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กติติกรรมประกาศ 
 
งานนิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี เน่ืองจากผูว้จิยัไดรั้บความช่วยเหลือ ดูแลเอาใจใส่

เป็นอยา่งดีจากหลาย ๆ ฝ่าย โดยเฉพาะอาจารยสุ์ณี หงษว์ิเศษ อาจารยท่ี์ปรึกษาในการแนะน า     
ตรวจแกไ้ข ใหข้อ้เสนอแนะ และติดตามความกา้วหนา้ในการด าเนินการวิจยั รวมทั้งเจา้หนา้ท่ี             
งานบริการการศึกษาทุกท่าน ผูว้ิจยัรู้สึกซาบซ้ึงในความกรุณาของอาจารยแ์ละเจา้หนา้ท่ี                        
ในวิทยาลยัการบริหารรัฐกิจทุกท่านเป็นอยา่งยิง่ และขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงไว ้ณ โอกาสน้ี 

ขอขอบพระคุณในความเอ้ือเฟ้ือของขา้ราชการพลเรือนสามญัในส านกังาน
คณะกรรมการวิจยัแห่งชาติทุกท่าน ท่ีกรุณาสละเวลาตอบแบบสอบถามท าใหผู้ว้จิยัสามารถ                   
จดัท างานนิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จลุล่วงดว้ยดี ตลอดจนพี่ ๆ เพื่อน ๆ และนอ้ง ๆ ท่ีคอยเป็นก าลงัใจ                    
และท่ีร่วมทุกขร่์วมสุขตลอดระยะเวลาการศึกษา กราบขอบพระคุณบุพการีผูใ้หทุ้กส่ิงทุกอยา่ง              
กบัผูว้ิจยั รวมถึงผูมี้พระคุณทุกท่านท่ีมิไดเ้อ่ยนามไว ้ณ ท่ีน้ี 
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การวิจยัเร่ือง ความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังานของขา้ราชการพลเรือนสามญั

ในส านกังานคณะกรรมการวจิยัแห่งชาติ ในคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ
ศึกษาและเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังานของขา้ราชการพลเรือนสามญั
ในส านกังานคณะกรรมการวจิยัแห่งชาติ โดยศึกษาจากประชากรท่ีเป็นขา้ราชการพลเรือนสามญั   
ในส านกังานคณะกรรมการวจิยัแห่งชาติ จ านวน 188 คน และเกบ็รวบรวมขอ้มูลโดยใช้
แบบสอบถามและประมวลผลทางสถิติดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์จากโปรแกรมส าเร็จรูปส าหรับ            
การวิเคราะห์ สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ประกอบดว้ย ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน
ค่า t-test และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว One-way ANOVA 

ผลการวิจยัพบวา่ ขา้ราชการพลเรือนสามญัในส านกังานคณะกรรมการวิจยัแห่งชาติ               
มีความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากทั้งภาพรวมและรายดา้นโดยมี         
ความคิดเห็นต่อดา้นประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบติังานเป็นอนัดบัแรก รองลงมา คือ          
ดา้นผูรั้บการประเมินผลการปฏิบติังานล าดบัต่อไปคือ ดา้นวิธีการประเมินผลการปฏิบติังานและ
ล าดบัสุดทา้ย คือ ดา้นผูป้ระเมินผลการปฏิบติังาน ส่วนผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อการประเมินผล
การปฏิบติังาน พบวา่ ขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีมี เพศ อาย ุต าแหน่งงาน และระยะเวลาปฏิบติังาน
ต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีไม่แตกต่างกนั แต่ขา้ราชการพลเรือน
สามญัท่ีมีระดบัต าแหน่งงานต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

ขอ้เสนอแนะ ผูบ้ริหารควรก าหนดนโยบายการประเมินผลการปฏิบติังานใหเ้ป็นไป       
ในรูปแบบคณะกรรมการท่ีเป็นตวัแทนจากบุคลากรทุกระดบั เพื่อสร้างความเช่ือมัน่ใหก้บั                
ผูรั้บการประเมินผลการปฏิบติังานวา่ผลการประเมินท่ีไดรั้บไม่ไดม้าจากการตดัสินใจจาก
ผูบ้งัคบับญัชาเพียงฝ่ายเดียว 
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The purposes of this quantitative research were to examine and compare the level of 

opinions toward performance appraisal of civil servants working for National Research Council.  
The population of this study was 188 civil servants who worked for National Research Council.  
The data were collected by a questionnaire. A software program for statistical analysis, including 
percentage, means, standard deviation, t-test, and One-way ANOVA was administered to analyze 
the collected data. 

The results of the study revealed that the level of opinions toward performance 
appraisal of civil servants working for National Research Council was found at a high level.  
Specifically, the opinion in relation to the usefulness of performance appraisal was rated the 
highest, followed by the opinions relating to those civil servants receiving an appraisal, methods 
of appraisal, and evaluators, respectively. Also, based on the results from the comparisons, it was 
shown that no statistically significant differences were found in the level of opinions toward 
performance appraisal among the subjects with different gender, age, work position, and work 
length. There were statistically significant differences in the level of opinions toward performance 
appraisal among the subjects with different work rank at a significant level of 0.05. 

Finally, it was suggested that when conducting a performance appraisal, the 
administrators should appoint a group of appraisal committee who represented the civil servants 
from all work levels in order for those who were evaluated to feel confidence in the appraisal 
results that were not made subjectively by their supervisors. 
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สารบัญ 
 
         หนา้ 
บทคดัยอ่ภาษาไทย      ง 
บทคดัยอ่ภาษาองักฤษ     จ 
สารบญั          ฉ 
สารบญัตาราง       ซ 
สารบญัภาพ        ญ 
บทท่ี 
 1  บทน า        1 
 ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา    1 
 วตัถุประสงคข์องการวิจยั    5 
 สมมติฐานการวิจยั    5 
 กรอบแนวคิดในการวิจยั    5 
 ประโยชน์ท่ีคาดวา่จะไดรั้บ    7 
 ขอบเขตของการวิจยั    8 
 นิยามศพัทเ์ฉพาะ    9 
 2  แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง  12 
 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความคิดเห็น  12 
 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติังาน  16 
 ระบบการบริหารผลการปฏิบติัราชการตามแนวทางของส านกังาน ก.พ.  22 
 หลกัเกณฑแ์ละวิธีการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการ 
 พลเรือนสามญัของส านกังาน ก.พ.  28 
 หลกัเกณฑแ์ละวิธีการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการ 
 พลเรือนสามญัในส านกังานคณะกรรมการวิจยัแห่งชาติ  32 
 ขอ้มูลของส านกังานคณะกรรมการวิจยัแห่งชาติ  35 
 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง  38 
 3  วิธีด าเนินการวิจยั   46 
 ประชากรการวิจยั  46 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั    46 



 ช 

สารบัญ (ต่อ) 
 
บทท่ี          หนา้ 
 การสร้างและตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือการวิจยั    47 
 การเกบ็รวบรวมขอ้มูล    48 
 การวิเคราะห์ขอ้มูล    48 
 เกณฑก์ารแปรผลของแต่ละระดบัใชก้ารค านวณช่างการวดั    49 
 4  ผลการวิจยั       50 
 ตอนท่ี 1  ผลการวิเคราะห์เก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม    50 
 ตอนท่ี 2   ผลการวิเคราะห์เก่ียวกบัความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังาน 
 ของขา้ราชการพลเรือนสามญัในส านกังานคณะกรรมการวิจยัแห่งชาติ    52 
 ตอนท่ี 3   ผลการวิเคราะห์เก่ียวกบัขอ้เสนอแนะของผูต้อบแบบสอบถาม    58 
 ตอนท่ี 4   ผลการทดสอบสมมติฐาน    58 
 5  สรุป อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ     66 
 สรุปผลการวิจยั   66 
 อภิปรายผลการวิจยั   67 
 ขอ้เสนอแนะ   69 
บรรณานุกรม       71 
ภาคผนวก         74 
ประวติัยอ่ของผูว้ิจยั     81 
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สารบัญตาราง 
 
ตารางท่ี          หนา้ 
1  จ  านวนขา้ราชการท่ีไดรั้บผลการประเมินอยูใ่นระดบัดีเด่นและดีมาก       3 
2  แหล่งท่ีมาของตวัแปรตาม       6 
3  จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล (N = 188)     50 
4  สรุปภาพรวมความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังานของขา้ราชการพลเรือน 
  สามญั ในส านกังานคณะกรรมการวิจยัแห่งชาติ     52 
5  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อการ 
  ประเมินผลการปฏิบติังานของขา้ราชการพลเรือนสามญัในส านกังาน 
  คณะกรรมการวิจยัแห่งชาติ ดา้นวิธีการประเมินผลการปฏิบติังาน     53 
6  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อการ 
  ประเมินผลการปฏิบติังานของขา้ราชการพลเรือนสามญัในส านกังาน 
  คณะกรรมการวิจยัแห่งชาติ ดา้นผูป้ระเมินผลการปฏิบติังาน     54 
7  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อการ 
  ประเมินผลการปฏิบติังานของขา้ราชการพลเรือนสามญัในส านกังาน 
  คณะกรรมการวิจยัแห่งชาติ ดา้นผูรั้บการประเมินการปฏิบติังาน     56 
8  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อการ 
  ประเมินผลการปฏิบติังานของขา้ราชการพลเรือนสามญัในส านกังาน 
  คณะกรรมการวิจยัแห่งชาติ ดา้นประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบติังาน     57 
9  สรุปขอ้เสนอแนะของผูต้อบแบบสอบถาม     58 
10  การเปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังาน 
  ของขา้ราชการพลเรือนสามญัในส านกังานคณะกรรมการวิจยัแห่งชาติ จ าแนก 
  ตามเพศ        58 
11  ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อการประเมินผลการ 
  ปฏิบติังานของขา้ราชการพลเรือนสามญัในส านกังานคณะกรรมการวิจยัแห่งชาติ  
  จ  าแนกตามอาย ุ     59 
12  การเปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังาน 
  ของขา้ราชการพลเรือนสามญัในส านกังานคณะกรรมการวิจยัแห่งชาติ จ าแนก 
  ตามอาย ุ        59 



 ฌ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 
ตารางท่ี          หนา้ 
13  ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อการประเมินผลการ 
  ปฏิบติังานของขา้ราชการพลเรือนสามญัในส านกังานคณะกรรมการวิจยัแห่งชาติ  
  จ  าแนกตามต าแหน่งงาน     60 
14  การเปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังาน 
  ของขา้ราชการพลเรือนสามญัในส านกังานคณะกรรมการวิจยัแห่งชาติ จ าแนก 
  ตามต าแหน่งงาน     61 
15  ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อการประเมินผลการ 
  ปฏิบติังานของขา้ราชการพลเรือนสามญัในส านกังานคณะกรรมการวิจยัแห่งชาติ  
  จ  าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน     62 
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บทที ่1 
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
ทรัพยากรมนุษย ์ถือเป็นทรัพยากรท่ีส าคญัต่อการบริหารองคก์รใหป้ระสบความส าเร็จ

ตามเป้าหมายท่ีไดว้างไว ้เน่ืองจากการท่ีจะท าใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จนั้น ข้ึนอยูก่บัคุณภาพ 
และปริมาณของบุคลากรท่ีเหมาะสม ซ่ึงไม่วา่จะเป็นการวางแผน (Planning) การจดัองคก์าร 
(Organization) การจดัการดา้นบุคลากร (Staffing) การอ านวยการ (Directing) หรือแมแ้ต่การควบคุม 
(Controlling) ลว้นตอ้งอาศยับุคลากรในการด าเนินการทั้งส้ิน (สรายทุธ มูสิกะ, 2553, หนา้ 1)           
ดงันั้น การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นเร่ืองท่ีมีความส าคญัยิง่ในยคุปัจจุบนั เพราะเป็นกระบวนการ
ตดัสินใจและการปฏิบติัท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคลากรทุกระดบัในหน่วยงาน เพื่อใหเ้ป็นทรัพยากรมนุษย ์   
ท่ีมีคุณภาพสูงสุดท่ีส่งผลส าเร็จต่อเป้าหมายขององคก์าร กระบวนการต่าง ๆ ท่ีสมัพนัธ์เก่ียวขอ้ง 
ไดแ้ก่ การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การวิเคราะห์งาน การสรรหาและการคดัเลือก การฝึกอบรม        
และพฒันา การประเมินผลการปฏิบติังาน การบริหารค่าตอบแทน การบริหารอาชีพ สวสัดิการ         
และผลประโยชน์เก้ือกลูคุณภาพชีวติและแรงงานสมัพนัธ์ (ณฐัวฒิุ จนัทร์เทศ, 2556, หนา้ 1)              
การบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์ด าเนินการอยา่งเหมาะสมและเป็นระบบมีส่วนส าคญัในการรักษาบุคลากร
ท่ีมีคุณภาพใหอ้ยูป่ฏิบติังานกบัองคก์รและมีปริมาณเพียงพอ เพื่อปฏิบติังานใหบ้รรลุผลตามเป้าหมาย 

การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นองคป์ระกอบส าคญัในกระบวนการบริหาร                   
ทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความเช่ือมโยงและสอดคลอ้งกบัแผนยทุธศาสตร์ขององคก์ร การประเมินผล
การปฏิบติังานเป็นการประเมินค่าของบุคคลผูป้ฏิบติังานในแง่ของผลงานภายในระยะเวลาท่ีก าหนด
ไวอ้ยา่งแน่นนอนภายใตก้ฎเกณฑก์ารปฏิบติัแบบเดียวกนัท่ีมีประสิทธิภาพและใหค้วามเป็นธรรม
โดยทัว่กนั ผลการประเมินนั้นสามารถน าไปใชใ้นการกระตุน้และจูงใจบุคคลใหป้ฏิบติังานไดต้าม
เป้าหมายท่ีก าหนด และสามารถน าไปใชส้ าหรับการพิจารณาความดี ความชอบ การเล่ือนขั้น
เงินเดือน (อวยชยั พศัดุรักษา, 2553, หนา้ 1) นอกจากน้ี ผลการประเมินผลการปฏิบติังานยงัช้ีใหเ้ห็น
ถึงช่องวา่งระหวา่งเป้าหมายท่ีตั้งไวก้บัผลการปฏิบติังานท่ีเกิดข้ึนจริง โดยการน าผลการประเมิน       
การปฏิบติังานไปใชใ้นการปรับปรุงแกไ้ขจุดดอ้ยและพฒันาจุดเด่นในการท างานของแต่ละบุคคล
ไดอ้ยา่งเหมาะสมและถูกตอ้งตามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไวห้รือตามท่ีไดรั้บมอบหมาย เพื่อใหบ้รรลุ
เป้าหมายหรือพนัธกิจขององคก์ร 
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ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) ซ่ึงเป็นองคก์รกลางดา้นการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลในราชการพลเรือนสามญัไดต้ระหนกัถึงความส าคญัของการประเมินผล                  
การปฏิบติัราชการ จึงมีเจตนารมณ์ท่ีตอ้งการพฒันาระบบการประเมินผลการปฏิบติัราชการ              
ในระดบับุคคลของขา้ราชการพลเรือนสามญั โดยมุ่งเห็นความส าคญัของขา้ราชการทุกระดบั            
ซ่ึงส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์รส านกังาน ก.พ. จึงศึกษาวิเคราะห์และพฒันาระบบบริหาร           
ผลการปฏิบติัราชการข้ึน ทั้งน้ีเน่ืองจากระบบบริหารผลการปฏิบติัราชการเป็นเคร่ืองมือ                   
ในการบริหารองคก์รท่ีใหค้วามส าคญักบักระบวนการท างานโดยสมบูรณ์ ตั้งแต่เร่ิมงานจนส าเร็จ 
มิใช่เนน้เพียงเร่ืองการประเมินเท่านั้น 

ดงันั้น ระบบบริหารผลการปฏิบติัราชการท่ีสมบูรณ์น้ีจึงสร้างเสริมประสิทธิภาพ
ประสิทธิผลขององคก์รและเกิดความสอดคลอ้งกนัในทุกระดบัเป้าหมายขององคก์ร ซ่ึงเป็นไปตาม
เจตนารมณ์ของพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ซ่ึงไดว้างหลกัการปฏิบติั
ราชการวา่ตอ้งเป็นไปเพื่อผลสมัฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐ ความมีประสิทธิภาพและความคุม้ค่า              
โดยมาตรา 76 ก าหนดใหผู้บ้งัคบับญัชามีหนา้ท่ีประเมินผลการปฏิบติัราชการของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
เพื่อใชป้ระกอบการพิจารณาแต่งตั้งและเล่ือนเงินเดือน รวมถึงการพฒันาและเพิ่มพนูประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติัราชการ และเพื่อใหผู้บ้งัคบับญัชาสามารถก ากบัติดตามการปฏิบติัราชการ                    
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหบ้รรลุเป้าหมายตามวิสยัทศัน์ พนัธกิจ และวตัถุประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิภาพ
และเกิดประสิทธิผล และน าผลการประเมินผลการปฏิบติัราชการไปใชป้ระกอบการพิจารณาแต่งตั้ง
เล่ือนเงินเดือน เพื่อใหก้ารบริหารทรัพยากรบุคคลในเร่ืองต่าง ๆ สอดคลอ้งกบัพระราชบญัญติั
ระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ส านกังาน ก.พ. จึงไดก้ าหนดหลกัเกณฑแ์ละวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญั ตามหนงัสือส านกังาน ก.พ.                   
ท่ี นร 1012/ว 20 ลงวนัท่ี 3 กนัยายน พ.ศ. 2552 เพื่อใหส่้วนราชการน าไปใชส้ าหรับการประเมินผล          
การปฏิบติัราชการ ตั้งแต่รอบการประเมินวนัท่ี 1 ตุลาคม 2552 ถึงวนัท่ี 31 มีนาคม 2553 เป็นตน้ไป
(ส านกังาน ก.พ., 2552, หนา้ 1) 

ปัญหาของการประเมินผลการปฏิบติังาน ไม่วา่จะเป็นเร่ืองของความไม่ชดัเจน                 
ในการประเมิน ความไม่ยติุธรรมในการประเมิน การไม่มีคุณธรรมและทกัษะของผูป้ระเมิน             
การใชค้วามรู้สึกส่วนตวัในการประเมิน เกิดการประเมินเพียงดา้นเดียวจากหวัหนา้ หรือบางกรณี
เป็นการประเมินแบบปรองดองเพื่อไม่ตอ้งการใหเ้กิดความขดัแยง้ ความเขา้ใจในแบบประเมิน          
และวิธีการประเมินท่ีไม่ตรงกนัระหวา่งผูป้ระเมินและผูถู้กประเมินการประเมินไม่ก่อใหเ้กิด             
การพฒันา (วรารัตน์ ม่วงปาน, 2554, หนา้ 2) ปัญหาเหล่าน้ีท าใหร้ะบบการประเมินผลการปฏิบติังาน
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ในหลาย ๆ องคก์รไม่ประสบความส าเร็จผูบ้ริหาร จึงตอ้งตระหนกัและทบทวนเพือ่หาแนวทาง 
วิธีการ หรือระบบท่ีมีความโปร่งใส ยติุธรรม และเป็นท่ียอมรับ 

ส านกังานคณะกรรมการวจิยัแห่งชาติ (วช.) ไดน้ าระบบการบริหารผลการปฏิบติัราชการ
มาใชป้ระเมินผลการปฏิบติังานของขา้ราชการ ตั้งแต่ปีงบประมาณ 2553 เป็นตน้มา โดยกระบวนการ
ประเมินผลการปฏิบติังานทั้งหมดเป็นไปตามหลกัเกณฑแ์ละวิธีการท่ีส านกังาน ก.พ. ก าหนด           
โดยเร่ิมตน้จากการท่ีผูบ้ริหารไดก้ าหนดเป้าหมายผลส าเร็จของงานและตกลงตวัช้ีวดักบั ผอ. กอง/ 
กลุ่ม และ ผอ. กอง/ กลุ่ม จะถ่ายทอดค่าเป้าหมายและตวัช้ีวดัไปยงัหวัหนา้ฝ่าย/ งาน เพื่อใหห้วัหนา้
ฝ่าย/ งานน าไปตกลงตวัช้ีวดัผลส าเร็จของงานและค่าเป้าหมายกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงจะจดัท าเป็น
ขอ้ตกลงร่วมกนัเก่ียวกบัการมอบหมายงาน การก าหนดค่าเป้าหมายและก าหนดตวัช้ีวดัรายบุคคล 
เพื่อใชเ้ปรียบเทียบผลงานท่ีปฏิบติัไดต้อนส้ินรอบการประเมิน ซ่ึงแบบประเมินจะถูกก าหนด            
โดยระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคลระดบักรม (Departmental personnel information system: 
DPIS) ท่ีส านกังาน ก.พ. สนบัสนุนใหใ้ชเ้ป็นเคร่ืองมือช่วยในการประเมิน เม่ือผูบ้งัคบับญัชา
ประเมินผลเสร็จแลว้กจ็ะแจง้ผลการประเมินใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชารับทราบเป็นรายบุคคลและลงช่ือ
รับทราบผลการประเมินดว้ย หลงัจากนั้นจะส่งแบบประเมินใหก้ลุ่มทรัพยากรบุคคลด าเนินการ
ค านวณเงินในการเล่ือนเงินเดือน ซ่ึงในปีงบประมาณ 2553 ถึงปีงบประมาณ 2558 มีจ านวน
ขา้ราชการท่ีไดผ้ลการประเมินในระดบัดีเด่นมีจ านวนเพิม่ข้ึนทุกรอบการประเมิน ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 1  จ  านวนขา้ราชการท่ีไดรั้บผลการประเมินอยูใ่นระดบัดีเด่นและดีมาก 
 

รอบการประเมิน 
จ านวน 

ข้าราชการ 
ทั้งหมด 

จ านวน 
ข้าราชการ 
ทีไ่ด้เล่ือน 
เงนิเดือน 

จ านวน 
ข้าราชการ 
ทีไ่ด้ผล 

การประเมนิ 
ระดบัดเีด่น 

คดิเป็นร้อยละ 
ของข้าราชการ

ทั้งหมด 

จ านวน 
ข้าราชการ 
ทีไ่ด้ผล 

การประเมนิ 
ระดบัดมีาก 

คดิเป็นร้อยละ 
ของข้าราชการ

ทั้งหมด 

1 เม.ย. 2553 197 194 40 20.30 85 43.15 
1 ต.ค. 2553 195 192 67 34.36 92 47.18 
1 เม.ย. 2554 196 189 72 36.73 92 46.94 
1 ต.ค. 2554 187 185 91 48.66 78 41.71 
1 เม.ย. 2555 191 187 98 51.31 77 40.31 
1 ต.ค. 2555 192 189 111 57.81 61 31.77 
1 เม.ย. 2556 194 189 99 51.03 81 41.75 
1 ต.ค. 2556 186 180 130 69.89 47 25.27 
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ตารางท่ี 1  (ต่อ) 
 

รอบการประเมิน 
จ านวน 

ข้าราชการ 
ทั้งหมด 

จ านวน 
ข้าราชการ 
ทีไ่ด้เล่ือน 
เงนิเดือน 

จ านวน 
ข้าราชการ 
ทีไ่ด้ผล 

การประเมนิ 
ระดบัดเีด่น 

คดิเป็นร้อยละ 
ของข้าราชการ

ทั้งหมด 

จ านวน 
ข้าราชการ 
ทีไ่ด้ผล 

การประเมนิ 
ระดบัดมีาก 

คดิเป็นร้อยละ 
ของข้าราชการ

ทั้งหมด 

1 เม.ย. 2557 186 180 123 66.13 48 25.81 
1 ต.ค. 2557 182 176 131 71.98 43 23.63 
1 เม.ย. 2558 204 182 138 67.65 37 18.14 
1 ต.ค. 2558 202 186 166 82.18 17 8.42 

หมายเหตุ: ขอ้มูลจากประกาศส านกังานคณะกรรมการวจิยัแห่งชาติ 
 

หากดูจากตารางท่ี 1 จะเห็นวา่จ านวนขา้ราชการท่ีไดผ้ลการประเมินในระดบัดีเด่น           
มีจ  านวนเพิ่มข้ึนทุกรอบการประเมิน ถือวา่เป็นเร่ืองท่ีดี แต่หากพจิารณาถึงหลกัการประเมิน              
อาจน าไปสู่ปัญหาการไม่ไดรั้บความเท่าเทียมและความเป็นธรรมของขา้ราชการบางรายท่ีมีความตั้งใจ
ในการปฏิบติังานมากกวา่ แต่กลบัไดรั้บผลตอบแทนท่ีเท่ากนัและจะท าใหผ้ลการประเมินท่ีได ้        
ไม่สามารถสะทอ้นผลการปฏิบติังานท่ีแทจ้ริงได ้และส่งผลใหไ้ม่สามารถน าผลการประเมินมาใช้
ประโยชน์ในการเล่ือนเงินเดือน เล่ือนต าแหน่ง และการพฒันาเพิ่มพนูสมรรถนะการปฏิบติังาน         
ใหไ้ดผ้ลอยา่งมีประสิทธิภาพ 

จากท่ีกล่าวมาจะเห็นวา่ การประเมินผลการปฏิบติังานของขา้ราชการมีความส าคญัมาก
ต่อส่วนราชการ โดยการประเมินผลการปฏิบติังานเป็นการวดัผลส าเร็จของงานในช่วงท่ีก าหนดไว ้
เพื่อเปรียบเทียบผลส าเร็จของงานกบัเป้าหมายในการปฏิบติังานของแต่ละบุคคลวา่เป็นอยา่งไร          
และน าผลการประเมินมาใชใ้นการติดตามผลและพฒันาการปฏิบติังานของขา้ราชการเป็นรายบุคคล
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ผูว้จิยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการพลเรือนสามญัในส านกังานคณะกรรมการวิจยัแห่งชาติวา่เป็นไปตามหลกัเกณฑ ์        
และวิธีการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญัในส านกังานคณะกรรมการ
วิจยัแห่งชาติ และผลการประเมินท่ีไดส้ามารถสะทอ้นผลการปฏิบติังานท่ีแทจ้ริงมีความยติุธรรม 
เพื่อน าผลการวิจยัมาเป็นแนวทางในการประเมินผลการปฏิบติังานใหส้ามารถน าผลการประเมิน        
มาใชบ้ริหารทรัพยากรบุคคลในเร่ืองต่าง ๆ ใหมี้ประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน 
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วตัถุประสงค์ของการวจิยั 
1.  เพื่อศึกษาความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังานของขา้ราชการพลเรือนสามญั

ในส านกังานคณะกรรมการวจิยัแห่งชาติ 
2.  เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังานของขา้ราชการพลเรือน

สามญัในส านกังานคณะกรรมการวิจยัแห่งชาติ จ าแนกตาม เพศ อาย ุต าแหน่งงาน ระดบัต าแหน่งงาน 
และระยะเวลาปฏิบติังาน 
 

สมมติฐานการวจิยั 
1.  ขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีมีเพศต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังาน

ท่ีแตกต่างกนั 
2.  ขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีมีอายตุ่างกนั มีความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังาน 

ท่ีแตกต่างกนั 
3.  ขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการประเมินผล

การปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 
4.  ขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีมีระดบัต าแหน่งงานต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการประเมินผล 

การปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 
5.  ขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานต่างกนั มีความคิดเห็น             

ต่อการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 
 

กรอบแนวคดิในการวจิยั 
จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ท าใหผู้ว้จิยัสามารถจ าแนก          

การประเมินผลการปฏิบติังานเป็น 4 ดา้น คือ ดา้นวิธีการประเมินผลการปฏิบติังาน ดา้นผูป้ระเมินผล 
การปฏิบติังาน ดา้นผูรั้บการประเมินผลการปฏิบติังาน และดา้นประโยชน์ของการประเมินผล           
การปฏิบติังาน โดยสามารถสรุปแหล่งท่ีมาของตวัแปรตามไดด้งัตารางท่ี 2 
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ตารางท่ี 2  แหล่งท่ีมาของตวัแปรตาม 
 

ตัวแปรตาม แหล่งทีม่า 
วิธีการประเมินผล 
การปฏิบติังาน 

วรารัตน์ ม่วงปาน (2554), เสริมศรี แสนอินทะ (2554), เติมใจ                  
โคตรดก (2552), ยพุาพฒัน์ บุพศิริ (2552), สมรักษ ์รัตนโคตร (2554), 
สยาม แพทยารักษ ์(2553) 

ผลสมัฤทธ์ิของงาน 
สมรรถนะหลกั 5 ดา้น 

ส านกังานคณะกรรมการวจิยัแห่งชาติ (2553) 

ผูป้ระเมินผล 
การปฏิบติังาน 

ยพุาพฒัน์ บุพศิริ (2552), สมรักษ ์รัตนโคตร (2554), สยาม แพทยารักษ ์
(2553), สรายทุธ มุสิกะ (2553), มณฑธ์รรม ์บุญใจเพช็ร (2550),              
สุทธิพงศ ์ทรงเจริญ (2550) 

ผูรั้บการประเมินผล 
การปฏิบติังาน 

สรายทุธ มุสิกะ (2553),สุทธิพงศ ์ทรงเจริญ (2550), ส านกังาน
คณะกรรมการวิจยัแห่งชาติ (2553) 

ประโยชน์                                
ของการประเมินผล 
การปฏิบติังาน 

วรารัตน์ ม่วงปาน (2554), เสริมศรี แสนอินทะ (2554), ยพุาพฒัน์ 
บุพศิริ (2552), สยาม แพทยารักษ ์(2553), มณฑธ์รรม ์บุญใจเพช็ร 
(2550) 
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จากตารางท่ี 2 ผูว้ิจยัจึงน ามาก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการศึกษา ดงัน้ี 
 
                 ตวัแปรอิสระ       ตวัแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1  กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
1.  ท าใหท้ราบถึงความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังานของขา้ราชการพลเรือน

สามญัในส านกังานคณะกรรมการวิจยัแห่งชาติ 
2.  ผลการวิจยัสามารถน าไปใชเ้ป็นแนวทางในการประเมินผลการปฏิบติังาน                    

ของขา้ราชการพลเรือนสามญัในส านกังานคณะกรรมการวจิยัแห่งชาติ และสามารถน าผลการประเมิน
ไปใชใ้นการบริหารทรัพยากรบุคคลในดา้นต่าง ๆ ใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน 
 
 
 

ลกัษณะส่วนบุคคล 
1.  เพศ 
2.  อาย ุ
3.  ต  าแหน่งงาน 
4.  ระดบัต าแหน่งงาน 
5.  ระยะเวลา                               
ในการปฏิบติังาน 

ความคดิเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบัตงิาน 
1.  ดา้นวิธีการประเมินผลการปฏิบติังาน 
     1.1  ผลสมัฤทธ์ิของงาน 
     1.2  สมรรถนะหลกั 5 ดา้น 
            1.2.1  การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 
            1.2.2  การบริการท่ีดี 
            1.2.3  การสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 
            1.2.4  การยดึมัน่ในความถูกตอ้ง ชอบธรรม 
และจริยธรรม 
            1.2.5  การท างานเป็นทีม 
2.  ดา้นผูป้ระเมินผลการปฏิบติังาน 
3.  ดา้นผูรั้บการประเมินการปฏิบติังาน 
4.  ดา้นประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบติังาน 
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ขอบเขตของการวจิยั 
1.  ขอบเขตดา้นเน้ือหา 
การวิจยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษาความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังานในส านกังาน

คณะกรรมการวิจยัแห่งชาติ ในปีงบประมาณ 2553 ถึงปีงบประมาณ 2558 ประกอบดว้ย4 ดา้น คือ 
ดา้นวิธีการประเมินผลการปฏิบติังาน ดา้นผูป้ระเมินผลการปฏิบติังาน ดา้นผูรั้บการประเมิน              
การปฏิบติังาน และดา้นประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบติังาน 

ส าหรับตวัแปรท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี ประกอบดว้ย 
1.  ตวัแปรอิสระ คือ ขอ้มูลส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุต าแหน่งงาน ระดบัต าแหน่งงาน 

และระยะเวลาปฏิบติังาน 
2.  ตวัแปรตาม คือ ความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ 
  2.1  ดา้นวิธีการประเมินผลการปฏิบติังาน 
  2.1.1  ผลสมัฤทธ์ิของงาน 
  2.1.2  สมรรถนะหลกั 5 ดา้น ประกอบดว้ย 
   2.1.2.1  การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 
   2.1.2.2  การบริการท่ีดี 
   2.1.2.3  การสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 
   2.1.2.4  การยดึมัน่ในความถูกตอ้ง ชอบธรรม และจริยธรรม 
   2.1.2.5  การท างานเป็นทีม 
  2.2  ดา้นผูป้ระเมินผลการปฏิบติังาน 
  2.3  ดา้นผูรั้บการประเมินการปฏิบติังาน 
 2.4  ดา้นประโยชน์ของการประเมินการปฏิบติังาน 
2.  ขอบเขตดา้นพื้นท่ี 
การวิจยัคร้ังน้ีมีประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั คือ ขา้ราชการพลเรือนสามญัในส านกังาน

คณะกรรมการวิจยัแห่งชาติ จ านวน 188 คน ขอ้มูล ณ 1 ตุลาคม 2558 ในการศึกษาคร้ังน้ีไดศึ้กษา
จากประชากรทั้งหมดของส านกังานคณะกรรมการวิจยัแห่งชาติ ซ่ึงเป็นส่วนราชการขนาดเลก็            
มีขา้ราชการพลเรือนสามญัจ านวนนอ้ย และเพื่อใหผ้ลการศึกษามีความน่าเช่ือถือมากท่ีสุด 

3.  ขอบเขตดา้นระยะเวลา 
ในการวิจยัคร้ังน้ีท าการวจิยัและเกบ็ขอ้มูลในช่วงเดือนมกราคม พ.ศ. 2559                        

ถึงเดือนพฤษภาคม พ.ศ. 2559 ซ่ึงเป็นระยะเวลาตั้งแต่เร่ิมตน้คน้ควา้ขอ้มูล แนวคิด และทฤษฎี            
จนถึงจดัท ารูปเล่มงานนิพนธ์ 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 
ความคิดเห็น หมายถึง การแสดงออกทางความรู้สึกทั้งในดา้นบวกและดา้นลบ                  

ของขา้ราชการพลเรือนสามญัต่อการประเมินผลการปฏิบติังานในส านกังานคณะกรรมการวิจยัแห่งชาติ 
ประกอบดว้ย 4 ดา้น คือ ดา้นวิธีการประเมินผลการปฏิบติังาน ดา้นผูป้ระเมินผลการปฏิบติังาน           
ดา้นผูรั้บการประเมินการปฏิบติังาน และดา้นประโยชนข์องการประเมินผลการปฏิบติังาน 

ต าแหน่งงาน หมายถึง ต าแหน่งงานท่ีด ารงอยูใ่นปัจจุบนั 
ระดบัต าแหน่งงาน หมายถึง ระดบัต าแหน่งงานในปัจจุบนั ไดแ้ก่ ระดบัปฏิบติังาน           

ระดบัช านาญงานระดบัปฏิบติัการ ระดบัช านาญการ และระดบัช านาญการพิเศษ 
ระดบัปฏิบติังาน หมายถึง ผูป้ฏิบติังานระดบัตน้ ซ่ึงไม่จ าเป็นตอ้งส าเร็จการศึกษา             

ระดบัปริญญา 
ระดบัช านาญงาน หมายถึง ผูป้ฏิบติังานท่ีมีประสบการณ์หรือปฏิบติังานในฐานะ              

หวัหนา้งาน ซ่ึงไม่จ าเป็นตอ้งส าเร็จการศึกษาระดบัปริญญา 
ระดบัปฏิบติัการ หมายถึง ผูป้ฏิบติังานระดบัตน้ ซ่ึงจ าเป็นตอ้งส าเร็จการศึกษาระดบั

ปริญญา 
ระดบัช านาญการ หมายถึง ผูป้ฏิบติังานท่ีมีประสบการณ์ ซ่ึงจ าเป็นตอ้งส าเร็จการศึกษา

ระดบัปริญญา 
ระดบัช านาญการพิเศษ หมายถึง ผูป้ฏิบติังานท่ีมีประสบการณ์สูงหรือผูป้ฏิบติังาน             

ในฐานะหวัหนา้งาน ซ่ึงจ าเป็นตอ้งส าเร็จการศึกษาระดบัปริญญา 
ระยะเวลาปฏิบติังาน หมายถึง ระยะเวลาปฏิบติังานนบัตั้งแต่วนับรรจุเขา้รับราชการ

จนถึงปัจจุบนั นบัเป็นจ านวนปีเตม็ 
ขา้ราชการพลเรือนสามญั หมายถึง ขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีปฏิบติัราชการ                   

ในส านกังานคณะกรรมการวจิยัแห่งชาติ ระดบัปฏิบติังาน ระดบัช านาญงาน ระดบัปฏิบติัการ            
ระดบัช านาญการ และระดบัช านาญการพิเศษ 

การปฏิบติังาน หมายถึง การปฏิบติัราชการในงานประจ าหรืองานตามหนา้ท่ีปกติ              
ในส านกังานคณะกรรมการวจิยัแห่งชาติ 

การประเมินผลการปฏิบติังาน หมายถึง การประเมินความส าเร็จของงาน อนัเป็นผล          
มาจากการปฏิบติังานตลอดรอบการประเมินดว้ยวิธีการท่ีหน่วยงานก าหนด โดยเปรียบเทียบผลงาน
กบัค่าเป้าหมายท่ีก าหนดไวใ้นแผนการปฏิบติัราชการตามเกณฑม์าตรฐานผลงานท่ีผูบ้งัคบับญัชา
และผูป้ฏิบติังานก าหนดร่วมกนัไวต้ั้งแต่รอบการประเมิน 
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วิธีการประเมินผลการปฏิบติังาน หมายถึง การประเมินผลการปฏิบติังานของขา้ราชการ
พลเรือนสามญัตามประกาศส านกังานคณะกรรมการวจิยัแห่งชาติ เร่ือง หลกัเกณฑแ์ละวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญัในส านกังานคณะกรรมการวิจยัแห่งชาติ 
โดยการประเมินจากผลสมัฤทธ์ิของงาน (ร้อยละ 70) และสมรรถนะหลกัในการปฏิบติัราชการ         
5 ดา้น (ร้อยละ 30) ประกอบดว้ย การมุ่งผลสมัฤทธ์ิการบริการท่ีดี การสัง่สมความเช่ียวชาญในงาน
อาชีพ การยดึมัน่ในความถูกตอ้ง ชอบธรรม และจริยธรรม และการท างานเป็นทีม 

ผลสมัฤทธ์ิของงาน หมายถึง ผลส าเร็จของงานท่ีประเมินจากปริมาณผลงาน คุณภาพผลงาน 
ความรวดเร็ว หรือตรงเวลาท่ีก าหนด หรือความประหยดั หรือความคุม้ค่าของการใชท้รัพยากร 

การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ หมายถึง ความมุ่งมัน่จะปฏิบติัราชการใหดี้หรือใหเ้กินมาตรฐานท่ีมีอยู ่
โดยมาตรฐานน้ีอาจเป็นผลการปฏิบติังานท่ีผา่นมาของตนเอง หรือเกณฑว์ดัผลสมัฤทธ์ิท่ีส่วนราชการ 
ก าหนดข้ึน อีกทั้งยงัหมายรวมถึงการสร้างสรรคพ์ฒันาผลงานหรือกระบวนการปฏิบติังานตาม
เป้าหมายท่ียากและทา้ทายชนิดท่ีอาจไม่เคยมีผูใ้ดสามารถกระท าไดม้าก่อน 

การบริการท่ีดี หมายถึง ความตั้งใจและพยายามของขา้ราชการพลเรือนสามญั                   
ในการใหบ้ริการต่อประชาชน ขา้ราชการ หรือหน่วยงานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 

การสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ หมายถึง ความสนใจใฝ่รู้ สัง่สมความรู้ 
ความสามารถของตนในการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการดว้ยการศึกษาคน้ควา้และพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง 
จนสามารถประยกุตใ์ชค้วามรู้เชิงวิชาการและเทคโนโลยต่ีาง ๆ เขา้กบัการปฏิบติัราชการใหเ้กิด         
ผลสมัฤทธ์ิ 

การยดึมัน่ในความถูกตอ้ง ชอบธรรม และจริยธรรม หมายถึง การด ารงตนและประพฤติ
ปฏิบติัอยา่งถูกตอ้งเหมาะสม ทั้งกฎหมาย คุณธรรม จรรยาบรรณแห่งวชิาชีพ และจรรยาขา้ราชการ 
เพื่อรักษาศกัด์ิศรีแห่งความเป็นขา้ราชการ 

การท างานเป็นทีม หมายถึง ความตั้งใจท่ีจะท างานร่วมกบัผูอ่ื้น เป็นส่วนหน่ึงของทีม 
หน่วยงาน หรือส่วนราชการ โดยผูป้ฏิบติัมีฐานะเป็นสมาชิกไม่จ าเป็นตอ้งมีฐานะหวัหนา้ทีม 
รวมทั้งความสามารถในการสร้างและรักษาสมัพนัธภาพกบัสมาชิกในทีม 

ผูป้ระเมินผลการปฏิบติังาน หมายถึง ผูบ้งัคบับญัชาตามประกาศส านกังานคณะกรรมการ
วิจยัแห่งชาติ เร่ือง หลกัเกณฑแ์ละวิธีการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญั 
ในส านกังานคณะกรรมการวจิยัแห่งชาติท่ีมีการก าหนดค่าเป้าหมายและตวัช้ีวดัใหเ้หมาะสม             
กบัแต่ละบุคคล ประเมินผลการปฏิบติัราชการดว้ยความยติุธรรม สอดคลอ้งกบัการปฏิบติังานจริง 
และทราบถึงรายละเอียดของท่ีไดม้อบหมายใหข้า้ราชการแต่ละรายไปปฏิบติั โดยสามารถใหค้  าปรึกษา 
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แนะน า เพื่อปรับปรุง แกไ้ข พฒันาการปฏิบติังานใหบ้รรลุผลสมัฤทธ์ิของงานและสมรรถนะหลกั
ในการพฒันาขา้ราชการเป็นรายบุคคล 

ผูรั้บการประเมินผลการปฏิบติังาน หมายถึง ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีไดรั้บการประเมินผล         
การปฏิบติังานจากผูป้ระเมินท่ีปฏิบติังานตามเป้าหมายและตวัช้ีวดัท่ีไดต้กลงกบัผูบ้งัคบับญัชา           
ใหป้ระสบผลส าเร็จ และมีความพึงพอใจในผลการประเมินการปฏิบติังานท่ีไดรั้บในแต่ละรอบ         
การประเมิน 

ประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบติังาน หมายถึง การน าผลการประเมินการปฏิบติังาน 
ไปใชใ้นการพจิารณาเล่ือนเงินเดือนไดอ้ยา่งเป็นธรรม เพื่อเสริมขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
ก่อใหเ้กิดแรงจูงใจในการพฒันาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานใหสู้งข้ึนต่อไป และน ามาพฒันา
เพิ่มพนูประสิทธิภาพการปฏิบติังานเป็นรายบุคคล เพื่อแกไ้ข ปรับปรุงวิธีการปฏิบติังานใหส้ามารถ
ท างานไปสู่ผลส าเร็จของงานได ้
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บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 
การวิจยัเร่ือง ความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังานของขา้ราชการพลเรือนสามญั

ในส านกังานคณะกรรมการวจิยัแห่งชาติ  ผูว้ิจยัไดศึ้กษาคน้ควา้จากเอกสาร วารสาร บทความ           
และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งในเร่ืองต่อไปน้ี 

1.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความคิดเห็น 
  1.1  ความหมายของความคิดเห็น 
  1.2  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความคิดเห็น 
  1.3  การวดัความคิดเห็น 
2.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติังาน 
  2.1  ความหมายของการประเมินผลการปฏิบติังาน 
  2.2  วตัถุประสงคข์องการประเมินผลการปฏิบติังาน 
  2.3  หลกัการประเมินผลการปฏิบติังาน 
3.  ระบบการบริหารผลการปฏิบติัราชการตามแนวทางของส านกังาน ก.พ. 
4.  หลกัเกณฑแ์ละวิธีการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญั 

ของส านกังาน ก.พ. 
5.  หลกัเกณฑแ์ละวิธีการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญั        

ในส านกังานคณะกรรมการวจิยัแห่งชาติ 
6.  ขอ้มูลของส านกังานคณะกรรมการวจิยัแห่งชาติ 
7.  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความคดิเห็น 
ความหมายของความคดิเห็น 
ราชบณัฑิตยสถาน (2542, หนา้ 246) ใหค้วามหมายของความคิดเห็นไวว้า่ ความคิดเห็น

เป็นขอ้พิจารณาเห็นวา่เป็นจริงจากการใชปั้ญญา ความคิดประกอบ ถึงแมว้า่จะไม่ไดอ้าศยัหลกัฐาน
พิสูจน์ยนืยนัไดเ้สมอไปกต็าม และอีกความหมายหน่ึงกคื็อ ทรรศนะหรือประมาณการเก่ียวกบั
ปัญหาหรือประเดน็ใดประเดน็หน่ึง และนอกจากน้ี ราชบณัฑิตยสถาน (2546, หนา้ 231)                    
ไดใ้หค้วามหมายความคิดเห็นไวว้า่ ส่ิงท่ีนึกรู้ข้ึนในใจความรู้ท่ีเกิดข้ึนภายในใจเกิดการแสวงหา
ความรู้ต่อไป 
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ในขณะท่ี ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2532, หนา้ 25) ไดใ้หค้วามหมายของความคิดเห็น
ไวว้า่ ความคิดเห็น หมายถึงการแสดงออกซ่ึงวิจารณญาณท่ีมีต่อเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง เป็นการอธิบาย
เหตุผลท่ีมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง ความคิดเห็นมีลกัษณะท่ีแคบกวา่ทศันคติ ในขณะท่ีทศันคติ                     
เป็นส่ิงท่ีแสดงภาพความรู้สึกทัว่ ๆ ไปเก่ียวกบัส่ิงต่าง ๆ แต่ความคิดเห็นจะอธิบายเหตุผลเฉพาะ        
ซ่ึงสอดคลอ้งกบับุญเรียง ขจรศิลป์ (2534, หนา้ 78) ไดใ้หค้วามหมายของความคิดเห็นไวว้า่               
ความคิดเห็น หมายถึง การแสดงออกทางวาจาของเจตคติ การท่ีบุคคลกล่าววา่เขามีความเช่ือ             
หรือความรู้สึกอยา่งไร เป็นการแสดงความคิดเห็นของบุคคลนั้น ดงันั้น การวดัความคิดเห็น              
ของบุคคลนั้นเป็นส่ิงท่ีเป็นไปได ้

ดงันั้น จึงสรุปไดว้า่ความคิดเห็น หมายถึง การแสดงออกของความรู้สึก ความนึกคิด          
ต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึงโดยเฉพาะ จะเปล่ียนแปลงตามสถานการณ์ ขอ้เทจ็จริง และทศันคติ ซ่ึงสามารถ
อธิบายเหตุผลไดโ้ดยการใชปั้ญญาและความคิดประกอบ 

ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อความคดิเห็น  
จ าเรียง ภาวจิตร (2536, หนา้ 248-249) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความคิดเห็นวา่           

ข้ึนอยูก่บักลุ่มทางสงัคมหลายประการ คือ 
1.  ภูมิหลงัทางสงัคม หมายถึง กลุ่มคนท่ีมีภูมิหลงัท่ีแตกต่างกนั โดยทัว่ไปจะมีความคิด

เห็นท่ีแตกต่างกนัไปดว้ย เช่น ความคิดเห็นระหวา่งผูเ้ยาวแ์ละผูสู้งอาย ุชาวเมืองกบัชาวชนบท เป็นตน้ 
2.  กลุ่มอา้งอิง หมายถึง การท่ีคนเราจะคบหาสมาคมกบัใคร หรือกระท าส่ิงหน่ึงส่ิงใด       

จะค านึงถึงอะไรบางอยา่งร่วมกนัหรืออา้งอิงกนัได ้เช่น ประกอบอาชีพเดียวกนั เป็นสมาชิกกลุ่ม
หรือสมาคมเดียวกนั เป็นตน้ ส่ิงเหล่าน้ียอ่มมีอิทธิพลต่อความคิดเห็นของบุคคลเหล่านั้นดว้ย 

3.  กลุ่มกระตือรือร้นหรือกลุ่มเฉ่ือยชา หมายถึง การอยูใ่นกลุ่มท่ีมีการกระท า อนัก่อให ้
เกิดความกระตือรือร้นเป็นพิเศษ ยอ่มส่งผลจูงใจใหบุ้คคลท่ีเป็นสมาชิกเหล่านั้น มีความคิดเห็น
คลอ้ยตามได ้ไม่วา่จะคลอ้ยตามในทางท่ีเห็นดว้ยหรือไม่เห็นดว้ยกต็าม ในทางตรงกนัขา้ม                
กลุ่มเฉ่ือยชากจ็ะไม่มีอิทธิพลต่อสมาชิกมากนกั 

กิตติ สุทธิสัมพนัธ์ (2542, หนา้ 12) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัพื้นฐานท่ีมีอิทธิพลต่อความคิดเห็น
ของบุคคล ซ่ึงท าใหบุ้คคลแต่ละคนแสดงความคิดเห็นท่ีอาจเหมือนกนัหรือแตกต่างกนัออกไป          
สรุปไดด้งัน้ี 

1.  ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ 
 1.1  ปัจจยัทางพนัธุกรรมและร่างกาย คือ เพศ อวยัวะ ความครบถว้นสมบูรณ์ของอวยัวะ 

คุณภาพสมอง 
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 1.2  ระดบัการศึกษา การศึกษามีอิทธิพลต่อการแสดงความคิดเห็นและท าใหบุ้คคล       
มีความรู้ในเร่ืองต่าง ๆ มากข้ึน คนท่ีมีความรู้มากมกัจะมีความคิดเห็นในเร่ืองต่าง ๆ ไดอ้ยา่งมีเหตุผล 

 1.3  ความเช่ือ ค่านิยม และเจตคติของบุคคลต่อเร่ืองราวต่าง ๆ ซ่ึงอาจจะไดจ้าก             
การเรียนรู้ผา่นกลุ่มบุคคลในสงัคมหรือจากการอบรมสัง่สอนของครอบครัว 

 1.4  ประสบการณ์ เป็นส่ิงท่ีก่อใหเ้กิดการเรียนรู้ ท าใหมี้ความรู้ ความเขา้ใจในหนา้ท่ี
และความรับผดิชอบของงาน ซ่ึงจะส่งผลต่อความคิดเห็น 

2.  ปัจจยัดา้นส่ิงแวดลอ้ม ไดแ้ก่ 
 2.1  ส่ือมวลชน ไดแ้ก่ วิทย ุโทรทศัน์ หนงัสือพิมพ ์ฯลฯ ส่ิงต่าง ๆ เหล่าน้ีมีอิทธิพล

อยา่งมากต่อความคิดเห็นของบุคคลท่ีเกิดจากการไดรั้บข่าวสารขอ้มูลต่าง ๆ 
 2.2  กลุ่มและสงัคมท่ีเก่ียวขอ้ง มีอิทธิพลต่อความคิดเห็นของบุคคล เพราะเม่ือบุคคล

อยูใ่นกลุ่มใดหรือสงัคมใดกจ็ะยอมรับและปฏิบติัตามกฎเกณฑข์องกลุ่มหรือสงัคมนั้น ซ่ึงท าให้
บุคคลนั้นมีความคิดเห็นไปตามกลุ่มหรือสงัคมท่ีอยูด่ว้ย 

 2.3  ขอ้เทจ็จริงในเร่ืองราวต่าง ๆ หรือส่ิงต่าง ๆ ท่ีบุคคลไดรั้บ ถา้ขอ้เทจ็จริงท่ีแต่ละคน
ไดรั้บแตกต่างกนักจ็ะมีผลต่อการแสดงความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนัได ้

ธวชัชยั นาคฤทธ์ิ (2540, หนา้ 9) กล่าววา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเกิดทศันคติ                  
หรือความคิดเห็นมี 2 ประการ คือ 

1.  ประสบการณ์ ความคิดเห็นหรือทศันคติจะเกิดข้ึนในตวับุคคล จากการไดพ้บเห็น 
คุน้เคย หรือไดย้นิ ไดฟั้ง ไดอ่้านหนงัสือเก่ียวกบัเร่ืองนั้น ๆ 

2.  ระบบค่านิยม เน่ืองจากกลุ่มชนแต่ละกลุ่มมีค่านิยมท่ีแตกต่างกนั ดงันั้น                        
จึงอาจมีความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนัได ้

ดงันั้น จึงสรุปไดว้า่ปัจจยัท่ีมีผลต่อความคิดเห็น คือ ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ และความเช่ือของบุคคล และปัจจยัดา้นส่ิงแวดลอ้มรอบตวั ไดแ้ก่ 
กลุ่มสงัคมท่ีเก่ียวขอ้งในชีวิตประจ าวนั และขอ้มูลข่าวสารท่ีไดพ้บเห็นเป็นประจ า 

การวัดความคดิเห็น 
นีออน กล่ินรัตน์ (2525, หนา้ 15-16) ไดก้ล่าววา่ ความคิดเห็นและทศันคติมีความหมาย

และลกัษณะต่าง ๆ ใกลเ้คียงกนัมาก ดงันั้น การวดัความคิดเห็นจึงใชว้ิธีการวดัทางทศันคติไดด้ว้ย 
แต่เน่ืองจากทศันคติเป็นพฤติกรรมภายในและไม่สามารถทราบไดเ้ลยวา่บุคคลมีทศันคติอยา่งไร 
ดงันั้น จึงตอ้งใชว้ิธีการอนุมานจากพฤติกรรมภายนอกท่ีบุคคลแสดงออกและวิธีการวดัหลายอยา่ง
ดว้ยกนั 
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การรายงานตวัเองเป็นการวดัทศันคติโดยวธีิการใหผู้ถู้กวดัรายงานตนเองถึงความรู้สึก
ท่าทีต่อส่ิงนั้น ๆ อาจเป็นไปในรูปทางบวกหรือทางลบ ไม่ไดแ้ยกวดัองคป์ระกอบทั้ง 3 ดา้น คือ        
ดา้นความคิด ความรู้สึก หรือดา้นพฤติกรรม แต่จะวดัเพยีง ดี-ไม่ดี สนบัสนุน-คดัคา้น เห็นดว้ย-        
ไม่เห็นดว้ย มาตรวดัทศันคติแบบน้ีบ่งบอกไดห้ลายประเภท เช่น มาตรวดัของลิเคร์ท (Likert-type 
scales) ไดส้ร้างมาตรวดัทศันคติ โดยพฒันามาจากของ Thurstone มีขอ้ความทั้งบวกและทางลบ
ปะทะกนั ส่งไปใหผู้ต้อบตดัสินวา่ขอ้ความใดตรงกบัระดบัความคิดเห็นของผูต้อบมากท่ีสุด              
ซ่ึงมี 5 ระดบั คือ เห็นดว้ยอยา่งยิง่ เห็นดว้ย ไม่มีความเห็น ไม่เห็นดว้ย ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่                  
จากการท่ีใชม้าตรวดัแบบน้ีมกัจะพบวา่ ผูต้อบท่ีช่องไม่มีความเห็นเป็นส่วนมาก จึงมีการใชค้  าวา่ 
เห็นดว้ยเพยีงเลก็นอ้ย และไม่เห็นดว้ยเพยีงเลก็นอ้ย แทนค าวา่ เฉย ๆ เพื่อใหส้ามารถวดัความเห็น
ของผูต้อบได ้

การสังเกตพฤติกรรมภายนอกของบุคคล เป็นอีกวิธีหน่ึงท่ีท าใหท้ราบถึงทศันคติ               
ของบุคคลได ้ซ่ึงอาจใชว้ิธีการสัมภาษณ์ประกอบดว้ย เพือ่ใหผู้ถู้กสมัภาษณ์อธิบายเพิม่เติม                
และนอกจากนั้นอาจจะใชว้ธีิการต่าง ๆ ต่อไปน้ี เพื่อวดัทศันคติหรือความคิดเห็น ไดแ้ก่ 

1.  การใชว้ิธีการก่ึงสะทอ้นภาพ เช่น การใชผู้ถู้กศึกษาบรรยายภาพท่ีมองเห็นไม่ชดัเจน 
หรือใชเ้ติมค า หรือขอ้ความ หรือใหค้  าพดูค าใดค าหน่ึงท่ีนึกข้ึนไดท้นัทีหลงัจากท่ีเสนอค าท่ีตอ้งการวดั 

2.  ผลการท าแบบสอบทดสอบแบบปรนยั คือ การเลือกค าตอบจากแบบทดสอบแบบ
ปรนยัตวัเลือกท่ีไม่ถูกตอ้ง และแสดงถึงความล าเอียงในเร่ืองนั้น โดยจะตอ้งมีค าตอบท่ีถูกตอ้งไวด้ว้ย 

3.  การวดัจากปฏิกิริยาของร่างกาย เน่ืองจากขณะท่ีร่างกายเกิดอารมณ์จะมีปฏิกิริยา           
ของร่างกายท่ีสามารถวดัได ้เช่น การใชเ้คร่ืองวดัการตอบสนองของผวิหนงั การวดัจากอตัราการเตน้
ของหวัใจ การบีบตวัของหลอดเลือด การหดและขยายตวัของม่านตา ส่ิงเหล่าน้ีจะท าใหรู้้ถึง              
ความเขม้ขน้ของทศันคติ แต่ไม่สามารถบอกทิศทางวา่เป็นไปในทางลบหรือทางบวก 

4.  การวดัดว้ยการแสดงออกทางใบหนา้ แบ่งเกณฑก์ารวดัออกเป็นอาการของปาก 
กล่าวคือ ถา้ริมฝีปากโคง้ขั้นกแ็สดงวา่มีความเห็นดว้ย ถา้ริมฝีปากโคง้งอลงล่าง แสดงใหเ้ห็นวา่          
ไม่เห็นดว้ย 

การวดัความคิดเห็นหรือทศันคติส่วนใหญ่จะใชว้ิธีการแบบรายงานตนเอง เพราะสามารถ
จดัเกบ็ขอ้มูลไดจ้ากคนส่วนใหญ่ ซ่ึงอาจกระท าไดโ้ดยการสมัภาษณ์ ซ่ึงมีทั้งแบบสมัภาษณ์               
ท่ีมีลกัษณะค าถามไวใ้หเ้ลือกตอบ และลกัษณะค าถามท่ีผูต้อบสามารถแสดงความคิดเห็นไดอ้ยา่ง
เตม็ท่ี หรืออาจใชแ้บบสอบถาม ซ่ึงสามารถใชไ้ดร้วดเร็ว ขอ้มูลท่ีไดส้ามารถน าไปอธิบายได้
กวา้งขวาง แต่มีขอ้จ ากดั เพราะอาจไดข้อ้มูลไม่ตรงกบัความเป็นจริงกบัพฤติกรรมของเขา เน่ืองจาก
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บุคคลเกิดความระมดัระวงัในการตอบแบบสอบถาม เพราะฉะนั้น การวดัทศันคติหรือความคิดเห็น 
จึงควรใชห้ลาย ๆ วิธีประกอบกนั เพื่อช่วยเสริมขอ้บกพร่องในวิธีใดวิธีหน่ึง เพื่อใหส้มบูรณ์ยิง่ข้ึน 

พรเพญ็ เพชรสุขศิริ (2531, หนา้ 3) ไดก้ล่าวถึงมาตรวดัทศันคติหรือความคิดเห็นท่ีใชก้นั
อยูแ่พร่หลายมี 4 วิธี คือ 

1.  วิธีของเธอร์สโตน (Thuston’s method) เป็นมาตรวดัออกเป็นปริมาณแลว้เปรียบเทียบ
ต าแหน่งของความคิดเห็นหรือทศันคติไปในทางเดียวกนัและเสมือนวา่เป็น Scale ท่ีมีช่วงห่างเท่ากนั 
(Equal-appearing intervals) 

2.  วิธีของกตัตแ์มน (Guttman’s scale) เป็นวิธีวดัทศันคติหรือความคิดเห็นในแนวทาง
เดียวกนัและสามารถจดัอนัดบัของทศันคติสูง-ต ่า แบบเปรียบเทียบกนัและกนัได ้จากอนัดบัต ่าสุด      
ถึงสูงสุดได ้และแสดงถึงการสะสมของขอ้ความคิดเห็น 

3.  วิธีจ  าแนก เอส ดี สเกล (Semantic differential scale: S-D Scale) เป็นวิธีการวดัทศันคติ
หรือความคิดเห็น โดยอาศยัคู่ค  าคุณศพัทท่ี์มีความหมายตรงกนัขา้ม (Bipolar adjective) เช่น ดี-เลว, 
ขยนั-ข้ีเกียจ เป็นตน้ 

4.  วิธีของไลเคิร์ท (Likert’s method) เป็นวิธีสร้างมาตรวดัทศันคติและความคิดเห็น         
ท่ีนิยมแพร่หลาย เพราะวา่เป็นวิธีสร้างมาตรวดัท่ีง่าย ประหยดัเวลา ผูต้อบสามารถแสดงทศันคติ
ในทางชอบหรือไม่ชอบ โดยจดัอนัดบัความชอบหรือไม่ชอบ ซ่ึงอาจมีค าตอบใหเ้ลือก 4 หรือ 5 ค  าตอบ 
และใหค้ะแนน 5, 4, 3, 2, 1 หรือ +2, +1, 0, -1, -2 ตามล าดบั 

ดงันั้น จึงสรุปไดว้า่ การวดัความคิดเห็นท่ีนิยมใชเ้ป็นส่วนมากและแพร่หลาย คือ              
วิธีของ Likert โดยการสร้างแบบสอบถามท่ีมีขอ้ความทางบวกหรือทางลบ ซ่ึงค าตอบจดัอนัดบัเป็น 
4 หรือ 5 อนัดบัคะแนน เช่น เห็นดว้ยอยา่งยิง่ เห็นดว้ย เห็นดว้ยเลก็นอ้ย ไม่เห็นดว้ย ไม่เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ แลว้ใหค้ะแนนต าตอบเป็น 5 4 3 2 1 ตามล าดบั 
 

แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการประเมนิผลการปฏิบัตงิาน 
องคก์รเป็นกลุ่มบุคคลท่ีร่วมกนัท ากิจกรรมเพื่อบรรลุเป้าหมายเดียวกนั โดยการก าหนด

วิสยัทศัน์ พนัธกิจ เป้าหมาย และยทุธศาสตร์ในการด าเนินงานจดัท ากิจกรรมต่าง ๆ ซ่ึงแผนงาน        
ท่ีจดัท าข้ึนจะประกอบดว้ย ปัจจยัทางดา้นบุคลากร เงินทุน วสัดุอุปกรณ์ เคร่ืองจกัร หรือองคป์ระกอบ
อ่ืน ๆ องคก์รจะด าเนินการใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล บรรลุเป้าหมายตามท่ีก าหนดไว้
จะตอ้งมีการจดัองคก์รท่ีดี มององคก์รในรูปของระบบเนน้ความส าคญัของทุกส่วนองคก์ร                
อยา่งไรกต็าม องคก์รตอ้งประกอบดว้ยคนและงาน โดยเป็นกระบวนการสร้างความสมัพนัธ์ระหวา่ง
หนา้ท่ีการงาน บุคลากร และปัจจยัต่าง ๆ ในองคก์รใหเ้หมาะสม การจดัองคก์รท่ีดีจะตอ้งค านึงถึง
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หนา้ท่ีการงาน การแบ่งงานกนัท า การบงัคบับญัชา และโครงสร้างองคก์ร ซ่ึงบุคลากรเป็นปัจจยั        
ท่ีส าคญัท่ีสุดของการจดัการองคก์ร เพราะบุคลากรเป็นผูป้ฏิบติัทุกอยา่งในองคก์ร หากไม่มีบุคลากร
หรือมีบุคลากรท่ีไม่มีคุณภาพ ขาดความรู้ความสามารถในการท างาน จะส่งผลใหก้ารจดัการองคก์ร
ใหบ้รรลุเป้าหมายยอ่มด าเนินไปไดโ้ดยยาก การจะไดบุ้คลากรท่ีดีมีคุณภาพและมีความรู้ความสามารถ
ในการปฏิบติังาน ข้ึนอยูก่บัการจดัการงานบุคคลท่ีดีหรือการบริหารงานบุคคลท่ีดี โดยเร่ิมตน้ตั้งแต่
กระบวนการสรรหา การคดัเลือก การประเมินผลการปฏิบติังาน การบริหารค่าตอบแทน                    
และการฝึกอบรมพฒันา ซ่ึงการบริหารงานบุคคลแบ่งออกเป็น 2 ระบบ คือ 1) ระบบคุณธรรม           
หรือระบบคุณวฒิุ หรือระบบคุณความดี หรือระบบความสามารถ 2) ระบบอุปถมัภห์รือระบบ           
พรรคพวก ดงันั้น การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นการน าระบบคุณธรรม ซ่ึงประกอบดว้ยหลกั
ความเสมอภาค หลกัความสามารถ หลกัความมัน่คง และหลกัความเป็นกลางทางการเมืองมาใชเ้ป็น
เคร่ืองมือในการบริหารงานบุคคล (สมคิด บางโม, 2557, หนา้ 150) 

ความหมายของการประเมินผลการปฏิบตัิงาน 
การศึกษาการประเมินผลการปฏิบติังาน ประการแรกจะตอ้งทราบถึงความหมาย               

เพื่อจะไดเ้ขา้ใจถึงความตอ้งการในการประเมินผลการปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง ซ่ึงไดมี้ผูใ้หค้วามหมาย
ไวม้ากมาย ผูว้จิยัไดน้ ามาเป็นบางส่วนเพื่อเป็นประโยชนใ์นงานวิจยั ดงัน้ี 

ประเวศน์ มหารัตน์สกลุ (2553) ไดใ้หค้วามหมายของการประเมินผลการปฏิบติังาน 
หมายถึง การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นกระบวนการตีค่าผลงานท่ีพนกังานไดเ้ปรียบเทียบกบั
มาตรฐานงานดว้ยหวงัใชเ้ป็นขอ้มูลในการพิจารณาคุณค่าความสามารถของพนกังาน โดยมีความเช่ือวา่ 
พนกังานท่ีมีผลการปฏิบติังานดีมีมาตรฐานจะไดรั้บผลตอบแทนสูงกวา่พนกังานท่ีปฏิบติังานไดไ้ม่ดี 
ไม่มีมาตรฐาน และน่าจะเป็นการเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบติังาน รวมทั้งการพฒันาตนเอง                 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสาโรจน์ โอพิทกัษชี์วิน (2554) ท่ีไดใ้หค้วามหมายของการประเมินผลการปฏิบติังานวา่ 
หมายถึง การประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังาน ถา้ไดก้ระท าอยา่งถูกตอ้ง สามารถช่วยให้
พนกังานปรับปรุงผลการปฏิบติังาน ท าใหเ้งินเดือนข้ึน และมีโอกาสท่ีจะเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง 
ส่งเสริมการส่ือสารระหวา่งผูจ้ดัการและพนกังาน และเพิ่มประสิทธิภาพของพนกังานและองคก์าร  
ในขณะเดียวกนั สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ (2553) ไดใ้หค้วามหมายของการประเมินผลการปฏิบติังานวา่ 
หมายถึง การประเมินผลการปฏิบติังาน คือ วิธีการท่ีเป็นทางการในการประเมินวา่บุคคลากรแต่ละคน 
สามารถท างานในความรับผดิชอบของตนไดดี้เพียงใด โดยผูป้ระเมินซ่ึงเป็นผูบ้งัคบับญัชาจะเป็น
ผูใ้หข้อ้มูลยอ้นกลบัเก่ียวกบัจุดอ่อนจุดแขง็ของพฤติกรรมการท างานและผลการปฏิบติังานของ
บุคลากรผูน้ั้น 
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ดงันั้น จึงสรุปไดว้า่การประเมินผลการปฏิบติังาน หมายถึง กระบวนการวดัผลการท างาน
ของผูป้ฏิบติังานในองคก์ร ทั้งในดา้นปริมาณและคุณภาพ โดยการเปรียบเทียบผลงานกบัเป้าหมาย    
ท่ีองคก์รก าหนดไวภ้ายใตร้ะยะเวลาและทรัพยากรอนัจ ากดัขององคก์ร เพื่อใหท้ราบวา่ผูป้ฏิบติังาน
ท างานไดมี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากนอ้ยเพียงใด ซ่ึงตอ้งมีวิธีการวดัท่ีเป็นมาตรฐาน 
ถูกตอ้ง และเป็นธรรม เพื่อน าผลการประเมินมาใชใ้นการเล่ือนเงินเดือน 

วตัถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏบัิติงาน  
Mohrman and Lawler (1983 อา้งถึงใน ชูชยั สมิทธิไกร, 2556) ไดก้ล่าวถึงวตัถุประสงค ์       

การประเมินผลการปฏิบติังานโดยทัว่ไป ดงัน้ี 
1.  เพื่อเป็นขอ้มูลในการพิจารณาความดีความชอบของบุคลากร ซ่ึงไดแ้ก่ การข้ึนเงินเดือน 

หรือเล่ือนขั้นประจ าปี การจ่ายโบนสั และการเล่ือนต าแหน่ง 
2.  เพื่อเป็นขอ้มูลในการพฒันาบุคลากร ผลการประเมินจะท าใหท้ราบถึงขอ้ดี ขอ้บกพร่อง 

และศกัยภาพของบุคลากร อนัจะท าใหท้ราบวา่ควรจะจดัการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรอยา่งไร 
จึงจะท าใหอ้งคก์ารมีบุคลากรท่ีเหมาะสมกบัการด าเนินงาน 

3.  เพื่อเป็นขอ้มูลยอ้นกลบัในการปรับปรุงกระบวนการท างาน การประเมินผล                
การปฏิบติังานจะท าใหท้ราบถึงปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบติังาน ซ่ึงจะไดแ้จง้ใหผู้บ้งัคบับญัชา
ทราบ อนัจะน าไปสู่การปรับปรุงแกไ้ขกระบวนการท างานใหเ้หมาะสมยิง่ข้ึน 

4.  เพื่อเป็นขอ้มูลส าหรับการวางแผนบุคลากรขององคก์าร การประเมินผลการปฏิบติังาน 
จะท าใหท้ราบวา่บุคลากรท่ีมีอยูปั่จจุบนั มีความรู้ ทกัษะ และความสามารถระดบัใด มีปริมาณ           
และคุณภาพเพียงพอต่อการด าเนินการขององคก์ารหรือไม่ ขอ้มูลเหล่าน้ีจะช่วยใหอ้งคก์ารสามารถ
วางแผนดา้นทรัพยากรมนุษยไ์ดอ้ยา่งถูกตอ้งมากยิง่ข้ึน 

5.  เพื่อเป็นขอ้มูลส าหรับการสรรหาและการคดัเลือกบุคลากรขององคก์าร การประเมินผล 
การปฏิบติังานจะใหข้อ้มูลท่ีจ าเป็นส าหรับใชใ้นการประเมินประสิทธิภาพของวิธีการสรรหา             
และคดัเลือกบุคลากร กล่าวคือ หากบุคลากรท่ีผา่นการสรรหาและคดัเลือกมาแลว้สามารถท างานไดดี้
กแ็สดงวา่วิธีการสรรหาและคดัเลือกบุคลากรมีความถูกตอ้ง แม่นย  า นอกจากนั้น ยงัอาจใหข้อ้มูลอ่ืน ๆ 
ท่ีเป็นประโยชน์ เช่น แหล่งท่ีควรใหค้วามสนใจในการสรรหาบุคลากร เป็นตน้ 

สมคิด บางโม (2557) ไดก้ล่าววา่ การประเมินผลการปฏิบติังานท่ีถ่ีถว้นและเท่ียงตรง         
จะสามารถน าไปใชเ้ป็นเคร่ืองมือท่ีประกอบการพิจารณาด าเนินงานในการบริหารงานบุคคลได้
หลายประการ กล่าวคือ 
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1.  การเล่ือนต าแหน่ง ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการประเมินจะเป็นประโยชน์ในการพิจารณา
เปรียบเทียบวา่ผูป้ฏิบติังานคนใดมีความสามารถเหมาะสมกวา่กนัในการท่ีจะเล่ือนใหด้ ารงต าแหน่ง
สูงข้ึนไป 

2.  การเล่ือนเงินเดือน ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการประเมินจะบ่งช้ีวา่ผูป้ฏิบติังานคนหน่ึง ๆ            
มีผลงานท่ีปฏิบติัไดจ้ริงถึงเกณฑม์าตรฐานท่ีควรจะท าไดต้  ่ากวา่หรือสูงกวา่เกณฑม์าตรฐานมากนอ้ย 
เพียงใด 

3.  การแต่งตั้งโยกยา้ย สบัเปล่ียนผูป้ฏิบติังาน ผลการประเมินจะช้ีวา่ผูใ้ดมีความรู้ 
ความสามารถ ความช านาญเหมาะสมท่ีจะท างานใด จะไดส้บัเปล่ียนโยกยา้ยใหถู้กตอ้ง ถา้ปรากฏวา่
ไม่เหมาะสมกบังานใดเลยกอ็าจใหพ้น้จากงานไป 

4.  การพฒันาบุคลากร ผลการประเมินจะเป็นประโยชน์ในการวิเคราะห์ความสามารถ
ของบุคคล ถา้พบวา่มีจุดอ่อนหรือขอ้บกพร่องในดา้นใดกจ็ะไดป้รับปรุงแกไ้ขเพิ่ม เสริมทกัษะ          
และคุณลกัษณะท่ีจ าเป็นต่องาน 

5.  การปรับปรุงระบบวิธีท างานและอุปกรณ์การท างาน ในการประเมินผลการปฏิบติังาน
อาจพบกรณีผลงานต ่า ซ่ึงมิไดมี้สาเหตุจากตวับุคคลผูป้ฏิบติั แต่เป็นเพราะระบบวิธีการท างาน           
ยงัไม่รัดกมุหรืออุปกรณ์เคร่ืองช่วยไม่ดี ซ่ึงจะไดแ้กไ้ขปรับปรุงไดท้นัการณ์ 

6.  การปรับปรุงวิธีการเลือกสรรบุคลากรเขา้ท างาน หากพบวา่ผลงานตกต ่าเน่ืองจากได ้
ผูป้ฏิบติังานท่ีมีความรู้ความสามารถไม่ตรงกบังานกจ็ะไดแ้กไ้ข โดยยอ้นกลบัไปพิจารณาปรับปรุง
การสรรหาและคดัเลือกบุคลากรเขา้ท างาน เช่น ปรับปรุงขอ้สอบและวธีิการใหไ้ดค้นท่ีเหมาะสม
ยิง่ข้ึน 

นอกจากน้ี สาโรจน์ โอพิทกัษชี์วิน (2554) ไดก้ล่าวถึง การประเมินผลการปฏิบติังาน       
มีจุดมุ่งหมายพื้นฐาน 2 ประการ คือ 

1.  จุดมุ่งหมายทางการบริหาร คือ การไดส้ารสนเทศท่ีจ าเป็นในการจดัท าเงินเดือน 
โปรโมชัน่ และช่วยพนกังานใหเ้ขา้ใจและยอมรับพื้นฐานของการตดัสินใจ และถา้จ าเป็นกส็ามารถ
ใชเ้ป็นเอกสารแสดงเหตุผลในการตดัสินใจต่อศาล 

2.  จุดมุ่งหมายทางการพฒันา สารสนเทศท่ีเกบ็รวบรวมไดจ้ากการประเมินสามารถ
น าไปใชก้ าหนด และวางแผนการฝึกอบรม การเรียนรู้ประสบการณ์ หรือปรับปรุงพนกังานดา้นอ่ืน ๆ 
ท่ีตอ้งการได ้นอกจากน้ีการใหผ้ลการประเมินป้อนกลบัและการสอนงานของพนกังานท่ีมีพื้นฐาน
ของการประเมิน ช่วยใหพ้นกังานปรับปรุงผลการปฏิบติังานประจ าวนัได ้และสามารถช่วยใหพ้นกังาน
มีความรับผดิชอบข้ึนในอนาคต 
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ดงันั้น จึงสรุปไดว้า่ วตัถุประสงคข์องการประเมินผลการปฏิบติังาน คือ                            
เพื่อน าผลการประเมินมาใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการบริหารงานบุคคลในดา้นต่าง ๆ ใหมี้ประสิทธิภาพ 
ไดแ้ก่ การวางแผนทรัพยากรบุคคล การสรรหาและคดัเลือก การโยกยา้ยและเล่ือนต าแหน่ง               
การจ่ายค่าตอบแทน และการเล่ือนเงินเดือน การฝึกอบรมและพฒันา รวมถึงเป็นการสะทอ้นผล        
การด าเนินงานขององคก์รดว้ย  

หลกัการประเมินผลการปฏบิัติงาน 
อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2552 อา้งถึงใน ชมสุภคั ครุฑกะ, 2558) ไดก้ล่าววา่ 

การประเมินผลการปฏิบติังานท่ีเป็นระบบและด าเนินการอยา่งรอบคอบ เพื่อใหผ้ลลพัธ์จากการประเมิน
มีขอ้ผดิพลาดนอ้ยท่ีสุด ผูท่ี้ท าหน้าท่ีในการประเมินผลการปฏิบติังานตอ้งท าความเขา้ใจในหลกัการ 
ดงัต่อไปน้ี 

1.  ผูท้  าการประเมินผลการปฏิบติังานตอ้งท าความเขา้ใจในการน าเคร่ืองมือท่ีมาใช ้          
ในการประเมินขอ้ดี ขอ้จ ากดั และขอบเขตอยา่งไรบา้ง เพื่อใหส้ามารถน ามาใชป้ระกอบการประเมินผล
การปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้งตรงตามวตัถุประสงค ์

2.  การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นการประเมินค่าของผลการปฏิบติังาน ไม่ใช่ประเมิน
ค่าบุคคล ดงันั้น ผูท้  าการประเมินตอ้งใหค้วามสนใจกบัคุณลกัษณะท่ีส าคญัของแต่ละงานและผลลพัธ์
ท่ีได ้

3.  การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นหนา้ท่ีส่วนหน่ึงของหนา้ท่ีความรับผดิชอบ
ผูบ้งัคบับญัชาทุกคน ตลอดจนบุคคลท่ีไดรั้บมอบหมายจากองคก์ร เน่ืองจากผูบ้งัคบับญัชามีหนา้ท่ี
ในการควบคุม ก ากบั ติดตามความกา้วหนา้ในการปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมายไว ้                     
ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาด าเนินการไดอ้ยา่งบรรลุความส าเร็จ 

4.  การประเมินผลการปฏิบติังานตอ้งมีความแม่นย  าในการประเมินและมีความน่าเช่ือถือ 
เพื่อใหไ้ดผ้ลลพัธ์สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้และมีความยติุธรรมกบัทุกฝ่าย 

5.  ตอ้งมีเคร่ืองมือหลกัช่วยในการประเมินท่ีส าคญั ไดแ้ก่ ใบก าหนดหนา้ท่ีมาตรฐาน        
การปฏิบติังาน แบบประเมินผลการปฏิบติังาน และระเบียบปฏิบติังานบุคคลวา่ดว้ยการประเมินผล
การปฏิบติังาน 

6.  การประเมินผลการปฏิบติังานตอ้งมีการแจง้ผลการประเมินและหารือผลการปฏิบติังาน
แก่บุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อใหบุ้คลากรท่ีถูกประเมินไดรั้บทราบถึงผลการปฏิบติังานของตนในช่วง
ระยะเวลาท่ีผา่นมาวา่เป็นไปตามความตอ้งการขององคก์รหรือไม่ และสมควรตอ้งพฒันาปรับปรุง
อยา่งไร 
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7.  ตอ้งมีการด าเนินการเป็นกระบวนการอยา่งต่อเน่ืองท่ีตอ้งกระท าอยูต่ลอดเวลา              
ตามความเหมาะสม เพื่อใหเ้กิดความถูกตอ้งและเป็นธรรมต่อผูถู้กประเมินทุกคน ไดแ้ก่ การก าหนด
วตัถุประสงค ์เลือกวิธีการประเมินใหเ้หมาะสมสอดคลอ้งกบัลกัษณะงาน และความมุ่งหมายท่ีตั้งไว ้
ก าหนดมาตรฐานในการปฏิบติังาน ท าความเขา้ใจกบัผูท่ี้เก่ียวขอ้ง ก าหนดช่วงเวลาในการประเมิน 
ก าหนดหน่วยงานผูรั้บผดิชอบด าเนินการและประสานงาน ควบคุมด าเนินการตามระบบการประเมินผล
การปฏิบติังานตามขั้นตอนต่าง ๆ ท่ีก าหนดไว ้วเิคราะห์ผลและน าผลการประเมินไปใช ้และติดตาม
ผลการประเมินการปฏิบติังาน 

Dipboye, Smith and Howell (1994 อา้งถึงใน ชูชยั สมิทธิไกร, 2556) ไดก้ล่าววา่                  
การประเมินผลการปฏิบติังานท่ีดี จะตอ้งค านึงถึงหลกัการส าคญั 5 ประการ ดงัต่อไปน้ี 

1.  มีความเท่ียง (Reliability) หมายถึง การประเมินตอ้งมีความคงเสน้คงวา กล่าวคือ 
ผูบ้งัคบับญัชาควรจะไดใ้ชม้าตรฐานเดียวกนัในการประเมินบุคลากรท่ีอยูใ่นแผนกหรือต าแหน่ง
เดียวกนั หากมีผูป้ระเมินหลายคนกค็วรมีผลการประเมินท่ีสอดคลอ้งกนั 

2.  มีความตรง (Validity) หรือเก่ียวขอ้งกบังาน (Relevance) หมายถึง หลกัเกณฑ ์             
หรือมาตรฐานการปฏิบติังานท่ีใชใ้นการประเมินตอ้งมีความเก่ียวขอ้งสมัพนัธ์กบังานโดยตรง           
ซ่ึงงานแต่ละชนิดอาจมีเกณฑท่ี์ใชใ้นการประเมินแตกต่างกนั 

3.  มีความสามารถในการจ าแนก (Discriminative) หมายถึง การแยกแยะผูท่ี้ปฏิบติังานดี
และไม่ดีออกจากกนัไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

4.  มีความยติุธรรม (Fair) หมายถึง ความเหมาะสมของกระบวนการท่ีใชใ้นการตดัสิน
ประเมินการปฏิบติัต่อบุคคล และผลลพัธ์ของการประเมินจะตอ้งปราศจากอคติ อนัเน่ืองมาจาก
ปัจจยัท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบังาน 

5.  สามารถท าไดจ้ริง (Practicality) หมายถึง สามารถเกบ็รวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบั               
การปฏิบติังานไดอ้ยา่งไม่ล าบากเกินไป และไม่ตอ้งใชเ้วลา เงิน และบุคลากรมากเกินไป 

การพฒันาระบบการประเมินผลการปฏิบติังานควรจะยดึหลกัการทั้งหา้ประการท่ีกล่าว
มาขา้งตน้ เพื่อใหก้ารประเมินไดผ้ลลพัธ์ท่ีถูกตอ้งและเป็นท่ียอมรับของผูป้ระเมินและผูรั้บการประเมิน 
อยา่งไรกต็าม องคก์รควรจะค านึงถึงปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพของการประเมินผล
การปฏิบติังานดว้ย (Kavanagh, Borman, Hedge, and Gould, 1987 อา้งถึงใน ชูชยั สมิทธิไกร, 2556) 
ไดเ้สนอวา่ ปัจจยัต่าง ๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อการประเมินผลมาจากแหล่งต่าง ๆ ทั้งในส่วนองคก์ร 
กระบวนการประเมิน ผูป้ระเมิน และผูรั้บการประเมิน ซ่ึงสามารถสรุปได ้ดงัแสดงในภาพท่ี 2 
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ภาพท่ี 2  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อคุณภาพของการประเมินผลการปฏิบติังาน (Kavanagh, Borman,  
                Hedge, & Gould, 1987 อา้งถึงใน ชูชยั สมิทธิไกร, 2556) 
 

ระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการตามแนวทางของส านักงาน ก.พ.                            
ความหมายของการบริหารผลการปฏิบัติราชการ (ส านักงาน ก.พ., 2552) 
การบริหารผลการปฏิบติัราชการ หมายถึง กระบวนการด าเนินการอยา่งเป็นระบบ             

เพื่อผลกัดนัใหผ้ลการปฏิบติัราชการของส่วนราชการบรรลุเป้าหมาย โดยการเช่ือมโยงเป้าหมาย       
ผลการปฏิบติัราชาการในระดบัองคก์ร หน่วยงาน และบุคคลเขา้ดว้ยกนั โดยผา่นกระบวนการก าหนด
เป้าหมายท่ีชดัเจน การพฒันาผูป้ฏิบติังานอยา่งเหมาะสม การติดตามผลการปฏิบติัราชการอยา่ง
ต่อเน่ือง การประเมินผลการปฏิบติัราชการท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายท่ีก าหนด และมีการน า                 
ผลการประเมินไปใชป้ระกอบการพิจารณาตอบแทนความดีความชอบแก่ผูป้ฏิบติังาน 

ปัจจัยน าเข้า กระบวนการ ผลลพัธ์ 

ลกัษณะส่วนบุคคล 
1.  ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ผูรั้บการประเมินและผู ้
ประเมิน 
2.  วิธีการประเมิน 
3.  จุดประสงคข์องการ
ประเมิน 
4.  การฝึกอบรมผูป้ระเมิน 
5.  การบวนการจดัการ 
6.  มาตรฐานการ
ปฏิบติังาน 
7.  วฒันธรรมองคก์ร 
8.  ขอ้จ ากดัในการ
ปฏิบติังาน 
9.  การใหข้อ้มูลยอ้นกลบั 
10.  การจ่ายค่าตอบแทน 

แรงจูงใจของ   

ผูป้ระเมิน 

การตดัสินใจ 

การจดจ าขอ้มูล
การปฏิบติังาน 

คุณภาพของ
การประเมินผล
การปฏิบติังาน 

ความยอมรับใน
ระบบการประเมินผล

การปฏิบติังาน 

ความไวว้างใจ       
ในกระบวนการ
ประเมินผลการ
ปฏิบติังาน 
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ความส าคญัของการบริหารผลการปฏิบัตริาชการ (ส านกังาน ก.พ., 2552) 
การบริหารผลการปฏิบติัราชการเป็นกลยทุธ์หน่ึงของการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีเนน้

ความส าคญัของการมีส่วนร่วมระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูป้ฏิบติังาน เพือ่ผลกัดนัผลการปฏิบติัราชการ
ใหสู้งข้ึน จึงนบัวา่มีความส าคญัและเป็นประโยชน์ทั้งต่อส่วนราชการและผูป้ฏิบติังานเป็นอยา่งยิง่ 
สรุปไดด้งัน้ี 

ประโยชน์ต่อส่วนราชการ 
1.  การปฏิบติัราชการของผูป้ฏิบติังานทุกระดบัสอดคลอ้งกบัทิศทางและเป้าหมาย            

ของส่วนราชการ 
2.  การบริหารผลการปฏิบติัราชการเป็นกระบวนการต่อเน่ืองท่ีจะช่วยผลกัดนั                  

ใหผู้ป้ฏิบติังานทุกระดบัท างานเพื่อผลสมัฤทธ์ิต่อภารกิจของส่วนราชการ 
3.  การน าตวัช้ีวดัผลงานหลกั (Key performance indicator หรือท่ีเรียกโดยยอ่วา่ KPI)        

มาใชเ้ป็นเคร่ืองมือก าหนดเป้าหมายผลการปฏิบติังานระดบัองคก์ร ท าใหผู้บ้ริหารสามารถเกบ็รวบรวม
ขอ้มูลผลการปฏิบติังานเพื่อน ามาสร้างเป็นขอ้มูลฐาน (Benchmark) เพื่อปรับปรุงการปฏิบติัราชการ
ส่วนราชการในอนาคต 

ประโยชน์ต่อผูป้ฏิบติังาน 
1.  การก าหนดใหมี้การวางแผนปฏิบติัราชการเป็นรายบุคคล นอกจากจะช่วยใหผู้ป้ฏิบติั

แต่ละคนทราบเป้าหมายผลการปฏิบติัราชการของตนอยา่งชดัเจนตั้งแต่ตน้รอบการประเมินแลว้        
ยงัช่วยใหเ้ห็นภาพความเช่ือมโยงของงานท่ีตนรับผดิชอบกบัผลส าเร็จขององคก์รไดช้ดัเจนข้ึนอีกดว้ย 

2.  ผูป้ฏิบติังานจะไดรั้บการพฒันาอยา่งเหมาะสมและตรงตามความตอ้งการของแต่ละบุคคล
มากข้ึน เน่ืองจากกระบวนการบริหารผลการปฏิบติัราชการก าหนดไวว้า่ตอ้งมีการติดตาม                  
ผลการปฏิบติัราชการเป็นรายบุคคล เพื่อแกปั้ญหาขอ้ขดัขอ้งในการท างาน อนัจะน าไปสู่การปรับเปล่ียน 
แนวทาง/ วิธีการปฏิบติังาน และการพฒันาตวัผูป้ฏิบติังานใหส้ามารถท างานมุ่งเป้าหมายสู่ความส าเร็จ
ขององคก์รไดดี้ยิง่ข้ึน 

3.  การประเมินผลการปฏิบติัราชการจะมีความชดัเจนและเป็นธรรมมากยิง่ข้ึน                 
เพราะส่ิงท่ีประเมินมาจากเป้าหมายของงาน ซ่ึงมอบหมายไวอ้ยา่งเป็นทางการ และผูรั้บการประเมิน
จะไดรั้บทราบแลว้ตั้งแต่ตน้รอบการประเมิน 

กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการ (ส านกังาน ก.พ., 2552) 
การบริหารผลการปฏิบติัราชการประกอบดว้ย 5 ขั้นตอนหลกั ไดแ้ก่ 1) การวางแผน         

และการก าหนดเป้าหมายผลการปฏิบติัราชการ 2) การติดตาม 3) การพฒันา 4) การประเมินผล          
การปฏิบติัราชการ และ 5) การใหร้างวลั 
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แมเ้อกสารหรือต าราบางเล่มอาจจะระบุขั้นตอนกระบวนการบริหารผลการปฏิบติังานไว้
แตกต่างกนัไป เช่น อาจล าดบัขั้นตอนดงัน้ี 1) การวางแผนและก าหนดเป้าหมาย 2) การพฒันา           
3) การติดตาม 4) การประเมินผลการปฏิบติัราชการ หรือบางต าราอาจระบุจ านวนขั้นตอนไวม้าก/ 
นอ้ยกวา่น้ี เช่น ไม่แยกเร่ืองการใหร้างวลัออกมาเป็น ฯ ขั้นตอนหน่ึงโดยเฉพาะ แต่โดยรวมแลว้          
ถือไดว้า่สาระส าคญัของทั้งกระบวนการกไ็ม่แตกต่างกนั 

 
 

 
 
ภาพท่ี 3  กระบวนการบริหารผลการปฏิบติัราชการ (ส านกังาน ก.พ., 2552) 
 

ในกระบวนการด าเนินการน้ีจะเสนอกระบวนการบริหารผลการปฏิบติัราชการเป็น           
5 ขั้นตอน ดงัสรุปไดต้ามแผนภาพท่ี 3 โดยจะเนน้ความส าคญัของการประเมินผลการปฏิบติัราชการ
เป็นหลกั 

1.  การวางแผนและก าหนดเป้าหมายผลการปฏิบติัราชการ 
เป็นการก าหนดผลส าเร็จของงานและเป้าหมายท่ีองคก์รคาดหวงัจากการปฏิบติังาน          

และหน่วยงานระดบัต่าง ๆ ซ่ึงผลส าเร็จของงานโดยรวมของผูป้ฏิบติังานทุกระดบัจะส่งผล                
ต่อความส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์ร 

ในขั้นตอนน้ีผูบ้งัคบับญัชาและผูป้ฏิบติังานจะร่วมกนัวางแผนและก าหนดขั้นตอน/ 
วิธีการปฏิบติัราชการ เพื่อใหส้องฝ่ายเขา้ใจร่วมกนัในเป้าหมายองคก์รวา่จะตอ้งท าอะไรใหส้ าเร็จ      
ในเวลาใด เหตุใดจึงตอ้งท าส่ิงเหล่านั้น และผลส าเร็จคาดหวงัควรมีคุณภาพอยา่งไร 

ระบบบริหาร 

ผลการปฏิบัตริาชการ 



 25 

การวางแผนและก าหนดเป้าหมายผลการปฏิบติัราชการ อาจด าเนินการตามขั้นตอนต่าง ๆ 
ดงัน้ี 

 1.1  ก าหนดปัจจยัช้ีวดัผลส าเร็จของงาน รวมทั้งมาตรฐานผลงานท่ีสามารถวดัประเมิน 
เขา้ใจ ตรวจสอบได ้มีความเท่ียงธรรม และสามารถปฏิบติัใหบ้รรลุผลส าเร็จไดจ้ริง 

 1.2  ก าหนดผลงานพื้นฐานท่ีผูป้ฏิบติังานตอ้งท าไดส้ าเร็จ 
 1.3  ก าหนดแผนปฏิบติัราชการรายบุคคลท่ียดืหยุน่ ปรับเปล่ียนตามเป้าหมาย               

และแผนงานขององคก์รไดเ้ม่ือจ าเป็น โดยผูบ้งัคบับญัชาสามารถน าแผนปฏิบติัราชการรายบุคคลน้ี
มาใชอ้า้งอิงประกอบการติดตามการปฏิบติังานเป็นระยะ ๆ ได ้

2.  การติดตาม 
การปฏิบติัราชการตามแผนงาน/ โครงการ/ งานต่าง ๆ จ าเป็นตอ้งติดตามความกา้วหนา้   

อยา่งต่อเน่ือง เพื่อประเมินผลส าเร็จของงานในแต่ละช่วงเวลาวา่สอดคลอ้งกบัเป้าหมายท่ีก าหนดไว้
หรือไม่ ทั้งน้ีนอกจากเพื่อเป็นการประเมินแนวโนม้ความเป็นไปไดค้วามส าเร็จของการปฏิบติั
ราชการแลว้ ยงัเป็นการท าความเขา้ใจปัญหาขอ้ขดัขอ้งต่าง ๆ ท่ีอาจเกิดข้ึน และตอ้งการการปรับเปล่ียน
แนววิธีการด าเนินงาน เพื่อใหง้านบรรลุเป้าหมาย 

แมก้ารติดตามผลการปฏิบติัราชการอาจใชก้ารประชุมเพือ่พิจารณาความกา้วหนา้อยา่ง 
เป็นทางการหรืออาจใชก้ารติดตามอยา่งไม่เป็นทางการกไ็ด ้แต่ส่ิงส าคญักคื็อ การท่ีผูบ้งัคบับญัชา
ตอ้งด าเนินการอยา่งต่อเน่ืองตลอดรอบการประเมิน เพื่อเปรียบเทียบผลงานกบัเป้าหมายเป็นระยะ ๆ 
หากพบสถานการณ์ท่ีอาจส่งผลใหก้ารปฏิบติัราชการไม่บรรลุเป้าหมายกจ็ะไดช่้วยแกไ้ขปัญหา
อยา่งทนัท่วงที เพื่อใหผู้ป้ฏิบติังานสามารถปฏิบติังานไดผ้ลตามเป้าหมายท่ีก าหนดภายในรอบ          
การประเมินนั้น 

3.  การพฒันา 
ผลท่ีไดจ้ากการติดตามผลการปฏิบติัราชการในขั้นตอนท่ีผา่นมา จะช่วยใหผู้บ้งัคบับญัชา

ไดรั้บทราบขอ้มูลส าคญั 2 ส่วน คือ 
 3.1  ผลสมัฤทธ์ิของงาน เป็นการสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความคืบหนา้ของเน้ืองานวา่ 

ผูป้ฏิบติังานไดด้ าเนินการใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวไ้ดดี้เพยีงไร 
 3.2  พฤติกรรมการปฏิบติัราชการ เป็นการพิจารณาวา่ในการปฏิบติังานนั้น 

ผูป้ฏิบติังานไดแ้สดงพฤติกรรมท่ีคาดหวงัมากนอ้ยเพียงไร 
ดงันั้น การพฒันาจึงเหมารวมถึงทั้งการพฒันางานและการพฒันาผูป้ฏิบติังาน                   

ซ่ึงผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งพจิารณาขอ้มูลทั้งสองส่วนร่วมกนั เพื่อน าไปใชเ้ป็นหลกัในการก าหนด        
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แนวทางการพฒันาใหเ้หมาะสมกบัสภาพการท างานและตวับุคคลผูป้ฏิบติังาน เพื่อใหผ้ลสมัฤทธ์ิ
ของงานตามเป้าหมายองคก์รเกิดข้ึนไดจ้ริง 

4.  การประเมินผลการปฏิบติัราชการ 
การประเมินผลการปฏิบติัราชการ หมายถึง การประเมินความส าเร็จของงาน อนัเป็นผล

มาจากการปฏิบติังานตลอดรอบการประเมินดว้ยวิธีการท่ีองคก์รก าหนด โดยเปรียบเทียบผลงาน       
กบัเป้าหมายท่ีก าหนดไวใ้นแผนการปฏิบติัราชการตามเกณฑม์าตรฐานผลงานท่ีผูบ้งัคบับญัชา          
และผูป้ฏิบติังานก าหนดร่วมกนัไวต้ั้งแต่ตน้รอบการประเมิน 

การประเมินผลการปฏิบติัราชการเป็นส่วนหน่ึงของกระบวนการบริหารผลการปฏิบติั
ราชการ ซ่ึงเป็นวงจรท่ีเกิดข้ึนอยา่งต่อเน่ือง โดยการประเมินเป็นการวดัผลส าเร็จของงานในช่วงเวลา
ท่ีก าหนดไวแ้น่ชดั เพื่อเปรียบเทียบผลส าเร็จของงานกบัเป้าหมายในการปฏิบติัราชการของแต่ละ
บุคคลหรือขององคก์รวา่เป็นอยา่งไร 

5.  การใหร้างวลั 
การใหร้างวลัตามแนวทางการบริหารผลการปฏิบติัราชการ ไดแ้ก่ การใหส่ิ้งตอบแทน       

แก่บุคคลหรือกลุ่มบุคคลท่ีปฏิบติัราชการไดผ้ลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตกลงร่วมกนั เพื่อจูงใจใหบุ้คคล
หรือกลุ่มบุคคลดงักล่าวทุ่มเทในการท างานเพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีดีต่อไปและจูงใจใหบุ้คคลอ่ืนไดเ้ห็นวา่
ผูท่ี้ตั้งใจปฏิบติังานจนมีผลการปฏิบติัราชการออกมาดีกจ็ะไดรั้บรางวลัเป็นส่ิงตอบแทนและจะเกิด
แรงจูงใจในการพฒันาการปฏิบติัราชการของตนเองใหดี้ข้ึนในอนาคต 

หลกัส าคญัของการใหร้างวลั คือ รางวลันั้นจะตอ้งท าใหผู้รั้บรู้สึกวา่ตนเองไดรั้บการปฏิบติั
ท่ีพิเศษแตกต่างจากผูอ่ื้นท่ีไม่ไดรั้บรางวลั และรางวลันั้นมีคุณค่าพอเหมาะพอสมกบัส่ิงท่ีตนเอง
เสียสละไปเพือ่ใหไ้ดร้างวลันั้นมา เช่น การอุทิศเวลาส่วนตวัท างานนอกเวลาราชการเพื่อใหง้านส าเร็จ 
เป็นตน้ 

โดยรางวลัท่ีผูบ้งัคบับญัชาสามารถมอบใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังานท่ีมีผลงานและพฤติกรรมท่ีดี 
อาจเป็นไดท้ั้งรางวลัท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ตวัอยา่งรางวลัอยา่งเป็นทางการ เช่น               
การพิจารณาใหไ้ดรั้บการเล่ือนเงินเดือนในอตัราท่ีสูงเป็นพิเศษ เป็นตน้ ส่วนตวัอยา่งของรางวลั        
ท่ีไม่เป็นทางการ เช่น การกล่าวชมเชยผูมี้พฤติกรรมในการท างานท่ีพึงประสงค ์เป็นตน้ 

ภาพรวมของระบบการบริหารผลการปฏิบตัิราชการในเชิงปฏบิัติ (ส านักงาน ก.พ., 2552) 
การด าเนินการตามขั้นตอนทั้ง 5 ขั้นตอน ซ่ึงไดแ้ก่ การวางแผน การติดตาม การพฒันา 

การประเมิน และใหร้างวลัของกระบวนการบริหารผลการปฏิบติัราชการท่ีกล่าวไวข้า้งตน้                 
หากวเิคราะห์โดยละเอียดจะพบวา่ การประเมินตามระบบการบริหารผลการปฏิบติัราชการ กคื็อ         
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องคป์ระกอบ 
พฤติกรรม 
สมรรถนะ 

 

การประเมินผลสมัฤทธ์ิของงานตามท่ีตกลงกนัไว ้ซ่ึงจะมีการก าหนดตวัช้ีวดัผลงานและค่าเป้าหมาย 
รวมถึงพฤติกรรมการปฏิบติัราชการ ซ่ึงอา้งอิงจากสมรรถนะ (Competency) 

คะแนนการประเมินผลการปฏิบติัราชการจะมาจากการพิจารณาองคป์ระกอบหลกั            
ของการประเมิน 2 ส่วน ไดแ้ก่ 1) คะแนนการประเมินผลสมัฤทธ์ิของงาน และ 2) คะแนนการประเมิน
พฤติกรรมการปฏิบติัราชการหรือสมรรถนะ คะแนนการประเมินผลการปฏิบติัราชการท่ีไดม้าจาก
ผลรวมของคะแนนทั้ง 2 ส่วนน้ี จะน าไปใชป้ระกอบการพิจารณาความดีความชอบของผูป้ฏิบติังาน 
และเป็นขอ้มูลในการปรึกษาหารือร่วมกนัระหวา่งผูป้ฏิบติังานกบัผูบ้งัคบับญัชา เพื่อพฒันาปรับปรุง
การปฏิบติัราชการ ตลอดจนการพฒันาตวัผูป้ฏิบติังานแต่ละรายต่อไป โดยสรุปใหเ้ห็นถึงภาพรวม
ของระบบการประเมินผลการปฏิบติัราชการ ตามแผนภาพ ดงัน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 4  สรุปภาพรวมของระบบการประเมินผลการปฏิบติัราชการ (ส านกังาน ก.พ., 2552) 
 
 
 
 

องคป์ระกอบอ่ืน ๆ 
(ข้ึนอยูก่บั 

ส่วนราชการ) 

 

ก าหนดโดย
พิจารณา
ความส าเร็จของงาน
และตกลงกนั
ระหวา่งผูป้ฏิบติั
และผูบ้งัคบับญัชา 

ก าหนดโดยอา้งอิงจาก
ขอ้ก าหนดสมรรถนะ
ซ่ึงประกาศโดย      
ส่วนราชการ 

ก าหนดโดย
อา้งอิงจาก
ขอ้ก าหนดของ
ส่วนราชการ 

ประเมิน 

ประเมิน 

ประเมิน 

 
 

คะแนน
ประเมิน
ผลสมัฤทธ์ิ
ของงาน 

 
 

คะแนน
ประเมิน
สมรรถนะ 

 
คะแนน
ประเมิน
ปัจจยัอ่ืน ๆ 

 คะแนนผลการ
ปฏิบติังาน 

พิจารณาเล่ือน
เงินเดือน 

แจง้ผลการ
ปฏิบติังาน และ
ปรึกษาหารือถึงการ
พฒันาปรับปรุง 

องคป์ระกอบ
ผลสมัฤทธ์ิของ           
1.  งาน 
2.  ตวัช้ีวดั  
3.  ค่าเป้าหมาย 
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หลกัเกณฑ์และวธีิการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญ            
ของส านักงาน ก.พ. (ส านกังาน ก.พ., 2552) 

เพื่อใหเ้ป็นไปตามมาตรา 76 วรรคหน่ึงแห่งพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน
พ.ศ. 2551 และเพื่อใหก้ารประเมินผลการปฏิบติัราชการเป็นไปโดยโปร่งใส เป็นธรรม และตรวจสอบได ้
ก.พ. จึงก าหนดหลกัเกณฑแ์ละวิธีการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญัไว ้
ดงัต่อไปน้ี 

1.  หลกัเกณฑแ์ละวิธีการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญั        
ใหใ้ชส้ าหรับการประเมินผลการปฏิบติัราชการส าหรับรอบการประเมินตั้งแต่ วนัท่ี 1 ตุลาคม                    
พ.ศ. 2552 ถึง 31 มีนาคม พ.ศ. 2553 เป็นตน้ไป 

2.  ผูป้ระเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญั ไดแ้ก่ 
 2.1  นายกรัฐมนตรีส าหรับปลดัส านกันายกรัฐมนตรีและหวัหนา้ส่วนราชการระดบักรม 

ท่ีอยูใ่นบงัคบับญัชาหรือรับผดิชอบการปฏิบติัราชการข้ึนตรงต่อนายกรัฐมนตรี 
 2.2  รัฐมนตรีเจา้สงักดัส าหรับปลดักระทรวงและหวัหนา้ส่วนราชการระดบักรมท่ีอยู่

ในบงัคบับญัชาหรือรับผดิชอบการปฏิบติัราชการข้ึนตรงต่อรัฐมนตรี 
 2.3  ปลดัส านกันายกรัฐมนตรีหรือปลดักระทรวง ส าหรับหวัหนา้ส่วนราชการตาม        

(2.4) และ (2.5) และขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีอยูใ่นส านกังานปลดัส านกันายกรัฐมนตรี                   
หรือส านกังานปลดักระทรวง 

 2.4  หวัหนา้ส่วนราชการระดบักรม ส าหรับขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีอยูใ่นบงัคบับญัชา 
ยกเวน้ กรณีการประเมินตาม (2.9) (2.10) และ (2.11) 

 2.5  หวัหนาส่วนราชการซ่ึงไม่มีฐานะเป็นกรม แต่มีผูบ้งัคบับญัชาเป็นอธิบดีหรือ
ต าแหน่งท่ีเรียกช่ืออยา่งอ่ืนท่ีมีฐานะเป็นอธิบดีส าหรับขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีอยูใ่นบงัคบับญัชา 

 2.6  เลขานุการรัฐมนตรีส าหรับขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีอยูใ่นบงัคบับญัชา 
 2.7  ผูบ้งัคบับญัชาระดบัส านกักอง หรือส่วนราชการท่ีเรียกช่ืออยา่งอ่ืนท่ีมีฐานะ

เทียบเท่าส านกัหรือกอง ส าหรับขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีอยูใ่นบงัคบับญัชา 
 2.8  ปลดัจงัหวดัและหวัหนา้ส่วนราชการประจ าจงัหวดั ส าหรับขา้ราชการพลเรือน

สามญัท่ีอยูใ่นบงัคบับญัชา ยกเวน้ปลดัอ าเภอ หวัหนา้ส่วนราชการประจ าอ าเภอ และขา้ราชการพล
เรือนสามญัท่ีอยูใ่นบงัคบับญัชาของหวัหนา้ส่วนราชการประจ าอ าเภอ 

 2.9  นายอ าเภอส าหรับปลดัอ าเภอ และหวัหนา้ส่วนราชการประจ าอ าเภอ 
 2.10  ปลดัอ าเภอ และหวัหนา้ส่วนราชการประจ าอ าเภอส าหรับขา้ราชการพลเรือน

สามญัท่ีอยูใ่นบงัคบับญัชา 
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 2.11  ผูบ้งัคบับญัชาท่ีไดรั้บมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชาตาม (2.1) (2.2) (2.3) (2.4) (2.5) 
(2.6) (2.7) (2.8) (2.9) หรือ (2.10) แลว้แต่กรณี 

ในกรณีท่ีเป็นการประเมินรองผูว้า่ราชการจงัหวดั ปลดัจงัหวดั หวัหนา้ส่วนราชการ
ประจ าจงัหวดัการประเมินขา้ราชการพลเรือนสามญัผูไ้ดรั้บมอบหมายใหไ้ปช่วยราชการหรือปฏิบติั
ราชการในส่วนราชการหรือหน่วยงานอ่ืน หรือการประเมินขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีมิใช่บุคคล
ในคณะผูแ้ทน ซ่ึงประจ าอยูใ่นต่างประเทศ ใหผู้ว้า่ราชการจงัหวดัหรือหวัหนา้ส่วนราชการ               
หรือหวัหนา้หน่วยงานท่ีผูรั้บการประเมินไปช่วยราชการหรือปฏิบติัหนา้ท่ีราชการหรือหวัหนา้         
คณะผูแ้ทน แลว้แต่กรณี เป็นผูใ้หข้อ้มูลและความเห็นเพื่อประกอบการประเมินของผูมี้อ  านาจหนา้ท่ี
ประเมิน 

3.  การประเมินผลการปฏิบติัราชการ ใหด้ าเนินการประเมินปีละ 2 รอบ ตามปีงบประมาณ 
ดงัน้ี 

รอบท่ี 1 เป็นการประเมินผลการปฏิบติัราชการระหวา่งวนัท่ี 1 ตุลาคม ถึง 31 มีนาคม 
รอบท่ี 2 เป็นการประเมินผลการปฏิบติัราชการระหวา่งวนัท่ี 1 เมษายน ถึง 30 กนัยายน 
4.  การประเมินผลการปฏิบติัราชการใหป้ระเมินอยา่งนอ้ยสององคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

ผลสมัฤทธ์ิของงาน และพฤติกรรมการปฏิบติัราชการหรือสมรรถนะ โดยผลสมัฤทธ์ิของงาน            
จะตอ้งมีสดัส่วนคะแนนไม่นอ้ยกวา่ร้อยละ 70 

ผลสมัฤทธ์ิของงาน ใหป้ระเมินจากปริมาณผลงาน คุณภาพผลงาน ความรวดเร็ว                
หรือตรงตามเวลาท่ีก าหนด หรือความประหยดั หรือความคุม้ค่าของการใชท้รัพยากร 

พฤติกรรมการปฏิบติัราชการใหป้ระเมินจากสมรรถนะหลกัตามท่ี ก.พ. ก าหนด                
และสมรรถนะท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติัราชการตามท่ีส่วนราชการก าหนด 

ส่วนราชการอาจก าหนดองคป์ระกอบการประเมินอ่ืน ๆ เพิ่มเติมตามความเหมาะสม         
กบัลกัษณะงานและสภาพการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญัในต าแหน่งต่าง ๆ กไ็ด ้

ในกรณีท่ีเป็นการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญั                          
ท่ีอยูร่ะหวา่งทดลองปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ หรือมีระยะเวลาทดลองปฏิบติัหนา้ท่ีราชการอยูใ่น
ระหวา่งรอบการประเมิน ใหป้ระเมินผลสมัฤทธ์ิของงานและพฤติกรรมการปฏิบติัราชการ                      
โดยมีสดัส่วนคะแนนของแต่ละองคป์ระกอบร้อยละ 50 

5.  ในแต่ละรอบการประเมิน ใหส่้วนราชการน าผลคะแนนการประเมินผลการปฏิบติั
ราชการมาจดักลุ่มตามผลคะแนน โดยอยา่งนอ้ยใหแ้บ่งกลุ่มคะแนนผลการประเมินเป็น 5 ระดบั       
คือ ดีเด่น ดีมาก ดี พอใช ้ตอ้งปรับปรุง แต่ส่วนราชการอาจก าหนดใหแ้บ่งกลุ่มมากกวา่ 5 ระดบักไ็ด ้
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ช่วงคะแนนประเมินของแต่ละระดบั ใหเ้ป็นดุลพินิจของส่วนราชการท่ีจะก าหนด              
แต่คะแนนต ่าสุดของระดบัพอใชต้อ้งไม่ต ่ากวา่ร้อยละ 60 

6.  การประเมินผลการปฏิบติัราชการตอ้งมีความชดัเจนและมีหลกัฐานและใหเ้ป็นไป
ตามแบบประเมินผลการปฏิบติัราชการท่ีส่วนราชการก าหนด  

7.  ใหส่้วนราชการระดบักรมหรือจงัหวดัจดัใหมี้ระบบการจดัเกบ็ผลการประเมิน             
และหลกัฐานแสดงความส าเร็จของงาน และพฤติกรรมการปฏิบติัราชการหรือสมรรถนะของผูรั้บ     
การประเมิน เพื่อใชป้ระกอบการพิจารณาการบริหารทรัพยากรบุคคลในเร่ืองต่าง ๆ 

ส าหรับแบบสรุปการประเมินผลการปฏิบติัราชการ ใหผู้บ้งัคบับญัชาเกบ็ส าเนาไวท่ี้
ส านกักอง หรือส่วนราชการท่ีเรียกช่ืออยา่งอ่ืนท่ีมีฐานะเทียบเท่าส านกัหรือกองท่ีผูน้ั้นสงักดั            
เป็นเวลาอยา่งนอ้ยสองรอบการประเมิน และใหห้น่วยงานท่ีรับผดิชอบงานการเจา้หนา้ท่ีของ            
ส่วนราชการจดัเกบ็ตน้ฉบบัไวใ้นแฟ้มประวติัขา้ราชการ หรือจดัเกบ็ในรูปแบบอ่ืนตามความเหมาะสม 
กไ็ด ้

8.  ผลการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญัในสงักดั                 
ใหส่้วนราชการระดบักรม จงัหวดั และผูบ้งัคบับญัชาน าไปใชป้ระกอบการแต่งตั้งการเล่ือนเงินเดือน 
การใหอ้อกจากราชการและการพฒันาและเพิ่มพนูประสิทธิภาพการปฏิบติัราชการตามหลกัเกณฑ์
และวิธีการวา่ดว้ยการนั้น และอาจน าไปใชป้ระกอบการตดัสินใจดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล      
ในเร่ืองต่าง ๆ เช่น การใหร้างวลัประจ าปี รางวลัจูงใจและค่าตอบแทนต่าง ๆ ดว้ยกไ็ด ้

9.  การประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญั ใหด้ าเนินการ               
ตามวิธีการดงัต่อไปน้ี 

 9.1  ก่อนเร่ิมรอบการประเมินหรือในช่วงเร่ิมรอบการประเมิน ใหส่้วนราชการ             
ระดบักรม หรือจงัหวดั ประกาศหลกัเกณฑแ์ละวิธีการประเมินผลการปฏิบติัราชการใหข้า้ราชการ
พลเรือนสามญัในสงักดัทราบโดยทัว่กนั 

 9.2  ในแต่ละรอบการประเมินใหผู้ป้ระเมินและผูรั้บการประเมินก าหนดขอ้ตกลง
ร่วมกนัเก่ียวกบัการมอบหมายงานและการประเมินผลการปฏิบติัราชการก าหนดดชันีช้ีวดัหรือหลกัฐาน 
บ่งช้ีความส าเร็จของงานอยา่งเป็นรูปธรรมและเหมาะสมกบัลกัษณะงาน ส าหรับการก าหนดดชันี      
ช้ีวดัใหพ้ิจารณาวิธีการถ่ายทอดตวัช้ีวดัจากบนลงล่างเป็นหลกัก่อน ในกรณีท่ีไม่อาจด าเนินการได้
หรือไม่เพียงพอ อาจเลือกวิธีการก าหนดดชันีช้ีวดัวิธีใดวิธีหน่ึงหรือหลายวิธีท่ีเหมาะสมแทน             
หรือเพิ่มเติม รวมทั้งระบุพฤติกรรมหรือสมรรถนะในการปฏิบติัราชการ ทั้งน้ีตามแบบท่ีส่วนราชการ
ก าหนด 
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 9.3  ในแต่ละรอบการประเมินใหผู้ป้ระเมินตามขอ้ 2. ประเมินผลการปฏิบติัราชการ
ของผูรั้บการประเมินตามหลกัเกณฑแ์ละวธีิการท่ีไดป้ระกาศไวแ้ละตามขอ้ตกลงท่ีไดท้  าไวก้บั          
ผูรั้บการประเมิน 

 9.4  ในระหวา่งรอบการประเมินใหผู้ป้ระเมินตาม ขอ้ 2. ใหค้  าปรึกษาแนะน า               
ผูรั้บการประเมินเพื่อการปรับปรุงแกไ้ขพฒันา เพือ่น าไปสู่ผลสมัฤทธ์ิของงานและพฤติกรรม           
หรือสมรรถนะในการปฏิบติัราชการ และเม่ือส้ินรอบการประเมินผูป้ระเมินดงักล่าวกบัผูรั้บการประเมิน 
ควรร่วมกนัท าการวิเคราะห์ผลส าเร็จของงานและพฤติกรรม หรือสมรรถนะในการปฏิบติัราชการ 
เพื่อหาความจ าเป็นในการพฒันาเป็นรายบุคคลดว้ย 

 9.5  ในการประเมินผลการปฏิบติัราชการในแต่ละคร้ัง ใหผู้ป้ระเมินตามขอ้ 2.              
แจง้ผลการประเมินใหผู้รั้บการประเมินทราบเป็นรายบุคคล โดยใหผู้รั้บการประเมินลงลายมือช่ือ
รับทราบผลการประเมิน กรณีท่ีผูรั้บการประเมินไม่ยนิยอมลงลายมือช่ือรับทราบผลการประเมิน      
ใหข้า้ราชการพลเรือนสามญัอยา่งนอ้ยหน่ึงคนในส่วนราชการระดบักรมหรือจงัหวดันั้นลงลายมือช่ือ
เป็นพยานวา่ไดมี้การแจง้ผลการประเมินดงักล่าวแลว้ดว้ย 

 9.6  ใหผู้ป้ระเมินตามขอ้ 2. ประกาศรายช่ือขา้ราชการพลเรือนสามญัผูมี้ผลการปฏิบติั
ราชการอยูใ่นระดบัดีเด่นและดีมากในท่ีเปิดเผยใหท้ราบโดยทัว่กนั เพือ่เป็นการยกยอ่งชมเชย            
และสร้างแรงจูงใจใหพ้ฒันาผลการปฏิบติัราชการในรอบการประเมินต่อไปใหดี้ยิง่ข้ึน                       
ส าหรับส่วนราชการท่ีมีการก าหนดระดบัผลการประเมินผลการปฏิบติัราชการเกินกวา่ 5 ระดบั          
ใหผู้ป้ระเมินประกาศรายช่ือผูมี้ผลการปฏิบติัราชการอยูใ่นระดบัสูงกวา่ระดบัดีข้ึนไป 

 9.7  ใหผู้ป้ระเมินตามขอ้ 2. (2.7) หรือ (2.8) โดยความเห็นชอบของผูบ้งัคบับญัชา 
หรือผูบ้งัคบับญัชาเหนือข้ึนไปอีกชั้นหน่ึง ถา้มีจดัส่งผลการประเมินผลการปฏิบติัราชการของ
ขา้ราชการในหน่วยงานของตน เสนอต่อคณะกรรมการกลัน่กรองผลการประเมินผลการปฏิบติั
ราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญั ก่อนน าเสนอต่อหวัหนา้ส่วนราชการระดบักรมหรือจงัหวดั 

10.  เพื่อใหมี้กลไกสนบัสนุนความโปร่งใสและเป็นธรรมในการประเมินผลการปฏิบติั
ราชการ ใหห้วัหนา้ส่วนราชการระดบักรมหรือจงัหวดัแต่งตั้งคณะกรรมการกลัน่กรอง                      
ผลการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญั ท าหนา้ท่ีพิจารณาเสนอความเห็น 
เก่ียวกบัมาตรฐานและความเป็นธรรมของการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือน
สามญัในสงักดั โดยใหมี้องคป์ระกอบและหนา้ท่ี ดงัน้ี 

 10.1  คณะกรรมการกลัน่กรองผลการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพล
เรือนสามญัระดบักรม มีหนา้ท่ีเสนอความเห็นเก่ียวกบัผลการประเมินผลการปฏิบติัราชการ         
ของขา้ราชการพลเรือนสามญัประเภทอ านวยการ ประเภทวิชาการและประเภททัว่ไปทุกระดบั 
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ประกอบดว้ย รองหวัหนา้ส่วนราชการผูรั้บผดิชอบงานดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล                     
ของส่วนราชการเป็นประธานกรรมการขา้ราชการพลเรือนสามญัในส่วนราชการนั้นตามท่ีหวัหนา้
ส่วนราชการเห็นสมควร ไม่นอ้ยกวา่ 4 คน เป็นกรรมการและใหห้วัหนา้หน่วยงานท่ีรับผดิชอบ         
งานการเจา้หนา้ท่ีของส่วนราชการเป็นเลขานุการ 

 10.2  คณะกรรมการกลัน่กรองผลการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพล
เรือนสามญัระดบัจงัหวดั มีหนา้ท่ีเสนอความเห็นเก่ียวกบัผลการประเมินผลการปฏิบติัราชการของ
ขา้ราชการพลเรือนสามญัผูด้  ารงต าแหน่งในราชการบริหารส่วนภูมิภาคในจงัหวดันั้น ๆ ยกเวน้รอง
ผูว้า่ราชการจงัหวดัปลดัจงัหวดั และผูด้  ารงต าแหน่งหวัหนา้ส่วนราชการประจ าจงัหวดั 
ประกอบดว้ย รองผูว้า่ราชการจงัหวดัผูรั้บผดิชอบงานดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลของจงัหวดั
เป็นประธานกรรมการขา้ราชการพลเรือนสามญัในราชการบริหารส่วนภูมิภาคในจงัหวดันั้น             
ตามท่ีผูว้า่ราชการจงัหวดัเห็นสมควรไม่นอ้ยกวา่ 4 คน เป็นกรรมการและใหห้วัหนา้หน่วยงาน          
ท่ีรับผดิชอบงานการเจา้หนา้ท่ีของจงัหวดัเป็นเลขานุการ 

11.  หลกัเกณฑน้ี์ใหใ้ชก้บัการประเมินผลการปฏิบติัราชการของผูด้  ารงต าแหน่งทุกประเภท 
12.  ในกรณีท่ีมีความจ าเป็นเน่ืองจากลกัษณะงาน สภาพการปฏิบติัราชการ หรือมีเหตุผล 

อนัสมควร ส านกังาน ก.พ. อาจร่วมกบัส่วนราชการระดบักรมหรือจงัหวดัก าหนดหลกัเกณฑแ์ละ
วิธีการประเมินผลการปฏิบติัราชการเพิ่มเติมเป็นการเฉพาะตามท่ีเห็นสมควรกไ็ด ้
 

หลกัเกณฑ์และวธีิการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญ            
ในส านักงานคณะกรรมการวจิยัแห่งชาติ (ส านกังานคณะกรรมการวิจยัแห่งชาติ, 2553) 

เพื่อใหห้ลกัเกณฑแ์ละวิธีการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญั
ในส านกังานคณะกรรมการวจิยัแห่งชาติมีความชดัเจน จึงไดป้ระกาศหลกัเกณฑแ์ละวธีิการ
ประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญัในส านกังานคณะกรรมการวิจยัแห่งชาติ 
ดงัน้ี 

1.  หลกัเกณฑแ์ละวิธีการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญัน้ี 
ใหใ้ชส้ าหรับการประเมินผลการปฏิบติัราชการส าหรับรอบการประเมิน ตั้งแต่ วนัท่ี 1 เมษายน  
พ.ศ. 2553 เป็นตน้ไป 

2.  ผูป้ระเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญั ไดแ้ก่ 
 2.1  นายกรัฐมนตรี ส าหรับเลขาธิการคณะกรรมการวิจยัแห่งชาติ 
 2.2  เลขาธิการคณะกรรมการวิจยัแห่งชาติ ส าหรับขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีอยู ่         

ในบงัคบับญัชา 
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 2.3  ผูอ้  านวยการ ส านกั/ ภารกิจ/ หวัหนา้กลุ่มท่ีปฏิบติังานข้ึนตรงต่อผูบ้ริหาร              
หรือผูท่ี้ไดรั้บมอบอ านาจจากเลขาธิการคณะกรรมการวิจยัแห่งชาติ ส าหรับขา้ราชการพลเรือนสามญั
ท่ีอยูใ่นบงัคบับญัชา 

 2.4  หวัหนา้ส่วน/ หวัหนา้งาน ส าหรับขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีอยูใ่นบงัคบับญัชา 
3.  การประเมินผลการปฏิบติัราชการ ใหด้ าเนินการประเมินปีละ 2 รอบ ตามปีงบประมาณ 

ดงัน้ี 
รอบท่ี 1 เป็นการประเมินผลการปฏิบติัราชการระหวา่ง วนัท่ี 1 ตุลาคม ถึง 31 มีนาคม 
รอบท่ี 2 เป็นการประเมินผลการปฏิบติัราชการระหวา่ง วนัท่ี 1 เมษายน ถึง 30 กนัยายน 
4.  การประเมินผลการปฏิบติัราชการ ใหป้ระเมินจากสององคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
 4.1  ผลสมัฤทธ์ิของงาน ร้อยละ 70 ประเมินจากปริมาณผลงาน คุณภาพงาน ความรวดเร็ว 

และความประหยดัคุม้ค่าในการใชท้รัพยากร 
 4.2  สมรรถนะ หรือพฤติกรรมในการปฏิบติัราชการ ร้อยละ 30  
  4.2.1  ขา้ราชการประเภททัว่ไป และวิชาการ ประเมินจากสมรรถนะหลกั                  

ในการปฏิบติัราชการ 5 ดา้น คือ 
  ก) การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 
  ข) การบริการท่ีดี 
  ค) การสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 
  ง) การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม และจริยธรรม 
  จ) การท างานเป็นทีม 
  4.2.2  ขา้ราชการประเภทบริหารและอ านวยการ จะประเมินสมรรถนะทางการบริหาร

เพิ่มเติมอีก 6 ดา้น คือ 
  ก) สภาวะผูน้ า 
  ข) วิสยัทศัน ์
  ค) การวางแผนกลยทุธ์ภาครัฐ 
  ง) ศกัยภาพเพือ่น าการเปล่ียนแปลง 
  จ) การควบคุมตนเอง 
  ฉ) การสอนงานและการมอบหมายงาน 
ส าหรับขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีอยูร่ะหวา่งทดลองปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ                       

หรือมีระยะเวลาทดลองปฏิบติัหนา้ท่ีราชการอยูใ่นระหวา่งรอบการประเมิน ใหป้ระเมินผลสมัฤทธ์ิ
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ของงานและสมรรถนะ หรือพฤติกรรมในการปฏิบติัราชการ โดยมีสดัส่วนคะแนนของแต่ละ
องคป์ระกอบ ร้อยละ 50 

5.  ระดบัผลการประเมินใหจ้ดักลุ่มคะแนนผลการประเมิน เป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 
 5.1  ระดบัดีเด่น  คะแนน  90-100 
 5.2  ระดบัดีมาก  คะแนน  80-89 
 5.3  ระดบัดี  คะแนน  70-79 
 5.4  ระดบัพอใช ้  คะแนน  60-69 
 5.5  ระดบัตอ้งปรับปรุง คะแนน  ต ่ากวา่ร้อยละ 60 
 หากมีเศษคะแนนเกิน 0.5 ใหปั้ดข้ึน 
6.  ด าเนินการประเมินผลปฏิบติัราชการ ใหด้ าเนินการตามขั้นตอนในแต่ละรอบ               

การประเมินไดด้งัน้ี 
 6.1  ผูป้ระเมินและผูรั้บการประเมินก าหนดและจดัท าขอ้ตกลงร่วมกนัเก่ียวกบั              

การมอบหมายงานและการประเมินผลการปฏิบติัราชการ หากมีกิจกรรมหรืองานท่ีส าคญัเกิดข้ึน
ระหวา่งรอบการประเมิน หรือมีเน้ืองานและหนา้ท่ีความรับผดิชอบของผูรั้บการประเมินเปล่ียนไป
จากท่ีไดต้กลงร่วมกนัไวเ้ม่ือตน้รอบการประเมิน ผูป้ระเมินและผูรั้บการประเมินอาจร่วมกนัพิจารณา
ปรับปรุงขอ้ตกลงดงักล่าวใหเ้หมาะสม เพือ่ใชส้ าหรับการประเมินเม่ือส้ินสุดรอบการประเมิน 

 6.2  ก าหนดตวัช้ีวดัหรือหลกัฐานบ่งช้ีความส าเร็จของงานอยา่งเป็นรูปธรรม                 
และเหมาะสมกบัลกัษณะงาน โดยใชว้ิธีการถ่ายทอดตวัช้ีวดัผลส าเร็จของงานจากบนลงล่าง              
เป็นหลกัก่อน หรืออาจเลือกวิธีการก าหนดดชันีวดัวิธีอ่ืนท่ีเหมาะสม หรือวิธีท่ีเหมาะสมเพิ่มเติมกไ็ด ้

 6.3  ผลสมัฤทธ์ิของงานใหป้ระเมินจาก ประมาณผลงาน คุณภาพผลงาน ความรวดเร็ว
หรือตรงตามเวลาท่ีก าหนด หรือความประหยดั หรือความคุม้ค่าของการใชท้รัพยากร 

 6.4  วิธีการประเมินพฤติกรรมการปฏิบติัราชการหรือสมรรถนะ ใหป้ระเมินโดย
ผูบ้งัคบับญัชาชั้นตน้ของผูรั้บการประเมิน 

 6.5  ในแต่ละรอบการประเมิน ใหผู้ป้ระเมินประเมินผลการปฏิบติัราชการของผูรั้บ
การประเมินตามหลกัเกณฑแ์ละวิธีการท่ีไดป้ระกาศไว ้และตามขอ้ตกลงท่ีไดท้  าไวก้บัผูรั้บการประเมิน 

7.  ผูป้ระเมินตอ้งมีการบนัทึก หรือจดัเกบ็หลกัฐานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติัราชการ          
ของผูถู้กประเมิน และสามารถน ามาแสดงใหดู้ได ้เม่ือมีการร้องขอจากผูท่ี้เก่ียวขอ้ง 

8.  ผูป้ระเมินตอ้งแจง้ผลการประเมินใหผู้รั้บการประเมินทราบเป็นรายบุคคล                   
และใหมี้การลงลายมือช่ือรับทราบผลการประเมินดว้ย กรณีท่ีผูรั้บการประเมินไม่ยนิยอมลงลายมือช่ือ 
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รับทราบผลการประเมิน ใหข้า้ราชการพลเรือนสามญัอยา่งนอ้ยหน่ึงคน ลงลายมือช่ือเป็นพยานวา่
ไดมี้การแจง้ผลการประเมินดงักล่าวแลว้ 

9.  แบบประเมินผลการปฏิบติัราชการใหผู้บ้งัคบับญัชาเกบ็ส าเนาไวท่ี้ ส านกั/ ภารกิจ/ กลุ่ม 
ส าหรับตนัฉบบัใหเ้กบ็ไวใ้นแฟ้มประวติัเป็นเวลาอยา่งนอ้ยสองรอบการประเมิน 

10.  ในระหวา่งรอบการประเมินใหผู้ป้ระเมินใหค้  าปรึกษาแนะน าผูรั้บการประเมิน           
เพื่อการปรับปรุง แกไ้ข พฒันา เพื่อน าไปสู่ผลสมัฤทธ์ิของงาน และพฤติกรรม หรือสมรรถนะ            
ในการปฏิบติัราชการและเม่ือส้ินรอบการประเมินผูป้ระเมินดงักล่าวกบัผูรั้บการประเมิน ควรร่วมกนั
ท าการวิเคราะห์ผลส าเร็จของงานและพฤติกรรม หรือสมรรถนะในการปฏิบติัราชการ                        
เพื่อหาความจ าเป็นในการพฒันาเป็นรายบุคคล 

11.  ใหผู้ป้ระเมินตามขอ้ 2 ประกาศรายช่ือ ผูมี้ผลการปฏิบติัราชการอยูใ่นระดบัดีเด่น 
และดีมาก ในท่ีเปิดเผยใหท้ราบทัว่กนั 

12.  ใหจ้ดัส่งผลการประเมินการปฏิบติัราชการ เสนอต่อคณะกรรมการกลัน่กรอง             
การประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญั ส านกังานคณะกรรมการวิจยัแห่งชาติ 
เพื่อพิจารณาเสนอความเห็นเก่ียวกบัมาตรฐานและความเป็นธรรมของการประเมินผลการปฏิบติัราชการ
ของขา้ราชการพลเรือนสามญัในส านกังานคณะกรรมการวิจยัแห่งชาติก่อนน าเสนอเลขาธิการ
คณะกรรมการวิจยัแห่งชาติ 

13.  ในกรณีท่ีมีปัญหาในทางปฏิบติั ใหถื้อปฏิบติัตามแนวทางท่ี ก.พ. ก าหนด                   
ใหส้ านกัภารกิจและกลุ่มต่าง ๆ จดัส่งแบบประเมินผลการปฏิบติัราชการใหส่้วนการเจา้หนา้ท่ีส านกั
อ านวยการกลางรวบรวมสรุปผลคะแนนการประเมินค านวณหาค่ากลางจากคะแนนตามผลการประเมิน
ในทุกระดบัการประเมินของส านกั ภารกิจ กลุ่ม เพื่อใหเ้กิดความเป็นธรรมและมิใหเ้กิดความเหล่ือมล ้า 
ในระดบัคะแนนในภาพรวมของส านกังานคณะกรรมการวิจยัแห่งชาติ เพื่อน าเสนอเลขาธิการ
คณะกรรมการวิจยัแห่งชาติพิจารณาและก าหนดร้อยละของการเล่ือนเงินเดือนจากฐานในการค านวณ
ส าหรับเล่ือนเงินเดือน 
 

ข้อมูลของส านักงานคณะกรรมการวจิยัแห่งชาต ิ
ในปี พ.ศ. 2502 รัฐบาลโดย ฯพณฯ จอมพลสฤษด์ิ ธนะรัชต ์เป็นนายกรัฐมนตรี ไดเ้ห็นวา่

การท่ีจะพฒันาประเทศใหเ้จริญรวดเร็วและสมบูรณ์จริง ๆ จะตอ้งเร่งรัดพฒันาทุกดา้น โดยเฉพาะ
ประเทศท่ีก าลงัพฒันาเช่นประเทศไทยจะตอ้งอาศยัวิชาการทางดา้นสงัคม ซ่ึงเก่ียวกบัชีวิตจิตใจ
ประเพณีนิยม และความคิดเห็นต่าง ๆ เพื่อเป็นพื้นฐานท่ีจะวางนโยบายพฒันาประเทศเสียก่อน          
จึงจะยกระดบัทางวตัถุหรือวทิยาศาสตร์ใหไ้ดผ้ลแทจ้ริงต่อไป และไดป้ระกาศใชพ้ระราชบญัญติั
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สภาวิจยัแห่งชาติ พ.ศ. 2502 แทนพระราชบญัญติัสภาวิจยัแห่งชาติ พ.ศ. 2499 พร้อมทั้งจดัระบบงาน 
และองคป์ระกอบของสภาวิจยัแห่งชาติใหม่ โดยใหมี้ “ส านกังานสภาวิจยัแห่งชาติ” ปฏิบติังาน
ใหก้บัสภาวจิยัแห่งชาติและเป็นหน่วยงานในสงักดัส านกันายกรัฐมนตรี เม่ือวนัท่ี 28 ตุลาคม              
พ.ศ. 2502 โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อใหท้ าหนา้ท่ีเป็นองคก์รกลางเก่ียวกบัการวิจยัของประเทศ 

ในปี พ.ศ. 2507 ไดมี้การประกาศใชพ้ระราชบญัญติัสภาวจิยัแห่งชาติ (ฉบบัท่ี 2)               
พ.ศ. 2507 ซ่ึงเป็นพระราชบญัญติัท่ีแกไ้ขเพิ่มเติมพระราชบญัญติัสภาวจิยัแห่งชาติ พ.ศ. 2502            
เพื่อก าหนดหนา้ท่ีของสภาวจิยัแห่งชาติและส านกังานสภาวจิยัแห่งชาติใหเ้หมาะสมยิง่ข้ึน 

ในปี พ.ศ. 2515 ไดมี้ประกาศของคณะปฏิวติัฉบบัท่ี 315 ลงวนัท่ี 13 ธนัวาคม พ.ศ. 2515 
แกไ้ขพระราชบญัญติัสภาวิจยัแห่งชาติ พ.ศ. 2507 โดยมีการเปล่ียนช่ือ “ส านกังานสภาวิจยัแห่งชาติ” 
เป็น “ส านกังานคณะกรรมการวิจยัแห่งชาติ” 

ในปี พ.ศ. 2522 เม่ือวนัท่ี 24 มีนาคม ส านกังานคณะกรรมการวิจยัแห่งชาติ ไดโ้อนไปอยู่
ในสงักดักระทรวงวิทยาศาสตร์เทคโนโลยแีละการพลงังาน (ภายหลงัไดเ้ปล่ียนช่ือเป็น 
“กระทรวงวิทยาศาสตร์เทคโนโลยแีละส่ิงแวดลอ้ม” เม่ือวนัท่ี 23 มีนาคม พ.ศ. 2535) 

ในปี พ.ศ. 2543 เม่ือวนัท่ี 5 ธนัวาคม ส านกังานคณะกรรมการวิจยัแห่งชาติ ไดโ้อนไปอยู่
ในบงัคบับญัชาของนายกรัฐมนตรี โดยมีฐานะเป็นกรม ซ่ึงไม่สงักดัส านกันายกรัฐมนตรี กระทรวง 
หรือทบวง ดว้ยเหตุผลท่ีวา่เพื่อใหส้ านกังาน ฯ ไดมี้บทบาทเป็นหน่วยงานกลางในการท าหนา้ท่ี
เสนอแนะนโยบายและแผนการวิจยั ทั้งดา้นวิทยาศาสตร์และสงัคมศาสตร์ไดอ้ยา่งแทจ้ริงตาม
กฎหมายวา่ดว้ยสภาวจิยัแห่งชาติ รวมทั้งสามารถใหค้  าปรึกษารัฐบาลเก่ียวกบักิจกรรมต่าง ๆ 
เก่ียวกบัการวจิยัไดโ้ดยรวดเร็วและทนัต่อเหตุการณ์ อีกทั้งเพื่อใหส้ านกังาน ฯ ไดอ้ยูใ่นสาย               
การบงัคบับญัชาเดียว คือ ข้ึนตรงกบัประธานสภาวิจยัแห่งชาติ (นายกรัฐมนตรี) ซ่ึงตามพระราชบญัญติั 
สภาวิจยัแห่งชาติไดร้ะบุใหมี้อ านาจหนา้ท่ีในการก าหนดนโยบายการท างานของส านกังาน ฯ อยูแ่ลว้ 

เม่ือวนัท่ี 3 ตุลาคม พ.ศ. 2545 รัฐบาลไดป้ระกาศใชก้ฎหมายเก่ียวกบัการปฏิรูประบบราชการ 
คือ พระราชบญัญติัปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2545 ซ่ึงในหมวด 21 ไดก้ าหนดใหส้ านกังาน
คณะกรรมการวิจยัแห่งชาติเป็นส่วนราชการไม่สงักดัส านกันายกรัฐมนตรี กระทรวง หรือทบวง        
มีอ  านาจหนา้ท่ีเก่ียวกบัการวิจยัและอ านาจหนา้ท่ีตามท่ีก าหนดไวใ้นกฎหมาย และมีฐานะเป็นกรม    
อยูใ่นบงัคบับญัชาของนายกรัฐมนตรี ซ่ึงไดม้อบหมายและมอบอ านาจใหร้องนายกรัฐมนตรี 
ในขณะนั้น (ร้อยต ารวจเอก ปุระชยั เป่ียมสมบูรณ์) ก ากบัการบริหารราชการและสัง่และปฏิบติัราชการ
ส านกังานคณะกรรมการวจิยัแห่งชาติแทน 

ส านกังานคณะกรรมการวจิยัแห่งชาติ (วช.) มีภารกิจเก่ียวกบัการเสนอแนะนโยบาย
ยทุธศาสตร์ มาตรการและแนวทางการพฒันา ส่งเสริม สนบัสนุน ติดตาม และประเมินผลการวิจยั
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ของประเทศ รวมทั้งก าหนด ส่งเสริม และก ากบัมาตรฐานการวิจยั ตลอดจนพฒันาฐานขอ้มูลสารสนเทศ
ดา้นการวิจยัของประเทศ โดยมีอ านาจหนา้ท่ี ดงัน้ี 

1.  ด าเนินการตามกฎหมายวา่ดว้ยสภาวจิยัแห่งชาติและกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 
2.  เสนอแนะนโยบายและยทุธศาสตร์การวิจยัของประเทศ 
3.  เสนอแนะแนวทางการจดัสรรงบประมาณการวิจยัของประเทศ 
4.  ติดตามและประเมินผลการวิจยัของประเทศ รวมทั้งบริหารจดัการความรู้จากการวิจยั 

เพื่อการใชป้ระโยชน์ในการพฒันาประเทศ 
5.  จดัท ามาตรฐาน ขอ้ก าหนด หรือแนวทางปฏิบติัท่ีเก่ียวกบัการวจิยัของประเทศ             

เพื่อส่งเสริมและสนบัสนุนการวิจยัใหเ้ป็นไปตามมาตรฐานสากล 
6.  ท าหนา้ท่ีเป็นศูนยก์ลางเช่ือมโยงขอ้มูลสารสนเทศดา้นการวิจยัของประเทศ 
7.  ปฏิบติัการอ่ืนใดตามกฎหมายก าหนดใหเ้ป็นอ านาจหนา้ท่ีของส านกังาน ฯ                   

หรือตามท่ีนายกรัฐมนตรีหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
วสัิยทศัน์(Vision) 
วช. เป็นองคก์รหลกัของประเทศท่ีช้ีน าการพฒันาประเทศ โดยใชก้ารวิจยัและเป็นผูน้ า 

การพฒันาระบบวิจยัของชาติ 
นโยบายคุณภาพ 
ส านกังานคณะกรรมการวจิยัแห่งชาติ มุ่งมัน่การน าองคก์รสู่การเป็นหน่วยงานกลาง         

ดา้นการบริหารงานวิจยัของประเทศท่ีทุกภาคส่วนในระบบวิจยัยอมรับในบทบาทการก าหนดนโยบาย
และยทุธศาสตร์การวิจยัของชาติ การส่งเสริมการวิจยัอยา่งมีทิศทาง การประเมินผลและการจดัการ
ความรู้จากการวิจยั การวางมาตรฐานดา้นการวิจยั การเป็นศูนยก์ลางเช่ือมโยงฐานขอ้มูลการวิจยั        
ของประเทศโดยการบริหารจดัการอยา่งมืออาชีพ 

พนัธกจิ 
1.  เสนอแนะนโยบายและยทุธศาสตร์การวิจยัของประเทศ 
2.  เสนอแนะแนวทางการจดัสรรงบประมาณการวิจยัของประเทศ 
3.  ติดตามประเมินผลการวจิยัของประเทศ รวมทั้งบริหารจดัการความรู้จากการวิจยั          

เพื่อการใชป้ระโยชน์ในการพฒันาประเทศ 
4.  จดัท ามาตรฐาน ขอ้ก าหนดหรือแนวทางปฏิบติัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวิจยัของประเทศ        

เพื่อส่งเสริมและสนบัสนุนการวิจยัใหเ้ป็นไปตามมาตรฐานสากล 
5.  ท าหนา้ท่ีเป็นศูนยก์ลางเช่ือมโยงขอ้มูลสารสนเทศดา้นการวจิยัของประเทศ 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ (พ.ศ. 2557-2559) 
1.  จดัท านโยบายยทุธศาสตร์และกรอบงบประมาณการวิจยัแบบมีส่วนร่วมและทุกภาคส่วน

ท่ีเก่ียวขอ้งใชน้โยบายยทุธศาสตร์และกรอบงบประมาณในการด าเนินงาน 
2.  บริหารการพฒันาคุณภาพงานวิจยั มาตรฐานการวิจยั ระบบการวิจยั และการก ากบั

ติดตามประเมินผลอยา่งเป็นระบบและต่อเน่ือง 
3.  พฒันาและบริหารศูนยข์อ้มูลวิจยัเพื่อน าเสนอต่อรัฐบาลและสาธารณชนดว้ยสารสนเทศ 

ท่ีทนัสมยั 
4.  บริหารจดัการแบบบูรณาการเพื่อส่งเสริมและสนบัสนุนการน าผลงานวจิยัและนวตักรรม

ท่ีมีคุณภาพทั้งในประเทศและต่างประเทศไปใชป้ระโยชน์ 
5.  พฒันาองคก์ารและทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งเป็นระบบและต่อเน่ือง 

 

งานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
วรารัตน์ ม่วงปาน (2554) ไดศึ้กษาเร่ือง ความคิดเห็นของขา้ราชการส านกังานปลดั           

ส านกันายกรัฐมนตรีท่ีมีต่อการประเมินผลการปฏิบติัราชการ โดยมีวตัถุประสงคใ์นการวิจยั             
เพื่อศึกษาระดบัความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติัราชการ และเพื่อศึกษาเปรียบเทียบ            
ความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติัราชการ จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลและความรู้ความเขา้ใจ
ต่อหลกัเกณฑแ์ละวิธีการประเมินผลการปฏิบติัราชการ การจดัท าตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมาย                  
และสมรรถนะหลกัท่ีจ าเป็นส าหรับต าแหน่ง กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ ขา้ราชการ
ส านกังานปลดัส านกันายกรัฐมนตรี จ านวน 205 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูล คือ 
แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ สถิติพรรณนา ทดสอบสมมติฐานดว้ยการทดสอบ
แบบที (t-test) การวิเคราะห์ความแปรปรวน (F-test) และการทดสอบหาความแตกต่างเป็นรายคู่        
ใชว้ิธีเชฟเฟ (Scheffe’) ผลการวิจยัพบวา่ ขา้ราชการมีความรู้เก่ียวกบัหลกัเกณฑแ์ละวิธีการประเมินผล
การปฏิบติัราชการอยูใ่นระดบัปานกลาง การจดัท าตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายอยูใ่นระดบัมาก                
และสมรรถนะหลกัท่ีจ าเป็นส าหรับต าแหน่งอยูใ่นระดบัปานกลาง และมีความคิดเห็นต่อการประเมินผล
การปฏิบติัราชการดา้นประโยชน์ในภาพรวมของการประเมินผลสมัฤทธ์ิของงานและสมรรถนะ 
ดา้นกระบวนการประเมินผลการปฏิบติัราชการ และดา้นการพฒันาเพิ่มพนูประสิทธิภาพการปฏิบติั
ราชการอยูใ่นระดบัปานกลาง ขา้ราชการท่ีมีเพศ อาย ุระดบัการศึกษา ประเภทต าแหน่ง ระดบัต าแหน่ง 
อายรุาชการ อตัราเงินเดือน ระดบัผลการประเมินรอบท่ีผา่นมาและอตัราท่ีเพิ่มข้ึนของเงินเดือน         
รอบท่ีผา่นมาต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติัราชการไม่แตกต่างกนั                     
ส าหรับขา้ราชการท่ีมีความรู้ความเขา้ใจต่อหลกัเกณฑแ์ละวิธีการประเมินผลการปฏิบติัราชการ
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ต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติัราชการในภาพรวมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ขา้ราชการท่ีมีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการจดัท าตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายต่างกนั 
มีความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติัราชการในภาพรวมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 และขา้ราชการท่ีมีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัท่ีจ าเป็นส าหรับ
ต าแหน่งต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติัราชการในภาพรวมไม่แตกต่างกนั 

เสริมศรี แสนอินทะ (2554) ไดศึ้กษาเร่ือง ความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังาน
ของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตพื้นท่ีอ าเภอกสุุมาลย ์จงัหวดัสกลนคร                     
โดยมีวตัถุประสงคก์ารวิจยัเพื่อศึกษาความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังาน
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตพื้นท่ีอ าเภอกสุุมาลย ์จงัหวดัสกลนคร เพื่อศึกษาความคิดเห็น      
ต่อการประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตพื้นท่ีอ าเภอกสุุมาลย ์
จงัหวดัสกลนคร ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั และเพือ่หาแนวทางการพฒันาวิธีการประเมินผล
การปฏิบติังานของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตพื้นท่ีอ าเภอกสุุมาลย ์จงัหวดัสกลนคร 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นงานวจิยั ไดแ้ก่ พนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตพื้นท่ีอ าเภอกสุุมาลย ์
จงัหวดัสกลนคร จ าแนกเป็นระดบัหวัหนา้งาน จ านวน 24 คน และคือ พนกังานองคก์รปกครอง        
ส่วนทอ้งถ่ิน จ านวน 39 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั คือ แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating scale) สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน            
ค่า t-test ชนิด Independent variables และค่า F-test ชนิด One-way ANOVA  ผลการวิจยัพบวา่ 

1.  ความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
ในเขตพื้นท่ีอ าเภอกสุุมาลย ์จงัหวดัสกลนคร โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น 
อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น 

2.  พนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีเพศ ต าแหน่งในการปฏิบติังาน ประสบการณ์ 
ในการท างาน และขนาดองคก์ร แตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังาน
โดยรวมและรายได ้ไม่แตกต่างกนั 

3.  พนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีหน่วยงานท่ีสงักดัแตกต่างกนั มีความคิดเห็น
ต่อการประเมินผลการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั แต่เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่              
ดา้นประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบติังานมีความคิดเห็นแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 

4.  พนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีความคิดเห็น                       
ต่อการประเมินผลการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั แต่เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่               
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ดา้นรูปแบบการประเมินผลการปฏิบติังานของผูบ้งัคบับญัชามีความคิดเห็นแตกต่างกนั                      
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

5.  พนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีความคิดเห็น
ต่อการประเมินผลการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั แต่เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่               
ดา้นวิธีการประเมินผลการปฏิบติังานมีความคิดเห็นแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

6.  แนวทางท่ีเหมาะสมในการพฒันาการประเมินผลการปฏิบติังาน โดยการวิเคราะห์ขอ้มูล
การประเมินผลการปฏิบติังานจากความคิดเห็นของผูท้รงคุณวฒิุดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียรายดา้นต ่ากวา่ 
ค่าเฉล่ียรวม ไดแ้ก่ ดา้นรูปแบบการประเมินผลการปฏิบติังานของผูบ้งัคบับญัชา เห็นดว้ยกบั
แนวทางพฒันา โดยมีค่าความถ่ีเท่ากบั 10 ทั้งหมด 4 ขอ้ และค่าความถ่ีเท่ากบั 9 ทั้งหมด 1 ขอ้           
ดา้นประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบติังาน เห็นดว้ยกบัแนวทางพฒันา โดยมีค่าความถ่ีเท่ากบั 
10 ทุกขอ้ และดา้นวิธีการประเมินผลการปฏิบติังาน เห็นดว้ยกบัแนวทางพฒันา โดยมีค่าความถ่ี
เท่ากบั 10 ทั้งหมด 3 ขอ้ และค่าความถ่ีเท่ากบั 9 ทั้งหมด 3 ขอ้ 

สมรักษ ์ รัตนโคตร (2554) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความคิดเห็น                       
ต่อการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการในโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดัสุรินทร์                 
โดยมีวตัถุประสงคใ์นการวจิยั เพื่อศึกษาปัจจยัสภาพแวดลอ้มการท างานและปัจจยัดา้นองคก์ร          
ของขา้ราชการในโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดัสุรินทร์ เพือ่ศึกษาความคิดเห็นต่อการประเมินผล          
การปฏิบติัราชการของขา้ราชการในโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดัสุรินทร์ และเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์
ระหวา่งคุณลกัษณะส่วนบุคคล ปัจจยัสภาพแวดลอ้มการท างาน ปัจจยัดา้นองคก์ร กบัความคิดเห็น
ต่อการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการในโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดัสุรินทร์                 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นงานวจิยั ไดแ้ก่ ขา้ราชการพลเรือนสามญั สงักดัโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดัสุรินทร์ 
จ านวน 289 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั คือ แบบสอบถามชนิดปลายเปิดและปลายปิด สถิติท่ีใช ้     
ในการวิจยั คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ไคสแควร์ และสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์
ของเพียร์สัน ผลการวิจยัพบวา่ 

1.  ปัจจยัสภาพแวดลอ้มการท างานและปัจจยัดา้นองคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
2.  ระดบัความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติัราชการอยูใ่นระดบัความคิดเห็น          

ไม่แน่ใจ 
3.  คุณลกัษณะส่วนบุคคลดา้นระยะเวลาปฏิบติังานมีความสมัพนัธ์กบัความคิดเห็น           

ต่อการประเมินผลการปฏิบติัราชการ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนปัจจยั
สภาพแวดลอ้มการท างานและปัจจยัดา้นองคก์รมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความคิดเห็น                    
ต่อการประเมินผลการปฏิบติัราชการอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.1 
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เติมใจ โคตรดก (2552) ไดศึ้กษาเร่ือง ความคิดเห็นเก่ียวกบัระบบการประเมินผล              
การปฏิบติังานของพนกังานสถาบนัวิจยัจุฬาภรณ์ โดยมีวตัถุประสงคก์ารวิจยั เพื่อศึกษาความคิดเห็น
ของพนกังานสถาบนัวิจยัจุฬาภรณ์เก่ียวกบัระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน เพือ่ศึกษาปัจจยั         
ท่ีมีผลต่อความคิดเห็นของพนกังานสถาบนัวจิยัจุฬาภรณ์เก่ียวกบัระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน 
และเพื่อเสนอแนะแนวทางในการปรับปรุงระบบการประเมินผลการปฏิบติังานของสถาบนัวิจยั         
จุฬาภรณ์ ใชป้ระชากรทั้งหมดในการศึกษา คือ พนกังานสถาบนัวิจยัจุฬาภรณ์ จ านวน 100 คน 
เคร่ืองมือท่ีใชเ้กบ็รวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถามเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังาน              
และความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัระบบการประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังาน ลกัษณะผูป้ระเมิน
และวิธีการประเมินผลการปฏิบติังาน สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวเิคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียแบบที (t-test)                
และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป ผลการวิจยัพบวา่ พนกังาน
ส่วนใหญ่มีความรู้ความเขา้ใจในเร่ืองระบบการประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานและการรับรู้
ในเร่ืองลกัษณะของผูป้ระเมินอยูใ่นระดบัสูง พนกังานท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคลในเร่ืองช่วงอาย ุ           
ท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัระบบการประเมินผลการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ี 0.05 ส่วนลกัษณะบุคคลอ่ืน ๆ และการรับรู้ท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัระบบ
การประเมินผลการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ขอ้เสนอแนะ 1) หน่วยงานควรมีคณะกรรมการกลาง
ในการพิจารณา เพื่อใหก้ารประเมินผลการปฏิบติังานมีมาตรฐานเดียวกนั และขยายช่องทาง              
ในการประเมินใหร้อบดา้นมากยิง่ข้ึน 2) หน่วยงานควรมีการน าผลการประเมินท่ีไดรั้บไปใชใ้นงาน
พฒันาบุคลากร เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานใหดี้ยิง่ข้ึน 

ยพุาพฒัน์ บุพศิริ (2552) ไดศึ้กษาเร่ือง ความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังาน        
ของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตพื้นท่ีอ าเภอบา้นแพง จงัหวดันครพนม 
วตัถุประสงคก์ารวิจยั เพื่อศึกษาความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตพื้นท่ีอ าเภอบา้นแพง จงัหวดันครพนม เพื่อศึกษาความคิดเห็น                 
ต่อการประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตพื้นท่ีอ าเภอบา้นแพง 
จงัหวดันครพนม ท่ีมีคุณลกัษณะส่วนบุคคลแตกต่างกนั และเพื่อหาแนวทางการพฒันาวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตพื้นท่ีอ าเภอบา้นแพง 
จงัหวดันครพนม ใชป้ระชากรในการวิจยั ประกอบดว้ย พนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน           
ในเขตพื้นท่ีอ าเภอบา้นแพง จงัหวดันครพนม จ านวน 68 คน จากองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
จ านวน 6 แห่ง เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถามแบบมาตราส่วน                  
ประมาณค่าของลิเคิรท ์(Likert) สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย                              
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ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน วเิคราะห์สถิติที (t-test ชนิด Independent samples) การทดสอบค่าเอฟ 
(F-test ชนิด One-way ANOVA) และการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์อยา่งง่ายของเพียร์สนั ผลการวิจยั
พบวา่  

1.  ความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
ในเขตพื้นท่ีอ าเภอบา้นแพง จงัหวดันครพนม โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณารายดา้น 
อยูใ่นระดบัปานกลางทุกดา้น 

2.  ความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
ในเขตพื้นท่ีอ าเภอบา้นแพง จงัหวดันครพนม ท่ีมีระดบัการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน 
ต าแหน่งในการปฏิบติังาน และขนาดองคก์รแตกต่างกนั โดยภาพรวมมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกนั 
เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ พนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตพื้นท่ีอ าเภอบา้นแพง 
จงัหวดันครพนม ท่ีมีขนาดองคก์รแตกต่างกนั มีความคิดเห็นแตกต่างกนั ในดา้นประโยชน์               
ของการประเมินผลการปฏิบติังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

3.  ความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
ในเขตพื้นท่ีอ าเภอบา้นแพง จงัหวดันครพนม ท่ีมีหน่วยงานท่ีสงักดัแตกต่างกนั โดยภาพรวม             
มีความคิดเห็นแตกต่างกนั เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ดา้นรูปแบบการประเมินผลการปฏิบติังาน
ของผูบ้งัคบับญัชา ดา้นวิธีการประเมินผลการปฏิบติังานมีความแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญั             
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และดา้นประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบติังาน ดา้นผลการประเมิน       
การปฏิบติังาน มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกนั 

4.  แนวทางการพฒันาวิธีการประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตพื้นท่ีอ าเภอบา้นแพง จงัหวดันครพนม ดา้นรูปแบบการประเมินผลการปฏิบติังาน
ของผูบ้งัคบับญัชา ตามความเห็นของผูท้รงคุณวฒิุ เห็นดว้ยกบัแนวทางการพฒันา โดยมีค่าความถ่ี
เท่ากบั 10 ทั้งหมด 5 ขอ้ ความถ่ีเท่ากบั 9 ทั้งหมด 2 ขอ้ และแนวทางการพฒันาดา้นวิธีการประเมินผล 
การปฏิบติังาน ตามความเห็นของผูท้รงคุณวฒิุ เห็นดว้ยกบัแนวทางการพฒันา โดยมีค่าความถ่ี
เท่ากบั 10 ทุกขอ้ 

สยาม แพทยารักษ ์(2553) ไดศึ้กษาเร่ือง ความคิดเห็นของพนกังานส่วนต าบล                   
ในเขตจงัหวดัชลบุรีท่ีมีต่อการประเมินผลผลการปฏิบติังาน โดยมีวตัถุประสงคก์ารวิจยั เพื่อศึกษา
ความคิดเห็นของพนกังานส่วนต าบลท่ีมีต่อการประเมินผลผลการปฏิบติังานของหวัหนา้งาน             
และเพือ่ศึกษาเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนกังานส่วนต าบลท่ีมีต่อการประเมินผลผลการปฏิบติังาน 
จ าแนกตาม เพศ อาย ุรายไดต่้อเดือน ต าแหน่งงาน ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และหน่วยงานท่ีสงักดั 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นงานวจิยั คือ พนกังานส่วนต าบลระดบัสายผูป้ฏิบติั จ  านวน 218 คน                     
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เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั คือ แบบสอบถามแบบลิเคริท ์(Likert scale) สถิติท่ีใชใ้นการวิจยั คือ         
การแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสถิติ t-test และค่าสถิติ F-test       
ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานส่วนต าบลโดยรวมมีทศันะเชิงบวกอยูใ่นระดบัเห็นดว้ย เม่ือพิจารณา
รายดา้น พบวา่ พนกังานส่วนต าบลอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยทุกดา้น ซ่ึงสามารถเรียงล าดบัจากมาก           
ไปหานอ้ย ดงัน้ี ดา้นแบบการประเมินผลท่ีมีต่อการปฏิบติังาน ดา้นประโยชน์ของการประเมินผล      
ท่ีมีต่อการปฏิบติังาน และดา้นหวัหนา้งานผูท้  าการประเมินท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน ตามล าดบั 

มณฑธ์รรม ์บุญใจเพช็ร (2550) ไดศึ้กษาเร่ือง ความคิดเห็นของพนกังานเทศบาล              
ในเขตจงัหวดัชลบุรี ท่ีมีต่อการประเมินผลการปฏิบติังาน โดยมีวตัถุประสงคก์ารวิจยั เพื่อศึกษา
ความคิดเห็นของพนกังานเทศบาลท่ีมีต่อการประเมินผลการปฏิบติังาน เพื่อศึกษาความคิดเห็น          
ของพนกังานเทศบาลท่ีมีต่อการประเมินผลการปฏิบติังานวา่มีประโยชน์อยา่งไร และเพื่อศึกษา
เปรียบเทียบความคิดเห็นของพนกังานเทศบาลท่ีมีต่อการประเมินผลการปฏิบติังาน โดยจ าแนกตาม 
เพศ อาย ุรายไดต่้อเดือน ต าแหน่งงาน ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และหน่วยงานท่ีสงักดั                 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นงานวจิยั คือ พนกังานเทศบาลระดบัสายผูป้ฏิบติั จ  านวน 150 คน เคร่ืองมือท่ีใช้
ในการวิจยั คือ แบบสอบถามแบบมาตรวดัแบบลิเคริท ์สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ                
สถิติเชิงพรรณนา โดยการแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติ
เชิงอนุมาน โดยการหาค่า t-test แบบ One-way analysis of variance และวิธี Least significant 
difference ผลการวิจยัพบวา่ ความคิดเห็นของพนกังานเทศบาลโดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ย              
เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ความคิดเห็นของพนกังานเทศบาลอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยทุกดา้น               
ซ่ึงสามารถเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี ดา้นประโยชน์ของการประเมินผลท่ีมีต่อการปฏิบติังาน 
ดา้นหวัหนา้งานผูท้  าการประเมินท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน และดา้นแบบการประเมินผล                     
ท่ีมีต่อการปฏิบติังาน ตามล าดบั 

สุทธิพงศ ์ทรงเจริญ (2550) ไดศึ้กษาเร่ือง ความคิดเห็นของพนกังานต่อการประเมินผล
การปฏิบติังานของบริษทั ทีโอที จ ากดั (มหาชน) โดยมีวตัถุประสงคใ์นการวิจยั เพื่อศึกษาการรับรู้
การประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ทีโอที จ ากดั (มหาชน) เพื่อศึกษาความคิดเห็น
ของพนกังานต่อการประเมินผลการปฏิบติังานของบริษทั ทีโอที จ ากดั (มหาชน) เพื่อเปรียบเทียบ
ความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ทีโอที จ ากดั (มหาชน)               
โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล และเพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้การประเมินผล          
การปฏิบติังานกบัความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังาน กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั คือ 
พนกังานบริษทั ทีโอที จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ ซ่ึงประกอบดว้ย ส านกัตรวจสอบ                  
ฝ่ายตรวจสอบ ฝ่ายก ากบัดูแลกิจการท่ีดี สายงานทรัพยากรบุคคล และฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล 
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จ านวน 233 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั คือ แบบสอบถามประเมินค่า สถิติท่ีใชใ้นการวิจยั คือ 
ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ียเลขคณิต และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เปรียบเทียบค่าเฉล่ีย 2 กลุ่ม               
โดยใชส้ถิติ t-test และเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียท่ีมากกวา่ 2 กลุ่ม โดยใชส้ถิติ F-test 
ผลการวิจยัพบวา่ 

1.  กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายรุะหวา่ง 31-40 ปี ส าเร็จการศึกษาระดบั
ปริญญาตรี มีต าแหน่งงานอยูร่ะดบั 6-7 ระยะเวลาการท างาน 11-20 ปี รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 25,001-
50,000 บาท 

2.  ผลการศึกษาการรับรู้ของพนกังานต่อการประเมินผลการปฏิบติังานส่วนใหญ่             
เป็นผูท่ี้มีการรับรู้ต่อการประเมินผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 

3.  ผลการศึกษาความคิดเห็นของพนกังานต่อการประเมินผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 
ในดา้นผูป้ระเมิน ดา้นผูรั้บการประเมิน และดา้นผลการประเมิน 

4.  การเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นของพนกังานต่อการประเมินผลการปฏิบติังาน       
กลุ่มตวัอยา่งพนกังานท่ีมีอาย ุระดบัการศึกษา ระดบังาน ระยะเวลาการท างาน และรายไดเ้ฉล่ีย          
ต่อเดือนต่างกนั มีผลท าใหร้ะดบัความคิดเห็นของพนกังานต่อการประเมินผลการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

5.  การรับรู้ของพนกังานมีความสมัพนัธ์กบัความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังาน 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ นอ้ยกวา่ 0.05 

สรายทุธ มูสิกะ(2553) ไดศึ้กษาเร่ือง ทศันคติท่ีมีต่อระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน
ของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในจงัหวดัชยัภูมิ วตัถุประสงค ์               
ในการวิจยั เพื่อศึกษาทศันคติท่ีมีต่อระบบการประเมินผลการปฏิบติังานและเพื่อเปรียบเทียบทศันคติ
ท่ีมีต่อระบบการประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร
ในจงัหวดัชยัภูมิกบัปัจจยัส่วนบุคคล เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั คือ แบบสอบถามชนิดมาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดบั กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั คือ พนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตรในเขตจงัหวดัชยัภูมิ จ านวน 162 คน ผลการวิจยัพบวา่ 

1.  พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายรุะหวา่ง 36-45 ปี อตัราเงินเดือนมากกวา่ 30,000 
บาท อายกุารท างาน 11-15 ปี และมีต าแหน่งงานระดบั 4-7 

2.  พนกังานมีทศันคติต่อระบบการประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานธนาคาร           
เพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.96, SD = 0.79)           
เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ทุกดา้นมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นความรู้ความเขา้ใจต่อระบบ
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การประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานและดา้นการยอมรับต่อระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน 
ของพนกังาน 

3.  การเปรียบเทียบทศันคติท่ีมีต่อระบบการประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังาน
ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรกบัปัจจยัดา้นบุคคล พบวา่ พนกังานท่ีมีอาย ุรายได ้     
ต่อเดือน อายกุารท างาน และต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนั มีทศันคติท่ีมีต่อระบบการประเมินผล           
การปฏิบติังานของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรแตกต่างกนั ยกเวน้ 
พนกังานท่ีมีเพศต่างกนั มีทศันคติไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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บทที ่3 
วธีิด าเนินการวจิัย 

 
การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยมีวตัถุประสงค ์            

เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังานของขา้ราชการพลเรือนสามญั 
ในส านกังานคณะกรรมการวจิยัแห่งชาติ โดยมีวิธีด าเนินการศึกษาท่ีจะเสนอมีรายละเอียด 
ดงัต่อไปน้ี 

1.  ประชากรการวิจยั 
2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
3.  การสร้างและตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือการวิจยั 
4.  การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
5.  การวิเคราะห์ขอ้มูล 

 

ประชากรการวจิยั 
ประชากรการวิจยั คือ ขา้ราชการพลเรือนสามญัในส านกังานคณะกรรมการวิจยัแห่งชาติ 

จ านวน 188 คน(ขอ้มูล ณ วนัท่ี 1 ตุลาคม พ.ศ. 2558)ในการศึกษาคร้ังน้ีไดศึ้กษาจากประชากร
ทั้งหมด 
 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิยั 
การศึกษาคร้ังน้ีใชเ้คร่ืองมือในการวิจยั คือ แบบสอบถาม (Questionnaires) ท่ีสร้างข้ึน

จากการศึกษาจากเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เป็นเคร่ืองมือในการเกบ็รวบรวม
ขอ้มูล ซ่ึงมีรายละเอียด คือ 

ลกัษณะของแบบสอบถาม แบ่งเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 
ตอนท่ี 1  เป็นขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นค าถามแบบเลือกตอบ 

(Check list) ซ่ึงประกอบดว้ย เพศ อาย ุต าแหน่งงาน ระดบัต าแหน่งงาน และระยะเวลาปฏิบติังาน 
จ านวน 5 ขอ้ 

ตอนท่ี 2  เป็นค าถามเก่ียวกบัความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังานของขา้ราชการ
พลเรือนสามญัในส านกังานคณะกรรมการวจิยัแห่งชาติ ประกอบดว้ย 4 ดา้น คือ ดา้นวิธีการประเมินผล 
การปฏิบติังาน ดา้นผูป้ระเมินผลการปฏิบติังาน ดา้นผูรั้บการประเมินผลการปฏิบติังาน                     
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และดา้นประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบติังาน เป็นค าถามแบบมาตรวดัของ Likert scale 
ลกัษณะค าถามปลายปิด จ านวน 4 ดา้น ประกอบดว้ย 

ดา้นท่ี 1 ดา้นวิธีการประเมินผลการปฏิบติังาน   จ  านวน 7 ขอ้ 
ดา้นท่ี 2 ดา้นผูป้ระเมินผลการปฏิบติังาน    จ  านวน  7 ขอ้ 
ดา้นท่ี 3 ดา้นผูรั้บการประเมินผลการปฏิบติังาน   จ  านวน 5 ขอ้ 
ดา้นท่ี 4 ดา้นประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบติังาน  จ านวน 5 ขอ้ 
โดยแบ่งการวดัออกเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี เห็นดว้ยมากท่ีสุด เห็นดว้ยมาก เห็นดว้ยปานกลาง           

เห็นดว้ยนอ้ย และเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด ไดก้ าหนดค่าระดบัและการแปลความหมาย ดงัน้ี 
เห็นดว้ยมากท่ีสุด ใหค้ะแนน 5 คะแนน 
เห็นดว้ยมาก   ใหค้ะแนน 4 คะแนน 
เห็นดว้ยปานกลาง  ใหค้ะแนน 3 คะแนน 
เห็นดว้ยนอ้ย   ใหค้ะแนน 2 คะแนน 
เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด ใหค้ะแนน 1 คะแนน 
ตอนท่ี 3  เป็นขอ้เสนอแนะของผูต้อบแบบสอบถามต่อการประเมินผลการปฏิบติังาน        

ของขา้ราชการพลเรือนสามญัในส านกังานคณะกรรมการวิจยัแห่งชาติเป็นแบบสอบถามปลายเปิด 
(Open-ended) เพื่อใหผู้ต้อบแบสอบถามเสนอแนะเพิ่มเติม 
 

การสร้างและตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือการวจิยั 
1.  ผูว้ิจยัไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และผลงานการวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อน ามาก าหนด

กรอบแนวคิดท่ีใชใ้นการวิจยัและขอบเขตของเน้ือหาในการสร้างแบบสอบถาม และก าหนดขอ้ค าถาม
ใหค้รอบคลุมเน้ือหาใหค้รบถว้น 

2.  สร้างแบบสอบถามฉบบัร่างใหต้รงตามเน้ือหา จากนั้นเสนออาจารยท่ี์ปรึกษา
ตรวจสอบความถูกตอ้งและใหค้  าแนะน าแลว้น าแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไ้ขตามค าแนะน า               
ของอาจารยท่ี์ปรึกษา 

3.  น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงตามค าแนะของอาจารยท่ี์ปรึกษาใหผู้เ้ช่ียวชาญ จ านวน       
3 ท่าน ไดแ้ก่ 

 3.1  ดร.เทียนแกว้  เล่ียมสุวรรณ ต าแหน่ง อาจารยป์ระจ า และผูช่้วยคณบดี 
        ฝ่ายวิชาการ  
        สงักดัวิทยาลยัการบริหารรัฐกิจ 
        มหาวิทยาลยับูรพา 



 48 

 3.2  ดร.กฤษฎา  นนัทเพช็ร  ต าแหน่ง อาจารยป์ระจ าวทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ 
        สงักดั วิทยาลยัการบริหารรัฐกิจ 
        มหาวิทยาลยับูรพา 
 3.3  ดร.จินตนาภา  โสภณ  ต าแหน่ง ท่ีปรึกษาดา้นการวิจยั 
        สงักดั ส านกังานคณะกรรมการวิจยัแห่งชาติ 
 เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา จากนั้นปรับปรุงแกไ้ขตามค าแนะน าของผูเ้ช่ียวชาญ

ทั้ง 3 ท่าน ก่อนน าไปทดลองใช ้(Try-out) 
4.  น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไ้ขแลว้น าไปทดลองใช ้(Try-out) กบักลุ่มท่ีไม่ใช่

ประชากรเป้าหมาย แต่มีลกัษณะคลา้ยคลึงกนักบัประชากรท่ีศึกษาในการวิจยัคร้ังน้ี คือ กรมส่งเสริม
สหกรณ์ จ านวน 30 ชุด และตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือโดยการหาค่าความเท่ียงหรือความเช่ือถือได ้
ของแบบสอบถาม (Reliability) แบบ Cronbach’s alpha ไดค่้าความเท่ียงหรือค่าความเช่ือถือได ้         
ของแบบสอบถามเท่ากบั 0.912 ซ่ึงถือวา่แบบสอบถามน้ีมีความเช่ือถือได ้สามารถน าไปเกบ็ขอ้มูลจริง
ต่อไป 
 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
ในการวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ โดยใชว้ิธีวจิยัเชิงส ารวจ (Survey method)            

โดยมีการเกบ็รวบรวมขอ้มูลเพื่อศึกษาวิจยั ดงัน้ี 
1.  ผูว้ิจยัไดป้ระสานงานและขอความร่วมมือจากเจา้พนกังานธุรการของแต่ละกอง/ กลุ่ม 

ใหเ้ป็นผูจ้ดัส่งและเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากประชากร พร้อมทั้งช้ีแจงวตัถุประสงคใ์นการวิจยั               
และวิธีการตอบแบบสอบถาม 

2.  ผูว้ิจยัไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืนมา น ามาตรวจสอบความครบถว้นสมบูรณ์                 
ในการตอบแบบสอบถาม จากนั้นน าขอ้มูลท่ีไดม้าวิเคราะห์ขอ้มูลในเชิงสถิติ 
 

การวเิคราะห์ข้อมูล 
ผูว้ิจยัจะท าการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามและประมวลผลขอ้มูล                      

ดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์ โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติเพื่อการวิจยัทางสังคมศาสตร์และใชส้ถิติ
ในการวิเคราะห์ดงัน้ี 

1.  วิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ใชส้ถิติเชิงพรรณนาดว้ยการแจกแจง
ความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 
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2.  วิเคราะห์ความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังานของขา้ราชการในส านกังาน
คณะกรรมการวิจยัแห่งชาติ ประกอบดว้ย 4 ดา้น คือ ดา้นวิธีการประเมินผลการปฏิบติังาน                
ดา้นผูป้ระเมินผลการปฏิบติังาน ดา้นผูรั้บการประเมินผลการปฏิบติังาน และดา้นประโยชน์              
ของการประเมินผลการปฏิบติังาน โดยการหาค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard deviation) 
 

เกณฑ์การแปรผลของแต่ละระดบัใช้การค านวณช่วงการวดั 
ช่วงกวา้งของอนัตรภาคชั้น  = คะแนนสูงสุด-คะแนนต ่าสุด 
           จ  านวนชั้นท่ีตอ้งการ 
    =     5-1 
          5 

=     0.80 
ระดบัค่าเฉล่ีย  ระดบัความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังาน 
4.21-5.00 มีความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังานอยูร่ะดบัมากท่ีสุด 
3.41-4.20 มีความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังานอยูร่ะดบัมาก 
2.61-3.40 มีความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังานอยูร่ะดบัปานกลาง 
1.81-2.60 มีความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังานอยูร่ะดบันอ้ย 
1.00-1.80 มีความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังานอยูร่ะดบันอ้ยท่ีสุด 
3.  วิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังานของขา้ราชการ        

ในส านกังานคณะกรรมการวจิยัแห่งชาติ เพือ่ทดสอบสมมติฐาน จ าแนกตามเพศ อาย ุต าแหน่งงาน 
ระดบัต าแหน่งงาน และระยะเวลาในการปฏิบติังาน โดยการหาค่าเฉล่ีย () ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน () 
ค่า t-test และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) 
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บทที ่4 
ผลการวจิัย 

 
การวิจยัเร่ือง ความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังานของขา้ราชการพลเรือนสามญั

ในส านกังานคณะกรรมการวิจยัแห่งชาติ มีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาความคิดเห็นต่อการประเมินผล
การปฏิบติังานของขา้ราชการพลเรือนสามญัในส านกังานคณะกรรมการวิจยัแห่งชาติ                        
2) เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังานของขา้ราชการพลเรือนสามญั         
ในส านกังานคณะกรรมการวจิยัแห่งชาติ จ าแนกตาม เพศ อาย ุต าแหน่งงาน ระดบัต าแหน่งงาน         
และระยะเวลาปฏิบติังาน โดยเกบ็ขอ้มูลจากขา้ราชการพลเรือนสามญัในส านกังานคณะกรรมการ
วิจยัแห่งชาติ จ านวน 188 คน (ขอ้มูลจากระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล ณ วนัท่ี 1 ตุลาคม             
พ.ศ. 2558) ซ่ึงผูว้ิจยัไดน้ าเสนอผลการวิเคราะห์เป็น 3 ตอนดงัน้ี 

ตอนท่ี 1  ผลการวิเคราะห์เก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 2  ผลการวิเคราะห์เก่ียวกบัความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังาน               

ของขา้ราชการพลเรือนสามญัในส านกังานคณะกรรมการวิจยัแห่งชาติ ใน 1) ดา้นวิธีการประเมินผล
การปฏิบติังาน 2) ดา้นผูป้ระเมินผลการปฏิบติังาน 3) ดา้นผูรั้บการประเมินการปฏิบติังาน และ 4) 
ดา้นประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบติังาน 

ตอนท่ี 3  ผลการวิเคราะห์เก่ียวกบัขอ้เสนอแนะของผูต้อบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 4  ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

ตอนที่ 1  ผลการวเิคราะห์เกีย่วกบัข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางท่ี 3  จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล (N = 188) 

 
ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

เพศ   
ชาย 36 19.15 
หญิง 152 80.85 

อาย ุ   
21-30 ปี 16 8.51 
31-40 ปี 62 32.98 
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ตารางท่ี 3  (ต่อ) 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
41-50 ปี 49 26.06 
51-60 ปี 61 32.45 

ต าแหน่งงาน   
นกัวิเคราะห์นโยบายและแผน 87 46.28 
นกัวิเทศสมัพนัธ์ 11 5.85 
นกัทรัพยากรบุคคล 10 5.32 
นกัวิชาการเงินและบญัชี 4 2.13 
นกัวิชาการคอมพิวเตอร์ 6 3.19 
นกัวิชาการตรวจสอบภายใน 3 1.60 
นิติกร 2 1.06 
เจา้พนกังานการเงินและบญัชี 8 4.26 
เจา้พนกังานธุรการ 44 23.40 
เจา้พนกังานเผยแพร่ประชาสมัพนัธ์ 4 2.13 
เจา้พนกังานพสัดุ 5 2.66 
บรรณารักษ ์ 4 2.13 

ระดบัต าแหน่งงาน   
ระดบัปฏิบติังาน 20 10.64 
ระดบัช านาญงาน 44 23.40 
ระดบัปฏิบติัการ 47 25.00 
ระดบัช านาญการ 18 9.57 
ระดบัช านาญการพิเศษ 59 31.38 

ระยะเวลาปฏิบติังาน   
ไม่ถึง 1 ปี 16 8.51 
1-5 ปี 40 21.28 
6-10 ปี 20 10.64 
11-15 ปี 9 4.79 
16-20 ปี 24 12.77 
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ตารางท่ี 3  (ต่อ) 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
21-25 ปี 25 13.30 
26-30 ปี 30 15.96 
31 ปีข้ึนไป 24 12.77 

 
จากตารางท่ี 3 ผลการศึกษา พบวา่ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 80.85 มีอายรุะหวา่ง 

31-40 ปี ร้อยละ 32.98 อยูใ่นต าแหน่งนกัวิเคราะห์นโยบายและแผน ร้อยละ 46.28 เป็นระดบัช านาญการ
พิเศษ ร้อยละ 31.38 และระยะเวลาปฏิบติังาน 1-5 ปี ร้อยละ 21.28 
 

ตอนที่ 2  ผลการวเิคราะห์เกีย่วกบัความคดิเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบัตงิาน               
ของข้าราชการพลเรือนสามัญในส านักงานคณะกรรมการวจิยัแห่งชาต ิ
 
ตารางท่ี 4  สรุปภาพรวมความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังานของขา้ราชการพลเรือนสามญั 

ในส านกังานคณะกรรมการวจิยัแห่งชาติ 
 

ความคดิเห็น   แปลความ อนัดับ 
1.  ดา้นวิธีการประเมินผลการปฏิบติังาน 
2.  ดา้นผูป้ระเมินผลการปฏิบติังาน 
3.  ดา้นผูรั้บการประเมินผลการปฏิบติังาน 
4.  ดา้นประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบติังาน 

3.82 
3.74 
3.90 
3.99 

0.75 
0.87 
0.72 
0.66 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

3 
4 
2 
1 

ภาพรวม 3.85 0.67 มาก  
 

จากตารางท่ี 4 ผลการศึกษา พบวา่ ในภาพรวมขา้ราชการพลเรือนสามญัมีความคิด             
อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.85,  = 0.67) และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ขา้ราชการพลเรือนสามญั
มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากทั้ง 4 ดา้น โดยมีความคิดเห็นต่อดา้นประโยชน์ของการประเมินผล
การปฏิบติังานเป็นอนัดบัแรก ( = 3.99,  = 0.66) รองลงมา คือ ดา้นผูรั้บการประเมินผล               
การปฏิบติังาน ( = 3.90,  = 0.72) ดา้นวิธีการประเมินผลการปฏิบติังาน ( = 3.82,  = 0.75)     
และล าดบัสุดทา้ย คือ ดา้นผูป้ระเมินผลการปฏิบติังาน ( = 3.74,  = 0.87) 
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ตารางท่ี 5  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อการประเมินผล
การปฏิบติังานของขา้ราชการพลเรือนสามญัในส านกังานคณะกรรมการวิจยัแห่งชาติ 
ดา้นวิธีการประเมินผลการปฏิบติังาน 

 
ด้านวธีิการประเมนิผล 

การปฏิบตัิงาน 
การประเมนิผลการปฏิบตัิงาน 

  ระดบั อนัดบั 
มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 

1.  ในการประเมินผลการปฏิบติังาน 
มีการพิจารณาจากผลสมัฤทธ์ิ               
ของงานเป็นส าคญั 

52 
(27.66) 

100 
(53.19) 

24 
(12.77) 

6 
(3.19) 

6 
(3.19) 

3.99 0.91 มาก 1 

2.  ในการประเมินผลการปฏิบติังาน 
มีการพิจารณาจากพฤติกรรม                
การปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อผลส าเร็จ
ของงาน 

37 
(19.68) 

105 
(55.85) 

32 
(17.02) 

12 
(6.38) 

2 
(1.06) 

3.87 0.84 มาก 2 

3.  ในการประเมินผลการปฏิบติังาน 
มีการน าความมุ่งมัน่ตั้งใจของ
ผูป้ฏิบติังานท่ีจะปฏิบติังานใหเ้กิน
มาตรฐานท่ีก าหนดมาประกอบ           
การพิจารณา 

40 
(21.28) 

95 
(50.53) 

41 
(21.81) 

10 
(5.32) 

2 
(1.06) 

3.85 0.85 มาก 3 

4.  ในการประเมินผลการปฏิบติังาน 
มีการน าความตั้งใจ ความพยายาม
ของผูป้ฏิบติังานท่ีจะใหบ้ริการ               
แก่ผูรั้บบริการต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง
กบังานมาประกอบการพิจารณา 

32 
(17.02) 

95 
(50.53) 

42 
(22.34) 

17 
(9.04) 

2 
(1.06) 

3.73 0.89 มาก 7 

5.  ในการประเมินผลการปฏิบติังาน 
มีการน าความสนใจใฝ่รู้ของ
ผูป้ฏิบติังานท่ีจะสัง่สมความรู้
ความสามารถ เพื่อใชใ้หเ้กิด
ประโยชน์ในการปฏิบติังาน                 
มาประกอบการพิจารณา 

32 
(17.02) 

96 
(51.06) 

41 
(21.81) 

17 
(9.04) 

2 
(1.06) 

3.74 0.88 มาก 6 

6.  ในการประเมินผลการปฏิบติังาน 
มีการน าความประพฤติของ
ผูป้ฏิบติังานท่ีจะปฏิบติัตนให้
ถูกตอ้งเหมาะสมตามหลกักฎหมาย 
คุณธรรม และจริยธรรม                       
มาประกอบการพิจารณา 

34 
(18.09) 

100 
(53.19) 

41 
(21.81) 

10 
(5.32) 

3 
(1.60) 

3.81 0.85 มาก 4 
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ตารางท่ี 5  (ต่อ) 
 

ด้านวธีิการประเมนิผล 
การปฏิบตัิงาน 

การประเมนิผลการปฏิบตัิงาน 
  ระดบั อนัดบั 

มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 
7.  ในการประเมินผลการปฏิบติังาน 
มีการน าความตั้งใจของผูป้ฏิบติังาน
ท่ีจะปฏิบติังานร่วมกบัผูอ่ื้น                 
และการรักษาสัมพนัธภาพท่ีดี                 
ในหน่วยงานมาประกอบ                      
การพิจารณา 

31 
(16.49) 

94 
(50.00) 

48 
(25.53) 

15 
(7.98) 

 3.75 0.82 มาก 5 

ภาพรวม 3.82 0.75 มาก  

 
จากตารางท่ี 5 ผลการศึกษา พบวา่ ดา้นวิธีการประเมินผลการปฏิบติังาน โดยภาพรวม

ขา้ราชการพลเรือนสามญัมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.82,  = 0.75) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขา้ราชการพลเรือนสามญัมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก

ทุกขอ้ อนัดบั 1 คือ ในการประเมินผลการปฏิบติังานมีการพิจารณาจากผลสมัฤทธ์ิของงานเป็นส าคญั 
( = 3.99,  = 0.91) อนัดบั 2 คือ ในการประเมินผลการปฏิบติังานมีการพิจารณาจากพฤติกรรม
การปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อผลส าเร็จของงาน ( = 3.87,  = 0.84) และในการประเมินผล                   
การปฏิบติังานมีการน าความมุ่งมัน่ตั้งใจของผูป้ฏิบติังานท่ีจะปฏิบติังานใหเ้กินมาตรฐานท่ีก าหนด
มาประกอบการพิจารณา ( = 3.85,  = 0.85) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 6  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อการประเมินผล

การปฏิบติังานของขา้ราชการพลเรือนสามญัในส านกังานคณะกรรมการวิจยัแห่งชาติ
ดา้นผูป้ระเมินผลการปฏิบติังาน 

 

ด้านผู้ประเมนิผลการปฏิบตัิงาน 
การประเมนิผลการปฏิบตัิงาน 

  ระดบั อนัดบั 
มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 

1.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน                              
มีการก าหนดค่าเป้าหมายท่ีเป็น
เกณฑใ์นการวดัผลการปฏิบติังาน
ในแต่ละต าแหน่งหนา้ท่ีอยา่ง
เหมาะสม 

49 
(26.06) 

79 
(42.02) 

48 
(25.53) 

7 
(3.72) 

5 
(2.66) 

3.85 0.94 มาก 2 

2.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านประเมินผล
การปฏิบติังานดว้ยความยติุธรรม 
ปราศจากอคติ 

37 
(19.68) 

87 
(46.28) 

43 
(22.87) 

10 
(5.32) 

11 
(5.85) 

3.69 1.04 มาก 6 
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ตารางท่ี 6  (ต่อ) 
 

ด้านผู้ประเมนิผลการปฏิบตัิงาน 
การประเมนิผลการปฏิบตัิงาน 

  ระดบั อนัดบั 
มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 

3.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน                         
มีการติดตามผลการปฏิบติังานอยา่ง
ต่อเน่ืองตลอดรอบการประเมิน                 
เพื่อเปรียบเทียบผลงานกบั                    
ค่าเป้าหมายไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

39 
(20.74) 

85 
(45.21) 

46 
(24.47) 

13 
(6.91) 

5 
(2.66) 

3.74 0.95 มาก 3 

4.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน                           
ทราบรายละเอียดของงานท่ีท่าน
ปฏิบติัอยูเ่ป็นอยา่งดี 

51 
(27.13) 

92 
(48.94) 

30 
(15.96) 

10 
(5.32) 

5 
(2.66) 

3.93 0.94 มาก 1 

5.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน
ประเมินผลการปฏิบติังาน                   
อยา่งตรงไปตรงมาตามผลงาน               
ท่ีเกิดข้ึนจริง 

44 
(23.40) 

78 
(41.49) 

47 
(25.00) 

12 
(6.38) 

7 
(3.72) 

3.74 1.01 มาก 4 

6.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน                              
ใหค้  าปรึกษาในการปรับปรุงแกไ้ข
การปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี 

38 
(20.21) 

92 
(48.94) 

36 
(19.15) 

12 
(6.38) 

10 
(5.32) 

3.72 1.03 มาก 5 

7.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านฝึกอบรม
และพฒันาผูป้ฏิบติังานแต่ละราย 
โดยพิจารณาจากผลการปฏิบติังาน 

21 
(11.17) 

85 
(45.21) 

54 
(28.72) 

22 
(11.70) 

6 
(3.19) 

3.49 0.95 มาก 7 

ภาพรวม 3.74 0.87 มาก  

 
จากตารางท่ี 6 ผลการศึกษา พบวา่ ดา้นผูป้ระเมินผลการปฏิบติังาน โดยภาพรวม

ขา้ราชการพลเรือนสามญัมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.74,  = 0.87) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขา้ราชการพลเรือนสามญัมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก

ทุกขอ้ อนัดบั 1 คือ ผูบ้งัคบับญัชาของท่านทราบรายละเอียดของงานท่ีท่านปฏิบติัอยูเ่ป็นอยา่งดี        
( = 3.93,  = 0.94) อนัดบั 2 คือ ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีการก าหนดค่าเป้าหมายท่ีเป็นเกณฑ ์       
ในการวดัผลการปฏิบติังานในแต่ละต าแหน่งหนา้ท่ีอยา่งเหมาะสม ( = 3.85,  = 0.94)                  
และผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีการติดตามผลการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ืองตลอดรอบการประเมิน           
เพื่อเปรียบเทียบผลงานกบัค่าเป้าหมายไดอ้ยา่งถูกตอ้ง ( = 3.74,  = 0.95) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 7  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อการประเมินผล
การปฏิบติังานของขา้ราชการพลเรือนสามญัในส านกังานคณะกรรมการวิจยัแห่งชาติ
ดา้นผูรั้บการประเมินการปฏิบติังาน 

 
ด้านผู้รับการประเมนิ 

การปฏิบตัิงาน 
การประเมนิผลการปฏิบตัิงาน 

  ระดบั อนัดบั 
มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 

1.  ท่านไดร่้วมกบัผูบ้งัคบับญัชา
ก าหนดค่าเป้าหมายท่ีเป็นเกณฑ ์           
ในการวดัผลการประเมินไวอ้ยา่ง
ชดัเจน 

43 
(22.87) 

93 
(49.47) 

37 
(19.68) 

11 
(5.85) 

4 
(2.13) 

3.85 0.91 มาก 4 

2.  ท่านสามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จ
ตามเป้าหมายตามท่ีก าหนดไวก้บั
ผูบ้งัคบับญัชาอยา่งมีประสิทธิภาพ 

49 
(26.06) 

108 
(57.45) 

30 
(15.96) 

1 
(0.53) 

 4.09 0.66 มาก 1 

3.  ท่านยอมรับวา่ผลการประเมิน
การปฏิบติังานท่ีไดรั้บในแต่ละรอบ
การประเมินมีความสอดคลอ้งกบั
การปฏิบติังานของท่าน 

45 
(23.94) 

100 
(53.19) 

29 
(15.43) 

9 
(4.79) 

5 
(2.66) 

3.91 0.91 มาก 2 

4.  ท่านคิดวา่ผลการประเมิน                     
การปฏิบติังานท่ีไดรั้บในแต่ละรอบ
การประเมินมีความเท่ียงตรง                
และยติุธรรม 

36 
(19.15) 

95 
(50.53) 

39 
(20.74) 

13 
(6.91) 

5 
(2.66) 

3.77 0.93 มาก 5 

5.  ท่านมีความพึงพอใจ                            
ผลการประเมินผลการปฏิบติังาน            
ท่ีท่านไดรั้บแต่ละรอบการประเมิน 

47 
(25.00) 

95 
(50.53) 

29 
(15.43) 

10 
(5.32) 

7 
(3.72) 

3.88 0.97 มาก 3 

ภาพรวม 3.90 0.72 มาก  

 
จากตารางท่ี 7 ผลการศึกษา พบวา่ ดา้นผูรั้บการประเมินผลการปฏิบติังาน โดยภาพรวม

ขา้ราชการพลเรือนสามญัมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.90,  = 0.72) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขา้ราชการพลเรือนสามญัมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก

ทุกขอ้ อนัดบั 1 คือ ท่านสามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามเป้าหมายตามท่ีก าหนดไวก้บัผูบ้งัคบับญัชา
อยา่งมีประสิทธิภาพ ( = 4.09,  = 0.66) อนัดบั 2 คือ ท่านยอมรับวา่ผลการประเมินการปฏิบติังาน     
ท่ีไดรั้บในแต่ละรอบการประเมินมีความสอดคลอ้งกบัการปฏิบติังานของท่าน ( = 3.91,  = 0.91) 
และท่านมีความพึงพอใจผลการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีท่านไดรั้บแต่ละรอบการประเมิน             
( = 3.88,  = 0.97) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 8  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อการประเมินผล
การปฏิบติังานของขา้ราชการพลเรือนสามญัในส านกังานคณะกรรมการวิจยัแห่งชาติ
ดา้นประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบติังาน 

 
ด้านผู้รับการประเมนิ 

การปฏิบตัิงาน 
การประเมนิผลการปฏิบตัิงาน 

  ระดบั อนัดบั 
มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 

1.  การน าผลการประเมิน                           
การปฏิบติังานไปใชส้ าหรับ                  
การเล่ือนเงินเดือนมีความเป็นธรรม 

41 
(21.81) 

89 
(47.37) 

48 
(25.53) 

5 
(2.66) 

5 
(2.66) 

3.82 0.89 มาก 4 

2.  การประเมินผลการปฏิบติังาน                    
มีความจ าเป็นอยา่งยิง่                                
ต่อการบริหารงานทรัพยากรบุคคล 

61 
(32.45) 

100 
(53.19) 

24 
(12.77) 

3 
(1.60) 

 4.16 0.70 มาก 1 

3.  ผลการประเมินการปฏิบติังาน
สามารถแสดงถึงประสิทธิภาพ                  
ในการปฏิบติังานขององคก์รได้
อยา่งชดัเจน 

42 
(22.34) 

89 
(47.34) 

41 
(21.81) 

12 
(6.38) 

4 
(2.13) 

3.81 0.93 มาก 5 

4.  การประเมินผลการปฏิบติังาน
ท าใหบุ้คลากรมีขวญัและก าลงัใจ
ในการพฒันาประสิทธิภาพ                      
การปฏิบติังานใหสู้งข้ึน 

67 
(35.64) 

88 
(46.81) 

30 
(15.96) 

2 
(1.06) 

1 
(0.53) 

4.16 0.79 มาก 2 

5.  การประเมินผลการปฏิบติังาน
ท าใหบุ้คลากรมีการแกไ้ขปรับปรุง
วธีิการปฏิบติังานใหบ้รรลุผล
ส าเร็จของงานอยา่งมีประสิทธิภาพ
มากข้ึน 

59 
(31.38) 

82 
(43.62) 

36 
(19.15) 

10 
(5.32) 

1 
(0.53) 

4.00 0.88 มาก 3 

ภาพรวม 3.99 0.66 มาก  

 
จากตารางท่ี 8 ผลการศึกษา พบวา่ ดา้นประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบติังาน         

โดยภาพรวมขา้ราชการพลเรือนสามญัมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.99,  = 0.66) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขา้ราชการพลเรือนสามญัมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก

ทุกขอ้ อนัดบั 1 คือ การประเมินผลการปฏิบติังานมีความจ าเป็นอยา่งยิง่ต่อการบริหารงานทรัพยากร
บุคคล ( = 4.16,  = 0.70) อนัดบั 2 คือ การประเมินผลการปฏิบติังานท าใหบุ้คลากรมีขวญั             
และก าลงัใจในการพฒันาประสิทธิภาพการปฏิบติังานใหสู้งข้ึน ( = 4.16,  = 0.76)                          
และการประเมินผลการปฏิบติังาน ท าใหบุ้คลากรมีการแกไ้ข ปรับปรุงวิธีการปฏิบติังานใหบ้รรลุ       
ผลส าเร็จของงานอยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน ( = 4.00,  = 0.88) ตามล าดบั 
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ตอนที่ 3  ผลการวเิคราะห์เกีย่วกบัข้อเสนอแนะของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางท่ี 9  สรุปขอ้เสนอแนะของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

ข้อเสนอแนะ ความถี ่
1.  ผูป้ระเมินผลการปฏิบติังานควรประเมินอยา่งเท่ียงตรงและยติุธรรม                   
ควรประเมินจากผลสมัฤทธ์ิของงานอยา่งแทจ้ริง ไม่ควรน าความรู้สึกส่วนบุคคล
หรืออคติเขา้มามีส่วนในการพิจารณาผลการประเมิน 

8 

2.  ควรมีการประเมินผลการปฏิบติังานจากผูป้ฏิบติังานท่ีปฏิบติังานร่วมกนั 
ไม่ใช่ประเมินจากผูบ้งัคบับญัชาเพียงคนเดียว และควรประเมิน                            
จากบุคคลภายนอกดว้ย 

3 

3.  การก าหนดเป้าหมายในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานบางราย                                     
ไม่สอดคลอ้งกบัระดบัเกณฑค์ะแนนตามระดบัเป้าหมาย ซ่ึงท าใหไ้ม่สามารถ
แสดงถึงประสิทธิภาพในการปฏิบติังานได ้ควรมีการถ่ายทอดเป้าหมาย                         
ระดบัองคก์รลงสู่ระดบับุคคลใหค้รบถว้น 

1 

4.  ควรใหผู้ท่ี้ไดรั้บการประเมินผลการปฏิบติังานน าผลงานมาประกอบ                
การประเมินผลการปฏิบติังาน เพื่อใหเ้กิดความเหมาะสมยิง่ข้ึน 

1 

 

ตอนที่ 4  ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที่ 1  ขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีมีเพศต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการประเมินผล

การปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 10  การเปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังาน             

ของขา้ราชการพลเรือนสามญัในส านกังานคณะกรรมการวิจยัแห่งชาติ จ าแนกตามเพศ 
 

 เพศ N   t Sig. 

การประเมินผลการปฏิบติังาน ชาย 36 3.82 0.68 -3.2 0.75 

 หญิง 152 3.86 0.67   
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จากตารางท่ี 10 การเปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็นต่อการประเมินผล             
การปฏิบติังานของขา้ราชการพลเรือนสามญัในส านกังานคณะกรรมการวิจยัแห่งชาติ จ าแนกตามเพศ 
โดยใชส้ถิติ t-test ในการทดสอบ พบวา่ ค่านยัส าคญัทางสถิติ (Sig.) เท่ากบั 0.75 จึงปฏิเสธสมมติฐาน
การวิจยั สรุปไดว้า่ ขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีมีเพศต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการประเมินผล             
การปฏิบติังานท่ีไม่แตกต่างกนั 

สมมติฐานที่ 2  ขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีมีอายตุ่างกนั มีความคิดเห็นต่อการประเมินผล
การปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 11  ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังาน

ของขา้ราชการพลเรือนสามญัในส านกังานคณะกรรมการวิจยัแห่งชาติ จ าแนกตามอาย ุ
 

อายุ (ปี) จ านวน (คน) ร้อยละ 
21-30 ปี 4.08 0.65 
31-40 ปี 3.98 0.65 
41-50 ปี 3.75 0.70 
51-60 ปี 3.73 0.65 

รวม 3.85 0.67 
 

จากตารางท่ี 11 ผลการศึกษา พบวา่ ช่วงอาย ุ21-30 ปี มีความคิดเห็นต่อการประเมินผล
การปฏิบติังานมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ีย ( = 4.08,  = 0.65) และช่วงอาย ุ51-60 ปี มีความคิดเห็น
ต่อการประเมินผลการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ีย ( = 3.73,  = 0.67) 
 
ตารางท่ี 12  การเปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังาน             

ของขา้ราชการพลเรือนสามญัในส านกังานคณะกรรมการวิจยัแห่งชาติ จ าแนกตามอาย ุ
 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 3 3.24 1.08 2.45 0.07 
ภายในกลุ่ม 184 81.21 0.44   

รวม 187 84.46    
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จากตารางท่ี 12 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่าง                 
ของความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังานของขา้ราชการพลเรือนสามญัในส านกังาน
คณะกรรมการวิจยัแห่งชาติ จ าแนกตามอาย ุโดยใชส้ถิติ One-way ANOVA ในการทดสอบ พบวา่ 
ค่านยัส าคญัทางสถิติ (Sig.) เท่ากบั 0.07 จึงปฏิเสธสมมติฐานการวจิยั สรุปไดว้า่ ขา้ราชการพลเรือน
สามญัท่ีมีอายตุ่างกนั มีความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

สมมติฐานที ่3  ขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนั มีความคิดเห็น                 
ต่อการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 13  ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังาน

ของขา้ราชการพลเรือนสามญัในส านกังานคณะกรรมการวิจยัแห่งชาติ จ าแนกตาม
ต าแหน่งงาน 

 
ต าแหน่งงาน   

นกัวิเคราะห์นโยบายและแผน 3.79 0.70 
นกัวิเทศสมัพนัธ์ 3.57 0.65 
นกัทรัพยากรบุคคล 3.92 0.58 
นกัวิชาการเงินและบญัชี 3.99 0.52 
นกัวิชาการคอมพิวเตอร์ 4.17 0.71 
นกัวิชาการตรวจสอบภายใน 4.29 0.17 
นิติกร 4.00 0.00 
เจา้พนกังานการเงินและบญัชี 4.03 0.46 
เจา้พนกังานธุรการ 3.91 0.58 
เจา้พนกังานเผยแพร่ประชาสมัพนัธ์ 4.48 0.23 
เจา้พนกังานพสัดุ 3.40 1.36 
บรรณารักษ ์ 3.64 0.97 

ภาพรวม 3.85 0.67 
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จากตารางท่ี 13 ผลการศึกษา พบวา่ ต าแหน่งเจา้พนกังานเผยแพร่ประชาสมัพนัธ์            
มีความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังานมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ีย ( = 4.48,  = 0.23)         
และต าแหน่งเจา้พนกังานพสัดุมีความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด                    
โดยมีค่าเฉล่ีย ( = 3.40,  = 1.36) 
 
ตารางท่ี 14  การเปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังาน            

ของขา้ราชการพลเรือนสามญัในส านกังานคณะกรรมการวิจยัแห่งชาติ จ าแนกตาม
ต าแหน่งงาน 

 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 11 5.78 0.53 1.18 0.31 
ภายในกลุ่ม 176 78.68 0.45   

รวม 187 84.46    
 

จากตารางท่ี 14 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่าง                  
ของความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังานของขา้ราชการพลเรือนสามญัในส านกังาน
คณะกรรมการวิจยัแห่งชาติ จ าแนกตามต าแหน่งงาน โดยใชส้ถิติ One-way ANOVA ในการทดสอบ 
พบวา่ ค่านยัส าคญัทางสถิติ (Sig.) เท่ากบั 0.31 จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจยั สรุปไดว้า่ ขา้ราชการ
พลเรือนสามญัท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

สมมติฐานที ่4  ขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีมีระดบัต าแหน่งงานต่างกนั มีความคิดเห็น       
ต่อการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 15  ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการพลเรือนสามญัในส านกังานคณะกรรมการวิจยัแห่งชาติ จ าแนกตาม
ระดบัต าแหน่งงาน 

 
ระดับต าแหน่งงาน   

ปฏิบติังาน 4.35 0.35 
ช านาญงาน 3.72 0.65 
ปฏิบติัการ 3.93 0.72 
ช านาญการ 3.91 0.55 
ช านาญการพิเศษ 3.69 0.68 

ภาพรวม 3.85 0.67 
จากตารางท่ี 15 ผลการศึกษา พบวา่ ระดบัปฏิบติังานมีความคิดเห็นต่อการประเมินผล

การปฏิบติังานมากท่ีสุดโดยมีค่าเฉล่ีย ( = 4.35,  = 0.35) และระดบัช านาญการพิเศษ                   
มีความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ีย ( = 3.69,  = 0.68) 
 
ตารางท่ี 16  การเปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการพลเรือนสามญัในส านกังานคณะกรรมการวจิยัแห่งชาติ จ าแนกตามระดบั
ต าแหน่งงาน 

 
แหล่งความแปรปรวน df SS MS F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 4 7.75 1.94 4.62 0.001* 
ภายในกลุ่ม 183 76.71 0.42   

รวม 187 84.46    
*P ≤ 0.05 
 

จากตารางท่ี 16 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่าง                 
ของความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังานของขา้ราชการพลเรือนสามญัในส านกังาน
คณะกรรมการวิจยัแห่งชาติ จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน โดยใชส้ถิติ One-way ANOVA               
ในการทดสอบ พบวา่ ค่านยัส าคญัทางสถิติ (Sig.) เท่ากบั 0.001 จึงยอมรับสมมติฐานการวิจยั            
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สรุปไดว้า่ ขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีมีระดบัต าแหน่งงานต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการประเมินผล
การปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

เม่ือท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวิธีของ Scheffe (Post hoc) ต่อ ไดผ้ลการวิเคราะห์ 
ดงัตารางท่ี 17 
 
ตารางท่ี 17  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post hoc) ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อการประเมินผล

การปฏิบติังานรายคู่ ตามระดบัต าแหน่งงาน 
 

ระดบัต าแหน่งงาน  D 
ปฏิบัติงาน ช านาญงาน ปฏิบัติการ ช านาญการ ช านาญการพเิศษ 

4.35 3.72 3.93 3.91 3.69 
ปฏิบติังาน 4..35 - 0.63* 0.42 0.44 0.66* 
ช านาญงาน 3.72  - -0.21 -0.20 0.03 
ปฏิบติัการ 3.93   - 0.02 0.24 
ช านาญการ 3.91    - 0.22 
ช านาญการพิเศษ 3.69     - 

*P ≤ 0.05 
 

จากตารางท่ี 17 เม่ือท าการทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ (Post hoc)        
ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังานดว้ยวิธีของ Scheffe พบวา่ ขา้ราชการพล
เรือนสามญัในส านกังานคณะกรรมการวจิยัแห่งชาติ ระดบัปฏิบติังาน มีความคิดเห็น                   ต่อ
การประเมินผลการปฏิบติังานแตกต่างจากระดบัช านาญงานและช านาญการพิเศษ โดยระดบั
ปฏิบติังานมีค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังานมากกวา่ระดบัช านาญงาน              
และช านาญการพิเศษ 

สมมติฐานที ่5  ขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานต่างกนั มีความคิดเห็น        
ต่อการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 18  ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการพลเรือนสามญัในส านกังานคณะกรรมการวิจยัแห่งชาติ จ าแนกตาม
ระยะเวลาปฏิบติังาน 

 
ระยะเวลาปฏิบัติงาน   

ไม่ถึง 1 ปี 4.24 0.56 
1-5 ปี 4.00 0.71 
6-10 ปี  3.90 0.58 
11-15 ปี 3.79 0.64 
16-20 ปี 3.60 0.73 
21-25 ปี 3.79 0.63 
26-30 ปี 3.69 0.75 
31 ปีข้ึนไป 3.83 0.55 

ภาพรวม 3.85 0.67 
 

จากตารางท่ี 18 ผลการศึกษา พบวา่ ระยะเวลาปฏิบติังานไม่ถึง 1 ปี มีความคิดเห็น             
ต่อการประเมินผลการปฏิบติังานมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ีย ( = 4.24,  = 0.56) และระยะเวลาปฏิบติังาน 
16-20 ปี มีความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ีย ( = 3.60,  = 0.73) 
 
ตารางท่ี 19  การเปรียบเทียบความแตกต่างของของความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังาน

ของขา้ราชการพลเรือนสามญัในส านกังานคณะกรรมการวิจยัแห่งชาติ จ าแนกตาม
ระยะเวลาปฏิบติังาน 

 
แหล่งความแปรปรวน df SS MS F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 7 5.73 0.82 1.87 0.08 
ภายในกลุ่ม 180 78.73 0.44   

รวม 187 84.46    
 

จากตารางท่ี 19 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่าง                  
ของความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังานของขา้ราชการพลเรือนสามญัในส านกังาน
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คณะกรรมการวิจยัแห่งชาติ จ าแนกตามระยะเวลาปฏิบติังาน โดยใชส้ถิติ One-way ANOVA             
ในการทดสอบ พบวา่ ค่านยัส าคญัทางสถิติ (Sig.) เท่ากบั 0.08 จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจยั                
สรุปไดว้า่ ขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการประเมินผล
การปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 20  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐาน 
ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

1.  ขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีมีเพศต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการประเมินผล
การปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

2.  ขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีมีอายตุ่างกนั มีความคิดเห็นต่อการประเมินผล
การปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

3.  ขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนั มีความคิดเห็น                    
ต่อการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

4.  ขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีมีระดบัต าแหน่งงานต่างกนั มีความคิดเห็น
ต่อการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั  

ยอมรับสมมติฐาน 

5.  ขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานต่างกนั                         
มีความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมติฐาน 
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บทที ่5 
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การวิจยัเร่ือง ความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังานของขา้ราชการพลเรือนสามญั

ในส านกังานคณะกรรมการวจิยัแห่งชาติ ในคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ โดยมีวตัถุประสงค ์           
1) เพื่อศึกษาความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังานของขา้ราชการพลเรือนสามญั                   
ในส านกังานคณะกรรมการวจิยัแห่งชาติ 2) เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อการประเมินผล              
การปฏิบติังานของขา้ราชการพลเรือนสามญัในส านกังานคณะกรรมการวิจยัแห่งชาติ จ าแนกตาม 
เพศ อาย ุต าแหน่งงาน ระดบัต าแหน่งงาน และระยะเวลาปฏิบติังาน โดยศึกษาจากประชากรท่ีเป็น
ขา้ราชการพลเรือนสามญัในส านกังานคณะกรรมการวจิยัแห่งชาติ จ านวน 188 คน และเกบ็รวบรวม
ขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม และประมวลผลทางสถิติดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์จากโปรแกรมส าเร็จรูป 
ส าหรับการวิเคราะห์ สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ประกอบดว้ย ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐานค่า t-test และ One-way ANOVA 
 

สรุปผลการวจิยั 
ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของประชากร 
ผลการศึกษา พบวา่ ขา้ราชการพลเรือนสามญัในส านกังานคณะกรรมการวิจยัแห่งชาติ

ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายรุะหวา่ง 31-40 ปี อยูใ่นต าแหน่งนกัวิเคราะห์นโยบายและแผน               
เป็นระดบัช านาญการพิเศษ และมีระยะเวลาปฏิบติังานอยูร่ะหวา่ง 1-5 ปี 

ส่วนท่ี 2 ความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังาน 
ผลการศึกษา พบวา่ ขา้ราชการพลเรือนสามญัในส านกังานคณะกรรมการวิจยัแห่งชาติ      

มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากทั้งภาพรวมและรายดา้น โดยมีความคิดเห็นต่อดา้นประโยชน์              
ของการประเมินผลการปฏิบติังานเป็นอนัดบัแรก รองลงมา คือ ดา้นผูรั้บการประเมินผลการปฏิบติังาน 
ล าดบัต่อไป คือ ดา้นวิธีการประเมินผลการปฏิบติังาน และล าดบัสุดทา้ย คือ ดา้นผูป้ระเมินผล            
การปฏิบติังาน 

ส่วนท่ี 3 การทดสอบสมมติฐาน 
ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ขา้ราชการพลเรือนสามญัในส านกังานคณะกรรมการ

วิจยัแห่งชาติท่ีมีเพศ อาย ุต าแหน่งงาน และระยะเวลาปฏิบติังานต่างกนั มีความคิดเห็น                      
ต่อการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีไม่แตกต่างกนั แต่ขา้ราชการพลเรือนสามญัในส านกังาน
คณะกรรมการวิจยัแห่งชาติท่ีมีระดบัต าแหน่งงานต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการประเมินผล                 
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การปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยขา้ราชการพลเรือนสามญั
ระดบัปฏิบติังานมีความคิดเห็นท่ีดีกวา่ระดบัช านาญงาน และระดบัช านาญการพิเศษ 
 

อภปิรายผลการวจิยั 
จากผลการวิจยัเร่ือง ความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังานของขา้ราชการพล

เรือนสามญัในส านกังานคณะกรรมการวิจยัแห่งชาติ สามารถสรุปไดว้า่ ในภาพรวมของขา้ราชการ
พลเรือนสามญัในส านกังานคณะกรรมการวิจยัแห่งชาติส่วนใหญ่มีความคิดเห็นอยูร่ะดบัมาก 
สามารถอภิปรายผลการศึกษาแยกเป็นแต่ละดา้น โดยเรียงจากดา้นท่ีมีความคิดเห็นเป็นอนัดบัแรก
ไปหาอนัดบัสุดทา้ยดงัน้ี 

ดา้นประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบติังาน พบวา่ ในภาพรวมขา้ราชการพลเรือน
สามญัมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก คือ การประเมินผลการปฏิบติังานมีความจ าเป็นอยา่งยิง่            
ต่อการบริหารงานทรัพยากรบุคคล โดยสามารถใชส้ าหรับประกอบการพิจารณาเล่ือนเงินเดือนได้
อยา่งเป็นธรรม ท าใหบุ้คลากรมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานใหสู้งข้ึน และท าใหบุ้คลากร       
มีการแกไ้ขปรับปรุงวิธีการท างานใหบ้รรลุผลส าเร็จของงานอยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน                  
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการวจิยัของยพุาพฒัน์ บุพศิริ (2552) ท่ีศึกษาเร่ือง ความคิดเห็นต่อการประเมินผล
การปฏิบติังานของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตพื้นท่ีอ าเภอบา้นแพง จงัหวดันครพนม 
พบวา่ พนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีความคิดเห็นต่อประโยชน์ของการประเมินผล             
การปฏิบติังานวา่ การประเมินผลการปฏิบติังานมีความจ าเป็นอยา่งยิง่ต่อการบริหารงานบุคคล          
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน และมีผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน สอดคลอ้งกบัการวิจยัของสยาม แพทยารักษ ์(2553) ท่ีศึกษาเร่ือง ความคิดเห็น
ของพนกังานส่วนต าบลในเขตจงัหวดัชลบุรีท่ีมีต่อการประเมินผลผลการปฏิบติังาน พบวา่ พนกังาน
ส่วนต าบลมีความคิดเห็นต่อประโยชน์ของการประเมินผลผลการปฏิบติังานวา่ การประเมินผลผล
การปฏิบติังานจะท าใหพ้นกังานส่วนต าบลมีการแกไ้ขปรับปรุงการปฏิบติังานใหดี้ข้ึนและจะท าให้
มีการพฒันาในการปฏิบติังานใหดี้ยิง่ข้ึนเร่ือย ๆ ไป และสอดคลอ้งกบัการวิจยัของมณฑธ์รรม ์         
บุญใจเพช็ร (2550) ท่ีศึกษาเร่ือง ความคิดเห็นของพนกังานเทศบาลในเขตจงัหวดัชลบุรี                   
ท่ีมีต่อการประเมินผลการปฏิบติังาน พบวา่ พนกังานเทศบาลมีความคิดเห็นต่อประโยชน์                  
ของการประเมินผลการปฏิบติังานวา่ การประเมินผลการปฏิบติังานจะท าใหเ้ขา้ใจกระบวนการท างาน
เป็นอยา่งดี ท าใหพ้นกังานเทศบาลท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และช่วยใหท้ราบถึงผลการท างาน
ท่ีผา่นมาวา่เป็นอยา่งไร 
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ดา้นผูรั้บการประเมินผลการปฏิบติังาน พบวา่ ในภาพรวมขา้ราชการพลเรือนสามญั          
มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก คือ ผูรั้บการประเมินสามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามเป้าหมาย           
ท่ีก าหนด โดยยอมรับวา่ผลการประเมินท่ีไดส้อดคลอ้งกบัการปฏิบติังานและมีความพึงพอใจ           
ในผลการประเมินผลการปฏิบติังาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการวิจยัของเสริมศรี แสนอินทะ (2554)           
ท่ีศึกษาเร่ือง ความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
ในเขตพื้นท่ีอ าเภอกสุุมาลย ์จงัหวดัสกลนคร พบวา่ พนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน                  
มีความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังานดา้นผูรั้บการประเมินวา่ ผลการประเมินการปฏิบติังาน 
บ่งบอกถึงความมุ่งมัน่ตั้งใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินไดเ้ป็นอยา่งดี
และมีความพึงพอใจกบัผลการประเมินท่ีไดรั้บ และสอดคลอ้งกบัการวิจยัของสุทธิพงศ ์ทรงเจริญ 
(2550) ท่ีศึกษาเร่ือง ความคิดเห็นของพนกังานต่อการประเมินผลการปฏิบติังานของบริษทั ทีโอที 
จ ากดั (มหาชน) พบวา่ พนกังานบริษทั ทีโอที จ ากดั (มหาชน) มีความคิดเห็นต่อการประเมินผล        
การปฏิบติังานในผูรั้บการประเมินผลการปฏิบติังานพนกังานบริษทั ทีโอที จ ากดั (มหาชน)               
ทราบเป้าหมายการท างานอยา่งชดัเจนในทุกปี และเห็นวา่ผลการประเมินท่ีไดมี้ความเหมาะสมกบั
ผลการปฏิบติังาน 

ดา้นวิธีการประเมินผลการปฏิบติังาน พบวา่ ในภาพรวมขา้ราชการพลเรือนสามญั            
มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยมีความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังาน คือ การประเมินผล
การปฏิบติังานมีการพิจารณาจากผลสมัฤทธ์ิของงานเป็นส าคญัและพิจารณาจากพฤติกรรม               
การปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อผลส าเร็จของงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการวจิยัของสรายทุธ มูสิกะ (2553)        
ท่ีศึกษาเร่ือง ทศันคติท่ีมีต่อระบบการประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตร
และสหกรณ์การเกษตรในจงัหวดัชยัภูมิ พบวา่ พนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร
มีทศันคติต่อระบบการประเมินผลการปฏิบติังานในการประเมินขีดความสามารถวา่ควรแยกประเมิน 
ดา้นขีดความสามารถหลกัและขีดความสามารถเฉพาะต าแหน่งและส านกังาน ก.พ. (2552) เร่ือง 
หลกัเกณฑแ์ละวิธีการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีก าหนดวา่          
การประเมินผลการปฏิบติัราชการใหป้ระเมินอยา่งนอ้ยสององคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ผลสมัฤทธ์ิของงาน 
และพฤติกรรมการปฏิบติัราชการหรือสมรรถนะ โดยผลสมัฤทธ์ิของงานจะตอ้งมีสดัส่วนคะแนน
ไม่นอ้ยกวา่ร้อยละ 70 ซ่ึงผลสมัฤทธ์ิของงานใหป้ระเมินจากปริมาณผลงาน คุณภาพผลงาน               
ความรวดเร็วหรือตรงตามเวลาท่ีก าหนด หรือความประหยดั หรือความคุม้ค่าของการใชท้รัพยากร 
ส่วนพฤติกรรมการปฏิบติัราชการใหป้ระเมินจากสมรรถนะหลกั 5 ขอ้ ตามท่ี ก.พ. ก าหนด                
และสมรรถนะท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติัราชการตามท่ีส่วนราชการก าหนด สอดคลอ้งกบัการวจิยั
ของเติมใจ โคตรดก (2552) ท่ีศึกษาเร่ือง ความคิดเห็นเก่ียวกบัระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน



 69 

ของพนกังานสถาบนัวิจยัจุฬาภรณ์ พบวา่ พนกังานสถาบนัวิจยัจุฬาภรณ์มีความคิดเห็นเก่ียวกบั          
การประเมินผลการปฏิบติังานวา่ ควรวดัทั้งในดา้นคุณภาพ ปริมาณ และลกัษณะท่ีแสดงออก             
ในการปฏิบติังาน แต่ขดัแยง้กบัการวจิยัของสมรักษ ์รัตนโคตร (2554) ท่ีศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการในโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดั
สุรินทร์ พบวา่ ขา้ราชการไม่แน่ใจกบัการประเมินผลการปฏิบติังาน โดยพิจารณาจากผลส าเร็จ           
ของงานและสมรรถนะของผูป้ฏิบติังาน 

ดา้นผูป้ระเมินผลการปฏิบติังาน พบวา่ ในภาพรวมขา้ราชการพลเรือนสามญัมีความคิดเห็น 
อยูใ่นระดบัมาก คือ ผูป้ระเมินทราบรายละเอียดงานของผูป้ฏิบติังานเป็นอยา่งดี มีการก าหนด            
ค่าเป้าหมายในการวดัผลการปฏิบติังานอยา่งเหมาะสมและมีการติดตามผลการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง 
ประเมินผลการปฏิบติังานตามผลงานท่ีเกิดข้ึนจริง สามารถใหค้  าปรึกษาในการปรับปรุง แกไ้ข         
การปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานแต่ละรายได ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการวิจยัของเสริมศรี แสนอินทะ (2554) 
ท่ีศึกษาเร่ือง ความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
ในเขตพื้นท่ีอ าเภอกสุุมาลย ์จงัหวดัสกลนคร พบวา่ พนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน                 
มีความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังานดา้นผูป้ระเมินผลการปฏิบติังานวา่เป็นผูท้ราบ
รายละเอียดเก่ียวกบัผลงาน โครงการท่ีผูป้ฏิบติังานไดป้ฏิบติัก่อนท าการประเมินผลการปฏิบติังาน
เป็นอยา่งดีและพิจารณาจากผลงานท่ีท าตั้งแต่ตน้จนถึงระยะเวลาท่ีตอ้งท าการประเมิน                      
และสอดคลอ้งกบัการวจิยัของสุทธิพงศ ์ทรงเจริญ (2550) ท่ีศึกษาเร่ือง ความคิดเห็นของพนกังาน
ต่อการประเมินผลการปฏิบติังานของบริษทั ทีโอที จ ากดั (มหาชน) พบวา่ พนกังานบริษทั ทีโอที 
จ ากดั (มหาชน) มีความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังานในผูป้ระเมินผลการปฏิบติังานวา่     
มีมาตรฐานในการประเมินผลการปฏิบติังาน ใหค้ะแนนแก่ผูรั้บการประเมินอยา่งยติุธรรม ใชข้อ้มูล
ในการประเมินผลการปฏิบติังานมากวา่ใชค้วามรู้สึกส่วนตวั แต่ขดัแยง้กบัการวจิยัของมณฑธ์รรม ์ 
บุญใจเพช็ร (2550) ท่ีศึกษาเร่ือง ความคิดเห็นของพนกังานเทศบาลในเขตจงัหวดัชลบุรี                      
ท่ีมีต่อการประเมินผลการปฏิบติังาน พบวา่ พนกังานเทศบาลมีความคิดเห็นต่อหวัหนา้งานวา่             
ใชดุ้ลยพนิิจของตนเองมากกวา่การใชเ้กณฑม์าตรฐานในการประเมิน ล าเอียงหรืออคติ                        
ในการประเมินผล 
 

ข้อเสนอแนะ 
จากผลการวิจยั เร่ือง ความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังานของขา้ราชการพล

เรือนสามญัในส านกังานคณะกรรมการวจิยัแห่งชาติ โดยภาพรวมขา้ราชการพลเรือนสามญั         มี
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ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก แต่ยงัมีบางประเดน็ท่ีตอ้งปรับปรุงแกไ้ข เพื่อใหก้ารประเมินผล         
การปฏิบติังานไดมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงขอเสนอแนะดงัน้ี 

ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
1.  ผูบ้ริหารควรใหค้วามส าคญัในการสร้างจิตส านึกใหก้บัผูท่ี้ท  าหนา้ท่ีเป็นผูป้ระเมินผล

การปฏิบติังานใหต้ระหนกัถึงหลกัความยติุธรรมและหลกัความเสมอภาค โดยไม่ประเมินผล            
การปฏิบติังานตามอารมณ์และความรู้สึกของตนมากกวา่การพิจารณาจากผลงานท่ีปฏิบติัไดจ้ริง 

2.  ผูบ้ริหารควรก าหนดนโยบายการประเมินผลการปฏิบติังานใหเ้ป็นไปในรูปแบบ
คณะกรรมการท่ีเป็นตวัแทนจากบุคลากรทุกระดบั เพื่อสร้างความเช่ือมัน่ใหก้บัผูรั้บการประเมินผล
การปฏิบติังานวา่ผลการประเมินท่ีไดรั้บไม่ไดม้าจากการตดัสินใจจากผูบ้งัคบับญัชาเพียงฝ่ายเดียว 

ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบตัิ 
1.  ผูรั้บการประเมินผลการปฏิบติังานควรเกบ็เอกสารท่ีเก่ียวกบัการมอบหมายงาน          

และการปฏิบติังานมาตลอดรอบการประเมิน เพื่อน ามาเป็นหลกัฐานประกอบการพจิารณา               
การประเมินผลการปฏิบติังานใหมี้ความถูกตอ้งและชดัเจน 

2.  ผูป้ระเมินผลการปฏิบติังานควรประสานงานกบักลุ่มทรัพยากรบุคคล                          
เพื่อน าผลการประเมินการปฏิบติังานไปจดัท าเป็นแผนพฒันารายบุคคลใหเ้ป็นรูปธรรมอยา่งชดัเจน 
เพื่อใหบุ้คลากรทราบวา่ตอ้งไดรั้บการพฒันาในดา้นใดบา้งและเป็นแนวทางใหบุ้คลากร                    
ไดมี้การปรับปรุงพฒันาการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน 

ข้อเสนอแนะเชิงวชิาการ 
ในการศึกษาวจิยัคร้ังต่อไป ควรศึกษาวิจยัเชิงคุณภาพโดยวิธีการสัมภาษณ์                         

เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลเชิงลึกท่ีมีความสอดคลอ้งกบับริบทองคก์ร โดยการศึกษาความคิดเห็นของผูบ้ริหาร 
เพื่อน าผลการศึกษามาใชเ้ป็นแนวทางในการปรับปรุงการประเมินผลการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล 
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แบบสอบถามเพ่ือการวจิัย   
เร่ือง ความคดิเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการพลเรือนสามัญ 

ในส านักงานคณะกรรมการวิจัยแห่งชาติ 
 

ค าช้ีแจง 
แบบสอบถามน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังาน

ของขา้ราชการพลเรือนสามญัในส านกังานคณะกรรมการวิจยัแห่งชาติ จึงไม่มีค  าตอบท่ีถูกหรือผดิ 
ฉะนั้น ขอใหท่้านตอบตามความเป็นจริงมากท่ีสุด เพื่อน าขอ้มูลไปเป็นแนวทางในการประเมินผล
การปฏิบติังานของขา้ราชการพลเรือนสามญัในส านกังานคณะกรรมการวิจยัแห่งชาติ และสามารถ
น าผลการประเมินไปใชใ้นการบริหารทรัพยากรบุคคลในดา้นต่าง ๆ ใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน  
แบบสอบถามชุดน้ีมี 3 ตอน คือ 

ตอนท่ี 1  ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 2  ความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังานของขา้ราชการในส านกังาน

คณะกรรมการวิจยัแห่งชาติ ประกอบดว้ย 4 ดา้น คือ ดา้นวิธีการประเมินผลการปฏิบติังาน                
ดา้นผูป้ระเมินผลการปฏิบติังาน ดา้นผูรั้บการประเมินผลการปฏิบติังาน และดา้นประโยชน์              
ของการประเมินผลการปฏิบติังาน 

ตอนท่ี 3  ขอ้เสนอแนะของผูต้อบแบบสอบถาม 
 
ตอนที ่1  ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง  แบบสอบถามมีทั้งหมด 5 ขอ้ โปรดเขียนเคร่ืองหมาย  ลงใน    ท่ีตรงกบัความเป็นจริง 
 
1.  เพศ 

  1.  ชาย      2.  หญิง 
2.  อาย ุ
   1.  21-30 ปี      2.  31-40 ปี 
   4.  41-50 ปี      5.  51-60 ปี 
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3.  ต  าแหน่งงาน 
   1.  นกัวิเคราะห์นโยบายและแผน   2.  นกัวิเทศสัมพนัธ์ 

  3.  นกัทรัพยากรบุคคล    4.  นกัวิชาการเงินและบญัชี 
  5.  นกัวิชาการคอมพิวเตอร์    6.  นกัวิชาการตรวจสอบภายใน 
  7.  นิติกร      8.  เจา้พนกังานการเงินและบญัชี 
  9.  เจา้พนกังานธุรการ    10.  เจา้พนกังานเผยแพร่ประชาสมัพนัธ์ 
  11.  เจา้พนกังานพสัดุ    12.  บรรณารักษ ์

4.  ระดบัต าแหน่งงาน 
   1.  ระดบัปฏิบติังาน     2.  ระดบัช านาญงาน 

  3.  ระดบัปฏิบติัการ     4.  ระดบัช านาญการ 
  5.  ระดบัช านาญการพิเศษ 

5.  ระยะเวลาปฏิบติังาน 
   1.  ไม่ถึง 1 ปี     2.  1-5 ปี  

  3.  6-10 ปี      4.  11-15 ปี 
  5.  16-20 ปี      6.  21-25 ปี 
  7.  26-30 ปี      8.  31 ปีข้ึนไป 

 
ตอนที่ 2  ความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังานของขา้ราชการพลเรือนสามญัในส านกังาน
คณะกรรมการวิจยัแห่งชาติ ในดา้นวิธีการประเมินผลการปฏิบติังาน ดา้นผูป้ระเมินผลการปฏิบติังาน 
ดา้นผูรั้บการประเมินผลการปฏิบติังาน ดา้นประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบติังาน 
ค าช้ีแจง  แบบสอบถามมีทั้งหมด 24 ขอ้ โปรดเขียนเคร่ืองหมาย  ลงในแต่ละช่อง                           
ตามความคิดเห็นของท่านเพียงระดบัเดียวจาก 5 ระดบั 

ระดบั  5  หมายความวา่  เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
ระดบั  4  หมายความวา่  เห็นดว้ยมาก 
ระดบั  3  หมายความวา่  เห็นดว้ยปานกลาง 
ระดบั  2  หมายความวา่  เห็นดว้ยนอ้ย 
ระดบั  1  หมายความวา่  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
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ข้อ 
ความคดิเห็นต่อการประเมินผล 

การปฏิบัติงานของข้าราชการพลเรือนสามัญ
ในส านักงานคณะกรรมการวิจัยแห่งชาติ 

ระดับความคดิเห็น 
มาก 
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปานกลาง 
 

(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ทีสุ่ด 
(1) 

ด้านวธีิการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
1 ในการประเมินผลการปฏิบติังาน                              

มีการพิจารณาจากผลสมัฤทธ์ิของงาน                  
เป็นส าคญั 

     

2 ในการประเมินผลการปฏิบติังาน                          
มีการพิจารณาจากพฤติกรรมการปฏิบติังาน 
ส่งผลต่อผลส าเร็จของงาน 

     

3 ในการประเมินผลการปฏิบติังาน                               
มีการน าความมุ่งมัน่ตั้งใจของผูป้ฏิบติังาน
ท่ีจะปฏิบติังานใหเ้กินมาตรฐานท่ีก าหนด 
มาประกอบการพิจารณา 

     

4 ในการประเมินผลการปฏิบติังาน มีการน า
ความตั้งใจ ความพยายามของผูป้ฏิบติังาน   
ท่ีจะใหบ้ริการแก่ผูรั้บบริการต่าง ๆ                           
ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานมาประกอบการพิจารณา 

     

5 ในการประเมินผลการปฏิบติังาน                                 
มีการน าความสนใจใฝ่รู้ของผูป้ฏิบติังาน                 
ท่ีจะสัง่สมความรู้ความสามารถ เพื่อใช ้                  
ใหเ้กิดประโยชน์ในการปฏิบติังาน                  
มาประกอบการพิจารณา 

     

6 ในการประเมินผลการปฏิบติังาน                                      
มีการน าความประพฤติของผูป้ฏิบติังาน                      
ท่ีจะปฏิบติัตนใหถู้กตอ้งเหมาะสมตาม                 
หลกักฎหมาย คุณธรรม และจริยธรรม                   
มาประกอบการพิจารณา 
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ข้อ 
ความคดิเห็นต่อการประเมินผล 

การปฏิบัติงานของข้าราชการพลเรือนสามัญ
ในส านักงานคณะกรรมการวิจัยแห่งชาติ 

ระดับความคดิเห็น 
มาก 
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปานกลาง 
 

(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ทีสุ่ด 
(1) 

7 ในการประเมินผลการปฏิบติังาน มีการน า
ความตั้งใจของผูป้ฏิบติังานท่ีจะปฏิบติังาน
ร่วมกบัผูอ่ื้นและการรักษาสมัพนัธภาพท่ีดี
ในหน่วยงาน มาประกอบการพิจารณา 

     

ด้านผู้ประเมินผลการปฏบัิตงิาน 
8 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีการก าหนด                       

ค่าเป้าหมายท่ีเป็นเกณฑใ์นการวดัผล                  
การปฏิบติังานในแต่ละต าแหน่งหนา้ท่ี
อยา่งเหมาะสม 

     

9 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านประเมินผล                           
การปฏิบติังานดว้ยความยติุธรรม ปราศจาก
อคติ 

     

10 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีการติดตาม                 
ผลการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ืองตลอดรอบ
การประเมิน เพื่อเปรียบเทียบผลงานกบั            
ค่าเป้าหมายไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

     

11 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านทราบรายละเอียด
ของงานท่ีท่านปฏิบติัอยูเ่ป็นอยา่งดี 

     

12 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านประเมินผล                   
การปฏิบติังานอยา่งตรงไปตรงมาตาม
ผลงานท่ีเกิดข้ึนจริง 

     

13 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้  าปรึกษา                 
ในการปรับปรุงแกไ้ขการปฏิบติังานไดเ้ป็น
อยา่งดี 
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ข้อ 
ความคดิเห็นต่อการประเมินผล 

การปฏิบัติงานของข้าราชการพลเรือนสามัญ
ในส านักงานคณะกรรมการวิจัยแห่งชาติ 

ระดับความคดิเห็น 
มาก 
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปานกลาง 
 

(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ทีสุ่ด 
(1) 

14 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านฝึกอบรมและพฒันา
ผูป้ฏิบติังานแต่ละราย โดยพจิารณาจาก                 
ผลการปฏิบติังาน 

     

ด้านผู้รับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
15 ท่านไดร่้วมกบัผูบ้งัคบับญัชาก าหนด             

ค่าเป้าหมายท่ีเป็นเกณฑใ์นการวดัผล                      
การประเมินไวอ้ยา่งชดัเจน 

     

16 ท่านสามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จ                           
ตามเป้าหมายตามท่ีก าหนดไวก้บั
ผูบ้งัคบับญัชาอยา่งมีประสิทธิภาพ 

     

17 ท่านยอมรับวา่ผลการประเมิน                       
การปฏิบติังานท่ีไดรั้บในแต่ละรอบ                    
การประเมินมีความสอดคลอ้ง                     
กบัการปฏิบติังานของท่าน 

     

18 ท่านคิดวา่ผลการประเมินการปฏิบติังานท่ี
ไดรั้บในแต่ละรอบการประเมิน                         
มีความเท่ียงตรง และยติุธรรม 

     

19 ท่านมีความพงึพอใจผลการประเมินผล      
การปฏิบติังานท่ีท่านไดรั้บแต่ละรอบ           
การประเมิน 

     

ด้านประโยชน์ของการประเมินผลการปฏบิัติงาน 
20 การน าผลการประเมินการปฏิบติังาน                 

ไปใชส้ าหรับการเล่ือนเงินเดือน                       
มีความเป็นธรรม 
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ข้อ 
ความคดิเห็นต่อการประเมินผล 

การปฏิบัติงานของข้าราชการพลเรือนสามัญ
ในส านักงานคณะกรรมการวิจัยแห่งชาติ 

ระดับความคดิเห็น 
มาก 
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปานกลาง 
 

(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ทีสุ่ด 
(1) 

21 การประเมินผลการปฏิบติังาน                       
มีความจ าเป็นอยา่งยิง่ต่อการบริหารงาน
ทรัพยากรบุคคล 

     

22 ผลการประเมินการปฏิบติังานสามารถ
แสดงถึงประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ขององคก์รไดอ้ยา่งชดัเจน 

     

23 การประเมินผลการปฏิบติังานท าใหบุ้คลากร
มีขวญัและก าลงัใจในการพฒันา                    
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานใหสู้งข้ึน 

     

24 การประเมินผลการปฏิบติังานท าให้
บุคลากรมีการแกไ้ข ปรับปรุง วิธีการ
ปฏิบติังานใหบ้รรลุผลส าเร็จของงาน                 
อยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

     

 
ตอนที ่3  ขอ้เสนอแนะของผูต้อบแบบสอบถาม 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 

ขอขอบพระคุณในการใหข้อ้มูลค่ะ 
นางสาวภณิดา  วรจนัทร์ 




