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บทคดัย่อ 

 การวิจัยนี้ เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยมีวัตถุประสงค์ เพื่อ 1) ศึกษาพัฒนาการและ 
การเปลีย่นแปลงหลกัเกณฑแ์ละแนวทางการประเมนิผลการปฏบิตังิานของพนักงานราชการของกรมส่งเสรมิ
การปกครองทอ้งถิน่นับจากปี พ.ศ. 2549 ถงึปัจจุบนั 2) ศกึษาการน าผลการประเมนิผลการปฏบิตังิานไปใช้
ในการเลื่อนค่าตอบแทนของพนักงานราชการ กรมส่งเสรมิการปกครองทอ้งถิน่ และ 3) ศกึษาถงึปัญหาและ
แนวทางแกไ้ขปัญหาของการประเมนิผลการปฏบิตังิานเพื่อใชใ้นการเลื่อนค่าตอบแทนพนักงานราชการ กรมส่งเสรมิ
การปกครองท้องถิน่ โดยเก็บรวบรวมขอ้มูลจากการวเิคราะห์ขอ้มูลเอกสารและการสมัภาษณ์กลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูล
ส าคญั (Key informants) จ านวน 5 คน ทีม่คีวามรูค้วามเขา้ใจในเรื่องการประเมนิผลการปฏบิตังิานเพื่อเลื่อน
ค่าตอบแทนพนักงานราชการ กรมส่งเสรมิการปกครองทอ้งถิน่ ผลการวจิยัพบว่า ปัญหาของการประเมนิผล
การปฏิบตัิงานในการเลื่อนค่าตอบแทนพนักงานราชการ กรมส่งเสรมิการปกครองท้องถิ่น ม ี 3 ด้าน คอื  
1) ดา้นหลกัเกณฑก์ารก าหนดตวัชีว้ดัทีไ่ม่ชดัเจนจะท าใหไ้ม่สะทอ้นผลการท างานไดจ้รงิ 2) ดา้นผูบ้งัคบับญัชา 
มีการใช้ดุลพินิจส่วนตัวในการประเมินผลการปฏิบัติงาน และ 3) ด้านการเลื่อนค่าตอบแทน การเลื่อน
ค่าตอบแทนพนักงานราชการเพยีง 1 ครัง้ใน 1 ปีงบประมาณ แนวทางแกไ้ขปัญหาควรมกีารก าหนดตวัชี้วดั 
ที่มคีวามชดัเจนและลดการใช้ดุลยพนิิจของผู้บงัคบับญัชาเพื่อให้เกิดความโปร่งใสเป็นธรรมตลอดจนควร 
มกีารเลื่อนค่าตอบแทนพนักงานราชการ 2 ครัง้ใน 1 ปีงบประมาณเพื่อสรา้งขวญัและก าลงัใจใหก้บัพนักงาน
ราชการ 
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บทน า 
 ในปี พ.ศ. 2545 ส านักงาน ก.พ. ไดป้รบัเปลีย่นโครงสรา้งส่วนราชการตามการปฏริูประบบราชการ 
และไดน้ าระบบลูกจา้งสญัญาจา้งเดมินัน้มาเปลีย่นแปลงปรบัปรุงโครงสรา้งการจา้งงานใหเ้ป็นรปูแบบใหม่โดย
ให้หน่วยงานภาครฐัได้มคีวามยดืหยุ่น มรีูปแบบการจ้างงานที่หลากหลาย โดยเป็นการเปลี่ยนชื่ อจากเดมิ 
“ลูกจ้างสญัญาจ้าง” เป็น “พนักงานราชการ” เพื่อให้เกิดความชดัเจนของต าแหน่ง ตลอดจนการวางระบบ
บรหิารงานบุคคลที่เกี่ยวขอ้งทัง้เรื่องการก าหนดลกัษณะงาน อตัราก าลงัและต าแหน่ง การใหม้คี่าตอบแทน
และสทิธปิระโยชน์ การสรรหาและเลอืกสรร และการประเมนิผลการปฏบิตังิาน ภายใตห้ลกัการของการบรหิาร
ทรพัยากรบุคคลทีส่ าคญั ไดแ้ก่ หลกัสมรรถนะ (Competency) หลกัผลงาน (Performance) และหลกัคุณธรรม 
(Merit) ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้มีความทันสมัย (ส านักงานคณะกรรมการ
ขา้ราชการพลเรอืน, 2559) 

การประเมนิผลการปฏบิตังิานเป็นหนึ่งในกระบวนการทีม่คีวามส าคญัต่อการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์
ที่ใช้เป็นเครื่องมอืในการวดัผลต่าง ๆ อย่างปราศจากอคติหรอืโดยการเปรยีบเทียบผลการปฏิบตัิงานกับ
มาตรฐานการท างานตามที่ตกลงกันไว้ล่วงหน้าว่าจะได้ผลเพียงใด ประโยชน์ของการประเมิน ผล 
การปฏบิตังิานนัน้สามารถช่วยใหผู้บ้งัคบับญัชาและผูป้ฏบิตังิานก าหนดทศิทางขององคก์รไปในทางเดยีวกนั
เพื่อให้ได้งานที่มีคุณภาพ และเครื่องมือที่มีความจ าเป็นต่อการพัฒนาศักยภาพทรัพยากรมนุษย์คือ  
การประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อทราบจุดเด่น จุดด้อย หรือความต้องการงา นที่มีคุณภาพผ่าน 
การประเมนิผลการปฏบิตังิาน บุญเลศิ ไพรนิทร ์(2533 อา้งถงึใน วณีา ววิฒันากุล, 2566, หน้า 4 - 6)  

การประเมนิผลการปฏบิตังิานถอืไดว้่าเป็นเครื่องมอืทีม่คีวามส าคญัอย่างหนึ่งในกระบวนการบรหิาร
ทรพัยากรมนุษย ์เพื่อใชใ้นการวดัผลการปฏบิตังิาน วดัความสามารถของพนักงาน ท าใหท้ราบว่าการบรหิาร
ทรพัยากรมนุษย์นัน้มปีระสิทธิภาพ โดยข้อมูลที่ได้จากการประเมินนัน้สามารถที่จะน าไปพฒันาต่อยอด 
ในกระบวนการต่างๆ ขององค์กรทัง้การสรรหา การบรรจุ การคดัเลอืกพนักงาน ที่จะท าให้การด าเนินงาน  
ในกระบวนงานครัง้ถดัไปนัน้มปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ ทัง้นี้ การประเมนิผลการปฏบิตังิานยงัสามารถท าให้
ผูบ้งัคบับญัชาทราบถงึจุดแขง็ จุดอ่อน ของประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของผูใ้ต้บงัคบับญัชา เพื่อจะได้
น ามาปรบัปรุง พฒันา แกไ้ขขอ้บกพร่องไดอ้ยา่งมคีวามเหมาะสม (บุญตา แจ่มแจง้, 2560) 

ระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานปัญหาสว่นใหญ่ทีพ่บเจอจากระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิาน
ของหน่วยงานภาครฐัคอืความไม่ทนัสมยัของระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานทีใ่ชอ้ยู่ในปัจจุบนัของระบบ
ประเมนิทีไ่ม่สามารถพฒันาไปมากกว่านี้ ปัญหาส่วนใหญ่ทีพ่บเจอจากการประเมนิผลการปฏบิตัริาชการคอื
มาจากผู้บริหารหรือผู้หลักผู้ใหญ่ของหน่วยงานภาครัฐที่ไม่มีความรู้ความเข้าใจเรื่องของหลักเกณฑ์ 
การประเมนิและไม่ไดใ้หค้วามสนใจหรอืใส่ใจกบัเรื่องระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานอย่างแทจ้รงิ ท าโดย
ที่ไม่มีความรู้ความเข้าใจในเรื่องหลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานท าให้ระบบดังกล่าวไม่มี
ประสทิธภิาพเท่าทีค่วร จงึท าใหม้กีารยดึแนวทางการประเมนิแบบเก่าหรอืแบบเดมิระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและ
ผูพ้นักงานมาถงึในปัจจุบนั โดยไม่สามารถสะทอ้นหรอืตอบสนองต่อการท างานในองคก์ร การวางแผนต่าง ๆ 
ทัง้นี้ จะน าผลทีไ่ดจ้ากการประเมนิไปใช้เพื่อใหเ้กดิประโยชน์สูงสุดกบัหน่วยงานภาครฐั โดยการเพิม่ทกัษะ
เพิม่ศกัยภาพของพนักงานอกีทัง้ยงัเป็นการพฒันาหน่วยงานในภาพรวม อกีหนึ่งปัญหาเกดิจาก การไม่ปรบัปรุง 
ไม่มกีารพฒันา ไม่แกไ้ขขอ้ผดิพลาด จงึท าใหก้ารประเมนิผลการปฏบิตังิานไม่มคีวามสอดคลอ้งกบัระบบงาน
ดา้นอื่นๆ ในองคก์ร ซึง่ในปัจจุบนันัน้ไดม้กีารเปลีย่นแปลงอยา่งรวดเรว็ (ฐานิตา แจง้ชดั, 2563) 
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กรมส่งเสรมิการปกครองทอ้งถิน่ เป็นส่วนราชการทีจ่ดัตัง้ขึน้ในปี พ.ศ. 2545 ในสงักดักระทรวงมหาดไทย 
ทัง้นี้  ในส่วนงานของกองการเจ้าหน้าที่นัน้มีหน้าที่ก ากับดูแลการบริหารงานบุคคลของกรมส่งเสริม  
การปกครองทอ้งถิน่ เชน่ การสรรหา การบรรจุ การแต่งตัง้ การพฒันา การวางแผนอตัราก าลงั สวสัดกิารต่าง 
ๆ ของกรม การบรหิารผลการปฏบิตังิาน ประเมนิผลการปฏบิตังิาน การเลื่อนเงนิเดอืน การด าเนินงานทาง
วนิัย เป็นต้น ซึ่งงานเหล่านี้ล้วนมีความส าคญัยิ่งต่อการพฒันาบุคลากรในสังกดัทัง้ข้าราชการ พนักงาน
ราชการ และลูกจ้าง โดยในปัจจุบันกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นได้มีพนักงานราชการในสังกัดทัง้
ส่วนกลางและส่วนภูมภิาคเพื่อช่วยเหลือในการขบัเคลื่อนภารกิจของกรมให้บรรลุเป้าหมาย ซึ่งพนักงาน
ราชการถอืเป็นก าลงัส าคญัอย่างยิง่ในการช่วยให้ภารกจิต่าง ๆ ของกรมประสบความส าเรจ็ (กรมส่งเสรมิ  
การปกครองทอ้งถิน่, ม.ป.ป.) 

จากความเป็นมาดงักล่าว การศกึษาการประเมนิผลการปฏบิตังิานเพื่อเลื่อนค่าตอบแทนพนักงาน
ราชการของกรมส่งเสรมิการปกครองทอ้งถิน่จะท าใหท้ราบถงึพฒันาการและการเปลีย่นแปลงหลกัเกณฑแ์ละ
แนวทางการประเมนิผลที่มผีลต่อการน าไปใช้ในการเลื่อนค่าตอบแทนพนักงานราชการของกรมส่งเสริม  
การปกครองท้องถิน่นับจากที่เริม่ต้นในปี พ.ศ. 2549 ถงึปัจจุบนั และสามารถน าไปใช้ในการปรบัปรุงและ
พฒันาต่อไป   

วิธีการวิจยั 
 ในการวจิยัครัง้นี้ มวีธิกีารวจิยั ดงันี้ 
 1. การวเิคราะห์ข้อมูลเอกสาร (Literature research) เป็นการรวบรวมข้อมูลจากเอกสารที่ผู้อื่นมี 
การบนัทกึไว้แล้วจากงานวจิยั วทิยานิพนธ์ ดุษฎีนิพนธ์ หนังสอืทัว่ไป เช่น ต ารา เอกสารทางราชการประกอบ 
การบรรยาย เอกสารทางวชิาการ วารสาร คู่มอืการปฏบิตังิาน กฎหมาย ประกาศ ระเบยีบ ค าสัง่ รายงานการประชุม 
รวมทัง้ทีไ่ดส้บืคน้จากเครือ่งมอืสือ่อเิลก็ทรอนิกส ์(Internet) ทีเ่กีย่วขอ้ง 

2. การวจิยัเชงิคุณภาพ (Qualitative research) โดยผู้วจิยัลงพื้นที่เพื่อสมัภาษณ์ผู้ให้ขอ้มูลส าคญั
ด้วยการสมัภาษณ์แบบมีโครงสร้างหรือการสมัภาษณ์แบบเป็นทางการ (Structured interview or formal 
interview) (วโิรจน์ ก่อสกุล, 2566, หน้า 45) ตามวตัถุประสงคท์ีต่อ้งการทราบ  

ประชากรและผูใ้ห้ข้อมลูส าคญั 
 ในการวจิยัครัง้นี้ มปีระชากรและผูใ้หข้อ้มลูส าคญัดงันี้ 

1) ประชากร คอื ขา้ราชการผูด้ ารงต าแหน่งผูอ้ านวยการกลุ่มงานหรอืขา้ราชการทีป่ฏบิตัหิน้าทีข่อง
กองการเจา้หน้าทีแ่ละพนกังานราชการกรมส่งเสรมิการปกครองทอ้งถิน่  

2) ผูใ้หข้อ้มลูส าคญั (Key informants) เป็นการเลอืกโดยก าหนดคุณลกัษณะของประชากรทีต่อ้งการ
ศกึษา (วโิรจน์ ก่อสกุล, 2566, หน้า 61) เพื่อเกบ็ขอ้มูลจากแบบสมัภาษณ์ ทัง้นี้ใชว้ธิกีารเกบ็ขอ้มูลจากผูใ้ห้
ข้อมูลส าคัญ (Key informants) ที่มีความรู้ความเข้าใจในเรื่องการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อเลื่อน
คา่ตอบแทนพนักงานราชการ กรมสง่เสรมิการปกครองทอ้งถิน่ ซึง่ประกอบดว้ย ดงันี้ 

  1. ผูอ้ านวยการกลุ่มงานบรหิารผลการปฏบิตังิาน และสวสัดกิาร จ านวน 1 คน 
  2. ผูอ้ านวยการกลุ่มงานวางแผนอตัราก าลงัและพฒันาสมรรถนะ จ านวน 1 คน 
  3. นกัทรพัยากรบุคคลช านาญการ จ านวน 1 คน 
  4. นกัทรพัยากรบุคคลปฏบิตักิาร จ านวน 1 คน 
  5. พนกังานราชการ จ านวน 1 คน 
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เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัไดใ้ชว้ธิกีารสมัภาษณ์ โดยแบบสมัภาษณ์แบบมโีครงสรา้งหรอื
การสมัภาษณ์แบบเป็นทางการ (Structured interview or formal interview) โดยลกัษณะของการสมัภาษณ์ 
ทีม่คี าถามและขอ้ก าหนดทีแ่น่นอน โดยจะใชค้ าถามแบบเดยีวกนั และการสมัภาษณ์จะท าการสมัภาษณ์เป็น
รายบุคคล โดยผู้วจิยัจะด าเนินการตามขัน้ตอนของการสมัภาษณ์ ก่อนการเกบ็ขอ้มูลผู้วจิยัไดก้ าหนดวนันัด
หมาย โดยจะแจง้ใหผู้้ถูกสมัภาษณ์ทราบก่อนล่วงหน้า เพื่อนัดหมายวนั เวลา และสถานทีท่ีก่ าหนดส าหรบั 
การสมัภาษณ์ ซึง่การสมัภาษณ์ในแต่ละครัง้ผูส้มัภาษณ์จะใชก้ารจดบนัทกึและบนัทกึเสยีง โดยก่อนการสมัภาษณ์ 
จะมกีารขออนุญาตผูถู้กสมัภาษณ์ในการจดบนัทกึหรอืบนัทกึเสยีงการสนทนาก่อนทุกครัง้ 
 การวิเคราะหข้์อมลู 

ผู้วิจัยใช้การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) การวิเคราะห์ข้อมูลในการศึกษาครัง้นี้   
เป็นการวเิคราะหข์อ้มลูเชงิคุณภาพ ผูว้จิยัมขี ัน้ตอนดงันี้ 

1. ผูว้จิยัน าขอ้มลูทีไ่ดจ้ากการสมัภาษณ์มาแยกประเดน็ตามแต่ละประเดน็ทีต่อ้งการศกึษา 
2. น าข้อมูลที่ได้จากการสมัภาษณ์มาแยกประเด็นค าถาม แล้วน ามาเปรยีบเทียบความเห็นหรอื

ความแตกต่างของผูใ้หส้มัภาษณ์แต่ละคน ก่อนจะน าขอ้มลูนัน้ไปวเิคราะห์ 
3. ข้อมูลที่ได้จากการสมัภาษณ์มาแยกประเด็นค าถาม แล้วน ามาเปรยีบเทียบกบัข้อมูลเอกสาร  

ทีเ่กีย่วขอ้ง เพื่อจะไดท้ราบถงึลกัษณะทีม่คีวามคลา้ยคลงึกนัและความแตกต่างกนัของขอ้มลู ก่อนจะน าขอ้มลู
นัน้ไปวเิคราะห ์

4. น าขอ้มลูทีไ่ดจ้าการเปรยีบเทยีบน ามาวเิคราะหข์อ้มลูร่วมกนั เพือ่สรุปและตคีวามผลการวจิยัเรื่อง 
การประเมนิผลการปฏบิตังิานเพือ่เลื่อนคา่ตอบแทนพนกังานราชการ กรมสง่เสรมิการปกครองทอ้งถิน่ โดยใช้
การน าเสนอผลการวจิยัในรปูแบบพรรณนาความ 

ผลการวิจยัและอภิปรายผล 
 ผลการวิจยั ตามวตัถปุระสงคข์องการวิจยั ดงันี้ 

วตัถปุระสงค์ท่ี 1 เพื่อศึกษาพฒันาการและการเปล่ียนแปลงหลกัเกณฑ์และแนวทางการ
ประเมินผลการปฏิบติังานของพนักงานราชการของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถ่ินนับจากปี  
พ.ศ.2549 ถึงปัจจบุนั 
 การศกึษาวจิยัพบว่า พฒันาการและการเปลี่ยนแปลงหลกัเกณฑ์และแนวทางการประเมนิผล
การปฏบิตังิานของพนักงานราชการกรมสง่เสรมิการปกครองทอ้งถิน่นับจากปี พ.ศ. 2549 ถงึปัจจุบนั มดีงันี้ 
 ภายหลงัการปรบัเปลี่ยนโครงสร้างส่วนราชการ ตามการปรบัระบบราชการเมื่อปี พ.ศ. 2545 
ภารกจิทีเ่กีย่วขอ้งกบัการก าหนดต าแหน่งลูกจา้งประจ าของส่วนราชการไดถ้่ายโอนมาอยู่ในความรบัผดิชอบ
ของส านกังาน ก.พ. ซึง่ส านกังาน ก.พ. กไ็ดน้ าเรือ่งระบบลกูจา้งสญัญาจา้งมาด าเนินการต่อ พรอ้มทัง้ไดข้ยาย
ผลใหม้คีวามหลากหลายของรูปแบบการจา้งงานในส่วนของการจา้งผูท้รงคุณวุฒหิรอืผูเ้ชีย่วชาญทัง้ชาวไทย
และต่างประเทศการเปลีย่นชื่อ “ลูกจา้งสญัญาจา้ง” เป็น “พนักงานราชการ” และวางระบบบรหิารงานบุคคลที่
เกีย่วขอ้งตัง้แต่เรื่องการก าหนดลกัษณะงาน ต าแหน่ง และกรอบอตัราก าลงั การก าหนดค่าตอบแทนและสทิธิ
ประโยชน์การสรรหาและเลอืกสรร และการประเมินผลการปฏบิตังิาน โดยกรมส่งเสรมิการปกครองทอ้งถิน่ได้
มกีารเปลีย่นแปลงใน 2 ชว่ง คอื 
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 (1) ช่วงที่ 1 ระหว่างปี พ.ศ. 2549 – พ.ศ. 2554 กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นได้อิง
หลกัเกณฑ์และแนวทางการประเมนิประสทิธภิาพและประสทิธผิลของลูกจา้งประจ าของกระทรวงการคลงัปี 
พ.ศ. 2545 โดยมกีารก าหนดองค์ประกอบ คอื ดา้นผลผลงานไม่น้อยกว่าร้อยละ 80 ประกอบดว้ย ปรมิาณ
งาน คุณภาพของงาน ความทนัเวลา ความคุม้คา่ของงาน ผลลพัธ ์ประโยชน์การน าไปใช ้ประสทิธผิลของงาน 
และด้านคุณลักษณะการปฏิบัติงานร้อยละ 20 ประกอบด้วย ความสามารถและความอุตสาหะใน  
การปฏิบตัิงาน การรกัษาวนิัย ความรบัผดิชอบ ความร่วมมอื สภาพการมาปฏิบตัิงาน การวางแผนงาน 
ความคดิรเิริม่ ระดบัผลการประเมนิผลการปฏบิตังิานในแต่ละระดบัผลการประเมนิ แบ่งเป็น 3 ระดบั คอืระดบั
ดเีด่น เป็นทีย่อมรบัได้ และตอ้งปรบัปรุง การประเมนิผลการปฏบิตังิานจะประเมนิจากผลงานและคุณลกัษณะ 
การปฏบิตังิานโดยผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูป้ระเมนิโดยการใหค้ะแนนผูร้บัการประเมนิตามคุณภาพการปฏบิตังิาน
เป็นรายบุคคล 
 (2) ช่วงที่ 2 ระหว่างปี พ.ศ. 2555 ถึงปีปัจจุบันหลักเกณฑ์และแนวทางการประเมินผล 
การปฏิบัติงานของพนักงานในสังกัดกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น มีความสอดคล้องกับประกาศ  
คณะกรรมการบรหิารพนักงานราชการ เรื่องแนวทางการประเมนิผลการปฏิบตัิงานของพนักงานราชการ  
พ.ศ. 2554 โดยใหผู้บ้งัคบับญัชา/ผูป้ระเมนิ ด าเนินการประเมนิผลการปฏบิตังิานของพนักงานราชการทัว่ไป
ในสังกัดตามหลักเกณฑ์และวิธีการฯ ตามประกาศกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น การประเมินผล  
การปฏบิตังิานของพนักงานราชการในสงักดักรมส่งเสรมิการปกครองทอ้งถิน่ ลงวนัที ่17 ธนัวาคม พ.ศ. 2554 
และข้อตกลงที่ได้ท าไว้กับพนักงานราชการ/ผู้รบัการประเมิน โดยประเมนิผลการปฏิบตัิงาน 2 ส่วน คือ 
ผลสมัฤทธิข์องงานพจิารณาจากองคป์ระกอบ ปรมิาณผลงาน คุณภาพผลงาน ความรวดเรว็หรอืความตรงต่อ
เวลา การใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า และพฤติกรรมในการปฏิบัติงานหรือสมรรถนะหลัก ประกอบด้วย   
การมุ่งผลสมัฤทธิ ์บรกิารทีด่ ีการสัง่สมความเชีย่วชาญในงานอาชพี การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและ
จรยิธรรม และการท างานเป็นทมี  

โดยให้ผู้ประเมินรวบรวมจัดเก็บแบบประเมินและหลักฐานแสดงความส าเร็จของงานและ 
พฤติกรรมการปฏิบตัิราชการไว้ที่หน่วยงาน เพื่อใช้ประกอบการพจิารณาการบรหิารบุคคล ในเรื่องต่างๆ  
เป็นเวลาอย่างน้อย 2 รอบการประเมนิ โดยใหป้ระเมนิผลการปฏบิตังิานของพนักงานราชการปีละ 2 ครัง้ ตามรอบ
ปีงบประมาณ คอื ครัง้ที ่1 ระหว่างวนัที ่1 ตุลาคม ถงึ 31 มนีาคม ของปีถดัไป และครัง้ที ่2 ระหว่างวนัที ่1 
เมษายน ถงึ 30 กนัยายน ของปีเดยีวกนั ซึง่จะมกีารก าหนดขัน้ตอน และองคป์ระกอบทีช่ดัเจน คอื ผลสมัฤทธิ ์
ของงาน รอ้ยละ 80 และพฤตกิรรมการปฏบิตังิาน รอ้ยละ 20 ก าหนดใหม้คีะแนนเตม็ 100 คะแนน ในการประเมนิ
แต่ละครัง้ และใหก้ าหนดน ้าหนกัคะแนนผลสมัฤทธิข์องงานและพฤตกิรรมการปฏบิตังิานเท่ากนัทุกกลุ่ม ไดแ้ก่ 
กลุ่มบริหารทัว่ไป และกลุ่มงานเชี่ยวชาญเฉพาะ ให้น าคะแนนจากการประเมินทุกรายการมาสรุปผล 
การประเมิน โดยแบ่งผลการประเมินออกเป็น 5 ระดับ คือ ดีเด่น ดีมาก ดี พอใช้ และต้องปรับปรุง  
หากพนักงานราชการคนใดมผีลการประเมนิเฉลี่ย 2 รอบการประเมนิต ่ากว่าระดบัด ีใหพ้นักงานราชการผูน้ัน้
สิน้สุดสญัญาจา้งลง 
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 วตัถปุระสงคท่ี์ 2 เพื่อศึกษาการน าผลการประเมินไปใช้ในการเล่ือนค่าตอบแทนพนักงาน
ราชการ กรมส่งเสริมการปกครองท้องถ่ิน 

การศกึษาวจิยัพบว่า การน าผลการประเมนิผลการปฏิบตัิงานไปใช้ในการเลื่อนค่าตอบแทน
ใหแ้ก่พนกังานราชการ กรมสง่เสรมิการปกครองทอ้งถิน่ประกอบดว้ยกนั 2 ปัจจยัหลกั ไดแ้ก่ ปัจจยัทีส่่งผลต่อ
ความส าเรจ็ และปัจจยัทีส่่งผลต่อความลม้เหลว 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความส าเรจ็ 
1) ด้านการรบัรู้ประโยชน์ของการประเมนิผลการปฏิบตัิงาน ผู้ประเมนิและผู้รบัการประเมนิ 

มีความรู้ความเข้าใจในเรื่องการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีความเข้าใจที่ตรงกัน  ถึงประโยชน์ของ 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน ที่จะน าผลการประเมินไปใช้เป็นข้อมูลประกอบการพิจารณาการเลื่อน
ค่าตอบแทน การเลกิจา้ง หรอืการต่อสญัญาจา้ง รวมถงึการมสี่วนร่วมและวฒันธรรมองคก์ร โดยกรมส่งเสรมิ
การปกครองท้องถิ่นได้มกีารน าผลการประเมนิผลการปฏิบตัิงานของพนักงานราชการมาใช้ในการเลื่อน
คา่ตอบแทนอยา่งมคีวามโปรง่ใสเป็นธรรมตามหลกัเกณฑท์ี ่คพร. ก าหนด 

2) ดา้นการรบัรูถ้งึแนวทางการประเมนิ มขี ัน้ตอน เกณฑ์การประเมนิ และระยะเวลาทีช่ดัเจน 
กรมส่งเสรมิการปกครองทอ้งถิน่ไดก้ าหนดรายละเอยีดขัน้ตอนในการประเมนิผลการปฏบิตังิานไว้ทุกขัน้ตอน 
เชน่ การก าหนดองคป์ระกอบสดัส่วนของการประเมนิและแบบฟอรม์หรอืแบบประเมนิผลการปฏบิตังิาน (แบบ 
ป.พรก.) ท าให้ผู้รบัการประเมนิเองสามารถศึกษาแนวทางและน าขัน้ตอนการประเมนิผลที่ก าหนดไว้มา
ประเมินผลตนเองได้ และมีการประกาศหลักเกณฑ์นี้ลงบนเว็บไซต์ กองการเจ้าหน้ าที่ กรมส่งเสริม 
การปกครองทอ้งถิน่ ประจ าเป็นทุกปี 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความล้มเหลว  
1) ดา้นการขาดความรูเ้ขา้ใจในระบบของพนักงานราชการ ผูป้ระเมนิและผูร้บัการประเมนิยงั

ขาดความรู้ความเข้าใจที่ถูกต้องเกี่ยวกับหลกัเกณฑ์และวธิีการประเมินผลการปฏิบตัิงาน เนื่องจากการ  
มขีัน้ตอนการประเมนิที่ซบัซ้อนจนเกนิไป ซึ่งอาจจะส่งผลต่อปัญหาในการประเมนิผลเพราะขัน้ตอนทีเ่ยอะ
เป็นภาระต่อผู้ร ับการประเมิน ทัง้การเริ่มรอบการประเมิน ระหว่างรอบการประเมิน และการครบรอบ  
การประเมนิ อกีทัง้ยงัตอ้งมกีารวดัผล มกีารตดิตาม จงึท าใหม้ทีศันคตทิีไ่ม่ด ีขาดศรทัธาและความเชื่อมัน่ใน
ระบบการประเมนิ ท าใหผู้ป้ระเมนิและผูถู้กประเมนิไมไ่ดใ้หค้วามส าคญักบัการประเมนิอยา่งจรงิจงั  

2) ดา้นการพฒันา เนื่องจากการน าผลการประเมนิทีไ่ดไ้ปใช้พจิารณาเลื่อนค่าตอบแทนเพยีง
ดา้นเดยีว และไม่ค่อยน าขอ้มูลทีไ่ดจ้ากการประเมนิผลการปฏบิตังิานของพนักงานราชการไปใชใ้นดา้นอื่นๆ 
เช่น การฝึกอบรม การพฒันาศกัยภาพ เป็นต้น จากผลการประเมนิที่ได้ในรอบการนัน้มาต่อยอดเพื่ อให้
บุคคลากรมคีวามรู ้ความเขา้ใจ และเกดิประโยชน์สูงสุดกบัทางราชการ โดยผูบ้รหิารอาจไม่ใหค้วามส าคญั
และไมเ่ชือ่มัน่ในผลประเมนิ ท าใหผู้ป้ระเมนิเสยีโอกาสในปรบัปรุงแกไ้ขพฒันางาน  

3) ดา้นสวสัดกิาร เนื่องจากพนกังานราชการในปัจจุบนันัน้ไมไ่ดม้สีทิธพิเิศษต่าง ๆ ไมว่า่จะเป็น
พนักงานราชการมาแล้วหลายปีกต็าม สทิธติ่างๆ ของพนักงานราชการกไ็ม่มกีารเปลี่ยนแปลงทัง้ในรูปของ
ค่าตอบแทน สทิธริกัษาพยาบาลทัง้ของตนเองและครอบครวั หรอืแมแ้ต่ถงึช่วงวยัทีเ่กษยีณอายุราชการก็ไมม่ี
สทิธพิเิศษต่างๆ เหมอืนกบัขา้ราชการทีม่ที ัง้สทิธกิารรกัษาพยาบาล มเีงนิหลงัเกษียณอายุราชการ ทัง้เงนิ
บ าเหน็จบ านาญ ซึง่พนักงานราชการไมม่สีทิธเิหล่านี้รองรบั จงึท าใหพ้นกังานราชการลาออกเมือ่มทีางทีด่กีว่า 
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 วตัถปุระสงค์ท่ี 3 เพื่อศึกษาปัญหาและแนวทางแก้ไขปัญหาของการประเมินผลการ
ปฏิบติังานเพื่อใช้ในการเล่ือนค่าตอบแทนพนักงานราชการ กรมส่งเสริมการปกครองท้องถ่ิน 
 การศกึษาวจิยัพบว่า ปัญหาและแนวทางแก้ไขปัญหาของการประเมนิผลการปฏิบตัิงานเพื่อใช ้
ในการเลื่อนคา่ตอบแทนของพนักงานราชการ กรมสง่เสรมิการปกครองทอ้งถิน่ ประกอบดว้ย 
 1) ปัญหาเกีย่วกบัหลกัเกณฑแ์ละแนวทางการประเมนิผลการปฏบิตังิาน  
     เนื่องจากหน่วยงานมกีารก าหนดหลกัเกณฑ์การประเมนิผลการปฏิบตัิงานยงัไม่มคีวาม
ชดัเจน มกีารก าหนดวธิกีารและขัน้ตอนในการประเมนิผลทีม่มีากจนเกนิไป ท าใหเ้กดิความยุ่งยาก ซบัซ้อน  
มผีลท าใหผ้ลการประเมนิขาดความแม่นย าและไดข้อ้มลูไม่สมบูรณ์ และเกดิความไม่เป็นธรรมต่อผูร้บัการประเมนิ 
หลกัเกณฑ์การก าหนดตวัชี้วดัที่ไม่ชดัเจนจะท าให้ไม่สะท้อนผลการท างานได้จรงิ ซึ่งผูป้ฏบิตังิานในแต่ละ
ต าแหน่ง มลีกัษณะงานที่แตกต่างกนั ภารกจิไม่เหมอืนกนั เกณฑ์การให้คะแนนความยากง่ายแตกต่างกนั 
ขาดมาตรฐานในการประเมนิผลการปฏิบตัิงาน ผลการประเมนิที่ได้ไม่สามารถน าไปใช้ในการบรหิารงาน
บุคคลดา้นอื่นๆ ไดอ้ยา่งแทจ้รงิ 
  แนวทางแก้ไขปัญหา ควรมีการก าหนดหลักเกณฑ์และแนวทางที่มีความเป็นมาตรฐาน
เดยีวกนั มกีารก าหนดตวัชี้วดัที่ชดัเจน และผูป้ระเมนิและผูร้บัการประเมนิจะต้องมกีารศกึษาและท าความ
เข้าใจในหลักเกณฑ์และแนวทางเพื่อพัฒนาความรู้ความสามารถและมีความพร้อมในการปฏิบัติงาน  
โดยปฏิบตัิงานด้วยความถูกต้อง รวดเร็ว มคีุณภาพได้มาตรฐานส าเร็จลุล่วงได้ตามเป้าหมายอย่างคุ้มค่า  
คุม้เวลา 
 2) ปัญหาเกี่ยวกบัดา้นผูบ้งัคบับญัชา  

ผูบ้งัคบับญัชาในฐานะผูป้ระเมนิมกีารใชดุ้ลพนิิจในการประเมนิผลการปฏบิตังิาน โดยไมน่ า
ผลประเมนิจากการท างานดา้นผลสมัฤทธิข์องงานมาพจิารณาผลส าเรจ็ของงาน แต่ใชค้วามคดิเหน็ส่วนตวัใน
การประเมนิ ไม่มกีารตกลงร่วมกนักบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาผูร้บัการประเมนิในการก าหนดเป้าหมายในการท างาน 
ตวัชีว้ดั เกณฑก์ารใหค้ะแนน ระยะเวลาในการท างาน และไม่ไดม้อบหมายงานใหผู้ร้บัการประเมนิใหต้รงกบั
ต าแหน่ง ส่งผลให้ผู้รบัการประเมนิไม่ให้ความส าคญักบัการประเมนิ เพราะขาดศรทัธาและความเชื่อมัน่ 
ในระบบการประเมนิ และเกดิอคตติ่อการประเมนิไมเ่ชือ่มัน่ในระบบการประเมนิ   
 แนวทางแก้ไขปัญหา ควรลดการใช้ดุลยพนิิจของผู้บงัคบับญัชาเพื่อให้ผู้รบัการประเมนิเกิด
ความสบายใจดว้ยการใชก้ารประเมนิทีเ่ป็นแบบอเิลก็ทรอนิกสใ์ชร้ะบบออนไลน์แทนกระดาษเพื่อใหเ้กดิความ
โปรง่ใส และลดการใชท้รพัยากร อกีทัง้ เพือ่ความรวดเรว็ในการประเมนิผลการปฏบิตังิาน 

3) ปัญหาดา้นการเลื่อนคา่ตอบแทน 
การน าผลการประเมินไปใช้เพื่อเลื่อนค่าตอบแทนพนักงานราชการยังไม่มีความเป็น

มาตรฐาน ไม่มคีวามเหมาะสมทีเ่พยีงพอ เพราะพนักงานราชการไม่มฐีานค านวณทีเ่ป็นมาตรฐานเหมอืนกบั
ขา้ราชการ จงึท าใหเ้กดิความเหลื่อมล ้าในเรือ่งการเลื่อนคา่ตอบแทนเนื่องจาก โดยหลกัเกณฑก์ าหนดไวร้อ้ยละ 4 
แต่ไมเ่กนิรอ้ยละ 6 ซึง่การเลื่อนคา่ตอบแทนพนกังานราชการเพยีง 1 ครัง้ใน 1 ปีงบประมาณแต่มกีารประเมนิ 
2 รอบการประเมนิ อาจจะไม่ตอบโจทยใ์หพ้นักงานราชการเกดิความตัง้ใจในการปฏบิตังิานใหม้ปีระสทิธภิาพ
เพราะไม่ว่าพนักงานราชการคนใด ได้ผลการประเมินไม่ว่าจะอยู่ในระดับดีเด่น ดีมาก หรือดี การคิด
ค่าตอบแทนกจ็ะใชเ้กณฑเ์ดยีวกนัทัง้หมดจงึท าใหไ้ม่เกดิความแตกต่างในรปูของตวัเงนิมากนัก ส่งผลกระทบ
ท าให้การประเมินในรอบถัดไปพนักงานราชการจะไม่ได้ให้ความส าคัญกับตัวชี้ว ัดหรือค่าเป้าหมาย  
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ที่ได้กระท าร่วมกันกับผู้บังคบับัญชาตัง้แต่เริ่มรอบการประเมิน จึงท าให้เกิดความเหลื่อมล ้า อาจท าให้
พนกังานราชการขาดแรงจงูใจในการปฏบิตังิานได ้
  แนวทางแก้ไขปัญหา ควรมกีารเลื่อนค่าตอบแทน 2 ครัง้ใน 1 ปีงบประมาณ คอื วนัที่ 1 
เมษายน และ 1 ตุลาคม เพื่อเป็นการสร้างขวัญและก าลังใจให้กับพนักงานราชการได้มีแรงจูงใจใน  
การปฏบิตังิาน และควรมกีารก าหนดฐานการค านวณทีเ่ป็นมาตรฐานเหมอืนกบัขา้ราชการทีม่ฐีานเงนิเดอืน  
ฐานบน ฐานล่าง เพือ่ชว่ยในการลดความเหลื่อมล ้าไมใ่หเ้กดิความแตกต่างของเงนิทีจ่ะไดร้บัมากนกั 
 อภิปรายผล 
    การวจิยั เรื่อง การประเมนิผลการปฏิบตัิงานเพื่อเลื่อนค่าตอบแทนพนักงานราชการ: กรณีศึกษา  
กรมส่งเสรมิการปกครองทอ้งถิน่ มปีระเดน็ทีค่วรน ามาอภปิรายผล ดงัต่อไปนี้ 
 พฒันาการและการเปล่ียนแปลงหลกัเกณฑ์และแนวทางการประเมินผลการปฏิบติังาน 
ของพนักงานราชการของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถ่ินนับจากปี พ.ศ. 2549 ถึงปัจจบุนั 

 การประเมินผลการปฏิบตัิงานของพนักงานราชการ กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น  
ตามประกาศกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นได้มีการก าหนดหลักเกณฑ์การประเมินและระดับผล  
การประเมนิผลการปฏบิตังิาน ซึ่งสอดคล้องกบัแนวคดิของส านักนายกรฐัมนตร ี(2554) กล่าวโดยสรุปได้
ว่า แนวทางการประเมนิผลการปฏิบตัิงานของพนักงานราชการได้มกีารก าหนดหลกัเกณฑ์และระดบัผล  
การประเมนิของพนักงานราชการ ใหม้ปีระสทิธภิาพ โปร่งใส เป็นธรรม เป็นประโยชน์กบัส่วนราชการ และมี
มาตรฐานเป็นไปในแนวทางเดยีวกนั และสอดคล้องกบัแนวคดิของวณีา พงึววิฒัน์นิกุล  (2566, หน้า 6) 
ได ้กล่าวสรุปว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน  คือ ระบบการประเมินผลตัวบุคคลอันเนื่องมาจากผล 
การปฏิบตัิงาน โดยอาศยัหลกัเกณฑ์และวธิีการต่างๆ อย่างปราศจากอคติหรอื โดยการเปรยีบเทียบผล  
การปฏิบตัิงานกับมาตรฐานการท างานของบุคคลด้วย ประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบัติงานนัน้  
อาจน าไปใช้เพื่อพจิารณาความดคีวามชอบในการเลื่อนขัน้เงนิเดอืนการสบัเปลี่ยนหมุนเวยีนเจ้าหน้าที่ใน
องคก์าร จ าท าใหรู้ว้่าการท างานนัน้ไดบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร ในการประเมนิผลการปฏบิตังิานนัน้ถูก
พฒันาและเปลี่ยนแปลงตามกาลเวลาเพื่อใหก้ารประเมนิเกดิความโปร่งใส มีความเป็นธรรม และเกดิความ
ทันสมัย โดยเกณฑ์การประเมินของพนักงานราชการของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นนั ้นได้มี 
การเปลีย่นแปลงหลกัเกณฑแ์ละแนวทางการประเมนิผลการปฏบิตังิานของพนักงานราชการแบ่งออกเป็น 2 
ช่วง คอื ช่วงที ่1 ระหว่างปี พ.ศ. 2549 - พ.ศ. 2554 และ ช่วงที ่2 ระหว่างปี พ.ศ. 2555 ถงึปีปัจจุบนั และยงั
สอดคล้องกบังานวจิยัของจนัทร์จริา อนิทร์ชยั (2559) ไดศ้กึษาเรื่อง การเปลี่ยนแปลงระบบการประเมนิผล  
การปฏิบัติงานกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัทธุรกิจครอบครัว สรุปได้ว่า การประเมิน 
ผลการปฏบิตังิานของระบบเดมิและระบบใหม่มคีวามแตกต่างกนัในหลายดา้น อาท ิดา้นวตัถุประสงค์ 
โดยระบบเดิมเพื่อน าไปบรหิารงานด้านทรพัยากรบุคคล เช่น การพจิารณาผลตอบแทน การพฒันาและ
ฝึกอบรม การเลื่อนระดบั การโอนย้าย เป็นต้น ระบบใหม่เพื่อพฒันาและปรบัปรุงผลการปฏิบตัิงานของ
พนักงานให้สูงขึ้นตามเป้าหมายขององค์การ การระบุและการคดัเลอืกคนเก่ง และการเปลี่ยนพฤติกรรรม  
การปฏบิตังิานพนักงาน ดา้นเกณฑ์การใหค้ะแนน ระบบเดมิการประเมนิผลการปฏบิตังิานทีย่ดึคุณลกัษณะ 
ระบบใหม่การประเมนิที่ยดึผลส าเร็จของงานและการประเมนิตามพฤติกรรมการท างานมาผสมผสานกบั  
ในรปูแบบ Mixed Model ดา้นระดบัผลการปฏบิตังิาน ระบบเดมิ ไดแ้บ่งระดบัผลลการปฏบิตังิานเป็น 5 ระดบั 
A-B-C-D-F ระบบใหม่ ไดแ้บ่งระดบัผลการปฏบิตังิานเป็น 5 ระดบั แต่เปลีย่นเป็นสญัลกัษณ์ คอื R-H-E-P-U 
และดา้นขัน้ตอนการประเมนิ ระบบเดมิการส่งแบบประเมนิใหผู้บ้รหิารของหน่วยงานปีละ 2 ครัง้ ตามระยะเวลา 
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ทีก่ าหนด จากนนัน้จงึท าการจดัล าดบัผลงาน ระบบใหม่การส่งแบบประเมนิใหผู้บ้รหิารของหน่วยงานปีละ 2 
ครัง้ ตามระยะเวลาทีก่ าหนด จากนัน้จงึท าการจดัล าดบัผลงาน โดยเน้นการ Coaching และ Feedback 

การน าผลการประเมินผลการปฏิบติังานเพื่อใช้ในการเล่ือนค่าตอบแทนพนักงานราชการ 
กรมส่งเสริมการปกครองท้องถ่ิน 
 ปัจจยัทีส่่งผลต่อความส าเรจ็ คอื การรบัรูป้ระโยชน์ของการประเมนิผลการปฏบิตังิาน ผูป้ระเมนิ
และผู้รบัการประเมินมีความรู้ความเข้าใจในเรื่องการประเมินผลการปฏิบตัิงานที่มีความเข้าใจที่ตรงกนั   
ถงึประโยชน์ของการประเมนิผลการปฏบิตังิาน ทีจ่ะน าผลการประเมนิไปใชเ้ป็นขอ้มูลประกอบการพจิารณา 
การเลื่อนค่าตอบแทน การเลกิจา้ง หรอืการต่อสญัญาจา้ง รวมถงึการมสี่วนร่วมและวฒันธรรมองคก์ร ผลการ
ประเมนิการปฏบิตังิานชีใ้หเ้หน็ถงึถงึความตัง้ใจในการท างานของพนักงาน ผลการประเมนิการปฏบิตังิานนัน้
ส่งผลต่อการสร้างขวญัและก าลงัใจในการปฏบิตังิาน ซึ่งสอดคล้องกบัแนวคดิของ ส านักงานคณะกรรมการ
ขา้ราชการพลเรอืน (2551) สรุปไดว้่า การใหร้างวลัเป็นการตอบแทนบุคคลหรอืกลุ่มบุคคลทีป่ฏบิตัริาชการ
ส าเรจ็ตามเป้าหมายและตามขอ้ตกลงที่ท าไว้ร่วมกนั การใหร้างวลัอาจด าเนินการอย่างเป็นทางการหรอืไม่
เป็นทางการ เช่น การใหร้างวลัในรูปของตวัเงนิ การไดร้บัค าชมเชย เป็นตน้ หลกัเกณฑก์ารใหร้างวลัจะตอ้ง
ครอบคลุมพฤตกิรรมที่ด ีที่ผูป้ฏบิตังิานมคีวามทุ่มเทให้กบัผลงานที่ประสบความส าเรจ็ และการมแีนวทาง  
การประเมนิ มขี ัน้ตอน เกณฑ์การประเมนิ และระยะเวลาที่ชดัเจน มรีายละเอยีดขัน้ตอนในการประเมนิผล  
การปฏิบตัิงานไว้ทุกขัน้ตอน เช่น การก าหนดองค์ประกอบสดัส่วนของการประเมนิและแบบฟอร์มหรอืแบบ
ประเมนิผลการปฏิบตัิงาน (แบบ ป.พรก.) ท าให้ผู้รบัการประเมนิเองสามารถศกึษาแนวทางและน าขัน้ตอน 
การประเมนิผลทีก่ าหนดไวม้าประเมนิผลตนเองได ้และมกีารประกาศหลกัเกณฑน์ี้ลงบนเวบ็ไซต ์ประจ าเป็น
ทุกปี และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของบุญตา แจ่มแจง้ (2560) ไดศ้กึษาเรื่อง การประเมนิผลการปฏบิตังิานเพื่อ
เลื่อนเงนิเดอืนขา้ราชการในสงักดักองการเจา้หน้าทีก่รมส่งเสรมิการปกครองทอ้งถิน่ กระทรวงมหาดไทย สรุปไดว้า่ 
ขัน้ตอนการประเมนิผลการปฏบิตังิานว่ามกีารก าหนดแนวทางและขัน้ตอนในการประเมนิผลตามประกาศ
หลกัเกณฑว์ธิกีารประเมนิผลการปฏบิตังิานทีก่ าหนดไว ้โดยจะมกีารจดัท าประกาศแนวทางการประเมนิผล
การปฏบิตัริาชการของขา้ราชการ ส าหรบัในแต่ละรอบการประเมนิใหข้า้ราชการในสงักดัรบัทราบและถอืปฏบิตัิ
โดยทัว่กนั 

 ปัจจยัที่ส่งผลต่อความล้มเหลว คอื การขาดความรู้เขา้ใจในระบบของพนักงานราชการ  
ของผู้ประเมินและผู้รบัการประเมินที่ยงัขาดความรู้ความเข้าใจที่ถูกต้องเกี่ยวกับหลักเกณฑ์และวิธีการ
ประเมนิผลการปฏบิตังิานและการการน าผลการประเมนิไปใชเ้ป็นเครื่องมอืในการบรหิารงานบุคคลในด้าน
ต่างๆ ได้หลากหลายด้าน เช่น การเลื่อนค่าตอบแทน การให้รางวลั และการวางแผนฝึกอบรมและพฒันา
พนักงานราชการเป็นรายบุคคล เพื่อปรบัปรุงแกไ้ขและพฒันาบุคลากรใหม้ศีกัยภาพเพิม่มากขึน้สอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของกุลเชษฐ วุฒมิานานนท์ (2564) ไดศ้กึษาเรื่อง การศกึษาระบบการประเมนิผลการปฏบิตัิงาน
ของพนักงานมหาวทิยาลยัสายปฏบิตักิารในจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั สรุปไดว้ ่า การประเมินผล 
การปฏบิตังิานเป็นวธิใีนการพจิารณาคุณค่าของบุคคลอย่างเป็นระบบว่ามคีวามสามารถในการปฏบิตังิานและ
มโีอกาสทีจ่ะไดร้บัการพฒันาใหก้า้วหน้ามากเพยีงใดโดพจิารณาจากปรมิาณและคุณภาพของงานประกอบกบั
คุณสมบัติที่ผู้ปฏิบัติงานต้องมีในการปฏิบัติงานนัน้ เพื่อใช้เป็นข้อมูลในการพิจารณาตอบแทนความดี
ความชอบหรอืเพือ่ปรบัปรุงสมรรถภาพของผูป้ฏบิตังิานใหด้ขีึน้หรอืในกรณีอื่นๆทีเ่หมาะสม และสอดคลอ้งกับ
งานวจิยัของการเกต บุราณ (2542) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจยัที่มผีลต่อการน านโยบายไปปฏิบตัิ ศึกษากรณี  
การน าวธิกีารประเมนิผลการปฏบิตัริาชการเพื่อพจิารณาเลื่อนเงนิเดอืนตามวธิรี้อยละไปปฏบิตัิ สรุปได้ว่า  
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ผลการประเมินที่ไม่สะท้อนค่าของผลการปฏิบัติงานที่แท้จริง ท าให้หลักเกณฑ์และวิธีการนี้ไม่ท าให้
วัตถุประสงค์ของการประเมินบรรลุเป้าหมาย มีผลท าให้ผู้บริหารไม่สามารถระบุข้อบกพร่องของผู้ร ับ  
การประเมนิ เพื่อน าไปพฒันาทกัษะให้ตรงตามที่องค์กรต้องการได้ ซึ่งเกณฑ์ดงักล่าวมจีุดอ่อนเมื่อน ามา
ประเมนิกบัระบบราชการ ควรน าผลการประเมนิทีไ่ดไ้ปใชใ้หเ้กดิประโยชน์สงูสุด เชน่ การพฒันาบุคลากรใหม้ี
ทกัษะ ความรูค้วามสามารถมากขึน้ส าหรบัการปฏบิตังิาน และยงัสอดคล้องกบังานวจิยัของภณิดา วรจนัทร์ 
และสุณี หงษ์วิเศษ (2561) ได้ศึกษาเรื่อง รูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานตามความคิดเห็นของ
ขา้ราชการพลเรอืนสามญัในส านักงานคณะกรรมการวจิยัแห่งชาติ สรุปไดว้่า ประโยชน์ของการประเมนิผล
การปฏิบัติงาน พบว่า ในภาพรวมข้าราชการพลเรือนสามัญมีความคิดเห็นต่อรูปแบบการประเมินผล 
การปฏบิตังิานอยู่ในระดบัมาก คอื เหน็ว่าการประเมนิผลการปฏบิตังิานมคีวามจ าเป็นอย่างยิง่ต่อการบรหิารงาน
ทรพัยากรบุคคลโดยสามารถใชส้ าหรบัประกอบการพจิารณาเลื่อนเงนิเดอืนไดอ้ย่างเป็นธรรม ท าใหบุ้คลากร 
มขีวญัและก าลงัใจในการปฏบิตังิานใหส้งูขึน้ และท าใหบุ้คลากรมกีารแกไ้ข ปรบัปรุงวธิกีารท างานใหบ้รรลุผล
ส าเรจ็ของงานอยา่งมปีระสทิธภิาพมากขึน้ 
 ปัญหาและแนวทางแก้ไขปัญหาของการประเมินผลการปฏิบติังานเพื่อใช้ในการเล่ือน
ค่าตอบแทนพนักงานราชการ กรมส่งเสริมการปกครองท้องถ่ิน 
 1. ปัญหาด้านหลกัเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน การก าหนดวิธีการและขัน้ตอน  
ในการประเมินผลที่มีมากจนเกินไป ท าให้เกิดความยุ่งยาก ซับซ้อน ทัง้นี้การก าหนดวัตถุประสงค์ 
ในการประเมนิอาจไม่ชดัเจนเพยีงพอ อาจเกดิความไม่เป็นธรรมต่อผูร้บัการประเมนิ สอดคล้องกบังานวจิยั
ของทพิาพรรณ อิม่สุน่ (2554) ไดศ้กึษาเรือ่ง อทิธพิลของระบบประเมนิผลการปฏบิตังิานทีส่่งผลต่อความรูส้กึ
ของพนักงาน กรณีศกึษามหาวทิยาลยัสงขลานครนิทร ์วทิยาเขตหาดใหญ่ สรุปไดว้า่ หลกัเกณฑห์รอืปัจจยัใช้
ในการประเมนิผลการปฏบิตังิาน วธิกีารประเมนิผลการปฏบิตัริาชการตามพระราชบญัญตัริะเบยีบขา้ราชการ
พลเรอืนสามญั พ.ศ. 2551 ยงัไมเ่ป็นทีย่อมรบัของขา้ราชการ การประเมนิมกีระบวนการทียุ่ง่ยาก ซบัซอ้น ท า
ให้ขา้ราชการมภีาระในการปฏบิตังิานเพิ่มมากขึน้ แบบฟอร์มที่ใช้ในการประเมนิมคีวามยุ่งยาก สิ้นเปลอืง
ทรพัยากร และสิน้เปลอืงเวลา หลกัเกณฑ์และปัจจยัทีใ่ชใ้นการประเมนิบางหวัขอ้ยงัไม่มคีวามชดัเจนท าให้
การตคีวามแตกต่างกนัไป จงึไม่สามารถน าผลการประเมนิของผูบ้งัคบับญัชาแต่ละคนมาเปรยีบเทยีบกนัได ้
การประเมนิเกดิความไม่เป็นธรรมท าให้ขาดขวญัก าลงัใจและแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน  และสอดคล้องกบั
งานวจิยัของอวยชยั พศัดุรกัษา (2553) ไดศ้กึษา เรื่องการประเมนิผลการปฏบิตัริาชการแนวใหม่ สรุปไดว้่า 
ข้อบกพร่องและปัญหาเกี่ยวกับกระบวนการและวิธีการประเมิน  จะเกิดจากการก าหนดวตัถุประสงค์ใน 
การประเมนิไว้หลายประการเกินไป จะท าให้ผลการประเมนิขาดความแม่นย า และได้ข้อมูลที่ไม่สมบูรณ์
หรอืไม่ชดัเจนเพยีงพอ จะเกดิไม่เป็นธรรมต่อผูร้บัการประเมนิ หลกัเกณฑห์รอืปัจจยัทีใ่ชใ้นการประเมนิบางขอ้ 
ยากที่จะก าหนดออกมาในรูปตวัเลขได้ส่วนใหญ่จะอออกมาในรูปของการบรรยาย  จงึท าให้ไม่อาจจะแสดง 
ใหเ้หน็ความแตกต่างไดอ้ย่างชดัเจนการมมีาตรฐานการปฏบิตังิานไม่ชดัเจน  ท าใหเ้กดิการประเมนิทีไ่ม่เป็น
ธรรม การใหค้ านิยามปัจจยัหรอืหลกัเกณฑ์ทีใ่ชใ้นการประเมนิไม่ชดัเจน ท าใหผู้ป้ระเมนิตคีวามแตกต่างกนั
ไป ไม่ไดผ้ลตามจุดมุง่หมายทีก่ าหนดไว้ และยงัสอดคลอ้งกบัแนวคดิของอลงกรณ์ มสีุทธา และ สมติ สชัฌุกร 
(2554, หน้า 4) ไดอ้ธบิายวา่ หวัขอ้การประเมนิหรอืเกณฑท์ีใ่ชพ้จิารณาไมเ่หมาะสมกบัระดบัและลกัษณะงาน
เพราะบุคคลผูด้ ารงต าแหน่งต่างๆ ที่จะได้รบัการประเมนิมคีวามรบัผดิชอบหลายระดบัต่างกนัไป ทัง้แต่ละ
บุคคลก็มลีกัษณะงานไม่เหมอืนกนั การใช้แบบการประเมนิผลที่ไม่มหีวัขอ้การประเมนิใหเ้ขา้กบัระดบัและ
ลกัษณะงาน จงึไมเ่ป็นทีย่อมรบั แมจ้ะมคี าอธบิายวา่มหีวัขอ้ประเมนิทีใ่ชร้ว่มกนัได้ 
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 แนวทางแก้ไขปัญหา ควรมกีารก าหนดหลกัเกณฑ์และแนวทางที่มคีวามเป็นมาตรฐานเดยีวกนั  
ผูป้ระเมนิและผูร้บัการประเมนิจะต้องมกีารศกึษาและท าความเขา้ใจในหลกัเกณฑ์และแนวทางเพื่อพฒันา
ความรู้ความสามารถและมีความพร้อมในการปฏิบตัิงานด้วยการก าหนดตัวชี้วดัที่ชดัเจน สอดคล้องกับ
งานวิจัยของบุญตา แจ่มแจ้ง (2560) ได้ศึกษาเรื่อง การประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อเลื่อนเงินเดือน
ข้าราชการในสงักัดกองการเจ้าหน้าที่กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น กระทรวงมหาดไทย  สรุปได้ว่า  
การก าหนดหลกัเกณฑแ์ละวธิกีารประเมนิผลการปฏบิตังิานควรมมีาตรฐานและตวัชีว้ดัทีช่ดัเจนเป็นรูปธรรม
สามารถประเมินผลได้จริง โดยผู้บริหารและข้าราชการร่วมกันก าหนดวัตถุประสงค์ วิธีการประเมิน  
การมอบหมายงาน และการตดิตามความก้าวหน้าของงานให้ชดัเจน และมขีัน้ตอนในการประเมนิผลที่สัน้ 
กระชบั ไมยุ่ง่ยากซบัซอ้น 
 2. ปัญหาด้านผู้ประเมนิ คอื การใช้ความรู้สกึตดัสินผลการประเมนิพนักงานราชการ เนื่องจาก
ผูบ้งัคบับญัชา ในฐานะผูป้ระเมนิ มกีารใชดุ้ลพนิิจในการประเมนิผลการปฏบิตังิาน โดยไม่ไดน้ าผลประเมนิ
จากการปฏิบตัิงานจรงิมาใช้ในการพจิารณา แต่ใช้อคติหรอืความชอบส่วนตวัในการประเมนิผล ท าให้ผล  
การประเมนิไม่มคีวามเป็นธรรม ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิของส าราญ มแีจง้ และ สมหวงั พธิยิานุวฒัน์ (2556, 
หน้า 19) ได้อธบิายว่า ปัญหาในการประเมนิผลประการแรกว่า ปัญหาความเที่ยงตรงของผลการประเมนิ
เนื่องจากอคตสิ่วนตวัของผูป้ระเมนิโดยผูบ้งัคบับญัชามอีคตทิี่จะประเมนิคนมากกว่าประเมนิงาน ซึ่งจะท า
ให้ผลประเมินบิดเบือนและคลาดเคลื่อนจากความเป็นจริง ประการที่ 2 ผู้ประเมินไม่ได้เอาใจใส่ใน 
การประเมนิผลการปฏบิตังิานอยา่งจรงิจงั ท าใหผ้ลการประเมนิผดิพลาด ผูป้ระเมนิไมม่ขีอ้มลูเพยีงพอทีจ่ะท า
การประเมนิได้ อาจจะท าให้ความประทบัใจในบางเรื่องเกี่ยวกบัตวัผู้ประเมนิ หรอืการน าความประทบัใจ  
ในบางเรื่องไปมผีลต่อการประเมนิในเรื่องอื่นๆ ประการที่ 3 ความเคร่งครดัหรอืหย่อนยานของผู้ประเมนิ 
หวัหน้ามกัจะประเมนิลูกน้อง โดยให้คะแนนสูงไว้ก่อนเพราะกลวัจะสะท้อนถงึตวัเอง บางคนก็ประเมนิโดย  
กดคะแนนหมดทุกคน เพราะตวัเองมมีาตรสูง ประการที ่4 ปัญหาการประเมนิตามแนวโน้มสายกลาง ในกรณี
ผูป้ระเมนิไม่แน่ใจหรอืไม่รูจ้กัผูถู้กประเมนิพอ กม็กัจะใหค้ะแนนกลางๆ เท่ากนัทุกคนซึง่ไม่ตรงตามความจรงิ 
และประการที่ 5 การประเมนิผลการปฏบิตังิานที่ไม่เป็นการยอมรบัและได้รบัการต่อต้านจากพนักงานหรอื 
ผูถู้กประเมนิ อาจเป็นเพราะการประเมนิผลการปฏบิตังิานส่วนใหญ่เป็นการประเมนิทางเดยีว และผูป้ระเมนิ
ส่วนใหญ่เป็นหวัหน้างานหรอืผูบ้งัคบับญัชาเป็นหลกัแต่ฝ่ายเดยีว ซึง่อาจก่อใหเ้กดิความคลาดเคลื่อนได ้ผูถู้ก
ประเมินจึงรู้สึกว่าก าลังถูกจับผิดและไม่ได้ร ับความเป็นธรรม จึงเกิดความรู้สึกต่อต้านการประเมินผล 
การปฏบิตังิาน รูส้กึเสยีขวญัและก าลงัใจในการปฏบิตังิาน  

 แนวทางแก้ไขปัญหา ควรลดการใช้ดุลยพนิิจของผู้บงัคบับญัชาเพื่อให้ผู้รบัการประเมนิเกิด
ความสบายใจดว้ยการใชก้ารประเมนิทีเ่ป็นแบบอเิลก็ทรอนิกสใ์ชร้ะบบออนไลน์แทนกระดาษเพื่อใหเ้กดิความ
โปร่งใส และลดการใช้ทรัพยากรสอดคล้องกับงานวิจัยของบุญตา แจ่มแจ้ง (2560) ได้ศึกษาเรื่อง  
การประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อเลื่อนเงินเดือนข้าราชการในสังกัดกองการเจ้าหน้าที่กรมส่งเสริม  
การปกครองท้องถิ่น กระทรวงมหาดไทย สรุปได้ว่า ในการประเมนิผลการปฏิบตัิงานควรใช้แบบฟอร์ม 
การประเมนิผลการปฏบิตังิาน (แบบ ปผ.) ทัง้ในดา้นผลสมัฤทธิข์องงานและสมรรถนะ โดยมกีารน าเทคโนโลยี
เขา้มาใชใ้นระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานโดยใชร้ะบบการประเมนิแบบ อเิลก็ทรอนิกส ์(e-PM) เพื่อใหม้ี
ความสะดวก รวดเรว็ และประหยดัทรพัยากร 

3) ปัญหาดา้นการเลื่อนค่าตอบแทน คอื การน าผลการประเมนิไปใชเ้พื่อเลื่อนค่าตอบแทนพนักงาน
ราชการยงัไม่มคีวามเป็นมาตรฐาน ไม่มคีวามเหมาะสมทีเ่พยีงพอ เพราะพนักงานราชการไม่มฐีานค านวณที่
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เป็นมาตรฐานเหมือนกับข้าราชการ จึงท าให้เกิดความเหลื่อมล ้าในเรื่องการเลื่อนค่าตอบแทนเนื่องจาก  
โดยหลกัเกณฑก์ าหนดไวร้อ้ยละ 4 แต่ไม่เกนิรอ้ยละ 6 ซึง่การเลื่อนค่าตอบแทนพนักงานราชการเพยีง 1 ครัง้
ใน 1 ปีงบประมาณแต่มกีารประเมนิ 2 รอบการประเมนิ อาจจะไม่ตอบโจทย์ใหพ้นักงานราชการเกดิความ
ตัง้ใจในการปฏบิตังิานใหม้ปีระสทิธภิาพ ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิของของ Herzberg (อา้งถงึใน วนัชยั มชีาต,ิ 
2556, หน้า 81) ได้ธบิายว่า ปัจจยัที่มผีลต่อความพงึพอใจในงาน และองค์กรของพนักงานกบัปัจจยัที่ช่วย
เสรมิแรงจงูใจใหพ้นกังานมปีระสทิธภิาพในการท างานทีส่งูขึน้ และมคีวามพงึพอใจในงานทีส่งูขึน้สองประเภท 
คอื ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) คอืปัจจยัที่องค์กรขาดไม่ได้ เนื่องจากเป็นปัจจยัที่ขาดแล้วพนักงานจะ 
มแีนวโน้มเกดิความไมพ่งึพอใจพงึพอใจตอ้งานทีร่บัผดิชอบต่อองคก์ร แต่การเพิม่ระดบัปัจจยัประเภทนี้เขา้ไป
กไ็ม่ไดช้่วยใหพ้นักงานมคีวามพงึพอใจต่องานทีร่บัผดิชอบหรอืในตวัองคก์รสูงขึน้และไม่ไดช้่วยใหพ้นักงาน  
มแีรงจูงใจในการพฒันาประสทิธภิาพของงาน ถอืเป็นปัจจยัภายนอก (Extrinsic Factor) ตวัอย่างของปัจจยั
ประเภทนี้เชน่คา่ตอบแทนและผลประโยชน์ในรปูแบบคา่จา้งเงนิเดอืน (Salary) หากเงนิเดอืนหรอืคา่ตอบแทน
ไมเ่หมาะสมกบังานทีท่ า พนกังานเก่าหรอืพนกังานใหมไ่ดเ้งนิไมแ่ตกต่างกนั จะก่อใหเ้กดิความไมส่บายใจกนั
ได้ ซึ่งความเป็นจรงิในบางบรษิัท จะค านึงถึงปัจจยัอื่น ๆ เข้ามามสี่วนในการตดัสนิใจ ของการปรบัฐาน
เงนิเดอืนใหก้บัพนักงานทีเ่หมาะสม ตลอดจนการเลื่อนค่าตอบแทนในรปูของเงนิเดอืนและการเลื่อนต าแหน่ง
หากล่าชา้เกนิไปกจ็ะท าใหเ้กดิความไม่พอใจกบับุคลากรหรอืพนักงานได ้หรอืแมแ้ต่การจ่ายเงนิ เดอืนใหก้บั
บุคคลการหรอืพนกังานทีส่งูเกนิกวา่ความจ าเป็นกไ็มไ่ดม้แีรงผลกัดนัใหม้กีารท างานทีด่ขี ึน้  

แนวทางแก้ไขปัญหา ควรมกีารเลื่อนค่าตอบแทน 2 ครัง้ใน 1 ปีงบประมาณ คอื วนัที่ 1 เมษายน 
และ 1 ตุลาคม เพื่อเป็นการสรา้งขวญัและก าลงัใจใหก้บัพนักงานราชการไดม้แีรงจงูใจในการปฏบิตังิาน  และ
น าผลการประเมนิไปใช้เป็นประโยชน์ในหลายๆ ด้าน และควรสร้างแรงจูงใจโดยการให้รางวลัตอบแทน
พนักงานราชการที่มผีลงานได้มาตรฐาน หรอืสูงกว่ามาตรฐาน เพื่อรกัษาความเป็นธรรม ทัง้การบริหาร
ค่าตอบแทน หรอืการสรา้งแรงจงูใจโดยการเพิม่สวสัดกิารต่าง ๆ ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิ Maslow (อา้งถงึใน 
รฐัศรินิทร ์วงักานนท์, 2566, หน้า 32) ไดอ้ธบิายว่า เป็นทฤษฎเีกี่ยวกบัแรงจงูใจทีไ่ดร้บัอทิธพิลมาจากส านัก
มนุษยส์มัพนัธม์ทีัง้ 5 ล าดบัขัน้ โดยทีค่วามตอ้งการขัน้ตน้จะตอ้งไดร้บัการตอบสนองก่อน จากนัน้มนุษยจ์งึมี
ความตอ้งการในล าดบัขัน้ทีส่งูขึน้ไปดงันี้ 

1) ความตอ้งการทางกายภาพพืน้ฐาน คอืความตอ้งการการไดร้บัการตอบสนองทางกายภาพเพื่อให้
สามารถด ารงชพีอยูไ่ด ้ไดแ้ก่ ความตอ้งการอากาศ น ้า อาหาร การรกัษาพยาบาล เป็นตน้  

2) ความต้องการความมัง่คง คอื ความต้องการหลกัประกนัในการมชีวีติอยู่อย่างมัน่คงปลอดภยั 
ไดแ้ก่ การมทีีอ่ยูอ่าศยัการมอีาชพี การไดร้บัสวสัดกิาร เป็นตน้  

3) ความต้องการด้านสงัคม คอื ความต้องการในการมปีฏิบตัิสมัพนัธ์กบัผู้คน ต้องการ ความรกั
ความเขา้ใจ ซึง่เมือ่ความตอ้งการนี้ไดร้บัการตอบสนองกจ็ะเริม่ตอ้งการการยอมรบั 

4) ความต้องการการยอมรบั คอื ความต้องการมตีวัตน ไดร้บัความส าคญัรวมถงึการไดร้บัเกยีรต ิ
และความส าเรจ็ หลงัจากนัน้จงึจะเขา้สูค่วามตอ้งการขัน้สุดทา้ย 

5) ความตอ้งการประจกัษ์ตนเอง คอื ความตอ้งการเขา้ถงึจุดทีส่ามรถใช่ศกัยภาพทีม่ใีนตนเองอย่าง
เต็มที่ มีอิสระในตนเอง ซึ่งเห็นว่ามนุษย์เพียงร้อยละ 10 เท่านัน้ ที่สามารถบรรลุความต้องการนี้ และ
สอดคลอ้งกบัแนวคดิของกรมส่งเสรมิการปกครองทอ้งถิน่ (ม.ป.ป., หน้า 137 – 138) ไดอ้ธบิายว่าการเลื่อน
ขัน้เงินเดือน หมายถึง การสัง่ให้ข้าราชการ/พนักงานได้รบัเงินเดือนในขัน้ที่สูงขึ้นเพื่อตอบแทนความดี  
ความชอบที่ผู้นัน้ได้ปฏิบัติในรอบปีที่แล้วมาให้ผู้บังคบับัญชาประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ   
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ปีละสองครัง้ ตามมาตรฐานทัว่ไปเกี่ยวกับหลักเกณฑ์และวิธีการที่ก าหนดไว้ส าหรับการประเมินผล   
การปฏบิตังิานการเลื่อนขัน้เงนิเดอืนขา้ราชการใหเ้ลื่อนปีละสองครัง้ ดงันี้ครัง้ที ่1 เป็นการเลื่อนขัน้เงนิเดอืน
ส าหรบัการปฏบิตัริาชการในครึง่ปีแรก โดยใหเ้ลื่อน ในวนัที ่1 เมษายนของปีทีไ่ดเ้ลื่อน ครัง้ที ่2 เป็นการเลื่อน
ขัน้เงนิเดอืนส าหรบัการปฏบิตัริาชการในครึง่ปีหลงั โดยใหเ้ลื่อนในวนัที ่1 ตุลาคมของปี และยงัสอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของกุลเชษฐ วุฒมิานานนท ์(2564) ไดศ้กึษาเรื่อง การศกึษาระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานของ
พนักงานมหาวทิยาลยัสายปฏบิตักิารในจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั สรุปไดว้่า การประเมนิผลการปฏบิตังิาน
เป็นวธิใีนการพจิารณาคุณค่าของบุคคลอย่างเป็นระบบว่ามคีวามสามารถในการปฏบิตังิานและมโีอกาสทีจ่ะ
ไดร้บัการพฒันาใหก้า้วหน้ามากเพยีงใดโดพจิารณาจากปรมิาณและคุณภาพของงานประกอบกบัคุณสมบตัทิี่
ผูป้ฏบิตังิานตอ้งมใีนการปฏบิตังิานนัน้ เพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลในการพจิารณาตอบแทนความดคีวามชอบหรอืเพื่อ
ปรบัปรุงสมรรถภาพของผูป้ฏบิตังิานใหด้ขีึน้หรอืในกรณีอื่นๆทีเ่หมาะสม  

ข้อเสนอแนะ 
จากผลการวจิยั ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะ ดงันี้ 

 1. สรา้งความตระหนักใหบุ้คลากรของหน่วยงานทุกคน ใหเ้หน็ถงึความส าคญัในการศกึษาคูม่อื
การปฏบิตังิานเกีย่วกบัการประเมนิผลการปฏบิตังิานและการเลื่อนคา่ตอบแทนของพนักงานราชการใหช้ดัเจน
เนื่องจากปัญหาทีพ่บส่วนใหญ่เกดิจากบุคลากรไม่ใหค้วามส าคญักบัการอ่านรายละเอยีด กฎหมายระเบยีบ 
หลกัเกณฑ์ทีเ่กี่ยวขอ้ง โดยจะอาศยัประสบการณ์เดมิทีเ่คยปฏบิตัหิรอืสอบถามจากบุคลากรท่านอื่น เมื่อถงึ
รอบการประเมนิครัง้ต่อไป ซึง่อาจเกดิการหลงลมืขัน้ตอนและวธิกีารได ้
 2. ควรก าหนดแบบฟอร์มในการประเมินผลการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับการประเมิน  
มขีัน้ตอนทีง่่าย ไม่ซบัซ้อน มมีาตรฐาน และไม่เป็นการเพิม่ภาระใหแ้ก่ผูร้บัประเมนิ หรอืมกีารน าเทคโนโลยี
เขา้มาใชใ้นการประเมนิ  
  3. ควรลดขัน้ตอนการประเมนิผลการปฏบิตังิานและการเลื่อนค่าตอบแทนของพนักงานราชการ 
เนื่องจากการมขีัน้ตอนทีม่ากเกนิไป เป็นภาระต่อผูร้บัการประเมนิ การปรบัปรุงขัน้ตอนในการประเมนิให้มี
ความเหมาะสม มแีนวทางที่สามารถปฏิบตัิตามขัน้ตอนได้ง่าย ก็จะส่งผลดตี่อผู้รบัการประเมนิท าให้ผู้รบั 
การประเมนิมทีศันคติที่ดีต่อการประเมนิไปด้วย ทัง้นี้ควรทบทวนขัน้ตอนในทัง้ช่วงเริม่รอบการประเมิน 
ระหว่างรอบการประเมนิ และครบรอบการประเมนิ ให้สอดคล้องกนักบับรบิทของผู้ประเมนิและผู้รบัการ
ประเมนิดว้ยจะดยีิง่ขึน้ 
 4. กรมส่งเสรมิการปกครองทอ้งถิน่ควรยกระดบัการประเมนิผลการปฏบิตัริาชการ เป็นระบบ
การประเมนิผลการปฏบิตัริาชการออนไลน์ เพื่อให้สามารถประเมนิผลการปฏิบตัริาชการในแต่ละระดบัได้
อย่างชดัเจนโปร่งใส เป็นธรรม ตรวจสอบได ้และเกดิความรวมเรว็ในการสรุปผลการปฏบิตัริาชการในแต่ ละ
รอบการประเมนิ 

ข้อเสนอแนะในการค้นคว้าวิจยัครัง้ต่อไป 
1. ควรศึกษาเปรียบเทียบหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

ราชการในสงักดัหน่วยงานอื่นๆ เพื่อน าผลทีไ่ดม้าเปรยีบเทยีบกบัผลการศกึษาในครัง้นี้ว่ามคีวามสอดคล้อง
หรอืแตกต่างกนัอยา่งไร และยงัเป็นการขยายองคค์วามรูใ้หก้วา้งขึน้ 
 2. ควรตดิตามผลการประเมนิผลการปฏบิตังิานของพนักงานราชการ กรมส่งเสรมิการปกครอง
ท้องถิ่นว่ามีความยุติธรรมหรือแตกต่างกันอย่างไร เพื่อปรบัปรุงประสิทธิภาพของระบบการประเมินผล  
การปฏบิตังิานของพนักงานราชการต่อไป 
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