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เม่ือประมาณเดือนพฤษภาคม-กรกฎาคมปน้ี ผูเขียนไดรับการแตงตั้งจากกองทัพเรือใหเปน

สมาชิกคนหนึง่ในคณะทํางานพิจารณาจัดทําหลักเกณฑ เพ่ือคัดเลือกผูบริหารระดับสูงของกองทัพเรือ 
และไดมีโอกาสเสนอแนวความคิดและรางหลักเกณฑ เพ่ือการคัดเลือกผูบริหารระดับสูงของกองทัพเรือ   
จึงใครจะนําเสนอรายละเอียดของแนวความคิดและเหตผุลบางสวนที่เปนที่มาของหลักเกณฑดังกลาวให
ทานผูอานไดทราบ 
 
๑. บทนํา “ระบบราชการที่เนนเรื่องคุณภาพและประสิทธิภาพ” 
 ในชวง ๒-๓ ปที่ผานมานี้ รัฐบาลสนับสนุนและผลักดันใหมีการปฏรูิประบบราชการ     เพ่ือสราง
ระบบราชการไทยยุคใหมที่เหมาะสม มีศักยภาพและสามารถกาวทนัสถานการณและสิ่งแวดลอมตาง ๆ 
ที่เปลีย่นแปลงไปอยางรวดเร็วในดานเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และเทคโนโลยี    ดังน้ัน ในระยะหลัง ๆ 
น้ีจึงมีการปรับเปลีย่นโครงสรางหนวยงานราชการ และการกําหนดกรอบการบริหารราชการแผนดินให
สอดคลองกับยุคสมัยในปจจุบัน ดังมีกําหนดไวในมาตรา ๓/๑ แหงพระราชบญัญัติการบรหิารราชการ
แผนดิน (ฉบับที่ ๕) พ.ศ.๒๕๔๕ วา “การบริหารราชการแผนดินตามพระราชบัญญัติน้ีตองเปนไปเพ่ือ
ประโยชนสุขของประชาชน เกิดผลสัมฤทธิต์อภารกิจของรัฐ ความมีประสิทธิภาพ ความคุมคาในเชิง    
ภารกิจแหงรัฐ การลดขั้นตอนการปฏิบตัิ การลดภารกิจและยบุเลิกหนวยงานที่ไมจําเปน ………..”  
 อยาเพิ่งคิดวาที่กลาวมานั้นไมเกี่ยวของกับตวับคุคลหรอืตัวขาราชการ แมวาจะเปนการปรบั  
โครงสรางหนวยงานของราชการหรือแมกระทัง่การปรบัโครงสรางของหนวยงานตาง ๆ ในสงักดักระทรวง 
กลาโหม ที่กําลังดําเนินการอยูในขณะนี ้ ลวนแลวแตมีผลโดยตรงตอการปฏิบตังิานของขาราชการทั้งสิน้ 
ซ่ึงหลาย ๆ ทานกค็งเห็นและทราบความเปลี่ยนแปลงของขาราชการสังกัดกระทรวงอื่น ๆ กันบางแลววา 
การปฏิบตัิงานของขาราชการในยคุนี้ ใหความสําคัญในเรื่อง “คุณภาพของคน” และ “ผลติผล/ ประสิทธิภาพ 
ของงาน” เพ่ือใหการบริหารราชการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ การที่จะรูไดวาการบริหารงานของหนวย
และการปฏบิตัิงานของขาราชการมีผลิตผลหรือมีประสิทธิภาพเพียงใดนั้น ก็ตองอาศัยการประเมินจาก
ผลงานรวมทั้งการประเมินคาตามหลักเกณฑและวิธีการที่มีมาตรฐานและยตุิธรรม ซ่ึงขาราชการในสวน
ของกระทรวงกลาโหมคงตองรับการประเมินเชนเดียวกนักับขาราชการกระทรวงอื่น ๆ ที่กําลังทํากันใน
ปจจุบัน 
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บทความนี้ก็เปนเรื่องราวสวนหนึ่งของการปรับปรุงและพัฒนาระบบบริหารขาราชการหรือกําลัง

พลของกองทัพเรือ มิใชเปนเรื่องของการปรับปรุงและพัฒนาขาราชการในสวนของกองทัพเรือทั้งหมด  
แตเปนการพิจารณาจัดทาํหลักเกณฑการคัดเลือกผูบรหิารระดับสูงของกองทัพเรือ ซ่ึงเปนผลการพิจารณา 
ของคณะทํางานจัดทําหลักเกณฑการคัดเลือกฯ ที่กองทัพเรือแตงตั้งเม่ือเดือนพฤษภาคม ๒๕๔๖ (โดยมี 
พลเรือโทวรีพล วรานนท เปนหัวหนาคณะทํางาน) ในบทความนี้จะขอกลาวถึงแนวความคิดและเหตุผล
ตาง ๆ กอนที่จะกําหนดมาเปนหลักเกณฑเพ่ือเสริมสรางความเขาใจและเผยแพรใหรับทราบไว ณ ที่น้ี 

 
๒. การศึกษาวิเคราะหระบบการประเมินคาบุคลากรโดยทั่วไป 
 ๒.๑ เหตุผลและความจําเปนของการประเมินคาบคุลากร 
  องคกรใด ๆ ไมวาจะเปนหนวยงานราชการหรือบริษัทเอกชน การที่จะสรางผลประโยชน
หรือผลกําไรและพัฒนาองคกรใหมีความเจริญรุงเรืองไดอยางม่ันคงและยั่งยืนได ลวนตองอาศัยปจจัย
สําคัญทั้งสี่ประการคือ คน เครื่องมือ เงินทุน และวธิีการหรือกลยุทธในการดําเนินงาน โดยเฉพาะอยางยิ่ง
ปจจัยเรื่องคนนั้นมีความสําคัญมากที่สุด หนวยงานราชการและบรษิัทเอกชนที่ไดรับการยอมรับสวนใหญ
มักจะพัฒนาบุคลากรของตนใหมีคุณภาพและมีศักยภาพเพียงพอที่จะปฏิบตัิงานไดอยางมีประสิทธิภาพ
และนําความเจริญรุงเรืองมาสูองคกรของตน หรือแมกระทั่งการพฒันาประเทศ จะเห็นไดวาประเทศที่   
มุงม่ันที่จะพัฒนาบานเมืองใหมีความเจรญิรุงเรืองนั้น มักจะสรางประชาชนพลเมืองของตนใหมีคุณภาพ
เปนอันดับแรก เชน สิงคโปร ญ่ีปุน เปนตน และที่สาํคัญที่สุดกค็ือการคัดสรรบคุลากรที่มีคุณภาพและมี
ความรูความสามารถอยางเหมาะสมมาเปนผูบริหารขององคกร ซ่ึงถือวาเปนกุญแจสําคัญในการที่จะนํา
องคกรไปสูความสําเร็จและมีความเจริญรุงเรืองสืบไป 
  อยางไรก็ตาม การคัดสรรบุคลากรที่เหมาะสมกบัตําแหนงบรหิารขององคกรนั้นก็มี
แนวความคิดหลากหลาย อาจจะเหมาะสมเพราะเปนผูที่คุนเคยและมีแนวความคิดเดียวกนั อาจจะ
เหมาะสมเพราะเชื่อฟงหรือสั่งการใหกระทําการใด ๆ ไดโดยงาย อาจจะเหมาะสมเพราะมีความรู
ความสามารถหรือมีศักยภาพในอันที่จะดําเนินงานนั้น ๆ ได ฯลฯ ไมวาจะเหมาะสมดวยเหตุผลใดๆก็มิใช
เรื่องผิดหรือ    เสียหาย หากสามารถทําใหกิจขององคกรนั้นสําเรจ็ไดตามวัตถปุระสงคและเปาหมายที่
กําหนดไว แตกรณีขององคกรที่มีภารกิจสําคัญและไมสามารถยอมรับความเสี่ยงใด ๆ ได ก็ตองพิจารณา
เลือกบุคลากรที่มีคุณลักษณะที่ดี มีความรูความสามารถเพียงพอ และเปนทีย่อมรับของคนสวนใหญ 
เชนเดียวกับ   ภารกิจของกองทัพที่มิไดเปนองคกรของใครคนใดหรือกลุมใด แตเปนภารกิจที่เกี่ยวกบั
ความอยูรอดของประเทศชาติและพลเมืองในชาต ิ จึงจําเปนตองคัดสรรบุคลากรที่มีความเหมาะสมทั้งใน
ดานคุณลักษณะสวนบคุคลและมีความรูความสามารถอยางเพยีงพอ จึงจะเปนที่ยอมรับของคนรอบขาง 
และผูบงัคบับญัชา จะม่ันใจไดวาบุคลากรที่คัดสรรมาแลวน้ันเปนผูที่มีศักยภาพเพียงพอที่จะนําองคกร
ไปสูทิศทางที่ถูกตอง  



ปที่ ๓ ฉบับที่ ๓                                                                                         กรกฎาคม – กันยายน ๒๕๔๖ 

    ๒๒ 
 
 
 
แมบางครั้งจะไมถูกใจผูบังคบับญัชาแตเพ่ือประโยชนของชาติและสันตสิุขของประชาชนแลว ตองยอมรับได  

ความจริงบุคลากรในกองทัพเรือลวนแตมีความรูความสามารถในตวัเอง เพียงแตมีความแตกตาง
กันดานความถนัดหรือแขนงวิชา และแตกตางกันทีมี่ความรูความสามารถมากนอยไมเทากัน แตเรา
ตองการบุคลากรที่ดีที่สุดสําหรับงานบริหารหนวย จึงตองคัดสรรผูที่เหมาะสมที่สุดในจํานวนบุคลากร    
อีกมากมายในกลุมที่เกี่ยวของ หรืออยางนอยก็ควรจะคัดสรรบคุคลกลุมหน่ึงซ่ึงมีความรูความสามารถ
อยางเหมาะสมและผานเกณฑประเมินมาแลวเพ่ือเสนอใหผูบังคับบญัชาเลือกสรรไดตอไป 
 ๒.๒ การประเมินคาบุคลากรในหนวยงานเอกชน 
  ปจจุบันระบบการประเมินคาบุคลากรหรอืการประเมินสมรรถนะของการปฏิบตัิงาน 
(Competency Appraisal System) ถูกนํามาใชกนัทั้งในหนวยงานภาครัฐและบริษัทเอกชน บริษัท     
เอกชนมักเปนผูนําในดานนี้ เพราะบรษิัทเอกชนเนนผลกําไรของกิจการ ซ่ึงหมายถึงการลงทุนใหนอย    
ที่สุดเพื่อใหไดผลลัพธหรือผลผลติที่มากที่สุด การจะทําใหไดเชนนั้นก็ตองอาศัยประสิทธิภาพของงานและ
คุณภาพของบคุลากร จึงตองมีตวัวัดประสิทธภิาพ (Performance Indicators) ซ่ึงก็คือแบบประเมินคา 
น่ันเอง แตในขณะนี้หนวยงานภาครฐัก็กําลังนําระบบประเมินคาหรือนําระบบตรวจวัดประสทิธิภาพใน
การปฏิบตัิงานมาใชกับขาราชการ ซ่ึงเปนผลจากการปฏิรูประบบราชการนั่นเอง โดยยึดหลักการทีว่า 
“ขาราชการเปนผูที่รับเงินเดือนอันมาจากภาษขีองประชาชน ดังนัน้ ประชาชนจึงตองม่ันใจไดวาขาราชการ 
ปฏิบตัิหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพคุมคากับภาษีที่จายใหเปนเงินเดือน”  
  การประเมินคาบุคลากรของบริษทัเอกชนมักเนนดูที่ผลลัพธของการปฏิบตัิงาน แมจะมี
บางสวนที่เกี่ยวกับคุณลักษณะสวนบุคคลและการปกครองดูแลผูอยูใตสังกัดบาง แตก็เปนเรื่องที่เกี่ยวของ
กบัการปฏิบตังิานเปนสวนใหญ ดังตัวอยางหัวขอประเมินของบริษัทในประเทศและตางประเทศ (ประเทศ
ตะวันออกและตะวันตก) ที่แสดงไวในตารางขางลางนี ้
  สําหรับผูประเมินน้ันก็แตกตางกันไป บางแหงใชหัวหนาหนวย บางแหงใชบุคคลอ่ืนๆ
มารวมใหคะแนนดวย แตสวนใหญมักมีกลไกในการตรวจสอบรวม เชน มีการเสนอผลประเมินให
ผูบริหารระดบัสูงกวาและผูบริหารของฝายงานอื่น ๆ มารวมพิจารณาผลประเมนิ (ไมใชมารวมประเมิน) 
สวนการใหคะแนนนั้น มีทั้งแบบใหคะแนนเปน ๔ - ๗ ระดับ บางแหงก็มีตัวชีว้ัดหรือคําอธิบายสําหรับ
คะแนน    แตละระดบั (KPI : Key Performance Indicators) บางแหงก็ไมมีคําอธิบายใดๆในแตละระดบั 
นอกจากนี้บางแหงยังใหนํ้าหนักของหัวขอการประเมินแตกตางกันไปดวย ขึ้นอยูกับวาบริษทันั้นจะให
ความสําคัญในเรื่องใด 
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    ๒๓ 
 
 
 

ตารางแสดงองคประกอบที่ใชในการประเมินคาของบริษัทเอกชน 
 

บริษัทของไทยแหงหนึ่ง บริษัทญ่ีปุนแหงหนึ่ง บริษัทอเมริกาแหงหนึ่ง 
• ดานผลงาน ๔ ขอ 

(ปริมาณ คุณภาพ ความคุมคา) 
• ดานการบริหารงาน ๑๐ ขอ 

(ความคิดริเริ่ม การวางแผน  
การตัดสินใจ การควบคุมติดตาม 
ฯลฯ) 

• ดานพฤติกรรมในการทํางาน ๖ ขอ 
ความรับผิดชอบ การพัฒนาตนเอง  
การปกครองผูใตบังคับบัญชา 
ฯลฯ 

• การปฏิบัติตน ๓ ขอ 
(ความมีวินัย ความตรงตอเวลา 
ความซื่อตรง) 

หมายเหตู 
- ใชระดับคะแนน ๕ ระดับ 
- น้ําหนักคะแนนแตละดานไมเทากัน 
- ไมใช KPI ในแตละระดับคะแนน 

• ความสามารถในการเขาใจงาน 
(มีความรูความสามารถในงาน) 

• ความสามารถในการวิเคราะห 
(การวิเคราะหและตัดสินใจ) 

• ความสามารถในการบริหาร 
(การใชทรัพยากรอยางคุมคา) 

• การติดตอส่ือสารและการสังคม 
(การสรางความสัมพันธกับ
สังคม) 

• ความยืดหยุนและการปรับตัว 
(การยอมรับความ
เปล่ียนแปลง) 

• การควบคุมตนเอง 
(การควบคุมอารมย ความ
อดทน) 

หมายเหต ู
- ใชระดับคะแนน ๗  ระดับ 
- น้ําหนักคะแนนแตละดานเทากัน
หมด 
- ใช KPI ในแตละระดับคะแนน 
 

• ความรูในหนาที่การงาน 
• การวางแผนและจัดการ 
• มนุษยสัมพันธระหวางบุคคล 
• การสื่อสารถายทอด 
• ความคิดริเริ่มและการปรับตัว 
• การวิเคราะหและสรางสรรค 
• การทํางานรวมกันเปนทีม 
• การปกครองผูใตบังคับบัญชา 
• การเปนผูนําและการจัดการ 
• การวางตัวในธุรกิจ 
• การบริการลูกคา 
• การรักษาความลับ 
• คุณภาพของงาน 
• ประมาณของงาน 
หมายเหตู 
- ใชระดับคะแนน ๖ ระดับ 
- น้ําหนักคะแนนแตละดานไมเทากัน 
- ไมใช KPI ในแตละระดับคะแนน 

 
 สิ่งที่นาสนใจอีกอยางหนึ่งของระบบประเมินคาของบรษิัทเอกชนกค็อื มักแยกการประเมินเปน   
๒ ประเภท หรือประเมิน ๒ ครั้งในปเดียวกัน ประเภทที่ ๑ คอืประเมินโดยมีวัตถุประสงคเพ่ือวัดผล    
การปฏิบตัิงานในปน้ัน ๆ และนําผลประเมินมาใชประกอบการพิจารณาเงินรางวลัประจําป (Bonus) และ
ประเภทที่ ๒ คือประเมินโดยมีวัตถปุระสงคเพ่ือพิจารณาในแงของการบริหาร (การเลือ่นขั้นเลื่อน
ตาํแหนง) ซ่ึงประเภทหลังน้ีจะไมคอยใหความสําคัญเร่ืองผลงานในปน้ันๆ แตจะดูที่ความรูความสามารถ
และศักยภาพของการบริหารงานในอนาคต  
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    ๒๔ 
 
 

๒.๓ การประเมินคาบุคลากรในหนวยงานของรัฐ 
สําหรับหนวยงานราชการนั้น ในระยะหลังน้ีสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน 

(กพ.) ก็พัฒนารูปแบบการประเมินคาขาราชการมาใชเชนกัน สวนหนึ่งก็เปนการขยายผลของการปฏิรูป
ระบบราชการไทย และอีกสวนหนึ่งก็เปนนโยบายของรัฐในการที่จะใหขาราชการปฏิบตัิงานไดอยางมี  
ประสิทธิภาพ  

ระบบประเมินคาของสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือนแบงเปน ๒ ระดับคือ 
การประเมินในระดับ ๘ ลงมาเพ่ือแตงตัง้ใหดํารงตําแหนงสูงขึ้น และการประเมนิเพ่ือคัดเลือกและแตงตั้ง
ผูบริหารในระดับ ๙ 

การประเมินในระดับ ๘ ลงมา กําหนดผูประเมินในระดับตาง ๆ จํานวน ๓ คน มีจํานวน
องคประกอบในการประเมิน ๓ ดาน คือ ดานความรูในงานที่รับผดิชอบ ประกอบดวย ความรูเกี่ยวกบั
การบริหารงาน การบริหารนโยบาย การบริหารเชิงกลยุทธ และกฎหมายที่เกี่ยวของ มีระดับคะแนน ๔ 
ระดับ คะแนนเต็ม ๓๐ คะแนน ดานสมรรถนะในการปฏิบัติงาน ประกอบดวย ทกัษะการคิด วสิัยทัศน 
ความสามารถในการจัดการ การปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืน ลักษณะสวนบุคคล คุณธรรมและจรรยาบรรณ 
การสรางเครือขายงาน ความยืดหยุน ฯลฯ มีระดับคะแนน ๔ ระดับ คะแนนเตม็ ๓๐ คะแนน ดาน      
ผลการปฏิบตัิตามภารกจิหลัก พิจารณาความสําเร็จของงานตามภารกิจหลักยอนหลัง ๓ ป โดย
พิจารณาผลงานเทียบกบัแผนงาน มีระดับคะแนน ๔ ระดับ คะแนนเต็ม ๔๐ คะแนน 

การประเมินเพ่ือคัดเลือกผูบริหารระดับ ๙ กําหนดผูประเมิน ๕ คน  มีการประเมนิใน ๕ 
ดาน คือ สมรรถนะหลักในการบริหาร สมรรถนะเกี่ยวกับหนาทีก่ารงาน ความประพฤติ ประวตัิการ     
รับราชการ และคุณลกัษณะเฉพาะในดานตําแหนงบริหารที่จะแตงตั้ง การประเมินสําหรับขาราชการ
ระดับ ๙ น้ีนอกจากจะกําหนดระดับคะแนนไว ๕ ระดับแลว ยังตองเขียนความเห็นในแตละดานกํากับไว
ใหชัดเจนดวย 

ทั้งการประเมนิในระดับ ๘ ลงมาเพื่อแตงตั้งใหดํารงตําแหนงสูงขึ้น และการประเมินเพ่ือ
คัดเลือกและแตงตั้งผูบริหารในระดับ ๙ ผูรับการประเมนิจะตองจัดทําเอกสารเสนอขอมูลของตนเองสงให
ผูประเมิน ประกอบดวย ขอมูลพ้ืนฐานของผูรับการประเมิน ความรูเกี่ยวกบังานในตําแหนงที่จะขอ      
รับการแตงตั้ง โครงการ / แผนงานที่ประสงคจะทําหากไดรับการแตงตั้ง ผลสําเร็จของงานตามภารกิจ
หลักยอนหลัง ๓ ป และผลงานทางวิชาการ 

จากขอมูลดังกลาวจะเห็นไดวา การประเมินคาของขาราชการพลเรือนเองก็เนนที่การ
ปฏิบตัิงานและผลงาน สวนคุณลักษณะนสิัย คุณธรรมจริยธรรม การปกครอง น้ันก็มักแฝงไวในดานการ
ปฏิบตัิงานดวย โดยเฉพาะการประเมินเพ่ือคัดเลือกผูบริหารระดับสงูน้ัน นอกจากจะพิจารณาจากความรู
ความสามารถและผลงานในอดีตแลว ยังพิจารณาวิสัยทัศนและศกัยภาพดานการบริหารในอนาคตของ
ผูรับการประเมินอีกดวย 
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    ๒๕ 
 
 

๒.๔ การประเมินคากําลังพลของหนวยงานในสังกัดกระทรวงกลาโหม 
 กรมกําลังพลกองบัญชาการทหารสูงสุดพยายามจัดทําระบบการประเมินคานายทหารที่

เปนมาตรฐานกลาง เพ่ือใชเทียบเคียงผลประเมินระหวางเหลาทัพ เพราะใหแตละเหลาทัพดําเนนิการโดย
วิธกีารของแตละเหลา จะเกิดความไมเสมอภาคเมื่อยายไปปฏิบตัิราชการในสวนกลาง หรือยายจาก
สวนกลางกลบัมายังเหลาของตน จึงไดจัดทําแบบประเมินคานายทหารสัญญาบัตรของกองทัพไทยขึ้น 
และเสนอใหเหลาตางๆนําไปใชในการประเมินบคุลากร แตที่ผานมาก็ไมไดรับการขานรับจากแตละเหลา 
โดยเฉพาะกองทัพบกและกองทัพอากาศก็ไดคิดระบบประเมินคาขึน้มาเอง  

 แบบประเมินคาของกองบัญชาการทหารสูงสุดมีองคประกอบในการประเมิน ๓ ดานคือ 
ดานลักษณะนิสัยและความประพฤติ (๕ ขอ) ดานความรูความสามารถ (๕ ขอ) และดานการปฏิบตัิงาน 
(๕ ขอ) มีระดับคะแนนในแตละขอ ๕ ระดับ แตละระดบัจะมีรายละเอียดอธิบายคณุลักษณะในระดบัน้ันๆ 
(KPI) ใชผูประเมิน ๑ คน (ผูบังคับบัญชาของผูรับการประเมิน) และผูใหความเห็นชอบอีก ๒ คน (ไมได
ประเมินโดยตรง) แบบประเมินของกองบัญชาการทหารสูงสุดนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือใชประเมินคา       
นายทหารสัญญาบัตรทุกระดับ มิไดมีไวเพ่ือการคัดเลือกผูบริหารเปนการเฉพาะ ปจจุบันกองทัพเรือก็
นํามาใชในการประเมินคาบคุลากรดวย 

 กองทัพอากาศแบงการประเมินเปน ๒ ประเภทคือระดับเรอือากาศตร-ีเรืออากาศเอก 
และระดบันาวาอากาศตร-ีนาวาอากาศเอก แตองคประกอบและหวัขอในแตละสวนเหมือนกัน จะแตกตาง
กันในเรื่องน้ําหนักของแตละหัวขอ องคประกอบทีใ่ชในการประเมินมี ๓ ดานคือ ดานอุปนิสัยและ
บุคลิกลักษณะ (ความเปนผูนํา วินัยทหาร มนุษยสัมพันธ ความซือ่สัตย และการปฏิบตัิตน) ดานความรู    
ความสามารถ (สติปญญา ความคิดริเริม่ ความรอบรู วิสัยทศัน การพัฒนาตนเอง และการปกครอง  
บังคับบัญชา) และดานการปฏิบตัิงาน (ปริมาณงาน ผลสัมฤทธิข์องงาน คุณภาพของงาน และความ    
คุมคาในการใชทรัพยากร) ในแตละขอไมมีการกําหนดระดับคะแนน (เชน ระดับ ๑-๔) แตจะลงคะแนน
จริงตามน้ําหนักคะแนนของขอน้ันๆ เชน หากการประเมินในขอสติปญญามีคะแนนเต็ม ๑๐ คะแนน      
ผูประเมินกต็องลงคะแนนในชวง ๑–๑๐ เปนตน การประเมินในระดบัเรืออากาศตรี-เรืออากาศเอกจะเนน
นํ้าหนักในดานการปฏิบตัิงาน สวนการประเมินระดับนาวาอากาศตรี-นาวาอากาศเอก เนนใหนํ้าหนักใน
ดานความรูความสามารถ ผูประเมินมี ๓ คน แตละคนใหคะแนนในแบบประเมนิแตจะมีการใหนํ้าหนักผู
ประเมินแตละคนแตกตางกนัไป สิ่งที่นาสนใจอีกอยางหนึ่งในแบบประเมินของกองทัพอากาศคอื หนาปก
ของแบบประเมินจะเขียนไวอยางชัดเจนวาหากผูประเมินมีเจตนาที่เปนอคติตอผูรับการประเมิน จะไดรับ
การพิจารณาโทษ  

๒.๕ การประเมินคากําลังพลของกองทัพเรือจากอดีตถึงปจจุบนั 
  ในชวงหลายปที่ผานมานี ้ กรมกําลังพลทหารเรอืก็ไดกําหนดหลักเกณฑและวธิีการ
ประเมินคากําลังพลและนํามาประยุกตใชในการประเมนิคานายทหารระดับตาง ๆ ซ่ึงก็มีการเปลี่ยนแปลง 
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รูปแบบมาหลายครั้ง เชน การประเมินโดยผูบังคับบญัชาเพียงคนเดียว การประเมินโดยผูบังคับบัญชา
ของผูถูกประเมินและผูบังคบับัญชาหนวยอ่ืน การประเมินโดยรุนพ่ี / รุนเดียวกัน / รุนนอง ฯลฯ แตก็มักมี
อุปสรรคไมสามารถทําใหลงตวัเปนมาตรฐานและใชไดอยางตอเน่ือง ในระยะหลังๆ กองบัญชาการทหาร
สูงสุดก็ออกแบบประเมินคานายทหารมาใหเหลาทัพตางๆใชอีก เพ่ือใหการประเมินคานายทหารมี
มาตรฐานเดียวกัน แตก็ยังไมสามารถบรรลุตามวัตถุประสงคเน่ืองจากแตละเหลาทัพยังคงทําหลักเกณฑ
การประเมินคาที่เหมาะสมกับคุณลักษณะการบริหารกําลังพลในสวนของเหลาทัพเอง 
  ปญหาที่ทําใหการประเมินคานายทหารไมประสบผลสาํเร็จก็มีอยูหลากหลายประการ ซ่ึง
พอนํามากลาวไดดังน้ี 

- ปญหาอันเนื่องมาจากการยอมรับ ยังมีขาราชการในกองทัพเรือจํานวนมากทีย่ังไม
ยอมรับหรือเชื่อม่ันในระบบการประเมินคาของกรมกําลังพลทหารเรือ จึงไมใสใจหรือเอาจริงเอาจังกับการ
ประเมินคาเทาใดนัก ซ่ึงจะสงผลกระทบตอการประเมนิโดยรวม ทั้งน้ี อาจเกิดจากการประชาสมัพันธเพ่ือ
สรางความเขาใจสรางความตระหนักใหเกิดกับขาราชการยังไมเพียงพอ 

- ปญหาอันเนื่องมาจากความเหมาะสมของแบบประเมิน เน้ือหา และการใหคะแนน คือ
ปจจัยที่ทําใหผูประเมินไมอยากประเมิน เชน ยุงยาก เขาใจยาก มีความหลากหลายในแตละคน ฯลฯ 
ทั้งน้ีอาจเกิดจากการออกแบบคําถามที่ไมสอดคลองกับวตัถุประสงคที่ตองการจะประเมิน และการสราง
สภาวะหลากหลายในตัวแบบประเมินเอง เชน คําถามเขาใจยากตองตีความ ไมไดกําหนดความชัดเจน
ของระดับคะแนน  ฯลฯ 

- ปญหาที่เกิดจากความเปนธรรมของผูประเมิน คือการที่ผูประเมินไมใหความสําคัญ
การประเมินอยางจริงจัง ไมกลาประเมินตามความเปนจริง ประเมินโดยใชความรูสึกสวนตัวที่มีตอผูถูก
ประเมิน ฯลฯ ทั้งน้ีอาจเกิดจากการประชาสัมพันธที่ไมเพียงพอ หรือเกิดจากจริยธรรมของผูประเมิน  

- ปญหาที่เกิดจากนโยบาย คอื การกําหนดนโยบายหรือแนวทางจากกองทัพเรือขาด
ความตอเน่ือง ขาดการเอาจริงเอาจังที่จะใชระบบประเมินคา และไมไดนําผลการประเมินมาใชประโยชน
ในการพิจารณาบําเน็จหรือการโยกยายอยางจริงจัง สงผลใหคนสวนใหญวจิารณในทํานองวาระบบไม
เหมาะสม ไมสามารถบงบอกสภาพความเปนจริงได จึงไมใหความสําคัญ   

กรมกําลังพลทหารเรือในฐานะที่เปนเจาของกิจกรรมการประเมินคาประสบปญหา
ดังกลาวมาแลว แมวาจะพยายามพัฒนาหลักเกณฑและวธิีการตางๆมาใชปรับปรุงแกไขระบบประเมินคา
ใหดียิ่งขึ้น แตอยาสรุปวาที่กรมกําลังพลทหารเรือดําเนินการมาเปนความลมเหลว ทุกสิ่งทกุอยางลวน
ตองมีการปรับปรุงอยางตอเน่ือง และที่สาํคัญคือความสําเร็จหรือลมเหลวน้ันขึ้นอยูกับความตระหนักและ
เอาจริงเอาจังของผูปฏิบตัิเอง 
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๓. แนวคิดในการจัดทําหลักเกณฑเพื่อคัดเลือกผูบริหารระดบัสูง 
 ๓.๑ คําปรารภ 

ไมวาจะถามใครเพื่อขอความเห็นเกี่ยวกบัเรื่องของการจัดทําระบบประเมินคาหรอื     
หลักเกณฑการคัดเลือกผูบรหิารระดับสูง ทุกคนก็เห็นดีดวยทั้งสิ้นวาควรจะมีเครื่องมือเหลานี้มาใชในการ
ประเมินคาของบุคลากร แตก็มักจะไมเชื่อม่ันวาจะสามารถสรางความเปนธรรมหรือไดผลลัพธที่ดีได 
โดยนัยแลวกค็ือตอตานหลกัการนี้น่ันเอง ทั้งน้ีก็เน่ืองจากวาที่ผานมาเขาเหลานัน้รูสึกไดวาไมไดรับความ
เปนธรรมจากการประเมิน และไมคิดที่จะชวยกันปรับปรุงแกไขใหดียิ่งขึ้น ที่กลาวเชนนี้มิใชจะตําหนิใคร 
แตอยากจะปลุกใจใหทุกคนหันมาชวยกนัคิดชวยกันทาํในสิ่งที่ตนเองคิดวาไมดีไมถูกตอง ดีกวาจะมาตัด
พอหรือวิจารณวาไมดีไมเหมาะสมแตเพียงอยางเดียว หากใจเราคิดวาระบบนี้ไมนาเชื่อถือเสียแตตอน
แรกแลว ก็เสมือนวาไมมีความพยายามที่จะปรับปรุงแกไขใหไดสิ่งที่ตองการตอไป 
 ๓.๒ วัตถุประสงค 
  การพิจารณาจัดทําหลักเกณฑในครั้งน้ี มีวัตถุประสงคหลักเพื่อกาํหนดกลไกและวิธีการ
ในการประเมนิคาและคัดเลอืกผูบริหารที่เหมาะสมในระดับตางๆ อันจะเปนเครื่องมือที่ชวยในการ
ตัดสินใจของผูบังคับบัญชา และเปนแนวทางในการเสนอยายบรรจภุายในกองทัพเรือ 
  ผูบริหารระดบัสูงในที่น้ีหมายถึงผูบริหารในระดับกองขึน้ไปจนถึงระดับกรม น่ันคือเนน
การประเมินเพ่ือคัดเลือกผูที่จะมาดํารงตาํแหนงผูอํานวยการและรองผูอํานวยการกองใดๆ ตนถึงการ
คัดเลือกเจากรมและรองเจากรมใดๆ แตหากกลไกและวิธีการนี้เหมาะสมและเปนที่ยอมรับ ก็สามารถ
นําไปขยายผลใชในการประเมินคาประจาํปไดดวย 
 ๓.๓ คุณลักษณะของผูบริหารที่พึงประสงค 
  ผูบริหารระดบัสูงเปนผูที่ปฏิบัติงานระดับยุทธศาสตรและนโยบาย (Strategy & Policy) 
ซ่ึงเหนอืกวาระดับยุทธวธิ ี (Tactical) หรือระดับผูปฏิบตัิงานทัว่ไป ดวยเหตน้ีุการบริหารงานตางๆจึงตอง
คํานึงถึงปจจัยและสภาวะแวดลอมที่ซับซอนและบางครัง้ก็ไมสามารถกําหนดเปาหมายหรือหลักปฏิบตัิที่
ชัดเจนเปนรูปธรรม นอกจากนี้ยังตองพิจารณาถึงปจจัยภายนอกอื่นๆที่เขามาเกี่ยวของเพ่ือใหภารกิจที่
ไดรับมอบหมายบรรลตุามวตัถุประสงคทีต่องการ เชน การประสานงานกับบุคคลหรือหนวยงานภายนอก 
การปฏิสัมพันธกับผูเกีย่วของ การนําขอมูลหรือปจจัยของผูอ่ืนมาพิจารณารวมกับขอมูลหรือปจจัยที่ตนมี
อยู ฯลฯ ดังน้ัน ผูบริหารระดับสูงจึงตองมีความรูความสามารถในงานระดับจุลภาคหรืองานระดับยุทธวธิี
เปนทุนเดิมอยูแลว บวกเพิ่มดวยความรูความสามารถในระดบัมหภาคในอันที่จะดูแลภาพรวมไดทั้งเรื่อง
คนและเรื่องงาน อีกทั้งยังตองอาศัยคุณลกัษณะสวนบคุคลทีเ่หมาะสม เชน การมีวิสัยทศัน คณุธรรมและ
จริยธรรม ความอดทนอดกลั้น  มนุษยสัมพันธฯลฯ จะเห็นไดวาคงไมใชเรื่องงายนกัที่จะพัฒนา
หลักเกณฑเพ่ือการคัดเลือกผูบริหารระดบัสูงเหลานี ้ แตหากตองการคนดีคนเกงมาเปนผูนําและเปนผู
กําหนดอนาคตของกองทัพเรือแลว เราจําเปนตองคัดเลือกบุคลากรที่ดีที่สุด  ในขณะเดียวกันก็ตองพัฒนา
บุคลากร 
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ที่มีอยูใหมีศักยภาพเพียงพอที่จะเปนผูบริหารระดับสูงได 
 ๓.๔ องคประกอบที่สําคัญสําหรับการประเมิน 
  ดังไดกลาวมาแลววา โดยทั่วไปการประเมินคาบคุลากรมักเนนที่การปฏิบตัิงานและ      
ผลงาน แตกองทัพเปนองคกรที่มีภารกิจดานความมั่นคงและไมหวังผลกําไรที่เปนรูปธรรม จึงตองอาศัย
ปจจัยอ่ืน ๆ ในการดําเนินงานใหไดตามภารกิจและวัตถุประสงคซ่ึงแตกตางจากหนวยงานทั่วไป เชน 
ความเปนผูนําหนวย ความกลาหาญและมุงม่ัน การตัดสินใจที่รวดเรว็และถกูตอง การปกครองบงัคับบัญชา 
ตามแบบธรรมเนียมทหาร ฯลฯ คณะทํางานฯ ไดพิจารณาแลวเห็นวาองคประกอบทีส่ําคัญสําหรับ         
ผูบริหารระดบัสูงมีดังน้ี 
  (๑) องคประกอบดานอุปนิสัย/ความประพฤติ ผูบรหิารหนวยพึงมีอุปนิสัยและความ
ประพฤติที่ดี เปนที่ไววางใจของผูบังคับบัญชาและเปนที่เชื่อถือของผูใตบังคับบญัชา เชน การวางตวัที่
เหมาะสมกับสถานภาพและโอกาส การพูดจาที่สุภาพและมีเหตุผล กลาคิดกลาทําและยอมรับฟงความ  
คิดเห็นของผูอ่ืน มีความหนักแนน อดทนและซื่อสตัยยุตธิรรม การรูจักควบคมุอากัปกิริยาและอารมณ
ของตนเอง ปรับตวัใหเขากบัสถานการณน้ันๆไดอยางเหมาะสม มีมนุษยสัมพันธที่ดีในหมูคณะ เปนตน  

(๒) องคประกอบดานการปกครองบงัคับบญัชา ผูบริหารหนวยพึงควบคุมบคุลากร
ในบังคบับัญชาของตนในการปฏิบตัิงานใหบรรลุเปาหมายสําเร็จลุลวงไปได ใหการ อบรมชี้แนะและ
สงเสริมใหผูใตบังคบับัญชาไดรับการพัฒนาในดานตางๆ การชี้แจงใหผูปฏิบตัเิขาใจวัตถุประสงคและ      
เปาหมายของงาน มีทักษะในการสื่อสารที่ดีสามารถสรางสัมพันธภาพที่ดีในหมูบคุลากรในหนวยของตน
และหนวยอ่ืน ๆ มีบคุลกิภาพและระเบียบวนัิยที่ดีเปนที่นาเชื่อถือของผูใตบังคบับญัชา อบรมสัง่สอน เพ่ือ 
ยกระดับความรูความสามารถของผูใตบังคับบัญชาของตน มีความยุติธรรมและโปรงใสในการปกครอง 
และเปนผูชวยของผูบังคับบัญชาของตนได เปนตน 

(๓) องคประกอบดานความรูความสามารถในการปฏิบัตงิาน ผูบริหารหนวยพึงมี
ศักยภาพเพียงพอในการปฏิบัติงาน อุทิศตนใหกับงานในความรบัผิดชอบ มีความรูความสามารถ        
หลากหลายและสามารถใชความรูความสามารถนั้นใหเกิดประโยชนตองานของตน กระตอืรือรนและ
ขวนขวายใฝรูเพ่ือยกระดับความรูและขยายวิสัยทัศนของตนเองอยูเสมอ มีความมุงม่ันและความพยายาม
ที่จะใหงานสําเร็จตามวตัถปุระสงคเปนมีผลงานเปนเลิศ มีการวางแผนกอนลงมือทํางานและติดตาม
ประเมินผลการปฏิบตัิอยูเสมอ สามารถปองกันปญหาหรือแกปญหาที่เกิดขึ้นได มีความยดืหยุนที่จะ
เปลี่ยนแปลงและปรบัปรุงวธิีการหรือความคิดอยางสม่ําเสมอและตอเน่ือง ประสานงานและใหความ
รวมมือในการปฏิบตัิงานกับฝายตาง ๆ มีความคิดริเริม่กลาเผชิญหนาและทาทายตออุปสรรคปญหาและ
สิ่งใหม ๆ มีความรับผิดชอบตอหนาที่การงานของตน เปนตน 
 ๓.๕ ระบบและกลไกที่ใชในการประเมิน 
                ในการประเมินคาบุคลากรนัน้ จะตองพิจารณาความเหมาะสมทั้งกลไกและระบบหรือวิธีการ
ในการประเมนิตามหลักวิชาการ   เพ่ือสรางระบบประเมินที่มีความถูกตองตามความเปนจริง  และได 



ปที่ ๓ ฉบับที่ ๓                                                                                         กรกฎาคม – กันยายน ๒๕๔๖ 

    ๒๙ 
 
 
รับความเชื่อถอืจากทุกฝาย แมในความเปนจริงน้ัน เราอาจไมสามารถกลาวไดวา ระบบทีพั่ฒนากัน
ขึ้นมานั้นจะเปนระบบที่สมบูรณเชื่อถือไดเสียทั้งหมด แตก็ตองพยายามหาหนทางและวิธีการที่ดีที่สุดใน   
ขณะน้ี และพัฒนาปรับปรุงใหดียิ่งขึ้นอยางตอเน่ืองตอไป 

ในการประเมินคานั้น โดยทั่วไปสามารถแบงกลุมผูประเมินได ๔ กลุมใหญ ๆ คือ      
การประเมินโดยผูบังคับบญัชา การประเมินโดยผูรวมงาน การประเมินโดยผูใตบังคบับญัชา และ        
การประเมินตนเอง 

(๑) การประเมินโดยผูบังคับบัญชา เชน ผูอํานวยการกอง เปนผูประเมิน หัวหนา
แผนกของตน (หรือบุคลากรอื่น ๆ ในกอง) เปนสิ่งจําเปนและขาดไมได ขอดีคือเปนการประเมินผลการ
ปฏิบตัิของหัวหนาแผนก วาเปนผูมีบุคลิกลักษณะและอุปนิสยัอยางไร สามารถทําใหภารกิจของกอง
ดําเนินไปไดอยางมีประสิทธภิาพหรือไม สามารถปกครองบังคบับัญชาบุคลากรในแผนกไดดีเพียงใด 
เปนตน แตมีสิ่งที่ตองระวังคือ ความลําเอียง ความไมเปนธรรม ในการประเมิน อันอาจเนื่องมาจากความ
รักชอบ / เกลยีดชัง หรือความไมรูไมเขาใจกันอยางถองแท 

(๒) การประเมินผลโดยผูรวมงาน เชน หัวหนาแผนก A เปนผูถูกประเมินโดย        
หัวหนาแผนก B, C, D, หรือ ผูอยูในระดับใกลเคียงกัน (แตเปนคนในกองเดียวกนั) เปนตน ซ่ึง         ผล
ประเมินจากแตละคนจะตองปดผนึกสงใหผูอํานวยการกองเทานั้น ขอดีคือคนในระดับเดียวกันและทํางาน
ในหนวยเดียวกันยอมรูตื้นลกึหนาบางของผูถูกประเมินในฐานะผูรวมงานไดดีกวา แตมีขอควรระวังคอื 
อาจมีปญหาความชอบไมชอบอันเนื่องมาจากความขัดแยงในการทํางานรวมกัน หรืออาจมีการใหคะแนน
เพ่ือชวยเหลือกัน เชน หน.แผนก A, B, C, D ตางก็ใหคะแนนสูงทุกคน ซ่ึงจะทําใหทั้งสี่คนมีคะแนนใน
ระดับเดียวกัน 

(๓) การประเมินโดยผูใตบังคบับัญชา เชน บคุลากรในแผนก A เปนผูประเมิน        
หัวหนาแผนก A ซ่ึงเปนปจจัยสําคัญในฐานะความพึงพอใจของบุคลากรในแผนกที่มีตอ หน.แผนกของ
ตน ขอดีคอืเปนการวัดความสามารถในการปกครองบังคับบญัชาของผูถูกประเมิน ขอควรระวังคือ 
บุคลากรในแผนกอาจใหคะแนน หัวหนาแผนกที่ใจดีไมเขม็งวด มากกวา หัวหนาแผนกที่ตรงไปตรงมา
หรือเอาจรงิเอาจังในการปฏบิัติงาน และอาจทําให หัวหนาแผนกไมกลาขัดใจบุคลากรภายในหนวยของตน 

(๔) การประเมินตนเอง เปนการจัดทํารายงานประจําปของผูถกูประเมินเอง ซ่ึงเปน
การกลาวถึงภาระงานที่ตนเองไดรับมอบหมายในชวง ๑ ป และผลการดําเนินงานเปนอยางไรในความคิด
ของตน รวมทั้งกลาวถึงสิ่งที่ตนเองควรปรับปรุง สิ่งทีต่องการใหผูบงัคับบัญชาปรบัปรุงแกไข ฯลฯ โดย
ปกติการประเมินตนเองจะไมนํามาคิดเห็นคะแนนประเมิน แตจะนํามาเปนขอมูลสนับสนนุการตัดสินใจ
ของผูประเมินเทานั้น 
  สําหรับวธิีการประเมินน้ันจะตองจัดทําเปนแบบประเมินคาโดยกําหนดองคประกอบใน
แตละดานและปจจัยยอยในแตละองคประกอบ     มีคําอธิบายความหมายของปจจัยแตละขออยางชัดเจน  



ปที่ ๓ ฉบับที่ ๓                                                                                         กรกฎาคม – กันยายน ๒๕๔๖ 

    ๓๐ 
 
 
วิธีการกําหนดระดับคะแนนนั้นมีอยูหลายรูปแบบ ซ่ึงสวนใหญมีลักษณะดังน้ี 

- การกําหนดระดับคะแนนในแตละปจจัย ซ่ึงอาจแบงระดับไดตั้งแต ๓-๗ ระดับ และใน
แตละระดับอาจมีขอความกํากับไวอยางชดัเจนวาระดับน้ันๆควรมีคณุลักษณะอยางไร เชน 
แบบที่ ๑ 

ปจจัยที่ใชประเมิน (๔) ดีมาก (๓) ดี (๒) พอใช (๑) ต่ํา 
• ความสามารถในการบริหารงาน 
หมายถึง ความสามารถในการวางแนวทางการปฏิบัติงานสําหรับตนเอง
และผูอ่ืน สามารถวางแผนใหสอดคลองกับกําลังคน และทรัพยากรที่มี
อยู สามารถกําหนดวิธีการติดตามการปฏิบัติไปสูความสําเร็จของงานได 

  
* 

  

แบบที่ ๒ 
ปจจัยที่ใชประเมิน (๔) ดีมาก (๓) ดี (๒) พอใช (๑) ต่ํา 

• ความสามารถในการบริหารงาน 
หมายถึง ความสามารถในการวางแนว 
ทางการปฏิบัติงานสําหรับตนเอง
และผูอ่ืน สามารถวางแผนให
สอดคลองกับกําลังคน และ
ทรัพยากรที่มีอยู สามารถกําหนด
วิธีการติดตามการปฏิบัติไปสู
ความสําเร็จของงานได 

 
สามารถวางแผน
งานไดอยางละเอยีด 
มีการติดตามผลการ
ดําเนินงาน 
ประเมินผลทุกระยะ
และปรับปรุงงานใหดี
ข้ึนเสมอ 

 
วางแผนงานทุกครั้ง
กอนทํางานใด ๆ 
ตระเตรียม จัดสรร
เวลา และดูแลการ
ดําเนินงานใหเปนไป
ตามแผนอยูเสมอ 

* 
เตรียมการและ
วางแผนงานตาม
สมควร ติดตาม
ความคืบหนาของ
งานเปนระยะ ๆ 

 
ไมคอยวางแผนงาน
นัก มักทํางานตาม
โอกาสและเวลาทีพ่ึงมี 
ไมคอยติดตามผลการ
ดําเนินงาน และมักลืม
ทํา 

 
- การกําหนดคะแนนดิบใหแตละหัวขอประเมิน คือไมกําหนดระดับแตใหคะแนนในแต

ละขอตามที่กาํหนด ซ่ึงแตละขออาจมีคะแนนเต็มไมเทากัน เชน 
ปจจัยที่ใชประเมิน คะแนนที่ได 

• ความสามารถในการบริหารงาน (คะแนนเต็ม ๑๐ คะแนน) 
หมายถึง ความสามารถในการวางแนวทางการปฏิบัติงานสําหรับตนเองและผูอ่ืน สามารถวางแผนให
สอดคลองกับกําลังคน และทรัพยากรที่มีอยู สามารถกําหนดวิธีการติดตามการปฏิบัติไปสูความสําเร็จ
ของงานได 

๘ 

• ผลสัมฤทธิ์ของงาน(คะแนนเต็ม ๑๕ คะแนน) 
หมายถึง การปฏิบัติงานจนสําเร็จลุลวงตามเปาหมายหรือตามความคาดหวังและทันตามกําหนดเวลา 
ใชทรัพยากรตาง ๆ ไดอยางคุมคาและมีประสิทธิภาพ สามารถนําไปใชปฏิบัติไดจริง 

๑๐ 
 
  นอกจากการใหคะแนนตามระดับที่ผูประเมินเห็นควรแลว ยังอาจใชการถวงน้ําหนัก
(Weighting) ในองคประกอบแตละดานดวยเพื่อกําหนดความสําคัญของดานที่ตองการจะเนน เชน หากมี
การกําหนดองคประกอบในการประเมินไว ๓ ดาน คือ ดานอุปนิสัย ดานการปกครองบังคับบัญชา และ
ดานการปฏิบตัิงาน ในกรณีที่เปนการประเมินนายทหารฝายกําลังรบก็อาจใหนํ้าหนักในดานการปกครอง
บังคับบัญชามากกวาดานอ่ืน หรือ ในกรณทีี่เปนการประเมินนายทหารฝายอํานวยการก็อาจใหนํ้าหนักใน
ดานการปฏิบตัิงานมากกวาดานอ่ืน เปนตน 
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    ๓๑ 
 
 
ตัวอยางการใหนํ้าหนักคะแนนในแตละดาน 
นายทหารฝายอํานวยการ 
ดานอุปนิสัย 
ดานการปกครองบังคับบัญชา 
ดานการปฏิบตัิงาน 

Weight 
๓๐% 
๒๐% 
๕๐% 

Points 
๔ 
๕ 
๔ 

weighted Points 
๑.๒ 
๑.๐ 
๒.๐ 

รวม ๑๐๐% เฉลี่ย ๔.๓ ๔.๒ 
นายทหารฝายกําลังรบ 
ดานอุปนิสัย 
ดานการปกครองบังคับบัญชา 
ดานการปฏิบตัิงาน 

Weight 
๓๐% 
๕๐% 
๒๐% 

Points 
๔ 
๕ 
๔ 

Real Points 
๑.๒ 
๒.๕ 
๐.๘ 

รวม ๑๐๐% เฉลี่ย ๔.๓ ๔.๕ 
 
 
 


