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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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แนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานดšวยการมีสŠวนรŠวมของพนักงาน                            
บริษัท ยูนีซัน จํากัด1 

 

วิยดา  มิฆเนตร2 

วรรณี  อึ้งสิทธิพูนพร3 

วีรฉัตรŤ สุปŦญโญ4 

บทคัดยŠอ 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคŤเพื่อ 1) ศึกษาการยอมรับระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
บริษัท ยูนีซัน จํากัด 2) นําเสนอแนวทางในการประเมินผลการปฏิบัติงานดšวยการมีสŠวนรŠวมของพนักงาน กลุŠม
ตัวอยŠางในการวิจัย คือ พนักงาน บริษัท ยูนีซัน จํากัด จํานวน 225 คน ไดšมาโดยใชšวิธีการสุŠมตัวอยŠางแบบช้ันภูมิ
และหาสัดสŠวน การเก็บรวบรวมขšอมูลดšวยแบบสอบถาม และบันทึกการประชุม วิเคราะหŤขšอมูลดšวย คŠาความถี่ คŠา
รšอยละ และการวิเคราะหŤเนื้อหา ผลการวิจัย พบวŠา กลุŠมตัวอยŠางสŠวน ใหญŠยอมรับระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบริษัท ยูนีซัน จํากัด ในทุกดšานคือ 1) ดšานวัตถุประสงคŤและนโยบายการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
2) ดšานกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 3) ดšานวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 4) ดšานเกณฑŤในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน และ 5) ดšานตัวบุคคลท่ีจะประเมินการปฏิบัติงานของพนักงาน นอกจากนั้นยังเห็นดšวย
กับแนวทางการประเมินผลแบบมีสŠวนรŠวมใน 3 ดšาน คือ 1) ดšานวัตถุประสงคŤและนโยบายการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 2) ดšานเกณฑŤในการประเมินผลการปฏิบัติงาน และ 3) ดšานตัวบุคคลท่ีจะประเมินการปฏิบัติงานของ
พนักงาน สŠวนแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานดšวยการมีสŠวนรŠวมของพนักงาน มีการนําเสนอใหšบริษัท
ดําเนินการ ดังนี้ 1) กําหนดวัตถุประสงคŤ และนโยบายของการประเมินผลการปฏิบัติงานใหšชัดเจน และส่ือสาร
ช้ีแจงใหšพนักงานรับทราบโดยท่ัวกัน 2) ปรับปรุงกระบวนการ วิธีการ ขั้นตอน และเกณฑŤท่ีใชšในการประเมินผล
การปฏิบัติงานใหšมีความชัดเจนและโปรŠงใส 3) เปŗดโอกาสใหšพนักงานไดšเขšามามีสŠวนรŠวมในการกําหนดเกณฑŤท่ีใชš
ประเมินผลการ เพื่อใหšเกิดการยอมรับ และความเช่ือมั่นจากทุกคน และ 4) ใหšความรูš และความเขšาใจท่ีถูกตšองแกŠ
พนักงานเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
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ความเปŨนมาและความสําคัญของปŦญหา 

 การบริหาร จัดการทรัพยากรมนุษยŤมี
ความสําคัญตŠอองคŤการตŠาง ๆ ท้ังในภาคธุรกิจเอกชน 
และภาคราชการ เพราะไมŠวŠาองคŤการจะปรับปรุง
เปล่ียนแปลงไปในทางใด ยŠอมตšองเกี่ยวขšองกับตัว
บุคคลท้ังส้ิน อาจกลŠาวไดšวŠา ความสําเร็จอยŠางยั่งยืน
ขององคŤการนั้นขึ้นอยูŠกับ "คุณภาพของคน" (สมบัติ 
กุสุมาวลี, 2547) 
 การประเมินผลการปฏิบัติงานนับวŠาเปŨน
องคŤประกอบสําคัญในการบริหารจัดการทรัพยากร
มนุษยŤสมัยใหมŠ  ซึ่ งประกอบไปดšวยการสรรหา
คัดเลือก การฝřกอบรมพัฒนา การบริหารแรงงาน
สัมพันธŤ การบริหารคŠาตอบแทนและการประเมินผล
การปฏิบัติงาน เพราะการประเมินผลการปฏิบัติงาน
เปŨนกระบวนการวัดผลสําเร็จในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรวŠาทําไปไดšแคŠไหน อยŠางไร เมื่อเปรียบเทียบ
กับความคาดหวังขององคŤการ  
 ผลการประเมินเปŨนสารสนเทศสําคัญท่ีจะ
ทําใหšการบริหารงานบุคคลมีประสิทธิภาพ  กลŠาวคือ 
ผูšบังคับบัญชาหรือหัวหนšางานไดšทราบถึงจุดเดŠนและ
จุดดšอย ตลอดจนระดับขีดความสามารถและ
ศักยภาพของบุคลากรแตŠละคน เพื่อกําหนดแนวทาง
ท่ีถูกตšองและเหมาะสมในการพัฒนา ปรับปรุง หรือ
แกšไข ใหšบุคลากรมีขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน
ไดšเต็มตามศักยภาพมากขึ้น รวมท้ังสามารถพัฒนา
งานและตนเองใหšกšาวหนšาในสายวิชาชีพไดšอยŠาง
ตŠอเนื่อง ซึ่งเปŨนการชŠวยใหšสามารถนํากลยุทธŤไป
ปฏิบัติเพื่อใหšเปŨนไปตามเปŜาหมายขององคŤการไดšซึ่ง
นําไปสูŠการเจริญเติบโตขององคŤการในทšายท่ีสุด 
นอกเหนือไปจากการพิ จารณาวŠ าควรจะจŠ าย
คŠาตอบแทนมากนšอยเพียงใด เมื่อเทียบกับผลงาน

ของบุคลากรในแตŠละชŠวงท่ีทําการประเมินอีกดšวย 
(ทศพร ศิริสัมพันธŤ, 2543) 
 องคŤการท่ีประสบความสําเร็จจึงมักเปŨน
องคŤ การ ท่ี ไดš มี การประเมินผลและวั ดผลการ
ปฏิบัติงาน อยูŠเปŨนประจํา โดยมีการพัฒนาเทคนิค
การประเมินจากท่ีเนšนดšานการเงินดšานเดียวมาเปŨน
การประเมินผลดšานอื่น ๆ ดšวย คือ ดšานลูกคšา ดšาน
กระบวนการภายใน (Internal Perspective) และ
ดšานเรียนรูšและการพัฒนา (จรินทรŤ อาสาทรงธรรม , 

2546) นอกจากนั้น กระบวนการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานท่ีไดšรับจากการประเมิน มุŠงเนšนการพัฒนา
ใหšบุคลากรขององคŤการมีความรูš  ความสามารถ 
ทักษะในการปฏิบัติงาน จนมีผลการปฏิบัติงานใน
อน าคตบ ร ร ลุ เปŜ า ห ม า ย ท่ี กํ าห น ด ไ วš อ ยŠ า ง มี
ประสิทธิภาพ โดยบูรณาการเปŜาหมายขององคŤการมา
สูŠเปŜาหมายของหนŠวยงานและบุคลากร ดšวยการสรšาง
ความเขšาใจรŠวมกันระหวŠางองคŤการและพนักงาน
เกี่ยวกับวิสัยทัศนŤ พันธกิจ และเปŜาหมายของงาน ใหš
มีความสอดคลšองและเปŨนไปในทิศทางเดียวกัน เพื่อ
พัฒนาผลลัพธŤขององคŤการควบคูŠกับการพัฒนา
ศักย ภาพข องพ นั ก ง าน ไป พรš อม  ๆ  กั น ผŠ า น
กระบวนการติดตŠอส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ ระหวŠาง
ผูšบังคับบัญชาและผูšใตšบังคับบัญชาอยŠางสม่ําเสมอ
และตŠอ เนื่ อง  (ทศพร  ศิริ สัมพันธŤ ,2543) การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานและการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานท่ีประสบความสําเร็จจึงตšองอาศัยความ
รŠวมมือ การยอมรับ และเห็นพšองตšองกันมากกวŠาการ
ควบคุม  ตลอดจนสŠ ง เสริม ใหšบุคลากรยอมรับ
ขšอบกพรŠองและสามารถบริหารผลการประเมินเพื่อ
พัฒนาการปฏิบัติงานของตนเองใหšมีประสิทธิภาพ
อยŠางสม่ําเสมอและตŠอเนื่อง ไมŠเฉพาะเพียงเพื่อการ
ขึ้นคŠาจšางประจําปŘเทŠานั้น ดังนั้น การบริหารงานแบบ
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การมีสŠวนรŠวมอยŠางจริงจังเพื่อสืบหาขšอมูลยšอนกลับ
ระหวŠางบุคลากรและผูšบังคับบัญชาจึงเปŨนส่ิงจําเปŨน 
(ชัยทวี เสนาะวงศŤ, 2547) 
 การประเมินผลการปฏิบัติงานของ บริษัท 
ยูนีซัน จํากัด ณ ปŦจจุบัน เปŨนการประเมินเพียงดšาน
เดียว คือผูšบังคับบัญชามีสิทธิประเมินผูšใตšบังคับ 
บัญชาเทŠานั้น จึงทําใหšกระบวนการประเมินท่ีใชšอยูŠมี
ปŦญหาและอุปสรรคพอสมควร อีกท้ังผลท่ีไดšจากการ
ประเมินไมŠสามารถนําไปใชšประโยชนŤในการเรื่องการ
พัฒนาและฝřกอบรมรวมท้ังวิธีการประเมิน ผลการ
ปฏิบัติงานท่ีทําอยŠางรวบรัดใชšเวลาพิจารณานšอย
เกินไปเพราะการขาดระเบียบการปฏิบัติท่ีดี มักจะเรŠง
ทําการประเมินเมื่อใกลš เวลาการพิจารณาปรับ
เงินเดือนประจําปŘ  จึงทําใหšไดšขšอมูลท่ีเนšนในเรื่องของ
การไดšรับผลประโยชนŤตอบแทนเพียงอยŠางเดียว 
หัวขšอการประเมินผลการปฏิบัติงานหรือเกณฑŤท่ีใชš
พิจารณาไมŠครอบคลุมเพราะงานในองคŤการมีความ
แตกตŠางกันและรายละเอียดของงานท่ีซับซšอน
มากมาย จึงไมŠสามารถกําหนดหัวขšอการประเมินแตŠ
ละตําแหนŠงงานไดšท้ังหมด  รวมถึงขาดความตŠอเนื่อง
เพราะผูšประเมินไมŠไดšจดบันทึกผลการปฏิบัติงานของ
ผูšรับการประเมินไวš เปŨนรายงานผลการปฏิบัติงาน
มักจะใชšความจําในเหตุการณŤเดŠน ๆ ท่ีพบเห็นจาก
การสังเกตการณŤเปŨนขšอมูลในการประเมินผล 

 ดังนั้น ผูšวิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะนําเสนอ
แนวทางการพัฒนากระบวนการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบริษัท ยูนีซัน จํากัด เนื่องจากเปŨน
องคŤการท่ีกําลังมีการเปล่ียนแปลงระบบการจัดการ
และการพัฒนาบุคลากรเขšาสูŠรูปแบบใหมŠ เพื่อนํามาสูŠ
การพัฒนาการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสม
สอดคลšองกับลักษณะงาน รวมท้ังใชšเปŨนแนวทางใน
การประเมินผลการปฏิบัติงานใหšเกิดความเปŨนธรรม

กับพนักงาน นํามาซึ่งขวัญกําลังใจของบุคลากรทุกคน 
และผลสําเร็จในการทํางานท้ังในระดับบุคคล ทีมงาน
และองคŤการตŠอไป 

 

วัตถุประสงคŤของการวิจัย 

 ก า ร วิ จั ย นี้ มุŠ ง พั ฒ น า แ น ว ท า ง ก า ร
ประเมินผลการปฏิบัติงานดšวยการมีสŠวนรŠวมของ
พนักงาน องคŤกรธุรกิจเอกชนซึ่งใชš บริษัท ยูนีซัน 
จํากัด เปŨนกรณีศึกษา โดยมีวัตถุประสงคŤการวิจัยดังนี้ 
 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
การปฏิบัติงานดšวยการมีสŠวนรŠวมของพนักงาน 

 

วิธีการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้ เปŨนการวิจัย เชิงปริมาณ
รŠวมกับการวิเคราะหŤขšอมูลเชิงคุณภาพเพื่อใหšไดš
ขšอสรุปท่ีเช่ือถือไดš โดยมีกระบวนการวิจัยดังนี้ 

 ประชากรและกลุŠมตัวอยŠาง ประชากรท่ีใชš
ในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงาน บริษัท ยูนีซัน จํากัด 
จํานวน 516 คน จําแนกเปŨนระดับปฏิบัติการ จํานวน 
483 คน และระดับบริหารจํานวน 33 คนกลุŠม
ตัวอยŠางในการวิจัยครั้งนี้มีจํานวนท้ังหมด 225 คน 
โดยใชšสูตรของ Taro Yamane’s จําแนกเปŨนระดับ
ปฏิบัติการจํานวน 192 คน ซึ่งไดšมาโดยการสุŠมแบบ
แบŠงช้ันตามหนŠวยงาน สŠวนระดับบริหาร ใชšประชากร
ท้ังหมดจํานวน 33 คน เนื่องจากมีจํานวนนšอย 

 เคร่ืองมือที่ใชšในการวิจัย เครื่องมือวิจัย
เ ปŨ น แ บ บ ส อ บ ถ า ม ซึ่ ง ผูš วิ จั ย ไ ดš ป รั บ ใ ชš จ า ก
แบบสอบถามท่ีมีผูšสรšางไวšแลšว และบางสŠวนผูšวิจัยไดš
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สรšางขึ้นเองจากการศึกษาทฤษฎีและแนวคิดตŠาง ๆ 
ตลอดจนงานวิจัยท่ีเกี่ยวขšอง เพื่อใหšไดšคําถามท่ี
ครอบคลุมวัตถุประสงคŤท่ีตšองการศึกษามีคŠาความ
สอดคลšองของขšอกระทง (IOC ) 0.76 และมีคŠาความ
เช่ือมั่น .895 จากการวิ เคราะหŤคŠาสัมประสิทธิ์      
อัลฟาโดยใชšสูตร Pearson’s product moment 

correlation coefficient 

 การเก็บรวบรวมขšอมูล ผูšวิจัยดําเนินการ
เก็บรวบรวมขšอมูล โดยนําแบบสอบถามท่ีสมบูรณŤไป
สอบถามกลุŠมพนักงาน บริษัท ยูนีซัน จํากัด จํานวน 
225 คน ท่ีปฏิบัติงานตามฝśายตŠาง ๆ ไดšแกŠ ฝśาย
บริหารจํานวน 52 คน ฝśายทรัพยากรบุคคลจํานวน 
11 คน ฝśายประกันคุณภาพจํานวน 35 คน ฝśาย
โรงงานจํานวน 127 คน จากนั้นผูšวิจัยนําผลท่ีไดšจาก
การวิเคราะหŤในขั้นตอนท่ี 2 มารŠางแนวทางการ
สŠงเสริมใหšพนักงานมีสŠวนรŠวมในการประเมินผลการ
ปฏิบั ติงาน แลšวทําการประชุมกลุŠมผูšแทนระดับ
ผูšบริหาร และระดับปฏิบัติการเพื่อใหšขšอเสนอแนะ
สําหรับการปรับปรุงระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบริษัทตŠอไป 

 การ วิเคราะหŤขš อ มูล  ขšอมู ล ท่ี ไ ดšจาก
แ บ บ ส อ บ ถ าม วิ เ ค ร า ะ หŤ โ ด ย ใ ชš  คŠ า ค ว า ม ถี่ 
(Frequency) คŠารšอยละ (Percentage) และการ
วิเคราะหŤเนื้อหา 
 

ผลการศึกษา 

 ขšอมูลทั่วไปของผูšตอบแบบสอบถาม 

 ผูšตอบแบบสอบถามสŠวนใหญŠเปŨนเพศหญิง 
จํานวน 161 คน คิดเปŨนรšอยละ 71.6 มีอายุระหวŠาง 

32 – 38  ปŘ จํานวน 91 คน คิดเปŨนรšอยละ 40.4 มี
การศึกษาในระดับปริญญาตรีจํานวน 104 คน คิด
เปŨนรšอยละ 46 มีอายุการทํางานในบริษัท ยูนีซัน 
จํากัด นšอยกวŠา 5 ปŘ  จํานวน 147  คน  คิดเปŨน  
รšอยละ 58.7 และอยูŠในระดับตําแหนŠงเจšาหนšา/นัก
วิทยŤฯ จํานวน 93 คน คิดเปŨนรšอยละ 41.3 

 การยอมรับที่มีตŠอระบบการประเมินผล
การปฏิบัติงานของผูšตอบแบบสอบถาม 

 1. ดšานวัตถุประสงคŤและนโยบายการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน พบวŠา ขšอท่ีมีการยอมรับ
มากสุด คือ บริษัทฯ มีวัตถุประสงคŤ นโยบาย การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อใหšพัฒนาการทํางาน
ของพนักงานใหšสอดคลšองกับเปŜาหมายของหนŠวยงาน
และองคŤการ จํานวนใหšการยอมรับ 216 คน (รšอยละ 
96.0) และขšอท่ีมีการยอมรับลําดับสุดทšาย คือ  
บริษัทฯ มีวัตถุประสงคŤ และนโยบาย การประเมินผล
การปฏิบัติงานเพื่อพิจารณาเล่ือนขั้นเล่ือนตําแหนŠง
โยกยšายอยŠางชัดเจนมีความยุติธรรม มีจํานวนใหšการ
ยอมรับ 195 คน (รšอยละ 86.7) แสดงในตารางท่ี 1 

 2.  ดš านกระบวนการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน พบวŠา ขšอท่ีมีการยอมรับมากท่ีสุด คือ 
บริษัทฯ กําหนดการประเมินผลงาน 2 ครั้ ง/ปŘ 
จํานวนการยอมรับ 220 คน (รšอยละ 97.8) และขšอท่ี
มีการยอมรับลําดับสุดทšาย คือพนักงานมีความรูšความ
เขšาใจเกี่ยวกับเกณฑŤการประเมินผล จํานวน การ
ยอมรับ192 คน (รšอยละ 85.3) แสดงในตารางท่ี 2 
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ตารางที่ 1 การยอมรับระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดšานวัตถุประสงคŤและนโยบายการประเมินผล        
การปฏิบัติงาน  (n=225) 

 

ดšานวัตถุประสงคŤและนโยบายการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ความคิดเห็น 

ยอมรับจํานวน 

(รšอยละ) 
ไมŠยอมรับจํานวน 

(รšอยละ) 

1. บริษัทมีการชี้แจงวัตถุประสงคŤและนโยบายเรื่องการประเมินผลการปฏิบัติงาน
อยŠางชัดเจนและทั่วถึง 

213 

(94.7) 

12 

(5.3) 

2. วัตถุประสงคŤนโยบายการการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความเหมาะสมและ
ยุติธรรม 

198 

(88.0) 

27 

(12.0) 

3. บริษัทฯ มีวัตถุประสงคŤ และนโยบาย การประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือพิจารณา
เลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนŠงโยกยšายอยŠางชัดเจนมีความยุติธรรม 

195 

(86.7) 

30 

(13.3) 

4. บริษัทฯ มีวัตถุประสงคŤ นโยบาย การประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือพิจารณา
ปรับปรุงสมรรถภาพของผูšปฏิบัติงานใหšดีข้ึน 

213 

(94.7) 

12 

(5.3) 

5. บริษัทฯ มีวัตถุประสงคŤ นโยบาย การประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือใหš
พัฒนาการทํางานของพนักงานใหšสอดคลšองกับเปŜาหมายของหนŠวยงานและ
องคŤการ 

216 

(96.0) 

9 

(4.0) 

6. บริษัทฯ มีวัตถุประสงคŤ นโยบาย การประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือพัฒนาใหš
พนักงานเพ่ิมพูนการเรียนรูš เทคนิคตŠางๆ ในการทํางาน 

212 

(94.2) 
13 

(5.8) 

 

ตารางที่ 2 การยอมรับระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานดšานกระบวนการประเมนิผลการปฏิบัติงาน  (n=225) 
 

ดšานกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ความคิดเห็น 

ยอมรับจํานวน 

(รšอยละ) 
ไมŠยอมรับจํานวน 

(รšอยละ) 

1. บริษัทฯมีการอบรมใหšความรูšแกŠพนักงานเก่ียวกับ วิธีการ ข้ันตอนและเกณฑŤที่ใชš
ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

213 

(94.7) 

12 

(5.3) 

2. พนักงานมีความเขšาใจเก่ียวกับการจัดหนšาท่ีและความรับผิดชอบที่ผูšบงัคับบัญชา
มอบหมายใหšปฏิบัติ (Job Description)เพ่ือใหšเกิดความเขšาใจรŠวมกันกŠอนมีการ
ประเมินผล 

198 

(88.0) 

27 

(12.0) 

3. พนักงานมีความเขšาใจเก่ียวกับผลที่ไดšรับจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน 195 

(86.7) 

30 

(13.3) 

4. พนักงานมีความเขšาใจเก่ียวกับกระบวนการประเมินผล 213 

(94.7) 

12 

(5.3) 
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 3. ดšานวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
พบวŠา ขšอท่ีมีการยอมรับมากท่ีสุด คือ หัวขšอในการ
ประเมินผลท่ีใชš ในการพิจารณา ครอบคลุมใน
กระบวนการทํางาน จํานวน การยอมรับ 213 คน 
(รšอยละ 94.7) และขšอท่ีมีการยอมรับลําดับสุดทšาย 

คือการใชšการมีสŠวนรŠวมของพนักงานในกิจกรรมของ 
บริษัทฯ ประกอบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
จํานวน การยอมรับ 199 คน (รšอยละ 88.4) แสดงใน
ตารางท่ี 3 

 

ตารางที่ 3 การยอมรับระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานดšานวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน  (n=225) 
 

ดšานวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ความคิดเห็น 

ยอมรับจํานวน 
(รšอยละ) 

ไมŠยอมรับจํานวน 
(รšอยละ) 

1. บริษัทฯ มีการสัมภาษณŤพนักงานเพื่อประกอบการพิจารณา                    
การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

201 

(89.3) 

24 

(10.7) 
2. หัวขšอในการประเมินผลท่ีใชšในการพิจารณา ครอบคลุมในกระบวน           

การทํางาน 

213 

(94.7) 
12 

(5.3) 
3. เกณฑŤท่ีใชšในการพิจารณา ครอบคลุมในกระบวนประเมินผล                

การปฏิบัติงาน 

206 

(91.6) 
18 

(8.0) 
4. การใชšการมีสŠวนรŠวมของพนักงานในกิจกรรมของ บริษัทฯ 

ประกอบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

199 

(88.4) 

26 

(11.6) 
5. การใชšขšอมูลสถิติการ ขาด ลา มาทํางานตามความจริงของผูšไดšรับการ

ประเมินประกอบการประเมนิผลการปฏิบัติงาน 

211 

(93.8) 
14 

(6.2) 
6. การประเมินผลการปฏิบัติงานดําเนินการดšวยความยุติธรรม 205 

(91.1) 

20 

(8.9) 
7. การประเมินผลการปฏิบัติงานพิจารณาโดยการอุทิศตนเพื่องานของ 

บริษัทฯ ดšวยความซื่อสัตยŤไมŠเอาเปรียบเบียดเวลาการทํางาน  
209 

(92.9) 
16 

(7.1) 
 

 4. ดšานเกณฑŤในการประเมินผลการ
ปฏิบั ติงานพบวŠา ขšอท่ีมีการยอมรับมากสุด คือ 
บริษัทฯ มีการใชšความรูšและทักษะของพนักงาน
เกี่ยวกับงานท่ีปฏิบั ติ เปŨนเกณฑŤในการประเมิน 
จํานวนการยอมรับ 215 คน (รšอยละ 95.6) และขšอท่ี
ยอมรับลําดับสุดทšาย คือ บริษัทฯ มีการใชš ความคิด

ริเริ่มสรšางสรรคŤของพนักงานเปŨนเกณฑŤในการ
ประเมินผล จํานวน การยอมรับ 205 คน (รšอยละ 
91.1) แสดงในตารางท่ี 4 
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ตารางที่ 4 การยอมรับระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานดšานเกณฑŤในการประเมินผลการปฏิบัติงาน  (n=225) 
 

ดšานเกณฑŤในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ความคิดเห็น 

ยอมรับจํานวน 
(รšอยละ) 

ไมŠยอมรับจํานวน 
(รšอยละ) 

1.บริษัทฯ มีการใชšความรูšและทักษะของพนักงานเกี่ยวกับงานท่ีปฏิบัติ
เปŨนเกณฑŤในการประเมิน 

215 

(95.6) 

10 

(4.4) 
2. บริษัทฯ มีการนําเรื่องการใหšความรŠวมมือของพนักงานภายใน

หนŠวยงานเปŨนเกณฑŤในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

208 

(92.4) 
17 

(7.6) 
3. บริษัทฯ มีการใชš ความคิดริเริ่มสรšางสรรคŤของพนักงานเปŨนเกณฑŤใน

การประเมินผล 

205 

(91.1) 
20 

(8.9) 
4. บริษัทฯ มีการใชšเกณฑŤดšานความสามารถของพนักงานในการวิเคราะหŤ

วางแผนและทํางานอยŠางเปŨนระบบในการประเมินผล 

211 

(93.8) 

14 

(6.2) 
5. บริษัทฯ มีการใชšเกณฑŤดšานความสามารถของพนักงานในการตัดสินใจ

เลือกวิธีการปฏิบัติงานในการประเมินผล 

209 

(92.9) 
16 

(7.1) 
6. บริษัทฯ มีการใชšเกณฑŤในเรื่องความรับผิดชอบในหนšาท่ี เปŨนเกณฑŤใน

การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

212 

(94.2) 

13 

(5.8) 
7. บริษัทฯ มีการใชšเกณฑŤในเรื่องความสําเร็จของงานตามเปŜาหมายใน

การประเมินผล 

212 

(94.2) 

13 

(5.8) 
8. บริษัทฯ มีการกําหนดเกณฑŤมาตรฐานของการทํางานแตŠละระดับ 211 

(93.8) 
14 

(6.2) 
 

 5. ดšานตัวบุคคลท่ีจะประเมินการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน พบวŠา ขšอท่ีมีการยอมรับมาก
ท่ีสุด คือ ผูšบังคับบัญชาโดยตรงเปŨนผูšประเมินครั้ง
แรกและผูšบังคับบัญชาในระดับสูงขึ้นไปลงความเห็น
ประกอบการประเมินผลงานอีกครั้ ง รŠวมท้ังหัวขšอ
เรื่องผูšประเมินมีความรูšและความเขšาใจในแนวคิด 
หลักการ และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน และผูš
ประเมินมีระบบติดตามประเมินผลและสังเกตการ

ทํางานของผูšไดšรับการประเมิน จํานวนการยอมรับ
เทŠากันท่ี 218 คน (รšอยละ 96.9) และขšอท่ีมีการ
ยอมรับลําดับสุดทšาย คือการใหšผูšไดšรับประเมินมีสŠวน
รŠวมในการประเมินผลงานของตนเอง เพื่อความ
ยุติธรรมในการประเมินผลงาน จํานวนการยอมรับ 
208 คน (รšอยละ 92.4) แสดงในตารางท่ี 5 
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ตารางที่ 5 การยอมรับระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานดšานตัวบุคคลท่ีจะประเมินการปฏิบัติงานของพนักงาน  

(n=225) 
 

ดšานตัวบุคคลที่จะประเมินการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ความคิดเห็น 

ยอมรับจํานวน 
(รšอยละ) 

ไมŠยอมรับจํานวน 
(รšอยละ) 

1. บุคคลท่ีจะประเมินผลการปฏิบัติงานเปŨนผูšบังคับบัญชาท่ีใกลšชิดกับ     

ผูšท่ีถูกประเมิน 

215 

(95.6) 

10 

(4.4) 
2. ผูšบังคับบัญชาโดยตรงเปŨนผูšประเมินครั้งแรกและผูšบังคับบัญชาใน

ระดับสูงขึ้นไปลงความเห็นประกอบการประเมินผลงานอีกครั้ง 
208 

(92.4) 
17 

(7.6) 
3. ผูšประเมินมีความรูšและความเขšาใจในแนวคิด หลักการ และวิธีการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

205 

(91.1) 
20 

(8.9) 
4. ผูšประเมินมีระบบติดตามประเมินผลและสังเกตการทํางานของผูšไดšรับ

การประเมิน 

211 

(93.8) 

14 

(6.2) 
5. การใหšผูšไดšรับประเมินมีสŠวนรŠวมในการประเมินผลงานของตนเอง          

เพื่อความยุติธรรมในการประเมินผลงาน 

209 

(92.9) 
16 

(7.1) 
 

 ความคิด เห็น เ ก่ียว กับแนวทางการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของผูšตอบแบบสอบถาม
จากการวิ จัยความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ยูนีซัน 
จํ ากั ด  พบ 3 แนวทาง ไดš แกŠ  1) แนวทางการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานดšานวัตถุประสงคŤและ
นโยบายการประเมินผลการปฏิบั ติงาน 2) แนว
ทางการประเมินผลการปฏิบัติงานดšานบทบาทหนšาท่ี
ของผูšประเมิน 3) แนวทางการประเมินผลการ
ปฏิบั ติ ง านดš าน เกณฑŤ ในก ารประ เมิน ผลการ
ปฏิบัติงานเกณฑŤ ในการประเมินสําหรับผูšประเมินใชš
ในการประเมินผลการปฏิบัติงานผูšใตšบังคับบัญชา
พบวŠา  
 1. แนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ดšานวัตถุประสงคŤและนโยบายการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน ไดšแกŠ 1. เพื่อใหšเกิดการพัฒนาภายใน
องคŤกรดšานการประเมินผลงาน (รšอยละ 99.1)        

2. เพื่ อทราบถึง ศักยภาพและความสามารถ ท่ี
พนักงานปฏิบัติ (รšอยละ 98.2) 3. ในสŠวนของการไมŠ
เห็นดšวย คือ เรื่องเพื่อใชšเปŨนเครื่องมือช้ีวัดพัฒนา
ระบบการประเมินผลตามความสามารถในแตŠละ
ตําแหนŠงงานนําไปหาความจําเปŨนในการฝřกอบรม 
(รšอยละ 2.7) แสดงในตารางท่ี 6 

 2. แนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ดšานบทบาทหนšาท่ีของผูšประเมิน พบวŠามีความเห็น
ดšวยอันดับแรก คือเรื่องผูšบังคับบัญชามีการสอนงาน
ใหšผูšถูกประเมิน (รšอยละ 91.6) และในสŠวนของการ
ไมŠเห็นดšวย คือ เรื่องผูšประเมิน มีความเท่ียงตรง 
ยุ ติธรรมโปรŠ ง ใสŠ  ตŠอ ผูš รับประ เมินในทุกระดับ      
(รšอยละ 11.6) แสดงในตารางท่ี 7 
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ตารางที่ 6 ความคิดเห็นแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดšานวัตถุประสงคŤและนโยบายการประเมินผล   

การปฏิบัติงาน  (n=225) 
 

แนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ดšานวัตถุประสงคŤและนโยบายการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ความคิดเห็น 

ยอมรับจํานวน 
(รšอยละ) 

ไมŠยอมรับจํานวน 
(รšอยละ) 

1. เพื่อใหšเกิดการพัฒนาภายในองคŤกรดšานการประเมินผลงาน 223 

(99.1) 
2 

(0.9) 
2. เพื่อใชšเปŨนเครื่องมือช้ีวัดพัฒนาระบบการประเมินผลตามความสามารถ

ในแตŠละตําแหนŠงงานนําไปหาความจําเปŨนในการฝřกอบรม 
219 

(97.3) 
6 

(2.7) 
3. เพื่อทราบถึงศักยภาพและความสามารถท่ีพนักงานปฏิบัติ 221 

(98.2) 

4 

(1.8) 
 

ตารางที่ 7 ความคิดเห็นแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดšานบทบาทหนšาท่ีของผูšประเมิน  (n=225) 
 

แนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ดšานบทบาทหนšาที่ของผูšประเมิน 

ความคิดเห็น 

ยอมรับจํานวน 
(รšอยละ) 

ไมŠยอมรับจํานวน 
(รšอยละ) 

1. ผูšบังคับบัญชามีการสอนงานใหšผูšถูกประเมิน 206 

(91.6) 
19 

(8.4) 
2. ผูšประเมิน มีความเท่ียงตรง ยุติธรรม โปรŠงใสŠ ตŠอผูšรับประเมินในทุก

ระดับ 
199 

(88.4) 
26 

(11.6) 
 

 3. แนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ดšานเกณฑŤในการประเมินผลการปฏิบัติงานเกณฑŤ ใน
การประเมินสําหรับผูšประเมินใชšในการประเมินผล
การปฏิบัติงานผูšใตšบังคับบัญชา พบวŠามีความเห็น
ดšวยมากอันดับแรก คือ เรื่องการใหšคะแนนตาม
ความสามารถของผลงานท่ีทําไดšโดยเปรียบเทียบกับ
เปŜาหมายของหนŠวยงาน (รšอยละ 93.3) ในสŠวนของ

การไมŠเห็นดšวยมากอันดับแรก คือในเรื่องการใหš
คะ แ นน จ ากก า ร สั ง เ กตพ ฤ ติ ก ร รม  ทัศน ค ติ 
แนวความคิด หรือการแสดงออกซึ่งในแตŠละตําแหนŠง
ใหšกําหนดมาตรฐานในการทํางานแตŠละหนšาท่ีไวšวŠา 
ถšาไดšเกณฑŤมาตรฐาน จะตšองแสดงผลสําเร็จของงาน
ออกมาท้ังในเชิงพฤติกรรมท้ังทางดšานปริมาณและ
คุณภาพ (รšอยละ 7.1) แสดงในตารางท่ี 8 
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ตารางที่ 8 ความคิดเห็นแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานดšานเกณฑŤในการประเมินผลการปฏิบัติงานเกณฑŤ 
ในการประเมินสําหรับผูšประเมินใชšในการประเมินผลการปฏิบัติงานผูšใตšบังคับบัญชา  (n=225) 

 

แนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ดšานเกณฑŤในการประเมินผลการปฏิบัติงานเกณฑŤ ในการประเมิน

สําหรับผูšประเมินใชšในการประเมินผลการปฏบิัติงานผูšใตšบังคับบัญชา 

ความคิดเห็น 

ยอมรับจํานวน 
(รšอยละ) 

ไมŠยอมรับจํานวน 
(รšอยละ) 

1. ใหšคะแนนตามความสามารถของผลงานท่ีทําไดšโดยเปรียบเทียบกับ
เปŜาหมายของหนŠวยงาน  

210 

(93.3) 

15 

(6.7) 
2. ใหšคะแนนจากการสังเกตพฤติกรรม หรือทัศนคติ แนวความคิด และ

การแสดงออกซึ่งในแตŠละตําแหนŠงใหšกําหนดมาตรฐานในการทํางานแตŠ
ละหนšาท่ีไวšวŠา ถšาไดšเกณฑŤมาตรฐาน จะตšองแสดงผลสําเร็จของงาน
ออกมาท้ังในเชิงพฤติกรรมท้ังทางดšานปริมาณและคุณภาพ 

209 

(92.9) 

16 

(7.1) 

 
แนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานของผูšตอบ
แบบสอบถาม 

 จากการวิเคราะหŤระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานเพื่อหารือในท่ีประชุมกลุŠม โดยการเขšารŠวม
ของกลุŠมตัวแทนของแตŠละหนŠวยงาน ผูšวิ จัยไดš
นําเสนอขšอมูลจากการสรุปแบบสอบถามของกลุŠม
ผูšตอบแบบสอบถาม เพื่อใหšท่ีประชุมรับทราบ และไดš
นําเสนอแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงาน จาก
การสรุปผลของแบบสอบถาม ขšอเสนอแนะความ
คิดเห็นของประเด็นท่ีควรมีการแกšไขปรับปรุงในสŠวน
ท่ีไมŠยอมรับ โดยใหšท่ีประชุมพิจารณาในประเด็น
เหลŠานั้น ซึ่งในท่ีประชุมไดšรŠวมกันเสนอแนะเพิ่มเติม
ในเรื่องการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อใหšเกิดการมี
สŠวนรŠวม และเพื่อใหšมีความชัดเจนมากขึ้นในเรื่องการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังนี้คือ  
 1. บริษัทฯ ควรกําหนดวัตถุประสงคŤ และ
นโยบายของการประเมินผลการปฏิบัติงานใหšชัดเจน 
และควรส่ือสารช้ีแจงใหšพนักงานรับทราบโดยท่ัวกัน 

 2. บริษัทฯ ควรเพิ่มความรูš และความ
เขšาใจเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยจัด
ใหšมีการอบรมใหšความรูšแกŠพนักงานเกี่ยวกับ วิธีการ 
ขั้นตอน และเกณฑŤ ท่ีใชš ในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน  
 3. บริษัทฯ ควรมีกระบวนท่ีมีความชัดเจน
และโปรŠงใสŠในการประเมินผลการปฏิบัติงานเกี่ยวกับ 
วิธีการ ข้ันตอนและเกณฑŤท่ีใชšในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน  
 4. บริษัทฯ ควรใหšพนักงานไดšเขšามามีสŠวน
รŠวม ในการกํ าหนดเกณฑŤ ท่ี ใชšประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน เพื่อใหšเกิดการยอมรับ และความเช่ือมั่น
จากทุกคน 

 

สรุปและอภิปรายผล 

 จากผลการศึกษาท่ีพบวŠา พนักงานของ
บริษัท ยูนีซัน จํากัด สŠวนใหญŠยอมรับระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน และเห็นดšวยตŠอแนว
ทางการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบมีสŠวนรŠวมท่ี
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ผูšวิ จัยเสนอ เพราะเปŨนระบบท่ีทางผูšบริหารไดš
นํามาใชšในการประเมินมาต้ังแตŠเริ่มแรก และไดšมีการ
พัฒนามาเรื่อยๆ จึงมีสŠวนทําใหšพนักงานรับทราบใน
กระบวนประเมินผลการปฏิบัติงานมาต้ังแตŠเริ่มแรก
เขšางาน และตลอดชŠวงอายุงานท่ีทําภายในบริษัท แตŠ
ท้ังนี้ทางบริษัทก็ยัง ไมŠมีการ เปŗดโอกาสใหšก ลุŠม
พนักงานเขšามามีสŠวนรŠวมในระบบการประเมินผลการ
ปฏิบั ติงาน ผูšวิ จัยจึงไดšนําเสนอแนวทางเพื่อใหš
พนักงานไดšเขšามามีบทบาทในการมีสŠวนรŠวมในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ตามแนวคิดของพิชาย  
รัตนดิลก ณ ภูเก็ต (2552) กลŠาววŠา หลักการในการ
ประเมินผลการปฏิบัติแบบการมีสŠวนรŠวม เพื่อใหšเกิด
การมีสŠวนรŠวมในการตัดสินใจ รŠวมคิดและรŠวม
อภิปรายถึงปŦญหา การมีสŠวนรŠวมในการปฏิบัติ รŠวม
ท้ังการมีสŠวนรŠวมในการรับผลประโยชนŤจากผลการ
ประเมิน ตลอดจนการตัดสินใจในระหวŠางการ
ดําเนินงานของประเมินผลการปฏิบัติงานแบบมีสŠวน
รŠวมของบริษัท เพื่อกําหนดแนวทางเลือก หรือ
กิจกรรมตŠา ง  ๆ ในระบบการประ เมินผลการ
ปฏิบั ติงาน แตŠจากขšอสรุปท่ีไดšจากการผลการ
พิจารณาแนวปฏิบัติท่ีสังเคราะหŤจากขšอมูลความ
คิดเห็นของพนักงานท่ีไดšจากแบบสอบถาม จะพบวŠา 
พนักงานใหšความสําคัญเกี่ยวกับการส่ือสารจาก
องคŤการเพื่อใหšพนักงานมีความรูš ความเขšาใจ และ
รับทราบท่ัวกันเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
โดยผูšวิ จัยไดšนําเสนอใหšบริษัทดําเนินการกําหนด
วัตถุประสงคŤ และนโยบายของการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานเพื่อใหšเกิดความชัดเจน มีการส่ือสาร ทุก
ครั้งท่ีมีการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อใหšรับทราบ
โดยท่ัวกัน รวมท้ังวิธีการ ขั้นตอน และเกณฑŤท่ีใชšใน
ประเมินใหšเกิดความโปรŠงใสŠ เปŗดโอกาสใหšพนักงาน
ทุกระดับเขšามามีสŠวนรŠวมในการกําหนดเกณฑŤ และ

จัดอบรมใหšความรูš ใน เรื่องการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งเปŨนไปตามการกลŠาวของ ณรงคŤวิทยŤ  
แสนทอง (2552) กลŠาววŠาการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน บริษัทตšองมีการแจšงผลการประเมิน 
ระหวŠางผูšการประเมินและผูšถูกประเมินรวมท้ังแจšง
วิธีการ ข้ันตอนและเกณฑŤท่ีใชšในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน เพื่อนําผลจากการประเมินหารือ กŠอนการ
ประเมินผลตšองแจšงใหšผูšถูกประเมินรับทราบกŠอนมี
การประเมิน และภายหลังจากการประเมินเสร็จส้ิน 
เพื่ อ ใหšพนักงานรับการประเมินทราบถึง ขšอ ดี 
ขšอบกพรŠอง ในการปฏิบัติงานของคนในสายตาของ
ผูšบังคับบัญชา จะไดšปรับปรุงแกšไขใหšดีขึ้นและเพื่อ
เปŗดโอกาสใหšพนักงานไดšแสดงความรูšสึก ซักถามขšอ
ขšองใจขอคําแนะนํา หรือแลกเปล่ียนความคิดเห็นกับ
ผูšบังคับบัญชาของตน การแจšงและหารือผลการ
ปฏิบัติงานจะประสบความสําเร็จไดšขึ้นอยูŠกับเงื่อนไข
สําคัญวŠาผูšประเมินจะตšองเปŨนผูšแจšงผลและสามารถ
ทําใหšพนักงานผูšรับการประเมินรับรูšและยอมรับผล
การประเมิน การประเมินผลการปฏิบัติงานจะตšองมี
การ ดํา เนินการ เปŨนกระบวนการตŠอ เนื่ อง  ซึ่ ง
ประกอบดšวยขั้นตอนตŠาง ๆ ดังนี้  กําหนดความ     

มุŠงหมายหรือวัตถุประสงคŤในการประเมินวŠาจะใหšมี
การประเมินเพื่อนําผลการประเมินไปใชšประโยชนŤ
ดšานใด เลือกวิธีประเมินใหšเหมาะสมสอดคลšองกับ
ลักษณะงาน และความมุŠงหมายท่ีต้ังไวš รวมท้ังการ
กําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคลšองกับ
การกลŠาวของอลงกรณŤ และสมิต (2549) ควรจะมี
การช้ีวัดผลท่ีชัดเจน และสามารถนํามาประเมินผล
การปฏิบั ติงานไดšจริง ซึ่งสอดคลšองกับแนวทาง
หลักการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 ดั งนั้ นบริษัทควรมี การนํ าระบบการ
ประเมินผลการปฏิบั ติ งานแบบมีสŠ วนรŠวมของ
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พนักงานทุกคนเขšามาใชš เปŨน เครื่ อ งมือในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อใหšเกิดความยุติธรรม 
โปรŠงใสŠและสามารถวัดผลออกมาเปŨนตัวเลขตามผล
การปฏิบัติงานจริง อีกท้ังสามารถทวนสอบ และ
ตรวจสอบขšอมูลไดšตามข้ันตอนการประเมินผล 

  

ขšอเสนอแนะ 

 ขšอเสนอแนะของการวิจัยครั้งนี้ มีประเด็น
ขšอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปประยุกตŤใชšและ
ขšอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตŠอไป มีรายละเอียดดังนี้ 
 1. สŠวนขององคŤบริษัท ยูนีซัน จํากัด 

  1.1 ผูšบริหารควรใหšความสําคัญกับการ
บริหารเรื่องการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยเฉพาะ
ดšานความรูšและความเขšาใจเกี่ยวกับการประเมินผล
การปฏิบัติงาน และดšานเกณฑŤในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ควรกําหนดใหšชัดเจน และกําหนดทิศทาง
และนโยบายใหšชัดเจนเพื่อใหšตอบสนองตŠอธุรกิจใน
ปŦจจุบันและในอนาคต 

  1.2 ก า ร นํ า เ ค รื่ อ ง ท่ี ใ ชš ใ น ก า ร
ประเมินผลการปฏิบัติมาใชšงานควรมีการปรับปรุง
ระเบียบปฏิบัติงาน/กระบวนการในสŠวนท่ีเกี่ยวขšอง
เพื่อใหšมีความเหมาะสม  
  2. สŠวนขององคŤการโดยทั่วไป 

   2.1 การศึกษาครั้ งตŠอไปควรศึกษา
ความพึงพอใจเจาะลึกเกี่ยวกับการใชšงานเฉพาะทาง
ของระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีมีใชšอยูŠใน
องคŤกร อาทิเชŠน  การ ใชš งานระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศ ระบบการติดตŠอส่ือสารภายในองคŤกรเปŨน
ตšน 

  2.2 ควรศึกษาถึงความเหมาะสมในการ
นําเทคโนโลยีในการนํามาใชšในงานตŠาง ๆ เปŨนประจํา

เนื่ อ งจาก เทคโน โลยี สารสน เทศมีการพัฒนา
เปล่ียนแปลงอยŠางรวดเร็ว 

  2.3 ควรศึกษาในลักษณะเชิงคุณภาพ
มากขึ้น เพราะจะทําใหšขšอมูลท่ีจะไดšรับนั้นอาจจะ
ละเอียดและมีคุณภาพมากขึ้น เชŠน การสัมภาษณŤ
หรือใชšเวลาพูดคุยกับพนักงานผูšใชšงานใหšมากขึ้น 
พรšอมท้ังการใชšเวลาและสถานท่ีท่ีเหมาะสมในการ
สัมภาษณŤ  เพื่ อสามารถนํ าขšอมู ลเหลŠานี้ ไป ใชš
ประโยชนŤไดšตามความเหมาะสม 
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