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บทคัดย่อ 

 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาถึงหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการสังกัด 
กองการเจ้าหน้าที่ กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น ซึ่งการประเมินผลการปฏิบัติงานนับว่าเป็นเครื่องมือส าคัญ หรือ 
องค์ประกอบหนึ่งในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์สมัยใหม่ที่องค์ประกอบต่าง  ๆ มีความเช่ือมโยงเป็นอันหนึ่ง 
อันเดียวกัน โดยมีส่วนส าคัญ ที่จะช่วยให้การบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ การประเมินผล 
การปฏิบัติงานเป็นเครื่องมือที่ช่วยให้ผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างานทราบจุดเด่นจุดด้อย ระดับขีดความสามารถและ  
ศักยภาพของข้าราชการผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน องค์การจะได้ฝึกอบรมปรับปรุงแก้ไขจุดด้อยและพัฒนาจุดเด่นได้อย่าง
ถูกต้องและเหมาะสม เพื่อให้ข้าราชการมีขีดความสามารถท่ีจะปฏิบัติงานได้กว้างขวางมากขึ้นอันจะน าไปสู่กระบวนการ
พิจารณาแต่งตั้งผู้ที่เหมาะสม ให้ด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้น รวมทั้งการพัฒนาความก้าวหน้าในสาขาวิชาชีพ และเพื่อให้ 
ข้าราชการสามารถปฏิบัติงานให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การอย่างมีประสิทธิภาพมากที่สุดเท่าที่จะเป็นได้ และยังช่วยให้
ทราบว่าองค์การควรจะให้ค่าตอบแทนมากน้อยเพียงใด เมื่อเทียบกับผลงานของข้าราชการในแต่ละช่วงที่ท าการประเมิน 
หากข้าราชการไม่สามารถปฏิบัติงานให้บรรลุตามข้อตกลง หรือเป้าหมายที่ก าหนด ผู้บังคับบัญชาก็จะมีข้อมูลประกอบ 
การตัดสินใจที่จะใหข้้าราชการมีโอกาสปรับปรุงแก้ไขตนเอง และผู้ศึกษายังได้ท าการศึกษาถึงปัญหาและอุปสรรคในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ความคิดเห็น และข้อเสนอแนะต่าง ๆ รวมทั้งแนวทางการแก้ไขปัญหา อุปสรรค ของการประเมิน 
ผลการปฏิบัติงาน จากการรวบรวมข้อมูลเอกสาร (Documentary data) และการสัมภาษณ์ (Interview) ข้าราชการในสังกัด
กองการเจ้าหน้าที่ กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น จ านวน 5 ราย  

 ผลการศึกษาพบว่า ปัญหาและอปุสรรคในการประเมินผลการปฏิบตัิงานของกองการเจ้าหน้าที่ กรมส่งเสริม
การปกครองท้องถิ่นมี  6  ด้าน  คือ 1) ปัญหาด้านหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 2) ปัญหาด้าน

ผู้ประเมิน3) ปัญหาด้านผูร้ับการประเมิน 4) ปัญหาด้านเครื่องมือการประเมินผลการปฏิบัตงิาน 5) ปัญหาด้านผลการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน 6) ปัญหาด้านการน าผลการประเมินไปใช้ประโยชน์ ทั้งนีก้ารประเมินผลการปฏิบัติงานเปน็

กระบวนการส าคัญในการบริหารงานบุคคล เพราะสามารถน ามาเปน็เครื่องมือในการบรหิารขององค์การในดา้นต่างๆ ทั้ง
ดา้นการบริหารงานบุคคลและการบริหารองค์การโดยทั่วไป การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นเครื่องมือส าคัญและมี
ประโยชน์ทั้งต่อสว่นราชการ ผู้บงัคับบัญชาและผู้ปฏิบตัิงาน เน้นการมีส่วนร่วมระหว่างผู้บังคับบญัชาและผู้ปฏิบัติงาน 
เพี่อผลักดันให้ผลการปฏิบัตริาชการของผู้ปฏิบัติงานทุกระดับสอดคลอ้งกับทิศทางและเปา้หมายขององค์การ การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานเปน็เครือ่งมือที่ช่วยใหผู้้บังคับบัญชา หรือหัวหนา้หน่วยงานทราบจุดเด่น และจุดด้อย ระดับขีด
ความสามารถและศักยภาพของบุคลกรผูป้ฏิบัติงานแต่ละคนเพื่อที่องค์กรจะไดฝ้กึอบรมปรับปรุงแก้ไขจดุด้อยและพัฒนา
จุดเด่นได้อยา่งถูกต้องเหมาะสม 

                                                           
 

1 บทความนี้เรียบเรียงจากการศึกษาอิสระเร่ือง การประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อเล่ือนเงินเดือนข้าราชการในสังกัดกองการเจ้าหน้าท่ี  
กรมส่งเสริมการปกครองท้องถ่ิน กระทรวงมหาดไทย 
 2 นักศึกษาหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยรามค าแหง 
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ค าส าคัญ : การประเมินผลการปฏิบัติงาน, กองการเจ้าหน้าที่ กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

บทน า 

 ทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญมากในองค์การเพราะสามารถใช้ความรู้บริหารจัดการทรัพยากรอื่น ๆ ให้บรรลุผล
ตามเป้าหมายและนโยบายขององค์การได้ ซึ่งในปัจจุบันเป็นยุค Thailand 4.0 มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว เทคโนโลยี

สารสนเทศและการสื่อสารมีความทันสมัยมากข้ึน องค์การจึงจ าเปน็ต้องส่งเสรมิให้บุคลากรได้เรียนรูอ้ย่างต่อเนื่อง เพื่อ
พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรให้เป็นผูม้ีศักยภาพสูงข้ึน เพื่อเป็นก าลังส าคัญให้กับองค์การไปสูค่วามส าเร็จและท า
ให้องค์กรคงอยู่ได้อย่างมั่นคงภายใต้ภาวะสังคมที่มีการเปลี่ยนแปลงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การจึงเป็น
กระบวนการส าคญักระบวนการหนึ่งในการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้บุคลากรได้เพิ่มพูนความรู้ความสามารถ ทักษะ 
ทัศนคติ และมีการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการท างานให้สอดคล้องกับสภาพการท างานในปัจจบุันและอนาคต การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การนั้น มีส่วนส าคัญต่อประสิทธิภาพ และเป็นตัวก าหนดทั้งความส าเร็จและความล้มเหลวของ
องค์การไม่ทางตรงก็ทางอ้อม การจัดการให้บุคลากรในองค์การมีความมุ่งมั่น และคณุลักษณะที่พึงประสงค์ โดยจดัให้มี
การพัฒนา การฝึกอบรม การศึกษา และการเรียนรู้ องค์การจึงตอ้งมีแนวทางในการพัฒนาความรู ้ ทักษะ ทัศนคติ ที่
เกี่ยวข้องกับเรื่องท่ีต้องการให้บุคลากรได้มีความรู้และน าไปปฏิบัตไิด้อย่างมีประสิทธิภาพ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้
กลายเป็นเรื่องที่ส าคัญยิ่งในยุคปัจจุบัน เนื่องจากองค์การหรือธุรกิจต่าง ๆ ต้องเผชิญกับภาวการณ์แข่งขันที่ทวีความรุนแรง
มากขึ้นท้ังภายในและภายนอกประเทศ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ด าเนินการอย่างเหมาะสมและเป็นระบบเท่าน้ัน ที่
มีส่วนส าคัญในการผูกใจและธ ารงรักษาบุคลากรที่มีคณุภาพให้อยู่ปฏิบัติงานกับองค์การนานท่ีสดุเท่าที่จะเป็นไปไดโ้ดยมิ
ให้เสียไปแก่คู่แข่งขันทางธุรกิจ 
 การประเมินผลการปฏิบัติงานนับเป็นเครื่องมือ หรือองค์ประกอบหนึ่งในกระบวนการบริหารทรัพยากร
มนุษย์สมัยใหม่ที่องค์ประกอบต่างๆ มีความเช่ือมโยงและเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน โดยมีส่วนส าคัญที่จะช่วยให้การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ข้อมูลที่ได้จากการประเมินสามารถจะน าไปใช้ประโยชน์นับตั้งแต่กระบวนการ 
สรรหา คัดเลือกพนักงาน ซึ่งเมื่อองค์การรับพนักงานใหม่เข้ามาปฏิบัติงานก็จะมีการทดลองงานเป็นระยะเวลาหนึ่ง 
การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานในช่วงทดลองงานจะช่วยให้องค์การสามารถตรวจสอบขีดความสามารถ 
ของพนักงานใหม่ และมีความมั่นใจมากขึ้นท่ีจะบรรจุพนักงานท่ีมีคุณภาพเปน็พนักงานประจ าตอ่ไป ส าหรับการฝึกอบรม
และพัฒนาพนักงาน การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นเครื่องมือท่ีช่วยให้ผู้บังคับบัญชาทราบจุดเด่น และจุดด้อย ระดับ
ขีดความสามารถ และศักยภาพของบุคลากรผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน เพื่อองค์กรจะได้ฝึกอบรม ปรับปรุงข้อบกพร่องแก้ไข
จุดด้อยและพัฒนาจุดเด่นได้อย่างถูกต้องเหมาะสม เพื่อให้บุคลากรมีขีดความสามารถมีความเช่ียวชาญที่จะปฏิบัติงาน 
ในหน้าที่ได้กว้างขวางมากขึ้น ซึ่งจะน าไปสู่การพิจารณาแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้นตามความเหมาะสม รวมทั้ง 
ได้พัฒนาความก้าวหน้าในสายงานวิชาชีพ เพื่อให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ
ประสิทธิผลมากที่สุดเท่าที่จะเป็นได้ นอกจากนี้การประเมินผลการปฏิบัติงานยังช่วยให้ทราบว่าองค์การควรจะให้ผลตอบแทน 
มากน้อยเพียงใดเมื่อเทียบกับผลงานของบุคลากรในแต่ละช่วงที่ท าการประเมิน หากบุคลากรไม่สามารถปฏิบัติงาน 
ให้บรรลุตามมาตรฐานหรือเป้าหมายที่ก าหนด ก็จะมีข้อมูลประกอบการตัดสินใจที่จะให้บุคลากรมีโอกาสปรับปรุงแก้ไข
ตนเอง หรือควรให้พ้นสภาพจากการเป็นบุคลากรขององค์การในท่ีสุด 

การประเมินผลการปฏิบตัิงานมีความส าคญัทั้งต่อพนักงาน ผู้บังคับบัญชา และองค์การ เนื่องจากผลส าเร็จ
ขององค์การมาจากผลการปฏบิัติงานของพนักงานแต่ละคน ดังนั้นการประเมินผลการปฏิบตัิงานของพนักงานจะท าให้รู้
ว่าพนักงานแต่ละคนปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมายจากองค์การอยู่ในระดับใด มีจดุเด่นหรือจดุด้อยอะไรบ้าง เพื่อองค์การ
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จะไดห้าทางปรับปรุงหรือจัดสรรพนักงานให้เหมาะสมกับความสามารถซึ่งจะท าให้การด าเนินงานขององค์การเป็นไป
อย่างมีประสิทธิภาพ การประเมินผลการปฏิบัติงานจึงมีความส าคัญและมีประโยชน์ต่อการบริหารงานดังท่ีกล่าวมา 
หน่วยงานต่างๆ  จึงก าหนดให้มีการประเมินผลการปฏิบัติงานขึ้นภายในหน่วยงานของตนอย่างไรก็ตาม แม้ว่าการประเมิน 
ผลการปฏิบตัิงานจะไม่ใช่เรื่องที่แปลกใหม่ส าหรับประเทศไทย เพราะมีการน ามาใช้ในหน่วยงานต่างๆ เป็นระยะเวลานาน 
พอสมควรแล้วก็ตามแต่วิธีการจ าน ามาใช้ให้เหมาะสมและเกดิประสิทธิผลอยา่งจริงจังแก่หน่วยงานตา่งๆ มิใช่เรื่องง่าย 
เนื่องจากขนาดประเภทและลักษณะของหน่วยงานมีความแตกต่างกัน ฉะนั้น การวางระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
จึงมีความส าคัญจ าเป็นต้องด าเนินการอย่างรอบคอบ เพื่อป้องกันมิให้เกิดปัญหาต่างๆ ตดิตามมาในภายหลังจากที่น าระบบ 
การประเมินผลการปฏิบตัิงานมาใช้  เช่น การต่อต้านจากผู้บังคับบัญชาท่ีท าหน้าที่ประเมินการไม่ยอมรับของพนักงาน 
ผู้รับการประเมิน การไม่สามารถสรุปผลการประเมินได้หลังจากท่ีท าการประเมินแล้ว ทั้งนีส้ านักงาน ก.พ. (2552ก, หนา้ 
4-5) ได้พัฒนาระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการ (Performance Management : PM) เพื่อเป็นกลไกในการ
บริหารทรัพยากรบุคคลอย่างเป็นระบบและขับเคลื่อนภารกิจบรรลุผลส าเร็จตามเปา้หมาย โดยการเช่ือมโยงเป้าหมายการ
ปฏิบัติราชการในระดับองค์กร หนว่ยงานและบุคคลเข้าด้วยกัน ซึ่งกระบวนการบริหารผลการปฏิบัตริาชการประกอบด้วย 5 
ขั้นตอนหลัก ได้แก่ (1) การวางแผนและการก าหนดเป้าหมายผลการปฏิบัตริาชการ (2) การติดตาม (3) การพัฒนา (4) 
การประเมินผลการปฏิบตัิราชการ (5) การใหร้างวัล 
 กองการเจ้าหน้าที ่(2545) ซึ่งเปน็หนว่ยงานหนึ่งภายใต้กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถิ่น กระทรวงมหาดไทย 
มีบทบาทหน้าที่ส าคัญในการรับผิดชอบในการด าเนินการเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของกรม เช่น การสรรหาและ
คัดเลือกการบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนาบุคลากร การบริหารผลการปฏิบัติงาน การประเมินผลการปฏิบัติราชการ การเลื่อน
เงินเดือน สวัสดิการและผลประโยชน์เกื้อกูล ซึ่งมีความส าคัญต่อการบริหารราชการของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 
จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องมีประสิทธิภาพในการบริหารงานบุคคล และตอบสนองภารกิจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น พิทักษ์ระบบคุณธรรมสู่ความเป็นเลิศและเป็นองค์กรแห่งความสุขและเป็นองค์กร 
ที่มีสมรรถนะสูงการบริหารงานทรัพยากรบุคคลของกองการเจ้าหน้าที่ นอกจากการเลือกสรรบุคลากรที่มีความรู้
ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงานแล้ว การมอบหมายงานให้แก่บุคลากร ถือเป็นบทบาทหน้าที่ที่ส าคัญในเบื้องต้น 
ของผูบ้ังคับบัญชาท่ีควรค านึงถึง  ทั้งนี ้การมอบหมายงานเป็นส่วนหนึ่งที่จะช่วยพัฒนาตนเองของบุคลากรผู้ที่ได้รับการ
มอบหมายงานยอ่มเกิดความภาคภูมิใจในผลงานท่ีตนเองรับผิดชอบ มีขวัญและก าลังใจในการท างาน และเมื่อใดงานใน
หนา้ที่ท่ีอยูภ่ายใต้ความรับผิดชอบบรรลุผลส าเร็จ ย่อมแสดงถึงการบรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์อยา่งแท้จริงมากกวา่
การด าเนินการเพียงล าพังของผู้บังคับบัญชา ซึ่งผู้บังคับบัญชาท่ีมีการมอบหมายงานแล้ว ยังได้ด าเนินการติดตามประเมิน 
ผลการปฏิบัติงานที่มอบหมายไปแล้วนั้นย่อมแสดงถึงความสามารถในการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพ และยังเป็น 
สิ่งส าคัญที่เทียบเท่ากับการมอบหมายงานอีกด้วย 
 ทั้งนี้ การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นกระบวนการส าคัญในการบริหารงานบุคคล เพราะสามารถน ามา
เป็นเครื่องมือในการบริหารขององค์การในด้านต่างๆ ทั้งด้านการบริหารงานบุคคลและการบริหารองค์การโดยทั่วไป 
การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นเครื่องมือส าคัญและมีประโยชน์ทั้งต่อส่วนราชการ ผู้บังคับบัญชาและผู้ปฏิบัติงาน 
เนน้การมีส่วนรว่มระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ปฏิบัติงาน เพี่อผลักดันให้ผลการปฏิบัติราชการของผู้ปฏิบัติงานทุกระดับ
สอดคล้องกับทิศทางและเป้าหมายขององค์การ การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นเครื่องมือที่ช่วยให้ผู้บังคับบัญชา หรือ
หัวหน้าหน่วยงานทราบจุดเด่น และจุดด้อย ระดับขีดความสามารถและศักยภาพของบุคลกรผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนเพื่อ 
ที่องค์กรจะได้ฝึกอบรมปรับปรุงแก้ไขจุดด้อยและพัฒนาจุดเด่นได้อย่างถูกต้องเหมาะสม (อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต 
สัชฌุกร (2554, หน้า 1) แต่ที่ผ่านมาการประเมินผลการปฏิบัติงานในระบบราชการค่อนข้างมีปัญหาในเรื่องความ 
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ไม่ชัดเจนของระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน เช่น การก าหนดตัวช้ีวัดการมอบหมายหมาย เกณฑ์การให้คะแนน 
ค่าเป้าหมายในงานและมีปัญหาความไม่เป็นธรรมไม่โปร่งใส เนื่องมาจากไม่ได้ใช้มาตรฐานเดียวกันในการประเมินผล 
การปฏิบัติงาน และผู้บังคับบัญชาอาจจะประเมินแบบอคติทั้งทางบวกและทางลบ เป็นการท าลายขวัญและก าลังใจ และ
อาจท าใหร้ะบบราชการขาดประสิทธิภาพได้เป็นผลมาจากการประเมินด้านเดียวโดยผู้บังคับบัญชา และการประเมินผล
ยังไม่เช่ือมโยงถึงภาพรวมขององค์การทั้งหมด ดังนั้น การประเมินผลการปฏิบัติงานจึงเป็นเครื่องมือที่มีความส าคัญ 
เปน็อย่างยิ่งในการที่จะท าให้กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการมีประสิทธิภาพ เพื่อผลักดันให้ผลการปฏิบัติราชการ 
ของขา้ราชการในสังกัดกองการเจ้าหนา้ที่บรรลุเป้าหมายที่ชัดเจน มีประสิทธิภาพและ มีการพัฒนางานที่เหมาะสม การติดตาม 
ผลการปฏิบัติราชการอย่างต่อเนื่อง การประเมินผลการปฏิบัติราชการที่สอดคล้องกับเป้าหมายที่ก าหนด และมีการน า
ผลการประเมินไปใช้ประกอบการพิจารณาตอบแทนความดีความชอบแก่ผู้ปฏิบัติงานซึ่งอยู่ในภารกิจความรับผิดชอบ 
ของกองการเจ้าหนา้ที ่กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นประสบผลส าเร็จตามวิสัยทัศน์ (Vision) และแนวทางยุทธศาสตร์
ที่ได้ก าหนดไวต้อ่ไป 

 
วิธีด าเนินการวิจัย 

การศึกษาเรื่อง การประเมินผลปฏิบัติงานเพื่อเลื่อนเงินเดือนข้าราชการในสังกัดกองการเจ้าหนา้ที่ กรมส่งเสริม 
การปกครองท้องถิ่น กระทรวงมหาดไทย เป็นการศึกษาข้อมูลเชิงคุณภาพ (Qualitative research) ประกอบด้วย (1) 
การวิจัยเอกสาร (Documentary research) เป็นการรวบรวมข้อมูลจากเอกสารทางวิชาการ วารสาร สิ่งพิมพ์ สื่อ
อิเล็กทรอนิกส์ รายงานการวิจัย วิทยานิพนธ์ รายงานการประชุม คู่มือการปฏิบัติงาน ระเบียบ ประกาศ ค าสั่ง 
เอกสารทางราชการ ที่เกี่ยวข้องกับหลักการและแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงาน (2) การสัมภาษณ์ (interview) 
จากผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key informants) จ านวน 5 คน ได้แก่ 1) ผู้อ านวยการกลุ่มงานบริหารผลการปฏิบัติงาน และ
สวัสดิการ (นักทรัพยากรบุคคลช านาญการพิเศษ)  2) ผู้อ านวยการกลุ่มงานสรรหา บรรจุแต่งตั้ง และข้อมูลบุคคล (นัก
ทรัพยากรบุคคลช านาญการพิเศษ) 3) หัวหน้างานประเมินผลการปฏิบัติราชการและงานเงินเดือน (นักทรัพยากรบุคคล
ช านาญการ) 4) นักทรัพยากรบุคคลช านาญการหรือปฏิบัติการ จ านวน  2  คน 

ผลการวิจัยและการอภิปรายผล 

 ผลการวจิัย  

 วัตถุประสงค์ข้อที่ 1. เพื่อศึกษาถึงหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการในสังกัด
กองการเจ้าหน้าที ่กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น ผลการวิจัย พบว่า หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการในสังกัดกองการเจ้าหน้าที่ กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น มีดังน้ี 

 (1) หลักเกณฑ์และวิธีการการประเมินผลการปฏิบัติงาน หน่วยงานมีการก าหนดหลักเกณฑ์ให้สอดคล้อง  
ตามหลักเกณฑ์ที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนด โดยมีการจัดท าประกาศหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
ของข้าราชการในสังกัด เพื่อให้ข้าราชการรับทราบและใช้เป็นแนวทางในการประเมินผลการปฏิบัติงานให้เป็นมาตรฐาน
เดียวกันเพื่อความเป็นธรรม โปร่งใส และตรวจสอบได้ 

 (2) ขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติงาน  มีการก าหนดแนวทางและขั้นตอนในการประเมินผลตามประกาศ
หลักเกณฑ์วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ก าหนดไว้ โดยจะมีการจัดท าประกาศแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการของข้าราชการ ส าหรับในแต่ละรอบการประเมินให้ข้าราชการในสังกัดรับทราบและถือปฏิบัติโดยทั่วกัน  



5 
 

 (3) ด้านผู้บังคับบัญชา/ผูป้ระเมิน ได้ศึกษาท าความเข้าใจเกี่ยวกับหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานฯ 
เพื่อใช้เป็นแนวทางในการประเมินฯ ซึ่งในช่วงเริ่มรอบการประเมินผลในแต่ละรอบการประเมินจะต้องมีการท าข้อตกลง
ร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชา (ผู้ประเมิน) กับผู้ใต้บังคับบัญชา (ผู้รับการประเมิน)  เพื่อก าหนดวัตถุประสงค์เป้าหมาย 
ในการท างาน ตัวช้ีวัดผลงาน เกณฑ์การให้คะแนน ระยะเวลาในการท างาน รวมถึงการมอบหมายงาน เพื่อผู้บังคับบัญชา/ 
ผู้ประเมินจะได้ติดตามวัดและประเมินผลการปฏิบัติงานท้ังด้านผลสัมฤทธ์ิของงานและสมรรถนะต่อไป 

 (4) ด้านผู้ใต้บังคับบัญชา/ผู้รับการประเมิน ต้องศึกษาท าความเข้าใจเกี่ยวกับหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผล 
การปฏิบัติงานฯ เพื่อใช้เป็นแนวทางในการประเมินและยอมรับถือปฏิบัติตาม เมื่อท าข้อตกลงร่วมกันกับผู้บังคับบัญชา/ 
ผู้ประเมินแล้ว ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา/ผู้รับการประเมิน ต้องรับผิดชอบในงานที่ได้รับ
มอบหมาย มีการวางแผนปฏิบัติงาน มีการพัฒนาหรือปรับปรุงแก้ไขงาน เพื่อให้สามารถท างานได้บรรลุวัตถุประสงค์  
ที่วางไว้ร่วมกัน   

 (5) ด้านเครื่องมือการประเมินผลการปฏิบัติงาน หน่วยงานมีการก าหนดเครื่องมือในการประเมินโดยใช้แบบฟอร์ม 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน (แบบ ปผ.) ทั้งในด้านผลสัมฤทธิ์ของงานและสมรรถนะ ต้องสอดคล้องกับเป้าหมาย 
การประเมิน มาตรฐาน ตัวช้ีวัด ของแต่ละต าแหน่ง โดยแบบประเมินผลการปฏิบัติงานจะเป็นระบบการประเมินด้วย
เอกสารหรือมีการน าเทคโนโลยีเข้ามาใช้ในระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใช้ระบบการประเมินแบบ
อิเล็กทรอนิกส์ (e-PM) เพื่อให้มีความสะดวก รวดเร็ว และประหยัดทรัพยากร  

 (6) ด้านผลการประเมินการปฏิบัติงาน หน่วยงานมีการแจ้งผลการประเมินการปฏิบัติงานในระดับดีเด่น  
และดีมากให้ผู้รับการประเมินทราบ เป็นการสื่อสารและให้ข้อมูลป้อนกลับแก่ผู้รับการประเมินเพื่อเป็นการยกย่องชมเชย 
สร้างขวัญและก าลังในการท างาน และผู้รับการประเมินจะได้ทราบถึงจุดเด่น จุดด้อย ในการท างาน เพื่อที่จะได้พัฒนา 
ปรับปรุงแก้ไข ให้การท างานมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

 (7) ด้านการน าผลการประเมินไปใช้ เป็นสิ่งที่ส าคัญอีกประการของการประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ การน าผล 
การประเมินไปใช้ในการบริหารงานบุคคลด้านต่างๆ โดยสามารถน าผลการประเมินมาพิจารณาเลื่อนเงินเดือน ค่าตอบแทน 
การย้าย การเลื่อนระดับต าแหน่ง ให้ความดีความชอบการฝึกอบรมและการพัฒนาบุคลากร และผลการประเมินยังแสดง
ให้เห็นถึงสมรรถนะของข้าราชการในการปฏิบัติงาน 

 วัตถุประสงค์ข้อที่ 2. เพื่อศึกษาถึงปัญหาและอุปสรรคในการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการในสังกัด 
กองการเจ้าหน้าที ่กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 
 ผลการวิจัย พบว่า ปัญหาและอุปสรรคในการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการในสังกัดกองการเจ้าหน้าที่ 
กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

(1) ปัญหาด้านหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีการก าหนดหลักเกณฑ์การประเมินผล 
การปฏิบัติงานยังไม่ชัดเจน ในด้านของการก าหนดดัชนีช้ีวัดให้มีความเป็นธรรม อาจเป็นเพราะความแตกต่างหลากหลาย
ทางด้านประเภท หรือระดับต าแหน่ง สายงาน การก าหนดวิธีการและขั้นตอนในการประเมินและการวัดผลที่มีความ
โปร่งใส เป็นธรรม อาจมีความยุ่งยากซับซ้อน ทั้งนี้การก าหนดวัตถุประสงค์ในการประเมินอาจไม่ชัดเจนเพียงพอ อาจเกิด
ความไม่เป็นธรรมต่อผู้รับการประเมิน 

(2) ปัญหาด้านผู้ประเมิน ผู้บังคับบัญชาผู้ประเมินมีการใช้ดุลพินิจในการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยไม่น า
ผลประเมินจากการท างานจริงมาพิจารณา แต่ใช้ความชอบส่วนตัวในการประเมิน  

(3) ปัญหาด้านผู้รับการประเมิน ขาดความรู้ความเข้าใจที่ถูกต้องเกี่ยวกับหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผล 
การปฏิบัติงาน มีทัศนคติที่ไม่ดีไม่ยอมรับต่อระบบการประเมินผล ขาดศรัทธาและความเชื่อมั่นในระบบการประเมิน  
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(4) ปัญหาด้านเครื่องมือการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีการก าหนดแบบฟอร์มในการประเมินมีขั้นตอน 
ที่ยุ่งยาก ซับซ้อน โดยแบบประเมินผลฯ ไม่สามารถท่ีจะวัดผลการประเมินได้อย่างแท้จริง 

(5) ปัญหาด้านผลการประเมิน มีการแจ้งผลการประเมินฯ ให้ผู้รับการประเมินทราบล่าช้า ไม่เปิดช่องทาง 
ที่หลากหลายในการรับฟังความคิดเห็นหรือการขออุทธรณ์ผลคะแนนในการประเมิน 

(6) ปัญหาด้านการน าผลการประเมินไปใช้ มีการน าผลการประเมินที่ได้ไปใช้พิจารณาเลื่อนเงินเดือนเพียง
ด้านเดียว ไม่น าไปใช้ในหารบริหารงานบุคคลด้านอื่น เนื่องจากผู้บริหารอาจไม่ให้ความส าคัญและไมเ่ชื่อมั่นในผลประเมนิ  

 วัตถุประสงค์ข้อที่ 3.  เพื่อศึกษาแนวทางการแก้ไขปัญหา และอุปสรรค ในการประเมินผลกาปฏิบัติงาน 
ของข้าราชการในสังกัดกองการเจ้าหน้าที่ กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 
 จากการศึกษาพบว่าแนวทางการแก้ไขปัญหาและอุปสรรค มีดังนี ้
 (1) ควรมีการก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานให้มีมาตรฐาน และตัวช้ีวัดมีความชัดเจน 
เป็นรูปธรรม สามารถประเมินผลได้จริง 
 (2) ควรมีการช้ีแจงหลักเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบัติงานให้ผู้ใต้บังคับบัญชาผู้ประเมินทราบและท าความ 
เข้าใจในการประเมิน เพื่อลดการใช้ดุลพินิจในการประเมิน 
 (3) ควรมีการประชาสัมพันธ์หลากหลายช่องทาง หรือประชุมซักซ้อมความเข้าใจให้ผู้รับการประเมินได้ศึกษา
ถึงหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 (4) ควรก าหนดแบบฟอร์มในการประเมินผลการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับการประเมินมีขั้นตอนที่ง่าย 
ไม่ซับซ้อน มีมาตรฐาน ไม่เพิ่มภาระให้แก่ผู้รับประเมิน หรือมีการน าเทคโนโลยีเข้ามาใช้ 
 (5) ควรมีการน าผลการประเมินไปใช้เป็นเครื่องมือในการบริหารงานบุคคลในด้านต่างๆ เช่น การเลื่อนเงินเดือน 
การย้าย การเลื่อนต าแหน่ง การให้ความดีความชอบ และฝึกอบรมและพัฒนา เป็นต้น 

 การอภิปรายผล 
 จากผลการวิจัยพบประเด็นที่น่าสนใจเพื่อน ามาอภิปรายผลได้ดังนี้ 
 การประเมินผลการปฏิบัติงานต้องมีการก าหนดสมรรถนะในการปฏิบัติงานของข้าราชการพลเรือน โดยพิจารณา 
จากความมานะตั้งใจที่จะปฏิบัติงานในหน้าที่ให้ดี หรือให้ดีเกินกว่าเกณฑ์ที่มีอยู่โดยเกณฑ์นี้อาจเป็นผลการปฏิบัติงาน 
ที่ผ่านมาของตนเอง หรือเกณฑ์การวัดผลสัมฤทธ์ิที่หน่วยงานก าหนดขึ้น และยังรวมถึงการสรรค์สร้างผลงาน การพัฒนา
ผลงานหรือวิธีการปฏิบัติงานตามเปา้หมายทียุ่่งยาก และท้าทายแบบท่ีไม่เคยมีใครสามารถท าได้มาก่อน ความมุ่งมั่นตั้งใจ 
มีความพยายามในการให้บริการประชาชนของข้าราชการ หรือหน่วยงานอื่นๆ ที่เกี่ยวข้อง ความสนใจที่อยากจะเรียนรู้ 
สะสมความรู้ ความสามารถของตนในการปฏิบัติงานในหน้าที่ราชการด้วยการศึกษา และพัฒนาความรู้ของตนเองอย่าง
ตอ่เนื่อง และสามารถประยุกต์ใช้ความรู้ในเชิงวิชาการให้เข้ากับวิธีการปฏิบัติงานให้เกิดผลส าเร็จ และความมุ่งมั่นตั้งใจ 
ที่จะท างานร่วมกับผู้อื่นการเปน็ส่วนหนึ่งของทีมในหนว่ยงานหรือส่วนราชการ โดยผูป้ฏิบัติมีฐานะเป็นสมาชิก ซึ่งไม่จ าเป็น 
ตอ้งมีฐานะหัวหนา้หรือผู้น าทีม. รวมทั้งมีความสามารถในการสร้างและรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม สอดคล้องกับ
แนวคิดของส านักงาน ก.พ. (2552ค, หนา้ 6-36) ได้กล่าวสรุปว่าการก าหนดสมรรถนะที่ส าคัญส าหรับการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการพลเรือน โดยก าหนดประเภทของสมรรถนะออกเป็น 3 ประเภท ได้แก่ สมรรถนะหลัก สมรรถนะบริหาร และ
สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ (สมรรถนะประจ าสายงาน) 
 1. สมรรถนะหลัก คือ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้ ความสามารถ ทักษะและ
คุณลักษณะอื่น ๆ ที่ท าให้บุคคลสร้างผลงานได้โดดเด่นในองค์การ สมรรถนะหลัก มี 5 ด้าน ได้แก่ (1) การมุ่งผลสัมฤทธิ์. 
(Achievement Motivation - ACH) (2) บริการที่ดี. (Service Mind - SERV) (3) การสั่งสมความเช่ียวชาญในงาน
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อาชีพ. (Expertise- EXP) (4) การยึดมั่นในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม. (Integrity – ING)  (5) การท างานเป็น
ทีม. (Teamwork - TW) 
 2. สมรรถนะทางการบริหาร ประกอบด้วย (1) สภาวะผู้น า. (Leadership) (2) วิสัยทัศน์. (Visioning) (3) 
การวางกลยุทธ์ภาครัฐ. (Strategic Orientation)  (4) ศักยภาพเพื่อน าการปรับเปลี่ยน (Change Leadership) (5) การ
ควบคุมตนเอง. (Self Control) (6) การสอนงานและการมอบหมายงาน. (Coaching and Empowering Others)  
 3. สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ (สมรรถนะประจ าสายงาน) ได้แก่ (1) การคิดวิเคราะห์. 
(Analytical Thinking) (2) การมองภาพองค์รวม. (Conceptual Thinking) (3) การใส่ใจและพัฒนาผู้อื่น. (Caring 
Others) (4) การสั่งการตามอ านาจหน้าที.่ (Holding People Accountable) (5) การสืบเสาะหาข้อมูล. (Information 
Seeking) (6) ความเข้าใจข้อแตกต่างทางวัฒนธรรม. (Cultural Sensitivity) (7) ความเข้าใจผู้อื่น. (Interpersonal 
Understanding) (8) ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ (Organization Awareness) (9) การด าเนินการเชิงรุก. 
(Proactiveness)  
 โดยมีหลักเกณฑ์และวิธีการการประเมินผลการปฏิบัติงาน หน่วยงานต้องมีการก าหนดหลักเกณฑ์การประเมิน 
ผลการปฏิบัติงานสอดคล้องตามหลักเกณฑ์ที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนด โดยกองการเจ้าหน้าที่  กรมส่งเสริมการปกครอง
ท้องถิน่มีการจัดท าประกาศหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการในสังกัด เพื่อให้ข้าราชการ 
รับทราบและใช้เป็นแนวทางในการประเมินผลการปฏิบัติงานให้เป็นมาตรฐานเดียวกันเพื่อความเป็นธรรม โปร่งใส และ
ตรวจสอบได้ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ วีณา พึงวิวัฒน์นิกุล (2561, หน้า 6) ได้กล่าวสรุปว่า “การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน คือ ระบบการประเมินผลตัวบุคคลอันเนื่องมาจากผลการปฏิบัติงาน โดยอาศัยหลักเกณฑ์และวิธีการต่างๆ 
อย่างปราศจากอคติหรือ โดยการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกับมาตรฐานการท างานของบุคคลด้วย ประโยชน์ของ
การประเมินผลการปฏิบัติงานน้ัน อาจน าไปใช้เพื่อพิจารณาความดีความชอบในการเลื่อนขั้นเงินเดือน การเลื่อนต าแหน่ง 
การย้าย การสับเปลี่ยนหมุนเวียนเจ้าหน้าที่ในองค์การ จ าท าให้รู้ว่าการท างานนั้นได้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ ”   
ซึ่งในประกาศฯ ประกอบด้วย ระยะเวลาการประกาศใช้หลักเกณฑ์ วิธีการประเมิน การก าหนดผู้ประเมินและผู้รับการประเมิน 
รอบการประเมินและระยะเวลาการปฏิบัติราชการองค์ประกอบการประเมินและสัดส่วนค่าน้ าหนัก ในการประเมินการ
ก าหนดระดับผลการประเมินตามกลุ่มต าแหน่งงาน ทั้งนี้ เพื่อให้การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมีประสิทธภิาพ
และเกิดประสิทธิผลต่อการปฏิบัติราชการในภาพรวมมากยิ่งขึ้น  ระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน เป็นเครื่องมือ 
ในการบริหารผลการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร  และเป็น
กระบวนการในการสร้างสภาพแวดล้อม และวิธีการในการท างานที่สนับสนุนให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพสูงสุด โดยมีเป้าหมายส าคัญอยู่ที่การสร้างผลผลิต และผลการปฏิบัติงานท่ีสูงขึ้น และการสร้างความชัดเจน
ในผลการปฏิบัติงาน โดยให้มีความสอดคล้องกับเป้าหมายการปฏิบัติงานในระดับองค์กร โดยการเช่ือมโยงเป้าหมายผล
การปฏิบัติราชการในระดับองค์กร หน่วยงานและระดับบุคคลเข้าด้วยกันซึ่งตั้งอยู่บนฐานกระบวนการความต่อเนื่อง ซึ่ง
สอดคล้องกับแนวคิดของ เฉลิม ศรีผดุง (2558, หน้า 78) ได้สรุปว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นกระบวนการที่
เป็นระบบในการวัดคุณค่าของบุคคลในการปฏิบัติงาน หรือ การวัดผลการปฏิบัติงานในหน้าที่ของบุคคลในระยะเวลา 
ที่ก าหนดว่าเหมาะสมกับมาตรฐานที่ก าหนดหรือไม่ และยังใช้ประกอบในการพิจารณาศักยภาพของบุคคลเพื่อเลื่อน
ต าแหน่งสูงข้ึนอีกด้วย โดยมีกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 5 ข้ันตอนหลัก ได้แก่ การวางแผนและ
การก าหนดเป้าหมายผลการปฏิบัติงาน, การติดตาม, การพัฒนา, การประเมินผล, การให้รางวัล 
 1) ด้านการวางแผน หน่วยงานมีการก าหนดตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายระดับกรมและถ่ายทอดลงสู่ระดับ
หน่วยงาน (กอง) อย่างชัดเจน  หน่วยงานมีการสื่อสารนโยบาย หลักเกณฑ์และแนวทางเกี่ยวกับการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานให้บุคลากรทุกระดับถือปฏิบัติเหมือนกัน และหน่วยงานมีการก าหนดตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายที่สอดคล้อง  
กับกรม และถ่ายทอดลงสู่ระดับบุคคลอย่างชัดเจน  เพราะระบบบริหารผลการปฏิบัติงานเป็นระบบที่มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์
ของงาน มุ่งเน้นการเช่ือมโยงการบริหารผลงานทั้งระบบ มุ่งเน้นให้เกิดกระบวนการเรียนรู้ พัฒนาตนเองและองค์ก าร 
อย่างต่อเนื่อง ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2552ก, หน้า 7) อธิบายว่า 
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การบริหารผลการปฏิบัติราชการ คือ กระบวนการด าเนินการอย่างเป็นระบบเพื่อผลักดันให้ผลการปฏิบัติราชการ 
ของส่วนราชการบรรลุเป้าหมายโดยการเชื่อมโยงเป้าหมายผลการปฏิบัติงานในระดับองค์กรหน่วยงานและบุคคล  
เข้าด้วยกันโดยผ่านกระบวนการก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจนการพัฒนาผู้ปฏิบัติงานอย่างเหมาะสมการติดตามผล  
การปฏิบัติราชการอย่างต่อเนื่องการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ท่ีสอดคล้องกับเป้าหมายที่ก าหนด   
 2) ด้านการติดตาม ระบบบริหารผลการปฏิบัติงานจะต้องมีการสังเกตและบันทึกการท างาน ติดตามความ 
ก้าวหน้าของผลการด าเนินงานตามตัวช้ีวัดที่ได้ก าหนดร่วมกันไว้ ตั้งแต่ต้นรอบการประเมิน  ท าให้มีการสื่อสาร 2 ทาง 
คือ การให้ข้อมูลป้อนกลับทั้งเชิงบวกและเชิงลบเพื่อพัฒนาและปรับปรงุผลงานให้มีประสิทธิภาพและบรรลตุามเป้าหมาย  
ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ สมพงศ์ เกษมสิน (อ้างถึงใน ส าราญ มีแจ้ง และ สมหวัง พิธิยานุวัฒน์, 2556, หน้า 4)  
ได้ให้อธิบายว่า “การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ วิธีการที่ใช้ประเมินค่าว่า ผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนมีความสามารถ
ปฏิบัติงานได้เพียงใดโดยพิจารณาจากปริมาณ และคุณภาพของงานที่ผู้บังคับบัญชาได้บันทึกไว้หรือจากการสังเกต และ
วินิจฉัยตามระยะเวลาที่ก าหนด เพื่อเป็นเครื่องประกอบการพิจารณาในผลประโยชน์ตอบแทนความดีความชอบแก่
ผู้ปฏิบัติงานนั้นๆ” และสอดคล้องกับแนวคิดของ ส าราญ มีแจ้ง และ สมหวัง พิธิยานุวัฒน์ (2556, หน้า 5) ได้อธิบายว่า 
“การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ เป็นการประเมินค่าบุคคลในด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การภายใต้
การสังเกต จดบันทึกและการประเมินผลอย่างเป็นระบบและมีมาตรฐานเดียวกันมีเกณฑ์ที่ปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
และให้ความเป็นธรรมโดยทั่วกันของผู้เป็นหัวหน้างานเพื่อเป็นเครื่องประกอบการพิจารณาให้ผลประโยชน์  
ตอบแทนแก่ผู้ปฏิบัติงานนั้นๆ”    
 3) ด้านการพัฒนาหน่วยงานมีระบบติดตาม ตรวจสอบ และปรับปรุงการบริหารผลการปฏิบั ติงานของ
บุคลากรภายในหน่วยงาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายในการปฏิบัติงาน หัวหน้างานมีการสังเกตและบันทึกการท างานอย่าง
ถูกต้อง ระหว่างรอบการประเมิน ผู้บังคับบัญชามีการติดตาม และให้ข้อเสนอแนะเพื่อพัฒนาผลการปฏิบัติงานอย่าง
ต่อเนื่อง เพราะระบบบริหารผลการปฏิบัตงิานช่วยท าให้มีการวางแผนการอบรมเพื่อพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร
ให้ด าเนินการตามเป้าหมายขององค์กร ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ ธงชัย สันติวงษ์ (อ้างถึงใน อลงกรณ์ มีสุทธา และ 
สมิต สัชฌุกร, 2554, หน้า 11) การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นเครื่องมือพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ส าคัญเช่นเดียวกับ
การศึกษาและการฝึกอบรมโดยมีความส าคัญในแง่มุมของการปรับเงินเดือน การเลื่อนขั้นต าแหน่งมากกว่าที่จะใช้เป็น
เครื่องมือในการพัฒนาพนักงานอย่างจริงจัง ดังนั้นจึงพบว่ามีการน าแบบประเมินผลการปฏิบัติงานมาใช้เมื่อใกล้มีการ
ปรับเงินเดือน เพราะการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นเครื่องมือท่ีใช้ประเมินความรู้ 
 4) ด้านการประเมินผล บุคลากรได้รับการแจ้งผลการประเมินผลการปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชาทุกรอบ 
การประเมิน บุคลากรเข้าใจและรับทราบตวัช้ีวัดและค่าเป้าหมาย เพื่อวางแผนการปฏิบัติงานให้บรรลุเปา้หมาย บุคลากร
ได้รับการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เป็นธรรม ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ ชูศักดิ์  เที่ยงตรง  (อ้างถึงใน อลงกรณ์ มีสุทธา 
และ สมิต สัชฌุกร, 2554, หน้า 12) ได้อธิบายการประเมินผลการปฏิบัติงานว่าการประเมินค่าของบุคคลของผู้ปฏิบัติ  
ในแง่ของผลการปฏิบัติงาน และคุณลักษณะต่างๆ ที่มีคุณค่าต่อการปฏิบัติงาน ภายในระยะเวลาที่ก าหนดไว้อย่าง
แน่นอน ภายใต้การสังเกตจดบันทึก และได้อย่างมีประสิทธิภาพ และให้ความเป็นธรรมโดยทั่วกัน  และสอดคล้องกับ
แนวคิดของ Kozo Ochiai (อ้างถึงใน วันชัย มีชาติ, 2558ข, หน้า 20) ได้ให้ความหมายว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
เป็นกระบวนการที่ผู้บริหารประเมินและรายงานเกี่ยวกับผู้ปฏิบัติงานในเรื่องผลงาน ความตั้งใจ ความสามารถ ศักยภาพ
ในการพัฒนาในอนาคต รวมถึงคุณภาพของพนักงาน 
 5) ด้านการให้รางวัลผลการประเมินการปฏิบัติงานบ่งบอกถึงความมุ่งมั่น ความตั้งใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรได้เป็นอย่างดี ผลการประเมินการปฏิบัติงานมีผลต่อขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร หน่วยงาน 
มีการน าผลการประเมินการปฏิบัติงานไปใช้ในการปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร ให้สอดคล้องกับ
เป้าหมายของกรม ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ ธงชัย สันติวงษ์ (อ้างถึงใน อลงกรณ์ มีสุทธา และ สมิต สัชฌุกร, 2554, 
หน้า 11) การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นเครื่องมือพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ส าคัญ เช่นเดียวกับการศึกษาและ  
การฝึกอบรม โดยมีความส าคัญในแง่มุมของการปรับเงินเดือน การเลื่อนขั้นต าแหน่งมากกว่าที่จะใช้เป็นเครื่องมือในการ
พัฒนาพนักงานอย่างจริงจัง ดังนั้นจึงพบว่ามีการน าแบบประเมินผลการปฏิบัติงานมาใช้เมื่อใกล้มีการปรับเงินเดือน 
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เพราะการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นเครื่องมือที่ใช้ประเมินความรู้ความสามารถในการท างานของพนักงาน  
ในหน่วยงานทุกประเภท และเป็นเครื่องช้ีวัดความสัมพันธ์ระหว่างความรู้ความสามารถของพนักงานและความคาดหวัง
ของหน่วยงาน  ส่วนด้านผลการประเมินการปฏิบัติงาน หน่วยงานมีการแจ้งผลการประเมินการปฏิบัติงานในระดับดีเด่น
และดีมากให้ผู้รับการประเมินทราบ เป็นการสื่อสารและให้ข้อมูลป้อนกลับแก่ผู้รับการประเมินเพื่อเป็นการยกย่องชมเชย 
สร้างขวัญและก าลังในการท างาน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ สมพงษ์ เกษมสิน (2516, หน้า 320-321) ได้กล่าวถึง
องค์ประกอบท่ีจะสร้างสิ่งจูงใจในการท างาน  คือ สิ่งจูงใจที่ไม่ใช่ตัวเงิน (non – financial incentive) เป็นสิ่งจูงใจที่ส่วน
ใหญ่ มักจะสนองตอบต่อความต้องการด้านจิตใจ เช่น การยกย่องชมเชย การยอมรับว่าเป็นส่วนหนึ่งของหมู่คณะ โอกาส
ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน  และด้านการน าผลการประเมินไปใช้ เป็นสิ่งที่ส าคัญอีกประการของการประเมิน 
ผลการปฏิบัติงาน คือ การน าผลการประเมินไปใช้ในการบริหารงานบุคคลด้านต่างๆ โดยสามารถน าผลการประเมิน 
มาพิจารณาเลื่อนเงินเดือน ค่าตอบแทนการย้าย การเลื่อนระดับต าแหน่ง ให้ความดีความชอบการฝึกอบรมและการพัฒนา 
บุคลากร และผลการประเมินยังแสดงให้เห็นถึงสมรรถนะของข้าราชการในการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด 
ของ วันชัย มีชาติ (2558ข, หน้า 31) การน าผลการปฏิบัติงานไปใช้ตามวัตถุประสงค์เป็นการท าตามเป้าหมายการประเมิน 
ผลการปฏิบัติงานที่ตั้งไว้แต่แรก เช่น การน าไปใช้ในการขึ้นเงินเดือน เลื่อนต าแหน่ง ให้ความดีความชอบ โอนย้าย 
ฝึกอบรมและพัฒนา เป็นต้น การน าผลการประเมินไปใช้ ในส่วนนี้จะท าให้การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นเครื่องมือ 
ในการบริหารงานขององค์การอย่างเต็มที่และเป็นระบบย่อยระบบหนึ่งในการบริหารงานบุคคลที่มีความส าคัญต่อองค์การ 
และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ ทิตย์วรรณ เกื้อกูล (2544) ได้ศึกษา การประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ 
พลเรือน : ศึกษาเฉพาะกรณีกรมการขนส่งทางบก.  ผลการศึกษาพบว่า ข้าราชการมีความเข้าใจเกี่ยวกับระบบการประเมิน 
ผลการปฏิบัติงาน ในด้านการน าผลการประเมินไปใช้ได้มีความเข้าใจว่าประโยชน์ที่ส าคัญที่สุดของการประเมินผล 
การปฏิบัติงาน คือ การน าผลการประเมินไปใช้ในการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน และยังสามารถน าไปใช้ปรับปรุงพัฒนา
หน่วยงานให้มีประสิทธิภาพได้อีกด้วย เพราะผลการประเมินสามารถแสดงให้เห็นถึงสมรรถนะของข้าราชการ 
ในหน่วยงานว่าควรพัฒนาหรือปรับปรุงจุดใด เมื่อผู้ปฏิบัติงานได้รับการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเที่ยงตรง และ 
เป็นธรรมจะท าให้เกิดสิ่งจูงใจในการปฏิบัติงานจึงมีความส าคัญต่อการประเมินผลการปฏิบัติงาน ท าให้การปฏิบัติงาน 
มีประสิทธิภาพ และในการประเมินผลการปฏิบัติงานหากงานมีคุณภาพและบรรลุเป้าหมายได้ตามที่วางไว้ก็จะสอดคล้อง
กับเป้าหมายขององค์การ ผู้บริหารงาน จะให้ความสนใจที่จะปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เพื่อท าให้บุคลากร
มีผลการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีสูงขึ้นหรือท าได้ตามเป้าหมายที่ผู้บริหารก าหนดไว้โดยการจัดหาสิ่งจูงใจต่างๆ  เช่น 
ค่าตอบแทน สภาพการปฏิบัติงาน สวัสดิการ และสิทธิประโยชน์ต่างๆ เงินเดือน/ค่าจ้าง/รายได้อื่นๆ ฯลฯ  เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงาน 
เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ทั้งนี้ เพื่อเป็นแรงกระตุ้นให้เกิดการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด ซึ่งสอดคล้อง 
กับแนวคิดของ สมพงษ์ เกษมสิน (2516, หน้า 320 - 321) ได้สรุปไว้ว่าองค์ประกอบที่จะสร้างสิ่งจูงใจในการท างาน
ประกอบด้วย 
 1. สิ่งจูงใจที่เป็นเงิน (financial incentive) เป็นสิ่งจูงใจที่มีอิทธิพลต่อผู้ปฏิบัติงานโดยตรงซึ่งสามารถ 
แบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 
  1.1 สิ่งจูงใจทางตรง (direct incentive) เป็นสิ่งจูงใจที่มีผลโดยตรงต่อผลผลิต หรือผลงานของผู้ปฏิบัติงาน 
เช่น การจ่ายค่าจ้างท่ีสูงขึ้น เมื่อผลการปฏิบัติงานสูงกว่ามาตรฐานท่ีก าหนดไว้ 
 1.2 สิ่งจูงใจทางอ้อม (indirect incentive) เป็นสิ่งจูงใจที่มีผลในทางสนับสนุน หรือส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงาน 
ท างานได้ดีขึ้น เช่น การจ่ายบ าเหน็จบ านาญ ค่ารักษาพยาบาล ฯลฯ 
 2. สิ่งจูงใจที่ไม่ใช่ตัวเงิน (non – financial incentive) เป็นสิ่งจูงใจที่ส่วนใหญ่ มักจะสนองตอบต่อความต้องการ 
ด้านจิตใจ เช่น การยกย่องชมเชย การยอมรับว่าเป็นส่วนหนึ่งของหมู่คณะ โอกาสความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 

 ปัญหาและอุปสรรค ในประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการในสังกัดกองการเจ้าหน้าที่ กรมส่งเสริม 
การปกครองท้องถิ่น 
 1. ปัญหาด้านหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน หลักเกณฑ์การประเมินยังไม่ชัดเจน ในด้าน
ของการก าหนดดัชนีช้ีวัดให้มีความเป็นธรรม อาจเป็นเพราะความแตกต่างหลากหลายทางด้านประเภท หรือระดับ
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ต าแหน่ง สายงาน การก าหนดวิธีการและขั้นตอนในการประเมินและการวัดผลที่มีความโปร่งใส เป็นธรรม อาจมีความ
ยุ่งยากซับซ้อน ทั้งนี้ การก าหนดวัตถุประสงค์ในการประเมินอาจไม่ชัดเจนเพียงพอ อาจเกิดความไม่เป็นธรรมต่อผู้รับ 
การประเมินสอดคล้องกับงานวิจัยของ  ทิพาพรรณ  อิ่มสุ่น (2554) ได้ศึกษา ประเมินผลระบบการประเมนิผลการปฏิบัติ
ราชการ ตาม พ.ร.บ. ระเบียบข้าราชการพลเรือนสามัญ พ.ศ.  2551 ที่มีต่อข้าราชการกรมธนารักษ์ (ส่วนกลาง) 
ผลการศึกษาพบว่า หลักเกณฑ์หรือปัจจัยใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน วิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
ตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนสามัญ พ.ศ. 2551 ยังไม่เป็นที่ยอมรับของข้าราชการ การประเมิน  
มีกระบวนการที่ยุ่งยาก ซับซ้อน ท าให้ข้าราชการมีภาระในการปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น แบบฟอร์มที่ใช้ในการประเมิน  
มีความยุ่งยาก ซับซ้อน สิ้นเปลืองทรัพยากร และสิ้นเปลืองเวลา หลักเกณฑ์และปัจจัยที่ใช้ในการประเมินบางหัวข้อ  
ยังไม่มีความชัดเจนท าให้การตีความแตกต่างกันไป จึงไม่สามารถน าผลการประเมินของผู้บังคับบัญชาแต่ละคน 
มาเปรียบเทียบกันได้ การประเมินเกิดความไม่เป็นธรรมท าให้ขาดขวัญก าลังใจและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  และ 
ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ  อวยชัย พัศดุรักษา (2553) ได้ศึกษา การประเมินผลการปฏิบัติราชการแนวใหม่ . 
ผลการศึกษาพบว่า ข้อบกพร่องและปัญหาเกี่ยวกับกระบวนการและวิธีการประเมิน จะเกิดจากการก าหนดวัตถุประสงค์
ในการประเมินไว้หลายประการเกินไป จะท าให้ผลการประเมินขาดความแม่นย า และได้ข้อมูลที่ไม่สมบูรณ์หรือไม่ชัดเจน
เพียงพอ จะเกิดไม่เป็นธรรมต่อผู้รับการประเมิน หลักเกณฑ์หรือปัจจัยที่ใช้ในการประเมินบางข้อ ยากที่จะก าหนดออกมา 
ในรูปตัวเลขได้ส่วนใหญ่จะอออกมาในรูปของการบรรยาย จึงท าให้ไม่อาจจะแสดงให้เห็นความแตกต่างได้อย่างชัดเจน
การมีมาตรฐานการปฏิบัติงานไม่ชัดเจน ท าให้เกิดการประเมินที่ไม่เป็นธรรม การให้ค านิยามปัจจัยหรือหลักเกณฑ์ที่ใช้ 
ในการประเมินไม่ชัดเจน ท าให้ผู้ประเมินตีความแตกต่างกันไป ไม่ได้ผลตามจุดมุ่งหมายที่ก าหนดไว้  และยังสอดคล้อง 
กับแนวคิดของ อลงกรณ์ มีสุทธา และ สมิต สัชฌุกร (2554, หน้า 4) ได้กล่าวสรุปว่า หัวข้อการประเมินหรือเกณฑ์ 
การประเมินที่ใช้ในการพิจารณาไม่เหมาะสมกับระดับต าแหน่ง หรือลักษณะงานเพราะบุคลากรผู้ด ารงต าแหน่งต่างๆ 
ที่จะได้รับการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความรับผิดชอบหลายระดับแตกต่างกันไป ทั้งแต่ละบุคลากรก็มีลักษณะงาน 
ไม่เหมือนกัน การใช้แบบการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีไม่มีหัวข้อการประเมินให้เข้ากับระดับต าแหน่งและลักษณะงาน
จึงไม่เป็นท่ียอมรับ แม้จะมีค าอธิบายว่ามีหัวข้อประเมินท่ีใช้ร่วมกันได้ 
 2. ปัญหาด้านผู้ประเมิน คือ มีการใช้ดุลพินิจในการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยไม่น าผลประเมินจาก  
การท างานจริงมาพิจารณา แต่ใช้ความชอบส่วนตัวในการประเมิน สอดคล้องกับงานวิจัยของ  อวยชัย พัศดุรักษา (2553) 
ได้ศึกษา การประเมินผลการปฏิบัติราชการแนวใหม่. ผลการศึกษาพบว่า ปัญหาที่เกี่ยวกับผู้ประเมินเกิดจากการที่ผู้ประเมิน 
ใช้วิจารณญาณหรือความรู้สึกนึกคิดของตัวผู้ประเมินเป็นส าคัญ อาจเกิดจากอุปทานหรือความประทับใจพิเศษเหตุการณ์
ที่ใกล้ตัว คือ การที่ผู้ประเมินจะให้ความส าคัญกับเหตุการณ์หรือผลการปฏิบัติงานที่เพิ่งจะเกิดขึ้นเมื่อไม่นานหรือเท่าที่จ าได้ 
มากกว่าเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นในระยะแรก ๆ ของช่วงเวลาการประเมิน การใช้หลักทางสายกลางเสมอ คือ การที่ผู้ประเมิน 
บางคนมีแนวโน้มที่จะประเมินบุคคลต่างๆ ให้คะแนนการประเมินอยู่ในระดับ  ปานกลาง โดยไม่กล้าที่จะประเมิน 
ให้คะแนนสูงเกินไปหรือต่ า ไปความหย่อนหรือเข้มงวดในการประเมิน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ก็เป็นอีกสาเหตุหนึ่ง 
ที่เกิดจากการที่ผู้ประเมินใช้ความสัมพันธ์ส่วนตัวกับผู้รับการประเมินเข้ามามีส่วนในการตัดสินใจซึ่งอาจก่อให้เกิดความ
ล าเอียงและความไม่เป็นธรรมได้ อิทธิพลขององค์กรรวมทั้งการใช้มาตรฐานที่แตกต่างกัน ซึ่งผลของความแตกต่างจะเป็น
ผลต่างในด้านมาตรฐานมากกว่าในด้านของการปฏิบัติงาน และสอดคล้องกับแนวคิดของ  เฉลิม ศรีผดุง (2558, หน้า 79) 
ได้กล่าวสรุปว่า ปัญหาในการประเมินผล คือ ผู้ประเมินมีอคติน าความประทับใจด้านอื่นมาประเมินผลการปฏิบัติงาน 
มีการประเมินบุคคลเป็นกลางๆ เพื่อหลีกเลี่ยงความขัดแย้ง และยังสอดคล้องกับแนวคิดของ  ส าราญ มีแจ้ง และสมหวัง 
พิธิยานุวัฒน์ (2556, หน้า 19) ได้กล่าวสรุปว่า ปัญหาในการประเมินผลประการแรกว่า ปัญหาความเที่ยงตรงของผล  
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การประเมินเนื่องจากอคติส่วนตัวของผู้ประเมินโดยผู้บังคับบัญชามีอคติที่จะประเมินคนมากกว่าประเมินงาน ซึ่งจะท า
ให้ผลประเมินบิดเบือนและคลาดเคลื่อนจากความเป็นจริง ประการที่สอง ผู้ประเมินไม่เอา ใจใส่ในการประเมินผล 
การปฏิบัติงานอย่างจริงจัง ท าให้ผลการประเมินผิดพลาด ผู้ประเมินไม่มีข้อมูลเพียงพอที่จะท าการประเมินได้ อาจจะท าให้
ความประทับใจในบางเรื่องเกี่ยวกับตัวผู้ประเมิน หรือการน าความประทับใจในบางเรื่องไปมีผลต่อการประเมินในเรื่อง
อื่นๆ ประการที่สาม ความเคร่งครัดหรือหย่อนยานของผู้ประเมิน หัวหน้ามักจะประเมินลูกน้อง โดยให้คะแนนสูงไว้ก่อน
เพราะกลัวจะสะท้อนถึงตัวเอง บางคนก็ประเมินโดยกดคะแนนหมดทุกคน เพราะตัวเองมีมาตรสูง ประการที่สี่ ปัญหา
การประเมินตามแนวโน้มสายกลาง ในกรณีผู้ประเมินไม่แน่ใจหรือไม่รู้จักผู้ถูกประเมินพอ ก็มักจะให้คะแนนกลางๆ เท่ากัน 
ทุกคนซึ่งไม่ตรงตามความจริง ประการสุดท้ายการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ไม่เป็นการยอมรับและได้รับการต่อต้าน 
จากพนักงานหรือผู้ถูกประเมิน อาจเป็นเพราะการประเมินผลการปฏิบัติงานส่วนใหญ่เป็นการประเมินทางเดียว และ  
ผู้ประเมินส่วนใหญ่เป็นหัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชาเป็นหลักแต่ฝ่ายเดียว ซึ่งอาจก่อให้ เกิดความคลาดเคลื่อนได้ 
ผู้ถูกประเมินจึงรู้สึกว่าก าลังถูกจับผิดและไม่ได้รับความเป็นธรรม จึงเกิดความรู้สึกต่อต้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
รู้สึกเสียขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน  และสอดคล้องกับแนวคิดของ อลงกรณ์ มีสุทธา และ สมิต สัชฌุกร (2554, 
หน้า 5) ได้กล่าวสรุปว่า ปัญหาที่เกี่ยวด้วยผู้ประเมิน ประเมินโดยถือความสัมพันธ์ส่วนตัวกับผู้รับการประเมิน เพราะจะท าให้ 
ผู้ประเมินมีความรู้สึกโน้มเอียงไปในทางเอื้อประโยชน์ให้แก่ผู้รับการประเมินท าให้เสียความเที่ยงตรงและเป็นธรรม  
ในการประเมิน 

3. ปัญหาด้านผู้รับการประเมิน คือ ขาดความรู้ความเข้าใจท่ีถูกต้องเกี่ยวกับหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผล 
การปฏิบัติงาน มีทัศนคติที่ไม่ดี ขาดศรัทธาและความเช่ือมั่นในระบบการประเมิน สอดคล้องกับงานวิจัยของ อวยชัย 
พัสดุรักษา (2553) ได้ศึกษา การประเมินผลการปฏิบัติราชการแนวใหม่. ผลการศึกษาพบว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
มีข้อบกพร่องและปัญหาเกี่ยวกับผู้รับการประเมิน ส่วนใหญ่เกิดจากขาดความรู้ความเข้าใจที่ถูกต้องเกี่ยวกับหลักการ  
และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของหน่วยงาน จึงท าให้ขาดศรัทธาและความเช่ือมั่นในระบบการประเมิน ซึ่งจะน า 
ไปสู่การต่อต้านไม่ให้ความร่วมมือ เนื่องจากมีความรู้สึกว่าตนไม่ได้รับความเป็นธรรมจากผู้บังคับบัญชาควรให้ผู้รับ 
การประเมิน และสอดคล้องกับแนวคิดของ อลงกรณ์  มีสุทธา และ สมิต สัชฌุกร (2554, หน้า 6)  ได้กล่าวถึงปัญหา
เกี่ยวกับผู้รับการประเมินในประการแรกว่า ผู้รับการประเมินขาดความรู้และความเข้าใจในแนวคิด หลักการ และวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน เพราะไม่ได้รับการฝึกอบรม หรือให้ค าช้ีแจง จึงอาจปฏิเสธระบบการประเมินทุกวิธี  โดยสรุป
คือ หาความเป็นธรรมได้ยากและเช่ือมั่นว่าหากท าตนให้เป็นที่พอใจผู้ประเมินก็จะได้รับผลการประเมินที่ดีเอง ประการที่สอง 
ผู้รับการประเมินที่เกิดความฝั่งใจว่าผู้ประเมินมีอคติล าเอียง เพราะเคยมีความขัดข้องหมองใจต่อกันมาก่อน จึงสูญเสีย
ความไว้วางใจและไม่เช่ือมั่นในผลการประเมิน  

 แนวทางการแก้ไขปัญหาและอุปสรรค ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการในสังกัดกองการเจ้าหน้าที่ 
กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

1. ควรมีการก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานให้มีมาตรฐานและตัวช้ีวัดที่ชัดเจน  
เป็นรูปธรรมสามารถประเมินผลได้จริง โดยผู้บริหารและข้าราชการร่วมกันก าหนดวัตถุประสงค์ วิธีการประเมิน การมอบ 
หมายงาน และการติดตามความก้าวหน้าของงานให้ชัดเจน และมีขั้นตอนในการประเมินผลที่สั้น กระชับ ไม่ยุ่งยากซับซ้อน 
และการก าหนดตัวช้ีวัดควรค านึงถึงผู้ปฏิบัติงานในแต่ละต าแหน่งลักษณะการปฏิบัติงาน สามารถวัดผลการท างานได้จริง 
และมีคณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินฯ เพื่อให้ค าปรึกษาและความคิดเห็นเกี่ยวกับความเป็นธรรมในการประเมินผล 
มีความโปร่งใส ตรวจสอบได้ 
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2. ควรมีการช้ีแจงหลักเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบัติงานให้ผู้ใต้บังคับบัญชาผู้ประเมินทราบและ 
ท าความเข้าใจในการประเมิน เพื่อลดการใช้ดุลพินิจในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

3. ควรมีการประชาสัมพันธ์หลากหลายช่องทาง หรือประชุมซักซ้อมความเข้าใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาผู้รับ 
การประเมินได้ศึกษาหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินฯ มีความรู้ความเข้าใจที่ถูกต้องเกี่ยวกับวิธีการและขั้นตอน  
ในประเมินผล ซึ่งจะท าให้มีทัศนคติที่ดี เกิดการยอมรับ มีศรัทธาและเช่ือมั่นในระบบการประเมิน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ท าให้การท างานได้บรรลุเป้าหมาย 
 4. ควรก าหนดแบบฟอร์มในการประเมินผลการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับการประเมินมีขั้นตอนที่ง่าย  
ไม่ซับซ้อน มีมาตรฐาน ไม่เพิ่มภาระให้แก่ผู้รับประเมิน หรือมีการน าเทคโนโลยีเข้ามาใช้ในการประเมิน เช่น ระบบ  
การประเมินแบบอิเล็กทรอนิกส์ (e-PM) โปรแกรมสารสนเทศทรัพยากรบุคคลระดับกรม (DPIS) เพื่อให้มีความสะดวก 
รวดเร็ว และประหยัดทรัพยากรในการจัดเก็บข้อมูลการประเมิน  
 5. ควรแจ้งผลการประเมินการปฏิบัติงานให้ผู้รับการประเมินทราบโดยไม่ล่าช้า และควรเปิดช่องทาง  
ที่หลากหลายในการรับฟังความคิดเห็นหรือการขออุทธรณ์ผลคะแนนในการประเมิน   
 6. ควรมีการน าผลการประเมินไปใช้เป็นเครื่องมือในการบริหารงานบุคคลในด้านต่างๆ ได้หลากหลายด้าน 
เช่น การเลื่อนค่าตอบแทน การย้าย การเลื่อนต าแหน่งให้ความดีความชอบและการวางแผนฝึกอบรมและพัฒนา
ข้าราชการเป็นรายบุคคล (IDP) เพื่อปรับปรุงแก้ไข พัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพเพิ่มมากขึ้น 

ข้อเสนอแนะ 

จากผลการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ ดังนี้ 
1. สร้างความเข้าใจท่ีถูกต้อง ว่าการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นการปรับปรุงพัฒนางานและทรัพยากรมนุษย์ 

เป็นการมุ่งแสวงหาสารสนเทศเพื่อการบริหารบุคคลขององค์กร อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด และเพื่อวางแผนพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลขององค์การ ค่าของทรัพยากรบุคคลขององค์กรมิใช่อยู่ท่ีคนของใคร แต่อยู่ที่ ผลของงานและการปฏิบัติ
ตามมาตรฐานของงานตามต าแหน่งท่ีแต่ละคนรับผิดชอบ 

2. การประเมินผลการปฏบิัติงาน จะต้องก าหนดสิ่งที่ต้องประเมินให้ชัดเจนและเป็นท่ียอมรับของผู้บังคับบัญชา 
และผู้ใต้บังคับบัญชา สิ่งที่ต้องประเมินคือ ผลงานและกระบวนการท างานท่ีก าหนดไว้ตามมาตรฐานของงานที่สอดคล้อง
กับต าแหน่งงาน  

3. ด้านการวางแผน ผู้บังคับบัญชาผู้ประเมิน กับผู้ใต้บังคับบัญชาผู้รับการประเมิน มีการก าหนดตัวช้ีวัดและ 
ค่าเป้าหมายผลงานร่วมกันตัง้แต่ต้นรอบการประเมิน ควรจะมีการก าหนดแนวทางการบริหารผลการปฏิบัติงานให้ชัดเจน 
และมีการถ่ายทอด สื่อสารให้บุคลากรทุกคนรับทราบตั้งแต่ต้นปีงบประมาณ หรือต้นรอบการประเมิน 

4. ด้านการติดตาม ควรมีการพัฒนาระบบการติดตามผลการปฏิบัติงาน และน าผลการปฏิบัติงานที่ได้มาแลกเปลี่ยน 
เรียนรู้ภายในกลุ่มงาน และพัฒนาผลงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

5. ด้านการพัฒนา ควรน าผลที่ได้จากการประเมินโดยเฉพาะในส่วนของการประเมินสมรรถนะ มาวางแผน 
พัฒนารายบุคคล  ให้เป็นรูปธรรมชัดเจน ปฏิบัติได้จริง และสอดคล้องตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรกรมส่งเสริม 
การปกครองท้องถิ่น 

6. ด้านการประเมินผล ควรประเมินผลการปฏิบัติงานตามค่าเป้าหมายที่ได้ก าหนดร่วมกันไว้ และประเมิน  
ตามผลงานด้วยความเป็นธรรม โปร่งใส และตรวจสอบได้ 
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7. ด้านการให้รางวัล ควรน าผลการประเมินโดยเฉพาะในส่วนของการประเมินสมรรถนะมาก าหนดแนวทาง 
ในการพัฒนาบุคลากรอย่างจริงจัง วิเคราะห์หาช่องว่างระหว่างสมรรถนะ และท าแผนพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง และ
มีการติดตามผลการด าเนินงานอยู่เสมอ  เพื่อให้บุคลากรได้รับการพัฒนา ก่อให้เกิดผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ 

ผลการวิจัยครั้งนี้สรุปได้ว่า ปัญหาและอุปสรรคในการประเมินผลการปฏิบัติงานที่พบสามารถจ าแนกได้เป็น 
6 ด้าน คือ ด้านหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้านผู้ประเมิน ด้านผู้รับการประเมิน ด้านเครื่องมือ 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้านการแจ้งผลการประเมิน และด้านการน าผลประเมินไปใช้ ดังนั้น แนวทางในการแก้ไข

ปัญหาและอุปสรรคในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ควรมีการก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ให้ชัดเจน มีมาตรฐาน และเป็นรูปธรรม สามารถประเมินผลได้จริง และมีการเปิดโอกาสให้บุคลากรเข้ามามีส่วนร่วม 

ในการก าหนดตัวช้ีวัดที่ใช้ในการประเมินจะส่งผลให้เกิดความเช่ือมั่นและเกิดการยอมรับในระบบการประเมินมากขึ้น 
และควรมีการจัดท าคู่มือการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อช่วยให้สามารถด าเนินการตามกระบวนการขั้นตอนการ
ประเมินผลได้อย่างถูกต้อง และสิ่งที่ส าคัญก็คือ น าผลการประเมินมาใช้ประโยชน์ในการบริหารงานบุคคลในด้านต่างๆ 
เช่น เลื่อนเงินเดือน การโอน การย้าย การแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้น การให้รางวัล การฝึกอบรมและการพัฒนา

ข้าราชการ ความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) และควรมีการส ารวจความคิดเห็นของข้าราชการในสังกัด  

เพื่อน าข้อคิดเห็น ข้อติชม ข้อเสนอแนะจากข้าราชการมาปรับปรุงการประเมินผลการปฏิบัติงานท างานให้มีประสิทธิภาพ
เกิดประสิทธิผลต่อองค์การเพิ่มมากขึ้นต่อไป  

เอกสารอ้างอิง 

เฉลิม ศรีผดุง (2558). เอกสารประกอบการบรรยายกระบวนวิชาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ร่วมสมยั. กรุงเทพมหานคร: 
 มหาวิทยาลยัรามค าแหง, โครงการรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต. 
ทิตย์วรรณ เกื้อกูล (2544). การประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการพลเรือน : ศึกษากรณีกรมการขนส่งทางบก. 
 วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบณัฑติ (รัฐศาสตร์), มหาวิทยาลัยรามค าแหง  
ทิพาพรรณ อ่ิมสุ่น (2554). ประเมนิผลระบบการประเมินผลการปฏบิัติราชการตามพระราชบัญญัตริะเบียบข้าราชการ
 พลเรือนสามัญ พ.ศ. 2551 ท่ีมีต่อข้าราชการกรมธนารักษ์ (ส่วนกลาง). ภาคนิพนธ์รัฐศาสตรมหาบัณฑติ 
 คณะรัฐศาสตร์, มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์. 
วีณา พึงวิวัฒน์นิกุล (2561). เอกสารประกอบการบรรยายกระบวนวชิาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ร่วมสมัย. 
 กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยรามค าแหง, โครงการรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต. 
วันชัย มีชาติ (2558ข). เอกสารประกอบการบรรยายกระบวนวิชาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ร่วมสมยั.  
 กรุงเทพมหานคร:  มหาวิทยาลยัรามค าแหง, โครงการรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต. 
สุภางค์ จันทวานิช (2561). วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ. กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณม์หาวิทยาลัย. 
ส าราญ มีแจ้ง และ สมหวัง พิธิยานุวัฒน์ (2556). การประเมินผลการปฏิบัติงานแนวใหม่ : ทฤษฎีและปฏิบัติ.  
 กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์แห่งจฬุาลงกรณม์หาวิทยาลัย. 
ส านักงาน ก.พ. (2552ก). คู่มือการบริหารทรัพยากรบุคคลในราชการพลเรือน. การประเมินผลการปฏบิัติราชการ 
 และการเลื่อนเงินเดือน กรุงเทพมหานคร : สวัสดิการส านักงาน ก.พ. 



14 
 

อลงกรณ ์มีสุทธา และ สมิต สัชฌกุร (2554). การประเมินผลการปฏิบัติงาน (ฉบับปรับปรุง). กรุงเทพมหานคร : 
 ส านักพิมพ์สมาคมส่งเสริมเทคโนโลยี (ไทย - ญี่ปุ่น) 
อวยชัย พัศดุรักษา (2553). การประเมินผลการปฏิบัติราชการแนวใหม่. การศึกษาค้นคว้าอิสระ รัฐประศาสนศาสตร
 มหาบัณฑิต, คณะรัฐประศาสตรศาสตร,์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น. 
 


