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บทที ่1 
บทน ำ 

 
1.1 ที่มำและควำมส ำคญั 

ปัจจุบนัเป็นท่ียอมรับกนัโดยทัว่ไปว่าการมีระบบการบริหารจดัการท่ีดีเป็นส่วนหน่ึง
ของความส าเร็จในการด าเนินงานขององคก์ารเพราะเม่ือระบบไดถู้กจดัวางอยา่งดีแลว้ผลท่ีตามมา
จะดีตามไปดว้ย แต่ปฏิเสธไม่ไดเ้ช่นกนัว่าแมจ้ะมีระบบท่ีดีแต่หากคนไม่สามารถท างานตามระบบ
นั้นไดอ้ย่างเต็มท่ี ก็จะไม่สามารถสร้างประสิทธิภาพของการบริหารจดัการหรือผลงานออกมาได้
อยา่งสูงสุด จากเหตุผลดงักล่าวจึงเป็นท่ีมาของการวดัประสิทธิภาพของผลงานของแต่ละบุคคลให้
เห็นเป็นรูปธรรมท่ีชัดเจนด้วยการบริหารผลการปฏิบัติงานซ่ึงเป็นเคร่ืองมือทางการบริหารท่ี
ผูบ้งัคบับญัชาและบุคลากรหรือพนักงานมีส่วนรวมในการก าหนดเป้าหมายทั้งในระดบับุคคลและ
องคก์ารซ่ึงเป็นตวัช้ีวดัวา่บุคลากรในองคก์ารนั้นมีความเช่ียวชาญหรือช านาญงานในดา้นใดใครสามารถ
ผลิตผลงานใหมี้คุณภาพในระดบัดีเด่นบุคลากรแต่ละคนควรไดรั้บการพฒันาในดา้นใดอยา่งไรหรือ
ผลงานของบุคคลคนนั้นจะเป็นประโยชน์ต่อองค์การหรือหน่วยงานอย่างไรซ่ึงผลท่ีไดจ้ากการ
ด าเนินการตามแนวทางน้ีจะช่วยเพิ่มศกัยภาพของบุคลากรทั้งในระดบับุคคลทีมงานและองคก์ารซ่ึงจะ
ช่วยน าพาใหภ้ารกิจขององคก์ารบรรลุตามเป้าหมายท่ีไดก้ าหนดไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

การประเมินผลการปฏิบติังาน เป็นกระบวนการหน่ึงของระบบการบริหารทรัพยากร
มนุษยท่ี์มีความส าคญัต่อการพฒันาบุคลากรให้มีความพร้อม และเหมาะสมกับการปฏิบติังาน 
เพื่อให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการและเป้าหมายขององคก์าร/หน่วยงานอีกทั้งเป็นการพฒันาตนเองใน
ระยะยาวเพื่อให้สามารถเติบโตไปในเส้นทางสายอาชีพ นอกจากนั้น การประเมินผลการปฏิบติังานยงั
สามารถใชใ้นการพิจารณาเล่ือนขั้น/ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนไดด้ว้ย การประเมินผลการปฏิบติังานท่ีดีจะตอ้ง
สามารถประเมินไดอ้ยา่งถูกตอ้ง ตรงกบัขอ้มูลและสภาพความเป็นจริง ผลการประเมินเป็นท่ียอมรับ
ของบุคลากรส่วนใหญ่ มีความโปร่งใสและยุติธรรม และผลของการประเมินสามารถน าไป
ประยุกต์ใช้ในการพฒันาบุคลากรและปรับปรุงระบบการพฒันาบุคลากรไดอ้ย่างแทจ้ริง (คณะ
วิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์, 2548) 
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ดว้ยเหตุท่ีการบริหารผลการปฏิบติังานเป็นกระบวนการหน่ึงในการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ท่ีมีความส าคญัยิ่ง จึงท าให้การประเมินผลการปฏิบติังานกลายเป็นกิจกรรมประจ าวนัท่ีมีความส าคญั
มากของผูบ้ริหารตามแนวคิดทางการบริหารผลการปฏิบติังาน การประเมินเป็นองคป์ระกอบหลกัใน
การสร้างความสมัพนัธ์ระหวา่งกระบวนการต่างๆ ท่ีมีเป้าหมายเพื่อปรับปรุงหน่วยงานต่างๆ และตวั
องคก์ารเอง โดยให้ความส าคญัในการประเมินเพื่อยกระดบัผลการปฏิบติังาน และพฒันาพนกังาน
ใหใ้ชศ้กัยภาพท่ีมีอยูอ่ยา่งเตม็ท่ีอนัจะท าใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ 

แต่ท่ีผา่นมาในทางปฏิบติัผูบ้ริหารภาครัฐมกัประเมินพนกังานโดยไม่ไดใ้ชว้ิจารณญาณ 
ท่ีถูกตอ้ง แต่มกัจะประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานใหอ้ยูใ่นระดบัท่ีดี ซ่ึงเป็นอุปสรรคต่อการใช้
ประโยชน์ของการประเมินในการตดัสินใจจ่ายค่าตอบแทน หรือตดัสินใจในเร่ืองอ่ืนๆ ทั้งน้ีเกิดจาก
ความไม่มีประสิทธิผลในการใช้ระบบน้ี ท าให้ไม่เป็นไปตามจุดมุ่งหมายของการประเมินผล 
การปฏิบติังานท่ีก าหนดไว ้ส่ิงท่ีพบเห็นโดยทัว่ไปคือ ผูบ้ริหารมกัประเมินผลการปฏิบติังานโดยให้
คะแนนการประเมินสูง (Leniency) ซ่ึงปรากฏว่าพนกังานประมาณร้อยละ 70-80 ไดรั้บการประเมิน
ใหอ้ยูใ่นระดบัสูงสุด ท าใหไ้ม่สามารถจ าแนกขอ้มูลท่ีไดม้าจากการประเมินผลการปฏิบติังานมาใช้
เพื่อการตดัสินใจในเร่ืองต่างๆ เช่น การเล่ือนขั้นเงินเดือน การเล่ือนต าแหน่ง การฝึกอบรม หรือการ
พฒันาบุคลากรได้อย่างถูกตอ้งเหมาะสม ในขณะท่ีการให้คะแนนการประเมินสูง อาจมีผลเสีย 
ต่อการใชป้ระโยชน์ขอ้มูลการประเมินเพื่อตดัสินใจทางการบริหาร โดยผูบ้ริหารอาจจะน าไปใช ้
โดยมีจุดมุ่งหมายอ่ืนๆ เช่น ผูบ้ริหารอาจประเมินผลการปฏิบติังานดว้ยการให้คะแนนการประเมินสูง 
เพื่อตนเองจะได้รับการสนับสนุนหรือความจงรักภกัดีจากพนักงานเป็นการตอบแทน เป็นตน้ 
(ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, 2545) 

แต่ตามหลกัการท่ีถูกตอ้งแลว้ การประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร (Performance 
Appraisal) เป็นกระบวนการท่ีช่วยใหพ้นกังานด าเนินกิจกรรมต่างๆ ในการท างานใหส้อดคลอ้งกบั
ผลลพัธ์ของกิจกรรมนั้น โดยมุ่งสนบัสนุนต่อเป้าหมายขององคก์าร โดยใชต้วัช้ีวดั (Key Performance 
Indicators) ท่ีสะทอ้นถึงงานของพนกังานแต่ละคนว่าจะท าอะไรใหไ้ดผ้ลอยา่งไรในระดบัใดเป็นอยา่งต ่า 
การวดัผลงานจึงเป็นการวดัท่ีตวังานเป็นหลกั อนัเป็นแนวทางการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ใน
ขณะเดียวกนัยงัมีการประเมินวิธีการท างานท่ีสนบัสนุนให้พนักงานท างานไดผ้ลส าเร็จตามเป้าหมาย 
หรือท างานไดผ้ลดียิ่งข้ึน และเพื่อเป็นหลกัประกนัถึงความส าเร็จของงานท่ีจะเกิดข้ึนอย่างย ัง่ยืนมี
การน าเอาสมรรถนะหลกั (Core Competency) ไดแ้ก่ พฤติกรรมหรือทกัษะท่ีจ าเป็นต่อการท างาน
ให้ประสบผลส าเร็จ มาเป็นปัจจยัหน่ึงในการประเมินรวมถึงน ามาเป็นขอ้มูลส าคญัในการพฒันา
ศกัยภาพของพนกังานในอนาคต ท าใหรั้กษาระดบัผลการปฏิบติังานท่ีดีไดต้ลอดไป และเพิ่มโอกาส
ใหพ้นกังานสร้างผลงานท่ีดีข้ึน (จิรประภา อคัรบวร, 2549) 
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การประเมินผลการปฏิบติังานโดยรวมขององคก์ารจึงเป็นเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล เน่ืองจากผลงานของพนกังานแต่ละคนเม่ือรวมกนัแลว้ก็คือผลงานขององคก์ารนัน่เอง 
ในองคก์ารธุรกิจไทยมีใชก้ารประเมินผลงานในระดบัต่างๆ กนั กล่าวคือ องคก์ารขนาดใหญ่ท่ีมี
ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ต็มรูปแบบจะมีระบบการประเมินผลงานตามหลกัเกณฑ ์แต่ใน
องคก์ารขนาดกลาง และเลก็จะใหค้วามส าคญัในการประเมินผลงานนอ้ย ส่วนใหญ่เป็นการประเมิน
แบบใชส้ามญัส านึกหรือไม่มีการประเมินเลย 

อย่างไรก็ตามในสภาวะปัจจุบนัองคก์ารภาคราชการ ภาครัฐวิสาหกิจ และภาคเอกชน 
จ าเป็นตอ้งมีการปรับตวัเพื่อท าใหอ้งคก์ารมีความสามารถในการแข่งขนัได ้และตอ้งมีการแสวงหา
เคร่ืองมือดา้นการจดัการใหม่ๆ ท่ีเขา้มาช่วยการบริหารและพฒันาองคก์าร เพื่อจะช่วยน ากลยุทธ์
ของกิจการไปสู่การปฏิบติัจริงได ้อีกทั้งยงัช่วยในดา้นประเมินผลการด าเนินงาน และช่วยท าใหเ้กิด
ความเขา้ใจในการพฒันาองคก์ารของผูป้ฏิบติัทุกระดบัการประเมินผลการปฏิบติังานของทุกองคก์าร 
ไม่วา่จะเป็นภาครัฐหรือเอกชนจึงเป็นเร่ืองท่ีส าคญั เน่ืองจากผลของการประเมินของพนกังานจะถูก
น าไปใชเ้ป็นขอ้มูลประกอบการพิจารณาความดี ความชอบ การเล่ือนชั้น การเล่ือนต าแหน่ง การโยกยา้ย
หน้าท่ีการงาน ตลอดถึงการให้ออกจากงาน ตามหลกัการแลว้ การประเมินผลการปฏิบติังานของ
พนกังานมีผลต่อความกา้วหนา้ในสายอาชีพ (Career Path) อีกทั้งปัจจุบนัการเล่ือนระดบัของพนกังาน
ยงัยึดหลกัเกณฑ์อ่ืนๆ เช่น อายุงานและเงินเดือน โดยไม่มีการก าหนดเส้นทางการเจริญเติบโต 
ในสายอาชีพ (Career Path) ท่ีสอดคลอ้งกบัความรู้ ความสามารถ และความตอ้งการขององคก์าร 
และยงัไม่มีระบบท่ีชดัเจนท่ีสามารถน ามาเป็นเคร่ืองมือในการบริหารทรัพยากรบุคคลไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพมากนัก จึงท าให้ไม่เก้ือหนุนต่อการดึงเอาศกัยภาพของบุคลากรมาใชไ้ดอ้ย่างเต็มท่ี
(จรินทร์ อาสาทรงธรรม, 2546) 

ดงันั้นการมีระบบประเมินผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพเป็นปัจจยัส าคญัประการ
หน่ึงท่ีมีส่วนท าให้เ กิดความส าเร็จขององค์การ แต่ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานจะมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลได้นั้ นย่อมข้ึนอยู่กับกระบวนการขับเคล่ือนและการน าระบบ
ประเมินผลการปฏิบติังานนั้นไปปฏิบติัให้เกิดเป็นรูปธรรมซ่ึงตอ้งอาศยัการมีส่วนร่วมของทุกฝ่าย
ในการน ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบติัรวมทั้งการหาเคร่ืองมือท่ีจะช่วยในการส่ือสารเพื่อให้แต่ละส่วน
งานขององคก์ารน ากลยทุธ์และเป้าหมายขององคก์ารไปสู่การปฏิบติัท่ีชดัเจนมากข้ึน 

การประปาส่วนภูมิภาค (กปภ.) เป็นหน่วยงานรัฐวิสาหกิจ ท่ีรับผิดชอบจัดท าบริการ
สาธารณะดา้นการบริการน ้ าประปาใหป้ระชาชน ซ่ึงด าเนินงานท่ามกลางสภาวะเศรษฐกิจสังคมท่ีมี
การเปล่ียนแปลงทั้งจากปัจจยัภายนอกและภายในอาทินโยบายของการแปรูปรัฐวิสาหกิจ ตาม
นโยบายของรัฐบาลเพื่อสร้างความแขง็แกร่งทางดา้นการเงินในรัฐวิสาหกิจ และตอบสนองความ
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ตอ้งการของลูกคา้ทั้งในด้านคุณภาพการบริการ ในด้านการบริหารและพฒันาบุคลากรถือเป็น
กระบวนการจดัการท่ีส าคญัของการประปาส่วนภูมิภาค 

ปัจจยัส าคญัอย่างหน่ึงท่ีจะช่วยท าให้องคก์ารมีความสามารถท่ีจะแข่งขนัในเชิงรุกหรือ
ความสามารถในการปรับเปล่ียนให้เขา้กบัสภาวะแวดลอ้มไดห้รือไม่คือ การท่ีมีบุคลากรในจ านวน
ท่ีพอเพียง มีความรู้ความสามารถ และศกัยภาพท่ีสนบัสนุนหรือเอ้ือต่อการด าเนินงานขององคก์าร 
รวมทั้งมีแรงจูงใจในการท างานใหก้บัองคก์ารอยา่งแทจ้ริงดว้ย 

ดงันั้นการบริหารผลการปฏิบติังานไม่ว่าจะเป็นการประเมินผลการปฏิบติังาน และการ
ก าหนดความกา้วหน้าในสายอาชีพ จึงเป็นส่ิงท่ีจ าเป็นตอ้งมีการด าเนินการเพื่อเอ้ือต่อการสร้าง
ผลสัมฤทธ์ิของงานตามท่ีต้องการ ส าหรับการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสาย
ปฏิบติัการของการประปาส่วนภูมิภาคเขต 9 ท่ีใชใ้นช่วงปี พ.ศ.2545 -2550 จะมุ่งใชก้ารประเมินผล
การปฏิบติังานท่ีใชผ้ลลพัธ์ตวัช้ีวดั และพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงเป็นการประเมินทิศทางเดียว 
ผูบ้งัคบับญัชามุ่งแต่จะพิจารณาผลงานในอดีต โดยเนน้การให้ความดีความชอบของพนกังานเช่น 
การเล่ือนขั้นเงินเดือนกรณีพิเศษ การจ่ายโบนสัประจ าปี โดยจะมีการประเมินผลการปฏิบติังาน2 คร้ัง 
ในแต่ละปี พร้อมกบัประเมินคุณลกัษณะควบคู่กนัไปปัญหาการประเมินผลการปฏิบติัการในแบบน้ี 
คือหน่วยงานสามารถก าหนดตวัช้ีวดัของแต่ละหน่วยงานข้ึนมาให้เขา้กบัลกัษณะงานท่ีท าโดยไม่
จ ากดัหวัขอ้หรือลกัษณะงาน แต่จะตอ้งอยูภ่ายใตค้ะแนนท่ีก าหนดในแต่ละตวัช้ีวดั ในการประเมิน
ลกัษณะน้ีมกัไม่ไดผ้ลมากนัก เพราะการให้คะแนนท่ีผ่านมาไม่ไดพ้ิจารณาจากผลการปฏิบติังาน
อย่างแทจ้ริง แต่ผูบ้ริหารส่วนใหญ่จะใช้ความรู้สึก และความคิดเห็นส่วนตวัในการให้คะแนน 
ซ่ึงโดยมากผูบ้งัคบับญัชาก็จะให้คะแนนกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีมีความใกลชิ้ดหรือท่ีเรียกว่าเป็นคน
ของตนในระดบัสูง ซ่ึงคะแนนท่ีไดรั้บจะมีผลในการไดรั้บการข้ึนเงินเดือน (ขั้นพิเศษ) อีกหน่ึงขั้น
จากขั้นปกติท่ีไดรั้บแต่ละปี และมีการประกาศคะแนนซ่ึงท าให้เกิดการไม่ยอมรับเกิดข้ึนจากพนกังาน
บางส่วน เน่ืองจากมีความคิดวา่เกิดความไม่เป็นธรรม โดยมองดูวา่คะแนนดงักล่าวไม่ไดเ้ป็นการวดั
ความสามารถจากการปฏิบติังานท่ีแทจ้ริง แต่เป็นเพียงการวดัความดี ความชอบของพนักงานบางคน 
ท่ีผูบ้งัคบับญัชารักใคร่ และสนิทสนมหรือชอบการปฏิบติังานเป็นส าคญั 

อีกวิธีท่ีมักน ามาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ การให้คะแนนโดยการ
หมุนเวียนกนัในแต่ละปี ซ่ึงมีการตกลงกนัภายในหน่วยงาน ว่าใครจะไดเ้งินเดือนข้ึนเป็นพิเศษ ก็จะให้
คะแนนบุคคลนั้นสูงๆ หรือให้คะแนนเรียงตามล าดบัจากมากไปหาน้อย ท าให้พนักงานท่ีไดค้วามดี 
ความชอบ หรือการข้ึนเงินเดือนขั้นพิเศษ เป็นกลุ่มพนักงานท่ีไม่ได้มีผลการปฏิบัติงานตาม
ความสามารถอย่างแทจ้ริง และท าให้พนักงานในกลุ่มท่ีทราบว่าไม่มีโอกาสไดรั้บการพิจารณา ขาด
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ความกระตือรือร้นเกิดความทอ้ใจขาดแรงจูงใจในการท างาน เพราะไม่เห็นโอกาสความกา้วหนา้ใน
งาน ไม่มีความคิดท่ีจะพฒันาตนเอง ซ่ึงยอ่มส่งผลต่อการพฒันาหน่วยงานและองคก์ารไดไ้ม่เตม็ท่ี 

ดงันั้นในช่วงปี 2550-2553 การประปาส่วนภูมิภาค ไดมี้แนวคิดปรับเปล่ียนโครงสร้าง
ใหม่อีกคร้ัง โดยคร้ังน้ีมีการปรับเปล่ียนหน่วยงานในระดบัเขตเพิ่มข้ึนเพื่อให้พนกังานรับผิดชอบ
งานตรงกบัต าแหน่งงานมากข้ึน มีการปรับระดบัชั้นของการประปาขนาดใหญ่ ท่ีมีรายไดแ้ละจ านวน
ผูใ้ชน้ ้ าเกิน 50,000 รายข้ึนไป ให้เป็นประปาชั้นพิเศษ ปรับเปล่ียนช่ือหน่วยงานจากส านักงาน
ประปา เป็นการประปาส่วนภูมิภาคสาขาและเปล่ียนรูปแบบการท างานใหท้นัสมยัรวดเร็ว และเนน้ดา้น
คุณภาพมากข้ึน มีการก าหนดวิสัยทศัน์และพนัธกิจท่ีชัดเจน มีการปรับรูปแบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานโดยการน าหลักเกณฑ์การน าระบบดัชนีวัดผลความส าเร็จแบบสมดุล(BSC) และ
สมรรถนะความสามารถ(Competency) มาใชใ้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์พร้อมกบัการปรับปรุง
ระบบประเมินผลการปฏิบติังานใหม่ตามแนวทางของดชันีวดัผลความส าเร็จแบบสมดุล (Balance 
Scorecard) โดยใชป้ระเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานทุกระดบัเพื่อใหพ้นกังานมีแนวทางการ
ปฏิบติังานท่ีมีตวัช้ีวดัผลงานเป้าหมายท่ีมีความสอดคลอ้งกบัยุทธ์ศาสตร์พนัธกิจวิสัยทศัน์ของ
องคก์ารมีความชดัเจนมากยิ่งข้ึนโดยมีแนวทางเพื่อการกระจายแผนกลยทุธ์การก าหนดค่าน ้ าหนกั
ของตวัช้ีวดัผลงานการจดัท ารายงานผลการปฏิบติังานตามตวัช้ีวดัผลงานและการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน(ขอ้สรุปตามมติ ครส.เม่ือวนัท่ี 6 ตุลาคม2553 (วาระ 2.4)) 

ทั้งน้ีการประปาส่วนภูมิภาค มองว่าการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีท าอย่างเป็นระบบ 
จะช่วยให้ผูบ้ริหารสามารถน าผลท่ีไดจ้ากการประเมินไปใชป้ระกอบการตดัสินใจพิจารณาตอบแทน
ความดีความชอบอยา่งสมเหตุสมผล และยงัใชเ้ป็นเคร่ืองมือประกอบในการวางแผนเพื่อการพฒันา
บุคลากร ซ่ึงนอกจากจะท าใหพ้นกังานมีขวญัและก าลงัใจท่ีดีสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ
แลว้ท าให้พนักงานมีความรักและผูกพนัในองค์การซ่ึงจะส่งผลโดยตรงต่อความเจริญกา้วหน้า 
ขององคก์ารในอนาคตนัน่เอง แต่ปัญหาการน าระบบประเมินผลดงักล่าว (BSC) มาใช ้คือพนกังาน
ยงัขาดความรู้ ความเขา้ใจ เกิดการต่อตา้นการเปล่ียนแปลง เพราะรู้สึกวา่ระบบน้ีท าใหเ้กิดความไม่มัน่คง
ต่อสถานภาพการท างานเพราะมีการวดัผลงานอยา่งจริงจงั บางกลุ่มรู้สึกว่าการน าระบบน้ีมาใชเ้พื่อ
ตอ้งการจบัผดิการท างานถา้ผลงานออกมาไม่ดีตามเป้าจะถูกลงโทษรู้สึกว่าการน าระบบน้ีมาใชเ้ป็น
การท าตามแฟชัน่ระบบปัจจุบนัดีอยูแ่ลว้ไม่จ าเป็นตอ้งเปล่ียนแปลงอะไรรู้สึกวา่การน าระบบน้ีมาใช้
ท าให้มีภาระงานเพิ่มข้ึนภาระงานท่ีท าอยู่ปัจจุบนัก็มากจนท าไม่ทนัอยู่แลว้ในขณะท่ีผูบ้ริหารของ
องคก์ารเองก็ไม่เขา้ใจ ไม่ทุ่มเท และไม่มีส่วนร่วมในการก าหนดทิศทางไม่ยอมบริหารตามระบบน้ี
ไม่ติดตามประเมินผลตัวช้ีวดัอย่างจริงจังโอกาสท่ีจะประสบผลส าเร็จก็ยากเพราะดัชนีวดัผล
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ความส าเร็จแบบสมดุล (Balanced Scorecard) เป็นเคร่ืองมือท่ีใชใ้นระบบการบริหารจดัการองคก์ารและ
ใชต้รวจติดตามผลการด าเนินงาน 

 ดงันั้นจึงเป็นเหตุผลให้ผูว้ิจยั มีความตอ้งการท่ีจะท าการศึกษาว่ากระบวนการประเมินผล
การปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ ในสังกดัการประปาส่วนภูมิภาค เขต 9 เป็นอยา่งไร และ
ความสัมพนัธ์ของปัจจยัดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน กบัความส าเร็จดา้นการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน และความส าเร็จดา้นประเมินคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรม ของพนกังานระดบัปฏิบติัการใน
สังกดัการประปาส่วนภูมิภาคเขต 9 มีความสัมพนัธ์กนัอย่างไร ซ่ึงผลการศึกษาจะสามารถท าให้
ผูบ้งัคบับญัชาทราบถึงศกัยภาพของผูป้ฏิบติังานเพื่อการพฒันาผูป้ฏิบติังานให้สามารถปฏิบติังานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุด และยงัใชเ้ป็นแนวทางในการเล่ือนขั้นเงินเดือนประจ าปี การจ่ายค่าตอบแทน
แบบจูงใจ (โบนสั) การแต่งตั้งเล่ือนชั้นต าแหน่งและการวางแผนพฒันารายบุคคล ซ่ึงจะส่งผลต่อ
ความกา้วหนา้ในอาชีพของตวัผูป้ฏิบติังานเอง และยงัส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์ารต่อไป 
 
1.2 วตัถุประสงค์ของการศึกษา 

 1) เพื่อศึกษาการประเมินผลการปฏิบติังานของพนักงานระดบัปฏิบติัการในสังกดัการ
ประปาส่วนภูมิภาค เขต 9 

2) เพื่อศึกษาความส าเร็จของการประเมินผลการปฏิบติังานดว้ยดชันีวดัผลความส าเร็จ

แบบสมดุล(BSC) ของพนกังานระดบัปฏิบติัการในสงักดัการประปาส่วนภูมิภาคเขต 9  

3) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของปัจจัยด้านผูป้ระเมินผลการปฏิบัติงานและผูรั้บการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน กับความส าเร็จของการประเมินผลการปฏิบัติงานด้วยดัชนีวดัผล

ความส าเร็จแบบสมดุล (BSC) ของพนกังานระดบัปฏิบติัการในสงักดัการประปาส่วนภูมิภาคเขต 9  

4) เพื่อศึกษาปัญหาอุปสรรค และความคิดเห็นเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติังานดว้ย

ดชันีวดัผลความส าเร็จแบบสมดุล (BSC) ของพนักงานระดบัปฏิบติัการในสังกดัการประปาส่วน

ภูมิภาคเขต 9  
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1.3 สมมติฐานการศึกษา 
  ปัจจยัดา้นผูป้ระเมินผลการปฏิบติังานและผูรั้บการประเมินผลการปฏิบติังาน มีผลต่อ
ความส าเร็จของการประเมินผลการปฏิบติังานดว้ยดชันีวดัผลความส าเร็จแบบสมดุล (BSC) ของ
พนกังานระดบัปฏิบติัการในสงักดัการประปาส่วนภูมิภาคเขต 9 ในระดบัสูง  
   
1.4 ประโยชน์ที่จะได้รับจำกกำรศึกษำ 
  1) ท าให้ทราบถึงการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีใช้ประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนกังานระดบัปฏิบติัการ ในสงักดัการประปาส่วนภูมิภาคเขต 9 
  2) ท าให้ทราบถึงความสัมพนัธ์ของปัจจยัดา้นผูป้ระเมินผลการปฏิบติังานและผูรั้บการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน กบัความส าเร็จของการประเมินผลการปฏิบติังานดว้ยดชันีวดัผลความส าเร็จ
แบบสมดุล (BSC) ของพนกังานระดบัปฏิบติัการในสงักดัการประปาส่วนภูมิภาคเขต 9  

3) ท าใหท้ราบถึงปัญหาอุปสรรคและความคิดเห็นเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติังาน 
ดว้ยดชันีวดัผลความส าเร็จแบบสมดุล (BSC) ของพนกังานระดบัปฏิบติัการในสังกดัการประปาส่วน
ภูมิภาคเขต 9  

 4) ใชเ้ป็นขอ้มูลต่อผูบ้ริหาร พนกังาน และเจา้หนา้ท่ีงานทรัพยากรบุคคล ในการท่ีจะน า
ระบบการประเมินผลไปใช้เป็นแนวทางในงานบริหารทรัพยากรบุคคล ดา้นการแต่งตั้งเล่ือนชั้น 
เล่ือนต าแหน่ง การจ่ายค่าตอบแทนแบบจูงใจ (โบนสั) และการวางแผนพฒันารายบุคคล (Individual 
Development Plan: IDP) ของพนกังานระดบัปฏิบติัการสงักดัประปาส่วนภูมิภาคเขต 9 
 
1.5 ขอบเขตของการศึกษา 
 1.5.1 ขอบเขตด้านเนือ้หา 
  1)  การประเมินผลการปฏิบติังานของการประปาส่วนภูมิภาคเขต 9 คร้ังน้ี ไดท้  าการศึกษาถึง

ระบบการประเมินผลการปฏิบติังานในดา้น 

 - แนวความคิด หลกัการ และกระบวนการในการประเมินผลการปฏิบติังาน 

 - วิธีการประเมินผลการปฏิบติังานและเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการประกอบการประเมินผล

การปฏิบติังาน 

 - หลกัการและวธีิการท่ีใชใ้นการแจง้หารือผลการปฏิบติังาน 

 - การน าผลการประเมินการปฏิบติังานไปใชป้ระโยชน์ 
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 2) ศึกษาหลกัการและวิธีการของพนกังานระดบัผูบ้งัคบับญัชาของการประปาส่วนภูมิภาค

เขต 9 ในการประเมินผลการปฏิบติังาน 

3) ศึกษาปัญหาของการประเมินผลการปฏิบติังานของการประปาส่วนภูมิภาคเขต 9 
 1.5.2 ขอบเขตด้านพืน้ที่ 
  ศึกษาในพื้นท่ีการประปาส่วนภูมิภาคเขต 9 ในสงักดัจ านวน 27 การประปาสาขา  
 1.5.3 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ส าหรับประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา และกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชว้ิเคราะห์ ประกอบดว้ยผูจ้ดัการ
ประปาสาขา หวัหนา้งานและพนกังานระดบัปฏิบติัการ ในสงักดัการประปาส่วนภูมิภาคเขต 9 
 โดยมีจ านวนประชากรท่ีใช้ในการศึกษา และกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้วิเคราะห์ ไดแ้ก่ ผูจ้ดัการ
ประปา จ านวน 27 คน หวัหนา้งาน จ านวน 81 คน และพนกังานระดบัปฏิบติัการจ านวน 300 คน   
 

1.6 นิยามศัพท์เฉพาะ 

 การประปาส่วนภูมิภาคเขต 9 หมายถึง การประปาส่วนภูมิภาค ภายใตก้ารควบคุมดูแล 
การปฏิบติังานของการประปาส่วนภูมิภาคส านกังานใหญ่ ตั้งอยูเ่ลขท่ี 109 หมู่ 1 ต าบลสันทรายนอ้ย 
อ าเภอสันทราย จงัหวดัเชียงใหม่ ควบคุมดูแลส านกังานประปาในสังกดั จ านวน 27 แห่ง ในพื้นท่ี  
8 จงัหวดัภาคเหนือตอนบน 

กลุ่มพนักงานระดับผู้บังคับบัญชา หมายถึง กลุ่มพนักงานระดบั 7-10 ประกอบไปดว้ย 
ผูอ้  านวยการการประปาส่วนภูมิภาคเขต 9 ผูจ้ดัการในสงักดั และหวัหนา้งาน 

กลุ่มพนักงานระดับปฏิบัติการ หมายถึง กลุ่มพนกังานระดบัชั้น 3-6 ท่ีปฏิบติังานในดา้น
บริหาร ดา้นธุรการ ดา้นการเงินและบญัชี ดา้นสารสนเทศ ดา้นงานบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นวิชาการ 
ดา้นการปฏิบติังาน ดา้นการผลิต ดา้นการจ าหน่าย และดา้นควบคุมคุณภาพน ้า 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการประเมินค่าของบุคคลผูป้ฏิบติังาน  

ทั้งในดา้นคุณลกัษณะและผลงาน ภายในระยะเวลาท่ีก าหนดไว ้ดว้ยวิธีการสังเกต จดบนัทึกและ

ประเมินโดยผูบ้งัคบับญัชา โดยตั้งอยู่บนพื้นฐานของความมีระบบและมาตรฐานเดียวกนั มีเกณฑ์

การประเมินท่ีมีประสิทธิภาพในทางปฏิบติัใหค้วามเป็นธรรม 

ผู้ประเมิน หมายถึง หวัหนา้งาน หรือผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงในหน่วยงานท่ีผูรั้บการประเมิน

สงักดัอยู ่
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ผู้รับการประเมิน หมายถึง ผูท่ี้ด ารงต าแหน่งเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือผูป้ฏิบติังานของ 
ผูป้ระเมินโดยตรง 

 
1.7 นิยำมศัพท์เชิงปฏิบัติกำร  

กำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำนด้วยดัชนีวัดผลควำมส ำเร็จแบบสมดุล (BSC) (Balance 
Scorecard: BSC) เป็นการประเมินผลท่ีมุ่งเน้นความส าเร็จของงานในแต่ละบุคคลมีการก าหนด
เป้าหมายตวัวดัผลส าเร็จของงานท่ีชดัเจนตามแนวทาง Balanced Scorecard: BSC ท่ีแต่ละบุคคล 
ไดต้กลงร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชาก าหนดเป็นแผนการปฏิบติังานประจ าปี 

มุมมองด้ำนกำรเงิน (Financial Perspectives) เป็นมุมมองท่ีมีท าให้ทราบว่าผลการ
ด าเนินงานทางดา้นการเงินเป็นอยา่งไร โดยจะมีการพิจารณาตวัช้ีวดั (KPI) ในดา้นการเติบโตของ
รายไดค่้า Economic Profit (EP) ก าไรจากการด าเนินงานอตัราส่วนทางการเงินเป็นตน้ 

มุมมองด้ำนลูกค้ำ (Customer Perspectives) เป็นมุมมองท่ีจะมีการพิจารณาตวัช้ีวดั 
(KPI) ในดา้นความพึงพอใจของลูกคา้ (Customer Satisfaction) การเพิ่มลูกคา้ใหม่ (Customer 
Acquisition) การรักษาฐานลูกคา้เดิม (Customer Retention) คุณภาพของสินคา้บริการ และอ่ืนๆ 

มุมมองด้ำนกระบวนกำรภำยใน (Internal Process Perspectives) เป็นมุมมองท่ีช่วยท า
ให้องคก์รสามารถน าเสนอคุณค่า (Value) ท่ีลูกคา้ตอ้งการได ้โดยมีการพิจารณาตวัช้ีวดั (KPI) ใน
ดา้นการผลิต/บริการเช่น จ านวนคร้ังท่ีหยดุจ่ายน ้าคุณภาพน ้าผา่นเกณฑท่ี์ก าหนด เป็นตน้ 

มุมมองด้ำนกำรเรียนรู้และเติบโตเป็นมุมมองท่ีช่วยการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยมีการ
พิจารณาตวัช้ีวดั (KPI) ในดา้นจ านวนบุคลากรท่ีไดรั้บการพฒันาจ านวนหลกัสูตรท่ีใชใ้นการอบรม 
จ านวนโครงการปรับปรุงระบบสารสนเทศ ร้อยละความพึงพอใจของพนกังานเป็นตน้ 

กำรประเมินสมรรถนะควำมสำมำรถ (Competency) หมายถึง การประเมินคุณลกัษณะ 
ในเชิงพฤติกรรมของพนกังานท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานโดยพิจารณาจากผลการประเมินสมรรถนะ
ความสามารถของพนกังานรายบุคคลตามมาตรฐานท่ีก าหนดในแต่ละต าแหน่งหนา้ท่ี หรือในแต่ละ
ต าแหน่งงาน 

ขีดควำมสำมำรถหลัก (Core Competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะหรือการแสดงออก
ของพฤติกรรมของพนกังานทุกคนในองคก์าร ท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ 
และอุปนิสัยของคนในองคก์ารซ่ึงมีระดบัความคาดหวงัจ านวน 3 ระดบัคือระดบั 1 ระดบั 2 และ
ระดบั 3 โดยจะแบ่งระดบัสมรรถนะท่ีใชใ้นการประเมินดงัน้ี 1) หมายถึงเฉ่ือยชาเฉย 2) หมายถึง
เป็นผูส้นบัสนุนใหบ้รรลุความส าเร็จ และ 3) หมายถึงเป็นผูน้ าใหบ้รรลุความส าเร็จ 
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ขีดควำมสำมำรถด้ำนกำรบริหำร (Managerial Competency) คือ ความรู้ความสามารถ
ดา้นการบริหารจดัการ เป็นขีดความสามารถท่ีมีไดท้ั้งในระดบัผูบ้ริหารและระดบัพนกังานโดยจะ
แตกต่างกนัตามบทบาทและหนา้ท่ีความรับผดิชอบ (Role – Based) แบ่งระดบัสมรรถนะท่ีถูกประเมิน
ดงัน้ี 1) หมายถึง สามารถท างานท่ีรับผดิชอบ 2) หมายถึง สามารถช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน 3) หมายถึง
สามารถแกปั้ญหาให้หน่วยงาน 4) หมายถึงสามารถสอนงานหรือแนะน าและ 5) หมายถึงสามารถเป็น
ตวัแทนหน่วยงาน 

ขีดควำมสำมำรถตำมต ำแหน่งงำน (Functional Competency) คือความรู้ความสามารถ 
ในงานซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะเฉพาะของงานต่างๆ (Job – Based) เช่น 
ต าแหน่งวิศวกรไฟฟ้า ควรตอ้งมีความรู้ทางดา้นวิศวกรรม นกับญัชี ควรตอ้งมีความรู้ทางดา้นการบญัชี
เป็นตน้ โดยแบ่งระดบัสมรรถนะท่ีถูกประเมินดงัน้ี 1) หมายถึง สามารถท างานท่ีรับผดิชอบ 2) หมายถึง
สามารถช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน 3) หมายถึง สามารถแกปั้ญหาใหห้น่วยงาน 4) หมายถึง สามารถ
สอนงานหรือแนะน าและ 5) หมายถึง สามารถเป็นตวัแทนหน่วยงาน 

ควำมรู้ (Knowledge) คือ การเรียนรู้ท่ีเนน้ถึงการจ าและการระลึกไดถึ้งความคิด วตัถุ 
และปรากฏการณ์ต่างๆ ซ่ึงเป็นความจ าท่ีเร่ิมจากส่ิงง่ายๆ ท่ีเป็นอิสระแก่กนั ไปจนถึงความจ าในส่ิงท่ี
ยุง่ยากซบัซอ้นและมีความสมัพนัธ์ระหวา่งกนั 

ควำมเข้ำใจ (Comprehension) คือ ความสามารถทางสติปัญญาในการขยายความรู้ 
ความจ า ใหก้วา้งออกไปจากเดิมอยา่งสมเหตุสมผล การแสดงพฤติกรรมเม่ือเผชิญกบัส่ือความหมาย 
และความสามารถในการแปลความหมาย การสรุปหรือการขยายความส่ิงใดส่ิงหน่ึง 

กำรยอมรับ (Acceptance) หมายถึง การยินยอม การเห็นชอบ การตกลง การเห็นดว้ยการ
เปิดใจใหก้วา้ง ปล่อยวาง และรับฟังความคิดเห็นจากคนท่ีอยูร่อบขา้งในทุกระดบัชั้น 

กำรติดตำมผล (Monitoring) หมายถึง การเก็บรวบรวมขอ้มูลการปฏิบติังานตาม
แผนงานท่ีก าหนดไวเ้พื่อตดัสินใจแกไ้ขปรับปรุงวิธีการปฏิบติัใหผ้ลงานเป็นไปตามแผนงานอยา่งมี
ประสิทธิภาพมากท่ีสุด 

กำรส่ือสำรในองค์กร หมายถึง กระบวนการในการแลกเปล่ียนข่าวสารของหน่วยงาน
กบับุคลากรทุกระดบัภายในองคก์ร 

 
 


