค่าของสิ่งที่มุ่งประเมินได้  

Stufflebeam (1974 : 93) ได้เสนอแบบตรวจสอบรายการ (Check list) เพ่ือใช้ใน
ทบทวนแผนการประเมิน ดังนี้ 

1) นิยาม  นิยามการประเมินคืออะไร 
2) วัตถุประสงค์  หน้าที่ของการประเมินคืออะไร 
3) ค าถาม  สิ่งที่ต้องการประเมินคืออะไร 
4) ข้อมูล  ข้อมูลประเภทใดบ้างที่ควรได้จากการประเมิน 
5) ผู้ถูกประเมิน การประเมินควรท าเพ่ือใคร 
6) ผู้ประเมิน  ใครควรเป็นผู้ประเมิน 
7) กระบวนการ  กระบวนการประเมินมีอะไรบ้าง 
8) มาตรฐาน  ควรใช้มาตรฐานอะไรในการตัดสินคุณภาพของการประเมิน 

ต่อมา Nevo (1983 : 117 -128) ได้ปรับปรุงและขยายค าถามหลักที่ Stufflebeam 
เสนอใหม่เป็น 10 ค าถาม ดังนี้ 

1) การประเมินคืออะไร การประเมินที่เน้นการติดสินคุณค่า หรือมุ่งประเมินเพ่ือ
ปรับปรุงและพัฒนา 
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2) การประเมินมีหน้าที่อะไร การประเมินว่าท าหน้าที่อะไร เป็นการประเมินผลสรุป 
(Summative evaluation) หรือการประเมินความก้าวหน้า (Formative evaluation) หรือหน้าที่
อ่ืนใด 

3) อะไรคือสิ่งที่จะประเมิน ต้องท าความเข้าใจและแยกแยะสิ่งที่ต้องท าการประเมิน
ให้ชัดเจน เพ่ือระบุว่าจะประเมินอะไรบ้าง และจะวิเคราะห์ข้อมูลต่าง ๆ อย่างไร 

4) ในการประเมินควรได้สารสนเทศอะไร หลังจากรู้ว่าจะต้องประเมินอะไรแล้ว
จะต้องพิจารณาต่อไปว่า องค์ประกอบใดบ้างที่ต้องการประเมิน และการประเมินเพ่ือให้ได้ 
สารสนเทศอะไร 

5) ใช้เกณฑ์อะไรในการตัดสิน ในการประเมินย่อมต้องมีเกณฑ์เพ่ือใช้ในการตัดสิน
การประเมิน เพ่ือใช้ในการตัดสินผลการประเมิน  

6) การประเมินควรจัดกระท าเพ่ือใคร ในการประเมิน ย่อมจะต้องมีความชัดเจนใน
เรื่องท่ีว่าจะท าการประเมินเพ่ือใครเป็นอย่างดี เนื่องจากผู้ประเมินต้องชี้บ่งอย่างชัดเจนว่าผู้วินิจฉัย   
สั่งการที่เก่ียวข้องมีใครบ้าง และจะต้องชี้บ่งด้วยว่ามีความจ าเป็นต้องใช้สารสนเทศอะไรบ้าง 

7) รูปแบบการประเมินควรเป็นอย่างไร  การประเมินทั้งหลายควรพิจารณาความ
ต้องการ ซึ่งเป็นปฏิสัมพันธ์ระหว่างความต้องการของผู้ประเมิน และผู้รับบริการทุกกลุ่ม รวมทั้งใน
ส่วนที่จะเสนอผลการประเมินให้ง่ายแก่การเข้าใจโดยทั่วกันด้วย การประเมินผลจะต้องไม่จ ากัดอยู่
เพียงกิจกรรมรวบรวมข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูลเท่านั้น 

8) ควรใช้วิธีการใดในการประเมิน งานประเมินผลเป็นงานซับซ้อนยากที่จะใช้วิธีการ
หนึ่งโดยเฉพาะได้ ไม่มีวิธีการใดวิธีการหนึ่งสมบูรณ์ในตัว ต้องใช้วิธีการผสมผสาน นักประเมินที่ฉลาด
จะต้องไม่ระบุจ ากัดลงไปว่าจะใช้วิธีการเชิงปริมาณหรือวิธีการเชิงคุณภาพเพียงอย่างใดอย่างหนึ่ง 
เพราะในการประเมินนั้นเป็นงานซับซ้อน อาจจะต้องเลือกใช้วิธีการที่เหมาะสมที่สุดวิธีการหนึ่งหรือ
เป็นชุดของวิธีการเพ่ือที่จะหาค าตอบส าหรับปัญหาเฉพาะหนึ่งๆ มากกว่าที่จะทึกทักไปเลยว่าวิธีการนี้
เพียงวิธีการเดียวจะใช้ได้กับวัตถุประสงค์ของการประเมิน 

9) ใครควร ท าหน้าที่ประเมิน เป็นการระบุว่าผู้ที่จะท าหน้าที่เป็นผู้ประเมินมีใครบ้าง 
และมีคุณสมบัติอย่างไร 

10) ควรใช้มาตรฐานอะไรในการตัดสินการประเมิน การประเมินควรจะครอบคลุม
มาตรฐานที่ส าคัญ 4 ด้าน คือ มาตรฐานด้านคุณค่าการน าไปใช้ (Utility standards) มาตรฐานด้าน
ความเป็นไปได้ (Feasibility standards) มาตรฐานด้านความเหมาะสม (Propriety standards) 
และมาตรฐานด้านความละเอียดครอบคลุมชัดเจน (Accuracy standards) ตามล าดับ 

ผู้วิจัยสรุปแนวทางการวางแผนการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ  
ตามแนวคิดของนักวิชาการ ดังแสดงในตาราง 8  
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ตาราง 8 สรุปแนวทางการวางแผนการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ 
 

แนวทางการวางแผนการประเมิน 
ศิริชัย กาญจนวาสี 
(2554: 55-60) 

Stufflebeam 
(1974 : 93) 

Nevo  
(1983 : 117 -128) 

วัตถุประสงค์ของการประเมิน    
วัตถุประสงค์  คืออะไร    

นิยามการประเมิน คืออะไร    
การประเมิน คืออะไร    

เกณฑ์การประเมิน    
ตัดสินการประเมิน อย่างไร    
มาตรฐานการประเมิน คืออะไร    
เกณฑ์การประเมิน คืออะไร    

ผู้ประเมิน    
ผู้ประเมิน คือใคร    

ผู้ถูกประเมิน    
ผู้ถูกประเมิน คือใคร    

บทบาทของการประเมิน    

หน้าท่ีของการประเมิน คืออะไร     
วิธีการประเมิน    

กระบวนการประเมิน เป็นอย่างไร    
รูปแบบประเมิน เป็นอยา่งไร    
วิธีการประเมิน เป็นอย่างไร    

สิ่งที่ประเมิน    
สิ่งที่ต้องการประเมิน คืออะไร    

ข้อมูลจากการประเมิน    
ข้อมูลที่ไดจ้ากการประเมิน คืออะไร    

สารสนเทศท่ีได้จากการประเมิน    
สารสนเทศท่ีได้จากการประเมิน คอือะไร    

 
สรุปได้ว่า ผู้วิจัยวางแผนการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ  โดยยึด

แนวทางดังนี้ ก าหนดวัตถุประสงค์ของการประเมิน ก าหนดเกณฑ์การประเมิน ก าหนดผู้ประเมิน 
ก าหนดผู้ถูกประเมิน ก าหนดบทบาทของการประเมิน ก าหนดวิธีการประเมิน ก าหนดสิ่งที่ประเมิน 
ก าหนดข้อมูลจากการประเมิน และก าหนดสารสนเทศท่ีได้จากการประเมิน 
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2. ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน  
จากการสังเคราะห์แนวความคิดเก่ียวกับระบบและการประเมินผลการปฏิบัติงานใน

หัวข้อที่ผ่านมา ผู้วิจัยสรุปได้ว่า ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ หมายถึง 
องค์ประกอบ ที่สัมพันธ์กันของกระบวนการพิจารณาตัดสินคุณค่าการท างานของพนักงานราชการ 
ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ  คือ  

2.1  ปัจจัยน าเข้า เป็นการวางแผนและการเตรียมการ เพ่ือก าหนดปัจจัยน าเข้า 
ประกอบด้วย ก าหนดนโยบาย  การวิเคราะห์งาน  ก าหนดเกณฑ์และเครื่องมือ  และจัดท ามาตรฐาน
การปฏิบัติงาน  

2.2  กระบวนการ เป็นการน าระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ
ไปปฏิบัติ ประกอบด้วย ขั้นเตรียมการประเมิน ขั้นด าเนินการประเมินความก้าวหน้า (Formative 
Assessment) ระหว่างวันที่ 1 ตุลาคม ถึง 31 มีนาคม ของปีถัดไป และขั้นด าเนินการประเมินผลสรุป 
(Summative Assessment) ระหว่างวันที่ 1 เมษายน ถึง 30 กันยายน ของปีเดียวกัน 

2.3  ผลผลิต  เป็นผลการประเมินการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ  ประกอบด้วย               
ผลการประเมินความกว้าหน้า ระหว่างวันที่ 1 ตุลาคม ถึง 31 มีนาคม ของปีถัดไป และผลการประเมิน 
ผลสรุป ระหว่างวันที่ 1 เมษายน ถึง 30 กันยายน ของปีเดียวกัน 

2.4  ข้อมูลย้อนกลับ เป็นการแจ้งผลการปฏิบัติงาน การทบทวนผลการปฏิบัติงาน 
และการอภิปรายผลการประเมินกับผู้ปฏิบัติงาน  ประกอบด้วย ข้อมูลย้อนกลับอย่างไม่เป็นทางการ 
(Informal feedback) ระหว่างวันที่ 1 ตุลาคม ถึง 31 มีนาคม ของปีถัดไป และข้อมูลย้อนกลับ              
อย่างเป็นทางการ (Formal Feedback) ระหว่างวันที่ 1 เมษายน ถึง 30 กันยายน  ของปีเดียวกัน 

 
3. การพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ  

จากการสังเคราะห์แนวความคิดเก่ียวกับการพัฒนาระบบ  และระบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานในหัวข้อที่ผ่านมา  ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ราชการ ประกอบด้วย 4  ขั้นตอน  ดังนี้ 

3.1 การส ารวจระบบและการวิเคราะห์ระบบ หมายถึง การศึกษาปัญหา และ              
ความต้องการ และองค์ประกอบต่าง ๆ ภายในระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ 
และการรวมองค์ประกอบที่เกี่ยวข้องสัมพันธ์เข้าด้วยกัน หรือก าหนดองค์ประกอบใหม่โดยใช้
สารสนเทศที่ได้จากการวิเคราะห์ระบบ 

3.2 การออกแบบระบบ หมายถึง การน าองค์ประกอบต่าง ๆ ที่ได้จากข้ันตอน                     
การส ารวจระบบและการวิเคราะห์ระบบ มาท าการออกแบบระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของ
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พนักงานราชการ ใหม่ให้มีความเหมาะสมและมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน สามารถบรรลุจุดมุ่งหมาย             
ที่ต้องการ 

3.3 การน าระบบไปใช้ หมายถึง การน าระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานราชการ ไปใช้ในสถานการณ์ท่ีเป็นจริง 

3.4 การปรับปรุงระบบ หมายถึง การปรับปรุงและพัฒนาองค์ประกอบต่าง ๆ ของ
ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ให้มีความสมบูรณ์ถูกต้องมากท่ีสุด 

 
แนวความคิดเกี่ยวกับมาตรฐาน ตัวช้ีวัด และ เกณฑ์ในการปฏิบัติงาน 
 

1. มาตรฐานการปฏิบัติงาน (Performance Standard)  
องค์ประกอบส าคัญในการออกแบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ การสร้างระดับ

การวัดผลการปฏิบัติงานที่เหมาะสม(หรือมาตรฐาน) เพื่อใช้เป็นแนวทางในการประเมินผลลัพธ์ การ
เปรียบเทียบกระบวนการท างาน (Performance benchmarks) ในระบบที่มีผลตอบแทนและการ
ลงโทษจะต้องเชื่อมโยงกับผลการปฏิบัติงานกับมาตรฐานการปฏิบัติงาน ผลการปฏิบัติงานอาจจะสูง
หรือต่ ากว่ามาตรฐานและอาจจะมีผลกระทบระยะสั้นที่ส าคัญๆ เช่น งบประมาณ  ผลตอบแทนหรือ
การแก้ไขระบบงาน  การรับรู้เชิงบวกหรือลบ เป็นต้น และในระยะยาว เช่น การเลื่อนต าแหน่ง การ
ปฏิรูปโครงสร้างงาน (Courty & Marschke, 2011 : 95)  

การให้ความหมายของค าว่า “มาตรฐาน (Standard)” มีนักวิชาการให้ความหมายไว้
ดังนี้ สุวิมล ว่องวาณิช (2550 : 24) กล่าวว่า มาตรฐาน หมายถึง ระดับที่ใช้ในการตัดสินความส าเร็จ 
ซึ่งเป็นที่ยอมรับการทั่วไป สอดคล้องกับ ศิริชัย กาญจนวาสี (2554 : 83) กล่าวว่า มาตรฐาน หมายถึง 
คุณลักษณะ หรือระดับที่ถือเป็นคุณภาพ ความส าเร็จหรือความเหมาะสมอันเป็นที่ยอมรับทางวิชาชีพ
โดยทั่วไป และ รัตนะ บัวสนธ์ (2553 : 92 ) กล่าวว่า มาตรฐาน หมายถึง เงื่อนไข หรือระดับคุณภาพ
ที่ควรจะเป็นของสรรพสิ่งซึ่งเป็นที่ยอมรับโดยทั่วกันของกลุ่มบุคคลที่เกี่ยวข้องหรือในวงวิชาชีพนั้น ๆ 
ส าหรับ “มาตรฐานการปฏิบัติงาน (Performance Standard)” มีนักวิชาการให้ความหมายไว้ดังนี้ 

ส านักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล (2551 :  53)   กล่าว่า มาตรฐานการ
ปฏิบัติงาน (Performance Standard) หมายถึง ผลการปฏิบัติงานในระดับใดระดับหนึ่งซึ่งถือว่า            
เป็นเกณฑ์ท่ีน่าพอใจหรืออยู่ในระดับที่ผู้ปฏิบัติงานส่วนใหญ่ท าได้  

อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2551 : 139) กล่าวว่า มาตรฐานการ
ปฏิบัติงาน หมายถึง เกณฑ์ที่ก าหนดขึ้น เพ่ือใช้ในการวัดผลการปฏิบัติงาน  

ชูชัย สมิทธิไกร (2556 : 371) กล่าวว่า มาตรฐานการปฏิบัติงานเป็นสิ่งที่ก าหนดขึ้น 
เพ่ือใช้เปรียบเทียบกับผลการปฏิบัติงานว่าสามารถท างานบรรลุผลส าเร็จมากน้อยเพียงไร 
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Cadwell (2002 : 45) กล่าวว่า มาตรฐานการปฏิบัติงานเป็นการก าหนดผลที่
คาดหวังจากบุคคลในการปฏิบัติงานหนึ่งๆ ซึ่งบุคคลที่ท างานนั้นควรรับรู้รับทราบ และยอมรับ
มาตรฐานร่วมกัน  

Mathis & Jackson (2010 : 327) กล่าวว่า มาตรฐานการปฏิบัติงาน คือ ระดับที่
คาดหวังของผลการปฏิบัติงาน โดยก าหนดมาตรฐาน เป้าประสงค์ หรือเป้าหมายในการปฏิบัติงาน 

Heckman (2011 : 21) กล่าวว่า มาตรฐานการปฏิบัติงาน เป็นเป้าหมายที่จะต้อง
บรรลุเป็นตัวเลข ที่จะกลายเป็นสิทธิ์ได้รับรางวัล แรงจูงใจ และหลีกเลี่ยงการลงโทษ ในการปฏิบัติงาน 

Courty & Marschke (2011 : 21) มาตรฐานการปฏิบัติงาน คือเป้าหมายการ
ด าเนินงานที่เป็นตัวเลข ที่องค์กรก าหนดขึ้น เพ่ือให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้ได้
มาตรฐานเพ่ือสิทธิ์ในการรับรางวัลและเพ่ือหลีกเลี่ยงการลงโทษ 

Cascio (2013 : 338) กล่าวว่า มาตรฐานการปฏิบัติงาน หมายถึง การปฏิบัติงาน
ของพนักงานในระดับที่ยอมรับได้หรือไม่เป็นที่ยอมรับ  

การก าหนดมาตรฐาน คือ  กระบวนการก าหนดคะแนนจุดตัด (cut score) เพ่ือแสดง 
ระดับต่างๆ ในมาตรฐานนั้น ๆ ในความเป็นจริงการก าหนดมาตรฐานจะไม่ก าหนดโดยตรงแต่มักจะให้
ข้อเสนอแนะกับหน่วยงานว่าให้ปรับเปลี่ยนค่ามาตรฐานตามการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริง (Cizek, 
2012 : 4) วิธีการก าหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานจากแนวความคิดของนักวิชาการ มีดังนี้ 

 อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2551 : 141) และ ส าราญ มีแจ้ง และ สมหวัง          
พิธิยานุวัตน์ (2556 : 154 ) วิธีการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานนั้นสามารถท าได้หลายวิธี แต่ที่
องค์กรส่วนใหญ่นิยมใช้จะมีอยู่ประมาณ 4 วิธี คือ 

1) Historical Standard เป็นวิธกีารที่อาศัยข้อมูลสถิติการปฏิบัติงานย้อนหลัง
ในช่วงระยะเวลาหนึ่ง น ามาค านวณหาค่าเฉลี่ยแล้วก าหนดเป็นมาตรฐาน โดยอาจเพ่ิมหรือลดให้ต่ าลง                     
ให้เหมาะสมกับสภาพหรือสถานการณ์ในช่วงเวลานั้น 

2) Market Standard เป็นวิธีการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของบุคคลหนึ่ง
กับผลการปฏิบัติงานของบุคคลอื่น ๆ 

3) Engineering Standard เป็นวิธีการที่อาศัยหลักเกณฑ์ทางวิทยาศาสตร์หรือ         
การค านวณมาช่วย เช่น การศึกษาการเคลื่อนไหวและเวลาในการปฏิบัติงาน (Time and Motion 
Study) ทั้งนี้เพ่ือหาเวลามาตรฐาน (Standard time) 

4) Subjective Standard เป็นวิธีการที่ผู้บังคับบัญชาเฝ้าสังเกตการปฏิบัติงาน
ของผู้ใต้บังคับบัญชา แล้วน ามาก าหนดเป็นมาตรฐาน 
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Odiorne (1987 : 70) กล่าวว่า วิธีที่ใช้ในการก าหนดมาตรฐานในการท างาน มีดังนี้ 
1) มาตรฐานในอดีต (Historically Based Standard) มาตรฐานในอดีตบน

พ้ืนฐานของข้อมูลที่ผ่านมา 
2) ก าหนดระยะเวลาการท างานไว้เป็นช่วงสั้นๆ (Short Interval Scheduling : 

SIS) เป็นวิธีการที่จะใช้ในสถานการณ์ท่ีปริมาณงานสูง วิธีการนี้ ก าหนดการประเมินไว้ล่วงหน้าและ
ก าหนดระยะเวลาการท างานไว้เป็นช่วงสั้น ๆ เพื่อการติดตามแก้ไขหากไม่ตรงตามเวลาที่ก าหนดไว้  
ข้อจ ากัดของ SIS คือท าให้เกิดแรงกดดันต่อเจ้าหน้าที่มากขึ้น  

3) การประมาณการตามผู้เชี่ยวชาญ (Expert Based Estimation) มาตรฐาน
ขึ้นอยู่กับการประมาณการของผู้เชี่ยวชาญยังมีใช้กันอย่างแพร่หลาย งานของการประเมินจะหันไปสู่
กลุ่มผู้เชี่ยวชาญที่ศึกษางานโดยเน้นอาศัยประสบการณ์ของพวกเขาเอง กลุ่มผู้เชี่ยวชาญสามารถ
ประมาณการเวลาและค่าใช้จ่ายในการด าเนินงานที่แต่ละอย่างและการประมาณการของพวกเขา
กลายเป็นมาตรฐานส าหรับทุกงานในอนาคต  

Courty & Marschke ( 2011 : 119-110) ได้น าเสนอภาพรวมคร่าวๆของวิธีการ
ทางเลือกส าหรับการสร้างมาตรฐานการปฏิบัติงานวิธีการเหล่านี้มีแนวโน้มที่จะท างานได้ดี ดังนี้ 

1) การประเมินการท างานในด้านการผลิต (Estimating the Production 
Function) โดยทั่วไปส่วนใหญ่ผู้ควบคุม (หรือหน่วยงานของรัฐ) พยายามประเมินการท างานในด้าน
การผลิต (เช่น ระดับของผลผลิตที่คาดหวังเมื่อเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่พยายามก าหนดไว้) เพ่ือ
ก าหนดมาตรฐานการท างาน บางครั้งเป็นไปได้ที่จะสร้างมาตรฐานผ่านการทดสอบหรือผ่านวิธีการ
ทางสถิติ วิธีการดังกล่าวจะถูกต้องเมื่อกระบวนการผลิตมีเสถียรภาพจากปัจจัยทางด้านเวลาและ
สภาพแวดล้อมซึ่งค่อนข้างหายาก ยกตัวอย่างเช่น ในการให้บริการประกันสังคมแก่ประชาชน การใช้
งานข้อมูลด้านผลการด าเนินงานที่ผ่านมาเป็นการประมาณการการผลิตที่เป็นโปรแกรมท่ัวไปๆ ปัญหา
ที่อาจเกิดข้ึนด้วยวิธีนี้ตามที่กล่าวไว้ก่อนหน้านี้คือผลกระทบวงล้อในกรณีที่ผลการด าเนินงานสูงขึ้น 
ท าให้มาตรฐานต้องเพ่ิมข้ึนในอนาคต วิธีนี้ยังไม่น่าจะเป็นค าตอบที่ดีส าหรับการท างานที่มีผลการ
ด าเนินงานไม่สม่ าเสมอ 

2) การประเมินผลประสิทธิภาพเชิงสัมพัทธ์ (Relative Performance 
Evaluation : RPE) สามารถน ามาใช้ได้หากผู้ควบคุมจัดการเป็นตัวแทนจากหลายหน่วยงาน  RPE 
สามารถเป็นได้หลายรูปแบบ รูปแบบหนึ่งคือ  ผู้ควบคุมจัดอันดับผลการด าเนินงานเป็นลักษณะการ
แข่งขันอีกทางเลือกหนึ่งที่ส าคัญท่ีสามารถน ามาใช้คือการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานของแต่
ละคนกับผลการด าเนินงานโดยเฉลี่ยของกลุ่มท่ีท างานเดียวกัน  RPE ใช้ได้ดีส าหรับ "งานประกันชีวิต" 
เพราะการควบคุมตัวแปรง่ายกว่าเนื่องจากมีตัวแปรตัวเดียวกันทั้งกลุ่มงาน ด้วยวิธีนี้รูปแบบการให้
เหตุผลเพื่อการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานกับกลุ่มงานจะคล้ายกันกับ หน่วยงานวิชาการ
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ภาครัฐ (Hatry  1999 citing Courty & Marschke, 2011 : 110)  ) แน่นอนว่าวิธีนี้มีข้อจ ากัดอยู่
ด้วยเช่นกันเพราะจะท าให้เกิดการแข่งขันมากข้ึนและอาจส่งผลให้เกิดพฤติกรรมสิ้นเปลืองต่าง ๆ  
(เช่น การก่อวินาศกรรม การตรวจสอบด้านอื่น ๆ เป็นต้น) 

3) การเจรจาต่อรองเรื่องมาตรฐาน (negotiating the Standard) ด้วยวิธีนี้ผู้
ควบคุมและตัวแทนสามารถเจรจาต่อรอง (ลงมติ) มาตรฐานการปฏิบัติงาน หากไม่มีข้อมูลเกี่ยวกับ
วัตถุประสงค์การประเมินในด้านงานผลิตและการประเมินผลการปฏิบัติงานซ้ าซ้อน วิธีการเจรจานี้
อาจจะเป็นเพียงการแก้ปัญหาทางเดียวที่มีอยู่ วิธีนี้ต้องใช้สภาพแวดล้อมที่มีความไว้วางใจกันระหว่าง
เจ้าหน้าที่และผู้ควบคุม เช่น เจ้าหน้าที่ไม่ปิดบังข้อมูลส าคัญเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและความสามารถ 
ที่แท้จริงของตัวเองและผู้ควบคุมก็เป็นผู้ที่สามารถเชื่อถือได้ว่าน าข้อมูลผลการด าเนินงานไปใช้ประเมิน
อย่างเป็นธรรม เช่น ไม่ปรับเปลี่ยนมาตรฐานให้สูงขึ้นในกรณีที่ผลการด าเนินงานเกินมาตรฐานที่
ก าหนดไว้  มาตรฐานการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้น (และการกระจายความเสี่ยงที่สอดคล้องกันระหว่างผู้
ควบคุมและเจ้าหน้าที่) อาจจะใช้ความสามารถในการเจรจาต่อรองเรื่องความสัมพันธ์ของ ทั้งสองฝ่าย 
แทนที่จะเลือกเปลี่ยนหลักการและกระบวนการโดยตั้งค่าประสิทธิภาพมาตรฐานการปฏิบัติงานใหม่ 

สรุปได้ว่า มาตรฐานการปฏิบัติงาน หมายถึง คุณลักษณะหรือระดับการปฏิบัติงาน
ของพนักงานที่ถือเป็นคุณภาพ  ถูกก าหนดขึ้นเพ่ือใช้ในการวัดผลการปฏิบัติงาน และเปรียบเทียบผล
การปฏิบัติงานของพนักงานแต่ละคน  และการก าหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ราชการ ผู้วิจัยใช้วิธี Historical Standard ซึ่งเป็นวิธีการที่อาศัยข้อมูลสถิติการปฏิบัติงานย้อนหลัง
ในช่วงระยะเวลาหนึ่ง  

2. ตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงาน (Key Performance Indicator: KPIs) 
การก าหนดตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานมีความส าคัญอย่างยิ่งในการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน  ทั้งต่อผู้ประเมินและผู้รับการประเมิน การก าหนดตัวชี้วัดที่ชัดเจน จะส่งผลต่อความ
ถูกต้อง  แม่นย าของการประเมินผลการปฏิบัติงาน เนื่องจาก ตัวชี้วัดหรือตัวบ่งชี้ (Indicators) 
หมายถึง ตัวประกอบ ตัวแปร หรือค่าที่สังเกตได้ ใช้บ่งบอกสถานภาพหรือสะท้อนลักษณะของ
ทรัพยากรการด าเนินงานหรือผลการด าเนินงาน (ศิริชัย กาญจนวาสี, 2554 : 82) สอดคล้องกับ สุวิมล 
ว่องวาณิช (2558 : 26) กล่าวว่า ตัวบ่งชี้  เป็นสารสนเทศหรือ ค่าที่สังเกตได้ในเชิงปริมาณหรือเป็น
สารสนเทศเชิงคุณภาพ ซึ่งได้บ่งบอกสภาวะของสิ่งที่มุ่งวัด  หรือสะท้อนลักษณะ รวมทั้งปัญหา
อุปสรรคของการด าเนินงานอย่างกว้างๆ ในช่วงเวลาใดเวลาหนึ่ง  และ รัตนะ บัวสนธ์ (2553 : 92 ) 
กล่าวว่า ตัวบ่งชี้ หมายถึง คุณลักษณะใด ๆ ก็ตามท่ีสามารถสังเกตหรือบ่งบอกสะท้อนสิ่งใด สิ่งหนึ่งที่
มีลักษณะเป็นนามธรรมให้เห็นได้ชัดเจน ด้วยเหตุนี้เมื่อกล่าวถึง ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (Key 
Performance Indicator : KPIs) จึงหมายถึง เครื่องมือที่ใช้วัดผลการด าเนินงานหรือประเมินผลการ
ด าเนินงานในด้านต่าง ๆ ขององค์กร ซึ่งสามารถแสดงผลของการวัดหรือการประเมินในรูปข้อมูลเชิง
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ปริมาณ เพ่ือสะท้อนประสิทธิภาพ ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานขององค์กรหรือหน่วยงานภายใน
องค์กร Parmenter (2015 : 3) กล่าวว่า  ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน(KPIs)  เป็นการอธิบายชุด (set) 
ของเครื่องมือวัดที่การมุ่งเน้นด้านผลการด าเนินงานขององค์กรที่มีความส าคัญที่สุดส าหรับความส าเร็จ
ในปัจจุบันและอนาคตขององค์กร สอดคล้องกับ ส านักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล (2556 : 2) 
กล่าวว่า ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติราชการ หรือที่เรียกสั้นๆ ว่า ตัวชี้วัด เป็นดัชนีหรือหน่วยวดัความส าเร็จ
ของการปฏิบัติงานที่ก าหนดขึ้น โดยเป็นหน่วยวัดที่แสดงผลสัมฤทธิ์ของงาน และสามารถแยกแยะ
ความแตกต่างของผลการปฏิบัติงานได้   

ตัวบ่งชี้และมาตรฐานจะมีความสัมพันธ์กัน ในลักษณะที่ภายใต้มาตรฐานหนึ่ง ซึ่งเป็น
ข้อความ ที่มีลักษณะเป็นนามธรรมนั้นจะต้องมีตัวบ่งชี้ย่อย ๆ ที่มีลักษณะเป็นรูปธรรมสะท้อนความ
เป็นตัวแทน ของมาตรฐานนั้นๆ เช่น มาตรฐานการเป็นผู้บริหารองค์กร ประกอบด้วย มาตรฐานด้าน
คุณสมบัติส่วนตัว มาตรฐานด้านภาวะผู้น า และมาตรฐานด้านจรรยาบรรณ จริยธรรม ซึ่งในมาตรฐาน
ต่างๆ ทั้ง 3 มาตรฐานนี้แต่ละมาตรฐานก็อาจจะมีจ านวนตัวบ่งชี้เท่ากันหรือไม่เท่ากันก็ได้ (รัตนะ  บัว
สนธ,์ 2553 : 92 ) 

2.1 ประเภทของตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน   
ส านักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล (2556 : 4-5)  แบ่งประเภทของตัวชี้วัด               

ผลการปฏิบัติงาน เป็น 3  ประเภท  ดังนี้ 
1) ตัวชี้วัดเชิงปริมาณ คือ ตัวชี้วัดที่ถูกก าหนดขึ้นเพ่ือใช้วัดสิ่งที่นับได้ หรือสิ่งที่มี 

ลักษณะเชิงกายภาพ โดยมีหน่วยการวัด เช่น จ านวน ร้อยละ และระยะเวลา เป็นต้น ตัวชี้วัดเชิง 
ปริมาณจะเหมาะส าหรับการวัดในสิ่งที่จับต้องได้เป็นรูปธรรม และมีความชัดเจน 

2) ตัวชี้วัดเชิงปริมาณท่ีใช้วัดสิ่งที่เป็นนามธรรม เช่น ความพึงพอใจ ความเข้าใจ 
ของผู้เข้ารับการอบรม เป็นต้น ถึงแม้ว่าสิ่งเหล่านี้จะไม่มีลักษณะเชิงกายภาพที่สามารถนับเป็นจ านวน
ได้อย่างชัดเจน แต่สามารถวัดเป็นเชิงประมาณได้โดยสร้างเครื่องมือวัดเพ่ือใช้วัดสิ่งที่เป็นนามธรรม
เหล่านี้  

3) ตัวชี้วัดเชิงคุณภาพ คือ ตัวชี้วัดที่ใช้วัดสิ่งที่ไม่เป็นค่าเชิงปริมาณหรือเป็นหน่วย
วัดใด ๆ แต่จะเป็นการวัดที่อิงกับค่าเป้าหมายเชิงพรรณนา หรือเป็นค าอธิบายถึงเกณฑ์การประเมิน  
ณ ระดับค่าเป้าหมายต่าง ๆ ตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายนี้จะท าหน้าที่เสมือนหนึ่งเป็นเกณฑ์ หรือ กรอบ
ก ากับ การใช้วิจารณญาณของผู้ประเมิน 

สรุปได้ว่า ตัวชี้วัดผลการปฏิบตัิงาน หมายถึง ตัวประกอบ ตัวแปร หรือค่าที่สังเกตได้    
ใช้วัดความส าเร็จของการปฏิบัติงานที่ก าหนดขึ้น  แบ่งออกเป็น  2  ประเภท คือ ตัวชี้วัดเชิงปริมาณ
และตัวชี้วัดเชิงคุณภาพ  ดังนั้น  การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ในการวิจัยครั้งนี้              
ใช้ทั้งตัวชี้วัดเชิงปริมาณและตัวชี้วัดเชิงคุณภาพ 
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2.2 คุณสมบัติของตัวชี้วัดที่ดี 
ศิริชัย กาญจนวาสี (2554 : 84-86) ได้กล่าวถึง คุณสมบัติของตัวชี้วัดที่ด ีมีดังนี้ 

1) ความตรง (validity) ตัวบ่งชี้ดีจะต้องบ่งชี้ได้ตามคุณลักษณะที่ต้องการวัดได้
อย่างถูกต้อง แม่นย า ซึ่งมีลักษณะส าคัญดังนี้ มีความตรงประเด็น (relevant) มีความเป็นตัวแทน 
(representative)  

2) ความเที่ยง (reliability) ตัวบ่งชี้ที่ดีจะต้องบ่งชี้คุณลักษณะที่มุ่งวัดได้อย่าง
น่าเชื่อถือ คงเส้นคงวา หรือบ่งชี้ได้คงที่เมื่อท าการวัดซ้ าในช่วงเวลาเดียวกัน ซึ่งมีลักษณะส าคัญดังนี้  
มีความเป็นปรนัย (objectivity) มีความคลาดเคลื่อนต่ า (minimum error)  

3) ความเป็นกลาง (neutrality) ตัวบ่งชี้ที่ดีจะต้องบ่งชี้ด้วยความเป็นกลาง 
ปราศจากความล าเอียง (bias) ไม่โน้นเอียงเข้าหาฝ่ายใดฝ่ายหนึ่ง ไม่ชี้น าโดยการเน้นการบ่งชี้เฉพาะ
ลักษณะความส าเร็จหรือความล้มเหลวหรือความไม่ยุติธรรม 

4) ความไว (sensitivity) ตัวบ่งชี้ที่ดีจะต้องมีความไวต่อคุณลักษณะที่มุ่งวัด 
สามารถแสดงความผันแปรหรือความแตกต่างระหว่างหน่วยวิเคราะห์ได้อย่างชัดเจน โดยตัวบ่งชี้
จะต้องม ีมาตรวัดและหน่วยวัดที่มีความละเอียดเพียงพอ 

5) สะดวกในการน าไปใช้ (practicality) ตัวบ่งชี้ที่ดีจะต้องสะดวกในการน าไปใช้  
ซึ่งมีลักษะส าคัญดังนี้ เก็บข้อมูลง่าย (availability) และแปลความหมายง่าย (interpretability)  

3. เกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Criteria)  
การจะประเมินว่า สิ่งใดดีหรือไม่ดี ต้องมีการสร้างเกณฑ์วัดขึ้นมาก่อน  เมื่อท างานสิ่งใด

ได้ผลออกมาแล้ว น าไปเปรียบเทียบกับเกณฑ์วัด  แล้วสรุปว่าผลเป็นอย่างไร  การรู้เช่นนั้นต้องน าไป
เปรียบเทียบกับเกณฑ์ท่ีใช้วัด  เช่นบอกว่า สูงกว่า ต่ ากว่า และเมื่อเอาผลงานที่ได้เปรียบเทียบระหว่าง
กันโดยอิงกับเกณฑ์ที่ใช้วัด แล้วบอกว่าผลงานใครดีกว่า แย่กว่า เรียกว่าการประเมินผล (ประเวศน์ 
มหารัตน์สกุล, 2553 : 52) เกณฑ์ (Criteria) คือ คุณลักษณะหรือระดับที่ถือว่าเป็นคุณภาพ ความส าเร็จ
หรือความเหมาะสมของทรัพยากร การด าเนินงานหรือผลการด าเนินงาน (ศิริชัย กาญจนวาสี, 2554 : 
83) สอดคล้องกับ รัตนะ บัวสนธ์ (2553 : 93 )  กล่าวว่า  เกณฑ์ (criterion) หมายถึง เงื่อนไข หรือ
ข้อก าหนดที่ใช้ส าหรับการตัดสินใจเกี่ยวกับสิ่งใด  สิ่งหนึ่งว่าจะมีคุณภาพหรือไม่เพียงไร  

ด้วยเหตุนี้เมื่อใช้ค าว่า “เกณฑ์ในการปฏิบัติงาน” จึงหมายถึง  สิ่งที่ใช้บ่งชี้ประสิทธิภาพ  
และประสิทธิผลการท างานของบุคคลหรือกล่าวอีกนัยหนึ่ง เกณฑ์เปรียบเสมือนไม้บรรทัดที่ใช้วัด
ความส าเร็จหรือล้มเหลวในการปฏิบัติงานของบุคคล (ชูชัย สมิทธิไกร, 2556 : 373 อ้างอิงจาก Bass 
and Barrett, 1981)  สอดคล้องกับ ส านักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล (2556 : 2)  ค่าเป้าหมาย
หรือเกณฑ ์เป็นค่าในเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพที่ท าให้แยกแยะได้ว่าการปฏิบัติงานประสบ
ความส าเร็จตามตัวชี้วัด (KPIs) ที่ก าหนดไว้หรือไม่  มากน้อยเพียงใดภายในระยะเวลาที่ระบุไว้อย่าง
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ชัดเจน เกณฑ์แบ่งเป็นสองประเภท คือ เกณฑ์สัมบูรณ์ (absolute  criterion)  หมายถึง เงื่อนไข             
การตัดสินใจที่ก าหนดไว้ล่วงหน้าอย่างชัดเจน ในขณะที่เกณฑ์สัมพัทธ์ (relative criterion) หมายถึง 
เงื่อนไขการตัดสินใจที่อาศัยการเปรียบเทียบระหว่างสิ่งต่าง ๆ (รัตนะ บัวสนธ์, 2553 : 93 )   

เกณฑ์ที่การประเมินผลการปฏิบัติงานนับว่าเป็นเรื่องที่ส าคัญต่อความส าเร็จของการ
ประเมิน ผลการปฏิบัติงาน Armstrong (2006 : 81) กล่าวว่า เกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงาน
ควรมีความสมดุลระหว่าง ความส าเร็จกับวัตถุประสงค์ ระดับความรู้ ทักษะ และประยุกต์ใช้ 
(ความสามารถ)  พฤติกรรมในการท างาน  และระดับพฤติกรรมที่สนับสนุนค่านิยมหลักขององค์กร  
ส่วน Diane (2008 : 10) กล่าวว่า เกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานจะต้อง เกี่ยวข้องกับงาน 
(Job-related)  ความเชื่อถือได้และถูกต้อง (Reliable and Valid) มาตรฐาน (Standardized)  
สถานการณ์จริงและ สามารถท างานได้ (Practical and Workable) เป็นที่ยอมรับ (Acceptable)  
สะท้อนลักษณะของการบริหาร (Management Style) ที่เอ้ือต่อการเจริญเติบโตของพนักงาน และ
ข้อเสนอแนะส าหรับการปรับปรุงการปฏิบัติงาน 

4. การก าหนดเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
เกณฑ์ที่องค์กรมักก าหนดการประเมินผลการปฏิบัติงาน ได้แก่ เกณฑ์ด้านปริมาณงาน

และระยะเวลาที่ปฏิบัติ คุณภาพของงาน และลักษณะการแสดงออกขณะปฏิบัติงาน ซึ่งกล่าวโดย
ละเอียด (ชูชัย สมิทธิไกร, 2556 : 373) ดังนี้ 

4.1  ปริมาณงานและระยะเวลาที่ปฏิบัติ เป็นการก าหนดว่างานต้องมีปริมาณเท่าไร 
และควรจะใช้เวลาปฏิบัติมากน้อยเพียงใดงานจึงจะเสร็จ เช่น ก าหนดว่าบรรณารักษ์งานจัดหมวดหมู่           
และลงรายการจะต้องท าการจัดหมวดหมู่และลงรายการหนังสือให้ได้อย่างน้อยวันละ 10 เล่ม หาก
บรรณารักษ์จัดหมวดหมู่และลงรายการได้น้อยกว่าที่ก าหนด ก็แสดงว่าปริมาณของผลการปฏิบัติงาน
ยังไม่ถึงมาตรฐานที่ก าหนดไว้ส าหรับงานที่ไม่สามารถก าหนดเป็นปริมาณได้อย่างชัดเจน ตัวอย่างเช่น
งานบริการตอบค าถามและช่วยการค้นคว้า เป็นงานที่มีลักษณะการให้บริการแตกต่างกันไปแต่ละวัน 
เนื่องจากต้องขึ้นอยู่กับสิ่งที่ผู้ใช้ต้องการ การใช้เวลาในการค้นหาค าตอบส าหรับแต่ละค าถามก็จะ              
ไม่เท่ากันข้ึนอยู่กับความยากง่ายของค าถาม ดังนั้นงานลักษณะเช่นนี้จะไม่สามารถก าหนดมาตรฐาน
ด้วยปริมาณหรือระยะเวลาที่ปฏิบัติได้ 

4.2  คุณภาพของงาน เป็นการก าหนดว่าผลงานที่ปฏิบัติได้นั้นควรมีคุณภาพดีมาก
น้อยเพียงใด โดยส่วนใหญ่มักก าหนดว่าคุณภาพของงานจะต้องมีความครบถ้วน ประณีต ถูกต้อง
เชื่อถือได้ ประหยัดทั้งเวลาและทรัพยากร เช่น มีการก าหนดข้อผิดพลาดที่สามารถยอมรับได้ว่าผิดได้
ไม่เกินกี่เปอร์เซ็นต์ สูญหายได้ไม่เกินกี่เปอร์เซ็นต์ หรือเป็นการก าหนดให้ผลการปฏิบัติงานมีความ
ผิดพลาดหรือบกพร่องเป็นศูนย์เท่านั้น  
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4.3  ลักษณะการแสดงออกขณะปฏิบัติงาน งานบางต าแหน่งไม่สามารถก าหนด
มาตรฐานด้วยคุณภาพหรือปริมาณ แต่เป็นงานที่ต้องปฏิบัติโดยการใช้บุคลิกหรือลักษณะเฉพาะ
บางอย่างประกอบ เช่น การใช้สีหน้าและน้ าเสียงของบรรณารักษ์บริการตอบค าถามและช่วยการ
ค้นคว้าในระหว่างการติดต่อสื่อสารกับผู้ใช้ห้องสมุด พฤติกรรมและบุคลิกลักษณะที่แสดงออกถือเป็น
องค์ประกอบที่ส าคัญส าหรับต าแหน่งงานบริการที่ต้องติดต่อกับสาธารณชน เพราะถือได้ว่าเป็น
ตัวแทนขององค์กร ดังนั้น การก าหนดลักษณะพฤติกรรมที่ต้องแสดงออกไว้ในมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานจะช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานทราบว่าต้องปฏิบัติตนอย่างไร เนื่องจากการแสดงพฤติกรรมที่                
ไม่เหมาะสมอาจส่งผลเสียต่อภาพลักษณ์ขององค์กรและขวัญก าลังใจของเพ่ือนร่วมงาน 

มาตรฐาน  ตัวบ่งชี้  และเกณฑ์  มีความเกี่ยวเนื่องกัน กล่าวคือ มาตรฐาน จะเป็น            
ตัว          บ่งบอกระดับคุณภาพของบุคคลหรือสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่จะได้รับการประเมิน อันที่ยอมรับกัน
ของกลุ่มบุคคลที่เก่ียวข้องส าหรับใช้ประเมินสิ่งนั้น ๆ ตัวบ่งชี้ เป็นรายละเอียดหรือคุณลักษณะย่อย ๆ 
ที่มีความเป็นรูปธรรม เพ่ือชี้ให้เห็นถึงมาตรฐานนั้น ๆ ส่วนเกณฑ์ก็คือหลักท่ีใช้ก าหนดตัดสินใจว่า              
ตัวบ่งชี้แต่ละตัวและ/หรือตัวบ่งชี้ร่วมกันทุกตัวมีจ านวนเท่าใดหรือมีลักษณะเงื่อนไขอย่างไรจึงจะ              
บ่งบอกถึงการเป็นไปตามมาตรฐานหรือผ่านมาตรฐานนั้น ๆ  (รัตนะ บัวสนธ์, 2553 : 92 ) 

สรุปได้ว่า  เกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง  สิ่งที่ใช้บ่งชี้ประสิทธิภาพ  
และประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ท าให้แยกแยะได้ว่าการปฏิบัติงานประสบความส าเร็จตามตัวชี้วัด 
(KPIs) ที่ก าหนดไว้หรือไม่ เกณฑ์แบ่งเป็น 2 ประเภท คือ เกณฑ์สัมบูรณ์ (absolute criterion) และ
เกณฑ์สัมพัทธ์ (relative criterion) ส าหรับการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการในการ
วิจัยครั้งนี้  ใช้เกณฑ์สัมบูรณ์  เนื่องจากสามารถก าหนดเงื่อนไขการตัดสินใจไว้ล่วงหน้าอย่างชัดเจน 

 
แนวความคิดเกี่ยวกับสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
 

ศาสตราจารย์เดวิด แมคเคลแลนด์ (David C. McClelland) ผู้ริเริ่มแนวคิดเก่ียวกับ
สมรรถนะ โดยพัฒนาแบบทดสอบทางบุคลิกภาพเพ่ือศึกษาว่า บุคคลที่ท างานอย่างมีประสิทธิภาพนั้น
มีทัศนคติและนิสัยอย่างไร และได้เขียนบทความเรื่อง Testing for Competence Rather than for 
Intelligence ในปี  1973 เพ่ือเผยแพร่แนวคิดและสร้างแบบประเมินแบบใหม่ที่เรียกว่า Behavioral 
Event Interview (BEI) เป็นเครื่องมือประเมินที่ค้นหาผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานดี ที่เรียกว่า สมรรถนะ 
(Competency) โดยสมรรถนะในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 3 ด้านหลัก คือ ความรู้ (Knowledge) 
ทักษะ (Skill) คุณสมบัติของคน (Attribute) เพ่ือให้บุคคลนั้นสามารถบรรลุผลการปฏิบัติงานตาม
มาตรฐานที่ก าหนดของการจ้างงานในอาชีพ หรือตามมาตรฐานที่ก าหนดขึ้นเป็นการเฉพาะโดยองค์กร
นั้นได้อย่างมีประสิทธิผล (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2548 : 4) 
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1. ความหมายของสมรรถนะ 
ราชบัณฑิตยสถาน (2546 : 758) ให้ความหมายว่า  สมรรถนะ คือ ความสามารถหรือมี

คุณสมบัติเหมาะสมในการจัดท าสิ่งใดสิ่งหนึ่ง 
ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2546 : 27) ให้ความหมายว่า  สมรรถนะ คือ ความสามารถหรือ

สมรรถนะของผู้ด ารงต าแหน่งงานที่งานนั้น ๆ ต้องการ ค าว่า competency นี้ไม่ได้หมายถึงเฉพาะ
พฤติกรรมแต่จะมองลึกไปถึง ความเชื่อ ทัศนคติ และอุปนิสัยส่วนลึก 

อานนท์ ศักดิ์วรวิชญ์ (2547 : 61) ให้ความหมายว่า สมรรถนะ คือ  คุณลักษณะของ
บุคคล  ซึ่งได้แก่ ความรู้ ทักษะ ความสามารถ และคุณสมบัติต่าง ๆ อันได้แก่  ค่านิยม จริยธรรม 
บุคลิกภาพ  คุณลักษณะทางกายภาพ  และอ่ืน ๆ ซึ่งจ าเป็นและสอดคล้องกับความเหมาะสมกับองค์กร   

อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ (2548 : 22-23) ให้ความหมายว่า Competency หากแปลเป็น
ภาษาไทยจะหมายถึงความสามารถหรือศักยภาพหรือสมรรถนะ ซึ่งเป็นตัวที่ก าหนดรายละเอียดของ
พฤติกรรมการแสดงออก เป็นการตอบค าถามว่า “ท าอย่างไรที่จะท าให้งานที่ได้รับมอบหมายประสบ
ผลส าเร็จ (How)” มากกว่าการตอบค าถามว่า “อะไรเป็นสิ่งที่หัวหน้างานคาดหวังหรือต้องการ(What)”  

ส านักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล (2551 : 43) สมรรถนะหรือพฤติกรรมการปฏิบัติ
ราชการ หมายถึง สิ่งที่ผู้ปฏิบัติแสดงออกในระหว่างการปฏิบัติราชการ  อันเป็นผลจากแรงจูงใจหรือ
แรงผลักดันภายในจิตใจ ที่จะส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติหน้าที่ตามต าแหน่งที่รับผิดชอบอยู่ให้
ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี   

ธ ารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์ (2553 : 6) ให้ความหมายว่า สมรรถนะ คือ ทักษะ ความรู้
ความสามารถ ความช านาญ แรงจูงใจ หรือคุณลักษณะที่เหมาะสมของบุคคลที่จะสามารถปฏิบัติงาน
ให้ประสบผลส าเร็จ 

ชูชัย สมิทธิไกร (2556 : 27) ให้ความหมายว่า  สมรรถนะ คือ คุณลักษณะที่จ าเป็นใน
การปฏิบัติงานของบุคลากร ได้แก่ ความรู้ ทักษะ ความสามารถและคุณลักษณะอ่ืน ๆ เช่น อุปนิสัย 
ทัศนคติ  บุคลิกภาพ  เป็นต้น 

ชูชัย สมิทธิไกร (2556  : 27 อ้างอิงจาก McClelland, 1973) ให้ความหมายของ
สมรรถนะว่า สมรรถนะ คือ บุคลิกลักษณะที่ซ่อนอยู่ภายในตัวบุคคล ซึ่งสามารถผลักดันให้บุคคลนั้น
สร้างผลการปฏิบัติงานที่ดี หรือตามเกณฑ์ท่ีก าหนดในงานที่ตนรับผิดชอบ 

Spencer & Spencer (1993 : 9-11) ให้ความหมายของ สมรรถนะว่า หมายถึง 
คุณลักษณะของบุคคลที่แสดงออกโดยสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล ตามเกณฑ์ท่ีใช้อ้างอิง
และปฏิบัติงานได้ผลที่ดีที่สุด สมรรถนะมีส่วนประกอบ 5 ด้าน ได้แก่ แรงจูงใจ คุณลักษณะ ความรู้ 
ทักษะ และอัตมโนทัศน์ 
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ชูชัย สมิทธิไกร (2556 : 27 อ้างอิงจาก McShane and Glinow, 2000) ให้
ความหมายของ สมรรถนะว่า คือ ความสามารถที่อยู่ในตัวบุคคล ความรู้  ทักษะที่ได้จากการเรียนรู้  
รวมถึงค่านิยม  บุคลิกภาพและคุณลักษณะอ่ืนๆ ซึ่งเห็นได้จากพฤติกรรมที่แต่ละบุคคลแสดงออก 

Shermon (2004 : 1-2 ) ให้ความหมายของ สมรรถนะ ไว้ 2 ความหมาย คือ 
ความสามารถของบุคคลในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพภายใต้ขอบเขตของงานที่รับผิดชอบ 
ความหมายที่สอง และคุณลักษณะที่บุคคลต้องการเพ่ือผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ  

Kessler (2008  : 17)  ให้ความหมายว่า  สมรรถนะ คือ ลักษณะส าคัญที่ช่วยให้บุคคล
ประสบความส าเร็จในอาชีพในทุกเรื่องที่ช่วยให้การปฏิบัติงานประสบความส าเร็จ 

Grote & Grote (2011 : 59) ให้ความหมายว่า สมรรถนะ คือ ความรู้ ทักษะ 
พฤติกรรม คุณลักษณะส่วนบุคคล ความสามารถและทัศนคติท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ
ตามท่ีคาดหวังไว้ 

สรุปได้ว่า  สมรรถนะ (Competency) หมายถึง ความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skills)  
และคุณลักษณะส่วนบุคคล (Attributes) ที่ส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรม (Behavior) ที่จ าเป็นใน         
การปฏิบัติงาน และมีผลท าให้บุคคลนั้นสามารถปฏิบัติงานให้ประสบผลส าเร็จ   

ดังนั้น  สมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด  
หมายถึง  ความรู้ ทักษะ และ คุณลักษณะของพนักงานราชการ ที่ส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรมใน      
การปฏิบัติงานให้ประสบผลส าเร็จ ภายใต้มาตรฐาน (Standard)  และเกณฑ์ (Criteria) ที่ก าหนด 

2. ประเภทของสมรรถนะ 
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2548 : 10-11) แบ่งประเภทของ

สมรรถนะ ออกเป็น 2 ประเภท  คือ   
1) สมรรถนะหลัก(Core Competency)  คือ  คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของทุก

ต าแหน่ง  ก าหนดขึ้นเพ่ือหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมที่พึงประสงค์ร่วมกัน   
2) สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Job Family Competency) คือ สมรรถนะที่ก าหนด

เฉพาะส าหรับแตล่ะกลุ่มงานเพ่ือสนับสนุนให้แสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมแก่หน้าที่และส่งเสริมให้สามารถ
ปฏิบัติภารกิจในหนา้ที่ได้ดียิ่งขึ้น  ซึ่งแตกต่างกันในแต่ละกลุ่มงาน 

ธ ารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์ (2553 :12-18) สมรรถนะ แบ่งออกเป็น 2 ประเภท  คือ   
1) สมรรถนะความสามารถหลัก (Core Competency) หมายถึง คุณลักษณะ  

สมรรถนะ ความสามารถ คุณสมบัติที่ทุกคนในองค์กรเดียวกันทุกคนต้องมีเหมือนกัน 
2) สมรรถนะในหน้าที่รับผิดชอบ (Functional  Competency ) คือ หมายถึง 

คุณลักษณะ  สมรรถนะ ความสามารถ คุณสมบัติของคนท างานในต าแหน่งต่าง ๆ  
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อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ (2553 : 59-63 ) แบ่งประเภทของสมรรถนะออกเป็น 3 ประเภท คือ  
1) ขีดความสามารถหลัก (Core Competency) หมายถึง ความสามารถหรือ

พฤติกรรมหลักท่ีพึงประสงค์หลัก ที่คาดหวัง  ต้องการให้พนักงานทุกคนมีเหมือนกัน ถูกก าหนดจาก
วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมายหลัก หรือกลยุทธ์ขององค์กร  

2) ขีดความสามารถด้านการบริหาร (Managerial Competency)  คือ ความรู้ 
ความสามารถด้านการบริหารจัดการองค์กร  เป็นความสามารถที่คาดหวังจากผู้บริหารหรือหัวหน้า
งานขึ้นไปที่ต้องดูแลผู้ใต้บังคับบัญชา   

3) ขีดความสามารถตามต าแหน่งงาน (Functional Competency ) คือ ความรู้ 
ความสามารถในงานซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะเฉพาะด้านของแต่ละ 
ต าแหน่งงาน (Job – Based)  

ชูชัย สมิทธิไกร (2556  : 27-28) แบ่งประเภทของสมรรถนะ ออกเป็น 3 ประเภท  คือ   
1) สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึง คุณลักษณะ สมรรถนะ 

ความสามารถ คุณสมบัติที่ทุกคนในองค์กรเดียวกันทุกคนต้องมีเหมือนกัน 
2) สมรรถนะตามสายงาน (Functional  Competency ) คือ หมายถึง 

คุณลักษณะ  สมรรถนะ ความสามารถ คุณสมบัติที่คนท างานในต าแหน่งต่าง ๆ  
3) สมรรถนะตามบทบาท (Role Competency) 

สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2549 : 17- 19 อ้างอิงจาก McClelland, 1973) แบ่งประเภท
ของสมรรถนะ ออกเป็น 2 ประเภท   

1) สมรรถนะขั้นพ้ืนฐาน (Threshold Competencies) หมายถึง ความรู้ หรือ
ทักษะพ้ืนฐานที่บุคคลจ าเป็นต้องมีในการท างาน ซึ่งสมรรถนะพ้ืนฐานเหล่านี้ไม่ท าให้บุคคลมีผลงาน
แตกต่างจากบุคคลอ่ืนหรือไม่สามารถท าให้บุคคลมีผลงานที่ดีกว่าผู้อ่ืนได้  

2) สมรรถนะที่ท าให้บุคคลแตกต่างจากผู้อ่ืน (Differentiating Competency)
หมายถึง ปัจจัยที่ท าให้บุคคลมีผลการท างานสูงกว่ามาตรฐานหรือดีกว่าบุคคลทั่วไป ซึ่ง 
Competency ในกลุ่มนี้จะมุ่งเน้นที่การใช้ความรู้ ทักษะและคุณลักษณะอ่ืน ๆ (รวมถึง ค่านิยม 
แรงจูงใจ และทัศนคติ) เพ่ือช่วยให้เกิดความส าเร็จที่ดีเลิศในงาน  

Sanghi (2007 : 8) แบ่งประเภทของสมรรถนะ ออกเป็น 2 ประเภท คือ   
1) สมรรถนะหลัก (Core Competency) มุ่งเน้นสมรรถนะขององค์กร และทุกคน

ในองค์กรเดียวกันมีเหมือนกันทุกคน 
2) สมรรถนะในที่งาน (Workplace Competency) มุ่งเน้นสมรรถนะของบุคคล

แทนสมรรถนะขององค์กร และแตกต่างกันตามต าแหน่งหน้าที่ในองค์กร 
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Grote & Grote (2011 : 60-61) แบ่งประเภทของสมรรถนะ ออกเป็น 3 ประเภท คือ   
1) สมรรถนะหลัก (Core Competency) 
2) สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Job Family Competency) 
3) สมรรถนะเฉพาะต าแหน่งงาน (Job-Specific  Competency) 

จากการศึกษาประเภทของสมรรถนะ ตามแนวคิดของหน่วยงานและนักวิชาการ 
สามารถสรุปได้ดังตาราง 9 

 
ตาราง 9 สรุปประเภทของสมรรถนะ ตามแนวคิดของหน่วยงานและนักวิชาการ 
 

ประเภทของสมรรถนะ 

ส านักงาน
คณะกรรมการ

ข้าราชการ 
พลเรือน  

(2548:10-11) 

ธ ารงศักดิ์  
คงคาสวัสดิ์ 

(2553 : 
12-18) 

อาภรณ์  
ภู่วิทยพันธุ์ 
(2553  :  
59-63 ) 

ชูชัย  
สมิทธิไกร 
(2556  : 
27-28) 

สุกัญญา  
รัศมีธรรมโชติ 

(2549 : 17- 19 
อ้างอิงจาก 

McClelland,  
973) 

Sanghi 
(2007 : 

8) 

Grote  
&  

Grote 
(2011 : 
60-61) 

สรุป 

Core Competency/ 
Threshold 
Competencies 

       7 

Managerial Competency        1 

Functional Competency 
/Workplace Competency 
/Job Family Competency 
/Differentiating 
Competency 

       7 

Role Competency        1 

Job-Specific 
Competency 

       1 

สรุป 2 2 3 3 2 2 3  

 
จากแนวคิดข้างต้น  ผู้วิจัยสรุปประเภทของสมรรถนะ ได้ดังนี้  

1) สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึง เป็นความสามารถและคุณลักษณะ
ที่บุคลากรในทุก ๆ ระดับขององค์กรต้องมี ซึ่งจะต้องสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ ปรัชญา และค่านิยมของ
องค์กร  
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2) สมรรถนะตามสายงาน (Functional Competency) คือ กลุ่มของความรู้ทักษะ 
คุณสมบัติหรือคุณลักษณะเฉพาะบุคคลที่ควรจะมีในต าแหน่งงานนั้น ๆ ที่จะช่วยส่งเสริมให้สามารถ
สร้างผลการปฏิบัติงานในต าแหน่งนั้น ๆได้ประสบความส าเร็จ   

ดังนั้น สมรรถนะของพนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด ประกอบด้วย  
1) สมรรถนะหลัก คือ ความสามารถ และคุณลักษณะที่พนักงานราชการ ทุกคนต้อง

มีเหมือนกัน และจะต้องสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ ปรัชญา และค่านิยมของส านักงานสถิติจังหวัด  
2) สมรรถนะตามสายงาน คือ ความรู้ ทักษะ คุณสมบัติหรือคุณลักษณะเฉพาะตัว

บุคคลที่ควรจะมีตามภารกิจที่ได้รับมอบหมาย อันจะช่วยส่งเสริมให้พนักงานราชการสามารถ
ปฏิบัติงานตามภารกิจของตนให้เกิดความส าเร็จ  

3. องค์ประกอบของสมรรถนะ 
สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2549 : 17-19 อ้างอิงจาก McClelland, 1973) กล่าวว่า                  

สมรรถนะ ประกอบด้วย  5  องค์ประกอบ  ได้แก่    
1) ความรู้ (knowledge) คือ ความรู้เฉพาะในเรื่องที่ต้องรู้ เป็นความรู้ที่เป็น

สาระส าคัญ  เช่น ความรู้เรื่องก่อสร้าง เรื่องการวิจัย รู้เรื่องโหราศาสตร์   เป็นต้น 
2) ทักษะ (skill) คือ สิ่งที่ต้องการให้ท าได้อย่างมีประสิทธิภาพ เช่น ทักษะทาง

คอมพิวเตอร์ ทักษะการท าอาหาร ทักษะการพูด เป็นต้น ทักษะที่เกิดได้นั้นมาจากพ้ืนฐานทางความรู้ 
และสามารถปฏิบัติได้อย่างแคล่วคล่องว่องไว 

3) ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง (self – image) คือ เจตคติ ค่านิยม และความ
คิดเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณ์ของตน หรือสิ่งที่บุคคลเชื่อว่าตนเองเป็น เช่น ความมั่นใจในตนเอง เป็นต้น 

4) บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล (traits) เป็นสิ่งที่อธิบายถึงบุคคลนั้น เช่น คน
ที่น่าเชื่อถือและไว้วางใจได้ หรือมีลักษณะเป็นผู้น า เป็นต้น 

5) แรงจูงใจ (motives) เป็นแรงจูงใจ หรือแรงขับภายใน ซึ่งท าให้บุคคลแสดง
พฤติกรรมที่มุ่งไปสู่เป้าหมาย หรือมุ่งสู่ความส าเร็จ เป็นต้น 

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2548 : 5) กล่าวว่า สมรรถนะ ประกอบด้วย 
3 องค์ประกอบ ได้แก่ ความรู้ ทักษะ หรือคุณลักษณะที่เหมาะสมของบุคคลที่สามารถปฏิบัติงานให้
ประสบผลส าเร็จ 

อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ (2553 : 43) กล่าวว่า สมรรถนะ ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก่   
1) ความรู้ (knowledge) หมายถึง ข้อมูล หรือสิ่งที่ถูกสั่งสมมาจากการศึกษาทั้งใน 

สถาบันการศึกษา สถาบันฝึกอบรม/สัมมนา หรือการศึกษาด้วยตนเอง รวมถึงข้อมูลที่ได้รับจาก การ
สนทนาแลกเปลี่ยนความคิดเห็น และประสบการณ์กับผู้รู้ทั้งในสายวิชาชีพเดียวกันและต่างสายวิชาชีพ 
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2) ทักษะ (skills) หมายถึง สิ่งที่จะต้องพัฒนา และฝึกฝนให้เกิดขึ้นโดยจะต้องใช้ 
ระยะเวลาเพ่ือฝึกปฏิบัติให้เกิดทักษะนั้นขึ้นมา ทั้งนี้ทักษะจะถูกแบ่งออกเป็น 2 ด้าน ได้แก่ ทักษะด้าน
การบริหาร/จัดการงาน (management skills) และทักษะด้านเทคนิคเฉพาะงาน (technical skills)  

3) คุณลักษณะส่วนบุคคล (attributes) หมายถึง ความคิด ความรู้สึก เจตคติ
ทัศนคติ แรงจูงใจ ความต้องการส่วนบุคคล คุณลักษณะส่วนบุคคลนั้นจะเป็นสิ่งที่ติดตัวมาและไม่ค่อย
จะเปลี่ยนแปลงไปตามกาลเวลาที่เปลี่ยนไป 

ธ ารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์ (2553 : 6) กล่าวว่า สมรรถนะ  ประกอบด้วย  4 องค์ประกอบ  
ได้แก่  ทักษะ  ความสามารถ/สมรรถนะ  ความรู้/ความช านาญ  และแรงจูงใจ  หรือคุณลักษณะที่
เหมาะสมของบุคคลที่สามารถปฏิบัติงานให้ประสบผลส าเร็จ 

ชูชัย สมิทธิไกร (2556 : 27) กล่าวว่า สมรรถนะ  ประกอบด้วย 4  องค์ประกอบ  ได้แก่  
ความรู้ ทักษะ  ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืน ๆ  

Rodriguez et al. (2002 : 309-324) กล่าวว่า สมรรถนะ ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ  
ได้แก่ ความรู้ ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืน ๆ (KSAO: knowledge, skill, ability, and 
other characteristics) ของแต่ละบุคคลที่ต้องการในการปฏิบัติงานแต่ละหน้าที่ให้ประสบความส าเร็จ  

Buford & Lindner (2002 : 3) กล่าวว่า  สมรรถนะ  ประกอบด้วย  3  องค์ประกอบ  
ได้แก่  ความรู้  ทักษะ และความสามารถ ในการด าเนินการเหล่านั้นกิจกรรม  

Gayesk et al. (2007 : 9-16 ) กล่าวว่า  สมรรถนะ  ประกอบด้วย  4 องค์ประกอบ 
ได้แก่  ความรู้ ทักษะ ความสามารถ และพฤติกรรมที่จ าเป็นต้องมีเพ่ือการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

Sanghi (2007 : 10) กล่าวว่า สมรรถนะ ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ได้แก่ แรงจูงใจ 
(Motives) คือ เป็นเป้าหมายหรือสภาวะที่เป็นแรงขับเคลื่อน ก าหนดทิศทางและเลือกพฤติกรรมของ
แต่ละบุคคล  

1) คุณลักษณะ (trait) เป็นการตอบสนองต่อกลุ่มของเหตุการณ์  
2) อัตมโนทัศน์ (Self-concept)  คือ ทัศนคติของบุคคลที่มีต่อตัวเอง  
3) ความรู้ (Knowledge ) คือ ข้อมูลหรือองค์ความรู้อย่างเฉพาะเจาะจงของบุคคล  
4) ทักษะ(Skill) คือ ความสามารถในการด าเนินการบางงานทางร่างกายหรือจิตใจ 

Spencer & Spencer (2008 : 9-11) กล่าวว่า สมรรถนะ ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ  
1) ความรู้ (Knowledge) หมายถึง ข้อมูลหรือองค์ความรู้อย่างเฉพาะเจาะจงที่

บุคคลนั้นๆ มี ความรู้เป็นสมรรถนะที่ซับซ้อน  
2) ทักษะ (Skill) เป็นความสามารถในการท างานที่ใช้ความสามารถทางร่างกาย หรือ

ความสามารถในกระบวนการทางความคิด (Mental or Cognitive)  
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3) อัตมโนทัศน์ (Self-Concept) หมายถึง ทัศนคติ (Attitudes) ค่านิยม (Values) 
หรือจินตนาการ (image) 

4) คุณลักษณะเฉพาะ (Traits) หมายถึง ลักษณะทางกายภาพ (Physical) และ
ลักษณะนิสัยของบุคคลที่ต้องแสดงออกต่อสถานการณ์ต่าง ๆ เป็นรูปแบบอย่างนั้น ๆสม่ าเสมอ  

5) แรงจูงใจ (Motive) หมายถึง สิ่งที่บุคคลคิดค านึงถึง หรือต้องการ ซึ่งเป็นแรงขับ
ให้แสดงพฤติกรรมเป็นแรงจูงใจเป็นแรงส่งเสริมให้เลือกจะท าหรือแสดงพฤติกรรม เพ่ือให้บรรลุ
เป้าประสงค์ ที่ต้องการและเป็นสาเหตุที่ท าให้ แต่ละบุคคลแสดงพฤติกรรมแตกต่างกัน  

Grote & Grote (2011 : 80) กล่าวว่า สมรรถนะ ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 
ความรู้ ทักษะ พฤติกรรม/คุณลักษณะส่วนบุคคล ความสามารถและทัศนคติที่จ าเป็นต่อการ
ปฏิบัติงานให้ส าเร็จ 

จากการศึกษาองค์ประกอบของสมรรถนะตามแนวคิดของหน่วยงานและนักวิชาการ
สามารถ สรุปได้ดังแสดงในตาราง 10  

 
ตาราง 10 สรุปองค์ประกอบของสมรรถนะ ตามแนวคิดของหน่วยงานและนักวิชาการ 
 

องค์ประกอบ 
ของสมรรถนะ 

สุกัญญา  
รัศมีธรรมโชติ 

(2549 :  
17-19  

อ้างอิงจาก 
McClelland, 

1973) 

ส านักงาน
คณะ 

กรรมการ
ข้าราชการ
พลเรือน 
(2548  
: 5) 

ธ ารง
ศักดิ์  
คงคา
สวัสดิ ์
(2553 
 : 6) 

อาภรณ์  
ภู่วิทย
พันธุ์ 
(2553  
: 43) 

ชูชัย  
สมิทธิ
ไกร  

(2556 
 :  

27) 

Rodriguez  
et al.  

(2002 :  
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Buford  
&  
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(2002 : 

 3) 
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(2007 :  
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Sanghi  
(2007 : 

 10) 

Spencer  
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 80) 
สรุป 
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จากแนวคิดข้างต้น  ผู้วิจัยสรุปว่า สมรรถนะ ประกอบด้วย  6 องค์ประกอบ ได้แก่ 
ความรู้ (Knowledge)  ทักษะ (Skill)  อัตมโนทัศน์ (Self-Concept)  ลักษณะนิสัย(Traits)  
ความสามารถ (ability) และ แรงจูงใจ (Motive)   

ดังนั้น การประเมินพฤติกรรมหรือสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ 
ส านักงานสถิติจังหวัด เป็นการประเมินพฤติกรรมหรือสมรรถนะ 3 ด้าน คือ ความรู้เกี่ยวกับงาน 
ทักษะในการปฏิบัติงาน และคุณลักษณะ เนื่องจากการประเมินมรรถนะในการปฏิบัติงาน เน้น
พฤติกรรมที่พนักงานราชการแสดงออก และเป็นพฤติกรรมที่สามาถวัดได้ชัดเจน (Grote & Grote, 
2011: 94 ) ดังนั้น  อัตมโนทัศน์ และแรงจูงใจ ไม่น ามาใช้ในการประเมินครั้งนี้ และจากการศึกษาใน
หัวข้อองค์ประกอบในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ความสามารถรวมอยู่ในด้านความรู้เกี่ยวกับงาน 

4. วิธีการก าหนดสมรรถนะ 
ในการอธิบายการจัดท าสมรรถนะ สามารถอธิบายได้โดยจ าแนกตามองค์ประกอบของ

สมรรถนะ ได้แก่ ตัวแบบสมรรถนะ ประเภทของสมรรถนะ ชื่อ และ นิยามสมรรถนะ ระดับความ
เชี่ยวชาญ ของสมรรถนะ และตัวชี้วัดเชิงพฤติกรรม (อานนท์ ศักดิ์วรวิชญ์, 2547 : 61)  ดังนั้น                    
การก าหนดสมรรถนะตามแนวคิดของนักวิชาการ  สามารถก าหนดได้จากวิธีการ  ดังต่อไปนี้  

4.1 การบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ (Strategic Management Approach) ใช้หลัก
เหตุผลเชื่อมโยงส่งลูกต่อลงมากเป็นชั้น ๆ โดยเชื่อมโยงกับกระบวนการการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์  
จากวิสัยทัศน์ขององค์กร  ก็เชื่อมโยงส่งต่อลงมาเป็นเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์กร  หลังจาก
นั้นก็จะก าหนดเป็นกลยุทธ์ 3  ระดับ  คือ กลยุทธ์ระดับองค์กร (Corporate strategy) กลยุทธ์ระดับ
ธุรกิจ ( Business strategy) และ กลยุทธ์ระดับปฏิบัติการ (Functional strategy)  

ข้อดีของวิธีการนี้ คือ ท าให้เห็นความเชื่อมโยงกับระดับกลยุทธ์ และความส าเร็จ
ของธุรกิจอย่างชัดเจน อีกท้ังมีการกระท าเป็นล าดับตอนที่เหมาะสมกับระดับกลยุทธ์ ส่วนข้อเสีย คือ
องค์กรต่าง ๆ มักจะละเลยประเด็นที่ต้องจ าแนกความแตกต่างระหว่างผู้ประสบความส าเร็จในการ
ท างานออกจากผู้ที่ไม่ประสบความส าเร็จในการท างาน ท าให้สมรรถนะที่ได้ไม่มีความตรง (อาภรณ์              
ภู่วิทยพันธุ์, 2548 : 49)      

4.2 ประเมินสมรรถนะในงาน (Job Competency Assessment Methodology: 
JCA) โดยใช้เทคนิคของ Behavior Event Interviewing (BEI) ซึ่งเป็นการสัมภาษณ์กลุ่มเป้าหมายที่
เลือกขึ้นมา ว่าพฤติกรรมอะไรที่คาดหวังหรือต้องการในแต่ละสมรรถนะความสามารถ และตามระดับ
ต าแหน่งงานที่แตกต่างกันไป ซึ่งวิธีนี้จะมีจุดด้อยคือ ต้องใช้ระยะเวลานาน และต้องมีผู้มีความรู้ 
ความสามารถ หรือความเชี่ยวชาญโดยเฉพาะ (Sanghi, 2007 : 23 ) 

ข้อดีของวิธีการนี้คือ มีการพิสูจน์ที่เป็นเหตุเป็นผลว่า สมรรถนะที่ได้มานั้น
สามารถจ าแนกความแตกต่างระหว่างผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานสูง ออกจากผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานตาม
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มาตรฐานได้อย่างแท้จริง นอกจากนั้นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากหลายวิธีการ จะท าให้ลดอคติที่อาจ
เกิดข้ึนจากการประเมินสมรรถนะของบุคลากรลงได้ แต่ข้อเสียคือ เป็นวิธีการที่เน้นไปที่งานและ
ผู้ปฏิบัติงาน จึงมีความเชื่อมโยงกับกลยุทธ์ทางธุรกิจไม่มากพอ และต้องใช้ผู้ที่มีความรู้ทางจิตวิทยา 
เนื่องจากระบวนการส่วนหนึ่งใช้การวัดทางจิตวิทยาร่วมด้วย และใช้เวลาในการจัดท ามากพอสมควร 
(สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2549 : 71-94) 

4.3 การใช้ผู้เชี่ยวชาญ (Subject Matter Expert : SME) ผู้เชี่ยวชาญในที่นี้อาจ
เป็นผู้ที่ท างานในต าแหน่งงานนั้นจริงหรือผู้ที่เชี่ยวชาญในงานที่ใกล้เคียงเป็นผู้ที่ให้ความเห็นเกี่ยวกับ
สมรรถนะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานในต าแหน่งงานนั้น ซึ่งสามารถท าได้หลายวิธี เช่น การประชุม
ร่วมกัน การระดมสมอง  (Brainstorming) การวิเคราะห์หน้าที่หลัก (Function Analysis) หรือการ
วิเคราะห์งาน การใช้เทคนิคเดลฟลาย (Delphi Technique) เป็นต้น นอกจากนั้นยังสามารถใช้
วิธีการอ่ืน ๆ เสริมได้ เช่น การวิจัยเชิงส ารวจโดยใช้แบบสอบถามการสัมภาษณ์ แบบทดสอบ การ
สังเกต การประเมินผลโดยตนเองและผู้อื่น  เป็นต้น หลักการที่ส าคัญของวิธีการนี้ คือ ต้องเกิด
ความเห็นที่ตรงกันในหมู่ผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับสมรรถนะที่จ าเป็น ซึ่งสามารถใช้สถิติเป็นตัวชี้วัด
ความเห็นที่สอดคล้องดังกล่าวได้  

ส าหรับข้อดีของวิธีการใช้ผู้เชี่ยวชาญคือท าให้ได้รับการยอมรับจากบุคคลที่
เกี่ยวข้อง สามารถน าไปใช้กับต าแหน่งงาน หรืองานที่ไม่เคยมีการก าหนดสมรรถนะมาก่อนได้ อีกท้ัง
เป็นวิธีการเบื้องต้นที่ดีก่อนใช้วิธีการอ่ืน ๆ ซึ่งเสียเวลาและค่าใช้จ่ายไม่มากนัก แต่มีข้อเสียคือการขอ
ความร่วมมือจากหลายบุคคล หลายฝ่าย เป็นเรื่องท่ีมีความยุ่งยากพอสมควร และประการส าคัญคือ
เป็นวิธีการที่ไม่มีการพิสูจน์ และ ตรวจสอบความตรง (Validity) ของสมรรถนะได้ชัดเจน อีกทั้ง
ค่าสถิติท่ีแสดงถึงความสอดคล้องกันของผู้เชี่ยวชาญในระดับสูง อาจไม่ได้ชี้ให้เห็นถึงความตรงของ
สมรรถนะ (อานนท์ ศักดิ์วรวิชญ์, 2547 : 66) 

4.4 การใช้ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Source) ข้อมูลทุติยภูมิ อาจได้มาจากแหล่ง
ต่อไปนี้ วารสารทางวิชาการ หรือข้อมูลในองค์กร เช่น แฟ้มประวัติพนักงาน ผลการปฏิบัติงาน 
ยอดขาย ก าไร ที่ผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนท าได้ เป็นต้น จากนั้นน าข้อมูลเหล่านี้มาวิเคราะห์ในลักษณะ
ของการวิจัย โดยองค์กรต้องตั้งตัวแปรเกณฑ์ท่ีองค์กรปรารถนาให้ชัดเจน เพ่ือที่จะได้แยกแยะระหว่าง
ผู้ที่ปฏิบัติงานดีเด่น กับผู้ที่ปฏิบัติงานปกติ จากนั้นน ามาพิจารณาประกอบกับการใช้หลักเหตุผลและ
วิจารณญาณ หากตัวแปรใดสามารถจ าแนกผลการปฏิบัติงานที่ดีและไม่ดีออกจากกันได้อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ ก็น่าจะเป็นสมรรถนะส าหรับงานนั้น ๆ ได้ ข้อดีของวิธีนี้ คือ ใช้เวลาน้อย บาง
แหล่งสามารถอธิบายเหตุผลหรือมีทฤษฎีรองรับ ท าให้สามารถตรวจสอบความตรง (Validity) ได้ง่าย 
แต่ข้อเสียคือต้องปรับปรุงให้มีความเหมาะสมกับต าแหน่งงานที่ต้องการหาสมรรถนะ และต้องใช้
วิจารณญาณในการคิด เนื่องจากไม่สามารถยืนยันได้ว่า สมรรถนะที่ใช้จะสามารถจ าแนกผู้ปฏิบัติงาน
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ดีเด่นกับผู้ปฏิบัติงานระดับมาตรฐานได้ (อานนท์ ศักดิ์วรวิชญ์, 2547: 67) สอดคล้องกับข้อเสนอแนะ
ของ อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ (2548: 55) ว่าข้อควรระวังส าหรับการหาสมรรถนะจากข้อมูลทุติยภูมิ คือ
ข้อมูลบางอย่างไม่มีความเหมาะสมกับองค์กรและต าแหน่งงานที่ต้องการ ดังนั้น ควรมีการปรับเปลี่ยน
ข้อมูลสมรรถนะที่ได้ให้มีความเหมาะสมก่อนน าไปใช้ 

จากวิธีการก าหนดสมรรถนะข้างต้น  ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยก าหนดสมรรถนะของ
พนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด  โดยการใช้ผู้เชี่ยวชาญ (Subject Matter Expert) ร่วมกับ
การใช้ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Source)  เพื่อให้สมรถนะท่ีก าหนดเป็นที่ยอมรับ และการใช้ข้อมูล
ทุติยภูมิ  ช่วยแก้ไขข้องบกพร่องที่ไม่มีการพิสูจน์ และตรวจสอบความตรงของสมรรถนะได้ชัดเจน 
 
แนวความคิดเกี่ยวกับพนักงานราชการ 
 

ภายหลังการปรับโครงสร้างส่วนราชการตามการปฏิรูประบบราชการ พ.ศ.2545 ได้น า
ระบบลูกจ้างสัญญาจ้างเดิมมาปรับปรุงรูปแบบการจ้างงานในหน่วยงานภาครัฐ ให้มีความหลากหลาย
และยืดหยุ่นมากข้ึน (ส านักพัฒนาระบบจ าแนกต าแหน่งและค่าตอบแทน, 2555 : 147-160)   

1. ความหมายของพนักงานราชการ 
พนักงานราชการ หมายถึง บุคคลซึ่งได้รับการจ้างตามสัญญาจ้างโดยได้รับค่าตอบแทน

จากงบประมาณของส่วนราชการ เพื่อเป็นพนักงานของรัฐในการปฏิบัติงานให้กับส่วนราชการนั้น  
แบ่งออกเป็น 2 ประเภทคือ 

1.1 พนักงานราชการทั่วไป ได้แก่ พนักงานราชการซึ่งปฏิบัติในลักษณะเป็นงาน
ประจ าทั่วไป ประกอบด้วย 5 กลุ่ม คือ กลุ่มงานบริการ กลุ่มงานเทคนิค กลุ่มงานบริหารทั่วไป              
กลุ่มงานวิชาชีพเฉพาะ และกลุ่มงานเชี่ยวชาญเฉพาะ 

1.2 พนักงานราชการพิเศษ ได้แก่ พนักงานราชการซึ่งปฏิบัติงานในลักษณะที่ต้องใช้
ความรู้ความเชี่ยวชาญสูงมากเป็นพิเศษ ปฏิบัติงานในเรื่องที่มีความส าคัญและจ าเป็นเฉพาะเรื่องของ
ส่วนราชการ มี 1 กลุ่ม คือ กลุ่มงานเชี่ยวชาญพิเศษ 

2. พนักงานราชการส านักงานสถิติจังหวัด 
ส านักงานสถิติแห่งชาติ (National Statistical Office) เป็นหน่วยงานระดับกรม สังกัด

กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร มีภารกิจในฐานะเป็นหน่วยงานกลางของรัฐในการ
ด าเนินการเกี่ยวกับสถิติตามหลักวิชาการและจัดท าสถิติเพ่ือติดตามประเมินผลและสนับสนุนการ
ด าเนินการตามนโยบายและแผนงานของรัฐ มีวิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์ (พ.ศ.2558-2561) ดังภาพ 
ประกอบ 3 
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การแบ่งส่วนราชการบริหารส่วนภูมิภาค  โครงสร้างอัตราก าลังของส านักงานสถิติจังหวัด 
ประกอบด้วย  สถิติจังหวัด 76 คน ข้าราชการ  318  คน พนักงานราชการ  807 คน  และลูกจ้าง
ชั่วคราว 136 คน รวมทั้งสิ้น 1,337 คน (ส านักงานสถิติแห่งชาติ, 2558 : 16) แสดงดังภาพประกอบ 4   

 

 
 
 
 

 
 

 
 
 

 
 

 
 
 

สถิติจังหวัด 

หัวหน้าฝ่ายวิชาการสถิติ 
และวางแผน 

หัวหน้าฝ่ายปฏิบัติการ
สถิติ 

นักวิชาการสถิติ เจ้าพนักงานสถิต ิ

ลูกจ้างชั่วคราว พนักงาน
ราชการ 

พนักงาน
ราชการ 

ลูกจ้างชั่วคราว 

เป็นศูนย์กลางข้อมูลสถิติและสารสนเทศ
เพื่อการตัดสินใจของประเทศ 

ยุทธศาสตร์ที่ 1: บูรณาการเชื่อมโยง และ
แลกเปลี่ยนข้อมูลสถิติท่ีส าคัญและจ าเป็นของ
ประเทศให้มีคุณภาพและเป็นไปตาม
มาตรฐานสากล 

ยุทธศาสตร์ที่ 2 : พัฒนากระบวนการผลิตและ
การบริการด้าน สถิติให้มีคุณภาพตอบสนองความ
ต้องการของผู้ใช้ทุกภาคส่วน 

ยุทธศาสตร์ที่ 3: 
พัฒนาบุคลากรทางด้านสถิติของประเทศให้ 
มีความรู้ความช านาญ เป็นมืออาชีพ 

ยุทธศาสตร์ที่ 4 : 
ส่งเสริมการนาข้อมูลสถิติและสารสนเทศไป 
ใช้ในการวางแผนและตัดสินใจ 

ภาพประกอบ 3 วิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์ส านักงานสถิติแห่งชาติ (พ.ศ.2558-2561)   
 

ภาพประกอบ 4 โครงสร้างอัตราก าลังของส านักงานสถิติจังหวัด 
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พนักงานราชการของส านักงานสถิติจัดหวัดจัดอยู่ในกลุ่มงานบริหารทั่วไปคุณสมบัติเฉพาะ 
คือ  ต าแหน่งพนักงานสถิติ วุฒิไม่ต่ ากว่าปริญญาตรี ในสาขาท่ีเหมาะสมกับลักษณะงานที่ปฏิบัติ  และ
ต าแหน่งผู้ช่วยพนักงานสถิติ วุฒิไม่ต่ ากว่า ปวช. ในสาขาท่ีเหมาะสมกับลักษณะงานที่ปฏิบัติ  ส าหรับ
หน้าที่และความรับผิดชอบ  คือ ปฏิบัติงานในฐานะผู้ปฏิบัติงานขั้นต้นเกี่ยวกับวิชาการสถิติ ที่มีหน้าที่
ความรับผิดชอบและคุณภาพของงานสูง โดยไม่จ าเป็นต้องมีผู้ก ากับตรวจสอบหรือภายใต้การ
ตรวจสอบบ้าง และปฏิบัติงานอื่นที่เก่ียวข้องตามท่ีได้รับมอบหมาย ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (ส านักงาน
สถิติแห่งชาติ, 2558 : 26-30) ประกอบด้วย 

2.1 งานด้านปฏิบัติการสถิติ เป็นหน้าที่และความรับผิดชอบที่พนักงานราชการทุก
ต้องปฏิบัติ ได้แก่ การจัดเก็บข้อมูลสถิติโครงการส ามะโน/ส ารวจต่าง ๆ และ เตรียมข้อมูลเพื่อการ
ประมวลผลด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ จ านวน 34 โครงการ ดังนี้  

1) โครงการส ามะโน/ส ารวจ  20  โครงการ    
2) โครงการส ารวจความคิดเห็นของประชาชน เพ่ือสนับสนุนนโยบายและการ

บริหารงานของรัฐบาล 9 โครงการ   
3) โครงการส ารวจความคิดเห็นของประชาชน  ตามการให้ความร่วมมือ/ความ

ต้องการของหน่วยงานอื่น ๆ  4  โครงการ 
4) โครงการส ารวจความคิดเห็นของประชาชนเร่งด่วน  ตามความต้องการของ

คณะรัฐมนตรี  
2.2 งานด้านวิชาการ เป็นหน้าที่และความรับผิดชอบของพนักงานราชการตามที่

ได้รับมอบหมาย เฉพาะส าหรับแต่ละบุคคล ได้แก่ 
1) การจัดท ารายงานผลส ามะโน/ส ารวจ  
2) การให้บริการข้อมูลสถิติ  ได้แก่  การให้บริการข้อมูลสถิติทุกช่องทางบริการ  

การจัดเก็บจ านวนผู้รับบริการ ช่องทางต่าง ๆ  และ ส ารวจความพึงพอใจของผู้รับบริการ 
3) การเผยแพร่เอกสารรายงานสถิติ ได้แก่ การแจกจ่ายและจ าหน่าย 

เอกสารรายงาน  และการส ารวจความพึงพอใจในการจัดท ารายงาน 
4) การปฏิบัติตาม พ.ร.บ. ข้อมูลข่าวสารของราชการ พ.ศ.2540 ได้แก่                 

การปรับปรุงข้อมูลข่าวสารของราชการ และการส ารวจความพึงพอใจ/การจัดท ารายงาน/การจัดเก็บ
จ านวนผู้ขอใช้ข้อมูล   

5) การจัดท าภูมิสารสนเทศสถิติ เผยแพร่ผ่านทางเว็บไซด์ (NSO-GIS)  ได้แก่ 
เก็บรวบรวมข้อมูลและน าเข้าสู่ฐานข้อมูลสถิติ (Stat DB)  ประมวลผลแผนที่ภูมิสารสนเทศสถิติ  และ
น าเสนอและเผยแพร่แผนที่ GIS  
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2.3 งานธุรการ เป็นหน้าที่และความรับผิดชอบของพนักงานราชการตามท่ีได้รับ
มอบหมาย เฉพาะส าหรับแต่ละบุคคล ได้แก่ 
 1) งานสารบรรณ   

- ด าเนินการเกี่ยวกับการบริหารเอกสารด้วยระบบสารบรรณอิเล็กทรอนิกส์ 

- ด าเนินการจัดเก็บเอกสารด้วยระบบอิเล็กทรอนิกส์  

- ควบคุมและการท าลายเอกสารทางราชการตามขั้นตอนระเบียบงานสารบรรณ  

- ด าเนินงานเกี่ยวกับการจัดพิมพ์และอัดส าเนาเอกสารเผยแพร่ 
2) งานพัสดุ  

- จดัซื้อจัดจ้างวัสดุครุภัณฑ์ การจ้างเหมาบริการ ตามระเบียบฯ ว่าด้วยการพัสดุ  

- จัดท าทะเบียนวัสดุครุภัณฑ์ที่ดินและสิ่งก่อสร้างตามระเบียบฯ ว่าด้วยการพัสดุ  

- รับผิดชอบเบิกจ่ายค่าน้ ามันเชื้อเพลิง รายงานการใช้น้ ามันประจ าเดือน 
3) งานบุคคล  

- การสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง การประเมินผล และการจัดการระบบเงินเดือน 

- ด าเนินการเรื่องการลาทุกประเภท  

- จัดท าระบบข้อสนเทศข้าราชการและแฟ้มประวัติ เก็บรักษา แก้ไขเพ่ิมเติม
ตรวจสอบ ประวัติ  

4) งานการเงิน และบัญชี   

- รับ จ่าย เก็บรักษา และน าส่งเงินงบประมาณ เงินงบประมาณเบิกแทนกัน   
เงินนอก งบประมาณ และเงินนอกราชการ  

- จัดท ารายงานเงินคงเหลือประจ าวัน และการส่งใช้เงินยืมราชการ  

- จัดเก็บเอกสารทางการเงินตามหลักเกณฑ์ทางบัญชี  

- จัดท ารายละเอียดและขอเบิกเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน และเงินที่
เกี่ยวข้องในระบบ  GFMIS  

- จัดท าหนังสือรับรองการหักภาษี ณ ที่จ่ายบุคคลธรรมดา  
3. แนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ พ.ศ. 2554 

ประกาศคณะกรรมการบริหารพนักงานราชการ ก าหนดแนวทางการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานราชการ พ.ศ. 2554 (ส านักพัฒนาระบบจ าแนกต าแหน่งและค่าตอบแทน, 
2555 : 147-152)  ดังนี้  

3.1 แนวคิด การจ้างพนักงานราชการอยู่ภายใต้แนวคิดและปรัชญาที่เป็นทางเลือก
การจ้างงานภาครัฐ ที่ยืดหยุ่นคล้องตัว ภายใต้สัญญาจ้าง เพ่ือสนับสนุนภารกิจของส่วนราชการที่มี
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เหตุผลความจ าเป็นต้องใช้ก าลังคนเพิ่มขึ้น หรือเป็นการจ้างเพ่ือสนับสนุนงานเชิงนโยบาย ยุทธศาสตร์
ส าคัญ ที่มีผลกระทบสูงต้องการปฏิบัติงานของส่วนราชการ และเป็นการจ้างระยะสั้น ระยะเวลาการ
จ้างสิ้นสุดตามภารกิจซึ่งจะมุ่งเน้นผลงานและผลสัมฤทธิ์ของงานของผู้ปฏิบัติงานเป็นหลัก 

3.2 หลักการ การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการมีประสิทธิภาพ 
โปร่งใส เป็นธรรม และการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการสอดคล้องกับแนวคิดและ
ปรัชญาของการจ้างพนักงานราชการที่เป็นการจ้างงานภายใต้สัญญาจ้าง และมุ่งเน้นผลงานและ
ผลสัมฤทธิ์ของงานของผู้ปฏิบัติงานเป็นหลัก 

3.3 วัตถุประสงค์ เพ่ือประโยชน์ในการที่ส่วนราชการจะใช้เป็นเครื่องมือในการ
บริหารพนักงานราชการและน าผลการประเมินไปใช้เป็นข้อมูลประกอบการพิจารณาในเรื่องต่าง ๆ 
แล้วแต่กรณี ดังนี้ การเลื่อนค่าตอบแทน การเลิกจ้าง และการต่อสัญญาจ้าง เพ่ือสร้างแรงจูงใจ และ
ให้รางวัลตอบแทนพนักงานราชการที่มีผลงานได้มาตรฐาน หรือสูงกว่ามาตรฐาน และเพ่ือรักษา            
ความเป็นธรรม ทั้งการบริหารค่าตอบแทน และการบริหารงานบุคคล 

3.4 หลักเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน พนักงานราชการทั่วไปจะ
ปฏิบัติงานในลักษณะที่เป็นงานประจ า หรืองานทั่วไปของส่วนราชการ เช่น งานบริการ งานเทคนิค 
งานบริหารทั่วไป งานวิชาชีพเฉพาะ ซึ่งมีทั้งงานปฏิบัติที่ไม่สลับซับซ้อนมากนัก งานที่มีการก าหนด
ขั้นตอนการปฏิบัติงานไว้ชัดเจน มีการแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจในระดับที่ไม่ซับซ้อน การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการทั่วไปอยู่บนหลักเกณฑ์พ้ืนฐานผลส าเร็จของงาน 
เช่นเดียวกัน แต่จะมีเพียงรายละเอียดการประเมินบางส่วนที่แตกต่างกันออกไป  

3.5 องค์ประกอบการประเมิน 
1) ให้ครอบคลุมอย่างน้อย 2 องค์ประกอบ คือ “ผลสัมฤทธิ์ของงาน” และ 

“พฤติกรรมการปฏิบัติงาน” โดยสัดส่วนคะแนนผลสัมฤทธิ์ของงานต้องไม่น้อยกว่าร้อยละ 80 จาก
คะแนนเต็ม 100 ทั้งนี้ ส่วนราชการอาจก าหนดมากกว่า 2 องค์ประกอบก็ได้ 

2) การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานควรพิจารณาจาก “ความส าเร็จของงาน” 
ตามตัวชี้วัด และหรือหลักฐานที่บ่งชี้ผลผลิตและผลลัพธ์ของงานอย่างเป็นรูปธรรม โดยปัจจัยการ
ประเมินตัวชี้วัดความส าเร็จของงานให้พิจารณา 4 ปัจจัย ได้แก่ ปริมาณผลงาน คุณภาพผลงาน  
ความรวดเร็วหรือความตรงต่อเวลา และการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน
ในลักษณะใด ปัจจัยใด ด้วยน้ าหนักคะแนนเท่าใด  ให้ผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมินตกลงกับพนักงาน
ราชการ ซึ่งควรต้องสอดคล้องกับหน้าที่ความรับผิดชอบที่ระบุไว้ในสัญญาจ้าง 
 
 



 

 

  86 

3) การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงาน การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
ให้ส่วนราชการก าหนดสมรรถนะท่ีเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อความส าเร็จของงาน และระบุ
พฤติกรรมบ่งชี้ที่พึงประสงค์ของแต่ละสมรรถนะ แล้วให้ประเมินพฤติกรรมที่แสดงออกในการ
ปฏิบัติงานจริงของพนักงานราชการเปรียบเทียบกับสมรรถนะและพฤติกรรมบ่งชี้ที่ก าหนด 

3.6 ผู้ประเมิน ผู้ประเมินของพนักงานราชการทั่วไป ได้แก่ ผู้บังคับบัญชาชั้นต้นที่เป็น 
ผู้มอบหมายงาน และหรือผู้ก ากับดูแลพนักงานราชการ และการประเมินนี้จะถูกพิจารณาทบทวนโดย
ผู้บังคับบัญชาที่อยู่เหนือขึ้นไปอีก 1 หรือ 2 ระดับ เป็นผู้กลั่นกรองผลการประเมินของผู้บังคับบัญชา
ชั้นต้น 

3.7 ระดับผลการประเมิน การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการทั่วไป 
มีคะแนนเต็ม 100 คะแนนแบ่งออกเป็น 5 ระดับผลการประเมิน ตามช่วงคะแนนประเมิน ดังนี้ ดีเด่น 
95-100  ดีมาก 85-94  ดี 75-85 พอใช้ 65-74  และต้องปรับปรุง น้อยกว่า 65 

3.8 คณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงาน ให้หัวหน้าส่วนราชการ
แต่งตั้งคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงานท าหน้าที่ช่วยพิจารณากลั่นกรองการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการทั่วไป เพื่อความเป็นมาตรฐานและความเป็นธรรมจาก
การใช้ดุลพินิจของผู้บังคับบัญชาก่อนที่จะเสนอผลการประเมินต่อหัวหน้าส่วนราชการ โดยส่วน
ราชการอาจก าหนดให้มีคณะกรรมการช่วยพิจารณากลั่นกรองในระดับส านัก/กองด้วยก็ได้ 

3.9 คณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย หัวหน้า
ส่วนราชการหรือ ผู้ที่ได้รับมอบหมายเป็นประธาน หัวหน้าหน่วยงานที่มีพนักงานราชการทั่วไป
ปฏิบัติงาน หรือ ผู้ที่ได้รับมอบหมายเป็นกรรมการและมีผู้ปฏิบัติงานด้านการเจ้าหน้าที่ของส่วนราชการ
เป็นกรรมการและเลขานุการ 

3.10 ระยะเวลาการประเมิน ให้มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ราชการทั่วไป ปีละ 2 ครั้ง ตามปีงบประมาณ ดังนี้ ครั้งที่ 1 ส าหรับการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ระหว่างวันที่ 1 ตุลาคม ถึง 31 มีนาคม ของปีถัดไป และครั้งที่ 2 ส าหรับการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการระหว่างวันที่ 1 เมษายน ถึง 30 กันยายน ของปีเดียวกัน 

กระบวนการ/ขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติงาน ต้องมีการด าเนินการเป็น
กระบวนการอย่างต่อเนื่อง อาจด าเนินการตามขั้นตอนต่าง ๆ ได้  ดังภาพประกอบ 5 
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3.11 การน าผลการประเมินผลการปฏิบัติงานไปใช้เพื่อเป็นข้อมูลประกอบ             

การพิจารณาเลิกจ้างและการต่อสัญญาจ้างของพนักงานราชการทั่วไป 
1) กรณีการเลิกจ้าง พนักงานราชการทั่วไปผู้ใดมีคะแนนเฉลี่ยของผลการ

ประเมิน ผลการปฏิบัติงาน 2 ครั้ง ติดต่อกันต่ ากว่าระดับ “ดี” ให้ผู้บังคับบัญชาท าความเห็นเสนอ
หัวหน้าส่วนราชการเพ่ือพิจารณาสั่งเลิกจ้าง 

2) กรณีการต่อสัญญาจ้าง ส่วนราชการจะต่อสัญญาจ้างพนักงานราชการทั่วไป
ผู้ใด ให้ด าเนินการภายใต้หลักเกณฑ์ ดังนี้ 

         

           ผู้รับผิดชอบ                กระบวนการ/ขั้นตอน                               เวลาด าเนินการ 
1. ส่วนราชการ โดยผู้บริหาร                                                                      ก่อน/เริ่มต้นปงีบประมาณ 

    หรือรอบการประเมิน 
 

 
2. ส่วนราชการ โดยผู้บริหาร/  ก่อนหรือเริ่มต้นรอบ  
ผู้บังคับบัญชา/การเจ้าหน้าท่ี การประเมิน         
 
 
3. ผู้บังคับบัญชา ก่อนหรือเริ่มต้นรอบ 
  การประเมิน 
 
 

 
4. พนักงานราชการ  ระหว่างรอบการประเมิน 
 
 

 
5. ผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมิน  ปลายรอบการประเมิน 

 
 

 
 

ร่วมกันวางแผนการปฏิบัติงาน ก าหนดข้อตกลงการ
ปฏิบัติงาน โดยประกอบด้วย  ภาระงาน เป้าหมายและ/
หรือระดับความส าเร็จของงานท่ีพนักงานราชการต้อง
รับผิดชอบในรอบการประเมินรวมท้ังก าหนดตัวชี้วัดหรือ
หลักฐานบ่งชี้ความส าเร็จของงานอย่างเป็นรูปธรรม 

- ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการตาม
หลักเกณฑ์ ข้อตกลงการปฏิบัติงาน และสมรรถนะ                
ตามท่ีก าหนด  
-จัดท าบัญชีรายชื่อตามล าดับคะแนนผลการประเมิน                         
และเสนอบัญชีรายชื่อให้คณะกรรมการกลั่นกรอง       
การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
- แจ้งผลการประเมินแก่พนักงานราชการ 

ปฏิบัติงานตามข้อตกลงการปฏิบัติงานและสมรรถนะที่
ก าหนด อย่างมีคุณภาพและประสิทธิภาพ ภายใต้การ   
ให้ค าปรึกษาแนะน า และการติดตามของผู้บังคับบัญชา 

ก าหนดสมรรถนะท่ีส่งผลต่อเป้าหมาย ความส าเร็จ
ของงานตามท่ีส่วนราชการก าหนด รวมท้ังระบุ
พฤติกรรมท่ีคาดหวัง/บ่งชี้ ของแต่ละสมรรถนะ 

ก าหนดเป้าหมายผลส าเร็จของงานในภาพรวม 
ของส่วนราชการ 

ภาพประกอบ 5 กระบวนการ/ขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
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- ส่วนราชการจะต้องมีกรอบอัตราก าลังของพนักงานราชการ จึงจะ
สามารถด าเนินการต่อสัญญาจ้างได้ 

- ส่วนราชการจะต้องมีหลักฐานโดยละเอียดชัดเจนที่แสดงว่า นโยบาย 
แผนงาน หรือโครงการที่ด าเนินการอยู่นั้น ยังคงมีการด าเนินการต่อและจ าเป็นต้องใช้พนักงาน
ราชการปฏิบัติงานต่อไป หากส่วนราชการไม่มีแผนงานหรือโครงการที่จ าเป็นต้องปฏิบัติ หรือไม่มี
หลักฐานแสดงโดยชัดเจน ก็ให้เลิกจ้างพนักงานราชการ 

- พนักงานราชการผู้ที่จะได้รับการพิจารณาให้ต่อสัญญาจ้าง จะต้องมีคะแนน
เฉลี่ยของผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน 2 ครั้งติดต่อกันในปีที่จะต่อสัญญาจ้าง ไม่ต่ ากว่าระดับ “ดี” 

4. ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ 
การประเมินผลการปฏิบัติราชการตามระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการ คือ            

การประเมินตามสิ่งที่ตกลงกันไว้หรือผลสัมฤทธิ์ของงานซึ่งก าหนดโดยตัวชี้วัดและค่าเป้าหมาย รวมถึง
พฤติกรรมซึ่งแสดงออกในการปฏิบัติราชการซึ่งก าหนดโดยสมรรถนะ (Competency) องค์ประกอบ
ของระบบการประเมินผลของพนักงานราชการ ได้แก่ องค์ประกอบที่ 1 ผลสัมฤทธิ์ของงานซึ่งก าหนด
โดยตัวชี้วัดและค่าเป้าหมาย องค์ประกอบที่ 2 พฤติกรรมซึ่งพิจารณาด้วยสมรรถนะ และองค์ประกอบ
ที ่3 อ่ืน ๆ  ส าหรับองค์ประกอบที่ 3 ส่วนราชการสามารถก าหนดเพิ่มเติมเป็นการเฉพาะของส่วน
ราชการเองก็ได้ ดังภาพประกอบ 6 (ส านักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล, 2551 : 6-7)  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

องค์ประกอบท่ี 1 
ผลสัมฤทธ์ิของงาน 
-ตัวช้ีวัด 
-ค่าเป้าหมาย 

ประเมิน 
ก าหนดโดยพิจารณา 
ความส าเร็จของงาน 
และตกลงกันระหว่าง 

ผู้ปฏิบัติและผู้บังคับบัญชา 

ประเมิน 
องค์ประกอบท่ี 3
อื่น ๆ(ข้ึนอยู่กับ 
ส่วนราชการ) 

ก าหนดโดยอ้างอิง 
จากขอ้ก าหนดของ 

ส่วนราชการ 

ประเมิน 
องค์ประกอบท่ี 2 

พฤติกรรม
สมรรถนะ 

ก าหนดโดยอ้างอิง 
จากขอ้ก าหนด 

สมรรถนะซ่ึงประกาศ 
โดยส่วนราชการ 

คะแนนผล 
การปฏิบัติงาน 

ประเมิน 
ผลสัมฤทธ์ิ 
ของงาน 

คะแนน 
ประเมิน 

สมรรถนะ 

คะแนน 
ประเมิน 

ปัจจัยอื่น ๆ 

พิจารณาเล่ือน 
เงินเดือน 

แจ้งผลการ 
ปฏิบัติงาน และ 
ปรึกษาหารือถึง 

การพัฒนาปรับปรุง 

ภาพประกอบ 6 สรุปองค์ประกอบของระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ 
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จากแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ พ.ศ. 2554  พบว่า   
ยังมีปัญหาในประเด็นต่อไปนี้  (ส านักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล, 2552 : 8 )  

1) การก าหนดเป้าหมายผลส าเร็จของงานในภาพรวมของส่วนราชการ ผู้บริหาร           
ไม่ให้ความส าคัญ กับการก าหนดเป้าหมายผลส าเร็จของงาน ไม่ได้มีความเข้าใจในระบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน   

2) การก าหนดสมรรถนะที่ส่งผลต่อเป้าหมายและการก าหนดตัวชี้วัด ส่วนใหญ่เป็น
ตัวชี้วัดในเชิงปริมาณ ตัวชี้วัดในเชิงคุณภาพมีน้อย ท าให้จ าแนกความแตกต่างระหว่างผู้ปฏิบัติงาน             
ได้ไม่มากนัก   

3) ไม่ท าข้อตกลงในการประเมินก่อนการประเมินผลการปฏิบัติงานล่วงหน้า และ
การระบุผู้ที่ท าหน้าที่ในการประเมิน  ไม่ชัดเจน  พอถึงเวลาประเมินผู้ประเมินไม่ทราบว่าตนมีหน้าที่
ประเมินไม่มีข้อมูลของการปฏิบัติงานของพนักงานมาใช้ในการประเมิน 

4) การปฏิบัติงานตามข้อตกลงการปฏิบัติงานและสมรรถนะที่ก าหนด ปัญหาใน
ขั้นตอนนี้คือ  ผู้ถูกประเมินยังยึดติดกับระบบเดิม ไม่สนใจปฏิบัติงานตามข้อตกลงการปฏิบัติงานและ
สมรรถนะที่ก าหนด ผลการปฏิบัติงานก็ไม่เป็นไปตามตัวชี้วัดที่ก าหนด  หรือไม่มีตัวชี้วัดให้ปฏิบัติตาม  
เนื่องจากไม่ได้ก าหนดไว้ตั้งแต่ต้น 

5) ผลการประเมินใช้เป็นข้อมูลประกอบการพิจารณาเลื่อนค่าตอบแทน การต่อ
สัญญาจ้างและเลิกจ้าง เท่านั้น ไม่สามารถน ามาใช้เป็นข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน 
(Performance Feedback) เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงานของ
พนักงานราชการ  
 
มาตรฐานการประเมินบุคคล 

 
คณะกรรมการร่วมด้านมาตรฐานการประเมินผลทางการศึกษา (The Joint Committee 

on Standards for Educational Evaluation) ก่อตั้งขึ้นเมื่อ ค.ศ.1975 เป็นการรวมตัวของ
นักวิชาการด้านการประเมินที่สนใจพัฒนาคุณภาพการศึกษา มีหน้าที่ก าหนดมาตรฐานการประเมิน 
มาตรฐานการประเมินบุคลากร (The Personnel Evaluation Standards)  มาตรฐานการประเมิน
โครงการ (The Program Evaluation Standards) และมาตรฐานการประเมินนักเรียน (The 
Student Evaluation Standards)  ส าหรับมาตรฐานการประเมินบุคคล  เป็นมาตรฐานการประเมิน
ที่ให้ค าแนะน าส าหรับการพัฒนาและการประเมินบุคคล (Gullickson & Howard, 2009 : 3-10)               
มีรายละเอียด ดังนี้ 
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1. นิยาม 
คณะกรรมการร่วมด้านมาตรฐานการประเมินผลทางการศึกษา (The Joint 

Committee on Standards for Educational Evaluation) ได้นิยามการประเมินบุคคลไว้ว่า เป็น
การประเมินเชิงระบบด้านคุณสมบัติและ/หรือความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคคลที่สัมพันธ์กับ
บทบาทหน้าที่และเป้าหมายเฉพาะกิจหรือเป้าหมายบางประการของสถาบันที่สามารถเก็บรักษาไว้ได้ 
คณะกรรมการร่วม ได้นิยามมาตรฐานว่าเป็นหลักประเมินที่ได้รับความเห็นพ้องกันระหว่างกลุ่มคนที่
เกี่ยวข้องในด้านการปฏิบัติหน้าที่ซึ่ง หากเป็นไปตามแล้ว จะส่งเสริมคุณภาพและความยุติธรรมของ
การปฏิบัติหน้าที่ ซึ่งในกรณีนี้นั้น หมายถึงการประเมินบุคคล  

2. การใช้มาตรฐาน 
หน้าที่ของมาตรฐานเหล่านี้นั้น ก็เพ่ือแก้ไขข้อบกพร่องในด้านการปฏิบัติงานในปัจจุบัน

และของผู้ได้รับการประเมิน ผู้ประเมินบุคคล และผู้ใช้ในตอนนี้ด้วยมุมมองที่แบ่งปันร่วมกันตาม
หลักการทั่วไปส าหรับพัฒนาและประเมินระบบประเมินบุคคลที่ดีและเป็นที่น่าพึงพอใจ พร้อมด้วยกับ
ค าแนะน าด้านการปฏิบัติงานส าหรับท าให้บรรลุ รายการต่อไปนี้ (ไม่ได้เน้นว่าต้องละเอียดถี่ถ้วนหรือ
สมบูรณ์) ได้ให้หลักเกณฑ์การชี้วัดส าหรับการน าเอามาตรฐานเหล่านี้ไปใช้ได้อย่างหลากหลาย 
 3. คณะกรรมการคณะ ผู้จัดการบริหาร ที่ปรึกษา ผู้จัดการ และเจ้าหน้าที่ฝ่ายทรัพยากร
มนุษย์ สามารถใช้มาตรฐานเหล่านี้ในการจัดท าสิ่งต่อไปนี้ 

3.1 ให้ข้อมูลอ้างอิงพ้ืนฐานที่จ าเป็นส าหรับพัฒนาและประยุกต์ใช้นโยบายของ
คณะกรรมการต่อการประเมินบุคคล 

3.2 อ านวยการขั้นตอนก าหนดการในการประเมิน จากนั้นจึงปฏิบัติติด้วยความ
ยุติธรรมและ ลดความอ่อนแอด้านกฎหมายในกรณีการประเมินบุคคล 

3.3 ประเมินและปรับปรุงระบบการประเมินของสถาบันที่ใช้ในการออกบัตรรับรอง 
การคัดเลือก การมอบหมายงาน การเลื่อนขั้น การให้สิทธิ์ด้านความมั่นคงในต าแหน่งหน้าที่ และการ
รับรองและการตัดสินใจ 

3.4 เสริมความแข็งแกร่งด้านบทบาทการประเมินบุคคลโดยการรับรองมาตรฐาน
ระดับสูงด้านการสอน การจัดการบริหาร การท าวิจัย การพัฒนาหลักสูตร และบริการ 

3.5 ช่วยเหลือในการจัดตั้งโครงการนโยบายใหม่ (ตัวอย่างเช่น ค่าตอบแทนแรงจูงใจ 
เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ และโครงการพ่ีเลี้ยงดูแล) และช่วยเหลือรับรองวัตถุประสงค์ของ
นโยบายที่บรรลุผลและได้รับการประเมินอย่างเหมาะสม 

3.6 ช่วยเหลือในการแสดงอรรธถาธิบายด้านสิทธิและความรับผิดชอบของผู้เชี่ยวชาญ
มืออาชีพในสถาบันที่เกี่ยวข้องในการประเมินบุคคล 
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3.7 ช่วยรับประกันว่าการประเมินบุคคลนั้นเป็นผู้ให้การศึกษา ผู้สอน และผู้ฝึกสอนที่
สามารถให้บริการที่มีคุณภาพสูงได้ 

3.8 ส่งเสริมการปฏิบัติงานด้านการประเมินบุคคลที่ช่วยให้สถาบันดึงดูด พัฒนา และ
คงไว้ซึ่งลูกจ้างที่มีคุณสมบัติครบถ้วน 

3.9 ส่งเสริมการปฏิบัติงานด้านการประเมินบุคคลที่เสริมแรงด้านพฤติกรรมเชิงบวก
เช่นเดียวกับระบุส่วนที่ต้องปรับปรุงให้ดีขึ้น และพร้อมทั้งส่งเสริมความสามารถในการปฏิบัติงานและ
ความพึงพอใจในงานให้มากยิ่งขึ้น 

3.10  จัดท าแบบประเมินบุคคลที่ให้หลักพ้ืนฐานที่ยุติธรรมและแก้ต่างได้ส าหรับการ
บอกเลิกจ้างลูกจ้างผู้ที่ยังคงให้บริการที่ไม่เป็นที่ยอมรับหลังจากจัดกิจกรรมเชิงเยียวยาให้แล้ว 

3.11 ส่งเสริมและจัดหาการประกันคุณภาพส าหรับความหลากหลายในสถานที่ท างาน  
4. ผู้ประเมินบุคคลสามารถใช้มาตรฐานในการท าสิ่งต่อไปได้นี้ 

4.1 ฝึกผู้ที่ต้องให้บริการในบทบาทของผู้ประเมินบุคคล 
4.2 ตรวจสอบระบบและวิธีการประเมินบุคคลทางเลือก 
4.3 วางแผนการประเมินบุคคลเฉพาะรายและระบบประเมินบุคคลทั้งหมด 
4.4 แนะน าและติดตามการประเมินบุคคลเฉพาะราย 
4.5 ประเมินอภิมานของการประเมินบุคคลเฉพาะราย 
4.6 ช่วยระงับและหลีกเลี่ยงข้อพิพาทในการประเมินบุคคล 
4.7 จัดท าคู่มือแนะน าส าหรับการกล่าวอ้างถึงประเด็นเฉพาะในการประเมินเฉพาะราย 

5. ผู้ได้รับการประเมินสามารถใช้มาตรฐานเหล่านี้ในการท าสิ่งต่อไปนี้ 
5.1  ปรับปรุงความเข้าใจและทักษะในด้านการประเมินบุคคล 
5.2  สนับสนุนหรือเรียกร้องการประเมินบุคคลที่น าไปสู่การพัฒนาสายงานระดับมือ

อาชีพให้เพ่ิมขึ้น 
5.3  ระบุและแก้ปัญหาในประเด็นขั้นตอนการก าหนดด าเนินงานก่อนที่จะเกิดความ

ผิดพลาดขึ้นในการประเมินบุคคล 
5.4  ตรวจสอบว่าการประเมินบุคคลที่จัดท าข้ึนนั้นยุติธรรม ถูกต้อง ถือปฏิบัติได้จริง 

และเป็นประโยชน์ในสาขาอาชีพ 
6. นอกจากนี้ มาตรฐานการประเมินบุคคลยังสามารถใช้เพื่อท าสิ่งต่อไปนี้ 

5.7 ใช้เป็นแหล่งข้อมูลเสริมส าหรับหลักสูตรด้านการประเมินบุคคล 
5.8 พัฒนาชุดหลักเกณฑ์ส าหรับใช้เพ่ือประเมินตัวแบบทางเลือกส าหรับการประเมิน

บุคคล 
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5.9 จัดหากรอบมาตรฐานส าหรับการใช้ในการพัฒนาระบบประเมินและตัวแบบที่ดีกว่า
ส าหรับการประเมินบุคคล 

5.10 ให้โครงสร้างที่สมเหตุสมผลเชิงตรรกศาสตร์ต่อการแปลงและการตรวจสอบค าถาม
และข้อสันนิษฐานเกี่ยวกับการประเมินบุคคล 

7. มาตรฐานการประเมินบุคคล มีทั้งหมด 4 มาตรฐาน ได้แก่  
 มาตรฐานด้านความเหมาะสม (Propriety Standards : P) มีเจตนาเพื่อรับรองว่าการ
ประเมินบุคคลจะถูกด าเนินการขึ้นอย่างถูกต้องตามกฎหมาย ถูกต้องตามหลักจริยศาสตร์ และการ
ค านึงถึงความเหมาะสมส าหรับสวัสดิภาพของผู้ได้รับการประเมินและผู้ที่เกี่ยวข้องกับการประเมิน 

P1 การบริการที่ดี การประเมินบุคคลควรสนับสนุนการศึกษาท่ีดีพร้อมแก่นักเรียน
ทุกคน การบรรลุเป้าหมายของสถาบัน และการปฏิบัติหน้าที่ที่มีประสิทธิภาพในด้านความรับผิดชอบ
ต่องานส าหรับนักการศึกษา 

P2 ขั้นตอนและนโยบายที่เหมาะสม แนวทางส าหรับการประเมินบุคคลควรถูก
บันทึกและจัดส่งให้กับผู้ได้รับการประเมินตามแถลงนโยบาย ข้อตกลงการเจรจาต่อรอง หรือคู่มือการ
ประเมินบุคคล 

P 3 การเข้าถึงข้อมูลการประเมิน เพื่อรักษาความลับ การเข้าถึงข้อมูลการประเมิน
ควรถูกจ ากัดไว้ให้แก่บุคคลที่มีก าหนดหรือตามหลักการที่ตั้งไว้ที่สามารถศึกษาดูข้อมูลหรือใช้ข้อมูลได้ 

P 4 ปฏิสัมพันธ์กับผู้ได้รับการประเมิน ผู้ประเมินควรเคารพศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์
และถือปฏิบัติตามแบบอย่างมืออาชีพ พินิจพิเคราะห์และมีมรรยาทที่ดี 

P 5 การประเมินผลอย่างครอบคลุม การประเมินบุคคลควรระบุถึงจุดแข็งและจุด            
ที่พัฒนาให้เติบโต 

P 6 ผลประโยชน์ทับซ้อน ความขัดแย้งที่อาจเกิดขึ้นหรือท่ีมีอยู่ก่อนแล้วควรได้รับ         
การชี้ชัดและด าเนินการอย่างเปิดเผยและซื่อสัตย์ 

P 7 การปฏิบัติได้จริงทางกฎหมาย การประเมินบุคคลควรสอดคล้องกับความ
ต้องการด้านกฎหมาย สัญญา สัญญาร่วมเจรจาต่อรอง นโยบายการยืนยันสิทธิประโยชน์ และ
นโยบายคณะกรรมการท้องถิ่นหรือนโยบายสถาบัน 

มาตรฐานการใช้ประโยชน์(Utility Standards : U) มีเจตนาเพ่ือแนะแนวทางการ
ประเมินเพ่ือที่จะได้มีความถูกต้องเชิงข้อมูล ทันท่วงทีแก่เวลา และมีผลสะท้อนกลับได้ 

U 1 การจัดปฐมนิเทศท่ีก่อให้เกิดการพัฒนา การประเมินบุคคลควรช่วยให้สถาบัน
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์และส่งเสริมให้ก าลังใจและช่วยเหลือผู้ได้รับการประเมินให้ปฏิบัติหน้าที่ได้
อย่างสอดคล้องกับพันธกิจและเป้าหมายของสถาบัน 
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U 2 นิยามการใช้งาน ผู้ใช้งานและการใช้งานอย่างระมัดระวังควรถูกระบุไว้ใน
นโยบายและแนวทางตั้งแต่กระบวนการเริ่มการประเมิน 

U 3 คุณสมบัติผู้ประเมิน ระบบการประเมินควรได้รับการพัฒนา ท าให้เกิดผลส าเร็จ 
และจัดการโดยกลุ่มคนที่มีทักษะที่จ าเป็น มีการฝึกอบรม และรวมถึงมีอ านาจหน้าที่ 

U 4 เกณฑ์การประเมินที่ชัดเจน ระบบการประเมินควรมีหลักเกณฑ์ท่ีเฉพาะ 
ชัดเจน และสัมพันธ์โดยตรงกับความคาดหวังต่องานที่ต้องการส าหรับผู้รับการประเมิน 

U 5 การจัดท ารายงานเชิงหน้าที่ รายงานควรชัดเจน ทันท่วงทีต่อเวลา ถูกต้อง และ
เกี่ยวข้องกันกับเป้าหมายของการประเมิน 

U 6 การติดตามผลและการพัฒนาวิชาชีพ การประเมินบุคคลควรน าไปสู่การ
พัฒนาสายงานอย่างเหมาะสม 

มาตรฐานด้านความเป็นไปได้ (Feasibility Standards : F) มีวัตถุประสงค์เพ่ือชี้แนะ
แนวทางระบบการประเมินบุคลากรเพ่ือท าให้แน่ใจว่า 

F 1 ขั้นตอนเชิงปฏิบัติการ 
F 2 ความเป็นไปได้เชิงรัฐศาสตร์ นโยบายการประเมินบุคคลและขั้นตอนควรระบุ 

เกี่ยวข้อง และตอบสนองต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
F 3 ความเป็นไปได้เชิงงบประมาณ มีการจัดสรรเวลาและทรัพยากรที่เพียงพอ

ส าหรับกิจกรรมการประเมินส่วนบุคคล 
มาตรฐานความถูกต้อง(Accuracy Standards : A) มีเจตนาเพ่ือชี้แนะแนวทางระบบ

การประเมินบุคคลเพ่ือให้แน่ใจว่าการประเมินนั้นเหมาะสมและสมบูรณ์ในเชิงเทคนิค ที่จะก่อให้เกิด
ข้อมูลที่ดีพร้อม เหมาะสมส าหรับเป้าหมายในการตัดสินใจที่ดีได้ 

A 1 การตัดสินอย่างถูกต้อง การประเมินบุคคลควรสนับสนุนการตัดสินอย่างถูกต้อง
เกี่ยวกับการแสดงออกด้านความสามารถของผู้ได้รับการประเมินที่ลดความเสี่ยงต่อการตีความผิดพลาด 

A 2 การนิยามความคาดหวัง ควรระบุคุณสมบัติของผู้ได้รับการประเมิน บทบาท 
และการปฏิบัติหน้าที่ความสามารถให้ชัดเจน 

A 3 การวิเคราะห์บริบทแวดล้อม ระบุ บรรยาย และบันทึกตัวแปรเชิงบริบท
แวดล้อมที่มีอิทธิพลต่อการการปฏิบัติหน้าที่ 

A 4 จัดท าเอกสารเชิงเป้าหมายและข้ันตอน เป้าหมายและข้ันตอนในการประเมิน                
ทั้งท่ีท าขึ้นจริงหรือที่วางแผนไว้ ควรจัดท าเป็นเอกสารเก็บไว้ 

A 5 ข้อมูลที่สามารถเก็บรักษาไว้ได้ ข้อมูลที่รวบรวมไว้ส าหรับการประเมินบุคคล            
ควรได้รับการเก็บรักษาไว้อย่างดีและสอดคล้องกับหลักเกณฑ์การประเมิน 

A 6 ข้อมูลที่เชื่อถือได้ กระบวนการประเมินบุคคลควรสร้างให้เกิดข้อมูลที่เชื่อถือได้ 
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A 7 การควบคุมข้อมูลเชิงระบบ ข้อมูลเกี่ยวกับผู้ได้รับการประเมินถูกเก็บรวบรวม 
น ามาผ่านกระบวนการ และรายงาน ควรได้รับการพิจารณาอย่างเป็นระบบ แก้ไขอย่างเหมาะสม และ
เก็บรักษาไว้อย่างปลอดภัย 

 
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

ปิยะธิดา ทองอร่าม (2552 : 175-176) ศึกษาเรื่อง การพัฒนาระบบการประเมินการ
ปฏิบัติงานส าหรับอาจารย์ มหาวิทยาลัยเอกชน ตามแนวคิดของการประเมินแบบอิงมาตรฐานและ              
การให้ผลตอบแทนตามสมรรถนะ ตัวอย่างคือ อาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชน วิธีการด าเนินการวิจัย              
ขั้นที่ 1 การวิเคราะห์และสังเคราะห์แนวคิดในการประเมินการปฏิบัติงานและการให้ผลตอบแทน 
ตามสมรรถนะ ศึกษาจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง คู่มือการประเมินการปฏิบัติงาน แบบฟอร์ม        
การประเมินการปฏิบัติงาน และการสัมภาษณ์คณะกรรมการประเมินการปฏิบัติงาน ขั้นที่ 2                 
การออกแบบระบบการประเมินการปฏิบัติงาน ใช้การประเมินแบบอิงมาตรฐานและการให้
ผลตอบแทนตามสมรรถนะ ขั้นที่ 3 การทดลองใช้ระบบการประเมินการปฏิบัติงาน โดนน าระบบ              
การประเมินการปฏิบัติงานที่พัฒนาขึ้นไปใช้จริง ใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงทดลองตามแบบแผนการ
ทดลองแบบกลุ่มเดียว วัดผลหลังการทดลอง และข้ันที่ 4 การประเมินประสิทธิผลระบบการประเมิน
การปฏิบัติงาน  โดยการประเมินความพึงพอใจต่อระบบการประเมิน  และการประเมินประสิทธิภาพ
ของระบบการประเมิน ตามกรอบมาตรฐานของการประเมิน ผลการศึกษา พบว่า 

1) ผลการออกแบบระบบการประเมินการปฏิบัติงาน 4 ด้าน คือ (1) ด้านปัจจัยน าเข้า  
ประกอบด้วย วัตถุประสงค์ของการประเมิน องค์ประกอบเนื้องานที่มุ่งประเมิน มาตรฐานตัวบ่งชี้และ
เกณฑ์การประเมิน บุคลากรที่เกี่ยวข้อง และระยะเวลาในการประเมิน (2) ด้านกระบวนการประเมิน 
ประกอบด้วย การเตรียมการประเมิน การด าเนินการประเมิน และการวิเคราะห์สรุปผลการประเมิน 
(3) ด้านผลผลิตคือ  ผลการปฏิบัติงานของอาจารย์รายบุคคล และ (4) ด้านข้อมูลย้อนกลับคือ                 
ผลการปฏิบัติงานรายบุคคล ผลการตรวจสอบความเหมาะสมของมาตรฐานการประเมิน ในภาพรวม
ในทุกมาตรฐานการประเมินมีความเหมาะสมระดับมากที่สุด  

2) ผลการทดลองใช้ระบบการประเมินการปฏิบัติงาน จากการทดลองใช้ใน 2 
มหาวิทยาลัยๆ ละ 20 คน พบว่า (1) มหาวิทยาลัย A มีอาจารย์ที่มีผลการประเมินการปฏิบัติงานสูง
กว่ามาตรฐานมาก 2 คน สูงกว่ามาตรฐาน 10 คน และตามมาตรฐาน 8 คน และ (2) มหาวิทยาลัย B                  
มีอาจารย์ที่มีผลการประเมินสูงกว่ามาตรฐานมาก 1 คน สูงกว่ามาตรฐาน 6 คน และตามมาตรฐาน              
13 คน  
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3) ผลการประเมินประสิทธิผลระบบการประเมินการปฏิบัติงาน (1) อาจารย์ผู้รับการ
ประเมินมีความพึงพอใจต่อระบบการประเมินฯ ในระดับมาก และเม่ือพิจารณาจ าแนกราย
องค์ประกอบย่อยของระบบ พบว่า ทุกองค์ประกอบย่อยผู้ใช้ระบบมีความพึงพอใจในระดับมาก และ 
(2) ระบบการประเมินการปฏิบัติงานของอาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชนมีคุณภาพอยู่ในระดับดี และเมื่อ
พิจารณาจ าแนกรายมาตรฐาน พบว่า ทุกมาตรฐานมีคุณภาพอยู่ในระดับดี  

ชนาธิป ทุ้ยแป (2554 : 83-94) ศึกษาเรื่อง การพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของครูผู้สอนในระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กลุ่มตัวอย่างคือ สถานศึกษาระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ในจังหวัดพิษณุโลก  วิธีการด าเนินการวิจัยเป็นดังนี้ ขั้นที่ 1 การศึกษาเก่ียวกับสมรรถนะที่จ าเป็นใน
การปฏิบัติงานของครูผู้สอนในระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  ใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
(Confirmatory Factor Analysis)  ขั้นที่ 2 การศึกษาคุณภาพในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนในแต่
ละระดับความเชี่ยวชาญ ใช้การวิพากษ์จากผู้ทรงคุณวุฒิ นักวิชาการ และผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง  ขั้นที่ 3             
การพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของครูที่มุ่งเน้นผลลัพธ์ตามระดับความเชี่ยวชาญ                
การติดตามประเมินผลแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Results-Based Monitoring and Evaluation)  และ            
ขั้นที่ 4 การประเมินประสิทธิผลของระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของครูที่มุ่งเน้นผลลัพธ์ตาม
ระดับความเชี่ยวชาญ  การประเมินความพึงพอใจต่อระบบการประเมิน และการประเมิน
ประสิทธิภาพของระบบการประเมินตามกรอบมาตรฐานของการประเมิน  ผลการศึกษา พบว่า  

1) สมรรถนะหลัก ได้แก่ การมุ่งผลสัมฤทธิ์ จิตบริการ การพัฒนาตนเอง การใช้
เทคโนโลยีในการปฏิบัติงานและประสานความร่วมมือในการท างานและ สมรรถนะตามสายงาน ได้แก่ 
การออกแบบการเรียนรู้ การจัดกระบวนการเรียนรู้ การบริหารจัดการชั้นเรียน การพัฒนาผู้เรียน 
ความสามารถในการวัดและประเมินผลการเรียนรู้และความสามารถในการท าวิจัย  

2) คุณภาพในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน จ าแนกตามระดับความเชี่ยวชาญ ดังนี้ ระดับ
เชี่ยวชาญพิเศษ ระดับเชี่ยวชาญ ระดับช านาญการพิเศษ ระดับช านาญการ และระดับปฏิบัติการ  

3) ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่พัฒนาขึ้น มีดังนี้ 
3.1) ปัจจัยน าเข้า ประกอบด้วย วัตถุประสงค์ของการประเมินผล ตัวชี้วัด เครื่องมือ             

ผู้ประเมิน ผู้รับการประเมิน และระยะเวลา  
3.2) กระบวนการ ประกอบด้วย การเตรียมความพร้อม การศึกษาตัวชี้วัด การ

พิจารณาเกณฑ์ การติดตามการปฏิบัติงาน และการประเมินผลลัพธ์ 
3.3) ผลผลิต ประกอบด้วย ผลการประเมินผลเป็นรายบุคคล และในภาพรวม

สถานศึกษา 
3.4) การให้ข้อมูลย้อนกลับ ประกอบด้วย การรายงานผลการประเมิน การน าผลการ

ประเมินไปใช้และการบ ารุงรักษาระบบการประเมินผล 
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4) ในภาพรวมและรายองค์ประกอบของระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่พัฒนาขึ้น 
ความพึงพอใจอยู่ในระดับมาก และมาตรฐานการประเมิน มีระดับคุณภาพอยู่ในระดับดีทุกมาตรฐาน 

รุ่งฤดี กล้าหาญ ( 2555 : 238-248) ศึกษาเรื่องการพัฒนาระบบการประเมินสมรรถนะใน             
การปฏิบัติการพยาบาลของนักศึกษาพยาบาล การวิจัยแบ่งเป็น ระยะที่ 1การวิเคราะห์ระบบประเมิน
สมรรถนะในการปฏิบัติการพยาบาลของนักศึกษาพยาบาล โดยศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง   
ระยะที่ 2 ออกแบบระบบการประเมิน ใช้ข้อมูลที่ได้จากระยะที่ 1 คือ องค์ประกอบของระบบการ
ประเมินสมรรถนะ มาท าการวิเคราะห์เนื้อหาและสังเคราะห์องค์ประกอบของระบบการประเมิน
สมรรถนะในการปฏิบัติการพยาบาลของนักศึกษาพยาบาล และระยะที่ 3 ตรวจสอบคุณภาพของ
ระบบประเมินสมรรถนะ ในการปฏิบัติการพยาบาลของนักศึกษาพยาบาล โดยการน าระบบไปทดลอง
ใช้และตรวจสอบคุณภาพ  ระบบตามเกณฑ์มาตรฐานการประเมินโดยผู้เชี่ยวชาญด้านการพยาบาล 
ผลการศึกษาพบว่า  

1) องค์ประกอบของระบบการประเมินสมรรถนะในการปฏิบัติการพยาบาลของ
นักศึกษาพยาบาล ประกอบด้วย (1) ปัจจัยน าเข้า ได้แก่ วัตถุประสงค์และหลักการของระบบการ
ประเมิน สมรรถนะที่มุ่งประเมิน 6 ด้านใน 7 รายวิชา ผู้เกีย่วข้องกับการประเมิน และคู่มือการใช้
ระบบ (2) กระบวนการ ได้แก่ กระบวนการประเมิน เพ่ือพัฒนาสมรรถนะและเพ่ือสรุปสมรรถนะ              
ซึ่งประกอบด้วย วัตถุประสงค์ของการประเมิน แผนการประเมินแบบประเมิน/เกณฑ์การประเมิน 
การรวบรวมข้อมูล การตัดสินผลและการรายงานผลการประเมิน และ (3) ผลผลิต ได้แก่ ข้อมูล
ย้อนกลับที่นักศึกษาน าไปใช้พัฒนาสมรรถนะมาตรฐานก่อนส าเร็จการศึกษา สารสนเทศที่ใช้ปรับปรุง
การเรียนการสอนของอาจารย์ 

2) ผลการตรวจสอบคุณภาพของระบบ จากการน าระบบที่พัฒนาขึ้นไปทดลองใช้ 
พบว่า  ระบบมีคุณภาพตามเกณฑ์มาตรฐานการประเมินทั้ง 4 ด้าน คือ (1) ด้านความเป็นไปได้ พบว่า 
ระบบใช้ได้จริงในการประเมินสมรรถนะ สารสนเทศจากการประเมินเป็นที่ยอมรับ และมีความคุ้มค่า
ต่อผู้ใช้ผลการประเมิน (2) ด้านความเหมาะสม พบว่า ระบบได้ด าเนินการตามกฎ ระเบียบของ
สถาบันการศึกษาที่เป็นแหล่งทดลองใช้ระบบ (3) ด้านความเป็นประโยชน์ พบว่า ได้ข้อมูลย้อนกลับ            
ที่นักศึกษาน าไปใช้ในการปรับปรุงพัฒนาสมรรถนะอย่างต่อเนื่อง ผลการประเมินความก้าวหน้า และ
การประเมินสรุปรวม พบว่า นักศึกษาร้อยละ 95.09 และ 99.02 มีคะแนนพัฒนาการเพ่ิมข้ึน 
ตามล าดับ นักศึกษามีสมรรถนะเป็นไปตามเกณฑ์มาตรฐานก่อนส าเร็จการศึกษา และอาจารย์ได้
สารสนเทศจากการประเมินไปปรับปรุงการเรียนการสอนของตน (4) ด้านความถูกต้อง พบว่า ผลการ
ประเมินมีความสอดคล้องกันระหว่างผู้ประเมิน ค่าสหสัมพันธ์เพียร์สัน ที่เป็นผลจากการประเมิน
ความก้าวหน้าและการประเมินสรุปรวมมีความสัมพันธ์กันสูง (r= 0 .71- 0.99, p<.05) 
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ยุภาพร เทพสุริยานนท์ (2555 : 40-48) ศึกษาเรื่อง  การพัฒนาระบบการประเมินการ
ปฏิบัติงานของ ครูสังกัดโรงเรียนในเครือมูลนิธิคณะเซนต์คาเบรียลแห่งประเทศไทย โดยใช้แนวคิด
การผสมผสานวิธีประเมิน วิธีการด าเนินการวิจัยเป็นดังนี้  ระยะที่ 1 การสร้างและพัฒนาระบบการ
ประเมินการปฏิบัติงาน  ใช้การผสมผสานวิธีประเมิน (Hybrid Evaluation Approach) ตามแนวทาง
การประเมินผลส าเร็จของงานและการประเมินสมรรถนะ ระยะที่ 2 การทดลองใช้และประเมิน
ประสิทธิภาพของระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นการประเมินความพึงพอใจต่อระบบการ
ประเมิน  และการประเมินประสิทธิภาพของระบบการประเมิน ตามกรอบมาตรฐานของการประเมิน  
ผลการศึกษา พบว่า  

1) ระบบการประเมินการปฏิบัติงานที่พัฒนาขึ้นประกอบด้วย 4 ส่วน คือ (1) ปัจจัยน าเข้า 
(2) กระบวนการ (3) ผลผลิต (4) การให้ข้อมูลย้อนกลับ โดยใช้แนวคิดการผสมผสานวิธีประเมิน 
ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ได้แก่ (1) วัตถุประสงค์การประเมิน (2) สิ่งที่ประเมิน (3) วิธีการและ
เครื่องมือประเมิน (4) เกณฑ์และการตัดสินผลการประเมิน และ (5) การน าผลการประเมินไปใช้ 

2) ประสิทธิภาพของระบบ พบว่า ด้านความพึงพอใจของผู้ใช้ระบบการประเมินการ
ปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับมากถึงมากที่สุด ด้านมาตรฐานการประเมิน ทั้ง 4 มาตรฐาน มีระดับ
คุณภาพอยู่ในระดับดีมาก 

บุญทนากร พรมภักดี ( 2557 : 98-113) ศึกษาเรื่อง การพัฒนาระบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานบุคลากรสังกัดกรมควบคุมโรค : การประยุกต์ใช้การประเมินพหุแนวคิด กลุ่มตัวอย่างคือ  
บุคลากรของส านักงานป้องกัน ควบคุมโรคท่ี  6 จังหวัดขอนแก่น วิธีการด าเนินการวิจัยเป็นดังนี้              
ขั้นที่ 1 วิเคราะห์บริบทและก าหนดแนวคิดของการประเมินผลการปฏิบัติงาน  จากเอกสารงานวิจัย           
ที่เก่ียวข้องกับการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากร และเอกสารประเมินผลการปฏิบัติราชการตาม 
ค ารับรองการปฏิบัติราชการ  ขั้นที่ 2 สร้างระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน  ใช้การประเมินพหุ
แนวคิด (Multiple Evaluation Approaches) ตามแนวทางการประเมินอิงวัตถุประสงค์  การ
ประเมินแบบ 360 องศา และการประเมินเสริมพลังอ านาจ ขั้นที่ 3 ทดลองใช้ระบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ใช้กลุ่มรู้ชัด (Known-Group Method) และข้ันที ่4 ประเมินประสิทธิภาพของระบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานใช้การประเมินความพึงพอใจต่อระบบการประเมิน  และการประเมิน
ประสิทธิภาพของระบบการประเมินตามกรอบมาตรฐานของการประเมิน  ผลการศึกษา พบว่า 

1) บริบทของสภาพปัญหาการน าไปสู่การพัฒนาระบบ ได้แก่ ปัจจัยน าเข้า ประกอบด้วย
วัตถุประสงค์ของการประเมิน บทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบ สิ่งที่ต้องประเมิน วิธีและเครื่องมือ
การประเมินบุคลากรที่เก่ียวข้อง ระยะเวลาที่ท าการประเมิน และการน าผลการประเมินไปใช้  
กระบวนการ ประกอบด้วย วางแผนเจรจาต่อรองตัวชี้วัดและค่าเป้าหมาย ผลผลิตของระบบ 
ประกอบด้วย คะแนนที่ได้จากการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากร ความคิดเห็นความพึงพอใจ 
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และการสะท้อนผลข้อมูลย้อนกลับ ประกอบด้วย การจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล และจุดเด่น จุดด้อย
ของระบบ  

2) ผลการประเมินการปฏิบัติงานบุคลากร พบว่า ระบบสามารถจ าแนกความแตกต่าง
ของคะแนนผลการประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากรระหว่างกลุ่ม ดีเด่น กลุ่มดีมาก และกลุ่มดี และ
ระบบมีความสอดคล้องกับกลุ่มรู้ชัดอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 และบุคลากรมีความพึงพอใจ
ต่อระบบอยู่ในระดับมากข้ึนไปทุกด้าน 

3) การสะท้อนกลับข้อมูล พบว่า ผู้ประเมินและผู้รับประเมินมีการสื่อสารช่องว่าง
สมรรถนะ และการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล  

4) ประสิทธิภาพของระบบ พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพของระบบ
อยู่ในระดับมากท่ีสุดทุกมาตรฐาน 
 Mulvaney, McKinney, & Grodsky (2012 : 78) ศึกษาเรื่อง การพัฒนาการระบบ               
การประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือการขึ้นเงินเดือนส าหรับหน่วยงานเทศบาล ตัวอย่างคือ พนักงาน
เทศบาล  มีวัตถุประสงค์เพ่ือ (1) ระบุข้ันตอนการสร้างระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน  (2) อธิบาย
การฝึกอบรมวิธีการที่เหมาะสมส าหรับการแจ้งผลงานและการให้ค าปรึกษา  (3) ด าเนินการ
ประเมินผลการปฏิบัติโดยใช้เครื่องมือที่พัฒนาขึ้น และการแจ้งผลงานและการให้ค าปรึกษา  และ (4) 
การประเมินทัศนคติของพนักงานที่มีต่อระบบที่พัฒนาขึ้นใหม่ ผลการศึกษา พบว่า เครื่องมือที่ใช้ใน
การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ วิธีการบัญชีทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Accounting : 
HRA) ขั้นตอนการระบุผลการปฏิบัติงานและเกณฑ์ ในการประเมิน  มีดังนี้ การวิเคราะห์งาน (Job 
Analysis) ประมาณค่างาน (Rating of tasks) ก าหนดโครงสร้างการประเมิน(Creation of 
appraisal instrument) ก าหนด ผู้ประเมิน(Identifying rater)  อบรมผู้ประเมิน (Rater Training)  
และการแจ้งผลการประเมินการปฏิบัติงาน (Performance appraisal interview)  ผลจากการวัด
การปฏิบัติงานของระบบการที่พัฒนาขึ้นมีประสิทธิภาพส่งผลให้พนักงานมีทัศนคติท่ีดีต่อระบบใหม่
มากกว่าระบบเดิม  การแจ้งผลงานและการให้ค าปรึกษามีประสิทธิภาพมากข้ึน  พนักงานรับรู้ถึง
ความเป็นธรรม  ความยุติธรรมของระบบใหม่  และพนักงานมีความพึงพอใจต่อระบบใหม่ที่พัฒนาขึ้น 

Chattopadhayay & Ghosh (2012 : 881-896) ศึกษาเรื่อง การประเมินผลการปฏิบัติงาน
บนพื้นฐานของระบบการกระจายตามเปอร์เซ็นต์ที่ก าหนด : ข้อจ ากัดและการแก้ไข การวิจัยครั้งนี้มี
วัตถุประสงค์เพ่ือ (1) ประเมินระบบการประเมินในปัจจุบันภายใต้รูปแบบการมอบหมายงานที่
แตกต่างกัน และระบุข้อจ ากัดของระบบการกระจายตามเปอร์เซ็นต์ (2) น าเสนอวิธีการใหม่ ส าหรับ
การประเมินผลการปฏิบัติงานที่จะเอาชนะข้อจ ากัดของระบบการกระจายตามเปอร์เซ็นต์ และ                 
(3) การเปรียบเทียบระหว่างวิธีที่น าเสนอ และระบบการกระจายตามเปอร์เซ็นต์ ใช้การจ าลอง              
การประเมินผลการปฏิบัติงานตามแบบกระจายตามเปอร์เซ็นต์ที่ก าหนด โดยองค์กรพิจารณาพนักงาน 
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3,000 คน สร้างค่าสังเกต (generate) 3,000 ค่า จากการแจกแจงแบบปกติท่ีมีค่าเฉลี่ย 50 ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 10 (ค่าสังเกตอยู่ในช่วง (0, 100) และถือว่าเป็นศักยภาพที่แท้จริงของพนักงานที่
แตกต่างกัน  การกระจายตามเปอร์เซ็นต์จะก าหนดความสัมพันธ์ระหว่างต าแหน่งของพนักงานมี
ลักษณะการท างานที่คล้ายกันโดยเปรียบเทียบกับคนอ่ืนและขึ้นอยู่กับผลการปฏิบัติงาน พนักงานจะ
ได้รับคะแนนที่แตกต่างกัน  วิธีใหม่ใช้วิธีการปรับมาตรวัดของลิเคิร์ท โดยการแปลงคะแนนเหล่านี้เป็น
คะแนนตัวเลข  แล้วคะแนนเหล่านี้จะใช้ในการประเมินผลการด าเนินงานเฉลี่ยของแต่ละกลุ่มของ
พนักงานซึ่งจะเรียกว่า  ดัชนีกลุ่ม  ผู้วิจัยน าเสนอผลการด าเนินงานการแก้ไขคะแนนของพนักงานแต่
ละคนส าหรับการประเมินผลครั้งสุดท้าย ประสิทธิภาพของการกระจายตามเปอร์เซ็นต์แบบเดิมและที่
ปรับปรุงขึ้นใหม่มีการเปรียบเทียบโดยใช้ Kendall’s tau-statistic ผลการศึกษา พบว่า วิธีที่ปรับปรุง
ขึ้นใหม่  โดยขั้นตอนวิธีการแก้ไขอัลกอริทึ่ม  มีความสม่ าเสมอมากกว่าวิธีเดิม ส าหรับพนักงานที่ท า
หน้าที่แตกต่างกัน  และขึ้นอยู่กับการก าหนดรูปแบบ น าไปสู่การปรับปรุงอย่างมากข้ึน 

McCance et al. (2012 : 1145-1154)  ศึกษาเรื่อง การระบุตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน
ส าหรับการดูแลด้านการพยาบาลและการผดุงครรภ์ ใช้วิธีฉันทามติ การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 
เพ่ือหาฉันทามติเกี่ยวกับตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานที่มีความเหมาะสมและมีความเกี่ยวข้องกับการ
ปฏิบัติทางพยาบาลและผดุงครรภ์วิธีด าเนินการวิจัย ใช้เทคนิคกลุ่มเพียงในนาม (Nominal Group 
Technique) ประกอบไปด้วยสองขั้นตอน คือ การประชุมเชิงปฏิบัติการที่เก่ียวข้องกับเกรดทั้งหมด
ของการพยาบาลและการผดุงครรภ์ จากพนักงานใน  HSC ในไอร์แลนด์เหนือ ผู้เข้าร่วม 50 คน และ
การประชุมฉันทามติระดับภูมิภาค ผู้เข้าร่วม 80 คน ในระหว่างการประชุมเชิงปฏิบัติการ จะระบุ
ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานที่มีศักยภาพและถูกน ามาใช้เป็นพ้ืนฐานส าหรับการประชุมมติที่เกี่ยวข้อง              
กับสองรอบของฉันทามติ การวิเคราะห์ก็ขึ้นอยู่กับคะแนนที่รวบรวมที่ได้รับการจัดอันดับแล้ว  

ผลการศึกษา พบว่า ขั้นตอนที่หนึ่งระบุ 38 ตัวชี้วัดที่มีศักยภาพและจัดล าดับความส าคัญ 
ขั้นตอนที่สอง จัดอันดับแปดตัวชี้วัดที่ได้อันดับสูงสุด  เป็นชุดหลักส าหรับการพยาบาลและการผดุง
ครรภ์ ความเก่ียวข้องและความเหมาะสมของตัวชี้วัดเหล่านี้ได้รับการยืนยันกับพยาบาลและผดุงครรภ์
ท างานในช่วงของการตั้งค่าและจากมุมมองของผู้ใช้บริการ ตัวชี้วัดทั้งแปด ไม่สอดคล้องกับตัวชี้วัด
ส่วนใหญ่ของรายงานจากวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง แต่มีความสอดคล้องกับกลยุทธ์ในการท างานตาม
ประสบการณ์ของผู้ป่วยและมีการสะท้อนพื้นฐานของการปฏิบัติการพยาบาลและการผดุงครรภ์ที่มี
ความส าคัญในการดูแลคนเป็นศูนย์กลาง 

Hemalatha & Shakuntala (2014 : 56)  ศึกษาเรื่อง  การพัฒนาและทดสอบการ
ประเมินผลการปฏิบัติอิงฐานสมรรถนะในการประเมินผลสมรรถนะหลักของนักศึกษาพยาบาล : 
กรณีศึกษาน าร่อง  ตัวอย่างคือ นักศึกษาพยาบาล  วิธีด าเนินการวิจัย  (1) การพัฒนาสมรรถนะหลัก
ใช้ Delphi technique  (2) การประเมินผลการปฏิบัติงานใช้ Competency based performance   
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ผู้ประเมินใช้การประเมินผลแบบรอบด้าน (360-degree feedback) โดยหัวหน้า  ตัวเอง เพื่อน และ
ผู้ป่วย ผลการศึกษา  พบว่า ก่อนการทดลอง นักเรียนมีคะแนนสมรรถนะไม่แตกต่างกันระหว่างกลุ่ม
ทดลองและกลุ่มควบคุม  อย่างมีนัยส าคัญ (t = 5.81)  หลังการทดสอบการประเมินผลการปฏิบัติอิง
ฐานสมรรถนะในการประเมินผลสมรรถนะหลักของนักศึกษาพยาบาลที่พัฒนาขึ้น  คะแนนสมรรถนะ
ก่อนและหลังของกลุ่มทดลอง แตกต่างกัน (t = 2.20)   ในทางตรงกันข้ามในการเปรียบเทียบคะแนน
สมรรถนะก่อนและหลังของกลุ่มควบคุม ระดับความสามารถไม่แตกต่างกัน (t = 0.33)  นักเรียน  
ร้อยละ 93  มีความพึงพอใจในระดับมากกับวิธีการประเมินผลสมรรถนะการปฏิบัติที่พัฒนาขึ้น 

Aboobaker (2016 : 67-68)  ศึกษาเรื่อง ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน ใน Dabur 
India Ltd  ก่อตั้งโดย Dr SK Burman ในปี 1884 เป็น Ayurvedic FMCG Company ที่ใหญ่ที่สุด           
ในอินเดีย ที่มีผลผลิเกี่ยวกับผลิตภัณฑ์สมุนไพร/อายุรเวท มากกว่า 250 รายการ Dabur ประเมินผล
การปฏิบัติงานโดยก าหนดวัตถุประสงค์ร่วมกับการใช้เกณฑ์ในการวัดจ านวนมาก แนวคิดเช่น                
ความพึงพอใจ ของลูกค้า ยอดขายเพ่ิมข้ึนและการลดค่าใช้จ่าย ประสิทธิภาพการใช้เวลาของ
กระบวนการ  ผลตอบแทนการลงทุนและมูลค่าผู้ถือหุ้น ทั้งหมดถูกน ามาใช้เป็นเครื่องวัดส าหรับการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรบุคคลจะการก าหนดประเด็นที่ต้องการรู้ (KPAs) 
ส าหรับพนักงานแต่ละคน โดยมีพ้ืนฐานมาจากการประเมินผลการปฏิบัติงานและการวางแผน
ค่าตอบแทน Dabur ด าเนินการบริหารผลการปฏิบัติงายโดยใช้ Balanced Scorecard  พนักงาน            
จะมีการก าหนดวัตถุประสงค์การท างาน  และมาตรฐานที่ใช้ในการประเมินความก้าวหน้า หรือ
ความส าเร็จของงานร่วมกันระหว่างผู้บริหาร และผู้ปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายเหล่านั้น โดยทั่วไป
เรียกว่า การบริหารตามวัตถุประสงค์(MBO) การบริหารตามวัตถุประสงค์ ประกอบด้วย การตั้งค่า
เป้าหมาย การวางแผนการด าเนินการ การควบคุมตนเอง และการแสดงความคิดเห็นเป็นระยะใน            
การตั้งค่าเป้าหมาย  โดยรวมขององค์กร ใช้แนวทางของชุดวัตถุประสงค์หน่วยงานย่อยและชุดของ
บุคคลในการวางแผนการด าเนินการ ในการตั้งค่าเป้าหมาย ต้องก าหนดเพื่อให้บรรลุผลส าเร็จ ตั้งแต่
ต้นจนสิ้นสุดแผนปฏิบัติ  ผลของการประเมินผลการปฏิบัติ 1 เท่ากับ ดีเยี่ยม  หากพนักงานได้ระดับ 
ดีเยี่ยม 3 ครั้งต่อเนื่อง จะได้รับการเลื่อนต าแหน่ง 2 เท่ากับ ดี  ถ้าพนักงานอยู่ในระดับดี พวกเขาจะ
ถูกส่งไปยังโปรแกรมการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะ การท างานได้ดีขึ้น และ 3 เท่ากับ ต่ ากว่าค่าเฉลี่ย 
ถ้าได้อยู่ในระดับต่ ากว่าค่าเฉลี่ย 3 ครั้ง พนักงานจะถูกยกเลิก การจ้างงาน 

ข้อเสนอแนะ (1) ความถี่ของความต้องการข้อมูลย้อนกลับที่เพ่ิมขึ้น ทั้งจากมุมมอง
ระดับบุคคลและระดับองค์กรจะท าให้พนักงานมีแรงจูงใจต่อการบรรลุเป้าหมายขององค์กร (2)  
ผู้บริหารจะต้องให้ค าปรึกษาอย่างซื่อสัตย์ ยุติธรรมและเป็นกลางเกี่ยวกับผลการประเมินการปฏิบัติงาน  
เพ่ือให้พนักงาน มีความเข้าใจในการท างานมากขึ้น (3) การมอบหมายงานให้กับพนักงานจะต้องชัดเจน  
การก าหนดเกณฑ์การให้คะแนนจะต้องมีรายละเอียดครบถ้วน และระบบการประเมินผลการ
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ปฏิบัติงานชัดเจนและมีความโปร่งใสมากขึ้น (4) ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานที่ให้แก่
พนักงานต้องมีรายละเอียด เช่น พฤติกรรมที่เป็นปัญหา  ผลกระทบของปัญหาพฤติกรรมและเสนอ
การเปลี่ยนแปลง และ (5) การเริ่มต้นระบบการประเมิน อาจจะด าเนินการโดยพนักงานมาร่วมกัน
ก าหนดเป้าหมาย การรับรู้ที่มีศักยภาพซึ่งกันและกัน  และผลตอบแทนที่ให้กับพนักงานเมื่อปฏิบัติงาน
บรรลุเป้าหมายเหล่านี้ได้รับการยอมรับร่วมกัน 

 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
การวิจัยครั้งนี้ศึกษากรอบแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน  

ของพนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด สร้างเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังนี้ 
ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด ประกอบด้วย 

1. ปัจจัยน าเข้า (Inputs) หมายถึง สิ่งที่จ าเป็นต้องใช้หรือสิ่งที่น าเข้าสู่ระบบซึ่งจะมีผลต่อ
กระบวนการปฏิบัติงาน และผลผลิตที่ได้รับตามล าดับต่อไป ในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ (1) วตัถุประสงค์
ของการประเมิน เป็นการประเมินเน้นการตัดสินใจ (2) เกณฑ์ ใช้เกณฑ์สัมบูรณ์ (3) ผู้ถูกประเมิน คือ 
พนักงานราชการ (4) ผู้ประเมิน ใช้การประเมินจากระดับบนสู่ระดับล่าง (Top Down) ได้แก่ 
ผู้บังคับบัญชา (Supervisor rating) และการประเมินโดยเพื่อน (Peer Appraisal) และการประเมิน
ตนเอง (Self-Appraisal) 

2. กระบวนการ (Process) หมายถึง ขั้นตอนหรือวิธีด าเนินการเปลี่ยนปัจจัยน าเข้าไปสู่
ผลผลิตต้องการ ได้แก่ (1) บทบาทของการประเมิน เป็นการประเมินความก้าวหน้า (Formative 
Assessment) และการประเมินผลสรุป (Summative Assessment) (2) วิธีการประเมิน ใช้วิธีการ
ประเมินเชิงระบบ (Systematic Approach) 

3. ผลผลิต (Outputs) หมายถึง ผลที่ได้รับจากกระบวนการด าเนินงานของระบบ ใน
การวิจัยครั้งนี้สิ่งที่ประเมิน คือ ผลการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ประเมินกระบวนการ (process) และ
ประเมินผลลัพธ์ (output) ดังนั้นผลผลิตที่ได้จากระบบประเมินผลการปฏิบัติงานครั้งนี้ คือ คะแนน
ผลการประเมิน 

4. ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) หมายถึง สารสนเทศท่ีได้มาจากการด าเนินงานของ
ระบบซึ่งจะมีอิทธิพลต่อการเลือกปัจจัยน าเข้า กระบวนการ และผลผลิตต่อไปในอนาคต สารสนเทศ 
ที่ได้จากการประเมิน คือ รายงานผลการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ผลสัมฤทธิ์ของงาน สมรรถนะใน
การปฏิบัติงาน และคุณลักษณะของพนักงานราชการ 

สรุปกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังภาพประกอบ 7 
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บทที่ 3  
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 
การด าเนินการวิจัยครั้งนี้ ใช้ระเบียบวิธีการวิจัยและพัฒนา (Research and 

Development) เพ่ือพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงาน                 
สถิติจังหวัด แบ่งเป็น 4 ระยะ ซึ่งรายละเอียดในแต่ละระยะมีของขั้นตอนการด าเนินการวิจัย
ตามล าดับ ดังนี้   

ระยะที่ 1 ศึกษาความต้องการจ าเป็นของระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและแนวทาง
พัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด 

ระยะที่ 2 พัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงาน                  
สถิติจังหวัด             

ระยะที่ 3 ศึกษาผลการใช้ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงาน
สถิติจังหวัด   

ระยะที่ 4 ประเมินระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงาน               
สถิติจังหวัด 

รายละเอียดของแต่ละระยะในการพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด ดังภาพประกอบ 8 
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ระยะที่ 1 ศึกษาความต้องการจ าเป็นของระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและแนวทางพัฒนา 
ระบบประเมินผลการปฏบิัติงานของพนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด 

 ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาหลักการ 
แนวคิด งานวิจัยเกี่ยวกับการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน และ
องค์ประกอบของระบบประเมินผล
การปฏิบัติงาน   

ขั้นตอนที่ 3 ศึกษาแนวทางการ
พัฒนาระบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานราชการ  
ส านักงานสถิติจังหวัด 

ขั้นตอนที่ 2 ศึกษาความต้องการ
จ าเป็นของระบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานราชการ  
ส านักงานสถิติจังหวัด   

สังเคราะห์ข้อมูลท่ีได้เพื่อเป็นสารสนเทศในการพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ 

ระยะที่ 2 พัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบตัิงานของพนักงานราชการ ส านักงานสถิติจงัหวัด  
 

ปัจจัยน าเข้า ประกอบด้วย ก าหนดสิ่งที่ต้องประเมิน 
ก าหนดเครื่องมือประเมินผลการปฏบิัติงาน ก าหนด           
ผู้ท าหน้าที่ในการประเมินผลการปฏบิัตงิาน และ
ก าหนดเวลาในการประเมินผลการปฏิบตัิงาน 

ผลผลิต ประกอบดว้ย ผลการประเมินความกา้วหนา้ 
ระหว่างวันที ่1 ตุลาคม ถึง 31 มีนาคม ของปีถัดไป และ  
ผลการประเมินผลสรุป ระหวา่งวันที่ 1 เมษายน ถึง 30 
กันยายน ของปีเดียวกัน 

ข้อมูลย้อนกลับ ประกอบดว้ย ข้อมูลยอ้นกลับเพื่อ
ความก้าวหนา้ ระหว่างวันที ่1 ตุลาคม ถึง 31 มีนาคม             
ของปีถัดไป และขอ้มูลย้อนกลับเพื่อสรปุผลรวม (ระหวา่ง  
วันที่ 1 เมษายน ถึง 30 กันยายน ของปเีดียวกัน 

กระบวนการ  ประกอบด้วย การก าหนดข้อตกลงการ
ปฏิบัติงาน การประเมินความก้าวหน้า ระหว่างวันที ่1 
ตุลาคม ถึง 31 มีนาคม ของปีถัดไป และการประเมิน    
ผลสรุป ระหว่างวันที ่1 เมษายน ถึง 30 กันยายน          
ของปีเดียวกัน 

ระยะที่ 3 ศึกษาผลการใช้ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด 
โดยวิธีกลุ่มรู้ชัด (Known-Group Method) 

 
ระยะที่ 4 ประเมินระบบประเมนิผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด 

1) การประเมินความพึงพอใจต่อระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ และ 2) การประเมินตามกรอบ
มาตรฐานการประเมินบุคคล (personnel evaluation standards) ของ JCSEE 2009 
 

ขั้นตอนที่ 5 ปรับปรุงระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน  

(ร่าง) ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ขั้นตอนที่ 4 ตรวจสอบคุณภาพของระบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานและคู่มือระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ขั้นตอนที่ 1 ก าหนดตัวชี้วัดและเกณฑ์ในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน  

ขั้นตอนที่ 3 สร้างคู่มือการใชร้ะบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ขั้นตอนที่ 2 ออกแบบ (ร่าง) ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 
โดยน าผลการศึกษาท่ีได้จากระยะท่ี 1 และจากระยะท่ี 2          
ในขั้นตอนท่ี 1 และ 3 มาออกแบบระบบ 

ภาพประกอบ 8  ขั้นตอนการวิจัย 
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ระยะที่ 1 ศึกษาความต้องการจ าเป็นของระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและแนวทาง           
การพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด 
 

วิธีด าเนินการวิจัยในระยะนี้  ประกอบด้วย  3 ขั้นตอน  ดังนี้ 
ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาหลักการ แนวคิด งานวิจัยเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน และ

องค์ประกอบของระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน   
ขั้นตอนที่ 2 ศึกษาความต้องการจ าเป็นของระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

ราชการ  ส านักงานสถิติจังหวัด   โดยใช้ผลการศึกษาหลักการ แนวคิด งานวิจัยเกี่ยวกับการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน และองค์ประกอบของระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน  จากข้ันตอนที่ 1  

1. ประชากรและตัวอย่าง 
1.1 การศึกษาความต้องการจ าเป็นของระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน   

ประชากร คือ ข้าราชการ และพนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด                
จ านวน 1,154 คน (ส านักงานสถิติแห่งชาติ, 2558 : 16)  

ตัวอย่าง คือ ข้าราชการ และพนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด ก าหนดขนาด
ตัวอย่างโดยใช้ตารางของเครจซี่และมอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970 : 607-610) จ านวน 291 คน 
เพ่ือป้องกันความคลาดเคลื่อนจากการสุ่มตัวอย่าง จึงเก็บตัวอย่างมา 360 คน ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบ
ชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) มี 2 ชั้นภูมิ ดังนี้ ชั้นภูมิที่ 1 คือภาค ได้แก่ ภาคเหนือ ภาค
ตะวันตก  ภาคกลาง ภาคตะวันออก ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ และภาคใต้  ชั้นภูมิที่ 2 คือ ขนาดจังหวัด 
ได้แก่ จังหวัดขนาดเล็กและขนาดใหญ่ (ซึ่งมีบริบทในการท างานแตกต่างกัน ได้แก่ จ านวนประชากร 
ปริมาณงาน ระยะทางในการเดินทางไปปฏิบัติงาน ความยากง่ายในการท างาน) มีข้ันตอนดังนี้ 

1) ใช้จังหวัดของแต่ละภูมิภาค รวมทั้งสิ้น 6 ภาค เป็นหน่วยตัวอย่างขั้นที่ 1            
ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple random sampling) โดยใช้เกณฑ์ ร้อยละ 30 (ภาควิชาวิจัย
และประเมินผลการศึกษา, 2558 : 43 อ้างอิงจาก Yamane, 1973: 1088-1089)  ของจ านวน
ส านักงานสถิติจังหวัดทั้งหมด ได้ส านักงานสถิติจังหวัดที่เป็นหน่วยการสุ่ม จ านวน 24 จังหวัด  

2) ใช้ส านักงานสถิติจังหวัดเป็นหน่วยตัวอย่างขั้นที่ 2 และเนื่องจากส านักงาน                
สถิติจังหวัดแต่ละจังหวัด มีจ านวนข้าราชการและพนักงานราชการ 15 คน เท่ากัน จึงใช้เป็นตัวอย่าง
ทั้งหมด รวมตัวอย่างทั้งสิ้น 360 คน รายละเอียดแสดงในตาราง 11 
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ตาราง 11 จ านวนตัวอย่าง  จ าแนกตามภาค  ขนาด  และส านักงานสถิตจิังหวัดที่เป็นตัวอย่าง               
ในการศึกษาความต้องการจ าเป็นของระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน  

 

ภาค ขนาด ส านักงานสถิติจังหวัด จ านวนตัวอย่าง 
ภาคเหนือ   ขนาดใหญ่ เชียงใหม่ 15 
  เชียงราย 15 
 ขนาดเล็ก ล าพูน 15 
  น่าน 15 
ภาคกลาง ขนาดใหญ่ นนทบุรี 15 
  เพชรบูรณ์ 15 
 ขนาดเล็ก อ่างทอง 15 
  อุทัยธานี 15 

ภาคตะวันออก ขนาดใหญ่ ระยอง 15 
  ชลบุรี 15 

 ขนาดเล็ก ตราด 15 
  สระแก้ว 15 

ภาคตะวันตก ขนาดใหญ่ ราชบุรี 15 
  ตาก 15 

 ขนาดเล็ก ประจวบคีรีขันธ์ 15 
  เพชรบุรี 15 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ขนาดใหญ่ ขอนแก่น 15 
  อุดรธานี 15 

 ขนาดเล็ก หนองบัวล าภู 15 
  บึงกาฬ 15 
ภาคใต้ ขนาดใหญ่ สงขลา 15 
  นครศรีธรรมราช 15 
 ขนาดเล็ก ยะลา 15 
  นราธิวาส 15 

รวม 360 
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2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  คือ แบบประเมินความต้องการจ าเป็นของระบบ

ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการมีขั้นตอนการสร้าง 7 ขั้นตอน ดังนี้ 
2.1 ศึกษาเอกสาร ต ารา และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ การพัฒนาระบบ ทฤษฎี 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน แนวคิดการพัฒนามาตรฐานและตัวบ่งชี้และการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
2.2 สร้างแบบประเมินความต้องการจ าเป็นของระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงานราชการ  แบบประเมินมี 2 ตอน คือ  ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป  และตอนที่ 2 ความคิดเห็น
ต่อระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด 4 ด้าน  ได้แก่ ปัจจัย
น าเข้า กระบวนการ  ผลผลิต  และข้อมูลย้อนกลับ 

2.3 น าแบบประเมินที่สร้างขึ้นไปให้ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 คน พิจารณาความ
เหมาะสมของข้อความ (หาความเที่ยงตรง :Validity) มีค่าระหว่าง 0.60-1.00 เกณฑ์การพิจารณา คือ 
เป็นผู้มีความรู้ ความเชี่ยวชาญเกี่ยวกับการวัดและประเมินผลการศึกษา จบปริญญาเอกสาขาวัดและ
ประเมินผลการศึกษา หรือสาขาท่ีเกี่ยวข้อง มีประสบการณ์ด้านการสอนหรือการท างานด้านการวัด
และประเมินผล ไม่น้อยกว่า 5 ปี ประกอบด้วย  

1) ผศ.ว่าที่ ร.ต. ดร.อรัญ ซุยกระเดื่อง อาจารย์ประจ าสาขาวิชาวิจัยและ
ประเมินผลการศึกษา คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  

2) ดร.ราชัย บุณยรัตผลิน ฉ่ าทรัพย์ อาจารย์ประจ ากลุ่มวิชาทดสอบและ           
วิจัยการศึกษา คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์ 

3) ผศ.ดร.ญาณภัทร สีหะมงคล อาจารย์ประจ าภาควิชาวิจัยและพัฒนา
การศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  

4) รศ.ดร.จ าลอง วงษ์ประเสริฐ ผู้อ านวยการสถาบันวิจัยและพัฒนา 
มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี 

5) ดร.บุญทนากร พรมภักดี นักวิชาการสาธารณสุข ส านักงานป้องกัน    
ควบคมุโรคที่ 7 จังหวัดขอนแก่น 

2.4 ปรับปรุงแก้ไขแบบประเมินตามที่ผู้เชี่ยวชาญเสนอแนะ และน าไปทดลองใช้ 
(Try Out) กับส านักงานสถิติจังหวัดที่ไม่ใช่ตัวอย่าง 2 จังหวัด ได้แก่ มหาสารคามและกาฬสินธุ์ 
จ านวน 30 คน จากนั้นน าผลที่ได้มาตรวจหาคุณภาพของเครื่องมือ เพ่ือวิเคราะห์ หาค่าความเชื่อมั่น 
(Reliability) โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์อัลฟา (Alpha  Coefficient) ตามวิธีของครอนบาค 
(Cronbach) และหาอ านาจจ าแนกรายข้อโดยวิธี  Item Total Correlation พบว่า  ได้ค่าความ
เชื่อมั่นของแบบประเมิน ทั้งฉบับเท่ากับ 0.99 และค่าอ านาจจ าแนกรายข้อตั้งแต่  0.34 ถึง 0.94  

2.5 พิมพ์แบบประเมินเป็นฉบับจริงเพ่ือน าไปเก็บข้อมูล 
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ตัวอย่าง 1 แบบประเมินความต้องการจ าเป็นของระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 

ข้อความ 
สภาพท่ีเป็นจริง สภาพท่ีควรจะเป็น  ส าหรับ 

เจ้าหน้าที ่5 4 3 2 1 5 4 3 2 1  

0. ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน เกี่ยวข้องกับงานหรือหน้าท่ี
รับผิดชอบของพนักงานราชการ 

             

B1.1 B1.2 

00. 
 
ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานสามารถแยกแยะความแตกต่าง
ระหว่าง ผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการแต่ละคนได้ 

             

B2.1 B2.2 

 
3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

ผู้วิจัยส่งแบบประเมินความต้องการจ าเป็นและหนังสือขอความร่วมมือในการตอบ
แบบสอบถาม จากคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ไปยังส านักงานสถิติแห่งชาติ เพื่อ
ชี้แจงถึงวัตถุประสงค์ รายละเอียดที่เกี่ยวข้อง และขออนุญาตใช้แบบสอบถามในการเก็บรวมรวม
ข้อมูลเพ่ือการวิจัย 

4. การวิเคราะห์ข้อมูล 
4.1 วิเคราะห์โดยหาค่าเฉลี่ย ( x ) และหาค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ทั้ง 2 

สภาพ คือ สภาพที่เป็นจริงและสภาพที่ควรจะเป็นดังนี้ 
1) ค่าเฉลี่ย (Means) เขียนเป็นสูตรการค านวณ (Coolidge, 2013 : 80) ได้ดังนี้ 

   
N

X

X

k

1i
i

  

โดยที่  x   แทน  ค่าเฉลี่ย 
 N  แทน  จ านวนค่าสังเกต 

 


k

1i

iX  แทน  ผลรวมของคะแนนทั้งหมดในกลุ่ม 

2) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เขียนเป็นสูตรการค านวณ 
(Coolidge, 2013 : 90) ได้ดังนี ้

 

1N

XX

S

k

1i

2

i







  

โดยที่  S   แทน  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 iX  แทน  คะแนนค่าสังเกตที่ i 
  X  แทน   ค่าเฉลี่ย 

 N   แทน  จ านวนค่าสังเกต 



 

 

  109 

4.2  ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยของสภาพที่เป็นจริงกับสภาพที่ควรจะเป็น 
ผู้วิจัยท าการทดสอบข้อตกลงเบื้องต้นเกี่ยวกับการแจกแจงแบบปกติ พบว่า มีการฝ่าฝืนข้อตกลง
เกี่ยวกับการแจกแจงแบบปกติ จึงใช้ Wilcoxon Signed Ranks Test ส าหรับตัวอย่างขนาดใหญ่ 
(Gregory & Foreman, 2009 : 45) 

สมมติฐานการทดสอบ 
H0   :   คะแนนเฉลี่ยผลการประเมินสภาพที่เป็นจริง ไม่แตกต่างจาก  
 สภาพที่ควรจะเป็น                      
H1  :  คะแนนเฉลี่ยผลการประเมินสภาพที่เป็นจริง แตกต่างจาก  
 สภาพที่ควรจะเป็น            

สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน 

   
T

T*

S

XT
Z


  

  โดยที่  Z* แทน   Z-score 
   T แทน Wilcoxon T 
   ST  แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
  TX   แทน ค่าเฉลี่ย 

หากผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ค่า Z ที่ได้จากการค านวณ มากกว่า                
ค่าวิกฤต Z  ที่ได้จากตาราง แสดงว่า ปฏิเสธ H0 นั่นคือ คะแนนเฉลี่ยผลการประเมินสภาพที่เป็นจริง 
แตกต่างจาก สภาพที่ควรจะเป็น      

4.3 ดัชนีการจัดเรียงล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น ด้วยวิธ ีPriority 
Needs Index ฉบับปรับปรุง (PNIModified)  

เขียนเป็นสูตรการค านวณได้ดังนี้  

D

DI
PNIModified


  

  โดยที่ I แทน   ระดับนัยส าคัญ (Importance) 
   D แทน ระดับสัมฤทธิผล (Degree of Success) 

เกณฑ์การประเมิน คือ ถ้าค่า PNImodified  เท่ากับหรือมากกว่า 0.30  ถือว่ามี
ความจ าเป็นที่ต้องได้รับการพัฒนา  และถ้าค่า PNImodified  มากกว่าหรือเท่ากับ 0.50  ถือว่ามีความ
จ าเป็นที่ต้องได้รับการพัฒนาเร่งด่วน  และน าค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นที่ค านวณได้มาจัดล าดับจาก
มากไปหาน้อย (สุวิมล ว่องวาณิช, 2558: 279) 
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4.4  ทดสอบความแตกต่างของดัชนีการจัดเรียงล าดับความส าคัญของความต้องการ
จ าเป็น ระหว่างข้าราชการ และพนักงานราชการ ผู้วิจัยท าการทดสอบข้อตกลงเบื้องต้นเกี่ยวกับการ
แจกแจงแบบปกติ พบว่า มีการฝ่าฝืนข้อตกลงเกี่ยวกับการแจกแจงแบบปกติ จึงใช้ Mann-Whitney 
U test ส าหรับตัวอย่างขนาดใหญ่ (Gregory & Foreman, 2009 :58-66)  

สมมติฐานการทดสอบ 
 H0    :  ดัชนีการจัดเรียงล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นของ 
   ข้าราชการ  ไม่แตกต่างจาก พนักงานราชการ                      
 H1   :  ดัชนีการจัดเรียงล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นของ 
   ข้าราชการ แตกต่างจาก พนักงานราชการ        

สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน 

            


 i
ii

i R
nn

nnU
2

)1(
21

 

และ 
u

ui*

S

XU
Z


  

โดยที่  Z*  แทน  Z-score 
    Ui  แทน  Mann-Whitney U 

    uX   แทน  ค่าเฉลี่ย  
    SU   แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
    n1  แทน   จ านวนข้าราชการตัวอย่าง 
    n2  แทน   จ านวนพนักงานราชการตัวอย่าง 

หากผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ค่า Z ที่ได้จากการค านวณ มากกว่า ค่า
วิกฤต Z  ที่ได้จากตาราง แสดงว่า ปฏิเสธ H0 นั่นคือ ดัชนีการจัดเรียงล าดับความส าคัญของความ
ต้องการจ าเป็นของข้าราชการ แตกต่างจาก พนักงานราชการ     

ขั้นตอนที่ 3 ศึกษาแนวทางการพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ  
ส านักงานสถิติจังหวัด ใช้ผลการศึกษาความต้องการจ าเป็น จากข้ันตอนที่ 2 เป็นแนวทางในการศึกษา 

1. กลุ่มเป้าหมาย 
กลุ่มเป้าหมายในการศึกษาแนวทางการพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานราชการ เลือกแบบเจาะจง (purposive sampling) จ านวน 20 คน ประกอบด้วย ผู้เชี่ยวชาญ
ด้านการวัดและประเมินผล 3 คน และ ผู้เชี่ยวชาญด้านการน าไปใช้ 17 คน  ดังนี้  

1.1 ผู้เชี่ยวชาญด้านการวัดและประเมินผล 3 คน เกณฑ์การพิจารณา คือ เป็นผู้มี
ความรู้ ความเชี่ยวชาญเกี่ยวกับการวัดและประเมินผลการศึกษา เป็นผู้จบปริญญาเอกสาขาวัดและ
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ประเมินผลการศึกษา หรือสาขาท่ีเกี่ยวข้อง มีประสบการณ์ด้านการสอนหรือการท างานด้านการวัด
และประเมินผล ไม่น้อยกว่า 5 ปี ประกอบด้วย  

1) รศ.ดร.จริยา ภักตราจันทร์ อาจารย์ประจ าสาขาวิชาวิจัยและประเมินผล
การศึกษา  คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น 

2) ดร.ชนาธิป ทุ้ยแป รองผู้อ านวยการส านักทดสอบทางการศึกษา ส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

3) ดร.บุญทนากร พรมภักดี นักวิชาการสาธารณสุข ส านักงานป้องกันควบคุม
โรคที่ 7 จังหวัดขอนแก่น 

1.2 ผู้เชี่ยวชาญด้านการน าไปใช้ 17 คน เกณฑ์การพิจารณา คือ เป็นผู้มีส่วน              
เกี่ยวข้องในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด และมี
ประสบการณ์ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด ไม่น้อยกว่า         
5 ปี  ประกอบด้วย  

ข้าราชการ 
1) นางนวลนภา ธนศักดิ์  รองผู้อ านวยการส านักงานสถิติแห่งชาติ 
2) นายอาจิน จิรชีพพัฒนา  รองผู้อ านวยการส านักงานสถิติแห่งชาติ 
3) นางสาววันเพ็ญ พูลวงค์  ผู้ตรวจราชการกรม ส านักงานสถิติแห่งชาติ  
4) นายพิพัฒน์ เพชรกระจ่าง  สถิติจังหวัดหนองคาย 
5) นายพินิจ กัลยาณมณีกร  สถิติจังหวัดนนทบุรี 
6) นายชุติชาติ บุญชูวิทย์  สถิติจังหวัดกาญจนบุรี 
7) นายสิทธิชัย ตัณฑ์ศิริ  สถิติจังหวัดยะลา 
8) นางฐิตราภรณ์ ภาษาเวทย์  สถิติจังหวัดหนองบัวล าภู 
9) นายสุริยา บัวเนียม  ผู้อ านวยการกลุ่มการเจ้าหน้าที่ 
10) นางสาวมณีรัตน์ เสนทับพระ  นักวิชาการสถิติช านาญการ 
11) นายสมเกียรติ ถนอมวงษ์  นักวิชาการสถิติ ช านาญการ 
12) นางนุชรัตน์ ลาภบุญ  นักวิชาการสถิติช านาญการ 
13) นายปราโมทย์ โสภา  นักวิชาการสถิติช านาญการ 

พนักงานราชการ 
14) นางสาวนวรัตน์ ทองแสน  พนักงานบริหารงานทั่วไป 
15) นางสาวรุ่งนภา พุสิมมา  พนักงานสถิติ 
16) นางสาวอรนุช ไอยรา   พนักงานสถิติ 
17) นางกชพร โพธิ์ไข  พนักงานสถิติ 
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2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสัมภาษณ์แนวทางการพัฒนาระบบประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานราชการมีขั้นตอนการสร้าง 5 ขั้นตอน ดังนี้ 
2.1 สร้างแบบสัมภาษณ์แนวทางการพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานราชการ โดยใช้ผลการประเมินความต้องการจ าเป็นของระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานราชการ จากระยะที่ 1 ขั้นตอนที่ 2 เป็นแนวทางในการสัมภาษณ์ 

2.2 น าแบบประเมินที่สร้างขึ้นไปให้ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 คน พิจารณาความ
เหมาะสมของข้อความ (หาความเที่ยงตรง : Validity) มีค่าระหว่าง 0.60-1.00 เกณฑ์การพิจารณา คือ 
เป็นผู้มีความรู้ ความเชี่ยวชาญเกี่ยวกับการวัดและประเมินผลการศึกษา จบปริญญาเอกสาขาวัดและ
ประเมินผลการศึกษา หรือสาขาท่ีเกี่ยวข้อง มีประสบการณ์ด้านการสอนหรือการท างานด้านการวัด
และประเมินผล ไม่น้อยกว่า 5 ปี ประกอบด้วย  

1) ผศ.ดร.ไพศาล วรค า อาจารย์ประจ าสาขาวิชาวิจัยและประเมินผล
การศึกษา คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  

2) ดร.ฐิตาภรณ์ เวียงวิเศษ อาจารย์ประจ ากลุ่มวิชาทดสอบและวิจัยการศึกษา 
คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์ 

3) ผศ.ดร.อรนุช ศรีสะอาด อาจารย์ประจ าภาควิชาวิจัยและพัฒนาการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  

4) ผศ.ดร.สมประสงค์ เสนารัตน์ รองอธิการบดีฝ่ายวางแผนและประกัน
คุณภาพ มหาวิทยาลัยราชภัฏร้อยเอ็ด 

5) ดร.อภิชาติ เนินพรหม อาจารย์ประจ า วิทยาลัยเทคนิคชุมพร 
2.3 ปรับปรุงแก้ไขแบบสัมภาษณ์ตามข้อเสนอแนะของอาจารย์ควบคุม                

วิทยานิพนธ์ 
2.4 พิมพ์แบบสัมภาษณ์เป็นฉบับจริงเพ่ือน าไปเก็บข้อมูล 

 

ตัวอย่าง 2 แบบสัมภาษณ์แนวทางการพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ 
 

 ประเด็นค าถาม 

 1.ปัจจัยน าเข้า 
 ท่านมีแนวทางแก้ไขปัญหาเหล่านี้อย่างไร 
 0) ก าหนดจ านวนผู้ประเมิน………………….......................................................................................... 
 00) การก าหนดน้ าหนักคะแนน ………………..................................................................................... 
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3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผู้วิจัย ส่งหนังสือขอความร่วมมือในการสัมภาษณ์ และแบบสัมภาษณ์ จากคณะ
ศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัย มหาสารคาม ถึงกลุ่มเป้าหมาย เพ่ือขออนุญาตในการสัมภาษณ์ ติดต่อ
ประสานงานทางโทรศัพท์ เพ่ือนัดหมายวัน เวลา และสถานที่ และเดินทางไปสัมภาษณ์ด้วยตนเอง 

4. การวิเคราะห์ข้อมูล 
การวิเคราะห์ข้อมูลจากการศึกษาแนวทางการพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงานราชการ ใช้การวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) 
 

ระยะที่ 2 พัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด  
 

ส าหรับการวิจัยในขั้นตอนนี้  ผู้วิจัยได้น าข้อมูลจากระยะที่ 1  คือ ความต้องการจ าเป็นของ
ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ และแนวทางในการพัฒนาระบบประเมินผล                
การปฏิบัติงานมาเป็นสารสนเทศในการพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ                    
มีวิธีด าเนินการวิจัยในระยะนี้  ประกอบด้วย 7 ขั้นตอน  ดังนี้ 

ขั้นตอนที่ 1 ก าหนดตัวชี้วัดและเกณฑ์ท่ีใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ราชการ 

1. วิธีด าเนินการวิจัย 
1.1 การก าหนดตัวชี้วัดที่ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ได้แก่ ตัวชี้วัดผลการ

ปฏิบัติงาน เพ่ือประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน ตัวชี้วัดสมรรถนะในการปฏิบัติงาน เพ่ือประเมินพฤติกรรม 
ในการปฏิบัติงาน และตัวชี้วัดคุณลักษณะของพนักงานราชการ โดยการศึกษาเอกสาร งานวิจัยที่
เกี่ยวข้อง และสอบถามข้าราชการและพนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัดถึงความเหมาะสมและ
ความเป็นไปได้ของตัวชี้วัด 

1.2 การประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของตัวชี้วัดที่ใช้ในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยการน าร่างตัวชี้วัดที่ได้จากข้อ 1.1 ไปขอความคิดเห็นจากผู้เชี่ยวชาญ 
เพ่ือยืนยันความเหมาะสมของตัวชี้วัด 

2.  ประชากรและตัวอย่าง 
2.1 การก าหนดตัวชี้วัดที่ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ 

ประชากร คือ ข้าราชการและพนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด จ านวน   
1,154 คน (ส านักงานสถิติแห่งชาติ, 2558 : 16)  

ตัวอย่าง คือ ข้าราชการ และพนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด ก าหนด
ขนาดตัวอย่างโดยใช้ตารางของเครจซี่และมอร์แกน (Krejcie and Morgan,1970 : 607-610) จ านวน            
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291 คน เพ่ือป้องกันความคลาดเคลื่อนจากการสุ่มตัวอย่าง จึงเก็บตัวอย่างมา 360 คน ใช้วิธีการสุ่ม
ตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) มี 2 ชั้นภูมิ ดังนี้ ชั้นภูมิที่ 1 คือภาค ได้แก่ 
ภาคเหนือ ภาคกลาง ภาคตะวันออก ภาคตะวันตก ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ และภาคใต้  ชั้นภูมิที่ 2 
คือ ขนาดจังหวัด ได้แก่  จังหวัดขนาดเล็กและขนาดใหญ่  มีขั้นตอนดังนี้ 

1) ใช้จังหวัดของแต่ละภูมิภาคเป็นหน่วยตัวอย่างขั้นที่ 1 ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่าง
แบบง่าย (Simple random sampling) โดยใช้เกณฑ์ ร้อยละ 30 (ภาควิชาวิจัยและพัฒนาการศึกษา, 
2558 :  43 อ้างอิงจาก Yamane, 1973: 1088-1089)  ของจ านวนส านักงานสถิติจังหวัดทั้งหมด                 
ได้ส านักงานสถิติจังหวัดที่เป็นหน่วยการสุ่ม จ านวน 24 จังหวัด  

2) ใช้ส านักงานสถิติจังหวัดเป็นหน่วยตัวอย่างขั้นที่ 2 และเนื่องจากส านักงาน
สถิติจังหวัด แต่ละจังหวัด มีจ านวนข้าราชการและพนักงานราชการ 15 คน เท่ากัน จึงใช้เป็นตัวอย่าง
ทั้งหมด รวมตัวอย่างทั้งสิ้น 360 คน รายละเอียดแสดงในตาราง 12 

 
ตาราง 12  จ านวนตัวอย่าง จ าแนกตามภาค ขนาด และส านักงานสถิติจังหวัดที่เป็นตัวอย่างในการ

ก าหนดตัวชี้วัดที่ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ 
 

ภาค ขนาด ส านักงานสถิติจังหวัดวอย่าง จ านวนตัวอย่าง 

ภาคเหนือ   ขนาดใหญ่ พะเยา 15 
  ล าปาง 15 

 ขนาดเล็ก แม่ฮ่องสอน 15 
  ล าพูน 15 

ภาคกลาง ขนาดใหญ่ สมุทรปราการ  15 
  นครสวรรค์ 15 
 ขนาดเล็ก สมุทรสงคราม 15 
  สิงห์บุร ี 15 
ภาคตะวันออก ขนาดใหญ่ ระยอง 15 
  ฉะเชิงเทรา 15 
 ขนาดเล็ก จันทบุร ี 15 
  ปราจีนบุร ี 15 

 
 
 



 

 

  115 

ตาราง 12  (ต่อ) 
 

ภาค ขนาด ส านักงานสถิติจังหวัดวอย่าง จ านวนตัวอย่าง 

ภาคตะวันตก ขนาดใหญ่ กาญจนบุร ี 15 
  ประจวบคีรีขันธ์ 15 

 ขนาดเล็ก ตาก 15 
  เพชรบุรี 15 
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ขนาดใหญ่ นครราชสีมา 15 
  อุบลราชธานี 15 
 ขนาดเล็ก อ านาจเจริญ 15 
  มุกดาหาร 15 
ภาคใต้ ขนาดใหญ่ สุราษฎร์ธานี 15 
  นครศรีธรรมราช 15 
 ขนาดเล็ก ปัตตาน ี 15 
  ระนอง 15 

รวม 360 

 
2.2 การประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของตัวชี้วัดและเกณฑ์ท่ีใช้ในการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน กลุ่มเป้าหมาย จ านวน 14 คน เลือกแบบเจาะจง (purposive sampling)       
แบ่งออกเป็น 2 กลุ่มๆ ละ 7 คน ดังนี้  
  กลุ่มท่ี 1  ข้าราชการ ได้แก่ 

1) นายสุริยา บัวเนียม  ผู้อ านวยการกลุ่มการเจ้าหน้าที่   
2) นายภูริ จันทร์รุ่งโรจน์  นักทรัพยากรบุคคลช านาญการ   
3) นางสาววันเพ็ญ พูลวงษ์   ผู้ตรวจราชการกรม 
4) นายประภัทร ประพันพจน์  สถิติจังหวัดขอนแก่น     
5) นายพิพัฒน์ เพชรกระจ่าง  สถิติจังหวัดหนองคาย 
6) นายชุติชาติ บุญชูวิทย์  สถิติจังหวัดกาญจนบุรี 
7) นายสิทธิชัย ตัณฑ์ศิริ สถิติจังหวัดยะลา 

 
 
 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B9%80%E0%B8%9E%E0%B8%8A%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%B8%E0%B8%A3%E0%B8%B5
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กลุ่มท่ี 2  พนักงานราชการ ได้แก่ 
1) นางจิตาภา  ขุนชนะ   พนักงานสถิติจังหวัดนนทบุรี 
2) นายยุตพงษ์  คงตรแก้ว  ผู้ช่วยพนักงานสถิติจังหวัดอ่างทอง 
3) นายจตุรงค์  สุตรา   พนักงานสถิติจังหวัดชุมพร 
4) นางอาลอน  รัตนบ ารุง  ผู้ช่วยพนักงานสถิติจังหวัดอุบล 
5) นางสาวรุ่งนภาพร  พุสิมมา   พนักงานสถิติจังหวัดหนองบัวล าภู 
6) นายไพโรจน์  ชาวน่าน  ผู้ช่วยพนักงานสถิติจังหวัดน่าน 
7) นางสาวจงรัก  สมร   พนักงานสถิติจังหวัดล าพูน 

3. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.1 แบบสอบถามเพ่ือก าหนดตัวชี้วัดที่ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานราชการ มีขั้นตอนการสร้าง 5 ขั้นตอน ดังนี้ 
1) ศึกษาเอกสาร งานวิจัย ต ารา และแนวคิดเกี่ยวกับตัวชี้วัดที่ใช้ในการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน  
2) สร้างแบบสอบถามองค์ประกอบของตัวชี้วัดที่ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ชนิดมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) มี 5 ระดับ คือ เห็นด้วยอย่างยิ่ง เห็นด้วย  ไม่แน่ใจ                 
ไม่เห็นด้วย ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง แบ่งออกเป็น 2 ตอน คือ ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปและตอนที่ 2                     
ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของตัวชี้วัดที่ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ   

3) น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นไปให้ผู้เชี่ยวชาญด้านการวัดและประเมินผล 5 คน  
เพ่ือตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) พบว่า มีค่า ตั้งแต่ 0.60 ถึง 1.00 เกณฑ์การ
พิจารณาในการคัดเลือกผู้เชี่ยวชาญ คือ เป็นผู้มีความรู้ ความเชี่ยวชาญเกี่ยวกับการวัดและประเมินผล
การศึกษาจบปริญญาเอกสาขาวัดและประเมินผลการศึกษา หรือสาขาท่ีเกี่ยวข้อง มีประสบการณ์       
ด้านการสอนหรือการท างานด้านการวัดและประเมินผล ไม่น้อยกว่า 5 ปี ประกอบด้วย  

3.1) ดร.ชนาธิป ทุ้ยแป รองผู้อ านวยการส านักทดสอบทางการศึกษา 
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

3.2) ผศ.ดร.อรนุช ศรีสะอาด อาจารย์ประจ าภาควิชาวิจัยและพัฒนาการศึกษา              
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  

3.3) ผศ.ดร.วราพร เอราวรรณ์ อาจารย์ประจ าภาควิชาวิจัยและพัฒนา 
การศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

3.4) อาจารย์ ดร.สุชาติ หอมจันทร์ อาจารย์ประจ ากลุ่มวิชาทดสอบและวิจัย
การศึกษา คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์  

3.5) อาจารย์ ดร. อัจฉรา มีนาสันติรักษ์  วิทยาลัยพยาบาลศรีมหาสารคาม 



 

 

  117 

4) ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามตามที่ผู้เชี่ยวชาญเสนอแนะ และน าไปทดลองใช้ 
(Try Out) กับส านักงานสถิติจังหวัดที่ไม่ใช่ตัวอย่าง 2 จังหวัด ได้แก่ มหาสารคามและกาฬสินธุ์ จ านวน 
30 คน เพ่ือวิเคราะห์หาอ านาจจ าแนกรายข้อโดยวิธี Item Total Correlation และ Reliability โดย
การหาค่า Alpha Coefficient ตามวิธีของ Cronbach พบว่า ได้ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อตั้งแต่ 0.25 
ถึง 0.87 และค่าความเชื่อมั่นของแบบประเมิน ทั้งฉบับเท่ากับ 0.99         

5) พิมพ์แบบสอบถามเป็นฉบับจริงเพ่ือน าไปเก็บข้อมูล 
 

ตัวอย่าง 3 แบบสอบถามเพ่ือก าหนดตัวชี้วัดที่ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 

ตัวชี้วัด รายละเอียดตัวชี้วัด 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ ข้อเสนอแนะ

เพิ่มเติม 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

งานด้านวิชาการ              

0. ระดับความส าเร็จของ
การจัดท ารายงาน
โครงการส ามะโน/ส ารวจ 

การขออนุมัติต้นฉบับภายใน
ระยะเวลาท่ีก าหนด ความถูกต้อง
ของรูปแบบในการน าเสนอข้อมูล
ตรงตามต้นฉบับ  

           

00. ระดับความส าเร็จในการ
ปรับปรุงข้อมูล/เผยแพร่/
ประชาสัมพันธ์ ข่าวสาร
ของส านักงานสถิติจังหวัด 

พิจารณาจากการปรับปรุงข้อมูล/
เผยแพร่ /ประชาสัมพันธ์ข่าวสาร
ของส านักงานสถิติจังหวัดผ่านทาง
เว็บไซต์ Facebook ของส านักงาน
สถิติจังหวัด 

           

 
3.2 แบบสอบถามเพ่ือประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของตัวชี้วัดและ

เกณฑ์ที่ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีขั้นตอนการสร้าง ดังนี้ 
1) สร้างแบบสอบถามเพ่ือตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ

ตัวชี้วัดและเกณฑ์ที่ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีลักษณะเป็น มาตราส่วนประมาณค่า 5 
ระดับ ดังนี้ เหมาะสมมากท่ีสุด เหมาะสมมาก เหมาะสมปานกลาง เหมาะสมน้อย และเหมาะสม 
น้อยที่สุด   

3) น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นเสนออาจารย์ควบคุมวิทยานิพนธ์พิจารณา
ตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างประเด็นข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ 

4) ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามตามข้อเสนอแนะของอาจารย์ควบคุมวิทยานิพนธ์ 
5) พิมพ์แบบสอบถามเป็นฉบับจริงเพ่ือน าไปเก็บข้อมูล 
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ตัวอย่าง 4 แบบสอบถามเพ่ือประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของตัวชี้วัดและเกณฑ์ที่ใช้            
ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 

ตัวชี้วัด 
เกณฑ์การให้

คะแนน 

ตัวชี้วัด เกณฑ์การให้คะแนน ข้อเสน
อแนะ

เพิ่มเติม 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 
ตัวชี้วดัที ่4 : ระดับ
ความส าเร็จในการ
ปรับปรุงฐานข้อมูลสถิติ
จากการส ามะโน/ส ารวจ 
ค าอธิบาย : ร้อยละ
ความส าเร็จของการน าเข้า
ตารางสถิติในฐานข้อมูล
ตารางสถิติระดับจังหวัด         
ที่ถูกต้อง เป็นปัจจบุัน   

5  คะแนน  
(>ร้อยละ 90)     
4  คะแนน  
(ร้อยละ 81-90)          
3  คะแนน  
(ร้อยละ 71-80)       
2  คะแนน  
(ร้อยละ 61-70) 
1 คะแนน  
(< ร้อยละ 70) 

                     

  
 4. การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยด าเนินการดังนี้ 

4.1 ส่งหนังสือขอความร่วมมือและแบบสอบถามก าหนดตัวชี้วัดที่ใช้ในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ จากคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม             
ไปยังส านักงานสถิติแห่งชาติ และส านักงานสถิติจังหวัดที่เป็นตัวอย่าง ติดต่อประสานงานทางโทรศัพท์ 
เพ่ือชี้แจงถึงวัตถุประสงค์ของการวิจัย และขออนุญาตในการเก็บรวมรวมข้อมูลเพื่อการวิจัย 

4.1 ส่งหนังสือขอความร่วมมือในการเป็นผู้เชี่ยวชาญ และแบบสอบถามเพ่ือ
ประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของตัวชี้วัดและเกณฑ์ที่ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
จากคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ถึงผู้เชี่ยวชาญ ติดต่อประสานงานกับผู้เชี่ยวชาญ
ทางโทรศัพท์ เพื่อชี้แจงถึงวัตถุประสงค์ และรายละเอียดที่เกี่ยวข้อง และส่งเอกสารทางไปรษณีย์ 
 5. การวิเคราะห์ข้อมูล  

5.1 การก าหนดตัวชี้วัดที่ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยการวิเคราะห์
ค าตอบที่ได้รับจากแบบสอบถามซึ่งเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ แปลงเป็นคะแนน ดังนี้ 

เห็นด้วยมากที่สุด  ให้คะแนนเท่ากับ 5 
เห็นด้วยมาก  ให้คะแนนเท่ากับ 4 
เห็นด้วยปานกลาง  ให้คะแนนเท่ากับ 3 
เห็นด้วยน้อย  ให้คะแนนเท่ากับ 2 
เห็นด้วยน้อยที่สุด  ให้คะแนนเท่ากับ 1 
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จากนั้นจึงท าการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยคะแนนและน ามาแปลความหมายตามเกณฑ์
ดังต่อไปนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2554 : 121) 

ค่าเฉลี่ยคะแนน 4.51 – 5.00  หมายถึง  เห็นด้วยมากที่สุด 
ค่าเฉลี่ยคะแนน 3.51 – 4.50  หมายถึง  เห็นด้วยมาก 
ค่าเฉลี่ยคะแนน 2.51 – 3.50  หมายถึง  เห็นด้วยปานกลาง 
ค่าเฉลี่ยคะแนน 1.51 – 2.50  หมายถึง  เห็นด้วยน้อย 
ค่าเฉลี่ยคะแนน 1.00 – 1.50  หมายถึง  เห็นด้วยน้อยที่สุด 

ผลการการวิเคราะห์รายข้อใดที่อยู่ในระดับมาก ถึง มากท่ีสุด ผู้วิจัยน ามาเป็น
ตัวชี้วัดที่ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน  จากการก าหนดตัวชี้วัด 

5.2 การตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของตัวชี้วัดที่ใช้ในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยการวิเคราะห์ค าตอบที่ได้รับจากแบบสอบถามซึ่งเป็นมาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดับ แปลงเป็นคะแนน ดังนี้ 

เหมาะสมมากที่สุด  ให้คะแนนเท่ากับ 5 
เหมาะสมมาก  ให้คะแนนเท่ากับ 4 
เหมาะสมปานกลาง  ให้คะแนนเท่ากับ 3 
เหมาะสมน้อย  ให้คะแนนเท่ากับ 2 
เหมาะสมน้อยที่สุด  ให้คะแนนเท่ากับ 1 

จากนั้นจึงท าการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยคะแนนจากผู้เชี่ยวชาญทั้งหมดและน ามาแปล
ความหมายตามเกณฑ์ดังต่อไปนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2554 : 121) 

ค่าเฉลี่ยคะแนน 4.51 – 5.00  หมายถึง  เหมาะสมมากที่สุด 
ค่าเฉลี่ยคะแนน 3.51 – 4.50  หมายถึง  เหมาะสมมาก 
ค่าเฉลี่ยคะแนน 2.51 – 3.50  หมายถึง  เหมาะสมปานกลาง 
ค่าเฉลี่ยคะแนน 1.51 – 2.50  หมายถึง  เหมาะสมน้อย 
ค่าเฉลี่ยคะแนน 1.00 – 1.50  หมายถึง  เหมาะสมน้อยที่สุด 

ผลการการวิเคราะห์รายข้อใดที่อยู่ในระดับเหมาะสมมาก ถึง เหมาะสมมากที่สุด 
ผู้วิจัยน ามาเป็นตัวชี้วัดที่ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ที่ได้รับการยืนยันจากผู้เชี่ยวชาญ 

5.3 วิเคราะห์เนื้อหาความคิดเห็น/ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม ใช้การวิเคราะห์เนื้อหา 
(Content Analysis) โดยเริ่มจากการก าหนดประเด็นในการวิเคราะห์ข้อมูล จัดแยกเนื้อหาสาระตาม
ประเด็นที่ก าหนดไว้ สังเคราะห์ข้อมูลในแต่ละประเด็น และน าเสนอผลการวิเคราะห์โดยการบรรยาย 
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ขั้นตอนที่ 2 ออกแบบ (ร่าง) ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ
ส านักงานสถิติจังหวัด  โดยน าข้อมูลจาก 2 ส่วน มาใช้ในการออกแบบ  ส่วนที่ 1 คือ ผลการศึกษา
จากระยะที่ 1 เนื่องจากการศึกษาในส่วนนี้จะท าให้ทราบสภาพความต้องการจ าเป็นของระบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน น าไปสู่การศึกษาแนวทางในการพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติ             
แล้วน าผลการศึกษาที่ได้ไปใช้ในการออกแบบ (ร่าง) ระบบประเมินในขั้นตอนออกแบบ ปัจจัยน าเข้า 
กระบวนการ  ผลผลิต  และข้อมูลย้อนกลับ โดยระบุถึงส่วนประกอบ และคุณสมบัติที่เหมาะสม             
ของระบบ ทั้ง 4 องค์ประกอบ ดังนี้ 

1. ปัจจัยน าเข้า เป็นการวางแผนและการเตรียมการเพ่ือก าหนดปัจจัยน าเข้า 
ประกอบด้วย ก าหนดนโยบาย  การวิเคราะห์งาน ก าหนดเกณฑ์และเครื่องมือ และจัดท ามาตรฐาน
การปฏิบัติงาน  

2. กระบวนการ เป็นการน าระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการไป
ปฏิบัติ ประกอบด้วย ขั้นเตรียมการประเมิน  ขั้นด าเนินการประเมินความก้าวหน้า (Formative 
Assessment)  และขั้นด าเนินการประเมินผลสรุป (Summative Assessment)   

3. ผลผลิต  เป็นผลการประเมินการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ประกอบด้วย 
ผลการประเมินความก้าวหน้า และ  ผลการประเมินผลสรุป  

4. ข้อมูลย้อนกลับ เป็นการแจ้งผลการปฏิบัติงาน การทบทวนผลการปฏิบัติงาน 
และการอภิปรายผลการประเมินกับผู้ปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ข้อมูลย้อนกลับเพื่อความก้าวหน้า 
(Formative Feedback) และข้อมูลย้อนกลับเพื่อสรุปผลรวม (Summative Feedback)  

ส าหรับส่วนที่ 2 คือ ผลการศึกษาจากระยะที่ 2 ขั้นตอนที่ 1 และข้ันตอนที่ 2  ซึ่งเป็น
การก าหนดตัวชี้วัดที่ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน และก าหนดเกณฑ์และมาตรฐานในการ
ปฏิบัติงาน ดังนั้นผลการศึกษาในส่วนนี้จะใช้ในการก าหนดเกณฑ์  เครื่องมือ  และจัดท ามาตรฐาน 
การปฏิบัติงาน 

ขั้นตอนที่ 3 สร้างคู่มือการใช้ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ขั้นตอนที่ 4 ตรวจสอบคุณภาพของระบบประเมินผลการประเมินการปฏิบัติงานและคู่มือ

การใช้ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน  
1. วิธีด าเนินการวิจัย  ขั้นตอนนี้เป็นการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา ความเหมาะสม 

ความเป็นไปได้ ของข้อรายการย่อยในแต่ละตัวบ่งชี้ และมาตรฐานการประเมินกับสิ่งที่มุ่งวัดของ     
ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน และการตรวจสอบความเหมาะสม ความชัดเจนของเนื้อหาสาระ 
และลักษณะทางกายภาพของคู่มือการใช้ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน   
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2. กลุ่มเป้าหมาย ในตรวจสอบคุณภาพของระบบประเมินผลการประเมินการ
ปฏิบัติงานและคู่มือการใช้ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน เลือกแบบเจาะจง (purposive sampling) 
จ านวน 14 คน    แบ่งออกเป็น 2 กลุ่มๆ ละ 7 คน ดังนี้  
 กลุ่มท่ี 1  ข้าราชการ ได้แก่ 

1) นายสุริยา บัวเนียม  ผู้อ านวยการกลุ่มการเจ้าหน้าที่   
2) นายภูริ จันทร์รุ่งโรจน์  นักทรัพยากรบุคคลช านาญการ   
3) นางสาววันเพ็ญ พูลวงษ์   ผู้ตรวจราชการกรม 
4) นายประภัทร ประพันพจน์  สถิติจังหวัดขอนแก่น     
5) นายพิพัฒน์ เพชรกระจ่าง  สถิติจังหวัดหนองคาย 
6) นายชุติชาติ บุญชูวิทย์  สถิติจังหวัดกาญจนบุรี 
7) นายสิทธิชัย ตัณฑ์ศิริ สถิติจังหวัดยะลา 

กลุ่มท่ี 2  พนักงานราชการ ได้แก่ 
1) นางจิตาภา  ขุนชนะ   พนักงานสถิติจังหวัดนนทบุรี 
2) นายยุตพงษ์  คงตรแก้ว  ผู้ช่วยพนักงานสถิติจังหวัดอ่างทอง 
3) นายจตุรงค์  สุตรา   พนักงานสถิติจังหวัดชุมพร 
4) นางอาลอน  รัตนบ ารุง  ผู้ช่วยพนักงานสถิติจังหวัดอุบล 
5) นางสาวรุ่งนภาพร  พุสิมมา   พนักงานสถิติจังหวัดหนองบัวล าภู 
6) นายไพโรจน์  ชาวน่าน  ผู้ช่วยพนักงานสถิติจังหวัดน่าน 
7) นางสาวจงรัก  สมร   พนักงานสถิติจังหวัดล าพูน 

3. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ
ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและคู่มือการใช้ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน มีขั้นตอนการสร้าง 5 
ขั้นตอน ดังนี้ 

3.1 ก าหนดวัตถุประสงค์ของแบบประเมิน  
3.2 เขียนข้อค าถามให้ครอบคลุมวัตถุประสงค์ที่ก าหนด 
3.3 น าแบบประเมินเสนอต่ออาจารย์ควบคุมวิทยานิพนธ์เพ่ือขอค าแนะน าและ

ปรับแก้ข้อค าถามและขอค าเสนอแนะ เพ่ือให้ได้ข้อค าถามที่มีความถูกต้องเหมาะสมและความ
ครอบคลุมของเนื้อหาตลอดจนการใช้ภาษาในการเขียน 

3.5 จัดพิมพ์แบบประเมินที่ปรับปรุงตามค าแนะน าของอาจารย์ควบคุมวิทยานิพนธ์ 
เพ่ือน าไปเก็บรวบรวมข้อมูลต่อไป 

4. การเก็บรวบรวมข้อมูล ในขั้นตอนนี้ ผู้วิจัยน าหนังสือขอความร่วมมือในการเป็น
ผู้เชี่ยวชาญ จากคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม พร้อมทั้งส่ง (ร่าง) ระบบประเมินผล
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การปฏิบัติงานและคู่มือการใช้ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการส านักงานสถิติ
จังหวัด และรายละเอียดที่เกี่ยวข้องถึงผู้เชี่ยวชาญ และติดต่อประสานงานกับผู้เชี่ยวชาญทางโทรศัพท์ 
เพ่ือชี้แจงถึงวัตถุประสงค์  และรายละเอียดที่เกี่ยวข้อง และเดินทางไปสัมภาษณ์ด้วยตนเอง 

5. การวิเคราะห์ข้อมูล  
5.1 การตรวจสอบคุณภาพของระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและคู่มือการใช้

ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยการวิเคราะห์ค าตอบที่ได้รับจากแบบประเมินความเหมาะสม
และความเป็นไปได้ซึ่งเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ มาแปลงเป็นคะแนน ดังนี้ 

มากที่สุด  ให้คะแนนเท่ากับ 5 
มาก  ให้คะแนนเท่ากับ 4 
ปานกลาง  ให้คะแนนเท่ากับ 3 
น้อย  ให้คะแนนเท่ากับ 2 
น้อยที่สุด  ให้คะแนนเท่ากับ 1 

จากนั้นจึงท าการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยคะแนนความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ
ผู้เชี่ยวชาญทั้งหมดและน ามาแปลความหมายตามเกณฑ์ดังต่อไปนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2554 : 121) 

ค่าเฉลี่ยคะแนน 4.51 – 5.00  หมายถึง  มากที่สุด 
ค่าเฉลี่ยคะแนน 3.51 – 4.50  หมายถึง  มาก 
ค่าเฉลี่ยคะแนน 2.51 – 3.50  หมายถึง  ปานกลาง 
ค่าเฉลี่ยคะแนน 1.51 – 2.50  หมายถึง  น้อย 
ค่าเฉลี่ยคะแนน 1.00 – 1.50  หมายถึง  น้อยที่สุด 

ผลการตรวจสอบคุณภาพของระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและคู่มือการใช้
ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน รายข้อใดมีคะแนนเฉลี่ยความเหมาะสมและความเป็นไปได้มากกว่า 
3.51 ถือว่าผ่านการประเมิน  

5.2 วิเคราะห์เนื้อหาความคิดเห็น/ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมของผู้เชี่ยวชาญ ใช้การ
วิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) โดยเริ่มจากการก าหนดประเด็นในการวิเคราะห์ข้อมูล จัดแยก
เนื้อหาตามประเด็นที่ก าหนดไว้ สังเคราะห์ข้อมูลในแต่ละประเด็นน าเสนอผลการวิเคราะห์โดยการ
บรรยาย 

ขั้นตอนที่ 5 ปรับปรุงระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ตามผลการ
ตรวจสอบคุณภาพของระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและคู่มือการใช้ระบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 
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ระยะที่ 3 ศึกษาผลการใช้ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ                               
ส านักงานสถิติจังหวัด 
 

1. วิธีด าเนินการวิจัย 
การวิจัยในขั้นนี้เป็นการน าระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการที่

พัฒนาขึ้นไปทดลองใช้  เพื่อพิจารณาความเหมาะสมและสามารถน าไปใช้ได้จริง โดยวิธีกลุ่มรู้ชัด 
(Known-Group Method)  ซึ่งวิธีนี้จะท าการเลือกกลุ่มตัวอย่างให้ได้ 2 กลุ่ม  คือ กลุ่มที่มีผลการ
ปฏิบัติงานสูงสุดและกลุ่มที่มีผลการปฏิบัติงานต่ าสุด และน าแบบประเมินไปวัดกับกลุ่มรู้ชัดทั้ง 2 กลุ่ม 
แล้วน าผลการประเมินแต่ละกลุ่มมาเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยของ 2 กลุ่มนั้น  

2. กลุ่มเป้าหมาย  
การวิจัยในระยะนี้ กลุ่มเป้าหมาย คือ ส านักงานสถิติจังหวัด จ านวน 15  จังหวัด 

จังหวัดละ 15  คน  รวมทั้งสิ้น 225 คน ผู้วิจัยเลือกจังหวัดตัวอย่าง โดยใช้เกณฑ์ต่อไปนี้ 
 2.1 ส านักงานสถิติจังหวัดที่เป็นกลุ่มเป้าหมาย ต้องครอบคลุมทั้ง 6 ภาค ได้แก่ 

ภาคเหนือ ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ภาคกลาง ภาคตะวันออก ภาคตะวันตก และภาคใต้    
 2.2 ส านักงานสถิติจังหวัดที่เป็นกลุ่มเป้าหมาย ต้องครอบคลุมทั้งจังหวัดขนาดใหญ่

และจังหวัดขนาดเล็กเนื่องจากบริบทในการท างานแตกต่างกัน ได้แก่ จ านวนประชากร ปริมาณงาน 
ระยะทางในการเดินทางไปปฏิบัติงาน ความยากง่ายในการท างาน 

 2.3 ยินยอมให้ผู้วิจัยด าเนินการทดลองใช้ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานราชการ 

รายละเอียดแสดงในตาราง 13 
 

ตาราง 13  จ านวนตัวอย่าง  จ าแนกตามส านักงานสถิติจังหวัดที่เป็นตัวอย่างในการทดลองใช้ 
 ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ภาค  และขนาด 
 

ภาค ส านักงานสถิติจังหวัด จ านวนตัวอย่าง 

ภาคเหนือ   น่าน 15 
 พิจิตร 15 
 ก าแพงเพชร 15 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ อุบลราชธานี 15 
 อ านาจเจริญ 15 
 หนองบัวล าภู    15 
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ตาราง 13  (ต่อ) 
 

ภาค ส านักงานสถิติจังหวัด จ านวนตัวอย่าง 

ภาคกลาง จันทบุร ี 15 
 สระแก้ว 15 

ภาคตะวันออก ชลบุร ี 15 
 ตราด 15 

ภาคตะวันตก ประจวบคีรีขันธ์ 15 
 เพชรบุรี 15 
ภาคใต้ สตูล 15 
 พัทลุง 15 
 ยะลา 15 

รวม 225 

 
3. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยในระยะนี้  คือ ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและคู่มือการใช้
ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ  ส านักงานสถิติจังหวัด      

4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมข้อมูลในขั้นตอนนี้ ผู้วิจัยน าหนังสือขอความร่วมมือในการทดลองใช้

ระบบการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ จากคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ไปยัง
ส านักงานสถิติแห่งชาติ  และส านักงานสถิติจังหวัดที่ตกเป็นตัวอย่างและติดต่อประสานงานกับ
ส านักงานสถิติจังหวัดทางโทรศัพท์ เพ่ือชี้แจงถึงวัตถุประสงค์และรายละเอียดที่เก่ียวข้อง 

5. การวิเคราะห์ข้อมูล  
การวิเคราะห์ข้อมูลส าหรับการวิจัยในระยะนี้ ผู้วิจัยแบ่งพนักงานราชการ ออกเป็น 2 

กลุ่มๆ ละ 15 คน จากส านักงานสถิติจังหวัดที่เป็นกลุ่มเป้าหมาย 15 จังหวัด รวมทั้งสิ้น 30 คน                
กลุ่มท่ี 1 คือ กลุ่มที่มีผลการปฏิบัติงานสูงสุดและ กลุ่มที่ 2 คือ กลุ่มที่มีผลการปฏิบัติงานต่ าสุด               
จากส านักงานสถิติจังหวัดที่เป็นกลุ่มเป้าหมาย จังหวัดละ 2 คน (ผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานสูงสุด 1 คน 
และผลการปฏิบัติงานต่ าสุด 1 คน)  โดยให้สถิติจังหวัดเป็นผู้คัดเลือก จากนั้นผู้วิจัยน าคะแนนผลการ
ประเมินของพนักงานราชการ ทั้งสองกลุ่มจากการทดลองใช้ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่
ผู้วิจัยพัฒนาขึ้น มาด าเนินการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยจากคะแนนทั้งสองกลุ่มโดยใช้ Mann-Whitney U 
test ส าหรับตัวอย่างขนาดเล็ก (Gregory and Foreman, 2009:58-66) ดังนี้ 
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สมมติฐานการทดสอบ 
 H0     :  คะแนนเฉลี่ยผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการกลุ่มที่มีผลการปฏิบัติงาน 
   สูงสุด เท่ากับ พนักงานราชการกลุ่มที่มีผลการปฏิบัติงานต่ าสุด 
 H1    :   คะแนนเฉลี่ยผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการกลุ่มที่มีผลการ
ปฏิบัติงาน 
   สูงสุด สูงกว่า พนักงานราชการกลุ่มที่มีผลการปฏิบัติงานต่ าสุด 
 สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน 
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โดยที่  Ui แทน  Mann-Whitney U 

    iR  แทน ผลรวมล าดับที่ของข้อมูลชุดที่ i 
   n1 แทน   จ านวนข้าราชการตัวอย่าง 
   n2 แทน   จ านวนพนักงานราชการตัวอย่าง 

หากผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ค่า U ที่ได้จากการค านวณ มากกว่า ค่าวิกฤต U  
ที่ได้จากตาราง แสดงว่า ปฏิเสธ H0 นั่นคือ คะแนนเฉลี่ยผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ              
กลุ่มที่มีผลการปฏิบัติงานสูงสุด สูงกว่า พนักงานราชการกลุ่มที่มีผลการปฏิบัติงานต่ าสุด 

 
ระยะที่ 4 ประเมินระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ  ส านักงานสถิติจังหวัด              
 

1. วิธีด าเนินการวิจัย 
 การประเมินระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ โดยใช้ทั้งการเก็บ
รวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณและคุณภาพ  เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ครบถ้วน  สมบูรณ์มากที่สุด ประกอบด้วย  

1.1 การประเมินความพึงพอใจต่อระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ราชการ   

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

1.3 การสัมภาษณ์ความคิดเห็นเกี่ยวกับระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของ      
พนักงานราชการ 
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2. กลุ่มเป้าหมาย 
2.1 กลุ่มเป้าหมายที่ใช้ในการประเมินความพึงพอใจและการประเมินระบบประเมินผล

การปฏิบัติงาน คือ ข้าราชการและพนักงานราชการจากจังหวัดที่เป็นกลุ่มเป้าหมายในระยะที่ 3 
จ านวน 15 จังหวัด ๆ ละ 15 คน รวมทั้งสิ้น จ านวน 225 คน  

2.2 กลุ่มเป้าหมายที่ใช้ในการสัมภาษณ์ความคิดเห็นเกี่ยวกับระบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน คือ ข้าราชการและพนักงานราชการ จากจังหวัดที่เป็นกลุ่มเป้าหมายในระยะที่ 3 เลือก
แบบเจาะจง จ านวน 5 คน  

3. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  
เครื่องมือที่ใช้ในการประเมินระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน มีข้ันตอนการสร้าง 5 

ขั้นตอน ดังนี้ 
3.1 ศึกษาเอกสาร ต ารา และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
3.2 สร้างแบบประเมินระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน มีทั้งหมด 4 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป  
ตอนที่ 2 ความพึงพอใจต่อระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ  
ตอนที่ 3 การประเมินระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ 

ส านักงานสถิติจังหวัด ตามกรอบมาตรฐานการประเมินบุคคล  
ตอนที่ 4 ความคิดเห็นต่อระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ  

3.3 น าแบบประเมินที่สร้างขึ้นไปให้ผู้เชี่ยวชาญพิจารณาความเหมาะสมของข้อความ                
ความครอบคลุมของเนื้อหาตลอดจนการใช้ภาษาในการเขียน ค่า IOC ระหว่าง 0.6 ถึง 1.00 เกณฑ์
การพิจารณา คือ เป็นผู้มีความรู้ ความเชี่ยวชาญเกี่ยวกับการวัดและประเมินผลการศึกษา เป็นผู้จบ
ปริญญาเอกสาขาวัดและประเมินผลการศึกษา หรือสาขาท่ีเกี่ยวข้อง มีประสบการณ์ด้านการสอนหรือ
การท างานด้านการวัดและประเมินผล ไม่น้อยกว่า 5 ปี ประกอบด้วย  

1) อาจารย์ ดร.อพันตรี พูลพุทธา อาจารย์ประจ าสาขาวิชาวิจัยและประเมินผล
การศึกษา คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  

2) ผศ.ดร.สุนทรพจน์ ด ารงพานิช อาจารย์ประจ าสาขาวิชาวิจัยและประเมินผล
การศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 

3) ผศ.ดร.วราพร เอราวรรณ์ อาจารย์ประจ าภาควิชาวิจัยและพัฒนาการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

4) อาจารย์ ดร.ฐิตาภรณ์ เวียงวิเศษ อาจารย์ประจ ากลุ่มวิชาทดสอบและวิจัย
การศึกษา คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์ 
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5) ผศ.ดร.นุชวนา เหลืองอังกูร อาจารย์ประจ าสาขาวิชาวิจัยและประเมินผล
การศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น 

3.4 ปรับปรุงแก้ไขแบบประเมินและแบบสัมภาษณ์ตามที่ผู้เชี่ยวชาญเสนอแนะโดยมี
การปรับลดจ านวนข้อที่ผู้เชี่ยวชาญเห็นว่าไม่ผ่านเกณฑ์ และเลือกข้อที่ผ่านเกณฑ์สมบูรณ์น าไปใช้ 

3.5 พิมพ์แบบประเมินและแบบสัมภาษณ์เป็นฉบับจริงเพ่ือน าไปเก็บข้อมูล 
 

ตัวอย่าง 5 แบบประเมินระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ  
 

รายการประเมิน 
ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 
ความเหมาะสม (Propriety)      
การมุ่งบริการ (Service Orientation)      
0.มีการเขียนค าอธิบายลักษณะงานและมีการท าความเข้าใจ
ระหว่างผู้ประเมินและผู้ถูกประเมนิอย่างชัดเจน  

     

00.รูปแบบการประเมินสอดคล้องและตอบสนองเป้าหมาย
ของส านักงานสถิติจังหวัด 

     

 
4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

หลังจากทดลองใช้รูปแบบการประเมินเสร็จเรียบร้อยแล้ว ผู้วิจัยขอความอนุเคราะห์
ตัวอย่างที่ทดลองใช้รูปแบบการประเมิน ด าเนินการประเมินความพึงพอใจต่อระบบการประเมินผล 
การปฏิบัติงาน  และประเมินความเหมาะสมของระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานและท าการ
สัมภาษณ์เพ่ิมเติมหลังจากทดลองใช้ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 

5. การวิเคราะห์ข้อมูล 
5.1 การวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากแบบประเมิน โดยการหาค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐานของคะแนนการประเมิน ดังนี้ 
1) ค่าเฉลี่ย (Means) เขียนเป็นสูตรการค านวณ (Coolidge, 2013 : 80)  ได้ดังนี้ 

   
N

x

x

k

1i
i

  

 โดยที่  x   แทน  ค่าเฉลี่ย 
  N  แทน  จ านวนค่าสังเกต 

  


k

1i

ix  แทน  ผลรวมของคะแนนทั้งหมดในกลุ่ม 
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2) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เขียนเป็นสูตรการค านวณ 
(Coolidge, 2013 : 90) ได้ดังนี ้

 

1N

xx

S

k

1i

2

i








  

โดยที่  S   แทน  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 ix  แทน  คะแนนค่าสังเกตที่ i 
  x  แทน   ค่าเฉลี่ย 
 N   แทน  จ านวนค่าสังเกต 

5.2 การวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากแบบสัมภาษณ์ความคิดเห็นต่อระบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ใช้การวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) โดยเริ่มจากการก าหนด
ประเด็นในการวิเคราะห์ข้อมูล จัดแยกเนื้อหาสาระตามประเด็นที่ก าหนดไว้ สังเคราะห์ข้อมูลในแต่ละ
ประเด็น และน าเสนอผลการวิเคราะห์โดยการบรรยาย 

 
 
 

 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 



 

 

 

บทที่ 4  
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

การพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัดครั้งนี้
เพ่ือให้ส านักงานสถิติจังหวัดในฐานะผู้ประเมิน  มีระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ
ที่มีประสิทธิภาพ  และพนักงานราชการในฐานะผู้ถูกประเมิน ใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงการ
คุณภาพ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานต่อไป ผู้วิจัยแบ่งการน าเสนอผลการศึกษาออกเป็น 4 ตอน  คือ 

ตอนที่ 1 ผลการประเมินความต้องการจ าเป็นของระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและ
แนวทางพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด 

ตอนที่ 2 ผลการพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงาน
สถิติจังหวัด             

ตอนที่ 3 ผลการใช้ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงาน            
สถิติจังหวัด   

ตอนที่ 4 ผลการประเมินระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงาน
สถิติจังหวัด 

รายละเอียดในแต่ละตอนเป็นดังนี้ 
 
ตอนที่ 1 ผลการประเมินความต้องการจ าเป็นของระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและแนวทาง 
การพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด 

 
       การวิจัยในขั้นตอนนี้มีความมุ่งหมายเพ่ือ ประเมินความต้องการจ าเป็นต่อการพัฒนาระบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด และศึกษาแนวทางการพัฒนา
ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ  ส านักงานสถิติจังหวัด ผลการศึกษาเป็นดังนี้ 
 1. ความต้องการจ าเป็นเพื่อพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 

การศึกษาครั้งนี้เป็นการประเมินความต้องการจ าเป็นเพื่อพัฒนาระบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 4 ด้าน คือ (1) ด้านปัจจัยน าเข้า เป็นการวางแผนและการเตรียมการ  (2) ด้านกระบวนการ 
เป็นการน าระบบประเมินผลการปฏิบัติงานไปปฏิบัติ (3) ด้านผลผลิต เป็นผลการประเมินการ
ปฏิบัติงาน  และ (4) ด้านข้อมูลย้อนกลับ เป็นการแจ้งผลการปฏิบัติงาน การทบทวน และการ
อภิปรายผลการประเมิน เกณฑ์การประเมิน คือ ถ้าค่า PNImodified  เท่ากับหรือมากกว่า 0.30  ถือว่า          
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มีความจ าเป็นที่ต้องได้รับการพัฒนา และถ้ามากกว่าหรือเท่ากับ 0.50 ถือว่ามีความจ าเป็นที่ต้องได้รับ
การพัฒนาเร่งด่วน 

ภาพรวม พบว่า สภาพที่เป็นจริงและสภาพที่ควรจะเป็นของระบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานมีความแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (Z* = 15.55, P-value = 0.00) และระบบ
ประเมินผล  การปฏิบัติงานอยู่ในระดับ มีความจ าเป็นที่ต้องได้รับการพัฒนา (PNImodified = 0.40 )  
เมื่อจัดล าดับความจ าเป็นที่ต้องได้รับการพัฒนา โดยพิจารณาจากค่า PNImodified  พบว่า ด้านข้อมูล
ย้อนกลับมีความจ าเป็นต้องได้รับการพัฒนา มากที่สุด (PNImodified = 0.46) รองลงมาคือ ด้าน
กระบวนการ (PNImodified = 0.41) และด้านผลผลิต (PNImodified =  0.38) ตามล าดับ ต่ าที่สุดคือ                 
ด้านปัจจัยน าเข้า (PNImodified   = 0.37) รายละเอียดแสดงในตาราง 14 

 

ตาราง 14 ผลการประเมินความต้องการจ าเป็นต่อการพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของ 
พนักงานราชการ  ส านักงานสถิติจังหวัด  

 

 ระบบ 
สภาพที่เป็นจริง สภาพที่ควรจะเป็น 

Z* P-value 
PNI 

modified 
ระดับ 

ความต้องการจ าเป็น  X  S.D. X  S.D. 
ปัจจัยน าเข้า 3.15 0.85 4.30 0.42 15.23 0.00* 0.37 ต้องได้รับการพัฒนา 
กระบวนการ 3.33 0.91 4.69 0.44 15.20 0.00* 0.41 ต้องได้รับการพัฒนา 
ผลผลติ 3.37 0.86 4.63 0.47 15.20 0.00* 0.38 ต้องได้รับการพัฒนา 
ข้อมูลย้อนกลับ 3.24 0.98 4.74 0.45 15.30 0.00* 0.46 ต้องได้รับการพัฒนา 
ภาพรวม 3.27 0.84 4.58 0.38 15.55 0.00* 0.40 ต้องได้รับการพัฒนา 
* P < .05 
 

รายละเอียดในแต่ละด้านเป็นดังนี้   
1.1 ด้านปัจจัยน าเข้า ผลการประเมิน พบว่า สภาพที่เป็นจริงและสภาพที่ควรจะเป็น               

มีความแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (Z* = 15.23, P-value = 0.00) ประเด็นที่มีความ
จ าเป็นต้องได้รับการพัฒนามากท่ีสุด สามอันดับแรก คือ การก าหนดน้ าหนักคะแนนของผู้ประเมิน               
แต่ละคน (PNImodified  = 0.46)  แบบฟอร์มในการประเมิน (PNImodified  = 0.44)  และการก าหนด
จ านวนผู้ประเมิน (PNImodified  = 0.43) ตามล าดับ 

1.2 ด้านกระบวนการ ผลการประเมิน พบว่า สภาพที่เป็นจริงและสภาพที่ควรจะเป็น               
มีความแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (Z* = 15.20, P-value = 0.00) ประเด็นที่มีความ
จ าเป็นต้องได้รับการพัฒนามากที่สุด สามอันดับแรก คือ การเปิดโอกาสให้สอบถามข้อสงสัยเกี่ยวกับ
คะแนนจากผลประเมินการปฏิบัติงาน (PNImodified = 0.53) การเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น     
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ให้ข้อเสนอแนะต่อขั้นตอนหรือกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน (PNImodified = 0.51) และ          
การบันทึกพฤติกรรม/สมรรถนะการปฏิบัติงาน (PNImodified = 0.50) ตามล าดับ 

1.3 ด้านผลผลิต ผลการประเมิน พบว่า สภาพที่เป็นจริงและสภาพที่ควรจะเป็น มีความ
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (Z* = 15.20, P-value = 0.00) ทั้งนี้รูปแบบของรายงาน             
ผลการประเมินการปฏิบัติงานมีความจ าเป็นที่ต้องได้รับการพัฒนามากที่สุด ในประเด็นดังต่อไปนี้              
ความชัดเจน ครบทุกด้านและเข้าใจง่าย (PNImodified = 0.49) การให้ข้อเสนอแนะเพ่ือน าไปปรับปรุง 
การปฏิบัติงาน (PNImodified = 0.45) และการชี้แจงเหตุผลในการคะแนน (PNImodified = 0.43) ตามล าดับ 

1.4 ด้านข้อมูลย้อนกลับ ผลการประเมิน พบว่า สภาพที่เป็นจริงและสภาพที่ควรจะเป็น 
มีความแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (Z* = 15.30, P-value = 0.00) ประเด็นที่มีความ
จ าเป็นต้องได้รับการพัฒนา อันดับที่หนึ่ง คือ การน าผลประเมินมาใช้วางแผนการฝึกอบรมพนักงาน
ราชการ (PNImodified  = 0.60) อันดับสองคือ การน าผลประเมินมาใช้ในการสอนงานให้กับพนักงาน
ราชการ (PNImodified  = 0.52) และอันดับที่สามคือ การใช้ผลประเมินในการตัดสินใจให้พนักงาน
ราชการท าหน้าที่เดิมหรือโอนย้ายหน้าที่ไปท างานใด (PNImodified  = 0.48)  ตามล าดับ 

รายละเอียดแสดงในตาราง 15-18 
 
ตาราง 15 ผลการประเมินความต้องการจ าเป็นต่อการพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของ 

พนักงานราชการ  ด้านปัจจัยน าเข้า 
 

ระบบ 
สภาพที ่
เป็นจริง 

สภาพที ่
ควรจะเป็น 

PNI 
modified 

ระดับความ
ต้องการจ าเป็น  

X  S.D. X  S.D. 
1. มีการก าหนดตัวช้ีวัดผลการปฏิบัตงิานหรือหลักฐาน

บ่งช้ีความส าเรจ็ของงาน มีความเป็นไปได้                    
เป็นรูปธรรมที่พนักงานราชการสามารถท าให้ส าเร็จ               
ได้จริง  

3.56 1.19 4.64 0.55 0.30 ต้องได้รับ 
การพัฒนา 

2. ตัวช้ีวัดผลการปฏิบตัิงาน เกี่ยวข้องกับงานหรือ
หน้าท่ีรับผดิชอบของพนักงานราชการ 

3.58 1.15 4.69 0.53 0.31 ต้องได้รับ 
การพัฒนา 

3. ตัวช้ีวัดผลการปฏิบตัิงานสามารถแยกแยะความ
แตกต่างระหว่างผลการปฏิบตัิงานของพนักงาน 
ราชการแตล่ะคนได ้

3.34 1.10 4.73 0.54 0.42 ต้องได้รับ 
การพัฒนา 

4. มีการก าหนดตัวช้ีวัดผลการปฏิบัตงิานสอดคล้อง   
กับเป้าหมาย ของส านักงานสถิติแห่งชาติ  

3.59 1.16 4.76 0.47 0.32 ต้องได้รับ 
การพัฒนา 
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ตาราง 15 (ต่อ) 
 

ระบบ 
สภาพที ่
เป็นจริง 

สภาพที ่
ควรจะเป็น 

PNI 
modified 

ระดับความ
ต้องการจ าเป็น  

X  S.D. X  S.D. 
5. ผู้บังคับบัญชาและพนักงานราชการร่วมกันวางแผน 

ก าหนดข้อตกลง การปฏิบัติงาน เช่น ภาระงาน 
เป้าหมายและ/หรือระดับความส าเร็จ ของงานท่ี
พนักงานราชการต้องรับผดิชอบในรอบการประเมิน 
เป็นต้น 

3.54 1.00 4.72 0.54 0.33 ต้องได้รับ 
การพัฒนา 

6. มีการช้ีแจงหลักการ  ตัวช้ีวัด  และเกณฑ์ที่ใช้ในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานก่อนรอบของการประเมิน 

3.42 1.12 4.61 0.59 0.35 ต้องได้รับ 
การพัฒนา 

7. มีการท าข้อตกลงในการประเมินระหว่าง
ผู้บังคับบัญชาและพนักงานราชการในช่วงก่อนหรือ
เริ่มต้นปีงบประมาณหรือรอบการประเมิน 

3.40 1.11 4.64 0.58 0.37 ต้องได้รับ 
การพัฒนา 

8. การก าหนดจ านวนผู้ประเมินในแตล่ะรอบ
ปีงบประมาณ/ปีการประเมินมีความชัดเจน และ
เหมาะสม 

3.25 1.13 4.64 0.57 0.43 ต้องได้รับ 
การพัฒนา 

9. การก าหนดน้ าหนักคะแนนของผู้ประเมินแต่ละคน
ในแต่ละรอบปีงบประมาณ/ปีการประเมิน มีความ
ชัดเจน และเหมาะสม 

3.23 1.08 4.71 0.54 0.46 ต้องได้รับ 
การพัฒนา 

10. จ านวนตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานในรอบ
ปีงบประมาณ/ปีการประเมินมีความเหมาะสม  
สามารถวัดผลการปฏิบัติงานได้อยา่งครอบคลุม 

3.26 1.10 4.33 0.79 0.33 ต้องได้รับ 
การพัฒนา 

11. แบบฟอร์มการประเมินที่ใช้สามารถสะท้อนผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานราชการไดอ้ย่างถูกต้อง และ
มีองค์ประกอบท่ีเกี่ยวกับการปฏิบตัิงานครบถ้วน 

3.27 1.13 4.69 0.58 0.44 ต้องได้รับ 
การพัฒนา 

12. แบบฟอร์มในการประเมินมีมาตรฐานท่ีชัดเจน ท า
ให้ผู้ประเมิน แต่ละคนเข้าใจตรงกนั ว่าจะใช้เกณฑ์
อะไรในการวดั หรือจะให้ความส าคัญกับปัจจัยใด
มากกว่ากัน เป็นต้น 

3.48 1.06 4.72 0.54 0.35 ต้องได้รับ 
การพัฒนา 

 ปัจจัยน าเข้า 3.15 0.85 4.30 0.42 0.37 ต้องได้รับ 
การพัฒนา 
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ตาราง 16 ผลการประเมินความต้องการจ าเป็นต่อการพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของ                   
พนักงานราชการ  ส านักงานสถิติจังหวัด  ด้านกระบวนการ 

 

ระบบ 
สภาพที ่
เป็นจริง 

สภาพที ่
ควรจะเป็น 

PNI 
modifie

d 

ระดับความ
ต้องการจ าเป็น 

X  S.D. X  S.D. 
1. ผู้ประเมินมีการบันทึกพฤติกรรม/สมรรถนะการ

ปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ไว้ล่วงหน้าอย่าง
ต่อเนื่อง และสามารถน ามาใช้ในการประเมินเมื่อถึงรอบ
ประเมิน 

3.10 0.95 4.64 0.58 0.50 ต้องได้รับการ
พัฒนาอย่าง
เร่งด่วน 

2. ก่อนการประเมินผู้ประเมินมีการรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับ
การปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ด้วยวิธีที่
หลากหลายเพียงพอที่จะใช้ในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

3.35 1.00 4.59 0.60 0.37 ต้องได้รับ         
การพัฒนา 

3. ผู้ประเมินมีการแจ้ง กระบวนการ  ข้ันตอน  ตัวช้ีวัด 
และค่าเป้าหมายในการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่าง
ชัดเจน        

3.21 1.25 4.71 0.56 0.47 ต้องได้รับ           
การพัฒนา 

4. ผู้ประเมินทราบตั้งแต่ช่วงเริ่มต้นปงีบประมาณหรือรอบ
การประเมินว่าตนเองมีหน้าที่ประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานราชการ 

3.75 0.92 4.62 0.52 0.23 ไม่ต้องได้รับ        
การพัฒนา  

5. มีหลักฐานแสดงว่าผู้ประเมินได้รับมอบหมายให้ท าหน้าที่
ประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นลายลักษณ์อักษร 

3.66 0.97 4.79 0.45 0.31 ต้องได้รับ           
การพัฒนา 

6. ผู้ประเมิน ปฏิบตัิงานตามข้อตกลงการปฏิบัติงานและ
สมรรถนะที่ก าหนดไว้ในช่วงเริ่มตน้ปีงบประมาณหรือ
รอบการประเมินและน ามาใช้ในการประเมินเมื่อถึงรอบ
ประเมิน 

3.51 0.92 4.60 0.57 0.31 ต้องได้รับ           
การพัฒนา 

7. ผู้ประเมินน าผลงานท่ีผา่นมาแล้วในอดีต (ทั้งในด้านบวก
และลบ)  มาเป็นเกณฑ์ในการตัดสนิ/ประเมินผลงาน        
ในปัจจุบัน 

3.58 0.95 4.71 0.62 0.31 ต้องได้รับ           
การพัฒนา 

8. ในช่วงเริ่มต้นปีงบประมาณหรือรอบการประเมิน                 
มีการประชุมช้ีแจง และท าข้อตกลงระหว่างผู้ประเมิน
และพนักงานราชการ เกีย่วกับตัวช้ีวัดและเกณฑ์ที่ใช้           
ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

3.19 1.22 4.72 0.55 0.48 ต้องได้รับ           
การพัฒนา 
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ตาราง 16 (ต่อ) 
 

ระบบ 
สภาพที ่
เป็นจริง 

สภาพที ่
ควรจะเป็น 

PNI 
modified 

ระดับความ
ต้องการจ าเป็น 

X  S.D. X  S.D. 
9. พนักงานราชการมีโอกาสในการแสดงความคิดเห็น

ให้ข้อเสนอแนะต่อขั้นตอนหรือกระบวนการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

3.14 1.26 4.74 0.51 0.51 ต้องได้รับ           
การพัฒนา 
อย่างเร่งด่วน 

10. กระบวนการประเมินผลการปฏิบตัิงาน สามารถ
วัดผลการปฏิบตัิงานของพนักงานราชการได้           
อย่างครอบคลุมและถูกต้อง 

3.31 1.00 4.75 0.49 0.43 ต้องได้รับ           
การพัฒนา 

11. ส านักงานสถิติจังหวดั  เปิดโอกาสให้พนักงาน
ราชการสอบถาม ข้อสงสัยเกีย่วกบัคะแนนจาก             
ผลประเมินการปฏิบัติงาน 

3.06 1.32 4.68 0.68 0.53 ต้องได้รับ           
การพัฒนา 
อย่างเร่งด่วน 

12. พนักงานราชการมีสิทธ์ิที่จะปฏิเสธ โต้แย้ง หรือ
คัดค้านผล การประเมิน 

3.25 1.22 4.74 0.53 0.46 ต้องได้รับ           
การพัฒนา 

13. หลังการประเมินรอบแรก (1 ต.ค.-31 มี.ค.ของปี
ถัดไป) ผู้ประเมินมีการทบทวน พูดคุย แนะน า
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ เพื่อให้
พนักงานราชการน าไปปรับปรุงการปฏิบัติงานของ
ตนเอง 

3.18 1.22 4.73 0.56 0.49 ต้องได้รับ           
การพัฒนา 

 กระบวนการ 3.33 0.91 4.69 0.44 0.41 ต้องได้รับ           
การพัฒนา 
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ตาราง 17 ผลการประเมินความต้องการจ าเป็นต่อการพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของ 
พนักงานราชการ  ส านักงานสถิติจังหวัด  ด้านผลผลิต 

 

ระบบ 
สภาพท่ี 
เป็นจริง 

สภาพท่ี 
ควรจะเป็น 

PNI 
modified 

ระดับความ
ต้องการ 
จ าเป็น X  S.D. X  S.D. 

1. คะแนนการประเมินผลการปฏิบัติงานสะท้อนถึงผลงานและ
พฤติกรรม  การท างานท่ีส านักงานสถิติจังหวัด/ส านักงาน
สถิติแห่งชาติคาดหวัง 

3.34 1.01 4.51 0.59 0.35 ต้องได้รับ           
การพัฒนา 

2. คะแนนการประเมินผลการปฏิบัติงานสามารถชี้ให้เห็นถึง 
จุดเด่นหรือจุดบกพร่องในการปฏิบัติงานได้อย่างชัดเจน 

3.32 0.99 4.64 0.57 0.40 ต้องได้รับ           
การพัฒนา 

3. คะแนนผลการประเมินมีความถูกต้อง เท่ียงตรง เนื่องจาก                  
ผู้ประเมิน ให้คะแนนตามความเป็นจริง 

3.52 0.89 4.66 0.52 0.32 ต้องได้รับ           
การพัฒนา 

4. คะแนนผลประเมินการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ               
จาก ผู้ประเมินแต่ละคน เป็นไปในทิศทางเดียวกัน 

3.52 0.95 4.62 0.58 0.31 ต้องได้รับ           
การพัฒนา 

5. ผลประเมินการปฏิบัติงาน สามารถแสดงความแตกต่างในการ
ปฏิบัติงานระหว่างพนักงานราชการแต่ละคนได้อย่างชัดเจน 

3.45 0.92 4.66 0.52 0.35 ต้องได้รับ           
การพัฒนา 

6. ผลประเมินการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ มีเอกสาร 
หลักฐานอ้างอิง สามารถตรวจสอบได้ เพื่อแสดงความ
โปร่งใสในการประเมิน 

3.47 0.94 4.56 0.56 0.31 ต้องได้รับ           
การพัฒนา 

7. รูปแบบของรายงานผลการประเมินการปฏิบัติงานมีความ
ชัดเจนครบทุกด้าน และเข้าใจง่าย 

3.13 1.20 4.67 0.54 0.49 ต้องได้รับ           
การพัฒนา 

8. รายงานผลการประเมินการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ                      
มีการชี้แจงเหตุผลท่ีชัดเจนว่าเพราะอะไรจึงให้คะแนนเช่นน้ัน 

3.29 0.96 4.70 0.48 0.43 ต้องได้รับ           
การพัฒนา 

9. รายงานผลการประเมินการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ                 
มีการให้ข้อเสนอแนะเพื่อให้พนักงานราชการน าไปปรับปรุง
การปฏิบัติงานของตนเอง 

3.22 1.18 4.66 0.52 0.45 ต้องได้รับ           
การพัฒนา 

10. พนักงานราชการได้รับรายงานผลการประเมินการ
ปฏิบัติงานทุกรอบการประเมิน คือ ระหว่างวันท่ี 1 ต.ค. ถึง 
31 มี.ค.ของปีถัดไป และระหว่างวันท่ี 1 เม.ย. ถึง 30 ก.ย. 
ของปีเดียวกัน 

3.36 1.24 4.59 0.54 0.37 ต้องได้รับ           
การพัฒนา 

11. มีกระบวนการแจ้งผลการประเมินการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน  
รวดเร็ว  และตรงเวลา ในทุกรอบการประเมิน คือ ระหว่าง
วันท่ี 1 ต.ค. ถึง 31 มี.ค. ของปีถัดไป และ ระหว่างวันท่ี 1 
เม.ย. ถึง 30 ก.ย. ของปีเดียวกัน 

3.39 1.04 4.68 0.52 0.38 ต้องได้รับ           
การพัฒนา 

 ผลผลิต 3.37 0.86 4.63 0.47 0.38 ต้องได้รับ           
การพัฒนา 



 

 

  136 

ตาราง 18 ผลการประเมินความต้องการจ าเป็นต่อการพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของ 
พนักงานราชการ  ส านักงานสถิติจังหวัด  ด้านข้อมูลย้อนกลับ 

 

ระบบ 
สภาพที ่
เป็นจริง 

สภาพที ่
ควรจะเป็น 

PNI 
modified 

ระดับความ
ต้องการ
จ าเป็น X  S.D. X  S.D. 

1. หลังจากทราบผลการประเมินคร้ังที่ 1 ( 1 ต.ค.- 31 
มี.ค.ของปีถัดไป ) ส านักงานสถติิจงัหวัดในฐานะ            
ผู้ประเมินมีการพูดคยุและชี้แจงเกีย่วกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานราชการ 

3.25 1.02 4.71 0.52 0.45 ต้องได้รับ           
การพัฒนา 

2. หลังจากทราบผลการประเมินคร้ังที่ 2 (1 เม.ย.- 30 
ก.ย.ของปีเดียวกัน)  ส านักงานสถติิจังหวัดในฐานะ    
ผู้ประเมินมีการพูดคยุและชี้แจงเกีย่วกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานราชการ  

3.27 1.06 4.72 0.50 0.44 ต้องได้รับ           
การพัฒนา 

3. หลังจากทราบผลการประเมิน  ส านักงานสถิติจังหวัด
ในฐานะผู้ประเมินมีการพูดคยุและช้ีแจงเกี่ยวกับผล
การประเมินกับพนักงานราชการโดยเร็ว  

3.26 1.07 4.75 0.49 0.46 ต้องได้รับ           
การพัฒนา 

4. ส านักงานสถิติจังหวดัในฐานะผู้ประเมิน มีการเก็บ
รวบรวมข้อมลูการท างาน ของพนักงานราชการอย่าง
ละเอียด  ส าหรับใช้ในการทบทวน และการอภปิราย
ผลการประเมิน 

3.42 1.14 4.75 0.51 0.39 ต้องได้รับ           
การพัฒนา 

5. ส านักงานสถิติจังหวดัในฐานะผู้ประเมินน าข้อมลูจาก
ผลประเมินการปฏิบัติงานมาใช้ในการสอนงาน เพื่อ
ปรับปรุงการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ   

3.14 0.92 4.77 0.48 0.52 ต้องได้รับ           
การพัฒนา 
อย่างเร่งด่วน   

6. ผลประเมินการปฏิบัติงานช่วยให้ส านักงานสถิติ
จังหวัดในฐานะผู้ประเมิน  ทราบว่า ควรจะให้
พนักงานราชการท าหน้าที่เดิมหรือโอนย้ายหน้าที่ไป
ท างานใด 

3.14 1.14 4.65 0.54 0.48 ต้องได้รับ           
การพัฒนา 

7. ผลประเมินการปฏิบัติงานถูกน ามาใช้เพื่อปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมทีไ่ม่ดีและ รักษาพฤติกรรมที่ดีของ
พนักงานราชการ 

3.24 1.08 4.75 0.48 0.47 ต้องได้รับ           
การพัฒนา 
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ตาราง 18 (ต่อ) 
 

ระบบ 
สภาพที ่
เป็นจริง 

สภาพที ่
ควรจะเป็น 

PNI 
modified 

ระดับความ
ต้องการ
จ าเป็น X  S.D. X  S.D. 

8. ผลประเมินการปฏิบัติงานถูกน ามาใช้พิจารณาให้          
สิ่งตอบแทนแก่พนักงานราชการทีทุ่่มเทท างานและ
ได้ผลงานที่ดีเกดิขึ้นแก่ส านักงานสถิติจังหวัด 

3.29 1.11 4.77 0.48 0.45 ต้องได้รับ           
การพัฒนา 

9. ผลประเมินการปฏิบัติงานถูกน ามาใช้วางแผนการ
ฝึกอบรมเพื่อเพ่ิมศักยภาพ  ในการท างานของ
พนักงานราชการ 

2.96 1.17 4.73 0.51 0.60 ต้องได้รับ          
การพัฒนา
อย่างเร่งด่วน   

10. ผลประเมินการปฏิบัติงานสามารถน าไปใช้เพื่อให้
พนักงานราชการทราบว่า การปฏบิัติงานของตน               
มีข้อดี หรือจุดเด่นในการท างานดา้นใด 

3.36 1.24 4.77 0.48 0.42 ต้องได้รับ           
การพัฒนา 

11. ผลประเมินการปฏิบัติงานสามารถน าไปใช้เพื่อให้
พนักงานราชการทราบว่า ผลการปฏิบัติงานของตน                    
มีจุดบกพร่องที่ควรจะต้องปรับปรงุหรือไม่อย่างไร 

3.30 1.26 4.77 0.49 0.44 ต้องได้รับ           
การพัฒนา 

 
ข้อมูลย้อนกลับ 3.24 0.98 4.74 0.45 0.46 ต้องได้รับ           

การพัฒนา 

 
เมื่อเปรียบเทียบความต้องการจ าเป็นต่อการพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ระหว่างข้าราชการซึ่งถือว่าเป็นผู้ประเมิน  และพนักงานราชการซึ่งถือว่าเป็นผู้ถูกประเมิน พบว่า            
ผลการประเมินไม่แตกต่าง (P-value > 0.05 )กล่าวคือทั้งกลุ่มเห็นว่า ระบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด อยู่ในระดับ มีความจ าเป็นที่ต้องได้รับการ
พัฒนา รายละเอียดแสดงในตาราง 19 
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ตาราง 19 ผลการประเมินความต้องการจ าเป็นต่อการพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานราชการ  ส านักงานสถิติจังหวัด จ าแนกตามต าแหน่ง 

 

ระบบ 
PNImodified 

Z* P-value ข้าราชการ  
(n=95) 

พนักงานราชการ  
(n=227) 

ปัจจัยน าเข้า 0.41 0.35 -1.37 0.172 

กระบวนการ 0.40 0.40 -0.21 0.831 

ผลผลิต 0.35 0.38 -0.42 0.677 
ข้อมูลย้อนกลับ 0.48 0.44 -0.82 0.414 

รวมทุกด้าน 0.41 0.39 -0.44 0.661 
  
 2. แนวทางการพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน  

จากผลประเมินความต้องการจ าเป็นต่อการพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด ผู้เชี่ยวชาญเสนอแนวทางในการพัฒนาระบบประเมินผล             
การปฏิบัติงาน ดังนี้ 

2.1 ด้านปัจจัยน าเข้า    
ตั้งแต่ต้นปีการประเมิน ต้องก าหนดภาระงานให้ชัดเจน มีเอกสาร หลักฐาน การ

มอบหมายงานที่ชัดเจน และกระจายภาระงานให้แก่พนักงานราชการเท่ากัน จากนั้นจึงก าหนดตัวชี้วัด 
ซึ่งตัวชี้วัดของพนักงานราชการไม่ควรเหมือนกันทุกคน ขึ้นอยู่กับภาระงานของพนักงานราชการแต่                
ละคน และ ต้องเป็นไปตามแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ พ.ศ. 2554                
ทีก่ าหนดว่า องค์ประกอบการประเมินให้ครอบคลุมอย่างน้อย 2 องค์ประกอบ คือ“ผลสัมฤทธิ์ของงาน” 
และ “พฤติกรรมการปฏิบัติงาน” สัดส่วนคะแนนผลสัมฤทธิ์ของงานต้องไม่น้อยกว่าร้อยละ 80   

การก าหนดจ านวนผู้ประเมินและน้ าหนักคะแนนของผู้ประเมินแต่ละคน             
ตามแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ พ.ศ.2554 ก าหนดว่า การประเมิน
การปฏิบัติงานในลักษณะใด ปัจจัยใด ด้วยน้ าหนักคะแนนเท่าใด  ให้ผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมินตกลง
กับพนักงานราชการ ซึ่งควรต้องสอดคล้องกับหน้าที่ความรับผิดชอบที่ระบุไว้ในสัญญาจ้าง ดังนั้น              
เมื่อก าหนดตัวชี้วัดและตกลง ตัวชี้วัดกับพนักงานราชการเรียบร้อยแล้วให้ก าหนดผู้รับผิดชอบในภาระ
งานนั้น(ผู้บังคับบัญชา) และให้ผู้รับผิดชอบภาระงานนั้นเป็นผู้ประเมิน โดย 1 ตัวชี้วัดอาจมีผู้ประเมิน
มากกว่า 1 คน เนื่องจาก 1 ภาระงานบางอย่างของส านักงานสถิติจังหวัด อาจมีส่วนเกี่ยวข้องทั้งงาน
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ด้านปฏิบัติการสถิติและด้านวิชาการ ซึ่งผู้รับผิดชอบมีมากกว่า 1 คน  น้ าหนักการให้คะแนนพิจารณา
ตามสัดส่วนภาระงานของผู้ประเมิน หรืออาจจะให้ผู้ประเมินแต่ละคนร่วมกันให้คะแนนในตัวชี้วัดนั้น  
วิธีนี้จะท าให้การก าหนดจ านวนผู้ประเมินและคะแนนของผู้ประเมินแต่ละคนมีความชัดเจน ผู้ประเมิน
นอกจากผู้บังคับบัญชาแล้ว  ควรมีการประเมินตนเอง (Self - Rating) ในลักษณะการให้เขียนงานที่
ตนเองท าได้ดีในรอบปีการประเมิน เพราะผู้บังคับบัญชาอาจจะหลงลืมในบางประเด็น และพนักงาน
ราชการประเมินเอง (Peer Rating ) โดยให้จัดล าดับพนักงานราชการจากผู้ที่ท างานได้ดีที่สุดเรื่อยไป
จนถึงล าดับต่ าที่สุด (ranking) เพ่ือไม่ให้เกิดการให้คะแนนแบบมากเกินไปหรือน้อยเกินไป  แต่ไม่ควร
ให้น้ าหนักในสองส่วนนี้มากนัก เพียงแต่ใช้เป็นข้อมูลเบื้องต้น แก่ผู้ประเมินเท่านั้น  เนื่องระบบ
ราชการไม่ได้ขึ้นอยู่กับก าไร ขาดทุน  ขึ้นอยู่กับการท างานได้ถูกใจผู้บังคับบัญชาหรือไม่ พนักงาน
ราชการจะเขียนในส่วนที่ดีของตนเกินความเป็นจริง  และการประเมินโดยเพ่ือนอาจจะเกิดการตกลง
ร่วมกันระหว่างบุคคลสองฝ่ายหรือกว่านั้นในการจัดล าดับที่  เพราะมีเงื่อนไขของการเลื่อนเงินเดือน
เข้ามาเกี่ยวข้อง  

ส่วนแบบฟอร์มในการประเมินต้องครอบคลุมทั้งผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรม
การปฏิบัติงานมีส่วนที่แสดงความคิดเห็นเพิ่มเติมส าหรับผู้ประเมินในแต่ละหัวข้อการประเมินและ
สรุปตอนท้ายผลการประเมิน  และมีส่วนที่แสดงความคิดเห็นเพิ่มเติมส าหรับผู้ถูกประเมิน  มีเกณฑ์
การให้คะแนนที่หลากหลาย โดยเฉพาะส่วนการประเมินพฤติกรรม/สมรรถนะในการปฏิบัติงาน ต้องมี
แบบฟอร์มที่ชัดเจน  เกณฑ์การให้คะแนน (Scoring Rubrics)  มีทั้งแบบ Holistic Rubrics และ 
Analytic Rubrics   

2.2 ด้านกระบวนการ  
การประเมินผลการปฏิบัติงานควรท าในลักษณะของคณะกรรมการการประเมิน  

และหลังจากประเมินผลการปฏิบัติงานต้องมีการสอบทานการให้คะแนนจากผู้ประเมินทุกคน  โดย 
ทุกคนจะต้องมีผลการประเมินที่สอดคล้องกัน  เพ่ือเป็นการตรวจสอบความถูกต้องของผลการปะเมิน  
มีระบบติดตามผลการปฏิบัติงานเป็นระยะ ให้พนักงานรายงานผลการปฏิบัติงานทุกเดือน และต้อง         
มีการก าหนดแบบฟอร์มในการบันทึกให้ชัดเจน  ง่ายในการบันทึก   

การเปิดโอกาสให้พนักงานราชการให้ข้อเสนอแนะ/แสดงความคิดเห็นต่อขั้นตอน
หรือกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน ควรท าในลักษณะของการประชุมร่วมกันทั้งผู้ประเมิน
และผู้ถูกประเมิน ตั้งแต่ต้นปีการประเมิน  เปิดโอกาสให้พนักงานราชการสามารถต่อรองตัวชี้วัดหรือ
เกณฑ์การให้คะแนน เพ่ือไม่ให้เกิดการไม่ยอมรับเกณฑ์การประเมินในภายหลัง   
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การบันทึกพฤติกรรม/สมรรถนะการปฏิบัติงาน ต้องมีการจัดท าบัญชีความสามารถ
เชิงสมรรถนะ และเขียนค าบรรยายส าหรับความสามารถเชิงสมรรถนะ  ว่าพนักงานราชการจะต้อง
แสดงพฤติกรรมใดออกมาจึงจะถือว่าปฏิบัติงานได้ผลดีเยี่ยม ความสามารถเชิงสมรรถนะ ไม่ควรมี
จ านวนมากเกินไปเพราะจะท าให้  พนักงานราชการไม่เห็นความส าคัญ  หรือหลงลืมบางสมรรถนะ  
แต่ถ้ามีจ านวนน้อยๆ  สมรรถนะแต่ละรายการก็จะยิ่งมีความส าคัญ  แต่ต้องเป็นสมรรถนะที่ท าให้
พนักงานราชการปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างดีเยี่ยม 

การพูดคุยเก่ียวกับคะแนนจากผลประเมินการปฏิบัติงาน หลังจากแจ้งผลการ
ประเมิน ผู้ประเมินจะต้องเตรียมเอกสารหลักฐานส าหรับชี้แจงผลการประเมิน ซึ่งมาจากการบันทึก           
เป็นระยะตั้งแต่ต้นปีการประเมิน  มีแบบฟอร์มส าหรับให้พนักงานตอบค าถามสั้นๆ เกี่ยวการปฏิบัติงาน           
ที่ผ่านมา  เพ่ือให้พนักงานได้ทบทวนการปฏิบัติงานที่ผ่านมา เกิดการยอมรับหรือลดความรู้สึกต่อต้าน 
ผลการประเมิน เมื่อมีการพูดคุยเรื่องผลการปฏิบัติงาน  และควรส าเนาผลประเมินการปฏิบัติงานให้
พนักงานราชการ ก่อนนัดหมายการประชุม  เพ่ือให้มีเวลาทบทวน  พิจารณาและเตรียมตัวให้พร้อม 
ก่อนเริ่มพูดคุยเรื่องผลการประเมิน จากนั้นนัดหมายประชุม การเลือกเวลาประชุมที่เหมาะสม เพ่ือ
หลีกเลี่ยงการเผชิญความรู้สึกไม่พอใจหรือขัดแย้งที่เกิดขึ้นระหว่างพนักงานราชการและผู้บังคับบัญชา 
อาจจะเป็นชั่วโมงสุดท้ายก่อนเวลาเลิกงาน  หรือบ่ายวันศุกร์  ก็จะเป็นการดี  ท้ายที่สุดสิ่งส าคัญคือ  
หากมีตัวชี้วัด เกณฑ์การประเมิน และแบบฟอร์มการประเมินที่ชัดแจนตั้งแต่ต้นปีการประเมิน                        
ผู้ประเมินสามารถน ามาใช้ในการอธิบายการให้คะแนนให้เกิดการยอมรับได้ 

2.3 ด้านผลผลิต  
รายงานผลประเมินการปฏิบัติงานต้องแสดงคะแนนจากตัวชี้วัดแต่ละตัว  พร้อม

เกณฑ์การให้คะแนนที่ชัดเจน แสดงให้เห็นว่าผู้ถูกประเมินท าอะไร ท าได้ดีหรือไม่ อย่างไร  ซึ่งต้องมา
จากการบันทึกข้อมูลมาตั้งแต่ต้นปีการประเมิน ใช้ภาษาท่ีเข้าใจง่าย เป็นประโยชน์ในการพัฒนา
พนักงานราชการ เช่น สามารถแยกแยะความแตกต่างของพนักงานเพ่ือการฝึกอบรม ปรับเปลี่ยน
ต าแหน่งหน้าที่ เป็นต้น และต้องแจ้งผลการประเมินให้พนักงานราชการทราบโดยเร็ว เพื่อป้องกัน
ความรู้สึกไม่พอใจที่ผลประเมินล้าช้า  เกิดความสงสัยในกระบวนการประเมิน  อาจท าแผนไว้ล่วงหน้า
ว่าพนักงานรับผลการประเมินเมื่อใด  

การให้ข้อเสนอแนะในรายงานผลประเมินการปฏิบัติงาน ควรให้ข้อเสนอแนะ           
ที่เป็นจริงซึ่งมาจากผลการประเมิน เพิ่มส่วนพฤติกรรมที่ดี  และพฤติกรรมที่ควรพัฒนา พร้อมบอกว่า
ถ้าจะให้ดีขึ้นต้องท าอย่างไร  ใช้ภาษาท่ีเข้าใจง่ายไม่จ าเป็นต้องเป็นภาษาที่เป็นทางการ  
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การชี้แจงเหตุผลของการคะแนนในรายงานผลการประเมินการปฏิบัติงาน  หาก
ตัวชี้วัดและเกณฑ์การประเมินมีความชัดเจนอยู่แล้ว  ก็จะเป็นการบอกเหตุผลการให้คะแนนที่ชัดเจน
อยู่แล้ว  อย่างไรก็ตามควรมีการน าเสนอข้อเท็จจริงหรือยกตัวอย่างประกอบเพื่อสนับสนุนผลการ
ประเมิน  ในลักษณะการบอกเล่าสิ่งที่ผู้ประเมินสังเกตเห็นบนพื้นฐานความเป็นจริง  เขียนบรรยาย
ออกมาให้เห็นภาพที่ชัดเจน  ผลการประเมินก็จะเป็นที่ยอมรับมากข้ึน 

2.4 ด้านข้อมูลย้อนกลับ  
สิ่งส าคัญคือแบบฟอร์มประเมินผลการปฏิบัติงาน ต้องสามารถแสดงจุดอ่อนจุด

แข็งของพนักงานราชการได้ และจ าแนกความแตกต่างระหว่างพนักงานราชการได้ ซึ่งจะท าให้มีข้อมูล
เพ่ือใช้ในการให้ข้อมูลย้อนกลับแก่พนักงานราชการส าหรับการวางแผนการฝึกอบรม การสอนงาน 
หรือการก าหนดให้ใครท าหน้าที่เดิมหรือโอนย้ายหน้าที่ไปท างานอ่ืน  อย่างไรก็ตามกระบวนการให้
ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน หรือก็คือการสื่อสารระหว่างผู้ให้ข้อมูลย้อนกลับ 
(ผู้บังคับบัญชา) และผู้รับข้อมูลย้อนกลับ(พนักงานราชการ) เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาปรับปรุง และ          
เพ่ิมผลการปฏิบัติงานให้ตรงตามเป้าหมายของหน่วยงาน ดังนั้น ควรแยกพนักงานราชการออกเป็น             
3 กลุ่ม กลุ่มแรก คือ กลุ่มดีมากและดีเด่น  กลุ่มที่สองคือ  กลุ่มดีและพอใช้ และกลุ่มสุดท้ายคือ             
กลุ่มต้องปรับปรุง เนื่องจากท้ัง 3 กลุ่มนี้การให้ข้อมูลย้อนกลับไม่ควรท าเหมือนกันทั้งหมด  กลุ่มแรก
ควรให้ความส าคัญไปที่การชื่นชนในผลงานที่ผ่านมา กลุ่มที่สอง ให้ข้อมูลย้องกลับทั้งในส่วนผลงานที่ดี
และผลงานที่ไม่ดี แต่ให้เน้นไปเรื่องท่ีควรปรับปรุง และกลุ่มที่สาม มุ่งเน้นไปในเรื่องที่จ าเป็นจะต้อง
ปรับปรุง  เปลี่ยนแปลงตัวเองให้ดีขึ้นอย่างรวดเร็ว  เพ่ือให้การปฏิบัติงานดีขึ้นโดยเร็ว 

สุดท้ายให้พนักงานราชการทุกคนเขียน แผนการปรับปรุงผลงาน ( Performance 
Improvement  Plan)  และควรด าเนินการอย่างน้อย ปีงบประมาณละ 2  ครั้ง คือ ระหว่างวันที่ 1 
ตุลาคม ถึง 31 มีนาคม ของปีถัดไป และ ระหว่างวันที่ 1 เมษายน ถึง 30 กันยายน  ของปีเดียวกัน  
เพ่ือแจ้งผลการปฏิบัติงาน การทบทวนผลการปฏิบัติงาน และการอภิปรายผลการประเมินกับ
พนักงานราชการ  เมื่อด าเนินการได้เช่นนี้ก็จะสามารถให้ข้อมูลย้อนกลับแก่พนักงานราชการได้                
ทั้งการวางแผนการฝึกอบรมพนักงานราชการ การสอนงาน  และตัดสินใจให้พนักงานราชการท า
หน้าที่เดิมหรือโอนย้ายหน้าที่ไปท างานอ่ืนได้   
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ตอนที่ 2 ผลการพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ  ส านักงานสถิติจังหวัด  

 
ผลการศึกษาในขั้นตอนนี้เป็นการน าสารสนเทศที่ได้จากตอนที่ 1 คือ ความต้องการจ าเป็น

ของระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการและแนวทางในการพัฒนาระบบประเมิน         
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการมาเป็นสารสนเทศในการพัฒนาระบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานราชการ มีข้ันตอนในการด าเนินการ และผลการศึกษาเป็นดังนี้                    

1. ผลการก าหนดตัวชี้วัดและเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
1.1 การก าหนดตัวชี้วัด โดยพิจารณาจากภาระงานของพนักงานราชการและแนว

ทางการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ พ.ศ.2554 ที่ก าหนดว่า องค์ประกอบการ
ประเมินให้ครอบคลุมอย่างน้อย 2 องค์ประกอบ คือ “ผลสัมฤทธิ์ของงาน” และ“พฤติกรรมการ
ปฏิบัติงาน” สัดส่วนคะแนนผลสัมฤทธิ์ของงานต้องไม่น้อยกว่าร้อยละ 80 มีทั้งหมด 3 ด้าน คือ ด้าน
ผลส าเร็จของงาน  ด้านพฤติกรรม/สมรรถนะในการปฏิบัติงาน และด้านคุณลักษณะบุคคล เพ่ือร่าง
ตัวชี้วัดในการประเมินผลปฏิบัติงานของพนักงานราชการ  จากนั้น น าร่างตัวชี้วัดในการประเมินผล
ปฏิบัติงานของพนักงานราชการที่ได้ ไปตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของตัวชี้วัด โดย
การสอบถาม ข้าราชการ และพนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด จ านวน 313 คน แบบสอบถาม
เป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (มากท่ีสุด เท่ากับ 5  คะแนน  มาก เท่ากับ 4 คะแนน                   
ปานกลาง เท่ากับ 3 คะแนน น้อย เท่ากับ 2 คะแนน และน้อยที่สุด เท่ากับ 1 คะแนน) เกณฑ์การ
คัดเลือก คือ ตัวชี้วัดใดมีคะแนนเฉลี่ย อยู่ในระดับ 3.51 ขึ้นไป ผู้วิจัยน ามาเป็นตัวชี้วัดที่ใช้ในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ผลการศึกษา พบว่า ตัวชี้วัดทุกตัว จ านวน 52 ตัวชี้วัด มีคะแนนอยู่ระหว่าง 
3.76 - 4.53 (ภาคผนวก จ) เมื่อได้ตัวชี้วัดในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยท าการก าหนดเกณฑ์
ที่ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ของตัวชี้วัดแต่ละตัว ก่อนน าตัวชี้วัดและเกณฑ์ท่ีได้จากข้ันตอนนี้
ไปประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ในขั้นตอนต่อไป 

1.2 การประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของตัวชี้วัดและเกณฑ์ในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยให้ผู้เชี่ยวชาญประเมิน ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของตัวชี้วัด
และเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน  เกณฑ์ในการคัดเลือกผู้เชี่ยวชาญ คือ ต้องเป็นผู้ที่มี
ประสบการณ์หรือเกี่ยวข้องกับเกณฑ์และมาตรฐานในการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ในการวิจัย
ครั้งนีแ้บ่งผู้เชี่ยวชาญออกเป็นกลุ่มย่อย 2 กลุ่มๆ ละ 10 คน กลุ่มที่ 1 คือข้าราชการของส านักงาน
สถิติในฐานะผู้ประเมิน และกลุ่มที่ 2 คือ พนักงานราชการ ของส านักงานสถิติในฐานะผู้ถูกประเมิน  
แบบประเมินเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ เกณฑ์การคัดเลือก คือ ตัวชี้วัดใดมีคะแนนเฉลี่ยอยู่
ในระดับ 3.51 ขึ้นไป ผู้วิจัยน ามาเป็นตัวชี้วัดและเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ผลการศึกษา 
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พบว่า ตัวชี้วัดและเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบัติงานทุกตัว จ านวน 52 ตัวชี้วัด มีคะแนนมากว่า 
3.51 ทุกตัวชี้วัด (ภาคผนวก ฉ)   

เมื่อพิจารณาความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญต่อตัวชี้วัดและเกณฑ์ในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน พบว่า ตัวชี้วัดและเกณฑ์สอดคล้องกับเป้าหมาย วิสัยทัศน์ของส านักงานสถิติแห่งชาติ   
และครอบคลุมภาระหน้าที่ของพนักงานราชการ จึงมีความเหมาะสมในการน าไปใช้ในการวัดผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานราชการ  และมีความเป็นไปได้ในการน าไปใช้เนื่องจาก ตัวชี้วัดและเกณฑ์             
มีความเป็นรูปธรรมที่พนักงานราชการสามารถท าให้ส าเร็จได้จริง  สามารถแยกแยะความแตกต่าง
ระหว่างผลการปฏิบัติงานของพนักงานได้ รายละเอียดของตัวชี้วัดและเกณฑ์ในการประเมินผล              
การปฏิบัติงานที่ผ่านการยืนยันความเหมาะสมและความเป็นไปได้  เป็นดังนี้ 

1) ผลส าเร็จของงาน เป็นการประเมินปริมาณผลงาน คุณภาพผลงาน ความรวดเร็ว 
หรือความตรงต่อเวลา และการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า ประกอบด้วย งานด้านวิชาการ 5 ตัวชี้วัด 
งานด้านปฏิบัติการสถิติ 7 ตัวชี้วัด งานด้านธุรการ 16 ตัวชี้วัด รวมทั้งสิ้น 28 ตัวชี้วัด รายละเอียด
แสดงในตาราง 20 
 

ตาราง 20 ตัวชี้วัดและเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการด้านผลส าเร็จของงาน 
 

งานด้านวิชาการ 
ตัวชี้วดัที ่1.1  :  ระดับความส าเรจ็ของการจัดท ารายงานสถิติจังหวดั พ.ศ. ………. 
ค าอธิบาย: การขออนุมัติต้นฉบับภายในระยะเวลาที่ก าหนด และความถูกตอ้งของรูปแบบในการน าเสนอข้อมูล         
ตรงตามต้นฉบับ 
เกณฑ์การให้คะแนน : 

ตัวชี้วัดย่อย น้ าหนัก 1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 
1.ขออนุมัติต้นฉบับ
ภายในก าหนด วัน
ที่...เดือน...พ.ศ.. 

0.20 ภายหลัง
ก าหนด 
มากกว่า 5 
สัปดาห ์

ภายหลังก าหนด 
มากกว่า 4 แต ่               
ไม่เกิน 5 
สัปดาห์ 

ภายหลังก าหนด 
มากกว่า 3 แต ่  
ไม่เกิน 4 
สัปดาห ์

ภายหลังก าหนด 
มากกว่า 2 แต ่ 
ไม่เกิน 3 
สัปดาห ์

ก่อนหรือ 
ภายหลังก าหนด                  
ไม่เกิน 2 
สัปดาห ์

2.ความถกูต้องของ
รูปแบบในการ
น าเสนอขอ้มูลตรง
ตามทีก่ าหนด 

0.30 ต่ ากวา่ร้อยละ  
80 ของตาราง 
ทั้งหมด 

ร้อยละ 80- 84 
ของตาราง
ทั้งหมด 

ร้อยละ 85- 89 
ของตาราง
ทั้งหมด 

ร้อยละ 90- 94 
ของตาราง
ทั้งหมด 

ร้อยละ 95 
ขึ้นไปของ 
ตารางทั้งหมด 

3. ความทันสมัย   
ของขอ้มูลที ่
น าเสนอในรายงาน 

0.50 ต่ ากวา่  ร้อยละ 
80 ของตาราง 
ข้อมูลทั้งหมด 

ร้อยละ 80 - 84 
ของตาราง 
ข้อมูลทั้งหมด 

ร้อยละ 85 - 89 
ของตาราง 
ข้อมูลทั้งหมด 

ร้อยละ 90 - 94 
ของตาราง 
ข้อมูลทั้งหมด 

ร้อยละ 95 ขึ้นไป 
ของตาราง 
ข้อมูลทั้งหมด 
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ตัวชี้วัดที ่1.2 : ระดับความส าเร็จของการจัดท ารายงานส ารวจภาวะการท างานของประชากร  ไตรมาส… พ.ศ…. 
ค าอธิบาย : การขออนุมัติต้นฉบบัภายในระยะเวลาที่ก าหนด และความถูกต้อง ของรูปแบบในการน าเสนอข้อมูล 
ตรงตามต้นฉบับ 
เกณฑ์การให้คะแนน : 

ตัวช้ีวัดย่อย น้ าหนัก 1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 
1.การขออนุมัต ิ
ต้นฉบับภายใน
ก าหนด วันท่ี.....
เดือน.....พ.ศ.... 

0.50 ภายหลัง
ก าหนด            
มากกว่า 5 
สัปดาห ์

ภายหลัง
ก าหนด 
 มากกว่า 4  
สัปดาห์แต่ไม่
เกิน 5 สัปดาห ์

ภายหลัง
ก าหนด 
 มากกว่า 3  
สัปดาห์แต่ไม่
เกิน 4  สัปดาห ์

ภายหลัง
ก าหนด 
 มากกว่า 2  
สัปดาห์แต่ไม่
เกิน 3 สัปดาห์  

ก่อนหรือภาย             
หลังก าหนด 
ไม่เกิน  2  
สัปดาห ์

2.ความถูกต้อง    
ของรูปแบบใน 
การน าเสนอ
ข้อมูล           
ตรงตามที่ก าหนด 

0.50 เป็นไปตาม
รูปแบบที่
ก าหนดต่ ากว่า 
ร้อยละ 80 
ของตาราง 
ข้อมูลทั้งหมด 

เป็นไปตาม
รูปแบบที่
ก าหนด ร้อยละ 
80- 84 ของ
ตารางข้อมูล
ทั้งหมด 

เป็นไปตาม
รูปแบบที่
ก าหนด ร้อยละ 
85- 89 ของ
ตาราง ข้อมูล
ทั้งหมด 

เป็นไปตาม
รูปแบบที่
ก าหนด ร้อยละ 
90- 94 ของ
ตาราง ข้อมูล
ทั้งหมด 

เป็นไปตาม
รูปแบบที่
ก าหนด ร้อยละ 
95 ข้ึนไป ของ
ตาราง ข้อมูล
ทั้งหมด 

ตัวชี้วัดที ่1.3 : ระดับความส าเร็จของการจัดท ารายงานส ารวจภาวะเศรษฐกิจและสังคมของครัวเรือน พ.ศ. ….. 
ค าอธิบาย:  การขออนุมัติต้นฉบบัภายในระยะเวลาที่ก าหนด และความถูกต้องของรูปแบบในการน าเสนอข้อมูล  
ตรงตามต้นฉบับ 
เกณฑ์การให้คะแนน : 

ตัวช้ีวัดย่อย น้ าหนัก 1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 
1.ขออนุมัติ
ต้นฉบับภายใน
ก าหนด                 
วันท่ี.....เดือน...... 
พ.ศ.......... 

0.50 ภายหลังก าหนด            
มากกว่า 5 
สัปดาห ์

ภายหลัง
ก าหนด 
มากกว่า 4              
แต่ไมเ่กิน 5  
สัปดาห ์

ภายหลัง
ก าหนด 
มากกว่า 3              
แต่ไมเ่กิน 4  
 สัปดาห ์

ภายหลัง
ก าหนด 
 มากกว่า 2  
แต่ไมเ่กิน 
 3 สัปดาห์  

ก่อนหรือภาย             
หลังก าหนด 
ไม่เกิน  2  
สัปดาห ์

2.ความถูกต้อง
ของรูปแบบใน
การ   น าเสนอ
ข้อมูลตรงตามที่
ก าหนด 

0.50 เป็นไปตาม
รูปแบบที่
ก าหนดต่ ากว่า 
ร้อยละ 80 ของ
ตารางข้อมูล
ทั้งหมด 

เป็นไปตาม
รูปแบบที่
ก าหนด ร้อยละ 
80- 84 ของ
ตารางข้อมูล
ทั้งหมด 

เป็นไปตาม
รูปแบบที่
ก าหนด ร้อยละ 
85- 89 ของ
ตารางข้อมูล
ทั้งหมด 

เป็นไปตาม
รูปแบบที่
ก าหนด ร้อยละ 
90- 94 ของ
ตาราง ข้อมูล
ทั้งหมด 

เป็นไปตาม
รูปแบบที่
ก าหนด ร้อยละ 
95 ข้ึนไป                  
ของตาราง 
ข้อมูลทัง้หมด 
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ตัวชี้วัดที ่2 : ระดับความส าเร็จของการปฏิบัติงานโครงการผลิตภัณฑ์มวลรวมจังหวัด (GPP) 
ค าอธิบาย : พิจารณาจากการส่งงาน  ผลการแจงนับ และความถูกตอ้ง  โครงการ  GPP แล้วเสร็จ ตามคาบเวลา            
ที่ส านักงานสถิต ิจังหวัดก าหนด  
เกณฑ์การให้คะแนน : 

ตัวช้ีวัดย่อย น้ าหนัก 1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 
การส่งงาน 
หมายเหตุ : X คือวันท่ี
ก าหนดส่งงาน และ
ตัวเลข คือ จ านวนวัน 

0.60 x+2 x+1 x x-1 x-2 

ผลการแจงนับ 0.10 ต่ ากว่า ร้อยละ 81 ร้อยละ 81-85 ร้อยละ 86-90 ร้อยละ 91-95 ร้อยละ 96-100 
ความถูกต้อง 0.30 ต่ ากว่า ร้อยละ 81 ร้อยละ 81-85 ร้อยละ 86-90 ร้อยละ 91-95 ร้อยละ 96-100 
ตัวชี้วัดที ่3 : ระดับความส าเร็จในการปรับปรุงข้อมูล/เผยแพร่/ประชาสัมพันธ์ ข่าวสารของส านกังาน                    
สถิติจังหวัด 
ค าอธิบาย: -วัดจากความพึงพอใจของผู้ใช้บริการเว็บไซต์ของส านักงานสถิติจังหวัด (ผู้ใช้บริการ ได้แก่ บุคคลากรใน
ส านักงานสถิติจังหวดั และบคุคลภายนอก)  
            -การประเมินความพึงพอใจบุคคลภายนอก  โดยน าแบบประเมินความพึงพอใจไปติดไว้บนหน้าเว็บไซต์
ของส านักงานสถิติจังหวัด 
เกณฑ์การให้คะแนน : 

1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 
ค่าเฉลี่ย 1.00–1.50 ค่าเฉลี่ย 1.51 – 2.50 ค่าเฉลี่ย 2.51 – 3.50 ค่าเฉลี่ย 3.51 – 4.50 ค่าเฉลี่ย 4.51–5.00 
ตัวชี้วัดที ่4 :  ระดับความส าเร็จในการปรับปรุงฐานข้อมลูสถิตจิากการส ามะโน/ส ารวจ 
ค าอธิบาย: ร้อยละความส าเร็จของการน าเข้าตารางสถิติในฐานข้อมลูตารางสถิตริะดับจังหวัด ที่ถูกต้อง เป็นปัจจุบัน   
เกณฑ์การให้คะแนน : 

1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 
น้อยกว่าร้อยละ 61 ร้อยละ 61-70 ร้อยละ 71-80 ร้อยละ 81-90 มากกว่าร้อยละ 90 
ตัวชี้วัดที ่5 :  ระดับความส าเร็จในการบ ารุง รักษา ปรับปรุง ระบบคอมพิวเตอร์และระบบเครือข่ายของ 
ส านักงานสถิติจังหวดั 
ค าอธิบาย : วัดจากคะแนนประเมนิความพึงพอใจต่อการบ ารุงรักษา ปรับปรุง ระบบเครือข่ายคอมพิวเตอร์ ของ
บุคลากรในส านักงานสถิตจิังหวัด ได้แก่ สถติิจังหวัด หัวหน้าฝ่ายวิชาการสถิติและวางแผน หัวหน้าฝา่ยปฏิบัติการ
สถิติ  นักวิชาการสถิติ เจ้าพนักงานสถิติ  พนักงานสถิติ   ผู้ช่วยพนักงานสถิติ  และเจ้าหน้าที่บรหิารงานสถิติ 
เกณฑ์การให้คะแนน : 

1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 
ค่าเฉลี่ย 1.00–1.50 ค่าเฉลี่ย 1.51 – 2.50 ค่าเฉลี่ย 2.51 – 3.50 ค่าเฉลี่ย 3.51 – 4.50 ค่าเฉลี่ย 4.51–5.00 
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งานด้านปฏิบัติการสถิติ 
ตัวชี้วัดที ่1 : การส่งงานโครงการส ารวจภาวะเศรษฐกิจและสังคมของครัวเรือน (สศส.) 
ค าอธิบาย  : พิจารณาจากการส่งงานโครงการ สศส. แล้วเสร็จตามคาบเวลาที่ส านักงานสถิติจังหวดัก าหนด 
เกณฑ์การให้คะแนน : 

1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 
x + (3 หรือ 4) x + (1 หรือ 2) x x - (1 หรือ 2) x - (3 หรือ 4) 

หมายเหตุ  : X  คือ วันท่ีก าหนดส่งงาน และ ตัวเลข คือ จ านวนวัน 
ตัวชี้วัดที ่2 :  การส่งงานโครงการส ารวจภาวะการท างานของประชากร (สรง) 
ค าอธิบาย : พิจารณาจากการส่งงานโครงการ สรง. แล้วเสร็จตามคาบเวลาทีส่ านักงานสถิติจังหวัดก าหนด 
เกณฑ์การให้คะแนน : 

1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 
x+7 x + (5 หรือ 6) x + (3 หรือ 4) x+ (1 หรือ 2) x 

หมายเหตุ  : X  คือ วันท่ีก าหนดส่งงาน และ ตัวเลข คือ จ านวนวัน 

ตัวชี้วัดที ่3 :  การส่งงานโครงการส ารวจข้อมูลพ้ืนฐานของครัวเรือน(สพค.) 
ค าอธิบาย  :  พิจารณาจากการส่งงานโครงการ สพค. แล้วเสรจ็ ตามคาบเวลาที่ส านักงานสถิติจังหวดัก าหนด 
เกณฑ์การให้คะแนน : 

1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 
x + (3 หรือ 4) x + (1 หรือ 2) x x - (1 หรือ 2) x - (3 หรือ 4) 

หมายเหตุ  : X  คือ วันท่ีก าหนดส่งงาน และ ตัวเลข คือ จ านวนวัน 

ตัวชี้วัดที ่4 : การส่งงานโครงการส ารวจความคิดเห็นของประชาชน 
ค าอธิบาย :  พิจารณาจากการส่งงานโครงการส ารวจความคดิเห็นของประชาชนตามแผนปฏิบัติงานของ 
ส านักงานสถิติแห่งชาต ิ
เกณฑ์การให้คะแนน : 

1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 
x+2 x+1 x x-1 x-2 

หมายเหตุ  : X  คือ วันท่ีก าหนดส่งงาน และ ตัวเลข คือ จ านวนวัน 

ตัวชี้วัดที ่5 : การส่งงานโครงการส ารวจยอดขายรายไตรมาส 
ค าอธิบาย : พิจารณาจากการส่งงานโครงการส ารวจยอดขายรายไตรมาสแล้วเสร็จตามคาบเวลา 
เกณฑ์การให้คะแนน : 

กลุ่ม 1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 1 คะแนน 
1 x+1 x x-1 x-2 x-3 1 
2 x+2 x+1 x x-1 x-2 2 
3 x+3 x+2 x+1 x x-1 3 
4 x+4 x+3 x+2 x+1 x 4 

หมายเหตุ  : X  คือ วันท่ีก าหนดส่งงาน และ ตัวเลข คือ จ านวนวัน 
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ตัวชี้วัดที ่6 : การส่งงานโครงการประมวลข้อมลูพื้นที่การก่อสร้าง      
ค าอธิบาย : พิจารณาจากการส่งงานโครงการประมวลข้อมลูพื้นที่การก่อสร้าง แล้วเสร็จตามคาบเวลาส านักงาน
สถิติจังหวัดก าหนด 
เกณฑ์การให้คะแนน : 

กลุ่ม 1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 
<100 แห่ง x + (3 หรือ 4) x + (1 หรือ 2) x x-1 x-2 
>100 แห่ง x + (5 หรือ 6) x + (3 หรือ 4) x + (1 หรือ 2) x x-1 

หมายเหตุ  : X  คือ วันที่ก าหนดส่งงาน และ ตวัเลข คือ จ านวนวัน 

ตัวชี้วัดที ่7 : การส่งงานการโครงการส ารวจการมีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารใน                                    
สถานประกอบการ(สทส.) 
ค าอธิบาย : พิจารณาจากการส่งงานโครงการ สทส. แล้วเสร็จ ตามคาบเวลาทีส่ านักงานสถิตจิังหวัดก าหนด 
เกณฑ์การให้คะแนน : 

กลุ่ม 1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 
1 x+1 x+2 x+3 x+1 x+2 
2 x x+1 x+2 x x+1 
3 x-1 x x+1 x-1 x 

หมายเหตุ  : X  คือ วันที่ก าหนดส่งงาน และ ตวัเลข คือ จ านวนวัน 

งานด้านธุรการ  (งานพัสดุ) 
ตัวชี้วัดที ่1 : ระดับความส าเร็จของการเบิก-จ่ายพัสดุ   
ค าอธิบาย: ด าเนินการจัดท าบญัชีพัสดุและใบเบิกวัสดุ เป็นปัจจุบัน ถูกต้อง ครบถ้วนและสามารถรายงานได้            
เริ่มตั้งแต ่
1. ลงทะเบียนรบัใบเบิกพัสดุ  
2. ท าการตรวจสอบความถูกต้องของใบเบิกพัสดุ และตรวจสอบบญัชีวัสดุคงคลังพร้อมจัดเตรยีมพัสดุใหถู้ก                       

ต้องตามประเภท ชนิดและจ านวนของพัสดุตามรายการที่ขอเบิก 
3. เสนอหัวหน้าหน่วยพสัดเุพื่อลงนามสั่งจ่ายพสัดุ พร้อมแจ้งหน่วยงานที่ขอเบิกให้รับพัสดไุด้ภายในเวลาที่

ก าหนด  
4. ท าการเก็บรักษาใบเบิกพัสดเุพื่อรอการตรวจสอบอ้างอิงอย่างเป็นระบบ และมีการตรวจนับความถูกต้อง                   

ครบถ้วนของวัสดุคงคลัง กับบัญชวีัสดุทุกสิ้นเดือน และรายงานผลให้หัวหน้าหน่วยพัสดุทราบ 
เกณฑ์การให้คะแนน : 

1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 
มี 0 - 1 ข้อ มี 2 ข้อ มี 3 ข้อ มี 4 ข้อ มี 5 ข้อ 
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ตัวชี้วัดที ่2  : ระดับความส าเร็จของการจัดท าทะเบียนครุภัณฑ์       
ค าอธิบาย :  จัดท าทะเบียนครุภณัฑ์ รหสัครภุัณฑ์และติดรหัสครุภณัฑ์ เป็นปัจจุบัน ถูกต้อง ครบถ้วน และสามารถ
รายงานได้ภายในวันท่ี 30 ก.ย. เริม่ตั้งแต่  
1. จัดท าทะเบียนครุภณัฑ์                                         2. จัดท าเลขรหัสก ากับครุภณัฑ์ทั้งหมดของหน่วยงาน 
3. มีการเก็บรักษา และบ ารุงรักษาครุภณัฑ์ของหน่วยงาน    4. มีการควบคุมการเบิกจ่ายครภุัณฑ์ของหน่วยงาน 
5. รายงานครุภณัฑ์ประจ าปี (ในปงีบประมาณที่ผ่านมา) ภายในวันท่ี 30 ก.ย. 
เกณฑ์การให้คะแนน : 

1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 
มี 0-1ข้อ มี 2 ข้อ มี 3 ข้อ มี 4 ข้อ มี 5 ข้อ 

ตัวชี้วัดที ่3 : ร้อยละความส าเร็จของการด าเนินการจัดซ้ือจัดจ้างด้วยวิธีตกลงราคา  
ค าอธิบาย : เริ่มตั้งแต่  
1.จัดท าหนังสือขออนุมัติด าเนินการ  
2.ติดต่อตกลงราคากับผู้ขายหรือผูร้ับจ้าง เพ่ือขอใบเสนอราคาจากผูข้ายหรือผูร้ับจ้าง  
3.ตรวจสอบเอกสารใหเ้ป็นตามระเบียบพัสดุ  
4.ขออนุมัติจัดซื้อ/จดัจ้างจากผู้มีอ านาจอนุมัติ  
5.แจ้งผลการจัดซื้อ/จัดจ้างใหผู้้ขายหรือผูร้ับจ้าง เพ่ือด าเนินการจัดส่งสินค้า  
6.ตรวจรับสินค้าและเอกสารให้ถูกต้อง และให้คณะกรรมการตรวจรบั 
7.ลงบัญชีวัสดุ จัดท ารายงานผลการจัดซื้อ/จัดจา้ง  และ จัดท าใบเบกิพัสดุ  
8.ส่งมอบงานให้การเงินเพื่อด าเนินการเบิกจ่าย  
สูตรการค านวณ = จ านวนเรื่องทีด่ าเนินการแล้วเสร็จภายในก าหนดเวลา x 100 
                                     จ านวนเรื่องที่ต้องด าเนินการทั้งหมด 
เกณฑ์การให้คะแนน : 

1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 
ต่ ากว่า ร้อยละ 81 ร้อยละ 81-85 ร้อยละ 86-90 ร้อยละ 91-95 ร้อยละ 96-100 

ตัวชี้วัดที ่4 : ร้อยละของจ านวนใบสั่งซ้ือ สั่งจ้างที่สร้างในระบบ Web Online มีความครบถ้วนและถกูต้อง 
ค าอธิบาย : ด าเนินการจัดท าใบสั่งซื้อ/สั่งจ้างในระบบ Web Online ภายหลังบันทึก ข้อมูลในระบบ e-GP 
เรียบร้อยแล้ว ถูกต้อง ครบถ้วน ภายในเวลาที่ก าหนด  นับตั้งแต่ได้รบัมอบหมาย 
สูตรการค านวณ   =   จ านวนใบสั่งซื้อสั่งจ้างฯ ที่มีความครบถ้วนและถูกต้อง x 100 
                           จ านวนใบสั่งซื้อสั่งจ้างที่จัดท าในระบบ Web-online ทั้งหมด 
เกณฑ์การให้คะแนน : 

1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 
ต่ ากว่า ร้อยละ 81 ร้อยละ 81-85 ร้อยละ 86-90 ร้อยละ 91-95 ร้อยละ 96-100 
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ตัวชี้วัดที ่5 : ร้อยละของการจัดท า PO ได้ตามเวลาท่ีก าหนด 
ค าอธิบาย :  ด าเนินการจดัท า Purchase Order : PO ได้  ตามเวลาที่ก าหนด นับตั้งแต่ไดร้ับมอบหมาย 
สูตรการค านวณ   =  {จ านวนรายการ PO ที่ด าเนินการได้ทันก าหนดเวลา X 100} ÷ จ านวนรายการ PO ทั้งหมด 
เกณฑ์การให้คะแนน : 

1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 
ต่ ากว่า ร้อยละ 81 ร้อยละ 81-85 ร้อยละ 86-90 ร้อยละ 91-95 ร้อยละ 96-100 

ตัวชี้วัดที ่6 : ระดับความส าเร็จของการตรวจสอบรายละเอียดการใช้โทรศัพท์/โทรสารได้แล้วเสร็จ   
ค าอธิบาย : พิจารณาจากระยะเวลาที่ด าเนินการตรวจสอบรายละเอียดการใช้โทรศัพท์ / โทรสารได้แล้วเสร็จ
หลังจากได้รับใบแจ้งหนี ้
เกณฑ์การให้คะแนน : 

1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 
ภายในวันท่ี 30 ของ 
เดือนถัดไป (ยกเว้น 
เดือน ก.พ. ส่งภายใน
วันท่ี 28) 

ภายในวันท่ี 25 ของ
เดือนถัดไป 

ภายในวันท่ี 15 ของ
เดือนถัดไป 

ภายในวันท่ี 10 ของ
เดือนถัดไป 

ภายในวันท่ี 5 ของ
เดือนถัดไป 

งานด้านธุรการ  (งานการเงิน และบัญชี) 
ตัวชี้วัดที ่1 : ระดับความส าเร็จของการเบิกจ่ายเงินงบประมาณในระบบ GFMIS  
ค าอธิบาย : พิจารณาจากผลส าเรจ็จากการด าเนินการตั้งเบิก ใบส าคัญ  ภายในระยะเวลาที่ส านักงานสถิติ    
สูตรการค านวณ  = จ านวนรายการที่มีการตั้งเบิกฯ ภายในเวลาที่ก าหนด x 100  
                                 จ านวนรายการทีต่ั้งเบิกท้ังหมด 
เกณฑ์การให้คะแนน : 

1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 
ต่ ากว่า ร้อยละ 60 ร้อยละ 60-69 ร้อยละ 70-79 ร้อยละ 80-89 ร้อยละ 90-100 

ตัวชี้วัดที ่2 : ระยะเวลาในการจดัท าการเบิกจ่ายเงินเดือนและค่าจ้างประจ า 
ค าอธิบาย : เทียบเวลาที่ใช้ในการจัดท าการเบิกจ่ายเงินเดือน และคา่จ้างประจ าจะต้องน าส่งกรมบัญชกีลางในแต่
ละเดือนกับเวลาตามที่กรมบัญชีกลางก าหนด 
เกณฑ์การให้คะแนน : 

1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 
ล่าช้ากว่าก าหนด 

2 วัน 
ล่าช้ากว่าก าหนด 

1วัน 
ภายในเวลาที่ก าหนด ก่อนเวลาก าหนด 

2 วัน 
ก่อนเวลาก าหนด 

1 วัน 
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ตัวชี้วัดที ่3 : ระยะเวลาในการจดัส่งรายงานประจ าปี  
ค าอธิบาย :  การจัดท างบการเงินประจ าปี ประกอบด้วย งบแสดงฐานทางการเงิน และงบรายได้ค่าใช้จ่าย วัดจาก
ระยะเวลาในการจัดส่งรายงานประจ าปี นับจากสิ้นปีงบประมาณ (30 ก.ย.) 
เกณฑ์การให้คะแนน : 

1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 

มากกว่า 70 วัน ภายใน 70 วัน ภายใน 60 วัน ภายใน 50 วัน ภายใน 40 วัน 

ตัวชี้วัดที ่4 : ระยะเวลาเฉลี่ยในการปรับปรุงรายการบัญชีในระบบ GFMIS 
ค าอธิบาย : ด าเนินการปรับปรุงบัญชีในระบบ GFMIS เพื่อให้งบการเงินในภาพรวมถูกต้องตามมาตรฐานท่ี
กรมบัญชีกลางก าหนด  
เกณฑ์การให้คะแนน : 

1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 

เฉลี่ยมากกว่า 6 
วันท าการ 

เฉลี่ย 6 วัน ท าการ เฉลี่ย 5 วัน ท าการ เฉลี่ย 4 วัน ท าการ เฉลี่ย 3 วัน ท าการ 

ตัวชี้วัดที ่5 : ร้อยละของการส่งรายงานการเงินประจ าเดือนให้กับส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน 
ภายในก าหนดเวลา 
ค าอธิบาย: วัดประสิทธิภาพการจดัท ารายงานการเงินประจ าเดือนและส่งให ้สนง. การตรวจเงินแผ่นดนิภายในวันท่ี 
15 ของเดือนถัดไป 
สูตรการค านวณ   =  {จ านวนรายงานการเงินท่ีส่งทันภายในก าหนดเวลาX 100 } ÷ จ านวนรายการเงนิท้ังหมด 
เกณฑ์การให้คะแนน : 

1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 

ต่ ากว่า ร้อยละ 85 ร้อยละ 85-89 ร้อยละ 90-94 ร้อยละ 95-99 ร้อยละ 100 

งานด้านธุรการ  (สารบรรณ) 

ตัวชี้วัดที ่1 : ร้อยละของจ านวนหนังสือที่มีการแจ้งเวียนได้ตามเวลาท่ีก าหนด 
ค าอธิบาย :  เป็นการแจ้งเวียนหนังสือภายในส่วนราชการโดยต้องด าเนินการแจง้เวียนภายในเวลาที่ก าหนด 
สูตรการค านวณ    = จ านวนหนังสือท่ีมีการแจ้งเวียนไดต้ามเวลาทีก่ าหนด  x 100 
                                      จ านวนหนังสือราชการทั้งหมด 
เกณฑ์การให้คะแนน : 

1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 

น้อยกว่าร้อยละ 80 ร้อยละ 80-85 ร้อยละ 86-90 ร้อยละ 91-95 มากกว่าร้อยละ 95 
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ตัวชี้วัดที ่2 : ร้อยละของเอกสารที่จัดส่งได้ภายในเวลาท่ีก าหนด 
ค าอธิบาย : เอกสารที่จดัส่ง หมายถึง เอกสารที่ฝ่ายธรุการ ได้รับจากงานสารบรรณ เพื่อแจกจ่ายให้กับเจ้าของ
เรื่อง/หน่วยงานท่ีเกี่ยวข้อง  
เวลาที่ก าหนดจะดูจากความส าคญัและความเร่งด่วนของเอกสาร และการตกลงระหว่างผู้ประเมินและผู้ถูกประเมิน 
(หลังจากท่ีผู้บังคับบัญชาลงนามเกษียนหนังสือ) 
สูตรการค านวณ     = จ านวนเอกสารที่จดัส่งได้ภายในเวลาที่ก าหนด x 100 
                                จ านวนเอกสารที่ต้องจดัส่งทั้งหมด 
เกณฑ์การให้คะแนน : 

1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 

น้อยกว่าร้อยละ  80 ร้อยละ 80-85 ร้อยละ 86-90 ร้อยละ 91-95 มากกว่าร้อยละ 95 

ตัวชี้วัดที ่3 : ระยะเวลาในการจดัท ารายงานการประชุมแล้วเสรจ็ 
ค าอธิบาย : บันทึกรายงานการประชุมประจ าเดือนเพื่อแจ้งข้อราชการที่เกี่ยวข้องและเป็นการตดิตามผลการ
ด าเนินงานของส านักงานสถิตจิังหวัด 
เกณฑ์การให้คะแนน : 

1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 

ภายใน 5 วัน 
ท าการหลังวันประชุม 

ภายใน 4 วัน 
ท าการหลังวันประชุม 

ภายใน 3 วัน 
ท าการหลังวันประชุม 

ภายใน 2 วัน 
ท าการหลังวันประชุม 

ภายใน 1 วัน 
ท าการหลังวันประชุม 

ตัวชี้วัดที ่4 : ร้อยละของความผดิพลาดในการน าเสนอหนังสือราชการให้ผู้บริหารลงนาม 
ค าอธิบาย : การเสนอหนังสือให้ผูบ้ริหารผิดหน่วยงานผิดเรื่องและหรือไม่เป็นไปตามข้อตกลง/ข้อก าหนด                         
เอกสารแนบไม่ครบถ้วน 
สูตรการค านวณ   = จ านวนหนังสือท่ีเสนอหนังสือใหผู้้บริหารลงนามผิดพลาด x 100 
                             จ านวนหนังสือท่ีเสนอหนังสือให้ผู้บริหารลงนามทั้งหมด 
เกณฑ์การให้คะแนน : 

1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 

มากกว่าร้อยละ 35 ร้อยละ 31-35 ร้อยละ 26-30 ร้อยละ 20-25 น้อยกว่าร้อยละ 20 
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ตาราง 20 (ต่อ) 
 

ตัวชี้วัดที ่5 : ร้อยละความส าเร็จของการจัดเก็บหนังสือราชการ 
ค าอธิบาย  :  หนังสือราชการ มีการรวมและจดัเก็บเอกสารอยา่งมปีระสิทธิภาพ  ครบถ้วน ถูกต้องเป็นไปตาม
ระเบียบงานสารบรรณ พ.ศ. 2526 และแก้ไขเพิ่มเติม 
หนังสือราชการ หมายถึง เอกสารที่เป็นหลักฐานในราชการ  ได้แก่   หนังสือท่ีมีไปมาระหว่างส่วนราชการ  หนังสือ
ที่ส่วนราชการมไีปถึงหน่วยงานอ่ืนใดซึ่งมิใช่ส่วนราชการ หรือที่มไีปถงึบุคคลภายนอก หนังสือท่ีหน่วยงานอ่ืนใดซึ่ง
มิใช่ส่วนราชการหรือที่บุคคลภายนอกมีมาถึงส่วนราชการ  เอกสารที่ทางราชการจัดท าข้ึนเพื่อเป็นหลกัฐานในทาง
ราชการ  และ  เอกสารที่ทางราชการจัดท าข้ึนตามกฎหมาย ระเบียบ หรือข้อบังคับ 
ขัน้ตอนท่ี 1 เจ้าหน้าท่ีที่ได้รับมอบหมาย รับหนังสือราชการที่ด าเนินการแล้วเสร็จมาด าเนินการจดัเก็บ 
  - แยกประเภท หมวดหนังสือท่ีจะจัดเก็บ พร้อมทั้งท าสารบรรณการจัดเก็บหนังสือของหน่วยงาน  
  - หนังสือท่ีผ่านการแยกประเภทเพื่อจัดเตรียมเข้าแฟ้ม ต้องน าหมายเลขแฟ้ม และวันท่ีที่จัดเกบ็ลงแฟ้ม ไปใส่ใน
หมายเหตุในทะเบียนรับหนังสือนัน้ๆ  
  - ด าเนินการจัดเก็บหนังสือตามประเภท หมวดหนังสือ ภายใน 1 วันท าการหลังครบหรือพ้นก าหนดระยะเวลา
ด าเนินการ   
ขั้นตอนท่ี 2 ด าเนินการตามข้อ 1 และ หนังสือท่ีด าเนินการแล้วเสรจ็ สามารถจัดเก็บได้ ร้อยละ 100 
ขั้นตอนท่ี 3 หนังสือท่ีด าเนินการแล้วเสร็จตามขั้นตอนท่ี 1 และ 2 เมื่อมีผู้ร้องขอหรือต้องการค้นหา สามารถค้นหา
ได้ตามร้องขอ ภายใน 30 นาที ร้อยละ 90 
ขั้นตอนท่ี 4 หนังสือท่ีด าเนินการแล้วเสร็จตามขั้นตอนท่ี 1 และ 2 เมื่อมีผู้ร้องขอหรือต้องการค้นหา สามารถค้นหา
ได้ตามร้องขอ ภายใน 30 นาที ร้อยละ 95 และหนังสือราชการที่จดัเก็บไม่มีการสญูหาย 
ขั้นตอนท่ี 5 หนังสือท่ีด าเนินการแล้วเสร็จตามขั้นตอนท่ี 1 และ 2 เมื่อมีผู้ร้องขอหรือต้องการค้นหา สามารถค้นหา
ได้ตามร้องขอ ภายใน 30 นาที ร้อยละ 100 และหนังสือราชการที่จดัเก็บไม่มีการสูญหาย 
เกณฑ์การให้คะแนน : 

1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 

ขั้นตอนท่ี 1 ขั้นตอนท่ี 1-2 ขั้นตอนท่ี 1-3 ขั้นตอนท่ี 1-4 ขั้นตอนท่ี 1-5 

งานบุคคล 

ตัวชี้วัดที ่1 : ร้อยละของเร่ืองส่งตัวข้าราชการ พนักงานราชการและลกูจ้างชั่วคราว เพ่ือไปปฏิบัติราชการ 
ภายในเวลาท่ีก าหนด 
ค าอธิบาย : วัดผลจากจ านวนเรื่องส่งตัวข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจา้งช่ัวคราว เพื่อไปปฏิบตัริาชการ 
ในขั้นตอนตั้งแต่การได้รับเรื่องถึงวันที่ท าหนังสือถึงผู้บังคับบัญชาเพื่อพิจารณา  โดยระยะเวลาในการเสนอเรื่องส่งตัว 
ภายใน 5  วันท าการ  เริ่มนับจากวันท่ีได้รับเรื่อง 
เกณฑ์การให้คะแนน : 

1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 

น้อยกว่าร้อยละ 71 ร้อยละ  71-75 ร้อยละ   76 - 80 ร้อยละ  81 - 85 มากกว่าร้อยละ  85 
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ตาราง 20 (ต่อ) 
 

ตัวชี้วัดที ่2 : ระยะเวลาในการจดัท าค าสั่งเลื่อนเงินเดือน 
ค าอธิบาย : วัดจากวันท่ีในประกาศค าสั่งเลื่อนเงินเดือน (นับจากวันสิ้นสุดรอบการประเมิน) 
เกณฑ์การให้คะแนน : 

1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 
ภายใน 55 วัน 

ท าการ 
ภายใน 50 วัน 

ท าการ 
ภายใน 45 วัน 

ท าการ 
ภายใน 40 วัน 

ท าการ 
ภายใน 35 วัน 

ท าการ 
ตัวชี้วัดที ่3 : ร้อยละของจ านวนค าสั่งที่จัดท าแล้วเสร็จภายในเวลาท่ีก าหนด 
ค าอธิบาย: วัดระยะเวลาการปฏิบตัิงาน โดยเริ่มนับจากเจ้าหน้าท่ีไดร้ับเรื่องที่มีข้อมลูถูกต้องครบถ้วน สมบูรณ์               
และสามารถด าเนินการด้านค าสั่งได้ทันที  โดยพิจารณาจากจ านวนของค าสั่งที่จัดท าแล้วเสร็จ ภายใน 5 วันท าการ 
เกณฑ์การให้คะแนน : 

1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 
น้อยกว่าร้อยละ 71 ร้อยละ  71-75 ร้อยละ   76 - 80 ร้อยละ  81 - 85 มากกว่าร้อยละ  85 
ตัวชี้วัดที ่4  : ระยะเวลาเฉลี่ยในการสรุปวันท าการการปฏิบัติราชการของข้าราชการ พนักงานราชการและ
ลูกจ้างชั่วคราวนับจากวันสิ้นเดือน 
ค าอธิบาย : ระยะเวลาเฉลีย่ในการสรุปวันท าการการปฏิบัตริาชการของข้าราชการพนักงานราชการและลูกจ้าง
ช่ัวคราว นับจากวันสิ้นเดือน 

1. สมุดลงเวลาปฏิบัตริาชการ ถูกต้อง ครบถ้วน  
2. เอกสารใบลา 
3. ทะเบียนคุมวันลา  
4. ทะเบียนคุมการขออนุมัตไิปราชการ 
5. สรุปงบเดือนวันท าการ ครบถ้วน ถูกต้อง ตามก าหนด (ภายในวันท่ี 5 ของเดือน) และสรุปงบปีวันท า

การ ครบถ้วน ถูกต้อง ตามก าหนด (ภายในวันท่ี 5 หลังวันสิ้นปีงบประมาณ) 
เกณฑ์การให้คะแนน : 

1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 
มี 0-1 ข้อ มี 2 ข้อ มี 3 ข้อ มี 4 ข้อ มี 5 ข้อ 

 
2) พฤติกรรม/สมรรถนะในการปฏิบัติงาน เป็นการประเมินสมรรถนะหลัก ได้แก่ 

การเก็บรวบรวมข้อมูลโครงการส ามะโน/ส ารวจ และร้อยละของความผิดพลาดของข้อมูลในการตอบ
แบบสอบถามโครงการส ามะโน/ส ารวจ 2 ตัวชี้วัด และ สมรรถนะตามสายงาน 5 ตัวชี้วัด รวมทั้งสิ้น 7 
ตัวชี้วัด ได้แก่ งานการเงิน บัญชี งานพัสดุ งานสารบรรณ งานบุคคลและการจัดท ารายงาน 
รายละเอียดแสดงในตาราง 21 
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ตาราง 21  ตัวชี้วัดและเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ 
 ด้านพฤติกรรม/สมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
 

สมรรถนะหลัก  

ตัวชี้วัดที ่1.1 : การเก็บรวบรวมข้อมูลโครงการส ารวจภาวะเศรษฐกิจและสังคมของครัวเรือน (สศส.) 

ค าอธิบาย :  พิจารณาจากแบบสอบถามจากโครงการ สศส. ที่มีผลการแจงนับเป็น“แจงนับได้” 

เกณฑ์การให้คะแนน : 

1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 

น้อยกว่าร้อยละ 61 ร้อยละ 61-70 ร้อยละ 71-80 ร้อยละ 81-90 ร้อยละ 91-100 

ตัวชี้วัดที ่1.2 : การเก็บรวบรวมข้อมูลโครงการส ารวจภาวะการท างานของประชากร (สรง.) 

ค าอธิบาย:  พิจารณาจากแบบสอบถามจากโครงการ สรง.ที่มีผลการแจงนับเป็น“แจงนับได้”  เป็นการวัดร้อยละ

ของแบบสอบถามที่มีผลการแจงนับในแบบสอบถาม(สรง.3) เป็นแจงนับได้ ท้ังกรณีเป็นครัวเรือนตัวอย่าง รหัส 

11 และไม่เป็นครัวเรือนตัวอย่าง เนื่องจากครัวเรือนใหม่อยู่แทนครัวเรือนเดมิ รหสั 14 เทียบกับจ านวนตัวอย่าง

ทั้งหมด  (ไม่รวมตัวอย่าง ที่รื้อถอน ไฟไหม้ รหัส 12 และเป็นบ้านวา่ง รหัส 13) ในช่วงเวลาเดียวกัน 

เกณฑ์การให้คะแนน : 

1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 

น้อยกว่าร้อยละ 61 ร้อยละ 61-70 ร้อยละ 71-80 ร้อยละ 81-90 ร้อยละ 91-100 

ตัวชี้วัดที ่1.3 : การเก็บรวบรวมข้อมูลโครงการประมวลขอ้มูลพ้ืนที่การก่อสร้าง 

ค าอธิบาย:  เป็นการวัดร้อยละของแบบสอบถามที่รายงานการก่อสร้างและบันทึกข้อมลูผ่านระบบเครือข่ายด้วย 

Web Based เทียบกับจ านวนแบบสอบถามที่รายงานการก่อสร้างทั้งสิ้น ในแต่ละเดือน 

เกณฑ์การให้คะแนน : 

1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 

น้อยกว่าร้อยละ 51 ร้อยละ 51-60 ร้อยละ 61-70 ร้อยละ 71-80 ร้อยละ 81-100 

ตัวชี้วัดที ่1.4 : การเก็บรวบรวมข้อมูลโครงการส ารวจข้อมลูพื้นฐานของครัวเรือน 

ค าอธิบาย : พิจารณาจากแบบสอบถามโครงการส ารวจข้อมูลพื้นฐานของครัวเรือนท่ีมีผลการแจงนับเป็น           

“แจงนับได้” 

เกณฑ์การให้คะแนน : 

1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 

น้อยกว่าร้อยละ 51 ร้อยละ 51-60 ร้อยละ 61-70 ร้อยละ 71-80 ร้อยละ 81-100 
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ตาราง 21 (ต่อ) 
 
ตัวชี้วัดที ่1.5  :  การเก็บรวบรวมข้อมูลโครงการส ารวจยอดขายรายไตรมาส (ขต.) 
ค าอธิบาย:  พิจารณาจากแบบสอบถามจากโครงการ ขต.ท่ีมีผลการแจงนับเป็น“แจงนับได้”  
กลุ่ม 1 จังหวัดในเขตปริมณฑล จังหวัดท่ีมีพ้ืนท่ีปฏิบัติงานยาก และจังหวัดท่ีมีปริมาณงานเฉลี่ยต่อคน 20 แห่งขึ้นไปได้แก่ 
สมุทรปราการ นนทบุรี ปทุมธานี นครปฐม ภูเก็ต และสมุทรสาคร ชลบุรี พระนครศรีอยุธยา เชียงใหม่ ขอนแก่น  
กลุ่ม 2 จังหวัดท่ีมีขนาดตัวอย่าง > 201 สถานประกอบการ ได้แก่ เชียงราย นครราชสีมา สุราษฎร์ธานี และ สงขลา  
กลุ่ม 3 จังหวัดท่ีมีขนาดตัวอย่าง 101-200 สถานประกอบการ ได้แก่ ลพบุรี ระยอง สระแก้ว ราชบุรี กาญจนบุรี ร้อยเอ็ด
สุพรรณบุรี ประจวบคีรีขันธ์ นครสวรรค์ พิษณุโลก สุรินทร์ อุบลราชธานี อุดรธานี มหาสารคาม นครศรีธรรมราช และตรัง     
กลุ่ม 4 จังหวัดท่ีมีขนาดตัวอย่าง < 100 สถานประกอบการ ได้แก่ อ่างทอง สิงห์บุรี ชัยนาท สระบุรี จันทบุรี ตราด 
ฉะเชิงเทรา ปราจีนบุรี นครนายก สมุทรสงคราม เพชรบุรี ล าพูน ล าปาง อุตรดิตถ์ แพร่ น่าน พะเยา แม่ฮ่องสอน อุทัยธานี 
ก าแพงเพชร ตาก สุโขทัย พิจิตร เพชรบูรณ์ บุรีรัมย์ ศรีสะเกษ ยโสธร ชัยภูมิ อ านาจเจริญ บึงกาฬ หนองบัวล าภู หนองคาย
เลย กาฬสินธุ์ สกลนคร นครพนม มุกดาหาร กระบี่ พังงา ระนอง ชุมพร สตูล พัทลุง ปัตตานี ยะลา และนราธิวาส 
   ร้อยละการได้รับความร่วมมือ =  แบบสอบถามท่ีแจงนับได้ (เฉพาะ ENU=1) x 100 
                                                     จ านวนตัวอย่างทั้งสิ้นฯ1/ 

หมายเหตุ : 1/ จ านวนตัวอย่างทั้งสิ้น คือ ปริมาณงานจากผลการแจงนับเป็น ENU=1 (แจงนับได้) ENU=5 (ไม่ให้ความ
ร่วมมือ) และ ENU=11 (ผลัดส่ง)  
เกณฑ์การให้คะแนน : 

กลุ่ม 1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 
1 <20 21-30 31-40 41-50 51-100 
2 <30 31-40 41-50 51-60 61-100 
3 <50 51-60 61-70 71-80 81-100 
4 <60 61-70 71-80 81-90 91-100 

ตัวชี้วัดที ่1.6 : การเก็บรวบรวมข้อมูลโครงการส ารวจการมีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
ในสถานประกอบการ (สทส.) 
ค าอธิบาย :  พิจารณาจากแบบสอบถามโครงการ สทส. ท่ีมีผลการแจงนับเป็น“แจงนับได้” เป็นการวัด ร้อยละของ
แบบสอบถามท่ีผลการแจงนับในแบบสอบถาม เป็นรหัส 1 คือ แจงนับได้  2 คือ ย้าย/หาไม่พบ 3 คือ เลิกกิจการ 4 คือ รื้อ
ถอน/ไฟไหม้  6  คือ  หยุดกิจการชั่วคราว  7 คือ ซ้ า  8 คือ เป็นสถานประกอบการแต่ไม่อยู่ในคุ้มรวม  9 คือ ข้อมูลอยู่ท่ี
ส านักงานใหญ่  10 คือ ไม่เป็นสถานประกอบการ เทียบกับจ านวนตัวอย่างทั้งหมดในช่วงเวลาเดียวกัน 
กลุ่ม 1 จงัหวัดท่ีมีขนาดตัวอย่าง < 500 สถานประกอบการ   
กลุ่ม 2 จังหวัดท่ีมีขนาดตัวอย่าง 501-700 สถานประกอบการ  
กลุ่ม 3 จังหวัดท่ีมีขนาดตัวอย่าง > 700 สถานประกอบการ 
เกณฑ์การให้คะแนน : 

กลุ่ม 1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 
1 <60 61-70 71-80 81-90 91-100 
2 <50 51-60 61-70 71-80 81-100 
3 <40 41-50 51-60 61-70 71-100 
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ตัวชี้วัดที ่2.1 : ร้อยละของความผิดพลาดของข้อมูลในการตอบแบบสอบถามโครงการส ารวจภาวะเศรษฐกิจ 
และสังคมของครัวเรือน (สศส.) 
ค าอธิบาย: วัดจากความถูกต้องในการบรรณาธิกรและการบันทึกข้อมูลโครงการ สศส. โดยการนบัข้อผิดพลาด 
(Error) เทียบกับจ านวนรายการทีบ่ันทึก (Record) ดังนี ้
      ร้อยละของความผิดพลาด  =          จ านวนข้อผิดพลาด x 100 
                                          จ านวนรายการที่บันทึก Records Read  
เกณฑ์การให้คะแนน :                          

1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 
>5.00 3.00-4.99 2.00-2.99 1.00-1.99 0.00-0.99 

ตัวชี้วัดที ่2.2 : ร้อยละของความผิดพลาดของข้อมูลในการตอบแบบสอบถามโครงการส ารวจภาวะการท างาน
ของประชากร (สรง.)         
ค าอธิบาย : วัดจากความถูกต้องในการบรรณาธิกรและการบันทึกข้อมูลโครงการ สรง. โดยการนับข้อผิดพลาด 
(Error) เทียบกับจ านวนรายการแบบท่ีแจงนับได้ทั้งหมด ดังนี ้
    ร้อยละของความผดิพลาด  =             จ านวนข้อผิดพลาด x 100 
                                           จ านวน 46 Column x จ านวนคนท่ีแจงนับได ้
เกณฑ์การให้คะแนน : 

1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 
>0.16 0.12-0.15 0.08-0.11 0.04-0.07 <0.03 

ตัวชี้วัดที ่2.3 : ร้อยละของความผิดพลาดของข้อมูลในการตอบแบบสอบถามโครงการส ารวจการมีการใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารในสถานประกอบการ (สทส.) 
ค าอธิบาย : วัดจากความถูกต้องในการบรรณาธิกรและการบันทึกข้อมูลโครงการ สทส โดยการนับข้อผิดพลาด  
(Error) เทียบกับจ านวนรายการแบบท่ีบันทึก(Record) ดังนี ้
ร้อยละของความผิดพลาด  =          จ านวนข้อผิดพลาด x 100 
                                     จ านวนรายการที่บันทึก Records Read  
เกณฑ์การให้คะแนน : 

1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 

>5.00 3.00-4.99 2.00-2.99 1.00-1.99 <0.99 
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ตัวชี้วัดที ่2.4 : ร้อยละของความผิดพลาดของข้อมูลในการตอบแบบสอบถามโครงการส ารวจข้อมลูพื้นฐาน 
ของครัวเรือน 
ค าอธิบาย : วัดจากความถูกต้องในการบรรณาธิกรและการบันทึกข้อมูลโครงการส ารวจข้อมลูพื้นฐานของครัวเรือน 
      ร้อยละของความผิดพลาด  =          จ านวนข้อผิดพลาด  x 100 
                                           จ านวนรายการที่บันทึก Records Read  
เกณฑ์การให้คะแนน : 

1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 

>5.00 3.00-4.99 2.00-2.99 1.00-1.99 <0.99 

ตัวชี้วัดที ่2.5 : ร้อยละของความผิดพลาดของข้อมูลในการตอบแบบสอบถามโครงการประมวลข้อมูล พ้ืนที่
การก่อสร้าง 
ค าอธิบาย :  วัดจากความถูกต้องในการบรรณาธิกรและการบันทึกข้อมูลโครงการประมวลข้อมูลพื้นทีก่ารก่อสร้าง 
เกณฑ์การให้คะแนน : 

1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 

>5.00 3.00-4.99 2.00-2.99 1.00-1.99 <0.99 

ตัวชี้วัดที ่2.6: ร้อยละของความผิดพลาดของข้อมูลในการตอบแบบสอบถามโครงการส ารวจยอดขาย                    
รายไตรมาส 
ค าอธิบาย:  วัดจากความถูกต้องในการบรรณาธิกรและการบันทึกข้อมูลโครงการส ารวจยอดขายรายไตรมาส 
กลุ่ม 1 จังหวัดที่มีขนาดตัวอย่าง < 100 สถานประกอบการ ได้แก่ สมุทรสาคร อ่างทอง สิงห์บุรี ชัยนาท สระบรุี 
จันทบุรี ตราด ฉะเชิงเทรา ปราจีนบุรี นครนายก สมุทรสงคราม เพชรบุรี ล าพูน อุตรดิตถ์ น่าน พะเยา 
แม่ฮ่องสอน อุทัยธานี ก าแพงเพชร ตาก สุโขทัย พิจติร เพชรบรูณ์ บุรีรัมย์ ศรีสะเกษ ยโสธร ชัยภมูิ อ านาจเจรญิ   
บึงกาฬ หนองบัวล าภู เลย หนองคาย กาฬสินธุ์ สกลนคร นครพนม มุกดาหาร กระบี่ พังงา ระนอง ชุมพร สตลู 
พัทลุง ปัตตานี ยะลา และนราธิวาส 
กลุ่ม 2 จังหวัดที่มีขนาดตัวอย่าง101-200 สถานประกอบการ ได้แก ่พระนครศรีอยุธยา ลพบรุี ระยอง สระแก้ว 
แพร่  ราชบุรี กาญจนบรุี สุพรรณบุรี ประจวบครีีขันธ์ ล าปาง นครสวรรค์ พิษณุโลก สรุินทร์ อุดรธานี มหาสารคาม 
ร้อยเอ็ด และตรัง     
กลุ่ม 3 จังหวัดที่มีขนาดตัวอย่าง > 201 สถานประกอบการ ได้แก่ สมุทรปราการ นนทบุรี ปทุมธานี  
เกณฑ์การให้คะแนน : 

กลุ่ม 1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 

1 >4.00 3.01-4.00 2.01-3.00 1.01-2.00 < 1.00 

2 >4.55 3.51-4.55 2.51-3.50 1.51-2.50 < 1.50 

3 >5.00 4.01-5.00 3.01-4.00 2.01-3.00 < 2.00 
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สมรรถนะประจ าสายงาน 
ตัวชี้วัดที ่1 : งานการเงิน บัญช ี
ค าอธิบาย: วัดจากความถูกต้องในการปฏิบัตหิน้าท่ีด้านงานการเงิน บัญชี คือ ด าเนินการบันทึกรายการจ่ายใน
ระบบ GFMIS สอบทานเอกสารทีต่ั้งเบิกเพื่อลดความผดิพลาดก่อนการตัดจา่ย 
เกณฑ์การให้คะแนน : 

1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 
มากกว่า ร้อยละ 5.00 ร้อยละ 4.01-5.00 ร้อยละ 3.01-4.00 ร้อยละ 2.01-3.00 ร้อยละ 0.00-2.00 
ตัวชี้วัดที ่2 : งานพัสดุ  
ค าอธิบาย : วัดจากร้อยละจ านวนรายการจัดซื้อ/จัดจ้างที่บันทึกในระบบ e-GP มีความครบถ้วนและถกูต้อง 
เกณฑ์การให้คะแนน : 

1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 
น้อยกว่า ร้อยละ 81 ร้อยละ 81-85 ร้อยละ 86-90 ร้อยละ 91-95 มากกว่าร้อยละ 95 

ตัวชี้วัดที ่3 : งานสารบรรณ  
ค าอธิบาย : วัดจากร้อยละของการพิมพ์หนังสือราชการถูกต้อง ครบถ้วน ทันตามกรอบระยะเวลา    
เกณฑ์การให้คะแนน : 

1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 
น้อยกว่าร้อยละ 60 ร้อยละ 61-70 ร้อยละ 71-80 ร้อยละ 81-90 มากกว่าร้อยละ 90 

ตัวชี้วัดที ่4 : งานบุคคล  
ค าอธิบาย : -วัดจากระดับความส าเร็จของการจดัท าประกาศหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
 -ประกาศ ฯ ประกอบด้วย รอบการประเมิน องค์ประกอบการประเมิน หลักเกณฑ์และวิธีการประเมิน ระดับการ
ประเมิน แบบประเมิน ฯลฯ ทั้งของข้าราชการ และ พนักงานราชการ 
เกณฑ์การให้คะแนน : 

1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 

ภายในวันท่ี 15 ธ.ค. 
(รอบการประเมิน 

ที่ 1) 

ภายในวันท่ี 15 มิ.ย. 
(รอบการประเมิน 

ที่ 2) 

ภายในวันท่ี 30 พ.ย. 
(รอบการประเมิน 

ที่ 1) 

ภายในวันท่ี 30 พ.ค. 
(รอบการประเมิน 

ที่ 2) 

ภายในวันท่ี 15 พ.ย. 
(รอบการประเมิน 

ที่ 1) 

 
 
 
 
 
 



 

 

  159 

ตาราง 21 (ต่อ) 
 

ตัวชี้วัดที ่5 : การจัดท ารายงาน 
ค าอธิบาย : วัดจากความถูกต้องของรูปแบบในการน าเสนอข้อมลูโครงการ..................................... 
เกณฑ์การให้คะแนน : 

1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 
น าเสนอข้อมูลเป็นไป
ตามรูปแบบที่ก าหนด
ต่ ากว่าร้อยละ 80 
ของตารางข้อมูล
ทั้งหมด 

น าเสนอข้อมูล
เป็นไปตามรูปแบบท่ี
ก าหนด ร้อยละ 80 - 
84 ของตารางข้อมูล
ทั้งหมด 

น าเสนอข้อมูล
เป็นไปตามรูปแบบท่ี
ก าหนด ร้อยละ 85 - 
89 ของตาราง 
ข้อมูลทั้งหมด 

น าเสนอข้อมูล
เป็นไปตามรูปแบบท่ี
ก าหนด ร้อยละ 90 - 
94 ของตารางข้อมูล
ทั้งหมด 

น าเสนอข้อมูลเป็นไป
ตามรูปแบบที่ก าหนด 
ร้อยละ 95 ข้ึนไป  
ของตารางข้อมูล
ทั้งหมด 

 

3) คุณลักษณะของพนักงานราชการ คุณลักษณะของพนักงานราชการ เป็นการ
ประเมินการปฏิบัติตามนโยบายขององค์กร 3 ตัวชี้วัด การมีส่วนร่วมในองค์กร 2 ตัวชี้วัด และ
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 2 ตัวชี้วัด รวมทั้งสิ้น 7ตัวชี้วัด รายละเอียดแสดงในตาราง 22 

 
ตาราง 22 ตัวชี้วัดและเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ด้านคุณลักษณะ 
 

การปฏิบัติตามนโยบายขององค์กร 

ตัวชี้วัดที ่1 : ความรับผิดชอบต่อหน้าท่ี  
ค าอธิบาย : พิจารณาจากความตั้งใจ ความเต็มใจ และความมุ่งมั่นท่ีจะท างานท่ีได้รบัมอบหมาย ให้ส าเร็จและ 
เป็นผลดีแก่ทางราชการ และ พร้อมที่จะรับผิดชอบต่อผลของงานท่ีเกิดขึ้น ระดับพฤติกรรม 

1.แสดงความพยายามในการปฏิบตัิหน้าที่ให้ดี เช่น รับผดิชอบต่อหน้าท่ีที่ได้รับมอบหมายโดยไม่หลีกเลี่ยง  
ถามถึงวิธีการท างานและขอค าแนะน าในการท างาน  เป็นต้น 

2.สามารถท างานไดส้ าเรจ็ตามเป้าหมายที่ก าหนด แล้วเสร็จตามเวลาที่ก าหนด   
3.สามารถปฏิบัติงานได้อย่างถูกตอ้ง ตามความมุ่งหมาย ถูกตามหลกัวิชา ถูกตามขั้นตอนวิธีการ 
4.สามารถปรับปรุงวิธีการท างานให้ดีขึ้น ยอมรับความผดิพลาดเสยีหาย  และแกไ้ขข้อบกพร่องในการท างาน

ตามค าแนะน าของผู้บังคับบัญชา 
5.มุ่งประโยชน์ส่วนร่วมมากกว่าประโยชนส์่วนตน เช่น ส่งเสริม สนบัสนุนเพื่อนร่วมงานท่ีด าเนินงานหรือ

กิจกรรมต่างๆ ของส านักงานสถิตจิังหวัด 
เกณฑ์การให้คะแนน : 

1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 

0-1 ข้อ 2 ข้อ 3 ข้อ 4 ข้อ 5 ข้อ 
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ตัวชี้วัดที ่2 : ความซ่ือสัตย ์
ค าอธิบาย: การด ารงตนและประพฤติปฏิบัติอย่างถูกต้องเหมาะสมทัง้ตามกฎหมาย คุณธรรม จรรยาบรรณแห่ง   
วิชาชีพ ระดับพฤติกรรม 
1.ปฏิบัติตามกฎระเบียบของ สนง. สถิติจังหวัดและ สนง.สถิติแห่งชาติ  
2.รักษาวาจา มีสจัจะเชื่อถือได้ ไมบ่ิดเบือนข้อเท็จหรืออ้างข้อยกเว้นให้ตนเอง 
3.ปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความโปร่งใส ซื่อสัตยส์ุจรติ ถูกต้องทั้งตามหลักกฎหมาย จริยธรรมและระเบียบวนิัย 
4.ยึดมั่นในหลักการและจรรยาบรรณของวิชาชีพ ไม่เบี่ยงเบนด้วยอคติหรือผลประโยชน์ส่วนตน 
5.ธ ารงความถูกต้อง ยืนหยัดพิทักษ์ผลประโยชน์และชื่อเสยีงของส านักงานสถิติจังหวัดและส านักงานสถิติแห่งชาติ 
เกณฑ์การให้คะแนน : 

1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 
0-1 ข้อ 2 ข้อ 3 ข้อ 4 ข้อ 5 ข้อ 

ตัวชี้วัดที ่3 : พฤติกรรมการมาท างาน   
ค าอธิบาย: พิจารณาจากจ านวนวนัการลา ขาด สาย ในการมาปฏิบตัิราชการและไม่กลับก่อนเวลาเลกิงานตาม
เกณฑ์ที่ก าหนด 
เกณฑ์การให้คะแนน : 

1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 
จ านวนวัน ลา ขาด 
สาย  รวมกันเกิน  

10 ครั้ง 

จ านวนวัน ลา ขาด  
สาย  รวมกัน  
9-10 ครั้ง 

จ านวนวัน ลา ขาด  
สาย  รวมกัน  

7-8 ครั้ง 

จ านวนวัน ลา ขาด 
สาย  รวมกัน  

5-6 ครั้ง 

จ านวนวัน ลา ขาด 
สาย  รวมกัน  

4 ครั้ง 
การมีส่วนร่วมในองค์การ 
ตัวชี้วัดที ่1 : การเข้าร่วมงานพิธีในวันส าคัญต่างๆ  
ค าอธิบาย : พิจารณาจากจ านวนครั้งท่ีไม่เข้าร่วมงานพิธีในวันส าคญัต่างๆ 
เกณฑ์การให้คะแนน : 

1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 
ไม่เข้าร่วม 5 ครั้ง ไม่เข้าร่วม 4 ครั้ง ไม่เข้าร่วม 3 ครั้ง ไม่เข้าร่วม 2 ครั้ง ไม่เข้าร่วม 1 ครั้ง 

ตัวชี้วัดที ่2 : การเข้าร่วมกิจกรรมของส านักงานสถิตจิังหวัด  
ค าอธิบาย : พิจารณาจากจ านวนครั้งในการเข้าร่วมกิจกรรม ของส านักงานสถิติจังหวัด (ไม่นับรวมการเข้าร่วมงาน
พิธีในวันส าคัญต่างๆ) 
เกณฑ์การให้คะแนน : 

1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 
ไม่เข้าร่วม 5 ครั้ง ไม่เข้าร่วม 4 ครั้ง ไม่เข้าร่วม 3 ครั้ง ไม่เข้าร่วม 2 ครั้ง ไม่เข้าร่วม 1 ครั้ง 
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ตาราง 22 (ต่อ) 
 

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
ตัวชี้วัดที ่1 : การท างานเป็นทีม  
ค าอธิบาย : พิจารณาจากคะแนนประเมินความพึงพอใจต่อความสามารถในการปฏิบัติงานร่วมกับ ผู้บงัคับบัญชา 
เพื่อนร่วมงาน  
เกณฑ์การให้คะแนน : 

1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 
ค่าเฉลี่ย 1.00–1.50 ค่าเฉลี่ย 1.51–2.50 ค่าเฉลี่ย 2.51–3.50 ค่าเฉลี่ย 3.51–4.50 ค่าเฉลี่ย 4.51–5.00 
ตัวชี้วัดที ่2 : ความสามารถในการสื่อสาร  
ค าอธิบาย : พิจารณาจากคะแนนประเมินความพึงพอใจต่อการแสดงความคิดเห็นท่ีเกีย่วข้องกับการปฏิบัติงาน                
การสื่อสารกับผู้บังคับบัญชา  และเพื่อนร่วมงาน ทั้งด้วยวาจาและลายลักษณ์อักษร 
เกณฑ์การให้คะแนน : 

1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 
ค่าเฉลี่ย 1.00–1.50 ค่าเฉลี่ย 1.51–2.50 ค่าเฉลี่ย 2.51–3.50 ค่าเฉลี่ย 3.51–4.50 ค่าเฉลี่ย 4.51–5.00 

 
2. การออกแบบระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ  

การออกแบบระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ในการศึกษาครั้งนี้ 
ผู้วิจัยน าข้อมูลจาก 2 ส่วน มาใช้เป็นสารสนเทศในการออกแบบระบบ ส่วนที่ 1 คือ ผลจากการศึกษา
ความต้องการจ าเป็นของระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและแนวทางในการพัฒนาระบบประเมินผล
การปฏิบัติงาน และส่วนที่ 2 คือ ผลจากการก าหนดตัวชี้วัด และเกณฑ์ในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน   โดยระบุถึงส่วนประกอบ และคุณสมบัติที่เหมาะสมของระบบ ทั้ง 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 
ปัจจัยน าเข้า กระบวนการ ผลผลิต  และข้อมูลย้อนกลับ รายละเอียดแสดงดังภาพประกอบ 9 
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จากภาพประกอบ 9 สามารถอธิบายรายละเอียดของระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด ได้ดังนี้ 

2.1 ด้านปัจจัยน าเข้า เป็นการวางแผนและการเตรียมการเพ่ือก าหนดปัจจัยน าเข้า 
ประกอบด้วย ก าหนดสิ่งที่ต้องประเมิน ก าหนดเครื่องมือประเมินผลการปฏิบัติงาน ก าหนดผู้ท าหน้าที่
ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน และก าหนดเวลาในการประเมินผลการปฏิบัติงาน  มีรายละเอียดดังนี้ 

1) สิ่งที่ต้องประเมิน ตามประกาศคณะกรรมการบริหารพนักงานราชการ เรื่อง           
แนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ พ.ศ. 2554 การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานราชการทั่วไป ให้ประเมินจากผลงานของพนักงานราชการผู้นั้น โดยมุ่งเน้น
ผลสัมฤทธิ์ของงานและพฤติกรรมในการปฏิบัติงานโดยก าหนดให้มีสัดส่วนของผลสัมฤทธิ์ของงานไม่
น้อยกว่าร้อยละ 80 ส าหรับระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงานสถิติ
จังหวัด ในครั้งนี้ ก าหนดองค์ประกอบและสัดส่วน  ดังนี้ 

1.1) ผลสัมฤทธิ์ของงาน ก าหนดให้มีสัดส่วน ร้อยละ 80  ประกอบด้วย ปริมาณ
ผลงาน คุณภาพผลงาน ความรวดเร็วหรือความตรงต่อเวลา และการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า    

1.2) สมรรถนะในการปฏิบัติงาน ก าหนดให้มีสัดส่วน ร้อยละ 10 ประกอบด้วย 
ความรู้เกี่ยวกับงาน ทักษะในการปฏิบัติงาน  

1.3) คุณลักษณะในการปฏิบัติงาน ก าหนดให้มีสัดส่วน ร้อยละ 10 ประกอบด้วย 
การปฏิบัติตามนโยบายขององค์กร การมีส่วนร่วมในองค์การ และความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล   

ทั้งนี้องค์ประกอบสมรรถนะและคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน ส านักงานสถิติจังหวัด 
สามารถปรับเปลี่ยนได้ตามความเหมาะสมแต่รวมกันแล้วสัดส่วนต้องไม่เกิน ร้อยละ 20  ส าหรับจ านวน
ตัวชี้วัดที่มอบหมายให้กับพนักงานราชการแต่ละคนขึ้นอยู่กับภาระงานของพนักงานราชการ  แต่ไม่ควร
เกิน 5  ตัวชี้วัด  เนื่องจากหากจ านวนมากเกินไปจะท าให้ พนักงานราชการไม่เห็นความส าคัญ  หรือ
หลงลืมบางตัวชี้วัด แต่ถ้ามีจ านวนน้อยๆ  ตัวชี้วัดแต่ละรายการก็จะยิ่งมีความส าคัญ  แต่ต้องเป็น
ตัวชี้วัดที่ท าให้พนักงานราชการปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างดีเยี่ยม 

2) เครื่องมือประเมินผลการปฏิบัติงาน ตามประกาศคณะกรรมการบริหารพนักงาน
ราชการ เรื่อง แนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ พ.ศ. 2554 แบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการทั่วไป ส่วนราชการอาจพิจารณาใช้ตามแบบแนบทาย
ประกาศนี้ หรืออาจปรับใช้ตามความเหมาะสมของลักษณะงานและวิธีที่ส่วนราชการเลือกใช้ในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการก็ได้ ทั้งนี้การประเมินดังกล่าวต้องครอบคลุมงาน/
ภารกิจที่ได้รับมอบหมาย ความส าเร็จของงาน ผลผลิต หรือผลลัพธ์ที่คาดหวังจากการปฏิบัติงาน และ
ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน เครื่องมือประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชาการ ส านักงานสถิติ
จังหวัด  

http://www.ocsc.go.th/sites/default/files/attachment/page/gem_eval-2554.pdf
http://www.ocsc.go.th/sites/default/files/attachment/page/gem_eval-2554.pdf
http://www.ocsc.go.th/sites/default/files/attachment/page/gem_eval-2554.pdf
http://www.ocsc.go.th/sites/default/files/attachment/page/gem_eval-2554.pdf
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3) ผู้ท าหน้าที่ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ประกาศคณะกรรมการบริหาร
พนักงานราชการ เรื่อง แนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ พ.ศ. 2554               
ผู้ประเมินของพนักงานราชการทั่วไป ได้แก่ ผู้บังคับบัญชาชั้นต้นที่เป็นผู้มอบหมายงานและ/หรือผู้
ก ากับดูแลพนักงานราชการ และการประเมินนี้จะถูกพิจารณาทบทวนโดยผู้บังคับบัญชาที่อยู่เหนือขึ้น
ไปอีก 1 ระดับ หรือ 2 ระดับ เป็นผู้กลั่นกรองผลการประเมินของผู้บังคับบัญชาชั้นต้น ผู้ท าหน้าที่ใน
การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชาการ ส านักงานสถิติจังหวัด  คือ ข้าราชการ ในฐานะ
ผู้บังคับบัญชา จ านวน 5  คน ได้แก่ สถติิจังหวัด หัวหน้าฝ่ายวิชาการสถิติและวางแผน หัวหน้าฝ่าย
ปฏิบัติการสถิติ นักวิชาการสถิติ และเจ้าพนักงานสถิติ  ส่วนพนักงานราชการ ได้แก่ พนักงานสถิติ 
และผู้ช่วยพนักงานสถิติ ท าหน้าที่ประเมินตนเอง (Self-evaluation) และประเมินพนักงานราชการ
ด้วยกัน (Peer evaluation) ส าหรับตัวชี้วัดสมรรถนะในการปฏิบัติงาน  

4) เวลาในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ประกาศคณะกรรมการบริหารพนักงาน
ราชการ เรื่อง แนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ พ.ศ. 2554 ก าหนดให้มี
การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการทั่วไป ปีละ 2 ครั้ง ตามปีงบประมาณ คือ ครั้งที่ 1 
ประเมินผลการปฏิบัติงานในช่วงระหว่างวันที่ 1 ต.ค.-31 มี.ค. ของปีถัดไป และ ครั้งที่ 2 ประเมินผล
การปฏิบัติงานในช่วงระหว่างวันที่ 1 เม.ย.-30 ก.ย.ของปีเดียวกัน 

2.2 ด้านกระบวนการ เป็นการน าระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ           
ไปปฏิบัติ ประกอบด้วย การก าหนดข้อตกลงการปฏิบัติงาน การประเมินความก้าวหน้า (Formative 
Assessment) ระหว่างวันที่ 1 ตุลาคม ถึง 31 มีนาคม ของปีถัดไป และการประเมินผลสรุป 
(Summative Assessment) ระหว่างวันที่ 1 เมษายน ถึง 30 กันยายน ของปีเดียวกัน มีรายละเอียด
ดังนี้ 

1) ก าหนดข้อตกลงการปฏิบัติงาน 
ขั้นตอนนี้เป็นการอธิบายเกี่ยวกับปัจจัยน าเข้าในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ได้แก่ สิ่งที่ต้องประเมิน เครื่องมือประเมิน ผู้ท าหน้าที่ในการประเมินและเวลาในการประเมินผล เพ่ือให้
มั่นใจว่า ผู้ประเมินและพนักงานราชการมีความเข้าใจตรงกันเกี่ยวกับกระบวนการประเมิน ตัวชี้วัด  
เกณฑ์การประเมิน  ท าข้อตกลงร่วมกันเกี่ยวกับตัวชี้วัดและเกณฑ์ที่ใช้ในการประเมิน ปรับเปลี่ยน  
(ในขอบเขตที่เป็นไปได้) ให้พอดีต่อความจ าเป็น ความต้องการ และ ความสามารถของพนักงาน
ราชการ ขั้นตอนการก าหนดข้อตกลงการปฏิบัติงาน  แสดงดังในภาพประกอบ 10 และตาราง 23 

 
 
 
 
 
 
 

http://www.ocsc.go.th/sites/default/files/attachment/page/gem_eval-2554.pdf
http://www.ocsc.go.th/sites/default/files/attachment/page/gem_eval-2554.pdf
http://www.ocsc.go.th/sites/default/files/attachment/page/gem_eval-2554.pdf
http://www.ocsc.go.th/sites/default/files/attachment/page/gem_eval-2554.pdf
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ตาราง 23 แสดงรายละเอียดขั้นตอนการก าหนดข้อตกลงการปฏิบัติงาน 
 

ขั้นตอน 
ที ่

กระบวนการด าเนินงาน ผลลัพธ์ 

1 ผู้บังคับบัญชา (ร่าง) แนวทางประเมินผลการปฏิบัติงาน  
(ใช้ข้อมูลจากปัจจัยน าเข้า)  ได้แก่ วางแผนการด าเนินงาน
ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน  ก าหนดตัวชี้วัด และ
เกณฑ์การประเมิน ก าหนดผู้ที่ท าหน้าที่ประเมินในแต่ละ
ตัวชี้วัดและน้ าหนักคะแนนของผู้ประเมินแต่ละคน  
ก าหนดวันในการส่งเอกสารหลักฐานประกอบการประเมิน  

(ร่าง) แนวทางการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ประจ าปีงบประมาณ
...............  

2 พนักงานราชการพิจารณาร่างแนวทางการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน จากข้ันตอนที่ 1  
 

ความคิดเห็นของพนักงาน
ต่อ (ร่าง) แนวทางการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

3 ผู้บังคับบัญชาและพนักงานราชการ ตกลงร่วมกัน
เกี่ยวกับแนวทางประเมินผลการปฏิบัติงาน ในขั้นตอนนี้
พนักงานราชการสามารถแสดงความคิดเห็นต่อ (ร่าง) 
แนวทางประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อให้เกิดความเข้าใจ
ตรงกันเก่ียวกับกระบวนการประเมิน ตัวชี้วัด  เกณฑ์การ
ประเมิน และ เปิดโอกาสให้พนักงานราชการสามารถ
ต่อรองตัวชี้วัด  เกณฑ์การประเมินได้   

แนวทางการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน  ประจ าปี
งบประมาณ.................. 

 
 

ผู้บังคับบัญชาและพนักงานราชการ  
ตกลงร่วมกันเกี่ยวกับแนวทางประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน 

พนักงานราชการ
พิจารณา(ร่าง)แนวทาง

ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ผู้บังคับบัญชา 
(ร่าง)แนวทางประเมิน 

ผลการปฏิบัติงาน ก าหนดข้อตกลง 
การปฏิบัติงาน  

ภาพประกอบ 10 ขั้นตอนการก าหนดข้อตกลงการปฏิบัติงาน 
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2) ประเมินความก้าวหน้า (1 ต.ค. - 31 มี.ค. ของปีถัดไป)   
ขั้นตอนนี้เป็นการประเมินเพ่ือปรับปรุงการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ โดย                  

ผู้ประเมินพิจารณาการปฏิบัติงานของพนักงานราชการตามตัวชี้วัดที่ก าหนดเปรียบเทียบกับเกณฑ์  
การประเมินเพ่ือสรุปผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ขั้นตอนประเมินความก้าวหน้า                    
แสดงดังในภาพประกอบ 11 และตาราง 24 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
ตาราง 24 แสดงรายละเอียดขั้นตอนการประเมินความก้าวหน้า  
 

ขั้นตอน 
ที ่

กระบวนการด าเนินงาน ผลลัพธ์ 

1 พนักงานราชการส่งรายงานผลการปฏิบัติงาน ได้แก่ 
หลักฐาน  เอกสาร ที่บ่งชี้ผลการปฏิบัติงานตามตัวชี้วัดที่
ได้รับ 

รายงานผลการปฏิบัติงาน   
ตามตัวชี้วัด  

2 ผู้บังคับบัญชาประเมินผลการปฏิบัติงาน เมื่อได้รับ
รายงานผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ   
 2.1 ตรวจสอบความ ถูกต้องของเอกสาร  
 2.2 ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
(ใช้แบบฟอร์มประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ราชการ) 

คะแนนการประเมิน
ความก้าวหน้าจากผู้ประเมิน   
แต่ละคน 
 

3 สอบทานผลประเมินการปฏิบัติงานระหว่างผู้ประเมิน  
แต่ละคน 

ผลการประเมินความก้าวหน้า 
 

 

ข้อมูลย้อนกลับ 
เพื่อให้พนักงานราชการ
ปรับปรุงการปฏิบัติงาน  

  

พนักงานราชการ 
ส่งรายงาน 

ผลการปฏิบัติงาน สอบทานผลประเมิน
การปฏิบัติงานระหว่าง 
ผู้ประเมินแต่ละคนา ผู้บังคับบัญชา 

ประเมิน 
ผลการปฏิบัติงาน 

ประเมินความก้าวหน้า  
(1 ต.ค.- 31 มี.ค.  

ของปีถัดไป) 
 

ผลการประเมิน
ความก้าวหน้า 

ภาพประกอบ 11 ขั้นตอนประเมินความก้าวหน้า 
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3) ประเมินผลสรุป (1 เม.ย. - 30 ก.ย. ของปีเดียวกัน)  
ขั้นตอนนี้เป็นการประเมินเพ่ือสรุปผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ โดย            

ผู้ประเมินพิจารณาการปฏิบัติงานของพนักงานราชการตามตัวชี้วัดที่ก าหนดเปรียบเทียบกับเกณฑ์               
การประเมินขั้นตอนประเมินผลสรุป  แสดงดังภาพประกอบ 12 และตาราง 25 

 
 
 
 
 
 
 

 
 

ตาราง 25 แสดงรายละเอียดขั้นตอนการประเมินผลสรุป 
 
ขั้นตอน 

ที ่
กระบวนการด าเนินงาน ผลลัพธ์ 

1 พนักงานราชการ ส่งรายงานผลการปฏิบัติงาน ได้แก่  
หลักฐาน  เอกสาร ที่บ่งชี้ผลการปฏิบัติงานตามตัวชี้วัดที่ได้รับ 

รายงานผลการปฏิบัติงาน           
ตามตัวชี้วัด 

2 ผู้บังคับบัญชา ประเมินผลการปฏิบัติงาน เมื่อได้รับรายงาน
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ   
 2.1 ตรวจสอบความ ถูกต้องของเอกสาร  
 2.2 ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

คะแนนการประเมินผลสรุป 
จากผู้ประเมินแต่ละคน 
  

3 สอบทานผลประเมินการปฏิบัติงานระหว่างผู้ประเมิน  
แต่ละคน 

ผลการประเมินผลสรุป  

 
 
 
 
 

พนักงานราชการ 
ส่งรายงาน 

ผลการปฏิบัติงาน 
สอบทานผลประเมิน           

การปฏิบัติงานระหว่าง
ผู้ประเมินแต่ละคน 

ผู้บังคับบัญชา 
ประเมิน 

ผลการปฏิบัติงาน 

ประเมินผลสรุป  
(1 เม.ย.-30 ก.ย.  
ของปีเดียวกัน) 

 

ผลการประเมินผลสรุป  

ภาพประกอบ 12 ขั้นตอนประเมินผลสรุป 
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ภาพประกอบ 13 ขั้นตอนผลผลิต 

2.3 ด้านผลผลิต  
ผลผลิตที่ได้จากระบบประเมินการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ คือ รายงานผล

การประเมินการปฏิบัติงาน ประจ าปีงบประมาณนั้นๆ ประกอบด้วย ผลการประเมินความก้าวหน้า 
ระหว่างวันที่ 1 ตุลาคม ถึง 31 มีนาคม ของปีถัดไป และ  ผลการประเมินผลสรุป ระหว่างวันที่ 1 
เมษายน ถึง 30 กันยายน ของปีเดียวกัน  แสดงดังภาพประกอบ 13 

 
 
 

 
 
 
 
 
 

 
 
2.4 ด้านข้อมูลย้อนกลับ  

ข้อมูลย้อนกลับเป็นการแจ้งผลการปฏิบัติงาน การทบทวนผลการปฏิบัติงาน และ
การอภิปรายผลการประเมินกับผู้ปฏิบัติงาน  ประกอบด้วย ข้อมูลย้อนกลับเพ่ือความก้าวหน้า 
(Formative Feedback) ระหว่างวันที่ 1 ตุลาคม ถึง 31 มีนาคม ของปีถัดไป และข้อมูลย้อนกลับเพ่ือ
สรุปผลรวม (Summative Feedback)  ระหว่างวันที่ 1 เมษายน ถึง 30 กันยายน  ของปีเดียวกัน 

1) ข้อมูลย้อนกลับเพื่อความก้าวหน้า (1 ต.ค.- 31 มี.ค. ของปีถัดไป) 
ผู้บังคับบัญชาใช้สารสนเทศจากผลการประเมินความก้าวหน้าในการให้การสอนงานและการให้            
ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ การให้ข้อมูลย้อนกลับ ควรแยกพนักงาน
ราชการออกเป็น 3 กลุ่ม กลุ่มแรกดีมากและดีเด่น ควรให้ความส าคัญไปที่การชื่นชนในผลงาน                   
ที่ผ่านมา  กลุ่มท่ีสองดีและพอใช้  ให้ข้อมูลย้อนกลับทั้งในส่วนผลงานที่ดีและผลงานที่ไม่ดี  แต่ให้เน้น
ไปเรื่องที่ควรปรับปรุง  และกลุ่มที่สามต้องปรับปรุง มุ่งเน้นไปในเรื่องที่จ าเป็นจะต้องปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงตัวเองให้ดีขึ้นอย่างรวดเร็ว เพื่อให้การปฏิบัติงานดีขึ้นโดยเร็ว หลังจากการประเมินรอบ  
ที่ 1 เพ่ือให้พนักงานราชการสามารถปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของตนก่อนถึงช่วงสุดท้ายของการ
ประเมิน  (การประเมินผลสรุป) ขั้นตอนการให้ข้อมูลย้อนกลับเพ่ือความก้าวหน้า แสดงดัง
ภาพประกอบ 14  และตาราง 26 

ผลการประเมิน
ความก้าวหน้า 

อุทธรณ์ 

ไมย่อมรับ 

ผลการประเมินผลสรุป  

รายงาน 
ผลการประเมิน 
การปฏิบัติงาน 

ยอมรับ 
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ตาราง 26 แสดงรายละเอียดขั้นตอนการให้ข้อมูลย้อนกลับเพ่ือความก้าวหน้า 
 

ขั้นตอน 
ที ่

กระบวนการด าเนินงาน ผลลัพธ์ 

1 ผู้ประเมินและพนักงานราชการร่วมกันวิเคราะห์
เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน 

พนักงานราชการทราบจุดเด่น                 
จุดด้อยในการปฏิบัติงานของตนเอง 

2 ผู้ประเมินก าหนดว่าการปฏิบัติงานอย่างไรถึงจะ
เป็นไปตามมาตรฐาน และอธิบายตัวอย่างของ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานที่ควรได้รับการปรับปรุง 

ตัวอย่างของพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานที่ควรได้รับการปรับปรุง 

3 ผู้บังคับบัญชาให้ข้อมูลย้อนกลับเพียงพอส าหรับ
พนักงานราชการในการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน 

พนักงานราชการปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานของตนเอง 

 
2) ข้อมูลย้อนกลับเพื่อสรุปผลรวม (1 เม.ย.-30 ก.ย.)  การใช้สารสนเทศจาก

รายงานผลการประเมินประจ าปีงบประมาณในการให้ข้อมูลย้อนกลับเพื่อสรุปผลรวม  แบ่งออกเป็น  
2 ส่วนคือ  

2.1) ส าหรับส านักงานสถิติจังหวัด 
- ใช้ในการปรับปรุงระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ                 

การตรวจสอบวิธีการวัดผลการปฏิบัติงานและประเมินระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นระยะ ๆ 
- ใช้ในการบริหารผลการผลการประเมิน ได้แก่ เลื่อนค่าตอบแทน ต่อ

สัญญาจ้าง และเลิกจ้าง  

ผลการประเมิน
ความก้าวหน้า 

ประเมินผลสรุป  
(1 เม.ย.-30 ก.ย.  
ของปีเดียวกัน) 

 

ข้อมูลย้อนกลับ 
เพื่อใหพ้นักงานราชการ
ปรับปรุงการปฏิบัติงาน  

  

ภาพประกอบ 14  ขั้นตอนข้อมูลย้อนกลับเพ่ือความก้าวหน้า 
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- ใช้เป็นแหล่งข้อมูลหรือสารสนเทศที่สามารถน ามาใช้ในการตัดสินใจ
เกี่ยวกับพฤติกรรม การปฏิบัติงานของพนักงานราชการ การให้ข้อเสนอแนะในการปฏิบัติงานแก่
พนักงานราชการประเมิน ได้แก่ วางแผน การฝึกอบรม สอนงาน และสับเปลี่ยนหน้าที่   

2.2) ส าหรับพนักงานราชการ ใช้ปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนเอง และเขียน
แผนปรับปรุงการปฏิบัติงาน 

ในการให้ข้อมูลย้อนกลับเพ่ือสรุปผลรวม  ควรสะท้อนด้านบวกเพ่ือให้
พนักงานราชการมีการปรับปรุงพฤติกรรมการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น และควรชี้แจงให้พนักงานราชการ
เข้าใจว่าการให้ข้อมูลย้อนกลับไม่ใช้การจับผิด อธิบายจุดที่พนักงานราชการต้องปรับปรุงให้ตรง
ประเด็นเพ่ือให้พนักงานราชการได้ปรับปรุงการปฏิบัติงานต่อไป ขั้นตอนการให้ข้อมูลย้อนกลับเพ่ือ
สรุปผลรวม  แสดงดังภาพประกอบ 15 และ ตาราง 27 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
 
 

ยอมรับ 

รายงาน 
ผลการประเมิน 
การปฏิบัติงาน 

 

ข้อมูลย้อนกลับ 
เพื่อสรุปผลรวม 

 
สนง.สถิติจังหวัด พนักงานราชการ 

ปรับปรุงระบบ
ประเมินผล 

การปฏิบัติงาน 

1.เล่ือน
ค่าตอบแทน 
2.ต่อสัญญา
จ้าง   
3.เลิกจ้าง 

จัดท าแผน
ปรับปรุง 

การ
ปฏิบัติงาน 

1.วางแผน 
การฝึกอบรม  
2.สอนงาน  
3.สับเปลี่ยน
หน้าที ่

  

ภาพประกอบ 15  ขั้นตอนข้อมูลย้อนกลับเพ่ือสรุปผลรวม 
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ตาราง 27 แสดงรายละเอียดขั้นตอนการให้ข้อมูลย้อนกลับเพ่ือสรุปผลรวม 
 

ขั้นตอนที่ กระบวนการด าเนินงาน ผลลัพธ์ 

1 แจ้งผลการประเมินแก่พนักงานราชการ โดยใช้
สารสนเทศจากรายงานผลการประเมินการ
ปฏิบัติงาน 

ข้อมูลย้อนกลับเพ่ือ  
1.เลื่อนค่าตอบแทน        3.เลิกจ้าง 
2.ต่อสัญญาจ้าง   

2 ผู้ประเมินและพนักงานราชการร่วมกันวิเคราะห์
เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน 

ข้อมูลย้อนกลับเพ่ือปรับปรุงระบบ
ประเมินผลปฏิบัติงาน 

3 ผู้ประเมินก าหนดว่าการปฏิบัติงานอย่างไรถึงจะ
เป็นไปตามมาตรฐาน และอธิบายตัวอย่างของ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานที่ควรได้รับการปรับปรุง 

ข้อมูลย้อนกลับเพ่ือ 
1.วางแผนการฝึกอบรม    3.สอนงาน  
2.สับเปลี่ยนหน้าที่ 

4 ผู้บังคับบัญชาให้ข้อมูลย้อนกลับเพียงพอส าหรับ
พนักงานราชการในการปรับปรุงผลการ
ปฏิบัติงาน 

ข้อมูลย้อนกลับเพ่ือ 
1. พนักงานราชการทราบจุดเด่นจุด
ด้อยในการปฏิบัติงานของตนเอง  
2. จัดท าแผนปรับปรุงการปฏิบัติงาน 

 
2.5 การอุทธรณ ์
 ในการแจ้งผลการประเมินผลการปฏิบัติงานให้ผู้รับการประเมินทราบนั้น จะต้องแจ้ง

สิทธิ์ในการอุทธรณ์ผลการประเมินผลการปฏิบัติงานให้ผู้รับการประเมินทราบด้วย และในกรณีท่ีผู้รับ
การประเมินไม่ยินยอมลงลายมือชื่อรับทราบผลการประเมินผลการปฏิบัติงานให้ด าเนินการหาพยาน
บุคคลอยา่งน้อย 2 คน ลงลายมือชื่อไว้เป็นหลักฐานว่าได้มีการแจ้งผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน
แล้ว และด าเนินการ ดังนี้  

1) ให้ยื่นอุทธรณ์ผลการประเมินผลการปฏิบัติงานต่อคณะกรรมการกลั่นกรองผล
การประเมินผลการปฏิบัติงานของส านักงานสถิติจังหวัดภายใน 30 วัน นับแต่วันรับทราบผลการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

2) คณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติงานของส านักงานสถิติ
จังหวัดพิจารณาผลการอุทธรณ์เป็นประการใด  ให้เสนอผู้ว่าราชการจังหวัดวินิจฉัย 
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การเปรียบเทียบระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการระหว่าง 
ระบบเดิมและระบบใหม่ที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้น แสดงดังตาราง 28 

 
ตาราง 28 เปรียบเทียบระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ 
 

องค์ประกอบ 
ของระบบ 

ระบบประเมินผลการปฏิบตัิงานของพนักงานราชการ 
ระบบเดิม ระบบใหม่ 

ปัจจัยน าเข้า   
1.องค์ประกอบ 
การประเมิน 

1. ผลสัมฤทธิ์ของงาน ไมน่้อยกว่าร้อยละ 
80 ได้แก่ ปริมาณผลงาน คุณภาพผลงาน 
ความรวดเร็วหรือความตรงต่อเวลา และ
การใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า  
2. พฤติกรรมการปฏิบัติงาน ให้ส่วนราชการ
ก าหนดสมรรถนะที่เก่ียวข้องกับการ
ปฏิบัติงานทีส่่งผลต่อความส าเร็จของงาน
และระบุพฤติกรรมบ่งชี้ที่พึงประสงค์ของ 
แต่ละสมรรถนะ  
3. อ่ืน ๆ 

1. ผลสัมฤทธิ์ของงาน ประกอบด้วย 
ปริมาณผลงาน คุณภาพผลงาน ความ
รวดเร็วหรือความตรงต่อเวลา และการใช้
ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า   
2. สมรรถนะในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 
ความรู้เกี่ยวกับงาน ทักษะในการปฏิบัติงาน  
3. คุณลักษณะในการปฏิบตัิงาน 
ประกอบด้วย  การปฏบิัติตามนโยบายของ
องค์กร การมีส่วนร่วมในองค์กร และ
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล   

2.วิธีการประเมิน          
ผลการ
ปฏิบัติงาน 

1 .ผลส าเร็จของงาน (Result Based 
Approach)   
2. พฤติกรรมการปฏิบัติงาน (Behavior 
Approach) 

1. ผลส าเร็จของงาน (Result Based 
Approach)   
2. พฤติกรรมการปฏิบัติงาน (Behavior 
Approach)   
3. คุณลักษณะบุคคลเป็นหลัก (Attribute 
Based Approach)   

อุทธรณ์ 

ไมย่อมรับ 

รายงาน 
ผลการประเมิน 
การปฏิบัติงาน 

ภาพประกอบ 16 การอุทธรณ์ผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
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ตาราง 28 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ 
ของระบบ 

ระบบประเมินผลการปฏิบตัิงานของพนักงานราชการ 

ระบบเดิม ระบบใหม่ 
3.แบบประเมิน การให้คะแนนมาตราส่วน (Graphic 

Rating) 
หลากหลายขึ้นอยู่กับตัวชี้วัด 

4.ตัวชี้วัด การก าหนดสมรรถนะส่วนใหญ่เป็นตัวชี้วัด
ในเชิงปริมาณ  ท าให้จ าแนกความแตกต่าง
ระหว่างผู้ปฏบิัติงานได้ไม่มากนกั   

ตัวชี้วัดเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ   

5.เกณฑ์การ
ประเมิน 

เกณฑ์สัมบูรณ ์ เกณฑ์สัมบูรณ ์

6.ผู้ท าหน้าที่              
ในการประเมิน  

ผู้บังคับบัญชาชั้นตน้ที่เปน็ผู้มอบหมายงาน 
และหรือผู้ก ากับดูแลพนักงานราชการ 

ผู้บังคับบัญชาและการประเมินตนเอง 

7.ระยะเวลาการ
ประเมิน 

คร้ังที่1  1 ต.ค.- 31 มี.ค. ของปีถัดไป  
คร้ังที่2  1 เม.ย.-30 ก.ย.ของปีเดียวกัน  

คร้ังที่1 1 ต.ค.- 31 มี.ค. ของปีถัดไป  
คร้ังที่2 1 เม.ย.-30 ก.ย.ของปีเดียวกัน  

กระบวนการ ไม่ท าข้อตกลงในการประเมินกอ่นการ
ประเมินผลการปฏิบัตงิานล่วงหน้า  

การน าระบบไปปฏิบัติ ประกอบด้วย  
1. ขั้นเตรียมการประเมิน 
2. ขั้นด าเนินการประเมินความก้าวหน้า               
(1 ต.ค.- 31 มี.ค. ของปีถัดไป)  
3. ขั้นด าเนินการประเมินผลสรปุ                       
(1 เม.ย. - 30 ก.ย. ของปีเดียวกัน) 

ผลผลิต ผลการประเมินใช้เป็นข้อมูลประกอบการ
พิจารณาเลื่อนคา่ตอบแทน การต่อสัญญา
จ้าง  และเลิกจา้ง 

ผลการประเมินการปฏิบัตงิานทีใ่ช้เป็น
ข้อมูลประกอบการพิจารณา เลือ่น
ค่าตอบแทน  
การต่อสัญญาจ้าง เลิกจ้าง และแสดงจุด
แข็งจุดอ่อนในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ราชการ 
1. ผลการประเมินความก้าวหนา้                                 
(1 ต.ค.- 31 มี.ค. ของปีถัดไป)   
2. ผลการประเมินผลสรุป (1 เม.ย. - 30 
ก.ย.ของปีเดียวกัน) 
3. รายงานผลการประเมินการปฏิบัติงาน 
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ตาราง 28  (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ 
ของระบบ 

ระบบประเมินผลการปฏิบตัิงานของพนักงานราชการ 

ระบบเดิม ระบบใหม่ 
ข้อมูลย้อนกลับ แจ้งผลการประเมินแก่พนักงานราชการ 

 
การให้ข้อมูลย้อนกลับ ประกอบด้วย 
1. ข้อมูลย้อนกลับความก้าวหน้า  
(1 ตุลาคม ถึง 31 มีนาคม ของปีถัดไป) 
2. ข้อมูลย้อนกลับผลสรุป  
(1 เมษายน ถึง 30 กันยายน  ของปี
เดียวกัน) 

 
3.  ผลการสร้างคู่มือการใช้ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 

หลังจากร่างระบบประเมินผลการปฏิบัติงานเสร็จสิ้นแล้ว ผู้วิจัยท าการสร้างคู่มือการใช้
ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน และน าไปประเมินการความเหมาะสมก่อนน าไปทดลองใช้ในขั้นตอน
ต่อไป โดยผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 20 คน แบ่งออกเป็น 2 กลุ่มๆ ละ 10 คน กลุ่มที่ 1 คือข้าราชการของ
ส านักงานสถิติในฐานะผู้ประเมิน และกลุ่มที่ 2 คือ พนักงานราชการของส านักงานสถิติในฐานะผู้ถูก
ประเมิน เกณฑ์ในการคัดเลือกผู้เชี่ยวชาญ คือ ต้องเป็นผู้ที่มีประสบการณ์หรือเกี่ยวข้องกับเกณฑ์และ
มาตรฐานในการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ การประเมินท าการประเมิน 3 ประเด็น คือ รูปเล่ม 
เนื้อหา และการน าไปใช้ประโยชน์ ผลการประเมินเป็นดังนี้ 

3.1 การประเมินความเหมาะสมของรูปเล่ม พบว่า ความน่าสนใจ ตัวอักษรอ่านง่าย 
สวยงาม และขนาดรูปเล่ม มีความเหมาะสมในระดับมาก   

3.2 การประเมินความเหมาะสมของเนื้อหา พบว่า การจัดเรียงเนื้อหาตามล าดับ/
ขั้นตอนมีความต่อเนื่องและชัดเจน เนื้อหาของคู่มือ ถูกต้อง สมบูรณ์และทันสมัย เนื้อหาของคู่มืออ่าน
ได้เข้าใจง่าย และการแสดงขั้นตอน/กระบวนการต่างๆ ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีความ
เหมาะสมในระดับมาก  

3.3 การประเมินความเหมาะสมของการน าไปใช้ประโยชน์ พบว่า ความรู้จากคู่มือ
สามารถน าไปใช้ประโยชน์ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ และผู้ประเมินและ            
ผู้ถูกประเมินเกิดความเข้าใจเรื่องการประเมินผลการปฏิบัติงานในทิศทางเดียวกัน มีความเหมาะสมใน
ระดับมาก  

รายละเอียดแสดงในตาราง 29    
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ตาราง 29 ผลการประเมินความเหมาะสมของคู่มือการใช้ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 

รายการประเมิน X


 S.D. 
แปล
ความ 

ผลการ
ประเมิน 

รูปเล่ม     
1. รูปแบบคู่มือมีความนา่สนใจ 4.28 0.46 มาก ผ่านเกณฑ ์

2. รูปแบบตัวอักษรอ่านง่าย และสวยงาม 4.39 0.50 มาก ผ่านเกณฑ ์
3. ขนาดรูปเลม่มีความเหมาะสม 4.22 0.65 มาก ผ่านเกณฑ ์
เนื้อหา     
1. การจัดเรียงเนื้อหาตามล าดับ/ขัน้ตอนมีความต่อเนื่องและ
ชัดเจน 

4.06 0.54 มาก ผ่านเกณฑ ์

2. เนื้อหาของคู่มือ ถูกต้อง สมบูรณ์และทันสมยั 4.06 0.64 มาก ผ่านเกณฑ ์
3. เนื้อหาของคู่มืออ่านได้เข้าใจง่าย 4.22 0.55 มาก ผ่านเกณฑ ์

4. การแสดงข้ันตอน/กระบวนการต่างๆ ในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

4.17 0.51 มาก ผ่านเกณฑ ์

การน าไปใช้ประโยชน ์     

1. ความรู้จากคู่มือสามารถน าไปใช้ประโยชน์ในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานราชการ 

4.39 0.61 มาก ผ่านเกณฑ ์

2. ผู้ประเมินและผู้ถูกประเมินเกิดความเข้าใจเรื่องการประเมินผล
การปฏิบัติงานในทิศทางเดยีวกัน              

4.22 0.73 มาก ผ่านเกณฑ ์

 
4. ผลการตรวจสอบคุณภาพของระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน  

คุณภาพของระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา 
ความเหมาะสมของข้อรายการย่อยในแต่ละตัวบ่งชี้ และมาตรฐานการประเมินกับสิ่งที่มุ่งวัดของระบบ
ประเมิน ผลการปฏิบัติงาน และการตรวจสอบความเหมาะสม ความชัดเจนของเนื้อหาสาระ และ
ลักษณะทางกายภาพของคู่มือการใช้ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 20 คน 
คือ ข้าราชการของส านักงานสถิติในฐานะผู้ประเมิน 10 คน และพนักงานราชการของส านักงานสถิติ
ในฐานะผู้ถูกประเมิน 10 คน รายการทีต่รวจสอบคุณภาพ คือ หลักการและเหตุผล วัตถุประสงค์ของ
การประเมิน องค์ประกอบของระบบ  บทบาทของการประเมิน การประเมินความก้าวหน้า วิธีการ
ประเมิน สิ่งที่ประเมิน ผู้ประเมิน ผู้ถูกประเมิน เกณฑ์การประเมิน และสารสนเทศที่ได้จากการ
ประเมิน ผลการประเมิน พบว่า มีความเหมาะสมและเป็นไปได้ในระดับ มาก ถึง มากท่ีสุด 
รายละเอียดแสดงใน ตาราง 30 
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ตาราง 30 ผลการตรวจสอบคุณภาพของระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 

รายการประเมิน 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้

ผลการ
ประเมิน X


 S.D. 

แปล
ความ 

X


 S.D. 
แปล
ความ 

1. หลักการและเหตุผล        
ทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นสิ่งส าคัญส าหรับทุกองค์กร หาก

ส านักงานสถิติจังหวดัมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีดี ผล
การประเมินจะสามารถระบุจุดอ่อน จุดแข็งของพนักงานราชการ  
ท าให้ส านักงานสถิติจังหวดั รู้ว่าพนักงานราชการมีคณุค่าต่องาน
หรือต่อองค์กรมากน้อยเท่าใด จะหาวิธีส่งเสริม รักษา และปรบัปรุง
ผลการปฏิบตัิงานของพนักงานราชการอย่างไร ควรจะให้ท าหน้าที่
เดิมหรือสับเปลี่ยนโอน ย้ายหน้าทีไ่ปท างานใด  จึงจะไดป้ระโยชน์
ต่อองค์กรยิ่งขึ้น 

4.72 0.46 มาก
ที่สุด 

4.17 0.71 มาก ผ่าน
เกณฑ ์

2. วัตถุประสงค์ของการประเมิน        
1) ส าหรับพนักงาน สามารถท าความเข้าใจเกี่ยวกับความ

คาดหวังของผู้บริหารหรือหัวหนา้งาน ความต้องการในการฝึกอบรม 
และก าหนดเป้าหมายการท างานในอนาคต 

2) ส าหรับผู้บริหาร สามารถใช้ประโยชน์จากพนักงานได้อย่างมี
ประสิทธิผล เนื่องจากสามารถระบุความสามารถของพนักงานแต่ละ
คน การแยกผลการปฏิบัติงานท่ีผดิปกติ เสริมสร้างความสัมพันธ์
ระหว่างผู้บริหารและพนักงาน และชี้แจงขอบเขตความรับผิดชอบ
ของพนักงาน 

3) ส าหรับองค์กร เพื่อรวบรวมข้อมูลที่จ าเป็นในการพัฒนา
บุคลากร การฝึกอบรม การบริหารเงินเดือนที่เป็นธรรม และการ
วางแผนระยะยาว 

4.28 0.67 มาก 4.00 0.84 มาก ผ่าน
เกณฑ ์

3. องค์ประกอบของระบบ        
1) ปัจจัยน าเข้า เป็นการวางแผนและการเตรียมการเพื่อก าหนด

ปัจจัยน าเข้า ประกอบด้วย สิ่งที่ต้องประเมิน เครื่องมือในการ
ประเมิน ผู้ท าหน้าที่ในการประเมนิ และเวลาในการประเมิน 

2) กระบวนการ เป็นการน าระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานราชการไปปฏบิัต ิ

3) ผลผลิต เป็นผลการประเมินการปฏิบัติงานของพนักงาน
ราชการ 

4) ข้อมูลย้อนกลับ เป็นการแจ้งผลการปฏิบัติงาน การทบทวน
ผลการปฏิบตัิงานและการอภิปรายผลการประเมินพนักงานราชการ 

4.50 0.62 มาก 4.11 0.58 มาก ผ่าน
เกณฑ ์
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ตาราง 30 (ต่อ) 
 

รายการประเมิน 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้

ผลการ
ประเมิน X


 S.D. 

แปล
ความ 

X


 S.D. 
แปล
ความ 

4.บทบาทของการประเมิน        
การประเมินความก้าวหน้า (Formative Assessment) และ

การประเมินผลสรุป (Summative Assessment) 
4.50 0.62 มาก 4.17 0.62 มาก ผ่าน

เกณฑ ์

5.วิธีการประเมิน        
วิธีการประเมินเชิงระบบ (Systematic Approach) หมายถึง มี

การวางแผนการด าเนินการอย่างแน่ชัด ใช้เครื่องมือมาตรฐานในการ
เก็บรวบรวมข้อมูล พยายามควบคมุตัวแปรแทรกซ้อนให้มากที่สดุ 
ท าการวิเคราะห์ข้อมลูและสรปุผลตามเกณฑ์มาตรฐานท่ีประกาศไว้
ล่วงหน้า 

4.33 0.84 มาก 4.11 0.76 มาก ผ่าน
เกณฑ ์

6.สิ่งที่ประเมิน        
สิ่งที่ประเมิน คือ ผลการปฏิบตัิงาน ประกอบด้วย ประเมิน

กระบวนการ (process)  และประเมินผลลัพธ์ (output) 
4.56 0.62 มาก

ที่สุด 
4.39 0.61 มาก ผ่าน

เกณฑ ์
7.ผู้ประเมิน        

การประเมินโดยผู้บังคับบัญชา (Supervisor Appraisal) การ
ประเมินโดยเพื่อน (Peer Appraisal) และการประเมินตนเอง   
(Self-Appraisal) 

4.56 0.62 มาก
ที่สุด 

4.22 0.94 มาก ผ่าน
เกณฑ ์

8.ผู้ถูกประเมิน        
พนักงานราชการ 4.72 0.57 มาก

ที่สุด 
4.56 0.70 มาก

ที่สุด 
ผ่าน

เกณฑ ์

9.เกณฑ์การประเมิน        
เกณฑ์การประเมิน คือ เกณฑ์สมับรูณ์ (absolute criteria)  

หมายถึง เกณฑ์การประเมิน  มีการก าหนดมเีงื่อนไขการตัดสินใจไว้
ล่วงหน้าอย่างชัดเจน 

4.50 0.71 มาก 4.22 0.73 มาก ผ่าน
เกณฑ ์

10.สารสนเทศท่ีได้จากการประเมิน        

รายงานผลการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย  ผลสัมฤทธ์ิของงาน 
สมรรถนะในการปฏิบัติงาน และ คุณลักษณะของพนักงานราชการ 

4.61 0.61 มาก
ที่สุด 

4.33 0.59 มาก ผ่าน
เกณฑ ์
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ตอนที่ 3 ผลการใช้ระบบปะเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ  ส านักงานสถิติจังหวัด   
 

ขั้นตอนนี้เป็นการน าระบบที่พัฒนาขึ้นไปทดลองใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานราชการ (ครั้งที่ 1 : 1 ต.ค. - 31 มี.ค. ของปีถัดไป)  เพ่ือตรวจสอบความตรงของ                  
ร่างระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ว่าสามารถประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานราชการได้ตรงตามสภาพความเป็นจริงของพนักงานราชการหรือไม่ โดยวิธีกลุ่มรู้ชัด 
(Known-Group Method) ซึ่งเป็นพนักงานราชการ ที่ถูกแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่มที่มีผลการ
ปฏิบัติงานสูงสุด และกลุ่มที่มีผลการปฏิบัติงานต่ าสุด จากนั้นน าแบบประเมินไปวัดกับกลุ่มรู้ชัดทั้ง 2 
กลุ่ม จากนั้นน าผลการประเมินแต่ละกลุ่มมาหาค่าเฉลี่ย  แล้วเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ย
ของ 2 กลุ่มนั้น สัดส่วนคะแนนในการประเมิน  คือ  คะแนนเต็ม 100  คะแนน แบ่งเป็น ผลสัมฤทธิ์
ของงาน ร้อยละ 80  พฤติกรรม/สมรรถนะในการปฏิบัติงาน ร้อยละ 10 และคุณลักษณะบุคคล             
ร้อยละ 10  รายละเอียดแสดงในตาราง 31-32 
 
ตาราง 31 การวิเคราะห์ความตรงตามสภาพของระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 

องค์ประกอบของการประเมิน 

คะแนนผลการประเมนิการปฏบิัติงาน 
ของพนักงานราชการ 

U P-value ผลการปฏิบัติงาน
สูงสุด (n=15) 

ผลการปฏิบัติงาน
ต่ าสุด (n=15) 

X  S.D. X  S.D. 
1. ผลส าเร็จของงาน 77.42 2.05 45.60 1.44 0.00 0.00* 
2. พฤติกรรม/สมรรถนะในการปฏิบัติงาน 9.59 0.26 7.35 0.36 0.00 0.00* 
3. คุณลักษณะบุคคล 9.87 0.52 9.33 0.98 82.50 0.04* 

รวม 96.88 2.01 62.28 1.55 0.00 0.00* 
* P < .05 
 

จากตาราง 31 พบว่า  ผลรวมคะแนนประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ               
กลุ่มท่ีมีผลการปฏิบัติงานสูงสุด ( X = 96.88, S.D.= 1.51)  มีคะแนนผลการประเมินการปฏิบัติงาน
สูงกว่า กลุ่มท่ีมีผลการปฏิบัติงานต่ าสุด ( X = 62.28 , S.D. = 2.06) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ        
(U = 0.00, P-value = 0.00) เมื่อพิจารณาแยกตามองค์ประกอบของการประเมินทุกองค์ประกอบ
พนักงานราชการกลุ่มที่มีผลการปฏิบัติงานสูงสุดมีคะแนนผลการประเมินสูงกว่ากลุ่มที่มีผลการ
ปฏิบัติงานต่ าสุด รายละเอียดแสดงในตาราง 32 
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ตาราง 32 การวิเคราะห์ความตรงตามสภาพของระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 

ตัวชี้วัด 

คะแนนผลการประเมนิการปฏบิัติงาน 
ของพนักงานราชการ 

U 
P-

value 
ผลการปฏิบัติงาน

สูงสุด (n=15) 
ผลการปฏิบัติงาน

ต่ าสุด (n=15) 

X  S.D. X  S.D. 
ผลส าเร็จของงาน       

1. การส่งงานโครงการส ารวจภาวะ                
เศรษฐกิจและสังคมของครัวเรือน  

38.76 2.05 22.04 1.41 0.00 0.00* 

2. การส่งงานโครงการส ารวจภาวะ           
การท างานของประชากร  

38.67 0.71 23.56 1.99 0.00 0.00* 

พฤติกรรม/สมรรถนะในการปฏิบัติงาน       
1. ร้อยละของความผิดพลาดของข้อมูลใน

การตอบแบบสอบถามโครงการส ารวจ
ภาวะเศรษฐกิจและสงัคมของครัวเรือน  

4.83 0.09 2.94 0.25 0.00 0.00* 

2. ร้อยละของความผิดพลาดของข้อมูลใน
การตอบแบบสอบถามโครงการส ารวจ
ภาวะการท างานของประชากร  

4.74 0.21 3.43 0.20 0.00 0.00* 

คุณลักษณะบุคคล       

1. การเข้าร่วมงานพิธีในวันส าคัญต่างๆ 4.93 0.26 4.67 0.49 82.50 0.04* 
* P < .05 

 
จากตาราง 32 เมื่อพิจารณาแยกรายตัวชี้วัด  พบว่า  ทุกตัวชี้วัด  พนักงานราชการกลุ่มที่มี              

ผลการปฏิบัติงานสูงสุดมีคะแนนผลการประเมินสูงกว่ากลุ่มที่มีผลการปฏิบัติงานต่ าสุด  
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ตอนที่ 4 ผลการประเมินระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ                                
ส านักงานสถิติจังหวัด 
 

การประเมินระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด                 
ผลการศึกษาในส่วนนี้เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณและคุณภาพ เพื่อให้ได้ข้อมูลที่ครบถ้วน 
สมบูรณ์มากที่สุด  ตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยในขั้นตอนนี้ คือ  ข้าราชการ ในฐานะผู้ประเมิน และ
พนักงานราชการในฐานะผู้ถูกประเมิน จากตอนที่ 3 การศึกษาผลการใช้ระบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานราชการ  ส านักงานสถิติจังหวัด จ านวน 225 คน ผลการศึกษา แบ่งออกเป็น 3 
ส่วน ดังนี้ 

1. การประเมินความพึงพอใจต่อระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ  
ผลการประเมินความพึงพอใจ  ในภาพรวม ทั้งข้าราชการและพนักงานราชการ พึงพอใจ

ต่อระบบประเมินในระดับมาก ( X = 4.09, S.D.= 0.34)  เมื่อพิจารณาคะแนนความพึงพอใจ  พบว่า 
ข้าราชการและพนักงานราชการ พึงพอใจต่อด้านกระบวนการ ( X =4.21, S.D.=0.55) สูงสุด 
รองลงมาคือ ด้านผลผลิต ( X = 4.20, S.D.= 0.42) และด้านปัจจัยน าเข้า ( X = 4.07, S.D.= 0.57)  
ตามล าดับ น้อยที่สุดคือ ด้านข้อมูลย้อนกลับ ( X =3.90, S.D.=  0.44) 

ผลการประเมินรายประเด็น  พบว่า ประเด็นที่มีคะแนนผลการประเมินสูงสุด สาม
อันดับแรก คือ กระบวนการประเมินเป็นไปตามที่ท าข้อตกลงเมื่อต้นรอบการประเมิน ( X = 4.27, 
S.D.= 0.71)  ผลประเมินมีเอกสาร หลักฐานอ้างอิง สามารถตรวจสอบได้ ( X = 4.28, S.D.= 0.73)  
และกระบวนการประเมินสามารถวัดผลการปฏิบัติงานได้ครอบคลุมและถูกต้อง ( X = 4.26, S.D.= 
0.70) ตามล าดับ ส่วนประเด็นที่มีคะแนนผลการประเมินต่ าสุด สามอันดับแรก คือ การน าผลประเมิน
มาใช้ในการสอนงาน เพ่ือปรับปรุงการปฏิบัติงาน ( X =4.04, S.D.=  0.68)  การน าผลการประเมิน 
มาใช้ในการวางแผนการฝึกอบรม ( X =4.02, S.D.= 0.70)  และการน าผลการประเมินมาใช้ในการ
สลับเปลี่ยน/โยกย้ายหน้าที่ของพนักงาน ( X =3.27, S.D.=  0.51)  ตามล าดับ 

รายละเอียดแสดงในตาราง 33 
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ตาราง 33 ผลการประเมินความพึงพอใจต่อระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ  
 

รายการประเมิน X  S.D. แปลความ 

ปัจจัยน าเข้า    
1. ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานมีความเป็นไปได้สามารถท าให้ส าเร็จได้จริง 4.10 0.72 มาก 

2. จ านวนตัวชี้วัดผลการปฏบิัติงานในรอบปีการประเมินมีความ
เหมาะสม 

4.05 0.76 มาก 

3. จ านวนผู้ประเมินมีความชัดเจนและเหมาะสม 4.16 0.73 มาก 
4. เกณฑ์การประเมินมีความเหมาะสมและสามารถปฏบิัติได้จรงิ 4.09 0.74 มาก 

5. แบบฟอร์มที่ใช้ในการประเมนิมีความชดัเจน งา่ยต่อการใช้งาน 3.97 0.76 มาก 
รวมด้านปัจจัยน าเข้า 4.07 0.57 มาก 

กระบวนการ    
1. การประชุม ชี้แจงและท าข้อตกลงเกี่ยวกับตัวชี้วัดและเกณฑ์ที่ใช้ใน

การประเมิน 
4.20 0.68 มาก 

2. กระบวนการประเมินเปน็ไปอย่างโปร่งใส เป็นธรรม 4.15 0.75 มาก 

3. กระบวนการประเมินเปน็ไปตามที่ท าข้อตกลงเมื่อต้นรอบการ
ประเมิน  

4.27 0.71 มาก 

4. กระบวนการประเมินสามารถวัดผลการปฏบิัติงานได้ครอบคลุมและ
ถูกต้อง 

4.26 0.70 มาก 

5. การรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานมีความเพียงพอที่จะใช้ใน
การประเมิน 

4.16 0.68 มาก 

รวมด้านกระบวนการ 4.21 0.55 มาก 
ผลผลิต    

1. คะแนนจากผลการประเมินมคีวามถูกต้อง เที่ยงตรง  4.16 0.71 มาก 
2. กระบวนการแจ้งผลการประเมินการปฏิบัตงิานที่ชดัเจน และ  
ตรงเวลา 

4.18 0.66 มาก 

3. ผลประเมินมีเอกสาร หลักฐานอ้างอิง สามารถตรวจสอบได้  4.28 0.73 มาก 

4. รูปแบบของรายงานผลการประเมิน มีความชัดเจน ครบถ้วน               
และเข้าใจง่าย 

4.21 0.48 มาก 

5. คะแนนการประเมินสะท้อนผลการปฏิบัติงานที่ส านักงานสถิตจิังหวัด
คาดหวัง 

4.15 0.79 มาก 

รวมด้านผลผลิต 4.20 0.42 มาก 
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ตาราง 33 (ต่อ)  
 

รายการประเมิน X  S.D. แปลความ 

ข้อมูลย้อนกลับ    
1. การน าผลการประเมินมาใช้ในการสลบัเปลี่ยน/โยกย้ายหนา้ที่         

ของพนักงานราชการ 
3.27 0.51 ปานกลาง 

2. ผลการประเมินท าให้พนักงานราชการทราบ จุดเดน่จุดด้อย              
ของตน 

4.10 0.67 มาก 

3. การน าผลการประเมินมาใช้ในการวางแผนการฝึกอบรมให้แก่
พนักงานราการ 

4.02 0.70 มาก 

4. การน าผลประเมินมาใช้ปรับปรุงระบบประเมินผลการปฏิบัตงิาน 4.06 0.70 มาก 
5. การน าผลประเมินมาใช้ในการสอนงาน เพื่อปรบัปรุงการ

ปฏิบัติงาน  
4.04 0.68 มาก 

รวมด้านข้อมูลย้อนกลับ 3.90 0.44 มาก 

รวมทุกด้าน 4.09 0.34 มาก 

 
2. การประเมินระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ตามกรอบ

มาตรฐานการประเมินบุคคล (personnel evaluation standards)  
การประเมินระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ เป็นการประเมินตาม

กรอบมาตรฐานการประเมินบุคคลของ Joint Committee on Standards for Educational 
Evaluation  ผลการประเมิน พบว่า ระบบประเมินมีคุณภาพโดยรวม อยู่ในระดับ มาก ( X = 4.05 , 
S.D.= 0.30) ทั้งนี้ทุกมาตรฐาน มีคุณภาพอยู่ในระดับ มาก เช่นกัน  

ประเด็นที่มีคะแนนผลการประเมินสูงสุด 3 อันดับแรก คือ  การจัดอันดับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานราชการ สามารถแสดงความแตกต่างของพนักงานราชการได้อย่างชัดเจน      
( X = 4.49, S.D. = 0.58)  กระบวนการประเมิน มีวัตถุประสงค์เพ่ือชี้ให้เห็นจุดแข็งและจุดอ่อนของ
พนักงานราชการ มากกว่ามุ่งเน้นการท างานที่ไม่มีประสิทธิภาพแต่เพียงอย่างเดียว ( X = 4.32,     
S.D.= 0.70) และกระบวนการประเมินเป็นไปตามแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ราชการ พ.ศ.2554  และข้อบังคับ/กฎหมายอ่ืนที่เกี่ยวข้อง ( X = 4.29, S.D.= 0.64)  ตามล าดับ 

ประเด็นที่มีคะแนนผลการประเมินต่ าสุด 3 อันดับแรก คือ มีการตรวจสอบการประเมิน
เป็นระยะๆ เพ่ือให้เกิดความมั่นใจว่าการประเมินพนักงานราชการยังสามารถใช้ให้เกิดประโยชน์ได้
ต่อไป ( X =3.84, S.D.=3.84) มีกระบวนการแก้ไขสถานการณ์การให้ข้อมูลที่ไม่เป็นมืออาชีพให้กับ                  
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ผู้ประเมิน เช่น เมื่อมีการสอบถามเกี่ยวกับผลการประเมิน การสื่อสารที่ผิดพลาดระหว่างผู้ประเมินและ
ผู้ถูกประเมิน  เป็นต้น ( X = 3.74, S.D.= 0.86) และ มีการควบคุมและการก ากับดูแลเพื่อให้เกิด
ความมั่นใจว่า ผู้ประเมินสามารถสื่อสารกับผู้ถูกประเมิน (ทั้งที่เป็นลายลักษณ์อักษรและด้วยวาจา) 
อย่างสร้างสรรค์และเป็นมืออาชีพ ( X = 3.63,S.D. = 0.85) ตามล าดับ รายละเอียดแสดงในตาราง 34 
 
ตาราง 34 ผลการประเมินระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ 
 

รายการประเมิน X  S.D. แปล
ความ 

1. ความเหมาะสม (Propriety)    
การมุ่งบริการ (Service Orientation)    
1) มีการเขียนค าอธิบายลักษณะงานไว้อย่างชัดเจน  4.08 0.75 มาก 

2) มีการท าความเข้าใจเกี่ยวกับค าอธิบายลักษณะงานระหว่างผู้ประเมนิและ               
พนักงานราชการเพื่อให้มีความเข้าใจตรงกัน 

3.99 0.73 มาก 

3) รูปแบบการประเมินสอดคล้องและตอบสนองเป้าหมายของส านักงานสถิติจังหวัด 4.12 0.76 มาก 
นโยบายและขัน้ตอนที่เหมาะสม (Appropriate Policies and Procedures)    
1) มีการประชุม/ช้ีแจงเพื่ออธิบายเกีย่วกับกระบวนและขั้นตอนในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานเพื่อให้มั่นใจว่า ผู้ประเมนิและพนักงานราชการมีความเข้าใจตรงกัน  

4.16 0.79 มาก 

2) มีขั้นตอนการก ากับดูแล กระบวนการต่างๆ ในการประเมินเพื่อให้เกดิความมั่นใจว่า
การประเมินผลการปฏิบตัิงานมีความเป็นกลางและความเป็นธรรม 

4.10 0.67 มาก 

การเข้าถึงข้อมลูการประเมิน (Access to Evaluation Information)    
1) มีนโยบายการเก็บรักษาความลับของข้อมูลเกี่ยวกับผลการประเมินของพนักงาน
ราชการ 

3.93 0.88 มาก 

2) มีกระบวนการเพื่อให้เกิดความมั่นใจว่า ข้อมูลเกี่ยวกับการประเมิน เช่น คะแนนจาก              
ผู้ประเมิน ผลการประเมิน ข้อเสนอแนะจากผู้ประเมิน เป็นต้น จะมีเพียงผู้ที่เกี่ยวข้อง
โดยตรงเท่านั้นที่สามารถเข้าถึงข้อมูลได ้

3.98 0.88 มาก 

ปฏิสัมพนัธ์กับผู้ถกูประเมิน (Interactions With Evaluatees)    

1) มีการควบคุมและการก ากับดูแลเพื่อให้เกิดความมั่นใจว่า ผู้ประเมินสามารถสื่อสาร
กับพนักงานราชการ (ท้ังที่เป็นลายลักษณ์อักษรและด้วยวาจา) อย่างสร้างสรรค์และ    
เป็นมืออาชีพ 

3.63 0.85 มาก 

2) มีกระบวนการแก้ไขสถานการณ์การให้ข้อมลูที่ไมเ่ป็นมืออาชีพให้กับผู้ประเมิน เช่น 
เมื่อมีการสอบถามเกีย่วกับผลการประเมิน การสื่อสารทีผ่ิดพลาดระหว่าง                
ผู้ประเมินและพนักงานราชการ  เป็นต้น 

3.74 0.86 มาก 



 

 

  184 
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การประเมินผลอย่างครอบคลุม (Comprehensive Evaluation)    
1) กระบวนการประเมิน มีวตัถุประสงค์เพื่อช้ีให้เห็นจุดแข็งและจุดออ่นของ 
พนักงานราชการ มากกว่ามุ่งเน้นการท างานท่ีไม่มีประสิทธิภาพแตเ่พียงอย่างเดียว 

4.32 0.70 มาก 

2) การจัดอันดับผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ สามารถแสดงความ
แตกต่างของพนักงานราชการได้อย่างชัดเจน 

4.49 0.58 มาก 

ผลประโยชน์ทับซ้อน (Conflict of Interest)    

มีการควบคุมและการก ากับดูแลเพื่อให้มั่นใจว่า ผู้ประเมินมีความเป็นกลาง และ
เงื่อนไขหรือเหตุการณ์ในอดีตจะไม่ส่งผลกระทบต่อการประเมินจนท าให้การ
ประเมินเกิดความไม่เป็นธรรม   

4.28 0.72 มาก 

การปฏิบัติได้จริงทางกฎหมาย (Legal Viability)    
กระบวนการประเมินเป็นไปตามแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานของ 
พนักงานราชการ พ.ศ.2554  และข้อบังคับ/กฎหมายอื่นท่ีเกีย่วข้อง 

4.29 0.64 มาก 

รวมด้านความเหมาะสม 4.08 0.36 มาก 
2. ด้านความเป็นประโยชน ์(Utility)    
มุ่งให้เกิดการสร้างสรรค์การเปลี่ยนแปลง (Constructive Orientation)    
1) กระบวนการประเมินสะท้อนถึงเป้าหมายและพันธกิจของส านักงานสถิติจังหวัด 4.20 0.73 มาก 

2) กระบวนการประเมินสอดคล้องกับแนวทางการพัฒนาการด าเนนิงานของ
ส านักงานสถิติจังหดั  

4.13 0.68 มาก 

นิยามการน าไปใช้ประโยชน ์(Defined User)      
1) ผู้มสี่วนเกี่ยวข้องกับการประเมนิ ผู้ที่มีหน้าท่ีในการประเมิน ถูกระบุไว้ตั้งแต่                 
ต้นปีการประเมิน 

4.05 0.78 มาก 

2) มีการอธิบาย ช้ีแจง การน าผลการประเมินไปใช้ไว้อย่างชัดเจน เช่น การเลื่อน
เงินเดือน การปลดออก การจ่ายเงินพิเศษ ฯลฯ 

4.02 0.79 มาก 

คุณสมบัติผู้ประเมิน (Evaluator Qualifications)      
1) ผู้ที่มีหน้าท่ีในการประเมินมคีวามรู้ ความเข้าใจ ในขั้นตอน กฎเกณฑ์ ข้อบังคับ
ในการกระเมิน  

3.91 0.80 มาก 

2) ผู้ประเมินมีความน่าเชื่อถือ แสดงให้เห็นว่า การบันทึกข้อมูลและผลการประเมิน
เป็นไปตามผลการปฏิบัติงานท่ีแท้จริง 

3.95 0.83 มาก 

การจัดท ารายงานน าไปใช้ได้ (Functional Reporting)      
มีระบบการก ากับดูแลเพื่อให้มั่นใจว่ารายงานท้ังหมดที่ผูป้ระเมินจดัท าขึ้นสามารถ
จัดส่งตรงตามก าหนดเวลาและใหข้้อมูลที่เป็นประโยชน์และถูกต้อง 

3.92 0.74 มาก 
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เกณฑ์การประเมินที่ชัดเจน (Explicit Criteria)      
1) เกณฑ์ที่ใช้ในการประเมินพนักงานราชการสามารถปฏิบัตไิด้จริง 4.14 0.70 มาก 
2) เกณฑ์ที่ใช้ในการประเมินสอดคล้องกับเป้าหมายของส านักงานสถติิจังหวัด   4.01 0.73 มาก 

3) เกณฑ์ที่ใช้ในการประเมินเกี่ยวข้องกับงาน/หน้าที่รับผิดชอบของพนักงาน
ราชการ 

4.10 0.71 มาก 

การติดตามผลและการพัฒนาวิชาชีพ (Follow-Up and Professional 
Development) 

     

1) ระบบประเมินท าให้ได้ข้อมูลทีส่ามารถน ามาใช้ในการปรับปรุงการท างานของ
พนักงานราชการ 

4.13 0.74 มาก 

2) กระบวนการประเมิน มีการตดิตาม ก ากับดูแล เพื่อให้แน่ใจว่าผลการประเมิน
ที่ได้มีความเหมาะสม  และเป็นธรรม 

4.11 0.69 มาก 

รวมด้านความเป็นประโยชน ์ 4.06 0.41 มาก 
3. ด้านความเป็นไปได้ (Feasibility)      

วิธีการประเมินเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ (Practical Procedures)    
ขั้นตอนในการรวบรวมข้อมูลไม่ยุ่งยาก สะดวกในการจัดเก็บ และไมเ่ป็นการเพิ่ม
ภาระให้กับผู้ประเมินหรือพนักงานราชการ 

4.10 0.69 มาก 

ความเป็นไปได้ทางการเมือง (Political Viability)      
1) ระบบประเมินเปดิโอกาสใหผู้้มสี่วนร่วมทุกฝา่ยซักถามถึงขั้นตอนการประเมิน
หรือผลการประเมิน 

3.92 0.79 มาก 

2) ระบบประเมินมีกระบวนการในการพิจารณา ทบทวน ผลจากค าถาม ข้อสงสัย 
ข้อสังเกต ที่เกี่ยวกับการประเมิน 

3.96 0.69 มาก 

ความเป็นไปได้เชิงงบประมาณ(Fiscal Viability)      
ส านักงานสถิติจังหวดัสามารถจดัหาทรัพยากรต่างๆ ท่ีใช้ในการประเมินได้        
เพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพในการประเมิน 

4.00 0.70 มาก 

รวมด้านความเป็นไปได้ 3.99 0.55 มาก  
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4. ด้านความถูกต้องแมน่ย า (Accuracy)      
การตัดสินอย่างถูกต้อง (Valid Judgments)      
1) มีแหล่งข้อมลูมากพอที่จะใหเ้หน็มุมมองที่ครอบคลุมและถูกต้องเกี่ยวกับผล 
การปฏิบัติงานของพนักงานราชการ 

4.12 0.73 มาก 

2) มีระบบการก ากับดูแลเพื่อให้มั่นใจว่าผู้ประเมินปฏิบัติตามกระบวนการต่างๆ 
พร้อมทั้งวิเคราะห์ข้อมูลที่เหมาะสมทั้งหมดและรายงานผลตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้           
ในระบบ  

4.08 0.75 มาก 

การนิยามความคาดหวัง (Defined Expectations)      
1) ความคาดหวังและขอบเขตการท างานของพนักงานราชการมีความชัดเจนและ
เข้าใจตรงกันระหว่างผู้ประเมินและพนักงานราชการ 

4.03 0.74 มาก 

2) ความคาดหวังจากงานท้ังหมดถูกเปิดเผยต่อพนักงานราชการทั้งหมดในรูปแบบ             
ทั้งที่เป็นลายลักษณ์อักษรและด้วยวาจา 

4.18 0.75 มาก 

3) การก าหนดความคาดหวังจากงานมีความสมเหตุสมผลและเกี่ยวข้องกับภารกิจ
ของส านักงานสถิติจังหวัด 

4.08 0.83 มาก 

การวิเคราะห์บริบทแวดล้อม (Analysis of Context)      
มีการเก็บรวบรวมและบันทึกข้อมลูประกอบการประเมิน เช่น การบันทึกจากแบบ
สังเกตการณ์ ภาพถ่ายการเข้าร่วมกิจกรรม/การด าเนินงาน เป็นต้น 

4.00 4.00 มาก 

เอกสารแสดงวัตถุประสงค์และขัน้ตอนการปฏิบัติงาน (Documented 
Purposes and Procedures) 

     

ระบบประเมินท าใหม้ั่นใจว่าผู้ประเมินและพนักงานราชการทุกคนเขา้ใจ
วัตถุประสงค์และวิธีการที่จะต้องปฏิบัติอย่างถูกต้อง 

4.03 4.03 มาก 

ข้อมูลทีส่ามารถเก็บรักษาไว้ได้ (Defensible Information)      
มีการก ากับดูแลเพื่อให้มั่นใจได้ว่าผลจากการประเมินใด ๆ จะถูกเกบ็ไว้เป็น
ความลับ   

4.07 4.07 มาก 

ความน่าเชื่อถือของสารสนเทศ (Reliable Information)      
มีการก ากับดูแลเพื่อท าให้เกดิความมั่นใจได้ว่ารายงานผลการประเมนิมีความ
ถูกต้องและน่าเชื่อถือ 

4.04 4.04 มาก 

การควบคุมข้อมูลอย่างเป็นระบบ (Systematic Data Control)      
ระบบประเมินช่วยให้มั่นใจได้ว่าขอ้มูลจากการประเมินท้ังหมดจะถกูจัดเก็บในท่ีที่
ปลอดภัยเพื่อไม่ใหเ้กิดการละเมิดความเป็นส่วนตัว   

3.98 3.98 มาก 
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การชี้แจงและการจัดการอคติ (Bias Identification and Management)      

1) การก ากับดูแลเพื่อให้มั่นใจว่าผลจากการประเมินจะไมไ่ดร้ับอิทธิพลจาก
ความคิดอุปาทานของผู้ประเมินซึง่อาจไม่เกี่ยวข้องกับผลการปฏิบัตงิานจริงของ
พนักงานราชการ 

4.14 4.14 มาก 

2) มีกระบวนการร้องทุกข์ในการประเมินเพื่อน าเสนอกระบวนการปกป้อง                
พนักงานราชการให้ไดร้ับความเปน็ธรรม 

3.92 3.92 มาก 

การวิเคราะห์ข้อมูล (Analysis of Information)      

1) มีการก ากับดูแลรายงานผลการประเมินท่ีเสร็จสมบูรณ์แล้ว เพื่อให้มั่นใจว่า                 
การวิเคราะห์ข้อมลูและน าข้อมูลไปใช้มีความถูกต้อง 

3.89 3.89 มาก 

2) ข้อสรุปทีไ่ด้จากการประเมินสอดคล้องกับข้อมูลทีร่วบรวมไว้แล้ว 4.12 4.12 มาก 

การสรุปอย่างมีเหตุผล (Justified Conclusions)      

ระบบประเมินผลการปฏบิัติงานสามารถท าให้ผู้ประเมินท าการประเมินพนักงาน
ราชการได้สอดคล้องตามหลักฐานการประเมิน  

4.07 4.07 มาก 

การประเมินอภิมาน (Meta evaluation)      

มีการตรวจสอบการประเมินเป็นระยะๆ เพื่อให้เกิดความมั่นใจว่าการประเมิน
พนักงานราชการยังสามารถใช้ให้เกิดประโยชน์ไดต้่อไป 

3.84 3.84 มาก 

รวมด้านความถูกต้องแม่นย า 4.04 0.47 มาก 

รวมทุกด้าน 4.05 0.30 มาก 
 

3. ความคิดเห็นต่อระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ                                 
ส านักงานสถิติจังหวัด 

ผลการศึกษาในขั้นตอนนี้มาจาก 2 ส่วน คือจากข้อเสนอแนะของแบบประเมินระบบ
ประเมิน ผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด  และจากการสัมภาษณ์
ข้าราชการและพนักงานราชการต่อระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงาน
สถิติจังหวัด สรุปได้ดังนี้  

3.1 จุดเด่นของระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ  
1) ด้านปัจจัยน าเข้า มีการก าหนดสิ่งที่จะประเมิน ตัวชี้วัด และเกณฑ์ที่ใช้ในการ

ประเมินไว้อย่างชัดเจน ส่งผลให้มีหลักฐานประกอบการประเมินที่ชัดเจน สามารถตรวจสอบได้ 
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2) ด้านกระบวนการ เปิดโอกาสให้ผู้ประเมินและผู้ถูกประเมินตกลงร่วมกันเกี่ยวกับ
แนวทางประเมินผลการปฏิบัติงาน พนักงานสามารถต่อรองตัวชี้วัดและเกณฑ์การประเมิน และ                  
มีการอธิบายเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน ท าให้พนักงานราชการสามารถซักถามข้อสงสัยเกี่ยวกับ                
ผลการประเมิน กระบวนการประเมินมีความน่าเชื่อถือ  

3) ด้านผลผลิต รายงานผลการประเมินการปฏิบัติงาน ให้สารสนเทศท่ีเพียงพอใน
การน าไปใช้บริหารจัดการผลการประเมิน 

4) ด้านข้อมูลย้อนกลับ ส านักงานสถิติจังหวัดมีข้อมูลผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ราชการเพียงพอส าหรับน าไปใช้ในการบริหารผลการปฏิบัติงาน พนักงานราชการทราบจุดเด่น และ 
สิ่งที่ควรปรับปรุงจากการปฏิบัติงานของตนเอง 

 

 “ตัวชี้วัดมีหลากหลาย สามารถวัดได้จริง ครอบคลุมภารกิจของส านักงานสถิติจังหวัด 
แบบประเมินชัดเจน ใช้ง่าย” 

(สถิติจังหวัด ก., วันที่ 9 เมษายน : สันภาษณ์) 
 

“ระบบช่วยให้ผลการประเมินมีความน่าเชื่อถือ เนื่องจากตัวชี้วัด และเกณฑ์ มีความ
ชัดเจน พนักงานราชการยอมรับผลการประเมิน ไม่เกิดการไม่พอใจผลการประเมิน” 

(สถิติจังหวัด ข., วันที่ 9 เมษายน : สันภาษณ์) 
 

“ผู้บังคับบัญชามีข้อมูลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ จุดเด่น จุดด้อย คืออะไร 
พนักงานราชการเองก็มีการเขียนแผนการปรับปรุงการปฏิบัติงาน เหมือนเป็นข้อตกลงในการปรับปรุง
การท างานของตัวเองต่อไป” 

(สถิติจังหวัด ค., วันที่ 10 เมษายน : สันภาษณ์) 
 

“รู้ล่วงหน้าว่าจะประเมินอะไร เกณฑ์ในการประเมินคืออะไร และหลักฐานประกอบการ
ประเมินคืออะไร ท าให้ประเมินการท างานของตัวเองได้” 

(พนักงานราชการ ก., วันที่ 10 เมษายน : สันภาษณ์) 
 

“มีการตกลงตัวชี้วัดและเกณฑ์การประเมินไว้ชัดเจน ผู้ประเมินจึงต้องประเมินตาม
ข้อตกลง การปฏิบัติงาน เลยไม่ต้องกังวลเกี่ยวกับผลการประเมินที่ไม่เป็นธรรม เพราะทุกอย่างชัดเจน
อยู่แล้ว” 

(พนักงานราชการ ข., วันที่ 10 เมษายน : สันภาษณ์) 
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3.2 จุดทีค่วรปรับปรุงของระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ คือ  
 1) ด้านปัจจัยน าเข้า แบบฟอร์มที่ใช้ในการประเมินไม่ชัดเจน ควรมีค าอธิบาย              

ในการใช้แบบฟอร์ม เพื่อความชัดเจนยิ่งขึ้น 
2) ด้านกระบวนการ ไม่มีการติดตามตรวจสอบการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ 

เพ่ือให้ปรับปรุงกระบวนการประเมินหรือปรับการท างานของพนักงานราชการก่อนถึงรอบการประเมิน 
3) ด้านผลผลิต รายงานผลการประเมินควรเพ่ิมส่วนที่ให้พนักงานราชการได้แสดง

ความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการประเมิน 
4) ด้านข้อมูลย้อนกลับ กระบวนการให้ข้อมูลย้อนกลับยังไม่ชัดเจน เป็นเพียงการ

ระบุจุดอ่อนจุดแข็งของพนักงานราชการในแบบฟอร์มประเมินผลการปฏิบัติงาน ข้าราชการของ
ส านักงานสถิติจังหวัดในฐานะผู้ประเมินไม่ทราบว่าควรจะด าเนินการข้อมูลย้อนกลับอย่างไร การพูดคุย
กับพนักงานราชการเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานควรท าอย่างไร เนื่องจากข้าราชการไม่คุ้นเคย และไม่มี
ทักษะในการให้ข้อมูลย้อนกลับ และการให้ข้อมูลย้อนกลับเพียง 2 ครั้ง คือหลังสิ้นสุดการประเมิน 
รอบแรก 1 ครั้ง และหลังสิ้นสุดการประเมินรอบที่สองอีก 1ครั้ง น้อยเกินไป ควรจะมีการให้ข้อมูล
ย้อนกลับ ระหว่างรอบการประเมินด้วย เพ่ือให้พนักงานราชการมีโอกาสในการปรับปรุงการ
ปฏิบัติงาน และส านักงานสถิติจังหวัดมีโอกาสปรับปรุงระบบประเมินผลการปฏิบัติงานหากพบ
ข้อผิดพลาด 

“ขั้นตอนการพูดคุยเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน ต้องพูดถึงประเด็นใด จะพูดถึงผลการ
ประเมิน หรือพูดถึงการปรับปรุงการท างาน พูดกับทุกคนหรือเฉพาะคนที่มีผลการประเมินต่ า” 

(สถิติจังหวัด ก., วันที่ 9 เมษายน : สันภาษณ์) 
 “ขั้นตอนการให้ข้อมูลย้อนกลับต้องท าอย่างไร เนื่องจากข้าราชการในฐานะผู้ประเมิน       

ไม่คุยเคยในเรื่องนี้” 
(สถิติจังหวัด ข., วันที่ 9 เมษายน : สันภาษณ์) 

 “ข้าราชการในฐานะผู้ประเมินไม่มีทักษะในการประเมิน อีกอย่างพนักงานราชการ              
ยังไม่สามารถประเมินตนเองและเพ่ือนได้ตามความเป็นจริงได้ มีทั้งประเมินสูงไป และประเมินต่ าไป” 

(สถิติจังหวัด ค., วันที่ 10 เมษายน : สันภาษณ์) 
 “ระบบให้โอกาสข้าราชการเป็นผู้ให้ข้อมูลย้อนกลับเพียงอย่างเดียว ควรให้พนักงาน

ราชการมีโอกาสในการให้ข้อมูลย้อนกลับด้วย” 
(พนักงานราชการ ก., วันที่ 10 เมษายน : สันภาษณ์) 

“น่าจะมีการติตามการปฏิบัติงานเป็นระยะ เพื่อให้ทราบข้อบกพร่องในการท างาน จะ
ได้ปรับปรุงการท างานต่อไป” 

(พนักงานราชการ ข., วันที่ 10 เมษายน : สันภาษณ์) 



 

 

 

บทที่ 5 
 

สรุปผล  อภิปรายผล  และข้อเสนอแนะ 
  

การพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด 
ผู้วิจัยน าเสนอตามล าดับ ดังนี้ 

1. ความมุ่งหมายของการวิจัย 
2. สรุปผล  
3. อภิปรายผล 
4. ข้อเสนอแนะ 

 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 

1. ศึกษาความต้องการจ าเป็นของระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ 
ส านักงานสถิติจังหวัด 

2. พัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด 
3. ศึกษาผลการใช้ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงานสถิติ

จังหวัด 
4. ประเมินระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด 

 
สรุปผล 
 

ตอนที่ 1 ผลการประเมินความต้องการจ าเป็นของระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด  

ผลการศึกษา พบว่า ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ มีความจ าเป็น               
ที่ต้องได้รับการพัฒนา (PNImodified = 0.40 ) โดยแนวทางการพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน  
เป็นดังนี้ (1) ด้านปัจจัยน าเข้า ต้องก าหนดภาระงานให้ชัดเจน ท าข้อตกลงตัวชี้วัดและเกณฑ์                
การประเมินร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชาและพนักงานราชการ และมีเกณฑ์ที่หลากหลาย                    
(2) ด้านกระบวนการ การประเมินผลการปฏิบัติงานควรท าในลักษณะของคณะกรรมการการประเมิน                   
มีระบบติดตามผลการปฏิบัติงานเป็นระยะ  มีการสอบทานการให้คะแนนจากผู้ประเมินทุกคน                
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(3) ด้านผลผลิต รายงานผลประเมินการปฏิบัติงานต้องแสดงคะแนนจากตัวชี้วัดและเกณฑ์การให้
คะแนนที่ชัดเจน แสดงให้เห็นว่าผู้ถูกประเมินท าอะไร ท าได้ดีหรือไม่ อย่างไร และ (4) ด้านข้อมูล
ย้อนกลับ ควรแยกพนักงานราชการออกเป็น 3 กลุ่ม กลุ่มแรกดีมากและดีเด่น  ควรให้ความส าคัญไป
ทีก่ารชื่นชนในผลงานที่ผ่านมา กลุ่มที่สองดีและพอใช้  ให้ข้อมูลย้อนกลับทั้งในส่วนผลงานที่ดีและ
ผลงานที่ไม่ดี แต่ให้เน้นไปเรื่องที่ควรปรับปรุง  และกลุ่มท่ีสามต้องปรับปรุง มุ่งเน้นไปในเรื่องที่จ าเป็น
จะต้องปรับปรุง เปลี่ยนแปลงตัวเองให้ดีขึ้นอย่างรวดเร็ว เพื่อให้การปฏิบัติงานดีขึ้นโดยเร็ว   

 
ตอนที่ 2 ผลการพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงาน

สถิติจังหวัด             
1. การก าหนดตัวชี้วัดและเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน พบว่า ตัวชี้วัดในการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ 46 ตัวชี้วัด องค์ประกอบที่ 1 ผลส าเร็จ               
ของงาน 32 ตัวชี้วัด องค์ประกอบที่ 2 พฤติกรรม/สมรรถนะ ในการปฏิบัติงาน 7 ตัวชี้วัด และ 
องค์ประกอบที่ 3 คุณลักษณะบุคคล 7 ตัวชี้วัด ผ่านเกณฑ์การประเมินความเหมาะสมและความ
เป็นไปได้ ในการน าไปใช้ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด 

2. การออกแบบระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน ในการศึกษาครั้งนี้ ระบบประเมิน             
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบดังนี้ 

2.1 ปัจจัยน าเข้า มีรายละเอียดดังนี้ 
1) สิ่งที่ต้องประเมิน ประกอบด้วย ผลสัมฤทธิ์ของงาน ก าหนดให้มีสัดส่วน              

ร้อยละ 80 สมรรถนะในการปฏิบัติงาน ก าหนดให้มีสัดส่วน ร้อยละ 10 และคุณลักษณะในการ
ปฏิบัติงาน ก าหนดให้มีสัดส่วน ร้อยละ 10  

2) เครื่องมือประเมินผลการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย แบบประเมิน ค าอธิบาย
ตัวชี้วัด และเกณฑ์การประเมิน 

3) ผู้ท าหน้าที่ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ ข้าราชการ ในฐานะ
ผู้บังคับบัญชา จ านวน 5 คน ได้แก่ สถิติจังหวัด หัวหน้าฝ่ายวิชาการสถิติและวางแผน หัวหน้าฝ่าย
ปฏิบัติการสถิติ นักวิชาการสถิติ และเจ้าพนักงานสถิติ ส่วนพนักงานราชการ ได้แก่ พนักงานสถิติและ
ผู้ช่วยพนักงานสถิติ ท าหน้าที่ประเมินตนเอง (Self-evaluation) และประเมินพนักงานราชการ
ด้วยกัน (Peer evaluation) ส าหรับตัวชี้วัดสมรรถนะ ในการปฏิบัติงาน  

4) เวลาในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ครั้งที่ 1 ประเมินผลการปฏิบัติงาน
ในช่วงระหว่างวันที่ 1 ต.ค.-31 มี.ค. ของปีถัดไป และ ครั้งที่ 2 ประเมินผลการปฏิบัติงานใน                   
ช่วงระหว่างวันที่ 1 เม.ย.-30 ก.ย.ของปีเดียวกัน 
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2.2 กระบวนการ มีรายละเอียดดังนี้ 
1) ก าหนดข้อตกลงการปฏิบัติงาน ขั้นตอนนี้เป็นการอธิบายเกี่ยวกับปัจจัยน าเข้า

ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ได้แก่ สิ่งที่ต้องประเมิน เครื่องมือประเมิน ผู้ท าหน้าที่ในการประเมิน
และเวลาในการประเมินผล  

2) ประเมินความก้าวหน้า (1 ต.ค.- 31 มี.ค. ของปีถัดไป) ขั้นตอนนี้เป็นการ
ประเมินเพ่ือปรับปรุงการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ  

3) ประเมินผลสรุป (1 เม.ย. - 30 ก.ย. ของปีเดียวกัน) ขั้นตอนนี้เป็นการประเมิน
เพ่ือสรุปผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ  

2.3 ผลผลิต คือ ผลผลิตที่ได้จากระบบประเมินการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ 
คือ รายงานผลการประเมินการปฏิบัติงาน ประจ าปีงบประมาณนั้นๆ ประกอบด้วย ผลการประเมิน
ความก้าวหน้า ระหว่างวันที่ 1 ตุลาคม ถึง 31 มีนาคม ของปีถัดไป และผลการประเมินผลสรุป ระหว่าง
วันที่ 1 เมษายน ถึง 30 กันยายน ของปีเดียวกัน   

2.4 ข้อมูลย้อนกลับ เป็นการแจ้งผลการปฏิบัติงาน การทบทวนผลการปฏิบัติงาน 
และการอภิปรายผลการประเมินกับผู้ปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ข้อมูลย้อนกลับเพื่อความก้าวหน้า 
(Formative feedback) ระหว่างวันที่ 1 ตุลาคม ถึง 31 มีนาคม ของปีถัดไป และข้อมูลย้อนกลับ              
เพ่ือสรุปผลรวม (Summative Feedback) ระหว่างวันที่ 1 เมษายน ถึง 30 กันยายน  ของปีเดียวกัน 

 
ตอนที่ 3 ผลการใช้ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงานสถิติ

จังหวัด   
ผลการใช้ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ พบว่า พนักงานราชการ

กลุ่มที่มีผลการปฏิบัติงานสูงสุด มีคะแนนผลการประเมินการปฏิบัติงานสูงกว่ากลุ่มที่มีผลการ
ปฏิบัติงานต่ าสุด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (U = 0.00 , P-value = 0.00) เมื่อพิจารณาแยกตาม
องค์ประกอบของการประเมิน ทุกองค์ประกอบพนักงานราชการกลุ่มที่มีผลการปฏิบัติงานสูงสุดมี
คะแนนผลการประเมินสูงกว่ากลุ่มที่มีผลการปฏิบัติงานต่ าสุด เมื่อพิจารณาแยกรายตัวชี้วัด  พบว่า 
ทุกตัวชี้วัดพนักงานราชการกลุ่มที่มีผลการปฏิบัติงานสูงสุดมีคะแนนผลการประเมินสูงกว่ากลุ่มที่มี             
ผลการปฏิบัติงานต่ าสุด  
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ตอนที่ 4 ผลประเมินระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงาน
สถิติจังหวัด 

1. การประเมินความพึงพอใจต่อระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ  
ผลการประเมินความพึงพอใจต่อระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก             

( X = 4.09, S.D.= 0.34)  ด้านที่พึงพอใจสูงสุดคือ ด้านกระบวนการ รองลงมา คือ ด้านผลผลิต และ
ด้านปัจจัยน าเข้า ตามล าดับ น้อยที่สุดคือ ด้านข้อมูลย้อนกลับ  

ประเด็นที่มีคะแนนผลการประเมินสูงสุด สามอันดับแรก คือ กระบวนการประเมิน
เป็นไปตามที่ท าข้อตกลงเมื่อต้นรอบการประเมิน ผลประเมินมีเอกสาร หลักฐานอ้างอิง สามารถ
ตรวจสอบได้ และกระบวนการประเมินสามารถวัดผลการปฏิบัติงานได้ครอบคลุมและถูกต้อง 
ตามล าดับ  

ประเด็นที่มีคะแนนผลการประเมินต่ าสุด สามอันดับแรก คือ  การน าผลประเมิน              
มาใช้ในการสอนงาน เพ่ือปรับปรุงการปฏิบัติงาน การน าผลการประเมินมาใช้ในการวางแผนการ
ฝึกอบรม และการน าผลการประเมินมาใช้ในการสลับเปลี่ยน/โยกย้ายหน้าที่ของพนักงาน ตามล าดับ 

2. การประเมินระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ตามกรอบ
มาตรฐานการประเมินบุคคล (personnel evaluation standards)  

การประเมินระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ เป็นการประเมิน
ตามกรอบมาตรฐานการประเมินบุคคลของ Joint Committee on Standards for Educational 
Evaluation  ผลการประเมิน พบว่า ระบบประเมินมีคุณภาพโดยรวม อยู่ในระดับ มาก ( X = 4.05, 
S.D.= 0.30) ทั้งนี้ทุกมาตรฐาน มีคุณภาพอยู่ในระดับ มาก เช่นกัน   

ประเด็นที่มีคะแนนผลการประเมินสูงสุด 3 อันดับแรก คือ  การจัดอันดับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานราชการ สามารถแสดงความแตกต่างของพนักงานราชการได้อย่างชัดเจน 
กระบวนการประเมิน มีวัตถุประสงค์เพ่ือชี้ให้เห็นจุดแข็งและจุดอ่อนของพนักงานราชการ มากกว่า
มุ่งเน้นการท างานที่ไม่มีประสิทธิภาพแต่เพียงอย่างเดียว และกระบวนการประเมินเป็นไปตาม              
แนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานของ พนักงานราชการ พ.ศ.2554  และข้อบังคับ/กฎหมายอื่น 
ที่เก่ียวข้อง ตามล าดับ 

ประเด็นที่มีคะแนนผลการประเมินต่ าสุด 3 อันดับแรก คือ มีการตรวจสอบการ
ประเมินเป็นระยะๆ เพื่อให้เกิดความมั่นใจว่าการประเมินพนักงานราชการยังสามารถใช้ให้เกิด
ประโยชน์ได้ต่อไปมีกระบวนการแก้ไขสถานการณ์การให้ข้อมูลที่ไม่เป็นมืออาชีพให้กับผู้ประเมิน เช่น 
เมื่อมีการสอบถามเกี่ยวกับผลการประเมิน การสื่อสารที่ผิดพลาดระหว่าง ผู้ประเมินและผู้ถูกประเมิน  
เป็นต้น และ มีการควบคุมและการก ากับดูแลเพื่อให้เกิดความม่ันใจว่า ผู้ประเมินสามารถสื่อสารกับ          
ผู้ถูกประเมิน (ทั้งที่เป็นลายลักษณ์อักษรและด้วยวาจา) อย่างสร้างสรรค์และเป็นมืออาชีพ ตามล าดับ 
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3. ความคิดเห็นต่อระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงาน          
สถิติจังหวัด 

3.1 จุดเด่นของระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ ด้านปัจจัยน าเข้า มีการก าหนด
สิ่งที่จะประเมิน ตัวชี้วัด และเกณฑ์ที่ใช้ในการประเมินไว้อย่างชัดเจน ด้านกระบวนการ เปิดโอกาส  
ให้ผู้ประเมินและผู้ถูกประเมินตกลงร่วมกันเกี่ยวกับแนวทางประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้านผลผลิต 
รายงานผลการประเมินการปฏิบัติงาน ให้สารสนเทศเพียงพอในการน าไปใช้บริหารจัดการผลการ
ประเมิน และด้านข้อมูลย้อนกลับ ส านักงานสถิติจังหวัดมีข้อมูลผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ราชการเพียงพอส าหรับน าไปใช้ในการบริหารผลการปฏิบัติงาน พนักงานราชการทราบจุดเด่น และ     
สิ่งที่ควรปรับปรุงจากการปฏิบัติงานของตนเอง 

3.2 จุดที่ควรปรับปรุงของระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ คือ 
ด้านปัจจัยน าเข้า แบบฟอร์มที่ใช้ในการประเมินไม่ชัดเจน ด้านกระบวนการ ไม่มีการติดตามตรวจสอบ
การปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ด้านผลผลิต รายงานผลการประเมินควรเพิ่มส่วนที่ให้พนักงาน
ราชการได้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการประเมิน และด้านข้อมูลย้อนกลับ กระบวนการให้ข้อมูล
ย้อนกลับยังไม่ชัดเจน ควรมีการให้ข้อมูลย้อนกลับในช่วงระหว่างรอบการประเมิน 

 
อภิปรายผล 
 

1. การประเมินความต้องการจ าเป็นต่อการพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด 

1.1 ผลการประเมินความต้องการจ าเป็นของระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานราชการ   

1) ภาพรวม  ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ มีความจ าเป็นที่
ต้องได้รับการพัฒนา ดังนั้น ส านักงานสถิติจังหวัดต้องพิจารณาว่า ระบบประเมินเป็นไปตามภารกิจและ
เป้าประสงค์ขององค์กรหรือไม่ เกณฑ์การประเมินผลระบุรายละเอียดอย่างชัดเจนหรือไม่  เครื่องมือที่
ใช้ในการประเมินผล มีมาตรฐาน เป็นธรรมหรือไม่ และต้องเปิดการสื่อสารระหว่างผู้ประเมินและผู้ถูก
ประเมิน และตรวจสอบกระบวนการประเมินอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานมี
ความตรง ความเที่ยงและเกิดการยอมรับ (Lussier and Hendon, 2012 : 287-288 ; Mondy and 
Martocchio, 2012: 252-254 and Noe et al., 2012: 348-350)  

2) ด้านปัจจัยน าเข้า ประเด็นที่มีความจ าเป็นต้องได้รับการพัฒนาสามอันดับแรก คือ 
การก าหนดน้ าหนักคะแนนของผู้ประเมินแต่ละคน แบบฟอร์มในการประเมิน และการก าหนดจ านวน                
ผู้ประเมิน ตามล าดับ เนื่องจากระบบประเมินผลการปฏิบัติงานจะต้องมีความตรงและความเที่ยง 
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(Valid and reliable) หากวิธีการวัดไม่มีความตรงและไม่มีความเที่ยงจะท าให้การวัดสูญเปล่า 
(Lussier and Hendon, 2012 : 287) แบบฟอร์มในการประเมินผลการปฏิบัติงานจะมีประสิทธิภาพ
สูงสุดเมื่อใช้เพ่ือเน้นผลการปฏิบัติงานของพนักงานจากการทบทวนครั้งล่าสุด ตามข้อก าหนดและความ
รับผิดชอบที่ระบุไว้ในค าอธิบายของงาน  (Diane, 2008 : 59) หลายครั้งที่แบบฟอร์มในการประเมินผล
การปฏิบัติงาน มีลักษณะทั่วไปจนเกินไป ที่จะมีคุณค่าในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของพนักงาน เพราะ
องค์กรต้องการให้แบบฟอร์มในการประเมินผลการปฏิบัติงานสามารถใช้งานได้กับลักษณะที่หลาย
รูปแบบที่แตกต่างกัน  ซึ่งมักก่อให้เกิดปัญหาต่อกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Lussier and 
Hendon, 2012 :280)   

3) ด้านกระบวนการ ประเด็นที่มีความจ าเป็นต้องได้รับการพัฒนาสามอันดับแรก คือ  
การเปิดโอกาสให้สอบถามข้อสงสัยเกี่ยวกับคะแนนจากผลประเมินการปฏิบัติงาน การเปิดโอกาสให้
แสดงความคิดเห็นให้ข้อเสนอแนะต่อขั้นตอนหรือกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน และการ
บันทึกพฤติกรรม/สมรรถนะการปฏิบัติงาน ตามล าดับ เนื่องจากพนักงานส่วนใหญ่ต้องการรู้วิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังนั้น ระบบการประเมินที่ดีต้องให้ข้อเสนอแนะที่จ าเป็นตามมาตรฐาน
อย่างต่อเนื่อง ไม่ควรมีความประหลาดใจในการตรวจสอบผลการปฏิบัติงาน การให้ค าแนะน าอย่าง
ต่อเนื่องเป็นสิ่งส าคัญอย่างยิ่งที่จะช่วยการปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน (Mondy 
and Martocchio, 2012: 253-254) ไม่ว่าการวัดจะมีความตรงและความเที่ยงหรือไม่ การวัดต้อง
เป็นไปตามมาตรฐานการปฏิบัติเพ่ือการเป็นที่ยอมรับของผู้ใช้ (Noe et al., 2012 : 349)  และ
พนักงาน ต้องเข้าใจว่า อะไรคือการกระท าที่ประสบผลส าเร็จและอะไรที่ไม่ประสบผลส าเร็จ (Lussier 
and Hendon, 2012 :288)   

4) ด้านผลผลิต รูปแบบของรายงานผลการประเมินการปฏิบัติงานมีความจ าเป็นต้อง
ได้รับการพัฒนา ในประเด็นดังต่อไปนี้ ความชัดเจน ครบทุกด้านและเข้าใจง่ายการให้ข้อเสนอแนะ
เพ่ือน าไปปรับปรุงการปฏิบัติงาน  และการชี้แจงเหตุผลในการคะแนน ตามล าดับ ระบบการจัดการ
ผลการปฏิบัติงาน  ควรเน้นพฤติกรรมของพนักงานและทัศนคติที่ตรงตามกลยุทธ์ เป้าหมาย และ
วัฒนธรรมขององค์กร ถ้าการวัดไม่ได้ระบุสิ่งที่พนักงานต้องท าเพ่ือช่วยให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย ก็ไม่
สนับสนุนกลยุทธ์ที่บริษัทต้องการ หากการวัดล้มเหลวในการชี้ให้เห็นปัญหาประสิทธิภาพการท างาน 
พนักงานก็จะไม่ทราบวิธีการปรับปรุงการท างานของตนเอง (Noe et al., 2012 : 348-350)   

5) ด้านข้อมูลย้อนกลับ ประเด็นที่มีความจ าเป็นต้องได้รับการพัฒนาสามอันดับแรก 
คือ  การน าผลประเมินมาใช้วางแผนการฝึกอบรม การน าผลประเมินมาใช้ในการสอนงาน  และใช้             
ผลประเมินในการตัดสินใจให้พนักงานราชการท าหน้าที่เดิมหรือโอนย้ายหน้าที่ไปท างานใด ตามล าดับ 
เนื่องจากการบริหารจัดการเป็นเป้าหมายที่ส าคัญที่สุดของระบบการประเมินผลใด ๆ การประเมินควร 
มีมากกว่ากิจกรรมที่มุ่งเน้นในการวิจารณ์ในอดีต หรือสรรเสริญแรงงานในการปฏิบัติงานในปีที่ผ่านมา 
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การประเมินจะต้องมีมุมมองที่มุ่งเน้นในอนาคตว่าพนักงานสามารถท าอะไรได้บ้างเพ่ือให้บรรลุ
ศักยภาพของตนในองค์กร นั่นหมายความว่าผู้จัดการต้องให้ข้อมูลย้อนกลับและให้ค าแนะน าแก่
พนักงานเกี่ยวกับระดับการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น (Gomez-Mejia et al., 2012 : 223 )   
 1.2 แนวทางการพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงาน
สถิติจังหวัด  

1) ด้านปัจจัยน าเข้า ต้องก าหนดภาระงานให้ชัดเจน ท าข้อตกลงตัวชี้วัดและเกณฑ์
การประเมินร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชา (ผู้ประเมิน) และพนักงานราชการ (ผู้ถูกประเมิน) เนื่องจาก 
การวิเคราะห์งานเป็นขั้นตอนแรกท่ีส าคัญขององค์กร ถ้าองค์กรไม่ทราบว่างานประกอบด้วยอะไร  จะ
สามารถประเมินประสิทธิภาพของพนักงานได้อย่างไร (Lussier and Hendon: 2012 : 286)  ส่วน
แบบฟอร์มที่ใช้ในการประเมินต้องครอบคลุมทั้งผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมการปฏิบัติงาน  มีส่วน
ที่แสดงความคิดเห็นเพ่ิมเติมส าหรับผู้ประเมินและผู้ถูกประเมิน เกณฑ์การให้คะแนน (Scoring 
Rubrics)  มีทั้งแบบ Holistic Rubrics และ Analytic Rubrics เนื่องจากการประเมินควรจะเป็นปรนัย 
(objective) ไม่ใช่อัตนัย (subjective) พนักงานต้องการรู้มาตรฐานและเข้าใจว่าอะไรคือการปฏิบัติงาน
ที่ดีมีลักษณะอย่างไร และ พนักงานต้องสามารถวัดการปฏิบัติของพนักงานของตนเองได้ (Lussier and 
Hendon, 2012 :295-296)   

2) ด้านกระบวนการ การประเมินผลการปฏิบัติงานควรท าในลักษณะของ
คณะกรรมการการประเมิน มีระบบติดตามผลการปฏิบัติงานเป็นระยะ มีการสอบทานการให้คะแนน
จากผู้ประเมินทุกคน เนื่องจาก  ทุก ๆ กระบวนการของการบริหารจัดการบุคคล ต้องตรวจสอบให้
แน่ใจว่าเครื่องมือทั้งหมดของการจัดการผลการปฏิบัติงานมีความตรงและความเที่ยง เมื่อการวัดมี
ความถูกต้องและตัวชี้วัดที่เป็นข้อเท็จจริง จะท าให้เกิดกระบวนการที่สอดคล้องกับสิ่งที่ต้องการที่จะ
วัด พร้อมทั้งเกิดความตรง และกระบวนการท างานโดยทั่วไปจะเป็นไปในลักษณะเดียวกันในการวัด
แต่ละครั้งเกิดความเที่ยง (Lussier and Hendon, 2012 : 287-288 ) และ ไม่ว่าการวัดจะมีความ
ตรงและความเที่ยงหรือไม่ การวัดต้องเป็นไปตามมาตรฐานการปฏิบัติเพื่อการเป็นที่ยอมรับของผู้ใช้ 
ยกตัวอย่างเช่น คนที่ใช้วัดผลการปฏิบัติงานต้องเชื่อว่าไม่ใช้เวลานานเกินไป ในท านองเดียวกันถ้า
พนักงานเชื่อว่ามาตรการดังกล่าวไม่เป็นธรรม พนักงานที่ถูกประเมินก็จะไม่น าข้อเสนอแนะไปใช้เป็น
พ้ืนฐานส าหรับการปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานของตนเอง (Noe et al., 2012 : 348-350)   

3) ด้านผลผลิต รายงานผลประเมินการปฏิบัติงานต้องแสดงคะแนนจากตัวชี้วัดและ
เกณฑ์การให้คะแนนที่ชัดเจน แสดงให้เห็นว่าผู้ถูกประเมินท าอะไร ท าได้ดีหรือไม่ อย่างไร ซึ่งจะช่วย
ให้การชี้แจงเหตุผลการให้คะแนนเป็นที่ยอมรับ และยกตัวอย่างประกอบเพื่อสนับสนุนผลการประเมิน 
การให้ข้อเสนอแนะควรน าเสนอในลักษณะการบอกเล่าสิ่งที่ผู้ประเมินสังเกตเห็น เพ่ิมส่วนพฤติกรรมที่
ดี และพฤติกรรมที่ควรพัฒนา เนื่องจาก การประเมินผลจะต้องสามารถเจาะจงได้ว่าอะไรที่ด าเนินการ
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ไปได้ดีและสิ่งที่ด าเนินการได้ไม่ดี สามารถให้ข้อมูลที่เพียงพอส าหรับทุกคนที่จะเข้าใจในระดับของ
ประสิทธิภาพ การท างานที่ส าเร็จของพนักงานคนนั้น ๆ ภายในรายละเอียดงานที่ระบุไว้ได้อย่างดี 
(Lussier and Hendon, 2012 : 287-288 )   

4) ด้านข้อมูลย้อนกลับ ควรแยกพนักงานราชการออกเป็น 3 กลุ่ม  กลุ่มแรกดีมาก
และดีเด่น  ต้องให้ความส าคัญไปที่การชื่นชนในผลงานที่ผ่านมา กลุ่มที่สองดีและพอใช้  ให้ข้อมูล
ย้อนกลับทั้งในส่วนผลงานที่ดีและผลงานที่ไม่ดี  แต่ให้เน้นไปเรื่องท่ีควรปรับปรุง และกลุ่มที่สามต้อง
ปรับปรุง มุ่งเน้นไปในเรื่องที่จ าเป็นจะต้องปรับปรุง เปลี่ยนแปลงตัวเองให้ดีขึ้นอย่างรวดเร็ว เพื่อให้
การปฏิบัติงานดีขึ้นโดยเร็ว จากนั้นให้พนักงานราชการทุกคนเขียนแผนการปรับปรุงการปฏิบัติงาน 
เนื่องจาก พนักงานย่อมต้องการที่จะได้ยินผลสะท้อนที่เป็นบวก หากเกิดผลสะท้อนด้านลบ ต้องมีการ
อธิบายให้พนักงานเกิดความเข้าใจ โดยผู้ประเมินต้องอธิบายจุดที่พวกเขาต้องปรับปรุง โดยอธิบายให้
ตรงประเด็นเพ่ือให้พนักงานได้ปรับปรุงต่อไป (London, 2003 :11)  ถ้าหากการให้ข้อมูลย้อนกลับ
นั้นสร้างสรรค์ คือ เป็นความจริง เป็นธรรม และไม่ท าร้ายบุคคล ข้อมูลที่ให้นั้นก็จะมีคุณค่าท่ีช่วยเพิ่ม
ผลการปฏิบัติงาน และช่วยให้บุคคลนั้นมีความเชี่ยวชาญในการท างานมากขึ้น (Dejanasz et al., 
2002 : 122- 123 and  Armstrong , 2006: 98) 

 
2. การพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงาน            

สถิติจังหวัด             
2.1 ผลการพัฒนาตัวชี้วัดและเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

ราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด ผลการศึกษาพบว่า ตัวชี้วัด จ านวน 46 ตัวชี้วัด ได้แก่ ผลส าเร็จของ
งาน 32 ตัวชี้วัด พฤติกรรม/สมรรถนะในการปฏิบัติงาน 7 ตัวชี้วัด และคุณลักษณะบุคคล 7 ตัวชี้วัด 
ทุกตัวผ่านเกณฑ์การประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ แสดงว่า ตัวชี้วัดและเกณฑ์มีความ
เกี่ยวข้องกับงานหรือหน้าที่รับผิดชอบของพนักงานราชการ สามารถแยกแยะความแตกต่างระหว่าง
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการได้ และเป็นที่ยอมรับของผู้ประเมินและผู้ถูกประเมิน  
เนื่องจากตัวชี้วัดได้มาจาก (1) การวิเคราะห์ภาระงานของพนักงานราชการ  เพ่ือให้ตัวชี้วัดมีความ
ครอบคลุม มีความเป็นตัวแทนของคุณลักษณะที่มุ่งวัด คือ มีความตรงประเด็น (relevant) มีความเป็น
ตัวแทน (representative) Lussier and Hendon (2012 : 286) กล่าวว่า ถ้าไม่รู้ว่างานนั้นๆ  คือ
อะไร ก็ไม่สามารถประเมินได้ว่าพนักงานราชการจะท างานได้อย่างไร Gomez-Mejia et al. (2012 : 
223) กล่าวว่า เมื่อระบบการวัดอยู่บนพื้นฐานของการวิเคราะห์งาน จะท าให้ตัวชี้วัดที่ได้สามารถวัดได้
ตามคุณลักษณะที่ต้องการวัด  (2) แนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ 
พ.ศ.2554  ก าหนดว่า องค์ประกอบการประเมินให้ครอบคลุมอย่างน้อย 2 องค์ประกอบ คือ 
ผลสัมฤทธิ์ของงาน และ พฤติกรรมการปฏิบัติงาน ทั้งนี้ ส่วนราชการอาจก าหนดมากกว่า 2 
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องค์ประกอบก็ได้ สอดคล้องกับ Mathis and Jackson (2010 : 325-326) กล่าวว่า องค์ประกอบใน
การประเมินผลการปฏิบัติงาน มีดังนี้ ลักษณะนิสัย  พฤติกรรม และผลการปฏิบัติงาน และ (3) การ
สอบถามความคิดเห็นทั้งผู้ประเมิน คือ ข้าราชการ และผู้ถูกประเมิน คือ พนักงานราชการ เพ่ือให้
ตัวชี้วัดที่ได้เป็นที่ยอมรับ เป็นที่เข้าใจของผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง ไม่ก่อให้เกิดความขัดแย้งภายใน
ส านักงานสถิติจังหวัด และได้รับการเห็นชอบจากผู้ประเมินและผู้ถูกประเมิน  Noe et al. (2012 : 
348-350)  กล่าวว่า การวัดนอกจากจะมีความตรงและความเที่ยงแล้ว การวัดต้องเป็นที่ยอมรับของ
ผู้ใช้ เป็นที่น่าพอใจหรือเหมาะสมกับกลุ่มคนที่จะใช้การประเมิน และมีความเป็นไปได้ในการน าไปใช้
ประเมิน 

ส่วนเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยก าหนดหลังจากข้ันตอนการก าหนด
ตัวชี้วัด จึงน าตัวชี้วัดที่ได้มาก าหนดเกณฑ์ โดยพิจารณาจาก (1) ปริมาณงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติ 
และความยากง่ายของพ้ืนที่ในการปฏิบัติงาน มีเกณฑ์การให้คะแนนที่หลากหลาย ทั้งเกณฑ์การ
ประเมินในภาพรวม (Holistic Rubric) และเกณฑ์การประเมินแบบแยกส่วน (Analytic Rubric ) 
เนื่องจากภาระงานในแต่ละพ้ืนที่มีความแตกต่างกัน เช่น การออกพ้ืนที่ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
จังหวัดขนาดใหญ่ปริมาณงานมากกว่าจังหวัดขนาดเล็ก และบางพ้ืนที่มีความใกล้ ไกลในการเดินทาง
แตกต่างกัน Diane (2008 :10) กล่าวว่า เกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานจะต้องเกี่ยวข้องกับงาน 
(Job-related)  สะท้อนลักษณะของการบริหาร (Management Style) ที่เอ้ือต่อการเจริญเติบโต
ของพนักงาน และข้อเสนอแนะส าหรับการปรับปรุงการปฏิบัติงาน (2) ผลการด าเนินงานที่ผ่านมา 
เพ่ือให้พนักงานราชการสามารถปฏิบัติได้จริง แต่ไม่ง่ายเกินไปจนไม่เกิดความท้าทายในการปรับปรุง
การท างานของตนเอง Armstrong (2006 : 81) กล่าวว่า เกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานควรมี
ความสมดุลระหว่างระดับความรู้ ทักษะและความสามารถ พฤติกรรมในการท างาน และระดับ
พฤติกรรมที่สนับสนุนค่านิยมหลักขององค์กร  และ (3) ผลการประเมินความต้องการจ าเป็นต่อการ
พัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด ในประเด็นที่
เกี่ยวกับเกณฑ์ที่ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือน าปัญหาที่พบมาปรับปรุงเกณฑ์ให้มี
ประสิทธิภาพมากข้ึน เนื่องจากจุดอ่อนของการประเมินผลการปฏิบัติงาน คือการขาดความเท่ียงธรรม
ในวิธีการให้คะแนน  ส่งผลให้เป้าหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานไม่ประสบความส าเร็จ 
(Mondy and Martocchio, 2012 : 249-251 and Cascio, 2013 : 357-358) 

2.2 การออกแบบระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ  
1) ปัจจัยน าเข้า เป็นการวางแผนและการเตรียมการเพ่ือก าหนดปัจจัยน าเข้า 

ประกอบด้วย ก าหนดสิ่งที่ต้องประเมิน ก าหนดเครื่องมือประเมินผลการปฏิบัติงาน ก าหนดผู้ท าหน้าที่
ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน และก าหนดเวลาในการประเมินผลการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับ 
รัตนะ บัวสนธ์ (2553 : 94-95)  กล่าวว่า การประเมินบุคคลจะต้องระบุวัตถุประสงค์การประเมิน 
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ก าหนดมาตรฐาน ตัวบ่งชี้และเกณฑ์มาตรฐานที่จะท าการประเมินบุคคล  ระบุแหล่งข้อมูล และสร้าง/
เลือกใช้เครื่องมือและวิธีการเก็บข้อมูล Gomez-Mejia et al. (2012 : 223) กล่าวว่า ระบบการวัด
ต้องอยู่บนพื้นฐานของการวิเคราะห์งาน เหตุผลและยุทธศาสตร์ตามท่ีระบุไว้ในขอบเขตงาน การ
ประเมินควรจะมุ่งเน้นผลการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กร 

2) กระบวนการ เป็นการน าระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการไป
ปฏิบัติ ประกอบด้วย การก าหนดข้อตกลงการปฏิบัติงาน การประเมินความก้าวหน้า (Formative 
Assessment) ระหว่างวันที่ 1 ตุลาคม ถึง 31 มีนาคม ของปีถัดไป และการประเมินผลสรุป 
(Summative Assessment)  ระหว่างวันที่ 1 เมษายน ถึง 30 กันยายน ของปีเดียวกัน สอดคล้องกับ 
Lussier and Hendon (2012 : 286 )  กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานแบบไม่เป็นทางการ (Informal performance appraisal) การสอนงาน 
(coaching)  และ การฝึกปฏิบัติ (disciplining)  และในระหว่างการประเมินนี้จะมีการสะท้อนกลับไป
ยังการปฏิบัติงานของลูกจ้างแต่ละคน  และการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบเป็นทางการ (formal 
performance appraisal) มักจะเกิดข้ึนครึ่งปีหลังของรอบการประเมินหรือรายปี เพ่ือให้พนักงาน
ทราบอย่างเป็นทางการว่าผลการด าเนินงานของตนถูกจัดอยู่ในอันดับใด การระบุพนักงาน ที่สมควร
ได้รับการส่งเสริม เลื่อนต าแหน่ง และค้นหาพนักงานที่ต้องฝึกอบรมเพ่ิมเติม  

3) ผลผลิต เป็นผลการประเมินการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ประกอบด้วย           
ผลการประเมินความก้าวหน้า ระหว่างวันที่ 1 ตุลาคม ถึง 31 มีนาคม ของปีถัดไป และ ผลการ
ประเมิน ผลสรุป ระหว่างวันที่ 1 เมษายน ถึง 30 กันยายน ของปีเดียวกัน เนื่องจาก ผลผลิต ต้องเป็น
ผลที่ได้รับ (Results) จากกระบวนการด าเนินงานตามจุดมุ่งหมายของระบบ มีความสอดคล้องตาม
วัตถุประสงค์ของระบบ และหลังจากประเมินผลการปฏิบัติงานเสร็จสิ้นจะต้องมีการน าเสนอผลการ
ประเมินบุคคลเพื่อเป็นการสื่อสารผลการประเมินให้ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียได้รับรู้ (รัตนะ บัวสนธ์, 2553 : 
94-95; Stair, 2014 : 8-9 and Schaerbeek et al.,1990 : 14-16)  

4) ข้อมูลย้อนกลับ เป็นการแจ้งผลการปฏิบัติงาน การทบทวนผลการปฏิบัติงาน 
และการอภิปรายผลการประเมินกับผู้ปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ข้อมูลย้อนกลับเพื่อความก้าวหน้า  
(Formative feedback) ระหว่างวันที่ 1 ตุลาคม ถึง 31 มีนาคม ของปีถัดไป และข้อมูลย้อนกลับเพ่ือ
สรุปผลรวม  (Summative Feedback) ระหว่างวันที่ 1 เมษายน ถึง 30 กันยายน  ของปีเดียวกัน 
สอดคล้องกับ Dessler (2013 : 311) กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานจะต้องให้ข้อมูล
ย้อนกลับ (providing feedback) และความก้าวหน้าแก่ผู้ปฏิบัติงาน รวมทั้งวางแผนพัฒนาสิ่งที่
ต้องการ และ Gomez-Mejia et al. (2012 : 223)  กล่าววา่ การบริหารผลการปฏิบัติงาน  เป็น
เป้าหมายที่ส าคัญของระบบการประเมินใดๆ การประเมินจะต้องให้ข้อมูลในการพัฒนาศักยภาพของ
พนักงาน ซึ่งหมายความว่า ผู้บริหารจะต้องให้ข้อเสนอแนะและสอนงาน 
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3. การใช้ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด   
ผลการใช้ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ พบว่า พนักงานราชการ

กลุ่มท่ีมีผลการปฏิบัติงานสูงสุดมีคะแนนผลการประเมินการปฏิบัติงาน สูงกว่า กลุ่มที่มีผลการ
ปฏิบัติงานต่ าสุด แสดงให้เห็นว่า ส่วนประกอบของระบบประเมินผลการปฏิบัติงานสามารถท างาน
ร่วมกันอย่างผสมผสาน จนบรรลุเป้าหมายของการประเมิน และเครื่องมือวัดสามารถวัดได้ตรงตาม
สภาพความเป็นจริงของพนักงานราชการ ส่วนประกอบของระบบประเมินผลการปฏิบัติงานท างาน
ร่วมกันดังนี้ 

3.1 ด้านปัจจัยน าเข้า ประกอบด้วย การก าหนดสิ่งที่ต้องประเมิน ได้แก่ ผลสัมฤทธิ์
ของงาน สมรรถนะในการปฏิบัติงาน และคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน มีความครอบคลุมและ
สอดคล้องกับภารกิจของส านักงานสถิติจังหวัด เครื่องมือในการประเมิน ได้แก่ แบบประเมิน ค าอธิบาย
ตัวชี้วัด และเกณฑ์การประเมิน สามารถวัดผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการได้อย่างถูกต้อง 
แม่นย า ท าให้ผู้ประเมินสามารถท าการประเมินโดยใช้เครื่องมือในการประเมินที่มีความสามารถใน
การวัด ส่งผลให้ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการได้ตรงตามสภาพความเป็นจริง 
เมื่อเครื่องมือทั้งหมดของการจัดการผลการปฏิบัติงานมีความตรงและความเที่ยง สามารถน ามาใช้ใน
การวัดได้อย่างแท้จริงผลการประเมินมีความสอดคล้องของผลการประเมิน เมื่อพนักงานหนึ่งคนถูก
วัดผลการปฏิบัติงานจาก ผู้ประเมินมากกว่าหนึ่งคน ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานย่อมมี
ประสิทธิภาพ (Lussier and Hendon, 2012 : 287-288 and Noe et al. , 2012 : 348-350)   

3.2 ด้านกระบวนการของระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการที่
ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นในครั้งนี้ เปิดโอกาสให้ผู้ประเมินและผู้ถูกประเมินตกลงร่วมกันเกี่ยวกับแนวทาง
ประเมินผลการปฏิบัติงาน พูดคุยเก่ียวกับผลการปฏิบัติงาน เนื่องจากระบบการประเมินที่ดีต้องให้
ข้อเสนอแนะที่จ าเป็นตามมาตรฐานอย่างต่อเนื่อง ไม่ควรให้มีความสงสัยหรือไม่เชื่อมันในกระบวนการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ผู้ที่มีหน้าที่รับผิดชอบจะต้องด าเนินการแก้ปัญหาที่เกิดข้ึนอย่างเร่งด่วน              
ไม่เก็บเป็นเดือนเป็นปี ( Mondy and Martocchio, 2012: 252-254) ซึ่งอาจก่อปัญหาตามมา
ภายหลัง  

3.3 ผลผลิต คือ รายงานผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นผลที่ได้รับ 
(Results) จากระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อสะท้อนผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ 
อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2551: 151-166) กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานจะต้อง
มีการแจ้งให้พนักงานผู้ปฏิบัติงานทราบถึงผลการปฏิบัติงานของตนว่า มีจุดแข็งและจุดอ่อนที่ใดเพ่ือ
จะได้แก้ไขปรับปรุง หรือพัฒนาพฤติกรรมการปฏิบัติงานของตนให้มีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล
ยิ่งขึ้น เพื่อบรรลุตามเป้าหมายหรือมาตรฐานการปฏิบัติงานที่ก าหนด   
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3.4 การให้ข้อมูลย้อนกลับ สามารถท าให้พนักงานทราบจุดอ่อนจุดแข็งของตนเอง
เพ่ือน าไปปรับปรุงการท างาน ผู้ประเมินน าผลประเมินไปใช้ในการวางแผนพัฒนาพนักงานราชการ
และส านักงานสถิติจังหวัด นอกจากใช้เลื่อนขั้นเงินเดือนอย่างเดียว สอดคล้องกับ Noe et al. (2012 : 
348-350) กล่าวว่า การให้ข้อมูลย้อนกลับที่เฉพาะเจาะจง (Specific feedback) ในการวัดผลการ
ปฏิบัติงาน ควรชี้ให้เห็นสิ่งที่คาดหวังจากพนักงานและวิธีการที่ต้องตอบสนองความคาดหวังเหล่านั้น 
การเจาะจงความคาดหวังจะช่วยให้การจัดการประสิทธิภาพบรรลุเป้าหมาย เพื่อสนับสนุนกลยุทธ์
บริษัทและพัฒนาการท างานของพนักงาน ถ้าการวัดไม่ได้ระบุสิ่งที่พนักงานต้องท าเพ่ือช่วยให้องค์กร
บรรลุเป้าหมาย ก็ไม่สนับสนุนกลยุทธ์ที่บริษัทต้องการ หากการวัดล้มเหลวในการชี้ให้เห็นปัญหา
ประสิทธิภาพการท างานพนักงานก็จะไม่ทราบวิธีการปรับปรุงการท างานของตนเอง 

 
4. ผลประเมินระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงาน         

สถิติจังหวัด 
ข้าราชการ ในฐานะผู้ประเมินและพนักงานราชการในฐานผู้ถูกประเมิน พึงพอใจต่อ

ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน  ในระดับมาก  และการประเมินระบบประเมินผลการปฏิบัติงานตาม
กรอบมาตรฐานการประเมินบุคคลของ คุณภาพอยู่ในระดับ มาก แสดงให้เห็นว่า ระบบประเมินผล
การปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด เป็นที่ยอมรับและมีความเป็นไปได้ในการใช้
งาน เนื่องจาก ระบบประเมิน  มีความเป็นธรรม  ผลการประเมินแสดงให้เห็นการปฏิบัติงานตาม
ความเป็นจริงของพนักงานราชการ และระบบไม่ซับช้อน  ไม่เป็นการเพ่ิมภาระให้แก่ส านักงานสถิติ
จังหวัดและพนักงานราชการพนักงานราชการ Noe et al. (2012 : 348-350)  กล่าวว่า  ไม่ว่าการวัด
จะมีความตรง และความเที่ยงหรือไม่ การวัดต้องเป็นไปตามมาตรฐานการปฏิบัติเพ่ือการเป็นที่ยอมรับ
ของผู้ใช้ Lussier and Hendon  (2012 : 287-288 ) กล่าวว่า  การยอมรับและความเป็นไปได้ในการ
ใช้งาน ของระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน แสดงถึงประสิทธิภาพของระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 
เนื่องจากเป็นสิ่งที่ชี้ให้เห็นว่าวิธีการที่ใช้เป็นที่น่าพอใจหรือเหมาะสมกับกลุ่มคนที่จะใช้การประเมิน             
มีความเป็นไปได้ในการใช้ประเมินหรือไม่ สามารถใช้เครื่องมือประเมินผลในกรณีที่มีลักษณะเฉพาะได้  

จาการศึกษา พบว่า ข้าราชการของส านักงานสถิติจังหวัด ในฐานะผู้ประเมินและ              
ผู้ให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานไม่สามารถให้ข้อมูลย้อนกลับที่มีประสิทธิภาพ เพื่อให้
พนักงานราชการ น าไปปรับปรุงการปฏิบัติงาน  เนื่องจากไม่มีทักษะในการสื่อสารเรื่องผลการ
ปฏิบัติงานไม่กล้าให้ข้อมูลย้อนกลับ หรือไม่ทราบว่าให้ข้อมูลย้อนกลับอย่างไร  ไม่รู้ว่าควรจะพูด
อย่างไร อะไรก่อนหลัง เพื่อท าให้พนักงานเกิดความเข้าใจได้ดีขึ้น Delahaye (2005 : 156) กล่าวว่า 
ผู้จัดการจ านวนมาก ต้องเผชิญหน้ากับความกังวลในการแจ้งผลการประเมินผลการปฏิบัติงานหรือ
การให้ข้อมูลย้อนกลับในช่วงการประเมินผลการปฏิบัติงานซึ่งเป็นงานที่ยากและสร้างความล าบากใจ
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ให้ผู้จัดการเป็นอย่างยิ่ง เหตุผลที่ท าให้ผู้จัดการล าบากใจที่จะให้ข้อมูลย้อนกลับ คือ ผู้จัดการทั้งหลาย
เชื่อว่าตนนั้นไม่มีทักษะทางด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่จ าเป็นต่อการจัดการปฏิกิริยาทางอารมณ์
ของพนักงานที่ซับซ้อน ที่อาจจะเกิดขึ้นในขณะการให้ข้อมูลย้อนกลับ และผู้จัดการไม่เข้าใจถึงรูปแบบ
ของการให้ข้อมูลย้อนกลับที่เหมาะสมในสถานการณ์ท่ีเฉพาะ  

 
ข้อเสนอแนะ 
 
 1. ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลการวิจัยไปใช้ 

 1.1 จากผลการวิจัยข้าราชการของส านักงานสถิติจังหวัด(ผู้ประเมิน) เป็นผู้มีบทบาทส าคัญ
มากในการพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ให้มีประสิทธิภาพ เที่ยงตรง 
ยุติธรรม  เนื่องจากไม่ว่าระบบจะพัฒนามาดีมากแค่ไหน  หากผู้ประเมินยังใช้การประเมินที่ไม่ถูกต้อง 
(Manipulating the evaluation) องค์กรก็ไม่สามารถด าเนินการประเมินผลที่มีประสิทธิภาพได้และ
อาจประสบความสูญเสียต่อองค์กร ดังนั้น ต้องมีกระบวนการให้ความรู้ด้านการประเมินแก่ข้าราชการ 
และสร้างวัฒนธรรมองค์กรในการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ถูกต้อง  เพ่ือให้ระบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงสุด 

1.2 การน าตัวชี้วัดและเกณฑ์ที่ได้ ไปใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ราชการ ผู้มีอ านาจในการตัดสินใจหรือผู้ที่มีหน้าที่รับผิดชอบ ต้องคัดเลือกตัวชี้วัดตามภาระหน้าที่ของ
พนักงานราชการ จ านวนตัวชี้วัดสามารถเลือกได้ตามความเหมาะสม แต่ไม่ควรเกิน 5 ตัวชี้วัด ต่อ 
พนักงานราชการ 1 คน เนื่องจากถ้ามากเกินไป จะท าให้ไม่สามารถปฏิบัติได้ทุกตัวชี้วัด แต่ถ้าน้อย
เกินไป ก็ไม่ครอบคลุม และต้องมีการตกลงตัวชี้วัดกับพนักงานราชการเพ่ือความเข้าใจที่ตรงกัน โดย  
1 ตัวชี้วัดอาจมีผู้ประเมินมากกว่า 1 คน เนื่องจาก 1 ภาระงานบางอย่างของส านักงานสถิติจังหวัด 
อาจมีส่วนเกี่ยวข้องทั้งงานด้านปฏิบัติการสถิติและด้านวิชาการ 

 
2. ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 

2.1 การศึกษาครั้งนี้ไม่ได้แยกตัวชี้วัดและเกณฑ์ที่ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ระหว่างพนักงานราชการ ต าแหน่งพนักงานสถิติ (วุฒิปริญญาตรี) และต าแหน่งผู้ช่วยพนักงานสถิติ 
(วุฒิ ปวช.) ดังนั้น ควรมีวิจัยและพัฒนาตัวชี้วัดและเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบัติงานที่
เฉพาะเจาะจงส าหรับพนักงานราชการทั้งสองต าแหน่ง เพ่ือให้มีความสอดคล้องเหมาะสมกับแต่ละ
ต าแหน่งมากยิ่งข้ึน 
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2.2 การศึกษาครั้งนี้เป็นการพัฒนาตัวชี้วัดและเกณฑ์ที่ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
เท่านั้น ดังนั้น ควรมีการวิจัยและพัฒนาเพ่ือสร้างแบบฟอร์มประเมินผลการปฏิบัติงาน หรือพัฒนา
โปรแกรมประเมินผลการปฏิบัติงาน ให้สามารถใช้งานออนไลน์ได้  

2.3 การศึกษาครั้งต่อไปควรมีการประยุกต์ใช้ทฤษฎีสรุปอ้างอิง (Generalizability 
Theory) ในการระบุจ านวนผู้ประเมินที่เหมาะสม เพื่อป้องกันความคลาดเคลื่อนของกระบวนการวัด 
ที่เกิดจากผู้ประเมิน 

2.4 ศึกษารูปแบบการให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ 
ส านักงานสถิติจังหวัด เพ่ือให้สามารถน าผลการประเมินมาใช้ในการวางแผนพัฒนาพนักงานราชการ 

2.5 ศึกษารูปแบบการประเมินผู้ประเมิน เพ่ือให้ได้สารสนเทศในการพัฒนาทักษะในการ
ประเมินของข้าราชการ (ผู้ประเมิน) 
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แบบประเมินความต้องการจ าเป็นต่อระบบประเมินผลการปฏบิัติงานของพนักงานราชการ   
ส านักงานสถิติจังหวัด 

 

ค าชี้แจง 
 

แบบประเมินมีวัตถุประสงค์เพื่อเกบ็ข้อมูลในการวิจัย เรื่อง การพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานราชการ ส านักงานสถิตจิงัหวัด  

ผู้ตอบแบบประเมิน คือ (1) ข้าราชการ ได้แก่ สถติิจังหวัด หัวหน้าฝา่ยวิชาการสถิติและวางแผน หัวหน้า 
ฝ่ายปฏิบตัิการสถิติ  นักวิชาการสถิติ  เจ้าพนักงานสถิติ  และ (2) พนักงานราชการ  ได้แก่  พนักงานสถิติ  และ
ผู้ช่วยพนักงานสถิติ (กรุณาตอบทุกคน) 

แบบประเมินม ี2 ตอน คือ 
ตอนท่ี 1 ข้อมูลทั่วไป        
ตอนท่ี 2 ความคิดเห็นต่อระบบประเมินผลการปฏิบตัิงานของพนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด 
กรุณาตอบแบบประเมินตามความเป็นจริง ค าตอบของท่านจะเก็บไวเ้ป็นความลบั ไมม่ีผลต่อการปฏิบตัิงาน

ของท่านแต่อย่างใด ข้อมูลที่ได้จากการวิจัย จะเป็นแนวทางในการพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบตัิงานของ
พนักงานราชการ ส านักงานสถิตจิงัหวัด ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

 

ตอนที่ 1  ข้อมูลทั่วไป ( โปรดท าเครื่องหมาย  ใน  ที่ตรงกับความเป็นจริงของท่าน )  
1. เพศ    
   1.ชาย        2. หญิง 
2. อายุ.....................................ป ี
3. ต าแหน่ง   
  1. สถิติจังหวัด  4. นักวิชาการสถิต ิ  6. พนักงานสถิติ    
  2. หัวหน้าฝ่ายปฏิบตัิการสถิต ิ  5. เจ้าพนักงานสถิต ิ  7. ผู้ช่วยพนักงานสถิติ 
  3. หัวหน้าฝ่ายวิชาการสถิติและวางแผน    
4. ระยะเวลาในการเข้ารับราชการ.......................................ปี (เฉพาะข้าราชการ และข้ามไปตอบ ตอนที่ 2) 
5. ระยะเวลาในการปฏิบัติหน้าท่ีในต าแหน่งพนักงานราชการ...............................ปี (เฉพาะพนักงานราชการ) 
6. ภาระงานหรือหนา้ที่ความรับผดิชอบ (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ และตอบเฉพาะพนักงานราชการ) 
 1. เก็บรวบรวมข้อมูลโครงการส ามะโน/ส ารวจ     
 2. จัดท ารายงานโครงการส ามะโน/ส ารวจ    
 3. ประมวลผลข้อมูลโครงการส ามะโน/ส ารวจ (เช่น ลงโปรแกรม, บันทึกข้อมูล, น าส่งข้อมูล เป็นต้น) 
 4. งานการเงิน และบญัชี   
 5. งานสารบรรณ   
 6. งานพัสดุ   
 7. งานบุคคล 

Ques No. 
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 8. จัดท าแผนที่สถติิ เพื่อใช้ในการบรหิารจัดเก็บข้อมูลโครงการส ามะโน/ส ารวจ    
 9. ศูนย์การเรียนรู้ ICT ชุมชน (เช่น ประสานงานผู้ดูแลศูนยฯ์, ติดตามการด าเนินงานของศูนย์ฯ เป็นต้น)  
 10. แปลงแผนแม่บทสถิติฯ(เช่น จัดท าชุดข้อมูลสถิติทีส่ าคญั,ประสานข้อมูลจากหน่วยงานภายในจังหวัด เป็นต้น) 
 11. ให้บริการข้อมลูสถิติ และเผยแพรเ่อกสารรายงานสถติิ ทุกช่องทางบริการ    
 12. ปรับปรุงข้อมูลข่าวสารของราชการ การจัดท ารายงาน ตาม พ.ร.บ. ข้อมูลข่าวสารของราชการ พ.ศ.2540 
 13. ดูและระบบเครือข่ายคอมพิวเตอร ์ปรับปรุงดูแล web site ส านักงานสถิติจังหวัด 
 14. ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานในจังหวัด (เช่น GPP, ส ารวจความคิดเห็นต่าง ๆ 

เป็นต้น) 
 15. อื่น ๆ (โปรดระบุ)……………………………………………………………………………………………………………………… 

 

ตอนที่ 2  ความคิดเห็นต่อระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านกังานสถิติจงัหวัด 
ค าช้ีแจง ข้อความต่อไปนี้เป็นข้อความเกี่ยวกับระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงานสถิติ
จังหวัด โปรดพิจารณาข้อความ แล้วท าเครื่องหมาย ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านทั้งใน สภาพที่เป็นจริง 
และ สภาพที่ควรจะเป็น ในรอบปีงบประมาณ/ปีการประเมิน 

1 = เกิดขึ้นหรือมีการปฏิบัติ ต่ ากว่าร้อยละ 20     2 = เกิดขึ้นหรือมีการปฏิบัติ ร้อยละ 20-39    
3 = เกิดขึ้นหรือมีการปฏิบัติ ร้อยละ 40-59  4 = เกิดขึ้นหรือมีการปฏิบัติ ร้อยละ 60-79     
5 = เกิดขึ้นหรือมีการปฏิบัติ ร้อยละ 80-100  

1. การประเมินปัจจัยน าเข้าของระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ  
ปัจจัยน าเข้า เป็นการวางแผนและการเตรียมการ เพื่อก าหนดปัจจัยน าเข้า ประกอบด้วย ก าหนดนโยบาย                  
การวิเคราะห์งาน  ก าหนดเกณฑเ์ครื่องมือ  และจัดท ามาตรฐานการปฏิบัติงาน  

ข้อความ 
สภาพที่เป็นจริง สภาพที่ควรจะเป็น 
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

1.มีการก าหนดตัวช้ีวัดผลการปฏบิัติงานหรือหลักฐานบ่งช้ีความส าเร็จของ
งานมีความเป็นไปได้ เป็นรูปธรรมที่พนักงานราชการสามารถท าให้ส าเร็จ          
ได้จริง  

          

2.ตัวช้ีวัดผลการปฏิบตัิงาน เกี่ยวขอ้งกับงานหรือหน้าท่ีรับผิดชอบของ
พนักงานราชการ 

          

3.ตัวช้ีวัดผลการปฏิบตัิงานสามารถแยกแยะความแตกต่างระหว่าง ผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานราชการแต่ละคนได ้

          

4.มีการก าหนดตัวช้ีวัดผลการปฏบิัติงานสอดคล้องกับเป้าหมายของ
ส านักงานสถิติแห่งชาติ  

          

5.ผู้บังคับบัญชาและพนักงานราชการร่วมกันวางแผน ก าหนดข้อตกลง              
การปฏิบัติงาน เช่น ภาระงาน เปา้หมายและ/หรือระดับความส าเรจ็               
ของงานท่ีพนักงานราชการต้องรับผิดชอบในรอบการประเมิน เป็นตน้ 

          

6.มีการช้ีแจงหลักการ  ตัวช้ีวัด  และเกณฑ์ที่ใช้ในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานก่อนรอบของการประเมิน 
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ข้อความ 
สภาพที่เป็นจริง สภาพที่ควรจะเป็น 
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

7.มีการท าข้อตกลงในการประเมินระหว่างผู้บังคับบญัชาและพนักงาน
ราชการในช่วงก่อนหรือเริ่มต้นปีงบประมาณหรือรอบการประเมิน 

          

8.การก าหนดจ านวนผู้ประเมินในแต่ละรอบปีงบประมาณ/ปีการประเมิน           
มีความชัดเจน และเหมาะสม 

          

9.การก าหนดน้ าหนักคะแนนของผู้ประเมินแตล่ะคนในแต่ละรอบ
ปีงบประมาณ/ปีการประเมิน มคีวามชัดเจน และเหมาะสม 

          

10.จ านวนตัวช้ีวัดผลการปฏิบตัิงานในรอบปีงบประมาณ/ปีการประเมิน        
มีความเหมาะสมสามารถวัดผลการปฏิบัติงานได้อย่างครอบคลมุ 

          

11.แบบฟอร์มการประเมินที่ใช้สามารถสะท้อนผลการปฏบิัติงานของ
พนักงานราชการได้อยา่งถูกต้อง และมีองค์ประกอบท่ีเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานครบถ้วน 

          

12.แบบฟอร์มในการประเมินมมีาตรฐานท่ีชัดเจน ท าใหผู้้ประเมินแต่ละคน
เข้าใจตรงกัน ว่าจะใช้เกณฑ์อะไรในการวัด หรือจะให้ความส าคัญกบัปัจจัย
ใดมากกว่ากัน เป็นต้น 

          

ข้อเสนอแนะ………………………………………………………………………………………………………………………… 

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

 
2. การประเมินกระบวนการของระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ  

กระบวนการ เป็นการน าระบบประเมินผลการปฏิบตัิงานของพนักงานราชการไปปฏิบัติ  ประกอบด้วย ขั้น
เตรียมการประเมิน ขั้นด าเนินการประเมินความก้าวหน้า (Formative Assessment) ระหว่างวันที่ 1 ตุลาคม ถึง 31 
มีนาคม ของปีถัดไป และขั้นด าเนนิการประเมินผลสรุป (Summative Assessment)  ระหว่างวันที่ 1 เมษายน ถึง 
30 กันยายน  ของปีเดียวกัน 

ข้อความ 
สภาพที่เป็นจริง สภาพที่ควรจะเป็น 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
1. ผู้ประเมินมีการบันทึกพฤติกรรม/สมรรถนะการปฏิบัติงานของ

พนักงานราชการ ไว้ล่วงหน้าอย่างต่อเนื่อง และสามารถน ามาใช้            
ในการประเมินเมื่อถึงรอบประเมิน 

          

2. 
 
ก่อนการประเมินผู้ประเมินมีการรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ดว้ยวิธีที่หลากหลาย เพียง
พอที่จะใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

          

3. 
 
ผู้ประเมินมีการแจ้ง กระบวนการ  ข้ันตอน  ตัวช้ีวัด และ                
ค่าเป้าหมายในการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน        
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ข้อความ 
สภาพที่เป็นจริง สภาพที่ควรจะเป็น 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
4. 

 
ผู้ประเมินทราบตั้งแต่ช่วงเริ่มต้นปงีบประมาณหรือรอบการ
ประเมินวา่ตนเองมีหน้าที่ประเมินผลการปฏิบตัิงานของ           
พนักงานราชการ 

          

5. 
 
มีหลักฐานแสดงว่าผู้ประเมินได้รับมอบหมายให้ท าหน้าที่ประเมิน  
ผลการปฏิบตัิงานเป็นลายลักษณ์อกัษร 

          

6. 
 
ผู้ประเมิน ปฏิบตัิงานตามข้อตกลงการปฏิบัติงานและสมรรถนะ         
ที่ก าหนดไว้ในช่วงเริ่มต้นปีงบประมาณหรือรอบการประเมินและ
น ามาใช้ในการประเมินเมื่อถึงรอบประเมิน 

          

7. 
 

ผู้ประเมินน าผลงานท่ีผา่นมาแล้วในอดีต (ท้ังในด้านบวกและ
ลบ) มาเป็นเกณฑ์ในการตัดสิน/ประเมินผลงานในปัจจุบัน 

          

8. ในช่วงเริ่มต้นปีงบประมาณหรือรอบการประเมิน  มีการประชุม   
ช้ีแจง  และท าข้อตกลงระหว่างผูป้ระเมินและพนักงานราชการ 
เกี่ยวกับตัวช้ีวัดและเกณฑ์ที่ใช้ในการประเมินผลการปฏิบตัิงาน 

          

9. พนักงานราชการมีโอกาสในการแสดงความคดิเห็น                         
ให้ข้อเสนอแนะ ต่อข้ันตอน หรือ กระบวนการประเมิน                    
ผลการปฏิบตัิงาน 

          

10. กระบวนการประเมินผลการปฏิบตัิงาน สามารถวัดผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานราชการไดอ้ย่างครอบคลุมและถูกต้อง 

          

11. ส านักงานสถิติจังหวดั  เปิดโอกาสให้พนักงานราชการสอบถาม     
ข้อสงสัยเกี่ยวกับคะแนนจากผลประเมินการปฏิบตัิงาน 

          

12. พนักงานราชการมีสิทธ์ิที่จะปฏิเสธ โต้แย้ง หรือคัดค้าน                 
ผลการประเมิน 

          

13. หลังการประเมินรอบแรก (1 ต.ค.-31 มี.ค.ของปีถัดไป) ผู้ประเมิน                 
มีการทบทวน พูดคุย แนะน าเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของ      
พนักงานราชการ เพื่อให้พนักงานราชการน าไปปรับปรุง                 
การปฏิบัติงานของตนเอง 

          

ข้อเสนอแนะ………………………………………………………………………………………………………………………… 

……….......................................................................................................................... .............................. 
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3. การประเมินผลผลิตของระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ  
ผลผลติ  เป็นผลประเมินการปฏิบตัิงานของพนักงานราชการ  ประกอบด้วย  ผลการประเมินความก้าวหน้า 

ระหว่างวันที่ 1 ตุลาคม ถึง 31 มีนาคม ของปีถัดไป และ ผลการประเมินการปฏิบตัิงานผลสรุป  ระหว่างวันที่ 1 
เมษายน ถึง 30 กันยายน ของปีเดียวกัน 

ข้อความ 
สภาพที่เป็นจริง สภาพที่ควรจะเป็น 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
1. คะแนนการประเมินผลการปฏิบัตงิานสะท้อนถึงผลงานและ

พฤติกรรม การท างานท่ีส านักงานสถิติจังหวัด/ส านักงานสถิติ
แห่งชาติคาดหวัง 

          

2. 
 
คะแนนการประเมินผลการปฏิบัตงิานสามารถช้ีให้เห็นถึง จุดเด่น
หรือจุดบกพร่องในการปฏิบัติงานได้อย่างชัดเจน 

          

3. 
 
คะแนนผลการประเมินมีความถูกต้อง เที่ยงตรง เนื่องจากผู้ประเมิน 
ให้คะแนนตามความเป็นจริง 

          

4. 
 
คะแนนผลประเมินการปฏิบตัิงานของพนักงานราชการ จาก                    
ผู้ประเมินแตล่ะคน เป็นไปในทิศทางเดียวกัน 

          

5. 
 
ผลประเมินการปฏิบัติงาน สามารถแสดงความแตกต่างในการ
ปฏิบัติงานระหว่างพนักงานราชการแต่ละคนได้อย่างชัดเจน 

          

6. 
 
ผลประเมินการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ มีเอกสาร หลักฐาน
อ้างอิง สามารถตรวจสอบได้ เพื่อแสดงความโปร่งใสในการประเมิน 

          

7. 
 

รูปแบบของรายงานผลการประเมนิการปฏิบัติงานมีความชัดเจน                
ครบทุกด้าน และเข้าใจง่าย 

          

8. รายงานผลการประเมินการปฏิบัตงิานของพนักงานราชการ                 
มีการช้ีแจงเหตผุลที่ชัดเจนว่าเพราะอะไรจึงให้คะแนนเช่นนั้น 

          

9. รายงานผลการประเมินการปฏิบัตงิานของพนักงานราชการ                
มีการให้ข้อเสนอแนะเพื่อให้พนักงานราชการน าไปปรับปรุง                
การปฏิบัติงาน  ของตนเอง 

          

10. พนักงานราชการไดร้ับรายงานผลการประเมินการปฏิบัติงานทุก
รอบ การประเมิน คือ ระหว่างวันท่ี 1 ต.ค. ถึง 31 มี.ค. ของปีถัดไป 
และ ระหว่างวันท่ี 1 เม.ย. ถึง 30 ก.ย. ของปีเดียวกัน 

          

11. มีกระบวนการแจ้งผลการประเมินการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน รวดเร็ว
และตรงเวลา ในทุกรอบการประเมิน คือ ระหว่างวันท่ี 1 ต.ค. ถึง           
31 มี.ค. ของปีถัดไป และ ระหว่างวันท่ี 1 เม.ย. ถึง 30 ก.ย. ของปี
เดียวกัน 

          

ข้อเสนอแนะ………………………………………………………………………………………………………………………… 

……….......................................................................................................................... ..............................  
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4. การประเมินข้อมูลย้อนกลับเกีย่วกับผลการปฏิบัติงานของพนกังานราชการ 
ข้อมูลย้อนกลับ เป็นการแจ้งผลการปฏิบัติงาน การทบทวนผลการปฏิบัติงาน และการอภิปรายผลการประเมิน                 

กับผู้ปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ข้อมูลย้อนกลบั อย่างไม่เป็นทางการ (Informal feedback) ระหว่างวันที่ 1 ตุลาคม                 
ถึง 31 มีนาคม ของปีถัดไป และข้อมูลย้อนกลบัอย่างเป็นทางการ (Formal Feedback) ระหว่างวันที่ 1 เมษายน                      
ถึง 30 กันยายน ของปีเดียวกัน 

ข้อความ 
สภาพที่เป็นจริง สภาพที่ควรจะเป็น 
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

1. หลังจากทราบผลการประเมินคร้ังที่ 1 ( 1 ต.ค.- 31 มี.ค.ของปีถัดไป )
ส านักงานสถิติจังหวดัในฐานะผู้ประเมินมีการพูดคุยและชี้แจงเกี่ยวกบั
ผลการปฏิบตัิงานของพนักงานราชการ 

          

2. 
 
หลังจากทราบผลการประเมินคร้ังที่ 2  (1 เม.ย.- 30 ก.ย.ของปี
เดียวกัน)  ส านักงานสถิติจังหวัดในฐานะผู้ประเมินมีการพดูคุยและ
ช้ีแจงเกี่ยวกับผลการปฏิบตัิงานของพนักงานราชการ  

          

3. 
 
หลังจากทราบผลการประเมิน ส านักงานสถิติจังหวัดในฐานะผู้ประเมิน         
มีการพูดคุยและชี้แจงเกี่ยวกับผลการประเมินกับพนักงานราชการ
โดยเร็ว  

          

4. 
 
ส านักงานสถิติจังหวดัในฐานะผู้ประเมิน มีการเก็บรวบรวมข้อมลูการ              
ท างานของพนักงานราชการอย่างละเอียด  ส าหรับใช้ในการทบทวน 
และการอภิปรายผลการประเมิน 

          

5. 
 
ส านักงานสถิติจังหวดัในฐานะผู้ประเมินน าข้อมลูจากผลประเมินการ
ปฏิบัติงานมาใช้ในการสอนงาน เพื่อปรับปรุงการปฏบิัติงานของ
พนักงานราชการ   

          

6. 
 
ผลประเมินการปฏิบัติงานช่วยให้ส านักงานสถิติจังหวัดในฐานะผู้
ประเมิน ทราบว่า ควรจะให้พนักงานราชการท าหน้าที่เดิมหรือโอนย้าย
หน้าที่ไปท างานใด 

          

7. 
 

ผลประเมินการปฏิบัติงานถูกน ามาใช้เพื่อปรับเปลี่ยนพฤติกรรมท่ีไมด่ี
และรักษาพฤติกรรมท่ีดีของพนักงานราชการ 

          

8. ผลประเมินการปฏิบัติงานถูกน ามาใช้พิจารณาให้สิ่งตอบแทนแก่
พนักงานราชการที่ทุ่มเทท างานและไดผ้ลงานท่ีดเีกิดขึ้นแก่ส านักงาน
สถิติจังหวัด 

          

9. ผลประเมินการปฏิบัติงานถูกน ามาใช้วางแผนการฝึกอบรม เพื่อเพิ่ม                 
ศักยภาพในการท างานของพนักงานราชการ 

          

10. ผลประเมินการปฏิบัติงานสามารถน าไปใช้เพื่อให้พนักงานราชการทราบ
ว่า การปฏิบัติงานของตน มีข้อดี หรือจุดเด่นในการท างานด้านใด 

          

11. ผลประเมินการปฏิบัติงานสามารถน าไปใช้เพื่อให้พนักงานราชการทราบ
ว่าผลการปฏิบัติงานของตน  มีจุดบกพร่องที่ควรจะต้องปรับปรุงหรือไม ่               
อย่างไร 

          

ข้อเสนอแนะ………………………………………………………………………………………………………………………… 
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แบบสัมภาษณ์ 
แนวทางการพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด 

 

ผู้ให้สัมภาษณ ์.................................................................. วนั-เวลาที่ให้สัมภาษณ์................................. 
 

ค าชี้แจง 
การสัมภาษณ์ในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ ศึกษาแนวทางการพัฒนาระบบประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด  ซึ่งข้อมูลที่ได้ผู้วิจัยจะน าเสนอในภาพรวมเพ่ือ
เป็นแนวทางในการพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด 
ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 ประเด็นค าถามมาจากความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาสูงสุด 3 อันดับแรก ของผลการ
ประเมินความต้องการจ าเป็นต่อพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงาน
สถิติจังหวัด 4 ด้าน คือ (1) ด้านปัจจัยน าเข้า เป็นการวางแผนและการเตรียมการ  (2) ด้าน
กระบวนการ เป็นการน าระบบประเมินผลการปฏิบัติงานไปปฏิบัติ (3) ด้านผลผลิต เป็นผลการประเมิน
การปฏิบัติงาน  และ(4) ด้านข้อมูลย้อนกลับ เป็นการแจ้งผลการปฏิบัติงาน การทบทวน และการ
อภิปรายผลการประเมิน 
 

โครงสร้างอัตราก าลังของส านักงานสถิติจังหวัด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

หัวหน้าฝ่ายวิชาการสถิติและวางแผนและนักวิชาการสถิติ  ดูแลงานด้านการจัดท า
รายงานผลส ามะโน/ส ารวจ การให้บริการ เผยแพร่ และพัฒนาระบบการให้บริการข้อมูลสถิติ  

หัวหน้าฝ่ายปฏิบัติการสถิติและเจ้าพนักงานสถิติ ดูแลงานด้านการจัดเก็บข้อมูลสถิติ
โครงการส ามะโน/ส ารวจต่าง ๆ เตรียมข้อมูลเพ่ือการประมวลผลด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ และงาน
ธุรการ 

หัวหน้าฝ่าย 
วิชาการสถิติและวางแผน 
 

หัวหน้าฝ่าย 
ปฏิบัติการสถิต ิ

 
นักวิชาการสถิต ิ เจ้าพนักงานสถิต ิ

ลูกจ้างชัว่คราว พนักงานราชการ พนักงานราชการ 

สถิติจังหวัด 

ลูกจ้างชัว่คราว 
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องค์ประกอบในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ประกอบด้วย 
1. การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน ได้แก่ การประเมิน ปริมาณผลงาน คุณภาพผลงาน  ความ

รวดเร็ว หรือความตรงต่อเวลา และการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า   
2. การประเมินสมรรถนะในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย สมรรถนะหลัก ได้แก่ งานด้าน

ปฏิบัติการสถิติ และ สมรรถนะตามสายงาน ได้แก่ งานด้านวิชาการ  และงานธุรการ 
3. การประเมินคุณลักษณะของพนักงานราชการ ได้แก่ การปฏิบัติตามนโยบายขององค์กร            

การมีส่วนร่วมในองค์กร  และความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล   
 
 ผู้วิจัยขอความอนุเคราะห์ และขอขอบพระคุณที่ท่านได้เสียสละเวลาในการสัมภาษณ์ครั้งนี้ 
ประเด็นค าถาม 
1.ปัจจัยน าเข้า 
ท่านมีแนวทางแก้ไขปัญหาเหล่านี้อย่างไร 
 1) ก าหนดจ านวนผู้ประเมิน   ไม่ชัดเจน 
…………………………………………………………………………….......……………………………………………………….… 
…………………………………………………………………………….......……………………………………………………….… 
 2) การก าหนดน้ าหนักคะแนน ไม่ชัดเจน 
…………………………………………………………………………….......……………………………………………………….… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………..…… 
 3) แบบฟอร์มในการประเมินไม่สามารถสะท้อนผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการได้อย่าง
ถูกต้อง  
………………………………………………………………………………………………………………………………………..…… 
…………………………………………………………………………….......……………………………………………………….… 

4) ประเด็นข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ เพิ่มเติม 
………………………………………………………………………………………………………………………………………..…… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………..…… 
2. กระบวนการ  
 ท่านมีแนวทางแก้ไขปัญหาเหล่านี้อย่างไร 

1)  พนักงานราชการไม่มีโอกาสสอบถามข้อสงสัยเกี่ยวกับคะแนนจากผลประเมิน                               
การปฏิบัติงาน 
………………………………………………………………………………………………………………………………………..…… 
…………………………………………………………………………….......……………………………………………………….… 



 

 

  223 

2) พนักงานราชการไม่มีโอกาสแสดงความคิดเห็น ให้ข้อเสนอแนะต่อขั้นตอนหรือกระบวนการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน  
………………………………………………………………………………………………………………………………………..…… 
…………………………………………………………………………….......……………………………………………………….… 

3) การบันทึกพฤติกรรม/สมรรถนะการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ไม่ชัดเจน 
 รูปแบบการบันทึกควรเป็นแบบใด 

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

บันทึกประเด็นใดบ้าง 
…………………………………………………………………………….......……………………………………………………….… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………..…… 

 ใครเป็นผู้บันทึก 
…………………………………………………………………………….......……………………………………………………….… 
…………………………………………………………………………….......……………………………………………………….… 

4) ประเด็นข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ เพิ่มเติม 
…………………………………………………………………………….......……………………………………………………….… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………..…… 

3. ผลผลิต   
 ท่านมีแนวทางแก้ไขปัญหาเหล่านี้อย่างไร 

1) รูปแบบของรายงานผลการประเมินการปฏิบัติงานไม่มีความชัดเจน ไม่ครอบคลุมและเข้าใจยาก 
………………………………………………………………………………………………………………………………………..…… 
…………………………………………………………………………….......……………………………………………………….… 

2) รายงานผลการประเมินการปฏิบัติงานของพนักงานราชกาไม่สามารถให้ข้อเสนอแนะเพ่ือให้
พนักงานราชการน าไปปรับปรุงการปฏิบัติงาน ของตนเอง 
…………………………………………………………………………….......……………………………………………………….… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………..…… 

3) รายงานผลการประเมินการปฏิบัติงานของพนักงานราชการไม่มีการชี้แจงเหตุผลอย่างชัดเจน
ว่าเพราะอะไร ผู้ประเมินจึงให้คะแนนเช่นนั้น 
………………………………………………………………………………………………………………………………………..…… 
…………………………………………………………………………….......……………………………………………………….… 

 



 

 

  224 

4) ประเด็นข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ เพิ่มเติม 
…………………………………………………………………………….......……………………………………………………….… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………..…… 
 
4. ข้อมูลย้อนกลับ  

1) ผลประเมินการปฏิบัติงานไม่ถูกน ามาใช้วางแผนการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการท างาน
ของพนักงานราชการ 
………………………………………………………………………………………………………………………………………..…… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………..…… 

2) ผลประเมินการปฏิบัติงาน ไม่สามารถน ามาใช้ในการสอนงานให้แก่พนักงานราชการ   
………………………………………………………………………………………………………………………………………..…… 
…………………………………………………………………………….......……………………………………………………….… 

3) ผลประเมินการปฏิบัติงานไม่สามารถน ามาใช้ในการก าหนดให้พนักงานราชการท าหน้าที่เดิม
หรือโอนย้ายหน้าที่ไปท างานอ่ืน 
………………………………………………………………………………………………………………………………………..…… 
…………………………………………………………………………….......……………………………………………………….… 

4) ประเด็นข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ เพิ่มเติม 
………………………………………………………………………………………………………………………………………..…… 
…………………………………………………………………………….......……………………………………………………….… 
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แบบสอบถาม 
ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของตัวชี้วัดที่ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ของพนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด 
 

ค าชี้แจง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ตอนท่ี 1  ข้อมูลทั่วไป  
ค าช้ีแจง โปรดท าเครื่องหมาย  ใน  ที่ตรงกับความเป็นจริงของท่าน  

1. เพศ                  1.ชาย        2. หญิง   
2. อายุ.....................................ป ี
3. ต าแหน่ง   
 1. สถิติจังหวัด        4. นักวิชาการสถิต ิ            6. พนักงานสถิติ    
 2. หัวหน้าฝ่ายปฏบิัติการสถิติ         5. เจ้าพนักงานสถิต ิ            7. ผู้ช่วยพนักงานสถิติ 
 3. หัวหน้าฝ่ายวิชาการสถิติและวางแผน    
4. ระยะเวลาในการเข้ารับราชการ........................ปี (เฉพาะข้าราชการ และข้ามไปตอบตอนที่ 2) 
5. ระยะเวลาในการปฏิบัติหน้าท่ีในต าแหน่งพนักงานราชการ……..............ปี (เฉพาะพนักงานราชการ) 
6. ภาระงานหรือหนา้ที่ความรับผดิชอบ (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ และตอบเฉพาะพนักงานราชการ) 
 1. เก็บรวบรวมข้อมูลโครงการส ามะโน/ส ารวจ     
 2. จัดท ารายงานโครงการส ามะโน/ส ารวจ    
 3. ประมวลผลข้อมูลโครงการส ามะโน/ส ารวจ (เช่น ลงโปรแกรม, บันทึกข้อมูล, น าส่งข้อมูล เป็นต้น) 
 4. งานการเงิน และบญัชี   
 5. งานสารบรรณ   
 6. งานพัสดุ   
 7. งานบุคคล 
 8. จัดท าแผนที่สถติิ เพื่อใช้ในการบรหิารจัดเก็บข้อมูลโครงการส ามะโน/ส ารวจ    
 9. ศูนย์การเรียนรู้ ICT ชุมชน (เช่น ประสานงานผู้ดูแลศูนยฯ์, ติดตามการด าเนินงานของศูนย์ฯ เป็นต้น)  

1. แบบสอบถามนี้เปน็ส่วนหนึ่งของการวิจัย เร่ือง การพัฒนาระบบประเมินผลการปฏบิัติงานของพนักงาน
ราชการส านักงานสถิติจงัหวัด  

2. ผู้ตอบแบบสอบถาม คือ (1) ข้าราชการ ได้แก่ สถิติจงัหวัด หัวหน้าฝ่ายวิชาการสถิติและวางแผน                        
หัวหน้าฝ่ายปฏิบัติการสถิติ นักวิชาการสถิติ เจา้พนักงานสถิติ และ (2) พนักงานราชการ  ได้แก่               
พนักงานสถิติและผู้ช่วยพนักงานสถิติ (กรุณาตอบทุกคน) 

3. แบบสอบถามม ี2 ตอน คือ  ตอนที ่1 ข้อมูลทั่วไป  และ ตอนที ่2 ความเหมาะสมและความเปน็ไปได้      
ของตัวชี้วัดที่ใช้ในการประเมิน ผลการปฏบิัติงานของพนักงานราชการ  ส านักงานสถิติจังหวัด 

4. กรุณาตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง ค าตอบของท่านจะเก็บไว้เป็นความลบั ไม่มผีลต่อการ
ปฏิบัติงานของทา่นแต่อย่างใด  ข้อมูลที่ได้จากการวิจัย จะเป็นแนวทางในการพัฒนาระบบประเมินผล   
การปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด  ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ 

Ques No. 
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 10. แปลงแผนแม่บทสถิติฯ (เช่น จัดท าชุดข้อมูลสถิติที่ส าคญั ประสานขอ้มูลจากหน่วยงานภายในจังหวัด เป็นต้น) 
 11. ให้บริการข้อมลูสถิติ และเผยแพรเ่อกสารรายงานสถติิ ทุกช่องทางบริการ    
 12. ปรับปรุงข้อมูลข่าวสารของราชการ การจัดท ารายงาน ตาม พ.ร.บ. ข้อมูลข่าวสารของราชการ พ.ศ.2540 
 13. ดูและระบบเครือข่ายคอมพิวเตอร ์ปรับปรุงดูแล web site ส านักงานสถิติจังหวัด 
 14. ปฏิบัติงานร่วมกับ/สนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานในจังหวัด (เช่น GPP, ส ารวจความคิดเห็นต่างๆ เป็นต้น) 
 15. อื่น ๆ (โปรดระบุ)…………………………………………………………………………………………………………………….. 
 
ตอนที่ 2  ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของตัวชี้วัดที่ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของ 
            พนักงานราชการ  ส านักงานสถิติจังหวัด 
ค าชี้แจง ข้อความต่อไปนี้เป็นข้อความเกี่ยวกับความเหมาะสมของตวัช้ีวัด  เมื่อพิจารณาข้อความแล้ว 
(1) ท าเครื่องหมาย ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านทั้งในช่อง  “ความเหมาะสม”  และ “ความเป็นไปได้” 
ระดับความคิดเห็น เป็นดังนี้  5 = มากที่สุด  4 = มาก  3 = ปานกลาง   2 = น้อย  1 = น้อยที่สุด 
(2)  หากมีข้อเสนอแนะเพิ่มเติม โปรดแสดงความคิดเห็นในช่อง “ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม”   

1. ตัวช้ีวัดผลส าเร็จของงาน 

ตัวชี้วัด รายละเอียดตัวชี้วัด 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ ข้อเสนอแนะ

เพิ่มเติม 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
งานด้านวิชาการ              
1. ระดับความส าเร็จของการ

จัดท ารายงานโครงการส า
มะโน/ส ารวจ 

การขออนุมัติต้นฉบับภายใน
ระยะเวลาท่ีก าหนด ความ
ถูกต้องของรูปแบบในการ
น าเสนอข้อมูลตรงตามต้นฉบับ  

           

2. ระดับความส าเร็จในการ
ปรับปรุงข้อมูล/เผยแพร่/
ประชาสัมพันธ์ ข่าวสาร
ของส านักงานสถิติจังหวัด 

พิจารณาจากการปรับปรุง
ข้อมูล/เผยแพร่ /
ประชาสัมพันธ์ข่าวสารของ
ส านักงานสถิติจังหวัดผ่านทาง
เว็บไซต์ Facebook ของ
ส านักงานสถิติจังหวัด 

           

3. ระดับความส าเร็จในการ
ปรับปรุงฐานข้อมูลสถิติจาก
การส ามะโน/ส ารวจ 

พิจารณาจากจ านวนและการ
อัพเดทฐานข้อมูลสถิติจากการ
ส ามะโน/ส ารวจท่ีเป็นปัจจุบัน 

           

4. ระดับความส าเร็จของการ
ส่งงานโครงการผลิตภัณฑ์
มวลรวมจังหวัด (GPP) 

พิจารณาจากการส่งงาน
โครงการ GPP แล้วเสร็จ ตาม
คาบเวลาท่ีส านักงานสถิติ
จังหวัดก าหนด 
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ตัวชี้วัด รายละเอียดตัวชี้วัด 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ ข้อเสนอแนะ

เพิ่มเติม 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

5. ระดับความส าเร็จในการ
บ ารุงรักษาระบบ
คอมพิวเตอร์และระบบ
เครือข่ายของส านักงาน
สถิติจังหวัด 

ตรวจสอบ บ ารุงรักษา เครื่อง
คอมพิวเตอร์ อุปกรณ์ต่อพ่วง และ
การท างานของระบบเครือข่าย  

           

6. อื่นๆ (โปรดระบุ)................. 
............................................... 

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

           
 

งานด้านปฏิบัติการสถิติ            

1. การส่งงานโครงการ สศส.
ตามคาบเวลาท่ีก าหนด 

พิจารณาจากการส่งงานโครงการ 
สศส. แล้วเสร็จ ตามคาบเวลาท่ี
ส านักงานสถิติจังหวัดก าหนด 

           

2. การส่งงานโครงการ สรง.
ตามคาบเวลาท่ีก าหนด 
 

พิจารณาจากการส่งงานโครงการ 
สรง. แล้วเสร็จ ตามคาบเวลาท่ี
ส านักงานสถิติจังหวัดก าหนด 

           

3. การส่งงานโครงการส ารวจ
ข้อมูลพื้นฐานของ
ครัวเรือน (สพค.) 

พิจารณาจากการส่งงานโครงการ      
สรง. แล้วเสร็จตามคาบเวลา                    
ท่ีก าหนด 

           

4. การส่งงานโครงการส ารวจ
ยอดขาย รายไตรมาส 

พิจารณาจากการส่งงานโครงการ
ส ารวจ ยอดขายรายไตรมาส             
แล้วเสร็จตามคาบเวลา  

           

5. การส่งงานโครงการ
ประมวลข้อมูลพื้นท่ีการ
ก่อสร้าง                      

พิจารณาจากการส่งงานโครงการ
ประมวล   ข้อมูลพื้นท่ีการ
ก่อสร้าง แล้วเสร็จ ตามคาบเวลา 

           

6. การสง่งานการโครงการ
ส ารวจการมีการใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศและ
การสื่อสาร ในสถาน
ประกอบการ(สทส.) 

พิจารณาจากการส่งงานโครงการ 
สทส.  แล้วเสร็จ ตามคาบเวลาท่ี
ก าหนด 

           

7. การส่งงานโครงการส ารวจ
ความคิดเห็นของ 
ประชาชนตามแผนปฏิบัติ
งานของสนง.สถิติแห่งชาติ 

พิจารณาจากการส่งงานโครงการ
ส ารวจความคิดเห็นของประชาชน 
ตามแผนปฏิบัติงานของ สนง. 
สถิติแห่งชาตแิล้วเสร็จตาม
คาบเวลา 

           

8. อื่นๆ (โปรดระบุ)............... …………………………………………            
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ตัวชี้วัด รายละเอียดตัวชี้วัด 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ ข้อเสนอแน

ะเพิ่มเติม 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

งานธุรการ (งานพัสดุ)            
1. ระดับความส าเร็จ

ของการการเบิก-
จ่ายพัสดุ   

ด าเนินการจัดท าบัญชีพัสดุและใบเบิก
วัสดุ เป็นปัจจุบัน ถูกต้อง ครบถ้วน และ
สามารถรายงานได้ภายในวันท่ี  30 ก.ย. 

           

2. ระดับความส าเร็จ
ของการจัดท า
ทะเบียนครุภัณฑ์       

จัดท าทะเบียนครุภัณฑ์ รหัสครุภัณฑ์
และติดรหัสครุภัณฑ์ เป็นปัจจุบัน 
ถูกต้อง ครบถ้วน และสามารถรายงาน
ได้ภายในวันท่ี 30 ก.ย. 

           

3. ร้อยละของจ านวน
ใบสั่งซ้ือ สั่งจ้างที่
สร้างในระบบ Web 
Online มีความ
ครบถ้วนและถูกต้อง 

ด าเนินการจัดท าใบสั่งซ้ือ/สั่งจ้างใน
ระบบWeb Online ภายหลังบันทึก 
ข้อมูลในระบบ e-GP เรียบร้อยแล้ว 
ถูกต้อง  ครบถ้วน ภายในเวลาท่ีก าหนด  
นับต้ังแต่ได้รับมอบหมาย 

           

4. ร้อยละของการ
จัดท า PO ได้ตาม
เวลาท่ีก าหนด 

ด าเนินการจัดท า Purchase Order : 
PO ได้ ตามเวลาท่ีก าหนด นับต้ังแต่
ได้รับมอบหมาย 

           

5. ระดับความส าเร็จ
ของการตรวจสอบ
รายละเอียดการใช้
โทรศัพท์/โทรสาร 
ได้แล้วเสร็จ  

พิจารณาจากระยะเวลาท่ีด าเนินการ
ตรวจสอบรายละเอียดการใช้โทรศัพท์ / 
โทรสารได้แล้วเสร็จหลังจากได้รับใบ 
แจ้งหนี ้

           

6. ร้อยละความส าเร็จ
ของการด าเนินการ
จัดซ้ือ จัดจ้าง  ด้วย
วิธีตกลงราคา  
 

เริ่มตั้งแต่  
1.จัดท าหนังสือขออนุมัติด าเนินการ  
2.ติดต่อตกลงราคากับผู้ขายหรือผู้รับจ้าง 
เพื่อขอใบเสนอราคาจากผู้ขายหรือผู้
รับจ้าง  
3.ตรวจสอบเอกสารให้เป็นตามระเบียบ
พัสดุ  
4.ขออนุมัติจัดซ้ือ/จัดจ้างจากผู้มีอ านาจ
อนุมัติ  
5.แจ้งผลการจัดซ้ือ/จัดจ้างให้ผู้ขายหรือ
ผู้รับจ้าง เพื่อด าเนินการจัดส่งสินค้า  
6.ตรวจรับสินค้าและเอกสารให้ถูกต้อง 
และให้คณะกรรมการตรวจรับ 
7.ลงบัญชีวัสดุ จัดท ารายงานผลการ
จัดซ้ือ/ จัดจ้าง  และ จัดท าใบเบิกพัสดุ  
8.ส่งมอบงานให้การเงินเพื่อด าเนินการ
เบิกจ่าย 

           

7. อื่นๆ (โปรดระบุ)..... ………………………………………………            
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ตัวชี้วัด รายละเอียดตัวชี้วัด 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ ข้อเสนอ 

แนะ
เพิ่มเติม 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

งานธุรการ (งานการเงิน และบัญชี)            
1. ระดับความส าเร็จของการ                             

เบิกจ่ายเงินงบประมาณ                              
ในระบบ GFMIS 

พิจารณาจากผลส าเร็จจากการ
ด าเนินการตั้งเบิกใบส าคัญ  ภายใน
ระยะเวลาท่ีส านักงานสถิติ จังหวัด
ก าหนด ในระบบ GFMIS 

           

2. ระยะเวลาในการจัดท าการ
เบิกจ่ายเงินเดือนและ        
ค่าจ้างประจ า 

เทียบเวลาท่ีใช้ในการจัดท าการ
เบิกจ่ายเงินเดือน และค่าจ้างประจ า
จะต้อง น าส่งกรมบัญชี กลางในแต่
ละเดือนกับ  เวลาตามท่ี
กรมบัญชีกลางก าหนด 

           

3. ร้อยละของการส่งรายงาน
การเงินประจ าเดือนให้กับ
ส านักงานการตรวจเงิน              
แผ่นดินภายใน
ก าหนดเวลา 

วัดประสิทธิภาพการจัดท ารายงาน
การเงินประจ าเดือนและส่งให้ สนง. 
การตรวจเงินแผ่นดินภายในวันท่ี 15 
ของเดือนถัดไป สูตรการค านวณ    

           

4. ระยะเวลาในการจัดส่ง
รายงานประจ าปี 

การจัดท างบการเงินประจ าปี 
ประกอบด้วย งบแสดงฐานทาง
การเงิน และงบรายได้ค่าใช้จ่าย 

           
 
 

5. ระยะเวลาเฉลี่ยในการ
ปรับปรุงรายการบัญชีใน
ระบบ GFMIS 

ด าเนินการปรับปรุงบัญชีในระบบ 
GFMIS เพื่อให้งบการเงินในภาพรวม
ถูกต้องตามมาตรฐานท่ี
กรมบัญชีกลางก าหนด 

           
 

6. อื่นๆ (โปรดระบุ).............. ……………………………………………            
งานธุรการ (สารบรรณ)            
1. ร้อยละของจ านวนหนังสือ

ท่ีมีการแจ้งเวียนได้ตาม
เวลาท่ีก าหนด 

เป็นการแจ้งเวียนหนังสือภายในส่วน
ราชการโดยต้องด าเนินการ            
แจ้งเวียนภายในเวลาท่ีก าหนด 

           

2. ร้อยละของเอกสารท่ีจัดส่ง
ได้ภายในเวลาท่ีก าหนด 

เอกสารท่ีจัดส่ง หมายถึง เอกสารท่ี
ฝ่ายธุรการ ได้รับจากงานสารบรรณ 
เพื่อแจกจ่ายให้กับเจ้าของเรื่อง/
หน่วยงานท่ีเกี่ยวข้อง 

           

3. ร้อยละความส าเร็จของ
การด าเนินงานด้านสาร
บรรณ (จัดเก็บหนังสือ
ราชการ)    

หนังสือราชการ มีการรวมและ
จัดเก็บเอกสารอย่างมีประสิทธิภาพ
ครบถ้วนของเรื่องท้ังหมดได้  อย่าง
ครบถ้วน ถูกต้องเป็นไปตามระเบียบ
งานสารบรรณ พ.ศ. 2526 และ
แก้ไขเพิ่มเติม 
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ตัวชี้วัด รายละเอียดตัวชี้วัด 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ ข้อเสนอ 

แนะ
เพิ่มเติม 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

4. ร้อยละของรายงาน                      
การประชุมท่ีแล้วเสร็จตาม
มาตรฐานระยะ เวลาการ
ปฏิบัติงาน 

บันทึกรายงานการประชุม
ประจ าเดือนเพื่อแจ้งข้อราชการที่
เกี่ยวข้องและเป็นการติดตามผลการ
ด าเนินงานของส านักงานสถิติจังหวัด 

           

5. ร้อยละของความผิดพลาด
ในการน าเสนอหนังสือ
ราชการให้ผู้บริหารลงนาม 

การเสนอหนังสือให้ผู้บริหารผิด
หน่วยงานผิดเรื่องและหรือไม่เป็นไป
ตามข้อตกลง/ข้อก าหนด เอกสาร
แนบไม่ครบถ้วน 

           

6. อื่นๆ (โปรดระบุ)............. ……………………………………………            
งานธุรการ (งานบุคคล)            
1. ร้อยละของเรื่องส่งตัว

ข้าราชการ พนักงาน
ราชการและ  ลูกจ้าง
ชั่วคราว เพื่อไปปฏิบัติ
ราชการภายในเวลาท่ี
ก าหนด 

วัดผลจากจ านวนเรื่องส่งตัว
ข้าราชการ พนักงานราชการ และ
ลูกจ้างชั่วคราว เพื่อไปปฏิบัติ
ราชการ ในขั้นตอนตั้งแต่การได้รับ
เรื่องถึงวันท่ีท าหนังสือถึง
ผู้บังคับบัญชาเพื่อพิจารณา  โดย
ระยะเวลาในการเสนอเรื่องส่งตัว 
ภายใน 5  วันท าการ  เริ่มนับจาก
วันท่ีได้รับเรื่อง 

           

2. ระยะเวลาในการจัดท า
ค าสั่งเลื่อนเงินเดือน 

วัดจากวันท่ีในประกาศค าสั่งเลื่อน
เงินเดือน (นับจากวันสิ้นสุดรอบการ
ประเมิน) 

           

3. ร้อยละของจ านวนค าสั่งท่ี
จัดท าแล้วเสร็จภายใน
เวลาท่ีก าหนด 

วัดระยะเวลาการปฏิบัติงาน โดยเริ่ม
นับจากเจ้าหน้าท่ีได้รับเรื่องท่ีมีข้อมูล
ถูกต้องครบถ้วน สมบูรณ์ และ
สามารถด าเนินการด้านค าสั่งได้ทันที  
โดยพิจารณาจากจ านวนของค าสั่งท่ี
จัดท าแล้วเสร็จ  ภายใน 5 วันท า
การ 

           

4. ระยะเวลาเฉลี่ยในการสรุป
วันท าการปฏิบัติราชการ
ของข้าราชการ พนักงาน
ราชการและลูกจ้าง
ชั่วคราวนับจาก วันสิ้น
เดือน 

ระยะเวลาเฉลี่ยในการสรุปวันท าการ
ปฏิบัติราชการของข้าราชการ
พนักงานราชการและลูกจ้างชั่วคราว 
นับจากวันสิ้นเดือน 

           

5. อื่นๆ (โปรดระบุ)............. ……………………………………………            
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2. ตัวช้ีวัดพฤติกรรม/สมรรถนะในการปฏิบัติงาน 

ตัวชี้วัด รายละเอียดตัวชี้วัด 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ ข้อเสนอแนะ

เพิ่มเติม 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
สมรรถนะหลัก (Core Competency)            
1. การเก็บรวบรวมข้อมูล

โครงการส ามะโน/ส ารวจ
ตามแผนปฏิบัติงานของ 
สนง.สถิติแห่งชาติ 

พิจารณาจากแบบสอบถามจาก
โครงการส ารวจที่มีผลการแจง
นับเป็น“แจงนับได้”  

           

2. การบรรณาธิกรและการ
บันทึกข้อมูลโครงการ              
ส ามะโน/ส ารวจ 

วัดจากความถูกต้องในการ
บรรณาธิกรและการบันทึกข้อมูล
โครงการส ามะโน/ส ารวจ 

           

3. อื่นๆ (โปรดระบุ)............... …………………………………….……            
สมรรถนะประจ าสายงาน (Functional Competency)            
1. งานการเงิน บัญชี 

 
วัดจากความถูกต้องในการปฏิบัติ
หน้าท่ีด้านงานการเงิน บัญชี 

           

2. งานพัสดุ วัดจากความถูกต้องในการปฏิบัติ
หน้าท่ีด้านงานพัสดุ 

           

3. งานบุคคล วัดจากความถูกต้องในการปฏิบัติ
หน้าท่ีด้านงานบุคคล 

           

4. งานสารบรรณ วัดจากความถูกต้องในการปฏิบัติ
หน้าท่ีด้านงานสารบรรณ 

           

5. การจัดท ารายงาน วัดจากความถูกต้องของรูปแบบใน
การน าเสนอข้อมูลโครงการ........... 

           

6. อื่นๆ (โปรดระบุ)............... …………………..…………………….…            
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3. ตัวช้ีวัดคุณลักษณะบุคคล 

ตัวชี้วัด รายละเอียดตัวชี้วัด 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ ข้อเสนอ

แนะ
เพิ่มเติม 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

การปฏิบัติตามนโยบายขององค์กร            
1. พฤติกรรมการมา

ท างาน  
พิจารณาจากจ านวนวันการลา ขาด สาย ใน
การมาปฏิบัติราชการ และไม่กลับก่อนเวลา
เลิกงาน ตามเกณฑ์ที่ก าหนด 

           

2. ความรับผิดชอบต่อ
หน้าท่ี 

พิจารณาจากความตั้งใจ ความเต็มใจ และ
ความมุ่งมั่นท่ีจะท างานท่ีได้รับมอบหมาย  
ให้ส าเร็จและเป็นผลดีแก่ทางราชการ และ 
พร้อมท่ีจะรับผิดชอบต่อผลของงานท่ีเกิดขึ้น  

           

3. ความซ่ือสัตย์ การด ารงตนและประพฤติปฏิบัติอย่าง
ถูกต้องเหมาะสมท้ังตามกฎหมาย คุณธรรม 
จรรยาบรรณแห่ง   วิชาชีพ 

           

4. อื่นๆ (โปรดระบุ)..... …………………………………….………………………            
การมีส่วนร่วมในองค์การ            

1. การเข้าร่วมงานพิธี
ในวันส าคัญต่างๆ 

พิจารณาจากจ านวนครั้งในการเข้าร่วมงาน
พิธี ในวันส าคัญต่างๆ 

           

2. การเข้าร่วมกิจกรรม
ของส านักงานสถิติ
จังหวัด 

พิจารณาจากจ านวนครั้งในการเข้าร่วม
กิจกรรม ของส านักงานสถิติจังหวัด 
 

           

3. อื่นๆ (โปรดระบุ)...... …………………………………….………………………            
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล            

1. การท างานเป็นทีม พิจารณาจากความสามารถในการ
ปฏิบัติงานร่วมกับ ผู้บังคับบัญชา เพื่อน
ร่วมงาน ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

           

2. ความสามารถในการ
สื่อสาร 

พิจารณาจากการแสดงความคิดเห็นท่ี
เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน การสื่อสารกับ
ผู้บังคับบัญชา  และเพื่อนร่วมงาน ท้ังด้วย
วาจาและลายลักษณ์อักษร  

           

3. อื่นๆ (โปรดระบุ)...... …………………………………….………………………            
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แบบประเมินระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด 
 

ค าชี้แจง 

1. แบบประเมินมีวัตถุประสงค์เพื่อประเมินระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ 
ส านักงานสถิติจังหวัด  

2. แบบประเมินมี 3 ตอน คือ 
ตอนท่ี 1 ข้อมูลทั่วไป    
ตอนท่ี 2 ความพึงพอใจต่อระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ 
ตอนท่ี 3 การประเมินระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ตามกรอบมาตรฐานการ

ประเมินบุคคล  
ตอนท่ี 4 ข้อเสนอแนะ 
3. กรุณาตอบแบบประเมินตามความเป็นจริง ค าตอบของท่านจะเก็บไว้เป็นความลับ ไม่มีผลต่อการ

ปฏิบัติงานของท่านแต่อย่างใด ข้อมูลที่ได้จากการวิจัย จะเป็นแนวทางในการพัฒนาระบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัดให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

 
ตอนที่ 1  ข้อมูลทั่วไป ( โปรดท าเครื่องหมาย  ใน  ที่ตรงกับความเป็นจริงของท่าน )  
1. เพศ     

   1.ชาย        2. หญิง  
2. อายุ.....................................ป ี  
3. ต าแหน่ง    
  1. สถิติจังหวัด  4. นักวิชาการสถิต ิ  6. พนักงานสถิติ    
  2. หัวหน้าฝ่ายปฏิบตัิการสถิต ิ  5. เจ้าพนักงานสถิต ิ  7. ผู้ช่วยพนักงานสถิติ 
  3. หัวหน้าฝ่ายวิชาการสถิติและวางแผน     
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ตอนที่ 2 ความพึงพอใจต่อระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ 
ค าชี้แจง  โปรดพิจารณาข้อความ แล้วท าเครื่องหมาย ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน  

 

รายการ 
ความพึงพอใจ 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

1. ปัจจัยน าเข้า      
1) ตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานมีความเป็นไปไดส้ามารถท าให้ส าเร็จไดจ้ริง      

2) จ านวนตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานในรอบปีการประเมินมีความเหมาะสม      
3) จ านวนผู้ประเมินมีความชัดเจนและเหมาะสม      
4) เกณฑ์การประเมินมีความเหมาะสมและสามารถปฏิบตัิไดจ้ริง      

5) แบบฟอร์มที่ใช้ในการประเมินมีความชัดเจน ง่ายต่อการใช้งาน      
2. กระบวนการ      

1) การประชุม ช้ีแจงและท าข้อตกลงเกี่ยวกับตัวช้ีวัดและเกณฑ์ที่ใช้ในการประเมิน      
2) กระบวนการประเมินเป็นไปอยา่งโปร่งใส เป็นธรรม      

3) กระบวนการประเมินเป็นไปตามที่ท าข้อตกลงเมื่อต้นรอบการประเมิน       
4) กระบวนการประเมินสามารถวดัผลการปฏบิัติงานได้ครอบคลุมและถูกต้อง      
5) การรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานมีความเพียงพอที่จะใช้ในการประเมิน      

3. ผลผลิต      

1) คะแนนจากผลการประเมินมีความถูกต้อง เที่ยงตรง       
2) กระบวนการแจ้งผลการประเมนิการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน และตรงเวลา      
3) ผลประเมินมเีอกสาร หลักฐานอ้างอิง สามารถตรวจสอบได้       

4) รูปแบบของรายงานผลการประเมิน มีความชัดเจน ครบถ้วน และเข้าใจง่าย      
5) คะแนนการประเมินสะท้อนผลการปฏิบัติงานที่ส านักงานสถิติจังหวัดคาดหวัง      

4. ข้อมลูย้อนกลับ      
1) การน าผลการประเมินมาใช้ในการสลับเปลี่ยน/โยกย้ายหน้าที่ของพนักงาน      

2) ผลการประเมินท าให้พนักงานราชการทราบ จุดเด่น จุดด้อย ของตน      
3) การน าผลการประเมินมาใช้ในการวางแผนการฝึกอบรม      

4) การพูดคยุและชี้แจงเกีย่วกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ      
5) การน าผลประเมินมาใช้ในการสอนงาน เพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงาน       
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ตอนที่ 3  การประเมินระบบประเมินผลการปฏิบตัิงานของพนักงานราชการ ตามกรอบมาตรฐานการประเมินบุคคล 
ค าชี้แจง  โปรดพิจารณาข้อความ แล้วท าเครื่องหมาย ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน  

 

รายการประเมิน 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

1. ความเหมาะสม (Propriety)      
การมุ่งบริการ (Service Orientation)      

4) มีการเขียนค าอธิบายลักษณะงานและมีการท าความเข้าใจระหว่างผูป้ระเมิน
และผู้ถูกประเมินอย่างชัดเจน  

     

5) รูปแบบการประเมินสอดคล้องและตอบสนองเป้าหมายของส านักงานสถิติ

จังหวัด 

     

นโยบายและขั้นตอนท่ีเหมาะสม (Appropriate Policies and Procedures)      
3) มีการอธิบายเกีย่วกับกระบวนและขั้นตอนในการประเมินการปฏิบัตงิาน
เพื่อให้มั่นใจว่าผู้ประเมินและพนักงานราชการมีความเข้าใจตรงกัน  

     

4) มีการก ากับดูแล กระบวนการต่างๆ ในการประเมินเพื่อให้เกดิความมั่นใจว่า 
การประเมินพนักงานราชการมีความเป็นกลางและความเป็นธรรม 

     

การเข้าถึงข้อมูลการประเมิน (Access to Evaluation Information)      
3) มีนโยบายการเก็บรักษาความลับของข้อมูลเกี่ยวกับผลการประเมินของ
พนักงานราชการ 

     

4) มีกระบวนการเพื่อให้เกิดความมั่นใจในการประเมินว่ามีเพยีงผู้ที่เกี่ยวข้อง
โดยตรงเท่านั้นที่สามารถเข้าถึงข้อมูลการประเมินของพนักงานราชการได้ 

     

ปฏิสัมพนัธ์กับผู้ถกูประเมิน (Interactions With Evaluatees)      

1) มีการควบคุมและการก ากับดูแลเพื่อให้เกิดความมั่นใจว่าผู้ประเมนิสามารถ
สื่อสารกับผูร้ับการประเมิน (ท้ังที่เป็นลายลักษณ์อักษรและด้วยวาจา) อย่าง
สร้างสรรค์และเป็นมืออาชีพ 

     

2) มีกระบวนการในการแกไ้ขสถานการณ์ของการให้ข้อมลูอย่างไมเ่ป็นมืออาชีพ
ในกับผู้ถูกประเมิน เช่น เมื่อพนักงานราชการสอบถามเกี่ยวกับผลการประเมิน 
การสื่อสารที่ผดิพลาดระหว่างผู้ประเมินและพนักงานราชการ เป็นตน้ 

     

การประเมินผลอย่างครอบคลุม (Comprehensive Evaluation)      
1) ขั้นตอนและจุดมุ่งหมายในการประเมิน มีวัตถุประสงค์เพื่อช้ีให้เหน็จุดแข็ง
และจุดอ่อนของพนักงานราชการ มากกว่ามุ่งเน้นเรื่องการท างานท่ีไม่มี
ประสิทธิภาพแต่เพียงอย่างเดียว 

     

2) การจัดอันดับประสิทธิภาพการท างานของพนักงานราชการ จากผลการ
ประเมินสามารถแสดงความแตกตา่งของพนักงานราชการได้อย่างชัดเจน 
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รายการประเมิน 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

ผลประโยชน์ทับซ้อน (Conflict of Interest)      
มีการควบคุมและการก ากับดูแลเพื่อให้แน่ใจว่าการประเมินของผู้ประเมินเป็น
กลางและเงื่อนไขหรือเหตุการณ์ในอดีตจะไม่ท าให้การประเมินไม่เป็นธรรม   

     

การปฏิบัติได้จริงทางกฎหมาย (Legal Viability)      
กระบวนการประเมินเป็นไปตามแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานราชการ พ.ศ.2554  และข้อบังคับ/กฎหมายอื่นท่ีเกีย่วข้อง 

     

2. ด้านความเป็นประโยชน ์(Utility)      
มุ่งให้เกิดการสร้างสรรค์การเปลี่ยนแปลง (Constructive Orientation)      

1) กระบวนการประเมินสะท้อนถึงเป้าหมายและพันธกิจของส านักงานสถิติ
จังหวัด 

     

2) กระบวนการประเมินสอดคล้องกับข้อคิดเห็นและการพัฒนาวิชาชีพด้านสถิติ
ตามจุดประสงค์พื้นฐานของการประเมินท่ีสะท้อนถึงเป้าหมายและพันธกิจของ
ส านักงานสถิติจังหวดั 

     

นิยามการน าไปใช้ประโยชน ์(Defined User)      
1) ผู้มสี่วนเกี่ยวข้องกับการประเมนิ ผู้ที่มีหน้าท่ีในการประเมิน ถูกระบุไว้ตั้งแต่  
ต้นปีการประเมิน 

     

2) ข้อมูลตา่งๆ จากผลการประเมนิได้มีการชี้แจงจุดประสงค์การน าไปใช้อย่าง
ชัดเจน เช่น การเลื่อนเงินเดือน การปลดออก การจ่ายเงินพิเศษ ฯลฯ 

     

คุณสมบัติผู้ประเมิน (Evaluator Qualifications)      
1) ผู้ที่มีหน้าท่ีในการประเมินมคีวามรู้ ความเข้าใจ ในขั้นตอน กฎเกณฑ์ 
ข้อบังคับในการกระเมิน  

     

2) ผู้ประเมินมีความน่าเชื่อถือ แสดงให้เห็นว่า การบันทึกข้อมูลและผลการ
ประเมินเป็นไปตามผลการปฏิบตัิงานท่ีแท้จริง 

     

เกณฑ์การประเมินที่ชัดเจน (Explicit Criteria)      
1) เกณฑ์ที่ใช้ในการประเมินพนักงานราชการสามารถท าใหส้ าเร็จไดจ้ริง      
2) เกณฑ์ที่ใช้ในการประเมินสอดคล้องกับเป้าหมายของส านักงานสถติิจังหวัด        
3) เกณฑ์ที่ใช้ในการประเมินเกี่ยวข้องกับงาน/หน้าที่รับผิดชอบของพนักงาน
ราชการ 

     

การจัดท ารายงานน าไปใช้ได้ (Functional Reporting)      
มีระบบการก ากับดูแลเพื่อให้มั่นใจว่ารายงานท้ังหมดที่ผูป้ระเมินจดัท าขึ้น
สามารถจัดส่งตรงตามก าหนดเวลาและให้ข้อมลูที่เป็นประโยชน์และถูกต้อง 

     

การติดตามผลและการพัฒนาวิชาชีพ (Follow-Up and Professional 
Development) 

     

1) ระบบการประเมินท าใหไ้ด้ข้อมลูที่สามารถน ามาใช้ในการพัฒนาวชิาชีพ           
ด้านสถิต ิ

     

2) กระบวนการประเมิน มีการตดิตาม ก ากับดูแล เพื่อให้แน่ใจว่าผลการ
ประเมินท่ีไดม้ีความเหมาะสม 
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รายการประเมิน 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

3. ด้านความเป็นไปได้ (Feasibility)      
วิธีการประเมินเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ (Practical Procedures)      

ขั้นตอนในการรวบรวมข้อมูลเป็นแบบท่ีง่ายและสามารถกลมกลืนกบัการ
ด าเนินงานท่ัวๆไปมากที่สดุเท่าท่ีจะเป็นไปได้ เพื่อไม่ให้เกดิภาระต่อผู้ประเมิน
หรือผู้ถูกประเมินมากเกินไป 

     

ความเป็นไปได้ทางการเมือง(Political Viability)      
1) ระบบประเมินเปดิโอกาสใหผู้้มสี่วนร่วมทุกฝา่ยซักถามถึงขั้นตอนหรือ ผล
การประเมิน 

     

2) ระบบประเมินมีกระบวนการในการพิจารณา ทบทวน ผลจากค าถาม                  
ข้อสงสัย ข้อสังเกต ท่ีเกี่ยวกับการประเมิน 

     

ความเป็นไปได้เชิงงบประมาณ(Fiscal Viability)      
ส านักงานสถิติจังหวดัสามารถจดัหาทรัพยากรด้านต่างๆ ที่ใช้ในการประเมินได้   
เพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพในการประเมิน 

     

4. ด้านความถูกต้องแมน่ย า (Accuracy)      
การตัดสินอย่างถูกต้อง (Valid Judgments)      

1) มีแหล่งข้อมลูมากพอที่จะใหเ้หน็มุมมองที่ครอบคลุมเกี่ยวกับประสิทธิภาพ
การท างาน 

     

2) มีระบบการก ากับดูแลเพื่อให้มัน่ใจว่าผู้ประเมินปฏบิัติตามกระบวนการต่างๆ 
พร้อมท้ังวิเคราะห์ข้อมูลที่เหมาะสมทั้งหมดและรายงานผลตามเกณฑ์ที่ก าหนด
ไว้ในระบบ  

     

การนิยามความคาดหวัง (Defined Expectations)      
1) ความคาดหวังและขอบเขตการท างานของผู้ถูกประเมินมคีวามชัดเจนและ
เข้าใจตรงกันระหว่างผู้ประเมินและผู้ถูกประเมิน 

     

2) ความคาดหวังจากงานท้ังหมดถูกเปิดเผยต่อผู้ถูกประเมินท้ังหมดในรูปแบบ
ทั้งที่เป็นลายลักษณ์อักษรและด้วยวาจา 

     

3) ความคาดหวังจากงานมีความสมเหตสุมผลและเกีย่วข้องโดยตรงกับ
รายละเอียดงานทีร่ะบไุว้ 

     

การวิเคราะห์บริบทแวดล้อม (Analysis of Context)      
มีการเก็บรวบรวมข้อมลูการประเมิน และรายละเอียดของการประเมินจะถูก
บันทึกไว้ เช่น การบันทึกจากแบบสังเกตการณ์ เป็นต้น 

     

เอกสารแสดงวัตถุประสงค์และขัน้ตอนการปฏิบัติงาน (Documented 
Purposes and Procedures) 

     

ระบบในการประเมินท าให้มั่นใจวา่ผู้ประเมินและผู้ถูกประเมินทุกคนเข้าใจ
วัตถุประสงค์และวิธีการที่จะต้องปฏิบัติอย่างถูกต้อง 
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รายการประเมิน 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

ข้อมูลทีส่ามารถเก็บรักษาไว้ได้ (Defensible Information)      
การก ากับดูแลการประเมินที่ท าให้แน่ใจได้ว่าผลจากการประเมินใด ๆ ก็ตาม                 
จะมีแนวทางเดียวกันโดยไม่เกีย่วข้องกับผู้ประเมิน 

     

ความน่าเชื่อถือของสารสนเทศ (Reliable Information)      
มีการก ากับดูแลการประเมินท่ีท าให้แน่ใจได้ว่ากระบวนการประเมินใด ๆ                      
ก็ตามจะมีแนวทางเดียวกันโดยไม่เกี่ยวข้องกับผู้ประเมิน 

     

การควบคุมข้อมูลอย่างเป็นระบบ (Systematic Data Control)      
ระบบในการประเมินที่ช่วยให้มั่นใจได้ว่าข้อมลูจากการประเมินท้ังหมดจะถูก
จัดเก็บในท่ีที่ปลอดภัยเพื่อไม่ให้เกดิการละเมดิความเป็นส่วนตัว   

     

การชี้แจงและการจัดการอคติ (Bias Identification and Management)      
1) การก ากับดูแลเพื่อให้มั่นใจว่าผลจากการประเมินจะไมไ่ดร้ับอิทธิพลจาก
ความคิดอุปาทานของผู้ประเมินซึง่อาจไม่เกี่ยวข้องกับผลการปฏิบัตงิานจริง     
ของผู้ถูกประเมิน 

     

2) มีกระบวนการร้องทุกข์ในการประเมินเพื่อน าเสนอกระบวนการปกป้อง                    
ผู้ถูกประเมินให้ได้รับความเป็นธรรม 

     

การวิเคราะห์ข้อมูล (Analysis of Information)      
1) มีการก ากับดูแลรายงานผลการประเมินของผูป้ระเมินท่ีเสร็จสมบรูณ์แล้ว 
เพื่อให้แน่ใจว่ามีการใช้ข้อมูลอย่างถูกต้อง 

     

2) ข้อสรุปทีไ่ด้จากการประเมินสอดคล้องกับข้อมูลทีร่วบรวมไว้แล้ว      
การสรุปอย่างมีเหตุผล (Justified Conclusions)      

ระบบประเมินผลการปฏบิัติงานสามารถท าให้ผู้ประเมินท าการประเมิน
พนักงานราชการไดส้อดคล้องตามเอกสารการปฏิบตัิงาน  

     

การประเมินอภิมาน (Meta evaluation)      
มีการตรวจสอบการประเมินเป็นระยะๆ เพื่อให้เกิดความมั่นใจว่าการประเมิน
พนักงานราชการยังสามารถใช้ให้เกิดประโยชน์ไดต้่อไป 

     

 
ตอนที่ 4 ข้อเสนอแนะ  
……………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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ภาคผนวก  ข  
หนังสือขอความอนุเคราะห์ในการวิจัย 
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ที่ศธ. ๐๕๓๐.๕(๒) / ว ๒๐๐๘     คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
        อ าเภอเมือง  จังหวัดมหาสารคาม  ๔๔๐๐ 

      ๑๘  ตลุาคม  ๒๕๕๙ 

เรื่อง  ขอความอนุเคราะห์เป็นผูเ้ชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 

เรียน   
 

สิ่งที่ส่งมาด้วย  แบบตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของเครื่องมือวิจยั                                      จ านวน ๑ ฉบับ 
 

ด้วย นางสาวพรวีนัส ข่วงสิมมา นิสิตปริญญาเอก สาขาวิชาวิจัยและประเมินผลการศึกษา                   
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ก าลังศึกษาและท าวิทยานิพนธ์ เรื่อง การพัฒนาระบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด  หลักสูตร ปร.ด. วิจัยและประเมินผลการศึกษา   โดยมี                 
ผศ.ดร.ทรงศักดิ์ ภูสีอ่อน เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลักในครั้งนี้ 

 

เพื่อให้การจัดท าวิทยานิพนธ์เป็นไปด้วยความเรียบร้อย  คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรอบรู้ ความสามารถ และมีประสบการณ์ ในเรื่องนี้  เป็นอย่างดี          
จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านเป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย เพื่อนิสิต   จะน าข้อมูลที่ได้ไป
ด าเนินการในขั้นตอนต่อไป 

 

จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา 

 ขอแสดงความนับถือ 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
งานวิชาการและบณัฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร ์
โทรศัพท,์โทรสาร ๐-๔๓๗๔-๓๑๗๔ 
เบอร์โทรนสิิต ๐๘๑-๖๐๑-๙๒๙๐ 

(อาจารย์ ดร.อารยา ปิยะกุล) 
รองคณบดฝี่ายวิชาการและวเิทศสมัพันธ์ ปฏิบัติราชการแทน 

คณบดีคณะศึกษาศาสตร ์
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ที่ศธ ๐๕๓๐.๕(๒) /ว ๒๑๙๙๐๐๘     คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
        อ าเภอเมือง  จังหวัดมหาสารคาม  ๔๔๐๐ 
 

             ๙  พฤศจิกายน  ๒๕๕๙ 
 

เร่ือง  ขอความอนุเคราะห์ทดลองใช้เครื่องมือเพื่อการวิจัย 
 

เรียน   
 

สิ่งที่ส่งมาด้วย     แบบประเมินความต้องการจ าเป็นของระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน             จ านวน ๑๕  ชุด 
 ของพนักงานราชการ  ส านักงานสถิติจังหวัด     
  

ตามที่ นางสาวพรวีนัส ข่วงสิมมา นักวิชาการสถิติช านาญการ ส านักงานสถิติจังหวัดหนองบัวล าภู                   
ได้ศึกษาต่อระดับปริญญาเอก  สาขาวิชาวิจัยและประเมินผลการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม               
ซึ่งคณะกรรมการบัณฑิตศึกษา ประจ าหลักสูตร ปร.ด. สาขาวิจัยและประเมินผลการศึกษา ได้อนุมัติให้จัดท า
วิทยานิพนธ์ เรื่อง การพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด  โดยมี                
ผศ.ดร.ทรงศักดิ์ ภูสีอ่อน เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลักในครั้งนี้ 

 

เพื่อให้การจัดท าวิทยานิพนธ์เป็นไปด้วยความเรียบร้อย คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม  จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์ให้นางสาวพรวีนัส ข่วงสิมมา ท าการทดลองใช้เครื่องมือเพื่อการวิจัย (แบบ
ประเมินความต้องการจ าเป็นของระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ส านักงานสถิติจังหวัด) กับ
ข้าราชการและพนักงานราชการทุกคนของส านักงานสถิติจังหวัดกาฬสินธุ์ และส่งแบบประเมินกลับมายัง นางสาว
พรวีนัส  ข่วงสิมมา บ้านเลขที่ ๒๘๕  หมู่ ๑๙ ต.ท่าพระ  อ.เมือง  จ.ขอนแก่น  ๔๐๒๖๐  ภายในวันที่  ๓๐  
พฤศจิกายน ๒๕๕๙ เพื่อนิสิตจะน าข้อมูลที่ได้ไปด าเนินการในขั้นตอนต่อไป    

 

จึงเรียนมาเพื่อโปรดอนุเคราะห์ คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม หวังเป็นอย่างยิ่งว่า
จะไดร้ับความกรณุาจากท่าน และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี ้

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
งานวิชาการและบณัฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร ์
โทรศัพท,์โทรสาร ๐๔๓-๗๔๓๑๗๔ 
เบอร์โทรนสิิต ๐๘๑-๖๐๑-๙๒๙๐ 
 

(อาจารย์ ดร.อารยา ปิยะกุล) 
รองคณบดฝี่ายวิชาการและวเิทศสมัพันธ์ ปฏิบัติราชการแทน 

คณบดีคณะศึกษาศาสตร ์
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ที่ศธ. ๐๕๓๐.๕(๒) / ว ๒๘๗๕     คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
         อ าเภอเมือง  จังหวัดมหาสารคาม  ๔๔๐๐ 

               ๑๕  ธันวาคม  ๒๕๕๙ 

เรื่อง  ขอความอนุเคราะห์เป็นผูเ้ชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 

เรียน   
 

สิ่งที่ส่งมาด้วย  ๑. แบบตรวจสอบเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย                                                  จ านวน ๑ ฉบับ                     
                   ๒. ผลการประเมนิความต้องการจ าเป็นต่อการพัฒนาระบบประเมิน                    จ านวน ๑ ฉบับ                                             

    ผลการปฏิบตัิงานของพนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด 
 

ด้วย นางสาวพรวีนัส ข่วงสิมมา นิสิตปริญญาเอก สาขาวิชาวิจัยและประเมินผลการศึกษา คณะ
ศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ก าลังศึกษาและท าวิทยานิพนธ์ เรื่อง การพัฒนาระบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด หลักสูตร ปร.ด. วิจัยและประเมินผลการศึกษา โดยมี ผศ.ดร.
ทรงศักดิ์ ภูสีอ่อน เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลักในครั้งนี้ 

 

เพื่อให้การจัดท าวิทยานิพนธ์เป็นไปด้วยความเรียบร้อย  คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรอบรู้ ความสามารถ และมีประสบการณ์ ในเรื่องนี้ เป็นอย่างดี 
จึงใคร่ขอ                   ความอนุเคราะห์จากท่านเป็นผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย เพื่อนิสิต   จะ
น าข้อมูลที่ได้ไปด าเนินการในขั้นตอนต่อไป 

 

จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา 

ขอแสดงความนับถือ 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
งานวิชาการและบณัฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร ์
โทรศัพท,์โทรสาร ๐-๔๓๗๔-๓๑๗๔ 
เบอร์โทรนสิิต ๐๘๑-๖๐๑๙๒๙๐ 
 
 
 

(อาจารย์ ดร.อารยา ปิยะกุล) 
รองคณบดฝี่ายวิชาการและวเิทศสมัพันธ์ ปฏิบัติราชการแทน 

คณบดีคณะศึกษาศาสตร ์
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ที่ศธ ๐๕๓๐.๕(๑) /ว๑๕๑ ๒๐๐๘    คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
       อ าเภอเมือง  จังหวัดมหาสารคาม  ๔๔๐๐ 

         ๑๙๑๘  มกราคม  ๒๕๖๐ 

เรื่อง  ขอความอนุเคราะห์สัมภาษณ์ข้อมูลเพื่อการวิจัย 

เรียน  รองผู้อ านวยการส านักงานสถิติแห่งชาติ (นางนวลนภา ธนศกัดิ์) 

สิ่งที่ส่งมาด้วย  ๑.  แบบสัมภาษณ์แนวทางการพัฒนาระบบประเมนิผลการปฏิบตัิงานของ             จ านวน ๑ ฉบับ                     
   พนักงานราชการ ส านักงานสถิตจิังหวัด   
                   ๒. ผลการประเมนิความต้องการจ าเป็นต่อการพัฒนาระบบประเมิน                    จ านวน ๑ ฉบับ                                             
   ผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงานสถิตจิังหวัด 
  

ตามที่  นางสาวพรวีนัส  ข่วงสิมมา นักวิชาการสถิติช านาญการ ส านักงานสถิติจังหวัด
หนองบัวล าภู  ได้ศึกษาต่อระดับปริญญาเอก สาขาวิชาวิจัยและประเมินผลการศึกษา  คณะศึกษาศาสตร์  
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  ซึ่งคณะกรรมการบัณฑิตศึกษา ประจ าหลักสูตร ปร.ด. สาขาวิจัยและประเมินผล
การศึกษา ได้อนุมัติให้จัดท าวิทยานิพนธ์ เรื่อง การพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ 
ส านักงานสถิติจังหวัด โดยมี ผศ.ดร.ทรงศักดิ์ ภูสีอ่อน เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลักในครั้งนี้ 

 

ในการนี้ นิสิตจ าเป็นจะต้องสัมภาษณ์ข้อมูลเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาระบบประเมินผล                    
การปฏิบัติงานของพนักงานราชการส านักงานสถิติจังหวัด เพื่อให้การจัดท าวิทยานิพนธ์เป็นไปด้วยความเรียบร้อย            
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรอบรู้ มีความสามารถและ                  
มีประสบการณ์ในเรื่องนี้เป็นอย่างดี จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์ให้ นางสาวพรวีนัส ข่วงสิมมา เข้าท าการสัมภาษณ์
ท่าน รวมทั้งขออนุญาตบันทึกเสียงและภาพ โดยข้อมูลทั้งหมดของท่านจะเก็บรักษาเป็นความลับและน าเสนอข้อมูล
การวิจัยเป็นภาพรวมเท่าน้ัน 

 

จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะห์ คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม หวังเป็นอย่าง
ยิ่งว่าจะได้รับความกรุณาจากท่าน และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 

 
ขอแสดงความนับถือ 

 
 
 
 
 
 
งานวิชาการและบณัฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร ์
โทรศัพท,์โทรสาร ๐๔๓-๗๔๓๑๗๔ 
เบอร์โทรนสิิต ๐๘๑-๖๐๑-๙๒๙๐ 
 
 

(ผู้ช่วยศาสตราจารย์พชรวิทย์  จันทร์ศิริสริ) 
คณบดีคณะศึกษาศาสตร์ ปฏิบตัิราชการแทน  

อธิการบดีมหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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ที่ศธ. ๐๕๓๐.๕(๒) / ว ๖๘                  คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
        อ าเภอเมือง  จังหวัดมหาสารคาม  ๔๔๐๐ 

               ๑๓  มกราคม  ๒๕๖๐ 

เรื่อง  ขอความอนุเคราะห์เป็นผูเ้ชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 

เรียน   
 

สิ่งที่ส่งมาด้วย  แบบตรวจสอบเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย                                                      จ านวน ๑ ฉบับ  
 

ด้วย นางสาวพรวีนัส ข่วงสิมมา นิสิตปริญญาเอก สาขาวิชาวิจัยและประเมินผลการศึกษา                    
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ก าลังศึกษาและท าวิทยานิพนธ์ เรื่อง การพัฒนาระบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด หลักสูตร ปร.ด. วิ จัยและประเมินผลการศึกษา โดยมี                        
ผศ.ดร.ทรงศักดิ์ ภูสีอ่อน เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลักในครั้งนี้ 

 

เพื่อให้การจัดท าวิทยานิพนธ์เป็นไปด้วยความเรียบร้อย  คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรอบรู้ ความสามารถ และมีประสบการณ์ ในเรื่องนี้ เป็นอย่างดี                   
จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านเป็นผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย เพื่อนิสิตจะน าข้อมูลที่ได้ไป
ด าเนินการในขั้นตอนต่อไป 

 

จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา 

ขอแสดงความนับถือ 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
งานวิชาการและบณัฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร ์
โทรศัพท,์โทรสาร ๐-๔๓๗๔-๓๑๗๔ 
เบอร์โทรนสิิต ๐๘๑-๖๐๑๙๒๙๐ 
 
 
 

(อาจารย์ ดร.อารยา ปิยะกุล) 
รองคณบดฝี่ายวิชาการและวเิทศสมัพันธ์ ปฏิบัติราชการแทน 

คณบดีคณะศึกษาศาสตร ์
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ที่ศธ ๐๕๓๐.๕(๒) /ว ๓๑๗๐๐๘     คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
        อ าเภอเมือง  จังหวัดมหาสารคาม  ๔๔๐๐ 
 

                ๖  กุมภาพันธ์  ๒๕๖๐ 
 

เร่ือง  ขอความอนุเคราะห์ทดลองใช้เครื่องมือเพื่อการวิจัย 

เรียน   
 

สิ่งที่ส่งมาด้วย  แบบสอบถามความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของตัวช้ีวัดที่ใช้ในการ                จ านวน ๑๕ ชุด 
                   ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด 
  

ตามที่ นางสาวพรวีนัส ข่วงสิมมา นักวิชาการสถิติช านาญการ ส านักงานสถิติจังหวัดหนองบัวล าภู  
ได้ศึกษาต่อระดับปริญญาเอก  สาขาวิชาวิจัยและประเมินผลการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  
ซึ่งคณะกรรมการบัณฑิตศึกษา ประจ าหลักสูตร ปร.ด. สาขาวิจัยและประเมินผลการศึกษา ได้อนุมัติให้จัดท า
วิทยานิพนธ์ เรื่อง การพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด  โดยมี                  
ผศ.ดร.ทรงศักดิ์  ภูสีอ่อน เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลักในครั้งนี้ 

 

เพื่อให้การจัดท าวิทยานิพนธ์เป็นไปด้วยความเรียบร้อย คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม  จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์ให้นางสาวพรวีนัส ข่วงสิมมา ท าการทดลองใช้เครื่องมือเพื่อการวิจัย 
(แบบสอบถามความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของตัวช้ีวัดที่ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด) กับข้าราชการและพนักงานราชการทุกคนของส านักงานสถิติจังหวัด และส่ง
แบบสอบถามกลับมายัง นางสาวพรวีนัส ข่วงสิมมา ส านักงานสถิติจังหวัดหนองบัวล าภู ศาลากลางจังหวัดชั้น 
๒  ต.ล าภู                 อ.เมืองหนองบัวล าภู  จ.หนองบัวล าภู  ๓๙๐๐๐ ภายใน วันที่  ๒๘ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๐ 
เพื่อนิสิตจะน าข้อมูลที่ได้ไปด าเนินการในข้ันตอนต่อไป    

 

จึงเรียนมาเพื่อโปรดอนุเคราะห์ คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม หวังเป็นอย่างยิ่งว่า
จะไดร้ับความกรณุาจากท่าน และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี ้

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
งานวิชาการและบณัฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร ์
โทรศัพท,์โทรสาร ๐๔๓-๗๔๓๑๗๔ 
เบอร์โทรนสิิต ๐๘๑-๖๐๑-๙๒๙๐ 
 

(อาจารย์ ดร.อารยา ปิยะกุล) 
รองคณบดฝี่ายวิชาการและวเิทศสมัพันธ์ ปฏิบัติราชการแทน 

คณบดีคณะศึกษาศาสตร ์
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ที่ศธ ๐๕๓๐.๕(๑) / ๑๖๙ ๒๐๐๘                คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
        อ าเภอเมือง  จังหวัดมหาสารคาม  ๔๔๐๐ 

      ๒๓  มกราคม  ๒๕๖๐ 

เรื่อง  ขอความอนุเคราะห์เก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อการวิจัย 

เรียน  ผู้อ านวยการส านักงานสถิตแิห่งชาติ 
 

สิ่งที่ส่งมาด้วย  ๑. แบบสอบถามความเหมาะสมและความเป็นไปไดข้องตัวช้ีวัดที่ใช้ในการ            จ านวน ๑ ฉบับ 
     ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงานสถิตจิงัหวัด  
 ๒. รายชื่อจังหวัดและจ านวนตัวอย่างในการเก็บรวบรวมข้อมูล                        จ านวน ๑ ฉบับ 
  

ตามที่ นางสาวพรวีนัส ข่วงสิมมา นักวิชาการสถิติช านาญการ ส านักงานสถิติจังหวัดหนองบัวล าภู              
ได้ศึกษาต่อระดับปริญญาเอก  สาขาวิชาวิจัยและประเมินผลการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม       
ซึ่งคณะกรรมการบัณฑิตศึกษา ประจ าหลักสูตร ปร.ด.สาขาวิจัยและประเมินผลการศึกษา ได้อนุมัติให้จัดท า
วิทยานิพนธ์ เรื่อง การพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด  โดยมี                 
ผศ.ดร.ทรงศักดิ์  ภูสีอ่อน เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลักในครั้งนี ้

 

เพื่อให้การจัดท าวิทยานิพนธ์เป็นไปด้วยความเรียบร้อย จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์ให้ นางสาวพรวีนัส  
ข่วงสิมมา ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยใช้แบบสอบถามความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของตัวช้ีวัดที่ใช้ใน
การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด แก่ข้าราชการและพนักงานราชการของ
ส านักงานสถิติจังหวัด จ านวน ๒๔ แห่ง ท้ังนี้ เมื่อได้รับอนุญาตแล้วนิสิตจะส่งหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลเพื่อการวิจัยและแบบสอบถามไปยังส านักงานสถิติจังหวัดอีกครั้ง 

 

จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะห ์ คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม หวังเป็นอยา่งยิ่ง
ว่าจะไดร้ับความกรณุาจากท่าน และขอขอบคุณมา ณ โอกาส 

 
ขอแสดงความนับถือ 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
งานวิชาการและบณัฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร ์
โทรศัพท,์โทรสาร ๐๔๓-๗๔๓๑๗๔ 
เบอร์โทรนสิิต ๐๘๑-๖๐๑-๙๒๙๐ 

(ผู้ช่วยศาสตราจารย์พชรวิทย์  จันทร์ศิริสริ) 
คณบดีคณะศึกษาศาสตร์ ปฏิบตัิราชการแทน  

อธิการบดีมหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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ที่ศธ ๐๕๓๐.๕(๒) /ว ๓๑๙๐๘                คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
        อ าเภอเมือง  จังหวัดมหาสารคาม  ๔๔๐๐ 
 

                ๖  กุมภาพันธ์  ๒๕๖๐ 
 

เร่ือง  ขอความอนุเคราะห์เก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อการวิจัย 

เรียน   

อ้างถึง  หนังสือมหาวิทยาลัยมหาสารคาม ท่ี ศธ ๐๕๓๐.๕(๑) /๑๖๙  ลงวันท่ี   ๒๓  มกราคม  ๒๕๖๐ 

สิ่งที่ส่งมาด้วย  แบบสอบถามความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของตัวช้ีวัดที่ใช้ในการ                จ านวน ๑๕ ชุด 
                   ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด 
  

ตามที่ นางสาวพรวีนัส ข่วงสิมมา นักวิชาการสถิติช านาญการ ส านักงานสถิติจังหวัดหนองบัวล าภู  
ได้ศึกษาต่อระดับปริญญาเอก  สาขาวิชาวิจัยและประเมินผลการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  
ซึ่งคณะกรรมการบัณฑิตศึกษา ประจ าหลักสูตร ปร.ด. สาขาวิจัยและประเมินผลการศึกษา ได้อนุมัติให้จัดท า
วิทยานิพนธ์ เรื่อง การพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงานสถิติ และได้ขออนุญาต
จากผู้อ านวยการส านักงานสถิติแห่งชาติ  เรียบร้อยแล้ว  ความละเอียดตามที่แนบมาพร้อมนี้ 

 

เพื่อให้การจัดท าวิทยานิพนธ์เป็นไปด้วยความเรียบร้อย คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์ให้นางสาวพรวีนัส ข่วงสิมมา ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อการวิจัย โดย
ใช้แบบสอบถามความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของตัวช้ีวัดที่ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด  กับข้าราชการและพนักงานราชการทุกคนของส านักงานสถิติจังหวัด  และส่ง
แบบสอบถามกลับมายัง นางสาวพรวีนัส ข่วงสิมมา ส านักงานสถิติจังหวัดหนองบัวล าภู ศาลากลางจังหวัดชั้น 
๒ ต.ล าภู อ.เมืองหนองบัวล าภู  จ.หนองบัวล าภู  ๓๙๐๐๐ ภายใน วันที่  ๒๘ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๐ เพื่อนิสิตจะน า
ข้อมูลที่ได้ไปด าเนินการในขั้นตอนต่อไป    

 

จึงเรียนมาเพื่อโปรดอนุเคราะห์ คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม หวังเป็นอย่างยิ่งว่า
จะไดร้ับความกรณุาจากท่าน และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี ้

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
งานวิชาการและบณัฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร ์
โทรศัพท,์โทรสาร ๐๔๓-๗๔๓๑๗๔ 
เบอร์โทรนสิิต ๐๘๑-๖๐๑-๙๒๙๐ 

(อาจารย์ ดร.อารยา ปิยะกุล) 
รองคณบดฝี่ายวิชาการและวเิทศสมัพันธ์ ปฏิบัติราชการแทน 

คณบดีคณะศึกษาศาสตร ์
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ที่ศธ ๐๕๓๐.๕(๒) /ว๒๒๒๓ว ๒๐              ๐๘              คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
       อ าเภอเมือง  จังหวัดมหาสารคาม  ๔๔๐๐ 

            ๑๒  กันยายน  ๒๕๖๐ 

เรื่อง  ขอความอนุเคราะห์เป็นผูเ้ชี่ยวชาญในการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของระบบ 
        ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  ส านักงานสถิติจังหวัด 
 

เรียน   
 

สิ่งที่ส่งมาด้วย  ๑.  แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของระบบ                            จ านวน ๓ ฉบับ 
                       ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  ส านักงานสถิติจังหวัด  
 ๒.  แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของของตัวช้ีวัดและเกณฑ ์        จ านวน ๓ ฉบับ 
  การประเมินผลการปฏิบตัิงานของพนักงาน  ส านักงานสถิติจังหวัด   
 ๓.  คู่มือการใช้ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ                    จ านวน ๓ ฉบับ 
 ๔.  แบบประเมินความเหมาะสมของคูม่ือการใช้ระบบประเมิน                           จ านวน ๓ ฉบับ 
   ผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวดั 
  

ตามที่ นางสาวพรวีนัส ข่วงสิมมา นักวิชาการสถิติช านาญการ ส านักงานสถิติจังหวัดหนองบัวล าภู             
ได้ศึกษาต่อระดับปริญญาเอก  สาขาวิชาวิจัยและประเมินผลการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม     
ซึ่งคณะกรรมการบัณฑิตศึกษา ประจ าหลักสูตร ปร.ด.สาขาวิจัยและประเมินผลการศึกษา ได้อนุมัติให้จัดท า
วิทยานิพนธ์ เรื่อง การพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด  โดยมี              
ผศ.ดร.ทรงศักดิ์  ภูสีอ่อน เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลักในครั้งนี้ 

 

เพื่อให้การจัดท าวิทยานิพนธ์เป็นไปด้วยความเรียบร้อย จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์ท่านและพนักงาน
ราชการในสังกัดของท่าน จ านวน ๒ คน เป็นผู้เชี่ยวชาญในการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของระบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ส านักงานสถิติจังหวัด และส่งแบบสอบถามกลับมายัง นางสาวพรวีนัส 
ข่วงสิมมา ส านักงานสถิติจังหวัดหนองบัวล าภู ศาลากลางจังหวัดชั้น ๒ ต.ล าภู อ.เมืองหนองบัวล าภู จ.
หนองบัวล าภู  ๓๙๐๐๐ ภายใน วันที่  ๖ ตุลาคม  ๒๕๖๐ เพื่อนิสิตจะน าข้อมูลที่ได้ไปด าเนินการในขั้นตอนต่อไป    

 

จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะห ์ คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม หวังเป็นอยา่งยิ่ง
ว่าจะไดร้ับความกรณุาจากท่าน และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี ้

 
ขอแสดงความนับถือ 

 
 
 
 
 
 
 
 

(อาจารย์ ดร.อารยา ปิยะกุล) 
รองคณบดฝี่ายวิชาการและวเิทศสมัพันธ์ ปฏิบัติราชการแทน 

คณบดีคณะศึกษาศาสตร ์
งานวิชาการและบัณฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ 
โทรศัพท์,โทรสาร ๐๔๓-๗๔๓๑๗๔ 
เบอร์โทรนิสิต ๐๘๑-๖๐๑-๙๒๙๐ 
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  251 

    
 
 
ที่ศธ ๐๕๓๐.๕(๒) /ว ๒๖๗๑๘     คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
        อ าเภอเมือง  จังหวัดมหาสารคาม  ๔๔๐๐ 
 

             ๒๑  พฤศจิกายน  ๒๕๖๐ 
 

เร่ือง  ขอความอนุเคราะห์ทดลองใช้เครื่องมือเพื่อการวิจัย 

เรียน   

อ้างถึง  หนังสือส านักงานสถิติแหง่ชาติ ที่ ดศ ๐๕๐๑ /๒๗๗๐  ลงวนัท่ี   ๑๓  พฤศจิกายน  ๒๕๖๐ 
 

สิ่งที่ส่งมาด้วย  ๑. คู่มือการใช้ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ                     จ านวน ๑ ฉบับ 
  ส านักงานสถิติจังหวดั 
 ๒. CD คู่มือการใช้ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ             จ านวน ๑ ฉบับ 
  ส านักงานสถิติจังหวดั 
  

ตามที่ นางสาวพรวีนัส ข่วงสิมมา นักวิชาการสถิติช านาญการ ส านักงานสถิติจังหวัดหนองบัวล าภู                
ได้ศึกษาต่อระดับปริญญาเอก  สาขาวิชาวิจัยและประเมินผลการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม           
ซึ่งคณะกรรมการบัณฑิตศึกษา ประจ าหลักสูตร ปร.ด.สาขาวิจัยและประเมินผลการศึกษา ได้อนุมัติให้จัดท าวิทยานิพนธ์ 
เรื่อง การพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด   

 

เพื่อให้การจัดท าวิทยานิพนธ์เป็นไปด้วยความเรียบร้อย จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์ให้               
นางสาวพรวีนัส  ข่วงสิมมา ด าเนินการทดลองใช้ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการกับพนักงาน
ราชการในส านักงานของท่าน ส าหรับรอบการประเมินที่ ๑ (ระหว่างวันที่ ๑ ตุลาคม  ๒๕๖๐ ถึงวันที่ ๓๐ มีนาคม  
๒๕๖๑ ) ทั้งนี้ ผลการทดลองจะไม่มีผลต่อการปฏิบัติงานของส านักงานสถิติจังหวัดแต่อย่างใด ข้อมูลที่ได้จะใช้ในการ
จัดท าวิทยานิพนธ์เท่านั้น และส่งเอกสารกลับมายัง นางสาวพรวีนัส ข่วงสิมมา ส านักงานสถิ ติจังหวัด
หนองบัวล าภู ศาลากลางจังหวัดชั้น ๒ ต.ล าภู อ.เมืองหนองบัวล าภู  จ.หนองบัวล าภู ๓๙๐๐๐ ภายในวันที่ ๓๐ 
มีนาคม ๒๕๖๑ เพื่อนิสิตจะน าข้อมูลที่ได้ไปด าเนินการในขั้นตอนต่อไป    

 

จึงเรียนมาเพื่อโปรดอนุเคราะห์ คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม หวังเป็นอย่างยิ่งว่า
จะไดร้ับความกรณุาจากท่าน และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี ้

 
 

 
 
 
 
 
 
 
งานวิชาการและบณัฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร ์
โทรศัพท,์โทรสาร ๐๔๓-๗๔๓๑๗๔ 
เบอร์โทรนสิิต ๐๘๑-๖๐๑-๙๒๙๐ 

(อาจารย์ ดร.อารยา ปิยะกุล) 
รองคณบดฝี่ายวิชาการและวเิทศสมัพันธ์ ปฏิบัติราชการแทน 

คณบดีคณะศึกษาศาสตร ์
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ที่ศธ. ๐๕๓๐.๕(๒) /ว๔๔๗                                                    คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหาสารคาม 
        อ าเภอเมือง  จังหวัดมหาสารคาม  ๔๔๐๐ 

             ๑๔  กุมภาพันธ์  ๒๕๖๐ 

เรื่อง  ขอความอนุเคราะห์เป็นผูเ้ชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 

เรียน   
 

สิ่งที่ส่งมาด้วย  แบบตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของเครื่องมือวิจยั  จ านวน 1 ฉบับ 
 

ด้วย นางสาวพรวีนัส ข่วงสมิมา นิสิตปรญิญาเอก สาขาวิชาวิจัยและประเมินผลการศึกษา คณะ
ศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ก าลังศึกษาและท าวิทยานิพนธ์ เรื่อง การพัฒนาระบบประเมนิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด  หลักสูตร ปร.ด. วิจัยและประเมินผลการศึกษา โดยมี ผศ.
ดร.ทรงศักดิ์ ภูสีอ่อน เป็นอาจารยท์ี่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลักในครั้งนี ้

 

เพื่อให้การจัดท าวิทยานิพนธ์เป็นไปด้วยความเรียบร้อย  คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรอบรู้ ความสามารถ และมปีระสบการณ์ ในเรื่องนี ้เป็นอย่างดี   
จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านเป็นผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย เพื่อนิสิต จะน าข้อมูลที่ไดไ้ป
ด าเนินการในขั้นตอนต่อไป 

 

จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม หวังเป็นอย่างยิ่งว่า
คงได้รับความกรุณาจากท่านด้วย และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ขอแสดงความนับถือ 

 
ขอแสดงความนับถือ 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
งานวิชาการและบณัฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร ์
โทรศัพท,์โทรสาร ๐๔๓-๗๔๓๑๗๔ 
เบอร์โทรนสิิต ๐๘๑-๖๐๑-๙๒๙๐ 
 
 

(ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุวัฒน์ จลุสุวรรณ์)  
รองคณบดฝี่ายบริหารและแผน ปฏิบัติราชการแทน  

คณบดีคณะศึกษาศาสตร ์
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ภาคผนวก  ค  
ผลการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา 
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ผลการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของแบบประเมินความต้องการจ าเป็นต่อระบบประเมินผล 
การปฏิบัติงานของพนักงานราชการ  ส านักงานสถิติจังหวัด 

ข้อความ 
ผู้เชี่ยวชาญ 

IOC ข้อเสนอแนะ คนท่ี 
1 

คนท่ี 
2 

คนท่ี 
3 

คนท่ี 
4 

คนท่ี 
5 

ปัจจัยน าเข้า         
1.มีการก าหนดตัวช้ีวัดผลการปฏบิัติงานหรือหลักฐานบ่งช้ี
ความส าเร็จของงานมีความเป็นไปได้ เป็นรูปธรรมที่พนักงาน
ราชการสามารถท าใหส้ าเร็จได้จรงิ  

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

2.ตัวช้ีวัดผลการปฏิบตัิงาน เกี่ยวขอ้งกับงานหรือหน้าท่ี
รับผิดชอบของพนักงานราชการ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

3.ตัวช้ีวัดผลการปฏิบตัิงานสามารถแยกแยะความแตกต่าง
ระหว่าง ผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการแต่ละคนได้ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

4.มีการก าหนดตัวช้ีวัดผลการปฏบิัติงานสอดคล้องกับ
เป้าหมายของส านักงานสถิติแห่งชาติ  

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

5.ผู้บังคับบัญชาและพนักงานราชการร่วมกันวางแผน 
ก าหนดข้อตกลง การปฏิบัติงาน เช่น ภาระงาน เป้าหมาย
และ/หรือระดับความส าเร็จ ของงานท่ีพนักงานราชการต้อง
รับผิดชอบในรอบการประเมิน เปน็ต้น 

+1 0 +1 +1 +1 0.8 ปรับ
ภาษา 

6.มีการช้ีแจงหลักการ  ตัวช้ีวัด  และเกณฑ์ที่ใช้ในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานก่อนรอบของการประเมิน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

7.มีการท าข้อตกลงในการประเมินระหว่างผู้บังคับบญัชา   
และพนักงานราชการในช่วงก่อนหรือเริ่มต้นปีงบประมาณ
หรือรอบการประเมิน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

8.การก าหนดจ านวนผู้ประเมินในแต่ละรอบปีงบประมาณ/             
ปีการประเมินมคีวามชัดเจน และเหมาะสม 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

9.การก าหนดน้ าหนักคะแนนของผู้ประเมินแตล่ะคนในแต่
ละรอบปีงบประมาณ/ปีการประเมิน มีความชัดเจน และ
เหมาะสม 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

10.จ านวนตัวช้ีวัดผลการปฏิบตัิงานในรอบปีงบประมาณ/        
ปีการประเมินมีความเหมาะสมสามารถวัดผลการปฏิบตัิงาน 
ได้อย่างครอบคลุม 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

11.แบบฟอร์มการประเมินที่ใช้สามารถสะท้อนผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานราชการไดอ้ย่างถูกต้อง และมี
องค์ประกอบท่ีเกี่ยวกับการปฏิบัตงิานครบถ้วน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  
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ข้อความ 
ผู้เชี่ยวชาญ 

IOC ข้อเสนอแนะ คนท่ี 
1 

คนท่ี 
2 

คนท่ี 
3 

คนท่ี 
4 

คนท่ี 
5 

12.แบบฟอร์มในการประเมินมมีาตรฐานท่ีชัดเจน ท าให ้                  
ผู้ประเมินแตล่ะคนเข้าใจตรงกัน ว่าจะใช้เกณฑ์อะไรในการ
วัด หรือจะให้ความส าคญักับปัจจยัใดมากกว่ากัน เป็นต้น 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

กระบวนการ         
1. ผู้ประเมินมีการบันทึกพฤติกรรม/สมรรถนะการ
ปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ไว้ล่วงหน้าอย่างต่อเนื่อง
และสามารถน ามาใช้ ในการประเมินเมื่อถึงรอบประเมิน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

2. ก่อนการประเมินผู้ประเมินมีการรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับ
การปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ด้วยวิธีที่หลากหลาย 
เพียงพอท่ีจะใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

3. ผู้ประเมินมีการแจ้ง กระบวนการ  ข้ันตอน  ตัวช้ีวัด และ
ค่าเป้าหมายในการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน        

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

4. ผู้ประเมินทราบตั้งแต่ช่วงเริ่มต้นปงีบประมาณหรือรอบ
การประเมินว่าตนเองมีหน้าที่ประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานราชการ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

5. มีหลักฐานแสดงว่าผู้ประเมินได้รับมอบหมายให้ท าหน้าที่
ประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นลายลักษณ์อักษร 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

6. ผู้ประเมิน ปฏิบตัิงานตามข้อตกลงการปฏิบัติงานและ
สมรรถนะที่ก าหนดไว้ในช่วงเริ่มตน้ปีงบประมาณหรือรอบ
การประเมินและน ามาใช้ในการประเมินเมื่อถึงรอบประเมิน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

7. ผู้ประเมินน าผลงานท่ีผา่นมาแล้วในอดีต (ทั้งในด้านบวก
และลบ) มาเป็นเกณฑ์ในการตัดสนิ/ประเมินผลงานใน
ปัจจุบัน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

8. ในช่วงเริ่มต้นปีงบประมาณหรือรอบการประเมิน มีการ
ประชุม ช้ีแจง และท าข้อตกลงระหว่างผู้ประเมินและ
พนักงานราชการ เกี่ยวกับตัวช้ีวัดและเกณฑ์ที่ใช้ในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

9. พนักงานราชการมีโอกาสในการแสดงความคดิเห็น ให้
ข้อเสนอแนะ ต่อข้ันตอน หรือ กระบวนการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

10. กระบวนการประเมินผลการปฏิบตัิงาน สามารถวัดผล
การปฏิบัติงานของพนักงานราชการได้อย่างครอบคลุมและ
ถูกต้อง 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  
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ข้อความ 
ผู้เชี่ยวชาญ 

IOC ข้อเสนอแนะ คนท่ี 
1 

คนท่ี 
2 

คนท่ี 
3 

คนท่ี 
4 

คนท่ี 
5 

11. ส านักงานสถิติจังหวดั  เปิดโอกาสให้พนักงานราชการ
สอบถามข้อสงสยัเกี่ยวกับคะแนนจากผลประเมินการ
ปฏิบัติงาน 

+1 +1 0 +1 +1 0.8 ปรับ
ภาษา 

12. พนักงานราชการมีสิทธ์ิที่จะปฏิเสธ โต้แย้ง หรือคัดค้าน
ผลการประเมิน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

13. หลังการประเมินรอบแรก (1 ต.ค.-31 มี.ค.ของปีถัดไป)  
ผู้ประเมินมีการทบทวน พูดคุย แนะน าเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานของพนักงานราชการ เพื่อให้พนักงานราชการ
น าไปปรับปรุงการปฏบิัติงานของตนเอง 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

ผลผลิต         
1. คะแนนการประเมินผลการปฏิบัตงิานสะท้อนถึงผลงาน
และพฤติกรรมการท างานท่ีส านักงานสถิติจังหวัด/ส านักงาน
สถิติแห่งชาติคาดหวัง 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

2. คะแนนการประเมินผลการปฏิบัตงิานสามารถช้ีให้เห็นถึง 
จุดเด่นหรือจุดบกพร่องในการปฏบิัติงานได้อย่างชัดเจน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

3. คะแนนผลการประเมินมีความถูกต้อง เที่ยงตรง 
เนื่องจากผู้ประเมิน ให้คะแนนตามความเป็นจริง 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

4. คะแนนผลประเมินการปฏิบตัิงานของพนักงานราชการ 
จากผู้ประเมิน แต่ละคน เป็นไปในทิศทางเดียวกัน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

5. ผลประเมินการปฏิบัติงาน สามารถแสดงความแตกต่าง
ในการปฏิบัติงานระหว่างพนักงานราชการแตล่ะคนได้อย่าง
ชัดเจน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

6. ผลประเมินการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ มีเอกสาร 
หลักฐานอ้างอิง สามารถตรวจสอบได้ เพื่อแสดงความ
โปร่งใสในการประเมิน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

7. รูปแบบของรายงานผลการประเมนิการปฏิบัติงานมีความ
ชัดเจน  ครบทุกด้าน และเข้าใจง่าย 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

8. รายงานผลการประเมินการปฏิบัตงิานของพนักงาน
ราชการ มีการชี้แจงเหตุผลที่ชัดเจนว่าเพราะอะไรจึงให้
คะแนนเช่นนั้น 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

9. รายงานผลการประเมินการปฏิบัตงิานของพนักงาน
ราชการ มีการให้ข้อเสนอแนะเพื่อให้พนักงานราชการน าไป
ปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนเอง 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  
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ข้อความ 
ผู้เชี่ยวชาญ 

IOC ข้อเสนอแนะ คนท่ี 
1 

คนท่ี 
2 

คนท่ี 
3 

คนท่ี 
4 

คนท่ี 
5 

10. พนักงานราชการไดร้ับรายงานผลการประเมินการ
ปฏิบัติงานทุกรอบการประเมิน คอื ระหว่างวันท่ี 1 ต.ค. ถึง 
31 มี.ค. ของปีถัดไป และระหว่างวันท่ี 1 เม.ย. ถึง 30 ก.ย. 
ของปีเดียวกัน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

11. มีกระบวนการแจ้งผลการประเมินการปฏิบัติงานท่ี
ชัดเจน รวดเร็วและตรงเวลา ในทุกรอบการประเมิน คือ 
ระหว่างวันท่ี 1 ต.ค. ถึง 31 มี.ค. ของปีถัดไป และ ระหว่าง
วันท่ี 1 เม.ย. ถึง 30 ก.ย. ของปีเดียวกัน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

ข้อมูลย้อนกลับ        
1. หลังจากทราบผลการประเมินคร้ังที่ 1 ( 1 ต.ค.- 31 มี.ค.
ของปีถัดไป ) ส านักงานสถิติจังหวดัในฐานะผู้ประเมินมีการ
พูดคุยและชี้แจงเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ราชการ 

+1 0 +1 +1 +1 0.8 ปรับ
ภาษา 

2. หลังจากทราบผลการประเมินคร้ังที่ 2  (1 เม.ย.- 30 ก.ย.
ของปีเดียวกัน)  ส านักงานสถิติจังหวัดในฐานะผู้ประเมินมี
การพูดคุยและชี้แจงเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ราชการ  

+1 0 +1 +1 +1 0.8 ปรับ
ภาษา 

3. หลังจากทราบผลการประเมิน  ส านักงานสถิติจังหวัดใน
ฐานะผู้ประเมินมีการพดูคุยและชีแ้จงเกี่ยวกับผลการ
ประเมินกบัพนักงานราชการโดยเร็ว  

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

4. ส านักงานสถิติจังหวดัในฐานะผู้ประเมิน มีการเก็บ
รวบรวมข้อมลูการท างานของพนักงานราชการอย่างละเอียด  
ส าหรับใช้ในการทบทวน และการอภิปรายผลการประเมิน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

5. ส านักงานสถิติจังหวดัในฐานะผู้ประเมินน าข้อมลูจากผล
ประเมินการปฏบิัติงานมาใช้ในการสอนงาน เพื่อปรับปรุง
การปฏิบัติงานของพนักงานราชการ   

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

6. ผลประเมินการปฏิบัติงานช่วยให้ส านักงานสถิติจังหวัดใน
ฐานะผู้ประเมินทราบว่า ควรจะให้พนักงานราชการท าหน้าที่
เดิมหรือโอนย้ายหน้าที่ไปท างานใด 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

7. ผลประเมินการปฏิบัติงานถูกน ามาใช้เพื่อปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมทีไ่ม่ดีและรักษาพฤติกรรมที่ดีของพนักงาน
ราชการ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

8. ผลประเมินการปฏิบัติงานถูกน ามาใช้พิจารณาให้สิ่งตอบ
แทนแก่พนักงานราชการที่ทุ่มเทท างานและได้ผลงานที่ดี
เกิดขึ้นแก่ส านักงานสถิติจังหวัด 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  
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ข้อความ 
ผู้เชี่ยวชาญ 

IOC ข้อเสนอแนะ คนท่ี 
1 

คนท่ี 
2 

คนท่ี 
3 

คนท่ี 
4 

คนท่ี 
5 

9. ผลประเมินการปฏิบัติงานถูกน ามาใช้วางแผนการ
ฝึกอบรม เพื่อเพิ่มศักยภาพในการท างานของพนักงาน
ราชการ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

10. ผลประเมินการปฏิบัติงานสามารถน าไปใช้เพื่อให้
พนักงานราชการทราบว่า การปฏิบัติงานของตน มีข้อดี หรือ
จุดเด่นในการท างานด้านใด 

+1 0 +1 +1 +1 0.8 ปรับ
ภาษา 

11. ผลประเมินการปฏิบัติงานสามารถน าไปใช้เพื่อให้
พนักงานราชการทราบว่า  ผลการปฏิบัติงานของตน  มี
จุดบกพร่องที่ควรจะต้องปรับปรุงหรือไม่ อย่างไร 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  
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ผลการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของแบบสัมภาษณ์ 
แนวทางการพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด 

ข้อความ 
ผู้เชี่ยวชาญ 

IOC 
ข้อ 

เสนอแนะ 
คน
ที่ 1 

คน
ที่ 2 

คน
ที่ 3 

คน
ที่ 4 

คนท่ี 
5 

ปัจจัยน าเข้า ประเด็นที่มีความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาสูงสุด 3 อันดับแรกคือ 
1. การก าหนดน้ าหนักคะแนนของผูป้ระเมินแต่ละคนในแตล่ะ

รอบปีงบประมาณ/ปีการประเมิน ท่านมีแนวทางในการ
ก าหนดน้ าหนักคะแนนของผู้ประเมินแต่ละคนอย่างไร  
(ผู้ประเมิน ได้แก่ สถิติจังหวดั หัวหน้าฝ่ายวิชาการสถิติและ
วางแผน หัวหน้าฝ่ายปฏิบัติการสถิติ  นักวิชาการสถิติ และ 
เจ้าพนกังานสถิติ ทั้งนี้ หัวหน้าฝ่ายวิชาการสถิติและ
วางแผนและนักวิชาการสถิติ ดูแลงานด้านการจัดท า
รายงานผลส ามะโน/ส ารวจ การให้บริการ เผยแพร่ และ
พัฒนาระบบการให้บริการข้อมลูสถิติ  ส่วนหัวหน้าฝ่าย
ปฏิบัติการสถิติและ เจ้าพนักงานสถิติ ดูแลงานด้านการ
จัดเก็บข้อมลูสถิตโิครงการ ส ามะโน /ส ารวจต่าง ๆ เตรียม
ข้อมูลเพื่อการประมวลผลด้วยเครือ่งคอมพิวเตอร์ และงาน
ธุรการ) 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ปรับภาษา 

2. ท่านคิดว่าแบบฟอร์มในการประเมินควรมีลักษณะอย่างไร  
จึงจะสามารถสะท้อนผลการปฏิบตัิงานของพนักงานราชการ 
ได้อย่างถูกต้องและมีองค์ประกอบที่เกี่ยวกับการปฏิบตัิงาน
ครบถ้วน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ปรับภาษา 

3. ท่านมีแนวทางในการก าหนดจ านวนผู้ประเมินอย่างไร               
ควรให้ใครเป็นผู้ประเมิน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00  

4. ประเด็นอื่น ๆ เพิ่มเติม +1 +1 +1 +1 +1 1.00  
กระบวนการ ประเด็นที่มีความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาสูงสุด 3 อันดับแรกคือ 
1. ท่านคิดว่าการเปดิโอกาสให้พนักงานราชการสามารถ

สอบถามข้อสงสัยเกี่ยวกับคะแนนจากผลประเมนิการ
ปฏิบัติงาน ควรท าอย่างไร  ในลักษณะใด 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00  

2. ท่านคิดว่าการเปดิโอกาสให้พนักงานราชการสามารถแสดง
ความคิดเห็น ให้ข้อเสนอแนะต่อขั้นตอนหรือกระบวนการ 
ในการประเมินผลการปฏิบัติงานควรท าอย่างไร ในลักษณะ
ใด 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00  
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ข้อความ 
ผู้เชี่ยวชาญ 

IOC 
ข้อ 

เสนอแนะ 
คน
ที่ 1 

คน
ที่ 2 

คน
ที่ 3 

คน
ที่ 4 

คนท่ี 
5 

3. การบันทึกพฤติกรรม/สมรรถนะการปฏิบัติงานของ
พนักงานราชการ  เพื่อให้สามารถน ามาใช้เป็นสารสนเทศใน
การประเมิน ผลการปฏิบัติงาน   
1) รูปแบบการบันทึกเป็นแบบใด 
2) บันทึกประเด็นใดบ้าง 
3) ใครเป็นผู้บันทึก 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

4. ประเด็นอื่นๆ เพิ่มเติม +1 +1 +1 +1 +1 1.0  
ผลผลิต  ประเด็นที่มีความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาสูงสุด 3 อันดับแรกคือ 
1. ท่านมีแนวทางอย่างไรที่จะท าให้รปูแบบของรายงานผล

ประเมินการปฏบิัติงานมีความชัดเจน ครบทุกด้าน และ
เข้าใจง่าย 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

2. ท่านมีแนวทางอย่างไรที่จะท าให้รายงานผลประเมินการ
ปฏิบัติงานมีการให้ข้อเสนอแนะ เพื่อให้พนักงานราชการ
น าไปปรับปรุงการปฏบิัติงานของตนเอง 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

3. ท่านมีแนวทางอย่างไรที่จะท าให้รายงานผลประเมินการ
ปฏิบัติงานมีการชี้แจงเหตุผลที่ชดัเจนว่าเพราะอะไร  จึงให้
คะแนนเช่นนั้น 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

4. ประเด็นอื่นๆ เพิ่มเติม +1 +1 +1 +1 +1 1.0  
ข้อมูลย้อนกลับ ประเด็นที่มีความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาสูงสุด 3 อันดับแรกคือ 

1. ท่านมีแนวทางอย่างไรที่จะท าใหผ้ลประเมินการปฏิบัติงาน
สามารถน ามาใช้วางแผนการฝึกอบรม  เพื่อเพ่ิมศักยภาพใน
การท างานของพนักงานราชการ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 ปรับภาษา 

2. ท่านมีแนวทางอย่างไรที่จะท าใหผ้ลประเมินการปฏิบัติงาน
สามารถน ามาใช้ในการสอนงานให้แก่พนักงานราชการ   

+1 +1 0 +1 +1 1.0 ปรับภาษา 

3. ท่านมีแนวทางอย่างไรที่จะท าใหผ้ลประเมินการปฏิบัติงาน 
สามารถบอกได้ว่าควรจะให้พนักงานราชการท าหน้าท่ีเดิม
หรือโอนย้ายหน้าท่ีไปท างานใด 

+1 +1 0 +1 +1 1.0 ปรับภาษา 

4. ประเด็นอื่นๆ เพิ่มเติม +1 +1 +1 +1 +1 1.0  
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ผลการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของแบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ 
ของตัวชี้วัดที่ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด 

 

1. ตัวช้ีวัดผลส าเร็จของงาน 

ตัวชี้วัด รายละเอียดตัวชี้วัด 
ผู้เชี่ยวชาญ 

IOC 
ข้อ 

เสนอแนะ 
คน
ท่ี 1 

คน
ท่ี 2 

คน
ท่ี 3 

คน
ท่ี 4 

คน
ท่ี 5 

งานด้านวิชาการ          
1. ระดับความส าเร็จของการ

จัดท ารายงานโครงการ              
ส ามะโน/ส ารวจ 

การขออนุมัติต้นฉบับภายใน
ระยะเวลาท่ีก าหนด ความถูกต้อง
ของรูปแบบในการน าเสนอข้อมูลตรง
ตามต้นฉบับ  

+1 +1 0 +1 +1 0.8 ปรับ
ภาษา 

2. ระดับความส าเร็จในการ
ปรับปรุงข้อมูล/เผยแพร่/
ประชาสัมพันธ์ ข่าวสารของ
ส านักงานสถิติจังหวัด 

พิจารณาจากการปรับปรุงข้อมูล/
เผยแพร่ /ประชาสัมพันธ์ข่าวสาร
ของส านักงานสถิติจังหวัดผ่านทาง
เว็บไซต์ Facebook ของส านักงาน
สถิติจังหวัด 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

3. ระดับความส าเร็จในการ
ปรับปรุงฐานข้อมูลสถิติจาก   
การส ามะโน/ส ารวจ 

พิจารณาจากจ านวนและการอัพเดท
ฐานข้อมูลสถิติจากการส ามะโน/
ส ารวจท่ีเป็นปัจจุบัน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

4. ระดับความส าเร็จของการส่ง
งานโครงการผลิตภัณฑ์มวล
รวมจังหวัด (GPP) 

พิจารณาจากการส่งงานโครงการ 
GPP แล้วเสร็จ ตามคาบเวลาท่ี
ส านักงานสถิติจังหวัดก าหนด 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

5. ระดับความส าเร็จในการ
บ ารุงรักษาระบบคอมพิวเตอร์
และระบบเครือข่ายของ
ส านักงานสถิติจังหวัด 

ตรวจสอบ บ ารุงรักษา เครื่อง
คอมพิวเตอร์ อุปกรณ์ต่อพ่วง และ
การท างานของระบบเครือข่าย  

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

6. อื่นๆ (โปรดระบุ)................. …………………………………………………… +1 +1 +1 +1 +1 1.0  
งานด้านปฏิบัติการสถิติ        
1. การส่งงานโครงการ สศส.

ตามคาบเวลาท่ีก าหนด 
พิจารณาจากการส่งงานโครงการ 
สศส. แล้วเสร็จ ตามคาบเวลาท่ี
ส านักงานสถิติจังหวัดก าหนด 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

2. การส่งงานโครงการ สรง.
ตามคาบเวลาท่ีก าหนด 
 

พิจารณาจากการส่งงานโครงการ 
สรง. แล้วเสร็จ ตามคาบเวลาท่ี
ส านักงานสถิติจังหวัดก าหนด 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

3. การส่งงานโครงการส ารวจ
ยอดขาย รายไตรมาส 

พิจารณาจากการส่งงานโครงการ
ส ารวจ ยอดขายรายไตรมาส             
แล้วเสร็จตามคาบเวลา  
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ตัวชี้วัด รายละเอียดตัวชี้วัด 
ผู้เชี่ยวชาญ 

IOC 
ข้อ 

เสนอ 
แนะ 

คน
ท่ี 1 

คน
ท่ี 2 

คน
ท่ี 3 

คน
ท่ี 4 

คน
ท่ี 5 

4. การส่งงานโครงการประมวล
ข้อมูลพื้นท่ีการก่อสร้าง                      

พิจารณาจากการส่งงานโครงการ
ประมวล   ข้อมูลพื้นท่ีการก่อสร้าง 
แล้วเสร็จ ตามคาบเวลา 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

5. การส่งงานการโครงการส ารวจ
การมีการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสาร         
ในสถานประกอบการ(สทส.) 

พิจารณาจากการส่งงานโครงการ สทส.  
แล้วเสร็จ ตามคาบเวลาท่ีก าหนด 

       

6. การส่งงานโครงการส ารวจ
ความคิดเห็นของ ประชาชน
ตามแผนปฏิบัติงานของสนง.
สถิติแห่งชาติ 

พิจารณาจากการส่งงานโครงการส ารวจ
ความคิดเห็นของประชาชน ตามแผน
ปฏิบัติงานของ สนง. สถิติแห่งชาติแล้ว
เสร็จตามคาบเวลา 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

7. อื่นๆ (โปรดระบุ).................... …………………………………………………… +1 +1 +1 +1 +1 1.0  
งานธุรการ (งานพัสดุ)        
1. ระดับความส าเร็จของการการ

เบิก-จ่ายพัสดุ   
ด าเนินการจัดท าบัญชีพัสดุและใบเบิก
วัสดุ เป็นปัจจุบัน ถูกต้อง ครบถ้วน 
และสามารถรายงานได้ภายในวันท่ี  30 
ก.ย. 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

2. ระดับความส าเร็จของการ
จัดท าทะเบียนครุภัณฑ์       

จัดท าทะเบียนครุภัณฑ์ รหัสครุภัณฑ์
และติด  รหัสครุภัณฑ์ เป็นปัจจุบัน 
ถูกต้อง ครบถ้วน และสามารถรายงาน
ได้ภายในวันท่ี 30 ก.ย. 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

3. ระดับความส าเร็จของการ
จัดท าทะเบียนคุมทรัพย์สิน 
ประวัติการซ่อมบ ารุงรักษา
ทรัพย์สิน 

การจัดท าทะเบียนคุมทรัพย์สิน             
ประวัติการซ่อมบ ารุงรักษาเป็นปัจจุบัน 
ถูกต้อง ครบถ้วน และสามารถรายงาน                
ได้ภายในวันท่ี 30 ก.ย. 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

4. ร้อยละของจ านวนใบสั่งซ้ือ  
สั่งจ้างที่สร้างในระบบ Web 
Online มีความครบถ้วนและ
ถูกต้อง 

ด าเนินการจัดท าใบสั่งซ้ือ/สั่งจ้างใน
ระบบWeb Online ภายหลังบันทึก 
ข้อมูลในระบบ e-GP เรียบร้อยแล้ว 
ถูกต้อง  ครบถ้วน ภายในเวลาท่ี
ก าหนด  นับต้ังแต่ได้รับมอบหมาย 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

5. ร้อยละของการจัดท า PO ได้
ตามเวลาท่ีก าหนด 

ด าเนินการจัดท า Purchase Order : 
PO ได้ ตามเวลาท่ีก าหนด นับต้ังแต่
ได้รับมอบหมาย 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

6. ระดับความส าเร็จของการ
ตรวจสอบรายละเอียดการใช้
โทรศัพท์/โทรสารได้แล้วเสร็จ  

พิจารณาจากระยะเวลาท่ีด าเนินการ
ตรวจสอบรายละเอียดการใช้โทรศัพท์ / 
โทรสารได้แล้วเสร็จหลังจากได้รับใบ    
แจ้งหนี ้

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  
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ตัวชี้วัด รายละเอียดตัวชี้วัด 
ผู้เชี่ยวชาญ 

IOC 
ข้อ 

เสนอ 
แนะ 

คน
ท่ี 1 

คน
ท่ี 2 

คน
ท่ี 3 

คน
ท่ี 4 

คน
ท่ี 5 

7. ร้อยละความส าเร็จของการ
ด าเนินการจัดซ้ือ จัดจ้าง   
ด้วยวิธีตกลงราคา  
 

เริ่มตั้งแต่  
1.จัดท าหนังสือขออนุมัติด าเนินการ  
2.ติดต่อตกลงราคากับผู้ขายหรือผู้
รับจ้าง เพื่อขอใบเสนอราคาจากผู้ขาย
หรือผู้รับจ้าง  
3.ตรวจสอบเอกสารให้เป็นตามระเบียบ
พัสดุ  
4.ขออนุมัติจัดซ้ือ/จัดจ้างจากผู้มีอ านาจ
อนุมัติ  
5.แจ้งผลการจัดซ้ือ/จัดจ้างให้ผู้ขายหรือ
ผู้รับจ้าง เพื่อด าเนินการจัดส่งสินค้า  
6.ตรวจรับสินค้าและเอกสารให้ถูกต้อง 
และให้คณะกรรมการตรวจรับ 
7.ลงบัญชีวัสดุ จัดท ารายงานผลการ
จัดซ้ือ/ จัดจ้าง  และ จัดท าใบเบิกพัสดุ  
8.ส่งมอบงานให้การเงินเพื่อด าเนินการ
เบิกจ่าย 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

8. อื่นๆ (โปรดระบุ)............... ………………………..………………………… +1 +1 +1 +1 +1 1.0  
งานธุรการ (งานการเงิน และบัญชี)        
1. ระดับความส าเร็จของการ                             

เบิกจ่ายเงินงบประมาณ                              
ในระบบ GFMIS 

พิจารณาจากผลส าเร็จจากการ
ด าเนินการตั้งเบิกใบส าคัญ  ภายใน
ระยะเวลาท่ีส านักงานสถิติ จังหวัด
ก าหนด ในระบบ GFMIS 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

2. ระยะเวลาในการจัดท าการ
เบิกจ่ายเงินเดือนและ        
ค่าจ้างประจ า 

เทียบเวลาท่ีใช้ในการจัดท าการเบิกจ่าย
เงินเดือน และค่าจ้างประจ าจะต้อง 
น าส่งกรมบัญชี กลางในแต่ละเดือนกับ  
เวลาตามท่ีกรมบัญชีกลางก าหนด 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

3. ร้อยละของการส่งรายงาน
การเงินประจ าเดือนให้กับ
ส านักงานการตรวจเงิน              
แผ่นดินภายในก าหนดเวลา 

วัดประสิทธิภาพการจัดท ารายงาน
การเงินประจ าเดือนและส่งให้ สนง. 
การตรวจเงินแผ่นดินภายในวันท่ี 15 
ของเดือนถัดไป สูตรการค านวณ    

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

4. ระยะเวลาในการจัดส่ง
รายงานประจ าปี 

การจัดท างบการเงินประจ าปี 
ประกอบด้วย งบแสดงฐานทางการเงิน 
และงบรายได้ค่าใช้จ่าย 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

5. ระยะเวลาเฉลี่ยในการ
ปรับปรุงรายการบัญชีในระบบ 
GFMIS 

ด าเนินการปรับปรุงบัญชีในระบบ 
GFMIS เพื่อให้งบการเงินในภาพรวม
ถูกต้องตามมาตรฐานท่ีกรมบัญชีกลาง
ก าหนด 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

6. อื่นๆ (โปรดระบุ)............... ………………………………………………… +1 +1 +1 +1 +1 1.0  
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ตัวชี้วัด รายละเอียดตัวชี้วัด 
ผู้เชี่ยวชาญ 

IOC 
ข้อ 

เสนอ 
แนะ 

คน
ที่ 1 

คน
ที่ 2 

คน
ที่ 3 

คน
ที่ 4 

คน
ที่ 5 

งานธุรการ (สารบรรณ)        
1. ร้อยละของจ านวนหนังสือที่

มีการแจ้งเวียนได้ตามเวลาที่
ก าหนด 

เป็นการแจ้งเวียนหนังสือภายในส่วน
ราชการโดยต้องด าเนินการแจ้งเวียน
ภายในเวลาที่ก าหนด 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

2. ร้อยละความส าเร็จของการ
ด าเนินงานด้านสารบรรณ   
(รับ-ส่งหนังสือราชการ) 

การรับ-ส่ง หนังสือราชการ เอกสาร
อิเลคทรอนกิส์ ร่างโต้ตอบ บันทึก ย่อ
เร่ือง พิมพ์ ตรวจทานหนังสือ ราชการ 
เสนอผู้มีอ านาจลงนาม เมื่อเสร็จแลว้ 
จัดส่งหนังสือราชการน้ันๆให้
หน่วยงาน/เจ้าหน้าที่ที่เกี่ยวข้อง   

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

3. ร้อยละความส าเร็จของการ
ด าเนินงานด้านสารบรรณ                 
(จัดเก็บหนังสอืราชการ)    

หนังสือราชการ มีการรวมและจัดเก็บ
เอกสารอย่างมีประสิทธิภาพครบถ้วน
ของเร่ืองทั้งหมดได ้ อย่างครบถ้วน 
ถูกตอ้งเป็นไปตามระเบียบงานสาร
บรรณ พ.ศ. 2526 และแกไ้ขเพิ่มเตมิ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

4. ร้อยละของรายงานการ
ประชุมที่แล้วเสร็จตาม
มาตรฐานระยะ เวลาการ
ปฏิบัติงาน 

บันทึกรายงานการประชุม
ประจ าเดือนเพื่อแจ้งข้อราชการที่
เกี่ยวขอ้งและเป็นการติดตามผลการ
ด าเนินงานของส านักงานสถิติจังหวดั 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

5. ร้อยละของความผิดพลาดใน
การน าเสนอหนังสอืราชการ 
ให้ผู้บริหารลงนาม 

การเสนอหนังสอืให้ผู้บริหารผิด
หน่วยงานผิดเรื่องและหรือไม่เป็นไป
ตามข้อตกลง/ขอ้ก าหนด เอกสารแนบ
ไม่ครบถ้วน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

6. อื่นๆ (โปรดระบุ)................. …………….…………………………… +1 +1 +1 +1 +1 1.0  
งานธุรการ (งานบุคคล)        
1. ร้อยละของเร่ืองส่งตัว

ข้าราชการ พนักงานราชการ
และ  ลูกจ้างชั่วคราว เพือ่ไป
ปฏิบัติราชการภายในเวลาที่
ก าหนด 

วัดผลจากจ านวนเร่ืองส่งตัว
ข้าราชการ พนักงานราชการ และ
ลูกจ้างชั่วคราว เพือ่ไปปฏิบัติราชการ 
ในขั้นตอนตั้งแต่การได้รับเร่ืองถึงวันที่
ท าหนังสือถึงผู้บังคับบัญชาเพื่อ
พิจารณา  โดยระยะเวลาในการเสนอ
เรื่องส่งตัว ภายใน 5  วันท าการ             
เริ่มนับจากวันที่ได้รับเรือ่ง 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

2. ระยะเวลาในการจัดท าค าสั่ง
เลื่อนเงินเดือน 

วัดจากวันที่ในประกาศค าสั่งเลือ่น
เงินเดือน (นับจากวันส้ินสุดรอบการ
ประเมิน) 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

 
 
 



 

 

  265 

ตัวชี้วัด รายละเอียดตัวชี้วัด 
ผู้เชี่ยวชาญ 

IOC 
ข้อ 

เสนอ 
แนะ 

คน
ที่ 1 

คน
ที่ 2 

คน
ที่ 3 

คน
ที่ 4 

คน
ที่ 5 

3. ร้อยละของจ านวนค าสั่งที่
จัดท าแล้วเสร็จภายในเวลาที่
ก าหนด 

วัดระยะเวลาการปฏิบัติงาน โดยเริ่ม
นับจากเจ้าหน้าทีไ่ด้รับเรื่องที่มีข้อมลู
ถูกตอ้งครบถ้วน สมบูรณ์ และ
สามารถด าเนินการดา้นค าสั่งไดท้ันที  
โดยพิจารณาจากจ านวนของค าสั่งที่
จัดท าแล้วเสร็จ  ภายใน 5 วันท าการ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

4. ระยะเวลาเฉลี่ยในการสรุป
วันท าการปฏิบัติราชการของ
ข้าราชการ พนักงานราชการ
และลูกจ้างชั่วคราวนับจาก
วันส้ินเดือน 

ระยะเวลาเฉลี่ยในการสรุปวันท าการ
การปฏิบัติราชการของขา้ราชการ
พนักงานราชการและลกูจ้างชั่วคราว 
นับจากวันส้ินเดือน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

5. อื่นๆ (โปรดระบุ).................. ……………………………………………        
 
2. ตัวช้ีวัดพฤติกรรม/สมรรถนะในการปฏิบัติงาน 

ตัวชี้วัด รายละเอียดตัวชี้วัด 
ผู้เชี่ยวชาญ 

IOC 
ข้อ 

เสนอแนะ คนท่ี 
1 

คนท่ี 
2 

คนท่ี 
3 

คนท่ี 
4 

คนท่ี 
5 

สมรรถนะหลัก (Core Competency)        
1. การเก็บรวบรวมข้อมูล

โครงการส ามะโน/ส ารวจ
ตามแผนปฏิบัติงานของ 
สนง.สถิติแห่งชาติ 

พิจารณาจากแบบสอบถามจาก
โครงการส ารวจที่มีผลการแจง
นับเป็น“แจงนับได้”  

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

2. การบรรณาธิกรและการ
บันทึกข้อมูลโครงการ            
ส ามะโน/ส ารวจ 

วัดจากความถูกต้องในการ
บรรณาธิกรและการบันทึกข้อมูล
โครงการส ามะโน/ส ารวจ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

5. อื่นๆ (โปรดระบุ)............. …………………………………….…… +1 +1 +1 +1 +1 1.0  
สมรรถนะประจ าสายงาน (Functional Competency)        
1. งานการเงิน บัญชี 

 
วัดจากความถูกต้องในการปฏิบัติ
หน้าท่ีด้านงานการเงิน บัญชี 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

2. งานพัสดุ วัดจากความถูกต้องในการปฏิบัติ
หน้าท่ีด้านงานพัสดุ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

3. งานบุคคล วัดจากความถูกต้องในการปฏิบัติ
หน้าท่ีด้านงานบุคคล 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

4. งานสารบรรณ วัดจากความถูกต้องในการปฏิบัติ
หน้าท่ีด้านงานสารบรรณ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

5. การจัดท ารายงาน วัดจากความถูกต้องของรูปแบบ
ในการน าเสนอข้อมูลโครงการ… 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

7. อื่นๆ (โปรดระบุ)........... …………………………………….…… +1 +1 +1 +1 +1 1.0  
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3. ตัวช้ีวัดคุณลักษณะบุคคล 

ตัวชี้วัด รายละเอียดตัวชี้วัด 
ผู้เชี่ยวชาญ 

IOC 
ข้อ 

เสนอแนะ 
คน
ท่ี 1 

คน
ท่ี 2 

คน
ท่ี 3 

คน
ท่ี 4 

คน
ท่ี 5 

การปฏิบัติตามนโยบายขององค์กร        
1. พฤติกรรมการมาท างาน  พิจารณาจากจ านวนวันการลา ขาด สาย 

ในการมาปฏิบัติราชการ และไม่กลับก่อน
เวลาเลิกงาน ตามเกณฑ์ที่ก าหนด 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

2. ความรับผิดชอบต่อหน้าท่ี พิจารณาจากความตั้งใจ ความเต็มใจ และ
ความมุ่งมั่นท่ีจะท างานท่ีได้รับมอบหมาย 
ให้ส าเร็จและเป็นผลดีแก่ทางราชการ และ 
พร้อมท่ีจะรับผิดชอบต่อผลของงานท่ี
เกิดขึ้น  

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

3. ความซ่ือสัตย์ การด ารงตนและประพฤติปฏิบัติอย่าง
ถูกต้องเหมาะสมท้ังตามกฎหมาย คุณธรรม 
จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ 

+1 +1 0 +1 +1 0.8 ปรับภาษา 

4. อื่นๆ (โปรดระบุ)........ …………………………………………..……….……… +1 +1 +1 +1 +1 1.0  
การมีส่วนร่วมในองค์การ        
1. การเข้าร่วมงานพิธีในวัน

ส าคัญต่างๆ 
พิจารณาจากจ านวนครั้งในการเข้าร่วมงาน
พิธี ในวันส าคัญต่างๆ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

2. การเข้าร่วมกิจกรรมของ
ส านักงานสถิติจังหวัด 

พิจารณาจากจ านวนครั้งในการเข้าร่วม
กิจกรรม ของส านักงานสถิติจังหวัด 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

3. อื่นๆ (โปรดระบุ).......... …………………………………….………..…….…… +1 +1 +1 +1 +1 1.0  
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล        
1. การท างานเป็นทีม พิจารณาจากความสามารถในการ

ปฏิบัติงานร่วมกับ ผู้บังคับบัญชา เพื่อน
ร่วมงาน ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

2. ความสามารถในการ
สื่อสาร 

พิจารณาจากการแสดงความคิดเห็นท่ี
เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน การสื่อสารกับ
ผู้บังคับบัญชา  และเพื่อนร่วมงานท้ังด้วย
วาจาและลายลักษณ์อักษร  

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

3. อื่นๆ (โปรดระบุ).......... …………………………………….…………………… +1 +1 +1 +1 +1 1.0  
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ผลการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของแบบประเมินระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของ 
พนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด 

 

1. การประเมินความพึงพอใจต่อระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ 

รายการ 
ผู้เชี่ยวชาญ 

IOC 
ข้อ 

เสนอแนะ 
คน
ที่ 1 

คน
ที่ 2 

คน
ที่ 3 

คน
ที่ 4 

คน
ที่ 5 

ปัจจัยน าเข้า        
1. ตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานมีความเป็นไปไดส้ามารถท าให้ส าเร็จ          
ได้จริง 

+1 0 +1 +1 +1 0.8 ปรับภาษา 

2. จ านวนตัวช้ีวัดผลการปฏิบตัิงานในรอบปีการประเมินมีความ
เหมาะสม 

+1 0 +1 +1 +1 0.8 ปรับภาษา 

3. จ านวนผู้ประเมินมีความชัดเจนและเหมาะสม +1 0 +1 +1 +1 0.8 ปรับภาษา 
4. เกณฑ์การประเมินมีความเหมาะสมและสามรถปฏิบัตไิด้จริง +1 +1 +1 +1 +1 0.8  
5. แบบฟอร์มที่ใช้ในการประเมินมีความชัดเจน ง่ายต่อการใช้งาน +1 +1 +1 +1 +1 0.8  
กระบวนการ        
1. การประชุม ช้ีแจงและท าข้อตกลงเกี่ยวกับตัวช้ีวัดและเกณฑ ์                
ที่ใช้ ในการประเมิน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

2. กระบวนการประเมินเป็นไปอยา่งโปร่งใส เป็นธรรม +1 +1 +1 +1 +1 1.0  
3. กระบวนการประเมินเป็นไปตามที่ท าข้อตกลงเมื่อต้นรอบการ
ประเมิน  

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

4. กระบวนการประเมินสามารถวัดผลการปฏบิัติงานได้ครอบคลุม
และถูกต้อง 

+1 0 +1 +1 0 0.8 ปรับภาษา 

5. การรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานมีความเพียงพอที่จะใช้
ในการประเมิน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

ผลผลิต        
1. คะแนนจากผลการประเมินมีความถูกต้อง เที่ยงตรง  +1 +1 +1 +1 +1 1.0  
2. กระบวนการแจ้งผลการประเมนิการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน และ
ตรงเวลา 

0 +1 +1 +1 0 0.8 ปรับภาษา 

3. ผลประเมินมีเอกสาร หลักฐานอ้างอิง สามารถตรวจสอบได้  +1 +1 +1 +1 +1 1.0  
4. รูปแบบของรายงานผลการประเมิน มีความชัดเจน ครบถ้วน 
และเข้าใจง่าย 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

5. คะแนนการประเมินสะท้อนผลการปฏิบัติงานที่ส านักงานสถิติ
จังหวัดคาดหวัง 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  
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รายการ 
ผู้เชี่ยวชาญ 

IOC 
ข้อ 

เสนอแนะ 
คนท่ี 

1 
คนท่ี 

2 
คนท่ี 

3 
คนท่ี 

4 
คนท่ี 

5 
ข้อมูลย้อนกลับ        
1. การน าผลการประเมินมาใช้ในการสลับเปลี่ยน/โยกย้าย
หน้าท่ีของพนักงาน 

+1 0 +1 +1 0 0.8 ปรับภาษา 

2. ผลการประเมินท าให้พนักงานราชการทราบจุดเด่น จุดด้อย
ของตน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

3. การน าผลการประเมินมาใช้ในการวางแผนการฝึกอบรม +1 +1 +1 +1 +1 1.0  
4. การพูดคุยและชี้แจงเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ราชการ 

+1 0 +1 +1 0 0.6 ปรับภาษา 

5. การน าผลประเมินมาใช้ในการสอนงานเพื่อปรับปรุงการ
ปฏิบัติงาน  

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

 
2.  การประเมินระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนกังานราชการ ตามกรอบมาตรฐานการประเมินบุคคล 
 

รายการประเมิน 
ผู้เชี่ยวชาญ 

IOC 
ข้อ 

เสนอแนะ 
คนท่ี 

1 
คนท่ี 

2 
คนท่ี 

3 
คนท่ี 

4 
คนท่ี 

5 

1. ความเหมาะสม (Propriety)        
การมุ่งบริการ (Service Orientation)        

6) มีการเขียนค าอธิบายลักษณะงานและมีการท าความเข้าใจระหว่าง           
ผู้ประเมินและผู้ถูกประเมินอย่างชัดเจน  

+1 0 +1 +1 0 0.6 ปรับ
ภาษา 

7) รูปแบบการประเมินสอดคล้องและตอบสนองเป้าหมายของ

ส านักงานสถิติจังหวดั 

+1 0 +1 +1 0 0.6 ปรับ
ภาษา 

นโยบายและขั้นตอนท่ีเหมาะสม (Appropriate Policies and 
Procedures) 

       

5) มีการอธิบายเกีย่วกับกระบวนและขั้นตอนในการประเมินการ
ปฏิบัติงานเพื่อให้มั่นใจว่าผู้ประเมินและพนักงานราชการมีความเข้าใจ
ตรงกัน  

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

6) มีการก ากับดูแล กระบวนการต่างๆ ในการประเมินเพื่อให้เกดิ
ความมั่นใจว่า การประเมินพนักงานราชการมีความเป็นกลางและ
ความเป็นธรรม 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

 
 



 

 

  269 

รายการประเมิน 
ผู้เชี่ยวชาญ 

IOC 
ข้อ 

เสนอแนะ 
คน
ที่ 1 

คน
ที่ 2 

คน
ที่ 3 

คน
ที่ 4 

คน
ที่ 5 

การเข้าถึงข้อมูลการประเมิน (Access to Evaluation 
Information) 

       

5) มีนโยบายการเก็บรักษาความลับของข้อมูลเกี่ยวกับผลการประเมิน
ของพนักงานราชการ 

+1 0 +1 +1 +1 0.8 ปรับ
ภาษา 

6) มีกระบวนการเพื่อให้เกิดความมั่นใจในการประเมินว่ามีเพยีงผู้ที่
เกี่ยวข้องโดยตรงเท่านั้นที่สามารถเข้าถึงข้อมูลการประเมินของ
พนักงานราชการได ้

+1 0 +1 +1 +1 0.8 ปรับ
ภาษา 

ปฏิสัมพนัธ์กับผู้ถกูประเมิน (Interactions With Evaluatees)        
1) มีการควบคุมและการก ากับดูแลเพื่อให้เกิดความมั่นใจว่าผู้ประเมนิ
สามารถสื่อสารกับผู้รับการประเมนิ (ท้ังที่เป็นลายลักษณ์อักษรและ
ด้วยวาจา) อย่างสรา้งสรรค์และเปน็มืออาชีพ 

+1 0 +1 +1 +1 0.8 ปรับ
ภาษา 

2) มีกระบวนการในการแกไ้ขสถานการณ์ของการให้ข้อมลูอย่างไม่
เป็น มืออาชีพในกับผู้ถูกประเมิน เช่น เมื่อพนักงานราชการสอบถาม
เกี่ยวกับผลการประเมิน การสื่อสารที่ผิดพลาดระหว่างผู้ประเมินและ
พนักงานราชการ เป็นต้น 

+1 0 +1 +1 +1 0.8 ปรับ
ภาษา 

การประเมินผลอย่างครอบคลุม (Comprehensive Evaluation)        
1) ขั้นตอนและจุดมุ่งหมายในการประเมิน มีวัตถุประสงค์เพื่อช้ีให้เหน็
จุดแข็งและจดุอ่อนของพนักงานราชการ มากกว่ามุ่งเน้นเรื่องการการ
ท างานท่ีไม่มีประสิทธิภาพแต่เพียงอย่างเดียว 

+1 0 +1 +1 +1 0.8 ปรับ
ภาษา 

2) การจัดอันดับประสิทธิภาพการท างานของพนักงานราชการ จากผล
การประเมินสามารถแสดงความแตกต่างของพนักงานราชการได้อยา่ง
ชัดเจน 

0 0 +1 +1 +1 0.6 ปรับ
ภาษา 

ผลประโยชน์ทับซ้อน (Conflict of Interest)        
มีการควบคุมและการก ากับดูแลเพื่อให้แน่ใจว่าการประเมินของ                
ผู้ประเมินเป็นกลางและเง่ือนไขหรอืเหตุการณ์ในอดีตจะไม่ท าให้การ
ประเมินไมเ่ป็นธรรม   

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

การปฏิบัติได้จริงทางกฎหมาย (Legal Viability)        
กระบวนการประเมินเป็นไปตามแนวทางการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานราชการ พ.ศ.2554  และข้อบังคับ/กฎหมาย
อื่นที่เกี่ยวข้อง 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

2. ด้านความเป็นประโยชน ์(Utility)        
มุ่งให้เกิดการสร้างสรรค์การเปลี่ยนแปลง (Constructive 
Orientation) 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

1) กระบวนการประเมินสะท้อนถึงเป้าหมายและพันธกิจของ
ส านักงานสถิติจังหวดั 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  
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รายการประเมิน 
ผู้เชี่ยวชาญ 

IOC 
ข้อ 

เสนอแนะ 
คน
ที่ 1 

คน
ที่ 2 

คน
ที่ 3 

คน
ที่ 4 

คน
ที่ 5 

2) กระบวนการประเมินสอดคล้องกับข้อคิดเห็นและการพัฒนา
วิชาชีพด้านสถิติตามจุดประสงค์พืน้ฐานของการประเมินที่สะท้อน
ถึงเป้าหมายและพันธกิจของส านักงานสถิติจังหวัด 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

นิยามการน าไปใช้ประโยชน ์(Defined User)        
1) ผู้มสี่วนเกี่ยวข้องกับการประเมนิ ผู้ที่มีหน้าท่ีในการประเมิน             
ถูกระบุไวต้ั้งแต ่ ต้นปีการประเมิน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

2) ข้อมูลตา่งๆ จากผลการประเมนิได้มีการชี้แจงจุดประสงค์การ
น าไปใช้อย่างชัดเจน เช่น การเลื่อนเงินเดือน การปลดออก การ
จ่ายเงินพิเศษ ฯลฯ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

คุณสมบัติผู้ประเมิน (Evaluator Qualifications)        
1) ผู้ที่มีหน้าท่ีในการประเมินมคีวามรู้ ความเข้าใจ ในขั้นตอน 
กฎเกณฑ์ ข้อบังคับในการกระเมิน  

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

2) ผู้ประเมินมีความน่าเชื่อถือ แสดงให้เห็นว่า การบันทึกข้อมูล   
และผลการประเมินเป็นไปตามผลการปฏิบัติงานท่ีแท้จริง 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

เกณฑ์การประเมินที่ชัดเจน (Explicit Criteria)        
1) เกณฑ์ที่ใช้ในการประเมินพนักงานราชการสามารถท าใหส้ าเร็จ   
ได้จริง 

+1 0 +1 +1 0 0.6  

2) เกณฑ์ที่ใช้ในการประเมินสอดคล้องกับเป้าหมายของส านักงาน
สถิติจังหวัด   

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

3) เกณฑ์ที่ใช้ในการประเมินเกี่ยวข้องกับงาน/หน้าที่รับผิดชอบของ
พนักงานราชการ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

การจัดท ารายงานน าไปใช้ได้ (Functional Reporting)        
มีระบบการก ากับดูแลเพื่อให้มั่นใจว่ารายงานท้ังหมดที่ผูป้ระเมิน
จัดท าขึ้นสามารถจัดส่งตรงตามก าหนดเวลาและให้ข้อมลูที่เป็น
ประโยชน์และถูกต้อง 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

การติดตามผลและการพัฒนาวิชาชีพ (Follow-Up and 
Professional Development) 

       

1) ระบบการประเมินท าใหไ้ด้ข้อมลูที่สามารถน ามาใช้ในการพัฒนา
วิชาชีพด้านสถิต ิ

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

2) กระบวนการการประเมิน มีการติดตาม ก ากับดูแล เพื่อให้แน่ใจ
ว่าผลการประเมินทีไ่ด้มีความเหมาะสม 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  
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รายการประเมิน 
ผู้เชี่ยวชาญ 

IOC 
ข้อ 

เสนอแนะ 
คนท่ี 

1 
คนท่ี 

2 
คนท่ี 

3 
คนท่ี 

4 
คนท่ี 

5 
3. ด้านความเป็นไปได้ (Feasibility)        

วิธีการประเมินเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ (Practical 
Procedures) 

       

ขั้นตอนในการรวบรวมข้อมูลเป็นแบบท่ีง่ายและสามารถ
กลมกลืนกับการด าเนินงานท่ัวๆไปมากที่สุดเท่าที่จะเป็นไปได้ 
เพื่อไม่ให้เกิดภาระต่อผู้ประเมินหรือผู้ถูกประเมินมากเกินไป 

0 +1 +1 +1 0 0.6 ปรับภาษา 

ความเป็นไปได้ทางการเมือง(Political Viability)        
1) ระบบประเมินประเมินเปิดโอกาสให้ผูม้ีส่วนร่วมทุกฝ่าย
ซักถามถึงขั้นตอนหรือ ผลการประเมิน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

2) ระบบประเมินมีกระบวนการในการพิจารณา ทบทวน ผลจาก
ค าถามข้อสงสัย ข้อสังเกต ที่เกี่ยวกับการประเมิน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

ความเป็นไปได้เชิงงบประมาณ(Fiscal Viability)        
ส านักงานสถิติจังหวดัสามารถจดัหาทรัพยากรด้านต่างๆ ที่ใช้ใน
การประเมินได้   เพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพในการประเมิน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

4. ด้านความถูกต้องแมน่ย า (Accuracy)        
การตัดสินอย่างถูกต้อง (Valid Judgments)        

1) มีแหล่งข้อมลูมากพอที่จะใหเ้หน็มุมมองที่ครอบคลุมเกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพการท างาน 

+1 0 +1 +1 0 0.6 ปรับภาษา 

2) มีระบบการก ากับดูแลเพื่อให้มัน่ใจว่าผู้ประเมินปฏบิัติตาม
กระบวนการต่างๆ พร้อมทั้งวิเคราะห์ข้อมูลที่เหมาะสมทั้งหมด
และรายงานผลตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ในระบบ  

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

การนิยามความคาดหวัง (Defined Expectations)        
1) ความคาดหวังและขอบเขตการท างานของผู้ถูกประเมินม ี
ความชัดเจนและเข้าใจตรงกันระหว่างผู้ประเมินและผู้ถูก
ประเมิน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

2) ความคาดหวังจากงานท้ังหมดถูกเปิดเผยต่อผู้ถูกประเมิน
ทั้งหมดในรูปแบบทั้งที่เป็นลายลักษณ์อักษรและด้วยวาจา 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

3) ความคาดหวังจากงานมีความสมเหตสุมผลและเกีย่วข้อง
โดยตรงกับรายละเอียดงานท่ีระบุไว้ 

0 +1 +1 +1 +1 0.8 ปรับภาษา 
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รายการประเมิน 
ผู้เชี่ยวชาญ 

IOC 
ข้อ 

เสนอแนะ 
คนท่ี 

1 
คนท่ี 

2 
คนท่ี 

3 
คนท่ี 

4 
คนท่ี 

5 
การวิเคราะห์บริบทแวดล้อม (Analysis of Context)        
มีการเก็บรวบรวมข้อมลูการประเมิน และรายละเอียดของการ
ประเมินจะถูกบันทึกไว้ เช่น การบันทึกจากแบบสังเกตการณ์  
เป็นต้น 

+1 0 +1 +1 +1 0.8 ปรับภาษา 

เอกสารแสดงวัตถุประสงค์และขัน้ตอนการปฏิบัติงาน 
(Documented Purposes and Procedures) 

       

ระบบในการประเมินท าให้มั่นใจวา่ผู้ประเมินและผู้ถูกประเมิน
ทุกคนเข้าใจวัตถุประสงค์และวิธีการที่จะต้องปฏิบตัิอย่าง
ถูกต้อง 

0 +1 +1 +1 0 0.6 ปรับภาษา 

ข้อมูลทีส่ามารถเก็บรักษาไว้ได้ (Defensible 
Information) 

       

การก ากับดูแลการประเมินที่ท าให้แน่ใจได้ว่าผลจากการ
ประเมิน ใด ๆ ก็ตามจะมีแนวทางเดียวกันโดยไม่เกี่ยวข้องกับ
ผู้ประเมิน 

0 0 +1 +1 +1 0.6 ปรับภาษา 

ความน่าเชื่อถือของสารสนเทศ (Reliable Information)        
มีการก ากับดูแลการประเมินท่ีท าให้แน่ใจได้ว่ากระบวนการ
ประเมินใด ๆ ก็ตามจะมีแนวทางเดียวกันโดยไมเ่กี่ยวข้องกับ        
ผู้ประเมิน 

0 +1 +1 +1 +1 0.8 ปรับภาษา 

การควบคุมข้อมูลอย่างเป็นระบบ (Systematic Data 
Control) 

       

ระบบในการประเมินที่ช่วยให้มั่นใจได้ว่าข้อมลูจากการ
ประเมินท้ังหมดจะถูกจดัเก็บในท่ีที่ปลอดภัยเพื่อไม่ให้เกดิการ
ละเมิดความเป็นส่วนตัว   

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

การชี้แจงและการจัดการอคติ (Bias Identification and 
Management) 

       

1) การก ากับดูแลเพื่อให้มั่นใจว่าผลจากการประเมินจะไมไ่ด้
รับอิทธิพลจากความคดิอุปาทานของผู้ประเมินซึ่งอาจไม่
เกี่ยวข้องกับผลการปฏิบัติงานจริงของผู้ถูกประเมิน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

2) มีกระบวนการร้องทุกข์ในการประเมินเพื่อน าเสนอ
กระบวนการการปกป้องผู้ถูกประเมินให้ไดร้ับความเป็นธรรม 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  
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รายการประเมิน 
ผู้เชี่ยวชาญ 

IOC 
ข้อ 

เสนอแนะ 
คนท่ี 

1 
คนท่ี 

2 
คนท่ี 

3 
คนท่ี 

4 
คนท่ี 

5 
การวิเคราะห์ข้อมูล (Analysis of Information)        
1) มีการก ากับดูแลรายงานผลการประเมินของผูป้ระเมินท่ี
เสร็จสมบรูณแ์ล้ว เพื่อให้แน่ใจว่ามีการใช้ข้อมูลอย่างถูกต้อง 

+1 0 +1 +1 0 0.6 ปรับภาษา 

2) ข้อสรุปที่ได้จากการประเมินสอดคล้องกับข้อมูลที่รวบรวม
ไว้แล้ว 

+1 0 +1 +1 +1 0.8 ปรับภาษา 

การสรุปอย่างมีเหตุผล (Justified Conclusions)        
ระบบประเมินผลการปฏบิัติงานสามารถท าให้ผู้ประเมินท า
การประเมินพนักงานราชการไดส้อดคล้องตามเอกสารการ
ปฏิบัติงาน  

0 0 +1 +1 +1 0.6 ปรับภาษา 

การประเมินอภิมาน (Meta evaluation)        
มีการตรวจสอบการประเมินเป็นระยะๆ เพื่อให้เกิดความ
มั่นใจว่าการประเมินพนักงานราชการยังสามารถใช้ให้เกิด
ประโยชนไ์ด้ต่อไป 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

  274 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาคผนวก  ง  

ค่าความเชื่อม่ันของเครื่องมือวิจัย 
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ค่าความเชื่อม่ันของแบบประเมินความต้องการจ าเป็นต่อระบบประเมินผล 
การปฏิบัติงานของพนักงานราชการ  ส านักงานสถิติจังหวัด 

 

 Reliability Statistics 
 

Cronbach's Alpha N of Items 
.991 96 

 

Item-Total Statistics 
 

 Corrected Item-Total 
Correlation 

Cronbach's Alpha if Item 
Deleted 

b1.1 .888 .991 
b1.2 .810 .991 
b2.1 .806 .991 
b2.2 .777 .991 
b3.1 .842 .991 
b3.2 .736 .991 
b4.1 .905 .991 
b4.2 .623 .991 
b5.1 .838 .991 
b5.2 .547 .991 
b6.1 .872 .991 
b6.2 .645 .991 
b7.1 .864 .991 
b7.2 .695 .991 
b8.1 .762 .991 
b8.2 .567 .991 
b9.1 .894 .991 
b9.2 .648 .991 
b10.1 .426 .991 
b10.2 .269 .991 
b.11.1 .569 .991 
b.11.2 .640 .991 
b.12.1 .867 .991 
b.12.2 .769 .991 
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 Corrected Item-Total 
Correlation 

Cronbach's Alpha if Item 
Deleted 

c1.1 .843 .991 
c1.2 .242 .991 
c2.1 .901 .991 
c2.2 .613 .991 
c3.1 .904 .991 
c3.2 .712 .991 
c4.1 .930 .991 
c4.2 .568 .991 
c5.1 .904 .991 
c5.2 .553 .991 
c6.1 .930 .991 
c6.2 .591 .991 
c7.1 .849 .991 
c7.2 .547 .991 
c8.1 .902 .991 
c8.2 .610 .991 
c9.1 .915 .991 
c9.2 .655 .991 
c10.1 .926 .991 
c10.2 .541 .991 
c.11.1 .894 .991 
c.11.2 .667 .991 
c.12.1 .838 .991 
c.12.2 .595 .991 
c13.1 .937 .991 
c13.2 .603 .991 
d1.1 .867 .991 
d1.2 .554 .991 
d2.1 .903 .991 
d2.2 .660 .991 
d3.1 .901 .991 
d3.2 .629 .991 
d4.1 .919 .991 
d4.2 .614 .991 
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 Corrected Item-Total 
Correlation 

Cronbach's Alpha if Item 
Deleted 

d5.1 .938 .991 
d5.2 .497 .991 
d6.1 .876 .991 
d6.2 .603 .991 
d7.1 .903 .991 
d7.2 .630 .991 
d8.1 .911 .991 
d8.2 .630 .991 
d9.1 .926 .991 
d9.2 .591 .991 
d10.1 .819 .991 
d10.2 .560 .991 
d.11.1 .871 .991 
d.11.2 .599 .991 
e1.1 .772 .991 
e1.2 .466 .991 
e2.1 .877 .991 
e2.2 .591 .991 
e3.1 .884 .991 
e3.2 .591 .991 
e4.1 .898 .991 
e4.2 .602 .991 
e5.1 .928 .991 
e5.2 .585 .991 
e6.1 .781 .991 
e6.2 .670 .991 
e7.1 .885 .991 
e7.2 .678 .991 
e8.1 .904 .991 
e8.2 .605 .991 
e9.1 .913 .991 
e9.2 .591 .991 
e10.1 .943 .991 
e10.2 .628 .991 
e.11.1 .933 .991 
e.11.2 .586 .991 
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ค่าความชื่อมั่นของแบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ 
ของตัวชี้วัดที่ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักงานสถิติจังหวัด 

 

 Reliability Statistics 
 

Cronbach's Alpha N of Items 
.986 92 

Item-Total Statistics 
 Corrected Item-Total 

Correlation 
Cronbach's Alpha if Item 

Deleted 
b1.1 .640 .986 
b1.2 .506 .986 
b2.1 .578 .986 
b2.2 .529 .986 
b3.1 .430 .986 
b3.2 .253 .986 
b4.1 .681 .986 
b4.2 .576 .986 
b5.1 .634 .986 
b5.2 .626 .986 
c1.1 .617 .986 
c1.2 .617 .986 
c2.1 .768 .986 
c2.2 .648 .986 
c3.1 .630 .986 
c3.2 .487 .986 
c4.1 .561 .986 
c4.2 .365 .986 
c5.1 .538 .986 
c5.2 .573 .986 
C6.1 .776 .986 
C6.2 .794 .986 
C7.1 .673 .986 
C7.2 .639 .986 
d1.1 .630 .986 
d1.2 .466 .986 
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  Corrected Item-Total 
Correlation 

Cronbach's Alpha if Item 
Deleted 

d2.1 .687 .986 
d2.2 .559 .986 
d3.1 .823 .986 
d3.2 .780 .986 
d4.1 .596 .986 
d4.2 .606 .986 
d5.1 .731 .986 
d5.2 .662 .986 
d6.1 .796 .986 
d6.2 .658 .986 
e1.1 .618 .986 
e1.2 .441 .986 
e2.1 .591 .986 
e2.2 .538 .986 
e3.1 .752 .986 
e3.2 .648 .986 
e4.1 .701 .986 
e4.2 .616 .986 
e5.1 .737 .986 
e5.2 .720 .986 
f1.1 .671 .986 
f1.2 .696 .986 
f2.1 .812 .986 
f2.2 .799 .986 
f3.1 .870 .986 
f3.2 .823 .986 
f4.1 .839 .986 
f4.2 .800 .986 
f5.1 .724 .986 
f5.2 .761 .986 
g1.1 .854 .986 
g1.2 .789 .986 
g2.1 .742 .986 
g2.2 .638 .986 
g3.1 .590 .986 
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  Corrected Item-Total 
Correlation 

Cronbach's Alpha if Item 
Deleted 

g3.2 .572 .986 
g4.1 .778 .986 
g4.2 .685 .986 
h1.1 .770 .986 
h1.2 .710 .986 
h2.1 .798 .986 
h2.2 .765 .986 
i1.1 .831 .986 
i1.2 .751 .986 
i2.1 .720 .986 
i2.2 .637 .986 
i3.1 .832 .986 
i3.2 .755 .986 
i4.1 .819 .986 
i4.2 .779 .986 
i5.1 .686 .986 
i5.2 .728 .986 
j1.1 .700 .986 
j1.2 .525 .986 
j2.1 .505 .986 
j2.2 .355 .986 
j3.1 .544 .986 
j3.2 .499 .986 
k1.1 .602 .986 
k1.2 .561 .986 
k2.1 .585 .986 
k2.2 .529 .986 
l1.1 .510 .986 
l1.2 .449 .986 
l2.1 .596 .986 
l2.2 .482 .986 
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ภาคผนวก  จ 
 ผลการก าหนดตัวชี้วัดและเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
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ตาราง 35  ผลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของตัวชี้วัดในการประเมิน 
               ผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ 
 

ตัวช้ีวัด 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้

X  S.D. แปลความ X  S.D. แปลความ 
1. ผลส าเร็จของงาน       
1.1 งานด้านวิชาการ         
1) ระดับความส าเร็จของการจัดท ารายงานโครงการ                   

ส ามะโน/ส ารวจ 
4.20 0.88 มาก 4.01 0.90 มาก 

2) ระดับความส าเร็จในการปรับปรุงข้อมูล/เผยแพร่/
ประชาสมัพันธ์ ข่าวสารของส านักงานสถิติจังหวัด 

4.12 0.88 มาก 3.99 0.92 มาก 

 3) ระดับความส าเร็จในการปรับปรุงฐานข้อมูลสถติิจาก
การ ส ามะโน/ส ารวจ 

4.13 0.87 มาก 4.02 0.88 มาก 

4) ระดับความส าเร็จของการส่งงานโครงการผลิตภัณฑ์
มวลรวมจังหวัด (GPP) 

4.00 1.02 มาก 3.92 1.05 มาก 

5) ระดับความส าเร็จในการบ ารุงรักษาระบบคอมพิวเตอร์
และระบบเครือข่ายของส านักงานสถิติจังหวัด 

3.94 1.00 มาก 3.81 1.01 มาก 

1.2 งานด้านปฏิบัติการสถิติ       
1) การส่งงานโครงการส ารวจภาวะเศรษฐกิจและสังคม

ของครัวเรือน (สศส.) 
4.49 0.67 มาก 4.43 0.73 มาก 

2) การส่งงานโครงการส ารวจภาวะการท างานของ
ประชากร (สรง) 

4.53 0.67 มากที่สุด 4.49 0.69 มาก 

 3) การส่งงานโครงการส ารวจยอดขายรายไตรมาส 4.46 0.67 มาก 4.40 0.69 มาก 
4) การส่งงานโครงการประมวลข้อมลูพื้นที่การก่อสร้าง         4.51 0.67 มากที่สุด 4.45 0.70 มาก 
5) การส่งงานการโครงการส ารวจการมีการใช้เทคโนโลยี

สารสนเทศและการสื่อสารในสถานประกอบการ 
(สทส.) 

4.46 0.67 มาก 4.43 0.70 มาก 

6) การส่งงานโครงการส ารวจความคดิเห็นของประชาชน
ตามแผนปฏิบัติงานของสนง.สถติแิห่งชาติ 

4.09 0.86 มาก 4.03 0.86 มาก 

7) การส่งงานโครงการส ารวจภาวะเศรษฐกิจและสังคม
ของครัวเรือน (สศส.) 

4.22 0.90 มาก 4.18 0.92 มาก 
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ตาราง 35 (ต่อ) 
 

ตัวช้ีวัด 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้

X  S.D. แปล
ความ 

X  S.D. แปล
ความ 

1.3 งานด้านธุรการ  (งานพัสด)ุ       
1) ระดับความส าเร็จของการการเบิก-จ่ายพัสดุ   4.15 0.85 มาก 4.11 0.87 มาก 
2) ระดับความส าเร็จของการจัดท าทะเบียนครุภณัฑ์ 4.16 0.85 มาก 4.12 0.84 มาก 

 3) ร้อยละความส าเรจ็ของการด าเนินการจัดซื้อ จัดจ้าง                    
ด้วยวิธีตกลงราคา 

4.16 0.83 มาก 4.14 0.83 มาก 

4) ร้อยละของจ านวนใบสั่งซื้อสั่งจ้างท่ีสร้างในระบบ Web 
Online มีความครบถ้วนและถูกตอ้ง 

4.09 0.85 มาก 4.05 0.85 มาก 

5) ร้อยละของการจัดท า PO ได้ตามเวลาที่ก าหนด 4.13 0.83 มาก 4.11 0.83 มาก 
6) ระดับความส าเร็จของการตรวจสอบรายละเอียดการใช้                 

โทรศัพท/์โทรสาร ได้แล้วเสร็จ. 
4.17 0.81 มาก 4.10 0.83 มาก 

1.4 งานด้านธุรการ  (งานการเงิน และบัญช)ี       
1) ระดับความส าเร็จของการเบิกจ่ายเงินงบประมาณในระบบ 

GFMIS 
4.31 0.86 มาก 4.27 0.86 มาก 

2) ระยะเวลาในการจัดท าการเบิกจ่ายเงินเดือนและค่าจ้าง
ประจ า 

4.38 0.86 มาก 4.35 0.88 มาก 

 3) ระยะเวลาในการจัดส่งรายงานประจ าปี 4.24 0.89 มาก 4.21 0.88 มาก 
4) ระยะเวลาเฉลี่ยในการปรับปรุงรายการบัญชีในระบบ 

GFMIS 
4.24 0.87 มาก 4.18 0.90 มาก 

5) ร้อยละของการส่งรายงานการเงินประจ าเดือนให้กับ
ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภายในก าหนดเวลา 

4.26 0.88 มาก 4.22 0.89 มาก 

1.5 งานด้านธุรการ  (สารบรรณ)       
1) ร้อยละของจ านวนหนังสือท่ีมีการแจ้งเวียนไดต้ามเวลาที่

ก าหนด 
4.18 0.77 มาก 4.13 0.78 มาก 

2) ร้อยละของเอกสารที่จัดส่งได้ภายในเวลาที่ก าหนด 4.18 0.84 มาก 4.14 0.85 มาก 
 3) ร้อยละของรายงานการประชุมที่แล้วเสร็จตามระยะเวลา 

ที่ก าหนด 
4.17 0.80 มาก 4.09 0.80 มาก 

4) ร้อยละของความผิดพลาดในการน าเสนอหนังสือราชการ
ให้ผู้บริหารลงนาม 

4.17 0.80 มาก 4.13 0.84 มาก 

5) ร้อยละความส าเรจ็ของการจัดเก็บหนังสือราชการ 4.00 0.96 มาก 3.92 0.95 มาก 
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ตาราง 35 (ต่อ) 
 

ตัวช้ีวัด 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้

X  S.D. แปล
ความ 

X  S.D. แปล
ความ 

1.6 งานด้านธุรการ  (งานบุคคล)       
1) ร้อยละของเรื่องส่งตัวข้าราชการ พนักงานราชการและ      

ลูกจ้างช่ัวคราว เพื่อไปปฏิบัติราชการภายในเวลาที่ก าหนด 
4.18 0.77 มาก 4.13 0.78 มาก 

2) ระยะเวลาในการจัดท าค าสั่งเลื่อนเงินเดือน 4.18 0.84 มาก 4.14 0.85 มาก 
 3) ร้อยละของจ านวนค าสั่งที่จัดท าแล้วเสร็จภายในเวลาที่ก าหนด 4.17 0.80 มาก 4.09 0.80 มาก 
4) ระยะเวลาเฉลี่ยในการสรุปวันท าการปฏิบัตริาชการของ

ข้าราชการ พนักงานราชการและลูกจ้างช่ัวคราวนับจาก                  
วันสิ้นเดือน 

4.17 0.80 มาก 4.13 0.84 มาก 

2. พฤติกรรม/สมรรถนะในการปฏิบัติงาน       
2.1 สมรรถนะหลัก (Core Competency)       
1) การเก็บรวบรวมข้อมูลโครงการส ามะโน/ส ารวจตามแผน 

ปฏิบัติงานของ สนง.สถิติแห่งชาติ 
4.22 0.76 มาก 4.16 0.75 มาก 

2) การบรรณาธิกรและการบันทึกข้อมูลโครงการส ามะโน/ส ารวจ 4.23 0.69 มาก 4.20 0.71 มาก 
2.2 สมรรถนะประจ าสายงาน(Functional Competency)       
1) งานการเงิน บัญช ี 4.21 0.86 มาก 4.17 0.86 มาก 
2) งานพัสด ุ 4.11 0.92 มาก 4.08 0.92 มาก 

 3) งานสารบรรณ 4.04 0.95 มาก 3.99 0.96 มาก 
4) งานบุคคล 4.14 0.86 มาก 4.08 0.85 มาก 
5) การจัดท ารายงาน 4.16 0.89 มาก 4.11 0.88 มาก 

3. คุณลักษณะบุคคล       
3.1 การปฏิบัติตามนโยบายขององค์กร       
1) พฤติกรรมการมาท างาน 4.14 0.94 มาก 4.00 1.01 มาก 
2) ความรับผิดชอบต่อหน้าท่ี 4.28 0.86 มาก 4.20 0.88 มาก 

 3) ความซื่อสัตย ์ 4.25 0.90 มาก 4.18 0.90 มาก 
3.2 การมีส่วนร่วมในองค์การ       
1) การเข้าร่วมงานพิธีในวันส าคัญตา่งๆ 4.17 0.93 มาก 4.12 0.95 มาก 
2) การเข้าร่วมกิจกรรมของส านักงานสถิติจังหวัด 4.22 0.92 มาก 4.18 0.93 มาก 
3.3 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล       
1) การท างานเป็นทีม 4.26 0.85 มาก 4.21 0.88 มาก 
2) ความสามารถในการสื่อสาร 4.29 0.84 มาก 4.23 0.87 มาก 

 

 



 

 

  285 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ฉ  
ผลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของตัวชี้วัด                                                    

และเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
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ูกจ
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ุปง

บปี
วัน

ท า
กา

ร ค
รบ

ถ้ว
น 

ถูก
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มข
้อม

ูลโ
คร

งก
าร

ส า
รว

จภ
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มา
ก
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ุด 
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จภ
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าร
ท า

งา
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.) 
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อธ
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บถ
าม
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คร
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ลก
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ูลโ
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าร
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ขอ
งค

รัว
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ิบา
ย 

: พ
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าร
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น้อ
ยก

ว่า
ร้อ

ยล
ะ 

51
 

ร้อ
ยล

ะ 
51

-6
0 

ร้อ
ยล

ะ 
61

-7
0 

ร้อ
ยล

ะ 
71

-8
0 

ร้อ
ยล

ะ 
81

-1
00

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
ตัว
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มีข

นา
ดต

ัวอ
ย่า

ง >
 7

00
 ส

ถา
นป

ระ
กอ

บก
าร

 
เก

ณฑ
์กา

รใ
ห้ค

ะแ
นน

 : 

4.6
7 

0.4
9 

มา
ก

ที่ส
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รป
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บุร

ี น
คร

นา
ยก

 ส
มุท

รส
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ุโข
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ภู 
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กผ
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ชื่อ นางสาวพรวีนัส  ข่วงสิมมา 
วันเกิด วันที่  7 มกราคม พ.ศ. 2522 
สถานที่เกิด อ าเภอเมือง  จังหวัดขอนแก่น 
สถานที่อยู่ปัจจุบัน บ้านเลขท่ี 191 หมู่ 5 ต าบลล าภู อ าเภอเมือง  

จังหวัดหนองบัวล าภู รหัสไปรษณีย์ 39000 
ต าแหน่งหน้าที่การงาน นักวิชาการสถิติช านาญการ 
สถานที่ท างานปัจจุบัน ส านักงานสถิติจังหวัดหนองบัวล าภู ศาลากลางจังหวัดชั้น 2   

ต าบลล าภู อ าเภอเมือง จังหวดัหนองบัวล าภู    
รหัสไปรษณีย์ 39000 

ประวัติการศึกษา พ.ศ. 2538  มัธยมศึกษาปีที่ 3 โรงเรียนขอนแก่นวิทยายน อ าเภอเมือง  
      จังหวัดขอนแก่น  
พ.ศ. 2541  มัธยมศึกษาปีที่ 6 โรงเรียนขามแก่นนคร อ าเภอเมือง  
      จังหวัดขอนแก่น  
พ.ศ. 2544  ปริญญาการศึกษาบัณฑิต (กศ.บ.)   
      สาขาวิทยาศาสตร์-ฟิสิกส์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  
พ.ศ. 2545  ปริญญาวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต (วท.ม.)   
      สาขาสถิติประยุกต์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น  
พ.ศ. 2561  ปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (ปร.ด.) สาขาวิชาวิจัยและ  
      ประเมินผลการศึกษา  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม     
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