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Abstract 
 
The purposes of this research were to 1) study employees’ acceptance of a performance appraisal 
system at Unison Laboratories Ltd., 2) propose an approach to employees’ participatory 
performance appraisal at Unison Laboratories Ltd.  Research sample were 225 employees of 
Unison Laboratories Ltd. selected by stratified and quota sampling techniques.  Data were 
collected by using questionnaire and meeting minutes. It was found from the research that most 
of the sample accepted a performance appraisal system at Unison Laboratories Ltd. in all five 
dimensions including 1) appraisal objectives and policy, 2) process, 3) methods, 4) criteria, and 
5) personnel in charge.  In addition, the sample agreed with an approach to employees’ 
participatory performance appraisal at Unison Laboratories Ltd. in 3 dimensions namely 1) 
appraisal objectives and policy, 2) criteria, and 3) personnel in charge. An approach to 
employees’ participatory performance appraisal was proposed that Unison Laboratories Ltd. 
should 1) clarify and communicate the appraisal objectives and policy to employees for mutual 
understanding, 2) enhance the clarity and transparency of the appraisal process, methods, 
procedures, and criterion, 3) open for the employees to involve in appraisal criterion 
identification for greater acceptance and trustworthy, and 4) provide employees with accurate 
knowledge and understanding about performance appraisal. 
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แนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานดวยการมีสวนรวมของพนักงาน ���������������������������
บริษัท ยูนีซัน จํากัด%�

�

วิยดา  มิฆเนตร
�
�

วรรณี  อึ้งสิทธิพูนพร��

วีรฉัตร สุปญโญ$�

บทคัดยอ�
� การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ศึกษาการยอมรับระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

บริษัท ยูนีซัน จํากัด 2) นําเสนอแนวทางในการประเมินผลการปฏิบัติงานดวยการมีสวนรวมของพนักงาน กลุม

ตัวอยางในการวิจัย คือ พนักงาน บริษัท ยูนีซัน จํากัด จํานวน 225 คน ไดมาโดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบช้ันภูมิ

และหาสัดสวน การเก็บรวบรวมขอมูลดวยแบบสอบถาม และบันทึกการประชุม วิเคราะหขอมูลดวย คาความถ่ี คา

รอยละ และการวิเคราะหเนื้อหา ผลการวิจัย พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญยอมรับระบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของบริษัท ยูนีซัน จํากัด ในทุกดานคือ 1) ดานวัตถุประสงคและนโยบายการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

2) ดานกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 3) ดานวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 4) ดานเกณฑในการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน และ 5) ดานตัวบุคคลท่ีจะประเมินการปฏิบัติงานของพนักงาน นอกจากนั้นยังเห็นดวย

กับแนวทางการประเมินผลแบบมีสวนรวมใน 3 ดาน คือ 1) ดานวัตถุประสงคและนโยบายการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน 2) ดานเกณฑในการประเมินผลการปฏิบัติงาน และ 3) ดานตัวบุคคลท่ีจะประเมินการปฏิบัติงานของ

พนักงาน สวนแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานดวยการมีสวนรวมของพนักงาน มีการนําเสนอใหบริษัท

ดําเนินการ ดังนี้ 1) กําหนดวัตถุประสงค และนโยบายของการประเมินผลการปฏิบัติงานใหชัดเจน และส่ือสาร

ช้ีแจงใหพนักงานรับทราบโดยท่ัวกัน 2) ปรับปรุงกระบวนการ วิธีการ ข้ันตอน และเกณฑท่ีใชในการประเมินผล

การปฏิบัติงานใหมีความชัดเจนและโปรงใส 3) เปดโอกาสใหพนักงานไดเขามามีสวนรวมในการกําหนดเกณฑท่ีใช

ประเมินผลการ เพื่อใหเกิดการยอมรับ และความเช่ือมั่นจากทุกคน และ 4) ใหความรู และความเขาใจท่ีถูกตองแก

พนักงานเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน�

� คําสําคัญ: การประเมินผลการปฏิบัติงานF�การมีสวนรวม�
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ความเปนมาและความสําคัญของปญหา�
� การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยมี

ความสําคัญตอองคการตาง ๆ ท้ังในภาคธุรกิจเอกชน 

และภาคราชการ เพราะไมวาองคการจะปรับปรุง

เปล่ียนแปลงไปในทางใด ยอมตองเกี่ยวของกับตัว

บุคคลท้ังส้ิน อาจกลาวไดวา ความสําเร็จอยางย่ังยืน

ขององคการนั้นขึ้นอยูกับ "คุณภาพของคน" (สมบัติ 

กุสุมาวลีF�2547)�

� การประเมินผลการปฏิบัติงานนับวาเปน

องคประกอบสําคัญในการบริหารจัดการทรัพยากร

มนุษยสมัยใหม  ซึ่ งประกอบไปดวยการสรรหา

คัดเลือก การฝกอบรมพัฒนา การบริหารแรงงาน

สัมพันธ การบริหารคาตอบแทนและการประเมินผล

การปฏิบัติงาน เพราะการประเมินผลการปฏิบัติงาน

เปนกระบวนการวัดผลสําเร็จในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรวาทําไปไดแคไหน อยางไร เมื่อเปรียบเทียบ

กับความคาดหวังขององคการ �

� ผลการประเมินเปนสารสนเทศสําคัญท่ีจะ

ทําใหการบริหารงานบุคคลมีประสิทธิภาพ  กลาวคือ 

ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานไดทราบถึงจุดเดนและ

จุดดอย ตลอดจนระดับขีดความสามารถและ

ศักยภาพของบุคลากรแตละคน เพื่อกําหนดแนวทาง

ท่ีถูกตองและเหมาะสมในการพัฒนา ปรับปรุง หรือ

แกไข ใหบุคลากรมีขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน

ไดเต็มตามศักยภาพมากข้ึน รวมท้ังสามารถพัฒนา

งานและตนเองใหกาวหนาในสายวิชาชีพไดอยาง

ตอเนื่อง ซึ่งเปนการชวยใหสามารถนํากลยุทธไป

ปฏิบัติเพื่อใหเปนไปตามเปาหมายขององคการไดซึ่ง

นําไปสูการเจริญเติบโตขององคการในทายท่ีสุด 

นอกเหนือไปจากการพิ จารณาว าควรจะจ าย

คาตอบแทนมากนอยเพียงใด เม่ือเทียบกับผลงาน

ของบุคลากรในแตละชวงท่ีทําการประเมินอีกดวย 

(ทศพร ศิริสัมพันธF�2543)�

� องคการท่ีประสบความสําเร็จจึงมักเปน

องค การ ท่ี ได มี การประเมินผลและวั ดผลการ

ปฏิบัติงาน อยูเปนประจํา โดยมีการพัฒนาเทคนิค

การประเมินจากท่ีเนนดานการเงินดานเดียวมาเปน

การประเมินผลดานอ่ืน ๆ ดวย คือ ดานลูกคา ดาน

กระบวนการภายใน (`abcdaMO� ecdfgcUbNhci� และ

ดานเรียนรูและการพัฒนา (จรินทร อาสาทรงธรรมF�

2546) นอกจากนั้น กระบวนการบริหารผลการ

ปฏิบัติงานท่ีไดรับจากการประเมิน มุงเนนการพัฒนา

ใหบุคลากรขององคการมีความรู  ความสามารถ 

ทักษะในการปฏิบัติงาน จนมีผลการปฏิบัติงานใน

อน าคตบร ร ลุ เป า ห ม า ย ท่ี กํ าห น ด ไ ว อ ย า ง มี

ประสิทธิภาพ โดยบูรณาการเปาหมายขององคการมา

สูเปาหมายของหนวยงานและบุคลากร ดวยการสราง

ความเขาใจรวมกันระหวางองคการและพนักงาน

เกี่ยวกับวิสัยทัศน พันธกิจ และเปาหมายของงาน ให

มีความสอดคลองและเปนไปในทิศทางเดียวกัน เพื่อ

พัฒนาผลลัพธขององคการควบคูกับการพัฒนา

ศักย ภาพข องพ นั ก ง า น ไป พร อม  ๆ  กั น ผ า น

กระบวนการติดตอส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ ระหวาง

ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาอยางสม่ําเสมอ

และตอเนื่ อง  (ทศพร  ศิริ สัมพันธ F2543) การ

ประเมินผลการปฏิบัติงานและการบริหารผลการ

ปฏิบัติงานท่ีประสบความสําเร็จจึงตองอาศัยความ

รวมมือ การยอมรับ และเห็นพองตองกันมากกวาการ

ควบคุม  ตลอดจนส ง เสริม ใหบุคลากรยอมรับ

ขอบกพรองและสามารถบริหารผลการประเมินเพื่อ

พัฒนาการปฏิบัติงานของตนเองใหมีประสิทธิภาพ

อยางสม่ําเสมอและตอเนื่อง ไมเฉพาะเพียงเพื่อการ

ขึ้นคาจางประจําปเทานั้น ดังนั้น การบริหารงานแบบ
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การมีสวนรวมอยางจริงจังเพื่อสืบหาขอมูลยอนกลับ

ระหวางบุคลากรและผูบังคับบัญชาจึงเปนส่ิงจําเปน 

(ชัยทวี เสนาะวงศF�2547)�

� การประเมินผลการปฏิบัติงานของ บริษัท 

ยูนีซัน จํากัด ณ ปจจุบัน เปนการประเมินเพียงดาน

เดียว คือผูบังคับบัญชามีสิทธิประเมินผูใตบังคับ 

บัญชาเทานั้น จึงทําใหกระบวนการประเมินท่ีใชอยูมี

ปญหาและอุปสรรคพอสมควร อีกท้ังผลท่ีไดจากการ

ประเมินไมสามารถนําไปใชประโยชนในการเรื่องการ

พัฒนาและฝกอบรมรวมท้ังวิธีการประเมิน ผลการ

ปฏิบัติงานท่ีทําอยางรวบรัดใชเวลาพิจารณานอย

เกินไปเพราะการขาดระเบียบการปฏิบัติท่ีดี มกัจะเรง

ทําการประเมินเมื่อใกล เวลาการพิจารณาปรับ

เงินเดือนประจําป  จึงทําใหไดขอมูลท่ีเนนในเรื่องของ

การไดรับผลประโยชนตอบแทนเพียงอยางเดียว 

หัวขอการประเมินผลการปฏิบัติงานหรือเกณฑท่ีใช

พิจารณาไมครอบคลุมเพราะงานในองคการมีความ

แตกตางกันและรายละเอียดของงานท่ีซับซอน

มากมาย จึงไมสามารถกําหนดหัวขอการประเมินแต

ละตําแหนงงานไดท้ังหมด  รวมถึงขาดความตอเนื่อง

เพราะผูประเมินไมไดจดบันทึกผลการปฏิบัติงานของ

ผูรับการประเมินไว เปนรายงานผลการปฏิบัติงาน

มักจะใชความจําในเหตุการณเดน ๆ ท่ีพบเห็นจาก

การสังเกตการณเปนขอมูลในการประเมินผล�

� ดังนั้น ผูวิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะนําเสนอ

แนวทางการพัฒนากระบวนการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของบริษัท ยูนีซัน จํากัด เนื่องจากเปน

องคการท่ีกําลังมีการเปล่ียนแปลงระบบการจัดการ

และการพัฒนาบุคลากรเขาสูรูปแบบใหม เพื่อนํามาสู

การพัฒนาการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสม

สอดคลองกับลักษณะงาน รวมท้ังใชเปนแนวทางใน

การประเมินผลการปฏิบัติงานใหเกิดความเปนธรรม

กับพนักงาน นํามาซึ่งขวัญกําลังใจของบุคลากรทุกคน 

และผลสําเร็จในการทํางานท้ังในระดับบุคคล ทีมงาน

และองคการตอไป�

�
วัตถุประสงคของการวิจัย�
� ก า ร วิ จั ย นี้ มุ ง พั ฒ น า แ น ว ท า ง ก า ร

ประเมินผลการปฏิบัติงานดวยการมีสวนรวมของ

พนักงาน องคกรธุรกิจเอกชนซึ่งใช บริษัท ยูนีซัน 

จํากัด เปนกรณีศึกษา โดยมีวัตถุประสงคการวิจัยดังนี้�

� 1 .  เ พื่ อ ศึ ก ษ า ก า ร ย อ ม รั บ ร ะ บ บ���         

การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท 

ยูนีซัน จํากัด�

� 2. เพื่อนําเสนอแนวทางในการประเมินผล

การปฏิบัติงานดวยการมีสวนรวมของพนักงาน�

�

วิธีการวิจัย�
� การวิ จัยครั้งนี้ เปนการวิจัยเชิงปริมาณ

รวมกับการวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพเพื่อใหได

ขอสรุปท่ีเช่ือถือได โดยมีกระบวนการวิจัยดังนี้�

� ประชากรและกลุมตัวอยาง ประชากรท่ีใช

ในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงาน บริษัท ยูนีซัน จํากัด 

จํานวน 516 คน จําแนกเปนระดับปฏิบัติการ จํานวน 

483 คน และระดับบริหารจํานวน 33 คนกลุม

ตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้มีจํานวนท้ังหมด 225 คน 

โดยใชสูตรของ Taro Yamane’s จําแนกเปนระดับ

ปฏิบัติการจํานวน 192 คน ซึ่งไดมาโดยการสุมแบบ

แบงช้ันตามหนวยงาน สวนระดับบริหาร ใชประชากร

ท้ังหมดจํานวน 33 คน เนื่องจากมีจํานวนนอย�

� เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย เครื่องมือวิจัย

เ ป น แ บ บ ส อ บ ถ า ม ซึ่ ง ผู วิ จั ย ไ ด ป รั บ ใ ช จ า ก

แบบสอบถามท่ีมีผูสรางไวแลว และบางสวนผูวิจัยได
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วารสารพฤติกรรมศาสตร์เพื�อการพฒันา � ปีที� ��� ฉบบัที� �  �มกราคม ���!�  � �� ลขิสทิธิ%โดย สถาบนัวิจยัพฤติกรรมศาสตร์  มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ�

สรางขึ้นเองจากการศึกษาทฤษฎีและแนวคิดตาง ๆ 

ตลอดจนงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ เพื่อใหไดคําถามท่ี

ครอบคลุมวัตถุประสงคท่ีตองการศึกษามีคาความ

สอดคลองของขอกระทง (`z{�i�0.76 และมีคาความ

เช่ือมั่น .895 จากการวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิ      

อัลฟาโดยใชสูตร Pearson’s product moment 

UVddcOMbNVa�UVc��NUNcab�

� การเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยดําเนินการ

เก็บรวบรวมขอมูล โดยนําแบบสอบถามท่ีสมบูรณไป

สอบถามกลุมพนักงาน บริษัท ยูนีซัน จํากัด จํานวน 

225 คน ท่ีปฏิบัติงานตามฝายตาง ๆ ไดแก ฝาย

บริหารจํานวน 52 คน ฝายทรัพยากรบุคคลจํานวน 

11 คน ฝายประกันคุณภาพจํานวน 35 คน ฝาย

โรงงานจํานวน 127 คน จากนั้นผูวิจัยนําผลท่ีไดจาก

การวิเคราะหในขั้นตอนท่ี 2 มารางแนวทางการ

สงเสริมใหพนักงานมีสวนรวมในการประเมินผลการ

ปฏิบั ติงาน แลวทําการประชุมกลุมผูแทนระดับ

ผูบริหาร และระดับปฏิบัติการเพื่อใหขอเสนอแนะ

สําหรับการปรับปรุงระบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของบริษัทตอไป�

� การ วิ เคราะหข อ มูล  ขอมู ล ท่ี ไ ดจาก

แ บ บ ส อ บ ถ าม วิ เ ค ร า ะ ห โ ด ย ใ ช  ค า ค ว า ม ถ่ี 

(�dc��caU�i� คารอยละ (ecdUcabMTci� และการ

วิเคราะหเนื้อหา�

�
ผลการศึกษา�
� ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม�
� ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง 

จํานวน 161 คน คิดเปนรอยละ 71.6 มีอายุระหวาง 

32�–�38  ป จํานวน 91 คน คิดเปนรอยละ 40.4 มี

การศึกษาในระดับปริญญาตรีจํานวน 104 คน คิด

เปนรอยละ 46 มีอายุการทํางานในบริษัท ยูนีซัน 

จํากัด นอยกวา 5 ป  จํานวน 147  คน  คิดเปน  

รอยละ 58.7 และอยูในระดับตําแหนงเจาหนา/นัก

วิทยฯ จํานวน 93 คน คิดเปนรอยละ 41.3�

� การยอมรับที่มีตอระบบการประเมินผล
การปฏิบัติงานของผูตอบแบบสอบถาม�
� 1. ดานวัตถุประสงคและนโยบายการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน พบวา ขอท่ีมีการยอมรับ

มากสุด คือ บริษัทฯ มีวัตถุประสงค นโยบาย การ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อใหพัฒนาการทํางาน

ของพนักงานใหสอดคลองกับเปาหมายของหนวยงาน

และองคการ จํานวนใหการยอมรับ 216 คน (รอยละ 

96.0) และขอท่ีมีการยอมรับลําดับสุดทาย คือ  

บริษัทฯ มีวัตถุประสงค และนโยบาย การประเมินผล

การปฏิบัติงานเพื่อพิจารณาเล่ือนขั้นเล่ือนตําแหนง

โยกยายอยางชัดเจนมีความยุติธรรม มีจํานวนใหการ

ยอมรับ 195 คน (รอยละ 86.7) แสดงในตารางท่ี 1�

� 2 .  ด านกระบวนการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน พบวา ขอท่ีมีการยอมรับมากท่ีสุด คือ 

บริษัทฯ กําหนดการประเมินผลงาน 2 ครั้ ง/ป 

จํานวนการยอมรับ 220 คน (รอยละ 97.8) และขอท่ี

มีการยอมรับลําดับสุดทาย คือพนักงานมีความรูความ

เขาใจเกี่ยวกับเกณฑการประเมินผล จํานวน การ

ยอมรับ192 คน (รอยละ 85.3) แสดงในตารางท่ี 2�
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วารสารพฤติกรรมศาสตร์เพื�อการพฒันา�ปีที� ���ฉบบัที� ��มกราคม ���!�  � �� ลขิสทิธิ%โดย สถาบนัวิจยัพฤติกรรมศาสตร์  มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ�

ตารางท่ี 7�การยอมรับระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดานวัตถุประสงคและนโยบายการประเมินผล        

การปฏิบัติงาน  (a�225)�
�

ดานวัตถุประสงคและนโยบายการประเมินผลการปฏิบัติงาน�

ความคิดเห็น�

ยอมรับจํานวน�
(รอยละ)�

ไมยอมรับจํานวน�
(รอยละ)�

1. บริษัทมีการชี้แจงวัตถุประสงคและนโยบายเรื่องการประเมินผลการปฏิบัติงาน

อยางชัดเจนและท่ัวถึง�

IGW�

��X��i�

GI�

���Wi�

2. วัตถุประสงคนโยบายการการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความเหมาะสมและ

ยุติธรรม�

G���

�����i�
I��

�GI��i�
3. บริษัทฯ มีวัตถุประสงค และนโยบาย การประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือพิจารณา

เล่ือนข้ันเลื่อนตําแหนงโยกยายอยางชัดเจนมีความยุติธรรม�

G���

�����i�

W��
�GW�Wi�

4. บริษัทฯ มีวัตถุประสงค นโยบาย การประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือพิจารณา

ปรับปรุงสมรรถภาพของผูปฏิบัติงานใหดีข้ึน�

IGW�

��X��i�

GI�

���Wi�

5. บริษัทฯ มีวัตถุประสงค นโยบาย การประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือให

พัฒนาการทํางานของพนักงานใหสอดคลองกับเปาหมายของหนวยงานและ

องคการ�

IG��

�����i�
��

�X��i�

6. บริษัทฯ มีวัตถุประสงค นโยบาย การประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือพัฒนาให

พนักงานเพ่ิมพูนการเรียนรู เทคนิคตางๆ ในการทํางาน�

IGI�

��X�Ii�

GW�

����i�

�
ตารางท่ี 2 การยอมรับระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานดานกระบวนการประเมนิผลการปฏิบัติงาน  (a�225)�

�

ดานกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน�

ความคิดเห็น�

ยอมรับจํานวน�
(รอยละ)�

ไมยอมรับจํานวน�
(รอยละ)�

1. บริษัทฯมีการอบรมใหความรูแกพนักงานเก่ียวกับ วิธีการ ข้ันตอนและเกณฑที่ใช

ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน�

IGW�

��X��i�

GI�

���Wi�

2. พนักงานมีความเขาใจเก่ียวกับการจัดหนาท่ีและความรับผิดชอบที่ผูบงัคับบัญชา

มอบหมายใหปฏิบัติ (�V���cfUdNgbNVaiเพ่ือใหเกิดความเขาใจรวมกันกอนมีการ

ประเมินผล�

G���

�����i�
I��

�GI��i�

3. พนักงานมีความเขาใจเก่ียวกับผลท่ีไดรับจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน� G���

�����i�

W��
�GW�Wi�

4. พนักงานมีความเขาใจเก่ียวกับกระบวนการประเมินผล� IGW�

��X��i�

GI�

���Wi�

�
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วารสารพฤติกรรมศาสตร์เพื�อการพฒันา � ปีที� ��� ฉบบัที� �  �มกราคม ���!�  � �� ลขิสทิธิ%โดย สถาบนัวิจยัพฤติกรรมศาสตร์  มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ�

� 3. ดานวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

พบวา ขอท่ีมีการยอมรับมากท่ีสุด คือ หัวขอในการ

ประเมินผลท่ีใช ในการพิจารณา ครอบคลุมใน

กระบวนการทํางาน จํานวน การยอมรับ 213 คน 

(รอยละ 94.7) และขอท่ีมีการยอมรับลําดับสุดทาย 

คือการใชการมีสวนรวมของพนักงานในกิจกรรมของ 

บริษัทฯ ประกอบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

จํานวน การยอมรบั 199 คน (รอยละ 88.4) แสดงใน

ตารางท่ี 3�

�

ตารางท่ี 3 การยอมรับระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานดานวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน��(a�225)�
�

ดานวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน�
ความคิดเห็น�

ยอมรับจํานวน�
(รอยละ)�

ไมยอมรับจํานวน�
(รอยละ)�

G� บริษัทฯ มีการสัมภาษณพนักงานเพื่อประกอบการพิจารณา                

การประเมินผลการปฏิบัติงาน�

����
���	
��

���
���	
��

I� หัวขอในการประเมินผลท่ีใชในการพิจารณา ครอบคลุมในกระบวน       

การทํางาน�

��
�
���	
��

���
��	
��

W��เกณฑท่ีใชในการพิจารณา ครอบคลุมในกระบวนประเมินผล���������������

การปฏิบัติงาน�

����
���	���

���
��	���

X��การใชการมีสวนรวมของพนักงานในกิจกรรมของ บริษัทฯ 

ประกอบการประเมินผลการปฏิบัติงาน�

����
���	���

���
���	���

���การใชขอมูลสถิติการ ขาด ลา มาทํางานตามความจริงของผูไดรับการ

ประเมินประกอบการประเมนิผลการปฏิบัติงาน�

����
��
	���

���
��	���

���การประเมินผลการปฏิบัติงานดําเนินการดวยความยุติธรรม� ����
���	���

���
��	���

���การประเมินผลการปฏิบัติงานพิจารณาโดยการอุทิศตนเพ่ืองานของ 

บริษัทฯ ดวยความซ่ือสัตยไมเอาเปรียบเบียดเวลาการทํางาน �

����
���	���

���
�
	���

�

� X�� ดานเกณฑในการประเมินผลการปฏิบัติงานพบวา ขอท่ีมีการยอมรับมากสุด คือ บริษัทฯ มีการใช

ความรูและทักษะของพนักงานเกี่ยวกับงานท่ีปฏิบัติเปนเกณฑในการประเมิน จํานวนการยอมรับ IG��คน (รอยละ 

����i�และขอท่ียอมรับลําดับสุดทาย คือ บริษัทฯ มีการใช ความคิดริเริ่มสรางสรรคของพนักงานเปนเกณฑในการ

ประเมินผล จํานวน การยอมรับ I���คน (รอยละ �G�Gi�แสดงในตารางท่ี X�
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วารสารพฤติกรรมศาสตร์เพื�อการพฒันา�ปีที� ���ฉบบัที� ��มกราคม ���!�  � �� ลขิสทิธิ%โดย สถาบนัวิจยัพฤติกรรมศาสตร์  มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ�

ตารางท่ี 4 การยอมรับระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานดานเกณฑในการประเมินผลการปฏิบัติงาน��(a�225)�
�

ดานเกณฑในการประเมินผลการปฏิบัติงาน�
ความคิดเห็น�

ยอมรับจํานวน�
(รอยละ)�

ไมยอมรับจํานวน�
(รอยละ)�

G�บริษัทฯ มีการใชความรูและทักษะของพนักงานเกี่ยวกับงานท่ีปฏิบัติ

เปนเกณฑในการประเมิน�

����
���	���

���
��	���

I��บริษัทฯ มีการนําเรื่องการใหความรวมมือของพนักงานภายใน

หนวยงานเปนเกณฑในการประเมินผลการปฏิบัติงาน�

����
���	���

�
�
�
	���

W��บริษัทฯ มีการใช ความคิดริเริ่มสรางสรรคของพนักงานเปนเกณฑใน

การประเมินผล�

����
���	���

���
��	���

X��บริษัทฯ มีการใชเกณฑดานความสามารถของพนักงานในการวิเคราะห

วางแผนและทํางานอยางเปนระบบในการประเมินผล�

����
��
	���

���
��	���

���บริษัทฯ มีการใชเกณฑดานความสามารถของพนักงานในการตัดสินใจ

เลือกวิธีการปฏิบัติงานในการประเมินผล�

����
���	���

���
�
	���

���บริษัทฯ มีการใชเกณฑในเรื่องความรับผิดชอบในหนาท่ี เปนเกณฑใน

การประเมินผลการปฏิบัติงาน�

����
���	���

�
�
��	���

���บริษัทฯ มีการใชเกณฑในเรื่องความสําเร็จของงานตามเปาหมายใน

การประเมินผล�

����
���	���

�
�
��	���

���บริษัทฯ มีการกําหนดเกณฑมาตรฐานของการทํางานแตละระดับ� ����
��
	���

���
��	���

�

� ��� ด าน ตัวบุคคลท่ีจะประเมินการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน พบวา ขอท่ีมีการยอมรับมาก

ท่ีสุด คือ ผูบังคับบัญชาโดยตรงเปนผูประเมินครั้ง

แรกและผูบังคับบัญชาในระดับสูงขึ้นไปลงความเห็น

ประกอบการประเมินผลงานอีกครั้ง รวมท้ังหัวขอ

เรื่องผูประเมินมีความรูและความเขาใจในแนวคิด 

หลักการ และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน และผู

ประเมินมีระบบติดตามประเมินผลและสังเกตการ

ทํางานของผูไดรับการประเมิน จํานวนการยอมรับ

เทากันท่ี IG�� คน (รอยละ ����i� และขอท่ีมีการ

ยอมรับลําดับสุดทาย คือการใหผูไดรับประเมินมีสวน

รวมในการประเมินผลงานของตนเอง เพ่ือความ

ยุติธรรมในการประเมินผลงาน จํานวนการยอมรับ 

I���คน (รอยละ �I�Xi�แสดงในตารางท่ี ��

�

�

� �
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วารสารพฤติกรรมศาสตร์เพื�อการพฒันา � ปีที� ��� ฉบบัที� �  �มกราคม ���!�  � �� ลขิสทิธิ%โดย สถาบนัวิจยัพฤติกรรมศาสตร์  มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ�

ตารางท่ี 5 การยอมรับระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานดานตัวบุคคลท่ีจะประเมินการปฏิบัติงานของพนักงาน��

(a�225)�
�

ดานตัวบุคคลท่ีจะประเมินการปฏิบัติงานของพนักงาน�
ความคิดเห็น�

ยอมรับจํานวน�
(รอยละ)�

ไมยอมรับจํานวน�
(รอยละ)�

G��บุคคลท่ีจะประเมินผลการปฏิบัติงานเปนผูบังคับบัญชาท่ีใกลชิดกับ�����

ผูท่ีถูกประเมิน�

����
���	���

���
��	���

I��ผูบังคับบัญชาโดยตรงเปนผูประเมินครั้งแรกและผูบังคับบัญชาใน

ระดับสูงขึ้นไปลงความเห็นประกอบการประเมินผลงานอีกครั้ง�

����
���	���

�
�
�
	���

W��ผูประเมินมีความรูและความเขาใจในแนวคิด หลักการ และวิธีการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน�

����
���	���

���
��	���

X��ผูประเมินมีระบบติดตามประเมินผลและสังเกตการทํางานของผูไดรับ

การประเมิน�

����
��
	���

���
��	���

���การใหผูไดรับประเมินมีสวนรวมในการประเมินผลงานของตนเอง ��������

เพื่อความยุติธรรมในการประเมินผลงาน�

����
���	���

���
�
	���

�

� ความคิดเห็น เ ก่ียว กับแนวทางการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของผูตอบแบบสอบถาม
จากการวิจัยความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ยูนีซัน 

จํ ากั ด  พบ W แนวทาง ได แก  Gi แนวทางการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานดานวัตถุประสงคและ

นโยบายการประเมินผลการปฏิบั ติงาน Ii แนว

ทางการประเมินผลการปฏิบัติงานดานบทบาทหนาท่ี

ของผูประเมิน Wi แนวทางการประเมินผลการ

ปฏิบั ติ ง านด าน เกณฑ ในก ารประ เมิน ผลการ

ปฏิบัติงานเกณฑ ในการประเมินสําหรับผูประเมินใช

ในการประเมินผลการปฏิบัติงานผูใตบังคับบัญชา

พบวา �
� G�� แนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ดานวัตถุประสงคและนโยบายการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน ไดแก G� เพื่อใหเกิดการพัฒนาภายใน

องคกรดานการประเมินผลงาน (รอยละ ���Gi��������

I� เพื่ อทราบถึง ศักยภาพและความสามารถ ท่ี

พนักงานปฏิบัติ (รอยละ ���Ii�W��ในสวนของการไม

เห็นดวย คือ เรื่องเพื่อใชเปนเครื่องมือช้ีวัดพัฒนา

ระบบการประเมินผลตามความสามารถในแตละ

ตําแหนงงานนําไปหาความจําเปนในการฝกอบรม 

(รอยละ I��i�แสดงในตารางท่ี ��

� I�� แนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ดานบทบาทหนาท่ีของผูประเมิน พบวามีความเห็น

ดวยอันดับแรก คือเรื่องผูบังคับบัญชามีการสอนงาน

ใหผูถูกประเมิน (รอยละ �G��i� และในสวนของการ

ไมเห็นดวย คือ เรื่องผูประเมิน มีความเท่ียงตรง 

ยุ ติธรรมโปร ง ใส  ตอ ผู รับประ เมินในทุกระดับ����� 

(รอยละ GG��i�แสดงในตารางท่ี ��
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วารสารพฤติกรรมศาสตร์เพื�อการพฒันา�ปีที� ���ฉบบัที� ��มกราคม ���!�  � �� ลขิสทิธิ%โดย สถาบนัวิจยัพฤติกรรมศาสตร์  มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ�

ตารางท่ี 6 ความคิดเห็นแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดานวัตถุประสงคและนโยบายการประเมินผล���

การปฏิบัติงาน��(a�225)�
�

แนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงาน�
ดานวัตถุประสงคและนโยบายการประเมินผลการปฏิบัติงาน�

ความคิดเห็น�

ยอมรับจํานวน�
(รอยละ)�

ไมยอมรับจํานวน�
(รอยละ)�

G��เพื่อใหเกิดการพัฒนาภายในองคกรดานการประเมินผลงาน� IIW�

����Gi�

I�

�0��i�

I��เพื่อใชเปนเครื่องมือช้ีวัดพัฒนาระบบการประเมินผลตามความสามารถ

ในแตละตําแหนงงานนําไปหาความจําเปนในการฝกอบรม�

IG��

����Wi�

��

�I��i�

W��เพื่อทราบถึงศักยภาพและความสามารถท่ีพนักงานปฏิบัติ� IIG�

����Ii�

X�

�G��i�

�
ตารางท่ี B ความคิดเห็นแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดานบทบาทหนาท่ีของผูประเมิน��(a�225)�

�

แนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงาน�
ดานบทบาทหนาที่ของผูประเมิน�

ความคิดเห็น�

ยอมรับจํานวน�
(รอยละ)�

ไมยอมรับจํานวน�
(รอยละ)�

�.�ผูบังคับบัญชามีการสอนงานใหผูถูกประเมิน� ����
���	���

���
��	���

�	�ผูประเมิน มีความเท่ียงตรง ยุติธรรม โปรงใส ตอผูรับประเมินในทุก
ระดับ�

����
���	���

���
���	���

�

� W�� แนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ดานเกณฑในการประเมินผลการปฏิบัติงานเกณฑ ใน

การประเมินสําหรับผูประเมินใชในการประเมินผล

การปฏิบัติงานผูใตบังคับบัญชา พบวามีความเห็น

ดวยมากอันดับแรก คือ เรื่องการใหคะแนนตาม

ความสามารถของผลงานท่ีทําไดโดยเปรียบเทียบกับ

เปาหมายของหนวยงาน (รอยละ �W�Wi� ในสวนของ

การไมเห็นดวยมากอันดับแรก คือในเรื่องการให

คะ แ นน จ ากก า ร สั ง เ กตพ ฤ ติ ก ร รม  ทั ศน ค ติ 

แนวความคิด หรือการแสดงออกซึ่งในแตละตําแหนง

ใหกําหนดมาตรฐานในการทํางานแตละหนาท่ีไววา 

ถาไดเกณฑมาตรฐาน จะตองแสดงผลสําเร็จของงาน

ออกมาท้ังในเชิงพฤติกรรมท้ังทางดานปริมาณและ

คุณภาพ (รอยละ ��Gi�แสดงในตารางท่ี ��

� �
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วารสารพฤติกรรมศาสตร์เพื�อการพฒันา � ปีที� ��� ฉบบัที� �  �มกราคม ���!�  � �� ลขิสทิธิ%โดย สถาบนัวิจยัพฤติกรรมศาสตร์  มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ�

ตารางท่ี C ความคิดเห็นแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานดานเกณฑในการประเมินผลการปฏิบัติงานเกณฑ 

ในการประเมินสําหรับผูประเมินใชในการประเมินผลการปฏิบัติงานผูใตบังคับบัญชา��(a�225)�
�

แนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงาน�
ดานเกณฑในการประเมินผลการปฏิบัติงานเกณฑ ในการประเมิน

สําหรับผูประเมินใชในการประเมินผลการปฏบิัติงานผูใตบังคับบัญชา�

ความคิดเห็น�

ยอมรับจํานวน�
(รอยละ)�

ไมยอมรับจํานวน�
(รอยละ)�

�	�ใหคะแนนตามความสามารถของผลงานท่ีทําไดโดยเปรียบเทียบกับ
เปาหมายของหนวยงาน��

����
��
	
��

���
��	
��

2	 ใหคะแนนจากการสังเกตพฤติกรรม หรือทัศนคติ แนวความคิด และ
การแสดงออกซึ่งในแตละตําแหนงใหกําหนดมาตรฐานในการทํางานแต
ละหนาท่ีไววา�ถาไดเกณฑมาตรฐาน จะตองแสดงผลสําเร็จของงาน
ออกมาท้ังในเชิงพฤติกรรมท้ังทางดานปริมาณและคุณภาพ�

����
���	���

���
�
	���

 
แนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานของผูตอบ
แบบสอบถาม�
� จากการวิเคราะหระบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานเพ่ือหารือในท่ีประชุมกลุม โดยการเขารวม

ของกลุมตัวแทนของแตละหนวยงาน ผูวิ จัยได

นําเสนอขอมูลจากการสรุปแบบสอบถามของกลุม

ผูตอบแบบสอบถาม เพ่ือใหท่ีประชุมรับทราบ และได

นําเสนอแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงาน จาก

การสรุปผลของแบบสอบถาม ขอเสนอแนะความ

คิดเห็นของประเด็นท่ีควรมีการแกไขปรับปรุงในสวน

ท่ีไมยอมรับ โดยใหท่ีประชุมพิจารณาในประเด็น

เหลานั้น ซึ่งในท่ีประชุมไดรวมกันเสนอแนะเพิ่มเติม

ในเรื่องการประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือใหเกิดการมี

สวนรวม และเพื่อใหมีความชัดเจนมากข้ึนในเรื่องการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังนี้คือ �

� G�� บริษัทฯ ควรกําหนดวัตถุประสงค และ

นโยบายของการประเมินผลการปฏิบัติงานใหชัดเจน 

และควรส่ือสารช้ีแจงใหพนักงานรับทราบโดยท่ัวกัน�

� I�� บริษัทฯ ควรเพิ่มความรู และความ

เขาใจเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยจัด

ใหมีการอบรมใหความรูแกพนักงานเกี่ยวกับ วิธีการ 

ขั้นตอน และเกณฑ ท่ีใช ในการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน �

� W��บริษัทฯ ควรมีกระบวนท่ีมีความชัดเจน

และโปรงใสในการประเมินผลการปฏิบัติงานเก่ียวกับ 

วิธีการ ข้ันตอนและเกณฑท่ีใชในการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน �

� X��บริษัทฯ ควรใหพนักงานไดเขามามีสวน

รวม ในการกําหนดเกณฑ ท่ี ใชประ เ มินผลการ

ปฏิบัติงาน เพื่อใหเกิดการยอมรับ และความเช่ือมั่น

จากทุกคน�

�

สรุปและอภิปรายผล�
� จากผลการศึกษาท่ีพบวา พนักงานของ

บริษัท ยูนีซัน จํากัด สวนใหญยอมรับระบบการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน และเห็นด วยตอแนว

ทางการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบมีสวนรวมท่ี
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วารสารพฤติกรรมศาสตร์เพื�อการพฒันา�ปีที� ���ฉบบัที� ��มกราคม ���!�  � �� ลขิสทิธิ%โดย สถาบนัวิจยัพฤติกรรมศาสตร์  มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ�

ผูวิ จัยเสนอ เพราะเปนระบบท่ีทางผูบริหารได

นํามาใชในการประเมินมาต้ังแตเริ่มแรก และไดมีการ

พัฒนามาเรื่อยๆ จึงมีสวนทําใหพนักงานรับทราบใน

กระบวนประเมินผลการปฏิบัติงานมาต้ังแตเริ่มแรก

เขางาน และตลอดชวงอายุงานท่ีทําภายในบริษัท แต

ท้ังนี้ทางบริษัทก็ยัง ไมมีการ เปดโอกาสใหก ลุม

พนกังานเขามามีสวนรวมในระบบการประเมินผลการ

ปฏิบั ติงาน ผูวิ จัยจึงไดนําเสนอแนวทางเพื่อให

พนักงานไดเขามามีบทบาทในการมีสวนรวมในการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน ตามแนวคิดของพิชาย  

รัตนดิลก ณ ภูเก็ต (I��Ii� กลาววา หลักการในการ

ประเมินผลการปฏิบัติแบบการมีสวนรวม เพื่อใหเกิด

การมีสวนรวมในการตัดสินใจ รวมคิดและรวม

อภิปรายถึงปญหา การมีสวนรวมในการปฏิบัติ รวม

ท้ังการมีสวนรวมในการรับผลประโยชนจากผลการ

ประเมิน ตลอดจนการตัดสินใจในระหวางการ

ดําเนินงานของประเมินผลการปฏิบัติงานแบบมีสวน

รวมของบริษัท เพื่อกําหนดแนวทางเลือก หรือ

กิจกรรมตา ง  ๆ ในระบบการประ เมินผลการ

ปฏิบั ติงาน แตจากขอสรุปท่ีไดจากการผลการ

พิจารณาแนวปฏิบัติท่ีสังเคราะหจากขอมูลความ

คิดเห็นของพนักงานท่ีไดจากแบบสอบถาม จะพบวา 

พนักงานใหความสําคัญเกี่ยวกับการส่ือสารจาก

องคการเพื่อใหพนักงานมีความรู ความเขาใจ และ

รับทราบท่ัวกันเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

โดยผูวิ จัยไดนําเสนอใหบริษัทดําเนินการกําหนด

วัตถุประสงค และนโยบายของการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานเพื่อใหเกิดความชัดเจน มีการส่ือสาร� ทุก

ครั้งท่ีมีการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อใหรับทราบ

โดยท่ัวกัน รวมท้ังวิธีการ ขั้นตอน และเกณฑท่ีใชใน

ประเมินใหเกิดความโปรงใส เปดโอกาสใหพนักงาน

ทุกระดับเขามามีสวนรวมในการกําหนดเกณฑ และ

จัดอบรมใหความรู ใน เรื่องการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน ซึ่งเปนไปตามการกลาวของ ณรงควิทย  

แสนทอง (I��Ii� กลาววาการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน บริษัทตองมีการแจงผลการประเมิน 

ระหวางผูการประเมินและผูถูกประเมินรวมท้ังแจง

วิธีการ ข้ันตอนและเกณฑท่ีใชในการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน เพื่อนําผลจากการประเมินหารือ กอนการ

ประเมินผลตองแจงใหผูถูกประเมินรับทราบกอนมี

การประเมิน และภายหลังจากการประเมินเสร็จส้ิน 

เพื่ อ ใหพนักงานรับการประเมินทราบถึง ขอ ดี 

ขอบกพรอง ในการปฏิบัติงานของคนในสายตาของ

ผูบังคับบัญชา จะไดปรับปรุงแกไขใหดีขึ้นและเพื่อ

เปดโอกาสใหพนักงานไดแสดงความรูสึก ซักถามขอ

ของใจขอคําแนะนํา หรือแลกเปล่ียนความคิดเห็นกับ

ผูบังคับบัญชาของตน การแจงและหารือผลการ

ปฏิบัติงานจะประสบความสําเร็จไดขึ้นอยูกับเงื่อนไข

สําคัญวาผูประเมินจะตองเปนผูแจงผลและสามารถ

ทําใหพนักงานผูรับการประเมินรับรูและยอมรับผล

การประเมิน การประเมินผลการปฏิบัติงานจะตองมี

การ ดํา เนินการ เปนกระบวนการตอ เนื่ อง  ซึ่ ง

ประกอบดวยข้ันตอนตาง ๆ ดังนี้  กําหนดความ�����

มุงหมายหรือวัตถุประสงคในการประเมินวาจะใหมี

การประเมินเพื่อนําผลการประเมินไปใชประโยชน

ดานใด เลือกวิธีประเมินใหเหมาะสมสอดคลองกับ

ลักษณะงาน และความมุงหมายท่ีต้ังไว รวมท้ังการ

กําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคลองกับ

การกลาวของอลงกรณ และสมิต (I�X�i� ควรจะมี

การช้ีวัดผลท่ีชัดเจน และสามารถนํามาประเมินผล

การปฏิบั ติงานไดจริง ซึ่งสอดคลองกับแนวทาง

หลักการประเมินผลการปฏิบัติงาน�

� ดั งนั้ นบริษัทควร มีการนํ าระบบการ

ประเมินผลการปฏิบั ติ งานแบบมีสวนรวมของ
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วารสารพฤติกรรมศาสตร์เพื�อการพฒันา � ปีที� ��� ฉบบัที� �  �มกราคม ���!�  � �� ลขิสทิธิ%โดย สถาบนัวิจยัพฤติกรรมศาสตร์  มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ�

พนักงานทุกคนเขามาใช เปน เครื่ อ งมือในการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อใหเกิดความยุติธรรม 

โปรงใสและสามารถวัดผลออกมาเปนตัวเลขตามผล

การปฏิบัติงานจริง อีกท้ังสามารถทวนสอบ และ

ตรวจสอบขอมูลไดตามข้ันตอนการประเมินผล�

��

ขอเสนอแนะ�
� ขอเสนอแนะของการวิจัยครั้งนี้ มีประเด็น

ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปประยุกตใชและ

ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป มรีายละเอียดดังนี้�

� 7E�สวนขององคบริษัท ยูนีซัน จํากัด�
� � G�G ผูบริหารควรใหความสําคัญกับการ

บริหารเรื่องการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยเฉพาะ

ดานความรูและความเขาใจเกี่ยวกับการประเมินผล

การปฏิบัติงาน และดานเกณฑในการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน ควรกําหนดใหชัดเจน และกําหนดทิศทาง

และนโยบายใหชัดเจนเพื่อใหตอบสนองตอธุรกิจใน

ปจจุบันและในอนาคต�

� � G�I ก า ร นํ า เ ค รื่ อ ง ท่ี ใ ช ใ น ก า ร

ประเมินผลการปฏิบัติมาใชงานควรมีการปรับปรุง

ระเบียบปฏิบัติงาน/กระบวนการในสวนท่ีเกี่ยวของ

เพื่อใหมีความเหมาะสม �

�� FE�สวนขององคการโดยทั่วไป�
�� � I�G การศึกษาครั้ งตอไปควรศึกษา

ความพึงพอใจเจาะลึกเกี่ยวกับการใชงานเฉพาะทาง

ของระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีมีใชอยูใน

องคกร อาทิ เชน  การ ใช งานระบบเทคโนโลยี

สารสนเทศ ระบบการติดตอส่ือสารภายในองคกรเปน

ตน�

� � I�I ควรศึกษาถึงความเหมาะสมในการ

นําเทคโนโลยีในการนํามาใชในงานตาง ๆ เปนประจํา

เนื่ อ งจาก เทคโน โลยี สารสน เทศมีการ พัฒนา

เปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว�

� � I�W� ควรศึกษาในลักษณะเชิงคุณภาพ

มากขึ้น เพราะจะทําใหขอมูลท่ีจะไดรับนั้นอาจจะ

ละเอียดและมีคุณภาพมากขึ้น เชน การสัมภาษณ

หรือใชเวลาพูดคุยกับพนักงานผูใชงานใหมากขึ้น 

พรอมท้ังการใชเวลาและสถานท่ีท่ีเหมาะสมในการ

สัมภาษณ  เพื่ อสามารถนํ าข อมู ลเหลานี้ ไป ใช

ประโยชนไดตามความเหมาะสม�

�

เอกสารอางอิง�
จรินทร อาสาทรงธรรม. (I�X�F�มกราคม�มิถุนายน). 

�MOMaUc���UVdcUMd��ชวยกิจการไดจริง

หรือ�����พิมพครั้งท่ี Gi��วารสาร 
�F�

�UM�cLNU��chNc ���
ชัยทวี เสนาะวงศ. (I�X�F�มกราคม�กุมภาพันธ).  

การบริหารผลการปฏิบัติงาน.  �
����
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��������
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ณรงควิทย แสนทอง. (I��Ii��ตัวอยางใบประเมินผล
งานประจําปบนพื้นฐานของตัวชี้วัดผลงาน. 

กรุงเทพมหานคร: พิมพดีการพิมพ จํากัด.�

พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต. (I��Ii���องคการ และ
การบริหารจัดการ.  นนทบุรี. ธิง บียอนดบุคส 

จํากัด.�

ทศพร ศิริสัมพันธ. (I�XWi���การบริหารผลการ
ดําเนินงาน (���@������������A�����BC��
รวมบทความวิชาการ EFF ป รัฐประศาสน
ศาสตรไทย.  กรุงเทพมหานคร: ภาควิชารัฐ

ประศาสนศาสตร คณะรัฐศาสตร จุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลัย.�

�
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วารสารพฤติกรรมศาสตร์เพื�อการพฒันา�ปีที� ���ฉบบัที� ��มกราคม ���!�  � �� ลขิสทิธิ%โดย สถาบนัวิจยัพฤติกรรมศาสตร์  มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ�

สมบัติ กุสุมาวลี. (I�X�F�G� ธันวาคม)�  บริหาร

จัดการทรัพยากรมนุษย ไปเพื่ออะไร�F�

โครงการบัณฑิตศึกษา การพัฒนาทรัพยากร

มนุษย สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร. 

ประชาชาติธุรกิจF�I��W�X�iF����

อลงกรณ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร. (I�X�i���การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน (ฉบับแกไข

เพิ่มเติม) � (พิมพครั้งท่ี �i���กรุงเทพมหานคร: 

พิมพดีการพิมพ จํากัด.�

� �


