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บทคดัย่อ 

สารนิพนธ์ฉบับนี้ มีว ัต ถุประสงค์ เพื่อศึกษาเปรียบ เทียบ
ความสมัพนัธร์ะหว่างการตัง้เป้าหมาย การประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 
360 องศา กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงานในองค์กรไทย
และองคก์รญีปุ่่ นตามทฤษฎแีรงจูงใจในการท างาน โดยมกีารประเมนิแก่น
แท้ของตนและการพฒันาศกัยภาพของตนเป็นตวัแปรสื่อความสัมพนัธ์ 
ตามทฤษฎกีารตัง้เป้าหมายและทฤษฎกีารประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 
360 องศา โดยใช้แบบสอบถามความคดิเห็นพนักงานในบรษิทัไทยและ
ญีปุ่่ น รวม 400 คน ใชส้ถติเิชงิพรรณนา การวเิคราะหส์หสมัพนัธเ์พยีร์สนั 
(Pearson’s Correlation) การถดถอยพหุเชิงชัน้ ในการวิเคราะห์ข้อมูล
(Hierarchical Multiple Regression) และการทดสอบความแตกต่าง (T-
test) ผลการวิจยั พบว่า พนักงานในบริษัทไทยและญี่ปุ่ นรบัรู้เรื่องการ
พฒันาศกัยภาพของตนแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ินอกจากนี้
ย ังพบว่าการตัง้ เ ป้าหมายมีความสัมพันธ์ กับประสิทธิภาพในการ
ปฏบิตังิานของพนักงาน โดยมกีารประเมนิแก่นแทข้องตนเป็นตวัแปรสื่อ
ในความสมัพนัธด์งักล่าว ในขณะทีก่ารประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 
องศา มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังาน โดย
มกีารพฒันาศกัยภาพของตนเป็นตัวแปรสื่อความสมัพนัธ์ ผลการวิจยั
ชี้ใหเ้หน็ความส าคญัของการพฒันาศกัยภาพของตนและการประเมนิแก่น
แท้ของตนในการพนักงานให้ทกัษะในการท างานที่เพิม่ขึ้นและส่งผลให้
องคก์รมคีวามเจรญิ กา้วหน้าและเตบิโตยิง่ขึน้ 

ค าส าคญั: การตัง้เป้าหมาย, การประเมนิผลการปฏิบตัิงานแบบ 360 
องศา, การประเมนิแก่นแทข้องตน, การพฒันาศกัยภาพของตน 

 

ABSTRACT 

The objectives of this study were to investigate the 
relationship between goal settings, 360 degree feedback and job 
performance of Thai employees in Thai private firms and Japanese 
subsidiaries in Thailand and to examine the mediating role of core 
self-evaluation and skill development in those relationships. 
Questionnaires were distributed to 400 Thai employees at all level of 
the target group, the collected data were analyzed with descriptive 
statistics, Pearson’s correlation, Hierarchical multiple regression and 
t-test. The result indicated that goal setting, 360 degree feedback 
significantly related to job performance of employees in both samples. 
Additionally, core self-evaluation and skill development mediated 
those relationships. However, Thai and Japanese employees 
differently perceived skill development. The findings imply the 
importance of skill development and core self-evaluation in   
performance appraisal process leading to both personal growth and 
organizational efficiency. 

Keywords: Goal setting, 360 degree feedback, Core self-evaluation, 
Skill development 

1. บทน า 

การพฒันาทรพัยากรบุคคลนัน้มหีลากหลายรูปแบบ ในที่นี้ผูว้จิยั
ต้องการศกึษาในเรื่องของการบรหิารองค์กรโดยวตัถุประสงค์ ซึ่งเน้นใน
เรื่องการตัง้เป้าหมายในการท างาน [1] แรงจูงใจมวีตัถุประสงค์เพื่อให้
บุคลากรมผีลการปฏบิตังิานทีด่แีละสงูขึน้ ซึง่จะท าใหอ้งคก์รมขีอ้ไดเ้ปรยีบ
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ในการด าเนินงานดา้นบุคลากร ดงันัน้ เป้าหมายของแรงจูงใจจงึต้องเน้น
ให้การท างานของพนักงานมีประสิทธิภาพสูงสุดเท่าที่จะท าได้ โดยมี
แนวคดิของผูเ้ชี่ยวชาญมากมายที่สนับสนุน จงึมุ่งเน้นไปในส่วนแนวคดิ
การก าหนดเป้าหมายในการท างาน แนวคดินี้ถูกเริม่จาก เอด็วนิด ์ลอ็ก ได้
เสนอแนวความคิดเกี่ยวกบัการจูงใจโดยใช้การก าหนดเป้าหมายเป็นสิ่ง
กระตุน้ความพยายามในการท างานของพนกังาน และใชก้ารป้อนกลบั จะท าให้
พนักงานสามารถทีจ่ะตดิตามความกา้วหน้าของตวัเองได ้การก าหนดเป้าหมาย 
จงึมคีวามเกีย่วขอ้งกบัผลลพัธ์ในการก าหนดเป้าหมาย ความทา้ทายของ
เป้าหมาย และการยอมรบัในเป้าหมาย 

การประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา หรอืการประเมนิโดย
ใช้แหล่งข้อมูลหลายแหล่ง ช่วยแก้ไขการประเมนิแบบดัง้เดิมที่เน้นให้
ผู้บรหิารมอี านาจเด็ดขาดเพยีงผูเ้ดยีวในกระบวนการประเมนิช่วยใหผ้ล
การประเมนิที่ได้มคีวามสอดคลอ้งมคีวามยุตธิรรมมากขึ้น ขอ้มูลมคีวาม
ตรง มีความน่าเชื่อถือ สามารถลดความอคติในการให้ข้อมูลจาก
แหล่งขอ้มลูเพยีงแหล่งเดยีว และลดอทิธพิลการประเมนิผลการปฏบิตังิาน
ของหวัหน้างานหรอืบุคคลใดบุคคลหนึ่งได ้ในระยะแรกการประเมนิแบบ 
360 องศา ถูกน ามาใช้เพื่อให้ได้ขอ้มูลย้อนกลบัเพื่อท าการปรบัปรุงและ
พฒันาผลการท างานของพนักงานเท่านัน้ ต่อมามกีารปรบัปรุงพฒันาขึ้น
จนสามารถใชเ้พื่อวตัถุประสงค์ในการประเมนิการท างานของพนักงานได ้
ผูว้จิยัจงึศกึษาเพิม่เตมิในส่วนของการพฒันาทกัษะความสามารถของตน 

โดยจากการศึกษาที่ผ่านมกีารศึกษามากมายในเรื่องของการ
บรหิารองค์กรโดยวตัถุประสงค์ดา้นการตัง้เป้าหมาย และการประเมนิผล
การปฏบิตังิานแบบ 360 องศา ทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน
ของพนกังาน แต่ยงัไมม่งีานวจิยัใดทีจ่ะสามารถอธบิายเกีย่วกบัการบรหิาร
องค์กรโดยวตัถุประสงค ์และการประเมนิผลงานแบบ 360 องศา ใหเ้ขา้ใจ
ได้มากยิง่ขึ้น ซึ่งงานวจิยัฉบบันี้จะมุ่งเน้นในทางการต่อยอดความรู้เดิม 
โดยน าการประเมนิแก่นแทข้องตนและการพฒันาทกัษะความสามารถของ
ตนมาเป็นตวัแปรสือ่ เพือ่ทีจ่ะอธบิายความสมัพนัธ์ของการบรหิารองคก์รโดย
วตัถุประสงค์และการประเมนิผลงานแบบ 360 องศา ทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพใน
การท างาน และเปรยีบเทยีบการรบัรู้เทคนิคการประเมนิผลของพนักงานคน
ไทยในองค์กรไทยและองค์กรญี่ปุ่ น เพื่อใหธุ้รกจิสามารถด าเนินไปได้และ
ท าให้เกิดการพฒันาผลลพัธ์ทางธุรกิจซึ่งผลการวจิยัจะสามารถใช้เป็น
แนวทางส่งเสรมิความต้องการของบุคลากรได้รบัการตอบสนอง เพื่อให้
บุคลากรมคีุณภาพชวีติในการท างาน และประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน
ของพนกังาน [2] 

2. วตัถปุระสงคก์ารวิจยั 

1. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการประเมินผลงานโดย
วตัถุประสงคก์บัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 

2. เพื่อศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างการประเมนิผลงานแบบ 360 
องศา กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 

3. เพื่อศกึษาอทิธพิลของการประเมนิแก่นแทข้องตนในฐานะตวั
แปรสื่อความสมัพนัธ์ระหว่างการประเมนิผลงานแบบวตัถุประสงค์และ
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 

4. เพื่อศึกษาอิทธิพลของการพฒันาศกัยภาพของพนักงานใน
ฐานะตวัแปรสือ่ความ สมัพนัธ์ระหว่างการประเมนิผลงานแบบ 360 องศา 
และประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 

5. เพื่อเปรยีบเทยีบการรบัรูเ้ทคนิคการประเมนิผลประสทิธภิาพ
ในการปฏบิตังิาน 

3. กรอบแนวคิดในการวิจยั 

               
(Goal Setting)

                      
(Core Self-Evaluations)

                    
(Skill Development)

                
360     

(360 Degree Feedback
Evaluation)

           
             
          
        

(Job Performance)

                              

รปูที ่1 กรอบแนวคดิของงานวจิยั 

4. ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้อง 

4.1 การตัง้เป้าหมาย (Goal Setting) 

ทฤษฏกีารก าหนดเป้าหมาย ของเอด็วนิ ลอ็ก; และแกรี ่ลาธมั [3] 
เขามีความเชื่อว่า การก าหนดเป้าหมายจะมีความสัมพนัธ์กบัผลงาน 
ลักษณะงานที่ท้าทายสามารถไปถึงได้ ยอมรับว่า เป้าหมายนั ้นมี
ความส าคญั ขอ้มูลย้อนกลบัหรอืผลลพัธ์ก็มคีวามส าคญักบัการก าหนด
เป้าหมายดว้ย จากผลการศกึษาทฤษฏกีารก าหนดเป้าหมาย มปีระเดน็ที่
ส าคญั 2 ประการ ดงันี้ 

1. เป้าหมายจะต้องมลีกัษณะเจาะจง (Goals that are Specific) ใน
การก าหนดเป้าหมายจะต้องมกีารเจาะจงเป้าหมายที่แน่นอน เป้าหมาย
จะต้องมีความท้าทายและสามารถไปถึงได้ เป้าหมายที่ไม่ช ัดเจนไม่
แน่นอน ไม่มคีวามทา้ทาย ไม่สามารถปฏบิตัไิดจ้ะไม่เป็นทีย่อมรบั ดงันัน้ 
เป้าหมายจะตอ้งก าหนดใหแ้น่ชดั ว่าจะท าอะไร ทีไ่หน เมือ่ไร 

2. ต้องใหก้ารยอมรบัความส าคญัของเป้าหมาย (Acceptance of the 
Goal is Important) ทุกคนจะตอ้งใหค้วามส าคญักบัเป้าหมายทีก่ าหนดไว ้ทัง้นี้ 
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เพื่อทีจ่ะใหเ้ป้าหมายดงักล่าวบรรลุผล บุคคลทีม่สี่วนเกีย่วขอ้งจะต้องมสี่วน
ร่วมในการตดัสนิใจ ร่วมท ากจิกรรม ร่วมกนัรบัผดิชอบ ใหข้า่วสารขอ้มลูที่
เป็นประโยชน์ ใหก้ารสนบัสนุนส่งเสรมิ 

4.2 การประเมินงานแบบ 360 องศา (360 Degree Feedback 
Evaluation) 

สตฟี ฟรานซ์ [4] อธบิายการประเมนิระบบ 360 องศาไวว้่า เป็น
ขอบเขตของวธิกีารทีก่วา้งและการรวมรวมสาระสนเทศทีเ่ป็นทางการจาก
แหล่งหลายๆ แหล่ง จะได้มาจากผู้ที่ประเมนิตนเอง ผู้จดัการของผู้ถูก
ประเมนิผูบ้รหิารสายงานอื่น ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาภายในทมี เพือ่นร่วมงาน  

ปีเตอร ์วารด์ [5] ไดส้รุประบบ 360 องศา ไวว้่า เป็นระบบการเกบ็
รวบรวมขอ้มลู และการใหข้อ้มลูยอ้นกลบัของขอ้มลูผลงาน ทัง้บุคคลและ
กล่าวทีไ่ดร้บัมาจากจ านวนผูท้ีเ่ป็นหุน้ส่วนในผลงาน 

4.3 การประเมินแก่นแท้ของคน (Core Self-Evaluations) 

อมร หวงัพรีะวงศ์ [6] ไดใ้หค้วามหมายของการประเมนิแก่นแท้
ของตน ว่าเป็นบุคลกิลกัษณะของบุคคลจากการประเมนิหรอืมองตนเองว่า
มีความชอบหรือไม่ชอบในตนเอง มองว่าตนเองมีความสามารถและ
ประสทิธภิาพหรอืไม่ มคีวามรูส้กึว่าตนเองมอี านาจคอืไม่มอี านาจในการ
ควบคุมสภาพแวดลอ้มของตนเอง และมคีวามสามารถควบคุมอารมณ์ได้
หรอืไม ่

4.4 การพฒันาศกัยภาพของคน (Skill Development) 

ฟลิปโป เอ็ดวิน  [7] ให้ความหมายว่ า  การ ฝึกอบรมเป็น
กระบวนการอย่างหนึ่งในการพฒันาคนให้มคีวามรู้ว่าความช านาญและ
ทกัษะในการปฏบิตัิงานให้มปีระสทิธภิาพดยีิง่ขึ้น การฝึกอบรมจะบรรลุ
เป้าหมายดงักล่าวได้จ าเป็นจะต้องมกีารด าเนินงานอย่างมรีะเบยีบแบบ
แผนและเป็นระบบซึ่งจะช่วยไม่ให้สิ้นเปลืองเงินและเวลาโดยเปล่า
ประโยชน์ 

เครอืวลัย์ ลิ้มอภชิาติ [8] ไดก้ล่าวถงึการฝึกอบรมว่าเป็นกจิกรรม
การเรยีนรู้เฉพาะอย่างของบุคคล เพื่อปรบัปรุงและเพิม่พูนความรู้ความ
เขา้ใจ ทกัษะความช านาญและทศันคตอินัเหมาะสม จนสามารถก่อใหเ้กดิ
ความเปลีย่นแปลงในพฤตกิรรมและทศันคตเิพื่อปฏบิตังิานในหน้าที ่เพื่อ
ยกมาตรฐานการปฏิบัติงานให้อยู่ในระดับสูงขึ้นและท าให้บุคลากรมี
ความกา้วหน้าในงาน 

เรงิลกัษณ์ โรจนพนัธ์ [9] ให้ความหมายของการฝึกอบรมไว้ว่า 
การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการ (Process) อย่างหนึ่งในการพฒันา
องค์กรโดยอาศยัการด าเนินการอย่างเป็นขัน้ตอน มกีารวางแผนทีด่ ีและ
เป็นการกระท าทีต่่อเนื่องกนัไปโดยไมห่ยุดยัง้ 

5. ระเบียบวิธีการวิจยั 

5.1 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั 

กลุ่มตัวอย่างของพนักงานคนไทยในองค์กรไทย ในเขต
กรุงเทพมหานคร 200 คน และพนักงานคนไทยในองค์กรญี่ปุ่ น ในเขต
กรุงเทพมหานคร 200 คน รวม 400 คน ได้จากสูตรค านวณขนาดกลุ่ม
ตวัอย่างของ ทาโร่ ยามาเน่ [10]  

5.2 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 

เครื่องมอืที่ใช้ในการวจิยั ได้แก่ แบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 3 
ส่วน ไดแ้ก่ 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ 
อายุ ระดบัการศกึษา ต าแหน่งงาน และอายุงาน 

ส่วนที่ 2 ปัจจยัที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงาน ได้แก่ 
ปัจจยัดา้นการประเมนิ 360 องศา ปัจจยัดา้นการตัง้เป้าหมาย ปัจจยัด้าน
การประเมนิตนเอง และปัจจยัดา้นการพฒันาทกัษะความสามารถ 

ส่วนที ่3 ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน ไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพและ
ปรมิานงาน ด้านความจงรกัภกัดต่ีอองค์กร ด้านความรูค้วามสามารถใน
การปฏบิตังิาน และดา้นคุณลกัษณะในการปฏบิตังิาน 

5.3 การสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 

1. ศกึษาคน้ควา้เอกสารวชิาการ ต ารา งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 

2. น าแบบสอบถามทีผู่ว้จิยัสร้างขึ้นใหอ้าจารย์สารนิพนธ์ตรวจสอบ 
เสนอแนะ และแกไ้ข 

3. น าแบบสอบถามทีผู่ว้จิยัสรา้งขึน้ใหผู้เ้ชีย่วชาญภายนอกตรวจสอบ 
เสนอแนะ และแกไ้ข 

4. ตรวจสอบคุณภาพเครือ่งมอื 

5. น าค่าทีไ่ดไ้ปหาค่าความเชื่อมัน่ โดยใชว้ธิหีาสมัประสทิธิแ์อล

ฟ่ า  (-Coefficient) ของครอนบัค  (Cronbachs’ Alpha Coefficient) 
ครอนบคั [11] 

5.4 การเกบ็รวบรวมข้อมลู 

ผูว้จิยัไดม้กีารจดัส่งแบบสอบถามไปยงักลุ่มบรษิทัในองคก์รญี่ปุ่ น 
ดงัต่อไปนี้ บรษิทัน าเขา้เครื่องฉีดพลาสตกิ จ านวน 50 ชุด บรษิทัคา้ขาย
ผลิตภัณฑ์ เกี่ยวกับเหล็ก  จ านวน 50 ชุด  บริษัทค้าขายชิ้นส่ วน
อเิลก็ทรอนิคส ์จ านวน 35 ชุด และทางออนไลน์อกี 65 ชุด 
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ผูว้จิยัไดม้กีารจดัส่งแบบสอบถามไปยงักลุ่มบรษิทัในองค์กรไทย 
ดงัต่อไปนี้ บรษิัทผลติคอนกรตี จ านวน 40 ชุด บรษิัทผลติและจ าหน่าย
ฟิล์มใสพลาสติก จ านวน 65 ชุด บริษัทจัดจ าหน่ายแป้งและยาสีฟัน 
จ านวน 50 ชุด และทางออนไลน์อกี 45 ชุด 

5.5 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะหข้์อมลู 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน การวเิคราะหค์่าท ีค่าสหสมัพนัธเ์พยีรส์นั 
การวเิคราะหก์ารถดถอยพหุเชงิชัน้ 

6. ผลการวิจยั 

พนกังานกลุ่มตวัอย่างในองคก์รไทยทีต่อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ 
อายุเฉลีย่ คอื 33 ส่วนพนกังานกลุ่มตวัอย่างองค์กรญีปุ่่ น อายุเฉลีย่ คอื 34 
ปี ผูต้อบทัง้ 2 องคก์รไทยและองค์กรญี่ปุ่ นนัน้ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ มรีะดบั
การศกึษาปรญิญาตร ีรายไดต่้อเดอืนอยู่ในช่วง 15,001--30,000 บาท และ
มสีถานภาพโสด 

7. อภิปรายผล 

ในองค์กรไทยและองค์กรญี่ปุ่ นการตัง้ เ ป้าหมาย และการ
ประเมินผลงานแบบ 360 องศา มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการ
ท างานทัง้ 4 ดา้น ผูบ้งัคบับญัชาควรใหค้วามส าคญักบัประสทิธภิาพการ
ท างานทัง้ 4 ดา้นนี้ใหม้ากขึน้ เพือ่น าไปสู่เป้าหมายของการเพิม่ประสทิธภิาพ
และศักยภาพขององค์กร กล่าวคือผู้บริการควรต้องรู้ว่าพนักงานมีความ
คาดหวังและความต้องการอย่างไร เพื่อน าไปประยุกต์ใช้ในการก าหนด
เป้าหมายต่างๆ เพือ่ทีจ่ะไปสู่ความส าเรจ็ของการท างาน 

ซึง่เป้าหมายทีเ่ฉพาะเจาะจงก่อใหเ้กดิผลงานทีสู่งขึน้ เป้าหมายทีย่าก
และเป็นทีย่อมรบัจะช่วยใหผ้ลงานสงูกว่าเป้าหมายงา่ย และการไดร้บัขอ้มลู
ยอ้นกลบัจะท าใหผ้ลงานสูงกว่าการทีไ่ม่ไดร้บัขอ้มลูยอ้นกลบั และธรรมชาติ
ในการก าหนดเป้าหมายนัน้จะเริม่จากสภาวะของทีท่ างานในปัจจุบนั ซึ่งทุก
ฝ่ายใหค้วามสนใจร่วมกนัและเกดิการยอมรบัว่าผลงานทีไ่ดย้งัไม่ดพีอ ซึ่ง
อาจจะมีการเปรียบเทียบข้อมูลแล้วเกิดความรู้สึกไม่พอใจในสภาพที่
เกิดขึ้นหรือที่เป็นอยู่ จึงน าไปสู่การก าหนดเป้าหมายใหม่ ซึ่งเป็นการ
ก าหนดใหสู้งขึน้หรอืพฒันาใหด้ขี ึน้ แลว้จงึเกดิการกระท าเพื่อปรบัปรุงผล
การท างานตามมา [12] 

แต่ในองค์กรญี่ปุ่ นนัน้ การตัง้เป้าหมายและการประเมนิผลงาน
แบบ 360 องศา ไม่มคีวามสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการท างานด้าน
คุณภาพและปรมิาณงาน สามารถอธบิายไดว้่า แมว้่าผูบ้งัคบับญัชามกีาร
ตัง้เป้าหมายหรอืมกีารประเมนิผลงานอย่างไร กไ็ม่ส่งผลต่อคุณภาพและ
ปรมิาณงานทีพ่นกังานไดร้บั ผูบ้งัคบับญัชาควรใหค้วามส าคญักบัส่วนนี้ให้
มากยิง่ขึน้ 

ในองค์กรไทยการประเมินแก่ นแท้ของตนเป็นตัวแปรสื่ อ
ความสัมพันธ์บางส่วนของการบริหารโดยวัตถุประสงค์ในเรื่องของการ
ตัง้เป้าหมายต่อประสทิธภิาพในการท างานดา้นคุณลกัษณะในการปฏบิตัิงาน
มากทีสุ่ด รองมาคอื ดา้นคุณภาพและปรมิาณงาน และดา้นความจงรกัภกัดต่ีอ
องค์กรตามล าดบั ในขณะที่ด้านความรู้ความสามารถในการปฏบิตัิงานนัน้
เป็นตวัแปรสื่อโดยสมบูรณ์ กล่าวคอื การประเมนิแก่นแท้ของตนมสี่วน
อย่างมากกบัการตัง้เป้าหมายที่ผลต่อประสทิธภิาพการปฏิบตัิงานด้าน
ความรู้ความสามารถในการปฏบิตัิงานเป็นอย่างมาก หากพนักงานไม่รู้ถึง
ความสามารถของตนเองก็จะไม่สามารถบรรลุเป้าหมายและไม่รู้ว่าความรู้
ความสามารถดา้นใดจงึจะก่อใหเ้กดิการท างานอย่างมปีระสทิธภิาพ 

ในองค์กรไทยการพัฒนาศักยภาพของตนเป็นตัวแปรสื่อ
ความสัมพันธ์บางส่ วนของการประเมินผลงานแบบ 360 องศาต่อ
ประสทิธภิาพในการท างานทัง้ 4 ดา้น คอื ดา้นคุณลกัษณะ  ในการปฏบิตัิงาน 
มากที่สุด รองลงมาคอื ด้านความรู้ความสามารถในการปฏบิตัิงาน และด้าน
ความจงรกัภกัดต่ีอองค์กร ในขณะทีด่า้นคุณภาพและปรมิาณงานเป็นตวั
แปรสื่อโดยสมบูรณ์ กล่าวคอื การพฒันาศกัยภาพของตนมผีลอย่างมาก
กับการประเมินผลงานแบบ 360 องศา ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานด้านคุณภาพและปริมาณงานเป็นอย่างมาก พนักงานจะ
สามารถรับรู้ได้ว่าจุดใดที่ควรพัฒนาศักยภาพหลังจากรับรู้ผลการ
ประเมินผลงาน เพื่อให้คุณภาพและปริมาณงานในการปฏิบัติงานมี
ประสทิธภิาพ 

ในองค์กรญี่ปุ่ นการประเมินแก่นแท้ของตนเป็นตัวแปรสื่ อ
ความสัมพันธ์บางส่วนของการบริหารโดยวัตถุประสงค์ในเรื่องของการ
ตัง้เป้าหมายต่อประสทิธภิาพในการท างานทัง้ 4 ดา้น คอื ดา้นคุณลกัษณะ
ในการปฏบิตังิานเป็นตวัแปรสือ่ความสมัพนัธ์บางส่วนมากทีสุ่ด รองมาคอื
ด้านคุณภาพและปริมาณงาน ด้านความจงรกัภกัดีต่อองค์กร และด้าน
ความรูค้วามสามารถในการปฏบิตังิานตามล าดบั 

ในองค์กรญี่ปุ่ นการพัฒนาศักยภาพของตนเป็นตัวแปรสื่อ
ความสัมพันธ์บางส่วนของการประเมินผลงานแบบ 360 องศาต่อ
ประสทิธภิาพในการท างานคอื ดา้นคุณลกัษณะในการปฏบิตังิาน เป็นตวั
แปรสื่ อความสัมพันธ์บางส่ วนมากที่สุ ด  รองมาคือด้านความรู้
ความสามารถในการปฏบิตังิาน และดา้นความจงรกัภกัดต่ีอองค์กร โดย
ด้านคุณภาพและปริมาณงานเป็นตัวแปรสื่อโดยสมบูรณ์ กล่าวคือการ
พฒันาศกัยภาพของตนมสี่วนอย่างมากต่อการประเมนิผลงานแบบ 360 
องศา และส่งผลประสทิธภิาพการปฏบิตัิงานด้านคุณภาพและปรมิาณงาน 
พนักงานจะไม่สามารถรบัรู้ได้ว่าจุดใดด้านของคุณภาพและปริมาณงานควร
ปรบัปรุงหากไม่มกีารประเมนิผลงาน เมื่อพนักงานไม่รู้ก็จะไม่ก่อให้เกดิการ
พฒันาประสทิธภิาพ  ในการปฏบิตังิานกจ็ะไม่ออกมาดตีามทีผู่บ้งัคบับญัชา
คาดหวงัไว ้
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ทัง้องคก์รไทยและองค์กรญี่ปุ่ นนัน้ มกีารรบัรูเ้ทคนิคการตัง้เป้าหมาย 
การประเมนิแก่นแทข้องตน การประเมนิผลงานแบบ 360 องศา ไมแ่ตกต่าง
กนั และการรบัรูป้ระสทิธภิาพในการท างานทัง้ 4 ดา้น คอื ดา้นคุณภาพและ
ปรมิาณงาน ดา้นความรูค้วามสามารถในการปฏบิตังิาน ดา้นคุณลกัษณะในการ
ปฏบิตังิาน และดา้นความจงรกัภกัดต่ีอองค์กรของพนกังานในองคก์รไทย
และองคญ์ีปุ่่ นไมแ่ตกต่างกนั ในขณะทีก่ารรบัรูเ้ทคนิคการพฒันาศกัยภาพ
ของตน ในแ ต่พนัก งานองค์กร ไทยและองค์กรญี่ปุ่ นแตกต่างกัน 
ผู้บงัคบับญัชาควรชี้แจงให้พนักงานเห็นถึงความสามารถที่ตนเองม  ีและควร
พฒันาตนเองในดา้นใดบา้ง โดยอาจมกีารใหร้างวลัจงูใจเพือ่น าไปสู่ประสทิธภิาพการ
ปฏบิตังิานที่ดยีิง่ข ึ้น 

8. ข้อเสนอแนะ 

8.1 ข้อเสนอแนะจากการวิจยั 

1. ผูบ้รหิารขององค์กรควรใหค้วามส าคญักบัการประเมนิแก่นแท้
ของพนักงานมากขึน้ ว่าพนักงานคนใดเหมาะสมกบังานและเป้าหมายที่
องค์กรตัง้ไวใ้นดา้นใด เพื่อใหเ้กดิประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานและเป็น
ประโยชน์ต่อองคก์รสงูสุด 

2. ผูบ้รหิารขององค์กรควรสนับสนุนใหพ้นกังานพฒันาศกัยภาพ
ของตน เพื่อเสริมทกัษะความสามารถ เสริมสร้างประสิทธิภาพในการ
ปฏบิตังิาน และประสทิธผิลทีจ่ะเกดิแก่องคก์ร 

3. ผู้บรหิารขององค์กรควรให้ความรู้ ความเขา้ใจ เกี่ยวกบัการ
ประเมนิผลงานใหแ้ก่พนักงานในองค์ทุกระดบั และควรชี้แจงใหพ้นักงาน
ทุกคนทราบเกีย่วกบัเกณฑก์ารประเมนิผล รปูแบบทีใ่ชใ้หพ้นกังานเชือ่ม ัน่
และมทีศันคตทิีด่ต่ีอการประเมนิผลงานของคน และใหพ้นักงานไดร้บัรูว้่า
ความสามารถของตนอยู่ในระดบัใด ควรพฒันาไปในเรื่องและทศิทางใด 
เพือ่ใหเ้กดิประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานแก่องคก์รและแก่ตวัพนกังานเอง 

4. ผูบ้รหิารทัง้องค์กรไทยและองค์กรญี่ปุ่ นควรพจิารณาดา้นการ
รบัรูก้ารพฒันาศกัยภาพของตน เนื่องจากพนกังานอาจขาดความเขา้ใจใน
การประเมนิผลงานที่ใช้ในองค์กร และไม่ยอมรบัผลการประเมนิ จึงไม่
ทราบวธิกีารพฒันาศกัยภาพดา้นและจุดดอ้ยของตนเอง เป็นตน้ 

8.2 ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป 

1. การวิจัยฉบับนี้ เป็นการศึกษาเกี่ยวกับการรบัรู้เทคนิคการ
ประเมนิผลงานและกลไกในความสมัพนัธ์ขององค์กรไทยและองคก์รญีปุ่่ น
ในเขตกรุงเทพมหานครเท่านัน้ และเป็นแบบสุ่มกลุ่มตวัอย่าง ดงันัน้ในการ
วจิยัครัง้ต่อไป หากจะใหไ้ดผ้ลสมบรูณ์นัน้ ควรเกบ็กลุ่มตวัอย่างในส่วนของ
ต่างจงัหวดั และเขตปรมิณฑล หรอืเขตอุตสาหกรรมมาเปรยีบเทยีบ เนื่องจากการ
ประเมนิ  ผลงานทีส่่งผลต่อการปฏบิตังิานนัน้เป็นสิง่ส าคญัขององค์กร หาก

องค์กรใดพนกังานมกีารพฒันาตวัเองสูง กจ็ะท าใหอ้งค์กรนัน้พฒันาอย่าง
มปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลอกีดว้ย 

2. ในการศึกษาศกึษาครัง้ต่อไปควรศกึษาเพิม่เติมถึงปัจจยัอื่นๆ ที่
ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงาน เช่น ความเครยีด ความ
คาดหวงัในงาน เพื่อจะไดน้ าปัจจยัเหล่านัน้มาปรบัปรุงใหส้อดคลอ้งกบัการ
ท างานต่อไป 

9. กิตติกรรมประกาศ 

สารนิพนธเ์รือ่งเปรยีบเทยีบวฒันธรรมองคอ์งค์กรไทยและองค์กร
ญี่ปุ่ นทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังาน ฉบบันี้ส าเรจ็
สมบูรณ์ไดด้ว้ยด ีทางผูว้จิยัขอขอบ พระคุณ กรรมการสอบและทีป่รกึษา 
ที่กรุณาสละเวลาในการให้ค าปรึกษาและให้ขอ้เสนอแนะ เพื่อปรบัปรุง
แกไ้ขขอ้บกพร่องในการศกึษางานวจิยัฉบบันี้ตัง้แต่เริม่ตน้จนเสรจ็สมบูรณ์ 
ขอขอบพระคุณฝ่ายทรพัยากรบุคคลของบรษิทักลุ่มตวัอย่างทีใ่หค้วามร่วมมอื
ในการเก็บตวัอย่างแบบสอบถาม และขอขอบพระคุณ บดิา มารดา และ
ครบครวัทีใ่หก้ าลงัใจในการศกึษาวจิยัครัง้นี้ ใหค้วามคดิเหน็ ค าแนะน าใน
การท างานใหส้ าเรจ็ลุล่วงไปไดด้ว้ยด ี
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