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บทคัดย่อ 
 

การศึกษาเรื่อง “การศึกษาองค์ประกอบของระบบการประเมินผลงานที่เหมาะสมของ
บริษัทน าเข้า ส่งออกและจัดจ าหน่ายแห่งหนึ่งในประเทศไทย” มีวัตถุประสงค์เพ่ือ ศึกษาองค์ประกอบ
ของระบบการประเมินผลงานที่เหมาะสมของบริษัทน าเข้า ส่งออกและจัดจ าหน่ายแห่งหนึ่งในประเทศ
ไทย ที่เป็นบริษัทร่วมทุนระหว่างไทยกับญี่ปุ่น ซึ่งระบบการประเมินผลงานที่ใช้ในปัจจุบันของบริษัทนี้ 
คือ ระบบการบริหารผลงาน (Performance Management System) ที่รับมาจากบริษัทแม่ที่
ประเทศญี่ปุ่น โดยมีขั้นตอนการประเมิน คือ 1) การตั้งวัตถุประสงค์ (Setting Objective) 2) การ
ทบทวนการท างานระหว่างปี (Periodic Review) 3) การให้ผลป้อนกลับ (Feedback) 4) การให้
รางวัล (Reward and Recognition) ซึ่งขั้นตอนเหล่านี้เป็นองค์ประกอบที่ใช้อยู่ อย่างไรก็ตาม 
พนักงานยังมีข้อคิดเห็นเกี่ยวกับความยุติธรรมในระบบการประเมินนี้พอสมควร ดังนั้น ผู้วิจัยจึง
ต้องการศึกษาว่าขั้นตอนการประเมินผลทีบริษัทใช้อยู่รวมถึงการรับรู้ความยุติธรรมในระบบการ
ประเมินที่รวมแล้วเป็น 5 กลุ่มปัจจัย นั้นเป็นองค์ประกอบที่เหมาะสมของระบบการประเมินผลงาน
ของบริษัทแห่งนี้หรือไม่ 

งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ มีรูปแบบการวิจัยเชิงส ารวจ โดยใช้วิธีการเก็บข้อมูล
ด้วยแบบสอบถาม ซึ่งแบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป และส่วนที่ 2 แบบสอบถาม
เกี่ยวกับองค์ประกอบที่เหมาะสมกับการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบระบบการบริหารผลงาน 
(Performance Management System) บริษัทน าเข้า ส่งออกและจัดจ าหน่ายแห่งหนึ่งในประเทศ
ไทย กลุ่มเป้าหมาย คือ กลุ่มประชากรทั้งหมดที่เป็นพนักงานคนไทยที่ท างานในบริษัทแห่งนี้จ านวน 
469 คน ซึ่งได้รับแบบสอบถามตอบกลับจ านวน 256 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 54.58 ส าหรับสถิติที่ใช้ใน
การวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ ค่าเฉลี่ย ค่าร้อยละ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ปัจจัย 
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ผลการวิจัยพบว่า กลุ่มตัวอย่างประเมินระดับความคิดเห็นของการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานแบบระบบการบริหารผลงาน (Performance Management System) โดยเฉลี่ยแล้วอยู่
ในระดับมากถึงมากที่สุด นอกจากนั้นแล้วหากประเมินค่าเฉลี่ยเป็นกลุ่มของแต่ละปัจจัย จะพบว่า 
การรับรู้ความยุติธรรมในการประเมินผลงาน (Perceived Fairness) มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ 
การให้ผลตอบกลับ (Feedback) การให้รางวัล (Reward and Recognition) การตั้งวัตถุประสงค์ 
(Setting Objective) และการทบทวนการท างานระหว่างปี (Periodic Review) 

นอกจากนี้ยังพบว่าตัวแปรที่มีสามารถจัดกลุ่มปัจจัยใหม่ได้ซึ่งกลุ่มปัจจัยเดิมและกลุ่ม
ปัจจัยที่ได้จากการวิเคราะห์ปัจจัยนั้นมีความแตกต่างกัน โดยกลุ่มปัจจัยใหม่ที่ได้จากการวิเคราะห์
ปัจจัยนั้นแบ่งออกเป็น 6 กลุ่มปัจจัย ได้แก่ การตั้งวัตถุประสงค์ (Setting Objective) การทบทวน
การท างานระหว่างปี (Periodic Review) การพัฒนางานด้วยระบบการประเมินผลงาน (Work 
improvement by evaluation system) ข้อควรค านึงในการประเมินผลของผู้ประเมิน 
(Appraiser’s awareness) การให้รางวัล (Reward and Recognition) และ การรับรู้ความยุติธรรม
ในการประเมินผลงาน (Perceived Fairness) 

และเมื่อน ากลุ่มปัจจัยใหม่ทั้ง 6 กลุ่มมาหาค่าเฉลี่ยเพ่ือดูความส าคัญของแต่ละกลุ่ม
ปัจจัยพบว่า โดยเฉลี่ยแล้วอยู่ในระดับมากถึงมากที่สุด นอกจากนั้นแล้วหากประเมินค่าเฉลี่ยเป็นกลุ่ม
ของแต่ละปัจจัย จะพบว่า ปัจจัยการรับรู้ความยุติธรรมในการประเมินผลงาน (Perceived Fairness) 
มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ปัจจัยการให้รางวัล (Reward and Recognition), ปัจจัยการพัฒนางาน
ด้วยระบบการประเมินผลงาน (Work improvement by evaluation system), ปัจจัยการทบทวน
การท างานระหว่างปี (Periodic Review), ปัจจัยการตั้งวัตถุประสงค์ (Setting Objective) และ 
ปัจจัยข้อควรค านึงในการประเมินผล (Appraisal’s caution) ตามล าดับ 

 
ค าส าคัญ: ระบบการประเมินผลงาน, การตั้งวัตถุประสงค์, การทบทวนการท างานระหว่างปี,  
การให้ผลป้อนกลับ, การให้รางวัล, การรับรู้ความยุติธรรมในระบบการประเมิน 
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ABSTRACT 
 

The objective of “The study of the appropriate elements of performance 
evaluation in an import-export company in Thailand” is to study the appropriate 
elements of performance evaluation in the Thai-Japanese joint venture import-
export company in Thailand. The company currently uses the Performance 
Management System from Mother Company in Japan. The processes of evaluation 
are 1) Setting Objective 2) Periodic Review 3) Feedback 4) Reward and Recognition. 
However, the fairness of the system is still being doubt. The researcher wants to 
study the appropriate process of current evaluation; including the evaluation fairness 
perception in 5 elements group of questions. 

This research is a quantitative and a survey research model by collecting 
data from questionnaire which separate in 2 parts: Part 1) General Information and 
Part 2) the appropriate elements of performance evaluation: Performance 
Management System. The target is 469 Thai employees in the import-export 
company in Thailand. There are 256 respondents, 54.58 percent. 

The data used for data analysis are percentage, standard deviation and 
factor analysis. 
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The result of the research found that the sample assesses Performance 
Management System in the import-export company in Thailand in Agree and Totally 
Agree level. 

Moreover, if estimate by average of each factor, Perceived Fairness is the 
highest in average, Feedback, Reward and Recognition, Setting Objective and Periodic 
Review average score orderly. 

In addition, the current factors can be rearrange in 6 groups of factor 
which are 1) Setting Objective 2)Periodic Review 3)Work improvement by evaluation 
system 4)Appraiser’s awareness 5)Reward and Recognition 6)Perceived Fairness 

And when average the 6 new groups of factors to clarify the importance 
of each group factor, the answer is yet in Agree and Totally Agree level. 
Furthermore, from these new 6 groups of factors, Perceived Fairness is still the 
highest in average, Reward and Recognition, Work improvement by evaluation 
system, Periodic Review, Setting Objective and Appraisal’s caution average score 
orderly 

 
Keywords: Performance Management System, Setting Objective, Periodic Review, 
Feedback,  Reward and Recognition, The Evaluation Fairness Perception 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

การค้นคว้าอิสระฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี ด้วยความอนุเคราะห์ และการชี้แนะที่
เป็นประโยชน์รวมถึงความร่วมมือจากหลายท่านซึ่งผู้วิจัยขอกล่าวขอบคุณไว้ ณ ที่นี้คือ 

ขอกราบขอบพระคุณ รศ. ดร.เอกจิตต์ จึงเจริญ อาจารย์ที่ปรึกษาการค้นคว้าอิสระและ 
อาจารย์ ดร. มณฑล สรไกรกิติกูล กรรมการค้นคว้าอิสระ ที่ได้ให้ความกรุณาและสละเวลาอันมีค่า ให้
ค าแนะน าปรึกษาในแนวทางการค้นคว้า ตลอดจนค าแนะน าในการปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ 
ซึ่งเป็นประโยชน์ต่อความส าเร็จในการศึกษาวิจัยครั้งนี้เป็นอย่างยิ่ง 

ขอกราบขอบพระคุณ คณะผู้บริหารบริษัทฯ ที่น ามาเป็นกรณีศึกษาที่ให้ข้อมูล ความ
คิดเห็นและอนุญาตให้ผู้วิจัยท าการศึกษาในครั้งนี้ 

ขอกราบขอบพระคุณคณาจารย์ของมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ทุกท่านที่ให้ความรู้ในแต่
ละสาขาวิชาซึ่งผู้วิจัยได้น ามาประยุกต์ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ รวมทั้งขอขอบพระคุณ เจ้าหน้าที่โครงการ
บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต การบริหารเชิงกลยุทธ์ทุกท่านที่ช่วยอ านวยความสะดวก และเพ่ือน ๆ พ่ี ๆ 
ที่ร่วมศึกษาในโครงการเดียวกันนี้ที่ช่วยแบ่งปันข้อมูลและช่วยผลักดันให้การค้นคว้าอิสระครั้งนี้ผ่าน
พ้นไปด้วยดี 

สุดท้ายนี้ ผู้วิจัยขอขอบคุณครอบครัวอันเป็นที่รัก ที่ให้การสนับสนุนในทุกด้านและเป็น
ก าลังใจส าคัญที่ท าให้การค้นคว้าอิสระนี้ส าเร็จได้อย่างสมบูรณ์ 

 
 

นางวรรณรัตน์ เจริญสุข 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 

การด าเนินธุรกิจในปัจจุบันก าลังถูกท้าทายด้วยการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วของระบบ
นิเวศน์ (Ecosystem) ทางธุรกิจในแต่ละท้องถิ่น ภูมิภาค และทั่วโลก แรงกดดันดังกล่าวท าให้องค์กร
ต่าง ๆ ต้องปรับแผนกลยุทธ์ให้สอดคล้องกับเป้าหมายที่ต้องการบรรลุเพ่ือท าให้กิจการด าเนินไปอย่าง
มีประสิทธิผล ประสิทธิภาพและยั่งยืน 

ในการด าเนินงานขององค์การที่จะต้องตอบสนองการเปลี่ยนแปลงเพ่ือความอยู่รอดของ
องค์การและเพ่ือให้การบริหารงานบรรลุเป้าหมายดังกล่าว องค์การสมัยใหม่จึงมีการน าเอาแนวคิด
ของการบริหารเชิงกลยุทธ์ (Performance Management System) มาประยุกต์ใช้ในการ
บริหารงาน (ชัยทวี, 2546) 

การบริหารผลงาน (Performance management systems) เป็นเครื่องมือในการ
ยกระดับความสามารถและผลงานขององค์กรรวมถึงประสิทธิผลในการด าเนินงาน อย่างไรก็ตาม 
แม้ว่าจะมีการโน้มน้าวพนักงานให้เห็นถึงประโยชน์ที่จะได้รับในการน าระบบบริหารผลงานมาใช้ใน
องค์กร กว่า 70% ของการน าเอาระบบนี้มาใช้ยังคงไม่ประสบความส าเร็จ (McCunn, 1998) แต่ไม่ได้
หมายความว่าหลังจากน าเอาเครื่องมือเหล่านี้ไปใช้แล้วองค์กรประสบผลขาดทุนถึงขั้ นจะต้องปิด
กิจการ หากแต่ความล้มเหลวในที่นี้หมายถึงการที่องค์กรไม่พบกับการเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้นภายหลังจาก
การน าเครื่องมือนี้มาใช้ (นภดล, 2550) นั่นเอง 

บริษัทที่น ามาท าการวิจัยนี้เป็นบริษัทน าเข้า ส่งออกและจัดจ าหน่ายแห่งหนึ่งในประเทศ
ไทยที่เป็นบริษัทร่วมทุนระหว่างไทยและญี่ปุ่นโดยมีการลงทุน 51% และ 49% ตามล าดับ ซึ่งด าเนิน
ธุรกิจในประเทศไทยมาอย่างยาวนานกว่า 60 ปี โดยมีบริษัทแม่อยู่ที่ประเทศญี่ปุ่น เพ่ือให้กิจการของ
บริษัทมีความสามารถในการแข่งขันทางธุรกิจประกอบกับได้รับนโยบายการก าหนดรูปแบบการ
ประเมินผลงานของพนักงานจากบริษัทแม่ บริษัทฯ จึงได้น าเอาการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ
ระบบบริหารผลงาน (Performance Management System หรือ PMS) มาใช้วัดและประเมินผล
พนักงานภายในบริษัทตั้งแต่ปี พ.ศ. 2552 จนถึงปัจจุบัน โดยมีเป้าหมายให้เครื่องมือนี้ส่งเสริมการ
ด าเนินงานของพนักงานให้เป็นไปตามกลยุทธ์ที่บริษัทวางไว้และบรรลุตามเป้าหมายสูงสุดขององค์กร 
นอกจากนี้ ยังคาดหวังว่าเครื่องมือนี้จะช่วยในการพัฒนาพนักงานให้มีผลงานและความสามารถสูงขึ้น 
ซึ่งการประเมินระบบนี้ในบริบทของบริษัทฯ จะแบ่งการประเมินออกเป็น 2 ส่วน กล่าวคือ ส่วนแรก
เป็นการประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี หรือ เรียกว่า Management by Objective (MBO) และ
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อีกส่วนคือการประเมินความสามารถของพนักงานซึ่งก็คือการประเมิน Competency และมีขั้นตอน
การประเมินแบ่งออกเป็น 4 ขั้นตอน คือ ขั้นตอนแรกการตั้งวัตถุประสงค์ (Setting objective) เป็น
ขั้นตอนที่ผู้ประเมินและผู้ถูกประเมินท าการตกลงกันว่าต้องท าผลงานประจ าปีเรื่องอะไร มีเป้าหมาย
อย่างไรที่สามารถวัดประเมินผลได้ในตอนสิ้นปีและมีแผนการด าเนินงานอย่างไร แล้วจึงปฏิบัติตาม
แผนงานดังกล่าวนั้น ขั้นตอนที่ 2 คือ การทบทวนการท างานระหว่างปี (Periodic review) ขั้นตอนที่ 
3 การให้ผลตอบกลับ (feedback) และขั้นตอนสุดท้าย คือ ขั้นตอนที่ 4 การให้รางวัล (Reward and 
Recognition) อย่างไรก็ตาม การประเมินผลดังกล่าวยังคงมีข้อค าถามจากทั้งทางผู้บริหาร พนักงาน
ปัจจุบันและพนักงานที่ลาออกจากบริษัทบางส่วนที่เห็นว่าการประเมินผลแบบบริหารผลงาน (PMS) 
ยังไม่ถูกน ามาใช้อย่างมีประสิทธิผลตรงตามวัตถุประสงค์ ด้วยเหตุนี้  ผู้วิจัยจึงต้องการศึกษา
องค์ประกอบของระบบการประเมินผลงานที่เหมาะสมของบริษัทแห่งนี้ เพ่ือน าผลการวิจัยที่ได้ไป
พัฒนากระบวนการประเมินผลงานปัจจุบันให้เหมาะสมยิ่งขึ้น และคาดหวังว่ากระบวนการประเมินผล
ที่ได้รับการปรับปรุงแล้วนี้จะช่วยให้ผู้บริหารสามารถควบคุมและสร้างแรงจูงใจให้พนักงานท างานได้
อย่างมีประสิทธิผลส่งผลให้บริษัทฯ มีความสามารถในการด าเนินกิจการให้บรรลุตามเป้าหมายที่ตั้งไว้
ได้อย่างยั่งยืน 

 
1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 

1. เพ่ือศึกษาปัจจัยทางด้านประชากรศาสตร์ อันได้แก่ เพศ อายุ อายุงาน ระดับ
การศึกษา ต าแหน่ง และฝ่ายที่สังกัด 

2. เพ่ือศึกษาองค์ประกอบของระบบการประเมินผลงานที่เหมาะสมของบริษัทน าเข้า 
ส่งออกและจัดจ าหน่ายแห่งหนึ่งในประเทศไทย 

 
1.3 ขอบเขตงานวิจัย 
 

1. ขอบเขตด้านประชากร ความหมายของประชากรในการศึกษานี้คือ พนักงานคนไทย
บริษัทน าเข้า ส่งออกและจัดจ าหน่ายแห่งหนึ่งในประเทศไทย จ านวน 469 คน 

2. ขอบเขตด้านเนื้อหา งานวิจัยนี้มุ่งเน้นการศึกษาปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ และ
องค์ประกอบของระบบการประเมินผลงานที่เหมาะสมของบริษัทน าเข้า ส่งออกและจัดจ าหน่ายแห่ง
หนึ่งในประเทศไทย อันได้แก่ 1) การตั้งวัตถุประสงค์ 2) การทบทวนและการทบทวนการท างาน
ระหว่างปี 3) การให้ผลตอบกลับ 4) การให้รางวัลและ 5) การรับรู้ความยุติธรรมในการประเมินผล
งาน 



Ref. code: 25595802010156FZYRef. code: 25595802010156FZYRef. code: 25595802010156FZY

 3 

3. ขอบเขตด้านระยะเวลา ระยะเวลาที่ใช้ในการศึกษาวิจัยเริ่มตั้งแต่เดือนพฤศจิกายน 
2559 – เดือนกุมภาพันธ์ 2560 โดยท าการเก็บรวบรวมข้อมูลในเดือนธันวาคม 2559 – เดือน
มกราคม 2560 

 
1.4 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 

1. ท าให้ทราบถึงองค์ประกอบของระบบการประเมินผลงานที่เหมาะสมของบริษัท
น าเข้า ส่งออก และจัดจ าหน่ายแห่งหนึ่งในประเทศไทย 

2. เพ่ือน าผลที่ได้จากการวิจัยไปเป็นข้อมูลในการปรับปรุงกระบวนการบริหารผลงาน 
และน ามาปรับใช้กับบริษัทน าเข้า ส่งออก และจัดจ าหน่ายแห่งหนึ่งในประเทศไทย ได้อย่างเหมาะสม 
อันจะก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดทั้งทางตรงและทางอ้อมแก่องค์กร ไม่ว่าจะเป็น เชิงกลยุทธ์ การจัดการ
และการปฏิบัติการ 

 
1.5 ค านิยามศัพท์ท่ีใช้ในการวิจัย 
 

1. การบริหารผลงาน (Performance Management) หมายถึงกระบวนการบริหาร
เชิงกลยุทธ์ที่ใช้ในการบริหารจัดการองค์กร บุคลากรในองค์กรให้สามารถปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายที่
องค์กรก าหนดไว้ โดยการก าหนดเป้าหมายจะต้องมีความสอดคล้องกันในทุกระดับ ตั้งแต่เป้าหมาย
ส่วนบุคคล เป้าหมายของกลุ่ม ไปจนถึงเป้าหมายขององค์กร นอกจากนี้ยังเป็นเครื่องมือในการพัฒนา
บุคลากรให้มีความสามารถตามที่องค์กรต้องการอีกด้วย 

2. การตั้งวัตถุประสงค์ หมายถึง การตั้งหัวข้อการท างาน แผนงาน เป้าหมายการ
ท างาน และเกณฑ์การประเมินผลที่ผู้ประเมินและผู้ถูกประเมินได้ท าการตกลงกันไว้ตั้งแต่ต้น
ปีงบประมาณ ซึ่งการตั้งวัตถุประสงค์นี้จะเป็นการตั้งวัตถุประสงค์ที่ชัดเจน สามารถวัดและประเมินได้ 
สามารถท าให้ส าเร็จได้ ตั้งอยู่บนพื้นฐานความเป็นจริงและมีก าหนดเวลาสิ้นสุดในการท างานแต่ละงาน
อย่างชัดเจน การตั้งวัตถุประสงค์รายบุคคลนั้นจะต้องสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของฝ่ายงานและ
เป็นไปในทิศทางเดียวกัน 

3. การทบทวนและการทบทวนการท างานระหว่างปี หมายถึง การทบทวนการท างาน
ตามหัวข้อการท างาน แผนงาน เป้าหมายการท างานท่ีตั้งไว้ตั้งแต่ต้นปีมาจนถึงกลางปีงบประมาณว่ามี
การปฏิบัติงานเป็นไปตามแผนที่ตั้งไว้หรือมีอุปสรรคหรือปัญหาใดๆ ในระหว่างการด าเนินการหรือไม่ 
และการปฏิบัติตามแผนดังกล่าวมีแนวโน้มจะท าให้เป็นไปตามเป้าหมายที่ตั้งไว้หรือไม่ เพ่ือสามารถ
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงหรือแก้ไขปัญหาและอุปสรรคนั้นๆ ได้อย่างทันท่วงที 
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4. การให้ผลตอบกลับ หมายถึง การให้ผลตอบกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของ
พนักงานทั้งในช่วงระหว่างปีและช่วงการประเมินผลปลายปี เพ่ือพนักงานสามารถน าผลตอบกลับที่ได้
ไปพัฒนาหรือปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนเองได้อย่างต่อเนื่อง 

5. การให้รางวัล หมายถึง การให้รางวัลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานเพ่ือกระตุ้น
ให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการท างานให้มีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 

6. การรับรู้ความยุติธรรมในการประเมินผลงาน หมายถึง ผู้รับการประเมินแปล
ความหมายจากสิ่งที่ได้รับในการประเมินผลการปฏิบัติงานด้วยความเชื่อมั่นและเที่ยงตรงในผลการ
ประเมินซึ่งจะต้องมีความแม่นย าตรงต่อวัตถุประสงค์อันสามารถแสดงถึงคุณค่าของผลงานที่แท้จริงได้ 
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บทที่ 2 
ทบทวนวรรณกรรม 

 
ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ท าการศึกษา แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตัว

แปรที่ต้องการศึกษาได้แก่ การตั้งวัตถุประสงค์ การทบทวนการท างานระหว่างปี การให้ผลตอบกลับ 
การให้รางวัล การรับรู้ความยุติธรรมในการประเมินผลงานเพ่ือเป็นแนวทางและกรอบในการศึกษา 
เรื่ององค์ประกอบของระบบการประเมินผลงานที่เหมาะสมของบริษัทน าเข้า ส่งออก และจัดจ าหน่าย
แห่งหนึ่งในประเทศไทย ซึ่งผู้วิจัยขอแบ่งการน าเสนอเป็น 4 ส่วน ดังนี้ 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการประเมินผลการปฏิบัติงานขององค์กร 
2.2 การประเมินผลการปฏิบัติงานของบริษัทน าเข้า ส่งออก และจัดจ าหน่ายแห่งหนึ่ง

ในประเทศไทย 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบของระบบการประเมินผลงานที่

เหมาะสม 
2.4 การทบทวน งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
2.5 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการประเมินผลการปฏิบัติงานขององค์กร 
 

2.1.1 ความหมายและความเป็นมาของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ในระยะเริ่มแรก การประเมินผลการปฏิบัติงานยังไม่มีระบบ (unsystematic) 

และไม่มีกฎเกณฑ์ที่แน่นอน (casual) การประเมินเป็นแบบง่ายๆ คือ ใช้วิธีการนับผลงานที่พนักงาน
ท าได้เพ่ือใช้เป็นปัจจัยก าหนดว่า ใครควรได้รับค่าตอบแทนเท่าใด การประเมินส่วนใหญ่ มักใช้วัดผล
การปฏิบัติงานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม ซึ่งเริ่มมาตั้งแต่สมัยปฏิวัติอุตสาหกรรมในยุโรป
ศตวรรษท่ี 17 และได้มีการพัฒนาให้เป็นระบบมากยิ่งขึ้นตามล าดับ 

การประเมินผลการปฏิบัติงานที่เป็นระบบถูกบันทึกไว้ครั้งแรกเมื่อปี ค.ศ. 1800 
ในโรงงานอุตสาหกรรมโดยโรเบิร์ต โอเวน (Robert Owen) ซึ่งได้ใช้สมุดบันทึกและเครื่องหมายแสดง
ลักษณะในโรงงานปั่นฝ้าย โดยการบันทึกรายงานของพนักงานแต่ละคนในวันหนึ่งๆ ส่วนเครื่องหมาย
แสดงลักษณะนั้น แสดงให้เห็นความแตกต่างจากการประเมินพนักงานจากเลวไปยังดีต่อมา 
การประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีหลักเกณฑ์และเป็นที่รู้จักกันแพร่หลายหลังสงครามโลกครั้งที่ 1 โดย 
วอลเตอร์ ดิลล์ สก๊อต (Walter Dill Scott) ได้เสนอแนะให้กองทัพบกสหรัฐอเมริกาประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของทหารบกเป็นรายบุคคล (man to man rating) ซึ่งปรากฏผลเป็นที่พอใจ และ
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นอกจากนั้นยังมีการน าวิธีการประเมินแบบต่างๆ เข้ามาใช้ ซึ่งส่วนใหญ่จะแปลความหมายของผล 
การปฏิบัติงานออกมาเป็นตัวเลข สามารถที่จะปรับระดับตัวเลขเหล่านั้นได้ตามความสามารถของ
บุคคลท าให้การประเมินที่มีความแน่นอนมากยิ่งขึ้น องค์ประกอบดังกล่าวนั้นอาจประกอบด้วย
คุณลักษณะของบุคคลและผลงานที่ปฏิบัติได้ทั้งด้านปริมาณและคุณภาพ 

ส าหรับในวงการธุรกิจ มีการน าการประเมินผลการปฏิบัติงานไปใช้ในช่วง
ศตวรรษที่ 20 ระหว่างปี ค.ศ. 1920 – 1950 ซึ่งเป็นการประเมินผลการปฏิบัติงานในระยะแรกมุ่ง
ประเมินเพ่ือพิจารณาขึ้นเงินเดือนพนักงานรายชั่วโมง (merit rating programs) โดยใช้ระบบ 
การเปรียบเทียบปัจจัยต่างๆ (factors) ความรู้ต่ าหรือน้อยมาก (degree) และการให้คะแนน (points) 
ต่อมาการประเมินผลการปฏิบัติงานในลักษณะนี้ได้รับความสนใจมากยิ่งขึ้น และได้น ามาใช้
ประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารระดับกลางและระดับสูง ตลอดจนผู้ท างานด้านเทคนิค และ
วิชาชีพ 

ต่อมาการประเมินพนักงานรายชั่วโมงได้ลดความส าคัญลงเนื่องจากธุรกิจต่างๆ 
ได้ตระหนักถึงบทบาท และความส าคัญของพนักงานที่มีผลต่อความเจริญก้าวหน้าของกิจการ จึงมีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยมุ่งที่จะประเมินว่าพนักงานผู้ใดมีแววที่จะเป็นผู้บริหารในอนาคต และ
เพ่ือวางแผนพัฒนาบุคคลให้เป็นไปตามนั้น (employee appraisal หรือ performance appraisal) 

การประเมินผลการปฏิบัติงานในระยะแรกที่กล่าวมานั้นอยู่ภายใต้สมมติฐานที่
ก าหนดให้ผู้บังคับบัญชา (supervisor) เป็นผู้ที่มีบทบาทส าคัญในการตัดสินใจประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สร้างขึ้นจึงมุ่งเน้นไปที่การประเมินคุณลักษณะของ
บุคคล (trait) หรือ บุคลิกภาพ (characteristic) เป็นส าคัญ อย่างไรก็ตาม ผลการวิจัยพบว่าวิธีการ
ประเมินที่เน้นคุณลักษณะของบุคคลหรือบุคลิกลักษณะนอกจากจะไม่ก่อให้เกิดประสิทธิผลในการ
ยกระดับการผลิตและแรงจูงใจของพนักงานให้ดีข้ึนแล้ว ยังเป็นการไม่พัฒนาบุคลากรอีกด้วย ต่อมาจึง
ได้มีการศึกษาถึงวิธีการประเมินและปัญหาทางวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น และมีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานร่วมกันระหว่างผู้ประเมินกับผู้รับการประเมิน โดยใช้วิธีการบริหารแบบ
ก าหนดวัตถุประสงค์ร่วมกัน (management by objective) เป็นการประเมินผลการปฏิบัติงานตาม
ผลส าเร็จของงานตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ ที่เน้นพฤติกรรมการปฏิบัติงาน หรือผลส าเร็จของงาน
เป็นส าคัญ (result based approach) 

โดยสรุป แนวความคิดเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานที่วิวัฒนาการมี  3 
แบบคือ (อลงกรณ์ มีสุทธา และ สมิต สัชฌุกร, 2546, น. 9 – 10) 

1. แบบไม่เป็นระบบ ไม่มีกฎเกณฑ์ท่ีแน่นอน 
2. การประเมินแบบมีระบบและเป็นแบบดั้งเดิม (traditional) ซึ่งประเมินทั้ง

คุณลักษณะประจ าตัว ผลงาน หรือท้ังสองอย่าง 
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3. วิธีการทางพฤติกรรมศาสตร์ ซึ่งเน้นการก าหนดเป้าหมายร่วมกัน (mutual 
goal setting) 

ในการพิจารณาความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้น อาจสรุปได้ว่า
การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นกระบวนการประเมินค่าของบุคคลผู้ปฏิบัติงานในด้านต่างๆ ทั้ง
ผลงานและคุณลักษณะอ่ืนๆ ที่มีคุณค่าต่อการปฏิบัติงานภายในระยะเวลาที่ก าหนดไว้อย่างแน่นอน 
ภายใต้การสังเกต จดบันทึกและประเมินโดยหัวหน้างาน โดยอยู่บนพ้ืนฐานของความเป็นระบบและมี
มาตรฐานแบบเดียวกัน มีเกณฑ์การประเมินที่มีประสิทธิภาพในทางปฏิบัติให้ความเป็นธรรมโดยทั่ว
กัน (อลงกรณ์ มีสุทธา และ สมิต สัชฌุกร, 2546, น. 13) 

การวัดผลการปฏิบัติงานหรือที่เรียกกันว่า Performance Measurement เป็น
สิ่งที่ส าคัญในทุกองค์กร แต่สิ่งหนึ่งที่มักจะเป็นข้อโต้แย้งในระหว่างผู้ปฏิบัติงานคือค าถามที่ว่า“อะไร
คือการวัดผล” หรือถ้าต้องการวัดผล “จะต้องท าอย่างไร” โดยทั่วไปแล้วการวัดผลคือการให้ค่าในเชิง
ปริมาณต่อสิ่งใดๆ ที่เราต้องการทราบ ไม่ว่าสิ่งนั้นจะเป็นสิ่งที่จับต้องได้หรือจับต้องไม่ได้ก็ตาม สิ่งที่
ส าคัญของการวัดผลไม่ใช่ค่าที่ได้จากการวัด แต่เป็นการเปรียบเทียบค่าเหล่านั้ น การวัดผลจะไม่มี
ความหมายใดๆ เลยหากปราศจากการเปรียบเทียบ (นภดล, 2552) ในการวัดผลนั้น สิ่งที่ส าคัญ คือ 
การใช้มาตรฐานในการวัด ซึ่งอาจจะแบ่งออกเป็น 2 ประเภทดังต่อไปนี้ 

1. การวัดที่เป็นมาตรฐาน การวัดในลักษณะนี้จะมีการใช้หน่วยที่เป็นมาตรฐาน
และเป็นที่รู้จักโดยทั่วไปเช่น การวัดความยาวเป็นเมตร ไม่ว่าจะวัดที่ไหน หากบอกว่ายาว 1 เมตร ทุก
คนก็จะเข้าใจตรงกันหรือการวัดน้ าหนักเป็นกิโลกรัม ไม่ว่าจะวัดที่ไหนในโลก ทุกคนก็จะเข้าใจตรงกัน
ว่าหนัก 1 กิโลกรัมคือน้ าหนักขนาดเท่าใด 

2. การวัดในเชิงเปรียบเทียบ การวัดในเชิงการเปรียบเทียบกับสิ่งที่วัดในอดีต
หรือเปรียบเทียบกับการวัดในมาตรวัดเดียวกัน เนื่องจากมาตรวัดเหล่านี้ไม่ได้มีมาตรฐานก าหนดและ
เป็นที่รู้จักโดยทั่วไป ยกตัวอย่าง เช่น การวัดดัชนีความพึงพอใจของลูกค้า ซึ่งแต่ละบริษัทก็ย่อมมี
วิธีการวัดที่แตกต่างกัน มีค าถามที่ใช้วัดที่แตกต่างกัน ดังนั้นการเปรียบเทียบจึงควรท าเฉพาะภายใน
บริษัทในระยะเวลาที่ต่างกันเท่านั้น เช่น ปีที่แล้วได้เท่าไร ปีนี้ดีขึ้นหรือแย่ลงเท่าไร 

การเปรียบเทียบข้ามบริษัทเป็นสิ่งที่ไม่มีความหมายเนื่องจากลักษณะการวัดที่
แตกต่างกัน จึงไม่สามารถน ามาเปรียบเทียบกันได้ ยกเว้นในกรณีที่บริษัทที่เราจะท าการเปรียบเทียบ
นั้นใช้วิธีการวัด มาตรวัดเดียวกันกับบริษัทของเรา การวัดในลักษณะนี้อาจจะใช้วัดเพ่ือเปรียบเทียบ
ความพึงพอใจของผลิตภัณฑ์ต่างๆ ของบริษัทก็ได้ตราบใดที่มีการใช้มาตรวัดและวิธีการวัดแบบ
เดียวกัน นอกจากการพิจารณาตามมาตรฐานการวัดดังที่ได้กล่าวข้างต้นแล้วเรายังอาจจะสามารถแบ่ง
วิธีการวัดออกได้เป็น 2 วิธีได้แก่ การวัดทางตรงและการวัดทางอ้อมดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
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1. การวัดทางตรง วิธีการวัดแบบนี้ ผลที่ได้จากการวัดก็จะเป็นสิ่งที่เราสนใจที่จะ
วัดโดยไม่ต้องมีการแปลค่าหรือแปลความหมายแต่อย่างใด ยกตัวอย่าง เช่น ถ้าต้องการวัดความยาว
ของโต๊ะเราก็จะน าเอาไม้บรรทัดมาวัด สิ่งที่ได้รับจากการวัดนี้ก็คือความยาวของโต๊ะเป็นเซนติเมตร 
หรือการวัดจ านวนของที่แตกหักในโรงงาน เราก็จะใช้วิธีการนับสิ่งที่ได้รับจากการนับนี้ก็คือจ านวน
ของที่แตกหักที่เราสนใจที่จะศึกษานั่นเอง 

2. การวัดทางอ้อม หลายครั้งที่สิ่งที่เราสนใจนั้นเราไม่สามารถที่จะวัดทางตรงได้
เนื่องจากสิ่งที่เราสนใจอาจจะมีลักษณะของนามธรรม ดังนั้นวิธีการแก้ไขคือการวัด “ผล” ของมัน
แทน การวัดแบบนี้จะเรียกว่าการวัดทางอ้อม ยกตัวอย่างเช่น ถ้าต้องการวัดขวัญก าลังใจพนักงาน 
การวัดทางตรงย่อมเป็นไปไม่ได้ เพราะเราคงไม่มีเครื่องมือใดที่วัดค่าขวัญก าลังใจออกมาได้อย่าง
ชัดเจน (ไม่เหมือนกับการวัดน้ าหนักหรือวัดความยาว) ดังนั้น วิธีการวัดจึงต้องเป็ นการวัดทางอ้อม 
โดยวัด “ผล” ที่จะได้รับจากขวัญก าลังใจพนักงานเช่น การวัดอัตราการลาออก หรืออัตราการขาดงาน 
ซึ่งคาดว่าน่าจะเป็นผลที่เกิดขึ้นจากขวัญก าลังใจของพนักงาน เป็นต้น อย่างไรก็ตามสิ่งที่ต้องระวังใน
การวัดผลที่จะเกิดขึ้น ซึ่งเป็นการวัดทางอ้อมนั้น ควรจะต้องเป็นการวัดผลที่จะเกิดขึ้นทันที ไม่ใช่ผลที่
ตามมาที่ห่างออกไป เพราะหากวัดผลที่ห่างออกไปนั้น เราจะไม่แน่ใจว่าผลนั้นเกิดขึ้นเนื่องจากสิ่งที่เรา
ต้องการจะวัดหรือไม่ ยกตัวอย่างเช่น หากใช้ “ก าไร” เป็นตัววัดขวัญก าลังใจของพนักงาน เนื่องจาก
คิดว่าถ้าพนักงานมีขวัญก าลังใจดีแล้วผลที่น่าจะได้รับคือก าไร การวัดในลักษณะนี้มีจุดอ่อนเนื่องจาก
ก าไรเป็นผลที่ค่อนข้างไกลจากขวัญก าลังใจ การที่บริษัทได้ก าไร ก็ไม่ได้หมายความว่าบริษัทจะมี
พนักงานที่มีขวัญก าลังใจดีเสมอไป หรือในทางกลับกันการที่บริษัทขาดทุนก็ไม่ได้หมายความว่าบริษัท
มีพนักงานที่มีขวัญก าลังใจต่ าเช่นกัน ยังมีปัจจัยอีกหลายประการที่จะส่งผลต่อก าไรของบริษัท 
นอกเหนือจากขวัญก าลังใจเป็นต้น 

ในการวัดทางอ้อมนั้น ตัววัดนั้นจะเรียกว่า “ตัวบ่งชี้” เนื่องจากตัววัดนั้นบ่งชี้ถึง
เหตุที่เกิดขึ้น จากตัวอย่างเดิมเรา สามารถกล่าวได้ว่าอัตราการลาออกหรืออัตราการขาดงานเป็นตัว
บ่งชี้ของขวัญก าลังใจของพนักงาน เป็นต้น การวัดทางอ้อมนี้ จะมีข้อจ ากัดอีกประการหนึ่งคือ เราจะ
ไม่สามารถเทียบเคียงในลักษณะอัตราส่วนได้เนื่องมาจากว่าค่าที่วัดได้เป็นเพียงผลที่เกิดขึ้นจากสิ่งที่
เราวัดเท่านั้น ยกตัวอย่างเช่น ถ้าเราวัดขวัญก าลังใจของพนักงาน โดยวัดจากอัตราการลาออก สมมุติ
ว่าปีนี้ อัตราการลาออกเท่ากับ 10% ส่วนปีที่แล้วอัตราการลาออกเท่ากับ 20% เราสามารถสรุปได้
เพียงว่าขวัญก าลังใจของพนักงานดีขึ้น (อัตราการลาออกลดลง) แต่ไม่สามารถสรุปได้ว่าขวัญก าลังใจ
ของพนักงานดีขึ้นสองเท่าดังเหตุผลที่ได้กล่าวมาแล้วข้างต้น ถ้าพิจารณาทั้งมาตรฐานการวัดซึ่งมีทั้ง
การวัดที่เป็นมาตรฐานและการวัดเชิงเปรียบเทียบและวิธีการวัดผลทั้งทางตรงและทางอ้อมพร้อมๆ 
กันอาจจะสามารถแสดงได้ดังตารางที่ 2.1 
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ตารางที่ 2.1 
 
รูปแบบการวัดในลักษณะต่างๆ แบ่งตามมาตรฐานการวัดและวิธีการวัด 
มาตรฐานการวัด วิธีการวัด 

การวัดทางตรง การวัดทางอ้อม 

มาตรฐาน การวัดทางกายภาพต่างๆ การนับ 
ยกตัวอย่างเช่น การวัดความยาวเป็น
เซนติ เมตร  การวั ดน้ าหนัก  เป็ น
กิโลกรัม 

เป็นการวัดทางกายภาพ แต่สิ่งที่ได้รับจะ
เป็นผลของสิ่งที่ต้องการทราบจริงๆ เช่น 
การวัดน้ าหนักโลกจากผลของการโคจร
ของโลก เป็นต้น 

เชิงเปรียบเทียบ เป็นการวัดที่ไม่มีมาตรวัดมาตรฐาน 
แต่สามารถวัดได้ทางตรง เช่น การนับ
จ านวนของเสีย (ของเสียแต่ละที่
อาจจะมีนิยามต่างกัน) จ านวนข้อ
ร้องเรียนเป็นต้น 

เป็นการวัดคุณภาพหรือนามธรรมที่จับ
ต้องไม่ได้จึงจ าเป็นที่ต้องวัดผลแทน 
ยกตัวอย่างเช่น การวัดความพึงพอใจ
ลูกค้า การวัดขวัญก าลังใจพนักงาน เป็น
ต้น 

 
การประเมินผลการปฏิบัติงานกับการบริหารผลงานมีความคล้ายคลึงกันแต่

ต่างกันที่การปฏิบัติการเชิงกลยุทธ์ เครื่องมือการประเมินผล Balanced Scorecard ของ Drs. 
Robert S. Kaplan and David P. Norton, ได้น าเสนอในปี ค.ศ.1996 ซึ่งได้ถูกตีพิมพ์ในหนังสือ 
The Balanced Scorecard: Translating Strategy into Action. หนังสือเล่มนี้กล่าวถึงการ
ประเมินผลงานที่ยังขาดตัวชี้วัดบางอย่าง ต่อมาในปี  2000 พวกเขาได้ออกหนังสือเรื่อง The 
Strategy Focused Organization, และได้น าเสนอแนวคิดใหม่ คือ performance management. 
ซึ่งกล่าวว่าการวัดผลองค์กรจากตัววัดต่าง ๆ ยังไม่เพียงพอแต่ต้องเพ่ิมกระบวนการประเมินการตอบ
กลับ และความสอดคล้องของตัววัดนั้นเพ่ือท าให้บรรลุเป้าหมายที่องค์กรวางไว้อีกด้วย (Dylan, 
2015) 

2.1.2 ความหมายของการบริหารผลงาน 
ความหมายของค าว่า บริหารผลงาน อย่างเป็นทางการที่เขียนโดย Michael 

Armstrong เขาได้ให้ความหมายไว้ว่า “การบริหารผลงาน คือ กระบวนการบริหารเชิงยุทธศาสตร์ ที่
มุ่งท าให้ทั้งองค์การและบุคลากร ท างานบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย โดยการปรับปรุงผลการ
ปฏิบัติงานขององค์การ หน่วยงาน และพนักงานแต่ละคน และพัฒนาขีดความสามารถของพนักงาน
ในทุกระดับ” (Armstrong, 2015) 
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Aguinis ก็ได้ให้ความหมายไว้ว่า การบริหารผลงานเป็นกระบวนการต่อเนื่องใน
การพัฒนาผลงานของพนักงาน หน่วยงาน และองค์กรให้ไปสู่เป้าหมายที่ก าหนด โดยเน้นไปที่การ
ก าหนดเป้าหมายขององค์กรให้มีความสอดคล้องกันในทุกระดับ ตั้งแต่เป้าหมายระดับองค์กร ถ่ายลงสู่
เป้าหมายของหน่วยงาน และลงสู่เป้าหมายบุคคล และนอกจากนั้นก็จะเน้นไปที่การพัฒนาทักษะ และ
ความสามารถของพนักงาน เพ่ือให้เขาท างานได้ตามเป้าหมายทีก าหนด (Aguinis, 2013) 

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ก็ได้ให้ความหมายระบบบริหารผล
การปฏิบัติงาน (Performance Management: PM) ว่าหมายถึง การบริหารแบบบูรณาการที่มุ่งเน้น
ผลการปฏิบัติงานของบุคคลในองค์กร เพ่ือให้องค์กรบรรลุเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ (ส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2553) 

ชัยทวี เสนะวงศ์ ได้แสดงความคิดเห็นที่สอดคล้องว่า การบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน หมายถึง กลยุทธ์ หรือ กระบวนการในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่จะท าให้องค์การมีผล
การปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยผ่านกระบวนการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานอย่าง
ต่อเนื่อง สม่ าเสมอ และมุ่งเน้นการพัฒนาพนักงานอย่างเข้มข้น จากความหมายของการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานข้างต้น องค์การจึงมีภารกิจที่จะต้องสร้าง หรือผสมผสาน มิติในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน 2 องค์ประกอบส าคัญๆ เข้าด้วยกัน คือ 

1. ทางแนวดิ่ง: เป็นการเชื่อมโยง วิสัยทัศน์ ภารกิจ เป้าหมาย ขององค์การ 
หน่วยงานและพนักงานให้ไปในทิศทางเดียวกัน โดยผ่านกระบวนการปฏิบัติงานที่ต้องใช้ความรู้ 
ความสามารถ ทักษะของพนักงาน 

2. ทางแนวราบ: เป็นการน าผลการปฏิบัติงานของพนักงานไปใช้ประโยชน์ในกิจ
กรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เช่นการพัฒนา และฝึกอบรม การให้ผลประโยชน์ตอบแทน 
วางแผนอาชีพ การโยกย้ายเลื่อนต าแหน่ง เป็นต้น (ชัยทวี, 2546) 

กล่าวโดยสรุป การบริหารผลงานหมายถึง กระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์ที่ใช้ใน
การบริหารจัดการองค์กร บุคลากรในองค์กรให้สามารถปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายที่องค์กรก าหนดไว้ 
โดยการก าหนดเป้าหมายจะต้องมีความสอดคล้องกันในทุกระดับ ตั้งแต่เป้าหมายส่วนบุคคล 
เป้าหมายของกลุ่ม ไปจนถึงเป้าหมายขององค์กร นอกจากนี้ยังเป็นเครื่องมือในการพัฒนาบุคลากรให้
มีความสามารถตามที่องค์กรต้องการอีกด้วย 

2.1.3 กระบวนการของระบบบริหารผลงาน 
การบริหารผลการปฏิบัติงาน คือ กระบวนการวางแผน (Planning) เพ่ือท า

ข้อตกลงร่วมกันในเรื่องการปฏิบัติงาน ความคาดหวัง การก าหนดเป้าหมาย การวัดผล และมาตรฐาน
การปฏิบัติงานที่สนับสนุนเป้าหมายที่ก าหนดไว้ในแต่ละระดับ โดยการใช้กระบวนการบริหารจัดการ 
(Managing) เพ่ือติดตามผลการปฏิบัติงานผ่านการฝึกสอน (Coaching) และการให้ข้อมูลย้อนกลับ 
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(Feedback) แก่พนักงานเพ่ือปรับปรุงและพัฒนาผลการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ อีกทั้งต้องมีการ
ทบทวนผลการปฏิบัติงาน (Reviewing) อย่างเป็นทางการและรวมถึงการอภิปรายและท าข้อตกลง
เพ่ือการพัฒนา อันจะน าไปสู่การพัฒนา เพ่ือยกระดับผลการปฏิบัติงานให้สูงขึ้นและมีศักยภาพในการ
ท างานที่สามารถบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ได้ ซึ่งอาจกล่าวได้ว่า การบริหารผลการ
ปฏิบัติงานเป็นการบริหารจัดการผลการด าเนินงานขององค์การ และผลการปฏิบัติงานของพนักงานให้
สอดคล้องและเป็นไปในทางเดียวกัน อันเป็นผลจากความเชื่องโยงของเป้าหมายและมาตรฐานของ
องค์การที่ก าหนดไว้ โดยมีกิจกรรมที่ส าคัญ 3 ประการ ได้แก่ การวางแผนผลการด าเนินงาน 
(Planning performance) การบริหารผลการด าเนินงาน (Managing performance) และการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน (Apprising performance) 

2.1.4 วัตถุประสงค์ของการบริหารผลงาน 
การบริหารผลการปฏิบัติ งานเป็นผลที่ เกิดขึ้นจากกระบวนการติดต่อ 

สื่อสาร 2 ทาง (2-way Communication) ภายใต้ความเชื่อในลักษณะความเท่าเทียมกันของหุ้นส่วน 
(Partnership) โดยแสดงให้เห็นถึงข้อตกลงร่วมกันระหว่างงานและความคาดหวัง อันจะน าไปสู่วิธีการ
ที่จะท าให้พนักงานบรรลุเป้าหมายการท างาน มีวิธีการท างานที่ถูกต้องเหมาะสม และเป็นการสร้าง
ความสัมพันธ์ร่วมกันทั้งสองฝ่ายในการที่จะช่วยปรับปรุงและ พัฒนาการท างานให้ดีขึ้น รวมทั้งเป็น
การก าหนดตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน และค้นหาวิธีการแก้ไขอุปสรรคที่ขัดขวางการท างาน (Bacal, 
1999, p. 93) และ เมื่อกระบวนการข้างต้นได้เกิดขึ้นอย่างสมบูรณ์ จะท าให้องค์กรมีผลการ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตอบสนองต่อความต้องการของลูกค้าหรือผู้มีส่วน
เกี่ยวข้อง และอยู่บนพื้นฐานของการบริหารทรัพยากรต่างๆ ที่องค์การมีอยู่อย่างคุ้มค่า และพร้อมที่จะ
รับมือกับความเปลี่ยนแปลงอันอาจจะเกิดขึ้นในอนาคตได้เป็นอย่าง ดี (Bredrup, 1995a: 85 อ้างถึง
ใน Williams, 1998: 62) 

 
2.2 การประเมินผลการปฏิบัติงานของบริษัทน าเข้า ส่งออก และจัดจ าหน่ายแห่งหนึ่งในประเทศไทย 
 

บริษัทน าเข้า ส่งออก และจัดจ าหน่ายแห่งหนึ่งในประเทศไทย ใช้ระบบการประเมินผล
แบบ Performance Management System หรือ ระบบการบริหารผลงานโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ
พัฒนาพนักงาน ผลักดันการปฏิบัติงานของพนักงานให้สอดคล้องกับเป้าหมายของบริษัท และจูงใจ
พนักงานให้ปฏิบัติงานให้ได้ผลงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซึ่งการประเมินระบบนี้จะแบ่ง
ออกเป็น 2 ส่วน 

ส่วนแรกเป็นการประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี หรือ เรียกว่า Management by 
Objective (MBO) ในส่วนนี้พนักงานจะต้องพิจารณาหน้าที่รับผิดชอบของตนเองในปัจจุบันประกอบ
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กับนโยบายประจ าปีจากฝ่ายงานที่ตนเองสังกัดอยู่ แล้วตั้งหัวข้องาน แผนการด าเนินงาน ความยาก
และความส าคัญของงาน รวมถึงเกณฑ์ในการประเมินผลงานของแต่ละหัวข้อนั้น จากนั้นต้องท าการ
หารือกับผู้ประเมินผลงานว่าควรตั้งวัตถุประสงค์หรืองานที่ต้องน ามาประเมินประจ าปีอย่างไรให้
เหมาะสม ซึ่งในขั้นตอนนี้พนักงานจะมีโอกาสในการชี้แจงอธิบายหรืออาจต้องปรับแก้วัตถุประสงค์
ตามค าแนะน าของผู้ประเมินผลงาน จากนั้นท าความตกลงกันแล้วยึดถือปฏิบัติตามแผนงานเพ่ือรอรับ
การประเมินผลงานตอนสิ้นปีตามที่ได้ท าการตกลงกันไว้ อย่างไรก็ตามจะมีการให้ผลป้อนกลับ 
(Feedback) ในช่วงกลางปีเพ่ือประเมินแผนการปฏิบัติงานว่าเหมาะสมหรือจ าเป็นต้องปรับแก้
อย่างไร และในช่วงปลายปีจะให้ผลป้อนกลับเกี่ยวกับผลการท างานทั้งปีเพ่ือให้พนักงานรับทราบและ
น าข้อผิดพลาดไปปรับปรุงพัฒนางานและตนเองต่อไป 

อีกส่วนคือการประเมินความสามารถของพนักงานซึ่งก็คือการประเมิน Competency 
(สมรรถนะหรือความสามารถ) คือ การประเมิน Competency ของพนักงานตาม Competency ที่
บริษัทคาดหวัง โดยจะแบ่ง Competency ออกเป็น Core Competency (สมรรถนะหลัก) ซึ่ง
ประกอบไปด้วย 5 Competency คือ 

1. Self Management (การบริหารจัดการตนเอง) 
2. Collaboration with Others (การให้ความร่วมมือผู้อื่น) 
3. Problem Solving (การแก้ปัญหา) 
4. Additional Value Creation (การสร้างมูลค่าเพ่ิม) 
5. Customer Focus (การมุ่งเน้นลูกค้า) และ Leadership Competency (สมรรถนะของ

ผู้น า) 
ประกอบไปด้วย 5 Competency เช่นกัน คือ 
1. Strategic Creation (การสร้างกลยุทธ์) 
2. Innovation Drive (การขับเคลื่อนนวัตกรรม) 
3. Results Focus (การมุ่งเน้นผลงาน) 
4. Adaptability (การปรับตัว) 
5. Team Development (การพัฒนาทีมงาน) 
โดยผู้ประเมินจะท าการตกลงกับผู้ถูกประเมินถึงรายละเอียดของแต่ละ Competency 

ที่ผู้ประเมินคาดหวังให้ผู้ถูกประเมินแสดงสมรรถนะหรือพัฒนาสมรรถนะที่มี ในระหว่างปี  
แล้วผู้ประเมินจะสังเกตพฤติกรรมตลอดทั้งปีและท าการประเมินช่วงปลายปีงบประมาณ จากนั้นจะ
ให้ผลตอบกลับว่าผู้ถูกประเมินได้แสดงพฤติกรรมหรือมีสมรรถนะตามที่คาดหวังหรือไม่ 
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ส าหรับพนักงานระดับปฏิบัติการจะได้รับการประเมิน Competency เฉพาะ Core 
Competency แต่ถ้าเป็นพนักงานระดับบริหารจะได้รับการประเมินทั้ง Core Competency และ 
Leadership Competency 

อย่างไรก็ตาม สัดส่วนการประเมินผลทั้ง 2 แบบนั้นแตกต่างกันไปตามระดับต าแหน่ง
โดยถ้ามีต าแหน่งที่สูงจะมีการประเมิน MBO หรือผลงาน มากกว่า Competency แสดงดังรูปภาพ
ด้านล่าง 

 

 
ภาพที่ 2.1 สัดส่วนการประเมินผลงานตามระดับต าแหน่งงาน 

 
นอกจากนี้ การประเมินผลยังมีผลต่อการปรับเงินเดือนประจ าปี การจ่ายโบนัสและการ

เลื่อนต าแหน่งงานอีกด้วย โดยบริษัทฯ จะแบ่งการให้รางวัลออกเป็น 2 ส่วน คือ ส่วนแรกจะปรับ
เงินเดือนขึ้นและจ่ายโบนัสประจ าปีตามเกรด PMS หรือ เกรดที่มาจากการค านวณผลของ MBO และ 
Competency และส่วนที่ 2 คือ การเลื่อนต าแหน่งจะพิจารณาจากเกรด Competency เพียงอย่าง
เดียว โดยผู้ที่จะได้เป็นผู้มีสิทธิ์สอบเลื่อนต าแหน่งจะต้องได้รับเกรด Competency ที่ดีติดต่อกันตาม
ระยะเวลาที่บริษัทก าหนด 

ขั้นตอนการประเมินผลงาน 
ขั้นตอนการประเมินผลงานแบ่งออกเป็น 4 ขั้นตอน คือ 
ขั้นตอนแรกการตั้งวัตถุประสงค์ (Setting objective) เป็นขั้นตอนที่ผู้ประเมินและผู้ถูก

ประเมินท าการตกลงกันว่าต้องท าผลงานประจ าปีเรื่องอะไร มีเป้าหมายอย่างไรที่สามารถวัด
ประเมินผลได้ในตอนสิ้นปีและมีแผนการด าเนินงานอย่างไร แล้วจึงปฏิบัติตามแผนงานดังกล่าวนั้น 

ขั้นตอนที่ 2 คือ การทบทวนการท างานระหว่างปี (Periodic Review) ว่าวัตถุประสงค์
หรืองานที่ตั้งเป้าหมายว่าจะท าให้ส าเร็จรวมถึงแผนด าเนินการที่ท าไว้นั้นมีประสิทธิภาพหรือไม่ ต้อง
ปรับแก้ส่วนใดบ้าง หากจ าเป็นต้องปรับแก้ก็สามารถด าเนินการได้ในช่วงนี้ไม่ต้องรอให้ถึงสิ้นปีเ พ่ือ
ป้องกันความเสียหายหรือการไม่บรรลุเป้าหมายตามที่ได้ตั้งเอาไว้ 
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ขั้นตอนที่ 3 การให้ผลตอบกลับ (Feedback) คือ การที่ผู้ประเมินให้ผลตอบกลับผู้ถูก
ประเมินว่าผู้ถูกประเมินมีการปฏิบัติงานตามแผนได้ดีหรือไม่ ต้องปรับปรุงหรือพัฒนาตรงส่วนใดจึงจะ
ท าให้ผลงานเป็นไปตามที่ตั้งเป้าหมายไว้ ซึ่งการให้ผลตอบกลับสามารถท าได้ตลอดเวลา แต่โดยทั่วไป
มักจะให้ผลตอบกลับอย่างเป็นทางการในช่วงกลางปีและปลายปีงบประมาณ 

ขั้นตอนที่ 4 การให้รางวัล (Reward) คือ การน าผลการประเมินที่ได้มาค านวณเป็น
ค่าตอบแทนหรือประโยชน์ที่ผู้ถูกประเมินพึงได้รับ โดยรางวัลที่จะให้เป็นตอบแทนในระบบประเมินผล
งานของบริษัทฯ ได้แก่ การขึ้นเงินเดือน โบนัสประจ าปี หรือการมีสิทธิ์เข้าสอบเลื่อนต าแหน่ง ทั้งนี้ 
บริษัทจะให้รางวัลเป็นการตอบแทนรายบุคคลตามผลการประเมินในปีนั้น ๆ 

 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบของระบบการประเมินผลงานที่เหมาะสม 
 

จากหนังสือ Operational Performance Measurement: Increasing Total 
Productivity ของ Kaydos, W. ได้สรุปปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการน าระบบบริหารผลงานไป
ใช้ในองค์กรไว้ 12 ประการ คือ 

1) มีการตรวจสอบยืนยันการวัดผลในแต่ละระดับ หมายถึง ต้องมีความชัดเจนในหน้าที่
ความรับผิดชอบในแต่ละระดับ ตั้งแต่ฝ่าย แผนก ไปจนกระทั่งรายบุคคล 

2) การตั้งเป้าหมาย คือ การตั้งเป้าหมายต้องตั้งเป้าหมายทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 
เป้าหมายต้องท้าทายแต่มีความเป็นไปได้ และควร benchmark กับบริษัทอ่ืนเพ่ือทราบต าแหน่งของ
เราว่าอยู่จุดไหน ควรพัฒนาไปอีกแค่ไหน 

3) การทบทวนเป้าหมายและแผนงานเป็นประจ า หมายถึง ในระดับหัวหน้างานการ
ทบทวนเป้าหมายการด าเนินงานของทีมงานทั้งรายวันและรายสัปดาห์ ในขณะที่ระดับสูงกว่าจะ
ทบทวนน้อยกว่าเป็นรายสัปดาห์ รายเดือน รายไตรมาศ และควรจะเน้นไปที่การประเมินแนวโน้ม
ผลงาน ความคืบหน้าของงานต่อเป้าหมายที่ตั้งไว้ การปรับความส าคัญล าดับของงาน ความสามารถ
ในกระบวนการท างาน และด้านกลยุทธ์ 

4) ใช้การวัดผลงานมากกว่าการเก็บคะแนน หมายถึง การใช้การวัดผลงานมากกว่าการ
ส่งรายงานหรือการน าเสนอกราฟ การใช้การวัดผลงาน วิเคราะห์ข้อมูลได้ดังนี้ 

1. ระบุโอกาสและปัญหา 
2. ก าหนดระดับความส าคัญ 
3. ลงมือพัฒนากระบวนการท างานงานและระเบียบขั้นตอน 
4. ตัดสินใจจัดการทรัพยากรใหม่ 
5. เปลี่ยนหรือปรับกลยุทธ์ 
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6. ให้ผลตอบกลับ (feedback) เพ่ือปรับพฤติกรรม 
7. รับรู้และให้รางวัลความส าเร็จ 

5) การสื่อสารผลงานของผู้ประเมินผล คือ การสื่อสารผลงานอย่างมีประสิทธิผล เป็น
ดังนี้ 

1. ผู้ประเมินผลงานมีข้อมูลที่เหมาะสมในการสื่อสารผลงาน 
2. ผู้ประเมินมีการจัดการข้อมูลที่ดี คือ จัดการข้อมูลที่มีความสัมพันธ์ของเหตุและ

ผล ความสัมพันธ์ของกระบวนการ และความสัมพันธ์ของปัจจัยที่ใช้วัดผลงานของบริษัทหรือ
หน่วยงานได้อย่างชัดเจน 

3. ผู้ประเมินต้องเข้าใจข้อมูลอย่างถ่องแท้ 
4. ผู้ประเมินควรได้ข้อมูลสรุปที่ส าคัญและเป็นประโยชน์ต่อการน าไปใช้ 

6) การท ารายงานผลการประเมินให้เด่นชัดด้วยการใช้กราฟหรือภาพที่สื่อความหมาย
ได้อย่างชัดเจนเพื่อให้ผู้บริหารตัดสินใจได้อย่างเหมาะสม 

7) การเรียงล าดับวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายตามความส าคัญได้อย่างเหมาะสม 
8) การให้ผลตอบกลับ (feedback) ควรให้ผลตอบกลับ (feedback) ของผลงานบ่อย

และสม่ าเสมอ นอกจากนี้ควรให้ผลตอบกลับเป็นรายบุคคลอย่างชัดเจนทั้งที่เป็นแง่บวกและลบแต่ไม่
ควรใช้เพ่ือการลงโทษเพราะจะเป็นอุปสรรคต่อการประเมินผลงานต่อไป การให้ผลตอบกลับส่วนใหญ่ 
(feedback) ควรเป็นแง่บวก เพราะจะกระตุ้นผู้ถูกประเมินให้มีแรงจูงใจในการท างาน พัฒนาผลงาน
ให้ดียิ่งขึ้น องค์ประกอบที่ส าคัญที่สุดที่ได้ผลจากการวัดผลงานคือภาวะผู้น าและการมีส่วนร่วมของ
ผู้บริหารระดับสูงและผู้จัดการฝ่ายงาน 

9) การให้รางวัลและการรับรู้ความส าเร็จ คือผู้ถูกประเมินย่อมคาดหวังที่จะได้รางวัล
จากผลการท างานของพวกเขา ซึ่งการให้รางวัลมีหลายวิธีไม่ว่าจะเป็นค่าตอบแทน โบนัสของผลงาน
รายบุคคล อย่างไรก็ตาม การให้รางวัลเป็นรายบุคคลอาจไม่ส่งเสริมการพัฒนาอย่างต่อเนื่องและการ
ท างานเป็นทีม แต่ถ้าเป็นระบบการให้รางวัลความส าเร็จระยะยาวและงานกลุ่มจะได้ผลมากกว่า การ
ให้รางวัลแก่กลุ่มจะสร้างความกดดันให้ผู้ร่วมงานและสนับสนุนการท างานเป็นทีม ในขณะที่การให้
รางวัลส่วนบุคคลจะท าให้คนพยายามท าให้ตัวเองดูดีแต่ไม่ว่าจะเป็นแบบใดระบบการให้รางวัลจะต้อง
สร้างให้เกิดคุณภาพและผลิตภาพและทุกคนต้องเข้าใจถึงความสัมพันธ์ 

การรับรู้ก็เป็นอีกส่วนหนึ่งของการให้รางวัล มันมีพลังมากกว่าการให้เงินซึ่งโดยทั่วไป
ไม่ได้ถูกพิจารณาให้เป็นแรงจูงใจ สิ่งที่ดีของการรับรู้คือต้นทุนต่ าและมีหลายวิธีการที่จะท าได้ การ
วัดผลงานท าให้ผู้จัดการสามารถให้ผลตอบกลับ (feedback) ที่มีความหมายและส าคัญแก่พนักงานแต่
ละคนและเป็นกลุ่มและผู้จัดการก็ต้องท าให้มันเกิดขึ้น 

10) ไม่ควรใช้การวัดผลงานในเรื่อง ต่อไปนี้ 
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1. ใช้เพ่ือควบคุมทุกสิ่งที่เกิดขึ้นมากเกินไปเพราะความเคร่งครัดจนจ ากัดความคิด
สร้างสรรค์และความก้าวหน้า 

2. อย่าใช้การวัดผลงานในทุกรายละเอียดเพ่ือการตัดสินใจทุกอย่าง เพราะจะท า
ให้ทีมงานเกิดความตึงเครียด และสัมพันธภาพห่างเหิน 

3. อย่าใช้การประเมินผลเพียงเพ่ือหาสิ่งผิด 
11) การวัดผลงานกับการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองค์กร (TQM) 

1. เน้นความใส่ใจของผู้บริหารที่จะสร้างความพึงพอใจให้กับลูกค้าทั้งภายในและ
ภายนอก 

2. สร้างค าถามเชิงกลยุทธ์ 
3. ระบุกระบวนการท างานที่มคีุณภาพไม่ดีและปัญหาก่อนหน้า 
4. เตรียมข้อมูลเกี่ยวกับวัตถุประสงค์เพ่ือสร้างล าดับความส าคัญ 
5. เตรียมให้ผลตอบกลับ (feedback) เกี่ยวกับความส าเร็จของผลงานที่ริเริ่มขึ้น 
6. รับการสนับสนุนจากผู้จัดการและพนักงานส าหรับการเปลี่ยนแปลงอ่ืน ๆ เมื่อ

เห็นการพัฒนาผลงานที่ชัดเจน 
7. เพ่ิมการมีส่วนร่วมของพนักงานโดยผู้จัดการมอบหมายความรับผิดชอบให้ 

12) แน่ใจว่าผลการวัดถูกน าไปปฏิบัติไม่ใช่เพียงเพ่ือเก็บคะแนนเท่านั้น แต่ผลการวัดที่
ได้รับการให้ผลตอบกลับต้องถูกน าไปสื่อสารเพ่ือสร้างแรงกระตุ้นให้พนักงานท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและปรับปรุงผลการท างานที่ยังไม่ได้มาตรฐานหรือตรงตามความต้องการของบริษัทให้ดี
ขึ้น 

กล่าวโดยสรุป การวัดผลงานอย่างเหมาะสมต้องมีการระบุความรับผิดชอบของแต่ละ
ระดับ และมีวัตถุประสงค์ชัดเจนเพ่ือให้องค์กรรู้ว่าจะไปทิศทางไหน จากนั้นก็ต้องสื่อสารไปยังผู้ที่มี
ส่วนเกี่ยวข้องทุกคนอย่างมีอย่างชัดเจน ควรมีการทบทวนและวิเคราะห์วัตถุประสงค์ เป้าหมายโดยใช้
การตั้งค าถามเชิงรุก ระบุปัญหาและโอกาส ระบุล าดับความส าคัญ และน าไปปฏิบัติเพ่ือปรับปรุง
กระบวนการท างาน 

ส าหรับการพัฒนาและจูงใจพนักงานทั้งรายบุคคลและกลุ่ม ต้องใช้ทั้งการให้ผลตอบ
กลับ (feedback) ส่วนใหญ่เป็นด้านบวกและส่วนน้อยเป็นด้านลบ ผู้จัดการหรือผู้ประเมินต้องมีการ
รับรู้ที่เหมาะสมและให้รางวัลอย่างต่อเนื่องเพ่ือให้พนักงานมีก าลังใจและพัฒนาการท างานของตนเอง
และทีมงานให้สอดคล้องกับเป้าหมายของบริษัท หากมีการวัดผลที่เหมาะสม องค์กรจะเพ่ิมคุณภาพ
และผลิตภาพอย่างเห็นได้ชัด แต่หากองค์กรมีปัญหาเกี่ยวกับคุณภาพของผลงาน มันเป็นสัญญาณบอก
ว่าการวัดและระบบการบริหารมีปัญหา 
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ส่วน Franco and Bourne (2003) ก็ได้ท าการศึกษาถึงปัจจัยที่จะส่งผลต่อความส าเร็จ
ในการประเมินผลการปฏิบัติงานองค์กรเช่นกัน โดยน าเสนอผลงานผ่านบทความเรื่อง Factors that 
play a role in “managing through measure” ซึ่งได้รับการตีพิมพ์ลงในวารสาร Management 
Decision และพบปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการน าเอาผลการปฏิบัติงานองค์กรใช้ในการจัดการ
มีดังต่อไปนี้ 

1. วัฒนธรรมองค์กร 
2. ความเป็นผู้น าและการสนับสนุนจากผู้บริหาร 
3. ความสัมพันธ์ระหว่างระบบผลตอบแทนกับระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน

องค์กร 
4. การศึกษาและความเข้าใจในระบบ 
5. การสื่อสารและระบบรายงาน 
6. การตรวจสอบความถูกต้องและการปรับระบบ 
7. กระบวนการจัดการข้อมูลและการสนับสนุนทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ 
8. ลักษณะของธุรกิจและอุตสาหกรรม 
9. กรอบของระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานองค์กร (Performance Measurement 

Framework) 
อย่างไรก็ตามปัจจัยเหล่านี้ได้มาจากการสัมภาษณ์ผู้บริหารในประเทศทางตะวันตกซึ่ง

จะมีลักษณะที่ค่อนข้างแตกต่างไปจากการด าเนินธุรกิจในประเทศไทย 
นอกจากนี้ Paladino (2007) ก็ได้กล่าวถึงหลักการ 5 ข้อในการสร้างและน าเอาระบบ

การจัดการผลการปฏิบัติงานองค์กร (Corporate Performance Management) ไปใช้ โดยหลักการ
ทั้ง 5 ข้อนี้แสดงได้ดังรูปที่ 2.2 
  



Ref. code: 25595802010156FZYRef. code: 25595802010156FZYRef. code: 25595802010156FZY

 18 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.2 หลักการ 5 ข้อส าหรับการจัดการผลการปฏิบัติงานองค์กร  
ที่มา: Paladino (2007) 

 
หลักการข้อที่ 1 สร้างโครงสร้างและทีมงานผลการปฏิบัติงานองค์กร 
องค์กรควรสร้างทีมงานที่มีการรายงานผลโดยตรงต่อผู้บริหารระดับสูง ทีมงานควรมี

จ านวนไม่มากนัก 3-8 คนโดยประมาณ แต่ควรมีลักษณะการท างานเต็มเวลาและมีประสบการณ์การ
ท างานที่เกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลงเนื่องจากมีความจ าเป็นที่จะต้องน าแนวคิดที่ส าคัญหลาย
ประการไปใช้ปฏิบัติจริง โครงสร้างทีมงานนี้จะมีการรวบรวมแนวปฏิบัติที่เป็นที่ยอมรับต่าง ๆ และ
ควรมีความรู้ในเชิงลึกในเครื่องมือต่าง ๆ เหล่านี้ นอกจากความรู้ในเครื่องมือแล้ว บุคลากรในทีมงาน
ควรมีความรู้ในภาคอุตสาหกรรมและควรมีความสามารถในการประสานงานกับหน่วยงานต่างๆ ใน
องค์กรและมีความคิดเปิดกว้างต่อแนวความคิดใหม่ๆ และคอยติดตามแนวปฏิบัติใหม่ๆ อยู่เสมอ 

หลักการข้อที่ 2 ทบทวนและสื่อสารกลยุทธ์ 
ผู้ที่มีหน้าที่ในการวางแผนกลยุทธ์จ าเป็นที่จะต้องเข้าใจลักษณะตลาด คู่แข่ง ผู้จัดหา

วัตถุดิบ ผู้เข้ามาในอุตสาหกรรมรายใหม่ รวมถึงสินค้าและบริการทดแทนต่างๆ นอกจากนั้นยังควรท า
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การเลือกและให้ความส าคัญกับผลิตภัณฑ์ขององค์กรที่มีแนวโน้มที่จะประสบความส าเร็จสูง ใน
ขั้นตอนการวางแผนกลยุทธ์นั้นควรจะต้องมีการสร้างแผนกลยุทธ์ที่มีความครบถ้วนและควรมีการ
สร้างแผนกลยุทธ์ให้ครบทั้ง 4 มุมมอง ได้แก่มุมมองทางด้านการเงิน ทางด้านลูกค้า ทางด้าน
กระบวนการและทางด้านบุคลากร โดยแผลกลยุทธ์เหล่านี้ควรประกอบไปด้วยวัตถุประสงค์จ านวน
ประมาณ 20 – 25 วัตถุประสงค์ (ท้ังนี้ขึ้นอยู่กับระดับความซับซ้อนขององค์กร) 

หลักการข้อที่ 3 น ากลยุทธ์ไปใช้ในระดับปฏิบัติการ 
องค์กรควรจะมีการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานและให้การสนับสนุนพนักงานใน

การปฏิบัติงานเพ่ือให้ได้ผลลัพธ์ตามที่คาดหวัง เพ่ือท าให้กลยุทธ์ขององค์กรถูกน าไปใช้อย่างเป็น
รูปธรรม องค์กรควรสร้างระบบ Balance Scorecard ทั้งในระดับองค์กรและระดับหน่วยธุรกิจ ลง
มาถึงระดับปฏิบัติการให้มีวัตถุประสงค์ที่สอดคล้องกัน นอกจากนี้ควรมีแผนที่จะท าให้ฝ่ายสนับสนุน
ต่างๆ ให้การสนับสนุนต่อฝ่ายอ่ืนๆ ในการด าเนินงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย เพ่ือให้การด าเนินงาน
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด องค์กรควรพิจารณาในการสร้างระบบผลตอบแทน
ที่ผูกติดกับผลปฏิบัติงานตามมุมมองของ Balance Scorecard โดยผ่านการวัดผลต่างๆ ที่ถูก
ออกแบบมาเป็นอย่างดีแล้ว และถ้าเป็นไปได้การใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศจะท าให้ข้อมูลที่ได้มี
ความถูกต้องและทันเวลามากข้ึน 

หลักการข้อที่ 4 ปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน 
เมื่อผ่านการประเมินผลการปฏิบัติงานแล้ว องค์กรควรน าผลที่ได้มาพิจารณาปรับปรุง

การด าเนินงาน ซึ่งท าได้โดยการพิจารณาโครงการต่างๆ ที่จะน าไปสู่ความส าเร็จ โดยจะต้องจัดล าดับ
ความส าคัญของโครงการเหล่านี้ และพิจารณาถึงกระบวนการที่มีความส าคัญต่อองค์กรเป็นอย่างสูงซึ่ง
ได้แก่ กระบวนการเกี่ยวกับลูกค้า กระบวนการเกี่ยวกับการด าเนินงานภายในองค์กร รวมถึงเครื่องมือ
ที่อาจน ามาใช้ปรับปรุงกระบวนการเหล่านี้ เช่น Six Sigma หรือ Lean Production รวมทั้งการท า
การเทียบเคียงสิ่งที่ดีที่สุดหรือ Benchmarking เพ่ือท าให้องค์กรสามารถปรับปรุงการท างานให้อยู่ใน
ระดับดียิ่งข้ึน นอกจากนี้เพ่ือให้การปรับปรุงการท างานนี้เป็นสิ่งที่ยั่งยืน องค์กรควรจะสร้างวัฒนธรรม
การปรับปรุงผลการปฏิบัติงานให้เกิดข้ึนในองค์กร 

หลักการข้อที่ 5 จัดการและแบ่งปันความรู้ 
เพ่ือให้สิ่งที่องค์กรคิดค้นขึ้นมาจากหลักการทั้ง 4 ข้อแรกได้ถูกน าไปใช้ให้เกิดประโยชน์

สูงสุด องค์กรจะต้องมีระบบในการจัดการความรู้เพ่ือให้ความรู้นี้ถูกน าไปใช้ทั่วทั้งองค์กร และน าไป
สร้างเป็นแนวทางในการปฏิบัติงานที่ดีที่สุดส าหรับในแต่ละเรื่องอันจะท าให้องค์กรสามารถพัฒนา
ต่อไปได้อย่างไม่มีที่สิ้นสุด 

การรับรู้ความยุติธรรมในระบบการประเมินผลงานก็เป็นอีกหนึ่ งปัจจัยที่ เป็น
องค์ประกอบส าคัญของระบบการประเมินผลงานที่เหมาะสม โดย S.W. Gilliland & J. C. Langdon 
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ได้กล่าวเกี่ยวกับการรับรู้ความยุติธรรมในระบบการประเมินผลงานไว้ในหนังสือ Creating Performance 
Management Systems that Promote Perceptions of Fairness ดังต่อไปนี้ 

1) ความยุติธรรมเชิงกระบวนการประเมิน หมายถึง ความเหมาะสมของกระบวนการ
ตัดสินประเมิน ซึ่งพิจารณาจากการที่ผู้รับการประเมินมีโอกาสได้ให้ข้อมูลหรือแสดงความคิดเห็นใน
การตัดสินนั้นหรือไม่ นอกจากนั้นยังพิจารณาจากความคงเส้นคงวาในการปฏิบัติและกระบวนการ
ตัดสินที่ไม่มีความล าเอียง 

2) ความยุติธรรมเชิงปฏิบัติต่อบุคคล หมายถึง การปฏิบัติต่อบุคคลระหว่างการประเมิน
และการสื่อสารให้ทราบถึงผลการประเมิน ในขณะที่ความยุติธรรมเชิงกระบวนการการประเมินมุ่งเน้น
ไปที่กระบวนการตัดสินใจ ความยุติธรรมเชิงปฏิบัติต่อบุคคลเน้นไปที่ความซื่อสัตย์ จรรยาบรรณ การ
ให้ข้อมูลย้อนกลับและการติดต่อสื่อสาร โดยการให้ข้อมูลย้อนกลับและการสื่อสารจะต้องมีทั้งความ
ทันต่อเหตุการณ์ (timeliness) และความเพียงพอของข้อมูล (adequacy) 

3) ความยุติธรรมเชิงผลลัพธ์จากการประเมิน หมายถึง บุคคลรู้สึกว่าได้ผลที่น่าพอใจ
จากการประเมินตัดสินโดยความรู้สึกว่ายุติธรรม เกิดจากการเปรียบเทียบผลที่ได้รับกับผลที่คาดหวงั 
หากผลลัพธ์ที่ได้ต่ ากว่าความคาดหวังก็จะรู้สึกว่าไม่ยุติธรรม 

 
2.4 การทบทวน งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 

วันชัย ผดุงทรง (2550) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ทัศนคติของขาราชการทหารต่อระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของกองทัพบก: ศึกษากรณีกรมสารบรรณทหารบก ผลการศึกษาพบว่า
ทัศนคติของข้าราชการทหารกรมสารบรรณทหารบกต่อกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานอยู่ใน
เกณฑ์เห็นด้วยมาก และต่อแบบประเมินผลการปฏิบัติงานอยู่ในเกณฑ์เห็นด้วยมาก และเมื่อทดสอบ
ความแตกต่างของตัวแปรอิสระทั้ง 6 ตัวแปรกับทัศนคติต่อกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
และแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน ปรากฏว่า เมื่อจ านวนปีรับราชการต่างกัน จะมีความแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญเพียง 1 ตัวแปร แสดงให้เห็นว่าระบบการประเมินผลของกองทัพบกในทัศนคติของ
ข้าราชการทหารกรมสารบรรณทหารบก ยังมีความเหมาะสมในระดับหนึ่ง แต่ก็สมควรพิจารณา
ปรับปรุงให้เหมาะสมยิ่งขึ้นโดยเฉพาะในเรื่องการน าผลการประเมินมาใช้ในการประเมินมาใช้ในการ
บริหารจัดการก าลังพลในปัจจุบันอย่างเป็นรูปธรรมเพ่ือให้ข้าราชการทหาร เห็นความส าคัญในการ
ประเมินผล ตลอดจนการก าหนดรายละเอียดในการให้คะแนนให้มีมาตรฐานเดียวกัน 

สุทธิพงศ์ ทรงเจริญ (2550) ได้ท าศึกษาเรื่อง ความคิดเห็นของพนักงานต่อการประเมินผล
การปฏิบัติงานของบริษัท ทีโอที จ ากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิง มีอายุระหว่าง 31-40 ปี ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี มีต าแหน่งงานอยู่ระดับ 6 -7 
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ระยะเวลาการท างาน 11-20 ปี รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 25,001 – 50,000 บาท ผลการศึกษา การรับรู้
ของพนักงานต่อการประเมินผลการปฏิบัติงาน ส่วนใหญ่เป็นผู้ที่มีการรับรู้ต่ อประเมินผลการ
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ผลการศึกษา ความคิดเห็นของพนักงานต่อการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
อยู่ในระดับมากในด้านผู้ประเมิน ด้านผู้รับการประเมิน และด้านการประเมิน การเปรียบเทียบระดับ
ความคิดเห็นของพนักงานต่อการประเมินผลการปฏิบัติงานกลุ่มตัวอย่างพนักงานที่มี อายุ ระดับ
การศึกษา ระดับงานระยะเวลาการท างาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่างกัน มีผลท าให้ระดับความ
คิดเห็นของพนักงานต่อการประเมินผลการปฏิบัติงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ น้อยกว่า 
0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน การรับรู้ของพนักงานมีความสัมพันธ์กับความคิดเห็นต่อการประเมินผล
การปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ น้อยกว่า 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน 

ธนาภรณ์ ทีปรกรพงศ์ (2551) ได้ท าการศึกษาเรื่องนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือเพ่ือศึกษาการ
รับรู้เกี่ยวกับระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือศึกษาทัศนคติที่มีต่อระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน และเพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้เกี่ยวกับระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
กับทัศนคติของพนักงานที่มีต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ของพนักงานธนาคารเพ่ือ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) ในสังกัดส านักงาน ธ.ก.ส. จังหวัดนครศรีธรรมราช กลุ่ม
ตัวอย่างคือพนักงานสายงานการเงิน สายงานพัฒนาธุรกิจ และสายงานธุรการ จ านวน 183 คน 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน วิเคราะห์ความแตกต่างใช้การทดสอบค่าที ทดสอบค่าเอฟ การ
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะห์ความแตกต่างเป็นรายคู่ใช้วิธีแอลเอสดี 
ผลการวิจัยพบว่า (1) ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) น าระบบประเมินผล
การปฏิบัติงานพนักงานรายคนมาใช้ในองค์กร โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ด าเนินงานโดยให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ภารกิจ นโยบาย และเป้าหมายอย่างเป็นระบบและเป็น
รูปธรรม และความเหมาะสมในเกณฑ์การประเมินผล ก่อให้เกิดการมีส่วนร่วมระหว่างผู้บังคับบัญชา
และพนักงานในการก าหนดเป้าหมายและตัวชี้วัด การติดตามแนะน าก ากับการสอนงาน การให้ข้อมูล
สะท้อนกลับ เพ่ือให้เกิดการพัฒนาขีดความสามารถในการปฏิบัติงานของพนักงาน และเพ่ือน าผลการ
ประเมินไปใช้ส าหรับการบริหารทรัพยากรบุคคลในด้านอ่ืนๆ ด้วยความเหมาะสม เป็นธรรม และเป็น
ที่ยอมรับของพนักงานโดยรวม ส าหรับทัศนคติของพนักงานที่มีต่อ (2)ระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานขององค์กร พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก (2) ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย พบว่า 
ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามโดยรวม ด้านเพศอายุระดับการศึกษา ระยะเวลาในการ
ท างาน และรายได้มีการรับรู้ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ แต่อายุที่แตกต่างกัน มีการรับรู้ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานด้านวิธีการประเมินผลที่
แตกต่างกัน สายงานที่แตกต่างกัน มีการรับรู้ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน แตกต่างกัน อย่างมี



Ref. code: 25595802010156FZYRef. code: 25595802010156FZYRef. code: 25595802010156FZY

 22 

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (3) ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันของผู้ตอบแบบสอบถามโดยรวม
ด้านเพศ อายุระดับการศึกษา ระยะเวลาการท างาน และรายได้ที่แตกต่างกันมีทัศนคติต่อระบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (4) การรับรู้ระบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับทัศนคติต่อการประเมินผลการปฏิบัติงาน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 นอกจากนี้กลุ่มตัวอย่างยังได้เสนอแนะ ปัจจัยที่ส่งผลต่อการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ได้แก่ ด้านวัตถุประสงค์และประโยชน์ ด้านเกณฑ์ที่ใช้ในการประเมินผล 
ด้านสัดส่วนคะแนนในการประเมินผล ด้านผู้ท าการประเมิน ด้านการสรุปผลการประเมิน 

ชุติมา นิจจักร (2552) ได้ท าศึกษาเรื่อง ทัศนคติของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีผลต่อ
การประเมินผลการปฏิบัติงาน กรณีศึกษา ธนาคารนครหลวงไทย จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ ซึ่ง
ผลการวิจัยพบว่า (1) ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีต่อการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของธนาคารนครหลวงไทยจ ากัด (มหาชน) อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายด้าน
พบว่า อยู่ในระดับมาก 1 ด้าน คือด้านตัวบุคคลผู้ที่จะประเมิน และอยู่ในระดับปานกลาง 4 ด้าน โดย
เรียงตามล าดับดังนี้ คือ ด้านวัตถุประสงค์ในการประเมิน ด้านการวิเคราะห์และน าผลการประเมินไป
ใช้ประโยชน์ ด้านวิธีการประเมินผล และด้านแบบที่ใช้ในการประเมิน (2)กลุ่มตัวอย่างที่มีระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานแตกต่างกันมีทัศนคติต่อการประเมินผลการปฏิบัติงานของธนาคารนครหลวงไทย 
จ ากัด (มหาชน) แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ยกเว้นกลุ่มตัวอย่างที่มีเพศ อายุ 
ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส รายได้ต่อเดือน และสังกัดที่แตกต่างกันมีทัศนคติต่อการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของธนาคารนครหลวงไทย จ ากัด (มหาชน) ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 (3) ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม ควรพิจารณา ปรับปรุงปัจจัยการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบริษัทในเครือเพ่ือให้ได้วิธีการ หลักเกณฑ์ รูปแบบ รวมถึงมาตรฐานการประเมินผล
การปฏิบัติงานที่เหมาะสมและสอดคล้องกับลักษณะงานและองค์การอันจะน าไปสู่การใช้ระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานที่เป็นมาตรฐานเดียวกันทั้งของธนาคารและบริษัทในเครือ 

นภดล (2552) ได้ท าการวิจัยปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของระบบการประเมินผล
องค์กร จากการท าการทดสอบปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของระบบการประเมินผล ซึ่งเป็นตัวแปร
อิสระที่ได้จากการท าการทบทวนวรรณกรรมและการสัมภาษณ์ โดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) พบว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานองค์กรมี 4 ปัจจัยดังต่อไปนี้ (เรียงตามล าดับความส าคัญ) 

1. ความถูกต้องของระบบการประเมินผล 
2. การลดภาระการท างานจากการใช้ระบบการประเมินผล 
3. ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่ช่วยระบบการประเมินผล 
4. การรับรู้ผลการปฏิบัติงานทางด้านการเรียนรู้และการเจริญเติบโต 



Ref. code: 25595802010156FZYRef. code: 25595802010156FZYRef. code: 25595802010156FZY

 23 

จากผลการวิจัยพบว่าปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อผลส าเร็จของระบบการประเมินผลได้แก่ 
ความถูกต้องของระบบ ความสามารถในการลดภาระงานของระบบ การใช้ระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศเพ่ือช่วยในการจัดการข้อมูลและการรับรู้ทางด้านการเรียนรู้และการ เจริญเติบโต ปัจจัย
เหล่านี้เป็นปัจจัยที่น่าสนใจเป็นอย่างยิ่ง เนื่องจากเป็นสิ่งที่แตกต่างไปจากผลงานวิจัยที่มีมาก่อนหน้า 
เมื่อพิจารณาเรื่องความถูกต้องของระบบ ถึงแม้ปัจจัยนี้ดูเหมือนกับว่าจะเป็นสิ่งที่เป็นพ้ืนฐาน แต่
ความหมายของค าว่า “ความถูกต้อง” ไม่ได้จ ากัดเพียงแค่เรื่องของความถูกต้องในการค านวณเท่านั้น 
แต่ยังครอบคลุมไปถึงเรื่องของ “ความเหมาะสม” ของการใช้ตัววัดผลเพ่ือวัดในสิ่งที่ควรจะวัดอีกด้วย 
ในตัววัดเรื่องของความสามารถในการลดภาระงานของระบบนั้น ปัจจัยนี้เป็นปัจจัยที่หลายบริษัท
อาจจะมองข้ามไป โดยเฉพาะบริษัทที่มีขนาดใหญ่และมีทรัพยากรจ านวนมาก การท าให้ระบบมีความ
ซับซ้อนจนเกินความจ าเป็นไม่ใช่สิ่งที่สมควรจะกระท าถึงแม้ว่าบริษัทมีความสามารถที่จะกระท าได้ 
การที่มีระบบการประเมินผลแล้วท าให้งานของพนักงานกลับเพ่ิมมากขึ้น เป็นสิ่งที่เป็นอันตรายต่อ
ความส าเร็จของระบบเป็นอย่างยิ่ง เนื่องจากเป็นการยากท่ีจะท าให้พนักงานยอมรับระบบที่เข้ามาใหม่
ในเมื่อการมีระบบนี้กลับท าให้เขาท างานมากขึ้น และบางครั้งท างานที่ยากขึ้นอีกด้วย ในทางกลับกัน
ระบบควรจะต้องมาช่วยให้พนักงานท างานได้ง่ายขึ้น หรือแม้กระทั่งลดภาระงานบางอย่างของ
พนักงานลงไป หน้าที่หลักอย่างหนึ่งของระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานองค์กรคือการน าเสนอ
ข้อมูลเพ่ือช่วยให้เกิดการตัดสินใจที่ถูกต้องและลดการท างานที่ซ้ าซ้อนและไม่ก่อให้เกิดประโยชน์ลง 
ดังนั้นหากองค์กรต้องการที่จะให้ระบบได้รับการยอมรับและประสบผลส าเร็จ องค์กรควรจะต้องสร้าง
ระบบที่ลดภาระงานของพนักงานลง 

ปัจจัยที่สามเป็นปัจจัยทางด้านการใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือช่วยในการจัดการ
ข้อมูล ปัจจัยนี้จะเป็นสิ่งที่ช่วยให้ระบบมีความถูกต้องและช่วยลดภาระงานของพนักงานลง ดังนั้น
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศจึงเป็นสิ่งที่จ าเป็น โดยเฉพาะอย่างยิ่งส าหรับบริษัทที่จดทะเบียนในตลาด
หลักทรัพย์แห่งประเทศไทยซึ่งมีขนาดใหญ่และมีความซับซ้อนในธุรกิจมาก นอกเหนือจากนั้นระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศจะช่วยให้ผู้บริหารได้รับข้อมูลที่ทันต่อเหตุการณ์และสามารถตัดสินใจได้อย่าง
ถูกต้องและทันท่วงทีส่วนปัจจัยสุดท้ายได้แก่การรับรู้ถึงผลการปฏิบัติงาน องค์กรทางด้านการเรียนรู้
และการเจริญเติบโต ตัวแปรนี้เป็นตัวแปรที่แตกต่างไปจากงานวิจัยที่ผ่านมาโดยสิ้นเชิงหรืออาจกล่าว
ได้ว่าเป็นการขยายองค์ความรู้ทางด้านทฤษฎีการประเมินผลการปฏิบัติงานองค์กร สิ่งที่ค้นพบจาก
งานวิจัยนี้สามารถอธิบายได้ว่าองค์กรที่ประสบความส าเร็จในระบบการประเมินผลจะเป็นองค์กรที่
เน้นให้พนักงานได้รับทราบถึงผลการปฏิบัติการในระยะยาว (ผลทางด้านการเรียนรู้และการ
เจริญเติบโต เป็นผลการด าเนินงานในระยะยาวขององค์กร) กล่าวคือเมื่อพนักงานทราบถึงผลในระยะ
ยาวขององค์กรแล้ว พนักงานย่อมมีความเข้าใจถึงสาเหตุในการสร้างระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานขึ้น ระบบหลายระบบที่องค์กรสร้างขึ้น รวมถึงระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานองค์กร
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เป็นสิ่งที่องค์กรลงทุนในระยะยาว ซึ่งหากพนักงานมองไม่เห็นจุดนี้แล้วพนักงานอาจจะเห็นว่าระบบ
เหล่านี้เป็นการสิ้นเปลืองทรัพยากรไปโดยใช่เหตุ เหมือนกันกับในกรณีของการลงทุนทางด้านการวิจัย
และการพัฒนา ซึ่งถ้ามองระยะสั้นจะดูเหมือนกับว่าเป็นการใช้จ่ายเงินโดยไม่ได้ประโยชน์แต่ในระยะ
ยาวแล้วสิ่งนี้เป็นสิ่งที่จ าเป็นในการเจริญเติบโตขององค์กรในระยะยาว ดังนั้นหากองค์กรต้องการให้
ระบบประสบผลส าเร็จแล้ว องค์กรควรจะต้องท าให้พนักงานทราบถึงผลการปฏิบัติงานองค์กรในระยะ
ยาวทางด้านการเรียนรู้และการเจริญโตขององค์กรจากผลที่ได้รับนี้จะท าให้ผู้บริหารของบริษัทที่จด
ทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทยน าไปปรับปรุงกระบวนการออกแบบและการปฏิบัติงาน
เพ่ือให้ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานสามารถถูกใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กรต่อไป 

ศวิตา (2553) ก็ได้ท าการวิจัยปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานในบริษัทตรวจสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งในประเทศไทย โดยได้ท าการวิจัยเชิงส ารวจจาก
พนักงานตรวจสอบบัญชีของบริษัทตรวจสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งในประเทศไทย แล้วพบว่าการรู้
ค่าในระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งประกอบด้วย การสนับสนุนจากผู้บริหาร เช่น การให้
เวลาและทรัพยากรอ่ืนๆ ในการวางแผน พัฒนา ปรับปรุง และทบทวนระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ผลักดันให้พนักงานเห็นความส าคัญของการประเมินผล ซึ่งพนักงานจะเห็นถึ งประโยชน์ก็
ต่อเมื่อพนักงานเข้าใจและเห็นด้วยในระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ก่อให้เกิดการยอมรับและ
ทัศนคติทางบวกต่อการประเมินผล จึงเกิดความร่วมมือและเต็มใจที่จะท าการประเมินผล ผลจากการ
ประเมินก็จะถูกต้อง อันจะเป็นประโยชน์ในการตัดสินใจและการสร้างกลยุทธ์ต่อไป และหากการรู้ค่า
ของพนักงานที่มีต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานได้กลายเป็นวัฒนธรรมองค์กรที่ปฏิบัติสืบต่อ
กันมาแล้ว ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานก็จะประสบความส าเร็จ 

 
2.5 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยได้น าขั้นตอนการ
ประเมินผลงานของบริษัทน าเข้า ส่งออก และจัดจ าหน่ายแห่งหนึ่งในประเทศไทย ซึ่งประกอบไปด้วย 
การตั้งวัตถุประสงค์ การทบทวนและการทบทวนการท างานระหว่างปี การให้ผลตอบกลับ และการให้
รางวัล มาใช้เป็นตัวแปรหลักในการสร้างกรอบแนวคิดในการวิจัยเกี่ยวกับองค์ประกอบของระบบการ
ประเมินผลงานที่เหมาะสมของบริษัทน าเข้า ส่งออก และจัดจ าหน่ายแห่งหนึ่งในประเทศไทย เพราะ
เป็นขั้นตอนการประเมินผลงานที่บริษัทใช้อยู่และต้องการทราบว่าขั้นตอนเหล่านี้นั้นเป็นองค์ประกอบ
ที่เหมาะสมแล้วหรือไม่และในแต่ละขั้นตอนควรมีรายละเอียดอย่างไรเพ่ือให้การน าระบบการ
ประเมินผลงานไปใช้ได้อย่างเหมาะสม อย่างไรก็ตาม ผู้วิจัยได้รวมเอาการรับรู้ความยุติธรรมในการ
ประเมินผลงานมาใช้เป็นอีกหนึ่งปัจจัยที่เป็นองค์ประกอบของระบบการประเมินผลงานที่เหมาะสม
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เนื่องจากบริษัทฯยังคงได้รับความคิดเห็นจากพนักงานในมุมต่าง ๆ เกี่ยวกับความยุติธรรมในการ
ประเมินผลงานอย่างต่อเนื่องรวมทั้งมีแนวคิดเกี่ยวกับการรับรู้ความยุติธรรมในระบบการประเมินผล
งานที่กล่าวว่า การรับรู้ความยุติธรรมในระบบการประเมินผลงาน เป็นองค์ประกอบส าคัญของการ
ประเมินผลที่ดีเช่นกัน ดังนั้น ผู้วิจัยจึงขอน าเสนอกรอบแนวคิดงานวิจัยดังต่อไปนี้ 

กรอบแนวคิดงานวิจัยเกี่ยวกับองค์ประกอบของระบบการประเมินผลงานที่เหมาะสม
ของบริษัทน าเข้า ส่งออก และจัดจ าหน่ายแห่งหนึ่งในประเทศไทย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.3 กรอบแนวคิดงานวิจัย 

  

การตั้งวัตถุประสงค์ 

การทบทวนและการทบทวนการท างาน
ระหว่างปี 

การให้ผลตอบกลับ 

การให้รางวัล 

การรับรู้ความยุติธรรมในการประเมินผลงาน 

องค์ประกอบของระบบการ
ประเมินผลงานที่เหมาะสม
ของบริษัทน าเข้า ส่งออก 

และจัดจ าหน่ายแห่งหนึ่งใน
ประเทศไทย 
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บทที่ 3 
ระเบียบวิธีวิจัย 

 
งานวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) มีรูปแบบการวิจัยเชิง

ส ารวจ (Survey Research) โดยใช้วิธีการเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถาม (Questionnaire) จาก
ประชากรเป้าหมาย โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาองค์ประกอบของระบบการประเมินผลงานที่
เหมาะสมของบริษัทน าเข้า ส่งออก และจัดจ าหน่ายแห่งหนึ่งในประเทศไทย ซึ่งผู้วิจัยได้จัดท า
แบบสอบถามโดยการทบทวนวรรณกรรม ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการ
ออกแบบสอบถาม นอกจากนี้ ทางผู้วิจัยได้มีการก าหนดรูปแบบของวิธีด าเนินการวิจัย ตามขั้นตอน
ต่างๆ ดังต่อไปนี้ 

3.1 ลักษณะของประชากร 
3.2 ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
3.3 สมมติฐานงานวิจัย 
3.4 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.6 วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

3.1 ลักษณะของประชากร 
 

กลุ่มเป้าหมายในการศึกษาครั้งนี้จะศึกษากลุ่มประชากร (Population) ทั้งหมดซึ่งก็คือ 
พนักงานคนไทยที่ท างานในบริษัทน าเข้า ส่งออก และจัดจ าหน่ายแห่งหนึ่งในประเทศไทย จ านวน 
469 คน (ข้อมูล ณ เดือนมกราคม พ.ศ. 2560) 

 
3.2 ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
 

ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยมีดังนี้ 
1. องค์ประกอบของระบบบริหารผลงานบริษัทน าเข้า ส่งออก และจัดจ าหน่ายแห่งหนึ่ง

ในประเทศไทย ได้แก่ 
1) การตั้งวัตถุประสงค์ 
2) การทบทวนและการทบทวนการท างานระหว่างปี 
3) การให้ผลตอบกลับ 
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4) การให้รางวัล 
5) การรับรู้ความยุติธรรมในการประเมินผลงาน 

 2. ปัจจัยด้านลักษณะประชากรศาสตร์ 
1) อายุ (Age) 
2) เพศ (Sex) 
3) สังกัด (Department) 
4) ระดับการศึกษา (Education) 
5) อายุงาน (Occupation) 
6) ต าแหน่งงาน (Occupation) 

 
3.3 สมมติฐานงานวิจัย 
 

สมมติฐานเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการน าระบบบริหารผลงานไปใช้ 
สมมติฐานที่ 1  การตั้งวัตถุประสงค์ เป็นองค์ประกอบของระบบการประเมินผลงานที่

เหมาะสมของบริษัทน าเข้า ส่งออก และจัดจ าหน่ายแห่งหนึ่งในประเทศไทย 
สมมติฐานที่ 2  การทบทวนและการทบทวนการท างานระหว่างปี  เป็นองค์ประกอบ

ของระบบการประเมินผลงานที่เหมาะสมของบริษัทน าเข้า ส่งออก และจัดจ าหน่ายแห่งหนึ่งใน
ประเทศไทย 

สมมติฐานที่ 3  การให้ผลตอบกลับ เป็นองค์ประกอบของระบบการประเมินผลงานที่
เหมาะสมของบริษัทน าเข้า ส่งออก และจัดจ าหน่ายแห่งหนึ่งในประเทศไทย 

สมมติฐานที่ 4  การให้รางวัล เป็นองค์ประกอบของระบบการประเมินผลงานที่
เหมาะสมของบริษัทน าเข้า ส่งออก และจัดจ าหน่ายแห่งหนึ่งในประเทศไทย 

สมมติฐานที่ 5  การรับรู้ความยุติธรรมในการประเมินผลงาน เป็นองค์ประกอบของ
ระบบการประเมินผลงานที่เหมาะสมของบริษัทน าเข้า ส่งออก และจัดจ าหน่ายแห่งหนึ่งในประเทศ
ไทย 

 
3.4 เครื่องมือที่ใช้ในงานวิจัย 

 
งานวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) ในการเก็บข้อมูล ซึ่งผู้วิจัยได้

ศึกษาจากการรวบรวมเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง แล้วน ามาสร้างข้อค าถามเพ่ือเป็นเครื่องมือใน



Ref. code: 25595802010156FZYRef. code: 25595802010156FZYRef. code: 25595802010156FZY

 28 

การเก็บรวบรวมข้อมูล ซึ่งเป็นข้อมูลในการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดย
รายละเอียดในแบบสอบถามสามารถแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดังต่อไปนี้ 

ส่วนที่ 1  ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ สังกัด 
ระดับการศึกษา อายุงาน และต าแหน่งงาน โดยลักษณะแบบสอบถามจะมีให้เลือกหลายค าตอบ 
(Multiple Choices) แล้วค านวณออกมาเป็นร้อยละเพ่ือดูสัดส่วนการตอบแบบสอบถามของ
ประชากรแต่ละกลุ่ม 

ส่วนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับองค์ประกอบของระบบการประเมินผลงานที่เหมาะสม
ของบริษัทน าเข้า ส่งออก และจัดจ าหน่ายแห่งหนึ่งในประเทศไทย ทั้ง 5 ตัวแปร คือ การตั้ง
วัตถุประสงค์ การทบทวนและการทบทวนการท างานระหว่างปี การให้ผลตอบกลับ การให้รางวัล 
และการรับรู้ความยุติธรรมในการประเมินผลงานประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 25 ข้อ 

แบบสอบถามในส่วนที่ 2 นี้ เป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scales) 5 ระดับ ตาม
แนวคิดขอ Likert’s Scale เพ่ือพิจารณาความคิดเห็นของพนักงานในแต่ละระดับเกี่ยวกับ
องค์ประกอบที่เหมาะสมของระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานในองค์กรตามความเป็นจริง โดย
ผู้วิจัยก าหนดความหมายของมาตราส่วนประมาณค่าดังนี้ 

ระดับความคิดเห็น คะแนน 
เห็นด้วยมากที่สุด 5 
เห็นด้วย 4 
ไม่แน่ใจ 3 
ไม่เห็นด้วย 2 
ไม่เห็นด้วยมากที่สุด 1 
เกณฑ์การประเมิน คือ การหาค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานขององค์ประกอบ

ของการประเมินผลการปฏิบัติงานแต่ละข้อเพ่ือพิจารณาระดับความคิดเห็นของพนักงานที่ตอบ
แบบสอบถามว่าองค์ประกอบใดมีความเหมาะสมต่อการประเมินผลการปฏิบัติงานของบริษัทฯ 
จากนั้น จึงน ามาวิเคราะห์ปัจจัย (Factor Analysis) โดยมีขั้นตอนดังนี้ 

ขั้นตอนที่ 1 การน าตัวแปรจ านวน 25 ตัวแปรในแบบสอบถามตอนที่ 2 มาทดสอบด้วย 
KMO and Bartlett's Test โดยค่า KMO ที่ได้ใช้เพ่ือวัดว่าขนาดข้อมูลตัวอย่างมีความเหมาะสมที่จะ
ใช้เทคนิค Factor Analysis หรือไม่ และค่า Bartlett's Test ใช้ทดสอบสมมติฐานเพ่ือตรวจสอบว่า
ตัวแปรต่างๆ มีความเหมาะสมที่จะใช้เทคนิค Factor Analysis หรือไม ่

ขั้นตอนที่ 2 เมื่อได้ท าการทดสอบความเหมาะสมในการน าเทคนิค (Factor Analysis) 
มาใช้ขั้นตอนต่อไป ผู้วิจัยจะต้องมีการจัดตัวแปรแต่ละตัวว่าควรอยู่ในปัจจัยใด โดยใช้วิธีการหมุนแกน
แบบ Varimax ซึ่งการจัดตัวแปรจะพิจารณาจากค่าน้ าหนักปัจจัย (Factor loading) ซึ่งมีค่าตั้งแต่ 
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0.50 ขึ้นไป หากค่าน้ าหนักปัจจัยของแต่ละตัวแปรมีค่ามากที่สุดอยู่ที่ปัจจัยใด ก็จัดว่าเป็นตัวแปรที่วัด
ปัจจัยนั้น (ฉัตรศิริ ปิยะพิมลสิทธิ์, 2548) จากนั้นพิจารณาค่าไอเกน (Eigen Value) ซึ่งเป็นค่าความ
ผันแปรของตัวแปรทั้งหมดในแต่ละองค์ประกอบ ในการวิเคราะห์องค์ประกอบ องค์ประกอบร่วม 
(Common Factor) ที่ได้องค์ประกอบแรก จะเป็นองค์ประกอบที่แยกความผันแปรของตัวแปร
ออกมาจากองค์ประกอบอื่นได้มากท่ีสุดจึงมีตัวแปรร่วมอยู่มากท่ีสุด 

 
3.5 แนวทางในการสร้างและพัฒนาแบบสอบถามให้มีคุณภาพ 
 

1. ศึกษาทฤษฎี นิยาม ค าจ ากัดความ และงานวิจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับแบบสอบถาม
แต่ละตัวแปร เพ่ือน ามาเป็นแนวทางในการสร้างข้อค าถาม 

2. เขียน นิยาม ความหมาย หรือค าจ ากัดความของตัวแปรในแต่ละปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับ
องค์ประกอบที่เหมาะสมของระบบการประเมินผลงาน 

3. สร้างแบบสอบถาม โดยการสร้างข้อค าถามให้ครอบคลุมปัจจัยที่เป็นองค์ประกอบที่
เหมาะสมของระบบการประเมินผลงาน จากนั้นจัดแบบสอบถามให้อยู่ในรูปที่น าไปใช้ได้จริง และน า
แบบสอบถามนี้ไปหาคุณภาพต่อไป 

4. ผู้วิจัย ท าการตรวจสอบคุณภาพแบบสอบถาม โดยน ามาทดสอบหาค่าความ
เที่ยงตรงตามเนื้อหา (Content Validity) และความน่าเชื่อถือ (Reliability) เพ่ือให้แบบสอบถามนี้วัด
ได้ครอบคลุมตามเกณฑ์หรือนิยามที่ก าหนด โดยน าแบบสอบถามไปให้อาจารย์ผู้เชี่ยวชาญด้านการ
บริหารผลงาน จ านวน 2 ท่านเป็นผู้ประเมินว่าข้อค าถามในแต่ละข้อสามารถใช้วัดองค์ประกอบที่
เหมาะสมของระบบการประเมินผลงานในองค์กรได้หรือไม่ นอกจากนี้ผู้วิจัยได้ท าการวิจัยโดยน า
แบบสอบถามดังกล่าวจ านวน 10 ชุด ให้กับกลุ่มตัวอย่างทดลองท าการตอบแบบสอบถาม เพ่ือ
ทดสอบความเข้าใจและความถูกต้องของการสื่อความในแบบสอบถาม ก่อนกระจายแบบสอบถามเพ่ือ
เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างเป้าหมายต่อไป 

 
3.6 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 

ในการศึกษาวิจัยองค์ประกอบของระบบการประเมินผลงานที่เหมาะสมของบริษัท
น าเข้า ส่งออก และจัดจ าหน่ายแห่งหนึ่งในประเทศไทย ในครั้งนี้ผู้วิจัยได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูล
จากการตอบแบบสอบถามจากกลุ่มประชากรซึ่งเป็นพนักงานคนไทย จ านวน 469 คน และผู้วิจัยได้
ท าการแจกแบบสอบถามผ่านทางออนไลน์ แล้วได้รับการตอบกลับจ านวน 256 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 
54.58 ของประชากร ซึ่งงานวิจัยในครั้งนี้ใช้เครื่องมือการวิเคราะห์ปัจจัย (Factor Analysis) เป็นหลัก 
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โดยมีตัวแปรทั้งหมด 25 ตัวแปร ซึ่งจ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ตอบกลับมานั้นถือว่าเพียงพอเนื่องจาก
สอดคล้องกับกฎในการเก็บข้อมูล Rule of 5 ที่กล่าวว่าจ านวนกลุ่มตัวอย่างต่อจ านวนตัวแปรควรจะมี
สัดส่วนไม่ต่ ากว่า 5: 1 (Bryant and Yarnold, 1995) และกฎในการเก็บข้อมูล Rule of 10 ที่กล่าว
ว่าจ านวนกลุ่มตัวอย่างต่อจ านวนตัวแปรควรจะมีสัดส่วนไม่ต่ ากว่า 10: 1 (David Garson, 2008) 
โดยเมื่อค านวณตามกฎ Rule of 5 จะต้องการข้อมูลกลับเพียง 125 ฉบับ ในขณะที่ ค านวณตามกฎ 
Rule of 10 จะต้องการข้อมูลกลับเพียง 250 ฉบับเท่านั้น 

 
3.7 วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

ในการวิเคราะห์ข้อมูลขององค์ประกอบของระบบการประเมินผลงานที่เหมาะสมของ
บริษัทน าเข้า ส่งออก และจัดจ าหน่ายแห่งหนึ่งในประเทศไทยนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดระดับความเชื่อมั่นไว้
ที่ 95% สามารถแบ่งออกได้เป็น 2 ส่วนคือ 

 
3.7.1 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 

การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง 
ได้แก่ เพศ อายุ สังกัด ระดับการศึกษา อายุงาน และต าแหน่งโดยใช้ค่าความถี่ (Frequency) และค่า
ร้อยละ (Percentage) 

3.7.2 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 
ในการทดสอบสมมติฐานงานวิจัย (Hypothesis Testing) มีการใช้เครื่องมือใน

การวิเคราะห์ผลทางสถิติ โดยการวิเคราะห์ผลแบบ Factor Analysis เพ่ือเป็นการจับกลุ่มหรือ
รวมกลุ่มตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กันเข้าด้วยกัน โดยตัวแปรที่อยู่ใน Factor เดียวกันจะมีความสัมพันธ์
กันมาก ความสัมพันธ์นั้นอาจจะเป็นในทิศทางบวก (ไปในทางเดียวกัน) หรือทิศทางลบ (ไปในทาง
ตรงกันข้าม) ก็ได้ ส่วนตัวแปรที่อยู่คนละ Factor จะไม่มีความสัมพันธ์กัน หรือมีความสัมพันธ์กันน้อย
มาก (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2546) 

เมื่อผู้วิจัยได้รวบรวมและตรวจสอบความถูกต้องของแบบสอบถามแล้ว ผู้วิจัยได้น า
แบบสอบถามที่ได้มาตรวจสอบ จากนั้นน าข้อมูลที่ได้มาลงรหัส และถ่ายทอดรหัสแบบสอบถามลงใน
แบบฟอร์มลงรหัส (Coding Form) เพ่ือให้สามารถน าไปประมวลผลด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ ใน
โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ส าหรับการวิจัยทางสังคมศาสตร์ (Statistical Package for the Social 
Sciences: SPSS For Windows) หลังจากนั้น จึงน าผลที่ได้มาอภิปรายผล 
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
การวิจัยครั้งนี้ท าการศึกษาองค์ประกอบที่เหมาะสมกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน

แบบระบบการบริหารผลงาน (Performance Management System) ของบริษัทน าเข้า ส่งออก
และจัดจ าหน่ายแห่งหนึ่งในประเทศไทย โดยน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลเป็น 3 ส่วนดังนี้ 

ส่วนที่ 1  ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส่วนที่ 2  ข้อมูลเกี่ยวกับองค์ประกอบที่เหมาะสมกับการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ

ระบบการบริหารผลงาน (Performance Management System) ของบริษัทน าเข้า ส่งออกและจัด
จ าหน่ายแห่งหนึ่งในประเทศไทย 

ส่วนที่ 3  ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบที่เหมาะสมกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน
แบบระบบการบริหารผลงาน (Performance Management System) ของบริษัทบริษัทน าเข้า 
ส่งออกและจัดจ าหน่ายแห่งหนึ่งในประเทศไทย 

 
4.1 ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 
จากการวิเคราะห์ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นพนักงาน

คนไทยบริษัทน าเข้า ส่งออก และจัดจ าหน่ายแห่งหนึ่งในประเทศไทย ทั้งหมด 256 คน สามารถ
อธิบายผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถามได้ดังนี้ 

 
ตารางที่ 4.1 
 
แสดงจ านวนและร้อยละของพนักงานบริษัทน าเข้า ส่งออก และจัดจ าหน่ายแห่งหนึ่งในประเทศไทย 
จ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน ร้อยละ 
ชาย 94 36.72 

หญิง 162 63.28 

รวม 256 100.00 
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จากตารางที่ 4.1 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 162 คน คิดเป็น
ร้อยละ 63.28 และเป็นเพศชาย จ านวน 94 คน คิดเป็นร้อยละ 36.72 
ตารางที่ 4.2 
 
แสดงจ านวนและร้อยละของพนักงานบริษัทน าเข้า ส่งออก และจัดจ าหน่ายแห่งหนึ่งในประเทศไทย 
จ าแนกตามอายุ 

อายุ จ านวน ร้อยละ 

น้อยกว่า 25 ปี 26 10.16 
25-29 ปี 87 33.98 

30-34 ปี 49 19.14 
35-39 ปี 51 19.92 

40-44 ปี 22 8.59 

45-49 ปี 13 5.08 
50 ปีขึ้นไป 8 3.13 

รวม 256 100.00 

 
จากตารางที่ 4.2 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 25-29 ปี จ านวน 87 คน 

คิดเป็นร้อยละ 33.98 รองลงมาคือ อายุระหว่าง 35-39 ปี จ านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 19.92อายุ
ระหว่าง 30-34 ปี จ านวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 19.14 อายุน้อยกว่า 25 ปี จ านวน 26 คน คิดเป็น
ร้อยละ 10.16 อายุระหว่าง 40-44 ปี จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 8.59 อายุระหว่าง 45-49 ปี 
จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 5.08 และอายุ 50 ปีขึ้นไป จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 3.13 
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ตารางที่ 4.3 
 
แสดงจ านวนและร้อยละของพนักงานบริษัทบริษัทน าเข้า ส่งออกและจัดจ าหน่ายแห่งหนึ่งในประเทศ
ไทย จ าแนกตามส่วนงานที่สังกัด 

ส่วนงานที่สังกัด จ านวน ร้อยละ 

Chemical Division 20 7.81 

Global Parts & Logistics Division 55 21.48 

Food & Consumer Services Division 11 4.30 

Machinery Division 5 1.95 

Metals Division 33 12.89 

Automotive Division 29 11.33 

Administrative Division 86 33.59 

Other 17 6.64 

รวม 256 100.00 

 
จากตารางที่ 4.3 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีส่วนงานที่สังกัด Administrative 

Division จ านวน 86 คน คิดเป็นร้อยละ 33.59 รองลงมาคือ ส่วนงานที่สังกัด Global Parts & 
Logistics Division จ านวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 21.48 ส่วนงานที่สังกัด Metals Division จ านวน 
33 คน คิดเป็นร้อยละ 12.89 ส่วนงานที่สังกัด Automotive Division จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 
11.33 ส่วนงานที่สังกัด Chemical Division จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 7.81 ส่วนงานที่สังกัด 
Other จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 6.64 ส่วนงานที่สังกัด Food & Consumer Services 
Division จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 4.30 และส่วนงานที่สังกัด Machinery Division จ านวน 5 
คน คิดเป็นร้อยละ 1.95 
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ตารางที่ 4.4 
 
แสดงจ านวนและร้อยละของพนักงานบริษัทบริษัทน าเข้า ส่งออกและจัดจ าหน่ายแห่งหนึ่งในประเทศ
ไทย จ าแนกตามอายุงาน 

อายุงาน จ านวน ร้อยละ 

น้อยกว่า 1 ปี 29 11.33 

1-3 ปี 82 32.03 

4-6 ปี 46 17.97 

7-10 ปี 41 16.02 

11-15 ปี 42 16.41 

16-20 ปี 5 1.95 

20 ปีขึ้นไป 11 4.30 

รวม 256 100.00 

 
จากตารางที่ 4.4 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุงาน 1-3 ปี จ านวน 82 คน คิด

เป็นร้อยละ 32.03 รองลงมาคือ อายุงาน 4-6 ปี จ านวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 17.97 อายุงาน 11-
15 ปี จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 16.41 อายุงาน 7-10 ปี จ านวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 16.02 
อายุงานน้อยกว่า 1 ปี จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 11.33 อายุงาน 20 ปีขึ้นไป จ านวน 11 คน คิด
เป็นร้อยละ 4.30 และอายุงาน 16-20 ปี จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 1.95 
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ตารางที่ 4.5 
 
แสดงจ านวนและร้อยละของพนักงานบริษัทบริษัทน าเข้า ส่งออกและจัดจ าหน่ายแห่งหนึ่งในประเทศ
ไทย จ าแนกตามต าแหน่งปัจจุบัน 

ต าแหน่งปัจจุบัน จ านวน ร้อยละ 

E3 (Vice President) 1 0.39 

M1 (General Manger/ Acting General Manger) 4 1.56 

M2 (Deputy General Manger) 9 3.52 

M3/X3 (Section Manager) 29 11.33 

M4/X4 (Deputy Section Manger) 32 12.50 

P1 (Chief) 65 25.39 

P2 (Professional) 109 42.58 

P3-4 (General Staff) 7 2.73 

รวม 256 100.00 

 
จากตารางที่ 4.5 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีต าแหน่งปัจจุบัน P2 จ านวน 109 คน 

คิดเป็นร้อยละ 42.58 รองลงมาคือ ต าแหน่งปัจจุบัน P1 จ านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 25.39 
ต าแหน่งปัจจุบัน M4/X4 จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 12.50 ต าแหน่งปัจจุบัน M3/X3 จ านวน 29 
คน คิดเป็นร้อยละ 11.33 ต าแหน่งปัจจุบัน M2 จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 3.52 ต าแหน่งปัจจุบัน 
P3-4 จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 2.73 ต าแหน่งปัจจุบัน M1 จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.56 
และต าแหน่งปัจจุบัน E3 จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.39 
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ตารางที่ 4.6 
 
แสดงจ านวนและร้อยละของพนักงานบริษัทบริษัทน าเข้า ส่งออกและจัดจ าหน่ายแห่งหนึ่งในประเทศ
ไทย จ าแนกตามสาขา 

สาขา จ านวน ร้อยละ 

ส านักงานใหญ่ 175 68.36 
สาขาที่ 1 45 17.58 

สาขาที่ 2 26 10.16 

อ่ืนๆ 10 3.91 
รวม 256 100.00 

 
จากตารางที่ 4.6 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่สาขาส านักงานใหญ่ จ านวน 175 คน 

คิดเป็นร้อยละ 68.36 รองลงมาคือ สาขาท่ี 1 จ านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 17.58 สาขาที่ 2 จ านวน 
26 คน คิดเป็นร้อยละ 10.16 สาขา อ่ืนๆ จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 3.91 

 
4.2 ข้อมูลเกี่ยวกับองค์ประกอบที่เหมาะสมกับการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบระบบการ

บริหารผลงาน (Performance Management System) ของบริษัทน าเข้า ส่งออกและจัด
จ าหน่ายแห่งหนึ่งในประเทศไทย 

 
จากการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับองค์ประกอบที่เหมาะสมกับการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานแบบระบบการบริหารผลงาน (Performance Management System) ของบริษัทน าเข้า 
ส่งออกและจัดจ าหน่ายแห่งหนึ่งในประเทศไทย โดยแสดงในตารางที่ 4.7 ดังนี้ 
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ตารางที่ 4.7 
 
แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นของการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ
ระบบการบริหารผลงาน (Performance Management System) ของบริษัทน าเข้า ส่งออก และจัด
จ าหน่ายแห่งหนึ่งในประเทศไทย 

การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบระบบ 
การบริหารผลงาน 

ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับความ
คิดเห็น 

การตั้งวัตถุประสงค์ (Setting Objective) 3.96 0.43 มาก 
1. ควรมีการตั้งวัตถุประสงค์รายบุคคล (Individual) ให้

สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของแผนก (Section)และ
ฝ่าย (Department) 

3.95 0.63 มาก 

2. ควรมีการระบุหน้าที่รับผิดชอบของแต่ละบุคคลอย่าง
ชัดเจนก่อนตั้งวัตถุประสงค์ 

4.10 0.58 มาก 

3. ควรมีการตั้งวัตถุประสงค์ทั้งระยะสั้นและระยะยาว
ส าหรับงานรับผิดชอบหลัก 

4.01 0.51 มาก 

4. ควรมีการเปรียบเทียบวัตถุประสงค์ที่ตั้งกับหน่วยงาน
ภายนอกที่มีลักษณะงานใกล้เคียงกัน 

3.80 0.65 มาก 

5. ควรมีการตั้งวัตถุประสงค์ที่ท้าทายแต่สามารถท าให้
ส าเร็จได้ 

3.92 0.65 มาก 

การทบทวนการท างานระหว่างปี (Periodic Review) 3.95 0.41 มาก 

1. ควรประเมินแนวโน้มของผลงานที่จะเกิดข้ึนกับ
วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 

3.92 0.50 มาก 

2. ควรประเมินความคืบหน้าของผลงานกับวัตถุประสงค์
ที่ตั้งไว้ 

3.96 0.46 มาก 

3. ควรประเมินการจัดล าดับความส าคัญของงาน 4.05 0.57 มาก 

4. ควรประเมินกระบวนการท างาน 3.93 0.60 มาก 
5. ควรประเมินความรู้ที่ได้จากการท างาน 3.91 0.62 มาก 
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ตารางที่ 4.7 
 
แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นของการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ
ระบบการบริหารผลงาน (Performance Management System) ของบริษัทน าเข้า ส่งออก และจัด
จ าหน่ายแห่งหนึ่งในประเทศไทย (ต่อ) 

การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบระบบ 
การบริหารผลงาน 

ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับความ
คิดเห็น 

การให้ผลตอบกลับ (Feedback) 4.07 0.41 มาก 
1. ควรใช้เพ่ือปรับปรุงผลงาน 4.08 0.52 มาก 

2. ควรให้ข้อมูลทั้งแง่บวกและลบ 4.14 0.54 มาก 
3. ไม่ควรน ามาใช้เพื่อการลงโทษ 4.05 0.69 มาก 

4. ผู้ให้ควรเป็นหัวหน้างานโดยตรง 4.02 0.73 มาก 

5. ผู้ให้ควรเป็นหัวหน้างานโดยตรง 4.02 0.73 มาก 
การให้รางวัล (Reward and Recognition) 4.06 0.46 มาก 

1. หัวหน้างานควรแสดงถึงการรับรู้ความส าเร็จของ
พนักงานแต่ละคน 

4.30 0.59 มากที่สุด 

2. การให้รางวัลความส าเร็จในการท างานควรให้เป็น
รายบุคคล 

3.59 0.95 มาก 

3. การให้รางวัลความส าเร็จในการท างานควรให้เป็นกลุ่ม
เพราะจะท าให้เกิดการท างานเป็นทีม 

4.06 0.70 มาก 

4. การให้รางวัลควรส่งเสริมให้ผลงานมีคุณภาพมากข้ึน 4.20 0.58 มาก 

5. พนักงานควรเข้าใจความสัมพันธ์ระหว่างการให้รางวัล
กับการพัฒนาผลงาน 

4.15 0.60 มาก 

การรับรู้ความยุติธรรมในการประเมินผลงาน 
(Perceived Fairness) 

4.22 0.42 มาก 

1. พนักงานควรมีโอกาสให้ข้อมูลหรือแสดงความคิดเห็น
ในกระบวนการประเมินผลงาน 

4.26 0.59 มากที่สุด 

2. หัวหน้างานควรเอาใจใส่พนักงานเกี่ยวกับการ
ประเมินผลงานอย่างเสมอต้นเสมอปลาย 

4.33 0.54 มากที่สุด 
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ตารางที่ 4.7 
 
แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นของการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ
ระบบการบริหารผลงาน (Performance Management System) ของบริษัทน าเข้า ส่งออก และจัด
จ าหน่ายแห่งหนึ่งในประเทศไทย (ต่อ) 

การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบระบบ 
การบริหารผลงาน 

ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับความ
คิดเห็น 

การรับรู้ความยุติธรรมในการประเมินผลงาน 
(Perceived Fairness) (ต่อ) 

4.22 0.42 มาก 

3. หัวหน้างานควรประเมินผลงานอย่างเท่าเทียม 
และไม่ล าเอียง 

4.57 0.55 มากที่สุด 

4. หัวหน้างานและพนักงานควรมีความซื่อสัตย์ 
และมีจรรยาบรรณในการประเมินผลงาน 

4.54 0.56 มากที่สุด 

5. หัวหน้างานควรมีการสื่อสารและแจ้งผลการประเมิน
อย่างรวดเร็ว 

4.39 0.61 มากที่สุด 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.05 0.33 มากที่สุด 

 
จากตารางที่ 4.7 พบว่า กลุ่มตัวอย่างประเมินระดับความคิดเห็นของการประเมินผล

การปฏิบัติงานแบบระบบการบริหารผลงาน (Performance Management System) ของบริษัท
บริษัทน าเข้า ส่งออกและจัดจ าหน่ายแห่งหนึ่งในประเทศไทย โดยเฉลี่ยแล้วอยู่ในระดับมากถึงมาก
ที่สุด นอกจากนั้นแล้วหากประเมินค่าเฉลี่ยเป็นกลุ่มของแต่ละปัจจัย จะพบว่า การรับรู้ความยุติธรรม
ในการประเมินผลงาน (Perceived Fairness) มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ การให้ผลตอบกลับ 
(Feedback) การให้รางวัล (Reward and Recognition) การตั้งวัตถุประสงค์ (Setting Objective) 
และการทบทวนการท างานระหว่างปี (Periodic Review) 
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4.3 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบที่เหมาะสมกับการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบระบบการ
บริหารผลงาน (Performance Management System) ของบริษัทน าเข้า ส่งออกและจัด
จ าหน่ายแห่งหนึ่งในประเทศไทย 

 
ขั้นตอนการวิเคราะห์ปัจจัย (Factor Analysis) ซึ่งปัจจัยที่ได้ถือว่าเป็นตัวแปรใหม่ที่

ผู้วิจัยจะน ามาใช้เป็นตัวแปรส าหรับการวิเคราะห์ทางสถิติ มีข้ันตอนดังต่อไปนี้ 
ขั้นตอนที่ 1 ผู้วิจัยได้น าตัวแปรจ านวน 25 ตัวแปรในแบบสอบถามตอนที่ 2 มาทดสอบ

ด้วย KMO and Bartlett's Test โดยค่า KMO ที่ได้ใช้เพื่อวัดว่าขนาดข้อมูลตัวอย่างมีความเหมาะสม
ที่จะใช้เทคนิค Factor Analysis หรือไม่ และค่า Bartlett's Test ใช้ทดสอบสมมติฐานเพ่ือตรวจสอบ
ว่าตัวแปรต่างๆ มีความเหมาะสมที่จะใช้เทคนิค Factor Analysis หรือไม่ ซึ่งจากผลที่ได้ตามตารางที่ 
4.8 พบว่า มีความเหมาะสมและสามารถใช้เทคนิคการวิเคราะห์ปัจจัยได้ 

 
ตารางที่ 4.8 
 
แสดงค่า KMO and Bartlett's Test 

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0.890 

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 2885.580 

df 300 

Sig. 0.000 

 
จากตารางที่ 4.8 พบว่า KMO and Bartlett's Test (KMO) เท่ากับ 0.890 ซึ่งเป็น

ค่าท่ีค่อนข้างสูงเนื่องจากมากกว่า 0.50 และเข้าใกล้ 1 จึงสรุปได้ว่า การน าเทคนิค Factor Analysis 
มาใช้นั้นเหมาะสมกับข้อมูลตัวอย่างที่มีอยู่ ส่วนค่า Bartlett's Test ได้ค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อย
กว่า 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน นั้นหมายความว่า ตัวแปรทั้ง 25 ตัวแปรมีความสัมพันธ์กันจึง
เหมาะสมที่จะใช้ Factor Analysis วิเคราะห์ต่อไป 

ขั้นตอนที่ 2 เมื่อได้ท าการทดสอบความเหมาะสมในการน าเทคนิค (Factor Analysis) 
มาใช้ขั้นตอนต่อไป ผู้วิจัยจะต้องมีการจัดตัวแปรแต่ละตัวว่าควรอยู่ในปัจจัยใด โดยใช้วีการหมุนแกน
แบบ Varimax ซึ่งการจัดตัวแปรจะพิจารณาจากค่าน้ าหนักปัจจัย (Factor loading) ซึ่งมีค่าตั้งแต่ 
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0.50 ขึ้นไป หากค่าน้ าหนักปัจจัยของแต่ละตัวแปรมีค่ามากที่สุดอยู่ที่ปัจจัยใด ก็จัดว่าเป็นตัวแปรที่วัด
ปัจจัยนั้น (ฉัตรศิริ ปิยะพิมลสิทธิ์, 2548) 

 
ตารางที่ 4.9 
 
แสดงค่า Eigenvalue ร้อยละของความแปรปรวนและร้อยละสะสมของความแปรปรวนของแต่ละ
ปัจจัย 

ปัจจัย Eigenvalue ร้อยละของความ
แปรปรวน 

ร้อยละสะสมของความ
แปรปรวน 

1 3.799 15.196 15.196 
2 3.533 14.133 29.330 

3 2.509 10.034 39.364 
4 2.176 8.703 48.067 

5 1.857 7.429 55.496 

6 1.785 7.139 62.634 
 
ตัวแปรที่ได้จากการใช้เทคนิคการวิเคราะห์ปัจจัย สามารถแบ่งได้ 6 ปัจจัย ซึ่งการเลือก

ปัจจัยจะพิจารณาจากค่า Eigenvalue ที่มีค่ามากกว่า 1 เท่านั้น จึงแบ่งออกได้เป็น 6 ปัจจัย โดย 
ปัจจัยที่ 1 สามารถอธิบายความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างของกลุ่มตัวแปรได้ ร้อยละ 

15.196 
ปัจจัยที่ 2 สามารถอธิบายความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างของกลุ่มตัวแปรได้ ร้อยละ 

14.133 
ปัจจัยที่ 3 สามารถอธิบายความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างของกลุ่มตัวแปรได้ ร้อยละ 

10.034 
ปัจจัยที่ 4 สามารถอธิบายความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างของกลุ่มตัวแปรได้ ร้อยละ 

8.703 
ปัจจัยที่ 5 สามารถอธิบายความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างของกลุ่มตัวแปรได้ ร้อยละ 

7.429 
ปัจจัยที่ 6 สามารถอธิบายความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างของกลุ่มตัวแปรได้ ร้อยละ 

7.139 
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รวมทั้ง 6 ปัจจัยสามารถอธิบายความแปรปรวนของกลุ่มตัวแปรได้ร้อยละ 62.634 ซึ่ง
ปัจจัยทั้งหมดมีดังต่อไปนี้ 

ปัจจัยท่ี 1 การทบทวนการท างานระหว่างปี (Periodic Review) 
 

ตารางที่ 4.10 
 
แสดงตัวแปรของปัจจัยการทบทวนการท างานระหว่างปี (Periodic Review) 

ตัวแปร น้ าหนักปัจจัย 

1. ควรประเมินแนวโน้มของผลงานที่จะเกิดข้ึนกับวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ 0.720 

2. ควรประเมินความคืบหน้าของผลงานกับวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ 0.747 
3. ควรประเมินการจัดล าดับความส าคัญของงาน 0.616 

4. ควรใช้เพ่ือปรับปรุงผลงาน 0.721 

5. ควรให้ข้อมูลทั้งแง่บวกและลบ 0.660 
6. ควรให้เรื่องที่ส าคัญและมีความหมายต่อการท างานตามวัตถุประสงค์ 0.656 

Eigenvalue = 3.799 ร้อยละของความแปรปรวน = 15.196 
 
จากตารางที่ 4.10 พบว่า ปัจจัยที่ 1 การทบทวนการท างานระหว่างปี ( Periodic 

Review) สามารถอธิบายได้ด้วย 6 ตัวแปรที่ส าคัญคือ ควรประเมินแนวโน้มของผลงานที่จะเกิดขึ้นกับ
วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ ควรประเมินความคืบหน้าของผลงานกับวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ ควรประเมินการ
จัดล าดับความส าคัญของงาน ควรใช้เพ่ือปรับปรุงผลงาน ควรให้ข้อมูลทั้งแง่บวกและลบ และควรให้
เรื่องท่ีส าคัญและมีความหมายต่อการท างานตามวัตถุประสงค์ 
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ปัจจัยท่ี 2 การรับรู้ความยุติธรรมในการประเมินผลงาน (Perceived Fairness) 
 

ตารางที่ 4.11 
 
แสดงตัวแปรของปัจจัยการรับรู้ความยุติธรรมในการประเมินผลงาน (Perceived Fairness) 

ตัวแปร น้ าหนักปัจจัย 

1. พนักงานควรมีโอกาสให้ข้อมูลหรือแสดงความคิดเห็นในกระบวนการ
ประเมินผลงาน 

0.557 

2. หัวหน้างานควรเอาใจใส่พนักงานเกี่ยวกับการประเมินผลงานอย่างเสมอต้น
เสมอปลาย 

0.718 

3. หัวหน้างานควรประเมินผลงานอย่างเท่าเทียมและไม่ล าเอียง 0.861 

4. หัวหน้างานและพนักงานควรมีความซื่อสัตย์และมีจรรยาบรรณในการ
ประเมินผลงาน 

0.864 

5. หัวหน้างานควรมีการสื่อสารและแจ้งผลการประเมินอย่างรวดเร็ว 0.793 

Eigenvalue = 3.533 ร้อยละของความแปรปรวน = 14.133 
 

จากตารางที่ 4.11 พบว่า ปัจจัยที่ 2 การรับรู้ความยุติธรรมในการประเมินผลงาน 
(Perceived Fairness) สามารถอธิบายได้ด้วย 5 ตัวแปรที่ส าคัญคือ พนักงานควรมีโอกาสให้ข้อมูล
หรือแสดงความคิดเห็นในกระบวนการประเมินผลงาน หัวหน้างานควรเอาใจใส่พนักงานเกี่ยวกับการ
ประเมินผลงานอย่างเสมอต้นเสมอปลาย หัวหน้างานควรประเมินผลงานอย่างเท่าเทียมและไม่ล าเอียง 
หัวหน้างานและพนักงานควรมีความซื่อสัตย์และมีจรรยาบรรณในการประเมินผลงาน และหัวหน้างาน
ควรมีการสื่อสารและแจ้งผลการประเมินอย่างรวดเร็ว 
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ปัจจัยท่ี 3 การตั้งวัตถุประสงค์ (Setting Objective) 
 

ตารางที่ 4.12 
 
แสดงตัวแปรของปัจจัยการตั้งวัตถุประสงค์ (Setting Objective) 

ตัวแปร น้ าหนักปัจจัย 

1. ควรมีการตั้งวัตถุประสงค์รายบุคคล (Individual) ให้สอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์ของแผนก (Section)และฝ่าย (Department) 

0.578 

2. ควรมีการระบุหน้าที่รับผิดชอบของแต่ละบุคคลอย่างชัดเจนก่อนตั้ง
วัตถุประสงค์ 

0.512 

3. ควรมีการตั้งวัตถุประสงค์ทั้งระยะสั้นและระยะยาวส าหรับงานรับผิดชอบ
หลัก 

0.700 

4. ควรมีการเปรียบเทียบวัตถุประสงค์ที่ตั้งกับหน่วยงานภายนอกท่ีมีลักษณะ
งานใกล้เคียงกัน 

0.774 

5. ควรมีการตั้งวัตถุประสงค์ที่ท้าทายแต่สามารถท าให้ส าเร็จได้ 0.532 
Eigenvalue = 2.509 ร้อยละของความแปรปรวน = 10.034 

 
จากตารางที่ 4.12 พบว่า ปัจจัยที่ 3 การตั้งวัตถุประสงค์ (Setting Objective) สามารถ

อธิบายได้ด้วย 5 ตัวแปรที่ส าคัญคือ ควรมีการตั้งวัตถุประสงค์รายบุคคล ( Individual) ให้สอดคล้อง
กับวัตถุประสงค์ของแผนก  (Section) และฝ่าย (Department) ควรมีการระบุหน้าที่รับผิดชอบของ
แต่ละบุคคลอย่างชัดเจนก่อนตั้งวัตถุประสงค์ ควรมีการตั้งวัตถุประสงค์ทั้งระยะสั้นและระยะยาว
ส าหรับงานรับผิดชอบหลัก ควรมีการเปรียบเทียบวัตถุประสงค์ที่ตั้งกับหน่วยงานภายนอกที่มีลักษณะ
งานใกล้เคียงกัน และควรมีการตั้งวัตถุประสงค์ที่ท้าทายแต่สามารถท าให้ส าเร็จได้ 
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ปัจจัยท่ี 4 การให้รางวัล (Reward and Recognition) 
 

ตารางที่ 4.13 
 
แสดงตัวแปรของปัจจัยการให้รางวัล (Reward and Recognition) 

ตัวแปร น้ าหนักปัจจัย 

1. หัวหน้างานควรแสดงถึงการรับรู้ความส าเร็จของพนักงานแต่ละคน 0.469 

2. การให้รางวัลความส าเร็จในการท างานควรให้เป็นกลุ่มเพราะจะท าให้เกิดการ
ท างานเป็นทีม 

0.789 

3. การให้รางวัลควรส่งเสริมให้ผลงานมีคุณภาพมากข้ึน 0.768 
4. พนักงานควรเข้าใจความสัมพันธ์ระหว่างการให้รางวัลกับการพัฒนาผลงาน 0.549 

Eigenvalue = 2.176 ร้อยละของความแปรปรวน = 8.703 
 
จากตารางที่ 4.13 พบว่า ปัจจัยที่ 4 การให้รางวัล (Reward and Recognition) 

สามารถอธิบายได้ด้วย 4 ตัวแปรที่ส าคัญคือ หัวหน้างานควรแสดงถึงการรับรู้ความส าเร็จของพนักงาน
แต่ละคน การให้รางวัลความส าเร็จในการท างานควรให้เป็นกลุ่มเพราะจะท าให้เกิดการท างานเป็นทีม 
การให้รางวัลควรส่งเสริมให้ผลงานมีคุณภาพมากขึ้น พนักงานควรเข้าใจความสัมพันธ์ระหว่างการให้
รางวัลกับการพัฒนาผลงาน 

ปัจจัยท่ี 5 ข้อควรค านึงในการประเมินผล (Appraisal’s caution) 
 

ตารางที่ 4.14 
 
แสดงตัวแปรของปัจจัยข้อควรค านึงในการประเมินผล (Appraisal’s caution) 

ตัวแปร น้ าหนักปัจจัย 

1. ไม่ควรน ามาใช้เพื่อการลงโทษ 0.713 
2. ผู้ให้ควรเป็นหัวหน้างานโดยตรง 0.584 

3. การให้รางวัลความส าเร็จในการท างานควรให้เป็นรายบุคคล 0.560 
Eigenvalue = 1.857 ร้อยละของความแปรปรวน = 7.429 
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จากตารางที่ 4.14 พบว่า ปัจจัยที่ 5 ข้อควรค านึงในการประเมินผล (Appraisal’s 
caution) สามารถอธิบายได้ด้วย 3 ตัวแปรที่ส าคัญคือ ไม่ควรน ามาใช้เพ่ือการลงโทษ ผู้ให้ควรเป็น
หัวหน้างานโดยตรง และการให้รางวัลความส าเร็จในการท างานควรให้เป็นรายบุคคล 

ปัจจัยท่ี 6 การพัฒนางานด้วยระบบการประเมินผลงาน (Work improvement by 
evaluation system) 

 
ตารางที่ 4.15 
 
แสดงตัวแปรของปัจจัยการพัฒนางานด้วยระบบการประเมินผลงาน (Work improvement by 
evaluation system) 

ตัวแปร น้ าหนักปัจจัย 

1. ควรประเมินกระบวนการท างาน 0.657 

2. ควรประเมินความรู้ที่ได้จากการท างาน 0.695 

Eigenvalue = 1.785 ร้อยละของความแปรปรวน = 7.139 
 
จากตารางที่ 4.15 พบว่า ปัจจัยที่ 6 การพัฒนางานด้วยระบบการประเมินผลงาน 

(Work improvement by evaluation system) สามารถอธิบายได้ด้วย 2 ตัวแปรที่ส าคัญคือ ควร
ประเมินกระบวนการท างาน และควรประเมินความรู้ที่ได้จากการท างาน 
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ตารางที่ 4.16 
 
แสดงการเปรียบเทียบกลุ่มปัจจัยที่ได้จากการทบทวนวรรณกรรมและกลุ่มปัจจัยที่ได้จากการวิเคราะห์
ปัจจัย 

ปัจจัยที่ได้จากการทบทวนวรรณกรรม ปัจจัยที่ได้จากการวิเคราะห์ปัจจัย  

การตั้งวัตถุประสงค์ (Setting Objective) 
1. ควรมีการตั้งวัตถุประสงค์รายบุคคล 

(Individual) ให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์
ของแผนก (Section)และฝ่าย 
(Department) 

2. ควรมีการระบุหน้าที่รับผิดชอบของแต่ละ
บุคคลอย่างชัดเจนก่อนตั้งวัตถุประสงค์ 

3. ควรมีการตั้งวัตถุประสงค์ทั้งระยะสั้นและ
ระยะยาวส าหรับงานรับผิดชอบหลัก 

4. ควรมีการเปรียบเทียบวัตถุประสงค์ที่ตั้งกับ
หน่วยงานภายนอกที่มีลักษณะงานใกล้เคียง
กัน 

5. ควรมีการตั้งวัตถุประสงค์ที่ท้าทายแต่
สามารถท าให้ส าเร็จได้ 

การตั้งวัตถุประสงค์ (Setting Objective) 
1. ควรมีการตั้งวัตถุประสงค์รายบุคคล 

(Individual) ให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์
ของแผนก (Section)และฝ่าย 
(Department) 

2. ควรมีการระบุหน้าที่รับผิดชอบของแต่ละ
บุคคลอย่างชัดเจนก่อนตั้งวัตถุประสงค์ 

3. ควรมีการตั้งวัตถุประสงค์ทั้งระยะสั้นและ
ระยะยาวส าหรับงานรับผิดชอบหลัก 

4. ควรมีการเปรียบเทียบวัตถุประสงค์ที่ตั้งกับ
หน่วยงานภายนอกที่มีลักษณะงานใกล้เคียง
กัน 

5. ควรมีการตั้งวัตถุประสงค์ที่ท้าทายแต่
สามารถท าให้ส าเร็จได้ 

การทบทวนการท างานระหว่างปี  
(Periodic Review) 
1. ควรประเมินแนวโน้มของผลงานที่จะเกิด

ขึ้นกับวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 
2. ควรประเมินความคืบหน้าของผลงานกับ

วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 
3. ควรประเมินการจัดล าดับความส าคัญของ

งาน 
4. ควรประเมินกระบวนการท างาน 
5. ควรประเมินความรู้ที่ได้จากการท างาน 

การทบทวนการท างานระหว่างปี  
(Periodic Review) 
1. ควรประเมินแนวโน้มของผลงานที่จะเกิด

ขึ้นกับวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 
2. ควรประเมินความคืบหน้าของผลงานกับ

วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 
3. ควรประเมินการจัดล าดับความส าคัญของ

งาน 
4. ควรใช้เพ่ือปรับปรุงผลงาน 
5. ควรให้ข้อมูลทั้งแง่บวกและลบ 
6. ควรให้เรื่องที่ส าคัญและมีความหมายต่อ

การท างานตามวัตถุประสงค์ 
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ตารางที่ 4.1617 
 
แสดงการเปรียบเทียบกลุ่มปัจจัยที่ได้จากการทบทวนวรรณกรรมและกลุ่มปัจจัยที่ได้จากการวิเคราะห์
ปัจจัย (ต่อ) 

ปัจจัยที่ได้จากการทบทวนวรรณกรรม ปัจจัยที่ได้จากการวิเคราะห์ปัจจัย  

การให้ผลตอบกลับ (Feedback) 
1. ควรใช้เพ่ือปรับปรุงผลงาน 
2. ควรให้ข้อมูลทั้งแง่บวกและลบ 
3. ไม่ควรน ามาใช้เพื่อการลงโทษ 
4. ควรให้เรื่องที่ส าคัญและมีความหมายต่อการ

ท างานตามวัตถุประสงค์ 
5. ผู้ให้ควรเป็นหัวหน้างานโดยตรง 

การพัฒนางานด้วยระบบการประเมินผลงาน 
(Work improvement by evaluation 
system) 
1. ควรประเมินกระบวนการท างาน 
2. ควรประเมินความรู้ที่ได้จากการท างาน 
ข้อควรค านึงในการประเมินผล  
(Appraisal’s caution) 
1. ไม่ควรน ามาใช้เพื่อการลงโทษ 
2. ผู้ให้ควรเป็นหัวหน้างานโดยตรง 
3. การให้รางวัลความส าเร็จในการท างานควร

ให้เป็นรายบุคคล 
การให้รางวัล (Reward and Recognition) 
1. หัวหน้างานควรแสดงถึงการรับรู้ความส าเร็จ

ของพนักงานแต่ละคน 
2. การให้รางวัลความส าเร็จในการท างานควร

ให้เป็นรายบุคคล 
3. การให้รางวัลความส าเร็จในการท างานควร

ให้เป็นกลุ่มเพราะจะท าให้เกิดการท างาน
เป็นทีม 

4. การให้รางวัลควรส่งเสริมให้ผลงานมีคุณภาพ
มากขึ้น 

5. พนักงานควรเข้าใจความสัมพันธ์ระหว่างการ
ให้รางวัลกับการพัฒนาผลงาน 

การให้รางวัล (Reward and Recognition) 
1. หัวหน้างานควรแสดงถึงการรับรู้

ความส าเร็จของพนักงานแต่ละคน 
2. การให้รางวัลความส าเร็จในการท างานควร

ให้เป็นกลุ่มเพราะจะท าให้เกิดการท างาน
เป็นทีม 

3. การให้รางวัลควรส่งเสริมให้ผลงานมี
คุณภาพมากขึ้น 

4. พนักงานควรเข้าใจความสัมพันธ์ระหว่าง
การให้รางวัลกบัการพัฒนาผลงาน 
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ตารางที่ 4.16 
 
แสดงการเปรียบเทียบกลุ่มปัจจัยที่ได้จากการทบทวนวรรณกรรมและกลุ่มปัจจัยที่ได้จากการวิเคราะห์
ปัจจัย (ต่อ) 

ปัจจัยที่ได้จากการทบทวนวรรณกรรม ปัจจัยที่ได้จากการวิเคราะห์ปัจจัย  

การรับรู้ความยุติธรรมในการประเมินผลงาน 
(Perceived Fairness) 
1. พนักงานควรมีโอกาสให้ข้อมูลหรือแสดง

ความคิดเห็นในกระบวนการประเมินผลงาน 
2. หัวหน้างานควรเอาใจใส่พนักงานเกี่ยวกับ

การประเมินผลงานอย่างเสมอต้นเสมอปลาย 
3. หัวหน้างานควรประเมินผลงานอย่างเท่า

เทียมและไม่ล าเอียง 
4. หัวหน้างานและพนักงานควรมีความซื่อสัตย์

และมีจรรยาบรรณในการประเมินผลงาน 
5. หัวหน้างานควรมีการสื่อสารและแจ้งผลการ

ประเมินอย่างรวดเร็ว 

การรับรู้ความยุติธรรมในการประเมินผลงาน 
(Perceived Fairness) 
1. พนักงานควรมีโอกาสให้ข้อมูลหรือแสดง

ความคิดเห็นในกระบวนการประเมินผลงาน 
2. หัวหน้างานควรเอาใจใส่พนักงานเกี่ยวกับ

การประเมินผลงานอย่างเสมอต้นเสมอ
ปลาย 

3. หัวหน้างานควรประเมินผลงานอย่างเท่า
เทียมและไม่ล าเอียง 

4. หัวหน้างานและพนักงานควรมีความ
ซื่อสัตย์และมีจรรยาบรรณในการ
ประเมินผลงาน 

5. หัวหน้างานควรมีการสื่อสารและแจ้งผลการ
ประเมินอย่างรวดเร็ว 

 
จากตาราง 4.16 พบว่ากลุ่มปัจจัยที่ได้จากการทบทวนวรรณกรรมและกลุ่มปัจจัยที่ได้

จากการวิเคราะห์ปัจจัยนั้นมีความแตกต่างกัน โดยกลุ่มปัจจัยใหม่ที่ได้จากการวิเคราะห์ปัจจัยนั้นแบ่ง
ออกเป็น 6 กลุ่มปัจจัย ได้แก่ การตั้งวัตถุประสงค์ (Setting Objective) การทบทวนการท างาน
ระหว่างปี (Periodic Review) การพัฒนางานด้วยระบบการประเมินผลงาน (Work improvement 
by evaluation system) ข้อควรค านึงในการประเมินผล (Appraisal’s Caution) การให้รางวัล 
(Reward and Recognition) และ การรับรู้ความยุติธรรมในการประเมินผลงาน (Perceived 
Fairness) 
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ตารางที่ 4.18 
 
แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นของการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ
ระบบการบริหารผลงาน (Performance Management System) ของบริษัทน าเข้า ส่งออกและจัด
จ าหน่ายแห่งหนึ่งในประเทศไทย หลังจากท่ีผู้วิจัยได้น ากลุ่มปัจจัยที่ได้จากการวิเคราะห์ปัจจัย 
(Factor Analysis) 

การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบระบบ 
การบริหารผลงาน 

ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับความ
คิดเห็น 

ปัจจัยที่ 1 การทบทวนการท างานระหว่างปี (Periodic 
Review) 

4.04 0.40 มาก 

ปัจจัยที่ 2 การรับรู้ความยุติธรรมในการประเมินผลงาน 
(Perceived Fairness) 

4.42 0.46 มากที่สุด 

ปัจจัยที่ 3 การตั้งวัตถุประสงค์ (Setting Objective) 3.96 0.43 มาก 

ปัจจัยที่ 4 การให้รางวัล (Reward and Recognition) 4.18 0.46 มาก 

ปัจจัยที่ 5 ข้อควรค านึงในการประเมินผล (Appraisal’s 
caution) 

3.81 0.52 มาก 

ปัจจัยที่ 6 การพัฒนางานด้วยระบบการประเมินผลงาน 
(Work improvement by evaluation system) 

4.04 0.58 มาก 

รวม 4.07 0.33 มาก 

 
จากตารางที่ 4.17 พบว่า กลุ่มตัวอย่างประเมินระดับความคิดเห็นของการประเมินผล

การปฏิบัติงานแบบระบบการบริหารผลงาน (Performance Management System) ของบริษัท
น าเข้า ส่งออกและจัดจ าหน่ายแห่งหนึ่งในประเทศไทย หลังจากที่ผู้วิจัยได้น ากลุ่มปัจจัยที่ได้จากการ
วิเคราะห์ปัจจัย (Factor Analysis) โดยเฉลี่ยแล้วอยู่ในระดับมากถึงมากที่สุด นอกจากนั้นแล้วหาก
ประเมินค่าเฉลี่ยเป็นกลุ่มของแต่ละปัจจัย จะพบว่า ปัจจัยที่ 2 การรับรู้ความยุติธรรมในการ
ประเมินผลงาน (Perceived Fairness) มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ปัจจัยที่ 4 การให้รางวัล 
(Reward and Recognition), ปัจจัยที่ 6 การพัฒนางานด้วยระบบการประเมินผลงาน (Work 
improvement by evaluation system), ปัจจัยที่ 1 การทบทวนการท างานระหว่างปี (Periodic 
Review), ปัจจัยที่ 3 การตั้งวัตถุประสงค์ (Setting Objective) และ ปัจจัยที่ 5 ข้อควรค านึงในการ
ประเมินผล  (Appraisal’s caution) ตามล าดับ 
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บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 

 
งานวิจัยนี้มุ่งศึกษาองค์ประกอบของระบบการประเมินผลงานที่เหมาะสมของบริษัท

น าเข้า ส่งออกและจัดจ าหน่ายแห่งหนึ่งในประเทศไทยโดยได้ท าการส ารวจความคิดเห็นของพนักงาน
คนไทยของบริษัทฯ จ านวน 469 คน ด้วยแบบสอบถามออนไลน์ และได้รับแบบสอบถามตอบกลับ
จ านวน 256 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 54.58 จากผลการศึกษาสามารถสรุปได้ดังนี้ 

 
5.1 สรุปผลการวิจัย 

 
ผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 162 คน คิดเป็น

ร้อยละ 63.28 และเป็นเพศชาย จ านวน 94 คน คิดเป็นร้อยละ 63.28 และเมื่อเทียบกับจ านวน
พนักงานชาย-หญิงที่มีปัจจุบัน (ชาย 200 คน และ หญิง 269 คน) จะเห็นว่ามีพนักงานหญิงตอบ
แบบสอบถามร้อยละ 60.22 และพนักงานชายร้อยละ 47 ดังนั้นอาจสรุปได้ว่าพนักงานหญิงมีความใส่
ใจในการตอบแบบสอบถามออนไลน์มากกว่าพนักงานชาย 

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 25 – 29 ปี จ านวน 87 คน คิดเป็นร้อยละ 
33.98 รองลงมาคือ อายุระหว่าง 35-39 ปี จ านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 19.92อายุระหว่าง 30-34 
ปี จ านวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 19.14 อายุน้อยกว่า 25 ปี จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 10.16 
อายุระหว่าง 40-44 ปี จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 8.59 อายุระหว่าง 45-49 ปี จ านวน 13 คน คิด
เป็นร้อยละ 5.08 และอายุ 50 ปีขึ้นไป จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 3.13 จากผลการวิจัยดังกล่าว
พบว่าสัดส่วนของพนักงานในแต่ละช่วงอายุสอดคล้องกับจ านวนพนักงานที่มีจ านวนมากน้อยแตกต่าง
กันตามช่วงอายุซึ่งนับว่าผู้ตอบแบบสอบถามสามารถเป็นตัวแทนประชากรในช่วงอายุนั้น ๆ ได้ 

นอกจากนี้  ส่วนงานที่ตอบแบบสอบถามมากที่สุดมาจากสังกัด Administrative 
Division จ านวน 86 คน คิดเป็นร้อยละ 33.59 รองลงมาคือ ส่วนงานที่สังกัด Global Parts & 
Logistics Division จ านวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 21.48 ส่วนงานที่สังกัด Metals Division จ านวน 
33 คน คิดเป็นร้อยละ 12.89 ส่วนงานที่สังกัด Automotive Division จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 
11.33 ส่วนงานที่สังกัด Chemical Division จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 7.81 ส่วนงานที่สังกัด 
Other จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 6.64 ส่วนงานที่สังกัด Food & Consumer Services 
Division จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 4.30 และส่วนงานที่สังกัด Machinery Division จ านวน 5 
คน คิดเป็นร้อยละ 1.95 จากผลการตอบแบบสอบถามดังกล่าวก็มีความสอดคล้องกับจ านวน
ประชากรที่มีอยู่ในแต่ละส่วนงาน อาทิ ส่วนงาน Administrative Division ส่วนงานที่สังกัด Global 
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Parts & Logistics Division และส่วนงานที่สังกัด Metals Division มีจ านวนพนักงานที่ตอบกลับ
แบบสอบถามมากที่สุดเป็น 3 ล าดับแรกโดยมีอัตราส่วนร้อยละ 33.59, 21.48 และ 12.89 ตามล าดับ 
ซึ่งทั้ง 3 ส่วนงานก็มีพนักงานที่สังกัดจ านวนมากเป็น 3 ล าดับแรกโดยเรียงจากมากไปหาน้อย คือ 
ส่วนงาน Administrative Division ส่วนงานที่สังกัด Global Parts & Logistics Division และส่วน
งานที่สังกัด Metals Division เช่นกัน 

ส าหรับอายุงานของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ จะเป็นผู้ที่มีอายุงาน 1-3 ปี จ านวน 
82 คน คิดเป็นร้อยละ 32.03 รองลงมาคือ อายุงาน 4-6 ปี จ านวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 17.97 
อายุงาน 11-15 ปี จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 16.41 อายุงาน 7-10 ปี จ านวน 41 คน คิดเป็น
ร้อยละ 16.02 อายุงานน้อยกว่า 1 ปี จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 11.33 อายุงาน 20 ปีขึ้นไป 
จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 4.30 และอายุงาน 16-20 ปี จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 1.95 จะ
เห็นได้ว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่จะเป็นผู้ที่มีอายุงานระหว่าง 1 – 15 ปี ซึ่งเป็นช่วงอายุงานที่มี
การตอบแบบสอบถามร้อยละ 82.43 ซึ่งเป็นไปตามสัดส่วนของจ านวนพนักงานในแต่ละช่วงอายุงาน 

ในด้านต าแหน่งงานของผู้ตอบแบบสอบถามพบว่ามีต าแหน่งงานที่ตอบแบบสอบถามใน
ระดับ P2 หรือพนักงานผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 109 คน คิดเป็นร้อยละ 42.58 รองลงมาคือ ต าแหน่ง P1 
หรือหัวหน้างานจ านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 25.39 ต าแหน่งปัจจุบัน M4/X4 หรือผู้ช่วยผู้จัดการ
แผนก จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 12.50 ต าแหน่งปัจจุบัน M3/X3 หรือ ผู้จัดการแผนก จ านวน 
29 คน คิดเป็นร้อยละ 11.33 ต าแหน่งปัจจุบัน M2 หรือ ผู้ช่วยผู้จัดการฝ่าย จ านวน 9 คน คิดเป็น
ร้อยละ 3.52 ต าแหน่งปัจจุบัน P3-4 หรือพนักงานปฏิบัติการ จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 2.73 
ต าแหน่งปัจจุบัน M1 หรือ รักษาการผู้จัดการฝ่ายและผู้จัดการฝ่าย จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 
1.56 และต าแหน่งปัจจุบัน E3 หรือ รองประธาน จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.39 

โดยผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ท างานที่ส านักงานใหญ่จ านวน 175 คน คิดเป็นร้อย
ละ 68.36 รองลงมาคือ สาขาที่ 1 จ านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 17.58 สาขาที่ 2 จ านวน 26 คน 
คิดเป็นร้อยละ 10.16 สาขา อื่นๆ จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 3.91 

ส าหรับสมมติฐานงานวิจัยเกี่ยวกับความเหมาะสมขององค์ประกอบทั้ง 5 ปัจจัย ของ
ระบบการบริหารผลงาน (Performance Management System) ของบริษัทน าเข้า ส่งออกและจัด
จ าหน่ายแห่งหนึ่งในประเทศไทย จากงานวิจัยพบว่าพนักงานคนไทยเห็นว่าทั้ง 5 ปัจจัยเป็น
องค์ประกอบที่เหมาะสม โดยพิจารณาจากค่าเฉลี่ยของแต่ละปัจจัยโดยเฉลี่ยอยู่ในระดับมากถึงมาก
ที่สุด นอกจากนั้นแล้วหากประเมินค่าเฉลี่ยเป็นกลุ่มของแต่ละปัจจัย จะพบว่า การรับรู้ความยุติธรรม
ในการประเมินผลงาน (Perceived Fairness) มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ การให้ผลตอบกลับ 
(Feedback) การให้รางวัล (Reward and Recognition) การตั้งวัตถุประสงค์ (Setting Objective) 
และการทบทวนการท างานระหว่างปี (Periodic Review) 
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จากนั้นได้น าองค์ประกอบที่เหมาะสมทั้ง 5 องค์ประกอบ มาจัดกลุ่มใหม่ และผลจาก
การจัดกลุ่มใหม่ พบว่าได้องค์ประกอบที่จัดกลุ่มใหม่ 6 องค์ประกอบ ได้แก่ 

1) องค์ประกอบที่ 1 การประเมินระหว่างปีและการให้ผลตอบกลับ ประกอบด้วย 6 ตัว
แปร คือ ควรประเมินแนวโน้มของผลงานที่จะเกิดขึ้นกับวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ ควรประเมินความ
คืบหน้าของผลงานกับวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ ควรประเมินการจัดล าดับความส าคัญของงาน ควรใช้เพ่ือ
ปรับปรุงผลงาน ควรให้ข้อมูลทั้งแง่บวกและลบ และควรให้เรื่องที่ส าคัญและมีความหมายต่อการ
ท างานตามวัตถุประสงค์ สามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรได้ร้อยละ 15.196 

2) องค์ประกอบที่ 2 การรับรู้ความยุติธรรมในการประเมินผลงานประด้วย 5 ตัวแปรที่
ส าคัญคือ พนักงานควรมีโอกาสให้ข้อมูลหรือแสดงความคิดเห็นในกระบวนการประเมินผลงาน 
หัวหน้างานควรเอาใจใส่พนักงานเกี่ยวกับการประเมินผลงานอย่างเสมอต้นเสมอปลาย หัวหน้างาน
ควรประเมินผลงานอย่างเท่าเทียมและไม่ล าเอียง หัวหน้างานและพนักงานควรมีความซื่อสัตย์และมี
จรรยาบรรณในการประเมินผลงาน และหัวหน้างานควรมีการสื่อสารและแจ้งผลการประเมินอย่าง
รวดเร็ว สามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรได้ร้อยละ 14.133 

3) องค์ประกอบที่ 3 การตั้งวัตถุประสงค์ประกอบด้วย 5 ตัวแปรที่ส าคัญคือ ควรมีการ
ตั้งวัตถุประสงค์รายบุคคล (Individual) ให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของแผนก (Section)และฝ่าย 
(Department) ควรมีการระบุหน้าที่รับผิดชอบของแต่ละบุคคลอย่างชัดเจนก่อนตั้งวัตถุประสงค์ ควร
มีการตั้งวัตถุประสงค์ทั้งระยะสั้นและระยะยาวส าหรับงานรับผิดชอบหลัก ควรมีการเปรียบเทียบ
วัตถุประสงค์ที่ตั้งกับหน่วยงานภายนอกที่มีลักษณะงานใกล้เคียงกัน และควรมีการตั้งวัตถุประสงค์ที่
ท้าทายแต่สามารถท าให้ส าเร็จได้ สามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรได้ร้อยละ 10.034 

4) องค์ประกอบที่ 4 การให้รางวัล ประกอบด้วย 4 ตัวแปรที่ส าคัญคือ หัวหน้างานควร
แสดงถึงการรับรู้ความส าเร็จของพนักงานแต่ละคน การให้รางวัลความส าเร็จในการท างานควรให้เป็น
กลุ่มเพราะจะท าให้เกิดการท างานเป็นทีม การให้รางวัลควรส่งเสริมให้ผลงานมีคุณภาพมากขึ้น 
พนักงานควรเข้าใจความสัมพันธ์ระหว่างการให้รางวัลกับการพัฒนาผลงานสามารถอธิบายความ
แปรปรวนของตัวแปรได้ร้อยละ 8.703 

5) องค์ประกอบที่ 5 ข้อควรค านึงในการประเมินผลงาน (Appraiser’s caution) 3 ตัว
แปรที่ส าคัญคือ ไม่ควรน ามาใช้เพ่ือการลงโทษ ผู้ให้ควรเป็นหัวหน้างานโดยตรง และการให้รางวัล
ความส าเร็จในการท างานควรให้เป็นรายบุคคล สามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรได้ร้อยละ
7.429 

6) องค์ประกอบที่  6 การ พัฒนางานด้วยระบบการประเมินผลงาน ( Work 
improvement by evaluation system)ประกอบด้วย 2 ตัวแปรที่ส าคัญคือ ควรประเมิน
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กระบวนการท างาน และควรประเมินความรู้ที่ได้จากการท างาน สามารถอธิบายความแปรปรวนของ
ตัวแปรได้ร้อยละ 7.139 

นอกจากนี้เมื่อน าองค์ประกอบที่จัดกลุ่มใหม่ทั้ง 6 องค์ประกอบมาประเมินระดับความ
คิดเห็นของพนักงานคนไทยเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบระบบการบริหารผลงาน 
(Performance Management System) อีกครั้ง พบว่าความคิดเห็นโดยเฉลี่ยแล้วอยู่ในระดับมากถึง
มากที่สุด นอกจากนั้นแล้วหากประเมินค่าเฉลี่ยเป็นกลุ่มของแต่ละปัจจัย จะพบว่า ปัจจัยที่ 2 การรับรู้
ความยุติธรรมในการประเมินผลงาน (Perceived Fairness) มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ปัจจัยที่ 4 
การให้รางวัล (Reward and Recognition), ปัจจัยที่ 6 การพัฒนางานด้วยระบบการประเมินผลงาน 
(Work improvement by evaluation system), ปัจจัยที่ 1 การทบทวนการท างานระหว่างปี 
(Periodic Review), ปัจจัยที่ 3 การตั้งวัตถุประสงค์ (Setting Objective) และ ปัจจัยที่ 5 ข้อควร
ค านึงในการประเมินผล (Appraisal’s caution) ตามล าดับ 

 
5.2 การอภิปรายผลงานวิจัย 

 
จากผลการวิจัยดังกล่าวสามารถอภิปรายได้ว่า การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเฉพาะองค์กรซึ่ง

ในที่นี้ คือ การศึกษาเกี่ยวกับองค์ประกอบที่เหมาะสมของระบบบริหารผลงาน (Performance 
management system) ของบริษัทน าเข้า ส่งออกและจัดจ าหน่ายแห่งหนึ่งในประเทศไทยซึ่งเป็น
บริษัทร่วมทุนระหว่างไทยกับญี่ปุ่น ดังนั้น ผลการวิจัยจึงสะท้อนวัฒนธรรมองค์กรนี้โดยเฉพาะ 

ในขณะที่องค์ประกอบของการประเมินผลงานปัจจุบันทั้ง 4 องค์ประกอบที่บริษัท
ด าเนินการอยู่คือ การตั้งวัตถุประสงค์ (Setting Objective) การทบทวนการท างานระหว่างปี 
(Periodic Review) การให้ผลตอบกลับ (Feedback) และ การให้รางวัล (Reward and 
Recognition) รวมถึงองค์ประกอบ การรับรู้ความยุติธรรมในการประเมินผลงาน (Perceived 
Fairness) พบว่าทั้ง 5 องค์ประกอบมีความเหมาะสมแล้ว แต่เมื่อน ามาจัดกลุ่มใหม่องค์ประกอบ
เหล่านี้ได้เปลี่ยนไปจาก 5 องค์ประกอบ เป็น 6 ประกอบ คือการตั้งวัตถุประสงค์ (Setting Objective) 
การทบทวนการท างานระหว่างปี (Periodic Review) การให้รางวัล (Reward and Recognition)
การรับรู้ความยุติธรรมในการประเมินผลงาน (Perceived Fairness) ข้อควรค านึงในการประเมินผล
งาน (Appraiser’s caution) การพัฒนางานด้วยระบบการประเมินผลงาน (Work improvement 
by evaluation system) ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Kaydos, W. จากหนังสือ Operational 
Performance Measurement: Increasing Total Productivity ที่ได้สรุปปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความส าเร็จในการน าระบบบริหารผลงานไปใช้ในองค์กรว่า การวัดผลงานอย่างเหมาะสมต้องมีการ
ระบุความรับผิดชอบของแต่ละระดับ และมีวัตถุประสงค์ชัดเจนเพ่ือให้องค์กรรู้ว่าจะไปทิศทางไหน 
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จากนั้นก็ต้องสื่อสารไปยังผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องทุกคนอย่างชัดเจน ควรมีการทบทวนและวิเคราะห์
วัตถุประสงค์ เป้าหมายโดยใช้การตั้งค าถามเชิงรุก ระบุปัญหาและโอกาส ระบุล าดับความส าคัญ และ
น าไปปฏิบัติเพ่ือปรับปรุงกระบวนการท างาน นอกจากนี้ยังใช้การพัฒนาและจูงใจพนักงานทั้ง
รายบุคคลและกลุ่ม ต้องใช้ทั้งการให้ผลตอบกลับ (feedback) ส่วนใหญ่เป็นด้านบวกและส่วนน้อย
เป็นด้านลบ ผู้จัดการหรือผู้ประเมินต้องมีการรับรู้ที่เหมาะสมและให้รางวัลอย่างต่อเนื่องเพ่ือให้
พนักงานมีก าลังใจและพัฒนาการท างานของตนเองและทีมงานให้สอดคล้องกับเป้าหมายของบริษัท 
หากมีการวัดผลที่เหมาะสม องค์กรจะเพ่ิมคุณภาพและผลิตภาพอย่างเห็นได้ชัด (Kaydos, 1998) 

ส าหรับการรับรู้ความยุติธรรมที่เป็นองค์ประกอบที่เพ่ิมเติมจากองค์ประกอบหลักที่
องค์กรมีซึ่งได้น ามาวิจัยในครั้งนี้ด้วยนั้น จากงานวิจัยพบว่าพนักงานประเมินให้องค์ประกอบนี้เป็น
องค์ประกอบที่เหมาะสมและมีความส าคัญมากที่สุดซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ S.W. Gilliland & J. 
C. Langdon ที่กล่าวว่าการรับรู้ความยุติธรรมในระบบการประเมินผลงานเป็นปัจจัยที่เป็น
องค์ประกอบส าคัญของระบบการประเมินผลงานที่เหมาะสม โดยได้กล่าวเกี่ยวกับการรับรู้ความ
ยุติธรรมในระบบการประเมินผลงานไว้ในหนังสือ Creating Performance Management Systems 
that Promote Perceptions of Fairness ว่าการรับรู้ความยุติธรรมควรประกอบไปด้วย 1) การรับรู้
ความยุติธรรมเชิงกระบวนการประเมิน ซึ่งหมายถึง ความเหมาะสมของกระบวนการตัดสินประเมิน 
ซึ่งพิจารณาจากการที่ผู้รับการประเมินมีโอกาสได้ให้ข้อมูลหรือแสดงความคิดเห็นในการตัดสินนั้น
หรือไม่ นอกจากนั้นยังพิจารณาจากความคงเส้นคงวาในการปฏิบัติและกระบวนการตัดสินที่ไม่มีความ
ล าเอียง 2) การรับรู้ความยุติธรรมเชิงปฏิบัติต่อบุคคล หมายถึง การปฏิบัติต่อบุคคลระหว่างการ
ประเมินและการสื่อสารให้ทราบถึงผลการประเมิน ในขณะที่ความยุติธรรมเชิงกระบวนการการ
ประเมินมุ่งเน้นไปที่กระบวนการตัดสินใจ ความยุติธรรมเชิงปฏิบัติต่อบุคคลเน้นไปที่ความซื่อสัตย์ 
จรรยาบรรณ การให้ข้อมูลย้อนกลับและการติดต่อสื่อสาร โดยการให้ข้อมูลย้อนกลับและการสื่อสาร
จะต้องมีท้ังความทัน ต่อเหตุการณ์ (timeliness) และความเพียงพอของข้อมูล (adequacy) 3) ความ
ยุติธรรมเชิงผลลัพธ์จากการประเมิน หมายถึง บุคคลรู้สึกว่าได้ผลที่น่าพอใจจากการประเมินตัดสินโดย
ความรู้สึกว่ายุติธรรม เกิดจากการเปรียบเทียบผลที่ได้รับกับผลที่คาดหวัง หากผลลัพธ์ที่ได้ต่ ากว่า
ความคาดหวังก็จะรู้สึกว่าไม่ยุติธรรม (Gilliland & Langdon, 1998) 

กลุ่มองค์ประกอบที่เหมาะสมใหม่ทั้ง 6 กลุ่มนี้มีตัวแปรที่แตกต่างไปจากเดิม กล่าวคือ 
ตัวแปรในบางองค์ประกอบไม่เปลี่ยนแปลง อาทิ การรับรู้ความยุติธรรมในการประเมินผลงานและการ
ตั้งวัตถุประสงค์ ซึ่งองค์ประกอบทั้ง 2 องค์ประกอบนี้ บริษัทฯ สามารถน าตัวแปรย่อยที่อยู่ใน
องค์ประกอบเหล่านี้ไปใช้ในการประเมินผลงานของบริษัทฯได้เลย แต่บางองค์ประกอบมีตัวแปรที่ถูก
สกัดออกด้วยเครื่องมือทางการวิจัยและรับตัวแปรเพ่ิมจากองค์ประกอบอ่ืนมาอย่างการทบทวนการ
ท างานระหว่างปี เมื่อถูกจัดกลุ่มใหม่จากเคยมี 5 ตัวแปร กลายเป็นองค์ประกอบใหม่ที่มี 6 ตัวแปร 



Ref. code: 25595802010156FZYRef. code: 25595802010156FZYRef. code: 25595802010156FZY

 56 

นั่นคือ การทบทวนการท างานระหว่างปีซึ่งหมายถึง การประเมินระหว่างปีควรจะประเมินแนวโน้ม
ของผลงานที่จะเกิดขึ้นกับวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ ควรประเมินความคืบหน้าของผลงานกับวัตถุประสงค์
ที่ตั้งไว้ ควรประเมินการจัดล าดับความส าคัญของงาน ซึ่งเป็นตัวแปรเดิมที่อยู่ในการทบทวนการ
ท างานระหว่างปี และควรเพ่ิมการประเมินเพ่ือปรับปรุงผลงาน และเวลาประเมินควรให้ข้อมูลทั้งแง่
บวกและลบด้วยซึ่งเป็นตัวแปรที่เคยอยู่ในองค์ประกอบการให้ผลตอบกลับ จะเห็นว่า พนักงานใน
องค์กรนี้ต้องการทราบข้อมูลตอบกลับระหว่างปีทั้งแง่บวกและลบเพ่ือจะสามารถปรับปรุงผลงานของ
ตนเองได้ก่อนการประเมินผลสุดท้าย 

ส าหรับองค์ประกอบที่มีตัวแปรลดลงอย่างองค์ประกอบการให้รางวัลจากเดิมมี 5 ตัว
แปร ลดเหลือ 4 ตัวแปร หมายความว่า เมื่อมีการให้รางวัลจากการประเมินผลงานควรเน้นการให้
รางวัลจากตัวแปรทั้ง 4 ที่ถูกจัดกลุ่มใหม่ คือ หัวหน้างานควรแสดงถึงการรับรู้ความส าเร็จของ
พนักงานแต่ละคนซึ่งปัจจัยนี้เป็นปัจจัยที่พนักงานเห็นความส าคัญมากที่สุดและเป็นปัจจัยที่ไม่
จ าเป็นต้องใช้งบประมาณเพียงแต่หัวหน้าควรมีความเอาใจใส่และชื่นชมผลงานของพนักงานเมื่อ
พนักงานท าส าเร็จเป็นรายบุคคลซึ่งจะท าให้พนักงานมีก าลังใจในการท างานให้ดียิ่งขึ้นไป นอกจากนี้ 
การให้รางวัลความส าเร็จในการท างานควรให้เป็นกลุ่มด้วยเพราะจะท าให้เกิดการท างานเป็นทีม และ
ควรใช้การให้รางวัลเพ่ือส่งเสริมให้ผลงานมีคุณภาพมากขึ้นด้วยรูปแบบการให้รางวัลต่าง ๆ ซึ่ง
พนักงานควรเข้าใจความสัมพันธ์ระหว่างการให้รางวัลกับการพัฒนาผลงานว่าหากท าผลงานดีก็จะ
ได้รับรางวัลเป็นการตอบแทนซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Kaydos ที่กล่าวว่า การให้รางวัลและการ
รับรู้ความส าเร็จ คือผู้ถูกประเมินย่อมคาดหวังที่จะได้รางวัลจากผลการท างานของพวกเขา ซึ่งการให้
รางวัลมีหลายวิธีไม่ว่าจะเป็นค่าตอบแทน โบนัสของผลงานรายบุคคล อย่างไรก็ตาม การให้รางวัลเป็น
รายบุคคลอาจไม่ส่งเสริมการพัฒนาอย่างต่อเนื่องและการท างานเป็นทีม แต่ถ้าเป็นระบบการให้รางวัล
ความส าเร็จระยะยาวและงานกลุ่มจะได้ผลมากกว่า การให้รางวัลแก่กลุ่มจะสร้างความกดดันให้
ผู้ร่วมงานและสนับสนุนการท างานเป็นทีม ในขณะที่การให้รางวัลส่วนบุคคลจะท าให้คนพยายามท า
ให้ตัวเองดูดีแต่ไม่ว่าจะเป็นแบบใดระบบการให้รางวัลจะต้องสร้างให้เกิดคุณภาพและผลิตภาพและทุก
คนต้องเข้าใจถึงความสัมพันธ์ (Kaydos, 1998) 

อย่างไรก็ตาม การจัดกลุ่มใหม่นี้ท าให้เกิดองค์ประกอบใหม่ที่น่าสนใจขึ้นอีก 2 
องค์ประกอบ นั่นคือ องค์ประกอบข้อควรค านึงในการประเมินผล (Appraisal’s caution)ซึ่งมีตัวแปร
ที่ส าคัญ 3 ตัวแปร คือ ไม่ควรน ามาใช้เพ่ือการลงโทษ ผู้ประเมินควรเป็นหัวหน้างานโดยตรง และการ
ให้รางวัลความส าเร็จในการท างานควรให้เป็นรายบุคคล ทั้งนี้จะช่วยให้บริษัทฯ ทราบว่าการวางระบบ
โครงสร้างการประเมินผลนั้นควรให้ผู้ประเมินเป็นผู้บังคับบัญชาโดยตรงต่อผู้ถูกประเมินเพ่ือจะได้
เข้าใจสถานการณ์จริงของผู้ถูกประเมินและประเมินได้อย่างถูกต้องแม่นย า ในขณะเดียวกันก็ไม่ควรใช้
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การประเมินเพ่ือการท าโทษและหากผู้ถูกประเมินท าผลงานได้ตามเป้าหมาย บริษัทฯก็ควรให้รางวัล
เป็นรายบุคคลด้วย 

และอีกกลุ่มปัจจัยที่กล่าวถึงการพัฒนางานด้วยระบบการประเมินผลงาน (Work 
improvement by evaluation system) ซึ่งประกอบด้วย 2 ปัจจัยที่ส าคัญคือ การประเมิน
กระบวนการท างาน และการประเมินความรู้ที่ได้จากการท างาน กลุ่มปัจจัยนี้มีความเหมาะสมกับ
วัตถุประสงค์ในการประเมินผลงานของบริษัทฯ เป็นอย่างมาก เนื่องจากบริษัทฯ เป็นบริษัทไทย – 
ญี่ปุ่นที่เน้นการบริหารงานในรูปแบบการพัฒนาอย่างต่อเนื่องเพ่ือให้ได้ตามเป้าหมายที่บริษัทก าหนด 
ดังนั้น การน ารูปแบบการประเมินผลงานมาใช้นอกเหนือจากเพ่ือให้บริษัทบรรลุเป้าหมายแล้ว ยังเพ่ือ
พัฒนากระบวนการท างานและความรู้ความสามารถของบุคลากรอีกด้วยซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ 
Paladino ที่กล่าวไว้ในหลักการ 5 ข้อในการสร้างและน าเอาระบบการจัดการผลการปฏิบัติงาน
องค์กร (Corporate Performance Management) ไปใช้ ในหลักการข้อที่ 5 การจัดการและ
แบ่งปันความรู้ กล่าวว่าเพ่ือให้สิ่งที่องค์กรคิดค้นขึ้นมาจากหลักการการประเมินผลงานต่าง ๆ ได้ถูก
น าไปใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด องค์กรจะต้องมีระบบในการจัดการความรู้เพ่ือให้ความรู้นี้ถูกน าไปใช้
ทั่วทั้งองค์กร และน าไปสร้างเป็นแนวทางในการปฏิบัติงานที่ดีที่สุดส าหรับในแต่ละเรื่องอันจะท าให้
องค์กรสามารถพัฒนาต่อไปได้อย่างไม่มีที่สิ้นสุด (Paladino, 2007) 

ดังนั้น การประเมินผลงานของบริษัทควรจะพิจารณาในด้านกระบวนการด าเนินงาน
และความรู้ความสามารถของพนักงานที่ได้จากการท างานเพ่ิมเติม เพ่ือเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนา
อย่างยั่งยืน 

องค์ประกอบที่จัดกลุ่มใหม่ทั้ง 6 องค์ประกอบหากเปรียบเทียบระดับความส าคัญแล้ว
บริษัทฯควรให้ความส าคัญต่อปัจจัยการรับรู้ความยุติธรรมในการประเมินผลงานของพนักงานมาก
ที่สุดเพราะถ้าพนักงานมั่นใจในความยุติธรรมของระบบการประเมินผลงาน พนักงานก็จะปฏิบัติงาน
อย่างเต็มที่เพ่ือให้ได้ผลงานที่ดีน าไปสู่รางวัลที่ต้องการ ดังนั้น ความส าคัญล าดับรองลงมา คือ ระบบ
การให้รางวัลที่สามารถจูงใจให้พนักงานพัฒนาผลงานของตนเองได้ตามเป้าหมายของบริษัท ซึ่งบริษัท
ควรพิจารณาว่าการให้รางวัลแบบใดจึงจะเหมาะสมกับพนักงานของบริษัท ความส าคัญล าดับถัดไปคือ
การใช้ระบบการประเมินผลงานเพ่ือการพัฒนางานและตัวพนักงานเองโดยการประเมินทั้ง
กระบวนการท างานและความรู้ของพนักงานหลังจากท างานนั้น ๆ แล้วเสร็จว่ามีพัฒนาการที่ดีขึ้น
หรือไม่ รวมถึงควรมีการการทบทวนการท างานระหว่างปีโดยให้ผลตอบกลับเกี่ยวกับผลงานที่ผ่านมา
เพ่ือให้พนักงานมีโอกาสปรับปรุงตนเองและผลงานก่อนการประเมินผลปลายปี ส าหรับการตั้ง
วัตถุประสงค์ของการประเมินผลงานประจ าปีนั้นแม้ ว่าจะมีความส าคัญเป็นล าดับที่ 5 แต่ก็มี
ความส าคัญไม่น้อยเพราะหากตั้งวัตถุประสงค์ไม่สอดคล้องกับเป้าหมายองค์กร ไม่เกี่ยวข้องกับงาน
หลักที่ท า ไม่มีความท้าทาย ก็อาจท าให้เกิดปัญหาได้ตลอดทั้งกระบวนการประเมินผลงานเพราะการ
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ตั้งเป้าหมายนั้นเป็นขั้นตอนแรกที่จะก าหนดว่าพนักงานควรท างานอะไร และท าอย่างไรให้สัมฤทธิ์ผล
ในปีนั้น ๆ และปัจจัยสุดท้ายที่มีความส าคัญน้อยที่สุด แต่ก็ต้องระลึกถึงเสมอเมื่อประเมินผลงาน คือ 
ข้อควรค านึงในการประเมินผลงานต่าง ๆ นั่นเอง ไม่ว่าจะเป็นการประเมินผลงานไม่ควรน ามาใช้เพ่ือ
การลงโทษ ผู้ประเมินควรเป็นหัวหน้างานโดยตรง และการให้รางวัลความส าเร็จในการท างานควรให้
เป็นรายบุคคล 

 
5.3 ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 

 
จากการวิจัยผู้วิจัยขอเสนอแนวทางการพัฒนาระบบการประเมินผลงานของบริษัท

น าเข้า ส่งออกและจัดจ าหน่ายแห่งหนึ่งในประเทศไทย โดยแบ่งข้อเสนอแนะออกเป็น 2 แนวทาง คือ 
ข้อเสนอแนะทางทฤษฎีกับข้อเสนอแนะในการบริหาร 

 
5.3.1 ข้อเสนอแนะทางทฤษฎี 

1. รูปแบบการบริหารผลงานที่จะน ามาใช้กับบริษัทฯนี้ควรจะเป็นกระบวนการ
บริหารเชิงยุทธศาสตร์ ที่มุ่งท าให้ทั้งองค์การและบุคลากร ท างานบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย โดย
การปรับปรุงผลการปฏิบัติงานขององค์การ หน่วยงาน และพนักงานแต่ละคน และพัฒนาขีด
ความสามารถของพนักงานในทุกระดับ (Armstrong, 2015) ซึ่งสอดคล้องกับ Aguinis ที่กล่าวว่า การ
บริหารผลงานเป็นกระบวนการต่อเนื่องในการพัฒนาผลงานของพนักงาน หน่วยงาน และองค์กรให้
ไปสู่เป้าหมายที่ก าหนด โดยเน้นไปที่การก าหนดเป้าหมายขององค์กรให้มีความสอดคล้องกันในทุก
ระดับ ตั้งแต่เป้าหมายระดับองค์กร ถ่ายลงสู่เป้าหมายของหน่วยงาน และลงสู่เป้าหมายบุคคล และ
นอกจากนั้นก็จะเน้นไปที่การพัฒนาทักษะ และความสามารถของพนักงาน เพ่ือให้เขาท างานได้ตาม
เป้าหมายทีก าหนด (Aguinis, 2013) 

2. การประเมินผลงานขององค์กรนี้ควรเน้นการสื่อสาร 2 ทางทั้งจากบนลงล่าง
และจากล่างขึ้นบนเพ่ือให้ผู้ที่เกี่ยวข้องทั้งหมดเข้าใจในกระบวนการและหน้าที่ของตนแล้วสามารถ
ปฏิบัติตามได้อย่างถูกต้องตามที่ Balcon ได้กล่าวไว้ว่า การบริหารผลการปฏิบัติงานเป็นผลที่เกิดขึ้น
จากกระบวนการติดต่อสื่อสาร 2 ทาง (2-way Communication) ภายใต้ความเชื่อในลักษณะความ
เท่าเทียมกันของหุ้นส่วน (Partnership) โดยแสดงให้เห็นถึงข้อตกลงร่วมกันระหว่างงานและความ
คาดหวัง อันจะน าไปสู่วิธีการที่จะท าให้พนักงานบรรลุเป้าหมายการท างาน มีวิธีการท างานที่ถูกต้อง
เหมาะสม และเป็นการสร้างความสัมพันธ์ร่วมกันทั้งสองฝ่ายในการที่จะช่วยปรับปรุงและ พัฒนาการ
ท างานให้ดีขึ้น รวมทั้งเป็นการก าหนดตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน และค้นหาวิธีการแก้ไขอุปสรรคที่
ขัดขวางการท างาน (Bacal, 1999) และสอดคล้องกับผลการวิจัยของ ธนาภรณ์ ทีปรกรพงศ์ (2551) 
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ที่กล่าวว่าการรับรู้ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับทัศนคติต่อการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

3. การประเมินผลงานขององค์กรนี้ควรให้ความส าคัญกับการรับรู้ความยุติธรรม
ของพนักงานเพราะส่งผลโดยตรงต่อการประเมินผลงานสอดคล้องกับงานวิจัยของสุทธิพงศ์ ทรงเจริญ 
(2550) ที่กล่าวว่าการรับรู้ของพนักงานมีความสัมพันธ์กับความคิดเห็นต่อการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ น้อยกว่า 0.05 

5.3.2 ข้อเสนอแนะในการบริหาร 
ข้อเสนอแนะในการบริหารโดยแบ่งตามบทบาทของผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับระบบ

ประเมินผลงาน 
ผู้บริหารองค์กร 
1. ควรสื่อสารเป้าหมายองค์กรประจ าปีอย่างชัดเจนเพ่ือให้ผู้บริหารในล าดับถัด

มาสามารถตั้งเป้าหมายของหน่วยงานและกระจายงานให้พนักงานรายบุคคลได้อย่างเหมาะสมและท า
ให้พนักงานเหล่านั้นสามารถตั้งเป้าหมายการท างานประจ าปีที่สอดคล้องกับเป้าหมายของหน่วยงาน
และองค์กรได ้

2. ควรให้นโยบายการประเมินผลงานทั้งการประเมินเป็นทีมและการประเมิน
รายบุคคลเพราะสอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์กรที่มุ่งเน้นการท างานเป็นทีมซึ่งแตกต่างจากการ
ประเมินผลงานในปัจจุบันที่เน้นการประเมินรายบุคคลเท่านั้น 

3. ควรสื่อสารวัตถุประสงค์ของการใช้ระบบประเมินผลงานของบริษัทเพ่ือการ
พัฒนาพนักงานและองค์กรอย่างชัดเจน 

ผู้จัดการ / หัวหน้างาน (ผู้ประเมิน) 
1. ผู้ประเมินควรท าความเข้าใจกับองค์ประกอบที่เหมาะสมของการประเมินผล

งานขององค์กร ทั้ง 6 องค์ประกอบ รวมถึงลักษณะเฉพาะของหน่วยงานและพนักงานในสังกัด 
2. ผู้ประเมินควรมีการสื่อสารสองทางกับผู้ถูกประเมินในทุกขั้นตอนและติดตาม

อย่างใกล้ชิดพร้อมให้ค าแนะน าเพ่ือพัฒนาผลงานของผู้ถูกประเมินให้ดีขึ้น 
3. ผู้ประเมินควรประเมินผลงานของผู้ถูกประเมินทุกคนในทีมอย่างเท่าเทียมกัน

ไม่ล าเอียง 
4. ผู้ประเมินควรมีความซื่อสัตย์ ประเมินผลงานที่เกิดข้ึนอย่างเป็นธรรม 
5. ผู้ประเมินควรให้ผลตอบกลับแก่ผู้ถูกประเมินทั้งในระหว่างปีและปลายปีทั้ง

แง่บวกแง่ลบอย่างชัดเจนเพ่ือท าให้ผู้ถูกประเมินทราบแนวทางในการพัฒนาตนเอง 
5. ผู้ประเมินควรให้โอกาสผู้ถูกประเมินให้ข้อมูลหรือแสดงความคิดเห็น 
6. ผู้ประเมินควรแจ้งผลการประเมินอย่างรวดเร็ว 
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7. ผู้ประเมินควรแสดงถึงการรับรู้ความส าเร็จของผู้ถูกประเมิน 
พนักงาน (ผู้ถูกประเมิน) 
1. ควรท าความเข้าใจกับระบบประเมินผลงานขององค์กร 
2. ควรสื่อสารกับผู้ประเมินเกี่ยวกับการตั้งวัตถุประสงค์ตั้งแต่ต้นปี และรายงาน

ความคืบหน้ารวมทั้งอุปสรรคปัญหาในการท างานตามวัตถุประสงค์หรือแผนงานที่ตั้งไว้ต่อผู้ประเมิน
เป็นระยะเพ่ือสามารถปรับเปลี่ยนกลยุทธ์หรือวิธีการด าเนินงานให้ประสบผลส าเร็จได้อย่างทันท่วงที 

3. เมื่อได้รับผลการประเมินแล้วควรพิจารณาทั้งผลงานและกระบวนการท างาน
ว่าเหมาะสมแล้วหรือไม่ หากเป็นผลงานและกระบวนการที่เหมาะสมควรท าเป็นมาตรฐานเพ่ือแบ่งปัน
ความรู้หรือกระบวนการที่ถูกต้องให้เพ่ือนร่วมงานหรือหน่วยงานอ่ืน ๆ ที่มีลักษณะการท างานที่
เหมือนหรือใกล้เคียงกันจะได้เป็นประโยชน์ทั่วทั้งองค์กร 

4. เมื่อสิ้นสุดกระบวนการประเมินผลงานแล้วควรประเมินความรู้ของตนเอง
หลังจากท่ีท างานนั้น ๆ ส าเร็จว่ามีความรู้เพ่ิมข้ึนหรือไม่ 

ฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล 
1. ควรปรึกษาหารือกับผู้บริหารบริษัทเกี่ยวกับนโยบายการประเมินผลงาน

ประจ าปี 
2. ควรจัดให้มีการประกาศนโยบายจากผู้บริหารมายังผู้จัดการหรือหัวหน้างาน

เพ่ือรับทราบนโยบายการประเมินผลงานประจ าปี 
3. ควรจัดการอบรมเรื่องการประเมินผลงานตามนโยบายของผู้บริหารให้

พนักงาน โดยแบ่งเป็นพนักงานทั่วไปเพ่ือให้มีความรู้ความเข้าใจในระบบประเมินผลงานและบทบาท
หน้าที่ของตนเอง และจัดให้กับผู้จัดการหรือหัวหน้างานโดยมีเนื้อหาเพ่ิมเติมเกี่ยวกับการเป็นผู้
ประเมินที่ดีและการใช้เครื่องมือการประเมินผลงานเพ่ือพัฒนางานอย่างมีกลยุทธ์ในตอนต้นปี และจัด
ให้มีการอบรมอีกครั้งในช่วงก่อนการประเมินผลปลายปีเพ่ือเน้นย้ าผู้ประเมินให้ประเมินผลด้วยความ
ยุติธรรม 

4. ควรระบุกระบวนการประเมินผลงานที่ดีไว้ใน Intranet และมีคู่มือส าหรับผู้
ประเมินและผู้ถูกประเมินหรือพนักงาน 

5. ควรให้ค าแนะน า ชี้แจง เกี่ยวกับการประเมินผลงานหากพนักงานมีข้อสงสัย 
6. ควรควบคุมการประเมินผลงานของแต่ละหน่วยงานให้ เป็นไปตาม

องค์ประกอบที่ตั้งไว้ 
7. ควรมีกิจกรรมแบ่งปันความรู้ (Knowledge Sharing) ของผลงานที่มี

กระบวนการยอดเยี่ยมหรือผู้ที่ได้รับความรู้จากการท างานแล้วเกิดการเปลี่ยนแปลงที่ดีอย่างเห็นได้ชัด 
ซึ่งอาจจะท าในรูปแบบคู่มือ คลิปวีดิโอใน Intranet ฯ 
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นอกจากบทบาทหน้าที่ของแต่ละบุคคลดังกล่าว ผู้วิจัยได้ทราบถึงกระบวนการ
ประเมินผลงานปัจจุบันขององค์กรแล้วพบว่าสามารถน าผลการวิจัยมาปรับปรุงในบางกระบวนการได้
ดังนี้ 

1. การให้รางวัลเป็นรายบุคคลอย่างเดียวอาจส่งเสริมให้เกิดการแข่งขันภายใน
องค์กรซึ่งค้านกับวัฒนธรรมการท างานเป็นทีมขององค์กร ดังนั้น อาจปรับเป็นให้ทั้งรางวัลรายบุคคล
และรางวัลส าหรับการท างานของทีมงานที่มีผลงานยอดเยี่ยม 

2. การประเมินผลปัจจุบันจะส่งผลต่อการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งท าให้ผู้ประเมิน
ใช้เป็นเครื่องมือในการบริหารจัดการแบบไม่เหมาะสม กล่าวคือ หากผู้ประเมินต้องการเลื่อนขั้นให้
พนักงานคนใดจะมีการให้ผลการประเมินที่ดีโดยไม่ดูความเหมาะสม ซึ่งเมื่อเป็นเช่นนี้แล้วก็ท าให้
พนักงานในทีมรู้สึกถึงความไม่เป็นธรรมซึ่งจากผลการวิจัยพนักงานให้ความส าคัญเรื่องนี้เป็นล าดับต้น 
ๆ ด้วยเหตุนี้พนักงานก็จะไม่เชื่อถือในระบบการประเมินผลงานและท าให้ระบบนี้ไม่มีประสิทธิภาพ
ตามท่ีควรจะเป็น ดังนั้น ผู้ประเมินควรประเมินตามผลงานของพนักงานอย่างแท้จริง 

3. การประเมินผลปัจจุบันได้ใช้การตัดเกรดแบบแบ่งสัดส่วนตามโค้งปกติ 
(Distribution curve) ไม่ว่าหน่วยงานนั้นจะท าผลงานได้ดีกว่าหน่วยงานอ่ืนหรือด้อยกว่าก็ตาม แต่ละ
หน่วยงานก็จะต้องมีพนักงานที่ได้เกรดตามสัดส่วนของโค้งปกติ อาทิ เกรด S, A = 10% B+ = 20% 
B = 40% B- = 20% C,D = 10% ซึ่งท าให้พนักงานที่ตั้งใจท างานเท่ากันแต่ได้เกรดไม่เท่ากันเพราะ
หัวหน้างานจ าเป็นต้องเลือกคนใดคนหนึ่งให้ได้เกรดที่สูงกว่าและอีกคนหนึ่งจะได้เกรดต่ ากว่าโดย
ปริยายซึ่งท าให้คนที่ได้เกรดน้อยกว่าเกิดความน้อยใจและส่งผลให้ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมจากที่เคย
ตั้งใจท างานกลายเป็นเฉื่อยชามากขึ้นหรือลาออกจากงานไปในที่สุด และนอกจากนี้ยังส่ งผลต่อการ
ท างานเป็นทีมที่อาจไม่เกิดความร่วมมือที่ดีได้ ดังนั้นบริษัทจึงควรพิจารณาปรับปรุงการตัดเกรดตาม
สัดส่วนแบบโค้งปกติให้สะท้อนผลงานของแต่ละหน่วยงานได้มากขึ้น อาทิ หน่วยงานที่ท าก าไรให้
บริษัทมากกว่าจะมีโอกาสได้สัดส่วนของเกรดสูง ๆ อย่าง S หรือ A มากกว่าเพ่ือจูงใจพนักงานที่มี
ศักยภาพให้ผลิตผลงานที่ดีและอยู่กับองค์กรไปได้นาน ๆ 

 
5.4 ข้อจ ากัดในการวิจัย 

 
1. ผู้วิจัยไม่ได้ท าการวิจัยเกี่ยวกับการประกาศนโยบายด้านการประเมินผลงานของ

บริษัทที่เหมาะสมที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการประเมินผลงานของบริษัทน าเข้า ส่งออกและจ าหน่าย
แห่งนี้ 

2. ผู้วิจัยไม่ได้ศึกษาบทบาทการเป็นผู้ประเมินผลงานของหัวหน้างานที่เหมาะสมต่อ
ความส าเร็จในการน าระบบการประเมินผลงานของบริษัทน าเข้า ส่งออกและจัดจ าหน่ายแห่งนี้ 
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5.5 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในครั้งต่อไป 
 
1. ควรศึกษาวิธีการเก็บข้อมูลที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น เนื่องจากงานวิจัยนี้ใช้วิธีการเก็บ

ข้อมูลแบบออนไลน์ซึ่งมีช่วงเวลาในการเก็บข้อมูลจ ากัดและบางข้อมูลผู้ตอบแบบสอบถามอาจมีความ
กังวลในการตอบข้อมูลในรูปแบบออนไลน์ ดังนั้น หากมีการศึกษาต่อไปในอนาคตอาจต้องศึกษา
วิธีการเก็บข้อมูลที่เหมาะสมเพื่อให้ได้ผลการตอบกลับมากขึ้น 

2. หลังจากน าองค์ประกอบที่เหมาะสมของระบบการประเมินผลงานที่ปรับแล้วทั้ง 6 
องค์ประกอบไปใช้ ควรมีการติดตามประเมินผลเพ่ือเปรียบเทียบก่อนและหลังการน าไปใช้โดยอาจ
พิจารณาจากความพึงพอใจของพนักงานหรือผลงานของทั้งรายบุคคลและทีมงาน 
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ภาคผนวก ก 
แบบสอบถาม 

เร่ือง: องค์ประกอบที่เหมาะสมกับการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบระบบการบริหาร
ผลงาน (Performance Management System) ของบริษัทน าเข้า ส่งออก  

และจัดจ าหน่ายแห่งหนึ่งในประเทศไทย 
 

ค าชี้แจง:  
แบบสอบถามนี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาในหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 

(XMBA) มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ วัตถุประสงค์ในการท าแบบสอบถามเพ่ือเป็นการเก็บข้อมูลส าหรับ
อธิบายองค์ประกอบที่เหมาะสมกับระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบระบบการบริหารผลงาน 
(Performance Management System) ของบริษัทน าเข้า ส่งออก และจัดจ าหน่ายแห่งหนึ่งใน
ประเทศไทยโดยข้อมูลที่ท่านตอบในแบบสอบถามชุดนี้จะถูกเก็บเป็นความลับอย่างเคร่งครัดและไม่มี
ผลต่อการท างาน หรือชีวิตส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถามทั้งสิ้น และจะถูกน ามาใช้ประโยชน์ใน
การศึกษาส าหรับเรื่องนี้เท่านั้น ทั้งนี้ผู้วิจัยใคร่ขอความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามนี้ตามความรู้สึกที่
แท้จริง อย่างครบถ้วน และขอขอบพระคุณที่ท่านให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม มา ณ 
โอกาสนี้ โดยแบบสอบถามนี้จะประกอบด้วยค าถามทั้งหมด 2 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับองค์ประกอบที่เหมาะสมกับการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานแบบระบบการบริหารผลงาน (Performance Management System) ของบริษัทน าเข้า 
ส่งออก และจัดจ าหน่ายแห่งหนึ่งในประเทศไทย 
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ส่วนที่ 1: ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง: โปรดท าเครื่องหมาย  หน้าข้อความที่ตรงกับความเป็นจริงที่เก่ียวกับตัวท่าน 
1. เพศ 
  ชาย  หญิง 
2. อายุ 
  20-30 ปี  31-40 ปี 
  41-50 ปี  51-60 ปี 
3. ส่วนงานที่สังกัด 
  Chemical Division 
  Global Parts & Logistics Division 
  Food & Consumer Services Division 
  Machinery Division 
  Metals Division 
  Automotive Division 
  Administrative Division 
4. อายุงาน ที่ท างานอยู่ในองค์กรตั้งแต่เริ่มต้นจนถึงปัจจุบัน 
  0-5 ปี    6-10 ปี  11-15 ปี   
  16-20 ปี  21-25 ปี    25 ปีขึ้นไป 
5. ระดับการศึกษาสูงสุด 
  อนุปริญญา  วิชาชีพและอาชีวศึกษา 
  ปริญญาตรี  สูงกว่าปริญญาตรี 
6. ต าแหน่งปัจจุบัน 
  General Manager / Acting General Manager 
  Deputy General Manager 
  Section Manager 
  Deputy Section Manager 
  Cheif 
  Professional 
7. สาขา 
  ส านักงานใหญ่ (อโศก-ดินแดง.  อมตะนคร   สาขาอ่ืน ๆ 
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ส่วนที่ 2:  แบบสอบถามเกี่ยวกับองค์ประกอบที่เหมาะสมกับการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ
ระบบการบริหารผลงาน (Performance Management System) ของบริษัทน าเข้า 
ส่งออก และจัดจ าหน่ายแห่งหนึ่งในประเทศไทย 

ค าชี้แจง:  โปรดท าเครื่องหมาย  ในหน้าข้อความที่ตรงกับความรู้สึกของท่านมากที่สุด 
 

 
ข้อ 

 
รายการ 

เห็นด้วย
มาก
ที่สุด 

เห็น
ด้วย
มาก 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วยมาก

ที่สุด 

การตั้งวัตถุประสงค์ (Setting Objective) 

1 ควรมีการตั้งวัตถุประสงค์รายบุคคล 
(Individual) ให้สอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์ของแผนก (Section)และ
ฝ่าย (Department) 

     

2 ควรมีการระบุหน้าที่รับผิดชอบของแต่ละ
บุคคลอย่างชัดเจนก่อนตั้งวัตถุประสงค์ 

     

3 ควรมีการตั้งวัตถุประสงค์ทั้งระยะสั้นและ
ระยะยาวส าหรับงานรับผิดชอบหลัก 

     

4 ควรมีการเปรียบเทียบวัตถุประสงค์ที่ตั้ง
กับหน่วยงานภายนอกที่มีลักษณะงาน
ใกล้เคียงกัน 

     

5 ควรมีการตั้งวัตถุประสงค์ที่ท้าทายแต่
สามารถท าให้ส าเร็จได้ 

     

การทบทวนการท างานระหว่างปี (Periodic Review) 
6 ควรประเมินแนวโน้มของผลงานที่จะเกิด

ขึ้นกับวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 
     

7 ควรประเมินความคืบหน้าของผลงานกับ
วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 

     

8 ควรประเมินการจัดล าดับความส าคัญของ
งาน 

     

9 ควรประเมินกระบวนการท างาน      
10 ควรประเมินความรู้ที่ได้จากการท างาน      
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ข้อ 

 
รายการ 

เห็นด้วย
มาก
ที่สุด 

เห็น
ด้วย
มาก 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วยมาก

ที่สุด 

การให้ผลตอบกลับ (Feedback) 

11 ควรใช้เพ่ือปรับปรุงผลงาน      

12 ควรให้ข้อมูลทั้งแง่บวกและลบ      
13 ไม่ควรน ามาใช้เพื่อการลงโทษ      

14 ควรให้เรื่องที่ส าคัญและมีความหมายต่อ
การท างานตามวัตถุประสงค์ 

     

15 ผู้ให้ควรเป็นหัวหน้างานโดยตรง      

การให้รางวัล (Reward and Recognition) 
16 หัวหน้างานควรแสดงถึงการรับรู้

ความส าเร็จของพนักงานแต่ละคน 
     

17 การให้รางวัลความส าเร็จในการท างาน
ควรให้เป็นรายบุคคล 

     

18 การให้รางวัลความส าเร็จในการท างาน
ควรให้เป็นกลุ่มเพราะจะท าให้เกิดการ
ท างานเป็นทีม 

     

19 การให้รางวัลควรส่งเสริมให้ผลงานมี
คุณภาพมากขึ้น 

     

20 พนักงานควรเข้าใจความสัมพันธ์ระหว่าง
การให้รางวัลกับการพัฒนาผลงาน 

     

การรับรู้ความยุติธรรมในการประเมินผลงาน (Perceived Fairness) 

21 พนักงานควรมีโอกาสให้ข้อมูลหรือแสดง
ความคิดเห็นในกระบวนการประเมินผล
งาน 

     

22 หัวหน้างานควรเอาใจใส่พนักงานเกี่ยวกับ
การประเมินผลงานอย่างเสมอต้นเสมอ
ปลาย 

     

23 หัวหน้างานควรประเมินผลงานอย่างเท่า
เทียมและไม่ล าเอียง 
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ข้อ 

 
รายการ 

เห็นด้วย
มาก
ที่สุด 

เห็น
ด้วย
มาก 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วยมาก

ที่สุด 

24 หัวหน้างานและพนักงานควรมีความ
ซื่อสัตย์และมีจรรยาบรรณในการ
ประเมินผลงาน 

     

25 หัวหน้างานควรมีการสื่อสารและแจ้งผล
การประเมินอย่างรวดเร็ว 

     

 
 

จบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ข 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยเครื่องมือวิเคราะห์ปัจจัย (Factor Analysis) 
 

ตารางที่ ข.1 
 
ผลการวิเคราะห์ค่า KMO and Bartlett’s Test 

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .890 
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 2885.580 

df 300 

Sig. 0.000 
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ตารางที่ ข.2 

 
ผลการวิเคราะห์ค่า Communalities 

Communalities 

  Initial Extraction 

ข้อ 23 1.000 .498 
ข้อ 24 1.000 .487 
ข้อ 25 1.000 .644 
ข้อ 26 1.000 .622 
ข้อ 27 1.000 .439 
ข้อ 28 1.000 .642 
ข้อ 29 1.000 .694 
ข้อ 30 1.000 .633 
ข้อ 31 1.000 .569 
ข้อ 32 1.000 .583 
ข้อ 33 1.000 .682 
ข้อ 34 1.000 .636 
ข้อ 35 1.000 .667 
ข้อ 36 1.000 .655 
ข้อ 37 1.000 .454 
ข้อ 38 1.000 .552 
ข้อ 39 1.000 .656 
ข้อ 40 1.000 .651 
ข้อ 41 1.000 .733 
ข้อ 42 1.000 .586 
ข้อ 43 1.000 .600 
ข้อ 44 1.000 .700 
ข้อ 45 1.000 .764 
ข้อ 46 1.000 .800 
ข้อ 47 1.000 .713 

Extraction Method: Principal Component Analysis. 
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ตารางที่ ข.3 
 

ผลการวิเคราะห์ค่า Total Variance Explained 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

72 
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ตารางที่ ข.4 
 
 ผลการวิเคราะห์ค่า Component Matrix 

Component Matrixa 

  

Component 

1 2 3 4 5 6 

ข้อ 23 .479           
ข้อ 24 .603           
ข้อ 25 .586           
ข้อ 26       .591     
ข้อ 27 .511           
ข้อ 28 .667           
ข้อ 29 .664 -.410         
ข้อ 30 .695           
ข้อ 31 .458       .456   
ข้อ 32 .466       .513   
ข้อ 33 .721           
ข้อ 34 .724           
ข้อ 35 .405           
ข้อ 36 .687           
ข้อ 37 .426           
ข้อ 38 .679           
ข้อ 39         .509   
ข้อ 40           -.558 
ข้อ 41 .591   .448       
ข้อ 42 .572   .462       
ข้อ 43 .658           
ข้อ 44 .695           
ข้อ 45 .533 .546 -.417       
ข้อ 46 .525 .566 -.429       
ข้อ 47 .608 .485         

Extraction Method: Principal Component Analysis. 
a. 6 components extracted. 
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ตารางที่ ข.5 
 
ผลการวิเคราะห์ค่า Rotated Component Matrix 

Rotated Component Matrixa 

  

Component 

1 2 3 4 5 6 

ข้อ 23     .578       
ข้อ 24     .512       
ข้อ 25     .700       
ข้อ 26     .774       
ข้อ 27     .532       
ข้อ 28 .720           
ข้อ 29 .747           
ข้อ 30 .616           
ข้อ 31           .657 
ข้อ 32           .695 
ข้อ 33 .721           
ข้อ 34 .660           
ข้อ 35         .713   
ข้อ 36 .656           
ข้อ 37         .584   
ข้อ 38       .469     
ข้อ 39         .560 .519 
ข้อ 40       .789     
ข้อ 41       .768     
ข้อ 42       .549 .441   
ข้อ 43   .557         
ข้อ 44   .718         
ข้อ 45   .861         
ข้อ 46   .864         
ข้อ 47   .793         

Extraction Method: Principal Component Analysis.  
 Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization. 
a. Rotation converged in 8 iterations. 
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ตารางที่ ข.6 
 
การวิเคราะห์ค่า Component Transformation Matrix 

Component Transformation Matrix 

Component 1 2 3 4 5 6 

1 .583 .484 .389 .346 .287 .271 
2 -.401 .698 -.402 .253 .171 -.312 
3 -.151 -.511 -.081 .600 .590 -.035 
4 -.515 .050 .756 .270 -.267 -.127 
5 -.397 .084 -.148 .035 -.031 .901 
6 -.233 .086 .296 -.618 .684 -.014 

Extraction Method: Principal Component Analysis.   
 Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization. 
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ประวัติผู้เขียน 
 
ชื่อ นางวรรณรัตน์ เจริญสุข 
วันเดือนปีเกิด 17 ธันวาคม 2520 
วุฒิการศึกษา ปีการศึกษา 2544: ครุศาสตรบัณฑิต 
 จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

ต าแหน่ง รักษาการผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรบุคคล 
 บริษัท โตโยต้า ทูโช ไทยแลนด์ จ ากัด 

 
ประสบการณ์การท างาน 2559: รักษาการผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรบุคคล 
 บริษัท โตโยต้า ทูโช ไทยแลนด์ จ ากัด 

 2555: ผู้ช่วยผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรบุคคล 
 บริษัท โตโยต้า ทูโช ไทยแลนด์ จ ากัด 

 2551: ผู้จัดการแผนกพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 บริษัทโตโยต้า ทูโช ไทยแลนด์ จ ากัด 


