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บทที่ 2 
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานที่เกีย่วของ 
 

  การศึกษาวิจัยเร่ืองความคิดเห็นของพนักงานตอการประเมินผลของผูบริหาร ธนาคาร
กสิกรไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ผูวิจัยไดศึกษาเกี่ยวกับแนวคิดและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ
ดังตอไปนี้ 

1. แนวคดิ ทฤษฎี เกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
2. แนวคดิ ทฤษฎี เกี่ยวกับประสิทธิภาพ 
3. แนวทางการประเมินผลงานที่เหมาะสมกบัองคการธุรกิจไทย 
4. ธนาคาร กสิกรไทย จํากดั (มหาชน) 
5. งานวิจยัที่เกีย่วของ 

 

แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 
  การประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนเครื่องมือที่สําคัญที่จะทําให พนักงานปฏิบัติงาน
อยางมีประสิทธิภาพ และเปนเครื่องมือช้ีใหเห็นความสําคัญขององคการได โดยทําการวัดผล 
การปฏิบัติงานของพนักงานคนหนึ่งในชวงระยะเวลาหนึ่ง แลวเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานผูนั้นอาจกลาวไดวา การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนการประเมินคาของบุคคลตองาน  
วาไดปฏิบัติงานตามที่ผูบังคับบัญชาคาดหวังหรือมาตรฐานที่กําหนดเอาไวหรือไม 
  1.  ความหมายของการประเมินผลการปฏบิัติงาน 
    การประเมินผลการปฏิบัติงาน (performances evaluation) เปนกระบวนการของ 
การบริหารงานบุคคลใหมีประสิทธิผล ซ่ึงจุดประสงคที่จะประเมินผลการปฏิบัติงานในแตละ 
หนวยงานวามีการปฏิบัติงานไดเพียงใดจะพิจารณาจากปริมาณงานและคุณภาพของงาน ที่แตละคน
ไดปฏิบัติในระยะเวลาหนึ่งตามที่กําหนดไว ทั้งนี้เพื่อใชเปนขอมูลในการพิจารณาตอบแทน หรือ
เพื่อปรับปรุงสมรรถภาพของผูปฏิบัติงานใหดีขึ้น ในทางปฏิบัติการประเมินผลการปฏิบัติงาน
พนักงานในบางหนวยงานอาจทําเปนระบบ เปนแบบวิธีอยางมีกฎเกณฑตามหลักวิชาการตาง ๆ  
แตบางแหงก็อาจไมจัดทําเปนระบบ แตเพียงผูบังคับบัญชาประเมินงานของผูใตบังคับบัญชีโดยใช
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วิจารณญาณที่ตนเห็นสมควรเทานั้น อยางไรก็ดีผูที่จะทําหนาที่เปนผูประเมินผลการปฏิบัติงาน  
อาจจะเปนบุคคลอื่นก็ได ทั้งนี้ขึ้นอยูกับวัตถุประสงคและวิธีการประเมินผลของแตละองคการ 
   ในการพิจารณาความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้น มีนักวิชาการ 
หลายทานใหคําจํากัดความไว ดังนี้ 
   ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2542, หนา36) ไดนิยามวา การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
คือระบบที่จัดทําขึ้นเพื่อหาคุณคาบุคคลในแงของการปฏิบัติงาน และสมรรถภาพในการพัฒนา 
ตนเอง กลาวอยางงาย ๆ วาเปนการหาประโยชน หรือตีราคาผลงาน โดยปกติผูที่จะประเมินผลงาน 
ก็คือ ผูบังคับบัญชาโดยตรงของบุคคลนั้น การประเมินผลอาจไมกระทําเปนตัวเลขหรือจํานวนเงิน 
และไมจําเปนตองอาศัยเหตุการณที่เกิดขึ้น แตใชวิธีเปรียบเทียบกับวัตถุประสงคของงาน 
   เสนาะ ติเยาว (2539,หนา46) ไดนิยามวา การประเมินผลการปฏิบัติงานคือระบบ 
ที่จัดทําขึ้นเพื่อหาคุณคาของบุคคลในแงของการปฏิบัติงาน ที่จะระบุไดวา การปฏิบัติงานนั้นได 
ผลสูงกวาหรือต่ํากวาเงินที่จายสําหรับงานนั้น การประเมินที่ใชกันมากคือการประเมินผลที่ได  
โดยการเปรียบเทียบผลงานกับวัตถุประสงคของงาน ในแงของผูปฏิบัติงานเห็นวาการประเมินเปน
การจับผิด และเปนผลรายตอพนักงาน ในแงของผูบังคับบัญชาถือวาการประเมินเปนส่ิงที่ตอง
กระทําแตเปนการสรางความยุงยากมากกวาผลดี และอาจถูกผูใตบังคับบัญชามองดวยสายตาไมดีได 
    เกศินี หงสนันท (2530,หนา 17) ไดใหความหมายวาการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
หมายถึง การประเมินผลการปฏิบัติงานและศักยภาพของบุคคลเพื่อการพัฒนาอยางเปนระบบ  
ซ่ึงการประเมินผลนั้นมีสวนเกี่ยวของกับการวางแผนกําลังคนเพื่อการเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนง  
โอนยายตามความเหมาะสม และในการประเมินการปฏิบัติงานมีการเทียบระหวางผลงานของบคุคล
กับมาตรฐานที่กําหนดไวสําหรับหนาที่ในตําแหนงนั้น ๆ ทั้งนี้เพื่อประโยชนในการควบคุม
ตรวจสอบปริมาณงานและคุณภาพ รวมทั้งเพื่อสอดคลองกับวัตถุประสงคขององคการ และเพื่อ
พัฒนาบุคลากรตอไปในอนาคต 
    ภิญโญ สาธร (2517,หนา 25) ใหความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานวา 
หมายถึง การประเมินผลการปฏิบัติงานในหนาที่ของบุคลากร และเปนการประเมินสมรรถภาพของ
บุคลากรไปดวยซ่ึงเปนหนาที่ของผูบังคับบัญชา 
  ชูศักดิ์ เที่ยงตรง (2527, หนา 78) ใหความหมายวา เปนกระบวนการประเมินคา
บุคคลผูปฏิบัติงานในดานตาง ๆ ทั้งผลงาน และคุณลักษณะอื่น ๆ ที่มีคุณคาดานการปฏิบัติงาน 
ภายในระยะเวลาที่กําหนดไวอยางแนนอนภายใต การสังเกต จดบันทึก และประเมินโดยหัวหนางาน 
โดยอยูบนพื้นฐานของความเปนระบบ และมีมาตรฐานแบบเดียวกัน มีหลักเกณฑการประเมินที่มี
ประสิทธิภาพในทางปฏิบัติใหความเปนธรรมโดยทั่วกัน 
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 สมชาย หิรัญกิตติ (2542, หนา 202) ใหคําจํากัดความวาเปนกระบวนการที่วาง 
มาตรฐานการทํางาน ทําการประเมินผลการปฏิบัติงานที่แทจริงของพนักงานที่สัมพันธกับมาตรฐาน
เหลานั้นและจัดใหมีการปอนกลับขอมูลสูพนักงาน โดยมีเปาหมายที่จะกระตุนพนักงานใหตัด 
การปฏิบัติงานที่บกพรองออกไป หรือรักษาการปฏิบัติงานที่ดีเหนือคาเฉลี่ยตอไป
   สรุป การประเมินผลการปฏิบัติงานหมายถึงกระบวนการที่จัดทําขึ้นเพื่อใชในการวัด
ความสามารถของพนักงานวามีประสิทธิภาพดีมากนอยเพียงใด โดยการประเมินผลการปฏิบัติงาน
จะเปนการประเมินคาของผูปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากนอยเพียงใด 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนงานที่ตองกระทําหลังจากที่ปฏิบัติงานไปไดระยะเวลาที่กําหนด
ไวอยางแนนอนในชวงระยะเวลาใดเวลาหนึ่ง เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน โดยอยูบน 
พื้นฐานของความเปนระบบ และมีมาตรฐานเปนแบบเดียวกัน มีเกณฑการประเมินที่มีประสิทธิภาพ
ในทางปฏิบัติ ใหความเปนธรรมโดยทั่วกัน นอกจากนั้นเมื่อผลงานที่ปฏิบัติออกมาและประเมิน 
คุณคาไดแลว ก็ตองพรอมใหผลตอบแทนที่เพิ่มขึ้น นอกจากจะชวยใหการทํางานมีประสิทธิภาพ
แลว ยังชวยเสริมสรางขวัญและกําลังใจใหกับพนักงาน โดยเปนหนาที่ของผูบังคับบัญชาโดยตรง 
ในการดําเนินการประเมิน  
 2.  วัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัตงิาน 
   การประเมินทุกครั้งจะตองกําหนดวัตถุประสงค ใหแนชัดวามีวัตถุประสงคใด ทั้งนี้ 
เพื่อใหการประเมินอํานวยผลตามที่ประสงค โดยท่ัวไปแลววัตถุประสงคของการประเมินบุคคล 
เพื่อประโยชนในการบริหารงานบุคคล ในการประกอบการพิจารณาแตงตั้งบุคคล พิจารณาความดี
ความชอบ หรือพิจารณาใหผูที่หยอนสมรรถภาพออกจากงานไป  เพื่อเสริมสราง และรักษา 
สัมพันธภาพอันดีระหวางผูบังคับบัญชากับพนักงาน โดยเปนการใชความพยายามรวมกันใน 
การกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน และใชในการพิจารณาขึ้นคาจาง และเงินเดือน โดยใช 
การประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีระเบียบแบบแผนเพื่อใหเกิดความเปนธรรมและเสมอภาคแก
พนักงานทุกคน 
 3.  ประโยชนของการประเมินผลการปฏบิัติงาน 
    การประเมินผลการปฏิบัติงานในแตละครั้งสามารถนําไปใชเพื่อประโยชนในการ
ปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน ขอมูลยอนกลับที่ไดจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน จะชวยให
พนักงาน ผูบริหาร กําหนดวิธีการปฏิบัติงานที่เหมาะสมเพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้น และ
ชวยตัดสินใจในการเลื่อนตําแหนง การโยกยาย หรือการลดตําแหนง ซ่ึงอยูบนพื้นฐานของ 
ผลการปฏิบัติงานในอดีตของพนักงาน อีกทั้งยังอาจแสดงใหเห็นวาขณะนี้พนักงานมีความจําเปนที่
จะตองไดรับการฝกอบรมหรือไม ทั้งยังกอใหเกิดความเปนธรรมในระหวางผูปฏิบัติงานดวยกัน  
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  นอกจากนี้ ยังชวยขจัดขอขัดแยงหรือความไมพอใจของพนักงาน ซ่ึงอาจเกิดขึ้น 
ได จากการพิจารณาความดีความชอบเพื่อข้ึนเงินเดือน เล่ือนตําแหนง การโยกยายหรือการให 
ออกจากงาน การประเมินผลการปฏิบัติงานอยางเปนระบบและเปนทางการจะชวยใหฝายบริหารมี
หลักการในการตัดสินใจที่จะระงับขอขัดแยงนั้นได ทั้งยังเปนการสงเสริมความสัมพันธอันดี 
ระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา 
 4.  ผูทําหนาท่ีประเมินผลการปฏิบัตงิาน 
    ผูทําหนาที่ประเมินผลการปฏิบัติงาน ควรเปนหัวหนางานโดยตรง เนื่องจากหัวหนา
งานเปนผูรับผิดชอบการปฏิบัติงาน และใกลชิดและรูเร่ืองเกี่ยวกับพนักงานมากที่สุด หรือพนักงาน
ประเมินตนเอง ซ่ึงวิธีการนี้นิยมใชประเมินพนักงานเพื่อการพัฒนาตนเอง หรืออาจเปนลูกคา  
วิธีการนี้ขอมูลที่ไดรับจากลูกคาถือวาเปนปจจัยปอนเขาที่สําคัญตอการจางงาน 
 5.  การวิเคราะหผลการประเมินผล 
      เมื่อมีการประเมินผลแลว ผูประเมินควรวิเคราะหผลที่ได เพื่อที่จะไดช้ีแนะให
พนักงานพยายามรักษามาตรฐานในการปฏิบัติงาน ถาผลการประเมินปรากฏวาการปฏิบัติงานดีกวา
มาตรฐานที่กําหนดไว หรือถาผลการปฏิบัติงานมีคาต่ํากวามาตรฐาน ผูประเมินควรศึกษาและ 
หาสาเหตุพรอมทั้งหาทางแกไขปรับปรุง เพื่อใหพนักงานไดเขารับการฝกอบรมเพื่อเพิ่มทักษะ หรือ
โยกยายไปทํางานอื่นที่ทําไดดีกวา 
 6.  วิธีการประเมินผลการปฏบิัติงาน 
    วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีอยูมากมายหลายวิธี แตละวิธีจะมีความเหมาะสม
กับการประเมินผลการปฏิบัติงานลักษณะใด ยอมขึ้นอยูกับลักษณะงาน การจัดแบงสวนงานและ
มาตรฐานตาง ๆ ที่กําหนดไวเปนสําคัญ วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยทั่วไปจะใชวิธีที่เปน
ทางการ ดังตอไปนี้ 
   6.1วิธีการใชสเกลการใหคะแนน (graphic rating scale method) เปนสเกลซึ่งแสดง
รายการคุณลักษณะและชวงของผลการปฏิบัติงานสําหรับพนักงานแตละคน ซ่ึงพนักงานจะไดรับ
การจัดระดับการใหคะแนนที่จะอธิบายถึงระดับการปฏิบัติงานสําหรับแตละคุณลักษณะ โดยจะมี
รายการแสดงคุณลักษณะตาง ๆ เชน คุณภาพ ความเชื่อถือได เปนตน และชวงคะแนนคุณคาของ
การปฏิบัติงาน จากไมพอใจ ถึง ขั้นดี สําหรับแตละคุณลักษณะ หัวหนางานจะใหคาคะแนนลูกนอง
ดวยการทําวงกลม หรือทําเครื่องหมายที่คะแนน ซ่ึงเปนการอธิบายถึงผลการปฏิบัติงานตามแตละ
คุณลักษณะ แลวจึงรวมยอดทั้งหมดเพื่อใชเปนเกณฑตัดสินใจตอไป แตบางองคการอาจประเมิน
หนาที่เฉพาะก็ได 

 10 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

  

  6.2  วิธีการลําดับทางเลือก (alternation ranking method) เปนการจัดเรียงลําดับ
พนักงานจากที่ดีที่สุดไปสูดีนอยที่สุด โดยถือเกณฑคุณลักษณะเฉพาะอยาง วิธีการคือ เขียนรายชื่อ
พนักงานทุกคนที่จะใหคาคะแนนแลวจัดเรียบลําดับพนักงานทุกคนจากคะแนนสูงที่สุด ไปจนถึง
คะแนนต่ําที่สุด ซ่ึงจะทําใหงายตอการมองเห็นความแตกตางระหวางพนักงานที่ดีและไมดี 
  6.3  วิธีเปรียบเทียบเปนคู (paired comparison method) เปนแนวทางการประเมินผล
การปฏิบัติงานที่พนักงานแตละคนจะถูกเปรียบเทียบกับทุก ๆ คนในกลุมที่สมารถเปรียบเทียบกัน
ได และประเมินคาพนักงานแตละคนเกี่ยวกับขอดีและขอเสียเปนคู ๆ ซ่ึงการจัดระดับพนักงานควร
ทําเปนแผนภูมิ (Chart) พนักงานงานเปนคู ๆ เพื่อพิจารณาคุณลักษณะของพนักงานแตละคนแลว 
ช้ีวาพนักงานคนใดดีกวากันในแตละคูในกลุม ซ่ึงวิธีนี้จะชวยใหวิธีจัดเรียบลําดับมีความเที่ยงตรง
มากยิ่งขึ้น 

  6.4  วิธีการกระจายความถี่ (fored distribution method) เปนระบบประเมินการทํางาน
ของแตละบุคคล ซ่ึงผูประเมินจะตองกําหนดพนักงานเปนกลุม โดยถือเกณฑการทํางานของ
พนักงานและกระจายความถี่ในรูปโคงปกติ ซ่ึงวิธีนี้จะสามารถตัดสินไดลวงหนาถึงเปอรเซ็นต 
ที่จะจัดระดับ ตัวอยาง การตัดสินใจกระจายพนักงานมีดังนี้ 15% มีการปฏิบัติงานสูง 20% มีผล 
การปฏิบัติงานปานกลางคอนขางสูง 30%มีผลการปฏิบัติงานปานกลาง 20% มีผลการปฏิบัติงาน
คอนขางต่ํา 15% มีผลการปฏิบัติงานต่ํา 

  6.5  วิธีการประเมินโดยใชเหตุการณสําคัญ (critical incident method) เปนเทคนิค
การประเมินการทํางานที่ตองการใหผูประเมินรายงานเหตุการณ ซ่ึงจะอธิบายพฤติกรรมของ
พนักงานที่ดีและไมดี ขอความเหลานี้ถือเปนเหตุการณสําคัญโดยใชเปนตัวอยางการทํางานที่ดี
หรือไมดีในการใหคะแนนบุคคล หัวหนางานจะเก็บบันทึกประจําวันตัวอยางสิ่งที่พนักงานปฏิบัติดี
และไมดี หรือเหตุการณพฤติกรรมที่เกี่ยวกับการทํางานของลูกนองแตละคนแลวทุก ๆ 6 เดือน  
หัวหนางานและลูกนองจะมาประชุมกัน เพื่ออภิปรายผลการปฏิบัติงาน โดยใชเหตุการณที่เฉพาะ
เปนตัวอยาง 
  6.6  รูปแบบการเรียงความบรรยาย (narrative forms) เปนการประเมินแบบเขียน
บรรยายเพื่อประเมินบุคลากรในดานมาตรฐาน ความกาวหนา และการพัฒนาการปฏิบัติงานของ
พนักงาน วิเคราะหและวางแผนปรับปรุงการประเมินผลเพื่อชวยใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานได
เปนไปตามมาตรฐาน และสรุปอภิปรายการประเมินผลการปฏิบัติงานดานการแกปญหา 
  6.7  สเกลจัดลําดับการประเมินพฤติกรรม (behaviorally anchored rating scales) 
เปนวิธีการประเมินผล ซ่ึงเปนการรวมขอดีของแบบการเรียงความบรรยายแบบวิเคราะห โดยใช 
เหตุการณสําคัญ และการจัดลําดับดวยการกําหนดสเกลปริมาณของผลการปฏิบัติงานวาดีหรือไมดี 

 11 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

  

และประเมินพฤติกรรมซ่ึงประกอบดวย 5 ขั้นตอนดังนี้ (1) ทําการวิเคราะหเหตุการณ (2) พัฒนา
ดานตาง ๆ ของผลการปฏิบัติงาน (3) กําหนดเหตุการณใหม (4) กําหนดสเกลของเหตุการณ  
(5) พัฒนาเครื่องมือ ขอดีของสเกลจัดลําดับการประเมินพฤติกรรม คือ (1) มีความเชื่อถือไดมากขึ้น 
(2) มีมาตรฐานชัดเจน (3) มีการปอนกลับ (4) มีอิสระ (5) มีความคงที่ 
  6.8  วิธีการจัดการโดยวัตถุประสงค (management by objective MBO method)  
เปนการกําหนดวัตถุประสงคในรูปของขอความที่ชัดเจน และการเจาะจงวัตถุประสงคในการทํางาน
โดยพนักงานการกําหนดแผนการปฏิบัติโดยระบุถึงวิธีการที่วัตถุประสงคเหลานี้สามารถบรรลุได
การยินยอมใหพนักงานปฏิบัติตามแผนการปฏิบัติการวัดผลสําเร็จของวัตถุประสงค การแกไข 
เมื่อจําเปน และการกําหนดวัตถุประสงคใหมสําหรับในอนาคตเหลานี้เปนกระบวนการซึ่งผูบริหาร
และพนักงานรวมกันกําหนดเปาหมายการทํางานในอนาคตที่สามารถเปนจริงได โดยความกาวหนา
จะมีการสํารวจเปนระยะจนกระทั่งส้ินสุดกระบวนการ นอกจากนี้การทํางานของพนักงานจะมี 
การประเมินผลดวย หรือเปนวิธีการวางแผนและควบคุมซ่ึงประกอบดวยองคประกอบ ดังนี้  
(1) ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชามีการประชุมรวมกัน เพื่อชวยกันกําหนดเปาหมายของ 
การปฏิบัติงานที่สามารถบรรลุไดของผูใตบังคับบัญชา (2) ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชามี 
การประชุมรวมกันอีกครั้งเพื่อประเมินผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาตามเปาหมายที่ 
ถูกกําหนดไว (3) ลักษณะเฉพาะของเทคนิคการวางแผนทั่วทั้งองคการจะสัมพันธกับองคการและ
ติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานใหสัมพันธกับวัตถุประสงคนั้น 
 7.  ปญหาในการประเมินผลการปฏิบตัิงาน 
    มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2535) ไดรวบรวมขอสรุปของนักวิชาการไววา
ปญหาในการประเมินผลการปฏิบัติงานมี 3 ประการ ดังนี้ 
  (1)  ปญหาที่เกดิจากระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน แบงเปน 3 ปญหา คือ 
    (1.1)  เกณฑที่ใชในการประเมิน คือ เกณฑที่กําหนดขึ้นไมมีความสอดคลองกับ
หนาที่รับผิดชอบและลักษณะงานของพนักงานที่ทําอยู อาจเกิดจากออกแบบวิธีการประเมินผล 
การปฏิบัติงานขององคการที่ใหสามารถใชไดกับงานทุก ๆ งาน 
    (1.2)  มาตรฐานที่ใชในการประเมินผลการปฏิบัติงาน อาจเกิดจากมาตรฐานที่
ใชในการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้น ไดมีการกําหนดไวสูงเกินไป จนบางครั้งพนักงาน 
ไมสามารถปฏิบัติตมขอกําหนดหรือมาตรฐานนั้นได 
    (1.3)  วิธีการประเมิน เกิดจากวิธีการประเมินมีความซับซอน ซ่ึงผูประเมิน
อาจจะไมเขาใจในวิธีการนั้น ๆ  
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  (2)  ปญหาที่เกดิจากผูประเมนิ 
    (2.1)  การตีความมาตรฐานที่แตกตางกัน (standards of evaluation) เปนปญหาที่
สืบเนื่องมาจากมาตรฐานที่ใชในการประเมินไมชัดเจนหรือไมรัดกุม สามารถตีความหมายไดหลายนัด
ทําใหผูประเมินตีความหมายคําที่ใชในการประเมินตางกัน 
     (2.2)  อุปทานหรือความประทับใจพิเศษ (halo effect) เปนความผิดพลาดใน 
การประเมินผลการปฏิบัติงานที่ผูประเมินใชความรูสึกประทับใจ (ทั้งในดานดีและไมดี) ในตัว
พนักงานผูรับการประเมิน โดยไมไดสนใจถึงปจจัยอ่ืน ๆ ประกอบ 
     (2.3)  การปลอยคะแนน หรือการกดคะแนน (leniency or harshness) คือ การที่ 
ผูประเมินใจดีใหคะแนนการประเมินอยูในเกณฑที่สูงกวาความเปนจริง หรือการใหคะแนนต่ํากวา
ความเปนจริง 
     (2.4)  การประเมินสูศูนยกลาง (central tendency) คือ การที่ผูประเมินหลีกเลี่ยง 
การใหคะแนนการประเมินอยูในระดับสูงหรือต่ําตามขอเท็จจริง แตใหคะแนนการประเมินอยูใน
ระดับกลาง ๆ  
     (2.5)  การประเมินที่ใชเหตุการณที่เพิ่งเกิดขึ้นไมนาน (recently of events)  
เปนปญหาที่ เกิดขึ้นจากผูประเมินใหคะแนนการประเมินโดยอาศัยขอมูลที่ไดจากการสังเกต 
พฤติกรรมการทํางาน หรือผลงานของผูถูกประเมินไมนานนักโดยไมไดสนใจผลงาน หรือพฤติกรรม
เดิม ๆ ที่เคยทํากอนหนานั้น 
     (2.6)  อคติสวนบุคคล (personal bias) คือ การที่ผูประเมะสนใหคะแนนแกผูรับ
การประเมิน ที่มีลักษณะเหมือนกับผูประเมินในระดับสูง และใหคะแนนกับผูที่มีคุณลักษณะตางกับ 
ผูประเมินในระดับต่ํา 
  (3)  ปญหาที่เกดิจากผูรับการประเมนิ หรือผูถูกประเมนิ คือ 
     (3.1)  ผูรับการประเมิน ขาดความรูความเขาใจเพียงพอเกี่ยวกับการประเมินผล 
การปฏิบัติงานที่ถูกตอง เมื่อผลการประเมินไมเปนที่พอใจก็ไมยอมรับผลการประเมิน 
     (3.2)  ผูรับการประเมินมีทัศนคติที่ไมดีตอการประเมินผลการปฏิบัติงาน อาจเกิด
จากการที่ผูรับการประเมินไมไดรับการแจงใหทราบถึงปจจัยที่ใชในการประเมิน ซ่ึงอาจเกิดจาก 
ความไมรูไมเขาใจเกี่ยวกับหลักการและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน หรือการละเลยในทางปฏิบัติ
ของผูประเมิน 
     (3.3)  ผูรับการประเมินไมศรัทธาในระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงอาจ
เกิดจากการที่ผูรับการประเมินมีความรูสึกตนเองไมไดรับความเปนธรรมในการประเมิน 

 13 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

  

     (3.4)  ผูรับการประเมินผลไมใหความรวมมือในการประเมินผล หรือปดบัง 
ขอบกพรองในการปฏิบัติงานของตนทําใหผลการประเมินมีความคลาดเคลื่อน หรือตองใชเวลาใน 
การพิจารณาขอเท็จจริงนานขึ้น 
 

แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพ 
 
 1.  ความหมายของประสิทธิภาพ 
   คําวา “ประสิทธิภาพ” เปนคําศัพทที่ใชกันอยางกวางขวาง ไมวาจะเปนวงการ
บริหารธุรกิจ และรัฐกิจ ความหมายของคํานี้ ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2525 
กลาวไววา “ประสิทธิภาพ” หมายถึง ความสามารถที่ทําใหเกิดผลในงานอยางไรก็ตาม ยังมี
นักวิชาการอีกหลายทานไดใหคําจํากัดความของประสิทธิภาพไว ดังตอไปนี้ 
   วรเดช จันทรศร (2538,หนา 26) ไดใหความหมายไววา หลักของประสิทธิภาพ คือ 
การเปรียบเทียบตนทุน (input) กับผลงานหรือผลผลิต (output) ถาจะทํางานใหมีประสิทธิภาพ
จะตองใชทุนสรางผลงานหรือผลผลิตใหไดมากที่สุด ถาหากทํางานโดยมีผลผลิตนอย ก็เรียกวา  
“ขาดประสิทธิภาพ” กลาวอีกอยางหนึ่งไดวาประสิทธิภาพคือ การใชทรัพยากรใหไดประโยชน 
มากที่สุด 
   กันตยา เพิ่มผล (2541,หนา 2) ไดใหความหมายไววา ประสิทธิภาพ หมายถึง ขนาด 
และความสามารถของความสําเร็จ หรือบรรลุผลตามเปาหมายหรือวัตถุประสงคของตนเองและ 
องคกร 
  ศิริวรรณ เสรีรัตน และ คณะ (2541,หนา 17) ไดใหความหมายไววา ประสิทธิภาพ 
หมายถึง ความสามารถในการบรรลุจุดมุงหมาย โดยใชทรัพยากรต่ําสุด กลาวคือ ใชวิธีการ 
(mean)ใหเกิดการจัดสรรทรัพยากรที่ส้ินเปลืองนอยที่สุด โดยมีเปาหมาย (goal) คือ ประสิทธิผล
หรือใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไวสูงสุด  
   ธงชัย สันติวงษ (2537,หนา 30) กลาววา ความมีประสิทธิภาพ หมายถึง การมี
สมรรถนะสูง สามารถมีระบบการทํางานสรางสมทรัพยากร และความมั่งคั่งเก็บไวภายในไวเพื่อ
ขยายตัวตอไปและเพื่อเอาไวสําหรับรองรับสถานการณที่อาจกดวิกฤตการณจากภายนอกไดดวย 
นอกจากนี้แลวธงชัย สันติวงษ ยงไดรวบรวมความคิดของนักวิชาการอีกหลายทานที่ไดช้ีใหเห็นถึง
ความแตกตางระหวางคําวา “ประสิทธิผลขององคกร” และ “ประสิทธิภาพขององคกร” ไววา 
    ประสิทธิผล หมายถึง ความสําเร็จในการที่สามารถดําเนินกิจการกาวหนาไป และ
สามารถบรรลุเปาหมายตาง ๆ ที่องคการตั้งไว 
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    ประสิทธิภาพ หมายถึง การเปรียบเทียบทรัพยากรที่ใชไปกับผลที่ไดจากการทํางาน
วาดีขึ้นอยางไร แคไหน ในขณะที่กําลังทาํงานตามเปาหมายขององคการ  
   สรุปประสิทธิภาพ หมายถึง การใชทรัพยากรในการดําเนินการใด ๆ ก็ตามโดย 
มีส่ิงมุงหวังถึงผลสําเร็จ และผลสําเร็จนั้นไดมาโดยการใชทรัพยากรนอยที่สุด และการดําเนินการ
เปนไปอยางประหยัด ไมวาจะเปนระยะเวลาทรัพยากร แรงงาน รวมทั้งสิ่งตาง ๆ ที่ตองใชใน 
การดําเนินการนั้น ๆ ใหเปนผลสําเร็จ และถูกตอง 
 2.  แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพ 
  อุทัย หิรัญโต (2526,หนา 28) ใหแนวคิดของประสิทธิภาพวา ประสิทธิภาพนั้น 
เร่ิมแรกมีใชกันในวงการธุรกิจโดยใหมีความหมายถึงการประกอบกิจการที่มีกําไร กลาวคือ  
ถาประกอบการมีผลกําไรก็เรียกวามีประสิทธิภาพ ถาขาดทุนก็เรียกวาไมมีประสิทธิภาพ ในวงการ
ธุรกิจนั้นการประกอบการใดๆ จะตองใชทุนหรือเรียกอีกอยางหนึ่งวาปจจัยการผลิตซึ่งมิได 
หมายความถึงเฉพาะเงินตราเทานั้น แตรวมถึงที่ดิน เครื่องมือ เครื่องใช วัสดุ แรงงาน และเวลาดวย 
เมื่อมีการลงทุน ก็มีการหวังผลกําไรจากการลงทุนนั้น การที่จะทราบวาไดกําไร หรือขาดทุนเทาใด 
กระทําโดยพิจารณา ตนทุนที่ลงไปวาเทาใด แลวเอามาหักกลบลบกับผลที่ไดรับมาทั้งส้ิน ถาได 
มากกวาตนทุนที่ลงไป ผลตางก็จะเปนกําไร ถาไดนอยกวาทุนก็เปนการขาดทุน  
   สมพงษ เกษมสิน (2526,หนา 30) ไดนําแนวคิดของ Harring Emerson ที่เกี่ยวกับ
หลักการทํางานใหมีประสิทธิภาพ 12 ประการ ดังนี้ 

  (1)  ทําความเขาใจ และกําหนดแนวคิดในการทํางานใหกระจาง 
  (2)  ใหหลักสามัญสํานึกในการพิจารณาความนาจะเปนไปไดของงาน 
  (3)  คําปรึกษาแนะนําตองสมบูรณและถูกตอง 
  (4)  รักษาระเบียบวินัยในการทํางาน 
  (5)  ปฏิบัติงานดวยความยุติธรรม 

   (6)  การทํางานตองเชื่อถือได มีความฉับพลัน มีสมรรถภาพและมีการลงทะเบียน 
ไวเปนหลักฐาน 

  (7)  งานควรมีลักษณะแจงใหทราบถึงการดําเนินงานอยางทั่วถึง 
  (8)  งานสําเร็จทันเวลา 
  (9)  ผลงานไดมาตรฐาน 
  (10)  การดําเนินงานสามารถยึดเปนมาตรฐานได 

    (11)  กําหนดมาตรฐานที่สามารถใชเปนเครื่องมือ ในการฝกสอนงานไดใหบําเหน็จ
รางวัลแกงานที่ดี 
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  (12)  ใหบําเหน็จรางวัลแกงานที่ดี 
 บุญทัน ดอกไธสง(2529,หนา 155) ไดกลาวถึง การจะทําใหองคการมีประสิทธิภาพ

ไดนั้น พนักงานจะตองจิตอุทิศเพื่องาน ทํางานอยางเต็มที่ (ฉันทะ) มีความขยันหมั่นเพียรอยางเต็มที่ 
(วิริยะ) มีความมุงมั่นในงาน ทํางานอะไรก็ทําใหสําเร็จ ไมหยิบโหยง ทํางานประณีต นั่นคือทํางาน
โดยไมผิดซึ่งมีสติควบคุมอยูตลอดเวลา (จิตตะ) และมีการไตรตรองงานนั้น ๆ วาดีหรือเลวอยางไร 
(วิมังสา) 
    ภิญโญ สาธร (2517,หนา 159 ) ไดใหทัศนะวาบุคลากรจะทํางานอยางมปีระสิทธิภาพ
และทําไดนาน ตองอาศัยส่ิงจงูใจ 5 อยาง คือ 

  (1)  ส่ิงจูงใจที่เปนวัตถุ เชน คาตอบแทน เงินเดือน หรือส่ิงของ 
   (2)  ส่ิงจูงใจไมใชวัตถุแตเปนโอกาส เชน โอกาสไดตําแหนงสูงขึ้น มีช่ือเสียง 
เกียรติยศและอํานาจตามมา 
   (3)   ส่ิงจูงใจซึ่งเปนสภาพของการทํางาน ซ่ึงไมเกี่ยวกับวัตถุ เชนมีสภาพหอง
ทํางานสะดวกสบาย 

   (4)  ส่ิงจูงใจซึ่งเปนสภาพของการทํางาน ซ่ึงไมเกี่ยวกับวัตถุ เชน สภาพของสังคม
ในหนวยงานที่ดี 
   (5)  การบํารุงขวัญใหเกิดความรูสึกวา ตนมีสวนรวมในการทําใหหนวยงานมีช่ือเสียง  

  

แนวทางการประเมินผลงานที่เหมาะสมกับองคการธุรกิจไทย 
 
  การประเมินผลการปฏิบัติงาน (performance appraisal) เปนเครื่องมือที่ใชใน 
การบริหารทรัพยากรมนุษยที่สําคัญมากเครื่องมือหนึ่งที่จะทําใหองคการประสบความสําเร็จ ทั้งนี้
เนื่องจากผลงานของพนักงานแตละคนเมื่อรวมกันแลวก็คือผลงานขององคการนั่นเอง ในองคการ
ธุรกิจไทยมีการใชการประเมินผลงานในระดับตางๆ กัน กลาวคือบางแหงที่เปนองคการขนาดใหญ
มีระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยเต็มรูปแบบก็จะมีระบบการประเมินผลงานที่มีหลักการตาม 
วิชาการ  แตในองคการที่มีขนาดเล็กลงไปก็จะใหความสําคัญในการประเมินผลงานนอย  
มีการประเมินแบบใชสามัญสํานึกหรือไมมีการประเมินเลย นอกจากนี้ไมวาจะเปนในองคการ 
ขนาดเล็กหรือขนาดใหญ แตละแหงมีการออกแบบระบบการประเมินผลงาน ทั้งนี้เพราะการประเมิน 
ผลงานนั้นเปนหัวใจสําคัญที่จะเพิ่มความสามารถในการแขงขัน  
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 1.  แนวคิดเก่ียวกับระบบการประเมินผลการปฏิบัตงิาน  
  การประเมินผลงานนั้น หมายถึง กระบวนการในการบอกความคาดหมายของระดับ
ผลงานที่ตองการใหพนกังานทราบ แลวทําการวัด/ประเมนิผล เปรียบเทียบกับมาตรฐานที่ตั้งไวและ
แจงผลนั้นๆ ใหพนักงานทราบ หลักการในการประเมินผลงาน นั้นมีอยู 5 ประการคือ  
  1.1  ปจจัยที่ใชประเมินตองเกี่ยวของกับผลงาน (relevance)  

 1.2  ระบบการประเมินตองแยกแยะระหวางพนักงานที่มีผลงานดีและไมดีได 
(sensitivity)  

 1.3  ผลการประเมินนั้นตองมีความสม่ําเสมอเชื่อถือได (reliability)  
 1.4  เปนที่ยอมรับของผูที่เกี่ยวของ ผูมีสวนไดเสีย คือท้ังผูประเมินและผูถูกประเมิน 

(acceptability)  
1.5  ระบบจะตองเขาใจไดงาย ชัดเจน และไมยุงยากในทางปฏิบัติ (practicality) 

  2.  ท่ีมาของการประเมินผลงาน  

  การประเมินผลงานนั้นมีการประเมินกันอยางจริงจังเปนทางการยอนกลับไปเมื่อ 
Taylor ไดเผยแพรการจัดการแบบวิทยาศาสตร (scientific management) ซ่ึงเปนจุดเริ่มตนของ 
การประเมินผลงาน กอนสงครามโลกครั้งที่ 2 มีการประเมินผลงานในองคการตาง ๆ นอยมาก จะมี
เฉพาะบางองคการโดยเฉพาะอยางยิ่งองคการของทหาร เมื่อคร้ังเริ่มแรกนั้นมีการประเมินผลงานที่
บุคลิกลักษณะ พฤติกรรมของผูปฏิบัติงานมากกวาที่จะประเมินที่ “ผลงาน” โดยแทจริง จนกระทั่ง
ในทศวรรษที่ 1950 เมื่อ Drucker เสนอเรื่องการบริหารโดยยึดวัตถุประสงค (management by 
objectives MBO) และ Douglas McGregor เสนอผลงานเรื่อง “The Human Side of Enterprise”  
ซ่ึงเสนอทฤษฎี X และทฤษฎี Y ไดรับความสนใจอยางกวางขวาง จนมีบางองคการเริ่มใหความสนใจ 
ในการนําการตั้งเปาหมายไปใชในการประเมินผลงาน ในทศวรรษที่ 1950 นับเปนชวงที่ 
การประเมินผลงานไดรับความสนใจและนําไปใชกันอยางกวางขวาง ในสหรัฐอเมริกามีองคการที่
ถูกสํ ารวจในเรื่ องดั งกล าวพบว ามี ถึ ง  90% ที่ มี ก ารประ เมินผลงานอย าง เปนทางการ  
(Grote, 2002, p.2-4) 
 3.  วัตถุประสงคในการประเมินผลงาน  
  การประเมินผลงานมีวัตถุประสงคที่สําคัญอยู 4 ประการคือ  

 3.1  เพื่อใชเปนเครื่องมือในการพัฒนาผูปฏิบัติงาน เนื่องจากการประเมินผลงาน 
ที่ตรงประเด็นเชื่อถือไดจะใหขอมูลเกี่ยวกับจุดออนจุดแข็งพนักงาน สามารถนําไปวางแผน 
การพัฒนาความรู ความสามารถ ศักยภาพของพนักงานได  
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 3.2  การประเมินผลงานยังเปนประโยชนในการปรับปรุงพัฒนาผลงานของ
ผูปฏิบัติงาน ทั้งนี้เกิดจากการพัฒนาความรูความสามารถที่กลาวในประการที่ 1 และยังเปนการเพิ่ม
ขวัญกําลังใจสําหรับพนักงานที่มีผลงานดี ไดรับรางวัล ใหความดีความชอบ ขณะเดียวกันพนักงาน
ที่มีผลงานไมดี ก็จะถูกตักเตือนใหปรับปรุงตนเอง ผลงานโดยสวนรวมจึงดีขึ้น  

 3.3  ประการที่สามที่เปนที่นิยมใชกันมากที่สุด คือ การนําขอมูลจากการประเมิน 
ผลงานไปใชในการพิจารณาตัดสินใจงานทางดานการบริหารทรัพยากรมนุษย เชนการพิจารณา 
การขึ้นเงินเดือนประจําป การเลื่อนตําแหนง การโอนยาย เปนตน  
  3.4  ประการสุดทาย คือ ผลจากการประเมินผลงานจะเปนภาพสะทอนความมี 
ประสิทธิผลของระบบการสรรหาคัดเลือกพนักงาน โดยผลจากการประเมินผลงานของพนักงาน 
ที่ผานการทดลองงานหรือการประเมินผลงานประจําป หากพนักงานที่ เขาใหมเหลานั้นมี 
ผลการปฏิบัติงานดี ก็แสดงวาการสรรหาคัดเลือกเปนไปอยางมีประสิทธิผล ในทางตรงกันขามหาก
พบวา พนักงานเหลานั้นมีผลการปฏิบัติงานไมเปนไปตามมาตรฐานแสดงวา การสรรหาคัดเลือก
ขององคการลมเหลว ไมสามารถแยกแยะวามีผูจะเขาเปนพนักงานขององคการจะมีผลการปฏิบัติงานดี
หรือไมดีได 
 4.  กระบวนการประเมินผลงาน  
  จะเริ่มตนที่การกําหนดวัตถุประสงคหรือยุทธศาสตรองคการ แลวจึงกําหนด 
วัตถุประสงคในการประเมิน เชนการใชเปนขอมูลในการพิจารณาเงินเดือน การเลื่อนตําแหนง หรือ
การพัฒนาฝกอบรม หลังจากนี้จึงกําหนดแนวทางในการประเมินซึ่งมี 2 แนวทางใหญ คือ แนวการ
มุงเนนพฤติกรรม (behavior-oriented) หรือแนวมุงเนนผลงาน (result-oriented) ในแตละแนวทาง
นั้นจะมีเทคนิควิธีที่แตกยอยออกไปอีก เชนแนวมุงเนนพฤติกรรมนั้นจะประกอบดวยวิธี การเขียน
บรรยาย (narrative essay) การจัดลําดับระหวางพนักงานผูปฏิบัติงาน (ranking) การใชวิธีจับคู 
(paired comparison) การจัดกลุมในโคงปกติ (forced distribution) การจัดลําดับพฤติกรรม 
(behavioral checklist) การจดบันทึกเหตุการณสําคัญ (critical incidents) วิธีประเมินตามแผนภาพ 
(graphic rating scale) และวิธี BARS (behaviorally anchored rating scales) สวนแนวมุงเนนผลงาน
นั้นจะมี 2 วิธีที่ใชกันแพรหลายคือ แบบ MBO (management by objective) ซ่ึงใชวิธีการตั้งเปาหมาย
ที่เปนรูปธรรมใหพนักงานปฏิบัติ และวิธีวางแผนและติดตามผล (work planning and review)  
ในประเทศไทยระยะ 2-3 ปที่ผานมามีแนวทางใหมในการประเมินที่เรียกวา performance scorecard 
ซ่ึงมีแนวความคิดมาจาก balance scorecard ปจจุบันกําลังเปนที่นิยมทดลองใชในหลายองคการ  
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 5.  ปจจัยท่ีจะใชประเมิน  
  ซ่ึงแบงเปน 3 ประเภท คือปจจัยที่เปนผลงานทางตรง เชนปริมาณงาน คุณภาพงาน 
ความรวดเร็วในการทํางาน และปจจัยผลงานประเภททางออมคือปจจัยที่เปนพฤติกรรม เชน  
การตรงตอเวลา ความขยันขันแข็ง ปจจัยประเภทสุดทายคือปจจัยที่เรียกวา “ปจจัยศักยภาพ” เปน
ปจจัยที่ใชวัดศักยภาพของผูปฏิบัติงาน เมื่อกําหนดปจจัยไดแลวจึงมาถึงขั้นตอนการใหน้ําหนักของ
แตละปจจัย กลาวคือ การใหความสําคัญของแตละปจจัยซ่ึงอาจจะไมเทากัน เชนองคการบางแหง
เนนเรื่องคุณภาพของสินคาหรือบริการ จะใหน้ําหนักปจจัยดังกลาวมากกวาปจจัยอ่ืน เปนตน  
เมื่อกําหนดน้ําหนักที่ใหแลวจึงมาเตรียมการในเรื่องการวัดประเมินผล เพื่อใหการวัดเปนไปอยาง
โปรงใส วัดไดอยางเปนวัตถุวิสัย จึงกําหนดใหมีมาตรฐานการปฏิบัติงานขึ้น เพื่อใหผูประเมิน 
มีมาตรฐานเดียวกันในการวัด ลดปญหาเรื่องอคติ การลําเอียง การใชตนเองเปนมาตรฐานในการวัด 
ซ่ึงกอใหเกิดปญหาความไมเปนธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติงานได  
 6.  ผูมีบทบาทในการประเมิน  
  ในระบบการประเมินผลงานนั้น ผูที่มีบทบาทหนาที่ในฐานะผูประเมินจะมีบุคคล 
ที่ เกี่ยวของมากนอยตามแตวัตถุประสงคในการประเมิน และความตองการความแมนตรง  
ความนาเชื่อถือเพียงใด  บุคคลแรกที่จะเปนผูประเมินในทุกองคการคือ  หัวหนางานหรือ
ผูบังคับบัญชาโดยตรง และอาจจะมีผูบังคับบัญชาระดับสูงขึ้นไปเปนผูทบทวนกลั่นกรองการ
ป ร ะ เ มิ น 
อีกครั้งหนึ่งกอนที่จะเปนผลการประเมินขั้นสุดทาย บุคคลที่สองที่เกี่ยวของในฐานะผูประเมินได 
คือผูใตบังคับบัญชา หรือลูกนองของผูประเมินนั่นเอง บางองคกรใชลูกคาหรือผูมาใชบริการเปน 
ผูประเมิน บางองคการใชผูรวมงานในหนวยงานเดียวกันหรือขามหนวยงานแตอยูในระดับเดียวกัน
เปนผูประเมิน ในขณะเดียวกันบางแหงใชผูปฏิบัติงานประเมินตนเองกอน จะถูกประเมินจาก 
บุคคลอื่น  
 7.  ความถี่จํานวนครั้งในการประเมิน  
  ในการประเมินผลงานนั้นหากตองการความแมนตรง เชื่อถือได จํานวนครั้งใน 
การประเมินจะตองมีจํานวนครั้งมากพอที่จะแกปญหาการหลงลืมของผูประเมิน การจดจําผลงาน
หรือเหตุการณเฉพาะที่ใกลๆ กับระยะที่มีการประเมินผลงาน ในขณะเดียวกันการประเมินผล
บอยครั้งเกินไปก็ทําใหเสียเวลา และแรงงานที่จะใชในการปฏิบัติงานมากเกินไปได  
 8.  การแจงผลการประเมนิ  
  หัวใจสําคัญในระบบการประเมินผลงานแตไดรับความสนใจนอยมาก คือ การแจง
ผลการประเมินใหพนักงานทราบ ทั้งนี้หากมีการออกแบบระบบการประเมินมาเปนอยางดี แตไมมี
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การแจงผลใหพนักงานทราบ พนักงานก็จะไมมีโอกาสปรับปรุงตนเอง ไมทราบจุดบกพรองที่ตอง
แกไข ไมมีขวัญกําลังใจเพิ่มขึ้น การแจงผลการประเมินจึงเปนการใชดอกผลที่ลงทุนหวานเมล็ด
พันธุไว  
 9.  ปญหาที่เก่ียวของในระบบประเมินผลงาน  
  ในระบบการประเมินผลงานนั้นมีปญหาที่ทําใหระบบไมเปนตามวัตถุประสงค 
ปญหาที่เปนอุปสรรคสําคัญที่สุดคือ ผูประเมินผล (rater) ไมวาจะเปนปญหาจากการมีอคติ ไมวาจะ
เปนฉันทาคติ ภยาคติ การเลนพรรคเลนพวก ความกลัวหรือความเกรงใจลูกนอง ความไมสนใจให
ความสําคัญในการประเมินผลงาน ประเมินแบบขอไปที ปญหาประการที่สองที่มีความสําคัญ 
รองลงมา คือ แบบฟอรมที่ใชในการประเมิน เมื่อการออกแบบไมตรงกับวัตถุประสงคองคการ 
ทําใหไดปจจัยที่ใชในการประเมินไมสอดคลองกับวัตถุประสงคองคการ แนวทางที่ใชประเมินหาก
เปนการมุงเนนพฤติกรรมในขณะที่องคการมุงเนนการสรางผลงานทางตรง ปญหาประการที่สาม 
คือ ความถี่ในการประเมิน องคการสวนมากประเมินปละ 1-2 ครั้ง ซ่ึงนอยเกินไปความเสียหายหรือ
ความดอยประสิทธิภาพนั้นถูกปลอยไวถึง 12 เดือน หรือ 6 เดือน จึงมีการสงสัญญาณที่เปนทางการ
ใหผูปฏิบัติงานทราบ หรือหากพนักงานปฏิบัติงานดีแตขาดการกระตุนใหกําลังใจที่บอยคร้ัง 
เพียงพอ การลงทุนลงแรงในการประเมินผลจึงไมคุมคาเทาที่ควร    

    แตหากกระบวนการดังกลาวไมเปนไปตามที่คาดหวัง ผลรายก็จะตามมา กลาวคือ 
ผลลัพธในการประเมินนั้นหากมีความไมเปนธรรมเกิดขึ้น ความไมพึงพอใจก็จะเกิดขึ้นซึ่งจะไป 
บั่นทอนแรงจูงใจ ลดความพยายาม ความสนใจที่จะปฏิบัติหนาที่ ซ่ึงก็จะยอนกลับมาในกระบวนการ 
คือ ผลงานลดนอยถอยลงสืบเนื่องจากการขาดแรงจูงใจ นับเปนขอเสียประการแรกในการ
ประเมินผลงานที่ไมมีหลักการทางวิชาการ ผลรายประการตอมาคือหากการประเมินผลงานครั้งนั้น
ในชวงของการจะแจงผลใหพนักงานทราบ หัวหนางานไมมีการแจงผลใหทราบ พนักงานเพียงแตได
รับทราบจากสลิปเงินเดือนวาไดขึ้นเงินเดือนมากนอยเพียงใดหรือไม พนักงานจึงไมอาจประเมิน
ตนเองไดอยางถูกตองวา ตนเองมีจุดออนจุดแข็งอยางไรบางที่จะตองปรับปรุงพัฒนา วัตถุประสงค
ที่สําคัญของการประเมินผลงานประการหนึ่งก็คือนําผลการประเมินนั้นไปใชในการพัฒนาบุคลากร
ก็ จ ะ 
ไมเกิดขึ้น พนักงานผูนั้นหรือในหนวยงานนั้นจึงไมมีการพัฒนา เมื่อองคการตองมีการเปลี่ยนแปลง 
ทรัพยากรมนุษยขององคการดังกลาว จึงไมสามารถปรับตัวใหทันกับการเปลี่ยนแปลงทั้งทาง
เทคโนโลยี การแขงขัน การออกแบบกระบวนการทํางานใหมๆ ได จึงเห็นไดวาการประเมินผลงาน
ที่ลมเหลวไมชวยในการเพิ่มผลิต ชวยในการการแขงขันใหกับองคการ เพราะพนักงานไมไดรับ 
การพัฒนา ขาดแรงจูงใจในการทํางาน นอกจากนี้หากปจจัยที่ใชในการประเมินเนนหนักที่ 
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พฤติกรรมในการทํางานแลว พนักงานก็จะถูกระบบประเมินผลงานนั้นปรับเปลี่ยนพฤติกรรมให
สอดคลองกับปจจัยที่ใชประเมินดังกลาวสิ่งที่องคการตองการคือผลงานที่มีทั้งคุณภาพและปริมาณ 
พฤติกรรมการทํางานที่เปนทีมงาน สรางสรรค มีทั้งความตั้งใจในการทํางาน ทุมเท และมีวิธีทํางาน
ที่เปนมืออาชีพก็จะไมเกิดขึ้น เพราะระบบนั้น “หลอม” เขาเหลานั้นใหบิดเบี้ยวไปอยางไมตั้งใจ  
ดังนั้นในการวางระบบการประเมินผลงานในยุคที่องคการทั้งหลายตื่นตัวที่จะใชการบริหารเชิง 
กลยุทธในการบริหารงาน การประเมินผลงานที่สอดคลองกับกลยุทธองคการจึงเปนสิ่งหลีกเลี่ยง 
ไมได  
    ในองคการที่มีการบริหารเชิงกลยุทธ  จะนําแผนกลยุทธนั้นมาเปนฐานในการ
ออกแบบระบบการประเมินผลงานจะเห็นวาการประเมินผลงานหรือการบริหารผลงาน 
(performance appraisal or performance management) ที่เต็มรูปแบบนั้นจะเริ่มจากการแปลง
ยุทธศาสตรองคการซึ่งกําหนด แผนกลยุทธ ภารกิจ วิสัยทัศน วัตถุประสงคของหนวยงานยอยลงมา 
แ ล ะ กํ า ห น ด 
ขีดความสามารถรวมขององคการ (common organizational competencies) หลังจากนี้จึงเขาสูระยะ
ที่ 1 การวางแผนผลงาน (phase I – performance planning) ซ่ึงจะเปนระยะที่กําหนดวาจะทํา 
“อะไร” ซ่ึงประกอบดวยวัตถุประสงค มาตรฐานผลงาน เปาหมาย ผลลัพธที่ตองการ และอีก 
สวนหนึ่งคือวาดวย “ทําอยางไร” ซ่ึงประกอบดวยการกําหนด ขีดความสามารถ (competencies) 
พฤติกรรมที่ตองการ ทักษะ และปจจัยของผลงาน (performance factors)  
    หลังจากระยะที่ 1 ในการกําหนดวาจะตองทําอะไรบางและทําอยางไรแลว จึงเขาสู
ระยะที่ 2 คือการบริหารผลงานใหเปนไปตามเปาหมาย (performance execution) ซ่ึงทั้งหัวหนางาน
หรือผูบริหารและผูปฏิบัติงานตางมีหนาที่ความรับผิดชอบดวยกัน กลาวคือในสวนของผูบริหาร
จะตองสรางสภาพแวดลอมในการทํางานที่เอื้ออํานวยในการสรางแรงจูงใจใหแกพนักงาน ชวยขจัด
อุปสรรคที่ขัดขวางในการทํางาน มีการติดตามดูแลปรับปรุงเปลี่ยนแปลงระหวางเปาหมายที่กําหนด
ไวกับผลการปฏิบัติงานจริง นอกจากนี้จะตองใหโอกาสกับพนักงานในการที่จะพัฒนาตนเอง 
ทั้งทางดานทักษะและพฤติกรรมตาง ๆ และสุดทายคือการเสริมแรง (reinforcement) ใหกับ
พนักงานที่มีพฤติกรรมตามที่องคการตองการ ในสวนหนาที่ความรับผิดชอบของพนักงานนั้น
ประกอบดวย การลงมือปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดรวมกับหัวหนางานไว ขอคําแนะนํา 
ช้ีแนะจากหัวหนางาน มีการติดตอส่ือสารกับผูบังคับบัญชาอยางปดเผย เก็บรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับ
การปฏิบัติงานและรายงานใหหัวหนาทราบ สุดทายคือเตรียมตนเองใหพรอมที่จะเขาสูระยะที่ 3 คือ
การประเมินผลงานจากหัวหนางาน ระยะที่ 3 ของการบริหารผลงานนั่นคือการขั้นตอนของ 
การประเมินผลงานซึ่งมีกิจกรรมที่ตองทําสองประการสําคัญ ประการที่หนึ่งคือการประเมินผลงาน 
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(judging) ของหัวหนางานที่มีตอลูกนอง ในขั้นตอนนี้หัวหนางานจะระบุถึงจุดออน จุดแข็ง  
คาตอบแทนที่จะไดรับการพิจารณาและการประเมินศักยภาพของพนักงาน กิจกรรมประการที่สอง
คือ การสอนแนะ (coaching) ใหกับลูกนองตนเอง ไมวาจะเปนการสงไปฝกอบรม การสอนงานดวย
ตนเอง การใหโอกาสในการขยับขยายเลื่อนขั้นหรือโยกยายในระยะใกล ๆ (immediate prospects) 
หรือการวางแผนสายอาชีพซ่ึงเปนเรื่องระยะยาว เมื่อมีการประเมินผลงานของพนักงานแลวใน 
ระยะที่ 4 จึงเปนชวงของการแจงผลการประเมินใหพนักงานทราบ และกําหนดแผนงานใหมที่จะทํา
ในปถัดใหมซ่ึงก็คือเขาสูระยะที่ 1 ใหมนั่นเอง  
    จากการทบทวนแนวคิดเกี่ยวกับการประเมินผลงานขางตน จะเห็นไดวาเรื่องการ
ประเมินผลงานนั้นมีผลกระทบกับผลิตภาพขององคการ กระทบความสามารถในการแขงขันของ
องคการ ความสําคัญของการประเมินผลงานจึงเปนสิ่งที่มองขามไมได นอกจากความสําคัญของ
ระบบการประเมินผลงานแลวยังเห็นไดวากิจกรรมนี้ไมไดเรียบงายที่จะใชสามัญสํานึกที่จะทําได
โดยไมตองมีองคความรู การออกแบบการประเมินผลงานเพื่อที่จะเปนเครื่องมือในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยขององคการใหแขงขันไดจึงตองมีการพิจารณาอยางถ่ีถวน  

   

ธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) 
 
 1.  ประวัติธนาคารกสิกรไทย 
   ธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) ไดเร่ิมเปดดําเนินการ เมื่อวันที่ 8 มิถุนายน2488 
โดยการกอตั้งของนายโชติ ลํ่าซํา และคณะ ดวยทุนจดทะเบียน 5ลานบาท ซ่ึงเปนจํานวนเงิน 
มากกวาที่พระราชบัญญัติควบคุมธนาคาร พ.ศ. 2480 ที่ใชอยูขณะนั้นกําหนดไวคือ ตองไมต่ํากวา 
200,000 บาท ซ่ึงสรางความเชื่อมั่นและศรัทธาใหประชาชนไดมาก โดยตั้งสํานักงานแหงแรกขึ้น ณ 
อาคารเลขที่ 306 ถนนเสือปา ปอมปราบศัตรูพาย กรุงเทพมหานคร เปนแหงแรก ซ่ึงเปนยานการคา
ของคนจีน และแหลงธุรกิจที่สําคัญของเมืองไทยในยุคนั้น โดยเริ่มตนจากการมีพนักงานเพียง 8 คน 
นอกจากนี้ไดกําหนดใหใชสัญลักษณ “รวงขาว” เปนสัญลักษณของธนาคาร หมายถึง ความเจริญ 
รุดหนาไปอยางไมมีที่ ส้ินสุด และใหใชคําขวัญของธนาคารวา “บริการทุกระดับประทับใจ”  
หมายถึง ความมุงมั่นในความเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน ของพนักงานที่มีความสามารถและประสบการณ 
ตลอดจนความซื่อสัตยสุจริตที่สรางสรรคความเจริญแกสังคมและประเทศ พรอมที่จะใหบริการ
แนะนําชวยเหลือแกลูกคาทุกระดับชั้น และดวยแรงสนับสนุนจากลูกคา ประชาชน เพียงระยะเวลา
ไมถึง 7 เดือน หลังจากเริ่มเปดดําเนินงานจนถึงสิ้นป 2488 ธนาคารมีสินทรัพยรวม 15.1 ลานบาท 
เงินฝาก 12.4 ลานบาท เงินใหสินเชื่อ 2.3 ลานบาท มีพนักงานเพิ่มขึ้นเปน 21 คน 
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    ธนาคารกสิกรไทย จํากัด ไดแปรสภาพเปนบริษัทมหาชนจํากัดตามพระราชบัญญัติ
หลักทรัพย พ.ศ. 2535 ซ่ึงกําหนดใหบริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย ตองแปรสภาพเปน
บริษัทมหาชนจํากัด ดังนั้นธนาคารจึงไดแกไขหนังสือบริคณหสนธิและขอบังคับของธนาคาร และ
ไดยื่นขอจดทะเบียนตอกระทรวงพาณิชย เมื่อวันที่ 13 พฤษภาคม 2536 โดยใชช่ือวา “บริษัท 
ธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน)” หรือ “บมจ.ธนาคารกสิกรไทย”  
    ในป 2536 ธนาคารไดริเร่ิมนําแนวคิดการรื้อปรับระบบ Re-engineering มาปรับปรุง
กระบวนการทํางานของธนาคาร โดยเริ่มตนจากกระบวนการทํางานที่สาขาสนามเปาเปนจุดเริ่มตน 
ซ่ึงสามารถใหบริการรูปแบบใหมไดในเดือนกุมภาพันธ พ.ศ.2537 และปรากฏผลสําเร็จอยางสูง 
ประสิทธิภาพการทํางานสาขาดีขึ้นมาก สามารถใหบริการลูกคาไดอยางรวดเร็ว สรางความประทับใจ
แกลูกคาอยางยิ่ง 
   การเจริญเติบโตอยางรวดเร็วของ บมจ.ธนาคารกสิกรไทย ดังที่กลาวมาแลวนั้นเปน
ผลสืบเนื่องมาจากนโยบายหลักที่สําคัญ อันเปรียบประดุจเปาหมายหลักในการดําเนินงานที่มีสวน
สรางสรรคความเจริญกาวหนาใหแกธนาคาร อาทิเชน วิสัยทัศนของผูบริหาร การวางแผน 
การบริหาร การจัดระบบงานขององคกร ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร เปนตน  
โดยเฉพาะอยางยิ่งพนักงานของธนาคารนับเปนองคประกอบที่สําคัญยิ่งในความสําเร็จ เพราะ
บุคลากรในองคกร เปนสิ่งสําคัญที่มีสวนชวยเหลือผลักดันการดําเนินงานขององคกรใหประสบ 
ผลสําเร็จ หากคนในองคกรไมใหความรวมมือในการทํางานแลว องคกรนั้น ๆ ก็อาจไมสามารถ
ดําเนินงานประสบผลสําเร็จบรรลุเปาหมายได 
 2.  ระบบการประเมินผลของธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) 
   หลักเกณฑการกําหนดเปาหมายการปฏิบัตงิานวัตถุประสงคของเปาหมาย เพื่อ 

 2.1  มุงเนนใหบรรลุผลสําเร็จทางธุรกิจ สอดคลองกับเปาหมายของธนาคาร 
 2.2  สรางและเพิ่มความสามารถหรือความไดเปรียบในระยะยาวใหกับธุรกิจของ

ธนาคาร 
 2.3  มุงมั่นในการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลของกระบวนการบริหารและ

การจัดการ 
 การกําหนดเปาหมายตองครบถวน ชัดเจน และทาทาย โดยครบถวนตามบทบาทหนาที่

งาน ความรับผิดชอบ และงานที่ธนาคารมอบหมาย ระบุเปาหมายที่วัดผลสําเร็จได ในเชิงตัวเลข และ 
มีความชัดเจน กําหนดเปาหมายเทียบจากคูแขง หรือกลุมเทียบเคียง เชน ตําแหนงงาน ตําแหนง 
องคกร อัตราเงินเดือน 
 3.  กระบวนการบริหารการปฏิบัติงาน 
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  กระบวนการบริหารการปฏิบัติงาน  ประกอบดวย  การกําหนดเปาหมายงาน  
การประเมินผลงานการใหคําแนะนําและความคิดเห็น และการใหผลตอบแทน 
  
 4.  กําหนดเปาหมายงาน 

หัวหนางานจะตองใหความสาํคัญกับการกําหนดเปาหมายใหมีความทาทาย 
เหมาะสมกับระดับตําแหนงองคกร ตําแหนงหนาที่ และเงินเดือนของพนักงาน 
 5.  การประเมินผล 
  หัวหนางานตองประเมินผลงานอยางถูกตองเปนธรรม อีกทั้งตองสามารถจําแนก
ความแตกตางของผลงานรายบุคคลได โดยมีเหตุผลสนับสนุนการประเมินผลงานที่ชัดเจน 
 6.  การใหคําแนะนํา 
  หัวหนางานตองใหคําแนะนํา สอนงาน และยกยองชมเชยพนักงานอยางสม่ําเสมอ 
เพื่อพัฒนาศักยภาพและสรางกําลังใจในการทํางาน 
 7.  การใหผลตอบแทน 
  หัวหนางานตองกระจายผลตอบแทนใหกับพนักงานไดอยางเปนธรรม และ 
สอดคลองกับผลงานรายบุคคล 
 8.  ความสําคัญของกระบวนการใหคําแนะนํา 
  การใหคําแนะนําถือเปนกระบวนการที่สําคัญของการบริหารการปฏิบัติงานและเปน
ประโยชนอยางยิ่งตอพนักงานและธนาคาร กลาวคือ  
 9.  ประโยชนตอพนักงาน 
  9.1  พนักงานทราบและเขาใจเกี่ยวกับเปาหมายที่ไดรับมอบหมาย, กลุมเปรียบเทียบ
ของพนักงาน,ผลการประเมินและผลตอบแทนที่ไดรับ,ความคาดหวังเกี่ยวกับการทํางานของ 
หัวหนางาน ซ่ึงจะนําไปสูความเขาใจในเรื่องของการจายโบนัสตามหลักเกณฑที่ตองสอดคลองกับ
ผลงานรายบุคคล 
  9.2  พนักงานทราบแนวทางในการสนับสนุนการทํางานที่มีประสิทธิภาพดีอยูแลว
ใหดียิ่งขึ้นและแนวทางเพื่อการปรับปรุงการทํางานที่ไมมีประสิทธิภาพ 
  9.3  พนักงานเกิดแรงจูงใจที่จะทุมเททํางานและพัฒนาทักษะความสามารถของ 
ตนเอง 
  9.4  พนักงานมีโอกาสแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับความคาดหวังของตนเอง และส่ิงที่
ตองการใหหัวหนางานสนับสนุนเพื่อใหสามารถปรับปรุงผลการปฏิบัติงานและศักยภาพใน 
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การทํางานและเรื่องอ่ืนๆเชน ลักษณะงานที่สนใจหรืออยากทําทั้งในระยะสั้นระยะยาว และ
บรรยากาศการทํางานในทีม 
 10.  ประโยชนตอหัวหนางาน 
    10.1  พนักงานไดรับทราบความคาดหวังของหัวหนางานและทํางานไปในทิศทาง
ที่หัวหนางานมุงหวังไดอยางถูกตอง 
   10.2  เห็นแนวทางปฏิบัติในการที่จะพัฒนาการทํางานและศักยภาพของพนักงาน 
   10.3  สงเสริมใหตนเองและทีมงานมีผลการปฏิบัติงานที่ดี 
   10.4  เกิดสัมพนัธภาพที่ดใีนการทํางานเนือ่งจากรับทราบความคิดเหน็ของพนักงาน 
 11.  ประโยชนตอธนาคาร 
   11.1  พนักงานมีความเขาใจที่ถูกตองเกีย่วกับนโยบายและทิศทางของธนาคาร 
   11.2  ยกระดับผลการดําเนินงานของธนาคาร 
   11.3  ลดอัตราการลาออกอันเนื่องมาจากหวัหนางานไมใหคําแนะนําและสอนงาน 
 12.  ประเภทของการใหคําแนะนําและการใหความคิดเหน็ 

กระบวนการใหคําแนะนําเปนกระบวนการที่ตองอาศัยความรวมมือและ 
การตระหนักถึงความสําคัญของทั้งหัวหนางาน (ผูประเมิน) และพนักงาน (ผูถูกประเมิน) โดยการ
ใหคําแนะนําและการใหความคิดเห็นมี 2 รูปแบบ คือ การใหคําแนะนําและการใหความคิดเห็นแบบ
ไมเปนทางการ และการใหคําแนะนําและการใหความคิดเห็นแบบเปนทางการ 

  12.1   การใหคําแนะนําและการใหความคิดเห็นแบบไมเปนทางการ 
    หัวหนางาน มีหนาที่ตองคอยติดตาม ตรวจสอบการทํางานของพนักงานอยาง

ใกลชิด พรอมทั้งใหคําแนะนํา ขอเสนอแนะ และคําชมเชยในการทํางานของพนักงานอยาง
สม่ําเสมอ เพื่อใหพักงานมีกําลังใจและมีความมั่นใจในการทํางานใหประสบผลสําเร็จตามที่ได 
ตกลงกัน 

  12.2   การใหคําแนะนําและการใหความคิดเห็นแบบเปนทางการ 
    หัวหนางาน จะตองเรียกพนักงานมาเพื่อใหคําแนะนํากับพนักงานใน 

ความดูแลเปนรายบุคคลโดยสื่ออยางตรงไปตรงมาเกี่ยวกับผลงาน และทักษะความสามารถของ
พนักงานและบันทึกคําแนะนําลงในระบบปละ 2 คร้ัง ในชวงการประเมินผลงานกลางป และส้ินป 
โดยในชวงของการประเมินผลสิ้นป นอกจากหัวหนางานจะตองส่ืออยางตรงไปตรงมาเกี่ยวกับ 
ผลงาน  ทักษะความสามารถและคะแนนประเมินผลงานของพนักงานแลว  ยังตองแจงผล 
การพิจารณาเงินเดือน และโบนัสใหพนักงานเขาใจดวย 
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    สําหรับพนักงาน จะตองพยายามนําคําแนะนําที่ไดรับจากหัวหนางานทั้งแบบ
เปนทางการและไมเปนทางการมาพัฒนาศักยภาพและยกระดับคุณภาพการทํางาน นอกจากนี้ควร
จะยังตองมีหนาที่ในการแสดงความคิดเห็นแกหัวหนางาน ในประเด็นตาง ๆ เชน พนักงานจะตอง
แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับความคาดหวังของตนเอง และส่ิงที่องคการใหหัวหนางานสนับสนุน
เพื่อใหสามารถปรับปรุงผลการปฏิบัติงานและศักยภาพในการทํางาน และเรื่องอื่น ๆ เชน ลักษณะ
งานที่สนใจหรืออยากทําทั้งในระยะสั้น ระยะยาว บรรยากาศการทํางานในทีม เปนตน 

     หัวหนางานจะตองใหความสําคัญกับการกําหนดเปาหมายงานใหมี 
ความทาทาย เหมาะสมกับระดับตําแหนงองคกร ตําแหนงหนาที่และเงินเดือนของพนักงาน และ
ประเมินผลงานอยางถูกตองเปนธรรม อีกทั้งตองสามารถจําแนกความแตกตางของผลงานรายบุคคล
ได โดยมีเหตุผลสนับสนุนการประเมินผลงานที่ชัดเจน 
 

งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
 ปยวุฒิ โหนงพงษ (2544 : บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ความคิดเห็นของพนักงานธนาคาร 
ออมสินตอการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาเจตคติ ความรูความเขาใจใน
หลักการ วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน ของพนักงานธนาคารออมสินตลอดจนเพื่อศึกษาวา 
ความรูความเขาใจตอการประเมินผลการปฏิบัติงานมีผลตอเจตคติของพนักงานธนาคารออมสิน 
จากกลุมตัวอยางพนักงานธนาคารออมสิน  

ผูศึกษามีสมมติฐานหลักวา จากเจตคติ และความรูความเขาใจของพนักงานธนาคาร
ออมสินที่สนับสนุนเปาหมายของธนาคาร จะสงผลตอประสิทธิภาพของธนาคารออมสิน 

จากการศึกษา พบวา ระดับเจตคติตอประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร
ออมสิน โดยรวมอยูในระดับสูง และเมื่อพิจารณาในแตละองคประกอบยอยของเจตคติของ
พนักงานธนาคารออมสิน พบวา ในองคประกอบดานการมีความตั้งใจที่จะใหมีการประเมินผล
ดําเนินไปอยางถูกตอง และเปนไปตามหลักการของการประเมินผลการปฏิบัติงานเปนองคประกอบ
ที่มีคาเฉลี่ยของเจตคติสูงที่สุด นอกจากนั้นความรูความเขาใจตอการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานออมสิน ผูศึกษาพบวา พนักงานธนาคารออมสินสวนใหญมีความรูความเขาใจตอ 
การประเมินผลการปฏิบัติงานระดับปานกลาง 

 ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบวา ตัวแปรอิสระดานปจจัยสวนบุคคล ดานเพศ และ
ระดับการศึกษาที่แตกตางกัน ไมมีความสัมพันธกับเจตคติตอการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารออมสิน ในทางตรงกันขามพบวา อายุงานและระดับตําแหนงงานที่แตกตางกัน 
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มีความสัมพันธกับเจตคติตอการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน สําหรับ 
ตัวแปรอิสระดานความรูความเขาใจในระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน  
มีความ สัมพันธกับเจตคติตอการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน 

 ขอเสนอแนะ คือ ผลการประเมินนาจะนําไปกําหนดเปนนโยบายของธนาคารตอไป 
แพรวพรรณ คําชมภู (2549) ศึกษาเรื่อง การประเมินผลการปฏิบัติงานของวิศวกรใน

บริษัท แอล ที อี ซี จํากัด กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยมีจํานวน 54 คน ผลการวิจัยพบวา วิศวกร 
มีความคิดเห็นพึงพอใจอยูในเกณฑสูง 5 ดาน คือ ดานวัตถุประสงคและนโยบายในการประเมินผล
การปฏิบัติงานดานความรูและความเขาใจเกี่ยวกับการประเมินผล ดานเกณฑในการประเมินผล 
การปฏิบัติงาน ดานกระบวนการในการประเมินผลการปฏิบัติงาน และดานผูประเมิน สวนดาน 
วิธีการประเมินมีความเห็นไมพอใจในสวนที่ใหผูรวมงานมีสวนในการประเมิน 

วิชาญ ปลองไหม (2543) ศึกษาเรื่อง การศึกษาเจตคติของพนักงานองคการเภสัชกรรม
ที่มีตอระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานขององคการเภสัชกรรม สํานักงานใหญกรุงเทพมหานคร 
กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษามีจํานวน 330 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามที่มี 
ความเชื่อมั่นเทากับ 0.81 ผลการวิจัย พบวา  

 (1)  เจตคติของพนักงานองคกรเภสัชกรรมที่มีตอระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ขององคกรเภสัชกรรมอยูในระดับปานกลาง 

 (2)  พนักงานที่มีเพศตางกันมีเจตคติตอระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
องคการเภสัชกรรม แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 (3)  พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีเจตคติตอระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติขององคการเภสัชกรรม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 (4)  พนักงานที่มีการดํารงตําแหนงงานแตกตางกันมีเจตคติตอระบบการประเมินผล 
การปฏิบัติงานขององคการเภสัชกรรม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 (5)  พนักงานที่มีอายุงานแตกตางกันมีเจตคติตอระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ขององคการเภสัชกรรม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

อนุชา หอยสังข (2542) ศึกษาเรื่อง ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน : ศึกษากรณี 
ขาราชการกรมการปกครอง ตําแหนงปลัดอําเภอ ระดับ 3 – 5 ผลการวิจัย พบวา  

 (1)  ในภาพรวมขาราชการกรมการปกครองตําแหนงปลัดอําเภอระดับ 3 – 5  
มีความคิดเห็นตอระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานทั้ง 4 ดาน ไดแก ดานวิธีการประเมินผล 
การปฏิบัติงาน ดานผูประเมินผลการปฏิบัติงาน ดานผลการประเมิน และดานการนําผลการประเมิน
ไปใช อยูในระดับดี 
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 (2)  ขาราชการกรมการปกครองตําแหนงปลัดอําเภอระดับ 3 - 5 ที่มีสภาพภูมิหลังทาง
เศรษฐกิจ สังคม และสถานภาพการทํางาน ในดานอายุ รายได ระดับตําแหนง อายุราชการ และ
ระยะเวลาในการดํารงตําแหนงปลัดอําเภอ ที่แตกตางกัน จะมีความคิดเห็นตอระบบการประเมนิผลการ
ปฏิบัติงานไมแตกตาง 

 (3)  ขาราชการกรมการปกครองตําแหนงปลัดอําเภอระดับ 3 - 5 ที่มีเพศและระดับ 
การศึกษา ที่แตกตางกัน จะมีความคิดเห็นตอระบบกากรประเมินผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน  
ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 

กาจชมาศ โปะโดย (2541 : บทคัดยอ) ศึกษาเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของ
ธนาคารพาณิชยไทยและธนาคารพาณิชยสาขาจากตางประเทศในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัย
พบวาบุคคลที่อยูในธนาคารพาณิชยไทยและธนาคารพาณิชยสาขาจากตางประเทศที่ เปน 
กลุมตัวอยางที่ศึกษา ผลการวิจัยสรุปไดเปน 5 ประเด็น ดังนี้ 
  (1)  กลุมตัวอยางที่มีความแตกตางกันในเรื่องอายุ และ เพศ มีความคิดเห็นที่ 
ไมแตกตางกันในดานการจัดหาบุคคลเขาทํางานในองคการ การฝกอบรมและการพัฒนาบุคคล  
การประเมินผลการปฏิบัติงาน การโยกยาย การเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนง และคาตอบแทน  

 (2)  กลุมตัวอยางที่มีความแตกตางกันในเรื่องคุณวุฒิมีความคิดเห็นที่ไมแตกตางกัน
ในดานการฝกอบรมและการพัฒนาบุคคล การประเมินผลการปฏิบัติงาน การโยกยาย การเลื่อนขั้น
เล่ือนตําแหนง และคาตอบแทน แตมีความแตกตางกันในดาน การจัดหาบุคคลเขาทํางานในองคการ  

 (3)  กลุมตัวอยางที่มีความแตกตางกันในเรื่องประสบการณ มีความคิดเห็นที่ 
ไมแตกตางกันในดานการจัดหาบุคคลเขาทํางานในองคการ การประเมินผลการปฏิบัติงาน การโยกยาย 
การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง และคาตอบแทน แตมีความคิดเห็นที่แตกตางกันในดานการฝกอบรม
และการพัฒนาบุคคล  

 (4)  กลุมตัวอยางที่มีความแตกตางกันในเรื่องหนวยงานที่สังกัดมีความคิดเห็นที่ 
ไมแตกตางกันในดานการจัดหาบุคคลเขาทํางานในองคการ แตมีความคิดเห็นที่แตกตางกันใน 
ดานการฝกอบรมและการพัฒนาบุคคล การประเมินผลการปฏิบัติงาน การโยกยาย การเลื่อนขั้น
เล่ือนตําแหนง และคาตอบแทน  

 (5)  กลุมตัวอยางที่มีความแตกตางกันในเรื่องรายไดมีความคิดเห็นที่ไมแตกตางกัน
ในดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน การโยกยาย การเลื่อนขั้นเล่ือนตําแหนง การฝกอบรมและ 
การพัฒนาบุคคล แตมีความคิดเห็นที่แตกตางกันในดาน การจัดหาบุคคลเขาทํางานในองคการ และ
คาตอบแทน 
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 การจัดการดานทรัพยากรบุคคลเปนส่ิงที่สําคัญ ซ่ึงหากทั้งธนาคารพาณิชยไทยและ
ธนาคารพาณิชยสาขาจากตางประเทศ หรือหนวยงานอื่นมีระบบการจัดหาบุคคลที่ดีก็จะไดบุคคล 
ที่มีความรูความสามารถ ชวยลดตนทุนเกี่ยวกับกําลังคน การฝกอบรมที่เหมาะสมทําใหพนักงาน 
ไดพัฒนาตนเองมีวิสัยทัศนที่กวางไกล การประเมินผลการปฏิบัติงาน การโยกยาย เล่ือนขั้น 
เล่ือนตําแหนง ที่มีความยุติธรรมและมีประสิทธิภาพเปนการสรางแรงบันดาลใจในการทํางานใหกบั
พนักงาน และรวมทั้งการบริหารคาตอบแทนที่เหมาะสมก็จะชวยใหพนักงานเกิดความมั่นคงรักษา
สถานภาพที่ดีในการยังชีพในสังคม ระบบการบริหารงานบุคคลที่ดีจะชวยใหองคกรดําเนินไปสู 
เปาหมายที่กําหนดไว ซ่ึงการดําเนินธุรกิจตางๆ นั้นสามารถอยูรอดไดในทุกสถานการณทั้งสภาวะ
เศรษฐกิจที่รุงเรืองหรือสภาวะตกต่ํา แสดงใหเห็นถึงความสําเร็จและมีประสิทธิภาพของบุคคลใน
องคกร 
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