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บทคดัย่อ 

 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษากระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน ปัญหา อุปสรรค  
และแนวทางในการพัฒนาเพื่อการปรับเงินเดือนประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2568 ของคณะนิติศาสตร์ 
จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั เป็นการวจิยัเชงิคุณภาพ โดยเก็บรวบรวมขอ้มูลจากเอกสารและการสมัภาษณ์ 
แบบมีโครงสร้าง (Structured interview)  จากผู้ให้ข้อมูลส าคัญ จ านวน 4 คน ที่มีส่วนเกี่ยวข้องใน 
การประเมนิผลการปฏบิตัิงาน อาศยัแนวคดิ กระบวนการประเมนิผลการปฏิบตัิงาน ของ ชูชยั สมทิธไิกร 
4 ประการ คือ 1.การวางแผนการปฏิบตัิงาน 2.การให้ข้อมูลย้อนกลบั 3.การประเมินผลการปฏิบตัิงาน 
4.การวางแผนการพฒันา เป็นกรอบการวจิยั ผลการวจิยัพบว่า มกีารมอบหมายและจดัท าขอ้ตกลงภาระงาน 
ส าหรบัพนักงานสายปฏิบตัิการ มกีารประเมนิผลการปฏิบตัิงานประจ าปี ผ่านระบบออนไลน์ CU e-PMS 
ตามที่มหาวทิยาลยัก าหนด ส่วนปัญหาและอุปสรรค ได้แก่ ขาดความเขา้ใจในการเชื่อมโยงเป้าหมายงาน 
กบัยุทธศาสตร์องค์กร การแจง้ผลอย่างเป็นทางการ ความพรอ้มในการใช้งานระบบการประเมนิผลรูปแบบ
อเิลก็ทรอนิกส์ การจดัท าแผนพฒันารายบุคคล และแนวทางในการพฒันา การก าหนดภาระงานเชื่อมโยง 
กบัเป้าหมายทีส่ามารถวดัผลไดจ้รงิ การเปิดเผยการประเมนิผลการปฏบิตังิาน จดัอบรมเชงิปฏบิตักิารใชง้าน
ระบบ (Workshop Training) จดัท าแผนพฒันารายบุคคลหลงัการประเมนิผลการปฏบิตังิาน 
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บทน า 

 การบรหิารทรพัยากรมนุษย์ถอืเป็นองค์ประกอบส าคญัขององค์กรทุกประเภท ไม่ว่าจะเป็นภาครฐั
หรอืเอกชน โดยเฉพาะในหน่วยงานมหาวทิยาลยัที่ต้องอาศยับุคลากรที่มคีุณภาพและมคีวามเชี่ยวชาญใน
สาขาต่าง ๆ เพือ่ใหก้ารด าเนินงานดา้นวชิาการและการบรหิารเป็นไปอยา่งมปีระสทิธภิาพหนึ่งในกระบวนการ
ส าคญัของการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์คอื การประเมนิผลการปฏบิตังิานของบุคลากร ซึง่มวีตัถุประสงคห์ลกั
เพื่อวัดผลการท างานของพนักงาน ใช้เป็นข้อมูลในการพัฒนาศักยภาพบุคลากร รวมถึงใช้เป็นเกณฑ์  
ในการพจิารณาการเลื่อนขัน้เงนิเดอืน ซึง่เป็นกลไกส าคญัในการสรา้งแรงจูงใจและรกัษาบุคลากรทีม่คีุณภาพ
ให้อยู่กับองค์กร ตามประกาศจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย เรื่อง เกณฑ์การปรบัขึ้นเงินเดือนประจ าปีของ
พนักงานมหาวิทยาลัย (2567) ข้อ 6 ก าหนดให้การประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปีของพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ ให้ส่วนงานประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปีแล้วน าผลคะแนนมาเรียง
อนัดบัเปอรเ์ซน็ไทลแ์ละจดักลุ่มพนักงานเพือ่ก าหนดรอ้ยละการปรบัขึน้เงนิเดอืนในแต่ละกลุ่ม โดยภายในกลุ่ม
เดยีวกนัอาจก าหนดรอ้ยละเท่ากนัหรอืแบบลดหลัน่กนักไ็ด ้แต่ตอ้งไม่เกนิอตัรารอ้ยละสงูสุดทีก่ าหนดไวข้อง
กลุ่มนัน้ ภายใต้กรอบวงเงนิงประมาณทีไ่ดร้บัจตัสรร ผลคะแนนการประเมนิผลการปฏบิตังิานของพนักงาน
มหาวิทยาลยัจึงมีบทบาทส าคญัต่อการพิจารณาปรบัขึ้นเงินเดือนประจ าปีตามประกาศของจุฬาลงกรณ์
มหาวทิยาลยั พ.ศ. 2567 ดว้ยเหตุนี้ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั จงึพฒันาระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิาน
รูปแบบอิเล็กทรอนิกส์ (Performance Management System - ePMS) ที่สามารถวดัและประเมนิผลงาน 
ของพนักงานมหาวทิยาลยั มาใชใ้นการประเมนิผลการปฏบิตังิาน ใหต้อบโจทย์และผลกัดนังานยุทธศาสตร์
ของส่วนงานและมหาวทิยาลยั  
 คณะนิติศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ซึ่งเป็นส่วนงานประเภทคณะของจุฬาลงกรณ์
มหาวทิยาลยั จงึน าระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานรูปแบบอเิลก็ทรอนิกส ์(Performance Management 
System - ePMS) มาใชส้ าหรบัการประเมนิผลการปฏบิตังิานของบุคลากรภายในคณะนิตศิาสตร ์จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย เป็นรอบแรกในปีงบประมาณ 2568 ตามที่ ส านักบริหารทรัพยากรมนุษย์ จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย (2567) มีก าหนดการใช้งานระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานรูปแบบ อิเล็กทรอนิกส์ 
(Performance Management System - ePMS) ประจ าปี 2568 ตัง้แต่วนัที ่5 กนัยายน 2567 เป็นตน้ไป โดย
มเีป้าหมายหลกัในการลดข้อผดิพลาด เพิม่ความรวดเร็วในการด าเนินการ และเพิม่ความโปร่งใสในการ
ประเมนิ อย่างไรก็ตาม เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงจากระบบเอกสารไปสู่ระบบอเิลก็ทรอนิกส์ ยงัคงมปัีจจยั
หลายประการทีอ่าจส่งผลต่อประสทิธผิลของระบบและการยอมรบัของบุคลากร ตวัอย่างเช่น ความซบัซ้อน
ของระบบ ปัญหาดา้นเทคนิคและการใชง้าน ซึง่บุคลากรบางส่วนอาจไมม่คีวามคุน้เคยกบัระบบอเิลก็ทรอนิกส ์
ท าใหก้ารใชง้านเกดิความผดิพลาด บุคลากร และขอ้จ ากดัดา้นการน าเขา้เพื่อเชื่อมโยงขอ้มลูพืน้ฐาน อาจท า
ใหบุ้คลากรบางกลุ่มเกดิความไม่มัน่ใจ หรอืมคีวามกงัวลเกี่ยวกบัความถูกตอ้งและความเป็นธรรมของระบบ 
อีกทัง้ ปัจจยัด้านเทคโนโลย ีโครงสร้างองค์กร วฒันธรรมองค์กร และทศันคติของบุคลากร ล้วนมผีลต่อ  
การยอมรบัและการใชร้ะบบดงักล่าวอย่างมปีระสทิธภิาพ 
 จงึเลง็เหน็ถงึความส าคญัของกระบวนการประเมนิผลการปฏบิตังิานทีส่่งผลโดยตรงต่อการเลื่อนขัน้
เงินเดือนของพนักงาน ผู้วิจยัจึงมีความสนใจที่จะศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการด าเนินการระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานในรูปแบบอิเล็กทรอนิกส์ เพื่อให้เข้าใจถึงข้อจ ากัดและแนวทางการพัฒนา
กระบวนการประเมนิผลการปฏบิตังิานให้มปีระสทิธภิาพยิง่ขึน้ ทัง้ในด้านความถูกต้อง โปร่งใส และความ
สะดวกในการใชง้าน ผลการศกึษาจะสามารถน าไปใชเ้ป็นแนวทางในการปรบัปรุงกระบวนการประเมนิผลการ
ปฏบิตังิานของคณะนิตศิาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั ใหม้คีวามเหมาะสมและสอดคล้องกบัแนวทางการ
บรหิารบุคลากรในอนาคต 
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วิธีด าเนินการวิจยั 
 ในการวจิยัครัง้นี้ มวีธิกีารวจิยั ดงันี้ 
 1. การวจิยัเอกสาร เป็นการศึกษาค้นคว้าและรวบรวมข้อมูลจากเอกสารทางวชิาการ บทความ 
ทางวชิาการ รายงานการวจิยั วทิยานิพนธ ์วารสาร สือ่สิง่พมิพ ์และเอกสารของทางราชการทีเ่กีย่วขอ้ง 
 2. การวจิยัสนาม โดยผูว้จิยัใชว้ธิกีารสมัภาษณ์แบบมโีครงสรา้ง โดยใชแ้บบสมัภาษณ์จากผูใ้หข้อ้มลู
ส าคญั ประกอบด้วยบุคลากรสังกัดคณะนิติศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  จ านวน 4 คน เพื่อใช้ใน 
การวเิคราะห์กระบวนการประเมนิผลการปฏบิตังิาน ปัญหา อุปสรรคและแนวทางในการพฒันา ดว้ยวธิกีาร
คดัเลอืกผูใ้หข้อ้มูลแบบเจาะจง โดยมกีารก าหนดค าถามไวล้่วงหน้า ซึ่งผูว้จิยัจะใชแ้บบสมัภาษณ์ทีม่คี าถาม
แบบเดยีวกนัทีม่คีวามเกี่ยวขอ้งกบัวตัถุประสงคก์ารวจิยัในการเกบ็ขอ้มูล เพื่อใหป้ระเดน็ค าถามทีใ่ชม้คีวาม
ครอบคลุมการวจิยัในครัง้นี้ 

ประชากรและผูใ้ห้ข้อมลูส าคญั 
 1. ประชากร (Population) ได้แก่ พนักงานมหาวิทยาลัย สายปฏิบัติการ  P5 – P6 สังกัด 
คณะนิตศิาสตร ์จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั  
 2. ผู้ให้ข้อมูลส าคญั (Key informants) ในขัน้ตอนการสมัภาษณ์เชิงลึก คือ บุคลากรที่มีความ
เกีย่วขอ้งทีม่คีวามรู ้หรอืเป็นผูม้สี่วนไดส้่วนเสยี สามารถใหข้อ้มูลเกีย่วกบัประเดน็ทีท่ าการศกึษาวจิยัใตเ้ป็น
อย่างดี และมีประสบการณ์มากกว่า 5 ปี เพื่อความน่าเชื่อถือเกี่ยวกับที่มาของผลการวิจัย ซึ่งมาจาก 
การวเิคราะหข์อ้มลูจากผูใ้หข้อ้มลูผา่นการสมัภาษณ์ จ านวน 4 คน ดงันี้  
  1) ผูอ้ านวยการฝ่ายบรหิาร ต าแหน่ง เจา้หน้าทีส่ านกังาน P5  
  2) หวัหน้ากลุ่มภารกจิ ฝ่ายบรหิาร ต าแหน่ง เจา้หน้าทีส่ านกังาน P6 จ านวน 2 คน 
  3) หวัหน้ากลุ่มภารกจิ ฝ่ายวชิาการ ต าแหน่ง เจา้หน้าทีส่ านกังาน P6 จ านวน 1 คน 

เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครัง้นี้  ผู้วิจัยได้ใช้วิธีการสัมภาษณ์แบบ  
มีโครงสร้าง (Structured in terv iew)  ลักษณะของการสัมภาษณ์เป็นการสัมภาษณ์ที่มีค าถาม 
และขอ้ก าหนดแน่นอนตายตวั จะสมัภาษณ์ผูใ้ดกไ็ดใ้ชค้ าถามเดยีวกนั (วโิรจน์ ก่อสกุล, 2567, หน้า 51) และ
การสมัภาษณ์จะท าการสมัภาษณ์ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั (Key informants) เป็นรายบุคคล ก่อนการเกบ็รวบรวม
ข้อมูล ผู้วิจัยจะนัดหมายวันสัมภาษณ์ โดยแจ้งผู้สัมภาษณ์ทราบก่อนล่วงหน้า ผลการสัมภาษณ์จะใช้  
การจดบนัทกึและบนัทกึเสยีง โดยก่อนสมัภาษณ์จะขออนุญาตผูถู้กสมัภาษณ์ในการจดบนัทกึการสนทนาก่อน
ทุกครัง้ 

ผลการวิจยัและอภิปรายผล 

 ผลการวิจยั ตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั ดงันี้ 

 วตัถปุระสงค์ข้อท่ี 1 เพื่อศึกษาการกระบวนการประเมินผลการปฏิบติังานเพื่อการปรบั
เงินเดือนประจ าปีของพนักงานมหาวิทยาลัย สายปฏิบัติการ ในรูปแบบอิเล็กทรอนิกส์ของ 
คณะนิติศาสตร ์จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  
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 ผลการวจิยัพบวา่ 

 1. การวางแผนการปฏิบัติงาน (Performance Planning) พบว่าคณะนิติศาสตร์ จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย มีการมอบหมายและจัดท าข้อตกลงภาระงาน (Assignment Sheet) ส าหรับพนักงาน 
สายปฏบิตักิาร โดยเป็นการตกลงร่วมกนัระหว่างผู้บงัคบับญัชาและพนักงาน เป็นการก าหนดภาระหน้าที่ 
เป้าหมายการท างาน ตัวชี้วดัความส าเร็จในแต่ละด้าน เช่น ปริมาณงาน คุณภาพงาน และกรอบเวลา  
การด าเนินงาน ตามมาตรฐานประจ าต าแหน่งของพนักงานมหาวทิยาลยัแต่ละต าแหน่ง พบว่า บุคลากร
บางส่วนขาดความเข้าใจที่ช ัดเจนเกี่ยวกับบทบาทของตนเองที่สัมพันธ์กับวิสัยทัศน์หรือยุทธศาสตร์  
ของคณะฯ ส่งผลใหค้วามเชื่อมโยงในเชงิกลยุทธ์ระหว่างระดบันโยบายกบัการปฏบิตังิานในระดบัปฏบิตักิาร
ยงัไมป่รากฏชดัในมมุมองของผูป้ฏบิตังิาน 

 2. การใหข้อ้มลูยอ้นกลบั (Performance Feedback)  ตามระเบยีบจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั วา่ดว้ย
หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย  (2557 )  ก าหนดให ้
เมื่อคณะกรรมการบรหิารส่วนงานพจิารณาอนุมตัิผลการประเมนิผลการปฏิบตัิงานแล้ว  ให้ผู้บงัคบับญัชา 
ชัน้ต้นแจ้งผลต่อผู้รบัการประเมนิถึงผลการประเมนิ ตลอดจนขอ้ด ีขอ้ควรปรบัปรุง วธิกีารและระยะเวลา  
ในการปรับปรุงการปฏิบัติงาน พร้อมให้ผู้ร ับการประเมินรับทราบ  พบว่า การแจ้งผลการประเมิน 
การปฏิบตัิงานของคณะนิติศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ไม่เป็นไปตามขัน้ตอน เนื่องจากบุคลากร 
ได้รบัขอ้มูลการประเมนิโดยไม่ทราบล่วงหน้าว่าผลประเมนิเป็นอย่างไร ขาดการแจ้งผลอย่างเป็นทางการ 
จากผูบ้งัคบับญัชาชัน้ต้น เมื่อไดร้บัผลการประเมนิทีต่ ่ากว่าเกณฑ์ และไม่มกีารใหค้ าแนะน าในการปรบัปรุง 
การปฏบิตังิาน 

 3. การประเมนิผลการปฏิบตัิงาน (Performance Appraisal) พบว่า กระบวนการและขัน้ตอนใน 
การประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี ของพนักงานมหาวิทยาลัย สายปฏิบัติการ ด าเนินการผ่าน 
ระบบ CU e-PMS ซึง่เป็นระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานในรปูแบบอเิลก็ทรอนิกส ์ทีม่หาวทิยาลยัก าหนด
เริ่มใช้งานตัง้แต่วนัที่ 5 กันยายน 2567 มีการก าหนดเกณฑ์การประเมินไว้อย่างชดัเจน  ประกอบด้วย 
ส่วนที ่1 ไดแ้ก่ การประเมนิผลผลติ (70 คะแนน) จากคุณภาพและจ านวนปรมิาณงานที่ท าส าเรจ็ภายในรอบ
การประเมนิ ตามขอ้ตกลงภาระงานที่ก าหนดก่อนรอบประเมนิผลการประเมนิประจ าปี และส่วนที่ 2 ไดแ้ก่ 
คุณลักษณะส่วนบุคคล (30  คะแนน) จากพฤติกรรมต่าง ๆ ได้แก่ ความรบัผิดชอบและความตัง้ใจใน 
การท างาน ความมนี ้าใจ เสยีสละและอุทศิเวลา การปฏบิตัตินตามระเบยีบวนิัย ขอ้บงัคบักฎเกณฑก์ารท างาน
และจรรยาบรรณของมหาวทิยาลยั การมจีติส านึกในการให้บรกิารแก่ผูท้ีม่าตดิต่อหรอืผูร้บับรกิาร และการ
ท างานร่วมกบัผูอ้ื่นของบุคลากรแต่ละคน จากนัน้จงึน าผลคะแนนมาแปลงเป็นระดบัผลการประเมนิ เพื่อใชใ้น
การจดัอนัดบัเป็นเปอร์เซ็นไทล์ และจดักลุ่มพนักงานตามล าดบั เพื่อก าหนดอตัราการปรบัขึ้นเงินเดือน  
ระบบประเมนิผลในรูปแบบอิเล็กทรอนิกส์ สามารถช่วยให้เขา้ถึงขอ้มูลผลการประเมนิย้อนหลงัได้สะดวก 
และรวดเรว็ยิง่ขึน้ ซึง่แตกต่างจากรปูแบบการประเมนิแบบเดมิทีจ่ดัเกบ็ในเอกสาร  

 4. การวางแผนการพฒันา (Performance Development Planning) พบว่า ขาดกระบวนการแจง้ผล
การประเมนิใหพ้นักงานรบัทราบ ส่งผลใหไ้ม่ไดม้กีารใหค้ าแนะน าเกีย่วกบัจุดทีค่วรปรบัปรุง รวมถงึแนวทาง
ในการพัฒนา ไม่ว่าจะเป็นการแนะน าหลักสูตรอบรม หรือการพัฒนาทักษะเฉพาะด้านที่ จ าเป็นกับ 
การปฏบิตังิานจากผูบ้งัคบับญัชาชัน้ตน้ ภายหลงัการประเมนิผลการปฏบิตังิานเสรจ็สิน้ 
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 วัตถุประสงค์ข้อท่ี 2 เพื่อศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการด าเนินการประเมินผลการ
ปฏิบติังานเพื่อการปรบัเงินเดือนประจ าปีของพนักงานมหาวิทยาลยั สายปฏิบติัการ ในรูปแบบ
อิเลก็ทรอนิกส ์ของคณะนิติศาสตร ์จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 

 ผลการวจิยัพบวา่ 

 1. การวางแผนการปฏิบตัิงาน (Performance Planning) การสร้างความเข้าใจเชิงกลยุทธ์และ 
การเชื่อมโยงภาระงานกบัเป้าหมายของหน่วยงาน แมจ้ะมขี ัน้ตอนในการจดัท าขอ้ตกลงภาระงานที่ชดัเจน  
โดยผู้บงัคบับญัชาร่วมกบัพนักงานจดัท าเป้าหมายงานให้เชื่อมโยงสอดคล้องกบัวสิยัทศัน์และยุทธศาสตร์  
ของคณะคณะนิตศิาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั พบว่า บุคลากรส่วนหนึ่งยงัไม่ตระหนักหรอืไม่เขา้ใจว่า
ภาระงานที่ได้รบันัน้เชื่อมโยงกับวิสยัทัศน์และยุทธศาสตร์ระดับองค์กรอย่างไร  จึงมองว่างานที่ท าเป็น 
เพยีงหน้าที่ประจ า และไม่ได้รบัการอธบิายว่าแต่ละกจิกรรมมสี่วนในการสนับสนุนวสิยัทศัน์หรอืเป้าหมาย
ระยะยาวของคณะอย่างไร ขาดความชดัเจนในระดบัการรบัรูข้องผูป้ฏบิตังิาน ส่งผลต่อแรงจูงใจและคุณภาพ
ในการท างาน เนื่องจากบุคลากรไม่สามารถประเมินตนเองในมิติของความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ท าให้ 
การท างานขาดแรงผลกัดนัจากความรูส้กึเป็นส่วนหนึ่งของเป้าหมายองคก์ร 

 2. การใหข้อ้มลูยอ้นกลบั (Performance Feedback) ขาดการแจง้ผลการประเมนิอย่างเป็นทางการ
จากผูบ้งัคบับญัชาชัน้ตน้ พบว่าเป็นผลมาจากขอ้จ ากดัดา้นทกัษะการสื่อสารทีต่อ้งอาศยัความรอบคอบ ความ
เขา้ใจในบรบิท และความสามารถในการถ่ายทอดขอ้มูล เพื่อให้เกิดการยอมรบัผลการประเมนิ และท าให ้
ผู้ถูกประเมนิไม่รู้สกึว่าถูกต าหนิ หรอืลดทอนคุณค่าของผู้ปฏิบตัิงาน เนื่องจากอาจน าไปสู่ความเขา้ใจผดิ 
ความไมพ่อใจ และความรูส้กึไมเ่ป็นธรรม  

 3. การประเมนิผลการปฏิบตัิงาน (Performance Appraisal) พบว่า บุคลากรยงัขาดทกัษะและ 
ความช านาญในการใช้งานระบบประเมินผลแบบอิเล็กทรอนิกส์ ส่งผลให้ต้องพึ่งพาเจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคล  
ในทุกขัน้ตอน ตัง้แต่การเขา้สูร่ะบบ การกรอกขอ้มลู ไปจนถงึการส่งแบบประเมนิ ซึง่ไมเ่พยีงแต่เพิม่ภาระงาน
ให้กบัเจ้าหน้าที่เท่านัน้ แต่ยงัท าให้กระบวนการประเมนิล่าช้า และเพิม่ความเสี่ยงในการเกิดข้อผดิพลาด 
ของขอ้มลูทีส่ าคญัต่อการใชใ้นการประเมนิผลการปฏบิตังิานดว้ย  

 4. การวางแผนการพัฒนา (Performance Development Planning) พบว่า ขาดการจัดท า
แผนพฒันาบุคลากรอย่างชดัเจนและเป็นระบบ ส่งผลใหก้ารพฒันาบุคลากรมกัด าเนินไปในลกัษณะเฉพาะราย
และไม่ครอบคลุมทัว่ถงึ โดยในหลายกรณีไม่มกีารวางแผนการพฒันาอย่างเป็นรูปธรรม เมื่อบุคลากรได้รบั
ขอ้เสนอแนะใหพ้ฒันาทกัษะในดา้นใดดา้นหนึ่ง กลบัขาดการตดิตามผลว่าการอบรมหรอืการพฒันานัน้ส่งผล
ต่อการปฏิบตัิงานจรงิหรอืเกดิการเปลี่ยนแปลงในเชงิพฤติกรรมและผลสมัฤทธิห์รอืไม่ นอกจากนี้ ยงัไม่ม ี
การประเมนิความเหมาะสมของหวัขอ้พฒันาร่วมกบัภาระงานทีไ่ดร้บัมอบหมายในรอบถดัไปอย่างเป็นระบบ  
ท าใหก้ารพฒันาไมม่ทีศิทางและเป้าหมายทีช่ดัเจน รวมถงึไมส่ามารถวดัผลลพัธท์ีเ่ป็นรปูธรรมได ้ 

 วตัถปุระสงค์ข้อท่ี 3 เพื่อศึกษาแนวทางในการพฒันาการประเมินผลการปฏิบติังานเพื่อ 
การปรบัเงินเดือนประจ าปีของพนักงานมหาวิทยาลยั สายปฏิบติัการ ในรปูแบบอิเลก็ทรอนิกส์ ของ 
คณะนิติศาสตร ์จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 
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 ผลการวจิยัพบวา่ 

 1. การวางแผนการปฏบิตังิาน (Performance Planning) ควรมกีารก าหนดภาระงานควรเชื่อมโยง
กับเป้าหมายที่สามารถวดัผลได้จริง ไม่คลุมเครือ และมีตัวชี้วดัที่ชดัเจน ทัง้ด้านปริมาณ คุณภาพ และ
ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน และระบบการจดัท าขอ้ตกลงภาระงานควรไดร้บัการปรบัปรุงใหใ้ชง้านไดส้ะดวก 
ลดขัน้ตอนทีไ่มจ่ าเป็น และจดัท าแบบฟอรม์หรอืคูม่อืทีใ่ชง้านงา่ย โดยเฉพาะส าหรบัผูท้ีไ่มถ่นดัดา้นเทคโนโลย ี

 2. การใหข้อ้มลูยอ้นกลบั (Performance Feedback) ควรมกีารแจง้ผลการประเมนิอย่างเป็นทางการ 
โดยผูบ้งัคบับญัชาควรพูดคุยและตดิตามผลการท างานของผูใ้ต้บงัคบับญัชาอย่างต่อเนื่อง ไม่จ ากดัเฉพาะ  
ในช่วงเวลาการประเมนิเท่านัน้ รวมถึงแนะน าและส่งเสรมิการพฒันาตนเองและศกัยภาพที่เกี่ยวข้องกับ  
การปฏบิตังิาน ซึง่จะก่อใหเ้กดิการพฒันาอยา่งต่อเนื่อง 

 3. การประเมนิผลการปฏิบตัิงาน (Performance Appraisal) ควรมกีารจดัอบรมเชิงปฏิบตัิการ 
(Workshop Training) ที่มุ่งเน้นการใช้งานระบบ e-PMS อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง โดยเฉพาะกบักลุ่ม
บุคลากรที่ยงัไม่คุน้เคยกบัเทคโนโลย ีเพื่อเสรมิสร้างความมัน่ใจในการใชร้ะบบ ลดภาระงานของเจา้หน้าที่ 
และเพิม่ความถูกตอ้งในการจดัท าขอ้มลูทีจ่ าเป็นต่อการประเมนิผล 

 4. การวางแผนการพัฒนา (Performance Development Planning) ควรจัดท าแผนพัฒนา 
รายบุคคล (Individual Development Plan – IDP) อย่างเป็นทางการ มตีดิตามและประเมนิผลทีเ่ป็นรปูธรรม 
เพื่อใหส้ามารถวดัผลสมัฤทธิข์องการอบรมและการพฒันาไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ เพื่อใหก้ารพฒันาบุคลากร 
มทีศิทางและความชดัเจนยิง่ขึน้ 

 อภิปรายผล 

 จากผลการวิจัย ผู้วิจัยสามารถน าแนวคิด ทฤษฎี ตลอดจนงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง มาอภิปราย
ผลการวจิยั ไดด้งันี้   

กระบวนการประเมินผลการปฏิบติังานเพื่อการปรบัเงินเดือนประจ าปีของพนักงานมหาวิทยาลยั 
สายปฏิบติัการ ในรปูแบบอิเลก็ทรอนิกส ์ของคณะนิติศาสตร ์จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 

 1. การวางแผนการปฏบิตังิาน (Performance Planning) คณะนิตศิาสตร ์จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
มกีารมอบหมายและจดัท าขอ้ตกลงภาระงาน (Assignment Sheet) ส าหรบัพนักงานสายปฏบิตักิาร โดยเป็น
การตกลงร่วมกันระหว่างผู้บงัคบับญัชาและพนักงาน เป็นการก าหนดภาระหน้าที่ เป้าหมายการท างาน 
ตวัชีว้ดัความส าเรจ็ในแต่ละดา้น เช่น ปรมิาณงาน คุณภาพงาน และกรอบเวลาการด าเนินงาน ตามมาตรฐาน
ประจ าต าแหน่งของพนักงานมหาวทิยาลยัแต่ละต าแหน่ง บุคลากรบางส่วนขาดความเขา้ใจทีช่ดัเจนเกีย่วกบั
บทบาทของตนเองที่สมัพนัธ์กบัวสิยัทศัน์หรอืยุทธศาสตร์ของคณะ ส่งผลให้ความเชื่อมโยงในเชิงกลยุทธ์
ระหว่างระดบันโยบายกบัการปฏบิตังิานในระดบัปฏบิตักิารยงัไม่ปรากฏชดัในมุมมองของผูป้ฏบิตังิาน  ดงัผล
การสมัภาษณ์ของผู้ให้ข้อมูลส าคญัคนที่ 1 กล่าวว่า “...ก่อนถึงรอบการประเมนิประจ าปี คณะฯ จะมกีาร
มอบหมายภาระงาน โดยเป็นการตกลงร่วมกนัระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและพนักงาน แลว้จงึจดัท าเป็นขอ้ตกลง
ภาระงานใหก้บัพนักงานแต่ละคน และใหม้คีวามเชือ่มโยงสอดคลอ้งกบัวสิยัทศัน์และยุทธศาสตรข์องคณะฯ...” 
(ผูอ้ านวยการฝ่ายบรหิาร, 2568) และดงัผลการสมัภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่3 กล่าวว่า “...ภาระงานที่
ก าหนดส่วนใหญ่จะเป็นงานประจ าทีต่อบสนองพนัธกจิและเป้าหมายของสถาบนัการศกึษาดา้นการเรยีนการ
สอน การบรกิารวชิาการ และการวจิยั เป็นไปตามวสิยัทศัน์ พนัธกจิทีก่ าหนดไว ้แต่ในการก าหนดภาระงาน
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ดงักล่าว บุคลากรส่วนใหญ่อาจจะไม่ทราบว่าภาระงานที่ได้รบัมอบหมายตอบสนองต่อวิสยัทศัน์พนัธกิจ
ตรงไหน หรือมีส่วนในการท าให้บรรลุเป้าหมายตรงไหน...” (หวัหน้ากลุ่มภารกิจยุทธศาสตร์ แผน และ
เทคโนโลยสีารสนเทศ, 2568) ซึ่งเป็นไปตามแนวคดิของ ชูชยั สมทิธไิกร (2556, หน้า 365-369) อธบิายว่า 
การด าเนินงานขององค์การตามแผนทีว่างไว ้บุคลากร เป็นปัจจยัทีม่คีวามส าคญัมากทีสุ่ดต่อความส าเรจ็ใน
การด าเนินงาน องค์การใดที่มีบุคลากรที่มีความสามารถและมีความกระตือรือร้นหรือแรงจูงใจที่สูง  
ย่อมประสบผลส าเร็จในการด าเนินงานมากกว่าองค์การที่มบีุคลากรที่มปีระสทิธิภาพต ่า  และเป็นไปตาม
ทฤษฎกี าหนดเป้าหมาย (Goal-setting Theory) ของ Edwin Locke (อา้งถงึใน รฐัศรินิทร ์วงักานนท์,2567,
หน้า 22) กล่าวว่า หากเป้าหมายได้ถูกก าหนดไว้อย่างด ีคอื เป้าหมายจะต้องมคีวามชดัเจนไม่คลุมเครอื  
มคีวามท้าทายและเป็นไปได้จะสามารถสร้างแรงจูงใจได้ บุคคลจะพยายามอย่างเต็มที่และจะสามารถท า
ผลงานไดอ้ยา่งทีค่าดหวงั 

 2. การใหข้อ้มลูยอ้นกลบั (Performance Feedback) ตามระเบยีบจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั ว่าดว้ย
หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2557 ก าหนดให้เมื่อ
คณะกรรมการบรหิารส่วนงานพจิารณาอนุมตัผิลการประเมนิผลการปฏบิตังิานแล้ว ใหผู้บ้งัคบับญัชาชัน้ตน้
แจ้งผลต่อผู้ร ับการประเมินถึงผลการประเมิน ตลอดจนข้อดี ข้อควรปรับปรุง วิธีการและระยะเวลาใน  
การปรบัปรุงการปฏบิตังิาน พรอ้มใหผู้ร้บัการประเมนิรบัทราบ ซึ่งการแจง้ผลการประเมนิการปฏบิตังิานของ 

คณะนิติศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ขาดการแจ้งผลอย่างเป็นทางการจากผู้บังคับบัญชาชัน้ต้น  
เมื่อไดร้บัผลการประเมนิทีต่ ่ากว่าเกณฑ์ และไม่มกีารใหค้ าแนะน าในการปรบัปรุงการปฏบิตังิาน สอดคล้อง
กับผลการศึกษาวิจัยของ ปริญญา แก้วเรือง (2562) เรื่อง การบริหารทรัพยากรบุคคลในส่วนของ 
การประเมนิผลการปฏิบตัิงานเพื่อเลื่อนเงนิเดือนข้าราชการ กรณีศึกษาส านักการคลงั กรุงเทพมหานคร  
ผลการศกึษาพบว่า ควรใหผู้ป้ระเมนิชี้แจงเหตุผลการประเมนิผล เป็นรายบุคคล กรณีผูร้บัการประเมนิเกิด
ความสงสยัในผลการประเมินเพื่อให้เกิดความโปร่งใส ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาวิจยัของ กุลเชษฐ 
วุฒิมานานนท์ (2564) เรื่อง การศึกษาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย 
สายปฏบิตักิาร ในจุฬาลงกรณ์ มหาวทิยาลยั ผลการศกึษาพบว่า การสื่อสารอย่างต่อเนื่องเกี่ยวกบัปัญหา 
และอุปสรรคในการท างาน การแจง้ขอ้มลูขา่วสาร การตดิตามความกา้วหน้าของงาน รวมถงึการใหค้ าแนะน า
ในการปฏิบัติงาน เป็นสิ่งจ าเป็นที่ช่วยลดความเข้าใจคลาดเคลื่อน และส่งเสริมให้พนักงานยอมรับผล  
การประเมนิการปฏบิตังิานไดม้ากขึน้ 

 3. การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) กระบวนการและขัน้ตอนในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี ของพนักงานมหาวิทยาลัย สายปฏิบัติการ ด าเนินการผ่านระบบ  
CU e-PMS ซึง่เป็นระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานในรปูแบบอเิลก็ทรอนิกส ์ทีม่หาวทิยาลยัก าหนดมกีาร
ก าหนดเกณฑ์การประเมนิไว้อย่างชดัเจน ประกอบด้วย ส่วนที่ 1 ได้แก่ การประเมนิผลผลติ  (70 คะแนน) 
จากคุณภาพและจ านวนปรมิาณงานที่ท าส าเร็จภายในรอบการประเมนิ ตามข้อตกลงภาระงานที่ก าหนด 
ก่อนรอบประเมินผลการประเมินประจ าปี และส่วนที่ 2 ได้แก่  คุณลักษณะส่วนบุคคล (30 คะแนน) 
จากพฤตกิรรมต่าง ๆ ไดแ้ก่ ความรบัผดิชอบและความตัง้ใจในการท างาน ความมนี ้าใจ เสยีสละและอุทศิเวลา 
การปฏิบัติตนตามระเบียบวินัย ข้อบังคับกฎเกณฑ์การท างานและจรรยาบรรณของมหาวิทยาลัย  
การมีจิตส านึกในการให้บรกิารแก่ผู้ที่มาติดต่อหรือผู้รบับริการ และการท างานร่วมกบัผู้อื่นของบุคลากร  
แต่ละคน จากนัน้จงึน าผลคะแนนมาแปลงเป็นระดบัผลการประเมนิ เพื่อใชใ้นการจดัอนัดบัเป็นเปอรเ์ซน็ไทล์ 
และจัดกลุ่มพนักงานตามล าดับ เพื่อก าหนดอัตราการปรับขึ้นเงินเดือน  ระบบประเมินผลในรูปแบบ
อเิลก็ทรอนิกส ์สามารถช่วยใหเ้ขา้ถงึขอ้มูลผลการประเมนิยอ้นหลงัได้สะดวกและรวดเรว็ยิง่ขึน้ ซึ่งแตกต่าง
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จากรปูแบบการประเมนิแบบเดมิทีจ่ดัเกบ็ในเอกสาร ดงัผลการสมัภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่2 กล่าวว่า 
“...การประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปีของบุคลากรสายปฏิบัติการด าเนินการในรูปแบบออนไลน์  
โดยใช้ระบบ e-PMS ซึ่งเป็นแพลตฟอร์มที่พฒันาโดยจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั ระบบดงักล่าวมเีกณฑ์การ
ประเมนิและระดบัคะแนนทีช่ดัเจน ซึง่สามารถบ่งชีร้ะดบัความสามารถในการปฏบิตังิานของบุคลากรไดอ้ย่าง
มมีาตรฐาน โดยแบ่งออกเป็น 6 ระดบั เกณฑเ์หล่านี้ไดร้บัการออกแบบมาเพือ่ใหก้ารประเมนิมคีวามเป็นธรรม
โปร่งใส และสามารถสะทอ้นถงึศกัยภาพและผลงานของบุคลากรแต่ละบุคคลไดอ้ย่างแม่นย า...” (หวัหน้ากลุ่ม
ภารกจิบรหิารทัว่ไป, 2568) สอดคล้องกบัผลการศกึษาวจิยัของ เวธกา มูสกิะ (2564) เรื่อง การประเมนิผล
การปฏบิตังิานในการเลื่อนขัน้เงนิเดอืนของบุคลากร เทศบาลนครเจา้พระยาสุรศกัดิ ์อ าเภอศรรีาชา จงัหวดั
ชลบุร ีผลการศกึษาพบว่า การใช้เทคโนโลยสีารสนเทศในการจดัท าแบบประเมนิผลการปฏบิตังิานช่วยให้
กระบวนการมคีวามรวดเรว็ กระชบั และมปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ ทัง้ในดา้นการจดัเกบ็ขอ้มูลบุคลากร เช่น 
การลา การมาท างาน และพฤตกิรรมดา้นวนิัย เพื่อใชป้ระกอบในการประเมนิผล พรอ้มทัง้บนัทกึคะแนนการ
ประเมนิในระบบสารสนเทศ ซึ่งเอื้อต่อการจดัเก็บ ค้นหาขอ้มูลได้สะดวก ลดการใช้ทรพัยากร และส่งเสรมิ
ความโปรง่ใส ยุตธิรรม และความน่าเชือ่ถอืของระบบประเมนิผลการปฏบิตังิาน  

 4. การวางแผนการพฒันา (Performance Development Planning) ขาดกระบวนการแจง้ผลการ
ประเมนิให้พนักงานรบัทราบ ส่งผลให้ไม่ได้มกีารให้ค าแนะน าเกี่ยวกบัจุดที่ควรปรบัปรุง รวมถึงแนวทาง  
ในการพฒันา ไม่ว่าจะเป็นการแนะน าหลักสูตรอบรม หรือการพฒันาทักษะเฉพาะด้านที่จ าเป็นกับการ
ปฏบิตังิานจากผูบ้งัคบับญัชาชัน้ตน้ ภายหลงัการประเมนิผลการปฏบิตังิานเสรจ็สิน้  ดงัผลการสมัภาษณ์ของ
ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนที ่3 กล่าวว่า “...จากการประเมนิ จะพบว่าบุคลากรบางรายควรไดร้บัการประเมนิดา้นใด 
ก็จะสนับสนุนให้เข้าอบรมเพื่อพฒันาตนเองในด้านนัน้ๆ ในปีต่อไป แต่ไม่ได้มกีารจดัท าเป็นแผนพฒันา
รายบุคคลอย่างเป็นทางการ...” (หวัหน้ากลุ่มภารกิจยุทธศาสตร์ แผน และเทคโนโลยสีารสนเทศ, 2568) 
ซึ่งเป็นไปตามแนวคดิของ วณีา พงึววิฒัน์นิกุล (2567, หน้า 1-2) อธบิายว่า การจดัการทรพัยากรมนุษย์ 
เป็นการใช้ประโยชน์ของบุคคลเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ขององค์การ รวมทัง้เป็นกระบวนการที่ผู้บรหิาร 
ผูม้หีน้าที่เกี่ยวกบังานบุคลากร และหรอืบุคคลที่ต้องปฏบิตังิานเกี่ยวกบักบับุคลากรขององค์การร่วมกนัใช้
ความรู้ ทกัษะ และประสบการณ์ในการรกัษาและพฒันาให้บุคลากรขององค์การมีศกัยภาพที่เหมาะสม  
ในการปฏิบตัิงาน สอดคล้องกบัผลการศึกษาวจิยัของ บุญตา แจ่มแจ้ง (2560) เรื่อง การประเมนิผลการ
ปฏิบัติงานเพื่อเลื่อนเงินเดือนข้าราชการในสังกัดกองการเจ้าหน้าที่ กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 
กระทรวงมหาดไทย ผลการศึกษาพบว่า การน าผลการประเมินมาใช้ถือเป็นองค์ประกอบส าคัญของ  
การประเมนิผลการปฏบิตังิาน โดยสามารถน ามาใชป้ระโยชน์ในดา้นการบรหิารงานบุคคล เช่น การพจิารณา
เลื่อนเงนิเดอืน ค่าตอบแทน การโยกยา้ย เลื่อนต าแหน่ง การให้รางวลั ตลอดจนการวางแผนฝึกอบรมและ
พฒันาบุคลากร ทัง้ยงัสะทอ้นระดบัสมรรถนะของขา้ราชการในการปฏบิตังิานไดอ้ย่างชดัเจน และสอดคล้อง
กบัผลการศกึษาวจิยัของ กุลเชษฐ วุฒมิานานนท ์(2564) เรื่อง การศกึษาระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิาน
ของพนักงานมหาวทิยาลยัสายปฏบิตักิารในจุฬาลงกรณ์ มหาวทิยาลยั ผลการศกึษาพบว่า ผลการประเมนิ
การปฏิบัติงานท าให้พนักงานเข้าใจข้อเท็จจริงของการท างานที่ผ่านมา ในมุมมองของคณะกรรมการฯ 
ซึ่งน าไปสู่การปรบัปรุงและพฒันาตนเอง รวมถงึส่งเสรมิการเรยีนรูแ้ละเพิม่ศกัยภาพ ดว้ยการเปิดโอกาสให้
พนักงานเข้าอบรมในด้านที่เกี่ยวข้องกับงานตามความสนใจ ทัง้หลักสูตรที่จัดภายในและภายนอก
มหาวทิยาลยั เพือ่พฒันาการปฏบิตังิานใหด้ยีิง่ขึน้ 

  



9 
 

ปัญหาและอุปสรรคในการด าเนินการประเมินผลการปฏิบติังานเพื่อการปรบัเงินเดือนประจ าปี 
ของพนักงานมหาวิทยาลยั สายปฏิบติัการ ในรปูแบบอิเลก็ทรอนิกส ์ของ คณะนิติศาสตร ์จฬุาลงกรณ์
มหาวิทยาลยั  

 1. การวางแผนการปฏิบตัิงาน (Performance Planning) การสร้างความเข้าใจเชิงกลยุทธ์และ 
การเชือ่มโยงภาระงานกบัเป้าหมายของหน่วยงาน แมจ้ะมขี ัน้ตอนในการจดัท าขอ้ตกลงภาระงานทีช่ดัเจนโดย
ผูบ้งัคบับญัชาร่วมกบัพนักงานจดัท าเป้าหมายงานให้เชื่อมโยงสอดคล้องกบัวสิยัทศัน์และยุทธศาสตร์ของ  
คณะนิตศิาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั บุคลากรส่วนหนึ่งยงัไม่ตระหนักหรอืไม่เขา้ใจว่าภาระงานทีไ่ดร้บั
นัน้เชื่อมโยงกับวิสยัทศัน์และยุทธศาสตร์ระดบัองค์กรอย่างไร จึงมองว่างานที่ท าเป็นเพียงหน้าที่ประจ า  
และไม่ได้รบัการอธบิายว่าแต่ละกิจกรรมมสี่วนในการสนับสนุนวสิยัทศัน์หรอืเป้าหมายระยะยาวของคณะ
อย่างไร ขาดความชดัเจนในระดบัการรบัรู้ของผู้ปฏิบตัิงาน ส่งผลต่อแรงจูงใจและคุณภาพในการท างาน 
เนื่องจากบุคลากรไม่สามารถประเมินตนเองในมิติของความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ท าให้กา รท างานขาด
แรงผลกัดนัจากความรูส้กึเป็นส่วนหนึ่งของเป้าหมายองคก์ร ดงัผลการสมัภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนที ่3 
กล่าวว่า “...ในการก าหนดภาระงานดงักล่าว บุคลากรส่วนใหญ่อาจจะไม่ทราบว่าภาระงานทีไ่ดร้บัมอบหมาย
ตอบสนองต่อวสิยัทศัน์พนัธกิจตรงไหน หรอืมสี่วนในการท าให้บรรลุเป้าหมายตรงไหน...” (หวัหน้ากลุ่ม
ภารกิจยุทธศาสตร์ แผน และเทคโนโลยสีารสนเทศ , 2568) สอดคล้องกบัผลการศึกษาวจิยัของ กุลเชษฐ 
วุฒิมานานนท์ (2564) เรื่อง การศึกษาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย 
สายปฏิบตัิการในจุฬาลงกรณ์ มหาวทิยาลยั ผลการศกึษาพบว่า ผู้บรหิารจะถ่ายทอดงานภายใต้ขอ้ตกลง
ดงักล่าวไปสู่ปฏิบตัิงานต่าง ๆ ของพนักงานมหาวทิยาลยัผ่านการจดัท าขอ้ตกลงภาระงาน (Assignment 
Sheet) ส าหรบัพนักงานมหาวิทยาลยัสาย ปฏิบตัิการ ซึ่งโดยลกัษณะงานมกัเป็นงานประจ าที่สนับสนุน  
การด าเนินงานดา้นวชิาการ อนัเป็นภารกจิหลกัของมหาวทิยาลยั ดงันัน้ บทบาทของพนักงานสายปฏบิตักิาร  
จงึมุง่เน้นไปทีก่ารสนบัสนุนกลยทุธ ์มากกวา่การผลกัดนักลยทุธโ์ดยตรง 

 2. การใหข้อ้มลูยอ้นกลบั (Performance Feedback) ขาดการแจง้ผลการประเมนิอย่างเป็นทางการ
จากผูบ้งัคบับญัชาชัน้ตน้ พบว่าเป็นผลมาจากขอ้จ ากดัดา้นทกัษะการสื่อสารทีต่อ้งอาศยัความรอบคอบ ความ
เขา้ใจในบรบิท และความสามารถในการถ่ายทอดขอ้มลู เพื่อใหเ้กดิการยอมรบัผลการประเมนิ และท าใหผู้ถู้ก
ประเมนิรูส้กึว่าถูกต าหนิ หรอืลดทอนคุณค่าของผูป้ฏบิตังิาน อาจน าไปสู่ความเขา้ใจผดิ ความไม่พอใจ และ
ความรู้สกึไม่เป็นธรรม เป็นไปตามแนวคดิของ อธิบายว่า Gilliland & Langdon (1998, อ้างถึงใน ชูชยั 
สมิทธิไกร, 2556, หน้า 369) การประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีความยุติธรรม จะก่อให้เกิดประโยชน์  
ท าให้บุคลากรมีทัศนคติที่ดีต่อองค์การบุคลากรจะมีความไว้วางใจในผู้บังคบับัญชา มีความผูกพนัและ  
ภกัดตี่อองค์การ พรอ้มตัง้ใจท างานเพื่อความส าเรจ็ขององค์การอย่างต่อเนื่อง เมื่อบุคลากรมทีศันคตทิีด่ตี่อ
การประเมินผล จะส่งผลให้เกิดแรงจูงใจในการปรบัปรุงและพฒันาการท างานให้ดียิ่งขึ้น ผู้บงัคบับญัชา  
ควรวิเคราะห์สาเหตุของปัญหาอย่างถูกต้องเพื่อวางแนวทางการแก้ไขที่เหมาะสม และให้ค าปรึกษา  
อย่างจริงจัง โดยทัว่ไป ปัญหาการปฏิบัติงานที่ไม่เป็นไปตามมาตรฐานมักเกิดจากสองปัจจัยหลัก คือ  
การขาดความสามารถ และการขาดแรงจูงใจซึ่งแต่ละสาเหตุจ าเป็นต้องมีวิธีการแก้ไขที่แตกต่างกัน 
สอดคล้องกับผลการศึกษาวิจัยของ สลิลา มารยาท (2560) เรื่อง การศึกษาระบบการประเมินผลการ
ปฏบิตังิานของหน่วยงานรฐัวสิาหกจิ กรณีศกึษาการไฟฟ้านครหลวงทีท่ าการเขตวดัเลยีบ ผลการศกึษาพบว่า 
ปัญหาทีพ่บในกระบวนการประเมนิผลการปฏบิตังิาน ไดแ้ก่ การทีแ่ต่ละหน่วยงานยงัไม่สามารถด าเนินการ
ตามขัน้ตอนการประเมนิให้เป็นไปในแนวทางเดียวกนั เช่น การแจ้งผลการประเมนิให้พนักงานรบัทราบ  
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โดยผู้ประเมนิควรสื่อสารถึงจุดเด่นและจุดที่ควรปรบัปรุง จากผลการประเมนิในแต่ละครัง้ อย่างไรก็ตาม 
ในบางหน่วยงานกลบัขาดกระบวนการสือ่สารดงักล่าวซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัมาตรฐานการประเมนิทีก่ าหนดไว้ 

 3. การประเมนิผลการปฏบิตังิาน (Performance Appraisal) บุคลากรยงัขาดทกัษะและความช านาญ
ในการใช้งานระบบประเมนิผลแบบอิเล็กทรอนิกส์ ส่งผลให้ต้องพึ่งพาเจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลในทุกขัน้ตอน  
ตัง้แต่การเข้าสู่ระบบ การกรอกข้อมูล ไปจนถึงการส่งแบบประเมิน ซึ่งไม่เพียงแต่เพิ่มภาระงานให้กับ
เจา้หน้าทีเ่ท่านัน้ แต่ยงัท าใหก้ระบวนการประเมนิล่าชา้ และเพิม่ความเสีย่งในการเกดิขอ้ผดิพลาดของขอ้มูล  
ที่ส าคญั ต่อการใช้ในการประเมนิผลการปฏิบตัิงานด้วย ดงัผลการสมัภาษณ์ของผู้ให้ขอ้มูลส าคญัคนที่ 2 
กล่าวว่า “ในการด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานในรูปแบบอิเล็กทรอนิกส์ของคณะนิติศาสตร์ 
จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยันัน้ เราไดพ้บปัญหาและอุปสรรคบางประการทีส่ าคญั ซึง่ส่วนใหญ่เกีย่วขอ้งกบัการ
ปรบัตวัเข้ากบัเทคโนโลย ีและการประสานงานภายในระบบ...  เจ้าหน้าที่งานบุคคลต้องใช้เวลาในการให้
ค าแนะน าและเฝ้าก ากบัดูแลการกรอกขอ้มูลในแต่ละขัน้ตอน ซึ่งส่งผลใหก้ระบวนการล่าชา้และเพิม่ภาระงาน
ให้กบัเจ้าหน้าที่”(หวัหน้ากลุ่มภารกจิบรหิารทัว่ไป , 2568) ซึ่งเป็นไปตามแนวคดิของ Dipboye, Smith, & 
Howell, 1994 ; Schmit & Klimoski, 1991 (อา้งถงึในชชูยั สมทิธไิกร, 2556, หน้า 369) การประเมนิผลการ
ปฏบิตังิานทีด่ ีจะตอ้งค านึงถงึหลกัการสามารถท าไดจ้รงิ (practicality) หมายถงึ สามารถเกบ็รวบรวมขอ้มูล
เกี่ยวกบัการปฏบิตังิานไดอ้ย่างไม่ล าบากเกนิไปและไม่ต้องใชเ้วลา เงนิ และบุคลากรมากเกนิไป สอดคล้อง
กับผลการศึกษาวิจัยของ ปริญญา แก้วเรือง (2562) เรื่อง การบริหารทรพัยากรบุคคลในส่วนของการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อเลื่อนเงินเดือนข้าราชการ กรณีศึกษาส านักการคลัง กรุงเทพมหานคร  
ผลการศกึษาพบว่า ปัญหาและอุปสรรคดา้นหลกัเกณฑแ์ละวธิกีารประเมนิผลการปฏบิตังิานทีซ่บัซอ้น เขา้ใจ
ได้ยากท าให้เกดิความเขา้ใจผดิในบางหลกัเกณฑ์ และสอดคล้องตามผลการศกึษาวจิยัของ สุทพิย์ อิม่เล้ง 
(2566) เรื่อง การประเมนิผลการปฏบิตังิานเพื่อเลื่อนค่าตอบแทนพนักงานราชการ: กรณีศกึษา กรมส่งเสรมิ
การปกครองท้องถิน่ ผลการศกึษาพบว่าปัจจยัที่ท าให้การประเมนิผลการปฏิบตัิงานล้มเหลว คอื การขาด
ความรูค้วามเขา้ใจในระบบของพนักงานราชการ ทัง้ในส่วนของผูป้ระเมนิและผูร้บัการประเมนิ ซึง่ยงัไม่เขา้ใจ
หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินอย่างถูกต้อง สาเหตุส่วนหนึ่งมาจากขัน้ตอนการประเมินที่ซับซ้อนแล ะ 
มากเกนิไป จนกลายเป็นภาระส าหรบัผูร้บัการประเมนิ ทัง้ในชว่งเริม่ตน้และระหวา่งรอบการประเมนิ  

 4. การวางแผนการพฒันา (Performance Development Planning) ขาดการจดัท าแผนพฒันา
บุคลากรอย่างชดัเจนและเป็นระบบ ส่งผลให้การพฒันาบุคลากรมกัด าเนินไปในลกัษณะเฉพาะรายและ  
ไม่ครอบคลุมทัว่ถึง โดยในหลายกรณีไม่มีการวางแผนการพัฒนาอย่างเป็นรูปธรรม เมื่อบุคลากร  
ไดร้บัขอ้เสนอแนะใหพ้ฒันาทกัษะในดา้นใดดา้นหนึ่ง กลบัขาดการตดิตามผลว่าการอบรมหรอืการพฒันานัน้
ส่งผลต่อการปฏิบตัิงานจริงหรือเกิดการเปลี่ยนแปลงในเชิงพฤติกรรมและผลสมัฤทธิห์รือไม่ นอกจากนี้ 
ยงัไม่มกีารประเมนิความเหมาะสมของหวัขอ้พฒันาร่วมกบัภาระงานทีไ่ดร้บัมอบหมายในรอบถดัไปอย่างเป็น
ระบบ ท าให้การพฒันาไม่มทีิศทางและเป้าหมายที่ชดัเจน รวมถึงไม่สามารถวดัผลลพัธ์ที่เป็นรูปธรรมได้ 
ซึ่งสอดคลอ้งกบัแนวคดิของ จกัรภพ ศรมณี (2567ก, หน้า 6) อธบิายว่า วตัถุประสงคข์องการบรหิารจดัการ
ทรพัยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ การใชศ้กัยภาพของพนักงานใหเ้กดิประโยชน์สูงสุด (Utilization) การพฒันาความรู้
ความสามารถของบุคลากรให้ก้าวหน้า (Development) เพื่อท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมายสู่ความส าเร็จ 
(Success) และสอดคล้องกบัแนวคดิ จกัรภพ ศรมณี (2567ข , หน้า 87) อธบิายว่า การพฒันาทรพัยากร
มนุษย์ในองค์การสมยัใหม่การแลกเปลี่ยนความคดิเห็นและวธิีการท างานต่างๆระหว่างการของบุคลากร
พฒันาเป็นพฤตกิรรมในการอยู่ร่วมกนัของสมาชกิในองคก์ารดงัที่ Peter Drucker กล่าวว่า องคก์ารเท่านัน้ที่
สามารถให้การเพิ่มประสิทธิภาพของบุคลากรและสามารถเปลี่ยนแปลงความรู้เฉพาะด้านของพนักงาน  
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ทีม่คีวามรู ้ใหเ้ป็นการด าเนินงานในองคก์าร เป็นไปตามผลการศกึษาวจิยัของ กุลเชษฐ วุฒมิานานนท ์(2564) 
เรื่อง การศกึษาระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานของพนักงานมหาวทิยาลยัสายปฏบิตักิารในจุฬาลงกรณ์ 
มหาวิทยาลัยผลการศึกษาพบว่า การประเมินฯ ส่วนใหญ่ถูกใช้เพื่อการปรับเงินเดือนประจ า ปี  
ท าใหว้ตัถุประสงคใ์นการพฒันาพนักงานและองคก์รถูกลดความส าคญัลง เนื่องจากพนักงานใหค้วามสนใจกบั
จ านวนเงนิเดอืนทีเ่พิม่ขึน้ มากกวา่ขอ้เสนอแนะหรอืผลสะทอ้นจากการประเมนิ 

แนวทางในการพฒันาการประเมินผลการปฏิบติังานเพื่อการปรบัเงินเดือนประจ าปีของพนักงาน
มหาวิทยาลยั สายปฏิบติัการ ในรปูแบบอิเลก็ทรอนิกส ์ของคณะนิติศาสตร ์จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 

 1. การวางแผนการปฏบิตังิาน (Performance Planning) ควรมกีารก าหนดภาระงานควรเชื่อมโยง
กับเป้าหมายที่สามารถวดัผลได้จริง ไม่คลุมเครือ และมีตัวชี้วดัที่ชดัเจน ทัง้ด้านปริมาณ คุณภาพ และ
ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน และระบบการจดัท าขอ้ตกลงภาระงานควรไดร้บัการปรบัปรุงใหใ้ชง้านไดส้ะดวก 
ลดขัน้ตอนทีไ่มจ่ าเป็น และจดัท าแบบฟอรม์หรอืคูม่อืทีใ่ชง้านงา่ย โดยเฉพาะส าหรบัผูท้ีไ่มถ่นดัดา้นเทคโนโลยี
โดยสอดคลอ้งกบัผลการศกึษาวจิยัของ บุญตา แจ่มแจง้ (2560) เรือ่ง การประเมนิผลการปฏบิตังิานเพื่อเลื่อน
เงินเดือนข้าราชการในสังกัดกองการเจ้าหน้าที่ กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น กระทรวงมหาดไทย  
ผลการศกึษาพบว่า ควรก าหนดหลกัเกณฑ์และวธิกีารประเมนิผลการปฏิบตัิงานให้มคีวามเป็นมาตรฐาน 
พรอ้มทัง้มตีวัชีว้ดัทีช่ดัเจน จบัตอ้งได ้และสามารถประเมนิไดจ้รงิ และประเมนิควรออกแบบใหส้อดคลอ้งกบั
กระบวนการประเมนิทีม่ขี ัน้ตอนเรยีบงา่ย ไม่ซบัซอ้น มคีวามเป็นมาตรฐานเดยีวกนั และไม่เพิม่ภาระแก่ผูร้บั
การประเมนิ อกีทัง้ควรพจิารณาน าเทคโนโลยมีาใชเ้พื่อสนับสนุนกระบวนการใหม้ปีระสทิธภิาพยิง่ขึน้ แนว
เดียวกบัผลการศึกษาวจิยัของ เวธกา มูสกิะ (2564) เรื่องการประเมินผลการปฏิบตัิงานในการเลื่อนขัน้
เงนิเดอืนของบุคลากร เทศบาลนครเจา้พระยาสุรศกัดิ ์อ าเภอศรรีาชา จงัหวดัชลบุร ีผลการศกึษาพบว่า ควรมี
การจัดท าเอกสารเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน  เพื่อเผยแพร่ให้บุคลากร พร้อมส่งเสริมการ
แลกเปลีย่นความรูแ้ละความเขา้ใจภายในหน่วยงาน โดยใหผู้บ้งัคบับญัชาในฐานะผูป้ระเมนิของแต่ละหน่วย 
ท าการซกัซ้อมหรอืชี้แจงรายละเอยีดทีเ่กี่ยวขอ้งกบัการประเมนิในแต่ละรอบ เพื่อสรา้งความเขา้ใจเกี่ยวกบั
ผลงานหรือตัวชี้วดัที่ใช้ในการประเมิน เพื่อให้ทราบรายละเอียดของกระบวนการประเมินอย่างชัดเจน  
และสอดคล้องกบัผลการศกึษาวจิยัของ ปรญิญา แก้วเรอืง (2562) เรื่อง การบรหิารทรพัยากรบุคคลในส่วน
ของการประเมนิผลการปฏบิตังิานเพื่อเลื่อนเงนิเดอืนขา้ราชการ กรณีศกึษาส านักการคลงั กรุงเทพมหานคร  
ผลการศกึษาพบว่า ควรมกีารอบรมชีแ้จงถงึหลกัเกณฑแ์ละวธิกีารประเมนิผลการปฏบิตังิานเพื่อใหเ้กดิความ
เขา้ใจรว่มกนัระหวา่งผูป้ระเมนิและผูร้บัการประเมนิ 

 2. การใหข้อ้มลูยอ้นกลบั (Performance Feedback) ควรมกีารแจง้ผลการประเมนิอย่างเป็นทางการ 
โดยผูบ้งัคบับญัชาควรพูดคุยและตดิตามผลการท างานของผูใ้ต้บงัคบับญัชาอย่างต่อเนื่อง ไม่จ ากดัเฉพาะ  
ในช่วงเวลาการประเมนิเท่านัน้ รวมถึงแนะน าและส่งเสรมิการพฒันาตนเองและศกัยภาพที่เกี่ยวข้องกับ  
การปฏิบตัิงาน ซึ่งจะก่อให้เกิดการพฒันาอย่างต่อเนื่อง ดงัผลการสมัภาษณ์ของผู้ให้ข้อมูลส าคญัคนที่ 4 
กล่าวว่า “…ควรพดูคุย ตดิต่อ สื่อสาร ตดิตามการปฏบิตังิานอยา่งสม ่าเสมอ ไม่ใช่แคต่อนประเมนิ... พรอ้มให้
ค าแนะน าหรอืแนะแนวทางการแก้ไขปัญหาที่เป็นไปได้และมปีระโยชน์ ที่เป็นไปได้จรงิ…” (หวัหน้ากลุ่ม
ภารกจิวทิยทรพัยากร, 2568)  สอดคล้องกบัผลการศกึษาวจิยัของ สลลิา มารยาท (2560) เรื่อง การศกึษา
ระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานของหน่วยงานรฐัวสิาหกจิ  กรณีศกึษาการไฟฟ้านครหลวงทีท่ าการเขตวดั
เลียบ ผลการศึกษาพบว่า ควรส่งเสริมการสร้างความสมัพนัธ์อนัดีระหว่างผู้ที่เกี่ยวข้องในกระบวนการ
ประเมนิผลการปฏบิตังิาน ไดแ้ก่ ฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์ผูบ้รหิาร ผูป้ระเมนิ และผูร้บัการประเมนิ เพื่อใหเ้กดิ
การสื่อสารทีม่ปีระสทิธภิาพในดา้นการถ่ายทอดขอ้มูล ตลอดจนเปิดโอกาสใหม้กีารแลกเปลี่ยนความคดิเหน็
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และองคค์วามรูท้ีเ่กีย่วขอ้งกบัการประเมนิผลการปฏบิตังิานอยา่งทัว่ถงึและทนัเวลา ดงันัน้ จงึควรสนับสนุนให้
มีระบบการสื่อสารแบบสองทาง (Two-Way Communication) เพื่อให้บุคลากรในฝ่ายทรพัยากรมนุษย์ 
ผู้บรหิาร และพนักงานสามารถแลกเปลี่ยนความคดิเห็น แจ้งปัญหา และเข้าใจระบบการประเมนิผลการ
ปฏิบตัิงานได้อย่างถูกต้องและตรงกัน โดยสอดคล้องกับผลการศึกษาวิจยัของ บุญตา แจ่มแจ้ง (2560) 
เรื่อง การประเมนิผลการปฏบิตังิานเพื่อเลื่อนเงนิเดอืนขา้ราชการในสงักดักองการเจา้หน้าที ่กรมส่งเสรมิการ
ปกครองท้องถิน่ กระทรวงมหาดไทย ผลการศกึษาพบว่า ด้านการตดิตาม ระบบบรหิารผลการปฏบิตัิงาน
จะต้องมกีารสงัเกตและบนัทึกการท างาน ติดตามความ ก้าวหน้าของผลการด าเนินงานตามตวัชี้วดัที่ได้
ก าหนดร่วมกนัไว ้ตัง้แต่ตน้รอบการประเมนิท าใหม้กีารสื่อสาร 2 ทาง คอื การใหข้อ้มูลป้อนกลบัทัง้เชงิบวก
และเชงิลบเพื่อพฒันาและปรบัปรุงผลงานให้มปีระสทิธภิาพและบรรลุตามเป้าหมาย ซึ่ง เป็นไปตามแนวคดิ 
ของ Mohrman & Lawler (1983, อา้งถงึใน ชชูยั สมทิธไิกร, 2556, หน้า 367) อธบิายว่าการประเมนิผลการ
ปฏิบัติงานโดยทัว่ไปมีวัตถุประสงค์  เพื่อเป็นข้อมูลย้อนกลับในการปรับปรุงกระบวนการท างาน 
การประเมนิผลการปฏบิตังิานจะช่วยชีใ้หเ้หน็ปัญหาและอุปสรรคในการท างานซึง่จะท าใหผู้บ้งัคบับญัชาทราบ
และสามารถน าขอ้มลูดงักล่าวไปปรบัปรุงแกไ้ขกระบวนการท างานใหม้ปีระสทิธภิาพยิง่ขึน้  

  3. การประเมนิผลการปฏิบตัิงาน (Performance Appraisal) คควรมกีารจดัอบรมเชงิปฏบิตักิาร 
(Workshop Training) ที่มุ่งเน้นการใช้งานระบบ e-PMS อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง โดยเฉพาะกับ 
กลุ่มบุคลากรที่ยังไม่คุ้นเคยกับเทคโนโลยี เพื่อเสริมสร้างความมัน่ใจในการใช้ระบบ ลดภาระงานของ
เจ้าหน้าที่ และเพิ่มความถูกต้องในการจดัท าข้อมูลที่จ าเป็นต่อการประเมินผล  ดงัผลการสมัภาษณ์ของ 
ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัคนที่ 2 กล่าวว่า “...ควรมกีารพฒันาศกัยภาพบุคลากรด้านเทคโนโลย ีในการจดัโครงการ
อบรมเชงิปฏบิตักิาร (Workshop Training Programs) ที่เน้นการใช้งานระบบe-PMS อย่างสม ่าเสมอและ
ครอบคลุมบุคลากรทุกระดบั โดยเฉพาะผู้ที่ยงัไม่คุ้นชนิกบัระบบเพื่อให้บุคลากรสามารถใช้ระบบได้อย่าง  
มีประสิทธิภาพและลดภาระงานของเจ้าหน้าที่งานบุคคล ถึงแม้ว่าในระบบ e-PMS จะมีวิดีโอการสอน 
ให้แล้วแต่การจดัอบรมการใชง้านระบบก็ยงัมคีวามส าคญัและจ าเป็น...” (หวัหน้ากลุ่มภารกจิบรหิารทัว่ไป , 
2568) โดยสอดคล้องกบัผลการศกึษาวจิยัของ กุลเชษฐ วุฒมิานานนท์ (2564) เรื่อง การศกึษาระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ  ในจุฬาลงกรณ์ มหาวิทยาลัย 
ผลการศกึษาพบว่า ควรมกีารพฒันาระบบกรอกขอ้มูลส าหรบัการประเมนิผลการปฏบิตังิานใหอ้ยู่ในรูปแบบ
ออนไลน์ นอกจากนี้ ควรมรีะบบรองรบัการแนบเอกสารหรอืหลกัฐานการปฏบิตังิานของพนักงานในรูปแบบ
ดิจิทัล เนื่องจากการประเมินผลครอบคลุมการท างานตลอดทัง้ปีและอ้างอิงจากหลักฐานเชิงประจักษ์  
เป็นส าคญั สอดคลอ้งกบัผลการศกึษาวจิยัของ สลลิา มารยาท (2560) เรื่อง การศกึษาระบบการประเมนิผล
การปฏบิตังิานของหน่วยงานรฐัวสิาหกจิ  กรณีศกึษาการไฟฟ้านครหลวงทีท่ าการเขตวดัเลยีบ ผลการศกึษา
พบว่า ฝ่ายทรพัยากรมนุษย์และผู้บริหารควรมีแนวทางในการสื่อสารและถ่ายทอดข้อมูลเกี่ยวกับระบบ  
การประเมนิผลการปฏบิตังิานใหค้รอบคลุมพนักงานทุกระดบัต าแหน่งเพื่อเสรมิสรา้งความเขา้ใจทีถู่กตอ้งและ
ลดอคตทิีเ่กดิจากความไมช่ดัเจนในระบบประเมนิ เชน่ การจดัท าคูม่อืการประเมนิผลทีอ่อกแบบเฉพาะส าหรบั
พนักงานระดบัปฏบิตักิาร ซึง่แตกต่างจากคู่มอืเดมิทีจ่ดัท าขึน้ส าหรบัผู้บรหิารและมเีนื้อหาทีย่ากต่อการเขา้ใจ 
นอกจากนี้ควรมกีารจดัอบรมเพื่อให้พนักงานเขา้ใจหลกัเกณฑ์การประเมนิ รวมถงึแนวโน้มในการปรบัปรุง
สดัส่วนการประเมนิในอนาคต โดยการอบรมควรแยกเป็นกลุ่มย่อยตามลกัษณะพืน้ฐานของพนักงาน เพื่อให้
รปูแบบการอบรมเหมาะสมกบัระดบัความเขา้ใจของแต่ละกลุ่ม 

 4. การวางแผนการพฒันา (Performance Development Planning) ควรจดัท าแผนพฒันารายบุคคล 
(Individual Development Plan – IDP) อย่างเป็นทางการ มตีดิตามและประเมนิผลที่เป็นรูปธรรมเพื่อให้
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สามารถวัดผลสัมฤทธิข์องการอบรมและการพัฒนาได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อให้การพัฒนาบุคลาก 
รมทีศิทางและความชดัเจนยิง่ขึน้ ดงัผลการสมัภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนที ่3 กล่าวว่า “...ขาดความเป็น
ระบบในเรื่องของการวางแผนพฒันารายบุคคล (Individual Development Plan – IDP) ควรก าหนดรูปแบบ
ชดัเจน โดยระบุจุดแขง็ จุดอ่อน และทกัษะทีต่อ้งพฒันา...โดยน ากลบัมาใชป้ระกอบการประเมนิในรอบถดัไป
...” (หัวหน้ากลุ่มภารกิจยุทธศาสตร์ แผน และเทคโนโลยีสารสนเทศ , 2568) โดยสอดคล้องกับผล 
การศกึษาวจิยัของ บุญตา แจ่มแจง้ (2560) เรื่อง การประเมนิผลการปฏบิตังิานเพื่อเลื่อนเงนิเดอืนขา้ราชการ
ในสงักัดกองการเจ้าหน้าที่ กรมส่งเสริม การปกครองท้องถิ่น กระทรวงมหาดไทย ผลการศึกษาพบว่า  
ควรน าผลการประเมนิมาใช้เป็นเครื่องมอื ในการบริหารงานบุคคลในหลายด้าน เช่น การพิจารณาปรบั
ค่าตอบแทน การโยกยา้ยต าแหน่งการเลื่อนต าแหน่ง การใหร้างวลัความดคีวามชอบ ตลอดจนการวางแผน
ฝึกอบรมและพฒันาขา้ราชการรายบุคคล (Individual Development Plan: IDP) เพื่อเสรมิสรา้งและพฒันา
ศักยภาพของบุคลากรให้ดียิ่งขึ้น สอดคล้องกับผลการศึกษาวิจัยของ ปริญญา แก้วเรือง ( 2562) เรื่อง 
การบริหารทรัพยากรบุคคลในส่วนของการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อเลื่อนเงินเดือนข้าราชการ 
กรณีศกึษาส านักการคลงั กรุงเทพมหานคร ผลการศกึษาพบว่า ควรมกีารน าผลการประเมนิทีไ่ดม้าใชใ้นการ
พฒันาทรพัยากรบุคคลในดา้นทีจ่ าเป็น เนื่องจากผลการประเมนิสามารถชีใ้หเ้หน็ถงึจุดทีค่วรไดร้บัการพฒันา 
นอกจากนี้ ยงัสามารถใชผ้ลการประเมนิเป็นเครื่องมอืในการบรหิารทรพัยากรบุคคล เพื่อยกระดบัศกัยภาพ  
ในการท างานใหด้ยีิง่ขึน้ สอดคลอ้งกบัผลการศกึษาวจิยัของ สลลิา มารยาท (2560) เรือ่ง การศกึษาระบบการ
ประเมนิผลการปฏบิตัิงานของหน่วยงานรฐัวสิาหกิจ กรณีศกึษาการไฟฟ้านครหลวงที่ท าการเขตวดัเลยีบ 
ผลการศกึษาพบว่า ควรมกีารจดัตัง้ระบบตดิตามผลการน าผลการประเมนิไปใช้ประโยชน์ต่อบุคลากรและ
องคก์รในลกัษณะทีเ่ป็นรูปธรรม โดยฝ่ายทรพัยากรมนุษยค์วรมบีทบาทในการตดิตามการใชผ้ลการประเมนิ
ในการพฒันาบุคลากร และการปรบัปรุงกระบวนการท างานของหน่วยงานเพิม่เติมจากการใช้งานในด้ าน 
การบรหิารทรพัยากรมนุษย ์ทัง้นี้ควรจดัอบรมเชงิปฏบิตักิารทีเ่กี่ยวขอ้งใหก้บัพนักงาน พรอ้มจดัท ารายงาน
สรุปผลการอบรมส่งใหฝ่้ายทรพัยากรมนุษยเ์พื่อบนัทกึเป็นขอ้มูลส าหรบัการใชป้ระโยชน์จากผลการประเมนิ
ในปีต่อ ๆ ไป ซึง่จะชว่ยใหพ้นกังานตระหนกัถงึคุณคา่และประโยชน์ของการประเมนิผลการปฏบิตังิาน 

ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการวิจยั 

 1. การวางแผนการปฏิบัติงาน (Performance Planning)  ควรก าหนดตัวชี้ว ัดที่สอดคล้อง 
กบัเป้าหมายเชงิกลยุทธ์ของคณะฯ และสามารถวดัผลไดจ้รงิ เพื่อใหภ้าระงานมทีศิทางทีช่ดัเจน โดยเฉพาะ
การก าหนดภาระงานและตัวชี้วดั ควรมีความสอดคล้องกับเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ขององค์กรในภาพรวม  
เพื่อให้พนักงานระดบัปฏิบตักิารตระหนักถึงบทบาทของตนเองในฐานะกลไกในการขบัเคลื่อนยุทธศาสตร์  
ของคณะฯ  

 2. การให้ข้อมูลย้อนกลบั (Performance Feedback) ควรเป็นกระบวนการต่อเนื่องตลอดรอบ 
การประเมิน ไม่ใช่เป็นเพียงการแจ้งผลประเมินการปฏิบัติงาน เฉพาะรอบการปรับเงินเดือนประจ าปี 
ผูบ้งัคบับญัชาควรมบีทบาทในการให้ขอ้เสนอแนะเชงิสรา้งสรรค์ที่ช่วยให้พนักงานเหน็จุดแขง็และแนวทาง  
ในการพฒันาเพิม่เติม ควรมกีารพบปะ พูดคุย และให้ค าแนะน าอย่างสม ่าเสมอในลกัษณะไม่เป็นทางการ  
เพื่อสรา้งบรรยากาศทีเ่อื้อต่อการเรยีนรูแ้ละเปิดใจรบัฟังความเหน็ นอกจากนี้ควรส่งเสรมิใหเ้กดิการสื่อสาร
แบบสองทาง (Two-Way Communication) ที่ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถสอบถามข้อสงสัยหรือเสนอ 
ความคดิเห็นเกี่ยวกบัผลการประเมนิได้ เพื่อเพิม่ความโปร่งใสและการมสี่วนร่วมอย่างแท้จรงิในกระบวน 
การประเมนิ 
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  3. การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) ควรมีการพัฒนาในด้านระบบ
เทคโนโลยแีละความเขา้ใจของผู้ใช้ โดยควรมกีารจดัอบรมเชงิปฏบิตัิการที่เน้นการใช้ระบบ  ePMS อย่าง 
เป็นขัน้ตอน โดยเฉพาะกบับุคลากรทีไ่ม่คุน้เคยกบัระบบอเิลก็ทรอนิกส ์พฒันาระบบใหส้ามารถแนบหลกัฐาน
หรอืเอกสารประกอบการประเมนิได้ภายในระบบ เพื่อลดการใช้ดุลพนิิจในการประเมนิผลการปฏิบตัิงาน  
ของผู้ประเมิน เนื่องจากผู้ประเมินเป็นผู้มีอ านาจในการตัดสินผลการปฏิบตัิงาน มีการชี้แจงหลกัเกณฑ์  
ในการประเมินผลการปฏิบตัิงานให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาผู้ประเมินทราบและ ท าความเข้าใจในการประเมิน 
เพื่อให้การประเมินผลปฏิบัติงานมีการประเมิน ตามผลงานที่ปฏิบัติจริง ด้วยความเป็นธรรม โปร่งใส  
และตรวจสอบได ้

 4. การวางแผนการพฒันา (Performance Development Planning) ควรมกีารจดัท าแผนพฒันา
รายบุคคล หรอื Individual Development Plan (IDP) อย่างเป็นทางการ เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันา 
และตดิตามผลอย่างต่อเนื่อง โดยผลจากการประเมนิประจ าปีควรเชื่อมโยงกบัหวัขอ้หรอืทกัษะทีค่วรพฒันา  
ควรมีระบบติดตามผลการพัฒนา เช่น การรายงานผลการอบรม หรือการเปลี่ยนแปลงเชิงพฤติกรรม  
ในการท างาน พร้อมทัง้จดัสรรงบประมาณหรอืโอกาสในการเข้าร่วมอบรมอย่างเท่าเทียมตามศกัยภาพ 
และความจ าเป็นเฉพาะบุคคล เพือ่ส่งเสรมิศกัยภาพบุคลากรใหเ้ตบิโตอยา่งยัง่ยนื 

ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป 

 1. ควรด าเนินการวจิยัเปรยีบเทยีบผลการประเมนิระหว่างคณะหรอืหน่วยงานทีม่โีครงสรา้งองค์กร
แตกต่างกัน เพื่อวิเคราะห์แนวทางการพฒันาให้สอดคล้องกบับริบทเฉพาะของแต่ละหน่วยงานได้อย่าง
เหมาะสม 

 2. ควรมกีารศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างผลการประเมนิการปฏิบตัิงานในรูปแบบอิเล็กทรอนิกส์ 
กับระดับแรงจูงใจในการท างานและความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กรในระยะยาว เพื่อให้เข้าใจ
ผลกระทบของการประเมนิต่อความยัง่ยนืในการบรหิารทรพัยากรบุคคล 

 3. ควรมีการวิเคราะห์ผลกระทบของการใช้ข้อมูลผลการประเมินการปฏิบัติงานในรูปแบบ
อิเล็กทรอนิกส์ ในการวางแผนพฒันาบุคลากร เช่น การอบรม เส้นทางความก้าวหน้าในสายงานหรอืการ
พฒันาทกัษะ เพือ่ประเมนิความสอดคลอ้งระหวา่งระบบประเมนิกบัการบรหิารงานบุคคลเชงิกลยุทธ์ 
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