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บทคดัย่อ 

การวิจัยครั้งนี้  มวีัตถุประสงค ์เพ่ือประเมนิความพึงพอใจต่อระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบจัดท า

ข้อตกลงการปฏิบัติงานล่วงหน้า   ของบุคลากรคณะสิ่งแวดล้อมและทรัพยากรศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล โดย

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยมีทั้งแบบสอบถามปลายเปิด และแบบสอบถามปลายปิด ซึ่งสอบถามบุคลากรทั้งหมด 

จ านวน 95  คน ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรสายวิชาการ และบุคลากรสายสนับสนุน มีความพึงพอใจต่อระบบการ

ประเมินผลการปฏบิัติงานแบบการจัดท าข้อตกลงการปฏิบัติงานล่วงหน้าอยู่ในระดับมาก  โดยมีคะแนนเฉล่ียรวม

ทั้งหมดอยู่ที่ 3.71±0.89  และมีความพึงพอใจในวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบการจัดท าข้อตกลงการ

ปฏบิตังิานล่วงหน้า มีคะแนนเฉล่ียความพึงพอใจในระดับมากอยู่ที่ 3.61±0.82  และเมื่อวิเคราะห์ทางสถิติเผยให้

เห็นว่าบุคลากรสายวิชาการ มีระดับความพึงพอใจต่อวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบการจัดท าข้อตกลง 

การปฏบิตังิานล่วงหน้ามากกว่าบุคลากรสายสนับสนุน โดยมคีวามแตกต่างอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่  p  < 0.05 

นอกจากนี้ผลของงานวิจัยยังแสดงให้เหน็ว่า ระบบการประเมินผลการปฏบิัติงานแบบการจัดท าข้อตกลงปฏิบัติการ

ล่วงหน้าเป็นหนึ่งในเคร่ืองมอืที่มคีวามส าคญัต่อการสร้างแรงจูงใจให้บุคลากร คณะสิ่งแวดล้อมและทรัพยากรศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยมหิดล ปฏบิตังิานเตม็ประสทิธภิาพซึ่งส่งผลต่อการพัฒนาคณะ อย่างเป็นรปูธรรม ทั้งนี้ควรมกีารพัฒนา

และประเมนิระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานอย่างต่อเนื่อง   เพ่ือให้เกดิความทนัสมยั โดยเฉพาะให้ผู้ที่เกี่ยวข้อง

หรือผู้ที่มีส่วนร่วมในการประเมินเพ่ือให้เป็นที่ยอมรับของทุกฝ่าย แล้วน ามาจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรแบบ 

บูรณาการที่เป็นระบบ มกีารตดิตามอย่างต่อเนื่อง เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาบุคลากรและคณะให้เกดิประสทิธิภาพสงูสดุ

ต่อระบบการประเมนิแบบการจัดท าข้อตกลงการปฏบิตังิานล่วงหน้า 

ค าส าคญั: บุคลากร/ ระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิาน/ ความพึงพอใจ/ ข้อตกลงการปฏบิตังิานล่วงหน้า 

 

Abstract 
 

 The objective of this study was to evaluate the satisfaction assessment of performance agreement for 

the personnel of the Faculty of Environment and Resource Studies, Mahidol University. The research tools in 

this study were both open-ended and close-ended questionnaires that were completed by 95 staff members 

of the faculty. The results of the study revealed that both the academic staff and the supporting staff had a 

high level of satisfaction with the performance agreement system with an overall average score of 3.71±0.89 

and a high level of satisfaction with the methods of personal appraisal with an average score of 3.61±0.82. 

Additionally, the statistical analysis revealed that the academic staff had a higher level of satisfaction with the 
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methods of Personal Appraisal than the supporting staff with the statistical significance at p < 0.05. The 

results of this study showed that the performance agreement system is one of the crucial tools for creating 

motivation in the personnel of the Faculty of Environment and Resource Studies at Mahidol University to 

work to their full potential that also resulted in concrete progress of the faculty. Still, there should be a 

consistent development and assessment of the evaluation of the performance agreement system in order to 

keep it up-to-date and specifically allow the pertinent persons or staff members to participate in a mutually 

accepted evaluation that can be used to create an integrated and systematic personnel development plan with 

consistent monitoring, which will lead to the most efficient development of the staff and the faculty in regard 

to the performance agreement. 

Keywords: Personnel/ Performance Agreement System/ Satisfaction/ Performance Agreement 

1. บทน า  

ทรัพยากรบุคคล (Human resources) ถือ

เป็นหนึ่ งในกลไกส าคัญที่ ช่วยในการขับเคล่ือนและ

พัฒนาองค์กรให้เกิดความเจริญก้าวหน้าและมั่นคง  

พิทยา บวรวัฒนา [1] Gray P. Lathman and Kenneth 

Wexley[2] ดงันั้นจึงพบว่าในหลายองค์กรมีการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล (Human resource management) 

เพ่ือสร้างทกัษะและความสามารถในการปฏบิตัิงานให้มี

ประสิทธิภาพสูงขึ้ น และให้เป็นไปตามเกณฑ์ก าหนด

ของต าแหน่งงานนั้นๆ ยังส่งผลให้เกดิผลได้ในรูปของ

ก าไร  ชูศักดิ์ เที่ยงตรง [3]  โดยการบริหารทรัพยากร

บุคคลให้มีประสิทธิภาพเหมาะสมกับงานในแต่ละ

หน่วยขององค์กร ระบบการประเมินผลการปฏบิัติงาน

จึงเ ป็นเครื่ องมือส าคัญและมีความจ า เป็นในการ

ประเมินการปฏิบัติงานของพนักงานว่าเป็นไปอย่าง

ถูกต้อง เหมาะสมเพียงใด โดยในการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานนั้ นอาจใช้รูปแบบที่ เ ป็นทางการ หรือ 

รปูแบบที่ไม่เป็นทางการ  นอกจากนี้การประเมนิผลการ

ปฏิบัติงานยังเป็นสิ่งจ าเป็นในด้านต่างๆ ได้แก่ การ

พัฒนาบุคลากร การให้รางวัล การสร้างแรงจูงใจในการ

ท างาน การเป็นหลักฐานทางกฎหมาย การวางแผนการ

จ้างบุคลากร การให้ประโยชน์ทดแทน การเป็น

เครื่ องมือสื่อสาร และการวิจัยด้านทรัพยากรมนุษย์  

เสนาะ ตเิยาว์ [4] Ivancevich John M. [5]   

ส าหรับระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของคณะสิ่งแวดล้อมและทรัพยากรศาสตร์ ได้ถอืปฏบิตัิ

ตามประกาศ ของมหาวิทยาลัยมหิดล เรื่อง หลักเกณฑ์

และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

มหาวิทยาลัย พ.ศ. 2552 อริยา ธัญญพืช  เกศินี 

ชาวนา และ ณัฐมน ตั้งพานทอง [6]  โดยก าหนดให้มี

การประเมนิผลการปฏบิตังิานของบุคลากรที่ปฏบิัติงาน

ในมหาวิทยาลัย คอื บุคลากรสายวิชาการ และบุคลากร

สายสนับสนุน ภายใต้กรอบแนวคิดการจัดท าข้อตกลง

การปฏิบัติงานล่วงหน้า  (Performance agreement)  

ดั งนั้ น   คณะจึ ง เห็นความส าคัญของระบบการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานแบบจัดท าข้อตกลงการ

ปฏบิัติงานล่วงหน้า เพราะเป็นนโยบายการบริหารงาน

ด้านทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย   เพ่ือให้ระบบ

การประเมินผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ และน า

ผลการประเมินการปฏิบัติงานไปใช้ในการบริหารงาน

ด้านทรัพยากรบุคคลได้อย่างมปีระสทิธภิาพ  ซึ่งในการ

ด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบการจัดท า

ข้อตกลงล่วงหน้าผู้วิจัยได้พบกบัปัญหา และอปุสรรคใน

หลายขั้นตอนในการปฏิบัติงานระบบการประเมินผล

การปฏบิตังิาน อาท ิ บุคลากรไม่มีความเข้าใจในระบบ

และหลักเกณฑ์วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน  

บุคลากรไม่ยอมรับผลการประเมินที่ได้   ท าให้เกิด

ปัญหาการบริหารงานด้านทรัพยากรบุคคล ซึ่งท าให้เกดิ

ความขัดแย้งในการท างานและก่อให้เกดิการร้องเรียน   

ส่งผลกระทบต่อการบริหารงานของคณะและอาจท าให้

การด าเนินงานของคณะไม่สามารถจะบรรจุพันธกจิตาม

เป้าหมายได้    เนื่องจากมีการเปล่ียนแปลงระบบการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานจากระบบเดิมเป็นระบบการ

ประเมนิแบบการจัดท าข้อตกลงการปฏบิัติงานล่วงหน้า

เป็นนโยบายการบริหารงานใหม่ที่น าเข้ามาใช้ในการ

บริหารงานด้านการประเมินผลการปฏบิัติงานแบบการ

จัดท าข้อปฏิบัติงานล่วงหน้า   มีการเพ่ิมขั้นตอนจาก

เดิม คือ  มีการก าหนดตัวชี้ วัดร่วมกัน   ระหว่างผู้

ประเมินและผู้รับการประเมิน   และตัวชี้ วัดที่ก  าหนด

ขึ้ นจะต้องได้มาตรฐาน  มีหลักฐานชัดเจน  และ

มาตรฐานของผู้ประเมนิแต่ละคนไม่เหมือนกนั  จึงต้อง

มกีารจัดท าข้อตกลงการปฏบิตังิานล่วงหน้าร่วมกนัก่อน

รอบการประเมิน  ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ก าหนดให้ผู้ รับการประเมินมีส่วนร่วมในการประเมิน

โดยสามารถเสนอชื่ อผู้ ประเมินได้เพ่ือให้เกิดความ
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ยุติธรรม  มีการจัดการประชุมชี้ แจงและมีการพูดคุย

ปัญหาอุปสรรคในด้านต่างๆ ระหว่างผู้ประเมินและ

ผู้รับการประเมนิก่อนการประเมินและหลังการประเมิน

ทุกครั้งเพ่ือรับความความคิดเห็น และข้อเสนอแนะ 

เป็นต้น  

จากความส าคญัของปัญหาดงักล่าวคณะผู้วิจัย

จึงมคีวามสนใจในการศึกษาและประเมนิระดบัความพึง

พอใจของบุคลากร คณะสิ่งแวดล้อมและทรัพยากร

ศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล ต่อระบบการประเมินผล

การปฏิบัติงานแบบการจัดท าข้อตกลงการปฏิบัติงาน

ล่วงหน้า ซึ่งน าไปสู่การหาทางแนวทางในการปรับปรุง

และพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่

เหมาะสมกับบริบทและสภาพแวดล้อมของคณะ 

ตลอดจนช่วยลดระดับการเกิดปัญหาที่จะเกิดขึ้ นจาก

ระบบการประเมินผลการปฏิบัติง าน อันจะเ ป็น

ประโยชน์กบัการบริหารงานด้านทรัพยากรบุคคลต่อไป 

วตัถุประสงคข์องการวิจยั 

1. เพ่ือประเมินความพึงพอใจของบุคลากร 

คณะสิ่งแวดล้อมและทรัพยากรศาสตร์ มหาวิทยาลัย 

มหิดล ต่อระบบการประเมนิผลการปฏบิัติงานแบบการ

จัดท าข้อตกลงการปฏบิตังิานล่วงหน้า 

2. เพ่ือประเมินความพึงพอใจของบุคลากร 

คณะสิ่งแวดล้อมและทรัพยากรศาสตร์ มหาวิทยาลัย 

มหิดล ต่อวิธีการด าเนินงานการประเมินผลการ

ปฏบิตังิาน 

 

2. วสัดุและวิธีการ 

 การวิจัยนี้ เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey 

Research) โดยแบ่งวิธดี าเนินการวิจัย ดงันี้  

ประชากรและขนาดตวัอย่างการวิจยั 

กลุ่มประชากรแบ่งเป็น บุคลากรสายวิชาการ 

(อาจารย์ประจ า  และนักวิจัย) และบุคลากรสาย

สนับสนุน ( เ จ้ าหน้ าที่ ในงาน ต่าง  ๆ) ของคณะ

สิ่งแวดล้อมและทรัพยากรศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล  

จากนั้นท าการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง  จะเกบ็

จากผู้ที่ปฏบิตังิานตั้งแต่ 1 ปีขึ้นไป จ านวน 95 คน จาก

จ านวนบุคลากรทั้งหมด 125 คน โดยการค านวณหา

ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจากสูตรของ  Yamane Taro  

[7] โดยก าหนดระความคลาดเคลื่อนเท่ากบั 5% จะใช้

ค่า 0.05 แทนค่าในสตูร 

    

n     =    
 

     
     

โดย       n    =  ขนาดตวัอย่างที่ค านวณได้ 

       N    = จ านวนประชากรที่ทราบค่า 

       e     = ค่าความคลาดเคล่ือนที่จะยอมรับได้    

                    (allowable error) 

       n    =  
   

      (    ) 
 

 

 

                 =   95.23 

 

วิธีด าเนินการวิจยั 

1. แบบสอบถามปลายเปิด ซึ่งเปิดโอกาสให้

ผู้ตอบสามารถแสดงความคดิเหน็ได้อย่างอสิระ 

2. แบบสอบถามปลายปิด โดยแบ่งออกเป็น 

3 ตอน ได้แก่ 1) ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

2)แบบสอบถามความพึงพอใจต่อระบบการประเมนิผล

การปฏิบัติงาน และ 3) แบบสอบถามความพึงพอใจ

ต่อวิธีการด าเนินงานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

Debenham, K.,J. [8] Smith, A.W.[9] โดยใช้การวัด

อนัตรภาค (Interval scale) ตามแบบลิเคิร์ท (Likert 

scale)และเกณฑ์การวิเคราะห์ความพึงพอใจในการ

ปฏบิตังิาน ผู้วิจัยได้ก าหนดระดับความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานตาม วิเชียร เกตุสิงห์ [10] การวิเคราะห์

ข้อมูลการวิเคราะห์ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

ผู้วิจัยได้ก าหนดระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

เป็น 5 ระดับ โดยเปรียบเทียบกับเกณฑ์ที่แบ่งมาตรา

ส่วนประมาณค่าระดับออกเป็น 5 ช่วงเท่าๆกัน ใช้

หลักการดงันี้  

    
 คะแนนสงูสดุ-คะแนนต ่าสดุ

จ านวนระดบั
     =  

 - 

 
   =  0.80 

การแปลความหมายของคะแนนเฉล่ียใช้เกณฑ ์ดงันี้  

คะแนนเฉล่ีย ความหมาย 

4.21 - 5.00 พึงพอใจสงูมาก 

 3.41 - 4.20 พึงพอใจสงู 

 2.61 - 3.40 พึงพอใจปานกลาง 

 1.81 - 2.60 พึงพอใจต ่า 

 1.00 - 1.80 พึงพอใจต ่ามาก 

3.การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าเฉล่ีย และ

ค านวณสถติ ิpaired T – Test ธานินทร์ ศิลป์จาร ุ[11] 

4.การตรวจสอบและปรับปรุงแบบสอบถาม

ด าเนินการโดยคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในคน

ส่วนกลางมหาวิทยาลัยมหิดล (MU Central-IRB)

ได้รับอนุมตัทิี่ MU-CIRB 2016/013.0606 
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5.การหาความเที่ยงตรง (Validity) ของ

แบบสอบถาม โดยให้อาจารย์ผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับเร่ือง

การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบจัดท าข้อตกลงการ

ปฏิบัติงานล่วงหน้า 3 ท่าน ให้เกณฑ์ในการตรวจ

พิจารณาข้อค าถาม พบว่ามีค่าสอดคล้องระหว่างข้อ

ค าถามกบัวัตถุประสงค์ หรือเนื้ อหา (IOC : Index of 

item objective congruence) อยู่ที่ 1 ซึ่งมีความเที่ยง 

ตรงใช้ได้ 

6.การหาความเชื่อมั่น (Reliability) ของ

แบบสอบถามท าโดยหาค่า Cronbach's alpha ซึ่งพบว่า  

6.1แบบสอบถามที่ใช้วัดระดับความพึงพอใจ

ต่อระบบการประเมินผลการปฏบิัติงาน จ านวน 10 ข้อ 

มีค่า Cronbach's alpha อยู่ที่ 0.887 ซึ่งมีความเชื่อมั่น

สงู (มากกว่า 0.7 ขึ้นไป) 

6.2 แบบสอบถามวัดระดับความพึงพอใจต่อ

วิธกีารด าเนินงานการประเมนิผลการปฏบิตังิาน จ านวน 

20 ข้อ ค่า Cronbach's alpha อยู่ที่ 0.940 ซึ่งมีความ

เชื่อมั่นสงู (มากกว่า 0.7 ขึ้นไป) 

6.3ภาพรวมของแบบสอบถามทั้ งหมด 

จ านวน 30 ข้อ ค่า Cronbach's alpha อยู่ที่ 0.955 ซึ่งมี

ความเชื่อมั่นสงู (มากกว่า 0.7 ขึ้นไป) 

 

3. ผลการวิจยัและการอภิปรายผล 

ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า 

ส่วนใหญ่เป็นบุคลากรสายสนับสนุน คิดเป็นร้อยละ

61.05 และเป็นเพศหญิงมากถงึร้อยละ 41.05 ในขณะ

ที่บุคลากรสายวิชาการเพศชายและเพศหญิงมีความ

ใกล้เคยีงกนั ตามตารางที่ 1  

ระดับความพึงพอใจต่อระบบการประเมินผลการ

ปฏิบติังาน 

จากตารางที่ 2 พบว่าบุคลากรสายวิชาการและ

บุคลากรสายสนับสนุน ทั้งเพศชายและเพศหญิงมีความ

พึงพอใจต่อหัวข้อการประเมินทั้ง 10 หัวข้อ อยู่ใน

ระดับความพึงพอใจสูงโดยมีคะแนนเฉล่ียอยู่ระหว่าง 

3.41 - 4.20 วิเชียร เกตุสงิห์ [10] และเมื่อวิเคราะห์

ถึ ง แนว โ น้มที่ จ ะมีคว ามพึ งพอใจ ต่อระบบการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานตามกลุ่มประชากรที่ท า 

การศึกษา ยังท าให้ทราบว่าบุคลากรสายวิชาการเพศ

ชายมีแนวโน้มที่จะมีความพึงพอใจมากที่สุด โดยมี

คะแนนเฉล่ียอยู่ 4.05±0.96 รองลงมาเป็นบุคลากร

สายวิชาการเพศหญิงมีแนวโน้มที่จะมีความพึงพอใจ

มาก โดยมีคะแนนเฉล่ียอยู่ 3.64±0.84 ส่วนบุคลากร

สายสนับสนุนเพศชายมีแนวโน้มที่จะมีความพึงพอใจ

ปานกลาง โดยมีคะแนนเฉล่ียอยู่ 3.59±0.84 และ

สดุท้ายบุคลากรสายสนับสนุนเพศหญิงมแีนวโน้มที่จะมี

ความพึงพอใจน้อยที่ สุด  โดยมีคะแนนเฉ ล่ียอ ยู่ 

3.57±0.93 

 

ตารางท่ี 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ และประเภทของบุคลากร 

เพศ จ านวนบุคลากร (รอ้ยละ) 
รวม 

 

สายวิชาการ สายสนบัสนุน 

ชาย 19 (20.00) 19 (20.00) 38 (40.00) 

หญิง 18 (18.95) 39 (41.05) 57 (60.00) 

รวม 37 (38.95) 58 (61.05) 95 (100.00) 

ตารางท่ี 2 ระดบัความพึงพอใจต่อระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิาน 

 

ล าดบั หวัขอ้การประเมิน 

ระดบัความพงึพอใจ (ค่าเฉลีย่ ± ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน) 

ค่าเฉลีย่รวม สายวิชาการ สายสนบัสนุน 

ชาย หญิง ชาย หญิง 

1 ท่านมีความเข้าใจระบบการประเมินผล

การปฏิบัติงานที่ใช้อยู่ในปัจจุบันของ

คณะ 

4.16±0.83 
ข
 3.89±0.58 

ข
 3.74±0.65 

ข 
3.87±0.66 

ข 
3.91±0.68 

ข
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ตารางท่ี 2 ระดบัความพึงพอใจต่อระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิาน (ต่อ)  

ล าดบั หวัขอ้การประเมิน 

ระดบัความพงึพอใจ (ค่าเฉลีย่ ± ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน) 

ค่าเฉลีย่รวม สายวิชาการ สายสนบัสนุน 

ชาย หญิง ชาย หญิง 

2 * ท่านคิดว่าระบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานเป็นเคร่ืองมือส าคัญในการ

ปรับปรุงและการพัฒนาการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร 

4.37±0.83
ก 

3.61±0.61 
ข 

3.37±0.50
ค 

3.56±0.88 
ข 

3.73±0.70 
ข 

 

3 ทา่นมีความเช่ือมั่นระบบการประเมินผล

การปฏบัิติงานของคณะ 

3.74±0.93 
ข 

3.39±0.70
ค 

3.32±0.89
ค 

3.54±0.88 
ข 

3.49±0.85 
ข
 

4 * ทา่นเหน็ด้วยกบัระบบการประเมินแบบ

การ จัดท า ข้อตกลงการปฏิ บั ติการ

ล่วงหน้า การก าหนดตัวช้ีวัดร่วมกนั 

4.11±0.88
 ข 

3.83±0.79
 ข 

3.42±1.12
 ข 

3.51±0.82
 ข 

3.72±0.90
 ข 

5 ทา่นมีส่วนเกี่ยวข้องในการก าหนด หรือ

มีส่วนรวมในการจัดท าข้อตกลงการ

ปฏบัิติงานล่วงหน้า 

3.79±1.13
 ข 

3.56±1.10
 ค 

3.53±1.02
 ข 

3.67±0.84
 ข 

3.63±1.02
 ข
 

6 ท่านเห็นด้วยต่อการน าผลการประเมิน

การปฏิบัติงานไปใช้ใน การเล่ือน

เ งินเ ดือน/การต่อสัญญาจ้าง/การ

พัฒนาบุคลากร 

4.16±0.96 
ข 

3.67±0.84 
ข 

3.74±0.87 
ข 

3.59±0.99 
ข 

3.79±0.92 
ข 

7 ท่านเห็นว่าระบบการประเมินผลการ

ปฏิ บั ติ ง าน มีความจ า เ ป็น ต่อก า ร

ปฏบัิติงาน 

4.42±0.69
ก 

3.78±0.88
 ข 

3.79±0.92
 ข 

3.79±0.86
 ข 

3.95±0.84
 ข 

8 ท่านเห็นว่าระบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานจะช่วยให้การปฏิบัติงานมี

เป้าหมายชัดเจนขึ้น 

4.16±0.83
 ข 

3.67±0.69
 ข 

3.74±0.93
 ข 

3.59±0.91
 ข 

3.79±0.84
 ข 

9 ในภาพรวมท่านมีความพอใจต่อระบบ

การประเมินผลการปฏบัิติงานของคณะ 

3.84±0.96 
ข
 3.56±0.78

 ค 
3.53±0.90 

ข
 3.41±0.82 

ข
 3.58±0.87 

ข
 

10 ท่านคิดว่าระบบการประเมินผลการ

ปฏิ บั ติ ง าน เ ป็ นปร ะ โย ช น์ ใ นก า ร

บริหารงาน ด้านทรัพยากรบุคคล 

3.74±1.56
 ข 

3.44±1.46
 ค 

3.79±0.63
 ข 

3.13±1.64
 ค 

3.52±1.32
 ข 

ค่าเฉล่ียระดับความพึงพอใจแต่ละหัวข้อการ

ประเมิน 

4.05±0.96
 ข 

3.64±0.84
 ข 

3.59±0.84
 ข 

3.57±0.93
 ข 

3.71±0.89
 ข 

* หมายถึง มีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p < 0.05) 
ก 
 หมายถึง พึงพอใจสูงมาก, 

ข
 หมายถึง พึงพอใจสูง, 

ค
 หมายถึง พึงพอใจปานกลาง 

 

ทั้งนี้ เหตผุลหลักที่ทั้งบุคลากรสายวิชาการและ

บุคลากรสายสนับสนุนมีความพึงพอใจต่อระบบการ

ประเมินผลการปฏบิัติงานในระดับสงู เนื่องจากได้เหน็

การเปล่ียนแปลงอย่างเป็นรูปธรรมและเกิดความ

ชัดเจนทั้งหน้าที่ความรับผิดชอบ และลักษณะงานที่

บุคลากรจะต้องปฏิบัติ โดยระบบการประเมินผลการ

ปฏบิตังิานแบบจัดท าข้อตกลงการปฏบิัติงานล่วงหน้าที่

คณะสิ่งแวดล้อมและทรัพยากรศาสตร์ มหาวิทยาลัย 

มหิดลน ามาปฏิบัติใช้ถือเป็นเครื่องมือส าคัญในการ

ปรับปรงุและการพัฒนาการปฏบิัติงานของบุคลากร ซึ่ง

น าไปสู่การประเมนิการปฏบิตังิานในส่วนของ การเลื่อน

เงินเดือน/การต่อสัญญาจ้าง/การพัฒนาบุคลากรที่มี
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ความชัดเจน ถูกต้องและยุตธิรรมสอดคล้องกบังานวิจัย

ของ สภุาณี จินดาหลวง [12] ได้ท าการศึกษาความพึง

พอใจในการปฏบิัติงานของบุคลากรในองค์การบริหาร

ส่วนต าบล อ าเภอบ้างโฮ่ง จังหวัดล าพูน ผลการศึกษา

พบว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

โดยภาพรวมอยู่ในระดบัความพึงพอใจสงู โดยความพึง

พอใจสูงที่สุด ได้แก่ ด้านความรับผิดชอบ รองลงมา 

ได้แก่ ด้านลักษณะงาน 

ระดับความพึงพอใจต่อวิธีการด าเนินงานการ

ประเมินผลการปฏิบติังาน 

จากตารางที่ 3 พบว่าบุคลากรสายวิชาการและ

บุคลากรสายสนับสนุน ทั้งเพศชายและเพศหญิงมีความ

พึงพอใจต่อหัวข้อการประเมินทั้ง 20 หัวข้อ อยู่ใน

ระดับความพึงพอใจสูงโดยมีคะแนนเฉล่ียอยู่ระหว่าง 

3.41 - 4.20 วิเชียร เกตุสงิห์ [10] และเมื่อวิเคราะห์

ถึงแนวโน้มที่จะมีความพึงพอใจต่อวิธีการด าเนินงาน

การประเมินผลการปฏิบัติงานตามกลุ่มประชากรที่

ท าการศึกษา ยังท าให้ทราบว่าบุคลากรสายวิชาการเพศ

ชายมีแนวโน้มที่จะมีความพึงพอใจมากที่สุด โดยมี

คะแนนเฉล่ียอยู่ 3.92±0.83 รองลงมาเป็นบุคลากร

สายวิชาการเพศหญิงมีแนวโน้มที่จะมีความพึงพอใจ

มาก โดยมีคะแนนเฉล่ียอยู่ 3.59±0.73 ส่วนบุคลากร

สายสนับสนุนเพศชายมีแนวโน้มที่จะมีความพึงพอใจ

ปานกลาง โดยมีคะแนนเฉล่ียอยู่ 3.52±0.89 และ

สดุท้ายบุคลากรสายสนับสนุนเพศหญิงมแีนวโน้มที่จะมี

ความพึงพอใจน้อยที่ สุด  โดยมีคะแนนเฉ ล่ียอ ยู่ 

3.41±0.83 

ตารางท่ี 3 ระดบัความพึงพอใจต่อวิธกีารด าเนนิงานการประเมนิผลการปฏบิตังิาน 

ล าดบั หวัขอ้การประเมิน 

ระดบัความพงึพอใจ (ค่าเฉลีย่ ± ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน ) 

ค่าเฉลีย่รวม สายวิชาการ สายสนบัสนุน 

ชาย หญิง ชาย หญิง 

1 * 

 

ท่านเห็นด้วยกับวิธีการประเมินผลการ

ปฏบิัติงานปีละ 2 รอบ 

3.58±0.96 
ข
 

 

3.33±1.24 
ค
 

 

2.89±1.29 
ค
 

 

2.97±1.14 
ค
 

 

3.20±1.15
ค
 

 

2 ท่านเห็นด้วยกับระบบการประเมินผล

การปฏิบัติงานโดยการจัดท าข้อตกลง

การปฏบิัติงานล่วงหน้ากบัผู้ประเมิน 

3.89±0.94
ข
 

 

3.72±0.83
ข
 

 

3.74±0.93
ข
 

 

3.59±0.72
ข
 3.74±0.85

ข
 

 

3 * ท่านเห็นด้วยกับองค์ประกอบของ

คณะกรรมการประเมินฯ คือ 1. 

ผู้บังคับบัญชา 2. ผู้ที่ ผู้บังคับบัญชา

เลือก และ 3.ผู้ที่ผู้รับการประเมินเลือก 

3.89±0.94 
ข
 3.83±0.79 

ข
 3.42±1.02 

ข
 3.46±0.82 

ข
 3.65±0.89 

ข
 

4 ท่านเห็นด้วยกับขั้ นตอนการจัดท า

ข้อตกลงการปฏบิัติงานล่วงหน้า ก่อน

รอบการประเมินผลการปฏบิัติงาน 

3.95±0.62 
ข
 3.72±1.02 

ข
 3.58±0.84 

ข
 3.46±0.72 

ข
 3.68±0.80 

ข
 

5 ท่านเห็นด้วยกับการก าหนดสัดส่วน

ภาระงานในการจัดท าข้อตกลงการ

ปฏบิัติงาน 

3.74±1.10 
ข
 3.56±0.92 

ข
 3.53±0.96 

ข
 3.41±0.68 

ข
 3.56±0.93 

ข
 

6 ท่านคิดว่า ผู้ประเมินมีความเ ข้าใจ

ภารกจิที่อยู่ในความรับผิดชอบของท่าน

อย่างแท้จริง 

3.63±1.010
ข
 3.39±0.50 

ค
 3.37±0.96 

ค
 3.31±0.77 

ค
 3.42±0.81 

ข
 

7 ท่ านคิด ว่ า ผู้ประ เมินและ ผู้ รับการ

ประเมิน ได้มีการจัดท าข้อตกลงและ

การก าหนดตัวชี้ วัด ร่วมกันมีความ

เหมาะสม 

3.89±0.66 
ข
 3.39±0.85 

ค
 3.53±0.70 

ข
 3.31±0.69 

ค
 3.53±0.72 

ข
 

8* ท่านคิดว่าผู้ประเมินมีมาตรฐานในการ

ประเมินผลการปฏบิัติงาน 

3.84±0.69 
ข
 3.39±0.78 

ค
 3.47±0.84 

ข
 3.15±0.81 

ค
 3.46±0.78 

ข
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ตารางท่ี 3 ระดบัความพึงพอใจต่อวิธกีารด าเนนิงานการประเมนิผลการปฏบิตังิาน (ต่อ) 

ล าดบั หวัขอ้การประเมิน 

ระดบัความพงึพอใจ (ค่าเฉลีย่ ± ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน ) 

ค่าเฉลีย่รวม สายวิชาการ สายสนบัสนุน 

ชาย หญิง ชาย หญิง 

9 * ท่ า นมี ค ว าม เ ชื่ อมั่ น ว่ า ผู้ ป ร ะ เ มิ น 

ประเมินผลการปฏิบัติงานด้วยความ

เที่ยงตรงไม่น าอคติส่วนตัวมาเกี่ยวข้อง 

3.84±1.00 
ข
 3.28±0.89 

ค
 3.16±1.12 

ค
 2.97±1.01 

ค
 3.31±1.01

ค
 

10 ท่านในฐานะผู้รับการประเมินมีความ

เข้าใจหลักเกณฑแ์ละวิธีการประเมินผล

การปฏบิัติงาน 

4.05±0.71 
ข
 3.67±0.49 

ข
 3.68±0.67 

ข
 3.67±0.66 

ข
 3.77±0.63 

ข
 

11 ท่านได้รับทราบหัวข้อ และตัวชี้ วัดการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน ก่อนการ

ปฏบิัติงานล่วงหน้า 

4.16±0.76 
ข
 3.78±0.43 

ข
 3.84±0.76 

ข
 3.90±0.64 

ข
 3.92±0.65 

ข
 

12 ท่านเหน็ด้วยเมื่อครบรอบการประเมิน

ให้ผู้รับการประเมินรวบรวมผลงาน

ตามตัวช้ีวัดที่ได้ท าข้อตกลงไว้ส่งภายใน

ก าหนดเวลา 

4.11±0.74 
ข
 3.83±0.62 

ข
 3.74±0.93 

ข
 3.67±1.01 

ข
 3.84±0.82 

ข
 

13 * ท่ าน เห็น ด้ วย ต่อ เนื้ อห าและองค์ 

ประกอบ ในแบบประเมินผลการ

ปฏบิัติงานที่ใช้อยู่ในปัจจุบัน 

4.05±0.71 
ข
 3.56±0.51 

ข
 3.26±0.87 

ค
 3.33±0.84 

ค
 3.55±0.73 

ข
 

14 ท่านเห็นด้วยกับวิธีการเก็บรวบรวม

ข้อมูลและหลักฐานให้ตรงตามตัวชี้ วัด

เพ่ือประกอบกับการประเมินผลการ

ปฏบิัติงาน 

3.95±0.78 
ข
 3.56±0.70 

ข
 3.79±0.71 

ข
 3.23±1.01 

ค
 3.63±0.80 

ข
 

 

15 ท่านมีความเข้าใจเกี่ยวกับการประเมิน

สมรรถนะหลัก 

3.89±0.94 
ข
 3.50±0.51 

ข
 3.79±0.63 

ข
 3.54±0.79 

ข
 3.68±0.72 

ข
 

16 ท่านเห็นด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการ

ประเมินสมรรถนะหลัก 

3.89±0.99 
ข
 3.39±0.50 

ค
 3.47±0.77 

ข
 3.41±0.82 

ข
 3.54±0.77 

ข
 

17 * ท่านเห็นด้วยกับขั้นตอนและวิธีการ

ด าเนินการประเมินผลการปฏบิัติงานที่

ปฏบิัติอยู่ในปัจจุบัน 

3.84±0.69 
ข
 3.56±0.62 

ข
 3.32±1.00 

ค
 3.31±0.80 

ค
 3.51±0.78

 ข
 

18 * ท่านเห็นด้วยกับการที่มีคณะกรรมการ

กลั่ นกรองผลการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน ตรวจสอบและรับรองผล

การประเมินการปฏิบัติงานก่อนน าผล

คะแนนไปด าเนินการต่อไป 

4.05±0.62 
ข
 3.72±0.89 

ข
 3.42±0.84 

ข
 3.54±0.82 

ข
 3.68±0.79 

ข
 

19 * ท่ า นยอม รับผลกา รประ เมิ นก า ร

ปฏบิัติงานที่ท่านได้รับ 

4.11±0.88 
ข
 3.83±0.51 

ข
 3.42±1.17 

ข
 3.36±0.93 

ค
 3.68±0.87 

ข
 

20 ท่านคิดว่าผู้ประเมินควรเป็นผู้แจ้งการ

ประเมินรวมถึงชี้ แจง เหตุผลและ

หลักฐานเชิงประจักษ์ในการพิจารณา

ประเมินผลต่อผู้รับการประเมิน 

4.05±0.91 
ข
 3.83±0.99 

ข
 4.05±0.85 

ข
 3.54±1.02 

ข
 3.87±0.94 

ข 
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ตารางท่ี 3 ระดบัความพึงพอใจต่อวิธกีารด าเนนิงานการประเมนิผลการปฏบิตังิาน (ต่อ) 

ล าดบั หวัขอ้การประเมิน 

ระดบัความพงึพอใจ (ค่าเฉลีย่ ± ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน ) 

ค่าเฉลีย่รวม สายวิชาการ สายสนบัสนุน 

ชาย หญิง ชาย หญิง 

ค่าเฉลีย่ระดบัความพงึพอใจแต่ละหวัขอ้การ

ประเมิน 

3.92±0.83 
ข
 3.59±0.73 

ข
 3.52±0.89 

ข
 3.41±0.83 

ข
 3.61±0.82 

ข
 

 

* หมายถึง มีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p < 0.05) 
ก 
 หมายถึง พึงพอใจสูงมาก, 

ข
 หมายถึง พึงพอใจสูง, 

ค
 หมายถึง พึงพอใจปานกลาง 

 

 

 

 

 

 

 

ทั้งนี้ เหตผุลหลักที่ทั้งบุคลากรสายวิชาการและ

บุคลากรสายสนับสนุนมีความพึงพอใจต่อวิธีการ

ด าเนินงานการประเมินผลการปฏิบัติงานในระดับสูง 

เนื่องจากบุคลากรทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุน มี

ความเข้าใจต่อวิธีการด าเนินการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน รวมถึงการยอมรับผลการประเมินการ

ปฏบิัติงาน และมีความเชื่อมั่นในระบบการประเมินผล

การปฏิบัติงานแบบจัดท าข้อตกลงการปฏิบัติงาน

ล่วงหน้าของคณะสิ่งแวดล้อมและทรัพยากรศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยมหิดล แต่ปัญหาหนึ่งที่เกิดขึ้นจากวิธีการ

ด าเนินงานการประเมินผลการปฏบิัติงาน คือ การขาด

รูปแบบการประ เมินผลที่ ร วด เ ร็ว  อาทิ  ร ะบบ

ประเมินผลการปฏิบัติง านที่ เ ป็นระบบออนไลน์ 

สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุขสวรรค์ชัย บุษบา และ

คณะ [19] ที่พบว่าปัญหาหนึ่ งที่ เกิดจากการพัฒนา

ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ส านักงานใหญ่ รัฐวิสาหกจิไฟฟ้าลาว คือการขาดข้อมูล

ระบบสารสนเทศที่ทันสมัย จึงควรมีโครงการพัฒนา

ระบบการประเมนิผลปฏบิตังิานแบบออนไลน์ 

สรุปผลการวิจยั 

บุคลากรสายวิ ชาการและ บุคลากรสาย

สนับสนุน ทั้งเพศชายและเพศหญิงมีความพึงพอใจต่อ

ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน และวิธีการ

ด าเนินงานการประเมินผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ

ความพึงพอใจสูง จึงท าให้ทราบได้ว่าบุคลากรทั้งสาย

วิชาการและสายสนับสนุนส่วนใหญ่เห็นด้วยต่อระบบ

การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบจัดท าข้อตกลงการ

ปฏบิตังิานล่วงหน้าที่ใช้ในปัจจุบัน เนื่องจากเหน็ว่าช่วย

ให้การปฏบิตังิานมเีป้าหมายร่วมกนัและชัดเจนขึ้น และ

เป็นเคร่ืองมือส าคัญในการปรับปรุงและการพัฒนาการ

ปฏบิัติงานของบุคลากร Werther and Davis [18] ได้

ให้นิยามของระบบประเมินผลการปฏบิัติงานไว้ว่า เป็น

องค์ประกอบส าคัญในกระบวนการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ ซึ่งท าให้เกิดผลประโยชน์หลากหลายรูปแบบ 

อาทิ เป็นข้อมูลในการปรับปรุงการปฏิบัติงาน เป็น

เครื่องมือพิจารณาความดีความชอบ / ค่าตอบแทน / 

เลื่อนขั้นเงินเดือนและต าแหน่งงาน ตลอดจนการปลด

ออกหรือโยกย้ายพนักงานที่ไม่มีประสิทธิภาพอย่างมี

เหตุผล และมีความยุติธรรม (Placement decision) 

เป็นต้น  

 

อภิปรายผล 

1 . ร ะ ดั บค ว าม พึ งพอ ใ จ ต่ อ ร ะ บบก า ร

ประเมนิผลการปฏบิตังิาน  

การประเมินระดับความพึงพอใจที่มีต่อระบบ

การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร คณะ

สิ่งแวดล้อมและทรัพยากรศาสตร์ ผลทางสถิติเผยให้

เหน็ว่า ระดบัความพึงพอใจที่มต่ีอระบบการประเมนิผล

การปฏิบัติงานระหว่างบุคลากรสายวิชาการและ

บุคลากรสายสนับสนุน ไม่มีความแตกต่างอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติ (p > 0.05) ซึ่งปัจจัยที่ส่งผลต่อ

ระบบการประเมินผลการปฏบิัติงาน คือความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงาน ทั้งนี้ สามารถแบ่งออกเป็น 2 ปัจจัย 

ได้แก่ (1) ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors)มีลักษณะ 

สัมพันธ์กับเร่ืองของงานโดยตรง เป็นสิ่งที่จูงใจบุคคล

ให้มีความตั้งใจในการท างานและเกดิความพอใจ และ 

(2) ปัจจัยค า้จุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยที่

เ กี่ ย ว ข้ อ ง กับ สิ่ ง แ ว ด ล้ อม ในก า รท า ง า น  ห รื อ

ส่วนประกอบของงานท าหน้าที่ป้องกนัไม่ให้บุคคลเกิด

ความไม่พึงพอใจในการท างาน Herzberg, F. [13] 

อดุลย์ศักดิ์ สนุทรโรจน์ [14] ในขณะที่การวิเคราะห์ทาง

สถิติเจาะจงลงไปเป็นรายหัวข้อการประเมิน พบว่า 

บุคลากรสายวิชาการมรีะดบัความพึงพอใจต่อระบบการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานมากกว่าบุคลากรสาย

สนับสนุน โดยเฉพาะอย่างย่ิงในหัวข้อการประเมินที่ 2 

(ท่านคิดว่าระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็น

เครื่ องมือส าคัญในการปรับปรุงและการพัฒนาการ

ปฏบิตังิานของบุคลากร) และสดุท้ายหัวข้อการประเมิน
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ที่ 4 (ท่านเหน็ด้วยกับระบบการประเมินผลการปฏบิัติ 

งานแบบการจัดท าข้อตกลงการปฏบิัติการล่วงหน้า การ

ก าหนดตัวชี้ วัดร่วมกัน) โดยมีความแตกต่างอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่  p = 0.004 และ 0.009 ตาม 

ล าดบั ซึ่งสอดคล้องกบัภาพรวมการแสดงความคิดของ

ผู้ตอบแบบสอบถามที่ ว่าระบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานแบบการจัดท าข้อตกลงการปฏิบัติงาน

ล่วงหน้า ถือเป็นหนึ่งในเคร่ืองมือที่ช่วยในการกระตุ้น

การปฏบิตังิานและยังช่วยเสริมสร้างพัฒนาการด้านการ

ปฏบิตังิานในอนาคต   นอกจากนี้ ช่วยวิเคราะห์ข้อจ ากดั

อุปสรรคต่างๆ ที่อาจเกิดขึ้นจากการปฏบิัติงานประจ า 

โดยงานวิจัยของ  สภุาณ ีจินดาหลวง[12] พบว่า ปัจจัย

ส่วนบุคคลของผู้ ตอบแบบสอบถามไม่มีผลกระทบ

โดยตรงกบัระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิาน 

2. ระดับความพึงพอใจต่อวิธีการด าเนินงาน

การประเมนิผลการปฏบิตังิาน   

การประเมนิระดบัความพึงพอใจที่มต่ีอวิธกีาร

ด าเนินงานการประเมินผลการปฏบิัติงานของบุคลากร 

คณะสิ่งแวดล้อมและทรัพยากรศาสตร์ โดยผลทางสถิติ

เผยให้เห็นว่า บุคลากรสายวิชาการมีระดับความพึง

พอใจต่อวิ ธีการด า เนินงานการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานมากกว่าบุคลากรสายสนับสนุน โดยมีความ

แตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ p = 0.011 โดย

วิธีการด า เนินงานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

สามารถวัดได้จากการสอบถามจากบุคคลที่ต้องการ

ประเมิน ซึ่งลักษณะการวัดอาจแบ่งได้เป็น 2 แนวคิด 

กล่าวคือ (1) วัดจากสภาพทั้งหมดของแต่ละบุคคล 

และ(2) วัดโดยแยกออกเป็นองค์ประกอบ เ ช่น 

องค์ประกอบที่ เกี่ยวกับงาน การนิเทศงานเกี่ยวกับ

นายจ้าง หทยัรัตน์ ประทุมสตูร [15] และการวิเคราะห์

ทางสถิติเจาะจงลงไปเป็นรายหัวข้อการประเมิน พบว่า 

บุคลากรสายวิชาการมรีะดบัความพึงพอใจต่อระบบการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานมากกว่าบุคลากรสาย

สนับสนุน โดยเฉพาะอย่างย่ิงใน หัวข้อการประเมินที่ 1  

(ท่านเหน็ด้วยกบัวิธกีารประเมินผลการปฏิบัติงานปีละ 

2 รอบ) หัวข้อการประเมินที่  3 (ท่านเห็นด้วยกับ

องค์ประกอบของคณะกรรมการประเมินฯ คือ  1. 

ผู้บังคับบัญชา 2. ผู้ที่ผู้บังคับบัญชาเลือก และ 3. ผู้ที่

ผู้รับการประเมินเลือก) หัวข้อการประเมินที่ 8 (ท่าน

คิดว่าผู้ ประเมินมีมาตรฐานในการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน) หัวข้อการประเมินที่  9 (ท่านมีความ

เชื่อมั่นว่าผู้ประเมิน ประเมินผลการปฏิบัติงานด้วย

ความเที่ยงตรงไม่น าอคติส่วนตัวมาเกี่ยวข้อง) หัวข้อ

การประเมินที่  13 (ท่านเห็นด้วยต่อเนื้ อหา และ

องคป์ระกอบ ในแบบประเมนิผลการปฏบิัติงานที่ใช้อยู่

ในปัจจุบนั) หัวข้อการประเมินที่ 17 (ท่านเหน็ด้วยกบั

ขั้นตอนและวิธกีารด าเนินการประเมนิผลการปฏบิตังิาน

ที่ปฏบิัติอยู่ในปัจจุบัน) หัวข้อการประเมินที่ 18 (ท่าน

เห็นด้วยกับการที่มีคณะกรรมการกล่ันกรองผลการ

ประเมนิผลการปฏบิตังิาน ตรวจสอบและรับรองผลการ

ประเมนิการปฏบิตังิานก่อนน าผลคะแนนไปด าเนินการ

ต่อไป) และสุดท้ายหัวข้อการประเมินที่  19 (ท่าน

ยอมรับผลการประเมนิการปฏบิตังิานที่ท่านได้รับ) โดย

มคีวามแตกต่างอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ p = 0.034, 

0.025, 0.031, 0.034, 0.002, 0.015, 0.021 และ 

0.001 ตามล าดับ ซึ่งสอดคล้องกับรวมภาพการแสดง

ความคดิของผู้ตอบแบบสอบถามที่ว่าวิธกีารด าเนินงาน

การประเมินผลการปฏบิัติงานต้องมีความยุติธรรมและ

สามารถวัดได้ สะท้อนผลการปฏบิัติงานได้อย่างแท้จริง 

รวมทั้งต้องเป็นเครื่องมือในการพัฒนาหรือบริหารงาน

ทรัพยากรบุคคลอย่างแท้จริง ทั้งนี้ การประเมินการ

ปฏิบัติงานเป็นส่วนที่ส  าคัญส่วนหนึ่งของการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพ ประโยชน์ของ 

การประเมนิการปฏบิตังิาน ผุสดี รุมาคม [16] วิริญญา 

ชูราษี, สภุาวด ีขนทองจันทร์ [17] 

การน าผลงานวิจยัไปใชป้ระโยชน ์

  ผลจากงานวิจัยในครั้ งนี้ สามารถน าไปใช้

ประโยชน์การการบริหารงานด้านทรัพยากรบุคคล  ท า

ให้การบริหรงานด้านทรัพยากรบุคคล มีธรรมาภิบาล  

มคีุณภาพ  และมีประสทิธภิาพมากยิ่งขึ้น บุคลากรของ

คณะสิ่งแวดล้อมและทรัพยากรศาสตร์   มีความพึง

พอใจอยู่ในระดับมากต่อระบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานแบบจัดท าข้อตกลงล่วงหน้า และระบบ

วิธีการด าเนินงานการประเมินผลการปฏิบัติงานท าให้

สอดคล้องกับนโยบายการบริหารงานด้านทรัพยากร

บุคคลของมหาวิทยาลัยมหิดล   และน าผลการประเมิน

การปฏบิัติงานไปใช้ในการพัฒนาบุคลากรในด้านอื่นๆ

ที่เกี่ยวข้อง เช่น ด้านการพัฒนาความก้าวหน้าตามสาย

อาชีพของบุคลากรสายวิชาการ และบุคลากรสาย

สนับสนุน  นอกจากนี้ ยังได้ก่อให้เกิดนวัตกรรมการ

ผลิตผลงานทางวิชาการที่น าไปใช้ในการขอต าแหน่งทาง

วิชาการและการเสนอขอต าแหน่งช านาญการพิเศษ   

บุคลากรได้เกิดการรับรู้ ร่วมกันระหว่างผู้ประเมินและ

ผู้รับการประเมิน  ได้มีการจัดท าข้อตกลงและก าหนด

ตวัชี้ วัด  ก าหนดเป้าหมายในการปฏบิตังิาน สามารถตั้ง 

เป้าหมายในการด าเนินงานร่วมกนัได้อย่างครอบคลุม

ทุกพันธกิจของคณะ เกิดการท างานร่วมกันเป็นทีม มี

ความร่วมมือในการปฏบิัติงานระหว่างหน่วยงาน  และ
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บุคลากรสายวิชาการ บุคลากรสายสนับสนุน เกิดการ

ยอมรับในผลการประเมิน  ท าให้ไม่เกดิข้อขัดแย้งหรือ

การร้องเรียนของบุคลากร  ซึ่ งจะเห็นได้จากผลการ

ส ารวจความสขุและความผูกพันของมหาวิทยาลัยมหิดล

เป็นประจ าทุกปีตั้งแต่ปี 2557 -2560มีระดับความสขุ 

ในการท างานและความผูกพันในการท างานที่เพ่ิมขึ้ น

ทุกปี  ท าให้บุคลากรมีอตัราการลาออกการเปล่ียนงาน

ลดลง 

ทั้ งนี้ รูปแบบการวิจัยที่ มีการน ามาใ ช้ใน

งานวิจัยครั้งนี้  ได้แก่ 1) แบบสอบถามปลายเปิดที่เปิด

โอกาสให้ผู้ตอบสามารถแสดงความคิดเห็นอย่างอิสระ 

และ 2) แบบสอบถามปลายปิดที่มุ่งประเมินหาระดับ

ความพึงพอใจต่อวิธีการด าเนินงาน และระบบการ

ประเมนิผลการปฏบิตังิาน สามารถน าไปใช้หรือปรับใช้

กับหน่วยงานต่างๆ เพ่ือสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรได้

ปฏิบัติงานอย่างเตม็ประสิทธิภาพสูงสุดส่งผลต่อการ

พัฒนาหน่วยงานอย่างเป็นรปูธรรม 

กิตติกรรมประกาศ 

 บทความนี้ เป็นส่วนหนึ่ งของงานวิจัย การ

ประเมินความพึงพอใจต่อระบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานแบบการจัดท าข้อตกลงการปฏิบัติงาน

ล่วงหน้าของบุคลากรคณะสิ่งแวดล้อมและทรัพยากร

ศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล  ผู้ เขียนใคร่ขอขอบคุณ  

รศ.ดร.กัมปนาท ภักดีกุล  และ รศ.ดร.จ าลอง  อรุณ

เลิศอารีย์ และ ดร.ชิษณุพงศ์  ประทุม ท่านเป็นที่

ปรึกษาให้ค าแนะน า ตลอดจนบุคลากรคณะสิ่งแวดล้อม

และทรัพยากรศาสตร์ ที่ ไ ด้มีส่วนช่วยให้งานวิจัย

ดงักล่าวนี้ส  าเรจ็ลงได้ด้วยดี 
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