
ความคิดเห็นของบุคลากรกรมพินิจและคุม้ครองเด็กและเยาวชนต่อการ

น าระบบสมรรถนะมาใชใ้นการประเมินผลการปฏิบติัราชการ 
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บทคดัย่อ 

การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์ดังน้ี 1) เพ่ือศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรกรมพินิจและ

คุ้มครองเด็กและเยาวชนต่อการน าระบบสมรรถนะมาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ  

2) เพ่ือเปรียบเทยีบความคิดเหน็ต่อการน าระบบสมรรถนะมาใช้ในการประเมินผลการปฏบัิติราชการ

ของบุคลากรกรมพินิจและคุ้มครองเดก็และเยาวชน จ าแนกตามสถานะในการประเมิน และ 3) เพ่ือ

ศึกษาอิทธิพลของความรู้และความเข้าใจในการประเมินผลสมรรถนะต่อความคิดเหน็ต่อการน าระบบ

สมรรถนะมาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการของบุคลากรกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและ

เยาวชน โดยการวิจัยคร้ังน้ีเป็นการวิจัยแบบผสม (Mixed Method) ผู้วิจัยได้แบ่งระเบียบวิธีวิจัย

ออกเป็น 2 ส่วนหลัก คือ การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) และการวิจัยเชิงปริมาณ 

(Quantitative Research) จากข้อมูลการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้บริหารจ านวน 4 ท่าน และจากข้อมูลการ

ส ารวจกลุ่มตัวอย่างข้าราชการสังกัดกรมพินิจและคุ้มครองเดก็และเยาวชนทั่วประเทศ จ านวน 1,057 

คน โดยแจกแบบสอบถามให้ตอบด้วยตนเองด้วยวิธีการสุ่มแบบโควตา และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติ

เชิงพรรณนา (Descriptive Analysis) ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ

ทดสอบสมมติฐานด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics Analysis) ได้แก่ t-testและ Correlation 

Coefficient ผลการศึกษาพบว่า 

1. ระบบสมรรถนะมีความส าคัญต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลตั้งแต่กระบวนการ

สรรหาและเลือกสรรบุคคลขึ้ นด ารงต าแหน่งต่าง ๆ จนกระทั่งกระบวนการพัฒนาบุคลากร และ

อาจจะมีการทบทวน ปรับปรุง และพัฒนา หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏบัิติราชการให้

เหมาะสมกบับุคลากรของกรมพินิจและคุ้มครองเดก็และเยาวชน 

2. บุคลากรกรมพินิจและคุ้มครองเดก็และเยาวชนมีความคิดเห็นต่อการน าระบบ

สมรรถนะมาใช้ในการประเมินผลการปฏบัิติราชการในภาพรวม และในรายด้าน คือด้านหลักเกณฑ์

และด้านการน าไปใช้อยู่ในระดับมาก ส่วนด้านวิธกีารประเมิน อยู่ในระดับปานกลาง 
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3. ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า 1) บุคลากรของกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและ

เยาวชนที่มีสถานะในการประเมินที่แตกต่างกันมีความคิดเหน็ต่อการน าระบบสมรรถนะมาใช้ในการ

ประเมินผลการปฏิบัติราชการแตกต่างกันทั้งในภาพรวมและรายด้าน ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 โดยผู้

ประเมินมีความคิดเหน็ต่อการน าระบบสมรรถนะมาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการมากกว่า

ผู้รับการประเมิน ทั้งในด้านหลักเกณฑ์ ในด้านวิธีการประเมิน ในด้านการน าไปใช้ และในภาพรวม 

และ 2) ระดับความรู้และความเข้าใจในการประเมินผลสมรรถนะมีอิทธิพลกับความคิดเหน็ต่อการน า

ระบบสมรรถนะมาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการในภาพรวมและในรายด้าน ที่ระดับ

นัยส าคัญ 0.01 โดยความรู้และความเข้าใจในการประเมินผลสมรรถนะมีอิทธิพลกับความคิดเหน็ต่อ

การน าระบบสมรรถนะมาใช้ในการประเมินผลการปฏบัิติราชการในภาพรวมและในด้านหลักเกณฑ์อยู่

ในระดับปานกลาง และความรู้และความเข้าใจในการประเมินผลสมรรถนะมีอิทธิพลกับความคิดเหน็

ต่อการน าระบบสมรรถนะมาใช้ในการประเมินผลการปฏบัิติราชการในด้านวิธีการประเมินและในด้าน

การน าไปใช้อยู่ในระดับน้อย 

 

1.  ทีม่าและความส าคญัของปัญหา 

เป็นที่ยอมรับกนัว่า “ทรัพยากรบุคคล” เป็นทรัพยากรที่ทรงคุณค่าที่สุดในการบริหาร

องค์กร ทั้งน้ีเพราะคนท าหน้าที่ในการบริหารจัดการทรัพยากรอื่น ๆ จนเป็นผลิตผลที่อยู่ในรูป

ของสินค้าหรือบริการ ซ่ึงขึ้ นอยู่กับวัตถุประสงค์ขององค์กรและหากองค์กรใดขาดบุคลากรที่มี

ความรู้ความสามารถองค์กรน้ันก็จะไม่สามารถบรรลุถึงเป้าหมายที่วางไว้ได้ ประกอบกับ

สภาพการณ์ในปัจจุบันเป็นสงัคมโลกไร้พรมแดนที่มีการพัฒนาไปสู่สังคมแห่งการเรียนรู้ และเป็น

สังคมที่แข่งขันกันด้วยความรู้ ความสามารถ ทักษะ เทคโนโลยี นวัตกรรม หรือแม้กระทั่งการ

จัดการองค์กรสมัยใหม่ อกีทั้งภาครัฐมีการปรับเปล่ียนบทบาทอ านาจหน้าที่ โดยเปิดโอกาสให้ภาค

ประชาชนและสงัคมเข้ามามีส่วนร่วมในการบริหารประเทศมากข้ึน จึงมีความจ าเป็นที่หน่วยงานภาครัฐ

ต้องปรับตัวให้ทันต่อการเปล่ียนแปลง โดยเฉพาะการพัฒนาและจัดเตรียมบุคลากรภาครัฐให้มี

ประสทิธภิาพ เพราะบุคลากรภาครัฐมีส่วนส าคัญอย่างย่ิงต่อการพัฒนาประเทศ การน านโยบายไปสู่การ

ปฏิบัติจะมีประสิทธิผลมากน้อยเพียงใดขึ้ นอยู่กับสรรถนะของบุคลากรภาครัฐเป็นส าคัญ  

จากกระแสการเปล่ียนแปลงดังกล่าวส่งผลให้เกิดการปฏรูิปส าคัญในระบบราชการไทย โดยได้น าระบบ

สมรรถนะมาใช้ในการบริหารผลงานของข้าราชการ อนัเป็นส่วนหน่ึงของผลงานที่คาดหวังจากข้าราชการ 

เพ่ือให้สอดคล้องกบัแนวทางปฏรูิประบบราชการที่เน้นผลสมัฤทธิ์ในการท างานเพ่ือประชาชน  

กรมพินิจและคุ้มครองเดก็และเยาวชนจึงน าระบบการประเมินสมรรถนะของข้าราชการ

ควบคู่กับการประเมินผลการปฏิบัติราชการตั้งแต่ปี พ.ศ. 2552 โดยมีสัดส่วนผลสัมฤทธิ์ของงาน

ร้อยละ 70 และสมรรถนะร้อยละ 30 ซ่ึงได้ก าหนดสมรรถนะหลัก 6 ด้านประกอบด้วย 1.การมุ่ง

ผลสัมฤทธิ์ 2.บริการที่ดี 3.การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 4.การยึดม่ันในความถูกต้องชอบ

ธรรมและจริยธรรม 5.การท างานเป็นทีม และ 6.ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ และจากผล

591



3 
 

การประเมินสมรรถนะที่ผ่านมาผู้วิจัยได้น าผลการประเมินการปฏบัิติราชการมาวิเคราะห์เปรียบเทยีบ

กันในแต่ละรอบการประเมิน ซ่ึงผู้วิจัยเลง็เหน็ถึงปัญหาและอุปสรรคของการประเมินสมรรถนะของ

ข้าราชการกรมพินิจฯ โดยอาจจะเกิดจากผู้ประเมินและผู้รับการประเมินส่วนใหญ่ไม่ศึกษาท าความ

เข้าใจและให้ความส าคัญของการประเมินสมรรถนะอย่างแท้จริงเหน็ได้จากการสรุปผลการวิเคราะห์

ข้อมูลการประเมินผลสมรรถนะตั้งแต่ปีงบประมาณ พ.ศ. 2555-2557 จ านวน 5 รอบการประเมิน 

พบว่า การประเมินผลการปฏบัิติราชการของข้าราชการกรมพินิจฯ มีคะแนนการประเมินผลสัมฤทธิ์

และคะแนนประเมินผลสมรรถนะไม่เป็นไปในทศิทางเดียวกัน และไม่มีความสอดคล้องกันระหว่าง

ผลสัมฤทธิ์กับสมรรถนะ คิดเป็นร้อยละ 51.40 จึงเป็นเหตุให้ไม่สามารถน าผลการประเมินสมรรถนะ

มาใช้ในการพัฒนาบุคลากร และการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านต่าง ๆ ได้ตรงตามคุณลักษณะที่

ต้องการ จากเหตุผลดังกล่าวผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาความคิดเหน็ของบุคลากรกรมพินิจฯ ต่อการน าระบบ

สมรรถนะมาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการเน่ืองจากจะได้รับรู้ถึงสาเหตุที่แท้จริงของปัญหา

และอุปสรรคในการประเมินสมรรถนะของข้าราชการในกรมพินิจฯ โดยข้อมูลที่ได้จากการศึกษาในคร้ัง

น้ีจะสามารถน าไปวางแผนการอบรมและพัฒนาให้ผู้ประเมินและผู้รับการประเมินมีความเข้าใจและ

เหน็ความส าคัญของการประเมินสมรรถนะอย่างแท้จริง ให้สอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบันที่จะเร่ิม

น าสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติมาใช้ในการประเมินผลการปฏบัิติงานร่วมกับสมรรถนะ

หลักด้วย 

 

2. วตัถุประสงคก์ารวิจยั 

2.1  เพ่ือศึกษาความคิดเหน็ของบุคลากรกรมพินิจและคุ้มครองเดก็และเยาวชนต่อ

การน าระบบสมรรถนะมาใช้ในการประเมินผลการปฏบัิติราชการ 

2.2  เพ่ือเปรียบเทยีบความคิดเหน็ต่อการน าระบบสมรรถนะมาใช้ในการประเมินผลการ

ปฏบัิติราชการของบุคลากรกรมพินิจและคุ้มครองเดก็และเยาวชน จ าแนกตามสถานะในการประเมิน 

2.3  เพ่ือศึกษาอิทธิพลของความรู้และความเข้าใจในการประเมินผลสมรรถนะต่อ

ความคิดเห็นต่อการน าระบบสมรรถนะมาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการของบุคลากร

กรมพินิจและคุ้มครองเดก็และเยาวชน 

 

3. ขอบเขตในการศึกษา 

3.1  ขอบเขตทางด้านประชากรและพ้ืนที่ เป็นข้าราชการพลเรือนสามัญในสังกัดกรม

พินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนทั่วประเทศไทย ทั้งในสถานะที่เป็นผู้ประเมินและผู้รับการ

ประเมิน 

3.2  ขอบเขตด้านเน้ือหา เป็นการศึกษาเฉพาะการประเมินสมรรถนะหลัก (สัดส่วน

ร้อยละ 30 ของการประเมินผลการปฏิบัติราชการ) เท่าน้ัน โดยได้ก าหนดขอบเขตในการศึกษา

ความคิดเหน็ของบุคลากรกรมพินิจและคุ้มครองเดก็และเยาวชนตามแนวคิดของเนเนลลี จุ๋ม ซี  
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(Nunally Jum C, 1950 อ้างถึงใน พระวิฑูรย์ ฐานเมธี (บุญพร้อม), 2554, น. 12-13) 

ประกอบไปด้วย ด้านหลักเกณฑ ์ด้านวิธกีารประเมิน และด้านการน าไปใช้ 

3.3 ขอบเขตด้านระยะเวลา เร่ิมต้ังแต่ กนัยายน พ.ศ. 2558 – มกราคม พ.ศ. 2559 

 

4. วิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

ผู้วิจัยด าเนินการเกบ็รวบรวมข้อมูลจากข้าราชการพลเรือนสามัญในสังกัดกรมพินิจ

และ คุ้มครองเด็กและเยาวชนทั่ วประเทศ โดยใ ช้แบบสัมภาษณ์  และแบบสอบถาม 

(Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเกบ็รวบรวมข้อมูล ซ่ึงผู้วิจัยท าการสัมภาษณ์ผู้บริหารเชิงลึก 

จ านวน 4 ท่าน และแจกแบบสอบถามในช่วงเดือนธันวาคม 2558 จ านวน 1,480 คนผ่านทาง

ระบบอนิทราเนต็ของกรมพินิจฯ โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นผู้กรอกข้อมูลเอง และท าการเกบ็

รวบรวมข้อมูลโดยการด าเนินการเกบ็รวบรวมแบบสอบถามทางจดหมาย ซ่ึงได้รับแบบสอบถาม

กลับคืนจ านวน 1,192 คน คิดเป็นอัตราการตอบกลับคืน (Response Rate) ร้อยละ 80.54 และ

เป็นแบบสอบถามที่ มีความสมบูรณ์จ านวน 1,057 ชุด คิดเป็นอัตราความสมบูรณ์ ของ

แบบสอบถามร้อยละ 88.67 

 

5.  สรุปผลการวิจยั 

5.1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สมัภาษณ์ และผู้ตอบแบบสอบถาม 

ผู้ให้สัมภาษณ์ เป็นผู้บริหารของกรมพินิจและคุ้มครองเดก็และเยาวชนที่มีความรู้  

และประสบการณ์แบบเจาะจง หรือเป็นผู้มีประสบการณ์ มุมมองแบบรอบด้าน ทั้งในด้านการ

บริหารงานและการบริหารทรัพยากรบุคคล รวม 4 ท่าน ได้แก่ นายสหการณ์ เพ็ชรนรินทร์ 

ต าแหน่งรองอธบิดี ฝ่ายพัฒนา นางกิ่งกาญจน์ บุญประสทิธิ์  ต าแหน่งรองอธิบดี ฝ่ายบริหาร นาย

อภิชาต จารุศิริ ต าแหน่งรองอธิบดี ฝ่ายวิชาการ และนางสาวเกษมา นิมะพันธ์ ต าแหน่ง

ผู้อ านวยการศูนย์ฝึกและอบรมเดก็และเยาวชน เขต 9 รักษาราชการแทนผู้ตรวจราชการกรม  

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 61.9) อายุระหว่าง 35 ถึง 44 ปี  

มากที่สุด (ร้อยละ 45.0) รองลงมาคือ 45 ปีข้ึนไป (ร้อยละ 33.6) ส่วนใหญ่อยู่ในส่วนกลาง 

(ร้อยละ 16.6) รองลงมาคือเขต 9 (ร้อยละ 10.6) เมื่อพิจารณาตามต าแหน่งประเภทส่วนใหญ่

ต าแหน่งประเภทวิชาการ (ร้อยละ 82.1) รองลงมาคือต าแหน่งประเภททั่วไป (ร้อยละ 11.8) เม่ือ

จ าแนกตามอายุราชการส่วนใหญ่อายุราชการตั้งแต่ 10 ปีขึ้ นไป (ร้อยละ 67.4) รองลงมาคือ 7 ถึง 

9 ปี (ร้อยละ 12.1) ในส่วนของสถานะในการประเมินนั้นผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นผู้รับ

การประเมิน (ร้อยละ 93.8) 

5.2 ผลการสัมภาษณ์ ผู้บริหารเชิงลึกสามารถน าประเด็นที่ ได้ ต่าง  ๆ ไปสร้าง

แบบสอบถาม ในประเดน็ความรู้และความเข้าใจ ประเดน็ความคิดเหน็ต่อการน าระบบสมรรถนะมา

593



5 
 

ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการด้านหลักเกณฑ์ ด้านวิธีการประเมิน และด้านการน าไปใช้  

ให้แบบสอบถามมีความครอบคลุมถึงประเดน็ที่ผู้บริหารได้เสนอแนะไว้จากการสมัภาษณ์ 

5.3 ระดับความคิดเห็นของบุคลากรกรมพินิจและคุ้มครองเดก็และเยาวชนต่อการน า

ระบบสมรรถนะมาใช้ในการประเมินผลการปฏบัิติราชการ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า บุคลากรกรม

พินิจและคุ้มครองเดก็และเยาวชนมีความคิดเหน็ต่อการน าระบบสมรรถนะมาใช้ในการประเมินผลการ

ปฏิบัติราชการในภาพรวม และในรายด้าน คือด้านหลักเกณฑ์และด้านการน าไปใช้อยู่ในระดับมาก 

ส่วนด้านวิธีการประเมิน อยู่ในระดับปานกลาง ซ่ึงหากจ าแนกตามข้อมูลพ้ืนฐานของผู้ตอบ

แบบสอบถาม บุคลากรของกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนมีความคิดเห็นต่อการน าระบบ

สมรรถนะมาใช้ในการประเมินผลการปฏบัิติราชการจ าแนกตามข้อมูลพ้ืนฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม

ตามการแบ่งเขตอ านาจ เพศ อายุ ต าแหน่งประเภท อายุราชการ และสถานะในการประเมินระดับ

ความคิดเห็นในด้านหลักเกณฑ์ ด้านการน าไปใช้ และในภาพรวม อยู่ในระดับมากซ่ึงมีความ

สอดคล้องกับภาพรวมของบุคลากรกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน แต่ในด้านวิธีการ

ประเมินผลส่วนใหญ่สอดคล้องไปในทศิทางเดียวกับภาพรวมของบุคลากรกรมพินิจและคุ้มครองเดก็

และเยาวชนที่อยู่ในระดับปานกลาง ยกเว้น จ าแนกตามการแบ่งเขตอ านาจ คือ เขต 3 จ าแนกตามอายุ 

คือ อายุต ่ากว่า 25 ปี จ าแนกตามต าแหน่งประเภท คือ อ านวยการ จ าแนกตามอายุราชการ คือ น้อย

กว่า 3 ปี และจ าแนกตามสถานะในการประเมิน คือ ผู้ประเมิน มีระดับความคิดเห็นต่อด้านวิธีการ

ประเมินผลอยู่ในระดับมาก  

เมื่อพิจารณาตามการแบ่งเขตอ านาจ พบว่า ระดับความคิดเหน็ของบุคลากรกรมพินิจฯ  

ในภาพรวม ด้านวิธีการประเมิน และด้านการน าไปใช้ไม่แตกต่างกัน ส่วนด้านหลักเกณฑ์มีความ

แตกต่างกนั โดยมีความแตกต่างกนั 10 คู่คือ 1) ระดับความคิดเหน็ของบุคลากรที่อยู่ในเขต 1 สูงกว่า 

ที่อยู่ในส่วนกลาง 2) ระดับความคิดเหน็ของบุคลากรที่อยู่ในเขต 2 สูงกว่า ที่อยู่ในส่วนกลาง 3) ระดับ

ความคิดเหน็ของบุคลากรที่อยู่ในเขต 3 สงูกว่า ที่อยู่ในส่วนกลาง 4) ระดับความคิดเหน็ของบุคลากรที่

อยู่ในเขต 10 สงูกว่า ที่อยู่ในส่วนกลาง 5) ระดับความคิดเหน็ของบุคลากรที่อยู่ในเขต 11 สูงกว่า ที่อยู่

ในส่วนกลาง 6) ระดับความคิดเหน็ของบุคลากรที่อยู่ในเขต 1 สูงกว่า ที่อยู่ในเขต 9 7) ระดับความ

คิดเหน็ของบุคลากรที่อยู่ในเขต 11 สูงกว่า ที่อยู่ในเขต 4 8) ระดับความคิดเหน็ของบุคลากรที่อยู่ใน

เขต 11 สงูกว่า ที่อยู่ในเขต 6 9) ระดับความคิดเหน็ของบุคลากรที่อยู่ในเขต 11 สูงกว่า ที่อยู่ในเขต 8 

และ 10) ระดับความคิดเหน็ของบุคลากรที่อยู่ในเขต 11 สูงกว่า ที่อยู่ในเขต 9 หากพิจารณาตามเพศ 

พบว่า เพศชายและเพศหญิง มีระดับความคิดเหน็ต่อการน าระบบสมรรถนะมาใช้ในการประเมินผลการ

ปฏบัิติราชการทั้งในภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกนั ถ้าพิจารณาตามอายุ พบว่า ระดับความคิดเหน็

ของบุคลากรกรมพินิจฯ ในภาพรวม ด้านวิธกีารประเมิน และด้านการน าไปใช้ไม่แตกต่างกัน ส่วนด้าน

หลักเกณฑ์มีความแตกต่างกัน โดยมีความแตกต่างกัน 2 คู่ ดังน้ี ระดับความคิดเหน็ของบุคลากรที่มี

อายุ 45 ปีข้ึนไป สงูกว่า ที่มีอายุ 25-34 ปี และระดับความคิดเหน็ของบุคลากรที่มีอายุ 45 ปีข้ึนไป สูง

กว่า ที่มีอายุ 35-44 ปี เมื่อพิจารณาตามต าแหน่งประเภท พบว่า บุคลากรมีระดับความคิดเหน็ต่อการ
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น าระบบสมรรถนะมาใช้ในการประเมินผลการปฏบัิติราชการทั้งในภาพรวมและรายด้านแตกต่างกัน 

โดยมีความแตกต่างกัน 2 คู่ คือ ต าแหน่งประเภทอ านวยการมีระดับความคิดเหน็ สูงกว่า ต าแหน่ง

ประเภทวิชาการ และต าแหน่งประเภทอ านวยการมีระดับความคิดเหน็ สูงกว่า ต าแหน่งประเภททั่วไป 

ซ่ึงหากพิจาณาตามอายุราชการ พบว่า ระดับความคิดเหน็ของบุคลากรกรมพินิจฯ ในภาพรวม ด้าน

หลักเกณฑ์ และด้านวิธีการประเมิน ไม่แตกต่างกัน ส่วนด้านการน าไปใช้มีความแตกต่างกัน โดยมี

ความแตกต่างกัน 2 คู่ ดังน้ี ระดับความคิดเหน็ของบุคลากรที่มีอายุราชการน้อยกว่า 3 ปี สูงกว่า ที่มี

อายุราชการ 7-9 ปี และระดับความคิดเหน็ของบุคลากรที่มีอายุราชการน้อยกว่า 3 ปี สูงกว่า ที่มีอายุ

ราชการ 10 ปีขึ้ นไป และเมื่อพิจารณาตามสถานะในการประเมิน บุคลากรของกรมพินิจและคุ้มครอง

เดก็และเยาวชนที่มีสถานะในการประเมินเป็นผู้ประเมินมีความคิดเหน็ต่อการน าระบบสมรรถนะมาใช้

ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการสูงกว่าผู้รับการประเมิน ทั้งในด้านหลักเกณฑ์ ในด้านวิธีการ

ประเมิน ในด้านการน าไปใช้ และในภาพรวม  

5.4  ระดับความรู้และความเข้าใจในการประเมินผลสมรรถนะมีอิทธิพลกับความคิดเหน็

ต่อการน าระบบสมรรถนะมาใช้ในการประเมินผลการปฏบัิติราชการในภาพรวมและในด้านหลักเกณฑ์

อยู่ในระดับปานกลาง และความรู้และความเข้าใจในการประเมินผลสมรรถนะมีอิทธิพลกับความ

คิดเหน็ต่อการน าระบบสมรรถนะมาใช้ในการประเมินผลการปฏบัิติราชการในด้านวิธีการประเมินและ

ในด้านการน าไปใช้อยู่ในระดับน้อย ซ่ึงความรู้และความเข้าใจในการประเมินผลสมรรถนะมีอิทธิพลใน

ทางบวกกบัความคิดเหน็ต่อการน าระบบสมรรถนะมาใช้ในการประเมินผลการปฏบัิติราชการ 

 

6. อภิปรายผล 

6.1 ผลการวิเคราะห์ความคิดเหน็ของบุคลากรกรมพินิจและคุ้มครองเดก็และเยาวชน

ต่อการน าระบบสมรรถนะมาใช้ในการประเมินผลการปฏบัิติราชการ 

ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียของตัวแปรความคิดเหน็ต่อการน าระบบสมรรถนะมาใช้ใน

การประเมินผลการปฏบัิติราชการจากกลุ่มตัวอย่าง พบว่าบุคลากรกรมพินิจและคุ้มครองเดก็และ

เยาวชนที่ท  าการศึกษามีระดับความคิดเหน็ต่อการน าระบบสมรรถนะมาใช้ในการประเมินผลการ

ปฏิบัติราชการในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งน้ีอาจเน่ืองจากบุคลากรของกรมพินิจและคุ้มครอง

เด็กและเยาวชนเห็นว่าการน าระบบสมรรถนะมาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการเป็น

สิ่งจ าเป็น และส าคัญต่อการปฏิบัติงานให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลสูงสุด

ให้กับองค์กรซ่ึงสอดคล้องกับการสัมภาษณ์เชิงลึกของผู้บริหารกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและ

เยาวชน โดยทา่นอภิชาต จารุศิริ (2558) กล่าวว่า “การน าระบบสมรรถนะมาใช้ในบริหารทรัพยากร

บุคคลน้ันโดยหลักควรมีนานแล้ว” ท่านสหการณ์ เพช็รนรินทร์ (2558) กล่าวว่า  “ระบบสมรรถนะ

ในการบริหารทรัพยากรบุคคลถือว่าเป็นระบบที่มีความส าคัญ เพราะว่าระบบน้ีได้รับการพิสูจน์มาแล้ว

ทั้งในต่างประเทศและกใ็นส่วนของภาคเอกชน” และทา่นเกษมา นิมะพันธ ์(2558) ที่กล่าวไว้ว่า  
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“การน าระบบสมรรถนะมาใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความจ าเป็น”  อีกทั้งยังสอดคล้องกับ

งานวิจัยของจิตติสานต์ิ วุฒิเวชช์(2553) ซ่ึงพบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะหลักในการ

ปฏิบัติราชการของพนักงานคุมประพฤติอยู่ในระดับมาก และหากมองเป็นรายด้าน เป็นที่น่า

สงัเกตว่าหากน าค่าเฉล่ียระดับความคิดเหน็ต่อการน าระบบสมรรถนะมาใช้ในการประเมินผลการ

ปฏบัิติราชการของบุคลากรกรมพินิจและคุ้มครองเดก็และเยาวชนมาเรียงตามล าดับจากมากไปหา

น้อย คือด้านการน าไปใช้ ค่าเฉล่ียสงูสดุ รองลงมาคือ ด้านหลักเกณฑ์ และน้อยที่สุดคือด้านวิธีการ

ประเมิน 

ผลจากการวิจัยสะท้อนให้เหน็ว่ากลุ่มตัวอย่างให้ความส าคัญกบัการน าระบบสมรรถนะ

ไปใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงสอดคล้องกับการสัมภาษณ์เชิงลึกที่ผู้บริหารของกรมพินิจ

และคุ้มครองเดก็และเยาวชนโดยทั้ง 4 ท่านคือท่านสหการณ์ เพ็ชรนรินทร์ (2558) ท่านกิ่ง

กาญจน์ บุญประสิทธิ์ (2558) ท่านอภิชาต จารุศิริ (2558) และท่านเกษมา นิมะพันธ์ (2558) 

ที่ให้สัมภาษณ์ว่าการน าระบบสมรรถนะมาใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลจะช่วยให้กรมพินิจฯมีผล

การปฏิบัติงานที่ดีข้ึน โดยแต่ละท่านน าเสนอในประเดน็การน าไปใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

เช่น กระบวนการสรรหาและเลือกสรรบุคคล การพัฒนาบุคคล เป็นต้น อีกทั้งจากข้อเสนอแนะอื่นๆ 

เพ่ิมเติมที่กล่าวว่า “ถ้าใช้ระบบสมรรถนะได้ 100% จะเป็นประโยชน์กับราชการอย่างมาก โดยมี

ความส าคัญต่อการพัฒนาบุคลากรและการบริหารทรัพยากรบุคคลอีกทั้งยังเป็นปัจจัยส าคัญที่ท  า

ให้องค์กรประสบความส าเร็จ” ในส่วนของด้านหลักเกณฑ์กลุ่มตัวอย่างมีความเห็นในระดับ

รองลงมา ซ่ึงจากผลที่ ได้จะเห็นว่าหลักเกณฑ์ยังอาจต้องมีการทบทวน ปรับปรุง พัฒนา

เปล่ียนแปลงให้สอดคล้องและเหมาะสมกับสถานการณ์ในปัจจุบันที่กรมพินิจและคุ้มครองเดก็

และเยาวชนมีแผนในการพัฒนาระบบสมรรถนะ และยังสอดคล้องการให้สัมภาษณ์เชิงลึกของท่าน

อภิชาต จารุศิริ (2558) ทา่นสหการณ์ เพช็รนรินทร์ (2558) และทา่นเกษมา นิมะพันธ ์(2558) 

ประกอบกับงานวิจัยของวัลยา อาภาวุฒิคุณ (2554) ประมา ศาสตระรุจิ (2550) สุรวุฒิ ยัญญ

ลักษณ์ (2550) ที่ได้น าเสนอการพัฒนาระบบสมรรถนะ การพัฒนาหลักเกณฑ์การประเมิน

สมรรถนะเพ่ือเพ่ิมประสิทธิผลขององค์กรและในส่วนของวิธีการประเมินผลซ่ึงกลุ่มตัวอย่างมี

ความเหน็ในระดับปานกลาง แสดงให้เหน็ว่าบุคลากรของกรมพินิจและคุ้มครองเดก็และเยาวชน

ต้องการให้มีวิธีการประเมินผลที่เป็นไปตามความเป็นจริง เป็นธรรมมากกว่าที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน 

สอดคล้องกับข้อเสนอแนะที่กล่าวว่า“การประเมินผลการปฏบัิติราชการต้องด าเนินการด้วยความ

เป็นธรรม ปราศจากอคติ โปร่งใส มีการช้ีแจงให้ผู้รับการประเมินทราบ ตามความเป็นจริง และ

ควรประเมินในทศิทางเดียวกัน/รูปแบบเดียวกันในทุกหน่วยงาน เพ่ือประสิทธิภาพ/ประสิทธิผล

ในภาพรวมของกรมฯ” 

เมื่อพิจารณาตามการแบ่งเขตอ านาจ พบว่า ระดับความคิดเหน็ของบุคลากรกรมพินิจฯ  

ในภาพรวม ด้านวิธีการประเมิน และด้านการน าไปใช้ไม่แตกต่างกัน ส่วนด้านหลักเกณฑ์มีความ

แตกต่างกนั โดยมีความแตกต่างกนั 10 คู่ คือ 1) เขต 1 สงูกว่า ส่วนกลาง 2) เขต 2 สูงกว่า ส่วนกลาง 

596



8 
 

3) เขต 3 สูงกว่า ส่วนกลาง 4) เขต 10 สูงกว่า ส่วนกลาง 5) เขต 11 สูงกว่า ส่วนกลาง 6) เขต 1 สูง

กว่า เขต 9 7) เขต 11 สูงกว่า เขต 4 8) เขต 11 สูงกว่า เขต 6 9) เขต 11 สูงกว่า เขต 8 และ 10) 

เขต 11 สงูกว่า เขต 9 แสดงให้เหน็ว่าในด้านวิธกีารประเมินและด้านการน าไปใช้ บุคลากรที่ปฏบัิติงาน

ในแต่ละเขตมีความคิดเหน็ใกล้เคียงกนัอาจเป็นเพราะว่าวิธกีารประเมินมีความชัดเจน และการประเมิน

สมรรถนะมีการประเมินในรูปแบบที่ใกล้เคียงกันในแต่ละเขต ส่วนเร่ืองการน าไปใช้ประโยชน์ในการ

บริหารทรัพยากรบุคคลกเ็ป็นสิ่งที่เป็นรูปธรรม เข้าใจง่าย และชัดเจนจึงท าให้ระดับความคิดเหน็ของ

บุคลากรไม่แตกต่างกนัในแต่ละเขต แต่ในส่วนของด้านหลักเกณฑ์ที่มีระดับความคิดเหน็ที่แตกต่างกัน 

โดยเฉพาะบุคลากรที่ปฏบัิติงานอยู่ในส่วนกลาง เขต 4 เขต 6 เขต 8 และเขต 9 ที่มีระดับความคิดเหน็

ต ่าที่สดุ อาจเป็นเพราะบุคลากรที่ปฏบัิติงานอยู่ในเขตดังกล่าวไม่ได้ศึกษาท าความเข้าใจในหลักเกณฑ์

การประเมินสมรรถนะเท่าที่ควร จึงท าให้มีระดับความคิดเหน็ที่ต ่ากว่าเขตอื่น ๆ ซ่ึงหากพิจารณาตาม

เพศ พบว่า เพศชายและเพศหญิง มีระดับความคิดเห็นต่อการน าระบบสมรรถนะมาใช้ในการ

ประเมินผลการปฏิบัติราชการทั้งในภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน ซ่ึงสอดคล้องกับจิตติสานต์ิ 

วุฒิเวชช์ (2553) ที่พบว่าพนักงานคุมประพฤติที่มีเพศต่างกัน เห็นว่าพนักงานคุมประพฤติมี

สมรรถนะหลักในการปฏบัิติราชการ โดยรวมและทุกด้านไม่แตกต่างกัน น่ันแสดงว่า เพศชายและเพศ

หญิงมีความคิดเหน็คล้าย ๆ กนัอาจเป็นเพราะระบบการประเมินสมรรถนะ เป็นหลักเกณฑ์ และวิธีการ

ประเมินที่มีสามารถสังเกตเหน็ได้ง่ายจึงท าให้เพศชายและเพศหญิงมีมุมมองที่เหมือนกัน อีกทั้งกรม

พินิจและคุ้มครองเดก็และเยาวชน กบักรมคุมประพฤติเป็นหน่วยงานราชการที่มีภารกจิคล้าย ๆ กนั จึง

อาจจะท าให้มีระดับความคิดเห็นส่วนใหญ่ที่เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ถ้าพิจารณาตามอายุ พบว่า 

ระดับความคิดเหน็ของบุคลากรกรมพินิจฯ ในภาพรวม ด้านวิธีการประเมิน และด้านการน าไปใช้ไม่

แตกต่างกัน ส่วนด้านหลักเกณฑ์มีความแตกต่างกัน โดยมีความแตกต่างกัน 2 คู่ ดังน้ี ระดับความ

คิดเห็นของบุคลากรที่มีอายุ 45 ปีข้ึนไป สูงกว่า ที่มีอายุ 25-34 ปี และระดับความคิดเห็นของ

บุคลากรที่มีอายุ 45 ปีข้ึนไป สงูกว่า ที่มีอายุ 35-44 ปี ซ่ึงจะสอดคล้องกบัการแบ่งเขตอ านาจที่มีระดับ

ความคิดเห็นแตกต่างกันในด้านหลักเกณฑ์ อาจเป็นเพราะบุคลากรที่มีอายุ 45 ปีข้ึนไปจะท าความ

เข้าใจและศึกษาในหลักเกณฑ์การประเมินสมรรถนะมากกว่าคนที่มีอายุระหว่าง 25-44 ปี หาก

พิจารณาตามต าแหน่งประเภท พบว่า บุคลากรมีระดับความคิดเหน็ต่อการน าระบบสมรรถนะมาใช้ใน

การประเมินผลการปฏบัิติราชการทั้งในภาพรวมและรายด้านแตกต่างกัน โดยมีความแตกต่างกัน 2 คู่ 

คือ ต าแหน่งประเภทอ านวยการมีระดับความคิดเหน็ สูงกว่า ต าแหน่งประเภทวิชาการ และต าแหน่ง

ประเภทอ านวยการมีระดับความคิดเห็น สูงกว่า ต าแหน่งประเภททั่วไป ที่ระดับความคิดเห็นของ

บุคลากรเป็นเช่นน้ีอาจเป็นเพราะต าแหน่งประเภทอ านวยการอยู่ในฐานะที่เป็นผู้ประเมินจึงต้องศึกษา

และสร้างความเข้าใจในการประเมินสมรรถนะมากกว่าบุคลากรที่ด ารงต าแหน่งประเภทอื่น ทั้งน้ี

ต าแหน่งประเภทอ านวยการต้องมีการช้ีแจงให้แก่บุคลากรในต าแหน่งประเภทวิชาการและทั่วไป ให้

ทราบถึงหลักเกณฑ ์วิธกีารประเมิน และการน าไปใช้ประโยชน์ในการบริหารทรัพยากรบุคคลเร่ืองต่าง ๆ 

ในทุกรอบการประเมิน จึงท าให้ระดับความคิดเห็นของต าแหน่งประเภทอ านวยการสูงกว่าต าแหน่ง
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ประเภทอื่น โดยสอดคล้องกบัจิตติสานต์ิ วุฒิเวชช์ (2553)  ที่พบว่า พนักงานคุมประพฤติที่มีต าแหน่ง

งานต่างกนั เหน็ว่าพนักงานคุมประพฤติมีสมรรถนะหลักในการปฏบัิติราชการเป็นรายด้านแตกต่างกัน 

เมื่อพิจาณาตามอายุราชการ พบว่า ระดับความคิดเห็นของบุคลากรกรมพินิจฯ ในภาพรวม ด้าน

หลักเกณฑ์ และด้านวิธีการประเมิน ไม่แตกต่างกัน ส่วนด้านการน าไปใช้มีความแตกต่างกัน โดยมี

ความแตกต่างกัน 2 คู่ ดังน้ี ระดับความคิดเหน็ของบุคลากรที่มีอายุราชการน้อยกว่า 3 ปี สูงกว่า ที่มี

อายุราชการ 7-9 ปี และระดับความคิดเหน็ของบุคลากรที่มีอายุราชการน้อยกว่า 3 ปี สูงกว่า ที่มีอายุ

ราชการ 10 ปีข้ึนไป แสดงให้เหน็ว่าบุคลากรที่เร่ิมเข้ารับราชการไม่ถึง 3 ปี จะให้ความส าคัญในการน า

ผลการประเมินสมรรถนะไปใช้ประโยชน์ในการบริหารทรัพยากรบุคคลในเร่ืองต่าง ๆ อาจเป็นเพราะใน

วัยแรกบรรจุต้องการความก้าวหน้าในหน้าที่ราชการจึงให้ความสนใจในการน าผลการประเมินสมรรถนะ

ไปใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือเป็นแนวทางในการวางแผนเส้นทางความก้าวหน้าของตนเอง 

และถ้าพิจารณาตามสถานะในการประเมิน พบว่า บุคลากรมีระดับความคิดเห็นต่อการน าระบบ

สมรรถนะมาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการทั้งในภาพรวมและรายด้านแตกต่างกัน โดยผู้

ประเมินมีระดับความคิดเหน็สงูกว่าผู้รับการประเมิน ซ่ึงสอดคล้องกบัการพิจารณาจ าแนกตามต าแหน่ง

ประเภท เน่ืองจากต าแหน่งประเภทอ านวยการอยู่ในสถานะเป็นผู้ประเมิน และต าแหน่งประเภทวิชาการ

และทั่วไปส่วนใหญ่อยู่ในสถานะผู้รับการประเมินจึงท าให้ผลการวิจัยมีความสอดคล้องไปในทิศทาง

เดียวกนั  

6.2 ผลการเปรียบเทียบบุคลากรของกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนที่มี

สถานะในการประเมินที่แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อการน าระบบสมรรถนะมาใช้ในการ

ประเมินผลการปฏบัิติราชการแตกต่างกนั 

บุคลากรของกรมพินิจและคุ้มครองเดก็และเยาวชนที่มีสถานะในการประเมินที่แตกต่าง

กันมีความคิดเหน็ต่อการน าระบบสมรรถนะมาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการแตกต่างกัน

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติโดยบุคลากรของกรมพินิจและคุ้มครองเดก็และเยาวชนที่มีสถานะในการ

ประเมินเป็นผู้ประเมินมีความคิดเหน็ต่อการน าระบบสมรรถนะมาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติ

ราชการมากกว่าผู้รับการประเมิน ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของเนเนลลี จุ๋ม ซี. (Nunally Jum C, 

1950 อ้างถึงใน พระวิฑูรย์ ฐานเมธี (บุญพร้อม), 2554, น. 12-13) ที่ว่าทั้งความคิดเหน็และ

ทัศนคติเป็นเร่ืองของการแสดงออกของแต่ละบุคคลต่อประชาธิปไตยทั่วไปต่อขนบธรรมเนียม

ประเพณีและการแสดงออกทางความคิดเหน็ในรูปที่เกี่ยวกับตัวเขา และสอดคล้องกับแนวความคิด

ของนวลศิริ เปาโรหิตย์ (2551, น. 132) ที่กล่าวไว้ว่า “ความคิดเหน็มักใช้ควบคู่กันไปกับค่านิยม

และความเช่ือส่วนใหญ่ความคิดเหน็มักจะใช้กับเร่ืองที่คนหมู่มากมีความเช่ือหรือทศันคติอย่างไร” 

ดังเหน็ได้จากผลการเปรียบเทียบบุคลากรของกรมพินิจและคุ้มครองเดก็และเยาวชนที่มีสถานะใน

การประเมินที่แตกต่างกนั คือในสถานะที่เป็นผู้ประเมินกจ็ะมีการแสดงออกทางความคิดเหน็ค่านิยม

และความเช่ือในมุมมองของเขา ซ่ึงแตกต่างกับผู้รับการประเมินกจ็ะมีการแสดงออกทางความ

คิดเหน็ ค่านิยมและความเช่ือในอีกมุมมองหน่ึง จึงท าให้ความคิดเหน็ต่อการน าระบบสมรรถนะมา
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ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการแตกต่างกัน พร้อมทั้งสอดคล้องกับการสัมภาษณ์เชิงลึกของ

ทา่นเกษมา นิมะพันธ์ (2558) ที่กล่าวว่า “ผู้รับการประเมินบางคร้ังไม่ยอมรับในผลการประเมินท า

ให้มีความรู้สึกว่าไม่เป็นธรรม” และสอดคล้องกับงานวิจัยของจิตติสานต์ิ วุฒิเวชช์ (2553) ที่ได้ท า

การเปรียบเทียบพนักงานคุมประพฤติที่มีงานที่รับผิดชอบในหน้าที่ต่างกัน เห็นว่าพนักงานคุม

ประพฤติมีสมรรถนะหลักในการปฏบัิติราชการ โดยรวมและเป็นรายด้านแตกต่างกัน ทั้งน้ีอาจจะเป็น

เพราะผู้ประเมินขาดการช้ีแจงและสร้างความเข้าใจให้แก่ผู้รับการประเมินทราบถึงหลักเกณฑ์ วิธีการ

ประเมิน และการน าผลการประเมินสมรรถนะไปใช้ประโยชน์ในการบริหารทรัพยากรบุคคลในเร่ือง

ต่าง ๆ อย่างต่อเน่ืองและจริงจัง หรืออาจจะเป็นเพราะการประเมินไม่ได้ประเมินตามความเป็นธรรม 

เป็นจริงตามพจนานุกรมสมรรถนะของกรมพินิจและคุ้มครองเดก็และเยาวชน จึงท าให้ผู้รับการ

ประเมินมีระดับความคิดเหน็ที่ต ่ากว่าผู้ประเมินในทุก ๆ  ด้าน อาจท าให้เกิดความขับข้องใจระหว่าง

ผู้ประเมินและผู้รับการประเมิน  

6.3 อิทธิพลของความรู้และความเข้าใจในการประเมินผลสมรรถนะที่มีต่อความ

คิดเหน็ต่อการน าระบบสมรรถนะมาใช้ในการประเมินผลการปฏบัิติราชการ 

ระดับความรู้และความเข้าใจในการประเมินผลสมรรถนะมีอทิธพิลต่อความคิดเหน็ต่อ

การน าระบบสมรรถนะมาใช้ในการประเมินผลการปฏบัิติราชการโดยความรู้และความเข้าใจในการ

ประเมินผลสมรรถนะมีอิทธิพลกับความคิดเหน็ต่อการน าระบบสมรรถนะมาใช้ในการประเมินผล

การปฏบัิติราชการในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ซ่ึงความรู้และความเข้าใจในการประเมินผล

สมรรถนะมีอิทธิพลในทางบวกกับความคิดเหน็ต่อการน าระบบสมรรถนะมาใช้ในการประเมินผล

การปฏบัิติราชการสอดคล้องกับแนวคิดของเนเนลลี จุ๋ม ซี. (Nunally Jum C, 1950 อ้างถึงใน  

พระวิฑูรย์ ฐานเมธี (บุญพร้อม), 2554,น. 12-13) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับความคิดเหน็ไว้ว่าทั้ง

ความคิดเหน็และทศันคติเป็นเร่ืองของการแสดงออกของแต่ละบุคคลต่อประชาธิปไตยทั่วไปต่อ

ขนบธรรมเนียมประเพณีและการแสดงออกทางความคิดเหน็ในรูปที่เกี่ยวกับตัวเขาและได้กล่าว

ต่อไปอีกว่าค าว่าความคิดเหน็น้ันจะใช้ในเร่ืองเกี่ยวกับการลงความคิดเหน็ (Judgment) และ

ความรู้ (Knowledge) และไม่สอดคล้องกบังานวิจัยของสรุวุฒิ ยัญญลักษณ์ (2550) ที่ศึกษาเร่ือง

การพัฒนาสมรรถนะเพ่ือเพ่ิมประสิทธิผลขององค์กร โดยเน้นการศึกษาสมรรถนะของข้าราชการ

ครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ซ่ึงได้ทดสอบสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์

ระหว่างสมรรถนะหลักและสมรรถนะในงานภายหลังการพัฒนารวมทุกด้านและรายด้าน พบว่าไม่

มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลขององค์กรอาจเป็นเพราะเป็นการทดสอบระหว่างบุคคลกับ

ประสิทธิผลขององค์กร ซ่ึงมีความแตกต่างจากการวิจัยในคร้ังน้ี จึงเป็นเหตุให้การศึกษาความ

คิดเห็นระหว่างบุคคลกับความรู้ของบุคคลจะมีความสัมพันธ์กัน อาจเพราะความรู้ความเข้าใจที่

เพ่ิมขึ้นในเร่ืองต่าง ๆ โดยเฉพาะการประเมินสมรรถนะของบุคลากรกรมพินิจและคุ้มครองเดก็และ

เยาวชน ยังอาจจะมีบุคลากรที่มีความรู้ความเข้าใจในการประเมินสมรรถนะน้อย เน่ืองจากยังขาด

การช้ีแจงหลักเกณฑ์ วิธีการประเมิน และการน าไปใช้ประโยชน์ในการบริหารทรัพยากรบุคคลใน
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เร่ืองต่าง ๆ ของผู้ประเมินที่ต้องมีการช้ีแจงให้ผู้รับการประเมินทราบอย่างต่อเน่ืองในทุก ๆ รอบ

การประเมิน  

 

7. ขอ้เสนอแนะ 

7.1 ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย มีดังน้ี 

 7.1.1 ต้องวางแผนหรือจัดโครงการฝึกอบรมเพ่ือให้ความรู้และสร้างความเข้าใจ

เกี่ยวกบัหลักเกณฑแ์ละวิธกีารประเมินสมรรถนะ เพ่ือให้บุคลากรมีความรู้และความเข้าใจสามารถ

น าไปใช้ท าการประเมินผลสมรรถนะได้อย่างถูกต้อง เป็นธรรม อันจะส่งผลให้เกิดประโยชน์กับตัว

บุคคลและองค์กรในอนาคต 

 7.1.2 ต้องเพ่ิมช่องทางให้ความรู้และสร้างความเข้าใจแก่บุคลากรเกี่ยวกับ

หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินสมรรถนะ พร้อมทั้งเร่ืองที่เกี่ยวข้องกับการประเมินผลสมรรถนะ 

เพ่ือให้บุคลากรสามารถเรียนรู้ ได้อย่างทั่วถึงครอบคลุมทุก ๆ คน ทุก ๆ ระดับ 

 7.1.3 ด้านวิธีการประเมิน เน่ืองจากบุคลากรของกรมพินิจและคุ้มครองเดก็และ

เยาวชนมีความกงัวลต่อการประเมินผลสมรรถนะในแต่ละรอบการประเมิน ดังน้ันการประเมินผล

สมรรถนะและการประเมินผลการปฏิบัติราชการต้องด าเนินการด้วยความเป็นธรรม ปราศจาก

อคติ โปร่งใส  มีการช้ีแจงให้ผู้รับการประเมินทราบ ตามความเป็นจริง และต้องประเมินในทศิทาง

เดียวกนัหรือรูปแบบเดียวกนัในทุกหน่วยงาน ไม่น าคะแนนจากการประเมินผลสมรรถนะมาเป็นตัว

ตัดทอนคะแนนการประเมินผลการปฏิบัติราชการรายบุคคลและผู้ประเมินควรด าเนินการ

ประเมินผลสมรรถนะหลัก ตามพจนานุกรมสมรรถนะของกรมพินิจและคุ้มครองเดก็และเยาวชนที่

ก าหนด 

  7.1.4 ด้านหลักเกณฑ์ ต้องมีการทบทวน ปรับปรุง และพัฒนาหลักเกณฑ์ในการ

ประเมินผลสมรรถนะ โดยก าหนดค่าน า้หนักของสมรรถนะหลักแต่ละด้านให้เป็นไปตามภาระงาน

หรือตามหน้าที่ความรับผิดชอบของแต่ละต าแหน่ง แต่ละระดับอย่างเหมาะสมอีกทั้งอาจจะ

ปรับปรุงสัดส่วนการประเมินผลสัมฤทธิ์และสมรรถนะจาก 70:30 ให้มีสัดส่วนที่เหมาะสมกับ

สถานการณ์ปัจจุบันของกรมพินิจและคุ้มครองเดก็และเยาวชน และต้องทบทวน แก้ไขปรับปรุง

สมรรถนะหลักจาก 6 ด้าน ให้เหลือ 5 ด้านตามที่ ก.พ. ก าหนด หรือปรับเปล่ียนให้เหมาะสมกับ

ภารกจิกรมพินิจและคุ้มครองเดก็และเยาวชนยิ่งขึ้น 

 7.1.5 ต้องสร้างความเข้าใจในการประเมินสมรรถนะทางด้านหลักเกณฑ์อย่าง

ต่อเน่ืองให้กับบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ในส่วนกลาง เขต 4 เขต 6 เขต 8 และเขต 9 โดยมี

แผนการประชุมเพ่ือสร้างความเข้าใจในการประเมินสมรรถนะ เพ่ือหาข้อขัดข้องและวิธีการในการ

แก้ไขให้บุคลากรได้รับรู้และเข้าใจได้ตรงประเดน็มากย่ิงขึ้น 

 7.1.6 ต้องสร้างความเข้าใจในการประเมินสมรรถนะในด้านหลักเกณฑ์ให้กับ

บุคลากรที่มีอายุระหว่าง 25-44 ปี ให้เกิดความเข้าใจในหลักเกณฑ์การประเมินสมรรถนะของ
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กรมพินิจฯ ให้ชัดเจนย่ิงขึ้น โดยการสอดแทรกเข้ากับการประชุมประจ าเดือนของแต่ละหน่วยงาน  

และกลุ่มคนที่มีอายุ 45 ปีข้ึนไป ท าการแนะน าหรือเน้นย า้ให้กลุ่มคนดังกล่าวสอบถามในประเดน็

ที่เกดิความสงสยัหรือไม่เข้าใจให้มีความเข้าใจมากย่ิงข้ึน 

 7.1.7 ต้องสร้างความเข้าใจในการประเมินสมรรถนะทั้งในด้านหลักเกณฑ์ ด้าน

วิธกีารประเมิน และด้านการน าไปใช้ประโยชน์ โดยให้บุคลากรที่ด ารงต าแหน่งประเภทอ านวยการ 

ได้ท าการช้ีแจงให้บุคลากรที่ด ารงต าแหน่งประเภทวิชาการ และประเภททั่วไป ได้ตระหนักถึง

ความส าคัญของการประเมินสมรรถนะทั้งในด้านหลักเกณฑ์ ด้านวิธีการประเมิน และด้านการ

น าไปใช้ประโยชน์ว่ามีความส าคัญและทุกคนต้องมีความเข้าใจในประเดน็ต่าง ๆ ให้ชัดเจนย่ิงขึ้น 

 7.1.8 บุคลากรที่มีอายุราชการต้ังแต่ 7 ปีข้ึนไปต้องท าการศึกษาและเห็น

ความส าคัญในการน าผลจากการประเมินสมรรถนะไปใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลเร่ืองต่าง 

ๆ ว่ามีประโยชน์อย่างไรและจะพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรให้เหมาะสมกบัองค์กรมากย่ิงขึ้น 

 7.1.9 ต้องสร้างความเข้าใจในการประเมินสมรรถนะทั้งในเร่ืองหลักเกณฑ์ และ

วิธีการประเมินให้แก่ผู้รับการประเมินได้มีความเข้าใจและรับรู้ถึงความส าคัญของการประเมิน

สมรรถนะ ว่าจะต้องน าผลการประเมินสมรรถนะไปใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลในเร่ืองต่าง ๆ 

พร้อมทั้งผู้ประเมินต้องมีส่วนช่วยสร้างความเข้าใจให้แก่ผู้รับการประเมินสมรรถนะอย่างต่อเน่ือง

ด้วย 

 7.1.10 ต้องจัดฝึกอบรมเพ่ือให้ความรู้และสร้างความเข้าใจให้บุคลากรมีความรู้

ความเข้าใจในการประเมินสมรรถนะมากย่ิงขึ้ น โดยเฉพาะในด้านหลักเกณฑ์ เพราะจะส่งผลให้

บุคลากรมีระดับความคิดเหน็ที่สงูข้ึน 

  7.1.11 หลักเกณฑ์การประเมินผลสมรรถนะหลักและสมรรถนะในสายอาชีพ 

ควรก าหนดสดัส่วนสมรรถนะหลัก ต่อ สมรรถนะในสายอาชีพในอตัรา  15:15 หรือ 20:10  

7.2  ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยคร้ังต่อไป มีดังน้ี 

 7.2.1 ผู้สนใจสามารถน าผลจากการศึกษาคร้ังน้ีไปพัฒนา เคร่ืองมือที่ใช้ท าการ

วิจัย โดยอาจเพ่ิมตัวแปรอื่นที่มีอิทธิพลต่อความคิดเหน็ของบุคลากรกรมพินิจและคุ้มครองเดก็

และเยาวชนต่อการน าระบบสมรรถนะมาใช้ในการประเมินผลการปฏบัิติราชการ 

 7.2.2 ผู้สนใจอาจน าผลการวิจัยคร้ังน้ี ไปทดสอบเปรียบเทยีบความแตกต่างของ

ความคิดเหน็ของบุคลากรกรมพินิจและคุ้มครองเดก็และเยาวชนต่อการน าระบบสมรรถนะมาใช้ใน

การประเมินผลการปฏิบัติราชการในมิติต่าง ๆ เพ่ิมมากขึ้ นนอกเหนือจากสถานะในการ

ประเมินผลสมรรถนะของบุคลากร 

 7.2.3 ผู้สนใจสามารถปรับปรุงเคร่ืองมือแบบสอบถามให้ครอบคลุมประเดน็

ทางด้านประชากรศาสตร์มากย่ิงขึ้น และสร้างความเข้าใจให้กับประชากรและกลุ่มตัวอย่างให้เกิด

ความเข้าใจสามารถให้ความคิดเหน็ที่ชัดเจนย่ิงข้ึน เช่น อาจก าหนดช่วงอายุราชการให้มีช่วงกว้าง
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ขึ้น ต าแหน่งประเภทอาจจะแบ่งถึงระดับให้ละเอียดขึ้น หรือเพ่ิมเติมตัวแปรอื่น ๆ เพ่ือใช้ในการ

เปรียบเทยีบการกระจายของกลุ่มตัวอย่าง เป็นต้น 

 7.2.4 ผู้สนใจสามารถปรับปรุงเคร่ืองมือแบบสอบถามในเร่ืองความรู้ความเข้าใจ

ให้ชัดเจนตรงประเด็นมากย่ิงข้ึน โดยอาจจะสร้างเป็นค าถามค าตอบที่ใช้ทดสอบความรู้ความ

เข้าใจในเร่ืองต่าง ๆ เกี่ยวกบัการประเมินสมรรถนะที่ชัดเจนและวัดผลได้ชัดเจนย่ิงข้ึน 

 7.2.5 ผู้สนใจสามารถน าผลที่ได้จากการศึกษาคร้ังน้ี ไปขยายผลในการท าวิจัย

เชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณ์เชิงลึกที่ละเอียดมากข้ึน เพ่ือพัฒนาระบบสมรรถนะขององค์กรให้

เหมาะสมกบับุคลากรของกรมพินิจและคุ้มครองเดก็และเยาวชน 

 7.2.6 ผู้สนใจอาจน าไปใช้เป็นเคร่ืองมือ หรือแนวทางในการศึกษากับองค์กร 

หรือหน่วยงานอื่น เพ่ือใช้ในทบทวน ปรับปรุง และพัฒนาหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผล

สมรรถนะให้เหมาะสมกบัองค์กรหรือหน่วยงานน้ัน ๆ 

  7.2.7 ผู้สนใจสามารถน าผลการวิจัยน้ี ไปทดสอบความคิดเหน็ของบุคลากรต่อ

การน าระบบสมรรถนะไปใช้ในการประเมินผลการปฏบัิติราชการในด้านอื่น ๆ เพ่ิมเติมจากด้าน

หลักเกณฑ ์ด้านวิธกีารประเมิน และด้านการน าไปใช้ 

 7.2.8 ผู้สนใจสามารถน าเอาผลการวิจัยคร้ังน้ี ซ่ึงเป็นความคิดเห็นที่ มีต่อ

สมรรถนะหลัก ไปใช้ทดสอบกบัสมรรถนะในสายอาชีพเพ่ิมเติมได้ หากกรมพินิจและคุ้มครองเดก็

และเยาวชนมีการประกาศใช้สมรรถนะในสายอาชีพ 
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