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บทคดัย่อ

เรือง การขบัเคลือนการประเมนิสมรรถนะกาํลงัพลกองทพัอากาศ
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ผู้วจิัย  น.อ.สรายุทธ์  มหัตกรีติ หลกัสูตร วปอ. รุ่นที ๕๗

การวิจยั เรือง การขบัเคลือนการประเมินสมรรถนะกาํลงัพลกองทพัอากาศ เป็นงานวิจยั
เชิงปริมาณ มีวตัถุประสงคเ์พือศึกษาวิเคราะห์ผลการประเมินและหาแนวทางการขบัเคลือนการประเมิน
สมรรถนะกาํลงัพลกองทพัอากาศ รวมถึง ปัจจยัทีส่งผลต่อการประเมินและการขบัเคลือนดงักล่าว
โดยดาํเนินการประเมินสมรรถนะกาํลงัพลใน ๕ หน่วยงานนาํร่องทีเป็นนายทหารชนัสัญญาบตัร
และชนัประทวนจาํนวน ๑,๑๘๘ คน โดยมีการดาํเนินการใน ๓ ระยะ ไดแ้ก่ ระยะการเตรียมความพร้อม
ก่อนการประเมิน ระยะดาํเนินการประเมิน และระยะประเมินผลจากการประเมินเพือการวางแนวทาง
การบริหารกาํลงัพล

ผลการศึกษา พบวา่ ๑) ระยะเตรียมความพร้อมก่อนการประเมิน เป็นการเตรียมเนือหา
และเครืองทีใชใ้นการประเมิน ไดแ้ก่ การปรับปรุงพจนานุกรมใหม่ การนาํเนือหาในพจนานุกรมที
ปรับปรุงแลว้บรรจุในโปรแกรมและเตรียมความพร้อมเจา้หนา้ทีและวิทยาการ ๒) ระยะดาํเนินการ
ประเมิน เป็นการฝึกอบรมเชิงปฏิบติัการเปิดช่วงเวลาให้กาํลงัพลกลุ่มตวัอยา่งใน ๕ หน่วยงานนาํร่อง
ไดป้ระเมินผา่นระบบประเมินออนไลน์ ประมาณ ๒ เดือน พบวา่กาํลงัพลมีความเขา้ใจและสามารถ
เขา้ไปใชโ้ปรแกรมได ้และ ๓) ระยะประเมินผลจากการประเมิน เป็นการประมวลผลการประเมิน
สมรรถนะจาก ๕ หน่วยงานนาํร่องในโปรแกรมประเมินเพือนาํไปเป็นแนวทางในการวางแผน
พฒันากาํลงัพล สรุปไดว้า่ สมรรถนะหลกัของกาํลงัพลใน ๕ หน่วยงานนาํร่อง มีคะแนนประเมิน
ทีผ่านเกณฑ์มาตรฐานสูงกว่าคะแนนประเมินทีสูงกว่ามาตรฐานและคะแนนประเมินทีตาํกว่า
มาตรฐานเล็กนอ้ย โดยไม่เกินร้อยละ ๕๐ ของสมรรถนะหลกัในทุกตวั โดยสมรรถนะหลกัดา้นการ
สร้างความท้าทายด้วยนวตักรรมมีคะแนนประเมินทีผ่านเกณฑ์มาตรฐานตําทีสุดเมือเทียบกับ
สมรรถนะในด้านอืนๆ ส่วนสมรรถนะด้านการบริหารจดัการจะมีคะแนนประเมินทีผ่านเกณฑ์
มาตรฐาน สูงกว่าคะแนนประเมินทีสูงกว่าเกณฑ์มาตรฐาน และคะแนนประเมินทีตาํกว่าเกณฑ์
มาตรฐาน โดยสมรรถนะทีมีคะแนนประเมินตาํกว่าเกณฑ์มาตรฐานในทุกระดบัชันยศ ไดแ้ก่ ทกัษะ
การใช้ภาษา และสมรรถนะทีคะแนนตาํกว่าเกณฑ์มาตรฐานในชันสัญญาบัตรส่วนใหญ่ได้แก่
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การตดัสินใจและแกไ้ขปัญหา และ ทกัษะเชิงวิเคราะห์และติดตามงาน ส่วนสมรรถนะทีคะแนนตาํกวา่
เกณฑ์มาตรฐานในนายทหารประทวน ไดแ้ก่ การมีความเชียวชาญในการปฏิบติังาน การมีส่วนร่วม
ในการทาํงานร่วมกบัผูอื้น ความถูกตอ้งและความละเอียดรอบคอบ และทกัษะการติดต่อสือสาร

แนวทางการบริหารกาํลงัพลตามผลคะแนนประเมิน จะเนน้ทีการพฒันากาํลงัพลตาม
คะแนนช่องวา่ง (Gap) ดว้ยการฝึกอบรม ประชุมสัมมนา กิจกรรมกลุ่ม การใชร้ะบบพีเลียงสอนงาน
การกาํกบัดูแลโดยผูเ้ชียวชาญหรือผูบ้งัคบับญัชาและการเรียนรู้ดว้ยตนเองทีตอ้งมีการวดัผลหรือ
ติดตามผลการพฒันา ทงันี ขึนกบัจาํนวนคนทีตอ้งไดรั้บการพฒันาและการจดัลาํดบัความสําคญั
ก่อนหลงัตามความจาํเป็นเร่งด่วนของกาํลงัพลทีตอ้งไดรั้บการพฒันา รวมถึง บริบทของ ๕ หน่วยงาน
นาํร่องทีสามารถจดัดาํเนินการได ้ทงันี ปัจจยัสําคญัทีช่วยขบัเคลือนสมรรถนะกาํลงัพลกองทพัอากาศ
คือ ผูบ้งัคบับญัชาสนับสนุน ความร่วมมือของกาํลงัพลหน่วยและอุปกรณ์เครืองมือ โดยเฉพาะ
โปรแกรมประเมินและระบบเครือข่าย
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คาํนํา

งานวิจยั การขบัเคลือนการประเมินสมรรถนะกาํลงัพลกองทพัอากาศ เป็นส่วนหนึงของ
การศึกษาในหลกัสูตรการป้องกนัราชอาณาจกัร ซึงผูว้ิจยัไดเ้รียนรู้วิธีการวิจยัผา่นกระบวนการวิจยั
แมก้ารศึกษาวิจยัครังนีจะเนน้การดาํเนินการใน ๕ หน่วยงานนาํร่องทีเป็นหน่วยงานตน้แบบ (Pilot
Project) ไดแ้ก่ กรมควบคุมการปฏิบติัการทางอากาศ กรมกาํลงัพลทหารอากาศ กรมสือสารทหาร
อากาศ กรมแพทยท์หารอากาศ และ โรงเรียนนายเรืออากาศนวมินทกษตัริยาธิราช เพือเป็นรูปแบบ
ทีนาํไปสู่การขยายการประเมินสมรรถนะกาํลงัพลไดจ้ริงทัวทงักองทพัอากาศ และสามารถนาํผล
การประเมินกาํลงัพลไปใช้ประโยชน์ในการวางแนวทางการบริหารกาํลงัพลให้เกิดประสิทธิภาพ
มากยิงขึนได้ โดยผูว้ิจยัมุ่งหวงัวา่การวิจยันีจะเป็นจุดเริมตน้ทีทาํให้เกิดความชดัเจนในการดาํเนินการ
ขบัเคลือนการประเมินสมรรถนะกาํลงัพลกองทพัอากาศใหส้ัมฤทธิผลเป็นรูปธรรม และนาํไปสู่การ
พฒันาการบริหารกาํลงัพลในแต่ละหน่วยงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพต่อไป รวมถึงเป็นการเสริมสร้าง
ทกัษะกาํลงัพลในการใชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศในระบบเครือข่ายไปไดพ้ร้อมๆ กนั โดยจะสอดรับ
กบัวสิัยทศัน์ระยะที ๒ ของกองทพัอากาศ “การปฏิบติัการทีใชเ้ครือข่ายเป็นศูนยก์ลาง” ทาํให้การวิจยันี
เกิดประโยชน์ในหลายประการและเกิดความคุม้ค่าในการดาํเนินการวจิยัเป็นอยา่งยิง

งานวิจยันีจะสําเร็จมิได ้ถา้ปราศจากความร่วมมือของทุกฝ่ายโดยเฉพาะผูบ้ริหารทีเกียวขอ้ง
ผูท้รงคุณวฒิุ และผูป้ฏิบติังานทีเห็นความสําคญัและให้ความร่วมมือเป็นอยา่งดีตลอด กระบวนการวิจยั
ทาํใหไ้ดข้อ้มูลสาํคญัในการวเิคราะห์ผลและสามารถสรุปผลงานวจิยัได้

สุดทา้ยนีผูว้จิยัขอขอบคุณ ครอบครัวทีเป็นกาํลงัใจใหก้บัผูว้จิยัเสมอมา

น.อ.
(สรายทุธ์  มหตักีรติ)

นกัศึกษาวทิยาลยัป้องกนัราชอาณาจกัร
หลกัสูตร วปอ. รุ่นที ๕๗

ผูว้ิจยั
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สารบญั
หน้า

บทคดัย่อ ก
คาํนํา ค
กติติกรรมประกาศ ง
สารบัญ จ
สารบัญตาราง ช
สารบัญแผนภาพ ฏ
บทที ๑ บทนํา ๑

ความเป็นมาและความสาํคญัของปัญหา ๑
วตัถุประสงคข์องการวจิยั ๓
การทบทวนวรรณกรรมทีเกียวขอ้ง ๓
ขอบเขตของการวจิยั ๔
สมมติฐานการวิจยั ๕
วธีิดาํเนินการวจิยั ๕
ประโยชน์ทีไดรั้บจากการวจิยั ๖
คาํจาํกดัความ ๖

บทที ๒ แนวคดิ ทฤษฎี และงานวจิัยทีเกยีวข้อง ๗
แนวคิดทฤษฎีสมรรถนะ ๗
การประเมินสมรรถนะ ๒๖
เปรียบเทียบการประเมินสมรรถนะ ๔๙
การประเมินสมรรถนะกาํลงัพลกองทพัอากาศ ๕๓
การขบัเคลือนสมรรถนะกาํลงัพลตามนโยบายกองทพัอากาศ ๖๑
งานวจิยัทีเกียวขอ้ง ๖๗
กรอบแนวคิดการวจิยั ๗๓
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สารบญั (ต่อ)
หน้า

บทที ๓ ระเบียบวธีิวจิัย ๗๔
วธีิการดาํเนินการ ๗๕
รูปแบบการดาํเนินการวิจยั ๘๓

บทที ๔ ผลการวจิัย ๘๕
ผลการดาํเนินการในขนัเตรียมการ ๘๕

บทที ๕ สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ ๑๗๑
สรุปผลการวจิยั ๑๗๑
ขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะ ๒๐๑

บรรณานุกรม ๒๐๒
ประวตัิย่อผู้วจิัย ๒๐๘
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สารบญัตาราง
หน้า

ตารางที
๒ – ๑ แสดงเกณฑค์วามสามารถและตวัชีวดัพฤติกรรม ๒๐
๒ – ๒ แสดงตวัอยา่งเกณฑส์มรรถนะในการแกปั้ญหา ๒๐
๔ – ๑ ภาพรวมของผลการประเมินสมรรถนะหลกัของกาํลงัพล

ใน ๕ หน่วยนาํรอง ๙๓
๔ – ๒ ผลการประเมินสมรรถนะนายทหารสัญญาบตัร (คปอ.)

R “ความพร้อมปฏิบติัภารกิจ” ๙๕
๔ – ๓ ผลประเมินสมรรถนะนายทหารประทวน (คปอ.)

R “ความพร้อมปฏิบติัภารกิจ” ๙๖
๔ – ๔ ผลประเมินสมรรถนะนายทหารสัญญาบตัร (คปอ.)

T “ทาํงานเป็นหนึงเดียว” ๙๗
๔ – ๕ ผลประเมินสมรรถนะนายทหารประทวน (คปอ.)

T “ทาํงานเป็นหนึงเดียว” ๙๘
๔ – ๖ ผลประเมินสมรรถนะนายทหารสัญญาบตัร (คปอ.)

A “มุ่งผลสัมฤทธิตามเป้าหมาย” ๙๙
๔ – ๗ ผลประเมินสมรรถนะนายทหารประทวน (คปอ.)

A “มุ่งผลสัมฤทธิตามเป้าหมาย” ๑๐๐
๔ – ๘ ผลประเมินสมรรถนะนายทหารสัญญาบตัร (คปอ.)

F “สร้างความทา้ทายดว้ยนวตักรรม” ๑๐๑
๔ – ๙ ผลประเมินสมรรถนะนายทหารประทวน (คปอ.)

F “สร้างความทา้ทายดว้ยนวตักรรม” ๑๐๒
๔ – ๑๐ ผลประเมินสมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ (คปอ.) น.อ. ๑๐๓
๔ – ๑๑ ผลประเมินสมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ (คปอ.) น.ต.-น.ท. ๑๐๔
๔ – ๑๒ ผลประเมินสมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ (คปอ.) ร.ต.-ร.อ. ๑๐๕
๔ – ๑๓ ผลประเมินสมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ (คปอ.)

พ.อ.ต.-พ.อ.อ.(พ) ๑๐๗
๔ – ๑๔ ผลประเมินสมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ (คปอ.) จ.ต.-จ.อ. ๑๐๙



ซ

สารบญัตาราง
หน้า

ตารางที
๔ – ๑๕ ผลการประเมินสมรรถนะนายทหารสัญญาบตัร (สอ.ทอ.)

R “ความพร้อมปฏิบติัภารกิจ” ๑๑๐
๔ – ๑๖ ผลการประเมินสมรรถนะนายทหารประทวน (สอ.ทอ.)

R “ความพร้อมปฏิบติัภารกิจ” ๑๑๑
๔ – ๑๗ ผลการประเมินสมรรถนะนายทหารสัญญาบตัร (สอ.ทอ.)

T “ทาํงานเป็นหนึงเดียว” ๑๑๒
๔ – ๑๘ ผลการประเมินสมรรถนะนายทหารประทวน (สอ.ทอ.)

T “ทาํงานเป็นหนึงเดียว” ๑๑๓
๔ – ๑๙ ผลประเมินสมรรถนะนายทหารสัญญาบตัร (สอ.ทอ.)

A “มุ่งผลสัมฤทธิตามเป้าหมาย” ๑๑๔
๔ – ๒๐ ผลประเมินสมรรถนะนายทหารประทวน (สอ.ทอ.)

A “มุ่งผลสัมฤทธิตามเป้าหมาย” ๑๑๕
๔ – ๒๑ ผลประเมินสมรรถนะนายทหารสัญญาบตัร (สอ.ทอ.)

F “สร้างความทา้ทายดว้ยนวตักรรม” ๑๑๖
๔ – ๒๒ ผลประเมินสมรรถนะนายทหารประทวน (สอ.ทอ.)

F “สร้างความทา้ทายดว้ยนวตักรรม” ๑๑๗
๔ – ๒๓ ผลประเมินสมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ (สอ.ทอ.) น.อ. ๑๑๘
๔ – ๒๔ ผลประเมินสมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ (สอ.ทอ.) น.ต.-น.ท. ๑๑๙
๔ – ๒๕ ผลประเมินสมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ (สอ.ทอ.) ร.ต.-ร.อ. ๑๒๐
๔ – ๒๖ ผลประเมินสมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ (สอ.ทอ.)

พ.อ.ต.-พ.อ.อ.(พ) ๑๒๒
๔ – ๒๗ ผลประเมินสมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ (สอ.ทอ.) จ.ต.-จ.อ. ๑๒๓
๔ – ๒๘ ผลการประเมินสมรรถนะนายทหารสัญญาบตัร (กพ.ทอ.)

R “ความพร้อมปฏิบติัภารกิจ” ๑๒๕
๔ – ๒๙ ผลการประเมินสมรรถนะนายทหารประทวน (กพ.ทอ.)

R “ความพร้อมปฏิบติัภารกิจ” ๑๒๖



ฌ

สารบญัตาราง
หน้า

ตารางที
๔ – ๓๐ ผลการประเมินสมรรถนะนายทหารสัญญาบตัร (กพ.ทอ.)

T “ทาํงานเป็นหนึงเดียว” ๑๒๗
๔ – ๓๑ ผลการประเมินสมรรถนะนายทหารประทวน (กพ.ทอ.)

T “ทาํงานเป็นหนึงเดียว” ๑๒๘
๔ – ๓๒ ผลประเมินสมรรถนะนายทหารสัญญาบตัร (กพ.ทอ.)

A “มุ่งผลสัมฤทธิตามเป้าหมาย” ๑๒๙
๔ – ๓๓ ผลประเมินสมรรถนะนายทหารประทวน (กพ.ทอ.)

A “มุ่งผลสัมฤทธิตามเป้าหมาย” ๑๓๐
๔ – ๓๔ ผลประเมินสมรรถนะนายทหารสัญญาบตัร (กพ.ทอ.)

F “สร้างความทา้ทายดว้ยนวตักรรม” ๑๓๑
๔ – ๓๕ ผลประเมินสมรรถนะนายทหารประทวน (กพ.ทอ.)

F “สร้างความทา้ทายดว้ยนวตักรรม” ๑๓๒
๔ – ๓๖ ผลประเมินสมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ (กพ.ทอ.) น.อ. ๑๓๓
๔ – ๓๗ ผลประเมินสมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ (กพ.ทอ.) น.ต.-น.ท. ๑๓๔
๔ – ๓๘ ผลประเมินสมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ (กพ.ทอ.) ร.ต.-ร.อ. ๑๓๕
๔ – ๓๙ ผลประเมินสมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ (กพ.ทอ.)

พ.อ.ต.-พ.อ.อ.(พ) ๑๓๗
๔ – ๔๐ ผลประเมินสมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ (กพ.ทอ.) จ.ต.-จ.อ. ๑๓๙
๔ – ๔๑ ผลการประเมินสมรรถนะนายทหารสัญญาบตัร (พอ.)

R “ความพร้อมปฏิบติัภารกิจ” ๑๔๐
๔ – ๔๒ ผลการประเมินสมรรถนะนายทหารประทวน (พอ.)

R “ความพร้อมปฏิบติัภารกิจ” ๑๔๑
๔ – ๔๓ ผลการประเมินสมรรถนะนายทหารสัญญาบตัร (พอ.)

T “ทาํงานเป็นหนึงเดียว” ๑๔๒
๔ – ๔๔ ผลการประเมินสมรรถนะนายทหารประทวน (พอ.)

T “ทาํงานเป็นหนึงเดียว” ๑๔๓



ญ

สารบญัตาราง
หน้า

ตารางที
๔ – ๔๕ ผลประเมินสมรรถนะนายทหารสัญญาบตัร (พอ.)

A “มุ่งผลสัมฤทธิตามเป้าหมาย” ๑๔๔
๔ – ๔๖ ผลประเมินสมรรถนะนายทหารประทวน (พอ.)

A “มุ่งผลสัมฤทธิตามเป้าหมาย” ๑๔๕
๔ – ๔๗ ผลการประเมินสมรรถนะนายทหารสัญญาบตัร (พอ.)

F “สร้างความทา้ทายดว้ยนวตักรรม” ๑๔๖
๔ – ๔๘ ผลการประเมินสมรรถนะนายทหารประทวน (พอ.)

F “สร้างความทา้ทายดว้ยนวตักรรม” ๑๔๗
๔ – ๔๙ ผลประเมินสมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ (พอ.) น.อ. ๑๔๘
๔ – ๕๐ ผลประเมินสมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ (พอ.) น.ต.-น.ท. ๑๔๙
๔ – ๕๑ ผลประเมินสมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ (พอ.) ร.ต.-ร.อ. ๑๕๐
๔ – ๕๒ ผลประเมินสมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ (พอ.)

พ.อ.ต.-พ.อ.อ.(พ) ๑๕๒
๔ – ๕๓ ผลประเมินสมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ (พอ.) จ.ต.-จ.อ. ๑๕๔
๔ – ๕๔ ผลการประเมินสมรรถนะนายทหารสัญญาบตัร (รร.นนก.)

R “ความพร้อมปฏิบติัภารกิจ” ๑๕๕
๔ – ๕๕ ผลการประเมินสมรรถนะนายทหารประทวน (รร.นนก.)

R “ความพร้อมปฏิบติัภารกิจ” ๑๕๖
๔ – ๕๖ ผลการประเมินสมรรถนะนายทหารสัญญาบตัร (รร.นนก.)

T “ทาํงานเป็นหนึงเดียว” ๑๕๗
๔ – ๕๗ ผลการประเมินสมรรถนะนายทหารประทวน (รร.นนก.)

T “ทาํงานเป็นหนึงเดียว” ๑๕๘
๔ – ๕๘ ผลประเมินสมรรถนะนายทหารสัญญาบตัร (รร.นนก.)

A “มุ่งผลสัมฤทธิตามเป้าหมาย” ๑๕๙
๔ – ๕๙ ผลประเมินสมรรถนะนายทหารประทวน (รร.นนก.)

A “มุ่งผลสัมฤทธิตามเป้าหมาย” ๑๖๐



ฎ

สารบญัตาราง
หน้า

ตารางที
๔ – ๖๐ ผลประเมินสมรรถนะนายทหารสัญญาบตัร (รร.นนก.)

F “สร้างความทา้ทายดว้ยนวตักรรม” ๑๖๑
๔ – ๖๑ ผลประเมินสมรรถนะนายทหารประทวน (รร.นนก.)

F “สร้างความทา้ทายดว้ยนวตักรรม” ๑๖๒
๔ – ๖๒ ผลประเมินสมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ (รร.นนก.) น.อ. ๑๖๓
๔ – ๖๓ ผลประเมินสมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ (รร.นนก.) น.ต.-น.ท. ๑๖๔
๔ – ๖๔ ผลประเมินสมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ (รร.นนก.) ร.ต.-ร.อ. ๑๖๕
๔ – ๖๕ ผลประเมินสมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ (รร.นนก.)

พ.อ.ต.-พ.อ.อ.(พ) ๑๖๗
๔ – ๖๖ ผลประเมินสมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ (รร.นนก.) จ.ต.-จ.อ. ๑๖๙



ฏ

สารบญัแผนภาพ
หน้า

แผนภาพที
๒ – ๑ แสดงแนวคิด หลกัการ เกียวกบั Competency ๑๑
๒ – ๒ แสดงการประยกุตใ์ชส้มรรถนะในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ๒๕
๒ – ๓ แสดงการแบ่งรูปแบบวธีิการประเมินผลการปฏิบติังาน ๒๙



บทที ๑
บทนํา

ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา
บทบาทหนา้ทีทีสาํคญัยิงของทหารไทย คือ การพิทกัษรั์กษาไวซึ้งสถาบนัพระมหากษตัริย์

และรักษาเอกราชอธิปไตย บูรณภาพแห่งเขตอาํนาจรัฐ รวมทัง รักษาผลประโยชน์แห่งชาติและ
พฒันาประเทศ ซึงเป็นไปตามพระราชบญัญติัการจดัระเบียบกระทรวงกลาโหม พ.ศ.๒๕๕๑ มาตรา ๒๑
ไดก้าํหนดให้กองทพัอากาศมีหนา้ทีเตรียมกาํลงัความพร้อมในการป้องกนัราชอาณาจกัรและดาํเนินการ
เกียวกบัการใชก้าํลงัทางอากาศตามอาํนาจหนา้ทีของกระทรวงกลาโหม โดยมีผูบ้ญัชาการทหารอากาศ
เป็นผูบ้งัคบับญัชารับผิดชอบ จากบทสัมภาษณ์ผูบ้ญัชาการทหารอากาศ พ.ศ.๒๕๕๖ กล่าวถึงการ
ขบัเคลือนกองทพัอากาศทีมุ่งสู่การพฒันาแบบองคร์วมทงัดา้นบุคลากร ระบบการทาํงาน เทคโนโลยี
ภายใตค้วามเหมาะสมของโครงสร้างอตัรากาํลงัและสถานการณ์ในแต่ละช่วงเวลา ทงันีตอ้งอาศยักาํลงัพล
คุณภาพทีมีศกัยภาพหรือสมรรถนะสูงในการปฏิบติังาน (High Performance) เป็นแรงขบัเคลือนสําคญั
ภายใตเ้จตจาํนงการเสริมสร้างสมรรถนะกาํลงัพลให้เป็นกาํลงัพลชนันาํ (World Class People) พร้อม
ขบัเคลือนกองทพัให้บรรลุวิสัยทศัน์ระยะที ๓ (พ.ศ.๒๕๕๙-๒๕๖๒) “กองทพัอากาศชนันาํในภูมิภาค
(One of the Best Air Forces in ASEAN)” และตอบสนองกบัวิสัยทศัน์ระยะที ๒ (พ.ศ.๒๕๕๕-
๒๕๕๘) ปฏิบติัการทีใชเ้ครือข่ายเป็นศูนยก์ลาง (Network Centric Air Force : NCAF) แต่ในปัจจุบนั
กระแสการเปลียนแปลงของโลกเป็นไปอยา่งรวดเร็วในทุกดา้น ทังดา้นเศรษฐกิจทีมีการแข่งขนัสูง
เพือความอยูร่อดและสร้างความเติบโตขององคก์ร จึงมีการสร้างพนัธมิตรทางการคา้เพือการช่วงชิง
อาํนาจทางการตลาด มีการเปิดตลาดเสรีและเขตเศรษฐกิจแบบไร้พรมแดน รวมถึงดา้นความมันคง
ทางสังคมและการเมือง การธาํรงไวซึ้งความเสถียรทางการเมืองและการมีสังคมทีน่าอยู ่เป็นเหตุให้
หลายประเทศหันมาร่วมมือและผนึกกาํลงัพลเพือเสริมสร้างความเขม้แข็งให้กบัประเทศของตน
จึงไดมี้การรวมตวัของ ๑๐ กลุ่มประเทศอาเซียนในภูมิภาคเอเชียตะวนัออกเฉียงใตเ้พือเผชิญกบัการ
เปลียนแปลงและเสริมพลงัอาํนาจการต่อรอง ทีเรียกวา่ประชาคมอาเซียน (ASEAN Community : AC)
ทาํใหห้น่วยงานภาครัฐไดเ้ตรียมความพร้อมในการเขา้สู่ประชาคมอาเซียนให้ไดภ้ายในปี พ.ศ.๒๕๕๘
โดยเฉพาะการพฒันากาํลงัคนภาครัฐอยา่งต่อเนืองเพือสนบัสนุนการพฒันาประเทศในอนาคต



-๒-

จากบริบทขา้งตน้ กองทพัอากาศจึงมุ่งมันพฒันากาํลงัพลเพือเตรียมความพร้อมกาํลงัพล
ใหมี้ศกัยภาพรองรับการเขา้สู่ประชาคมอาเซียนและการเปลียนแปลงจากกระแสภายนอก ตลอดจน
สามารถขบัเคลือนวิสัยทศัน์และยุทธศาสตร์ของกองทพัไปพร้อมๆ กนั ดว้ยการนาํแนวคิดสมรรถนะ
(Competency) มาใช้ในกองทพัให้เกิดผลเป็นรูปธรรม โดยสมรรถนะกาํลงัพลกองทพัอากาศเป็น
พฤติกรรมการปฏิบติัของกาํลงัพลภายใตก้ารมีความรู้ ทกัษะความสามารถและคุณลกัษณะทีจาํเป็น
ในการปฏิบติังาน จนทาํให้เกิดผลงานทีประสบความสําเร็จตามเกณฑ์ทีกองทพัอากาศกาํหนดและ
เป็นไปอย่างโดดเด่น ซึงการนาํแนวคิดสมรรถนะมาใช้ในองค์กรนันสอดคลอ้งกบัผลสํารวจกว่า
๒๙๒ องคก์รในอเมริกา พบวา่ ร้อยละ ๗๕-๘๕ มีการนาํสมรรถนะมาใชใ้นองคก์ร (Shippman et al,

) นอกจากนีสมรรถนะยงัสามารถทาํนายผลสัมฤทธิการทาํงานของปัจเจกบุคคลได ้(ศิริรัตน์
พิริยธนาลยั และ จุฑา เทพหัสดิน ณ อยุธยา, ๒๕๕๓) จากผลการประเมินผลการปฏิบติังานตาม
แนวคิดสมรรถนะ ทาํให้สมรรถนะเป็นสิงจาํเป็นทีองค์กรต้องให้ความสําคัญเนืองจากส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการทาํงานและขบัเคลือนหน่วยงานได ้(William, ) อย่างไรก็ตาม พบว่า มีขอ้จาํกดั
ของการนาํสมรรถนะมาใชใ้นเรืองของความเขา้ใจ รูปแบบหรือแนวทางทีนาํไปใชใ้ห้เหมาะสมกบั
บริบทขององคก์ร (จิระประภา อคัรบวร และ กลัยาณี  คูณมี, ๒๕๔๗ ; Krebs.V, ) โดยเฉพาะ
องคก์รทีไม่เคยมีการนาํแนวคิดสมรรถนะมาใชอ้ยา่งเป็นรูปธรรมมาก่อน นโยบายผูบ้ญัชาการทหารอากาศ
ประจาํปี ๒๕๕๘ กาํหนดนโยบายเฉพาะดา้นกาํลงัพล ในขอ้ ๑.๑ นาํสมรรถนะกองทพัอากาศมาเป็น
เครืองมือในการบริหารกาํลงัพลเพือเสริมสร้างศกัยภาพกาํลงัพลในทุกสายวิทยาการให้มีขีดสมรรถนะ
สูงขึน สามารถคิด วิเคราะห์ ตดัสินใจ และปฏิบติังานได้อย่างเหมาะสมกบัสถานการณ์ โดยให้
ความสําคญักบัการพฒันากาํลงัพลในสายวิทยาการทีเกียวขอ้งกบัการปฏิบติัการทีใช้เครือข่ายเป็น
ศูนยก์ลาง รวมทงั พฒันาระบบการประเมินผลการปฏิบติังานของกาํลงัพลให้สอดคลอ้งตามแนวคิด
สมรรถนะกองทพัอากาศเพือเป็นแนวทางในการวางแผนบริหารและพฒันากาํลงัพล ซึงจะสอดรับ
กบันโยบายขอ้ที ๑.๔ เสริมสร้างความรู้ความเขา้ใจเกียวกบัการเตรียมความพร้อมเขา้สู่ประชาคม
อาเซียนในปี ๒๕๕๘ โดยให้ความสําคญักับความรู้และทกัษะความสามารถ โดยเฉพาะการใช้
ภาษาองักฤษของกาํลงัพลทุกระดบัเพือให้นาํไปประยุกตใ์ช้ในการปฏิบติังานและการติดต่อสือสาร
ไดอ้ย่างเหมาะสม และจากการอนุมติัของผูบ้ญัชาการทหารอากาศ เมือ ๗ ธันวาคม ๒๕๕๕ เรือง
สมรรถนะหลกั (Core Competency) ๔ ประการ และ สมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ (Managerial
Competency) ๑๔ ประการ เพือใหเ้ป็นแนวทางในการพฒันากาํลงัพลซึงนาํไปสู่การบริหารกาํลงัพล
ให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล นาํมาซึงการขบัเคลือนสมรรถนะกาํลงัพลให้
เกิดผลเป็นรูปธรรม โดยกรมกาํลงัพลทหารอากาศในฐานะฝ่ายอาํนวยการหลกัและหน่วยรับผิดชอบ
ในการนาํนโยบายดา้นกาํลงัพลสู่การปฏิบติัให้เกิดผลเป็นรูปธรรม ซึงเริมจากการนาํสมรรถนะมาใช้
ในการประเมินผลการปฏิบติังานกาํลงัพล เพือใหท้ราบศกัยภาพกาํลงัพลในปัจจุบนัตามเกณฑ์สมรรถนะ
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กาํลงัพลกองทพัอากาศ โดยการประเมินนีจะนาํไปสู่การวางแผนพฒันาในภาพรวมของหน่วยงานและ
การพฒันารายบุคคลอย่างเหมาะสม ซึงเป็นส่วนหนึงของการบริหารกาํลังพลกองทพัอากาศและ
ยงัสามารถสะทอ้นความพร้อมของกาํลงัพล ผลสัมฤทธิของงาน ตลอดจนการทาํนายการบรรลุเป้าหมาย
ตามวสิัยทศัน์ขา้งตน้ได้ ดงันนั การขบัเคลือนสมรรถนะกาํลงัพลผา่นการประเมินผลการปฏิบติังาน
กาํลงัพลนีจาํเป็นตอ้งมีขนัตอนดาํเนินการทีชัดเจนและการพฒันาโปรแกรมประเมินรองรับการ
ดาํเนินการดงักล่าว ซึงเป็นโปรแกรมทีสร้างขึนใหม่เนืองจากการนาํไปใชจ้ริงในหน่วยงานต่างๆ ทีมี
จาํนวนมากและอยูห่่างไกลกนั การใชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศดว้ยระบบออนไลน์จึงเป็นสิงสําคญัและ
จาํเป็นอย่างยิงเพือความสะดวกรวดเร็วและเกิดประสิทธิภาพ โดยในงานวิจยันีจะเน้นการพฒันา
โปรแกรมประเมินพร้อมกบัการนาํสู่การทดลองใชโ้ปรแกรมประเมินในหน่วยนาํร่อง ซึงผูป้ระเมิน
จะรับผิดชอบการประเมินของตนเอง โดยทุกคนตอ้งเขา้โปรแกรมและลงขอ้มูลที เป็นผลงานส่วน
บุคคลพร้อมหลกัฐานเชิงประจกัษด์ว้ยการแนบไฟล์ผลงานประกอบการพิจารณา ซึงเป็นความทา้ทาย
อยา่งยิงของการดาํเนินการ เนืองจากมีความแตกต่างจากระบบการประเมินเดิมทีใชก้ระดาษในการ
ประเมินโดยกรอกขอ้มูลส่วนบุคคลเท่านนั ซึงความรับผิดชอบในการประเมินจะอยูที่กาํลงัพลหน่วย
ในการรวบรวมผลประเมินผา่นโปรแกรมในลกัษณะเดิม แต่ปัจจุบนัความรับผิดชอบการประเมิน
เป็นของบุคคล โดยระบบโปรแกรมจะทาํหน้าทีรวบรวมผลการประเมิน ส่วนกาํลงัพลหน่วยมีหนา้ที
วเิคราะห์ผลดงักล่าวและนาํเรียนผูบ้งัคบับญัชาเพือการตดัสินใจทีอยูบ่นพืนฐานของหลกัฐานขอ้มูล
ทีชดัแจง้ ทาํใหผู้ว้จิยัสนใจทาํการวจิยัในเรืองการขบัเคลือนการประเมินสมรรถนะกาํลงัพลกองทพัอากาศ
เพือใหเ้กิดประโยชน์ในการบริหารกาํลงัพลและกองทพัอากาศต่อไป

วตัถุประสงค์ของการวจิยั
๑. เพือศึกษาวเิคราะห์ผลการประเมินและหาแนวทางขบัเคลือนการประเมินสมรรถนะ

กาํลงัพลกองทพัอากาศ
๒. เพือศึกษาปัจจยัทีส่งผลต่อการประเมินและการขบัเคลือนการประเมินสมรรถนะ

กาํลงัพลกองทพัอากาศ

การทบทวนวรรณกรรมทเีกยีวข้อง
การวจิยัครังนี จะทบทวนวรรณกรรม ซึงประกอบดว้ย นโยบาย แนวคิดทฤษฎี แนวทาง

ดาํเนินการ เอกสารบทความและงานวจิยัทีเกียวขอ้ง ดงันี
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๑. แนวคิดทฤษฎีสมรรถนะ
๒. การประเมินสมรรถนะ
๓. เปรียบเทียบการประเมินสมรรถนะ
๔. การประเมินสมรรถนะกาํลงัพลกองทพัอากาศ
๕. การขบัเคลือนสมรรถนะกาํลงัพลตามนโยบายกองทพัอากาศ
๖. งานวจิยัทีเกียวขอ้ง

ขอบเขตของการวจิยั

๑. ขอบเขตด้านเนือหา
การขบัเคลือนการประเมินสมรรถนะกาํลงัพลกองทพัอากาศในครังนี จะศึกษา

แนวคิด ทฤษฎีทีเกียวขอ้งกบัสมรรถนะและการประเมินสมรรถนะ รวมทัง การศึกษาขนัตอนหรือ
แนวทางดาํเนินการประเมินสมรรถนะ และการประเมินสมรรถนะในหน่วยงานผ่านการใชโ้ปรแกรม
ประเมินออนไลน์ โดยเฉพาะการประเมินสมรรถนะหลกั ๔ ประการประกอบดว้ย พร้อมปฏิบติัภารกิจ
(Readiness for Mission) ทาํงานเป็นหนึงเดียว (Teamwork and Unity) มุ่งผลสัมฤทธิตามเป้าหมาย
(Achievement of Goals) และ สร้างความทา้ทายดว้ยนวตักรรม (Forward Innovation) กบัการประเมิน
สมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ ๑๔ ประการ ประกอบดว้ย  มีวิสัยทศัน์ (Visioning) ตดัสินใจและ
แกไ้ขปัญหา (Decision Making and Problem Solving) ทกัษะการเจรจาต่อรอง (Negotiation Skill)
ทกัษะการบริหารเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Managerial Skill) วางแผนเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic
Planning) ทกัษะการวิเคราะห์และติดตามงาน (Analytical and Follow-up Skill) ทกัษะการติดต่อสือสาร
(Communication Skill) กาํกบัดูแล (Coaching) มีความเชียวชาญในการปฏิบติังาน (Expert in Operation
Skill)  มีความถูกตอ้งและความละเอียดรอบคอบ (Accuracy and Attention to Details) มีส่วนร่วม
ในการทาํงานร่วมกบัผูอื้น (Cooperation Skill) ทกัษะในการปฏิบติังาน (Operational Skill) ทกัษะ
การใชภ้าษา (Language Skill) และ ภาวะผูน้าํ (Leadership)

๒. ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง
๒.๑ ประชากรทีเป็นกลุ่มตวัอยา่งในการประเมินสมรรถนะกาํลงัพล ซึงจะดาํเนินการ

ใน ๕ หน่วยงานนาํร่องทีเป็นหน่วยงานขนาดใหญ่หรือหน่วยงานฝ่ายอาํนวยการหลกั โดยเป็น
หน่วยกาํลงัรบ และหน่วยสนบัสนุนการบริการ ไดแ้ก่ กรมควบคุมการปฏิบติัทางอากาศ กรมกาํลงัพล
ทหารอากาศ กรมสือสารอิเล็กทรอนิกส์ทหารอากาศ กรมแพทยท์หารอากาศ และโรงเรียนนายเรือ
อากาศนวมินทกษตัริยาธิราช
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๒.๒ การศึกษาวิเคราะห์ผลการประเมินสมรรถนะกาํลงัพล ๕ หน่วยงานทีสะทอ้น
ภาพรวมของกองทพัอากาศ โดยผูป้ระเมิน ผูรั้บการประเมิน (คนที ๑) และผูเ้ห็นชอบ (คนที ๒)
เป็นกาํลงัพลในหน่วยงานนาํร่อง ซึงไดแ้ก่ ระดบัสัญญาบตัร ประทวน (เฉพาะชันยศนาวาอากาศเอก
พิเศษลงมา)

สมมตฐิานการวจิยั
๑. กาํลงัพลในแต่ละหน่วยงานมีผลการประเมินสมรรถนะแตกต่างกนั
๒. กาํลงัพลในชนัยศเดียวกนัมีผลการประเมินสมรรถนะแตกต่างกนัทงัสมรรถนะหลกั

และสมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ

วธีิดาํเนินการวจิยั
การวจิยันี เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) มีขนัตอนดาํเนินการ ดงันี
๑. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

๑.๑ ประชากรทีใชใ้นการวิจยัครังนี เป็นกาํลงัพลกองทพัอากาศทงัหมด (ยกเวน้
กาํลงัพลชนันายพล) แบ่งเป็นกาํลงัพลใน ๒ กลุ่ม ไดแ้ก่ นายทหารสัญญาบตัร และ นายทหารประทวน

๑.๒ กลุ่มตวัอยา่งเป็นกาํลงัพลร้อยละ ๒๐ ใน ๕ หน่วยงานนาํร่อง (ยกเวน้กาํลงัพล
ชนันายพล) แบ่งเป็นกาํลงัพลใน ๒ กลุ่ม ไดแ้ก่ กลุ่มสัญญาบตัร และ กลุ่มประทวน โดยการคาํนวณ
สัดส่วนกาํลังพลตามสูตรของ Morgan ในการเทียบอตัราส่วนกาํลงัพลกลุ่มตวัอย่างแทนกาํลงัพล
ทงัหมดของกองทพัอากาศ

๒. เครืองมือทีใช้ในการวจัิย
เครืองมือทีใชใ้นการวจิยั มี ๓ ส่วน ไดแ้ก่ แบบประเมินสมรรถนะหลกัและสมรรถนะ

ดา้นการบริหารจดัการ โปรแกรมการประเมินสมรรถนะออนไลน์ และการสังเกตแนวทางดาํเนินการ
หรือขนัตอนการขบัเคลือนการประเมินสมรรถนะกาํลงัพลกองทพัอากาศ

๓. การเกบ็รวบรวมข้อมูล
การเก็บขอ้มูลโดยการกระตุน้ให้กาํลงัพลเขา้ไปใช้โปรแกรมประเมินสมรรถนะ

และติดตามการประเมินดงักล่าวในแต่ละหน่วยงาน (๕ หน่วยงานนาํร่อง) รวมทงั การติดตามสังเกต
การดาํเนินการขบัเคลือนการประเมินดงักล่าวในหน่วยงานนาํร่อง

๔. การวเิคราะห์ข้อมูล
ผูว้ิจยัจะวิเคราะห์ขอ้มูลผา่นโปรแกรมประเมินสมรรถนะออนไลน์ทีพฒันาขึน

โดยมีการหาค่าเฉลีย ร้อยละ แยกตามระดบัชนัยศ และกลุ่มตวัอยา่ง (สัญญาบตัร ประทวน พนกังาน
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ราชการ และลูกจา้ง) โดยแยกเป็นกลุ่มทีผา่นเกณฑ์และไม่ผา่นเกณฑ์ รวมทงั การหาค่าคะแนนช่องวา่ง
(Gap Score) ของสมรรถนะกาํลงัพลเป็นรายบุคคลทงัสมรรถนะหลกัและสมรรถนะดา้นการบริหาร
จดัการ ตลอดจนวเิคราะห์การพฒันางานหรือสร้างสรรคน์วตักรรมและผลการปฏิบติังาน

ประโยชน์ทคีาดว่าจะได้รับจากการวจิยั
๑. ทาํให้สามารถประเมินสมรรถนะกาํลงัพลหน่วยนาํร่องและพยากรณ์สมรรถนะ

กาํลงัพลกองทพัอากาศในภาพรวมได้
๒. ทาํให้ไดแ้นวทางทีเหมาะสมในการขบัเคลือนการประเมินสมรรถนะกาํลงัพลไปใน

หน่วยงานของกองทพัอากาศไดอ้ยา่งมีประสิทธิผลและรวดเร็วมากยิงขึน
๓. ทาํใหส้ามารถวางแผนในการบริหารกาํลงัพลใหเ้กิดประสิทธิภาพมากขึน โดยเฉพาะ

ในการพฒันากาํลงัพล และการพิจารณาบาํเหน็จความชอบ

คาํจาํกดัความ
สมรรถนะ (Competency) หมายถึง ความรู้ ทกัษะ คุณลกัษณะทีจาํเป็นในการปฏิบติังานใด

งานหนึงใหป้ระสบความสาํเร็จ สามารถพฒันาใหเ้กิดขึนในแต่ละบุคคลไดไ้ม่เท่ากนั ซึงเป็นไปตาม
ความสามารถในการเรียนรู้และประสบการณ์ของบุคคล และแสดงออกทางพฤติกรรมภายนอก
รวมถึง ความคิดเห็นเชิงบวกของบุคคลจากการทดสอบความรู้ และทกัษะ

สมรรถนะหลกั (Core Competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคนทีสะทอ้นให้เห็น
ถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเชือ และอุปนิสัยของคนในองคก์รโดยรวมทีสามารถช่วยสนบัสนุน
ให้คนในองค์กรบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทศัน์ได ้ความสามารถชนิดนีจะถูกกาํหนดจากวิสัยทศัน์
พนัธกิจ เป้าหมายหลกั หรือกลยทุธ์ขององคก์าร

สมรรถนะหน้าที (Functional Competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคนทีสะทอ้น
ให้เห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเชือ คุณลกัษณะเฉพาะและอุปนิสัย ทีช่วยส่งเสริมให้คนๆ นนั
สามารถสร้างผลงานในการปฏิบติังานในหนา้ทีตามภารกิจของงานนันหรือในตาํแหน่งงานนันได้
สูงกวา่มาตรฐาน

หลกัฐานเชิงประจักษ์ (Evidence Based) หมายถึง ความรู้ ขอ้มูลหรือความจริงทีเป็นอยู่
ทงัทีมาจากการวจิยัและไม่ไดม้าจากงานวิจยั มาจากความคิดเห็นประสบการณ์ ผลงานที เกิดขึนจริง
หรือ ขอ้มูลทางประวติัศาสตร์



บทที ๒
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยทีเกียวข้อง

การวิจัยการขับเคลือนการประเมินสมรรถนะกําลังพลกองทพัอากาศเพือให้เกิด
ประโยชน์ในการบริหารกาํลงัพลและกองทพัอากาศ ผูว้ิจยัไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยั
ทีเกียวขอ้ง ดงันี

๑. แนวคิดทฤษฎสีมรรถนะ
๑.๑ ความหมายสมรรถนะ
๑.๒ ประเภทสมรรถนะ
๑.๓ ระดบัสมรรถนะ
๑.๔ ความสาํคญัและประโยชน์ของสมรรถนะ

๒. การประเมินสมรรถนะ
๒.๑ การประเมินตามแนวคิดสมรรถนะ
๒.๒ การประเมินผลการปฏิบติังาน

๓. เปรียบเทยีบการประเมินสมรรถนะ
๔. การประเมินสมรรถนะกาํลงัพลกองทพัอากาศ
๕. การขับเคลือนสมรรถนะกาํลังพลตามนโยบายกองทพัอากาศ

๕.๑ นโยบายดา้นกาํลงัพลกองทพัอากาศ
๕.๒ สมรรถนะกบัการบริหารกาํลงัพล
๕.๓ แนวทางการขบัเคลือนสมรรถนะกาํลงัพล

๖. งานวจัิยทีเกียวข้อง

แนวคดิทฤษฎสีมรรถนะ

ความหมายสมรรถนะ (Competency)
ณรงค์วิทย์ แสนทอง (๒๕๔๕, ๒๕๔๗) กล่าวถึงสมรรถนะว่า หมายถึง ความรู้

ความสามารถ ทกัษะ และแรงจูงใจทีมีความสัมพนัธ์ และส่งผลกระทบต่อความสําเร็จของเป้าหมาย
ของงานในตาํแหน่งนนัๆ สมรรถนะแต่ละตวัจะมีความสําคญัต่องานแต่ละงานแตกต่างกนัไปและ
สะทอ้นใหเ้ห็นพฤติกรรมในการทาํงานทีแสดงออกมาของแต่ละบุคคลซึงสามารถวดัและสังเกตเห็นได้
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บริษทั HAY Group (๒๕๔๗) ซึงเป็นบริษทัทีปรึกษาดา้นการวางระบบการบริหารงาน
บุคคลระดบัโลกไดใ้หค้าํจาํกดัความไวว้า่ สมรรถนะ หมายถึง คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมทีทาํให้บุคลากร
ในองค์กรปฏิบติังานได้ผลงานโดดเด่นกว่าคนอืนๆ โดยบุคลากรเหล่านีจะแสดงคุณลกัษณะเชิง
พฤติกรรมดงักล่าวไดม้ากกว่าเพือนร่วมงานในสถานการณ์ทีหลากหลายกว่า และไดผ้ลงานดีกว่า
ผูอื้น

อานนท์  ศกัดิวรวิชญ์ (๒๕๔๗) ไดส้รุปคาํนิยามของสมรรถนะไวว้่า สมรรถนะ คือ
คุณลกัษณะของบุคคล ซึงไดแ้ก่ ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และคุณสมบติัต่างๆ อนัไดแ้ก่  ค่านิยม
จริยธรรม บุคลิกภาพ คุณลกัษณะทางกายภาพ และอืนๆ ซึงจาํเป็นและสอดคลอ้งกบัความเหมาะสม
กบัองค์การ โดยเฉพาะตอ้งสามารถจาํแนกไดว้่าผูที้จะประสบความสําเร็จในการทาํงานไดต้อ้งมี
คุณลกัษณะเด่น หรือลกัษณะสําคญัอะไรบา้ง รวมทงัสาเหตุทีทาํงานแล้วไม่ประสบความสําเร็จ
เพราะขาดคุณลกัษณะอะไร

ธํารงศกัดิ คงคาสวสัดิ (๒๕๔๘) ให้ความหมายสมรรถนะว่า เป็นเจตคติ ค่านิยม
ความเชือ ทกัษะ ความสามารถ ความรู้ หรือพรสวรรค์ ซึงเป็นสิงทีมีอยู่ในบุคคล โดยเกิดมาจาก
ประสบการณ์ การปลูกฝัง การศึกษา การไดย้ิน การไดเ้ห็นทีสังสมมาจนเป็นคุณลกัษณะประจาํตวั
ของบุคคล

สุกญัญา  รัศมีธรรมโชติ (๒๕๔๘) ใหค้วามหมายสมรรถนะวา่ เป็นความรู้ ทกัษะ และ
คุณลกัษณะส่วนบุคคลทีทาํใหบุ้คคลนนัทาํงานในความรับผดิชอบของตนไดดี้กวา่ผูอื้น

สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (สํานกังาน ก.พ. ๒๕๔๘) กล่าวถึงสมรรถนะ
ว่าเป็นคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมทีเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะความสามารถและคุณลกัษณะอืนๆ
ทีทาํให้บุคคลสามารถสร้างผลงานไดโ้ดดเด่นกว่าเพือนร่วมงานอืนๆ ในองค์การ ซึงการทีบุคคล
จะแสดงสมรรถนะใดสมรรถนะหนึงได ้มกัจะตอ้งมีองคป์ระกอบของทงัความรู้ทกัษะความสามารถ
และคุณลกัษณะอืนๆ ตวัอย่างเช่น สมรรถนะการบริการทีดี ซึงอธิบายว่า “สามารถให้บริการที
ผูรั้บบริการตอ้งการไดน้ัน หากขาดองค์ประกอบต่างๆ ไดแ้ก่ ความรู้ในงานหรือทกัษะทีเกียวขอ้ง
เช่น อาจตอ้งหาขอ้มูลจากคอมพิวเตอร์ และคุณลกัษณะของบุคคลทีเป็นคนใจเยน็ อดทน ชอบช่วยเหลือ
ผูอื้น แลว้บุคคลก็ไม่อาจจะแสดงสมรรถนะของการบริการทีดีดว้ยการให้บริการทีผูรั้บบริการตอ้งการได”้

สืบวงศ ์ กาฬวงศ์ (๒๕๕๔) ให้ความหมายสมรรถนะวา่ เป็นคุณลกัษณะต่างๆ ของบุคคล
ซึงประกอบดว้ยความรู้ ความสามารถ ทกัษะ ทศันคติ ค่านิยม ตลอดจนถึงบุคลิกของบุคคล อนัส่งผล
ใหบุ้คคลนนัมีผลการปฏิบติังานทีสูงกวา่มาตรฐานทัวไป

McClelland (๑๙๗๐) ให้ความหมายสมรรถนะวา่เป็นความรู้ ทกัษะ อุปนิสัย บทบาท
ทางสังคม การรับรู้ตนเองและแรงจูงใจทีเป็นบุคลิกลกัษณะซ่อนอยูภ่ายใตปั้จเจกบุคคลทีสามารถ
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ผลกัดนัให้บุคคลนนัสร้างผลการปฏิบติังานในงานทีตนรับผิดชอบให้สูงกวา่ หรือเหนือกวา่เกณฑ์/
เป้าหมายทีกาํหนดไว้

Boyatzis (๑๙๘๒) กล่าวว่า “สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะพืนฐาน (Underlying
Characteristic) ของบุคคล ไดแ้ก่ แรงจูงใจ (Motive) อุปนิสัย (Trait) ทกัษะ (Skill) จินตภาพส่วนตน
(Self - Image) หรือบทบาททางสังคม (Social Role) หรือองคค์วามรู้ (Body of Knowledge) ซึงบุคคล
จาํเป็นตอ้งใชใ้นการปฏิบติังานเพือใหไ้ดผ้ลงานสูงกวา่เหนือกวา่เกณฑ์เป้าหมายทีกาํหนดไว”้

Prahalad and Hamel (๑๙๙๐) ให้ความหมายสมรรถนะว่าหมายถึงส่วนทีเป็นความ
เชียวชาญเฉพาะดา้นทีเป็นผลมาจากการผสมผสานระหวา่งเทคโนโลยีทีซบัซ้อนและการปฏิบติังาน
อยา่งกลมกลืน

Boam and Sparrow (๑๙๙๒) กล่าวว่า “สมรรถนะ หมายถึง กลุ่มของคุณลกัษณะเชิง
พฤติกรรมทีบุคคลจาํเป็นตอ้งมีในการปฏิบติังานในตาํแหน่งหนึงๆ เพือให้การปฏิบติังานใน หนา้ที
ความรับผดิชอบประสบความสาํเร็จ

Spencer and Spencer (๑๙๙๓) กล่าวว่า “สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะพืนฐาน
(Underlying Characteristic) ทีมีอยู ่ภายในตวับุคคลไดแ้ก่ แรงจูงใจ (Motive) อุปนิสัย (Trait)
อตัตมโนทศัน์ (Self - Concept) ความรู้ (Knowledge) และทกัษะ (Skill) ซึงคุณลกัษณะเหล่านีจะเป็น
ตวัผลกัดนัหรือมีความสัมพนัธ์เชิงเหตุผล (Causal Relationship) ให้บุคคลสามารถ ปฏิบติังานตาม
หนา้ทีความรับผดิชอบ หรือสถานการณ์ต่างๆ ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและ/หรือ สูงกวา่เกณฑ์อา้งอิง
(Criterion - Reference) หรือเป้าหมายทีกาํหนดไว้

Rylatt and Lohan (๑๙๙๕) ให้ความหมายสมรรถนะวา่เป็นการบรรยายถึงทกัษะทีจาํเป็น
ความรู้ และเจตคติทีตอ้งการสาํหรับผลการปฏิบติังานทีมีประสิทธิภาพในสถานทีทาํงาน โดยเฉพาะ
ผลทีเกิดจากการทาํงานควรนําไปสู่การขยายวงกวา้งของต้นแบบ การปฏิบติัทีดี (Best Practice)
เป็นผลทีเกิดจากการปฏิบติัทีดีทีสุดของปัจเจกบุคคลในการทาํงาน

Williams (๒๐๐๒) ได้นาํเสนอความหมายของสมรรถนะว่าเป็นคุณลกัษณะภายใน
ของบุคคลทีแสดงออกไดท้างพฤติกรรมและมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพหรือผลการปฏิบติัในการ
ทาํงานในสถานการณ์หนึงๆ

Arnauld de Nadaillac (๒๐๐๓) ไดใ้ห้คาํจาํกดัความไวว้่าสมรรถนะนันเป็นสิงทีตอ้ง
ลงมือปฏิบติัและทาํใหเ้กิดขึน กล่าวคือ ความสามารถทีใชเ้พือให้เกิดการบรรลุผลและวตัถุประสงค์
ต่างๆ ซึงเป็นตวัขบัเคลือนทีทาํให้เกิดความรู้ (Knowledge) การเรียนรู้ทกัษะ (Know - how) และเจตคติ
ลกัษณะนิสัยหรือบุคลิกภาพต่างๆ (Attitude) ทีช่วยให้สามารถเผชิญและแกไ้ขสถานการณ์หรือปัญหา
ต่างๆ ทีเกิดขึนไดจ้ริง
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David D. Dubois, William J. Rothwell (๒๐๐๔) กล่าวว่าสมรรถนะ หมายถึงคุณลกัษณะ
ทีทุกคนมีและใชไ้ดอ้ยา่งเหมาะสม เพือผลกัดนัให้ผลการปฏิบติังานบรรลุตามเป้าหมาย ซึงคุณลกัษณะ
เหล่านีไดแ้ก่ ความรู้ ทกัษะ บุคลิกภาพ แรงจูงใจทางสังคมลกัษณะนิสัยส่วนบุคคล ตลอดจนรูปแบบ
ความคิดและวธีิการคิด ความรู้สึกและการกระทาํ

Scott B. Parry (๒๐๐๔) ให้คาํจาํกดัความสมรรถนะวา่ คือ กลุ่มของความรู้ (Knowledge)
ทกัษะ (Skill) และคุณลกัษณะ (Attributes) ทีเกียวขอ้งกนั ซึงมีผลกระทบต่องานหลกัของตาํแหน่ง
งานหนึงๆ โดยกลุ่มความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะดงักล่าว สัมพนัธ์กบัผลงานของตาํแหน่งงานนัน ๆ
และสามารถวดัผลเทียบกบัมาตรฐานทีเป็นทียอมรับ และเป็นสิงทีสามารถเสริมสร้างขึนไดโ้ดยผา่น
การฝึกอบรมและการพฒันา

จากความหมาย สมรรถนะ ขา้งตน้ แบ่งไดเ้ป็น ๒ กลุ่ม กลุ่มแรก หมายถึงบุคลิกลกัษณะ
ของคนทีสะทอ้นให้เห็นถึงความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skill) ทศันคติ (Attitude) ความเชือ (Belief)
อุปนิสัย (Trait) ส่วนกลุ่มทีสอง หมายถึง กลุ่มของความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skill) และคุณลกัษณะ
ของบุคคล (Attributes) หรือทีเรียกว่า KSAs ทีสะทอ้นให้เห็นได้จากการแสดงพฤติกรรมในการ
ทาํงาน โดยการแสดงออกมาของแต่ละบุคคลทีสามารถวดัและสังเกตได้ ซึงบางกลุ่มโดยเฉพาะใน
สหรัฐอเมริกาจะมองวา่เป็นพฤติกรรมทีโดดเด่นกวา่บุคคลอืน ส่วนบางกลุ่มโดยเฉพาะในประเทศ
องักฤษจะมองว่าเป็นพฤติกรรมทีเป็นมาตรฐาน ซึงจะทาํให้เกิดผลการปฏิบติังานทีดี ซึงไม่จาํเป็น
ตอ้งโดดเด่นแต่สามารถทาํให้งานนันเกิดประสิทธิผล สมรรถนะจึงเป็นสิงสําคญัทีช่วยให้องค์กร
ประสบความสาํเร็จ สมรรถนะจากขอ้มูลขา้งตน้อาจสรุปไดว้า่ สมรรถนะหมายรวมถึง ความรู้ ทกัษะ
เจตคติ แรงจูงใจ และคุณลกัษณะเฉพาะของบุคคลทีเกิดจากการสังสมประสบการณ์ และการเรียนรู้
ทีส่งผลให้บุคคลนันแสดงพฤติกรรมทีโดดเด่นกว่าคนอืนหรือพฤติกรรมทีเป็นไปตามมาตรฐาน
ซึงส่งผลใหก้ารปฏิบติังานเกิดผลงานทีมีประสิทธิภาพ รวมทงัมีความสัมพนัธ์กบัสถานการณ์

จากบริบทขา้งตน้สรุปไดว้่า สมรรถนะ เป็น ความรู้  ทกัษะ  และคุณลกัษณะทีจาํเป็น
ของบุคคลในการทาํงานให้ประสบความสําเร็จ โดยสามารถสร้างผลงานหรือเกิดผลการปฏิบติัได้
ตามเกณฑ์มาตรฐานทีกาํหนดหรือสูงกว่าทีกาํหนด  แต่อย่างไรก็ตามการศึกษาเกียวกับเรืองนี
ส่วนใหญ่มกัอา้งอิงความหมายหรือคาํนิยาม McClelland ทีกล่าวว่า สมรรถนะ คือ บุคลิกลกัษณะ
ทีซ่อนอยูภ่ายใตปั้จเจกบุคคล ซึงสามารถผลกัดนัใหปั้จเจกบุคคลนนั สร้างผลการปฏิบติังานทีดีหรือ
ตามเกณฑ์ทีกาํหนดในงานทีรับผิดชอบ ความสามารถตามกรอบแนวคิดนี สามารถอธิบายไดต้าม
แผนภาพโมเดลภูเขานาํแขง็ แสดงแนวคิดหลกัการของสมรรถนะทีเกิดขึนได้ ๓ ทาง คือ สมรรถนะ
ทีติดตวัมาตงัแต่เกิด สมรรถนะทีเกิดจากประสบการณ์การทาํงาน และสมรรถนะทีเกิดจากการศึกษา
ฝึกอบรม แต่ความหมายของสมรรถนะมีนกัวชิาการใหค้วามหมายไวห้ลายประการ
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แผนภาพที ๒-๑ แสดงแนวคิด หลกัการ เกียวกบั Competency
ทีมา : Spencer &  Spencer, ๑๙๙๓.

The  Iceberg Model

ทีมา : Spencer & Spencer, ๑๙๙๓

จากแผนภาพที ๑ สามารถอธิบายไดว้่า คุณลกัษณะของบุคคลนันเปรียบเหมือนภูเขา
นาํแข็งทีลอยอยูใ่นนาํ โดยมีส่วนนอ้ยทีลอยอยูเ่หนือนาํซึงก็คือความรู้ทีบุคคลมีในสาขาต่างๆ ทีได้
เรียนรู้มา และส่วนของทกัษะ เป็นความเชียวชาญชาํนาญพิเศษในด้านต่างๆ ทีได้มาจากการฝึก
ปฏิบติัมาอยา่งต่อเนืองยาวนาน ส่วนทีลอยอยูเ่หนือนาํนีเป็นส่วนทีสังเกตและวดัไดง่้าย สําหรับส่วน
ของภูเขานําแข็งทีอยู่ใตน้าํนันเป็นส่วนทีมีปริมาณมากกว่า สังเกตและวดัได้ยากจึงเป็นส่วนทีมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลมากกว่าส่วนอืน ซึงได้แก่ บทบาททีแสดงออกต่อสังคม (Social
Role) ภาพลักษณ์ของบุคคลทีมีต่อตนเอง (Self - Image) คุณลักษณะส่วนบุคคล (Traits) และ
แรงจูงใจ (Motives) ส่วนทีอยูเ่หนือนาํนนัเป็นส่วนทีสัมพนัธ์กบัเชาวน์ปัญญาของบุคคล การทีบุคคล
มีความฉลาดทีทาํใหเ้ขาสามารถเรียนรู้องคค์วามรู้และทกัษะไดแ้ต่ยงัไม่เพียงพอทีจะทาํให้เขาเป็นผูที้
มีผลการปฏิบติังานทีโดดเด่น ทาํให้บุคคลจาํเป็นตอ้งมีแรงผลกัดนัเบืองลึกคุณลกัษณะส่วนบุคคล
ภาพลกัษณ์ของบุคคลทีมีต่อตนเอง และบทบาททีแสดงออกต่อสังคมทีเหมาะสม จึงจะทาํให้เขา
สามารถเป็นผูที้มีผลงานทีโดดเด่นได้ และคาํนิยามนีมกัจะถูกนํามาเป็นกรอบแนวทางในการ
กาํหนดสมรรถนะซึงสอดรับตามแนวคิดของ McClelland มี ๕ ส่วนคือ

๑. ความรู้ (Knowledge) คือ ความรู้เฉพาะในเรืองทีตอ้งรู้ เป็นความรู้ทีเป็นสาระสําคญั
เช่น ความรู้ดา้นเครืองยนต์ เป็นตน้

โมเดลภูเขานาํแขง็

ทกัษะ
ความรู้

แนวคิดของตนเอง
แรงจูงใจ

ลกัษณะนิสยั

แรงจูงใจ
ลกัษณะ
นิสัย

ความรู้

ทกัษะสิงทีมองเห็น

สิงซ่อนเร้น

พืนผิว : พฒันาไดง่้าย บุคลิกภาพหลกั : พฒันาไดย้ากทีสุด

แนวคิดของตนเอง

ลกัษณะนิสยั ค่านิยม
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๒. ทกัษะ (Skill) คือ สิงทีตอ้งการใหท้าํไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เช่น ทกัษะทาง
คอมพิวเตอร์ ทกัษะทางการถ่ายทอดความรู้ เป็นตน้ ทกัษะทีเกิดไดน้นัมาจากพืนฐานทางความรู้
และสามารถปฏิบติัไดอ้ยา่งแคล่วคล่องวอ่งไว

๓. ความคิดเห็นเกียวกบัตนเอง (Self - concept) คือ เจตคติ ค่านิยม และความคิดเห็น
เกียวกบัภาพลกัษณ์ของตน หรือสิงทีบุคคลเชือวา่ตนเองเป็น เช่น ความมันใจในตนเอง เป็นตน้

๔. บุคลิกลักษณะประจาํตวัของบุคคล (Traits) เป็นสิงทีอธิบายถึงบุคคลนัน เช่น
คนทีน่าเชือถือและไวว้างใจได ้หรือมีลกัษณะเป็นผูน้าํ เป็นตน้

๕. แรงจูงใจ / เจตคติ (Motives / attitude) เป็นแรงจูงใจ หรือแรงขบัภายใน ซึงทาํให้
บุคคลแสดงพฤติกรรมทีมุ่งไปสู่เป้าหมาย หรือมุ่งสู่ความสาํเร็จ เป็นตน้

ความหมายของสมรรถนะหลกั (Core Competency)
อาภรณ์  ภู่วิทยพนัธ์ุ (๒๕๔๗) ให้ความหมายของสมรรถนะหลกัหรือขีดความสามารถ

หลกัวา่ หมายถึง บุคลิกลกัษณะหรือการแสดงออกของพฤติกรรมบุคคลทุกคนในองคก์รทีสะทอ้น
ใหเ้ห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเชือ และอุปนิสัยของคนในองคก์รโดยรวม ถา้บุคลากรทุกคน
ในองคก์รมีสมรรถนะหรือขีดความสามารถประเภทนี ก็จะมีส่วนทีจะช่วยสนบัสนุนให้องคก์รบรรลุ
เป้าหมายตามวสิัยทศัน์ได้

สํานักงาน ก.พ. (๒๕๕๒) ให้ความหมายของสมรรถนะหลักว่า เป็นคุณลักษณะเชิง
พฤติกรรมทีกาํหนดเป็นคุณลกัษณะร่วมของขา้ราชการพลเรือนทงัระบบเพือเป็นการหล่อหลอมค่านิยม
และพฤติกรรมทีพึงประสงคร่์วมกนั

Prahalad and Hamel (๑๙๙๐) ให้ความหมายของสมรรถนะหลกัวา่ หมายถึง ส่วนทีเป็น
ความเชียวชาญเฉพาะดา้นทีเป็นผลมาจากการผสมผสานระหวา่งเทคโนโลยทีีซบัซอ้น และการปฏิบติังาน
อย่างกลมกลืน โดยระบุไวว้่าการจะเป็นสมรรถนะหลกัไดน้ันตอ้งมีองค์ประกอบ ๓ ประการ คือ
ตอ้งสามารถเขา้ถึงตลาดหรือลูกคา้ไดห้ลายแหล่งหลายประเภท ตอ้งเป็นประโยชน์ที เห็นไดช้ดัเจน
ต่อลูกคา้หรือผูรั้บบริการ และตอ้งยากต่อการลอกเลียนแบบจากคู่แข่ง

Coyne, Hall and Clifford (๑๙๙๗) ให้ความหมายของสมรรถนะหลกัว่า เป็นผลรวม
ระหวา่งทกัษะและความรู้ทีฝังลึกอยูใ่นกลุ่มหรือคณะทาํงาน ซึงเป็นผลให้สามารถปฏิบติังานทีสําคญัยิง
จนเป็นมาตรฐานระดบัสากล โดยตอ้งสามารถนาํความสามารถหลกัดงักล่าวไปใชใ้ห้เกิดประโยชน์
เพือทาํใหอ้งคก์รเติบโตเท่าทีจะเป็นไปได้

จากบริบทขา้งตน้สมรรถนะหลกัจึงมี ๒ นยัยะ คือ สมรรถนะหลกัเป็นสมรรถนะของ
ทุกตาํแหน่งภายในองค์กรทีตอ้งมี โดยจะไปสนบัสนุนวิสัยทศัน์ พนัธกิจ และความสามารถหลกั
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ขององค์กร ซึงไม่ใช่ความรู้ ทกัษะ ความสามารถและคุณลกัษณะอืนๆ (Knowledge, Skill, Ability
and Other Characteristics : KSAO) ของแต่ละบุคคล แต่เป็น KSAO ขององคก์ารทีพึงมีเพือความสําเร็จ
ในการแข่งขนั หรือเรียกวา่ Workforce Core Competency ส่วนอีกนยัยะ คือความสามารถหลกัของ
องคก์รทีจะนาํไปสู่ความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั หรือเรียกวา่ Corporate Core Competency

สรุปวา่การเลือกใชส้มรรถนะหลกัในนยัยะใดให้พิจารณาเป้าหมายความตอ้งการในการ
บรรลุผลขององค์กร ซึงองค์กรส่วนมากนิยมใช้นัยยะของสมรรถนะของบุคลากรทุกคนพึงมี
เพือความสาํเร็จขององคก์รทีสอดรับกบัวสิัยทศัน์และยทุธศาสตร์

ความหมายของ (Managerial Competency)
อาภรณ์  ภู่วิทยพนัธ์ (๒๕๔๗) ให้ความหมายสมรรถนะด้านการบริหารจดัการว่า

หมายถึง ความสามารถในการจดัการซึงสะทอ้นให้เห็นถึงทกัษะในการบริหารจดัการงานต่างๆ
ซึงเป็นความสามารถทีมีไดท้งัในระดบัผูบ้ริหารและระดบัพนกังาน โดยจะแตกต่างกนัตามบทบาท
หนา้ทีความรับผดิชอบ

อนุวฒัน์  ศุภชุติกุล (๒๕๔๗) ให้ความหมายสมรรถนะด้านการบริหารจดัการว่า
หมายถึง คุณสมบติัดา้นการจดัการทีบุคลากรในองคก์รทุกคนจาํเป็นตอ้งมีในการทาํงานเพือจดัการ
ให้งานสําเร็จ ทุกคนในทีนีครอบคลุมผู ้ปฏิบัติงานและผู ้บริหารทุกระดับ ซึ งจะแตกต่างกับ
สมรรถนะหลกัทีมุ่งเน้นการหล่อหลอมให้เกิดวฒันธรรมองค์กรทีตอ้งการ ในขณะทีสมรรถนะ
ดา้นการบริหารจดัการมุ่งเนน้การทาํงานใหส้าํเร็จ

จิระประภา  อคัรบวร (๒๕๔๙) ให้ความหมายสมรรถนะดา้นการบริหารวา่ หมายถึง
คุณสมบติัความสามารถดา้นการบริหารทีบุคลากรในองคก์รทุกคนจาํเป็นตอ้งมีในการทาํงานเพือให้
งานสาํเร็จและสอดคลอ้งกบัแผนกลยทุธ์ และวสิัยทศัน์ขององคก์ร

ขจรศกัดิ  ศิริมยั (๒๕๕๕) ใหค้วามหมายสมรรถนะดา้นการบริหารจดัการวา่ หมายถึง
ความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะดา้นการบริหารจดัการทีจาํเป็นสําหรับพนกังานทีมีหน้าทีในระดบั
จดัการเพือใหบ้รรลุเป้าหมายทีวางไว้

สรุปว่าการเลือกใช้สมรรถนะด้านการบริหารจดัการในนัยยะใดให้พิจารณาเป้าหมาย
ความต้องการขององค์กรว่าการจัดการนันจาํเป็นต้องมีในบุคลากรระดับบริหารเท่านัน หรือ
จาํเป็นตอ้งมีทุกระดบัตามบทบาทหนา้ที ทงันีเพือการจดัการงานนนัใหเ้กิดผลสาํเร็จ

สรุปไดว้า่ ระบบสมรรถนะในการทาํงานเป็นเครืองมือบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย์
ทีสําคญัอย่างหนึงทีผูบ้ริหารทุกระดบัสามารถนาํมาใช้ในการสรรหา รักษา และพฒันาบุคลากร
ให้มีความรู้ ทกัษะ และความสามารถ และบุคลิกลกัษณะเฉพาะตรงตามทีตาํแหน่งกาํหนด เพือให้
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ปฏิบติัหนา้ทีไดต้ามผลตามทีคาดหวงัไว้ โดยสมรรถนะในการทาํงาน หมายถึง ความรู้ ทกัษะ และ
คุณลกัษณะ (Knowledge, Skill, Personal Attribute) ของบุคคลทีจาํเป็นตอ้งมี เพือใชใ้นการปฏิบติั
หนา้ที ใหป้ระสบผลสาํเร็จตามทีกาํหนด

๑. ความรู้ (Knowledge) หมายถึง ความรู้ทีจาํเป็นในการปฏิบติัหนา้ที ถา้ไม่มีความรู้
พนกังานก็ไม่สามารถปฏิบติัหนา้ทีทีรับผิดชอบไดอ้ยา่งถูกตอ้ง ความรู้นีมกัจะไดจ้ากการศึกษา อบรม
สัมมนา รวมไปถึงการแลกเปลียนความรู้กบัผูมี้ความรู้ในดา้นนนัๆ

๒. ทกัษะ (Skill) หมายถึง ทกัษะ ความสามารถเฉพาะทีจาํเป็นในการปฏิบติัหนา้ทีถา้
ไม่มีทกัษะแลว้ ก็ยากทีทาํให้พนกังานทาํงานให้มีผลงานออกมาดีและตรงตามเป้าหมายทีกาํหนดไว้
ได้ ทกัษะนีมกัจะได้มาจากการฝึกฝน หรือกระทาํซําๆ อย่างต่อเนือง จนทาํให้เกิดความ ชาํนาญ
ในสิงนนั

๓. คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Personal Attribute) หมายถึง คุณลกัษณะ ความคิด ทศันคติ
ค่านิยม แรงจูงใจและความตอ้งการส่วนตวัของบุคคล คุณลกัษณะเป็นสิงทีติดตวัและ เปลียนแปลง
ไดไ้ม่ง่ายนกัคุณลกัษณะทีไม่เหมาะสมกบัหนา้ทีมกัจะก่อใหเ้กิดปัญหาในการทาํงาน และทาํให้งาน
ไม่ประสบผลสาํเร็จตามเป้าหมาย

ประเภทของสมรรถนะ
องคก์รตอ้งเผชิญกบัการแข่งขนั และตอ้งการให้เกิดผลสัมฤทธิทีตอบสนองต่อเป้าหมาย

อยา่งย ังยนื จึงตอ้งแสวงหายทุธศาสตร์ในการขบัเคลือนองคก์ร และหาจุดแข็งหรือปัจจยัความสําเร็จ
ในการดาํเนินการ ซึงแนวทางหนึงคือตอ้งพฒันาสมรรถนะขององคก์รให้มีสมรรถนะพร้อมในการ
ปรับตวั มีกระบวนการบริหารและกระบวนการผลิตทีมีประสิทธิภาพ ซึงจะทาํให้เป็นองค์กรทีมี
สมรรถนะ และพฒันาทรัพยากรมนุษย์ให้มีสมรรถนะทีสอดรับกนั ทาํให้มีการจาํแนกประเภท
สมรรถนะเป็นหลายประเภท ซึงมีหลายแนวคิด โดยการแบ่งประเภทสมรรถนะเป็นการนาํกลุ่ม
สมรรถนะมาจดัเป็นประเภทใหส้อดคลอ้งกบัลกัษณะงานในแต่ละองคก์ร

ณรงคว์ทิย ์ แสงทอง (๒๕๔๗) แบ่งสมรรถนะเป็น ๓ ประเภท ไดแ้ก่
๑. สมรรถนะหลกั (Core Competency) เป็นบุคลิกลกัษณะของบุคคลทีสะทอ้นให้เห็น

ถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเชือ และอุปนิสัยทีจะช่วยสนบัสนุนให้องค์การบรรลุเป้าหมาย
ตามวสิัยทศัน์ได้

๒. สมรรถนะตามสายงาน (Job Competency) เป็นบุคลิกลกัษณะของคนทีสะทอ้น
ใหเ้ห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเชือ และอุปนิสัยทีจะช่วยส่งเสริมคนในการปฏิบติังาน
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๓. สมรรถนะส่วนบุคคล (Personnel Competency) เป็นบุคลิกลกัษณะของคนทีสะทอ้น
ให้เห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเชือ และอุปนิสัยทีทาํให้บุคคลนนัมีความสามารถในการทาํ
สิงใดสิงหนึงไดโ้ดดเด่นกวา่คนทัวไป เรียกวา่ความสามารถพิเศษส่วนบุคคล

อาภรณ์  ภู่วทิยพนัธ์ (๒๕๔๗) แบ่งสมรรถนะเป็น ๓ ประเภท ไดแ้ก่
๑. สมรรถนะหลกั (Core Competency) เป็นความสามารถทีบุคคลทุกคนในองค์กร

พึงมีเพือดําเนินกิจการนันได้อย่างมีประสิทธิผล ความสามารถในการปฏิบัติหรือการสร้าง
วฒันธรรมให้เกิดพฤติกรรมในลักษณะเดียวกันทังองค์กร ซึงส่งผลให้องค์การสามารถบรรลุ
เป้าหมายไดอ้ย่างมีประสิทธิผลมากขึน เป็นความสามารถทีสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั
นบัเป็นจุดแข็งขององคก์ร ความสามารถชนิดนีจะถูกกาํหนดจากวิสัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าหมายหลกั
หรือกลยุทธ์ขององค์กร โดยปกติองค์กรจะเริมพฒันาสมรรถนะเป็นกลุ่มแรก ซึงอาจมีอยู่
๓-๕ สมรรถนะ

๒. สมรรถนะในการบริหารจดัการ (Managerial Competency) หรือ สมรรถนะของ
ผูน้าํ (Leadership Competency) หมายถึง เป็นความสามารถทีบุคคลในองค์กรทุกคนจาํเป็นตอ้งมี
ในการทาํงานเพือให้งานสําเร็จ และตอ้งสอดคลอ้งกบัแผนกลยุทธ์  วิสัยทศัน์ พนัธกิจขององคก์ร
โดยเป็นความสามารถทีมีไดท้งัในระดบัผูบ้ริหารและระดบัพนกังาน โดยจะแตกต่างกนัตามบทบาท
และหน้าทีความรับผิดชอบ (Role - Based) ของบุคคลตามตาํแหน่งทางการบริหารและงานทีรับผิดชอบ
ซึงจะสะทอ้นความสามารถของผูบ้ริหารในการจดัการขา้มฝ่าย (Cross - Function) โดยทัวไปจะจาํแนก
ระดบัผูบ้ริหารเป็น ๓ ระดบั ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารระดบัตน้ ผูบ้ริหารระดบักลาง และผูบ้ริหารระดบัสูง
ซึงการจาํแนกระดบัผูบ้ริหารนีเพือให้เกิดความสะดวกในการวดั การสะทอ้นภารกิจและความสามารถ
ทีมีระดบัต่างกนั

๓. สมรรถนะในหนา้ทีงาน (Functional Competency) หมายถึง เป็นความรู้ ความสามารถ
ในลกัษณะเฉพาะของงานต่างๆ (Job - Based) ซึงสะทอ้นความสามารถในการปฏิบติัหนา้ทีทีรับผิดชอบ
ทีแตกต่างกนัไปตามงานของแผนกหรือฝ่ายทีสังกดั นอกจากนีองค์กรสามารถจาํแนกสมรรถนะ
ในหน้าทีเป็น ๒ ประเภท ไดแ้ก่ สมรรถนะทัวไปในหน้าที ซึงหมายถึง สมรรถนะทีคาดหวงัว่า
บุคลากรในฝ่ายนีควรมีเหมือนกนั และสมรรถนะเฉพาะในหนา้ที หมายถึง สมรรถนะทีมีเฉพาะใน
บางตาํแหน่งแมจ้ะอยูใ่นแผนกหรือฝ่ายเดียวกนัแต่มีสมรรถนะทีควรจะมีแตกต่างกนั

สุกญัญา  รัศมีธรรมโชติ (๒๕๔๘) แบ่งสมรรถนะเป็น ๓ ประเภท ไดแ้ก่
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๑. สมรรถนะขนัพืนฐาน (Threshold Competency) เป็นความรู้หรือทกัษะพืนฐานที
บุคคลจาํเป็นตอ้งมีในการทาํงาน เช่น ความสามารถในการอ่าน การพูด หรือการเขียน ซึงสมรรถนะ
เหล่านีไม่ไดท้าํให้บุคคลนันมีผลงานทีแตกต่างจากผูอื้นหรือไม่สามารถทาํให้บุคคลนันมีผลงานที
ดีกว่าผูอื้นได้ นักวิชาการบางกลุ่มจึงมีความเห็นว่าความรู้และทกัษะขันพืนฐานเหล่านีไม่จดัเป็น
สมรรถนะ

๒. สมรรถนะขนัแยกแยะได ้(Differentiating Competency) เป็นปัจจยัทีทาํให้บุคคลมี
ผลการทาํงานทีสูงกวา่มาตรฐานหรือดีกวา่บุคคลทัวไป ซึงทาํใหบุ้คคลผูน้นัมีความแตกต่างจากผูอื้น
อยา่งเห็นไดช้ดั สมรรถนะกลุ่มนีมุ่งเนน้ทีการใชค้วามรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะอืนๆ รวมถึง ค่านิยม
แรงจูงใจ และเจตคติเพือช่วยให้เกิดผลงานทีเป็นเลิศ นักวิชาการจาํนวนมากจึงให้ความสนใจ
สมรรถนะกลุ่มนี เพราะสามารถพฒันาใหเ้กิดขึนในตวับุคคลได้

จิระประภา  อคัรบวร (๒๕๔๙) แบ่งสมรรถนะเป็น ๓ ประเภท ไดแ้ก่
๑. สมรรถนะหลกั (Core Competency) เป็นพฤติกรรมทีดีทีทุกคนในองค์กรตอ้งมี

เพือแสดงถึงวฒันธรรมและหลกันิยมขององคก์ร
๒. สมรรถนะบริหาร (Professional Competency) เป็นคุณสมบติัความสามารถด้าน

การบริหารทีบุคลากรในองคก์รทุกคนจาํเป็นตอ้งมีในการทาํงานเพือให้งานสําเร็จและสอดคลอ้งกบั
แผนกลยทุธ์ วสิัยทศัน์ขององคก์ร

๓. สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical Competency) เป็นทกัษะด้านวิชาชีพทีจาํเป็น
ในการนาํไปปฏิบติังานใหบ้รรลุผลสาํเร็จ โดยจะแตกต่างกนัตามลกัษณะงาน ซึงสามารถจาํแนกได้
เป็น ๒ ส่วนยอ่ย ไดแ้ก่ สมรรถนะเชิงเทคนิคหลกั (Core Technical Competency) และสมรรถนะ
เชิงเทคนิคเฉพาะ (Specific Technical Competency)

สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (๒๕๔๙) แบ่งสมรรถนะเป็น ๒ ประเภท
ไดแ้ก่

๑. สมรรถนะหลกั เป็นคุณลกัษณะร่วมของขา้ราชการพลเรือนไทยทังระบบเพือหล่อ
หลอมค่านิยมและพฤติกรรมทีพึงประสงคร่์วมกนั

๒. สมรรถนะประจาํกลุ่มงาน เป็นสมรรถนะทีกาํหนดเฉพาะสําหรับกลุ่มงานเพือ
สนับสนุนให้ข้าราชการแสดงพฤติกรรมทีเหมาะสมแก่หน้าที และส่งเสริมให้ปฏิบติัภารกิจใน
หนา้ทีใหดี้ยิงขึน
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Ulrich and Lake (๑๙๙๑) แบ่งสมรรถนะเป็น ๓ ประเภท ไดแ้ก่
๑. สมรรถนะดา้นเศรษฐกิจหรือการเงิน (Economic Financial Capability) เกียวขอ้ง

กบัความสามารถหรือความไดเ้ปรียบในด้านการเงินทีองค์กรมีแหล่งทุนในการขยายกิจการหรือ
พฒันาอย่างเพียงพอ มีต้นทุนของการได้มาซึงทรัพยากรตําหรือมีสภาพคล่องทางการเงินสูง
สมรรถนะทางการเงินสามารถเปลียนเป็นความพร้อมของทรัพยากรไดอ้ยา่งรวดเร็ว รวมทังนาํไปสู่
การปรับปรุงกระบวนการไดร้วดเร็วดว้ย

๒. สมรรถนะดา้นยุทธศาสตร์หรือการตลาด (Strategic Marketing Capability) เกียวขอ้ง
กบัความสามารถขององค์กรในการปรับตวัหรือแสวงหาหนทางในการดาํเนินการภายใตข้อ้จาํกดั
และโอกาสจากสิงแวดลอ้ม เช่น สร้างความร่วมมือกบัองคก์ารภายนอก ซึงความสามารถดา้นนีเป็น
กลไกสาํคญัของการปรับตวัใหอ้งคก์รอยูร่อดอยา่งไดเ้ปรียบและย ังยนื

๓. สมรรถนะด้านเทคโนโลยี (Technology Capability) เกียวขอ้งกบัความสามารถ
ในการผลิตอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล สามารถผลิตและดาํเนินการไดอ้ย่างรวดเร็ว
มีราคาถูก คุณภาพดีกวา่ แต่ยงัรักษาคุณค่าทีสําคญัซึงเป็นความตอ้งการของลูกคา้ไดอ้ยา่งครบถว้น
สมรรถนะดา้นนีเป็นฐานสําคญัของการสร้างความไดเ้ปรียบเพราะเทคโนโลยีเป็นปัจจยัสําคญั
ในการสร้างคุณค่าและความแตกต่างอนัเป็นทางเลือกในการสร้างความโดดเด่นในการใหบ้ริการ

สมรรถนะทงั ๓ ดา้น ดงักล่าว จะเป็นไปอย่างมีประสิทธิผล ตอ้งมีสมรรถนะย่อย
เป็นองค์ประกอบสําคญั ๔ ประการ (Ulrich and Lake, ๑๙๙๑) ได้แก่ ๑) ภาวะผูน้าํ (Leadership)
เนืองจากการกาํหนดทิศทางเชิงยุทธศาสตร์ และการบริหารเชิงยุทธศาสตร์เป็นความรับผิดชอบ
ทีสําคญัของผูน้าํทีมีประสิทธิภาพ โดยผูน้าํตอ้งมีลกัษณะเป็นผูน้าํภายนอก (External Leadership)
ทีสามารถตีความ สภาพแวดลอ้มภายนอกมากาํหนดเป็นวิสัยทศัน์องคก์รไดอ้ยา่งเหมาะสมเป็นผูน้าํ
ทีสามารถแปลงวสิัยทศัน์ไปสู่การปฏิบติั (Internal Leadership) ๒) ความสามารถในการเปลียนแปลง
เกียวขอ้งกบัความสามารถในการปรับตวัใหเ้ขา้กบับริบทของสิงแวดลอ้มทีเปลียนแปลง ซึงประกอบดว้ย
ความสามารถในการเชือมประสานระหวา่งภายในและภายนอก (Symbiosis) มีความสามารถในการ
ตอบสนอง และเรียนรู้จากการกระทาํทีผ่านมา (Reflexiveness) สามารถปรับตวัให้สอดคล้องกบั
สิงแวดลอ้มตลอดเวลา การเชือมโยงงาน โครงสร้าง วฒันธรรมให้สามารถสนบัสนุนการบรรลุเป้าหมาย
๓) การดาํเนินการดา้นการจดัการ เป็นความสามารถทีสะทอ้นการจดัการทีสําเร็จผล ซึงวดัจาก
ความสามารถในการบูรณาการ (Internal Integration) กระบวนการและระบบการบริหารจดัการ
ภายในให้เชือมโยงกนัอยา่งมีเอกภาพ (Unity) ๔) การมีความเชือร่วมกนัเกียวกบัความเห็นพอ้งใน
แนวทางปฏิบติั การคิด การตดัสินใจ คุณค่าทีใหค้วามสาํคญั ตลอดจนเป้าหมายขององคก์รทีช่วยให้
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องคก์รเพิมประสิทธิผลในการสือสาร ดว้ยการลดการสือสารซาํซ้อน ลดการควบคุมโดยกฎระเบียบ
ตลอดจนสามารถสร้างความเชือมันศรัทธาใหก้บัผูเ้กียวขอ้งจากภายนอก

Spencer et al. (๑๙๙๔) แบ่งสมรรถนะเป็น ๓ ประเภท ไดแ้ก่
๑. สมรรถนะหลกั (Essential Competency) เป็นพืนฐานของความรู้ และทกัษะทีทุกคน

ในองคก์รจาํเป็นตอ้งมี ซึงสามารถพฒันาขึนมาไดโ้ดยการฝึกอบรม
๒. สมรรถนะขนัแยกแยะได้ (Differentiating Competency) เป็นสมรรถนะทีสามารถ

แยกผูป้ฏิบติังานทีมีความสามารถโดดเด่นออกจากผูป้ฏิบติังานทีมีความสามารถระดบัปานกลาง
(Average Performance) ได้ แมว้่าสมรรถนะดา้นนียากต่อการพฒันา แต่เป็นตวักาํหนดความสําเร็จ
ในการทาํงานของบุคคลในระยะยาว

๓. สมรรถนะขันกลยุทธ์ (Strategic Competency) เป็นสมรรถนะหลักขององค์กร
แต่มุ่งไปทีสมรรถภาพขององค์กร (Organizational Capability) รวมไปถึงสมรรถนะจะไปสร้าง
ความได้เปรียบในการแข่งขนั ซึงไดแ้ก่ ความสามารถดา้นนวตักรรม การให้บริการความรวดเร็ว
ในการปฏิบติังาน และเทคโนโลยี

Byham and Moyer (๑๙๙๖) แบ่งสมรรถนะเป็น ๓ ประเภท ไดแ้ก่
๑. สมรรถนะดา้นพฤติกรรม (Behavioral Competency) เป็นสิงทีคนพูดหรือกระทาํ

ซึงจะส่งผลต่อการปฏิบติังานไดดี้หรือไม่ดี
๒. สมรรถนะดา้นความรู้ (Knowledge Competency) เป็นสิงทีคนรู้เป็นความรู้ทีเกียวขอ้ง

กบัขอ้เท็จจริง เทคโนโลยี วิชาชีพ กระบวนการ ตลอดจนความรู้ทีใช้ในการปฏิบติังาน และความรู้
เกียวกบัองคก์ร

๓. สมรรถนะดา้นแรงจูงใจ (Motivational Competency) เป็นวิธีทีบุคคลแสดงความรู้สึก
ต่องาน ต่อองค์กร หรือต่อสภาพทางภูมิศาสตร์ขององค์กร โดยทัง ๓ สมรรถนะนีจะเกียวขอ้งกบั
องคป์ระกอบดา้น ความรู้ ทกัษะ และความสามารถ รวมทังคุณลกัษณะอืนๆ ของบุคคล ซึงจะส่งผล
ต่อความสาํเร็จขององคก์ร

Bryant and Poustie (๒๐๐๑) แบ่งสมรรถนะเป็น ๓ ประเภท ไดแ้ก่
๑. สมรรถนะหลกั (Core Competency) เป็นสมรรถนะทีสะทอ้นให้เห็นถึงสิงทีองคก์ร

ทาํไดดี้ทีสุด และเป็นพืนฐานในการกาํหนดค่านิยมขององค์กร จึงเป็นสมรรถนะทีจาํเป็นสําหรับ
คนทาํงานทุกคนในองคก์รไม่วา่จะอยูใ่นตาํแหน่งใด
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๒. สมรรถนะด้านพฤติกรรม (Behavioral Competency) หรือสมรรถนะด้านบุคคล
(Personnel Competency) เป็นคุณลกัษณะดา้นการปฏิบติังานของบุคคลทีมีอิทธิพล และเป็นแรงผลกัดนั
ทาํใหเ้กิดการปฏิบติั โดยปกติจะเกียวขอ้งกบังานหลายๆ ดา้นระหวา่งองคก์ร

๓. สมรรถนะด้านเทคนิค (Technical Competency) หรือ สมรรถนะด้านวิชาชีพ
(Professional Competency) เป็นสมรรถนะทีเกียวข้องกับความรู้หรือทักษะเชิงเทคนิค จึงเป็น
สมรรถนะทีจาํเป็นอยา่งยิงต่อความสาํเร็จในการปฏิบติังานเฉพาะดา้น

สรุปประเภทสมรรถนะมีหลายประเภทซึงจะเนน้สมรรถนะของคนในองคก์าร ดงันนั
การเลือกใชส้มรรถนะจึงขึนกบัความตอ้งการความสาํเร็จทีตอบสนองกบัความตอ้งการขององคก์ร

ระดับสมรรถนะ
ระดบัสมรรถนะ หมายถึง ระดบัความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะทีแตกต่างกนั แบ่งเป็น

๒ ประเภท คือ
๑. แบบกาํหนดเป็นสเกล (Scale)

ประเภทแต่ละตวัจะกาํหนดระดบัความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะแตกต่างกนัตามปัจจยั
จะกาํหนดเป็นตวัชีบ่งพฤติกรรม (Behavioral indicator) ทีสะทอ้นถึงความสามารถในแต่ละระดบั
(proficiency scale) โดยกาํหนดเกณฑ์การจดัระดบัความสามารถไว้ ๕ ระดบั (www.inded.kmitl.ac.th)
คือ

๑.๑ ระดบัเริมตน้ (Beginner)
๑.๒ ระดบัมีความรู้บา้ง (Novice)
๑.๓ ระดบัมีความรู้ปานกลาง (Intermediate)
๑.๔ ระดบัมีความรู้สูง (Advance)
๑.๕ ระดบัผูเ้ชียวชาญ (Expect)
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ตารางที ๒-๑ แสดงเกณฑ์ความสามารถและตัวชีวดัพฤติกรรม
เกณฑค์วามสามารถ ตวัชีวดัพฤติกรรม

๑. ระดบัเริมตน้
๒. ระดบัมีความรู้บา้ง
๓. ระดบัมีความรู้ปานกลาง
๔. ระดบัมีความรู้สูง

๕. ระดบัผูเ้ชียวชาญ

- มีความรู้ทัวไปเกียวกบัแนวคิดและทฤษฎี
- สามารถประยกุตแ์นวคิดทฤษฎีมาใชใ้นงาน
- สามารถนาํความรู้  ทกัษะ  มาใชใ้หเ้ป็นรูปธรรม
- สามารถแปลงทฤษฎีมาเป็นเครืองมือในการ

ปฏิบติัและผูอื้นสามารถนาํเครืองมือไปปฏิบติัไดจ้ริง
- สามารถกาํหนดทิศทางยทุธศาสตร์ในการบริหารจดัการ

ในเรืองความรู้ ทกัษะทีเกียวขอ้งใหแ้ก่หน่วยงานได้

ในการแปลความหมายของเกณฑข์า้งตน้เมือเทียบกบัมาตรฐานทีกาํหนดไวจ้ะมีดงันี
๑. ระดบัเริมตน้ = ยงัไม่สามารถทาํไดต้ามมาตรฐาน (not meet standard)
๒. ระดบัมีความรู้บา้ง = ทาํไดต้ามมาตรฐานทีกาํหนดไวบ้างส่วน (partially meet standard)
๓. ระดบัทีสามารถทาํไดต้ามมาตรฐานทีกาํหนด (meet standard)
๔. ระดบัทีสามารถทาํไดสู้งกวา่มาตรฐานทีกาํหนด (exceeds standard)
๕. ระดบัทีสามารถทาํไดสู้งกวา่มาตรฐานทีกาํหนดมาก (substantially exceeds standard)

ตารางที ๒-๒ แสดงตัวอย่างเกณฑ์สมรรถนะในการแก้ปัญหา
เกณฑค์วามสามารถ ดชันีชีวดัพฤติกรรมการแกปั้ญหา

สมรรถนะในการแกปั้ญหาระดบัที ๑
สมรรถนะในการแกปั้ญหาระดบัที ๒
สมรรถนะในการแกปั้ญหาระดบัที ๓
สมรรถนะในการแกปั้ญหาระดบัที ๔
สมรรถนะในการแกปั้ญหาระดบัที ๕

 สามารถแกไ้ขปัญหาร่วมกบัผูอื้นได้
 สามารถแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเองไดบ้า้ง
 สามารถแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเองไดเ้ป็นส่วนใหญ่
 สามารถแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเองจนประสบผลสาํเร็จ
 สามารถแกไ้ขปัญหา และสามารถวางแผนป้องกนั

ปัญหาทีจะไม่ใหเ้กิดขึนอีก

๒. แบบไม่กาํหนดเป็นสเกล (Scale)
เป็นสมรรถนะทีเป็นพฤติกรรมเชิงความรู้สึก หรือเจตคติทีไม่ตอ้งใช้สเกล เช่น

ความซือสัตย์ ความตรงต่อเวลา เป็นตน้
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ลาํดบัขนัของสมรรถนะทีแสดงความสามารถในพฤติกรรมการปฏิบติั ๕ ประการ คือ
(Dreyfus and Dreyfus, ๑๙๘๖; Rothwell, ๒๐๐๐)

๑. ผูเ้ริมต้น (Novice) ทาํตามกฎ และไม่รู้สึกถึงความรับผิดชอบของผลทีเกิดขึน
มีแนวโนม้ของการประยุกตใ์ชก้ฎตามความรู้สึกแต่ไม่ตระหนกัถึงสิงแวดลอ้มหรือสิงใหม่ทีมีส่วน
เกียวขอ้ง มกัจะทาํตามคาํสัง และตอ้งการความชดัเจนของทิศทางทีตอ้งดาํเนินการเพือเป็นแนวทาง
ในการปฏิบติั โดยทัวไปจะไม่รู้วา่ตนไม่รู้อะไร

๒. ผูเ้รียนรู้ (Advance Beginner) ตระหนกัรู้ถึงสถานการณ์หรือสิงใหม่ๆ ทีกฎไดถู้ก
ประยุกต์ใชแ้ต่ยงัไม่รู้ถึงความรับผิดชอบเกียวกบัสิงนนั มีความคุน้เคยกบัรูปแบบ และแนวโน้มที
เป็นไปไดใ้นการปฏิบติังานแต่ละวนัโดยอาศยัประสบการณ์เดิมในการปฏิบติัแบบเดิม ตระหนกัรู้
ความสามารถทีขาดไปในภาพรวม เรียนรู้ในการยอมรับกฎ และการชีนาํในการตดัสินใจแกปั้ญหา

๓. ผูป้ฏิบติั (Competent) ตระหนักรู้ถึงปัญหา ทาํตามกฎ และประยุกต์ให้เหมาะสม
กบัองคก์ร รับรู้ปัญหา และมีความรับผิดชอบในการตดัสินใจแกปั้ญหา แต่ยงัไม่รู้ว่ายงัไม่สามารถ
เขา้ถึงปัญหา และตดัสินใจแกปั้ญหานนัได ้เพราะยงัใชค้วามรู้สึกในการตดัสินใจแกปั้ญหานัน

๔. ผูช้าํนาญ (Proficient) ตระหนกัรู้ถึงปัญหาจากประสบการณ์ สามารถบ่งชีปัญหา
และวเิคราะห์หาทางแกปั้ญหาไดว้า่ควรทาํอยา่งไร และมีความรับผิดชอบในการตดัสินใจ โดยสามารถ
ตดัสินใจไดอ้ยา่งรวดเร็วทนัต่อสถานการณ์

๕. ผูเ้ชียวชาญ (Expert) มีประสบการณ์สูงสามารถบ่งชีปัญหาไดท้นัที รวมถึงการหา
แนวทางในการแกปั้ญหาโดยการเขา้ถึงสถานการณ์นันไดอ้ยา่งเหมาะสม เรียนรู้สิงใหม่อยา่งรวดเร็ว
มีความมันใจ และรู้ระดบัความสามารถของตนเอง เป็นผูใ้หค้าํแนะนาํทีดี

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร (อา้งถึงใน www.rmutp.ac.th) มีการแบ่ง
ระดบัสมรรถนะเป็น ๕ ระดบัขนั ไดแ้ก่

๑. ขนัพืนฐาน (Novice) เป็นระดบัทกัษะพืนฐานทีพนกังานควรมีทุกคน
๒. ขนัปฏิบติังาน (Adequate) เป็นระดบัความสามารถทีพนกังานจาํเป็นตอ้งมีในการ

ปฏิบติังานประจาํวนั
๓. ขนัประยุกต์ (Develop) เป็นระดบัทีพนักงานมีความสามารถในการประยุกต์ใช้

ทกัษะในการปฏิบติังานทีตนเองรับผดิชอบไดดี้
๔. ขนักา้วหน้า (Advance) เป็นระดบัทีพนกังานสามารถใช้ทกัษะดว้ยความชาํนาญ

ในหนา้ทีทีตนเองรับผดิชอบ
๕. ขนัเชียวชาญ (Expert) เป็นระดบัพนกังานมีความเชียวชาญในการใช้ทกัษะนันๆ

กบัหนา้ทีความรับผดิชอบของตน
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นอกจากนียงัตอ้งกาํหนดประเภทสมรรถนะ (Competency Categories) ชือสมรรถนะ
และคาํจาํกดัความ (Competency Name and Definitions) ระดบัชนัความสามารถ (Proficiency Level)
และดชันีชีวดัเชิงพฤติกรรม (Behavioral Indicators)

ความสําคญัและประโยชน์ของสมรรถนะ
สมรรถนะเป็นเครืองมือช่วยให้องค์กรมีกลไกขบัเคลือนอย่างบูรณาการ โดยเฉพาะ

ในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Management) และการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
(Human Resource Development) ดงันัน การนาํแนวคิดสมรรถนะไปใช้ในองค์กรมีวตัถุประสงค์
หลักเพือพฒันาความสามารถของบุคลากรให้สามารถทาํงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิด
ประสิทธิผลสูงสุดแก่องคก์รในการแข่งขนัทางธุรกิจ ซึงมีการวิจยัพบวา่ การพฒันาบุคลากรในองคก์ร
ให้มีความสามารถ คู่แข่งทางธุรกิจจะสามารถตามทนัตอ้งใชเ้วลา ๗ ปี ในขณะทีการใชเ้ทคโนโลยี
สารสนเทศจะตามทนัในเวลาเพียง ๑ ปี สะทอ้นไดถ้ึงการพฒันาบุคลากรให้เท่าทนัเทคโนโลยี
สารสนเทศมีความสําคญัต่อการปฏิบตัิงาน ดงันัน การพฒันาสมรรถนะบุคลากรจึงส่งผลต่อการ
ปฏิบติังานได ้ดงันี

๑. ช่วยในการสรรหาคดัเลือกบุคลากรทีมีคุณลกัษณะทีเหมาะสม คือ มีความรู้ ทกัษะ
ความสามารถ ตลอดจน พฤติกรรมทีเหมาะสมกบังานเพือปฏิบติังานใหส้าํเร็จตามความตอ้งการของ
องคก์รอยา่งแทจ้ริง

๒. ช่วยให้ผูป้ฏิบติังานทราบถึงระดบัความสามารถของตนเองวา่อยูใ่นระดบัใดและ
ตอ้งพฒันาในเรืองใดทีจะช่วยใหเ้กิดการเรียนรู้ดว้ยตนเองมากขึน

๓. ช่วยใหเ้กิดประโยชน์ในการพฒันาการฝึกอบรมกบับุคลากรในองคก์ร
๔. ช่วยสนบัสนุนตวัชีวดัหลกัของผลงานบรรลุเป้าหมาย เนืองจากสมรรถนะเป็นตวั

บ่งบอกไดว้า่ ถา้ตอ้งการบรรลุเป้าหมายตามตวัชีวดัหลกัของผลงานแลว้ จะตอ้งใชส้มรรถนะตวัไหนบา้ง
๕. ช่วยป้องกนัไม่ให้ผลงานเกิดจากโชคชะตาเพียงอย่างเดียว แต่สามารถใช้เป็น

เครืองมือตรวจสอบความสามารถของบุคลากรแต่ละบุคคล
๖. ช่วยให้เกิดการหล่อหลอมไปสู่สมรรถนะองค์กรทีดีขึน ถา้บุคลากรแต่ละบุคคล

มีการพฒันาสมรรถนะรายบุคคลทีเหมาะสมจนเกิดผลงานทีองคก์รตอ้งการอยูต่ลอดเวลา จะทาํให้
ในระยะยาวจะกลายเป็นสมรรถนะขององคก์รนนัๆ

จะเห็นไดว้า่ การประยุกตใ์ชค้วามสามารถเชิงสมรรถนะในองคก์รเพือเพิมความสามารถ
และสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัขององคก์ร โดยเฉพาะในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ตังแต่
การสรรหาบุคลากร การพฒันาบุคลากร การสร้างแรงจูงใจดว้ยการพิจารณาค่าตอบแทนทีเหมาะสม
และความกา้วหน้าในอาชีพ จากการประเมินผลการปฏิบติังานดว้ยระบบบริหารผลการปฏิบติังาน
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ทีช่วยสนบัสนุนวิสัยทศัน์ ภารกิจและยุทธศาสตร์ขององคก์รจนเป็นกรอบในการสร้างวฒันธรรม
องค์กร โดยเฉพาะเป็นเครืองมือในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์จึงทาํให้สมรรถนะเป็นสิงสําคญั
ในระดบับุคคล หน่วยงาน และองคก์ร โดยในระดบับุคคล จะทาํให้ทราบถึงจุดอ่อนจุดแข็งในดา้นใด
เมือเทียบกบัมาตรฐานขององคก์รและสามารถกาํหนดแนวทางการพฒันาตนเองไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ
มากยิงขึน สามารถสือสารกบัผูบ้งัคบับญัชาไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพเพราะวา่มีมาตรฐานกลางร่วมกนั
สาํหรับประโยชน์ของผูบ้ริหารในระดบัหน่วยงาน จะทาํให้มีมาตรฐานในการบริหารงานทรัพยากร
มนุษย ์สามารถพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ดต้รงตามความตอ้งการของหน่วยงาน สําหรับในระดบัองคก์ร
จะใช้เป็นเครืองมือในการสือสารไปยงับุคลากรทุกคนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพจากความเป็นมาตรฐาน
เดียวกนัทงัองคก์รและช่วยลดความมีอคติในการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร ซึงจะช่วย
ทาํใหอ้งคก์รมีมาตรฐานกลางในการบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ากผลการประเมินทีมีความน่าเชือถือ
ซึงจะทาํให้ผูท้าํการตดัสินใจในองคก์รมีความมันใจในความสามารถและทกัษะทีแทจ้ริงของบุคลากร
อีกทงัจะช่วยผลกัดนัใหบุ้คลากรเกิดพลงัร่วมในการขบัเคลือนองคก์รไปสู่เป้าหมายตามตอ้งการได้

๑. การนาํสมรรถนะไปประยกุตใ์ชใ้นองคก์ร
การนาํสมรรถนะไปประยุกตใ์ชใ้นการจดัการทรัพยากรมนุษย ์(HR) สามารถทาํได้

หลายประการ คือ
๑.๑ การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์(Human resource planning) จะเป็นการวางแผน

ทรัพยากรมนุษยท์งัความตอ้งการเกียวกบัตาํแหน่ง ซึงจะตอ้งเกียวขอ้งกบัการกาํหนดสมรรถนะ
ในแต่ละตาํแหน่ง เพือให้ทราบว่าในองค์กรมีคนทีเหมาะสมจะตอ้งมีสมรรถนะใดบ้าง เพือให้
สอดคลอ้งกบัการวางกลยทุธ์ขององคก์ร

๑.๒ การตีค่างานและการบริหารค่าจา้งและเงินเดือน (Job evaluation of wage
and salary administration) สมรรถนะสามารถนาํมาใช้ในการกาํหนดค่างาน (compensable factor)
เช่นวิธีการ point method โดยการกาํหนดปัจจยัแลว้ให้คะแนนวา่แต่ละปัจจยัมีความจาํเป็นตอ้งใช้
ในตาํแหน่งงานนนั ๆ มากนอ้ยเพียงใด เป็นตน้

๑.๓ การสรรหาและการคดัเลือก (Recruitment and selection) เมือมีสมรรถนะ
ไวแ้ลว้ การสรรหาบุคลากรก็ตอ้งใหส้อดคลอ้งกบัสมรรถนะตรงกบัตาํแหน่งงาน

๑.๔ การบรรจุตาํแหน่ง (Positioning Assignment) ก็ควรคาํนึงถึงสมรรถนะของ
ผูมี้คุณสมบติัเหมาะสมหรือมีความสามารถตรงตามตาํแหน่งทีตอ้งการ

๑.๕ การฝึกอบรมและพฒันา (Training and development) การฝึกอบรมและพฒันา
ก็ดาํเนินการฝึกอบรมใหส้อดคลอ้งกบัสมรรถนะของบุคลากรใหเ้ตม็ขีดสุดของแต่ละคน
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๑.๖ การวางแผนสายอาชีพและการสืบทอดตาํแหน่ง (career planning and succession
planning) องคก์รจะตอ้งวางแผนเส้นทางอาชีพ (career path) ในแต่ละเส้นทางทีแต่ละคนกา้วเดินไป
ในแต่ละขนัตอนนนัตอ้งมีสมรรถนะอะไรบา้ง องคก์รจะช่วยเหลือให้กา้วหนา้ไดอ้ยา่งไร และตนเอง
จะตอ้งพฒันาอยา่งไร ในองคก์รจะตอ้งมีการสร้างบุคคลขึนมาแทนในตาํแหน่งบริหารเป็นการสืบทอด
จะตอ้งมีการพฒันาสมรรถนะอยา่งไร และตอ้งมีการวดัสมรรถนะเพือนาํไปสู่การพฒันาอยา่งไร ซึงจะ
นาํไปสู่กระบวนการฝึกอบรมต่อไป

๑.๗ การโยกยา้ย การเลิกจา้ง การเลือนตาํแหน่ง (rotation termination and promotion)
การทราบสมรรถนะของแต่ละคนทาํให้สามารถบริหารงานบุคคลเกียวกบัการโยกยา้ย  การเลิกจา้ง
และการเลือนตาํแหน่งไดง่้ายและเหมาะสม

๑.๘ การจดัการผลการปฏิบติังาน (performance management) เป็นการนาํหลกัการ
จดัการทางคุณภาพทีเรียกวา่ วงจรคุณภาพ PDCA มาใชใ้นการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ ตงัแต่การ
วางแผนทีตอ้งคาํนึงถึงสมรรถนะของแต่ละคน วางคนให้เหมาะกบังานและความสามารถรวมทงั
การติดตามการทาํงาน และการประเมินผลก็พิจารณาจากสมรรถนะเป็นสําคญั และนาํผลทีไดไ้ป
ปรับปรุงต่อไป

๒. การประยกุตส์มรรถนะไปใชใ้นการพฒันาหลกัสูตร
แนวทางในการประยุกต์สมรรถนะไปใช้ในการพฒันาหลกัสูตร อาจดาํเนินการ

ดงันี
๒.๑ แต่งตงัหรือกาํหนดใหมี้ผูรั้บผดิชอบการพฒันาหลกัสูตรขึนมาชุดหนึง เรียกวา่

คณะกรรมการพฒันาหลกัสูตรทีใชส้มรรถนะเป็นฐาน ซึงทาํหนา้ทีควบคุมติดตามการพฒันาสมรรถนะ
หลกัและผลผลิตหลกั

๒.๒ คดัเลือกผูเ้ชียวชาญโดยเฉพาะผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (stakeholder) ผูป้ระกอบการ
และนกัวิชาการ โดยเฉพาะผูเ้ชียวชาญดา้นพฒันาหลกัสูตร และผูเ้ชียวชาญดา้นกาํหนดสมรรถนะ
มาช่วยกาํหนดความสามารถเกียวกับหน้าทีของงาน โดยการระดมสมองวิเคราะห์หน้าทีหลัก
(functional analysis) เพือคดัเลือกหนา้ทีหลกั วตัถุประสงคห์ลกัของงานตามเนือหาของงานนนั ๆ

๒.๓ เทคนิคทีใชใ้นการวิเคราะห์ปัญหาสําคญั อาจใชว้ิธีการทีเรียกวา่ critical
incident technique ไดแ้ก่ การมอบหมายให้ระบุปัญหาทีเกิดขึนในการปฏิบติังาน และตอบปัญหา
เป็นขอ้ๆ นาํคาํตอบมาสรุปรวมเป็นหนา้ทีหลกั

๒.๔ การกาํหนดสมรรถนะหลกัซึงเป็นความสามารถหลกัทีเป็นความรู้ ทกัษะ
และลกัษณะต่าง ๆ รวมทงันวตักรรม จนทาํให้เกิดเอกลกัษณ์ทีโดดเด่นขององคก์ร ในการกาํหนด
สมรรถนะหลกัผูบ้ริหารระดบัสูงทีจะวางยุทธศาสตร์ และกาํหนดคุณลกัษณะ ทกัษะ และความรู้หลกั
เพือนาํไปสู่การกาํหนดคุณลกัษณะของอาชีพ  เพือการออกแบบหลกัสูตรใหร้องรับสมรรถนะ
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Performance
ผลการปฏิบติังาน
management

๒.๕ ออกแบบหลกัสูตรเพือให้รองรับสมรรถนะและนาํไปสู่การวพิากษห์ลกัสูตร
โดยผูเ้ชียวชาญหรือผูท้รงคุณวฒิุ  จากกรอบเกณฑม์าตรฐานหลกัสูตรของกระทรวงศึกษาธิการ

๒.๖ กาํหนดแนวการสอนโดยพิจารณาจากสมรรถนะเป็นหลกั
๒.๗ นาํหลกัสูตรไปใชแ้ละประเมินผล

แผนภาพที ๒-๒ แสดงการประยุกต์ใช้สมรรถนะในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

จากภาพและคาํบรรยายขา้งตน้แสดงให้เห็นว่าสมรรถนะสามารถนาํมาประยุกต์ใช้
ในงานทรัพยากรมนุษย์ โดยใช้ในการวางแผนบุคลากร การคัดเลือกบุคลากร การฝึกอบรม
การเลือนตาํแหน่งทีส่งผลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพ เส้นทางความกา้วหนา้ในอาชีพ ปัจจยัความสําเร็จ
โดยในการนาํมาใชต้อ้งอาศยัผลการประเมินสมรรถนะและการประเมินผลการปฏิบติังานซึงมาจาก
สมรรถนะของบุคลากรแต่ละบุคคล ทังนีในการนาํมาใช้จะมีการปรับใช้ทีแตกต่างกนัได้ตาม
วตัถุประสงคแ์ละความตอ้งการ

Competency

Career path
ความกา้วหนา้
ในอาชีพ

Promotion
การเลือน
ตาํแหน่ง

Training
การฝึกอบรม
ฝึกอบรม

Succession
ความสาํเร็จ

HR planning
การวางแผน

ทรัพยากรมนุษย์ Selection
การคดัเลือก
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การประเมินสมรรถนะ

การประเมนิตามแนวคดิสมรรถนะ
การประเมินสมรรถนะทาํไดค้่อนขา้งลาํบาก  จึงอาศยัวิธีการหรือใชเ้ครืองมือบางชนิด

เพือประเมินสมรรถนะของบุคคล ดงันี
๑. ประวติัการทาํงานของบุคคล ว่าทาํอะไรบา้งมีความรู้ ทกัษะ หรือความสามารถ

อะไร เคยมีประสบการณ์อะไรมาบา้ง จากประวติัการทาํงานทาํใหไ้ดข้อ้มูลส่วนบุคคล
๒. ผลประเมินการปฏิบติังาน (Performance appraisal) เป็นขอ้มูลการปฏิบติังานใน

ลกัษณะต่าง ๆ ดงันี
๒.๑ ผลการปฏิบติัทีเป็นเนืองาน (Task performance) เป็นการทาํงานทีได้เนืองาน

แท ้ๆ
๒.๒ ผลงานการปฏิบติัทีไม่ใช่เนืองาน แต่เป็นบริบทของเนืองาน (Contextual

performance) ไดแ้ก่ ลกัษณะพฤติกรรมของคนปฏิบติังาน เช่น การมีนําใจเสียสละช่วยเหลือคนอืน
เป็นตน้

๒.๓ ผลการสัมภาษณ์ (interview) ได้แก่ ขอ้มูลทีไดจ้ากการสัมภาษณ์ อาจจะเป็น
การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง คือ กาํหนดคาํสัมภาษณ์ไวแ้ลว้ สัมภาษณ์ตามทีกาํหนดประเด็นไวก้บั
การสัมภาษณ์แบบแบบไม่มีโครงสร้าง คือ สอบถามตามสถานการณ์ คลา้ยกบัเป็นการพูดคุยกนั
ธรรมดา ๆ แต่ผูส้ัมภาษณ์จะตอ้งเตรียมคาํถามไวใ้นใจ โดยใชก้ระบวนการสนทนาให้ผูถู้กสัมภาษณ์
สบายใจ ใหข้อ้มูลทีตรงกบัสภาพจริงมากทีสุด

๒.๔ ศูนยป์ระเมิน (Assessment center) จะเป็นศูนยร์วมเทคนิคการวดัทางจิตวิทยา
หลาย ๆ อยา่งเขา้ดว้ยกนั รวมทงัการสนทนากลุ่มแบบไม่มีหวัหนา้กลุ่มรวมอยูด่ว้ยในศูนยนี์

๒.๕ การประเมินรอบดา้น (๓๖๐ Degree feedback) ไดแ้ก่ การประเมินจากเพือน
ร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และลูกคา้ เพือตรวจสอบความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะ

Boyatzis (๑๙๘๒) การพฒันาสมรรถนะหลกัเพือการประเมินงาน มี ๕ ขนัตอน
๑. การระบุเกณฑที์ใชใ้นการวดั
๒. วิเคราะห์องค์ประกอบของงานเพือกาํหนดขอบเขตของงานและคุณลกัษณะของ

บุคคลทีส่งผลใหง้านนนัประสบความสาํเร็จ
๓. การสัมภาษณ์เพือหาเหตุการณ์สําคญัเพือวิเคราะห์หาสมรรถนะหลกั โดยตอ้งมี

หลกัเกณฑที์ใชอ้า้งอิงได้
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๔. การทดสอบและการวดั
๕. การพฒันาตวัแบบสมรรถนะ

สมรรถนะองค์กรเป็นกุญแจสําคญัของความสําเร็จ สมรรถนะสามารถนาํไปสู่ผลการ
ปฏิบติังานทีมีประสิทธิภาพ สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Li Qingdong (๒๐๐๙) ไดศึ้กษาการประเมิน
สมรรถนะในองคก์ร มีการแบ่งนาํหนกัการใหค้ะแนนสมรรถนะโดยเนน้ความสามารถทีปฏิบติังาน
ในกระบวนการทาํงาน และการแบ่งการประเมินผลการปฏิบติังานโดยใชน้ําหนกั ๖๐:๔๐ โดยเชือ
วา่สามารถประเมินผลการปฏิบติัทีส่งผลต่อผลการปฏิบติังานในองค์กรได้ (Luhmann, C. C., and
Ahn, ๒๐๐๗) นอกจากนี องค์กรฝึกอบรมของสหรัฐอเมริกา Register Training Organizations
(RTOs) (๒๐๑๐) มีโปรแกรมการฝึกอบรมเพือพฒันาสมรรถนะทีเป็นกุญแจสําคญัในการปฏิบติังาน
ในองค์กร จาํนวน ๗ สมรรถนะ ซึง ๓ ใน ๗ สมรรถนะทีเป็นกุญแจสําคญั คือ การสือสารถ่ายทอด
(Communication Skill) การแก้ปัญหา (Problem Solving) และการเรียนรู้ด้วยการบริหารจดัการตนเอง
(Self - Management Learning) แต่ในการประเมินผลการปฏิบติัมีหลายแนวคิด

การประเมนิผลการปฏิบัติงาน
Borman and Motowidlo (๑๙๙๗) ทาํการศึกษาเพือหาตวับ่งชีในการวดัผลการปฏิบติังาน

ในมิติต่างๆ ของการปฏิบติังาน พบความแตกต่างของตวับ่งชี ๒ ลกัษณะคือ
๑. ลกัษณะเฉพาะหรือบุคลิกภาพของผูป้ฏิบติังาน ไดแ้ก่ ความสามารถในการเรียนรู้

ทศันคติ ความมีระเบียบวนิยั ความเชือมันในตวัเอง ความสัมพนัธ์กบัเพือนร่วมงาน
๒. ผลการปฏิบติังาน เช่น ระดบัของความสาํเร็จ

Coleman and Borman (๒๐๐๐) ไดท้าํการศึกษาปัจจยัทีมีผลต่อการปฏิบติังาน โดยการ
ทดสอบรูปแบบทีแตกต่างกนั พบวา่การปฏิบติังานมีองคป์ระกอบทีแฝงอยู่ ๓ ดา้นไดแ้ก่

๑. ความสามารถทางดา้นความสัมพนัธ์และการสือสารระหวา่งบุคคล หรือการสนบัสนุน
ทางสังคม การติดต่อระหวา่งกนัในทีนีไดแ้ก่ การกระทาํร่วมกนั การมีส่วนร่วม

๒. การจดัการองค์กร ไดแ้ก่ การกาํหนดบทบาทหนา้ที ความรับผิดชอบร่วมกนัหรือ
ลกัษณะของความเป็นหุน้ส่วนทีกาํหนดวตัถุประสงค ์บทบาทหนา้ที ความรับผดิชอบทีชดัเจน

๓. ความผกูพนัในงานหรือความรับผิดชอบทีมีต่องาน รวมถึงความกระตือรือร้นในงาน
ทีสะทอ้นมาจากคุณลกัษณะส่วนบุคคล
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การประเมินผลการปฏิบติังาน หมายถึง กระบวนการประเมินค่าของบุคคล ผูป้ฏิบติังาน
ในดา้นต่างๆ ทงัผลงานและคุณลกัษณะอืน ๆ ทีมีคุณค่าต่อการปฏิบติังานภายในเวลาทีกาํหนดไว้
อย่างแน่นอน ภายใตก้ารสังเกต จดบนัทึก และประเมินโดยหวัหนา้งาน ซึงอยูบ่นพืนฐานของการ
เป็นระบบและมาตรฐานแบบเดียวกนั มีเกณฑ์การประเมินผลทีมีประสิทธิภาพในทางปฏิบติั
ใหค้วามเป็นธรรมโดยทัวกนั

การประเมินผลการปฏิบติังาน คือ วิธีการทีเป็นทางการในการประเมินว่าพนักงาน
แต่ละคนสามารถทํางานในความรับผิดชอบของตนเองได้ดีเพียงใดโดยผู ้ประเมินซึ งเป็น
ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงจะเป็นผูใ้ห้ขอ้มูลป้อนกลบัเกียวกบัจุดอ่อนจุดแข็งของพฤติกรรมการทาํงาน
และผลการปฏิบติังานของผูน้ัน รวมถึง การกาํหนดแนวทางการปรับปรุงแก้ไขขอ้ผิดพลาดและ
นาํไปสู่การประเมินในรอบถดัไป โดยเฉพาะการสือสารให้กบัพนกังานหรือผูรั้บการประเมินทราบ
ดงันนั การประเมินผลการปฏิบติังานทีมีประสิทธิภาพ จึงเป็นกระบวนการสือสารสองทางระหวา่ง
ผูป้ระเมินกบัผูรั้บการประเมิน ซึงควรมี ๓ ขนัตอน ไดแ้ก่ ขนัการเตรียมการประเมิน ขนัการแจง้ผล
การประเมิน และ ขนัติดตามและช่วยเหลือดว้ยบทบาทของผูก้าํกบัดูแลหรือทีปรึกษา

วธีิประเมนิผลการปฏิบัติงาน
วิธีประเมินผลการปฏิบติังานมีหลายวิธี แต่ละวิธีจะมีความเหมาะสมกบัการประเมิน

ผลการปฏิบติังานลกัษณะใดย่อมขึนอยู่กบัลกัษณะงาน การจดัแบ่งส่วนงาน และมาตรฐานต่าง ๆ
ทีกาํหนดไวเ้ป็นสําคญั แต่สามารถแบ่งรูปแบบวิธีการประเมินผลไดเ้ป็น ๔ ลกัษณะดงัแสดงตามภาพ
และแต่ละวธีิมีรายละเอียดดงัต่อไปนี
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แผนภาพที ๒-๓ แสดงการแบ่งรูปแบบวธีิการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ทีมา : อลงกรณ์  มีสุทธา และสมิต  สัชฌุกร (๒๕๔๖)

๑. วธีิการประเมินผลการปฏิบติังานทียดึคุณลกัษณะบุคคลเป็นหลกั
วิธีการประเมินผลการปฏิบติังานทียึดคุณลักษณะบุคคลเป็นหลกั (Trait Rating

Based Approach) ได้แก่ การประเมินผลการปฏิบัติงานทีเน้นรูปแบบการประเมินผลเกียวกับ
คุณลกัษณะของบุคคล (Characteristic) หรือบุคลิกภาพ (Personality) เป็นสําคญั แบ่งออกเป็น ๕ วิธี
คือ วิธีการให้คะแนนตามมาตราส่วน วิธีการประเมินแบบตรวจสอบ วิธีการเปรียบเทียบระหว่าง
บุคคล วธีิแบ่งขนัและวธีิการประเมินตามค่าคะแนน

๑.๑ วธีิการให้คะแนนตามมาตราส่วน (Graphic Rating Scales) เป็นวิธีการประเมินผล
ทีเก่าแก่ทีสุดวธีิหนึง แต่เป็นทีนิยมมากและยงัใชไ้ดผ้ลดีในปัจจุบนั หลกัการสําคญั คือ การกาํหนด
รายการคุณลกัษณะ (Traits, Characteristic) ทีเกียวขอ้งกบัตาํแหน่งงานทีจะประเมิน เช่น ปริมาณงาน
คุณภาพงาน ความคิดริเริม ความไวว้างใจ วิจารณญาณ เป็นตน้ โดยจาํแนกคุณลกัษณะแต่ละประเภท
ออกเป็นระดบั หรือคะแนนเรียงตามลาํดบั โดยอาจกาํหนดเป็นระดบัคะแนนโดด ๆ หรือมีคาํอธิบาย
รายละเอียดของคะแนนควบคู่กนัไปบนแกนมาตราส่วน (Scale) โดยทัวไปมกักาํหนดคะแนนเริม
จากน้อยไปหามาก ในการประเมินให้ผูป้ระเมินพิจารณาคุณลักษณะของผูรั้บการประเมินแต่ละ
คุณลกัษณะวา่อยูใ่นช่วงใดก็ให้ทาํเครืองหมายไว ้จากนนัจึงรวมคะแนนของคุณลกัษณะต่าง ๆ เป็น
คะแนนรวมของผลการปฏิบติังานของผูรั้บการประเมินทีจะครอบคลุมการวดัผลงานใน ๒ ลกัษณะ
คือ คุณภาพของผลงานทีปฏิบติัได ้และความสามารถในการปฏิบติังานทีทาํอยูใ่นปัจจุบนั

ขอ้ดีของวิธีการให้คะแนนตามมาตราส่วน คือ ง่ายต่อการทาํความเข้าใจและการ
นาํมาใชซึ้งผูป้ระเมินสามารถทาํการประเมินให้เสร็จไดใ้นเวลาอนัรวดเร็ว สามารถใชว้ดัคุณสมบติั

๑. วธีิยดึคุณลกัษณะ
บุคคลเป็นหลกั
พิจารณาลกัษณะ/
บุคลิกภาพของ
ตวับุคคล

๒. วธีิยดึพฤติกรรม
การปฏิบติังาน
เป็นหลกั
พิจารณา
พฤติกรรมการ
ปฏิบติังานทีทาํให้
งานสาํเร็จ

๓. วธีิยดึผลสาํเร็จ
ของงานหรือ
วตัถุประสงคเ์ป็น
หลกัพิจารณา
ผลสาํเร็จของงาน
ตามวตัถุประสงค/์
เป้าหมายทีกาํหนด

๔. วธีิผสมผสาน
พิจารณาผลสาํเร็จ
ของงานและ
พฤติกรรมการ
ปฏิบติังานทีทาํให้
งานสาํเร็จ

(ปริมาณและคุณภาพ)
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ต่าง ๆ ของพนักงาน แมแ้ต่บุคลิกลกัษณะส่วนบุคคลในรูปปริมาณได้ และสามารถใช้เป็นขอ้มูล
พืนฐานในการแจง้และหารือกบัพนกังานผูรั้บการประเมินไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ

ขอ้จาํกดัของวธีิการใหค้ะแนนตามมาตราส่วน คือ
๑. เป็นวิธีทีทาํให้นําหนักหรือความสําคญัแก่คุณลักษณะเกียวกับการทาํงาน

เท่ากนัหมดซึงในทางปฏิบติังานบางอย่างตอ้งการคุณลกัษณะทีเด่นกว่างานอีกบางอย่าง จึงตอ้งมี
การออกแบบประเมินใหเ้หมาะสมกบังานแต่ละประเภท

๒. เป็นวธีิทีเนน้การประเมินผลการปฏิบติังานทีผา่นมา แลว้ทาํให้นาํมาปรับปรุง
เกียวกบัคุณภาพของงานไม่ทนั

๓.  เป็นวิธีทีผูป้ระเมินตอ้งใชค้วามพยายามอย่างมากในการพิจารณาจุดบกพร่อง
ของผูป้ฏิบติังานทีรับการประเมิน เพราะอาจจะเกิดความลาํเอียงหรือไม่เขา้ใจคาํอธิบายได้ จึงตอ้งมี
การอบรมหรือแนะนาํผูป้ระเมินก่อนทาํการประเมินใหเ้ขา้ใจถึงคุณลกัษณะต่าง ๆ

๑.๒ วิธีการประเมินแบบรายการตรวจสอบ (Checklists Method) หรือวิธีแบบ
รายการตรวจสอบ หรือแบบทาํเครืองหมาย เป็นวิธีการประเมินทีสะดวกในการใชส้ําหรับผูบ้งัคบับญัชา
หรือผูป้ระเมิน แบ่งออกเป็น ๒ ประเภท คือ แบบถ่วงนาํหนกัและแบบบงัคบัเลือก (อลงกรณ์  มีสุทธา
และสมิต  สัชฌุกร, ๒๕๔๖)

๑.๒.๑ แบบถ่วงนาํหนกั (Weighted Checklists) ในแบบการประเมินแบบนี
ประกอบดว้ยขอ้ความต่างๆ ทีอธิบายถึงลกัษณะเกียวกบัพฤติกรรมต่างๆ ในการปฏิบติังานตามหวัขอ้
ทีกาํหนดไวแ้ละมีการกาํหนดคะแนนจากนอ้ยไปหามาก โดยผูป้ระเมินจะทาํเครืองหมายลงในขอ้ที
ตรงกบัพฤติกรรมของผูรั้บการประเมินมากทีสุด แลว้นาํคะแนนในหวัขอ้ต่างๆ มารวมกนั ในบางครัง
อาจกาํหนดนาํหนกัคะแนนพิเศษถ่วงเป็นตวัคูณทาํให้พฤติกรรมหรือปัจจยับางขอ้มีค่าคะแนนมากนอ้ย
แตกต่างจากปัจจยัอืนๆ การกระทาํดงักล่าวจะมีผลทาํใหค้ะแนนรวมสูงขึนหรือลดลงได้

ขอ้ดีของแบบประเมินผลการปฏิบติังานแบบถ่วงนาํหนกั คือ ช่วยให้ผูป้ระเมิน
หรือผูบ้งัคบับญัชาประหยดัเวลาและการประเมินผลการปฏิบติังานมีขอบเขตครอบคลุมลกัษณะเดียวกนั
รวมทงัเมือสร้างแบบประเมินไวแ้ลว้ก็อาจนาํไปใชไ้ดเ้ป็นเวลานานเช่นเดียวกบัขอ้ทดสอบมาตรฐาน
(Standardized Test) แต่จะมีขอ้จาํกดั คือ เสียเวลามากในการจดัทาํแบบประเมิน เพราะในการบรรยาย
คุณลกัษณะพฤติกรรมของแต่ละงานจะตอ้งครอบคลุมปัจจยัในการทาํงานครบถว้น ซึ งตอ้งอาศยั
ผูที้มีความรู้ในการปฏิบตัิงานจริง จึงจะสามารถบรรยายลกัษณะพฤติกรรมและกาํหนดนําหนกั
หรือคะแนนไดถู้กตอ้ง เพือใหผู้ป้ระเมินเลือกขอ้ความทีใกลเ้คียงกบัคุณลกัษณะของผูรั้บการประเมิน
มากทีสุด แต่ในทางปฏิบติันนั ทาํไดย้ากเพราะหน่วยงานมีงานและตาํแหน่งงานทีแตกต่างกนัมาก
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๑.๒.๒ แบบบงัคบัให้เลือก (Forced Choices) วิธีนีมีหลกัการเช่นเดียวกบั
แบบถ่วงนําหนัก แต่มีข้อแตกต่างอยู่ทีจะกําหนดข้อความหลายกลุ่ม กลุ่มละ ๔-๕ ข้อความ
ผูป้ระเมินจะตอ้งทาํเครืองหมายไวที้ขอ้ความทีบรรยายผลการปฏิบติังาน ทงัทีใกลเ้คียงและห่างไกล
ต่อความจริงทีสุด ๒ ขอ้ความ ในกลุ่มขอ้ความดงักล่าวจะมีสองขอ้ทีบรรยายในแง่ดี (Favorable)
และอีกสองขอ้ทีบรรยายในดา้นไม่ดี (Unfavorable) คะแนนหรือนาํหนกัจะไม่แจง้ให้ผูบ้งัคบับญัชา
หรือผูป้ระเมินไดท้ราบเพือป้องกนัอคติ ในขอ้ทีบรรยายในแง่ดีสองขอ้นนั จะมีเพียงขอ้เดียวทีแสดง
ให้เห็นความแตกต่างระหว่างผูป้ฏิบติังานทีมีผลงานดีกับไม่ดี ในทาํนองเดียวกันสําหรับข้อที
บรรยายในแง่ไม่ดีสองขอ้ ก็จะมีเพียงขอ้เดียวทีแสดงความแตกต่างระหวา่งพนกังานทีมีผลงานดีกบั
ไม่ดี

วธีินีเป็นแบบทีพฒันาขึนมาเพือแกข้อ้เสียหรือขอ้จาํกดัของวิธีการให้คะแนน
ตามมาตราส่วนในเรืองความลาํเอียงในการพิจารณาของผูป้ระเมิน เพราะโดยปกติผูป้ระเมินมกัมี
แนวโนม้ทีจะให้คะแนนสูงเป็นส่วนมาก และหลีกเลียงการให้คะแนนตาํตามความเป็นจริง วิธีนีจึง
พยายามลดอคติดงักล่าว โดยผูป้ระเมินจะตอ้งเลือกทงัทางทีดีและไม่ดีควบคู่กนัไป ส่วนขอ้จาํกดั คือ
สินเปลืองค่าใชจ่้ายในการจดัทาํสูงและยากทีผูบ้งัคบับญัชาจะใหค้าํชีแจงและปรึกษากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
หรือผูป้ฏิบติังาน และผูบ้งัคบับญัชาหรือผูป้ระเมินเองก็ไม่รู้นาํหนกัคะแนนของแต่ละขอ้วา่เป็นเท่าใด
และการประเมินแบบนีค่อนขา้งยากทีจะเขา้ใจ

๑.๓ วิธีการเปรียบเทียบระหว่างบุคคล (Employee Comparison System) เป็นวิธี
การประเมินผลโดยเปรียบเทียบระหวา่งพนกังานตงัแต่ ๒ คนขึนไป แบ่งเป็น ๔ วิธี คือ การจดัลาํดบัที
แบบเปรียบเทียบรายบุคคล การจบัคู่เปรียบเทียบ และแบบกระจายตามร้อยละทีกาํหนด (อลงกรณ์
มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร, ๒๕๔๖)

๑.๓.๑ การจดัลาํดับที (Ranking) วิธีนีผูป้ระเมินจะถูกกาํหนดให้ทาํการ
ประเมินวา่ พนกังานผูใ้ดเป็นบุคคลทีทาํงานไดดี้ทีสุดจนถึงลาํดบัตาํทีสุด หากพิจารณาอยา่งคร่าวๆ
จะเป็นวิธีทีง่ายเพราะเป็นเพียงการจดัลาํดบัเท่านัน แต่หากการจดัลาํดับนีจะต้องทาํให้กลุ่มทีมี
จาํนวนมากกวา่ ๒๐ คน แลว้จะเป็นเรืองทียาก ในทาํนองเดียวกนัการจดัลาํดบัในส่วนตน้และปลาย
ซึงหมายถึงดีทีสุดและแยที่สุด อาจสามารถทาํไดไ้ม่ยากนกั แต่การทีจะกาํหนดตาํแหน่งทีอยูใ่นกลุ่ม
ของพนกังานช่วงกลางของกลุ่ม ทีมีผลการปฏิบติังานใกลเ้คียงกนั ใครเหนือกวา่ใครนันเป็นเรืองที
กระทาํไดย้ากเช่นเดียวกนั แต่หากจะสามารถกระทาํไดง่้ายขึน ผูป้ระเมินจะตอ้งคดัเลือกผูที้มีผลการ
ปฏิบติังานสูงสุดและตาํสุดออกมาก่อน หลงัจากนัน จึงเลือกผูที้ดีเป็นลาํดบัรองลงมา และเลวเป็น
ลาํดบัสูงขึนมาเรือยไปเป็นลาํดับจนถึงตรงกลาง เป็นวิธีที เรียกว่าการจดัลาํดับทีอีกวิธีการหนึง
(Alternative Ranking)
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ขอ้ดีของการจดัลาํดับที คือ ง่ายต่อการทาํความเข้าใจ ง่ายต่อการใช้และ
เหมาะกบัการประเมินผลการปฏิบติังานของคนกลุ่มเล็กๆ แต่อาจก่อให้เกิดการแกล้งกนัได้ง่าย
เนืองจากขาดบรรทดัฐานในการเปรียบเทียบทีแน่นอน แมว้่าวิธีนีจะช่วยให้ทราบว่าใครมีผลงาน
สูงกวา่หรือตาํกวา่กนั แต่ไม่สามารถทราบถึงขอ้แตกต่างวา่สูงหรือตํากวา่กนัอยา่งไร ใครดี ใครเลว
แค่ไหน และเป็นวธีิทีไม่เหมาะทีจะใชป้ระเมินผลการปฏิบติังานของกลุ่มทีมีมากกวา่ ๒๐ คนขึนไป

๑.๓.๒ แบบเปรียบเทียบรายบุคคล (Man to Man Comparison) วิธีนีเป็นการ
พยายามเปรียบเทียบคนทาํงานแต่ละคนกบัคนอืนๆ ทีทาํงานเดียวกนัแลว้จดัเรียงลาํดบั ๑, ๒, ๓
ตามลาํดบัจนครบทุกคน ในการเปรียบเทียบเพือจดัเรียงใชว้ิธีเลือกปัจจยัทีเกียวกบัการทาํงาน เช่น
ประสิทธิภาพในงาน ความคิดริเริม บุคลิกของแต่ละคนขึนมาพิจารณาเปรียบเทียบกนั บางคนอาจ
ดีเด่นบางเรือง หรือดอ้ยกวา่บางเรือง จึงตอ้งคิดคะแนนเฉลียของแต่ละคน แลว้นาํไปจดัอนัดบัในทีสุด
บางประเภทอาจจะถือคุณลกัษณะสําคญัเพียงอย่างเดียว แลว้เปรียบเทียบเฉพาะเรื องนันก็จะง่าย
ในการจดัอนัดบั ซึงการจดัอนัดบัคนในกลุ่มเช่นนีมีขอ้พึงระวงัในการเปรียบเทียบกบักลุ่มคนอืน
เพราะเปรียบเทียบกนัไม่ได ้หากขนาดกลุ่มต่างกนัมาก หรือคนในแต่ละกลุ่มมีลกัษณะแตกต่างกนั

ขอ้ดีของการเปรียบเทียบรายบุคคล คือ ง่ายและใช้ไดผ้ลดีมากในการประเมิน
ผลการประเมินปฏิบติังานของคนกลุ่มเล็กและไดมี้การนาํวธีินีไปดดัแปลง โดยพิจารณาเปรียบเทียบ
พนกังานทีจะถูกประเมินทุกคนทีละคู่เรียกวา่วธีิการจบัคู่เปรียบเทียบ (Paired Comparison)

ขอ้จาํกดัของวธีินี คือ
๑. ในกรณีทีมีพนกังานทีจะมาจดัเรียงลาํดบัเป็นจาํนวนมาก การเปรียบเทียบ

จะกระจายมากไม่ชดัเจน
๒. ทาํใหเ้กิดความสับสนในการหาปัจจยัหรือองคป์ระกอบทีจะนาํมาพิจารณา

แต่ละองคป์ระกอบ
๓. เปิดโอกาสเต็มทีให้ผูป้ระเมินกาํหนดมาตรฐานขึนเอง ผลการประเมิน

จึงขึนอยูก่บัความคิดเห็นของผูป้ระเมินเป็นสาํคญั
๔. วิธีนีขดักบัหลกัการประเมินผลการปฏิบติังาน ซึงถือผลงานทีพนกังาน

จะตอ้งทาํในตาํแหน่งต่างๆ เป็นสําคญั เพราะการประเมินแบบนีใชก้ารเปรียบเทียบผลงานทีแต่ละ
คนไดท้าํเป็นสาํคญั จึงอาจทาํใหเ้กิดการแข่งขนัทีไม่เป็นผลดีแก่งานได้

๑.๓.๓ การจบัคู่เปรียบเทียบ (Paired Comparison) เป็นวิธีทีพฒันาขึนมา
เพือช่วยใหว้ธีิการจดัลาํดบัมีประสิทธิภาพเพิมขึนในดา้นความสะดวกและถูกตอ้ง กล่าวคือ ในขนัแรก
จะมีการแยกชือของพนกังานทีจะถูกประเมินออกจากกนั โดยบนัทึกในแบบฟอร์มแต่ละแผน่ แลว้นาํมา
เปรียบเทียบกนัเป็นคู่ก็จะสามารถจดัลาํดบัได้
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ขอ้ดีของการประเมินแบบจบัคู่เปรียบเทียบ คือ เป็นวิธีค่อนขา้งง่ายสะดวก
ในการปฏิบติั และสามารถเปรียบเทียบผลงานของผูป้ฏิบติังานแต่ละบุคคลได้ แต่จะไม่เหมาะ
สาํหรับนาํไปใชใ้นการประเมินผลการปฏิบติังานในกรณีมีพนกังานทีไดรั้บการประเมินจาํนวนมาก
เพราะทาํใหเ้กิดความยุง่ยากและเสียเวลาในการประเมินมาก

๑.๓.๔ แบบกระจายตามร้อยละทีกาํหนด (Forced Distribution or Grading
on The Curve) วิธีนีผูป้ระเมินจะตอ้งกระจายผูรั้บการประเมินออกเป็นกลุ่มยอ่ย แลว้ให้คะแนนผล
การประเมินกระจายออกมาในรูปร้อยละในลกัษณะการแจกแจงปกติ (Normal Distribution) ตามหลกั
ของวชิาสถิติ

ขอ้ดีของการประเมินแบบกระจายตามร้อยละทีกาํหนด คือ ช่วยให้การพิจารณา
ผลการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานกระจายครอบคลุมไดเ้ป็นปกติ ขจดัปัญหาทีผูบ้งัคบับญัชาหรือ
ผูป้ระเมินมกัให้คะแนนผูถู้กประเมินค่อนขา้งสูงไดเ้ป็นอยา่งดี และประหยดัเวลาในกรณีทีมีผูรั้บ
การประเมินเป็นจาํนวนมาก แต่การประเมินแบบนีจะไม่เหมาะสมกบัองค์กรทีมีพนกังานจาํนวน
น้อย เพราะจะมีผลทาํให้รูปโคง้ทีกาํหนดผิดปกติไปได้โดยง่าย นอกจากนีก็ยงัไม่เหมาะสมทีจะ
ใช้กบัพนกังานทีมีการศึกษาดี มีความสามารถดีเด่น หรือเป็นพนักงานประเภททาํงานวิชาการ คือ
พนกังานมกัจะทาํงานอยูใ่นเกณฑ์ดีดว้ยกนัทังนนั เมือผูบ้งัคบับญัชาตอ้งแบ่งเป็นกลุ่ม ๆ เรียงลาํดบั
ก็จะไม่ยติุธรรม และอาจก่อใหเ้กิดการแข่งขนัทีไม่เป็นผลดีแก่งานโดยตรงได้

๑.๔ วิธีแบ่งขัน (Grading) วิธีนีจะมีการกาํหนดคุณลักษณะของพนักงานทีจะ
ประเมินแลว้อธิบายคาํจาํกดัความของแต่ละคุณลกัษณะไวอ้ยา่งชดัเจน เช่น ความอุตสาหะพากเพียร
การรู้จกัตดัสินใจ การปรับตวั เป็นตน้ สาํหรับการแบ่งขนัคุณลกัษณะแต่ละอยา่ง โดยทัวไปแบ่งเป็น
๓ ขนั ดีมาก ปานกลาง ไม่ดี บางแห่งจะแบ่งออกเป็น ๕ ขนั คือ ขนัที ๑ ถึง ๕ และให้คาํจาํกดัความ
วา่แต่ละขนัหมายความอยา่งไร ในการประเมินใหผู้ป้ระเมินพิจารณาคุณลกัษณะของผูรั้บการประเมิน
แต่ละคุณลกัษณะว่าอยู่ในขนัใด ให้ทาํเครืองหมายไว ้การประเมินวิธีนีคลา้ยกบัการประเมินวิธีให้
คะแนนตามมาตราส่วน

ขอ้ดีของการประเมินแบบแบ่งขนั คือ จะพิจารณาครอบคลุมลกัษณะหลายประการ
และสามารถใหค้ะแนนไดง่้ายเพราะมีคาํอธิบายละเอียดขึน ส่วนขอ้จาํกดั คือ ผูป้ระเมินมีโอกาสทีจะ
ให้คะแนนแตกต่างกนัไป หากผูป้ระเมินไม่เขา้ใจความหมายของคาํอธิบายเหมือนกนั (อลงกรณ์
มีสุทธา และสมิต  สัชฌุกร, ๒๕๔๖)

๑.๕ วิธีการประเมินตามค่าคะแนน (Point Rating) เป็นวิธีการประเมินผลการ
ปฏิบติังานเป็นรายบุคคล ตามรายละเอียดของหน้าทีและความรับผิดชอบของแต่ละลกัษณะงาน
แต่ละตาํแหน่ง เช่น รายการเกียวกบัคุณภาพและปริมาณงานทีทาํสําเร็จ ความอุตสาหะ พยายาม
ความคิดริเริม ความฉบัไวในการแกปั้ญหาและตดัสินใจดว้ยตนเอง อุปนิสัยใจคอ เป็นตน้ โดยผูป้ระเมิน
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จะให้คะแนนในแต่ละรายการของแบบประเมินของพนกังานแต่ละคนให้มีคะแนนรวมทังหมด
ทุกรายการเท่ากบั ๑๐๐ คะแนน กล่าวคือ ถ้าพนักงานผูใ้ดปฏิบติังานได้ดีก็มีคะแนนสูงกว่าผูที้
ปฏิบติังานไม่ค่อยดี เช่นเดียวกบัการใหค้ะแนนสอบไล่แบบอตันยันันเอง

ขอ้ดีของวิธีการประเมินตามค่าคะแนน คือ การให้คะแนนถือว่าเป็นการให้ตาม
ความสําคญัของปัจจยัต่างๆ สามารถใชป้ระกอบการพิจารณาเงินเดือน และใชใ้นการวางแผนดา้น
ฝึกอบรม ส่วนขอ้จาํกดัจากแบบฟอร์มการประเมินผลลกัษณะนี อาจทาํให้เกิดปัญหาว่าผูป้ระเมินจะ
ไดข้อ้มูลการปฏิบติังานของพนกังานและคนมาจากไหน ซึงก่อให้เกิดความยุง่ยากต่อตวัผูป้ระเมิน
(อลงกรณ์  มีสุทธา และสมิต  สัชฌุกร, ๒๕๔๖)

๒. วธีิการประเมินผลการปฏิบติังานทียดึพฤติกรรมการปฏิบติังานเป็นหลกั
วิธีการประเมินผลการปฏิบติังานทียึดพฤติกรรมการปฏิบติังานเป็นหลัก (Job

Performance or Behavior Based Approach) ไดแ้ก่ การประเมินผลการปฏิบติังานทีเน้นรูปแบบ
การประเมินผลเกียวกบัพฤติกรรมการปฏิบติังานทีทาํให้บรรลุผลสําเร็จ แบ่งออกเป็น ๑๒ วิธี คือ
(อลงกรณ์  มีสุทธา และสมิต  สัชฌุกร, ๒๕๔๖)

๒.๑ วิธีการประเมินแบบเนน้เหตุการณ์สําคญั (Critical Incidents) วิธีนีไดรั้บการ
พฒันาขึนเพือแก้ปัญหาเกียวกับการนําผลการประเมินไปพิจารณาร่วมกบัผูใ้ต้บงัคบับญัชา เพราะ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามกัจะไม่ค่อยยอมรับในวิจารณญาณของผูบ้งัคบับญัชาหรือผูป้ระเมิน โดยเฉพาะเมือ
ผลการประเมินนนัออกมาในทางลบหรือตรงกนัขา้มกบัสิงทีคิด ซึงทาํให้ผูบ้งัคบับญัชาหรือผูป้ระเมิน
เกิดความกงัวลใจทีจะตอ้งเป็นผูน้าํผลไปแจง้ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพือทาํการปรับปรุงแนวทางทีถูกตอ้ง
จุดสาํคญัของวธีิการนีก็คือ จะใหข้อ้มูลเกียวกบัเหตุการณ์สาํคญัทีเกิดขึนจริง เกียวกบัการปฏิบติังาน
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพือเป็นหลกัฐานในการถกเถียงหรือพดูคุยกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดดี้ขึน

วธีิการ คือ ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งเป็นผูจ้ดบนัทึกเหตุการณ์ หรือพฤติกรรมทีสําคญั
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือผูรั้บการประเมินแต่ละคนเป็นหลกัฐานไว ้โดยจะจดบนัทึกลงในสมุดบนัทึก
ซึงมีรายการทีจดัทาํขึนโดยเฉพาะ เพือเป็นแนวทางในการจดบนัทึก การบนัทึกเหตุการณ์สําคญันี
จะบนัทึกทงัผลงานทีประสบความสําเร็จ และผลงานทีล้มเหลว โดยผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งทาํใน
ลกัษณะคลา้ยกบับนัทึกประจาํวนั คือ บนัทึกทนัทีทีมีเหตุการณ์เกิดขึน เพราะอาจลืมไดห้ากจะจาํไว้
บนัทึกในภายหลงั

ในการบนัทึกจะทาํการบนัทึกในแบบฟอร์มลกัษณะเดียวกนั แต่ควรใชสี้ของการ์ด
บนัทึกให้ต่างกนั เช่น เหตุการณ์ทีดีใช้การ์ดสีเหลือง เหตุการณ์ไม่ดีใช้การ์ดสีแดงบนัทึก ขอ้ดีของ
การประเมินแบบเนน้เหตุการณ์สาํคญั คือ
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๑. ผูบ้งัคบับญัชามีหลกัฐานทีเป็นจริงเกียวกบัพฤติกรรมของผูรั้บการประเมิน
มาอา้ง

๒. เป็นการวจิารณ์ผลการปฏิบติังานจริง มิใช่วจิารณ์ทีบุคลิกภาพส่วนตวัของผูรั้บ
การประเมิน

๓. ผูรั้บการประเมินได้รับทราบถึงมาตรฐานของงานจากการที ได้พูดคุยกับ
ผูบ้งัคบับญัชา

ขอ้จาํกดัของการประเมินแบบเนน้เหตุการณ์สาํคญั ไดแ้ก่
๑. ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งทาํการบนัทึกเหตุการณ์สาํคญัๆ อยา่งสมาํเสมอ ทาํให้เป็น

ภาระมาก เพราะตอ้งเฝ้าสังเกตพฤติกรรมของพนกังานอยูต่ลอดเวลา
๒. การจดบนัทึกในลกัษณะนีทาํให้พนักงานรู้สึกหวาดระแวงอยู่ตลอดเวลาว่า

พฤติกรรมอะไรของตนทีถูกจดบนัทึกในสมุดของผูบ้งัคบับญัชา
๓. ผูบ้งัคบับญัชาจะบนัทึกเหตุการณ์ทีเกิดขึนในทางลบมากกวา่ในทางบวก
๔. การให้ขอ้มูลยอ้นกลบักบัพนกังานทีรับการประเมินอาจจะช้าไป ทาํให้งาน

ขาดประสิทธิภาพ เพราะผูบ้งัคบับญัชาตอ้งรอจนถึงเวลาทีจะประเมินจึงจะมีโอกาสได้แจ้งให้
พนกังานนนัๆ ทราบเพือการปรับปรุง

๒.๒ วิธีการบรรยายความ (Free Form Essay หรือ Free Written Evaluation หรือ
Essay Description หรือ Essay Approach หรือ Narrative Method) สาระสําคัญของวิธีนี  คือ ให้
ผูบ้งัคบับญัชาหรือผูป้ระเมินเขียนบรรยายเกียวกบัการปฏิบติังานของพนกังานแต่ละคน บางครังในการ
บรรยายอาจเปิดกวา้งโดยมิไดก้าํหนดขอบเขต เพือเปิดโอกาสใหผู้เ้ขียนเสนอความเห็นไดโ้ดยอิสระ
แต่ในบางหน่วยงานก็มีการกาํหนดหวัขอ้ทีตอ้งการใหบ้รรยายไว ้ซึงส่วนใหญ่จะเนน้ในเรืองลกัษณะ
ของการปฏิบติังาน จุดเด่น จุดบกพร่องของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทีตอ้งปรับปรุง สมควรทีจะให้มีการ
เลือนขนั ลดขนั หรือโยกยา้ย เป็นตน้

การประเมินแบบวิธีการบรรยายความจะเป็นประโยชน์ เมือใช้ร่วมกับวิธีการ
ประเมินงานแบบอืนๆ ในบางหน่วยงานใช้ประกอบควบคู่กบัวิธีการให้คะแนนตามมาตราส่วน
ในบางกรณีก็จะให้ผูป้ระเมินเขียนคาํบรรยายความของการให้คะแนนบางจุด หรือให้ชีถึงขอบเขต
ทีเกียวขอ้งมิได้ปรากฏอยู่ในมาตราส่วนดงักล่าว แต่วิธีการเขียนบรรยายความจะไม่สามารถกด
ขอ้บกพร่องและความลาํเอียงต่าง ๆ ได ้โดยเฉพาะในส่วนทีเกียวขอ้งกบัความลาํเอียงส่วนตวั และ
ถา้ผูท้าํการประเมินไม่สันทดัเกียวกบัการเขียน จะทาํให้รายงานขาดประเด็นสําคญั แต่ถา้เขียนไดดี้
อาจทาํใหบุ้คคลผูน้นัไดค้วามดีความชอบ โดยไม่มีผลงานทีแทจ้ริงก็ได ้นอกจากนีผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
แต่ละคนจะถูกประเมินดว้ยมาตรฐานทีแตกต่างกนัไป และผูป้ระเมินมกัไม่มีการกล่าวถึงส่วนสําคญั
หรือเนน้ประเด็นทีไม่ตรงกนั ทาํใหย้ากต่อการเปรียบเทียบผลการประเมินของพนกังานแต่ละคน
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๒.๓ วิธีการประเมินผลตามแบบพรอบสต์ (Probst Rating Plan) เป็นวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบติังานทีพรอบสต ์(J. B. Probst) จดัทาํขึน โดยมีหลกัการจดัลาํดบัแบบความประพฤติ
หรือบุคลิกลกัษณะไวป้ระมาณ ๑๐๐ รายการ ซึงลกัษณะพฤติกรรมหรือบุคลิกลกัษณะทีกาํหนด
ส่วนใหญ่จะเป็นลกัษณะทีสังเกตไดง่้าย สามารถแยกแยะเรียงลาํดบัได ้ ทงันีในการกาํหนดคุณลกัษณะ
เพือประเมินพนกังานระดบัปฏิบตัิงาน จะมีความแตกต่างไปจากลกัษณะที จดัไวเ้พือประเมิน
ผูป้ฏิบติังานระดบัผูบ้งัคบับญัชาหรือระดบับริหาร นอกจากนียงัเปิดโอกาสให้ผูป้ระเมินเพิมเติม
ปัจจยัอืน ๆ ทีเกียวขอ้งกบังานได ้ผูป้ระเมินจะพิจารณาลกัษณะพฤติกรรมหรือบุคลิกลกัษณะของ
ผูรั้บการประเมิน แลว้ทาํเครืองหมายลงในช่องนาํหนกัตามทีกาํหนด จากนนัจึงรวมคะแนนก็จะได้
คะแนนรวมของผลการปฏิบติังานของผูรั้บการประเมิน

ขอ้ดีของการประเมินผลการปฏิบติังานแบบพรอบสต ์คือ ง่ายในการใชแ้ละทาํให้
ทราบถึงพฤติกรรมและบุคลิกลกัษณะของผูรั้บการประเมินค่อนขา้งละเอียด แต่จะสินเปลืองเวลาใน
การจดัทาํแบบประเมิน เนืองจากยากทีจะสามารถกาํหนดปัจจยัในการประเมินได้อย่างครบถว้น
และมีขอ้จาํกดัหากนาํไปใชใ้นหน่วยงานทีมีลกัษณะแตกต่างกนัมากๆ

๒.๔ วิธีการประเมินโดยมีผูป้ระเมินหลายคน (Multiple Rating หรือ Multiple
Appraisal หรือ Group Rating) เป็นวิธีประเมินโดยใชบุ้คคลหลายคน (กลุ่มหวัหนา้งาน) มีวิธีทาํได้
๒ แบบ คือ

๒.๔.๑ หัวหน้างาน ๒-๓ คน ซึงรู้ถึงการทาํงานของพนกังานเป็นอย่างดี
ต่างประเมินผลงานและส่งใหห้น่วยงานบุคคลเพือรวมเป็นผลประเมิน

๒.๔.๒ มีการอภิปรายของพนกังานในการประชุมหวัหนา้งานทีจดัขึนตาม
ระยะเวลา บางกรณีเป็นการประชุมพนกังานเองหรือส่งผูแ้ทนพนกังานเขา้ประชุม ทีประชุมเสนอ
ผลประเมินการปฏิบติังานของพนกังานแต่ละคน สมาชิกในทีประชุมนีมกัจะศึกษาขอ้มูลเกียวกบั
พนกังาน เช่น คาํอธิบายงาน ผลประเมินโดยหวัหนา้งานชนัตน้ การมาทาํงานสมาํเสมอ การตรงต่อ
เวลา การเลือนตาํแหน่ง เป็นตน้

วธีินีตอ้งพิจารณาปัจจยัทีจะประเมินก่อนพิจารณาเนือหาของแบบรายงานการประเมิน
และมีการสัมภาษณ์ระหวา่งหวัหนา้งานชันตน้และพนกังาน เพือการปรับปรุงงานต่อไป ไดมี้การนาํ
วธีินีไปดดัแปลงใชง้านแตกต่างกนั ขนัตอนทีทาํกนัทัวไปและถือวา่จาํเป็น คือ การตรวจสอบผลการ
ประเมินของกลุ่มอีกชนัหนึงโดยหวัหนา้ระดบัสูงขึนไป

ขอ้ดีของการประเมินโดยผูป้ระเมินหลายคนไดแ้ก่
๑. พนกังานทุกระดบัมีส่วนร่วมรู้เห็นในการประเมิน
๒. ใช้ไดเ้หมาะกบักรณีทีตอ้งการให้ความสําคญักบัการปรับปรุงงานในอนาคต

มากกวา่งานทีผา่นมา
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๓. เป็นการพยายามประเมินผลการปฏิบัติงานให้แม่นยาํยิ งขึน นอกจากนี
ยงัส่งเสริมขวญักาํลงัใจและความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัพนกังาน

ขอ้จาํกดัของการประเมินโดยผูป้ระเมินหลายคน คือ
๑. ใชไ้ดเ้ฉพาะหน่วยงานทีมีพนกังานจาํนวนนอ้ย
๒. ลดความสําคญัของดุลยพินิจผูบ้งัคบับญัชาลงมากและทาํให้ผูบ้งัคบับญัชา

ลาํบากใจทีจะตอ้งอธิบายเหตุผลการประเมินทีมิไดอ้ยูใ่นความรับผดิชอบโดยตรง
๓. วธีิการประเมินค่อนขา้งยุง่ยาก สินเปลืองเวลามาก
๔. ผูป้ระเมินตอ้งมีความชาํนาญมากพอสมควรและตอ้งใชผู้ป้ระเมินหลายคน
๕. พนักงานทีได้รับการประเมินในระดบัไม่ดี อาจมีความรู้สึกเป็นปฏิปักษ์ต่อ

เพือนร่วมงานเพือเป็นการแกไ้ขขอ้จาํกดัของวิธีการนี จึงมีการคิดคน้วิธีการประเมินโดยใช้ผูป้ระเมิน
ทีเป็นผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง ๑ คน และเป็นพนกังานในระดบัเดียวกนักบัผูรั้บการประเมินอีก ๒ คน
ทาํการประเมิน โดยใหค้ะแนนการประเมินของผูบ้งัคบับญัชาและของพนกังานเท่ากนั สําหรับแบบ
ประเมินผลการปฏิบติังานทีใชใ้หผู้บ้งัคบับญัชากบัพนกังานร่วมกนักาํหนดและสามารถปรับปรุงได้
ทุกๆ ๒ ปี เรียกการประเมินแบบ Employee service review (ESR)

๒.๕ วิธีการประเมินร่วมกนั (Mutual Rating) วิธีนีไดรั้บการดดัแปลงแกไ้ขโดย
เฮนรีชิลตนั (Henry W. Shilton) เป็นอีกวิธีหนึงทีเน้นเรืองการมีส่วนร่วม (Participation) ของพนกังาน
ทุกระดบัในการประเมินเช่นเดียวกบัวิธีการประเมิน โดยมีผูป้ระเมินหลายคน สําหรับขอ้ดีและ
ขอ้จาํกดัเช่นเดียวกบัวิธีการประเมิน โดยมีผูป้ระเมินหลายคน ซึงวิธีการประเมินร่วมกนัมีองคป์ระกอบ
ทีสาํคญัดงันี

๒.๕.๑ สมาชิกทุกคนในกลุ่มทีทาํงานร่วมกนัมีส่วนร่วม (Participation) ในการ
ประเมิน

๒.๕.๒ การประเมินสมาชิกในกลุ่มทีละคนใชว้ธีิลงคะแนนลบั (Secret Ballot)
๒.๕.๓ ประเด็นหรือปัจจยัทีจะนาํมาใช้ในการประเมินตลอดจนวิธีการ

ประเมินนนัสมาชิกทุกคนร่วมกนักาํหนด
๒.๕.๔ ผลการประเมินและการติดตามผลการประเมินจะตอ้งเป็นทีรู้ทัวกนั
๒.๕.๕ ผลการประเมินจะนาํไปใชเ้รืองอะไรบา้งนัน สมาชิกในกลุ่มเป็น

ผูต้ดัสิน
๒.๖ วิธีการประเมินโดยเพือนร่วมงาน (Peer Rating) เป็นการประเมินผลการ

ปฏิบติังานโดยกลุ่มเพือนร่วมงานเดียวกนัเป็นผูป้ระเมิน (Co - Workers) ซึงโดยทัวๆ ไปแมว้่าผล
การประเมินโดยกลุ่มเพือนร่วมงานจะสอดคล้องหรือใกล้เคียงกับผลของการประเมินโดย
ผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูป้ระเมินก็ตาม แต่ในทางความเป็นจริงมกัจะปรากฏว่าการประเมินโดยกลุ่ม
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เพือนร่วมงานจะแสดงถึงความแตกต่างเกียวกับพฤติกรรมบางอย่างของผูถู้กประเมิน ซึงเป็น
พฤติกรรมทีผูบ้งัคบับญัชามองให้เห็น จึงทาํให้วิธีการประเมินแบบนีแตกต่างกบัวิธีอืนๆ เช่น เมือมี
ตาํแหน่งหัวหน้าว่างลงการประเมินผลการปฏิบติั โดยกลุ่มเพือนร่วมงานจะมีผลดีกว่าวิธีอืนๆ
เพราะจะทาํให้สามารถพิจารณาบุคคลทีเหมาะสมทีเป็นทียอมรับในหมู่เพือนร่วมงานอยูแ่ลว้เขา้มา
ดาํรงตาํแหน่งหวัหนา้งานไดท้นัที เป็นตน้

๒.๗ วิธีการประเมินดว้ยตนเอง (Self Appraisal หรือ Self Rating) เป็นวิธีการทีให้
พนกังานพิจารณาผลการปฏิบัติงานของตน โดยวิเคราะห์ผลการปฏิบติังานและพฤติกรรมในงาน
สาํหรับระยะเวลาทีไม่ผา่นมาและเขียนสรุป บางหน่วยงานอาจกาํหนดคาํถามขึน ทีไดต้กลงกนัหรือ
อาจถือคาํอธิบายงานในตาํแหน่งของตน ขอ้จดบนัทึก หรือโครงการทีทาํเป็นแนววิเคราะห์แล้ว
เตรียมอภิปรายกบัหัวหน้างานซึงไดป้ระเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานในทาํนองเดียวกนัไว้
พร้อมทงัตงัขอ้สังเกตเกียวกบัการบงัคบับญัชาของตนว่าสําเร็จหรือลม้เหลวเพียงใดเมืออภิปราย
ประเด็นต่างๆ ในการประเมินจนประนีประนอมกนัแลว้ ผลการประเมินทีประนีประนอมใหม่นีจะ
เก็บรักษาไวใ้นสมุดประวติัพนกังาน

ขอ้ดีของการประเมินดว้ยตนเอง ไดแ้ก่
๑. สนบัสนุนให้พนกังานหรือพนกังานปรับปรุงตนเอง และทาํความกระจ่างแก่

ตนเองวา่ พอใจ อะไร ไม่พอใจอะไร เพราะวธีินีใหโ้อกาสดว้ยวิธีการบงัคบัให้พนกังานคิดพิจารณา
ตดัสินงานของตนเอง

๒. ส่งเสริมขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
๓. หากนาํวธีินีไปใชร่้วมกบัวธีิการประเมินตามผลงาน ซึงผูถู้กประเมินจะมีส่วนร่วม

ในการกาํหนดเป้าหมายร่วมกบัผูป้ระเมิน จะทาํใหผู้ถู้กประเมินมีสิงจูงใจทีจะทาํงานให้ไดต้ามเป้าหมาย
ทีตนตงัไว ้และเป็นการง่ายสําหรับผูป้ระเมินทีนาํผลนนัมาถกเถียง หรือพิจารณาร่วมกบัผูถู้กประเมิน
ในภายหลงั เพราะมีเกณฑที์แน่นอน

ขอ้จาํกดัของการประเมินดว้ยตนเองคือ
๑. พนักงานทีทาํงานดีจะประเมินตนเองตํากว่าความจริง ในขณะทีพนักงานที

ทาํงานไม่สู้ดีมกัจะประเมินตนเองสูงกวา่ความเป็นจริง
๒. ไม่สามารถจะนาํไปใช้เป็นวิธีหลกัในการประเมินผลการปฏิบติังานแทนวิธี

อืนได ้เพราะโดยทัวไปพนกังานผูถู้กประเมินจะมีแนวโนม้ในการประเมินตนเองให้ปรากฏแต่ส่วน
ทีดีและในระดบัความสามารถสูงเสมอ โดยจะไม่แสดงขอ้มูลเกียวกบัส่วนทีไม่ดีของตนเองให้
ปรากฏออกมา ทาํใหไ้ดผ้ลการประเมินทีไม่สมบูรณ์คือไดรั้บขอ้มูลแต่ส่วนทีดีเท่านนั

๒.๘ วิธีสัมภาษณ์ผลงานก้าวหน้า (Progress Interview) วิธีนีมุ่งเน้นทีการมี
ส่วนร่วมในการประเมินโดยพนกังานและใช้วิธีการสัมภาษณ์เป็นเครืองมือ หัวหน้าจะคิดพิจารณา
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ผลงานปัจจุบนัและงานในอนาคตของพนกังานในการทาํงานประจาํวนั หัวหน้างานแ ละพนกังาน
ติดต่อกนัโดยปกติและมีการพบปะสัมภาษณ์ ไดแ้ก่ จุดหมายของงาน การแสดงการยอมรับผลงานดี
ทีปรากฏ ขอ้แนะนาํในการปรับปรุงทีเสนอแนะโดยทงัสองฝ่าย ขอ้ตกลงเรืององคป์ระกอบของงาน
สําคญัทีสุด การทาํความเขา้ใจในเรืองความรับผิดชอบ และการกาํหนดเป้าหมายระยะยาวสําหรับ
พนกังานแต่ละคน

ขอ้ดีของวิธีสัมภาษณ์ผลงานกา้วหน้าคือทังหัวหน้างานและพนกังานไดพู้ด
ทาํความเขา้ใจกนัเกียวกบัการปฏิบติังาน นอกจากนีพนกังานไดท้ราบถึงขอ้บกพร่องต่าง ๆ ในการ
ปฏิบติังานและวธีิการปรับปรุงแกไ้ขเพือใหง้านทีไดรั้บมอบหมายบรรลุผลสําเร็จ แต่วิธีนีจะสินเปลือง
เวลา และตอ้งการความตงัใจและความสามารถในวิธีการสัมภาษณ์ให้ไดผ้ลของทังสองฝ่าย รวมทงั
ความจริงใจของทงัสองฝ่ายได้

๒.๙ วิธีการประเมินโดยวิธีสัมภาษณ์ (Field Interview Method หรือ Field Review
Method) วธีินีเจา้หนา้ทีจากฝ่ายบุคคล (Personnel Department) จะไปทาํการสัมภาษณ์ผูบ้งัคบับญัชา
เกียวกบังานทีเขารับผิดชอบ และรายละเอียดของบุคคลทีตอ้งการจะประเมินผลการปฏิบติังาน
โดยเจา้หน้าทีฝ่ายบุคคลจะเตรียมคาํถามทีจะถามไวก่้อน เช่น พนกังานทาํงานเป็นทีพอใจหรือไม่
อะไร สิงใดบา้ง ทาํผิดพลาดอะไรบา้ง และมีขอ้บกพร่องอะไรบา้ง เมือเปรียบเทียบกบัพนกังานอืน
แล้วเป็นอย่างไร เป็นตน้ เมือสัมภาษณ์เสร็จก็จะจดัทาํรายงานเป็นลายลกัษณ์อกัษรส่งคืนไปให้
ผูบ้งัคบับญัชาพิจารณาและแกไ้ขเพิมเติม เมือไดข้อ้มูลรายละเอียดการประเมินผลการปฏิบติังาน
ของแต่ละบุคคลเรียบร้อยแลว้จึงทาํรายงานผลการประเมินใหผู้บ้งัคบับญัชาของพนกังานนันรับรอง
ความถูกตอ้งอีกครังหนึง

ขอ้ดีของการประเมินโดยวิธีสัมภาษณ์คือทาํให้ผูบ้งัคบับญัชาของบุคคลทีตอ้งการ
ประเมินเห็นความสาํคญัของการประเมินผลงานของพนกังานผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของตน โดยทีเจา้หนา้ที
จากฝ่ายบุคคลตอ้งสัมภาษณ์เองซึงจะทาํให้เขาตอ้งให้ดุลพินิจเป็นอยา่งดีและเทียงตรง ในการประเมิน
ผลงานของเจา้หน้าทีฝ่ายบุคคลทีไปสัมภาษณ์เองก็สามารถใช้หลกัเกณฑ์เดียวกนัในการประเมิน
ผลงานได้เช่นกนั และฝ่ายบุคคลจะได้ขอ้มูลทีช่วยในกิจกรรมการบริหารบุคคลดา้นอืนและช่วย
ส่งเสริมความสัมพนัธ์ทีดีกบัฝ่ายปฏิบติัการได้

ขอ้จาํกดัของวธีินี ไดแ้ก่
๑. สินเปลืองค่าใชจ่้ายและเวลามาก เป็นภาระแก่เจา้หนา้ทีฝ่ายบุคคลมาก
๒. ใช้ไดก้บัเฉพาะหน่วยงานขนาดเล็กในส่วนกลางมากกว่าหน่วยงานใหญ่ที มี

สาขายอ่ยอยูห่่างไกล
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๓. ขดักบัหลกัการกระจายอาํนาจให้เหมาะสมกบัหน้าทีควรรับผิดชอบเป็นการ
ลดดุลพินิจของผูบ้งัคบับญัชาชนัตน้ ผูบ้งัคบับญัชาจึงมกัจะไม่พอใจการสัมภาษณ์ของเจา้หนา้ทีฝ่าย
บุคคลเนืองจากเขามีหนา้ทีดูแลอยูแ่ลว้ เขาจึงควรประเมินผลงานเอง

๔. วิธีนีไม่ค่อยเป็นทีนิยม เพราะผลงานของการสัมภาษณ์ออกมาในลกัษณะที
ไม่ชดัเจน จึงไม่เป็นทีเชือถือเท่าใดนกั

๒.๑๐ วิธีการประเมินแบบใช้ศูนยก์ลางการประเมิน (Assessment Center) เป็นวิธีที
นาํมาใชเ้พือประเมินผลการปฏิบติังานทีคาดหวงัจากบุคลากรในอนาคต หรือประเมินหาศกัยภาพ
บุคลากรวา่ จะเหมาะสมกบังานซึงยงัไม่เคยมีประสบการณ์มาก่อนหรือไม่ ในการประเมินตามวิธีนี
บุคลากรทีคาดวา่จะสามารถปฏิบติังานไดจ้ากหน่วยหรือฝ่ายต่างๆ จะถูกจดัให้มาทาํงานอยูร่วมกนั
ประมาณ ๒ - ๓ วนั และจะไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังานซึงมีลกัษณะสอดคลอ้งหรือเหมือนกบังาน
ทีจะตอ้งทาํการปฏิบติัจริงๆ เมือไดรั้บมอบหมายให้ทาํ ในการมอบหมายงานให้ทดลองปฏิบติันนัอาจ
มอบหมายให้แต่ละคนทดลองทาํโดยเอกเทศหรืออาจให้ทาํร่วมกนัเป็นกลุ่มซึงผูถู้กประเมินจะตอ้ง
พยายามทาํงานทีไดรั้บมอบหมายให้ดีทีสุด การประเมินผลแบบนี ผูถู้กประเมินจะถูกประเมินอยา่ง
ละเอียดดา้นการสอบประวติัส่วนบุคคล ทดสอบการปฏิบติังานเพือประเมินความสามารถในอนาคต
ใหเ้ล่นเกมธุรกิจ ใหแ้บบฝึกหดัเกียวกบัการคน้หาขอ้เท็จจริง การวิเคราะห์เฉพาะเรือง ทดสอบภาวะ
ผูน้าํ ทดสอบการตดัสินใจและทดสอบทางจิตวทิยา โดยกลุ่มผูป้ระเมินกลุ่มหนึงซึงมีความรอบรู้ หรือมี
ประสบการณ์จะคอยสังเกตบนัทึกการปฏิบติังานทังจุดอ่อน จุดแข็ง และศกัยภาพของผูถู้กประเมิน
แต่ละคน ตลอดระยะเวลาทีมาอยู่รวมกนั หลงัจากนันกลุ่มผูป้ระเมินจะทาํการพิจารณาร่วมกนั
เพือคดัเลือกบุคคลทีเหมาะสมทีสุดทีจะไดรั้บการมอบหมายให้ปฏิบติังานจริง

ขอ้ดีของวิธีนีคือสามารถคดัเลือกบุคลากรไดเ้หมาะสมกบังาน และบุคลากรทีไดรั้บ
การคดัเลือกโดยวิธีนีมกัจะปฏิบติังานไดดี้กวา่ผลการประเมินดว้ยวิธีอืนๆ นอกจากนีบุคลากรทีอยู่
ในหน่วยงานทีมีชือ จะมีโอกาสในการไดรั้บการคดัเลือกเท่ากบับุคลากรทีอยูใ่นหน่วยงานทีมีชือเสียง
ดีกวา่ ทาํให้เกิดขวญัและกาํลงัใจดีในการทาํงานทัวทงัองคก์ร แต่วิธีนีจะเสียเวลาและค่าใชจ่้ายสูงมาก
ตอ้งใชส้ถานทีเฉพาะในการประเมิน และใชผู้ป้ระเมินหลายคน

๒.๑๑ วิธีการประเมินตามพฤติกรรมโดยอาศยัมาตราส่วน (Behaviorally Anchored
Rating Scales, BARS หรือ Behavioral Expectation Scales, BES) เป็นวิธีการประเมินผลการปฏิบติังาน
ทีไดพ้ฒันาขึนมาใหม่ และยงัไม่แพร่หลายมากนกั โดยยึดถือตามวิธีการประเมินแบบเนน้เหตุการณ์
สาํคญั โดยใหห้วัหนา้หรือผูบ้งัคบับญัชา อธิบายหรือบรรยายความเกียวกบัสภาพทีดีและไม่ดีในการ
ปฏิบติังาน จากนนัผูช้าํนาญการดา้นการบริหารงานบุคคลก็จะนาํผลของการเขียนบรรยายดงักล่าว
มาจดัเป็นประเภทซึงอาจแบ่งเป็น ๕ - ๑๐ ประเภท หลงัจากนันจะทาํเช่นเดียวกบัวิธีการประเมิน
แบบถ่วงนาํหนกั นันคือแต่ละขอ้ความหรือรายการจะถูกประเมินโดยหัวหน้าหรือผูบ้งัคบับญัชา
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โดยเฉพาะอย่างยิงให้ผูบ้งัคบับญัชาอืนทีไม่ไดเ้ป็นผูเ้ขียนคาํบรรยายเกียวกบัแง่ดีหรือไม่ดีของการ
ปฏิบติังานเป็นผูป้ระเมินขอ้ความเหล่านีแทนหลงัจากนันก็จะทดลองตรวจสอบว่า การประเมิน
ดงักล่าวนันถูกตอ้ง ซึงจะเชือไดก้็ต่อเมือไม่มีการเบียงเบนทีสําคญั จึงเป็นวิธีทีคลา้ยกบัวิธีการให้
คะแนนตามมาตรส่วนทีสามารถนาํมาใชก้บัพนกังานเป็นส่วนมาก แต่ต่างกนัทีมาตราส่วนทีจดัทาํ
ขึนนนั จะยึดถือมาจากขอ้ความบรรยายเกียวกบัลกัษณะทีสังเกตเห็นไดจ้ากพฤติกรรม เป็นวิธีพืนฐาน
สําหรับช่วยส่งเสริมให้การวดัพฤติกรรมสามารถกระทาํไดอ้ย่างถูกตอ้งยิงขึน ทาํให้ผูบ้งัคบับญัชา
ไดข้อ้มูลมากกวา่สาํหรับการแนะนาํและสอนผูใ้ตบ้งัคบับญัชา สามารถใชข้ยายขอบเขตการปฏิบติังาน
จากการไดพ้บเห็นแบบของพฤติกรรมทีแตกต่างกนั สามารถนาํมาใชเ้ป็นขอ้มูลสําหรับจดัการฝึกอบรม
และสามารถประเมินความถูกตอ้งในการติดต่อสือสารเกียวกบันโยบายขององคก์ร นอกจากนียงัช่วย
ลดความผิดพลาดในการประเมินซึงเกิดจากอุปทานหรือความยึดมันฝังใจกบัลกัษณะเด่นบางประการ
ของผูถู้กประเมิน (Halo Effect) ลงได้

ขอ้จาํกดัของวธีินี คือ
๑. ตอ้งใช้เวลาและสินเปลืองมากในการพฒันาและปฏิบติัการและตอ้งใช้แบบ

ประเมินหลายแบบเพือใชก้บัรูปแบบง่านต่างๆ ในองคก์รหนึงๆ
๒. ข้อความทีบรรยายลักษณะเหตุการณ์สําคัญทีนํามาจัดทาํเป็นมาตราส่วน

มีจาํนวนจาํกดั ขอ้ความบางส่วนไม่ไดน้าํมาใชป้ระโยชน์เลย และผูป้ระเมินไม่สามารถหาขอ้ความ
ในแบบประเมินทีบรรยายใหส้อดคลอ้งกบัพฤติกรรมการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

๒.๑๒ วธีิการประเมินตามพฤติกรรมทีไดจ้ากการสังเกตการณ์โดยอาศยัมาตราส่วน
(Behavioral Observation Scale, BOS) เนืองจากวิธีการประเมินตามพฤติกรรมโดยอาศยัมาตราส่วน
(BARS) มีขอ้จาํกดัเกียวกบัขอ้ความทีบรรยายลกัษณะเหตุการณ์ทีสําคญัทีนาํมาจดัทาํเป็นมาตราส่วน
มีจาํนวนจาํกดั ขอ้ความบางส่วนไม่ไดน้าํมาใช้ประโยชน์ และผูบ้งัคบับญัชาทีทาํหน้าทีประเมิน
ไม่สามารถหาขอ้ความในแบบประเมินทีสอดคลอ้งกบัพฤติกรรมการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
หรือเหตุการณ์ทีได้จากการสังเกตการณ์ข้อผูป้ระเมินไม่สามารถอธิบายได้ชัดเจนเป็นแนวทาง
เดียวกนักบัขอ้ความทีกาํหนดไวใ้นแบบประเมิน ดงันัน จึงมีการพฒันาวิธีการประเมินตามพฤติกรรม
ทีได้จากการสังเกตการณ์โดยอาศยัมาตราส่วน BOS ขึน เพือแก้ไขขอ้จาํกัดต่างๆ ดังทีกล่าวมา
วิธีการประเมินผลการปฏิบติังานแบบ BOS นีมีสาระสําคญัเหมือนกบัวิธีการประเมินแบบ BARS
ทุกประการ เวน้แต่การพฒันารูปแบบ (Format) ของมาตราส่วน (Scales) และขนัตอนในการคิดว่า
คะแนน (Scoring Process) เท่านนัทีมีความแตกต่างกนั การวิเคราะห์ทางสถิติของวิธีนี สามารถระบุ
พฤติกรรมหรือเหตุการณ์สําคญัได้อย่างชัดเจนระหว่างพนักงานทีทาํงานอย่างมีประสิทธิผลกับ
พนกังานทีทาํงานอยา่งไม่มีประสิทธิผล
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ข้อดีของวิธีการประเมินตามพฤติกรรมทีได้จากการสังเกตการณ์โดยอาศัย
มาตราส่วน คือ

๑. มีพืนฐานมาจากการวิเคราะห์งานอย่างเป็นระบบ ( เช่นเดียวกบัการประเมิน
แบบ BARS)

๒. รายการทีประเมินและการให้นําหนักของพฤติกรรมการปฏิบติังานมีความ
ชดัเจน

๓. เปิดโอกาสให้พนกังานผูรั้บการประเมินมีส่วนร่วมในการพฒันามาตราส่วน
โดยการให้ระบุเหตุการณ์สําคญัในระหว่างการวิเคราะห์งานแต่ละงาน ทาํให้ง่ายต่อการทาํความ
เขา้ใจและการยอมรับของพนกังาน

๔. มีประโยชน์การแจง้และหารือผลการปฏิบติังาน (Feedback) และการปรับปรุง
การปฏิบติังานเพราะมีการกาํหนดเป้าหมายในการปฏิบติังานไวใ้นแต่ระดบัของคะแนนในมาตราส่วน

๕. มีความเทียงตรง (Validity) และเชือถือได ้(Reliability) ในการประเมิน
ตวัอยา่งวธีิการประเมินตามพฤติกรรมทีไดจ้ากการสังเกตการณ์โดยอาศยัมาตราส่วน

(BOS) แสดงตวัอยา่งหวัขอ้ในการประเมินผลการปฏิบติังานของผูดู้แลสัตว ์(Animal Keeper) ทงัการ
ปฏิบติังานทีมีประสิทธิผลและการปฏิบติังานทีไม่มีประสิทธิผล

ขอ้จาํกัดของวิธีการประเมินตามพฤติกรรมทีได้จากการสังเกตการณ์โดยอาศยั
มาตราส่วน คือ

๑. สินเปลืองเวลาและค่าใช้จ่ายในการพฒันาค่อนขา้งสูง เพราะตอ้งกาํหนด
ขอ้ความบรรยายพฤติกรรมการปฏิบติังานในทุกๆ งาน ไม่สามารถออกแบบประเมินแบบเดียวทีใช้
ประเมินไดก้บัหลายๆ กลุ่มงานเช่นเดียวกบัวธีิการประเมินแบบการใหค้ะแนนตามมาตราส่วน

๒) มาตราส่วนทีกาํหนดรายละเอียดของพฤติกรรมการปฏิบติังานทีสําคญัไว้
อาจละเลย หรือไม่ได้คาํนึงถึงองค์ประกอบสําคญัของงานเช่นการจดัการและผลสําเร็จของงาน
โดยเฉพาะในงานดา้นบริหารและงานทีมีลกัษณะส่วนใหญ่เป็นงานประจาํ (Highly Routine) ซึงเนน้
ผลงานทีเกิดขึนจริงมากกกวา่การคาํนึงถึงพฤติกรรมในการปฏิบติังาน

๓. วธีิการประเมินผลการปฏิบติังานทียดึผลสาํเร็จของงาน หรือวตัถุประสงคเ์ป็นหลกั
วธีิการประเมินผลการปฏิบติังานทียึดผลสําเร็จของงาน หรือวตัถุประสงคเ์ป็นหลกั

(Result or Objective Based Approach) ได้แก่ วิธีการประเมินผลการปฏิบติังานทีมุ่งผลการประเมิน
ผลการปฏิบตัิงานของพนกังานในแง่ผลสําเร็จของงานตามวตัถุประสงค์ หรือเป้าหมาย หรือ
มาตรฐานทีกาํหนดไว ้โดยมกัจะประเมินในรูปของปริมาณ คุณภาพ เวลา หรือประสิทธิผลในการ
ปฏิบติังาน แบ่งวธีิการประเมินผลการปฏิบติังานทียดึผลสาํเร็จของงาน ออกเป็น ๗ วิธีคือ (อลงกรณ์
มีสุทธา และสมิต  สัชฌุกร, ๒๕๔๖)
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๓.๑ วธีิการประเมินตามผลงาน (Appraisal by Result) วิธีการประเมินตามผลงาน
เป็นวิธีทีมีชือเสียงเรียกแตกต่างกนัหลายอยา่ง เช่น Result Centered Method, Target Setting Method,
Mutual Goal - Setting, Work Planning and Review, Objective and Goal - Setting Procedure หรือ
Management by Objective เป็นวิธีทีทนัสมยัมากวิธีหนึงซึงถือเอาผลการปฏิบติังานเป็นเกณฑ์
ในการพิจารณา และช่วยให้เกิดสัมพนัธภาพอนัดี ทังเป็นการจูงใจในการปฏิบติังานดว้ยหลกัเกณฑ์
สาํคญัของการประเมินผลการปฏิบติังานแบบนี มีดงันีคือ

๓.๑.๑ ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาร่วมกนัศึกษาลกัษณะงาน และ
ความรับผดิชอบในหนา้ทีของแต่ละคน เพือใหรู้้ปริมาณงานและหนา้ทีของทุกคน

๓.๑.๒ ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาร่วมกนักาํหนดเป้าหมายในการ
ปฏิบติังานและเป้าหมายนนัจะสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคห์ลกัขององคก์ร

๓.๑.๓ กาํหนดหลกัเกณฑส์าํหรับวดัหรือสําหรับประเมินผลการปฏิบติังาน
นนั

๓.๑.๔ ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาร่วมกนัดาํเนินการประเมินผล
การปฏิบติังานด้วยกนัโดยอาศยัเกณฑ์และวตัถุประสงค์ขา้งตน้ การประเมินผลการปฏิบติังานนี
จะตอ้งกระทาํเป็นครังคราวปีละหลายครัง

๓.๑.๕ ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งยอมให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นผูต้ดัสินใจปัญหา
ต่าง ๆ ภายในขอบเขตงานทีมอบหมายใหแ้ละเป็นไปตามนโยบายขององคก์ร

๓.๑.๖ ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งดาํเนินการในฐานะผูส้นบัสนุน คือ ตอ้งคอย
แนะนาํและสอนงานอยูเ่สมอ ๆ เพือช่วยใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาประสบผลสาํเร็จตามเป้าหมายทีกาํหนดไว้

๓.๑.๗ การพิจารณาคาํนึงถึงผลงานเป็นหลกั แต่ไม่คาํนึงวิธีการหรือการ
กระทาํของแต่ละคน

ขอ้ดีของการประเมินตามผลงาน คือ
๑. มีมาตรฐานทีชดัเจน ผูรั้บการประเมินรู้วา่เป้าหมายทีตนเป็นผูก้าํหนดร่วมกบั

ผูบ้งัคบับญัชาจะถูกนาํมาเป็นมาตรฐานในการวดัค่าตนเองปฏิบติังานไดส้าํเร็จหรือไม่
๒. เน้นอนาคต การประเมินตามผลงานเป็นการเน้นเป้าหมายในอนาคต ผิดกบั

วธีิการเก่าทีเนน้อดีต ซึงไม่สามารถเปลียนแปลงเป้าหมายไดเ้มือสภาวะเปลียนไป
๓. เปลียนบทบาทของผูป้ระเมินจากบทบาทของการเป็นผูว้ิจารณ์การทาํงานของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นบทบาทของผูค้อยชีแนะแนวทางใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ขอ้จาํกดัของการประเมินตามผลงาน คือ
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๑. ผูใ้ต้บงัคบับญัชาและผูบ้งัคบับัญชากาํหนดเป้าหมายทีไม่ใช่เป้าหมายร่วม
กล่าวคือ ในบางกรณีผูบ้งัคบับญัชาอาจจะเป็นผูก้าํหนดเป้าหมายเอง เพราะผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ขาดความสามารถหรือไม่ชอบทีจะกาํหนดเป้าหมายของตนเอง

๒. ทาํใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเนน้ทีเป้าหมายมากเกินไป กล่าวคือ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะ
เน้นทีการบรรลุเป้าหมายทีไดก้าํหนดไวเ้ป็น ปริมาณ โดยไม่คาํนึงถึงดา้นอืนๆ ทีตอ้งทาํควบคู่ไปดว้ย
เช่น คุณภาพ

๓. ผูป้ระเมินจะตอ้งไดรั้บการฝึกอบรมอยา่งดี เพือทีจะประเมินตามวิธีนีไดอ้ยา่ง
มีประสิทธิภาพอนัเป็นการสินเปลืองเวลาและค่าใชจ่้ายมาก

๓.๒ วิธีการประเมินโดยใชต้วัชีวดัโดยตรง (The Direct Index) วิธีนีประเมินโดย
พิจารณาทีผลงานเพียงดา้นเดียว ไม่พิจารณาคุณลกัษณะหรือพฤติกรรมของผูรั้บการประเมิน เริมจาก
การพิจารณางานแต่ละงานแลว้กาํหนดเกณฑ์ทีจะวดัผลผลิตหรือผลงานทีเหมาะสมขึน ซึงประกอบดว้ย
เกณฑ์ดา้นคุณภาพและปริมาณ เมือรวมจากหลาย ๆ งานก็จะเป็นกลุ่มตวัชีวดัทีเป็นตวัเลข (Numerical
Index) เพือใช้วดัผลงานของตาํแหน่งใดตาํแหน่งหนึง ดงัตวัอย่างเช่น ตวัชีวดัทีใช้ประเมินผูจ้ดัการ
ฝ่ายการตลาด ไดแ้ก่ ยอดการขาย ยอดเงินทีจดัเก็บได ้ส่วนแบ่งการตลาด และยอดกาํไร ตวัชีวดัเหล่านี
จะสะทอ้นให้เห็นประสิทธิภาพในการปกครองเจา้หน้าทีฝ่ายขาย และตวัแปรทางการตลาดต่าง ๆ
เช่น ระดบัราคา การส่งเสริมงาน สิงทีจะประเมิน ไดแ้ก่ ผลผลิต อตัราการขาดงาน เป็นตน้

ขอ้ดีของการใชต้วัชีวดัโดยตรงในการประเมินผล คือ ช่วยลดความผิดพลาดและ
อคติของผูป้ระเมินไดเ้ป็นอยา่งดี แต่การเปลียนแปลงของปริมาณงานตามตวัชีวดัอาจไม่ไดเ้กิดจาก
การเปลียนแปลงพฤติกรรมการปฏิบติังานของผูรั้บการประเมินอยา่งแทจ้ริง แต่อาจเกิดจากความผนัผวน
ทางเศรษฐกิจหรือเป็นผลจากงานของเพือนร่วมงานทีมีประสิทธิภาพก็ได ้ดงันัน วิธีนีจึงไม่ช่วยทาํให้
ผูรั้บการประเมินรับทราบจุดบกพร่องในการปฏิบติังานเพือการปรับปรุงพฒันาบุคคลแต่อยา่งใด

๓.๓ วธีิการประเมินโดยเทียบกบัมาตรฐานการปฏิบติังาน (Standards of Performance)
โดยนาํผลการปฏิบติังานทีไดจ้ริง มาพิจารณาเปรียบเทียบกบัเป้าหมายทีกาํหนดไวล่้วงหนา้ ซึงคลา้ย
กบัวธีิการประเมินโดยใชต้วัชีวดัโดยตรง แต่ไม่ใชเ้พียงจาํนวนตวัเลขในตวัชีวดัทีจะแสดงเป้าหมาย
อยา่งรวม ๆ การประเมินผลตามมาตรฐานการปฏิบติังานจะกาํหนดรายละเอียดในเป้าหมายทีจะใช้
วดัผลการปฏิบติังานชดัเจน โดยการระบุเงือนไขทีเอืออาํนวยต่อการปฏิบติังาน มีการใช้ขอ้ความ
บอกใหท้ราบวา่งานแต่ละงานของตาํแหน่งต่าง ๆ จะถูกพิจารณาวา่ดี เมือไดรั้บการกระทาํกิจกรรม
ใดบา้ง การกาํหนดมาตรฐานจะพยายามใหอ้ยูใ่นลกัษณะเชิงปริมาณให้มากทีสุด แต่หากไม่สามารถ
ทาํได ้อยา่งนอ้ยจะตอ้งวางกรอบพิจารณาโดยบอกให้ทราบไดว้า่ ในการประเมินงานตามกิจกรรมใด
กิจกรรมหนึง มีอะไรทีเป็นตวัชีวดัหรือเป็นสิงทีคาดหวงัจากกิจกรรมนัน ลกัษณะดงักล่าวเป็นการ
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กาํหนดมาตรฐานเชิงคุณภาพ (Qualitative Standards) ซึงอาจจะใชใ้นการกาํหนดเป้าหมายของงาน
บางส่วน ซึงมีลกัษณะเป็นงานตามวาระ

ขนัตอนสําคญัทีสุดของวิธีการนี คือ การกาํหนดมาตรฐานการปฏิบติังาน โดยผา่น
การเจรจารองระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซึงมิใช่เป็นแบบคาํสังจากเบืองบน หรือ
ขอ้เสนอจากเบืองล่าง แต่จะเป็นไปในลกัษณะการพิจารณาแลกเปลียนความคิดเห็น ประสบการณ์
และขอ้มูลดา้นต่าง ๆ ซึงกนัและกนั เพือร่วมกนัคน้หาเป้าหมายและอุปสรรคในการทาํงาน ตลอดจน
การกาํหนดระดบัของความสําเร็จทีจะเป็นไปได ้ในระยะสุดทา้ยของการประเมินผลการปฏิบติังาน
ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะตอ้งมาพบปะกนัเพือพิจารณาวา่ ผลงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ทีปฏิบติัไดจ้ริง เมือเทียบกบัมาตรฐานทีตกลงกนัไวอ้ยูใ่นระดบัใด โดยผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งชกัจูงใจ
ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาชีแจงถึงปัญหาอุปสรรค เพือเสนอแนวทางแกไ้ข โดยใชก้ารสัมภาษณ์ซึงจะทาํให้
ทงัสองฝ่ายไดมี้โอกาสทบทวนวา่สมควรจะปรับหรือเพิมเติมมาตรฐานทีจะใช้สําหรับการประเมินผล
การปฏิบติังานครังต่อไปหรือไม่

ขอ้ดีของการประเมินผลโดยเทียบกบัมาตรฐานการปฏิบติังาน ไดแ้ก่
๑. การใหท้งัสองฝ่าย มีส่วนร่วมกาํหนดมาตรฐานการปฏิบติังาน ทาํให้ผูบ้งัคบับญัชา

และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดแ้ลกเปลียนความคิดเห็นซึงกนัและกนั เกียวกบัการกาํหนดขอบเขตความสําคญั
ของงานแต่ละส่วน และการกาํหนดเป้าหมายในการปฏิบติังาน

๒. การร่วมมือกนักาํหนดมาตรฐานการปฏิบติังานจะช่วยให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ตระหนกัในหนา้ทีทีจะตอ้งปฏิบติัใหบ้รรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมาย และทาํให้ผูบ้งัคบับญัชาตระหนกั
ถึงหนา้ทีทีจะตอ้งใหค้วามช่วยเหลือ รวมทงัสนบัสนุนดา้นทรัพยากรอืน ๆ

๓. การกาํหนดมาตรฐานการปฏิบติังานไวล่้วงหน้า ช่วยทาํให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
รู้วา่ ตนมีจุดอ่อนดา้นใดบา้งทีควรแกไ้ขก่อนระยะเวลาทีจะไดรั้บการประเมินผลการปฏิบติังาน

๔. วิธีการประเมินและสัมภาษณ์เชิงทบทวนการประเมิน จะลดความขดัแยง้
ระหว่างผูป้ระเมินและผูรั้บการประเมินไดดี้ เพราะเป็นวิธีทีกาํหนดเกณฑ์การวดัค่าตามผลสําเร็จ
ของงานเป็นหลกัสาํคญั ไม่ใช่กาํหนดเกณฑก์ารวดัตามความพึงพอใจของผูป้ระเมินเพียงอยา่งเดียว

ขอ้จาํกดัของวธีินี ไดแ้ก่
๑. ผูที้เกียวขอ้งจะตอ้งใช้ความพยายามและระยะเวลาอย่างมากในการกาํหนด

ขอบเขตเกียวกบัตวังานทีเห็นว่ามีความสําคญั การกาํหนดและทาํความตกลงเกียวกบัมาตรฐาน
ของงานนนั ๆ ตลอดจนการนิยามมาตรฐานใหช้ดัเจนและสามารถวดัได้

๒. ผูบ้ริหารต้องใช้เวลาในการกาํหนด อธิบาย และให้นําหนักเป้าหมายและ
ผลงานของแต่ละงานอยา่งมาก แต่ผลก็จะคุม้ค่า
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๓.๔ วิธีบันทึกผลการปฏิบัติงานตามช่วงเวลา ( Periodic Test) วิ ธี นีจะว ัด
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานภายในระยะเวลาทีกาํหนด มกัจะใชร้ะยะเวลาสัน ๆ เช่น วดัผลความเร็ว
ในการพิมพต่์อนาทีของพนกังานพิมพดี์ดว่าพิมพไ์ดกี้คาํ ซึงแตกต่างจากวิธีจดบนัทึกปริมาณงานที
กาํหนดระยะเวลาต่อเนืองกนั เช่น หกเดือนหรือหนึงปีในการจดบนัทึกปริมาณงานทีพนกังานทาํได้
ขอ้จาํกดัของวิธีนี คือ ไม่สามารถประเมินรายละเอียดคุณลกัษณะอืน ๆ ของผูรั้บการประเมินได้
เช่นเดียวกบัวธีิจดบนัทึกปริมาณงาน

๓.๕ วิธีทดสอบผลงาน (Performance Test) เป็นการออกแบบวิธีการทดสอบผล
การปฏิบติังาน เพือนาํมาใช้ทดสอบและประเมินผลว่า พนกังานผูน้ันทาํงานไดดี้เพียงใด หลงัจาก
นนัก็จะทาํการเลือนขนัและเพิมเงินเดือนให้ในกรณีทีมีผลงานดี หรือลงโทษต่อไปเฉพาะกรณีทีมี
ผลงานตาํกวา่เกณฑ์ทีกาํหนด ขอ้ดีของวิธีนี คือ สังเกตผลการปฏิบติังานภายใตส้ถานการณ์ทีตอ้ง
ปฏิบติัจริง ๆ แต่ในทางปฏิบติั การจะนาํมาใชอ้าจสินเปลืองค่าใชจ่้ายในการทดสอบสูง

๓.๖ วิธีการวิเคราะห์หนา้ทีและความรับผิดชอบตามตาํแหน่ง (Analysis of Position
Functions and Responsibilities) หวัหนา้งานจะให้รายละเอียดเกียวกบังานของตาํแหน่งและมุ่งประเมิน
โดยพิจารณาผลงานโดยตรงมากกวา่คุณลกัษณะประจาํตวัและลกัษณะเฉพาะบุคคล ซึงเป็นแนวปฏิบติั
โดยปกติประจาํวนัของหวัหนา้งานอยูแ่ลว้ กล่าวคือ ในการทาํงานปกติหวัหนา้งานก็จะเปรียบเทียบ
งานทีพนกังานทาํไดก้บังานทีเขาคาดหวงัอยูเ่ป็นประจาํ ในการประเมินแบบนีหัวหน้างานจะระบุ
ประเภทงานแต่ละอย่างทีมอบหมายให้ทาํ หรือระบุชือโครงการทีพนักงานมีส่วนต้องทาํและ
ประเมินผลตามคาํอธิบายทีระบุ เช่น ดีมาก ปานกลาง ไม่ดี หรือดีกว่าเกณฑ์ เต็มที ทาํได้เต็มที
พอใช้ได ้แต่ตอ้งแกไ้ขปรับปรุง หรือใช้ไม่ได ้และในทีสุดสรุปโดยย่อไวท้า้ยรายงานและมีเนือที
เหลือในหัวหน้างานวิพากษ์วิจารณ์รายละเอียดเกียวกบังาน หลงัจากนันมีการสัมภาษณ์ระหว่าง
ผูป้ระเมินและผูถู้กประเมิน

ขอ้จาํกัดของวิธีนี คือ ต้องใช้เวลาในการจดบนัทึกข้อมูล และผูป้ระเมินต้องมี
ความสามารถในการอธิบายไดก้ระจ่าง

๔. วธีิการประเมินผลการปฏิบติังานแบบผสมผสาน
วิธีการประเมินผลการปฏิบติังานแบบผสมผสาน (Hybrid Approach/Hybrid System)

เป็นวิธีการประเมินผลการปฏิบติังานทีเกิดจากการผสมผสานกนัระหว่างวิธีการประเมินที เน้น
วางแผน (Planning System) กบัวิธีการประเมินตามพฤติกรรม เพือใช้ประเมินผลสําเร็จของงาน
(Outcome) และพฤติกรรมการปฏิบติังาน (Behavior) ของพนักงาน ซึงพยายามทีจะแก้ไขจุดด้วย
และนาํจุดเด่นของแต่ละวิธีมาใช้ร่วมกนั เพือสนองความตอ้งการของผูบ้ริหารและพนกังานในการ
วางแผนการปฏิบติังานและการแจง้ผลการปฏิบติังาน ตลอดจนสนองความต้องการขององค์กร
ในการใชป้ระโยชน์จากการประเมินในการบริหารงาน ขอ้ดีของการผสมผสานหลายวิธี คือ มีการ
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กาํหนดมาตรฐาน หรือเป้าหมายในการปฏิบติังานทีชดัเจน ทาํใหก้ารปฏิบติังานของพนกังานไม่เนน้
การบรรลุเป้าหมายในเชิงปริมาณเพียงอยา่งเดียว แต่จะคาํนึงถึงคุณภาพของงานควบคู่ไปดว้ย แต่การ
ผสมผสานจะทาํใหเ้กิดระบบทีค่อนขา้งซบัซอ้น ไม่เหมาะสมกบัหน่วยงานทียงัไม่มีระบบการประเมิน
หรือเพงิเริมมีระบบการประเมินอยา่งเป็นทางการ

วิธีการประเมินผลการปฏิบติังานแบบผสมผสานอืน ๆ ไดแ้ก่ วิธีการประเมินผล
การปฏิบติังานแบบ ๓๖๐ องศา ซึงมุ่งเนน้ใหท้ราบถึงความรู้ ทกัษะความสามารถและพฤติกรรมใน
การปฏิบติังานของพนกังานผูรั้บการประเมินจากหลายแหล่งขอ้มูล เพือให้มีความถูกตอ้ง แม่นยาํ
และเชือถือไดม้ากกว่าการประเมินโดยผูบ้งัคบับญัชา (Superior) เพียงลาํพงั ทงันีไดใ้ชว้ิธีการประเมิน
แบบผสมผสานหลายวิธีทังวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานทียึดคุณลักษณะบุคคลเป็นหลัก
และการประเมินผลการปฏิบติังานทีมุ่งเน้นพฤติกรรมการปฏิบติังานทีทาํให้งานสําเร็จ ซึงไดแ้ก่
วิธีประเมินตนเอง รวมทังให้ผูที้เกียวขอ้งอืน ๆ กบัการปฏิบติังานของพนักงานผูรั้บการประเมิน
ทาํหนา้ทีเป็นผูป้ระเมินดว้ย ไดแ้ก่ ลูกคา้ภายใน (Internal Customer) ลูกคา้ภายนอก (External Customer)
ผูจ้ดัส่งวตัถุดิบ (Supplier) เป็นตน้ (อลงกรณ์  มีสุทธา และสมิต  สัชฌุกร, ๒๕๔๖)

การประเมินผลการปฏิบติังานแบบ ๓๖๐ องศา มีชือเรียกอืนไดแ้ก่ ๓๖๐ Degree,
Feedback, ๓๖๐ Degree Profiling, Multi - Source Feedback, Multi - Rater Feedback, Multi - Rater
Appraisal, Multi - Rater Assessment, Group Performance Review, Multi Point Feedback, Upward
Feedback, Peer Evaluation เป็นตน้ ซึงโดยสรุปแลว้การประเมินผลการปฏิบติังานแบบ ๓๖๐ องศา
เป็นกระบวนการเพือให้ได้มาซึงข้อมูลยอ้นกลบัเกียวกับการปฏิบติังานของพนักงาน (ผูรั้บการ
ประเมิน) จากผูเ้กียวขอ้ง ซึงไดแ้ก่ ผูที้ทาํงานร่วมกนัหรือทาํงานให้กบัพนกังานผูน้ัน รวมทงัผูที้
พนักงานผูน้ันทํางานให้โดยอาจเป็นผูบ้ ังคับบัญชาหรือลูกค้าก็ได้ สําหรับข้อมูลย้อนกลับที
ดาํเนินการรวบรวมในการประเมินผลแบบนี ไดแ้ก่ ทกัษะความสามารถ ความรู้ และพฤติกรรมหรือ
วิธีการทีแสดงออกในการปฏิบัติงานหรือต่อสภาพแวดล้อมภายนอก การประเมินผลแบบ
๓๖๐ องศานี มีวตัถุประสงคส์าํคญั ๒ ประการ คือ

๑. เพือใชใ้นการพฒันาพนกังานผูรั้บการประเมิน โดยมุ่งเนน้ทีจุดแข็งและพฒันา
ในจุดทีตอ้งปรับปรุง เพือใหพ้นกังานมีทกัษะความสามารถทีเหมาะสมกบัการปฏิบติังาน โดยมีการ
กาํหนดแผนปฏิบติัการในการพฒันา มีการสนับสนุนบทบาทการสอนงานแก่หัวหน้างาน เมื อ
พนกังานมีทกัษะความสามารถเพิมขึน มีส่วนช่วยในการพฒันาสายอาชีพของพนกังาน นอกจากนี
ยงัมุ่งเนน้เกียวกบัการประเมินคุณภาพการให้บริการของพนกังานแก่ลูกคา้ทังภายในและภายนอก
องคก์ร เพือปรับปรุงพฒันาการใหบ้ริการมีประสิทธิภาพยิงขึน และสนองตอบต่อความตอ้งการของ
ลูกคา้
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๒. เพือใช้ในการประเมินผลการปฏิบติังานให้พนกังานทราบว่า จะตอ้งทาํงาน
อย่างไรและจะปรับปรุงผลการปฏิบติังานอย่างไร นอกจากนีก็นําผลการประเมินไปใช้ในการ
พิจารณาเกียวกบัการจ่ายค่าตอบแทน ไดแ้ก่ การขึนค่าจา้งเงินเดือนประจาํปี การให้ค่าตอบแทนแก่
ทีมงาน การจดัสรรผลกาํไรจากการดาํเนินงานขององคก์ร เป็นตน้

แนวความคิดเกียวกบัการประเมินผลการปฏิบติังานแบบ ๓๖๐ องศา แบ่งออกเป็น
๒ แนวทาง คือ

แนวทางที ๑ เป็นการประเมินผลการปฏิบติังานของพนักงานตามปกติ โดยเพิ ม
จาํนวนผูป้ระเมินให้มีหลายมิติตามวิธีการประเมินผลการปฏิบติังานแบบ ๓๖๐ องศา เพือให้ทราบ
ถึงผลการปฏิบติังานโดยรวมของพนกังานตามความเห็นหรือการรับรู้ (Perception) ของผูที้ทาํการ
ประเมิน

แนวทางที ๒ เป็นการประเมินทกัษะความสามารถหลกั (Core Competency) ทีองคก์ร
ตอ้งการในอนาคตหรือทีสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ขององคก์ร โดยนาํมากาํหนดเป็นปัจจยัในการประเมิน
และใหผู้ป้ระเมินในหลายมิติตามวธีิการประเมินผลการปฏิบติังานแบบ ๓๖๐ องศา เป็นผูท้าํการประเมิน
เพือให้ทราบว่า พนกังานหรือผูบ้ริหารขององค์กรนัน ๆ ไดพ้ฒันาทกัษะความสามารถของตนไป
ในทิศทางทีสอดคลอ้งกบัความสามารถหลกัขององคก์รมากนอ้ยเพียงใด ทงันี เพือนาํไปใชป้ระโยชน์
ในกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลในดา้นการคดัเลือกพนกังานเขา้สู่ระบบการฝึกอบรมและ
พฒันาตลอดจนการใหร้างวลัผลงานตามความสามารถ

สรุปไดว้า่ วธีิการประเมินการมี ๔ วธีิการหลกั ไดแ้ก่ วธีิการประเมินผลการปฏิบติังาน
ทียึดคุณลกัษณะบุคคลเป็นหลกั วิธีการประเมินผลการปฏิบติังานทียึดพฤติกรรมการปฏิบติังาน
เป็นหลกั วิธีการประเมินผลการปฏิบติังานทียึดผลสําเร็จของงาน หรือวตัถุประสงค์เป็นหลกั และ
วิธีการประเมินผลการปฏิบติังานแบบผสมผสาน แสดงให้เห็นวา่ประเมินผลการปฏิบติังานมีหลาย
วธีิการและหลายมิติ อาทิประเมินผลสาํเร็จของงาน ประเมินคุณลกัษณะ ประเมินความสามารถหรือ
การบริหารจดัการตามบทบาทหน้าที ขึนอยู่กบัเป้าประสงค์ของผูป้ระเมิน ดงันันผูป้ระเมินหรือ
ผูรั้บผดิชอบในการประเมินตอ้งวางแผนเพือใหก้ารประเมินสามารถนาํผลไปวดัประเมินค่าตามตวัชีวดั
ทีกาํหนดไดอ้ยา่งถูกตอ้งตามความประสงค์

การนาํผลการประเมินสมรรถนะและผลการประเมินผลการปฏิบติังานไปใชใ้นการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้พิจารณาเปรียบเทียบระหว่างระดบัสมรรถนะและผลการปฏิบติังานของบุคคล
ที ปฏิบติัไดใ้นปัจจุบนักบัระดบัสมรรถนะและผลการปฏิบติังานทีคาดหวงัในแต่ละตาํแหน่งงาน
ช่องวา่งของคะแนนทีแสดงความแตกต่างในแต่ละระดบัจะนาํไปประกอบการพิจารณาวา่อยูใ่นเกณฑ์
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ทีตอ้งการ หรือตาํกวา่เกณฑ์มากน้อยเพียงใด ทังนีเพือการวางแผนพฒันาบุคลากรในการฝึกอบรม
ว่ามีความจาํเป็นมากน้อยเพียงใด การสรรหาคดัเลือกทีเหมาะสมกบัตาํแหน่งงาน การปรับเลือน
ตาํแหน่ง การโอนยา้ยบุคลากรทีเหมาะสม การวางแผนความก้าวหน้าบุคลากรในอาชีพทีชดัเจน
และการพิจารณาผลตอบแทนทีเหมาะสมกบัการปฏิบติังาน

เปรียบเทยีบการประเมนิสมรรถนะ

การประเมินสมรรถนะขององคก์รหรือหน่วยงานภาครัฐ

กรมส่งเสริมการเกษตร
การประเมินผลการปฏิบตัิราชการของขา้ราชการกรมส่งเสริมการเกษตรไดใ้ช้

แนวทางการประเมินตามหนงัสือสาํนกังาน ก.พ. มีแนวทางดงันี
๑. ก่อนเริมรอบการประเมินใหส่้วนราชการประกาศหลกัเกณฑแ์ละวธีิการประเมิน
๒. ในแต่ละรอบการประเมินให้ผูป้ระเมินและผูรั้บการประเมินกาํหนดข้อตกลง

ร่วมกนัเกียวกบัการมอบหมายงานและการประเมินผลการปฏิบติัราชการ กรณีทีมีการมอบหมาย
งานเพิมเติม อาจจดัทาํขอ้ตกลงขึนใหม่ หรือ จดัทาํเป็นเอกสารแนบทา้ยขอ้ตกลงฉบบัเดิมก็ได้

๓. ในแต่ละรอบการประเมินให้ผูป้ระเมินทาํการประเมินตามหลกัเกณฑ์และวิธีการ
ทีประกาศไว้

๔. ในระหว่างรอบการประเมินให้ผูป้ระเมิน ให้คาํปรึกษาแนะนาํเพือการปรับปรุง
แกไ้ข พฒันาเพือนาํไปสู่ผลสัมฤทธิของงานและสมรรถนะทีคาดหวงั

๕. เมือสินรอบการประเมิน ผูป้ระเมินและผูรั้บการประเมิน ควรร่วมกนัวิเคราะห์
ผลสาํเร็จของงานและสมรรถนะในการปฏิบติัราชการ เพือหาความจาํเป็นในการพฒันาต่อไปดว้ย

๖. ให้แจง้ผลการประเมินทราบเป็นรายบุคคล และลงชือรับทราบผลการประเมิน
ถ้าไม่ยินยอมลงชือ ให้ขา้ราชการในหน่วยงานอย่างน้อย ๑ คน ลงชือเป็นพยานว่ามีการแจ้งผล
ประเมินแลว้

๗. ประกาศรายชือผูที้มีผลประเมินในระดบัดีเด่นและดีมากเปิดเผยใหท้ราบทัวกนั
๘. ให้หน่วยงานระดับกอง สํานัก และสํานักงานเกษตรจงัหวดั แต่งตังคณะกรรมการ

กลันกรองผลการประเมินภายในหน่วยงาน เพือความโปร่งใสและเป็นธรรม
๙. หัวหน้าหน่วยงาน โดยความเห็นชอบของผูบ้งัคบับญัชาเหนือขึนไปอีกชนัหนึง

(ถา้มี) จดัส่งผลการประเมินในหน่วยงานของตน เสนอต่อคณะกรรมการกลันกรองฯ ก่อนนาํเสนอ
อธิบดี หรือผูว้า่ราชการจงัหวดั



-๕๐-

วธีิการประเมินผลสัมฤทธิการปฏิบัติงาน
๑. ในแต่ละรอบการประเมิน ผูป้ระเมินและผูรั้บการประเมิน ร่วมกนักาํหนดผลสัมฤทธิ

ทีคาดหวงั ตวัชีวดัผลงาน (KPI) ระดบัความสาํคญัหรือนาํหนกั และระดบัค่าเป้าหมายในแต่ละรอบ
การประเมิน โดยใชข้อ้มูลจากขอ้ตกลงการปฏิบติัราชการประจาํปี ลงในแบบประเมินผลสัมฤทธิ
การปฏิบติัราชการทีส่วนราชการกาํหนด

๒. เมือสินรอบการประเมิน ผูข้อรับการประเมินรายงานผลสัมฤทธิการปฏิบติัราชการ
พร้อมหลกัฐานทีแสดงถึงผลสัมฤทธิตามขอ้ตกลงการปฏิบติัราชการ

๓. ผูป้ระเมิน ทาํการเปรียบเทียบผลสัมฤทธิการปฏิบติัราชการกบัระดบัค่าเป้าหมาย
และคาํนวณผลคะแนนการประเมิน

๔. นาํผลคะแนนการประเมินผลสัมฤทธิการปฏิบติัราชการไปรวมกบัคะแนนการ
ประเมินสมรรถนะในแบบสรุปการประเมินผลการปฏิบติัราชการ

การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ
การประเมินพฤติกรรมการปฏิบติัราชการ หรือ สมรรถนะของขา้ราชการกรมส่งเสริม

การเกษตรในปีงบประมาณ ๒๕๕๓ กาํหนดให้ประเมินสมรรถนะหลกัของขา้ราชการ ๕ ดา้น คือ
การมุ่งผลสัมฤทธิ บริการทีดี การสังสมความเชียวชาญในงานอาชีพ การยึดมันในความถูกตอ้งชอบ
ธรรมและจริยธรรม  การทาํงานเป็นทีม และคดัเลือกสมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานอีก ๓ ดา้น
โดยสาํนกังาน ก.พ. ไดก้าํหนดมาตรฐานความรู้ความสามารถ ทกัษะ และสมรรถนะทีจาํเป็นสําหรับ
ตาํแหน่งขา้ราชการพลเรือนสามญั

วธีิการประเมินพฤติกรรมการปฏิบติัราชการ (สมรรถนะ)
๑. เริมตน้รอบการประเมิน ผูป้ระเมินและผูรั้บการประเมิน ร่วมกนัศึกษารายละเอียด

พจนานุกรมสมรรถนะ กาํหนดระดบัสมรรถนะทีคาดหวงัตามมาตรฐานที ก.พ. กาํหนด และระดบั
ความสาํคญั โดยใหร้ะบุไวใ้นเอกสารขอ้ตกลงการปฏิบติัราชการประจาํปี

๒. ในระหว่างรอบการประเมิน ผูป้ระเมินหมันสังเกตพฤติกรรมการปฏิบติัราชการ
ของผูอ้ยูใ่นบงัคบับญัชาทีแสดงออกเป็นประจาํ และทาํการบนัทึกไวเ้ป็นหลกัฐาน

๓. เมือสินรอบการประเมิน ผูป้ระเมินพิจารณาคุณลกัษณะของผูรั้บการประเมินตาม
มาตรฐานสมรรถนะในระดบัทีคาดหวงัว่าผูรั้บการประเมินมีสมรรถนะตรงตามระดบัทีคาดหวงั
ในช่วงใดของมาตรการประเมินสมรรถนะทีกาํหนดค่าคะแนนเป็น ๕ ระดบั ตามลกัษณะพฤติกรรม
การปฏิบติัราชการทีควรเปลียนแปลงไปตามระดบัการพฒันา

๔. บนัทึกคะแนนลงในแบบฟอร์มทีกาํหนด และทาํการคาํนวณผลประเมินสมรรถนะ



-๕๑-

๕. บนัทึกความเห็นและรายละเอียดแนวทางการพฒันาของผูรั้บการประเมิน โดยการ
หารือร่วมกนัระหวา่งผูป้ระเมินและผูรั้บการประเมิน

๖. นําผลการประเมินสมรรถนะไปรวมกับคะแนนการประเมินผลสัมฤทธิ การ
ปฏิบติังานในแบบสรุปการประเมินผลการปฏิบติัราชการ

การสรุปผลการประเมินผลการปฏิบติัราชการ ดาํเนินการตามแนวทางของสํานกังาน
ก.พ. ไดก้าํหนดแนวทางการสรุปผลการประเมินผลการปฏิบติัราชการโดยกาํหนดให้เมือสินรอบ
การประเมิน ผูป้ระเมินและผูรั้บการประเมินร่วมกนัวิเคราะห์ผลสําเร็จของงานและสมรรถนะ
ในการปฏิบติัราชการและบนัทึกลงในแบบสรุปผลการประเมิน โดยการแจง้ผลการประเมินทราบ
เป็นรายบุคคล และลงชือรับทราบผลการประเมิน ในหน่วยงานระดบักอง สํานกั และสํานักงาน
เกษตรจงัหวดัใหมี้คณะกรรมการกลันกรองผลการประเมินผลการปฏิบติัราชการ เพือความโปร่งใส
และเป็นธรรม  มีการประกาศรายชือผูที้มีผลประเมินในระดบัดีเด่นและดีมากเปิดเผยให้ทราบทัวกนั
และหวัหนา้หน่วยงาน โดยความเห็นชอบของผูบ้งัคบับญัชาเหนือขึนไปอีกชนัหนึง

หลกัเกณฑก์ารพิจารณาผลการประเมินผลการปฏิบติัราชการ กรมส่งเสริมการเกษตร
กาํหนดหลกัเกณฑก์ารพิจารณาผลการประเมินผลการปฏิบติัราชการรายบุคคล ดงันี

๑. ให้มีการประเมินผลการปฏิบติัราชการ ๒ องค์ประกอบ คือ ผลสัมฤทธิของงาน
และพฤติกรรมการปฏิบติัราชการหรือสมรรถนะในสัดส่วน ๘๐ : ๒๐ โดยผลสัมฤทธิของงานให้
ประเมินจากปริมาณผลงาน คุณภาพผลงาน ความรวดเร็ว หรือตรงตามเวลาทีกาํหนด หรือความประหยดั
หรือความคุม้ค่าของการใชท้รัพยากร พฤติกรรมการปฏิบติัราชการให้ประเมินจากสมรรถนะหลกั
ตามที ก.พ. กาํหนด และสมรรถนะทีเกียวขอ้งกบัการปฏิบติัราชการตามทีส่วนราชการกาํหนด
สาํหรับขา้ราชการทีอยูร่ะหวา่งทดลองปฏิบติัราชการในรอบการประเมิน กาํหนดสัดส่วนผลสัมฤทธิ
ของงานและพฤติกรรมการปฏิบติัราชการหรือสมรรถนะ ในสัดส่วน ๕๐ : ๕๐

๒. กาํหนดช่วงคะแนนผลการปฏิบติัราชการเป็น ๕ ระดบั คือ ดีเด่น ดีมาก ดี พอใช้
และ ตอ้งปรับปรุง ถา้คะแนนประเมินตาํกวา่ร้อยละ ๖๐

๓. ให้หน่วยงานตน้สังกดัของผูรั้บการประเมินมีระบบจดัเก็บผลการประเมินและ
หลกัฐานผลสัมฤทธิการปฏิบติัราชการไวป้ระกอบการพิจารณาในการบริหารทรัพยากรบุคคล

๔. ให้ผูบ้งัคบับญัชาหน่วยงานระดบักอง สํานกั เขต และจงัหวดั จดัเก็บสําเนาแบบ
สรุปผลการประเมินการปฏิบติัราชการ ไวเ้ป็นเวลาอยา่งนอ้ยสองรอบการประเมิน

๕. หน่วยงานการเจา้หน้าทีจดัเก็บแบบสรุปผลการประเมินการปฏิบติัราชการไวใ้น
แฟ้มประวติัขา้ราชการ หรือ จดัเก็บในรูปแบบอืนตามความเหมาะสม



-๕๒-

๖. ผลการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการ จะนาํไปใชป้ระกอบการแต่งตงั
การเลือนเงินเดือน การให้ออกจากราชการ และการพฒันาและเพิมพูนประสิทธิภาพการปฏิบติัราชการ
และอาจนาํไปใชป้ระกอบการตดัสินใจดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลในเรืองต่าง ๆ เช่น การให้
รางวลัประจาํปี รางวลัจูงใจ และค่าตอบแทนต่างๆ ดว้ยก็ได้

ตัวอย่างกรมทีดิน
การประเมินขีดสมรรถนะของขา้ราชการในสังกดักรมทีดิน มีขนัตอนหลกั ๆ ในการ

ดาํเนินการดงันี
๑. ขนัเตรียมการ ไดแ้ก่

๑.๑ ยกร่างหวัขอ้ในการประเมิน
๑.๒ สาํนกังานทีดินสอบทานเพิมเติมหวัขอ้ และใหข้อ้สังเกต
๑.๓ ประมวลหวัขอ้ และขอ้สังเกต ยกร่างหวัขอ้ ขอบเขต ตวัชีวดั และเกณฑ์การให้

คะแนน รวมทงัตวัอยา่งหลกัฐานอา้งอิง
๑.๔ เสนอ อ.ก.พ. กรมทีดิน ให้ความเห็นชอบหวัขอ้ ตวัชีวดั เกณฑ์การให้คะแนน

ตามแบบประเมินขีดสมรรถนะขา้ราชการ (รายละเอียดแบบประเมินขีดสมรรถนะขา้ราชการ)
๒. ขนัตอนการจดัทาํคู่มือ ไดแ้ก่

๒.๑ จดัทาํแบบสาํรวจขอ้มูลเพือการประเมิน
๒.๒ จดัทาํคู่มืออธิบายแนวทางการประเมินขีดสมรรถนะ
๒.๓ จดัส่งคู่มือใหส้าํนกังานทีดิน และผูป้ระเมิน

๓. ขนัตอนการเก็บขอ้มูลเพือประเมินขีดสมรรถนะ ไดแ้ก่
๓.๑ กาํหนดหวัขอ้ทีใชข้อ้มูลเชิงปริมาณ และหวัขอ้ทีใชข้อ้มูลเชิงคุณภาพ
๓.๒ กาํหนดผูรั้บผดิชอบในการจดัเก็บขอ้มูลทงั ๒ ประเภท
๓.๓ จดัเก็บขอ้มูลเชิงปริมาณในทุกไตรมาส เฉพาะขอ้มูลของสํานกังานทีดินจงัหวดั

จดัเก็บโดยศูนยส่์งเสริมประสิทธิภาพกรมทีดิน เพือส่งสัญญาณเตือนสํานกังานทีดินจงัหวดัทีอาจมี
ปัญหาอุปสรรคในการบริหารจดัการหรือให้บริการ ส่วนการจดัเก็บขอ้มูลเชิงคุณภาพจะจดัเก็บ
โดยสํานกังานทีดินจงัหวดั เพือเตรียมไวส้ําหรับเสนอให้ผูป้ระเมินพิจารณาให้คะแนนภายในเดือน
กรกฎาคมของทุกปีซึงขอ้มูลทงั ๒ ประเภท จะเป็นขอ้มูลประกอบการพิจารณาในการบริหารงาน
บุคคลของจงัหวดัและของกรมทีดินต่อไป
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๔. ขนัตอนการประเมินขีดสมรรถนะ ไดแ้ก่
๔.๑ ผูป้ระเมินขีดสมรรถนะของตาํแหน่งเจา้พนักงานทีดินจงัหวดั จดัส่งแบบ

สํารวจขอ้มูลเพือการประเมินให้กรมทีดิน เพือกองการเจา้หน้าทีจดัทาํขอ้เสนอในการบริหารงาน
บุคคล

๔.๒ ผูป้ระเมินขีดสมรรถนะของตาํแหน่งอืนๆ จดัส่งแบบสํารวจขอ้มูลเพือการ
ประเมินผลการปฏิบติังานใหจ้งัหวดัเพือประกอบการพิจารณาในการบริหารงานบุคคล

การประเมินผลการปฏิบติังานขององคก์รในประเทศไทยเป็นไปตามบริบทขององคก์ร
โดยส่วนใหญ่จะใช้แนวคิดสมรรถนะในการนาํไปประเมินผลการปฏิบติังานของพนักงานหรือ
บุคลากรในองคก์รโดยมีการกาํหนดหลกัเกณฑ์ประเมินผลจากหลกัการต่างๆ ผสมผสานกนั แต่ที
นิยมใชใ้นหลายองคก์รคือ การใชแ้บบประเมินผลการปฏิบติังาน ซึงในการประเมินจะมีการกาํหนด
เกณฑ์การประเมิน หรือระเบียบในการประเมิน และต้องมีการสือสารสร้างความเข้าใจให้กับ
พนกังานหรือบุคลากรทุกคนในองค์กรหรือในหน่วยงานอย่างทัวถึง เพือให้สามารถปฏิบติัไปใน
แนวทางเดียวกัน ไม่ว่าการประเมินนันจะเป็นการประเมินในเชิงปริมาณคุณภาพ ระยะเวลา
ค่าใชจ่้ายและพฤติกรรม ทีสามารถประเมินผลการปฏิบติังานไดห้ลายวิธี ซึงอาจเป็นการประเมิน
โดยยึดบุคคลเป็นหลกั เน้นลกัษณะส่วนบุคคลและบุคลิกภาพ หรือการประเมินทียึดงานเป็นหลกั
เนน้เงือนไขและงานเปรียบเทียบกบัความรับผดิชอบ พฤติกรรมหรือวธีิการปฏิบติัของบุคคลทีไดรั้บ
มอบหมาย หรือจะเป็นการประเมินทียึดเป้าหมาย วตัถุประสงค์เป็นหลกั โดยเน้นเป้าหมายเฉพาะ
แต่ละตาํแหน่งและประเมินว่าบรรลุเป้าหมายภายในระยะเวลาทีกาํหนดหรือไม่ หรือจะเป็นการ
ประเมินโดยการผสมผสาน เน้นการยึดผลสําเร็จของงานตามหน้าทีทงัในเชิงปริมาณและคุณภาพ
อยา่งไรก็ตาม การประเมินดงักล่าวควรตงัอยูบ่นความเป็นธรรมดว้ยจิตสาํนึกของผูป้ระเมินและผูรั้บ
การประเมินหรือผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จะทาํให้การประเมินผลการปฏิบติังานใน
หน่วยงานทีส่งผลต่อการใหคุ้ณใหโ้ทษต่อผูอื้นนนัเป็นไปดว้ยความโปร่งใสเป็นทียอมรับโดยดุษฎี

การประเมนิสมรรถนะกาํลงัพลกองทัพอากาศ
การประเมินสมรรถนะกาํลงัพลกองทพัอากาศ หรือกล่าวอีกนยัหนึงวา่เป็นการประเมิน

ผลการปฏิบติังานของกาํลงัพลในหน่วยงานในกองทพัอากาศ โดยปัจจุบนัมีการประเมินกาํลงัพล
ปีละ ๒ รอบ ซึงแต่ละรอบการประเมินจะใช้ช่วงระยะเวลาในการพิจารณา คือ ๖ เดือน รอบที ๑
ตงัแต่เดือนตุลาคมถึงมีนาคม กบั รอบที ๒ ตงัแต่เดือนเมษายนถึงกนัยายน โดยกาํลงัพลแต่ละบุคคล
จะถูกประเมินจากผูบ้งัคบับญัชา ๒ คน (ผูป้ระเมินคนที ๑ และ ผูป้ระเมินคนที ๒ หรือผูใ้ห้ความ
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เห็นชอบ) ทีจะมีชันยศสูงกว่าตนเองในหนึงระดบัตามสายการบงัคบับญัชา โดยจะประเมินใน
๒ องค์ประกอบ คือ องค์ประกอบดา้นผลงาน ไดแ้ก่ คุณภาพผลงาน ประสิทธิผลการปฏิบติังาน
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน และปริมาณงาน สําหรับองคป์ระกอบอีกประการหนึงคือ องคป์ระกอบ
ด้านสมรรถนะในการปฏิบติังาน ได้แก่  ความรู้ ทกัษะความสามารถ และ คุณลักษณะทีจาํเป็น
ซึงลกัษณะการประเมินจะให้กาํลังพลแต่ละบุคคลกรอกขอ้มูลลงในแบบฟอร์มประเมินผลการ
ปฏิบติังาน แลว้จึงให้ผูบ้งัคบับญัชาทงั ๒ คน ประเมินดว้ยการกรอกคะแนนประเมินลงในแบบฟอร์ม
การประเมินเช่นกนั ต่อจากนัน นายทหารกาํลังพลหน่วยจะเก็บขอ้มูลหรือแบบประเมินผลการ
ปฏิบตัิงานกาํลงัพลเพือนําไปกรอกผลคะแนนในโปรแกรมระบบคอมพิวเตอร์ ทาํให้ยุ ่งยาก
เสียเวลามาก และมีโอกาสเกิดความผดิพลาดสูง

ในอนาคตจะมีการเปลียนแปลงไปสู่การประเมินผลการปฏิบัติงานตามแนวคิด
สมรรถนะ ซึงประกอบดว้น ๒ ส่วน ส่วนแรก คือ สมรรถนะหรือพฤติกรรมของ  กาํลงัพลแต่ละ
บุคคลแสดงหรือปฏิบติัในการทาํงาน ส่วนทีสอง คือ ผลงานทีเกิดขึนจากการแสดงพฤติกรรมการ
ปฏิบติังาน ซึงมีประเด็นสําคญัในส่วนนี ไดแ้ก่ ปริมาณงาน คุณภาพผลงาน การพฒันางานทีแสดง
ถึงนวตักรรม ซึงตอ้งแสดงหลกัฐานประกอบการแสดงผลงานเพือให้มีความชดัเจนเป็นรูปธรรม
จากทีกล่าวมาจนปัจจุบนัได้มีการนาํแนวคิดสมรรถนะมาใช้ในการประเมิน พร้อมกบัการพฒันา
โปรแกรมเพือจะช่วยในการลดภาระงาน ลดขอ้ผิดพลาด และยงัช่วยกระตุน้ให้กาํลงัพลตระหนกัถึง
ความรับผดิชอบในการประเมิน การกรอกขอ้มูลในโปรแกรมของแต่ละบุคคล ซึงในปีนี จะวางแผน
เพือใหห้น่วยไดเ้ขา้ใจแนวคิดดงักล่าวและใหค้วามร่วมมือในการประเมินผา่นโปรแกรมออนไลน์

บริบทสมรรถนะกาํลงัพลกองทพัอากาศ
สมรรถนะกาํลงัพลกองทพัอากาศ หมายถึง ความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะทีจาํเป็น

ของกาํลงัพลในการทาํงานให้ประสบผลสําเร็จ โดยสามารถสร้างผลงานหรือเกิดผลการปฏิบติังาน
ไดต้ามเกณฑ์ทีกองทพัอากาศกาํหนดหรือสูงกวา่ทีกาํหนด อาจกล่าวในมุมมองยอ้นกลบัไดว้า่ เป็น
พฤติกรรมการปฏิบติัภายใตก้ารมีความรู้ ทกัษะคามสามารถและคุณลกัษณะทีจาํเป็นในการทาํให้
เกิดผลงานทีโดดเด่นหรือเป็นไปตามทีคาดหวงัไว ้สมรรถนะกาํลงัพลกองทพัอากาศ แบ่งเป็น
๔ ประเภท ไดแ้ก่

๑. สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึง ความสามารถทีบุคคลทุกคนใน
องค์กรพึงมีเพือดาํเนินกิจการนันไดอ้ย่างมีประสิทธิผล ความสามารถในการปฏิบติัหรือการสร้าง
วฒันธรรมให้เกิดพฤติกรรมในลักษณะเดียวกันทังองค์กร ซึงส่งผลให้องค์กรสามารถบรรลุ
เป้าหมายไดอ้ย่างมีประสิทธิผลมากขึน เป็นความสามารถทีสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัโดย
เป็นสมรรถนะของทุกคนภายในองค์กรจาํเป็นต้องมี ซึงจะไปสนับสนุนวิสัยทัศน์ พนัธกิจและ
ความสามารถหลกัขององคก์ร
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๒. สมรรถนะด้านการบริหารจัดการ (Managerial Competency) หมายถึง ความสามารถ
ทีบุคคลในองคก์รจาํเป็นตอ้งมีตามระดบัชนัยศทีถือครองอยูเ่พือใหก้ารทาํงานเกิดผลสําเร็จ และตอ้ง
สอดคลอ้งกบัแผนกลยุทธ์ วิสัยทศัน์ พนัธกิจขององค์กร โดยเป็นความสามารถที มีไดท้งัในระดบั
ผูบ้ริหารและระดบัพนกังานโดยจะแตกต่างกนัตามบทบาทและหนา้ทีความรับผิดชอบ (Role - Based)
ของบุคคลโดยจะแตกต่างตามตาํแหน่งทางการบริหารและงานทีรับผิดชอบ

๓. สมรรถนะหน้าที (Functional Competency) หมายถึง ความสามารถตามบทบาท
หน้าทีทีบุคคลในแต่ละสายวิทยาการจาํเป็นตอ้งมีตอ้งปฏิบติัไดอ้ย่างเชียวชาญ โดยจะแตกต่างกนั
ตามประเภทสายอาชีพ ซึงจะบ่งบอกไดถึ้งความเป็นมืออาชีพ (Professional) เฉพาะสายวิทยาการ
ตามความเหมาะสมในบริบทของวชิาชีพเฉพาะของตนเอง

๔. สมรรถนะการขับเคลือนยุทธศาสตร์ (Strategic Driven Competency) หมายถึง
ความสามารถทีบุคคล ศักยภาพสูงหรือคนเก่ง (Talent) สามารถปฏิบัติงานเชิงรุกได้ในทุก
สถานการณ์ทีเปลียนแปลงไป สามารถปรับกระบวนทศัน์การทาํงานและปรับเปลียนวิธีการทาํงาน
เพือรองรับการปฏิบติังานหลายประเภทในช่วงเวลาเดียวกนัและอยู่ภายใตส้ภาวะกดดนัต่างๆ ทัง
ทรัพยากร ระยะเวลา หรืองบประมาณทีจาํกดั แต่ยงัคงเกิดผลสัมฤทธิของงานไดอ้ยา่งมีคุณภาพและ
เกิดความคุม้ค่า ซึงนาํไปสู่การเปลียนแปลงการปฏิบติัทีเป็นรูปธรรม

การขบัเคลือนยทุธศาสตร์กองทพัอากาศไดน้าํระบบขา้ราชการผูมี้ผลสัมฤทธิสูง (High
Performance and Potential System : HiPPS) ตามแนวคิดของสํานกังาน ก.พ.มาปรับใชใ้นกองทพัอากาศ
โดยกาํหนดเป็นกาํลงัพลผูมี้ผลสัมฤทธิสูง (High Performance and Potential Personnel : HiPPP)
ซึงกาํลงัพลผูมี้ผลสัมฤทธิสูงของกองทพัอากาศนี เป็นแนวทางการเตรียมความพร้อมกาํลงัพลคุณภาพ
ในการเขา้สู่ประชาคมอาเซียนและรองรับวิสัยทศัน์กองทพัอากาศ รวมทงั เป็นกาํลงัพลสําคญัทีมีส่วน
สาํคญัในการขบัเคลือนกองทพัอากาศไปสู่การเป็นกองทพัอากาศทีมีศกัยภาพสูง (High Performance
RTAF) อยา่งสมบูรณ์แบบในอนาคต

องค์ประกอบสมรรถนะ (Component of Competency)
เนน้สมรรถนะหลกัและสมรรถนะดา้นการบริหารจดัการเป็นสาํคญั ประกอบดว้ย
๑. ชือสมรรถนะ (Competency Name) เป็นการกาํหนดหรือตงัชือสมรรถนะตามที

เห็นชอบหรือตามทีได้ตกลงกันไว ้โดยควรผ่านการเห็นชอบในลักษณะกลุ่มผูด้าํเนินการหรือ
ผูรั้บผดิชอบ
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๒. คาํอธิบายสมรรถนะ (Competency Definition) เป็นขอ้ความทีบ่งบอกถึงความหมาย
โดยรวมของสมรรถนะทีกาํหนดขึน โดยจะเน้นว่าสมรรถนะแต่ละตวัทีกาํหนดขึนมานัน ควรมี
พฤติกรรมโดยรวมหรือพฤติกรรมหลกัอะไรบา้ง การบรรยายรายละเอียดของสมรรถนะ

๓. ระดับสมรรถนะ (Competency’s Proficiency Scale) เป็นการบ่งบอกถึงพฤติกรรม
ทีคาดหวงัขององคก์รหรือตอ้งการใหก้าํลงัพลปฏิบติัได ้โดยกาํหนดค่าเกณฑร์ะดบัสมรรถนะ

ระดับสมรรถนะ
ระดบัสมรรถนะ เป็นการกาํหนดระดบัทกัษะ ความรู้ ความสามารถเชิงพฤติกรรมตาม

สมรรถนะทีบุคคลนนัแสดงออกให้เห็นถึงความสามารถทีเป็นความชาํนาญหรือเชียวชาญในแต่ละ
บุคคลหรือเป็นการปฏิบติัไดใ้นแต่ระดบัขนัของสมรรถนะหนึงๆ แบ่งเป็น ๕ ระดบั ตงัแต่ระดบัที ๑
ซึงปฏิบตัิไดน้้อยทีสุดจนถึงระดบัที ๕ ปฏิบตัิไดสู้งสุดหรือมากทีสุด ซึงระดบัสมรรถนะของ
กองทพัอากาศนีไดป้ระยุกตจ์ากแนวคิดของบลูม (Bloom, ๑๙๗๖) ทีเนน้การเรียนรู้ ๕ ระดบั ไดแ้ก่
ความรู้ Knowledge, ความเขา้ใจ Understand, การนาํความรู้ไปประยุกต์ Apply, การวิเคราะห์ Analysis
และ การสังเคราะห์ Synthesis), Dreyfus H.L. and Dreyfus. SE., ๑๙๘๖ และ หลกัการของ ก.พ.ร.
(ADLI ; Approach มีแบบแผน Deploy การนาํไปใชอ้ยา่งทัวถึง Learning เกิดการเรียนรู้ Integration
บูรณาการเชือมโยง และ LeTCLi ; Level ผลงานเทียบกบัเป้าหมาย Trend แนวโนม้ผลงาน Comparison
เปรียบเทียบกบัผลงานอืน Linkage เชือมโยงกบัตวัชีวดั) ดงันี

ระดับที ๑ เริมต้น (Novice) หมายถึง ความสามารถในการปฏิบติัไดต้ามปกติทัวไปใน
ขนัพืนฐาน โดยเป็นงานปกติทีตอ้งปฏิบติั มีความเขา้ใจในบริบทพืนฐานของงาน ไม่มีประสบการณ์
หรือมีประสบการณ์ในการปฏิบติังานนันน้อย แต่สามารถปฏิบติัไดต้ามกฎระเบียบ โดยไม่อาศยั
การตดัสินใจหรือเลือกปฏิบติั ไม่สนใจรับรู้สถานการณ์ภายนอกทีส่งผลกระทบต่องานของตน
บางครังอาจจาํเป็นตอ้งมีผูใ้ห้คาํแนะนาํหรือผูส้อน เปรียบไดก้บัการมีความรู้ในงานและสามารถ
ปฏิบติังานไดต้ามปกติ

ระดับที ๒ เรียนรู้ (Advance Beginner) หมายถึง ความสามารถในการปฏิบติัไดใ้นระดบั
ทีสูงกวา่ระดบัเริมตน้ คือ มีความเขา้ใจในบริบทพืนฐานของงานและหน่วยงานมีประสบการณ์มากขึน
สามารถปฏิบติัภายใตส้ถานการณ์ต่างๆ ไดดี้ขึน มีการเรียนรู้จากสถานการณ์จริงจนเกิดความเขา้ใจ
ในการปฏิบติังานมากขึน มีการรับรู้สถานการณ์ภายนอกทีส่งผลกระทบต่องานของตนบา้ง เปรียบไดก้บั
การมีความเขา้ใจในงานภายใตก้าร มีความรู้และสามารถปฏิบติัไดอ้ย่างเหมาะสมมากขึ นจากการ
เกิดการเรียนรู้

ระดับที ๓ ปฏิบัติ (Competent) หมายถึง ความสามารถในการปฏิบติัไดใ้นระดบัทีสูงกวา่
ระดบัการเรียนรู้ คือ ความเขา้ใจในบริบทพืนฐานของงาน หน่วยงานและกองทพัมีประสบการณ์ทีมี
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ความหลากหลายและจาํนวนครังมากขึน มีการเรียนรู้ขอ้ผิดพลาดจนสามารถปรับปรุงการปฏิบติั
หรือกระบวนการปฏิบติัตามมาตรฐานจากการประสบการณ์ทีผา่นมา ซึงมีการนาํไปสู่การวางแผนการ
ปฏิบตัิ ภายใตก้ารคิดและตดัสินใจอย่างมีเหตุผล เพือให้เกิดประสิทธิภาพมากขึน มีการรับรู้
สถานการณ์ภายนอกทีส่งผลกระทบต่องานของตนเป็นอย่างดี เปรียบไดก้บัความสามารถในการ
นาํไปประยกุตใ์ชภ้ายใตก้ารมีความรู้ความเขา้ใจเป็นอยา่งดี

ระดับที ๔ ชํานาญ (Proficient) หมายถึง ความสามารถในการปฏิบติัไดใ้นระดบัทีสูงกว่า
ระดบัปฏิบติั คือ ความเขา้ใจในบริบทพืนฐานของงาน หน่วยงาน กองทพัและภายนอกมีประสบการณ์
มากพอจนเกิดการสังสมประสบการณ์ทีนาํไปสู่การปรับปรุงแกไ้ขและวางแผนพฒันาการทาํงาน
อยา่งเป็นระบบ โดยเฉพาะงานทีมีความยุง่ยากซบัซ้อนมากไดต้ามสถานการณ์ ภายใตก้ารคิดวิเคราะห์
ฐานขอ้มูลทีมีความเชือมโยงกนั สามารถถ่ายทอดหรือแสดงบทบาทของผูส้อนได ้มีการรับรู้
สถานการณ์ภายนอกทีส่งผลกระทบต่องานและกองทพั เปรียบได้กบัความสามารถในการวิเคราะห์
เชือมโยงงานกบัเป้าหมายระดบัหน่วยงานและกองทพัได้

ระดับที ๕ เชียวชาญ (Expert) หมายถึง ความสามารถในการปฏิบติัไดใ้นระดบัทีสูงกวา่
ระดบัชาํนาญ คือ ความเขา้ใจในบริบทพืนฐานของงาน หน่วยงาน กองทพัและภายนอกเป็นอยา่งดี
มีการสังสมประสบการณ์เชิงลึก มีความชาํชองในการปฏิบติังานทีนาํไปสู่การสร้างสรรค์และการ
พฒันาการทาํงานอย่างเป็นระบบไดอ้ย่างเหมาะสมในทุกสถานการณ์ ภายใตก้ารคิดวิเคราะห์
จนสามารถสังเคราะห์งานหรือระบบงานใหม่ได้ สามารถแสดงบทบาทของผูส้อนผูใ้ห้คาํแนะนาํ
กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือผูร่้วมงานได้ด้วยภาพลกัษณ์ของความน่าเชือถือ มีการรับรู้สถานการณ์
ภายนอกทีส่งผลกระทบต่องาน กองทพัและประเทศชาติเป็นอย่างดี เปรียบได้กบัความสามารถ
ในการสังเคราะห์เชือมโยงงานกับเป้าหมายระดับหน่วยงานและกองทพัได้อย่างชัดเจน หรือ
สามารถเป็นตน้แบบ (Role Model) ปฏิบติัได้

ตัวชีวดัเชิงพฤติกรรม (Behavior Indicators)
ตวัชีวดัเชิงพฤติกรรม เป็นตวับ่งชีการประเมินการกระทาํหรือปฏิกิริยาตามบทบาท

หน้าทีในการทาํงานภายใตส้ถานการณ์ที เฉพาะเจาะจงของการกาํหนดตวัชีวดัเชิงพฤติกรรม
ซึงสะทอ้นความสําเร็จของสมรรถนะทีปฏิบติัได้ และไดร้ะบุไวใ้นตารางระดบัสมรรถนะ การจดัทาํ
สมรรถนะของกาํลงัพล ทอ.มี ๔ ประเภท ได้แก่ สมรรถนะหลกั (Core competency) เป็นสมรรถนะที
กาํลงัพล ทอ.ทุกคนจาํเป็นตอ้งมีตอ้งปฏิบติัได ้สมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ (Managerial Competency)
เป็นสมรรถนะทีกาํลงัพล ทอ.แต่ละตาํแหน่งแต่ละชันยศพึงมีพึงปฏิบติัได ้สมรรถนะหน้าที (Functional
Competency) เป็นสมรรถนะทีกาํลงัพล ทอ.แต่ละอาชีพหรือแต่ละสายวิทยาการจาํเป็นตอ้งมีตอ้งปฏิบติั
ได ้สมรรถนะการขบัเคลือนยุทธศาสตร์ (Strategic Driven Competency) เป็นสมรรถนะทีกาํลงัพล
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ทอ.บางคนโดยเฉพาะกาํลงัพลศกัยภาพสูงทีเป็นแกนหลกัสําคญัจาํเป็นตอ้งมีในการขบัเคลือนกองทพั
ใหบ้รรลุเป้าหมายตามยทุธศาสตร์ไดอ้ยา่งเหมาะสมตามสถานการณ์ทีเปลียนแปลงไป

การนําสมรรถนะหลักและสมรรถนะด้านการบริหารจดัการไปใช้เป็นบริบทของ
กองทพัอากาศ จึงตอ้งเขา้ใจตรงกนัก่อนว่า สมรรถนะในทีนีเป็นการแสดงออกทางพฤติกรรมการ
ปฏิบติัทีเกิดจากบุคคลผูห้นึงมีพืนฐานความรู้ ทกัษะความสามารถ และคุณลกัษณะของบุคคลผูน้นั
จนสามารถทาํให้เกิดผลการปฏิบติังานทีโดดเด่นเหนือกวา่บุคคลอืนได ้ซึงสมรรถนะของกาํลงัพล
กองทพัอากาศ เป็นการแสดงออกทางพฤติกรรมการปฏิบติัทีทหารอากาศทุกคนเมือเขา้มารับราชการ
ตอ้งสามารถปฏิบติัได้โดยอาศยัพืนฐานของการมีความรู้ ทกัษะความสามารถและคุณลกัษณะที
กองทพัอากาศตอ้งการ อนัประกอบดว้ย พร้อมปฏิบติัภารกิจ (Readiness for Missions) ทาํงานเป็น
หนึงเดียว (Teamwork and Unity) มุ่งผลสัมฤทธิตามเป้าหมาย (Achievement of Goals) และ สร้าง
ความทา้ทายดว้ยนวตักรรม (Forward Innovation)

หากพิจารณาให้ดีจะเห็นว่าสมรรถนะหลกันีเน้นกรอบทีเป็นแนวทางปฏิบติังานของ
กําลังพลกองทัพอากาศตามหลักการของการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ (Result Based
Management ; RBM) ทีเชือวา่จะทาํใหเ้กิดผลสัมฤทธิของงานตามเป้าหมายความตอ้งการไดจ้ากการ
มีกระบวนการทีมีประสิทธิภาพและสร้างผลงานทีมีประสิทธิผล

ส่วนสมรรถนะดา้นการบริหารจดัการในทีนีเป็นการแสดงออกทางพฤติกรรมการปฏิบติั
ทีทหารอากาศแต่ละคนไดรั้บมอบหมายให้ปฏิบติัหนา้ทีตามตาํแหน่งงานหรือตามลาํดบัชันยศนนัๆ
ควรจะปฏิบติัได ้ซึงประกอบดว้ย Visioning มีวิสัยทศัน์ Decision Making & Problem Solving ตดัสินใจ
และแกไ้ขปัญหา Negotiation Skill ทกัษะการเจรจา Strategic Managerial Skill ทกัษะการบริหาร
เชิงยุทธศาสตร์ Strategic Planning วางแผนเชิงยุทธศาสตร์ Analytical & Follow - up Skill ทกัษะ
การวิเคราะห์และติดตามงาน Communication Skill ทกัษะการติดต่อสือสาร Coaching กาํกบัดูแล
Expert in Operational Skill มีความเชียวชาญในการปฏิบติังาน Accuracy & Attention to Details
มีความถูกตอ้งและความละเอียดรอบคอบ Cooperation Skill มีส่วนร่วมในการทาํงานร่วมกบัผูอื้น
Operational Skill ทกัษะในการปฏิบติังาน Language skill ทกัษะการใชภ้าษา Leadership ภาวะผูน้าํ
ซึงสมรรถนะทงัหมดนีไม่จาํเป็นทีกาํลงัพลทุกคนจาํเป็นตอ้งมีแต่กาํลงัพลในแต่ละตาํแหน่งงาน
หรือระดบัชันยศเดียวกนัจาํเป็นตอ้งมีสมรรถนะด้านการบริหารจดัการตามทีกาํหนดไวม้ากน้อย
ต่างกนั หากพิจารณาให้ดีจะเห็นว่าสมรรถนะดา้นนีจะมีการแบ่งสมรรถนะให้เหมาะสมตาม
ตาํแหน่งงานหรือตามลาํดบัชันยศในแต่ละชันยศ ตังแต่ นาวาอากาศเอก (พิเศษ) ลงมาจนถึง
พนกังานราชการและลูกจา้ง โดยใช้หลกัการบริหารและความเป็นผูน้าํของผูบ้ริหารระดบักลาง
ทีเน้นการมีวิสัยทศัน์ทีเชือมโยงกบัองค์กรและการบริหารเชิงยุทธศาสตร์ทีเน้นการบริหารองค์กร
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โดยรวม การมองภาพทีครอบคลุมเป้าหมายทิศทางดาํเนินการและการทาํให้เกิดผลลพัธ์ทีตอ้งการ
ซึงตอ้งมีการตดัสินใจเชิงกลยุทธ์เพือให้งานสําเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพ และอาศยัความสามารถในการ
เจรจาต่อรองเพือให้ไดม้าซึงการชนะ-ชนะทงัสองฝ่าย (WIN - WIN Situations) สําหรับผูบ้ริหาร
ระดบัตน้จะเปรียบเสมือนตวักลางในการเชือมโยงวิสัยทศัน์เป้าหมายสู่การปฏิบตัิ ซึงตอ้งอาศยั
ความเขา้ใจในภาพรวมของเป้าหมายความตอ้งการขององค์กร โดยสามารถวางแผนการดาํเนินงาน
รองรับเป้าหมายนนัไดแ้ละมีความสามารถในการติดต่อสือสาร รวมถึงการวเิคราะห์และติดตามงาน
เพือให้เกิดผลสาํเร็จของงานส่วนระดบัปฏิบติัการเน้นการปฏิบติังานตามกระบวนการโดยอาศยั
เทคนิควิธีการในการปฏิบติัตามมาตรฐานการทาํงาน ซึงตอ้งสามารถทาํงานร่วมกบัผูอื้นไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ และบางกลุ่มจาํเป็นตอ้งรู้ตอ้งทราบถึงแผนกลยุทธ์ขององคก์รเพือการเชือมโยงการปฏิบติั
ไปสู่ระดบัล่าง รวมทงับางกลุ่มทีมีการสังสมประสบการณ์ในการทาํงานจนเกิดความรอบรู้อย่าง
เชียวชาญชาํนาญงานจาํเป็นตอ้งสามารถถ่ายทอดความรู้หรือเทคนิควิธีการในการทาํงานให้กบัผูอื้น
และตอ้งสามารถกาํกบัดูแลการปฏิบตัิให้ไดต้ามมาตรฐานของกระบวนการทาํงาน ซึงทงัหมดนี
จาํเป็นตอ้งมีการจดัเก็บฐานขอ้มูลความรู้อยา่งเป็นระบบเพือให้ง่ายต่อการสืบคน้และการนาํไปใชง้าน
โดยการใชเ้ทคโนโลยีสานสนเทศมาช่วยในการปฏิบติัในลกัษณะเครือข่ายเพือการแลกเปลียนเรียนรู้
ร่วมกนัในหนทางปฏิบติัทีเป็นตน้แบบปฏิบติัทีดี (Best Practice)

ดังนัน การพิจารณาสมรรถนะทีจาํเป็นต้องมีจะประกอบด้วยสมรรถนะหลักและ
สมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ ซึงการพิจารณาจะเริมจากระดบัล่างหรือจากเส้นทางการเขา้มารับ
ราชการทีบุคคลผูน้นัจาํเป็นตอ้งมีตอ้งปฏิบติัได้ ส่วนกาํลงัพลทีรับราชการมาระยะหนึงจนถึงระดบั
ผูบ้ริหารซึงถือได้ว่ามีการสะสมประสบการณ์มากมายหรือผ่านการปฏิบติัเหล่านันมาแล้ว จึงไม่
จาํเป็นต้องมีสมรรถนะทุกๆ อย่างในผูบ้ริหารระดบัตน้หรือระดบักลาง  ส่วนสมรรถนะหน้าที
(Functional Competency) จะเป็นการกาํหนดความเหมาะสมและความตอ้งการสมรรถนะทีบุคคล
ตามสายงานจาํเป็นตอ้งมีเพือให้การปฏิบติัในสายงานนันมีประสิทธิภาพโดยแต่ละสายวิทยาการจะ
เป็นผูพ้ิจารณากาํหนดขึนตามความตอ้งการและเหมาะสม

การประเมินกาํลงัพล
การประเมินกาํลงัพล พบว่า กาํลงัพลหนึงคนจะถูกประเมิน ๓ ประเด็น คือ ประเมิน

สมรรถนะหลกั ประเมินสมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ และ ประเมินผลการปฏิบติังาน โดยสัดส่วน
นาํหนกัคะแนนประเมินดงักล่าวสามารถปรับไดต้ามความเหมาะสม  ซึงสัดส่วนนาํหนกัการประเมิน
สมรรถนะ (สมรรถนะหลกัและสมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ) กบัการประเมินผลการปฏิบติังาน
หรือ Competency: Performance สามารถกาํหนดไดต้ามความเหมาะสม พิจารณาไดด้งันี
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๑. สมรรถนะกบัผลการปฏิบติังาน (Competency: Performance) คิดสัดส่วนเป็น
๔๐ : ๖๐ กรณีนีเป็นการกาํหนดจากกลุ่มผูเ้ริมตน้การนาํหลกัสมรรถนะมาใช้ในองคก์าร ไม่เน้นการ
ขบัเคลือนองคก์รอยา่งรวดเร็วแต่เนน้ให้บุคลากรมีสมรรถนะไดต้ามความตอ้งการก่อนจึงจะเกิดผล
การปฏิบติัตามทีต้องการได้ และเชือว่าการเกิดผลการปฏิบติังานได้ตามเป้าหมายจะเป็นไปใน
ลกัษณะค่อยเป็นค่อยไป มกัใชใ้นหน่วยงานราชการ

๒. สมรรถนะกบัผลการปฏิบติังาน (Competency: Performance) คิดสัดส่วนเป็น
๓๐ : ๗๐ ความหมายในกรณีนี เป็นการกาํหนดจากกลุ่มทีมีการดาํเนินการมาระยะหนึงโดยเป็นการ
ดาํเนินการต่อเนืองจากขนัแรก ๔๐ : ๖๐ แล้วตอ้งการพฒันาให้เกิดผลการปฏิบติังานทีดีขึนหรือ
สูงขึนอีก ซึงไม่เน้นการพฒันาสมรรถนะมากนักเนืองจากบุคลากรมีการปรับตวัในการพฒันา
สมรรถนะมาระยะหนึงแลว้ มกัใชใ้นหน่วยงานราชการ

๓. สมรรถนะกบัผลการปฏิบติังาน (Competency : Performance) คิดสัดส่วนเป็น
๒๐ : ๘๐ ความหมายในกรณีนี เป็นการกาํหนดจากกลุ่มทีคาดหวงัผลการปฏิบติังานทีมีประสิทธิภาพ
จนเกิดผลการปฏิบติังานทีมีประสิทธิผล คือเน้นผลงานมากกว่าสมรรถนะของบุคคลด้วยเชือว่า
บุคลากรมีสมรรถนะสูงอยูแ่ลว้ หากองคก์รเริมใชว้ิธีการนีตงัแต่ตน้แปลความไดว้า่บุคลากรในองค์กร
นันมีสมรรถนะทีสูงอยู่แล้วหรือเชือว่ามี หรือตอ้งการผลักดันสมรรถนะทีซ่อนอยู่ในตวับุคคล
ในลักษณะก้าวกระโดดเพือเร่งให้เกิดผลการปฏิบติัทีมีประสิทธิภาพ มกัใช้ในองค์กรเอกชน
แต่ปัจจุบนัสาํนกังาน ก.พ.ไดน้าํมาใชแ้ละกาํหนดใหก้ารประเมินพนกังานราชการของทุกหน่วยงาน
รวมถึงกองทพัอากาศให้ใช้การประเมินสมรรถนะกับผลการปฏิบติั ของพนักงานราชการเป็น
๒๐ : ๘๐ เนืองจากสาํนกังาน ก.พ.มีการนาํมาใชก้วา่ ๓ ปีมาแลว้

๔. สมรรถนะกับผลการปฏิบติังาน (Competency: Performance) คิดสัดส่วนเป็น
๑๐ : ๙๐ ความหมายในกรณีนี เป็นการต่อยอดจากแนวคิดในการประเมินสมรรถนะต่อผลการปฏิบติังาน
จาก ๒๐ : ๘๐ เป็น ๑๐ : ๙๐ เพือการขบัเคลือนอยา่งเร่งรัดและคาดหวงัผลการปฏิบติังานสูง มกัใชใ้น
กรณีบุคลากรมีสมรรถนะสูงและใช้ในองคก์รเอกชนเป็นส่วนใหญ่ แต่สํานกังาน ก.พ.ไดน้าํมาใช้
ประเมินพนกังานราชการทีมีความรู้ความเชียวชาญชาํนาญงานในระดบัสูงแลว้

ประเด็นพจิารณา
๑. การเลือกใช้สัดส่วน ๔๐ : ๖๐ เป็นจุดเริมตน้การปฏิบติัทีแสดงวา่กองทพัตอ้งการ

เริมแบบค่อยเป็นค่อยไป เพือให้ทราบก่อนว่ากาํลงัพลมีสมรรถนะอยู่ในระดบัใดและเป็นไปตาม
เกณฑที์กาํหนดไวห้รือไม่ มากนอ้ยเพียงใดเมือไดข้อ้มูลทีเป็นจริงในปัจจุบนั แลว้จึงนาํมาวิเคราะห์
เพือใช้ในการบริหารงานกาํลงัพล โดยสามารถปรับระดบัสมรรถนะดงักล่าวให้สูงขึนไดข้อ้ดี คือ
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ไม่เกิดความสับสนและความเครียดในทางปฏิบติัมากนกัเนืองจากพิจารณาทีผลงานไม่มากขอ้เสีย
คือ เกิดความล่าชา้ในการไดม้าซึงผลงานตามเป้าหมายทีตอ้งการ

๒. การเลือกใช้สัดส่วน ๒๐ : ๘๐ เป็นจุดเริมตน้การปฏิบติัแสดงว่ากองทพัเชือว่า
กาํลงัพลกองทพัมีสมรรถนะทีดีอยูแ่ลว้เป็นส่วนใหญ่ หรือเชือวา่กาํลงัพลมีการพฒันามาอยา่งต่อเนือง
ซึงแสดงถึงกาํลงัพลควรมีสมรรถนะเหล่านันแลว้ และเนน้ผลการปฏิบติังานทีตอบสนองเป้าหมาย
องคก์รมากกวา่ ซึงเป็นการเร่งการพฒันาใหก้า้วทนัการเปลียนแปลงในสถานการณ์ปัจจุบนั ขอ้ดี คือ
มีการกระตุน้การปฏิบติัและเกิดผลการปฏิบติังานสูง ขอ้เสีย คือ เกิดความสับสนและความเครียด
ในการปฏิบติังานทีตอ้งเกิดผลงานเป็นทีประจกัษ์ ทงันี เกณฑ์การประเมินจะพิจารณาความสามารถ
ทีแสดงออกทางพฤติกรรมทีปฏิบติัไดใ้นระดบั ๑ - ๕ ตงัแต่ปฏิบติัไม่ไดห้รือไดน้้อยมากไปจนถึง
ปฏิบติัไดค้รอบคลุมในสมรรถนะเหล่านนั

ดงันนั จากภาพการประเมินกาํลงัพลทีนาํไปสู่การบริหารกาํลงัพลซึงสะทอ้นให้เห็น
แนวคิดภาพรวมการนาํสมรรถนะไปสู่การปฏิบติัทีครอบคลุมการประเมินกาํลงัพล การพฒันากาํลงัพล
และการสร้างแรงจูงใจหรือการสร้างขวญักาํลงัใจให้กาํลงัพลทีมีผลการปฏิบติัราชการดีเด่น ทงันี
การกาํหนดกฎเกณฑ์เป็นเรืองละเอียดอ่อนทีตอ้งไดรั้บการพิจารณาในทางปฏิบติัให้รอบคอบตาม
ระเบียบขอ้บงัคบัทีระบุไวป้ระกอบกบัมีปัจจยัร่วมอืนๆ ทีตอ้งนาํมาพิจารณาประกอบกนั ซึงจะมี
การนาํเรียนผูบ้งัคบับญัชาเพือพิจารณาก่อนการนาํไปใชจ้ริงต่อไป

การขบัเคลอืนสมรรถนะกาํลงัพลตามนโยบายกองทัพอากาศ

นโยบายกองทพัอากาศประจําปี ๒๕๕๘
นโยบายผูบ้ญัชาการทหารอากาศ พ.ศ. ๒๕๕๘ มุ่งเน้นการดาํรงขีดความสามารถ

กาํลังพลในการป้องกันประเทศและรักษาความมันคงภายในประเทศ รวมถึง ขีดความสามารถ
ในการสนบัสนุนนโยบายรัฐบาลในการพฒันาประเทศ การช่วยเหลือประชาชนและการดาํเนินการ
ตามโครงการอนัเนืองมาจากพระราชดาํริ อีกทงั เป็นกา้วสําคญัตามทิศทางยุทธศาสตร์กองทพัอากาศ
พ.ศ. ๒๕๕๑-๒๕๖๒ ทีมุ่งสู่วิสัยทศัน์กองทพัอากาศชันนาํในภูมิภาค (One of the best Air Forces
in ASEAN) โดยในปี พ.ศ. ๒๕๕๘ เป็นปีสุดทา้ยในการกา้วทีสองของการเป็นกองทพัอากาศทีใช้
เครือข่ายเป็นศูนย์กลาง (Network Centric Air Force : NCAF) ซึงการบรรลุเป้าหมายจาํเป็นต้อง
มุ่งเนน้การพฒันาทีสมดุลใน ๖ องคป์ระกอบสําคญั อนัไดแ้ก่ การบญัชาการและควบคุม (Command
and Control) ระบบตรวจจับ (Sensor) ผูป้ฏิบัติและหน่วยปฏิบัติ (Shooter) เครือข่าย (Network)
ระบบสนับสนุนและบริการ (Support and Services) ทรัพยากรบุคคลและองค์การ (Human and
Organization) เพือพฒันาศกัยภาพและขีดความสามารถของกองทพัอากาศห้ามารถปฏิบติัการรบ
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และปฏิบติัการทีมิใช่การรบตอบสนองต่อภยัคุกคามในทุกรูปแบบ รวมถึง ภยัธรรมชาติ อยา่งไรก็ตาม
การพัฒนายงัคงอยู่ภายใต้ข้อจาํกัดด้านทรัพยากรและงบประมาณ กองทัพอากาศจะต้องเร่ง
เสริมสร้างคุณภาพกาํลงัพลทุกระดบัให้มีความรู้ความสามารถก้าวทนักบัการเปลี ยนแปลงและ
สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมืออาชีพตามมาตรฐานสากล ดว้ยตระหนกัว่ากาํลงัพลเป็นปัจจยัสําคญั
ต่อการขบัเคลือนกองทพัอากาศให้บรรลุวิสัยทศัน์ในปี ๒๕๖๒ และเป็นการเตรียมความพร้อม
กองทพัอากาศในการเขา้สู่ประชาคมอาเซียนในปี ๒๕๕๘ จึงไดก้าํหนดนโยบายทัวไปและนโยบาย
เฉพาะดา้นกาํลงัพล เพือเป็นแนวทางดาํเนินงาน ดงันี

นโยบายทัวไปทีเกียวขอ้งกบัสมรรถนะกาํลงัพล ไดแ้ก่
ขอ้ ๑ ดาํรงขีดความสามารถในการป้องกันประเทศและรักษาความมันคงภายใน

ควบคู่ไปกบัดาํรงขีดความสามารถในการสนับสนุนรัฐบาลในการพฒันาประเทศ การช่วยเหลือ
ประชาชน การดาํเนินการตามโครงการอนัเนืองมาจากพระราชดาํริ และการป้องกนัและบรรเทาสา
ธารณภยั พร้อมทงัเตรียมความพร้อมเขา้สู่ประชาคมอาเซียน

ขอ้ ๒ ผูบ้งัคบับญัชาทุกระดบัตอ้งเป็นแบบอยา่งทีดีในการปกครองบงัคบับญัชาตาม
หลกัธรรมาภิบาล ซึงประกอบดว้ย หลกัคุณธรรม หลกันิติธรรม หลกัความโปร่งใส หลกัการมีส่วนร่วม
หลกัความรับผดิชอบ และหลกัความคุม้ค่า และตอ้งมีความสามารถในการเป็นผูน้าํการเปลียนแปลง
รวมทงั เสริมสร้างและปลูกจิตสํานึกให้กาํลงัพลมีความรักสามคัคี มีวินยั ศรัทธาและความเสียสละ
ควบคู่กบัการยดึถือและปฏิบติัตามค่านิยมหลกัของกองทพัอากาศ

ขอ้ ๓ ดาํรงความมุ่งหมายตามยทุธศาสตร์ ทอ. พ.ศ. ๒๕๕๑ - ๒๕๖๒ (ฉบบัปรับปรุง
พ.ศ. ๒๕๕๗) และแผนแม่บทกองทพัอากาศ เพือมุ่งสู่วิสัยทศัน์กองทพัอากาศ โดยทุกส่วนราชการ
สังกดักองทพัอากาศตอ้งยดึถือการดาํเนินการตามยทุธศาสตร์และแผนแม่บทกองทพัอากาศ

นโยบายเฉพาะดา้นกาํลงัพล ไดแ้ก่
๑. นาํสมรรถนะ ทอ.มาเป็นเครืองมือในการบริหารกาํลงัพลเพือเสริมสร้างศกัยภาพ

กาํลงัพลทุกสายวิทยาการให้มีสมรรถนะสูงขึน สามารถคิด วิเคราะห์ตดัสินใจ และปฏิบติังานได้
อยา่งเหมาะสมกบัสถานการณ์ โดยใหค้วามสาํคญักบัการพฒันากาํลงัพลในสายวทิยาการทีเกียวขอ้ง
กบัการปฏิบติัการทีใช้เครือข่ายเป็นศูนยก์ลาง รวมทัง พฒันาระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน
ของกาํลงัพลให้สอดคลอ้งตามแนวคิดสมรรถนะกองทพัอากาศเพือเป็นแนวทางในการวางแผน
บริหารและพฒันากาํลงัพล

๒. ทบทวนและกําหนดความต้องการกาํลังพลทังเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพให้
สอดรับกับกรอบงบประมาณประจาํปีทีกองทัพอากาศได้รับ ตลอดจนจัดทาํแผนการสรรหา
และเลือกสรรกาํลงัพลให้มีความเหมาะสมในทุกสายวิทยาการที มีการปฏิบติัการทีใช้เครือข่าย
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เป็นศูนยก์ลางเพือใหบ้รรลุวสิัยทศัน์กองทพัอากาศ โดยมุ่งพฒันากาํลงัพลทีปฏิบติังานดา้นสงคราม
อิเล็กทรอนิกส์ และสงครามไซเบอร์

๓. พฒันาระบบบริหารกําลังพลให้สอดคล้องการปฏิบติัภารกิจและยุทธศาสตร์
กองทพัอากาศ โดยมุ่งเนน้การบริหารจดัการกาํลงัพลทีมีส่วนร่วมในการปฏิบติัภารกิจและยุทธศาสตร์
กองทพัอากาศ เช่น กาํลงัพลทีปฏิบตัิงานกบัระบบอากาศยานไร้คนขบัให้มีความเหมาะสม
รวมทงัให้ความสําคญักบัการพฒันาระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหมให้เป็นไปตามกรอบที ทาง
กระทรวงกลาโหมกาํหนด

๔. เสริมสร้างความรู้ความเข้าใจเกียวกับการเตรียมความพร้อมเข้าสู่ประชาคม
อาเซียนในปี ๒๕๕๘ โดยให้ความสําคญักบัการพฒันาความรู้ และทกัษะการใช้ภาษาองักฤษของ
กาํลงัพลในทุกระดบั เพือให้สามารถนาํไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบติังานและการติดต่อสือสารได้
อยา่งเหมาะสม

๕. ส่งเสริมและสนับสนุนการดูแลสวสัดิการเพือพฒันาคุณภาพชีวิตกาํลงัพลอย่าง
ทัวถึง เป็นธรรม และเหมาะสมในทุกๆ ดา้น โดยเฉพาะดา้นสวสัดิการบา้นพกัอาศยัจะตอ้งมีความ
พร้อมและพอเพียงทงัในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ

สมรรถนะกบัการบริหารกาํลงัพล
การนาํแนวคิดสมรรถนะมาใชใ้นการบริหารกาํลงัพล โดยเริมจากการนาํแนวคิดสมรรถนะ

มาใชใ้นกองทพัอากาศ ดว้ยความตอ้งการขบัเคลือนกาํลงัพลสู่กาํลงัพลชนันาํ (World Class Personnel)
และสามารถขบัเคลือนวสิัยทศัน์ ยทุธศาสตร์กองทพัอากาศให้บรรลุผล โดยคาดหวงัวา่กาํลงัพลทัวไป
ในกองทพัอากาศตอ้งอยูใ่นระดบักาํลงัพลคุณภาพทีเป็น SMART Personnel คือ มีสมรรถนะหลกั
(Core Competency) สมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ (Managerial Competency) และ สมรรถนะ
หนา้ที (Functional Competency) อยูใ่นเกณฑ์ตามทีกองทพัอากาศคาดหวงั ซึงจะเป็นไปตามความเป็น
ทหารอากาศและระดบัชันยศ รวมถึง ความสามารถตามทีสายวิทยาการตอ้งการ หากไม่เป็นตามที
ตอ้งการ กาํลงัพลดงักล่าวตอ้งได้รับการเติมเต็มศกัยภาพดว้ยการพฒันาในรูปแบบต่างๆ ตามความ
เหมาะสมของแต่ละบุคคลหรือกลุ่มบุคคลต่อไป นอกจากนี จาํเป็นตอ้งมีกาํลงัพลผูมี้ผลสัมฤทธิสูง
ทีมีความสามารถในการปฏิบติังานเชิงรุก พร้อมรับกบัการเปลียนแปลงไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและ
สามารถปฏิบติังานไดห้ลากหลายในช่วงเวลาเดียวกนัและยงัคงคุณภาพงานทีดี กล่าวอีกนยัหนึง คือ
กาํลังพลคนเก่ง (Talent) ทีจาํเป็นต้องมีการบริหารจดัการคนกลุ่มนี (Talent Management) ให้ดี
แมจ้ะมีจาํนวนไม่มากและสามารถสร้างผลงานคุณภาพสูงได้จาํนวนมาก ซึงจะเป็นกาํลงัพลสําคญั
ในการโน้มน้าวหรือนาํพากาํลงัพลในระดบั SMART Personnel ไปสู่กาํลงัพลชันนาํ World Class
Personnel ในภาพรวมของกองทพัอากาศได้ โดยกาํลงัพลกลุ่มนีจะมีสมรรถนะมากกว่า SMART
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Personnel คือ มีสมรรถนะการขบัเคลือนยุทธศาสตร์ (Strategic Driven Competency) ทงันี เพือการ
เสริมสร้างกาํลงัพลคุณภาพทีมีสมรรถนะสูงในการปฏิบติัภารกิจต่างๆ ของกองทพัอากาศต่อไป

ในมุมมองของกองทพัอากาศ (เอกสารประกอบการประชุมสัมมนาสมรรถนะกาํลงัพล
กองทพัอากาศ อ้างใน www.RTAF) พบว่า สมรรถนะองค์กร (Organization Competency) เป็น
ความสามารถขององค์กรอย่างมีดุลยภาพในการขับเคลื อนและสร้างความเติบโตขององค์กร
โดยทัวไปมกัจะพิจารณาสมรรถนะใน ๔ มิติ ได้แก่ สมรรถนะในการปฏิบติัภารกิจ สมรรถนะ
ทางการให้บริการกบัผูรั้บบริการหรือผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย สมรรถนะทางโครงสร้างพืนฐาน และ
สมรรถนะทางบริหารทรัพยากรมนุษย์หรือกาํลังพล ซึงกองทพัไม่ได้จดัทาํสมรรถนะหลักของ
องค์กรเนืองจากกองทพัไดด้าํเนินการตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ (Public sector
Management Quality Awards ; PMQA) ซึงครอบคลุมการทาํงานในภาพรวมขององค์กรตามหลกั
มาตรฐานสากลใน ๗ หมวด ไดแ้ก่  หมวด ๑ การนาํองค์กร หมวด ๒ การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์
หมวด ๓ การให้ความสําคญักบัผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย หมวด ๔ การวดั การวิเคราะห์
และการจดัการความรู้ หมวด ๕ การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล หมวด ๖ การจดัการกระบวนการ และ
หมวด ๗ ผลลพัธ์การดาํเนินการ รวมถึง การไดรั้บการตรวจประเมินจากภายนอก สําหรับสมรรถนะ
หลักขององค์กร หมายถึง เรืองทีองค์กรมีความชาํนาญทีสุด ซึงสมรรถนะหลักขององค์กรเป็น
ความสามารถทีสําคัญเชิงกลยุทธ์ เป็นแกนหลักทีทาํให้องค์กรขับเคลือนสู่ภารกิจได้อย่างมี
ประสิทธิผล หรือสร้างความได้เปรียบในการแข่งขนัอย่างย ังยืนให้กับองค์กร โดยทีองค์กรอืน
ลอกเลียนแบบไดย้าก ถา้พิจารณาประเด็นนีจะเห็นการมองประเด็นสําคญัทีโดดเด่นขององคก์รและ
มีผลต่อการขบัเคลือนองค์กรเป็นสําคญัแต่การขบัเคลือนกองทพัอากาศให้เกิดผลสัมฤทธิตาม
วิสัยทศัน์ได้นัน จาํเป็นตอ้งอาศยัความร่วมมือในการผนึกกาํลงัของทุกฝ่าย ในลกัษณะเครือข่าย
เพราะภารกิจจะสําเร็จไดอ้ย่างสมบูรณ์แบบไม่ไดเ้กิดจากความชาํนาญทีสุดในเรืองเดียวหรือเรืองใด
เรืองหนึงเท่านนั หากแต่ตอ้งอาศยัความร่วมมือของทุกสายวิชาชีพเป็นสําคญั และตามเจตจาํนงใน
นโยบายของกองทพัอากาศทีผา่นมาจนถึงปัจจุบนั สะทอ้นถึงความเชือว่า การขบัเคลือนในทุกมิติ
ของกองทพัตอ้งอาศยัความร่วมมือร่วมใจจากกาํลงัพลทุกระดบั กาํลงัพลตอ้งมีจิตสํานึกที ดีและ
เสริมสร้างความรู้ความสามารถในงาน พร้อมก้าวทนัเทคโนโลยีและวิทยาการสมยัใหม่ มีขวญั
กาํลงัใจทีดี พร้อมทีจะเป็นพลงัเสริมสร้างวฒันธรรมองค์กรทีเขม้แข็งและเอืออาํนวยการปฏิบติั
ภารกิจไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ซึงสอดรับกบับริบทภายนอกทีตระหนกัดีว่า ทรัพยากรมนุษยห์รือ
กาํลงัพลเป็นปัจจยัสาํคญัทีสุดขององคก์รในการสร้างความสามารถในการแข่งขนั โดยเฉพาะในการ
ขบัเคลือนองคก์รให้เติบโตอย่างยงัยืน เพราะคนเป็นสิงมีชีวิตเดียวในบริบทขององค์กรทีสามารถ
เป็นผูบ้ริหารหน่วยงาน เป็นผูจ้ดัการระบบต่างๆ ใหด้าํเนินการไปอยา่งถูกตอ้งเหมาะสม รวมถึงเป็น
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ผูพ้ฒันาระบบใหมี้ประสิทธิภาพ เป็นผูใ้ชเ้ครืองมือต่างๆ และเป็นผูเ้รียนรู้ขอ้ผิดพลาดทีนาํไปสู่การ
แกไ้ขและเป็นผูรู้้เท่าทนัสถานการณ์จากการคิดวิเคราะห์และตดัสินใจภายใตก้ารมีองคค์วามรู้ตาม
วิทยาการสมยัใหม่ หากปราศจากคนยอ่มหมายถึงการปราศจากองคก์รดว้ยเช่นกนั จึงเป็นที มาของ
การกาํหนดสมรรถนะกาํลงัพลกองทพัอากาศทีมุ่งเนน้คนเป็นสําคญัดว้ยการดึงหรือสร้างศกัยภาพ
อนัโดดเด่นของคนหรือกาํลงัพลเพือเป็นพลงัในการขบัเคลือนภารกิจของกองทพัอากาศให้บรรลุผล
ตามเป้าหมายไดอ้ยา่งมีคุณภาพ ซึงทาํให้มีความแตกต่างของแนวคิดในการกาํหนดสมรรถนะหลกั
ขององคก์รตามบริบทขา้งตน้กบัสมรรถนะกาํลงัพลกองทพัอากาศ

สมรรถนะกาํลงัพลกองทพัอากาศ (เอกสารแนวทางสมรรถนะของกาํลงัพล ทอ.สู่ผลการ
ปฏิบติังานทีเป็นเลิศ, ๒๕๕๕) พบวา่ มีความแตกต่างในบริบทกบัสมรรถนะหลกัขององคก์รอืน คือ
เป็นสมรรถนะของกาํลงัพลทุกคนในองคก์รหรือในกองทพัอากาศทีกองทพัคาดหวงัวา่ตอ้งการให้
กาํลงัพลทุกคนในกองทพัปฏิบติัไดใ้นทิศทางเดียวกนัเพือการปฏิบติัภารกิจและขบัเคลือนองค์กร
ไปพร้อมๆ กนั ซึงมีความโดดเด่นในการกาํหนดสมรรถนะหลกั จากเป้าหมายทีตอ้งการกาํลงัพล
ศกัยภาพสูงหรือกาํลงัพลชนันาํ (World Class People) เพือรองรับวิสัยทศัน์กองทพัอากาศชันนาํใน
ภูมิภาค (One of the best Air Force in ASEAN) และพร้อมขบัเคลือนกองทพัอากาศให้เป็นองคก์ร
สมรรถนะสูง (High Performance Royal Thai Air Force) ในอนาคต ดงันัน การกาํหนดสมรรถนะ
หลกัของกองทพัอากาศทีผ่านมาไดด้าํเนินการมาร่วมปี โดยอาศยักระบวนการประชุมสัมมนา
ผูบ้ริหารระดบัสูงหลายครังร่วมกบัการทาํประชาพิจารณ์และแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นผา่น
ระบบออนไลน์เพือให้ทุกระดบัไดมี้ส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นตามหลกัการบริหารแบบมี
ส่วนร่วม (Participation Management) จนขออนุมติัจากผูบ้ญัชาการทหารอากาศในการใช้สมรรถนะ
ในกองทพัอากาศ ซึงสมรรถนะหลกักาํลงัพลกองทพัอากาศเป็นสมรรถนะทีเน้นความพร้อมและ
ความสามารถในการปฏิบติังานตามพนัธกิจกองทพัอากาศไดอ้ยา่งโดดเด่นและมีประสิทธิภาพในทุก
สถานการณ์ โดยทีสาํคญัเป็นไปตามความตอ้งการเสริมสร้างกาํลงัพลตามหลกัการบริหารเชิงระบบ
(Systematic Management) และ การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ (Result Based management) ดว้ยการ
สร้างความพร้อมกาํลงัพลก่อนเริมดาํเนินการถือเป็นปัจจยันาํเขา้หรือจุดเริมตน้ ส่วนในกระบวนการ
เนน้ความสามารถในการทาํงานเป็นทีมอย่างมีเป้าหมาย เพราะการปฏิบติัภารกิจกองทพัอากาศมุ่งเน้น
การมีส่วนร่วมและการทาํงานทีมีลกัษณะเครือข่ายซึงสอดรับกบัวิสัยทศัน์ระยะที ๒ ปฏิบติัการทีใช้
เครือข่ายเป็นศูนยก์ลาง (Network Centric Air Force) และส่วนปัจจยันาํออก หรือผลผลิตและผลลพัธ์
จะเป็นการมุ่งผลสัมฤทธิตามเป้าหมายทีตอ้งอาศยัการติดตามงานอย่างต่อเนืองจนบรรลุผล นอกจากนี
ยงัมีจุดเด่นสําคญัทีเป็นหัวใจของสมรรถนะหลกันี คือ การไม่หยุดนิง ด้วยการไม่ใช่คาํนึงถึงแค่
ผลสัมฤทธิทีเกิดขึนจากการปฏิบตัิเท่านัน แต่ตอ้งคาํนึงถึงการพฒันาภารกิจหรืองานทีนาํไปสู่
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การสร้างนวตักรรม นันคือ กาํลงัพลตอ้งคิดเป็น คิดอยา่งสร้างสรรคแ์ละตอ้งนาํความคิดเหล่านนัไปสู่
การปฏิบติัจนเกิดผลตามทีตอ้งการ ซึงเป็นการสร้างความย ังยืน (Sustainable) ในการเติบโตและ
ขบัเคลือนกองทพัอากาศใหส้ามารถรองรับพนัธกิจไดเ้หมาะสมตามสถานการณ์ทีเปลียนแปลงไปได้
อยา่งคุม้ค่าและเกิดประโยชน์สูงสุด

แนวทางการขบัเคลือนสมรรถนะกาํลงัพล
เป็นการเชือมโยงสมรรถนะกับเป้าหมายกองทพัอากาศ แสดงถึงความจาํเป็นของ

กองทพัอากาศทีตอ้งมีกาํลงัพลทีมีศกัยภาพในการขบัเคลือนกองทพัให้บรรลุตามวิสัยทศัน์ในการ
เป็นกองทพัอากาศชนันาํในภูมิภาค ซึงการตอบสนองต่อเป้าหมายดงักล่าว จาํเป็นตอ้งมีการกาํหนด
สมรรถนะกาํลงัพลทีกองทพัอากาศตอ้งการใหก้าํลงัพลทุกคนมีและปฏิบติัไดห้รือทีเรียกวา่ สมรรถนะ
หลัก (Core Competency) ร่วมกับสมรรถนะทีกําลังพลในแต่ละตําแหน่งงานหรือในแต่ละชันยศ
จาํเป็นตอ้งมีเพือให้ปฏิบติังานไดผ้ลตามทีตอ้งการ หรือทีเรียกว่า สมรรถนะด้านการบริหารจดัการ
(Managerial Competency) ดว้ยเชือว่าสมรรถนะเหล่านีจะสามารถทาํให้กาํลงัพลแสดงพฤติกรรม
ทีสะทอ้นใหเ้กิดผลการปฏิบติังานทีโดดเด่นหรือเหนือกวา่ผูอื้น ซึงจะช่วยใหเ้กิดผลสัมฤทธิของงาน
นนัๆ ไดแ้มจ้ะเป็นในช่วงเวลาปฏิบติังานก็ตาม แต่การมีสมรรถนะเหล่านนัอาจยงัไม่เพียงพอต่อการ
สะทอ้นผลสัมฤทธิตามเป้าหมายไดอ้ยา่งย ังยืน เนืองจากสมรรถนะจะแสดงออกทางพฤติกรรมการ
ปฏิบติัทีสามารถติดตามประเมินได้เฉพาะในเวลาปฏิบติัราชการเท่านัน โดยไม่อาจเชือมันได้ว่า
พฤติกรรมการปฏิบติันันจะยงัคงอยู่กบับุคคลนันๆ ด้วยการแสดงพฤติกรรมปฏิบติัได้ตลอดเวลา
ทาํให้มีความจาํเป็นต้องนําค่านิยมหลักกองทพัอากาศ ซึ งประกอบด้วยความเป็นทหารอากาศ
ความซือสัตยแ์ละจงรักภกัดี และความรับผิดชอบ มาเป็นกรอบแนวทางการปฏิบติัให้กับกาํลงัพล
เพือให้ฝังลึกในตวัตนของแต่ละบุคคลและเกิดผลการปฏิบติัไดอ้ย่างเป็นรูปธรรม ดว้ยการตอกย ํา
ให้เห็นถึงความสําคญัอยูเ่สมอและรณรงคใ์ห้ปฏิบติัอยา่งจริงจงัและต่อเนือง โดยเริมตน้จากภายใน
หน่วยงานหรือองค์กรก่อน ซึงจะทาํให้เกิดบรรยากาศองค์กรในการแลกเปลียนเรียนรู้การปฏิบติั
ร่วมกนัจนกลายเป็นความเคยชินทีตอ้งเคร่งครัดในการปฏิบติัจนเป็นนิสัยฝังลึกหรือเป็นคุณลกัษณะ
ประจาํตวัของทหารอากาศทุกคนแมจ้ะเกษียณอายุราชการไปแลว้ก็ตามจนในทีสุดจะเกิดการแทรก
ซึมในการปฏิบติัโดยไม่ตอ้งอาศยัการสังการใดๆ หากแต่กลายเป็นวฒันธรรมการปฏิบติัภายใน
องคก์รอนัเกิดจากความเชือถือศรัทธาในค่านิยมหลกัทีนาํไปสู่การปฏิบติัในลกัษณะของวฒันธรรม
องค์กรและการปฏิบติัไดต้ลอดเวลาของการดาํรงชีวิตในความเป็นทหารอากาศทียึดมันในค่านิยม
หลกันันเอง ขณะเดียวกนัความจาํเป็นทีตอ้งการกาํลงัพลทีมีสมรรถนะสูง (Talent) ซึงเป็นสมรรถนะ
ทีสะทอ้นความโดดเด่นกว่าสมรรถนะในเบืองตน้และมีพลงัทีสามารถผลกัดนัผลการปฏิบติังานให้
สัมฤทธิผลอย่างรวดเร็วและมีคุณภาพในลกัษณะกา้วกระโดดเพือให้กองทพักา้วไปขา้งหน้าได้
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พร้อมๆ กนั จึงเป็นขนัตอนทีตอ้งดาํเนินการต่อไป เพือทาํให้กองทพัอากาศบรรลุตามวิสัยทศัน์และ
ช่วยใหก้องทพัเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization ; LO) ไดไ้ม่ยากนกั โดยจะมีส่วน
สนบัสนุนให้กองทพัอากาศเป็นองค์กรสมรรถนะสูง (High Performance Organization ; HPO) จากการมี
กาํลงัพลทีมีศกัยภาพหรือมีสมรรถนะหลกัและสมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ รวมทงั สมรรถนะสูง
ร่วมกนักบัการมีวฒันธรรมองคก์รทีปฏิบติัตามค่านิยมหลกักองทพัอากาศอยา่งต่อเนือง

จากบริบทขา้งตน้ ตอ้งเริมจากการกาํหนดสมรรถนะก่อน ซึงกองทพัอากาศตอ้งทราบ
ก่อนวา่กาํลงัพลแต่ละบุคคลในปัจจุบนัมีสมรรถนะเหล่านันหรือไม่และมีอยูใ่นระดบัใดโดยเฉพาะ
มีกาํลงัพลจาํนวนเท่าใดทีมีสมรรถนะสูงกว่าเกณฑ์สมรรถนะทีกาํหนดไว ้หรือมีกาํลงัพลจาํนวน
เท่าใดทีตรงตามเกณฑ์ทีกาํหนด และมีกาํลงัพลจาํนวนเท่าใดทีตาํกวา่เกณฑ์ทีกาํหนดซึงเรียกวา่เป็น
คะแนนทีเป็นช่องวา่งหรือ GAP อนัเกิดจากการประเมินผลสมรรถนะกาํลงัพล เพือให้ไดฐ้านขอ้มูล
ทีเป็นประโยชน์ โดยต้องมีการวิเคราะห์ขอ้มูลทีได้มาก่อนนําไปใช้ในการบริหารงานกาํลังพล
ซึงสามารถนําไปใช้ได้ทงัในการวางแผนพฒันารายบุคคล (Individual Development Plan ; IDP) หรือ
นาํไปสู่การพฒันากาํลงัพลโดยการจดัทาํโครงการศึกษาทีเหมาะสมกบัแต่ละบุคคลตามฐานข้อมูล
ดงักล่าว หรือนาํไปประกอบการพิจารณาในการสรรหาคดัเลือกเพือให้ไดก้าํลงัพลทีมีสมรรถนะหรือมี
คุณสมบัติตามทีต้องการ หรือนําไปใช้ในการพิจารณาบําเหน็จความดีความชอบ หรือสร้าง
ความกา้วหนา้ในวิชาชีพ ซึงฐานขอ้มูลทีไดม้านนัจะมาจากการประเมินผลการปฏิบติังานกาํลงัพล
ทงันีจะขึนอยูก่บัวตัถุประสงคใ์นการนาํไปใช้ในงานกาํลงัพลในดา้นใด อนัจะช่วยให้การวางแผน การ
ดาํเนินงานตามแผน และการติดตามประเมินผลสําเร็จตามแผนมีความชัดเจนและตรงตามความ
ตอ้งการของผูใ้ชง้านมากทีสุด ซึงการกาํหนดแนวทางสมรรถนะกองทพัอากาศไปสู่การปฏิบติังานที
เป็นเลิศเป็นเป้าหมายสําคญัของการดาํเนินการนี ดงันนัสิงสําคญัอนัดบัแรกคือการสร้างความเขา้ใจ
ร่วมกนัและทุกฝ่ายตอ้งร่วมแรงร่วมใจดาํเนินการสู่เป้าหมายดงักล่าว เพือให้กองทพัอากาศบรรลุ
วสิัยทศัน์การเป็นกองทพัอากาศชนันาํในภูมิภาคไดใ้นระยะเวลาอนัใกลนี้

งานวจิยัทีเกยีวข้อง
บุษยมาส มารยาตร์ (๒๕๔๑) ศึกษาเรืองการประเมินขีดความสามารถในการปฏิบติังาน

ของนกัทรัพยากรมนุษย์ในการปิโตรเลียมแห่งประเทศไทย โดยใช้แบบสอบถามทีพฒันาขึนจาก
กรอบแนวคิดของ Silanski (๑๙๙๗) เป็นเครืองมือในการจดัเก็บและประเมินขีดความสามารถใน
การปฏิบติังานของนกัพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยมีการวดัจากการปฏิบติังานใน ๕ ดา้น ประกอบดว้ย
การวางแผนกลยุทธ์และการบริหารจดัการองคก์าร (strategy and organization) การพฒันาแผนการใช้
และการจดัสรรทรัพยากรใหเ้หมาะสม (resourcing) การพฒันาและเพิมพูนประสิทธิภาพของบุคลากร
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ในองค์การ (development) การจดัสรรค่าตอบแทนในการปฏิบติังาน (reward management) และ
การจดัทาํแผนพฒันาการพนกังานและแรงงานสัมพนัธ์ (relation with employee)

สมศกัดิ  ชืนขาํ (๒๕๔๗) ศึกษาเรืองการพฒันารูปแบบประเมินผลการปฏิบติังานของ
บุคลากร กรณีศึกษา บริษทั อินเตอร์เวอร์ เน็ตเวิร์ค (ไทยแลนด์) จาํกดั มีวตัถุประสงคเ์พือ ๑) ศึกษา
สภาพปัจจุบนัในการบริหารงานบุคคลของบริษทั อินเตอร์เวอร์ เน็ตเวิร์ค (ไทยแลนด์) จาํกดั
๒) ศึกษารูปแบบการประเมินผลบุคลากรของบริษทั อินเตอร์เวอร์ เน็ตเวิร์ค (ไทยแลนด์) จาํกดั
๓) ศึกษาการพฒันาโปรแกรมประเมินผลบุคลากรของบริษทั อินเตอร์เวอร์ เน็ตเวิร์ค (ไทยแลนด์)
จาํกดั ประชากรทีศึกษา ไดแ้ก่ พนกังานบริษทัอินเตอร์เวอร์ เน็ตเวิร์ค (ไทยแลนด์) จาํกดั ระดบัผูจ้ดัการ
แผนก จาํนวน ๖ คน สรุปผลการศึกษาได ้ดงันี ๑) สภาพปัญหาปัจจุบนัในการดาํเนินธุรกิจเกียวขอ้ง
กบัการบริหารงานบุคคลของบริษทั พบว่า  เป้าหมายขององค์กร คือ การมุ่งเน้นสู่คว ามเป็นเลิศ
ในขณะทีพบว่า ปัจจุบนับริษทัมีการแข่งขนัทางการตลาดสูง แต่พนกังานมีการใช้ทกัษะตํา
ขาดความคิดริเริมสร้างสรรคผ์ลงาน ขาดความเป็นผูน้าํ ไม่กลา้ตดัสินใจในการทาํงานและปรับเปลียน
ความคิดไม่ทนัต่อการเปลียนแปลง ๒) รูปแบบการประเมินผลบุคลากรบริษทั พบว่า ในปัจจุบนั
ลกัษณะการประเมินเป็นแบบการบรรยายความ โดยมีขอ้จาํกดั คือ การเปิดโอกาสให้เสนอความ
คิดเห็นไดโ้ดยอิสระ ไม่มีการกาํหนดรายละเอียดทีเป็นมาตรฐานเดียวกนั ไม่สามารถอธิบายแนว
ทางการปรับปรุงการปฏิบติังานใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้ก่อใหเ้กิดปัญหาเกียวกบัขวญักาํลงัใจของ
พนกังานในเรืองการประเมินผลการปฏิบติังาน ๓) การพฒันาโปรแกรมประเมินผลบุคลากรของ
บริษทั พบวา่ สอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์รทีวางไว ้สามารถแกปั้ญหาการทาํงานในแง่มุมของ
การบริหารบุคคลได ้ส่วนใหญ่ให้ความเห็นวา่ เหมาะสมดี เนืองจากมีการให้นาํหนกัระดบั มีความ
เป็นมาตรฐานเดียวกนั มีความเสมอภาคครอบคลุม สามารถแกไ้ขขอ้บกพร่องของพนกังานไดแ้ละ
โปรแกรมประเมินผลบุคลากรดงักล่าว และใหค้วามสาํคญัต่อลูกคา้ ส่งผลต่อการพฒันาองคก์รไปสู่
ความเป็นเลิศ

พรศิริ  บวัผอ่ง (๒๕๔๘) ศึกษาเรือง ความคิดเห็นของพนกังานระดบัปฏิบติัการทีมีต่อ
การประเมินผลการปฏิบติั กรณีศึกษา บริษทั เอ็กโก เอ็นจิเนียริง แอนด์ เซอร์วิส จาํกดั มีวตัถุประสงค์
เพือ ๑) ศึกษาความคิดเห็นของพนกังานทีมีต่อการประเมินผลการปฏิบตัิงานของบริษทั เอ็กโก
เอ็นจิเนียริง แอนด์ เซอร์วิส จาํกดั ๒) ศึกษาเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนกังานทีมีต่อการประเมิน
ผลการปฏิบติังานของบริษทั เอ็กโก เอ็นจิเนียริง แอนด์ เซอร์วิส จาํกดั โดยจาํแนกตามอายุ รายได้
ต่อเดือน ตาํแหน่งงาน ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และ หน่วยงานทีสังกดั กลุ่มตวัอยา่งในการศึกษา
คือ พนกังานระดบัปฏิบติัการของบริษทั เอก็โก เอ็นจิเนียริง แอนด์ เซอร์วิส จาํกดั จาํนวน ๑๖๒ คน
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ซึงในการศึกษาไดใ้ช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูลและประมวลผล โดยใช้สถิติพรรณา
และสถิติเชิงอนุมาน

วาสนา  จนัทร์แสงสว่าง (๒๕๔๘) ศึกษาเรือง ทศันคติของขา้ราชการต่อระบบการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน กรณีศึกษา สํานักงานปลดักระทรวงพลังงาน โดยศึกษาในภา พรวม
ข้าราชการมีทัศนคติต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับบวก เมื อทดสอบ
ความสัมพนัธ์ระหว่างลกัษณะส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ เพศ สถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา
รายได ้ระดบัตาํแหน่ง และ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน กบั ทศันคติของขา้ราชการต่อระบบการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน พบวา่ สถานภาพการสมรสมีความสัมพนัธ์กบัทศันคติของขา้ราชการต่อ
ระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติทีระดบั ๐.๐๕ และปัญหาส่วนใหญ่
เกียวกบัการประเมินผลการปฏิบติังานเกิดจากผูป้ระเมินพิจารณาตามความรู้สึก ไม่มีความเป็น
รูปธรรมและมาตรฐานเดียวกนั ขา้ราชการเสนอให้ผูบ้งัคบับญัชาชีแจงให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดท้ราบ
หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบติังานของหน่วยงานอย่างชัดเจนและเปิดโอกาสให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได้เขา้ไปมีส่วนร่วมในการประเมินผลการปฏิบติังานเพือให้ผูป้ฏิบติังานมีความ
เข้าใจเกียวกับหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างถูกต้องและยอมรับการ
ประเมินผลการปฏิบติังานมากยิงขึน

นาํดี  แซ่โต๊ะ (๒๕๔๙) ศึกษาเรือง การศึกษาเครืองมือทีใช้ในการวดัและประเมิน
ความสามารถในกลุ่มพยาบาลวิชาชีพ ฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ์ โดยใช้เทคนิค
convergent Interview เพือสร้างเครืองมือวดัและประเมินความสามารถ ดว้ยการใชว้ิธีสอบถามจาก
ผูเ้ชียวชาญในวชิาชีพการพยาบาล และดา้นอืนทีมีความรู้และความสนใจในวชิาชีพการพยาบาลรวม
๑๒ คน ประกอบการวิเคราะห์เชิงเนือหา (content analysis) ผลการศึกษาพบว่า เครืองมือทีไดรั้บ
ความนิยมนํามาใช้วดัและประเมินสมรรถนะ (competency assessment tools) ทีมีการใช้งานใน
ปัจจุบนั สามารถจาํแนกไดเ้ป็น ๔ กลุ่ม

กลุ่มแรก เป็นเครืองมือทีใช้ประเมินสมรรถนะทียึดคุณลกัษณะของบุคคลเป็นหลกั
ตวัอย่างเช่น วิธีการให้คะแนนแบบมาตราส่วน (graphic rating scale) วิธีการตรวจสอบแบบถ่วง
นาํหนกั (weighted checklist) และวธีิการประเมินตามค่าคะแนน  (point rating) เป็นตน้

กลุ่มทีสอง เป็นเครืองมือประเมินสมรรถนะโดยยึดพฤติกรรมการปฏิบติังานเป็นหลกั
มี ๘ เครืองมือ เช่น วิธีการประเมินแบบเนน้เหตุการณ์สําคญั (critical incident) วิธีการประเมินดว้ย
ตนเอง (self - assessment) วิธีการประเมินพฤติกรรมโดยอาศยัมาตราส่วน (behaviorally anchored
rating scale - BARS) วิธีการประเมินตามพฤติกรรมทีได้จากการสังเกตโดยอาศัยมาตราส่วน
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(behavioral observation scale - BOS) วธีิการประเมินโดยอาศยัสถานการณ์จาํลอง หรือการทดสอบ
การทาํงาน (simulation test) การสัมภาษณ์ (interview) และการสังเกต (observation)

กลุ่มทีสาม เป็นเครืองทีใช้ในการประเมินสมรรถนะทียึดความรู้และทกัษะของผูถู้ก
ประเมินเป็นหลกั ซึงจาํแนกได้ ๒ วธีิ ไดแ้ก่ การนาํเสนอแบบปากเปล่า และกรทดสอบดว้ยขอ้เขียน

กลุ่มทีสี เป็นเครืองมือทีใชใ้นการประเมินสมรรถนะแบบผสมผสาน จาํแนกได้ ๓ วิธี
คือ การประเมินแบบ ๓๖๐ องศา  การประเมินแบบ in - basket การทดสอบความสามารถในการ
ฝึกหดั และการใชม้าตรวดัขีดความสามารถของพยาบาล  ซึงแต่ละรูปแบบของวิธีการประเมินตาม
ประเภทของเครืองมือวดัหรือประเมินสมรรถนะข้างต้น ได้ถูกนํามาใช้เพื อวดัและประเมิน
สมรรถนะของพยาบาลในสังกดัโรงพยาบาลจุฬาลงกรณ์โดยเน้นที ๒ เรืองหลกัคือการจดัการการ
เปลียนแปลง (change management) และการแกไ้ขปัญหา (problem solving) ในงานวชิาชีพพยาบาล

สุดา ทองทรัพย ์(๒๕๔๙) ได้ทาํการศึกษาเพือพฒันาแบบประเมินสมรรถนะของ
พยาบาลทีปฏิบติังานในห้องผา่ตดั กรณีศึกษาโรงพยาบาลราชวิถี  การศึกษาดาํเนินการใน ๒ ระยะ
โดยระยะแรก คือ การสร้างแบบประเมินสมรรถนะทีอาศยัการวิเคราะห์องค์ประกอบและรายการ
สมรรถนะของกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้รูปแบบของการสนทนากลุ่ม ( Focus Group Discussion)
ผูเ้ชียวชาญ จาํนวน ๙ คน จากนนัจึงสร้างแบบประเมินสมรรถนะพร้อมกบักาํหนดเกณฑ์พฤติกรรม
ทีจาํเป็นในขอ้รายการสมรรถนะ ซึงเป็นการสร้างเกณฑ์การประเมินระดบัของสมรรถนะดว้ยเกณฑ์
แบบรูบริค (Rubric) และทาํการวเิคราะห์หาคุณภาพในเชิงเนือหาของแบบประเมินดว้ยการวิเคราะห์
ความเทียงตรง และความน่าเชือถือ  (Inner - rate Reliability) โดยผูเ้ชียวชาญจาํนวน ๑๗ คน และ
ตรวจสอบความสอดคลอ้งภายในประกอบ ตามหลกัเกณฑ์การประเมินสมรรถนะของ Aorn (๒๐๐๖) ;
Grant & Davis (๑๙๙๗ อา้งถึงใน สุดา ทองทรัพย,์ ๒๕๔๙) ส่วนระยะทีสอง เป็นการสร้างเส้นฐาน
สมรรถนะโดยใช้ขอ้มูลจากการตดัสินระดบัสมรรถนะทีคาดหวงัตามเกณฑ์สัมบูรณ์ ซึงผลจาก
การศึกษาพบวา่  แบบประเมินสมรรถนะของพยาบาลกลุ่มตวัอยา่งประกอบดว้ย ๖ ดา้น คือ ดา้นการ
บริการทางคลินิก ดา้นการบริหารจดัการและพฒันาคุณภาพการพยาบาล ดา้นภาวะผูน้าํและการทาํงาน
เป็นทีม ดา้นการวจิยัและการถ่ายทอดความรู้ทางการพยาบาล ดา้นนวตักรรม การใชเ้ทคโนโลยีและ
การสือสาร

ประมา ศาสตระรุจิ (๒๕๕๐) ทาํการศึกษาเพือสร้างเกณฑ์สมรรถนะในการประเมิน
ผลการปฏิบติังานของผูบ้ริหารศูนยเ์ทคโนโลยีทางการศึกษา สํานกับริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน
และเพือสร้างคู่มือการประเมินผลการปฏิบติังานโดยอิงเกณฑ์สมรรถนะของผูบ้ริหารศูนยเ์ทคโนโลยี
ทางการศึกษา สํานกับริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน ตลอดจนเพือศึกษาความเป็นไปไดใ้นการ
นาํเกณฑ์สมรรถนะและคู่มือไปใชใ้นการประเมินผลการปฏิบติังานของผูบ้ริหารศูนย ์โดยผูว้ิจยัใช้
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เกณฑส์มรรถนะตามตน้แบบสมรรถนะสาํหรับขา้ราชการ สาํนกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ เพือสร้าง
คู่มือในการประเมินผลการปฏิบติังานอนัประกอบด้วย ๘ สมรรถนะหลกั (Core Competencies) คือ
๑) การมุ่งผลสัมฤทธิ (Achievement Motivation) ๒) การบริการทีดี (Service Mind) ๓) การสังสม
ความเชียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) ๔) คุณธรรมและจริยธรรม (Integrity) ๕) ความร่วมแรงร่วมใจ
(Teamwork) ๖) ความเขา้ใจองคก์รและระบบราชการ (Organizational Awareness) ๗) การบริหาร
การเปลียนแปลง (Change Management) และ ๘) มนุษยสัมพนัธ์ (Human Relations) การสร้างเกณฑ์
พฤติกรรมบ่งชีสาํหรับประเมินสมรรถนะดงักล่าว ผา่นกระบวนการตรวจสอบความเหมาะสมและ
ค่าความสอดคล้อง (IOC) จากกลุ่มตวัอย่างทีเป็นผูบ้ริหารศูนยเ์ทคโนโลยีทางการศึกษา ระดบั
หัวหน้าส่วน/ฝ่าย (ข้าราชการระดบั ๗-๘) ทีมีบุคลากรภายใต้การบงัคบับญัชาตามสายงาน และ
ข้าราชการระดับ ๘ ซึงมีคุณสมบัติพร้อมทีจะได้รับการพิจารณาเป็นผูบ้ริหาร จาํนวน ๓๐ คน
ผลการวจิยัสรุปไดว้า่ ในดา้นคู่มือการประเมินบุคคล โดยอิงเกณฑ์สมรรถนะในการปฏิบติังานของ
ผูบ้ริหารศูนยเ์ทคโนโลยทีางการศึกษา สาํนกับริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน โดยภาพรวมทงัหมดมี
ความเป็นไปได้ในการนําคู่มือไปใช้อยู่ในระดับมาก เมือพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบพบว่า
โครงสร้างคู่มือ มีความเป็นไปได้ในการนาํไปใช้อยู่ในระดับมากทีสุด ส่วนวตัถุประสงค์ เนือหา
การประเมินผล และประสิทธิผลการใชคู้่มือมีความเป็นไปไดใ้นการนาํไปใช้อยูใ่นระดบัมาก และ
จาก ๘ สมรรถนะจากตน้แบบทีนาํมาใชเ้ป็นกรอบหลกัในการศึกษาวิจยั พบวา่ สมรรถนะทีมี
ความสําคญัทีสุดในการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑ์สมรรถนะในการปฏิบตัิงาน คือ จริยธรรม
รองลงมาคือ การบริหารการเปลียนแปลง และลาํดบัทีสามคือ การสังสมความเชียวชาญในงานอาชีพ
ความร่วมแรงร่วมใจ และความเขา้ใจองคก์รและระบบราชการ

Ulrich et al., ๑๙๙๕ cited in Brewster, Farndale, and Ommeren (๒๐๐๐) ได้ทาํการ
สํารวจองค์กรในสหรัฐอเมริกาเพือค้นหาสมรรถนะเฉพาะสําหรับการบริหารทรัพยากรมนุษย์
(specific competencies) เพือจดัทาํมาตรฐานกลางสําหรับการเปรียบเทียบ (benchmarking standards)
สมรรถนะทีสําคัญประการหนึงซึงพบในการสํารวจ คือ การเป็นหุ้นส่วนเชิงยุทธศาสตร์
(HR business partners) และการมีส่วนช่วยให้องค์กรได้พฒันาขีดความสามารถในการแข่งขนั โดย
นกัวิจยักลุ่มนีไดนิ้ยาม สมรรถนะดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลว่าหมายถึง ความสามารถในการ
เพิมคุณค่าให้กบัองค์กร/ธุรกิจ (ability to add value to business) โดยจะตอ้งเนน้ทีกระบวนการทีจะนาํ
สมรรถนะมาใชเ้ปลียนแปลงเงือนไขทางธุรกิจเพือมุ่งสู่ความสามารถในการแข่งขนัทีย ังยืนและการ
จะบรรลุเป้าประสงค์อย่างนีไดอ้งค์กรจะตอ้งสร้างสมรรถนะทีมีความเด่นเฉพาะตวั (uniqueness)
เพือพฒันาสมรรถนะรวมขององคก์รทีไม่เหมือนสมรรถนะองคก์รอืน
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LiQingdong (๒๐๐๙) ศึกษาเรืองวิธีการประเมินสมรรถนะหลักขององค์กรและ
เครืองมือทีใช้ พบว่า สมรรถนะหลกัขององค์กรเป็นกุญแจความสําเร็จ โดยศึกษาจากบริษทัเคมี
และปิโตรเลียมของประเทศจีนทีประเมินจากโมเดล Fussy Comprehension มีการกาํหนดเกณฑ์ของ
สมรรถนะหลกัตามระดบัความสามารถในแต่ละขัน ความสามารถเหล่านีเป็นสิงจาํเป็นตอ้งมีใน
บุคลากรโดยคาํนึงถึงยทุธศาสตร์องคก์รเป็นหลกั มีการให้คะแนนประเมิน  เป็น ๕ ระดบั คือ ดีมาก
ดี ปานกลางหรือทัวไป ไม่ดี ไม่ดีมากๆ โดยมีการให้นาํหนกัคะแนนและการประเมินในลกัษณะ
ผสมไขวห้รือ Matrix แลว้คิดผลเป็นคะแนนประเมินสุทธิทีเกิดขึน ซึงการประเมินนีทาํให้ทราบ
จุดอ่อนจุดแขง็ขององคก์ร ทาํใหก้ารวางแผนการบริหารองคก์รมีประสิทธิภาพ

สรุปได้ว่า การพฒันาสมรรถนะมีความสําคญักับองค์กรโดยเฉพาะในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ โดยในการจดัทาํสมรรถนะผูรั้บผิดชอบหรือผูจ้ดัทาํตอ้งมีความเขา้ใจและทราบ
ความตอ้งการของเป้าหมายองค์กรเพือวางแผนการดาํเนินทีถูกตอ้งตรงประเด็นและสอดรับกับ
วิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ขององค์การก่อน จึงจะสามารถกําหนดสมรรถนะได้ ว่าเป็น
สมรรถนะประเภทใดและอยู่ในระดบัใด และสามารถวางแผนพฒันาสมรรถนะไดอ้ยา่งเหมาะสม
และเกิดประสิทธิภาพ

สรุปจากแนวคิดของนกัวิชาแต่ละกลุ่มไดว้่า การประเมินสามารถประเมินทังในเชิง
ปริมาณ คุณภาพ ระยะเวลา ค่าใชจ่้ายและพฤติกรรม เนืองจากการประเมินผลการปฏิบติังานทีผ่านมา
มีหลายวิธีการตามวิวฒันาการของการประเมินผลการปฏิบตัิงานตามที พอสรุปไดว้่ามีทังสิน
๔ วธีิการไดแ้ก่

๑. การประเมินโดยยึดตวับุคคลเป็นหลัก (Individual Centered Approach) ให้ความ
สาํคญักบัลกัษณะส่วนตวัของผูป้ฏิบติัรวมถึงบุคลิกภาพ

๒. การประเมินโดยยึดตวังานเป็นหลกั (Job Centered Approach) เป็นวิธีทีไม่มีการ
เปรียบเทียบกบัผูอื้น เน้นเงือนไขอยู่ทีงานเปรียบเทียบกบัความรับผิดชอบหลกั พฤติกรรมหรือ
วธีิการปฏิบติั ของผูป้ฏิบติักบังานทีไดรั้บมอบหมาย

๓. การประเมินโดยยึดเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์เป็นหลัก (Objective Centered
Approach) หรือ (Result Base Management) มีการกําหนดเป้าหมายเฉพาะแต่ละตาํแหน่งที เป็น
ตวักาํหนดผลงานทีจะประเมินวา่สามารถบรรลุเป้าหมายภายในระยะเวลาทีกาํหนดหรืออยู่ภายใน
เงือนไขทีตอ้งการประเมิน

๔. การประเมินโดยการผสมผสาน (Hybrid Approach) เป็นวิธีการประเมินทียึด
ผลสาํเร็จของงานตามหนา้ทีทงัในเชิงปริมาณและคุณภาพ
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กรอบแนวคดิการวจิัย

ปัจจัยนําเข้า
Input

ตัวแปรต้นที ๑

คนสือสาร
ผูส้อนการประเมินหรือ
ผูถ่้ายทอดการประเมิน

ตัวแปรต้นที ๒

โปรแกรม
โปรแกรมประเมิน
- เนือหาในโปรแกรม
- รูปแบบโปรแกรม
- ระบบการใชง้าน/
อุปกรณ์ใชง้าน

คนรับสาร
- รู้และเขา้ใจในการ
ประเมิน
- ใหค้วามร่วมมือใน
การประเมิน

ดําเนินการประเมิน
ผา่นโปรแกรมประเมิน

ออนไลน์

ตัวแปรตามที ๑

 ผูรั้บการประเมิน
 ผูป้ระเมินคนที ๑
 ผูป้ระเมินคนที ๒

คนทาํหนา้ทีตาม
บทบาททีรับผดิชอบ

 ผลการประเมิน
กาํลงัพลจากกลุ่ม
ตวัอยา่ง ๕ หน่วย
นาํร่อง

ตัวแปรตามที ๒

 วเิคราะห์ผลการ
ประเมิน กาํลงัพล
กลุ่มตวัอยา่ง
๕ หน่วยนาํร่อง

- วธีิการถ่ายทอด
ความรู้ทีนาํไปขยายผล
ในกองทพัอากาศ

วธีิการถ่ายทอดความรู้
- แนวทางการพฒันา
กาํลงัพล

กระบวนการ
Process

ปัจจัยนําออก
ผลผลติ ผลลพัธ์
Output      Outcome



บทที 3
ระเบยีบวธีิวจิัย

การศึกษาวจิยั การขบัเคลือนการประเมินสมรรถนะกาํลงัพลกองทพัอากาศในครังนี เป็น
การวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เพือศึกษาวิเคราะห์ผลการประเมินและหาแนวทางการ
ขบัเคลือนการประเมินสมรรถนะกาํลงัพลกองทพัอากาศ รวมถึง ปัจจยัทีส่งผลต่อการประเมินและ
การขบัเคลือนดงักล่าว ซึงตอ้งมีการสร้างความรู้ความเขา้ใจในการใช้โปรแกรมประเมินผลการ
ปฏิบติังานในลกัษณะออนไลน์ให้กบักลุ่มเป้าหมายทีตอ้งทาํการประเมินไดรั้บทราบและตอ้งมีการ
ทดลองประเมินผา่นโปรแกรมประเมินผลการปฏิบติังานในลกัษณะออนไลน์จริงเพือให้ไดผ้ลการ
ประเมินดงักล่าว แลว้นาํมาวเิคราะห์ทงัการสร้างความเขา้ใจและผลจากการประเมินทีเกิดขึนเพือเป็น
แนวทางในการขบัเคลือนการประเมินสมรรถนะกาํลงัพลทัวทงักองทพัอากาศ โดยมีวิธีการดาํเนินการ
วจิยั ๕ ประการ ประกอบดว้ย ประการแรกเป็นการกาํหนดประชากรและกลุ่มเป้าหมาย ประการทีสอง
เป็นตวัแปรทีใชใ้นการวจิยั ประการทีสาม เป็นการสร้างเครืองมือทีใชใ้นการวิจยั ประการทีสีเป็นการ
เก็บรวมรวมขอ้มูลจากการวิจยั และประการสุดทา้ยเป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลการวิจยั ซึงการนาํสู่การ
ปฏิบติัจะดาํเนินการภายใตรู้ปแบบการดาํเนินการวิจยั ๓ ขนัตอน ไดแ้ก่ ขนัเตรียมการ ขนัดาํเนินการ
และขนัสรุปผลการดาํเนินการ สรุปไดด้งันี

วธีิดําเนินการวจัิย ๕ ประการ
๑. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง
๒. ตวัแปรในการวิจยั
๓. เครืองมือทีใชใ้นการวจิยั
๔. การเก็บรวมรวมขอ้มูล
๕. การวเิคราะห์ขอ้มูล

รูปแบบการดําเนินการวจัิย ๓ ขันตอน
๑. ขนัเตรียมการ
๒. ขนัดาํเนินการ
๓. ขนัสรุปผลการดาํเนินการ
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วธีิดาํเนินการ

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง
๑. ประชากร

ประชากรในงานวิจยันี เป็นประชากรทีนบัได ้(Finite Population) ซึงไดแ้ก่ ขา้ราชการ
ทหารอากาศใน ๕ หน่วยงานนาํร่องทีเป็นหน่วยขึนตรงในกองทพัอากาศ โดยมีหลกัเกณฑ์การพิจารณา
เลือกหน่วยนาํร่องตามลกัษณะงานหรือความรับผิดชอบในการปฏิบติัทีส่งผลต่อการปฏิบติัภารกิจ
ตามวสิัยทศัน์ ระยะที ๒ ปฏิบติัการทีใชเ้ครือข่ายเป็นศูนยก์ลาง ดงันี

๑.๑ กรมทีจดัอยูใ่นการปฏิบติัการเครือข่าย (Network Centric Operation ; NCO)
ซึงมีทงัหมด ๗ กรม ได้แก่ กรมยุทธการทหารอากาศ (ยก.ทอ.) กรมควบคุมการปฏิบติัทางอากาศ
(คปอ.) หน่วยบญัชาการอากาศโยธิน (อย.) กรมสรรพาวุธทหารอากาศ (สพ.ทอ.) กรมช่างทหารอากาศ
(ชอ.) กรมสือสารอิเล็กทรอนิกส์ทหารอากาศ (สอ.ทอ.) และ กรมเทคโนโลยีสารสนเทศและสือสาร
ทหารอากาศ (ทสส.ทอ.) แต่ในงานวิจยันี ไดเ้ลือกมาจาํนวน ๒ หน่วยงาน คือ กรมควบคุมการปฏิบติั
ทางอากาศ (คปอ.) กรมสือสารอิเล็กทรอนิกส์ทหารอากาศ (สอ.ทอ.) เนืองจากมีบทบาทสําคญั
ในการรองรับการปฏิบติัภารกิจและมีความพร้อมในการดาํเนินการ

๑.๒ กรมทีจดัอยูใ่นฝ่ายอาํนวยการหลกั ซึงมีอยู่ ๕ กรม ไดแ้ก่ กรมยทุธการทหาร
อากาศ (ยก.ทอ.) กรมกําลังพลทหารอากาศ (กพ.ทอ.) กรมข่าวทหารอากาศ (ขว.ทอ.) กรม
ส่งกาํลงับาํรุงทหารอากาศ (กบ.ทอ.) และกรมกิจการพลเรือนทหารอากาศ (กร.ทอ.) แต่ในงานวิจยันี
ไดเ้ลือกมาจาํนวน ๑ หน่วยงาน คือ กรมกาํลงัพลทหารอากาศ (กพ.ทอ.)

๑.๓ กรมทีจัดอยู่ในส่วนกําลังรบ ซึงมีอยู่ ๑๔ หน่วยงาน ได้แก่ กรมควบคุม
การปฏิบติัทางอากาศ (คปอ.) หน่วยบญัชาการอากาศโยธิน (อย.) โรงเรียนการบิน (รร.การบิน)
กองบิน ๑ (บน.๑) กองบิน ๒ (บน.๒) กองบิน ๔ (บน.๔) กองบิน ๕ (บน.๕) กองบิน ๖ (บน.๖)
กองบิน ๗ (บน.๗) กองบิน ๒๑ (บน.๒๑) กองบิน ๒๓ (บน.๒๓) กองบิน ๔๑ (บน.๔๑) กองบิน ๔๖
(บน.๔๖) และ กองบิน ๕๖ (บน.๕๖) แต่ในงานวิจยันี ไดเ้ลือกมาจาํนวน ๑ หน่วยงาน คือ กรมควบคุม
การปฏิบติัทางอากาศ (คปอ.) ซึงหน่วยนีอยูใ่นการปฏิบติัเครือข่ายตามขอ้ ๑.๑

๑.๔ กรมทีจดัอยู่ในส่วนการศึกษา ซึงมีอยู่ ๒ หน่วยงาน ไดแ้ก่ กรมยุทธศึกษา
ทหารอากาศ (ยศ.ทอ.) และ โรงเรียนนายเรืออากาศนวมินทกษตัริยาธิราช (รร.นนก.) แต่ในงานวิจยันี
ไดเ้ลือกมาจาํนวน ๑ หน่วยงาน คือ โรงเรียนนายเรืออากาศนวมินทกษตัริยาธิราช (รร.นนก.)

๑.๕ กรมทีจดัอยูใ่นส่วนส่งกาํลงับาํรุง สนบัสนุนการบริการ ซึงมีอยู่ ๖ หน่วยงาน
ได้แก่ กรมช่างทหารอากาศ (ชอ.) กรมสือสารอิเล็กทรอนิกส์ทหารอากาศ (สอ.ทอ.) กรมแพทย์
ทหารอากาศ (พอ.) กรมพลาธิการทหารอากาศ (พธ.ทอ.) กรมช่างโยธาทหารอากาศ (ชย.ทอ.) และ
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กรมขนส่งทหารอากาศ (ขส.ทอ.) แต่ในงานวิจยันี ไดเ้ลือกมาจาํนวน ๑ หน่วยงาน คือ กรมแพทย์
ทหารอากาศ (พอ.)

สรุป ๕ หน่วยนําร่องทีต้องมีการทดลองใช้โปรแกรมประเมินในระบบออนไลน์
ได้แก่ กรมควบคุมการปฏิบัติทางอากาศ (คปอ.) กรมสื อสารอิเล็กทรอนิกส์ทหารอากาศ
(สอ.ทอ.) กรมกาํลงัพลทหารอากาศ (กพ.ทอ.) กรมแพทยท์หารอากาศ (พอ.) และ โรงเรียนนายเรือ
อากาศนวมินทกษตัริยาธิราช (รร.นนก.) โดยทงั ๕ หน่วยนี มีกาํลงัพลในหน่วย ดงัตาราง

ตารางแสดงยอดกาํลังพลระดับนายทหารสัญญาบัตรและนายทหารประทวนของ ๕หน่วยนําร่อง
ยอดกาํลงัพล คปอ. สอ.ทอ. กพ.ทอ. พอ. รร.นนก.

กาํลงัพลทงัหมด ๑,๖๗๕ ๑,๔๑๙ ๓๕๗ ๒,๑๘๑ ๔๙๕
น.สัญญาบตัร ๔๙๑ ๔๑๑ ๒๐๙ ๑,๕๑๗ ๒๕๓
น.ประทวน ๑,๐๓๘ ๗๐๘ ๑๑๓ ๔๙๑ ๑๒๓
พนกังานราชการ ๓๕ ๑๑ ๔๐ ๕๕ ๕

รวม (ส. + ป.) ๑,๕๒๙ ๑,๑๑๙ ๓๒๒ ๒,๐๐๘ ๓๗๖
รวมกาํลงัพล ๕ หน่วย ๕,๓๕๔ คน

หมายเหตุ กาํลงัพลทงัหมด หมายรวมถึง นายทหารสัญญาบตัร นายทหารประทวน และ พนกังานราชการ

๒. กลุ่มตัวอย่าง
การเลือกกลุ่มตวัอย่างในงานวิจยันี ผูว้ิจยักาํหนดเกณฑ์ว่าจาํนวนกลุ่มตวัอย่าง

ไม่น้อยกว่าร้อยละ ๒๐ ของจาํนวนกาํลงัพลทีเป็นนายทหารสัญญาบตัรและนายทหารประทวน
เนืองจากขอ้จาํกดัของเวลาในการวิจยั ร่วมกบัการใช้ตารางสําเร็จรูป ของ ทาโร ยามาเน่ ( Yamane,
๑๙๗๓ อา้งใน ธีรวฒิุ เอกะกุล, ๒๕๔๓) แบ่งเป็น ๒ ประการ ดงันี

๒.๑ การกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่ง
๒.๑.๑ กาํหนดจาํนวนกาํลงัพลทีเป็นกลุ่มตวัอยา่งในแต่ละหน่วยงานขา้งตน้

ไม่เกินร้อยละ ๒๐ ยอดกาํลงัพลรวมทีเป็นทหารชนัสัญญาบตัรและทหารชนัประทวนในแต่ละหน่วยงาน
๒.๑.๑.๑ จาํนวนกาํลงัพลกลุ่มตวัอยา่งใน คปอ. จาํนวน ๓๐๖ คน
๒.๑.๑.๒ จาํนวนกาํลงัพลกลุ่มตวัอย่างใน สอ.ทอ. จาํนวน ๒๒๓ คน
๒.๑.๑.๓ จาํนวนกาํลงัพลกลุ่มตวัอยา่งใน กพ.ทอ.จาํนวน ๖๕ คน
๒.๑.๑.๔ จาํนวนกาํลงัพลกลุ่มตวัอยา่งใน พอ. จาํนวน ๔๐๒ คน
๒.๑.๑.๕ จาํนวนกาํลงัพลกลุ่มตวัอย่างใน รร.นนก. จาํนวน ๗๖ คน



-๗๗-

๒.๑.๒ ใช้ตารางสําเร็จรูปของทาโร่ ยามาเน่  ซึงสามารถใช้สูตรคาํนวณได้
ดงันี

n    =       N
1 + Ne2

n หมายถึง   ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งทีตอ้งการ
N หมายถึง   ขนาดของประชากร
e หมายถึง   ความคลาดเคลือนของการสุ่มตวัอยา่งที

ยอมรับได้

การใชต้ารางของทาโร่ ยามาเน่ ในการเทียบเคียงเพือการกาํหนดขนาดของ
กลุ่มตวัอยา่ง โดยใชข้นาดของกลุ่มตวัอยา่งทีระดบัความคลาดเคลือน บวกลบไม่เกินร้อยละ ๓ ซึงจะ
มีระดบัความเชือมันสูงถึงร้อยละ ๙๗ จึงพิจารณากาํลงัพลกลุ่มตวัอยา่งทีรวมทงันายทหารสัญญาบตัร
และนายทหารประทวนใน ๕ หน่วยนาํร่อง จาํนวนไม่นอ้ยกวา่ ๙๐๙ คน ซึงจะสามารถแทนกาํลงัพล
รวมจาํนวน ๕,๐๐๐ คนได ้จากยอดกาํลงัพลจริงทีเป็นนายทหารสัญญาบตัรและนายทหารประทวน
ใน ๕ หน่วยนาํร่อง จาํนวนทงัสิน ๕,๓๕๔ คน

๒.๒ วิธีการเลือกกลุ่มตวัอย่าง ใช้การสุ่มตวัอย่างทีไม่ใช้ความน่าจะเป็น (Non-
Probability Sampling) โดยใช้การสุ่มตวัอย่างแบบผสมผสานระหว่างการสุ่มตวัอย่างแบบบงัเอิญ
(Accidental Sampling) และการสุ่มตวัอยา่งแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ในกลุ่มผูท้าํหนา้ทีประเมิน
ซึงเป็นนายทหารสัญญาบตัร กบั ผูรั้บการประเมิน ซึงเป็นไดท้งันายทหารสัญญาบตัรและนายทหาร
ประทวน ภายในยอดทีกาํหนดในแต่ละหน่วยงาน ตามขอ้ ๒.๑.๑ ขา้งตน้

ตัวแปรทีใช้ในการวจัิย
การวจิยันี มีตวัแปรตน้และตวัแปรตาม ดงันี
๑. ตวัแปรตน้ที ๑ เป็นวธีิการถ่ายทอดความรู้ความเขา้ใจ แบ่งเป็น

๑.๑ คนสือสาร ซึงเป็นผูถ่้ายทอดความรู้ความเขา้ใจให้กบัผูใ้ชโ้ปรแกรมประเมิน
ทงัทีเป็นผูรั้บการประเมินและผูป้ระเมินซึงเป็นผูป้ระเมินคนที ๑ และ ผูป้ระเมินคนที ๒ หรือผูใ้ห้
ความเห็นชอบในเรืองสมรรถนะและการประเมินสมรรถนะ ตลอดจน การใชโ้ปรแกรมประเมินใน
ลกัษณะออนไลน์ โดยคนสือสารหรือทีมวิทยาการในการถ่ายทอดความเขา้ใจนี ตอ้งสามารถทาํให้
ผูรั้บฟังเขา้ใจจนสามารถนาํไปปฏิบติัไดอ้ยา่งถูกตอ้ง
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๑.๒ โปรแกรม เป็นโปรแกรมทีพฒันาขึนใช้เองภายในกองทพัอากาศ  แต่ปัจจุบนั
ยงัไม่ได้นาํมาใช้จริง เป็นเพียงการนาํไปทดลองใช้ผ่านการวิจยันี  ในการพิจารณาโปรแกรม
ประกอบดว้ย

๑.๒.๑ เนือหาสมรรถนะทีจะใชป้ระเมินในโปรแกรม
๑.๒.๒ รูปแบบโปรแกรม เป็นการออกแบบหนา้จอและแผน่ประเมินแต่ละ

หนา้ในโปรแกรมวา่สวยงาม น่าใช ้อ่านง่าย และใชส้ะดวกหรือไม่  เป็นตน้
๑.๒.๓ ระบบการใช้งานและอุปกรณ์ เป็นองค์ประกอบสําคญัในการใช้

โปรแกรมดงักล่าว คือ ตอ้งมีเครืองมือหรืออุปกรณ์ อาทิ โทรศพัท์ทีต่อระบบอินเตอร์เน็ตและมี
พืนทีหนา้จอทีมองเห็นหรือใชง้านสะดวก หรือคอมพิวเตอร์ทีต่อระบบอินเตอร์เน็ตทีพร้อมใชง้าน
โดยควรเป็นระบบเชือมต่อ (LAN) กบัส่วนกลาง

๒. ตวัแปรตน้ที ๒ เป็นคนทีจะใชโ้ปรแกรม ซึงเป็นคนรับสารหรือรับฟังขอ้มูลแลว้
เขา้ใจจนสามารถนาํไปใชใ้นโปรแกรมประเมินในลกัษณะออนไลน์ไดต้ามบทบาทหน้าทีทีรับผิดชอบ
ในฐานะผูรั้บการประเมิน ผูป้ระเมินคนที ๑ หรือ ผูป้ระเมินคนที ๒ (ผูใ้ห้ความเห็นชอบ) โดยกาํลงัพล
๑ คน อาจมีบทบาทเดียว คือ เป็นผูรั้บการประเมิน ในขณะทีกาํลงัพลบางคนมี ๒ บทบาท คือ เป็น
ผูรั้บการประเมินจากผูบ้งัคบับญัชาและเป็นผูป้ระเมินผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ย

๓. ตวัแปรตามที ๑ เป็นผลทีเกิดขึนจากการประเมินในโปรแกรม ซึงโปรแกรมจะ
แสดงผลการประเมินได ้ซึงการจะทราบวา่ผลการประเมินถูกตอ้งหรือไม่ ครบถว้นหรือไม่ สามารถ
พิจารณาจากความเชือมโยงของการประเมินและผลทีเกิดขึนได ้อาทิ สมรรถนะหลกัตวัสุดทา้ยของ
ทหารอากาศ คือ สร้างความทา้ทายดว้ยนวตักรรม ถา้บุคคลนันไดรั้บการประเมินในคะแนนทีดีหรือ
เป็นไปตามเกณฑ์ทีกองทพัอากาศกาํหนด จะแสดงผลในช่องผลการปฏิบติัทีสะทอ้นถึงการพฒันา
งาน ซึงผูรั้บการประเมินตอ้งกรอกขอ้มูลในช่องหรือหวัขอ้นี โดยตอ้งแนบหลกัฐานเชิงประจกัษใ์ห้
ชดัเจนเป็นรูปธรรมเพือความเทียงของการประเมิน ซึงจะลดความฉอ้ฉลไดใ้นระดบัหนึง

๔. ตวัแปรตามที ๒ เป็นแนวทางการพฒันากาํลงัพลทีได้รับการประเมินว่าตาํกว่า
เกณฑ์ทีกองทพัอากาศกาํหนดไว ้ซึงกลุ่มเหล่านีจาํเป็นตอ้งไดรั้บการพฒันา หากผลประเมินบุคคล
นนัไดค้ะแนนเกินเกณฑที์กองทพัอากาศกาํหนดก็สมควรพิจารณาให้ไดรั้บผลตอบแทนทีเหมาะสม
เพือความเป็นธรรม นอกจากนี ยงัไดว้ิธีการถ่ายทอดความรู้ความเขา้ใจในการใชโ้ปรแกรมประเมิน
ซึงจะพิจารณาจากความถูกตอ้งครบถว้นและความสอดคลอ้งของการประเมินและผลที เกิดขึนวา่มี
ความเกียวพนัเชือมโยงหรือไม่ รวมถึงมีหลกัฐานเชิงประจกัษที์ชดัเจนหรือไม่



-๗๙-

เครืองมอืทีใช้ในการวจิัย
เครืองมือทีใชใ้นการวจิยันี แบ่งเป็น
๑. พจนานุกรมสมรรถนะหลกัและสมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ โดยจะเป็นเนือหา

ของสมรรถนะทีแสดงถึงพฤติกรรมการปฏิบติังานจนเกิดผลงานทีโดดเด่น ซึงมีการจดัทาํอยู่แล้ว
แต่ไม่ไดรั้บการตรวจสอบความถูกตอ้งเหมาะสมของเครืองมือนี ซึงมีความสําคญัยิงในการนาํไปใส่
ในโปรแกรมประเมินและจะใชเ้ป็นเนือหาสาํคญัในการประเมินกาํลงัพล ผูว้ิจยัจึงไดมี้การทบทวนและ
ตรวจความน่าเชือถือของเครืองมือนี โดยให้กลุ่มผูเ้ชียวชาญงานสมรรถนะและงานประเมินผลการ
ปฏิบติังานมาประชุมสัมมนาเพือตกลงร่วมกนั (Consensus) ในการตรวจสอบความถูกตอ้งสมบูรณ์
(Validity of Context) และปรับแกไ้ข

๒. แบบประเมินผลการปฏิบติังานกาํลงัพล ซึงจะมีเนือหาตามหวัขอ้สมรรถนะหลกั
และสมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ ซึงจะสอดรับกบัเนือหาในขอ้ ๑ พจนานุกรมสมรรถนะ โดยแบ่งเป็น
๕ ระดบั ดงันี

๒.๑ ระดบัที ๑ เริมตน้ (Novice)  หมายถึง ความสามารถในการปฏิบติัได้ตามปกติ
ทัวไปในขนัพืนฐาน โดยเป็นงานปกติทีตอ้งปฏิบติั มีความเขา้ใจในบริบทพืนฐานของงาน ไม่มี
ประสบการณ์หรือมีประสบการณ์ ในการปฏิบติังานนนันอ้ย แต่สามารถปฏิบติัไดต้ามกฎระเบียบ
โดยไม่อาศยัการตดัสินใจหรือเลือกปฏิบติั ไม่สนใจรับรู้สถานการณ์ภายนอกทีส่งผลกระทบต่องาน
ของตน บางครังอาจจาํเป็นตอ้งมีผูใ้ห้คาํแนะนาํ หรือผูส้อน เปรียบไดก้บัการมีความรู้ในงานและ
สามารถปฏิบติังานไดต้ามปกติ

๒.๒ ระดบัที ๒ เรียนรู้ (Advance Beginner) หมายถึง ความสามารถในการปฏิบติั
ไดใ้นระดบัทีสูงกวา่ระดบัเริมตน้ คือ มีความเขา้ใจในบริบทพืนฐานของงานและหน่วยงาน มีประสบการณ์
มากขึน สามารถปฏิบติัภายใตส้ถานการณ์ต่าง ๆ ไดดี้ขึน มีการเรียนรู้จากสถานการณ์จริงจนเกิด
ความเขา้ใจในการปฏิบติังานมากขึน มีการรับรู้สถานการณ์ภายนอกทีส่งผลกระทบต่องานของตน
บา้ง เปรียบไดก้บัการมีความเขา้ใจในงานภายใต้ การมีความรู้และสามารถปฏิบติัไดอ้ยา่งเหมาะสม
มากขึนจากการเกิดการเรียนรู้

๒.๓ ระดบัที ๓ ปฏิบติั (Competent) หมายถึง ความสามารถในการปฏิบติัได้
ในระดบัทีสูงกวา่ระดบัการเรียนรู้ คือ ความเขา้ใจในบริบทพืนฐานของงาน หน่วยงานและกองทพั
มีประสบการณ์ทีมีความหลากหลายและจาํนวนครังมากขึน มีการเรียนรู้ขอ้ผิดพลาดจนสามารถ
ปรับปรุงการปฏิบติัหรือกระบวนการปฏิบติัตามมาตรฐานจากการประสบการณ์ทีผา่นมา ซึงมีการ
นาํไปสู่การวางแผนการปฏิบติั ภายใตก้ารคิดและตดัสินใจ อยา่งมีเหตุผล เพือให้เกิดประสิทธิภาพ
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มากขึน มีการรับรู้สถานการณ์ภายนอกทีส่งผลกระทบต่องานของตนเป็นอย่างดี เปรียบได้กบั
ความสามารถในการนาํไปประยกุตใ์ชภ้ายใตก้ารมีความรู้ความเขา้ใจเป็นอยา่งดี

๒.๔ ระดบัที ๔ ชาํนาญ (Proficient) หมายถึง ความสามารถในการปฏิบติัไดใ้น
ระดบัทีสูงกวา่ระดบัปฏิบติั คือ ความเขา้ใจในบริบทพืนฐานของงาน หน่วยงาน กองทพัอากาศและ
ภายนอกกองทพั มีประสบการณ์มากพอ จนเกิดการสังสมประสบการณ์ทีนาํไปสู่การปรับปรุงแกไ้ข
และวางแผนพฒันาการทาํงานอยา่งเป็นระบบ โดยเฉพาะงานทีมีความยุ่งยากซบัซ้อนมากไดต้าม
สถานการณ์ภายใตก้ารคิดวิเคราะห์ฐานขอ้มูลทีมีความเชือมโยงกนั สามารถถ่ายทอดหรือแสดงบทบาท
ของผูส้อนได้ มีการรับรู้สถานการณ์ภายนอกทีส่งผลกระทบต่องานและกองทพัอากาศ เปรียบไดก้บั
ความสามารถในการวเิคราะห์เชือมโยงงานกบัเป้าหมายในระดบัหน่วยงานและกองทพัได้

๒.๕ ระดบัที ๕ เชียวชาญ (Expert) หมายถึง ความสามารถในการปฏิบติัไดใ้น
ระดบัทีสูงกวา่ระดบัชาํนาญ คือ ความเขา้ใจในบริบทพืนฐานของงาน หน่วยงาน กองทพัอากาศและ
ภายนอกกองทพัเป็นอยา่งดี มีการสังสมประสบการณ์เชิงลึก มีความชาํชองในการปฏิบติังานทีนาํไปสู่
การสร้างสรรคแ์ละการพฒันาการทาํงานอยา่งเป็นระบบ ไดอ้ยา่งเหมาะสมในทุกสถานการณ์ ภายใต้
การคิดวิเคราะห์จนสามารถสังเคราะห์งานหรือระบบงานใหม่ได้ สามารถแสดงบทบาทของผูส้อน
ผูใ้ห้คาํแนะนาํกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือผูร่้วมงานไดด้ว้ยภาพลกัษณ์ของความน่าเชือถือ มีการรับรู้
สถานการณ์ภายนอกทีส่งผลกระทบต่องาน กองทพัอากาศและประเทศชาติเป็นอยา่งดี เปรียบไดก้บั
ความสามารถในการสังเคราะห์เชือมโยงงานกบัเป้าหมายระดบัหน่วยงานและกองทพัอากาศได้
อยา่งชดัเจน หรือสามารถเป็นตน้แบบปฏิบติั (Role Model)

เกณฑค์ะแนนในการพิจารณาตงัแต่ระดบั ๑ - ๕ ทงันีขึนกบัเกณฑที์คาดหวงัตามแต่ละ
สมรรถนะและตามตาํแหน่งชนัยศของแต่ละบุคคล

๓. การรับฟังข้อคิดเห็นจากผูใ้ช้โปรแกรม โดยสามารถเสนอข้อคิดเห็นหรือให้
คาํแนะนาํไดอ้ยา่งอิสระ ไม่มีขอ้จาํกดั ดว้ยการเขียนขอ้คิดเห็นส่งให้กบัผูรั้บผิดชอบและรับฟังเสียง
สะทอ้นจากบุคคล รอบขา้ง รวมทงั การรับฟังขอ้คิดเห็นทางโทรศพัทที์ใหเ้บอร์ติดต่อไว้

๔. การสังเกตพฤติกรรมการมีส่วนร่วมในการใชโ้ปรแกรมประเมิน โดยใชก้ารสังเกต
แบบไม่มีโครงสร้าง (Unstructured Observation Form) เนน้การบนัทึกขอ้มูลเชิงประจกัษที์เกิดขึน
จริงตามแต่ละสถานการณ์ทีได้นาํโปรแกรมไปทดลองใช้ใน ๕ หน่วยนาํร่อง ประกอบกบัการ
วิเคราะห์ผลทีเกิดขึนจริงในการประเมินผ่านโปรแกรม และเพือลดการลาํเอียง (Bias) จึงตอ้งมี
เจา้หนา้ทีช่วยในการสังเกตอยา่งนอ้ย ๓ คน เพือใหทุ้กคนทีทาํหนา้ทีสังเกตไดส้ะทอ้นภาพของสิงที
แต่ละบุคคลเห็นจากเหตุการณ์จริงทีเกิดขึนในการนาํโปรแกรมไปทดลองใช้ใน ๕ หน่วยนาํร่อง
และนาํมาวเิคราะห์เพือหาบทสรุปร่วมสุดทา้ย
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๕. การกาํหนดวิธีการสือสารเพือถ่ายทอดความรู้ความเข้าใจในการใช้โปรแกรม
ประเมิน ซึงประกอบดว้ย

๕.๑ เนือหาเกียวกบัสมรรถนะทีเชือมโยงการประเมิน อาทิ ภาพรวมสมรรถนะ
กาํลงัพล เป้าหมายความตอ้งการของกองทพัอากาศ ประโยชน์ทีจะเกิดขึนในระดบับุคคล หน่วยงาน
และกองทพัอากาศ

๕.๒ เนือหาเกียวกบัโปรแกรม อาทิ การเขา้สู่โปรแกรมผ่านเว็บไซต์ ในระบบ
ออนไลน์ โดยใชร้หสับุคคล การเลือกเมนู การอพัโหลดไฟลข์อ้มูลลงในโปรแกรมประเมิน

๕.๓ การเตรียมตัวของผู ้ใช้โปรแกรมผ่านระบบออนไลน์ อาทิ การศึกษา
พจนานุกรมสมรรถนะ ประเด็นการประเมิน เกณฑ์การประเมิน และการรวบรวมผลงานของตนเอง
เพือกรอกขอ้มูลลงในโปรแกรมไดอ้ยา่งครบถว้นในกรณีเป็นผูรั้บการประเมิน

๕.๔ การเตรียมเครืองมืออุปกรณ์ให้พร้อมใช้งาน อาทิ คอมพิวเตอร์ ระบบออนไลน์
หรือการเขา้ระบบ ซึงตอ้งมีการทดสอบระบบก่อนการสอนหรือการถ่ายทอด

การเกบ็รวบรวมข้อมูล
การเก็บรวบรวมขอ้มูล แบ่งเป็น ๒ ลกัษณะ คือ
๑. ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นขอ้มูลทีไดจ้ากการนาํโปรแกรมประเมินไปทดลอง

ใชจ้ริงในกาํลงัพลกลุ่มตวัอยา่งของ ๕ หน่วยนาํร่อง ทีตอ้งลงพืนทีในหน่วยและทาํความเขา้ใจก่อน
นาํสู่การใช้โปรแกรมหรือการปฏิบติั ซึงจะแปรผลจากโปรแกรมในเบืองตน้ แลว้จึงนาํผลทีไดม้า
วเิคราะห์ในลาํดบัต่อมา

๒. ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นขอ้มูลทีไดจ้ากการศึกษาทฤษฎี เอกสารงานวิจยั
ทีเกียวขอ้ง เพือเชือมโยงกบัการประเมินตามแนวคิดสมรรถนะและความสอดคลอ้งกบับริบทของ
กองทพัอากาศ โดยเฉพาะวสิัยทศัน์หรือเป้าหมายของกองทพัอากาศ

การเก็บขอ้มูลใน ๕ หน่วยนาํร่อง ผูว้ิจยัไดแ้จง้ความตอ้งการให้หน่วยดงักล่าวรับทราบ
ซึงจะสอดรับกบันโยบายดา้นกาํลงัพลในปีนี

การวเิคราะห์ข้อมูล
การวเิคราะห์ขอ้มูล รายบุคคลทีใชโ้ปรแกรมประเมิน
๑. วิเคราะห์ค่าคะแนนช่องว่าง หรือ ค่า GAP รายบุคคล โดยผูว้ิจยัจะใช้โปรแกรม

ประเมินในการกาํหนดช่องวา่ง GAP จากการประเมินทีเปรียบเทียบค่าเกณฑ์ทีกองทพัอากาศคาดหวงั
กบัเกณฑค์ะแนนประเมินทีบุคคลนนัได ้หากมีค่าเท่ากนั ถือไดว้า่บุคคลนันผา่นเกณฑ์ แต่หากไดค้่า
ตาํกว่าเกณฑ์ทีกองทพัอากาศคาดหวงั ถือวา่บุคคลนันมีสมรรถนะตาํกว่าเกณฑ์ทีควรจะเป็น ซึงจาํเป็น
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ตอ้งไดรั้บการพฒันาในรูปแบบต่างๆ ทีเหมาะสมกบัแต่ละบุคคลต่อไป หากมีคะแนนสูงกวา่เกณฑ์
ทีกองทพัอากาศคาดหวงั ถือว่ามีสมรรถนะทีสูงกว่าตาํแหน่ง แสดงว่าเป็นกาํลงัพลทีพร้อมขึนสู่
ตาํแหน่งทีสูงขึน ซึงเป็นการวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ

๒. วิเคราะห์ความน่าเชือถือจากคะแนนประเมินรายบุคคล โดยผูว้ิจยัจะวิเคราะห์
ความเชือมโยงในการประเมินทีเป็นปฏิบติัผกผนั หรือปฏิภาคตามกนัในแต่ละหัวขอ้การประเมิน
รายบุคคล เพือตรวจสอบ (Recheck) คนทีทาํหนา้ทีเป็นผูป้ระเมินและผูใ้ห้ความเห็นชอบวา่ประเมิน
โดยใช้การคิดตดัสินใจหรือประเมินโดยการใส่คะแนนแบบไม่คิดหรือมัว ซึงเป็นการวิเคราะห์
ขอ้มูลเชิงคุณภาพ ซึงระบบยงัไม่ไดถู้กตงัโปรแกรมไว้

การวิเคราะห์ภาพรวมของการวิจยั จะใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)
ใชก้ารบรรยายภาพทีเกิดจากการวจิยั

๒.๑ ขอ้มูลทีไดจ้ากคะแนนการประเมินในโปรแกรมของแต่ละหน่วย เพือวิเคราะห์
๕ หน่วยนาํร่อง ซึงรวมถึงค่าร้อยละ Percentage

๒.๒ ปัจจยัทีเกียวขอ้งในการดาํเนินการทดลองใช้โปรแกรมประเมิน ตลอดจน
ปัญหาอุปสรรค ซึงไดจ้ากขอ้คิดเห็นของผูใ้ชโ้ปรแกรมประเมินและผูมี้ส่วนเกียวขอ้ง รวมทงัผูท้าํหนา้ที
สังเกตการณ์
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รูปแบบการดําเนินการวจิัย

จดัทาํพจนานุกรมสมรรถนะเพือใชเ้ป็นแบบประเมินในระบบออนไลน์

สร้างโปรแกรมประเมินออนไลน์ตามแนวคิดสมรรถนะเพือนาํลงเวบ็ไซด์

จดัทาํฐานขอ้มูลกาํลงัพลในหน่วยนาํร่องทีจะทาํการประเมินในระบบ

ออกแบบแนวทางการสอนวิธีการประเมินใหก้บัผูป้ระเมินในหน่วยนาํร่อง

กาํหนดกลุ่มเป้าหมายผูท้าํการประเมินในระบบของ ๕ หน่วยนาํร่อง

ตรวจสอบแบบประเมินในระบบออนไลน์โดยผูเ้ชียวชาญ

ทดลองประเมินในกลุ่มเป้าหมายของ ๕ หน่วยนาํร่อง

สังเกตแบบมีส่วนร่วมในการดาํเนินการเพือวเิคราะห์ปัจจยั

รับฟังขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะการดาํเนินการจากผูป้ระเมินเพือวเิคราะห์ปัจจยั

สรุปวเิคราะห์ผลการดาํเนินการใน ๕ หน่วยนาํร่อง

ผลการประเมินระบบออนไลน์ แนวทางการขบัเคลือนสมรรถนะกาํลงัพล

ขนั
เตรียมการ

ขนั
ดาํเนินการ

ขนั
สรุปผล

ขันตอนการดําเนินการวจัิย
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ขันตอนที ๑ ขันเตรียมการ
๑.๑ การจดัทาํพจนานุกรมสมรรถนะเพือใชเ้ป็นแบบประเมินในระบบออนไลน์
๑.๒ การตรวจสอบแบบประเมินในระบบออนไลน์โดยผูเ้ชียวชาญ
๑.๓ การสร้างโปรแกรมประเมินออนไลน์ตามแนวคิดสมรรถนะเพื อนําลง

เวบ็ไซต์
๑.๔ การกาํหนดกลุ่มเป้าหมายผูท้าํการประเมินในระบบของ ๕ หน่วยนาํร่อง
๑.๕ การจดัทาํฐานข้อมูลกาํลังพลใน ๕ หน่วยนําร่องทีจะทาํการประเมินใน

ระบบ
๑.๖ การออกแบบแนวทางการสอนวิธีการประเมินให้กับผูป้ระเมินในหน่วย

นาํร่อง
ขันตอนที ๒ ขันดําเนินการ

๒.๑ การทดลองประเมินในกลุ่มเป้าหมายของ ๕ หน่วยนาํร่อง
๒.๒ การสังเกตแบบมีส่วนร่วมในการดาํเนินการเพือวิเคราะห์ปัจจยั
๒.๓ การรับฟังข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะการดาํเนินการจากผูป้ระเมินเพื อ

วเิคราะห์ปัจจยั
ขันตอนที ๓ ขันสรุปผลการดําเนินการ

๓.๑ การวเิคราะห์ผลการประเมินในระบบออนไลน์
๓.๒ การวเิคราะห์แนวทางการขบัเคลือนการสมรรถนะกาํลงัพล



บทที 4
ผลการวจิัย

การศึกษาวิจัย การขับเคลือนการประเมินสมรรถนะกําลังพลกองทัพอากาศ
เพือศึกษาวิเคราะห์ผลการประเมินและหาแนวทางการขบัเคลือนการประเมินสมรรถนะกาํลงัพล
กองทพัอากาศ รวมถึง ปัจจยัทีส่งผลต่อการประเมินและการขบัเคลือนดงักล่าว ภายใตรู้ปแบบการ
ดาํเนินการวิจยั ๓ ขนัตอน ไดแ้ก่ ขนัเตรียมการ ขนัดาํเนินการ และขนัสรุปผลการดาํเนินการ สรุป
ผลการวจิยั ไดด้งันี

ผลการดาํเนินการในขนัเตรียมการ
การเตรียมการในขนันี มีการเตรียมการทีสาํคญั ๒ ประการ คือ ๑) พจนานุกรมสมรรถนะ

กองทพัอากาศ และ ๒) โปรแกรมประเมินออนไลน์

๑. พจนานุกรมสมรรถนะกองทพัอากาศ
ผลการศึกษาพจนานุกรมสมรรถนะกองทพัอากาศ พบวา่ พจนานุกรมสมรรถนะ

กองทัพอากาศมีการจดัทาํขึนในปี ๒๕๕๖ หลังจากทีผูบ้ญัชาการทหารอากาศได้อนุมติัให้ใช้
สมรรถนะหลกัและสมรรถนะดา้นการบริหารจดัการในกองทพัอากาศอย่างเป็นทางการเมือเดือน
ธันวาคม ปี ๒๕๕๕ ซึงกรมกาํลงัพลทหารอากาศเป็นหน่วยหลกัทีรับผิดชอบในเรืองดังกล่าว
แต่เนืองจากสมรรถนะเป็นเรืองใหม่สําหรับกาํลงัพลทหารอากาศ จึงจาํเป็นตอ้งมีการสร้างความรู้
ความเขา้ใจในสมรรถนะทงัสองประเภทขา้งตน้ให้กบักาํลงัพล (ปี ๒๕๕๖) แต่จากการศึกษาเชิงลึก
โดยศึกษาขอ้มูลทีเป็นเสียงสะทอ้น (Feedback) ของกาํลงัพลกองทพัอากาศทีไดรั้บการสือสารขอ้มูล
ทีเป็นเนือหาพจนานุกรมสมรรถนะกองทพัอากาศหรือการรับฟังคาํอธิบายชีแจงในเรืองสมรรถนะ
กาํลงัพลกองทพัอากาศทีผา่นมา พบวา่ พจนานุกรมสมรรถนะทีไดมี้การจดัทาํขึนนนั ยงัไม่สามารถ
นาํไปใชง้านไดจ้ริง เนืองจากมีขอ้จาํกดัในการนาํไปใชง้านจากความไม่ชดัเจนในเนือหาบางประการ
โดยเฉพาะคาํอธิบายสมรรถนะและการกาํหนดเกณฑ์ประเมินทีจาํแนกตามแต่ละระดบัยงัไม่ชดัเจน
รวมถึง การกาํหนดค่าความคาดหวงัทีตอ้งไดรั้บการปรับปรุงแกไ้ขให้เหมาะสมกบับริบทของกาํลงัพล
กองทพัอากาศ ซึงทงัหมดทีกล่าวมานีจะอยูใ่นเนือหาของพจนานุกรมสมรรถนะ เป็นเหตุให้พจนานุกรม
สมรรถนะกองทพัอากาศจาํเป็นตอ้งได้รับการแก้ไข ผูว้ิจยัเห็นว่าเป็นโอกาสดีทีจะได้ดาํเนินการ
ปรับปรุงแกไ้ขอย่างเป็นทางการให้เกิดผลเป็นรูปธรรมผ่านงานวิจยัโดยมีการนาํไปทดลองใช้จริง
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ผา่นโปรแกรมประเมินออนไลน์เพือทดลองระบบและทดลองประเมินโดยอาศยัเนือหาพจนานุกรม
สมรรถนะไปพร้อมๆ กนั จึงไดด้าํเนินการปรับปรุงแกไ้ขพจนานุกรมสมรรถนะให้เหมาะสมเพือให้
สามารถนําไปใช้ได้จริง ด้วยการจัดประชุมสัมมนานักวิชาการที เชียวชาญและมีประสบการณ์
ในเรืองสมรรถนะ เรืองการประเมินผลการปฏิบติังาน และงานทรัพยากรมนุษย ์จาํนวน ๕ คน ไดแ้ก่
นาวาอากาศเอกหญิง ดร.ปราณี มุขลาย, นาวาอากาศเอกหญิง ดร.จรัสศรี จินดารัตนวงศ์,
นาวาอากาศโทหญิง สุวมิล สมตัถะ, นาวาอากาศโทหญิง นนัทวรรณ พุทธวรรณ และ นาวาอากาศโทหญิง
อจัฉรา นุตตะโร โดยประชุมสัมมนาในลกัษณะของการจดักลุ่มสนทนาหรือ Focus Group Discussion
ทีเนน้การวพิากษเ์ชิงลึก จาํนวน ๓ ครัง พบวา่ ประเด็นสาํคญัทีควรปรับเปลียน ไดแ้ก่

๑.๑ คาํอธิบายสมรรถนะ (Definition) สมรรถนะหลักในประเด็นความพร้อม
ปฏิบติัภารกิจและการสร้างความทา้ทายดว้ยนวตักรรม รวมทัง การกาํหนดประเด็นสําคญัในการ
พิจารณาแต่ละสมรรถนะเพือให้ง่ายในการทาํความเขา้ใจดว้ยการเขียนประเด็นสําคญัที เป็นหวัขอ้
หลกัแบบยอ่ไวใ้หอ่้าน

๑.๒ การกาํหนดเกณฑจ์าํแนกสมรรถนะในแต่ละระดบั ไดแ้ก่ ระดบัเริมตน้ (Novice)
เนน้วา่จาํเป็นตอ้งไดรั้บการปรับปรุงแกไ้ข ระดบัเรียนรู้ (Advance Beginner) เนน้วา่พร้อมปรับปรุง
แกไ้ข ระดบัปฏิบติั (Competent) เน้นว่าพร้อมพฒันาให้ดียิงขึน ระดบัชาํนาญ (Proficient) เน้นว่า
พร้อมเติมเตม็ประสบการณ์เพือเสริมสร้างศกัยภาพ และ ระดบัเชียวชาญ (Expert) เนน้วา่พร้อมเป็น
ตน้แบบให้ผูอื้นเรียนรู้หรือทาํตามแบบอย่าง รวมถึง การระบุความถีในพฤติกรรมการปฏิบติั
วา่ระดบัเริมตน้จะทาํไดไ้ม่สมาํเสมอ ระดบัเรียนรู้จะทาํไดใ้นสถานการณ์ปกติ ระดบัปฏิบติัจะทาํได้
อยา่งสมาํเสมอทุกสถานการณ์ ระดบัชาํนาญจะทาํไดอ้ยา่งสมบูรณ์แบบ และ ระดบัเชียวชาญจะทาํได้
สมบูรณ์แบบอยา่งต่อเนืองเป็นแบบอยา่งทีดีได้

๑.๓ การกาํหนดค่าความคาดหวงัในแต่ละชันยศ ซึงจะมีค่าตงัแต่ ๓ ถึง ๕ โดยจะ
แตกต่างกนัในแต่ละชันยศและแตกต่างในแต่ละประเภทสมรรถนะ โดยเฉพาะสมรรถนะหลกัใน
ระดบัชนัยศนาวาอากาศเอก และสมรรถนะดา้นการบริหารจดัการในระดบัชันยศเรืออากาศตรีกบั
นายทหารชนัประทวนทีจาํเป็นตอ้งทบทวนและปรับแกไ้ขใหเ้หมาะสม

ผูว้จิยัจึงไดด้าํเนินการปรับแกไ้ขในเบืองตน้ตามประเด็นดงักล่าวขา้งตน้ ก่อนนาํไปให้
ผูเ้ชียวชาญจาํนวน ๕ คน ขา้งตน้ตรวจสอบในลกัษณะของการลงมติร่วม (Consensus) เพือยืนยนั
ความถูกตอ้งอีกครัง ซึงจะทาํให้เกิดความน่าเชือถือในเนือหาพจนานุกรมสมรรถนะ แลว้จึงนาํเขา้
ทีประชุมสัมมนาของกรมกาํลงัพลทหารอากาศเพือพิจารณาให้ความเห็นชอบในการนาํพจนานุกรม
สมรรถนะใส่ในโปรแกรมประเมินออนไลน์ ก่อนทีจะนาํไปทดลองใช้ใน ๕ หน่วยนาํร่อง โดยผูว้ิจยั
ไดป้รับใช้พจนานุกรมสมรรถนะแทนแบบทดสอบในการทดลองประเมินสมรรถนะกาํลงัพลใน
กลุ่มนาํร่อง (รายละเอียดพจนานุกรมสมรรถนะตามผนวกทีแนบ)
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๒. โปรแกรมประเมินออนไลน์
ผลการศึกษาพบวา่ การประเมินสมรรถนะดงักล่าวในกองทพัอากาศ เป็นการประเมิน

กาํลงัพลทีมีกาํลงัพลจาํนวนมากและมีหน่วยงานจาํนวนมากทังทีตงัอยู่ในกรุงเทพและต่างจงัหวดั
ทีตอ้งใช้โปรแกรมดงักล่าวในอนาคต จึงจาํเป็นตอ้งใช้เทคโนโลยีระบบเครือข่ายมาช่วยในการ
ปฏิบติัการเพือให้เกิดความรวดเร็วและสามารถเขา้ถึงกาํลงัพลทุกระดบัทุกพืนทีไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ
จากการศึกษาเชิงลึก พบว่า การดาํเนินการดงักล่าวไดมี้ผูเ้ชียวชาญทีเป็นทีมโปรแกรมเมอร์มาช่วย
ดาํเนินการ ได้แก่ นาวาอากาศโท ดร.นที ปันทอง และ นาวาอากาศโท อนุโชต วุฒิพรพงษ์ ทีได้เคย
เขียนโครงร่างโปรแกรมไวก่้อนหน้านีแต่ยงัไม่เคยได้นาํมาทดลองใช้จริงเนืองจากยงัไม่มีฐานขอ้มูล
กาํลงัพลบรรจุในโปรแกรมดงักล่าว จึงตอ้งอาศยัเวลาในการจดัทาํฐานขอ้มูลกาํลงัพลกองทพัอากาศ
กว่าสีหมืนคนในรูปของรหัสไอดีจาํนวน ๑๓ หลกัต่อคนโดยแยกตามตาํแหน่งงานและหน่วยงาน
ของบุคคลผูน้ัน รวมถึง บทบาทของกาํลงัพลแต่ละบุคคลว่าอยู่ในบทบาทของการเป็นผูป้ระเมิน
หรือผูถู้กประเมิน โดยใชห้ลกัการทีวา่กาํลงัพลหนึงคนจะถูกประเมินโดยผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงของ
กาํลงัพลผูน้ันจาํนวนสองคนตามระดบัของสายการบงัคบับญัชาตรงของบุคคลนัน ซึงทงัหมดนี
ตอ้งถูกบรรจุโคด้รหัสในโปรแกรมดงักล่าว ดงันัน จึงจาํเป็นตอ้งมีฐานขอ้มูลกาํลงัพลทีสมบูรณ์
ก่อนนาํลงในโปรแกรมประเมินซึงตอ้งอาศยัเวลาดาํเนินการ ตลอดจน การหาเซิร์ฟเวอร์ในการวาง
ระบบคอมพิวเตอร์เครือข่ายออนไลน์ รวมถึงการจดัทาํคู่มือประเมินออนไลน์ ทาํให้ในภา พรวม
ใชเ้วลากวา่ ๘ เดือน (ปี ๒๕๕๗) ดงันนั หลงัจากการดาํเนินการในขอ้ ๑ เสร็จเรียบร้อย ผูว้ิจยัจึงได้
ประสานกบัทีมโปรแกรมเมอร์ในการนาํเนือหาพจนานุกรมสมรรถนะใหม่ใส่ในโปรแกรมประเมิน
ออนไลน์เพือนาํไปทดลองใช้ใน ๕ หน่วยนาํร่อง ทงันีเพือการทดลองใช้โปรแกรมดงักล่าวด้วยว่า
จะสามารถใชง้านไดจ้ริงหรือไม่ และยงัเป็นการทดสอบเนือหาในพจนานุกรมสมรรถนะวา่สามารถ
ใช้ประเมินกาํลงัพลไดจ้ริงและมีความเหมาะสมในการประเมินหรือไม่ รวมถึง สามารถนาํขอ้มูล
จากระบบประเมินมาใช้ในการวิเคราะห์กาํลงัพลเพือการวางแผนพฒันากาํลงัพลต่อไปไดห้รือไม่
อยา่งไร ซึงจะสะทอ้นถึงการพิจารณาบาํเหน็จความชอบให้เหมาะสมมากยิงขึน ทงันี ไดรั้บความร่วมมือ
จากโปรแกรมเมอร์ในการนาํเนือหาในพจนานุกรมสมรรถนะทีจดัทาํขึนใหม่ลงในระบบโปรแกรม
ประเมินออนไลน์เพือนาํไปทดลองประเมินจริงใน ๕ หน่วยงานนาํร่องโดยมีกลุ่มเป้าหมายเป็น
กาํลงัพลกองทพัอากาศใน ๕ หน่วยงานนาํร่อง ควรมีจาํนวนไม่นอ้ยกวา่ ๑,๐๗๒ คน ซึงดาํเนินการได้
จาํนวน ๑,๑๘๘ คน ดงันี

๒.๑ หน่วยงาน คปอ. จาํนวนกาํลงัพลกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน ๓๐๖ คน ซึงในทาง
ปฏิบติัสามารถดาํเนินการได้ ๓๐๘ คน แบ่งเป็นนายทหารสัญญาบตัร จาํนวน ๑๐๔ คน นายทหาร
ประทวน จาํนวน ๒๐๔ คน
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๒.๒ หน่วยงาน สอ.ทอ. จาํนวนกาํลงัพลกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน ๒๒๓ คน ซึงในทาง
ปฏิบติัสามารถดาํเนินการได้ ๒๕๔ คน แบ่งเป็นนายทหารสัญญาบตัร จาํนวน ๘๗ คน นายทหาร
ประทวน จาํนวน ๑๖๗ คน

๒.๓ หน่วยงาน กพ.ทอ. จาํนวนกาํลงัพลกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน ๖๕ คน ซึงในทาง
ปฏิบติัสามารถดาํเนินการได้ ๘๗ คน แบ่งเป็นนายทหารสัญญาบตัร จาํนวน ๓๙ คน นายทหาร
ประทวน จาํนวน ๔๘ คน

๒.๔ หน่วยงาน พอ. จาํนวนกาํลงัพลกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน ๔๐๒ คน ซึงในทาง
ปฏิบติัสามารถดาํเนินการได้ ๔๖๔ คน แบ่งเป็นนายทหารสัญญาบตัร จาํนวน ๔๒๕ คน นายทหาร
ประทวน จาํนวน ๓๙ คน

๒.๕ หน่วยงาน รร.นนก. จาํนวนกาํลงัพลกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน ๗๖ คน ซึงในทาง
ปฏิบติัสามารถดาํเนินการได้ ๗๕ คน แบ่งเป็นนายทหารสัญญาบตัร จาํนวน ๓๖ คน นายทหาร
ประทวน จาํนวน ๓๙ คน

ผลการดําเนินการในขันดําเนินการ

การดาํเนินการในขนันี มีการดาํเนินการทีสาํคญั ๓ ประการ คือ ๑) การถ่ายทอดความรู้
ความเขา้ใจในการประเมินและใชโ้ปรแกรมประเมินออนไลน์ ๒) การสังเกตพฤติกรรมของกาํลงัพล
ใน ๕ หน่วยนาํร่อง และ ๓) การรับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ

๑. การถ่ายทอดความรู้ความเข้าใจในการประเมินและใช้โปรแกรมประเมินออนไลน์
ผลการศึกษาพบว่า การถ่ายทอดในทีนีเป็นการสือสารให้กาํลงัพลหน่วยนาํร่อง

ทีจะเป็นผูรั้บการประเมินและเป็นผูป้ระเมินไดเ้ขา้ใจในเนือหาสมรรถนะ ซึงผูว้จิยัดาํเนินการ ดงันี
๑.๑ จดัประชุมกาํลงัพลหน่วยนาํร่อง จาํนวน ๕ ครัง แยกตามแต่ละหน่วยนาํร่อง

โดยจะมีทีมงานร่วมในการทาํความเขา้ใจแต่ละครังจะใชเ้วลาประมาณ ๒-๓ ชัวโมง ซึงการทาํความ
เขา้ใจในการประเมินสมรรถนะผ่านโปรแกรมประเมินออนไลน์ จะมีการแจกเอกสารที เป็นเรือง
เกียวกบัสมรรถนะ อาทิ พจนานุกรมสมรรถนะ คู่มือประเมินออนไลน์ เป็นตน้ และทุกคนสามารถ
ดาวน์โหลดเอกสารได ้โดยมีประเด็นทีสาํคญั ดงันี

๑.๑.๑ การนาํเสนอภาพรวมสมรรถนะกองทพัอากาศ นโยบาย เป้าหมาย
ความตอ้งการ ประโยชน์ทีจะไดรั้บในการบริหารกาํลงัพลหน่วยและกองทพัอากาศในอนาคต

๑.๑.๒ เนือหาพจนานุกรมสมรรถนะ แนวทางการประเมินตามพจนานุกรม
สมรรถนะ
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๑.๑.๓ โปรแกรมประเมินออนไลน์ การเขา้โปรแกรม การลงขอ้มูลตนเอง
ของผูรั้บการประเมินเพือใหผู้บ้งัคบับญัชาประเมินผล การเขา้ไปประเมินของผูบ้งัคบับญัชาหลงัจาก
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใส่ขอ้มูลตนเองแลว้ การยนืยนัผลประเมินและการบนัทึกขอ้มูล

๑.๑.๔ การทดลองประเมินออนไลน์ ซึงโปรแกรมนีสามารถใช้ประเมิน
ผา่นระบบคอมพิวเตอร์ในลกัษณะของอินเตอร์เน็ต หรือโทรศพัท์มือถือทีสามารถเขา้อินเตอร์เน็ต
ได้ โดยจะทดลองใช้จริงในห้องบรรยายก่อนเพือให้คาํแนะนาํ ตอบขอ้ซักถามและรับฟังปัญหา
ขอ้ขดัขอ้งไปพร้อมๆ กนั

๑.๒ การประเมินผา่นโปรแกรมประเมินออนไลน์ ซึงจะเป็นการกาํหนดช่วงเวลา
ให้กาํลังพลทีเข้ารับฟังตามข้อ ๑.๑ ได้ไปทดลองประเมินจริงผ่านระบบโปรแกรมดังกล่าวใน
ช่วงเวลาประมาณ ๑ เดือน ซึงตลอดช่วงเวลาดังกล่าว ผูดู้แลระบบต้องมีการปรับปรุงแก้ไข
ขอ้ขดัขอ้งไดอ้ยา่งทนัท่วงทีเมือมีขอ้ขดัขอ้งในระบบดงักล่าว

๑.๓ การติดตามประเมินผล เป็นการติดตามความเคลือนไหวในการประเมินของ
กาํลงัพลหน่วยนาํร่อง พร้อมใหค้าํแนะนาํในปัญหาขอ้ขดัขอ้งทีเกิดขึนจริงในระบบประเมิน รวมถึง
กระตุน้เตือนใหมี้การประเมินผา่นโปรแกรมดงักล่าว

๑.๔ การสรุปวิเคราะห์ผล ซึงโปรแกรมจะสามารถประมวลผลไดแ้ต่ไม่สามารถ
วิเคราะห์ผลเพือการนาํไปใชไ้ด ้ดงันัน ผูรั้บผิดชอบกาํลงัพลหน่วยตอ้งมีความรู้ความเขา้ใจในการ
แปลผลจากโปรแกรมและการนาํไปสู่การวางแผนบริหารกาํลงัพลต่อไป

๒. การสังเกตพฤติกรรมของกาํลงัพลใน ๕ หน่วยนําร่อง
ผลการศึกษาดว้ยการสังเกตพฤติกรรมทีสะทอ้นความร่วมมือในการดาํเนินการ

ผูว้ิจยัจะมีการทาํความเขา้ใจทีมงานในการสังเกตและประเมินพฤติกรรมจากท่าทางอากปักิริยา
ตลอดจน การรับฟังเสียงสะทอ้นทีเกิดขึนจากการประเมิน พบวา่ การสังเกตพฤติกรรมของกาํลงัพล
ใน ๕ หน่วยนาํร่อง มี ๒ ช่วง คือ

๒.๑ ช่วงเวลาการเขา้ร่วมรับฟังการบรรยายของหน่วยนาํร่อง พบวา่
๒.๑.๑ ผูบ้ริหารของ ๕ หน่วยนาํร่องให้ความร่วมมือเป็นอย่างดี จากการ

กาํหนดเป็นนโยบายในระดบักองทพัอากาศ ซึงหน่วยขึนตรงรับทราบเป็นอยา่งดี จึงไดจ้ดัห้องบรรยาย
และการใหก้ารตอ้นรับทีมงานในการดาํเนินการ รวมถึง การเขา้ร่วมรับฟังอยา่งตงัใจของผูบ้ริหารหน่วย
ในระดบัหวัหน้าหน่วยหรือรองหัวหนา้หน่วย นอกจากนียงัยาํเตือนให้กาํลงัพลทีเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ให้ความร่วมมือในการศึกษาและการเขา้ไปใช้โปรแกรมประเมินดงักล่าวตามช่วงเวลาที วิทยากร
มาบรรยายใหรั้บทราบ แต่ยงัพบวา่ ผูบ้ริหารบางท่านยงัมีทศันคติทีเห็นดว้ยกบัการประเมินในลกัษณะนี
แต่ไม่เตม็ร้อย จากบทสรุปทีผูบ้ริหารไดก้ล่าวไวห้ลงัจากรับฟังการบรรยาย เช่น การจะทาํให้ผูป้ระเมิน
ทาํหนา้ทีประเมินดว้ยใจทีไม่ลาํเอียงยงัไม่สามารถแกไ้ขไดด้ว้ยระบบโปรแกรมประเมินออนไลน์
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หรือบางคนมองว่าการใช้ระบบสมรรถนะจะช่วยไดต้อ้งใช้เวลาระยะหนึงกว่ากาํลงัพลจะซึมซับ
แนวทางประเมินใหม่นี

๒.๑.๒ กาํลงัพลหน่วยนาํร่อง ในฐานะผูป้ฏิบติัทีเป็นทงัผูรั้บการประเมิน
และผูป้ระเมิน ซึงได้เข้าร่วมรับฟังอย่างสนใจ อาจเนืองมาจากเป็นสิงใหม่ทียงัไม่เคยได้รับรู้
รับทราบมาก่อน ซึงบางหน่วยมีการเตรียมคอมพิวเตอร์ระบบเครือข่ายไวส้ําหรับผูจ้ะเขา้ใช้งาน
โปรแกรม หรือ บางคนมีศักยภาพเพียงพอในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศก็จะเปิดใช้ผ่าน
โทรศพัท์มือถือไปพร้อมๆ กบัการรับฟังการบรรยาย รวมถึง การซักถามขอ้สงสัยที มีจาํนวนมาก
ทีแสดงถึงการรับฟังขอ้มูลแต่บางครังอาจจะเขา้ใจไม่ชดัเจน จึงจาํเป็นตอ้งซกัถามขอ้สงสัยเพือความ
กระจ่างในขอ้มูล แต่ยงัพบว่า มีส่วนน้อยทีไม่สนใจเนืองจากไม่ถนดัในการใช้เทคโนโลยีหรือใช้
คอมพิวเตอร์ไม่ชาํนาญโดยเฉพาะกาํลงัพลทีทาํงานแบบใชแ้รงงานหรือกาํลงัพลทีสูงอายุบางกลุ่ม
เท่านนั หรืออาจถูกบงัคบัมาเขา้ร่วมรับฟังในเรืองทีตนเองไม่สนใจก็เป็นไปได ้ทาํให้ทีมงานตอ้ง
เขา้ไปพดูคุยอยา่งใกลชิ้ด

๒.๒ ช่วงเวลาการเปิดระบบใหมี้การประเมินจริง พบวา่
๒.๒.๑ การประเมินสมรรถนะ ซึงเป็นการประเมินตามเนือหาสมรรถนะ

ผา่นโปรแกรมประเมินนนั มีเสียงสะทอ้นจากการโทรศพัทเ์ขา้มาสอบถามทีมงานและจากการรับฟัง
ขอ้คิดเห็นของผูบ้งัคบับญัชาทีมาพูดคุย เช่น เนือหาพจนานุกรมสมรรถนะทีค่อนขา้งละเอียด ทาํให้
ผูป้ระเมินตอ้งไปศึกษาหรืออ่านรายละเอียดก่อนการประเมิน ซึงจะเสียเวลามากในการประเมิน
รวมถึง ความไม่เข้าใจในบริบทเนือหาทีต้องการคาํอธิบายเพิมเติมเนืองจากไม่มีคู่มือประเมิน
สมรรถนะ แต่มีเพียงคู่มือการใชโ้ปรแกรมประเมินเท่านัน

๒.๒.๒ ระบบประเมินออนไลน์ ซึงช่วงเวลาเปิดใชร้ะบบโปรแกรมประเมิน
มีขอ้ขดัขอ้งของระบบอยูบ่า้ง อาทิ ระบบใหญ่ของกองทพัอากาศล่ม แต่สามารถกูคื้นหรือมีการแกไ้ข
โดยใชร้ะยะเวลาไม่นาน ซึงจะมีผูดู้แลระบบทาํการแกไ้ขให้ทนัท่วงที หรือรายชือกาํลงัพลทีประเมิน
มีการโยกยา้ยหนา้ทีแต่ไม่ไดล้งในฐานขอ้มูลตามทีแจง้ไว ้ทาํให้ผูดู้แลระบบตอ้งเขา้ไปเพิมเติมรายชือ
และเชือมโยงการประเมินใหเ้ป็นรายบุคคล ซึงผูดู้แลระบบสามารถแกไ้ขได้ หรือ การเปิดเขา้ระบบ
ไม่ไดเ้นืองจากผูใ้ชง้านจาํนวนมาก ซึงการใช้ระบบนีไดย้ืมทดลองใช้เซิร์ฟเวอร์ของหน่วยงานอืน
ซึงทีมงานมีแผนการวางระบบแยกต่างหากในอนาคต

๓. การรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ
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ผลจากการทดลองประเมินผ่านโปรแกรมประเมินออนไลน์ใน ๕ หน่วยนาํร่อง
และจากการสังเกตพฤติกรรมทีสะทอ้นความร่วมมือในการดาํเนินการ พบว่า มีขอ้คิดเห็นและ
ขอ้เสนอแนะจากหน่วยนาํร่องสรุปได ้ดงันี

๓.๑ เนือหาพจนานุกรมสมรรถนะ
๓.๑.๑ เนือหาคาํอธิบายสมรรถนะละเอียดมากและมีจาํนวนสมรรถนะมาก

ในการประเมิน ขอ้ดี คือ มีความชดัเจนในคาํอธิบายเพือการแยกแยะสมรรถนะของแต่ละบุคคล
โดยเฉพาะตามแต่ละระดบัชันยศ ซึงส่งผลต่อการวางแผนบริหารกาํลงัพลหรือการพฒันากาํลงัพล
ไดช้ดัเจนมากยิงขึน ส่วนขอ้จาํกดั คือ ทาํใหผู้ใ้ชง้านตอ้งศึกษาทาํความเขา้ใจก่อนการปฏิบติั ซึงตอ้ง
ใช้เวลาค่อนขา้งมากหากไม่เคยรับรู้เรืองนีมาก่อน ซึงกว่าจะคุน้เคยหรือเคยชินในการปฏิบติัตอ้ง
อาศยัเวลานาน อาจทาํใหเ้กิดความยุง่ยากและเบือหน่ายในการประเมินได้

๓.๑.๒ รูปแบบการประเมินทีเปลียนแปลงไป ทงัหวัขอ้การประเมิน เนือหา
และแนวทางการประเมิน ขอ้ดี การประเมินมีความสอดคลอ้งกบัสภาพความเป็นจริงมากขึน มีการ
แยกแยะแต่ละชนัยศไดช้ดัเจนมากขึน อีกทงั เป็นระบบสากลทีมีการนาํมาใชใ้นหน่วยงานภาครัฐ
แลว้ในปัจจุบนั ส่วนขอ้จาํกดั คือการประเมินนีเป็นแนวทางใหม่ในกองทพัอากาศทาํให้ตอ้งอาศยั
เวลาในการศึกษาเรียนรู้ทาํความเขา้ใจใหถู้กตอ้งก่อนการประเมินเพราะอาจส่งผลต่อผลการประเมิน
ทีผดิพลาดได ้อีกทงั กองทพัอากาศมีกาํลงัพลจาํนวนมาก ซึงการเรียนรู้ทาํความเขา้ใจใชร้ะยะเวลา
ไม่เท่ากนั บางคนรับรู้ไดเ้ร็ว พร้อมรับการเปลียนแปลงเนืองจากเห็นวา่เป็นสิงทีเป็นประโยชน์ใน
อนาคตโดยเฉพาะในการวเิคราะห์และบริหารกาํลงัพล บางคนรับรู้ไดช้า้ หรือไม่อยากจะรับรู้

๓.๒ โปรแกรมประเมินออนไลน์
๓.๒.๑ กาํลงัพลทีใชง้านโปรแกรมประเมินออนไลน์ พบวา่ การให้กาํลงัพล

ประเมินผา่นโปรแกรมประเมินออนไลน์ มีขอ้ดี คือ กาํลงัพลไดเ้รียนรู้และพฒันาการใชเ้ทคโนโลยี
สารสนเทศในระบบเครือข่ายให้เกิดประสิทธิภาพมากยิงขึน ซึงจะสอดรับกบัวิสัยทศัน์ระยะที ๒
ปฏิบติัการทีใชเ้ครือข่ายเป็นศูนยก์ลาง อีกทงั เป็นความรับผิดชอบของกาํลงัพลทุกคนในกองทพัอากาศ
ทีตอ้งเรียนรู้และสามารถใชโ้ปรแกรมดงักล่าวไดใ้นอนาคต ดว้ยการรับผิดชอบผลงานของตนเอง
รับผดิชอบวา่แต่ละบุคคลตอ้งลงขอ้มูลทีเป็นผลงานของตนเองในช่วงเวลาของการประเมิน ซึงจะมี
ปีละสองครังทุกรอบ ๖ เดือน ซึงจะสอดรับกบัค่านิยมกองทพัอากาศในดา้นความรับผิดชอบต่อ
ตนเอง ต่อหนา้ที ต่อหน่วยงาน ต่อสังคมและประเทศชาติ  นอกจากนี การประเมินในระบบนีจะช่วย
ลดความสินเปลืองกระดาษเพราะในอนาคตมีแนวทางการนาํมาใชท้ดแทนการประเมินดว้ยกระดาษ
ทีใชอ้ยูใ่นปัจจุบนั และยงัช่วยลดภาระงานของกาํลงัพลหน่วยทีตอ้งนาํขอ้มูลการประเมินรายบุคคล
มาลงโปรแกรมอีกครังก่อนการวิเคราะห์ผล ทําให้เสียเวลาในการดําเนินการมากและเกิด
ขอ้ผิดพลาดไดง่้ายจากการทีให้บุคคลเพียงคนเดียวหรือกลุ่มเดียวทาํการลงขอ้มูลของกาํลงัพลทัง
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หน่วยงาน ส่วนข้อจาํกัด คือ มีกาํลังพลบางกลุ่มซึงเป็นส่วนน้อยยงัไม่สามารถใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศเพือการสือสารได ้โดยเฉพาะคนรุ่นเก่าหรือผูสู้งอายุทีไม่กา้วทนัเทคโนโลยีสารสนเทศ
ทาํให้ไม่สามารถใชโ้ปรแกรมนีดว้ยตนเองได ้แต่ตอ้งอาศยัคนอืนกรอกขอ้มูลหรือทาํการประเมิน
ใหอี้กชนัหนึง

๓.๒.๒ ระบบโปรแกรมประเมินออนไลน์ พบวา่ ระบบโปรแกรมประเมิน
ออนไลน์นี มีขอ้ดี คือ ทาํการประเมินสะดวก รวดเร็ว ทนัต่อการใชง้าน เป็นการกระจายความรับผิดชอบ
งานใหแ้ต่ละบุคคล อีกทงั ทาํใหก้ารติดตามและสรุปผลการประเมินมีประสิทธิภาพมากขึนกวา่ระบบเดิม
ส่วนขอ้จาํกดั คือ การประเมินผา่นออนไลน์ตอ้งอาศยัเครือข่ายอินเตอร์เน็ต โดยเฉพาะพืนทีทีมีสัญญาณ
หรือสามารถรับสัญญาณไดเ้ท่านัน หรือตอ้งมีอุปกรณ์พร้อมใช้งาน โดยเฉพาะระบบคอมพิวเตอร์
เครือข่าย หรือตอ้งมีโทรศพัทที์สามารถต่อเขา้ระบบอินเตอร์เน็ตได ้รวมถึง การประมวลวิเคราะห์
ผลประเมินรายบุคคลทีตอ้งมีการพฒันาเพิมเติมเพือใหส้ามารถวเิคราะห์ผลได ้ซึงปัจจุบนัระบบนีทาํ
ไดเ้พียงการสรุปรายงานผลวา่  กาํลงัพลแต่ละบุคคลมีค่าคะแนนเท่าไรเท่านัน สําหรับการวิเคราะห์
ตอ้งนาํขอ้มูลมาประมวลผลอีกชนัหนึง ทาํใหใ้นอนาคตตอ้งมีการพฒันาเพิมเติม

อยา่งไรก็ดี การประเมินโดยใชโ้ปรแกรมประเมินออนไลน์ เป็นการนาํร่องในการ
ทดลองใชร้ะบบดงักล่าว ทาํใหไ้ดรั้บทราบขอ้มูลในเชิงบวกและเชิงลบจากผูป้ฏิบติัหรือผูใ้ชง้านจริง
เพือการพฒันาโปรแกรมประเมินออนไลน์ รวมทงั พฒันาแนวทางการขบัเคลือนสมรรถนะกาํลงัพล
กองทพัอากาศในอนาคต ซึงในขนัตอนต่อไป จะเป็นการสรุปผลการประเมินสมรรถนะของกาํลงัพล
ใน ๕ หน่วยนาํร่องและการวเิคราะห์ผลประเมิน

ผลการดําเนินการในขันสรุปผลการดําเนินการ

การดาํเนินการในขนันี จะเป็นการสรุปผลการประเมินดว้ยการแจกแจงผลการประเมิน
กาํลงัพลแต่ละกลุ่มชนัยศทงันายทหารสัญญาบตัรและนายทหารประทวนใน ๕ หน่วยนาํร่อง แยกตาม
หน่วยงานและตามสัดส่วนของกาํลงัพลกลุ่มตวัอยา่งทีไดก้าํหนดไว ้โดยพิจารณาตามสมรรถนะหลกั
ทีมี ๔ ประการ และสมรรถนะดา้นการบริหารจดัการทีมี ๑๔ ประการ รายละเอียดตามพจนานุกรม
สมรรถนะกองทพัอากาศ สรุปไดว้า่กาํลงัพลกองทพัอากาศ ๑ คน จะถูกประเมินสมรรถนะ ๔ ประการ
และสมรรถนะดา้นการบริหารจดัการตามแต่ละชันยศ อีกคนละ ๖-๗ ประการต่อคน หรือสรุปว่า
ถูกประเมินสมรรถนะคนละ ๑๐-๑๑ ประการ

ตารางที ๔-๑ ภาพรวมของผลการประเมินสมรรถนะหลักของกาํลงัพลใน ๕ หน่วยนําร่อง



-๙๓-

หน่วยนําร่อง/
สมรรถนะหลกั

เฉลีย
ผ่านเกณฑ์

เฉลีย
ตํากว่าเกณฑ์

ความถี
สูงอยู่ที

เฉลีย
สูงกว่าเกณฑ์

ความถี
สูงอยู่ที

คปอ.
๓๐๙ คน

R ๑๓๓ ๔๓.๐๔ ๗๖ ๒๔.๖๐ - ๑ ๑๐๐ ๓๒.๓๖ + ๑
T ๑๔๐ ๔๕.๓๑ ๗๕ ๒๔.๒๗ - ๑ ๙๔ ๓๐.๔๒ + ๑
A ๑๑๑ ๓๕.๙๒ ๑๓๔ ๔๓.๓๗ - ๑ ๖๔ ๒๐.๗๑ + ๑
F ๑๒๓ ๓๙.๘๑ ๑๑๖ ๓๗.๕๔ - ๑ ๗๐ ๒๒.๖๕ + ๑

สอ.ทอ.
๒๕๔ คน

R ๑๐๓ ๔๐.๕๕ ๘๓ ๓๒.๖๘ - ๑ ๖๘ ๒๖.๗๘ + ๑
T ๑๐๔ ๔๐.๙๔ ๘๙ ๓๕.๐๔ - ๑ ๖๑ ๒๔.๐๒ + ๑
A ๘๗ ๓๔.๒๕ ๑๒๔ ๔๘.๘๒ - ๑ ๔๓ ๑๖.๙๓ + ๑
F ๙๗ ๓๘.๑๙ ๑๒๓ ๔๘.๔๒ - ๑ ๓๔ ๑๓.๓๙ + ๑

กพ.ทอ.
๘๗ คน

R ๓๖ ๔๑.๓๘ ๒๓ ๒๖.๔๔ - ๑ ๒๘ ๓๒.๑๘ + ๑
T ๕๐ ๕๗.๔๗ ๒๐ ๒๒.๙๙ - ๑ ๑๗ ๑๙.๕๔ + ๑
A ๓๘ ๔๓.๖๘ ๓๕ ๔๐.๒๓ - ๑ ๑๔ ๑๖.๐๙ + ๑
F ๔๘ ๕๕.๑๗ ๒๗ ๓๑.๐๓ - ๑ ๑๒ ๑๓.๗๙ + ๑

พอ.
๔๖๔ คน

R ๒๐๕ ๔๔.๑๘ ๒๐๕ ๔๔.๑๘ - ๑ ๕๔ ๑๑.๖๔ + ๑
T ๑๐๙ ๒๓.๔๙ ๓๔๕ ๗๔.๓๕ - ๑ ๑๐ ๒.๑๖ + ๑
A ๑๔๖ ๓๑.๔๗ ๓๑๒ ๖๗.๒๔ - ๑ ๖ ๑.๒๙ + ๑
F ๙๗ ๒๐.๙๑ ๓๖๓ ๗๘.๒๓ - ๑ ๔ ๐.๘๖ + ๑

รร.นนก.
๗๕

R ๓๗ ๔๙.๓๓ ๑๓ ๑๗.๓๓ - ๑ ๒๕ ๓๓.๓๓ + ๑
T ๒๙ ๓๘.๖๗ ๓๑ ๔๑.๓๓ - ๑ ๑๕ ๒๐.๐ + ๑
A ๓๘ ๕๐.๖๗ ๒๘ ๓๗.๓๓ - ๑ ๙ ๑๒.๐ + ๑
F ๒๕ ๓๓.๓๓ ๓๘ ๕๐.๖๗ - ๑ ๑๒ ๑๖.๐ + ๑

หมายเหตุ   สมรรถนะหลกั ประกอบดว้ย R ; Readiness for Mission คือ ความพร้อมปฏิบติัภารกิจ
T ; Teamwork and Unity คือ ทาํงานเป็นหนึงเดียว
A ; Achievement of Goals คือ มุ่งผลสัมฤทธิตาม

เป้าหมาย
F ; Forward Innovation คือ สร้างความทา้ทายดว้ย

นวตักรรม
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จากตาราง พบวา่ ภาพรวมของ ๕ หน่วยนาํร่อง R ความพร้อมปฏิบติัภารกิจ มีค่าเฉลีย
เท่ากบัร้อยละ ๔๓.๗ โดยสูงทีสุดร้อยละ ๔๙.๓๓ เป็นกาํลงัพลโรงเรียนนายเรืออากาศนวมินท
กษตัริยาธิราช ตาํทีสุดร้อยละ ๔๐.๕๕ เป็นกาํลงัพลกรมสือสารทหารอากาศ ส่วน T การทาํงาน
เป็นหนึงเดียว มีค่าเฉลียเท่ากบัร้อยละ ๔๑.๑๘ โดยสูงทีสุด ร้อยละ ๕๗.๔๗ เป็นกาํลงัพลกรมกาํลงัพล
ทหารอากาศ ตาํทีสุด ร้อยละ ๒๓.๔๙ เป็นกาํลงัพลกรมแพทยท์หารอากาศ ส่วน A การมุ่งผลสัมฤทธิ
ตามเป้าหมาย มีค่าเฉลียเท่ากบัร้อยละ ๓๙.๒๐ โดยสูงทีสุด ร้อยละ ๕๐.๖๗ เป็นกาํลงัพลโรงเรียน
นายเรืออากาศนวมินทกษตัริยาธิราช ตาํทีสุด ร้อยละ ๓๑.๔๗ เป็นกาํลงัพลกรมแพทยท์หารอากาศ
ส่วน F การสร้างความทา้ทายดว้ยนวตักรรม มีค่าเฉลียเท่ากบัร้อยละ ๓๗.๔๘ โดยสูงทีสุด ร้อยละ
๕๕.๑๗ เป็นกาํลงัพลกรมกาํลงัพลทหารอากาศ ตาํทีสุด ร้อยละ ๒๐.๙๑ เป็นกาํลงัพลกรมแพทย์
ทหารอากาศ และยงัพบวา่ทุกหน่วยนาํร่องมีกาํลงัพลทีมีค่าคะแนนเฉลียทีอยูท่งัในเกณฑ์มาตรฐาน
ตาํกวา่เกณฑ์มาตรฐาน และสูงกวา่เกณฑ์มาตรฐาน ซึงทาํให้สามารถแยกแยะกาํลงัพลทีจาํเป็นตอ้ง
ไดรั้บการพฒันาเพือเติมเต็มสมรรถนะหลกัในแต่ละประการไดจ้าํนวนมากนอ้ยต่างกนัตามระดบั
ความรุนแรงหรือระดบัค่าคะแนนช่องวา่ง (Gap) วา่ติดลบมากนอ้ยเพียงไร

เมือพิจารณาสมรรถนะหลกัทัง ๔ ประการในหน่วยนาํร่อง พบว่า กรมควบคุมการ
ปฏิบติัทางอากาศ (คปอ.) มีความโดดเด่นมากทีสุด คือ การทาํงานเป็นหนึงเดียว ร้อยละ ๔๕.๓๑
โดยระดบัตาํสุดของค่าคะแนนทีตาํกวา่เกณฑ์มาตรฐาน คือ การมุ่งผลสัมฤทธิตามเป้าหมาย ร้อยละ
๓๕.๙๒ ส่วนค่าคะแนนเฉลียทีสูงกวา่เกณฑ์ในระดบัสูงสุด คือ ความพร้อมปฏิบติัภารกิจ ร้อยละ
๓๒.๓๖ สําหรับกรมสือสารทหารอากาศ (สอ.ทอ.) มีความโดดเด่นมากทีสุดใน ๒ ประการ คือ
การทาํงานเป็นหนึงเดียว และ ความพร้อมปฏิบติัภารกิจ ซึงคะแนนใกลเ้คียงกนั คือ ร้อยละ ๔๐.๙๔
และ ๔๐.๕๕ ตามลาํดบั โดยระดบัตาํสุดของค่าคะแนนทีตาํกวา่เกณฑ์มาตรฐาน คือ การมุ่งผลสัมฤทธิ
ตามเป้าหมาย ร้อยละ ๔๘.๘๒ ส่วนค่าคะแนนเฉลียทีสูงกวา่เกณฑ์ในระดบัสูงสุด คือ ความพร้อม
ปฏิบติัภารกิจ ร้อยละ ๒๖.๗๘ สาํหรับกรมกาํลงัพลทหารอากาศ (กพ.ทอ.) มีความโดดเด่นมากทีสุด
อยูที่การทาํงานเป็นหนึงเดียว คือ ร้อยละ ๕๗.๔๗ ซึงมากกวา่ร้อยละ ๕๐ โดยระดบัตาํสุดของค่าคะแนน
ทีตาํกวา่เกณฑ์มาตรฐาน คือ การมุ่งผลสัมฤทธิตามเป้าหมาย ร้อยละ ๔๐.๒๓ ส่วนค่าคะแนนเฉลีย
ทีสูงกว่าเกณฑ์ในระดบัสูงสุด คือ ความพร้อมปฏิบติัภารกิจ ร้อยละ ๓๒.๑๘ สําหรับกรมแพทย์
ทหารอากาศ (พอ.) มีความโดดเด่นมากทีสุด คือ ความพร้อมปฏิบติัภารกิจ ร้อยละ โดยระดบัตาํสุด
ของค่าคะแนนทีตาํกว่าเกณฑ์มาตรฐาน คือ การสร้างความทา้ทายดว้ยนวตักรรม ร้อยละ ๗๘.๒๓
ส่วนค่าคะแนนเฉลียทีสูงกว่าเกณฑ์ในระดบัสูงสุด คือ ความพร้อมปฏิบติัภารกิจ ร้อยละ ๑๑.๖๔
และโรงเรียนนายเรืออากาศนวมินทกษตัริยาธิราช (รร.นนก.) มีความโดดเด่นมากที สุด คือ การมุ่ง
ผลสัมฤทธิตามเป้าหมาย ร้อยละ ๕๐.๖๗ ซึงมากกวา่ร้อยละ ๕๐ โดยระดบัตาํสุดของค่าคะแนนทีตาํ
กวา่เกณฑม์าตรฐาน คือ การสร้างความทา้ทายดว้ยนวตักรรม ร้อยละ ๕๐.๖๗ ส่วนค่าคะแนนเฉลียที



-๙๕-

สูงกวา่เกณฑใ์นระดบัสูงสุด คือ ความพร้อมปฏิบติัภารกิจ ร้อยละ ๓๓.๓๓ แสดงให้เห็นวา่ ความพร้อม
ปฏิบติัภารกิจเป็นสมรรถนะหลกัทีกาํลงัพลมีความพร้อมปฏิบติัภารกิจในค่าคะแนนทีสูงกวา่เกณฑ์
ประเมินในระดบัสูงทีสุดของแต่ละหน่วยงานตรงกนั

ผลการประเมินกาํลงัพลกลุ่มนําร่องในกรมควบคุมการปฏิบัติทางอากาศ (คปอ.)
กาํลงัพลจาํนวน ๓๐๙ คน แบ่งเป็นนายทหารสัญญาบตัร ๑๐๔ คน นายทหารประทวน

๒๐๕ คน

ตารางที ๔-๒ ผลประเมินสมรรถนะนายทหารสัญญาบัตร (คปอ.) R “ความพร้อมปฏิบัติภารกจิ”

สัญญาบัตร ผ่านเกณฑ์ ตํากว่าเกณฑ์ สูงกว่าเกณฑ์
จาํนวนทงัหมด

(คน)
จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

๑๐๔ ๕๒ ๕๐.๐ ๒๒ ๒๑.๑๕ ๓๐ ๒๘.๘๕
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๑๘ ๔ - - ๓๐ - - -
แยกนายทหารสัญญาบตัรตามระดบัชนัยศ

ผา่นเกณฑ์ ตาํกวา่เกณฑ์ สูงกวา่เกณฑ์
ชนัยศ จาํนวน

(คน)
จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

น.อ. ๘ ๖ ๗๕.๐ ๒ ๒๕.๐ - -
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๒ - - - - - - -
น.ต.-น.ท. ๔๔ ๓๔ ๗๗.๒๗ ๑๐ ๒๒.๗๓ - -

ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔
ค่าความถี (Frequency) ๖ ๔ - - - - - -

ร.ต.-ร.อ. ๕๒ ๑๒ ๒๓.๐๘ ๑๐ ๑๙.๒๓ ๓๐ ๕๗.๖๙
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๑๐ - - - ๓๐ - - -

จากตาราง พบวา่ นายทหารสัญญาบตัร มีสมรรถนะความพร้อมปฏิบติัภารกิจ ผา่นเกณฑ์
ประเมินตามมาตรฐาน อยูที่ร้อยละ ๕๐ โดยสูงสุดจะอยูที่ระดบัชนัยศนาวาอากาศตรีถึงนาวาอากาศโท



-๙๖-

คือ ร้อยละ ๗๗.๒๗ รองลงมาเป็นชันยศนาวาอากาศเอก ร้อยละ ๗๕ ตามลาํดบั สําหรับชันยศ
เรืออากาศตรีถึงเรืออากาศเอกมีค่าคะแนนประเมินสูงกวา่เกณฑ์มาตรฐาน ร้อยละ ๕๗.๖๙ โดยภาพรวม
พบว่า ค่าคะแนนประเมินทีตาํกว่าเกณฑ์มาตรฐานในทุกกลุ่มชันยศของนายทหารสัญญาบตัรมีค่า
คะแนน คิดเป็นร้อยละทีน้อยทีสุด เมือเทียบกบัคะแนนทีผ่านเกณฑ์ประเมินและคะแนนทีสูงกว่า
เกณฑป์ระเมิน

ตารางที ๔-๓ ผลประเมินสมรรถนะนายทหารประทวน (คปอ.) R “ความพร้อมปฏิบัติภารกจิ”

ประทวน ผ่านเกณฑ์ ตํากว่าเกณฑ์ สูงกว่าเกณฑ์
จาํนวนทงัหมด

(คน)
จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

๒๐๕ ๘๑ ๓๙.๒๒ ๕๔ ๒๖.๔๗ ๗๐ ๓๔.๓๑
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๕๓ ๑ - - ๗๐ - - -
แยกนายทหารประทวนตามระดบัชนัยศ

ผา่นเกณฑ์ ตาํกวา่เกณฑ์ สูงกวา่เกณฑ์
ชนัยศ จาํนวน

(คน)
จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

พ.อ.ต.-พ.อ.อ.(พ) ๙๓ ๔๓ ๔๖.๒๔ ๑๖ ๑๗.๒๐ ๓๔ ๓๖.๕๖
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๑๕ ๑ - - ๓๔ - - -
จ.ต.-จ.อ. ๑๑๒ ๓๘ ๓๓.๙๓ ๓๘ ๓๓.๙๓ ๓๖ ๓๒.๑๔

ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔
ค่าความถี (Frequency) ๓๘ - - - ๓๖ - - -

จากตาราง พบว่า นายทหารประทวน มีสมรรถนะความพร้อมปฏิบติัภารกิจ ที ผ่าน
เกณฑป์ระเมินตามมาตรฐาน อยูที่ร้อยละ ๓๙.๒๒ โดยค่าคะแนนประเมินสูงสุดจะอยูที่ระดบัชนัยศ
พนัจ่าอากาศตรีถึงพนัจ่าอากาศเอกพิเศษ คือ ร้อยละ ๔๖.๒๔ รองลงมาเป็นระดบัชนัยศจ่าอากาศตรี
ถึงจ่าอากาศเอก คือ ร้อยละ๓๓.๙๓ โดยภาพรวม พบวา่ ค่าคะแนนประเมินทีตาํกวา่เกณฑ์มาตรฐาน
จะอยู่ในกลุ่มชันยศพนัจ่าอากาศตรีถึงพนัจ่าอากาศเอกพิเศษ เมือเทียบกับคะแนนทีผ่านเกณฑ์
ประเมินและคะแนนทีสูงกว่าเกณฑ์ประเมิน แต่จะแตกต่างจากค่าคะแนนประเมินในกลุ่มชันยศ



-๙๗-

จ่าอากาศตรีถึงจ่าอากาศเอกทีจะมีค่าคะแนนประเมินเฉลียแล้วใกล้เคียงกันทังการผ่านเกณฑ์
ประเมิน ตาํกวา่เกณฑป์ระเมิน หรือสูงกวา่เกณฑป์ระเมิน ประมาณ ร้อยละ ๓๓

ตารางที ๔-๔ ผลประเมินสมรรถนะนายทหารสัญญาบัตร (คปอ.) T “ทาํงานเป็นหนึงเดียว”

สัญญาบัตร ผ่านเกณฑ์ ตํากว่าเกณฑ์ สูงกว่าเกณฑ์
จาํนวนทงัหมด

(คน)
จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

๑๐๔ ๖๐ ๕๗.๖๙ ๔๔ ๔๒.๓๑ - -
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๒๒ ๒๒ - - - - - -
แยกนายทหารสัญญาบตัรตามระดบัชนัยศ

ผา่นเกณฑ์ ตาํกวา่เกณฑ์ สูงกวา่เกณฑ์
ชนัยศ จาํนวน

(คน)
จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

น.อ. ๘ ๘ ๑๐๐.๐ - - - -
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) - - - - - - - -
น.ต.-น.ท. ๔๔ ๓๒ ๗๒.๗๓ ๑๒ ๒๗.๒๗ - -

ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔
ค่าความถี (Frequency) ๑๐ ๒ - - - - - -

ร.ต.-ร.อ. ๕๒ ๒๐ ๓๘.๔๖ ๓๒ ๖๑.๕๔ - -
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๑๒ ๒๐ - - - - - -

จากตาราง พบวา่ นายทหารสัญญาบตัร มีสมรรถนะการทาํงานเป็นหนึงเดียว ทีผา่นเกณฑ์
ประเมินตามมาตรฐาน อยูที่ร้อยละ ๕๗.๖๙ โดยคะแนนสูงสุดจะอยู่ทีระดบัชนัยศนาวาอากาศเอก
ร้อยละ ๑๐๐ รองลงมาเป็นชันยศนาวาอากาศตรีถึงนาวาอากาศโท คือ  ร้อยละ ๗๒.๗๓ ตามลาํดบั
สําหรับชันยศเรืออากาศตรีถึงเรืออากาศเอก มีค่าคะแนนประเมินตํากว่าเกณฑ์มาตรฐาน สูงถึง
ร้อยละ ๖๑.๕๔ และมีค่าคะแนนช่องวา่งในระดบั – ๒ สูงถึง ๒๐ คน จาก ๓๒ คนในกลุ่มเดียวกนั



-๙๘-

คิดเป็นร้อยละ ๖๒.๕๐ โดยภาพรวม พบวา่ไม่มีกาํลงัพลกลุ่มตวัอยา่งในทุกกลุ่มของชนัสัญญาบตัร
ทีมีค่าคะแนนประเมินในสมรรถนะการทาํงานเป็นหนึงเดียวทีสูงกวา่เกณฑม์าตรฐาน

ตารางที ๔-๕ ผลประเมินสมรรถนะนายทหารประทวน (คปอ.) T “ทาํงานเป็นหนึงเดียว”

ประทวน ผ่านเกณฑ์ ตํากว่าเกณฑ์ สูงกว่าเกณฑ์
จาํนวนทงัหมด

(คน)
จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

๒๐๕ ๘๐ ๓๙.๐๒ ๓๑ ๑๕.๑๒ ๙๔ ๔๕.๘๕
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๓๐ ๑ - - ๖๒ ๓๒ - -
แยกนายทหารประทวนตามระดบัชนัยศ

ผา่นเกณฑ์ ตาํกวา่เกณฑ์ สูงกวา่เกณฑ์
ชนัยศ จาํนวน

(คน)
จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

พ.อ.ต.-พ.อ.อ.(พ) ๙๓ ๔๐ ๔๓.๐๑ ๒๗ ๒๙.๐๓ ๒๖ ๒๗.๙๖
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๒๖ ๑ - - ๒๖ - - -
จ.ต.-จ.อ. ๑๑๒ ๔๐ ๓๕.๗๑ ๔ ๓.๕๗ ๖๘ ๖๐.๗๑

ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔
ค่าความถี (Frequency) ๔ - - - ๓๖ ๓๒ - -

จากตาราง พบวา่ นายทหารประทวน มีสมรรถนะ การทาํงานเป็นหนึงเดียว ซึงผา่นเกณฑ์
ประเมินทีสูงกว่ามาตรฐาน อยู่ทีร้อยละ ๔๕.๘๕ โดยสูงสุดจะอยู่ทีระดบัชนัยศพนัจ่าอากาศตรีถึง
พนัจ่าอากาศเอกพิเศษ คือ ร้อยละ ๔๓.๐๑ สําหรับชนัยศจ่าอากาศตรีถึงจ่าอากาศเอก มีค่าคะแนน
ประเมินสูงกว่าเกณฑ์มาตรฐาน ร้อยละ ๖๐.๗๑ ซึงมีคะแนนทีเป็นช่องว่างในระดบั + ๒ สูงถึง
๓๒ คน จาก ๖๘ คน คิดเป็นร้อยละ ๔๗.๐๖ โดยภาพรวม พบว่า ชนัยศพนัจ่าอากาศตรีถึงพนัจ่า
อากาศเอกพิเศษ มีค่าคะแนนประเมินทีตาํกว่าเกณฑ์มาตรฐานและสูงกว่ากว่าเกณฑ์มาตรฐานใน
ระดบัใกลเ้คียงกนั ซึงจะน้อยกวา่คะแนนประเมินทีผา่นเกณฑ์มาตรฐาน ส่วนชันยศจ่าอากาศตรีถึง
จ่าอากาศเอก จะมีค่าคะแนนประเมินทีตาํกวา่เกณฑม์าตรฐานนอ้ยทีสุด คือ ร้อยละ ๓.๕๗



-๙๙-

ตารางที ๔-๖ ผลประเมินสมรรถนะนายทหารสัญญาบัตร (คปอ.) A “มุ่งผลสัมฤทธิตามเป้าหมาย”

สัญญาบัตร ผ่านเกณฑ์ ตํากว่าเกณฑ์ สูงกว่าเกณฑ์
จาํนวนทงัหมด

(คน)
จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

๑๐๔ ๕๔ ๕๑.๙๒ ๕๐ ๔๘.๐๘ - -
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๓๔ ๑๐ ๖ - - - - -
แยกนายทหารสัญญาบตัรตามระดบัชนัยศ

ผา่นเกณฑ์ ตาํกวา่เกณฑ์ สูงกวา่เกณฑ์
ชนัยศ จาํนวน

(คน)
จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

น.อ. ๘ ๔ ๕๐.๐ ๔ ๕๐.๐ - -
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๔ - - - - - - -
น.ต.-น.ท. ๔๔ ๒๘ ๖๓.๖๔ ๑๖ ๓๖.๓๖ - -

ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔
ค่าความถี (Frequency) ๑๔ ๒ - - - - - -

ร.ต.-ร.อ. ๕๒ ๒๒ ๔๒.๓๑ ๓๐ ๕๗.๖๙ - -
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๑๖ ๘ ๖ - - - - -

จากตาราง พบวา่ นายทหารสัญญาบตัร มีสมรรถนะ การมุ่งผลสัมฤทธิตามเป้าหมาย
ผา่นเกณฑป์ระเมินตามมาตรฐาน อยูที่ร้อยละ ๕๑.๙๒ โดยสูงสุดจะอยูที่ระดบัชนัยศนาวาอากาศตรี
ถึงนาวาอากาศโท คือ ร้อยละ ๖๓.๖๔ รองลงมาเป็นชนัยศนาวาอากาศเอก ร้อยละ ๕๐ โดยยศนาวา
อากาศเอกจะมีค่าคะแนนประเมินทีผ่านเกณฑ์มาตรฐานและคะแนนประเมินทีตาํกว่าเกณฑ์
มาตรฐานเท่าๆ กนั คือ ร้อยละ ๕๐ สาํหรับชนัยศเรืออากาศตรีถึงเรืออากาศเอก มีค่าคะแนนประเมิน
ทีตาํกว่าเกณฑ์มาตรฐานสูงถึงร้อยละ ๕๗.๖๙ ซึงมากกว่าคะแนนประเมินทีผ่านเกณฑ์มาตรฐาน
โดยภาพรวม พบวา่ ไม่มีกาํลงัพลกลุ่มตวัอยา่งในทุกกลุ่มของชนัสัญญาบตัรทีมีค่าคะแนนประเมิน
ในสมรรถนะการมุ่งผลสัมฤทธิตามเป้าหมายทีสูงกวา่เกณฑม์าตรฐาน



-๑๐๐-

ตารางที ๔-๗ ผลประเมินสมรรถนะนายทหารประทวน (คปอ.) A “มุ่งผลสัมฤทธิตามเป้าหมาย”

ประทวน ผ่านเกณฑ์ ตํากว่าเกณฑ์ สูงกว่าเกณฑ์
จาํนวนทงัหมด

(คน)
จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

๒๐๕ ๕๗ ๒๗.๘๐ ๘๔ ๔๐.๙๘ ๖๔ ๓๑.๒๒
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๔๔ ๓๖ ๔ - ๖๔ - - -
แยกนายทหารประทวนตามระดบัชนัยศ

ผา่นเกณฑ์ ตาํกวา่เกณฑ์ สูงกวา่เกณฑ์
ชนัยศ จาํนวน

(คน)
จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

พ.อ.ต.-พ.อ.อ.(พ) ๙๓ ๓๑ ๓๓.๓๓ ๓๐ ๓๒.๒๖ ๓๒ ๓๔.๔๑
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๑๔ ๑๔ ๒ - ๓๒ - - -
จ.ต.-จ.อ. ๑๑๒ ๒๖ ๒๓.๒๑ ๕๔ ๔๘.๒๑ ๓๒ ๒๘.๕๗

ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔
ค่าความถี (Frequency) ๓๐ ๒๒ ๒ - ๓๒ - - -

จากตาราง พบวา่ นายทหารประทวน มีสมรรถนะ การมุ่งผลสัมฤทธิตามเป้าหมาย ตาํกวา่
เกณฑป์ระเมินตามมาตรฐานมากกวา่ทีผา่นเกณฑป์ระเมินและทีสูงกวา่เกณฑป์ระเมิน คือ อยูที่ร้อยละ
๔๐.๙๘ โดยคะแนนประเมินทีตาํกวา่เกณฑม์าตรฐานในชนัยศพนัจ่าอากาศตรีถึงพนัจ่าอากาศเอกพิเศษ
จะมีค่าคะแนนประเมินใกลเ้คียงกบัคะแนนประเมินทีผา่นเกณฑ์มาตรฐานและทีสูงกวา่เกณฑ์มาตรฐาน
ประมาณ ร้อยละ ๓๓ ส่วนชนัยศจ่าอากาศตรีถึงจ่าอากาศเอก มีค่าคะแนนประเมินทีตาํกวา่เกณฑ์
มาตรฐานสูงทีสุด คือ ร้อยละ ๔๘.๒๑ เมือเทียบกบัค่าคะแนนทีผา่นเกณฑ์ประเมินและทีสูงกวา่เกณฑ์
ประเมิน โดยภาพรวม พบว่า ค่าคะแนนประเมินทีตาํกวา่มาตรฐานมีคะแนนช่องวา่งในระดบั - ๑
ถึง - ๓ ซึงถือไดว้า่เป็นคะแนนช่องวา่งในระดบัทีสูง



-๑๐๑-

ตารางที ๔-๘ ผลประเมินสมรรถนะนายทหารสัญญาบัตร (คปอ.) F “สร้างความท้าทายด้วยนวตักรรม”

สัญญาบัตร ผ่านเกณฑ์ ตํากว่าเกณฑ์ สูงกว่าเกณฑ์
จาํนวนทงัหมด

(คน)
จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

๑๐๔ ๕๒ ๕๐.๐ ๕๒ ๕๐.๐ - -
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๓๒ ๑๐ ๑๐ - - - - -
แยกนายทหารสัญญาบตัรตามระดบัชนัยศ

ผา่นเกณฑ์ ตาํกวา่เกณฑ์ สูงกวา่เกณฑ์
ชนัยศ จาํนวน

(คน)
จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

น.อ. ๘ ๖ ๗๕.๐ ๒ ๒๕.๐ - -
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๔ ๑ - - - - - -
น.ต.-น.ท. ๔๔ ๒๘ ๖๓.๖๔ ๑๖ ๓๖.๓๖ - -

ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔
ค่าความถี (Frequency) ๑๒ ๒ ๒ - - - - -

ร.ต.-ร.อ. ๕๒ ๑๘ ๓๔.๖๒ ๓๔ ๖๕.๓๘ - -
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๑๘ ๘ ๘ - - - - -

จากตาราง พบวา่ นายทหารสัญญาบตัร มีสมรรถนะ การสร้างความทา้ทายดว้ยนวตักรรม
ในระดบัทีเท่ากนัระหวา่งการผา่นเกณฑ์ประเมินตามมาตรฐานและตาํกวา่เกณฑ์ประเมินตามมาตรฐาน
อยู่ที ร้อยละ ๕๐ โดยคะแนนสูงสุดของการผ่านเกณฑ์ประเมินตามมาตรฐาน จะอยู่ทีระดบัชนัยศ
นาวาอากาศเอก ร้อยละ ๗๕.๐ รองลงมาเป็นชนัยศนาวาอากาศตรีถึงนาวาอากาศโท คือ ร้อยละ ๖๓.๖๔
ส่วนชนัยศเรืออากาศตรีถึงเรืออากาศเอก มีค่าคะแนนประเมินตํากว่าเกณฑ์มาตรฐานในระดบัสูง
คือ ร้อยละ ๖๕.๓๘ โดยภาพรวม พบว่า ค่าคะแนนประเมินทีตาํกว่าเกณฑ์มาตรฐาน มีคะแนน
ช่องวา่งในระดบั - ๑ ถึง - ๓ ซึงถือไดว้า่เป็นคะแนนช่องวา่งในระดบัทีสูง



-๑๐๒-

ตารางที ๔-๙ ผลประเมินสมรรถนะนายทหารประทวน (คปอ.) F “สร้างความท้าทายด้วยนวตักรรม”

ประทวน ผ่านเกณฑ์ ตํากว่าเกณฑ์ สูงกว่าเกณฑ์
จาํนวนทงัหมด

(คน)
จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

๒๐๕ ๗๑ ๓๔.๖๓ ๖๔ ๓๑.๒๒ ๗๐ ๓๔.๑๕
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๔๒ ๑๗ ๕ - ๔๔ ๒๖ - -
แยกนายทหารประทวนตามระดบัชนัยศ

ผา่นเกณฑ์ ตาํกวา่เกณฑ์ สูงกวา่เกณฑ์
ชนัยศ จาํนวน

(คน)
จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

พ.อ.ต.-พ.อ.อ.(พ) ๙๓ ๒๙ ๓๑.๑๘ ๔๖ ๔๙.๔๖ ๑๘ ๑๙.๓๕
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๒๔ ๑๗ ๕ - ๑๘ - - -
จ.ต.-จ.อ. ๑๑๒ ๔๒ ๓๗.๕๐ ๑๘ ๑๖.๐๗ ๕๒ ๔๖.๔๓

ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔
ค่าความถี (Frequency) ๑๘ - - - ๒๖ ๒๖ - -

จากตาราง พบว่า นายทหารประทวน มีสมรรถนะ การสร้างความทา้ทายดว้ยนวตักรรม
ทีผา่นเกณฑ์ประเมินตามมาตรฐานและสูงกวา่เกณฑ์ประเมินตามมาตรฐานในระดบัทีใกลเ้คียงกนั
คือ อยูที่ร้อยละ ๓๔.๖๓ และ ๓๔.๑๕ ตามลาํดบั โดยค่าคะแนนประเมินทีสูงกว่าเกณฑ์มาตรฐาน
สูงสุดจะอยูที่ชนัยศจ่าอากาศตรีถึงจ่าอากาศเอก คือ ร้อยละ ๔๖.๔๓ โดยภาพรวม พบว่า คะแนน
ช่องวา่งในระดบั - ๑ ถึง - ๓ ซึงถือไดว้า่เป็นคะแนนช่องวา่งในระดบัทีสูงในกลุ่มค่าคะแนนประเมิน
ทีตาํกวา่เกณฑม์าตรฐาน และส่วนคะแนนช่องวา่งในระดบั + ๑ ถึง + ๒ ในกลุ่มค่าคะแนนประเมิน
ทีสูงกวา่เกณฑม์าตรฐาน



-๑๐๓-

ตารางที ๔-๑๐ ผลประเมินสมรรถนะด้านการบริหารจัดการ (คปอ.)  น.อ.

ชันยศ น.อ.
จํานวน ๘ คน

ผ่านเกณฑ์ ตํากว่าเกณฑ์ สูงกว่าเกณฑ์
จํานวน ร้อยละ จํานวน ร้อยละ จํานวน ร้อยละ

มีวสิัยทศัน์
Visioning

๔ ๕๐.๐ ๔ ๕๐.๐ - -
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๔ - - - - - - -
ตดัสินใจและแกไ้ขปัญหา
Decision Making &
Problem Solving

๔ ๕๐.๐ ๔ ๕๐.๐ - -
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๔ - - - - - - -
ทกัษะการเจรจาต่อรอง
Negotiation Skill

๖ ๗๕.๐ ๒ ๒๕.๐ - -
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี - ๒ - - - - - -
ทกัษะการบริหาร
เชิงยทุธศาสตร์
Strategic Managerial Skill

๔ ๕๐.๐ ๔ ๕๐.๐ - -
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๒ ๒ - - - - - -
ทกัษะการใชภ้าษา
Language Skill

๒ ๒๕.๐ ๖ ๗๕.๐ - -
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๒ ๔ - - - - - -
ภาวะผูน้าํ
Leadership

๔ ๕๐.๐ ๔ ๕๐.๐ - -
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๔ - - - - - - -

จากตาราง พบว่า สมรรถนะดา้นการบริหารจดัการของชันยศนาวาอากาศเอก ไดแ้ก่
มีวสิัยทศัน์ การตดัสินใจและแกไ้ขปัญหา ทกัษะการบริหารเชิงยุทธศาสตร์ และ ภาวะผูน้าํ  มีค่าคะแนน
ประเมินทีผา่นเกณฑ์ประเมินตามมาตรฐานเท่าๆ กบัค่าคะแนนประเมินทีตาํกวา่เกณฑ์ประเมิน อยูที่
ร้อยละ ๕๐ โดยมีคะแนนประเมินการมีทกัษะการเจรจาต่อรองทีผา่นเกณฑ์มาตรฐานในระดบัสูงถึง
ร้อยละ ๗๕ ส่วนคะแนนประเมินทกัษะการใชภ้าษาทีมีคะแนนประเมินตาํกวา่มาตรฐานในระดบัสูง
ถึง ร้อยละ ๗๕



-๑๐๔-

ตารางที ๔-๑๑ ผลประเมินสมรรถนะด้านการบริหารจัดการ (คปอ.)  น.ต.-น.ท.

ชันยศ น.ต.-น.ท.
จํานวน ๔๔ คน

ผ่านเกณฑ์ ตํากว่าเกณฑ์ สูงกว่าเกณฑ์
จํานวน ร้อยละ จํานวน ร้อยละ จํานวน ร้อยละ

มีวสิัยทศัน์
Visioning

๖ ๑๓.๖๔ ๘ ๑๘.๑๘ ๓๐ ๖๘.๑๘
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๘ - - - ๑๐ ๒๐ - -
ตดัสินใจและแกไ้ข
ปัญหา Decision Making
& Problem Solving

๒ ๔.๕๕ - - ๔๒ ๙๕.๔๕
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี - - - - ๑๒ ๓๐ - -
วางแผนเชิงยทุธศาสตร์
Strategic Planning

๒๒ ๕๐.๐ ๒ ๔.๕๕ ๒๐ ๔๕.๔๕
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๒ - - - ๒๐ - - -
ทกัษะเชิงวเิคราะห์และ
ติดตามงาน Analytical
and Follow-up Skill

๑๘ ๔๐.๙๐ ๒ ๔.๕๕ ๒๔ ๕๔.๕๕
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๒ - - - ๒๔ - - -
ทกัษะการติดต่อสือสาร
Communication Skill

๒๒ ๕๐.๐ ๒๒ ๕๐.๐ - -
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๑๘ ๔ - - - - - -
ทกัษะการใชภ้าษา
Language Skill

๒๒ ๕๐.๐ ๑๔ ๓๑.๘๒ ๘ ๑๘.๑๘
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๑๒ ๒ - - ๘ - - -
ภาวะผูน้าํ
Leadership

๖ ๑๓.๖๔ ๑๐ ๒๒.๗๒ ๒๘ ๖๓.๖๔
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๑๐ - - - ๒๘ - - -

จากตาราง พบวา่ สมรรถนะดา้นการบริหารจดัการของยศนาวาอากาศตรีถึงนาวาอากาศโท
ทีมีค่าคะแนนประเมินทีสูงกวา่เกณฑม์าตรฐาน ไดแ้ก่ มีวิสัยทศัน์ การตดัสินใจและแกไ้ขปัญหาทกัษะ
เชิงวิเคราะห์และติดตามงาน และ ภาวะผูน้าํ โดยเฉพาะการตดัสินใจและแกไ้ขปัญหา ไม่มีค่าคะแนน
ประเมินทีตาํกว่าเกณฑ์มาตรฐาน ส่วนทกัษะการติดต่อสือสาร มีค่าคะแนนประเมินทีผ่านเกณฑ์
ประเมินตามมาตรฐานเท่าๆ กบัค่าคะแนนประเมินทีตาํกวา่เกณฑป์ระเมิน อยูที่ร้อยละ ๕๐



-๑๐๕-

ตารางที ๔-๑๒ ผลประเมินสมรรถนะด้านการบริหารจัดการ (คปอ.)  ร.ต.-ร.อ.

ชันยศ  ร.ต.-ร.อ.
จํานวน ๕๒ คน

ผ่านเกณฑ์ ตํากว่าเกณฑ์ สูงกว่าเกณฑ์
จาํนวน ร้อยละ จาํนวน ร้อยละ จาํนวน ร้อยละ

วางแผนเชิงยทุธศาสตร์
Strategic Planning
(เฉพาะ ร.อ.) ๑๖ คน

- - - - ๑๖ ๑๐๐.๐
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี - - - - ๑๐ ๖ - -
ทกัษะเชิงวิเคราะห์และ
ติดตามงาน Analytical and
Follow-up Skill

๑๒ ๒๓.๐๘ ๒ ๓.๘๔ ๓๘ ๗๓.๐๘
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๒ - - - ๒๒ ๑๖ - -
ทกัษะการติดต่อสือสาร
Communication Skill

๑๔ ๒๖.๙๒ ๑๖ ๓๐.๗๗ ๒๒ ๔๒.๓๑
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๑๐ ๖ - - ๒๒ - - -
กาํกบัดูแล
Coaching
(เฉพาะ ร.ท.-ร.อ.) ๓๒ คน

๑๐ ๓๑.๒๕ ๑๖ ๕๐.๐ ๖ ๑๘.๗๕
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๑๔ ๒ - - ๖ - - -
มีความเชียวชาญในการ
ปฏิบติังาน Expert in
Operational Skill
(เฉพาะ ร.อ.) ๑๖ คน

๖ ๓๗.๕๐ ๑๐ ๖๒.๕๐ - -
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๑๐ - - - - - - -

มีความถกูตอ้งและความ
ละเอียดรอบคอบ Accuracy
and Attention to Details
(เฉพาะ ร.ต.-ร.ท.) ๓๖ คน

๑๖ ๔๔.๔๔ ๒๐ ๕๕.๕๖ - -
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๑๔ ๖ - - - - - -

มีส่วนร่วมในการทาํงาน
ร่วมกบัผูอื้น Cooperation
Skill (เฉพาะ ร.ต.) ๒๐ คน

๑๒ ๖๐.๐ ๘ ๔๐.๐ - -
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๖ ๒ - - - - - -
ทกัษะในการปฏิบติังาน
Operational Skill
(เฉพาะ ร.ต.-ร.ท.) ๓๖ คน

๑๔ ๓๘.๘๙ ๑๒ ๓๓.๓๓ ๑๐ ๒๗.๗๗
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๖ ๖ - - ๑๐ - - -



-๑๐๖-

ตารางที ๔-๑๒ ผลประเมินสมรรถนะด้านการบริหารจัดการ (คปอ.)  ร.ต.-ร.อ. (ต่อ)

ชันยศ  ร.ต.-ร.อ.
จํานวน ๕๒ คน

ผ่านเกณฑ์ ตํากว่าเกณฑ์ สูงกว่าเกณฑ์
จาํนวน ร้อยละ จาํนวน ร้อยละ จาํนวน ร้อยละ

ทกัษะการใชภ้าษา
Language Skill

๑๔ ๒๖.๙๒ ๑๔ ๒๖.๙๒ ๒๔ ๔๖.๑๕
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๑๔ - - - ๑๒ ๑๒ - -
ภาวะผูน้าํ
Leadership

๑๒ ๒๓.๐๘ - - ๔๐ ๗๖.๙๒
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี - - - - ๑๖ ๒๔ - -

จากตารางขา้งตน้ พบว่า สมรรถนะดา้นการบริหารจดัการของยศเรืออากาศเอก ในดา้น
การวางแผนเชิงยทุธศาสตร์ มีค่าคะแนนประเมินทีสูงกวา่เกณฑ์มาตรฐาน ร้อยละ ๑๐๐ แต่มีคะแนน
ประเมินในดา้นมีความเชียวชาญในการปฏิบติังาน ตาํกวา่เกณฑ์มาตรฐาน ร้อยละ ๖๒.๕๐ ส่วนยศ
เรืออากาศโทถึงเรืออากาศเอก มีคะแนนประเมินในด้านการกาํกบัดูแล ตํากว่าเกณฑ์มาตรฐาน
ร้อยละ ๕๐ ส่วนยศเรืออากาศตรีถึงเรืออากาศโท มีค่าคะแนนประเมินในดา้นทกัษะในการปฏิบัติงาน
ตามเกณฑ์มาตรฐาน ร้อยละ ๓๘.๘๙ แต่มีคะแนนประเมินทีตาํกว่าเกณฑ์มาตรฐานในดา้นมีความ
ถูกตอ้งและความละเอียดรอบคอบ ร้อยละ ๕๕.๕๖ ส่วนยศเรืออากาศตรี มีคะแนนประเมินตาม
เกณฑ์มาตรฐานในดา้นการมีส่วนร่วมในการทาํงานร่วมกบัผูอื้น ร้อยละ ๖๐ ส่วนภาพรวมของยศเรือ
อากาศตรีถึงเรืออากาศเอก ทีมีคะแนนประเมินสูงกวา่เกณฑ์มาตรฐาน ในดา้นภาวะผูน้าํ และ ทกัษะ
การใชภ้าษา ร้อยละ ๗๖.๙๒ และ ร้อยละ ๔๖.๑๕ ตามลาํดบั โดยเฉพาะในสมรรถนะดา้นภาวะผูน้าํ
มีคะแนนช่องวา่ง + ๒ จาํนวน ๒๔ คน จาก ๔๐ คน คิดเป็นร้อยละ ๖๐ และมีคะแนนช่องวา่ง + ๑
จาํนวน ๑๖ คน จาก ๔๐ คน คิดเป็นร้อยละ ๔๐



-๑๐๗-

ตารางที ๔-๑๓ ผลประเมินสมรรถนะด้านการบริหารจัดการ (คปอ.) พ.อ.ต.-พ.อ.อ.(พ)

ชันยศ พ.อ.ต.-พ.อ.อ.(พ).
จํานวน ๙๓ คน

ผ่านเกณฑ์ ตํากว่าเกณฑ์ สูงกว่าเกณฑ์
จาํนวน ร้อยละ จาํนวน ร้อยละ จาํนวน ร้อยละ

ทกัษะการติดต่อสือสาร
Communication Skill

๓๘ ๔๐.๘๖ ๒๗ ๒๙.๐๓ ๒๘ ๓๐.๑๑
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๑๘ ๙ - - ๒๘ - - -
กาํกบัดูแล
Coaching

๓๑ ๓๓.๓๓ ๓๓ ๓๕.๔๘ ๒๙ ๓๑.๑๘
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๑๙ ๑๔ - - ๒๘ ๑ - -
มีความเชียวชาญในการ
ปฏิบติังาน Expert in
Operational Skill
(เฉพาะ พ.อ.อ.-พ.อ.อ.(พ)) ๘๙

๓๖ ๔๐.๔๕ ๔ ๔.๔๙ ๔๙ ๕๕.๐๖
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๔ - - - ๓๒ ๑๗ - -

มีความถกูตอ้งและความ
ละเอียดรอบคอบ Accuracy
and Attention to Details

๓๓ ๓๕.๔๘ ๘ ๗.๑๔ ๕๒ ๕๗.๓๘
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๖ ๒ - - ๔๒ ๑๐ - -
มีส่วนร่วมในการทาํงาน

ร่วมกบัผูอื้น Cooperation
Skill

๓๙ ๔๑.๙๔ ๕๑ ๕๔.๘๔ ๓ ๓.๒๓
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๓๘ ๑๓ - - ๓ - - -
ทกัษะในการปฏิบติังาน
Operational Skill
(เฉพาะ พ.อ.ต.-พ.อ.ท.) ๔ คน

๑ ๒๕.๐ - - ๓ ๗๕.๐
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี - - - - ๓ - - -
ทกัษะการใชภ้าษา
Language Skill

๒๙ ๓๑.๑๘ ๓๕ ๓๗.๖๓ ๒๙ ๓๑.๑๘
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๑๙ ๑๖ - - ๑๗ ๑๒ - -
ภาวะผูน้าํ
Leadership

๓๑ ๓๓.๓๓ ๕ ๕.๓๘ ๕๗ ๖๑.๒๙
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๔ ๑ - - ๓๐ ๒๗ - -



-๑๐๘-

จากตาราง พบวา่ ชนัยศพนัจ่าอากาศเอกถึงพนัจ่าอากาศเอกพิเศษ มีค่าคะแนนประเมิน
ในดา้นมีความเชียวชาญในการปฏิบติังานสูงกวา่เกณฑม์าตรฐาน ร้อยละ ๕๕.๐๖ ส่วนภาพรวมของยศ
พนัจ่าอากาศตรีถึงพนัจ่าอากาศเอกพิเศษ มีค่าคะแนนประเมินในดา้นภาวะผูน้าํและมีความถูกตอ้ง
และความละเอียดรอบคอบสูงถึงร้อยละ ๖๑.๒๙ และ ร้อยละ ๕๗.๓๘ ตามลาํดบั โดยเฉพาะในสมรรถนะ
ดา้นภาวะผูน้าํ มีคะแนนช่องวา่ง + ๒ จาํนวน ๒๗ คน จาก ๕๗ คน คิดเป็นร้อยละ ๔๗.๓๗ และมี
คะแนนช่องวา่ง + ๑ จาํนวน ๓๐ คน จาก ๕๗ คน คิดเป็นร้อยละ ๕๒.๖๓ และสมรรถนะดา้นความ
ถกูตอ้งและความละเอียดรอบคอบ มีคะแนนช่องวา่ง + ๒ จาํนวน ๒๐ คน จาก ๖๒ คน คิดเป็นร้อยละ
๓๒.๒๖ และมีคะแนนช่องวา่ง + ๑ จาํนวน ๔๒ คน จาก ๖๒ คน คิดเป็นร้อยละ ๖๗.๗๔ ส่วนสมรรถนะ
ทีมีค่าคะแนนประเมินทีตาํกว่าเกณฑ์มาตรฐาน ได้แก่ การมีส่วนร่วมในการทาํงานร่วมกบัผูอื้น
และ ทกัษะการใชภ้าษา ซึงมีคะแนนอยูที่ร้อยละ ๕๔.๘๔ และ ร้อยละ ๓๗.๖๓ ตามลาํดบั โดยเฉพาะ
ในสมรรถนะดา้นการมีส่วนร่วมในการทาํงานร่วมกบัผูอื้น มีคะแนนช่องวา่ง - ๒ จาํนวน ๑๓ คน
จาก ๕๑ คน คิดเป็นร้อยละ ๒๕.๔๙ และมีคะแนนช่องวา่ง - ๑ จาํนวน ๓๘ คน จาก ๕๑ คน คิดเป็น
ร้อยละ ๔๗.๕๑



-๑๐๙-

ตารางที ๔-๑๔ ผลประเมินสมรรถนะด้านการบริหารจัดการ (คปอ.) จ.ต.-จ.อ.

ชันยศ จ.ต.-จ.อ.
จํานวน ๑๑๒ คน

ผ่านเกณฑ์ ตํากว่าเกณฑ์ สูงกว่าเกณฑ์
จาํนวน ร้อยละ จาํนวน ร้อยละ จาํนวน ร้อยละ

ทกัษะการติดต่อสือสาร
Communication Skill

๔๒ ๓๗.๕๐ ๓๘ ๓๓.๙๓ ๓๒ ๒๘.๕๗
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๒๘ ๑๐ - - ๒๘ ๔ - -
กาํกบัดูแล
Coaching
(เฉพาะ จ.อ.) ๔๐ คน

๘ ๒๐.๐ - - ๓๒ ๘๐.๐
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี - - - - ๑๘ ๑๔ - -
มีความเชียวชาญในการ
ปฏิบติังาน Expert in
Operational Skill
(เฉพาะ จ.อ.) ๔๐ คน

๑๐ ๒๕.๐ - - ๓๐ ๗๕.๐
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี - - - - ๑๘ ๑๒ - -

มีความถกูตอ้งและความ
ละเอียดรอบคอบ Accuracy
and Attention to Details

๔๒ ๓๗.๕๐ ๘ ๗.๑๔ ๖๒ ๕๕.๓๖
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๖ ๒ - - ๔๒ ๒๐ - -
มีส่วนร่วมในการทาํงาน

ร่วมกบัผูอื้น Operation Skill
๕๐ ๔๔.๖๔ ๑๘ ๑๖.๐๗ ๔๔ ๓๙.๒๙
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๑๖ ๒ - - ๓๔ ๑๐ - -
ทกัษะในการปฏิบติังาน
Operational Skill
(เฉพาะ จ.ต.-จ.ท.) ๗๒ คน

๑๔ ๑๙.๔๔ - - ๕๘ ๘๐.๕๖
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี - - - - ๔๒ ๑๖ - -
ทกัษะการใชภ้าษา
Language Skill

๔๒ ๓๗.๕๐ ๖๐ ๕๓.๕๗ ๑๐ ๘.๙๓
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๕๖ ๔ - - ๑๐ - - -
ภาวะผูน้าํ
Leadership

๕๐ ๔๔.๖๔ ๑๒ ๑๐.๗๑ ๕๐ ๔๔.๖๔
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๑๐ - ๒ - ๓๖ ๑๔ - -

จากตาราง พบวา่ จ่าอากาศเอก มีค่าคะแนนประเมินทีสูงกว่าเกณฑ์มาตรฐานในดา้น
การกาํกบัดูแล ร้อยละ ๘๐ และการมีความเชียวชาญในการปฏิบติังาน ร้อยละ ๗๕ ส่วนยศจ่าอากาศตรี
ถึงจ่าอากาศโท มีค่าคะแนนประเมินทีสูงกวา่เกณฑม์าตรฐานในดา้นทกัษะในการปฏิบติังาน ร้อยละ



-๑๑๐-

๘๐.๕๖ ส่วนภาพรวมของยศจ่าอากาศตรีถึงจ่าอากาศเอก มีสมรรถนะดา้นทกัษะการติดต่อสือสาร
การมีส่วนร่วมในการทาํงานร่วมกับผูอื้น และภาวะผูน้ํา จะมีค่าคะแนนประเมินทีผ่านเกณฑ์
มาตรฐานสูงกวา่เมือเทียบกบัการตาํกวา่เกณฑห์รือสูงกวา่เกณฑ์

ผลการประเมินกาํลงัพลกลุ่มนําร่องในกรมสือสารทหารอากาศ (สอ.ทอ.)
กาํลงัพลจาํนวน ๒๕๔ คน แบ่งเป็นนายทหารสัญญาบตัร ๘๗ คน นายทหารประทวน

๑๖๗ คน

ตารางที ๔-๑๕ ผลประเมินสมรรถนะนายทหารสัญญาบัตร (สอ.ทอ.) R “ความพร้อมปฏิบัติภารกจิ”

สัญญาบัตร ผ่านเกณฑ์ ตํากว่าเกณฑ์ สูงกว่าเกณฑ์
จาํนวนทงัหมด

(คน)
จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

๘๗ ๕๐ ๕๗.๔๗ ๒๒ ๒๕.๒๙ ๑๕ ๑๗.๒๔
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๑๙ ๒ - ๑ ๑๕ - - -
แยกนายทหารสัญญาบตัรตามระดบัชนัยศ

ผา่นเกณฑ์ ตาํกวา่เกณฑ์ เกินเกณฑ์
ชนัยศ จาํนวน

(คน)
จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

น.อ. ๖ ๔ ๖๖.๖๗ ๒ ๓๓.๓๓ - -
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๑ ๑ - - - - - -
น.ต.-น.ท. ๓๒ ๒๒ ๖๘.๗๕ ๑๐ ๓๑.๒๕ - -

ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔
ค่าความถี (Frequency) ๙ - - ๑ - - - -

ร.ต.-ร.อ. ๔๙ ๒๔ ๔๘.๙๘ ๑๐ ๒๐.๔๑ ๑๕ ๓๐.๖๑
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๙ ๑ - - ๑๕ - - -

จากตาราง พบว่า ผลการประเมินสมรรถนะดา้นความพร้อมปฏิบติัภารกิจของกลุ่ม
ตวัอย่างทีเป็นกาํลงัพลชันสัญญาบตัรของ สอ.ทอ. โดยส่วนใหญ่ผา่นเกณฑ์ประเมินคิดเป็นร้อยละ
๕๗.๔๗ รองลงมาจะ ตาํกว่าเกณฑ์ประเมินคิดเป็นร้อยละ ๒๕.๒๙ โดยมีความถีของคะแนน



-๑๑๑-

ช่องว่างอยู่ในระดับ - ๑ และส่วนทีน้อยทีสุดจะเป็นส่วนสูงกว่าเกณฑ์ประเมินคิดเป็นร้อยละ
๑๗.๒๔ โดยมีความถีของคะแนนช่องว่างอยู่ในระดบั + ๑ และเมือแยกแต่ละชันยศ พบว่าชันยศ
ร.ต.-ร.อ. มีคะแนนช่องว่างทีสูงกว่าเกณฑ์ประเมินในระดบัชันยศของตนกว่าร้อยละ ๓๐.๖๑ ซึง
มากกว่าคะแนนช่องว่างในส่วนทีตาํกว่าเกณฑ์ประเมิน ร้อยละ ๒๐.๔๑ โดยคะแนนช่องวา่งอยูใ่น
ระดบั – ๔ จาํเป็นตอ้งไดรั้บการพฒันาเร่งด่วนอยูใ่นชันยศ น.ต.-น.ท.

ตารางที ๔-๑๖ ผลประเมินสมรรถนะนายทหารประทวน (สอ.ทอ.) R “ความพร้อมปฏิบัติภารกจิ”

ประทวน ผ่านเกณฑ์ ตํากว่าเกณฑ์ สูงกว่าเกณฑ์
จาํนวนทงัหมด

(คน)
จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

๑๖๗ ๕๓ ๓๑.๗๔ ๖๑ ๓๖.๕๓ ๕๓ ๓๑.๗๔
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๕๙ ๑ ๑ - ๕๓ - - -
แยกนายทหารประทวนตามระดบัชนัยศ

ผา่นเกณฑ์ ตาํกวา่เกณฑ์ เกินเกณฑ์
ชนัยศ จาํนวน

(คน)
จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

พ.อ.ต.-พ.อ.อ.(พ) ๑๐๕ ๓๒ ๓๐.๔๘ ๒๘ ๒๖.๖๗ ๔๕ ๔๒.๘๖
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๒๗ ๑ - - ๔๕ - - -
จ.ต.-จ.อ. ๖๒ ๒๑ ๓๓.๘๗ ๓๓ ๕๓.๒๓ ๘ ๑๒.๙๐

ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔
ค่าความถี (Frequency) ๓๒ - ๑ - ๘ - - -

จากตาราง พบว่า นายทหารประทวน มีสมรรถนะความพร้อมปฏิบติัภารกิจ ทีผ่านเกณฑ์
ประเมินตามเกณฑ์มาตรฐานและสูงกว่าเกณฑ์มาตรฐานในระดบัที เท่าๆ กนั คือ ร้อยละ ๓๑.๗๔
และมีค่าคะแนนประเมินตาํกว่าเกณฑ์มาตรฐาน สูงทีสุดอยู่ทีร้อยละ ๓๖.๕๓ โดยส่วนใหญ่อยู่ใน
ชนัยศจ่าอากาศตรีถึงจ่าอากาศเอก ทีมีค่าคะแนนประเมินตาํกว่าเกณฑ์มาตรฐานสูงทีสุดในกลุ่ม
ระดบัเดียวกนั คือ ร้อยละ ๕๓.๒๓ โดยมีคะแนนช่องวา่ง – ๑ จาํนวน ๓๒ คน จาก ๓๓ คน คิดเป็น
ร้อยละ ๙๖.๙๗ และ – ๓ จาํนวน ๑ คน จาก ๓๓ คน คิดเป็นร้อยละ ๓.๐๓ ซึงตรงกนัขา้มกบัยศ



-๑๑๒-

พนัจ่าอากาศตรีถึงพนัจ่าอากาศเอกพิเศษทีมีค่าคะแนนประเมินสูงกวา่เกณฑ์มาตรฐานในกลุ่มระดบั
เดียวกนั คือ ร้อยละ ๔๒.๘๖ โดยมีคะแนนช่องวา่ง + ๑ จาํนวน ๔๕ คน คิดเป็นร้อยละ ๑๐๐

ตารางที ๔-๑๗ ผลประเมินสมรรถนะนายทหารสัญญาบัตร (สอ.ทอ.) T “ทาํงานเป็นหนึงเดียว”

สัญญาบัตร ผ่านเกณฑ์ ตํากว่าเกณฑ์ สูงกว่าเกณฑ์
จาํนวนทงัหมด

(คน)
จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

๘๗ ๓๐ ๓๔.๔๘ ๕๗ ๖๕.๕๒ - -
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๔๔ ๑๒ ๑ - - - - -
แยกนายทหารสัญญาบตัรตามระดบัชนัยศ

ผา่นเกณฑ์ ตาํกวา่เกณฑ์ สูงกวา่เกณฑ์
ชนัยศ จาํนวน

(คน)
จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

น.อ. ๖ ๔ ๖๖.๖๗ ๒ ๓๓.๓๓ - -
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๑ ๑ - - - - - -
น.ต.-น.ท. ๓๒ ๑๗ ๕๓.๑๒ ๑๕ ๔๖.๘๘ - -

ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔
ค่าความถี (Frequency) ๑๕ - - - - - - -

ร.ต.-ร.อ. ๔๙ ๙ ๑๘.๓๗ ๔๐ ๘๑.๖๓ - -
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๒๘ ๑๑ ๑ - - - - -

จากตาราง พบว่า นายทหารสัญญาบตัร มีสมรรถนะการทาํงานเป็นหนึงเดียวทีผ่านเกณฑ์
ประเมินตาํกวา่มาตรฐาน อยูที่ร้อยละ ๖๕.๕๒ โดยมีคะแนนช่องวา่ง - ๑ จาํนวน ๔๔ คน จาก ๕๗ คน
คิดเป็นร้อยละ ๗๗.๑๙ คะแนนช่องวา่ง - ๒ จาํนวน ๑๒ คน จาก ๕๗ คน คิดเป็นร้อยละ ๒๑.๐๕
และ คะแนนช่องว่าง - ๓ จาํนวน ๑ คน จาก ๕๗ คิดเป็นร้อยละ ๑.๗๕ โดยยศนาวาอากาศเอก
ยศนาวาอากาศตรีถึงนาวาอากาศโท ทีมีค่าคะแนนประเมินตามเกณฑ์มาตรฐานในระดบัสูง ร้อยละ
๖๖.๖๗ และ ร้อยละ ๕๓.๑๒ ตามลาํดบั  ส่วนยศเรืออากาศตรีถึงเรืออากาศเอก มีค่าคะแนนประเมิน



-๑๑๓-

ตาํกวา่เกณฑม์าตรฐาน สูงถึงร้อยละ ๘๑.๖๓ โดยมีคะแนนช่องวา่ง - ๑ จาํนวน ๒๘ คน จาก ๔๐ คน
คิดเป็นร้อยละ ๗๐ คะแนนช่องวา่ง - ๒ จาํนวน ๑๑ คน จาก ๔๐ คน คิดเป็นร้อยละ ๒๗.๕๐ และ
คะแนนช่องวา่ง - ๓ จาํนวน ๑ คน จาก ๔๐ คน คิดเป็นร้อยละ ๒.๕๐

ตารางที ๔-๑๘ ผลประเมินสมรรถนะนายทหารประทวน (สอ.ทอ.) T “ทาํงานเป็นหนึงเดียว”

ประทวน ผ่านเกณฑ์ ตํากว่าเกณฑ์ สูงกว่าเกณฑ์
จาํนวนทงัหมด

(คน)
จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

๑๖๗ ๗๔ ๔๔.๓๑ ๓๒ ๑๙.๑๖ ๖๑ ๓๖.๕๓
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๓๐ ๒ - - ๕๗ ๔ - -
แยกนายทหารประทวนตามระดบัชนัยศ

ผา่นเกณฑ์ ตาํกวา่เกณฑ์ สูงกวา่เกณฑ์
ชนัยศ จาํนวน

(คน)
จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

พ.อ.ต.-พ.อ.อ.(พ) ๑๐๕ ๓๕ ๓๓.๓๓ ๓๑ ๒๙.๕๒ ๓๙ ๓๗.๑๔
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๓๐ ๑ - - ๓๙ - - -
จ.ต.-จ.อ. ๖๒ ๓๙ ๖๒.๙๐ ๑ ๑.๖๑ ๒๒ ๓๕.๔๘

ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔
ค่าความถี (Frequency) - ๑ - - ๑๘ ๔ - -

จากตาราง พบวา่ นายทหารประทวน มีสมรรถนะการทาํงานเป็นหนึงเดียว ทีผา่นเกณฑ์
ประเมินตามมาตรฐาน อยูที่ร้อยละ ๔๔.๓๑ และค่าคะแนนประเมินทีสูงกวา่เกณฑม์าตรฐาน ร้อยละ
๓๖.๕๓ ซึงจะมีคะแนนช่องวา่ง + ๑ จาํนวน ๕๗ คน จาก ๖๑ คน คิดเป็นร้อยละ ๙๓.๔๔ และ คะแนน
ช่องวา่ง + ๒ จาํนวน ๔ คน จาก ๖๑ คน คิดเป็นร้อยละ ๖.๕๖ โดยชนัยศพนัจ่าอากาศตรีถึงพนัจ่า
อากาศเอกพิเศษ มีคะแนนประเมินทีสูงกว่าเกณฑ์มาตรฐาน ร้อยละ ๓๗.๑๔ ส่วนยศจ่าอากาศตรี
ถึงจ่าอากาศเอก มีคะแนนประเมินตามเกณฑม์าตรฐานสูงทีสุด คือ ร้อยละ ๖๒.๙๐



-๑๑๔-

ตารางที ๔-๑๙ ผลประเมินสมรรถนะนายทหารสัญญาบัตร (สอ.ทอ.) A “มุ่งผลสัมฤทธิตามเป้าหมาย”

สัญญาบัตร ผ่านเกณฑ์ ตํากว่าเกณฑ์ สูงกว่าเกณฑ์
จาํนวนทงัหมด

(คน)
จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

๘๗ ๒๗ ๓๑.๐๓ ๖๐ ๖๘.๙๗ - -
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๔๔ ๑๒ ๑ - - - - -
แยกนายทหารสัญญาบตัรตามระดบัชนัยศ

ผา่นเกณฑ์ ตาํกวา่เกณฑ์ สูงกวา่เกณฑ์
ชนัยศ จาํนวน

(คน)
จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

น.อ. ๖ - - ๖ ๑๐๐ - -
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๕ ๑ - - - - - -
น.ต.-น.ท. ๓๒ ๑๔ ๔๓.๗๕ ๑๘ ๕๖.๒๕ - -

ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔
ค่าความถี (Frequency) ๑๖ ๒ - - - - - -

ร.ต.-ร.อ. ๔๙ ๑๓ ๒๖.๕๓ ๓๖ ๗๓.๔๗ - -
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๒๕ ๘ ๓ - - - - -

จากตาราง พบว่า นายทหารสัญญาบตัร มีสมรรถนะการมุ่งผลสัมฤทธิตามเป้าหมาย
ในภาพรวมตาํกว่าเกณฑ์ประเมินตามมาตรฐาน สูงถึงร้อยละ ๖๘.๙๗ ซึงมีคะแนนช่องว่าง - ๑
จาํนวน ๔๔ คน จาก ๖๐ คน  คิดเป็นร้อยละ ๗๓.๓๓ คะแนนช่องวา่ง - ๒ จาํนวน ๑๒ คน จาก ๖๐ คน
คิดเป็นร้อยละ ๒๐ และ คะแนนช่องวา่ง - ๓ จาํนวน ๑ คน จาก ๖๐ คน  คิดเป็นร้อยละ ๑.๖๗ และ
ในแต่ละกลุ่มชนัยศ พบวา่ มีค่าคะแนนประเมินทีตาํกวา่เกณฑ์มาตรฐานในระดบัสูงของทุกกลุ่ม ไดแ้ก่
กลุ่มชนัยศนาวาอากาศเอก กลุ่มชนัยศเรืออากาศตรีถึงเรืออากาศเอก และ กลุ่มชันยศนาวาอากาศตรี
ถึงนาวาอากาศโท ร้อยละ ๑๐๐ ร้อยละ ๗๓.๔๗ และ ร้อยละ ๕๖.๒๕ ตามลาํดบัจากมากสุดไปนอ้ยสุด
ซึงควรไดรั้บการพฒันาดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิตามเป้าหมายเพือใหเ้กิดผลเป็นรูปธรรม



-๑๑๕-

ตารางที ๔-๒๐ ผลประเมินสมรรถนะนายทหารประทวน (สอ.ทอ.) A “มุ่งผลสัมฤทธิตามเป้าหมาย”

ประทวน ผ่านเกณฑ์ ตํากว่าเกณฑ์ สูงกว่าเกณฑ์
จาํนวนทงัหมด

(คน)
จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

๑๖๗ ๖๐ ๓๕.๙๓ ๖๔ ๓๘.๓๒ ๔๓ ๒๕.๗๕
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๓๑ ๓๒ ๑ - ๔๓ - - -
แยกนายทหารประทวนตามระดบัชนัยศ

ผา่นเกณฑ์ ตาํกวา่เกณฑ์ สูงกวา่เกณฑ์
ชนัยศ จาํนวน

(คน)
จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

พ.อ.ต.-พ.อ.อ.(พ) ๑๐๕ ๔๓ ๔๐.๙๕ ๒๕ ๒๓.๘๑ ๓๗ ๓๕.๒๔
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๙ ๑๖ - - ๓๗ - - -
จ.ต.-จ.อ. ๖๒ ๑๗ ๒๗.๔๒ ๓๙ ๖๒.๙๐ ๖ ๙.๖๘

ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔
ค่าความถี (Frequency) ๒๒ ๑๖ ๑ - ๖ - - -

จากตาราง พบว่า นายทหารประทวน มีสมรรถนะการมุ่งผลสัมฤทธิ ตามเป้าหมาย
ในภาพรวม ตาํกวา่เกณฑ์ประเมินตามมาตรฐาน ร้อยละ ๓๘.๓๒ ซึงมีคะแนนช่องวา่ง - ๑ จาํนวน
๓๑ คน จาก ๖๔ คน คิดเป็นร้อยละ ๔๘.๔๓ คะแนนช่องว่าง - ๒ จาํนวน ๓๒ คน จาก ๖๔ คน
คิดเป็นร้อยละ ๕๐ และ  คะแนนช่องว่าง - ๓ จาํนวน ๑ คน จาก ๖๔ คน  คิดเป็นร้อยละ ๑.๕๖
ส่วนชนัยศพนัจ่าอากาศตรีถึงพนัจ่าอากาศเอกพิเศษ มีค่าคะแนนประเมินผา่นตามเกณฑ์มาตรฐาน
อยูที่ร้อยละ ๔๐.๙๕ ส่วนยศจ่าอากาศตรีถึงจ่าอากาศเอก มีค่าคะแนนประเมินตาํกวา่เกณฑ์มาตรฐาน
สูงถึงร้อยละ ๖๒.๙๐ โดยมีคะแนนช่องวา่ง - ๑ จาํนวน ๒๒ คน จาก ๓๙ คน คิดเป็นร้อยละ ๕๖.๔๑
คะแนนช่องวา่ง - ๒ จาํนวน ๑๖ คน จาก ๓๙ คน  คิดเป็นร้อยละ ๔๑.๐๓ และ คะแนนช่องวา่ง - ๓
จาํนวน ๑ คน จาก ๓๙ คน  คิดเป็นร้อยละ ๒.๕๖



-๑๑๖-

ตารางที ๔-๒๑ ผลประเมินสมรรถนะนายทหารสัญญาบัตร (สอ.ทอ.) F “สร้างความท้าทายด้วยนวตักรรม”

สัญญาบัตร ผ่านเกณฑ์ ตํากว่าเกณฑ์ สูงกว่าเกณฑ์
จาํนวนทงัหมด

(คน)
จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

๘๗ ๒๙ ๓๓.๓๓ ๕๘ ๖๖.๖๗ - -
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๔๕ ๙ ๔ - - - - -
แยกนายทหารสัญญาบตัรตามระดบัชนัยศ

ผา่นเกณฑ์ ตาํกวา่เกณฑ์ สูงกวา่เกณฑ์
ชนัยศ จาํนวน

(คน)
จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

น.อ. ๖ ๑ ๑๖.๖๗ ๕ ๘๓.๓๓ - -
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๔ ๑ - - - - - -
น.ต.-น.ท. ๓๒ ๑๖ ๕๐.๐ ๑๖ ๕๐.๐๐ - -

ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔
ค่าความถี (Frequency) ๑๔ ๒ - - - - - -

ร.ต.-ร.อ. ๔๙ ๑๒ ๒๔.๔๙ ๓๗ ๗๕.๕๑ - -
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๒๗ ๖ ๔ - - - - -

จากตาราง พบวา่ นายทหารสัญญาบตัร มีสมรรถนะการสร้างความทา้ทายดว้ยนวตักรรม
ในภาพรวม มีค่าคะแนนประเมินตาํกวา่เกณฑ์มาตรฐาน สูงถึงร้อยละ ๖๖.๖๗ ซึงมีคะแนนช่องวา่ง
- ๑ จาํนวน ๔๕ คน จาก ๕๘ คน คิดเป็นร้อยละ ๗๗.๕๙ คะแนนช่องวา่ง - ๒ จาํนวน ๘ คน จาก ๕๗ คน
คิดเป็นร้อยละ ๑๕.๕๒ และ คะแนนช่องวา่ง - ๓ จาํนวน ๕ คน จาก ๕๗ คน  คิดเป็นร้อยละ ๖.๙๐
โดยกลุ่มชนัยศนาวาอากาศเอก และ กลุ่มชันยศเรืออากาศตรีถึงเรืออากาศเอก มีค่าคะแนนประเมิน
ตาํกวา่เกณฑม์าตรฐาน ร้อยละ ๘๓.๓๓ และ ร้อยละ ๗๕.๕๑ ตามลาํดบั ส่วนกลุ่มชนัยศนาวาอากาศตรี
ถึงนาวาอากาศโท มีค่าคะแนนประเมินผา่นเกณฑ์ตามมาตรฐานเท่ากบัค่าคะแนนประเมินทีตาํกว่า
เกณฑม์าตรฐาน คือ ร้อยละ ๕๐.๐๐



-๑๑๗-

ตารางที ๔-๒๒ ผลประเมินสมรรถนะนายทหารประทวน (สอ.ทอ.) F “สร้างความท้าทายด้วยนวตักรรม”

ประทวน ผ่านเกณฑ์ ตํากว่าเกณฑ์ สูงกว่าเกณฑ์
จาํนวนทงัหมด

(คน)
จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

๑๖๗ ๖๘ ๔๐.๗๒ ๖๕ ๓๘.๙๒ ๓๔ ๒๐.๓๖
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๓๙ ๒๐ ๖ - ๓๐ ๔ - -
แยกนายทหารประทวนตามระดบัชนัยศ

ผา่นเกณฑ์ ตาํกวา่เกณฑ์ สูงกวา่เกณฑ์
ชนัยศ จาํนวน

(คน)
จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

พ.อ.ต.-พ.อ.อ.(พ) ๑๐๕ ๓๑ ๒๙.๕๒ ๕๙ ๕๖.๑๙ ๑๕ ๑๔.๒๙
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๓๔ ๑๙ ๖ - ๑๕ - - -
จ.ต.-จ.อ. ๖๒ ๓๗ ๕๙.๖๘ ๖ ๙.๖๘ ๑๙ ๓๐.๖๕

ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔
ค่าความถี (Frequency) ๕ ๑ - - ๑๕ ๔ - -

จากตาราง พบวา่ นายทหารประทวน มีสมรรถนะการสร้างความทา้ทายดว้ยนวตักรรม
ทีมีค่าคะแนนประเมินผา่นเกณฑม์าตรฐาน ร้อยละ ๔๐.๗๒ รองลงมาเป็นค่าคะแนนประเมินทีตาํกวา่
เกณฑม์าตรฐาน อยูที่ร้อยละ ๓๘.๙๒ ซึงมีคะแนนช่องวา่ง - ๑ จาํนวน ๓๙ คน จาก ๖๕ คน คิดเป็น
ร้อยละ ๖๐ คะแนนช่องวา่ง - ๒ จาํนวน ๒๐ คน จาก ๖๕ คน  คิดเป็นร้อยละ ๓๐.๗๗ และ คะแนน
ช่องว่าง - ๓ จาํนวน ๖ คน จาก ๖๕ คน  คิดเป็นร้อยละ ๙.๒๓ โดยกลุ่มชนัยศพนัจ่าอากาศตรีถึง
พนัจ่าอากาศเอกพิเศษ มีค่าคะแนนประเมินตํากวา่เกณฑ์มาตรฐาน ร้อยละ ๕๖.๑๙ ส่วนกลุ่มชนัยศ
จ่าอากาศตรีถึงจ่าอากาศเอก มีค่าคะแนนประเมินผา่นเกณฑม์าตรฐาน ร้อยละ ๕๙.๖๘



-๑๑๘-

ตารางที ๔-๒๓ ผลประเมินสมรรถนะด้านการบริหารจัดการ (สอ.ทอ.)  น.อ.

ชันยศ น.อ.
จํานวน ๖ คน

ผ่านเกณฑ์ ตํากว่าเกณฑ์ สูงกว่าเกณฑ์
จํานวน ร้อยละ จํานวน ร้อยละ จํานวน ร้อยละ

มีวสิัยทศัน์
Visioning

๒ ๓๓.๓๓ ๔ ๖๖.๖๗ - -
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๓ - ๑ - - - - -
ตดัสินใจและแกไ้ขปัญหา
Decision Making &
Problem Solving

๒ ๓๓.๓๓ ๔ ๖๖.๖๗ - -
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๓ ๑ - - - - - -
ทกัษะการเจรจาต่อรอง
Negotiation Skill

๑ ๑๖.๖๗ ๕ ๘๓.๓๓ - -
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๔ ๑ - - - - - -
ทกัษะการบริหารเชิง
ยทุธศาสตร์
Strategic Managerial Skill

๑ ๑๖.๖๗ ๕ ๘๓.๓๓ - -
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๑ ๓ ๑ - - - - -
ทกัษะการใชภ้าษา
Language Skill

- - ๖ ๑๐๐ - -
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๒ ๒ ๒ - - - - -
ภาวะผูน้าํ
Leadership

๓ ๕๐.๐ ๓ ๕๐.๐ - -
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๑ ๑ ๑ - - - - -

จากตาราง พบว่า สมรรถนะด้านการบริหารจดัการของยศนาวาอากาศเอก ได้แก่
มีวสิัยทศัน์ การตดัสินใจและแกไ้ขปัญหา ทกัษะการเจรจาต่อรอง ทกัษะการบริหารเชิงยุทธศาสตร์
และ ทกัษะการใช้ภาษา  มีค่าคะแนนประเมินตํากวา่เกณฑ์ตามมาตรฐาน โดยเฉพาะทกัษะการใช้
ภาษา มีค่าคะแนนประเมินทีตาํกว่าเกณฑ์ประเมิน สูงถึงร้อยละ ๑๐๐ ส่วนภาวะผูน้าํ มีค่าคะแนน
ประเมินผา่นเกณฑม์าตรฐานเท่ากบัค่าคะแนนประเมินทีตาํกวา่เกณฑม์าตรฐาน คือ ร้อยละ ๕๐



-๑๑๙-

ตารางที ๔-๒๔ ผลประเมินสมรรถนะด้านการบริหารจัดการ (สอ.ทอ.)  น.ต.-น.ท.

ชันยศ น.ต.-น.ท.
จํานวน ๓๒ คน

ผ่านเกณฑ์ ตํากว่าเกณฑ์ สูงกว่าเกณฑ์
จํานวน ร้อยละ จํานวน ร้อยละ จํานวน ร้อยละ

มีวสิัยทศัน์
Visioning

๑๐ ๓๑.๒๕ ๒ ๖.๒๕ ๒๐ ๖๒.๕๐
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๑ ๑ - - ๑๕ ๕ - -
ตดัสินใจและแกไ้ขปัญหา
Decision Making &
Problem Solving

๑๐ ๓๑.๒๕ ๒ ๖.๒๕ ๒๐ ๖๒.๕๐
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๑ ๑ - - ๑๓ ๗ - -
วางแผนเชิงยทุธศาสตร์
Strategic Planning

๑๖ ๕๐.๐ ๑๑ ๓๔.๓๘ ๕ ๑๕.๖๓
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๑๐ ๑ - - ๕ - - -
ทกัษะเชิงวเิคราะห์และ
ติดตามงาน Analytical
and Follow-up Skill

๑๔ ๔๓.๗๕ ๑๒ ๓๗.๕๐ ๖ ๑๘.๗๕
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๑๑ - ๑ - ๖ - - -
ทกัษะการติดต่อสือสาร
Communication Skill

๑๙ ๕๙.๓๘ ๑๓ ๔๐.๖๓ - -
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๑๑ ๑ ๑ - - - - -
ทกัษะการใชภ้าษา
Language Skill

๙ ๒๘.๑๓ ๑๐ ๓๑.๒๕ ๑๓ ๔๐.๖๓
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๘ ๒ - - ๑๒ ๒ - -
ภาวะผูน้าํ
Leadership

๗ ๒๑.๘๘ ๔ ๑๒.๕๐ ๒๑ ๖๕.๖๓
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๔ - - - ๑๓ ๘ - -

จากตาราง พบวา่ สมรรถนะดา้นการบริหารจดัการของยศนาวาอากาศตรีถึงนาวาอากาศโท
ทีมีค่าคะแนนประเมินทีสูงกว่าเกณฑ์มาตรฐาน ร้อยละ ๖๒.๕๐ ร้อยละ ๖๒.๕๐ ร้อยละ ๖๕.๖๓
และ ร้อยละ๔๐.๖๓ไดแ้ก่ มีวสิัยทศัน์ การตดัสินใจและแกไ้ขปัญหา ภาวะผูน้าํ และ ทกัษะการใชภ้าษา
ตามลาํดบั ส่วนทกัษะการติดต่อสือสาร การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ และ ทกัษะเชิงวิเคราะห์และ



-๑๒๐-

ติดตามงาน มีค่าคะแนนประเมินผา่นเกณฑ์มาตรฐาน ร้อยละ ๕๙.๓๘ ร้อยละ ๕๐ และ ร้อยละ ๔๓.๗๕
ตามลาํดบั

ตารางที ๔-๒๕ ผลประเมินสมรรถนะด้านการบริหารจัดการ (สอ.ทอ.)  ร.ต.-ร.อ.

ชันยศ ร.ต.-ร.อ.
จํานวน ๔๙ คน

ผ่านเกณฑ์ ตํากว่าเกณฑ์ สูงกว่าเกณฑ์
จาํนวน ร้อยละ จาํนวน ร้อยละ จาํนวน ร้อยละ

วางแผนเชิงยทุธศาสตร์
Strategic Planning
(เฉพาะ ร.อ.) ๑๘ คน

๒ ๑๑.๑๑ - - ๑๖ ๘๘.๘๙
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี - - - - ๑๓ ๓ - -
ทกัษะเชิงวิเคราะห์และ
ติดตามงาน Analytical and
Follow-up Skill

๑๔ ๒๘.๕๗ ๔ ๘.๑๖ ๓๑ ๖๓.๒๗
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๔ - - - ๒๔ ๗ - -
ทกัษะการติดต่อสือสาร
Communication Skill

๒๙ ๕๙.๑๘ ๑๐ ๒๐.๔๑ ๑๐ ๒๐.๔๑
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๖ ๔ - - ๑๐ - - -
กาํกบัดูแล
Coaching
(เฉพาะ ร.ท.-ร.อ.) ๒๔ คน

๖ ๒๕.๐ ๑๖ ๖๖.๖๗ ๒ ๘.๓๓
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๑๓ ๓ - - ๒ - - -
มีความเชียวชาญในการ
ปฏิบติังาน Expert in
Operational Skill
(เฉพาะ ร.อ.) ๑๘ คน

๔ ๒๒.๒๒ ๑๔ ๗๗.๗๘ - -
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๑๒ ๒ - - - - - -

มีความถกูตอ้งและความ
ละเอียดรอบคอบ Accuracy
and Attention to Details
(เฉพาะ ร.ต.-ร.ท.)

๓ ๙.๖๘ ๒๘ ๙๐.๓๒ - -
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๒๔ ๒ ๒ - - - - -

มีส่วนร่วมในการทาํงาน
ร่วมกบัผูอื้น Operation Skill
(เฉพาะ ร.ต.)

๕ ๒๐.๐ ๒๐ ๘๐.๐ - -
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๑๗ ๓ - - - - - -



-๑๒๑-

ตารางที ๔-๒๕ ผลประเมินสมรรถนะด้านการบริหารจัดการ (สอ.ทอ.)  ร.ต.-ร.อ. (ต่อ)

ชันยศ ร.ต.-ร.อ.
จํานวน ๔๙ คน

ผ่านเกณฑ์ ตํากว่าเกณฑ์ สูงกว่าเกณฑ์
จาํนวน ร้อยละ จาํนวน ร้อยละ จาํนวน ร้อยละ

ทกัษะในการปฏิบติังาน
Operational Skill
(เฉพาะ ร.ต.-ร.ท.)

๓๙ ๖๑.๒๙ ๘ ๒๕.๘๑ ๔ ๑๒.๙๐
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๗ ๑ - - ๔ - - -
ทกัษะการใชภ้าษา
Language Skill

๙ ๑๘.๓๗ ๔ ๘.๑๖ ๓๖ ๗๓.๔๗
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๓ ๑ - - ๒๙ ๗ - -
ภาวะผูน้าํ
Leadership

๑๐ ๒๐.๔๑ ๓ ๖.๑๒ ๓๖ ๗๓.๔๗
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๓ - - - ๓๐ ๖ - -

จากตารางขา้งตน้ พบวา่ สมรรถนะดา้นการบริหารจดัการของยศเรืออากาศเอก ในดา้น
การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ มีค่าคะแนนประเมินทีสูงกว่าเกณฑ์มาตรฐาน ร้อยละ ๘๘.๘๙ แต่มี
คะแนนประเมินในดา้นมีความเชียวชาญในการปฏิบติังาน ตาํกวา่เกณฑ์มาตรฐาน ร้อยละ ๗๗.๗๘
ส่วนยศเรืออากาศโทถึงเรืออากาศเอก มีคะแนนประเมินในดา้นการกาํกบัดูแล ตาํกวา่เกณฑ์มาตรฐาน
ร้อยละ ๖๖.๖๗ ส่วนยศเรืออากาศตรีถึงเรืออากาศโท มีค่าคะแนนประเมินในดา้นทกัษะในการปฏิบติังาน
ตามเกณฑม์าตรฐาน ร้อยละ ๖๑.๒๙ แต่มีคะแนนประเมินทีตาํกวา่เกณฑ์มาตรฐานในดา้นมีความถูกตอ้ง
และความละเอียดรอบคอบ สูงถึงร้อยละ ๙๐.๓๒ ส่วนยศเรืออากาศตรี มีคะแนนประเมินตํากว่า
เกณฑ์มาตรฐานในดา้นการมีส่วนร่วมในการทาํงานร่วมกบัผูอื้น ร้อยละ ๘๐ ส่วนภาพรวมของยศ
เรืออากาศตรีถึงเรืออากาศเอก ทีมีคะแนนประเมินตาํกวา่เกณฑ์มาตรฐาน ในดา้นภาวะผูน้าํ ทกัษะ
การใชภ้าษา และ ทกัษะการวิเคราะห์และติดตามงาน ร้อยละ ๗๓.๔๗ ร้อยละ ๗๓.๔๗ และ ร้อยละ
๖๓.๒๗ ตามลาํดบั มีเพียงทกัษะการติดต่อสือสาร ทีมีค่าคะแนนประเมินผ่านเกณฑ์ประเมินตาม
มาตรฐาน ทีร้อยละ ๕๙.๑๘



-๑๒๒-

ตารางที ๔-๒๖ ผลประเมินสมรรถนะด้านการบริหารจัดการ (สอ.ทอ.)  พ.อ.ต.-พ.อ.อ.(พ)

ชันยศ พ.อ.ต.-พ.อ.อ.(พ)
จํานวน ๑๐๕ คน

ผ่านเกณฑ์ ตํากว่าเกณฑ์ สูงกว่าเกณฑ์
จาํนวน ร้อยละ จาํนวน ร้อยละ จาํนวน ร้อยละ

ทกัษะการติดต่อสือสาร
Communication Skill

๕๑ ๔๘.๕๗ ๓๑ ๒๙.๕๒ ๒๓ ๒๑.๙๐
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๒๐ ๑๑ - - ๒๓ - - -
กาํกบัดูแล
Coaching

๒๕ ๒๓.๘๑ ๔๓ ๔๐.๙๕ ๓๗ ๓๕.๒๓
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๒๙ ๑๔ - - ๓๗ - - -
มีความเชียวชาญในการ
ปฏิบติังาน Expert in
Operational Skill
(เฉพาะ พ.อ.อ.-พ.อ.อ.(พ))

๓๙ ๓๗.๑๔ ๙ ๘.๕๗ ๕๗ ๕๔.๒๙
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๙ - - - ๔๐ ๑๗ - -

มีความถกูตอ้งและความ
ละเอียดรอบคอบ Accuracy
and Attention to Details

๕๐ ๔๗.๖๒ ๓๘ ๓๖.๑๙ ๑๗ ๑๖.๑๙
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๓๔ ๔ - - ๑๗ - - -
มีส่วนร่วมในการทาํงาน

ร่วมกบัผูอื้น Operation Skill
๓๘ ๓๖.๑๙ ๖๗ ๖๓.๘๑ - -
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๕๓ ๑๓ ๑ - - - - -
ทกัษะในการปฏิบติังาน
Operational Skill
(เฉพาะ พ.อ.ต.-พ.อ.ท.)

๑ ๑๐๐ - - - -
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี - - - - - - - -
ทกัษะการใชภ้าษา
Language Skill

๑๗ ๑๖.๑๙ ๔๒ ๔๐.๐ ๔๖ ๔๓.๘๑
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๒๔ ๑๘ - - ๒๘ ๑๘ - -
ภาวะผูน้าํ
Leadership

๓๑ ๒๙.๕๒ ๕ ๔.๗๖ ๖๙ ๖๕.๗๑
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๕ - - - ๔๒ ๒๗ - -

จากตาราง พบว่า ชันยศพนัจ่าอากาศเอกถึงพนัจ่าอากาศเอกพิเศษ มีค่าคะแนนประเมิน
สมรรถนะในดา้นทกัษะความเชียวชาญในการปฏิบติังาน สูงกว่าเกณฑ์มาตรฐาน ร้อยละ ๕๔.๒๙ ส่วน



-๑๒๓-

ภาพรวมของยศพันจ่าอากาศตรีถึงพันจ่าอากาศเอกพิเศษ มีค่าคะแนนประเมินในด้าน การ
ติดต่อสือสาร และ ความถูกตอ้งและความละเอียดรอบคอบ ผ่านเกณฑ์ตามมาตรฐาน ร้อยละ ๔๘.๕๗
และ ร้อยละ ๔๗.๖๒ ตามลาํดับ ส่วนค่าคะแนนประเมินทีสูงกว่าเกณฑ์ตามมาตรฐาน จะเป็น
สมรรถนะในดา้นภาวะผูน้าํ และ ทกัษะการใช้ภาษา ซึงมีค่าคะแนนทีร้อยละ ๖๕.๗๑ และ ร้อยละ
๔๓.๘๑ ตามลาํดบั โดยชนัยศพนัจ่าอากาศตรีถึงพนัจ่าอากาศโท มีค่าคะแนนประเมินในดา้นทกัษะ
ในการปฏิบติังาน ผา่นเกณฑป์ระเมินตามมาตรฐาน สูงถึงร้อยละ ๑๐๐

ตารางที ๔-๒๗ ผลประเมินสมรรถนะด้านการบริหารจัดการ (สอ.ทอ.)  จ.ต.-จ.อ.

ชันยศ จ.ต.-จ.อ.
จํานวน ๖๒ คน

ผ่านเกณฑ์ ตํากว่าเกณฑ์ สูงกว่าเกณฑ์
จาํนวน ร้อยละ จาํนวน ร้อยละ จาํนวน ร้อยละ

ทกัษะการติดต่อสือสาร
Communication Skill

๒๐ ๓๒.๒๖ ๓๗ ๕๙.๖๘ ๕ ๘.๐๖
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๓๐ ๗ - - ๕ - - -
กาํกบัดูแล
Coaching
(เฉพาะ จ.อ.)

๕๒ ๘๓.๘๗ ๖ ๙.๖๘ ๔ ๖.๔๕
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๖ - - - ๒ ๒ - -
มีความเชียวชาญในการ
ปฏิบติังาน Expert in
Operational Skill
(เฉพาะ จ.อ.)

๕๖ ๙๐.๓๒ - - ๖ ๙.๖๘
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี - - - - ๓ ๓ - -

มีความถกูตอ้งและความ
ละเอียดรอบคอบ Accuracy
and Attention to Details

๔๐ ๖๔.๕๒ ๑๐ ๑๖.๑๓ ๑๒ ๑๙.๓๕
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๘ ๒ - - ๑๐ ๒ - -
มีส่วนร่วมในการทาํงาน

ร่วมกบัผูอื้น Operation Skill
๒๔ ๓๘.๗๑ ๓๐ ๔๘.๓๙ ๘ ๑๒.๙๐

คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔
ความถี ๒๙ ๑ - - ๗ ๑ - -

ทกัษะในการปฏิบติังาน
Operational Skill
(เฉพาะ จ.ต.-จ.ท.) ๓๗ คน

๒๐ ๕๔.๐๕ - - ๑๗ ๔๕.๙๕
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี - - - - ๑๕ ๒ - -



-๑๒๔-

ตารางที ๔-๒๗ ผลประเมินสมรรถนะด้านการบริหารจัดการ (สอ.ทอ.)  จ.ต.-จ.อ. (ต่อ)

ชันยศ จ.ต.-จ.อ.
จํานวน ๖๒ คน

ผ่านเกณฑ์ ตํากว่าเกณฑ์ สูงกว่าเกณฑ์
จาํนวน ร้อยละ จาํนวน ร้อยละ จาํนวน ร้อยละ

ทกัษะการใชภ้าษา
Language Skill

๒๔ ๓๘.๗๑ ๓๓ ๕๓.๒๓ ๕ ๘.๐๖
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๑๖ ๑๗ - - ๕ - - -
ภาวะผูน้าํ
Leadership

๔๔ ๗๐.๙๗ ๖ ๙.๖๘ ๑๒ ๑๙.๓๕
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๕ ๑ - - ๘ ๔ - -

จากตาราง พบวา่ จ่าอากาศเอก มีค่าคะแนนประเมินทีสูงกว่าเกณฑ์มาตรฐานในดา้น
การมีความเชียวชาญในการปฏิบติังาน และการกาํกบัดูแล ร้อยละ ๗๖ ร้อยละ ๖๐ ส่วนยศจ่าอากาศตรี
ถึงจ่าอากาศโท มีค่าคะแนนประเมินผ่านเกณฑ์มาตรฐานในดา้นทักษะในการปฏิบติังาน ร้อยละ
๕๔.๐๕ ส่วนยศจ่าอากาศตรีถึงจ่าอากาศเอก ทีมีค่าคะแนนประเมินตาํกวา่เกณฑ์มาตรฐาน ร้อยละ
๕๙.๖๘ ร้อยละ ๕๓.๒๓ และร้อยละ๔๘.๓๙ ไดแ้ก่ ทกัษะการติดต่อสือสาร ทกัษะการใช้ภาษาและ
การมีส่วนร่วมในการทาํงานร่วมกบัผูอื้น ตามลาํดบั



-๑๒๕-

ผลการประเมินกาํลงัพลกลุ่มนําร่องในกรมกาํลงัพลทหารอากาศ (กพ.ทอ.)
กาํลงัพลจาํนวน ๘๗ คน แบ่งเป็นนายทหารสัญญาบตัร ๓๙ คน นายทหารประทวน

๔๘ คน

ตารางที ๔-๒๘ ผลประเมินสมรรถนะนายทหารสัญญาบัตร (กพ.ทอ.) R “ความพร้อมปฏิบัติภารกจิ”

สัญญาบัตร ผ่านเกณฑ์ ตํากว่าเกณฑ์ สูงกว่าเกณฑ์
จาํนวนทงัหมด

(คน)
จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็นร้อย
ละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็นร้อย
ละ

๓๙ ๑๗ ๔๓.๕๙ ๗ ๑๗.๙๕ ๑๕ ๓๘.๔๖
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๕ ๑ - ๑ ๑๕ - - -
แยกนายทหารสญัญาบตัรตามระดบัชนัยศ
ผา่นเกณฑ์ ตาํกวา่เกณฑ์ เกินเกณฑ์

ชนัยศ จาํนวน
(คน)

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน (คน) คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

น.อ. ๓ ๑ ๓๓.๓๓ ๒ ๖๖.๖๗ - -
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๒ - - - - - - -
น.ต.-น.ท. ๑๕ ๑๐ ๖๖.๖๗ ๕ ๓๓.๓๓ - -

ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔
ค่าความถี (Frequency) ๓ ๑ - ๑ - - - -

ร.ต.-ร.อ. ๒๑ ๖ ๒๘.๕๗ - - ๑๕ ๗๑.๔๓
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) - - - - ๑๕ - - -

จากตาราง พบวา่ นายทหารสัญญาบตัร มีสมรรถนะความพร้อมปฏิบติัภารกิจ ผา่นเกณฑ์
ประเมินตามมาตรฐาน อยูที่ร้อยละ ๔๓.๕๙ โดยสูงสุดอยูที่ระดบัชนัยศนาวาอากาศตรีถึงนาวาอากาศโท
คือ ร้อยละ ๖๖.๖๗ สําหรับชนัยศเรืออากาศตรีถึงเรืออากาศเอกมีค่าคะแนนประเมินสูงกว่าเกณฑ์
มาตรฐาน ร้อยละ ๗๑.๔๓ โดยไม่มีค่าคะแนนประเมินทีตาํกวา่เกณฑม์าตรฐาน



-๑๒๖-

ตารางที ๔-๒๙ ผลประเมินสมรรถนะนายทหารประทวน (กพ.ทอ.) R “ความพร้อมปฏิบัติภารกจิ”

ประทวน ผ่านเกณฑ์ ตํากว่าเกณฑ์ สูงกว่าเกณฑ์
จาํนวนทงัหมด

(คน)
จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

๔๘ ๑๙ ๓๙.๕๘ ๑๖ ๓๓.๓๓ ๑๓ ๒๗.๐๘
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๑๕ ๑ - - ๑๓ - - -
แยกนายทหารประทวนตามระดบัชนัยศ

ผา่นเกณฑ์ ตาํกวา่เกณฑ์ เกินเกณฑ์
ชนัยศ จาํนวน

(คน)
จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

พ.อ.ต.-พ.อ.อ.(พ) ๑๗ ๗ ๔๑.๑๘ ๔ ๒๓.๕๓ ๖ ๓๕.๒๙
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๔ - - - ๖ - - -
จ.ต.-จ.อ. ๓๑ ๑๒ ๓๘.๗๑ ๑๒ ๓๘.๗๑ ๗ ๒๒.๕๘

ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔
ค่าความถี (Frequency) ๑๑ ๑ - - ๗ - - -

จากตาราง พบวา่ นายทหารประทวน มีสมรรถนะความพร้อมปฏิบติัภารกิจ ทีผา่นเกณฑ์
ประเมินตามมาตรฐาน อยูที่ร้อยละ ๓๙.๒๒ โดยค่าคะแนนประเมินสูงสุดจะอยูที่ระดบัชนัยศพนัจ่า
อากาศตรีถึงพนัจ่าอากาศเอกพิเศษ คือ ร้อยละ ๔๖.๒๔ รองลงมาเป็นระดบัชันยศจ่าอากาศตรีถึง
จ่าอากาศเอก คือ ร้อยละ๓๓.๙๓ โดยภาพรวม พบว่า ค่าคะแนนประเมินทีตาํกว่าเกณฑ์มาตรฐาน
จะอยูใ่นกลุ่มชนัยศพนัจ่าอากาศตรีถึงพนัจ่าอากาศเอกพิเศษ เมือเทียบกบัคะแนนทีผา่นเกณฑ์ประเมิน
และคะแนนทีสูงกวา่เกณฑป์ระเมิน แต่จะแตกต่างจากค่าคะแนนประเมินในกลุ่มชันยศจ่าอากาศตรี
ถึงจ่าอากาศเอกทีจะมีค่าคะแนนประเมินเฉลียแลว้ใกลเ้คียงกนัทงัการผา่นเกณฑ์ประเมิน ตาํกวา่เกณฑ์
ประเมิน หรือสูงกวา่เกณฑป์ระเมิน ประมาณ ร้อยละ



-๑๒๗-

ตารางที ๔-๓๐ ผลประเมินสมรรถนะนายทหารสัญญาบัตร (กพ.ทอ.) T “ทาํงานเป็นหนึงเดียว”

สัญญาบัตร ผ่านเกณฑ์ ตํากว่าเกณฑ์ สูงกว่าเกณฑ์
จาํนวนทงัหมด

(คน)
จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

๓๙ ๒๖ ๖๖.๖๗ ๑๓ ๓๓.๓๓ - -
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๘ ๔ ๑ - - - - -
แยกนายทหารสัญญาบตัรตามระดบัชนัยศ

ผา่นเกณฑ์ ตาํกวา่เกณฑ์ สูงกวา่เกณฑ์
ชนัยศ จาํนวน

(คน)
จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

น.อ. ๓ ๑ ๓๓.๓๓ ๒ ๖๖.๖๗ - -
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๒ - - - - - - -
น.ต.-น.ท. ๑๕ ๑๑ ๗๓.๓๓ ๔ ๒๖.๖๗ - -
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๒ ๑ ๑ - - - - -
ร.ต.-ร.อ. ๒๑ ๑๔ ๖๖.๖๗ ๗ ๓๓.๓๓ - -

ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔
ค่าความถี (Frequency) ๔ ๓ - - - - - -

จากตาราง พบวา่ นายทหารสัญญาบตัร มีสมรรถนะการทาํงานเป็นหนึงเดียว ทีผา่นเกณฑ์
ประเมินตามมาตรฐานสูงกวา่ทีไม่ผา่นเกณฑ์หรือตาํกวา่เกณฑ์ อยูที่ร้อยละ ๖๖.๖๗ โดยคะแนนสูงสุด
จะอยูที่ระดบัชนัยศนาวาอากาศตรีถึงนาวาอากาศโท ร้อยละ ๗๓.๓๓ รองลงมาเป็นยศเรืออากาศตรี
ถึงเรืออากาศเอก คือ ร้อยละ ๖๖.๖๗ ตามลาํดบั สําหรับชนัยศนาวาอากาศเอก มีค่าคะแนนประเมิน
ตาํกวา่เกณฑม์าตรฐานสูงถึงร้อยละ ๖๖.๖๗ โดยภาพรวม พบวา่ไม่มีกาํลงัพลกลุ่มตวัอยา่งในทุกกลุ่ม
ของชันสัญญาบตัรทีมีค่าคะแนนประเมินในสมรรถนะการทาํงานเป็นหนึงเดียวทีสูงกว่าเกณฑ์
มาตรฐาน



-๑๒๘-

ตารางที ๔-๓๑ ผลประเมินสมรรถนะนายทหารประทวน (กพ.ทอ.) T “ทาํงานเป็นหนึงเดียว”

ประทวน ผ่านเกณฑ์ ตํากว่าเกณฑ์ สูงกว่าเกณฑ์
จาํนวนทงัหมด

(คน)
จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

๔๘ ๒๔ ๕๐.๐ ๗ ๑๔.๕๘ ๑๗ ๓๕.๔๒
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๕ ๒ - - ๙ ๘ - -
แยกนายทหารประทวนตามระดบัชนัยศ

ผา่นเกณฑ์ ตาํกวา่เกณฑ์ สูงกวา่เกณฑ์
ชนัยศ จาํนวน

(คน)
จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

พ.อ.ต.-พ.อ.อ.(พ) ๑๗ ๖ ๓๕.๒๙ ๕ ๒๙.๔๑ ๖ ๓๕.๒๙
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๓ ๒ - - ๖ - - -
จ.ต.-จ.อ. ๓๑ ๑๘ ๕๘.๐๖ ๒ ๖.๔๕ ๑๑ ๓๕.๔๘

ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔
ค่าความถี (Frequency) ๒ - - - ๓ ๘ - -

จากตาราง พบวา่ นายทหารประทวน มีสมรรถนะ การทาํงานเป็นหนึงเดียว ทีผา่นเกณฑ์
ประเมินตามมาตรฐาน อยูที่ร้อยละ ๕๐ โดยคะแนนสูงสุดจะอยูที่ระดบัชนัยศจ่าอากาศตรีถึงจ่าอากาศเอก
คือ ร้อยละ ๕๘.๐๖ สําหรับชนัยศพนัจ่าอากาศตรีถึงพนัจ่าอากาศเอกพิเศษ มีค่าคะแนนประเมินที
ผ่านเกณฑ์มาตรฐานเท่าๆ กบัคะแนนประเมินทีสูงกว่าเกณฑ์มาตรฐาน คือ ร้อยละ ๓๕.๒๙ ซึงมี
คะแนนทีเป็นช่องวา่งในกลุ่มยศจ่าอากาศตรีถึงจ่าอากาศเอก ระดบั + ๒ จาํนวน ๘ คน จาก ๑๑ คน
คิดเป็นร้อยละ ๗๒.๗๒ และ ระดบั + ๑ จาํนวน ๓ คน จาก ๑๑ คน คิดเป็นร้อยละ ๒๗.๒๗ ส่วนยศ
พนัจ่าอากาศตรีถึงพนัจ่าอากาศเอกพิเศษ มีค่าคะแนนช่องว่าง ระดบั + ๑ จาํนวน ๖ คน จาก ๖ คน
คิดเป็นร้อยละ ๑๐๐ โดยภาพรวม พบว่า นายทหารชันประทวนมีค่าคะแนนประเมินทีผ่านเกณฑ์
มาตรฐานและทีสูงกว่าเกณฑ์มาตรฐาน ซึงจะสูงกว่าค่าคะแนนประเมินทีตาํกว่าเกณฑ์มาตรฐาน
ในทุกกลุ่มชนัยศเมือเทียบคะแนนในระดบัเดียวกนัของแต่ละกลุ่มชันยศ



-๑๒๙-

ตารางที ๔-๓๒ ผลประเมินสมรรถนะนายทหารสัญญาบัตร (กพ.ทอ.) A “มุ่งผลสัมฤทธิตามเป้าหมาย”

สัญญาบัตร ผ่านเกณฑ์ ตํากว่าเกณฑ์ สูงกว่าเกณฑ์
จาํนวนทงัหมด

(คน)
จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

๓๙ ๒๗ ๖๙.๒๓ ๑๒ ๓๐.๗๗ - -
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๗ ๓ ๒ - - - - -
แยกนายทหารสัญญาบตัรตามระดบัชนัยศ

ผา่นเกณฑ์ ตาํกวา่เกณฑ์ สูงกวา่เกณฑ์
ชนัยศ จาํนวน

(คน)
จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

น.อ. ๓ ๒ ๖๖.๖๗ ๑ ๓๓.๓๓ - -
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) - ๑ - - - - - -
น.ต.-น.ท. ๑๕ ๑๑ ๗๓.๓๓ ๔ ๒๖.๖๗ - -
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๒ - ๒ - - - - -
ร.ต.-ร.อ. ๒๑ ๑๔ ๖๖.๖๗ ๗ ๓๓.๓๓ - -

ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔
ค่าความถี (Frequency) ๕ ๒ - - - - - -

จากตาราง พบวา่ นายทหารสัญญาบตัร มีสมรรถนะ การมุ่งผลสัมฤทธิตามเป้าหมาย
ผา่นเกณฑ์ประเมินตามมาตรฐาน อยู่ทีร้อยละ ๖๙.๒๓ โดยค่าคะแนนของทุกกลุ่มชันยศในระดบั
สัญญาบตัรจะมีคะแนนทีผา่นเกณฑป์ระเมินตามเกณฑม์าตรฐาน คือ ร้อยละ ๖๖.๖๗ ในชนัยศนาวา
อากาศเอก และชนัยศ เรืออากาศตรีถึงเรืออากาศเอก ซึงมีคะแนนเท่ากนั ส่วนชนัยศนาวาอากาศตรี
ถึงนาวาอากาศโท มีค่าคะแนนประเมินทีผา่นเกณฑ์ประเมินตามมาตรฐานเช่นกนั คือ ร้อยละ ๗๓.๓๓
ซึงมีคะแนนสูงกวา่ทงั ๒ กลุ่มชนัยศขา้งตน้ โดยภาพรวม พบวา่ ไม่มีกาํลงัพลกลุ่มตวัอยา่งในทุกกลุ่ม
ของชนัสัญญาบตัรทีมีค่าคะแนนประเมินในสมรรถนะการมุ่งผลสัมฤทธิตามเป้าหมายอยูใ่นระดบั
ทีสูงกวา่เกณฑม์าตรฐาน



-๑๓๐-

ตารางที ๔-๓๓ ผลประเมินสมรรถนะนายทหารประทวน (กพ.ทอ.) A “มุ่งผลสัมฤทธิตามเป้าหมาย”

ประทวน ผ่านเกณฑ์ ตํากว่าเกณฑ์ สูงกว่าเกณฑ์
จาํนวนทงัหมด

(คน)
จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

๔๘ ๑๑ ๒๒.๙๒ ๒๓ ๔๗.๙๒ ๑๔ ๒๙.๑๖
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๑๕ ๘ - - ๑๔ - - -
แยกนายทหารประทวนตามระดบัชนัยศ

ผา่นเกณฑ์ ตาํกวา่เกณฑ์ สูงกวา่เกณฑ์
ชนัยศ จาํนวน

(คน)
จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

พ.อ.ต.-พ.อ.อ.(พ) ๑๗ ๕ ๔๐.๙๕ ๕ ๒๓.๘๑ ๗ ๓๕.๒๔
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๓ ๒ - - ๗ - - -
จ.ต.-จ.อ. ๓๑ ๖ ๑๙.๓๕ ๑๘ ๕๘.๐๖ ๗ ๒๒.๕๘

ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔
ค่าความถี (Frequency) ๑๒ ๖ - - ๗ - - -

จากตาราง พบว่า นายทหารประทวน มีสมรรถนะ การมุ่งผลสัมฤทธิตามเป้าหมาย
ตาํกว่าเกณฑ์ประเมินตามมาตรฐานมากกว่าทีผ่านเกณฑ์ประเมินและทีสูงกว่าเกณฑ์ประเมิน คือ
อยูที่ร้อยละ ๔๗.๙๒ ซึงมีคะแนนช่องวา่งในระดบั – ๑ จาํนวน ๓ คน จาก ๕ คน คิดเป็นร้อยละ ๖๐
และคะแนนช่องวา่งระดบั - ๒ จาํนวน ๒ คน จาก ๕ คน คิดเป็นร้อยละ ๔๐ โดยคะแนนประเมิน
ตาํกวา่เกณฑม์าตรฐานชนัยศจ่าอากาศตรีถึงจ่าอากาศเอกพิเศษ ร้อยละ ๕๘.๐๖ ซึงมีคะแนนช่องวา่ง
ในระดบั – ๑ จาํนวน ๑๒ คน จาก ๑๘ คน คิดเป็นร้อยละ ๖๖.๖๗ และคะแนนช่องวา่งระดบั - ๒
จาํนวน ๖ คน จาก ๑๘ คน คิดเป็นร้อยละ ๓๓.๓๓ ส่วนชนัยศพนัจ่าอากาศตรีถึงพนัจ่าอากาศเอก
พิเศษ มีค่าคะแนนประเมินทีตาํกว่าเกณฑ์ประเมินตามมาตรฐาน อยู่ทีร้อยละ ๒๓.๘๑ แต่กลบัมีค่า
คะแนนประเมินทีผ่านเกณฑ์ประเมินตามมาตรฐาน อยูที่ ร้อยละ ๔๐.๙๕ และมีค่าคะแนนประเมิน
ทีสูงกวา่เกณฑ์มาตรฐานอยูที่ ร้อยละ ๓๕.๒๔ โดยภาพรวม พบวา่ ค่าคะแนนประเมินทีผา่นเกณฑ์
มาตรฐานกบัค่าคะแนนประเมินทีสูงกว่าเกณฑ์มาตรฐานอยู่ในระดบัใกลเ้คียงกนั ประมาณร้อยละ
๒๐ กวา่ๆ แต่ยงัตาํกวา่ค่าคะแนนประเมินทีตาํกวา่เกณฑม์าตรฐาน



-๑๓๑-

ตารางที ๔-๓๔ ผลประเมินสมรรถนะนายทหารสัญญาบัตร (กพ.ทอ.) F “สร้างความท้าทายด้วยนวตักรรม”

สัญญาบัตร ผ่านเกณฑ์ ตํากว่าเกณฑ์ สูงกว่าเกณฑ์
จาํนวนทงัหมด

(คน)
จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

๓๙ ๒๖ ๖๖.๖๗ ๑๓ ๓๓.๓๓ - -
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๗ ๖ - - - - - -
แยกนายทหารสัญญาบตัรตามระดบัชนัยศ

ผา่นเกณฑ์ ตาํกวา่เกณฑ์ สูงกวา่เกณฑ์
ชนัยศ จาํนวน

(คน)
จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

น.อ. ๓ ๑ ๓๓.๓๓ ๒ ๖๖.๖๗ - -
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๑ ๑ - - - - - -
น.ต.-น.ท. ๑๕ ๑๑ ๗๓.๓๓ ๔ ๒๖.๖๗ - -
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๒ ๒ - - - - - -
ร.ต.-ร.อ. ๒๑ ๑๔ ๖๖.๖๗ ๗ ๓๓.๓๓ - -

ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔
ค่าความถี (Frequency) ๔ ๓ - - - - - -

จากตาราง พบวา่ นายทหารสัญญาบตัร มีสมรรถนะ การสร้างความทา้ทายดว้ยนวตักรรม
มีค่าคะแนนประเมินทีผา่นเกณฑ์มาตรฐานอยูที่ร้อยละ ๖๖.๖๗ โดยค่าคะแนนประเมินทีผา่นเกณฑ์
มาตรฐานทีมีคะแนนสูง ไดแ้ก่ กลุ่มชันยศนาวาอากาศตรีถึงนาวาอากาศโท ร้อยละ ๗๓.๓๓ และ
กลุ่มชนัยศเรืออากาศตรีถึงเรืออากาศเอก ร้อยละ ๖๖.๖๗ ส่วนกลุ่มชนัยศนาวาอากาศเอก มีค่าคะแนน
ประเมินทีตาํกว่าเกณฑ์มาตรฐาน ร้อยละ ๖๖.๖๗ โดยภาพรวม ไม่พบว่ามีกลุ่มชันยศใดในระดบั
สัญญาบตัรทีมีค่าคะแนนประเมินทีสูงกวา่เกณฑม์าตรฐาน



-๑๓๒-

ตารางที ๔-๓๕ ผลประเมินสมรรถนะนายทหารประทวน (กพ.ทอ.) F “สร้างความท้าทายด้วยนวตักรรม”

ประทวน ผ่านเกณฑ์ ตํากว่าเกณฑ์ สูงกว่าเกณฑ์
จาํนวนทงัหมด

(คน)
จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

๔๘ ๒๒ ๔๕.๘๓ ๑๔ ๒๙.๑๗ ๑๒ ๒๕.๐
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๑๐ ๒ ๒ - ๖ ๖ - -
แยกนายทหารประทวนตามระดบัชนัยศ

ผา่นเกณฑ์ ตาํกวา่เกณฑ์ สูงกวา่เกณฑ์
ชนัยศ จาํนวน

(คน)
จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

พ.อ.ต.-พ.อ.อ.(พ) ๑๗ ๘ ๔๗.๐๖ ๖ ๓๕.๒๙ ๓ ๑๗.๖๕
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๒ ๒ ๒ - ๓ - - -
จ.ต.-จ.อ. ๓๑ ๑๔ ๔๕.๑๖ ๘ ๒๕.๘๑ ๙ ๒๙.๐๓

ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔
ค่าความถี (Frequency) ๘ - - - ๓ ๖ - -

จากตาราง พบวา่ นายทหารประทวน มีสมรรถนะ การสร้างความทา้ทายดว้ยนวตักรรม
มีค่าคะแนนประเมินทีผา่นเกณฑ์ประเมินตามมาตรฐาน ร้อยละ ๔๖.๔๓ ซึงมากกวา่คะแนนประเมิน
ทีตาํกว่าเกณฑ์ประเมินตามมาตรฐานหรือคะแนนประเมินทีสูงกว่าเกณฑ์ประเมินตามมาตรฐาน
โดยพบวา่ค่าคะแนนประเมินทีผา่นเกณฑ์มาตรฐานทีมีคะแนนสูงจะอยูใ่นกลุ่มชันยศพนัจ่าอากาศตรี
ถึงพนัจ่าอากาศเอกพิเศษ และ กลุ่มชนัยศจ่าอากาศตรีถึงจ่าอากาศเอก คือ ร้อยละ ๔๗.๐๖ และ ๔๕.๑๖
ตามลาํดบั ส่วนค่าคะแนนทีตาํกว่าเกณฑ์ประเมินตามมาตรฐานในกลุ่มชันยศพนัจ่าอากาศตรีถึง
พนัจ่าอากาศเอกพิเศษ และ กลุ่มชนัยศจ่าอากาศตรีถึงจ่าอากาศเอก คือ ร้อยละ ๓๕.๒๙ และ ร้อยละ
๒๕.๘๑ ตามลาํดบั โดยภาพรวม พบว่า ในทุกกลุ่มชันยศจะมีค่าคะแนนกระจายอยู่ในทุกประเภท
คะแนน คือ คะแนนทีผ่านเกณฑ์ประเมินตามมาตรฐาน คะแนนทีตาํกวา่เกณฑ์ประเมินตามมาตรฐาน
และคะแนนทีสูงกวา่เกณฑป์ระเมินตามมาตรฐาน



-๑๓๓-

ตารางที ๔-๓๖ ผลประเมินสมรรถนะด้านการบริหารจัดการ (กพ.ทอ.)  น.อ.

ชันยศ น.อ.
จํานวน ๓ คน

ผ่านเกณฑ์ ตํากว่าเกณฑ์ สูงกว่าเกณฑ์
จํานวน ร้อยละ จํานวน ร้อยละ จํานวน ร้อยละ

มีวสิัยทศัน์
Visioning

๒ ๖๖.๖๗ ๑ ๓๓.๓๓ - -
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๑ - - - - - - -
ตดัสินใจและแกไ้ข
ปัญหา
Decision Making &
Problem Solving

๓ ๑๐๐.๐ - - - -
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี - - - - - - - -

ทกัษะการเจรจาต่อรอง
Negotiation Skill

๓ ๑๐๐.๐ - - - -
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี - - - - - - - -
ทกัษะการบริหารเชิง
ยทุธศาสตร์
Strategic Managerial
Skill

๒ ๖๖.๖๗ ๑ ๓๓.๓๓ - -
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๑ - - - - - - -

ทกัษะการใชภ้าษา
Language Skill

๑ ๓๓.๓๓ ๒ ๖๖.๖๗ - -
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๑ - - - - - - -
ภาวะผูน้าํ
Leadership

๓ ๑๐๐.๐ - - - -
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี - - - - - - - -

จากตาราง พบว่า สมรรถนะด้านการบริหารจดัการของยศนาวาอากาศเอก ได้แก่
มีวสิัยทศัน์ การตดัสินใจและแกไ้ขปัญหา ทกัษะการบริหารเชิงยุทธศาสตร์ ทกัษะการเจรจาต่อรอง
และ ภาวะผูน้าํ  มีค่าคะแนนประเมินทีผา่นเกณฑ์ประเมินตามมาตรฐาน อยูที่ร้อยละ ๖๖.๖๗ ร้อยละ
๑๐๐ ร้อยละ ๑๐๐ ร้อยละ ๖๖.๖๗ และร้อยละ ๕๐ ตามลาํดบั แต่มี ๒ สมรรถนะ คือ  ทกัษะการบริหาร
เชิงยทุธศาสตร์ และ ทกัษะการเจรจาต่อรอง ทีมีคะแนนในระดบัสูงสุด คือ ร้อยละ ๑๐๐ โดยค่าคะแนน



-๑๓๔-

ทีผา่นเกณฑป์ระเมินตามมาตรฐานจะสูงกวา่ค่าคะแนนประเมินทีตาํกวา่เกณฑ์ประเมินตามมาตรฐาน
โดยภาพรวม พบวา่ ไม่มีค่าคะแนนประเมินทีสูงกวา่เกณฑป์ระเมินตามมาตรฐานในทุกกลุ่มชันยศ

ตารางที ๔-๓๗ ผลประเมินสมรรถนะด้านการบริหารจัดการ (กพ.ทอ.)  น.ต.-น.ท.

ชันยศ น.ต.-น.ท.
จํานวน ๑๕ คน

ผ่านเกณฑ์ ตํากว่าเกณฑ์ สูงกว่าเกณฑ์
จํานวน ร้อยละ จํานวน ร้อยละ จํานวน ร้อยละ

มีวสิัยทศัน์
Visioning

๒ ๑๓.๓๓ ๑ ๖.๖๗ ๑๒ ๘๐.๐
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี - ๑ - - ๗ ๕ - -
ตดัสินใจและแกไ้ขปัญหา
Decision Making &
Problem Solving

๑ ๖.๖๗ ๑ ๖.๖๗ ๑๓ ๘๖.๖๖
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี - ๑ - - ๒ ๑๑ - -
วางแผนเชิงยทุธศาสตร์
Strategic Planning

๗ ๔๖.๖๗ ๓ ๒๐.๐ ๕ ๓๓.๓๓
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๒ - ๑ - ๕ - - -
ทกัษะเชิงวเิคราะห์และ
ติดตามงาน Analytical
and Follow-up Skill

๗ ๔๖.๖๗ ๓ ๒๐.๐ ๕ ๓๓.๓๓
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๒ - ๑ - ๕ - - -
ทกัษะการติดต่อสือสาร
Communication Skill

๑๑ ๗๓.๓๓ ๔ ๒๖.๖๗ - -
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๓ - ๑ - - - - -
ทกัษะการใชภ้าษา
Language Skill

๓ ๒๐.๐ ๖ ๔๐.๐ ๖ ๔๐.๐
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๕ ๑ - - ๔ ๒ - -
ภาวะผูน้าํ
Leadership

๑ ๖.๖๗ ๒ ๑๓.๓๓ ๑๒ ๘๐.๐
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๑ ๑ - - ๗ ๕ - -

จากตาราง พบวา่ สมรรถนะดา้นการบริหารจดัการของยศนาวาอากาศตรีถึงนาวาอากาศโท
ทีมีค่าคะแนนประเมินทีสูงกว่าเกณฑ์มาตรฐาน ไดแ้ก่ มีวิสัยทศัน์ การตดัสินใจและแกไ้ขปัญหา



-๑๓๕-

และ ภาวะผูน้าํ  คือ ร้อยละ ๘๐.๐ ร้อยละ ๘๖.๖๖ และ ร้อยละ ๘๐.๐ ตามลาํดบั โดยค่าคะแนนประเมิน
ทีผา่นเกณฑ์ประเมินตามมาตรฐานในระดบัสูง ร้อยละ ๗๓.๓๓ คือ ทกัษะการติดต่อสือสาร รองลงมา
คือ วางแผนเชิงยทุธศาสตร์และ ทกัษะเชิงวิเคราะห์และติดตามงาน มีค่าคะแนนประเมินทีผา่นเกณฑ์
ประเมินตามมาตรฐานเท่าๆ กนั คือ ร้อยละ ๔๖.๖๗

ตารางที ๔-๓๘ ผลประเมินสมรรถนะด้านการบริหารจัดการ (กพ.ทอ.)  ร.ต.-ร.อ.

ชันยศ ร.ต.-ร.อ.
จํานวน ๒๑ คน

ผ่านเกณฑ์ ตํากว่าเกณฑ์ สูงกว่าเกณฑ์
จาํนวน ร้อยละ จาํนวน ร้อยละ จาํนวน ร้อยละ

วางแผนเชิงยทุธศาสตร์
Strategic Planning
(เฉพาะ ร.อ.) ๖ คน

- - - - ๖ ๑๐๐.๐
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี - - - - ๒ ๔ - -
ทกัษะเชิงวิเคราะห์และ
ติดตามงาน Analytical and
Follow-up Skill

๑ ๔.๗๖ - - ๒๐ ๙๕.๒๔
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี - - - - ๑๐ ๑๐ - -
ทกัษะการติดต่อสือสาร
Communication Skill

๑๑ ๕๒.๓๘ ๑ ๔.๗๖ ๙ ๔๒.๘๖
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๑ - - - ๙ - - -
กาํกบัดูแล
Coaching
(เฉพาะ ร.ท.-ร.อ.) ๑๔ คน

๙ ๖๔.๒๙ ๑ ๗.๑๔ ๔ ๒๘.๕๗
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๑ - - - ๔ - - -
มีความเชียวชาญในการ
ปฏิบติังาน Expert in
Operational Skill
(เฉพาะ ร.อ.) ๖ คน

๔ ๖๖.๖๖ ๒ ๓๓.๓๓ - -
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๒ - - - - - - -

มีความถกูตอ้งและความ
ละเอียดรอบคอบ Accuracy
and Attention to Details
(เฉพาะ ร.ต.-ร.ท.) ๑๕ คน

๔ ๒๖.๖๖ ๑๐ ๖๖.๖๗ ๑ ๖.๖๗
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๑๐ - - - - - - -

มีส่วนร่วมในการทาํงาน
ร่วมกบัผูอื้น Operation Skill
(เฉพาะ ร.ต.) ๗ คน

๓ ๔๒.๘๖ - - ๔ ๕๗.๑๔
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี - - - - ๒ ๒ - -



-๑๓๖-

ตารางที ๔-๓๘ ผลประเมินสมรรถนะด้านการบริหารจัดการ (กพ.ทอ.) ร.ต.-ร.อ. (ต่อ)

ชันยศ ร.ต.-ร.อ.
จํานวน ๒๑ คน

ผ่านเกณฑ์ ตํากว่าเกณฑ์ สูงกว่าเกณฑ์
จาํนวน ร้อยละ จาํนวน ร้อยละ จาํนวน ร้อยละ

ทกัษะในการปฏิบติังาน
Operational Skill
(เฉพาะ ร.ต.-ร.ท.) ๑๕ คน

๙ ๖๐.๐ ๓ ๒๐.๐ ๓ ๒๐.๐
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๒ ๑ - - ๓ - - -
ทกัษะการใชภ้าษา
Language Skill

๘ ๓๘.๑๐ ๖ ๒๘.๕๗ ๗ ๓๓.๓๓
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๖ - - - ๑ ๖ - -
ภาวะผูน้าํ
Leadership

๖ ๒๘.๕๗ - - ๑๕ ๗๑.๔๓
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี - - - - ๕ ๑๐ - -

จากตารางขา้งตน้ พบว่า สมรรถนะดา้นการบริหารจดัการของยศเรืออากาศเอก ในดา้น
การวางแผนเชิงยทุธศาสตร์ มีค่าคะแนนประเมินทีสูงกวา่เกณฑ์มาตรฐาน ร้อยละ ๑๐๐ แต่มีคะแนน
ประเมินในดา้นมีความเชียวชาญในการปฏิบติังาน ตาํกวา่เกณฑ์มาตรฐาน ร้อยละ ๗๗.๗๘ ส่วนยศ
เรืออากาศโทถึงเรืออากาศเอก มีคะแนนประเมินในดา้นการกาํกบัดูแล ผา่นเกณฑ์มาตรฐาน ร้อยละ
๖๔.๒๙ ส่วนยศเรืออากาศตรีถึงเรืออากาศโท มีค่าคะแนนประเมินในดา้นทกัษะในการปฏิบติังาน
ผ่านตามเกณฑ์มาตรฐาน สูงถึงร้อยละ ๖๐ แต่มีคะแนนประเมินทีตาํกว่าเกณฑ์มาตรฐานในด้าน
มีความถูกตอ้งและความละเอียดรอบคอบ ร้อยละ ๖๖.๖๗ ส่วนยศเรืออากาศตรี มีคะแนนประเมิน
ในดา้นการมีส่วนร่วมในการทาํงานร่วมกบัผูอื้น ในระดบัสูงทงักลุ่มทีผา่นเกณฑ์ประเมิน คือ ร้อยละ
๔๒.๘๖ และคะแนนทีสูงกวา่เกณฑม์าตรฐาน คือ ร้อยละ ๕๗.๑๔ โดยไม่พบวา่มีกลุ่มทีมีคะแนนตาํกวา่
เกณฑ์มาตรฐานในสมรรถนะตวันี  ส่วนภาพรวมของยศเรืออากาศตรีถึงเรืออากาศเอก ทีมีคะแนน
ประเมินสูงกว่าเกณฑ์มาตรฐาน ในดา้นทกัษะการคิดเชิงวิเคราะห์และติดตามงาน และ ภาวะผูน้าํ
ร้อยละ ๙๕.๒๔ และ ร้อยละ ๗๑.๔๓ ตามลาํดบั โดยเฉพาะในสมรรถนะดา้นทกัษะการคิดเชิงวิเคราะห์
และติดตามงาน มีคะแนนช่องวา่ง + ๒ จาํนวน ๑๐ คน จาก ๒๐ คน คิดเป็นร้อยละ ๕๐ และมีคะแนน
ช่องวา่ง + ๑ จาํนวน ๑๐ คน จาก ๒๐ คน คิดเป็นร้อยละ ๕๐



-๑๓๗-

ตารางที ๔-๓๙ ผลประเมินสมรรถนะด้านการบริหารจัดการ (กพ.ทอ.)  พ.อ.ต.-พ.อ.อ.(พ)

ชันยศ พ.อ.ต.-พ.อ.อ.(พ)
จํานวน ๑๗ คน

ผ่านเกณฑ์ ตํากว่าเกณฑ์ สูงกว่าเกณฑ์
จาํนวน ร้อยละ จาํนวน ร้อยละ จาํนวน ร้อยละ

ทกัษะการติดต่อสือสาร
Communication Skill

๖ ๓๕.๒๙ ๖ ๓๕.๒๙ ๕ ๒๙.๔๑
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๔ ๒ - - ๕ - - -
กาํกบัดูแล
Coaching

๗ ๔๑.๑๘ ๔ ๒๓.๕๓ ๖ ๓๕.๒๙
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๓ ๑ - - ๖ - - -
มีความเชียวชาญในการ
ปฏิบติังาน Expert in
Operational Skill
(เฉพาะ พ.อ.อ.-พ.อ.อ.(พ)) ๑๗

๔ ๒๓.๕๓ ๑ ๕.๘๘ ๑๒ ๗๐.๕๙
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี - ๑ - - ๑๐ ๒ - -

มีความถกูตอ้งและความ
ละเอียดรอบคอบ Accuracy
and Attention to Details

๑๐ ๕๘.๘๒ ๕ ๒๙.๔๑ ๒ ๑๑.๗๖
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๔ - ๑ - ๒ - - -
มีส่วนร่วมในการทาํงาน

ร่วมกบัผูอื้น Operation Skill
๖ ๓๕.๒๙ ๑๑ ๖๔.๗๑ - -
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๗ ๒ ๒ - - - - -
ทกัษะในการปฏิบติังาน
Operational Skill
(เฉพาะ พ.อ.ต.-พ.อ.ท.)

- - - - - -
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี - - - - - - - -
ทกัษะการใชภ้าษา
Language Skill

๔ ๒๓.๕๓ ๖ ๓๕.๒๙ ๗ ๔๑.๑๘
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๖ - - - ๒ ๕ - -
ภาวะผูน้าํ
Leadership

๕ ๒๙.๔๑ ๓ ๑๗.๖๕ ๙ ๕๒.๙๔
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๓ - - - ๔ ๕ - -



-๑๓๘-

จากตาราง พบวา่ ชนัยศพนัจ่าอากาศเอกถึงพนัจ่าอากาศเอกพิเศษ มีค่าคะแนนประเมิน
ในดา้นมีความเชียวชาญในการปฏิบติังานสูงกวา่เกณฑม์าตรฐาน ร้อยละ ๗๐.๕๙ ส่วนภาพรวมของยศ
พนัจ่าอากาศตรีถึงพนัจ่าอากาศเอกพิเศษ มีค่าคะแนนประเมินทีผา่นเกณฑ์มาตรฐานเรียงตามลาํดบั
คะแนนจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ สมรรถนะในดา้น มีความถูกตอ้งและความละเอียดรอบคอบสูง ร้อยละ
๕๘.๘๒ การกาํกบัดูแล ร้อยละ ๔๑.๑๘ ทกัษะการติดต่อสือสาร และ การมีส่วนร่วมในการทาํงาน
ร่วมกบัผูอื้น มีค่าคะแนนเท่ากนั คือ ร้อยละ ๓๕.๒๙ ภาวะผูน้าํ ร้อยละ ๒๙.๔๑ และ ทกัษะการใช้
ภาษา ร้อยละ ๒๓.๕๓ และ การมีความถกูตอ้งและละเอียดรอบคอบ ร้อยละ ๑๑.๗๖ โดยภาพรวมในทุก
สมรรถนะจะมีค่าคะแนนกระจายในทุกระดบัตังแต่คะแนนประเมินทีผา่นเกณฑ์มาตรฐาน คะแนน
ประเมินทีตาํกวา่เกณฑ์มาตรฐาน และ คะแนนประเมินทีสูงกวา่เกณฑ์มาตรฐาน ยกเวน้ สมรรถนะ
ในด้านการมีส่วนร่วมในการทาํงานร่วมกับผูอื้น ทีมีคะแนนประเมินผ่านเกณฑ์มาตรฐานและ
คะแนนทีตาํกวา่เกณฑม์าตรฐานแต่ไม่มีคะแนนทีสูงกวา่เกณฑม์าตรฐาน



-๑๓๙-

ตารางที ๔-๔๐ ผลประเมินสมรรถนะด้านการบริหารจัดการ (กพ.ทอ.)  จ.ต.-จ.อ.

ชันยศ จ.ต.-จ.อ.
จํานวน ๓๑ คน

ผ่านเกณฑ์ ตํากว่าเกณฑ์ สูงกว่าเกณฑ์
จาํนวน ร้อยละ จาํนวน ร้อยละ จาํนวน ร้อยละ

ทกัษะการติดต่อสือสาร
Communication Skill

๖ ๑๙.๓๕ ๑๘ ๕๘.๐๖ ๗ ๒๒.๕๘
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๑๗ ๑ - - ๓ ๔ - -
กาํกบัดูแล
Coaching
(เฉพาะ จ.อ.) ๖ คน

๕ ๘๓.๓๓ ๑ ๑๖.๖๗ - -
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๑ - - - - - - -
มีความเชียวชาญในการ
ปฏิบติังาน Expert in
Operational Skill
(เฉพาะ จ.อ.) ๖ คน

๔ ๖๖.๖๖ ๑ ๑๖.๖๗ ๑ ๑๖.๖๗
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๑ - - - ๑ - - -

มีความถกูตอ้งและความ
ละเอียดรอบคอบ Accuracy
and Attention to Details

๑๐ ๓๒.๒๖ ๖ ๑๙.๓๕ ๑๕ ๔๘.๓๙
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๖ - - - ๑๐ ๕ - -
มีส่วนร่วมในการทาํงาน

ร่วมกบัผูอื้น Operation Skill
๘ ๒๕.๘๑ ๑๕ ๔๘.๓๘ ๘ ๒๕.๘๑
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๑๕ - - - ๔ ๔ - -
ทกัษะในการปฏิบติังาน
Operational Skill
(เฉพาะ จ.ต.-จ.ท.) ๒๕ คน

๘ ๓๒.๐ ๑ ๔.๐ ๑๖ ๖๔.๐
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๑ - - - ๙ ๗ - -
ทกัษะการใชภ้าษา
Language Skill

๕ ๑๖.๑๓ ๒๐ ๖๔.๕๒ ๖ ๑๙.๓๕
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๑๗ ๓ - - ๓ ๓ - -
ภาวะผูน้าํ
Leadership

๑๕ ๗๐.๙๗ ๖ ๙.๖๘ ๑๐ ๑๙.๓๕
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๖ - - - ๔ ๖ - -

จากตาราง พบวา่ จ่าอากาศเอก มีค่าคะแนนประเมินทีผา่นเกณฑ์มาตรฐานในดา้นการ
กาํกบัดูแล  ร้อยละ ๘๓.๓๓ และ การมีความเชียวชาญในการปฏิบติังาน ร้อยละ ๖๖.๖๖ ส่วนยศ
จ่าอากาศตรีถึงจ่าอากาศโท มีค่าคะแนนประเมินทีสูงกวา่เกณฑ์มาตรฐานในดา้นทกัษะในการปฏิบติังาน



-๑๔๐-

ร้อยละ ๖๔ ภาพรวมของจ่าอากาศตรีถึงจ่าอากาศเอกในด้านทักษะการใช้ภาษา ทักษะการ
ติดต่อสือสารและ การมีส่วนร่วมในการทาํงานร่วมกบัผูอื้นมีคะแนนตาํกว่าเกณฑ์มาตรฐาน คือ
ร้อยละ๖๔.๕๒, ๕๘.๐๖ และ ๔๘.๓๘ ตามลาํดบั แต่ภาวะผูน้าํ กลบัมีค่าคะแนนประเมินผา่นเกณฑ์
มาตรฐานในระดบัสูง ร้อยละ ๗๐.๙๗

ผลการประเมินกาํลงัพลกลุ่มนําร่องในกรมแพทย์ทหารอากาศ (พอ.)
กาํลงัพลจาํนวน ๔๖๔ คน แบ่งเป็นนายทหารสัญญาบตัร ๔๒๕ คน นายทหาร

ประทวน ๓๙ คน

ตารางที ๔-๔๑ ผลประเมินสมรรถนะนายทหารสัญญาบัตร (พอ.) R “ความพร้อมปฏิบัติภารกจิ”

สัญญาบัตร ผ่านเกณฑ์ ตํากว่าเกณฑ์ สูงกว่าเกณฑ์
จาํนวนทงัหมด

(คน)
จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็นร้อย
ละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็นร้อย
ละ

๔๒๕ ๑๙๑ ๔๔.๙๔ ๑๘๖ ๔๓.๗๖ ๔๘ ๑๑.๒๙
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๑๓๕ ๒๗ ๑๑ ๑๓ ๔๘ - - -
แยกนายทหารสญัญาบตัรตามระดบัชนัยศ
ผา่นเกณฑ์ ตาํกวา่เกณฑ์ เกินเกณฑ์

ชนัยศ จาํนวน
(คน)

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน (คน) คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

น.อ. ๑๘ ๑๑ ๖๑.๑๑ ๗ ๓๘.๘๙ - -
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๑ ๑ - ๕ - - - -
น.ต.-น.ท. ๒๒๕ ๑๑๒ ๔๙.๗๘ ๑๑๓ ๕๐.๒๒ - -

ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔
ค่าความถี (Frequency) ๘๔ ๒๑ - ๘ - - - -

ร.ต.-ร.อ. ๑๘๒ ๖๘ ๓๗.๓๖ ๖๖ ๓๖.๒๖ ๔๘ ๒๖.๓๗
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๕๐ ๕ ๑๑ - ๔๘ - - -

จากตาราง พบวา่ นายทหารสัญญาบตัร มีสมรรถนะความพร้อมปฏิบติัภารกิจ มีค่าคะแนน
ประเมินทีผา่นเกณฑป์ระเมินตามมาตรฐานใกลเ้คียงกบัค่าคะแนนประเมินทีสูงกวา่เกณฑ์มาตรฐาน



-๑๔๑-

คือ ร้อยละ ๔๔.๙๔ และร้อยละ ๔๓.๗๖ ซึงคะแนนช่องว่างมีในระดบั -๑ ถึง -๔ โดย -๑ คิดเป็น
ร้อยละ ๗๒.๕๘ จาํนวนสูงถึง ๑๓๕ คน ระดบั -๒ คิดเป็นร้อยละ ๑๔.๕๒ ระดบั -๓ คิดเป็นร้อยละ
๕.๙๑ และระดบั -๔ คิดเป็นร้อยละ ๖.๘๙ ส่วนชนัยศนาวาอากาศเอก มีคะแนนประเมินทีผา่นเกณฑ์
มาตรฐานสูงถึงร้อยละ ๖๑.๑๑ แต่ชนัยศนาวาอากาศตรีถึงนาวาอากาศโทมีค่าคะแนนประเมินทีผา่น
เกณฑ์มาตรฐานและคะแนนประเมินทีตาํกว่าเกณฑ์มาตรฐานใกลเ้คียงกนั เช่นเดียวกบักลุ่มชันยศ
เรืออากาศตรีถึงเรืออากาศเอก ซึงมีคะแนนประเมินทีผา่นเกณฑ์มาตรฐาน คะแนนประเมินทีตาํกวา่
เกณฑม์าตรฐานและคะแนนประเมินทีสูงกวา่เกณฑม์าตรฐานกระจายอยูใ่นระดบัทีใกลเ้คียงกนั

ตารางที ๔-๔๒ ผลประเมินสมรรถนะนายทหารประทวน (พอ.) R “ความพร้อมปฏิบัติภารกจิ”

ประทวน ผ่านเกณฑ์ ตํากว่าเกณฑ์ สูงกว่าเกณฑ์
จาํนวนทงัหมด

(คน)
จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

๓๙ ๑๔ ๓๕.๘๙ ๑๙ ๔๘.๗๒ ๖ ๑๕.๓๘
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๑๒ ๒ ๕ - ๖ - - -
แยกนายทหารประทวนตามระดบัชนัยศ

ผา่นเกณฑ์ ตาํกวา่เกณฑ์ เกินเกณฑ์
ชนัยศ จาํนวน

(คน)
จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

พ.อ.ต.-พ.อ.อ.(พ) ๒๖ ๗ ๒๖.๙๒ ๑๔ ๕๓.๘๕ ๕ ๑๙.๒๓
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๙ ๑ - ๔ ๕ - - -
จ.ต.-จ.อ. ๑๓ ๗ ๕๓.๘๕ ๕ ๓๘.๔๖ ๑ ๗.๖๙

ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔
ค่าความถี (Frequency) ๓ ๑ ๑ - ๑ - - -

จากตาราง พบวา่ นายทหารประทวน มีสมรรถนะความพร้อมปฏิบติัภารกิจ มีค่าคะแนน
ประเมินทีตาํกว่าเกณฑ์มาตรฐาน ร้อยละ ๔๘.๗๒ และมีค่าคะแนนประเมินทีผา่นเกณฑ์มาตรฐาน
ร้อยละ ๓๕.๘๙ โดยยศพนัจ่าอากาศตรีถึงพนัจ่าอากาศเอกพิเศษ มีค่าคะแนนประเมินทีตาํกวา่เกณฑ์
มาตรฐาน ร้อยละ ๕๓.๘๕ แต่ชนัยศจ่าอากาศตรีถึงจ่าอากาศเอก กลบัมีค่าคะแนนประเมินทีผ่าน



-๑๔๒-

เกณฑ์มาตรฐาน ร้อยละ๕๓.๘๕ โดยภาพรวม พบวา่ ค่าคะแนนประเมินทีตาํกวา่เกณฑ์มาตรฐาน
จะมีอยูใ่นทงักลุ่มชนัยศพนัจ่าอากาศตรีถึงพนัจ่าอากาศเอกพิเศษ และจ่าอากาศตรีถึงจ่าอากาศเอก

ตารางที ๔-๔๓ ผลประเมินสมรรถนะนายทหารสัญญาบัตร (พอ.) T “ทาํงานเป็นหนึงเดียว”

สัญญาบัตร ผ่านเกณฑ์ ตํากว่าเกณฑ์ สูงกว่าเกณฑ์
จาํนวนทงัหมด

(คน)
จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

๔๒๕ ๙๙ ๒๓.๒๙ ๓๒๖ ๗๖.๗๑ - -
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๑๗๔ ๑๔๑ ๘ ๓ - - - -
แยกนายทหารสัญญาบตัรตามระดบัชนัยศ

ผา่นเกณฑ์ ตาํกวา่เกณฑ์ สูงกวา่เกณฑ์
ชนัยศ จาํนวน

(คน)
จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน (คน) คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

น.อ. ๑๘ ๑๐ ๕๕.๕๖ ๘ ๔๔.๔๔ - -
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๕ ๓ - - - - - -
น.ต.-น.ท. ๒๒๕ ๔๙ ๒๑.๗๘ ๑๗๖ ๗๘.๒๒ - -
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๑๑๗ ๕๘ ๑ - - - - -
ร.ต.-ร.อ. ๑๘๒ ๔๐ ๒๑.๙๘ ๑๔๒ ๗๘.๐๒ - -

ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔
ค่าความถี (Frequency) ๕๒ ๘๐ ๗ ๓ - - - -

จากตาราง พบว่า นายทหารชันสัญญาบตัร มีสมรรถนะการทาํงานเป็นหนึงเดียว
ทีผา่นเกณฑ์ประเมินตาํกว่ามาตรฐานในกลุ่มนาวาอากาศตรีถึงนาวาอากาศโทและเรืออากาศตรีถึง
เรืออากาศเอก สูงถึงร้อยละ ๗๘ โดยกลุ่มแรกคะแนนช่องว่างในระดบั – ๑ สูงถึง ๑๑๗ คน จาก
๑๗๖ คน คิดเป็นร้อยละ ๖๖.๔๗ คะแนนช่องวา่งระดบั - ๒ สูงถึง ๕๘ คน คิดเป็นร้อยละ ๓๒.๙๕
ส่วนกลุ่มต่อมามีคะแนนช่องว่างในทุกระดบัแต่ระดบั -๒ สูงทีสุด คือ ๘๐ คน จาก ๑๔๒ คิดเป็น
ร้อยละ ๕๖.๓๔ แต่ยศนาวาอากาศเอกกลบัมีค่าคะแนนประเมินตามเกณฑ์มาตรฐานสูงกวา่คะแนน



-๑๔๓-

ทีตาํกวา่มาตรฐาน ร้อยละ ๕๕.๕๖ โดยภาพรวม พบวา่ไม่มีกาํลงัพลกลุ่มตวัอยา่งในชันสัญญาบตัร
ทีมีค่าคะแนนประเมินในสมรรถนะการทาํงานเป็นหนึงเดียวทีสูงกวา่เกณฑม์าตรฐาน

ตารางที ๔-๔๔ ผลประเมินสมรรถนะนายทหารประทวน (พอ.) T “ทาํงานเป็นหนึงเดียว”

ประทวน ผ่านเกณฑ์ ตํากว่าเกณฑ์ สูงกว่าเกณฑ์
จาํนวนทงัหมด

(คน)
จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

๓๙ ๑๐ ๒๕.๖๔ ๑๙ ๔๘.๗๒ ๑๐ ๒๕.๖๔
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๑๓ ๕ ๑ - ๙ ๑ - -
แยกนายทหารประทวนตามระดบัชนัยศ

ผา่นเกณฑ์ ตาํกวา่เกณฑ์ สูงกวา่เกณฑ์
ชนัยศ จาํนวน

(คน)
จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

พ.อ.ต.-พ.อ.อ.(พ) ๒๖ ๖ ๒๓.๐๘ ๑๖ ๖๑.๕๔ ๔ ๑๕.๓๘
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๑๑ ๔ ๑ - ๔ - - -
จ.ต.-จ.อ. ๑๓ ๔ ๓๐.๗๗ ๓ ๒๓.๐๘ ๖ ๔๖.๑๕

ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔
ค่าความถี (Frequency) ๒ ๑ - - ๕ ๑ - -

จากตาราง พบวา่ นายทหารประทวน มีสมรรถนะ การทาํงานเป็นหนึงเดียว ซึงผา่นเกณฑ์
ประเมินทีตาํกว่าเกณฑ์มาตรฐาน ร้อยละ ๔๘.๗๒ แต่มีค่าคะแนนประเมินทีผ่านเกณฑ์มาตรฐาน
และคะแนนประเมินทีสูงกว่าเกณฑ์มาตรฐานเท่ากนั คือ ร้อยละ ๒๕.๖๔ โดยคะแนนสูงสุดของ
คะแนนประเมินทีตาํกว่ามาตรฐานจะอยู่ทีระดบัชันยศพนัจ่าอากาศตรีถึงพนัจ่าอากาศเอกพิเศษ
คือ ร้อยละ ๖๑.๕๔ แต่คะแนนประเมินทีสูงกวา่เกณฑ์มาตรฐานจะอยูที่ระดบัชนัยศจ่าอากาศตรีถึง
จ่าอากาศเอก ร้อยละ ๔๖.๑๕ และคะแนนประเมินทีผ่านเกณฑ์มาตรฐาน ร้อยละ ๓๐.๗๗ ในกลุ่ม
ชนัยศเดียวกนั โดยภาพรวม พบว่า ค่าคะแนนประเมินทีผ่านเกณฑ์มาตรฐาน ค่าคะแนนประเมิน
ทีตาํกว่าเกณฑ์มาตรฐาน และ ค่าคะแนนประเมินทีสูงกว่าเกณฑ์มาตรฐานจะมีคะแนนกระจายใน
ทุกกลุ่มชนัยศ



-๑๔๔-

ตารางที ๔-๔๕ ผลประเมินสมรรถนะนายทหารสัญญาบัตร (พอ.) A “มุ่งผลสัมฤทธิตามเป้าหมาย”

สัญญาบัตร ผ่านเกณฑ์ ตํากว่าเกณฑ์ สูงกว่าเกณฑ์
จาํนวนทงัหมด

(คน)
จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

๔๒๕ ๑๓๕ ๓๑.๗๖ ๒๙๐ ๖๘.๒๔ - -
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๑๔๕ ๙๒ ๔๖ ๗ - - - -
แยกนายทหารสัญญาบตัรตามระดบัชนัยศ

ผา่นเกณฑ์ ตาํกวา่เกณฑ์ สูงกวา่เกณฑ์
ชนัยศ จาํนวน

(คน)
จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

น.อ. ๑๘ ๑๕ ๘๓.๓๓ ๓ ๑๖.๖๗ - -
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๒ ๑ - - - - - -
น.ต.-น.ท. ๒๒๕ ๘๒ ๓๖.๔๔ ๑๔๓ ๖๓.๕๖ - -
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๘๓ ๔๓ ๑๗ - - - - -
ร.ต.-ร.อ. ๑๘๒ ๓๘ ๒๐.๘๘ ๑๔๔ ๗๙.๑๒ - -

ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔
ค่าความถี (Frequency) ๕๙ ๔๘ ๓๐ ๗ - - - -

จากตาราง พบวา่ นายทหารสัญญาบตัร มีสมรรถนะ การมุ่งผลสัมฤทธิตามเป้าหมาย
มีค่าคะแนนประเมินตาํกวา่เกณฑ์มาตรฐาน ร้อยละ ๖๘.๒๔โดยอยูที่เรืออากาศตรีถึงเรืออากาศเอก
ร้อยละ ๗๙.๑๒ และนาวาอากาศตรีถึงนาวาอากาศโท ร้อยละ ๖๓.๖๔ แต่ยศนาวาอากาศเอกกลบัมี
ค่าคะแนนประเมินทีผา่นเกณฑ์มาตรฐานสูงถึง ร้อยละ ๘๓.๓๓ โดยภาพรวม พบวา่ ไม่มีกาํลงัพล
กลุ่มตวัอย่างในทุกกลุ่มของชันสัญญาบตัรทีมีค่าคะแนนประเมินในสมรรถนะการมุ่งผลสัมฤทธิ
ตามเป้าหมายทีสูงกวา่เกณฑม์าตรฐาน



-๑๔๕-

ตารางที ๔-๔๖ ผลประเมินสมรรถนะนายทหารประทวน (พอ.) A “มุ่งผลสัมฤทธิตามเป้าหมาย”

ประทวน ผ่านเกณฑ์ ตํากว่าเกณฑ์ สูงกว่าเกณฑ์
จาํนวนทงัหมด

(คน)
จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

๓๙ ๑๑ ๒๘.๒๑ ๒๒ ๕๖.๔๑ ๖ ๑๕.๓๘
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๘ ๑๐ ๔ - ๖ - - -
แยกนายทหารประทวนตามระดบัชนัยศ

ผา่นเกณฑ์ ตาํกวา่เกณฑ์ สูงกวา่เกณฑ์
ชนัยศ จาํนวน

(คน)
จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

พ.อ.ต.-พ.อ.อ.(พ) ๒๖ ๙ ๓๔.๖๒ ๑๒ ๔๖.๑๕ ๕ ๑๙.๒๓
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๓ ๗ ๒ - ๕ - - -
จ.ต.-จ.อ. ๑๓ ๒ ๑๕.๓๘ ๑๐ ๗๖.๙๒ ๑ ๗.๖๙

ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔
ค่าความถี (Frequency) ๕ ๓ ๒ - ๑ - - -

จากตาราง พบว่า นายทหารประทวน มีสมรรถนะ การมุ่งผลสัมฤทธิตามเป้าหมาย
ตาํกว่าเกณฑ์ประเมินตามมาตรฐานมากกว่าทีผ่านเกณฑ์ประเมินและทีสูงกว่าเกณฑ์ประเมิน คือ อยู่ที
ร้อยละ ๕๖.๔๑โดยคะแนนประเมินทีตาํกว่าเกณฑ์มาตรฐานในชันยศจ่าอากาศตรีถึงจ่าอากาศเอก
สูงถึงร้อยละ ๗๖.๙๒ รองลงมาอยูที่ชนัยศพนัจ่าอากาศตรีถึงพนัจ่าอากาศเอกพิเศษ ร้อยละ ๔๖.๑๕
โดยภาพรวม พบวา่ ค่าคะแนนประเมินมีการกระจายตวัอยูใ่นทุกกลุ่มคะแนนทังคะแนนประเมินที
ผา่นเกณฑ์มาตรฐาน คะแนนประเมินทีตาํกวา่เกณฑ์มาตรฐาน และคะแนนประเมินทีสูงกวา่เกณฑ์
มาตรฐาน นอกจากนี คะแนนประเมินทีตาํกว่าเกณฑ์มาตรฐาน พบว่า มีคะแนนช่องว่างในระดบั
- ๑ ถึง - ๓



-๑๔๖-

ตารางที ๔-๔๗ ผลประเมินสมรรถนะนายทหารสัญญาบัตร (พอ.) F “สร้างความท้าทายด้วยนวตักรรม”

สัญญาบัตร ผ่านเกณฑ์ ตํากว่าเกณฑ์ สูงกว่าเกณฑ์
จาํนวนทงัหมด

(คน)
จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

๔๒๕ ๘๕ ๖๖.๖๗ ๓๔๐ ๓๓.๓๓ - -
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๑๒๙ ๑๔๕ ๖๔ ๒ - - - -
แยกนายทหารสัญญาบตัรตามระดบัชนัยศ

ผา่นเกณฑ์ ตาํกวา่เกณฑ์ สูงกวา่เกณฑ์
ชนัยศ จาํนวน

(คน)
จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน (คน) คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

น.อ. ๑๘ ๑๐ ๕๕.๕๖ ๘ ๔๔.๔๔ - -
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๕ ๒ ๑ - - - - -
น.ต.-น.ท. ๒๒๕ ๔๘ ๒๑.๓๓ ๑๗๗ ๗๘.๖๗ - -
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๗๓ ๗๔ ๓๐ - - - - -
ร.ต.-ร.อ. ๑๘๒ ๒๗ ๑๔.๘๔ ๑๕๕ ๘๕.๑๖ - -

ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔
ค่าความถี (Frequency) ๕๑ ๖๙ ๓๓ ๒ - - - -

จากตาราง พบวา่ นายทหารสัญญาบตัร มีสมรรถนะ การสร้างความทา้ทายดว้ยนวตักรรม
มีค่าคะแนนประเมินทีผา่นเกณฑ์มาตรฐาน อยูที่ ร้อยละ ๖๖.๖๗ โดยคะแนนสูงสุดทีผา่นเกณฑ์ประเมิน
ตามมาตรฐาน จะอยูที่ระดบัชนัยศนาวาอากาศเอก ร้อยละ ๕๕.๕๖ ส่วนยศเรืออากาศตรีถึงเรืออากาศเอก
มีค่าคะแนนประเมินตาํกว่าเกณฑ์มาตรฐานในระดบัสูง คือ ร้อยละ ๘๕.๑๖ รองลงมาเป็นชนัยศ
นาวาอากาศตรีถึงนาวาอากาศโท คือ ร้อยละ ๗๘.๖๗ โดยภาพรวม พบวา่ ไม่มีค่าคะแนนประเมิน
ทีสูงกวา่เกณฑ์มาตรฐาน แต่คะแนนทีตาํกวา่เกณฑ์มาตรฐานจะมีคะแนนช่องวา่งในระดบั - ๑ ถึง - ๓
ซึงถือไดว้า่เป็นคะแนนช่องวา่งในระดบัทีสูง



-๑๔๗-

ตารางที ๔-๔๘ ผลประเมินสมรรถนะนายทหารประทวน (พอ.) F “สร้างความท้าทายด้วยนวตักรรม”

ประทวน ผ่านเกณฑ์ ตํากว่าเกณฑ์ สูงกว่าเกณฑ์
จาํนวนทงัหมด

(คน)
จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

๓๙ ๑๒ ๓๐.๗๗ ๒๓ ๕๘.๙๗ ๔ ๑๐.๒๖
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๙ ๑๐ ๓ ๑ ๓ ๑ - -
แยกนายทหารประทวนตามระดบัชนัยศ

ผา่นเกณฑ์ ตาํกวา่เกณฑ์ สูงกวา่เกณฑ์
ชนัยศ จาํนวน

(คน)
จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

พ.อ.ต.-พ.อ.อ.(พ) ๒๖ ๖ ๒๓.๐๘ ๑๙ ๗๓.๐๗ ๑ ๓.๘๕
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๕ ๑๐ ๓ ๑ ๑ - - -
จ.ต.-จ.อ. ๑๓ ๖ ๔๖.๑๕ ๔ ๓๐.๗๗ ๓ ๒๓.๐๘

ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔
ค่าความถี (Frequency) ๓ ๑ - - ๒ ๑ - -

จากตาราง พบว่า นายทหารประทวน มีสมรรถนะ การสร้างความทา้ทายดว้ยนวตักรรม
มีค่าคะแนนประเมินทีตาํกวา่เกณฑ์มาตรฐาน อยูที่ร้อยละ ๕๘.๙๗ โดยค่าคะแนนประเมินทีตาํกว่า
มาตรฐานจะอยูใ่นชันยศพนัจ่าอากาศตรีถึงพนัจ่าอากาศเอกพิเศษ ร้อยละ ๗๓.๐๗ ส่วนค่าคะแนน
ประเมินทีผา่นเกณฑม์าตรฐานจะอยูใ่นชนัยศจ่าอากาศตรีถึงจ่าอากาศเอก ร้อยละ ๔๖.๑๕ โดยภาพรวม
พบวา่ มีคะแนนช่องวา่งในระดบั – ๑ ถึง - ๓ และมีการกระจายค่าคะแนนประเมินในทุกกลุ่ม คือ
คะแนนประเมินทีผา่นเกณฑม์าตรฐาน คะแนนประเมินทีตาํกวา่เกณฑ์มาตรฐาน และคะแนนประเมิน
ทีสูงกวา่เกณฑม์าตรฐาน



-๑๔๘-

ตารางที ๔-๔๙ ผลประเมินสมรรถนะด้านการบริหารจัดการ (พอ.)  น.อ.

ชันยศ น.อ.
จํานวน ๑๘ คน

ผ่านเกณฑ์ ตํากว่าเกณฑ์ สูงกว่าเกณฑ์
จํานวน ร้อยละ จํานวน ร้อยละ จํานวน ร้อยละ

มีวสิัยทศัน์
Visioning

๑๐ ๕๕.๕๖ ๘ ๔๔.๔๔ - -
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๔ ๓ ๑ - - - - -
ตดัสินใจและแกไ้ข
ปัญหา
Decision Making &
Problem Solving

๙ ๕๐.๐ ๙ ๕๐.๐ - -
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๓ ๕ ๑ - - - - -

ทกัษะการเจรจาต่อรอง
Negotiation Skill

๗ ๓๘.๘๙ ๑๑ ๖๑.๑๑ - -
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๖ ๕ - - - - - -
ทกัษะการบริหารเชิง
ยทุธศาสตร์
Strategic Managerial
Skill

๘ ๔๔.๔๔ ๑๐ ๕๕.๕๖ - -
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๔ ๕ ๑ - - - - -

ทกัษะการใชภ้าษา
Language Skill

๕ ๒๗.๗๘ ๑๓ ๗๒.๒๒ - -
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๖ ๗ - - - - - -
ภาวะผูน้าํ
Leadership

๗ ๓๘.๘๙ ๑๑ ๖๑.๑๑ - -
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๔ ๒ ๕ - - - - -

จากตาราง พบว่า สมรรถนะด้านการบริหารจดัการของยศนาวาอากาศเอก ได้แก่
มีวิสัยทศัน์ มีค่าคะแนนประเมินทีผ่านเกณฑ์ประเมินตามมาตรฐาน ร้อยละ ๕๕.๕๖ ซึงสูงกว่า
ค่าคะแนนประเมินทีตาํกวา่เกณฑ์มาตรฐานเล็กนอ้ย แต่ค่าคะแนนประเมินทีตาํกวา่เกณฑ์มาตรฐาน
กลบัพบไดใ้นหลายสมรรถนะ ได้แก่ ทกัษะการใช้ภาษา ภาวะผูน้าํ ทกัษะการเจรจาต่อรอง และ
ทกัษะการบริหารเชิงยทุธศาสตร์ ตามลาํดบั ส่วนการตดัสินใจและแกไ้ขปัญหา มีค่าคะแนนประเมิน



-๑๔๙-

ทีผ่านเกณฑ์มาตรฐานและตาํกว่าเกณฑ์มาตรฐานในคะแนนทีเท่ากนั คือ ร้อยละ ๕๐ ในภาพรวม
ไม่พบวา่มีค่าคะแนนประเมินทีสูงกวา่มาตรฐานในทุกสมรรถนะ

ตารางที ๔-๕๐ ผลประเมินสมรรถนะด้านการบริหารจัดการ (พอ.)  น.ต.-น.ท.

ชันยศ น.ต.-น.ท.
จํานวน ๒๒๕ คน

ผ่านเกณฑ์ ตํากว่าเกณฑ์ สูงกว่าเกณฑ์
จํานวน ร้อยละ จํานวน ร้อยละ จํานวน ร้อยละ

มีวสิัยทศัน์
Visioning

๘๘ ๓๙.๑๑ ๓๓ ๑๔.๖๗ ๑๐๔ ๔๖.๒๒
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๒๐ ๑๒ ๑ - ๘๓ ๒๑ - -
ตดัสินใจและแกไ้ข
ปัญหา
Decision Making &
Problem Solving

๖๑ ๒๗.๑๑ ๒๐ ๘.๘๙ ๑๔๔ ๖๔.๐
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๑๙ - ๑ - ๑๐๕ ๓๙ - -

วางแผนเชิง
ยทุธศาสตร์
Strategic Planning

๖๒ ๒๗.๕๖ ๑๔๘ ๖๕.๗๘ ๑๕ ๖.๖๖
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๗๘ ๕๙ ๑๑ - ๑๕ - - -
ทกัษะเชิงวเิคราะห์และ
ติดตามงาน Analytical
and Follow-up Skill

๗๙ ๓๕.๑๑ ๑๒๗ ๕๖.๔๔ ๑๙ ๘.๔๔
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๑๐๖ ๓ ๖ ๑๒ ๑๙ - - -
ทกัษะการ
ติดต่อสือสาร
Communication Skill

๔๕ ๒๐.๐ ๑๘๐ ๘๐.๐ - -
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๑๑๖ ๓๓ ๒๐ ๑๑ - - - -
ทกัษะการใชภ้าษา
Language Skill

๕๕ ๒๔.๔๔ ๑๔๔ ๖๔.๐ ๒๖ ๑๑.๕๖
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๑๐๗ ๓๗ - - ๑๘ ๘ - -
ภาวะผูน้าํ
Leadership

๑๐๓ ๔๕.๗๘ ๗๐ ๓๑.๑๑ ๕๒ ๒๓.๑๑
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๖๑ ๘ ๑ - ๓๘ ๑๔ - -

จากตาราง พบวา่ สมรรถนะดา้นการบริหารจดัการของยศนาวาอากาศตรีถึงนาวาอากาศโท
ทีมีค่าคะแนนประเมินทีสูงกว่าเกณฑ์มาตรฐาน ไดแ้ก่ มีวิสัยทศัน์ การตดัสินใจและแกไ้ขปัญหา



-๑๕๐-

ส่วนค่าคะแนนประเมินทีตาํกวา่เกณฑ์มาตรฐานเรียงตามลาํดบัคะแนน ไดแ้ก่ ทกัษะการติดต่อสือสาร
การวางแผนเชิงยทุธศาสตร์ ทกัษะการใชภ้าษา ทกัษะการคิดวิเคราะห์และติดตามงาน และ ภาวะผูน้าํ
โดยภาพรวม พบวา่ มีการกระจายคะแนนประเมินในทุกประเภท คือ ทีผา่นเกณฑ์ประเมิน ทีตาํกวา่
เกณฑป์ระเมิน และ ทีสูงกวา่เกณฑป์ระเมิน

ตารางที ๔-๕๑ ผลประเมินสมรรถนะด้านการบริหารจัดการ (พอ.)  ร.ต.-ร.อ.

ชันยศ ร.ต.-ร.อ.
จํานวน ๑๘๒ คน

ผ่านเกณฑ์ ตํากว่าเกณฑ์ สูงกว่าเกณฑ์
จาํนวน ร้อยละ จาํนวน ร้อยละ จาํนวน ร้อยละ

วางแผนเชิงยทุธศาสตร์
Strategic Planning
(เฉพาะ ร.อ.) ๘๔ คน

๒๖ ๓๐.๙๕ ๔ ๔.๗๖ ๕๔ ๖๔.๒๙
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๓ ๑ - - ๓๘ ๑๖ - -
ทกัษะเชิงวิเคราะห์และ
ติดตามงาน Analytical and
Follow-up Skill

๗๑ ๓๙.๐๑ ๓๓ ๑๘.๑๓ ๗๘ ๔๒.๗๖
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๒๑ ๙ ๓ - ๖๑ ๑๗ - -
ทกัษะการติดต่อสือสาร
Communication Skill

๖๗ ๓๖.๘๑ ๘๓ ๔๕.๖๐ ๓๒ ๑๗.๕๘
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๕๔ ๑๙ ๑๐ - ๓๒ - - -
กาํกบัดูแล
Coaching
(เฉพาะ ร.ท.-ร.อ.) ๑๓๓ คน

๒๖ ๑๙.๕๕ ๑๐๐ ๗๕.๑๘ ๗ ๕.๒๖
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๕๖ ๓๕ ๘ ๑ ๗ - - -
มีความเชียวชาญในการ
ปฏิบติังาน Expert in
Operational Skill
(เฉพาะ ร.อ.) ๘๔ คน

๒๒ ๒๖.๑๙ ๖๒ ๗๓.๘๑ - -
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๔๐ ๒๒ - - - - - -

มีความถกูตอ้งและความ
ละเอียดรอบคอบ Accuracy
and Attention to Details
(เฉพาะ ร.ต.-ร.ท.) ๙๘ คน

๑๙ ๑๙.๓๙ ๗๙ ๘๐.๖๑ - -
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๓๕ ๓๒ ๙ ๓ - - - -



-๑๕๑-

ตารางที ๔-๕๑ ผลประเมินสมรรถนะด้านการบริหารจัดการ (พอ.)  ร.ต.-ร.อ. (ต่อ)

ชันยศ ร.ต.-ร.อ.
จํานวน ๑๘๒ คน

ผ่านเกณฑ์ ตํากว่าเกณฑ์ สูงกว่าเกณฑ์
จาํนวน ร้อยละ จาํนวน ร้อยละ จาํนวน ร้อยละ

มีส่วนร่วมในการทาํงาน
ร่วมกบัผูอื้น Operation
Skill (เฉพาะ ร.ต.) ๔๙ คน

๙ ๑๘.๓๗ ๔๐ ๘๑.๖๓ - -
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๑๕ ๑๙ ๔ ๒ - - - -
ทกัษะในการปฏิบติังาน
Operational Skill
(เฉพาะ ร.ต.-ร.ท.) ๙๘ คน

๒๙ ๒๙.๕๙ ๖๔ ๖๕.๓๑ ๕ ๕.๑๐
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๓๙ ๒๐ ๕ - ๕ - - -
ทกัษะการใชภ้าษา
Language Skill

๗๐ ๓๘.๑๐ ๖๐ ๒๘.๕๗ ๕๒ ๓๓.๓๓
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๕๘ ๒ - - ๔๔ ๘ - -
ภาวะผูน้าํ
Leadership

๘๗ ๔๗.๘๐ ๒๔ ๑๓.๑๙ ๗๑ ๓๙.๐๑
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๑๗ ๗ - - ๕๗ ๑๔ - -

จากตารางข้างต้น พบว่า สมรรถนะด้านการบริหารจัดการของยศเรืออากาศเอก
ในดา้นการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ มีค่าคะแนนประเมินทีสูงกว่าเกณฑ์มาตรฐาน ร้อยละ ๖๔.๒๙
รองลงมาเป็นค่าคะแนนประเมินทีผา่นเกณฑ์มาตรฐาน ร้อยละ ๓๐.๙๕ แต่กลบัมีคะแนนประเมิน
ในด้านมีความเชียวชาญในการปฏิบติังาน ตาํกว่าเกณฑ์มาตรฐาน สูงถึงร้อยละ ๗๓.๘๑ ส่วนยศ
เรืออากาศโทถึงเรืออากาศเอก มีคะแนนประเมินในดา้นการกาํกบัดูแล ตาํกวา่เกณฑ์มาตรฐาน สูงถึง
ร้อยละ ๗๕.๑๘ ส่วนยศเรืออากาศตรีถึงเรืออากาศโท มีค่าคะแนนประเมินทีตาํกวา่เกณฑ์มาตรฐาน
ในดา้นมีความถูกตอ้งและความละเอียดรอบคอบ สูงถึงร้อยละ ๘๑.๖๓ รองลงมาเป็นทกัษะในการ
ปฏิบติังาน ทีมีคะแนนตาํกวา่เกณฑม์าตรฐาน ร้อยละ ๖๕.๓๑



-๑๕๒-

ตารางที ๔-๕๒ ผลประเมินสมรรถนะด้านการบริหารจัดการ (พอ.)  พ.อ.ต.-พ.อ.อ.(พ)

ชันยศ พ.อ.ต.-พ.อ.อ.(พ)
จํานวน ๒๖ คน

ผ่านเกณฑ์ ตํากว่าเกณฑ์ สูงกว่าเกณฑ์
จาํนวน ร้อยละ จาํนวน ร้อยละ จาํนวน ร้อยละ

ทกัษะการติดต่อสือสาร
Communication Skill

๕ ๑๙.๒๓ ๑๗ ๖๕.๓๘ ๔ ๑๕.๓๘
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๘ ๗ ๒ - ๔ - - -
กาํกบัดูแล
Coaching

๖ ๒๓.๐๘ ๑๗ ๖๕.๓๘ ๓ ๑๑.๕๔
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๕ ๑๑ ๑ - ๓ - - -
มีความเชียวชาญในการ
ปฏิบติังาน Expert in
Operational Skill
(เฉพาะ พ.อ.อ.-พ.อ.อ.(พ))
๒๕ คน

๖ ๒๔.๐ ๖ ๒๔.๐ ๑๓ ๕๒.๐
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๓ ๒ ๑ - ๑๑ ๒ - -

มีความถกูตอ้งและความ
ละเอียดรอบคอบ Accuracy
and Attention to Details

๑๔ ๕๓.๘๕ ๑๑ ๔๒.๓๐ ๑ ๓.๘๕
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๘ ๑ ๑ ๑ ๑ - - -
มีส่วนร่วมในการทาํงาน

ร่วมกบัผูอื้น Operation Skill
๗ ๒๖.๙๒ ๑๙ ๗๓.๐๘ - -
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๑๓ ๔ - ๒ - - - -
ทกัษะในการปฏิบติังาน
Operational Skill
(เฉพาะ พ.อ.ต.-พ.อ.ท.) ๑ คน

- - - - ๑ ๑๐๐.๐
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี - - - - ๑ - - -
ทกัษะการใชภ้าษา
Language Skill

๙ ๓๔.๖๒ ๑๕ ๕๗.๖๙ ๒ ๗.๖๙
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๙ ๖ - - ๒ - - -
ภาวะผูน้าํ
Leadership

๑๐ ๓๘.๔๖ ๗ ๒๖.๙๒ ๙ ๓๔.๖๒
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๔ ๓ - - ๔ ๕ - -



-๑๕๓-

จากตาราง พบวา่ ชนัยศพนัจ่าอากาศเอกถึงพนัจ่าอากาศเอกพิเศษ มีค่าคะแนนประเมิน
ในดา้นมีความเชียวชาญในการปฏิบติังานสูงกว่าเกณฑ์มาตรฐาน ร้อยละ ๕๒ ส่วนภาพรวมของยศ
พนัจ่าอากาศตรีถึงพนัจ่าอากาศเอกพิเศษ มีค่าคะแนนประเมินทีตาํกว่าเกณฑ์มาตรฐานในหลาย
สมรรถนะเรียงตามลาํดบัคะแนนจากมากไปนอ้ย ไดด้งันี  การมีส่วนร่วมในการทาํงานร่วมกบัผูอื้น
ทกัษะการติดต่อสือสาร การกาํกบัดูแล  ทกัษะการใช้ภาษา การมีความถูกตอ้งและความละเอียด
รอบคอบ ภาวะผูน้าํ และ ความเชียวชาญในการปฏิบติังาน โดยภาวะผูน้าํ จะมีค่าคะแนนกระจาย
ในกลุ่มคะแนนประเมินทีผ่านเกณฑ์มาตรฐาน ตาํกว่าเกณฑ์มาตรฐานและสูงกว่าเกณฑ์มาตรฐาน
ในระดบัคะแนนทีใกลเ้คียงกนั ในภาพรวม พบวา่ ค่าคะแนนประเมินทีตาํกวา่เกณฑ์มาตรฐาน จะมี
คะแนนช่องวา่งในทุกระดบัคะแนน คือ ตงัแต่ -๑ ถึง -๔ แต่ค่าคะแนนประเมินทีสูงกวา่เกณฑ์มาตรฐาน
จะมีค่าคะแนนช่องว่างเพียงบางระดบัคะแนน คือ +๑ ถึง +๒ เท่านนั โดยค่าคะแนนส่วนใหญ่ทีมี
คะแนนประเมินสูงกว่าเกณฑ์มาตรฐานจะมีคะแนนโดยรวมทีน้อยกว่าค่าคะแนนประเมินทีผ่าน
เกณฑม์าตรฐาน โดยเฉพาะในประเภทสมรรถนะเดียวกนั



-๑๕๔-

ตารางที ๔-๕๓ ผลประเมินสมรรถนะด้านการบริหารจัดการ (พอ.)  จ.ต.-จ.อ.

ชันยศ จ.ต.-จ.อ.
จํานวน ๑๓ คน

ผ่านเกณฑ์ ตํากว่าเกณฑ์ สูงกว่าเกณฑ์
จาํนวน ร้อยละ จาํนวน ร้อยละ จาํนวน ร้อยละ

ทกัษะการติดต่อสือสาร
Communication Skill

๓ ๒๓.๐๘ ๘ ๖๑.๕๓ ๒ ๑๕.๓๘
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๖ ๒ - - ๒ - - -
กาํกบัดูแล
Coaching
(เฉพาะ จ.อ.) ๘ คน

๒ ๒๕.๐ ๔ ๕๐.๐ ๒ ๒๕.๐
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๔ - - - ๒ - - -
มีความเชียวชาญในการ
ปฏิบติังาน Expert in
Operational Skill
(เฉพาะ จ.อ.) ๘ คน

๓ ๓๗.๕๐ ๓ ๓๗.๕๐ ๒ ๒๕.๐
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๓ - - - ๑ ๑ - -

มีความถกูตอ้งและความ
ละเอียดรอบคอบ Accuracy
and Attention to Details

๔ ๓๐.๗๗ ๖ ๔๖.๑๕ ๓ ๒๓.๐๘
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๕ ๑ - - ๒ ๑ - -
มีส่วนร่วมในการทาํงาน

ร่วมกบัผูอื้น Operation Skill
๒ ๑๕.๓๘ ๘ ๖๑.๕๔ ๓ ๒๓.๐๘
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๗ ๑ - - ๒ ๑ - -
ทกัษะในการปฏิบติังาน
Operational Skill
(เฉพาะ จ.ต.-จ.ท.) ๕ คน

- - ๒ ๔๐.๐ ๓ ๖๐.๐
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๑ ๑ - - ๒ ๑ - -
ทกัษะการใชภ้าษา
Language Skill

๑ ๗.๖๙ ๑๐ ๗๖.๙๒ ๒ ๑๕.๓๘
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๑๐ - - - ๒ - -
ภาวะผูน้าํ
Leadership

๕ ๓๘.๔๖ ๕ ๓๘.๔๖ ๓ ๒๓.๐๘
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๔ ๑ - - ๑ ๒ - -

จากตาราง พบว่า จ่าอากาศเอก มีค่าคะแนนประเมินทีตาํกว่าเกณฑ์มาตรฐานในดา้น
การกาํกบัดูแล ร้อยละ ๕๐ ส่วนความเชียวชาญในการปฏิบติังานมีค่าคะแนนทีผา่นเกณฑ์มาตรฐาน
และตาํกวา่เกณฑ์มาตรฐานในระดบัทีเท่ากนั คือ ร้อยละ ๓๗.๕ ส่วนยศจ่าอากาศตรีถึงจ่าอากาศโท



-๑๕๕-

มีค่าคะแนนประเมินทีสูงกวา่เกณฑม์าตรฐานในดา้นทกัษะในการปฏิบติังาน ร้อยละ ๘๐ ส่วนภาพรวม
ของยศจ่าอากาศตรีถึงจ่าอากาศเอก จะมีค่าคะแนนประเมินทีตาํกว่าเกณฑ์มาตรฐานในหลาย
สมรรถนะ ได้แก่ ทกัษะการใช้ภาษา ทกัษะการติดต่อสือสารและการมีส่วนร่วมในการทาํงาน
ร่วมกบัผูอื้น รวมถึง มีความถูกตอ้งและความละเอียดรอบคอบ

ผลการประเมินกาํลงัพลกลุ่มนําร่องในโรงเรียนนายเรืออากาศนวมินทกษัตริยาธิราช
(รร.นนก.)

กาํลงัพลจาํนวน ๗๕ คน แบ่งเป็นนายทหารสัญญาบตัร ๓๖ คน นายทหารประทวน
๓๙ คน

ตารางที ๔-๕๔ ผลประเมินสมรรถนะนายทหารสัญญาบัตร (รร.นนก.) R “ความพร้อมปฏิบัติภารกจิ”

สัญญาบัตร ผ่านเกณฑ์ ตํากว่าเกณฑ์ สูงกว่าเกณฑ์
จาํนวนทงัหมด

(คน)
จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

๓๖ ๑๖ ๔๔.๔๔ ๑๐ ๒๗.๗๘ ๑๐ ๒๗.๗๘
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๘ - - ๒ ๑๐ - - -
แยกนายทหารสัญญาบตัรตามระดบัชนัยศ

ผา่นเกณฑ์ ตาํกวา่เกณฑ์ เกินเกณฑ์
ชนัยศ จาํนวน

(คน)
จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

น.อ. ๘ ๖ ๗๕.๐ ๒ ๒๕.๐ - -
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๒ - - - - - - -
น.ต.-น.ท. ๑๔ ๖ ๔๒.๘๖ ๘ ๕๗.๑๔ - -

ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔
ค่าความถี (Frequency) ๖ - - ๒ - - - -

ร.ต.-ร.อ. ๑๔ ๔ ๒๘.๕๗ - - ๑๐ ๗๑.๔๓
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) - - - - ๑๐ - - -



-๑๕๖-

จากตาราง พบวา่ นายทหารชันสัญญาบตัร มีสมรรถนะความพร้อมปฏิบติัภารกิจ มีค่า
คะแนนประเมินทีผา่นเกณฑ์ประเมินตามมาตรฐาน อยูที่ร้อยละ ๔๔.๔๔ โดยคะแนนสูงสุดจะอยูที่
กลุ่มชนัยศนาวาอากาศเอก คือ ร้อยละ ๗๕.๐๐ ส่วนค่าคะแนนประเมินทีตาํกวา่เกณฑ์มาตรฐานจะ
อยูที่กลุ่มชนัยศนาวาอากาศตรีถึงนาวาอากาศเอก ร้อยละ ๕๗.๑๔ สําหรับชนัยศเรืออากาศตรีถึงเรือ
อากาศเอกมีค่าคะแนนประเมินทีสูงกวา่เกณฑ์มาตรฐาน ถึงร้อยละ ๗๑.๔๓ โดยไม่พบค่าคะแนนที
สูงกวา่เกณฑม์าตรฐานในกลุ่มชนัยศนาวาอากาศเอกและกลุ่มนาวาอากาศตรีถึงนาวาอากาศโท

ตารางที ๔-๕๕ ผลประเมินสมรรถนะนายทหารประทวน (รร.นนก.) R “ความพร้อมปฏิบัติภารกจิ”

ประทวน ผ่านเกณฑ์ ตํากว่าเกณฑ์ สูงกว่าเกณฑ์
จาํนวนทงัหมด

(คน)
จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

๓๙ ๒๑ ๕๓.๘๕ ๓ ๗.๖๙ ๑๕ ๓๘.๔๖
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๓ - - - ๑๕ - - -
แยกนายทหารประทวนตามระดบัชนัยศ

ผา่นเกณฑ์ ตาํกวา่เกณฑ์ เกินเกณฑ์
ชนัยศ จาํนวน

(คน)
จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

พ.อ.ต.-พ.อ.อ.(พ) ๒๔ ๑๒ ๕๐.๐ ๓ ๑๒.๕๐ ๙ ๓๗.๕๐
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๓ - - - ๙ - - -
จ.ต.-จ.อ. ๑๕ ๙ ๖๐.๐ - - ๖ ๔๐.๐

ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔
ค่าความถี (Frequency) - - - - ๖ - - -

จากตาราง พบว่า นายทหารประทวน มีสมรรถนะความพร้อมปฏิบติัภารกิจ ที ผ่าน
เกณฑ์ประเมินตามมาตรฐาน อยู่ทีร้อยละ ๕๓.๘๕ โดยค่าคะแนนประเมินทีผ่านเกณฑ์มาตรฐาน
สูงสุดจะอยู่ทีระดบัชนัยศจ่าอากาศตรีถึงจ่าอากาศเอก คือ ร้อยละ ๖๐ รองลงมาเป็นระดบัชันยศ
พนัจ่าอากาศตรีถึงพนัจ่าอากาศเอกพิเศษ คือ ร้อยละ ๕๐ และยงัพบวา่ ค่าคะแนนประเมินทีสูงกว่า
เกณฑม์าตรฐานจะอยูใ่นกลุ่มชนัยศจ่าอากาศตรีถึงจ่าอากาศเอก ร้อยละ ๔๐ รองลงมาเป็นกลุ่มชนัยศ
พนัจ่าอากาศตรีถึงพนัจ่าอากาศเอกพิเศษ ร้อยละ ๓๗.๕๐



-๑๕๗-

ตารางที ๔-๕๖ ผลประเมินสมรรถนะนายทหารสัญญาบัตร (รร.นนก.) T “ทาํงานเป็นหนึงเดียว”

สัญญาบัตร ผ่านเกณฑ์ ตํากว่าเกณฑ์ สูงกว่าเกณฑ์
จาํนวนทงัหมด

(คน)
จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

๓๖ ๑๔ ๓๘.๘๙ ๒๒ ๖๑.๑๑ - -
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๔๔ ๑๒ ๑ - - - - -
แยกนายทหารสัญญาบตัรตามระดบัชนัยศ

ผา่นเกณฑ์ ตาํกวา่เกณฑ์ สูงกวา่เกณฑ์
ชนัยศ จาํนวน

(คน)
จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

น.อ. ๘ ๖ ๗๕.๐ ๒ ๒๕.๐ - -
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๒ - - - - - - -
น.ต.-น.ท. ๑๔ ๖ ๔๒.๘๖ ๘ ๕๗.๑๔ - -

ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔
ค่าความถี (Frequency) ๖ - - ๒ - - - -

ร.ต.-ร.อ. ๑๔ ๒ ๑๔.๒๙ ๑๒ ๘๕.๗๑ - -
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๑๒ - - - - - - -

จากตาราง พบว่า นายทหารสัญญาบตัร มีสมรรถนะการทาํงานเป็นหนึงเดียว มีค่าคะแนน
ประเมินตาํกว่าเกณฑ์ประเมินตามมาตรฐาน ถึงร้อยละ ๖๑.๑๑ โดยคะแนนทีตาํกว่าเกณฑ์มาตรฐาน
สูงสุดจะอยูที่ระดบัชนัยศเรืออากาศตรีถึงเรืออากาศเอก สูงถึงร้อยละ ๘๕.๗๑ รองลงมาเป็นระดบัชนัยศ
นาวาอากาศตรีถึงนาวาอากาศโท ร้อยละ ๕๗.๑๔ ส่วนชนัยศนาวาอากาศเอก กลบัมีค่าคะแนนประเมิน
ทีผ่านเกณฑ์มาตรฐาน สูงถึงร้อยละ ๗๕.๐๐ โดยภาพรวม พบว่า ไม่มีกลุ่มชันยศใดทีมีค่าคะแนน
ประเมินทีสูงกวา่เกณฑม์าตรฐาน



-๑๕๘-

ตารางที ๔-๕๗ ผลประเมินสมรรถนะนายทหารประทวน (รร.นนก.) T “ทาํงานเป็นหนึงเดียว”

ประทวน ผ่านเกณฑ์ ตํากว่าเกณฑ์ สูงกว่าเกณฑ์
จาํนวนทงัหมด

(คน)
จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

๓๙ ๑๕ ๓๘.๔๖ ๙ ๒๓.๐๘ ๑๕ ๓๘.๔๖
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๙ - - - ๓ ๑๒ - -
แยกนายทหารประทวนตามระดบัชนัยศ

ผา่นเกณฑ์ ตาํกวา่เกณฑ์ สูงกวา่เกณฑ์
ชนัยศ จาํนวน

(คน)
จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

พ.อ.ต.-พ.อ.อ.(พ) ๒๔ ๙ ๓๗.๕๐ ๙ ๓๗.๕๐ ๖ ๒๕.๐
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๙ - - - ๖ - - -
จ.ต.-จ.อ. ๑๕ ๖ ๔๐.๐ - - ๙ ๖๐.๐

ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔
ค่าความถี (Frequency) - - - - ๓ ๖ - -

จากตาราง พบว่า นายทหารประทวน มีสมรรถนะ การทาํงานเป็นหนึงเดียว มีค่าคะแนน
ประเมินทีผ่านเกณฑ์มาตรฐานและค่าคะแนนประเมินทีสูงกว่าเกณฑ์มาตรฐานในระดบัคะแนนที
เท่ากนั คือ ร้อยละ ๓๘.๔๖ โดยเฉพาะค่าคะแนนทีสูงกว่าเกณฑ์มาตรฐาน พบวา่มีคะแนนช่องวา่ง
ทงัในระดับ +๑ และ +๒ ส่วนค่าคะแนนประเมินทีสูงกว่าเกณฑ์มาตรฐานจะอยู่ในกลุ่มชันยศ
จ่าอากาศตรีถึงจ่าอากาศเอก ร้อยละ ๖๐ และไม่พบว่ามีคะแนนประเมินทีตาํกว่าเกณฑ์มาตรฐาน
ในระดบัชนัยศเดียวกนั แต่ในกลุ่มชนัยศพนัจ่าอากาศตรีถึงพนัจ่าอากาศเอกพิเศษ พบวา่ มีค่าคะแนน
ประเมินทีผ่านเกณฑ์มาตรฐานและค่าคะแนนประเมินทีตาํกว่าเกณฑ์มาตรฐานในระดบัคะแนน
ทีเท่ากนั คือ ร้อยละ ๓๗.๕๐



-๑๕๙-

ตารางที ๔-๕๘ ผลประเมินสมรรถนะนายทหารสัญญาบัตร (รร.นนก.) A “มุ่งผลสัมฤทธิตามเป้าหมาย”

สัญญาบัตร ผ่านเกณฑ์ ตํากว่าเกณฑ์ สูงกว่าเกณฑ์
จาํนวนทงัหมด

(คน)
จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

๓๖ ๑๔ ๓๘.๘๙ ๒๒ ๖๑.๑๑ - -
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๑๘ ๒ ๒ - - - - -
แยกนายทหารสัญญาบตัรตามระดบัชนัยศ

ผา่นเกณฑ์ ตาํกวา่เกณฑ์ สูงกวา่เกณฑ์
ชนัยศ จาํนวน

(คน)
จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

น.อ. ๘ ๘ ๑๐๐.๐ - - - -
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) - - - - - - - -
น.ต.-น.ท. ๑๔ ๒ ๑๔.๒๙ ๑๒ ๘๕.๗๑ - -
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๘ - ๔ - - - - -
ร.ต.-ร.อ. ๑๔ ๔ ๒๘.๕๗ ๑๐ ๗๑.๔๓ - -

ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔
ค่าความถี (Frequency) ๖ ๒ ๒ - - - - -

จากตาราง พบวา่ นายทหารสัญญาบตัร มีสมรรถนะ การมุ่งผลสัมฤทธิตามเป้าหมาย
มีค่าคะแนนตาํกวา่เกณฑป์ระเมินตามมาตรฐาน อยูที่ร้อยละ ๖๑.๑๑ โดยค่าคะแนนประเมินทีตาํกวา่
เกณฑ์มาตรฐานอยู่ในกลุ่มชันยศนาวาอากาศตรีถึงนาวาอากาศโท ร้อยละ ๘๕.๗๑ รองลงมาเป็นกลุ่ม
ชนัยศเรืออากาศตรีถึงเรืออากาศเอก ร้อยละ ๗๑.๔๓ ส่วนกลุ่มชนัยศนาวาอากาศเอก มีค่าคะแนน
ประเมินทีผ่านเกณฑ์มาตรฐานในระดบัสูง คือ ร้อยละ ๑๐๐ โดยในภาพรวม พบว่า ไม่มีกาํลงัพล
กลุ่มชนัยศใดทีมีค่าคะแนนประเมินสูงกวา่เกณฑม์าตรฐาน



-๑๖๐-

ตารางที ๔-๕๙ ผลประเมินสมรรถนะนายทหารประทวน (รร.นนก.) A “มุ่งผลสัมฤทธิตามเป้าหมาย”

ประทวน ผ่านเกณฑ์ ตํากว่าเกณฑ์ สูงกว่าเกณฑ์
จาํนวนทงัหมด

(คน)
จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

๓๙ ๒๔ ๖๑.๕๔ ๖ ๑๕.๓๘ ๙ ๒๓.๐๘
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๖ - - - ๙ - - -
แยกนายทหารประทวนตามระดบัชนัยศ

ผา่นเกณฑ์ ตาํกวา่เกณฑ์ สูงกวา่เกณฑ์
ชนัยศ จาํนวน

(คน)
จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

พ.อ.ต.-พ.อ.อ.(พ) ๒๔ ๑๘ ๗๕.๐ ๓ ๑๒.๕๐ ๓ ๑๒.๕๐
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๓ - - - ๓ - - -
จ.ต.-จ.อ. ๑๕ ๖ ๔๐.๐ ๓ ๒๐.๐ ๖ ๔๐.๐

ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔
ค่าความถี (Frequency) ๓ - - - ๖ - - -

จากตาราง พบว่า นายทหารประทวน มีสมรรถนะ การมุ่งผลสัมฤทธิตามเป้าหมาย
ซึงมีค่าคะแนนประเมินผา่นเกณฑ์มาตรฐาน ร้อยละ ๖๑.๕๔ และมีค่าคะแนนประเมินสูงกวา่เกณฑ์
มาตรฐานร้อยละ ๒๓.๐๘ โดยกลุ่มชันยศพนัจ่าอากาศตรีถึงพนัจ่าอากาศเอกพิเศษ มีค่าคะแนน
ประเมินทีผ่านเกณฑ์มาตรฐาน ร้อยละ ๗๕ ส่วนชันยศจ่าอากาศตรีถึงจ่าอากาศเอก มีค่าคะแนน
ประเมินทีผา่นเกณฑ์มาตรฐานและค่าคะแนนทีสูงกวา่เกณฑ์มาตรฐาน ในระดบัทีเท่ากนั ร้อยละ ๔๐
โดยภาพรวม พบวา่ มีการกระจายคะแนนประเมินทีผา่นเกณฑ์มาตรฐาน คะแนนประเมินทีตาํกว่า
เกณฑม์าตรฐาน และคะแนนประเมินทีสูงกวา่เกณฑม์าตรฐานในทุกกลุ่มชนัยศ



-๑๖๑-

ตารางที ๔-๖๐ ผลประเมินสมรรถนะนายทหารสัญญาบัตร (รร.นนก.) F “สร้างความท้าทายด้วยนวตักรรม”

สัญญาบัตร ผ่านเกณฑ์ ตํากว่าเกณฑ์ สูงกว่าเกณฑ์
จาํนวนทงัหมด

(คน)
จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

๓๖ ๑๐ ๒๗.๗๘ ๒๖ ๗๒.๒๒ - -
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๑๖ ๘ ๒ - - - - -
แยกนายทหารสัญญาบตัรตามระดบัชนัยศ

ผา่นเกณฑ์ ตาํกวา่เกณฑ์ สูงกวา่เกณฑ์
ชนัยศ จาํนวน

(คน)
จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

น.อ. ๘ ๖ ๗๕.๐ ๒ ๒๕.๐ - -
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๒ - - - - - - -
น.ต.-น.ท. ๑๔ ๒ ๑๔.๒๙ ๑๒ ๘๕.๗๑ - -
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๖ ๔ ๒ - - - - -
ร.ต.-ร.อ. ๑๔ ๒ ๑๔.๒๙ ๑๒ ๘๕.๗๑ - -

ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔
ค่าความถี (Frequency) ๘ ๔ - - - - - -

จากตาราง พบวา่ นายทหารสัญญาบตัร มีสมรรถนะ การสร้างความทา้ทายดว้ยนวตักรรม
ทีมีค่าคะแนนประเมินตาํกวา่เกณฑต์ามมาตรฐาน สูงถึงร้อยละ ๗๒.๒๒ ซึงมีคะแนนช่องวา่งระดบั
- ๑ ถึง - ๓ โดยคะแนนช่องวา่ง -๑ จาํนวน ๑๖ คน จาก ๒๖ คน คิดเป็นร้อยละ ๖๑.๕๔ คะแนนช่องวา่ง
-๒ จาํนวน ๘ คน จาก ๒๖ คน คิดเป็นร้อยละ ๓๐.๗๗ และ คะแนนช่องว่าง -๓ จาํนวน ๒ คน
จาก ๒๖ คน คิดเป็นร้อยละ ๗.๖๙ โดยค่าคะแนนทีผ่านเกณฑ์มาตรฐานสูงสุดอยู่ในระดบัชันยศ
นาวาอากาศเอก ร้อยละ ๗๕.๐ ส่วนค่าคะแนนประเมินทีตาํกว่ามาตรฐานในระดบัสูง จะอยูใ่นชันยศ
นาวาอากาศตรีถึงนาวาอากาศโท และชันยศเรืออากาศตรีถึงเรืออากาศเอก คือ ร้อยละ ๘๕.๗๑
โดยภาพรวม พบวา่ ไม่มีกาํลงัพลทีมีค่าคะแนนประเมินสูงกวา่เกณฑม์าตรฐานในทุกกลุ่มชันยศ



-๑๖๒-

ตารางที ๔-๖๑ ผลประเมินสมรรถนะนายทหารประทวน (รร.นนก.) F “สร้างความท้าทายด้วยนวตักรรม”

ประทวน ผ่านเกณฑ์ ตํากว่าเกณฑ์ สูงกว่าเกณฑ์
จาํนวนทงัหมด

(คน)
จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

๓๙ ๑๕ ๓๘.๔๖ ๑๒ ๓๐.๗๗ ๑๒ ๓๐.๗๗
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๙ ๓ - - ๖ ๖ - -
แยกนายทหารประทวนตามระดบัชนัยศ

ผา่นเกณฑ์ ตาํกวา่เกณฑ์ สูงกวา่เกณฑ์
ชนัยศ จาํนวน

(คน)
จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

จาํนวน
(คน)

คิดเป็น
ร้อยละ

พ.อ.ต.-พ.อ.อ.(พ) ๒๔ ๑๕ ๖๒.๕๐ ๖ ๒๕.๐ ๓ ๑๒.๕๐
ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ค่าความถี (Frequency) ๓ ๓ - - ๓ - - -
จ.ต.-จ.อ. ๑๕ - - ๖ ๔๐.๐ ๙ ๖๐.๐

ช่องวา่ง (Gap) ค่าคะแนนทีต่างจากเกณฑม์าตรฐาน -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔
ค่าความถี (Frequency) ๖ - - - ๓ ๖ - -

จากตาราง พบว่า นายทหารประทวน มีสมรรถนะ การสร้างความทา้ทายดว้ยนวตักรรม
ซึงมีค่าคะแนนประเมินทีผา่นเกณฑ์มาตรฐานสูงกวา่เล็กนอ้ย คือ ร้อยละ ๓๘.๔๖ และมีค่าคะแนน
ประเมินทีตาํกวา่มาตรฐานเท่ากบัค่าคะแนนประเมินทีสูงกวา่มาตรฐาน คือ ร้อยละ ๓๐.๗๗ โดยค่า
คะแนนประเมินทีผา่นเกณฑ์มาตรฐานสูงสุดในกลุ่มชันยศพนัจ่าอากาศตรีถึงพนัจ่าอากาศเอกพิเศษ
ร้อยละ ๖๒.๕๐ ส่วนกลุ่มชนัยศจ่าอากาศตรีถึงจ่าอากาศเอก มีค่าคะแนนประเมินทีสูงกว่าเกณฑ์
มาตรฐาน ร้อยละ ๖๐ โดยภาพรวม พบวา่ คะแนนประเมินทีผา่นเกณฑ์มาตรฐาน คะแนนประเมินที
ตาํกวา่เกณฑ์มาตรฐาน และคะแนนประเมินทีสูงกวา่มาตรฐาน มีคะแนนใกลเ้คียงกนั คือ ประมาณ
ร้อยละ ๓๐ กวา่ๆ



-๑๖๓-

ตารางที ๔-๖๒ ผลประเมินสมรรถนะด้านการบริหารจัดการ (รร.นนก.)  น.อ.

ชันยศ  น.อ.
จํานวน ๘ คน

ผ่านเกณฑ์ ตํากว่าเกณฑ์ สูงกว่าเกณฑ์
จํานวน ร้อยละ จํานวน ร้อยละ จํานวน ร้อยละ

มีวสิัยทศัน์
Visioning

๘ ๑๐๐.๐ - - - -
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี - - - - - - - -
ตดัสินใจและแกไ้ขปัญหา
Decision Making &
Problem Solving

๒ ๒๕.๐ ๖ ๗๕.๐ - -
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๖ - - - - - - -
ทกัษะการเจรจาต่อรอง
Negotiation Skill

๘ ๑๐๐.๐ - - - -
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี - - - - - - - -
ทกัษะการบริหารเชิง
ยทุธศาสตร์
Strategic Managerial Skill

๘ ๑๐๐.๐ - - - -
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๑ ๓ ๑ - - - - -
ทกัษะการใชภ้าษา
Language Skill

- - ๘ ๑๐๐.๐ - -
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๒ ๔ ๒ - - - - -
ภาวะผูน้าํ
Leadership

๖ ๗๕.๐ ๒ ๒๕.๐ - -
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๒ - - - - - - -

จากตาราง พบว่า สมรรถนะด้านการบริหารจดัการของยศนาวาอากาศเอก ได้แก่
มีวสิัยทศัน์ ทกัษะการเจรจาต่อรองและ ทกัษะการบริหารเชิงยทุธศาสตร์ มีค่าคะแนนประเมินทีผา่น
เกณฑม์าตรฐานในระดบัสูง คือ ร้อยละ ๑๐๐ ส่วนสมรรถนะในดา้นภาวะผูน้าํ มีค่าคะแนนประเมิน
ทีผา่นเกณฑม์าตรฐาน ร้อยละ ๗๕ ส่วนสมรรถนะในดา้นทกัษะการใชภ้าษา และการตดัสินใจและ
แกไ้ขปัญหา มีค่าคะแนนประเมินทีตาํกวา่มาตรฐานในระดบัสูงถึง ร้อยละ ๑๐๐ และ ร้อยละ ๗๕
ตามลาํดบั โดยเฉพาะในทกัษะการใชภ้าษาเป็นความจาํเป็นเร่งด่วนทีตอ้งไดรั้บการพฒันาเนืองจาก
มีค่าคะแนนทีตาํมากทีสุด โดยภาพรวม พบว่า ไม่มีกาํลงัพลทีมีค่าคะแนนประเมินสูงกว่าเกณฑ์
มาตรฐานในทุกรายการของสมรรถนะดงักล่าวขา้งต้น



-๑๖๔-

ตารางที ๔-๖๓ ผลประเมินสมรรถนะด้านการบริหารจัดการ (รร.นนก.)  น.ต.-น.ท.

ชันยศ น.ต.-น.ท.
จํานวน ๑๔ คน

ผ่านเกณฑ์ ตํากว่าเกณฑ์ สูงกว่าเกณฑ์
จํานวน ร้อยละ จํานวน ร้อยละ จํานวน ร้อยละ

มีวสิัยทศัน์
Visioning

๘ ๕๗.๑๔ ๒ ๑๔.๒๙ ๔ ๒๘.๕๗
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๒ - - - ๒ ๒ - -
ตดัสินใจและแกไ้ขปัญหา
Decision Making &
Problem Solving

๒ ๑๔.๒๙ - - ๑๒ ๘๕.๗๑
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี - - - - ๑๐ ๒ - -
วางแผนเชิงยทุธศาสตร์
Strategic Planning

๔ ๒๘.๕๗ ๘ ๕๗.๑๔ ๒ ๑๔.๒๙
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๘ - - - ๒ - - -
ทกัษะเชิงวเิคราะห์และ
ติดตามงาน Analytical
and Follow-up Skill

๒ ๑๔.๒๙ ๑๐ ๗๑.๔๒ ๒ ๑๔.๒๙
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๑๐ - - - ๒ - - -
ทกัษะการติดต่อสือสาร
Communication Skill

๖ ๔๒.๘๖ ๘ ๕๗.๑๔ - -
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๖ ๒ - - - - - -
ทกัษะการใชภ้าษา
Language Skill

๔ ๒๘.๕๗ ๑๐ ๗๑.๔๓ - -
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๘ ๒ - - - - - -
ภาวะผูน้าํ
Leadership

๖ ๔๒.๘๖ ๒ ๑๔.๒๘ ๖ ๔๒.๘๖
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๒ - - - ๒ ๔ - -

จากตาราง พบวา่ สมรรถนะดา้นการบริหารจดัการของยศนาวาอากาศตรีถึงนาวาอากาศโท
ทีมีค่าคะแนนประเมินทีสูงกวา่เกณฑม์าตรฐาน ไดแ้ก่ การตดัสินใจและแกไ้ขปัญหา อยูที่ร้อยละ ๘๕.๗๑
ส่วนค่าคะแนนประเมินทีผา่นเกณฑ์มาตรฐาน ไดแ้ก่ การมีวิสัยทศัน์ อยูที่ร้อยละ ๕๗.๑๔ ส่วนทกัษะ
การคิดวิเคราะห์และติดตามงาน ทกัษะการใชภ้าษา การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ และ ทกัษะการติดต่อ
สือสาร มีค่าคะแนนประเมินทีตาํกวา่เกณฑ์มาตรฐานเรียงตามลาํดบัจากคะแนนทีตาํมากสุดไปนอ้ยสุด



-๑๖๕-

ตารางที ๔-๖๔ ผลประเมินสมรรถนะด้านการบริหารจัดการ (รร.นนก.)  ร.ต.-ร.อ.

ชันยศ ร.ต.-ร.อ.
จํานวน ๑๔ คน

ผ่านเกณฑ์ ตํากว่าเกณฑ์ สูงกว่าเกณฑ์
จาํนวน ร้อยละ จาํนวน ร้อยละ จาํนวน ร้อยละ

วางแผนเชิงยทุธศาสตร์
Strategic Planning
(เฉพาะ ร.อ.) ๒ คน

๒ ๑๐๐.๐ - - - -
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี - - - - - - - -
ทกัษะเชิงวิเคราะห์และ
ติดตามงาน Analytical and
Follow-up Skill

๒ ๑๔.๒๙ - - ๑๒ ๘๕.๗๑
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี - - - - ๔ ๘ - -
ทกัษะการติดต่อสือสาร
Communication Skill

๘ ๕๗.๑๔ ๔ ๒๘.๕๗ ๒ ๑๔.๒๙
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๒ ๒ - - - ๒ - -
กาํกบัดูแล
Coaching
(เฉพาะ ร.ท.-ร.อ.) ๔ คน

- - ๔ ๑๐๐.๐ - -
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๔ - - - - - - -
มีความเชียวชาญในการ
ปฏิบติังาน Expert in
Operational Skill
(เฉพาะ ร.อ.) ๒ คน

- - ๒ ๑๐๐.๐ - -
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๒ - - - - - - -

มีความถกูตอ้งและความ
ละเอียดรอบคอบ Accuracy
and Attention to Details
(เฉพาะ ร.ต.-ร.ท.) ๑๒ คน

๔ ๓๓.๓๓ ๘ ๖๖.๖๗ - -
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๘ - - - - - - -

มีส่วนร่วมในการทาํงาน
ร่วมกบัผูอื้น Operation Skill
(เฉพาะ ร.ต.) ๑๐ คน

๘ ๘๐.๐ ๒ ๒๐.๐ - -
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๒ - - - - - - -



-๑๖๖-

ตารางที ๔-๖๔ ผลประเมินสมรรถนะด้านการบริหารจัดการ (รร.นนก.)  ร.ต.-ร.อ. (ต่อ)

ชันยศ ร.ต.-ร.อ.
จํานวน ๑๔ คน

ผ่านเกณฑ์ ตํากว่าเกณฑ์ สูงกว่าเกณฑ์
จาํนวน ร้อยละ จาํนวน ร้อยละ จาํนวน ร้อยละ

ทกัษะในการปฏิบติังาน
Operational Skill
(เฉพาะ ร.ต.-ร.ท.) ๑๒ คน

- - ๒ ๑๖.๖๗ ๑๐ ๘๓.๓๓
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๒ - - - ๑๐ - - -
ทกัษะการใชภ้าษา
Language Skill

๖ ๔๒.๘๖ ๔ ๒๘.๕๗ ๔ ๒๘.๕๗
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๔ - - - ๔ - - -
ภาวะผูน้าํ
Leadership

๒ ๑๔.๒๙ - - ๑๒ ๘๕.๗๑
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี - - - - ๑๐ ๒ - -

จากตารางข้างต้น พบว่า สมรรถนะด้านการบริหารจัดการของยศเรืออากาศเอก
ในดา้นการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ มีค่าคะแนนประเมินทีผา่นเกณฑ์มาตรฐานในระดบัสูงสุด คือ
ร้อยละ ๑๐๐ แต่กลบัมีคะแนนประเมินในด้านมีความเชียวชาญในการปฏิบติังาน ตํากว่าเกณฑ์
มาตรฐานสูงทีสุด คือ ร้อยละ ๑๐๐ เช่นกนั ส่วนยศเรืออากาศโทถึงเรืออากาศเอก มีคะแนนประเมิน
ในดา้นการกาํกบัดูแล ตาํกวา่เกณฑม์าตรฐานในระดบัตาํทีสุด คือ ร้อยละ ๑๐๐ ส่วนยศเรืออากาศตรี
ถึงเรืออากาศโท มีค่าคะแนนประเมินในดา้นทกัษะในการปฏิบติังาน ที สูงกว่าเกณฑ์มาตรฐานถึง
ร้อยละ ๘๓.๓๓ แต่กลบัมีคะแนนประเมินในดา้นมีความถูกตอ้งและความละเอียดรอบคอบ ทีตาํกว่า
เกณฑม์าตรฐานสูงถึงร้อยละ ๖๖.๖๗ ส่วนยศเรืออากาศตรี มีคะแนนประเมินทีผา่นเกณฑ์มาตรฐาน
ในดา้นการมีส่วนร่วมในการทาํงานร่วมกบัผูอื้นสูงถึงร้อยละ ๘๐ ส่วนภาพรวมของยศเรืออากาศตรีถึง
เรืออากาศเอก มีคะแนนประเมินสูงกวา่เกณฑ์มาตรฐาน ในดา้น ทกัษะเชิงวิเคราะห์และติดตามงาน
และ ภาวะผูน้าํ สูงถึงร้อยละ ๘๕.๗๑ และ ร้อยละ ๘๓.๓๓ ตามลาํดบั โดยสมรรถนะดา้นวางแผน
ยุทธศาสตร์ ทกัษะการคิดวิเคราะห์และติดตามงาน และภาวะผูน้าํ ไม่พบว่ามีค่าคะแนนที ตาํกว่า
เกณฑม์าตรฐาน



-๑๖๗-

ตารางที ๔-๖๕ ผลประเมินสมรรถนะด้านการบริหารจัดการ (รร.นนก.)  พ.อ.ต.-พ.อ.อ.(พ)

ชันยศ พ.อ.ต.-พ.อ.อ.(พ)
จํานวน ๒๔ คน

ผ่านเกณฑ์ ตํากว่าเกณฑ์ สูงกว่าเกณฑ์
จาํนวน ร้อยละ จาํนวน ร้อยละ จาํนวน ร้อยละ

ทกัษะการติดต่อสือสาร
Communication Skill

๑๕ ๖๒.๕๐ ๓ ๑๒.๕๐ ๖ ๒๕.๐
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๓ - - - ๖ - - -
กาํกบัดูแล
Coaching

๑๘ ๗๕.๐ ๖ ๒๕.๐ - -
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๖ - - - - - - -
มีความเชียวชาญในการ
ปฏิบติังาน Expert in
Operational Skill
(เฉพาะ พ.อ.อ.-พ.อ.อ.(พ))

๙ ๓๗.๕๐ - - ๑๕ ๖๒.๕๐
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี - - - - ๑๒ ๓ - -

มีความถกูตอ้งและความ
ละเอียดรอบคอบ Accuracy
and Attention to Details

๑๘ ๗๕.๐ ๓ ๑๒.๕๐ ๓ ๑๒.๕๐
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๓ - - ๓ - - -
มีส่วนร่วมในการทาํงาน

ร่วมกบัผูอื้น Operation Skill
๑๒ ๕๐.๐ ๑๒ ๕๐.๐ - -
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๘ ๔ - - - - - -
ทกัษะในการปฏิบติังาน
Operational Skill
(เฉพาะ พ.อ.ต.-พ.อ.ท.)

- - - - - -
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี - - - - - - - -
ทกัษะการใชภ้าษา
Language Skill

๑๘ ๗๕.๐ ๖ ๒๕.๐ - -
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๖ - - - - - - -
ภาวะผูน้าํ
Leadership

๙ ๓๗.๕๐ - - ๑๕ ๖๒.๕๐
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี - - - - ๑๕ - - -



-๑๖๘-

จากตาราง พบวา่ ชนัยศพนัจ่าอากาศเอกถึงพนัจ่าอากาศเอกพิเศษ มีค่าคะแนนประเมิน
ในด้านมีความเชียวชาญในการปฏิบติังานสูงกว่าเกณฑ์มาตรฐาน ร้อยละ ๖๒.๕๐ และมีค่าคะแนน
ประเมินทีผา่นเกณฑม์าตรฐาน ร้อยละ ๓๗.๕๐ โดยไม่มีค่าคะแนนประเมินทีตาํกวา่เกณฑ์มาตรฐาน
ส่วนภาพรวมของยศพนัจ่าอากาศตรีถึงพนัจ่าอากาศเอกพิเศษ มีค่าคะแนนประเมินในดา้นภาวะผูน้าํ
ทีสูงกว่าเกณฑ์มาตรฐาน ร้อยละ ๖๒.๕๐ ส่วนในดา้นมีความถูกตอ้งและความละเอียดรอบคอบมีค่า
คะแนนประเมินผ่านเกณฑม์าตรฐานสูงถึง ร้อยละ ๗๕ ส่วนสมรรถนะในดา้นการมีส่วนร่วมในการ
ทาํงานร่วมกบัผูอื้น มีค่าคะแนนประเมินทีผ่านเกณฑ์มาตรฐานเท่ากบัค่าคะแนนประเมินทีตาํกว่า
เกณฑ์มาตรฐาน คือ ร้อยละ ๕๐ ส่วนสมรรถนะในดา้นทกัษะการใชภ้าษา มีค่าคะแนนประเมินทีผ่าน
เกณฑ์มาตรฐาน ร้อยละ ๗๕ โดยภาพรวม พบว่า สมรรถนะทีไม่มีคะแนนประเมินตาํกว่าเกณฑ์
มาตรฐาน ได้แก่ มีความเชียวชาญในการปฏิบัติงาน และภาวะผูน้าํ ส่วนทักษะในการปฏิบัติงานไม่มี
กาํลงัพลกลุ่มตวัอยา่งทีเขา้ร่วมโปรแกรมประเมินออนไลน์



-๑๖๙-

ตารางที ๔-๖๖ ผลประเมินสมรรถนะด้านการบริหารจัดการ (รร.นนก.)  จ.ต.-จ.อ.

ชันยศ จ.ต.-จ.อ.
จํานวน ๑๕ คน

ผ่านเกณฑ์ ตํากว่าเกณฑ์ สูงกว่าเกณฑ์
จาํนวน ร้อยละ จาํนวน ร้อยละ จาํนวน ร้อยละ

ทกัษะการติดต่อสือสาร
Communication Skill

๑๕ ๑๐๐.๐ - - - -
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี - - - - - - - -
กาํกบัดูแล
Coaching
(เฉพาะ จ.อ.)

- - - - - -
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี - - - - - - - -
มีความเชียวชาญในการ
ปฏิบติังาน Expert in
Operational Skill
(เฉพาะ จ.อ.)

- - - - - -
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี - - - - - - - -

มีความถกูตอ้งและความ
ละเอียดรอบคอบ Accuracy
and Attention to Details

๑๕ ๑๐๐.๐ - - - -
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี - - - - - - - -
มีส่วนร่วมในการทาํงาน

ร่วมกบัผูอื้น Operation Skill
๖ ๔๐.๐ - - ๙ ๖๐.๐
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี - - - - ๖ ๓ - -
ทกัษะในการปฏิบติังาน
Operational Skill
(เฉพาะ จ.ต.-จ.ท.) ๑๕ คน

- - - - ๑๕ ๑๐๐.๐
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี - - - - ๙ ๖ - -
ทกัษะการใชภ้าษา
Language Skill

๙ ๖๐.๐ ๓ ๒๐.๐ ๓ ๒๐.๐
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี ๓ - - - - ๓ - -
ทกัษะการติดต่อสือสาร
Communication Skill

๑๕ ๑๐๐.๐ - - - -
คะแนน Gap -๑ -๒ -๓ -๔ +๑ +๒ +๓ +๔

ความถี - - - - - - - -



-๑๗๐-

จากตาราง พบวา่ สมรรถนะในดา้นทกัษะการติดต่อสือสารและการมีความถูกตอ้งและ
ความละเอียดรอบคอบ มีค่าคะแนนประเมินทีผ่านเกณฑ์มาตรฐานในระดบัสูงสุด คือ ร้อยละ ๑๐๐
ส่วนทกัษะในการปฏิบติังาน มีค่าคะแนนประเมินทีสูงกว่าเกณฑ์มาตรฐานในระดบัสูงสุด คือ
ร้อยละ ๑๐๐ รองลงมาเป็นการมีส่วนร่วมในการทาํงานร่วมกบัผูอื้น และภาวะผูน้าํ ซึงมีคะแนนเท่ากนั
อยูที่ร้อยละ ๖๐



บทที 5
สรุป อภิปรายผล และ ข้อเสนอแนะ

การศึกษาวิจัย การขับเคลือนการประเมินสมรรถนะกําลังพลกองทัพอากาศ
เป็นการวจิยัเชิงปริมาณเพือศึกษาวเิคราะห์ผลการประเมินและหาแนวทางการขบัเคลือนการประเมิน
สมรรถนะกาํลงัพลกองทพัอากาศ รวมถึง ปัจจยัทีส่งผลต่อการประเมินและการขบัเคลือนดงักล่าว

สรุปผลการวจิยั
การขบัเคลือนการประเมินสมรรถนะกาํลงัพลกองทพัอากาศ มุ่งเน้นการประเมิน

สมรรถนะกาํลงัพลใน ๕ หน่วยงานนาํร่อง โดยกาํหนดสัดส่วนนายทหารสัญญาบตัรและนายทหาร
ประทวนไม่น้อยกว่าร้อยละ ๒๐ ของจาํนวนกําลังพลในหน่วยงาน คือ จํานวน ๑,๐๗๒ คน
ในการปฏิบัติจริงสามารถดําเนินการได้จ ํานวน ๑,๑๘๘ คน ซึงเกินเป้าหมายจํานวน ๑๑๖ คน
โดยมีการดําเนินการใน ๓ ระยะ ได้แก่ ระยะการเตรียมความพร้อมก่อนการประเมิน ระยะ
การดาํเนินการประเมิน และระยะการประเมินผลการประเมินเพือการวางแนวทางการบริหารกาํลงัพล
สรุปไดด้งันี

ระยะการเตรียมความพร้อมก่อนการประเมิน
ระยะนีเป็นการเตรียมความพร้อมของคนหรือเจา้หนา้ทีดาํเนินการ เครืองมือและวสัดุ

อุปกรณ์ทีเกียวขอ้ง
๑. การจัดทําพจนานุกรมสมรรถนะกองทัพอากาศ ซึ งเป็นการปรับปรุงแก้ไข

พจนานุกรมฉบบัเดิมให้มีความชดัเจนและมีความสมบูรณ์มากยิงขึนเพือให้พร้อมต่อการนาํไปใช้
งาน โดยมีการจดัประชุมสัมมนาผูเ้ชียวชาญในเรืองดงักล่าวจาํนวน ๕ คน เพือทาํการตรวจสอบ
เนือหาในพจนานุกรมดงักล่าว และจดัประชุมคณะกรรมการผูเ้กียวขอ้งในการให้ความเห็นชอบและ
รับรองพจนานุกรมดงักล่าว

๒. การปรับปรุงโปรแกรมประเมินสมรรถนะในระบบออนไลน์ให้สอดคล้องกับ
พจนานุกรม สมรรถนะทีไดจ้ดัทาํขึนใหม่ รวมถึง การเตรียมความพร้อมของบุคลากรหรือเจา้หนา้ที
ปฏิบติัการทีตอ้งมีความรู้ความเขา้ใจก่อนไปใหค้าํแนะนาํหรือก่อนไปถ่ายทอดให้กาํลงัพลในหน่วย
นาํร่องไดรั้บรู้รับทราบเพือทาํการประเมินไดอ้ยา่งถูกตอ้ง
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๓. ทีมเจา้หน้าทีและวิทยากร โดยทีมเจา้หน้าทีจะทาํหน้าทีจดัเตรียมการให้พร้อม
ในส่วนทีเกียวขอ้ง ไดแ้ก่ การกาํหนดจาํนวนนายทหารสัญญาบตัรและนายทหารประทวนใน ๕ หน่วย
นาํร่องเพือการเขา้ร่วมรับฟังและฝึกปฏิบติัในหอ้งเรียนรู้ก่อนจะทาํการประเมินจริง การจดัเตรียมเอกสาร
และอุปกรณ์ เครืองคอมพิวเตอร์ให้พร้อมใชง้าน การจดัเตรียมห้องเรียนทีเหมาะสมกบัจาํนวนผูเ้ขา้
รับฟังและฝึกอบรมการใช้โปรแกรม โดยห้องตอ้งมีระบบออนไลน์ทีมีสัญญาณไวไฟในการเชือมต่อ
กบัระบบอินทราเน็ต การติดต่อประสานเจา้หนา้ทีของ ๕ หน่วยนาํร่องเพือขอความร่วมมือในการ
ดาํเนินการ ซึงจะเป็นการติดต่อประสานแบบทีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ สําหรับทีมวิทยากร
จะทาํหน้าทีถ่ายทอดความรู้และสร้างความเขา้ใจให้กับผูป้ระเมินและผูรั้บการประเมิน โดยทีม
วิทยาการตอ้งเขา้ใจเป้าหมายเดียวกนัและตอ้งศึกษาเนือหาสาระสําคญัทีเกียวขอ้งใน ๒ ประการ
ไดแ้ก่ ๑) ภาพรวมของแนวคิดสมรรถนะกองทพัอากาศและพจนานุกรมสมรรถนะกองทัพอากาศ
ทีไดป้รับปรุงขึนใหม่ ๒) การใชโ้ปรแกรมประเมินสมรรถนะในระบบออนไลน์ พร้อมคู่มือประเมิน
โดยตอ้งเรียนรู้ระบบกบัทีมโปรแกรมเมอร์ทีเป็นผูส้ร้างโปรแกรมนีขึนมา

ระยะการดําเนินการประเมิน
ระยะการดาํเนินการประเมินเป็นการสร้างความเขา้ใจก่อนทาํการประเมินและการเปิด

ช่วงระยะเวลาของการประเมินในโปรแกรมระบบออนไลน์ ดงันี
๑. การสร้างความเขา้ใจใหก้บัผูป้ระเมินและผูรั้บการประเมิน

๑.๑ ผูป้ระเมิน จะเป็นผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงของผูรั้บการประเมิน จาํนวน ๒ คน
ตามลาํดบัชนั หรือชนัยศทีสูงกวา่ผูรั้บการประเมินโดยทัวไปจะเริมจากชนัยศนาวาอากาศโททีเป็น
ตาํแหน่งหัวหน้าแผนกขึนไป เนืองจากระบบการประเมินผลการปฏิบติังานในกองทพัอากาศใช้
การประเมินแบบ ๙๐ องศา

๑.๒ ผูรั้บการประเมิน จะเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของผูป้ระเมินในขอ้ ๑.๑
๒. การจดัลาํดบัการประเมิน

๒.๑ ผูรั้บการประเมินตอ้งกรอกขอ้มูลทีเป็นการทาํงานของตนเองลงในระบบ
ประเมินออนไลน์ใหเ้รียบร้อย ไดแ้ก่ ขอ้มูลทีเป็นปริมาณงานวา่ตนเองทาํงานเกียวกบัอะไรบา้ง ทงัที
เป็นงานตามหน้าทีและ/หรืองานตามทีได้รับมอบหมาย ขอ้มูลทีเป็นคุณภาพผลงาน จะแสดงถึง
ผลงานทีมีคุณภาพตามทีได้แจ้งไวใ้นปริมาณงาน ข้อมูลทีเป็นการพฒันางานจะเป็นการแสดง
การเปลียนแปลงไปในทิศทางทีดีขึนของการทาํงานหรือผลงานทีเกิดขึน หรือ การแสดงแนวโน้ม
จากการวเิคราะห์ผลงานทีผา่นมาเปรียบเทียบกบัผลงานในปัจจุบนัวา่ดีขึนหรือไม่อยา่งไร
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๒.๒ ผูป้ระเมินจะสามารถทําการประเมินในระบบออนไลน์ได้ต่อเมื อผู ้รับ
การประเมินไดก้รอกขอ้มูลของตนตามขอ้ ๒.๑ เสร็จเรียบร้อยแลว้ ผูป้ระเมินจึงจะสามารถตดัสินใจ
ให้คะแนนประเมินได้ โดยผูป้ระเมินจะทาํการประเมินใน ๒ ส่วนของผูรั้บการประเมิน คือ
ส่วนแรกจะแสดงถึงพฤติกรรมการปฏิบติังานหรือสมรรถนะของผูรั้บการประเมิน ซึงผูว้ิจยัไดน้าํ
ขอ้มูลในส่วนนีมาวเิคราะห์เพือการพฒันา ส่วนทีสองเป็นการประเมินผลงานหรือผลสําเร็จของงาน
ตามปริมาณงาน คุณภาพงานและการพฒันางานของผูรั้บการประเมิน โดยทงั ๒ ส่วนนีจะเชือมต่อกนั
ด้วยการทีผูรั้บการประเมินแสดงพฤติกรรมการปฏิบติังานเช่นไรจะสะทอ้นถึงผลลพัธ์ที เกิดขึน
เห็นไดจ้ากผลงานหรือผลการปฏิบติังานนันเอง

๓. การเปิดช่วงระยะเวลาการประเมิน จะเป็นช่วงระยะเวลาหลงัจากที มีการสร้าง
ความเขา้ใจใหก้บัผูป้ระเมินและผูรั้บการประเมินใน ๕ หน่วยนาํร่องแลว้ โดยจะเปิดระบบประเมิน
ออนไลน์ให้ใช้ได้ในช่วงเวลาประมาณ ๒ เดือนหลังจากได้รับการฝึกอบรมแล้ว โดยผูว้ิจยัได้
วางแผนดาํเนินการใน ๕ หน่วยนาํร่องในระยะเวลาใกลเ้คียงกนั โดยไดด้าํเนินการทีละหน่วย

ระยะการประเมินผลการประเมิน
ระยะการประเมินผลการประเมินจะเป็นการติดตามผลการประเมินจากระบบประเมิน

ออนไลน์ ดงันี
๑. การดึงขอ้มูลทีเป็นการประเมินรายบุคคลจากระบบประเมินออนไลน์ ซึงรายงาน

ผลจะแสดงช่องว่างคะแนนประเมินทีเป็นบวกหรือทีเกินเกณฑ์มาตรฐานของแต่ละสมรรถนะ
ในแต่ละบุคคล ส่วนช่องว่างคะแนนทีเป็นลบหรือตาํกว่ามาตรฐาน ระบบไม่ได้แสดงไว ้แต่จะ
แสดงค่าคะแนนทีไดรั้บจากการประเมินจริง รวมถึง ค่าคะแนนรวมทีเป็นร้อยละของแต่ละบุคคล

๒. การแปลผลจากขอ้มูลทีไดใ้นขอ้ ๑ เนืองจากขอ้มูลทีเป็นผลการประเมินรายบุคคล
จากขอ้ ๑ เป็นขอ้มูลภาพรวมแบบกวา้ง ไม่มีการจดัลาํดบัความสําคญั ผูว้ิจยัไดน้าํผลดงักล่าวไป
วิเคราะห์ในเชิงลึกเพือการนาํไปวางแผนการพฒันากาํลงัพลของหน่วยงานและกลุ่มบุคคลตาม
ระดบัชนัยศต่อไป

สรุปผลการประเมนิกาํลงัพลใน ๕ หน่วยนําร่อง

๑. สรุปภาพรวมของผลการประเมินกาํลงัพลกลุ่มตวัอยา่งใน ๕ หน่วยนาํร่อง
๒. สรุปผลการประเมินกาํลงัพลกลุ่มตวัอยา่งในแต่ละหน่วยนาํร่อง
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สรุปภาพรวมของผลการประเมินกาํลงัพลกลุ่มตัวอย่างใน ๕ หน่วยนําร่อง
จากการแปลผลจากภาพรวมของผลการประเมินกาํลงัพลกลุ่มตวัอยา่งใน ๕ หน่วยนาํร่อง

สรุปไดว้า่ สมรรถนะหลกัไดแ้ก่ ความพร้อมปฏิบติัภารกิจ ทาํงานเป็นหนึงเดียว มุ่งผลสัมฤทธิตาม
เป้าหมาย และสร้างความทา้ทายด้วยนวตักรรม ของกาํลงัพลใน ๕ หน่วยนาํร่อง จะมีกาํลงัพลที
สามารถผ่านเกณฑ์ประเมินตามมาตรฐานทีกองทพัอากาศกาํหนด และมีกาํลงัพลทีสูงกว่าเกณฑ์
ประเมินตามมาตรฐานทีกองทพัอากาศกาํหนด รวมถึง มีกาํลังพลทีตาํกว่าเกณฑ์ประเมินตาม
มาตรฐานทีกองทพัอากาศกาํหนด แสดงให้เห็นว่าทัง ๕ หน่วยนาํร่องจะมีกาํลงัพลทงั ๓ ประเภท
คือ ประเภททีเป็นไปตามมาตรฐาน ประเภททีสูงกว่ามาตรฐานและประเภททีตาํกว่ามาตรฐาน
โดยส่วนใหญ่จะมีแนวโน้มเอียงไปทางประเภททีเป็นมาตรฐานและประเภททีตาํกว่ามาตรฐาน
ในระดบัทีใกลเ้คียงกนั ซึงส่วนใหญ่จะมีคะแนนไม่ถึงครึงหนึงของกาํลงัพล คือ ตาํกวา่ร้อยละ ๕๐
ยกเวน้เมือพิจารณาในแต่ละสมรรถนะหลกั จะพบว่ามีกาํลงัพลทีมีคะแนนประเมินร้อยละ ๕๐
ขึนไปอยู่ ๒ หน่วยนาํร่อง ไดแ้ก่ สมรรถนะหลกัดา้นการทาํงานเป็นทีมและการสร้างความทา้ทาย
ดว้ยนวตักรรมของกาํลงัพลกลุ่มตวัอยา่งในกรมกาํลงัพลทหารอากาศ ทีไดค้ะแนนประเมินกาํลงัพล
ตามเกณฑ์มาตรฐานทีสูงกว่าร้อยละ ๕๐ คือได้คะแนน ร้อยละ ๕๗.๔๗ และ ร้อยละ ๕๕.๑๗
ตามลาํดับ และ สมรรถนะหลักด้านการมุ่งผลสัมฤทธิตามเป้าหมายของกาํลังพลกลุ่มตวัอย่าง
ในโรงเรียนนายเรืออากาศนวมินทกษตัริยาธิราชทีไดค้ะแนนประเมินกาํลงัพลตามเกณฑ์มาตรฐาน
ทีสูงกว่าร้อยละ ๕๐ คือได้คะแนน ร้อยละ ๕๐.๖๗ สําหรับกาํลงัพลทีมีคะแนนประเมินตาํกว่า
มาตรฐานหรือค่าคะแนนประเมินทีตาํกว่ามาตรฐานในระดบัสูง โดยมีจาํนวนมากกว่าร้อยละ ๕๐
ขึนไป ได้แก่ สมรรถนะหลกัด้านการสร้างความทา้ทายด้วยนวตักรรม การทาํงานเป็นหนึงเดียว
และการมุ่งผลสัมฤทธิตามเป้าหมายในกรมแพทยท์หารอากาศทีไดค้ะแนนประเมินกาํลงัพลตาํกวา่
เกณฑ์มาตรฐานโดยมีคะแนนสูงกวา่ร้อยละ ๕๐ ขึนไป คือ ไดค้ะแนนร้อยละ ๗๘.๒๓ ร้อยละ ๗๔.๓๕
และร้อยละ ๖๗.๒๔ ตามลาํดับ และ สมรรถนะหลักด้านการสร้างความท้าทายด้วยนวตักรรมของ
กาํลงัพลกลุ่มตวัอย่างในโรงเรียนนายเรืออากาศนวมินทกษตัริยาธิราชทีได้คะแนนประเมินกาํลงัพล
ตาํกว่าเกณฑ์มาตรฐานในระดบัทีสูงกว่าร้อยละ ๕๐ คือได้คะแนน ร้อยละ ๕๐.๖๗ ส่วนประเภท
ทีสูงกว่ามาตรฐานจะมีจาํนวนกาํลงัพลทีน้อยกวา่ประเภทอืนๆ อยา่งเห็นไดช้ดั เมือพิจารณาสมรรถนะ
หลกัในดา้นความพร้อมปฏิบติัภารกิจ พบว่า มีความโดดเด่นมากทีสุด หรือ มีร้อยละของคะแนน
ประเมินทีสูงกวา่สมรรถนะหลกัในดา้นอืนๆ ส่วนการสร้างความทา้ทายในนวตักรรม จะมีร้อยละ
ของคะแนนประเมินทีตาํทีสุดเมือเทียบกบัสมรรถนะหลกัในดา้นอืนๆ รองลงมาเป็นสมรรถนะหลกั
ในดา้นการทาํงานเป็นหนึงเดียว ส่วนคะแนนประเมินทีสูงกวา่เกณฑ์ประเมินตามมาตรฐานทีมีคะแนน
สูงทีสุดในกลุ่มนี คือ ร้อยละ ๓๓.๓๓ เป็นสมรรถนะหลกัในด้านความพร้อมปฏิบติัภารกิจของ
กาํลงัพลกลุ่มตวัอย่างในโรงเรียนนายเรืออากาศนวมินทกษตัริยาธิราช แต่เมือพิจารณาจาํนวนคน
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พบว่า กลุ่มทีมีคะแนนประเมินสูงกว่าเกณฑ์มาตรฐาน จะเป็นสมรรถนะหลกัในด้านความพร้อม
ปฏิบติัภารกิจในกรมควบคุมการปฏิบติัทางอากาศ คือ จาํนวน ๑๐๐ คน

จากการสรุปข้อมูลขา้งตน้ แสดงให้เห็นว่ากาํลังพลใน ๕ หน่วยนาํร่องจาํเป็นตอ้ง
ได้รับการพฒันาสมรรถนะหลักในทุกด้าน แต่ในจาํนวนกําลังพลที แตกต่างกัน และสามารถ
จดัลาํดับความเร่งด่วนของการพฒันาได้ตามเหตุผลความจาํเป็นของหน่วยหรือกองทพัอากาศ
หากพิจารณาในเชิงปริมาณตามค่าคะแนนร้อยละ พบวา่ คะแนนประเมินทีตาํกว่าเกณฑ์มาตรฐาน
ในระดับทีสูงทีสุด คือ เฉลียร้อยละ ๔๙ เป็นสมรรถนะหลักในด้านการสร้างความท้าทาย
ดว้ยนวตักรรม รองลงมาเป็นสมรรถนะหลกัในดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิตามเป้าหมาย เฉลียร้อยละ
๔๗.๔ แต่หากพิจารณาในเชิงคุณภาพตามความจาํเป็นเร่งด่วน ต้องพิจารณาองค์ประกอบอื น
ร่วมดว้ย เช่น ความตอ้งการพฒันากาํลงัพลในตาํแหน่งบริหารหรือตาํแหน่งหลกั หรือ ความตอ้งการ
กาํลงัพลในการเขา้รับการศึกษาในสถาบนัหลกัของกองทพัอากาศตามระดบัชันยศซึงจะเป็นไปตาม
เส้นทางความกา้วหนา้ในอาชีพ หรือ ความตอ้งการพฒันาในระดบัปฏิบติัการทีเนน้การทาํงานหนา้
งานหรือกาํลงัพลทีใช้ทกัษะในการปฏิบติังานเป็นสําคญั โดยเฉพาะการทาํงานร่วมกนั และหาก
หน่วยมีกาํลงัพลทีมีค่าคะแนนประเมินตาํกว่าเกณฑ์มาตรฐานทีมีจาํนวนมากในสมรรถนะหลกั
ทุกตวัหน่วยสามารถวางแผนการพฒันา เช่น การฝึกอบรมสมรรถนะหลักทัง ๔ ตวัร่วมกันใน
ภาพรวมของหน่วยงานได้

สรุปผลการประเมินกาํลงัพลกลุ่มตัวอย่างในแต่ละหน่วยนําร่อง
การสรุปผลการประเมินกาํลงัพลกลุ่มตวัอยา่งของกาํลงัพลใน ๕ หน่วยนาํร่อง ทงัใน

ระดบันายทหารสัญญาบตัรและนายทหารประทวน ผูว้จิยัจะแยกผลประเมินในแต่ละหน่วย ดงันี

กรมควบคุมการปฏิบัติการทางอากาศ

ระดับนายทหารสัญญาบัตร
๑. สมรรถนะหลกัระดบันายทหารสัญญาบตัร

๑.๑ ความพร้อมปฏิบติัภารกิจ กาํลงัพลระดบันีส่วนใหญ่มีค่าคะแนนประเมิน
ทีผา่นเกณฑม์าตรฐาน ร้อยละ ๕๐ และชนัยศทีมีคะแนนประเมินทีผา่นเกณฑ์มาตรฐานในระดบัสูง
คือ ร้อยละ ๗๗.๒๗ และ ร้อยละ ๗๕ ตามลาํดบั ได้แก่ ชันยศนาวาอากาศตรีถึงนาวาอากาศโท
กบัชนัยศนาวาอากาศเอก ส่วนชนัยศเรืออากาศตรีถึงเรืออากาศเอก มีคะแนนประเมินทีสูงกวา่เกณฑ์
มาตรฐาน ร้อยละ ๕๗.๖๙

๑.๒ การทาํงานเป็นหนึงเดียว กาํลังพลระดับนีส่วนใหญ่มีค่าคะแนนประเมิน
ทีผ่านเกณฑ์มาตรฐาน ร้อยละ ๕๗.๖๙ และชันยศทีมีคะแนนประเมินทีผ่านเกณฑ์มาตรฐาน



-๑๗๖-

ในระดบัสูง คือ ร้อยละ ๑๐๐ และ ร้อยละ ๗๒.๗๓ ตามลาํดบั ไดแ้ก่ ชันยศนาวาอากาศเอก กบัชัน
ยศนาวาอากาศตรีถึงนาวาอากาศโท ส่วนชันยศเรืออากาศตรีถึงเรืออากาศเอก มีคะแนนประเมินทีตาํ
กวา่เกณฑม์าตรฐาน สูงถึงร้อยละ ๖๑.๕๔

๑.๓ การมุ่งผลสัมฤทธิตามเป้าหมาย กาํลงัพลระดบันีส่วนใหญ่มีค่าคะแนนประเมิน
ทีผา่นเกณฑ์มาตรฐาน ร้อยละ ๕๑.๙๒ และชนัยศทีมีคะแนนประเมินทีผา่นเกณฑ์มาตรฐานในระดบัสูง
คือ ร้อยละ ๖๓.๖๔ ในชันยศนาวาอากาศตรีถึงนาวาอากาศโท ส่วนชันยศนาวาอากาศเอกมีคะแนน
ประเมินทีผา่นเกณฑม์าตรฐานเท่ากบัคะแนนประเมินทีตาํกวา่มาตรฐาน คือ ร้อยละ ๕๐

๑.๔ การสร้างความทา้ทายดว้ยนวตักรรม กาํลงัพลระดบันีมีค่าคะแนนประเมิน
ทีผา่นเกณฑ์มาตรฐานเท่าคะแนนประเมินทีตาํกว่ามาตรฐาน คือ ร้อยละ ๕๐ และชนัยศทีมีคะแนน
ประเมินทีผ่านเกณฑ์มาตรฐานในระดบัสูง คือ ร้อยละ ๗๕ และ ร้อยละ ๖๓.๖๔ ตามลาํดบั ไดแ้ก่
ชนัยศนาวาอากาศเอกกบัชนัยศนาวาอากาศตรีถึงนาวาอากาศโท

แนวทางการพฒันาสมรรถนะหลกั ควรเริมทีชนัยศเรืออากาศตรีถึงเรืออากาศเอกก่อน
โดยมีความจาํเป็นตอ้งพฒันาสมรรถนะหลกัใน ๓ ประการ ยกเวน้ ความพร้อมปฏิบติัภารกิจ เนืองจาก
มีค่าคะแนนประเมินทีตาํกวา่เกณฑ์มาตรฐานในระดบัสูงของทัง ๓ ประการ และจาํนวนคนไม่เกิน
๔๐ คน อาจใช้วิธีการมอบหมายงานเพือเรียนรู้ในการทาํงานเป็นทีมทีมีเป้าหมายเดียวกันและ
ให้อิสระทางความคิดในการสร้างสรรค์งานเชิงนวตักรรม ซึงตอ้งดาํเนินการภายใตร้ะยะเวลาที
จาํกดั โดยมีพีเลียงกาํกบัดูแลและใหค้าํแนะนาํ

๒. สมรรถนะดา้นการบริหารจดัการระดบันายทหารสัญญาบตัร
๒.๑ กาํลงัพลชนัยศนาวาอากาศเอก มีผลคะแนนประเมินทีผา่นเกณฑ์มาตรฐาน

โดดเด่นในสมรรถนะดา้นทกัษะการเจราต่อรอง สูงถึงร้อยละ ๗๕ แต่มีคะแนนประเมินทีตาํกว่า
เกณฑม์าตรฐานสูงถึง  ร้อยละ ๗๕ ในทกัษะการใชภ้าษา

๒.๒ กาํลงัพลชนัยศนาวาอากาศตรีถึงนาวาอากาศโท มีผลคะแนนประเมินทีสูง
กวา่เกณฑ์มาตรฐาน โดดเด่นในสมรรถนะการตดัสินใจและแกไ้ขปัญหา การมีวิสัยทศัน์ และภาวะ
ผูน้ํา สูงถึง ร้อยละ ๙๕.๔๕ ร้อยละ ๖๘.๑๘ และ ร้อยละ ๖๓.๖๔ ตามลาํดับ แต่กลบัมีคะแนน
ประเมินทีตาํกวา่เกณฑม์าตรฐานร้อยละ ๕๐ ในทกัษะการติดต่อสือสาร

๒.๓ กาํลงัพลชนัยศเรืออากาศตรีถึงเรืออากาศเอก มีผลคะแนนประเมินทีสูงกว่า
เกณฑ์มาตรฐานโดดเด่นในสมรรถนะการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ ภาวะผู ้นํา และ ทักษะ
เชิงวิเคราะห์และติดตามงาน สูงถึง ร้อยละ ๑๐๐ ร้อยละ ๗๖.๙๒ และ ร้อยละ ๗๓.๐๘ ตามลาํดบั
แต่มีคะแนนประเมินทีตาํกว่าเกณฑ์มาตรฐาน ร้อยละ ๖๒.๕ ร้อยละ ๕๕.๕๖ และ ร้อยละ ๕๐
ในด้านการมีความเชียวชาญในการปฏิบัติงาน การมีความถูกต้องและความละเอียดรอบคอบ
และการกาํกบัดูแล



-๑๗๗-

แนวทางการพฒันาสมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ กาํลงัพลในกลุ่มตวัอย่างนี  จะมี
ความแตกต่างในแต่ละกลุ่มชันยศ โดยชันยศนาวาอากาศเอกควรพัฒนาทักษะการใช้ภาษา
แต่เนืองจากมีจาํนวนน้อย คือ ๖ คน อาจใช้การเรียนรู้ด้วยตนเองก่อนในลกัษณะ Self-Learning
ดว้ยการใชสื้อการเรียนการสอนภาษาองักฤษ แลว้จึงวดัผลการเรียนรู้ดว้ยการทดสอบความสามารถ
การใช้ภาษาองักฤษ ส่วนชันยศนาวาอากาศตรีถึงนาวาอากาศโท จาํนวน ๒๒ คน สามารถจดั
ฝึกอบรมทกัษะการติดต่อสือสาร โดยเบืองตน้ให้พิจารณาหลกัสูตรการศึกษาภายในหน่วยงานหรือ
ในกองทพัอากาศทีมีการเรียนการสอนในเรืองนี สําหรับชนัยศเรืออากาศตรีถึงเรืออากาศเอกทีมี
คะแนนประเมินตาํกว่ามาตรฐานในดา้นความเชียวชาญในการปฏิบติังาน การมีความถูกตอ้งและ
ความละเอียดรอบคอบ และการกาํกบัดูแล ควรใชก้ารสอนงานโดยกาํหนดพี เลียงในการกาํกบัดูแล
โดยเพิมชัวโมงในการฝึกปฏิบติัหน้างานให้มากขึน โดยเฉพาะการให้ปฏิบติังานประเภทเดียวกนั
ซาํๆ หลายครัง รวมถึง การทบทวนตรวจสอบผลงานตนเอง

ระดับนายทหารประทวน
๑. สมรรถนะหลกัระดบัประทวน

๑.๑ ความพร้อมปฏิบติัภารกิจ กาํลงัพลระดบันีมีค่าคะแนนประเมินทีผา่นเกณฑ์
มาตรฐาน คะแนนประเมินทีสูงกวา่มาตรฐาน และคะแนนประเมินทีตาํกว่ามาตรฐานใกลเ้คียงกนั
แต่คะแนนประเมินทีผ่านตามเกณฑ์มาตรฐานจะสูงกว่ากลุ่มอืนเล็กน้อย คือ ร้อยละ ๓๙.๒๒
โดยชนัยศพนัจ่าอากาศตรีถึงพนัจ่าอากาศเอกพิเศษมีคะแนนประเมินในด้านนีทีผา่นเกณฑ์มาตรฐาน
ร้อยละ ๔๖.๒๔ และคะแนนประเมินทีสูงกวา่มาตรฐาน ร้อยละ ๓๖.๕๖ แสดงถึงความพร้อมปฏิบติั
ภารกิจสูงถึง ร้อยละ ๘๒.๘ ในขณะทีชนัยศจ่าอากาศตรีถึงจ่าอากาศเอก มีคะแนนประเมินในทุก
กลุ่มคะแนนใกลเ้คียง

๑.๒ การทาํงานเป็นหนึงเดียว กาํลงัพลระดบันีมีค่าคะแนนประเมินทีผา่นเกณฑ์
มาตรฐาน ร้อยละ ๓๙.๐๒ และคะแนนประเมินทีสูงกวา่มาตรฐาน ร้อยละ ๔๕.๘๕ แสดงถึงกาํลงัพล
ระดับนีมีความสามารถในการทาํงานเป็นทีมสูงถึง ร้อยละ ๘๔.๘๗ โดยในชันยศจ่าอากาศตรีถึง
จ่าอากาศเอก มีคะแนนประเมินในลกัษณะนี รวมแลว้สูงถึงร้อยละ ๙๖.๔๒ และชนัยศพนัจ่าอากาศตรีถึง
พนัจ่าอากาศเอกพิเศษ ร้อยละ ๗๐.๙๗

๑.๓ การมุ่งผลสัมฤทธิตามเป้าหมาย กาํลงัพลระดบันีส่วนใหญ่มีค่าคะแนนประเมิน
ทีตาํกวา่เกณฑ์มาตรฐานมากกวา่ในกลุ่มคะแนนอืน คือ ร้อยละ ๔๐.๙๘ ส่วนคะแนนประเมินทีสูงกว่า
เกณฑม์าตรฐาน ร้อยละ ๓๑.๒๒ โดยในกลุ่มชนัยศจ่าอากาศตรีถึงจ่าอากาศเอกมีคะแนนประเมินที
ตาํกว่าเกณฑ์มาตรฐาน ร้อยละ ๔๘.๒๑ และมีคะแนนประเมินทีสูงกวา่มาตรฐาน ร้อยละ ๒๘.๕๗



-๑๗๘-

สําหรับชนัยศพนัจ่าอากาศตรีถึงพนัจ่าอากาศเอกพิเศษ มีคะแนนประเมินสูงกว่ามาตรฐาน ร้อยละ
๓๔.๔๑ และคะแนนประเมินทีผา่นเกณฑม์าตรฐาน ร้อยละ ๓๓.๓๓

๑.๔ การสร้างความทา้ทายดว้ยนวตักรรม กาํลงัพลระดบันีมีค่าคะแนนประเมิน
เฉลียในทุกกลุ่มคะแนนใกลเ้คียงกนั โดยชันยศพนัจ่าอากาศตรีถึงพนัจ่าอากาศเอกพิเศษ มีคะแนน
ประเมินทีตาํกวา่เกณฑม์าตรฐาน ร้อยละ ๔๙.๔๖ รองลงมามีคะแนนประเมินทีผา่นเกณฑ์มาตรฐาน
ร้อยละ ๓๑.๑๘ แต่ในชันยศจ่าอากาศตรีถึงจ่าอากาศเอกกลับมีคะแนนประเมินที สูงกว่าเกณฑ์
มาตรฐาน ร้อยละ ๔๖.๔๓ และคะแนนประเมินทีผ่านเกณฑ์มาตรฐาน ร้อยละ ๓๗.๕๐ แสดงให้
เห็นว่า ชนัยศจ่าอากาศตรีถึงจ่าอากาศเอก มีความสามารถในการสร้างความทา้ทายดว้ยนวตักรรม
สูงถึง ร้อยละ ๘๓.๙๓

แนวทางการพฒันาสมรรถนะหลกั ควรพฒันาในภาพรวมของสมรรถนะหลกั ยกเวน้
การทาํงานเป็นหนึงเดียว ทีมีทุนเดิมในระดบัสูง จึงไม่จาํเป็นตอ้งเนน้ยาํการปฏิบติั

๒. สมรรถนะดา้นการบริหารจดัการระดบัประทวน
๒.๑ กาํลงัพลชนัยศพนัจ่าอากาศตรีถึงพนัจ่าอากาศเอกพิเศษ จะมีความโดดเด่น

จากคะแนนประเมินทีผ่านเกณฑ์มาตรฐานรวมกบัคะแนนประเมินทีสูงกว่ามาตรฐานในระดบัสูง
คือ ร้อยละ ๑๐๐ ในด้านทักษะการปฏิบัติงาน ร้อยละ ๙๕.๕๑ ในด้านมีความเชียวชาญใน
การปฏิบติังาน ร้อยละ ๙๔.๖๒ ในดา้นภาวะผูน้าํ ร้อยละ ๙๒.๘๖ ในดา้นมีความถูกตอ้งและละเอียด
รอบคอบ และ ร้อยละ ๗๐.๙๗ ในด้านทกัษะการติดต่อสือสาร ส่วนทีมีคะแนนประเมินตาํกว่า
เกณฑม์าตรฐานในดา้นมีส่วนร่วมในการทาํงานร่วมกบัผูอื้นสูงถึง ร้อยละ ๕๔.๘๔

๒.๒ กาํลงัพลชันยศจ่าอากาศตรีถึงจ่าอากาศเอก จะมีความโดดเด่นจากคะแนน
ประเมินทีผา่นเกณฑม์าตรฐานรวมกบัคะแนนประเมินทีสูงกวา่มาตรฐานในระดบัสูง คือ ร้อยละ ๑๐๐
ในดา้นการกาํกบัดูแลและการมีความเชียวชาญในการปฏิบติังาน เฉพาะในกลุ่มชันยศจ่าอากาศเอก
และมีลักษณะคะแนนในแบบเดียวกันในกลุ่มชันยศจ่าอากาศตรีถึงจ่าอากาศโทในด้านทักษะใน
การปฏิบติังาน นอกจากนียงัมีคะแนนในลกัษณะนีทีโดดเด่นในชันยศจ่าอากาศตรีถึงจ่าอากาศเอก
ร้อยละ ๙๒.๘๖ ในด้านมีความถูกต้องและความเอียดรอบคอบ ร้อยละ ๘๙.๒๘ ในด้านภาวะผูน้ํา
และร้อยละ ๘๓.๙๓ ในดา้นมีส่วนร่วมในการทาํงานร่วมกบัผูอื้น แต่กลบัมีคะแนนประเมินทีตาํกวา่
มาตรฐาน ร้อยละ ๕๓.๕๗ ในดา้นทกัษะการใชภ้าษา

แนวทางการพฒันาสมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ กาํลงัพลชันยศพนัจ่าอากาศตรีถึง
พนัจ่าอากาศเอกพิเศษ ควรไดรั้บการพฒันาในดา้นการทาํงานร่วมกบัผูอื้น อาจใชก้ารมอบหมายงาน
เน้นการทาํงานเป็นทีมให้มากขึน และกําลังพลชันยศจ่าอากาศตรีถึงจ่าอากาศเอก ควรได้รับ
การพฒันาในดา้นทกัษะการใช้ภาษา โดยเฉพาะภาษาองักฤษทีเป็นภาษาสากลเพือเตรียมกาํลงัพล
ชนัประทวนใหพ้ร้อมสู่ประชาคมอาเซียน



-๑๗๙-

กรมสือสารทหารอากาศ

ระดับนายทหารสัญญาบัตร
๑. สมรรถนะหลกัระดบันายทหารสัญญาบตัร

๑.๑ ความพร้อมปฏิบติัภารกิจ กาํลงัพลระดบันีส่วนใหญ่มีค่าคะแนนประเมินที
ผ่านเกณฑ์มาตรฐาน ร้อยละ ๕๗.๔๗ และชันยศทีมีคะแนนประเมินผ่านเกณฑ์มาตรฐานสูงกว่า
ดา้นอืนๆ ในกลุ่มชนัยศเดียวกนั คือ ร้อยละ ๖๘.๗๕ ร้อยละ ๖๖.๖๗ และ ร้อยละ ๔๘.๙๘ ไดแ้ก่
ชนัยศนาวาอากาศตรีถึงนาวาอากาศโท ชนัยศนาวาอากาศเอก และชันยศเรืออากาศตรีถึงเรืออากาศ
เอก ตามลาํดบั แต่ยงัพบว่า ชันยศเรืออากาศตรีถึงเรืออากาศเอก มีคะแนนประเมินทีสูงกว่าเกณฑ์
มาตรฐาน ร้อยละ ๓๐.๖๑ โดยชนัยศอืนไม่มี

๑.๒ การทาํงานเป็นหนึงเดียว กาํลังพลระดับนีส่วนใหญ่มีค่าคะแนนประเมิน
ทีตาํกวา่เกณฑม์าตรฐาน สูงถึงร้อยละ ๖๕.๕๒ นอกนนัผา่นเกณฑป์ระเมินตามมาตรฐาน โดยชันยศ
ทีมีคะแนนประเมินทีตาํกวา่เกณฑม์าตรฐานในระดบัสูง คือ ร้อยละ ๘๑.๖๓ เป็นชนัยศเรืออากาศตรี
ถึงเรืออากาศเอก ส่วนยศชันนาวาอากาศเอก กบั ชนัยศนาวาอากาศตรีถึงนาวาอากาศโท มีคะแนน
ประเมินทีผา่นเกณฑม์าตรฐานสูงกวา่คะแนนประเมินทีตาํกวา่มาตรฐาน ร้อยละ ๖๖.๖๗ และ ร้อยละ
๕๑.๑๓ ตามลาํดบั ในกลุ่มนี ไม่พบระดบัชนัยศใดมีคะแนนประเมินทีสูงกวา่เกณฑม์าตรฐาน

๑.๓ การมุ่งผลสัมฤทธิตามเป้าหมาย กาํลงัพลระดบันีส่วนใหญ่มีค่าคะแนนประเมิน
ทีตาํกวา่เกณฑม์าตรฐาน สูงถึงร้อยละ ๖๘.๙๗ นอกนนัผา่นเกณฑ์ประเมินตามมาตรฐาน โดยทุกกลุ่ม
ชันยศมีคะแนนประเมินทีตาํกว่าเกณฑ์มาตรฐานในระดบัทีสูงกว่าคะแนนประเมินทีผ่านเกณฑ์
มาตรฐาน ถึงร้อยละ ๑๐๐ ร้อยละ ๗๓.๔๗ และ ร้อยละ ๕๖.๒๕ โดยเป็นกลุ่มชนัยศนาวาอากาศเอก
ชนัยศเรืออากาศตรีถึงเรืออากาศเอก และชันยศนาวาอากาศตรีถึงนาวาอากาศโท ตามลาํดบั

๑.๔ การสร้างความทา้ทายดว้ยนวตักรรม กาํลงัพลระดบันีมีค่าคะแนนประเมิน
ทีตาํกวา่เกณฑ์มาตรฐานสูงถึง ร้อยละ ๖๖.๖๗ นอกนนัผา่นเกณฑ์ประเมินตามมาตรฐาน โดยกลุ่ม
ชันยศมีคะแนนประเมินทีตาํกว่าเกณฑ์มาตรฐานในระดบัทีสูงกว่าคะแนนประเมินทีผ่านเกณฑ์
มาตรฐาน ในระดบัสูงถึงร้อยละ ๘๓.๓๓ และ ร้อยละ ๗๕.๕๑ โดยเป็นกลุ่มชนัยศนาวาอากาศเอก
และ ชนัยศเรืออากาศตรีถึงเรืออากาศเอกตามลาํดบั ส่วนชันยศนาวาอากาศตรีถึงนาวาอากาศโท
มีคะแนนประเมินทีตาํกวา่เกณฑม์าตรฐานเท่ากบัคะแนนประเมินทีผา่นเกณฑ์มาตรฐาน คือ ร้อยละ
๕๐ ในกลุ่มนี ไม่พบระดบัชนัยศใดมีคะแนนประเมินทีสูงกวา่เกณฑม์าตรฐาน

แนวทางการพฒันาสมรรถนะหลกั ควรเริมในทุกกลุ่มชนัยศ เนืองจากมีคะแนนประเมิน
ทีตาํกวา่เกณฑม์าตรฐานสูงกวา่คะแนนประเมินดา้นอืนๆ ในการทาํงานเป็นหนึงเดียว การมุ่งผลสัมฤทธิ
ตามเป้าหมาย และการสร้างความทา้ทายดว้ยนวตักรรม ส่วนความพร้อมปฏิบติัภารกิจแมจ้ะมีคะแนน



-๑๘๐-

ประเมินทีผ่านเกณฑ์มาตรฐานก็ตามแต่ยงัพบวา่มีคะแนนประเมินทีตาํกว่าเกณฑ์มาตรฐานเช่นกนั
อาจใชว้ธีิการฝึกอบรมเนืองจากกาํลงัพลมีจาํนวนมาก รวม ๘๗ คน

๒. สมรรถนะดา้นการบริหารจดัการระดบัสัญญาบตัร
๒.๑ กําลังพลชันยศนาวาอากาศเอก มีผลคะแนนประเมินที ตํากว่า เกณฑ์

มาตรฐานในสมรรถนะทุกตวั โดยเฉพาะทกัษะการใช้ภาษาทีคะแนนประเมินตาํกว่ามาตรฐาน
สูงถึงร้อยละ ๑๐๐ รองลงมาเป็นทกัษะการบริหารเชิงยทุธศาสตร์และทกัษะการเจรจาต่อรอง ร้อยละ
๘๓.๓๓ ยกเวน้ ภาวะผูน้ํา ทีมีคะแนนประเมินทีผ่านเกณฑ์มาตรฐานเท่ากบัคะแนนประเมินที
ตาํกวา่เกณฑม์าตรฐาน คือ ร้อยละ ๕๐

๒.๒ กาํลงัพลชนัยศนาวาอากาศตรีถึงนาวาอากาศโท มีผลคะแนนประเมินทีสูง
กว่าเกณฑ์มาตรฐาน โดดเด่นในสมรรถนะภาวะผูน้าํ การตดัสินใจและแก้ไขปัญหา และ การมี
วสิัยทศัน์ ร้อยละ ๖๕.๖๓ ร้อยละ ๖๒.๕๐ และ ร้อยละ ๖๒.๕๐ ตามลาํดบั หากรวมคะแนนประเมิน
ทีสูงกว่าเกณฑ์มาตรฐานและคะแนนประเมินทีผ่านเกณฑ์มาตรฐานทีแสดงถึงความสามารถใน
สมรรถนะด้านการบริหารจัดการ พบว่า เป็นสมรรถนะด้านการมีวิสัยทัศน์ ร้อยละ ๙๓.๗๕
การตดัสินใจและแก้ไขปัญหา ๙๓.๗๕ ภาวะผูน้ํา ร้อยละ ๘๗.๕๑ ทกัษะการใช้ภาษา ร้อยละ
๖๘.๗๖ วางแผนเชิงยุทธศาสตร์ ร้อยละ ๖๕.๖๓ และ ทกัษะเชิงวิเคราะห์และติดตามงาน ร้อยละ
๖๒.๕๐ ตามลาํดบั ส่วนทกัษะการติดต่อสือสารไม่พบวา่มีคะแนนประเมินทีสูงกวา่เกณฑม์าตรฐาน

๒.๓ กาํลงัพลชนัยศเรืออากาศตรีถึงเรืออากาศเอก มีผลคะแนนประเมินทีสูงกว่า
เกณฑ์มาตรฐาน โดดเด่นในสมรรถนะการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ ภาวะผูน้าํ ทกัษะการใช้ภาษา
และ ทกัษะเชิงวิเคราะห์และติดตามงาน สูงถึง ร้อยละ ๘๘.๘๙ ร้อยละ ๘๓.๔๗ ร้อยละ ๘๓.๔๗
และ ร้อยละ ๖๓.๒๗ ตามลาํดบั โดยเฉพาะในยศเรืออากาศเอก มีคะแนนประเมินร้อยละ ๑๐๐ ในกลุ่ม
คะแนนประเมินทีสูงกวา่มาตรฐานและทีผา่นเกณฑป์ระเมินตามมาตรฐานเท่านนั แต่มีคะแนนประเมิน
ทีตาํกวา่เกณฑม์าตรฐานสูงถึงร้อยละ ๙๐.๓๒ ในดา้นการมีความถูกตอ้งและความละเอียดรอบคอบ
ร้อยละ ๗๗.๗๘ ในดา้นการมีความเชียวชาญในการปฏิบติังาน และ ร้อยละ ๖๖.๖๗ ในดา้นการกาํกบั
ดูแล

แนวทางการพฒันาสมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ กาํลงัพลในกลุ่มตวัอย่างนี  จะมี
ความแตกต่างในแต่ละกลุ่มชันยศ โดยชันยศนาวาอากาศเอกควรพฒันาสมรรถนะด้านการบริหาร
จัดการทุกตัว แต่เนืองจากมีจํานวนน้อย คือ ๖ คน อาจใช้การเรียนรู้ด้วยตนเองก่อนในลักษณะ
Self-Learning ดว้ยการใชสื้อการเรียนการสอนภาษาองักฤษ แลว้จึงวดัผลการเรียนรู้ดว้ยการทดสอบ
ความสามารถการใชภ้าษาองักฤษ ร่วมกบัการมอบหมายงานและใหผู้ ้บงัคบับญัชากาํกบัดูแลคอยให้
คาํแนะนาํหรือเป็นทีปรึกษา ส่วชนัยศนาวาอากาศตรีถึงนาวาอากาศโท จาํนวน ๓๒ คน พบวา่ตอ้ง
พฒันาประมาณ ๑๐-๑๓ คน ในบางสมรรถนะ ควรใช้ระบบพีเลียงหรือการสอนงานจะเหมาะสม



-๑๘๑-

มากกวา่จดัการฝึกอบรม เช่นเดียวกบัชนัยศเรืออากาศตรีถึงเรืออากาศเอกทีมีคะแนนประเมินตาํกวา่
มาตรฐานในดา้นความเชียวชาญในการปฏิบติังาน การมีความถูกตอ้งและความละเอียดรอบคอบ
และการกาํกบัดูแล ทีมีจาํนวน ๑๖-๒๘ คน ควรใช้การสอนงานโดยให้ฝึกเขียนหรือพิมพง์านและ
ตรวจสอบผลงาน หรือฝึกปฏิบติัตามกระบวนการทาํงานทีตอ้งอาศยัระเบียบปฏิบติัเพือฝึกการ
สังเกตและความละเอียดรอบคอบมากขึน

ระดับนายทหารประทวน
๑. สมรรถนะหลกัระดบันายทหารประทวน

๑.๑ ความพร้อมปฏิบติัภารกิจ กาํลงัพลระดบันีมีค่าคะแนนประเมินทีผา่นเกณฑ์
มาตรฐานคะแนนประเมินทีสูงกว่ามาตรฐาน และคะแนนประเมินทีตาํกว่ามาตรฐานใกลเ้คียงกนั
โดยคะแนนประเมินทีตาํกวา่เกณฑม์าตรฐานจะสูงกวา่กลุ่มอืนๆ คือ ร้อยละ ๓๖.๕๓ โดยชนัยศจ่าอากาศ
ตรีถึงจ่าอากาศเอก มีคะแนนประเมินทีตาํกว่าเกณฑ์มาตรฐานสูงกวา่กลุ่มอืน คือ ร้อยละ ๕๓.๒๓
ส่วนชนัยศพนัจ่าอากาศตรีถึงพนัจ่าอากาศเอกพิเศษกลบัมีคะแนนประเมินในดา้นนีสูงกว่าเกณฑ์
มาตรฐาน ร้อยละ ๔๖.๘๖ และคะแนนประเมินทีผ่านเกณฑ์มาตรฐาน ร้อยละ ๓๐.๔๘ แสดงถึง
ความพร้อมปฏิบติัภารกิจสูงถึง ร้อยละ ๗๓.๓๔

๑.๒ การทาํงานเป็นหนึงเดียว กาํลงัพลระดบันีมีค่าคะแนนประเมินทีผา่นเกณฑ์
มาตรฐาน ร้อยละ ๔๔.๓๑ และคะแนนประเมินทีสูงกวา่มาตรฐาน ร้อยละ ๓๖.๕๓ แสดงถึงกาํลงัพล
ระดบันีมีความสามารถในการทาํงานเป็นทีมสูงถึง ร้อยละ ๘๐.๘๔ โดยชนัยศจ่าอากาศตรีถึงจ่าอากาศเอก
มีคะแนนประเมินในลกัษณะนี รวมแลว้สูงถึงร้อยละ ๙๘.๓๘ และชนัยศพนัจ่าอากาศตรีถึงพนัจ่าอากาศ
เอกพิเศษ ร้อยละ ๗๐.๔๗

๑.๓ การมุ่งผลสัมฤทธิตามเป้าหมาย กาํลงัพลระดบันีส่วนใหญ่มีค่าคะแนนประเมิน
ทีตาํกวา่เกณฑม์าตรฐานมากกวา่ในกลุ่มคะแนนอืน คือ ร้อยละ ๓๘.๓๒ โดยในกลุ่มชนัยศจ่าอากาศตรี
ถึงจ่าอากาศเอกมีคะแนนทีตาํกวา่เกณฑ์มาตรฐาน สูงถึงร้อยละ ๖๒.๙๐ ส่วนชนัยศพนัจ่าอากาศตรี
ถึงพนัจ่าอากาศเอกพิเศษ มีคะแนนประเมินทีผา่นเกณฑ์มาตรฐานกบัคะแนนประเมินทีสูงกวา่มาตรฐาน
รวมกนัสูงถึง ร้อยละ ๗๖.๑๙ แสดงถึงความสามารถในการมุ่งผลสัมฤทธิตามเป้าหมาย

๑.๔ การสร้างความทา้ทายดว้ยนวตักรรม กาํลงัพลระดบันีมีค่าคะแนนประเมินที
ผ่านเกณฑ์มาตรฐาน ร้อยละ ๔๐.๗๒ โดยชันยศพนัจ่าอากาศตรีถึงพนัจ่าอากาศเอกพิเศษ มีคะแนน
ประเมินทีตาํกว่าเกณฑ์มาตรฐาน ร้อยละ ๕๖.๑๙ และชนัยศจ่าอากาศตรีถึงจ่าอากาศเอกมีคะแนน
ประเมินทีผ่านเกณฑ์มาตรฐาน ร้อยละ ๕๙.๖๘ และคะแนนประเมินทีสูงกว่าเกณฑ์มาตรฐาน
ร้อยละ ๓๐.๖๕ แสดงให้เห็นว่า ชันยศจ่าอากาศตรีถึงจ่าอากาศเอก มีความสามารถในการสร้าง
ความทา้ทายดว้ยนวตักรรม สูงถึง ร้อยละ ๙๐.๓๓



-๑๘๒-

แนวทางการพฒันาสมรรถนะหลกั ควรพฒันาตามกลุ่มชันยศเนืองจากมีผลคะแนน
ประเมินต่างกัน โดยชันยศจ่าอาอากาศตรีถึงจ่าอากาศเอก ควรได้รับการพฒันาด้านความพร้อม
ปฏิบติัภารกิจ และ การมุ่งผลสัมฤทธิตามเป้าหมาย ส่วนชันยศพนัจ่าอากาศตรีถึงพนัจ่าอากาศเอก
พิเศษ ควรไดรั้บการพฒันาดา้นการสร้างความทา้ทายดว้ยนวตักรรม ควรพฒันาดว้ยการจดัการฝึกอบรม
เพือการเรียนรู้อย่างเป็นระบบ เนืองจากมีจาํนวนคนมาก ถึง ๕๙ คน ในชนัยศพนัจ่าอากาศตรีถึง
พนัจ่าอากาศเอกพิเศษ และ จาํนวน ๓๕ คน ในชนัยศจ่าอากาศตรีถึงจ่าอากาศเอก

๒. สมรรถนะดา้นการบริหารจดัการระดบันายทหารประทวน
๒.๑ กาํลงัพลชนัยศพนัจ่าอากาศตรีถึงพนัจ่าอากาศเอกพิเศษ จะมีความโดดเด่น

จากคะแนนประเมินทีผ่านเกณฑ์มาตรฐานรวมกบัคะแนนประเมินทีสูงกว่ามาตรฐานในระดบัสูง
คือ ร้อยละ ๑๐๐ ในดา้นทกัษะการปฏิบติังาน ร้อยละ ๙๕.๒๓ ในด้านภาวะผูน้าํ ร้อยละ ๙๐.๔๘
ในดา้นมีความเชียวชาญในการปฏิบติังาน ร้อยละ ๗๐.๔๗ ในดา้นทกัษะการติดต่อสือสาร ร้อยละ
๖๓.๘๑ ในด้านมีความถูกตอ้งและละเอียดรอบคอบ และ ร้อยละ ๖๐ ในด้านทกัษะการใช้ภาษา
ส่วนทีมีคะแนนประเมินตาํกว่าเกณฑ์มาตรฐานในดา้นมีส่วนร่วมในการทาํงานร่วมกบัผูอื้นสูงถึง
ร้อยละ ๖๓.๘๑

๒.๒ กาํลงัพลชันยศจ่าอากาศตรีถึงจ่าอากาศเอก จะมีความโดดเด่นจากคะแนน
ประเมินทีผา่นเกณฑม์าตรฐานรวมกบัคะแนนประเมินทีสูงกวา่มาตรฐานในระดบัสูง คือ ร้อยละ ๑๐๐
ในดา้นการมีความเชียวชาญในการปฏิบติังาน และ ร้อยละ ๑๐๐ ในด้านทกัษะในการปฏิบติังาน
ในชันยศจ่าอากาศตรีถึงจ่าอากาศโท นอกจากนียงัมีคะแนนในลักษณะนีทีโดดเด่นในชันยศ
จ่าอากาศตรีถึงจ่าอากาศเอก ร้อยละ ๙๐.๓๒ในดา้นภาวะผูน้าํ และ ร้อยละ ๘๓.๘๗ ในดา้นมีความ
ถูกต้องและความเอียดรอบคอบ แต่กลับมีคะแนนประเมินทีตาํกว่ามาตรฐาน ร้อยละ ๕๙.๖๘
ในดา้นทกัษะการติดต่อสือสาร และร้อยละ ๕๓.๒๓ ในดา้นทกัษะการใชภ้าษา

แนวทางการพฒันาสมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ กาํลงัพลชันยศพนัจ่าอากาศตรีถึง
พนัจ่าอากาศเอกพิเศษ ควรไดรั้บการพฒันาในดา้นการทาํงานร่วมกบัผูอื้น อาจใชก้ารมอบหมายงาน
เน้นการทาํงานเป็นทีม ให้มากขึน และกําลังพลชันยศจ่าอากาศตรีถึงจ่าอากาศเอก ควรได้รับ
การพฒันาในดา้นทกัษะการติดต่อสือสาร และทกัษะการใช้ภาษาโดยเฉพาะ ภาษาองักฤษทีเป็น
ภาษาสากลเพือเตรียมกาํลงัพลนายทหารประทวนให้พร้อมสู่ประชาคมอาเซียน ซึงอาจรวมกลุ่มทงั
ชันยศพันจ่าอากาศตรีถึงพันจ่าอากาศเอกพิเศษกับยศจ่าอากาศตรีถึงจ่าอากาศเอก โดยเปิด
การฝึกอบรม โดยจดัเป็นกิจกรรมการเรียนรู้ให้ทาํกิจกรรมร่วมกนั (workshop) เนืองจากเป็นทกัษะ
การทาํงานร่วมกบัผูอื้นและทกัษะการติดต่อสือสารทีฝึกปฏิบติัร่วมกนัได้



-๑๘๓-

กรมกาํลงัพลทหารอากาศ

ระดับนายทหารสัญญาบัตร
๑. สมรรถนะหลกัระดบัสัญญาบตัร

๑.๑ ความพร้อมปฏิบติัภารกิจ กาํลงัพลระดบันีส่วนใหญ่มีค่าคะแนนประเมิน
ทีผ่านเกณฑ์มาตรฐาน ร้อยละ ๔๓.๕๙ และคะแนนประเมินทีสูงกว่ามาตรฐาน ร้อยละ ๓๘.๔๖
เมือรวมกนัจะมีกาํลงัพลทีพร้อมปฏิบติัภารกิจสูงถึง ร้อยละ ๘๒.๐๕ และชนัยศทีมีคะแนนประเมิน
ทีผ่านเกณฑ์มาตรฐานในระดบัสูง คือ ร้อยละ ๖๖.๖๗ คือ ชนัยศนาวาอากาศตรีถึงนาวาอากาศโท
ส่วนชนัยศเรืออากาศตรีถึงเรืออากาศเอก มีคะแนนประเมินทีสูงกวา่เกณฑ์มาตรฐานรวมกบัคะแนน
ประเมินทีผ่านเกณฑ์มาตรฐาน แสดงถึงความพร้อมปฏิบติัภารกิจสูงถึง ร้อยละ ๑๐๐ ส่วนชนัยศ
นาวาอากาศเอก มีคะแนนประเมินตาํกวา่เกณฑม์าตรฐาน ร้อยละ ๖๖.๖๗

๑.๒ การทาํงานเป็นหนึงเดียว กาํลังพลระดับนีส่วนใหญ่มีค่าคะแนนประเมิน
ทีผ่านเกณฑ์มาตรฐาน ร้อยละ ๖๖.๖๗ และชันยศทีมีคะแนนประเมินทีผ่านเกณฑ์มาตรฐาน
ในระดบัสูง คือ ร้อยละ ๗๓.๓๓ และ ร้อยละ ๖๖.๖๗ ตามลาํดบั ไดแ้ก่ ชันยศนาวาอากาศตรีถึง
นาวาอากาศโท และ ชนัยศเรืออากาศตรีถึงเรืออากาศเอก ส่วนชันยศนาวาอากาศเอกกลบัมีคะแนน
ประเมินทีตาํกวา่เกณฑม์าตรฐาน ร้อยละ ๖๖.๖๗

๑.๓ การมุ่งผลสัมฤทธิตามเป้าหมาย กําลังพลระดับนีส่วนใหญ่มีค่าคะแนน
ประเมินทีผ่านเกณฑ์มาตรฐาน ร้อยละ ๖๙.๒๓ และทุกชันยศมีคะแนนประเมินทีผ่านเกณฑ์
มาตรฐานสูงกวา่คะแนนประเมินทีตาํกวา่เกณฑม์าตรฐาน คือ ร้อยละ ๗๓.๓๓ ในชนัยศนาวาอากาศ
ตรีถึงนาวาอากาศโท และ ร้อยละ ๖๖.๖๗ ทงัในชนัยศนาวาอากาศเอกและชันยศเรืออากาศตรีถึง
เรืออากาศเอกทีมีค่าเท่ากนั

๑.๔ การสร้างความทา้ทายดว้ยนวตักรรม กาํลงัพลระดบันีมีค่าคะแนนประเมิน
ทีผ่านเกณฑ์มาตรฐาน คือ ร้อยละ ๖๖.๖๗ และชันยศทีมีคะแนนประเมินทีผ่านเกณฑ์มาตรฐาน
ในระดบัสูง คือ ร้อยละ ๗๓.๓๓ ในชนัยศนาวาอากาศตรีถึงนาวาอากาศโท และ ร้อยละ ๖๖.๖๗
ในชนัยศเรืออากาศตรีถึงเรืออากาศเอก ส่วนชันยศนาวาอากาศเอกกลบัมีคะแนนประเมินทีตาํกว่า
เกณฑ์มาตรฐานสูงกว่าคะแนนประเมินทีผ่านเกณฑ์มาตรฐาน ร้อยละ ๖๖.๖๗ ทงันี ไม่มีชนัยศใด
มีคะแนนประเมินสูงกวา่เกณฑม์าตรฐาน

แนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลัก ควรเริมทีชันยศนาวาอากาศเอกก่อน โดยมี
ความจาํเป็นต้องพฒันาสมรรถนะหลักใน ๒ ประการ การทาํงานเป็นหนึงเดียวกับการสร้าง
ความทา้ทายดว้ยนวตักรรม เนืองจากมีจาํนวน ๓ คนเท่านนั อาจให้ทาํงานเป็นกลุ่มย่อยหรือให้ทาํ
กิจกรรมการพฒันาคุณภาพการทาํงาน โดยมีพีเลียงกาํกบัดูแลและใหค้าํแนะนาํ



-๑๘๔-

๒. สมรรถนะดา้นการบริหารจดัการระดบันายทหารสัญญาบตัร
๒.๑ กาํลงัพลชนัยศนาวาอากาศเอก มีผลคะแนนประเมินทีผา่นเกณฑ์มาตรฐาน

โดดเด่นในสมรรถนะดา้นการตดัสินใจและแกไ้ขปัญหา และทกัษะการเจรจาต่อรอง มีคะแนนร้อยละ
๑๐๐ เท่ากนัและร้อยละ ๖๖.๖๗ ในทกัษะการมีวิสัยทศัน์ และ ทกัษะการบริหารเชิงยุทธศาสตร์
ส่วนคะแนนประเมินทีตาํกวา่เกณฑ์มาตรฐานทีมากกวา่ครึง คือ ทกัษะการใชภ้าษา ร้อยละ ๖๖.๖๗
และภาวะผูน้าํ มีคะแนนประเมินทีผา่นเกณฑ์มาตรฐานกบัคะแนนประเมินทีตาํกวา่เกณฑ์มาตรฐาน
ในระดบัทีเท่ากนั คือ ร้อยละ ๕๐

๒.๒ กาํลงัพลชนัยศนาวาอากาศตรีถึงนาวาอากาศโท มีผลคะแนนประเมินทีสูง
กวา่เกณฑ์มาตรฐาน โดดเด่นในสมรรถนะการตดัสินใจและแกไ้ขปัญหา การมีวิสัยทศัน์ และภาวะ
ผูน้าํ สูงถึง ร้อยละ ๘๖.๖๖ ร้อยละ ๘๐ และ ร้อยละ ๘๐ ตามลาํดบั แต่กลบัมีคะแนนประเมินทีตาํ
กวา่เกณฑม์าตรฐานร้อยละ ๔๐ ในทกัษะการใชภ้าษา

๒.๓ กาํลงัพลชนัยศเรืออากาศตรีถึงเรืออากาศเอก มีผลคะแนนประเมินทีสูงกว่า
เกณฑ์มาตรฐาน เมือรวมกบัคะแนนประเมินทีผ่านเกณฑ์มาตรฐาน มีความโดดเด่นในสมรรถนะ
ดา้นการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ ทกัษะเชิงวิเคราะห์และติดตามงาน การมีส่วนร่วมในการทาํงาน
ร่วมกบัผูอื้น และ ภาวะผูน้าํสูงถึง ร้อยละ ๑๐๐ และ ร้อยละ ๙๕.๒๔ ในดา้นทกัษะการติดต่อสือสาร
ร้อยละ ๙๒.๘๖ ในด้านการกาํกับดูแล ร้อยละ ๘๐ ในด้านทกัษะในการปฏิบติังาน และ ร้อยละ
๗๑.๔๓ ในดา้นทกัษะการใชภ้าษา แต่กลบัมีคะแนนประเมินทีตาํกวา่เกณฑ์มาตรฐานในสมรรถนะ
ดา้นการมีความเชียวชาญในการปฏิบติังาน ร้อยละ ๗๗.๗๘ และ ในดา้นการมีความถูกตอ้งและ
ความละเอียดรอบคอบ ร้อยละ ๖๖.๖๗

แนวทางการพฒันาสมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ กาํลงัพลในกลุ่มตวัอย่างนี  จะมี
ความแตกต่างในแต่ละกลุ่มชันยศ โดยชันยศนาวาอากาศเอกควรพัฒนาในด้านภาวะผู ้นํา
แต่เนืองจากมีจาํนวนน้อย คือ ๓ คน อาจใช้การกํากับดูแลหรือการให้ค ําปรึกษาแนะนําโดย
ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง ส่วนชนัยศนาวาอากาศตรีถึงนาวาอากาศโท จาํนวนไม่เกิน ๖ คน สามารถจดั
พีเลียงกาํกบัดูแลโดยตรง รวมถึงการพฒันาความสามารถในการใชภ้าษาองักฤษใหเ้รียนรู้ดว้ยตนเอง
สําหรับชันยศเรืออากาศตรีถึงเรืออากาศเอกทีมีคะแนนประเมินตํากว่ามาตรฐานในด้านความ
เชียวชาญในการปฏิบติังาน การมีความถูกตอ้งและความละเอียดรอบคอบ จาํนวนไม่เกิน ๑๐ คน
ควรใชก้ารสอนงานโดยกาํหนดพีเลียงในการกาํกบัดูแล โดยเพิมชัวโมงในการฝึกปฏิบติัหนา้งานให้
มากขึน โดยเฉพาะการใหป้ฏิบติังานประเภทเดียวกนัซาํๆ หลายครัง รวมถึง การทบทวนตรวจสอบ
ผลงานตนเอง



-๑๘๕-

ระดับนายทหารประทวน
๑. สมรรถนะหลกัระดบันายทหารประทวน

๑.๑ ความพร้อมปฏิบติัภารกิจ กาํลงัพลระดบันีมีค่าคะแนนประเมินทีผา่นเกณฑ์
มาตรฐานคะแนนประเมินทีสูงกว่ามาตรฐาน และคะแนนประเมินทีตาํกว่ามาตรฐานใกลเ้คียงกนั
แต่คะแนนประเมินทีผ่านตามเกณฑ์มาตรฐานจะสูงกว่ากลุ่มอืนเล็กน้อย คือ ร้อยละ ๓๙.๕๘ โดย
ชนัยศพนัจ่าอากาศตรีถึงพนัจ่าอากาศเอกพิเศษมีคะแนนประเมินในด้านนีทีผ่านเกณฑ์มาตรฐาน
ร้อยละ ๔๑.๑๘ และคะแนนประเมินทีสูงกวา่มาตรฐาน ร้อยละ ๓๕.๒๙ แสดงถึงความพร้อมปฏิบติั
ภารกิจ ร้อยละ ๗๖.๔๗ ในขณะทีชนัยศจ่าอากาศตรีถึงจ่าอากาศเอก มีคะแนนประเมินทีแสดงถึง
ความพร้อมปฏิบติัภารกิจเพียงร้อยละ ๖๑.๒๙

๑.๒ การทาํงานเป็นหนึงเดียว กาํลงัพลระดบันีมีค่าคะแนนประเมินทีผา่นเกณฑ์
มาตรฐาน ร้อยละ ๕๐ และคะแนนประเมินทีสูงกวา่มาตรฐาน ร้อยละ ๓๕.๔๒ แสดงถึงกาํลงัพล
ระดบันีมีความสามารถในการทาํงานเป็นทีม สูงถึงร้อยละ ๘๕.๔๒ โดยในชันยศจ่าอากาศตรีถึง
จ่าอากาศเอก มีคะแนนประเมินในลกัษณะนี รวมแลว้สูงถึงร้อยละ ๙๓.๕๔ และชนัยศพนัจ่าอากาศ
ตรีถึงพนัจ่าอากาศเอกพิเศษ ร้อยละ ๗๐.๕๘

๑.๓ การมุ่งผลสัมฤทธิตามเป้าหมาย กาํลงัพลระดบันีส่วนใหญ่มีค่าคะแนนประเมิน
ทีตาํกวา่เกณฑม์าตรฐานมากกวา่ในกลุ่มคะแนนอืน คือ ร้อยละ ๔๗.๙๒ ส่วนคะแนนประเมินทีผา่น
เกณฑม์าตรฐานรวมกบัคะแนนประเมินทีสูงกวา่มาตรฐาน เพียงร้อยละ ๕๒.๐๘ โดยในกลุ่มชนัยศ
จ่าอากาศตรีถึงจ่าอากาศเอกมีคะแนนประเมินทีตาํกวา่เกณฑ์มาตรฐาน ร้อยละ ๕๘.๐๖ สําหรับชนัยศ
พนัจ่าอากาศตรีถึงพนัจ่าอากาศเอกพิเศษ กลบัมีคะแนนประเมินทีแสดงถึงความสามารถในด้าน
การมุ่งผลสัมฤทธิตามเป้าหมาย ร้อยละ ๗๖.๑๙

๑.๔ การสร้างความทา้ทายดว้ยนวตักรรม กาํลงัพลระดบันีมีค่าคะแนนประเมิน
ทีผา่นเกณฑม์าตรฐาน ร้อยละ ๔๕.๘๓ และคะแนนทีแสดงถึงความสามารถในการสร้างความทา้ทาย
ในนวตักรรม สูงถึงร้อยละ ๗๐.๘๓ โดยชนัยศพนัจ่าอากาศตรีถึงพนัจ่าอากาศเอกพิเศษ มีคะแนน
ประเมินทีแสดงถึงความสามารถในการสร้างความทา้ทายดว้ยนวตักรรม ร้อยละ ๖๔.๗๑ แมว้า่จะมี
คะแนนประเมินทีตาํกว่ามาตรฐาน ร้อยละ ๓๕.๒๙ และ ในชันยศจ่าอากาศตรีถึงจ่าอากาศเอก
มีคะแนนประเมินทีแสดงถึงความสามารถในการสร้างความทา้ทายดว้ยนวตักรรม ร้อยละ ๗๔.๑๙

แนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลัก ควรพัฒนาในสมรรถนะหลักด้านการมุ่ง
ผลสัมฤทธิตามเป้าหมาย เนืองจากส่วนใหญ่มีคะแนนทีตาํกวา่มาตรฐาน ควรเนน้การมอบงานและ
ติดตามการปฏิบติังานเพือให้เกิดผลสําเร็จตามแผนทีกาํหนด อาจใชพ้ีเลียงในการสอนหรือแนะนาํ
การปฏิบติังาน



-๑๘๖-

๒. สมรรถนะดา้นการบริหารจดัการระดบันายทหารประทวน
๒.๑ กาํลงัพลชนัยศพนัจ่าอากาศตรีถึงพนัจ่าอากาศเอกพิเศษ จะมีความโดดเด่น

จากคะแนนประเมินทีผ่านเกณฑ์มาตรฐานรวมกับคะแนนประเมินทีสูงกว่ามาตรฐาน ร้อยละ
๘๒.๓๕ ในดา้นภาวะผูน้าํร้อยละ ๗๖.๔๗ ในการกาํกบัดูแล ร้อยละ ๗๐.๕๘ ในดา้นมีความถูกตอ้ง
และละเอียดรอบคอบ และ ร้อยละ ๔๖.๗ มีคะแนนเท่ากนั ในดา้นทกัษะการใชภ้าษาและดา้นทกัษะ
การติดต่อสือสาร ส่วนทีมีคะแนนประเมินตาํกว่าเกณฑ์มาตรฐานในดา้นมีส่วนร่วมในการทาํงาน
ร่วมกบัผูอื้นสูงถึง ร้อยละ ๖๔.๗๑

๒.๒ กาํลงัพลชนัยศจ่าอากาศตรีถึงจ่าอากาศเอก จะมีความโดดเด่นจากคะแนน
ประเมินทีผา่นเกณฑม์าตรฐานรวมกบัคะแนนประเมินทีสูงกวา่มาตรฐานในระดบัสูง คือ ร้อยละ ๙๖
ในด้านทกัษะในการปฏิบติังาน ร้อยละ ๙๐.๓๒ ในดา้นภาวะผูน้าํ ร้อยละ ๘๓.๓๓ ในดา้นการมี
ความเชียวชาญในการปฏิบติังาน โดยเฉพาะในชันยศจ่าอากาศเอก และ ร้อยละ ๘๐.๖๕ ในดา้นการ
มีความถูกตอ้งและความละเอียดรอบคอบ ส่วนคะแนนประเมินทีตาํกว่ามาตรฐานเรียงลาํดบัจาก
มากไปนอ้ย ร้อยละ ๖๔.๕๒ ในดา้นทกัษะการใช้ภาษา ร้อยละ ๕๘.๐๖ ในดา้นทกัษะการติดต่อสือสาร
และ ร้อยละ ๔๘.๓๘ ในดา้นการมีส่วนร่วมในการทาํงานร่วมกบัผูอื้น

แนวทางการพฒันาสมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ กาํลงัพลชนัยศพนัจ่าอากาศตรีถึง
พนัจ่าอากาศเอกพิเศษ ควรไดรั้บการพฒันาในดา้นการทาํงานร่วมกบัผูอื้น อาจใชก้ารมอบหมายงาน
เนน้การทาํงานเป็นทีมให้มากขึน และกาํลงัพลชนัยศจ่าอากาศตรีถึงจ่าอากาศเอก ควรไดรั้บการพฒันา
ในดา้นทกัษะการใชภ้าษา โดยเฉพาะภาษาองักฤษทีเป็นภาษาสากลเพือเตรียมกาํลงัพลชนัประทวน
ให้พร้อมสู่ประชาคมอาเซียน และให้มีการมอบงานให้ทาํงานร่วมกนั ซึงจะมีการติดต่อสือสาร
ระหวา่งกนั โดยใหมี้พีเลียงคอยใหค้าํแนะนาํและกาํกบัดูแล

กรมแพทย์ทหารอากาศ

ระดับนายทหารสัญญาบัตร
๑. สมรรถนะหลกัระดบันายทหารสัญญาบตัร

๑.๑ ความพร้อมปฏิบติัภารกิจ กาํลงัพลระดบันีส่วนใหญ่มีค่าคะแนนประเมิน
ทีผา่นเกณฑม์าตรฐาน ร้อยละ ๔๔.๙๔ และคะแนนประเมินทีตาํกวา่เกณฑ์มาตรฐาน ร้อยละ ๔๓.๗๖
โดยชันยศนาวาอากาศเอกมีคะแนนประเมินทีผ่านเกณฑ์มาตรฐาน ร้อยละ ๖๑.๑๑ ส่วนชันยศนาวา
อากาศตรีถึงนาวาอากาศโท กลับมีคะแนนประเมินทีตาํกว่าเกณฑ์มาตรฐาน ร้อยละ ๕๐.๒๒
นอกนันเป็นคะแนนทีผ่านเกณฑ์มาตรฐานส่วนชันยศเรืออากาศตรีถึงเรืออากาศเอก มีคะแนน
ประเมินทีแสดงถึงความปฏิบติัภารกิจ ร้อยละ ๖๓.๗๓



-๑๘๗-

๑.๒ การทาํงานเป็นหนึงเดียว กาํลังพลระดับนีส่วนใหญ่มีค่าคะแนนประเมิน
ทีตาํกวา่เกณฑ์มาตรฐาน ร้อยละ ๗๖.๗๑ และชนัยศนาวาอากาศเอก ทีมีคะแนนประเมินทีผ่านเกณฑ์
มาตรฐานร้อยละ ๕๕.๕๖ ส่วนชนัยศนาวาอากาศตรีถึงนาวาอากาศโท มีคะแนนประเมินทีตาํกวา่เกณฑ์
มาตรฐาน สูงถึงร้อยละ ๗๘.๒๒ และชนัยศเรืออากาศตรีถึงเรืออากาศเอก มีคะแนนประเมินทีตาํกว่า
เกณฑม์าตรฐาน สูงถึงร้อยละ ๗๘.๐๒

๑.๓ การมุ่งผลสัมฤทธิตามเป้าหมาย  กาํลังพลระดับนีส่วนใหญ่มีค่าคะแนน
ประเมินทีตาํกวา่เกณฑม์าตรฐาน สูงถึงร้อยละ ๖๘.๒๔ โดยชนัยศนาวาอากาศเอกมีคะแนนประเมิน
ทีผ่านเกณฑ์มาตรฐานในระดบัสูง คือ ร้อยละ ๘๓.๓๓ ส่วนชนัยศเรืออากาศตรีถึงเรืออากาศเอก
และชนัยศนาวาอากาศตรีถึงนาวาอากาศโทกลบัมีคะแนนประเมินทีตาํกวา่เกณฑ์มาตรฐาน ร้อยละ
๗๙.๑๒ และ ร้อยละ ๖๓.๕๖ เรียงตามลาํดบั

๑.๔ การสร้างความทา้ทายดว้ยนวตักรรม กาํลงัพลระดบันีมีค่าคะแนนประเมินที
ผา่นเกณฑ์มาตรฐาน คือ ร้อยละ ๖๖.๖๗ โดยชนัยศนาวาอากาศเอกมีคะแนนประเมินทีผา่นเกณฑ์
มาตรฐาน ร้อยละ ๕๕.๕๖ ส่วนชนัยศเรืออากาศตรีถึงเรืออากาศเอกและชันยศนาวาอากาศตรีถึง
นาวาอากาศโทกลบัมีคะแนนประเมินทีตาํกว่าเกณฑ์มาตรฐาน สูงถึงร้อยละ ๘๕.๑๖ และ ร้อยละ
๗๘.๖๗ เรียงตามลาํดบั

แนวทางการพฒันาสมรรถนะหลัก ควรเริมทีชันยศนาวาอากาศโทลงมา ด้วยการ
พฒันาสมรรถนะหลกัทุกตวั โดยเฉพาะการทาํงานเป็นหนึงเดียว การมุ่งผลสัมฤทธิตามเป้าหมาย
และการสร้างความทา้ทายดว้ยนวตักรรม เนืองจากคะแนนส่วนใหญ่จะตาํกวา่เกณฑ์มาตรฐานและ
จาํนวนคนไม่มาก คือ ไม่เกิน ๑๓ คน อาจใช้วิธีการมอบหมายงานเพือเรียนรู้ในการทาํงานเป็นทีม
ทีมีเป้าหมายเดียวกันและให้อิสระทางความคิดในการสร้างสรรค์งานเชิงนวตักรรม ซึ งต้อง
ดาํเนินการภายใตร้ะยะเวลาทีจาํกดั โดยมีพีเลียงกาํกบัดูแลและใหค้าํแนะนาํ

๒. สมรรถนะดา้นการบริหารจดัการระดบัสัญญาบตัร
๒.๑ กําลังพลชันยศนาวาอากาศเอก มีผลคะแนนประเมินที ตํากว่า เกณฑ์

มาตรฐานในสมรรถนะดา้นทกัษะการใชภ้าษา ร้อยละ ๗๒.๒๒ ดา้นภาวะผูน้าํและทกัษะการเจรจา
ต่อรองทีมีคะแนนเท่ากนั คือ ร้อยละ ๖๑.๑๑ และด้านทักษะการบริหารเชิงยุทธศาสตร์ ร้อยละ
๕๕.๕๖ ส่วนด้านการตดัสินใจและแก้ไขปัญหา มีคะแนนทีผ่านเกณฑ์ประเมินเท่ากับคะแนน
ประเมินทีตาํกวา่เกณฑ์มาตรฐาน ร้อยละ ๕๐ พบวา่ไม่มีคะแนนประเมินทีสูงกว่าเกณฑ์มาตรฐาน
ในสมรรถนะในดา้นใดๆ ของกลุ่มชนัยศนี

๒.๒ กาํลงัพลชนัยศนาวาอากาศตรีถึงนาวาอากาศโท มีผลคะแนนประเมินทีสูง
กว่าเกณฑ์มาตรฐานรวมกับคะแนนประเมินทีผ่านเกณฑ์มาตรฐานทีแสดงถึงความสามารถใน
สมรรถนะนี ไดแ้ก่  การตดัสินใจและแก้ไขปัญหา ร้อยละ ๙๑.๑๑ การมีวิสัยทศัน์ ร้อยละ ๘๕.๓๓



-๑๘๘-

และ ภาวะผูน้าํ ร้อยละ ๖๘.๘๙ แต่กลบัมีคะแนนประเมินทีตาํกวา่เกณฑ์มาตรฐานระดบัสูงในดา้นทกัษะ
การติดต่อสือสาร ร้อยละ ๘๐ ในด้านการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ ร้อยละ ๖๕.๗๘ ในด้านทกัษะ
การใชภ้าษา ร้อยละ ๖๔ และในดา้นทกัษะเชิงวเิคราะห์และติดตามงาน ร้อยละ ๕๖.๔๔

๒.๓ กาํลงัพลชนัยศเรืออากาศตรีถึงเรืออากาศเอก มีผลคะแนนประเมินทีสูงกว่า
เกณฑ์มาตรฐาน รวมกับคะแนนประเมินทีผ่านเกณฑ์มาตรฐานทีแสดงถึงความสามารถใน
สมรรถนะในระดับสูง ได้แก่ ด้านการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ ร้อยละ ๙๕.๒๔ ด้านภาวะผูน้ํา
ร้อยละ ๗๖.๘๑ ดา้นทกัษะเชิงวิเคราะห์และติดตามงาน ร้อยละ ๘๑.๗๗ และ ทกัษะการใช้ภาษา
ร้อยละ ๗๑.๔๓ เรียงตามลาํดบั แต่มีคะแนนประเมินทีตาํกวา่เกณฑ์มาตรฐานในดา้นการมีส่วนร่วม
ในการทาํงานร่วมกนั ร้อยละ ๘๑.๖๓ การมีความถูกตอ้งและความละเอียดรอบคอบ ร้อยละ ๘๐.๖๑
ในด้านการกาํกับดูแล ร้อยละ ๗๕.๑๘ ในด้านการมีความเชียวชาญในการปฏิบัติงาน ร้อยละ
๗๓.๘๑ และในดา้นทกัษะในการปฏิบติังาน ร้อยละ ๖๕.๓๑

แนวทางการพฒันาสมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ กาํลงัพลในกลุ่มตวัอย่างนี  จะมี
ความแตกต่างในแต่ละกลุ่มชันยศ โดยชันยศนาวาอากาศเอกควรพัฒนาทักษะการใช้ภาษา
แต่เนืองจากมีจาํนวน ๑๓ คน จึงสามารถจดัเป็นการฝึกอบรมเฉพาะกิจได ้หรืออาจใชก้ารเรียนรู้ดว้ย
ตนเองก่อนในลกัษณะ Self-Learning ด้วยการใช้สือการเรียนการสอนภาษาองักฤษ แลว้จึงวดัผล
การเรียนรู้ดว้ยการทดสอบความสามารถการใชภ้าษาองักฤษ และควรพฒันาในดา้นภาวะผูน้าํ ทกัษะ
การเจรจาต่อรอง และทกัษะการบริหารเชิงยุทธศาสตร์ ซึงอาจจดัฝึกอบรมได้เช่นกนั ส่วนชันยศ
นาวาอากาศตรีถึงนาวาอากาศโท มีจาํนวนมาก ๑๐๐ ถึง ๑๘๐คนขึนไป จาํเป็นตอ้งจดัเป็นหลกัสูตร
ฝึกอบรมเพือพฒันาสมรรถนะในดา้นทกัษะการติดต่อสือสาร การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ ทกัษะ
การใช้ภาษา และทกัษะเชิงวิเคราะห์และติดตามงาน ส่วนชนัยศเรืออากาศตรีถึงเรืออากาศเอกทีมี
คะแนนประเมินตาํกวา่มาตรฐานในดา้นการมีส่วนร่วมในการทาํงานร่วมกบัผูอื้น การมีความถูกตอ้ง
และความละเอียดรอบคอบ การกาํกบัดูแล การมีความเชียวชาญในการปฏิบติังานและทกัษะในการ
ปฏิบติังาน ควรใช้การฝึกอบรมและจดักิจกรรมกลุ่มในการฝึกปฏิบติั โดยกาํหนดพี เลียงในการ
กาํกบัดูแล

ระดับนายทหารประทวน
๑. สมรรถนะหลกัระดบันายทหารประทวน

๑.๑ ความพร้อมปฏิบตัิภารกิจ กาํลงัพลระดบันีมีค่าคะแนนประเมินทีตาํกวา่
เกณฑ์มาตรฐาน ร้อยละ ๔๘.๗๒ โดยชนัยศจ่าอากาศตรีถึงจ่าอากาศเอก มีคะแนนประเมินทีผ่าน
เกณฑ์มาตรฐาน ร้อยละ ๕๓.๘๕ ส่วนชันยศพนัจ่าอากาศตรีถึงพนัจ่าอากาศเอกพิเศษ มีคะแนน
ประเมินทีตาํกวา่มาตรฐาน ร้อยละ ๕๓.๘๕



-๑๘๙-

๑.๒ การทาํงานเป็นหนึงเดียว กาํลงัพลระดบันีมีค่าคะแนนประเมินทีตาํกว่า
เกณฑ์มาตรฐาน ร้อยละ ๔๘.๗๒ โดยเฉพาะในชันยศพนัจ่าอากาศตรีถึงพนัจ่าอากาศเอกพิเศษ
มีคะแนนประเมินทีตาํกว่าเกณฑ์มาตรฐาน ร้อยละ ๖๑.๕๔ ส่วนในชนัยศจ่าอากาศตรีถึงจ่าอากาศเอก
กลบัมีคะแนนประเมินสูงกวา่เกณฑม์าตรฐาน ร้อยละ ๔๖.๑๕ และเมือรวมคะแนนประเมินทีสูงกวา่
มาตรฐานกบัคะแนนประเมินทีผา่นเกณฑม์าตรฐาน ทีแสดงถึงความสามารถในการทาํงานเป็นหนึง
เดียว มีคะแนนร้อยละ ๗๖.๙๒

๑.๓ การมุ่งผลสัมฤทธิตามเป้าหมาย กาํลงัพลระดบันีส่วนใหญ่มีค่าคะแนน
ประเมินทีตาํกว่าเกณฑ์มาตรฐานมากกว่าในกลุ่มคะแนนอืน คือ ร้อยละ ๕๖.๔๑ โดยในชันยศ
จ่าอากาศตรีถึงจ่าอากาศเอกมีคะแนนประเมินทีตาํกว่าเกณฑ์มาตรฐาน สูงถึงร้อยละ ๗๖.๙๒ และ
ชนัยศพนัจ่าอากาศตรีถึงพนัจ่าอากาศเอกพิเศษ มีคะแนนประเมินตํากวา่มาตรฐานในระดบัทีสูงกวา่
คะแนนประเมินในประเภทอืนในกลุ่มเดียวกนั คือ ร้อยละ ๔๖.๑๕

๑.๔ การสร้างความทา้ทายดว้ยนวตักรรม กาํลงัพลระดบันีมีค่าคะแนนประเมิน
ตาํกว่าเกณฑ์มาตรฐานสูงกว่าประเภทอืนๆ ในกลุ่มเดียวกัน คือ ร้อยละ ๕๘.๙๗ โดยชันยศพนัจ่า
อากาศตรีถึงพนัจ่าอากาศเอกพิเศษ มีคะแนนประเมินทีตาํกวา่เกณฑ์มาตรฐาน สูงถึงร้อยละ ๗๓.๐๗
แต่ชนัยศจ่าอากาศตรีถึงจ่าอากาศเอกกลบัมีคะแนนประเมินทีผา่นเกณฑ์มาตรฐานสูงกวา่ประเภท
อืนในกลุ่มเดียวกนั คือ ร้อยละ ๔๖.๑๕ หากรวมคะแนนประเมินทีผา่นเกณฑ์มาตรฐานกบัคะแนน
ประเมินทีสูงกว่า เกณฑ์มาตรฐาน ที แสดงให้ เห็นว่า ชันยศจ่าอากาศตรีถึงจ่าอากาศเอก
มีความสามารถในการสร้างความทา้ทายดว้ยนวตักรรม ร้อยละ ๖๙.๒๓

แนวทางการพฒันาสมรรถนะหลกั ควรพฒันาในภาพรวมของสมรรถนะหลกั เนืองจาก
มีคะแนนประเมินทีตาํกว่ามาตรฐานในนายทหารประทวน ยกเวน้ การทาํงานเป็นหนึงเดียว
ในชนัยศจ่าอากาศตรีถึงจ่าอากาศเอกทีมีคะแนนประเมินทีแสดงถึงความสามารถในการทาํงานเป็น
หนึงเดียวในระดบั ร้อยละ ๗๖ ดงันนั ควรพฒันาในชนัยศพนัจ่าอากาศตรีถึงพนัจ่าอากาศเอกพิเศษ
ก่อนกลุ่มอืน โดยพฒันาภาพรวมของสมรรถนะหลกั แต่เนืองจากมีจาํนวนคนทีตอ้งพฒันาในกลุ่มนี
ประมาณ ๒๐ คน จึงควรจดัเป็นกลุ่มกิจกรรมขนาดเล็กภายในหน่วยได ้สําหรับชนัยศจ่าอากาศตรี
ถึงชันยศจ่าอากาศเอก ควรพัฒนาสมรรถนะหลักเช่นกัน ยกเว้น การทํางานเป็นหนึ งเดียว
แต่เนืองจากมีจาํนวนไม่เกิน ๑๐ คน จึงควรใช้ระบบพีเลียงในการมอบงานหรือกาํกับดูแลและให้
คาํแนะนาํในระหวา่งการปฏิบติังาน

๒. สมรรถนะดา้นการบริหารจดัการระดบันายทหารประทวน
๒.๑ กาํลงัพลชนัยศพนัจ่าอากาศตรีถึงพนัจ่าอากาศเอกพิเศษ จะมีความโดดเด่น

จากคะแนนประเมินทีผ่านเกณฑ์มาตรฐานรวมกบัคะแนนประเมินทีสูงกว่ามาตรฐาน คือ ร้อยละ ๗๖
ในดา้นมีความเชียวชาญในการปฏิบติังาน ร้อยละ ๗๓.๐๘ ในดา้นภาวะผูน้าํ ร้อยละ ๕๗.๗ ในดา้น



-๑๙๐-

มีความถูกต้องและละเอียดรอบคอบ และคะแนนประเมินทีสูงกว่าเกณฑ์มาตรฐาน ร้อยละ ๑๐๐
แต่เนืองจากประเมินจาก ๑ คนเท่านนั ส่วนทีมีคะแนนประเมินตาํกวา่เกณฑ์มาตรฐานเรียงตามลาํดบั
ไดแ้ก่ การมีส่วนร่วมในการทาํงานร่วมกบัผูอื้น ร้อยละ ๗๓.๐๘ ทกัษะการติดต่อสือสารและการกาํกบั
ดูแลมีคะแนนเท่ากนั คือ ร้อยละ ๖๕.๓๘ และ ทกัษะการใชภ้าษา ร้อยละ ๕๗.๖๙

๒.๒ กาํลงัพลชนัยศจ่าอากาศตรีถึงจ่าอากาศเอก จะมีความโดดเด่นจากคะแนน
ประเมินทีผา่นเกณฑม์าตรฐานรวมกบัคะแนนประเมินทีสูงกวา่มาตรฐาน ร้อยละ ๖๒.๕ ในดา้นการ
มีความเชียวชาญในการปฏิบติังาน ร้อยละ ๖๑.๕๔ ในดา้นภาวะผูน้าํ และ ร้อยละ ๖๐ ในดา้นทกัษะ
การปฏิบติังาน ส่วนคะแนนประเมินทีตาํกวา่เกณฑ์มาตรฐาน เรียงตามลาํดับ คือ ทกัษะการใชภ้าษา
ร้อยละ ๗๖.๙๒ ในดา้นการมีส่วนร่วมในการทาํงานร่วมกบัผูอื้น ร้อยละ ๖๑.๕๔ และ ในดา้นทกัษะ
การติดต่อสือสาร ร้อยละ ๖๑.๕๓

แนวทางการพฒันาสมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ กาํลงัพลชนัยศพนัจ่าอากาศตรีถึง
พนัจ่าอากาศเอกพิเศษ ควรไดรั้บการพฒันาในดา้นการทาํงานร่วมกบัผูอื้นร่วมกบัทกัษะการติดต่อสือสาร
โดยอาจใช้การมอบหมายงานเน้นการทาํงานเป็นทีมให้มากขึน และพฒันาความสามารถในการใช้
ภาษาองักฤษ อาจตอ้งจดัการฝึกอบรมหรือกิจกรรมการฝึกภาษาองักฤษในหน่วยงาน เนืองจากคน
ไม่เกิน ๒๐ คน ส่วนกาํลงัพลชันยศจ่าอากาศตรีถึงจ่าอากาศเอก สามารถดาํเนินการในลกัษณะ
เดียวกนั เนืองจากมีคะแนนประเมินทีตาํกวา่เกณฑ์มาตรฐานในสมรรถนะเดียวกนั และมีจาํนวนคน
ไม่เกิน ๑๐ คน

โรงเรียนนายเรืออากาศนวมินทกษัตริยาธิราช

ระดับนายทหารสัญญาบัตร
๑. สมรรถนะหลกัระดบันายทหารสัญญาบตัร

๑.๑ ความพร้อมปฏิบติัภารกิจ กาํลงัพลระดบันีส่วนใหญ่มีค่าคะแนนประเมินที
ผา่นเกณฑม์าตรฐาน ร้อยละ ๔๔.๔๔ และเมือรวมคะแนนประเมินทีผา่นเกณฑม์าตรฐานกบัคะแนน
ประเมินทีสูงกวา่มาตรฐาน ทีแสดงถึงความพร้อมปฏิบติัภารกิจ มีคะแนนร้อยละ ๗๒.๒๒ โดยชนัยศ
นาวาอากาศเอกมีคะแนนประเมินทีผา่นเกณฑ์มาตรฐาน สูงถึงร้อยละ ๗๕ และชนัยศเรืออากาศตรี
ถึงเรืออากาศเอก มีคะแนนประเมินทีสูงกว่าเกณฑ์มาตรฐาน ร้อยละ ๗๑.๔๓ และเมือรวมกับ
คะแนนประเมินทีผ่านเกณฑ์มาตรฐานในกลุ่มชันยศเดียวกนั พบว่า มีคะแนนสูงถึงร้อยละ ๑๐๐
แสดงถึงความพร้อมปฏิบติัภารกิจทุกคน ส่วนชนัยศนาวาอากาศตรีถึงนาวาอากาศโทกลบัมีคะแนน
ประเมินทีตาํกวา่เกณฑม์าตรฐาน ร้อยละ ๕๗.๑๔



-๑๙๑-

๑.๒ การทาํงานเป็นหนึงเดียว กาํลงัพลระดบันีส่วนใหญ่มีค่าคะแนนประเมินที
ตาํกวา่เกณฑ์มาตรฐาน ร้อยละ ๖๑.๑๑ โดยชนัยศทีมีคะแนนประเมินทีตาํกวา่เกณฑ์มาตรฐานเรียง
ตามลาํดบั คือ ชันยศเรืออากาศตรีถึงเรืออากาศเอก ร้อยละ ๘๕.๗๑ และ ชนัยศนาวาอากาศตรีถึง
นาวาอากาศโท ร้อยละ ๕๗.๑๔ ส่วนชนัยศนาวาอากาศเอกกลบัมีคะแนนประเมินทีสูงกว่าเกณฑ์
มาตรฐาน ร้อยละ ๗๕ และไม่พบว่ามีกําลังพลทีมีคะแนนประเมินสูงกว่าเกณฑ์มาตรฐานใน
สมรรถนะดา้นนี

๑.๓ การมุ่งผลสัมฤทธิตามเป้าหมาย  กาํลงัพลระดบันีส่วนใหญ่มีค่าคะแนนประเมิน
ทีตาํกวา่เกณฑ์มาตรฐาน ร้อยละ ๖๑.๑๑ โดยชนัยศทีมีคะแนนประเมินตาํกวา่มาตรฐานเรียงตามลาํดบั
ชนัยศนาวาอากาศตรีถึงนาวาอากาศโท ร้อยละ ๘๕.๗๑ ชนัยศเรืออากาศตรีถึงเรืออากาศเอก ร้อยละ
๗๑.๔๓ ส่วนชนัยศนาวาอากาศเอกกลบัมีคะแนนประเมินทีผา่นเกณฑม์าตรฐาน ร้อยละ ๑๐๐

๑.๔ การสร้างความทา้ทายดว้ยนวตักรรม กาํลงัพลระดบันีมีค่าคะแนนประเมินที
ตาํกวา่เกณฑ์มาตรฐาน คือ ร้อยละ ๗๒.๒๒ โดยชนัยศนาวาอากาศตรีถึงนาวาอากาศโทและชันยศ
เรืออากาศตรีถึงเรืออากาศเอกมีคะแนนประเมินทีตาํกว่าเกณฑ์มาตรฐานเท่ากนัในระดบัสูง คือ
ร้อยละ ๘๕.๗๑ แต่ในชนัยศ นาวาอากาศเอกกลบัมีคะแนนประเมินทีสูงกวา่เกณฑ์มาตรฐานสูงถึง
ร้อยละ ๗๕ ทงันีไม่พบวา่มีชนัยศใดมีคะแนนประเมินสูงกวา่เกณฑม์าตรฐาน

แนวทางการพฒันาสมรรถนะหลกั ควรเริมทีชนัยศนาวาอากาศตรีถึงนาวาอากาศโท
และชนัยศเรืออากาศตรีถึงเรืออากาศเอกก่อน เนืองจากมีคะแนนประเมินสมรรถนะทีตาํกว่าเกณฑ์
มาตรฐานเป็นส่วนใหญ่โดยจาํเป็นตอ้งพฒันาสมรรถนะหลกัทุกตวั ซึงตอ้งมีการจดัการฝึกอบรม
โดยสามารถรวมทงั ๒ กลุ่มเป็นนายทหารประทวน ส่วนชนัยศนาวาอากาศเอกไม่จาํเป็นตอ้งพฒันา
แต่ควรแจง้ขอ้มูลใหท้ราบผลการประเมินเพือการธาํรงรักษาคุณภาพของตนเอง

๒. สมรรถนะดา้นการบริหารจดัการระดบันายทหารสัญญาบตัร
๒.๑ กาํลงัพลชนัยศนาวาอากาศเอก มีผลคะแนนประเมินทีผา่นเกณฑ์มาตรฐาน

โดดเด่นในสมรรถนะด้านการมีวิสัยทศัน์ และ ทกัษะการเจรจาต่อรอง สูงถึงร้อยละ ๑๐๐ เท่ากนั
รองลงมา เป็นสมรรถนะด้านภาวะผูน้ํา ร้อยละ ๗๕ ส่วนสมรรถนะทีมีคะแนนประเมินตาํกว่า
มาตรฐาน สูงถึงร้อยละ ๑๐๐ในดา้นทกัษะการใชภ้าษา รองลงมา ร้อยละ ๗๕ ในดา้นการตดัสินใจ
และแกไ้ขปัญหา และไม่พบวา่มีคะแนนประเมินทีสูงกวา่มาตรฐานในทุกสมรรถนะในระดบัชันยศ
นาวาอากาศเอก

๒.๒ กาํลงัพลชนัยศนาวาอากาศตรีถึงนาวาอากาศโท มีผลคะแนนประเมินทีสูง
กวา่เกณฑม์าตรฐาน โดดเด่นในสมรรถนะการตดัสินใจและแกไ้ขปัญหา ร้อยละ ๑๐๐ รองลงมาเป็น
การมีวิสัยทศัน์ และภาวะผูน้าํทีมีคะแนนเท่ากนั คือ ร้อยละ ๘๕.๗ แต่กลบัมีคะแนนประเมินทีตาํ
กวา่เกณฑ์มาตรฐานร้อยละ ๗๑.๔ ในทกัษะการใชภ้าษาและทกัษะเชิงวิเคราะห์และติดตามงานทีมี



-๑๙๒-

คะแนนเท่ากนั รองลงมาเป็นทกัษะการติดต่อสือสารและการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ทีมีคะแนน
เท่ากนั คือ ร้อยละ ๕๗.๑๔

๒.๓ กาํลงัพลชนัยศเรืออากาศตรีถึงเรืออากาศเอก มีผลคะแนนประเมินทีสูงกว่า
เกณฑ์มาตรฐานเท่ากนั คือ ร้อยละ ๘๕.๗๑ รองลงมาเป็นทกัษะในการปฏิบติังาน ร้อยละ ๘๓.๓๓
และคะแนนประเมินทีผ่านเกณฑ์มาตรฐานในระดับสูง ร้อยละ ๑๐๐ในด้านการวางแผนเชิง
ยุทธศาสตร์ รองลงมา เป็นการมีส่วนร่วมในการทาํงานร่วมกบัผูอื้น ร้อยละ ๘๐ และเมือรวมกบั
คะแนนประเมินทีผ่านเกณฑ์มาตรฐาน มีความโดดเด่นในสมรรถนะด้านทกัษะเชิงวิเคราะห์และ
ติดตามงาน และ ภาวะผูน้าํ ทีมีคะแนนรวมเท่ากนัโดยสูงถึง ร้อยละ ๑๐๐ และ ร้อยละ ๗๑.๔๓
ในดา้นทกัษะการติดต่อสือสาร และ ทกัษะในการใชภ้าษา ส่วนสมรรถนะทีมีคะแนนประเมินทีตาํกวา่
เกณฑ์มาตรฐาน ในระดบัสูง คือ ร้อยละ ๑๐๐ ในสมรรถนะด้านการกาํกบัดูแลรองลงมาเป็นการ
มีความถูกตอ้งและความละเอียดรอบคอบ ร้อยละ ๖๖.๖๗

แนวทางการพฒันาสมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ กาํลงัพลในกลุ่มตวัอย่างนี  จะมี
ความแตกต่างในแต่ละกลุ่มชนัยศ โดยชนัยศนาวาอากาศเอกควรพฒันาในดา้นทกัษะการใชภ้าษา
และการตัดสินใจและแก้ไขปัญหา แต่เนืองจากมีจาํนวนน้อย คือ ๘ คน อาจใช้การเรียนรู้การใช้
ภาษาองักฤษดว้ยตนเองและการมอบงานให้รับผิดชอบเพือพฒันาการตดัสินใจ โดยมีทีปรึกษาพร้อม
ให้คาํแนะนาํ ส่วนชันยศนาวาอากาศตรีถึงนาวาอากาศโท ควรพฒันาในด้านทกัษะการใช้ภาษา
ทกัษะเชิงวเิคราะห์และติดตามงาน การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์และทกัษะการติดต่อสือสาร จาํนวน
ไม่เกิน ๑๐ คน สามารถจัดพีเลียงกํากับดูแลโดยตรง รวมถึงการพฒันาความสามารถในการใช้
ภาษาองักฤษใหเ้รียนรู้ดว้ยตนเอง สําหรับชนัยศเรืออากาศตรีถึงเรืออากาศเอกทีมีคะแนนประเมินตาํ
กวา่มาตรฐานในดา้นความเชียวชาญในการปฏิบติังาน การกาํกบัดูแล และ การมีความถูกตอ้งและ
ความละเอียดรอบคอบ จาํนวนไม่เกิน ๑๐ คน ควรใช้การสอนงานโดยกาํหนดพีเลียงในการกาํกบั
ดูแล โดยเพิมชัวโมงในการฝึกปฏิบติัหน้างานให้มากขึน โดยเฉพาะการให้ปฏิบติังานประเภท
เดียวกนัซาํๆ หลายครัง รวมถึง การทบทวนตรวจสอบผลงานตนเอง

ระดับนายทาหรประทวน
๑. สมรรถนะหลกัระดบันายทหารประทวน

๑.๑ ความพร้อมปฏิบติัภารกิจ กาํลงัพลระดบันีมีค่าคะแนนประเมินทีผา่นเกณฑ์
มาตรฐาน ร้อยละ ๕๓.๘๕ และคะแนนประเมินทีสูงกว่ามาตรฐาน ร้อยละ ๓๘.๔๖ และเมือรวม
คะแนนดงักล่าว พบวา่ ทีแสดงถึงความพร้อมปฏิบติัภารกิจ สูงถึงร้อยละ ๙๒.๓๑ โดยชนัยศจ่าอากาศตรี
ถึงจ่าอากาศเอก มีคะแนนประเมินทีผา่นเกณฑ์มาตรฐาน ร้อยละ ๖๐ และคะแนนประเมินทีสูงกว่า
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มาตรฐาน ร้อยละ ๔๐ เมือรวมกนัจะมีความพร้อมปฏิบติัภารกิจสูงถึงร้อยละ ๑๐๐ รองลงมาเป็น
ชนัยศนาวาอากาศตรีถึงนาวาอากาศโท ทีมีความพร้อมปฏิบติัภารกิจสูงถึงร้อยละ ๘๗.๕

๑.๒ การทาํงานเป็นหนึงเดียว กาํลงัพลระดบันีมีค่าคะแนนประเมินทีผา่นเกณฑ์
มาตรฐาน และคะแนนประเมินทีสูงกว่ามาตรฐานรวมกนัได้ ร้อยละ ๗๖.๙๒ แสดงถึงกาํลงัพล
ระดบันีมีความสามารถในการทาํงานเป็นทีม โดยในชนัยศจ่าอากาศตรีถึงจ่าอากาศเอก มีคะแนน
ประเมินในลกัษณะนี รวมแลว้สูงถึงร้อยละ ๑๐๐ โดยเป็นคะแนนประเมินทีสูงกวา่เกณฑ์มาตรฐาน
ร้อยละ ๖๐ ส่วนชันยศพนัจ่าอากาศตรีถึงพนัจ่าอากาศเอกพิ เศษมีคะแนนประเมินทีผ่านเกณฑ์
มาตรฐานและคะแนนประเมินทีตาํกวา่มาตรฐานเท่ากนั คือ ร้อยละ ๓๗.๕๐

๑.๓ การมุ่งผลสัมฤทธิตามเป้าหมาย กาํลงัพลระดบันีส่วนใหญ่มีค่าคะแนนประเมิน
ทีผ่านเกณฑ์มาตรฐาน ร้อยละ ๖๑.๕๔ และเมือรวมคะแนนประเมินทีสูงกว่ามาตรฐาน พบว่า
มีความสามารถในการมุ่งผลสัมฤทธิสูงถึงร้อยละ ๘๔.๖๒ โดยชนัยศพนัจ่าอากาศตรีถึงพนัจ่าอากาศเอก
พิเศษ มีคะแนนทีผา่นเกณฑป์ระเมินร้อยละ ๗๕ และคะแนนประเมินทีสูงกวา่มาตรฐาน ร้อยละ ๑๒.๕
เมือรวมคะแนนทงัสองประเภทพบว่ามีความสามารถในการมุ่งผลสัมฤทธิ  สูงถึงร้อยละ ๘๗.๕
ส่วนชันยศจ่าอากาศตรีถึงจ่าอากาศเอกมีคะแนนประเมินทีผ่านเกณฑ์มาตรฐาน ร้อยละ ๔๐ และ
คะแนนประเมินทีสูงกว่าเกณฑ์มาตรฐาน ร้อยละ ๔๐ เมือรวมกันจะมีความสามารถในด้านนี
ร้อยละ ๘๐

๑.๔ การสร้างความทา้ทายดว้ยนวตักรรม กาํลงัพลระดบันีมีค่าคะแนนประเมินที
ผ่านเกณฑ์มาตรฐาน คะแนนประเมินทีสูงกว่ามาตรฐานและคะแนนประเมินทีตาํกว่าเกณฑ์
มาตรฐานในระดบัทีใกลเ้คียงกนั แต่เมือนาํคะแนนประเมินทีผ่านเกณฑ์มาตรฐานรวมกบัคะแนน
ประเมินทีสูงกว่าเกณฑ์มาตรฐาน พบว่า มีความสามารถในการสร้างความท้าทายดว้ยนวตักรรม
ร้อยละ ๖๙.๒๓ โดยชนัยศพนัจ่าอากาศตรีถึงพนัจ่าอากาศเอกพิเศษ มีคะแนนประเมินทีผ่านเกณฑ์
มาตรฐาน ร้อยละ ๖๒.๕ และเมือรวมกบัคะแนนประเมินทีสูงกวา่มาตรฐาน แสดงถึงความสามารถ
ในการสร้างความทา้ทายดว้ยนวตักรรม ร้อยละ ๗๕ แมว้่าจะมีคะแนนประเมินทีตาํกวา่มาตรฐาน
ร้อยละ ๒๕ และ ในชนัยศจ่าอากาศตรีถึงจ่าอากาศเอก มีคะแนนประเมินทีแสดงถึงความสามารถใน
การสร้างความทา้ทายดว้ยนวตักรรม ร้อยละ ๗๕ เช่นกนั

แนวทางการพฒันาสมรรถนะหลกั ควรพฒันาในสมรรถนะหลกัในภาพรวมทัง ๔
สมรรถนะหลกั สําหรับนายทหารประทวน มีจาํนวนคนน้อยไม่เกิน ๒๐ คน อาจใช้พีเลียงในการ
สอนหรือแนะนาํการปฏิบติังานจะเหมาะสมมากกวา่



-๑๙๔-

๒. สมรรถนะดา้นการบริหารจดัการระดบันายทหารประทวน
๒.๑ กาํลงัพลชนัยศพนัจ่าอากาศตรีถึงพนัจ่าอากาศเอกพิเศษ จะมีความโดดเด่น

จากคะแนนประเมินทีผ่านเกณฑ์มาตรฐานรวมกบัคะแนนประเมินทีสูงกว่ามาตรฐาน ร้อยละ ๑๐๐
ในดา้นภาวะผูน้าํและการมีความเชียวชาญในการปฏิบติังาน รองลงมาเป็นดา้นทกัษะการติดต่อสือสาร
และดา้นการมีความถูกตอ้งและความละเอียดรอบคอบ ร้อยละ ๘๗.๕ และคะแนนประเมินทีผ่าน
เกณฑ์มาตรฐาน ร้อยละ ๗๕ ในดา้นการกาํกบัดูแล และ ทกัษะการใช้ภาษา แต่ในดา้นการมีส่วนร่วม
ในการทาํงานร่วมกบัผูอื้น มีคะแนนทีตาํกวา่เกณฑม์าตรฐาน ร้อยละ ๕๐

๒.๒ กาํลงัพลชนัยศจ่าอากาศตรีถึงจ่าอากาศเอก จะมีความโดดเด่นจากคะแนน
ประเมินทีผา่นเกณฑ์มาตรฐานในระดบั ร้อยละ ๑๐๐ ในดา้นทกัษะการติดต่อสือสารและดา้นการมี
ความถูกตอ้งและความละเอียดรอบคอบ ส่วนคะแนนประเมินทีสูงกว่าเกณฑ์มาตรฐานในระดบั
ร้อยละ ๑๐๐ ในดา้นทกัษะในการปฏิบติังาน และเมือรวมกบัคะแนนประเมินทีสูงกวา่มาตรฐานกบั
คะแนนประเมินทีผา่นเกณฑ์มาตรฐานในระดบัสูง ร้อยละ ๑๐๐ ในดา้นภาวะผูน้าํและในดา้นการมี
ส่วนร่วมในการทาํงานร่วมกบัผูอื้น โดยในกลุ่มนีจะมีคนไดรั้บการพฒันาเพียง ๓ คน ทีมีคะแนนตาํ
กวา่เกณฑม์าตรฐานร้อยละ ๒๐ ในดา้นทกัษะการใชภ้าษา

แนวทางการพฒันาสมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ กาํลงัพลชนัยศพนัจ่าอากาศตรีถึง
พนัจ่าอากาศเอกพิเศษ ควรได้รับการพฒันาในดา้นการทาํงานร่วมกบัผูอื้น ซึงมีจาํนวน ๑๒ คน
ควรใช้การมอบหมายงานเน้นการทาํงานเป็นทีมให้มากขึน และกาํลังพลชันยศจ่าอากาศตรีถึง
จ่าอากาศเอก ควรไดรั้บการพฒันาในดา้นทกัษะการใช้ภาษาดว้ยการเรียนรู้ดว้ยตนเองร่วมกบัให้
คนในหน่วยงานทีมีความสามารถในการใช้ภาษาองักฤษให้คาํแนะนาํและกาํกบัดูแลในลกัษณะ
เพือนช่วยเพือนได้

การอภิปรายผล

การวิจัยการขับเคลือนการประเมินสมรรถนะกําลังพลกองทัพอากาศ เพือศึกษา
วิเคราะห์ผลประเมินและหาแนวทางการขบัเคลือนสมรรถนะกาํลงัพลกองทพัอากาศ รวมถึงปัจจยั
ทีเกียวขอ้งกบัความสําเร็จหรือขอ้ขดัขอ้งในการดาํเนินการ เห็นได้ว่า ผูว้ิจยัเลือกกองทพัอากาศ
เนืองจากปฏิบติังานในหน่วยงานนีและการขบัเคลือนการประเมินในทุกหน่วยงานของกองทพัอากาศ
ยงัไม่ไดมี้การดาํเนินการทีเป็นรูปธรรม ผูว้ิจยัจึงเลือกดาํเนินการใน ๕ หน่วยนาํร่อง ไดแ้ก่ กรมควบคุม
การปฏิบติัทางอากาศ กรมสือสารทหารอากาศ กรมกาํลงัพลทหารอากาศ กรมแพทยท์หารอากาศ และ
โรงเรียนนายเรืออากาศนวมินทกษตัริยาธิราช เพือพิจารณาการดาํเนินการขบัเคลือนสมรรถนะและ
ศึกษาผลการดาํเนินการ โดยมีการกาํหนดกลุ่มเป้าหมายจาํนวนทังสิน ๑,๐๗๒ คน แต่สามารถ
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ดาํเนินการได ้จาํนวน ๑,๑๘๘ คน เกินเป้าหมายจาํนวน ๑๑๖ คน แต่เมือพิจารณากลุ่มตวัอยา่งพบวา่
มี ๑ หน่วยงานทีกลุ่มตวัอย่างตาํกว่าเป้าหมาย จาํนวน ๑ คน คือ โรงเรียนนายเรืออากาศนวมินท
กษตัริยาธิราช จากเป้าหมาย ๗๖ คน ดาํเนินการได้ ๗๕ คน และเมือพิจารณาขา้ราชการทีเขา้มา
รับฟังและเรียนรู้เพือกลบัไปทาํการประเมินในระบบประเมิน พบว่า มีความหลากหลายของกลุ่ม
ตวัอย่างเนืองจากไปได้กาํหนดสัดส่วนของกลุ่มตวัอย่างในแต่ละชันยศ ทาํให้เกิดความไม่สมดุล
ของจาํนวนกาํลงัพลในแต่ละกลุ่มชันยศและในแต่ละหน่วยนาํร่อง รวมถึง การเขา้ไปใชโ้ปรแกรม
ของกาํลงัพลกลุ่มตวัอยา่งทีบางคนไม่ไดเ้ขา้รับฟังดว้ยตนเองแต่สามารถเขา้ไปใชโ้ปรแกรมจากการ
แนะนาํหรือถ่ายทอดความรู้จากผูที้เขา้รับฟังดว้ยตนเอง ทาํใหบ้างครังการสือสารขอ้มูลอาจไม่ถูกตอ้ง
ตรงประเด็น หรือบางคนเขา้ไปใช้โปรแกรมจากการศึกษาขอ้มูลดว้ยตนเอง อาจทาํให้ขอ้มูลที ได้
ในบางประการจากการประเมินไม่ตรงตามความเป็นจริงก็มีโอกาสเป็นไปได ้ผูว้ิจยัจึงสรุปผลจาก
บริบททีกาํหนดขึนเพือนาํมาอภิปรายผลสรุปใน ๒ ขนั ไดแ้ก่ ๑) ขนัการเตรียมการ และ ๒) ขนัสรุป
ผลการดาํเนินการ ดงันี

ขันเตรียมการ
การดําเนินการในขันนี แบ่งเป็นการเตรียมการเอกสารและข้อมูลที เกียวข้อง

การเตรียมการเครืองมือทีจะใชใ้นการประเมินกาํลงัพล ๕ หน่วยนาํร่อง และการเตรียมการบุคลากร
และเจา้หนา้ทีในการเขา้ร่วมดาํเนินการ

๑. การเตรียมการเอกสารและขอ้มูลทีเกียวขอ้ง ในขนัตอนนีจะเนน้การปรับปรุงแกไ้ข
พจนานุกรมสมรรถนะกองทพัอากาศจากฉบบัเดิมเป็นฉบบัใหม่เพือให้เหมาะสมกบัการนาํไปใชง้าน
โดยมีการจดัประชุมในรูปของคณะกรรมการและการสัมมนาเชิงลึกในกลุ่มนกัวิชาการที เกียวขอ้ง
ในเรืองสมรรถนะพร้อมใหค้าํแนะนาํและปรับปรุงแกไ้ข จะเห็นไดว้า่การดาํเนินการดงักล่าวเป็นไป
อยา่งมีระบบขนัตอนแต่ยงัพบวา่เป็นการดาํเนินการเฉพาะในกองทพัอากาศหรือภายในองคก์รเท่านัน
ไม่ไดมี้การนาํขอ้มูลไปเปรียบเทียบหรือให้นกัวิชาการภายนอกไดต้รวจสอบพจนานุกรมดงักล่าว
อาจทาํให้เกิดการลาํเอียง (bias) ได ้นอกจากนีหากพิจารณาเนือหาในพจนานุกรมจะพบว่ามีเนือหา
หรือรายละเอียดค่อนขา้งมาก ทาํใหผู้ใ้ชง้านตอ้งศึกษาหรืออ่านให้เขา้ใจก่อนนาํไปใชไ้ดอ้ยา่งถูกตอ้ง
รวมถึงทาํให้เสียเวลาในการประเมินแต่ละครังไดห้ากยงัไม่ชาํนาญหรือไม่เคยชินกบัเนือดงักล่าว
รวมถึงคู่มือการใชโ้ปรแกรมทีตอ้งมีรายละเอียดทีชดัเจนในการลงขอ้มูลใหม้ากขึนกวา่เดิม

๒. การเตรียมการเครืองมือทีจะใช้ในการประเมินกําลังพล ๕ หน่วยนําร่อง
ในขนัตอนนีจะเน้นการพฒันาโปรแกรมสําหรับใช้ในการประเมิน โดยในโปรแกรมจะมีการ
ประเมินสมรรถนะควบคู่กับประเมินผลการปฏิบัติงานแต่ในงานวิจัยนีเลือกใช้ข้อมูลเฉพาะ
ทีเกียวขอ้งกบัสมรรถนะกาํลงัพลหรือพฤติกรรมทีบ่งบอกถึงความสามารถในการปฏิบติังานนันๆ
โดยขอ้มูลในโปรแกรมจะเป็นเนือหาทีเชือมโยงกบัขอ้ที ๑ คือ พจนานุกรมสมรรถนะกองทพัอากาศ
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ซึงเป็นการแทนทีเนือหาดว้ยการใชโ้ปรแกรมมาประเมินทดแทนการใชก้ระดาษในการประเมิน แต่
ในการโปรแกรมประเมินนีมีขอ้จาํกดัในการลงขอ้มูลทีตอ้งต่อเนืองกนั หมายถึงการทีผูป้ระเมินจะ
ทาํการประเมินได้ ต้องมีข้อมูลของผูรั้บการประเมินที บุคคลนันๆ ต้องใส่ข้อมูลทีเป็นผลการ
ปฏิบติังานของตนเองให้เรียบร้อยก่อน ซึงประกอบดว้ยงานเชิงปริมาณ งานเชิงคุณภาพ งานเชิง
พฒันา และงานมอบหมายหรืองานในรูปของโครงการหรือคณะกรรมการและทีสําคญัทีสุด คือ ตอ้ง
แสดงหลกัฐานเชิงประจกัษที์สะทอ้นถึงผลการปฏิบติังานของแต่ละบุคคล ดงันัน การดาํเนินการนี
จาํเป็นทีบุคลากรหรือกาํลงัพลแต่ละบุคคลตอ้งมีความสามารถในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ
ในระบบเครือข่ายได ้นอกจากนียงัพบวา่มีจุดอ่อนในการประเมินจากผูบ้งัคบับญัชาทีเป็นผูป้ระเมิน
และผูใ้ห้ความเห็นชอบแมจ้ะมีหลกัฐานแสดงผลงาน อยา่งไรก็ดีระบบนียงัตอ้งอาศยัการตดัสินใจ
ของผูบ้งัคบับญัชาในการทาํการประเมินและให้คะแนน ทาํให้ผูว้ิจยันาํผลการประเมินในส่วนของ
สมรรถนะทีเป็นการแสดงพฤติกรรมและความสามารถในการปฏิบติังานมาใช้ในการวิเคราะห์
สรุปผล นอกจากโปรแกรมทีจะใชใ้นการประเมิน ยงัมีอุปกรณ์ทีใชใ้นการประเมินทีสําคญัคือเครือง
คอมพิวเตอร์และระบบเครือข่ายทีเชือมต่อกบัระบบอินเตอร์เน็ตหรือหากไม่มีตอ้งมีโทรศพัทมื์อถือ
ทีสามารถเขา้อินเตอร์เน็ตได ้รวมถึงสัญญาณเชือมต่อระบบ (wifi) ทีตอ้งพร้อมในการดาํเนินการ
นอกจากนียงัพบวา่การรายงานผลการประเมินจากโปรแกรมยงัไม่สมบูรณ์มีเพียงผลทีเป็นช่องวา่ง
ในเชิงบวกเท่านัน รวมถึง การประมวลผลทียงัไม่สามารถสรุปประเด็นทีชดัเจนแต่เป็นเพียงการ
รายงานผลรายบุคคลเป็นภาพรวมของเปอร์เซนต์ประเมินเท่านัน ทาํให้การวิเคราะห์และแปลผล
ตอ้งนาํมาคิดคาํนวณดว้ยตนเอง (manual) ในเชิงลึก จึงตอ้งมีการปรับปรุงพฒันาการรายงานผลที
ชดัเจนและวิเคราะห์จากระบบไดใ้นเบืองตน้ รวมถึงการเชือมโยงกบัแผนการพฒันารายบุคคลและ
ภาพรวมของหน่วยงาน จึงจะทาํให้โปรแกรมประเมินมีความสมบูรณ์แบบมากยิ งขึน ซึงการใช้
โปรแกรมประเมินเป็นเครืองมือประเมินแบบทีกองทพัอากาศนาํมาใช้ซึงสอดรับกบังานวิจยัของ
นาํดี แช่โต๊ะ (๒๕๔๙) และประมา ศาสตระรุจิ (๒๕๕๐) ทีศึกษาเรืองเครืองมือทีใช้วดัประเมิน
สมรรถนะและการสร้างเกณฑส์มรรถนะในการประเมินผล

๓. การเตรียมการบุคลากรและเจา้หน้าทีในการเขา้ร่วมดาํเนินการ ในขนัตอนนีจะเน้น
ความพร้อมของเจา้หนา้ทีทีเตรียมการรองรับการดาํเนินการโดยเฉพาะดา้นธุรการทีตอ้งติดต่อประสาน
กบั ๕ หน่วยนาํร่องเพือจดัคนเขา้ร่วมรับฟังการบรรยายและสอนการใชโ้ปรแกรม พบว่า มีปัญหา
ขอ้ขดัขอ้งบางประการในการจดัคนเขา้ร่วมรับฟังทีตอ้งขึนกบัอาํนาจการตดัสินใจของผูบ้ริหาร
หน่วย ประกอบกบัในช่วงเวลาดงักล่าวบุคคลระดบัหวัหนา้แผนกขึนไปหรือชนัยศนาวาอากาศโท
ถึงนาวาอากาศเอก อาจไม่วา่งมาเขา้ร่วมเนืองจากติดราชการ ทาํให้จาํนวนคนกลุ่มตวัอยา่งไม่ตรง
กับกลุ่มเป้าหมายทีต้องการ โดยเฉพาะสัดส่วนในแต่ละชันยศ พบว่า มีความแตกต่างและ
หลากหลายในหลายหน่วยทีไดด้าํเนินการ และในส่วนของเจา้หน้าทีทีทาํหนา้ทีวิทยากรในการให้
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ความรู้สร้างความเขา้ใจใน ๕ หน่วยนาํร่องหรือเป็นผูถ่้ายทอดขอ้มูลสือสารความเขา้ใจให้กบัผู ้
ปฏิบติัตอ้งเป็นผูมี้ความรู้ความเขา้ใจในเรืองสมรรถนะและโปรแกรมประเมินเป็นอยา่งดีและตอ้งมี
ทกัษะหรือเทคนิคในการถ่ายทอดความรู้ความเข้าใจดังกล่าว โดยเฉพาะการกระตุ้นเร้าใจให้
บุคลากรอยากเขา้มาใชโ้ปรแกรมประเมิน พบวา่ วิทยากรมีความรู้ความเขา้ใจเป็นอยา่งดี แต่ในการ
กระตุน้ จูงใจให้กบับุคลากรสนใจและเขา้ร่วมในการใช้โปรแกรมจะมีความแตกต่างกนั รวมถึง
ตอ้งพฒันาในการติดตามผลงานอย่างต่อเนืองด้วยการจดัทาํแผนทีชดัเจนและเป็นระบบมากขึน
โดยเฉพาะติดตามการเขา้ไปใชโ้ปรแกรม การลงขอ้มูลของผูป้ฏิบติัทีถูกตอ้งสมบูรณ์หรือไม่

ขันสรุปผลการดําเนินการ
การสรุปผลการดาํเนินการ แบ่งเป็นการสรุปผลภาพรวมของทัง ๕ หน่วยนาํร่องและ

การสรุปผลในแต่ละหน่วยนาํร่อง
๑. การสรุปผลภาพรวมของทงั ๕ หน่วยนาํร่อง จากผลสรุปภาพรวม พบดงันี

๑.๑ สมรรถนะหลกั
๑.๑.๑ ความพร้อมปฏิบติัภารกิจ พบว่า มีคะแนนประเมินทีผ่านเกณฑ์

มาตรฐาน ร้อยละ ๔๓.๗ คะแนนประเมินทีสูงกวา่มาตรฐาน ร้อยละ ๒๗.๓ และ คะแนนประเมิน
ทีตาํกว่าเกณฑ์มาตรฐาน ร้อยละ ๒๙.๐๕ แสดงให้เห็นว่า ความพร้อมปฏิบติัภารกิจในภาพรวม
คิดเป็นร้อยละ ๗๑ หรือเกินครึงหนึงของกาํลงัพลกลุ่มตวัอยา่ง

๑.๑.๒ การทาํงานเป็นหนึงเดียว พบว่า มีคะแนนประเมินทีผ่านเกณฑ์
มาตรฐาน ร้อยละ ๔๑.๑๘ คะแนนประเมินทีสูงกวา่มาตรฐาน ร้อยละ ๑๙.๓ และ คะแนนประเมินที
ตาํกวา่เกณฑ์มาตรฐาน ร้อยละ ๓๙.๖ แสดงให้เห็นวา่ ความสามารถในการทาํงานเป็นหนึงเดียวใน
ภาพรวม คิดเป็นร้อยละ ๖๐.๔๘ หรือเกินครึงหนึงของกาํลงัพลกลุ่มตวัอยา่ง

๑.๑.๓ การมุ่งผล  สัมฤทธิตามเป้าหมาย พบว่า มีคะแนนประเมินทีผ่าน
เกณฑ์มาตรฐาน ร้อยละ ๓๙.๒ คะแนนประเมินทีสูงกว่ามาตรฐาน ร้อยละ ๑๓.๔ และ คะแนน
ประเมินทีตาํกวา่เกณฑม์าตรฐาน ร้อยละ ๔๗.๔ แสดงให้เห็นวา่ ความสามารถในการมุ่งผลสัมฤทธิ
ตามเป้าหมายในภาพรวม คิดเป็นร้อยละ ๕๒.๖ หรือเกินครึงหนึงของกาํลงัพลกลุ่มตวัอยา่ง

๑.๑.๔ การสร้างความทา้ทายดว้ยนวตักรรม พบวา่ มีคะแนนประเมินทีผา่น
เกณฑม์าตรฐาน ร้อยละ ๓๗.๔๘ คะแนนประเมินทีสูงกวา่มาตรฐาน ร้อยละ ๑๓.๓๔ และ คะแนน
ประเมินทีตาํกวา่เกณฑม์าตรฐาน ร้อยละ ๔๙.๒ แสดงใหเ้ห็นวา่ ความสามารถในการสร้างความทา้ทาย
ดว้ยนวตักรรมในภาพรวม คิดเป็นร้อยละ ๕๐.๘๒ หรือเกินครึงหนึงของกาํลงัพลกลุ่มตวัอยา่ง

จากภาพรวมของสมรรถนะหลัก พบว่า กําลังพลมีคะแนนประเมินที ผ่านเกณฑ์
มาตรฐาน สูงกว่าเกณฑ์มาตรฐานและตํากว่าเกณฑ์มาตรฐานเฉลียอยู่ในทุกกลุ่ม โดยความพร้อม
ปฏิบติัภารกิจกบัการทาํงานเป็นหนึงเดียวมีคะแนนประเมินทีผา่นเกณฑ์มาตรฐานในระดบัทีสูงกวา่



-๑๙๘-

คะแนนประเมินทีตาํกว่ามาตรฐานและคะแนนประเมินทีสูงกวา่มาตรฐาน ส่วนการมุ่งผลสัมฤทธิ
ตามเป้าหมายกบัการสร้างความทา้ทายดว้ยนวตักรรมมีคะแนนประเมินทีตาํกวา่มาตรฐานในระดบั
ทีสูงกวา่คะแนนประเมินทีผ่านเกณฑ์มาตรฐานและคะแนนประเมินทีสูงกวา่มาตรฐาน โดยเฉพาะ
การสร้างความทา้ทายดว้ยนวตักรรมมีคะแนนร้อยละทีตาํทีสุดเมือเทียบกบัสมรรถนะหลกัในตวั
อืนๆ แต่มีความพร้อมปฏิบติัภารกิจทีมีคะแนนร้อยละทีสูงทีสุดเมือเทียบกบัสมรรถนะหลกัในตวั
อืนๆ เช่นกนั แต่เป็นการเปรียบเทียบเฉพาะกาํลงัพลทีเขา้ร่วมการประเมินใน ๕ หน่วยนาํร่องเท่านนั

๑.๒ สมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ
๑.๒.๑ ชนัยศนาวาอากาศเอก พบวา่ในภาพรวมกลุ่มคนทีเขา้ร่วมมีจาํนวน

๔๓ คนเท่านนั คะแนนส่วนใหญ่ในแต่ละสมรรถนะในดา้นนีจะอยูที่คะแนนทีผา่นเกณฑ์มาตรฐาน
และคะแนนทีตาํกว่าเกณฑ์มาตรฐาน แต่ส่วนใหญ่ไม่มีคะแนนประเมินทีสูงกว่าเกณฑ์มาตรฐาน
นอกจากนีพบวา่สมรรถนะทีมีคะแนนประเมินทีตาํกวา่มาตรฐาน ส่วนใหญ่จะพบในสมรรถนะดา้น
ทกัษะการใชภ้าษา ภาวะผูน้าํ และการตดัสินใจและแกไ้ขปัญหา

๑.๒.๒ ชนัยศนาวาอากาศตรีถึงนาวาอากาศโท พบวา่ในภาพรวมมีคะแนน
ทีคละกนัในทุกกลุ่ม คือ คะแนนประเมินทีผ่านเกณฑ์มาตรฐาน คะแนนประเมินทีสูงกว่าเกณฑ์
มาตรฐาน และคะแนนประเมินทีตาํกว่าเกณฑ์มาตรฐาน นอกจากนีพบว่าสมรรถนะทีมีคะแนน
ประเมินทีตาํกวา่มาตรฐาน ส่วนใหญ่จะพบในสมรรถนะดา้นทกัษะการใชภ้าษา ทกัษะการติดต่อสือสาร
การวางแผนเชิงยทุธศาสตร์และ ทกัษะเชิงวเิคราะห์และติดตามงาน

๑.๒.๓ ชนัยศเรืออากาศตรีถึงเรืออากาศเอก พบว่าในภาพรวมมีคะแนนที
คละกันในทุกกลุ่ม คือ คะแนนประเมินทีผ่านเกณฑ์มาตรฐาน คะแนนประเมินทีสูงกว่าเกณฑ์
มาตรฐาน และคะแนนประเมินทีตาํกว่าเกณฑ์มาตรฐาน นอกจากนีพบว่าสมรรถนะทีมีคะแนน
ประเมินทีตาํกวา่มาตรฐาน ส่วนใหญ่จะพบในสมรรถนะดา้นการมีความเชียวชาญในการปฏิบติังาน
การมีส่วนร่วมในการทาํงานร่วมกบัผูอื้น การมีความถูกตอ้งและความละเอียดรอบคอบ

๑.๒.๔ ชนัยศพนัจ่าอากาศตรีถึงพนัจ่าอากาศเอกพิเศษ พบวา่ในภาพรวมมี
คะแนนทีคละกนัในทุกกลุ่ม คือ คะแนนประเมินทีผ่านเกณฑ์มาตรฐาน คะแนนประเมินทีสูงกว่า
เกณฑ์มาตรฐาน และคะแนนประเมินทีตาํกว่าเกณฑ์มาตรฐาน นอกจากนีพบว่าสมรรถนะทีมี
คะแนนประเมินทีตาํกว่ามาตรฐาน ส่วนใหญ่จะพบในสมรรถนะดา้นการมีความเชียวชาญในการ
ปฏิบติังาน การมีส่วนร่วมในการทาํงานร่วมกบัผูอื้น การมีความถูกตอ้งและความละเอียดรอบคอบ

๑.๒.๕ ชันยศจ่าอากาศตรีถึงจ่าอากาศเอก พบว่าในภาพรวมมีคะแนนที
คละกันในทุกกลุ่ม คือ คะแนนประเมินทีผ่านเกณฑ์มาตรฐาน คะแนนประเมินทีสูงกว่าเกณฑ์
มาตรฐาน และคะแนนประเมินทีตาํกว่าเกณฑ์มาตรฐาน นอกจากนีพบว่าสมรรถนะทีมีคะแนน
ประเมินทีตาํกวา่มาตรฐาน ส่วนใหญ่จะพบในสมรรถนะดา้นการมีความเชียวชาญในการปฏิบติังาน
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การมีส่วนร่วมในการทาํงานร่วมกบัผูอื้น การมีความถูกตอ้งและความละเอียดรอบคอบ และ ทกัษะ
ในการปฏิบติังาน

จากภาพรวมของสมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ พบประเด็นสําคญัของการพฒันา
สมรรถนะในแต่ละระดบัชันยศ ทงันีพิจารณาเฉพาะในกลุ่มตวัอย่างใน ๕ หน่วยนําร่องเท่านัน
จะพบว่าประเด็นทีต้องเตรียมการเพิมเติมเต็มศกัยภาพในการทาํงาน จะอยู่ทีระดับปฏิบติัการ
โดยเฉพาะความสามารถในการปฏิบติังานทีต้องเพิมความชํานาญงาน ความละเอียดรอบคอบ
รวมถึง การส่งต่องานดว้ยการพฒันาบทบาทการกาํกบัดูแลทีในบางส่วนยงัเป็นจุดอ่อนทีตอ้งการ
การแกไ้ข และการทาํงานร่วมกนัอยา่งมืออาชีพทีตอ้งอาศยัทกัษะการติดต่อสือสาร การมีส่วนร่วม
ในการทาํงานร่วมกบัผูอื้นเพือใหก้ารทาํงานเป็นทีมมีประสิทธิภาพมากขึนซึงสอดรับกบัผลประเมิน
ในสมรรถนะหลกัด้านการทาํงานเป็นหนึงเดียวและการมุ่งผลสัมฤทธิตามเป้าหมายทีมีคะแนน
ประเมินตาํกวา่มาตรฐานทีตอ้งเร่งแกไ้ข ตลอดจน การพฒันาความสามารถในการใชภ้าษาองักฤษที
เป็นภาษาสากลเพือรองรับประชาคมอาเซียน เห็นไดว้า่จากผลประเมินขา้งตน้สามารถสะทอ้นภาพ
ของกําลังพลหน่วย โดยเฉพาะสมรรถนะของกําลังพลที บ่งบอกได้ถึงผลการปฏิบัติหรือ
ความสามารถในการปฏิบติังานของกาํลงัพลและหน่วยงานได ้ซึงสอดรับกบัแนวคิดของ Boyatzis
(๑๙๘๒), Li Qingdong (๒๐๐๙),

รูปแบบการพฒันาจากแต่ละหน่วยงานมีความแตกต่างกนั แต่ในภาพรวมของการ
พัฒนาจะพบว่า มีการจัดฝึกอบรม หรือจัดเป็นหลักสูตรการศึกษา การจัดกิจกรรมกลุ่ม
การมอบหมายงานให้ปฏิบติั การกาํกบัดูแล การใช้ระบบพีเลียง รวมถึง การเรียนรู้ดว้ยตนเองโดย
อาศยัสือการเรียนรู้

๒. การสรุปผลในแต่ละหน่วยนาํร่อง พบดงันี
๒.๑ กรมควบคุมการปฏิบติัทางอากาศ ในระดบันายทหารสัญญาบตัรและระดบั

นายทหารประทวนมีคะแนนประเมินทีผ่านเกณฑ์มาตรฐาน คะแนนประเมินทีสูงกว่าเกณฑ์
มาตรฐานและคะแนนประเมินทีสูงกว่าเกณฑ์มาตรฐานใกล้เคียงกนั โดยคะแนนประเมินทีผ่าน
เกณฑ์มาตรฐานสูงกวา่คะแนนประเภทอืนๆ เล็กนอ้ย นอกจากนี การพฒันาสมรรถนะหลกัมีความ
จาํเป็น และการพฒันาสมรรถนะดา้นการบริหารจดัการควรมุ่งเนน้ทีสมรรถนะดา้นภาวะผูน้าํ ทกัษะ
การติดต่อสือสาร ทกัษะการใชภ้าษาและการมีส่วนร่วมในการทาํงานร่วมกบัผูอื้น

๒.๒ กรมสือสารทหารอากาศ ในระดบันายทหารสัญญาบตัรและระดบันายทหาร
ประทวนมีคะแนนประเมินทีผ่านเกณฑ์มาตรฐาน คะแนนประเมินทีสูงกว่าเกณฑ์มาตรฐานและ
คะแนนประเมินทีสูงกว่าเกณฑ์มาตรฐานใกลเ้คียงกนั โดยคะแนนประเมินทีผ่านเกณฑ์มาตรฐาน
สูงกว่าคะแนนประเภทอืนๆ เล็กน้อย นอกจากนี การพฒันาสมรรถนะหลกัมีความจาํเป็น และ
การพฒันาสมรรถนะด้านการบริหารจดัการควรมุ่งเน้นทีสมรรถนะดา้นทกัษะการติดต่อสือสาร
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ทกัษะการใช้ภาษา การมีส่วนร่วมในการทาํงานร่วมกบัผูอื้น การกาํกบัดูแล การมีความเชียวชาญ
ในการปฏิบติังาน และการมีความถูกตอ้งและความละเอียดรอบคอบ

๒.๓ กรมกาํลงัพลทหารอากาศ ในระดบันายทหารสัญญาบตัรและระดบันายทหาร
ประทวนมีคะแนนประเมินทีผา่นเกณฑ์มาตรฐาน คะแนนประเมินทีสูงกวา่เกณฑ์มาตรฐานและคะแนน
ประเมินทีสูงกว่าเกณฑ์มาตรฐานใกล้เคียงกนั โดยคะแนนประเมินทีผ่านเกณฑ์มาตรฐานสูงกว่า
คะแนนประเภทอืนๆ เล็กนอ้ย นอกจากนี การพฒันาสมรรถนะหลกัมีความจาํเป็น และการพฒันา
สมรรถนะดา้นการบริหารจดัการควรมุ่งเน้นทีสมรรถนะดา้นภาวะผูน้าํ ทกัษะการติดต่อสือสาร
ทกัษะการใชภ้าษาการมีส่วนร่วมในการทาํงานร่วมกบัผูอื้น การมีความเชียวชาญในการปฏิบติังาน
และการมีความถูกตอ้งและความละเอียดรอบคอบ

๒.๔ กรมแพทยท์หารอากาศ ในระดบันายทหารสัญญาบตัรและระดบันายทหาร
ประทวนมีคะแนนประเมินทีผ่านเกณฑ์มาตรฐาน คะแนนประเมินทีสูงกว่าเกณฑ์มาตรฐานและ
คะแนนประเมินทีสูงกว่าเกณฑ์มาตรฐานใกลเ้คียงกนั โดยคะแนนประเมินทีผ่านเกณฑ์มาตรฐาน
สูงกว่าคะแนนประเภทอืนๆ เล็กน้อย นอกจากนี การพฒันาสมรรถนะหลกัมีความจาํเป็น และ
การพฒันาสมรรถนะดา้นการบริหารจดัการควรมุ่งเนน้ทีสมรรถนะดา้นภาวะผูน้าํ การตดัสินใจและ
แกไ้ขปัญหา ทกัษะการเจรจาต่อรอง การวางแผนยุทธศาสตร์ ทกัษะการติดต่อสือสาร ทกัษะการใช้
ภาษา การมีส่วนร่วมในการทาํงานร่วมกบัผูอื้น การกาํกบัดูแล การมีความเชียวชาญในการปฏิบติังาน
และการมีความถูกตอ้งและความละเอียดรอบคอบ

๒.๕ โรงเรียนนายเรืออากาศนวมินทกษตัริยาธิราช ในระดบันายทหารสัญญาบตัร
และระดบันายทหารประทวนมีคะแนนประเมินทีผ่านเกณฑ์มาตรฐาน คะแนนประเมินทีสูงกว่า
เกณฑ์มาตรฐานและคะแนนประเมินทีสูงกว่าเกณฑ์มาตรฐานใกล้เคียงกนั โดยคะแนนประเมิน
ทีผ่านเกณฑ์มาตรฐานสูงกวา่คะแนนประเภทอืนๆ เล็กน้อย นอกจากนี การพฒันาสมรรถนะหลกั
มีความจาํเป็น และการพฒันาสมรรถนะดา้นการบริหารจดัการควรมุ่งเนน้ทีสมรรถนะดา้นการตดัสินใจ
และแกไ้ขปัญหา การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ การคิดวิเคราะห์และติดตามงาน ทกัษะการติดต่อสือสาร
ทกัษะการใช้ภาษา การมีส่วนร่วมในการทาํงานร่วมกบัผูอื้น การกาํกบัดูแล การมีความเชียวชาญ
ในการปฏิบติังาน และการมีความถูกตอ้งและความละเอียดรอบคอบ

จากการดาํเนินการวิจยัขา้งตน้ พบว่ามีปัจจยัทีส่งผลต่อความสําเร็จหรือไม่สําเร็จของ
งานวจิยั ประกอบดว้ย

๑. บทบาทของผู ้บริหารหรือผู ้บังคับบัญชาระดับสูงทีให้การสนับสนุนในการ
ดาํเนินการ
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๒. บทบาทของผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชาระดบัหน่วยงาน โดยเฉพาะใน ๕ หน่วย
นําร่องทีเปิดโอกาสให้เจ้าหน้าทีเข้าไปดําเนินการและให้ใช้สถานที พร้อมกับการสนับสนุน
บุคลากรเขา้ร่วมรับฟัง เรียนรู้และฝึกปฏิบติัการใชโ้ปรแกรมประเมิน

๓. บทบาทของผูป้ฏิบติัหรือผูเ้ขา้ใช้โปรแกรมประเมิน ทีมีทศันคติในเชิงบวกและ
เชิงลบ ทงัทีให้ความร่วมมือและไม่ค่อยให้ความร่วมมือหรือไม่เต็มใจมาเขา้ร่วมรับฟังการบรรยาย
รวมถึง การไม่ใส่ใจในการฝึกปฏิบติัการใช้โปรแกรมประเมินเท่าทีควรจากการสังเกตการณ์ของ
เจา้หนา้ทีทีมงาน

๔. บทบาทของเจ้าหน้าทีทีมงานทีต้องเขา้ใจหน้าทีของตนเองและสามารถติดต่อ
ประสานได้อยา่งชดัเจน รวมถึงบทบาทวิทยาการทีตอ้งมีความสามารถถ่ายทอดความรู้และกระตุน้
การปฏิบติั

๕. ความพร้อมของเครืองมือและอุปกรณ์ในการรองรับการฝึกปฏิบติัการใชโ้ปรแกรม
และระบบเครือข่าย

๖. บรรยากาศองคก์รหรือหน่วยงานทียงัตอ้งอาศยัการกระตุน้เตือนในการปฏิบติัแบบ
มีส่วนร่วมอยา่งเตม็ใจ

ข้อคดิเห็นและข้อเสนอแนะ
จากการดาํเนินการวิจยั มีทงัปัญหาอุปสรรคต่างๆ ในการดาํเนินการถือเป็นการเรียนรู้

ของผูว้ิจยั ในการนาํไปปรับแกไ้ข การเรียนรู้ในการขบัเคลือนสมรรถนะกองทพัอากาศ โดยเรียนรู้
จาก ๕ หน่วยนาํร่องทีสามารถนาํไปปรับปรุงแก้ไขระบบประเมินโดยเฉพาะการรายงานผลและ
การประมวลผลผา่นโปรแกรม คู่มือการประเมิน เนือหาในพจนานุกรม รวมถึงรูปแบบการดาํเนินการ
ถ่ายทอดความรู้ความเขา้ใจทีสามารถนาํไปขยายผลใหท้ัวทงัองคก์ร ผูว้จิยัขอเสนอแนะ ดงันี

๑. ควรมีการดาํเนินการวิจยัสมรรถนะต่อเนือง โดยเฉพาะการนําไปขยายผลแล้ว
สะทอ้นผลอยา่งไร จะวางแผนการพฒันากาํลงัพลรองรับวสิัยทศัน์องคก์รไดอ้ยา่งไร

๒. ควรมีการพฒันาต่อยอดในโปรแกรมประเมินเพือเพิมประสิทธิภาพของระบบ
ประเมิน

๓. ควรมีการประเมินบรรยากาศองค์กรร่วมดว้ยเพือสะทอ้นความร่วมมือในการใช้
ระบบสมรรถนะในองคก์รอยา่งต่อเนืองเพือให้เกิดความย ังยนืในอนาคต
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ประวตัิย่อผู้วจิัย

ชือ นาวาอากาศเอก สรายทุธ์  มหตักีรติ

วนั เดือน ปี เกดิ ๒๑ เมษายน ๒๕๐๔
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พ.ศ.๒๕๒๒ โรงเรียนเตรียมทหาร รุ่นที ๒๒
พ.ศ.๒๕๒๔ โรงเรียนนายเรืออากาศ รุ่นที ๒๙
พ.ศ.๒๕๓๖ โรงเรียนนายทหารผูบ้งัคบัฝงู รุ่นที ๗๕
พ.ศ.๒๕๔๐ โรงเรียนเสนาธิการทหารอากาศ รุ่นที ๔๑

ประวตัิการทาํงาน
พ.ศ.๒๕๔๒ ฝ่ายเสนาธิการ กองนโยบายและแผน กาํลงัพลทหารอากาศ
พ.ศ.๒๕๔๕ ฝ่ายอาํนวยการ กรมลาดตระเวนทางอากาศ

กองบญัชาการสนบัสนุนทหารอากาศ
พ.ศ.๒๕๔๖ รองผูอ้าํนวยการกองจดัการกาํลงัพล กรมกาํลงัพลทหารอากาศ
พ.ศ.๒๕๔๙ รองผูอ้าํนวยการกองนโยบายและแผน กรมกาํลงัพลทหารอากาศ
พ.ศ.๒๕๕๐ ผูอ้าํนวยการกองนโยบายและแผน กรมกาํลงัพลทหารอากาศ
พ.ศ.๒๕๕๔ ผูอ้าํนวยการกองควบคุมและพฒันากาํลงัพล กรมกาํลงัพลทหารอากาศ
พ.ศ.๒๕๕๕ รองเจา้กรมกาํลงัพลทหารอากาศ

ตําแหน่งปัจจุบัน รองผูอ้าํนวยการสาํนกันโยบายและบริหารกาํลงัพล
กรมกาํลงัพลทหารอากาศ



สรุปย่อ
ลกัษณะวชิา การทหาร

เรือง การขบัเคลือนการประเมินสมรรถนะกาํลงัพลกองทพัอากาศ
ผู้วจิัย น.อ.สรายทุธ์  มหตักีรติ หลกัสูตร วปอ. รุ่นที 5
ตําแหน่ง รอง ผอ.สนพ.กพ.ทอ.

ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา
บทบาทหนา้ทีทีสาํคญัยิงของทหารไทย คือ การพิทกัษรั์กษาไวซึ้งสถาบนัพระมหากษตัริย์

และรักษาเอกราชอธิปไตย บูรณภาพแห่งเขตอาํนาจรัฐ รวมทัง รักษาผลประโยชน์แห่งชาติและ
พฒันาประเทศ ซึงเป็นไปตามพระราชบญัญติัการจดัระเบียบกระทรวงกลาโหม พ.ศ.๒๕๕๑ มาตรา ๒๑
ไดก้าํหนดให้กองทพัอากาศมีหนา้ทีเตรียมกาํลงัความพร้อมในการป้องกนัราชอาณาจกัรและดาํเนินการ
เกียวกบัการใชก้าํลงัทางอากาศตามอาํนาจหนา้ทีของกระทรวงกลาโหม โดยมีผูบ้ญัชาการทหารอากาศ
เป็นผูบ้งัคบับญัชารับผิดชอบ จากบทสัมภาษณ์ผูบ้ญัชาการทหารอากาศ พ.ศ.๒๕๕๖ กล่าวถึงการ
ขบัเคลือนกองทพัอากาศทีมุ่งสู่การพฒันาแบบองคร์วมทงัดา้นบุคลากร ระบบการทาํงาน เทคโนโลยี
ภายใตค้วามเหมาะสมของโครงสร้างอตัรากาํลงัและสถานการณ์ในแต่ละช่วงเวลา ทงันีตอ้งอาศยักาํลงัพล
คุณภาพทีมีศกัยภาพหรือสมรรถนะสูงในการปฏิบติังาน (High Performance) เป็นแรงขบัเคลือนสําคญั
ภายใตเ้จตจาํนงการเสริมสร้างสมรรถนะกาํลงัพลให้เป็นกาํลงัพลชนันาํ (World Class People) พร้อม
ขบัเคลือนกองทพัให้บรรลุวิสัยทศัน์ระยะที ๓ (พ.ศ.๒๕๕๙-๒๕๖๒) “กองทพัอากาศชนันาํในภูมิภาค
(One of the Best Air Forces in ASEAN)” และตอบสนองกบัวิสัยทศัน์ระยะที ๒ (พ.ศ.๒๕๕๕-
๒๕๕๘) ปฏิบติัการทีใชเ้ครือข่ายเป็นศูนยก์ลาง (Network Centric Air Force : NCAF) แต่ในปัจจุบนั
กระแสการเปลียนแปลงของโลกเป็นไปอยา่งรวดเร็วในทุกดา้น ทังดา้นเศรษฐกิจทีมีการแข่งขนัสูง
เพือความอยูร่อดและสร้างความเติบโตขององคก์ร จึงมีการสร้างพนัธมิตรทางการคา้เพือการช่วงชิง
อาํนาจทางการตลาด มีการเปิดตลาดเสรีและเขตเศรษฐกิจแบบไร้พรมแดน รวมถึงด้านความมันคง
ทางสังคมและการเมือง การธาํรงไวซึ้งความเสถียรทางการเมืองและการมีสังคมทีน่าอยู ่เป็นเหตุให้
หลายประเทศหันมาร่วมมือและผนึกกาํลงัพลเพือเสริมสร้างความเขม้แข็งให้กบัประเทศของตน
จึงไดมี้การรวมตวัของ ๑๐ กลุ่มประเทศอาเซียนในภูมิภาคเอเชียตะวนัออกเฉียงใตเ้พือเผชิญกบัการ
เปลียนแปลงและเสริมพลงัอาํนาจการต่อรอง ทีเรียกวา่ประชาคมอาเซียน (ASEAN Community : AC)



-๒-

ทาํใหห้น่วยงานภาครัฐไดเ้ตรียมความพร้อมในการเขา้สู่ประชาคมอาเซียนให้ไดภ้ายในปี พ.ศ.๒๕๕๘
โดยเฉพาะการพฒันากาํลงัคนภาครัฐอยา่งต่อเนืองเพือสนบัสนุนการพฒันาประเทศในอนาคต

จากบริบทขา้งตน้ กองทพัอากาศจึงมุ่งมันพฒันากาํลงัพลเพือเตรียมความพร้อมกาํลงัพล
ใหมี้ศกัยภาพรองรับการเขา้สู่ประชาคมอาเซียนและการเปลียนแปลงจากกระแสภายนอก ตลอดจน
สามารถขบัเคลือนวิสัยทศัน์และยุทธศาสตร์ของกองทพัไปพร้อมๆ กนั ดว้ยการนาํแนวคิดสมรรถนะ
(Competency) มาใช้ในกองทพัให้เกิดผลเป็นรูปธรรม โดยสมรรถนะกาํลงัพลกองทพัอากาศเป็น
พฤติกรรมการปฏิบติัของกาํลงัพลภายใตก้ารมีความรู้ ทกัษะความสามารถและคุณลกัษณะทีจาํเป็น
ในการปฏิบติังาน จนทาํให้เกิดผลงานทีประสบความสําเร็จตามเกณฑ์ทีกองทพัอากาศกาํหนดและ
เป็นไปอย่างโดดเด่น ซึงการนาํแนวคิดสมรรถนะมาใช้ในองค์กรนันสอดคลอ้งกบัผลสํารวจกว่า
๒๙๒ องคก์รในอเมริกา พบวา่ ร้อยละ ๗๕-๘๕ มีการนาํสมรรถนะมาใชใ้นองคก์ร (Shippman et al,

) นอกจากนีสมรรถนะยงัสามารถทาํนายผลสัมฤทธิการทาํงานของปัจเจกบุคคลได ้(ศิริรัตน์
พิริยธนาลยั และ จุฑา เทพหัสดิน ณ อยุธยา, ๒๕๕๓) จากผลการประเมินผลการปฏิบติังานตาม
แนวคิดสมรรถนะ ทาํให้สมรรถนะเป็นสิงจาํเป็นทีองค์กรต้องให้ความสําคัญเนืองจากส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการทาํงานและขบัเคลือนหน่วยงานได ้(William, ) อย่างไรก็ตาม พบว่า มีขอ้จาํกดั
ของการนาํสมรรถนะมาใชใ้นเรืองของความเขา้ใจ รูปแบบหรือแนวทางทีนาํไปใชใ้ห้เหมาะสมกบั
บริบทขององคก์ร (จิระประภา อคัรบวร และ กลัยาณี  คูณมี, ๒๕๔๗ ; Krebs.V, ) โดยเฉพาะ
องคก์รทีไม่เคยมีการนาํแนวคิดสมรรถนะมาใชอ้ยา่งเป็นรูปธรรมมาก่อน นโยบายผูบ้ญัชาการทหารอากาศ
ประจาํปี ๒๕๕๘ กาํหนดนโยบายเฉพาะดา้นกาํลงัพล ในขอ้ ๑.๑ นาํสมรรถนะกองทพัอากาศมาเป็น
เครืองมือในการบริหารกาํลงัพลเพือเสริมสร้างศกัยภาพกาํลงัพลในทุกสายวิทยาการให้มีขีดสมรรถนะ
สูงขึน สามารถคิด วิเคราะห์ ตดัสินใจ และปฏิบติังานได้อย่างเหมาะสมกบัสถานการณ์ โดยให้
ความสําคญักบัการพฒันากาํลงัพลในสายวิทยาการทีเกียวขอ้งกบัการปฏิบติัการทีใช้เครือข่ายเป็น
ศูนยก์ลาง รวมทงั พฒันาระบบการประเมินผลการปฏิบติังานของกาํลงัพลให้สอดคลอ้งตามแนวคิด
สมรรถนะกองทพัอากาศเพือเป็นแนวทางในการวางแผนบริหารและพฒันากาํลงัพล ซึงจะสอดรับ
กบันโยบายขอ้ที ๑.๔ เสริมสร้างความรู้ความเขา้ใจเกียวกบัการเตรียมความพร้อมเขา้สู่ประชาคม
อาเซียนในปี ๒๕๕๘ โดยให้ความสําคญักับความรู้และทกัษะความสามารถ โดยเฉพาะการใช้
ภาษาองักฤษของกาํลงัพลทุกระดบัเพือให้นาํไปประยุกตใ์ช้ในการปฏิบติังานและการติดต่อสือสาร
ไดอ้ย่างเหมาะสม และจากการอนุมติัของผูบ้ญัชาการทหารอากาศ เมือ ๗ ธันวาคม ๒๕๕๕ เรือง
สมรรถนะหลกั (Core Competency) ๔ ประการ และ สมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ (Managerial
Competency) ๑๔ ประการ เพือใหเ้ป็นแนวทางในการพฒันากาํลงัพลซึงนาํไปสู่การบริหารกาํลงัพล
ให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล นาํมาซึงการขบัเคลือนสมรรถนะกาํลงัพลให้
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เกิดผลเป็นรูปธรรม โดยกรมกาํลงัพลทหารอากาศในฐานะฝ่ายอาํนวยการหลกัและหน่วยรับผิดชอบ
ในการนาํนโยบายดา้นกาํลงัพลสู่การปฏิบติัให้เกิดผลเป็นรูปธรรม ซึงเริมจากการนาํสมรรถนะมาใช้
ในการประเมินผลการปฏิบติังานกาํลงัพล เพือใหท้ราบศกัยภาพกาํลงัพลในปัจจุบนัตามเกณฑ์สมรรถนะ
กาํลงัพลกองทพัอากาศ โดยการประเมินนีจะนาํไปสู่การวางแผนพฒันาในภาพรวมของหน่วยงานและ
การพฒันารายบุคคลอย่างเหมาะสม ซึงเป็นส่วนหนึงของการบริหารกาํลังพลกองทพัอากาศและ
ยงัสามารถสะทอ้นความพร้อมของกาํลงัพล ผลสัมฤทธิของงาน ตลอดจน การทาํนายการบรรลุเป้าหมาย
ตามวสิัยทศัน์ขา้งตน้ได้ ดงันนั การขบัเคลือนสมรรถนะกาํลงัพลผา่นการประเมินผลการปฏิบติังาน
กาํลงัพลนีจาํเป็นตอ้งมีขนัตอนดาํเนินการทีชัดเจนและการพฒันาโปรแกรมประเมินรองรับการ
ดาํเนินการดงักล่าว ซึงเป็นโปรแกรมทีสร้างขึนใหม่เนืองจากการนาํไปใชจ้ริงในหน่วยงานต่างๆ ทีมี
จาํนวนมากและอยูห่่างไกลกนั การใชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศดว้ยระบบออนไลน์จึงเป็นสิงสําคญัและ
จาํเป็นอย่างยิงเพือความสะดวกรวดเร็วและเกิดประสิทธิภาพ โดยในงานวิจยันีจะเน้นการพฒันา
โปรแกรมประเมินพร้อมกบัการนาํสู่การทดลองใชโ้ปรแกรมประเมินในหน่วยนาํร่อง ซึงผูป้ระเมิน
จะรับผิดชอบการประเมินของตนเอง โดยทุกคนตอ้งเขา้โปรแกรมและลงขอ้มูลที เป็นผลงานส่วน
บุคคลพร้อมหลกัฐานเชิงประจกัษด์ว้ยการแนบไฟล์ผลงานประกอบการพิจารณา ซึงเป็นความทา้ทาย
อยา่งยิงของการดาํเนินการ เนืองจากมีความแตกต่างจากระบบการประเมินเดิมทีใชก้ระดาษในการ
ประเมินโดยกรอกขอ้มูลส่วนบุคคลเท่านนั ซึงความรับผิดชอบในการประเมินจะอยูที่กาํลงัพลหน่วย
ในการรวบรวมผลประเมินผา่นโปรแกรมในลกัษณะเดิม แต่ปัจจุบนัความรับผิดชอบการประเมิน
เป็นของบุคคล โดยระบบโปรแกรมจะทาํหน้าทีรวบรวมผลการประเมิน ส่วนกาํลงัพลหน่วยมีหนา้ที
วเิคราะห์ผลดงักล่าวและนาํเรียนผูบ้งัคบับญัชาเพือการตดัสินใจทีอยูบ่นพืนฐานของหลกัฐานขอ้มูล
ทีชดัแจง้ ทาํใหผู้ว้จิยัสนใจทาํการวจิยัในเรืองการขบัเคลือนการประเมินสมรรถนะกาํลงัพลกองทพัอากาศ
เพือใหเ้กิดประโยชน์ในการบริหารกาํลงัพลและกองทพัอากาศต่อไป

วตัถุประสงค์ของการวจิยั
๑. เพือศึกษาวเิคราะห์ผลการประเมินและหาแนวทางขบัเคลือนการประเมินสมรรถนะ

กาํลงัพลกองทพัอากาศ
๒. เพือศึกษาปัจจยัทีส่งผลต่อการประเมินและการขบัเคลือนการประเมินสมรรถนะ

กาํลงัพลกองทพัอากาศ



-๔-

การทบทวนวรรณกรรมทเีกยีวข้อง
การวจิยัครังนี จะทบทวนวรรณกรรม ซึงประกอบดว้ย นโยบาย แนวคิดทฤษฎี แนวทาง

ดาํเนินการ เอกสารบทความและงานวจิยัทีเกียวขอ้ง ดงันี
๑. แนวคิดทฤษฎีสมรรถนะ
๒. การประเมินสมรรถนะ
๓. เปรียบเทียบการประเมินสมรรถนะ
๔. การประเมินสมรรถนะกาํลงัพลกองทพัอากาศ
๕. การขบัเคลือนสมรรถนะกาํลงัพลตามนโยบายกองทพัอากาศ
๖. งานวจิยัทีเกียวขอ้ง

ขอบเขตของการวจิยั

๑. ขอบเขตด้านเนือหา
การขบัเคลือนการประเมินสมรรถนะกาํลงัพลกองทพัอากาศในครังนี จะศึกษา

แนวคิด ทฤษฎีทีเกียวขอ้งกบัสมรรถนะและการประเมินสมรรถนะ รวมทัง การศึกษาขนัตอนหรือ
แนวทางดาํเนินการประเมินสมรรถนะ และการประเมินสมรรถนะในหน่วยงานผ่านการใชโ้ปรแกรม
ประเมินออนไลน์ โดยเฉพาะการประเมินสมรรถนะหลกั ๔ ประการประกอบดว้ย พร้อมปฏิบติัภารกิจ
(Readiness for Mission) ทาํงานเป็นหนึงเดียว (Teamwork and Unity) มุ่งผลสัมฤทธิตามเป้าหมาย
(Achievement of Goals) และ สร้างความทา้ทายดว้ยนวตักรรม (Forward Innovation) กบัการประเมิน
สมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ ๑๔ ประการ ประกอบดว้ย  มีวิสัยทศัน์ (Visioning) ตดัสินใจและ
แกไ้ขปัญหา (Decision Making and Problem Solving) ทกัษะการเจรจาต่อรอง (Negotiation Skill)
ทกัษะการบริหารเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Managerial Skill) วางแผนเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic
Planning) ทกัษะการวิเคราะห์และติดตามงาน (Analytical and Follow-up Skill) ทกัษะการติดต่อสือสาร
(Communication Skill) กาํกบัดูแล (Coaching) มีความเชียวชาญในการปฏิบติังาน (Expert in Operation
Skill)  มีความถูกตอ้งและความละเอียดรอบคอบ (Accuracy and Attention to Details) มีส่วนร่วม
ในการทาํงานร่วมกบัผูอื้น (Cooperation Skill) ทกัษะในการปฏิบติังาน (Operational Skill) ทกัษะ
การใชภ้าษา (Language Skill) และ ภาวะผูน้าํ (Leadership)

๒. ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง
๒.๑ ประชากรทีเป็นกลุ่มตวัอยา่งในการประเมินสมรรถนะกาํลงัพล ซึงจะดาํเนินการ

ใน ๕ หน่วยงานนาํร่องทีเป็นหน่วยงานขนาดใหญ่หรือหน่วยงานฝ่ายอาํนวยการหลกั โดยเป็น
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หน่วยกาํลงัรบ และหน่วยสนบัสนุนการบริการ ไดแ้ก่ กรมควบคุมการปฏิบติัทางอากาศ กรมกาํลงัพล
ทหารอากาศ กรมสือสารอิเล็กทรอนิกส์ทหารอากาศ กรมแพทยท์หารอากาศ และโรงเรียนนายเรือ
อากาศนวมินทกษตัริยาธิราช

๒.๒ การศึกษาวิเคราะห์ผลการประเมินสมรรถนะกาํลงัพล ๕ หน่วยงานทีสะทอ้น
ภาพรวมของกองทพัอากาศ โดยผูป้ระเมิน ผูรั้บการประเมิน (คนที ๑) และผูเ้ห็นชอบ (คนที ๒)
เป็นกาํลงัพลในหน่วยงานนาํร่อง ซึงไดแ้ก่ ระดบัสัญญาบตัร ประทวน (เฉพาะชันยศนาวาอากาศเอก
พิเศษลงมา)

สมมตฐิานการวจิยั
๑. กาํลงัพลในแต่ละหน่วยงานมีผลการประเมินสมรรถนะแตกต่างกนั
๒. กาํลงัพลในชนัยศเดียวกนัมีผลการประเมินสมรรถนะแตกต่างกนัทงัสมรรถนะหลกั

และสมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ

วธีิดาํเนินการวจิยั
การวจิยันี เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) มีขนัตอนดาํเนินการ ดงันี
๑. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

๑.๑ ประชากรทีใชใ้นการวิจยัครังนี เป็นกาํลงัพลกองทพัอากาศทงัหมด (ยกเวน้
กาํลงัพลชนันายพล) แบ่งเป็นกาํลงัพลใน ๒ กลุ่ม ไดแ้ก่ นายทหารสัญญาบตัร และ นายทหารประทวน

๑.๒ กลุ่มตวัอย่างเป็นกาํลงัพลร้อยละ ๗๐ ใน ๕ หน่วยงานนาํร่อง (ยกเวน้กาํลงัพล
ชนันายพล) แบ่งเป็นกาํลงัพลใน ๒ กลุ่ม ไดแ้ก่ กลุ่มสัญญาบตัร และ กลุ่มประทวน โดยการคาํนวณ
สัดส่วนกาํลังพลตามสูตรของ Morgan ในการเทียบอตัราส่วนกาํลงัพลกลุ่มตวัอย่างแทนกาํลงัพล
ทงัหมดของกองทพัอากาศ

๒. เครืองมือทีใช้ในการวจัิย
เครืองมือทีใชใ้นการวจิยั มี ๓ ส่วน ไดแ้ก่ แบบประเมินสมรรถนะหลกัและสมรรถนะ

ดา้นการบริหารจดัการ โปรแกรมการประเมินสมรรถนะออนไลน์ และการสังเกตแนวทางดาํเนินการ
หรือขนัตอนการขบัเคลือนการประเมินสมรรถนะกาํลงัพลกองทพัอากาศ

๓. การเกบ็รวบรวมข้อมูล
การเก็บขอ้มูลโดยการกระตุน้ให้กาํลงัพลเขา้ไปใช้โปรแกรมประเมินสมรรถนะ

และติดตามการประเมินดงักล่าวในแต่ละหน่วยงาน (๕ หน่วยงานนาํร่อง) รวมทงั การติดตามสังเกต
การดาํเนินการขบัเคลือนการประเมินดงักล่าวในหน่วยงานนาํร่อง
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๔. การวเิคราะห์ข้อมูล
ผูว้ิจยัจะวิเคราะห์ขอ้มูลผา่นโปรแกรมประเมินสมรรถนะออนไลน์ทีพฒันาขึน

โดยมีการหาค่าเฉลีย ร้อยละ แยกตามระดบัชนัยศ และกลุ่มตวัอยา่ง (สัญญาบตัร ประทวน พนกังาน
ราชการ และลูกจา้ง) โดยแยกเป็นกลุ่มทีผา่นเกณฑ์และไม่ผา่นเกณฑ์ รวมทงั การหาค่าคะแนนช่องวา่ง
(Gap Score) ของสมรรถนะกาํลงัพลเป็นรายบุคคลทงัสมรรถนะหลกัและสมรรถนะดา้นการบริหาร
จดัการ ตลอดจนวเิคราะห์การพฒันางานหรือสร้างสรรคน์วตักรรมและผลการปฏิบติังาน

ประโยชน์ทคีาดว่าจะได้รับจากการวจิยั
๑. ทาํให้สามารถประเมินสมรรถนะกาํลงัพลหน่วยนาํร่องและพยากรณ์สมรรถนะ

กาํลงัพลกองทพัอากาศในภาพรวมได้
๒. ทาํให้ไดแ้นวทางทีเหมาะสมในการขบัเคลือนการประเมินสมรรถนะกาํลงัพลไปใน

หน่วยงานของกองทพัอากาศไดอ้ยา่งมีประสิทธิผลและรวดเร็วมากยิงขึน
๓. ทาํใหส้ามารถวางแผนในการบริหารกาํลงัพลใหเ้กิดประสิทธิภาพมากขึน โดยเฉพาะ

ในการพฒันากาํลงัพล และการพิจารณาบาํเหน็จความชอบ

คาํจาํกดัความ

สมรรถนะ (Competency) หมายถึง ความรู้ ทกัษะ คุณลกัษณะทีจาํเป็นในการปฏิบติังานใด
งานหนึงใหป้ระสบความสาํเร็จ สามารถพฒันาใหเ้กิดขึนในแต่ละบุคคลไดไ้ม่เท่ากนั ซึงเป็นไปตาม
ความสามารถในการเรียนรู้และประสบการณ์ของบุคคล และแสดงออกทางพฤติกรรมภายนอก
รวมถึง ความคิดเห็นเชิงบวกของบุคคลจากการทดสอบความรู้ และทกัษะ

สมรรถนะหลกั (Core Competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคนทีสะทอ้นให้เห็น
ถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเชือ และอุปนิสัยของคนในองคก์รโดยรวมทีสามารถช่วยสนบัสนุน
ให้คนในองค์กรบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทศัน์ได ้ความสามารถชนิดนีจะถูกกาํหนดจากวิสัยทศัน์
พนัธกิจ เป้าหมายหลกั หรือกลยทุธ์ขององคก์าร

สมรรถนะหน้าที (Functional Competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคนทีสะทอ้น
ให้เห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเชือ คุณลกัษณะเฉพาะและอุปนิสัย ทีช่วยส่งเสริมให้คนๆ นนั
สามารถสร้างผลงานในการปฏิบติังานในหนา้ทีตามภารกิจของงานนันหรือในตาํแหน่งงานนันได้
สูงกวา่มาตรฐาน



-๗-

หลกัฐานเชิงประจักษ์ (Evidence Based) หมายถึง ความรู้ ขอ้มูลหรือความจริงทีเป็นอยู่
ทงัทีมาจากการวจิยัและไม่ไดม้าจากงานวิจยั มาจากความคิดเห็นประสบการณ์ ผลงานที เกิดขึนจริง
หรือ ขอ้มูลทางประวติัศาสตร์


