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บทคัดย่อ 
การศึกษาใช้รูปแบบการวิจัยแบบผสม (Mixed Methods) มีวัตถุประสงค์เพื ่อศึกษาระบบ              

การประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรในสังกัดสำนักงานสาธารณสุขอำเภอรัตภูมิ จังหวัดสงขลา                  
กลุ่มตัวอย่าง ประกอบด้วย บุคลากรสาธารณสุข จำนวน 88 คน ได้แก่ผู้ปฏิบัติงานเกี่ยวกับระบบการ
ประเมินผลการปฏิบ ัต ิงาน  จำนวน 1 คน กลุ ่มผ ู ้บร ิหารผู ้ทำหน้าที ่ประเม ินผลการปฏิบัต ิงาน                        
จำนวน 11 คน และผู้ได้รับการประเมินผลการปฏิบัติงาน จำนวน 76 คน เครื่องมือการวิจัย แบ่งเป็น               
การวิจัยเชิงคุณภาพ ใช้แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured Interview) การวิจัยเชิงปริมาณ     
ใช้แบบสอบถามที่ผู้ศึกษาสร้างข้ึนตามกรอบแนวคิด  การหาคุณภาพเครื่องมือโดยการหาค่าความเท่ียงตรง
เช ิงเนื ้อหา (Content Validity) จากผู ้เช ี ่ยวชาญจำนวน 3 ท่าน หาค่าความเชื ่อมั ่น (Reliability)                   
โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ Cronbach เท่ากับ 0.881 วิเคราะห์ข้อมูลเช ิงคุณภาพตาม                 
กรอบแนวคิดและข้อมูลเชิงปริมาณโดยใช้การวิเคราะห์ข้อมูลสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  
 ผลการศึกษา พบว่าบุคลากรสาธารณสุขในสังกัดสำนักงานสาธารณสุขอำเภอรัตภูมิ                
จังหวัดสงขลา มีความคิดเห็นว่า ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักงานสาธารณสุข
อำเภอรัตภูมิ จังหวัดสงขลา มีประสิทธิภาพสอดคล้องกับหลักเกณฑ์ของ ก.พ.ร. และกลยุทธ์ของ                 
องค์กร บุคลากรมีความเชื ่อมั ่นและยอมรับในผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน  และสอดคล้องกับ                
การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการดำเนินงานของหน่วยงานในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวง
สาธารณสุข สำหรับการสำรวจความรู้ความเข้าใจในระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ส่วนใหญ่มีความรู้
ความเข้าใจในระดับมาก (M = 9.80, SD =1.87 ) มีความเชื่อมั่นและยอมรับในระบบการประเมินผล              
ในระดับมาก (M = 3.98, SD=0.75) มีการนำผลในการประเมินผลการปฏิบัติงานไปใช้ในการพัฒนา
บุคลากรในระดับมาก (M = 4.05, SD=0.69 ) ความรู ้และความเข้าใจเกี ่ยวกับระบบการประเมินผล              
การปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์กับความเชื่อมั ่นในระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน การยอมรับ                
ในระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ความรู้และความเข้าใจในระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน และ
การนำผลการประเมินการปฏิบัติงานไปใช้พัฒนาบุคลากรและองค์กรอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ (r = .130, 
r = .120, และ r = .120, p<.05 ตามลำดับ)  ดังนั ้น สำนักงานสาธารณสุขอำเภอรัตภูมิ ควรยึดถือ                
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ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ที่มีประสิทธิภาพสอดคล้องกับหลักเกณฑ์ของ ก.พ.ร. และกลยุทธ์ของ
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คำสำคัญ ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน,บุคลากรสาธารณสุข, การรับรู้ 
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Abstract 
 This mixed methods research was aimed to study the performance appraisal 
system of public health personnel in the Rattaphum District Public Health Office, Songkhla 
Province. There were 88 samples, the performance appraisal system admin, 11 executives 
giving performance evaluation and 76 staffs/employees receiving performance evaluation.  
Research tools using for qualitative and quantitative researches were a structured interview 
questionnaire and a questionnaire developed by a researcher, respectively. Content 
validation of tools were confirmed by three experts. The reliability was tested using 
Cronbach's alpha coefficient, obtaining a value of .881. The qualitative data was analyzed 
based on the conceptual framework, and the quantitative data was analyzed using 
descriptive statistics.  

The results of the study revealed as follows: 1) in terms of perception regarding 
the performance appraisal system for personnel of the Rattaphum District Public Health 
Office, Songkhla Province, were found that the system was effective in accordance with 
the criteria of the Office of the Public Sector Development Commission, and the 
organization's strategies, 2) the employees trusted, and accepted results of performance 
appraisals that were in accordance with the assessment of morality and transparency of 
the public organization’s operation under jurisdiction of the Office of the Permanent 
Secretary, Ministry of Public Health. Most of personnel had knowledge and understanding 
about the performance appraisal system at a high level (M = 9.80, SD =1.87 ). Their 
confidante and acceptance in the evaluation system was at a high level (M = 3.98, 
SD=0.75). In terms of applying the results of performance appraisals to personnel 
development was at a high level (M = 4.05, SD=0.69 ) as well, 3) knowledge and 
understanding about the performance appraisal system was significantly correlated with 
the confidante of the performance appraisal system, the acceptance of the performance 
appraisal system, and the application of the evaluation’s results to improve personnel’s 
performance and organization (r = .130, r = .120, and r = .120, p<.05, respectively). So that 
the Rattaphum District Public Health Office should adhere to the effective performance 
appraisal system in accordance with the criteria of the Office of the Public Sector 
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Development Commission and the organization's strategies as well as setting methods for 
communication, procedures, monitoring, and checking the efficiency of further 
performance appraisals. 
Keywords: performance appraisal system, public health personnel, perception 

บทนำ 
 การประเมินผลการปฏิบัติงานในหน่วยงานรัฐเป็นกระบวนการหนึ่งที่สำคัญในการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ ใช้เพื ่อวัดผลการทำงาน ประเมินพฤติกรรม ความสามารถของบุคลากรและใช้พิจารณาถึงผลการ
ดำเนินงานขององค์กรโดยรวมได้  นอกจากนี ้ย ังเป ็นระบบที ่ม ีการทำงานเชื ่อมโยงกับระบบงานอื ่น ๆ              
ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และการจัดการองค์การ เช่นการวางแผนกลยุทธ์ การกำหนดตัวชี้วัด การกำหนด
ผลงานที ่คาดหวัง การพัฒนาศักยภาพของบุคลากร และการปรับขึ ้นเง ินเดือน  ระบบการประเมินผล                 
การปฏิบัติงานในหน่วยงานภาครัฐที่ใช้กันอยู่ในปัจจุบัน หากเป็นหน่วยงานราชการจะมีหลักการ และกฎเกณฑ์
ที่มาจากสำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) และสำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ
(ก.พ.ร.) ที่เป็นผู้กำหนด และควบคุมหลักเกณฑ์การประเมินผลงานของข้าราชการ  ปัญหาที่เกิดกับระบบ                   
การประเมินผลการปฏิบัติงานในหน่วยงานรัฐปัจจุบันคือ ระบบการประเมินผลที่ล้าสมัย ตามที่ฐานิตา แจ้งชัด
(2563) กล่าวถึงปัญหาและอุปสรรคที่พบจากการประเมินผลการปฏิบัติราชการว่ามาจากผู้บริหารส่วนใหญ่                      
ไม่ให้ความสำคัญกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน ทำไปตามหลักเกณฑ์โดยไม่มีความเข้าใจในระบบ และ                  
ผู ้ประเมินผลการปฏิบัติงานและผู้รับการประเมินผลการปฏิบัติงานยังคงยึดติดกับระบบการประเมินเดิม                 
ซึ่งไม่สามารถตอบสนองต่อการวางแผนกลยุทธ์ ระบบการทางานในองค์กร ลักษณะการปฏิบัติงานในองค์กร
รูปแบบใหม่ และการนำผลการประเมินไปใช้ประโยชน์จริงเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากร และพัฒนาการ
บริหารองค์กรในภาพรวม ปัญหาในการประเมินผลการปฏิบัติงานนี้เกิดจากการไม่พัฒนา  หรือปรับปรุงระบบ              
การประเมินผลการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับระบบงานด้านอื่นในองค์กรที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว                
ในยุคปัจจุบัน เมื่อเป็นเช่นนี้ผู้บริหาร และบุคลากรในองค์กรจะเชื่อมั่น และยอมรับในระบบการประเมินผล              
การปฏิบัติงานได้อย่างไร (ฐานิตา แจ้งชัด, 2563) 
 ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัดสำนักงานสาธารณสุขอำเภอรัตภูมิ             
จ ังหวัดสงขลา มีว ัตถุประสงค์เพ ื ่อพิจารณาการขึ ้นเง ินเด ือน  เพื ่อใช ้ประกอบการพิจารณาพัฒนา  และ                                  
เพื่อใช้ประกอบการพิจารณาเลื่อนตำแหน่ง แต่งตั้ง โอน และย้าย โดยมีการประเมิน 2 คร้ังใน 1 ปี ผู้ศึกษา พบวา่  
เมื่อมีการแจ้งผลการประเมินการปฏิบัติงาน บุคลากรส่วนใหญ่มักลงนามรับทราบผลการประเมินโดยไม่ได้อ่าน
ข้อความ หรือสนใจหัวข้อการประเมินเป็นสำคัญแต่มักให้ความสนใจเรื ่องผลคะแนนรวมว่าได้เท่าไร  และ             
ได้เลื่อนขั้นเงินเดือนขึ้นในปีนั้น ๆ เป็นร้อยละเท่าไร ทำให้บุคลากรส่วนใหญ่ให้ความสำคัญเร่ืองผลคะแนนเพราะ
จะสะท้อนถึงระดับการขึ ้นเงินเดือนมากกว่าการนำผลการประเมินนั ้นมาวิเคราะห์ พิจารณาว่าเป็นจริง                  
ตามที่ผู้บังคับบัญชา และคณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคลของหน่วยงานประเมินหรือไม่ ในขณะที่การใช้ผล
การประเมินเพื่อการพิจารณาขึ้นเงินเดือนเป็นเพียงวัตถุประสงค์หนึ่งในหลายข้อของวัตถุประสงค์ทั ้งหมด 
วัตถุประสงค์ข้ออ่ืน ๆ คือ ใช้พิจารณาพัฒนาบุคลากร และเพื่อเลื่อนตำแหน่ง แต่งตั้ง โอน ย้าย นั้นหากนำข้อมูล
ที่ได้จากการประเมินมาใช้จะเป็นข้อมูลที่มีความน่าเชื่อถืออยู่หรือไม่  อย่างไร ดังนั้น ผู้ศึกษามีความสนใจว่า     
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ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานในองค์กรมีมาตรฐานประสิทธิภาพ  ความทันสมัยความน่าเชื่อถือมากน้อย
เพียงใด และมีความสัมพันธ์กับระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานในองค์กรอย่างไร  หากนำมาเทียบเคียงกับ
หลักเกณฑ์ในการวัดและประเมินผลการปฏิบัติงานของ สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) และ
สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.)  และศึกษาจากการรับรู้การประเมินผลการปฏิบัติงานของ
ผู้บริหารและบุคลากรในสังกัด 
วัตถุประสงค์วิจัย 
 1.เพื่อศึกษาระบบการประเมินผลการปฏิบัตงิานของข้าราชการ  และลูกจ้างของสำนักงานสาธารณสุข
อำเภอรัตภูมิ 
 2.เพือ่ศึกษาการรับรู้และความเข้าใจในระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้ประเมินผลและผู้รับ
การประเมินผล  
 3. เพื่อศึกษาปัญหาและอุปสรรคของระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานข้าราชการ  และลูกจ้างของ
สำนักงานสาธารณสุขอำเภอรัตภูมิ 

สมมติฐาน 
1 บุคลากรในสังกัดสำนักงานสาธารณสุขอำเภอรัตภูมิ จังหวัดสงขลา มีความรู้และความเข้าใจ                 

ในระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานในระดับมาก 
2 บ ุคลากรในส ังก ัดสำน ักงานสาธารณส ุขอำเภอร ัตภ ูม ิ  จ ังหว ัดสงขลา ม ีความเช ื ่อมั่น                         

และยอมรับในระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานในระดับมาก 
3 ผลการประเมินการปฏิบ ัต ิงานของบุคลากรในสังกัดสำนักงานสาธารณสุขอำเภอร ัตภ ูมิ                    

จังหวัดสงขลา ถูกนำไปใช้พัฒนาบุคลากรและองค์กรในระดับมาก 
4 บุคลากรในสังกัดสำนักงานสาธารณสุขอำเภอรัตภูมิ จังหวัดสงขลา มีความรู้ความเข้าใจในระบบ         

การประเมินผลการปฏิบัติงาน มีความเชื่อมั่น การยอมรับ และการนำผลการประเมินไปใช้พัฒนาบุคลากร                  
และองค์กร 

กรอบแนวคิดการวิจัย 
ผู้วิจัยได้ประยุกต์แนวคิดในการประเมินประสิทธิภาพของระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน ของ ก.พ. 

และ ก.พ.ร.  ได้แก่ ความสอดคล้องกับหลักเกณฑ์ของ สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.)  และ
สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ความสอดคล้องกับกลยุทธ์ขององค์กรความเชื่อมั่น และ
การยอมรับในระบบการประเมินผลฯ และการนำผลการประเมินผลฯไปใช้พัฒนาบุคลากร และองค์กร                 
มาใช้ในการกำหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย ครั้งนี้ 
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ระเบียบวิธีวิจัย 
 การศึกษาใช ้ร ูปแบบการวิจ ัยแบบผสม  (Mixed Methodology) โดยหาข้อมูลเช ิงคุณภาพ 
(Quantity Research) และข้อมูลเชิงปริมาณ (Qualitative Methodology)  
ประชากรและกลุ่มเป้าหมาย 
ประชากรที่ใช้ในการศึกษาประกอบด้วย 3 กลุ่ม ดังนี ้

1 กลุ่มผู้ปฏิบัติงานเก่ียวกับระบบการประเมินผลการปฏบิัติงาน จำนวน 1 คน 
2 กลุ่มผู้บริหาร ผู้ทำหน้าทีป่ระเมินผลการปฏิบัติงาน คือผู้อำนวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ

ตำบล จำนวน 11 คน  
3 กลุ่มบุคลากร ผู้ได้รับการประเมินผลการปฏบิัติงาน จำนวน 76 คน  

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
ผู้วิจัยเลือกวิธีการศึกษาด้วยวิธีวิจัยแบบผสม (Mixed Method) โดยใช้เครื ่องมือในการวิจัยเชิง

คุณภาพ และเชิงปริมาณ เพื่อให้ได้ข้อมูลที่ครอบคลุมประเด็นรอบด้านสำหรับการศึกษาระบบการประเมินผล       
การปฏิบัติงานของหน่วยงานราชการ กรณีศึกษาสำนักงานสาธารณสุขอำเภอรัตภูมิ จังหวัดสงขลา ดังนี้ 

1 การวิจัยเชิงคุณภาพ ใช้การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured Interview) มีแนวคำถาม
สัมภาษณ์เป็นเค้าโครงของหัวข้อการสนทนาไว้ล่วงหน้าเพื่อให้ทราบถึงหลักเกณฑ์ วิธีการออกแบบ และแนวคิด
ของระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของหน่วยงานราชการ โดยมีประเด็นในการสัมภาษณ์แบ่งตาม                  
ผู้ถูกสัมภาษณ์ ดังนี้ 

คุณลักษณะส่วนบุคลของข้าราชการ/ลูกจ้าง

สำนักงานสาธารณสุขอำเภอรัตภมูิ            

จังหวัดสงขลา 

▪ เพศ 
▪ อาย ุ
▪ ระดับการศึกษา 
▪ ตำแหน่งงาน 
▪ หน่วยงานท่ีสังกัด 
▪ ระยะเวลาการปฏิบตัิงาน 

ความรู้และความเข้าใจระบบการประเมินผล 
การปฏิบัติงาน 

▪ การประเมินโดยเน้นทีผ่ลสัมฤทธ์ิในการ
ปฏิบัติงาน(Performance) 

▪ การประเมินโดยเน้นที่ขีดความสามารถ
ในการทำงาน (Competency) 

▪ การประเมินโดยเน้นที่คณุลักษณะและ
พฤติกรรม(Trait and Behavior) 

ประสิทธิภาพของระบบ                  
การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

▪ ความสอดคล้องกับหลักเกณฑ์ของ 
สำนักงานคณะกรรมกาข้าราชการ
พลเรือน (ก.พ.)  และสำนักงาน
คณะกรรมการพัฒนาระบบ
ราชการ (ก.พ.ร.) 

▪ ความสอดคล้องกับกลยุทธ์ของ
องค์กร 

▪ ความเชื่อมั่น และการยอมรับใน
ระบบการประเมินผลฯ 

▪ การนำผลการประเมินผลฯ         
ไปใช้พัฒนาบุคลากรและองค์กร 
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ผู้ปฏิบัติงานเก่ียวกับระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ใช้ประเด็นคำถาม ดังนี้ 
(1) หลักเกณฑ์ในการออกแบบระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของสำนักงานสาธารณสุขอำเภอรัตภูมิ 

จังหวัดสงขลา เป็นอย่างไร สาเหตุที่ใช้หลักเกณฑ์นี้ (สัดส่วนของ Performance และ Competency) เพราะอะไร 
(2) ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของสำนักงานสาธารณสุขอำเภอรัตภูมิ จังหวัดสงขลา                  

มีความสอดคล้องกับหลักเกณฑ์ของ สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน  (ก.พ.) และสำนักงาน
คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) หรือไม่ อย่างไร 

(3) ระบบการประเมินผลของสำนักงานสาธารณสุขอำเภอรัตภูมิ จังหวัดสงขลา มีความสอดคล้องกับ             
กลยุทธ์ขององค์กรอย่างไร 

(4) มีหลักการอะไรที ่ใช้ประกันความถูกต้อง และสร้างความน่าเชื ่อถือของระบบการประเมินผล               
การปฏิบัติงาน ซึ ่งทำให้ข้าราชการและลูกจ้างมีความเชื ่อมั ่นและการยอมรับในระบบการประเมินผล                     
การปฏิบัติงานที่ใช้อยู่ในปัจจุบัน 

(5) มีการนำผลการประเมินการปฏิบัติงานไปใช้ในองค์กรอย่างไรบ้าง 
(6) ปัญหาและอุปสรรคในการใช้ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานในปัจจุบันของสำนักงาน

สาธารณสุขอำเภอรัตภูมิ จังหวัดสงขลา เป็นอย่างไร 
(7) แนวทางในการปรับปรุง และพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของสำนักงานสาธารณสุข

อำเภอรัตภูมิ จังหวัดสงขลา ในอนาคตเป็นอย่างไร  
ผู้บริหารที่ใช้งานระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ใช้ประเด็นคำถาม ดังนี้ 
(1) ผู้บริหารรับทราบ และเข้าใจหลักเกณฑ์ของระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของสำนักงาน

สาธารณสุขอำเภอรัตภูมิ จังหวัดสงขลา หรือไม่ เช่น สัดส่วนในการประเมินผล จาก Performance และ 
Competency และมีความคิดเห็นต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ใช้อยู่ในปัจจุบันอย่างไร 

(2) ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของสำนักงานสาธารณสุขอำเภอรัตภูมิ จังหวัดสงขลา                   
มีความสอดคล้องกับหลักเกณฑ์ของ สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน  (ก.พ.) และสำนักงาน
คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) หรือไม่ อย่างไร 

(3) ระบบการประเมินผลของสำนักงานสาธารณสุขอำเภอรัตภูมิ จังหวัดสงขลามีความสอดคล้องกับ               
กลยุทธ์ขององค์กรอย่างไร 

(4) ผู้บริหารมีความเชื่อมั่นและยอมรับในระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ใช้อยู่ในปัจจุบนัมากน้อย
เพียงใด เพราะอะไร 

(5) มีการนำผลการประเมินการปฏิบัติงานไปใช้ในองค์กรอย่างไรบ้าง 
(6) ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของสำนักงานสาธารณสุขอำเภอรัตภูมิ จังหวัดสงขลา                   

ในปัจจุบันมีปัญหา และอุปสรรคอย่างไรบ้าง 
(7) ข้อเสนอแนะเพื่อเป็นแนวทางในการปรับปรุง และพัฒนานำระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน            

เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงขององค์กรในอนาคต 
             2. การวิจัยเชิงปริมาณ  ใช้แบบสอบถามที ่ผู ้ศ ึกษาสร้างขึ ้นโดยการประยุกต์ใช้แบบสอบถาม                   
ของงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับเรื่องการประเมินผล  การปฏิบัติงาน และความคิดเห็น               
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จากการสัมภาษณ์ข้าราชการและลูกจ้างเกี ่ยวกับระบบการประเมินผล  การปฏิบัติงาน ใช้เพื ่อหาคำตอบ                
จากกลุ่มประชากร โดยคำถามในแบบสอบถามแบ่ง ออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้  

ส่วนที่ 1 คำถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม และหน่วยงาน  ของผู้ตอบแบบสอบถาม
เพื่อเก็บข้อมูลด้าน เพศ อายุ ระดับการศึกษา หน่วยงานที่สังกัด ตำแหน่งงาน และระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
จำนวน 7 ข้อ  

ส่วนที่ 2 คำถามเกี่ยวกับการวัดระดับความรู้และความเข้าใจในระบบ  การประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของสำนักงานสาธารณสุขอำเภอรัตภูมิเพื่อเก็บข้อมูลด้านการรับรู้และความเข้าใจใน ระบบการประเมินผล 
จำนวน 15 ข้อ แบ่งตามเนื้อหาของกรอบในการประเมินผลการปฏิบัติงานใน จำนวนข้อที่เท่ากัน ได้แก่ ข้อ 1-5 
หัวข้อ Performance ข้อ 6-10 หัวข้อ Competency และข้อ 11-15 หัวข้อ Trait and Behavior โดยมีคำตอบ
จำนวน 2 ค่า กำหนดค่าเป็น ตอบถูกได้ 1 คะแนน และตอบผิดได้ 0 คะแนน และมีเกณฑ์การให้คะแนน 3 ระดับ 
คือ ระดับน้อย (คะแนน 1-5) ระดับปานกลาง (คะแนน 6-10) และระดับมาก (คะแนน 11-15) ตามตารางที่ 1 
ดังนี้ 
ตารางที่ 1 แสดงเกณฑ์การให้คะแนนระดับความรู้ความเข้าใจในระบบการประเมินผล การปฏิบัติงาน  

ระดับความรู้ความเข้าใจในระบบการประเมินผลการปฏิบตัิงาน 
(ส่วนที่ 2 ) 

ระดับคะแนน 

มีความรู้ความเข้าใจระดับน้อย 1-5 
มีความรู้ความเข้าใจระดับปานกลาง 6-10 
มีความรู้ความเข้าใจระดับมาก 11-15 

 
ส่วนที่ 3 คำถามเกี่ยวกับความเชื่อมั่นและการยอมรับในระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน และ

การนำผลการประเมินไปใช้พัฒนาบคุลากรและองค์กร เพื่อเก็บข้อมูลด้านความถูกต้อง ความน่าเชื่อถือของระบบ
การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการนำผลการปฏิบัติงานไปใช้พัฒนาคลากรและองค์กร จำนวน 15 ข้อ            
แบ่งตามเนื้อหาของกรอบแนวคิดในการศึกษา ได้แก่ ข้อ 1-5 เป็นคำถามเกี่ยวกับความเชื่อมั่นในระบบการ
ประเมินผล ข้อ 6-10 เป็นคำถาม เกี ่ยวกับการยอมรับในระบบการประเมินผล และข้อ 11-15 เป็นคำถาม
เกี ่ยวกับการนำระบบ  การประเมินผลไปใช้พัฒนาบุคลากรและองค์กร โดยมีคำตอบจำนวน 5 ระดับ                      
ตามเกณฑ์การใช้ มาตรวัดแบบลิเคิร์ต (Likert Scale) ดังนี้ 
ตารางที่ 2 แสดงเกณฑ์การให้คะแนนระดับความคิดเห็นต่อระบบการประเมินผล การปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็นต่อระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน (ส่วนที่ 3) 

ระดับคะแนน 

ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 1 
ไม่เห็นด้วย 2 
ไม่แน่ใจ 3 
เห็นด้วย 4 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 5 
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การจัดระดับคะแนนตามข้อคำถามของแบบสอบถามส่วนที่ 3 ใช้การคำนวณ ความกว้างของ
อันตรภาคชั้น ดังนี้ 

ความกว้างของอันตรภาคชั้น =
ระดับคะแนนสูงสุด – ระดับคะแนนต่ำสุด 

จำนวนอันตรภาคชั้น
 

                                   = 5 – 1 
                                                     3  
                                                = 1.33  
             ดังนั้นจงึมีเกณฑ์ในการประเมินค่าเฉลี่ยตามตาราง ดงันี้ 
ตารางที่ 3 แสดงระดับคะแนนเฉลี่ยของแบบสอบถามส่วนท่ี 3 

ระดับความเชื่อม่ัน และการยอมรับระบบการประเมินผล  
และการนำผลการประเมินไปใช้ 

คะแนนเฉลี่ย 

มีความเชื่อมั่น การยอมรับ และการนำผลการประเมินฯ ไปใช้ในระดับน้อย 1.00 – 2.33 
มีความเชื่อมั่น การยอมรับ และการนำผลการประเมินฯ ไปใช้ในระดับปานกลาง 2.34 – 3.66 
มีความเชื่อมั่น การยอมรับ และการนำผลการประเมินฯ ไปใช้ในระดับมาก 3.67 – 5.00 

สรุปประเด็นคำถามที่ใช้หาข้อมูลตามกรอบแนวคิดในการศึกษาตามตาราง ดังนี้  
ตารางที่ 4  แสดงประเด็นคำถามตามคำถามวิจัย และกรอบแนวคิดในการศึกษา กลุ่มประชากร และวิธีการเก็บข้อมูล 

ประเด็นคำถามจากกรอบแนวคิด
ในการศึกษา 

กลุ่มประชากร วิธีการเก็บ
ข้อมูล 

1. การรับรู้และความเข้าใจระบบ
การประเมินผลการปฏิบัตงิาน  
- Performance  
- Competency  
- Trait and Behavior 

ข้าราชการและลูกจ้าง ในสังกัดสำนักงาน
สาธารณสุขอำเภอรัตภูมิ จังหวัดสงขลา 
- ผู้บริหารที่ใช้งานระบบการประเมินผล
การปฏิบัติงาน  
 

- แบบสอบถาม  
- การสัมภาษณ ์

2. ความสอดคล้องกับหลักเกณฑ์
ของ ก.พ.ร.  
 

- ผู้ปฏิบัตงิานเก่ียวกับระบบ การ
ประเมินผลการปฏิบัตงิาน ฝา่ยทรัพยากร
มนุษย์  
- ผู้บริหารที่ใช้งานระบบ การประเมินผล
การปฏิบัติงาน 

- การสัมภาษณ ์

2. ความสอดคล้องกับหลักเกณฑ์
ของ ก.พ.ร.  
 

- ผู้ปฏิบัตงิานเก่ียวกับระบบ การ
ประเมินผลการปฏิบัตงิาน ฝา่ยทรัพยากร
มนุษย์  
- ผู้บริหารที่ใช้งานระบบ การประเมินผล
การปฏิบัติงาน 
 

- การสัมภาษณ ์
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การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

ศึกษาจากแนวคิด ทฤษฎีเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง แล้วนำมากำหนดเป็นแนวทางในการศึกษา
ค้นคว้าและสร้างนิยามศัพท์เฉพาะและนำมาสร้างเป็นกรอบแนวคิดการวิจัย 

1. นำข้อมูลที่ได้มาสร้างเป็นข้อคำถามให้ครอบคลุมตามวัตถุประสงค์และกรอบแนวคิดของการวิจัย 
2. การหาคุณภาพเครื ่องมือโดยการหาค่าความเที ่ยงตรงเชิงเนื ้อหา ( Content Validity) ของ

แบบสอบถาม หรือดัชนีความสอดคล้องโดยหาค่า IOC จากผู้เชี่ยวชาญจำนวน 3 ท่าน ซึ่งมีความเชี่ยวชาญในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ได้แก่ รองนายแพทย์สาธารณสุขจังหวัดสงขลา หัวหน้ากลุ่มงานยุทธศาสตร์ สสจ.
สงขลา และผู้รับผิดชอบการประเมินผลการดำเนินงานของสสจ.สงขลา เพื่อหาค่าความสอดคล้องของข้อคำถาม
แต่ละข้อในแบบสอบถามกับวัตถุประสงค์และเนื้อหา ( Index of Item-Objective Congruence: IOC) และนำ
ข้อคำถามที่มีค่า IOC ตั้งแต่ 0.5 ขึ้นไป มาใช้เป็นเครื่องมือในการวิจัย 

ประเด็นคำถามจากกรอบแนวคิด
ในการศึกษา 

กลุ่มประชากร วิธีการเก็บ
ข้อมูล 

3. ความสอดคล้องกับกลยุทธ์ของ
องค์กร  

- ผู้ปฏิบัตงิานเก่ียวกับระบบ การ
ประเมินผลการปฏิบัตงิาน ฝา่ยทรัพยากร
มนุษย์  
- ผู้บริหารที่ใช้งานระบบ การประเมินผล
การปฏิบัติงาน 

- การสัมภาษณ ์

4. ความเชื่อมั่นและการยอมรับใน
ระบบ  
การประเมินผลการปฏิบัตงิาน  

- ข้าราชการและลูกจ้าง ในสังกดัสำนักงาน
สาธารณสุขอำเภอรัตภูมิ จังหวัดสงขลา  
- ผู้ปฏิบัตงิานเก่ียวกับระบบ การ
ประเมินผลการปฏิบัตงิาน ฝา่ยทรัพยากร
มนุษย์  
- ผู้บริหารที่ใช้งานระบบ การประเมินผล
การปฏิบัติงาน 

- แบบสอบถาม  
- การสัมภาษณ ์

5. การนำผลการประเมินไปใช้
พัฒนา บุคลากร และองค์กร 

- ข้าราชการและลูกจ้าง ในสังกดัสำนักงาน
สาธารณสุขอำเภอรัตภูมิ จังหวัดสงขลา 
- ผู้ปฏิบัตงิานเก่ียวกับระบบ การ
ประเมินผลการปฏิบัตงิาน ฝา่ยทรัพยากร
มนุษย์  
- ผู้บริหารที่ใช้งานระบบ การประเมินผล
การปฏิบัติงาน 

- แบบสอบถาม  
- การสัมภาษณ ์
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3. การหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) โดยใช้ข้อคำถามที่มีค่า IOC ตั้งแต่ 0.5 ขึ้นไปทดสอบกับกลุ่มทีม่ี
ลักษณะคล้ายกับกลุ่มประชากรจำนวน 30 คน เพื่อหาค่าสัมประสิทธิ์ของ ความเชื่อมั่นด้วยสูตรของ Cronbach 
โดยค่าสัมประสิทธิ์ของความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเท่ากับ 0.881  

4. นำแบบสอบถามทีผ่่านการทดลองใช้ และตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือแล้ว มาแก้ไขปรับปรุง 
แล้วนำไปใช้ในการเก็บข้อมูล 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 1. จัดทำหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากสำนักงานสาธารณสุขอำเภอรัตภูมิ 
จังหวัดสงขลา ถึงผู้อำนวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลทุกแห่งในเขตอำเภอรัตภูมิ จังหวัดสงขลา 

2. ผู้วิจัยขอความร่วมมือบุคลากรของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลทุกแห่งในเขตอำเภอรัตภูมิ   
เพื่อนมาให้สัมภาษณ์ข้อมูลในงานวิจัยครั้งนี ้ วันที่ 1-31 มกราคม 2564 และเก็บรวบรวมแบบสัมภาษณ์              
เพื่อมาพิจารณาตรวจสอบความครบถ้วนสมบูรณ์ สามารถนำมาวิเคราะห์ได้ จำนวน 76 ฉบับ 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
1. ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามนำมาวิเคราะห์โดยแจกแจงความถี่  ร้อยละ นำเสนอใน

รูปแบบของตารางประกอบคำบรรยาย 
2. ข้อมูลความรู้และความเข้าใจระบบการประเมินผลการปฏิบตังิาน การประเมินโดยเน้นทีผ่ลสมัฤทธิ์

ในการปฏิบัติงาน (Performance) การประเมินโดยเน้นที่ขีดความสามารถในการทำงาน (Competency) การ
ประเมินโดยเนน้ที่คุณลักษณะและพฤติกรรม (Trait and Behavior) 

3. ข้อมูลประสิทธิภาพของระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานความสอดคล้องกับหลักเกณฑ์ของ 
สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.)  และสำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ .ร.)
ความสอดคล้องกับกลยุทธ์ขององค์กร ความเชื่อมั่น และการยอมรับในระบบการประเมินผลฯ การนำผลการ
ประเมินผลฯไปใช้พัฒนาบุคลากรและองค์กร 

4. หาความสัมพันธ์ระหวา่งปัจจยัด้านความรู้และความเข้าใจระบบการประเมินผลการปฏิบัตงิาน 
ประสิทธิภาพของระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานความสอดคล้องกับหลักเกณฑ์ของสำนักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) โดยใช ้ส ัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ ์ของเพียร ์ส ัน  (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) 

จริยธรรมวิจัย/การพิทักษ์สิทธิกลุ่มประชากร 
สำนักงานสาธารณสุขจังหวัดสงขลา กระทรวงสาธารณสุข ได้ผา่นการรับรองจากคณะกรรมการ

พิจารณาการศึกษาวิจัยในคน ระดับจังหวัด วนัที่ 15 ธันวาคม 2564 หมายเลขรับรอง 9/64 
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ผลการวิจัย 

 
ตารางที่ 5 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ลักษณะข้อมลูส่วนบุคคล 
 

จำนวน (คน) 
(N= 76) 

ร้อยละ 

1. เพศ   
ชาย 9 11.80 
หญิง 67 88.20 
2. อาย ุ   
            ต่ำกว่าหรือเท่ากับ 30 ปี 22 28.95 
            31 – 40 ปี        24 31.57 
            41 – 50 ปี 19 25.00 
            51 ปี ข้ึนไป 11 14.48 
 x = 38.21, S.D. = 9.37, Min = 23, Max = 58 
3. ระดับการศึกษา   
            ต่ำกว่าปริญญาตร ี 10 13.20 
            ปริญญาตรีหรือเทียบเทา่ 64 84.20 
            ปริญญาโท ปริญญาเอก 2 2.60 
4. หน่วยงาน   
           สำนักงานสาธารณสุขอำเภอ 6 7.90 
           โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบล 70 92.10 
6. ระดับตำแหน่ง 
           ทั่วไป 
           ปฏิบัติงาน 
           ชำนาญงาน 
           ปฏิบัติการ 
           ชำนาญการ 

 
15 
18 
 8 
 8 
27 

 
19.74 
23.69 
10.52 
10.52 
35.53 

7. ระยะเวลาปฏิบตัิงาน 
           1 – 5 ปี 
           6 – 10 ปี 
           11 – 15 ปี 
           16 – 20 ปี 
           21 – 25 ปี 
           26 – 30 ปี                         
           30 ปีขึ้นไป     

 
12 
21 
14 
11 
 4 
 6 
 8 

 
15.78 
27.63 
18.42 
14.48 
 5.26 
 7.90 
10.53 
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 กลุ่มประชากรจำนวน 76 คน เป็นเพศหญิง ร้อยละ 88.20 และเพศชาย ร้อยละ 11.80              
ด้านกลุ่มอายุ กลุ่มประชากรส่วนใหญ่มีอายุ 31-40 ปี ร้อยละ 31.57 รองลงมา มีอายุต่ำกว่าหรือเท่ากับ 
30 ปี ร้อยละ 28.95 ด้านระดับการศึกษา กลุ ่มประชากรส่วนใหญ่มีการศึกษาในระดับปริญญาตรี                   
หรือเทียบเท่าร้อยละ 84.20 รองลงมา การศึกษาในระดับต่ำกว่าปริญญาตรี ร้อยละ 84.20 ด้านหน่วยงาน 
กลุ ่มประชากรส่วนใหญ่ ปฏิบัต ิงานโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบล  ร้อยละ 92.10 รองลงมา                   
ปฏิบัติงานในสำนักงานสาธารณสุขอำเภอร้อยละ 7.90 ด้านตำแหน่งงาน กลุ ่มประชากรส่วนใหญ่ 
ปฏิบัติงานในตำแหน่งเจ้าพนักงานสาธารณสุข ร้อยละ 34.21 รองลงมา ปฏิบัติงานในตำแหน่งนักวิชาการ-
สาธารณสุขจำนวน ร้อยละ 25.00 ด้านระดับตำแหน่งกลุ่มประชากรส่วนใหญ่ มีตำแหน่งงานระดับชำนาญ
การ ร้อยละ 35.53 รองลงมามีตำแหน่งงานระดับปฏิบัติงานร้อยละ 23.69 และด้านระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน กลุ ่มประชากรส่วนใหญ่มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 6-10 ปี ร้อยละ 27.63 รองลงมามี
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 11-15 ปี ร้อยละ 18.42  

ตารางที่ 6 แสดงระดับคะแนน และค่าเฉลี่ยของระดับความรู้ความเข้าใจในระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน            
ของประชากร 

ระดับความรู้ 
จำนวน (คน) 

(N = 76) 
ร้อยละ 

มีความรู้ความเข้าใจระดับสูง (11 – 15 คะแนน) 34 44.80 
มีความรู้ความเข้าใจระดับปานกลาง (6 – 10 คะแนน) 40 53.20 
มีความรู้ความเข้าใจระดับน้อย (1 – 5 คะแนน) 2 3.00 

กลุ่มประชากรส่วนใหญ่ร้อยละ 53.20 มีความรู้ความเข้าใจในระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานใน
ระดับปานกลาง จำนวน 40 คน รองลงมาร้อยละ 44.80 มีความรู้ความเข้าใจในระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานในระดับมาก จำนวน 34 คน และร้อยละ 3.00 มีความรู้ความเข้าใจในระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานในระดับน้อย จำนวน 2 คน 

ตารางที่ 7 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความเชื่อมั่นและการยอมรับในระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน และการนำผลการประเมินไปใช้พัฒนาบุคลากรและองค์กร จำแนกเป็นรายข้อ 

ข้อความ      x S.D. ระดับ 

1. ท่านคิดว่าผลการประเมินการปฏิบัติงานสามารถสะท้อนศักยภาพใน
การปฏิบัติงานของท่านได้จริง 

4.06 0.63 ระดับมาก 

2. ท่านคาดหวังว่าผลการประเมินการปฏิบ ัต ิงานจะเป็นไปตาม
ความสามารถในการปฏิบัติงานของท่าน 

4.09 0.61 ระดับมาก 

3. ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที ่ใช้ในปัจจุบันช่วยให้การ
ประเมินผลเป็นไปอย่างยุติธรรมและปราศจากอคติ 

3.89 0.84 ระดับมาก 

4. ท่านมองเห็นข้อดีและข้อเสียในการทำงานของตนเองอย่างชัดเจน
จากผลการประเมินการปฏิบัติงาน 

3.98 0.75 ระดับมาก 

 



77 

วารสารศาสตร์สาธารณสุขและนวัตกรรม                         ปีที่ 1 ฉบับที่ 3 กันยายน – ธันวาคม 2564 
Journal of Public Health and Innovation              Vol.1 No.3 September-December 2021 

ตารางที่ 7 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความเชื่อมั่นและการยอมรับในระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน และการนำผลการประเมินไปใช้พัฒนาบุคลากรและองค์กร จำแนกเป็นรายข้อ (ตอ่) 

ข้อความ      x S.D. ระดับ 

5. ท่านไม่รู้สึกกังวลใจหากต้องพูดคุยกับผู้บังคับบัญชาเกี่ยวกับผลการ
ประเมินการปฏบิัติงาน 

3.97 0.74 ระดับมาก 

6. เมื่อท่านรับทราบผลการประเมนิการปฏิบัติงานจากผู้บังคับบญัชา 
ท่านพร้อมท่ีจะปรับปรุงและพัฒนาตนเองตามข้อบก.พ.ร่องที่
ปรากฏในแบบประเมิน 

4.23 0.58 ระดับมาก 

7. ตัวช้ีวัดในการประเมินผลการปฏิบัติงาน (KPIs) เป็นส่วนสำคัญที่
กระตุ้นให้ท่าน อยากทางานให้บรรลุเป้าหมาย 

4.09 0.73 ระดับมาก 

8. ท่านรู้สึกพึงพอใจเมื่อสามารถทางานได้ ตามเป้าหมายที่ตัวช้ีวัด
กำหนดไว ้

4.21 0.65 ระดับมาก 

9. ท่านรู้สึกภาคภูมิใจเมื่อผลการประเมินการปฏิบตัิงานของท่านเป็นไป
ในทิศทางที่ด ี

4.46 0.59 ระดับมาก 

10. หากผลการประเมินการปฏิบตัิงานของท่านไม่เป็นไปตามที่คาดหวัง 
ท่านจะทำความเข้าใจและยอมรับผลการประเมินนั้นได้ 

4.17 0.68 ระดับมาก 

11. หน่วยงานของท่านใช้ผลการประเมินการปฏิบตัิงานประกอบการ
พิจารณาเลื่อนเงินเดือนและเลื่อนตำแหน่ง 

4.26 0.57 ระดับมาก 

12. ในการแจ้งผลการปฏิบัติงานผูบ้ังคับบัญชา จะพูดคุยถึงข้อดีและ
ข้อเสียในการปฏิบัติงานของท่าน 

4.06 0.54 ระดับมาก 

13. ผู้บังคับบัญชาจะทบทวนและปรับปรุงกระบวนการทางานหลังจาก
การแจ้งผลการปฏิบัติงานทุกครั้ง 

4.10 0.62 ระดับมาก 

14. ตามหลักปฏบิัติโดยทั่วไปหน่วยงานของท่านใช้ผลการประเมินการ
ปฏิบัติงานเป็น เกณฑ์ในการคัดเลอืกข้าราชการและลูกจ้างเพื่อไป
ฝึกอบรม 

3.84 0.73 ระดับมาก 

15. ท่านสามารถนาผลการประเมนิการปฏิบัติงานไปใช้เพื่อปรับปรุงการ
ทำงานของตนเองได้จริง เช่น การเพิ่มขีดความสามารถด้านการ
ดำเนินการเชิงรุก 

4.02 0.69 ระดับมาก 

  x =  4.09, S.D. = 0.66, Min =  3.84, Max =  4.26, ระดับ =  ระดับมาก 

ระดับความเชื่อมั่นและการยอมรับระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน  และการนำผลการประเมิน           
ไปใช้พัฒนาบุคลากรและองค์กรในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.09 ซึ่งมีข้อคำถามที่มีค่าเฉลี่ย
ในระดับมากจำนวน 15 ข้อ โดยข้อคำถามที ่ม ีค่าเฉลี ่ยสูงสุดเท่ากับ  4.46 คือข้อ 9. ท่านรู ้สึกภาคภูมิใจ                     
เมื ่อผลการประเมินการปฏิบัติงานของท่านเป็นไปในทิศทางที่ดี รองลงมาค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.14 คือ ข้อ 11. 
หน่วยงานของท่านใช้ผลการประเมินการปฏิบัติงานประกอบการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนและเลื่อนตำแหน่ง และ
ข้อ 15. ท่านสามารถนำผลการประเมินการปฏิบัติงานไปใช้เพื่อปรับปรุงการทำงานของตนเองได้จริง เช่น              
การเพิ่มขีดความสามารถด้านการดำเนินการเชิงรุก 
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ตารางที่ 8 จำนวนและร้อยละ จำแนกตามระดับระดับความเช่ือมั่นและการยอมรับในระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
และการนำผลการประเมินไปใช้พัฒนาบุคลากรและองค์กร 

ระดับความเชื่อมั่นและการยอมรับในระบบการประเมินผล 
จำนวน (คน) 

(N= 76) 
ร้อยละ 

ม ี ค ว า ม เ ช ื ่ อ ม ั ่ น  ก า ร ย อ ม ร ั บ  แ ล ะ ก า ร น ำ ผ ล ก า ร ป ร ะ เ ม ิ น ฯ                                               
ไปใช้ในระดับมาก ( 3.67 – 5.00) 

76 100.00 

มีความเช่ือมั่น การยอมรับ และการนำผลการประเมินฯ                                        
ไปใช้ในระดับปานกลาง ( 2.34 – 3.66 ) 

0 0 

มีความเช่ือมั่น การยอมรับ และการนำผลการประเมินฯ ไปใช้ในระดับน้อย 
(1.00 – 2.33) 

0 0 

 กลุ ่มประชากรส่วนใหญ่ร้อยละ 100.00 มีระดับความเชื ่อมั ่น การยอมรับ และการนำผล                 
การประเมินฯ ไปใช้ในระดับมาก  

อภิปรายผล 
 1. ประสิทธิภาพของระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัดสำนักงาน
สาธารณสุขอำเภอรัตภูมิ จังหวัดสงขลา จากการตั้งคำถามวิจัยเพื่อหาคำตอบว่าระบบการประเมินผล              
การปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัดสำนักงานสาธารณสุขอำเภอรัตภูมิ จังหวัดสงขลาเป็นระบบ                   
ที่มีประสิทธิภาพหรือไม่ ผู ้ศึกษานำข้อมูลที ่ได้จากผลการศึกษา และการทดสอบสมมติฐานมาสรุป                
เป็นหัวข้อ ดังนี้ 
 1.1 ความสอดคล้องกับหลักเกณฑ์ของสำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) 
และสำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) จากความคิดเห็นของผู้ปฏิบัติงานเกี่ยวกับ
ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ได้ให้ข้อมูลที่พิสูจน์ได้ว่า  ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน               
ของสังกัดสำนักงานสาธารณสุขอำเภอรัตภูมิ จังหวัดสงขลา มีความสอดคล้องกับหลักเกณฑ์ของสำนักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) และสำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.)  

1.2 ความสอดคล้องกับกลยุทธ์ขององค์กร จากการสัมภาษณ์ผู้ปฏิบัติงานเกี่ยวกับระบบ              
การประเมินผลการปฏิบัติงาน และผู้บริหารมีความเห็นตรงกันว่า ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
สำนักงานสาธารณสุขอำเภอรัตภูมิ จังหวัดสงขลา มีความสอดคล้องกับกลยุทธ์ขององค์กร และระดับ KPI 
ตามกลยุทธ์ขององค์กรจากระดับหน่วยงานให้เป็นระดับบุคคล  การถ่ายระดับ KPI เป็นระดับบุคคลจะมี             
3 ส่วน คือ (1) แผนงานเช ิงกลยุทธ์  มี 78 ตัวช ี ้ว ัด  (2) งานประจำ (Routine) ในหน่วยงานจะมี                     
ภาระหน้าที่ที่เป็นงานประจำที่จำเป็น และสำคัญเพื่อทำให้บรรลุความสำเร็จขององค์กร (3) งานที่ต้องทำ
ร่วมกัน (Corporate) งานที่เป็นตัวชี้วัดที่ต้องการความร่วมมือของบุคลากรในองค์กรเพื่อร่วมกันผลักดัน             
ให้ตัวชี้วัด KPI สำเร็จ  

1.3 ความรู้และความเข้าใจในระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้ประเมินผลและ
ผู้รับการประเมินผลที่ปฏิบัติงานในสำนักงานสาธารณสุขอำเภอรัตภูมิ จังหวัดสงขลาจากผลการทดสอบ
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สมมติฐานที่ 1 ซึ่งพบว่าบุคลากรในสังกัดสำนักงานสาธารณสุขอำเภอรัตภูมิ จังหวัดสงขลา มีความรู้และ
ความเข้าใจในระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี ่ยรวมเท่ากับ 9.87                   
ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานในการศึกษา 

1.4 ความเชื่อมั่นและการยอมรับในระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร            
ในสังกัดสำนักงานสาธารณสุขอำเภอรัตภูมิ จังหวัดสงขลา  จากผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 พบว่า 
บุคลากรที่ปฏิบัติงานในสังกัดสำนักงานสาธารณสุขอำเภอรัตภูมิ จังหวัดสงขลา มีความเชื่อมั่นและยอมรับ
ในระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยรวมของระดับความเชื่อมั่นในระบบ             
การประเมินผลปฏิบัติงานเท่ากับ 3.85 และค่าเฉลี่ยรวมของระดับการยอมรับในระบบการประเมินผล
ปฏิบัติงานเท่ากับ 3.98 ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานในการศึกษา  

1.5 การนำผลการประเม ินการปฏ ิบ ัต ิ งานไปใช ้พ ัฒนาบ ุคลากรและองค ์กร                       
จากผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3 พบว่าผลการประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในสังกัด
สำนักงานสาธารณสุขอำเภอรัตภูมิ จังหวัดสงขลา ถูกนำไปใช้พัฒนาบุคลากร และองค์กรในระดับมาก  

 2. ความสัมพันธ์ระหว่างความรู ้ความเข้าใจในระบบการประเมิน  ผลการปฏิบัติงาน                 
กับความเชื ่อมั ่น การยอมรับในระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน  และการนำผลการประเมิน                  
การปฏิบัติงานไปใช้พัฒนาบุคลากรและองค์กร จากการตั้งสมมติฐานตามทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
เพื ่อทดสอบหาความสัมพันธ์ระหว่างความรู ้ความเข้าใจในระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานกับ                
ความเชื่อมั่นการยอมรับในระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน และการนาผลการประเมินการปฏิบัติงาน
ไปใช้พัฒนาบุคลากรและองค์กร ตามผลการทดสอบสมมติฐานที่ 4 ดังนี้ 

2.1 ความรู ้และความเข้าใจในระบบการประเมินผลการปฏิบัต ิงานของบุคลากร                   
ที่ปฏิบัติงานในสังกัดสำนักงานสาธารณสุขอำเภอรัตภูมิ จังหวัดสงขลา  ส่งผลต่อความเชื่อมั่นในระบบ               
การประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 (r = .130) ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

2.2 ความรู้และความเข้าใจในระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรที่ปฏิบัติงาน
ในสังกัดสำนักงานสาธารณสุขอำเภอรัตภูมิ จังหวัดสงขลา  ส่งผลต่อการยอมรับในระบบการประเมินผล
การปฏิบัติงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่0.05 (r = .120) ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

2.3 ความรู ้และความเข้าใจในระบบการประเมินผลการปฏิบัต ิงานของบุคลากร                   
ที่ปฏิบัติงานในสังกัดสำนักงานสาธารณสุขอำเภอรัตภูมิ จังหวัดสงขลา  ส่งผลต่อการนำผลการประเมิน            
การปฏิบัติงานไปใช้พัฒนาบุคลากรและองค์กรอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่  0.05 (r = .120) ซึ่งสอดคล้อง
กับสมมติฐานที่ตั้งไว้จากการทดสอบสมมติฐานข้างต้น  

การนำผลงานวิจัยไปใช้เชิงปฏิบัติ 
         1. ผู้บริหารควรมีวิธีในการสื่อสาร และถ่ายทอดข้อมูลเกี่ยวกับระบบการประเมินผล              

การปฏิบัติงานที่เข้าถึงบุคลากรทุกระดับตำแหน่ง เพื่อสร้างความรู้ ความเข้าใจในระบบการประเมินผล
การปฏิบัติงาน และช่วยลดอคติของบุคลากรที่เกิดจากความเข้าใจในระบบการประเมินผลที่ไม่ชัดเจน     
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เช่น การจัดทำคู่มือในการประเมินผลการปฏิบัติงานสำหรับบุคลากร จากเดิมท่ีมีแต่คู่มือในการประเมินผล
การปฏิบัติงานสาหรับผู ้บริหารที ่ทำหน้าที่ประเมินผลเท่านั ้น  ซึ ่งเนื ้อหาในคู ่มือสาหรับผู ้บริหารนั้น              
เข้าใจยาก และซับซ้อนมากเกินไป สำหรับบุคลากรระดับปฏิบัติการ และการจัดอบรมเกี่ยวกับหลักเกณฑ์
ของระบบการประเมินผลการปฏิบัต ิงาน และแนวโน้มในการปรับปรุงสัดส่วนในการประเมินผล                   
การปฏิบัติงานในอนาคต 

             2. การสร้างขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติงานให้มีความชัดเจนรัดกุม  โปร่งใส              
และตรวจสอบได้ในทุกขั ้นตอน เพื ่อลดช่องโหว่ที ่จะเอื ้อให้เกิดความไม่ยุติธรรมในการประเมินผล                 
จากผู ้ประเมินผลทั ้งที ่ต ั ้งใจ  และไม่ต ั ้งใจ โดยการกำหนดขั ้นตอนการประเมินผล  และติดตาม                     
ให้ผู ้ประเมินผลการปฏิบัติงานปฏิบัติตามขั้นตอนในการประเมินผลอย่างเคร่งครัด  และโปร่งใส เช่น               
การเร่งรัดให้ผู้ประเมินผลประเมินผลการปฏิบัติงานให้ตรงตามกฎเกณฑ์ของระบบ การประเมินผล และ
ส่งผลการประเมินให้คณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคลของหน่วยงานตรวจสอบให้ตรงตามกรอบเวลา            
ที่กำหนดไว้ โดยบุคลากรสามารถสอบถาม และตรวจสอบกระบวนการในการประเมินผลการปฏิบัติงาน      
ได้ในทุกขั้นตอน ถือเป็นการสร้างมาตรฐาน และความน่าเชื่อถือให้กับระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ซึ่งช่วยเสริมให้บุคลากรมีความเชื่อมั่นว่าระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ใช้ในองค์กรมีรูปแบบ              
ที่มีมาตรฐาน และมีความยุติธรรม เพราะมีระบบการประเมินที่โปร่งใส ตรวจสอบได้ ซึ่งเป็นแนวทาง               
ในการสร้างความยุติธรรม และช่วยลดอคติท่ีอาจเกิดจากผู้ประเมินผลการปฏิบัติงานได้ 

           3. ผ ู ้บร ิหาร  และหน ่วยงานควรม ีการต ิดตามและตรวจสอบประส ิทธ ิภาพ                        
ในการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างสม่ำเสมอเพื่อทดสอบว่าระบบการประเมินที่ใช้อยู่ในปัจจุบันมี
ข้อเสียที่ต้องปรับปรุง และพัฒนาอย่างไร โดยการติดตามการนำผลการประเมินไปใช้ของบุคลากร เช่น 
การส่งบุคลากรไปฝึกอบรมแล้วบุคลากรมีผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้นหรือไม่  หรือการประเมินจากผู้ใช้งาน
ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานทั้งผู้ประเมิน และการทำแบบสำรวจผู้รับการประเมินว่ามีความคิดเห็น 
ความเชื่อมั่น และการยอมรับในระบบการประเมินผลที่หน่วยงานใช้หรือไม่ อย่างไร เพราะการพัฒนา
ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับองค์กรนอกจากจะต้องพิจารณาจากเนื ้อหา               
ในการประเมินผลแล้วก็ควรให้ความสำคัญกับความเชื ่อมั ่นและการยอมรับของผู ้ใช ้งานระบบ                    
การประเมินผลการปฏิบัติงานด้วย 

          4. การสร้างระบบการติดตามการนำผลการประเมินไปใช้ประโยชน์ต่อบุคลากรและ
องค์กรอย่างเป็นรูปธรรม ควรมีการติดตามการนำผลการประเมินการปฏิบัติงานไปใช้ในการพัฒนา
บุคลากร และปรับปรุงกระบวนการทำงานในหน่วยงาน เพิ่มเติมจากการนำไปใช้งานในด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ เช่น ใช้เพื ่อเลื ่อนเงินเดือน และแต่งตั ้งบุคลากรตามเกณฑ์ ดังนั ้นจึงควรส่งเสริม                    
ให้หน่วยงานนำผลการประเมินการปฏิบัติงานไปใช้ประโยชน์ เช่นให้แต่ละหน่วยงานสำรวจว่าบุคลากร
ส่วนใหญ่ในหน่วยงานมีผลการประเมินด้านใดบ้าง  และจัดการอบรมเชิงปฏิบัติการในด้านนั ้นให้แก่
บุคลากรในหน่วยงาน พร้อมทั้งรายงานผลการอบรมให้แก่ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์เพื่อเก็บเป็นข้อมูลสำหรับ
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การนำผลการประเมินของแต่ละหน่วยงานไปใช้ในแต่ละปี ถือเป็นการสนับสนุนให้บุคลากรเห็นคุณค่าและ
ประโยชน์ของผลการประเมินการปฏิบัติงาน 

ข้อจำกัดของงานวิจัย 
การศึกษาครั้งนี้ศึกษาความคิดเห็นจากกลุ่มประชากรของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในสังกัดสำนักงาน

สาธารณสุขอำเภอรัตภูมิ จังหวัดสงขลาเท่านั้น ดังนั้นข้อมูลที่ได้จากความคิดเห็นของบุคลากร และ
ผู ้บริหารของสำนักงานสาธารณสุขอำเภอรัตภูมิ จังหวัดสงขลาจึงเป็นเพียงความคิดเห็นส่ว นหนึ่ง                    
ของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในสังกัดสำนักงานสาธารณสุขอำเภอรัตภูมิ จังหวัดสงขลาซึ่งอาจไม่ครอบคลุม
ความคิดเห็นของบุคลากรสาธารณสุขทั้งหมด 

ข้อเสนอแนะสาหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
ควรศึกษาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของหน่วยงานราชการ อื่น  ๆ เพื่อเปรียบเทียบ

ความเหมือน หรือความแตกต่างของระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่แต่ละหน่วยงานราชการ                    
ใช ้ในปัจจุบัน และค้นหา Best Practice ของระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที ่เหมาะสมกับ                   
การใช้งานในหน่วยงานราชการ 
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