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บทคดัย่อ  
 
 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษากระบวนการประเมินผลการปฏิบติังานของ
พนักงานระดบัปฏิบติัการในสังกดัการประปาส่วนภูมิภาค เขต 9 2) ศึกษาความส าเร็จของการ
ประเมินผลการปฏิบติังานดว้ยดชันีวดัผลความส าเร็จแบบสมดุล (BSC) และความส าเร็จดา้นประเมิน
ดว้ยสมรรถนะความสามารถ (Competency) และ 3) ศึกษาความสัมพนัธ์ของปัจจยัดา้นผูป้ระเมินผล
การปฏิบติังานและผูรั้บการประเมินผลการปฏิบติังาน กบัความส าเร็จของการประเมินผลการปฏิบติังาน
ดว้ยดชันีวดัผลความส าเร็จแบบสมดุล (BSC) และความส าเร็จดา้นประเมินดว้ยสมรรถนะความสามารถ 
(Competency) ของพนกังานระดบัปฏิบติัการในสังกดัการประปาส่วนภูมิภาคเขต 9 โดยท ำกำรศึกษำ
จำกกลุ่มตวัอยำ่ง 3กลุ่ม คือ ผูจ้ดักำร จ ำนวน 27 คน หวัหนำ้งำน จ ำนวน 81 คน และพนกังำนสังกดั
กำรประปำส่วนภูมิภำคเขต 9 จ ำนวน 300 คน รวมทั้งส้ิน 408 คน รวบรวบขอ้มูลโดยใช้
แบบสอบถำม ท ำกำรวิเครำะหขขอ้มูลดว้ยโปรแกรม SPSS for Windows สถิติท่ีใชใ้นกำรวิเครำะหข ไดแ้ก่ 
ค่ำควำมถ่ี ค่ำร้อย ค่ำเฉล่ีย ค่ำส่วนเบ่ียงเบนมำตรฐำน (Standard Deviation)  และทดสอบสมมติฐาน
โดยใชส้ถิติทดสอบค่ำสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธข เพียรขสัน  
  ผลการศึกษาพบว่า ตำมท่ีกำรประเมินผลดว้ยระบบ BSC มีจุดมุ่งหมำยเพื่อให้เกิด
ควำมส ำเร็จแบบยัง่ยนื ไม่ใช่เพื่อควำมส ำเร็จเพียงชัว่คร้ังชัว่ครำว ดว้ยเหตุน้ี BSC จึงก ำหนดตวัช้ีวดัผล
กำรปฏิบติังำนให้มีควำมครอบคลุมทุกดำ้น ไม่ใช่มุ่งเนน้ท่ีตวัช้ีวดัดำ้นใด ดำ้นหน่ึง เพียงอย่ำงเดียว 
จำกกำรศึกษำพบวำ่ กำรประปำส่วนภูมิภำคเขต 9 มีกำรก ำหนดตวัช้ีวดัท่ีคลอบคลุมทุกดำ้น และกระจำย
น ำหนกัตวัช้ีวดัให้แต่ละกำรประปำสำขำ ซ่ึงในดำ้นน้ีถือว่ำประสบผลส ำเร็จตำมวตัถุประสงคขของกำร
ประเมินผลดว้ยระบบ BSC  
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   แต่ในดำ้นกำรยอมรับผลกำรประเมินผลนั้น ยงัไม่ประสบผลส ำเร็จมำกนกั เพรำะว่ำผู ้
ประเมินแต่ละคนจะไดค่้ำคะแนนท่ีไม่เท่ำกนั ทั้งท่ีผลกำรปฏิบติังำนของพนกังำนในสองหน่วยงำน
อำจจะมีควำมเท่ำเทียมกนั ลกัษณะดงักล่ำวจึงท ำใหเ้กิดควำมแตกต่ำงในผลกำรประเมิน ซ่ึงไม่เป็น
กำรยุติธรรมส ำหรับพนักงำน และจะต้องท ำควำมเข้ำใจกับผูป้ระเมินถึงกำรให้คะแนนกำร
ประเมินผลให้เป็นไปตำมมำตรฐำนกำรปฏิบติังำน และให้เป็นไปในทิศทำงเดียวกนั เพื่อให้ได้
มำตรฐำนเดียวกนัในทุกสำขำ เพื่อใหผ้ลกำรประเมินเป็นท่ีน่ำเช่ือถือ และไดรั้บกำรยอมรับจำกผูถู้ก
ประเมิน  ส ำหรับควำมสัมพนัธขปัจจยัเก่ียวกบัผูป้ระเมินพบว่ำผูบ้งัคบับญัชำในหน่วยงำนต่ำงๆ ของ
กำรประปำส่วนภูมิภำคเขต 9 ท่ีท ำหนำ้ท่ีเป็นผูป้ระเมินผลกำรปฏิบติังำน ถือไดว้่ำเป็นปัจจยัท่ีส ำคญั
อย่ำงหน่ึงท่ีจะท ำให้ผลกำรประเมินผลกำรปฏิบติังำนดว้ย BSC ผิดพลำดได ้กล่ำวคือ ผูป้ระเมิน
บำงส่วนประเมินผลโดยเอำใจผูถู้กประเมิน ท ำให้ผลกำรประเมินไม่ถูกตอ้ง หลำยหน่วยงำนได้
ก ำหนดแบบแสดงลกัษณะงำนและมำตรฐำนกำรปฏิบติังำนเอำไว ้แต่ในทำงปฏิบติัไม่ไดน้ ำมำใช้
ประกอบกำรประเมินผลกำรปฏิบติังำน แต่ประเมินผลโดยอำศยัสัญชำติญำณหรืออำศยัควำมรู้สึก
ส่วนตวั ส่วนควำมสัมพนัธขปัจจยัเก่ียวกบัผูถู้กประเมินพบว่ำ   ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัผูถู้กประเมิน ซ่ึงเป็น
ปัญหำในกำรประเมินผลกำรปฏิบติังำนของกำรประปำส่วนภูมิภำคเขต 9 ไดแ้ก่ พนกังำนมีทศันคติท่ีไม่
ดีต่อกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน ขำดควำมศรัทธำหรือควำมเช่ือมัน่ในระบบกำรประเมินผล 
พนักงำนบำงส่วนคิดว่ำไม่ไดรั้บควำมเป็นธรรมจำกกำรประเมินผลกำรปฏิบติังำนและพนักงำน
มกัจะคำดหวงัท่ีจะเล่ือนขั้นเงินเดือนมำกกว่ำอยำกทรำบว่ำผลกำรปฏิบติังำนของตนเป็นอยำ่งไร มี
ขอ้บกพร่องจุดไหน ซ่ึงไม่ตรงกบัวตัถุประสงคขท่ีแทจ้ริงของกำรประเมินผลกำรปฏิบติังำน 

  และสุดทำ้ยในดำ้นกำรทดสอบสมมติฐำน ดำ้นปัจจยัของผูป้ระเมินผลกำรปฏิบติังำน
และผูรั้บกำรประเมินผลกำรปฏิบติังำน มีผลค่อนขำ้งต ่ำต่อควำมส ำเร็จของกำรประเมินผลกำร
ปฏิบติังำนดว้ยดชันีวดัผลควำมส ำเร็จแบบสมดุล (BSC) ของพนกังำนระดบัปฏิบติักำรในสังกดักำร
ประปำส่วนภูมิภำคเขต 9 เน่ืองจำกควำมแกร่งของควำมสัมพนัธขท่ีไดม้ำอยูใ่นระดบัค่อนขำ้งต ่ำ มีค่ำ
สัมประสิทธ์ิสหสมัพนัธข (0.261*) จึงสรุปไดว้ำ่ ไม่เป็นไปตำมสมมติฐำนท่ีตั้งไว ้ 
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ABSTRACT 
 

This study aimed to 1) study the process of performance appraisal of the staff of the 
Waterworks Authority Region 9, 2) examine the success of the performance appraisal using the 
Balanced Scorecard (BSC) and basing on the Competency, and 3) investigate the relationships 
between the assessors and staff’s factors and the success of the performance appraisal using the 
Balanced Scorecard (BSC) and basing on the Competency. The samples were 408 staff members 
divided into 3 groups: 27 managers/directors, 81 foremen, and 300 officers of the Waterworks 
Authority Region 9. The data collection tool was a questionnaire survey. The data was processed 
using SPSS for Windows. In addition, the statistical methods utilized were frequency, percentage, 
average, standard deviation, and Pearson product-moment correlation coefficient. 
 According to the BSC appraisal, one of its objectives was to create sustainable 
success; therefore, the BSC has specified the key performance indicators to cover all aspects. The 
findings indicated that the Waterworks Authority Region 9 had the key indicators covering all 
aspects and distributed the weights of the indicators to all of its branches. Thus, it can be 
concluded that they have achieved the objectives of the performance appraisal based on the BSC. 
However, the acceptance of the results of the appraisal has not been successful because each 
assessor had different scores despite the fact that the staff from two sectors had the same appraisal 
results. These different results were considered unfair for the staff. The assessors, therefore, had 
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to rate the performance of the staff from every sector according to the standards which would 
make the appraisal reliable. In consequence, the staff would accept the results of the appraisal. 

Concerning the factors related to the assessors, it was found that the managers/directors 
of each sector of the Waterworks Authority Region 9 acted as the assessors which could be 
considered as the crucial factor causing the errors in the staff appraisal using the BSC. These 
errors were caused by these assessors who tried to please their staff. In addition, though some 
sectors had specified the standards, they did not use these standards when assessed the staff. 
Instead, they relied on their instinct. For the factors related to the staff who were assessed, it was 
found that the problems included the staff had negative attitudes towards the results of the 
appraisal, they did not trust the appraisal system, and some of them thought that the appraisal was 
unfair. Also the staff usually expected to get the raise but did not want to know the results of the 
appraisal, that is their weaknesses, which defeated the main objective of the appraisal.  

Finally, in testing the Hypothesis it was found that the correlation between the assessors 
and staff’s factors and the success of the performance appraisal using the BSC was low (the 
coefficient = 0.216*). Because the coefficient was low, the Hypothesis was rejected.   
 
 
 
 
 
 
 
 
 


