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บทที่  1 
 

บทนํา 
 

1.1 ที่มาและความสําคัญ 
 
  สืบเนื่องจากการปฏิรูประบบราชการที่มีการปรับปรุงการบริหารภาครัฐไดกอใหเกิดการ 
“การพัฒนาระบบราชการ” เกิดการเปลี่ยนแปลงอยางมหาศาลกับระบบราชการในประเทศไทย 
ซ่ึงเปรียบเสมือนกระดูกสันหลังของประเทศ  และเปนกลไกหลักในการขับเคลื่อนประเทศ ใหทัน
ตอกระแสการเปลี่ยนแปลงของโลก รวมทั้งสามารถนําพาประเทศใหอยูรอดและเจริญกาวหนา 
ไปไดอยางยั่งยืน การปรับเปลี่ยนระบบบริหารภาครัฐของไทย  เร่ิมปรากฏเปนรูปธรรมเมื่อไดมี 
การประกาศใชพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน เมื่อเดือน ตุลาคม พ.ศ. 2545 ซ่ึงทําให
มีการปรับโครงสรางการแบงสวนราชการใหม การกําหนดใหมี คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ 
(ก.พ.ร.) โดยใหมีสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (สํานักงาน ก.พ.ร.) เปนหนวยงาน
หลักขับเคลื่อนการปฏิรูประบบราชการของประเทศ 
 
 กองบัญชาการกองทัพไทย เปนสวนราชการหนึ่งที่ไดเขาสูกระแสการเปลี่ยนแปลง
ดังกลาว เมื่อป พ.ศ. 2547 ตามกรอบแนวคิด  กระบวนการ และวิธีการปฏิบัติตางๆ สอดคลองตามที่
สํานักงาน ก.พ.ร. กําหนด  ภายใตพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน พ.ศ. 2545 ฉบับที่ 
5 มาตรา 3/1  และพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 
2546 ทําใหเกิดการปรับปรุงกระบวนการภายในขององคกรและหนวยงานราชการเพื่อใหมีการ
บริการที่ดีมีคุณภาพในระดับสากล การขับเคลื่อนจะเปนไปไมไดเลยถาขาดบุคลากร ดังนั้นผูบริหาร
จะตองใหความสําคัญกับบุคลากร ศึกษาการตอบสนองความตองการของบุคลากร ใชศักยภาพ
บุคคลใหเกิดประโยชนสูงสุด ทั้งนี้จะตองสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงเปนส่ิงกระตุนบุคคล
ใหเกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรค แสดงออกถึงพฤติกรรมที่ตองการใหบรรลุเปาหมายขององคกร 
 
 KPI จาก Balanced Scorecard เปนเครื่องมือทางดานการจัดการที่ชวยในการนํากลยุทธ
ไปสูการปฏิบัติ โดยอาศัยการวัดหรือประเมินผลที่จะชวยทําใหองคการเกิดความสอดคลอง 
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เปนอันหนึ่งอันเดียวกันและมุงเนนในสิ่งที่มีความสําคัญตอความสําเร็จขององคการ (Kaplan 
Roberts and Norton, 2544: 4) โดยมุงเนนการวัดผล 4 ดาน คือ ดานการเงิน ดานลูกคา 
ดานกระบวนการภายในและดานการเรียนรูการพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทยไดนําการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน (KPI) มาทดลองใชเปนระยะเวลา 2 ป  ผล มีทั้งเห็นดวยและไมเห็นดวย
เกี่ยวกับการนําเครื่องมือดังกลาวมาใช ขาราชการสวนใหญไมแนใจวา การนําเครื่องมือดังกลาวมา
ใชจะกอใหเกิดภาระงานที่ยุงยากเพิ่มมากขึ้นหรือไม  และไมแนใจวาสามารถวัดผลการปฏิบัติงาน
ไดอยางมีความยุติธรรมโดยปราศจากอคติจริงหรือไม  จากแนวทางการรับรูดังกลาวของขาราชการ
นั้นเปนเพียงเพราะขาดขอมูลขาวสารที่ถูกตอง หรือเปนเพราะการนําเครื่องมือดังกลาวนั้นมาใชเพื่อ
เปนขออางการใหคุณโทษแกขาราชการดังที่มีความกังวลกัน ท้ังนี้ การรับรูการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการเปนสิ่งสําคัญที่ขาราชการทุกนายตองรับรู  เพราะเปนการนําผลการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชทั้งปมาเปนขอมูลเพื่อประเมินผล  สงผลตอการเล่ือนขั้นเงินเดือน  เล่ือนตําแหนง  
คาตอบแทนพิเศษ  ตลอดจนผลประโยชนอ่ืนๆ ทําใหผูวิจัยจึงมีความตองการที่จะศึกษาการรับรู
ระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการในระดับบุคคลของขาราชการกองบัญชาการกองทัพไทย 
 

1.2 วัตถุประสงคของการศึกษา 
 

 1.2.1 เพื่อศึกษาระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการในระดับบุคคลของขาราชการ
กองบัญชาการกองทัพไทย 
 1.2.2 เพื่อศึกษาการรับรูระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการในระดับบุคคลของ
ขาราชการกองบัญชาการกองทัพไทย 
 1.2.3 เพื่อศึกษาขอมูลสวนบุคคลที่สงผลตอการรับรูระบบการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการในระดับบุคคลของขาราชการกองบัญชาการกองทัพไทย   
 1.2.4 เพื่อนําผลการศึกษาไปพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการของขาราชการ
กองบัญชาการกองทัพไทย 
 

1.3 ขอบเขตการวิจัย 
 

 1.3.1 ขอบเขตเนื้อหา 
 
 การศึกษาในครั้งนี้เปนการศึกษาเฉพาะขาราชการที่ปฏิบัติราชการในกองบัญชาการ

กองทัพไทย โดยศึกษาถึงระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการในระดับบุคคลของขาราชการ
กองบัญชาการกองทัพไทย 
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 1.3.2 ขอบเขตประชากร 
 
 การศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดกําหนดประชากร และกลุมตัวอยางโดยกําหนดคุณสมบัติคือ 
เปนขาราชการกองบัญชาการกองทัพไทย ที่มีจํานวน 6,642 คน (ยกเวน หนวยบัญชาการทหาร
พัฒนา  ศูนยรักษาความปลอดภัย และกรมการสื่อสารทหาร) 
 
 1.3.3 ขอบเขตระยะเวลา 
 
 ระยะเวลาที่ใชในการเก็บขอมูลหรือการลงพื้นที่แจกแบบสอบถาม คือ ชวงระหวางเดือน
ตุลาคม พ.ศ. 2556 ถึงมกราคม พ.ศ. 2557 
 

1.4 กรอบแนวคดิ 
 
 กรอบแนวคิดเกี่ยวกับการศึกษาการรับรูระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการในระดับ

บุคคลของขาราชการกองบัญชาการกองทัพไทย    สามารถแสดงใหเห็นดังรูปที่ 1.1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รูปที่  1.1  กรอบแนวคดิในการวิจยั 
 

1.5 สมมติฐานของการวิจัย 
 
 ขอมูลสวนบุคคลที่แตกตางกันสงผลตอระดับการรับรูระบบการประเมินผลการปฏิบัติ

ราชการในระดับบุคคลของขาราชการกองบัญชาการกองทัพไทย  ตางกัน 
 

ขอมูลสวนบุคคล 
- เพศ 
- อาย ุ
- การศึกษา 
- ชั้นยศ 
- ระยะเวลาการทํางาน 

การรับรูระบบการประเมินผล 

การปฏิบัติราชการในระดับบคุคลของขาราชการ

กองบัญชาการกองทัพไทย 

การพัฒนาระบบการประเมนิผลการปฏิบัติราชการการ 
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1.6 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 
 1.6.1 ทราบถึงระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการในระดับบุคคลของขาราชการ
กองบัญชาการกองทัพไทย   
 1.6.2 ทราบถึงการรับรูระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการในระดับบุคคลของ
ขาราชการกองบัญชาการกองทัพไทย 
 1.6.3 ทราบถึงขอมูลสวนบุคคลที่สงผลตอการรับรูระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
ในระดับบุคคลของขาราชการกองบัญชาการกองทัพไทย 
 1.6.4 สามารถนําผลการศึกษาไปพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการของ
ขาราชการกองบัญชาการกองทัพไทย 
 

1.7 นิยามศัพท 
 
 การรับรู หมายถึง การทราบถึงหลักเกณฑ วิธีการ มาตรการในการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการการของขาราชการกองบัญชาการกองทัพไทย  
 
 การประเมินผลการปฏิบัติราชการการ หมายถึง หลักเกณฑที่กองบัญชาการกองทัพไทย
นํามาเพื่อประเมินผลการปฏิบัติราชการการของขาราชการกองบัญชาการกองทัพไทย 
 
 ขาราชการกองบัญชาการกองทัพไทย หมายถึง ขาราชการทหารชั้นยศสัญญาบัตร และ
ขาราชการทหารชั้นยศสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทย (ยกเวน หนวยบัญชาการทหารพัฒนา, 
ศูนยรักษาความปลอดภัย และกรมการสื่อสารทหาร) 
 
 ขาราชการชั้นประทวน หมายถึง ขาราชการที่มีชั้นยศสิบตรี จาตรี จาอากาศตรี สิบโท 
จาโท จาเอก สิบเอก จาเอก  จาสิบตรี พันจาตรี พันจาอากาศตรี จาสิบโท พันจาโท พันจาอากาศโท 
จาสิบเอก (จาสิบเอกพิเศษ) พันจาเอก (พันจาเอกพิเศษ) และพันจาอากาศเอก (พันจาอากาศเอก
พิเศษ) 
 
 ขาราชการชั้นสัญญาบัตร หมายถึง ขาราชการที่มีช้ันยศรอยตรี เรือตรี เรืออากาศตรี 
รอยโท เรือโท เรืออากาศโท รอยเอก เรือเอก เรืออากาศเอก พันตรี นาวาตรี นาวาอากาศตรี พันโท 
นาวาโท นาวาอากาศโท พันเอก (พันเอกพิเศษ) นาวาเอก (นาวาเอกพิเศษ) นาวาอากาศเอก 
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(นาวาอากาศเอกพิเศษ) พลตรี พลเรือตรี พลอากาศตรี พลโท พลเรือโท พลอากาศโท พลเอก 
พลเรือเอก และพลอากาศเอก 
  

1.8 แผนการศึกษา 
 
ตารางที่ 1.1  แผนการศึกษา 
 

ขั้นตอนการดําเนินงาน 
ต.ค.56-
พ.ย.56 

ธ.ค.56-
ม.ค.57 

ก.พ.57-
มี.ค.57 

เม.ย.57-
พ.ค.57 

มิ.ย.57-
ก.ค.57 

ส.ค.57-
ก.ย.57 

1. การกําหนดหัวเร่ืองและ 
    โครงรางการวิจัย 

      

2. การสรางเครื่องมือในการ 
    เก็บขอมูล 

      

3. การนําเสนอโครงรางและ
อนุมัติ 
   โครงราง 

      

4. เก็บรวบรวมขอมูล       
5. วิเคราะหขอมูลและสรุปผล       
6. การนําเสนอขอสอบ
การศึกษา 

      

7. การสอบการศึกษา       
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บทที่ 2  
 

กองบัญชาการกองทัพไทย 
 

2.1 ประวัติกองบัญชาการกองทัพไทย 
 
 กองบัญชาการกองทัพไทย (Royal Thai Armed Forces Headquarters : RTARFHQ) 
เดิมชื่อกองบัญชาการทหารสูงสุด (Supreme Command Headquarters : SCHQ) ตามพระราชบัญญัติ 
จัดระเบียบกระทรวงกลาโหม พ.ศ. 2551 ประกาศในราชกิจจานุเบกษา วันที่ 1 กุมภาพันธ พ.ศ. 2551 
มีผลบังคับตั้งแตวันที่ 1 มกราคม พ.ศ. 2551 เปนตนมา  
 
 กองบัญชาการกองทัพไทยมีหนาที่ควบคุม อํานวยการ ส่ังการและกํากับดูแลการ
ดําเนินงานของสวนราชการในกองทัพไทยในการเตรียมกําลัง การปองกันราชอาณาจักร และ 
การดําเนินการเกี่ยวกับการใชกําลังทหารตามอํานาจหนาที่ของกระทรวงกลาโหมใหเกิด

ประสิทธิภาพสูงสุด มีผูบัญชาการทหารสูงสุดเปนผูบังคับบัญชารับผิดชอบ ตามตรา 18 แหง
พระราชบัญญัติดังกลาว  ทั้ งนี้  มาตรา  17 ระบุว ากองทัพไทยมีสวนราชการ  ดังตอไปนี้ 
(1) กองบัญชาการกองทัพไทย (2) กองทัพบก (3) กองทัพเรือ (4) กองทัพอากาศ และ (5) สวน
ราชการอื่นตามที่กําหนดโดยพระราชกฤษฎีกา โดยกองทัพไทยถือเปนสวนราชการหนึ่งของ
กระทรวงกลาโหม ตามมาตรา 10 กระทรวงกลาโหมมีสวนราชการ ดังตอไปนี้ (1) สํานักงาน
รัฐมนตรี (2) สํานักงานปลัดกระทรวง (3) กรมราชองครักษ และ (4) กองทัพไทย 
 
 กองบัญชาการกองทัพไทย หรือกองบัญชาการทหารสูงสุด (เดิม) เคยมีการจัดตั้งเปนการ
ชั่วคราว เพื่อบัญชาการรบ 2 คร้ัง มี จอมพล ป. พิบูลสงคราม (แปลก พิบูลสงคราม) ดํารงตําแหนง 
ผูบัญชาการทหารสูงสุด คือ ครั้งที่ 1 พ.ศ. 2483 – 2484 เมื่อเกิดกรณีพิพาทอินโดจีนฝร่ังเศส ครั้งที่ 2 
พ.ศ. 2484 – 2487 เมื่อเกิดสงครามหาเอเชียบูรพา (กรมสารบรรณทหาร, http://www.rtarf.im.th., 
25 ตุลาคม 2556) 
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 ตอมากระทรวงกลาโหมไดพิจารณาเห็นความจําเปนที่จะตองจัดตั้งกองบัญชาการทหาร

สูงสุดเปนการถาวร เพื่อใหเกิดเอกภาพในการบัญชาการกองทัพทั้ง 3 เมื่อ ในชั้นตน เมื่อ วันที่ 27 
กันยายน 2500 พระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดชมีพระบรมราชโองการโปรดเกลาฯ 
ให จอมพล สฤษดิ์ ธนะรัชต ดํารงตําแหนงผูบัญชาการทหารสูงสุด โดยมีกรมเสนาธิการกลาโหม 
ทําหนาที่เปนสวนบัญชาการของผูบัญชาการทหารสูงสุด 
 
 ตอมาใน พ.ศ. 2503 สถานการณทั้งภายในและภายนอกประเทศอยูในลักษณะลอแหลม
จากภัยคุกคามของคอมมิวนิสต และทวีความรุนแรงขึ้นตามลําดับ ทางราชการจึงไดแปรสภาพกรม
เสนาธิการกลาโหมและปรับปรุงหนวยงานใหม จัดตั้งเปนกองบัญชาการทหารสูงสุดขึ้น มีหนาที่
เตรียมกําลังรบและปองกันราชอาณาจักร โดยผูบัญชาการทหารสูงสุดเปนผูบังคับบัญชาทหาร 3 
เหลาทัพแตเพียงผูเดียว ตามพระราชบัญญัติจัดระเบียบกระทรวงกลาโหม พ.ศ.2503 ซ่ึงปจจุบันถูก
ยกเลิกโดยพระราชบัญญัติจัดระเบียบกระทรวงกลาโหม พ.ศ. 2551 
 
 ปจจุบันกองบัญชาการกองทัพไทยแบงสวนราชการออกเปน 5 สวน คือ สวนบังคับบัญชา 
สวนเสนาธิการรวม สวนปฏิบัติการ สวนกิจการพิเศษ และสวนการศึกษา กองบัญชาการกองทัพ
ไทยนอกจากจะควบคุมบังคับบัญชาและอํานวยการปฏิบัติของทหาร 3 เหลาทัพแลว ยังมีหนาท่ี
ควบคุมบังคับบัญชาและอํานวยการปฏิบัติของตํารวจตระเวนชายแดนอีกดวย 
 
 วิสัยทัศน 
 กองบัญชาการกองทัพไทย เปนกองบัญชาการในการอํานวยการการปฏิบัติการรวมของ

เหลาทัพ 
 
 พันธกิจ 
 1) อํานวยการเสริมสรางขีดความสามารถในการปองกันประเทศจากภัยคุกคาม 
ทุกรูปแบบ 
 2) ปกปอง เทิดทูน พิทักษ รักษาสถาบันพระมหากษัตริย และสงเสริมการปกครอง 
ในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข 
 3) สนับสนุนรัฐบาลในการแกไขปญหาเรงดวนของชาติ การชวยเหลือประชาชนและ 
การพัฒนาประเทศ 
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 4) คุมครอง พิทักษ รักษาผลประโยชนแหงชาติและเสริมสรางสัมพันธภาพกับประเทศ
เพื่อนบานและมิตรประเทศ 
 5) เสริมสรางความมั่นคง และรักษาความสงบเรียบรอยภายในประเทศบนหลักมนุษยธรรม
และสันติวิธี 
 6) ปฏิบัติการสันติภาพตามกฎบัตรสหประชาชาติ เพื่อสรางเกียรติและศักดิ์ศรีใน

ประชาคมโลก 
 

 คานิยมหลัก (Core Values)  กองบัญชาการกองทัพไทย กําหนดขึ้นใหเพื่อใหเปนพฤติกรรม
ที่พึงประสงคของกองบัญชาการกองทัพไทย เปนสิ่งที่กําหนดใหกําลังพลทุกนายที่ปฏิบัติงานใน
กองบัญชาการกองทัพไทย มีพฤติกรรมในการประพฤติปฏิบัติตนที่เปนอันหนึ่งอันเดียวกัน คานิยม
หลักนี้เปนสวนประกอบหนึ่งที่สําคัญในการผลักดันใหกองบัญชาการกองทัพไทยสามารถบรรลุ 
ซ่ึงวิสัยทัศนที่กําหนด และเปนรากฐานในการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคการที่ไมพึงประสงคของ
กองบัญชาการกองทัพไทยไปสูวัฒนธรรมองคการที่ดี ซ่ึงมีดังตอไปนี้ 
 1) ความเปนทหารอาชีพ (Professionalism) 
 2)   ความจงรักภักดี (Royalty) 
 3)   ความกลาหาญ (Courage) 
 4)   การทํางานเปนทีม (Teamwork) 
 

2.2 การจัดสวนราชการของกองบัญชาการกองทัพไทย 
 

 สวนราชการกองบัญชาการกองทัพไทย แบงออกเปน 5 สวน โดยมีสวนราชการขึ้นตรง 
ซ่ึงมีหนาที่ดังตอไปนี้ (กองบัญชาการกองทัพไทย, http://www.rtarf.mi.th, 25 ตุลาคม 2556)  
 

 2.2.1 สวนบังคบับญัชา ไดแก 
 

  1) สํานักกองบัญชาการ  กองบัญชาการกองทัพไทย   มีหนาที่การวางแผน 
อํานวยการ ประสานงาน ดําเนินการและกํากับดูแลเกี่ยวกับ การใหบริการ การสนับสนุน แรงงาน 
การดูแลรักษาสถานที่ สภาพภูมิทัศน  การสารวัตรทหาร และการจัดกองเกียรติยศ การระวังปองกัน 
การรักษาความปลอดภัย ณ ที่ตั้ง กองบัญชาการ กองบัญชาการกองทัพไทย 
  2) สํานักงานเลขานุการกองบัญชาการกองทัพไทย มีหนาที่ดําเนินงานเกี่ยวกับ 
การธุรการการสารบรรณ การเลขานุการ การบริการและการประชาสัมพันธ สําหรับผูบัญชาการ 
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ทหารสูงสุด รองผูบัญชาการทหารสูงสุด เสนาธิการทหาร รองเสนาธิการทหาร และผูดํารงตําแหนง
อ่ืน ตามที่ผูบัญชาการทหารสูงสุดจะไดมอบหมาย  
  3) สํานักงานจเรทหาร มีหนาที่พิจารณาเสนอความเห็น วางแผนและดําเนินการ
ตรวจราชการ สืบสวนและสอบสวนเกี่ยวกับประสิทธิภาพและการบริหารราชการ ประเมินคา 
ติดตามผลการปฏิบัติราชการของสวนราชการ ในกองบัญชาการทหารสูงสุด ตลอดจนการสืบสวน
สอบสวนและพิจารณาเรื่องราวรองทุกข รองเรียนและเรื่องที่ผูบังคับบัญชามอบหมาย 
  4) สํานักงานตรวจสอบภายในทหาร มีหนาที่ดําเนินการตรวจสอบภายใน 
โดยอิสระเพื่อประเมินคาประสิทธิผล ในการควบคุม และการบริหารทรัพยากรตามความมุงหมาย 
ของ กองบัญชาการทหารสูงสุด 
  5) สํานักงานแพทยทหาร มีหนาที่พิจารณาเสนอแนะนโยบาย วางแผน อํานวยการ 
ประสานงาน กํากับดูแล และดําเนินการเกี่ยวกับกิจการแพทย รวมทั้งกํากับดูแลกิจการกําลังพล 
การฝกศึกษาของกําลังพลเหลาทหารแพทย ภายในกองบัญชาการทหารสูงสุด 
   6) สํานักพระธรรมนูญทหารกองบัญชาการกองทัพไทย มีหนาที่พิจารณาเสนอ

ความเห็นเกี่ยวกับนโยบาย วางแผน อํานวยการ ประสานงาน กํากับดูแลและดําเนินการ เกี่ยวกับ
กิจการดานกฎหมาย คดีตางๆ วินัย ตรวจรางสัญญาสืบสวนสอบสวนคดีการใหคําปรึกษา และ
สงเคราะหทางกฎหมาย การคุมครองพยานในคดีอาญาและการใชกําลังทางทหารมีผูอํานวยการ
สํานักงานพระธรรมนูญทหารเปนผูบังคับบัญชารับผิดชอบ 
 
 2.2.2 สวนเสนาธิการรวม ไดแก 
 
   1) กรมกําลังพลทหาร มีหนาที่พิจารณาเสนอความเห็นเกี่ยวกับนโยบาย วางแผน 
อํานวยการ ประสานงาน กํากับดูแล และดําเนินการในดานการกําลังพล ของกองบัญชาการ 
ทหารสูงสุด รวมทั้งประสานงานดานการกําลังพลกับเหลาทัพ 
   2) กรมขาวทหาร มีหนาที่พิจารณาเสนอความเห็นเกี่ยวกับนโยบาย วางแผน 
อํานวยการ ประสานงาน กํากับดูแล และดําเนินการในดานการขาวกรอง การตอตานขาวกรอง และ 
การรักษาความปลอดภัยภายในกองบัญชาการกองทัพไทย รวมทั้งดําเนินการวิเทศสัมพันธของ
กองทัพไทย มีเจากรมขาวทหารเปนผูบังคับบัญชารับผิดชอบ 
   3) กรมยุทธการทหาร มีหนาที่พิจารณาเสนอความเห็นเกี่ยวกับนโยบาย วางแผน 
อํานวยการ ประสานงาน กํากับดูแล และดําเนินการในดานยุทธการของกองทัพไทย รวมทั้งการ
ปฏิบัติการ เพื่อสันติภาพของกองทัพไทย มีเจากรมยุทธการทหารเปนผูบังคับบัญชารับผิดชอบ 
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   4) กรมสงกําลังบํารุงทหาร มีหนาที่พิจารณาเสนอความเห็นเกี่ยวกับนโยบาย 
วางแผนอํานวยการ  ประสานงาน  กํากับดูแล  และดําเนินการดานการสงกําลังบํารุงของ
กองบัญชาการกองทัพไทย รวมทั้งการสงกําลังบํารุงรวมของกองทัพไทย มีเจากรมสงกําลังบํารุง
ทหารเปนผูบังคับบัญชารับผิดชอบ 
   5) กรมกิจการพลเรือนทหาร มีหนาที่พิจารณาเสนอความเห็นเกี่ยวกับนโยบาย 
วางแผน อํานวยการ ประสานงาน กํากับดูแล และดําเนินการดานกิจการพลเรือนของกองทัพไทย 
รวมทั้งดําเนินงานในหนาที่ของสํานักงานเลขานุการคณะกรรมการปฏิบัติการจิตวิทยาแหงชาติ 
มีเจากรมกิจการพลเรือนทหารเปนผูบังคับบญัชารับผิดชอบ 
   6) กรมการสื่อสารทหาร  มีหนาที่พิจารณาเสนอความเห็นเกี่ยวกับนโยบาย 
วางแผนอํานวยการ ประสานงาน กํากับดูแล และดําเนินการเกี่ยวกับระบบควบคุมบังคับบัญชา 
การสื่อสารอิเล็กทรอนิกส การสงครามอิเล็กทรอนิกส การสารสนเทศทางการทหาร และการสง
กําลังบํารุงสิ่งอุปกรณสายสื่อสารใหกับกองบัญชาการกองทัพไทย รวมทั้งเปนศูนยกลางทางดาน
วิทยาการเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารของกองทัพไทย มีเจากรมการสื่อสารทหารเปน
ผูบังคับบัญชารับผิดชอบ 
   7) สํานักงานปลัดบัญชีทหาร มีหนาที่พิจารณาเสนอความเห็นเกี่ยวกับนโยบาย 
วางแผน อํานวยการ ประสานงาน กํากับดูแล และดําเนินการในดานการปลัดบัญชีสายวิทยาการ 
ดานปลัดบัญชี และการบริหารทรัพยากรของกองบัญชาการกองทัพไทย รวมทั้งการพัฒนาระบบ 
ราชการในภาพรวมของกองทัพไทย มีปลัดบัญชีทหารเปนผูบังคับบัญชารับผิดชอบ 
 
 2.2.3 สวนกิจการพิเศษ ไดแก 
 
   1) กรมสารบรรณทหาร มีหนาที่ดําเนินการเกี่ยวกับการสารบรรณ การธุรการกําลัง 
พลพิธีการ และการฝกศึกษาในสายวิทยาการเหลาทหารสารบรรณของกองบัญชาการกองทัพไทย 
มีเจากรมสารบรรณทหารเปนผูบังคับบัญชารับผิดชอบ 
   2) กรมการเงินทหาร มีหนาที่ดําเนินการเกี่ยวกับการบริหารการเงิน การบัญชี และ 
การฝกศึกษาในสายวิทยาการเหลาทหารการเงินของกองบัญชาการกองทัพไทย มีเจากรมการเงิน 
ทหารเปนผูบังคับบัญชารับผิดชอบ 
   3) กรมแผนที่ทหาร  มีหนาที่ดําเนินการเกี่ยวกับการสํารวจทางพื้นดินและ 
ทางอากาศเพื่อจัดทําและผลิตแผนที่และภูมิสารสนเทศ สําหรับใชในการรักษาความมั่นคงและ 
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การพัฒนาประเทศดําเนินการเกี่ยวกับงานยีออเดซี่และยีออฟสิกส และการฝกศึกษาในสายวิทยาการ
เหลาทหารแผนที่ของกองทัพไทย มีเจากรมแผนที่ทหารเปนผูบังคับบัญชารับผิดชอบ 
   4) กรมยุทธบริการทหาร มีหนาที่พิจารณาเสนอความเห็น วางแผน อํานวยการ 
ประสานงาน และดําเนินการสนับสนุนการสงกําลังบํารุงและการบริการในดานการพลาธิการ 
การขนสงการยุทธโยธา การสวัสดิการ การกีฬาทหารของกองทัพไทยและระหวางประเทศ 
การสารวัตรทหารการดุริยางค การจัดกองทหารเกียรติยศ และการรักษาความปลอดภัยภายใน
กองบัญชาการกองทัพไทยมีเจากรมยุทธบริการทหารเปนผูบังคับบัญชารับผิดชอบ 
   5) กรมกิจการชายแดนทหาร มีหนาที่พิจารณาเสนอความเห็น วางแผน อํานวยการ 
ประสานงาน กํากับดูแล และดําเนินการเกี่ยวกับความมั่นคงของชายแดนไทยกับประเทศเพื่อนบาน 
มีเจากรมกิจการชายแดนทหารเปนผูบังคับบัญชารับผิดชอบ 
 
 2.2.4 สวนปฏิบตัิการ ไดแก 
 
   1) หนวยบัญชาการทหารพัฒนา มีหนาที่พิจารณาเสนอความเห็นเกี่ยวกับนโยบาย 
วางแผน อํานวยการ ประสานงาน และดําเนินการพัฒนาประเทศเพื่อเสริมสรางความมั่นคงของชาติ 
สนับสนุนภารกิจของรัฐในการพัฒนาชาติ  การปองกันและแกไขปญหาจากภัยพิบัติ  และ 
การชวยเหลือประชาชน ตลอดจนปฏิบัติภารกิจอ่ืนใดตามที่ไดรับมอบหมาย มีผูบัญชาการ 
หนวยบัญชาการทหารพัฒนาเปนผูบังคับบัญชารับผิดชอบ 
   2) ศูนยรักษาความปลอดภัย มีหนาที่ปฏิบัติการขาวกรองและตอตานการขาวกรอง 
ทางทหาร การขาวกรองทางการสื่อสาร การรักษาความปลอดภัยเกี่ยวกับการส่ือสารเพื่อความมั่นคง 
ของชาติ การรักษาความปลอดภัยภายในกองบัญชาการกองทัพไทย การดําเนินการฝกศึกษาดาน 
การขาวกรองและปฏิบัติภารกิจอื่นใดตามที่ไดรับมอบหมาย รวมท้ังสนับสนุนงานดานการรักษา
ความปลอดภัยรวมกับหนวยงานที่เกี่ยวของสําหรับองคพระมหากษัตริย พระราชินี พระรัชทายาท 
ผูสําเร็จราชการแทนพระองค พระบรมวงศานุวงศ ผูแทนพระองค และพระราชอาคันตุกะ ตลอดจน
บุคคลสําคัญมีผูบัญชาการศูนยรักษาความปลอดภัยเปนผูบังคับบัญชารับผิดชอบ 
   3)  ศูนยปฏิบัติการตอตานการกอการรายสากล  มีหนาที่วางแผน อํานวยการ
ประสานงาน และดําเนินการเกี่ยวกับการปองกันและปราบปรามการกอการรายสากล รวมทั้ง
ควบคุมทางยุทธการตอหนวยปฏิบัติการพิเศษของกองทัพไทย สํานักงานตํารวจแหงชาติ และชุด
ปฏิบัติการพิเศษอื่นใดตามที่ไดรับมอบหมาย มีผูบัญชาการศูนยปฏิบัติการตอตานการกอการราย
สากลเปนผูบังคับบัญชารับผิดชอบมา 
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 2.2.5 สวนการศึกษา  
 
   1) สถาบันวิชาการปองกันประเทศ  มีหนาที่พิจารณาเสนอความเห็น วางแผน 
อํานวยการ ประสานงาน กํากับดูแล และดําเนินการเกี่ยวกับการศึกษาในระดับสูง การประศาสน
วิทยาการทางดานความมั่นคง แหงชาติและการวิจัยทางยุทธศาสตร มีสวนราชการยอย ไดแก 
    1.1) วิทยาลัยปองกันราชอาณาจักร มีหนาที่ประศาสนวิทยาการ และวิจัย 
เกี่ยวกับการปองกันราชอาณาจักร ใหแกขาราชการทั้งฝายทหารและพลเรือน ตลอดจนพนักงาน 
องคกรของรัฐ และรัฐวิสาหกิจ รวมทั้งเอกชน เพื่อใหเกิดความเขาใจในความรับผิดชอบรวมกัน 
เกี่ยวกับการรักษาความมั่นคงแหงชาติ และเพื่อประโยชนในการกําหนดนโยบาย การวางแผน 
และการอํานวยการเกี่ยวกับการรักษาความมั่นคงแหงชาติ 
    1.2) วิทยาลัยเสนาธิการทหาร มีหนาที่ประศาสนวิทยาการใหแก นายทหาร 
ช้ันผูใหญเกี่ยวกับยุทธศาสตรทหาร การยุทธรวม การยุทธผสม และวิทยาการอื่นๆ อันจะเปน
ประโยชนในการวางแผน และอํานวยการยุทธในการรักษาความมั่นคงแหงชาติ 
    1.3) สถาบันวิจัยทหารยุทธศาสตร มีหนาที่วางแผน อํานวยการ ประสานงาน 
กํากับดูแล เสนอแนะ และดําเนินการประศาสนวิทยาการทางดานสังคมจิตวิทยา วิชาสงคราม
การเมืองการปฏิบัติการจิตวิทยา และการประชาสัมพันธแกขาราชการทหาร ตํารวจ พลเรือน  
ตลอดจนพนักงานองคกรของรัฐและบุคคลอื่นที่ไดรับมอบหมาย  ทําการศึกษาวิจัยการปฏิบัติการ
สงครามการเมือง การปฏิบัติการจิตวิทยาและการประชาสัมพันธ  พัฒนาหลักนิยมการดําเนินงาน

สงครามการเมือง ใหเปนประโยชนตอความมั่นคงแหงชาติ 
    1.4) สถาบันจิตวิทยาความมั่นคง มีหนาที่วางแผน ดําเนินการเพื่อการศึกษา วิจัย 
และประเมินสภาวะแวดลอมทางยุทธศาสตร ที่มีผลกระทบตอความมั่นคงของชาติทุกดาน 
ตลอดจนใหขอคิดเห็นและขอเสนอแนะดานยุทธศาสตรแกผูบังคับบัญชา รวมทั้งดําเนินการเกี่ยวกับ
การ ฝกอบรมทางดานยุทธศาสตรแกกําลังพลของกองทัพ 
    1.5) โรงเรียนเตรียมทหาร มีหนาที่ปกครองบังคับบัญชาและใหการศึกษาอบรม
นักเรียนเตรียมทหาร ในดานพุทธิพิสัย จิตพิสัย ทักษพิสัย กับวิชาทหารและวิชาตํารวจ เพื่อใหเปน 
ผูที่มีคุณสมบัติและทัศนคติพื้นฐาน พรอมจะพัฒนาตนเองใหเปนผูที่มีความกาวหนาทั้งในดาน
ความรู อุปนิสัย และคุณสมบัติของผูนําหนวย 
    1.6) โรงเรียนชางฝมือทหาร มีหนาที่ใหการศึกษาวิชาชางสาขาตางๆ ใหได
บุคคลที่มีความรู ความสามารถที่จะเปนชาง ตามความตองการของสวนราชการตางๆ ในกระทรวง 
กลาโหมกับเพื่อผลิตชางฝมือประเภทตางๆ เพื่อรองรับการขยายตัวทางเศรษฐกิจ 
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รูปที่ 2.1 แผนผังการจัดกองบัญชาการกองทัพไทย 
ที่มา : กองบัญชาการกองทัพไทย, 2556 

 

2.3 การพัฒนาระบบราชการของกองบัญชาการกองทัพไทย 
 
 รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย มาตรา 76 และ พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑ
และวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 มาตรา 13 และมาตรา 14 บัญญัติใหคณะรัฐมนตรี
ตองจัดใหมีแผนการบริหารราชการแผนดินตลอดระยะเวลาการบริหารราชการของคณะรัฐมนตรี 
รัฐบาลจึงจัดทํา แผนการบริหารราชการแผนดิน พ.ศ. 2551 – 2554 ขึ้น โดยคณะรัฐมนตรีเห็นชอบ
เมื่อวันที่ 11 มีนาคม 2551 ประกาศในราชกิจจานุเบกษา วันที่ 21 มีนาคม 2551เพื่อนําไปใชเปน

กองบัญชาการกองทัพไทย 

สน.ผบ.ทสส. 

สน.บก. 
บก.ทท. 

สจร.
ทหาร 

สธน.
ทหาร 

นถปอ.
รอ. 

สลก. 
บก.ทท. 

สตน.
ทหาร 

กบ. 
ทหาร 

กร.
ทหาร 

สปช.
ทหาร 

สส.
ทหาร 

กพ.
ทหาร 

ยก. 
ทหาร 

ขว.
ทหาร 

นทพ. ศตก. ศรภ. 

สบ. 
ทหาร 

กง.
ทหาร 

ผท. 
ทหาร 

ยบ.
ทหาร 

ชด.
ทหาร 

สปท. 
สนพ.ยบ.ทหาร 
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กรอบแนวทางในการบริหารราชการแผนดิน และทุกสวนราชการใชเปนแนวทางในการจัดทํา
แผนปฏิบัติราชการสี่ป และแผนปฏิบัติราชการประจําปตอไป  (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการ
เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ, http://www.nesdb.go.th, 31 ตุลาคม 2556) โดยมีนโยบาย 8 ขอ ดังนี้  
  นโยบายที่ 1 นโยบายฟนฟคูวามเชื่อมั่น 
  นโยบายที่ 2 นโยบายสังคมและคุณภาพชวีิต 
  นโยบายที่ 3 นโยบายเศรษฐกิจ 
  นโยบายที่ 4 นโยบายทีด่ิน ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม 
  นโยบายที่ 5 นโยบายวิทยาศาสตร เทคโนโลยี และนวตักรรม 
  นโยบายที่ 6 นโยบายการตางประเทศเศรษฐกิจระหวางประเทศ 
  นโยบายที่ 7 นโยบายความมั่นคงของรัฐ 
  นโยบายที่ 8 นโยบายการบริหารจัดการทีด่ี 
 
 แผนดังกลาวจึงเปนที่มาของ แผนปฏิบัติราชการ 4 ป กระทรวงกลาโหม พ.ศ. 2551 – 
2554 ถายทอดลงมาถึง แผนปฏิบัติราชการ 4 ป กองทัพไทย พ.ศ. 2551 – 2554 เพื่อกําหนดกลยุทธ 
และแผนงาน/โครงการ/กิจกรรม และงบประมาณ ของกองบัญชาการกองทัพไทย (กองบัญชาการ
กองทัพไทย, 2556) ซ่ึงสอดคลองกับนโยบาย 8 ขอของแผนการบริหารราชการแผนดิน พ.ศ. 2551 – 
2554 นอกจากนี้ พระราชบัญญัติจัดระเบียบกระทรวงกลาโหม พ.ศ. 2551 มาตรา 7 ยังระบุวา 
“การบริหารราชการของกระทรวงกลาโหม ตองดําเนินการตามหลักการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี” 
แสดงใหเห็นถึงเจตนารมณที่ตองการใหกองบัญชาการกองทัพไทยมีความทันสมัย ปฏิบัติภารกิจ
ตางๆ อยางมีประสิทธิภาพ และตองการสรางความเชื่อมั่นตอผูเกี่ยวของทุกฝาย กลาวคือตองการ 
ใหเกิด Good Governance นั่นเอง พระราชบัญญัติจัดระเบียบกระทรวงกลาโหม พ.ศ. 2551 และ
วิสัยทัศนกองบัญชาการกองทัพไทยดังกลาว มีสวนสอดคลองกับ แผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบ
ราชการไทย พ.ศ. 2546 – 2550  มาตรา 3/1 แหงพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน 
(ฉบับที่ 5) พ.ศ. 2545 และ พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมือง 
ที่ดี พ.ศ. 2546 
 
 ดวยเหตุแหงการพัฒนาระบบราชการเพื่อการบริหารกิจการบานเมืองที่ดีตามขอบท

กฎหมายตางๆ ขางตน สวนราชการตางๆ รวมถึงกองบัญชาการกองทัพไทย ผูบัญชาการทหารสูงสุด 
(พลเอกบุญสราง  เนียมประดิษฐ) จึงตองมีการจัดทําคํารับรองการปฏิบัติราชการตอรัฐมนตรีวาการ
กระทรวงกลาโหม (พลเอก บุญรอด สมทัศน) โดยรายละเอียดในคํารับรอง ไดแก แผนปฏิบัติ
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ราชการของกองบัญชาการกองทัพไทย ตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงาน น้ําหนัก ขอมูลพื้นฐาน เปาหมาย/
เกณฑการใหคะแนน และรายละเอียดอื่นๆ (กองบัญชาการกองทัพไทย, 2556) กองบัญชาการ
กองทัพไทยจึงตองมีประเมินผลผลการปฏิบัติราชการจาก ก.พ.ร. โดยวิธีประเมินตนเอง (Self-
Assessment) โดยจะไดรับเงินรางวัล (Bonus) ตามผลคะแนน เพื่อจัดสรรใหกับขาราชการในสังกัด 
ตามหลักเกณฑและแนวทางการจัดสรรเงินรางวัล และสิ่งจูงใจประจําปที่ ก.พ.ร. กําหนด โดยมี
หลักเกณฑการประเมินผล 4 มิติ ไดแก 
  มิติที่ 1 มิติดานประสทิธิผลการปฏิบัติราชการ 
  มิติที่ 2 มิติดานคุณภาพใหบริการ 
  มิติที่ 3 มิติดานประสทิธิภาพการปฏิบัติราชการ 
  มิติที่ 4 มิติดานการพฒันาองคกร 

 
 
 
 
 
 
 
 

  
 
 
 
 
 
 

 
รูปที่ 2.2 กรอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

ที่มา : สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.), http://www.opdc.go.th,  
25 ตุลาคม 2556 

 

มิติที่ 1 : มิติดานประสิทธิผลตาม
แผนปฏิบัติราชการ  

แสดงผลงานที่บรรลุวัตถุประสงคและ

เปาหมายของแผนปฏิบัติราชการตามที่

ไดรับงบประมาณมาดําเนินการ เพื่อให
เกิดประโยชนสุขตอประชาชน 

 

มิติที่ 2 : มิติดานคุณภาพการใหบริการ 
แสดงการใหความสําคัญกับ

ผูรับบริการในการบริการที่มีคุณภาพ 
สรางความพึงพอใจแกผูรับบริการ 

มิติที่ 3 : มิติดานประสิทธิภาพของ 
การปฏิบัติราชการ 

แสดงความสามารถในการปฏิบัติราชการ 
เชน การลดรอบระยะเวลาการใหบริการ 
การบริหารงบประมาณการประหยดั

พลังงาน เปนตน 

มิติที่ 4 : มิติดานการพัฒนาองคกร 
แสดงคามสามารถในการบริหารการ

เปล่ียนแปลงขององคกรและ 
การพัฒนาบุคลากร เพื่อสรางความพรอม
ในการสนับสนุนแผนปฏิบตัิราชการ 
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 จากรูปที่ 2.2  จะเห็นไดวากรอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 4 มิติ ที่สํานักงาน 
ก.พ.ร. กําหนด นั้นคือ BSC ภาครัฐ โดยในมิติที่ 4 มิติดานการพัฒนาองคกร สวนราชการตางๆ 
รวมถึงกองบัญชาการกองทัพไทย ตองนําการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Public Sector 
Management Quality Award : PMQA)  ซ่ึงเปนกรอบการบริหารจัดการองคการ ที่สํานักงาน ก.พ.ร. 
ไดสงเสริมและสนับสนุนใหสวนราชการนําไปใชในการประเมินองคการดวยตนเองที่ครอบคลุม

ภาพรวมในทุกมิติ เพื่อยกระดับคุณภาพการบริหารจัดการใหเทียบเทามาตรฐานสากล โดยมุงเนน 
ใหหนวยงานราชการปรับปรุงองคการอยางรอบดานและอยางตอเนื่องครอบคลุมทั้ง 7 ดาน (หมวด)  
คือ (1) การนําองคการ (2) การวางแผนเชิงยุทธศาสตร (3) การใหความสําคัญกับผูรับบริการและ 
ผูมีสวนไดสวนเสีย  (4) การวัด การวิเคราะห และการจัดการความรู (5) การมุงเนนทรัพยากรบุคคล 
(6) การจัดการกระบวนการ (7) ผลลัพธการดําเนินการ เพื่อพัฒนาระบบราชการไทยสู Good 
Governance (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2556) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

รูปที่ 2.3 การเชื่อมโยงการพฒันาระบบราชการสูการจัดทําคํารับรอง 
ที่มา : ก.พ.ร., http://www.opdc.go.th, 25 ตุลาคม 2556 

 
 

การพัฒนาระบบราชการ 

1. มาตรา 3/1 แหงพระราชบัญญัติระเบียบราชการแผนดนิ (ฉบับที่ 5) พ.ศ. 2545 
2. แผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทย (พ.ศ. 2546 – 2550) 
3. พระราชกฤษฎีกาวาดวย หลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี 

การประเมินผลการปฏิบัติราชการสวนราชการ 

จัดทําคํารับรองการปฏิบัติราชการประจําป 

โดยใช 

ตรวจสอบโดย 

โดยใหสวนราชการ 
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รูปที่ 2.4  เชื่อมโยงการจัดทาํคํารับรองการปฏิบัติราชการแตละระดับ 

ที่มา : ก.พ.ร., http://www.opdc.go.th, 25 ตุลาคม 2556 
 

2.4 การประเมินผลการปฏิบตัิราชการระดับบุคคลของกองบัญชาการกองทัพไทย 
 
 2.4.1 ความหมายของการบริหารผลการปฏิบัติราชการ 
 
 การบริหารผลการปฏิบัติราชการ หมายถึง กระบวนการดําเนินการอยางเปนระบบ 
เพื่อผลักดันใหผลการปฏิบัติราชการของสวนราชการบรรลุเปาหมาย  โดยการเชื่อมโยงเปาหมาย 
ผลการปฏิบัติราชการในระดับองคกร หนวยงาน และบุคคลเขาดวยกัน โดยผานกระบวนการกําหนด
เปาหมายที่ชัดเจน การพัฒนาผูปฏิบัติงานอยางเหมาะสม การติดตามผลการปฏิบัติราชการอยาง
ตอเนื่อง การประเมินผลการปฏิบัติราชการที่สอดคลองกับเปาหมายที่กําหนด และมีการนําผล 
การประเมินไปใชประกอบการพิจารณาตอบแทนความดีความชอบแกผูปฏิบัติงาน 
 
 
 
 

คํารับรองการปฏิบัติราชการของ บก.กองทพัไทย 

ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2552 (ผบ.บก.ทหารสูงสุด) 

หน.สวน 

ราชการ

หน.สวน 

ราชการ

หน.สวน

ราชการฯ 

หน.สวน

ราชการฯ 

หน.สวน

ราชการฯ 

กองฯ กองฯ กองฯ กองฯ กองฯ 

แผนกฯ/

บุคคล 

แผนกฯ/

บุคคล 

แผนกฯ/

บุคคล 

แผนกฯ/

บุคคล 

แผนกฯ/

บุคคล 
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 2.4.2 ความสําคัญของการบริหารผลการปฏบิัตริาชการ 
 
 การบริหารผลการปฏิบัติราชการเปนกลยุทธหนึ่งของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ที่เนนความสําคัญของการมีสวนรวมระหวางผูบังคับบัญชากับผูปฏิบัติงานเพื่อผลักดันผลการปฏิบัติ

ราชการใหสูงขึ้น จึงนับวามีความสําคัญและเปนประโยชนท้ังตอสวนราชการและผูปฏิบัติงาน 
อยางยิ่ง สรุปไดดังนี้ 
 
  ประโยชนตอสวนราชการ 
 
  1) การปฏิบัติราชการของผูปฏิบัติงานทุกระดับสอดคลองกับทิศทางและเปาหมาย
ของสวนราชการ 
  2) การบริหารผลการปฏิบัติราชการเปนกระบวนการตอเนื่องที่จะชวยผลักดัน 
ใหผูปฏิบัติงานทุกระดับ ทํางานเพื่อผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของสวนราชการ 
  3) การนําตัวช้ีวัดผลงานหลัก (Key Performance Indicator หรือที่เรียกโดยยอวา 
KPI ) มาใชเปนเครื่องมือกําหนดเปาหมายผลการปฏิบัติงานระดับองคกร ทําใหผูบริหารสามารถเก็บ
รวบรวมขอมูลผลการปฏิบัติงานเพื่อนํามาสรางเปนขอมูลฐาน (Baseline) เพื่อปรับปรุงการปฏิบัติ
ราชการของสวนราชการในอนาคต 
 
  ประโยชนตอผูปฏิบัติงาน 
 
  1) การกําหนดใหมีการวางแผนปฏิบัติราชการเปนรายบุคคล นอกจากชวยให
ผูปฏิบัติงานแตละคนรับทราบเปาหมายผลการปฏิบัติราชการของตนอยางชัดเจนตั้งแตตนรอบการ

ประเมินแลว ยังชวยใหเห็นภาพความเชื่อมโยงของงานที่ตนรับผิดชอบกับผลสําเร็จขององคกรได
ชัดเจนขึ้นอีกดวย 
  2) ผูปฏิบัตงิานจะไดรับการพัฒนาอยางเหมาะสมและตรงความตองการของแตละ
บุคคลมากขึ้น เนื่องจากกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการกําหนดไววาตองมีการติดตามผล
การปฏิบัติราชการเปนรายบุคคลเพื่อแกปญหาขอขัดของในการทํางาน อันจะนําไปสูการปรับเปลี่ยน
แนวทาง/วิธีการปฏิบัติงาน และการพัฒนาตัวผูปฏิบัติงานใหสามารถทํางานมุงเปาสูความสําเร็จของ
องคกรไดดียิ่งขึ้น 
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  3) การประเมินผลการปฏิบัติราชการจะมีความชัดเจนและเปนธรรมมากยิ่งขึ้น 
เพราะสิ่งที่ประเมินมาจากเปาหมายงานที่มีการมอบหมายกันไวอยางเปนทางการ และผูรับ 
การประเมินจะไดรับทราบแลวตั้งแตตนรอบการประเมิน 
 
 
 2.4.3 กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการ 
 
 กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการประกอบดวย 5 ขั้นตอนหลัก ไดแก  
   1)  การวางแผนและการกําหนดเปาหมายผลการปฏิบัติราชการ  
   2) การติดตาม  
   3) การพัฒนา  
   4) การประเมินผลการปฏิบัติราชการ  
   5) การใหรางวัล 

 
 
 
 
  
 
 
 
 

 
 
 

รูปที่ 2.5  กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการ 
ที่มา : ก.พ.ร., http://www.opdc.go.th, 25 ตุลาคม 2556 

 
   1) การวางแผนการกําหนดเปาหมายผลการปฏิบัติราชการ  เปนการกําหนด
ผลสําเร็จของงานและเปาหมายที่องคกรคาดหวังจากผูปฏิบัติงานและหนวยงานระดับตางๆ 

วางแผน 

(Plan) 

ติดตาม

(Monitor) 

พัฒนา

(Develop) 
ประเมิน

(Appraise) 

ใหรางวัล 
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ซ่ึงผลสําเร็จของงานโดยรวมของผูปฏิบัติงานทุกระดับจะสงผลตอความสําเร็จตามเปาหมายของ

องคกร ในขั้นตอนแรกนี้ผูบังคับบัญชาและผูปฏิบัติงานจะรวมกันวางแผนและกําหนดขั้นตอน/
วิธีการปฏิบัติราชการ เพื่อใหทั้งสองฝายเขาใจรวมกันเกี่ยวกับเปาหมายขององคกรวาจะตองทําอะไร
ใหสําเร็จในเวลาใด เหตุใดจึงตองทําสิ่งเหลานั้น และผลสําเร็จที่คาดหวังควรมีคุณภาพอยางไร 
การวางแผนและการกําหนดเปาหมายผลการปฏิบัติราชการอาจดําเนินการตามขั้นตอนตาง ๆ ดังนี้ 
    1.1) กําหนดปจจัยช้ีวัดผลสําเร็จของงาน  รวมทั้งมาตรฐานผลงาน 
ที่สามารถวัดประเมินเขาใจตรวจสอบไดมีความเที่ยงธรรมและสามารถปฏิบัติใหบรรลุผลสําเร็จ 
ไดจริง 
    1.2) กําหนดผลงานพื้นฐานที่ผูปฏิบัติงานตองทําใหสําเร็จ 
    1.3) กําหนดแผนปฏิบัติราชการรายบุคคลที่ยืดหยุน ปรับเปลี่ยนตาม
เปาหมายและแผนงานขององคกรไดเมื่อจําเปนโดยผูบังคับบัญชาสามารถนําแผนปฏิบัติราชการ

รายบุคคลนี้มาใชอางอิงประกอบการติดตามการปฏิบัติงานเปนระยะๆได 
   2) การติดตาม การปฏิบัติราชการตามแผนงาน/โครงการ/งานตางๆ เปนตอง
มีการติดตามความกาวหนาอยางตอเนื่อง เพื่อประเมินผลสําเร็จของงานในแตละชวงเวลา 
วาสอดคลองกับเปาหมายที่กําหนดไวหรือไม ทั้งนี้ นอกจากเพื่อเปนการประเมินแนวโนมความ
เปนไปไดของความสําเร็จของการปฏิบัติราชการแลว ยังเปนการทําความเขาใจปญหาขอขัดของ
ตางๆ ที่อาจเกิดขึ้น และตองการการปรับเปลี่ยนแนววิธีการดําเนินงาน เพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย 
    แมการติดตามผลการปฏิบัติราชการอาจใชการประชุมเพื่อพิจารณา

ความกาวหนาอยางเปนทางการหรืออาจใชการติดตามอยางไมเปนทางการก็ได แตส่ิงสําคัญก็คือ 
การที่ผูบังคับบัญชาตองดําเนินการอยางตอเนื่องตลอดรอบการประเมินเพื่อเปรียบเทียบผลงานกับ

เปาหมายเปนระยะๆ  หากพบสถานการณที่อาจสงผลใหการปฏิบัติราชการไมบรรลุเปาหมายก็จะได
ชวยแกไขปญหาอยางทันทวงที เพื่อใหผูปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานไดผลตามเปาหมายที่กําหนด
ภายในรอบการประเมินนั้น 
   3) การพัฒนา ผลที่ไดจากการติดตามผลการปฏิบัติราชการในขั้นตอนที่ผาน
มาจะชวยใหผูบังคับบัญชาไดรับทราบขอมูลสําคัญ 2 สวน คือ 
    3.1) ผลสัมฤทธิ์ของงาน อันเปนการสะทอนใหเห็นถึงความคืบหนา 
ของเนื้องานวาผูปฏิบัติงานไดดําเนินการใหเปนไปตามเปาหมายที่กําหนดไวไดดีเพียงไร 
    3.2) พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ  เปนการพิจารณาวาในการปฏิบัติงาน
นั้นผูปฏิบัติงานไดแสดงพฤติกรรมที่คาดหวังมากนอยเพียงไร 
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   ดังนั้น การพัฒนาจึงหมายรวมถึงทั้งการพัฒนางานและการพัฒนาปฏิบัติงาน 
ซ่ึงผูบังคับบัญชาจะตองพิจารณาขอมูลท้ังสองสวนรวมกันเพื่อนําไปใชเปนหลักในการกําหนดแนว

ทางการพัฒนาใหเหมาะสมกับสภาพการทํางานและตัวบุคคลผูปฏิบัติงาน  เพื่อใหผลสัมฤทธิ์ของ
งานตรงตามเปาหมายองคกรเกิดขึ้นไดจริง  
   4) การประเมินผลการปฏิบัติราชการ การประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
หมายถึง การประเมินความสําเร็จของงานอันเปนผลมาจากการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานตลอด
รอบการประเมินดวยวิธีการที่องคกรกําหนด โดยเปรียบเทียบผลงานกับเปาหมายที่กําหนดไว 
ในแผนการปฏิบัติราชการ ตามเกณฑมาตรฐานผลงานที่ผูบังคับบัญชาและผูปฏิบัติงานกําหนด
รวมกันไวตั้งแตตนรอบการประเมิน  
    การประเมินผลการปฏิบัติราชการเปนสวนหนึ่งของกระบวนการบริหาร

ผลการปฏิบัติราชการซึ่งเปนวงจรที่เกิดขึ้นอยางตอเนื่อง  โดยการประเมินเปนการวัดผลสําเร็จของ
งานในชวงเวลาที่กําหนดไวแนชัด เพื่อเปรียบเทียบผลสําเร็จของงานกับเปาหมายในการปฏิบัติ
ราชการของแตละบุคคลหรือองคกรวาเปนอยางไร 
   5) การใหรางวัล  การใหรางวัลตามแนวทางการบริหารผลการปฏิบัติราชการ 
ไดแก การใหส่ิงตอบแทนแกบุคคลหรือกลุมบุคคลที่ปฏิบัติราชการไดผลสําเร็จตามเปาหมายที่ตกลง
รวมกันเพื่อจูงใจใหบุคคลหรือกลุมบุคคลดังกลาวทุมเทในการทํางานเพื่อใหไดผลงานที่ดีตอไปและ

จูงใจใหบุคคลอื่นไดเห็นวาผูที่ตั้งใจปฏิบัติงานจนมีผลการปฏิบัติราชการออกมาดี ก็จะไดรับรางวัล
เปนส่ิงตอบแทน และจะเกิดแรงจูงใจในการพัฒนาผลการปฏิบัติราชการของตนเองใหดีขึ้นในอนาคต 
    หลักสําคัญของการใหรางวัล คือ รางวัลนั้นจะตองทําใหผูรับรูสึกวา
ตนเองไดรับการปฏิบัติที่พิเศษแตกตางจากผูอ่ืนที่ไมไดรับรางวัล และรางวัลนั้นมีคุณคาพอเหมาะ 
พอสมกับสิ่งที่ตนเองเสียสละไปเพื่อใหไดรางวัลนั้นมา  เชน การอุทิศเวลาสวนตัวทํางานนอกเวลา
ราชการเพื่อใหงานสําเร็จ เปนตน 
    โดยรางวัลที่ผูบังคับบัญชาสามารถมอบใหแกผูปฏิบัติงานที่มีผลงานและ

พฤติกรรมที่ดีอาจเปนไดทั้งรางวัลที่เปนทางการและไมเปนทางการ ตัวอยางรางวัลอยางเปนทางการ 
เชน  การพิจารณาใหไดรับการเลื่อนเงินเดือนในอัตราที่สูงเปนพิเศษ เปนตน  สวนตัวอยางของ
รางวัลที่ไมเปนทางการ เชน การกลาวชมเชยผูมีพฤติกรรมในการทํางานที่พึงประสงค เปนตน 
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 2.4.4 หลักเกณฑ และวิธีการประเมินผลการปฏบิัติราชการ  โดยสรุปมีดังนี ้
 
  1) รอบการประเมิน  การประเมินผลการปฏิบัติราชการจะดําเนินการประเมินปละ 
2 รอบ ตามปงบประมาณ ดังนี้ 
   รอบท่ี  1  เปนการประเมินผลการปฏิบัติราชการระหวางวันที่ 1 ตุลาคม ถึงวันที่ 
31 มีนาคม ของปถัดไป 
   รอบที่  2  เปนการประเมินผลการปฏิบตัิราชการระหวางวันที่ 1 เมษายน ถึงวันที่ 
30 กันยายน ของปเดียวกัน 
   ในแตละรอบการประเมิน ใหผูปฏิบัติงานตกลงรวมกันกับผูบังคับบัญชา/ 
ผูประเมินเกี่ยวกับระดับผลการปฏิบัติราชการที่คาดหมายไวตั้งแตตนรอบการประเมิน และเมื่อ
ส้ินสุดรอบการประเมิน ผูบังคับบัญชา/ผูประเมินจะประเมินผลการปฏิบัติราชการของผูปฏิบัติงาน 
โดยเทียบเคียงผลงานที่ทําไดจริงกับเปาหมายที่ตั้งไว  แลวจึงนํามาสรุปเปนคะแนนประเมินผล 
การปฏิบัติราชการสําหรับรอบการประเมินนั้น 
   ทั้งนี้ หากมีการเปล่ียนแปลงสําคัญเกิดขึ้นระหวางรอบการประเมิน เชน 
มีเนื้องานและหนาที่ความรับผิดชอบของผูปฏิบัติงานเปลี่ยนไปจากที่เคยตกลงรวมกันไวเมื่อตน 
รอบการประเมิน ผูปฏิบัติงานและผูบังคับบัญชา/ผูประเมินอาจรวมกันพิจารณาปรับปรุงขอตกลง
ดังกลาวใหเหมาะสมเพื่อใชสําหรับการประเมินเมื่อส้ินสุดรอบการประเมิน 
  2) การประเมินผลการปฏิบัติราชการ จะพจิารณาจาก 2 องคประกอบ ไดแก 
  ผลสัมฤทธิ์ของงานและพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) ในสัดสวน 
รอยละ 80 : 20 ตามลําดับ 

 
                                                                   
 
 
  
 
 

 
รูปที่ 2.6  ผลสัมฤทธิ์ของงานและพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) 

ที่มา: กรมกําลังพลทหาร, http://j1.rtarf.mi.th, 20 ตุลาคม 2556 

คะแนนผลการปฏิบัติ

ราชการ (100 คะแนน) 
= 

คะแนนการประเมิน 

ผลสัมฤทธิ์ของงาน 

x  

น้ําหนักผลสัมฤทธิ์ 

ของงาน (รอยละ 80) 

คะแนนการประเมิน 

พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ 

x  

น้ําหนักพฤติกรรมการปฏิบัติ

ราชการ (รอยละ 20) 
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  ในกรณีของกําลังพลที่มีระยะเวลาปฏิบัติหนาที่ราชการไมครบวงรอบการประเมิน

ตามขอ 1 ซ่ึงอาจยังไมมีผลงานเปนที่ประจักษ  จึงอาจกําหนดสัดสวนคะแนนประเมินผลสัมฤทธิ์
ของงาน : พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) ในสัดสวนที่ลดลงจากรอยละ 80 : 20  เปน 
รอยละ 70 : 30 ,60 : 40  หรือ 50 : 50  ทั้งนี้ ใหขึ้นอยูกับดุลยพินิจของผูบังคับบัญชา/ผูประเมินที่ทํา
การประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
  3) คะแนนการประเมินผลการปฏิบัติราชการ จะถูกแบงเปน 5 ระดับ ดังนี้ 
   ดีเดน (รอยละ 85.00 ขึ้นไป) 
   ดีมาก (รอยละ 75.00 – 84.99) 
   ดี (รอยละ 65.00 – 74.99) 
   พอใช (รอยละ 50.00 – 64.99) 
   ตองปรับปรุง ( ต่ํากวารอยละ 50.00) 
 

ตารางที่ 2.1  ระดับผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
 

ระดับผลการประเมิน คะแนนในแตละระดับ หมายเหต ุ
ดีเดน รอยละ 85.00  ขึ้นไป ทุกสวนราชการใน กองบัญชาการกองทัพ

ไทย ตองประกาศรายชื่อ (ผูมีผลการ
ประเมินระดับ  “ดีเดน”  และ  “ดีมาก”  
ใหทราบทั่วกนั) 

ดีมาก รอยละ 75.00 – 84.99 
ดี รอยละ 65.00 – 74.99 

พอใช รอยละ 50.00 – 64.99 
ตองปรับปรุง ต่ํากวารอยละ 50.00 ไมไดรับการพจิารณาเลือนเงนิเดือน 

ที่มา: กรมกําลังพลทหาร, http://j1.rtarf.mi.th, 20 ตุลาคม 2556 
 

  ผูที่จะไดรับการพิจารณาเลื่อนชั้นเงินเดือน จะตองมีคะแนนประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการไมต่ํากวารอยละ 50  และผูที่มีคะแนนต่ํากวารอยละ 50  (ระดับตองปรับปรุง) ตองจัดทํา  
“คํามั่นในการพัฒนาปรับปรุงตนเอง” เปนลายลักษณอักษรรวมกับผูบังคับบัญชา/ผูประเมินดวย 
  4) การประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน ใหพิจารณาจากตัวช้ีวัดผลงานและคาเปาหมาย
ที่ผูปฏิบัติงานและผูบังคับบัญชา/ผูประเมินเห็นชอบและตกลงรวมกันไว  โดยอางอิงความสําเร็จ 
ของงานตามตัวช้ีวัดผลงาน และ/หรือหลักฐานที่บงชี้ผลผลิตและผลลัพธของงานไดอยางเปน
รูปธรรม การกําหนดตัวช้ีวัดผลงานและคาเปาหมายสามารถทําไดหลายวิธี ตามที่จะไดกลาวถึง 
โดยละเอียดในบทตอไป ทั้งนี้ การกําหนดตัวช้ีวัดผลงานตองอางอิงกับงานที่ผูปฏิบัติงานรับผิดชอบ 
ซ่ึงอาจมีอยูดวยกัน 3 ลักษณะ ดังนี้ 
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   4.1) งานตามที่ปรากฏในคํารับรองการปฏิบัติราชการ หรือแผนปฏิบัติราชการ
ประจําปของหนวย (งานยุทธศาสตร) 
   4.2) งานตามหนาที่ความรับผิดชอบหลักของหนวย หรือตําแหนงงานของผูรับ
การประเมิน ที่ไมปรากฏตามขอ 1 (งานภารกิจ) 
   4.3) งานตามที่ไดรับมอบหมายเปนพิเศษ  ซ่ึงไมใชงานประจําของหนวย 
หรือของผูรับการประเมิน เชน งานโครงการ หรืองานแกปญหาสําคัญเรงดวนที่เกิดขึ้นในรอบ 
การประเมิน เปนตน 
   อนึ่ง  ตัวช้ีวัดที่จัดทําขึ้นอาจเปนตัวช้ีวัดดานประสิทธิผล ประสิทธิภาพ หรือ
ผลสัมฤทธิ์  ซ่ึงโดยทั่วไปสามารถแบงออกไดเปนประเภท ไดแก ประเภทที่มุงเนนปริมาณของงาน 
ประเภทที่มุงเนนคุณภาพของงาน ประเภทที่มุงเนนเวลาที่งานสําเร็จหรือทันการณ และประเภท 
ที่มุงเนนความประหยัดหรือความคุมคาในการใชทรัพยากร  ซ่ึงการประเมินผลสําเร็จตามตัวช้ีวัดนี้
จะแตกตางกันไปตามประเภทของตัวช้ีวัด ดังนี้ 
 
ตารางที่ 2.2  ประเภทตวัช้ีวดัผลงาน 
 

ประเภทตวัช้ีวดัผลงาน แนวทางการพจิารณา 

ปริมาณ จํานวนผลงานหรือช้ินงานทีท่ําเสร็จ 

คุณภาพ 
ความถูกตอง ประณีต เรียบรอยของผลงาน เปรียบเทยีบกับ
มาตรฐานของงาน 

ความฉับไว/ทนัการณ เวลาที่ใชปฏิบตัิงานเทียบกับมาตรฐานที่กําหนด 

ความประหยัด/ความคุมคา 
การประหยัดการใชวัสดุอุปกรณ ตนทุน หรือ คาใชจายในการ
ทํางาน การระวังรักษา เครื่องมือเครื่องใชมิใหเสียหาย 

ที่มา: กรมกําลังพลทหาร, http://j1.rtarf.mi.th, 20 ตุลาคม 2556 
 
 5) การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) ในขั้นตนระหวาง 
รอการจัดทํามาตรฐานกําหนดตําแหนง ใหประเมินจากสมรรถนะหลัก (Core Competency) 
ของกองบัญชาการกองทัพไทย  5 ดานเทานั้น ซ่ึงประกอบดวย 
  5.1) ความมีวนิัยและเสียสละ 
  5.2) จริยธรรม 
  5.3) การมุงผลสัมฤทธิ์ 
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  5.4) ความรวมแรงรวมใจ 
  5.5) การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
 6) เพื่อใหการประเมินผลการปฏิบัติราชการเปนธรรมและสะทอนความเปนจริง
เกี่ยวกับผลงานและพฤติกรรมของผูรับการประเมินมากที่สุด  จึงไดกําหนดผูมีอํานาจประเมินและ 
ผูที่ใหขอมูลและความเห็นประกอบการประเมินของผูมีอํานาจประเมินในกรณีตาง ๆ ไวดังนี้ 
 ผูประเมิน หมายถึง ผูบังคับบัญชาโดยตรง หรือ ผูที่ไดรับมอบหมายจากผูบังคับ 
บัญชาใหควบคุมการปฏิบัติงานใกลชิดกับผูรับการประเมิน 
 ผูรับการประเมิน  หมายถึง  นายทหารสัญญาบัตร, นายทหารประทวน, ลูกจาง 
ประจํา และพนักงานราชการ 
 ผูใหความเห็นชอบ  หมายถึง ผูบังคับบัญชาที่ดํารงตําแหนงเหนือผูบังคับบัญชา

โดยตรงขึ้นไป หรือผูที่ไดรับการแตงตั้งที่มีตําแหนงสูงกวาผูประเมินขึ้นไป  
 หมายเหตุ  กรณีชวยราชการหรือใหปฏิบัติหนาที่อีกตําแหนงหนึ่ง ตองมีคําส่ังชวย
ราชการหรือคําสั่งใหปฏิบัติหนาที่เปนลายลักษณอักษรของหนวยตนสังกัดประกอบ 
 7) ผลการประเมินรวมทั้งขอมูลประกอบตางๆ ใหหนวยข้ึนตรงของแตละสวน
ราชการในกองบัญชาการกองทัพไทย เก็บสําเนาไวอยางนอย 2 รอบการประเมิน สวนตนฉบับให
หนวยงานกําลังพลของแตละสวนราชการใน กองบัญชาการกองทัพไทย จัดเก็บและบันทึกคะแนน
ผลการปฏิบัติราชการลงในสมุดประวัติของกําลังพลแตละนาย โดยอาจจัดเก็บขอมูลไวในรูปแบบ
อิเลคทรอนิคส เชน แผนซีดี เปนตน 
 8) เพื่อใหมีกลไกสนับสนุนความโปรงใสและเปนธรรมในการประเมินผล 
การปฏิบัติราชการ ใหหัวหนาสวนราชการใน กองบัญชาการกองทัพไทย แตงตั้ง “คณะกรรมการ
กล่ันกรองผลการปฏิบัติราชการ” ทําหนาที่พิจารณาเสนอความเห็นเกี่ยวกับมาตรฐานและความเปน
ธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติราชการของกําลังพลในสังกัด โดยรายละเอียดองคประกอบของ
คณะกรรมการดังกลาว ปรากฏในตาราง  
 
ตารางที่  2.3 ขอกําหนดองคประกอบของคณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติ 
 ราชการของสวนราชการในกองบัญชาการกองทัพไทย 

 

หัวหนาสวนราชการใน กองบัญชาการกองทัพไทย หรือ รองหัวหนาสวนราชการ
ใน กองบัญชาการกองทัพไทย 

ประธาน 
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ตารางที่  2.3 ขอกําหนดองคประกอบของคณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติ 
 ราชการของสวนราชการในกองบัญชาการกองทัพไทย (ตอ) 

ที่มา: กรมกําลังพลทหาร, http://j1.rtarf.mi.th, 20 ตุลาคม 2556 
 
 หมายเหตุ  สําหรับสวนราชการใน กองบัญชาการกองทัพไทย ที่มีสายการบังคับ
บัญชาหลายระดับ หรือมีที่ตั้งหนวยกระจายอยูในหลายพื้นที่อาจมีการแตงตั้งคณะอนุกรรมการ
กล่ันกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการเพิ่มเติมจากที่กําหนดตามความเหมาะสม โดยให
ออกเปนคําสั่งของสวนราชการใน กองบัญชาการกองทัพไทย 
 จะเห็นไดวา  การดําเนินการเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
มีผูเกี่ยวของหลายฝาย ทั้งนี้ อาจสรุปบทบาทหนาที่ของฝายตางๆ ในแตละชวงของรอบการประเมิน
ได ดังปรากฏในตารางที่ 2.4 
 
ตารางที่  2.4  บทบาทของผูเกี่ยวของในแตละชวงของรอบการประเมิน 
 

เมื่อเริ่มรอบการประเมิน ระหวางรอบการประเมิน เมื่อครบรอบการประเมิน 
ผูประเมิน 

- รวมกับผูรับการประเมิน 
วางแผนการการปฏิบัติ

ราชการ เปาหมาย  ตัวช้ีวัด
ผลงาน รวมถึงระดับ
สมรรถนะที่คาดหวังจากผูรับ

การประเมิน 

ผูประเมิน 
- ตรวจสอบตดิตามการปฏิบัติ 
ราชการของผูรับการประเมนิ 
 
 
 

ผูประเมิน 
- ประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการของผูรับการประเมนิ 
 ตามหลักเกณฑและวิธีการ 
ที่ไดตกลงและประกาศ 
ใหทราบทั่วกนัเมื่อเริ่มรอบ

การประเมิน 
 

หัวหนาสวนราชการใน กองบัญชาการกองทัพไทย หรือ รองหัวหนาสวนราชการ
ใน กองบัญชาการกองทัพไทย 

ประธาน 

หัวหนา นขต. ของสวนราชการใน กองบัญชาการกองทัพไทย หรือผูแทนที่หนวย
เห็นวามีความเหมาะสม จํานวน ไมนอยกวา 4 นาย ทั้งนี้ขึน้อยูกับขนาดและจํานวน
กําลังพลของสวนราชการใน กองบัญชาการกองทัพไทย 

กรรมการ 

เจาหนาทีก่ําลังพลของสวนราชการใน กองบัญชาการกองทัพไทย หรือผูที่ไดรับ
มอบหมายใหรับผิดชอบงานดานกาํลังพลของหนวย 

เลขานุการ 
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ตารางที่  2.4  บทบาทของผูเกี่ยวของในแตละชวงของรอบการประเมิน (ตอ) 
 

เมื่อเริ่มรอบการประเมิน ระหวางรอบการประเมิน เมื่อครบรอบการประเมิน 
ผูประเมิน 

- รวมกับผูรับการประเมิน 
กรอกขอมูลเบื้องตนในแบบ

สรุปการประเมินผลการ

ปฏิบัติราชการ แบบประเมิน
ผลสัมฤทธ์ิของงาน และแบบ
ประเมินพฤตกิรรมการปฏิบัติ

ราชการ (สมรรถนะ) 
- รวมกับผูประเมิน 
วางแผนการปฏิบัติ ราชการ 
เปาหมาย ระดบัความสําเร็จ   
ของงานที่คาดหมาย ตวัช้ีวดั
ผลงาน รวมถึงระดับ
สมรรถนะที่คาดหวังจาก 
ผูรับการประเมิน 
 
 
 
 
 
 
- รวมกับผูประเมินในการ
กรอกขอมูล  เบื้องตนใน 
แบบสรุปการประเมินผล 
การปฏิบัติราชการ (เหมือนผู
ประเมิน) 

ผูประเมิน 
- ใหคําปรึกษา แนะนํา และ
ชวยเหลือผูรับการประเมิน 
ในกรณีเกดิขอขัดของใน 
การทํางาน เพือ่ใหผูรับ 
การประเมินสามารถปฏิบัติ

ราชการไดบรรลุเปาหมาย

ตามที่ตกลงกนัไว 
- ปรับเปลี่ยน เพิ่ม ลด ตัวช้ีวดั 
และ/หรือ คาเปาหมายผลงาน
ใหเหมาะสมกบัสถานการณ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
- ตั้งใจปฏิบัติราชการให
เกิดผล สัมฤทธิ์ตามเปาหมาย
ดวยพฤติกรรมตามที่ตกลง

รวมกันไวกับผูบังคับบัญชา/ 
ผูประเมิน 

ผูประเมิน 
- แจงผลการประเมิน และ 
ใหคําปรึกษาชีแ้นะแกผูรับ 
การประเมินเปนรายบุคคล 
 
 
 
 
- เก็บสําเนา แบบสรุปการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการ   
ไวที่หนวย เปนเวลาอยางนอย 
2 รอบการประเมิน 
- นําสง แบบสรุปการประเมนิ 
ผลการปฏิบัติราชการ พรอม
เอกสารแนบทัง้หมดแก

หนวยงานที่รับผิดชอบงาน

ดานกําลังพลของแตละสวน

ราชการในกองบัญชาการ

กองทัพไทย เพื่อจัดเกบ็
ตนฉบับไวในแฟมประวัติ

กําลังพล 
- ลงนามรับทราบผล 
การประเมิน 
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ตารางที่  2.4  บทบาทของผูเกี่ยวของในแตละชวงของรอบการประเมิน (ตอ) 
 

เมื่อเริ่มรอบการประเมิน ระหวางรอบการประเมิน เมื่อครบรอบการประเมิน 
ผูรับการประเมิน 

 
ผูรับการประเมิน 

- ปรึกษาหารือ ขอรับ
คําแนะนํา และความชวยเหลือ
จากผูบังคับบัญชา/ผูประเมิน 
หากเกิดขอขัดของในการ

ปฏิบัติการ 

ผูรับการประเมิน 
- รับฟงขอเสนอแนะจาก
ผูบังคับบัญชา/ผูประเมิน
สําหรับการปรับปรุงการ

ปฏิบัติราชการของตนตอไป 
 

คณะกรรมการกลั่นกรอง 
ผลการประเมิน ฯ 

- พิจารณาระดบัความสําเร็จ
ของงานที่คาดหมาย ตวัช้ีวดั
ผลงาน ของแตละ นขต. ของ
หนวย เพื่อใหสอดคลองและ
เปนไปในทิศทางเดียวกนั 
 

คณะกรรมการกลั่นกรอง 
ผลการประเมิน ฯ 

-  
 

คณะกรรมการกลั่นกรอง 
ผลการประเมิน ฯ 

- พิจารณากลัน่กรองผลการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการ

ของกําลังพลของหนวย 
เพื่อความเปนมาตรฐานและ

ความเปนธรรมในการใช

ดุลพินิจของผูบังคับบัญชา/ 
ผูประเมิน 
- เสนอผลการประเมินผล 
และขอคิดเหน็ตอผูมีอํานาจ 

กพ.ทหาร 
 
 
- ยกรางประกาศหลักเกณฑการ
ประเมินสําหรบัรอบการ

ประเมินเสนอ ผบ.ทสส.
พิจารณา 
- แจงประกาศหลักเกณฑ ฯ 
ขางตนใหทราบทั่วกัน 

กพ.ทหาร/เจาหนาที่กําลังพล
ของหนวย 

 
- ใหการชวยเหลือผูประเมิน 
และผูรับการประเมินตาม 
ความจําเปน 
 
 

จนท. ธุรการกาํลังพล 
ของสวนราชการ 

ในกองบัญชาการกองทัพไทย 
- รวบรวมผลการประเมินผล
การปฏิบัติราชการจาก  
นขต. หนวย นาํสง กพ.ทหาร  
- จัดเก็บตนฉบับ แบบสรุป
การประเมินผลการปฏิบัติ

ราชการ ของกําลังพลแตละ
นายไวในแฟมประวัติกาํลังพล 
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ตารางที่  2.4  บทบาทของผูเกี่ยวของในแตละชวงของรอบการประเมิน (ตอ) 
 

เมื่อเริ่มรอบการประเมิน ระหวางรอบการประเมิน เมื่อครบรอบการประเมิน 
กพ.ทหาร 

 
กพ.ทหาร/เจาหนาที่กําลังพล

ของหนวย 
 
 

จนท. ธุรการกาํลังพล 
ของสวนราชการ 

ในกองบัญชาการกองทัพไทย 
-ที่มีผลการปฏิบัติราชการใน
ระดับ “ดีเดน” และ “ดีมาก” 

ที่มา: กรมกําลังพลทหาร, http://j1.rtarf.mi.th, 20 ตุลาคม 2556 
 
 9) มาตรวัดแบบการพิจารณาสดัสวนพฤตกรรมที่แสดงออกตอพฤติกรรมที่คาดหวัง 
 มาตรวัดแบบนี้ใชประเมินวาผูรับการประเมินไดแสดงสมรรถนะตามที่ปรากฏ 
ในพจนานุกรมสมรรถนะมากนอยเพียงใด คิดเปนสัดสวนมากนอยอยางไรเมื่อเทียบกับระดับ
พฤติกรรมที่คาดหวัง ซ่ึงถาผูรับการประเมินแสดงพฤติกรรมที่คาดหวังมากก็จะไดคะแนนประเมินสูง 
ตัวอยางมาตรวัดแบบนี้แสดงอยูตามตารางที่ 2.5 
 
ตารางที่  2.5   มาตรวัดแบบการพิจารณาสดัสวนพฤตกรรมที่แสดงออกตอพฤติกรรมที่คาดหวัง 
 

1  คะแนน 2  คะแนน 3  คะแนน 4  คะแนน 5  คะแนน 
นอยกวา 
รอยละ 60 

รอยละ 60 - 70 รอยละ 71 - 80 รอยละ 81 - 90 รอยละ 91 - 100 

ที่มา: กรมกําลังพลทหาร, http://j1.rtarf.mi.th, 20 ตุลาคม 2556 
 
 การนํามาตรวดัแบบนีไ้ปใชใหผูประเมนิดาํเนินการ ดังนี ้
 9.1) พิจารณาสมรรถนะทีละตัว เพื่อประเมินและใหคะแนนตามมาตรวัดแลวจึง
บันทึกผลลงในแบบประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) จากนั้นจึงใหดําเนินการ
เชนเดียวกันสําหรับสมรรถนะตัวตอไปที่เหลือจนครบทุกตัว 
 9.2) ในการประเมินสมรรถนะหนึ่งๆ ใหพิจารณาวาผูรับการประเมินถูกคาดหมาย
วาจะตองมีสมรรถนะนั้นในระดับใด 
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 ตัวอยาง  ร.ต.หญิง อารีย  สุวรรณรังษี ร.น. ตําแหนง ประจําแผนกจัดหากําลังพล 
กองนโยบายและแผน  สํานักนโยบายและแผน กรมกําลังพลทหาร ซ่ึงถูกคาดหมายวาตองมี
สมรรถนะเรื่องการมุงผลสัมฤทธิ์ในระดับ 3 ดังนั้น  ในการประเมิน ผูประเมินจะนําพฤติกรรมที่ระบุ
ไวในพจนานุกรมสมรรถนะ เร่ืองการมุงผลสัมฤทธิ์ตั้งแตระดับที่ 1 – 3  มาเปนเกณฑในการ
พิจารณาวา ร.ต.หญิง อารีย  สุวรรณรังษี ร.น. แสดงพฤติกรรมตามสมรรถนะระดับที่ 3 หรือไม 
 9.3) ผูประเมินพิจารณารายละเอียดพฤติกรรมในพจนานุกรมสมรรถนะทีละ

รายการจนถึงระดับสมรรถนะที่กําหนด จากนั้นจึงใหนับรายการพฤติกรรมที่ผูรับการประเมินทําได
ครบถวนตามที่ระบุไว โดยตองไมนับพฤติกรรมที่ยังทําไดไมดี ไมครบถวน หรือยังมีจุดบกพรอง
ตองปรับปรุง แลวจึงคํานวณวาพฤติกรรมที่ทําไดครบถวนคิดเปนรอยละเทาใดของรายงาน

พฤติกรรมที่คาดหมายทั้งหมด  จากนั้นจึงนําผลการคํานวณไปเทียบกับมาตรวัดวาอยูในระดับใด 
แลวจึงใหคะแนนไปตามระดับที่ได 
 
 2.4.5 ภาพรวมของระบบการบริหารผลการปฏิบตัิราชการในเชงิปฏบิัต ิ
 
 การดําเนินการตามขั้นตอนทั้ง 5 ขั้นตอน ซ่ึงไดแก การวางแผน การติดตามการพัฒนา 
การประเมิน และการใหรางวัล ของกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการที่กลาวไวขางตน 
หากพิเคราะหโดยละเอียดจะพบวา การประเมินตามระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการ ก็คือการ
ประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานตามที่ตกลงกันไว  ซ่ึงจะมีการกําหนดตัวช้ีวัดผลงานและคาเปาหมาย  
รวมถึงพฤติกรรมการปฏิบัติราชการซึ่งอางอิงจากสมรรถนะ (Competency) ของ กองบัญชาการ
กองทัพไทย  
 
 คะแนนการประเมินผลการปฏิบัติราชการของ กองบัญชาการกองทัพไทย จะมาจากการ
พิจารณาองคประกอบหลักของการประเมิน 2 สวน ไดแก 
   1) คะแนนการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน และ 
   2) คะแนนการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) 
 
 คะแนนการประเมินผลการปฏิบัติราชการที่ไดมาจากผลรวมของคะแนนทั้ง 2 สวนนี้ 
จะนําไปใชประกอบการพิจารณาความดีความชอบของผูปฏิบัติงาน  และเปนขอมูลในการ
ปรึกษาหารือรวมระหวางผูปฏิบัติงานกับผูบังคับบัญชาเพื่อพัฒนาปรับปรุงการปฏิบัติราชการ

ตลอดจนการพัฒนาตัวผูปฏิบัติงานแตละรายตอไป 
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รูปที่ 2.7 สรุปภาพรวมของระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
ที่มา: กรมกําลังพลทหาร, http://j1.rtarf.mi.th, 20 ตุลาคม 2556 

 
 สรุปใหเห็นภาพรวมของระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการที่กําหนดไวเปนตัวอยาง

แนวทางการดําเนินการ  

กําหนดโดยพิจารณา
ความสําเร็จของงาน 
ท่ีผูปฏิบัติและผูบังคับ 
บัญชาตกลงกันไว 

กําหนดโดยอางอิง
จากสมรรถนะของ 
กองบัญชาการ
กองทัพไทย 

องคประกอบ
ผลสัมฤทธิ์ 
ของงาน 

(ตัวชี้วัด) และ 
(คาเปาหมาย) 

 

 

องคประกอบ
พฤติกรรม  

(สมรรถนะ) 

คะแนน
ประเมิน
ผลสัมฤทธิ์

คะแนน
ประเมิน
สมรรถนะ 

คะแนน 
การประเมิน 
ผลการปฏิบัติ

ราชการ 

พิจารณาความดี
ความชอบ 

แจงผล และปรกึษา 
หารือเพื่อพัฒนา

ปรับปรุง 

ประเมิน 

ประเมิน 
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 บทที ่3  
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ  

 
 การศึกษาวิจัยเร่ือง “การรับรูระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการในระดับบุคคลของ
ขาราชการกองบัญชาการกองทัพไทย”  ผูวิจัยไดทําการศึกษา รวบรวมแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัย 
ที่เกี่ยวของกับตามลําดับหัวขอดังตอไปนี้  
 3.1 แนวคดิเกีย่วกบัการรับรู 
 3.2 แนวคดิเกีย่วกบัการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
 3.3 แนวคดิเกีย่วกบั Balanced Scorecard  
 3.4 แนวคดิเกีย่วกบัตัวช้ีวดัประสิทธิภาพ (Key Performance Indicator) 
 3.5 แนวคดิเกีย่วกบัแรงจูงใจในการทํางาน 
 3.6 งานวิจยัที่เกี่ยวของ  
 

3.1 แนวคิดเกี่ยวกับการรับรู 
 
  ทรงพล  ภูมิพัฒน (2540: 10) การรับรู หมายถึง การรูจักสิ่งตางๆ สภาพตางๆ ที่เปนสิ่งเรา
มาทําปฏิกิริยากับตัวเอาเปนการแปลอาการสัมผัสใหมีความหมายขึ้นเกิดเปนความรูสึกเฉพาะตัว

สําหรับบุคคลนั้น  
 
  จิราภา  เต็งไตรรัตน และคณะ (2543: 55) ไดกลาวถึงการรับรูไววา เปนขบวนการขั้นสูง 
ถาไมมีอวัยวะรับความรูสึกจะเกิดขึ้นไมได และถามีอวัยวะรับความรูสึกแตไมมีการตีความออกมา 
ก็ไมเกิดการรับรูขึ้น การตีความสิ่งที่เรารูสึกจึงตองอาศัยประสบการณ นอกจากนี้ยังมีปจจัยอ่ืนๆ 
เขามาเกี่ยวของดวย เชน อารมณ อารมณโกรธจะทําใหเราปราศจากการยั้งคิดและเหตุผล ทั้งนี้ 
เพราะการรับรูของเราตกอยูไดอิทธิพลของความโกรธ ทําใหคนรับรูผิดไปจากความเปนจริง 
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  ลักขณา  สริวัฒน (2544: 48) ไดลาววา การรับรู หมายถึง การเกิดการสัมผัสอยางมี
ความหมายและเปนกระบวนการแปลหรือตีความจากประสบกาณเดิม จะเห็นวาการรับรูเปน
กระบวนการคือเริ่มจากการใชประสาทสัมผัสเกิดอาการสัมผัสขึ้นและตีความแหงการสัมผัสที่ไดรับ

ออกมาเปนสิ่งหนึ่งสิ่งใดท่ีมีความหมาย อันเปนสิ่งที่รูจักและเขาใจกันและในการแปลความหมาย
ของการสัมผัสนั้นจําเปนที่อินทรียจะตองใชประสบการณเดิมหรือความรูเดิม ดังนั้น หากคนเราไมมี
ความรูเดิมหรือลืมเรื่องนั้น ไปก็จะไมมีการรับรูในสิ่งนั้นๆ แตจะเกิดเฉพาะการสัมผัสกับสิ่งเรานั้น  
 
  โดยหลักการแลวการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความเกี่ยวของกับการรับรูของคน 
กลาวคือ การที่คุณประเมินคนคนหนึ่งวาเปนอยางไรยอมสัมพันธกับวาคุณรับรูบุคคลนั้นอยางไร 
นักจิตวิทยาไดพัฒนาทฤษฎีการรับรูของบุคคลซึ่งเปนประโยชนตอการวางรากฐานความเขาใจเรื่อง

การประเมินผลการปฏิบัติงาน ทฤษฎีนี้ยงัมีช่ือวา ปญญาทางสังคม (Social Cognition) หรือ ทฤษฎี
เหตุผลวาดวยการรับรูของบุคคล (Attribution Theory of Person Perception) ลอนดอน (2001) 
อธิบายทฤษฎีดังกลาวไวดังนี้ เราทุกคนลวนแตมีความคิดที่ชัดเจนพอสมควรวาสิ่งตางๆ จะเปนเชน
ไรเมื่อเราเขาไปมีปฏิสัมพันธระหวางบุคคล ความคิดเหลานี้ ทําหนาที่เปนเครื่องกรองชวยเรา

ประมวลผลขอมูลของผูอ่ืนจํานวนมหาศาล ดวยเหตุนี้ เรามักจะขจัดหรือมองขามขอมูลท่ีไมตรงกับ
ความคิดเบื้องตนของเรา เราจะประมวลผลขอมูลโดยอัตโนมัติทุกครั้งที่ทําได หลีกเลี่ยงการใช
ปญญา และตัดสินใจตามเดิมอยูเสมอ เมื่อมีเร่ืองผิดปกติเกิดขึ้น เราจะถูกบังคับใหคิดรอบคอบขึ้น
เพื่อตีความขอมูลผิดปกตินั้นและกําหนดความคิดเห็นของเราตอบุคคลหรือกลุมขึ้นมาใหม 
เราสามารถหลีกเลี่ยงการประมวลผลขอมูลโดยอัตโนมัติตลอดจนอคติและความเขาใจผิดอันเกิดจาก

การประมวลขอมูลนี้ไดดวยวิธีการแทรกแซงหลายวิธี เชน การฝกอบรม เปนตน 
 
  Klimolski และ Donohue (2001) ไดพัฒนาโครงรางเพื่อทําความเขาใจการรับรูของบุคคล 
โครงรางนี้ประกอบดวย 3 สวน คือ ขอมูล กระบวนการและผลผลิตขอมูล คือ ลักษณะของผูรับรู 
ลักษณะของบุคคลที่กําลังถูกรับรู (เปาหมาย) และปจจัยดานสิ่งแวดลอม ผูรับรูจะรับรูแตกตางกันไป
ตามระดับความรูสึกที่มีตอผูอ่ืน ระดับแรงจูงใจตลอดจนความสามารถทางปญญาของผูรับรูเอง 
ลักษณะของเปาหมายประกอบดวยอายุ เช้ือชาติและเพศ รวมถึงสิ่งชักนําที่ไมใชคําพูด (Nonverbal 
Cues) เชน ความนาดึงดูดใจภายนอก การสื่อสารผานดวงตา การเคลื่อนไหวรางกาย และความเปน
มิตรกับผูอ่ืน ปจจัยดานสิ่งแวดลอม คือ สมาชิกคนอื่นๆ ในกลุมที่อยู ณ ที่แหงนั้น ซ่ึงมีอิทธิพลตอ
การพิจารณาเปาหมายและใหขอมูลแกผูรับรูเพื่อประกอบการตัดสินใจทางปญญา สวนประกอบที่
สองในโครงรางนี้ คือ กระบวนการ ประกอบดวยตัวแปรหลากหลายซึ่งเก่ียวของกับวิธีนําขอมูลไป
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ใชประกอบการตัดสินใจ ผูรับรูใชวิธีการปญญาทางสังคมที่ดีพอจะบรรลุเปาหมายไดในสภาพ 
แวดลอมเชนนั้น ซ่ึงสวนมากแลวจะเปนความพยายามที่จะ "ทําความเขาใจ" ใหไดมากกวาผูอ่ืน 
เพื่อหาทางเลือกที่ดีกวา ตัวอยางเชน ผูรับรูจะใชวิธีการทางปญญาบางอยางเพื่อประเมินภัยคุกคาม
ทางรางกายที่อาจเกิดขึ้นไดจากคนที่เดินผานไปบนทางเทา การแลกเปลี่ยนทางสังคมนี้ใชเวลา 
เพียงไมกี่วินาทีเทานั้น สวนวิธีการทางปญญาอีกแบบหนึ่งจะใชในสถานการณที่ยาวนานและมี

วัตถุประสงคสําคัญกวา เชน การสัมภาษณงานซึ่งบุคคลตองการสรางความประทับใจที่ดี โครงสราง
ทางปญญานี้เรียกวา Schemas ซ่ึงนํามาใชเพื่อทําความเขาใจบุคคลในสถานการณที่ผูรับรูตองเผชิญ
กับขอมูลที่กํากวมหรือไมสมบูรณ Schemas ชวยใหผูรับรูวินิจฉัยลักษณะและเจตนาของเปาหมายได
อยางรวดเร็ว การวินิจฉัยนี้บางครั้งก็ถูกบางครั้งก็ผิด สวนประกอบที่สามในโครงรางการรับรูของ
บุคคล คือ ผลผลิต ซ่ึงไดมาจากการประมวลผลของผูรับรูและเปาหมาย ผลที่เกิดขึ้นตอผูรับรูอาจ
รวมถึงการเฝาสังเกตเปาหมายที่ผูรับรูคิดวาไววางใจไดนอยลง ผลที่ไดสําหรับเปาหมาย คือ การให
คะแนนผลการปฏบิัติงานและเอกสารประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานอยางเปนทางการ 
 
  Barnes และ Farrell (2001: 24) ตั้งขอสังเกตวาลักษณะประชากรที่เปล่ียนแปลงไปไดสราง
กําลังคน (Workforce) ที่หัวหนางานและสมาชิกในกลุมงานมีภูมิหลังสําหรับที่ใชประกอบการ

วินิจฉัยแทบไมเหมือนกัน จึงมีความเปนไดสูงที่จะประเมินผลดวยวิธีการตายตัว (Stereotype) 
การมุงเนนการทํางานเปนทีมชวยสรางสิ่งเราใหทํางานรวมกับบุคคลอื่นและกอใหเกิดการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานของทีมงานทั้งทีม มิใชสวนบุคคล การประเมินผลการปฏิบัติงานเกิดขึ้น
ในสภาพแวดลอมการทํางานและความสําคัญของการประเมินตอการกําหนดสภาพแวดลอมการ

ทํางานกําลังเปลี่ยนแปลงไป โครงรางขอมูลกระบวนการผลผลิตที่เสนอ โดย Klimoski และ 
Donahue นี้ แสดงใหเห็นพื้นฐานในการทําความเขาใจกลไกทางจิตวิทยาซึ่งสัมพันธกับวิธีการ 
ที่บุคคลตัดสินผูอ่ืน 
 
  จาการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับการรับรู สามารถสรุปไดวาการรับรูคือการที่บุคคลตีความ 
จากสิ่งตางๆ ที่เกิดขึ้นและแปลความหมายหรือสามารถอธิบายส่ิงตางๆ นั้นได นําไปสูการตัดสิตใจ
หรือสามารถประมวลเขากับประสบการณเดิมและแสดงออกทางพฤติกรรม เชน ทางดานทัศนคติ 
อารมณ การยอมรับ ไมยอมรับ สนใจ ไมสนใจ รวมถึงการสื่อสารเพื่อการรับรูเปนมูลเหตุสําคัญ 
ของการรับรู 
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3.2 แนวคิดเกี่ยวกับการประเมินผล  
 
  การประเมินผลงาน (Performance Appraisal) เปนวิธีการประเมินการทํางานของพนักงาน
แตละคนอยางเปนทางการ โดยเปรียบเทียบกับเปาหมายที่เขาไดรับมอบหมายซึ่งจุดมุงหมายหลัก

ของการประเมินผลงานก็คือ เพื่อใหพนักงานทราบถึงเปาหมายในการทํางานของตัวเขาเอง เพื่อสราง
แรงจูงใจใหพนักงานมีผลการดําเนินงานที่ดี เพื่อใหขอมูลปอนกลับในการทํางาน และเพื่อวางแผน
สําหรับการพัฒนาทักษะความสามารถของพนักงาน โดยทั่วไปบริษัทจะจัดใหมีการประเมินผลงาน
ประจําป  (ณรงควิทย  แสนทอง, 2545: 144-147) 
 
  ยุทธนา  แซเตียว (2547 : 78-81) ไดกลาวถึงแนวคดิพื้นฐานของการประเมินผลดังนี ้ 
  1) กําหนดสิ่งที่จะวดัหรือประเมินวาจะประเมินในจดุหรือส่ิงใด  
  2) กําหนดตัวช้ีวัด (Key Performance Indicators) หรือเครื่องมือที่จะใหวัดในสิ่งที่ตองการ
วัด  
  3) กําหนดเกณฑมาตรฐานหรือตัวเปรียบเทียบสําหรับตัวช้ีวัดแตละตัว เกณฑคือส่ิงที่จะ
บอกไดวาเมื่อวัดผลออกมาแลวระดับใดคือ แย ปานกลาง หรือดี  
  4) เก็บขอมูลผลการดําเนินงานที่เกิดขึ้น  
  5) เปรียบเทียบผลที่ไดรับจากการประเมินกับมาตรฐานหรือเกณฑที่กําหนดไววาผลการ
ดําเนินงานเปนไปตามเกณฑหรือมาตรฐานที่กําหนดไวหรือไม  
 
  ภายหลังจากที่ไดทําการวัดตามขั้นตอนทั้ง 5 ขางตน และไดผลลัพธออกมาเรียบรอยแลว
นั้น ถาหากผูบริหารไมสามารถยอมรับความแตกตาง (เปาหมาย-ผลการปฏิบัติ) นั้นไดก็จะมีแนวทาง
ในการดําเนินการ 2 วิธี ไดแก 1) ปรับปรุงผลการดําเนินงานใหดีขึ้นและ 2) แกไขมาตรฐานหรือ
เกณฑ ถามาตรฐานนั้นสูงหรือต่ําเกินไป ซ่ึงกระบวนการจะเปนเชนนี้เร่ือยไปจนกลาผลการ

ปฏิบัติงานจะเปนไปตามเปาหมายที่ไดวางไว  
 
  วัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงานมีขึ้นเพื่อใหมั่นใจวา ไดเปดโอกาสใหมี

การสื่อสารระหวางผูที่มอบหมายงานกับผูที่ปฏิบัติ เพื่อพูดคุยเกี่ยวกับส่ิงที่แตละฝายตาดหวังจากอีก
ฝายหนึ่งและมีการบรรลุส่ิงที่คาดหวังไดดีเพียงใด การประเมินผลการปฏิบัติงานไมใชเปนการ
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ดําเนินการเพื่อใหเกิดความขัดแยงกัน หรือมิไดเปนการคุยกันแบบไมมีสาระ การประเมินเปนชอง
ทางการสื่อสารที่สําคัญระหวางสองฝายที่มีความมุงหมายรวมกัน ถึงแมการดําเนินการจะไมงาย

เสมอไป แตหลักการและเทคนิคเพื่อใหไดประสิทธิผล เปนส่ิงที่สามารถเรียนรูและนําไปใชได

สําหรับทุกคน (วุฒิพงษ  ยศถาสุโรดม, 2546 : 127) 
 
  ประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 
  เพื่อเปนการแจงใหลูกนองทราบถึงเปาหมายในการทํางานของพวกเขา ชวยเพ่ิมผลิตภาพ
ในการทํางานดวยการใหขอมูลปอนกลับอยางสม่ําเสมอ ชวยใหบริษัทตัดสินใจในเรื่องคาตอบแทน
ของพนักงาน การพัฒนาบุคคลากร และการเลื่อนขั้นไดอยางเหมาะสมปองกันบริษัทจากการถูก

ฟองรองจากพนักงานที่ถูกใหออก หรือถูกลดตําแหนง หรือถูกปฏิเสธไมใหเล่ือนตําแหนง 
การวิเคราะหหาตัวช้ีวัดผลงานหลัก การดําเนินการใดที่ไมสามารถวัดผลไดถือไดวาการดําเนินการ
นั้นๆ ไมมีคุณคาอะไรเลย เพราะไมสามารถทราบไดวาผลที่ไดรับจากการดําเนินการในครั้งนั้น คือ
อะไร ไดผลมากนอยเพียงใด เมื่อเปรียบเทียบกับผลที่คาดหวังซึ่งสิ่งที่มีความสําคัญตอการวัดผล คือ
การกําหนดตัวช้ีวัด (Indicators) ในระบบการบรหิารผลงาน ไมวาจะเปนผลงานในระดับองคการ 
ระดับหนวยงาน หรือแมกระทั่งระดับบุคคล จําเปนอยางยิ่งที่จะตองมีการกําหนดตัวช้ีวัดผลการ

ดําเนินงานหรือผลการปฏิบัติงานใหชัดเจน นอกจากนี้ ตัวช้ีวัดผลงานยังเปนเครื่องมือท่ีจะนําไปสู
การประเมินผลการปฏิบัตงิานและการบริหารผลตอบแทนบนพื้นฐานของผลงานอีกดวย (ณรงควิทย  
แสนทอง, 2545: 121-127) 
 
  ขั้นตอนการดําเนินงาน 
 
  1) กําหนดผลที่องคการคาดหวงัจากตําแหนงงาน 
  2) กําหนดตัวช้ีวัดผลงาน (Performance Indicators) ใหกําหนดตัวช้ีวัดผลงานของผล 
ที่คาดหวังในแตละขอ โดยใชวิธีการดังตอไปนี้ การตั้งคําถามวาจะทราบไดอยางไรวาองคการไดรับ
ผลตามที่คาดหวังหรือไม และถาคนสองคนทํางานลักษณะเดียวกัน จะดูตรงไหนวาใครทํางาน 
ในเรื่องนั้นๆ ดีกวาหรือเกงกวากัน 
  3) การกําหนดตัวช้ีวัดผลงานหลัก (Key Performance Indicators : KPI) การกําหนด
ตัวช้ีวัดผลงานหลัก เปนกระบวนการในการคัดเลือกวาตัวช้ีวัดผลงานตัวใดมีความสําคัญมากที่สุด 
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และตัวใดมีความสําคัญรองๆ ลงไป ซ่ึงการคัดเลือกตัวช้ีวัดผลงานหลักมีหลักเกณฑในการพิจารณา
ดังนี้ 
    3.1) ความสัมพันธระหวาตัวช้ีวัดผลงานตัวช้ีวัดบางตัวเปนตัวยอยของตัวช้ีวัด
ผลงานอีกตัวหนึ่ง 
    3.2) ระดับผลกระทบของตัวช้ีวัดผลงาน เปรียบเทียบผลกระทบของตัวช้ีวัด

ผลงานที่มีตอผลความคาดหวังและตอองคการ ใหพิจารณาเปรียบเทียบดูวาถาขาดตัวช้ีวัดผลงาน 
ตัวใดแลวจะสงผลกระทบตอผลความคาดหวังมากกวากัน หรือถาขาดตัวช้ีวัดผลงานตัวใดแลวจะ
สงผลกระทบตอองคการมากที่สุด 
    3.3) ความสัมพันธของตัวช้ีวัดผลงานกับเปาหมายขององคการ ตัวช้ีวดัผลงาน
หลักในแตละปสามารถเปลี่ยนแปลงได ทังนี้ขึ้นอยูกับเปาหมายขององคการในแตละปหรือแตละ

ชวงเวลาผลสําเร็จขององคกรมาจากผลปฏิบัติงานของพนักงานแตละคน ดังนั้นการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานจะทําใหรูวา พนักงานแตละคนปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายจากองคกรอยู
ในระดับใด มีจุดเดนหรือจุดดอยอะไรบาง เพื่อองคการจะไดหาทางปรับปรุง หรือจัดสรรพนักงาน
ใหเหมาะสมกับความสามารถ ซ่ึงจะทําใหการดําเนินงานขององคการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 
 
  ประโยชนของ Competency มีหลายอยาง เชน 
  1) ชวยสนับสนุนวิสัยทัศน ภารกิจ และกลยุทธขององคการ Core Competency นั้น 
จะชวยในการสรางกรอบแนวคิด พฤติกรรม ความเชื่อ ทัศคติของคนในองคการใหเปนไปในทิศทาง
เดียวกันกับวิสัยทัศน ภารกิจ และกลยุทธขององคการ และ Core Competency เปรียบเสมือนตัวเรง
ปฏิกิริยาใหเปาหมายตาง ๆ บรรลุเปาหมายไดดีและเร็วยิ่งขึ้น 
  2) การสรางวัฒนธรรมองคการ (Corporate Culture) ชวยสรางกรอบการแสดงออกทาง
พฤติกรรมของคนในองคการโดยรวมใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน ชวยสนับสนุนการดําเนินงาน

ขององคการใหบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น ชวยใหเห็นแนวทางในการพัฒนา

บุคคลากรในภาพรวมขององคการไดชัดเจนมากยิ่งขึ้น ชวยปองกันไมใหเกิดวัฒนธรรมองคการตาม
ธรรมชาติที่ไมพึงประสงคได 
  3) เปนเครื่องมือในการบริหารงานดานทรัพยากรมนุษย ดานการคัดเลือกบุคคลากร 
(Recruitment) ใชในการพัฒนาและฝกอบรม (Training & Development) การเลื่อนระดับปรับ
ตําแหนง (Promotion) การโยกยายตําแหนงหนาที่ (Rotation) การประเมินผลการปฏิบัติงาน

(Performance Appraisal) การบริหารผลตอบแทน (Compensation)  องคกรสมัยใหมในสังคม
เศรษฐกิจที่เนนองคความรู (Knowledge Economy) ถือวาทรัพยากรบุคคลอันเปนทรัพยสิน (Asset) 
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ขององคกรนั้น มีสภาพเปน “ทุน” (Human Capital) ซ่ึงมีความสําคัญยิ่งตอการบริหารและสราง
คุณคาใหกับองคกร ดังนั้น ถาหากไมสามารถวัดประเมินทรัพยากรบุคคลได ก็จะไมสามารถบริหาร
ทรัพยากรบุคคลใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกรไดการประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคลจึง

เปนเครื่องมือสําคัญ ซ่ึงจะชวยใหองคกรทราบวาจะใชกาลังคนอยางไรใหมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลมีความคุมคา และชวยใหองคกรบรรลุพันธกิจ และเปาหมายที่ตั้งไวได (แผนกลยุทธ 
การบริหารทรัพยากรบุคคลกองทัพไทย พ.ศ.2551 – 2555 (ฉบับปรับปรุง พ.ศ.2555)  
 
  McGregor (1960: 77-78) ใหความหมายการประเมินผลการปฏิบัติงานวาเปนวิธีการอยาง
หนึ่งของการบริหารงานบุคคล แตถูกนํามาใชในจุดประสงคดานการบริหารแลวกลายเปนสวนหนึ่ง
ของกลยุทธของการจัดการ เปนเหตุผลชัดเจนที่ทําใหบุคคลนําความพยายามของเขามุงสูเปาหมาย
ขององคการ ฝายบริหารจะตองบอกใหพวกเขารูวา จะตองทําอะไรและจะตองวินิจฉัยวาเขาทําไดดี
แคไหน รวมไปถึงการใหรางวัลหรือลงโทษตามนั้นอยางสอดคลองกัน 
 
  Bellows (1961: 370) กลาวถึง การประเมินผลการปฏิบัติงานวาเปนการประเมินคุณคา 
ของบุคคลแตละที่มีตอองคการ โดยทั่วไปแลวจะกระทําโดยผูบังคับบัญชาหรือผูที่อยูในตาํแหนงที่
ติดตามสังเกตการทํางานของคนเหลานั้นได 
 
  Heyel (อางถึงในชูศักดิ์  เที่ยงตรง, 2528) ไดใหความหมายของการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานวา คือกระบวนการของการประเมินคาของการปฏิบัติงาน และคุณสมบัติของคนงานตาม
ลักษณะงานที่เขาทํา ทั้งนี้ เพื่อจุดประสงคในการบริหารงาน รวมทั้งการบรรจุแตงตั้ง การคัดเลือก
เพื่อเล่ือนขั้นเลื่อนตําแหนง การขึ้นเงินเดือนคาจาง และจุดประสงคอ่ืนๆ 
 
  Beach (อางถึงในชูศักดิ์  เที่ยงตรง, 2528) ใหคําจํากัดความการประเมินผลการปฏิบัติงาน
วาคือ “การประเมินคาผลการทํางานของบุคคลอยางเปนระบบ ซ่ึงรวมถึงการประเมินศักยภาพที่จะ
พัฒนาของบุคคลนั้นดวย” 
 
  สิริวุฒิ  พงษพานิช (2519: 15 ) ไดใหความหมายวา การวัดผลงานหรือการตีคา หรือ 
การประเมินงานของบุคคล เพื่อที่จะไดทราบความสามารถในการปฏิบัติหนาที่การงานของบุคคล 
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  จําเนียร  จวงตระกูล (2527: 14) กลาวถึง การประเมินผลการปฏิบัติงานวาเปนการวัดผล
การปฏิบัติงานของพนักงานคนหนึ่ง ในชั่วระยะเวลาหนึ่งโดยการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานผูนั้นในชวงระยะเวลานั้นกับเกณฑหรือมาตรฐานที่ไดกําหนดไวสําหรับงานแตละชิ้น 
ซ่ึงระบุไวในลักษณะงานของพนักงานผูนั้นวาผลงานที่พนักงานปฏิบัติไดในระยะเวลาดังกลาวเปน

อยางไร ทั้งในแงคุณภาพและปริมาณงานและแบบอยางของการปฏิบัติที่แสดงออกมาวาเปนอยางไร 
กลาวคือ ผลการปฏิบัติงานที่วัดไดนั้นบรรลุตามมาตรฐานที่กําหนดไวหรือไม จากนั้นจึงนําผลที่วัด
ไดนั้นมาประเมินคาออกมาวาผลการปฏิบตัิงานมีคาอยางไร คือ ดีเลิศ ดีมาก ดี พอใช หรือใชไมได 
 
  สิริเลศ  เมฆไพบูลย (2531: 15-22) ใหความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานวาคือ 
การศึกษาและวิเคราะหขอมูลเพื่อใชประกอบการตัดสินใจในทุกขั้นตอนของการบริหารงาน 
โดยเฉพาะอยางยิ่งการประเมินผลหลังจากที่ไดเร่ิมมีการปฏิบัติงานไปแลว เปนการตรวจสอบดูวา
งานที่ทําไปแลวนั้นมีความกาวหนาไปแคไหน มีปญหาในทางปฏิบัติอยางไร บรรลุเปาหมายและ
วัตถุประสงคที่กําหนดไวหรือไม 
 
  สดศรี  พรประสิทธิ์ (2533: 207-214) ใหความหมายวา การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
เปนกิจกรรมหนึ่งในกระบวนการบริหารบุคคล  ซ่ึงจะเริ่มภายหลังจากที่ไดมีการคัดเลือกพนักงาน
เขาทํางานแลว และกระทําอยางตอเนื่องไปจนกวาพนักงานผูนั้นจะออกจากงาน ทั้งนี้ เพื่อเปนการ
ติดตามดูแลใหแนใจวาไดมีการใชทรัพยากรบุคคลใหเกิดประโยชนสูงสุดแกองคการ และ
ขณะเดียวกันพนักงานมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานสูงขึ้นดวย 
 
  เพ็ญศรี  วายวานนท (2533: 202) กลาววา เมื่อบุคคลไดรับมอบหมายใหทํางานในตําแหนง 
ก็ยอมตองรับผิดชอบปฏิบัติ จัดทํางานซึ่งถือวาเปนหนาที่ของตําแหนงนั้นๆ แลวผูบังคับบัญชาของ
บุคคลนั้นเปนผูพิจารณาผลงาน การพิจารณาผลงานในลักษณะประเมินนี้ เปนการเปรียบเทียบ
ผลงานท่ีทําไดกับมาตรฐานที่กําหนดไว ที่คาดหวังไว หรือเปรียบเทียบกับวัตถุประสงคของการ
ทํางานนั้นๆ แลวตัดสินวาเปนที่พอใจหรือไม ดีไมดีเพียงใด ซ่ึงมีผลทําใหผูบังคับบัญชาสามารถ
ประเมินคาของผูใตบังคับคับบัญชาที่มีตอหนวยงานได เปนการประเมินวาคนทํางานไดผลที่ควร 
ทําไดหรือดอยกวา หรือดีเดนเกินที่คาดหมายและคุมเงินเดือนที่กําหนดไวตามระดับตําแหนงนั้นๆ 
หรือไม 
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  จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน
เปนกระบวนการประเมินคาบุคคลผูปฏิบัติงานในดานตางๆ ทั้งผลงานและคุณลักษณะอื่นๆ ที่มี
คุณคาตอการปฏิบัติงานภายในระยะเวลาที่กําหนดไวอยางแนนอน มีการจดบันทึกและประเมิน 
โดยหัวหนางาน โดยอยูบนพื้นฐานของความเปนระบบและมีมาตรฐานแบบเดียวกัน มีเกณฑ 
การประเมินที่มีประสิทธิภาพในทางปฏิบัติ ใหความเปนธรรมโดยทั่วกัน 
 

3.3 แนวคิดเกี่ยวกับ Balanced Scorecard  
 
  แนวคิด Balanced Scorecard ถูกคิดคนขึ้นในป ค.ศ. 1966 เพื่อใชสรางระบบการจัดการ 
ผลการดําเนินงานของบริษัท หรือองคกรใหมุงเนนไปที่กลยุทธและวิสัยทัศนขององคกรเปนหลัก 
แนวคิดนี้มองวาบริษัทตาง ๆ อยางนอยควรวัดผล และจัดการผลการดาํเนินงานอยางนอยใน 4 มิติ
หลัก ไดแก มิติการเงิน มิติลูกคา มิติกระบวนการภายใน และมิติการเรียนรูและเติบโตจากนั้นตาม
ดวยการคิดวัตถุประสงคเชิงกลยุทธในแตละมิติ แลวจึงคอยสรางตัวช้ีวัดตามวัตถุประสงคที่ไดตั้งขึ้น
มา และยังตองมีการกําหนดเปาหมายของตัวช้ีวัดที่ถูกคิดขึ้นมาดวยวาควรตั้งเปาหมายไวเทาไร 
และระบุโครงการริเร่ิม (Initiative) ตาง ๆ ที่จะทําใหสามารถบรรลุเปาหมายที่ไดตั้งเอาไว ซ่ึงเปน
การเปล่ียนแนวคิดการวัดผลการดําเนินงานอยางที่เคยทําๆ กันมาที่มุงเนนการวัดผลทางการเงิน 
เปนหลัก เชน กําไร ตนทุน หรือรายไดโดยแนวคิด Balanced Scorecard มองวาผลทางการเงินเปน
เพียงผลลัพธจากสามมิติที่เหลือ เพราะฉะนั้นการจะปรับปรุงผลลัพธทางการเงินใหดีขึ้นควร

ปรับปรุงไปที่สามมิติที่เหลือมากกวา ซ่ึงเปนมิติที่ไมใชการเงิน ตัวอยางเชน ถาบริษัทตองการเพิ่ม
รายไดจากการขายสินคาประเภท IT บริษัทตองมุงไปที่การทําวิจัยและพัฒนาเพื่อสรางสินคาใหม ๆ 
ออกสูตลาดใหเร็วขึ้น เมื่อมีการคิดคนสินคาใหมขึ้นมาจึงคอยทําการตลาดเพื่อใหลูกคาตองการและ
ซ้ือสินคามากขึ้น สุดทายจึงสงผลตอรายได (พฤทธ  อึงคนึงเดชา และวิทยา  สุหฤทดํารง, 2547 : 
136-138)  
 
  Balanced Scorecard (BSC) และ Key Performance Indicators (KPI) เหมือนหรือตางกัน
อยางไร พสุ  เดชะรินทร  (2545 : 127-129) ไดอธิบายถึงเรื่องนี้ดังนี้ BSC ที่ถูกตองนั้นเปนระบบ
หรือกระบวนในการบริหารชนิดหนึ่งที่อาศัยการกําหนดตัวช้ีวัด (KPI) เปนกลไกสําคัญ BSC เปน
มากกวาแคตัวช้ีวัดวัดผลการดําเนินงาน อีกทั้งยังมีองคประกอบอื่นๆ อีกนอกเหนือจากตัวช้ีวัดผล
การดําเนินงานอยูภายใต BSC สําหรับตัวช้ีวัดผลการดําเนินงาน (KPI) นั้นเปนเครื่องมือหรือดัชนี 
ที่ใชในการวัดหรือประเมินวาผลการดําเนินงานในดานตางๆ ขององคกรเปนอยางไร ซ่ึงการกําหนด
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ตัวช้ีวัดนั้นมีวิธีการหลายวิธี ซ่ึงถาจะมองอีกแงหนึ่ง BSC ก็เปนแนวทางหนึ่งที่ชวยในการกําหนด 
KPI สรุปงายๆ วาในการจัดทํา BSC นั้นจะตองมีการจัดทํา KPI  
 
  โกศล  ดีศีลธรรม (2546 : 164-169) ไดกลาวถึงแนวคิดเกี่ยวกับ BSC ไวดังนี้ ในหลาย
องคกรไดใชแนวทางของ Balanced Scorecard เพื่อการแปรภารกิจและกลยุทธองคกรสูการกําหนด
มาตรวัดผลประกอบการ (Performance Measure) และเปนเครื่องมือท่ีชวยในการนํากลยุทธสูการ
ปฏิบัติการ (Strategic Implementation) โดยเปนกรอบสําหรับการดําเนินแผนกลยุทธ ซ่ึง BSC 
ไมเพียงแตมุงการวัดผลทางการเงินเทานั้น แตยังมุงการวัดผลทาง Non-Financial โดยที่ขอมูลทาง
การเงินเพียงอยางเดียวคงไมเพียงพอตอการควบคุมและตรวจติดตามผลประกอบการ สําหรับสภาวะ
การแขงขันในปจจุบัน เนื่องจากมีขอจํากัดที่สําคัญดังนี้  
   1) ไมไดสะทอนถึงประสิทธิภาพของกระบวนการดําเนินงาน  
   2) ไมไดบงบอกถึงความพึงพอใจของลูกคา  
   3) ไมแสดงถึงความภักดแีละสัมพันธภาพกับลูกคา  
   4) ไมไดสะทอนใหเห็นถึงความสามารถหลักขององคกร (Core Competencies)  
   5) ไมไดบงบอกกถึงนวัตกรรมขององคกร ทั้งในรูปแบบของสินคาหรือบริการ  
 
  โดยท่ี BSC มีมาตรวัดผลประกอบการขององคกรใน 4 มุมมองดังนี ้ 
   1) มุมมองทางดานการเงิน (Financial Perspective)  
   2) มุมมองทางดานกระบวนการภายใน (Internal Processes Perspective)  
   3) มุมมองทางดานลูกคา (Customer Perspective)  
   4) มุมมองดานการเรียนรูและการเติบโต (Learning & Growth Perspective)  
 
  จากมุมมองทั้งสี่ของ BSC ที่มุงการวัดผลประกอบการทางดาน Financial และ Non- 
Financial เพื่อการประเมินผลประกอบการทั้งในระยะสั้นและระยะยาวในรูปแบบของรายงานที่จะ
ลดความเอนเอียงของผูบริหารที่มุงใชขอมูลผลประกอบการทางการเงินในการตัดสินใจระยะสั้น 
เชน ผลประกอบรายไตรมาส เปนตน ซ่ึงขอมูลทาง Non-Financial และตัวช้ีวัดการปฏิบัติการจะเปน
มาตรวัดพื้นฐานที่แสดงการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นขององคกร เชน การเพิ่มความพึงพอใจของลูกคา
จะเปนสัญญาณบงบอกถึงยอดขายและรายไดที่เพิ่มขึ้นในอนาคต โดยมีขั้นตอนที่สําคัญในการจัดทํา 
ดังนี้  
   1) การระบุวัตถุประสงคแตละมมุมองวาจะวัดดวยอะไร  
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   2) กําหนดตัวช้ีวัดผลในแตละวัตถุประสงค หรือ Key performance Indicators 
(KPIs)  
   3) จัดทําตัวช้ีวัดใหแสดงในรูปเชิงปริมาณหรอืตัวเลข  
   4) ตรวจสอบดูวาตัวช้ีวัดแตละตัวมีความเชื่อมโยงกันอยางไร และเลือกตัวช้ีวัดที่
เหมาะสมที่สุด  
   5) ดําเนินการประเมินผลการดําเนินงานที่เกิดขึ้น โดยใชตัวช้ีวัดที่ไดเลือกไวเปน
แนวทางสําหรับการเก็บขอมูลและประเมินผล 
   6) เปรียบเทียบผลการดําเนินงานที่เกิดขึ้นจริงกับเกณฑหรือตัวช้ีวัดที่ระบุไววา
เปนไปตามเปาหมายหรือไม การดําเนินการจัดทํามาตรวัดผลโดย Balanced Scorecard สามารถ
อธิบายดวยกรณีศึกษาของ Microtron ที่ดําเนินธุรกิจการผลิตอุปกรณไอซีเชิงเสน (Linear Integrated 
Circuit) เพื่อใหกับอุปกรณเครือขายสื่อสาร Microtron ไดมุงการจัดทํามาตรวัดผล โดยใชส่ีมุมมอง
ของผลประกอบการคือ การเงิน ลูกคา กระบวนการภายใน การเรียนรูและการเติบโต ในตนป 2002 
ไดมีการระบุวัตถุประสงค มาตรวัด แผนงานกิจกรรมเพื่อบรรลุวัตถุประสงค และเปาหมายผล

ประกอบการ โดยที่เปาหมายสําหรับ Non-Financial อยูบนฐานของการ Benchmark กับคูแขงขัน 
ที่ใชมาตรวัดรับผลประกอบการที่สอดคลองตอความตองการลูกคา 
 
  คุณลักษณะทีด่ีของ Balanced Scorecard  
 
  1) บอกเรื่องราวของกลยุทธองคกรโดยการกลาวลําดับของเหตุและผล (Cause & Effect) 
ที่สัมพันธกันอยางชัดเจน เชน เปาหมายของ Microtron เพื่อเปนผูผลิตที่มีตนทุนต่ําและมุงการ
เติบโตในธุรกิจ โดย BSC จะอธิบายวัตถุประสงคเฉพาะและมาตรวัดในมุมมองการเรียนรูและการ
เติบโต ที่นําไปสูการปรับปรุงกระบวนการภายใน และสงผลตอการเพิ่มความพึงพอใจลูกคา ทําให
เกิดการขยายสวนแบงตลาดมากขึ้น รวมทั้งการเพิ่มความมั่งคั่งใหกับผูถือหุนในมุมมองทางการเงิน 
ซ่ึงในแตละมาตรวัดในบัตรคะแนน (Scorecard) จะเปนสวนหนึ่งของหวงโซเหตุและผล ที่เชื่อมโยง
กลยุทธสูผลลัพธทางการเงิน  
  2) สนับสนุนการสื่อสารกลยุทธใหกับสมาชิกทุกคนขององคกรโดยการแปลงกลยุทธ 
สูเร่ืองราวอยางชัดเจนและตอเนื่อง รวมทั้งสามารถวัดเปาหมายการปฏิบตัิการ โดยใหบัตรคะแนน 
(Scorecard) ที่เปนแนวทางตอผูบริหารและพนักงานใหดําเนินการปฏิบัติการและตัดสินใจ เพื่อมุง
ความสําเร็จของกลยุทธองคกร ซ่ึงสามารถผลักดันและพัฒนา Scorecard ในระดับฝายงาน 
ที่สอดคลองกับตัวช้ีวัดขององคกร  
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  3) สําหรับองคกรที่มุงผลกําไร (Profit Organization) ไดมีมาตรวัดทาง Non-Financial 
เปนสวนหนึ่งของโปรแกรม โดยเปนตัวช้ีนํา (Leading Indicators) เพื่อบรรลุผลประกอบการ 
ทางการเงินในอนาคต เมื่อมาตรวัดผลประกอบการทั้งทางดาน Financial และ Non-Financial 
ถูกเชื่อมโยงอยางเหมาะสม อยางกรณีของ Microtron ที่มีการปรับปรุงปจจัยทาง Non-Financial และ
เปนผลนําไปสูการปรับปรุงปจจัยทางการเงิน  
  4) ชวยใหผูบริหารองคกรมีมุมมองที่กวางและครอบคลุมในทุกๆ ดานอยางสมดุล และ
สามารถเห็นแนวทางและโอกาส รวมทั้งอุปสรรคตอการดําเนินธุรกิจในอนาคต  
  5) Balanced Scorecard ไดจํากัดจํานวนของมาตรวัดเพื่อใชในการระบุคาวิกฤติที่สําคัญ
ที่สุดในการปฏิบัติการทางกลยุทธโดยหลีกเลี่ยงความซ้ําซอนของมาตรวัด 
 
  ความผิดพลาดในการปฏิบัตกิารดวย Balanced Scorecard  
 
  1) อยาคาดวาการเชื่อมโยงเหตุและผลมีความเที่ยงตรง มันเพียงแตเปนขอสมมุติฐาน 
(Hypotheses) ดังนั้นองคกรจะตองเก็บขอมูลหรือหลักฐานของความเชื่อมโยงระหวางมาตรวัด 
Financial และ Non-Financial ตามชวงเวลาเพื่อทําการปรับเปลี่ยนบัตรคะแนน (Scorecard) ที่รวมถึง
วัตถุประสงคทาง Non-Financial และมาตรวัดที่เปนดัชนีชี้นํา (Leading Indicators) ทางผลประกอบ
ทางการเงิน (Lagging Indicators)  
  2) อยาใหเพียงมาตรวัดวัตถุประสงค (Objective) ในบัตรคะแนนอยางเดียว ดังเชน บัตร
คะแนนของ Microtron ที่มีมาตรวัดทั้งดาน Objective อยางเชน รายไดการดําเนินงานจากความเปน
ผูนําตนทุน สวนแบงตลาด และคายีลด (Yield) ทางการผลิต รวมทั้งมาตรวัดทาง Subjective 
อยางเชน ความพึงพอใจของลูกคาและพนกังาน 
  3) อยาละเลยตอมาตรวัดทาง Non-Financial เมื่อทําการประเมินผลประกอบการ 
ซ่ึงผูบริหารมักไมคอยใหความสําคัญตอมาตรวัดดังกลาว ทําใหไมสามารถสะทอนภาพดําเนินงาน 
ที่จริง  
  4) อยามัวแตคํานึงถึงตนทุนและผลประโยชนที่ไดรับของแผนงานกิจกรรม (initiative) 
อยางเชน การลงทุนในเทคโนโลยีสารสนเทศและการวิจัยและพัฒนา กอนที่จะรวมวัตถุประสงค
เหลานี้ลงในบัตรคะแนน 
 
  ขอคิดจากการใช Balanced Scorecard  
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  1) การทําความเขาใจของบุคลากรในฝายตาง ๆ ใหดําเนินการที่สอดคลองกับทิศทางและ
กลยุทธขององคกรตองใชเวลามาก  
  2) การสื่อสารและทําความเขาใจกับทุกคนในองคกรเปนสวนสําคัญในการจัดทํา BSC 
เพื่อใหทุกคนมีสวนรวมและยอมรับแนวทางในการนําเครื่องมือระบบวัดผลไปใชงาน  
  3) เปาหมายและตัวช้ีวัดแตละตัวจะตองสามารถนําไปปฏิบัติการและวัดผลในรูปธรรมได
อยางชดัเจน   
  4) ไมควรรีบนําผลตอบแทนทางการเงิน ไปผูกติดกับระบบการประเมินผลดวย BSC ใน
ระยะเริ่ม (โกศล  ดีศีลธรรม, 2546 : 164-169)  
 
  วัฒนา  พัฒนพงศ (2546: 38-39) อางถึงความหมายที่ Robert  Kaplan และ David P. 
Norton ใหไววา BSC เปนเครื่องมือที่ทําหนาที่เปล่ียนพันธกิจ (Mission) และกลยุทธ (Strategy) 
เปนชุดของการวัดผลการปฏิบัติงานที่มีสวนชวยกําหนดกรอบของระบบการวัดและการบริหาร

เชิงกลยุทธที่ครอบคลุมประเด็นครบถวน ตัวเลขที่ไดจากการวัดจะทําหนาที่วัดผลการปฏิบัติงาน 
ขององคกรที่ครอบคลุมมุมมองดานตางๆ ที่เกี่ยวของไวครบถวน ทั้งนี้ พสุ  เดชะรินทร และคณะ 
(2548: 42) ไดสรุปชัดเจนวา BSC นอกจากเปนเครื่องมือในประเมินผลองคกรแลว ยังเปนเครื่องมือ
ในการนํายุทธศาสตรไปสูการปฏิบัติ พสุ  เดชะรินทร (2545: 41) อธิบายวา ภายใตแตละมุมมองจะ
ประกอบดวยปจจัย 4 อยาง คือ (1) วัตถุประสงค (Objective) (2) ตัวช้ีวัด (Measures หรือ Key 
Performance Indicators: KPI) (3) เปาหมาย (Target) และ (4) แผนงาน โครงการ หรือกิจกรรม 
(Initiatives) ทั้งนี้จะเห็นไดวา BSC กับ KPI ไมใชเรื่องเดียวกัน โดย BSC เปนระบบหรือ

กระบวนการบริหารชนิดหนึ่งที่อาศัยการกําหนดตัวช้ีวัด (KPI) เปนกลไกสําคัญ สวน KPI เปน

เครื่องมือในการวัดหรือประเมินผลการดําเนินงานดานตางๆ ขององคกรวาเปนอยางไร 
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รูปที่ 3.1 Balanced Scorecard ภาครัฐ 
ที่มา : พสุ  เดชะรินทร, 2548: 50 

 

 
 

รูปที่ 3.2 Balanced Scorecard ภาคเอกชน 
ที่มา : ทศพร  ศิริสัมพันธ, ม.ป.ป. (http://www.opdcacademy.com) 
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 จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับ Balanced Scorecard (BSC) สรุปไดวา BSC คือระบบหรือ
กระบวนในการบริหารชนิดหนึ่งที่อาศัยการกําหนดตัวช้ีวัด  (KPI)  เปนกลไกสําคัญ  BSC  เปนมากกวา
แคตัวช้ีวัดผลการดําเนินงานอีกทั้งยังมีองคประกอบอื่นๆ อีกนอกเหนือจากตัวช้ีวัดผลการดําเนินงาน
อยูภายใต BSC สําหรับตัวช้ีวัดผลการดาํเนินงาน (KPI) นั้นเปนเครื่องมือหรือดัชนีที่ใชในการวัด
หรือประเมินวาผลการดําเนินงานในดานตางๆ ขององคกรเปนอยางไร ซ่ึงการกําหนดตัวช้ีวัดนั้น 
มีวิธีการหลายวิธี ซึ่งถาจะมองอีกแงหนึ่ง  BSC  ก็เปนแนวทางหนึ่งที่ชวยในการกําหนด  KPI  
สรุปงาย ๆ วาในการจัดทํา BSC นั้นจะตองมีการจัดทํา KPI โดย BSC จะมีมาตรวัดผลประกอบการ
ขององคกรใน 4 มุมมองคือมุมมองทางดานการเงิน มุมมองทางดานลูกคา มุมมองทางดาน
กระบวนการภายใน และมุมมองทางดานการเรียนรูและการเติบโต 
 

3.4 แนวคิดเกี่ยวกับตัวชี้วัดประสิทธิภาพ (Key Performance Indicator) 
 
 KPI ยอมาจากคําวา “Key Performance Indicator”  (วรภัทร ภูเจริญ, จีระพงศ พรกุล และ
ธนกฤต จรัสรุงชวลิต, 2551: 9) ใหความหมายไววา Indicator คือ ตัวช้ีวัด ดัชนีวัดผล เครื่องบงบอก 
และ Performance คือ สมรรถนะขีดความสามารถ ส่ิงที่แสดงออก ผลดําเนินการ Performance 
Indicator คือ ตัวช้ีวัดวา ผลดําเนินการเปนอยางไร หรือก็คือ ดัชนีวัดผลงาน Performance Indicator 
ในการบริหารงานนั้นมีมากมาย ถาเราเลือกตัวที่เดน ๆ จําเปนสําคัญ ๆ ออกมา ก็จะเรียกวา Key 
Performance Indicator เพราะคําวา Key คือ ที่สําคัญที่จําเปน ที่ขาดไมได ที่เห็นชัดๆ KPI เปนการ
วัดผลทั้งที่เปนรูปธรรม และนามธรรม ใชไดในทุกองคกร ซ่ึง KPI นั้น ถูกนํามาใชเพื่อใหผูบริหาร
ไดทราบถึง ขีดความสามารถ สมรรถนะ ความคืบหนาคุณภาพ ปริมาณ ของกิจกรรมตางๆ ท่ีไดทํา
ตามแผน หรือตามยุทธศาสตร KPI แตกตางกันไปตามแตประเภทของธุรกิจ กิจกรรม ยุทธศาสตร 
บางครั้งอาจจะใชคําวา KSI ซ่ึงหมายถึง Key Success Indicators (ดัชนีวัดความสําเร็จที่สําคัญ) KPI 
มักเปนตัวสะทอน (Reflect) วา กิจกรรมตาง ๆ ในองคกรไดเปนไปตามแผนตามยุทธศาสตรตางๆ 
ที่วางไวหรือไม 
 
 ยุทธนา  แซเตียว  (2547: 56 )  กลาวถึง  ตัวชี้วัดเปนสิ่งที่ตองมาควบคูกับระบบการ
ประเมินผล เพราะตัวชี้วัดจะบอกไดวาสิ่งที่เราวัดนั้นมีสถานะเชนใด จากนั้นก็เปนหนาที่ของ 
ผูประเมินที่จะตองนําผลที่วัดไดมาเปรียบเทียบกับเกณฑวาสถานะเชนนั้นดีหรือไมดี และให

คําแนะนําหรือกําหนดสิ่งที่จะปฏิบัติตอไป แนวคิดที่สําคัญอีกประการหนึ่งคือ การวัดผลเรามัก 
จะวัดเฉพาะในสิ่งที่สําคัญ ในการวัดเรื่องที่สําคัญมาก หรือมีความซับซอนมากๆ จําเปนตองสราง 
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ตัววัดขึ้นมามาก แตถาเปนเรื่องเล็กนอย ไมซับซอนเขาใจงาย ตัวช้ีวัดจะลดลงไปตามสวน 
เชนเดียวกับการออกแบบระบบการวัดผลในองคกร มักจะเนนการวัดผลในสวนที่มีความสําคัญ 
กับองคกรกอน ถึงแมวาการมีตัวช้ีวัดจํานวนมากอาจทําใหเห็นภาพขององคกรที่ชัดเจน แตตอง 
ไมลืมวาองคการมีกิจกรรมซับซอนมากมาย เราไมสามารถวัดมากทุกอยางภายในองคกรได และ 
ไมมีความจําเปนตองสรางตัวช้ีวัดขึ้นมามากมาย การมีตัวช้ีวัดมากขึ้นยอมตองใหทรัพยากรดาน

บุคคล เงินทุนและเวลามากขึ้นตามไปดวย และอาจทําใหเราไมสามารถเห็นกลยุทธขององคกร 
ไดชัดเจน เพราะไมทราบวาสิ่งใดเปนเรื่องสําคัญสําหรับองคกรในขณะนั้น นั่นคือที่มาของคําวา 
Key Performance Indicators: KPIs เพื่อเปนการแสดงวาจะวัดและประเมินเฉพาะสิ่งที่มีความสําคัญ
เทานั้น ซ่ึงสิ่งที่มีความสําคัญที่สุดตอองคกร คือ ส่ิงที่สัมพันธกับกลยุทธขององคกรนั่นเอง 
การวัดผลจะเปนกระบวนการที่มาจากสวนบนตั้งแตภารกิจ (Mission) ซ่ึงถือเปนหนาที่พื้นฐานที่จะ
ทําการผลิตสินคาหรือบริการเพื่อสนองตอความตองการของลูกคา ตอมาคือเปาหมายหรือ Goal ของ
องคกรนั้น คือ จุดที่องคกรตองการจะมุงไปใหถึงซึ่งคอนขางจะเปนเชิงคุณภาพ (Qualitative) 
มากกวาเชิงปริมาณ (Quantitative) องคกรแตละแหงจําเปนตองมีเปาหมายเพื่อชวยเปนแนวทางใน
การตัดสินใจ ตอไปคือวัตถุประสงค คือ เปาหมายที่แสดงออกมาใหอยูในรูปที่สามารถวัดได ดังนั้น
จึงจําเปนจะตองเปนเปาหมายที่เฉพาะเจาะจง สามารถวัดได สามารถทําได รวมทั้งจะตองมีผูที่เขามา
เกี่ยวของ และมีระยะเวลาที่กําหนดไวดวย มาถึงกลยุทธความจริงแลวภารกิจ (Mission) เปาหมาย 
วัตถุประสงคกลยุทธ แผน การปฏิบัติตาม เราจะไปที่ไหนกัน เราจะไปถึงที่นั่นไดแลวเราจะตองทํา
อะไร Key Performance Critical Success กรอบการวัด วิสัยทัศน คือ วิธีการที่จะทําใหวัตถุประสงค
ขององคกรนั้นประสบความสําเร็จไดนั่นเอง สวนแผนคือรายละเอียดที่บอกวาสิ่งที่จะทําในอนาคต 
มีอะไรบาง ซ่ึงสอดคลองกับเปาหมาย วัตถุประสงค และกลยุทธขององคกรดวย ตามปกติแลว
อาจจะรวมถึงโครงการตางๆ และวิธีการในการดําเนินการและประเมินผลสวนการดําเนินงาน 
ซ่ึงเปนสวนทายสุดของปรามิดนั้นจะแสดงถึงขั้นตอนตาง ๆ ของแผนงานที่จะนําไปปฏิบัติเพื่อให
บรรลุผลตามเปาหมายที่ไดวางไว ซ่ึงผลที่ไดจากการดําเนินงานนั้นจะตองสามารถวัดและ

ประเมินผลได  
 
 วิทยา  สุหฤทดํารง (2548: 130-132) กลาววากอนที่จะมีการวัดหรือเกณฑการวัดประเมิน
จําเปนตองมีเปาหมายเสียกอน และกอนที่วางเปาหมายจะตองทําการวัดสภาพหรือสถานะของตัวเอง
หรือกระบวนการในปจจุบันกอน เปาหมายหรือ Goal เปนเหมือนคําแถลงทั่วไปที่อธิบายถึงวา

บริษัทตองบรรลุถึงอะไร โดยปกติแลวอาจจะหมายถึง รายได ยอดขาย กําไร จากนั้นเปาหมายจะถูก
แปลความหมายไปเปนเกณฑการวัดประเมิน (Measure) ซ่ึงจะหมายถึงหรืออางถึงขอมูลท่ีจะตอง
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ประเมิน และทุกกิจกรรมในองคกรมีความสัมพันธและเชื่อมโยงกันหมด ตามลําดับชั้นในกรบวน
การธุรกิจและโซคุณคา ซ่ึงในเรื่องการวัดประเมินองคกรและการจัดทํา KPI ตางๆ ในวงการธุรกิจ 
KPI หรือตัววัดนั้นจะมีประโยชนก็ตอเมื่อเราในฐานะผูออกแบบระบบสามารถระบุหรือกําหนด

ความสัมพนัธกับตัววัดหรือ KPI อ่ืน ๆ ไดอยางถูกตองเพื่อหาความสัมพันธระหวางปจจัยขาเขาและ
ผลที่ไดจากกระบวนการและที่สําคัญเราจะสามารถปรับปรุง ควบคุม และออกแบบกระบวนการ
ธุรกิจใหมไดจากการประเมินผลตัววัด (KPI) จากการทดลองปรับเปลี่ยนองคประกอบตางๆ ใน
กระบวนการ  
 
 หลักเกณฑในการกําหนดตวัช้ีวัด หรือ Key Performance Indicators (KPIs) มีดังนี ้ 
 
 1) มีความสอดคลองกับวิสัยทศัน ภารกจิ วัตถุประสงค และกลยุทธขององคกร  
 2) ตองประกอบทั้งตัวช้ีวดัทาง Financial และ Non-Financial  
 3) ตัวช้ีวัดสามารถควบคุมและตรวจสอบการดําเนินงานของแตละบุคคลหรือหนวยงาน
ไดอยางชัดเจน  
 4) ตัวช้ีวดัที่ดีจะตองสามารถวัดผลได  
 5) ไมใชเปนเพียงแคเครื่องมือในการควบคุมหรือวัดผลเทานั้น แตสามารถตรวจติดตาม
สถานการณเปล่ียนแปลงตามชวงเวลาไดดี  
 6) สามารถสื่อใหเปนที่เขาใจกบัทุกคน 
 
 ทักษพล  ธรรมรังสี (2547: 71-74) กลาวถึงขอจํากัดของตัวช้ีวัดวา “คุณสมบัติของตัวช้ีวัด
ที่ดี” ไดแก  
 1) ตองไวพอที่จะบอกการเปลี่ยนแปลง ไมใชวาสถานการณไปถึงไหนตอไหนแลวผล 
ที่ไดยังคงเดิมตลอด  
 2) ตองมีความจําเพราะเจาะจงกบัการเปลี่ยนแปลงที่ตองการวัด  
 3) มีกระบวนการวัดที่ไมยุงยากนัก ใชทรัพยากรเหมาะสม ไมใชวาใชเวลามาประเมิน
มากกวาเวลาที่ไปทํางานเสียอีก และ  
 4) สามารถสื่อสารใหเขาใจไดงาย ไมใชวัดแลว บอก อธิบายใหใครรูไมได ผูทํารูอยู 
คนเดียว  
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 ขั้นตอนตอไปคือจัดทําตัวช้ีวัดใหแสดงในรูปเชิงปริมาณหรือตัวเลข ตรวจสอบดูวาตัวช้ีวัด
แตละตัวมีความเชื่อมโยงกันอยางไรและเลือกตัวช้ีวัดที่เหมาะสมที่สุด ตอจากนั้นดําเนินการ

ประเมินผลการดําเนินงานที่เกิดขึ้น โดยใชตัวช้ีวัดที่ไดเลือกไวเปนแนวทางสําหรับการเก็บขอมูล

และประเมินผล สุดทายนํามาเปรียบเทียบผลการดําเนินงานที่เกิดขึ้นจริงกับเกณฑหรือตัวช้ีวัดที่ระบุ
ไววาเปนไปตามเปาหมายหรือไม (โกศล  ดีศีลธรรม, 2546: 164-169)  
 
 วัตถุประสงคของการนําตัวช้ีวัดมาใชวัดผลการดําเนินงานคือ  
 1) เพื่อเฝาติดตามและควบคุมผลการดําเนินงานใหเปนไปตามที่ตองการ  
 2) เพื่อผลักดันใหเกิดการปรับปรุง  
 3) เพื่อใหเกิดประสิทธิผลสูงสุดในการปรับปรุง  
 4) เพื่อใหบรรลุตามเปาหมาย และวัตถุประสงคที่ไดตั้งไว และ  
 5) เพื่อใหรางวัลหรือลงโทษไมวาจะดวยวัตถุประสงคใดก็ตาม ส่ิงที่พอจะเห็นไดคือ 
การนําตัวช้ีวัดมาใชเพื่อระบุและแกไขปญหาที่เกิดขึ้น (พฤทธ  อึงคนึงเดชา และวิทยา สุหฤทดํารง, 
2547 : 136-138)  
 
 อรุณ  บริรักษ (2547: 63-64)  กลาวถึง การประเมินประสิทธิภาพและผลงานของผูใหบริการ 
องคกรผูซื้อบริการควรกําหนดดัชนีชี้วัด (Key Performance Indicators-KPI) เพื่อใหในการวัด
ประสิทธิภาพและผลการดําเนินงานของผูใหบริการ โดยกําหนด KPI ใหสอดคลองกับวัตถุประสงค
หลักขององคกร เพื่อผลักดันใหการดําเนินงานมุงสูเปาหมายที่วางไว ดังนั้น ทั้งสองฝายไดแกผูซ้ือ
บริการและผูใหบริการตองมีความเขาใจตรงกันในตัวช้ีวัด และมีความจริงจังมุงมั่นที่จะปฏิบัติงาน
ใหไดคุณภาพและผลงานที่ดีที่สุด เพื่อใหธุรกิจทั้งสองฝายเติบโตกาวหนาไปพรอมกันดวย

ผลประโยชนทางธุรกิจรวมกัน การวัดผลการปฏิบัติงานจะสรุปผลเปน Service Level ของผูใหบริการ  
 
 ดนัย  เทียนพุฒ (2545 : 25) กลาววา “Key Performance Indicators (KPIs) หรือ Balanced 
Scorecard (BSC) คือ มองใหเปนส่ิงเดียวกันและใชวัดกลยุทธธุรกิจทั้งดานการเงิน (Financial 
Perspective) และไมใชดานการเงิน (Non-Financial Perspective) ซ่ึงถาขยายความก็คือดานการเงิน 
วัดดานลูกคา วัดดานกระบวนการภายใน และวัดดานการเรียนรูและเติบโต แนวคิดของ KPIs 
ตองการวัดธุรกิจทั้งดานการเงินและไมใชการเงิน ทั้งนี้ก็เพราะวา  
 1) การวัดตวัเลขทางการเงิน-เปนสิ่งที่บงบอกอดีตหรือความสําเร็จที่ผานมา  
 2) การวัดดานลูกคาและ  

มหาว
ิทยา

ลัยร
ังส

ิต

Ran
gs

it U
niv

ers
ity



50 

 3) กระบวนการภายใน-เปนการบอกความสําเร็จในปจจุบัน  
 4) การวัดดานการเรียนรูและการเติบโต-จะเปนการบอกความสําเร็จในอนาคต”  
 
 พรสรัญ  รุงเจริญกิจกุล (2548: 196-198) กลาวถึงตัวช้ีวัด 5 ดานตอไปนี้ที่สามารถใหได
กับกิจการทุกประเภท เพราะเปนตัวช้ีวัดที่สําคัญภายใหการแขงขันแบบเศรษฐกิจยุคใหมและเปน

กรอบใหญที่ผูบริหารสามารถนําไปแตกเปนวัตถุประสงคยอยๆ ได  
 1) การบรรลุเปาหมายทางการเงิน (Achieving Financial Performance) ผลประกอบการ
ทางการเงินคงเปนตัวช้ีวัดที่สําคัญที่สุดสําหรับกิจการที่แสวงหาผลกําไรจากการประกอบธุรกิจ

เพราะผูถือหุนตองการผลตอบแทนสูงสุดจากการลงทุน และการบรรลุเปาหมายทางการเงินก็เปน

ปจจัยที่สําคัญที่สุดที่ทําใหกิจการอยูรอดและเติบโตไดในระยะยาว กิจการที่ประสบความสําเร็จ 
มักสามารถทํากําไรไดอยางตอเนื่อง นั่นคือ สามารถสรางรายไดใหสูงขึ้นและควบคุมคาใชจายใหอยู
ในระดับที่ต่ําที่สุด โดยที่ยังคงสามารถผลิตสินคาและบริการที่ลูกคาพอใจได ฉะนั้นกิจการควรจะ
เพิ่มรายได ควบคมุคาใชจาย เพิ่มผลิตภาพ และเพิ่มประสิทธิภาพ เพื่อใหมีความสามารถในการทํา
กําไรดีขึ้น การวัดความสําเร็จทางการเงินที่เปนภาพรวมของกิจการจึงมีดัชนีหลายตัว เชน  
   1.1) อัตรากําไรสุทธิ (Net Profit Margin)  
   1.2) กําไรตอหุน (KPS-Earnings Per Share)  
   1.3) ผลตอบแทนของกําไรตอสินทรัพยรวม (ROA-Return on Assets)  
   1.4) ผลตอบแทนตอสวนของผูถือหุน (ROE-Return on Equity)  
   1.5) กําไรเชิงเศรษฐศาสตร (EVA Economic Value Added)  
   1.6) มูลคาของกิจการ (Corporate Value) ซ่ึงสะทอนอยูในราคาหุน  
 
 ตวัเลขของดัชนีชี้วัดตางๆ ดังกลาวจํานวนเทาไรจึงจะเรียกวาประสบความสําเร็จ ขึ้นอยูกับ
ประเภทของอุตสาหกรรม และลักษณะการประกอบธุรกิจ ฉะนั้นกิจการควรจะทราบวาเพื่อใหเกิด
ความใหเปรียบในการแขงขัน ควรจะกําหนดเปาหมายทางการเงินอยางไร ขอสําคัญคือกิจการควรจะ
มีการวิเคราะหขอมูลทางการเงินที่มีประสิทธิภาพ เพื่อนําไปสูการวางแผนกและตัดสินใจที่ถูกตอง 
และกิจการควรจะมีระบบการวัดผลที่ดี เพื่อบงช้ีจุดแข็งจุดออนในการดําเนินงานดานตางๆ และควบคุม
ใหกิจการสามารถบรรลุเปาหมายทางการเงินได นอกจากนั้นการวัดความสําเร็จควรจะเปรียบเทียบกับ
กิจการที่อยูในอุตสาหกรรมเดียวกัน การเรียนรูขอมูลของคูแขงหรือธุรกิจที่คลายคลึงกัน จะทําให

กิจการมีเปาหมายในระยะยาวที่ชัดเจนวาความสําเร็จที่ตองการจะบรรลุคืออะไร และถาตองการจะ

รักษาสถานภาพการแขงขันไวใหได กิจการควรจะมีจุดเดนที่เหนือกวาในดานใดบาง  
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 2) การสนองตอบความตองการของลูกคา (Meeting Customer Needs) กําไรของกิจการ 
จะสูงหรือต่ําขึ้นอยูกับวากิจการสามารถตอบสนองความตองการของลูกคาไดดีเพียงใดในระยะยาว 
ความพึงพอใจของลูกคา จึงเปนปจจัยชี้วัดที่สําคัญยิ่งตอความสําเร็จของกิจการ ดังนั้นแทนที่จะ

คิดถึงกําไรกอน กิจการควรจะคิดถึงลูกคากอน เพราะลูกคานํามาซึ่งผลกําไร กิจการที่มุงคากําหรเกิน
ควรโดยที่ไมไดคํานึงความตองการของลูกคา ในที่สุดลูกคาก็จะหนีหายไปหาคูแขงกันหมดกิจการ 
ก็จะอยูไมได กิจการทีมีอัตราการเติบโตสูงจึงมักมีลักษณะเดนในการใหความสําคัญกับลูกคา 
อยางสม่ําเสมอ  
 
 การวัดความพึงพอใจของลูกคา ไมสามารถทําไดชัดเจนเหมือนตัวเลขทางการเงิน เพราะ
ไมมีมาตรฐานที่แนนอน เราจะรูไดอยางไรวา ลูกคาอาใจหรือไมพอใจ แนนอนเราตองไมรอ

จนกระทั่งปรากฏผลวายอดขายตกเพราะลูกคาหนีหาย กิจการควรเฝาดูปจจัยสําคัญๆ รอบดาน 
นั่นคือ ความออนไหวของลูกคาและการบริการ (Customer Sensitivity and Service) และความถูก
กาลเวลา (Timeliness) ความออนไหวของลูกคา คือการตระหนักถึงความปรารถนาของลูกคา และ
การคาดการณเกี่ยวกับการที่ลูกคาอยากเปลี่ยนแปลงไปสูส่ิงที่ดีกวา การตระหนักถึงความออนไหวนี้
จะนําไปสูการบริหารที่ลูกคาพึงพอใจเพราะไดรับในสิ่งที่ตองการและชอบมากกวา การดําเนินการ
เชนนี้เปนการบริหารในเชิงรุกแทนที่จะรอจนกระทั่งลูกคาเรียกรองหรือเมื่อเกิดปญหาขึ้น องคกร
ขนาดใหญมักจะมีหนวยงานที่ทําการวิจัยดานการตลาด และมีผูเชี่ยวชาญดานการสราง 
 
 ความสัมพันธที่ดีกับลูกคาเพื่อใหเกิดความเขาใจที่ดี และชวยในการคาดการณลวงหนา

เกี่ยวกับแนวโนมความตองการของลูกคาที่กําลังเปลี่ยนแปลงไป กิจการตองตระหนักถึงความจําเปน
ในการพัฒนาและปรับปรุงคุณภาพการบริการลูกคาอยางตอเนื่องเพราะลูกคายอมคาดหวังจะไดรับ

ในสิ่งที่ดียิ่งๆ ขึ้นไป วิธีการวัดวากิจการไดสนองตอบตอความตองการของลูกคาไดดีเพียงไร 
วิธีหนึ่งคือ Gap Analysis ซ่ึงจะศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจของลูกคา โดยเปรียบเทียบสิ่งที่ลูกคา
ไดรับจากสินคาหรือบริการของกิจการกับความคาดหวังของลูกคาที่แทจริง การวัดประสิทธิภาพดาน
ความรวดเร็วและระยะเวลาในการใหบริการ ก็เปนสิ่งที่มีผลตอความพึงพอใจของลูกคาเปนอยาง

มากในปจจุบัน ซ่ึงการใชเทคโนโลยียุคใหมจะทําใหเปาหมายเรื่องนี้บรรลุผลไดงายขึ้น ส่ิงที่ควร
ระวังคือไมควรมุงดานความรวดเร็วอยางเดียว เพราะอาจจะทําใหคุณภาพเสียไป การวัดผลควรจะ
กําหนดทั้งระยะเวลา ตนทุน และคุณภาพที่สมดุลกันสําหรับแตละกิจกรรม  
 3) การสรางสินคาและบริการที่มีคุณภาพ (Building Quality Products and Services) ภายใต
ภาวการณแขงขันที่รุนแรง คุณภาพและสินคาและบริการทวีความสําคัญขึ้นเรื่อยๆ เพราะลูกคา 
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มีความคาดหวังสูงและมีทางเลือกมากมาย การบริหารคุณภาพ (Quality Management) จึงเปนพื้นฐาน 
ที่สําคัญกิจการที่ประสบความสําเร็จตองหมั่นปรับปรุงคุณภาพในทุกขั้นตอนของกระบวนการผลิตและ

บริการอยางตอเนื่อง (Continuous Improvement) เพื่อสนองตอบความตองการของลูกคา และเพื่อ

ปรับปรุงประสิทธิภาพ ซึ่งนอกจากจะทําใหยอดขายสูงขึ้นแลว ยังทําใหตนทุนต่ําลงดวยตัวช้ีวัด 
ดานคุณภาพที่สําคัญมี 7 ดาน คือ  
   3.1) ลักษณะการใชงาน (Performance)  
   3.2) ลักษณะพิเศษ (Feature)  
   3.3) ความนาเชื่อถือ (Reliability)  
   3.4) ความทนทาน (Durability)  
   3.5) การสนองตอบ (Response)  
   3.6) ความสวยงาม (Aesthetics) และ  
   3.7) ช่ือเสียง (Reputation)  
 4) การสงเสริมนวัตกรรม และความคิดสรางสรรค (Encouraging Innovation and Creativity) 
ในโลกธุรกิจการเปลี่ยนแปลงเปนสิ่งที่หนีไมพน ลูกคามีรสนิยมและความชอบในสินคาและบริการ 
ที่เปลี่ยนแปลงไปตลอดเวลา คูแขงก็พยายามแสวงหาวิธีการตางๆ เพื่อจะแยงสวนแบงตลาดไปให

ไดมากที่สุดภายในองคกร และพนักงาน ก็ตองหมั่นหาวิธีการทํางานใหมๆ ที่ทําใหผลิตภาพและ

ประสิทธิภาพสูงขึ้น เทคโนโลยีใหมๆ ถูกพัฒนาขึ้นมาตลอดเวลา ฉะนั้นหนทางเดียวที่ธุรกิจจะคงอยูได
และแขงขันไดคือ ตองมีความสามารถในการสรางสรรค คิดคนนวัตกรรมใหม ๆ และมีความพรอม 
ที่จะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตัวเอง องคกรที่ประสบความสําเร็จ จึงควรมีวัฒนธรรมองคกรที่สงเสริม

แนวทางบริหารงานดังกลาวเพื่อไมใหธุรกิจเขาสูวงจรถดถอย ผูบริหารควรจะคิดถึงการปรับปรุง

เปลี่ยนแปลง ถึงแมวาธุรกิจจะยังคงดูดีอยูก็ตามเพราะความคิดสรางสรรคนําไปสูนวัตกรรมใหมๆ 
การวัดผลวากิจการประสบความสําเร็จในดานนี้เพียงไรเปนส่ิงที่ยาก ฉะนั้นตองวัดที่ผลลัพธ เชน 
จํานวนของสินคาหรือบริการใหมที่ออกสูตลาดยอดขายหรือกําไรที่เพิ่มขึ้นจากกลยุทธใหมๆ 
การเปลี่ยนแปลงในกระบวนการดําเนินงานที่นําไปสูประสิทธิภาพที่ดีขึ้น เปนตน นอกจากนี้ 
ความรวมมือและความกระตือรือรนของพนักงานในการพยายามเสนอความติดสรางสรรคที่ดีก็เปน

ตัววัดไดเชนกัน  
 5) ไดรับความผูกพันจากพนักงาน (Gaining Employee Commitment) องคกรที่ประสบ
ความสําเร็จจะประกอบดวยพนักงานที่รักงานที่ตนเองทํา มีความภาคภูมิใจและมีความรูสึกผูกพันกับ
งานและองคกร ทํางานดวยความทุมเทและหวงใย มีความจูงใจที่จะทํางานออกมาใหไดดีที่สุด วิธีหนึ่งที่
สรางความผูกพันกับงานที่ทํา คือการสงเสริมใหพนักงานมีโอกาสใชความสามารถไดเต็มที่ หรือมี

รูปแบบหรือโครงการที่ทําใหพนักงานมีโอกาสในการมีสวนรวมในการตัดสินใจใหโอกาสพนักงานที่
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จะเติบโต โดยสนับสนุนดานการฝกอบรมและการศึกษาตอเนื่องใหรางวัลหรือผลตอบแทนที่ 
จูงใจและสรางสรรค หรือใหอํานาจในการทํางานและตัดสินใจแทนหัวหนามอบหมายใหมีความ

รับผิดชอบมากขึ้น (Empowerment)   
 
 การวัดความสําเร็จในดานนี้อาจจะทําไดโดยการประในผลการปฏิบัติงาน (Performance 
Appraisal) เพื่อดูวาพนักงานทํางานไดตามที่คาดหวังไดดีเพียงใด การวัดการใชประโยชนเต็มที่จาก
กําลังผลที่มี (Workforce Utilization) ซ่ึงสามารถวัดไดจากการสังเกตพฤติกรรมของพนักงาน และ
วัดจํานวนผลผลิตตอหัว (Productivity) รวมทั้งเปรียบเทียบกับฝายอื่นหรือองคกรอื่น การมีกําลังพล
มากไปหรือนอยเกินไปลวนกอใหเกิดผลเสียตอการดําเนินงาน เชน ถาหากใชจํานวนพนักงานนอย
เกินไปเมื่อเทียบกับปริมาณงาน แมวาจะมีผลิตผลตอหัวสูง แตการทํางานเกินกําลังเปนระยะ

เวลานาน พนักงานจะเกิดความเหนื่อยลาและประสิทธิภาพถดถอย อาจกอใหเกิดความเสียหายได 
พนักงานจะมีความพอใจตองานนอยลง นอกจากนี้กิจการตองพิจารณาจัดคนใหเหมาะสมกับงานซึ่ง
จะทําใหพนักงานแตละคนทํางานไดเต็มความสามารถและเกิดความทุมเทเพราะสนุกกับงาน รวมทั้ง
การดูอัตราการหนุนเวียนของพนักงาน (Turnover) หรือจํานวนขาด ลา ในการทํางาน (Absenteeism) 
ก็เปนดัชนีที่แสดงถึงความผูกพันและรับผิดชอบตอการงานไดคอนขางชัดเจน  
  
 จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับตัวช้ีวัดประสิทธิภาพ สามารถสรุปไดวาตัวช้ีวัด

ประสิทธิภาพ คือ เครื่องมือที่ใชในการวัดหรือประเมินวาผลการดําเนินงานในดานตางๆ ขององคกร
เปนอยางไร ซ่ึงการกําหนดตัวช้ีวัดนั้นมีวิธีการหลายวิธี ตัวช้ีวัดประสทิธิภาพเปนสิ่งที่ตองมาควบคู
กับระบบการประเมินผลเพราะตัววัดจะบอกไดวาสิ่งที่เราวัดนั้นมีสถานะเชนใดจากนั้นก็เปนหนาที่

ของผูประเมินที่จะตองนําผลที่วัดไดมาเปรียบเทียบกับเกณฑวาสถานะเชนนั้นดี หรือไมดี และให
คําแนะนําหรือกําหนดสิ่งที่จะปฏิบัติตอไป แนวคิดที่สําคัญอีกประการหนึ่ง คือ การวัดผลเรามักจะ
วัดเฉพาะในสิ่งที่สําคัญ ในการวัดเรื่องที่สําคัญมาก หรือมีความซับซอนมากๆ จําเปนตองสรางตัววัด
ขึ้นมามาก แตถาเปนเรื่องเล็กนอยไมซับซอนเขาใจงาย ตัวช้ีวัดจะลดลงไปตามสวนนั่นคือท่ีมาของ
คําวา Key Performance Indicators : KPIs เพื่อเปนการแสดงวาจะวัดและประเมินเฉพาะสิ่งที่มี
ความสําคัญเทานั้น ซ่ึงสิ่งที่มีความสําคัญที่สุดตอองคกร คือส่ิงที่สัมพันธกับกลยุทธขององคกร

นั่นเอง 
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3.5 แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน 
 
 3.5.1 แนวความคดิเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางาน 
 
 ความหมายของแรงจูงใจ 
 
 ไมเคิล  ดอมแจน (Domjan, 1996: 199) อธิบายวาการจูงใจเปนภาวะในการเพิ่มพฤติกรรม
การกระทําหรือกิจกรรมของบุคคล โดยบุคคลจงใจกระทําพฤติกรรมนั้นเพื่อใหบรรลุเปาหมาย 
ที่ตองการ  
 
 แอนนิตา อี วลฟอลูค (Anita  E. Woolfolk, 1995: 130) ไดใหความหมายของการจูงใจวา
การจูงใจเปนภาวะภายในของบุคคลที่ถูกกระตุนใหกระทําพฤติกรรมอยางมีทิศทางและตอเนื่อง  
 
 สมยศ  นาวีการ (2540: 359) ไดกลาวถึงแรงจูงใจวามีความสําคัญตอการบริหารงานมาก  
เพราะผูบริหารจะตองทํางานใหประสบความสําเร็จไดโดยอาศัยบุคคลอื่น คนเปนทรัพยากร 
ที่มีชีวิตจิตใจ แรงจูงใจจึงเปนเรื่องที่เกี่ยวของกับอารมณ ความรูสึกของคนในการปฏิบัติงาน ซ่ึงจะ 
สงผลตอการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ จึงถือไดวาแรงจูงใจมีความสําคัญตอผูบริหารเสมอ 
 
 วิรัช  สงวนวงควาน (2546: 185-190) ไดกลาววา แรงจูงใจ คือความเต็มใจของพนักงาน 
ที่จะใชความพยายามอยางเต็มที่เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ และเพื่อตอบสนองความตองการ
ของพนักงานผูนั ้นดวยการจูงใจในองคการจึงมีผลมาก ทั้งผลงานที่ใหกับองคการ ในขณะที่

พนักงานผูนั้นก็ไดผลตอบแทนดวย  
 
 ความสําคัญของการจูงใจ  
 1) การจูงใจชวยเพิ่มพลังในการทํางานใหบุคคล พลัง (Energy) เปนแรงขับเคลื่อนที่สําคัญ
ตอการกระทําหรือพฤติกรรมของมนุษยในการทํางานใดๆ ถาบุคคลมีแรงจูงใจในการทํางานสูง 
ยอมทําใหขยันขันแข็ง กระตือรือรน กระทําใหสําเร็จ ซ่ึงตรงกันขามกับบุคคลที่ทํางานประเภท 
“เชาชาม เย็นชาม” ที่ทํางานเพียงเพื่อใหผานไปวันๆ  
 2) การจูงใจชวยเพิ่มความพยายามในการทํางานใหบุคคล ความพยายาม (Persistence) 
ทําใหบุคคลมีความมานะ อดทน บากบั่น คิดหาวิธีการนําความรู ความสามารถและประสบการณ
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ของตนมาใชใหเปนประโยชนตองานใหมากที่สุด ไมทอถอยหรือละความพยายามงาย ๆ แมงานจะมี
อุปสรรคขัดขวาง และเมื่องานไดรับผลสําเร็จดวยดี ก็มักคิดหาวิธีการปรับปรุงพัฒนาใหดีขึ้นเรื่อยๆ  
 3) การจูงใจชวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการทํางานของบุคคล การเปลี่ยนแปลง 
(Variability) รูปแบบการทํางานหรือวิธีทํางานในบางครั้งกอใหเกิดการคนพบชองทางดําเนินงาน 
ที่ดีกวาหรือประสบผลสําเร็จมากกวา  นักจิตวิทยาบางคนเชื่อวาการเปลี่ยนแปลงเปนเครื่องหมาย
ของความเจริญกาวหนาของบุคคล แสดงใหเห็นวาบุคคลกําลังแสวงหาการเรียนรูส่ิงใหมๆ ใหชีวิต 
บุคคลที่มีแรงจูงใจในการทํางานสูง เมื่อดิ้นรนเพื่อจะบรรลุวัตถุประสงคใดๆ หากไมสําเร็จบุคคลก็
มักพยายามคนหาสิ่งผิดพลาดและพยายามแกไขใหดีขึ้น 
 4) การจูงใจในการทํางานชวยเสริมสรางคุณคาของความเปนคนที่สมบูรณใหบุคคล  
บุคคลที่มีแรงจูงใจในการทํางาน จะเปนบุคคลที่มุงมั่นทํางานใหเกิดความเจริญกาวหนา และการ
มุงมั่นทํางานที่ตนรับผิดชอบใหเจริญกาวหนา จดวาบุคคลผูนั้นมีจรรยาบรรณในการทํางาน (Work 
Ethics) ผูมีจรรยาบรรณในการทํางานจะเปนบุคคลที่มีความรับผิดชอบ มั่นคงในหนาที่ มีวินัยในการ
ทํางาน ซ่ึงลักษณะดังกลาวแสดงใหเห็นถึงความสมบูรณ ผูมีลักษณะดังกลาวนี้ มักไมมีเวลาเหลือ
พอที่จะคิดและทําในสิ่งที่ไมดี 
 
 จากที่กลาวมาทั้ง 4 ประการ จะเห็นไดวาองคการใดที่มีทรัพยากรบุคคลซึ่งมีแรงจูงใจใน
การทํางานสูง ยอสงผลใหองคการนั้นๆ บรรลุเปาหมายที่ตองการ เจริญกาวหนา เพราะพนักงาน
ดังกลาวจะทุมเทพลังงานและความสามารถอยางเต็มที่และโดยไมรูจักเหน็ดเหนื่อยเพื่อใหผลงาน

สําเร็จตามนโยบายและเปาหมายของงาน  นอกจากนั้นยังมีบุคคลอีกสวนหนึ่งเชื่อวาการสราง
แรงจูงใจใหบุคคลมุงมั่นทํางานใหเจริญกาวหนา ยังชวยเสริมสรางความเปนคนที่สมบูรณใหแก 
ผูนั้น ชวยใหใชชีวิตอยางมีความหมาย และชวยสรางคนใหดีได  เพราะการทาํงานเปนหัวใจสําคัญ
สวนหนึ่งของชีวิตมนุษย ทําใหชีวิตมีคุณคา 
 
 กระบวนการจงูใจ  
 กระบวนการจงูใจมีองคประกอบ 3 ประการ คือ 
 1) ความตองการ (Needs) คือ ภาวการณขาดบางสิ่งบางอยางของอินทรียอาจจะเปนการ
ขาดทางดานรางกายหรือการขาดทางดานจิตใจก็ได 
 2) แรงขับ (Drive) เมื่อมนุษยมีความขาดบางสิ่งบางอยางตามขอ 1 ที่กลาวมาแลวก็จะเกิด
ภาวะตึงเครียดขึ้นภายในรางกาย ภาวะตึงเครียดนี้จะกลายเปนแรงขับหรือตัวกําหนดทิศทาง (Action 
Oriented) เพื่อไปสูเปาหมายอันจะเปนการลดภาวะความตึงเครียดนั้น 
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 3) ส่ิงลอใจ (Incentive) หรือ เปาหมาย (Goal) จะเปนตัวกระตุนหรือเปนตัวลอใหมนุษย
แสดงพฤติกรรมตามที่คาดหวังหรือที่ตองการ ซ่ึงอาจจะมีไดหลายระดับ ตั้งแตส่ิงลอใจในเรื่อง
พื้นฐานคือ ปจจัย 4 ไปจนถึงความตองการทางใจในดานตางๆ 
 

 
 

รูปที่ 3.3 กระบวนการจูงใจ 
ที่มา: วิรัช  สงวนวงควาน, 2546: 186 

 
 ประเภทของการจูงใจ 
 นักจิตวิทยาไดแบงการจูงใจออกเปน 2 ประเภท คือ 
 1) การจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่มีความตองการ 
ในการทํา การเรียนรู หรือแสวงหาบางอยางดวยตนเอง โดยมิตองใหมีบุคคลอื่นมาเกี่ยวของ เชน 
นักเรียนสนใจเลาเรียนดวยความรูสึกใฝดีในตัวของเขาเอง ไมใชเพราะถูกบิดา มารดาบังคับ หรือ
เพราะมีส่ิงลอใจใด ๆ การจูงใจประเภทนี้ไดแก 
   1.1) ความตองการ (Needs) เนื่องจากคนทุกคนมีความตองการที่อยูภายใน 
อันจะทําใหเกิดแรงขับ แรงขับนี้จะกอใหเกิดพฤติกรรมตางๆ ขึ้น เพื่อใหบรรลุเปาหมาย และความพอใจ 
   1.2) เจตคติ (Attitude) หมายถึง ความรูสึกนึกคิดที่ดีที่บุคคลมีตอส่ิงหนึ่งส่ิงใด 
ซ่ึงจะชวยเปนตัวกระตุนใหบุคคลทําในพฤติกรรมที่เหมาะสม เชน เด็กนักเรียนรักครูผูสอน และ
พอใจวิธีการสอน ทําใหเด็กมีความสนใจ ตั้งใจเรียนเปนพิเศษ 
   1.3) ความสนใจพิเศษ (Special Interest) การที่เรามีความสนใจในเรื่องใดเปน
พิเศษ ก็จัดวาเปนแรงจูงใจใหเกิดความเอาใจใสในสิ่งนั้นๆ มากกวาปกติ 
 
  2) การจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึงสภาวะของบุคคลที่ไดรับแรง
กระตุนมาจากภายนอกใหมองเห็นจุดหมายปลายทาง และนําไปสู 
   2.1) เปาหมายหรือความคาดหวังของบุคคล คนที่มีเปาหมายในการกระทําใดๆ 
ยอมกระตุนใหเกิดแรงจูงใจใหมีพฤติกรรมที่ดีและเหมาะสม เชน พนักงานทดลองงาน มีเปาหมายที่
จะไดรับการบรรจุเขาทํางาน จึงพยายามตั้งใจทาํงานอยางเต็มความสามารถ 
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   2.2) ความรู เกี่ ยวกับความกาวหนา  คนที่มีโอกาสทราบวาตนจะได รับ
ความกาวหนาอยางไรจากการกระทํานั้น ยอมจะเปนแรงจูงใจใหตั้งใจและเกิดพฤติกรรมขึ้นได 
   2.3) บุคลิกภาพ ความประทับใจอันเกิดจากบุคลิกภาพ จะกอใหเกิดแรงจูงใจให
เกิดพฤติกรรมขึ้นได เชน ครู อาจารย ก็ตองมีบุคลิกภาพทางวิชาการที่นาเช่ือถือ นักปกครอง 
ผูจัดการจะตองมีบุคลิกภาพของผูนําที่ดี เปนตน 
   2.4) เครื่องลอใจอื่นๆ มีส่ิงลอใจหลายอยางที่กอใหเกิดแรงกระตุนใหพฤติกรรม
เกิดขึ้น เชน การใหรางวัล (Rewards) อันเปนเครื่องกระตุนใหอยากกระทํา หรือการลงโทษ 
(Punishment)  ซึ่งจะกระตุนมิใหกระทําในสิ่งที่ไมถูกตองนอกจากนี้การชมเชย  การติเตียน 
การประกวด การแขงขัน หรือการทดสอบก็จัดวาเปนเครื่องมือที่กอใหเกิดพฤติกรรมไดทั้งสิ้น 
ปญหาของการวัดแรงจูงใจในการทํางานความเปนนามธรรมของแรงจูงใจในการทํางาน นํามาสู
ปญหาของการวัดแรงจูงใจในการทํางานที่ยากจะวัดในเชิงปริมาณไดโดยตรง ในกระบวนการศึกษา
เร่ืองแรงจูงใจในการทํางาน จึงมักจะตองอาศัยทฤษฎีอ่ืนๆ มาเปนเครื่องนําทางในการวัดการแสดงออก
ของแรงจูงใจในการทํางานที่สามารถสังเกตไดตัวอยางเชน ใชทฤษฎีการกําหนดเปาหมาย (Goal 
Setting Theory) ที่การแสดงซึ่งแรงจูงใจในการทํางานเปนเชิงพฤติกรรม เชน เมื่อมีเปาหมายของงาน
ที่ชัดเจนผลการปฏิบัติการที่ดีขึ้นโดยที่ความสามารถสวนบุคคลยังคงเหมือนเดิม ซ่ึงในทศวรรษที่ 
1990 งานวิจัยที่อาศัยทฤษฎีความคาดหวังไดใชทฤษฎีดังกลาวในหลายลักษณะ ลักษณะที่สําคัญ 
ที่เกี่ยวของกับการศึกษาครั้งนี้ โดยตรงที่ผูวิจัยนํามาใชคือ  (1) ใชเปนกรอบแนวความคิดทั่วไป 
(2) ใชเปนการทดสอบทฤษฎีโดยตรง และ (3) ใชเปนการบูรณาการ ทฤษฎีนี้เขากับทฤษฎีแรงจูงใจ
อ่ืน ๆ กลาวคือในดานการใชเปนกรอบแนวความคิดทั่วไป นักวิจัยที่นําเอาทฤษฎีความคาดหวังมาใช
เปนกรอบแนวความคิดสวนใหญจะใชไปเพื่อการตีความ หรือการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร โดยการอาศัยแรงจูงใจในการทํางานชวยตีความ  เชน งานวิจัยของ Rash and Tosi  ที่ศึกษา
ความสัมพันธองคประกอบของทฤษฎีความคาดหวังกับแรงจูงใจในการทํางาน และพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงาน นอกจากนี้ ยังมีงานวิจัย Van, Erede and Thiery  ที่ไดทําการวิเคราะหเชิงอภิมาน (Meta 
Analysis) ผลงานการศึกษาวิจัย 77 เร่ืองที่ใชทฤษฎี Vroom ซ่ึงการวิเคราะหอิทธิพลขององคการ

ประกอบของทฤษฎีความคาดหวังที่มีตอแรงจูงใจดังกลาว ไดขอสรุปที่นาสนใจ คือ องคประกอบ
ของทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) มีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานนอย และต่ํากวา
ความสัมพันธของแตละองคประกอบของทฤษฎีกับแรงจูงใจในการทํางาน 
 
  ดังคําจํากัดความของแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานดังกลาวขางตนพบวา 
แรงจงูใจในการทํางานประกอบดวยสวนประกอบที่สําคัญสามประการคือ 
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  1) แรงจูงใจจะเกี่ยวของกับการผลักดันการกระตุนใหบุคคลมีพฤติกรรมตาม 
ที่ตองการ 
  2) แรงจูงใจจะเกี่ยวของกับการผลักดันใหเกิดพฤติกรรมตามที่ตองการเพื่อให
บรรลุเปาหมายที่กําหนดไว และ 
  3) แรงจูงใจจะบอกใหผูบริหารทราบไดวาพฤติกรรมดังกลาวที่ตองการใหเกิดขึ้น
นั้นจะตองไดรับปจจยัสนับสนุนอยางไรบาง 
 
  ดังนั้น แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานจะเริ่มจาก 
  1) การที่บุคคลเกิดความตองการซึ่งอาจจะเปนความตองการทางกายภาพหรือความ 
ตองการทางดานจิตใจ 
  2) ความตองการดังกลาวกอใหเกิดแรงจูงใจในการกระทํา เพื่อใหสามารถ
ตอบสนองความตองการ 
  3) ความสามารถในการบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย  
 
 3.5.2 ทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางาน 
 
  3.5.2.1 ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว (Maslow’s Hierachy of Needs) 
 
  มาสโลว (Maslow, 1954:  1-9) เปนนักจิตวิทยากลุมมนุษยนิยม ทฤษฎีของเขาได
ช่ือวาทฤษฎีลําดับความตองการ โดยอธิบายวามนุษยมีความตองการเปนลําดับขั้น ซ่ึงพบวาบุคคลมัก
ดิ้นรนตอบสนองความตองการขั้นต่ําสุดกอน เมื่อไดรับการตอบสนองแลว จึงแสวงหาความตองการ
ขั้นสูงขึ้นไปตามลําดับ ในยุคแรกๆ ที่มาสโลวทําการศึกษา เขาแบงความตองการของมนุษยเปน 5 
ลําดับ ลําดับ 1-4 เปนความตองการระดับตน ลําดับที่ 5 เปนความตองการระดับสูงในยุคตอมามาส
โลว ไดทําการศึกษาเพิ่มเติมและแบงความตองการลําดับที่ 5 ใหละเอียดออกไปอีกเปน 3 ลําดับ  
รวมใหมทั้งหมดเปน 7 ลําดับขั้นของความตองการ ดังตอไปนี้ 
  ลําดับขั้นที่ 1 ความตองการทางสรีระ (Physical Needs) คือ ความตองการตอบสนอง
ความหิวกระหาย ความเหนื่อย ความงวง ความตองการทางเพศ ความตองการขับถาย ความตองการ
มีกิจกรรมทางรางกายและความตองการการสนองความสุขของประสาทสัมผัส 
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  ลําดับขั้นที่ 2 ความตองการความปลอดภัย (Safety Needs) คือความตองการ 
การคุมครองปกปองรักษา ความอบอุนใจ ความปราศจากอันตราย และตองการการหลีกเล่ียงความ
วิตกกังวล 
  ลําดับขั้นที่ 3 ความตองการความเปนเจาของ และความรัก (Belongingness and 
Love Needs) คือความอยากมีเพื่อน มีพวกพอง มีกลุม มีครอบครัว และมีความรัก ขั้นนี้จัดเปนความ
ตองการทางสังคม 
  ลําดับขั้นที่ 4 ความตองการเปนที่ยอมรับ ยกยอง และเกียรติยศชื่อเสียง (Esteem 
Needs) คือความอยากมีชื่อเสียง มีหนามีตา มีคนยกยองเลื่อมใส มีความเดนดัง และตองการ
ความรูสึกที่ดีของคนอื่นตอตน 
  ลําดับขั้นที่ 5 ความตองการใฝรูใฝเรียน (Need to Know and Understand) คือ ความ
อยากรู อยากเขาใจ อยากมีความสามารถ อยากมีประสบการณ 
  ลําดับขั้นที่ 6 ความตองการทางสุนทรียะ (Aesthetic Needs) ไดแกความตองการ
ดานความดี ความงาม คุณธรรม และความละเอียดออนทางจิตใจ 
  ลําดับขั้นที่ 7 ความตองการความสําเร็จ หรือความสมบูรณแบบในชีวิต (Self 
Actualization Needs) ขั้นนี้ถือวาเปนความตองการสูงสุดแหงความเปนมนุษย ซ่ึงจะเกิดขั้นนี้ไดตอง
ปูพื้นฐานใหบุคคลไดตอบสนองความตองการของตนในลําดับขั้นที่ 1 เปนลําดับมาจนถึงระดับสูง 
หรือสรางความรูสึก “พอ” ในความเปนเขาเสียกอน ซ่ึงบุคคลประเทนี้มักไดรับประสบการณสูงสุด 
คือไดรับประสบการณเขมขนบางประการดวยตนเองจนตระหนักในสภาพความเปนจริงแหงชีวิต 
ซ่ึงบางคนกลาววาเขาถึงปรัชญาชีวิต หรือสัจธรรมแหงชีวิต 
  ความตองการทั้ง 7 ลําดับขั้นตอนตามแนวคิดของมาสโลวนั้น บุคคลจะกระทําการ
เพื่อสนองความตองการลําดับแรกกอน แลวจึงดิ้นรนเพื่อสนองความตองการถัดมาเปนลําดับตัวอยาง
พฤติกรรมของพนักงานในองคการ เชน ตราบใดที่คาแรงยังไมพอกิน (ความตองการขั้นที่ 1) หรือ
ตนตองเผชิญสถานการณเสี่ยงภัยในหนาที่ (ความตองการขั้นที่ 2) ในภาวะดังกลาวนั้น พนักงานอาจ
ยังไมคํานึงถึงความรัก การยอมรับ การยกยองและเกียรติยศช่ือเสียง (ความตองการขั้นที่ 4) หรือจะ
ยังไมดิ้นรนเพื่อฝาหาความรู ความดี ความงาม หรือความสมบูรณแบบสวนตัว (ความตองการขั้นที่ 5 
6 และ 7) จึงเห็นไดวาคนบางคนกระทําในสิ่งที่สังคมไมยอมรับ เพื่อใหความตองการทางกายไดรับ
การตอบสนอง เชน เพื่อใหทองหายหิว เพื่อสนองความตองการทางเพศหรือเพื่อสะสมเงินทองเอาไว
ใหอบอุนใจวาตอไปภายหนาจะไดมกีินมีใช 
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  3.5.2.2 ทฤษฎี ERG (ERG Theory :  Existence Relatedness Growth Theory) 
 
  เปนทฤษฎีที่ Clayton Alderfer พัฒนามาจากทฤษฎีความตองการตามลําดับขั้นของ 
Maslow โดยไดใหขอเสนอเกี่ยวกับความตองการพื้นฐาน 3 อยางดังนี ้
   1) ความตองการดํารงชีวิต (Existence Needs) เปนความตองการที่จะ

ตอบสนองเพื่อใหมีชีวิตอยูตอไป ไดแก ความตองการอาหาร น้ํา ที่พักอาศัยความปลอดภัยทาง
รางกาย 
   2) ความตองการมีสัมพันธภาพกับคนอ่ืน (Relatedness Needs) เปน

บทบาทที่ซับซอนเกี่ยวกับคนและความพึงพอใจ การปฏิสัมพันธกันในสังคมนํามาสูเร่ืองเกี่ยวกับ
อารมณการเคารพนับถือ การยอมรับ และความตองการเปนเจาของ ทําใหเกิดความพึงพอใจใน
บทบาทการทํางานกับตัวพนักงานเองรวมทั้งครอบครัวและเพื่อน 
   3) การตองการความเจริญกาวหนา (Growth Needs) เปนความตองการ

สูงสุด  เชน ไดรับการยกยอง  ประสบความสําเร็จในชีวิต  ความเจริญกาวหนาซ่ึงตองใชความสามารถ
อยางเต็มที่ ความตองการนี้ประกอบดวย การทาทายอิสรภาพของตัวเองที่จะทําใหความสามารถนั้น
เกิดความเปนจริงได 
 
  3.5.2.3 ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก (Herzberg’s Two Factor Theory) 
 
  เฮอรซเบอรก (Frederick Herzberg, 1959: 3-5) เปนนักจิตวิทยาอีกผูหน่ึงที่มุงมั่น
ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการทํางาน ผลงานของเขาในเรื่องนี้มีปรากฏแพรหลายมาตั้งแตป ค.ศ.1966 
และ ค.ศ.1968 ปญหาที่เขาเฝาถามตนเองอยูเสมอคือ ทําอยางไรจะจูงใจคนในการทํางานไดเปน 
อยางดีเขาเห็นวาการใหคาแรงต่ําทําใหคนงานไมพอใจ แตการใหคาแรงสูงก็มิไดทําใหคนงานอยาก
ทํางานหนักขึ้น เงินมิใชส่ิงจูงใจสูงสุดจะทําใหคนงานทํางานไดมากกวาเดิม แมเงินจะมีความสําคัญ
ก็ตามขณะเดียวกันความมั่นคงและบรรยากาศที่ดีในองคการก็มิใชส่ิงจูงใจสูงสุดอีกเชนเดียวกัน

ทฤษฎีของเฮอรซเบอรก เนนอธิบายและใหความสําคัญกับปจจัย 2 ประการ ไดแก “ตัวกระตุน” 
(Motivators) และ “การบํารุงรักษา” (Hygiene) สองปจจัยดังกลาวนี้มีอิทธิพลตอความสําเร็จของงาน
เปนอยางยิ่ง ซ่ึงผูบริหารองคการ ควรพิจารณาเพื่อนําไปใชประโยชนในการบริหารคนและบริหารงาน 
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   1) ปจจัยดานตวักระตุน 
   ปจจัยดานนี้มีผลตอการกระตุน ทําใหบุคคลเกิดความพอใจ แตแมวาการ
ไมปจจัยนี้ก็ไมใชสาเหตุที่ทําใหไมพอใจเสมอไป ตัวกระตุนประกอบดวยปจจัย 6 ประการ ดังนี้
ความสัมฤทธิ์ผล คือ พนักงานควรตองมีความรูสึกวาเขาทํางานไดสําเร็จ ซึ่งอาจจะทั้งหมดหรือ
บางสวน การยอมรับนับถือจากผูอ่ืน คือ พนักงานควรตองมีวามารูสึกวาความสําเร็จของเขานั้นมีคน
อ่ืนรับรูมีคนยอมรับ ลักษณะงานที่นาสนใจ คือพนักงานควรตองมีความรูสึกวางานที่เขาทํามีความ
นาสนใจ นาทํา ความรับผิดชอบ คือ พนักงานควรตองมีความรูสึกวาเขามีส่ิงที่จะตองรับผิดชอบตอ
ตนเองและตองานของเขา โอกาสที่จะเจริญกาวหนา คือ พนักงานควรตองรูสึกวา เขามีศักยภาพ 
ที่จะเจริญกาวหนาในงานของเขา การเจริญเติบโต คอื พนักงานจะตองตระหนักวาเขามีโอกาสเรียนรู
เพิ่มขึ้นจากงานที่ทํา มีทักษะหรือความเชี่ยวชาญจากการปฏิบัติงาน 
 
   2) ปจจัยดานการบํารุงรักษา 
   ปจจัยดานนี้ชวยใหพนักงานยังคงทํางานอยูและรักษาเขาไวไมใหออกไป

ทํางานที่อ่ืนเมื่อไมไดจัดใหพนักงานจะไมพอใจและไมมีความสุขในการทํางานของเขา การบํารุงรักษา
ประกอบดวยปจจัย 10 ประการ ดังนี้ 
    2.1) นโยบายและการบริหาร คือ พนักงานรูสึกวาฝายจัดการมีการ
ส่ือสารที่ดียิ่งกับพนักงาน พนักงานก็มีความรูสึกที่ดีตอองคการ และนโยบายการบริหารงานบุคคล 
    2.2) การนิเทศงาน คือ พนักงานรูสึกวา ผูบริหารงานตั้งใจสอนและ
แจกจายหนาที่ความรับผิดชอบ 
    2.3) ความสัมพันธกับหัวหนางาน คือ พนักงานมีความรูสึกที่ดีตอ
หัวหนางานของเขา 
    2.4) ภาวการณทํางาน คือ พนักงานรูสึกดีตองานที่ทําและสภาพการณ
ของที่ทํางาน 
    2.5) คาตอบแทนการทํางาน คือ พนักงานรูสึกวาเงื่อนไขคาตอบแทน
การทํางาน มีความเหมาะสม 
    2.6) ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน คือ พนักงานมีความรูสึกที่ดี
ตอกลุมเพื่อนรวมงาน 
    2.7) ชีวิตสวนตัว คือ พนักงานรูสึกวางานของเขาทั้งดานชั่วโมงการ
ทํางานการยายงาน ฯลฯ ไมกระทบตอชีวิตสวนตัว 
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    2.8) ความสัมพันธกับลูกนอง คือ หัวหนางานมีความรูสึกที่ดีตอใต
บังคับบัญชา 
    2.9) สถานภาพ คือ พนักงานรูสึกวางานของเขามีตําแหนงหนาที่ดี 
    2.10) ความมั่นคง คือ พนักงานมีความรูสึกมั่นคง ปลอดภัยในงาน 
ที่ปฏิบัติและงานมีความมั่นคง 
 
 จากการศึกษาแนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน สามารถสรุปไดวา
แรงจูงใจในการทํางาน คือ ส่ิงที่อยูภายในของบุคคล มีอิทธิพลทําใหกําหนดทิศทางและการใชความ
พยายามในการทํางานใหบรรลุวัตถุประสงค การจูงใจจึงเปนสิ่งเรา ซ่ึงทําใหบุคคลเกิดความคิดริเร่ิม 
ควบคุมรักษาพฤติกรรม และการกระทํา หรือเปนสภาพภายใน ซ่ึงเปนสาเหตุใหบุคคลที่มีพฤติกรรม
ที่ทําใหเกิดความเชื่อมั่นวา สามารถบรรลุเปาหมายบางประการไดมนุษยมีความตองการทางดาน
รางกาย (น้ํา อากาศ อาหาร พักผอน และที่อยูอาศัย) และมีความตองการทางดานอื่นๆ เชน การยก
ยอง สถานะ ความรัก ความผูกพันกับบุคคลอื่น ความรูสึกที่ดี การใหการประสบความสําเร็จ 
โดยทั่วไปจะมีการเปลี่ยนแปลงเมื่อเวลาผานไป และความตองการจะมีความแตกตางกันในแตละ
บุคคลดวย 
 

3.6 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
  รัตนา  วิชาญเจริญสุข (2547: บทคัดยอ) ไดศึกษา “ทัศนคติของทีมผูจัดการรานพิซซา 
ฮัท ประเทศไทย ที่ถูกประเมินผลการทํางานโดยใช Balanced Scorecard”  โดยการศึกษาครั้งนี้ใช
แบบสอบถามและการสัมภาษณเชิงลึกเปนเครื่องมือในการศึกษา ในจํานวนผูจัดการราน 96 คน 
พบวา ทีมผูจัดการรานพึงพอใจในรูปแบบการประเมินผลการทํางานขององคกรที่ใชอยู 2 วิธี คือ 
วิธี BSC และวิธีการประเมินโดยผูจัดการเขต เพราะ BSC ถูกใชในการวัดผลการทํางาน และประเมิน
การทํางานในภาพรวม สวนวิธีการประเมินโดยผูจัดการเขต ใชประเมินในดานความตั้งใจทํางาน
และประเมินการทํางานรายบุคคล ผูจัดการรานที่เคยรวมงานกับองคกรอื่นและมีประสบการณวาเคย
ถูกประเมินผลการทํางานโดยใชวิธี BSC มีจํานวนรอยละ 23.1 มีความคิดวา BSC ขององคกรมีความ
เที่ยงตรงนอยกวาผูที่ทํางานในองคกรนี้เปนแหงแรก และพบวา หากรวมงานกับองคกรนานมากขึ้น 
ก็จะมีแนวโนมวา BSC ที่องคกรใชไมเที่ยงตรง โดยเฉพาะตัวช้ีวัดอัตราการลาออกของพนักงาน
คาํนวณแบบ 12 เดือนลวงหนา เปนตัวช้ีวัดที่เหมาะสมนอยที่สุด สวนมากตองการมีสวนรวมในการ
กําหนดตัวช้ีวัดและเปาหมายและเปาหมายที่ใชใน BSC  รัตนา วิชาญเจริญสุข ใหขอเสนอแนะวา 
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จัดอบรมหลักสูตร “กระบวนการประเมินผลการทํางานขององคกร” เพื่อใหผูจัดการทราบวาองคการ
มีรูปแบบการประเมินผลงานปฏิบัติงานแบบใดบาง หลักสูตร “Balanced Scorecard” เพื่อสรางความ
เขาใจและเห็นความสําคัญของ BSC ยังทําใหทราบบทบาทของตนและประโยชนในการทํา BSC 
ทั้งในมุมมองผูถือหุนและพนักงานในองคกร และหลักสูตร “การประเมินผลการทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพ” เพื่อสรางมาตรฐานการประเมินผลการทํางานโดยผูจดัการเขต  
 
  สุดา  เตชะประจักษจิตต (2547: บทคัดยอ) ไดศึกษา “ความคิดเห็นของพนักงานบริษัท
ยูพีเอส (ประเทศไทย) จํากัด ตอการนํา Balanced Scorecard มาใชในองคกร” โดยศึกษาปจจัยสวน
บุคคลที่มีความสัมพันธกับความคิดเห็นของพนักงานในการนํา Balanced Scorecard มาใชในองคกร 
เปนการวิจัยเชิงสํารวจโดยแบบสอบถามความคิดเห็นของพนักงานทุกระดับในองคกร จํานวน 204 
คน พบวา พนักงานมีความพึงพอใจในการนํา Balanced Scorecard มาใชในองคกร ตระหนักถึงผล
การปฏิบัติงานสวนตัวของตนเองมีผลโดยตรงตอผลงานโดยรวม และเห็นดวยกับมุมมอง

องคประกอบ และตัวช้ีวัดใน Balanced Scorecard การนํา Balanced Scorecard มาใชทําใหมี
หลักเกณฑในการประเมินผลงานชัดเจนมากขึ้น สวนปจจัยที่พนักงานไมเห็นดวย คือ การนําเรื่อง
คาตอบแทนจากการนํา Balanced Scorecard มาใชยังไมทําใหเกิดแรงจูงใจ ไมเห็นดวยวาการนํา 
BSC มาใชทําใหพนักงานไดรับผลตอบแทนดีขึ้น  สุดา  เตชะประจักษจิตต  ไดใหขอเสนอแนะวา 
ควรปรับปรุงโครงสรางคาตอบแทน (Variable Bonus) ที่อิงกับ Balanced Scorecard โดยให

พนักงานทราบวา หากบรรลุวัตถุประสงคของ BSC แลวจะไดรับคาตอบแทนตามที่คาดหวัง มีการ
ส่ือสารใหพนักงานระดับปฏิบัติการ ทราบถึงหลักการและเหตุผลของ BSC รวมถึงการแจงผลการ
ปฏิบัติงานของภาพรวมเปนระยะๆ จัดทําแผนอบรมประจําป โดยจัดใหมีหลักสูตรการนํา BSC 
ไปใชในการปฏิบัติงานสําหรับแผนกตางๆ และยังเห็นวา Individual Scorecard ซ่ึงสนับสนุน BSC 
เปนเครื่องมือในการประเมินผลที่ดีที่องคกรทั้งภาครัฐ และเอกชนควรนําไปปรับใชเพื่อให 
การปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายขององคกร โดยเครื่องมือเหลานี้เปนสวนหนึ่งของแนวคิด NPM 
ซ่ึงสนับสนุนใหเกิด Good Governance 
 
  จิตติภา  ขาวออน (2547: บทคัดยอ) ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ 
ขาราชการสํานักปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ ผลการวิจัย พบวา 1) ขาราชการสํานัก 
ปลัดกระทรวง  กระทรวงศึกษาธิการ  มีความพึงพอใจในการปฏิบัติ งานระดับมากใน 
ดานความรับผิดชอบ ความสําเร็จในงาน และลักษณะงาน 2) ขาราชการสํานักปลัดกระทรวง 
กระทรวงศึกษาธิการ เพศชายกับเพศหญิงมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยาง 
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มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 3) ขาราชการสํานักปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการที่มีระดับ 
ตําแหนงตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
4) ขาราชการสํานักปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ ที่มีวุฒิการศึกษาแตกตางกันมีความพึง 
พอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 5) ขาราชการสํานัก 
ปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ ที่มีอายุราชการแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
  ลิปดา  ถนอมทรัพย (2551: บทคัดยอ) ไดศึกษา การพัฒนาตัวช้ีวัดประสิทธิภาพการขนสง
ของผูประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็ก ศึกษาปจจัยคุณลักษณะทั่วไปของผูประกอบการใน

อุตสาหกรรมเหล็ก, ศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการขนสงของผูประกอบการใน
อุตสาหกรรมเหล็ก, เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับตัวช้ีวัดประสิทธิภาพการขนสงของ
ผูประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็กจําแนกตามปจจัยคุณลักษณะผูประกอบการ และเพื่อนําเสนอ
ตัวช้ีวัดประสิทธิภาพการขนสงของผูประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็ก ประชากรคือผูประกอบการ
ในอุตสาหกรรมเหล็กที่เปนสมาชิกสามัญของสถาบันเหล็กและเหล็กกลาแหงประเทศไทยในเขต

กรุงเทพฯและปริมณฑล จํานวน 58 บริษัท มีกลุมตัวอยาง 51 บริษัท ระเบียบวิธีการวิจัยเปนการวิจัย
เชิงสํารวจโดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บขอมูล ทําการวิเคราะหขอมูลโดยวิธีการหา
คารอยละ แจกแจงความถี่ คาเฉลี่ยเลขคณิต คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหโดยวิธีการทางสถิติ 
ไดแก สถิติเชิงอนุมาน (ANOVA) โดยใชเครื่องมือ F-test หาคาเฉลี่ยเปนรายคูดวยวิธี LSD (Least 
Significant Difference) ซ่ึงประมวลผลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางคอมพิวเตอร ผลการวิจัยพบวา 
(1) คุณลักษณะทั่วไปของผูประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็กสวนใหญดําเนินธุรกิจเปนบริษัท 
(มหาชน) จํากัด มีเงินลงทุนตั้งแต 200 ลานบาทขึ้นไป มีพนักงานอยูระหวาง 501-1,000 คน มี
รถบรรทุกอยูระหวาง 41-60 คัน และมีพนักงานขับรถบรรทุกสินคาระหวาง 41-60 คน (2) 
ผูประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็กใหความสําคัญตอประสิทธิภาพการขนสงของผูประกอบการ 
ในอุตสาหกรรมเหล็ก ภาพรวมอยูในระดับมากและเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานการเงินมาก
ที่สุด สวนดานลูกคา ดานกระบวนการภายในและดานการเรียนรูและการเติบโตอยูในระดับมาก 
(3) การเปรียบเทียบประสิทธิภาพการขนสงของผูประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็ก จําแนกตาม
ประเภทของกิจการ ขนาดการลงทุน จํานวนพนักงานของกิจการพบวา ในภาพรวมและรายดาน 
ไมแตกตางกัน แตการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการขนสงของผูประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็ก
จําแนกตามจํานวนรถบรรทุกและจํานวนพนักงานขับรถ พบวาในภาพรวมไมแตกตางกัน  แตราย
ดานแตกตางกันในดานมุมมองการเรียนรูและการเติบโต (4) ผลการวิจัยไดมีการนําเสนอตัวช้ีวัด
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ประสิทธิภาพการขนสงของผูประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็ก ทั้ง 4 ดาน จํานวน 15 ตัวช้ีวัด 
ประกอบดวย ตัวช้ีวัดดานการเงินจํานวน 1 ตัวช้ีวัด ดานลูกคาจํานวน 4 ตัวช้ีวัด ดานกระบวนการ
ภายในจํานวน 7 ตัวช้ีวัด และดานการเรียนรูและการเติบโตจํานวน 3 ตัวช้ีวัด 
 
  สุกัญญา  วงษขันธ (2553: บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการกํากับตนเอง 
มโนสํานึกในหนาที่กับผลการปฏิบัติงานตาม KPI ของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยาภาคธุรกิจ

สาขากลางจากการวิจัยพบวา การกํากับตนเอง มโนสํานึกในหนาที่ เปนตัวแปรที่มอิีทธิพลตอผล 
การปฏิบัติงานตาม KPI และสามารถทํานายผลการปฏิบัติงานตาม KPI ได และมีความสัมพันธกับ
ผลการปฏิบัติงานตาม KPI อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้นฝายพัฒนาทรัพยากรบุคคล
จึงควรใหความสําคัญในการสงเสริม ฝกอบรมและพัฒนาพนกังานของธนาคารฯ ใหมีการกํากับ

ตนเอง มีมโนสํานึกตอหนาที่ เมื่อพนักงานมีคุณสมบัติดังกลาว จะทําใหพนักงานมีผลการปฏิบัติงาน
ที่สูงขึ้น และเพื่อผลประโยชนที่สูงขึ้นขององคกรตอไปดวยขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป 
ควรขยายผลการศึกษาวิจัยของกลุมตัวอยาง ไปยังกลุมตัวอยางในตําแหนงงานอื่นของธนาคารฯ 
หรือองคกรอื่น นอกจากนี้ ยังมีปจจัยอ่ืนๆ อีกหลายประการที่มีความสัมพันธตอผลการปฏิบัติงาน
ตาม KPI เชน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในการทํางาน ความจงรักภักดีในองคกร การทํางานเปนทีม 
เปนตน 
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บทที่  4 
 

วิธีการดําเนินการวิจัย 
 

 การศึกษาคนควาในครั้งนี้ มีความมุงหมาย เพื่อศึกษาการรับรูระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการในระดับบุคคลของขาราชการกองบัญชาการกองทัพไทย ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยได
คนควาจากหนังสือ การศึกษาจากเอกสารทางวิชาการ และส่ิงพิมพตางๆ ที่เกี่ยวของ สวนการเก็บ
รวบรวมขอมูลในภาคสนามดวยการเก็บแบบสอบถามจากขาราชการกองทัพไทย โดยผูวิจัยขอ
นําเสนอระเบียบวิธีวิจัยเปนหัวขอตามลําดับดังตอไปนี้ 
  4.1 รูปแบบการศกึษา 
  4.2 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
  4.3 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
  4.4 การดําเนนิงานวิจยั 
  4.5 การวิเคราะหขอมูล 
  4.6 ตัวแปรที่ใชในการวจิัย 
 

4.1 รูปแบบการศึกษา 
 

  การวิจัยคร้ังนี้เปนการศึกษาการรับรูระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการในระดับบุคคล

ของขาราชการกองบัญชาการกองทัพไทยเปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยมี

รูปแบบการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) เพื่อสํารวจความคิดเห็นจากประชากรและกลุม

ตัวอยางที่ผูวิจัยไดกําหนด ดวยวิธีการแจกแบบสอบถามใหกับขาราชการกองทัพไทย 
 

4.2 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 

  4.2.1 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้คือขาราชการสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทย 
(ยกเวน หนวยบัญชาการทหารพัฒนา, ศูนยรักษาความปลอดภัย และกรมการสื่อสารทหาร) ซ่ึงมี
จํานวนทั้งสิ้น 6,642 คน (กรมการเงินทหาร, สิงหาคม 2556) 
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  4.2.2 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดกําหนดขนาดของตัวอยางและการสุม
ตัวอยางโดยผูวิจัยไดทําการแจกแบบสอบถาม (Questionnaire) ใหกับขาราชการกองทัพไทย 
โดยใชสูตรยามาเน (Yamane) ดังนี้ 
   n   =  N 

              (1 + Ne2) 
    n  หมายถึง   ขนาดตัวอยาง 
    N หมายถึง  จํานวนประชากรเปาหมาย 
    e หมายถึง  ความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได 0.05 ที่ระดับความ

เชื่อมั่นรอยละ 95 กลาวคือ จํานวนประชากร (N) มากกวา 100,000 รายขึ้นไป จํานวนตัวอยาง (n)  

จะเปน 400 ตัวอยาง ที่ระดับความคลาดเคลื่อน (e) ± 5% (จิตราภา  กุณฑลบุตร, 2550: 328) 
  การวิจยัในครัง้นี้สามารถแทนคาในสตูรเพือ่คํานวณหากลุมตัวอยางไดดังนี ้
   n   =           6,642 
                   1 + 6,642(0.05)2 
     = 375 
  4.2.3 การสุมตัวอยาง การวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดเลือกการสุมตัวอยางดวยการใชหลักเกณฑ
การสุมแบบเจาะจง (Purposive Sampling) หรือแบบใชวิจารณญาณ (Judgment Sampling) โดยใช
ตารางสําเร็จของ Taro Yamane ที่จําแนกตามระดับความคลาดเคลื่อน 5% ของ ประชากร 6,642 คน 
ไดกลุมตัวอยาง 375 คน จากนั้นจึงสงแบบสอบถามใหกับขาราชกองบัญชาการกองทัพไทย (ยกเวน 
หนวยบัญชาการทหารพัฒนา, ศูนยรักษาความปลอดภัย และกรมการสื่อสารทหาร) 
 
ตารางที่ 4.1  แสดงจํานวนขาราชการกองบัญชาการกองทัพไทย (ยกเวน หนวยบัญชาการทหาร 
  พัฒนา, ศูนยรักษาความปลอดภัย และกรมการสื่อสารทหาร)  
 
ลําดับที่ หนวย สัญญาบัตร ประทวน รวม กลุม

ตัวอยาง

สัญญา

บัตร 

กลุม

ตัวอยาง

ประทวน 

1 กง.ทหาร 100 83 183 6 5 
2 กบ.ทหาร 140 83 223 8 5 
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ที่มา: กรมกําลังพลทหาร,  http://j1.rtarf.mi.th, 20 ตุลาคม 2556 

ตารางที่ 4.1 แสดงจํานวนขาราชการกองบัญชาการกองทัพไทย (ยกเวน หนวยบัญชาการทหาร 
  พัฒนา, ศูนยรักษาความปลอดภัย และกรมการสื่อสารทหาร) (ตอ) 
 
ลําดับที่ หนวย สัญญาบัตร ประทวน รวม กลุม

ตัวอยาง

สัญญา

บัตร 

กลุม

ตัวอยาง

ประทวน 

3 กพ.ทหาร 153 79 232 9 4 
4 กร.ทหาร 191 84 275 11 5 
5 ขว.ทหาร 217 80 297 12 4 
6 ชด.ทหาร 67 48 115 3 3 
7 สน.บก.บก.ทท. 73 273 346 4 15 
8 ผท.ทหาร 434 438 872 24 24 
9 พัน ปสอ. 0 120 120 0 7 
10 พัน ส. 61 189 250 3 11 
11 ยก.ทหาร 261 127 388 16 7 
12 ยบ.ทหาร 185 378 563 10 21 
13 รร.ชท.สปท. 123 156 279 7 9 
14 ศตก.ฯ 57 63 120 3 4 
15 สจร.ทหาร 30 16 46 2 1 
16 สตน.ทหาร 84 33 117 5 2 
17 สธน.ทหาร 21 7 28 1 1 
18 สนพ.ทหาร 55 33 88 3 2 
19 สบ.ทหาร 84 96 180 5 7 
20 สปช.ทหาร 176 97 273 10 5 
21 สปท. 366 294 660 21 16 
22 สลก.บก.ทท. 511 134 645 29 7 
23 สลก. 73 135 208 4 7 
24 สยย. 73 61 134 4 3 

รวม 3,535 3,107 6,642 200 175 
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4.3  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 
  4.3.1 เคร่ืองมือการวิจัย 
 
  การวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดกําหนดเครื่องมือสําหรับใชในการวิจัยคือการใชแบบสอบถามโดย

ผูวิจัยไดออกแบบแบบสอบถามจาการทบทวนวรรณกรรม  แนวคิด  และทฤษฎีที ่เกี ่ยวของ 
ลักษณะของแบบสอบถามจะเปนคําถามปลายปด (Closed End Questionnaires) โดยมีหัวขอเรื่อง 
ในการสอบถามที่ครอบคลุมวัตถุประสงคของการวิจัย ซ่ึงผูวิจัยไดกําหนดประเด็นตางๆ ไวอยาง
ชัดเจนครบถวนวาตองการสอบถามขาราชการกองบัญชาการกองทัพไทยในเรื่องใด และไดทําการ
แจกแบบสอบถามดวยตนเอง เพื่อใหไดคําตอบที่ครบถวนตรงประเด็นตามวัตถุประสงคที่ไดกําหนด
ไว และใหไดขอมูลและรายละเอียดของการรับรูระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการในระดับ
บุคคลของขาราชการกองบัญชาการกองทัพไทย  เพื่อนํามาเปนแนวทางในการพัฒนาระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการตอไป โดยแบบสอบถามไดแบงออกเปน 3 สวน ดังนี้ 
 
   สวนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคล ประกอบดวยเพศ  อายุ  การศึกษา  ช้ันยศ  และ
ระยะเวลาการทํางาน จํานวน 5 ขอ 
   สวนที่ 2 ขอมูลเกี่ยวกับการรับรูระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการในระดับ
บุคคลของขาราชการกองบัญชาการกองทัพไทย จํานวน 22 ขอ 
   ลักษณะแบบสอบถามในสวนที่ 2 เปนแบบสอบถามตามแบบ Likert’s Scale เปน
คําถามแบบปลายปด โดยแบงระดับความคิดเห็นเปน 5 ระดับดังนี้ 
   ระดับ 5 มากที่สุด 
   ระดับ 4 มาก 
   ระดับ 3 ปานกลาง 
   ระดับ 2 นอย 
   ระดับ 1 นอยที่สุด 
   สวนที่ 3 ขอเสนอแนะอื่นๆ เกี่ยวกับการรับรูระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
ในระดับบุคคลของขาราชการกองบัญชาการกองทัพไทย ซ่ึงเปนคําถามปลายเปดเพื่อสอบถามถึง
ขอเสนอแนะอื่นๆ ที่เกี่ยวของ 
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  4.3.2 ขั้นตอนในการสรางเครื่องมอื  ในการวจิัยครั้งนี้มีรายละเอียดดังนี ้
 
  ขั้นที่ 1 การวิจัยจากเอกสาร (Document Research) ผูศึกษาไดคนควา รวบรวมและ 
เรียบเรียงหลักการ แนวคิดความการรับรู  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  แนวคิดเกี่ยวกับ Balanced 
Scorecard  แนวคิดเกี่ยวกับตัวช้ีวัดประสิทธิภาพ (Key Performance Indicator)  และแนวคิดเกี่ยวกับ
แรงจูงใจในการทํางานจากหนังสือ ตําราทางวิชาการ วารสาร ส่ิงพิมพ เอกสารทางวิชาการ ผลงาน 
วิจัยที่เกี่ยวของ บทความ ส่ืออิเล็กทรอนิกสตางๆ และการสืบคนทางอินเตอรเน็ต (Internet) 
 ขั้นที่ 2 ในการออกแบบแบบสอบถามเพื่อสอบถามขาราชการกองบัญชาการกองทัพไทย 
จํานวน 375 ราย (การกําหนดขนาดกลุมตัวอยางของยามาเนที่ระดับความเชื่อมั่น 95%) ผูวิจัย โดยใน
แบบสอบถามจะแบงออกเปน 3 สวน ดังนี้ 
   1) ขอมูลดานประชากรศาสตร  
   2) การรับรูระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการในระดับบุคคลของ
ขาราชการกองบัญชาการกองทัพไทย 
   3) ขอเสนอแนะอื่นๆ  
 ขั้นที่ 3 การทดสอบเครื่องมือ 
 ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่สรางประเด็นคําถามขึ้นมาสําหรับการวิจัยในครั้งนี้ไปทดสอบ

ความเที่ยงตรงของเนื้อหา และความเชื่อมั่น ดังนี้ 
 1) ความเที่ยงตรง (Validity) โดยนําแบบสอบถามที่ผูวิจัยไดสรางขึ้นไป
เสนออาจารยผูทรงคุณวุฒิพิจารณา เพื่อทําการตรวจสอบและปรับปรุงแกไขใหแบบสอบถามที่สราง
ขึ้นมานั้นชัดเจนและครอบคลุมวัตถุประสงคของการวิจัยอีกครั้ง กอนนําไปใชเก็บขอมูลจากกลุม
ตัวอยางจริงตอไป 
 2) การหาความเชื่อมั่น (Reliability) โดยนําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไข
แลวไปทดสอบกับกลุมตัวอยาง จํานวน 38 ราย (คิดเปนรอยละ 10 ของกลุมตัวอยางที่ตองการทําการ
วิจัย กลาวคือ กลุมตัวอยางที่ใชในการทดสอบคาความเชื่อมั่นเทากับ 375/10 = 37.5 ปดเปน 38 ราย) 
แลวหาคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (Reliability Coefficient) สําหรับผลการทดสอบความ

เชื่อมั่นของแบบสอบถามปรากฏวาไดคาความเชื่อมั่นมากกวา  0.7 แสดงวาแบบสอบถาม 
มีความเชื่อมั่นในระดับที่ยอมรับได จึงนําไปใชเปนเครื่องมือในการรวบรวมขอมูลตอไป 
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4.4 การดําเนินงานวิจัย  
 
  1) โครงการศึกษานี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยใชแบบสอบถาม 
(Questionnaire) เปนเครื่องมือในการรวบรวมขอมูลปฐมภูมิ (Primary data) และใชโปรแกรมสถิติ
สําเร็จรูป (SPSS) ชวยในการวิเคราะหสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)   
  2) วิธีการรวบรวมขอมูลจะใชแบบสอบถาม โดยจะสงไปทดสอบ (Pre-test) กับกลุมตัวอยาง
บางสวนเพื่อตรวจสอบความเชื่อถือ จากนั้นจึงจะสงแบบสอบถามใหกับทกุกลุมตัวอยางตอไป ทั้งนี้ 
คําถามจะถูกแบงเปน 3 สวน ไดแก  
   สวนที ่1   เปนคําถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล ซ่ึงเปนตัวแปรอิสระ  
   สวนที่ 2   เปนคําถามเกี่ยวกับการรับรูระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการใน
ระดับบุคคลของขาราชการกองบัญชาการกองทัพไทย   
   สวนที ่3   ขอเสนอแนะอื่นๆ เปนคําถามปลายเปด 
  3) การวิเคราะหและสรุปผลขอมูลที่ศึกษาจะใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) คือ 
รอยละ (Percentage)  
 

4.5 การวิเคราะหขอมูล 
 
  การวิเคราะหขอมูลที่ไดจากการวิจัยจากเอกสารและการกรอกแบบสอบของขาราชการ

กองบัญชาการกองทัพไทย ผูวิจัยไดดําเนินการ ดังนี้ 
  1) ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง วิเคราะหโดยจํานวนรอยละ คาเฉลี่ย และสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยนําเสนอแบบสอบถามที่ไดรวบรวมมาไดทั้งหมดลงรหัสขอมูลเพื่อประมวลผล
โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS 
  2) การใชสถิติเชิงพรรณนา ไดแก คาความถี่ คารอยละ เพื่อใหทราบถึงขอมูลสวนบุคคล
ของขาราชการกองทัพไทย ดังนั้น จึงวิเคราะหและสรุปตามประเด็นคําถามและคําตอบที่ไดจากการ
กรอกแบบสอบถาม 
  3) การหาคาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : S.D.) 
วิเคราะหคาความแปรปรวน (Analysis of Variance) และวิเคราะหหาระดับการรับรูเกี่ยวกับการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการการของขาราชการ และความแตกตางของขอมูลสวนบุคคลวามีตอการ
รับรูเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติราชการการอยางไร เมื่อรวบรวมขอมูลและแจกแจงความถี่
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แลวจะใชคะแนนเฉลี่ยแบงระดับความพึงพอใจออกเปน 5 ระดับ โดยใชเกณฑดังนี้ (คะแนนสูงสุด 
– คะแนนต่ําสุด) / จํานวนชั้น = (5 – 1) / 5 = 0.8 โดยใชคาชวงหางกันชวงละ 0.8 ตามสูตรพิสัย ดังนี้  
   คะแนนเฉลี่ยระหวาง  4.21 – 5.00   หมายถึง  มากที่สุด 
   คะแนนเฉลี่ยระหวาง  3.41 – 4.20  หมายถึง  มาก 
   คะแนนเฉลี่ยระหวาง  2.61 – 3.40  หมายถึง  ปานกลาง 
   คะแนนเฉลี่ยระหวาง  1.81 – 2.60  หมายถึง  นอย 
   คะแนนเฉลี่ยระหวาง  1.00 – 1.80  หมายถึง  นอยที่สุด 
 

4.6 ตัวแปรที่ใชในการวิจัย  
 
  การศึกษาถึงความสัมพันธระหวางขอมูลสวนบุคคลตอการรับรูระบบการประเมินผล 
การปฏิบัติราชการในระดับบุคคลของขาราชการกองบัญชาการกองทัพไทย  ประกอบดวยตัวแปร
อิสระ และตัวแปรตาม ดังนี้  
 
  1) ตัวแปรอิสระ ไดแก ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึงเปนขอมูลประเภท 
Nominal Scale กับ Ordinal Scale ดังนี้ (1)  เพศ  (2)  อายุ  (3)  การศึกษา (4)  ช้ันยศ  (5)  ระยะเวลา
การทํางาน  
  2) ตัวแปรตาม ไดแก การรับรูของผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึงจะถูกแปลงคะแนนเฉลี่ยจาก
ขอมูลประเภท Ratio Scale ใหเปน Ordinal Scale เพื่อการแบงกลุม 
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บทที่  5 
 

ผลการวิเคราะหขอมลู 
 
 การศึกษาคนควาในครั้งนี ้มีความมุงหมาย เพื ่อศึกษาการรับรู ระบบการประเมินผล 
การปฏิบัติราชการในระดับบุคคลของขาราชการกองบัญชาการกองทัพไทย โดยไดดําเนินการตาม

ขั้นตอนดังตอไปนี้ในบทนี้ผูวิจัยไดทําการอภิปรายผลการวิเคราะหขอมูลจากการวิจัยเชิงปริมาณ 
โดยอาศัยการสํารวจการรับรูเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติราชการการของขาราชการกองบัญชาการ

กองทัพไทย ผูวิจัยไดทําการอภิปรายผลลัพธที่ไดจากการวิเคราะหแบบสอบถามที่ไดทําการเก็บ
รวบรวมมา จํานวนทั้งสิ้น 375 ชุด โดยนํามาทําการวิเคราะหขอมูลโดยอาศัยหลักการทางสถิติ 
เพื่อทําการสรุปผลในตอนทาย ผูวิจัยไดทําการแบงผลการวิเคราะหขอมูลออกเปน 3 สวน ดังนี้ 
 
 สวนที่ 1 วิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ไดแก  เพศ  อายุ  การศึกษา  ชั้นยศ  
และระยะเวลาการทํางาน โดยใชคารอยละ 
 สวนที่ 2 วิเคราะหขอมูลการรับรูระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการในระดับบุคคล
ของขาราชการกองบัญชาการกองทัพไทย โดยการหาคาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.)  
 สวนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน โดยการทดสอบสมมติฐานดวยวิธี
วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว One-way Analysis of Variance และทําการเปรียบเทียบเชิงซอน 
(Multiple comparisons) โดยการใชการทดสอบแบบ Least Significant Difference (L.S.D.) เพื่อหา
คาเฉลี่ยคูใดบางที่แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 เสนอผลในรูปของตาราง 
 

5.1 สวนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคล 
 
 ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ไดแก เพศ  อายุ  การศึกษา  ช้ันยศ  และระยะเวลาการ
ทํางาน นําเสนอในรูปของจํานวนและคารอยละ ดังตารางตอไปนี้ 
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ตารางที่ 5.1  จํานวนและรอยละเกีย่วกับเพศของกลุมตัวอยาง 
 

เพศ จํานวน (คน) รอยละ 
ชาย 
หญิง 

203 
172 

54.1 
45.9 

รวม 375 100.0 
 
 จากตารางที่ 5.1 จะพบวา กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามในการวิจัยคร้ังนี้มีจํานวน
ทั้งส้ิน 375 คน แบงเปนเพศชาย จํานวน 203 คน คิดเปนรอยละ 54.1 และเพศหญิง จํานวน 172 คน
คิดเปนรอยละ 54.9 
 
ตารางที่ 5.2 จํานวนและรอยละเกีย่วกับอายุของกลุมตัวอยาง 
 

 อายุ จํานวน (คน) รอยละ 
18-27 ป 77 20.5 
28-37 ป 133 35.5 
38-47 ป 74 19.7 

48 ปขึ้นไป 91 24.3 
รวม 375 100.0 

 
 จากตารางที่ 5.2 จะพบวา กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุในชวง 28-37 
ป จํานวน 133 คน คิดเปนรอยละ 35.5 ลําดับรองลงมาคือชวงอายุ 48 ปขึ้นไป จํานวน 91 คน คิดเปน
รอยละ 24.3 ชวงอายุ 18-27 ป จํานวน 77 คน คิดเปนรอยละ 20.5 และชวงอายุ 38-47 ป จาํนวน 74 
คน คิดเปนรอยละ 19.7 ตามลําดับ 
 
ตารางที่ 5.3  จํานวนและรอยละเกีย่วกับการศึกษาของกลุมตัวอยาง  
 

ระดับการศึกษา จํานวน (คน) รอยละ 
ต่ํากวาปริญญาตรี 85 22.7 

ปริญญาตรี 237 63.2 
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สูงกวาปริญญาตรี 52 13.9 
รวม 375 100.0 

 
 จากตารางที่ 5.3 จะพบวา กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามมีการศึกษาสวนมากอยูในระดับ
ปริญญาตรี จํานวน 237 คน คิดเปนรอยละ 63.2 ถัดมาคือระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 
85 คน คิดเปนรอยละ 22.7 และการศึกษาที่สูงกวาปริญญาตรี จํานวน 52 คน คิดเปนรอยละ 13.9 
 
ตารางที่ 5.4 จํานวนและรอยละเกีย่วกบัชัน้ยศของกลุมตัวอยาง 
 

ชั้นยศ จํานวน (คน) รอยละ 
สิบตรี-สิบเอก 98 26.1 

จาสิบตรี-จาสิบเอก 113 30.1 
รอยตรี-รอยเอก 98 26.1 
พันตรี ขึ้นไป 66 17.6 

รวม 375 100.0 
 
 จากตารางที่ 5.4 จะพบวา กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญช้ันยศจาสิบตรี- 
จาสิบเอก จํานวน 113 คน คิดเปนรอยละ 30.1 ลําดับรองลงมาคือช้ันยศสิบตรี-สิบเอก และชั้นยศ 
รอยตรี-รอยเอก จํานวน 98 คน คิดเปนรอยละ 26.1 และชั้นยศพันตรีข้ึนไป จํานวน 66 คน คิดเปน
รอยละ 17.6  
 
ตารางที่ 5.5 จํานวนและรอยละเกีย่วกับระยะเวลาการทํางานของกลุมตัวอยาง 
 

ระยะเวลาการทํางาน จํานวน (คน) รอยละ 
นอยกวา 5 ป 102 27.2 

6-10 ป 84 22.4 
11-20  ป 82 21.9 

21 ปขึ้นไป 107 28.5 
รวม 375 100.0 
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 จากตารางที่ 5.5 จะพบวา กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระยะเวลาการ
ทํางาน 21 ปขึ้นไป จํานวน 107 คน คิดเปนรอยละ 28.5 ลําดับรองลงมาคือมีระยะเวลาการทํางาน
นอยกวา 5 ป จํานวน 102 คน คิดเปนรอยละ 27.2  ระยะเวลาการทํางาน 6-10 ป จํานวน 84 คน 
คิดเปนรอยละ 22.4 และระยะเวลาการทํางาน 11-20 ป จํานวน 82 คน คิดเปนรอยละ 21.9 ตามลําดับ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

มหาว
ิทยา

ลัยร
ังส

ิต

Ran
gs

it U
niv

ers
ity



77 

5.2 สวนที่ 2 วิเคราะหขอมูลการรับรูระบบการประเมนิผลการปฏิบัติราชการในระดับบุคคลของขาราชการ 
 
ตารางที่ 5.6  แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับการรับรูระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการในระดับบุคคลของขาราชการ 
 

ประเด็นคําถาม 
มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
นอย 

นอย

ที่สุด 
Mean S.D. 

การแปล

ความ 
1. ทานทราบและเขาใจวาจะมีการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
การ 

2 
(0.5%) 

11 
(2.9%) 

98 
(26.1%) 

194 
(51.7%) 

70 
(18.7) 

3.85 0.770 มาก 

2. ทานทราบถึงวัตถุประสงคในการประเมนิผลการปฏิบัติ
ราชการการเปนอยางด ี

3 
(0.8%) 

16 
(4.3%) 

137 
(36.5%) 

169 
(45.1%) 

50 
(13.3%) 

3.66 0.792 มาก 

3. ทานทราบถึงหลักการประเมินผลการปฏิบัติราชการการเปน
อยางด ี

5 
(1.3%) 

25 
(6.7%) 

158 
(42.1%) 

152 
(40.5%) 

35 
(9.3%) 

3.50 0.807 มาก 

4. ทานเห็นดวยที่มีการประเมินผลการปฏิบัติราชการการเกิดขึ้น 8 
(2.1%) 

19 
(5.1%) 

91 
(24.3%) 

188 
(50.1%) 

69 
(18.4%) 

3.78 0.879 มาก 

5. ทานทราบถงึสมรรถนะ(Competency) ในการปฏิบัติราชการการ
ของทานเปนอยางด ี

2 
(0.5%) 

16 
(4.3%) 

101 
(26.9%) 

195 
(52.0%) 

61 
(16.3%) 

3.79 0.780 มาก 

6. ทานคิดวาการประเมินผลการปฏิบัติราชการการเปนไป 
ดวยความบริสุทธิ์และยุติธรรม  

14 
(3.7%) 

52 
(13.9%) 

158 
(42.1%) 

124 
(33.1%) 

27 
(7.2%) 

3.26 0.917 
ปาน

กลาง 
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ตารางที่ 5.6  แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับการรับรูระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการในระดับบุคคลของขาราชการ (ตอ) 
 

7. ทานคิดวาการประเมินผลการปฏิบัติราชการการมีอคติ หรือ 
มีความลําเอียง 

12 
(3.2%) 

42 
(11.2%) 

175 
(46.7%) 

113 
(30.1%) 

33 
(8.8%) 

3.30 0.897 
ปาน

กลาง 
8. ทานคิดวาผูประเมินผลฯ เห็นคุณคาและความสําคัญ 
ของการประเมินผลการปฏิบัติราชการการ 

5 
(1.3%) 

35 
(9.3%) 

132 
(35.2%) 

168 
(44.8%) 

35 
(9.3%) 

3.51 0.840 มาก 

9. ทานคิดวาผูประเมินผลฯ ไดทําการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการการอยางตรงไปตรงมาโดยยดึตามผลการปฏิบัติราชการ

การที่เกิดขึ้นจริง 

10 
(2.7%) 

48 
(12.8%) 

146 
(38.9%) 

139 
(37.1%) 

32 
(8.5%) 

3.36 0.905 
ปาน

กลาง 

10. ทานคิดวาผลที่ไดจากการประเมินผลการปฏิบัติราชการการ
จะสามารถทําใหการปฏิบัตริาชการของขาราชการมีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลเพิ่มสูงขึ้น 

14 
(3.7%) 

53 
(14.1%) 

130 
(34.7%) 

138 
(36.8%) 

40 
(10.7%) 

3.37 0.977 
ปาน

กลาง 

11. ผูประเมินฯ มักประเมนิผลการปฏิบัติราชการการของ
ขาราชการโดยอาศัยพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่เกิดขึน้ 
ในชวงเวลาที่ใกลกับการประเมินผลงาน 

6 
(1.6%) 

27 
(7.2%) 

141 
(37.6%) 

159 
(42.4%) 

42 
(11.2%) 

3.54 0.845 มาก 

12. ทานคิดวาจํานวนครั้งในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
การที่ใชอยูมีความเหมาะสม 

5 
(1.3%) 

27 
(7.2%) 

123 
(32.8%) 

179 
(47.7%) 

41 
(10.9%) 

3.60 0.828 มาก 

13. ทานคิดวาเครื่องมือที่นํามาใชในการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการการทําใหการประเมนิผลฯ ตรงตามความเปนจรงิ 

14 
(3.7%) 

51 
(13.6%) 

145 
(38.7%) 

137 
(36.5%) 

28 
(7.5%) 

3.30 0.927 
ปาน

กลาง 
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ตารางที่ 5.6  แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับการรับรูระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการในระดับบุคคลของขาราชการ (ตอ) 
 

14. ทานคิดวาการประเมินผลการปฏิบัติราชการการเปนกิจกรรม
ที่มีความจําเปนในการปฏิบัติราชการการ 

8 
(2.1%) 

23 
(6.1%) 

114 
(30.4%) 

177 
(47.2%) 

53 
(14.1%) 

3.65 0.873 มาก 

15. การประชาสัมพันธและใหขอมูลเกีย่วกับระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการการของหนวยงาน 

9 
(2.4%) 

39 
(10.4%) 

149 
(39.7%) 

154 
(41.1%) 

24 
(6.4%) 

3.39 0.848 
ปาน

กลาง 
16. ทานคิดวาการประเมินผลการปฏิบัติราชการการเปน
กระบวนการชวยใหเกิดความยุติธรรมในการพิจารณา

ผลตอบแทนหรือรางวัลแกขาราชการอยางเหมาะสม 

19 
(5.1%) 

41 
(10.9%) 

146 
(38.9%) 

135 
(36.0%) 

34 
(9.1%) 

3.33 0.963 
ปาน

กลาง 

17. ทานคิดวาผูบริหารเห็นความสําคัญและประโยชนของการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการการ 

8 
(2.1%) 

27 
(7.2%) 

146 
(38.9%) 

160 
(42.7%) 

34 
(9.1%) 

3.49 0.840 มาก 

18. ทานคิดวาการประเมินผลการปฏิบัติราชการการเปนเครื่องมือ
ที่สามารถแสดงถึงการประสบความสําเร็จของหนวยงาน และ
สามารถพิจารณาผลตอบแทนหรือรางวัลแกขาราชการเหมาะสม  

13 
(3.5%) 

36 
(9.6%) 

130 
(34.7%) 

157 
(41.9%) 

39 
(10.4%) 

3.46 0.836 มาก 

19. ทานคิดวาการประเมินผลการปฏิบัติราชการการมีไวเพื่อ
แสดงใหเห็นถึงภาพลักษณของการเปนหนวยงานระดับสากล

เทานั้น 

8 
(2.1%) 

25 
(6.7%) 

153 
(40.8%) 

154 
(41.1%) 

35 
(9.3%) 

3.49 0.840 มาก 
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ตารางที่ 5.6  แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับการรับรูระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการในระดับบุคคลของขาราชการ (ตอ) 
 

20. ทานคิดวาการประเมินผลการปฏิบัติราชการการ 
ชวยสนับสนนุการตัดสินใจของผูบริหารในการพิจารณา 
ผลตอบแทนหรือรางวัลแกขาราชการเหมาะสม 

11 
(2.9%) 

30 
(8.0%) 

135 
(36.0%) 

163 
(43.5%) 

36 
(9.6%) 

3.49 0.840 มาก 

21. ทานสามารถแสดงความคิดเห็นของทานเพื่อใหไดขอสรุปที่
ถูกตองเกี่ยวกบัการประเมินผลการปฏิบัติราชการการ 

12 
(3.2%) 

34 
(9.1%) 

164 
(43.7%) 

141 
(37.6%) 

24 
(6.4%) 

3.35 0.855 
ปาน

กลาง 
22. ทานมีความรูสึกหวาดระแวงวาการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการการจะเปนวิธีการที่ผูประเมินใชในการจับผิดทาน 

39 
(10.4%) 

67 
(17.9%) 

149 
(39.7%) 

94 
(25.1%) 

26 
(6.9%) 

3.00 1.061 
ปาน

กลาง 
รวม 3.46 0.217 มาก 
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 จากตารางที่ 5.6 จะพบวา กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถาม  มีการรับรูระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการในระดับบุคคล โดยรวมอยูในระดับมาก กลาวคือมีคาเฉลี่ย (Mean) 
เทากับ 3.46  
 

5.3 สวนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน  
 
 โดยการทดสอบสมมติฐานดวยวิธีวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว One-way Analysis 
of Variance และทําการเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple comparisons) โดยการใชการทดสอบแบบ 
Least Significant Difference (L.S.D.) เพื่อหาคาเฉลี่ยคูใดบางที่แตกตางกัน 
 
 สมมติฐานที่ 1 เพศที่แตกตางกันมีผลทําใหการรับรูระบบการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการในระดับบุคคลของขาราชการ แตกตางกัน 
  H0 : เพศที่แตกตางกันมีผลทําใหการรับรูระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
ในระดับบุคคลของขาราชการ ไมแตกตางกัน 
  H1 : เพศที่แตกตางกันมีผลทําใหการรับรูระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
ในระดับบุคคลของขาราชการ แตกตางกัน  
 
ตารางที่ 5.7  ทดสอบความสัมพันธระหวางเพศกับการรับรูระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
 ในระดับบุคคลของขาราชการ 
 

การรับรูระบบการประเมินผล

การปฏิบัติราชการในระดับ

บุคคลของขาราชการ 

เพศ จํานวน Mean S.D. T-test Sig. 
ชาย 203 3.518 0.521 

3.357 0.485 หญิง 172 3.343 0.480 
รวม 375   

 
 จากตารางที่ 5.7 จะพบวา เมื่อทดสอบความแตกตางโดยใชคาสถิติ ANOVA ไดคา
นัยสําคัญเทากับ 0.485 ซ่ึงมากกวาระดับนัยสําคัญที่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H0 และปฏิเสธ

สมมติฐาน H1 สามารถสรุปไดวา เพศที่แตกตางกันมีผลทําใหการรับรูระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการในระดับบุคคลของขาราชการ ไมแตกตางกัน 
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 สมมติฐานที่ 2 อายุที่แตกตางกันมีผลทําใหการรับรูระบบการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการในระดับบุคคลของขาราชการ แตกตางกัน 
  H0 : อายุที่แตกตางกันมีผลทําใหการรับรูระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
ในระดับบุคคลของขาราชการ ไมแตกตางกัน 
  H1 : อายุที่แตกตางกันมีผลทําใหการรับรูระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
ในระดับบุคคลของขาราชการ แตกตางกัน 
 
ตารางที่ 5.8  ทดสอบความสัมพันธระหวางอายุกับการรับรูระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
 ในระดับบุคคลของขาราชการ 
 

การรับรูระบบการประเมินผล

การปฏิบัติราชการในระดับ

บุคคลของขาราชการ 

อายุ จํานวน Mean S.D. F-test Sig. 
18-27 ป 77 3.396 0.580 

0.997 0.394 
28-37 ป 133 3.440 0.454 
38-47 ป 74 3.392 0.498 

48 ปขึ้นไป 91 3.511 0.531 
รวม 375   

 
 จากตารางที่ 5.8 จะพบวา เมื่อทดสอบความแตกตางโดยใชคาสถิติ ANOVA ไดคา
นัยสําคัญเทากับ 0.394 ซ่ึงมากกวาระดับนัยสําคัญที่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H0 และปฏิเสธ

สมมติฐาน H1 สามารถสรุปไดวา อายุที่แตกตางกันมีผลทําใหการรับรูระบบการประเมินผล 
การปฏิบัติราชการในระดับบุคคลของขาราชการ ไมแตกตางกัน 
 
 สมมติฐานที่ 3 การศึกษาที่แตกตางกันมีผลทําใหการรับรูระบบการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการในระดับบุคคลของขาราชการ แตกตางกัน 
  H0 : การศึกษาที่แตกตางกันมีผลทําใหการรับรูระบบการประเมินผลการปฏิบัติ

ราชการในระดับบุคคลของขาราชการ ไมแตกตางกัน 
  H1 : การศึกษาที่แตกตางกันมีผลทําใหการรับรูระบบการประเมินผลการปฏิบัติ

ราชการในระดับบุคคลของขาราชการ แตกตางกัน 
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ตารางที่ 5.9  ทดสอบความสัมพันธระหวางการศึกษากับการรับรูระบบการประเมินผลการปฏิบัติ 
 ราชการในระดับบุคคลของขาราชการ 
 

การรับรูระบบการ

ประเมินผลการปฏิบัติ

ราชการในระดับบุคคล 
ของขาราชการ 

การศึกษา จํานวน Mean S.D. F-test Sig. 
ต่ํากวาปริญญาตรี 85 3.357 0.555 

1.411 0.245 
ปริญญาตรี 237 3.459 0.501 

สูงกวาปริญญาตรี 53 3.475 0.462 
รวม 375   

 

 จากตารางที่ 5.9 จะพบวา เมื่อทดสอบความแตกตางโดยใชคาสถิติ ANOVA ไดคา
นัยสําคัญเทากับ 0.245 ซ่ึงมากกวาระดับนัยสําคัญที่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H0 และปฏิเสธ

สมมติฐาน H1 สามารถสรุปไดวา การศึกษาที่แตกตางกันมีผลทําใหการรับรูระบบการประเมินผล
การปฏิบัติราชการในระดับบุคคลของขาราชการ ไมแตกตางกัน 
 

 สมมติฐานที่ 4 ช้ันยศที่แตกตางกันมีผลทําใหการรับรูระบบการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการในระดับบุคคลของขาราชการ แตกตางกัน 
  H0 : ช้ันยศที่แตกตางกันมีผลทําใหการรับรูระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
ในระดับบุคคลของขาราชการ ไมแตกตางกัน 
  H1 : ช้ันยศที่แตกตางกันมีผลทําใหการรับรูระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
ในระดับบุคคลของขาราชการ แตกตางกัน  
 

ตารางที่ 5.10  ทดสอบความสัมพันธระหวางชั้นยศกับการรับรูระบบการประเมินผลการปฏิบัติ 
 ราชการในระดับบุคคลของขาราชการ 
 

การรับรูระบบการ

ประเมินผลการปฏิบัติ

ราชการในระดับบุคคล 
ของขาราชการ 

ชั้นยศ จํานวน Mean S.D. F-test Sig. 
สิบตรี-สิบเอก 98 3.351 0.551 

3.497 0.016 
จาสิบตรี-จาสิบเอก 113 3.421 0.511 
รอยตรี-รอยเอก 98 3.430 0.478 
พันตรี ขึ้นไป 66 3.607 0.454 

รวม 375   
*มีระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 จากตารางที่ 5.10 จะพบวา เมื่อทดสอบความแตกตางโดยใชคาสถิติ ANOVA ไดคา
นัยสําคัญเทากับ 0.016* ซ่ึงนอยกวาระดับนัยสําคัญที่ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 และยอมรับ

สมมติฐาน H1 สามารถสรุปไดวา ช้ันยศที่แตกตางกันมีผลทําใหการรับรูระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการในระดับบุคคลของขาราชการ แตกตางกัน 
 
 ดังนั้น จึงตองนามาเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparisons) โดยใชการทดสอบแบบ 
Least Significant Difference (L.S.D.) เพื่อหาคาเฉลี่ยคูใดบางที่แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญ 
ทางสถิติ 0.05 ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 5.11  เปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคู การรับรูระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการใน 
 ระดับบุคคลของขาราชการ  จําแนกตามชั้นยศที่แตกตางกันโดยวิธีการของ Scheffe 
 
ชั้นยศ 

คาเฉลี่ย 
สิบตรี-สิบเอก จาสิบตรี-จาสิบเอก รอยตรี-รอยเอก พันตรี ขึ้นไป 

สิบตรี-สิบเอก - 0.070 0.079 0.256* 
จาสิบตรี-จาสิบเอก  - 0.009 0.186* 
รอยตรี-รอยเอก   - 0.178* 
พันตรี ขึ้นไป    - 
 
 ตารางที่ 5.11  เปรียบเทียบเกี่ยวกับการรับรูระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
ในระดับบุคคลของขาราชการ  จําแนกตามชั้นยศที่แตกตางกันโดยวิธีการของ Scheffe  จําแนก 
ตามชั้นยศเปนรายคู พบวา  
 
 ขาราชการที่มีช้ันยศพันตรี ขึ้นไป มีการรับรูระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
ในระดับบุคคลมากกวาขาราชการที่มีช้ันยศสิบตรี-สิบเอก  จาสิบตรี-จาสิบเอก และรอยตรี-รอยเอก 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 0.256 0.186  และ 0.178 ตามลาดับ  
 
 สมมติฐานที่ 5 ระยะเวลาการทํางานที่แตกตางกันมีผลทําใหการรับรูระบบการประเมินผล
การปฏิบัติราชการในระดับบุคคลของขาราชการ แตกตางกัน 
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  H0 : ระยะเวลาการทํางานที่แตกตางกันมีผลทําใหการรับรูระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการในระดับบุคคลของขาราชการ ไมแตกตางกัน 
  H1 : ระยะเวลาการทํางานที่แตกตางกันมีผลทําใหการรับรูระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการในระดับบุคคลของขาราชการ แตกตางกัน 
 
ตารางที่ 5.12  ทดสอบความสัมพันธระหวางระยะเวลาการทํางานกับการรับรูระบบการประเมินผล 
 การปฏิบัติราชการในระดับบุคคลของขาราชการ 
 

การรับรูระบบการ

ประเมินผลการปฏิบัติ

ราชการในระดับบุคคลของ

ขาราชการ 

ระยะเวลาการ

ทํางาน 
จํานวน Mean S.D. F-test Sig. 

นอยกวา 5 ป 102 3.376 0.570 

1.340 0.261 
6-10 ป 84 3.443 0.451 
11-20 ป 82 3.413 0.479 
21 ขึ้นไป 107 3.512 0.511 
รวม 375   

 
 จากตารางที่ 5.12 จะพบวา เมื่อทดสอบความแตกตางโดยใชคาสถิติ ANOVA ไดคา
นัยสําคัญเทากับ 0.261 ซ่ึงมากกวาระดับนัยสําคัญที่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H0 และปฏิเสธ

สมมติฐาน H1 สามารถสรุปไดวา ระยะเวลาการทํางานที่แตกตางกันมีผลทําใหการรับรูระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการในระดับบุคคลของขาราชการ ไมแตกตางกัน มหาว
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บทที่  6 
 

สรุปผลการวิจัย 
 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง “การรับรูระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการในระดับบุคคลของ
ขาราชการกองบัญชาการกองทัพไทย” ในการวิจัยครั้งนี้ไดดําเนินการวิจัยกับประชากรซึ่งเปน
ขาราชการกองทัพไทย (ยกเวน หนวยบัญชาการทหารพัฒนา, ศูนยรักษาความปลอดภัย และกรมการ
สื่อสารทหาร)  ซึ่งมีจํานวนทั้งสิ้น 6,642 นาย และไดใชสูตรของยามาเน (Yamane, 1970: 50) 
ในการคํานวณหาปริมาณกลุมตัวอยางที่จะแจกแบบสอบถาม โดยไดใชจํานวนทั้งส้ิน 375 คน ดวยการ
สุมตัวอยางแบบโควตา (Quota Sampling) เมื่อรวบรวมและเก็บแบบสอบถามไดครบถวนแลว ผูวิจัย
จะตรวจสอบความถูกตอง และสมบูรณของแบบสอบถามแลวนาไปวิเคราะหดวยโปรแกรมสําเร็จรูป 
สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คาความถี่ อัตราสวนรอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน เพื่อศึกษาขอมูลสวนบุคคล ขอมูลการรับรูระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการใน
ระดับบุคคลของขาราชการกองบัญชาการกองทัพไทย สวนการหาความสัมพันธระหวางขอมูลสวน
บุคคลกับการรับรูระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการในระดับบุคคลของขาราชการกองบัญชาการ

กองทัพไทย  ที่ตอบแบบสอบถามจะทําการทดสอบสมมติฐานดวยคาสถิติ T-test F-test และคาสถิติ
วิธีวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance) 
 

6.1 ผลการวิจัย 
 

  ขอมูลสวนบุคคล 
 

  กลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้ เปนขาราชการกองบัญชาการกองทัพไทย  (ยกเวน 
กองบัญชาการหนวยทหารพัฒนา, ศูนยรักษาความปลอดภัย และกรมการสื่อสารทหาร) จํานวน 375 
ราย โดยสัดสวนเปนเพศชายสูงกวาเพศหญิง คือเพศชายรอยละ 54.1 และเพศหญิงรอยละ 45.9 
จะเห็นไดวาขาราชการทหารยังเปนเพศชายมากกวาเพศหญิง นั่นหมายความวา ความตองการในการ
อยากรับราชการทหารยังคงเปนเพศชายมากกวาเพศหญิง แตเพศหญิงก็มีความตองการไมนอยกวา
เพศชายเทาใดนัก แตก็ไมไดมีผลตอการตอบแบบสอบถามในการทําวิจัยแตอยางใด 
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  อายุของกลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุในชวง 28-37 ป รอยละ 35.5 ลําดับรองลงมาคือ 
ชวงอายุ 48 ปขึ้นไป รอยละ 24.3 ชวงอายุ 18-27 ป รอยละ 20.5 และชวงอายุ 38-47 ป รอยละ 19.7 
ตามลําดับ จากชวงอายุของกลุมตัวอยางเราจะเห็นไดวาขาราชการสวนใหญอายุจะอยูในชวง 
28-37 ป ซ่ึงเปนชวงอายุของคนทํางานโดยทั่วไป  
 
  การศึกษาของกลุมตัวอยางจาก 375 ราย พบวารอยละ 63.2  มีการศึกษาสวนมากอยูในระดับ
ปริญญาตรี  รองลงมาคือการศึกษาอยูในระดับต่ํากวาปริญญาตรี รอยละ 22.7 และการศึกษาที่สูงกวา
ปริญญาตรี รอยละ 13.9  หากดูจากการศึกษาของกลุมตัวอยางแลวสวนใหญจะอยูในระดับปริญญา
ตรี นั่นหมายความวาทุกหนวยใหความสําคัญกับการศึกษาโดยใหกําลังพลสามารถตอยอดโดย
การศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้นตามที่ผูบังคับหนวยจะเห็นสมควรแลวแตกรณี เพราะขาราชการ 
บางตําแหนงที่บรรจุเขามานั้นใชการศึกษาที่ต่ํากวาปริญญาตรี  
 
  ช้ันยศของกลุมตัวอยางสวนใหญจะมีชั้นยศจาสิบตรี-จาสิบเอก รอยละ 30.1 ลําดับ
รองลงมาคือช้ันยศสิบตรี-สิบเอก  รองลงมาคือช้ันยศรอยตรี-รอยเอก รอยละ 26.1 และชั้นยศพันตรี
ขึ้นไป รอยละ 17.6 หากดูจากชั้นยศของกลุมตัวสัดสวนของขาราชการสวนใหญจะเปนขาราชการ
ชั้นประทวน  (สิบตรี-จาสิบเอก) ขาราชการชั้นสัญญาบัตรยังมีจํานวนนอยกวาขาราชการ 
ช้ันประทวน 
 
  ระยะเวลาการทํางานของกลุมตัวอยางสวนใหญมีระยะเวลาการทํางาน 21 ปขึ้นไป รอยละ 
28.5 ลําดับรองลงมาคือมีระยะเวลาการทํางานนอยกวา 5 ป  รอยละ 27.2  ระยะเวลาการทํางาน 6-10 
ป  รอยละ 22.4 และระยะเวลาการทํางาน 11-20 ป รอยละ 21.9 ตามลําดับ ระยะเวลาการทํางานของ
กลุมตัวอยางสวนใหญที่มีระยะเวลาการทํางาน 21 ปขึ้นไปนั้น เพราะมีขาราชการหลายตําแหนงที่
นับอายุการรับราชการตั้งแตบรรจุเปนนักเรียนของโรงเรียนทหารตางๆ  
 
  การรับรูเกี่ยวกับการรับรูระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการในระดับบุคคลของ

ขาราชการ 
 
  ผลจากการวิจัยการรับรูเกี่ยวกับการรับรูระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการในระดับ

บุคคลของขาราชการ  โดยมีขอสรุปคือกลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถาม มีการรับรูเกี่ยวกับการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการการ โดยรวมอยูในระดับมาก  
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  การทดสอบสมมติฐาน 
 
  จากการทดสอบสมมติฐานทางสถิติเพื่อวิเคราะหวาปจจัยใดมีผลตอการรับรูระบบการ

ประเมินผลการปฏิบัติราชการในระดับบุคคลของขาราชการ ซ่ึงประกอบดวยปจจัยขอมูลสวนบุคคล 
ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ช้ันยศ และระยะเวลาการทํางาน โดยแสดงรายละเอียดดังตอไปนี้ 
 
  สมมติฐานที่ 1 เปรียบเทียบการรับรูเกี่ยวกับการรับรูระบบการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการในระดับบุคคลของขาราชการ จําแนกตามขอมูลสวนบุคคล พบวาเพศที่แตกตางกันจะมีผล
ตอการรับรูระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการในระดับบุคคลของขาราชการ ไมแตกตางกัน 
  สมมติฐานที่ 2 เปรียบเทียบการรับรูระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการในระดับ
บุคคลของขาราชการ จําแนกตามขอมูลสวนบุคคล พบวาอายุที่แตกตางกันจะมีผลตอการรับรู
เกี่ยวกับการรับรูระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการในระดับบุคคลของขาราชการ 
ไมแตกตางกัน 
  สมมติฐานที่ 3 เปรียบเทียบการรับรูเกี่ยวกับการรับรูระบบการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการในระดับบุคคลของขาราชการ  จําแนกตามขอมูลสวนบุคคล พบวาการศึกษาที่แตกตางกัน 
จะมีผลตอการรับรูระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการในระดับบุคคลของขาราชการ 
ไมแตกตางกัน 
  สมมติฐานที่ 4 เปรียบเทียบการรับรูเกี่ยวกับการรับรูระบบการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการในระดับบุคคลของขาราชการ  จําแนกตามขอมูลสวนบุคคล พบวาชั้นยศที่แตกตางกันจะมี
ผลตอการรับรูระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการในระดับบุคคลของขาราชการ แตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  สมมติฐานที่ 5 เปรียบเทียบการรับรูระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการในระดับ
บุคคลของขาราชการ จําแนกตามขอมูลสวนบุคคล พบวาระยะเวลาการทํางานแตกตางกันจะมีผลตอ
การรับรูระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการในระดับบุคคลของขาราชการ ไมแตกตางกัน 
 

6.2 อภิปรายผล 
 
  จากการผลการวิจัย พบวา 
  ขาราชการกองบัญชาการกองทัพไทยมีการรับรูระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
ในระดับบุคคลของขาราชการอยูในระดับมาก 
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  ผลการศึกษาในประเด็นดังกลาวนี้ แสดงใหเห็นถึงการรับรู เกี่ยวกับการรับรูระบบ 
การประเมินผลการปฏิบัติราชการในระดับบุคคลของขาราชการมีแนวโนมเปนไปในทางที่ดี 
สามารถนําผลการศึกษาไปพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการของขาราชการตอไป 
ในอนาคต 
 
  สวนอิทธิพลจากปจจัยทางประชากรศาสตรทั้ง 5 ประการ ไดแก เพศ  อายุ  การศึกษา 
ช้ันยศ และระยะเวลาการทํางาน ที่มีตอระดับการรับรูเกี่ยวกับการรับรูระบบการประเมินผล 
การปฏิบัติราชการในระดับบุคคลของขาราชการนั้น ผลจากการวิเคราะหขอมูลดวยวิธีวิเคราะห
ความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance) ดังตอไปนี้ 
 
  จากสมมติฐานที่ 4 ชั้นยศที่แตกตางกันมีผลทําใหการรับรูระบบการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการในระดับบุคคลของขาราชการ ไทยแตกตางกัน ผลการวิจัยพบวาชั้นยศที่แตกตางกันมีผล 
ทําใหการรับรูระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการในระดับบุคคลของขาราชการ แตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จากผลการวิจัยพบวา ขาราชการกองบัญชาการกองทัพไทย 
ที่มีชั้นยศพันตรีขึ้นไป มีระดับการรับรูระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการในระดับบุคคล 
มากกวาชั้นยศรอยตรี-รอยเอก จาสิบตรี-จาสิบเอก และสิบตรี-สิบเอก 
 
  ซ่ึงสอดคลองกับผลการศึกษาของมานะ  ออนทวม (2542: บทคัดยอ)ไดศึกษาการรับรู 
ในบทบาทของสมาชิกองคการบริหารสวนตําบลศึกษาเฉพาะกรณีสภาองคการบริหารสวนตําบล 
ในจังหวัดอุบลราชธานี  วัตถุประสงคในการศึกษา เพื่อศึกษาถึงระดับการรับรูในบทบาทของ
สมาชิกสภาองคการบริหารสวนตําบลก กลุมตัวอยางในการศึกษา คือ สมาชิกองคการบริหารสวน
ตําบลตามพระราชบัญญัติสภาตําบลแองคการบริหารสวนตําบล พ.ศ.2537 ในพื้นที่จังหวัด
อุบลราชธานี จํานวน 378 คน เก็บขอมูลโดยใชแบบสอบถาม ผลการศึกษาพบวา สมาชิกองคการ
บริหารสวนตําบลจังหวัดอุบลราชธานีมีการรับรูในบทบาทในระดับสูง สวนปจจัยที่มีผลตอการรับรู
ในบทบาทสมาชิกองคการบริหารสวนตําบลจังหวัดอุบลราชธานี ไดแก ระดับการศึกษา อาชีพ และ
การไดรับการฝกอบรม สวนเพศ อายุ และรายได ประเภทของการเขาเปนสมาชิกองคการบริหาร
สวนตําบล และประสบการณในการดํารงตําแหนงไมใชปจจัยที่มีผลตอการรับรูในบทบาทของ
สมาชิกสภาองคการบริหารสวนตําบล   วิชชุดา   ชัยจิราภรณ  (2547: บทคัดยอ) ไดศึกษา 
“การประเมินผลการปฏิบัติงานดวยเทคนิค Individual Balanced Scorecard ของบริษัท ฟลิปเซมิ
คอนดัคเตอร (ไทยแลนด) จํากัด” โดยการสัมภาษณจากพนักงานผูมีสวนเกี่ยวของ โดยเนนที่วิธีการ 
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กระบวนการ เทคนิค และปญหา ในการประเมิน และใชแบบสอบถามเพื่อสํารวจเกี่ยวกับ การรับรู
และความคิดเห็นของพนักงานในเรื่องการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยใชเทคนิค Individual 
Balanced Scorecard สุมจํานวนพนักงาน 90 คน พบวา พนักงานมีความระดับการรับรูและความ
เขาใจในการนําการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยเทคนิค Individual Balanced Scorecard มาใชเพื่อ
แกปญหาการประเมินแบบเกา อยูในระดับปานกลางถึงมาก พนักงานมีการรับรูในทุกขั้นตอนของ
การประเมินผลการปฏิบัติงาน ในระดับปานกลางถึงมาก พนักงานเห็นดวยกับการนําวิธีการประเมิน
แบบ Individual Balanced Scorecard มาใช ทําใหประสิทธิผลในการประเมินผลการปฏิบัติงานดีขึ้น
ในระดับปานกลางถึงมาก ศึกษาความสอดคลองระหวางผลการสัมภาษณผูประเมินกับผลจากระดับ
ความรับรูของพนักงานในเรื่องการประเมินมีความสอดคลองกันในระดับปานกลางถึงมาก  วาสนา  
จันทรแสงสวาง (2548: บทคัดยอ) ไดศึกษา “ทัศนคติของขาราชการตอระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน กรณีศึกษาสํานักงานปลัดกระทรวงพลังงาน” ผลการศึกษาพบวาในภาพรวมขาราชการมี
ทัศนคติตอระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานอยูในระดับบวก เมื่อทดสอบความสัมพันธระหวาง
ลักษณะสวนบุคคล ไดแก  เพศ  อายุ  สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา รายได ระดับตําแหนง 
และระยะเวลาการปฏิบัติงาน กับทัศนคติของขาราชการตอระบบการประเมนผลการปฏิบัติงาน 
ปรากฏวาสถานสภาพการสมรสม มีความสัมพันธกับทัศนคติของขาราชการตอระบบการประเมน
ผลการปฏิบัติงาน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และปญหาสวนใหญเกี่ยวกับการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานเกิดจากผูประเมินพิจารณาตามความรูสึก ไมมีความเปนรูปธรรมและ
มาตรฐานเดียวกัน ขาราชการจึงเสนอแนะใหผูบังคับบัญชาควรที่จะชี้แจงใหผูใตบังคับบัญชาได
ทราบหลักเกณฑ และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของหนวยงานอยางชัดเจนและเปดโอกาสให
ผูใตบังคับบัญชาไดเขาไปมีสวนรวมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อใหผูปฏิบัติงาน มีความ
เขาใจเกี่ยวกับหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางถูกตอง และยอมรับการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานยิ่งขึ้น และรอยเอก อิฐนันท  ปุรณะพรรค (2552: บทคัดยอ) ไดศึกษา 
การรับรูของขาราชการกองบัญชาการกองทัพไทยเกี่ยวกับการปฏิรูประบบบริหารงานภาครัฐ 
(Public Sector Reform) การบริหารกิจการบานเมืองที่ดี (Good Governance) การบริหารงานภาครัฐ
แนวใหม (New Public Management) การบริหารจัดการสมัยใหม (Modern Management) และ
ตัวช้ีวัดระดับบุคคล (Individual Scorecard) นอกจากนั้นยังศึกษาทัศนคติของขาราชการตอการนํา
ตัวช้ีวัดระดับบุคคลมาใช ความสัมพันธระหวางระดับการรับรูและทัศนคติของขาราชการตอเรื่อง
ดังกลาว รวมถึงทัศนคติของขาราชการเกี่ยวกับการสรางแรงจูงใจในการทํางาน พบวา  ขาราชการ
สวนใหญเห็นดวยกับการนําตัวช้ีวัดระดับบุคคลมาใช โดยเชื่อวาจะทําใหเกิดความยุติธรรมเพิ่มขึ้น 
สงเสริมใหเกิดการพัฒนาองคกรและตนเอง 
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6.3 ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 
  จากการสรุป และการอภิปรายผลการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ มีขอเสนอแนะเพื่อนําไปพัฒนา
ระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการของขาราชการ มีดังตอไปนี้ 
  1) จากผลการวิจัยจะเห็นไดวาระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการการของขาราชการ
นั้น ถึงแมการรับรูระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการในระดับบุคคลของขาราชการจะอยู 
ในเกณฑมาก แตก็เปนเพียงการรับรูของขาราชการที่มีชั้นยศระดับพันตรีขึ้นไปที่มีการรับรูมากกวา
ช้ันยศที่ต่ํากวาลงมาตามลําดับ 
  2) ระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการการขาราชการ ถึงแมจะเปนการประเมิน 
จากระดับผูบริหารขึ้นไป หรือผูบังคับบัญชาช้ันเหนือตนขึ้นไป หากการรับรูระบบการประเมินผล
การปฏิบัติราชการในระดับบุคคลของขาราชการไมเปนที่รับรูกันในวงกวางหรือรับรูแตไมได 
ใหความสําคัญกับระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ  การปฏิบัติราชการอาจจะไมมี
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล 
  3) ระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการการขาราชการ ควรจะเปนการประเมินผล 
การปฏิบัติราชการแบบ 360 องศา หรือมีการประเมินจากผูรวมงานทุกระดับ เพื่อจะเห็นมุมมองของ
การประเมินผลการปฏิบัติราชการการแบบองครวม หรือเปนการใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมใน
การประเมินผลการปฏิบัติราชการการ 
 

6.4 ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 
 
 1) ในการทําวิจัยคร้ังตอไปในกรอบของระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
ของขาราชการในทํานองเดียวกันนี้ การเก็บขอมูลควรจะครอบคลุมประชากรในการทําวิจัยในภาพ
กวางกวานี้เพื่อจะไดทราบถึงการรับรูในระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการการของขาราชการ

อยางทั่วถึง และไดขอมูลในเชิงลึกมากขึ้น 
 2) การทําวิจัยคร้ังตอไปเพื่อใหไดขอมูลในเชิงลึกมากกวานี้ควรจะมีการสัมภาษณ 
จากผูรวมงานทุกระดับโดยการสุมตัวอยาง เพื่อเปนการทําวิจัยแบบผสมผสาน กลาวคือ เปนการทํา
วิจัยทั้งในเชิงปริมาณ และคุณภาพ เพื่อใหไดขอมูลที่ครอบคลุมมากขึ้น 
 3) หนวยที่รับผิดชอบการในการประเมินผลการปฏิบัติราชการควรจัดใหมีการอบรม
สําหรับเจาหนาที่ โดยการลงพื้นที่ใหความรูพื้นฐานตั้งแตระดับปฏิบัติการจนถึงระดับผูบริหาร
เพื่อใหเกิดความรู ความเขาใจมากขึ้น 
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แบบสอบถาม 
การรับรูระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการในระดับบุคคลของขาราชการ 

กองบัญชาการกองทัพไทย 
คําชี้แจง 
 1. แบบสอบถามนี้จัดทําขึ้นเพื่อประกอบวิทยานิพนธ ของหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตร

มหาบัณฑิต  สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร  คณะประศาสนศาสตร  มหาวิทยาลัยรังสิต 
 2. โปรดทําเครื่องหมาย  √  ลงในชอง � ที่ตรงกับขอมูลตัวทานที่เปนจริงมากที่สุด 
เพื่อใหผลการศึกษาสามารถนําไปใชประโยชนไดจริง 
 4. ขอมูลของทานถือเปนความลับ และไมมีผลกระทบตอการปฏิบัติราชการการของทาน 
แตประการใดใชเพื่อประกอบการศึกษาเทานั้น 
 5. หากมีขอแนะนําหรือสงสัยประการใดสามารถติดตอไดที่ ปยะวรรณ  สุดทะโส  โทร. 083-
092-5899 หรือ 02-575-6374 
 

สวนที ่1  ขอมูลสวนบุคคล 
 1. เพศ   � ชาย    � หญิง  
 
 2. อายุ   � 18 – 27  ป       � 28 – 37  ป          
    � 38 – 47  ป   � 48  ปขึ้นไป 
  
 3. การศึกษา  � ต่ํากวาปรญิญาตรี  � ปริญญาตรี   � สูงกวาปรญิญาตรี  
 หมายเหต ุ  ผูที่จบการศึกษาตั้งแตโรงเรยีนเสนาธิการเหลาทัพข้ึนไป ใหถือวาสูงกวา
ปริญญาตรี  
 
 4.  ชั้นยศ   � สิบตรี – สิบเอก  � จาสิบตรี – จาสิบเอก  
    � รอยตรี – รอยเอก  � พันตรี ขึ้นไป 
 หมายเหต ุ กองทัพอากาศ และกองทัพเรือ ใหเทยีบช้ันยศกองทัพบก  
 5. ระยะเวลาการทํางาน  � นอยกวา 5  ป   � 6 – 10  ป  

  � 11 – 20  ป    � 21 ปขึ้นไป  
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สวนที ่2  การรบัรูระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการในระดับบุคคลของขาราชการกองบญัชาการ
กองทพัไทย 

 

 
การรับรู 

มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
นอย 

นอย

ที่สุด 
1 ทานทราบและเขาใจวาจะมกีาร

ประเมินผลการปฏิบัติราชการการ 
     

2 ทานทราบถึงวตัถุประสงคในการ

ประเมินผลการปฏิบัติราชการการเปน 
อยางด ี

     

3 ทานทราบถึงหลักการประเมินผลการ

ปฏิบัติราชการการเปนอยางด ี
     

4 ทานเห็นดวยทีม่ีการประเมินผลการ

ปฏิบัติราชการการเกิดขึ้น 
     

5 ทานทราบถึงสมรรถนะ(Competency) 
ในการปฏิบัติราชการการของทานเปน

อยางด ี

     

6 ทานคิดวาการประเมินผลการปฏิบัติ

ราชการการเปนไปดวยความบริสุทธิ์

และยุติธรรม  

     

7 ทานคิดวาการประเมินผลการปฏิบัติ

ราชการการมีอคติ หรือมีความลําเอียง 
     

8 ทานคิดวาผูประเมินผลฯ เหน็คุณคาและ
ความสําคัญของการประเมนิผลการ

ปฏิบัติราชการการ 

     

9 ทานคิดวาผูประเมินผลฯ ไดทําการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการการอยาง

ตรงไปตรงมาโดยยดึตามผลการปฏิบัติ

ราชการการที่เกิดขึ้นจริง 
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การรับรู 
มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
นอย 

นอย

ที่สุด 
10 ทานคิดวาผลที่ไดจากการประเมินผล

การปฏิบัติราชการการจะสามารถทําให

การปฏิบัติราชการของขาราชการมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพิ่ม

สูงขึ้น 

     

11 ผูประเมินฯ มกัประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการการของขาราชการโดยอาศัย

พฤติกรรมการปฏิบัติงานที่เกดิขึ้น 
ในชวงเวลาที่ใกลกับการประเมินผลงาน 

     

12 ทานคิดวาจํานวนครั้งในการประเมินผล

การปฏิบัติราชการการที่ใชอยูมีความ

เหมาะสม 

     

13 ทานคิดวาเครือ่งมือที่นํามาใชในการ

ประเมินผลการปฏิบัติราชการทําใหการ

ประเมินผลฯ ตรงตามความเปนจริง 

     

14 ทานคิดวาการประเมินผลการปฏิบัติ

ราชการการเปนกิจกรรมที่มีความจําเปน 
ในการปฏิบัตริาชการการ 

     

15 การประชาสัมพันธและใหขอมูล

เกี่ยวกับระบบการประเมินผลการปฏิบัติ

ราชการการของหนวยงาน 

     

16 ทานคิดวาการประเมินผลการปฏิบัติ

ราชการการเปนกระบวนการชวยใหเกดิ

ความยุติธรรมในการพจิารณา

ผลตอบแทนหรือรางวัลแกขาราชการ

อยางเหมาะสม 
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การรับรู 
มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
นอย 

นอย

ที่สุด 
17 ทานคิดวาผูบริหารเห็นความสําคัญและ

ประโยชนของการประเมินผลการ

ปฏิบัติราชการการ 

     

18 ทานคิดวาการประเมินผลการปฏิบัติ

ราชการการเปนเครื่องมือที่สามารถ

แสดงถึงการประสบความสําเร็จของ

หนวยงาน และสามารถพิจารณา
ผลตอบแทนหรือรางวัลแกขาราชการ

เหมาะสม  

     

19 ทานคิดวาการประเมินผลการปฏิบัติ

ราชการการมีไวเพื่อแสดงใหเห็นถึง

ภาพลักษณของการเปนหนวยงานระดับ

สากลเทานั้น 

     

20 ทานคิดวาการประเมินผลการปฏิบัติ

ราชการการชวยสนับสนุนการตัดสินใจ

ของผูบริหารในการพิจารณา

ผลตอบแทนหรือรางวัลแกขาราชการ

เหมาะสม 

     

21 ทานสามารถแสดงความคิดเห็นของทาน

เพื่อใหไดขอสรุปที่ถูกตองเกีย่วกับการ

ประเมินผลการปฏิบัติราชการการ 

     

22 ทานมีความรูสึกหวาดระแวงวาการ

ประเมินผลการปฏิบัติราชการการ 
จะเปนวิธีการที่ผูประเมินใชในการ

จับผิดทาน 
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สวนที่ 3  ขอเสนอแนะอืน่ๆ  
       __________________________________________________________________________________  

__________________________________________________________________________________  
__________________________________________________________________________________  

 __________________________________________________________________________________ 
  

 ขอขอบพระคุณทุกทานทีใ่หความรวมมือดวยดี  ขอมูลของทานจะนําไปใชประโยชนเพื่อ
การศึกษาเพื่อประกอบการพัฒนาระบบราชการของกองบัญชาการกองทัพไทยตอไป  
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ประวัติผูวิจัย 

 
ชื่อ  เรือตรีหญิง ปยะวรรณ   สุดทะโส 
วัน เดือน ปเกิด 26  ธันวาคม  2528 
สถานที่เกิด  กรุงเทพมหานคร  ประเทศไทย 
ประวัติการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฎสวนสุนนัทา 
               ปริญญาบริหารธุรกิจบัณฑิต  สาขาวิชาการบัญช,ี  2551  
  มหาวิทยาลัยรังสิต 
   ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ   สาขาวิชา 
   รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต,  2557 
ท่ีอยูปจจุบัน  59  หมูที่ 3  ตําบลเมืองนอย  อําเภอธวัชบุรี 
               จังหวดัรอยเอ็ด  45170 
สถานที่ทํางาน สํานักงานพัฒนาภาค 4  หนวยบัญชาการทหารพัฒนา 
  60  ม.8  ถนนเพชรเกษม  ตําบลปาบอน   
  อําเภอปาบอน  พัทลุง  93170 
ตําแหนงปจจบุัน นายทหารการเงิน  สถานีวิทยกุระจายเสียง 912  สํานักงานพัฒนาภาค 4 
              หนวยบัญชาการทหารพัฒนา 
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