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ธญัญชล จนัทร์ขจร* 

ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.วลยัพร รัตนเศรษฐ** 

บทคดัย่อ 
 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาระดบัความรู้ความเขา้ใจต่อรูปแบบการประเมินผล
การปฏิบติังานของบุคลากร บริษทั พีน่าเฮาส์ จ  ากดั (มหาชน) 2) เพื่อศึกษาความคิดเห็นต่อรูปแบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรของบุคลากร บริษัท พีน่าเฮาส์ จ  ากัด (มหาชน) 3) เพื่อศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหว่างความรู้ความเขา้ใจต่อรูปแบบการประเมินผลการปฏิบติังาน กับความคิดเห็นต่อ
รูปแบบการประเมินผลการปฏิบติังานของบริษทั พีน่าเฮาส์ จ  ากดั (มหาชน) และ 4) เพื่อเปรียบเทียบความ
คิดเห็นต่อรูปแบบการประเมินผลการปฏิบติังานโดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล โดยใชแ้บบสอบถามปลาย
ปิดในการเก็บรวมรวมขอ้มูลจากบุคลากร บริษทั พีน่าเฮาส์ จ  ากดั (มหาชน) จ านวน 96 คน สถิติท่ีใชใ้นการ
วิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทาง
เดียว และการวเิคราะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน  

ผลการศึกษาพบวา่ 1) พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายรุะหวา่ง 31-40 ปี  มีระดบัการศึกษา
ปริญญาตรี/เทียบเท่า ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 1-5 ปี  ต าแห่นงเจา้หนา้ท่ีเป็นส่วนใหญ่ มีรายไดต่้อเดือน 15,001 
- 20,000 บาท และปฏิบติังานฝ่ายบญัชีและการเงิน 2) ระดบัความรู้ความเขา้ใจต่อรูปแบบการประเมินผลการ
ปฏิบติังานทั้ง 3 รูปแบบ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 3) ระดบัความคิดเห็นต่อรูปแบบการประเมินผลการ
ปฏิบติังานในสถานะผูป้ระเมิน ผูถู้กประเมินโดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก 4) ปัจจยัส่วนบุคคลดา้น เพศ  อาย ุ
ระดบัการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบติังาน ประเภทต าแหน่ง รายไดต่้อเดือน และฝ่ายการปฏิบติังาน มีความ
คิดเห็นต่อรูปแบบการประเมินผลการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั และ 5) ระดบัความรู้ความเขา้ใจต่อรูปแบบ
การประเมินผลการปฏิบติังานทั้ง 3 รูปแบบ 360 องศา /KPI/OKR มีความสัมพนัธ์กบัระดบัความคิดเห็นต่อ
รูปแบบการประเมินผลการปฏิบติังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
ค าส าคัญ: ความรู้ความเขา้ใจ, รูปแบบการประเมินผลการปฏิบติังาน 

                                                           
* นกัศึกษาหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต  มหาวทิยาลยัธุรกิจบณัทิตย ์
** อาจารยท่ี์ปรึกษา 
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บทน า 
 องค์กรท่ีประสบความส าเร็จมกัเป็นองค์กรท่ีได้มีการประเมินผลและวดัผลการปฏิบติังาน
(Performance Measurement) อยู่เป็นประจ า เพราะการประเมินผลท าให้องค์การสามารถทราบสถานะของ
ตนเองว่ามีสถานะอย่างไรตอ้งมีการปรับปรุงส่วนใดเพื่อท่ีจะไดมี้การพฒันาและแกไ้ขในส่วนท่ีเป็นงาน
เร่งด่วน หรือแกไ้ขในลกัษณะการพฒันาแบบยัง่ยนื ปัจจุบนัองคก์รทั้งภาครัฐและเอกชน ให้ความส าคญักบั
การประเมินผลการด าเนินงาน ถึงแมว้า่การประเมินผลนั้นจะไม่ไดมี้ส่วนช่วยพฒันาทกัษะใดๆ โดยตรงแต่
ส่ิงน้ีจะเป็นตวัช้ีวดัท่ีส าคญัตลอดจนกระตุน้ให้เกิดการพฒันางานในแต่ละบุคคลไดดี้อีกดว้ยนอกจากจะเป็น
ตวับ่งช้ีว่าองค์กรควรจะตอ้งปรับปรุงเร่ืองใด พนกังานควรจะพฒันาตวัอย่างไรหรือฝ่ายบริหารทรัพยากร
บุคคลควรจะช่วยเสริมทกัษะดา้นไหนของพนกังานแต่ละคน ส่ิงส าคญัอีกประการของการประเมินผลการ
ปฏิบติังานก็คือการเป็นดรรชนีช้ีวดัความส าเร็จของการท างานซ่ึงมีผลต่อการเล่ือนต าแหน่ง, ข้ึนเงินเดือน, 
พิจารณาโบนสั, หรือแมแ้ต่เลิกจา้งพนกังานแต่ละคน และน่ีคือส่ิงท่ีฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย ์จ  าเป็นท่ี
จะตอ้งใส่ใจเป็นล าดบัตน้ๆ อน่ึง บริษทั พีน่าเฮาส์ จ  ากดั (มหาชน) ไดค้  านึงถึงประสิทธิภาพการประเมินผล
การปฏิบติังาน กล่าวคือ การท่ีท าให้ไดเ้ห็นจุดดอ้ยในส่วนต่างๆ ตั้งแต่เร่ืองของประสิทธิภาพการท างาน ไป
จนถึงเร่ืองของความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์รและรวมถึงความคิดต่อการประเมินผลการปฏิบติังานท่ี
พนกังานในองค์กรตอ้งการสะทอ้นให้เห็นถึงความคิดเห็นท่ีแตกต่างระหว่าง ผูป้ระเมิน ผูถู้ประเมิน และ
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการประเมิน วา่มีความเหมาะสมมากนอ้ยเพียงใด 
 
วตัถุประสงค์การวจัิย 
 1. เพื่อศึกษาระดบัความรู้ความเขา้ใจต่อรูปแบบการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร 
บริษทั พีน่าเฮาส์ จ  ากดั (มหาชน) 
 2. เพื่อศึกษาความคิดเห็นต่อรูปแบบการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรของบุคลากร 
บริษทั พีน่าเฮาส์ จ  ากดั (มหาชน) 
 3. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความรู้ความเขา้ใจต่อรูปแบบการประเมินผลการปฏิบติังาน 
กบัความคิดเห็นต่อรูปแบบการประเมินผลการปฏิบติังานของบริษทั พีน่าเฮาส์ จ  ากดั (มหาชน) 
 4. เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อรูปแบบการประเมินผลการปฏิบติังานโดยจ าแนกตามปัจจยั
ส่วนบุคคล 
 
สมมติฐานงานวจัิย 
 1. ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อรูปแบบการประเมินผลการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั 
 2. ความรู้ความเขา้ใจต่อรูปแบบการประเมินผลการปฏิบติังาน ทั้ง  3 รูปแบบ 360 องศา KPI, 
OKR มีความสัมพนัธ์กบัความคิดเห็นต่อรูปแบบการประเมินผลการปฏิบติังาน 
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กรอบแนวคิดการวจัิย 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
วธีิการด าเนินการวจัิย 
 การศึกษา ความคิดเห็นต่อรูปแบบการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคคลากรบริษทัพีน่าเฮาส์ 
จ  ากดั (มหาชน) โดยใช้วิธีการศึกษาวิจยัเชิงส ารวจซ่ึงใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวม
ขอ้มูลดา้นความคิดเห็นต่อรูปแบบการประเมินผลการปฏิบติังาน โดยมีวธีิศึกษาดงัน้ี 
 ประชากร 
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี คือ บุคคลากร ในบริษทัพีน่าเฮาส์ จ  ากดั (มหาชน) โดย
แบ่งตาม ฝ่ายการปฏิบติังาน 7 ฝ่าย คือ ฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล  ฝ่ายบริหารอาคารส านักงาน ฝ่าย
ประชาสัมพนัธ์ ฝ่ายพฒันาธุรกิจ ฝ่ายกฎหมาย ฝ่ายบญัชีและการการเงิน ฝ่ายตรวจสอบ  
 ตัวอย่างและการสุ่มตัวอย่าง 
 เน่ืองจาก ทราบจ านวนท่ีแน่นอนของประชากร ผูว้ิจยัจึงได้ก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่าง 
(Sample size ) ท่ีเหมาะสมโดยใชว้ิธีการของ ทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95 % และ
ก าหนดความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได ้.05 ดงันั้นจ านวนตวัอยา่งท่ีไดเ้ท่ากบั 96 คน ซ่ึงเป็นจ านวนตวัอยา่งท่ี
ใช้ในการศึกษาในคร้ังน้ีโดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบอาศัยความสะดวก (Accessible Sampling)โดย

ความรู้ความเขา้ใจต่อรูปแบบการ

ประเมินผลการปฏิบติังาน 

 การประเมินแบบ 360 องศา 
 การประเมินแบบ KPI 
 การประเมินแบบ OKR 

 

ความคิดเห็น 

ต่อรูปแบบการประเมินผลการ

ปฏิบติังาน ของบุคลากร บริษทั พี

น่าเฮาส์ จ  ากดั (มหาชน)  

      

ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ 

 เพศ  
 อาย ุ
 การศึกษา   
 รายได ้
 ต าแหน่งงาน   
 อายกุารปฏิบติังาน 
 ฝ่ายงาน 
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ค านึงถึงความสะดวกต่อการเก็บรวบรวมขอ้มูลและเป็นกลุ่มตวัอยา่งท่ีสามารถเขา้ไปเก็บขอ้มูลไดส้ะดวก
ไดรั้บความร่วมมือจากฝ่ายงานนั้นๆ ก าหนดเก็บขอ้มูลเดือน มีนาคม ถึง เมษายน 2562 
 เคร่ืองมือการวจัิย 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัเร่ือง “ความคิดเห็นต่อรูปแบบการประเมินผลการปฏิบติังานของ
บุคคลากร บริษทั พีน่าเฮาส์ จ  ากดั (มหาชน)  คือแบบสอบถาม ซ่ึงแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไป
ของผูต้อบแบบสอบถาม (ปัจจยัส่วนบุคคล) ส่วนท่ี 2  เป็นค าถามวดัความรู้ความเขา้ใจต่อรูปแบบการการ
ประเมินผลการปฏิบติังานทั้ง 3 รูปแบบ ไดแ้ก่ รูปแบบการประเมิน แบบ 360 องศา / KPI / OKR ส่วนท่ี 3 
เป็นค าถามเก่ียวกบัความคิดเห็นต่อรูปแบบการประเมินผลการปฏิบติังาน ในสถานะผูป้ระเมินและผูถู้ก
ประเมิน และส่วนท่ี 4  เป็นขอ้เสนอแนะ ส าหรับผูต้อบแบบสอบถามตอ้งการให้ขอ้เสนอแนะเพื่อแสดง
ความคิดเห็น 
 วธีิการเกบ็ข้อมูล  
 โดยการศึกษาจากทฤษฎี แนวคิด ขอ้มูลเอกสารและผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อเป็นแนวทางใน
การก าหนดกรอบแนวคิดในการศึกษาและสร้างเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล และโดยการรวบรวม
ขอ้มูลจาก บุคลากร บริษทั พีน่าเฮาส์ จ  ากดั มหาชน ผูท่ี้อยูใ่นสถานะผูป้ระเมิน และผูถู้กประเมิน 
   
การวเิคราะห์ข้อมูล 
 การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดน้ าแบบสอบถามท่ีไดร้วบรวมทั้งหมดมาวิเคราะห์และประมวลผล
ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติในการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 
ผลการวจัิย 
 การศึกษาวิจยัเร่ือง ความคิดเห็นต่อรูปแบบการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรบริษทั พี
น่าเฮาส์ จ  ากดั (มหาชน) สามารถสรุปผลการวจิยัเป็นขั้นตอนไดด้งัน้ี 
 1.  ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม โดยวิธีการแจกแจงความถ่ีหา
จ านวนและหาค่าร้อยละ ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน ประเภทต าแห่นง รายไดต่้อ
เดือน  และฝ่ายการปฏิบติังานซ่ึงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลมีรายละเอียด ดงัน้ี ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานส่วน
ใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 66.7 มีอายุระหวา่ง 31-40 ปี  คิดเป็นร้อยละ 36.5  มีระดบัการศึกษาปริญญา
ตรี/เทียบเท่า คิดเป็นร้อยละ 54.2  มีระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน  1-5 ปี  คิดเป็นร้อยละ 40.6 ประเภทต าแห่นง
เจา้หนา้ท่ีเป็นส่วนใหญ่ คิดเป็นร้อยละ 41.7 มีรายได ้ต่อเดือน 15,001 - 20,000 บาทคิดเป็นร้อยละ 33.3 และ
ปฏิบติังานฝ่ายบญัชีและการเงิน คิดเป็นร้อยละ 22.9   
 2.  ระดบัความรู้ความเขา้ใจต่อรูปแบบการประเมินผลการปฏิบติังานทั้ง 3 รูปแบบ 360 องศา/ 
KPI/OKR โดยภาพรวมพบว่า มีระดบัความรู้ความเขา้ใจต่อรูปแบบการประเมินผลการปฏิบติังาน อยู่ใน
ระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย (Mean) เท่ากบั 3.88 เมื่อพิจารณาผลเป็นรายด้านพบว่าดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ

605



 
 

ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานในรูปแบบ OKR มีค่าเฉล่ีย(Mean) เท่ากบั 3.92 อยูใ่นระดบัมาก รองลงมา
ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานในรูปแบบ 360 องศา มีค่าเฉล่ีย(Mean)เท่ากบั 3.88 และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ีย
น้อยด้านการประเมินผลการปฏิบติังานในรูปแบบ KPI มีค่าเฉล่ีย(Mean) เท่ากับ 3.82 อยู่ในระดับมาก
ตามล าดบั 
 3. ระดับความคิดเห็นต่อรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานในสถานะผูป้ระเมิน ผูถู้ก
ประเมินโดยภาพรวมพบว่ามีระดับความคิดเห็นต่อรูปแบบการประเมินผลการปฏิบติังานในสถานะผู ้
ประเมิน ผูถู้กประเมิน อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย (Mean) เท่ากบั 3.87 พบว่าดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ
ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานรูปแบบ OKR ในสถานะผูถู้กประเมิน มีค่าเฉล่ีย(Mean) เท่ากบั 3.96 อยู่
ในระดบัมาก รองลงมาด้าน การประเมินผลการปฏิบติังานรูปแบบ OKR ในสถานะผูป้ระเมินมีค่าเฉล่ีย
(Mean) เท่ากบั 3.91 อยู่ในระดบัมาก และ และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียน้อย  คือดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน
รูปแบบ KPI ในสถานะผูป้ระเมินมีค่าเฉล่ีย(Mean) เท่ากบั 3.74 อยูใ่นระดบัมากตามล าดบั 
 4.  การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ระหวา่งตวัแปรอิสระ ระดบัความคิดเห็นต่อรูปแบบ
การประเมินผลการปฏิบัติงานในสถานะผู ้ประเมิน ผู ้ถูกประเมินโดยภาพรวม กับปัจจัยส่วนบุคคล 
ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบติังาน ประเภทต าแหน่ง  รายไดต่้อเดือน และฝ่าย
การปฏิบติังาน ผลการทดสอบสมมติฐาน ปรากฏว่า ระดบัความคิดเห็นต่อรูปแบบการประเมินผลการ
ปฏิบติังานในสถานะผูป้ระเมิน ผูถู้กประเมินโดยภาพรวม ท่ีประกอบด้วย  เพศ  อายุ ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาการปฏิบติังาน ประเภทต าแหน่ง รายไดต่้อเดือน และฝ่ายการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ  ไม่ยอมรับสมมติฐาน 
 5.  การวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระ  ระหว่างระดบัความรู้ความเขา้ใจต่อ
รูปแบบการประเมินผลการปฏิบติังานทั้ง 3 รูปแบบ กบัระดบัความคิดเห็นต่อรูปแบบการ   ประเมินผลการ
ปฏิบติังาน ผล การทดสอบสมมติฐาน ปรากฏว่า ระดบัความรู้ความเขา้ใจต่อรูปแบบการประเมินผลการ
ปฏิบติังานรูปแบบ 360 องศา มีความสัมพนัธ์กบัระดบัความคิดเห็นต่อรูปแบบการประเมินผลการปฏิบติังาน 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง ยอมรับสมมติฐาน ระดบั
ความรู้ความเขา้ใจต่อรูปแบบการประเมินผลการปฏิบติังานรูปแบบ KPI มีความสัมพนัธ์กบัระดบัความ
คิดเห็นต่อรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่า
ความสัมพนัธ์ในระดบัคอนขา้งต ่า ยอมรับสมมติฐาน ระดบัความรู้ความเขา้ใจต่อรูปแบบการประเมินผลการ
ปฏิบติังานรูปแบบ OKR      
 
อภิปรายผลการวจัิย 
 จากสรุปผลการวิจยัเร่ือง ความคิดเห็นต่อรูปแบบการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร
บริษทั พีน่าเฮาส์ จ  ากดั (มหาชน) มีประเด็นท่ีน่าสนใจและผูว้ิจยัขออภิปรายผลการวิจยัตามวตัถุประสงคใ์น
การวจิยั  ดงัน้ี 
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 1. ระดบัความรู้ความเขา้ใจต่อรูปแบบการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรบริษทั พีน่า
เฮาส์ จ  ากดั (มหาชน) 
 ผลการศึกษาพบวา่ ความคิดเห็นในสถานะผูป้ระเมินผลการปฏิบติังาน มีความรู้ความเขา้ใจต่อ
รูปแบบการประเมิน ทั้ง 3 รูปแบบ เป็นอย่างดี มีระดบัความรู้ความเขา้ใจต่อรูปแบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาผลเป็นรายด้านพบว่าด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือด้านการ
ประเมินผลการปฏิบติังานในรูปแบบ OKR อยูใ่นระดบัมาก รองลงมาดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานใน
รูปแบบ 360 องศา และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานในรูปแบบ KPI อยูใ่นระดบั
มากตามล าดบั ทั้งน้ีเน่ืองจาก การประเมินผลการปฏิบติังานนั้นเป็นการเทียบผลงานระดบับุคคลท่ีปรากฏกบั
มาตรฐานท่ีวางไวส้ าหรับต าแหน่งหนา้ท่ีนั้นๆ โดยอาศยัความยอมรับซ่ึงกนัระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาในฐานะผู ้
วางมาตรฐานกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในฐานะผูป้ฏิบติั ทั้งน้ีเพื่อประโยชน์ในการควบคุมและการตรวจสอบ
ปริมาณงาน และคุณภาพของบุคคลให้สอดคล้องกบัวตัถุประสงคข์ององคก์าร รวมทั้งเพื่อประโยชน์ในการ
ใหร้างวลั หรือลงทณัฑต์ลอดจนในการพฒันาบุคคลต่อไปในอนาคต ดงันั้นพนกังานหรือผูป้ฏิบติังานทุกคน
จึงจ าเป็นตอ้งมีการศึกษาเพื่อให้เขา้ใจถึง รูปแบบการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรขององคก์รของ
ตน เพื่อการรักษาผลประโยชน์ของตนเอง ด้วยเหตุน้ีจึงท าให้ ระดับความรู้ความเข้าใจต่อรูปแบบการ
ประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร บริษทั พีน่าเฮาส์ จ  ากดั (มหาชน) อยู่ในระดบัมาก ผลท่ีได้จาก
การศึกษาสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ก่ิงกาญจน์ ศริบุญโกศยั (2554) ไดศึ้กษาความรู้ความเขา้ใจทศันคติต่อ
ระบบการประเมินผลการปฏิบติังานแบบ 360 องศาและความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานโรงพยาบาล
เอกชนแห่งหน่ึงในเขตห้วยขวาง พบวา่ พนกังานมีาความรู้ความเขา้ใจทศันคติต่อระบบการประเมินผลการ
ปฏิบติังานแบบ 360 องศา ในระดบัมาก 
 2. ความคิดเห็นต่อรูปแบบการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรของบุคลากร บริษทั พีน่า
เฮาส์ จ  ากดั (มหาชน) 
 ผลการศึกษาพบว่า ระดบัความคิดเห็นต่อรูปแบบการประเมินผลการปฏิบติังานในสถานะผู ้
ประเมิน ผูถู้กประเมินโดยภาพรวมมีระดบัความคิดเห็นต่อรูปแบบการประเมินผลการปฏิบติังานในสถานะผู ้
ประเมิน ผูถู้กประเมิน อยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน
รูปแบบ OKR ในสถานะผูถู้กประเมิน อยูใ่นระดบัมาก รองลงมาดา้น การประเมินผลการปฏิบติังานรูปแบบ 
360 องศา ในสถานะผูป้ระเมิน อยู่ในระดบัมาก และ และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียน้อย คือดา้นการประเมินผลการ
ปฏิบติังานรูปแบบ KPI ในสถานะผูป้ระเมิน อยูใ่นระดบัมากตามล าดบั ทั้งน้ีเน่ืองจาก วธีิการประเมินผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากรเป็นการประเมินผลการปฏิบติังาน ซ่ึงโดยทัว่ๆ ไปแมว้า่ผลการประเมินจะสอดคลอ้ง
หรือใกล้เคียงกบัผลของปฏิบติังานโดยผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูป้ระเมินก็ตาม แต่ในทางความเป็นจริงมกัจะ
ปรากฏว่าการประเมินจะแสดงถึงความแตกต่างเก่ียวกับพฤติกรรมบางอย่างของผูถู้กประเมิน ซ่ึงเป็น
พฤติกรรมท่ีผูบ้งัคบับญัชามองไม่เห็น ซ่ึงในบางคร้ังพนกังานผูถู้กประเมินอาจมีความรู้สึกวา่ผลการประเมิน
อาจไม่สอดคลอ้งกบัผลการปฏิบติังานของตนเท่าท่ีควร การประเมินแต่ละรูปแบบจึงมีระดบัความคิดเห็นท่ี
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แตกต่างกนัตามความรู้สึกหรือความคิดเห็นของพนักงานแต่ละคนนั้นเอง ซ่ึงผลการศึกษาสอดคล้องกบั
การศึกษาของ อาริยา กลัยาวุฒิพงษ์ (2530)ได้ท าการศึกษาการประเมินผลการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ศึกษากรณีส านกัปลดักรุงเทพมหานคร พบว่า พบว่า ขา้ราชการมีการยอมรับและเห็นความส าคญัของการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน 
 3. เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อรูปแบบการประเมินผลการปฏิบติังานโดยจ าแนกตามปัจจยั
ส่วนบุคคล 
 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว พบวา่ ระดบัความคิดเห็นต่อรูปแบบการประเมินผล
การปฏิบติังานในสถานะผูป้ระเมิน ผูถู้กประเมินโดยภาพรวม ท่ีประกอบดว้ย  เพศ  อายุ ระดบัการศึกษา 
ระยะเวลาการปฏิบติังาน ประเภทต าแหน่ง รายไดต่้อเดือน และฝ่ายการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ  ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจาก การประเมินผลการปฏิบติังานของบริษทั พีน่าเฮาส์ จ  ากดั (มหาชน) 
นั้นเป็นการประเมินโดยอา้งอิงจากผลการปฏิบติังานเป็นหลกั โดยไม่มีความเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัส่วนบุคคล
ของพนกังานแต่อยา่งใด ดว้ยเหตุน้ีจึงท าใหล้กัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัของพนกังานแต่ละคน ไม่ส่งผล
ต่อรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานในสถานะผูป้ระเมิน ทั้ งน้ีผลการศึกษาคร้ังน้ีมีบางส่วนไม่
สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ  ก่ิงกาญจน์ ศริบุญโกศยั (2554) ไดศึ้กษาความรู้ความเขา้ใจทศันคติต่อระบบ
การประเมินผลการปฏิบติังานแบบ 360 องศาและความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานโรงพยาบาลเอกชน
แห่งหน่ึงในเขตห้วยขวาง พบว่า อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน และระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ี
แตกต่างกนัมีทศันคติต่อระบบการประเมินผลการปฏิบติังานแบบ 360 องศาแตกต่างกนั 
 4. ความสัมพนัธ์ระหว่างความรู้ความเขา้ใจต่อรูปแบบการประเมินผลการปฏิบติังาน กบัความ
คิดเห็นต่อรูปแบบการประเมินผลการปฏิบติังานของบริษทั พีน่าเฮาส์ จ  ากดั (มหาชน) 
 ผลการวเิคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหวา่งระดบัความรู้ความเขา้ใจต่อรูปแบบการประเมินผลการ
ปฏิบติังานทั้ง 3 รูปแบบ กบัระดบัความคิดเห็นต่อรูปแบบการประเมินผลการปฏิบติังาน พบวา่ ระดบัความรู้
ความเขา้ใจต่อรูปแบบการประเมินผลการปฏิบติังานรูปแบบ 360 องศา รูปแบบ KPI และรูปแบบ OKR มี
ความสัมพนัธ์กบัระดบัความคิดเห็นต่อรูปแบบการประเมินผลการปฏิบติังาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดับ 0.01 ทั้ งน้ีเน่ืองจากการท่ีองค์กรจะทราบว่าพนักงานใดสมควรได้รับรางวลัตอบแทนในรูปของ
เงินเดือน  สวสัดิการในขั้นสูงข้ึน  ตอ้งอาศยัแบบประเมินผลการปฏิบติังานท่ีมีความน่าเช่ือถือ (reliability)  
มีความสอดคลอ้งตรงกบัลกัษณะของงาน (validity)  จึงจะท าใหท้ราบวา่พนกังานไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถ 
และทกัษะช่วยผลิตสินคา้และบริการได้ตามความตอ้งการของหน่วยงานขององค์กรหรือไม่ ดงันั้นแล้ว 
รูปแบบการประเมินผลการปฏิบติังานรูปแบบ 360 องศา รูปแบบ KPI และรูปแบบ OKR ทั้งสามรูปแบบจึง
จ าเป็นและมีความส าคญั เพื่อใหอ้งคก์รทราบถึงผลการปฏิบติังานของพนกังานซ่ึงพนกังานทุกคนจ าเป็นตอ้ง
มีความรู้ ความเข้าใจในรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีองค์กรของตนเลือกน ามาใช้เพื่ อ
ผลประโยชน์ของตนเองและเพื่อให้การปฏิบติังานของตนเองมีประสิทธิภาพสอดคลอ้งกบัรูปแบบผลการ
ประเมินการปฏิบติังานขององค์กร ดว้ยเหตุน้ีจึงท าให้ ระดบัความรู้ความเขา้ใจต่อรูปแบบการประเมินผล
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การปฏิบติังานรูปแบบ 360 องศา รูปแบบ KPI และรูปแบบ OKR มีความสัมพนัธ์กบัระดบัความคิดเห็นต่อ
รูปแบบการประเมินผลการปฏิบติังาน ซ่ึงผลการศึกษาสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ ก่ิงกาญจน์ ศริบุญโกศยั 
(2554) ไดศึ้กษาความรู้ความเขา้ใจทศันคติต่อระบบการประเมินผลการปฏิบติังานแบบ 360 องศาและความ
ผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในเขตห้วยขวาง พบว่า ความรู้ความเขา้ใจต่อ
ระบบการประเมินผลการปฏิบติังานแบบ 360 องศา มีความสัมพนัธ์กบั ทศันคติต่อระบบการประเมินผลการ
ปฏิบติังานแบบ 360 องศา  
 
ข้อเสนอแนะจากการวจัิย 
 ข้อเสนอแนะ 
 เม่ือบุคคลากรมีระดบัความคิดเห็นต่อรูปแบบการประเมินผลการปฏิบติังาน ในรูปแบบ OKR.
ในสถานะ ผูป้ระเมิน และผูถู้กประเมิน องค์กรควรมุ่งเน้นแนวทาง พฒันาส่งเสริมบุคคลากรให้มีความรู้
ความสามารถ เพื่อดึงศกัยภาพท่ีเป็นจุดแข็งของบุคลากรของมาพฒันาการปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธ์ภาพ
สูงสุด ประกอบดว้ยการใหค้วามรู้ความเขา้ใจในรูปแบบการประมินผลการปฏิบติัให้มากข้ึน และทดลองน า
ระบบการประเมินแบบ OKR มาปรับใชใ้นองคก์รเพื่อสร้างแรงผลกัดนัในการปฏิบติังาน ประกอบกบัการ
น าผลการประเมินผลการปฏิบติังานมาเป็นคู่เทียบปัจจยัในการศึกษาคู่แข่งทางธุรกิจ 
 ข้อเสนอแนะส าหรับการวจัิยคร้ังต่อไป  
  1. ในการวิจยัคร้ังต่อไปควรท าการวิจยัแบบสัมภาษณ์เชิงลึกเพื่อให้ไดข้อ้มูลเพิ่มเติมวา่บุคลากร
มีความคิดเห็นต่อรูปแบบการประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งไรหรือตอ้งการ การปรับปรุงในเร่ืองใดบางของ
รูปแบบการประเมินผลการปฏิบติังาน เพื่อน าไปพฒันาการประเมินผลการปฏิบติังานสืบไป 
 2. ควรมีการวจิยัส ารวจความคิดเห็นต่อรูปแบบการประเมินผลการปฏิบติังานทุกๆ ฝ่ายงาน หรือ
บุคลากรทุกๆคน ภายในองคก์ร ทั้งส านกังานใหญ่ และ สาขาต่างจงัหวดั รวมถึงพนกังานหนา้ร้าน เพื่อเป็น
กรอบแนวทางปฏิบติั เป็นทางเดียวกนั ทั้งองคก์ร 
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