
 

 

  

แนวทางการสร้างความพร้อมการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน 
(KPIs)  ของ ศูนย์ฝึกการบิน สถาบันการบินพลเรือน 

 

โดย 
นางสาวเฟ่ืองลดา กลิ่นถือศีล  

วิทยานิพนธ์นี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการจัดการภาครัฐและภาคเอกชน แผน ก แบบ ก 2 ระดับปริญญามหาบัณฑิต 

บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร 
ปีการศึกษา 2564 

ลิขสิทธิ์ของมหาวิทยาลัยศิลปากร  
 

 



 

 

แนวทางการสร้างความพร้อมการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการ
ด าเนินงาน (KPIs)  ของ ศูนย์ฝึกการบิน สถาบันการบินพลเรือน 

 

โดย 
นางสาวเฟ่ืองลดา กลิ่นถือศีล  

วิทยานิพนธ์นี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการจัดการภาครัฐและภาคเอกชน แผน ก แบบ ก 2 ระดับปริญญามหาบัณฑิต 

บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร 
ปีการศึกษา 2564 

ลิขสิทธิ์ของมหาวิทยาลัยศิลปากร  
 

 



 

 

PROCEDURE OF TASK-EVALUATING PREPARATION USING KEY PERFORMANCE 
INDICATORS (KPIS) OF CIVIL AVIATION TRAINING CENTER: FLIGHT TRAINING 

CENTER 
 

By 

MISS Fuenglada KLINTUESEEN 
 

A Thesis Submitted in Partial Fulfillment of the Requirements 
for Master of Arts PUBLIC AND PRIVATE MANAGEMENT 

Graduate School, Silpakorn University 
Academic Year 2021 

Copyright of Silpakorn University 
 

 

 



 

 

หัวข้อ แนวทางการสร้างความพร้อมการประเมินผลการปฏิบัติงานโดย
การก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs)  ของ ศูนย์ฝึกการบิน 
สถาบันการบินพลเรือน 

โดย นางสาวเฟ่ืองลดา กลิ่นถือศีล 
สาขาวิชา การจัดการภาครัฐและภาคเอกชน แผน ก แบบ ก 2 ระดับปริญญา

มหาบัณฑิต 
อาจารย์ที่ปรึกษาหลัก ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. วุฒชิยั อารักษ์โพชฌงค์ 

 
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร ได้รับพิจารณาอนุมัติให้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษา 

ตามหลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต 
 

  
(รองศาสตราจารย์ ดร.จุไรรัตน์ นันทานิช)  

คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 

 
พิจารณาเห็นชอบโดย 

 
   ประธานกรรมการ 
(ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. เฉลมิชัย กิตติศักดิ์นาวิน)  

   อาจารย์ที่ปรึกษาหลัก 
(ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. วุฒชิัย อารักษ์โพชฌงค์)  

   ผู้ทรงคุณวุฒิภายนอก 
(รองศาสตราจารย์ ดร. สมบูรณ์ ศิริสรรหิรัญ)  

 

 

 



  ง 

บทคั ดย่อ ภาษาไทย 

61601311 : การจัดการภาครัฐและภาคเอกชน แผน ก แบบ ก 2 ระดับปริญญามหาบัณฑิต 
ค าส าคัญ : แนวทางการสร้างความพร้อม, การประเมินผลการปฏิบัติงาน, การก าหนดตัวชี้วัดผลการ
ด าเนินงาน (KPIs), ศูนย์ฝึกการบิน 

นางสาว เฟ่ืองลดา กลิ่นถือศีล: แนวทางการสร้างความพร้อมการประเมินผลการปฏิบัติงาน
โดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs)  ของ ศูนย์ฝึกการบิน สถาบันการบินพลเรือน 
อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก : ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. วุฒิชัย อารักษ์โพชฌงค์ 
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ปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน  (KPIs) ของศูนย์ฝึกการบิน สถาบันการบินพล
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งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาระดับการรับรู้ ความรู้ ความเข้าใจ และปัจจัยที่
สนับสนุนความพร้อมด้านการด าเนินการ ของพนักงานต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการ
ก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) 2) ศึกษาความพร้อมในการบริหารระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) 3) ศึกษาแนวทางการสร้างความพร้อมการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้ วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ผู้วิจัยใช้รูปแบบการ
ศึกษาวิจัยแบบผสมผสาน ประกอบด้วย การศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ และการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ 
เก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสัมภาษณ์เชิงลึกจากผู้ให้ข้อมูลหลัก โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง 
และใช้แบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่าง ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้วิธีของยามาเน่ จ านวน 81 
คน ซึ่งเป็นผู้บริหารและพนักงานของศูนย์ฝึกการบิน สถาบันการบินพลเรือน 

จากการศึกษาพบว่า พนักงานมีระดับการรับรู้ต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดย
การก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (3.58) พนักงานมีความรู้ ความ
เข้าใจ ต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน  (KPIs) 
ภาพรวมอยู่ในระดับมีความรู้ ความเข้าใจในระดับมาก (3.62) และองค์การมีปัจจัยที่สนับสนุนความ
พร้อมด้านการด าเนินการระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการ
ด าเนินงาน (KPIs) ภาพรวมมีปัจจัยที่สนับสนุนความพร้อมในระดับปานกลาง (3.32) ความพร้อมใน
การบริหารระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) พบว่า 
ผู้บริหารมีความรู้ ความเข้าใจ พร้อมทั้งมีทัศนคติที่ดีต่อการบริหารระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานโดยก าหนดตัวชี้วัด ทั้งนี้มีประเด็นส าหรับการพัฒนาในประเด็นด้านความรู้ความเข้าใจของ
พนักงาน และประเด็นด้านการประชาสัมพันธ์ เรื่องการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนด

 



  จ 

ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ที่ขาดความต่อเนื่อง แนวทางการสร้างความพร้อมในการใช้ระบบ
การประเมินการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน  (KPIs) พบว่า องค์การต้อง
ด าเนินการปรับปรุงด้านปัจจัยที่สนับสนุนความพร้อมด้านการด าเนินการระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) เป็นอันดับแรก รองลงมา คือ ประเด็นด้าน
การรับรู้ของพนักงานต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน 
(KPIs) และประเด็นด้านความรู้ ความเข้าใจ ของพนักงานต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดย
การก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ตามล าดับ ทั้งนี้ องค์การควรจัดเตรียมการอบรมเพ่ิม
ความรู้ ความเข้าใจด้านตัวชี้วัด วิธีการก าหนดตัวชี้วัด เกณฑ์การประเมิน และแบบฟอร์มการประเมิน 
ให้แก่พนักงานทุกระดับ และวางแผนการใช้ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยก าหนดตัวชี้วัด 
(KPIs) ซึ่งมีส่วนส่งเสริมการสร้างปัจจัยเพ่ือให้พนักงานเตรียมพร้อมต่อระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานโดยก าหนดตัวชี้วัด (KPIs) ต่อไป 
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Key Performance Indicators (KPIs) were usually seen as a potential evaluation 
of many organizations to rate the performance of personnel. This study was aiming for 
three objectives involving KPIs used as Civil Aviation Training Center (CATC): first, to 
study levels of perception, knowledge & understanding, and factors supporting 
personnel preparation by using KPIs to evaluate their performance; second, to study 
the readiness of using KPIs management system to evaluate personnel’s performance; 
third, to study the preparation procedure of using KPIs in practice. There are three 
methods to conduct this research: qualitative, quantitative, and mixed-method. Data 
were collected by in-depth interviewing method from purposive samples, which were 
key informants, and using a questionnaire. The samples, determined by Yamane’s 
method, were 81 officers including the executive from CATC: Flight Training Center. 

The results showed that the perception level of personnel towards utilizing 
KPIs evaluating system was high (with a score of 3.58.) The personnel’s knowledge & 
understanding level towards the evaluating system was high (with a score of 3.62.) The 
level of overall factors from the organization to support the readiness of utilizing KPIs 
evaluating system was medium (with a score of 3.32.) The results of readiness to use 
the KPIs management system showed that the executive of CATC had a good level of 
knowledge & understanding. They also had a good attitude towards using the system 
to evaluate the personnel’s performance. The results of the preparation procedure of 
using KPIs reflected that the organization had to firstly improve its supporting factors 
(e.g. evaluation documents, internal public relations.) Furthermore, it had to improve 
the officer’s perception as well as knowledge & understanding of the system 
respectively. All things considered, the organization should provide training courses to 
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enhance knowledge & understanding of overall KPIs, method of indication, scoring by 
KPIs, and documents to all ranks of officers. Additionally, planning to use the system 
to evaluate the officers would help them be well ready for the system. 
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คณะวิทยาการจัดการ ที่ได้ให้ค าแนะน าและการช่วยเหลือในการด าเนินการต่าง ๆ เป็นอย่างดี รวมทั้ง
เพ่ือนร่วมสาขาทุกคนที่คอยให้ก าลังใจ กระตุ้นให้เกิดความพยายามในการแก้ไขปัญหาและอุปสรรคต่าง 
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ขอขอบคุณผู้บริหารและพนักงานของศูนย์ฝึกการบิน สถาบันการบินพลเรือนทุกท่าน ที่กรุณา
ให้ความช่วยเหลือและเสียสละเวลาในการให้ข้อมูลและตอบแบบสอบถามที่เป็นประโยชน์ต่อการวิจัย  
รวมทั้งให้ความร่วมมือเป็นอย่างดี ส่งผลให้สามารถด าเนินการวิจัยได้ส าเร็จลุล่วง 

สุดท้ายนี้ ขอขอบคุณคุณพ่อ คุณแม่ พ่ีชาย ญาติ ๆ และเพ่ือน ๆ ส าหรับความเข้าใจ ก าลังใจ 
ค าแนะน า และการช่วยเหลือเป็นอย่างดีมาโดยตลอด จนท าให้วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงได้อย่าง
สมบูรณ์ ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ด้วย 
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บทที่ 1 

บทน า 

ที่มาและความส าคัญของปัญหา 

 รัฐบาลมีนโยบายก้าวสู่ยุค “ไทยแลนด์ 4.0” เพ่ือปรับเปลี่ยนโครงสร้างเศรษฐกิจไปสู่ 

“Value-Base Economy” หรือ “เศรษฐกิจขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรม” เปลี่ยนการผลิตสินค้าโภค

ภัณฑ์ไปสู่สินค้าเชิงนวัตกรรม เปลี่ยนจากการขับเคลื่อนประเทศด้วยอุตสาหกรรมไปสู่การขับเคลื่อน

ด้วยเทคโนโลยี ความคิดสร้างสรรค์ และนวัตกรรมด้วยการด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพ โปร่งใส 

ตรวจสอบได้ จากนโยบายดังกล่าว และบริบทที่เปลี่ยนไป ส านักงานคณะกรรมการนโยบาย

รัฐวิสาหกิจ มีแนวคิดในการปฏิรูปรัฐวิสาหกิจไทย จึงได้ประกาศใช้พระราชบัญญัติการพัฒนาดูแลและ

บริหารรัฐวิสาหกิจ เมื่อวันที่ 19 พฤษภาคม 2562 เพ่ือยกระดับประสิทธิภาพการด าเนินงานของ

รัฐวิสาหกิจให้ เหมาะสมกับบริบทของเศรษฐกิจและสังคมที่ เปลี่ ยนไป ดั งนั้น ส านักงาน

คณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ จึงพัฒนาระบบประเมินผลรัฐวิสาหกิจเพ่ือใช้เป็นเครื่องมือในการ

ก ากับ ติดตาม ประเมินผลการด าเนินงานรัฐวิสาหกิจให้มีความเหมาะสม เป็นรูปธรรม และสามารถ

สะท้อนถึงความมีประสิทธิภาพในการด าเนินงานได้อย่างแท้จริง เป็นการน าแนวคิดและวิธีการใหม่ ๆ 

เข้ามาบริหารจัดการพัฒนาระบบรัฐวิสาหกิจให้ด าเนินการอย่างมีประสิทธิภาพ โปร่งใส สอดคล้องกับ

หลักการก ากับดูแลกิจการที่ดี และมีการประเมินผลการด าเนินการอย่างต่อเนื่อง โดยจะเริ่มน ามาใช้

ในการประเมินผลรัฐวิสาหกิจในปี 2563 (สถาบันการบินพลเรือน, 2559) 

 สถาบันการบินพลเรือน ได้จัดตั้งขึ้นตามพระราชกฤษฎีกาจัดตั้ง สถาบันการบินพลเรือน พ.ศ.

2535 มีสถานภาพเป็นรัฐวิสาหกิจ สังกัดกระทรวงคมนาคม มีภารกิจและความรับผิดชอบในการผลิต

บุคลากรด้านการบิน การด าเนินกิจการเกี่ยวกับบริการช่างอากาศยาน บริการอากาศยานและกิจการ

อ่ืนที่ เกี่ยวกับการบิน  ได้ เข้าสู่ ระบบประเมินผลการด าเนินงานรัฐวิสาหกิจของส านัก งาน

คณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ (สคร.) เมื่อปีงบประมาณ 2548 จนถึงปัจจุบัน โดยในปี พ.ศ. 

2555-2556 ที่ผ่านมานั้น สถาบันการบินพลเรือนมีการด าเนินการปรับปรุงพัฒนาระบบบริหารจัดการ

ทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ เช่น การเปรียบเทียบการด าเนินงานที่ส าคัญด้านทรัพยากรบุคคล (HR 

Benchmarking) การส ารวจความพึงพอใจและความผูกพันขององค์กร (Engagement) การก าหนด

ต้นแบบสมรรถนะ (Competency) และการบริหารความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career 

Management) เป็นต้น อีกท้ังผู้ว่าการสถาบันการบินพลเรือน ได้มีนโยบายการขับเคลื่อนองค์กรเพ่ือ
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มุ่งสู่การเป็นศูนย์กลางแห่งความเป็นเลิศด้านวิชาชีพในอุตสาหกรรมการบินของประเทศและภูมิภาค 

โดยตั้งเป้าหมายเป็น “องค์กร DIGITAL” ที่มกีารบริหารจัดการระดับมาตรฐานสากลตามองค์การการ

บินพลเรือนระหว่างประเทศ (ICAO) เพ่ือให้การด าเนินงานเป็นรูปธรรม และเพ่ือปรับองค์กรให้

สอดคล้องกับ นโยบาย ไทยแลนด์ 4.0 และการประเมินผลรัฐวิสาหกิจ  โดยได้ก าหนดแผนในการ

ด าเนินงานออกเป็น 4 ระยะ ในช่วงระหว่างปี 2560-2563 ดังนี้ 

 ปี 2560 เป็นการสร้างการตระหนักรู้ในการเปลี่ยนแปลงองค์การ ปรับปรุงโครงสร้างพ้ืนฐาน 

ปรับปรุงและพัฒนาหลักสูตรการบินให้ทันสมัย เพ่ือแก้ปัญหาการขาดแคลนบุคลากรด้านการบิน 

สร้างวัฒนธรรมองค์การด้านความปลอดภัย 

 ปี 2561 เป็นการพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐานให้เป็น “องค์กร DIGITAL” สมรรถนะสูง มีการ

บริหารจัดการแบบมืออาชีพ มีบทบาทในการแก้ไขปัญหาของประเทศในเรื่องอุตสาหกรรมการบิน 

 ปี 2562 เป็น “องค์กร DIGITAL” ที่เป็นเลิศทางวิชาการ สอดคล้องเพียงพอต่อความต้องการ

อุตสาหกรรมการบินของประเทศและภูมิภาค 

 ปี 2563 เป็นศูนย์กลางแห่งความเป็นเลิศด้านวิชาชีพอุตสาหกรรมการบินของประเทศและ

ภูมิภาค (สถาบันการบินพลเรือน, 2559) 

   สถาบันการบินพลเรือนได้ปรับปรุงโครงสร้างองค์กร อัตราก าลัง และระบบทรัพยากรบุคคล

เพ่ือรองรับภารกิจตามแนวโน้มของอุตสาหกรรมการบิน ปรับปรุงโครงสร้างองค์กรตามข้อเสนอของ

องค์การการบินพลเรือนระหว่างประเทศ (International Civil Aviation Organization) เพ่ือให้ผ่าน

การตรวจสอบมาตรฐาน Full Member of TRAINAIR PLUS ปรับปรุงโครงสร้างองค์กรใหม่เพ่ือให้

สอดคล้องกับองค์กรด้านการบินในระดับสากล และเพ่ือให้สอดคล้องกับนโยบาย ไทยแลนด์ 4.0 และ

ยกระดับคะแนนผลการประเมินการด าเนินงานรัฐวิสาหกิจของสถาบันการบินพลเรือนให้มีระดับ

คะแนนที่ดีขึ้น   

 สถาบันการบินพลเรือนจึงได้ด าเนินการปรับโครงสร้างพนักงานในองค์การ มีการปรับเปลี่ยน

ชื่อต าแหน่งและเพ่ิมต าแหน่งของพนักงานในองค์การหลายต าแหน่ง ส านักงานบุคคลจึงได้มีแนวคิดใน

การปรับระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานขององค์การโดยได้น าระบบ KPIs มาใช้และได้ด าเนินการ

ปรับปรุงแก้ไขแบบบรรยายลักษณะงาน (Job Descriptions) ใหม่เพ่ือให้สอดคล้องกับนโยบายและ

ยุทธศาสตร์ขององค์การที่เปลี่ยนแปลงไปในปี 2560 จึงได้น าระบบ KPIs และสมรรถนะมาใช้ เพ่ือใช้

เป็นเครื่องมือในการใช้วัดผลการปฏิบัติงานของสถาบันการบินพลเรือน โดยมีแนวทางการน าไปใช้ 

เพ่ือพิจารณาการเลื่อนขั้นเงินเดือนพนักงาน โดยในเดือนกันยายน 2560 ได้จัดโครงการสัมมนา และ
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ให้ความรู้แก่ผู้บริหารและพนักงาน และจากผลการสัมมนาพบว่า KPIs ที่ได้เคยด าเนินการไปแล้วนั้น 

ไม่ทันสมัยและไม่ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงตามภาระงาน และไม่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของ

สถาบันการบินพลเรือน รวมถึงมีความจ าเป็นที่ต้องทบทวนโครงสร้างและอัตราก าลังใหม่ และมีการ

ทบทวนและปรับปรุง KPIs เดิมให้ทันสมัยและปรับใช้ได้จริง เพ่ือท าให้ระบบการด าเนินงานด้าน

ทรัพยากรบุคคลมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่องและเหมาะสม  

 การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใช้ตัวชี้วัด เป็นวิธีการประเมินที่พัฒนามาจากวิธีการ

ประเมินตามผลการปฏิบัติงานที่ยึดผลส าเร็จของงานหรือวัตถุประสงค์เป็นหลัก เพ่ือประเมิน

ความส าเร็จ ความมีประสิทธิภาพขององค์การ ตัวชี้วัดเป็นเครื่องมือที่ใช้วัดว่าองค์การบรรลุ

วัตถุประสงค์ในแต่ละด้านหรือไม่ โดยตัวชี้วัดต้องมีความสอดคล้องกับ วิสัยทัศน์ พันธกิจ และกลยุทธ์

องค์การ ตัวชี้วัดที่สร้างขึ้นต้องแสดงให้เห็นถึงการด าเนินงานและมีหน่วยงานรับผิดชอบ ตัวชี้วัดที่

แสดงต้องมีความชัดเจนและเป็นที่เข้าใจของหน่วยงาน นอกจากนี้ ตัวชี้วัดสามารถติดตามการ

ด าเนินงานของตนเอง และของหน่วยงานได้ อีกท้ังต้องไม่ก่อให้เกิดความขัดแย้งภายในหน่วยงาน จาก

การศึกษาตัวอย่างหน่วยงานราชการที่ใช้ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัด

ผลการด าเนินงาน (KPIs) เป็นเกณฑ์เลื่อนขั้นเงินเดือน พบว่า ผู้ประเมินและผู้ถูกประเมิน ไม่ม่ันใจ ไม่

เชื่อใจ ในระบบการประเมิน กลัวการถูกร้องเรียน กลัวการประเมินอย่างไม่ยุติธรรม คนในองค์กรลังเล

กับระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบใหม่ อีกทั้งได้น า Job description ของงานมาก าหนด

เป็น KPI จากปัญหาดังกล่าวที่เกิดขึ้น จึงท าให้หน่วยงานที่เกี่ยวข้องลงพ้ืนที่เพ่ือท าความเข้าใจกับ

ผู้บริหาร และปรับแก้ไขปัญหาดังกล่าว โดยท าให้พนักงานได้เข้าใจในระบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานด้วยตัวชี้วัด ท าให้พนักงานไม่น าเอางานประจ าจาก Job description/ job specification 

มาคิดเป็น KPI รายบุคคล และแจ้งให้พนักงานทราบถึงวัตถุประสงค์ เป้าหมายพันธกิจทั้งในระดับ

องค์กรและระดับหน่วยงานอย่างถูกต้อง อีกทั้งยังช่วยท าความเข้าใจในเรื่องของการวางต าแหน่ง KPI 

ของหน่วยงาน พร้อมๆกับการปรับเป้าหมายความส าเร็จของพนักงานแต่ละคนไปในทิศทางที่องค์กร

ต้องการ ส่งผลให้การประเมินในปีถัดมา พนักงานให้ความร่วมมือ และมีส่วนร่วมในการประเมินมาก

ขึ้น  

การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบใหม่ของสถาบันการบินพลเรือนนั้น ได้น าระบบ KPIs เข้า

มาประกอบการประเมินผลงานพนักงานเป็นการประเมินที่เพ่ิงน าเข้ามาใช้ พนักงานยังขาดความรู้ 

ความเข้าใจต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบใหม่ที่ได้น า วิสัยทัศน์ พันธกิจ และวัฒนธรรม

ค่านิยมองค์การ มาปรับใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานตามนโยบายของผู้ว่าการสถาบันการบิน
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พลเรือน โดยแบบประเมินผลการปฏิบัติงานจะประกอบด้วย 6  ส่วน ได้แก่ ส่วนที่ 1 การประเมินผล

การปฏิบัติงานตามเป้าหมายส่วนบุคค (KPIs) ประกอบด้วย ตัวชี้วัดที่ส่งเสริมการท างานเป็นทีม 

(Department KPIs) ตัวชี้วัดตามต าแหน่ง ส่งเสริมผลงานระดับบุคคล (Individual KPIs) ส่วนที่ 2 

การประเมินปัจจัยสนับสนุนทางด้านพฤติกรรม ทักษะ และความสามารถ (Competency) 

ประกอบด้วย การประเมินสมรรถนะการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง (Continuous Learning: CL) การ

ประเมินสมรรถนะการมุ่งผลสัมฤทธิ์ การพัฒนาคุณภาพ และมาตรฐาน (Achievement, Quality 

and Standard: AQS) การประเมินสมรรถนะการท างานเป็นทีม (Teamwork: TW) การประเมิน

สมรรถนะความรักองค์กรและซื่อสัตย์สุจริต (Commitment and Integrity: CI) การประเมิน

สมรรถนะการใช้ภาษาอังกฤษ (English) ส่วนที่ 3 เวลาการขาด ลา มาสาย ส่วนที่ 4 ระดับผลการ

ประเมิน ส่วนที่ 5 ความเห็นของผู้ประเมิน ส่วนที่ 6 การรับรองผลการประเมิน และในการประเมินผล

การปฏิบัติงานแบบใหม่นี้มีการประเมินจากมิติของพนักงานผู้ถูกประเมินด้วย  

พนักงานยังคงยึดติดกับการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบเดิม คือ การประเมินผลการ

ปฏิบัติงานที่เป็นมุมมองจากผู้บริหารเพียงฝ่ายเดียว เป็นการคิดตามโควตา ไม่ได้ค านึงถึงว่าพนักงาน

คนใดที่ได้ท าประโยชน์ให้กับหน่วยงาน พนักงานไม่ได้สนใจเป้าหมายขององค์การ พนักงานที่อยากได้

สองข้ัน ไม่เคยสนใจว่าองค์กรถูกประเมินด้วยตัวชี้วัดอะไรที่พนักงานมีส่วนร่วมในการพัฒนาได้หรือไม่ 

พนักงานไม่ได้ค านึงถึงผลการปฏิบัติงาน ไม่มีแรงจูงใจในการท างาน แบบฟอร์มประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานแต่ละคน สามารถปรับเปลี่ยนคะแนนได้ตามความต้องการของหัวหน้าแผนก

หรือผู้บังคับบัญชา องค์การไม่มีการพัฒนาดังนั้นเมื่อองค์การได้เปลี่ยนแปลงระบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน ทั้งผู้บริหาร และพนักงานของสถาบันการบินพลเรือนต้องท าความเข้าใจกับระบบการ

ประเมินผลงานพนักงานที่เปลี่ยนไป หากผู้บริหาร ซึ่งเป็นผู้ประเมินพนักงาน ไม่เข้าใจการประเมินผล

การปฏิบัติงานแบบใหม่ที่น า KPIs มาใช้ จะท าให้ ไม่สามารถถ่ายทอดนโยบาย เป้าหมายขององค์การ 

ให้แก่พนักงานได้ การก าหนด KPIs ของหน่วยงานย่อยจะไม่สอดคล้องกับนโยบายและเป้าหมายของ

องค์การ พนักงานไม่สามารถก าหนด KPIs รายบุคคลของพนักงานแต่ละให้สอดคล้องกับนโยบายและ

เป้าหมายขององค์การ และไม่สามารถก าหนด KPIs รายบุคคลของพนักงานให้สามารถพัฒนาและเพ่ิม

ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานได้ อีกทั้งยังท าให้ KPIs ไม่มีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 

และนโยบายของผู้บริหาร ไม่เกิดการพัฒนาในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ตัวพนักงานซึ่งเป็นผู้ถูก

ประเมินไม่สนใจต่อการประเมินผลการปฏิบัติงาน และไม่เห็นความส าคัญของการน าระบบการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานไปใช้ประโยชน์ทั้งต่อตัวพนักงานเอง และต่อองค์การ 
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จากการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวข้างต้นนั้น เพ่ือให้ศูนย์ฝึกการบิน ซึ่งเป็นหนึ่งในหน่วยงานสังกัดสถาบัน

การบินพลเรือน มีภารกิจและความรับผิดชอบในการผลิตและพัฒนาบุคลากรด้านการบินในสายงาน

นักบิน ในด้านการฝึกอบรมหลักสูตรนักบินพาณิชย์ตรีเครื่องบิน นักบินส่วนบุคคลเครื่องบิน นักบิน

พาณิชย์ตรีเฮลิคอปเตอร์ และนักบินส่วนบุคคลเฮลิคอปเตอร์ สามารถรองรับความเปลี่ยนแปลงในการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงาน และด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัด

ผลการด าเนินงาน KPIs ผู้วิจัยและสถาบันการบินพลเรือนได้เห็นถึงความส าคัญและประโยชน์ของการ

สร้างความพร้อมการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) เพ่ือ

น าผลที่ได้จากการศึกษาไปเป็นแนวทางการสร้างความพร้อมให้กับพนักงานในการใช้ระบบการ

ประเมินการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) มาใช้ประกอบในการ

ประเมินผลงานพนักงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น   

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 1. เพ่ือศึกษาระดับการรับรู้ ความรู้ ความเข้าใจ และปัจจัยที่สนับสนุนความพร้อมด้านการ

ด าเนินการ ของพนักงานต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการ

ด าเนินงาน (KPIs) 

  2. เพ่ือศึกษาความพร้อมในการบริหารระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนด

ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs)  

 3. เพ่ือศึกษาแนวทางการสร้างความพร้อมการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนด

ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) 

ขอบเขตของการวิจัย 

 1. ขอบเขตด้านเนื้อหา 

 การวิจัยเรื่องแนวทางการสร้างความพร้อมการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนด

ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ของ ศูนย์ฝึกการบิน สถาบันการบินพลเรือน มาใช้ประกอบในการ

ประเมินผลงานพนักงาน เป็นการวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Method) ประกอบด้วยการศึกษาวิจัย

เชิงคุณภาพ (Qualitative research) และการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) 

มุ่งเน้นศึกษาระดับการรับรู้ ความรู้ ความเข้าใจของพนักงาน และปัจจัยที่สนับสนุนความพร้อมต่อ

ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) เพ่ือประเมิน

ระดับการรับรู้ ความรู้ความเข้าใจ และปัจจัยที่สนับสนุนความพร้อมด้านการด าเนินการของพนักงาน

ที่มีต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ศึกษา
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ระดับความพร้อมในการบริหารระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการ

ด าเนินงาน (KPIs) และศึกษาแนวทางการสร้างความพร้อมในการใช้ระบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) 

2. ขอบเขตด้านผู้ให้ข้อมูลหลักและประชากรกลุ่มตัวอย่าง 

 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ศึกษาจาก ผู้ให้ข้อมูลหลัก จ านวน 15 คน และพนักงานที่เป็น

กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 81 คน จากประชากรทั้งหมด 101 คน ของศูนย์ฝึกการบิน สถาบันการบินพล

เรือน 

3. ขอบเขตด้านพื้นที่ 

 พ้ืนที่ที่ใช้ในการวิจัย คือ ศูนย์ฝึกการบิน สถาบันการบินพลเรือน  

4. ขอบเขตด้านระยะเวลา 

 ระยะเวลาในการด าเนินการวิจัย ตั้งแต่เดือน พฤศจิกายน พ.ศ. 2562 ถึงเดือนมีนาคม พ.ศ. 

2564 

 4.1 ระยะเวลาในการศึกษาข้อมูลเบื้องต้น ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา ทบทวน

วรรณกรรม เดือนพฤศจิกายน 2562 ถึงเดือนมกราคม พ.ศ. 2563 

 4.2 ระยะเวลาในการท าแนวทางการสัมภาษณ์และแบบสอบถาม เดือนตุลาคม ถึงเดือน

พฤศจิกายน พ.ศ. 2563 

 4.3 ระยะเวลาในการเก็บข้อมูล เดือนธันวาคม พ.ศ. 2563 ถึงเดือนมกราคม พ.ศ. 2564 

 4.4 ระยะเวลาในการวิเคราะห์ข้อมูล สรุปผล อภิปรายผล และจัดท าเล่มรายงานฉบับ

สมบูรณ์ เดือน กุมภาพันธ์ ถึงเดือนมีนาคม พ.ศ. 2564 
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กรอบแนวทางการด าเนินการวิจัย 

จากการทบทวนวรรณกรรม และศึกษางานวิจัยต่างๆ ผู้วิจัยได้ก าหนดกรอบแนวทางการ

ด าเนินการวิจัย ดังนี้ 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แนวทางการสร้างความพร้อมการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการ

ก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน 

(KPIs) 

ปัจจัยบุคคล (ผู้บริหาร) 

ความพร้อมในการบริหารระบบการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยก าหนดตัวชี้วัด 

(KPI) มาใช้ประกอบในการประเมินผลงาน

พนักงาน 

 

ปัจจัยบุคคล (พนักงาน) 

การรับรู้ของพนักงานต่อระบบการประมินผล

การปฏิบัติงาน 

ความรู้ ความเข้าใจของพนักงานต่อระบบ

การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ปัจจัยที่สนับสนุนความพร้อมด้านการ

ด าเนินการระบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการ

ด าเนินงาน (KPI)  
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ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

 1. ท าให้ทราบถึงระดับการรับรู้ ความรู้ ความเข้าใจ และปัจจัยที่สนับสนุนความด้านการ

ด าเนินการระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยก าหนดตัวชี้วัด (KPIs) ของ พนักงานศูนย์ฝึก     

การบิน สถาบันการบินพลเรือน 

 2. ท าให้ทราบระดับความพร้อมในการบริหารระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดย

ก าหนดตัวชี้วัด (KPIs) ของผู้บริหาร ศูนย์ฝึกการบิน สถาบันการบินพลเรือน 

 3. ท าให้ทราบถึงปัญหาและอุปสรรคในการบริหารระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดย

ก าหนดตัวชี้วัด (KPIs) ของพนักงาน และผู้บริหาร ศูนย์ฝึกการบิน สถาบันการบินพลเรือน 

 4. ผลการศึกษาสามารถน ามาก าหนดแนวทางการสร้างความพร้อมการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ของพนักงานศูนย์ฝึกการบิน สถาบันการ

บินพลเรือน 

 5. ข้อมูลที่ได้เป็นประโยชน์ต่อ องค์การ หน่วยงานอื่นๆ ที่เกี่ยวข้อง น าไปใช้เป็นแนวทางการ

สร้างความพร้อมการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) 

นิยามศัพท์เฉพาะ 

 แนวทางการสร้างความพร้อม หมายถึงกระบวนการในการด าเนินการ เพื่อสร้างความพร้อม

ให้กับพนักงานศูนย์ฝึกการบิน ส าหรับการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยก าหนดตัวชี้วัด (KPIs) 

การรับรู้ หมายถึงพนักงานศูนย์ฝึกการบิน รับทราบถึงการน าการประเมินผลการปฏิบัติงาน

โดยก าหนดตัวชี้วัด (KPIs)  

ความรู้ ความเข้าใจ หมายถึงพนักงานศูนย์ฝึกการบิน มีความรู้และเข้าใจในระบบการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยก าหนดตัวชี้วัด สามารถด าเนินการก าหนดตัวชี้วัดได้ตรงตามนโยบาย

และเป้าหมายขององค์การ 

ปัจจัยที่สนับสนุนความพร้อม หมายถึงปัจจัยที่สนับสนุนต่อการด าเนินการน าการประเมินผล

การปฏิบัติงานโดยก าหนดตัวชี้วัด (KPIs)  

ความพร้อม หมายถึง หมายถึงพนักงานศูนย์ฝึกการบิน มีการรับรู้ ความรู้ ความเข้าใจในการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยก าหนดตัวชี้วัด (KPIs)  
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การบริหารระบบการประเมินผล หมายถึง กระบวนการด าเนินการสร้างการรับรู้ แก่พนักงาน

ศูนย์ฝึกการบิน ให้มีความเข้าใจในการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยก าหนดตัวชี้วัด (KPIs) เพ่ือให้

พนักงานมีทัศนคติเห็นด้วยต่อการน าการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยก าหนดตัวชี้วัด (KPIs)  

ศูนย์ฝึกการบิน สถาบันการบินพลเรือน หมายถึง ศูนย์ฝึกการบิน หัวหิน เป็นหน่วยงานที่ผลิต

บุคลากรด้านการบิน ประกอบด้วย กองฝึกบิน กองซ่อมบ ารุงอากาศยาน และแผนกบริการ 

การประเมินผลงานพนักงานหมายถึง ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ศูนย์ฝึกการบิน 

สถาบันการบินพลเรือนใช้ประกอบการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนของพนักงาน 

ตัวชี้วัด หมายถึง เครื่องมือที่ใช้ในการวัดผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ศูนย์ฝึกการบิน 

สถาบันการบินพลเรือน 
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บทที่ 2 

ทบทวนวรรณกรรม 

วรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้อง 

การศึกษาเรื่อง แนวทางการสร้างความพร้อมการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยการก าหนด

ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ของ ศูนย์ฝึกการบิน สถาบันการบินพลเรือน ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้า

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ การประเมินผลการปฏิบัติงาน การบริหารผลการปฏิบัติงาน การ

รับรู้ ความรู้ ความเข้าใจ และปัจจัยที่สนับสนุนความด้านการด าเนินการระบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) เพ่ือทราบความพร้อมการใช้ระบบการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ของพนักงานศูนย์ฝึกการ

บิน สถาบันการบินพลเรือน ทั้งจากพนักงาน และผู้บริหาร แล้วน าผลการศึกษามาก าหนดแนว

ทางการสร้างความพร้อมการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน 

(KPIs) แนวคิดที่จะน ามาประยุกต์ใช้ในการวิจัย และอธิบายตัวแปรต่างๆ โดยได้ท าการทบทวน

วรรณกรรมดังต่อไปนี้  

 1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 2. แนวคิดการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

 3. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) 

 4. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรู้ 

 5. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความรู้ ความเข้าใจ 

 6. ข้อมูลบริบทของตัวชี้วัดการประเมินผลการปฏิบัติงานขององค์การ 

 7. บริบทขององค์การ 

 8. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 1.1 ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Evaluation) คือ การประเมินประสิทธิภาพ

ในการท างานของพนักงานในองค์การในด้านผลลัพธ์จากการท างาน โดยมีหัวหน้าแผนกสังเกต จด

บันทึกข้อมูลการท างาน และด าเนินการประเมินผลงานพนักงานด้วยระบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานที่มีหลักเกณฑ์การประเมินที่สามารถใช้งานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประเมินผลการ
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ปฏิบัติงานอย่างเท่าเทียมกัน และสามารถใช้การประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือเป็นเครื่องมือในการ

พิจารณาให้ผลตอบแทนแก่พนักงานผู้ถูกประเมิน (ส าราญ มีแจ้ง & สมหวัง พิธิยานุวัฒน์, 2556)  

 การประเมินผลการปฏิบัติงาน  จะถูกประเมินโดยผู้บังคับบัญชาโดยตรงของพนักงาน และ  

จะถูกพิจารณาโดยผู้บังคับบัญชาที่อยู่เหนือขึ้นไปอีกครั้ง ดังนั้นผู้บังคับบัญชาจึงควรวางแผน แก้ไข

ข้อบกพร่อง สร้างจุดแข็ง และพัฒนาบุคลากรร่วมกันกับพนักงานที่อยู่ใต้บังคับบัญชา เพราะการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน และการพัฒนาพนักงานเป็นสิ่งที่ต้องด าเนินการไปควบคู่กัน (ผุสดี รุมาคม, 

2551) 

 การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นเครื่องมือที่ช่วยจัดการทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์การ 

การประเมินผลการปฏิบัติงานท าให้ทราบว่าพนักงานสามารถปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายขององค์การ

ที่ก าหนดไว้ได้หรือไม่ โดยการประเมินผลการปฏิบัติงานจะช่วยให้ผู้บังคับบัญชาทราบ ความสามารถ

และศักยภาพของพนักงานผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา ท าให้สามารถตัดสินใจในเรื่องการพัฒนา การฝึกอบรม 

การโยกย้ายและการเลื่อนต าแหน่งพนักงานได้อย่างเหมาะสม (ชูชัย สมิทธิไกร, 2556)  

 การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นการประเมินโดยเปรียบเทียบระหว่างเป้าหมายของงานที่

พนักงานได้รับมอบหมายกับผลลัพธ์ที่ได้จากการปฏิบัติงานของพนักงาน เพ่ือให้พนักงานมีเป้าหมาย

ในการท างาน มีความกระตือรือร้นในการท างาน ส่งผลให้พนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่ดี แล้วน ามา

วางแผนพัฒนาทักษะความสามารถของพนักงาน (ฮอลล์ ไบรอัน เจ, 2550)  

 การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นการติดตามผลการปฏิบัติงานของพนักงานทุกคน ทุก

ระดับ ว่าผลงานที่ผ่านมานั้นมีระดับที่น่าพอใจ มีคุณค่าต่อองค์การ เมื่อเปรียบเทียบกับมาตรฐานแล้ว

มีประสิทธิภาพมากน้อยเพียงใด และผลการประเมินนี้สามารถน าไปใช้ในการพิจารณาความดี

ความชอบเพ่ือปรับเงินเดือน การเลื่อนต าแหน่ง การจ่ายค่าตอบแทนต่าง ๆ เพ่ือเป็นขวัญก าลังใจให้

พนักงาน (ค านาย อภิปรัชญาสกุล, 2557)  

 จากความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานดังกล่าวสรุปได้ว่า การประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน หมายถึง การประเมินประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในองค์การ โดยเปรียบเทียบ

ระหว่างผลการปฏิบัติงานของพนักงานและเป้าหมายที่องค์การก าหนด โดยมีหัวหน้าเป็นผู้ประเมิน 

จากการสังเกตุ และจดบันทึกข้อมูลการท างานของพนักงาน โดยใช้ระบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานที่มีเกณฑ์การประเมินที่เหมาะสมกับองค์การ ทั้งนี้การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นสิ่งที่

ท าให้หัวหน้าทราบถึงความสามารถ และศักยภาพของพนักงาน แล้วน าผลการประเมินมาใช้ในการ
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พิจารณาความดีความชอบเพ่ือปรับเงินเดือน การเลื่อนต าแหน่ง การจ่ายค่าตอบแทนต่าง ๆ และวาง

แผนพัฒนาทักษะความสามารถของพนักงาน 

 1.2 วัตถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 การประเมินผลการปฏิบัติงาน มีวัตถุประสงค์เพ่ือใช้ประกอบการตัดสินใจของผู้บริหารในการ

พิจารณาการเลื่อนขั้นเงินเดือน หรือเลื่อนต าแหน่งให้กับพนักงานในองค์การ รวมถึงเพ่ือใช้ปรับปรุง 

พัฒนามาตรฐานการท างาน และความสามารถของพนักงานให้สูงขึ้น 

  1.2.1 วัตถุประสงค์ด้านการประเมิน (Evaluative Object) 

  ในการประเมินผลการปฏิบัติงานจะก าหนดความสามารถของพนักงานที่ต้องมีมาก

ขึ้นในปีต่อไป และผู้บริหารจะใช้การประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือการตัดสินใจในเรื่องการเลื่อน

ต าแหน่ง การลดต าแหน่ง การโยกย้าย การให้ออกจากงาน และใช้พิจารณาเรื่องค่าตอบแทน 

เงินเดือน และผลประโยชน์อื่นๆอีกด้วย 

  1.2.2 วัตถุประสงค์ด้านการพัฒนา (Developmental Object) 

  ใช้การประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ีอพิจารณาในเรื่อง การฝึกอบรม และการพัฒนา

พนักงานในองค์การ (ผุสดี รุมาคม, 2551) 

  1.2.3 วัตถุประสงค์เฉพาะของการด าเนินงานโดยทั่วไป 

  การประเมินผลการปฏิบัติงาน มีวัตถุประสงค์เพ่ือช่วยให้ผู้บริหารพิจารณาในเรื่อง

การปรับปรุง พัฒนาบุคลากรในองค์การได้อย่างเหมาะสม และเพ่ือกระตุ้นให้พนักงานปฏิบัติงานได้

อย่างมีประสิทธิภาพ 

  1.2.4 วัตถุประสงค์เฉพาะของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

  การประเมินผลการปฏิบัติงาน มีวัตถุประสงค์เพ่ือเป็นเครื่องมือที่ใช้วัดระดับผล   

การปฏิบัติงาน และเงินเดือนของพนักงาน ให้มีเหมาะสมกับความสามารถของพนักงาน และเป็น

เครื่องมือที่ช่วย ในการตัดสินใจคัดเลือกพนักงานที่มีความพร้อมส าหรับการเลื่อนต าแหน่ง และเพ่ือ

กระตุ้นให้พนักงานมีความกระตือรือร้นในการพัฒนาตนเอง และปรับปรุงการท างานของพนักงาน    

ในปัจจุบันให้ดียิ่งขึ้น มีมาตรฐานการท างานสูงขึ้น (ส าราญ มีแจ้ง & สมหวัง พิธิยานุวัฒน์, 2556)  
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  1.2.5 เพ่ือรักษา และพัฒนาประสิทธิภาพองค์การ โดยตอบแทนผลการปฏิบัติงาน

ต่างกัน แรงจูงใจในรูปค่าตอบแทน โยกย้ายผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานไปในส่วนที่เหมาะสม หรือพัฒนาให้

ดีขึ้น พัฒนาพนักงานให้มีผลการปฏิบัติงานดีขึ้น พิจารณาก าหนดขนาดขององค์การให้เหมาะสมกับ

งานและงบประมาณ ก าหนดแผนก าลังคน และแผนทดแทน เพ่ือให้เกิดความพอดีและไม่ขาดแคลน 

  1.2.6 เพ่ือตรวจสอบระบบการบริหารบุคคลขององค์การ ได้แก่ การก าหนดระบบ

ค่าตอบแทนที่ชัดเจน เหมาะสมและยุติธรรมในกลุ่มอุตสาหกรรมเดียวกัน และจูงใจ การรักษาคน การ

สื่อสาร เพราะการประเมินผลงานจะท าให้พนักงานกระตือร้น มีเป้าหมาย และมีโอกาสก้าวหน้าจาก

ผลงาน 

  1.2.7 การประเมินผลการปฏิบัติงานกระท าด้วยจุดประสงค์ ได้แก่ เพ่ือก าหนดความ

เหมาะสมของเงินเดือน ใช้ระงับความขัดแย้งเรื่องงาน เพ่ือใช้เป็นหลักการเลื่อนต าแหน่งบุคลากรตาม

ค่าระดับคะแนน ท าให้ทราบความแตกต่าง และเปรียบเทียบผลงานบุคลากร ท าให้พนักงานทราบ

จุดอ่อน และจุดแข็งของตัวเอง เพ่ือการปรับปรุงและพัฒนาตัวเองเสมอ และใช้วัดค่าของการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานว่าท าต่อไปได้หรือไม่ ทั้งงานและคน (ค านาย อภิปรัชญาสกุล, 

2557) 

 สามารถสรุปวัตถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงานได้ ดังนี้ การประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน มีวัตถุประสงค์เพ่ือใช้เป็นเครื่องมือวัดระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ประกอบการ

ตัดสินใจของผู้บริหารในการพิจารณาความดีความชอบเพ่ือปรับเงินเดือน การจ่ายค่าตอบแทนต่าง ๆ 

การเลื่อนต าแหน่ง ให้มีความเหมาะสม พร้อมทั้งกระตุ้นให้พนักงานในองค์การมีความกระตือรือร้น ใน

การพัฒนาตนเอง นอกจากนี้ยังใช้การประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือประกอบการพิจารณาเรื่องการ

ฝึกอบรมเพ่ือปรับปรุงการท างานของพนักงาน และพัฒนามาตรฐานการท างานของพนักงานใน

องค์การให้สูงขึ้น 

1.3 หลักการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 หลักการในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ประกอบไปด้วย 

  1.3.1 สามารถวัดออกมาเป็นตัวเลข เก็บข้อมูล และสามารถตรวจสอบได้ 

  1.3.2 เป้าหมายระหว่างหน่วยงานต้องสอดคล้องกัน และเป้าหมายของแต่ละ

หน่วยงานต้องสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ 
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1.3.3 เป้าหมายของพนักงานจะต้องสอดคล้องกับเป้าหมายของหน่วยงาน 

1.3.4 ก าหนดเป้าหมายขององค์การก่อน แล้วค่อยก าหนดเป้าหมายของหน่วยงาน

หลัก แล้วถึงจะก าหนดเป้าหมายของหน่วยงานสนับสนุน  

1.3.5 การก าหนดเป้าหมายของผู้บังคับบัญชา แล้วค่อยก าหนดเป้าหมายของ

พนักงานผู้ใต้บังคับบัญชา  

1.3.6 ผู้รับการประเมินจะทราบหัวข้อการประเมินผลการปฏิบัติงานตั้งแต่ต้นปี และ

แจ้งผลการประเมินให้พนักงานทราบหลังการประเมิน อีกทั้งหน่วยงานแต่ละหน่วยงานจะรู้ว่า

หน่วยงานอื่น ๆ ในองค์การถูกประเมินเรื่องอะไรบ้าง (ณรงค์วิทย์ แสนทอง, 2552) 

  1.3.7 ผู้ประเมินต้องมีความรู้ความสามารถ โดยทั่วไปผู้พิจารณามีลักษณะอย่างไร 

ผลการพิจารณาจะแสดงลักษณะนั้นออกมา ถ้าผู้พิจารณาชอบสิ่งใดจะถือว่าสิ่งนั้นดี เป็นการพิจารณา

ในลักษณะแคบ ในบางบริษัทใช้ผู้พิจารณา 2 คน คือหัวหน้าผู้ควบคุมโดยตรง และผู้บังคับบัญชาฝ่าย

นั้น เพ่ือให้การพิจารณาเป็นไปอย่างรอบคอบและเพ่ือให้ผู้บริหารระดับสูงให้ความสนใจต่อพนักงาน

ผู้น้อย 

  1.3.8 ผู้ประเมินต้องเข้าใจหลักการประเมิน วัตถุประสงค์ และวิธีการโดยตลอด  

  1.3.9 ผู้ประเมินต้องยุติธรรม เพราะความยุติธรรมของผู้พิจารณาเป็นปัจจัยที่ส าคัญ

ในการสร้างความรู้สึกในทางดีหรือไม่ดีให้แก่พนักงานในองค์การ 

  1.3.10 ผู้ประเมินต้องใจกว้างฟังความรอบด้าน ผู้ประเมินต้องสังเกตพนักงาน     

เพ่ือเรียนรู้พฤติกรรมของพนักงาน รวบรวมหลักฐาน ข้อมูล ต่าง ๆ ของพนักงาน มาประกอบการ

พิจารณา 

  1.3.11 ผู้ประเมินต้องเป็นกลาง ไม่อคติ ผู้ประเมินต้องแยกเรื่องส่วนตัวและเรื่องงาน

ออกจากกันเพ่ือให้การประเมินเป็นไปอย่างถูกหลักเกณฑ์ (ค านาย อภิปรัชญาสกุล, 2557)  

 สามารถสรุปหลักการประเมินผลการปฏิบัติงานได้ ดังนี้  หลักการในการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ก าหนดเป้าหมายขององค์การ เป้าหมายของหน่วยงานหลัก เป้าหมายของ

หน่วยงานสนับสนุน เป้าหมายของผู้บังคับบัญชา และเป้าหมายของพนักงาน ตามล าดับให้สอดคล้อง

กัน ผู้ประเมินต้องเข้าใจหลักการประเมิน และวัตถุประสงค์ของการประเมิน ประเมินพนักงานด้วย
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ความยุติธรรม เป็นกลาง และปราศจากอคติ พร้อมทั้งต้องเก็บรวบรวมข้อมูลการท างานของพนักงาน

เพ่ือน าไปใช้ประกอบการพิจารณาการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยผู้ถูกประเมินจะต้องรับทราบ

หัวข้อการประเมินก่อนการประเมิน และหัวหน้าต้องแจ้งผลการประเมินให้พนักงานทราบหลังการ

ประเมิน 

 1.4 ประเภทของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

  การประเมินผลการปฏิบัติงาน สามารถแบ่งได้ 4 ประเภท ดังนี้ 

  1.4.1 การประเมินเพ่ือบรรจุเข้าท างานเป็นพนักงานประจ าหลังจากการทดลองงาน

การประเมิน เพ่ือบรรจุเป็นพนักงานประจ าหลังจากการท าลองงาน มีจุดมุ่งหมายเพ่ือให้ปรับตัวเข้ากับ

องค์การ เพ่ือปรับตัวเจ้ากับผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน ลูกค้าและสภาพแวดล้อม และเพ่ือทดสอบ

ประสิทธิภาพในการท างาน และความเหมาะสมของงาน 

  1.4.2 การประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี การประเมินผลการปฏิบัติงาน

ประจ าปี ปีละ 1-2 ครั้ง มีจุดมุ่งหมายเพ่ือพิจารณาความสามารถในการท างาน และพิจารณา          

ขึ้นเงินเดือนประจ าปี  

  1.4.3 การประเมินผลในช่วงการรักษาการในต าแหน่ง การประเมินผลในช่วงการ

รักษาการในต าแหน่งในกรณีที่พนักงานได้รับการแต่งตั้งให้รักษาการในต าแหน่งใดต าแหน่งหนึ่งครบ

ตามระยะเวลาที่ก าหนด จ าเป็นต้องมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือพิจารณาความเหมาะสมใน

การด ารงต าแหน่งที่รักษาการ และเพ่ือปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมของต าแหน่งใหม่ 

  1.4.4 การประเมินขีดความสามารถหรือศักยภาพเพ่ือการเลื่อนต าแหน่ง การ

ประเมินขีดความสามารถหรือศักยภาพเพ่ือการเลื่อนต าแหน่ง มีจุดมุ่งหมายเพ่ือพิจารณาความรู้ 

ความสามารถ และปรับปรุงสิ่งที่ยังบกพร่องอยู่ เพ่ือพิจารณาพัฒนาพนักงาน และเพ่ือการวางแผน

ความก้าวหน้าในอาชีพ (ค านาย อภิปรัชญาสกุล, 2557)  

 สามารถสรุปประเภทของการประเมินผลการปฏิบัติงานได้ ดังนี้  การประเมินเพ่ือบรรจุเข้า

ท างาน การประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงานประจ าปี เพ่ือพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน และการ

ประเมินศักยภาพ ความรู้ ความสามารถของพนักงานเพ่ือเลื่อนต าแหน่ง 

 1.5 กระบวนการในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
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  กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 4 ขั้นตอน ดังนี้ 

  1.5.1 การก าหนดวัตถุประสงค์ เป้าหมาย นโยบาย ในการประเมินผลต้องมีการวัด 

และเปรียบเทียบการก าหนดเป้าหมายของโครงการ จึงต้องก าหนดเป้าหมายให้ชัดเจน เฉพาะเจาะจง

และสามารถใช้เป็นเกณฑ์วัดความส าเร็จ ผู้บริหารและพนักงานต้องศึกษาความส าเร็จของเป้าหมาย

ร่วมกัน  

  1.5.2 ก าหนดวิธี และมาตรฐานที่เหมาะสม วิธีที่จะน ามาใช้วัดการปฏิบัติงานของ

บุคลากรอาจใช้วิธี ใดวิธีหนึ่ งหรือใช้มากกว่าหนึ่ งวิธีแล้วแต่ความเหมาะสม มาตรฐานการ               

การปฎิบัติงานเป็นสิ่งที่ช่วยให้เกิดความเข้าใจอันดีระหว่างพนักงานและผู้บริหาร การก าหนดงานให้มี

มาตรฐานการปฏิบัติงานจะท าให้สามารถตรวจสอบได้และผู้ปฏิบัติงานทุกคนทราบถึงหน้าที่       

ความรับผิดชอบของแต่ละคน ลักษณะของการประเมินผลการปฏิบัติงาน สามารถก าหนดได้ ดังนี้ 

1.5.2.1 ลักษณะทางบวก เป็นการก าหนดความสมบูรณ์ครบถ้วนของ     

การปฏิบัติงาน 

1.5.2.2 ลักษณะทางลบ เป็นการก าหนดข้อผิดพลาดที่ยอมรับได้ 

1.5.2.3 ลักษณะทางศูนย์ เป็นการก าหนดให้ผลการปฏิบัติงานบกพร่อง

ไม่ได้ ห้ามมิให้เกิดความเสียหายเลย 

การก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานมีวิธีการ ดังนี้ 

1) อาศัยผลการปฏิบัติงานที่แล้วมา 

2) เปรียบเทียบกับผลการปฏิบัติงานของบุคคลอื่น ๆ เป็นมาตรฐาน 

3) ศึกษาจากการปฏิบัติงาน 

1.5.3 ก าหนดผู้ที่จะท าการประเมินผลการปฏิบัติงาน  

1.5.4 น าผลงานที่เกิดขึ้นไปทบทวนเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่ก าหนดไว้ น าผล

ประเมินที่ได้มาอภิปราย และพิจารณาร่วมกับพนักงานว่าสามารถปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายที่

ก าหนดไว้หรือไม่ และแจ้งผลการประเมินเพ่ือหาแนวทางแก้ไขข้อบกพร่อง (ค านาย อภิปรัชญาสกุล, 

2557) 
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สามารถสรุปกระบวนการของการประเมินผลการปฏิบัติงานได้ ดังนี้ กระบวนการของการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน มีขั้นตอนดังนี้ 1) ก าหนดวัตถุประสงค์ เป้าหมายของการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน 2) ก าหนดวิธีการประเมิน และมาตรฐานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 3) ก าหนดผู้

ประเมินผลการปฏิบัติงาน 4) เปรียบเทียบระหว่างผลการประเมินของพนักงานกับผลสัมฤทธิ์ของงาน

ที่องค์การต้องการ และแจ้งผลการประเมินต่อพนักงานต่อไป 

1.6 ปัญหาและอุปสรรคในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 ในการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ท าการประเมินโดยมีบุคคลเป็นผู้ท าการประเมินนั้น 

สามารถเกิดข้อผิดพลาดได้จาก ความคิด ความเชื่อ ความรู้สึก และอารมณ์ของผู้ประเมินได้ เมื่อมีการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน และประกาศผลการประเมินการปฏิบัติงานให้พนักงานทราบ อาจเกิด

เหตุการณ์พนักงานไม่เห็นด้วยกับผลการประเมินการปฏิบัติงานดังกล่าว ทั้งนี้ผลการประเมินการ

ปฏิบัติงานสามารถคลาดเคลื่อนไปจากความเป็นจริงได้ โดยสามารถสรุปปัญหาและอุปสรรคในการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน ได้ 3 ด้าน ดังนี้ 

1.6.1 วิธีการประเมิน 

พนักงานในองค์การไม่เห็นด้วยกับระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่องค์การ

น ามาใช้ ระยะเวลาด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานไม่เหมาะสม ก าหนดหัวข้อที่ใช้ประเมินไม่

เหมาะสมกับลักษณะการท างานของแต่ละต าแหน่ง อีกทั้งมีผู้บังคับบัญชาที่ไม่ได้บันทึกข้อมูลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานไว้ ท าให้การประเมินผลการปฏิบัติงานคลาดเคลื่อน และขาดความต่อเนื่อง 

1.6.2 ผู้ประเมิน 

หัวหน้าที่เป็นผู้ประเมิน ขาดความรู้ความเข้าใจเรื่องการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงานโดยที่ไม่เข้าใจถึงวัตถุประสงค์ของการประเมิน ไม่เข้าใจ

วิธีการประเมิน ประเมินโดยใช้ความรู้สึกที่มีต่อพนักงานผู้ใต้บังคับบัญชา ไม่ได้บันทึกข้อมูลผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานผู้ใต้บังคับบัญชาไว้ ประเมินที่ตัวบุคคลมากกว่าผลการปฏิบัติงาน และ

ประเมินอย่างมีอคติ ประเมินโดยที่ไม่ทราบหน้าที่ หรือลักษณะงานของพนักงานผู้ใต้บังคับบัญชา ท า

การประเมินโดยให้ผลการประเมินมีค่ากลางๆ หรือใกล้เคียงกับการประเมินที่ผ่านมา นอกจากนี้ยังมี

กรณีที่หัวหน้าสรุปผลการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานไว้ล่วงหน้า ไม่ได้ค านึงถึงความเป็น

จริงในการประเมินตามหัวข้อการประเมิน  โดยพยายามให้คะแนนการประเมินสอดคล้องกับผลการ

ประเมิน  
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1.6.3 ผู้รับการประเมิน 

พนักงานผู้รับการประเมินขาดความรู้ ความเข้าใจในแนวคิด หลักการและวิธีปฏิบัติ

ของระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นสาเหตุให้พนักงานผู้ถูกประเมินไม่เห็นด้วยกับวิธีการ

ประเมิน ปฏิเสธผลการประเมิน อีกทั้งพนักงานไม่ยอมรับผู้บังคับบัญชาที่ท าการประเมิน เพราะเห็น

ว่าผู้บังคับบัญชามีอคติ ล าเอียง นอกจากนี้เพราะความไม่เข้าใจในระบบการประเมิน พนักงานผู้รับ

การประเมินจึงพยายามน างานนอกหน้าที่เข้ามาในระบบการประเมินด้วย (อลงกรณ์ มีสุทธา & สมิต 

สัชฌุกร, 2551) 

นอกจากนี้ปัญหาและอุปสรรคในการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยทั่วไป คือ ไม่มีการ

วางแผนในการน าผลการประเมินการปฏิบัติงานไปใช้ให้เกิดประโยชน์ ท าการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานอย่างไม่เป็นระบบ และขาดความต่อเนื่องแล้วใช้เฉพาะผลของการประเมิน ท าให้ไม่

สามารถปรับปรุงแก้ไขการปฏิบัติงานของพนักงานได้อย่างตรงจุด ก าหนดขอบเขตและวัตถุประสงค์

ของการประเมินไม่ชัดเจน มีระยะเวลาในการประเมินน้อยเกินไป 

 ปัญหาและอุปสรรคของการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยเฉพาะที่ส าคัญ มีดังนี้ 

  1) การประเมินผลการปฏิบัติงานที่ขาดความเที่ยงตรง จากอคติส่วนตัวของ

ผู้บังคับบัญชา มีท าให้ผลการประเมินคลาดเคลื่อนจากความเป็นจริง 

  2) ผู้ประเมินไม่เอาใจใส่ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน และไม่มีข้อมูลที่เพียงพอ

ส าหรับการประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงาน 

  3) ผู้ประเมินมีความเคร่งครัด หรือ หละหลวมมากเกินไป 

  4) ผู้ประเมินให้คะแนนกลาง ๆ แก่พนักงานผู้รับการประเมินทุกคน 

  5) พนักงานไม่ยอมรับระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่น ามาใช้ และถูกต่อต้าน

จากพนักงาน เพราะการประเมินผลการปฏิบัติงานส่วนใหญ่เป็นการประเมินจากผู้บั งคับบัญชา      

หรือหัวหน้างานในทางเดียว (ส าราญ มีแจ้ง & สมหวัง พิธิยานุวัฒน์, 2556)  

 ปัญหาที่เกิดข้ึนในการประเมินการปฏิบัติงาน มีดังนี้ 

  1) ขาดความเป็นรูปธรรม (Lack of Objectivity) คือ ใช้ปัจจัยที่ไม่สามารถน ามาวัด

ได้ เช่น ทัศนคติ ความจงรักภักดี และบุคลิกภาพ มาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานควรน าปัจจัย

ที่เก่ียวข้องกับงานมาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงาน 
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  2) ข้อผิดพลาดที่เกิดขึ้นจากความประทับใจเป็นพิเศษ (Halo Error) เป็นการให้

ความส าคัญ ยึดถือต่อปัจจัยการประเมินปัจจัยหนึ่งที่ถ้าหากว่าพนักงานผู้รับการประเมินถูกประเมิน

ต่ าในปัจจัยดังกล่าว จะส่งผลต่อการประเมินในปัจจัยอ่ืน ๆ ให้อยู่ในระดับต่ าตามไปด้วย 

  3) การประเมินแบบผ่อนปรน/ แบบเข้มงวด (Leniency / Strictness) การประเมิน

แบบผ่อนปรนเป็นการประเมินที่ผู้ประเมินท าการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานให้อยู่ใน

ระดับสูง เพ่ือหลีกเลี่ยงข้อโต้เถียงที่จะเกิดขึ้น ส่วนการประเมินแบบเข้มงวด เป็นการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานที่เคร่งครัดมากเกินไป จะส่งผลให้พนักงานในหน่วยงานนั้น ๆ มีโอกาสที่จะได้

เลื่อนต าแหน่ง และเงินเดือนน้อย 

  4) อคติที่เกิดจากพฤติกรรมซึ่งเพ่ิงผ่านพ้นมาไม่นาน (Recent Behavior Bias)      

ผู้ประเมินจะจดจ าพฤติกรรมของพนักงานผู้รับการประเมินที่เพ่ิงผ่านมาได้ไม่นาน  

  5) อคติส่วนตัว (Personal Bias) ความล าเอียงในการประเมิน 

 ปัญหาและอุปสรรคในการประเมินผลการปฏิบัติงานสามารถแบ่งออกได้ 4 ด้าน ดังนี้   

1) ด้านวิธีการประเมิน หัวข้อที่ใช้ในการประเมินไม่เหมาะสมกับลักษณะงานของ

พนักงาน ระบบการประเมินที่น ามาใช้ไม่ได้รับการยอมรับจากพนักงานในองค์การ ระบบการประเมิน

ที่ใช้ไม่เหมาะสมกับลักษณะการด าเนินการขององค์การ หัวข้อการประเมินที่ใช้ไม่เป็นรูปธรรม วัด

ไม่ได้ เช่น ทัศนคติ บุคลิกภาพ  

2) ด้านผู้ประเมิน ผู้ประเมินขาดความรู้ ความเข้าใจในระบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานพนักงาน ไม่บันทึกข้อมูลการปฏิบัติงานของพนักงาน ประเมินพนักงานอย่างมีอคติ ผู้

ประเมินไม่ทราบลักษณะงานของพนักงาน 

3) ด้านผู้ถูกประเมิน ผู้ถูกประเมินขาดความรู้ความเข้าใจในหลักการ วัตถุประสงค์ 

และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน  

4) ด้านกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีวัตถุประสงค์ในการประเมินไม่

ชัดเจน ไม่สามารถน าผลการประเมินไปใช้ปรับปรุง และพัฒนาการปฏิบัติงานของพนักงานได้ 

1.7 ประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นเครื่องมือของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ ที่ช่วย

กระตุ้นให้พนักงานมีระดับการท างานที่ดี  ช่วยให้ผู้บังคับบัญชาเห็นความต้องการ โอกาสในการเติบโต

ในสายงาน และการพัฒนาบุคคลบังคับบัญชา อีกทั้งในการประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงานช่วยให้

ผู้บังคับบัญชา และพนักงานผู้ใต้บังคับบัญชามีความเข้าใจร่วมกัน นอกจากนี้ยังช่วยในการพิจารณา
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เรื่อง การเลื่อนต าแหน่ง การลดต าแหน่ง การโยกย้าย การให้ออกจากงาน การปรับเงินเดือน          

ของพนักงาน พร้อมทั้งช่วยพัฒนา ปรับปรุงการท างานของพนักงาน วางแผนการจัดพนักงานให้เข้ารับ

การฝึกอบรมในหลักสูตรต่าง ๆ (ผุสดี รุมาคม, 2551)  

 การประเมินการปฏิบัติงาน เป็นส่วนหนึ่งของการบริหารทรัพยากรบุคคล ประโยชน์ของการ

ประเมินการปฏิบัติงาน มีดังนี้ 

  1.7.1 ท าให้พนักงานทราบผลการปฏิบัติงานของตนเองว่าบรรลุตามเกณฑ์หรือ

มาตรฐานที่ก าหนดไว้หรือไม่ ทราบจุดเด่น-จุดด้อยในการท างาน และเพ่ือรักษาระดับการปฏิบัติงาน 

ที่น่าพอใจของพนักงานเอาไว้ และเป็นสิ่งจูงใจให้พนักงานปฏิบัติงานอย่างเต็มใจ เต็มก าลังความรู้ 

และความสามารถ เป็นโอกาสให้พนักงานได้ทราบอนาคตของตนเองในองค์การ 

  1.7.2 การประเมินการปฏิบัติงานช่วยให้เห็นความต้องการ ความก้าวหน้าในหน้าที่

การงานและหารพัฒนาบุคลากร สามารถน าไปก าหนดโครงการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมทักษะ และ

ความสามารถให้พนักงานตามความจ าเป็น และความต้องการของพนักงาน เพ่ือพัฒนาผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานให้เป็นไปในทิศทางที่องค์การต้องการ 

  1.7.3 การประเมินการปฏิบัติงานจะกระตุ้นผู้บังคับบัญชาให้สังเกตพฤติกรรมของ

พนักงาน ซึ่งเป็นการส่งเสริมให้เกิดความเข้าใจและสัมพันธภาพที่ดีระหว่างผู้บังคับบัญชาและพนักงาน 

  1.7.4 การประเมินการปฏิบัติงานช่วยให้ผู้บังคับบัญชาทราบถึงความสามารถในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งส่งผลต่อการพิจารณาต่อการเลื่อนต าแหน่ง การโยกย้าย การเลิกจ้าง

พนักงาน  

  1.7.5 การประเมินการปฏิบัติงานจะสัมพันธ์กับขนาด และความถี่ของการขึ้นค่าจ้าง

เงินเดือน ซึ่งสามารถน าไปเปรียบเทียบกับบุคคลที่ปฏิบัติงานในองค์กรอ่ืน ๆ และช่วยในการก าหนด

โครงสร้างการจ่ายค่าตอบแทนที่ยึดหลักของครวามสมเหตุสมผล และความยุติธรรม 

  1.7.6 การประเมินการปฏิบัติงานเป็นสิ่งที่ชี้ให้เห็นคุณค่าของแผนการฝึกอบรม 

น าไปวางแผนความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน สามารถน าไปก าหนดอัตราก าลังให้เพียงพอ นอกจากนี้

การประเมินการปฏิบัติงานยังสามารถน าไปเป็นแนวทางในการสรรหาคัดเลือกพนักงาน และน าไปเป็น

หลักในการพัฒนาระบบงาน (ค านาย อภิปรัชญาสกุล, 2557)  

 ประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ ช่วยกระตุ้นการปฏิบัติงานของพนักงานให้มี

ประสิทธิภาพ ท าให้หัวหน้าสังเกตพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน  แล้วน าผลการประเมินที่ได้

น ามาใช้ประกอบการพิจารณาความดีความชอบของพนักงาน เพ่ือปรับเงินเดือน จ่ายค่าตอบแทนต่าง 
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ๆ การเลื่อนต าแหน่ง ให้กับพนักงานในองค์การ นอกจากนี้ยังใช้ผลที่ได้จากการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน เพ่ือวางแผนการฝึกอบรมเพ่ือปรับปรุงการท างานของพนักงาน และพัฒนามาตรฐานการ

ท างานของพนักงานในองค์การให้สูงขึ้น 

1.8 ความส าคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

การประเมินผลการปฏิบัติงานส่งผลให้พนักงานทราบถึงผลการปฏิบัติงานของตนเอง ว่าควร

ปรับปรุง พัฒนาการปฏิบัติงานในส่วนใดบ้าง และช่วยสนับสนุนให้พนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่ดี

กว่าเดิม ท าให้หัวหน้าเห็นถึงคุณค่าของพนักงานที่มีต่อองค์การ และหาแนวทางเพ่ือรักษาและพัฒนา

ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน พร้อมทั้งประเมินว่าพนักงานมีความสามารถเหมาะสมกับต าแหน่งงาน

ในปัจจุบันหรือไม่ พร้อมทั้งใช้ผลของการประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงานด าเนินการจัดพนักงานที่มี

ความสามารถเหมาะสมกับต าแหน่งงาน ซึ่งจะท าให้องค์การด าเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

(อลงกรณ์ มีสุทธา & สมิต สัชฌุกร, 2551)  

ความส าคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ พนักงานได้ทราบว่าตนเองปฏิบัติงานได้

ตามเป้าหมายขององค์การในระดับใด และสร้างความกระตือรือร้นให้พนักงานปรับปรุง พัฒนาผลการ

ปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายที่องค์การก าหนด และท าให้หัวหน้า ได้ประเมินความสามารถของพนักงาน

ในสังกัดของตนเอง และใช้ผลการประเมินเพ่ือวางแผนปรับปรุง พัฒนาผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ให้มีความสามารถเหมาะสม และสามารปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายที่องค์การก าหนด 

1.9 ขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 ขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เป็นสิ่งที่ฝ่ายทรัพยากรบุคลต้องให้

ความส าคัญ เพ่ือให้การประเมินผลการปฏิบัติงานสามารถด าเนินไปได้ด้วยดี โดยการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน ตัวพนักงานผู้ถูกประเมินจะต้องทราบว่าผู้ถูกประเมิน จะต้องทราบว่ารายการประเมินนั้น

ประกอบด้วยอะไรบ้าง ทราบถึงเป้าหมายในการท างาน และหน้าที่งานซึ่งต้องสอดคล้องกับเป้าหมาย

ที่วางไว้ด้วย เมื่อถึงก าหนดการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานแล้ว ให้ประเมินตามข้อมูลที่    

ผู้ประเมินได้จดบันทึก จากการสังเกต แล้วหาสาเหตุที่พนักงานมีผลงานต่ ากว่าเกณฑ์ แล้ววางแผน

เพ่ือแก้ไขปัญหาให้ตรงจุด ในการประเมินผลการปฏิบัติงานต้องทบทวนเป้าหมายในการท างานอย่าง

สม่ าเสมอเป็นประจ าทุกปี เพ่ือปรับเปลี่ยนเป้าหมายให้เหมาะสมกับผลการปฏิบัติงาน (ฮอลล์ ไบรอัน 

เจ, 2550) 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน ผู้ประเมินและผู้ถูกประเมินต้องทราบหัวข้อการประเมิน 

เป้าหมายในการท างานของพนักงานในแต่ละต าแหน่ง ผู้ประเมินต้องบันทึกการปฏิบัติงานของ         
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ผู้ถูกประเมิน เพ่ือวางแผนปรับปรุงการปฏิบัติงานของพนักงาน องค์การจะต้องด าเนินการทบทวน

เป้าหมายในการท างานอย่างสม่ าเสมอ เพ่ือปรับปรุงเป้าหมายให้เหมาะสมกับผลการปฏิบัติงาน 

1.10 การแจ้งผลการประเมิน 

 ในการแจ้งผลการประเมินนั้น มีวัตถุประสงค์เพ่ือแนะน า หรือให้ค าปรึกษาในการเพ่ิม

ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานให้สูงขึ้น 

  1.10.1 ผู้บังคับบัญชาต้องศึกษาวิธีการที่จะติชม หรืออธิบายข้อบกพร่อง 

  1.10.2 เปิดโอกาสให้พนักงานสามารถอธิบายข้อเท็จจริงในข้อบกพร่องที่เกิดขึ้น 

  1.10.3 ไม่ควรพูดเฉพาะข้อบกพร่องของพนักงาน แต่ควรพูดถึงสิ่ที่ดีของผู้ปฏิบัติงาน

ด้วย 

  1.10.4 ควรสร้างบรรยากาศที่แสดงถึงความเต็มใจที่จะช่วยให้พนักงานพยายาม

ปรับตัวให้ดีขึ้น  

  1.10.5 ในการสร้างเกณฑ์การประเมิน ที่เกิดจากการพิจารณาความเห็นร่วมกัน

ระหว่างผู้ประเมินและผู้ถูกประเมินนั้น ผู้ประเมินเป็นผู้เสนอเกณฑ์ในการประเมินแล้วแจ้งให้           

ผู้ประเมินทราบ (ค านาย อภิปรัชญาสกุล, 2557)  

หัวหน้าผู้ประเมินต้องแจ้งผลการประเมินให้พนักงานรับทราบผลการประเมิน เพ่ือร่วมกัน

พิจารณาและหาแนวทางปรับปรุงประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานให้สูงยิ่งขึ้น  

1.11. ลักษณะระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ดี 

 องค์กรจะต้องพิจารณารูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับกลยุทธ์ที่

องค์กรตั้งไว้ และระบบนั้นสามารถใช้ในการติดตาม สื่อสาร และผลักดันการปฏิบัติงานได้อย่า งมี

ประสิทธิภาพ ดังนั้นระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ดีจะต้องเป็นที่ยอมรับของผู้ที่มีส่วนได้เสีย

ทั้งหมด สามารถระบุได้ว่าบรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ได้อย่างไร สนับสนุนค่านิยมขององค์กร 

เป็นระบบการประเมินที่เรียบง่าย เป็นเหตุเป็นผล เข้าใจได้ ท าซ้ าได้ ต้องมีผลลัพธ์ที่สามารถน ามา

เปรียบเทียบได้และสามารถบอกได้ว่าผลการปฏิบัติงานที่ดีที่สุดเป็นอย่างไร 

 ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ประสบความส าเร็จ คือ ระบบการประเมินผลที่

สามารถใช้วัดผลการปฏิบัติงานขององค์กรเพ่ือให้ทราบความก้าวหน้าขององค์กร หรือเพ่ือประเมินผล

การปฏิบัติงานองค์กร ใช้ในการจัดการเชิงกลยุทธ์ การใช้ในการสื่อสาร การใช้ในการกระตุ้นพฤติ

กรรมของพนักงาน และการใช้ในการเรียนรู้และปรับปรุงผลการปฏิบัติงานขององค์กร  (ชูชัย สมิทธิ

ไกร, 2556) 
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ลักษณะระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ดี จะต้องเป็นระบบการประเมินผลที่มีรูปแบบ

การประเมินสอดคล้องกับกลยุทธ์ขององค์การ เป็นที่ยอมรับของพนักงานภายในองค์การ และสามารถ

ใช้ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานประเมินผลปฏิบัติงานขององค์การได้ 

1.12 การออกแบบและการน าระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานไปใช้ในทางปฏิบัติ 

 ระบบการประเมินผลที่ครบถ้วนต้องสามารถตอบได้ว่า วัตถุประสงค์ของระบบการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานคืออะไร สามารถท าให้บรรลุความส าเร็จในเชิงกลยุทธ์ได้อย่างไร มีการตั้ง

ค่าเป้าหมายของตัววัดผลอย่างไร มีโครงสร้าการให้ผลตอบแทนอย่างไร และมีระบบรายงานผล

อย่างไร  

 การน าระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานไปใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต้องค านึงถึงปัจจัยที่จะ

ส่งผลต่อความส าเร็จของการน าเอาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานองค์กรไปใช้ ประกอบด้วย  

  12.1 วัฒนธรรมองค์กร 

  12.2 ความเป็นผู้น าและการสนับสนุนจากผู้บริหาร 

  12.3 ความสัมพันธ์ระหว่างระบบผลตอบแทนกับระบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานองค์กร 

  12.4 การศึกษาและความเข้าใจในระบบ 

  12.5 การสื่อสารและระบบรายงาน 

  12.6 การตรวจสอบความถูกต้องและการปรับระบบ 

  12.7 กระบวนการจัดการข้อมูลและการสนับสนุนทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ 

  12.8 ลักษณะของธุรกิจและอุตสาหกรรม 

  12.9 กรอบของการประเมินผลการปฏิบัติงานองค์กร 

 การออกแบบและการน าระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานไปใช้ต้องค านึงถึงวัฒนธรรม

องค์การ นโยบายของผู้บริหารองค์การ ความรู้ความเข้าใจในระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

วัตถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน ตั้งค่าเป้าหมายของตัวชี้วัด และการรายงานผล 

 (Franco, M. and Bourne, M อ้างถึงใน นภดล ร่มโพธิ์, 2552) 

 จากการทบทวนแนวคิดเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน สามารถสรุปได้ว่าระบบการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานขององค์การควรมีการปรับปรุง เปลี่ยนแปลง อย่างสม่ าเสมอเป็นประจ าทุก

ปี ตามสภาพแวดล้อม เศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม และเทคโนโลยีที่เปลี่ยนไป เพ่ือไม่ให้องค์การหยุด

นิ่ง และกลายเป็นองค์การที่ล้าหลัง  
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การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นการประเมินความสามารถ ศักยภาพของพนักงานผู้ปฏิบัติงาน โดย

การเปรียบเทียบระหว่างผลการปฏิบัติงานของพนักงานกับเป้าหมายที่ก าหนด โดยมีหัวหน้าของ

พนักงานเป็นผู้ประเมิน ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ใช้ต้องมีความเหมาะสม และสอดคล้อง

กับลักษณะการด าเนินการขององค์การ เป็นที่ยอมรับของพนักงานในองค์การ ใช้เกณฑ์การประเมินที่

เหมาะสม แล้วน าผลที่ได้จกการประเมินไปใช้ประกอบการพิจารณาความดีความชอบของพนักงาน

เพ่ือปรับเงินเดือน เลื่อนต าแหน่ง การจ่ายค่าตอบแทนต่าง ๆ และวางแผนพัฒนา ปรับปรุงทักษะ

ความสามารถ และประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานให้ดียิ่งขึ้น ซึ่งจากการทบทวนแนวคิด

ดังกล่าวเป็นประโยชน์ส่งผลให้ผู้วิจัยมีความเข้าใจในระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน และเป็น

แนวทางในจัดท าแบบสอบถามการวิจัยและแนวการสัมภาษณ์ 

2. แนวคิดการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

 2.1 ความหมายของการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

 การบริหารผลการปฏิบัติงาน คือ กระบวนการวัดผลการท างานของพนักงานอย่างต่อเนื่อง 

และพัฒนาการปฏิบัติงานของพนักงานรายบุคคล และทีมอย่างต่อเนื่อง แล้วน าผลการปฏิบัติงานมา

เชื่อมโยงกับเป้าหมายที่องค์การได้ก าหนดไว้ รวมถึงการสังเกตผลการปฏิบัติงาน การให้ข้อมูล

ย้อนกลับอย่างสม่ าเสมอ ซึ่งการบริหารผลการปฏิบัติงาน และการปฏิบัติงานของพนักงานต้องเป็นไป

ในทิศทางเดียวกันกับเป้าหมายขององค์การ (กัลยาณี เสนาสุ, 2561)  

 การบริหารผลการปฏิบัติงาน เป็นกระบวนการสื่อสารระหว่างผู้บังคับบัญชากับพนักงาน

ผู้ใต้บังคับบัญชาโดยตรง เพ่ือให้พนักงานเข้าใจเกี่ยวกับหน้าที่ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน และ

ความคาดหวังของผู้บังคับบัญชาที่มีต่องานของพนักงานผู้ใต้บังคับบัญชา (โรเบิร์ต บาคอล, 2547)   

 ระบบการบริหารจัดการผลการปฏิบัติงานพนักงาน เป็นการบริหารจัดการที่เชื่อมโยง

กระบวนการวางแผน การด าเนินการ การประเมินผล การปรับรุงแก้ไข และการทบทวนผลการ

ปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง จะต้องกระจายตัวชี้วัดและความรับผิดชอบขององค์การไปทุกหน่วยงาน 

จนถึงพนักงาน (ปิยะชัย จันทรวงศ์ไพศาล, 2551)  

 การบริหารผลการปฏิบัติงานเป็นวิธีการเพ่ือบรรลุถึงผลลัพธ์ที่ดีขึ้นขององค์การ ทีมงานและ

บุคลากรภายในองค์การ โดยการสร้างความเข้าใจร่วมกัน วางแผนงานร่วมกัน ก าหนดมาตรฐาน

ตัวชี้วัดงานร่วมกัน เพ่ือบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ ตามค าจ ากัดความดังกล่าวมีประเด็นที่น่าสนใจ ดังนี้  
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  2.1.1 การก าหนดกรอบการท างาน การวางแผนงาน การก าหนดเป้าหมาย รวมทั้ง

ความรู้ความสามารถที่จะต้องน ามาใช้ในการท างานระหว่างผู้บังคับบัญชาและพนักงาน รวมทั้งความ

คาดหวังที่องค์การอยากเห็น 

  2.1.2 การบริหารผลการปฏิบัติงานเป็นกระบวนการที่ต้องท าอย่างต่อเนื่อง และ

ปฏิบัติอยู่เป็นประจ า ไม่ใช่เป็นแค่กิจกรรมการกรอกผลการประเมิน หรือการบอกผลการประเมิน

เท่านั้น 

  2.1.3 เป็นกระบวนการสร้างความเข้าใจร่วมกันที่จะช่วยกันระหว่างผู้บริหารและ

พนักงานในการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน โดยร่วมพิจารณาถึงระดับความสามารถของพนักงาน เพ่ือ

ช่วยส่งเสริมส่วนที่พนักงานขาด เป็นการพัฒนาบุคลากรอีกทางหนึ่ง 

  2.1.4 เป็นกระบวนการในการบริหารและพัฒนาพนักงานที่มีจุดร่วมกัน 3 ประการ 

คือ 1) ท าอย่างไรที่ผู้บริหารจะท างานร่วมกับทีมงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 2) ท าอย่างไรบุคลากรแต่

ละคนจะสามารถท างานร่วมกับผู้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงานอ่ืนอย่างดี 3) ท าอย่างไรตัวพนักงานแต่ละ

คนจะสามารถพัฒนาความรู้ ประสบการณ์ และทักษะของตัวเองให้สูงขึ้นถึงระดับที่องค์การพอใจ 

  2.1.5 การบริหารผลการปฏิบัติงานเป็นกระบวนการที่เน้นถึงผลสัมฤทธิ์ของแต่ละ

บุคคล เพราะจากความส าเร็จของแต่ละบุคคลจะน ามาซึ่งความสัมฤทธิ์ผลขององค์การ 

  2.1.6 เป็นกระบวนการทางธรรมชาติที่ผลักดันโดยผู้บังคับบัญชา หัวหน้างานเอง ใน

การที่จะช่วยเหลือพนักงานให้มีการท างานที่ดีข้ึน (Armstrong อ้างถึงใน นิสดารก ์เวชยานนท์, 2544) 

จากความหมายของการบริหารผลการปฏิบัติงานดังกล่าวสรุปได้ว่า  การบริหารผลการ

ปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการในการก าหนดกรอบการท างาน การวางแผน การก าหนดเป้าหมาย

และวัตถุประสงค์ การก าหนดความสามารถ การประเมินผลการปฏิบัติงาน การปรับปรุงแก้ไขการ

ปฏิบัติงาน และการทบทวนผลการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ 

2.2 วัตุประสงค์ในการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

2.2.1 เพ่ือให้ทราบผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

2.2.2 เพ่ือพัฒนาผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

การบริหารผลการปฏิบัติงานจะกระจายเป้าหมายไปที่ระดับ ฝ่าย แผนก และบุคคล เพ่ือให้

ครอบคลุมการปฏิบัติงานของพนักงาน แล้วด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน จากนั้น
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ด าเนินการก าหนดความสามารถในการพัฒนาพนักงานในองค์การผ่านการพัฒนาสมรรถนะ 

(Competency Development) และคุณลักษณะด้วยการสร้างการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในเชิง

บวก จะท าให้พนักงานในองค์การปฏิบัติงานได้อย่างมีศักยภาพ และท าให้องค์การมีความสามารถใน

การแข่งขัน (กล้าหาญ ณ น่าน, 2559)   

 2.2.3 วัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ 

 ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานต้องเชื่อมโยงกิจกรรมที่พนักงานในฝ่ายงาน หรือ

ส่วนงานปฏิบัติเข้ากันกับเป้าหมายของตัวองค์การหรือบริษัท แนวทางในการเชื่อมโยงทั้ งสองสิ่ง

ดังกล่าวเข้าด้วยกัน คือ ต้องมีการก าหนดคุณลักษณะ และพฤติกรรมของพนักงานที่จ าเป็นต้องปฏิบัติ

ให้ได้ตามเป้าหมายที่องค์การหรือบริษัทก าหนดขึ้น และต้องมีระบบการวัดผลและให้ข้อมูลย้อนกลับ

แก่พนักงานที่จะช่วยให้พนักงานแสดงคุณลักษณะที่ต้องการออกมา มีพฤติกรรมที่ เหมาะสมในการ

ปฏิบัติงาน และสามารถท างานได้ส าเร็จตามเป้าหมายที่องค์การก าหนด 

 การบริหารผลการปฏิบัติงานพนักงานจะช่วยให้องค์กรทราบว่าพนักงานแต่ละคน มี

จุดแข็งและจุดอ่อนที่ควรได้รับการปรับปรุงอย่างไร ช่วยในการเชื่อมโยงพนักงานให้เข้ากับแนว

ทางการฝึกอบรมพัฒนาที่เหมาะสมกับพนักงานคนนั้น และช่วยในการให้รางวัลหรือค่าตอบแทนกับ

พนักงานที่ประสบความส าเร็จในการท างานให้องค์การ 

 2.2.4 วัตถุประสงค์เชิงบริหาร 

 น าข้อมูลที่ได้รับจากการบริหารผลการปฏิบัติงานไปใช้ในการตัดสินใจขึ้นเงินเดือน

ให้กับพนักงานในองค์การ การตัดสินใจในการเลื่อนต าแหน่งพนักงาน การตัดสินใจจะว่าจ้างพนักงาน

หรือควรจะสิ้นสุดสัญญาจ้าง การตัดสินใจให้พนักงานออกจากงาน รวมทั้งการตัดสินใจมอบรางวัล

พนักงานดีเด่นแก่พนักงาน (Cleveland, Murphy and Williams อ้างถึงใน จตุรงค์ นภาธร, 2562)  

สามารถสรุปวัตถุประสงค์ของการบริหารผลการปฏิบัติงาน ดังนี้  การบริหารผลการ

ปฏิบัติงาน มีวัตถุประสงค์เพ่ือทราบผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เพ่ือน าข้อมูลที่ได้จากการบริหาร

ผลการปฏิบัติงานพิจารณาการเลื่อนขั้นเงินเดือนของพนักงาน การเลื่อนต าแหน่งของพนักงาน และ

เพ่ือพัฒนาผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

2.3 เป้าหมายของการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

 เป้าหมายของการบริหารผลการปฏิบัติงาน คือ การสร้างวัฒนธรรมองค์การ ให้พนักงาน

ตระหนักถึงบทบาท และความรับผิดชอบต่อหน้าที่ของตนเอง และปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนเอง
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และของทีมอย่างสม่ าเสมอ เพ่ือให้กระบวนการปฏิบัติงานขององค์การสามารถด าเนินไปอย่างมี

ศักยภาพ อีกทั้งเพ่ือส่งเสริมให้พนักงานมีความรู้ ความสามารถ และทัศนคติที่ดีต่อการปฏิบัติงาน 

เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การ เมื่อพนักงานมีความรู้ ความสามารถ และทัศนคติ

ที่ดีต่อการปฏิบัติงานแล้ว จะสามารถท าให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การได้ (กล้าหาญ 

ณ น่าน, 2559)  

 จุดมุ่งหมายของระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานสามารถแบ่งได้ ดังนี้  

  2.3.1 จุดมุ่งหมายเชิงกลยุทธ์ การก าหนดเป้าหมายขององค์การจะเป็นแรงกระตุ้

นให้พนักงานปฏิบัติงานของตนให้ประสบความส าเร็จและมีประสิทธิภาพ และพัฒนาพฤติกรรมในการ

ปฏิบัติงานให้มีความเหมาะสม ส่งผลให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพตาม

เป้าหมายที่องค์การก าหนด  

  2.3.2 จุดมุ่งหมายเชิงการบริหาร ใช้ข้อมูลในส่วนของการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ในการตัดสินใจด้านการบริหาร การบริหารผลการปฏิบัติงานจะช่วยให้ผู้บริหารทราบว่าพนักงานคนใด

มีศักยภาพที่จะได้รับการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง ซึ่งความสามารถในการท างานในปัจจุบัน ไม่ได้เป็น

เครื่องยืนว่าบุคคลดังกล่าวจะสมารถท างานในต าแหน่งที่มีหน้าที่ความรับผิดชอบสูงขึ้นได้  

การประเมินผลการปฏิบัติงานจะบอกว่าพนักงานแต่ละคนมีความสามารถ ทักษะ 

ประสบการณ์ เหมาะสมกับต าแหน่งในปัจจุบันหรือไม่ ดังนั้นการบริหารผลการปฏิบัติงานจึงช่วยให้

ผู้บริหารโยกย้ายพนักงานจากต าแหน่งหนึ่งไปยังต าแหน่งอื่นที่เหมาะสมได้  

นอกจากนี้สามารถใช้ข้อมูลจากการประเมินผลการปฏิบัติงานในการเลื่อนขั้ น

เงินเดือนหรือให้ประโยชน์ตอบแทนแก่พนักงานที่อุทิศตนให้กับองค์การ ซึ่งช่วยในการสร้างขวัญ

ก าลังใจ และปลูกฝังในเรื่องของความจงรักภักดีต่อองค์การ อีกท้ังสามารถใช้ข้อมูลจากการประเมินผล

การปฏิบัติงานในการลดต าแหน่งและการเลิกจ้าง การย้ายหรือปลดพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานที่

ไม่ได้มาตรฐานหรือไม่เป็นที่ยอมรับออกไป การประเมินผลการปฏิบัติงานจะช่วยในการจ าแนกหรือ

ระบุลการปฏิบัติงานของพนักงานว่า พนักงานคนใดมีผลการปฏิบัติงานดี พนักงานคนใดมีผลการ

ปฏิบัติงานที่ยังไม่ดีพอ ต้องปรับปรุงแก้ไข (Raymond noe et al อ้างถึงใน สัมฤทธิ์ ยศสมศักดิ์, 

2549) 

  2.3.3 2.3.3 จุดมุ่งหมายเชิงการพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงานช่วยให้มี

โอกาสในการตรวจสอบความจ าเป็นในการฝึกอบรมพนักงานเพ่ือพัฒนาทักษะและสามารถปฏิบัติงาน

ได้อย่าง  มีประสิทธิภาพ มีความพึงพอใจในการท างาน การฝึกอบรมเป็นการช่วยพนักงานให้มีทักษะ
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ที่เหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบอยู่ในปัจจุบัน ส่วนการพัฒนานั้นจะมุ่งเน้นการพัฒนาทักษะและ

ความสามารถให้เหมาะสมกับต าแหน่งงานในอนาคต ที่ต้องการทักษะและความสามารถที่เพ่ิมมากขึ้น 

หากผู้บังคับบัญชาไม่ให้ความส าคัญกับการปรึกษาหารือกับพนักงานแต่ละคน อาจจะท าให้เกิดการ   

บั่นทอนแรงจูงใจในการท างาน และท าให้พนักงานขาดความมุ่งมั่นในการท างานให้บรรลุผลส าเร็จ  

(สัมฤทธิ์ ยศสมศักดิ์, 2549) 

สามารถสรุปเป้าหมายของการบริหารผลการปฏิบัติงาน ได้ดังนี้  เป้าหมายของการบริหาร    

ผลการปฏิบัติงาน คือ สร้างวัฒนธรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน ให้ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 

และปรับปรุงการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ พร้อมทั้งสนับสนุนการพัฒนาทักษะ ความสามารถของ

พนักงานให้เหมาะสมกับหน้าที่ที่รับผิดชอบ เพ่ือให้องค์การด าเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพ       

และบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ 

2.4 หลักเกณฑ์ในการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

  2.4.1 ความสอดคล้องกับกลยุทธ์ขององค์การ  

  ความสอดคล้องกับกลุยทธ์ขององค์การ หมายถึง ระดับที่ระบบการบริหารผล      

การปฏิบัติงานสนับสนุนให้พนักงานในองค์การมีผลการปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับกลยุทธ์ เป้าหมาย 

และวัฒธรรมองค์การ ซึ่งความสอดคล้องกับกลยุทธ์ขององค์การนี้จะเป็นตัวชี้น าให้พนักงานปฏิบัติงาน

เพ่ือความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ 

  2.4.2 ความเที่ยงตรง 

  ความเที่ยงตรง หมายถึง การที่ตัววัดผลการปฏิบัติงานสามารถประเมินทุกประเด็นที่

เกี่ยวข้องกับผลการปฏิบัติงานพนักงานได้ กล่าวคือ ตัววัดผลการปฏิบัติงานที่ดีต้องไม่มีข้อบกพร่อง 

หากตัววัดผลมีข้อบกพร่องตัววัดผลนั้นจะไม่สามารถประเมินทุกด้านที่เกี่ยวข้องกับผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงานได้ และตัววัดผลการปฏิบัติงานของพนักงานจะต้องไม่น าสิ่งที่ไม่เกี่ยวข้องกับ             ผล

การปฏิบัติงานหรือตัวงานเข้ามาเป็นส่วนหนึ่งของการประเมิน 

  2.4.3 ความเชื่อมั่น 

  ความเชื่อมั่น หมายถึง การที่ตัววัดผลการปฏิบัติงานให้ผลลัพธ์ในลักษณะเดียวกัน

อย่างสม่ าเสมอในทุกครั้งที่วัดผลและไม่ว่าจะวัดผลกับใคร ดังนั้น ตัววัดผลนั้นมีความเชื่อมั่นสูงเมื่อ   

ตัววัดผลนั้นให้ผลอย่างเดียวกันหรือใกล้เคียงกันเมื่อน าไปใช้วัดผลกับบุคคล 2 คน เรียกว่า Interrater 

Reliability หากตัวชี้วัดหลาย ๆ ตัวชี้วัด ให้ผลการวัดที่สม่ าเสมอหรือใกล้เคียงกัน เรียกว่า Internal 
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Consistency Reliability ส่วนในกรณีที่ตัววัดผลนั้นให้ผลอย่างดัวกันหรือใกล้เคียงกันในทุกครั้งที่

วัดผล เรียกว่า Test-Retest Reliability 

  2.4.4 การเป็นที่ยอมรับ 

   การเป็นที่ยอมรับ หมายถึง การที่บุคคลที่เกี่ยวข้องกับการวัดผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานทั้งผู้บริหารและพนักงานให้การยอมรับตัววัดผลการปฏิบัติงานนั้น (จตุรงค์ นภาธร, 2562) 

  การเป็นที่ยอมรับของตัววัดผลการปฏิบัติงานเป็นผลจากการที่พนักงานที่ต้องได้รับ

การประเมินผลมองว่าตัววัดผลนั้นยุติธรรมต่อตนเองหรือไม่ ในที่นี้ ความยุติธรรมแบ่งออกเป็น 3 

ประเภท คือ ความยุติธรรมในรูปแบบของกระบวนการ ความยุติธรรมในรูปแบบของความสัพันธ์

ระหว่างบุคคล และความยุติธรรมในรูปแบบของผลลัพธ์ (Noe, Hollenbeck, Gerhart and Wright 

อ้างถึงใน จตุรงค ์นภาธร, 2562) 

การบริหารผลการปฏิบัติงานจะต้องใช้ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานที่ส่งเสริมให้

พนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับเป้าหมาย และวัตถุประสงค์ขององค์การ ตัวชี้วัดผลการ

ปฏิบัติงานพนักงานสามารถใช้วัดผลการด าเนินงานได้ตามหน้าที่ และความรับผิดชอบของพนักงาน 

ทั้งนี้ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องในการประเมินต้องให้การยอมรับระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่

องค์การได้น าเข้ามาใช้  

2.5 องค์ประกอบของระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน  

  2.5.1 การวางแผนผลการปฏิบัติงาน เป็นขั้นตอนที่ผู้บังคับบัญชา และพนักงาน

ผู้ใต้บังคับบัญชา ด าเนินการวิเคราะห์ ท าความเข้าใจ และยอมรับความรับผิดชอบ ภาระหน้าที่ ของ

พนักงานผู้ใต้บังคับบัญชา โดยการจัดประชุมเพ่ือ ท าความเข้าใจร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชา และ

พนักงานผู้ใต้บังคับบัญชา แล้วน าแผนการท างานของพนักงานไปใช้ในการประชุมเพ่ือประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน 

  2.5.2 การสื่อสารเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง ท าให้ผู้บังคับบัญชา และ

พนักงานผู้ใต้บังคับบัญชาช่วยกันป้องกัน แก้ปัญหา และปรับปรุงแก้ไขหน้าที่ความรับผิดชอบของ

พนักงานได้ ทั้งนี้การสื่อสารในเรื่องการปฏิบัติงานของพนักงานท าให้ผู้บังคับบัญชาสามารถติดตาม

ความก้าวหน้าการปฏิบัติงานให้เป็นไปตามแผน วิเคราะห์หาปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน และพนักงานผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถตรวจสอบปัญหาดังกล่าวได้ ผู้บังคับบัญชาและ

พนักงานผู้ใต้บังคับบัญชาควรก าหนดวิธีการสื่อสารที่สามารถใช้สื่อสารเพ่ือรายงานสถานการณ์ต่าง ๆ 

ได้จริง เช่น ผ่านการประชุม หรือการพูดคุย  
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  2.5.3 การรวบรวมข้อมูล การสังเกตการณ์ และการจัดท าเอกสาร การรวบรวม

ข้อมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพนักงาน ผ่านการสังเกต แล้วน าข้อมูลที่ได้รวบรวมมาแล้วนั้น จัดท า

เป็นเอกสารบันทึกไม่ให้สูญหาย เพ่ือน าไปใช้ปรับปรุงการปฏิบัติงานของพนักงานและองค์การ โดย

ผู้บังคับบัญชาต้องทราบวัตถุประสงค์ของการรวบรวมข้อมูลดังกล่าวด้วย ทั้งนี้ผู้บังคับบัญชาต้องให้

ความไว้วางใจแก่พนักงานในการเข้าร่วมกระบวนการเก็บรวบรวมข้อมูล และปรับปรุงพัฒนา 

  2.5.4 การประชุมประเมินผลการปฏิบัติงาน ผู้บังคับบัญชาต้องท างานร่วมกันกับ

พนักงานผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือประเมินการท างานของพนักงานว่าสามารถปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมาย

ที่ตกลงกันไว้ได้แค่ไหน การปฏิบัติงานมีปัญหาและอุปสรรคอะไรบ้าง ในกระบวนการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน ควรด าเนินการจัดท าแฟ้มของพนักงานแต่ละคน เพ่ือใช้ในการพิจารณา ในเรื่องการเลื่อน

ต าแหน่ง เลื่อนขั้นเงินเดือน การโยกย้าย เป็นต้น อีกทั้งควรประชุมเพ่ือวิเคราะห์ หาวิธีการปรับปรุง

การปฏิบัติงาน ให้ข้อมูลการพัฒนาตนเองแก่พนักงาน และวางแผนการปฏิบัติงานในปีถัดไป ในการ

ประชุมการประเมินผลการปฏิบัติงาน ผู้บังคับบัญชาต้องหาข้อสรุปเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานในปีนั้น ๆ ร่วมกันกับพนักงาน เพ่ือช่วยกันหาสาเหตุและหาแนวทางป้องกันการเกิดปัญหาซ้ า 

ๆ และวางแผนการเข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสบการณ์ ความรู้ ความสามารถในการท างาน

ให้แก่พนักงานผู้ใต้บังคับบัญชา ทั้งนี้เมื่อเสร็จสิ้นการประชุม ต้องท าเอกสารบันทึกสิ่งที่ได้อภิปรายใน

การประชุมดังกล่าวด้วย 

  2.5.5 การวินิจฉัยผลการปฏิบัติ งานและการสอนงาน เป็นขั้นตอนการใช้

กระบวนการแก้ปัญหาในการบริหารผลการปฏิบัติงาน เพ่ือหาสาเหตุของปัญหาในการปฏิบัติงาน

ให้กับพนักงานและองค์การ โดยเมื่อทราบสาเหตุแล้ว ผู้บังคับบัญชาและพนักงานผู้ใต้บังคับบัญชาต้อง

ร่วมมือกันแก้ปัญหาในการปฏิบัติงาน การสอนงานโดยผู้ที่มีความรู้จะท าให้พนักงานได้พัฒนาความรู้

และทักษะในการท างานมากขึ้น เมื่อทบทวนผลการปฏิบัติงานประจ าปีของพนักงานเรียบร้อยแล้ว 

องค์การก็จะเริ่มวงจรการบริหารผลการปฏิบัติงานรอบใหม่  

 การบริหารผลการปฏิบัติงานที่เชื่อมต่อกับกระบวนการอ่ืน ๆ ขององค์การ จะท าให้ได้

ผลตอบแทนที่ดีท่ีสุด ดังนี้ 

  1. น าข้อมูลจากการบริหารผลการปฏิบัติงานไปใช้ในกระบวนการวางแผนกลยุทธ์ 

โดยทั่วไปแล้วการวางแผนกลยุทธ์ ประกอบด้วย ภารกิจ ค่านิยม และเป้าหมายขององค์การ ซึ่ง

แผนกลยุทธ์จะถูกน าไปแปลงเป็นแผนปฏิบัติการประจ าปี เป้าหมาย และวัตถุประสงค์ของแต่ละ

หน่วยงาน ที่สอดคล้องกับแผนกลยุทธ์  
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  2. น าระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานไปใช้กับระบบค่าตอบแทน ในการพิจารณา

ในเรื่องของการเลื่อนต าแหน่ง ระดับเงินเดือน โบนัส รางวัล 

  3. น าระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานไปใช้กับการวางแผนพัฒนาทรัพยากร

บุคคล เพ่ือวิเคราะห์ถึงสิ่งที่พนักงานท าได้ในปัจจุบัน กับความคาดหวังถึงสิ่งที่พนักงานจะต้องท าได้ใน

อนาคต โดยใช้ข้อมูลที่ได้จากการบริหารผลการปฏิบัติงานจัดฝึกอบรม สอนงาน ให้แก่พนักงาน 

เพ่ือให้พนักงานมีการพัฒนาตนเอง 

  4. การบริหารผลการปฏิบัติงานท าให้พนักงานเข้าใจหน้าที่ ความรับผิดชอบของ

ตนเองว่า มีสิ่งใดที่ท าได้ สิ่งใดที่ท าไม่ได้ ภายใต้งบประมาณท่ีจ ากัด (โรเบิร์ต บาคอล, 2547) 

 องค์ประกอบของระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 1) การวางแผน

เพ่ือน าผลการปฏิบัติงานไปใช้ 2) การติดตาม และแจ้งผลการปฏิบัติงานกับพนักงานอย่างสม่ าเสมอ 

3) การเก็บรวบรวมข้อมูลการปฏิบัติงานของพนักงาน เพ่ือน าไปใช้ประกอบการปรับปรุงการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน 4) การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เพ่ือใช้ประกอบการพิจารณา

ความดีความชอบ เลื่อนขั้นเงินเดือน เลื่อนต าแหน่ง จ่ ายค่าตอบแทนต่าง ๆ 5) ปรับปรุง และ

พัฒนาการปฏิบัติงานของพนักงาน 

2.6. วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 ผู้บังคับบัญชาสามารถท าการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใช้วิธีการประเมินอย่างเป็น

ทางการหนึ่งวิธี หรือมากกว่า ดังนี้ 

  2.6.1 วิธีการเปรียบเทียบ  

  วิธีนี้จะเน้นการประเมินผลการปฏิบัติงานในภาพรวมของพนักงานท่านหนึ่งและ

พยายามก าหนดคะแนนที่พนักงานควรได้รับจากการประเมิน โดยวิธีการเปรียบเทียบมีเทคนิคที่ใช้อยู่

โดยทั่วไป 3 เทคนิค ดังนี้ 

   2.6.1.1 การจัดอันดับ คือการที่ผู้บริหารพิจารณารายชื่อของพนักงานใน

ฝ่ายงานหรือส่วนงานของตน และตัดสินใจว่าใครเป็นคนที่ปฏัติงานได้ดีที่สุดและตัดรายชื่อพนักงาน

รายนั้นออกไป และกลับมาตัดสินใจว่าใครเป็นคนที่ปฏิบัติงานได้แย่ที่สุดและตัดชื่อพนักงานรายนั้น

ออกไป และกลับมาตัดดสินใจว่าใครเป็นคนปฏิบัติงานได้ดีที่สุดและตัดชื่อพนักงานรายนั้นออกไป 

และตัดสินใจอีกครั้งว่า ในรายชื่อที่มีอยู่ใครเป็นคนปฏิบัติงานได้แย่ที่สุดปละตัดรายชื่อพนักงานรายนั้น

ออกไป ท าเช่นนี้เรื่อยไปจนหมด  
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   .6.1.2 การกระจายของกลุ่ม  เทคนิคการกระจายแบบกลุ่มจะเน้นให้

ผู้บริหารจ าแนกกลุ่มพนักงานออกเป็นร้อยละของจ านวนพนักงานทั้งหมดในฝ่ายงานหรือส่วนงาน 

โดยปกติแล้วพนักงานจะได้รับจ าแนกออกเป็น 3 หรือ 4 หรือ 5 กลุ่ม ซึ่งแต่ละกลุ่มจะมีขนาดไม่

เท่ากันเพื่อแยกพนักงานที่ดีท่ีสุด ออกจากพนักงานที่อยู่ในระดับปานกลาง และพนักงานที่แย่ที่สุด  

   2.6.1.3 การเปรียบเทียบแบบคู่ เป็นเทคนิคการประเมินผลการปฏิบัติงานที่

ก าหนดให้ผู้บริหารเปรียบเทียบพนักงานทุกคนในฝ่ายงานหรือส่วนงานของตนกับพนักงานรายอ่ืน ๆ 

ในฝ่ายงานหรือส่วนงานของตน และให้ 1 คะแนนในทุกครั้งกับพนักงานรายที่ผู้บริหารมองว่าเป็นผู้ที่มี

การปฏิบัติงานดีกว่าพนักงานอีกรายหนึ่ง โดยเมื่อมีการเปรียบเทียบพนักงานจนครบทุกคนแล้ว 

ผู้บริหารก็จะรวมคะแนนเพ่ือพิจารณาดูว่าพนักงานแต่ละคนได้คะแนนรวมเท่าไรจากการประเมินผล

นั้น ซึ่ งคะแนนที่ ได้รับ ก็คือ คะแนนการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานแต่ละคน           

อย่างไรก็ตามการเปรียบเทียบแบบคู่เป็นเทคนิคการประเมินผลการปฏิบัติง านที่ท าให้ผู้บริหาร

เสียเวลาในการด าเนินการมาก  

  2.6.2 วิธีคุณลักษณะ 

  วิธีคุณลักษณะที่ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานเน้นไปที่การ

วิเคราะห์ว่าบุคคลใด ๆ มีคุณลักษณะที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามเป้าหมายในระดับใด 

โดยเทคนิคต่าง ๆ ภายใต้วิธีคุณลักษณะจะก าหนดกลุ่มของคุณลักษณะที่จะช่วยให้การท างานประสบ

ความส าเร็จ 

   2.6.2.1 การประเมินผลโดยอาศัยมาตราส่วน การประเมินคุณลักษณะของ

บุคคลออกเป็น 5 ระดับ คือ ดีเด่น ดีมาก ดี พอใช้ และแย่หรือต่ ากว่าที่ควรจะเป็น ผู้บริหารจะ

ประเมินพนักงานเพียง 1 คนต่อครั้ง ว่าพนักงานรายนั้นมีคุณลักษณะในข้อนั้นอยู่ในระดับใด ในการ

น าเทคนิคการประเมินผลโดยอาศัยมาตราส่วนไปใช้ องค์การหรือบริษัทส่วนใหญ่ไม่ได้ก าหนด

ความหมายของคุณลักษณะที่ประเมินให้ชัดเจนว่าหมายถึงอะไร และมิได้ก าหนดว่าระดับทั้ง 5 ระดับ 

มีความหมายอย่างไรส าหรับแต่ละคุณลักษณะ ท าให้เกิดปัญหาในด้านของความไม่ชัดเจน และความ

เป็นนามธรรมของคุณลักษณะที่ประเมิน การน าเทคนิคการประเมินผลแบบนี้ไปใช้ คือ คุณลักษณะ

ทั้งหมดที่ประเมินจะต้องเป็นคุณลักษณะที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานของพนักงานในฝ่ายงานหรือ

ส่วนงานจริง ๆ  

   2.6.2.2 การประเมินผลแบบ Mixed-Standard Scale ในการก าหนด 

Mixed-Standard Scale จะต้องมีการก าหนดความหมายหรือรายละเอียดอธิบายคุณลักษณะแต่ละ
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คุณลักษณะให้ชัดเจน และต้องบอกด้วยว่า ในแต่ละคุณลักษณะนั้น ระดับดีเลิศ ดีมาก ดี พอใช้ และ

แย่หรือต่ ากว่าที่ควรจะเป็น หมายถึงอะไรในรายละเอียด เพ่ือให้ทุกคนมีความเข้าใจที่ตรงกัน  

  2.6.3 วิธีพฤติกรรม 

  การประเมินผลการปฏิบัติงานด้วยวิธีพฤติกรรมให้ความส าคัญกับการให้ค าจ ากัด

ความของพฤติกรรมที่พนักงานจะต้องแสดงออกมาเพ่ือให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผล ทั้งนี้ 

วิธีการนี้มีอยู่ 3 เทคนิค ดังนี้ 

   2.6.3.1 เทคนิคการประเมินผลจากพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน ต้อง

รวบรวมเหตุการณ์ท่ีส าคัญที่จะเป็นตัวบอกว่าพฤติกรรมในการปฏิบัติการนั้นเป็นพฤติกรรมที่มีหรือไม่

มีประสิทธิผล ทั้งนี้ ในแต่ละพฤติกรรม จะมีการจ าแนกออกเป็นหลายระดับตั้งแต่มีประสิทธิผลจนถึง

ไม่มีประสิทธิผล ซึ่งในแต่ละระดับก็จะมีการระบุรายละเอียดของเหตุการณ์และพฤติกรรมในการ

ปฏิบัติงานให้ชัดเจนว่าหมายถึงอะไร โดยผู้บริหารจะมีหน้าที่ในการพิจารณาว่าพนักงานแต่ละรายมี

พฤติกรรมแต่ละพฤติกรรมอยู่ในระดับใด ซึ่งในแต่ละระดับก็จะมีคะแนนที่แตกต่างกัน จากนั้น 

ผู้บริหารก็จะรวบรวมคะแนนที่ได้รับจากแต่ละพฤติกรรมออกมาเป็นคะแนนจากการประเมินผล     

   2.6.3.2 เทคนิคการประเมินผลแบบพฤติกรรมที่ได้จากการสังเกต เทคนิคนี้

เน้นที่การให้ผู้บริหารประเมินความถี่นการที่พนักงานรายนั้นแสดงพฤติกรรมแต่ละพฤติกรรมออกมา

ในช่วงระยะเวลาของการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งความถี่ที่ผู้บริหารสังเกตได้ในแต่ละพฤติกรรม

จะถูกน ามาเฉลี่ยเพ่ือหาคะแนนผลการปฏิบัติงานในภาพรวมของพนักงานรายนั้น ๆ เทคนิคนี้อาศัย

ข้อมูลจ านวนที่มากเกินกว่าที่ผู้บริหารในองค์การจะจดจ าหรือประมวลผลได้  

   2.6.3.3 โมเดลสมรรถนะ หมายถึง โมเดลที่ช่วยระบุและอธิบายรายละเอียด

ของสมรรถนะที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงานส าหรับวิชาชีพใดวิชาชีพหนึ่ง ส าหรับงานใดงานหนึ่ง 

ส าหรับกลุ่มงานใดกลุ่มงานหนึ่ง หรือส าหรับองค์การใดองค์การหนึ่ง โดยองค์การสามารถน าโมเดล

สมรรถนะมาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การได้ นอกจากนี้ โมเดล

สมรรถนะยังสามารถน าไปใช้ในการสรรหาคัดเลือกพนังานที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเพ่ือเข้ามา

ปฏิบัติงานในองค์การ รวมถึงยังสามารถน าไปใช้ในการก าหนดแผนในการฝึกอบรมและพัฒนา

พนักงานเพ่ือลดจุดอ่อนและเสริมสร้างจุดแข็งในการปฏิบัติงานให้กับพนักงานรายนั้นด้วย  

   สมรรถนะที่อยู่ในโมเดลสมรรถนะต้องเป็นสมรรถนะที่มีส่วนส าคัญในการ

น าองค์การไปสู่ผลประกอบการที่คาดหวัง เป็นสมรรถนะที่เกี่ยวข้องโดยตรงกับตัวงาน และสมรรถนะ

นั้นต้องได้รับการปรับให้สอดคล้องกับรูปแบบการด าเนินธุรกิจขององค์การหรือบริษัทนั้น ๆ รวมถึง
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ต้องมรการก าหนดรายละเอียดต่าง ๆ อย่างเพียงพอที่จะน าไปใช้ในการแระเมินลการปฏิบัติงานของ

พนักงานได้อย่างถูกต้อง  

   ในการก าหนดสมรรถนะขึ้นมานั้น ผู้บริหารของฝ่ายงานต่าง ๆ ในองค์การ

จ าเป็นต้องมีการหารือกันเพ่ือสรุปสถานการณ์ปัจจุบันและกลยุทธ์ทางธุรกิจต่าง ๆ ขององค์การให้

เข้าใจ เพ่ือก าหนดสมรรถนะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานในองค์การส าหรับแต่ละระดับและแต่ละ

ต าแหน่ง ทั้งนี้ สมรรถนะที่ก าหนดขึ้นควรได้รับการทบทวนให้ทันสมัยอยู่เสมอในทุก ๆ 4-5 ปี หรือ

เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงครั้งใหญ่ในองค์การ นอกจากนี้ ในการก าหนดน้ าหนักให้กับสมรรถนะแต่ละ

สมรรถนะในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานนั้น น้ าหนักดังกล่าวต้องมีการทบทวนอย่าง

สม่ าเสมอ เพ่ือให้มั่นใจว่าน้ าหนักท่ีใช้มีความเหมาะสม (จตุรงค ์นภาธร, 2562) 

  2.6.4 วิธีผลลัพธ์ 

  วีธีผลลัพธ์ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานเน้นการบริหารวัตถุประสงค์

ในการปฏิบัติงาน และการวัดผลลัพธ์ที่เกิดข้ึนจากการปฏิบัติงานนั้น ๆ 

   2.6.4.1 ระบบการประเมินผลการปฏิบัติ งานโดยใช้วัตถุประสงค์มี

องค์ประกอบหลัก 3 องค์ประกอบ คือ 1) เป้าหมายที่ก าหนดขึ้นมาต้องเป็นเป้าหมายที่ทรง

ประสิทธิผล คือ ต้องมีความเฉพาะเจาะจง สามารถวัดได้ มีความยากในระดับหนึ่งแต่ก็สามารถบรรลุ

เป้าหมายได้ เกี่ยวกับความส าเร็จขององค์การและต้องมีก าหนดเวลาที่ชัดเจน 2) เป้าหมายที่ก าหนด

ขึ้นมาต้องไม่ได้ก าหนดจากผู้บริหารขององค์การแต่เพียงฝ่ายเดียว แต่ต้องได้รับการก าหนดโดยการมี

ส่วนร่วมของทั้งผู้บริหารและพนักงานในองค์การ และ 3) ผู้บริหารต้องให้ความเอาใจใส่ในการติดตาม

ความก้าวหน้าของการด าเนินการตามเป้าหมายยอย่างต่อเนื่องและให้ข้อมูลย้อนกลับแก่พนักงานว่า 

พนักงานควรปรับปรุงการท างานอย่างไร (Odiorne, 1986 อ้างถึงใน จตุรงค ์นภาธร, 2562)  

   การก าหนดเป้าหมายของพนักงานแต่ละคนในองค์การล้วนมีความเชื่อมโยง

กับเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ขององค์การ ดังนั้น การที่พนักงานปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมาย ก็ย่อมท าให้

เป้าหมายขององค์การส าเร็จได้ อีกท้ังการประเมินผลตัวเป้าหมาย โดยยึดจากตัววัดผลที่ก าหนดขึ้นมา

ท าให้การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานมีความชัดเจนและเป็นรูปธรมมากขึ้น และท าให้ผู้

ประเมินสามารถประเมินได้ว่าพนักงานปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้หรือไม่  

   2.6.4.2 ระบบบาลานซ์สกอร์การ์ด ระบบบาลานซ์สกอร์การ์ด ประกอบด้วย 

4 มุมมอง ได้แก่ มุมมองด้านการเงิน มุมมองด้านลูกค้า มุมมองด้านกระบวนการด าเนินกิจการภายใน

องค์การ และมุมมองด้านการเรียนรู้และเติบโต โดยมุมมองด้านการเงินจะเน้นไปที่   ความเติบโต
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อย่างยั่งยืนของมูลค่าองส่วนของผู้ถือหุ้น มุมมองด้านลูกค้าเน้นไปที่การสร้างมูลค่าให้แก่ตัวลูค้าใน

รูปแบบของการให้บริการที่ดีและการผลิตสินค้าที่มีคุณภาพ มุมมองด้านกระบวนการด าเนินกิจการ

ภายในองค์การจะเน้นไปที่กระบวนการในการปฏิบัติงานที่สร้างความพึงพอใจให้แก่ลูกค้าขององค์การ 

และมุมมองด้านการเรียนรู้และเติบโตจะเน้นไปที่ศักยภาพของตัวองค์การในการสร้างนวัตกรรมและ

ปรับปรุงงานให้ดีขึ้นอย่างต่อเนื่อง 

   พนักงานในองค์การจ าเป็นต้องทราบเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ขององค์การ และ

ต้องรู้จักการแปลงเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ให้เป็นเป้าหมายข่องฝ่ายงานหรือหน่วยธุรกิจ รวมถึงการ

ก าหนดเป้าหมายของตัวเองและทีมงานให้สอดคล้องกับเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ขององค์การและ

เป้าหมายของฝ่ายงานหรือหน่วยธุรกิจด้วย  

   2.6.4.3 ระบบการประเมินและวัดผลิตภาพในการท างาน มีขั้นตอนการ

ด าเนินงาน 4 ขั้นตอน ดังนี้ 1) พนักงานในองค์การหรือสมาชิกในทีมต้องระบุว่าองค์การต้องการบรรลุ

สิ่งใด 2) พนักงานในองค์การหรือสมาชิกในทีมก าหนดตัวชี้วัดผลิตภัณฑ์หรือตัวชี้วัดเป้าหมายที่ก าหนด

ขึ้นในข้อ 1 3) พนักงานในองค์การหรือสมาชิกในทีมก านดมาตรฐานในการวัดผลตามตัวชี้วัดดังกล่าว 

และท าการวัดผลว่าพนักงานในองค์การหรือสมาชิกในทีมมีผลงานจริงเป็นอย่างไร 4) พนักงานใน

องค์การหรือสมาชิกในทีมได้รับข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของตนตามตัวชี้วัดดังกล่าว 

ซึ่งคะแนนรวมของผลการปกิบัติงานของพนักงานเกิดจากการน าคะแนนที่ไดรับจากตัวชี้วัดต่าง ๆ มา

รวมกัน (จตุรงค ์นภาธร, 2562) 

  2.6.5 วิธีคุณภาพ 

  คุณลักษณะของวิธีคุณภาพ คือ การให้ความส าคัญกับลูกค้าเป็นหลัก การป้องกัน

ความผิดพลาดที่เกิดขึ้นและการปรับปรุงงานให้ดีขึ้นอย่างต่อเนื่อง ซึ่งเป้าหมายหลักของวิธีการนี้คือ 

การเพ่ิมระดับความพึงพอใจของลูกค้า เน้นไปที่การประเมินระบบการปฏิบัติงาน  (Bowen and 

Lawler III, 1992 อ้างถึงใน จตุรงค ์นภาธร, 2562) 

  2.6.6 วิธีการประเมินคุณลักษณะส่วนตัวและพฤติกรรมตามขีดขนาด  

เป็นวิธีการประเมินที่เน้นตัวบุคคลที่ปฏิบัติงาน ผู้ประเมินจะเป็นผู้บัคับบัญชา

โดยตรง และจะมีแบบฟอร์มให้ผู้ถูกประเมิน ในแบบฟอร์มจะประเมินคุณภาพและคุณลักษณะที่จะถูก

ประเมิน เช่น ความคิดริเริ่ม ความขยัน ทัศนคติ เป็นต้น  

2.6.7 วิธีการประเมินแบบบรรยายความ 
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 ผู้ประเมินจะเขียนเกี่ยวกับการท างานของพนักงาแต่ละคน จุดอ่อน จุดแข็งของพนักงาน การ

หาความรู้ใหม่ ๆ วิธีการนี้ผู้เขียนรายงานอาจจะเขียนความเห็นลงไปด้วย ดังนั้น ผู้พิจารณาควรใช้

ความรอบคอบในการพิจารณาข้อมูล ผู้พิจารณาต้องมีความรู้ความเข้าใจในงานเป็นอย่างดี มี

ความสามารถในการวิเคราะห์ การสังเกต ผู้บังคับบัญชาจะต้องเขียนวิเคราะห์ เพ่ือให้การประเมิน

ถูกต้อง สมบูรณ์ (ค านาย อภิปรัชญาสกุล, 2557) 

2.6.8 วิธีการประเมินโดยเหตุการณ์ส าคัญ 

วิธีการนี้ผู้บังคับบัญชาต้องมีสมุดเพ่ือบันทึกเหตุการณ์ส าคัญของพนักงานแต่ละคน  

โดยต้องแยกลักษณะคุณสมบัติของพนักงานเป็นประเภท วิธีการประเมินนี้ผู้บังคับบัญชาจะต้องเข้ามา

สังเกตและควบคุมอย่างใกล้ชิด อาจท าให้พนักงานรู้สึกว่าถูกควบคุม จับตามอง จึงท าให้เกิดความหวด

ระแวง (ค านาย อภิปรัชญาสกุล, 2557)  

 สิ่งที่ส าคัญของการบริหารผลการปฏิบัติงานคือ การก าหนดวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน ซึ่งมีวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานได้หลายวิธี ในการเลือกใช้วิธีการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานจะต้องเลือกวิธีที่เหมาะสมกับการด าเนินกิจกรรมขององค์การ สอดคล้องกับ

วัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การ ทั้งนี้องค์การสามารถใช้วิธีการประเมินเพียงหนึ่งวิธีหรือ

มากกว่าหนึ่งวิธีก็ได้ ขึ้นอยู่กับความเหมาะสมกับกิจการขององค์การ 

 2.7 การให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 ขั้นสุดท้ายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ การสัมภาษณ์เพ่ือการประเมินผลซึ่งหัวหน้า

งานและลูกน้องจะพิจารณาทบทวนการประเมินผลและท าแผนเพ่ือแก้ไขจุดบกพร่องที่เกิดขึ้นในผล

การปฏิบัติงานและส่งเสริมจุดแข็ง (เดสส์เลอร์ เกร์ย, 2549)  

 บทบาทของผู้บริหารในกระบวนการให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของ

พนักงาน การที่จะให้ข้อมูลย้อนกลับอย่างมีประสิทธิผล ผู้บริหารต้องให้ความส าคัญกับการด าเนินการ 

ดังต่อไปนี้ 

  2.7.1 ผู้บริหารต้องให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่าง

สม่ าเสมอ ผู้บริหารมีหน้าที่ในการแก้ไขจุดบกพร่องในการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาโดยทันทีเมื่อ

เห็นจุดบกพร่องนั้น ตัวชี้วัดประสิทธิผลของกระบวนการให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงานในองค์การ คือ พนักงานผู้รับการประเมินไม่ได้รู้สึกประหลาดใจกับผลการประเมินที่

ตนเองได้รับ ดังนั้นผู้บริหารต้องให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การ
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อย่างสม่ าเสมอ เพ่ือให้พนักงานสามารถประเมินได้ว่าผลการปฏิบัติงานของตนเองจะเป็นอย่างไร เมื่อ

ถึงเวลาที่ต้องท าการประเมินผลจริง 

  2.7.2 ให้ความส าคัญกับบริบทในการหารือเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานพนักงาน 

ผู้บริหารควรเลือกใช้สถานที่ที่เป็นกลางในการให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานพนักงาน 

นอกจากนี้ ผู้บริหารต้องมองว่าการประชุมหารือเพ่ือให้ข้อมลย้อนกลับเป็นโอกาสที่จะท าให้ตนได้

หารือกับพนักงานเกี่ยวกับบทบาทของพนักงานรายนั้น นอกจากนี้ผู้บริหารต้องเปิดใจให้กว้าง และ

ยอมรับว่าการประชุมหารือกันในที่นี้เน้นการสื่อสารอย่างเปิดเผย เพ่ือเปิดโอกาสให้พนักงานแสดง

ความรู้สึกหรือความคิดเห็นของตนได้อย่างอิสระ 

  2.7.3 ผู้บริหารควรให้โอกาสพนักงานประเมินผลการปฏิบัติงานตนเองก่อนที่จะ

หารือกัน  เพ่ือให้พนักงานคิดทบทวนเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของตนเองในช่วงที่ผ่านมา และเป็น

การกระตุ้นให้พนักงานทบทวนจุดอ่อนที่ควรได้รับการปรับปรุงของตนเอง และท าให้พนักงานมีความ

กระตือรือร้นในการที่จะมีส่วนร่วมในกระบวนการให้ข้อมูลย้อนกลับ ซึ่งการด าเนินการดังกล่าวจะท า

ให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานในการประชุมหารือมีประสิทธิ

ผลมากยิ่งขึ้น เพราะจะเน้นเฉพาะจุดที่พนักงานอาจจะไม่เห็นด้วยกับการประเมินของผู้บังคับบัญชา 

จะท าให้การประชุมหารือมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น และใช้เวลาในการด าเนินการน้อยลง 

  2.7.4 ผู้บริหารควรกระตุ้นให้พนักงานมีส่วนร่วมในกระบวนการให้ข้อมูลย้อนกลับ

เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน มีวิธีการด าเนินการอยู่ 3 วิธี ดังนี้ วิธีที่ 1 คือวิธีการบอกกล่าว

และการขาย ซึ่งหมายถึงว่า ผู้บริหารต้องบอกพนักงานก่อนว่า ตนเองประเมินผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานรายนั้นอย่างไร และอธิบายเหตุผลว่าเพราะเหตุใดจึงประเมินแบบนั้น ก่อนที่ผู้บริหารอาจจะ

เปิดโอกาสให้พนักงานซักถามข้อข้องใจหรือปัญหาต่าง ๆ วิธีที่ 2 คือ วิธีการบอกกล่าวและฟัง ซึ่งก็คือ 

การที่ผู้บริหารแจ้งผลการประเมินการปฏิบัติงานให้พนักงานรายนั้นทราบ และเปิดโอกาสให้พนักงาน

ซักถามข้อข้องใจหรือเปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการประเมิน และวิธีที่ 3 

คือ วิธีการแก้ปัญหา ซึ่งหมายถึงว่า พนักงานและผู้บริหารในองค์การต้องปฏิบั ติงานร่วมกันในการ

แก้ไขปัญหาที่เกี่ยวกับผลการปกิบัติงานของพนักงานในบรรยากาศของการเคารพนับถือซึ่งกันและกัน

บรรยากาศของการกระตุ้นให้อีกฝ่ายมีส่วนร่วม 

  2.7.5 ผู้บริหารต้องรู้จักชื่นชมพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานดี กล่าวคือ การให้ข้อมูล

ย้อนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานต้องให้ข้อมูลย้อนกลับที่ถูกต้อง มิใช่เพียงแค่กล่าวถึง

จุดอ่อนหรือจุดที่พนักงานต้องปรับปรุงการท างานหรือปัญหาในการปฏิบัติงานของพนักงานเท่านั้น 
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การกล่าวชื่นชมพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานดีย่อมเป็นการเสริมแรงให้พนักงาน และท าให้พนักงาน

รู้สึกว่ากระบวนการให้ข้อมูลย้อนกลับเป็นกระบวนการที่น่าเชื่อถือ มิใช่เป็นเพียงกระบวนการจับผิด

ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

  2.7.6 ผู้บริหารต้องเน้นการแก้ไขปัญหา การท าให้พนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานแย่

หรือต่ ากว่าที่คาดหวังกลับมามีผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้นนั้น ผู้บริหารต้องให้ความใส่ใจในการแก้ปัญหา

ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ด้วยการร่วมกับพนักงานในการหาสาเหตุที่พนักงานรายนั้นมีผลการ

ปฏิบัติงานแย่และพยายามหาวิธีแก้ไขท่ีสาเหตุนั้น 

  2.7.7 ผู้บริหารต้องเน้นการให้ข้อมูลย้อนกลับในส่วนที่เกี่ยวกับพฤติกรรมในการ

ปฏิบัติงานหรือผลการปฏิบัติงานของพนักงานรายนั้น มิใช่ในส่วนของตัวพนักงานรายนั้น ประเด็นที่

ส าคัญที่สุดในการให้ข้อมูลย้อนกลับเชิงลบแก่พนักงาน คือ การหลีกเลี่ยงการตั้งค าถามที่ เกี่ยวกับ

คุณค่าของพนักงานรายนั้น และให้ข้อมูลย้อนกลับโดยการหรือเกี่ยวกับพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานหรือผลงานของพนักงานรายนั้น 

  2.7.8 ผู้บริหารควรลดการวิพากษ์วิจารณ์ลงให้เหลือน้อยที่สุด ผู้บริหารไม่ควรใช้

อารมณ์ในการให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน และไม่ควรพูดย้ าหรือ

ยกตัวอย่างเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานที่ต่ ากว่ามาตรฐานของพนักงาน ผู้บริหารควรใช้

เวลาที่มีอยู่ในการวิเคราะห์หาสาเหตุของปัญหาและสร้างแรงจูงใจหรือกระตุ้นให้พนักงานปฏิบัติงาน

ให้ได้ตามเป้าหมาย 

  2.7.9 ผู้บริหารและพนักงานต้องร่วมกันก าหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงานและ

ทบทวนความคืบหน้าในการปฏิบัติงานตามเป้าหมายนั้นอย่างสม่ าเสมอ เป้าหมายที่ทรงประสิทธิผลมี

ส่วนส าคัญในการกระตุ้นและสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้พนักงาน และเป็นมาตรฐานในการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานด้วย ดังนั้น ผู้บริหารและพนักงานควรใช้เวลาในกระบวนการ

ให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานในการก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจนในการ

ปฏิบัติงาน และในการก าหนดเวลาที่จะนัดหารือเกี่ยวกับความคืบหน้าในการด าเนินการตามเป้าหมาย

ที่ก าหนดอย่างสม่ าเสมอ  

 ในการบริหารผลการปฏิบัติงาน การให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของ

พนักงาน เป็นกระบวนการแจ้งข้อมูลผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยผู้ท าการประเมินพนักงาน

สมควรแจ้งผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างสม่ าเสมอ และแจ้งข้อมูลที่ถูกต้องแก่พนักงาน ให้
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พนักงานได้ทบทวนผลการปฏิบัติงานของตนเอง และพิจารณาการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานรวมถึงก าหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงานร่วมกันระหว่างผู้ท าการประเมินและพนักงาน 

2.8 กระบวนการในการบริหารผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

  2.8.1 การก าหนดผลลัพธ์ของฝ่ายงานหรือส่วนงานที่ต้องการจะบรรลุ ในการ

ก าหนดผลลัพธ์จะต้องพิจารณาจากกลยุทธ์ พันธกิจ และค่านิยมขององค์การ ของฝ่ายงาน หรือ ส่วน

งานเป็นส าคัญ โดยการก าหนดผลลัพธ์ของฝ่ายงานหรือของส่วนงานต้องก าหนดให้มีความสอดคล้อง

กัน 

  2.8.2 การก าหนดเป้าหมาย พฤติกรรมและการด าเนินการต่าง ๆ ของพนักงานจะ

ช่วยให้ฝ่ายงานหรือส่วนงานนั้นบรรลุผลลัพธ์ที่ต้องการ ต้องมีการก าหนดเป้าหมาย พฤติกรรม และ

กิจกรรมต่าง ๆ ที่พนักงานในฝ่ายงานหรือส่วนงานนั้นจะต้องปฏิบัติเพ่ือให้บรรลุผลลัพธ์ที่ก าหนดไว้ 

โดยเป้าหมาย พฤติกรรมและกิจกรรมต่าง ๆ จะต้องก าหนดขึ้นมาอย่างชัดเจน และสามารถวัดได้ 

เพ่ือให้ผู้บริหารและพนักงานทราบว่าตนเองท างานได้บรรลุตามเป้าหมายที่ตั้งไว้หรือไม่ สิ่งส าคัญคือ 

เป้าหมาย พฤติกรรม และกิจกรรมต่าง ๆ ที่ก าหนดขึ้นจะต้องมีความสอดคล้อง และเป็นส่วนหนึ่งของ

ค าอธิบายลักษณะงานของพนักงานคนนั้นเสมอ 

  2.8.3 การให้แรงสนับสนุนและหารือกับพนักงานอย่างต่อเนื่องเกี่ยวกับผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน แรงสนับสนุนต่าง ๆ จากองค์การในรูปแบบของการให้การฝึกอบรมพนักงาน 

การจัดหาทรัพยากรและเครื่องมือต่าง ๆ ในการปฏิบัติงาน และการก าหนดให้มีการหารือกันระหว่าง

ผู้บริหารและพนักงานอย่างสม่ าเสมอว่าพนักงานรายนั้น ปฏิบัติงานเป็นอย่างไรมีผลงานด้านใด และ

บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้แล้วหรือไม่ เป็นสิ่งที่ส าคัญ ผู้บริหารของฝ่ายงานหรือส่วนงานจ าเป็นต้องให้

เวลาอย่างเพียงพอในการให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานในฝ่ายงานหรือ

ส่วนงาน ประเด็นส าคัญคือ ผู้บริหารจะต้องได้รับการฝึกอบรมให้มีทักษะในการสื่อสารและให้ข้อมูล

ย้อนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การ 

  2.8.4 การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ผู้บริหารจะต้องด าเนินการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งต้องท าการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานจริงของพนักงาน

กับเป้าหมายที่ตั้งไว้  

  2.8.5 การระบุว่าพนักงานแต่ละคนต้องปรับปรุงการปฏิบัติงานในจุดใด  การ

ประเมินผลการปฏิบัติงานควรอยู่ในรูปแบบของการวิเคราะห์จุดแข็งและโอกาสในการเจริญเติบโตใน
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งานของพนักงานรวมถึงจุดที่พนักงานต้องปรับปรุงในการท างาน มากกว่าการจ้องจับผิดพนักงานใน

ฝ่ายงานหรือส่วนงาน 

  2.8.6 การให้รางวัลกับพนักงานที่ปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายที่ก าหนด และการ

ด าเนินการกับพนักงานที่ไม่สามารถปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายที่ก าหนด พิจารณาว่าหากพนักงาน

ปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายที่ก าหนด รางวัลในรูปของเงินเดือนขึ้น โบนัสที่เพ่ิมขึ้น การเลื่อนต าแหน่ง 

การส่งพนักงานไปเข้ารับการฝึกอบรมในต่างประเทศ หรือการมอบรางวัลพนักงานดีเด่นเป็นสิ่งที่

พนักงานคนนั้นสมควรได้รับจากองค์การ หากพนักงานไม่สามารถปฏิบัติได้ตามเป้าหมายที่ก าหนด 

การปรับเป้าหมายในการปฏิบัติงานให้ง่ายขึ้น การส่งพนักงานคนนั้นไปเข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือให้

พนักงานคนนั้นมีทักษะในการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น รวมถึงการพยายามให้ข้อมูลย้อนกลับแก่พนักงานราย

นั้นให้บ่อยครั้งข้ึนอาจจะช่วยให้พนักงานคนนั้นมีผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้นในอนาคตได้ 

  กระบวนการในการบริหารผลการปฏิบัติงานของพนักงานเป็นสิ่งที่ต้องได้รับการ

ประเมินผลอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้มั่นใจว่ากระบวนการดังกล่าวเป็นกระบวนการที่มีทั้งประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล โดยการประเมินผลกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงานของพนักงาน จะต้องมีการ

วิเคราะห์คะแนนที่ได้รับจากการประเมินผลว่ามีข้อผิดพลาดตรงจุดใดหรือไม่ อย่างไร ต้องมีการ

ทบทวนเป้าหมายที่พนักงานก าหนดขึ้นมาอย่างสม่ าเสมอ และต้องมีการศึกษาว่า เมื่อพนักงานในฝ่าย

งานหรือส่วนงานปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายแล้วฝ่ายงานหรือส่วนงานหรือองค์การบรรลุเป้าหมายที่

ก าหนดไว้ด้วยหรือไม่ อย่างไร (จตุรงค ์นภาธร, 2562)  

 กระบวนการในการบริหารผลการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 1) การก าหนดผลลัพธ์ของ

องค์การ และหน่วยงาน 2) ก าหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงานของพนักงาน 3) การส่งเสริมการ

พัฒนาการปฏิบัติงานของพนักงานและการให้ข้อมูลเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานแก่พนักงานอย่าง

สม่ าเสมอ 4) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 5) น าผลการประเมินผลการปฏิบัติงานมาใช้ประกอบการ

พิจารณาเพ่ือปรับปรุง พัฒนาการปฏิบัติงานของพนักงานให้ดีขึ้น 6) น าผลการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานมาใช้ประกอบการพิจารณาความดีความชอบของพนักงาน 

2.9. ประโยชน์ของการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

2.9.1 ช่วยลดภาระงานของผู้บังคับบัญชา โดยสามารถให้ลูกน้องหรือพนักงาน

ปฏิบัติงานเองเป็นการแบ่งเบาภาระงานได้ 

2.9.2 ช่วยลดเวลาในการท างาน ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถตัดสินใจงานบางอย่างได้

ด้วยตัวเอง แต่หัวหน้างานต้องให้ความช่วยเหลือให้ค าแนะน าในตอนต้น 
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2.9.3 ช่วยลดความผิดพลาด เพราะผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาได้พยายาม

หาสาเหตุของความผิดพลาดและช่วยกันแก้ไขก่อน ลดความขัดแย้งระหว่างผู้บังคับบัญชา และ

พนักงาน เนื่องจากทั้งสองฝ่ายมีการติดต่อสื่อสารกันอยู่ตลอดเวลา ลดความไม่เข้าใจ 

2.9.4 พนักงานจะได้พัฒนาศักยภาพของตัวเอง เรียนรู้  และรู้จักตัวเองว่ามี

ความสามารถอย่างไร ในระดับไหน และควรพัฒนาในด้านใด และเป็นการได้สร้างความเข้าใจอันดี

ระหว่างผู้บริหารและตัวพนักงาน (นิสดารก ์เวชยานนท์, 2544)  

การบริหารผลการปฏิบัติงาน ท าให้พนักงานและผู้บังคับบัญชาได้มีโอกาสสื่อสารกันมากขึ้น 

ส่งผลให้การปฏิบัติงานของพนักงานได้รับการพัฒนา และปรับปรุง จากการที่ผู้บังคับบัญชาให้ข้อมูล

ย้อนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานแก่พนักงานอย่างสม่ าเสมอ 

2.10 หลักปรัชญาพื้นฐานของการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

การบริหารผลการปฏิบัติงานจะประสบความส าเร็จได้ ผู้บริหารต้องมีความเชื่อร่วมกัน ดังนี้ 

 2.10.1 การบริหารผลการปฏิบัติงานเป็นกระบวนการที่บริหารตั้งแต่ปัจจัยน าเข้า 

กระบวนการ ผลลัพธ์ ผลที่ตามมา ในการบริหารผลการปฏิบัติงานต้องเริ่มต้นกระบวนการตั้งแต่ปัจจัย

น าเข้า ทักษะ ความรู้ ความช านาญของพนักงานแต่ละคน และจากปัจจัยดังกล่าวได้มีการน าเอามาใช้

ในการท างานถูกต้องตามหลักการหรือไม่ ผู้บริหารได้มอบหมายงานที่ตรงกับความรู้ ความสามารถ

ของพนักงานแต่ละคนหรือไม่ และเม่ือได้ท างานแล้ว ผลลัพธ์ของานเป็นอย่างไร รวมทั้งผลกระทบที่มี

ต่อองค์การ ซึ่งในขั้นตอนสุดท้ายนี้ เป็นจุดเน้นในขั้นของปัจจัยน าเข้าและกระบวนการ อาจชี้ให้เห็น

ความจ าเป็นที่ต้องพัฒนาปรับปรุงตัวพนักงาน เนื่องจากความสามารถที่พนักงานมีอาจไม่สอดคล้อง

กับการท างานให้ประสบความส าเร็จ 

 2.10.2 การบริหารผลการปฏิบัติงาน เป็นกระบวนการที่เกิดขึ้นเป็นธรรมชาติ  

เนื่องจากกระบวนการบริหารต้องเริ่มต้นตั้งแต่ การวางแผน การจัดแบ่งหน้าที่ ความรับผิดชอบ การ

บริหารคน การติดตามควบคุม รวมถึงการประเมินผลงาน อีกทั้ง เป็นกระบวนการที่เอ้ือและไว้วางใจ

ในตัวมนุษย์ที่จะเลือกวิธีการท างานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายได้ และท าให้พนักงานพัฒนาความเป็นผู้น า

ต่อไปในอนาคต ในการบริหารผลการปฏิบัติงาน หัวหน้าต้องพยายามชี้แจงเป้าหมายให้ชัดเจน มีการ

ส่งข้อมูลสะท้อนกลับอย่างสม่ าเสมออย่างต่อเนื่อง และท าตลอดเวลา ไม่ใช่ท าปีละครั้ง โดย

ปรับเปลี่ยนบทบาทของหัวหน้างานให้เหมาะสม 

 2.10.3 การบริหารผลการปฏิบัติงาน เป็นการบริหารความคาดหวัง กระบวนการจะ

ประสบความส าเร็จเมื่อทั้งสองฝ่ายร่วมมือกัน ซึ่งในการร่วมมือกันทั้งสองฝ่ายต้องบริหารความ
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คาดหวังร่วมกัน อะไรคือความรับผิดชอบหลักของพนักงาน ในการท างานนั้นผู้บริหารและองค์การมี

การตั้งเป้าหมายไว้อย่างไร ปริมาณงานและคุณภาพของงานขนาดไหนถึงจะเป็นที่ต้องการ ข้อมูล

เหล่านี้ต้องถูกส่งไปยังผู้ปฏิบัติงานให้รับทราบ เพราะในการบริหารผลการปฏิบัติงานนั้น แต่ละฝ่าย

ต้องปฏิบัติต่ออีกฝ่ายในลักษณะของหุ้นส่วน 

 2.10.4 ต้องมีการสร้างให้เกิดความร่วมมือทั้งสองฝ่ายระหว่างตัวผู้บริหารหรือ

ผู้บังคับบัญชา กับตัวพนักงานในรูปของการตกลงร่วมกัน ไม่ใช่การบังคับ กระบวนการบริหารผลการ

ปฏิบัติงานจะเป็นข้อตกลงร่วมกันระหว่างฝ่ายบุคคล ทีมงาน องค์การ ทั้งในแง่ของบทบาท ความ

รับผิดชอบ หน้าที่ ทักษะ ความรู้ความสามารถที่ต้องใช้งาน ซึ่งเป็นรูปแบบการบริหารที่ยึดข้อตกลง

ร่วมกัน มากกว่าที่จะใช้อ านาจตามสายการบังคับบัญชา ซึ่งจะท าให้เกิดการควบคุมตนเอง มีการมี

ส่วนร่วมในการท าหน้าที่ระหว่างฝ่ายบริหารและพนักงานในการปรับปรุงการท างาน 

 2.10.5 ให้ความส าคัญกับเป้าหมายของงาน โดยจะท าให้พนักงานทราบบทบาทของ

ตัวเอง และทราบถึงผลลัพธ์ที่จะต้องบรรลุให้ได้ ซึ่งการตั้งเป้าหมายเป็นการก าหนดล่วงหน้า และจะมี

การวัดผลอยู่สม่ าเสมอโดยฝ่ายบริหารจะต้องให้การสนับสนุนในด้านต่าง ๆ อย่างต่อเนื่อง การ

ตั้งเป้าหมายถือเป็นปัจจัยหรือกุญแจแห่งความส าเร็จในการที่จะวัดผลการปฏิบัติงานให้ผลสะท้อน

กลับ ถือเป็นการจูงใจทางบวก และเป็นการบริหารงานตามสถานการณ์ 

 ในด้านตัวชี้วัด ตัวชี้วัดที่ง่ายคือ ยอดขาย รายรับ หรือเป้าของผลผลิต แต่การก าหนด

ตัวชี้วัดอาจได้จากการเปรียบเทียบกระบวนการของเรากับกระบวนการเดียวกันแต่อยู่ในองค์กรอ่ืน  

 ในส่วนของผลสะท้อนกลับ เมื่อมีการวัดผลออกมาแล้ว ต้องมีการแจ้งผลให้พนักงาน

ทราบ โดยระบบการเก็บข้อมูลและบันทึกข้อมูล จะช่วยท าให้การแก้ไขพฤติกรรมที่บกพร่องเป็นไป

อย่างรวดเร็วและเหมาะสม 

 การใช้แรงจูงใจทางบวก จะเป็นตัวที่ช่วยกระตุ้นให้พนักงานปรับเปลี่ยนพฤติกรรม 

โดยการบอกพฤติกรรมที่ต้องการให้พนักงานแก้ไขอย่างชัดแจ้งโดยทันที อย่าปล่อยไว้นาน ซึ่ง

กระบวนการนี้ต้องมีทั้งการแสดงความยินดีเมื่อพนักงานมีพฤติกรรมที่น่าพึงใจ และพร้อมที่จะอภัยใน

กับความผิดพลาดที่เกิดขึ้น 

 การบริหารตามสถานการณ์ ซึ่งถ้าพนักงานทราบว่าการปฏิบัติงานที่ออกมาดีจะท า

ให้เกิดผลดี เช่น ค่าตอบแทน การชมเชย พนักงานก็มีแรงที่อยากจะท างาน ในขณะเดียวกันพนักงาน

จะหลีกเลี่ยงพฤติกรรมที่ก่อให้เกิดผลเสีย 

 2.10.6 ให้ความส าคัญกับการวัดผล 
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 2.10.7 เป็นกระบวนการที่จะให้อ านาจแก่คน 

  กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงานเป็นกระบวนการที่จะเพ่ิมอ านาจในการ

ตัดสินใจให้กับพนักงานด้วย ซึ่งเป็นหน้าที่ของหัวหน้างานว่าก่อนที่จะมอบอ านาจให้ลูกน้อง หัวหน้า

งานควรจะทราบจุดอ่อน จุดเด่นของพนักงานก่อน และพยายามที่จะพัฒนาก่อนที่จะกระจายอ านาจ

หรือมอบหมายงานไป 

 การบริหารผลการปฏิบัติงานเป็นการเชื่อมโยงระหว่างกระบวนการท างาน 

กระบวนการบริหาร กระบวนการพัฒนาบุคคล และกระบวนการจูงใจพนักงานเข้าด้วยกัน (นิสดารก์ 

เวชยานนท์, 2544) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   

  

   

 

 

                                                                                      

(นิสดารก ์เวชยานนท์, 2544) 
 

ปัจจัยที่ส่งผลให้การบริหารผลการปฏิบัติงานประสบความส าเร็จ ประกอบด้วย 1) การน า

ความรู้ ความสามารถของพนักงานมาใช้ในการท างาน พนักงานได้รับมอบหมายหน้าที่ตรงกับความรู้

ความสามารถ 2) เป้าหมายในการปฏิบัติงาน และการให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับผลการด าเนินงาน

 

การบริหารผล

การปฏิบัติงาน 

การบริหาร

รางวัล          

ค่าตอบแทน 

การพัฒนา 

การบริหาร 

การพัฒนา

ทักษะและ

ความสามารถ 

การพัฒนาบุคลากร

และพัฒนาผลการ

ปฏิบัติงานของ

องค์กร 

ภาพที่ 1 ภาพรวมของการบริหารผลการปฏิบัติงาน  
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ของพนักงานอย่างสม่ าเสมอ 3) การตั้งเป้าหมายของการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 4) ความร่วมมือกัน

ระหว่างผู้บริหารและพนักงาน 5) การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 จากการทบทวนแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารผลการปฏิบัติงาน สามารถสรุปได้ว่า การบริหาร

ผลการปฏิบัติงาน เป็นกระบวนการในการสื่อสารระหว่างผู้บริหารและพนักงานในการก าหนดกรอบ

การท างาน การวางแผนงาน การก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ การก าหนดความรู้ และ

ความสามารถ การประเมินผลการปฏิบัติงาน การปรับปรุงแก้ไขการปฏิบัติงาน การทบทวนผลการ

ปฏิบัติงาน และการให้ข้อมูลย้อนกลับอย่างสม่ าเสมอ เพ่ือสร้างวัฒนธรรมการปฏิบัติงานอย่างมี

ประสิทธิภาพ และปรับปรุงการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง พร้อมทั้งสนับสนุนการพัฒนาทักษะ 

ความสามารถของพนักงานให้เหมาะสมกับหน้าที่ที่รับผิดชอบ เพ่ือให้องค์การด าเนินการได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ และบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ โดยมีระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานที่เป็นที่

ยอมรับจากผู้มีส่วนได้เสียในการประเมิน และส่งเสริมให้พนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับ

เป้าหมาย และวัตถุประสงค์ขององค์การ  มีตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานพนักงานสามารถใช้วัดผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานได้ตามหน้าที่และความรับผิดชอบของพนักงาน 

 

3. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) 

3.1 ความหมายของ KPIs 

 KPI ย่อมาจาก Key Performance Indicator หมายถึง ตัวชี้วัดความส าเร็จของผลการ

ด าเนินงานของพนักงานในองค์การ ที่ท าให้ผู้บริหารรับรู้ถึง ขีดความสามารถ สมรรถนะ ความคืบหน้า 

และคุณภาพของกิจกรรมที่ได้ท าตามแผนขององค์การ (วรภัทร์ ภู่เจริญ, 2550) โดยผู้บริหารของ

องค์การจะต้องจัดท าเป้าหมายในแต่ละสายงาน ให้สอดคล้องกับนโยบายขององค์การ และสามารถวัด

ค่าได้ (ทองพันชั่ง พงษ์วารินทร์, 2555) 

 ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน คือ เครื่องมือการจัดการที่ส าคัญ เป็นตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน 

เป็นเครื่องมือน าทางที่ส าคัญ ที่ผู้จัดการใช้เพ่ือท าความเข้าใจว่าธุรกิจของพวกเขาอยู่ในระหว่าง การ

เดินทางที่ประสบความส าเร็จหรือไม่หรือก าลังเบี่ยงเบนไปจากเส้นทางท่ีรุ่งเรือง ชุดตัวชี้วัดที่ถูกต้องจะ

ส่องแสงไปที่ประสิทธิภาพและเน้นจุดที่ต้องให้ความสนใจ “สิ่งที่วัดได้ส าเร็จ” และ “ถ้าคุณไม่สามารถ

วัดมันได้ คุณก็ไม่สามารถจัดการมันได้” เป็นค าพูดสองประโยคที่ใช้เพ่ือเน้นความส าคัญอย่างยิ่งของ

ตัวชี้วัด ไม่มีตัวชี้วัดที่ถูกต้องก็เหมือนผู้จัดการก าลังแล่นเรืออย่างตาบอด (Marr, 2012)  
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 ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน แสดงถึง การวัดผลงานในด้านต่าง ๆ ของประสิทธิภาพขององค์กร 

แนวคิดของตัวชี้วัดผลการด าเนินงานสะท้อนให้เห็นว่าบางด้านของประสิทธิภาพองค์กรที่ต้องการ

ปรับปรุงหรือต้องการบ ารุงรักษางานด้านที่มีความส าคัญมากกว่าด้านอ่ืน ๆ เมื่อมีการล าดับ

ความส าคัญของด้านหล่านี้ และก าหนดค่าวัด ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน แสดงถึงการวัดที่มุ่งเน้นด้าน

ต่าง ๆ ของประสิทธิภาพขององค์กรว่า สิ่งที่ส าคัญที่สุดส าหรับความส าเร็จในปัจจุบันและในอนาคต

ขององค์กร ตัวชี้วัดผลการด าเนินงานมีจุดส าคัญทั้งในด้านประสิทธิภาพขององค์กรที่ต้องการปรับปรุง 

หรือในด้านที่ต้องการบ ารุงรักษางานด้านที่มีความส าคัญไว้ในระดับที่ก าหนดเพ่ือให้มั่นใจว่าองค์กรจะ

ประสบความส าเร็จอย่างต่อเนื่อง ตัวเลือกค่อนข้างกว้างซึ่งสะท้อนให้เห็นว่าการเลือกตัวชี้วัดผลการ

ด าเนินงานเป็นเรื่องที่เกี่ยวกับผู้กระท า ไม่มีตัวชี้วัดผลการด าเนินงานส าเร็จรูปที่สามารถใช้ได้ในทุก

องค์กร แต่อาจมีบางตัวชี้วัดผลการด าเนินงานที่สามารถใช้ได้ในหลายองค์กร แต่นั่นต้องมีหน้าที่ของ

สถานการณ์ที่คล้ายกัน ซึ่งก าหนดวิธีการแก้ไขและล าดับความส าคัญที่คล้ายคลึงกัน ดังนั้นจึงเป็น

ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (Allen & Unwin, 2002) 

KPI หมายถึง เครื่องมือที่ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยก าหนดตัวชี้วัด

ความส าเร็จผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การ ให้สอดคล้องกับนโยบายขององค์การ และ

ก าหนดค่าตัวชี้วัดให้สามารถวัดค่าได้ 

3.2 ประเภทของ KPIs 

 ตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลัก มี 4 ประเภท ดังนี้ 

  3.2.1 ตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลัก ตามหน้าที่งาน คือ ตัวชี้วัดผลการด าเนินงานที่

แสดงความส าเร็จของการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยเปรียบเทียบกับเป้าหมายที่ก าหนดไว้ใน

ต าแหน่งงานนั้น ๆ  

  3.2.2 ตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลัก เชิงกลยุทธ์ คือ ตัวชี้วัดผลการด าเนินงานที่

แสดงความส าเร็จ หรือความล้มเหลวของกลยุทธ์ โดย KPIs จะต้องเปลี่ยนแปลงตามกลยุทธ์ของ

องค์กรในแต่ละช่วงเวลา (อภิชัย ศรีเมือง, 2556) 

  3.2.3 ตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลัก ส่วนตัว หรือ ส่วนแผนก คือ คือ ตัวชี้วัดผลการ

ด าเนินงานของแผนก โดยแต่ละแผนกจะมีเป้าหมายในการด าเนินการที่แตกต่างกัน 

  3.2.4 ตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลัก ส่วนรวม คือ ตัวชี้วัดผลการด าเนินงานที่มี

หลายแผนกเข้ามามีส่วนเกี่ยวข้องต่อการบรรลุเป้าหมาย โดยแต่ละแผนกจะต้องก าหนดการ



  46 

ปฏิบัติงานของแต่ละแผนก แล้วด าเนินงาน เพ่ือให้บรรลุ เป้าหมายร่วมกันกับแผนกอ่ืน ๆ        

(ทองพันชั่ง พงษ์วารินทร์, 2555)       

ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน มีดังนี้ ตัวชี้วัดผลการด าเนินงานตามหน้าที่ เป็นตัวชี้วัดผลการ

ด าเนินงานของพนักงาน ตัวชี้วัดผลการด าเนินงานตามกลยุทธ์ขององค์การ เป็นตัวชี้วัดผลการ

ด าเนินงานของแผนก ตัวชี้วัดผลการด าเนินงานของกอง ที่ต้องปรับเปลี่ยนให้สอดคล้องกับกลยุทธ์ของ

องค์กรอย่างต่อเนื่อง 

3.3 ประโยชน์ของ KPIs 

 องค์การใช้ KPIs เป็นเครื่องมือในการวัดผลการปฏิบัติงาน ใช้เป็นแนวทางในการก าหนดวิธี

กาปฏิบัติงาน ใช้ในการประเมินผลงานพนักงานในองค์การ ใช้เป็นเครื่องมือในการพัฒนาบุคคลากร

และองค์การ ใช้เป็นเครื่องมือในการพัฒนาขีดความสามารถในการแข่งขันขององค์การ  (ทองพันชั่ง 

พงษ์วารินทร์, 2555) และ KPIs ยังเป็นเครื่องมือที่ใช้ในการตรวจสอบการปฏิบัติงานให้บรรลุ

วัตถุประสงค์ เป้าหมาย หรือมาตรฐานที่ได้ก าหนดไว้ เพ่ือน าข้อมูลที่ได้จากการตรวจสอบไปปรับปรุง

แก้ไขการปฏิบัติงานต่อไป (วรภัทร์ ภู่เจริญ, 2550) นอกจากนี้ KPIs สามารถแบ่งได้ ดังนี้ 

  3.3.1 มุมมองด้านองค์กร สามารถน าไปใช้ประกอบการปรับแผนปฏิบัติการ และกล

ยุทธ์ต่าง ๆ ขององค์กร เพ่ือให้ผลประกอบการของบริษัทบรรลุเป้าหมาย และสามารถน าไปใช้

ปรับปรุงระบบการปฏิบัติงานภายในองค์กร เพ่ือพัฒนาแนวทางธุรกิจ นโยบายด้านบุคคล ให้สามารถ

ตอบสนองความพึงพอใจของลูกค้าให้เพ่ิมขึ้น 

  3.3.2 มุมมองการบริหารงานบุคคล ท าให้ทราบศักยภาพการท างานของพนักงาน 

พนักงานแต่ละคนจะรู้ว่าได้ท างานบรรลุวัตถุประสงค์อะไรบ้าง ซึ่งท าให้ทราบว่าผลงานรายบุคคล

สอดคล้องกับเป้าหมายหลักขององค์กรหรือไม่ แล้วน าข้อมูลมาใช้ในการพัฒนาพนักงานและจัดหน้าที่

งานให้เหมาะสมกับต าแหน่งงานของแต่ละบุคคล อีกทั้งยังใช้ผลการประเมินในการปรับค่าจ้างและ

โบนัสประจ าปี รวมทั้งสร้างระบบความเป็นธรรมให้เกิดแก่พนักงาน สามารถน าไปปรับปรุงมาตรฐาน

การท างาน บุคคล องค์กร เพ่ือให้มีผลิตภาพสูงขึ้น การประเมินผลงานจะง่ายขึ้น เพราะประเมินตาม

ตัวชี้วัดหลัก และมีมาตรฐานการวัดที่ชัดเจน (อภิชัย ศรีเมือง, 2556)  

ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน เป็นเครื่องมือที่ใช้ประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงานในองค์การ    

ที่จะท าให้ผู้บังคับบัญชาทราบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานเป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนดหรือไม่ แล้วน าข้อมูลดังกล่าวไปปรับปรุง พัฒนาการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน รวมทั้งใช้ข้อมูลจากการประเมินผลการปฏิบัติงานในการพิจารณาความดีความชอบของ
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พนักงานต่อไป และใช้เป็นเครื่องมือในการปรับปรุงการปฏิบัติงานภายในองค์การให้เป็นไปตาม

นโยบาย และเป้าหมายที่องค์การก าหนด 

3.4 แนวทางการน า KPIs ไปใช้ในการประเมินผลงานพนักงาน 

 ค าว่า “การปรับปรุงกระบวนการอย่างต่อเนื่อง” จะช่วยให้เกิดความคิดใหม่ และค าใบ้

เกี่ยวกับวิธีการบรรลุผลการด าเนินงานที่ส าคัญในทันที ตามปกติแล้วองค์กรได้ถูกจัดเรียงตาม

ประสิทธิภาพการใช้งานเฉพาะในการพัฒนาผลิตภัณฑ์หรือส่งมอบบริการ หน้าที่เหล่านี้สะท้อนให้เห็น

ความเชี่ยวชาญเฉพาะหรือความเชี่ยวชาญทางเทคนิคของผู้ที่ด าเนินการ ภายใต้รูปแบบองค์การ 

ประสิทธิภาพโดยรวมถูกมองว่าเป็นการรวมกันของประสิทธิภาพของแต่ละหน้าที่หรือแผนกการ

ปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานเทียบเท่ากับการเพ่ิมผลผลิตหรือประสิทธิภาพในแต่ละแผนก การ

ปรับปรุงจึงถูกมองว่าเป็นสิ่งที่จะเกิดขึ้นจากแต่ละพ้ืนที่การท างานเพ่ือแก้ไขปัญหาเฉพาะของตนเอง 

(Allen & Unwin, 2002) 

 KPIs ที่ใช้ประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปีของพนักงานรายบุคคล ผู้บังคับบัญชา และ

พนักงานผู้ใต้บังคับบัญชาต้องก าหนดค่าเป้าหมาย น้ าหนัก และตัวเลขของระดับการประเมินร่วมกัน 

โดยก าหนดค่าตัวเลขของระดับการประเมินออกเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 

  ระดับที่ 5 หมายถึง ผลการปฏิบัติงานจริงของพนักงานท าได้มากกว่าค่าเป้าหมายที่

ก าหนดมาก 

  ระดับที่ 4 หมายถึง ผลการปฏิบัติงานจริงของพนักงานท าได้มากกว่าค่าเป้าหมายที่

ก าหนดมากค่อนข้างมาก 

  ระดับที่ 3 หมายถึง ผลการปฏิบัติงานจริงของพนักงานท าได้ตามค่าเป้าหมายที่

ก าหนด 

  ระดับที่ 2 หมายถึง ผลการปฏิบัติงานจริงของพนักงานท าได้น้อยกว่าค่าเป้าหมายที่

ก าหนดค่อนข้างมาก 

  ระดับที่ 1 หมายถึง ผลการปฏิบัติงานจริงของพนักงานท าได้น้อยกว่าค่าเป้าหมายที่

ก าหนดมาก 

 น้ าหนัก คือการก าหนดค่าความส าคัญของ KPIs หาก KPIs ข้อใดมีความส าคัญมากกว่าจะได้

น้ าหนักมากกว่า โดยมีผลรวมเป็นหนึ่งร้อยเปอร์เซ็นต์ การก าหนดน้ าหนักของ KPIs รายบุคคลต้อง

พิจารณา KPIs ข้อใดที่ตรงกันกับ KPIs ของหน่วยงาน KPIs ข้อนั้นจะมีโอกาสได้ค่าน้ าหนักท่ีสูงกว่า 
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 การก าหนดค่าเป้าหมาย คือการก าหนดค่าตัวเลขของระดับการประเมินที่ได้รับการยอมรับ

จากผู้บังคับบัญชา และพนักงานผู้ใต้บังคับบัญชา โดยก าหนดค่าเป้าหมายได้จาก 1) นโยบายองค์การ 

2) เปรียบเทียบค่า KPIs กับองค์การอ่ืน ๆ 3) จากข้อมูลดิบในอดีต และ 4) ก าหนดจากการประมาณ

การของผู้บังคับบัญชา ในกรณีที่ไม่สามารถก าหนดค่าเป้าหมายได้จาก นโยบายองค์การ ไม่มีค่า

เปรียบเทียบขององค์การอื่น ๆ และไม่มีข้อมูลดิบในอดีต 

 ระดับการประเมิน เป็นการก าหนดเกณฑ์การประเมินผลงานพนักงานเพ่ือใช้เป็นกรอบในการ

ตัดสินผลการปฏิบัติงานของพนักงานว่าพนักงานคนใดมีประสิทธิภาพมากกว่ากัน โดยตัวเลขของค่า

เป้าหมายจะก าหนดให้อยู่ ในระดับที่  3 หรือระดับกลาง ซึ่ งผู้บั งคับบัญชา และพนักงาน

ผู้ใต้บังคับบัญชาจะต้องก าหนดค่าตัวเลขเป้าหมาย ในกรณีที่พนักงานมีผลการปฏิบัติงานดีกว่าระดับ

ค่าเป้าหมาย และกรณีที่พนักงานมีผลการปฏิบัติงานต่ ากว่าระดับค่าเป้าหมาย (อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์, 

2554) 

การใช้ตัวชี้วัดผลการด าเนินงานประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปีของพนักงานรายบุคคล 

ต้องก าหนดค่าเป้าหมาย น้ าหนัก และตัวเลขของระดับการประเมิน โดยผู้บังคับบัญชา และพนักงาน

ต้องก าหนดค่าเป้าหมาย น้ าหนัก และระดับการประเมินร่วมกัน 

3.5 ปัญหาที่พบ 

  3.5.1 พนักงานไม่ยอมรับเป้าหมาย เพราะพนักงานรู้สึกว่าเป้าหมายดังกล่าวยากเกิน

ความสามารถ ไม่สามารถท าได้ ปัญหานี้สามารถแก้ไขได้โดยการตั้งเป้าหมายให้สามารถท าได้ แล้ว

สร้างความเข้าใจกับพนักงาน  

  3.5.2 พนักงานให้ความส าคัญกับเป้าหมายระดับแผนก มากกว่าเป้าหมายส่วนรวม 

เพราะพนักงานในแต่ละแผนกไม่ได้มองที่ภาพรวมของบริษัท ปัญหานี้สามารถแก้ไขได้โดยการสร้าง

ความเข้าใจให้กับพนักงานว่า เป้าหมายส่วนรวมมีความส าคัญเป็นอันดับแรก และเป้าหมายระดับ

แผนกมีความส าคัญรองลงมา (ทองพันชั่ง พงษ์วารินทร์, 2555) 

  3.5.3 ความไม่ชัดเจนของวัตถุประสงค์ บางคนก าหนดตัวชี้วัดโดยไม่ได้สนใจว่าจะวัด

ไปเพื่ออะไร ก าหนดตัวชี้วัดไม่สอดคล้องกับนโยบายหรือกลยุทธ์ของบริษัท 

  3.5.4 ความยากที่จะเลือกตัวชี้วัดผลงาน โดยเลือกตัวชี้วัดที่เก็บข้อมูลได้ง่าย หรือมี

ข้อมูลอยู่แล้ว ควรเลือกตัวชี้วัดที่สะท้อนเป้าหมายของบริษัท 

  3.5.5 มุมมองของผู้บริหารและบุคคลที่เก่ียวข้องที่มีต่อตัวชี้วัดผลงาน หากผู้บริหารมี

มุมมองว่าเป็นเครื่องมือพัฒนาและเพ่ิมศักยภาพของพนักงาน จะท าให้บรรยากาศในการท างานดี แต่
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ถ้าผู้บริหารมีมุมมองว่า เป็นเครื่องมือลงโทษ หรือต าหนิพนักงาน บรรยากาศในการท างานก็จะไม่ดี 

อาจท าให้พนักงานปกปิดหรือให้ข้อมูลเท็จ ในส่วนของพนักงงานก็เช่นกัน หากพนักงานมีความรู้สึก

เชิงบวกต่อตัวชี้วัด ความรู้สึกของพนักงานก็อาจจะดีกว่า 

  3.5.6 ก าหนดตัวชี้วัดได้ไม่สัมพันธ์กัน ตัวชี้วัดส่วนใหญ่เป็นตัวชี้วัดที่เป็นผลลัพธ์ของ

กระบวนการ จึงควรก าหนดตัวชี้วัดในกระบวนการ (เชิงสาเหตุ) ที่สัมพันธ์และส่งผลกระทบต่อตัวชี้วัด

นั้น ๆ  

  3.5.7 จ านวนและน้ าหนักตัวชี้วัด การก าหนดตัวชี้วัดที่มากเกินไป จะเป็นการเพ่ิม

ภาระงาน เพ่ิมภาระการเก็บข้อมูลในแต่ละเดือน ท าให้เกิดการต่อต้านจากพนักงาน จึงควรเลือก

ตัวชี้วัดที่ส าคัญจริง และสามารถใช้วัดผลงานตามความคาดหวังภายใต้ขอบเขตที่ยอมรับได้ 

  3.5.8 ความน่าเชื่อถือของการเก็บข้อมูล ควรมีหน่วยงานกลางในการเก็บข้อมูล 

ระบบฐานข้อมูลหรือเทคโนโลยีสารสนเทศเป็นสิ่งส าคัญ ช่วยให้การท างานสะดวกข้ึน  

  3.5.9 พนักงานขัดแย้งกัน ไม่ท างานกันเป็นทีม สนใจเฉพาะตัวชี้วัดของตนเอง  

  3.5.10 รายละเอียดของตัวชี้วัดไม่ชัดเจน ทุกครั้งในการก าหนด KPIs หรือ ก าหนด

เป้าหมายของ KPIs ให้น าหลัก SMART มาใช้ เพ่ือให้ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานมีความชัดเจนมากขึ้น 

หลัก SMART ประกอบด้วย   

   S = Specific (มีความเฉพาะเจาะจง) 

   M = Measure (สามารถวัดได้) 

   A = Achievable (สามารถบรรลุผลส าเร็จได้) 

   R = Realistic (เป็นจริง ไม่เพ้อฝัน) 

   T = Time (มีเวลาระบุชัดเจน) 

 การตั้งเป้าหมายเป็นสิ่งที่เป็นปัญหามากในการจัดท า KPIs เนื่องจากผู้บริหารชอบเป้าหมาย

สูง ๆ แต่พนักงานขอเป้าหมายต่ า ๆ ดังนั้นการตกลงเรื่องเป้าหมายร่วมกันระหว่างผู้บริหารและ

พนักงานเป็นสิ่งส าคัญมาก ๆ 

  3.5.11 ระดับของตัวชี้วัดไม่เหมะสม ตัวชี้วัดที่ก าหนดขึ้นควรถู กกระจายให้

ครอบคลุมทั้ง ในระดับองค์กร ระดับหน่วยงาน และระดับบุคคล การกระจายตัวชี้วัดในลักษณะ

ดังกล่าวส่งผลให้ตัวชี้วัดวิ่งตรงไปยังตัวชี้วัดระดับองค์กร นอกจากนี้ตัวชี้วัดระดับองค์กรที่กระจายสู่

ระดับหน่วยงานต้องพิจารณา 2 ประเด็นคือ 1) ประเด็นเป้าหมาย ว่าจะยึดเป้าหมายระดับองค์กร 
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หรือตั้งเป้าหมายให้ท้าทายกว่าระดับองค์กร 2) ประเด็นตัวชี้วัดเพ่ิมเติมในระดับบุคคลหรือหน่วยงาน 

ตัวชี้วัดที่เพ่ิมเติมจะต้องส่งผลต่อตัวชี้วัดระดับองค์กรโดยตรง เพ่ือท าให้ตัวชี้วัดระดับองค์กรบรรลุผล 

 นอกจากนี้ผู้รับผิดชอบต้องก าหนดน้ าหนักและค่าเป้าหมายของตัวชี้วัด ซึ่งน้ าหนักของตัวชี้วัด

จะพิจารณาจากความส าคัญต่อกลยุทธ์หรือเป้าหมายของบริษัท 

 หากพบตัวชี้วัดที่ได้ตามเป้าหมายมาหลายปีแล้ว จะต้องก าหนดตัวชี้วัดให้มีความท้าทายมาก

ขึ้น (สุพจน์ นาคสวัสดิ์, 2561) 

  3.5.12 พนักงานและหัวหน้างานส่วนใหญ่ในองค์กร ยังมีความเข้าใจในเรื่องของ

ตัวชี้วัดที่คลาดเคลื่อนไปจากสิ่งที่ควรจะเป็น 

  3.5.13 ผู้บริหารระดับสูงควรจะต้องแสดงความมุ่งมั่นและแสดงเจตนารมณ์อย่าง

ชัดเจน ในการน าเอาระบบตัวชี้วัดมาใช้ในการบริหารผลงาน และตัวผู้บริหารระดับสูงจะต้องแสดงให้

พนักงานเห็นว่าผู้บริหารมีตัวชี้วัดผลงานเช่นกัน และให้เหตุผลในการน าตัวชี้วัดมาใช้เพ่ือพัฒนาผลงาน

ให้ดี ไม่ใช่เพ่ือจับผิด โดยบุคคลจะต้องเปลี่ยนทัศนคติและมุมมองของพนักงานด้วย 

  3.5.14 การน าตัวชี้วัดผลงานมาใช้ โดยไม่มีการเตรียมพร้อมกันก่อน เช่น พนักงานมี 

KPI เยอะมากเกินไป ตัวชี้วัดที่ก าหนดไม่ได้เกี่ยวข้องกับงานของพนักงานเลย หัวหน้างานกับพนักงาน

ที่ท างานในสายงานเดียวกันได้ตัวชี้วัดที่ไม่เหมือนกัน หัวหน้างานก าหนดเป้าหมายง่าย ๆ ก าหนด

ตัวชี้วัดผลงานในสิ่งที่ตนเองท าได้อยู่แล้ว ก าหนดตัวชี้วัดผลงานอย่างดีแล้ว แต่เวลาประเมินกลับไม่ใช้

ข้อเท็จจริงเหล่านี้ในการประเมินผลงาน (อภิชัย ศรีเมือง, 2556) 

  3.5.15 ผู้จัดการส่วนมากก าลังดิ้นรนที่จะเข้าใจ และระบุตัวชี้วัดที่ส าคัญไม่ก่ีรายการ

และแทนที่จะรวบรวมและรายงานทุกอย่างที่ง่ายต่อการวัด เป็นผลให้พวกเขาจบลงด้วยการจมอยู่ใน

ข้อมูลในขณะที่ต้องการข้อมูล ผู้จัดการที่มีประสิทธิภาพ และผู้มีอ านาจตัดสินใจ เข้าใจประสิทธิภาพ

ของมิติที่ส าคัญของธุรกิจของพวกเขา โดยกลั่นกรองออกมาเป็นตัวชี้วัดที่ส าคัญ การไม่เข้าใจตัวชี้วัด

หลักท าให้พนักงานวิตกกังวล (Marr, 2012) 

ปัญหาที่พบในการใช้ตัวชี้วัดผลการด าเนินงานในการประเมินผลการปฏบัติงานของพนักงาน 

คือ ก าหนดตัวชี้วัดไม่สอดคล้องกับนโยบายขององค์การ พนักงานไม่สามารถปฏิบัติตามเป้าหมายที่

ก าหนดได้ พนักงานให้ความส าคัญกับเป้าหมายส่วนตัวมากกว่าเป้าหมายส่วนรวม เลือกใช้ตัวชี้วัดที่ไม่

สะท้อนผลงานของพนักงาน ก าหนดตัวชี้วัดมากเกินไป รายละเอียดของตัวชี้วัดไม่ชัดเจน พนักงาน

และผู้บริหารในองค์การไม่มีความรู้ ความเข้าใจในเรื่องตัวชี้วัด การน าตัวชี้วัดผลการด าเนินงานมาใช้

โดยไม่มีการเตรียมความพร้อม 
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3.6 ขั้นตอนการสร้างตัวชี้วัดผลงาน KPIs 

  3.6.1 ก าหนดวัตถุประสงค์หรือผลลัพธ์ที่องค์กรต้องการ 

  3.6.2 ก าหนดปัจจัยสู่ความส าเร็จหรือปัจจัยวิกฤติ ที่สัมพันธ์กับวัตถุประสงค์หรือ

ผลลัพธ์ที่องค์กรต้องการ โดยการก าหนดค่าเป้าหมายตัวชี้วัด 

  3.6.3 ก าหนดดัชนีชี้วัดที่สามารถแสดงให้เห็นถึงความส าเร็จ ประสิทธิภาพ 

ประสิทธิผลจากการด าเนินการตามวัตถุประสงค์หรือผลลัพธ์ที่องค์กรต้องการอย่างชัดเจน ซึ่งสามารถ

แสดงเป็นข้อมูลเชิงปริมาณ และก าหนดสูตรในการค านวณ รวมทั้งหน่วยของดัชนีชี้วัดแต่ละตัว 

  3.6.4 เลือกดัชนีชี้วัดเพ่ือหาดัชนีชี้วัดหลัก โดยจัดล าดับและก าหนดน้ าหนัก

ความส าคัญของดัชนีชี้วัดแต่ละตัว 

  3.6.5 กระจายดัชนีชี้วัดสู่หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง จากระดับฝ่ายสู่  แผนก และ

หน่วยงานย่อย ๆ 

  3.6.6 จัดท า KPIs Dictionary โดยระบุรายละเอียดที่ส าคัญของดัชนีชี้วัดแต่ละตัว 

เช่น ชื่อของดัชนีชี้วัด ค านิยามของดัชนีชี้วัด สูตรการค านวณ หน่วยของดัชนีชี้วัด ผู้เก็บข้อมูล ความถี่

ในการรายงานผล เป็นต้น เพ่ือสร้างความเข้าใจให้กับผู้มีส่วนเกี่ยวข้องในการน าดัชนีชี้วัดไปใช้ในการ

ท างาน (อภิชัย ศรีเมือง, 2556) 

ขั้นตอนการสร้างตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน มีดังนี้ 1) องค์การก าหนดวัตถุประสงค์ 2) 

ก าหนดค่าเป้าหมายตัวชี้วัด 3) ก าหนดตัวชี้วัดที่แสดงข้อมูลด้านความส าเร็จ ประสิทธิภาพ ศักยภาพ

ในการด าเนินการตามวัตถุประสงค์ขององค์การ โดยเป็นข้อมูลเชิงปริมาณ 4) ก าหนดตัวชี้วัดหลัก โดย

การจัดล าดับตามความส าคัญของตัวชี้วัดแต่ละตัว พร้อมทั้งก าหนดน้ าหนักให้ตัวชี้วัด 5) กระจาย

ตัวชี้วัดไปยังหน่วยงานที่เกี่ยวข้องตามล าดับ 6) ท า KPIs Dictionary 

3.7. ขั้นตอนการก าหนดตัวชี้วัดผลงาน KPIs 

  3.7.1 ก าหนดสิ่งที่จะวัด การวัดผลงานที่เป็นผลลัพธ์ของการท างาน สามารถ

พิจารณาเรื่องท่ีจะวัดได้จากปัจจัยแห่งความส าเร็จ ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียขององค์การ และกระบวนการ 

   3.7.1.1 ปัจจัยแห่งความส าเร็จ ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของธุรกิจ 

ประกอบด้วย 6 มิติ ได้แก่ 1) มิติด้านคุณภาพ 2) มิติด้านปริมาณ 3) มิติด้านต้นทุน 4) มิติดา้นเวลา 5) 

มิติด้านความพึงพอใจ 6) มิติด้านความปลอดภัย 

  3.7.1.2 ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียขององค์การ และกระบวนการ  บุคคลผู้มี

ความสัมพันธ์กับบริษัท ประกอบด้วย ผู้ถือหุ้น ลูกค้า พนักงาน สังคม/ชุมชน ผู้ส่งมอบ 
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ภาพที่ 2 กระบวนการและผู้มีส่วนได้เสีย  
(สุพจน์ นาคสวัสดิ์, 2561) 

 

3.7.2 ก าหนดตัวชี้วัดผลงาน วิเคราะห์ตัวชี้วัดที่จะน าไปใช้วัดผลการปฏิบัติงานของ

พนักงาน โดยเลือก ตัวชี้วัดผลงานที่เป็นไปได้ และพิจารณาว่าตัวชี้วัดที่เลือกมานั้นมีความพร้อมที่    

จะน าไปวัดผลการปฏิบัติงานของพนักงานได้ 

  3.7.3 จัดท าพจนานุกรมตัวชี้วัดผลงาน เขียนรายละเอียดของตัวชี้วัดนั้น ๆ ให้คนทั่ว

สามารถเข้าใจได้ รายละเอียดประกอบด้วย ชื่อตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน ค านิยาม สูตร/วิธีคิดค านวณ 

วิธีการเก็บข้อมูล (ใคร/ความถี่/ผู้รับผิดชอบ) เป้าหมาย ข้อมูลในปัจจุบัน มุมมองของตัวชี้วัดนั้ น ๆ 

ตามหลัก Balanced Scorecard เป็นต้น (สุพจน์ นาคสวัสดิ์, 2561) 

 การก าหนดตัวชี้วัดระดับหน่วยงาน หน่วยงานที่มีการพัฒนาระบบการบริหารสมัยใหม่ที่

เรียกว่าการบริหารเชิงกลยุทธ์ หรือ Strategic Management จะมีการวางแผนกุลยุทธ์การบริหาร

องค์กรระยะยาว จะมีการวิเคราะห์ข้อมูลการท าแผนงาน โดยวิเคราะห์ SWOT และก าหนดวิสัยทัศน์ 

พันธกจิ ก าหนดประเด็นกลยุทธ์ต่าง ๆ ที่มีค่าเป้าหมาย และตัวชี้วัดความส าเร็จตามประเด็นกลุทธ์ ซึ่ง

ก าหนดมาจากองค์กร แปลงลงมาสู่ระดับหน่วยงาน ฝ่าย แผนก กลุ่มงานต่าง ๆ ดังนั้นองค์กรจึงมีการ

ก าหนดตัวชี้วัดที่เป็นการวัดผลงานหลักของหน่วยงาน และให้แต่ละหน่วยงาน น าตัวชี้วัดในระดับที่สูง

กว่าก าหนดเป็นตัวชี้วัดในระดับหน่วยงาน ในทางปฏิบัติสามารถจ าแนกได้ 2 รูปแบบ คือ 

  แบบที่ 1 ใช้ตัวชี้วัดหลักในการท างานของสายงานด้านนั้น ๆ เป็นตัวชี้วัดผล

ความส าเร็จของการท างาน 

  แบบที่ 2 คือการก าหนดตัวชี้วัดผลงานหลัก ที่จ าแนกออกเป็น 4 มิติ ตามแนวคิด 

Balance Scorecard ดังนั้นหน่วยงานต่าง ๆ ในองค์กรจะมีการก าหนดตัวชี้วัดทั้ง 4 ด้าน คือ ด้าน

การเงิน ด้านกระบวนการภายใน ด้านลูกค้า ด้านการเจริญเติบโตของพนักงาน ในกรณีหน่วยงาน

 

 
ผู้ส่งมอบ พนักงาน ลูกค้า สังคม/ชุมชน/

ผู้ถือหุ้น 

ปัจจัยน าเข้า 

(Input) 
กระบวนการ 

(Process) 
ผลลัพธ์

(Output) 
ผลด าเนินการ

(Outcome) 
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ราชการ ตัวชี้วัดตามแนว Balance Scorecard ได้ปรับปรุงให้เหมาะสมกับหน่วยงานราชการ ซึ่งจะ

เน้นด้านการให้บริการ ดังนั้น ตัวชี้วัด 4 มิติ ตามค ารับรองการปฏิบัติราชการ จึงมีการก าหนดขึ้นมา

ใหม่ ดังนี้ 

  มิติที่ 1 มิติด้านประสิทธิผล คือการปฏิบัติตามแผนปฏิบัติราชการ แสดงผลงานที่

บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายของแผนปฏิบัติราชการตามที่ได้รับงบประมาณมาด าเนินการ เพ่ือให้

เกิดประโยชน์สุขต่อประชาชน 

  มิติที่ 2 มิติด้านคุณภาพการให้บริการ แสดงการให้ความส าคัญกับผู้รับบริการ       

ในการบริการที่มีคุณภาพ สร้างความพึงพอใจแก่ผู้รับบริการ 

  มิติที่ 3 มิติด้านประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ แสดงความสามารถในการ

ปฏิบัติราชการ 

  มิติ 4 มิติด้านการพัฒนาองค์กร แสดงความสามารถในการบริการ การเปลี่ยนแปลง

ขององค์กร และการพัฒนาบุคลากร เพ่ือสร้างความพร้อมในการสนับสนุนแผนปฏิบัติราชการ        

(อภิชัย ศรีเมือง, 2556)  

 ขั้นตอนการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน มีดังนี้ 1) ก าหนดสิ่งที่จะวัดจาก ปัจจัยแห่ง

ความส าเร็จ ผู้มีส่วนได้เสียขององค์การและกระบวนการ 2) ก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงานที่

สามารถใช้วัดผลการปฏิบัติงานของพนักงานได้ 3) บันทึกรายละเอียดของตัวชี้วัดต่าง ๆ เพ่ือสร้าง

ความรู้ ความเข้าใจให้กับผู้ที่จะน าตัวชี้วัดไปใช้งาน ในการก าหนดตัวชี้วัดระดับหน่วยงานราชการ

สามารถก าหนดตัวชี้วัดได้ตามแนว Balance Scorecard ที่ได้แบ่งตัวชี้วัดออกเป็น 4 มิติ ได้แก่ มิติ

ด้านประสิทธิผล มิติด้านคุณภาพการให้บริการ มิติด้านประสิทธิภาพของการปฏิบัติ งาน และมิติด้าน

การพัฒนาองค์การ 

3.8 ลักษณะของตัวชี้วัดที่ดี 

ตัวชี้วัดผลการด าเนินงานต้องวัดสิ่งส าคัญ เพ่ือให้ตัวชี้วัดผลการด าเนินงานเป็นเครื่องน าทาง  

ที่ส าคัญ ที่ช่วยให้คุณเข้าใจว่าธุรกิจของคุณมาถูกทางหรือไม่ ก่อนอื่นเราต้องก าหนดกลยุทธ์และจึงจะ

เชื่อมโยงตัวชี้วัดผลการด าเนินงานของเราเข้ากับกลยุทธ์นั้น มีหลายองค์กรที่ตกหลุมพรางของ

วัตถุประสงค์ การพัฒนาตัวชี้วัดผลการด าเนินงานต้องเริ่มต้นด้วยกลยุทธ์ และวัตถุประสงค์ที่ธุรกิจ

มุ่งม่ันที่จะบรรลุ (Marr, 2012) 

ลักษณะของตัวชี้วัดที่ดีควรมีลักษณะดังต่อไปนี้ 

 3.8.1 สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ ภารกิจ และกลยุทธ์ขององค์กร 
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 3.8.2 แสดงสิ่งที่มีความส าคัญต่อองค์กรและหน่วยงาน ได้แก่ ตัวชี้วัดที่แสดงผลการ

ด าเนินงานที่ส าคัญขององค์กร และเป็นดัชนีชี้วัดงานที่ส าคัญ หากมีข้อผิดพลาดจะส่งผลให้เกิดปัญหา

ร้ายแรง 

 3.8.3 ลักษณะของตัวชี้วัดที่ดีต้องมีองค์ประกอบของตัวชี้วัดด้านการเงิน และตัวชี้วัด

ในด้านอ่ืน ๆ 

 3.8.4 ลักษณะของตัวชี้วัดที่ดีต้องมีองค์ประกอบของตัวชี้วัดตัวที่เป็นเหตุ และ

ตัวชี้วัดที่เป็นผล 

 3.8.5 มีผู้รับผิดชอบตัวชี้วัดทุกตัว 

 3.8.6 องค์กรต้องสามารถควบคุมตัวชี้วัดที่องค์กรสร้างขึ้นและผลการปฏิบัติงานให้

ได้ไม่น้อยกว่าร้อยละ 80  

 3.8.7 ตัวชี้วัดที่สามารถใช้วัดผลการปฏิบัติงานได้ และเป็นตัวชี้วัดที่คนทั่วไปเข้าใจ 

 3.8.8 เป็นสิ่ งที่อ านวยความสะดวกให้ผู้บริหารและพนักงานใช้ติดตามการ

เปลี่ยนแปลงที่ส าคัญขององค์กรได้ นอกจากใช้เพื่อการประเมินผลงาน 

 3.8.9 ตัวดัชนีชี้วัดที่ดีต้องไม่ก่อให้เกิดความแตกแยกภายในองค์กร 

นอกจากนี้การก าหนดตัวชี้วัดผลงานหลักท่ีดีต้องสอดคล้องกับหลัก SMART ดังนี้ 

  Specific หมายถึง มีความเจาะจงว่าต้องการวัดอะไร และผลลัพธ์ที่ต้องการคืออะไร 

  Measurable หมายถึง ต้องวัดผลที่เกิดขึ้นได้ ตัวชี้วัดไม่มากเกินไป วัดเชิงปริมาณ 

คุณภาพ หรือเวลา 

  Accountable หมายถึง การปฏิบัติจริงเพื่อไปสู่เป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

  Realistic หมายถึง ต้องมีความท้าทาย มีโอกาสเป็นไปได้ สามารถท าให้ส าเร็จได้ 

 Time หมายถึง มีกรอบระยะเวลาในการท างานที่เหมาะสม (อภิชัย ศรีเมือง, 2556) 

ตัวชี้วัดผลการด าเนินงานที่ดี ต้องมีความสอดคล้องตามหลัก SMART สอดคล้องกับวิสัยทัศน์

และกลยุทธ์ขององค์การ เป็นตัวชี้วัดที่แสดงผลการด าเนินงานขององค์การ เป็นตัวชี้วัดที่สามารถ

วัดผลการด าเนินงานได้ และสามารถใช้ติดตามการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนขององค์การได้ 

3.9 การน า KPIs มาใช้ในองค์การให้ประสบความส าเร็จ 

การก าหนดกระบวนการที่ส าคัญในองค์กรใด ๆ เป็นขั้นตอนที่ส าคัญในกลยุทธ์การปฏิบัติที่ดี

ที่สุด โดยพื้นฐานแล้วคุณต้องการให้ความส าคัญกับกระบวนการภายในที่ส าคัญ ดังนี้ 
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 - มีผลกระทบมากที่สุดต่อความพึงพอใจของลูกค้าภายนอกที่มีต่อผลิตภัณฑ์หรือ

บริการขององค์กร 

 - มีทรัพยากรภายในจ านวนมากที่สามารถใช้ร่วมกันระหว่างแผนนกหรือหน้าที่ 

 - มีความสามารถในการมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของกิจกรรมปลายน้ าที่ตามมา

จ านวนมาก 

แนวทางปฏิบัติที่ดีที่สุดในการเปลี่ยนแปลงองค์กรใช้มุมมองกระบวนการที่เน้นพนักงานเป็น

ศูนย์กลางขอองค์กร เป็นผลให้ตัวชี้วัดผลการด าเนินงานในการพัฒนาและการประยุกต์ใช้ต้อง

สอดคล้องกับความพยายามในการปรับปรุงประสิทธิภาพในกระบวนการส าคัญที่ระบุไว้ในองค์กร 

ในทางปฏิบัติควรใช้ค่าตัวชี้วัดผลการด าเนินงานเพ่ือวัดกระบวนการที่ส าคัญ ตลอดจนผลลัพธ์ที่ส าคัญ 

การจัดต าแหน่งตัวชี้วัดผลการด าเนินงานกับการริเริ่มการปรับปรุงกระบวนการในองค์การ แนวปฏิบัติ

ที่ดีเป็นหลักฐายในระบบการปรับปรุงคุณภาพ ทีมปรับปรุงกระบนการที่มุ่งเน้นเฉพาะทีมงานที่จัดการ

ตนเองและกลยุทธ์เปรียบเทียบ 

ความรู้ของเราเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงองค์กรและแนวทางปฏิบัติที่ดีที่สุดสอนเราว่า 

ความส าเร็จสูงสุดของกลยุทธ์การเปลี่ยนแปลงนั้น ขึ้นอยู่กับวิธีที่น าการเปลี่ยนแปลงมาใช้จะเป็น

ประโยชน์ต่อกลยุทธ์ขององค์กร ในกรณีของการพัฒนาและใช้ตัวชี้วัดผลการด าเนินงานในสถานที่

ท างานให้ประสบความส าเร็จประกอบด้วยหลัก 4 ประการ ดังนี้ 

 3.9.1 หุ้นส่วน  

  3.9.1.1 การยอมรับจากผู้มีส่วนได้เสียทั้งหมดว่าการเปลี่ยนแปลงองค์กร

และวัฒนธรรมองค์กรที่ส าคัญเกิดจากความเข้าใจร่วมกัน และการยอมรับในความต้องการในการ

เปลี่ยนแปลง และทิศทางของการเปลี่ยนแปลง 

  3.9.1.2 ความมุ่งมั่นในการจัดตั้งและบ ารุงรักษาข้อตกลงการให้ค าปรึกษา  

ที่มีประสิทธิภาพกับสหภาพแรงงาน ตัวแทนพนักงาน และลูกจ้าง 

  3.9.1.3 การพัฒนากลยุทธ์ร่วมกันส าหรับการน าแนวทางปฏิบัติที่ดีที่สุด

และตัวชี้วัดผลการด าเนินงานมาใช้ 

  3.9.1.4 การขยายแนวความคิดของการเป็นหุ้นส่วนเพ่ือรวมลูกค้าของ

องค์กรและซัพพลายเออร์ 

 3.9.2 การเพ่ิมขีดความสามารถ 
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  3.9.2.1 การรับรู้ว่าบทบาทของผู้บริหารคือการให้ความเป็นผู้น า และบริบท

ส าหรับพนักงานในการพิจารณาความคิดริเริ่มในการปรับปรุงเพ่ือให้สามารถจัดแนวความพยายาม

ขององค์กรเพื่อให้บรรลุผลลัพธ์ที่ส าคัญ 

  3.9.2.2 การท างานของระบบการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพจากบนลงล่าง

และจากล่างขึ้นบน เป็นข้อก าหนดที่จ าเป็นส าหรับการเพ่ิมขีดความสามารถในการเริ่มต้น 

  3.9.2.3 พัฒนาความรับผิดชอบต่อพนักงานในการระบุปัญหาการ

ปฏิบัติงานและเสนอแนวทางแก้ไขด้วยการฝึกอบรม และอ านวยความสะดวกท่ีเหมาะสม 

  3.9.2.4 ระดับที่ส าคัญที่สุดขององค์กรในแง่ของการพัฒนาตัวชี้วัดผลการ

ด าเนินงานคือระดับกลุ่มงานหรือทีม 

  3.9.2.5 กลุ่มงานหรือทีมบรรลุความเป็นเจ้าของ และมุ่งมั่นที่จะใช้ตัวชี้วัด

ผลการด าเนินงานของตน 

  3.9.2.6 การเพ่ิมขีดความสามารถในการประสบความส าเร็จ ผู้บริหารต้อง

ใช้ทรัพยากรในกระบวนการ ดังนี้  

   1) การเข้าถึงข้อมูลเชิงกลยุทธ์ขององค์กรอย่างมีนัยส าคัญ 

   2) การเข้าถึงการฝึกอบรมที่เหมาะสมอย่างมีนัยส าคัญเกี่ยวกับ

สภาพแวดล้อมขององค์กรและธุรกิจ วิธีการและเทคนิคการปรับปรุงประสิทธิภาพ และวิธีการวัดผล

การปฏิบัติงาน 

   3) การเพ่ิมขีดความสามารถของพนักงานทุกคนในการด าเนินการ

เพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพ (ดังนั้นจึงอาจจ าเป็นต้องมีโปรแกรมเฉพาะส าหรับพนักงานที่ ใช้

ภาษาอังกฤษ หรือการค านวน หรือปัญหาอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการเรียนรู้) 

3.9.3 การปรับปรุงประสิทธิภาพแบบบูรณาการ 

การปรับปรุงประสิทธิภาพเกิดจากแนวทางบูรณาการในการพัฒนาและการ

ด าเนินการเปลี่ยนแปลงในลักษณะที่ผู้มีส่วนได้เสียทั้งหมดพัฒนาความเป็นเจ้าของในกระบวนการ 

การรวมกลุ่มนี้เกิดขึ้นจากความร่วมมือกันโดยฝ่ายบริหารให้ความเป็นผู้น าเกี่ยวกับความจ าเป็น       

ในการเปลี่ยนแปลงและทิศทางที่ชัดเจน และพนักงานและตัวแทนพนักงานจะก าหนดการ

เปลี่ยนแปลงเฉพาะพ้ืนที่ที่จ าเป็น การบูรณาการและการเป็นเจ้าของกิจการเกิดขึ้นจากปฏิสัมพันธ์

ระหว่างความเป็นผู้น าและการเพิ่มขีดความสามารถ 

3.9.3.1 ความเป็นผู้น าต้องการการบริหารจัดการ ดังนี้ 
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   1) ชัดเจนถึงความจ าเป็นในการเปลี่ยนแปลง 

   2) พัฒนา ก าหนด และให้ปรึกษาเกี่ยวกับวิสัยทัศน์ที่กว้างไกล

ส าหรับองค์กร 

   3) ก าหนดและให้ค าปรึกษาเกี่ยวกับปัจจัยแห่งความส าเร็จที่ส าคัญ

ส าหรับองค์กร 

   4) สร้างวัฒนธรรมองค์กรที่มีการแบ่งอ านาจ และอ านาจการ

ตัดสินใจที่ส าคัญกับพนักงาน 

3.9.3.2 การพัฒนากลยุทธ์การปรับปรุงประสิทธิภาพ และตัวชี้วัด                

ผลการด าเนินงานกลายเป็นการท างานล่วงเวลา กระบวนการตอบโต้ นั่นคือทิศทางและบริบทส าหรับ

การเปลี่ยนแปลงจะได้รับการแก้ไขอย่างต่อเนื่อง เมื่อทีมมีอ านาจมากขึ้นและน าเสนอวิธีการแก้ไข 

และแนวคิดท่ีเป็นนวัตกรรมใหม่เม่ือพวกเขามีการพัฒนา 

3.9.3.3 เมื่อเวลาผ่านไปหน้าที่และบทบาทเดิมของการจัดการ (เทียบกับ

พนักงาน) จะไม่ชัดเจน ขจัดความแตกต่างระหว่างงาน “การบริหารจัดการ” และ “ไม่ใช่การบริหาร

จัดการ” 

3.9.3.4 การพัฒนาตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน ฝ่ายบริหารควรเปลี่ยนไปใช้

มาตรการด้านประสิทธิภาพในองค์กรที่กว้างขึ้น แก้ไขตามตัวชี้วัดที่พัฒนาในระดับกลุ่มงานหรือทีม 

3.9.4 การท างานเป็นทีม 

 บริบทที่มีประสิทธิภาพสูงสุดส าหรับการปรับปรุงประสิทธิภาพและการพัฒนา

ตัวชี้วัดผลการด าเนินงานคือสภาพแวดล้อมของทีม 

  3.9.4.1 ทีมจัดการตนเองเป็นเครื่องมือที่มีประสิทธิภาพส าหรับการพัฒนา

และปรับปรุงประสิทธิภาพ 

  3.9.4.2 ทีมจัดการตนเอง เป็นสภาพแวดล้อมที่เหมาะส าหรับการพัฒนา

ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน 

  3.9.4.3 ทีมควรมีทรัพยากรที่เหมาะสมเพ่ืออ านวยความสะดวกในการ

พัฒนา และการเลือกตัวชี้วัดผลการด าเนินงานที่เหมาะสม 

  3.9.4.4 ทีมต้องได้รับอนุญาตให้พัฒนาตัวชี้วัดผลการด าเนินงานที่สะท้อน

ความต้องการและล าดับความส าคัญเฉพาะ ภายใต้บริบทโดยรวมของการปรับปรุงองค์กร  (Allen & 

Unwin, 2002) 
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ด้วยเป็นเรื่องใหม่ขององค์กรและพนักงาน เมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลงมักจะได้รับการต่อต้าน

จากพนักงาน เพราะการเปลี่ยนแปลงท าให้พนักงานรู้สึกว่าต้องยากขึ้น เหนื่อยขึ้น เรียนรู้เพ่ิมขึ้น       

ใช้เวลามากข้ึน 

การมีส่วนร่วมจากหน่วยงานต่าง ๆ ภายในองค์กรเป็นสิ่งส าคัญ HR ต้องพูดคุย สื่อสาร และ

ดึงให้ผู้บริหารเข้ามาร่วมท างานให้มากที่สุด ถ้า HR ไม่มั่นใจในความรู้ความสามารถของตัวเอง 

บรรยากาศภายในองค์กรไม่ได้ท างานเป็นทีม ก็อาจจะท าให้ที่ปรึกษาภายนอกเข้ามาท าให้  

ในขณะที่การออกแบบตัวชี้วัดผลงานให้เริ่มต้นด้วยจ านวนตัวชี้วัดที่ไม่เยอะจนเกินไป 

ประมาณ 3-7 ตัว เมื่อระบบพร้อม ค่อยเพิ่มจ านวนในภายหลัง 

ประเภทของตัวชี้วัดในช่วงเริ่มต้นควรเน้นตัวชี้วัดผลงานที่เป็นทีมมากกว่าตัวบุคคล ลักษณะ

ตัวชี้วัดที่เป็นเชิงบวก เพ่ือกระตุ้นให้พนักงานสร้างผลงานออกมา 

นอกจากนี้ ปัจจัยแห่งความส าเร็จของโครงการ ประกอบไปด้วย HR (ผู้จัดการโครงการ- 

Project Manager) ความร่วมมือของผู้บริหาร (วัฒนธรรมองค์กร / ความเชื่อ / แนวคิด) ระบบ

จัดเก็บข้อมูล (IT) / ความพร้อม และการสื่อสาร 

 3.9.5 ประธานบริษัท หรือบุคคลที่เป็นผผู้น าสูงสุดขององค์กร 

 การได้รับการสนับสนุนจากผู้น าองค์กรเป็นสิ่งที่ส าคัญมาก ๆ 

 3.9.6 HR หรือฝ่ายบุคคล 

 ฝ่ายบุคคลต้องประสานงานกับหน่วยงานต่าง ๆ การน าเสนอเรื่องเพ่ือขออนุมัติจาก

ประธานบริษัท การอธิบายหรือชี้แจงให้หน่วยงานต่าง ๆ เข้าใจและให้ความร่วมมือ และ HR ต้องมี

ความรู้เรื่องระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างท่องแท้ HR ต้องศึกษาและท าความเข้าใจให้

ละเอียดเพื่อจะได้มองภาพออกว่า อะไรคือผลลัพธ์ที่ต้องการ และจะเจออะไรบ้างระหว่างการท า 

 3.9.7 ความร่วมมือของผู้บริหาร 

 การดึงให้ผู้บริหารจากหน่วยงานต่าง ๆ เข้ามามีส่วนร่วมจะท าให้โครงการนั้น ๆ 

ประสบความส าเร็จได้ง่ายกว่า HR ท าเพียงผู้เดียว 

 3.9.8 ระบบความพร้อมของฐานข้อมูล 

 การประเมินผลงานด้วย KPIs ที่ต้องเก็บข้อมูลเป้นตัวเลข เป็นวัน ๆ เดือน ๆ หรือ

เป็นปี ถ้าไม่มีระบบไอทีเข้ามาช่วย นอกจากเหนื่อยและยุ่งยากแล้ว ข้อมูลที่เก็บจะน่าเชื่อถือ แม่นย า 

ถูกต้อง และเป็นจริงแค่ไหน 

 3.9.9 การสื่อสาร 
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 การสื่อสารที่ดี หมายถึง การพูดคุย ชี้แจง อธิบาย แลกเปลี่ยนความเห็น อภิปราย

ประเด็นปัญหา หาข้อมูลสรุปร่วมกัน เพ่ือให้ทุกคนมีส่วนร่วมในกิจกรรมนั้น ๆ ไม่ใช่แค่แจ้งเพ่ือทราบ 

แล้วให้ปฏิบัติตามเท่านั้น ถ้าขาดการสื่อสารที่ดี มักจะมีปัญหาตามมา และขาดการสนับสนุนจาก

พนักงานที่เก่ียวข้อง (สุพจน์ นาคสวัสดิ์, 2561) 

8 ขั้นตอนในการพัฒนาและใช้ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน มีดังนี้ 

 - ปรับปรุง พัฒนาตัวชี้วัดผลการด าเนินงานให้สอดคล้องกับกลยุทธ์ 

 - อธิบายวัตถุประสงค์ของการพัฒนาและใช้ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน 

 - สร้างกระบวนการที่ตกลงกันส าหรับการพัฒนาและการใช้ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน 

 - ระบุปัจจัยแห่งความส าเร็จ 

 - ทีมงานเลือกตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน 

 - พัฒนากรอบการแสดงผล การรายงานผล และทบทวนในทุกระดับ 

 - อ านวยความสะดวกในการใช้ตัวชี้วัดผลการด าเนินงานเพ่ือช่วยปรับปรุง

ประสิทธิภาพ (แนวทางปฏิบัติที่ดีที่สุด) 

 - ปรับแต่ง และแก้ไขตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (Allen & Unwin, 2002) 

3.10 ตัวอย่างขององค์การที่ใช้ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยก าหนดตัวชี้วัด 

คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ได้ใช้ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน

เพ่ือเลื่อนขั้นเงินเดือนด้วย KPI รายบุคคล การวางแผนระบบการประเมินด้วยดัชนีชี้วัด (KPI) เป็น

รายบุคคล เป็นกลไกมีการก ากับการออกแบบองค์กรให้มีกระบวนการต่อเนื่องที่สามารถปรับปรุงได้

ตลอดเวลา รวมถึงการออกแบบโครงสร้างและกระบวนการต่าง ๆ ให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน

ให้มากที่สุด อีกทั้งยังมุ่งวัดประสิทธิผลของทุกหน่วยงานในองค์กร ไม่ว่าจะเป็นการพัฒนาสารสนเทศ 

ระบบเอกสารธุรการ ระบบการให้บริการ ระบบค่าตอบแทนและให้รางวัล สร้างความยุติธรรมใน

ระบบ การประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือเลื่อนขั้นเงินเดือน บนรากฐานความคิดการบริหารบ้านเมือง

ที่ดี โดยมีแนวคิดเรื่อการสร้างทุนมนุษยเป็นศูนย์กลางในการพัฒนา ปรับฐานคติวิธีด าเนินชีวิตการ

ท างานและ Career path ให้สอดรับกับทิศทางขององค์กรและการสร้างทิศทางเดียวกันที่องค์กรจะไป 

คือ เคล็ดลับการสร้างผลประกอบการที่ดีขององค์กร  

คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ได้น าแนวคิดการมุ่งเน้น “ผลส าเร็จของ

งาน” เป็นหลัก แทรกซึมไปทุกเนื้องานที่ให้บริการด้านการศึกษา และงานบริการด้านการ

รักษาพยาบาล ด้วยจ านวนข้าราชการและพนักงานที่เท่าเดิม และงบประมาณแผ่นดินที่ลดน้อยลง    
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ท าให้องค์กรภาครัฐมีการปรับรื้อระบบราชการหลายระบบย่อย ๆ เพียงแต่ไม่เคยให้ความส าคัญ     

กับผู้ปฏิบัติงานที่สร้างผลงานด้วยกระบวนการที่ยกย่อง และให้รางวัลแก่ผู้สร้างผลงาน สร้างอิสรภาพ

ในการเข้าถึงรางวัลให้ส าหรับทุกคนที่มีความคิดสร้างสรรค์ ผลตอบแทนจากการประเมินค่าของ

ผลงานด้วยระบบ KPI รายบุคคล จึงเป็นกุญแจส าคัญต่อทุกเนื้องาน และทุกกิจกรรมในความส าเร็จ

ขององค์กรในอนาคต  

การบริหารความเปลี่ยนแปลงในเรื่องระบบการประเมินผลงานด้วย KPI รายบุคคลนี้ จึงเป็น

หลักส าคัญในการบริหารองค์กรทั้งหมดในอนาคตที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา กลยุทธ์การใช้ 

KPI รายบุคคล เป็นกลยุทธ์ในการบริหารองค์กรบนความไม่แน่นอนของอนาคต เทคนิคการปรับแต่ง 

KPI ให้บุคลากรในองค์กร “ไว” ต่อการเปลี่ยนแปลงที่มาในหลายรูปแบบ ให้เป็นเรื่องที่ท้าทายทุกคน

ให้มีความกล้าที่จะเผชิญปัญหาและอุปสรรคที่อยู่ข้างหน้าได้ด้วยความมั่นใจ 

ทีมบริหารคณะแพทยศาตร์ได้น าเอา KPI มาปรับใช้เป็นเกณฑ์เลื่อนขั้นเงินเดือน ใน

ปีงบประมาณ 2551 การประชุมผู้บริหารเพ่ือตกลง KPI ที่จะใช้ระหว่างปีงบประมาณ 2551-2554 

โดยยึดร่างความท้าทายในยุทธศาสตร์หลักของคณะ ผลการประชุมได้ KPI จ านวนทั้งสิ้น 104 ตัว 

ปรับน้ าหนักคะแนนในแต่ละตัวชี้วัด คูณด้วยระดับความส าเร็จ 5 ระดับ รวมแล้วได้คะแนนเต็ม 519 

คะแนนของทั้งองค์กร และให้รองคณบดีกลับไปทบทวนว่า ในปีงบประมาณ 2551 จะมี KPI อะไรบ้าง 

เพ่ือน าไปคุยและแจกแบ่งให้หัวหน้างานและหัวหน้าภาควิชาต่อไป และหัวหน้างาน/หัวหน้าภาควิชา

กลับไปตกลงกับผู้ปฏิบัติงานเพื่อก าหนด KPI เป็นรายบุคคล ให้เสร็จทันก่อนเริ่มปีงบประมาณ 2551  

จากการเริ่มประเมินในปีแรกของการใช้ KPI พบว่า หลายคนยังไม่มั่นใจ ไม่เชื่อใจ ไม่มี

ต้นแบบ ไม่เคยเป็นคนแรก กลัวถูกร้องเรียน อาจไม่ยุติธรรม คนในองค์กรเริ่มลังเลกับหนทางที่คณะฯ 

เลือก สุดท้ายแล้วคณบดีตัดสินใจให้ปีงบประมาณ 2551 ทั้งปีใช้ระบบผสมผสาน คือ ใช้โควตาตาม

ภาควิชาร่วมกับผลงานของอาจารย์แต่ละคนเข้ามาประกอบ 

เมื่อจบสิ้นประเมินรอบสองของปีงบประมาณ 2551 พบว่าตัวชี้วัดที่ได้ต่างก็เอาเนื้องานหรือ 

Job description ของงานมาแจงเป็น KPI ซึ่งไม่ได้สะท้อนภาพจริงของผลลัพธ์องค์กรถูกประเมินมา 

คณบดีเชิญผู้บริหารระดับกลาง ได้แก่ รองคณบดีและหัวหน้าภาควิชาทุกคนมาเพ่ือท าความ

เข้าใจเรื่องการก าหนด KPI ของอาจารย์ในคณะแพทย์ทั้งหมด มีประเด็นส าคัญดังนี้ 

1. การประเมินเพ่ือเพ่ิมเงินเดือนในอดีตไม่สอดคล้องกับเป้าหมายหรือทิศทางที่จะ

ขับเคลื่อนคณะไป สภาพแวดล้อมภายนอกที่มีผลต่อองค์กรคือ ดัชนีจาก ก.พ.ร., สมศ. TQA ดังนั้น

ผลลัพธ์ที่คณะถูกประเมินย่อมมีผลกระทบต่อทั้งองค์กรและส่วนตัว ดังนั้นการปรับให้ทุกคนในองค์กร
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รับรู้ว่างานที่ตนท าเป็นประจ านั้นเชื่อมโยงกับดัชนีชี้วัดตัวใดบ้าง เกิดการมีส่วนร่วมต่อการก าหนด

เป้าหมายขององค์กรมากข้ึน 

2. KPI ที่เกิดจากยุทธศาสตร์ที่จะขับเคลื่อนตามแนวนโยบายของผู้บริหารขององค์กร 

ทีมบริหารได้พยายามท าความเข้าใจ และให้ประชาคมขององค์กรได้มีส่วนร่วมในการก าหนดแผน 

โครงการ ให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์กันมาโดยตลอด มีการปรับเพ่ิม ก าหนดรายละเอียด ตีความให้

ชัดเจนในระดับผู้บริหาร สุดท้ายเพิ่มเป็นยุทธศาสตร์ในการขับเคลื่อนคณะ ฯ ไปด้วย 

3. หากผู้ถูกประเมินไม่กรอกและไม่สนใจ KPI ที่คณะ ฯ ก าหนด แต่ยังปฏิบัติหน้าที่

ตามเกณฑ์ของมหาวิทยาลัย นั้น สรุปได้ว่า โควตาข้าราชการที่ได้รับ 2 ขั้นมีเพียงร้อยละ 15 ดังนั้น 

คนที่ไม่ส่ง KPI แสดงว่าไม่เสนอตัวเพ่ือแข่งขันเรื่องผลงาน ถ้าเป็นข้าราชการก็ได้ 1 ขั้น/ปี ถ้าเป็น

พนักงาน ก็ได้ไม่เกิน 3% เพ่ือประโยชน์แก่หัวหน้าภาคฯ ในการพัฒนางานวิชาการในภาพรวมของ

ภาควิชาและส่งผลลัพธ์การปฏิบัติงาน (ตาม KPI ของ ก.พ.ร., สมศ.) ของคณะฯ และมหาวิทยาลัยได้

ภาระงานประจ า 4 ด้านของอาจารย์ คิดเป็นสัดส่วนร้อยละ 70 และอีกร้อยละ 30 เป็นสมรรถนะ   

การท างาน 

ผลปรากฎว่า ในรอบแรกของปีงบประมาณ 2552 ที่มีการเลื่อนขั้นเงินเดือนด้วย KPI 

รายบุคคล พบว่าบุคลากรทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุนมากกว่าร้อยละ 90 ได้ส่ง KPI มายังฝ่าย

ประกันคุณภาพ หลังจากนั้นฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ (HR) มีหน้าที่รวบรวมเอกสารจากบุคลากรทุกคน 

และจัดเก็บหลักฐานและข้อมูลต่าง ๆ เพ่ือน ามาประมวลข้อมูล ออกมาเป็นคะแนนก่อนพิจารณาเลื่อน

ขั้นเงินเดือนเฉพาะในกลุ่มข้าราชการในรอบแรก และจัดจ้างคะแนนของกลุ่มพนักงานไปยัง

มหาวิทยาลัย ให้เสร็จสิ้นภายในระยะเวลาที่ก าหนด ส่วนคณบดีได้ด าเนินเรื่องรองขอให้อธิการบดี

แต่งตั้งคณะผู้ประเมินผลลัพธ์การปฏิบัติงานของคณบดี KPI ของ ก.พ.ร. และ TQA เพราะฉะนั้นทุก

คนในองค์กรถูกประเมินเหมือนกันหมด 

ปัจจัยที่ส่งเสริมให้คนในคณะแพทย์ศาสตร์ มศว มีการต่อต้านนโยบาย KPI ที่น ามาใช้

ประเมินเลื่อนขั้นเงินเดือนไม่มากนั้น สรุปได้ดังนี้ 

1. ออกนโยบายจ่ายเบี้ยขยันแก่พนักงานสายสนับสนุน ทีมบริหารได้ปรับให้        

การอนุมัติลาพักผ่อนโดยผู้บังคับบัญชา และน าวันลาทุกประเภท (ลากิจ ลาป่วย ลาพักผ่อน) มาเป็น

ฐานคิดในการให้เบี้ยขยัน ใครลามากก็ได้น้อย ใครลาน้อยก็จะได้มาก ก็จะท าให้วัฒนธรรมองค์กรเริ่ม

เปลี่ยนแปลงไปในทางท่ีดี 
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2. จัดประชุมเชิงปฏิบัติการของพนักงานและข้าราชการคณะแพทยศาสตร์ เรื่อง 

“สมรรถนะของงาน” และ OD (Organization development) อีก 3 ครั้ง 

3. นโยบายจ่ายค่าตอบแทนตามภาระงานบริการทางการแพทย์ 

4. เกณฑ์มหาวิทยาลัยให้มีการค านวณภาระงานตามที่ก าหนดไว้ในสัดส่วน 45-30-

20-5% ตามภาระงานสอน-วิจัย-บริการ-ท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม ตามล าดับ 

คณะแพทยศาสตร์ได้จัดสัมมนาให้แก่บุคลากรทั่วทั้งองค์กร เพ่ือพัฒนาศักยภาพหัวหน้างาน

และบุคลากรส านักงานคณบดี เพ่ือเป็นการพัฒนาที่ต่อยอดจากเดิมที่ทุกคนมีความรู้อยู่แล้ว เป็นการ

เสริมแรง และปรับแต่งแนวคิดให้ไปในทิศทางเดียวกันอย่างสร้างสรรค์ให้แก่หัวหน้างาน สัมมนาจัดท า 

KPI เพ่ือรองรับการประเมินทุกปี เรื่อง การลดรอบเวลาตามกรอบ ก.พ.ร. และการคิดเป็น KPI ส าหรับ

ผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน และคิด KPI รวมให้หัวหน้างาน และ เรื่องการพัฒนางานในหน่วยงาน เนื้อหา

เริ่มจากการเขียน Unite (Service) Profile ของหน่วยงานที่ชัดเจน การเขียนแผนงานประจ าปีที่

สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธะกิจ และยุทธศาสตร์ของคณะ ฯ การเขียนแผนที่ก าหนดเป้าหมาย     

ตามตัวชี้วัดที่วัดประเมินความส าเร็จที่ท าในแต่ละปีของหน่วยงานให้สอดคล้องกับสมาชิกในหน่วยงาน

ที่มีตัวชี้วัดรายบุคคล รวมถึงก าหนดการรายงานผลงานแก่ผู้บริหารและรายงานคณะกรรมการบริหาร

คณะ ฯ เมื่อครบก าหนดเวลา และเรื่องการท างานโดยการใช้ความคิดเชิงบวก การสร้างมุมมอง    

ด้านบวกในการท างานเป็นการเสริมแรงให้งานลุล่วงไปพร้อม ๆ กันทั้งทีมงาน คิดเชิงบวกต่อการ

ท างานที่ท้าทายมากขึ้นต้องแข่งขันกับปัจจัยภายนอก 

กลยุทธ์การเชื่อม KPI กับระบบการประเมินเลื่อนขั้นเงินเดือน มีข้ันตอนที่ส าคัญ ดังนี้ 

1. มอบหมายให้รองคณบดีฝ่ายประกันคุณภาพ ด าเนินการรวบรวม KPI หรือ

ผลสัมฤทธิ์ขององค์กร เป็นคะแนนรวมทั้งหมด โดยตั้งข้อแม้ไว้ชัดเจนว่าให้ประเมินตามเกณฑ์วัดของ 

ก.พ.ร. 

2. ต้องล้มเลิกระบบการให้ 2 ขั้นตามแบบที่ท ามาในอดีต การให้ 2 ขั้นไม่สมควรให้

ตามคิวหรือเป็นคนใกล้ชิดผู้บริหาร หรือได้ตามโควตา ซึ่งไม่ช่วยให้องค์กรเจริญไปในทิศทางท่ีตั้งไว้ 

3. ตั้งคณะกรรมการประเมินคณบดีตาม KPI ก.พ.ร. เพ่ือพิจารณา 2 ขั้นตามแนว

ทางการประเมินใหม่ท่ีคณะแพทยศาสตร์ มศว ได้ปรับทั้งคณะ และยินดีให้คณะแพทยศาสตร์เป็นผู้น า

ในการน าแนวทางการประเมินโดยพิจารณาผลสัมฤทธิ์หรือ Output ของคณะเป็นหลัก 

การถ่ายทอดจากแผนยุทธศาสตร์สู่ผู้ปฏิบัติการ 
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ขั้นตอนส าคัญของการวางแผนยุทธศาสตร์ คือ การท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรมของผู้ปฏิบัติในอนาคต ซึ่งประกอบด้วย 3C คือ เรื่องอนาคตเป็นเหตุการณ์ที่ต่อเนื่อง 

(Continuity) จากจุดปัจจุบัน มีการเปลี่ยนแปลง (Change) แต่ที่ส าคัญที่ท าให้ทุกคนในองค์กร

แตกต่างกันคือ ทางเลือก (Choice) ที่เปลี่ยนแปลงตนเอง ในปัจจุบันความส าเร็จขององค์กรล้วนมุ่งไป

ที่ “ผลลัพธ์การปฏิบัติงาน” ไม่ว่าจะเป็นเรื่อง Management by Objectives (MBO), Balanced 

Scorecard (BSC), Total quality management (TQM) รวมไปถึงเกณฑ์ตัวชี้วัด ก.พ.ร. เป็นต้น 

ทางเลือกของแต่ละคนที่มีประโยชน์ต่อองค์กร คือ เลือกที่จะสร้างผลงาน โดยผลงาน

ทุกชิ้นเกิดจากฝีมือของคนในองค์กร ดังนั้น มนุษย์จึงเป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่สุดขององค์กร เรียกว่า 

“ทุนมนุษย”์ แนวทางการจัดการเชิงกลยุทธ์ที่ดึงคนในองค์กรให้สร้างผลงานต้องเริ่มที่ศึกษาธรรมชาติ 

บริบทของชุมชน วัฒนธรรมดั่งเดิม บรรทัดฐานและ career path ของบุคลากรในหน่วยงานต่าง ๆ 

ในองค์กร การชักชวนให้มีการเพิ่มต้นทุนของตัวเองด้วยวิธีการที่สอดรับกับเนื้องานที่ท าอยู่ประจ า 

เมื่อวิเคราะห์ปัจจัยน าเข้าและตลอดกระบวนการทั้งหมดแล้ว จึงสังเคราะห์ออกแบบ

นโยบายที่บูรณาการกลวิธีเพ่ือแก้ไขปัญหาที่หลากหลายขององค์กร การสร้างนโยบายจ่ายค่าตอบแทน

ตามภาระงานบริการทางการแพทย์ เป็นตัวอย่างที่เป็นรูปธรรมที่มุ่งเปลี่ยนวัฒนธรรมไปพร้อม ๆ     

กับการสร้างผลสัมฤทธิ์ขององค์กร การน าตัวชี้วัดหลัก (KPI) รายบุคคลมาเป็นเกณฑ์ในการประเมินผล

การปฏิบัติงานเพ่ือเลื่อนขั้นเงินเดือน หลังจากเริ่มสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่เน้น “ผลงาน”ด้วยนโยบาย

น าร่องในการจ่ายค่าตอบแทนเพ่ิมเติมตามภาระงานของบุคลากร ช่วยท าให้บุคลากรทั้งสายวิชาการ

และสายสนับสนุนเริ่มเข้าใจ “ผลลัพธ์การปฏิบัติงาน” แทน “หน้าที่ความรับผิดชอบ” และยังช่วยท า

ความเข้าใจเรื่อง alignment พร้อม ๆ กับการปรับเป้าหมายความส าเร็จของตนเองไปในทิศทางที่

องค์กรต้องการไปให้ถึง 

การถ่ายทอดยุทธศาสตร์สู่แผนปฏิบัติการ เป็นกระบวนการที่ผู้บริหารต้องให้

ความส าคัญ เพ่ือให้ทุกคนภายในองค์กรมึความสุขกับผลงานที่ทุกคนได้มีส่วนร่วมและรวบรวมมาได้ 

การมีส่วนร่วมในกระบวนการคิดแผนงานหรือโครงการที่สอดรับกับยุทธศาสตร์ของคณะ ฯ แล้วทุกคน

จะไปถึงเป้าหมายขององค์กรได้พร้อม ๆ กัน 

การถ่ายทอดยุทธศาสตร์และแผนยุทธศาสตร์สู่ผู้ปฏิบัติงาน 

ทีมบริหารได้จัดสรรเวลาในกรประชุมนอกสถานที่ในกลุ่มต่าง ๆ โดยแบ่งบุคลากร

ออกเป็น 5 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มผู้บริหารระดับสูง กลุ่มอาจารย์ทางพรีคลินิก กลุ่มอาจารย์ทางคลินิก กลุ่ม

พนักงานสายสนับสนุน และกลุ่มพนักงานสายสนับสนุนบริการสุขภาพ จากการสัมมนาในแต่ละกลุ่ม
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ได้มีโอกาส ได้ปรับเปลี่ยนแก้ไขเพ่ิมตัวชี้วัด จากนั้นน าตัวชี้วัดทั้งหมดมาปรับเป็น KPI รายบุคคลทั่วทั้ง

องค์กรซึ่งย้อนกลับไปตอบสนองต่อตัวชี้วัดคณะฯ 

ทุกต้นปีงบประมาณ กลยุทธ์ส าคัญจะเริ่มน ามาถ่ายทอดแผนยุทธศาสตร์พัฒนาคณะ 

ฯ สู่ผู้ปฏิบัติงานตามแผนยุทธศาสตร์ การสร้างเงื่อนไขให้เกิดตัวชี้วัดร่วม และตัวชี้วัดรอง ให้สอดรับ

กับตัวชี้วัดหลัก นั้น เป็นการปรับ alignment ภายในองค์กรให้มีทิศทางเดียวกันกับวิสัยทัศน์ของ

องค์กรแล้ว ยังช่วยให้เกิดเครือข่ายช่วยงานกันได้มากขึ้น ช่วยพัฒนาระบบงานเกิด PDCA วงเล็ก ๆ 

เกิดขึ้นภายในองค์กร และก่อให้เกิดกลไกการสร้างตัวชี้วัดร่วมเกิดขึ้นตลอดเวลา มีการคร่อมสายงาน

เกิดขึ้น ต้องอาศัยการติดต่อสื่อสารแบบไม่เป็นทางการกันมากขึ้น ละเว้นขั้นตอนที่ไม่จ าเป็น ช่วยกัน

หาทางที่ไปสู่จุดหมายให้เร็วขึ้น โดยไม่ยึดติดกับระเบียบหรือข้ันตอนที่ลุ่มล่ามจนเกินไป 

ในช่วงระยะแรกของการถ่ายทอดยุทธศาสตร์  ทีมบริหารต้องสื่อสารไปยัง

ผู้ปฏิบัติงานให้ท าหน้าที่ของตัวเองให้ดีที่สุด ลงพ้ืนที่สม่ าเสมอและศึกษางานที่แต่ละคนรับผิดชอบ 

และให้ค าปรึกษาตัวชี้วัดของหน่วยงาน เชื่อโยงให้เห็นส่วนที่เกี่ยวข้องเป็นอย่างไร และมากน้อย

เพียงใด เมื่อพิเคราะห์แล้ว ผู้ฏิบัติงานทุกคนก็จะทราบว่าบทบาทของตนเองที่มีต่อองค์กรนั้นคืออะไร 

เมื่อลงมือท าตามบทบาทของตนเองอย่างเต็มที่ ก็จะได้ผลลัพธ์ตามที่หวังไว้และผลลัพธ์นั้นยังสอดรับ

กับองค์กรด้วย 

ความส าคัญของ KPI ในการบริหารจัดการ 

ผู้บริหารสามารถน าเอา KPI มาเป็นกรอบที่ช่วยก าหนดทิศทางให้การปฏิบัติงานของ

พนักงานทุกระดับเป็นไปอย่างสอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ และระหว่างที่ท าความเข้าใจกับ KPI แต่

ละตัว การสื่อสารให้คนรับทราบวัตถุประสงค์ของหน่วยงานและขององค์กร จะท าให้ทัศนคติต่อ

ประเด็นต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานในองค์กรให้เป็นไปอย่างถูกต้องและเหมาะสม ส่งผลต่อประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลในการท างาน เป็นหลักประกันความส าเร็จของการบริหารจัดการ เพ่ือสร้างความ

ได้เปรียบทางการแข่งขันอย่างยั่งยืน  

คุณลักษณะของ KPI ที่ช่วยให้องค์กรบรรลุเป้าหมายการปฏิบัติงาน ได้แก่ ตัว KPI 

นั้นต้องส่งผลต่อการปฏิบัติงานที่พึงประสงค์ขององค์กร และมีจ านวนไม่มากเกินไป สามารถเก็บ

รวบรวมข้อมูลได้ไม่ยาก และหัวใจชองการประเมินผลลัพธ์การปฏิบัติงานด้วย KPI นั้น จะต้องเข้าใจ

ได้ง่าย ไม่ก่อให้เกิดความขัดแย้งในองค์กรและเป็นที่ยอมรับจากทุกหน่วยงาน นอกจากนั้น KPI      

ต้องสอดรับกับ 4 มิติ ของ Balance Scorecard ซึ่งรวมด้านการเงิน ด้านลูกค้า ด้านพนักงาน      

และผลประกอบการขององค์กร  
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การแปลง KPI จากระดับองค์กรสู่ผู้บริหาร  

น าเอาตัวชี้วัดหลักของยุทธศาสตร์ชาติที่ก าหนดให้กระทรวงโดย ก.พ.ร. เป็นตัวตั้ง

ต้น ร่วมกับยุทธศาสตร์มหาลัยและคณะ ฯ ก าหนดเป้าหมาย น ามาแจกแจงตามหน้าที่และภารกิจ

ผู้บริหารรับผิดชอบ เมื่อมี KPI ร่วมกัน ต้องมีการประสานงานเชื่อมโยงและท างานสอดคล้องร่วมกัน 

กระบวนการปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ถือเป็นเรื่องปกติที่เกิดจากหลายหน่วยงานพยายามปรับตัวเข้าหากัน

เพ่ือให้สอดรับกับยุทธศาสตร์ขององค์กร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 3 การปรับ alignment ภายในองค์กรให้สอดรับกับวิสัยทัศน์ พันธกิจและกลยุทธ์ขององค์กร  
(สมเกียรติ วัฒนศิริชัยกุล, นิยม ละออปักษิณ, & วิศาล มหาสิทธิวัฒน์, 2553) 

 เทคนิคการถ่ายทอด KPI ลงสู่บุคลากรทุกระดับ 

  การถ่ายทอดยุทธศาสตร์ลงสู่ผู้ปฏิบัติงานทุกระดับด้วย KPI ต้องเริ่มจากผู้บริหาร

สูงสุดควรพิจารณาว่าตัวชี้วัดใดบ้างที่เป็นขององค์กร อะไรบ้างที่ต้องต่อรองกับหน่วยงานเหนือขึ้นไป 

เมื่อก าหนดตัวชี้วัดขององค์กรแล้ว ให้ผู้บริหารระดับสูงก าหนดตัวชี้วัดในกระบวนการหลักขององค์กร

ก่อน แล้วจึงแปลงไปสู่ผู้บริหารระดับรองและพนักงานระดับต่าง ๆ วิธีที่คณะแพทยศาสตร์ มศว ได้ใช้

ในการถ่ายทอด KPI ตามยุทธศาสตร์คณะ ดังนี้ 

 

วิสัยทัศน์ 

พันธกิจ 

เป้าหมาย 

ยุทธศาสตร์ ROADMaP 

การถ่ายทอดสูผู่้ปฏิบตัิงาน 

กระบวนการภารกิจหลัก 

กระบวนการภารกิจรอง 

KPI ตามเป้าหมาย 

KPI กระบวนการหลัก 

ยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัย 

ยุทธศาสตร์ชาต ิ



  66 

  1. ลักษณะจากบนลงล่าง โดยผู้บริหารระดับสูงเป็นผู้ก าหนดให้ผู้บริหารระดับกลาง

และระดับต้น ซึ่งเป็นกรณีที่ผู้บริหารระดับสูงรู้เนื้องานและมีประสบการณ์รอบรู้ทั้งกระบวนการที่

เชื่อมโยงกันของแต่ละหน่วยงานที่ตนเองเป็นผู้รับผิดชอบ  

  2. ลักษณะบังคับเลือก โดยก าหนดให้กลุ่มอาจารย์แพทย์ที่มีความถนัดแตกต่างกัน 

แต่อยู่ในพันธกิจหลัก 3 ด้านของคณะแพทยศาสตร์ ได้แก่ งานสอน งานบริการวิชาการและงานวิจัย 

ทั้งนี้เพ่ือให้เกิดความยืดหยุ่นในกลุ่มมืออาชีพ ให้มีความอิสระในการพัฒนาทุนมนุษย์ของตนเองให้มี

มูลค่าสูงขึ้น 

  3. ลักษณะการมีส่วนร่วม ผู้บริหารและพนักงานร่วมกันในการก าหนดตัวชี้วัดของ

พนักงานแต่ละคน ให้สอดรับเกื้อกูลต่อตัวชี้วัดของผู้บริหาร ส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานของทุก

หน่วยงานในองค์กรเป็นไปในทิศทางเดียวกัน และเสริมพลังกัน (สมเกียรติ วัฒนศิริชัยกุล, นิยม ละออ

ปักษิณ, & วิศาล มหาสิทธิวัฒน์, 2553) 

 จากการทบทวนแนวคิดเกี่ยวกับตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน สามารถสรุปได้ว่าตัวชี้วัดผลการ

ด าเนินงาน (KPIs) คือ เครื่องมือที่ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยเป็นกรอบที่ใช้

ก าหนดทิศทางการปฏิบัติงานของพนักงานให้เป็นไปตามเป้าหมายและสอดคล้องกับกลยุทธ์ของ

องค์การ มีขั้นตอนการก าหนดและน าตัวชี้วัดผลการด าเนินงานมาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน

พนักงานประจ าปี ดังนี้ 

1) วิเคราะห์นโยบาย วิสัยทัศน์ พันธกิจ วัตถุประสงค์ และเป้าหมายขององค์การ โดยต้อง

ระบุผลการปฏิบัติงาน หรือผลลัพธ์ที่องค์การต้องการ  

2) น าผลลัพธ์ที่ต้องการมาวิเคราะห์หาหลักฐานเชิงรูปธรรมที่สามารถวัดได้ และแสดงถึง

ผลลัพธ์ที่ต้องการ 

3) เขียนตัวชี้วัดผลการด าเนินงานให้สะท้อนเชิงปริมาณ เพ่ือให้เป็นเกณฑ์ตัดสิน               ผล

การปฏิบัติงาน และต้องเขียนตัวชี้วัดผลการด าเนินงานให้ส่งผลการปฏิบัติงานที่องค์การต้องการ    มี

จ านวนตัวชี้วัดไม่มากเกินไป 

4) แปลงตัวชี้วัดจากระดับองค์การ สู่ระดับฝ่าย ระดับแผนก และระดับพนักงาน 

5) ถ่ายทอดตัวชี้วัดไปยังพนักงานทุกระดับ ตั้งแต่ระดับผู้บริหารจนถึงพนักงาน  

 

การเริ่มน าตัวชี้วัดผลการด าเนินงานเข้ามาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

หากพนักงานไม่มีส่วนร่วม จะส่งผลให้เครื่องมือประเมินผลงานที่สร้างขึ้นใหม่ขาดประสิทธิภาพ     
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เกิดการต่อต้านจากพนักงาน นอกจากนี้การประสานงานของฝ่ายทรัพยากรบุคคลขององค์การจะต้อง

สื่อสารกับหน่วยงานอ่ืน ๆ ในองค์การให้มีความรู้ ความเข้าใจ ในระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

เพ่ือให้หน่วยงานอ่ืน ๆ ให้ความร่วมมือ ซึ่งจากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎีดังกล่าว ช่วยให้เกิดความรู้  

ความเข้าใจในระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงานเป็น

แนวทางในการสร้างแนวทางการสัมภาษณ์และแบบสอบถามเพ่ือประเมินความรู้ ความเข้าใจในระบบ

การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน 

 

4. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรู้ 

 4.1 ความหมายของการรับรู้ 

 การรับรู้เป็นกระบวนการที่กระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา โดยพฤติกรรมที่แสดง

ออกมานั้นเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นจากการรับรู้ของแต่ละบุคคลที่แตกต่างกัน พฤติกรรมที่แสดงออกมาจะ

ส่งผลต่อการท างานของพนักงานด้วย ดังนั้นสามารถอธิบายได้ว่า การรับรู้  คือ กระบวนการที่แต่ละ

บุคคลพยายามให้ความหมายกับสิ่งแวดล้อมที่อยู่รอบ ๆ ตัว ผ่านการรวบรวม และเรียบเรียงข้อมูล 

แล้วน ามาตีความจากการใช้ประสาทสัมผัสทั้ง 5 ของแต่ละบุคคล (นิติพล ภูตะโชติ , 2560) 

กระบวนการรับรู้ของแต่ละบุคคล จะเป็นสิ่งที่ก าหนดกรอบการแสดงพฤติกรรมของแต่ละบุคคล 

ปัจจัยส าคัญที่ท าให้เกิดกระบวนการรับรู้ ได้แก่ ทัศนคติ สิ่งแวดล้อมที่มีอิทธิพลต่อทัศนคติ และ

ประสบการณ์ในอดีตของแต่ละบุคคลที่มีต่อสถานการณ์ เหตุการณ์นั้น ๆ (กัลยารัตน์ ธีระธนชัยกุล, 

2562)  

 การรับรู้ เป็นกระบวนการที่ใช้จัดระเบียบความ และตีความความรู้สึกของแต่ละบุคคล 

เพ่ือให้ความหมายแก่สิ่งแวดล้อมรอบ ๆ ตัว (ธนวรรธ ตั้งสินทรัพย์ศิริ, 2550) (ธนวรรธ ตั้งสินทรัพย์ศิ

ริ, 2550) โดยใช้กระบวนการทางจิตวิทยาในการเลือกที่จะรับรู้  เรียบเรียงเรื่องราว และตีความต่อสิ่ง

ต่าง ๆ ที่แต่ละบุคคลได้รับรู้มา ผ่านการมองเห็น การได้ยิน การสัมผัส การได้กลิ่น การรู้รสชาติ แล้ว

ใช้ ประสบการณ์ในอดีต ทัศนคติ ความเชื่อของแต่ละบุคคลในการรับรู้และตีความ (เนตร์พัณณา ยาวิ

ราช, 2548) 

 การรับรู้ เป็นกระบวนการที่บุคคลให้ความหมายสภาพแวดล้อม ผ่านการเลือก การจัด

ระเบียบ และการแปลความหมาย โดยให้ความหมายผ่านกระบวนการรับรู้ (อีเวนเซอร์วิช จอห์น เอ็ม, 

2552) แต่ละบุคคลจะแสดงพฤติกรรมออกมาอย่างไรนั้น ขึ้นอยู่กับพ้ืนฐานการรับรู้ของแต่ละบุคคล         

(สุวรรณี แสงมหาชัย, 2560)  
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 การรับรู้ เป็นกระบวนการให้ความหมายสภาพแวดล้อมที่อยู่รอบตัวแต่ละบุคคล ผ่านการ

รวบรวมข้อมูล เรียบเรียงข้อมูล และตีความจากประสาทสัมผัสของแต่ละบุคคล แล้วใช้ทัศนคติ 

ประสบการณ์ในอดีต ความเชื่อของแต่ละบุคคล ในการรับรู้และตีความ การรับรู้ของแต่ละบุคคลจะ

ส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรมของแต่ละบุคคลด้วย  

 4.2 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการรับรู้ 

 การรับรู้ของแต่ละบุคคลมีความแตกต่างกัน ปัจจัยที่มีผลต่อการรับรู้ ประกอบด้วย ผู้รับรู้ 

(Perceiver) เป้าหมาย (Target) และสถานการณ์ (Situation) สามารถอธิบายได้ ดังนี้ 

  4.2.1 ผู้รับรู้ (Perceiver) 

  ผู้รับรู้ แต่ละคนมีการรับรู้ที่แตกต่างกัน ขึ้นอยู่กับทัศนคติ แรงจูงใจ ประสบการณ์ใน

อดีตที่ผ่านมา และความคาดหวัง ปัจจัยดังกล่าว มีอิทธิพลต่อการรับรู้ของแต่ละบุคคลทั้งสิ้น โดย      

ผู้รับรู้ต่างมีทัศนคติที่แตกต่างกัน สิ่งที่ใช้ในการจูงใจของแต่ละคนก็แตกต่างกัน หากผู้รับรู้เคยมี

ประสบการณ์ในอดีตมาก่อนจะท าให้รับรู้ได้เร็ว และสามารถตีความได้อย่างถูกต้อง อีกทั้งความ

คาดหวังยังมีผลต่อการรับรู้อีกด้วย 

  4.2.2 เป้าหมาย (Target) 

เป้าหมายที่มีจุดเด่นจะถูกสังเกตเห็นได้ง่าย เมื่อมองเป้าหมายในทิศทางที่แตกต่าง

กัน สิ่งที่เราเห็นก็จะแตกต่างกัน เมื่อเกิดเหตุการณ์ใหม่ขึ้น จะส่งผลต่อการรับรู้ของบุคคลที่ไม่เคย

ประสบเหตุการณ์มาก่อน 

4.2.3 สถานการณ์ (Situation) 

  สถานการณ์ หรือสิ่งแวดล้อมที่ในขณะที่เราเห็นเป้าหมาย มีอิทธิพลต่อการรับรู้ของ

บุคคล โดยสถานการณ์ที่แตกต่างกัน ส่งผลให้เกิดการรับรู้ที่แตกต่างกัน (นิติพล ภูตะโชติ, 2560) 

 ปัจจัยที่มีผลต่อการรับรู้ของแต่ละบุคคล ได้แก่ ทัศนคติของแต่ละบุคคล แรงจูงใจในการรับรู้

ของแต่ละบุคคล ประสบการณ์ในอดีตของแต่ละบุคคล เป้าหมายที่มีจุดเด่น และสภาพแวดล้อม      ที่

อยู่รอบ ๆ ในระหว่างที่แต่ละบุคคลเห็นเป้าหมาย 

4.3 กระบวนการรับรู้ 

 กระบวนการรับรู้เป็นสิ่งที่ท าให้แต่ละบุคคลเกิดการรับรู้ และเข้าใจในสิ่งต่าง ๆ กระบวนการ

รับรู้ประกอบไปด้วยขั้นตอน ดังนี้  

  4.3.1 การถูกกระทบจากสิ่งเร้า 
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  เมื่อเกิดเหตุการณ์ ปรากฏการณ์ หรือมีสภาพแวดล้อมมากระทบ แต่ละบุคคล      

จะแสดงพฤติกรรมเพ่ือตอบโต้กับเหตุการณ์ที่เกิดข้ึน  

  4.3.2 การบันทึกปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้น 

  ใช้ประสาทสัมผัสทั้ง 5 ได้แก่ การมองเห็น การได้ยิน การสัมผัส การได้กลิ่น การรู้

รสชาติ เพ่ือบันทึกเหตุการณ์หรือปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้น ซึ่งการรับรู้จะขึ้นอยู่กับประสาทสัมผัส      

ของแต่ละบุคคลว่าจะสามารถรับรู้สิ่งที่เกิดขึ้นได้มากหรือน้อยเพียงใด 

  4.3.3 การตีความสิ่งเร้า 

  การตีความสิ่งเร้าเป็นการอธิบายความหมายต่อเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นรวม พร้อมทั้ง

อธิบายความรู้สึกที่มีต่อเหตุการณ์นั้น โดยมี ทัศนคติ ประสบการณ์ ความคาดหวัง เป็นปัจจัยที่มี

อิทธิพลต่อการตัดสินใจของแต่ละบุคคลและส่งผลให้แต่ละบุคคลมีการรับรู้ต่อเหตุการณ์ท่ีแตกต่างกัน 

  4.3.4 ข้อมูลย้อนกลับ 

  เป็นขั้นตอนของการพิจารณาความรู้สึกที่มีต่อเหตุการณ์ที่เกิดขึ้น โดยมีความศรัทธา 

ทัศนคติ ค่านิยม เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความรู้สึก และการรับรู้ของแต่ละบุคคล 

  4.3.5 ปฏิกิริยาโต้ตอบ 

  พฤติกรรมแสดงออกมาของแต่ละคน เป็นสิ่งที่ใช้โต้ตอบต่อเหตุการณ์ที่เกิดขึ้น (นิติ

พล ภูตะโชติ, 2560) 

เมื่อเกิดเหตุการณ์บางอย่างขึ้น แต่ละบุคคลจะใช้ประสาทสัมผัสทั้ง 5 เพ่ือบันทึกและจดจ า

เหตุการณ์ที่เกิดขึ้น แล้วเริ่มให้ความหมายต่อเหตุการณ์ที่เกิดขึ้น โดยมีทัศนคติ ประสบการณ์ในอดีต 

ความคาดหวัง เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อการรับรู้ต่อเหตุการณ์ที่แตกต่างกันของแต่ละบุคคล แล้วพิจารณา

เหตุการณ์ที่เกิดขึ้น ซึ่งจะส่งผลให้แต่ละบุคคลแสดงพฤติกรรมตอบโต้กับเหตุการณ์นั้น ๆ ดังนั้น 

กระบวนการรับรู้ของแต่ละบุคคล จะประกอบไปด้วย 1) การถูกกระทบจากเหตุการณ์บางอย่าง 2) 

การบันทึกเหตุการณ์นั้น ๆ 3) การตีความ 4) ปฏิกิริยาที่โต้ตอบต่อเหตุการณ์นั้น ๆ 

4.4 อุปสรรคในการรับรู้ 

 อุปสรรคในการรับรู้ เป็นสาเหตุท าให้การรับรู้คลาดเคลื่อนจากความเป็นจริง อุปสรรคในการ

รับรู้เกิดจากการมองภาพรวมโดยใช้เกณฑ์จากลักษณะพ้ืนฐานของคนเพียงกลุ่มเดียว และให้

ความส าคัญกับปัจจัยบางอย่างมากเกินไป อีกทั้งผู้รับการประเมินมีความคาดหวังในบางสิ่ง จึงท าให้

การรับรู้คลาดเคลื่อน (นิติพล ภูตะโชติ, 2560)  

 4.5 ทฤษฎีคุณลักษณะ 
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 การรับรู้ของบุคคลมีความแตกต่างกัน ทฤษฎีคุณลักษณะได้อธิบายไว้ว่า การรับรู้ของบุคคล  

มีความแตกต่างกัน ปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมมนุษย์ ถูกแบ่งออกเป็น สาเหตุภายใน เป็นสิ่งที่ท าให้

มนุษย์แสดงพฤติกรรม พฤติกรรมของมนุษย์ถูกควบคุมโดยตัวคน และสาเหตุภายนอก เป็นสิ่งที่ส่งผล

ต่อพฤติกรรมการตัดสินใจของมนุษย์ ได้แก่ พฤติกรรมที่แสดงสาเหตุภายนอกประกอบด้วยปัจจัย

ดังต่อไปนี้ 

  4.5.1 บุคคลแสดงพฤติกรรมที่แตกต่างกันในเหตุการณ์และสถานการณ์ที่ต่างกัน 

  4.5.2 หากเหตุการณ์หรือสถานการณ์ที่เกิดขึ้นมีความคล้ายกัน ส่งผลให้บุคคลแสดง

พฤติกรรมคล้าย ๆ กันออกมา 

  4.5.3 พฤติกรรมที่ถูกแสดงออกมาเป็นระยะเวลาติดต่อกันเป็นเวลานานเป็น

พฤติกรรมที่มีลักษณะเหมือนกัน (นิติพล ภูตะโชติ, 2560) 

 4.6 ความผิดพลาดที่เกิดจากการรับรู้ 

  4.6.1 การเตรียมพร้อมที่จะรับรู้ ความผิดพลาดในกรณีนี้เกิดจากความเชื่อที่เป็นผล

มาจากประสบการณ์ในอดีต โดยคนจะรับรู้ตามสิ่งที่เคยรับรู้มาแล้ว ซึ่งการรับรู้ที่เกิดจากอดีตนั้นอาจ

น ามาซึ่งความผิดพลาดได้ เพราะสภาพแวดล้อมเปลี่ยนไป การรับรู้เหมือนเดิมก็อาจจะไม่ถูกต้อง 

  4.6.2 การรับรู้ที่เป็นแบบพิมพ์เดียวกัน ซึ่งเกิดจากการใช้เกณฑ์หรือคุณสมบัติ

บางอย่างเป็นตัวตัดสินและเหมาเอาว่าเป็นพิมพ์เดียวกัน (นิสดารก ์เวชยานนท์, 2544) 

จากการทบทวนแนวคิดเกี่ยวกับการรับรู้ สามารถสรุปได้ว่า การรับรู้ เป็นการที่แต่ละบุคคล

พยายามให้ความหมายกับสิ่งแวดล้อมรอบตัวแต่ละบุคคล เมื่อมีเหตุการณ์เกิดข้ึน 

 

5.แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความรู้ ความเข้าใจ 

 5.1 ความหมายของความรู้ ความเข้าใจ  

 ความรู้ คือ สิ่งที่น าไปใช้ในการสรุป หรือตัดสินใจในสถานการณ์ต่างๆ โดยเกิดจากการศึกษา

ค้นคว้า การได้ยิน การได้ฟัง การได้คิด ประสบการณ์ ความเข้าใจ ความช านาญ และสามารถน าไป

เชื่อมโยงกับความรู้อ่ืน จนเกิดเป็นประสบการณ์ใหม่ที่แตกต่างกันไปตามแต่ะบุคคล (พิทักษ์ ศิริวงศ์, 

2561) โดยเก็บรวบรวมประสบการณ์ ความรู้ ทักษะต่าง ๆ ไว้ในความทรงจ า แล้วสามารถน ามาใช้ใน

การให้ข้อมูล และอธิบายสิ่งต่าง ๆ สามารถวัดความรู้ความเข้าใจได้จากการนึกคิด (ชนาธิป อ่อนหวาน

, 2010) เมื่อแต่ละบุคคลเกิดความรู้ความเข้าใจจะท าให้สามารถเก็บรวบรวม และเรียงล าดับข้อมูลได้

อย่างชัดเจน (อัจฉราพร ปะทิ, 2559) เมื่อเกิดความเข้าใจจะสามารถน าความรู้ที่แต่ละบุคคลมีอยู่มา
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ใช้โต้ตอบในสถานการณ์ต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสม (ภิรมนวล ภักดีศรีศักดา, 2555) รวมทั้งเป็นความรู้

ความเข้าใจเกี่ยวกับข้อเท็จจริง มาตรฐานหลักเกณฑ์กระบวนการขั้นตอน ซึ่งต้องผ่านการศึกษาอย่าง

เป็นทางการ หรือฝึกอบรม หรือมีประสบการณ์ที่สามารถตรวจสอบได้ (สุภาพร พิศาลบุตร, 2548) 

 ความเข้าใจ คือ การใช้ความรู้ทีม่ีอยู่และความคิดของแต่ละบุคคล ในการสื่อความหมายอย่าง

เหตุผลให้ผู้อ่ืนได้รับรู้จากการ แปลความหมายของข้อความ สัญลักษณ์ ได้อย่างถูกต้อง การตีความน า

ความสัมพันธ์ของรื่องราวมากล่าวในอีกลักษณะหนึ่งโดยยังคงข้อเท็จจริง หรือความหมายเดิมไว้    

และการขยายความคิดจากข้อเท็จจริง (นลินี ณ นคร, 2561) 

 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ ความรู้ ความเข้าใจของแต่ละบุคคล ประกอบด้วย ปัจจัยส่วนบุคคล 

ได้แก่ ระดับการศึกษา ความเชื่อ สถานภาพทางสังคม และประสบการณ์ ปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อม ได้แก่ 

ครอบครัว สภาพแวดล้อมและสังคมโดยรอบ และการจูงใจจากสื่อมวลชน (อัจฉราพร ปะทิ, 2559) 

 5.2 ประเภทของความรู้ 

 การแบ่งประเภทความรู้ นิยมกล่าวถึงความรู้อยู่ 2 ประเภท โดยอาศัยลักษณะที่ปรากฎของ

ความรู้ (พิทักษ์ ศิริวงศ์, 2561) คือ ความรู้แบบชัดแจ้งหรือกระจ่างชัด (Explicit Knowledge) คือ 

ความรู้ที่สามารถจับต้องได้ เป็นความรู้ที่สามารถแสดงให้ผู้อ่ืนได้เห็นได้จากการพูด การเขียน การ

บันทึกเป็นสื่อต่างๆ โดยความรู้แบบชัดแจ้งจะปรากฏอยู่ในสื่อต่างๆ และความรู้แฝงหรือความรู้โดยนัย 

(Tacit Knowledge) คือ ความรู้ที่ฝังลึกอยู่ในตัวบุคคล เป็นความรู้ที่ไม่สามารถแสดงได้อย่างชัดแจ้ง        

เป็นความรู้ที่เกิดจากประสบการณ์ ทัศนคติ ความเชื่อ ความช านาญ ทักษะ สัญชาติญานของแต่ละ

บุคคล ซึ่งเป็นความรู้เฉพาะตัวบุคคล 

  นอกจากนี้การแบ่งประเภทของความรู้ยังสามารถแบ่งได้โดยพิจารณาจากแหล่งของความรู้ 

เช่น ความรู้ในองค์กร (Internal Knowledge) และความรู้ภายนอกองค์กร (External Knowledge) 

หรือแบ่งตามประเภทของความรู้ เช่น ความรู้ด้านวิศวกรรม ความด้านการเงินและบัญชี ความรู้ด้าน

การแพทย์ เป็นต้น แบ่งตามผู้ใช้ความรู้ เช่น เป็นความรู้ส่วนุคคล ความรู้ของกลุ่ม ความรู้ขององค์กร   

(สมชาย น าประเสริฐชัย, 2558) 

 

 

 

 

  

 
แบ่งตามลักษณะของความรู้ 

- ความรู้แบบชัดแจ้ง 

- ความรู้แฝง 
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ภาพที่ 4 ประเภทของความรู้แบบหลากหลายมิติ  
(สมชาย น าประเสริฐชัย, 2558) 

5.3 การจัดการความรู้ 

 การจัดการความรู้ เป็นขั้นตอนการน าความรู้ที่มีอยู่มาใช้พัฒนาองค์กร โดยผ่านกระบวนการ         

การรวบรวม การจัดระบบ การจัดเก็บ การแลกเปลี่ยนความรู้ การถ่ายทอดความรู้ให้กับพนักงานใน

องค์การอย่างถูกต้องและเหมาะสม (บุญดี บุญญากิจ, 2549) การจัดการความต้องเป็นกระบวนการ

เรียนรู้ในระยะยาว และเป็นสิ่งที่ปลูกฝังให้เป็นวัฒนธรรมองค์การ เพ่ือให้เกิดการพัฒนาความรู้ และ

สามารถกระจายความรู้ไปสู่พนักงานในองค์การอย่างทั่วถึง หากมีการจัดการความรู้อย่างเป็นระบบ 

จะเป็นการพัฒนาพนักงานภายใต้การจัดการความรู้ ซึ่งจะช่วยให้องค์การพัฒนาบุคลากรอย่างเป็น

ระบบ (ยุทธนา แซ่เตียว, 2548) 

  5.3.1 ขั้นตอนการจัดการความรู้ 

   .3.1.1 การส ารวจและการวางแผนความรู้ คือการส ารวจองค์ความรู้ภายใน

องค์การ ว่าองค์การมีฐานความรู้ด้านใดบ้าง ฐานความรู้นั้นอยู่ที่หน่วยงานใด พนักงานมีความรู้ด้าน

ใดบ้าง องค์การต้องการความรู้ด้านใดเพ่ิมเติม พนักงานต้องการความรู้ด้านใดเพ่ิมเติม แล้วความรู้ที่

ต้องการเพิ่มเติมนั้นมีประโยชน์ในด้านใดบ้าง 

แบ่งตามผู้ใช้ความรู้ 

- ความรู้ส่วนบุคคล 

- ความรู้ของกลุ่ม 

- ความรู้ขององค์กร 

 

แบ่งตามแหล่งความรู้ 

- ความรู้ภายในองค์กร 

- ความรู้ภายนอกองค์กร 

แบ่งตามประเภทของความรู้ 

- ความรู้ด้านวิศวกรรม 

- ความรู้ด้านการเงินและบัญชี 

- ความรู้ด้านการแพทย ์

- ฯลฯ 
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   5.3.1.2 การพัฒนาความรู้ การพัฒนาให้เกิดความรู้ในองค์การ สามารถท า

ได้โดย การซื้อหนังสือวิชาการ การเชิญวิทยากรมาให้ความรู้ การจ้างที่ปรึกษาในการช่วยออกแบบ

ระบบงาน การหาทีมงานจากหน่วยงานภายนอกเข้ามาร่วมทีม หรือองค์กรจัดตั้งหน่วยงานวิจัยและ

พัฒนาขึ้นมา เพ่ือดูแลงานในด้านการพัฒนาความรู้โดยเฉพาะ การวิเคราะห์ผลการด าเนินงานของ

องค์การในแต่ละด้าน เพ่ือหาปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จและความล้มเหลวขององค์การ ทั้งนี้ รูปแบบ

ของการพัฒนาความรู้ ได้แก่ การเรียนรู้จากประสบการณ์ในอดีตของตนเอง การเรียนรู้จากการ

ทดลอง  การเรียนรู้จากประสบการณ์ของผู้อ่ืน เช่น การท า Benchmarking การหาพันธมิตรเพ่ือ

พัฒนาหรือแลกเปลี่ยนความรู้ การรวมกิจการ  เป็นต้น และการเรียนรู้จากการฝึกอบรมและพัฒนา 

   5.3.1.3 การถ่ายทอด และแบ่งปันความรู้ เป็นกระบวนการเผยแพร่ความรู้ 

ไปยังพนักงานเป้าหมาย โดยต้องกระจายความรู้นั้นอย่างรวดเร็วที่สุด และมีต้นทุนต่ าที่สุด           

เพ่ือย้ าเตือน และให้ความรู้ในสิ่งที่พนักงานพึงปฏิบัติ และเผยแพร่ความรู้อย่างครบถ้วน เพ่ือถ่ายทอด

ความรู้ที่เป็นแนวทางปฏิบัติ หากไม่ปฏิบัติตามแนวทางดังกล่าวจะส่งผลเสียต่อองค์การอย่างร้ายแรง       

การถ่ายทอดความรู้จะต้องก าหนดพนักงานกลุ่มเป้าหมาย จ านวนพนักงานกลุ่มเป้าหมาย ความส าคัญ

ของเนื้อหาความรู้ งบประมาณ และความจ าเป็น ทั้งนี้ สิ่งที่ส าคัญที่สุดในการถ่ายทอดความรู้ภายใน

องค์การ คือ วัฒนธรรมขององค์การ ที่ให้การยอมรับความรู้จากแหล่งต่าง ๆ องค์การมีสิ่งจูงใจในการ

ให้ความรู้ และการรับรู้ มีการปรับทัศนคติในการเรียนรู้ การจัดสภาพแวดล้อมขององค์การที่

เอ้ืออ านวยให้พนักงานเจอกันเพื่อถ่ายทอดความรู้ (ยุทธนา แซ่เตียว, 2548) 

 5.4 ระดับความรู้ ความเข้าใจ 

 ระดับความรู้ความเข้าใจของแต่ละบุคคล ขึ้นอยู่กับปัจจัยที่เกี่ยวข้องและแนวทางในการ

ล าดับความส าคัญ โดย บลูม ได้แบ่งความรู้ความสามารถทางด้านสติปัญญา ออกเป็น 6 ระดับ 

(Bloom, 1971) ได้แก่ 

  5.4.1 ความรู้ เป็นความสามารถในการจดจ า ไม่ต้องใช้ความคิดที่ลึกซึ้ง ซึ่งเป็น

กระบวนการที่ส าคัญที่จะท าให้แต่ละบุคคลเกิดความเข้าใจ สามารถน าความรู้ไปใช้ในการวิเคราะห์ 

สังเคราะห์ และประเมินผลข้อมูลต่อไป 

  5.4.2 ความเข้าใจ เป็นความสามารถในการสื่อความหมาย หรือเป็นการแสดง

ความคิด การใช้ข้อสรุป หรือการคาดคะเน 

  5.4.3 การน าความรู้ไปใช้ เป็นความสามารถในการน าความรู้ไปใช้ในการแก้ปัญหา

ต่างๆ 
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  5.4.4 การวิเคราะห์ เป็นความสามารถในการแยกข้อมูลออกเป็นส่วนๆ เพ่ือให้เกิด

ความเข้าใจมากขึ้น โดยแบ่งออกเป็น 1) ความสามารถในการแยกแยะองค์ประกอบของปัญหา 2) 

เห็นความสัมพันธ์ระหว่างส่วนประกอบ และ 3) เห็นวิธีการผสมปัญหาที่มีองค์ประกอบย่อยต่างๆ 

  5.4.5 การสังเคราะห์  เป็นความสามารถในการน าประสบการณ์ที่พบเจอในอดีต 

และปัจจุบันมาสร้างกรอบโครงสร้างที่ชัดเจน ในขั้นตอนนี้ต้องมีความเข้าใจในความรู้ที่จะน าไปใช้ใน

การวิเคราะห์มาประกอบ 

  5.4.6 การประเมินผล เป็นความสามรถในการประเมินในการให้ค่าความรู้และ

ข้อเท็จจริงต่าง ๆ โดยต้องใช้มาตรฐานเป็นส่วนประกอบในการประเมินผล 

 

6. ข้อมูลบริบทของตัวชี้วัดการประเมินผลการปฏิบัติงานขององค์การ 

 สถาบันการบินพลเรือนได้น าตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) เข้ามาเพ่ือใช้เป็นเครื่องมือใน

การใช้วัดผลการปฏิบัติงานของสถาบันการบินพลเรือน โดยมีแนวทางการน าไปใช้ ดังนี้ 

 1. การพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนประจ าปีงบประมาณ 2563 ยังคงให้น าผลการประเมินการ

ปฏิบัติเดิม (ผลการปฏิบัติงานภายในปีงบประมาณ 2562) มาเป็นหลักในการเลื่อนเงินเดือนประจ าปี 

(ยังคงขึ้นเงินเดือนเป็นขั้นอยู่) 

 2. ในภาพรวมของระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปีที่จะน ามาใช้วัดผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานสถาบันการบินพลเรือน มี 3 องค์ประกอบ รวมเป็น 100 คะแนน (ร้อยละ 

100) คือ 

 องค์ประกอบที่ 1 ผลสัมฤทธิ์ของงาน ร้อยละ 70 ประกอบด้วย ตัวชี้วัด และค่าเป้าหมาย 

 องค์ประกอบที่ 2 พฤติกรรมสมรรถนะ ร้อยละ 25 ประกอบด้วย สมรรถนะหลัก 5 ตัว คือ 

  1) การเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง (Continues Learning : CL) ร้อยละ 5 

  2) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ การพัฒนาคุณภาพและมาตรฐาน (Achievement Quality, 

and Standard : AQS) ร้อยละ 5 

  3) การท างานเป็นทีม (Teamwork : TW) ร้อยละ 5 

  4) ความรักองค์การและซื่อสัตย์สุจริต (Commitment and Integrity : CI) ร้อยละ 

5 

  5) การทดสอบภาษาอังกฤษ ร้อยละ 5 
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 องค์ประกอบที่ 3 เวลาปฏิบัติงาน อันได้แก่ การขาด ลา มาสาย ที่เกินก าหนดไว้ในสัดส่วน 

ร้อยละ 5 

ทั้งนี้การสร้างแนวทางการจัดท าตัวชี้วัดระดับบุคล นั้น ตัวชี้วัดรายบุคคลควรมีความ

สอดคล้องกับ งานตามยุทธศาสตร์/ภารกิจหลักของหน่วยงาน งานตามตัวชี้วัดจากค ารับรอง งาน

มอบหมายพิเศษอ่ืนๆ โดยการก าหนดตัวชี้วัด จะเน้นที่ ความชัดเจนของขอบเขตความรับผิดชอบ 

สามารถวัดผลได้จริงเป็นรูปธรรม สะท้อนงานทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ 

 

7. บริบทขององค์การ 

 ศูนย์ฝึกการบิน หัวหิน สถาบันการบินพลเรือน ต าบลหัวหิน อ าเภอหัวหิน จังหวัด

ประจวบคีรีขันธ์ 

 สถาบันการบินพลเรือน เป็นองค์การที่ถูกจัดตั้งขึ้นในลักษณะของโครงการความร่วมมือ

ระหว่างกองทุนพิเศษสหประชาชาติ (United Nations Special Fund :UNSF) องค์การการบินพล

เรือนระหว่างประเทศ (International Civil Aviation Organization : ICAO) และรัฐบาลไทย เมื่อ

วันที่ 4 มิถุนายน พ.ศ. 2504 ภายใต้ชื่อ ศูนย์ฝึกการบินพลเรือนในประเทศไทย โดยมีวัตถุประสงค์

เพ่ือพัฒนากิจการบินพลเรือนระหว่างประเทศในภูมิภาคเอเชีย แปซิฟิก ให้มีเทคโนโลยีเจริญก้าวหน้า

เท่าทันตามที่องค์การการบินพลเรือนระหว่างประเทศก าหนดไว้ ในภาคผนวกแห่งอนุสัญญาว่าด้วย

การบินพลเรือนระหว่างประเทศด้วยความส าคัญของการผลิตและพัฒนาบุคลากรด้านการบิน ซึ่งเป็น

ปัจจัยส าคัญในการพัฒนาอุตสาหกรรมการบินของประเทศ ทีส่่งผลต่อการพัฒนาประเทศชาติโดยรวม 

และเพ่ือให้การบริหารงานของภาครัฐมีความสะดวก ภาครัฐสามารถบริหารงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น รัฐบาลจึงได้ตราพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสถาบันการบินพลเรือน พ.ศ.2535 

แปรสภาพศูนย์ฝึกการบินพลเรือนในประเทศไทย เป็น สถาบันการบินพลเรือน รัฐวิสาหกิจ สังกัด

กระทรวงคมนาคม 

 วิสัยทัศน์ คือ เป็นศูนย์กลางแห่งความเป็นเลิศในวิชาชีพด้านการบิน โดยมีคุณภาพและ

มาตรฐานระดับสากล เพ่ือสนับสนุนอุตสาหกรรมการบินของชาติและภูมิภาคอาเซียน 

 หน่วยงานภายในสถาบันการบินพลเรือน ประกอบด้วย  

1. ศูนย์ฝึกการบิน 

 1.1 กองฝึกบิน 

 1.2 กองซ่อมบ ารุงอากาศยาน 
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 1.3 แผนกบริการ 

2. ส านักผู้ว่าการ 

3. ส านักการเงินการคลัง 

4. ส านักเทคโนโลยีสารสนเทศการบิน 

5. ส านักวิจัยและพัฒนาธุรกิจการบิน 

6. ส านักงานตรวจสอบภายใน 

7. ส านักงานทรัพยากรบุคคล 

8. กองวิชาอากาศยานและเครื่องยนต์ 

9. กองวิชาบริการการบิน  

10. กองวิชาบริหารการบิน 

11. กองวิชาอิเล็กทรอนิกส์การบิน 

12. กองวิชาภาษาอังกฤษเทคนิคการบิน 

 ศูนย์ฝึกการบิน หัวหิน ปฏิบัติภารกิจ ให้การฝึกอบรมหลักสูตรนักบินพาณิชย์ตรีเครื่องบิน 

และหลักสูตรนักบินพาณิชย์ตรีเฮลิคอปเตอร์ โดยหลักสูตรนักบินพาณิชย์ตรีเครื่องบิน จะเรียนด้าน

การบินกับเครื่องบินเครื่องยนต์เดียว และหลายเครื่องยนต์ จนสามารถท าการบินได้อย่างปลอดภัย ทั้ง

การบินด้วยสายตา และการบินด้วยเครื่องวัดประกอบการบิน โดยใช้ระยะเวลาในการฝึกอบรมจ านวน 

52 สัปดาห์ และหลักสูตรนักบินพาณิชย์ตรีเฮลิคอปเตอร์ จะเรียนด้านการบังคับเครื่องเฮลิคอปเตอร์ 

ตั้งแต่ขั้นพ้ืนฐานจนสามารถท าการบินได้ โดยใช้ระยะเวลาในการฝึกอบรม จ านวน 36 สัปดาห์  โดย

หลักสูตรการฝึกอบรมทั้งสองหลักสูตรได้รับการรับรองจากส านักงานการบินพลเรือนแห่งประเทศไทย 

(The Civil Aviation Authority of Thailand : CAAT) 

 

8. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องในประเทศ 

 เชาวนะ ฉายแสง (2560) ได้ศึกษาถึง การพัฒนารูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของ

ผู้บริหารระดับต้นในอุตสาหกรรมหล่อโลหะไทย มีวัตถุประสงค์ในการวิจัยเพ่ือ 1) ศึกษาบทบาท 

หน้าที่งาน ที่เป็นองค์ประกอบของรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารระดับต้นใน

อุตสาหกรรมหล่อโลหะไทย 2) เพ่ือพัฒนาแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารระดับต้นใน

อุตสาหกรรมหล่อโลหะไทย และ 3) เพ่ือพัฒนาแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารระดับต้น
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ในอุตสาหกรรมหล่อโลหะไทย ซึ่งด าเนินการตามวิธีวิจัยแบบผสม จากการศึกษาพบว่า ผู้บริหารระดับ

ต้นในอุตสาหกรรมหล่อโลหะไทยมี 2 หน้าที่หลัก 9 หน่วยสมรรถนะ และ 9 สมรรถนะย่อย โดย

ก าหนดออกเป็น 3 ระดับ ได้แก่ 1) ระดับ 1 หัวหน้าระดับปฏิบัติการ 2) ระดับ 2 หัวหน้าระดับควบคุม

งาน และ 3) ระดับ 3 หัวหน้าระดับช านาญงาน โดยรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของ

ผู้บริหารระดับต้นในอุตสาหกรรมหล่อโลหะไทย มีขั้นตอนการพัฒนา 6 ขั้นตอน ได้แก่ ขั้นตอนที่ 1 

วิเคราะห์วิสัยทัศน์และพันธกิจขององค์การ ขั้นตอนที่ 2 วิเคราะห์แผนผังแสดงหน้าที่งาน ขั้นตอนที่ 3 

ก าหนดองค์ประกอบสมรรถนะ ขั้นตอนที่ 4 การก าหนดระดับและหน้างาน ขั้นตอนที่ 5  การ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน และขั้นตอนที่ 6 แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล แล้วน ามาพัฒนาและจัดท า

แบบประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารระดับต้นในอุตสาหกรรมหล่อโลหะไทย ประกอบด้วย 

แบบประเมินผลด้านความรู้ แบบประเมินผลด้านทักษะและแบบประเมินด้านผลพฤติกรรม เมื่อน า

แบบประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารระดับต้นในอุตสาหกรรมหล่อโลหะไทยพบว่ามีผู้เข้ารับ

การประเมินไม่ผ่านเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานในแต่ละด้าน จึงต้องเข้าโปรแกรมการพัฒนา

แผนบุคลากรรายบุคคลเพ่ือเติมเต็มช่องว่างในด้านความรู้ และด้านทักษะตามมาตรฐานการ

ปฏิบัติงานที่องค์การก าหนด 

 นฤมล ผจญรักษ์ (2560) ได้ศึกษาถึง แนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานแนวใหม่ของ

พนักงานส่วนท้องถิ่น องค์การบริหารส่วนจังหวัดล าปาง มีวัตถุประสงค์ในการวิจัยเพ่ือ 1) เพ่ือศึกษา

พัฒนาการของ  แนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานแนวใหม่ของพนักงานส่วนท้องถิ่น องค์การ

บริหารส่วนจังหวัดล าปางช่วงปี พ.ศ.2558ถึงปัจจุบัน 2) เพ่ือศึกษาผลของการใช้แนวทางการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานแนวใหม่ของพนักงานส่วนท้องถิ่น องค์การบริหารส่วนจังหวัดล าปางที่ส่งผล

ต่อบุคลากร องค์การและผู้รับบริการ และ 3) เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการน าแนวทางการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานแนวใหม่ของพนักงานส่วนท้องถิ่น องค์การบริหารส่วนจังหวัดล าปางที่ส่งผล

ต่อบุคลากร องค์การและผู้รับบริการ ซึ่งด าเนินการตามวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ จากการศึกษาพบว่า การ

ประเมินผลการปฏิบัติงานขององค์การบริหารส่วนจังหวัดล าปางมีพัฒนาการ โดยแบ่งออกเป็น 3 ช่วง 

ดังนี้ ช่วงที่ 1 เป็นระบบซี (ก่อน พ.ศ.2558) ช่วงที่ 2 เปลี่ยนจากระบบซีเป็นระบบแท่ง (ช่วงเปลี่ยน

ผ่าน พ.ศ. 2558) และช่วงที่ 3 เป็นระบบแท่ง (ช่วงหลังการเปลี่ยนผ่าน พ.ศ. 2559 ถึงปัจจุบัน) จาก

การใช้แนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานแนวใหม่พบว่า ท าให้พนักงานมีหลักเกณฑ์ในการ

ปฏิบัติงานที่รัดกุมมากขึ้น ผลต่อองค์การพบว่า ท าให้องค์การมีประสิทธิภาพการบริหารงานเพ่ิมสูงขึ้น 

อันเนื่องมาจากมีเกณฑ์การวัดที่ชัดเจน แต่ผลต่อผู้รับบริการหรือประชาชนยังไม่ชัดเจน 
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 ปัจจัยที่ส่งผลต่อการน าแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานแนวใหม่มาใช้ ได้แก่ (1) 

ความรู้ (2) ความพึงพอใจ (3) ความก้าวหน้าในสายอาชีพ (4) แนวทางในการเสริมสร้างความรู้ความ

เข้าใจเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานแนวใหม่ (5) การสนับสนุนจากผู้บริหาร (6) แนวโน้มการ

ใช้ระบบบริหารผลงานในการบริหารงานภาครัฐ และ (7) กฎหมาย ระเบียบ และข้อบังคับท่ีเกี่ยวข้อง  

 ประยูร สีสด (2559) ได้ศึกษาถึง ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับระบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของข้าราชการศาลยุติธรรมในจังหวัดนครปฐม มีวัตถุประสงค์ในการวิจัยเพ่ือ 1) เพ่ือศึกษา

ระดับความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการศาลยุติธรรมใน

จังหวัดนครปฐม และ 2) เพ่ือเปรียบเทียบระดับความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติ

ราชการของข้าราชการศาลยุติธรรมในจังหวัดนครปฐม ซึ่งด าเนินการตามวิธีวิจัยเชิงปริมาณ จาก

การศึกษาพบว่า ข้าราชการศาลยุติธรรมจังหวัดนครปฐมมีระดับความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการศาลยุติธรรมจังหวัดนครปฐมในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ

จ าแนกเป็นรายด้านพบว่า ด้านประเมินพฤติกรรมตามหลักสมรรถนะของข้าราชการศาลยุติธรรม อยู่

ในระดับมาก ด้านประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานอยู่ในระดับปานกลาง อีกทั้งข้าราชการศาลยุติธรรมใน

จังหวัดนครปฐม ที่มีเพศ อายุ ระยะเวลาในการรับราชการ สังกัดหน่วยงาน และการรับรู้ข่าวสารที่

ต่างกัน มีความเข้าใจเกี่ยวกับระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน  

 มนตรี งามมี (2557) ได้ศึกษาถึง การศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรสายสนับสนุนที่มีต่อ

ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน มหาวิทยาลัยศิลปากร (นครปฐม) วิทยาเขตพระราชวังสนาม

จันทร์ มีวัตถุประสงค์ในการวิจัยเพ่ือ 1) ศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรสายสนับสนุนที่มีต่อระบบ

การประเมินผลการปฏิบัติงาน มหาวิทยาลัยศิลปากร (นครปฐม) วิทยาเขตพระราชวังสนามจันทร์ 2) 

เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรสายสนับสนุนที่มีต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

มหาวิทยาลัยศิลปากร (นครปฐม) วิทยาเขตพระราชวังสนามจันทร์ จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล

ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงานและประสบการณ์การท างาน และ 3) ศึกษา

ข้อเสนอแนะของบุคลากรสายสนับสนุนที่มีต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน มหาวิทยาลัย

ศิลปากร (นครปฐม) วิทยาเขตพระราชวังสนามจันทร์ ซึ่งด าเนินการตามวิธีวิจัยเชิงปริมาณ จาก

การศึกษาพบว่า ความคิดเห็นของบุคลากรสายสนับสนุนที่มีต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

มหาวิทยาลัยศิลปากร (นครปฐม) วิทยาเขตพระราชวังสนามจันทร์ ได้แก่ ด้านวิธีการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน ด้านระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้านการแจ้งผลการประเมินการปฏิบัติงาน ด้าน

หลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงาน และด้านผู้ประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยภาพรวม อยู่ใน
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ระดับปานกลาง ความคิดเห็นของบุคลากรสายสนับสนุนที่มีต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

มหาวิทยาลัยศิลปากร (นครปฐม) วิทยาเขตพระราชวังสนามจันทร์ ที่มีเพศต่างกัน มีความเห็น

แตกต่างกันต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยภาพรวม ด้านระบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน ด้านวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้านผู้ประเมินผลการปฏิบัติงาน และด้านการแจ้ง

ผลการประเมินการปฏิบัติงาน ส่วนด้านหลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงาน มีความคิดเห็นต่อ

ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานแตกต่างกัน บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยศิลปากร 

(นครปฐม) วิทยาเขตพระราชวังสนามจันท์ เสนอแนะว่า ควรมีการก าหนดวัตถุประสงค์การประเมิน

ผลการปฏิบัติงานให้เฉพาะเจาะจงและมีความชัดเจน หลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานควรมี

รายละเอียดชัดเจนมากกว่านี้ ควรใช้วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานและแบบประเมินที่เหมาะสมกับ

ลักษณะงาน การประเมินผลการปฏิบัติงานต้องประเมินจากผลการปฏิบัติงานไม่ใช้ความสัมพันธ์

ส่วนตัว และต้องมีการแจ้งผลการประเมินเป็นรายบุคคล  

 สุภาวดี อุตรมาตย์ (2557) ได้ศึกษาถึง การพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของครู

โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น วัตถุประสงค์ในการวิจัยเพ่ือ 1) เพ่ือศึกษา

องค์ประกอบของระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดองค์กรปก

ตรองส่วนท้องถิ่น 2) เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและปัญหาของระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของ

ครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 3) เพ่ือพัฒนาระบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และ 4) เพ่ือประเมินผลการ

น าระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

ไปใช้ ซึ่งด าเนินการตามวิธีวิจัยแบบผสม จากการศึกษาพบว่า องค์ประกอบของระบบการประเมินผล

การปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มี 7 องค์ประกอบ คือ 1) 

วัตถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 2) เนื้อหาในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 3) 

เครื่องมือในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 4) ผู้ท าการประเมินผลการปฏิบัติงาน 5) กระบวนการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน 6) การให้น้ าหนักความส าคัญของแต่ละองค์ประกอบการประเมิน 7) การ

ให้ข้อมูลย้อนกลับ สภาพปัจจุบันและปัญหาของระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน

มัธยมศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยรวมและรายด้านมีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง 

ด้านการให้ข้อมูลย้อนกลับอยู่ในระดับมาก  ปัญหาของระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของครู

โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยรวมมีปัญหาอยู่ในระดับมาก การพัฒนา

ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
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พบว่า การจัดองค์ประกอบหลัก ด้านปัจจัยน าเข้า ได้แก่ 1) วัตถุประสงค์ของการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน 2) เนื้อหาในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 3) เครื่องมือในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

4) ผู้ท าการประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้านผลผลิต ได้แก่ 1) ผลการประเมินการปฏิบัติงานของครู

โรงเรียนมัธยมศึกษาได้รับการยอมรับและเชื่อถือได้ 2) ครูมีความพึงพอใจการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน มีความเหมาะสมในระดับมาก และการก าหนดองค์ประกอบย่อยของระบบ ได้แก่ 1) การ

วางแผน 2) การปฏิบัติตามแผน 3) การสรุปผลและรายงานผล มีความเหมาะสมในระดับมากที่สุด 

จากผลการประเมินผลการน าระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่พัฒนาขึ้นไปใช้ พบว่า มีการน าระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของ

ครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไปปฏิบัติโดยรวมอยู่ในระดับมาก และความ

พึงพอใจในระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น โดยรวมและรายด้านมีความพึงพอใจอยู่ในระดับมาก  

 สุรภี วรรณบูรณ์ และคนอ่ืนๆ (2557) ได้ศึกษาถึง ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 

วัตถุประสงค์ในการวิจัยเพื่อ 1) เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของข้าราชการในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ซึ่งด าเนินการตามวิธีวิจัยเชิงปริมาณ 

พบว่า กลุ่มเป้าหมายที่มีเพศ และต าแหน่ง แตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อ

ความส าเร็จในการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร์ที่แตกต่างกัน อีกท้ังกลุ่มเป้าหมายที่มีอายุ พ้ืนที่ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ท างานใน

มหาวิทยาลัย ประเภทการด ารงต าแหน่ง แตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อ

ความส าเร็จในการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร์ที่แตกต่างกัน ปัญหาและอุปสรรค คือ บุคคลส่วนมากไม่รู้และไม่เข้าใจในการประเมิน 

และค่างานที่น ามาใช้ในประเมินไม่ชัดเจน ท าให้เกณฑ์ที่น ามาใช้ประเมินไม่สอดคล้องกับต าแหน่งและ

งานที่รับผิดชอบในปัจจุบัน แบบฟอร์มการประเมินยุ่งยากซับซ้อน และกลุ่มเป้าหมายมีความคิดเห็น

ว่าการประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นกระบวนการที่ยุ่งยากซับซ้อน ท าให้มีภาระงานเพ่ิมขึ้น เป็น

ปัจจัยหลักท่ีส่งผลให้การประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร์ ไม่ประสบความส าเร็จเท่าที่ควร แนวทางในการพัฒนา คือ ปรับปรุงเอกสารการประเมิน

ให้เข้าใจง่าย ไม่ซับซ้อน จัดอบรม และท าความเข้าใจเกี่ยวกับการใช้แบบประเมินให้ครอบคลุม

ผู้เกี่ยวข้องทุกกลุ่ม  
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บทที่ 3  

วิธีด าเนินการวิจัย 

การศึกษาเรื่อง แนวทางการสร้างความพร้อมการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนด

ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs)  ของ ศูนย์ฝึกการบิน สถาบันการบินพลเรือน เป็นการวิจัยแบบ

ผสมผสาน (Mixed Method) ประกอบด้วยการศึกษาเชิงคุณภาพ (Qualitative research) และ

การศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) ผู้วิจัยใช้วิธีการเก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์ 

ศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้อง เพ่ือน าข้อมูลที่เป็นประโยชน์มาศึกษาวิเคราะห์จัดท าแบบสอบถาม และ

เพ่ือให้งานวิจัยนี้ด าเนินไปตามจุดประสงค์ของงานวิจัย โดยผู้วิจัยได้ก าหนดระเบียบวิธีการวิจัย 

ประกอบด้วยขั้นตอนในการด าเนินการวิจัยดังนี้  

1. ระเบียบวิธีวิจัย 

 2. การเลือกพ้ืนที่ 

 3. ผู้ให้ข้อมูลหลักและประชากร และกลุ่มตัวอย่าง 

 4. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
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 5. การสร้างและการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวิจัย 

6. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 7. การรักษาสิทธิผู้ให้ข้อมูลและจริยธรรมในการวิจัย 

 8. การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิจัย 

1. ระเบียบวิธีวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้ด าเนินการศึกษาวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Method) ประกอบด้วย การ

ศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) ด้วยวิธีวิทยาแบบการศึกษาเฉพาะกรณี (Case 

Study Research Methodology) เพ่ือศึกษาปรากฏการณ์ที่มีความเฉพาะเจาะจงในเชิงลึกในช่วง

ระยะเวลาหนึ่งที่ต่อเนื่อง (ขจรศักดิ์ บัวระพันธ์, 2556) โดยอาศัยวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยการ

สัมภาษณ์ เชิงลึก (In-depth Interview) จากผู้ให้ข้อมูลหลัก (Key Informant) และการศึกษาวิจัย

เชิงปริมาณ (Quantitative research) เก็บรวบรวมข้อมูล โดยการศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลจาก

เอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวข้องและผู้ให้ข้อมูลหลัก เพ่ือใช้ส าหรับการจัดท าแบบสอบถาม เพ่ือศึกษา

ระดับการรับรู้ ความรู้ ความเข้าใจ และปัจจัยที่สนับสนุนความพร้อมด้านการด าเนินการ ของพนักงาน

ต่อระบบการประเมินผลงานพนักงานแบบ KPIs โดยใช้วิธีการวิจัยจากเอกสาร การสัมภาษณ์เชิงลึก

รายบุคคล ใช้แนวค าถามเกี่ยวกับการน าระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยก าหนดตัวชี้วัดผล

การด าเนินงาน (KPIs) มาใช้ประกอบในการประเมินผลงานพนักงาน จากนั้นน าข้อมูลมาจัดเรียง 

วิเคราะห์หาคุณลักษณะและประเด็นที่เกี่ยวเนื่องกัน น ามาจัดท าแบบสอบถามระดับการรับรู้ ความรู้ 

ความเข้าใจ และปัจจัยที่สนับสนุนความพร้อมด้านการด าเนินการ ของพนักงานต่อระบบการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs)  น าไปสู่การก าหนดแนว

ทางการสร้างความพร้อมของพนักงานในการใช้ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนด

ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs)  เพ่ือน าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์และศึกษาเป็นล าดับขั้นต่อไป 

2. การเลือกพื้นที่ 

 การเลือกพ้ืนที่วิจัยเรื่องแนวทางการสร้างความพร้อมการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการ

ก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ของ ศูนย์ฝึกการบิน สถาบันการบินพลเรือน ผู้วิจัยเลือก

ศึกษาที่ศูนย์ฝึกการบินหัวหิน เนื่องจากเป็นหน่วยงานที่มีการเปลี่ยนระบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน มาเป็นระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน 

(KPIs) 
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3. ผู้ให้ข้อมูลหลักและ ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

3.1 ผู้ให้ข้อมูลหลัก 

  ผู้ให้ข้อมูลหลักในการวิจัยครั้งนี้พิจารณาจากความน่าสนใจ และคุณสมบัติที่เป็น

ผู้บริหาร จ านวน 14 คน ใช้วิธีการเลือกผู้ให้ข้อมูลหลักแบบไม่ใช้ความน่าจะเป็น (Non-probability 

Sampling Method) โดยเป็นผู้ที่มีความเกี่ยวข้องกับระบบการประเมินผลงานพนักงาน  และ

ผู้ปฏิบัติงานด้านทรัพยากรบุคคล จ านวน 1 คน ใช้รูปแบบการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive 

Sampling Design) (ประสพชัย พสุนนท,์ 2560) โดยการเลือก ผู้วิจัยต้องใช้วิจารณญาณหรือดุลพินิจ

เป็นหลักในการสุ่มตัวอย่างนั้นๆ โดยพิจารณาจากความน่าสนใจหรือมีคุณสมบัติที่ผู้วิจัยต้องการจนได้

ผู้ให้ข้อมูลหลักตามจ านวนที่ผู้วิจัยต้องการ 

3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ พนักงานของศูนย์ฝึกการบิน สถาบันการบินพล

เรือน หัวหิน จ านวน 101 คนก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของ Taro Yamane (Yamane 

1967 อ้างถึงใน (ประสพชัย พสุนนท,์ 2560) ที่ความเชื่อม่ันร้อยละ 95 และค่าความคลาดเคลื่อนร้อย

ละ 5 แสดงการค านวณดังนี้  

  สูตรการค านวณ  n = N

1+Ne2 

  เมื่อ N = ขนาดของประชากรเท่ากับ 

   n = ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 

   e = ความคาดเคลื่อนของกลุ่มตัวอย่าง 

         (ความเชื่อม่ันอยู่ที่ 95% จะมีความคาดเคลื่อนอยู่ที่ 5%) 

  แทนค่าในสูตร n = 
101

1+101(0.05)2 

    = 80.63 ตัวอย่าง 

  จากการค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่างของพนักงานศูนย์ฝึกการบิน สถาบันการบินพล

เรือน ซึ่งเป็นประชากรในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ โดยใช้สูตรของ Taro Yamane ได้เท่ากับ 81 ตัวอย่าง 

ใช้การสุ่มตัวอย่างแบบใช้ความน่าจะเป็น (Probability Sampling Method) โดยใช้การสุ่มตัวอย่าง
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แบบชั้นภูมิ (Systematic Random Sampling) ในการคัดเลือก ประชากรจากศูนย์ฝึกการบิน 

สถาบันการบินพลเรือน และใช้การสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) ในการสุ่ม

ตัวอย่างกับประชากรในแต่ละหน่วยงาน 

  การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิโดยมีข้ันตอนการสุ่ม ดังนี้ 

  ขั้นตอนที่ 1 ด าเนินการค านวณหาเทียบสัดส่วนจ านวนประชากรแต่ละหน่วยงาน

เพ่ือหากลุ่มตัวอย่างแต่ละหน่วยงาน โดยคิดจากสูตรการค านวณเลือกตัวอย่างเป็นสัดส่วน ดังนี้ 

  สูตรการค านวณ 

  จ านวนกลุ่มตัวอย่างแต่ละหน่วยงาน = 
จ านวนประชากรในแต่ละหน่วยงาน𝑥 81 

จ านวนประชากรท้ังหมด
 

  จากการค านวณด้วยสูตรการค านวณดังกล่าว ผู้วิจัยได้กลุ่มตัวอย่างทั้งหมด จ านวน 

81 คน สามารถแสดงจ านวนบุคลากร และกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามหน่วยงาน ได้ดังนี้ 

 

 

หน่วยงาน จ านวนประชากร(คน) จ านวนกลุ่มตัวอย่าง(คน) 
กองฝึกบิน 42 34 

กองซ่อมบ ารุงอากาศยาน 42 34 

แผนกบริการ 17 13 
ขั้นตอนที่ 2 ด าเนินการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย เป็นการสุ่มตัวอย่างแบบไม่ใส่คืน 

(Sampling without Replacement) โดยคัดเลือกจากรายชื่อที่ปรากฏในกรอบประชากร (บัญชี

รายชื่อของหน่วยงาน) โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปในการคัดเลือกประชากรจากแต่ละหน่วยงาน ของ

ศูนย์ฝึกการบิน สถาบันการบินพลเรือน 

4. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ 

 4.1 การวิจัยเชิงคุณภาพ 

  ผู้วิจัยสร้างแนวค าถามส าหรับการสัมภาษณ์ โดยมีลักษณะเป็นการสัมภาษณ์เชิงลึก

แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-structured interview) จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่
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เกี่ยวข้อง โดยสร้างแนวค าถามการวิจัยลักษณะปลายเปิด (Open ended Question) มีการเปิดกว้าง

ในการตอบค าถาม เพ่ือสัมภาษณ์ในขั้นตอนการศึกษาความพร้อมในการบริหารระบบการประเมินผล

การปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) เพ่ือประเมินความพร้อมของผู้บริหาร 

และศึกษาแนวทางการสร้างความพร้อมในการใช้ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยก าหนด

ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) เพ่ือก าหนดเป็นแนวทางให้กับพนักงานและผู้บริหาร ของศูนย์ฝึก   

การบิน สถาบันการบินพลเรือน  

 4.2 การวิจัยเชิงปริมาณ 

ผู้วิจัยสร้างแบบสอบถาม โดยมีลักษณะเป็นแบบสอบถามปลายปิด (Closed-ended 

Questionnaire) จากการสัมภาษณ์ ศึกษาข้อมูลจากเอกสาร ทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่

เกี่ยวข้อง จนได้ประเด็นในการสร้างแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับการรับรู้ ความเข้าใจ  และปัจจัยที่

สนับสนุนความพร้อมด้านการด าเนินการ ของพนักงานต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการ

ก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) 

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูล คือ แบบสอบถาม ซึ่งเป็นแบบสอบถามปลายปิดใน

การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้ท าการศึกษางานวิจัยต ารา และเอกสารวิชาการที่เกี่ยวข้องเป็น

แนวทางในการสร้างแบบสัมภาษณ์ และแบบสอบถาม โดยโครงสร้างแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 

ตอน 

  ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามได้แก่ เพศ 

อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด อัตราเงินเดือน กอง/แผนก และระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์การ 

  ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นต่อการรับรู้ ความรู้ ความเข้าใจ 

และปัจจัยที่สนับสนุนความพร้อมด้านการด าเนินการ ของพนักงานต่อระบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) เป็นแบบ Likert Scale ซึ่งมีเกณฑ์การให้

คะแนนตามระดับความคิดเห็นต่าง ๆ ดังนี้ 

  ระดับความคิดเห็นต่อการรับรู้ของพนักงานต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน

โดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs)  

  ให้ 5 หมายถึง มีการรับรู้ในระดับมากท่ีสุด     

ให้ 4 หมายถึง มีการรับรู้ในระดับมาก 

ให้ 3 หมายถึง มีการรับรู้ในระดับปานกลาง 
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ให้ 2 หมายถึง มีการรับรู้ในระดับน้อย 

ให้ 1 หมายถึง มีการรับรู้ในระดับน้อยที่สุด 

ระดับความคิดเห็นต่อความรู้ ความเข้าใจ ของพนักงานต่อระบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs)  

  ให้ 5 หมายถึง มีความรู้ ความเข้าใจในระดับมากที่สุด 

ให้ 4 หมายถึง มีความรู้ ความเข้าใจในระดับมาก 

ให้ 3 หมายถึง มีความรู้ ความเข้าใจในระดับปานกลาง 

ให้ 2 หมายถึง มีความรู้ ความเข้าใจในระดับน้อย 

ให้ 1 หมายถึง มีความรู้ ความเข้าใจในระดับน้อยที่สุด 

ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่สนับสนุนความพร้อมด้านการด าเนินการระบบการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) 

  ให้ 5 หมายถึง มีปัจจัยที่สนับสนุนความพร้อมในระดับมากท่ีสุด  

  ให้ 4 หมายถึง มีปัจจัยที่สนับสนุนความพร้อมในระดับมาก 

ให้ 3 หมายถึง มีปัจจัยที่สนับสนุนความพร้อมในระดับปานกลาง 

ให้ 2 หมายถึง มีปัจจัยที่สนับสนุนความพร้อมในระดับน้อย 

ให้ 1 หมายถึง มีปัจจัยที่สนับสนุนความพร้อมในระดับน้อยที่สุด 

 

  ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความต้องการในด้านความต้องการ ความคิดเห็น

เพ่ิมเติม หรือขอ้เสนอแนะ ซึ่งเป็นค าถามปลายเปิด (Opened-ended Questionnaire) 

5. การสร้างและตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวิจัย 

ผู้วิจัยมีขั้นตอน ดังนี้ 

 5.1 การวิจัยเชิงคุณภาพ 

  5.1.1 ในการสร้างเครื่องมือวิจัย ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เกี่ยวกับการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน การบริหารผลการปฏิบัติงาน และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง จากนั้นน าข้อมูลที่

ได้มาก าหนดแนวทาง ในการสร้างแนวทางการสัมภาษณ์ 
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  5.1.2 น าแนวทางการสัมภาษณ์ที่สร้างขึ้น เสนอให้อาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือตรวจสอบ

ความถูกต้อง ชัดเจน และครอบคลุมประเด็นที่ต้องการศึกษา และปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน าของ

อาจารย์ที่ปรึกษาก่อนน าไปใช้สัมภาษณ์กับกลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลัก 

 5.2 การวิจัยเชิงปริมาณ 

  5.2.1 ในการสร้างแบบสอบถามการรับรู้ ความรู้ ความเข้าใจ และปัจจัยที่สนับสนุน

ความพร้อมด้านการด าเนินการของพนักงานต่อระบบการระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการ

ก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ผู้วิจัยได้น าข้อมูลที่ได้จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยที่

เกี่ยวข้อง มาใช้เป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 

  5.2.2 การตรวจสอบความเที่ยงตรงของข้อมูล (Validity) โดยการสร้างแบบสอบถาม

เกี่ยวกับ การรับรู้ ความเข้าใจ และปัจจัยที่สนับสนุนความพร้อมด้านการด าเนินการของพนักงานต่อ

ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) และตรวจสอบ

หาความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม (IOC) โดยน าแบบสอบถามดังกล่าวปรึกษากับอาจารย์ที่ปรึกษา

เพ่ือตรวจสอบความถูกต้อง จากนั้นจึงน าแบบสอบถามเสนอแก่ผู้เชี่ยวชาญจ านวน 3 คน ได้แก่        

1) ผศ.ดร.สุรมงคล นิ่มจิตต์ 2) ผศ.ดร.สวรรยา ธรรมอภิพล 3) รศ.ดร.ภัทร์ พลอยแหวน 

  5.2.3 การตรวจสอบความเชื่อมั่นของข้อมูล (Reliability) โดยการน าแบบสอบถาม 

(Pre-Test) ไปทดลองใช้กับพนักงานสถาบันการบินพลเรือน ซึ่งมีลักษณะใกล้เคียงกับประชากรที่

ศึกษา จ านวน 30 ชุด แล้วน ามาหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยใช้วิธีการวิเคราะห์หาค่า

สัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบารค (Cronbach Alpha Coefficient) โดยค่าความเชื่อมั่นของ

แบบสอบถามต้องมีค่ามากกว่าหรือเท่ากับ 0.6 จึงจะถือว่าใช้ได้ แต่ถ้ามีค่าน้อยกว่า 0.6 จะต้องปรับ

ข้อค าถามในแบบสอบถามใหม่ (ประสพชัย พสุนนท์, 2560) แล้วจึงน าแบบสอบถามที่ผ่านการ

ตรวจสอบไปเก็บข้อมูลจากกลุ่มประชากร โดยแบบสอบถามฉบับนี้มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอ

นบาคอยู่ที ่0.90 

6. การเก็บรวบรวมข้อมูล  

 การเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัยเรื่อง แนวทางการสร้างความพร้อมการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ของ ศูนย์ฝึกการบิน สถาบันการบินพล

เรือน มาใช้ประกอบในการประเมินผลงานพนักงาน ผู้วิจัยได้เก็บรวบรวมข้อมูลจากแหล่งข้อมูล 2 

ประเภท ดังนี้ 
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 6.1 ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) จากการสัมภาษณ์เชิงลึกจากกลุ่มผู้บริหารศูนย์ฝึก      

การบิน สถาบันการบินพลเรือน จ านวน 14 คน และผู้ปฏิบัติงานด้านทรัพยากรบุคคล จ านวน 1 คน 

และจากแบบสอบถาม (Questionnaire) จากกกลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้บริหารและพนักงานของ ศูนย์ฝึก

การบิน สถาบันการบินพลเรือน จ านวน 81 คน 

 6.2 ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) จากการศึกษาค้นคว้าแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่

เกี่ยวข้อง จากหนังสือ บทความวิชาการ และสืบค้นจากอินเตอร์เน็ต เพ่ือน าข้อมูลมาสนับสนุนข้อมูล

ปฐมภูมิ และเพ่ือให้ผลการศึกษาวิจัยมีความสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น 

7. การรักษาสิทธิผู้ให้ข้อมูลและจริยธรรมในการวิจัย 

ผู้วิจัยได้ค านึงถึงการรักษาสิทธิของผู้ให้ข้อมูลหลักและจริยธรรมในการวิจัย  (ชาย โพธิสิตา, 

2562) โดยมีการด าเนินการตามกระบวนการตั้งแต่เริ่มเก็บข้อมูลในการวิจัยดังนี้ 

 7.1 การสัมภาษณ์ 

  7.1.1 การสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูล ผู้วิจัยแนะน าตัวแก่ผู้ ให้ข้อมูล พร้อมทั้งชี้แจง

รายละเอียด วัตถุประสงค์ในการท าวิจัย แนวค าถามที่ใช้ในการสัมภาษณ์ เพ่ือขอความร่วมมือและ

ความสมัครใจในการให้ข้อมูลในการวิจัย พร้อมทั้งแจ้งขออนุญาตในการใช้เครื่องบันทึกเสียงหรือ

ถ่ายภาพระหว่างการสัมภาษณ์เพ่ือบันทึกข้อมูลอย่างครบถ้วน และเปิดโอกาสให้ผู้ให้ข้อมูลสอบถาม

ข้อสงสัยที่เกี่ยวข้องกับงานวิจัย และหากผู้ให้ข้อมูลไม่สะดวกที่จะตอบค าถามใด ผู้ให้ข้อมูลสามารถ

ปฏิเสธการตอบค าถามดังกล่าวได้ 

  7.1.2 หลังจากเสร็จสิ้นการสัมภาษณ์ ผู้วิจัยแจ้งผู้ให้ข้อมูลทราบการน าเสนอข้อมูล

จากการสัมภาษณ์ การเก็บข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์และรายละเอียดของผู้ให้ข้อมูลเป็นความลับ 

พร้อมทั้งท าลายทิ้งเมื่อด าเนินการวิจัยเสร็จสิ้นแล้ว และการน าเสนอข้อมูลจะไม่ส่งผลกระทบ       

หรือสร้างความเสียหายแก่ผู้ให้ข้อมูลและต่อองค์การ 

 7.2 แบบสอบถาม 

  ในเอกสารแบบสอบถามผู้วิจัยชี้แจงรายละเอียด วัตถุประสงค์การท าวิจัย           

เพ่ือขอความร่วมมือ และความสมัครใจในการให้ข้อมูลในการวิจัย พร้อมทั้งแจ้งให้ผู้ตอบแบบสอบถาม

ทราบถึงการน าเสนอข้อมูลจากแบบสอบถาม โดยเก็บข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามหรือรายละเอียด

ของผู้ตอบแบบสอบถามเป็นความลับ พร้อมทั้งท าลายทิ้งเมื่อด าเนินการวิจัยเสร็จสิ้นแล้ว  และการ

น าเสนอข้อมูลจะไม่ส่งผลกระทบหรือสร้างความเสียหายแก่ผู้ให้ข้อมูลและต่อองค์การ 
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8. การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิจัย 

8.1 สถิติที่ใช้ในการวิจัย 

  8.1.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ประกอบด้วย 

   1) ความถี่ (Frequency) และร้อยละ (Percentage) ใช้ในการวิเคราะห์

ข้อมูลพ้ืนฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด อัตราเงินเดือน สังกัด 

และระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์การ 

   2) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: 

S.D.) ใช้ในการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นต่อระดับการรับรู้ ความรู้ ความเข้าใจ และปัจจัยที่

สนับสนุนความพร้อมด้านการด าเนินการของพนักงานต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการ

ก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ของพนักงานศูนย์ฝึกการบิน สถาบันการบินพลเรือน โดยมี

การแปรผลค่าเฉลี่ย ดังนี้ 

   การแปลผลค่าเฉลี่ยต่อการรับรู้ของพนักงานต่อระบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) 

   4.21-5.00 หมายถึง มีการรับรู้ในระดับมากท่ีสุด 

   3.41-4.20 หมายถึง มีการรับรู้ในระดับมาก 

   2.61-3.40 หมายถึง มีการรับรู้ในระดับปานกลาง 

   1.81-2.60 หมายถึง มีการรับรู้ในระดับน้อย 

   1.00-1.80 หมายถึง มีการรับรู้ในระดับน้อยที่สุด 

   การแปลผลค่าเฉลี่ยต่อความรู้ ความเข้าใจของพนักงานต่อระบบการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) 

   4.21-5.00 หมายถึง มีความรู้ ความเข้าใจในระดับมากที่สุด 

   3.41-4.20 หมายถึง มีความรู้ ความเข้าใจในระดับมาก 

   2.61-3.40 หมายถึง มีความรู้ ความเข้าใจในระดับปานกลาง 

   1.81-2.60 หมายถึง มีความรู้ ความเข้าใจในระดับน้อย 

   1.00-1.80 หมายถึง มีความรู้ ความเข้าใจในระดับน้อยที่สุด 

   การแปลผลค่าเฉลี่ยต่อปัจจัยที่สนับสนุนความพร้อมด้านการด าเนินการ

ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) 
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   4.21-5.00 หมายถึง มีปัจจัยที่สนับสนุนความพร้อมในระดับมากท่ีสุด 

   3.41-4.20 หมายถึง มีปัจจัยที่สนับสนุนความพร้อมในระดับมาก 

   2.61-3.40 หมายถึง มีปัจจัยที่สนับสนุนความพร้อมในระดับปานกลาง 

   1.81-2.60 หมายถึง มีปัจจัยที่สนับสนุนความพร้อมในระดับน้อย 

   1.00-1.80 หมายถึง มีปัจจัยที่สนับสนุนความพร้อมในระดับน้อยที่สุด 

 8.2 การวิเคราะห์ข้อมูล 

  ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ข้อมูลเชิงเนื้อหาและตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูล จาก

แนวทางของ ชาย โพธิสิตา (2548) ดังนี้ 

  8.2.1 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงเนื้อหา (Content Analysis) โดยการให้ผู้ให้ข้อมูลหลัก 

ได้แก่ ผู้บริหาร จ านวน 14 คน และผู้ปฏิบัติงานด้านทรัพยากรบุคคล จ านวน 1 คน ตรวจสอบและ

รับรองความถูกต้องของข้อมูล โดยการอ่าน และแสดงความคิดเห็นเพ่ิมเติม ทักท้วงหรือยอมรับข้อมูล

ดังกล่าว 

  8.2.2 การตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูล โดยการตรวจสอบข้อมูลแบบสามเส้า 

(Triangulation) โดยมีการตรวจสอบดังนี้ 

   8.2.2.1 การตรวจสอบสามเส้าด้านข้อมูล (Data Triangulation) โดยน า

ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ การศึกษาทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง มาวิเคราะห์เปรียบเทียบกัน 

แหล่งข้อมูลที่น ามาพิจารณาตรวจสอบ ได้แก่ บุคคล สถานที่ และเวลา ถ้าข้อมูลที่ได้เหมือนกันจึงจะ

เป็นข้อมูลที่เชื่อถือได้ 

   8.2.2.2 การตรวจสอบสามเส้าด้านวิธีรวบรวมข้อมูล (Methodological 

Triangulation) โดยใช้วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลที่ต่างกันในการรวบรวมข้อมูลเรื่องเดียวกัน นั่นคือ 

ผู้วิจัยใช้วิธีการสัมภาษณ์ สังเกต และศึกษาข้อมูลเอกสารประกอบกัน ข้อมูลที่ได้จะต้องเหมือนกัน 

หรือเป็นไปในทิศทางเดียวกัน ถ้าข้อมูลที่ได้แตกต่างหรือขัดแย้งกัน ผู้วิจัยจะต้องเก็บรวบรวมข้อมูล

ใหม่อีกครั้ง 
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บทที่ 4  

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

การศึกษาเรื่อง แนวทางการสร้างความพร้อมการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนด

ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ของ ศูนย์ฝึกการบิน สถาบันการบินพลเรือน เป็นการวิจัยแบบ

ผสมผสาน (Mixed Method) ประกอบด้วยการศึกษาเชิงคุณภาพ (Qualitative research) เก็บ

รวบรวมข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึก และการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research)  

เก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามระดับความคิดเห็นต่อการรับรู้ ความรู้ ความเข้าใจ และปัจจัยที่

สนับสนุนความพร้อมด้านการด าเนินการ ของพนักงานต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการ

ก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ทั้งนี้ผู้วิจัยได้แบ่งการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น 

3 ส่วน ประกอบด้วย การวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ การวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม 

และการวิเคราะห์แนวทางการสร้างความพร้อมในการใช้ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการ

ก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) 

ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม 

การวิเคราะห์นี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ พนักงานของ

ศูนย์ฝึกการบิน สถาบันการบินพลเรือน จ านวน 81 คน มีวัตุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับการรับรู้ ความรู้ 
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ความเข้าใจ และปัจจัยที่สนับสนุนความพร้อมด้านการด าเนินการ ของพนักงานต่อระบบการประเมิน

ผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ของศูนย์ฝึกการบิน สถาบันการบิน

พลเรือน โดยผู้วิจัยได้แจกแบบสอบถามจ านวนทั้งสิ้น 81 ชุด พบว่ามีแบบสอบถามที่สมบูรณ์สามารถ

น ามาวิเคราะหผ์ลได้ จ านวน 81 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 และได้แบ่งผลการวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น 2 

ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับการรับรู้ ความรู้ ความเข้าใจ และปัจจัยที่สนับสนุนความ

พร้อมด้านการด าเนินการ ของพนักงานต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัด

ผลการด าเนินงาน (KPIs) 

 ผู้วิจัยได้ก าหนดสัญลักษณ์ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 

 x̅ หมายถึง  ค่าเฉลี่ย (Mean) 

S.D หมายถึง  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นกลุ่มตัวอย่างจากผู้บริหารและ

พนักงานของศูนย์ฝึกการบิน สถาบันการบินพลเรือน จ านวน 81 คน แบ่งตาม เพศ อายุ ระดับ

การศึกษาสูงสุด อัตราเงินเดือน กอง/แผนก และระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์การ ซึ่งผู้วิจัยใช้

การวิเคราะหห์าความถี่ (Frequency) และร้อยละ (Percentage) ดังตารางที่ 1-2 

ตารางที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ความถี่ (คน) ร้อยละ 

1. เพศ   

    ชาย 63 77.8 
    หญิง 18 22.2 

2. อายุ   
    21 – 25 ปี 4 4.9 

    26 – 30 ปี 11 13.6 

    31 – 35 ปี 9 11.1 
    36 – 40 ปี 7 8.6 
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    41 – 45 ปี 7 8.6 

    46 – 50 ปี 16 19.8 
    51 – 55 ปี 15 18.5 

    56 ปี ขึ้นไป 1 14.8 

3. ระดับการศึกษาสูงสุด   
    ต่ ากว่าปริญญาตรี 16 19.8 

    ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 52 64.2 

    ปริญญาโท 12 14.8 
    ปริญญาเอกหรือเทียบเท่า 1 1.2 

4. สังกัด   
    กองฝึกบิน 34 42 

    แผนกบริการ 13 16 

    กองซ่อมบ ารุงอากาศยาน 34 42 
 

ตารางที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม (ต่อ) 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ความถี่ (คน) ร้อยละ 

5. อัตราเงินเดือน   

    ไม่เกิน 15,000 บาท 5 6.2 
    15,001 – 25,000 บาท 18 22.2 

    25,001 – 35,000 บาท 17 21 

    35,001 – 45,000 บาท 7 8.6 
    45,001 – 55,000 บาท 5 6.2 

    55,001 บาทข้ึนไป 29 35.8 

6. ประสบการการณ์ท างานในองค์การ   
    ไม่เกิน 1 ปี 0 0 

    1 – 5 ปี 29 35.8 
    6 – 10 ปี 14 17.3 

    11 – 15 ปี 11 13.6 

    16 – 20 ปี 9 11.1 
    21 ปีขึ้นไป 18 22.2 
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รวม 81 100 

จากตารางที่ 1-2 สามารถวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1. เพศ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นผู้บริหารและพนักงานศูนย์ฝึกการบิน สถาบันการบิน

พลเรือน จ านวน 81 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 77.8 และเพศหญิง 

จ านวน 18 คิดเป็นร้อยละ 22.2 ตามล าดับ 

2. อายุ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นผู้บริหารและพนักงานศูนย์ฝึกการบิน สถาบันการบิน

พลเรือน จ านวน 81 คน ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 46 - 50 ปี จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 19.8 

รองลงมา คือ อายุระหว่าง 51 - 55 ปี จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 18.5 อายุระหว่าง 56 ปี ขึ้นไป 

จ านวน 12 คน คิดเป็น ร้อยละ 14.8 อายุระหว่าง 26 - 30 ปี จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 13.6 

อายุระหว่าง 31 - 35 ปี จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 11.1 อายุระหว่าง 36 – 40 ปี จ านวน 7 คน 

คิดเป็นร้อยละ 8.6 อายุระหว่าง 41 – 45 ปี จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 8.6 และอายุระหว่าง 21 – 

25 ปี จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 4.9 ตามล าดับ 

3. ระดับการศึกษาสูงสุด พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นผู้บริหารและพนักงานศูนย์ฝึกการ

บิน สถาบันการบินพลเรือน จ านวน 81 คน ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาสูงสุดระดับปริญญาตรีหรือ

เทียบเท่า จ านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 64.2 รองลงมา คือ ระดับต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 16 คน 

คิดเป็นร้อยละ 19.8 ระดับปริญญาโท จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 14.8 และระดับปริญญาเอก

หรือเทียบเท่า จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 1.2 ตามล าดับ 

4. สังกัด พบว่า  ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นผู้บริหารและพนักงานศูนย์ฝึกการบิน สถาบัน     

การบินพลเรือน จ านวน 81 คน ส่วนใหญ่ปฏิบัติงานในกองฝึกบิน จ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 42 

กองซ่อมบ ารุงอากาศยาน จ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 42 รองลงมาคือ แผนกบริการ จ านวน 13 

คน คิดเป็นร้อยละ 16 ตามล าดับ 

5. อัตราเงินเดือน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นผู้บริหารและพนักงานศูนย์ฝึกการบิน 

สถาบันการบินพลเรือน จ านวน 81 คน ส่วนใหญ่มีอัตราเงินเดือน 55,001 บาทข้ึนไป จ านวน 29 คน 

คิดเป็นร้อยละ 35.8 รองลงมาคือ อัตราเงินเดือน 15,001 – 25,000 บาท จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อย

ละ 22.2 อัตราเงินเดือน 25,001 – 35,000 บาท จ านวน 17 คิดเป็นร้อยละ 21 อัตราเงินเดือน 

35,001 – 45,000 บาท จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 8.6 และอัตราเงินเดือน ไม่เกิน 15,000 บาท 

จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 6.2 อัตราเงินเดือน 45,001 – 55,000 บาท จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อย

ละ 6.2 ตามล าดับ 
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6. ประสบการณ์การท างานภายในองค์การ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นผู้บริหารและ

พนักงาน  ศูนย์ฝึกการบิน สถาบันการบินพลเรือน จ านวน 81 คน ส่วนใหญ่มีประสบการณ์การท างาน

ภายในองค์การ    1 – 5 ปี จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 35.8 รองลงมาคือ 21 ปีขึ้นไป จ านวน 18 

คน คิดเป็นร้อยละ 22.2 ประสบการณ์การท างาน 6 – 10 ปี จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 17.3 

ประสบการณ์การท างาน 11 – 15 ปี  จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 13.6 และประสบการณ์การ

ท างาน 16 – 20 ปี จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 11.1 ตามล าดับ 
  

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับการรับรู้ ความรู้ ความเข้าใจ และปัจจัยที่สนับสนุนความพร้อมด้าน

การด าเนินการระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs)  

 การวิเคราะห์ระดับการรับรู้ ความรู้ ความเข้าใจ และปัจจัยที่สนับสนุนความพร้อมด้านการ

ด าเนินการระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัด (KPIs) ผู้วิจัยได้แบ่งประเด็น 

ออกเป็น 3 ประเด็น ได้แก่ ประเด็นการรับรู้ของพนักงานต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดย

การก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ประเด็นความรู้ ความเข้าใจ ของพนักงานต่อระบบการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) และประเด็นปัจจัยที่

สนับสนุนความพร้อมด้านการด าเนินการระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัด

ผลการด าเนินงาน (KPIs) โดยแยกแต่ละประเด็น ผู้วิจัยใช้วิธีการวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย (Mean) และ

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) ดังตารางที่ 4-6 และ ภาพรวมของแต่ละ

ประเด็น ดังตารางที่ 3 

ตารางที่ 3 ผลการวิเคราะห์ระดับการรับรู้ ความรู้ ความเข้าใจ และปัจจัยที่สนับสนุนความพร้อมด้าน

การด าเนินการระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยก าหนดตัวชี้วัด (KPIs) มาใช้ประกอบในการ

ประเมินผลงานพนักงาน ภาพรวมของแต่ละประเด็น 

ระดับการรับรู้ ความรู้ ความเข้าใจ และปัจจัยที่สนับสนุน
ความพร้อมด้านการด าเนินการระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) 

ระดับความคิดเห็น 

𝐗 S.D. แปลผล 

1. การรับรู้ของพนักงานต่อระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) 

3.58 .63 มีการรับรู้ในระดับ
มาก 

2. ความรู้ ความเข้าใจ ของพนักงานต่อระบบการประเมินผล
การปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน 
(KPIs) 

3.62 .66 มี ค ว า ม รู้  ค ว า ม
เข้าใจในระดับมาก 
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3. ปัจจัยที่สนับสนุนความพร้อมด้านการด าเนินการระบบ
การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการ
ด าเนินงาน (KPIs) 

3.32 .68 มีปัจจัยที่สนับสนุน
ค ว า ม พ ร้ อ ม ใ น
ระดับปานกลาง 

จากตารางที่ 3 เมื่อพิจารณาระดับการรับรู้ ความรู้ ความเข้าใจ และปัจจัยที่สนับสนุนความ

พร้อมด้านการด าเนินการ ของพนักงานต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัด

ผลการด าเนินงาน (KPIs) เมื่อพิจารณาเป็นรายประเด็นพบว่า ประเด็นด้านความรู้ ความเข้าใจ ของ

พนักงานต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) มี

ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (�̅� = 3.62, S.D. = .66) รองลงมาคือ ประเด็นด้านการรับรู้ของพนักงาน ต่อระบบ

การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) (�̅� = 3.58, S.D. = 

.63) และประเด็นด้านปัจจัยที่สนับสนุนความพร้อมด้านการด าเนินการระบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) (�̅� = 3.32, S.D. = .68) มีค่าเฉลี่ยน้อย

ที่สุด 

ตารางที่ 4 ผลการวิเคราะห์ระดับการรับรู้ของพนักงานต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการ

ก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) 

การรับรู้ของพนักงานต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการ
ก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) 

ระดับการรับรู้ 

𝐗 S.D. แปลผล 

1. ท่านรับรู้ว่าองค์การจะด าเนินการเปลี่ยนแปลงระบบการประเมินผล
การปฏิบัติงานเป็นระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนด
ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) 

4.12 .79 มีการรับรู้ใน
ระดับมาก 

2. ท่านรับรู้ว่าองค์การประเมินผลการปฏิบัติงานแบ่งเป็น 2 รอบ ตาม
ปีงบประมาณ (รอบที่ 1 ตั้งแต่วันที่ 1 ก.ค.-31 ธ.ค. และรอบที่ 2 ตั้งแต่ 1 ม.ค. – 30 มิ.ย.) 

4.24 .75 มีการรับรู้ใน
ระดับมากท่ีสุด 

3. ผู้บริหารขององค์การมีนโยบายการประเมินผลการปฏิบัติงานโดย
การก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) 

3.66 .92 มีการรับรู้ใน
ระดับมาก 

4. ท่านรับรู้ว่าองค์การใช้ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการ
ก าหนดตัวชี้วัด เพื่อพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน เลื่อนระดับ เลื่อน
ต าแหน่ง และเปลี่ยนสายงาน 

3.91 .89 มีการรับรู้ใน
ระดับมาก 

5. ท่านรับรู้ว่าทุกหน่วยงานต้องก าหนดตัวชี้วัดของแต่ละหน่วยงาน 3.91 .97 มีการรับรู้ใน
ระดับมาก 
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6. ท่านได้เข้าฟังบรรยายเกี่ยวกับ ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน
โดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ที่หน่วยงานจัด 

3.64 1.06 มีการรับรู้ใน
ระดับมาก 

7. ท่านรับรู้รายละเอียดตัวชี้วัด และค่าเป้าหมายที่องค์การก าหนด 2.92 .93 มีการรับรู้ใน
ระดับปานกลาง 

8. ท่านรับรู้รายละเอียดตัวชี้วัด และค่าเป้าหมายที่หน่วยงานก าหนด 2.81 .96 มีการรับรู้ใน
ระดับปานกลาง 

9. ท่านรับรู้หลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยก าหนดตัวชี้วัด 3.01 1.00 มีการรับรู้ใน
ระดับปานกลาง 

สรุป 3.58 .63 มีการรับรู้ใน
ระดับมาก 

จากตารางที่ 4 เมื่อพิจารณาระดับการรับรู้ของพนักงานต่อระบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) (KPIs) ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (�̅� = 

3.58, S.D. = .63) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า พนักงานรับรู้ว่าองค์การประเมินผลการปฏิบัติงาน

แบ่งเป็น 2 รอบ ตามปีงบประมาณ (รอบที่ 1 ตั้งแต่วันที่ 1 ก.ค.-31 ธ.ค. และรอบที่ 2 ตั้งแต่ 1 ม.ค. 

– 30 มิ.ย.) มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (�̅� = 4.24, S.D. = .75) รองลงมาคือ พนักงานรับรู้ว่าองค์การจะ

ด าเนินการเปลี่ยนแปลงระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน

โดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) (�̅� = 4.12, S.D. = .79) พนักงานรับรู้ว่าทุก

หน่วยงานต้องก าหนดตัวชี้วัดของแต่ละหน่วยงาน (�̅� = 3.91, S.D. = .97) พนักงานรับรู้ว่าองค์การ

ใช้ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัด เพ่ือพิจารณาเลื่ อนขั้นเงินเดือน เลื่อน

ระดับ เลื่อนต าแหน่ง และเปลี่ยนสายงาน  ตามล าดับ (�̅� = 3.91, S.D. = .89) ผู้บริหารขององค์การ

มีนโยบายการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) (�̅� = 3.66, 

S.D. = .92) พนักงานได้เข้าฟังบรรยายเกี่ยวกับ ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนด

ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ที่หน่วยงานจัด (�̅� = 3.64, S.D. = 1.06) พนักงานรับรู้หลักเกณฑ์

การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) (�̅� = 3.01, S.D. = 

1.00) พนักงานรับรู้รายละเอียดตัวชี้วัด และค่าเป้าหมายที่องค์การก าหนด (�̅� = 2.92, S.D. = .93) 

และพนักงานรับรู้รายละเอียดตัวชี้วัด และค่าเป้าหมายที่หน่วยงานก าหนด (�̅� = 2.81, S.D. = .96) 

ตามล าดับ 
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เมื่อพิจารณาระดับการรับรู้ของพนักงานต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการ

ก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) มาใช้ประกอบในการประเมินผลงานพนักงาน ภาพรวม

พนักงานมีการรับรู้อยู่ในระดับมาก (�̅� = 3.58, S.D. = .63) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า พบว่า 

พนักงานรับรู้ว่าองค์การประเมินผลการปฏิบัติงานแบ่งเป็น 2 รอบ ตามปีงบประมาณ (รอบที่ 1 ตั้งแต่

วันที่ 1 ก.ค.-31 ธ.ค. และรอบที่ 2 ตั้งแต่ 1 ม.ค. – 30 มิ.ย.) มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (�̅� = 4.24, S.D. = 

.75) รองลงมาคือ พนักงานรับรู้ว่าองค์การจะด าเนินการเปลี่ยนแปลงระบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานเป็นระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) 

(�̅� = 4.12, S.D. = .79) และพนักงานรับรู้ว่าทุกหน่วยงานต้องก าหนดตัวชี้วัดของแต่ละหน่วยงาน 

(�̅� = 3.91, S.D. = .97) ตามล าดับ 

เมื่อพิจารณาระดับการรับรู้ของพนักงานต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการ

ก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) มาใช้ประกอบในการประเมินผลงานพนักงานที่มีค่าเฉลี่ยน้อย

ที่สุดพบว่า พนักงานรับรู้รายละเอียดตัวชี้วัด และค่าเป้าหมายที่หน่วยงานก าหนด (�̅� = 2.81, S.D. = 

.96) มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด รองลงมาคือ พนักงานรับรู้รายละเอียดตัวชี้วัด และค่าเป้าหมายที่องค์การ

ก าหนด (�̅� = 2.92, S.D. = .93) และพนักงานรับรู้หลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการ

ก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) (�̅� = 3.01, S.D. = 1.00) ตามล าดับ 

ตารางที่ 5 ผลการวิเคราะห์ระดับความรู้ ความเข้าใจ ของพนักงานต่อระบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) 

ความรู้ ความเข้าใจ ของพนักงานต่อระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) 

ระดับความรู้ ความเข้าใจ 

𝐗 S.D. แปลผล 
10. การก าหนดตัวชี้วัดการประเมินผลการปฏิบัติงาน ต้อง
สอดคล้องกับนโยบายและเป้าหมายขององค์การ 

3.75 1.03 มีความรู้ ความเข้าใจ
ในระดับมาก 

11. การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการ
ด าเนินงาน (KPIs) ต้องสะท้อนความเป็นจริงเกี่ยวกับผลงานและ
พฤติกรรมของพนักงาน 

3.83 .94 มีความรู้ ความเข้าใจ
ในระดับมาก 

12. การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการ
ด าเนินงาน (KPIs) สามารถน ามาวิเคราะห์เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ 
และพัฒนาการปฏิบัติงานของตนเองและหน่วยงานได้ 

3.71 .85 มีความรู้ ความเข้าใจ
ในระดับมาก 
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13. การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการ
ด าเนินงาน (KPIs) มีความส าคัญกับการปฏิบัติงานในปัจจุบัน
ของท่าน 

3.65 .97 มีความรู้ ความเข้าใจ
ในระดับมาก 

14. การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการ
ด าเนินงาน (KPIs) มีความส าคัญต่อการพิจารณาเลื่อนขั้น
เงินเดือน 

3.60 1.00 มีความรู้ ความเข้าใจ
ในระดับมาก 

15. การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยก าหนดตัวชี้วัดผลการ
ด าเนินงาน (KPIs) มีความส าคัญต่อการพิจารณาเลื่อนระดับ 
เลื่อนต าแหน่ง และเปลี่ยนสายงาน 

3.65 .97 มีความรู้ ความเข้าใจ
ในระดับมาก 

16. ในการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงานไม่ควรน าภาระงาน
และงานอ่ืนๆ ที่ได้รับมอบหมายมาก าหนดเป็นตัวชี้วัดรายบุคคล 

3.38 .92 มีความรู้ ความเข้าใจ
ในระดับปานกลาง 

17. การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการ
ด าเนินงาน (KPIs) สามารถใช้ตรวจสอบการปฏิบัติงานของ
พนักงานให้เป็นไปตามแผนที่องค์กรก าหนดไว้ 
 

3.49 .83 มีความรู้ ความเข้าใจ
ในระดับมาก 

18. ท่านเห็นว่าระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการ
ก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ไม่ใช่สิ่งที่เพ่ิมภาระ
ให้กับงานของท่าน 

3.48 1.05 มีความรู้ ความเข้าใจ
ในระดับมาก 

สรุป 3.62 .66 มีความรู้ ความเข้าใจ
ในระดับมาก 

จากตารางที่ 5 เมื่อพิจารณาระดับความรู้ ความเข้าใจ ของพนักงานต่อระบบการประเมินผล

การปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ภาพรวมอยู่ในระดับมีความรู้ ความ

เข้าใจในระดับมาก (�̅� = 3.62, S.D. = .66) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า พนักงานมีความรู้ ความ

เข้าใจว่าการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ต้องสะท้อน

ความเป็นจริงเกี่ยวกับผลงานและพฤติกรรมของพนักงาน มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (�̅� = 3.83, S.D. = .94) 

รองลงมาคือ พนักงานมีความรู้ ความเข้าใจว่าการก าหนดตัวชี้วัดการประเมินผลการปฏิบัติงาน ต้อง

สอดคล้องกับนโยบายและเป้าหมายขององค์การ (�̅� = 3.75, S.D. = 1.03) พนักงานมีความรู้ ความ

เข้าใจว่าการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) สามารถน ามา

วิเคราะห์เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ และพัฒนาการปฏิบัติงานของตนเองและหน่วยงานได้ (�̅� = 3.71, 
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S.D. = .85) พนักงานมีความรู้ ความเข้าใจว่าการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผล

การด าเนินงาน (KPIs) มีความส าคัญกับการปฏิบัติงานในปัจจุบันของท่าน (�̅� = 3.65, S.D. = .97) 

พนักงานมีความรู้  ความเข้าใจว่าการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการ

ด าเนินงาน (KPIs) มีความส าคัญต่อการพิจารณาเลื่อนระดับ เลื่อนต าแหน่ง และเปลี่ยนสายงาน (�̅� 

= 3.65, S.D. = .97) พนักงานมีความรู้ ความเข้าใจว่าการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนด

ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) มีความส าคัญต่อการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน (�̅� = 3.60, S.D. = 

1.00) พนักงานมีความรู้ ความเข้าใจว่าการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการ

ด าเนินงาน (KPIs) สามารถใช้ตรวจสอบการปฏิบัติงานของพนักงานให้เป็นไปตามแผนที่องค์การ

ก าหนดไว้ (�̅� = 3.49, S.D. =.83) พนักงานมีความรู้ ความเข้าใจว่าระบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ไม่ใช่สิ่งที่เพ่ิมภาระให้กับงานของท่าน (�̅� 

= 3.48, S.D. =1.05) และพนักงานมีความรู้ ความเข้าใจว่าในการก าหนดตัวชี้วัดไม่ควรน าภาระงาน

และงานอื่นๆ ที่ได้รับมอบหมายมาก าหนดเป็นตัวชี้วัดรายบุคคล (�̅� = 3.38, S.D. =.92) ตามล าดับ 

 เมื่อพิจารณาระดับความรู้ ความเข้าใจ ของพนักงานต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน

โดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ภาพรวมอยู่ในระดับมีความรู้ ความเข้าใจในระดับ

มาก (�̅� = 3.62, S.D. = .66) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า พนักงานมีความรู้ ความเข้าใจว่าการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ต้องสะท้อนความเป็นจริง

เกี่ยวกับผลงานและพฤติกรรมของพนักงาน มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (�̅� = 3.83, S.D. = .94) รองลงมาคือ 

พนักงานมีความรู้ ความเข้าใจว่าการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการ

ด าเนินงาน (KPIs) ต้องสอดคล้องกับนโยบายและเป้าหมายขององค์การ (�̅� = 3.75, S.D. = 1.03) 

และพนักงานมีความรู้ ความเข้าใจว่าการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการ

ด าเนินงาน (KPIs) สามารถน ามาวิเคราะห์เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ และพัฒนาการปฏิบัติงานของตนเอง

และหน่วยงานได้ (�̅� = 3.71, S.D. = .85) ตามล าดับ 

เมื่อพิจารณาระดับความรู้ ความเข้าใจ ของพนักงานต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน

โดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดพบว่า พนักงานมีความรู้ ความ

เข้าใจว่าในการก าหนดตัวชี้วัดไม่ควรน าภาระงานและงานอ่ืนๆ ที่ได้รับมอบหมายมาก าหนดเป็น

ตัวชี้วัดรายบุคคล (�̅� = 3.38, S.D. =.92) รองลงมาคือ พนักงานมีความรู้ ความเข้าใจว่าระบบการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ไม่ใช่สิ่งที่เพ่ิมภาระให้กับ
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งานของท่าน (�̅� = 3.48, S.D. =1.05) และพนักงานมีความรู้ ความเข้าใจว่าการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) สามารถใช้ตรวจสอบการปฏิบัติงานของ

พนักงานให้เป็นไปตามแผนที่องค์กรก าหนดไว้ (�̅� = 3.49, S.D. =.83) ตามล าดับ 

ตารางที่ 6 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่สนับสนุนความพร้อมด้านการด าเนินการระบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) 

ปัจจัยที่สนับสนุนความพร้อมด้านการด าเนินการระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้ วัดผลการ
ด าเนินงาน (KPIs) 

ระดับปัจจัยที่สนับสนุนความ
พร้อม 

𝐗 S.D. แปลผล 

19. แบบฟอร์มที่ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการ
ก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) มีความชัดเจน เข้าใจง่าย 
 

3.0
9 

.93 มีปัจจัยที่สนับสนุน
ความพร้อมในระดับ
ปานกลาง 

20. มีการประชาสัมพันธ์ให้พนักงานทราบถึงการประเมินอย่าง
สม่ าเสมอ 

2.8
5 

.90 มีปัจจัยที่สนับสนุน
ความพร้อมในระดับ
ปานกลาง 

21. หน่วยงานใช้ระยะเวลาในการสร้างความรู้ ความเข้าใจต่อ
ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการ
ด าเนินงาน (KPIs) อย่างเหมาะสม 

2.8
2 

.89 มีปัจจัยที่สนับสนุน
ความพร้อมในระดับ
ปานกลาง 

22. ท่านเห็นว่าตนเองมีความกระตือรือร้นให้ความร่วมมือในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการ
ด าเนินงาน (KPIs) 

3.3
4 

.92 มีปัจจัยที่สนับสนุน
ความพร้อมในระดับ
ปานกลาง 

23. ท่านเห็นด้วยกับองค์การในการใช้ระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) 
ประกอบการประเมินผลงานของพนักงาน 

3.4
0 

1.09 มีปัจจัยที่สนับสนุน
ความพร้อมในระดับ
ปานกลาง 

24. ท่านเห็นว่าระยะเวลาที่ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของสถาบันการบินพลเรือนแบ่งเป็น 2 รอบตามปีงบประมาณ มี
ความเหมาะสม (รอบที่ 1ตั้งแต่วันที่ 1 ก.ค. – 31 ธ.ค.  และรอบที่ 
2 ตั้งแต่วันที่ 1 ม.ค. – 30 มิ.ย.) 

3.8
1 

.86 มีปัจจัยที่สนับสนุน
ความพร้อมในระดับ
มาก 
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25. ผู้บริหารสนับสนุนระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดย
การก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) 

3.6
5 

.93 มีปัจจัยที่สนับสนุน
ความพร้อมในระดับ
มาก 

26. ท่านเห็นว่าการใช้ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการ
ก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) จะเป็นผลดีต่อองค์การ 
 

3.5
9 

.95 มีปัจจัยที่สนับสนุน
ความพร้อมในระดับ
มาก 

27. ท่านเห็นว่าการใช้ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการ
ก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) จะเป็นผลดีต่อพนักงาน 

3.3
5 

.97 มีปัจจัยที่สนับสนุน
ความพร้อมในระดับ
ปานกลาง 

สรุป 3.3
2 

.68 มีปัจจัยที่สนับสนุน
ความพร้อมในระดับ
ปานกลาง 

จากตารางที่ 6 เมื่อพิจารณาระดับปัจจัยที่สนับสนุนความพร้อมด้านการด าเนินการระบบการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ภาพรวมมีปัจจัยที่

สนับสนุนความพร้อมในระดับปานกลาง (�̅� = 3.32, S.D. = .68) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า 

ระยะเวลาที่ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของสถาบันการบินพลเรือนแบ่งเป็น 2 รอบตาม

ปีงบประมาณ มีความเหมาะสม (รอบที่ 1ตั้งแต่วันที่ 1 ก.ค. – 31 ธ.ค.  และรอบที่ 2 ตั้งแต่วันที่ 1 

ม.ค. – 30 มิ.ย.) มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (�̅� = 3.81, S.D. = .86) รองลงมาคือ ผู้บริหารสนับสนุนระบบ

การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) (�̅� = 3.65, S.D. = 

.93) การใช้ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) จะ

เป็นผลดีต่อองค์การ (�̅� = 3.59, S.D. = .95) ท่านเห็นด้วยกับองค์การในการใช้ระบบการประเมินผล

การปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ประกอบการประเมินผลงานของ

พนักงาน (�̅� = 3.40, S.D. = 1.09) ท่านเห็นว่าการใช้ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการ

ก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) จะเป็นผลดีต่อพนักงาน (�̅� = 3.35, S.D. = .97)  ท่านเห็น

ว่าตนเองมีความกระตือรือร้นให้ความร่วมมือในการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัด

ผลการด าเนินงาน (KPIs) (�̅� = 3.34, S.D. = .92) แบบฟอร์มที่ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน

โดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) มีความชัดเจน เข้าใจง่าย  (�̅� = 3.09, S.D. = .93) 

มีการประชาสัมพันธ์ให้พนักงานทราบถึงการประเมินอย่างสม่ าเสมอ (�̅� = 2.85, S.D. = .90) และ
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หน่วยงานใช้ระยะเวลาในการสร้างความรู้ ความเข้าใจต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการ

ก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) อย่างเหมาะสม (�̅� = 2.82, S.D. = .89) ตามล าดับ 

 เมื่อพิจารณาระดับปัจจัยที่สนับสนุนความพร้อมด้านการด าเนินการระบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ภาพรวมมีปัจจัยที่สนับสนุนความพร้อมใน

ระดับปานกลาง (�̅� = 3.32, S.D. = .68) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ระยะเวลาที่ใช้ในการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานของสถาบันการบินพลเรือนแบ่งเป็น 2 รอบตามปีงบประมาณ มีความ

เหมาะสม (รอบที่ 1 ตั้งแต่วันที่ 1 ก.ค. – 31 ธ.ค.  และรอบที่ 2 ตั้งแต่วันที่ 1 ม.ค. – 30 มิ.ย.) มี

ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (�̅� = 3.81, S.D. = .86) รองลงมาคือ ผู้บริหารสนับสนุนระบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) (�̅� = 3.65, S.D. = .93) และการใช้ระบบ

การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) จะเป็นผลดีต่อองค์การ 

(�̅� = 3.59, S.D. = .95) ตามล าดับ 

 เมื่อพิจารณาระดับปัจจัยที่สนับสนุนความพร้อมด้านการด าเนินการระบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดพบว่า หน่วยงานใช้

ระยะเวลาในการสร้างความรู้ ความเข้าใจต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนด

ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) อย่างเหมาะสม (�̅� = 2.82, S.D. = .89) รองลงมา คือ มีการ

ประชาสัมพันธ์ให้พนักงานทราบถึงการประเมินอย่างสม่ าเ สมอ (�̅� = 2.85, S.D. = .90) และ

แบบฟอร์มที่ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) มี

ความชัดเจน เข้าใจง่าย (�̅� = 3.09, S.D. = .93) ตามล าดับ 

ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ 

 การวิเคราะห์นี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ ผู้ให้ข้อมูลหลัก ได้แก่ ผู้บริหาร

ของศูนย์ฝึกการบิน สถาบันการบินพลเรือน จ านวน 14 คน และผู้ปฏิบัติงานด้านทรัพยากรบุคคล 

จ านวน 1 คน โดยมีวัตุประสงค์เพ่ือศึกษาความพร้อม ในการบริหารระบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ของศูนย์ฝึกการบิน สถาบันการบิน        

พลเรือน และเพ่ือศึกษาแนวทางการสร้างความพร้อมการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนด

ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ซึ่งสามารถสรุปประเด็นส าคัญจากการสัมภาษณ์ได้ แบ่งออกเป็น 2 

ตอน ดังนี้ 
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ตอนที่ 1 ความพร้อมในการบริหารระบบประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการ

ด าเนินงาน (KPIs) 

 จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลักในประเด็นด้านความพร้อมในการบริหารระบบการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) พบว่าการบริหารระบบการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยก าหนดตัวชี้วัด เป็นเครื่องมือในการบริหารผลการปฏิบัติงานที่ช่วยให้

พนักงานในองค์การปฏิบัติงานตามเป้าหมายของหน่วยงาน และขององค์การ แล้วผลการประเมินไป

ใช้ในการพิจารณาความดึความชอบของพนักงานต่อไปโดยผู้บริหารระดับผู้อ านวยการศูนย์ฝึกการบิน 

ผู้อ านวยการกอง และหัวหน้าแผนก ที่ท าหน้าที่เป็นผู้ประเมิน มีความรู้ ความเข้าใจในระบบการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัด ซึ่งแสดงให้เห็นว่าผู้บริหารมีความพร้อมในการ

บริหารระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยก าหนดตัวชี้วัด ผู้บริหารมีความเห็นว่า ระบบการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานดังกล่าว เป็นสิ่งที่ช่วยก าหนดทิศทางการด าเนินงานขององค์การ ท าให้

พนักงานในองค์การท างานอย่างมีเป้าหมาย และมีผลงานที่เป็นรูปธรรม  และสามารถน ามาใช้

ประเมินผลงานพนักงานได้ แต่ยังมีพนักงานในองค์การรวมทั้งผู้บริหารบางท่านที่ยังไม่มีความรู้ความ

เข้าใจในระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานดังกล่าวอย่างท่องแท้ และองค์การขาดการด าเนินงาน

อย่างต่อเนื่อง จึงท าให้องค์การยังไม่มีความพร้อมต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยก าหนด

ตัวชี้วัด (KPIs) ทั้งนี้ผู้ท าการประเมินพนักงานต้องมีความรู้ ความเข้าใจในการด าเนินการระบบการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยก าหนดตัวชี้วัด (KPIs) ดังตัวอย่างบทสัมภาษณ์ของผู้ให้ข้อมูลหลัก ดังนี้ 

 “ท าให้เรารู้ทิศทางขององค์กรมากขึ้น รู้เป้าหมายขององค์กรตาม Key ที่ตั้งไว้ แต่ละ

หน่วยงาน  แต่ละแผนก แต่ละตัวบุคคลก็จะต้องมี key หรือจุดมุ่งหมายของตนเอง ของหน่วยงาน 

เพ่ือให้ไปสู่เป้าหมายขององค์กร ท าให้องค์กรไปในทิศทางที่ดีและถูกต้อง และมีเป้าประสงค์ที่ชัดเจน 

แต่ละคนก็ท างานเพ่ือเป้าประสงค์ท่ีชัดเจน พนักงานได้ปรับปรุงพัฒนาตนเอง”    

“โดยในแต่ละปี แต่ละไตรมาสเราต้องมาดูว่าองค์กรต้องการอะไร ผู้บริหารต้องก าหนด key 

ตรงนั้นขึ้นมา แต่ key ที่ผู้บริหารก าหนดก็ต้องมาดู performance ของพนักงานเราด้วย ต้องเป็น 

key ที่จับต้องได้ ต้องตั้งอยู่บนพื้นฐานของความเป็นไปได้ก่อน เมื่อได้ Key แล้ว หาหน่วยที่รับผิดชอบ

ว่าคือใคร หน่วยงานที่เกี่ยวข้องทั้งหมด รวมถึงคุณสมบัติของพนักงานในหน่วยงานนั้น ๆ เพ่ือก าหนด 

KPIs ส่วนบุคคล” 

  (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญท่านที่ 1, ค าสัมภาษณ์, ธันวาคม 2563) 
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“ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยก าหนดตี้วัดมีความส าคัญคือ ท าให้พนักงานจะต้อง

สนใจในงานภารกิจหลักมากข้ึน นอกจากจะท าให้ได้ดีแล้ว ยังก้าวไปถึงขั้นว่า จะพัฒนางานของตนเอง

อย่างไร ให้ดีขึ้น ไม่ใช่ว่าท างานเช้าชามเย็นชาม บอกให้ท าอะไรก็ท าแค่นั้น แต่ถ้า น าระบบ KPIs เข้า

มาใช้ จะสามารถบอกได้ว่างานตรงนั้น มีข้อดี ข้อเสียอย่างไร จะพัฒนางานอย่างไรให้ดีขึ้น และ

ตอบสนองวัตถุประสงค์ พันธกิจขององค์กรว่าท างานอะไร พนักงานแต่ละส่วนในส่วนที่ตัวเอง

รับผิดชอบหน้าที่หลักมีอะไร ซึ่งตัว KPIs ต้องวัดตรงจุดนี้ หน้าที่หลักของแต่ละคน” 

     (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญท่านที่ 2, ค าสัมภาษณ์, ธันวาคม 2563) 

“KPI ท าให้องค์กรได้บุคลากรที่ท างานและมีผลงานที่เป็นรูปธรรม วัดและจับต้องได้ และ

สามารถประเมินบุคคลนั้น ได้อย่างถูกต้อง และเที่ยงธรรม ซึ่งสามารถวัดค่าที่น ามาอ้างอิงได้ และตัว

บุคคลนั้นก็จะรู้ตัวเองว่างานที่ตัวเองปฏิบัติอยู่นั้นตัวเองได้ทุ่มเท มีความรู้ในงานตัวเอง สร้าง

ความส าเร็จในงานได้อยู่ในระดับใด และควรจะปรับปรุงตัวเองในเรื่องใด ซึ่งจะรับรู้ได้จากการประเมิน 

ส่วนในด้านขององค์กรก็สามารถสร้างมูลค่าเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารจัดการ เพ่ิมมูลค่าองค์กร

สูงขึ้น เพิ่มคุณค่าของงานขององค์กรให้สูงขึ้น เพ่ิมประสิทธิภาพของการท างานให้สูงขึ้น” 

“ในด้านความพร้อมในการในการใช้ระบบ KPIs นั้น คิดว่าน่าจะยังไม่มีความพร้อมในการใช้ 

เนื่องจากเชื่อว่าผู้ที่เข้าใจในค าว่า KPIs มีไม่เกิน 70% ของหน่วยงาน น่าจะมีเพียงแค่ 60% ของ

หน่วยงาน ที่รู้ และเข้าใจอย่างท่องแท้กับ KPIs และ KPIs สามารถสร้างมูลค่าให้กับองค์กร ดังนั้น 

ระดับความพร้อมน่าจะอยูที่ 60%” 

“การด าเนินการระบบ KPIs เริ่มจากผู้บริหารระดับสูง ก าหนดนโยบายว่าจะมีการใช้ KPIs 

ส่วนผู้บริหารระดับกลางจะเริ่มน านโยบายไปสู่การปฏิบัติ โดยการสร้างความรับรู้ของบุคคลากรใน

องค์กร โดยที่หน่วยงานในองค์การจะต้องก าหนด KPIsสร้างเกณฑ์ในการพิจารณา สร้างหัวข้อ หรือ

สมรรถนะ ที่จะน ามาประเมินค่าของงานของแต่ละต าแหน่ง แต่ละบุคคล เมื่อได้ค่าเกณฑ์ตามต าแหน่ง 

ตามตัวบุคคลแล้ว จึงน าไปสู่การทดลองใช้งาน แล้วประเมินผล หากยังมีข้อบกพร่อง ก็ปรับแก้ให้

สมบูรณ์ก่อนน าไปใช้จริง” 

   (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญท่านที่ 3, ค าสัมภาษณ์, ธันวาคม 2563) 

“ระบบ KPIs เป็นระบบการประเมินที่ดี หากท าได้ดี ถ้าสามารถท าได้จริง สามารถท าได้อย่าง

ครบถ้วน ก็จะท าให้องค์กรได้ผลงานตามที่ตั้งไว้ เช่น KPIs ของ Tris ที่ท ากับหน่วยงานแต่เรายังไม่

ได้มาท ากับบุคคล Tris ท ากับหน่วยงานได้ผลดี หน่วยงานต้องท าไม่งั้นจะไม่มีคะแนน เมื่อคะแนนไม่

ถึงเกณฑ์หน่วยงานคุณจะไม่ได้ Bonus เช่นเดียวกัน หากพนักงานท างานได้ไม่ถึงเกณฑ์ที่ก าหนด คุณ



  106 

ก็ไม่ได้เลื่อนขั้น ถ้าน า KPIs มาใช้กับบุคคล องค์กรก็จะดี องค์กรก็จะได้ประเมินผลงานตาม Tris ดี

ด้วย มันเป็นการเร่งรัดตัวคน ท าให้องค์กรดี ซึ่งตัวบุคคลนั้นเสริมให้องค์กรได้ผลประเมินที่ดีด้วย ซึ่ง  

KPIs ขององค์กร KPIs ของหน่วยงาน KPIs ของหัวหน้าหน่วยงาน KPI ของแผนก KPI ของบุคคล ต้อง

สอดคล้องและไปในทิศทางเดียวกัน” 

“การด าเนินการระบบ KPIs ต้องเริ่มจากก าหนด KPIs ขององค์กร KPIs ของหน่วยงาน KPIs 

ของหัวหน้าหน่วยงาน KPIs ของแผนก KPIs ของบุคคล ให้สอดคล้องและไปในทิศทางเดียวกัน ในการ

ก าหนด KPIs นั้น ต้องดูประเภทงานด้วย ต้องก าหนดเกณฑ์ที่ชัดเจน สามารถวัดได้จริง และเป็นเกณฑ์

เฉพาะของแต่ละงาน ต้องมีการบันทึกการท างานว่าลูกน้องสามารถท างานได้ตามเป้าหมายได้ในระดับ

ใด แล้วน าระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ KPIs ไปทดลองใช้งาน เพ่ือหาข้อบกพร่อง แล้ว

ปรับแก้ไข ก่อนน าไปใช้งานจริง” 

(ผู้ให้ข้อมูลส าคัญท่านที่ 4, ค าสัมภาษณ์, ธันวาคม 2563) 

“ถ้าสามารถน าระบบ KPIs มาใช้ได้จริง วัดได้จริง เอาไปใช้ประเมินผลจริงมันก็น่าจะกระตุ้น

เรื่องการท างานให้ได้ตามเป้าหมายของแต่ละบุคคลเป็นอย่างน้อย แล้วน าไปประกอบเป้าหมายของ

หน่วยงานต่อไป” 

“คิดว่าองค์กรมีความพร้อมต่อการน าระบบ KPIs เข้ามาใช้งานในระดับ 50% ลงไป เคยมี

การมาแนะน าให้ความรู้ แล้วก็เงียบหายไป แล้วระบบการประเมินที่ท าในห้วงหลังจากได้รับการอบรม

ไปแล้วนั้น ยังคงเป็นการประเมินแบบเดิม จนลืมไปแล้วว่า KPIs คืออะไรถ้าไม่มีความรู้เดิม ลืมไปแล้ว

ว่าองค์กรบอกว่าจะใช้ในการประเมิน” 

“การด าเนินการระบบ KPIs เริ่มจากก าหนด KPIs ระดับเป้าหมายขึ้นมาก่อน ซึ่งการก าหนด 

KPIs จะต้องก าหนดเรื่องที่จะประเมิน ก าหนดระดับการประเมิน ในการก าหนด KPIs ส่วนบุคคลนั้น 

จะต้องก าหนดจากตวัพนักงาน หลังจากนั้น ก็เอาไปใช้ประเมิน แล้วน าผลการประเมินไปใช้งาน” 

 (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญท่านที่ 5, ค าสัมภาษณ์, ธันวาคม 2563) 

“ก าหนด KPI ให้เหมาะสมกับแต่ละแผนก แต่ละสายงาน ด้วยหน่วยงานเราเป็นหน่วยงานที่

ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการบิน ควรจะมีการก าหนด KPIs ที่สามารถวัดการปฏิบัติงานได้จริง” 

 (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญท่านที่ 8, ค าสัมภาษณ์, ธันวาคม 2563) 

“ไม่พร้อม เพราะเจ้าหน้าที่บางคนยังไม่ปรับตัว และยังไม่พร้อมกับระบบ KPIs แล้วถ้าน า

ระบบ KPIs นี้ไปใช้ประเมิน อาจจะท าให้เกิดความขัดแย้งได้” 
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(ผู้ให้ข้อมูลส าคัญท่านที่ 10, ค าสัมภาษณ์, ธันวาคม 2563) 

“KPIs ท าให้พนักงานมีความกระตือรือร้นในการท างานมากขึ้น เพราะมีตัววัดเข้ามา ท าให้

ต้องขวนขวายที่จะท างานมากขึ้น ในส่วนขององค์กรจะได้รับประโยชน์จากการที่บุคลากรมี

ประสิทธิภาพ องค์กรก็จะมีประสิทธิภาพและคุณภาพ พร้อมทั้งเป็นที่น่าเชื่อถือ” 

“องค์กรขาดการประชาสัมพันธ์อย่างต่อเนื่อง และขาดการส่งเสริมการเรียนรู้ ในเรื่องระบบ 

KPIs ” 

(ผู้ให้ข้อมูลส าคัญท่านที่ 12, ค าสัมภาษณ์, ธันวาคม 2563) 

“ค่า KPIs เป็นตัวก าหนดทิศทางการด าเนินงานขององค์กร หากได้คะแนนน้อยแสดงว่าการ

ด าเนินงานขององค์กรมีประสิทธิภาพในการท างานต่ า  หากได้คะแนนสูงแสดงว่าการด าเนินงานของ

องค์มีประสิทธิภาพดี” 

(ผู้ให้ข้อมูลส าคัญท่านที่ 13, ค าสัมภาษณ์, ธันวาคม 2563) 

โดยผู้วิจัยได้จ าแนกประเด็นปัญหาด้านความพร้อมในการบริหารระบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ตามประเด็นต่าง ๆ ออกเป็น 2 ประเด็น 

โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

1. ประเด็นปัญหาด้านความรู้ ความเข้าใจในระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการ

ก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) โดยผู้บริหารบางท่านยังขาดความรู้ ความเข้าใจในระบบการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) 

2. ประเด็นปัญหาด้านการประชาสัมพันธ์ เรื่องการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนด

ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ที่ขาดความต่อเนื่อง 

ทั้งนี้ผู้บริหารของศูนย์ฝึกการบิน สถาบันการบินพลเรือน เห็นว่าระบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) เป็นระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่

ดี สามารถน ามาใช้ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานได้อย่างเป็นรูปธรรม พนักงานปฏิบัติงาน

อย่างมีเป้าหมาย และรับรู้ว่าองค์การจะด าเนินการเปลี่ยนแปลงระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน

เป็นระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) เพ่ือพิจารณา

เลื่อนขั้นเงินเดือน เลื่อนระดับ เลื่อนต าแหน่ง และเปลี่ยนสายงานของพนักงาน ทั้งนี้ผู้บริหารและ

พนักงานเคยเข้าฟังบรรยายในเรื่องระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดลการ

ด าเนินงาน (KPIs) ที่หน่วยงานจัดขึ้น  
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ตอนที่ 2 แนวทางการสร้างความพร้อมการประเมินการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการ

ด าเนินงาน (KPIs)  

การศึกษาแนวทางการสร้างความพร้อมในการใช้ระบบการประเมินการปฏิบัติงานโดยการ

ก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) โดยรวมผู้ให้สัมภาษณ์มีความเห็นว่า การน าระบบการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยก าหนดตัวชี้วัด (KPIs) เข้ามาใช้ประกอบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

จะต้องมีนโยบายจากผู้บริหารขององค์การให้น าระบบดังกล่าวเข้ามาใช้งาน จัดฝึกอบรม ศึกษา

ตัวอย่างการใช้ระบบ KPIs จากหน่วยงานอ่ืน ๆ พนักงานทุกคนในองค์การให้ความร่วมมือในการ

ประเมินลการปฏิบัติงานโดยก าหนดตัวชี้วัด (KPIs) และให้ใช้ระบบการประเมินดังกล่าวในการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานจริง โดยมีกิจกรรมที่สนับสนุนให้พนักงานมีความรู้ ความเข้าใจในระบบการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยก าหนดตัวชี้วัด (KPIs) คือ การฝึกอรม จัดสัมนา ประชาสัมพันธ์ การให้

พนักงานมีส่วนร่วมในการก าหนด KPIs ทดลองใช้การประเมินโดยก าหนดตัวชี้วัดก่อนการใช้งานจริง 

เพ่ือหาจุดที่ต้องปรับปรุงแก้ไขก่อนด าเนินการใช้จริง ซึ่งปัจจัยที่ส่งผลต่อการน าเอาระบบการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยก าหนดตัวชี้วัด (KPIs) มาใช้กับพนักงานในองค์กร ได้แก่ ความรู้ ความ

เข้าใจของพนักงานที่มีต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยก าหนดตัวชี้วัด การให้ความร่วมมือ

ของพนักงาน ทัศนคติของพนักงานที่มีต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานดังกล่าว  การใช้ระบบ

การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยก าหนดตัวชี้วัด (KPIs) ให้สามารถใช้งานกับองค์การได้ ควรศึกษา

หน่วยงานที่ได้ใช้ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานดังกล่าวก่อนเพ่ือศึกษาข้อดี ข้อเสีย และประเมิน

ว่าควรใช้ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานดังกล่าวกับองค์การของเราหรือไม่ และเม่ือผู้บริหารของ

องค์การได้ตัดสินใจใช้ระบบการประเมินผลการประเมินโดยก าหนดตัวชี้วัดแล้วขอให้องค์การใช้อย่าง

จริงจังและต่อเนื่อง พร้อมทั้งมีการทบทวน KPIs ให้เหมาะสมอยู่เสมอ ดังตัวอย่างบทสัมภาษณ์ของ

ผู้ให้ข้อมูลหลัก ดังนี้ 

“การจะด าเนินการได้นั้น ทุกฝ่ายต้องให้ความร่วมมือจริงๆ ทุกคนในองค์กรต้องให้ความ

ร่วมมือและน าไปใช้อย่างจริงจัง ไม่ใช่ท าแค่เพ่ือให้มันผ่านไป ถ้าไม่สามารถท าอะไรได้ก็คงต้องยกเลิก

ระบบ แต่ต้องย้อนกลับไปว่า เราน า KPIs มาใช้ แต่ไม่ส าเร็จเพราะองค์กรไม่รับ พนักงานไม่รับ แสดง

ว่าพนักงานของเรา    ไม่สามารถเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ หรือว่า เป็นองค์กรที่สามารถที่จะพัฒนาได้เลย ฉัน

จะอยู่ในกรอบเดิม ๆ มันควรจะต้องผลักดันให้มันเกิดขึ้น แต่จะจ ากัดให้เกิดขึ้นทันทีทันใดเลย ก็คงจะ

ยาก มันต้องค่อย ๆ เป็นค่อยไป อันดับแรกคือเราต้องน ามาใช้จริง และให้เค้าเห็นประโยชน์ของมัน

จริงๆ ว่า ที่เราท าตามระบบ KPIs แล้วเนี่ย ผลตอบแทนที่ได้รับ เช่น การพิจารณาขั้นพิเศษ เค้าได้
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จริงๆ มันก็จะมีก าลังใจในการท า สร้างความเชื่อมั่น สร้างแรงจูงใจให้เค้าเห็นว่าระบบ KPIs มันดีนะ 

ท าแล้วเกิดผลประโยชน์ เกิดประสิทธิภาพให้แก่องค์กร ให้กับตัวเอง” 

(ผู้ให้ข้อมูลส าคัญท่านที่ 1, ค าสัมภาษณ์, ธันวาคม 2563) 

“ขั้นแรกเลย ต้องให้ความรู้ความเข้าใจพนักงานก่อน ว่าระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน

แบบ KPIs เนี่ย มีหลักการและเหตุผลอะไรบ้าง ให้พนักงานประชาสัมพันธ์ให้ทราบ อบรม ผู้ที่

ด าเนินการก าหนด KPIs ต้องรู้ในงานแต่ละงานว่าควรจะก าหนด KPIs ให้เหมาะสมกับงานแต่ละงาน

อย่างไร และ KPIs ต้องได้รับการยอมรับจากพนักงานผู้ถูกประเมินด้วย ถ้าผู้รับการประเมินไม่ยอมรับ

ก็จะท าให้เกิดข้อขัดแย้งขึ้น” 

“อยากให้ศึกษาหน่วยงานที่ใช้ะบบ KPIs แล้วดู ข้อดี ข้อเสีย นอกจากนี้การน าระบบ KPIs 

เข้ามาใช้ จะต้องดูวัฒนธรรมองค์กรด้วย แล้วปรับใช้ให้เข้ากันกับสภาพองค์กร KPIs ควรเป็นตัวที่ใช้

พัฒนาพนักงานให้มีความรู้ความสามารถให้เหมาะสมกับต าแหน่งงาน” 

(ผู้ให้ข้อมูลส าคัญท่านที่ 2, ค าสัมภาษณ์, ธันวาคม 2563) 

“ต้องสร้างการรับรู้ของพนักงานทั้งองค์กรให้เข้าใจความส าคัญและจ าเป็นของการสร้างมูลค่า

ของงานของแต่ละต าแหน่ง พนักงานต้องรับรู้ว่างานที่ปฏิบัตินั้นส าคัญ และงานในแต่ละต าแหน่ง 

สามารถวัดสมรรถนะและความส าเร็จออกมาเป็นค่าที่สามารถประเมินได้ โดยประการแรก นโยบาย

ของผู้บริหารระดับสูงขององค์กรต้องชัดเจนในการน า KPIs มาใช้งาน เพ่ือวัดประเมินค่าความส าเร็จ

ของงาน ประการที่สอง ผู้บริหารต้องจัดการอบรมให้ความรู้ในการสร้างเกณฑ์การประเมิน เกณฑ์การ

ก าหนดสมรรถนะความส าเร็จของงานในแต่ละงานของแต่ละคนแต่ละต าแหน่ง” 

“การฝึกอบรม การประชาสัมพันธ์ การมีส่วนร่วมของพนักงานในแต่ละต าแหน่ง คือให้

พนักงานเข้ามามีส่วนร่วมในการก าหนดสมรรถนะขั้นความส าเร็จของงาน ในการออกความคิดเห็นใน

แต่ละกลุ่มงานได้อย่างทั่วถึง แสดงให้เห็นว่าผู้บริหารจะต้องก าหนดกลุ่มงานขององค์กรที่มีลักษณะ

งานเดียวกัน ใช้ค่าความส าเร็จ ประสิทธิภาพของงานในมาตรฐานเดียวกัน หรือตาม Job Description 

ของกลุ่มงานเดียวกัน เห็นควรใช้มาตรฐานเดียวกัน” 

“ปัจจัยที่ส่งผลต่อการใช้ระบบการประเมินผลนการปฏิบัติงานโดยก าหนดตัวชี้วัด (KPIs) มี

ดังนี้ 1. ปัจจัยการประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือพิจารณาความดีความชอบประจ าปี เลื่อนขั้น เลื่อน

ต าแหน่งประจ าปี ที่ไม่มีการก าหนดเกณฑ์มาตรฐานของแต่ละแผนกที่ชัดเจน มีเพียงเกณฑ์ทั่วไปที่

ก าหนดโดยสถาบันการบินพลเรือน มิได้ก าหนดลงไปเฉพาะในแต่ละกลุ่มงาน 2. ความเหลื่อมล้ า หรือ

ความไม่ยุติธรรมในการพิจารณา ซึ่งมีผลต่อขวัญและก าลังใจของพนักงานในองค์กร” 
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(ผู้ให้ข้อมูลส าคัญท่านที่ 3, ค าสัมภาษณ์, ธันวาคม 2563) 

“น า KPIs มาใช้จริงๆ จะสามารถท าให้ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานใช้ได้จริง” 

“ต้องมีการอบรม ต้องมีการทดลองท าการประเมินก่อนการใช้งานจริง เผื่อต้องปรับแก้ไข 

เพราะถ้าไม่ทดลองใช้งานจริงจะไม่รู้ว่า KPIs ที่ก าหนดขึ้น มีข้อบกพร่องตรงไหน เพราะคนยังมีความรู้

ไม่ถึงจุดนั้น ได้แค่ทฤษฎี แต่ยังไม่น าสู่การปฏิบัติ บางอย่างวัดได้ บางอย่างวัดไม่ได้ สิ่งส าคัญคือต้อง

เป็นสิ่งที่วัดได้ แล้ววัดยังไงเมื่อถึงเวลาจะวัดต้องท าอย่างไร ต้องมีการบันทึก ท างานอะไรไปต้องบันทึก

ไว้ว่า ได้ท าอะไรไปบ้าง ท าเมื่อไหร่ อย่างไร มีข้อมูลที่ชัดเจน หัวหน้าเห็นว่าลูกน้องท างานบกพร่อง ก็

ต้องมาดูการท างานของลูกน้องด้วยว่าสามารถท างานได้ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ได้หรือไม่ โดย

สามารถบันทึกผลการปฏิบัติงานลงระบบ IT ไว้ได้ หัวหน้างานก็จะเห็นความคืบหน้าของงานแต่ละ

งาน และท าให้ไม่เกิดงานค้าง” 

“ปัจจัยที่ส่งผลต่อการใช้ระบบ KPIs คือ ความรู้ความเข้าใจ และการน าไปสู่ผลการปฏิบัติ 

การทดลองน าระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ KPI ไปใช้งานจริง แล้วน าไปใช้จริงในปีถัดมา 

มีผลงานจริงเพื่อน าไปปรับใช้ในการเลื่อนขั้นพนักงาน” 

“ถ้าจะใช้ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยก าหนดตัวชี้วัด ขอให้ใช้อย่างจริงจังและ

ต่อเนื่อง” 

(ผู้ให้ข้อมูลส าคัญท่านที่ 4, ค าสัมภาษณ์, ธันวาคม 2563) 

“ควรให้ความรู้กับพนักงานเกี่ยวกับเรื่อง KPIs โดยใช้กรณีศึกษา ยกตัวอย่างหน่วยงาน หรือ

ตัวอย่างของที่ที่เค้าน า KPI ไปใช้แล้วเกิดผลประโยชน์ที่ดี ๆ ขึ้นมา กับหน่วยงาน มีการเปลี่ยนแปลง

ไปในทางที่ดีขึ้น และยกตัวอย่างทางด้านที่ใช้แล้วมีความผิดพลาด เพ่ือเป็นบทเรียน เพ่ือไม่ให้เกิด

ความผิดพลาดในการด าเนินการ ท าแล้วท าให้ดี จัดกิจกรรม KPIs Day, KPIs Week, KPI Award เป็น

ต้น เพ่ือให้พนักงานให้ความร่วมมือกับการน า KPIs มาใช้” 

(ผู้ให้ข้อมูลส าคัญท่านที่ 5, ค าสัมภาษณ์, ธันวาคม 2563) 

“มี  2 ทางเลือก ได้แก่ กลับไปใช้ระบบเดิม หรือใช้ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เป็น

ที่ยอมรับอ่ืน ๆ มาใช้งานต่อไป” 

(ผู้ให้ข้อมูลส าคัญท่านที่ 7, ค าสัมภาษณ์, ธันวาคม 2563) 

“ฝึกอบรมจนกว่าเจ้าหน้าที่จะพร้อม แล้วประเมินความพร้อมในการใช้ระบบ KPIs กับ

เจ้าหน้าที่ ว่าเจ้าหน้าที่มีความพร้อมในการใช้ระบบการประเมิน KPIs หรือยัง ก่อนเริ่มใช้งาน” 
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“จัดสัมนาโดยแบ่งเป็นกลุ่ม ในแต่ละระดับ ระดับผู้บริหาร ระดับหัวหน้าแผนก ระดับ

พนักงาน ในแต่ละสายงาน เพราะการที่หัวหน้าจะประเมินลูกน้อง วิธีการประเมิน มันไม่เหมือนกับผู้

ปฏิบัติ จึงต้องจัดสัมมนาโดยแบ่งเป็นกลุ่ม ของหัวหน้างาน และกลุ่มของผู้ปฏิบัติงาน” 

(ผู้ให้ข้อมูลส าคัญท่านที่ 10, ค าสัมภาษณ์, ธันวาคม 2563) 

“ถ้าจะใช้ KPIs เป็นเครื่องมือ ก็ต้อง Train ก่อน คือฝึกอบรมให้เข้าใจก่อนว่ามันคืออะไร 

หากผู้ปฏิบัติไม่รู้ว่าสิ่งนี้มันมีประโยชน์อย่างไรกับองค์กรหรือมีประโยชน์อย่างไรกับตัวเขามันก็จะไม่มี

ประโยชน์” 

“จะต้องท าจริง ต้องเชื่อก่อนว่าสิ่งที่พนักงานท ามีผลกับองค์กรจริง การสื่อสารระหว่าง

ผู้บริหารลงมาข้างล่างต้องสร้างความเชื่อมั่นให้พนักงาน ว่าสิ่งที่พนักงานก าลังท ากับสิ่งที่ผู้บริหาร

ก าหนดมีประโยชน์กับตัวพนักงาน องค์กรถึงจะได้ประโยชน์  แต่ถ้าพนักงานไม่คิดว่ามีประโยชน์ ก็จะ

ได้ข้อมูลที่ไม่ถูก มันไม่เป็นความจริง” 

“ทัศนคติของตัวบุคลากรกับองค์กร คือถ้ายังไม่มีเป้าหมายเดียวกันไม่มีทางที่จะท างานเพ่ือ

ตอบสนององค์กร คือทุกคนต้องอยู่ในทิศทางเดียวกัน มองเห็นเป้าหมายเดียวกันก่อน” 

 (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญท่านที่ 11, ค าสัมภาษณ์, ธันวาคม 2563) 

 “ควรกลับไปใช้ระบบเดิม เพราะว่าระบบเดิมนั้นไม่ได้เสียหายอะไร ใช้มานานแล้ว ถ้าน า

ระบบ KPIs เข้ามาใช้ คิดว่าน่าจะเพ่ิมประสิทธิภาพได้เพียงเล็กน้อย ทั้งนี้ข้ึนอยู่กับตัวบุคคลมากกว่าว่า

จะสามารถท าตามตัวชี้วัดได้หรือไม่ การใช้ระบบ KPIs นั้นทุกคนต้องร่วมมือในการก าหนด KPIs โดย

ให้พนักงานรับรู้และเข้าใจว่า KPIs คืออะไร มีความส าคัญกับองค์กรอย่างไร ดังนั้นพนักงานในองค์กร

จึงเป็นปัจจัยหลัก พนักงานในองค์กรต้องร่วมมือกัน  

“จัดอบรมพนักงานให้เข้าใจถึงหัวข้อที่จะถูกประเมิน และสามารถน าระบบการประเมินแบบ 

KPIs มาใช้งานได้จริง ต้องมีหลักฐาน มีการเก็บสถิติข้อมูลการปฏิบัติงาน ซึ่งต้องใช้เวลาและอาจจะ

ยุ่งยาก” 

“ความรู้ ความเข้าใจของพนักงาน และการประเมินที่เป็นธรรมของผู้บริหาร เป็นปัจจัยส าคัญ

ต่อการใช้ระบบ KPIs” 

(ผู้ให้ข้อมูลส าคัญท่านที่ 13, ค าสัมภาษณ์, ธันวาคม 2563) 

“KPI นอกจากจะประเมินผลการท างานของพนักงานได้แล้ว ยังเป็นวิธีที่องค์การใช้ในการวัด

และประเมินผลการบรรลุวิสัยทัศน์ขององค์การ เพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพในการท างาน จึงต้องเลือก 

KPI ในการวัดผลที่เหมาะสม จากการตั้งเป้าหมายที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์หลักขององค์การ และ
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ตรวจสอบ KPI เป็นประจ า โดยได้ด าเนินการ KPI มาใช้ประกอบการประเมินผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานในด้านต่าง ๆ ดังนี้ 1) ด้านการวัดประสิทธิภาพของกระบวนการและอ านวยความสะดวกใน

การประเมินและการเปลี่ยนแปลง เพ่ือให้ได้ผลลัพธ์ที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กรมากยิ่งขึ้น 2 ) ด้านการ

เป็นเครื่องมือในการวัดผลการปฎิบัติงาน ใช้เป็นแนวทางในการก าหนดวิธีการปฏิบัติงาน 3) สามารถ

ใช้ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เป็นเครื่องมือที่ยุติธรรมและชัดเจนในการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน 4) เป็นเครื่องมือในการน าไปพัฒนาองค์การและพนักงาน เพ่ือให้พัฒนาขีดความสามารถ

ในการปฏิบัติงาน” 

(ผู้ให้ข้อมูลส าคัญท่านที่ 15, ค าสัมภาษณ์, มีนาคม 2565) 

โดยผู้วิจัยได้จ าแนกแนวทางการสร้างความพร้อมการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการ

ก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ตามประเด็นต่าง ๆ ออกเป็น 3 ประเด็น โดยมีรายละเอียด 

ดังนี้ 

 1. ประเด็นด้านความรู้ ความเข้าใจ ของบุคลากรต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดย

การก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ผู้บริหารต้องการให้จัดกิจกรรม ฝึกอบรม สัมนา 

ประชาสัมพันธ์ เพ่ือให้พนักงานมีความรู้ ความเข้าใจ ต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการ

ก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) พร้อมทั้งทดลองใช้ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดย

การก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ก่อนน าระบบดังกล่าวเข้ามาใช้ในงานจริง 

 2. ประเด็นด้านปัจจัยที่สนับสนุนความพร้อมด้านการด าเนินการระบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ผู้บริหารต้องการให้มีนโยบายจากผู้บริหาร

ระดับสูงขององค์การให้น าระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการ

ด าเนินงาน (KPIs) เข้ามาใช้ พร้อมทั้งต้องการให้พนักงานมีทัศนคติที่ดีต่อระบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานโดยก าหนดตัวชี้วัด และพร้อมให้ความร่วมมือต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ดังกล่าว 

 3. ประเด็นด้านการก าหนดเกณฑ์การประเมิน หัวข้อตัวชี้ วัด ผู้บริหารต้องการให้ก าหนด

เกณฑ์การประเมินที่สามารถวัดได้จริงในแต่ละประเภทงาน และพนักงานในองค์การมีส่วนร่วมในการ

ก าหนดเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
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ส่วนที่ 3 การวิเคราะห์แนวทางการสร้างความพร้อมการประเมินการปฏิบัติงานโดยการก าหนด

ตัวช้ีวัดผลการด าเนินงาน (KPIs) 

 การวิเคราะห์ในส่วนนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาแนวทางการสร้างความพร้อมการประเมินการ

ปฏิบัติงานโดยก าหนดตัวชี้วัด (KPIs) ของ ศูนย์ฝึกการบิน สถาบันการบินพลเรือน โดยผู้วิจัยได้น า

ข้อมูลจากการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณที่ได้จากแบบสอบถาม ในประเด็นด้านการรับรู้ ด้านความรู้ ความ

เข้าใจและด้านปัจจัยที่สนับสนุนความพร้อมด้านการด าเนินการของพนักงานต่อระบบการประเมินผล

การปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) และข้อมูลจากการศึกษาวิจัยเชิง

คุณภาพ ที่ได้จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลัก ตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 2 และข้อมูลจากผู้ให้ข้อมูลหลัก

ที่เป็นผู้ปฏิบัติงานด้านทรัพยากรบุคคล เพ่ือน ามาวิเคราะห์ตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 3   

 จากการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสัมภาษณ์จากผู้ให้ข้อมูลหลัก ได้แก่ ผู้บริหารของศูนย์ฝึกการ

บิน สถาบันการบินพลเรือน จ านวน 14 คน และผู้ปฏิบัติงานด้านทรัพยากรบุคคล จ านวน 1 คน และ

การวิเคราะห์จากแบบสอบถามจะเห็นได้ว่าองค์การมีปัญหาที่ต้องแก้ไขในด้านการรับรู้ ด้านความรู้ 

ความเข้าใจและด้านปัจจัยที่สนับสนุนความพร้อมด้านการด าเนินการของพนักงานต่อระบบการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) มีรายละเอียด ดังนี้ 

 จากการสัมภาษณ์พบว่า ผู้บริหารของศูนย์ฝึกการบินต้องการให้องค์การด าเนินการ

ประชาสัมพันธ์เรื่องการใช้ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้ วัด (KPIs) อย่าง

ต่อเนื่อง ต้องการให้มีการฝึกอบรม ให้ความรู้ ความเข้าใจในหลักการและเหตุผล การสร้างเกณฑ์การ

ประเมิน การก าหนดเกณฑ์การประเมิน ประโยชน์ของระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการ

ก าหนดตัวชี้วัด (KPIs) ยกตัวอย่างหน่วยงานที่ประสบความส าเร็จในการใช้ KPIs ในการประเมินผล

การปฏิบัติงาน พร้อมทั้งให้พนักงานในองค์การได้มีส่วนร่วมในการก าหนดหัวข้อที่ใช้ในการประเมิน

ด้วย ต้องประเมินความพร้อมของพนักงานก่อนน าระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานไปใช้จริง เห็น

ควรให้จัดกิจกรรมที่ส่งเสริมให้พนักงานมีความกระตือรือร้นในต่อการรับรู้  ความรู้ความเข้าใจ ต่อการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัด (KPIs) 

“ขั้นแรกเลย ต้องให้ความรู้ความเข้าใจพนักงานก่อน ว่าระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน

แบบ KPIs เนี่ย มีหลักการและเหตุผลอะไรบ้าง ให้พนักงานประชาสัมพันธ์ให้ทราบ อบรม ผู้ที่

ด าเนินการก าหนด KPIs ต้องรู้ในงานแต่ละงานว่าควรจะก าหนด KPIs ให้เหมาะสมกับงานแต่ละงาน

อย่างไร และ KPIs ต้องได้รับการยอมรับจากพนักงานผู้ถูกประเมินด้วย ถ้าผู้รับการประเมินไม่ยอมรับ

ก็จะท าให้เกิดข้อขัดแย้งขึ้น” 
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(ผู้ให้ข้อมูลส าคัญท่านที่ 2, ค าสัมภาษณ์, ธันวาคม 2563) 

“การฝึกอบรม การประชาสัมพันธ์ การมีส่วนร่วมของพนักงานในแต่ละต าแหน่ง คือให้

พนักงานเข้ามามีส่วนร่วมในการก าหนดสมรรถนะขั้นความส าเร็จของงาน ในการออกความคิดเห็นใน

แต่ละกลุ่มงานได้อย่างทั่วถึง แสดงให้เห็นว่าผู้บริหารจะต้องก าหนดกลุ่มงานขององค์กรที่มีลักษณะ

งานเดียวกนั ใช้ค่าความส าเร็จ ประสิทธิภาพของงานในมาตรฐานเดียวกัน หรือตาม Job Description 

ของกลุ่มงานเดียวกัน เห็นควรใช้มาตรฐานเดียวกัน” 

“ปัจจัยที่ส่งผลต่อการใช้ระบบการประเมินผลนการปฏิบัติงานโดยก าหนดตัวชี้วัด (KPIs) มี

ดังนี้ 1. ปัจจัยการประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือพิจารณาความดีความชอบประจ าปี เลื่อนขั้น เลื่อน

ต าแหน่งประจ าปี ที่ไม่มีการก าหนดเกณฑ์มาตรฐานของแต่ละแผนกที่ชัดเจน มีเพียงเกณฑ์ทั่วไปที่

ก าหนดโดยสถาบันการบินพลเรือน มิได้ก าหนดลงไปเฉพาะในแต่ละกลุ่มงาน 2. ความเหลื่อมล้ า หรือ

ความไม่ยุติธรรมในการพิจารณา ซึ่งมีผลต่อขวัญและก าลังใจของพนักงานในองค์กร” 

(ผู้ให้ข้อมูลส าคัญท่านที่ 3, ค าสัมภาษณ์, ธันวาคม 2563) 

“น า KPIs มาใช้จริงๆ จะสามารถท าให้ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานใช้ได้จริง” 

“ต้องมีการอบรม ต้องมีการทดลองท าการประเมินก่อนการใช้งานจริง เผื่อต้องปรับแก้ไข 

เพราะถ้าไม่ทดลองใช้งานจริงจะไม่รู้ว่า KPIs ที่ก าหนดขึ้น มีข้อบกพร่องตรงไหน เพราะคนยังมีความรู้

ไม่ถึงจุดนั้น ได้แค่ทฤษฎี แต่ยังไม่น าสู่การปฏิบัติ บางอย่างวัดได้ บางอย่างวัดไม่ได้ สิ่งส าคัญคือต้อง

เป็นสิ่งที่วัดได้ แล้ววัดยังไงเมื่อถึงเวลาจะวัดต้องท าอย่างไร ต้องมีการบันทึก ท างานอะไรไปต้องบันทึก

ไว้ว่า ได้ท าอะไรไปบ้าง ท าเมื่อไหร่ อย่างไร มีข้อมูลที่ชัดเจน หัวหน้าเห็นว่าลูกน้องท างานบกพร่อง ก็

ต้องมาดูการท างานของลูกน้องด้วยว่าสามารถท างานได้ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ได้หรือไม่ โดย

สามารถบันทึกผลการปฏิบัติงานลงระบบ IT ไว้ได้ หัวหน้างานก็จะเห็นความคืบหน้าของงานแต่ละ

งาน และท าให้ไม่เกิดงานค้าง” 

(ผู้ให้ข้อมูลส าคัญท่านที่ 4, ค าสัมภาษณ์, ธันวาคม 2563) 

“จัดสัมนาโดยแบ่งเป็นกลุ่ม ในแต่ละระดับ ระดับผู้บริหาร ระดับหัวหน้าแผนก ระดับ

พนักงาน ในแต่ละสายงาน เพราะการที่หัวหน้าจะประเมินลูกน้อง วิธีการประเมิน มันไม่เหมือนกับผู้

ปฏิบัติ จึงต้องจัดสัมมนาโดยแบ่งเป็นกลุ่ม ของหัวหน้างาน และกลุ่มของผู้ปฏิบัติงาน” 

(ผู้ให้ข้อมูลส าคัญท่านที่ 10, ค าสัมภาษณ์, ธันวาคม 2563) 
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“ถ้าจะใช้ KPIs เป็นเครื่องมือ ก็ต้อง Train ก่อน คือฝึกอบรมให้เข้าใจก่อนว่ามันคืออะไร 

หากผู้ปฏิบัติไม่รู้ว่าสิ่งนี้มันมีประโยชน์อย่างไรกับองค์กรหรือมีประโยชน์อย่างไรกับตัวเขามันก็จะไม่มี

ประโยชน์” 

   (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญท่านที่ 11, ค าสัมภาษณ์, ธันวาคม 2563) 

“จัดอบรมพนักงานให้เข้าใจถึงหัวข้อที่จะถูกประเมิน และสามารถน าระบบการประเมินแบบ 

KPIs มาใช้งานได้จริง ต้องมีหลักฐาน มีการเก็บสถิติข้อมูลการปฏิบัติงาน ซึ่งต้องใช้เวลาและอาจจะ

ยุ่งยาก” 

(ผู้ให้ข้อมูลส าคัญท่านที่ 13, ค าสัมภาษณ์, ธันวาคม 2563) 

“แนวทางการสร้างความพร้อมการประเมินผลการปฏิบัติงาน ต้องเริ่มจากการให้ข้อมูลที่

ถูกต้อง ชัดเจน แก่พนักงาน ทั้งเรื่องเกี่ยวกับ นโยบายในการน า KPI มาใช้ในการประเมินผล 

ความหมาย ความส าคัญ ประโยชน์ การก าหนด KPI และขั้นตอนการปรับใช้ KPI ที่ต้องระบุขอบเขต 

ก าหนดเป้าหมาย การวัดผล และการทบทวน KPI ที่เหมาะสมในการปฏิบัติงานของพนักงาน เพ่ือให้

พนักงานเข้าใจอย่างถูกต้องและพร้อมที่จะปฏิบัติงานตามการประเมินผลในรูปแบบ KPI” 

(ผู้ให้ข้อมูลส าคัญท่านที่ 15, ค าสัมภาษณ์, มีนาคม 2565) 

1. แนวทางการสร้างความพร้อมการประเมินการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการ

ด าเนินงาน (KPIs) ส าหรับผู้บริหาร มีรายละเอียด ดังนี้ 

 1.1 องค์การต้องด าเนินการวางแผนการใช้ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดย

การก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) และก าหนดระยะเวลาที่จะเริ่มด าเนินการให้ชัดเจน 

เพ่ือให้ผู้บริหารและพนักงานเตรียมความพร้อมต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

  1.2 องค์การต้องด าเนินการเตรียมการจัดอบรม หรือสัมมนาเพ่ือให้ความรู้เรื่อง

ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) เพ่ิมเติม แก่ผู้บริหาร 

เพ่ือเน้นย้ าความรู้ ความเข้าใจ ในการก าหนดตัวชี้วัด หลักเกณฑ์การประเมิน ก่อนเริ่มใช้ระบบการ

ประเมิน 

1.3 องค์การต้องด าเนินการเตรียมการประชุม หรือสัมมนาชี้แจงรายละเอียดตัวชี้วัด

ขององค์การ พร้อมทั้งให้แต่ละหน่วยงานวางแผนก าหนดตัวชี้วัดของหน่วยงาน ก าหนดตัวชี้วัดของ

ต าแหน่งงาน ตามล าดับ  

1.4 องค์การต้องด าเนินการถ่ายทอดตัวชี้วัดขององค์การ และตัวขี้วัดของหน่วยงาน

ให้พนักงานรับรู้ 
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1.5 องค์การควรมีการทดลองใช้ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนด

ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ไปพร้อม ๆ กันกับระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบเดิม 

1.6 องค์การต้องด าเนินการทบทวน KPIs ที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 2. แนวทางการสร้างความพร้อมการประเมินการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการ

ด าเนินงาน (KPIs) ส าหรับพนักงาน มีรายละเอียด ดังนี้ 

 2.1 องค์การต้องด าเนินการพัฒนาพนักงานเกี่ยวกับการด าเนินงานด้านปัจจัยที่

สนับสนุนความพร้อมด้านการด าเนินการระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัด

ผลการด าเนินงาน (KPIs)ในประเด็นการใช้ระยะเวลาในการสร้างความรู้ ความเข้าใจต่อระบบการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม มีการประชาสัมพันธ์ให้พนักงานทราบถึงการประเมินอย่าง

สม่ าเสมอ เพ่ือให้พนักงานเห็นว่าการน าระบบการประเมินการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผล

การด าเนินงาน (KPIs) จะส่งผลดีต่อทั้งกับตัวพนักงานและองค์การ ส่งผลให้พนักงานมีความ

กระตือรือร้นให้ความร่วมมือในการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดลการด าเนินงาน 

(KPIs) และองค์การควรมีการใช้แบบฟอร์มการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผล

การด าเนินงาน (KPIs) ที่มีความชัดเจน เข้าใจง่าย 

 2.2 องค์การต้องด าเนินการพัฒนาพนักงานเกี่ยวกับการด าเนินงานด้านการรับรู้ของ

พนักงานต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ใน

ประเด็นด้านการรับรู้รายละเอียดตัวชี้วัด และค่าเป้าหมายที่องค์การ และหน่วยงานก าหนด โดย

องค์การต้องด าเนินการชี้แจงให้พนักงานรับรู้รายละเอียดตัวชี้วัด และค่าเป้าหมายที่หน่วยงาน และ

องค์การก าหนด  

 2.3 องค์การต้องด าเนินการพัฒนาพนักงานเกี่ยวกับการด าเนินงานด้านความรู้ 

ความเข้าใจของพนักงานต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการ

ด าเนินงาน (KPIs) ในประเด็นด้านการเพ่ิมความรู้ ความเข้าใจเรื่องหลักเกณฑ์การก าหนดตัวชี้วัดผล

การด าเนินงาน (KPIs) และวิธีการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน โดยองค์การต้องด าเนินการเพ่ิม

ความรู้ ความเข้าใจให้พนักงานในเรื่องการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการ

ด าเนินงาน (KPIs) โดยเน้นด้านหลักเกณฑ์การก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) และวิธีการ

ก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน 

3. แนวทางการสร้างความพร้อมการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการ

ด าเนินงาน (KPIs) ส าหรับการด าเนินการ  
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จากข้อมูลแนวทางการสร้างความพร้อมการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัด

ผลการด าเนินงาน (KPIs) เพ่ือเสนอให้ผู้บริหารและพนักงานมีจุดเน้นที่การด าเนินการในเรื่องการ

ชี้แจงรายละเอียดตัวชี้วัด และค่าเป้าหมายที่หน่วยงาน และองค์การก าหนด การใช้ระยะเวลาเพ่ือ

สร้างความรู้ ความเข้าใจต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการ

ด าเนินงาน (KPIs) อย่างเหมาะสม และการสร้างการรับรู้การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนด

ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs)  และมีกระบวนการที่ท าให้เกิดเป็นรูปธรรม ได้แก่การฝึกอบรมเพ่ือ

เพ่ิมความรู้เรื่องการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ในด้าน

หลักเกณฑ์การก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน รวมถึงวิธีการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน และ

ด าเนินการประชาสัมพันธ์ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการ

ด าเนินงาน (KPIs) ซึ่งสามารถแสดงกรอบแนวทางการสร้างความพร้อมการประเมินผลการปฏิบัติงาน

โดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ส าหรับการด าเนินการ ได้ดังนี ้

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แนวทางการสร้างความพร้อมการประเมินการปฏิบัติงานโดยการ

ก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ส าหรับการด าเนินงาน 

วางแผนการด าเนินงานการส าหรับการสร้าง

ความพร้อมการประเมินผลการปฏิบัติงานโดย

การก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) 
 

ผู้บริหารมอบนโยบายการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการ

ด าเนินงาน (KPIs)  

หน่วยเกี่ยวข้อง ด าเนินการประชาสัมพันธ์ แจ้ง

การประเมินประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการ

ก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ให้

พนักงานทุกระดับรับทราบ เพ่ือน าไปสู่การรับรู้ 

หน่วยเกี่ยวข้อง ด าเนินการชี้แจงรายละเอียด

ตัวชี้วัด และค่าเป้าหมายที่หน่วยงาน และ

องค์การก าหนด 

หน่วยเกี่ยวข้อง ด าเนินการจัดฝึกอบรมเรื่อง

การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนด

ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs)  

-ด้านหลักเกณฑ์การก าหนดตัวชี้ วัดผลการ

ด าเนินงาน (KPIs)  

-วิธีการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงานตัวชี้วัด

ผลการด าเนินงาน 
 

หน่วยเกี่ยวข้อง ด าเนินการน าเสนอแบบฟอร์ม

ที่ ใช้ ในการประเมินผลการปฏิบัติ งานโดย

ก าหนดตัวชี้วัด พร้อมชี้แจงในแต่ละส่วนของ

แบบฟอร์มให้พนักงานทราบ  

องค์การด า เนินการทดลอง ใช้ ร ะบบการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนด

ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ควบคู่ไปกับ

การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบเดิม 
 

หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ด าเนินการประชุมเพ่ือ

ติดตามผลการด าเนินการ และประเมินผลที่

เกิดขึ้นหลังด าเนินการทดลองใช้การประเมินผล

การปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการ

ด าเนินงาน (KPIs) 
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แผนภาพ แนวทางการสร้างความพร้อมการประเมินการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการ

ด าเนินงาน (KPIs) ส าหรับการด าเนินงาน 
 

นอกจากนี้การที่องค์การจะสามารถน าระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยก าหนด

ตัวชี้วัด (KPIs) มาใช้ประกอบการประเมินผลงานพนักงานให้ประสบผลส าเร็จนั้น จะต้องได้รับความ

ร่วมมือจากผู้บริหารและพนักงานทุกระดับ โดยเฉพาะส านักงานทรัพยากรบุคคลที่ท าหน้าที่ดูแลด้าน

การประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงาน ต้องมีความรู้ความเข้าใจเรื่องการประเมินผลการปฏิบัติงาน

อย่างลึกซึ้ง ต้องด าเนินการชี้แจงให้หน่วยงานในองค์การเข้าใจ และให้ความร่วมมือในการใช้ระบบการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยก าหนดตัวชี้วัด (KPIs) สามารถน าระบบการประเมินดังกล่าวมาใช้งาน

ได้อย่างเป็นรูปธรรมเหมาะสมกับองค์การ และผู้บริหารควรติดตามผลการด าเนินการด้านความพร้อม

ในการใช้ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยก าหนดตัวชี้วัด (KPIs) เพ่ือกระตุ้นให้พนักงานเห็น

ความส าคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยก าหนดตัวชี้วัด (KPIs) มาใช้ประกอบในการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 

 

 

 

 

 

หน่วยเกี่ยวข้องด าเนินการปรับปรุ งแก้ ไข

ข้อบกพร่องที่พบจากการทดลองใช้ระบบการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนด

ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs)  
 

ทบทวนตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs)  
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บทที่ 5 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

การวิจัยเรื่อง แนวทางการสร้างความพร้อมการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนด

ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs)  ของ ศูนย์ฝึกการบิน สถาบันการบินพลเรือน มีวัตถุประสงค์เพ่ือ

ศึกษาระดับการรับรู้ ความรู้ ความเข้าใจ และปัจจัยที่สนับสนุนความพร้อมด้านการด าเนินการ ของ

พนักงานต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) 

ศึกษาความพร้อมในการบริหารระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการ

ด าเนินงาน (KPIs) และศึกษาแนวทางการสร้างความการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนด

ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ของ ศูนย์ฝึกการบิน สถาบันการบินพลเรือน 

ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลจากผู้บริหาร และพนักงานของศูนย์ฝึกการบิน สถาบันการบินพล

เรือน โดยการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลัก จ านวน 15 คน และแจกแบบสอบถามกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 

81 คน (Yamane 1970 อ้างถึงใน ประสพชัย พสุนนท์, 2560) จากประชากรทั้งหมด 101 คน ซึ่งเป็น

แบบสอบถามที่สมบูรณ์ สามารถน ามาวิเคราะห์ได้ จ านวน 81 ชุด 

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในครั้งนี้ คือ แนวทางการสัมภาษณ์ และแบบสอบถาม        

โดยแนวทางการสัมภาษณ์ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น เป็นแนวทางการสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง ประกอบด้วย 

4 ส่วน ได้แก่ ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์ ส่วนที่ 2 ความพร้อมในการบริหารระบบการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินนงาน (KPIs) ส่วนที่ 3 แนวทางการ
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สร้างความพร้อมการประเมินการปฏิบัติงานโดยก าหนดตัวชี้วัด (KPIs) และส่วนที่ 4 ความคิดเห็น

เพ่ิมเติมเกี่ยวกับระบบการประเมินการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs)  

การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวิจัย ผู้วิจัยได้น าแนวทางสัมภาษณ์ที่สร้างขึ้นเสนอแก่

อาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือตรวจสอบความถูกต้อง ชัดเจน ครอบคลุมประเด็น และปรับปรุงแก้ไขตาม

ค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษาก่อนน าไปสัมภาษณ์จริง ในส่วนของแบบสอบถาม ใช้วิธีการตรวจสอบ

ความเที่ยงตรงของข้อมูล (Validity) โดยน าแบบสอบถามดังกล่าวปรึกษากับอาจารย์ที่ปรึกษา แล้วจึง

เสนอแก่ผู้เชี่ยวชาญเพ่ือพิจารณาความเหมาะสมสอดคล้อง และน ามาหาค่า IOC และตรวจสอบความ

เชื่อมั่นของข้อมูล (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยการน าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Pre-Test) 

กับพนักงานสถาบันการบินพลเรือน ซึ่งมีลักษณะใกล้เคียงกับประชากรที่ศึกษา จ านวน 30 ชุด และ

น ามาวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า 0.9 

การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ ผู้วิจัยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปในการวิเคราะห์ แบ่งเป็นสถิติ

เชิงพรรณา ประกอบด้วย ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ในการเรียงล าดับ

ความคิดเห็นของพนักงานศูนย์ฝึกการบิน ต่อระดับการรับรู้ ความรู้ ความเข้าใจ และปัจจัยที่สนับสนุน

ความพร้อมด้านการด าเนินการระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการ

ด าเนินงาน (KPIs) 

การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้แบ่งการน าเสนอออกเป็น 3 ส่วน ประกอบด้วย          

การวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ การวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม และการวิเคราะห์แนว

ทางการสร้างความพร้อมการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน 

(KPIs) เพ่ือสร้างความพร้อมส าหรับการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการ

ด าเนินงาน (KPIs) ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม น าเสนอในรูปแบบตารางประกอบค าบรรยาย       

แบ่งออกเป็น 2 ตอน ได้แก่ ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ 

อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด สังกัด อัตราเงินเดือน และประสบการณ์การท างานในองค์การ โดยใช้สถิติ

เชิงพรรณา หาความถี่และร้อยละ ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของพนักงานศูนย์ฝึกการบิน 

ต่อระดับการรับรู้ ความรู้ ความเข้าใจ และปัจจัยที่สนับสนุนด้านการด าเนินการ ของพนักงานต่อ

ระบบการประเมินผลงานพนักงานโดยก าหนดตัวชี้วัด (KPIs)โดยใช้สถิติพรรณา หาค่าเฉลี่ย (Mean) 

และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
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ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ น าเสนอโดยการบรรยาย แบ่งออกเป็น 2 

ตอน ได้แก่ ตอนที่ 1 ความพร้อมในการบริหารระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนด

ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ตอนที่ 2 แนวทางการสร้างความพร้อมการประเมินการปฏิบัติงาน

โดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs)  

ส่วนที่ 3 การวิเคราะห์แนวทางการสร้างความพร้อมการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการ

ก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ซึ่งน าเสนอโดยการบรรยาย 

 

1.สรุปผลการวิจัย 

 การวิจัยเรื่องแนวทางการสร้างความพร้อมการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนด

ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ของศูนย์ฝึกการบิน สถาบันการบินพลเรือน สามารถสรุปผลการ

วิเคราะห์ข้อมูลจาก การสัมภาษณ์ แบบสอบถาม และการศึกษาเอกสารที่เก่ียวข้อง โดยมีรายละเอียด

ดังนี้ 

 1. การวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม 

  1.1. การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ

การศึกษาสูงสุด สังกัด อัตรเงินเดือน และประสบการณ์การท างานภายในองค์การ พบว่า ผู้ตอบ

แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 77.8 โดยมีอายุระหว่าง 46 – 50 ปี คิดเป็นร้อย

ละ 19.8 มีระดับการศึกษาสูงสุดในระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า คิดเป็นร้อยละ 64.2 ปฏิบัติงานใน

กองฝึกบินและกองซ่อมบ ารุงอากาศยาน คิดเป็นร้อยละ 42 มีอัตราเงินเดือน 55,001 บาทขึ้นไป คิด

เป็นร้อยละ 35.8 และมีประสบการณ์การท างานภายในองค์การ 1 – 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 35.8 

  1.2 การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของพนักงานศูนย์ฝึกการบิน ต่อระดับการรับรู้ 

ความรู้ ความเข้าใจ และปัจจัยที่สนับสนุนความพร้อมด้านการด าเนินการ ของพนักงานต่อระบบการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) โดยจ าแนกเนื้อหาตาม

ประเด็นต่างๆ ออกเป็น 3 ประเด็น ได้แก่ ประเด็นด้านการรับรู้ ประเด็นด้านความรู้ ความเข้าใจ และ

ประเด็นด้านปัจจัยที่สนับสนุนความพร้อมด้านการด าเนินการระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดย

การก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) จากผลการวิเคราะห์เป็นรายด้านพบว่า ประเด็นด้าน

ปัจจัยที่สนับสนุนความพร้อมด้านการด าเนินการระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนด
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ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) มีค่าเฉลี่ย 3.32 รองลงมาคือประเด็นด้านการรับรู้ของพนักงานต่อ

ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) มีค่าเฉลี่ย 3.58 

และประเด็นด้านความรู้ ความเข้าใจ ของพนักงานต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการ

ก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) มีค่าเฉลี่ย 3.62 ตามล าดับ เมื่อแยกเป็นประเด็นย่อยพบว่า 

พนักงานในองค์การมีการรับรู้รายละเอียดตัวชี้วัด และค่าเป้าหมายที่หน่วยงานก าหนดปานกลาง ซึ่ง

อยู่ในประเด็นด้านการรับรู้ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยก าหนดตัวชี้วัด (KPIs) มีค่าเฉลี่ย

น้อยที่สุด (2.81) รองลงมาคือ หน่วยงานใช้ระยะเวลาในการสร้างความรู้ ความเข้าใจต่อระบบการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม ซึ่งอยู่ในประเด็นด้านปัจจัยที่สนับสนุนความพร้อมด้านการ

ด าเนินการระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัด (KPIs) (มีค่าฉลี่ย 2.82) และ

การประชาสัมพันธ์ให้พนักงานทราบถึงการประเมินอย่างสม่ าเสมอ ซึ่งอยู่ในประเด็นด้านปัจจัยที่

สนับสนุนความพร้อมด้านการด าเนินการระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัด

ผลการด าเนินงาน (KPIs) (มีค่าฉลี่ย 2.85)  ตามล าดับ 

  1.3 การวิเคราะห์แนวทางการสร้างความพร้อมการประเมินผลการปฏิบัติงานโดย

การก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) จากการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามท าให้เห็นถึง

ความพร้อมของพนักงาน โดยสามารถเรียงตามล าดับความจ าเป็นในการสร้างความพร้อม ดังนี้ 

  1) ด้านปัจจัยที่สนับสนุนความพร้อมด้านการด าเนินการระบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) โดยองค์การควรให้ความส าคัญในการ

ด าเนินการเป็นล าดับแรกคือ องค์การควรใช้ระยะเวลาในการสร้างความรู้ ความเข้าใจ ต่อระบบการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) อย่างเหมาะสม ล าดับ

ต่อมาคือ องค์การมีการประชาสัมพันธ์ให้พนักงานทราบถึงการประเมินอย่างสม่ าเสมอ แบบฟอร์มที่ใช้

ในการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ควรมีความชัดเจน 

เข้าใจง่าย พนักงานมีความกระตือรือร้นให้ความร่วมมือในการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการ

ก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) พนักงานเห็นว่าการใช้ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน

โดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) จะเป็นผลดีต่อตัวพนักงานเอง พนักงานเห็นด้วยกับ

องค์การในการใช้ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) 

ประกอบการประเมินผลงานของพนักงาน พนักงานเห็นว่าการใช้ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน

โดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) จะเป็นผลดีต่อองค์การ ผู้บริหารสนับสนุนระบบการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) และในล าดับสุดท้าย คือ 
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พนักงานเห็นว่าระยะเวลาที่ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของสถาบันการบินพลเรือนแบ่งเป็น 2 

รอบตามปีงบประมาณ มีความเหมาะสม 

  2) ด้านการรับรู้ของพนักงานต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนด

ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) โดยองค์การควรให้ความส าคัญในการด าเนินการเป็นล าดับแรกคือ 

ให้พนักงานรับรู้รายละเอียดตัวชี้วัด และค่าเป้าหมายที่หน่วยงานก าหนด ล าดับต่อมาคือ ให้พนักงาน

รับรู้รายละเอียดตัวชี้วัด และค่าเป้าหมายที่องค์การก าหนด พนักงานรับรู้หลักเกณฑ์การประเมินผล

การปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) พนักงานเข้าฟังบรรยายเกี่ยวกับ 

ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ที่หน่วยงานจัด 

ผู้บริหารขององค์การมีนโยบายการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน 

(KPIs) พนักงานรับรู้ว่าองค์การใช้ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการ

ด าเนินงาน (KPIs) เพ่ือพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน เลื่อนระดับ เลื่อนต าแหน่ง และเปลี่ยนสายงาน 

พนักงานรับรู้ว่าทุกหน่วยงานต้องก าหนดตัวชี้วัดของแต่ละหน่วยงาน พนักงานรับรู้ว่าองค์การจะ

ด าเนินการเปลี่ยนแปลงระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน

โดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs)  และในล าดับสุดท้าย คือ พนักงานรับรู้ว่าองค์การ

ประเมินผลการปฏิบัติงานแบ่งเป็น 2 รอบ ตามปีงบประมาณ 

   3) ด้านความรู้ ความเข้าใจ ของพนักงานต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดย

การก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) โดยองค์การควรให้ความส าคัญในการด าเนินการเป็น

ล าดับแรก คือ ให้พนักงานมีความรู้ ความเข้าใจว่าในการก าหนดตัวชี้วัดไม่ควรน าภาระงานและงาน

อ่ืนๆ ที่ได้รับมอบหมายมาก าหนดเป็นตัวชี้วัดรายบุคคล ล าดับต่อมา คือ ให้พนักงานมีความรู้ ความ

เข้าใจว่าระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ไม่ใช่สิ่ง

ที่เพ่ิมภาระให้กับงานของพนักงาน ให้พนักงานมีความรู้ ความเข้าใจว่าการประเมินผลการปฏิบัติงาน

โดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) สามารถใช้ตรวจสอบการปฏิบัติงานของพนักงาน ให้

เป็นไปตามแผนที่องค์กรก าหนดไว้ ให้พนักงานมีความรู้ ความเข้าใจว่าการประเมินผลการปฏิบัติงาน

โดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) มีความส าคัญต่อการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน ให้

พนักงานมีความรู้ ความเข้าใจว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการ

ด าเนินงาน (KPIs) มีความส าคัญกับการปฏิบัติงานในปัจจุบันของพนักงาน ให้พนักงานมีความรู้ ความ

เข้าใจว่าการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) มีความส าคัญ

ต่อการพิจารณาเลื่อนระดับ เลื่อนต าแหน่ง และเปลี่ยนสายงาน ให้พนักงานมีความรู้ ความเข้าใจว่า 
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การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) สามารถน ามาวิเคราะห์

เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ และพัฒนาการปฏิบัติงานของตนเองและหน่วยงานได้ ให้พนักงานมีความรู้ 

ความเข้าใจว่าการก าหนดตัวชี้วัดการประเมินผลการปฏิบัติงาน ต้องสอดคล้องกับนโยบายและ

เป้าหมายขององค์การ และในล าดับสุดท้าย คือ ให้พนักงานมีความรู้ ความเข้าใจว่าการประเมินผล

การปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ต้องสะท้อนความเป็นจริงเกี่ยวกับ

ผลงานและพฤติกรรมของพนักงาน 

 

 2. การวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ 

  2.1 ความพร้อมในการบริหารระบบประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนด

ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) 

 พนักงานระดับผู้บริหารของศูนย์ฝึกการบิน สถาบันการบินพลเรือน รับรู้ว่าองค์การจะ

ด าเนินการเปลี่ยนแปลงระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

โดยก าหนดตัวชี้วัด (KPIs) เพ่ือพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน เลื่อนระดับ เลื่อนต าแหน่ง และเปลี่ยนสาย

งานของพนักงาน ทั้งนี้ผู้บริหารและบุคลากรได้เข้าฟังบรรยายในเรื่องระบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานโดยก าหนดตัวชี้วัด ที่หน่วยงานจัดขึ้น ผู้บริหารเห็นว่าระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน

โดยก าหนดตัวชี้วัด (KPIs) เป็นระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ดี สามารถน ามาใช้ประเมินผล

การปฏิบัติงานของบุคลากรได้อย่างเป็นรูปธรรม ท าให้บุคลากรปฏิบัติงานอย่างมีเป้าหมาย ผู้บริหาร

ของศูนย์ฝึกการบิน สถาบันการบินพลเรือนบางท่าน มีความรู้ ความเข้าใจต่อระบบการประเมินผล

การปฏิบัติโดยการก าหนดตัวชี้วัด (KPIs) ประกอบการประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงานอย่างลึกซึ้ง 

สามารถน าระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานดังกล่าวมาใช้ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

ในสังกัดได้อย่างเหมาะสม เป็นรูปธรรม และพร้อมให้ความร่วมมือในการใช้ระบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานดังกล่าว และผู้บริหารต้องการให้บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจต่อระบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานโดยก าหนดตัวชี้วัดอย่างลึกซึ้ง พร้อมทั้งต้องการให้ทดลองใช้ระบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานโดยก าหนดตัวชี้วัด (KPIs) ก่อนน าระบบดังกล่าวเข้ามาใช้ในงานจริง ผู้บริหารต้องการให้มีน

โนยบายจากผู้บริหารระดับสูงขององค์การให้น าระบบการประเมินผลการปฏิบั ติงานโดยก าหนด

ตัวชี้วัด (KPIs) เข้ามาใช้ พร้อมทั้งต้องการให้บุคลากรมีทัศนคติที่ดีต่อระบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานโดยก าหนดตัวชี้วัด และพร้อมให้ความร่วมมือต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน
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ดังกล่าว และในประเด็นด้านการก าหนดเกณฑ์การประเมิน หัวข้อตัวชี้วัด ผู้บริหารต้องการให้ก าหนด

เกณฑ์การประเมินที่สามารถวัดได้จริงในแต่ละประเภทงาน และบุคลากรในองค์การมีส่วนร่วมในการ

ก าหนดเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 ความพร้อมในการบริหารระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยก าหนดตัวชี้วัด (KPIs) นั้น 

ผู้บริหารต้องให้ความร่วมมือ สนับสนุนให้เกิดการใช้ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยก าหนด

ตัวชี้วัด (KPIs) ประกอบการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน พร้อมทั้งมีหน้าที่ในการเก็บบันทึก

ข้อมูลการปฏิบัติงานของพนักงาน เพ่ือใช้ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานในสังกัด และ

พิจารณาผลการปฏิบัติงานของพนักงานในสังกัดให้สอดคล้องกับเป้าหมายที่ก าหนด 

 ปัญหาและอุปสรรคของความพร้อมในการบริหารระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดย

ก าหนดตัวชี้วัด (KPIs) มาใช้ประกอบในการประเมินผลงานพนักงาน คือมีผู้บริหาร และพนักงานบาง

ท่านที่มีความรู้ ความเข้าใจในระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยก าหนดตัวชี้วัด (KPIs) เพียง

เล็กน้อย และองค์การไม่มีการประชาสัมพันธ์อย่างต่อเนื่อง 

  2.2 แนวทางการสร้างความพร้อมการประเมินการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัด

ผลการด าเนินงาน (KPIs)  

 แนวทางการสร้างความพร้อมในการใช้ระบบการประเมินการปฏิบัติงานโดยการก าหนด

ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) นั้น ผู้บริหารต้องการให้มีนโยบายจากผู้บริหารระดับสูงขององค์การ

ให้น าระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) เข้ามาใช้ 

และต้องจัดกิจกรรม ฝึกอบรม สัมนา และประชาสัมพันธ์ เพ่ือสร้างการรับรู้ และฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิม

ความรู้ความเข้าใจ เรื่อง ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยก าหนดตัวชี้วัด (KPIs) และก าหนด

เกณฑ์การประเมินที่สามารถวัดได้จริงในแต่ละประเภทงาน โดยให้พนักงานในองค์การเข้ามามีส่วน

ร่วมในการก าหนดเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงาน ทั้งนี้ต้องประเมินความพร้อมของพนักงานใน

ด้าน การรับรู้ ความรู้ ความเข้าใจ และปัจจัยที่สนับสนุนความพร้อมด้านการด าเนินการ ของพนักงาน

ต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) พร้อมทดลอง

ใช้ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ควบคู่ไปกับ

การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบเดิม 

3. การวิเคราะห์แนวทางการสร้างความพร้อมการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนด

ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs)  
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 ผู้วิจัยได้พิจารณาจากข้อมูลเชิงปริมาณจากแบบสอบถามที่ศึกษาในด้าน การรับรู้ ความรู้ 

ความเข้าใจ และปัจจัยที่สนับสนุนความพร้อมด้านการด าเนินการ ของพนักงานต่อระบบการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) และสังเคราะห์ข้อมูล

ร่วมกับข้อมูลเชิงคุณภาพจากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของศูนย์ฝึกการบิน สถาบันการบินพลเรือน และ

ผู้ปฏิบัติงานด้านทรัพยากรบุคคล จ านวนทั้งหมด 15 คน สามารถสังเคราะห์เป็นแนวทางได้ทั้งหมด 3 

แนวทาง ประกอบด้วย 

 แนวทางที่ 1 การปรับปรุงโครงสร้างการด าเนินการระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดย

การก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน  

1) องค์การต้องด าเนินการจัดตั้งคณะท างานระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดย

การก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) 

2) องค์การต้องด าเนินการประชุมวางแผนการด าเนินการระบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) 

3) องค์การต้องด าเนินการประชุมเพ่ือก าหนดรายละเอียดตัวชี้วัดและค่าเป้าหมาย 

ขององค์การและหน่วยงาน 

4) องค์การต้องด าเนินการประชุมเพ่ือก าหนดแบบฟอร์มการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ที่เหมาะสมกับองค์การ 

 แนวทางที่ 2 การปรับปรุงด้านปัจจัยที่สนับสนุนความพร้อมด้านการด าเนินการระบบการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) โดยองค์การต้องด าเนินการ 

  1) องค์การต้องด าเนินการประชาสัมพันธ์ให้พนักงานรับรู้การประเมินผลการ

ปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) อย่างต่อเนื่อง 

  2) องค์การต้องด าเนินการจัดกิจกรรม ฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมความรู้ ความเข้าใจ เรื่อง 

การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ให้พนักงานและ

ผู้บริหาร 

3) องค์การควรมีแบบฟอร์มการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผล

การด าเนินงาน (KPIs) ที่ชัดเจนและเข้าใจง่าย 
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 แนวทางที่ 3 การปรับปรุงด้านการประเมินผลการด าเนินงานระบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) 

  1) องค์การต้องด าเนินตรวจสอบผลการด าเนินงานในแต่ละขั้นตอนของแผนงาน 

เพ่ือปรับปรุงแก้ไขข้อขัดข้องที่เกิดข้ึน 

  2) องค์การต้องด าเนินการแก้ไข ปรับปรุง หรือเปลี่ยนแผนงานในขั้นตอนที่เกิด

ปัญหา 

  3) ในการด าเนินงานในแต่ละขั้นตอน หากไม่เกิดข้อขัดข้อง สามารถน าแนวทางการ

สร้างความพร้อมการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ไปใช้

ต่อไป 

2. การอภิปรายผล 

 จากการวิจัยเรื่องแนวทางการสร้างความพร้อมการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนด

ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ของศูนย์ฝึกการบิน สถาบันการบินพลเรือน ผู้วิจัยสามารถอภิปราย

ผลตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยได้ดังนี้ 

 วัตถุประสงค์ข้อที่ 1 เพ่ือศึกษาระดับการรับรู้ ความรู้ ความเข้าใจ และปัจจัยที่สนับสนุน

ความพร้อมด้านการด าเนินการ ของพนักงานต่อระบบการประเมินผลงานพนักงานโดยการก าหนด

ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) จากผลการศึกษาสามารถสรุปได้ดังนี้ 

 ผลการประเมินการรับรู้ ความรู้ ความเข้าใจ และปัจจัยที่สนับสนุนความพร้อมด้านการ

ด าเนินการ เพ่ือศึกษาความพร้อมของพนักงานศูนย์ฝึกการบิน ทั้ง 3 ประเด็นได้แก่ ประเด็นการรับรู้

ของพนักงานต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ประเด็นความรู้ ความเข้าใจ ของพนักงานต่อ

ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) และประเด็น

ปัจจัยที่สนับสนุนความพร้อมด้านการด าเนินการระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 ความพร้อมของพนักงานต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน เมื่อแยกออกเป็นราย

ประเด็น พบว่า ประเด็นด้านปัจจัยที่สนับสนุนความพร้อมด้านการด าเนินการระบบการประเมินผล

การปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (�̅� = 3.32, S.D. 

= .68) ประกอบด้วยประเด็นย่อย 9 ประเด็น สามารถเรียงล าดับค่าเฉลี่ ยจากมากไปน้อยได้ดังนี้ 

ระยะเวลาที่ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของสถาบันการบินพลเรือนแบ่งเป็น 2 รอบตาม
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ปีงบประมาณ มีความเหมาะสม (รอบที่ 1ตั้งแต่วันที่ 1 ก.ค. – 31 ธ.ค.  และรอบที่ 2 ตั้งแต่วันที่ 1 

ม.ค. – 30 มิ.ย.) มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (�̅� = 3.81, S.D. = .86) รองลงมาคือ ผู้บริหารสนับสนุนระบบ

การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) (�̅� = 3.65, S.D. = 

.93) การใช้ระบบการประเมินการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) จะเป็น

ผลดีต่อองค์การ (�̅� = 3.59, S.D. = .95) ท่านเห็นด้วยกับองค์การในการใช้ระบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ประกอบการประเมินผลงานของพนักงาน 

(�̅� = 3.40, S.D. = 1.09) ท่านเห็นว่าการใช้ระบบการประเมินการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัด

ผลการด าเนินงาน (KPIs) จะเป็นผลดีต่อพนักงาน (�̅� = 3.35, S.D. = .97)  ท่านเห็นว่าตนเองมีความ

กระตือรือร้นให้ความร่วมมือในการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน 

(KPIs) (�̅� = 3.34, S.D. = .92) แบบฟอร์มที่ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนด

ตัวชี้ วัดผลการด า เนินงาน  (KPIs) มีความชัด เจน เข้ า ใจง่ าย  (�̅� = 3.09, S.D. = .93) มีการ

ประชาสัมพันธ์ให้พนักงานทราบถึงการประเมินอย่างสม่ าเสมอ  (�̅� = 2.85, S.D. = .90) และ

หน่วยงานใช้ระยะเวลาในการสร้างความรู้ ความเข้าใจต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการ

ก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) อย่างเหมาะสม (�̅� = 2.82, S.D. = .89) มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 

ตามล าดับ นั่นหมายถึง องค์การมีการด าเนินการในประเด็นย่อยด้านปัจจัยที่สนับสนุนความพร้อมด้าน

การด าเนินการระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) 

น้อย เมื่อเทียบกับประเด็นอ่ืน ๆ นั่นคือ องค์การควรใช้ระยะเวลาในการสร้างการรับรู้ ความรู้ความ

เข้าใจเรื่องการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ให้แก่

พนักงานอย่างเหมาะสม ปรับปรุงแบบฟอร์มการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผล

การด าเนินงาน (KPIs) ให้มีความชัดเจน เข้าใจง่าย สอดคล้องกับผลการวิจัยของสุรภี วรรณบูรณ์ และ

คณะ (2557) ทีศ่ึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ

ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พบว่าปัญหาและอุปสรรคของการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน คือ บุคคลส่วนมากไม่รู้และไม่เข้าใจในการประเมิน และค่างานที่น ามาใช้ในประเมินไม่

ชัดเจน ท าให้เกณฑ์ที่น ามาใช้ประเมินไม่สอดคล้องกับต าแหน่งและงานที่รับผิดชอบในปัจจุบัน 

แบบฟอร์มการประเมินมีความยุ่งยากซับซ้อน และกลุ่มเป้าหมายมีความคิดเห็นว่าการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน เป็นกระบวนการที่ยุ่งยากซับซ้อน ท าให้มีภาระงานเพ่ิมขึ้น เป็นปัจจัยหลักที่ส่งผลให้การ

ประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ไม่ประสบ

ความส าเร็จเท่าที่ควร แนวทางในการพัฒนา คือ ปรับปรุงเอกสารการประเมินให้เข้าใจง่าย ไม่ซับซ้อน 
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จัดอบรม และท าความเข้าใจเกี่ยวกับการใช้แบบประเมินให้ครอบคลุมผู้เกี่ยวข้องทุกกลุ่ม  และ

สอดคล้องกับผลการวิจัยของมนตรี งามมี (2557) ได้ศึกษาเรื่อง การศึกษาความคิดเห็นของบุคลากร

สายสนับสนุนที่มีต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน มหาวิทยาลัยศิลปากร (นครปฐม) วิทยาเขต

พระราชวังสนามจันทร์ ความคิดเห็นของบุคลากรสายสนับสนุนที่มีต่อระบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน ด้านวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน พบว่า หน่วยงานใช้แบบฟอร์มการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานที่มีรายละเอียดของข้อมูลการประเมินสอดคล้องกับวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

หน่วยงานใช้แบบประเมินผลการปฏิบัติงานเหมาะสมกับวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน และ

บุคลากรสายสนับสนุนยอมรับวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่หน่วยงานน ามาใช้ เนื่องจากวิธีการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานที่องค์การก าหนด จัดท าแบบฟอร์มการประเมินผลการปฏิบัติงานให้

สอดคล้องกับวิธีการประเมิน โดยต้องพิจารณาเลือกวิธีการประเมินให้เหมาะสมกับการปฏิบัติงานมาก

ที่สุด ครบทุกด้าน และสามารถปฏิบัติได้จริง 

 นอกจากนี้ประเด็นด้านความรู้ ความเข้าใจของพนักงานต่อระบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานโดยก าหนดตัวชี้วัด (KPIs) มีค่าเฉลี่ยในระดับ มีความรู้ ความเข้าใจในระดับมาก (�̅� = 

3.62, S.D. = .66) ประกอบด้วยประเด็นย่อย 9 ประเด็น สามารถเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย

ได้ดังนี้ พนักงานมีความรู้ ความเข้าใจว่าการประเมินผลการปฏิบัติงาน ต้องสะท้อนความเป็นจริง

เกี่ยวกับผลงานและพฤติกรรมของพนักงาน มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (�̅� = 3.83, S.D. = .94) รองลงมาคือ 

พนักงานมีความรู้ ความเข้าใจว่าการก าหนดตัวชี้วัดการประเมินผลการปฏิบัติงาน ต้องสอดคล้องกับ

นโยบายและเป้าหมายขององค์การ (�̅� = 3.75, S.D. = 1.03) พนักงานมีความรู้ ความเข้าใจว่าการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน สามารถน ามาวิเคราะห์เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ และพัฒนาการปฏิบัติงานของ

ตนเองและหน่วยงานได้ (�̅� = 3.71, S.D. = .85) พนักงานมีความรู้ ความเข้าใจว่าการประเมินผล

การปฏิบัติงานโดยก าหนดตัวชี้วัด มีความส าคัญกับการปฏิบัติงานในปัจจุบันของท่าน (�̅� = 3.65, 

S.D. = .97) พนักงานมีความรู้ ความเข้าใจว่าการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยก าหนดตัวชี้ วัด มี

ความส าคัญต่อการพิจารณาเลื่อนระดับ เลื่อนต าแหน่ง และเปลี่ยนสายงาน (�̅� = 3.65, S.D. = .97) 

พนักงานมีความรู้ ความเข้าใจว่าการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยก าหนดตัวชี้วัด มีความส าคัญต่อ

การพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน (�̅� = 3.60, S.D. = 1.00) พนักงานมีความรู้ ความเข้าใจว่าการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยก าหนดตัวชี้วัดสามารถใช้ตรวจสอบการปฏิบัติงานของพนักงานให้

เป็นไปตามแผนที่องค์กรก าหนดไว้ เงินเดือน (�̅� = 3.49, S.D. =.83) พนักงานมีความรู้ ความเข้าใจ
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ว่าระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยก าหนดตัวชี้วัด (KPIs) ไม่ใช่สิ่งที่เพ่ิมภาระให้กับงานของ

ท่าน (�̅� = 3.48, S.D. =1.05) และพนักงานมีความรู้ ความเข้าใจว่าในการก าหนดตัวชี้วัดไม่ควรน า

ภาระงานและงานอ่ืนๆ ที่ได้รับมอบหมายมาก าหนดเป็นตัวชี้วัดรายบุคคล (�̅� = 3.38, S.D. =.92) มี

ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดตามล าดับ นั่นคือ พนักงานในองค์การมีความรู้ความเข้าในต่อระบบการประเมินผล

การปฏิบัติงานโดยก าหนดตัวชี้วัดเป็นอย่างดี มีความพร้อมต่อการใช้ระบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานโดยก าหนดตัวชี้วัด ทั้งนี้เป็นผลมาจากการที่บุคลากรได้เข้าฟังบรรยายเรื่องการประเมินผล

การปฏิบัติงานโดยก าหนดตัวชี้วัดที่ส านักงานทรัพยากรบุคคลจัดให้ สอดคล้องกับแนวคิดด้านการ

จัดการความรู้ ของ บุญดี บุญญากิจ และคณะ (2548) ที่อธิบายว่า การจัดการความรู้เป็นการน า

ความรู้ที่มีอยู่มาใช้พัฒนาองค์กรผ่านการรวบรวม จัดระบบ จัดเก็บ แลกเปลี่ยน และถ่ายทอดความรู้

ให้พนักงานในองค์การอย่างเหมาะสม และสอดคล้องกับแนวคิดด้านการจัดการความรู้ของ ยุทธนา 

แซ่เตียว (2548) ที่กล่าวว่า การถ่ายทอด และแบ่งปันความรู้ เป็นกระบวนการเผยแพร่ความรู้ ไปยัง

พนักงานเป้าหมาย โดยต้องกระจายความรู้นั้นอย่างรวดเร็วที่สุด และมีต้นทุนต่ าที่สุด เพ่ือย้ าเตือน 

และให้ความรู้ในสิ่งที่พนักงานพึงปฏิบัติ และเผยแพร่ความรู้อย่างครบถ้วน เพ่ือถ่ายทอดความรู้ที่เป็น

แนวทางปฏิบัติ หากไม่ปฏิบัติตามแนวทางดังกล่าวจะส่งผลเสียต่อองค์การอย่างร้ายแรง การถ่ายทอด

ความรู้จะต้องก าหนดพนักงานกลุ่มเป้าหมาย จ านวนพนักงานกลุ่มเป้าหมาย ความส าคัญของเนื้อหา

ความรู้ งบประมาณ และความจ าเป็น ทั้งนี้ สิ่งที่ส าคัญที่สุดในการถ่ายทอดความรู้ภายในองค์การ คือ 

วัฒนธรรมขององค์การ ที่ให้การยอมรับความรู้จากแหล่งต่าง ๆ องค์การมีสิ่งจูงใจในการให้ความรู้ 

และการรับรู้ มีการปรับทัศนคติในการเรียนรู้ การจัดสภาพแวดล้อมขององค์การที่เอ้ืออ านวยให้

พนักงานเจอกันเพ่ือถ่ายทอดความรู้  

 ประเด็นด้านการรับรู้ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยก าหนดตัวชี้วัด (KPIs) มีค่าเฉลี่ย

ในระดับมีการรับรู้มาก (�̅� = 3.58, S.D. = .63) ประกอบด้วยประเด็นย่อย 9 ประเด็น สามารถ

เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยได้ดังนี้ พนักงานรับรู้ว่าองค์การประเมินผลการปฏิบัติงานแบ่งเป็น 

2 รอบ ตามปีงบประมาณ (รอบที่ 1 ตั้งแต่วันที่ 1 ก.ค.-31 ธ.ค. และรอบที่ 2 ตั้งแต่ 1 ม.ค. – 30 

มิ.ย.) มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (�̅� = 4.24, S.D. = .75) รองลงมาคือ พนักงานรับรู้ว่าองค์การจะด าเนินการ

เปลี่ยนแปลงระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยก าหนด

ตัวชี้วัด (KPIs) (�̅� = 4.12, S.D. = .79) พนักงานรับรู้ว่าทุกหน่วยงานต้องก าหนดตัวชี้วัดของแต่ละ

หน่วยงาน (�̅� = 3.91, S.D. = .97) พนักงานรับรู้ว่าองค์การใช้ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน

โดยก าหนดตัวชี้วัด เพ่ือพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน เลื่อนระดับ เลื่อนต าแหน่ง และเปลี่ยนสายงาน  
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ตามล าดับ (�̅� = 3.91, S.D. = .89) ผู้บริหารขององค์การมีนโยบายการประเมินผลการปฏิบัติงานโดย

ก าหนดตัวชี้วัด (�̅� = 3.66, S.D. = .92) พนักงานได้เข้าฟังบรรยายเกี่ยวกับ ระบบการประเมินผล

การปฏิบัติงานโดยก าหนดตัวชี้วัด (KPIs) ที่หน่วยงานจัด (�̅� = 3.64, S.D. = 1.06) พนักงานรับรู้

หลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยก าหนดตัวชี้วัด (�̅� = 3.01, S.D. = 1.00) พนักงานรับรู้

รายละเอียดตัวชี้วัด และค่าเป้าหมายที่องค์การก าหนด (�̅� = 2.92, S.D. = .93) และพนักงานรับรู้

รายละเอียดตัวชี้วัด และค่าเป้าหมายที่หน่วยงานก าหนด (�̅� = 2.81, S.D. = .96)  มีค่าเฉลี่ยน้อยสุด 

ตามล าดับ นั่นหมายถึง องค์การได้มีการด าเนินประชาสัมพันธ์ในเรื่องการประเมินผลการปฏิบัติงาน

โดยก าหนดตัวชี้วัด (KPIs) ให้บุคลกรรับทราบ แต่องค์การยังต้องด าเนินการสร้างการรับรู้ในด้าน

รายละเอียดตัวชี้วัดด้านต่างๆ และหลักเกณฑ์การประเมินแก่บุคลากรเพ่ิมเติม เพ่ือให้พนักงาน

สามารถปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมาย และหลักเกณฑ์ที่องค์การก าหนด สอดคล้องกับแนวคิดเกี่ยวกับ

ตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลัก (KPIs) ของ สมเกียรติ วัฒนศิริชัยกุล และคณะ (2553) ที่อธิบายว่า ใน

การถ่ายทอดยุทธศาสตร์สู่ผู้ปฏิบัติงานทุกระดับด้วย KPI ต้องเริ่มจากผู้บริหารสูงสุดเป็นผู้พิจารณา

ตัวชี้วัดขององค์กร แล้วก าหนดตัวชี้วัดในกระบวนการหลักขององค์กร แล้วแปลงไปสู่ผู้บริหารระดับ

รองและพนักงานรับต่าง ๆ โดยใช้วิธีถ่ายทอดจากผู้บริหารระดับสูงเป็นผู้ก าหนดให้ผู้บริหาร

ระดับกลางและระดับต้น หรือวิธีก าหนดตัวชี้วัดจากพันธกิจหลักขององค์กร และวิธีที่ให้ผู้บริหารและ

พนักงานร่วมกันในการก าหนดตัวชี้วัดของพนักงานแต่ละคน ให้สอดรับเกื้อกูลต่อตัวชี้วัดของผู้บริหาร 

ส่งผลให้การปฏิบัติงานของทุกหน่วยงานในองค์การเป็นไปในทิศทางเดียวกัน และเสริมพลังกัน  และ

ยังสอดคล้องกับแนวคิดของ อภิชัย ศรีเมือง (2556) ที่อธิบายว่า ลักษณะของตัวชี้วัดที่ดี ต้อง

สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ ภารกิจ และกลยุทธ์ขององค์กร แสดงถึงการด าเนินงานที่ส าคัญ เป็นดัชนีชี้วัด

กิจกรรมหรืองานที่ส าคัญ ประกอบด้วยตัวชี้วัดที่เป็นด้านการเงิน และไม่ใช้ด้านการเงิน เป็นตัวชี้วัดที่

เป็นเหตุ และตัวชี้วัดที่เป็นผล มีบุคคลหรือหน่วยงานที่รับผิดชอบดัชนีชี้วัดทุกตัวที่สร้างขึ้น ดัชนีชี้วัดที่

สร้างขึ้นต้องสามารถวัดผลได้ และบุคคลทั่วไปเข้าใจ ช่วยให้ผู้บริหารและพนักงานติดตามการ

เปลี่ยนแปลงที่ส าคัญขององค์กรได้ นอกจากใช้เพ่ือการประเมินผลงาน และตัวดัชนีชี้วัดที่ดีต้องไม่

ก่อให้เกิดความขัดแย้งภายในองค์กร นอกจากนี้ยัง 

 วัตถุประสงค์ข้อที่ 2 เพ่ือศึกษาความพร้อมในการบริหารระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน

โดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) จากผลการศึกษาความพร้อมในการบริหารระบบการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ของศูนย์ฝึกการบิน สถาบัน

การบินพลเรือน สามาถสรุปได้ดังนี้ 
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 พนักงานระดับผู้บริหารของศูนย์ฝึกการบิน สถาบันการบินพลเรือน รับรู้ว่าองค์การจะ

ด าเนินการเปลี่ยนแปลงระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน

โดยก าหนดตัวชี้วัด (KPIs) เพ่ือพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน เลื่อนระดับ เลื่อนต าแหน่ง และเปลี่ยนสาย

งานของพนักงานจากการได้เข้าฟังบรรยายในเรื่องระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยก าหนด

ตัวชี้วัด ที่หน่วยงานจัดขึ้น โดยผู้บริหารของศูนย์ฝึกการบิน สถาบันการบินพลเรือนบางท่าน มีความรู้ 

ความเข้าใจต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติโดยการก าหนดตัวชี้วัด (KPIs) ประกอบการประเมินผล

การปฏิบัติงานพนักงาน สามารถอธิบายถึงขั้นตอน และประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน

โดยก าหนดตัวชี้วัดได้  สามารถน าระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานดังกล่าวมาใช้ประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานในสังกัดได้อย่างเหมาะสม เป็นรูปธรรม และพร้อมให้ความร่วมมือในการใช้

ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานดังกล่าว สอดคล้องกับแนวคิดด้านการรับรู้ของ นิติพล ภูตะโชติ 

(2560) ที่อธิบายว่ากระบวนการรับรู้จะเกิดขึ้นเมื่อมีเหตุการณ์ หรือสภาพแวดล้อมมากระทบผ่านการ

มองเห็น การได้ยิน การสัมผัส เพ่ือบันทึกเหตุการณ์ที่เกิดขึ้น ซึ่งจากการเข้าฟังบรรยายดังกล่าวเป็น

เหตุการณ์ที่ท าให้ผู้บริหารและบุคลากรได้รับรู้ว่าองค์การจะด าเนินการเปลี่ยนแปลงระบบการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยก าหนดตัวชี้วัด (KPIs) และยัง

สอดคล้องกับแนวคิดการบริหารผลการปฏิบัติงานของสัมฤทธิ์ ยศสมศักดิ์ (2549) ที่อธิบายว่า

เป้าหมายของการบริหารผลการปฏิบัติงานในในด้านจุดมุ่งหมายของการบริหาร คือการใช้ข้อมูลใน

ส่วนของการประเมินผลการปฏิบัติงานจะช่วยให้ผู้บริหารทราบศักยภาพของบุคลากรที่จะได้รับการ

เลื่อนต าแหน่ง ช่วยให้ผู้บริหารสามารถโยกย้ายพนักงานไปยังต าแหน่งที่เหมาะสมได้ และข้อมูลการ

ประเมินยังใช้ข้อมูลการประเมินผลการปฏิบัติงานในการเลื่อนขั้นเงินเดือนเพ่ือสร้างก าลังใจ และความ

จงรักภักดีต่อองค์การ และสอดคล้องกับผลการวิจัยของนฤมล ผจญรักษ์ (2560) ที่ได้ศึกษาเรื่อง แนว

ทางการประเมินผลการปฏิบัติงานแนวใหม่ของพนักงานส่วนท้องถิ่น องค์การบริหารส่วนจังหวัด

ล าปาง พบว่า การใช้แนวทางการประเมินรูปแบบใหม่มีความส าคัญต่ององค์การเป็นอย่างมาก 

เนื่องจากสามารถน าผลการประเมินของพนักงานมาใช้ประกอบการประเมินประสิทธิภาพขององค์กร 

ในด้านการบริหารงานบุคคล โดยเฉพาะการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรเพ่ือน าไปประกอบการเลื่อนขั้นเงินเดือนให้แก่พนักงาน ซึ่งส่งผลให้ประสิทธิภาพการท างาน

ในระดับองค์กรเพ่ิมขึ้น จึงเป็นการสร้างภาพลักษณ์ที่ดีให้แก่องค์กร ทั้งนี้ผู้บริหารเห็นว่าระบบการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยก าหนดตัวชี้วัด (KPIs) เป็นระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ดี 

สามารถน ามาใช้ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรได้อย่างเป็นรูปธรรม ท าให้บุคลากรปฏิบัติงาน
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อย่างมีเป้าหมาย สอดคล้องกับแนวคิดด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของชูชัย สมิทธิไกร (2552) 

ที่อธิบายว่าการประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นเครื่องมือที่ช่วยจัดการทรัพยากรในองค์การ ซึ่งเป็นสิ่งที่

ท าให้ทราบศักยภาพและความสามารถของพนักงาน โดยดูจากการปฏิบัติงานของพนักงานและ

เป้าหมายที่องค์การก าหนดไว้ และยังสอดคล้องกับแนวคิดเกี่ยวกับตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลักใน

ด้านประโยชน์ของ ตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลักของ วรภัทร์ ภู่เจริญ (2550) ที่อธิบายว่า KPIs เป็น

เครื่องมือที่ใช้ในการตรวจสอบการปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ เป้าหมาย หรือมาตรฐานที่ก าหนด

ไว้ เพื่อน าข้อมูลที่ได้ไปปรับปรุงแก้ไขการปฏิบัติงานต่อไป  

 ความพร้อมในการบริหารระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยก าหนดตัวชี้วัด (KPIs) นั้น 

ผู้บริหารต้องให้ความร่วมมือ สนับสนุนให้เกิดการใช้ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยก าหนด

ตัวชี้วัด (KPIs) ประกอบการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน สอดคล้องกับแนวคิดเกี่ยวกับ

ตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลัก (KPIs) ของ สุพจน์ นาคสวัสดิ์ (2561) ที่อธิบายว่า หากผู้บริหารมี

มุมมองว่าเป็นเครื่องมือพัฒนาและเพ่ิมศักยภาพของพนักงานจะท าให้บรรยากาศในการท างานดี 

 ปัญหาและอุปสรรคของความพร้อมในการบริหารระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดย

ก าหนดตัวชี้วัด (KPIs) มาใช้ประกอบในการประเมินผลงานพนักงาน คือมีผู้บริหาร และพนักงานบาง

ท่านที่มีความรู้ ความเข้าใจในระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยก าหนดตัวชี้วัด (KPIs) เพียง

เล็กน้อย และมีผู้บริหารบางท่านที่เห็นว่าการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบเดิมมีความเหมาะสมกับ

องค์การมากกว่า สอดคล้องกับผลการวิจัยของนฤมล ผจญรักษ์ (2560) ได้ศึกษาเรื่อง แนวทางการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานแนวใหม่ของพนักงานส่วนท้องถิ่น องค์การบริหารส่วนจังหวัดล าปาง พบว่า 

เมื่อพนักงานส่วนใหญ่ยังขาดความรู้ความเข้าใจในการประเมินผลการปฏิบัติงานแนวใหม่ อาจด้วย

สาเหตุของความไม่ใส่ใจของตัวพนักงานประกอบกับไม่ได้มีการเข้าไปสอบถามข้อมูลจากผู้เกี่ยวข้องใน

ประเด็นที่ไม่เข้าใจเกี่ยวกับการประเมินในรูปแบบใหม่นี้ ส่งผลท าให้พนักงานบางส่วนอาจยังสับสนกับ

รูปแบบการประเมินที่เปลี่ยนแปลงไปจึงท าให้ต้องใช้ระยะเวลาในการปรับตัวและท าความเข้าใจต่อ

การประเมินรูปแบบใหม่นี้เพื่อให้พร้อมส าหรับการประเมินครั้งต่อไป 

 วัตถุประสงค์ข้อที่ 3 เพ่ือศึกษาแนวทางการสร้างความพร้อมการประเมินผลการปฏิบัติงาน

โดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) จากผลการศึกษาแนวทางการสร้างความพร้อมการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ของศูนย์ฝึกการบิน สถาบัน

การบินพลเรือน สามาถสรุปได้ดังนี้ 
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 ศูนย์ฝึกการบิน สถาบันการบินพลเรือน ควรด าเนินการปรับปรุงโครงสร้างการด าเนินการ

ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน  โดยมีนโนยบายจาก

ผู้บริหารระดับสูงขององค์การให้น าระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการ

ด าเนินงาน (KPIs) เข้ามาใช้ ด าเนินการจัดตั้งคณะท างานระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการ

ก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ประชุมวางแผนการด าเนินการระบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ประชุมเพ่ือก าหนดรายละเอียดตัวชี้วัด

และค่าเป้าหมาย ขององค์การและหน่วยงาน และด าเนินการประชุมเพ่ือก าหนดแบบฟอร์มการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ที่เหมาะสมกับองค์การ  

สอดคล้องกับแนวคิดเกี่ยวกับตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลัก (KPIs) ของอภิชัย ศรีเมือง (2556) ที่

อธิบายว่า ผู้บริหารระดับสูงควรต้องแสดงความมุ่งมั่นและแสดงเจตนารมณ์อย่างชัดเจนในการน าเอา

ระบบตัวชี้วัดมาใช้ในการบริหารผลงาน และตัวผู้บริหารระดับสูงต้องแสดงให้พนักงานเห็นว่าผู้บริหาร

มีตัวชี้วัดผลงานเช่นกัน และให้เหตุผลในการน าตัวชี้วัดมาใช้เพ่ือพัฒนาผลงาน โดยต้องปรับทัศนคติ

และมุมมองของพนักงานให้มีทัศนคติที่ดีต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยก าหนดตัวชี้วัด 

และพร้อมให้ความร่วมมือต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานดังกล่าว สอดคล้องกับแนวคิด

เกี่ยวกับตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลัก (KPIs) ของ สุพจน์ นาคสวัสดิ์ (2561) ที่อธิบายว่าการน า KPIs 

มาใช้ในองค์การให้ประสบความส าเร็จนั้น การมีส่วนร่วมจากหน่วยงานต่าง ๆ ภายในองค์กรเป็นสิ่ง

ส าคัญ ฝ่ายบุคคล ต้องพูดคุย สื่อสาร ชี้แจง อธิบาย แลกเปลี่ยนความเห็น อภิปรายประเด็นปัญหา หา

ข้อมูลสรุปร่วมกัน เพ่ือให้ทุกคนมีส่วนร่วมในกิจกรรมนั้น ๆ ไม่ใช่แค่แจ้งเพ่ือทราบ และดึงให้ผู้บริหาร

เข้ามาร่วมท างานให้มากที่สุด โดยฝ่ายบุคคลต้องประสานงานกับหน่วยงานต่าง ๆ พร้อมทั้งองค์การ

ต้องด าเนินการจัดกิจกรรม ฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมความรู้ ความเข้าใจ เรื่อง การประเมินผลการปฏิบัติงาน

โดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ให้พนักงานและผู้บริหาร  

 ศูนย์ฝึกการบิน สถาบันการบินพลเรือน ควรปรับปรุงด้านปัจจัยที่สนับสนุนความพร้อมด้าน

การด าเนินการระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) 

โดยองค์การต้องด าเนินการประชาสัมพันธ์ให้พนักงานรับรู้การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการ

ก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) อย่างต่อเนื่อง สอดคล้องกับแนวคิดด้านการจัดการความรู้

ของยุทธนา แซ่เตียว (2548) ที่อธิบายว่า การจัดความรู้ต้องเป็นกระบวนการเรียนรู้ในระยะยาว และ

เป็นสิ่งที่ปลูกฝังให้เป็นวัฒนธรรมองค์การ เพ่ือให้เกิดการพัฒนาความรู้ และสามารถกระจายความรู้

ไปสู่พนักงานในองค์การย่างทั่วถึง หากมีการจัดการความรู้อย่างเป็นระบบ จะเป็นการพัฒนาพนักงาน
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ภายใต้การจัดการความรู้ ซึ่งสามารถช่วยให้องค์การพัฒนาบุคลากรได้อย่างเป็นระบบ และด าเนินการ

พัฒนาพนักงานเกี่ยวกับการด าเนินงานด้านปัจจัยที่สนับสนุนความพร้อมด้านการด าเนินการระบบการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ในประเด็นการใช้

ระยะเวลาในการสร้างความรู้ ความเข้าใจต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม  มี

การประชาสัมพันธ์ให้พนักงานทราบถึงการประเมินอย่างสม่ าเสมอ  เพ่ือให้พนักงานเห็นว่าการน า

ระบบการประเมินการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) จะส่งผลดีต่อทั้งกับ

ตัวพนักงานและองค์การ ส่งผลให้พนักงานมีความกระตือรือร้นให้ความร่วมมือในการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) สอดคล้องกับผลการวิจัยของประยูร สีสด 

(2559) ทีไ่ด้ศึกษาเรื่อง ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ

ศาลยุติธรรมในจังหวัดนครปฐม พบว่า ข้าราชการศาลยุติธรรมจังหวัดนครปฐมมีระดับความรู้ความ

เข้าใจเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการศาลยุติธรรมจังหวัดนครปฐมในภาพรวม

อยู่ในระดับมาก เนื่องจากการปฏิบัติงานของข้าราชการศาลยุติธรรมในจังหวัดนครปฐมส่วนใหญ่ เมื่อ

ข้าราชการมาปฏิบัติงานในหน้าที่จะได้รับการอบรมพัฒนาจนเกิดความรู้ความเข้าใจ และสะสมความ

ช านาญ ความเชี่ยวชาญประสบการณ์การปฏิบัติงาน มีความเข้าใจในวัฒนธรรมองค์กร และได้รับ

ข้อมูลข่าวสารที่เกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เท่าเทียมกันในแต่ละหน่วยงาน  ทั้งนีอ้งค์การ

ควรมีการใช้แบบฟอร์มการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน  (KPIs) 

ที่มีความชัดเจน เข้าใจง่าย สอดคล้องกับผลการวิจัยของมนตรี งามมี (2557) ที่ได้ศึกษาเรื่อง 

การศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรสายสนับสนุนที่มีต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

มหาวิทยาลัยศิลปากร (นครปฐม) วิทยาเขตพระราชวังสนามจันทร์  ความคิดเห็นของบุคลากรสาย

สนับสนุนที่มีต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน พบว่าเกณฑ์ท่ีใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน

สามารถประเมินทัศนคติในการปฏิบัติงานได้อย่างชัดเจน หน่วยงานมีการก าหนดหลักเกณฑ์การ

ประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างชัดเจนเป็นลายลักษณ์อักษร และเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงาน

ที่ก าหนดมีความครอบคลุมกับภาระงาน สามารถใช้เป็นแนวทางในการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือ

ให้ผลการประเมินเป็นไปอย่างถูกต้องและบรรลุวัตถุประสงค์ ทั้งนี้เนื่องมาจากการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานมีหลักเกณฑ์ในการประเมินผลไปในทิศทางเดียวกัน และมีเกณฑ์การประเมินผลการ

ปฏิบัติงานเป็นระบบเดียวกัน โดยเกณฑ์การประเมินผลจะท าตามเกณฑ์ที่มหาลัยตั้งไว้  

 ศูนย์ฝึกการบิน สถาบันการบินพลเรือน ควรปรับปรุงด้านการประเมินผลการด าเนินงาน

ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) โดยองค์การต้อง
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ด าเนินตรวจสอบผลการด าเนินงานในแต่ละขั้นตอนของแผนงาน เพ่ือปรับปรุงแก้ไขข้อขัดข้องที่

เกิดขึ้น และด าเนินการแก้ไข ปรับปรุง หรือเปลี่ยนแผนงานในขั้นตอนที่เกิดปัญหา ซึ่งในการ

ด าเนินงานในแต่ละขั้นตอน หากไม่เกิดข้อขัดข้อง สามารถน าแนวทางการสร้างความพร้อมการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ไปใช้ปฏิบัติได้ต่อไป

สอดคล้องกับแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับตัวชี้วัดผลการด าเนินงานของ สมเกียรติ วัฒนศิริชัยกุล, นิยม 

ละออปักษิณ, และ วิศาล มหาสิทธิวัฒน์ (2553) ที่กล่าวว่า กลยุทธ์ส าคัญจะเริ่มน ามาถ่ายทอดแผน

ยุทธศาสตร์ สู่ผู้ปฏิบัติงานตามแผนยุทธศาสตร์ การสร้างเงื่อนไขให้เกิดตัวชี้วัดร่วม และตัวชี้วัดรอง ให้

สอดรับกับตัวชี้วัดหลัก นั้น เป็นการปรับ alignment ภายในองค์กรให้มีทิศทางเดียวกันกับวิสัยทัศน์

ขององค์กรแล้ว ยังช่วยให้เกิดเครือข่ายช่วยงานกันได้มากขึ้น ช่วยพัฒนาระบบงานเกิด PDCA วงเล็ก 

ๆ เกิดขึ้นภายในองค์กร และก่อให้เกิดกลไกการสร้างตัวชี้วัดร่วมเกิดขึ้นตลอดเวลา มีการคร่อมสาย

งานเกิดขึ้น ต้องอาศัยการติดต่อสื่อสารแบบไม่เป็นทางการกันมากขึ้น ละเว้นขั้นตอนที่ไม่จ าเป็น 

ช่วยกันหาทางท่ีไปสู่จุดหมายให้เร็วขึ้น โดยไม่ยึดติดกับระเบียบหรือข้ันตอนที่ลุ่มล่ามจนเกินไป  

3. ข้อเสนอแนะ 

 จากผลการวิจัยเรื่อง แนวทางการสร้างความพร้อมการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการ

ก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ของศูนย์ฝึกการบิน สถาบันการบินพลเรือน ผู้วิจัยมี

ข้อเสนอแนะดังนี้ 

 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย  

1. องค์การต้องมีการปรับปรุงการด าเนินการในด้านการรับรู้ของพนักงานต่อระบบการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) โดยเฉพาะในเรื่องการ

ชี้แจงรายละเอียดตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายที่หน่วยงานและองค์การก าหนด 

2. องค์การต้องมีการปรับปรุงการด าเนินการในด้านความรู้ ความเข้าใจของพนักงานต่อระบบ

การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) โดยเฉพาะในเรื่องการ

เพ่ิมความรู้ความเข้าใจ ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน 

(KPIs) ในด้านหลักเกณฑ์ และวิธีการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) โดยใช้ระยะเวลาในการ

สร้างความรู้ ความเข้าใจอย่างเหมาะสม 

3. องค์การต้องมีการปรับปรุงการด าเนินการในด้านปัจจัยที่สนับสนุนความพร้อมด้านการ

ด าเนินการ ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) 
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โดยเฉพาะในเรื่องการประชาสัมพันธ์เรื่องระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัด

ผลการด าเนินงาน (KPIs)ให้พนักงานทุกระดับรับทราบ 

4. องค์การอาจน าแนวทางการสร้างความพร้อมการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการ

ก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ที่เกิดขึ้นจากงานวิจัยมาก าหนดเป็นกระบวนการส าหรับการ

พัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เป็นรูปธรรม 

ข้อเสนอแนะเชิงการจัดการ 

1. องค์การแต่งตั้งคณะกรรมการเพ่ือด าเนินการเรื่องการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการ

ก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) 

2. องค์การควรด าเนินการถ่ายทอดแนวทางปฏิบัติส าหรับการด าเนินงานการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ไปยังหน่วยงานทุกระดับ 

3. ผู้บริหารควรมอบหมายให้ HR ขององค์การด าเนินการประชาสัมพันธ์เรื่องระบบการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) และด าเนินการในขั้นตอน

ของการจัดดอบรมให้ความรู้แก่พนักงาน 

4. แนวทางการสร้างความพร้อมการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการ

ด าเนินงาน (KPIs) ที่เกิดขึ้นอาจน าไปสู่การก าหนดเป็นกระบวนการ ที่ใช้ร่วมกันภายในองค์การอย่าง

เป็นรูปธรรม 

ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 

 1. ควรศึกษาเกี่ยวกับการก ากับติดตามการใช้ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานในองค์การ 

ให้ด าเนินการไปตามแผนหรือแนวทางท่ีวางไว้ 

 2. ควรศึกษาความคิดเห็นของพนักงานที่มีต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานศูนย์ฝึกการ

บินสถาบันการบินพลเรือน ให้พนักงานทุกคนได้มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น จะท าให้ได้ข้อมูล

ที่มีความถูกต้องสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น และเป็นประโยชน์ต่อการบริหารจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ใน

องค์การให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

 3. ควรศึกษาเปรียบเทียบระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบโค้วต้ากับระบบการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยก าหนดตัวชี้วัด (KPIs) เพ่ือน าผลที่ได้มาปรับปรุงและพัฒนาระบบการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับองค์การต่อไป 

4. ควรศึกษาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยสัมภาษณ์ หรือใช้แบบสอบถามให้

ผู้เชี่ยวชาญแสดงความคิดเห็นในลักษณะของเทคนิคเดลฟาย เพ่ือน าผลที่ได้มาปรับปรุงและพัฒนา 
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แนวทางการสัมภาษณ์ของงานวิจัย 
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แนวค าถามในการสัมภาษณ์เชิงลึก  

ส าหรับพนักงานระดับผู้อ านวยการศูนย์/ผู้อ านวยการกอง/หัวหน้าแผนก 

แบบสัมภาษณ์ฉบับนี้เป็นส่วนหนึ่งของการท าวิทยานิพนธ์ เรื่องแนวทางการสร้างความพร้อมการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ของ ศูนย์ฝึกการบิน 

สถาบันการบินพลเรือน ของนางสาวเฟ่ืองลดา กลิ่นถือศีล นักศึกษาหลักสูตรปริญญาศิลปศาสตรมหา

บัณฑิต สาขาวิชาการจัดการภาครัฐและภาคเอกชน คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร โดย

มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความพร้อมในการบริหารระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยก าหนด

ตัวชี้วัด (KPIs) และเพ่ือศึกษาแนวทางการสร้างความพร้อมการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการ

ก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) จึงขอความร่วมมือจากท่านในการให้ข้อมูลอันเป็นประโยชน์

ต่อการวิจัย 

สถานที่ที่สัมภาษณ์ ............................................................................................................................. ... 

วัน/เดือน/ปี...................................................................... เวลา...................................... ........................ 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 

 1.1 เพศ        ชาย        หญงิ 

 1.2 อายุ ....................... ปี 

 1.3 ระดับการศึกษา .................................................................................................................  

 1.4 ต าแหน่ง/ฝ่าย ................................................................................................................ .... 

 1.5 ประสบการณ์ในการท างาน ....................... ปี  

ส่วนที่ 2 ความพร้อมในการบริหารระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการ

ด าเนินงาน (KPIs) มาใช้ประกอบในการประเมินผลงานพนักงาน 

 2.1 ท่านคิดว่าระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน 

(KPIs) มีความส าคัญต่อองค์การอย่างไร 

 2.2 ท่านคิดว่าองค์การของท่านมีความพร้อมต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการ

ก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ในระดับใด 
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 2.3 การน าระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน 

(KPIs) มีกระบวนการในการด าเนินการอย่างไรบ้าง 

 2.4 ท่านคิดว่าหากองค์การยังไม่พร้อมส าหรับระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการ

ก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ควรท าอย่างไร 

ส่วนที่ 3 แนวทางการสร้างความพร้อมการประเมินการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการ

ด าเนินงาน (KPIs) มาใช้ประกอบในการประเมินผลงานพนักงาน 

 3.1 ท่านคิดว่าควรท าอย่างไรให้ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัด

ผลการด าเนินงาน (KPIs) สามารถใช้ประกอบการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานได้จริง 

 3.2 ท่านคิดว่ามีกิจกรรม วิธีการ ใดที่สนับสนุนและส่งเสริมให้พนักงานของศูนบ์ฝึกการบิน มี

ความรู้ ความเข้าใจในระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน 

(KPIs) มากยิ่งขึ้น 

 3.3 มีปัจจัยอะไรบ้างที่ส่งผลต่อการน าเอาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการ

ก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) มาใช้กับพนักงานในศูนย์ฝึกการบิน 

ส่วนที่ 4 ความคิดเห็นเพ่ิมเติมเก่ียวกับการน าระบบการประเมินการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัด

ผลการด าเนินงาน (KPIs) มาใช้ประกอบในการประเมินผลงานพนักงาน 
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แบบสอบถาม 

เรื่อง ระดับการรับรู้ ความรู้ และความเข้าใจ และปัจจัยที่สนับสนุนความพร้อมด้านการ

ด าเนินการ ของพนักงานต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการ

ด าเนินงาน (KPIs) 

ค าชี้แจง 

แบบสอบถามฉบับนี้เป็นส่วนหนึ่งของการท าวิทยานิพนธ์ เรื่องแนวทางการสร้างความพร้อม

การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ของ ศูนย์ฝึกการบิน 

สถาบันการบินพลเรือน ของนางสาวเฟ่ืองลดา กลิ่นถือศีล นักศึกษาหลักสูตรปริญญาศิลปศาสตรมหา

บัณฑิต สาขาวิชาการจัดการภาครัฐและภาคเอกชน คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร โดย

มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับการรับรู้ ความรู้ความเข้าใจ และปัจจัยที่สนับสนุนความพร้อมด้านการ

ด าเนินการ ของพนักงานต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการ

ด าเนินงาน (KPIs) โดยแบบสอบถามชุดนี้แบ่งออกเป็น 3 ส่วน รวม 4 หน้า มีรายละเอียดดังนี้ 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ส่วนที่ 2 ระดับความคิดเห็นต่อการรับรู้ ความรู้ ความเข้าใจ และปัจจัยที่สนับสนุนความ

พร้อมด้านการด าเนินการ ของพนักงานต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัด

ผลการด าเนินงาน (KPIs) 

ส่วนที่ 3 ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมในด้านการรับรู้ ความรู้ ความเข้าใจ และปัจจัยที่สนับสนุน

ความพร้อมด้านการด าเนินการ ของพนักงานต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนด

ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) 

ขอความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถามให้ครบทุกข้อ ตามสภาพความเป็นจริง 

หรือตามความคิดเห็นของท่าน ค าตอบของท่านมีคุณค่าและประโยชน์ต่องานวิจัยเป็นอย่างยิ่ง ข้อมูลที่

ได้รับจากการวิจัยครั้งนี้จะถูกเก็บเป็นความลับ โดยจะสรุปผลการวิจัยเป็นภาพรวมเท่านั้น และขอ

รับรองว่าการตอบแบบสอบถามนี้จะไม่ส่งผลกระทบใด ๆ ต่อการปฏิบัติงานและต่อองค์การของท่าน 

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูง ที่ท่านได้กรุณาให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม

เพ่ือการวิจัยในครั้งนี้ 
นางสาวเฟื่องลดา  กลิ่นถือศลี 

    นักศึกษาหลักสูตรศลิปศาสตรมหาบัณฑิต 

   สาขาวิชาการจัดการภาครัฐและภาคเอกชน 

   คณะวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลัยศลิปากร 
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ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง กรุณาใส่เครื่องหมาย  ลงใน      หรือเขียนข้อความที่ตรงกับสภาพความเป็นจริง

ของท่าน 

 1. เพศ 

  ชาย    หญิง 

 2. อายุ 

  21 – 25 ปี   26 – 30 ปี  

  31 – 35 ปี   36 – 40 ปี 

  41 – 45 ปี   46 – 50 ปี 

  51 – 55 ปี   56 ปี ขึ้นไป 

 3. ระดับการศึกษาสูงสุด 

  ต่ ากว่าปริญญาตรี  ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 

  ปริญญาโท   ปริญญาเอกหรือเทียบเท่า 

 4. สังกัด 

  กองฝึกบิน   แผนกบริการ 

  กองซ่อมบ ารุงอากาศยาน 

 5. อัตราเงินเดือน 

  ไม่เกิน 15,000 บาท  15,001 – 25,000 บาท 

  25,001 – 35,000 บาท  35,001 – 45,000 บาท 

  45,001 – 55,000 บาท  55,001 บาทข้ึนไป 

 6. ประสบการณ์การท างานในองค์การ 

  ไม่เกิน 1 ปี   1 – 5 ปี 

  6 – 10 ปี   11 – 15 ปี 

  16 – 20 ปี   21 ปีขึ้นไป 
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 ส่วนที่ 2 การประเมินระดับความคิดเห็นต่อการรับรู้ ความเข้าใจ และปัจจัยที่สนับสนุนความ

พร้อมด้านการด าเนินการ ของพนักงานต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัด

ผลการด าเนินงาน (KPIs) 

 ค าชี้แจง กรุณาใส่เครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของท่านที่มีต่อ

ระดับการรับรู้ ความรู้ ความเข้าใจ และปัจจัยที่สนับสนุนความพร้อมด้านการด าเนินการระบบการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) มากที่สุด โดยระดับความ

คิดเห็น ก าหนดเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 

  ระดับความคิดเห็นต่อการรับรู้ของพนักงานต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน

โดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs)  

  ให้ 5 หมายถึง มีการรับรู้ในระดับมากท่ีสุด     

ให้ 4 หมายถึง มีการรับรู้ในระดับมาก 

ให้ 3 หมายถึง มีการรับรู้ในระดับปานกลาง 

ให้ 2 หมายถึง มีการรับรู้ในระดับน้อย 

ให้ 1 หมายถึง มีการรับรู้ในระดับน้อยที่สุด 

ระดับความคิดเห็นต่อความรู้ ความเข้าใจ ของพนักงานต่อระบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs)  

  ให้ 5 หมายถึง มีความรู้ ความเข้าใจในระดับมากที่สุด 

ให้ 4 หมายถึง มีความรู้ ความเข้าใจในระดับมาก 

ให้ 3 หมายถึง มีความรู้ ความเข้าใจในระดับปานกลาง 

ให้ 2 หมายถึง มีความรู้ ความเข้าใจในระดับน้อย 

ให้ 1 หมายถึง มีความรู้ ความเข้าใจในระดับน้อยที่สุด 

ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่สนับสนุนความพร้อมด้านการด าเนินการระบบการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) 

  ให้ 5 หมายถึง มีปัจจัยที่สนับสนุนความพร้อมในระดับมากท่ีสุด  

  ให้ 4 หมายถึง มีปัจจัยที่สนับสนุนความพร้อมในระดับมาก 

ให้ 3 หมายถึง มีปัจจัยที่สนับสนุนความพร้อมในระดับปานกลาง 

ให้ 2 หมายถึง มีปัจจัยที่สนับสนุนความพร้อมในระดับน้อย 

ให้ 1 หมายถึง มีปัจจัยที่สนับสนุนความพร้อมในระดับน้อยที่สุด 
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การรับรู้ของพนักงานต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการ
ก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1. ท่านรับรู้ว่าองค์การจะด าเนินการเปลี่ยนแปลงระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานเป็นระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัด
ผลการด าเนินงาน (KPIs) 

     

2. ท่านรับรู้ว่าองค์การประเมินผลการปฏิบัติงานแบ่งเป็น 2 รอบ ตาม
ปีงบประมาณ (รอบที่ 1 ตั้งแต่วันที่ 1 ก.ค.-31 ธ.ค. และรอบที่ 2 ตั้งแต่ 1 ม.ค. – 30 มิ.ย.) 

     

3. ผู้บริหารขององค์การมีนโยบายการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการ
ก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) 

     

4. ท่านรับรู้ว่าองค์การใช้ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการ
ก าหนดตัวชี้วัด เพื่อพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน เลื่อนระดับ เลื่อนต าแหน่ง 
และเปลี่ยนสายงาน  

     

5. ท่านรับรู้ว่าทุกหน่วยงานต้องก าหนดตัวชี้วัดของแต่ละหน่วยงาน      
6. ท่านได้เข้าฟังบรรยายเกี่ยวกับ ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดย
การก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ที่หน่วยงานจัด 

     

7. ท่านรับรู้รายละเอียดตัวชี้วัด และค่าเป้าหมายที่องค์การก าหนด      

8. ท่านรับรู้รายละเอียดตัวชี้วัด และค่าเป้าหมายที่หน่วยงานก าหนด      

9. ท่านรับรู้หลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัด
ผลการด าเนินงาน (KPIs) 

     

ความรู้ ความเข้าใจ ของพนักงานต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน
โดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

10. การก าหนดตัวชี้วัดการประเมินผลการปฏิบัติงาน ต้องสอดคล้องกับ
นโยบายและเป้าหมายขององค์การ 

     

11. การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน 
(KPIs) ต้องสะท้อนความเป็นจริงเกี่ยวกับผลงานและพฤติกรรมของ
พนักงาน 

     

12. การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน 
(KPIs) สามารถน ามาวิเคราะห์เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ และพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของตนเองและหน่วยงานได้ 
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13. การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน 
(KPIs) มีความส าคัญกับการปฏิบัติงานในปัจจุบันของท่าน 

     

14. การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน 
(KPIs) มีความส าคัญต่อการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน 

     

15. การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน 
(KPIs) มีความส าคัญต่อการพิจารณาเลื่อนระดับ เลื่อนต าแหน่ง และเปลี่ยน
สายงาน 

     

16. ในการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงานไม่ควรน าภาระงานและงาน
อ่ืนๆ ที่ได้รับมอบหมายมาก าหนดเป็นตัวชี้วัดรายบุคคล 

     

17. การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน 
(KPIs) สามารถใช้ตรวจสอบการปฏิบัติงานของพนักงานให้เป็นไปตามแผน
ที่องค์กรก าหนดไว้ 

     

18. ท่านเห็นว่าระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัด
ผลการด าเนินงาน (KPIs) ไม่ใช่สิ่งที่เพ่ิมภาระให้กับงานของท่าน 

     

ปัจจัยท่ีสนับสนุนความพร้อมด้านการด าเนินการระบบการประเมินผล
การปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

19. แบบฟอร์มที่ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัด
ผลการด าเนินงาน (KPIs) มีความชัดเจน เข้าใจง่าย 

     

20. มีการประชาสัมพันธ์ให้พนักงานทราบถึงการประเมินอย่างสม่ าเสมอ      

21. หน่วยงานใช้ระยะเวลาในการสร้างความรู้ ความเข้าใจต่อระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) 
อย่างเหมาะสม 

     

22. ท่านเห็นว่าตนเองมีความกระตือรือร้นให้ความร่วมมือในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) 

     

23. ท่านเห็นด้วยกับองค์การในการใช้ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน
โดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ประกอบการประเมินผล
งานของพนักงาน 

     

24. ท่านเห็นว่าระยะเวลาที่ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของสถาบัน
การบินพลเรือนแบ่งเป็น 2 รอบตามปีงบประมาณ มีความเหมาะสม (รอบที่ 
1ตั้งแต่วันที่ 1 ก.ค. – 31 ธ.ค.  และรอบท่ี 2 ตั้งแต่วันที่ 1 ม.ค. – 30 มิ.ย.) 
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25. ผู้บริหารสนับสนุนระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนด
ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) 

     

26. ท่านเห็นว่าการใช้ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนด
ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) จะเป็นผลดีต่อองค์การ 

     

27. ท่านเห็นว่าการใช้ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนด
ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) จะเป็นผลดีต่อพนักงาน 

     

ส่วนที่ 3 ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมในด้านการรับรู้ ความรู้ ความเข้าใจ และปัจจัยที่สนับสนุน

ความพร้อมด้านการด าเนินการ ของพนักงานต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการก าหนด

ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) 

............................................................................................................................. ...................................

................................................................................................ ................................................................

............................................................................................................................. ................................... 

............................................................................................................................................................ ....

............................................................................................................................. ...................................

............................................................................................................................. ................................... 
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หนังสือขอเชิญผู้เชี่ยวชาญตรวจเครื่องมือวิจัย 
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ประวัติผู้เขียน  

 

ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ-สกุล นางสาวเฟ่ืองลดา กลิ่นถือศีล 
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