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บทคัดยอ
  การศึกษาน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ศึกษาถึงการบริหารผลการปฏิบัติงานของกิจการภาคการผลิต       

ในจังหวัดชลบุรี  2) เปรียบเทียบการบริหารผลการปฏิบัติงานระหวางกิจการท่ีชาวไทยเปนผูลงทุนกับกิจการ

ที่มีผูรวมทุนกับตางชาติ  และ 3) เปรียบเทียบการบริหารผลการปฏิบัติงานระหวางกิจการที่มีขนาดเล็ก               

ขนาดกลาง และขนาดใหญ  การวิจยัใชการวิจยัเชิงสาํรวจ กลุมตัวอยางในการวจิยัไดแกกจิการภาคการผลิต

ที่อยูในจังหวัดชลบุรี  จํานวน 380 แหง โดยใชสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน ใชคารอยละเพื่ออธิบายรูปแบบ

การบริหารผลการปฏิบัติงานของกิจการ และใชสถิติไคสแควรในทดสอบสมมติฐาน

  ผลการศึกษาพบวา กิจการรอยละ 93.7 มีการกําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน รอยละ 64.2          

มีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางเปนทางการ โดยวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ใชมากที่สุด คือ         

ใชวิธีการใหคะแนนตามมาตรสวน  การประเมินถูกใชเปนเคร่ืองมือในการพิจารณาการข้ึนเงินเดือนประจําป

มากทีส่ดุ โดยกจิการสวนมากมีการแจงผลการประเมินและมกีารใหคาํแนะนําหลงัการประเมินในตําแหนงงาน

ที่แจงผลการประเมินเพ่ือใหผูถูกประเมินนําไปปรับปรุงผลการปฏิบัติงานในอนาคตได  ทั้งน้ีกิจการท่ีมี                 

ผูรวมลงทุนตางกันและกิจการที่มีขนาดแตกตางกัน มีการบริหารผลการปฏิบัติงานที่แตกตางกันอยางมี          

นัยสําคัญที่ระดับ 0.05

  การศึกษามีขอเสนอแนะตอกิจการในเรื่องการชี้แจงผลการประเมินผลปฏิบัติงานใหผูถูกประเมิน

ทราบ การสรางระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานที่เหมาะสมกับบริบทของกิจการ ไดแก ขนาดของกิจการ 
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Abstract
  The objectives of this research were: 1) to study human resource management practices 

of manufacturing firms in Chonburi province in the area of performance management, 2) to compare 

performance management between Thai firm and joint venture firms with foreign investor and 3) to 

compare performance management among small, medium, and large firms.  The survey research 

was used. The sample, 380 manufacturing firms in Chonburi province, were collected by multistage 

sampling technique. The percentage were used to describe performance management practices 

of firms and Chi-square were used for hypothesis testing.

  The results of this research revealed that 93.7 of the firms had performance standard, 64.2 

percent of the firms used formal performance appraisal process. Graphic rating scale method was 

most used in appraising. The results of appraising were mostly used in determining salary raise. 

Most of the firms had performance feedback and suggestion process after appraising for the      

reason of performance improvement in the future. The firms with different investors and different 

size had different performance management practices with statistical difference at level of 0.05.

  The study has the recommendation to the firms in clarifying the results of performance in 

feedback process, developing appropriate performance management system that suitable for firm 

context, including firm size and work culture. 

Keywords
  Performance Management, Performance Appraisal, Human Resource Management,  

Manufacturing Firm

บทนํา
  ทรพัยากรบุคคลเปนทรัพยากรท่ีสาํคัญสรางความสามารถในการแขงขันใหกบัองคการ และการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยขององคการถือเปนกิจกรรมพ้ืนฐานของการจัดการท่ีผู จัดการทุกคนตองปฏิบัติ                         

กิจการบางแหงอาจประสบผลสําเร็จไดแมมีการวางแผนการจัดโครงสรางองคการหรือการควบคุมที่ไมดีพอ  

แตมกีารจางบคุคลทีเ่หมาะสมสําหรบังานและสามารถจูงใจบคุคลเหลานีไ้ด  ตลอดจนมีการบรหิารผลการปฏิบตังิาน

และการพัฒนาพนักงานอยางตอเนื่อง (Dessler & Huat, 2009)    

  การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) ประกอบดวย การกําหนดทิศทางรวม

กันระหวางผูเกี่ยวของถึงผลการปฏิบัติงานที่ตองการ การสรางความชัดเจนในบทบาท การกําหนดเปาหมาย

ทีม่คีวามสอดคลองกบัเปาหมายขององคการ การตรวจสอบผลการทํางานดวยการประเมินผลการปฏิบตังิาน 
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การใหขอมูลปอนกลบัผลการปฏิบตังิาน การใหคาํปรกึษาเกีย่วกบัผลการปฏบิตังิานอยางตอเนือ่ง การสอนงาน

และพัฒนาพนักงาน รวมทั้งการใหรางวัลและการใหคาตอบแทน (Dessler & Huat, 200 ; Prasad, 2009)   

จากการท่ีกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงานเปนกระบวนการหน่ึงซ่ึงทําใหแนใจวาพนักงานไดปฏิบัติงาน

ในทิศทางท่ีสอดคลองกับเปาหมายขององคการ  ดังนั้น กิจการจึงควรคํานึงถึงการบริหารผลการปฏิบัติงาน

อยางมีประสิทธิภาพ ซึง่รวมถึงการสรางความเขาใจเก่ียวกับการบริหารผลการปฏิบตังิาน การกําหนดมาตรฐาน

การปฏบิตังิาน การประเมนิผลการปฏบิตังิานทีม่คีวามเทีย่งตรงและนาเชือ่ถอืทัง้ในเคร่ืองมือการประเมนิและ

กระบวนการการประเมินผลการปฏิบตังิาน การแจงผลการประเมินทีเ่กิดข้ึนบนคานยิมของการส่ือสารภายใน

องคการแบบเปดกวาง ความไวเนื้อเชื่อใจ และการจูงใจตนเองของพนักงาน (Asad & Mahfod, 2015)            

การใหคําแนะนําหลังการประเมิน รวมถึงการใชระบบการใหคาตอบแทนและการใหรางวัลที่สอดคลองกับ  

การประเมินผลการปฏิบัติงาน ฯลฯ 

  การบรหิารผลการปฏิบตังิานนอกจากจะสามารถนําผลไปใชเพ่ือปรับปรุงประสิทธภิาพในการทาํงาน

โดยตรงแลว  การปฏิบัติกับพนักงานท่ีสรางการรับรูถึงความยุติธรรมยังสงผลในทางบวกตอองคการในหลาย

ประการ เชน เม่ือพนักงานรับรูถึงการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีความยุติธรรมจะสงผลตอความพึงพอใจ

ในงาน (Naji, Mansour & Leclerc, 2015) ความผูกพันตอองคการของพนักงาน (Abdulkadir, Isiaka & 

Adedoyin, 2012 ; Bekele, Shigutu & Tensay, 2014) รวมท้ังพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคการ    

(Teh, Boerhannoeddin & Ismail, 2012)  ดังนั้น การบริหารผลการปฏิบัติงานจึงเปนกิจกรรมในการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยที่สงผลตอเนื่องทั้งทางตรงและทางออมตอประสิทธิภาพในการทํางานพนักงาน และนําไปสู

การบรรลุวัตถุประสงคขององคการได

  จากการศกึษาถงึการบรหิารผลการปฏบิตังิานของกจิการ พบวากจิการสวนใหญมกีารประเมนิอยาง

เปนทางการ เชน จากการศึกษาของ Nyaw (1995) ในจนี   การศกึษาของ Kirkbride & Tang (1989) ในฮองกง   

การศึกษาของ Poon (1993) ในเกาหลี   การศึกษาของ Chew & Goh (1997) ในสิงคโปร    โดยลักษณะ     

แตกตางกนัไปบางตามความแตกตางของวฒันธรรมและองคการ  เชน  การนาํผลจากการประเมนิผลการปฏบิตังิาน

ไปใช โดยกิจการมีการนําผลจากการประเมินมาใชในวัตถุประสงคที่แตกตางกันออกไป เชน จากการศึกษา

ของ Nyaw (1995), Poon (1993), Venclová, Šalková & Koláková (2013) และ Getnet, Jebena &         

Tsegaye (2014) แสดงใหเห็นการนําการประเมินผลการปฏิบัติงานไปใชในการจัดการทรัพยากรมนุษย          

ในหลายรูปแบบ เชน การเลื่อนขั้นเล่ือนตําแหนง การตัดสินใจเร่ืองคาตอบแทน การโยกยาย การหา                

ความจําเปนในการฝกอบรมและพฒันาพนักงาน การใหรางวลั การวางแผนกาํลงัคน และการจดัการความกาวหนา

ในสายอาชีพ  
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  ภาคอตุสาหกรรมการผลตินบัเปนภาคการผลติทีม่คีวามสาํคญัในการขับเคลือ่นเศรษฐกจิของประเทศ  

เห็นไดจากในป พ.ศ.  2557 ผลิตภัณฑมวลรวมในประเทศ (GDP) ในภาคอุตสาหกรรมการผลิต มีมูลคารวม

เทากับ 3,644,683 ลานบาท หรือคิดเปนสัดสวนรอยละ 27.7 ของมูลคาผลิตภัณฑมวลรวมในประเทศ             

โดยกอใหเกิดการจางงาน ทั้งสิ้น 3,514,974 คน คิดเปนรอยละ 26.7 ของการจางงานทั้งประเทศ (สํานักงาน

สงเสรมิวสิาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม, 2558) สาํหรบัในจังหวดัชลบรุมีโีครงสรางทางเศรษฐกิจทีข่ึน้อยูกบั

ทั้งภาคอุตสาหกรรมการผลิต ภาคบริการ และภาคเกษตรกรรม  สําหรับภาคอุตสาหกรรมการผลิตมี                  

การขยายตัวอยางตอเนื่อง จากความเชื่อมั่นในศักยภาพของพ้ืนที่ ระบบสาธารณูปโภค และระบบโลจิสติกส           

ที่มีประสิทธิภาพ ท้ังถนน ทาเรือนํ้าลึก และทาอากาศยาน เชนเดียวกับจังหวัดอ่ืนๆ ในภาคตะวันออก                

โดยในป พ.ศ. 2557 จงัหวดัชลบรุมีวีสิาหกจิในภาคอุตสาหกรรมการผลิตถงึ 7,561 แหง กอใหเกดิการจางงาน

ถึง 705,248 คน (สํานักงานสงเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม, 2558)

  การศึกษานี้ จึงมุงศึกษาถึงการบริหารผลการปฏิบัติงานของกิจการภาคการผลิตในจังหวัดชลบุรี     

เพื่อใหทราบถึงสถานภาพของการบริหารผลการปฏิบัติงานที่กิจการเปนอยู รวมท้ังเปรียบเทียบการบริหาร    

ผลการปฏบิตังิานระหวางกจิการทีล่งทนุโดยคนไทยทัง้หมดกบักจิการทีม่ตีางชาตริวมลงทนุและระหวางกจิการ

ที่มีขนาดแตกตางกนัเพื่อเปนแนวทางในการปฏิบัติสําหรับกิจการอื่นที่อยูในบริบทที่เทียบเคียงกันได 

วัตถุประสงค
  1. ศึกษาถึงการบริหารผลการปฏิบัติงานของกิจการท่ีตั้งอยูในจังหวัดชลบุรี 

  2. เปรียบเทียบการบริหารผลการปฏิบัติงานของกิจการที่ลงทุนโดยคนไทยท้ังหมดกับกิจการที่มี       

ตางชาติรวมลงทุน

  3. เปรียบเทียบการบริหารผลการปฏิบัติงานระหวางระหวางกิจการที่มีขนาดเล็ก ขนาดกลาง และ

ขนาดใหญ

กรอบแนวคิดการวิจัย
     ตัวแปรอิสระ                   ตัวแปรตาม

 
 
 
 

-   

  ( / ) 

-  

  ( / / ) 

 

ภาพที่ 1: กรอบแนวคิดการศึกษาการบริหารผลการปฏิบัติงานของกิจการ
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วิธีการวิจัย
  ประชากรและกลุมตัวอยาง

  ประชากรไดแกกิจการภาคการผลิตที่ตั้งอยูในจังหวัดชลบุรี  มีจํานวนท้ังส้ิน 7,561 แหง (สํานักงาน

สงเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม, 2558) คํานวณขนาดกลุมตัวอยางโดยใชสูตร Yamane (1973, 

125)   ไดขนาดของกลุมตัวอยางเทากับ 380 โรงงาน 

  การสุมตัวอยาง 

  ในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้เปนวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ใชระเบียบวิธีการสุมตัวอยางแบบ

หลายข้ันตอน (Multistage Sampling) โดยสุมพ้ืนท่ีทีเ่ปนตัวอยาง และสุมกจิการท่ีเปนตวัอยางในแตละพ้ืนท่ี 

โดยกําหนดจํานวนโรงงานในแตละพื้นที่ตามสัดสวนจํานวนโรงงานในแตละพ้ืนที่ที่เปนตัวอยาง 

  เครื่องมือที่ใชในการวิจัยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยแบบสอบถาม

กิจการ แบงออกเปน  3 สวน ไดแก 

  สวนที่ 1  ขอมูลทั่วไปของกิจการและขอมูลทั่วไปของผูใหขอมูล โดยลักษณะเปนทั้งคําถามใหเลือก

ตอบเปนหลักประกอบกับคําถามปลายเปด

  สวนท่ี 2  การบรหิารผลการปฏิบตังิานของกิจการ  เปนคําถามใหเลือกตอบ ประกอบกับสวนประเมิน

ความคิดเหน็โดยใช 5 ระดบัตามมาตรประเมินคาแบบลเิคริต (Likert Scale) จาํนวน 6 ขอ และคาํถามปลายเปด

เกี่ยวกับปญหาในการประเมินผลการปฏิบัติงาน

  สวนที่ 3  ขอเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับการบริหารผลการปฏิบัติงานสําหรับแบบสอบถามที่เปน     

มาตรวัด 5 ระดับ แปลความหมายของคะแนนเฉล่ียที่ได โดยใหคาคะแนนเฉล่ีย ระหวาง 1.00-1.80 หมายถึง 

ระดับนอยที่สุด  1.81-2.60 หมายถึง ระดับนอย  2.61-3.40 หมายถึง ระดับปานกลาง  3.41-4.20 หมายถึง 

ระดับมาก  และ 4.21-5.00 หมายถึง ระดับมากที่สุด

  กอนการเก็บขอมูลไดทําการทดสอบความเท่ียงตรง (Validity) โดยเร่ิมจากการพิจารณา                      

กรอบแนวความคดิ และทฤษฎทีีเ่ก่ียวของหรอืแนวคดิทีใ่ชในการศกึษา รวมทัง้ศกึษาเทยีบเคียงมาตรวดับางสวน  

ที่มีผูศึกษาไวแลว รวมท้ังการใหผูเชี่ยวชาญตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา หลังจากน้ันนํามาปรับปรุง

ใหมใหมคีวามสมบูรณมากย่ิงขึน้และนําไปทดลองกับกลุมตวัอยางท่ีใกลเคยีงกับกลุมตวัอยางของการศึกษา

นี้ จํานวน 30 ราย เพื่อตรวจสอบความเชื่อถือได (Reliability) ของเคร่ืองมือวัด

  การวิเคราะหขอมูล

  1. ใชสถิติเชิงพรรณนา ไดแก คารอยละ สําหรับอธิบายใหทราบลักษณะทั่วไปของกิจการ และ      

รูปแบบ วิธีการ กิจกรรมตางๆ ในการบริหารผลการปฏิบัติงานพนักงานขององคการ 

  2. ใชสถิติเชิงอนุมาน ไดแก คา Chi-square เพื่อเปรียบเทียบสัดสวนของประเด็นตางๆ ใน                

การบริหารผลการปฏิบัติงานเปรียบเทียบระหวางกิจการที่ลงทุนโดยคนไทยทั้งหมดกับกิจการที่มีตางชาติ     

รวมลงทุน และระหวางกิจการภาคการผลิตที่มีขนาดแตกตางกัน โดยกําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05



ÇÒÃÊÒÃÇÔªÒ¡ÒÃÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂ¿ÒÃ �ÍÕÊà·ÍÃ �¹
ปที่ 10 ฉบับที่ 4  ตุลาคม 2559 - ธันวาคม 2559 89

ผลการวิจัย
  ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง

  จากการสาํรวจกจิการจาํนวน 380 แหง รอยละ 35.5 เปนกจิการขนาดเลก็ (มพีนกังานไมเกนิ 50 คน)  

รอยละ 17.4 เปนกิจการขนาดกลาง (มีพนักงาน 51-200 คน) และเปนกิจการขนาดใหญรอยละ 47.1                  

(มีพนักงานมากกวา 200 คน)  กิจการรอยละ 65.8 เปนกิจการท่ีมีชาวตางชาติรวมลงทุน ไดแก ญี่ปุน อเมริกา 

เกาหล ีและรอยละ 34.2 เปนกจิการท่ีลงทนุโดยคนไทยท้ังหมด  ทัง้นีก้ารรวมทนุมมีากทีส่ดุในกิจการขนาดใหญ 

รองลงมาไดแกกิจการขนาดกลางและขนาดเล็ก คิดเปนรอยละ 62,  22.4 และ 15.6 ตามลําดับการบริหาร   

ผลการปฏิบัติงาน

  กิจการรอยละ 93.7 มีการกําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน (Performance Standard) เปน           

ลายลักษณอักษรในบางตําแหนงหรือทุกตําแหนง  ซึ่งถูกใชเปนเกณฑในการวัดผลการปฏิบัติงานท้ังใน           

เชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ รวมทั้งระยะเวลา บุคลิกหรือลักษณะเฉพาะในการปฏิบัติงาน  มีสวนนอยซึ่ง     

เปนกจิการขนาดเล็กเปนหลกั (รอยละ 6.3) ทีไ่มมกีารกาํหนดมาตรฐานการปฏิบตังิานเปนลายลกัษณอกัษรไว  

ทั้งนี้กิจการรอยละ 64.2 มีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางเปนทางการ

  สําหรับวิธีการในการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีกิจการเลือกใชแตกตางไปตามตําแหนงงานและ

ลกัษณะงาน  กจิการจึงมกีารใชวธิกีารประเมนิหลายวธิ ีจากการสาํรวจพบวาวธิกีารประเมนิผลการปฏบิตังิาน

ที่กิจการใชมากท่ีสุด ไดแก วิธีการใหคะแนนตามมาตรสวน (Graphic Rating Scale) สวนวิธีการกําหนด

สดัสวนของผลการประเมนิ (Force Distribution Method) วธิกีารใหคะแนนตามเกณฑพฤตกิรรม (Behaviorally 

Anchor Rating Scale) การจัดลําดับ (Alternation Ranking Method) และการใชเหตุการณสําคัญ (Critical 

Incident Method) ถูกนํามาใชในอันดับรองลงมา 

  โดยในการประเมินผลการปฏบิตังิานเครือ่งมอืหลกัทีก่จิการสวนใหญใชประกอบการประเมินผลการ

ปฏิบตัิงาน ไดแก แบบฟอรมการประเมินผลการปฏิบัติงาน (รอยละ 61.1) การสังเกต/ติดตามการทํางานของ

พนักงาน (รอยละ 55.5) นอกจากนั้น ไดแก มาตรฐานการปฏิบัติงาน เอกสารการบันทึกการปฏิบัติงานของ

พนักงาน และแบบแสดงลักษณะงาน  ในการนําผลการประเมินไปใช กิจการเกือบรอยละ 76.8 มีการอบรม

ชี้แจงเกี่ยวกับการบริหารผลการปฏิบัติงานในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง

  สําหรับการใหขอมูลการประเมินผลใหกับผูปฏิบัติงาน กิจการสวนมากมีการแจงผลการประเมิน    

(รอยละ 76.3) โดยในจํานวนน้ี กจิการรอยละ 46.3 มกีารแจงผลทกุตาํแหนง  หลงัจากการแจงผลการประเมินผล

ปฏิบัติงาน ผูแจงผลการประเมินสวนมาก (รอยละ 90.8) มีการใหคําแนะนําหลังการประเมิน เพื่อให                       

ผูถูกประเมินนําไปปรับปรุงผลการปฏิบัติงานในอนาคตได 

  กิจการนําขอมูลจากการประเมินผลการปฏิบัติงานมาใชในหลายวัตถุประสงค โดยใชเพื่อพิจารณา

เพิ่มเงินเดือนประจําป/ใหรางวัลมากที่สุด (รอยละ 71.1)  รองลงมา ไดแก เพื่อใหทราบถึงความสามารถของ

พนักงาน เพื่อพิจารณาเลื่อนตําแหนง เพื่อกระตุนและจูงใจผูปฏิบัติงาน เพื่อหาความจําเปนในการฝกอบรม 

เพ่ือโยกยายสับเปล่ียนพนักงาน เพ่ือวางแผนทดแทนตําแหนงและพัฒนาแนวอาชีพ และเพ่ือเปนขอมูล

ประกอบการพิจารณาเลิกจางและลดตําแหนง ตามลําดับ
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  การเปรียบเทียบการบริหารผลการปฏิบัติงานของกิจการที่ลงทุนโดยคนไทยทั้งหมดกับกิจการที่มี    

ตางชาติรวมลงทุน

  เม่ือเปรียบเทียบการบริหารผลการปฏิบัติงานของกิจการภาคการผลิตที่ลงทุนโดยคนไทยทั้งหมด     

กับกิจการที่มีตางชาติรวมลงทุน แสดงดังตารางที่ 1 พบวาการบริหารผลการปฏิบัติงานมีความแตกตาง        

อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 ในเรื่องของการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน การอบรมชี้แจงเกี่ยวกับ        

การบริหารผลการปฏิบัติงาน และการแจงผลการประเมินใหกับผูถูกประเมินทราบ  โดยกิจการท่ีมีตางชาติ

รวมลงทุนมกีารกําหนดมาตรฐานการปฏิบตังิาน การอบรมช้ีแจงเก่ียวกับการบริหารผลการปฏิบติังานรวมท้ัง

การแจงผลการประเมินในสัดสวนที่สูงกวากิจการที่มีคนไทยลงทุนทั้งหมด  แสดงดังตารางที่ 1

ตารางท่ี 1  

เปรียบเทียบการบริหารผลการปฏิบัติงานของกิจการภาคการผลิต จําแนกตามผูลงทุน

 
  p-value 

 
(n=130) 

 
(n=250) 

  

     

  7.7% 5.6% 6.3% .024* 

  53.1% 40.4% 44.7%  

  39.2% 54.0% 48.9%  

 
    

   42.3% 13.2% 23.2% .000* 

  44.6% 66.8% 59.2%  

  10.0% 18.8% 15.8%  

     

  35.4% 17.6% 23.7% .001* 

  24.6% 32.8% 30.0%  

  40.0% 49.6% 46.3%  

     

  13.1% 7.2% 9.2% .160 

  46.2% 51.2% 49.5%  

  40.8% 41.6% 41.3%  

:  *  0.05 
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  สาํหรับการนําผลการประเมินไปใชประโยชนจาํแนกตามผูลงทุน พบวา ทัง้กิจการท่ีลงทุนโดยคนไทย

ทั้งหมดกับกิจการท่ีมีตางชาติรวมลงทุนใชการประเมินในการตัดสินใจเร่ืองเงินเดือนและรางวัลมากกวา        

เพือ่วตัถปุระสงคอืน่โดยไมแตกตางกนัอยางมนียัสาํคัญ   สาํหรับการนาํผลการประเมนิไปใชในเรือ่งการทราบ

ถึงความสามารถของพนักงาน  การพิจารณาเล่ือนขั้นเลื่อนตําแหนง การกระตุนและจูงใจผูปฏิบัติงาน             

การหาความจําเปนในการฝกอบรม   ใชเปนขอมลูประกอบการวางแผนทดแทนตําแหนง  การพจิารณาเลิกจาง 

และการพิจารณาลดตําแหนง พบวากิจการท่ีมีตางชาติรวมลงทุนมีการนําไปใชมากกวากิจการท่ีลงทุน           

โดยคนไทยทั้งหมดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 แสดงดังตารางที่ 2

ตารางท่ี 2  

เปรียบเทียบการนําผลการประเมินไปใชประโยชนของกิจการภาคการผลิต จําแนกตามผูลงทุน

  

  p-value 

 

(n=130)  

(n=250) 

  

/  74.6% 69.2% 71.1% .269 

 43.8% 67.6% 59.5%  .000* 

  32.3% 44.8% 40.5%  .019* 

  32.3% 44.8% 40.5%  .019* 

 19.2% 38.4% 31.8%  .000* 

  26.9% 26.8% 26.8% .980 

 7.7% 16.8% 13.7%  .014* 

 1.5% 10.0% 7.1%  .002* 

 2.3% 8.8% 6.6%  .015* 

:  *  0.05 

การเปรียบเทียบการบริหารผลการปฏิบัติงานของกิจการที่มีขนาดแตกตางกัน

  การเปรียบเทียบการบริหารผลการปฏิบตังิานขององคการ จาํแนกตามขนาดองคการ แสดงดงัตาราง

ที่ 3 พบวามีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 ระหวางกิจการที่มีขนาดแตกตางกัน ในเร่ืองของ

ผูกําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน  ทําการประเมินผลการปฏิบัติงาน การอบรมช้ีแจงเก่ียวกับการบริหาร

ผลการปฏิบัติงาน การแจงผลการประเมิน และการใหคําแนะนําหลังการประเมินผล
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ตารางท่ี 3  

เปรียบเทียบการบริหารผลการปฏิบัติงานของกิจการภาคการผลิต จําแนกตามขนาดของกิจการ

 
  p-value 

 
(n = 135) 

 
(n = 66) 

 
(n = 179) 

      

  12.6% 4.5% 2.2% 6.3% .000* 

  57.8% 24.2% 42.5% 44.7%  

  29.6% 71.2% 55.3% 48.9%   

 
     

   48.9% 15.2% 6.7% 23.2% .000* 

  45.9% 56.1% 70.4% 59.2%  

  5.2% 28.8% 19.0% 15.8%  

      

  54.1% 13.6% 4.5% 23.7% .000* 

  17.0% 28.8% 40.2% 30.0%  

  28.9% 57.6% 55.3% 46.3%  

      

  20.0% 9.1% 1.1% 9.2% .000* 

  45.2% 42.4% 55.3% 49.5%  

  34.8% 48.5% 43.6% 41.3%  

:  *  0.05 

  การเปรยีบเทยีบการนาํผลการประเมนิไปใชประโยชนของกจิการภาคการผลติ จาํแนกตามขนาดของ

องคการ พบวา มคีวามแตกตางอยางมนียัสาํคญัทีร่ะดบั 0.05 ในการนาํผลการประเมนิไปใชในการพจิารณา

โยกยายสบัเปล่ียน เลือ่นขัน้เลือ่นตําแหนง การหาความจําเปนในการฝกอบรม การทราบถงึความสามารถของ

พนกังาน การกระตุนและจงูใจผูปฏบิตังิาน และใชประกอบการวางแผนทดแทนตาํแหนง โดยกจิการขนาดใหญ

ไดนําไปใชมากที่สุด และกิจการขนาดเล็กนําไปใชนอยที่สุด   สําหรับการนําไปใชประกอบการตัดสินใจ         

เรื่องเงินเดือน/รางวัล การพิจารณาลดตําแหนง และการเลิกจาง มีการนําผลการประเมินไปใชประโยชน           

ในสัดสวนที่ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ แสดงดังตารางที่ 4
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ตารางท่ี 4  

เปรียบเทียบการนําผลการประเมินไปใชประโยชนของกิจการภาคการผลิต จําแนกตามขนาดของกิจการ

อภิปรายผลการวิจัย
  กจิการเลือกใชวธิกีารในการประเมินผลการปฏิบตังิานแตกตางไปตามตําแหนงงานและลักษณะงาน  

จากการศึกษาพบวา วธิกีารประเมินผลการปฏิบตังิานท่ีกจิการใชมากท่ีสดุ ไดแก วธิกีารใหคะแนนตามมาตราสวน 

(Graphic Rating Scale) สอดคลองกับ Bogardus (2007) ซึ่งใหขอมูลวาเปนวิธีการประเมินผลการปฏิบัติ

งานที่ใชทั่วไป  รวมทั้งการศึกษาของ Kirkbride & Tang (1989) ในประเทศฮองกงและ Chew & Goh (1997) 

ในประเทศสิงคโปร  ทั้งน้ี เนื่องจากวิธีการดังกลาวสามารถนําผลการประเมินท่ีเปนตัวเลขมาเปรียบเทียบ

ระหวางพนักงานแตละคนได อยางไรก็ตามวิธีการใหคะแนนตามมาตรสวนมีขอควรระวังที่อาจเกิดจาก          

การประเมินในหลายรูปแบบ เชน ความไมชัดเจนของรายการประเมินและการใหคาคะแนนแตละระดับ         

การใหคะแนนท่ีมแีนวโนมเขาสูศนูยกลาง การเขมงวด หรือผอนปรนในการใหคาคะแนนของผูประเมินแตละบคุคล

ซึง่ไมเหมอืนกนั ทาํใหอาจเกดิปญหาจากการนาํผลการประเมนิไปใช โดยเฉพาะอยางยิง่จากการประเมนิโดย       

ผูทําการประเมินหลายคน

  กิจการนําผลประเมินไปใชเพื่อการตัดสินใจเร่ืองเงิน/รางวัลมากท่ีสุด สอดคลองกับการศึกษาของ 

Venclová, Šalková & Königová (2013) ในประเทศสาธารณรัฐเชก็  นอกจากน้ันยงัใชในการพจิารณาโยกยาย

สับเปลี่ยน การหาความจําเปนในการฝกอบรม การทราบถึงความสามารถของพนักงาน การกระตุนและ       

จงูใจผูปฏบิตังิาน และใชประกอบการวางแผนทดแทนตาํแหนง โดยถกูนาํไปใชในกจิการขนาดใหญมากกวา

กิจการขนาดเล็ก  สวนการศึกษาโดย Poon (1993) ในประเทศมาเลเซียพบวา การประเมินผลการปฏิบัติงาน

  
  p-value 

 

(n = 135) 

 

(n = 66) 

 

(n = 179) 
  

/  72.6% 71.2% 69.8% 71.1% .867 

  17.0% 24.2% 35.2% 26.8%  .001* 

  29.6% 48.5% 54.2% 44.5%   .000* 

 .7% 10.6% 9.5% 6.6%  .003* 

 9.6% 42.4% 44.7% 31.8%  .000* 

 39.3% 56.1% 76.0% 59.5%  .000* 

 23.0% 42.4% 53.1% 40.5%  .000* 

   9.1% 11.7% 7.1%  .000* 

 3.0% 9.1% 23.5% 13.7%  .000* 

:    0.05 
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ของพนักงานถูกใชสําหรับการตัดสินใจเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงเปนหลัก เปรียบเทียบตามขนาดของกิจการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานถูกนํามาใชในกิจการขนาดใหญมากกวาในกิจการของทองถิ่น ซึ่งสอดคลองกับ        

Kirkbride & Tang (1989)  

สรุป
  ในการบริหารผลการปฏิบัติงาน วิธีการในการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีกิจการภาคผลิต                       

ในจงัหวดัชลบรุกีารเลอืกใชมากทีส่ดุ ไดแก วธิกีารใหคะแนนตามมาตรสวน รองลงมา คอื การกาํหนดสดัสวน

ของผลการประเมนิ การใหคะแนนตามเกณฑพฤตกิรรม การจดัลาํดับ และการใชเหตกุารณสาํคัญ โดยกจิการ 

รอยละ 76.8 มีการอบรมหรือชี้แจงเก่ียวกับการบริหารผลการปฏิบัติงานและรอยละ 76.3 มีการแจงผล            

การประเมินใหกระบวนการสําคัญที่จะทําใหพนักงานปรับปรุงผลการปฏิบัติงานในอนาคตได จากการ               

ใหคําแนะนําหลังการประเมิน  ขอมูลจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน ถูกใชในการพิจารณาเพ่ิมเงินเดือน

ประจําป/ใหรางวัล เปนหลัก (รอยละ 71.1) นอกจากน้ัน เพื่อใหทราบถึงความสามารถของพนักงาน ใชใน    

การพิจารณาเล่ือนตาํแหนง การกระตุนและจงูใจผูปฏบิตังิาน การหาความจําเปนในการฝกอบรม การโยกยาย

สับเปลี่ยนพนักงาน และใชประกอบการวางแผนทดแทนตําแหนงและพัฒนาแนวอาชีพ เปนตน  ทั้งนี้กิจการ

ที่มีตางชาติรวมลงทุนมีการอบรมชี้แจงเกี่ยวกับการบริหารผลการปฏิบัติงาน รวมทั้งการแจงผลการประเมิน

ในสัดสวนที่สูงกวากิจการท่ีลงทุนโดยคนไทยท้ังหมด  และกิจการขนาดใหญมีการนําผลการประเมินไปใช

มากกวากจิการขนาดเล็กโดยนําไปใชพจิารณาโยกยายสับเปล่ียน เล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนง การหาความจําเปน

ในการฝกอบรม การทราบถงึความสามารถของพนกังาน การกระตุนและจงูใจผูปฏบิตังิานและใชประกอบการ

วางแผนทดแทนตําแหนง  

  ขอเสนอแนะสําหรับการบริหารผลการปฏิบัติงานของกิจการที่ไดจากการศึกษา ไดแก กิจการ             

ควรพัฒนาระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานเพื่อนําองคการไปสูเปาหมายที่ตองการ  โดยการบริหาร                

ผลการปฏิบตังิานตองมเีหมาะสมกบับริบทของกจิการ รวมทัง้ขนาดของกจิการ วฒันธรรมการทาํงานของกจิการ

ควรมีการแจงผลการประเมินแกผูถูกประเมินทราบพรอมการใหคําแนะนําเพ่ือใหพนักงานมีผลปฏิบัติงาน       

ที่ดีขึ้น  ทั้งนี้ฝายทรัพยากรมนุษยควรมีหนาที่ในการอบรมชี้แจงเกี่ยวกับวิธีการบริหารผลการปฏิบัติงาน          

เพือ่ใหเกดิประโยชนสงูสดุในการประเมนิผลการปฏบิตังิาน การใหขอมูลเกีย่วกบัวธิกีารประเมนิผลการปฏบิตังิาน 

การแจงขอมูลปอนกลับและการใหคําแนะนําจากผลการประเมินแกผูถูกประเมินเพ่ือนํามาปรับปรุงพัฒนา  

ใหผลการปฏิบัติงานดีขึ้น

  ทั้งน้ีการศึกษาคร้ังตอไปมีประเด็นท่ีนาสนใจเก่ียวเน่ือง ไดแก การศึกษาถึงแนวปฏิบัติที่เปน                  

ตัวอยางที่เปนเลิศ (Best Practice) ในการบริหารผลการปฏิบัติงาน เพื่อเปนตนแบบในการปรับใชกับกิจการ    

อื่นๆ ตอไป
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