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 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. 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ที่มาและความสําคัญของปญหา 
 ประเทศไทยเปนฐานการผลิตที่สําคัญของญี่ปุน และมีแนวโนมเพ่ิมการลงทุนตอไป 
รวมถึงการพิจารณาลงทุนเร่ืองทรัพยากรบุคคล เน่ืองจากธุรกิจของประเทศไทยมีแนวโนมที่จะ
พัฒนาเพิ่มมากขึ้น ไมวาจะเปนดานอุตสาหกรรม หรือดานบริการ โดยเฉพาะอยางยิ่งการเปด
เขตการคาเสรีอาเซียน ทําใหตางประเทศเขามาลงทุนในประเทศไทยมากขึ้น  
 จากรายงานการสํารวจแนวโนมการลงทุนของบริษัทรวมทุนญ่ีปุนในประเทศไทยป 
2560 พบวามีบริษัทรวมทุนญ่ีปุนที่ไดรับการตรวจสอบยืนยันสถานะ การประกอบธุรกิจในไทย 
อยูที่ 5,444 บริษัท เพ่ิมขึ้นจากการสํารวจเมื่อ 3 ปกอนถึง 877 อุตสาหกรรมที่เขามาลงทุน
เพ่ิมขึ้น ไดแก ภาคการคาปลีก ภาคบริการ เชน อสังหาริมทรัพย (การเชาและใหเชา) การแพทย 
รานอาหารและเครื่องด่ืม ภาคการไฟฟา ประปา กาซหุงตม และภาคงานวิจัย การบริหารเฉพาะทาง 
และเทคโนโลยี (ประชาชาติธุรกิจ. 2560) 
 หนึ่งในกลไกที่สําคัญของการสรางความเขมแข็งใหแกระบบเศรษฐกิจก็คือ การบริหาร
ทรัพยากร มนุษยซึ่งเปนที่ตระหนักและยอมรับกันโดยทั่วไปแลววา ทรัพยากรมนุษยนับเปน
ทรัพยากรการ บริหารที่สําคัญที่สุด เพราะมนุษยอาจไดรับการจูงใจโนมนาวใหผลิตหรือทํางาน
มากขึ้นกวาเดิม ไดมากนอยลดหลั่นกันไปตามระดับชั้นการบังคับบัญชาขึ้นอยูกับผูบริหารตองมี
หนาที่ที่สําคัญในการ จูงใจโนมนาวใหผูปฏิบัติงานทํางานอยางรวมแรง รวมใจเพื่อใหภารกิจของ
องคกรลุลวงไปดวยดี (สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ. 2545 : 83) โดยการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลน้ันมีหลากหลายรูปแบบ ในที่นี้ผูวิจัยตองการศึกษาในเรื่องของการบริหารองคกรโดย
วัตถุประสงค (Management by Objective) ซึ่งเนนในเรื่องการตั้งเปาหมายในการทํางาน (Goal 
Setting) (ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคณะ. 2550 : 181) แรงจูงใจมีวัตถุประสงคเพ่ือใหบุคลากรมีผล
การปฏิบัติงานที่ดีและสูงขึ้น ซึ่งจะทําใหองคกรมีขอไดเปรียบในการดําเนินงานดานบุคลากร 
ดังนั้นเปาหมายของแรงจูงใจจึงตองเนนใหการทํางานของพนักงานมีประสิทธิภาพสูงสุดเทาที่จะ
ทําได โดยมีแนวคิดของผูเชี่ยวชาญมากมายที่สนับสนุน จึงมุงเนนไปในสวนแนวคิดการกําหนด
เปาหมายในการทํางาน (Goal Setting Theory) แนวคิดน้ีถูกเริ่มจาก  
 เอ็ดวินด ล็อก (Edwin Locke. 1994) ไดเสนอแนวความคิดเก่ียวกับการจูงใจโดยใช
การกําหนดเปาหมายเปนสิ่งกระตุนความพยายามในการทํางานของพนักงาน และใชการปอนกลับ 
(Feedback) จะทําใหพนักงานสามารถที่จะติดตามความกาวหนาของตัวเองได การกําหนดเปาหมาย  
จึงมีความเกี่ยวของ กันดังนี้ (1) ผลลัพธในการกําหนดเปาหมาย (2) ความทาทายของเปาหมาย 
(3) การยอมรับในเปาหมาย   
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        นอกจากการตั้งเปาหมายในการทํางานแลวการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานหรือเจาหนาที่เปนหัวใจสําคัญของการบริหารงานบุคคลหรือเปนขั้นตอนหนึ่งที่ขาด
ไมได เน่ืองจากการประเมินผลการปฏิบัติงานเปนตัวบงชี้ถึงความสามารถ ลักษณะในการ
ปฏิบัติงาน และคุณภาพของบุคลากรในองคกรน้ันๆเพ่ือนําขอมูลไปใชในการตัดสินพิจารณาให
รางวัล เลื่อนขั้น หรือเพ่ือหาขอแกไขสิ่งบกพรอง ซึ่งตัวของผูปฏิบัติงานเองก็สามารถใหขอมูล
ยอนกลับไปพิจารณาแกไขขอบกพรองและพัฒนาตนเองตามความตองการย่ิงขึ้น ฟอรด; และ 
เฮตัน (สุจิตรา ภักดีสงคราม. 2528; อางอิงจาก Ford; and Heaton. 1980) 
 การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา (360 Degrees Feedback Evaluations) 
หรือการประเมินโดยใชแหลงขอมูลหลายแหลง ชวยแกไขการประเมินแบบด้ังเดิมที่เนนให
ผูบริหารมีอํานาจเด็ดขาดเพียงผูเดียวในกระบวนการประเมินชวยใหผลการประเมินที่ไดมีความ
สอดคลองมีความยุติธรรมมากขึ้น ขอมูลมีความตรง มีความนาเชื่อถือ สามารถลดความอคติใน
การใหขอมูลจากแหลงขอมูลเพียงแหลงเดียว และลดอิทธิพลการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
หัวหนางานหรือบุคคลใดบุคคลหนึ่งได ในระยะแรกการประเมินแบบ 360 องศา ถูกนํามาใช
เพ่ือใหไดขอมูลยอนกลับเพ่ือทําการปรับปรุงและพัฒนาผลการทํางานของพนักงานเทานั้น 
ตอมามีการปรับปรุงพัฒนาขึ้นจนสามารถใชเพ่ือวัตถุประสงคในการประเมินการทํางานของ
พนักงานได ผูวิจัยจึงศึกษาเพิ่มเติมในสวนของการพัฒนาทักษะความสามารถของตน (Skill 
Development) 
 โดยจากการศึกษาที่ผานมีการศึกษามากมายในเรื่องของการบริหารองคกรโดย
วัตถุประสงคดานการตั้งเปาหมาย และการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา ที่สงผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน แตยังไมมีงานวิจัยใดที่จะสามารถอธิบายเกี่ยวกับ
การบริหารองคกรโดยวัตถุประสงค และการประเมินผลงานแบบ 360 องศา ใหเขาใจไดมาก
ยิ่งขึ้น ซึ่งงานวิจัยฉบับนี้จะมุงเนนในทางการตอยอดความรูเดิม โดยนําการประเมินแกนแทของ
ตนและการพัฒนาทักษะความสามารถของตนมาเปนตัวแปรสื่อ เพ่ือที่จะอธิบายความสัมพันธ
ของการบริหารองคกรโดยวัตถุประสงคและการประเมินผลงานแบบ 360 องศา ที่สงผลตอประสิทธิภาพ
ในการทํางาน และเปรียบเทียบการรับรูเทคนิคการประเมินผลของพนักงานคนไทยในองคกรไทย
และองคกรญี่ปุน เพ่ือใหธุรกิจสามารถดําเนินไปไดและทําใหเกิดการพัฒนาผลลัพธทางธุรกิจซ่ึง
ผลการวิจัยจะสามารถใชเปนแนวทางสงเสริมความตองการของบุคลากรไดรับการตอบสนอง 
เพ่ือใหบุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการทํางาน และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
(กัลยารัตน มีลาภ. 2553) 
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วัตถุประสงคของการวิจัย  
 1. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางการประเมินผลงานโดยวัตถุประสงคกับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน 
 2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางการประเมินผลงานแบบ 360 องศา กับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน 
 3. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของการประเมินแกนแทของตนในฐานะตัวแปรสื่อความสัมพันธ
ระหวางการประเมินผลงานแบบวัตถุประสงคและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 4. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของการพัฒนาศักยภาพของพนักงานในฐานะตัวแปรสื่อความ 
สัมพันธระหวางการประเมินผลงานแบบ 360 องศา และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 5. เพ่ือเปรียบเทียบการรับรูเทคนิคการประเมินผลประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 
สมมติฐานของการวิจัย  
   H1 การตั้งเปาหมายมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
  H1.1 การตั้งเปาหมายมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดาน
คุณภาพและปริมาณงาน 
  H1.2 การตั้งเปาหมายมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดาน
ความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน 
  H1.3 การตั้งเปาหมายมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดาน
คุณลักษณะในการปฏิบัติงาน 
  H1.4 การตั้งเปาหมายมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานความ
จงรักภักดีตอองคกร 
 H2 การประเมินแกนแทของตนเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการประเมินผลงาน
แบบวัตถุประสงคกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
  H2.1 การประเมินแกนแทของตนเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการประเมิน 
ผลงานแบบวัตถุประสงคกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพและปริมาณงาน 
  H2.2 การประเมินแกนแทของตนเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการประเมิน 
ผลงานแบบวัตถุประสงคกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานความรูความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน 
  H2.3 การประเมินแกนแทของตนเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการประเมิน 
ผลงานแบบวัตถุประสงคกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน 
  H2.4 การประเมินแกนแทของตนเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการประเมิน 
ผลงานแบบวัตถุประสงคกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานความจงรักภักดีตอองคกร 



4 
 

 H3 การประเมินผลงานแบบ 360 องศา มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
  H3.1 การประเมินผลงานแบบ 360 องศา มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานคุณภาพและปริมาณงาน 
  H3.2 การประเมินผลงานแบบ 360 องศา มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน 
  H3.3 การประเมินผลงานแบบ 360 องศา มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน 
  H3.4 การประเมินผลงานแบบ 360 องศา มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานความจงรักภักดีตอองคกร 
 H4 การพัฒนาศักยภาพของพนักงานเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการประเมิน 
ผลงานแบบ 360 องศา และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
  H4.1 การพัฒนาศักยภาพของพนักงานเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการ
ประเมินผลงานแบบ 360 องศา และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพและปริมาณงาน 
  H4.2 การพัฒนาศักยภาพของพนักงานเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการ
ประเมินผลงานแบบ 360 องศา และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานความรูความสามารถใน
การปฏิบัติงาน 
  H4.3 การพัฒนาศักยภาพของพนักงานเปนตัวแปรส่ือความสัมพันธระหวางการประเมิน 
ผลงานแบบ 360 องศา และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน 
  H4.4 การพัฒนาศักยภาพของพนักงานเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการ
ประเมินผลงานแบบ 360 องศา และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานความจงรักภักดีตอองคกร 
 H5 การรับรูเทคนิคการประเมินผลประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของตัวแปรตอไปน้ีมี
ความแตกตางกันระหวางไทยและญี่ปุน 
  H5.1 การตั้งเปาหมาย 
  H5.2 การประเมินผล 360 องศา 
  H5.3 การประเมินแกนแทของตน  
  H5.4 การพัฒนาศักยภาพของตน 
  H5.5 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน แบงเปน 4 ดาน 
    H5.5.1 ดานคุณภาพและปริมาณงาน 
    H5.5.2 ดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน 
    H5.5.3 ดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน 
    H5.5.4 ดานความจงรักภักดีตอองคกร 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 ขอบเขตดานเน้ือหา  
 การศึกษาในคร้ังน้ีเปนการเปรียบการรับรูเทคนิคการประเมินผลงานของพนักงานคนไทย
ในองคกร จากการตั้งเปาหมาย ที่จะสงผลตอการประเมินแกนแทของคน และการประเมินผลงาน
แบบ 360 องศา ตอการพัฒนาศักยภาพของตน ที่จะสงผลโดยตรงตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน องคกรไทยและองคกรญ่ีปุน 
 
 ขอบเขตดานประชากร 
 ศึกษาความสัมพันธระหวางรูปแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 2 แบบ คือ การตั้งเปาหมาย 
และการประเมิน 360 องศา สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานหรือไม โดยการนําการพัฒนา
ทักษะความสามารถของพนักงานและการประเมินแกนแทของตน เปนวิจัยเชิงสํารวจ ใชแบบสอบถาม 
และสถิติประกอบในการหาสถิติเชิงปริมาณ 
 พนักงานคนไทยตัวแทนกลุมตัวอยางในองคกรญ่ีปุน 200 ตัวอยาง 
 พนักงานคนไทยตัวแทนกลุมตัวอยางในองคกรไทย 200 ตัวอยาง 
 
 ขอบเขตดานเวลา 
 ดําเนินการศึกษาตั้งแตเดือน ตุลาคม 2560-กุมภาพันธ 2561 เปนระยะเวลา 5 เดือน 
 
ประโยชนที่คาดวาไดรับ  
 1. เขาใจความสัมพันธระหวางประสิทธภิาพการทํางานกับการตั้งเปาหมายและการประเมิน
แกนแทของตน นําไปปรับใชในการจูงใจพนักงานเพ่ือใหเกิดประสิทธิผลแกองคกร 
 2. เขาใจความสัมพันธระหวางประสิทธิภาพการทํางานกับการประเมินผลงานแบบ
360 องศา และการพัฒนาศักยภาพของตน ใหพนักงานรับรูถึงศักยภาพของตนเองและนําไป
ปรับปรุงพัฒนาตนเอง เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานและประสิทธิผลแกองคกร 
 
ตัวแปรที่ใชในการศึกษาวิจัย  
 1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) 
  ปจจัยดานประเภทของบรษิัท  
  1.1 การประเมินผลแบบ 360 องศา (360 Degree Feedback : FEED, FEEDTH) 
  1.2 การบริหารโดยวัตถุประสงค (Management by Object) ดานการกําหนดเปาหมาย 
  1.3 การกําหนดเปาหมายเปนสวนหนึ่งของการบริหารโดยวัตถุประสงค (Goal 
Setting Theory : GOAL, GOALTH) 
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 2. ตัวแปรสื่อ (Intervening  Variables) 
       2.1  การพัฒนาทักษะความสามารถ (Skill Development : SKILL, SKILLTH) 
       2.2  การประเมินแกนแทของตน (Core-Setting Evaluation: CSE, CSETH) 
         3. ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 
     3.1  ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานคนไทยในองคกร 
   3.1.1 ดานคุณภาพและปริมาณงาน (QUL, QULITYTH) 
   3.1.2 ดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน (ABILI, ABILITH) 
   3.1.3 ดานคุณลักษณะในการปฏบิัติงาน (NATUR, NATURTH) 
   3.1.4 ดานความจงรักภักดีตอองคกร (LOYAL, LOYALTYTH) 
 
กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 ผูวิจัยไดวางกรอบแนวคิดในการศึกษาวจัิยดังตอไปน้ี 
 

การตั้งเปาหมาย
(Goal Setting)

การประเมินแกนแทของคน
(Core Self-Evaluations)

การพัฒนาศักยภาพของคน
(Skill Development)

การประเมินงานแบบ
360 องศา

(360 Degree Feedback
Evaluation)

ประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน
ของพนักงาน
ในองคกร

(Job Performance)

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรสื่อ ตัวแปรตาม

 
 

รูปที่ 1 กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 
นิยามศัพทเฉพาะ 
 1. ประสิทธิภาพการทํางาน หมายถึง การทํางานของพนักงานการนิคมอุตสาหกรรม
แหงประเทศไทยสํานักงานใหญ ตามระเบียบวิธีปฏิบัติงานที่กําหนดเพ่ือใหบรรลุเปาหมายที่ตั้ง
ไวโดยใชวัตถุดิบหรือวัสดุอุปกรณรวมทั้งแรงงานคนนอยที่สุดและเหมาะสมกับผลงานที่ไดรับ 
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 2. ระบบการประเมินยอนกลับแบบ 360 องศา เปนการประเมินโดยอาศัย
ผูเก่ียวของรูเห็นการปฏิบัติงานของบุคคลตามตําแหนง เชน ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน 
หัวหนางาน ผูบังคับบัญชาที่สูงกวาหัวหนางานโดยตรงอีก 1 ระดับ เปนการประเมินที่ใหความ 
สําคัญกับการประเมินทั้งจากลางขึ้นบน (Upward Appraisal) และจากบนลงลาง (Downward 
Appraisal) ซึ่งจะไดขอมูลจากรอบดาน (Full-Circle Feedback) และการประเมินจากกลุมเพ่ือน 
(Peers Review)  
 3. การบริหารโดยวัตถุประสงค (Management by Objectives) หรือ MBO หมายถึง 
วิธีการบริหารโดยการกําหนดวัตถุประสงคหรือเปาหมายรวมกันระหวางผูบังคับบัญชา และ
ผูใตบังคับบัญชา (Joint Objective Setting Between Superior and Subordinates) ในงานวิจัย
ฉบับนี้จะมุงเนนไปในดานการกําหนดเปาหมาย (Goal Setting) 
 4.  ทฤษฏีการกําหนดเปาหมาย (Goal Setting Theory) หมายถึง กระบวนการใน
การกระตุนพนักงานและทําใหพวกเขารับรูถึงบทบาทหนาที่ที่ชัดเจนโดยการกําหนดเปาหมาย
ขององคกร มีไวเพ่ือจุดประสงค 2 ประการ คือ  
       4.1  ใชเปนกรอบเพ่ือจูงใจในการบริหารงาน และดําเนินการใหบรรลุเปาหมาย 
       4.2 ใชเปนเครื่องมือเพ่ือควบคุมการทํางานใหมีประสิทธิภาพ 
 5.  คุณสมบัติของเปาหมาย (Goal Characteristics) 
       5.1  ความยากของเปาหมาย (Goal Difficulty) คือ ระดับความทาทายของ
เปาหมายและความพยายามที่จะตองใช เพ่ือใหบรรลุเปาหมาย การกําหนดเปาหมายที่ดีไมควร
ใหยากเกินไปจนพนักงานไมสามารถปฏิบัติได 
       5.2  ลักษณะเฉพาะของเปาหมาย (Goal Specificity) คือ ความชัดเจนของเปาหมาย 
รวมถึงการระบุเปาหมายที่เฉพาะเจาะจงใหชัดเจน เชน เปาหมายดานราคา กําไร ผลผลิต เปนตน 
       5.3  ความมุงม่ันตอเปาหมาย (Goal Commitment) หมายถึง ระดับความมุงม่ัน
และความผูกพันของบุคคลที่มีตอเปาหมาย 
 6. การประเมินแกนแทของตน (Core Self-Evaluation) หมายถึง การประเมิน
ตนเองตอการตั้งเปาหมาย เพ่ือรูระดับความสามารถในการปฏิบัติงานของตน ซึ่งสงผลตอประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน 
 7. การพัฒนาศักยภาพของตน (Skill Development) หมายถึง กระบวนการอยางหน่ึง
ในการพัฒนาคนใหมีความรูความชํานาญและทักษะ เพ่ือปรับปรุงและเพ่ิมพูนความรูความเขาใจ 
เปลี่ยนแปลงทัศนะคติ เพ่ิมพูนความสามารถ ประสิทธิภาพ เพ่ือกอใหเกิดประสิทธิผลตอองคกร 
 



8 
 

 8. วัฒนธรรมองคกร หมายถึง คานิยม ความเชื่อ ความเขาใจ และพฤติกรรมของ
สมาชิกภายในองคกรที่ยึดถือปฏิบัติรวมกัน และมีการถายทอดสูสมาชิกใหมขององคกร (หทัยรัตน 
ตันสุวรรณ. 2550) 
 9. องคกรไทย หมายถึง กิจการที่กอใหเกิดสินคาและบริการ โดยนําเอาทรัพยากร 
ธรรมชาติมาเปลี่ยนสภาพตามกรรมวิธีการผลิต ดวยแรงงานคน และเครื่องจักรใหเปนสินคาและ
บริการใหแกผูที่มีความตองการ โดยมีกรรมการบริหารคนไทยเปนกรรมการบริหารสูงสุดในการ
กําหนดวิสัยทัศนและพันธกิจ  
 10. องคกรญี่ปุน หมายถึง กิจการที่กอใหเกิดสินคาและบริการ โดยนําเอาทรัพยากร 
ธรรมชาติมาเปลี่ยนสภาพตามกรรมวิธีการผลิต ดวยแรงงานคน และเครื่องจักร ใหเปนสินคา
และบริการใหแกผูที่มีความตองการ โดยมีกรรมการบริหารคนญี่ปุนเปนกรรมการบริหารสูงสุด
ในการกําหนดวิสัยทัศนและพันธกิจ (บุญพร ศิริรัตนะ. 2554) 
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บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 ในการศึกษาครั้งน้ี ผูวิจัยศึกษาเรื่องเปรียบเทียบความแตกตางวัฒนธรรมองคกร ใน
ดานการรับรูการเทคนิคการประเมินผลงาน ที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
ในองคกร ระหวางองคกรธุรกิจไทย และองคกรธุรกิจญี่ปุน ผูศึกษาไดนําแนวคิด ทฤษฏี และ
งานวิจัยที่เก่ียวของดังตอไปน้ี 
 1. ทฤษฎีการบริหารตามวัตถุประสงค MBO (Management by Objectives) 
 2. ทฤษฎีการกําหนดเปาหมาย (Goal Setting Theory) 
 3. ทฤษฎีการประเมินแกนแทของตน (Core Self-Evaluations) 
 4. การประเมินผลแบบ 360 องศา (360 Degree Feedback Evaluation) 
 5. การพัฒนาทักษะความสามารถ (Skill Development) 
 6. ทฤษฎีที่เก่ียวของกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน (Job Performance) 
 7. แนวคิดและความหมายเก่ียวกับวัฒนธรรมองคกร 
 8. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 
ทฤษฎีการบริหารตามวัตถุประสงค MBO (Management by Objectives) 
 การบริหารตามวัตถุประสงค (Management by Objective) หรือเรียกวา MBO เปน
เทคนิคการบริการที่ไดรับการยอมรับและถูกนําไปประยุกตใชในองคกรตางๆ ทั่วโลก โดยเฉพาะ
อยางยิ่งในญี่ปุน คําวาการบริหารตามวัตถุประสงค สามารถใหคําจํากัดความไดวา คือสถานการณ  
ที่ทุกคนกําลังปฏิบัติงานอยูในบริษัทใชความนึกคิดของผูจัดการทั่วไปในการมองเปาหมาย เพ่ือ 
ใหการทํางานของคนบรรลุวัตถุประสงค บางครั้ง MBO ถูกนําไปใชเปนเคร่ืองมือการประเมินผล
การปฏิบัติงานของพนักงาน บางคร้ังถูกนําไปสรางแรงจูงใจใหกับพนักงาน นอกจากน้ี MBO ยัง
ถูกนําไปใชเปนเคร่ืองมือดานการวางแผนและการควบคุมงาน ดังน้ัน การนิยามความหมายของ 
MBO จึงตองใหมีความครอบคลุมสาระตางๆอยางครบถวน 
 ฮาโรลด คูนิซ; และเฮนซ เวหริช (Harold Koontz; and Heinz Weihrich. 1990 : 70) 
ใหความหมายของการบริหารตามวัตถุประสงค (MBO) ไวอยางคอนขางครอบคลุม ดังน้ี MBO 
เปนระบบการบริหารงานที่บูรณาการกิจกรรมการบริหารหลายอยางเขาดวยกัน ซึ่งไดแก การ
วางแผน การจัดการองคการ การบริหารทรัพยากรมนุษย การใชภาวะผูนําและการควบคุม ทั้งน้ี
เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายทั้งขององคกรและพนักงานในองคกร  
 พัฒนาการของ MBO เริ่มตนจากการเปนเทคนิคทางการบริหารซ่ึงมีจุดเนนเฉพาะ
ดานและขยายใหมีความครอบคลุมมากยิ่งขึ้นดังนี้ 
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 พีเตอร ดรักเกอร (Peter Drucker. 1954 : 63) ผูใหกําเนิด MBO มองวา MBO เปน
เทคนิคการบริหารที่มีปรัชญาที่สําคัญ 2 ประการ คือ การควบคุมตนเอง (Self-Control) และการกําหนด
ทิศทางการทํางานดวยตนเอง (Self-Direction) 
 ตอมา ดักลาส แมคเกรเกอร (Douglas Mcgregor. 1957 : 89-84) ไดนํามาประยุกตใช 
โดยชี้ใหเห็นจุดออนของระบบการประเมินบุคคลที่ใชกันอยูด้ังเดิม เนนการประเมินตามคุณลักษณะ
ของผูถูกประเมิน ซึ่งอาจมีผลกอใหเกิดความเสียหายแกองคการไดในกระยะยาว ดังน้ันเพ่ือ
หลีกเลี่ยงความเสียหาย การใช MBOในระยะตอมาจึงเนนการกําหนดวัตถุประสงคและเปาหมาย
ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว ใหมีความสอดคลองกัน 
 ดังนั้นในงานวิจัยฉบับน้ี ผูวิจัยจึงใชทฤษฏีการกําหนดเปาหมาย (Goal Setting Theory) 
เปนตัวแปรที่สื่อความหมายของการบริหารตามวัตถุประสงค 
 
ทฤษฎีการกําหนดเปาหมาย (Goal Setting Theory) 
 ทฤษฏีการกําหนดเปาหมาย (Goal Setting Theory) ของเอ็ดวิน ล็อก; และแกรี่ 
ลาธัม (Edwin Locker; and Gary Latham. 2006) เขามีความเชื่อวา การกําหนดเปาหมายจะมี
ความสัมพันธกับผลงาน ลักษณะงานที่ทาทายสามารถไปถึงได ยอมรับวา เปาหมายน้ันมี
ความสําคัญ ขอมูลยอนกลับหรือผลลัพธก็มีความสําคัญกับการกําหนดเปาหมายดวย จากผล
การศึกษาทฤษฏีการกําหนดเปาหมาย มีประเด็นที่สําคัญ 3 ประการ ดังนี้ 
 1. เปาหมายจะตองมีลักษณะเจาะจง (Goals that are Specific) ในการกําหนดเปาหมาย
จะตองมีการเจาะจงเปาหมายท่ีแนนอน เปาหมายจะตองมีความทาทายและสามารถไปถึงได 
เปาหมายที่ไมชัดเจนไมแนนอน ไมมีความทาทาย ไมสามารถปฏิบัติไดจะไมเปนที่ยอมรับ 
ดังนั้น เปาหมายจะตองกําหนดใหแนชัด วาจะทําอะไร ที่ไหน เม่ือไร 
 2. ตองใหการยอมรับความสําคัญของเปาหมาย (Acceptance of the Goal is Important) 
ทุกคนจะตองใหความสําคัญกับเปาหมายท่ีกําหนดไว ทั้งน้ี เพ่ือที่จะใหเปาหมายดังกลาวบรรลุผล 
บุคคลที่มีสวนเกี่ยวของจะตองมีสวนรวมในการตัดสินใจ รวมทํากิจกรรม รวมกันรับผิดชอบ ให
ขาวสารขอมูลที่เปนประโยชน ใหการสนับสนุนสงเสริม 
 เอ็ดวิน ล็อก; และแกรี่ ลาธัม (Edwin Locker; and Gary Latham. 2006) เจาของ
ทฤษฏี Goal Setting อธิบายวาการกําหนดเปาหมายในการทํางาน โดยเฉพาะเปาหมายที่เฉพาะ 
เจาะจง (Specific Goal) และมีความยากลําบากหรือมีความทาทายที่จะทําได (Difficult of Challenging 
Goal) จะกระตุนใหเกิดความพยายามและความมุงม่ันเพ่ิมขึ้นและจะสงผลใหผลการปฏิบัติงาน
สูงกวาการกําหนดเปาหมายทั่วๆไปอยางไรก็ตามองคประกอบที่จะทําให Goal Setting Theory 
ประสบความสําเร็จ คือ ไดผลงานที่มีประสิทธิผลสูง จะตองประกอบดวย 3 สวน คือ  
 Goal Commitment เปาหมายเปนที่ยอมรับจากผูปฏิบัติ ซึ่งผูบริหารอาจทําไดโดย
การประกาศเปาหมายใหเปนที่รับทราบโดยทั่วกัน (Goal are Public) หรือ ผูปฏิบัติมีความเชื่อ
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วาผลงานเกิดจากการกระทําดวยความอุตสาหะมิใชจากโชคชวย (Internal Locus of Control) 
หรือเปนเปาหมายท่ีผูปฏิบัติเปนผูกําหนดขึ้นเอง (Self-Set Goals) หรือมีสวนรวมในการกําหนด
 Adequate Self-Efficacy คือ ความเชื่อม่ันของผูปฏิบัติงานวาตนมีความสามารถที่จะ
ทํางานนั้นใหสําเร็จได ผูบริหารจะตองสรางความเช่ือม่ันใหพนักงานวาจะสามารถปฏิบัติงาน
ตามเปาหมายที่กําหนดไวใหสําเร็จไดแนนอน 
 National Culture คือ วัฒนธรรมประจําชาติของผูปฏิบัติงาน ทฤษฏี Goal Setting 
เหมาะท่ีจะใชกับผูปฏิบัติงานที่มีวัฒนธรรมที่เปดโอกาสใหพนักงานมีความคิดและการทํางานที่มี
ความเปนอิสระ เคารพเหตุผล ผูบริหารและผูใตบังคับบัญชาตางรับฟงความคิดเห็นและรวมกัน
กําหนดเปาหมายและวิธีการปฏิบัติ รวมทั้งการควบคุม หลักการบริหารแบบ Management by 
Objectives หรือ MBO นับวาเปนรูปแบบหนึ่งของ Goal Setting Theory เรื่องการกําหนดเปาหมาย
นี้จะมีสวนเกี่ยวของและสัมพันธกับการบริหารงานดวยวัตถุประสงค (MBO Management By 
Objective) มาก ทั้งน้ีเพราะการบริหารงานโดยวัตถุประสงคจะเปนการบริหารที่เปดโอกาสใหมี
สวนรวมทางการบริหารและใชแนวคิดเร่ืองการกําหนดเปาหมายเขามาเกี่ยวของดวยมาก  
 เปาหมายที่เฉพาะเจาะจงกอใหเกิดผลงานที่สูงขึ้น เปาหมายที่ยากและเปนที่ยอมรับ
จะชวยใหผลงานสูงกวาเปาหมายงายๆ และการไดรับขอมูลยอนกลับจะทําใหผลงานสูวกวาการ
ที่ไมไดรับขอมูลยอนกลับ (Feedback) และธรรมชาติในการกําหนดเปาหมายน้ันจะเริ่มจาก
สภาวะของที่ทํางานในปจจุบัน ซึ่งทุกฝายใหความสนใจรวมกันและเกิดการยอมรับวาผลงานที่
ไดยังไมดีพอ ซึ่งอาจจะมีการเปรียบเทียบขอมูลตางๆ แลวเกิดความรูสึกไมพอใจในสภาพที่
เกิดขึ้นหรือที่เปนอยู จึงนําไปสูการกําหนดเปาหมายใหม ซึ่งเปนการกําหนดใหสูงขึ้นหรือพัฒนา
ใหดีขึ้น แลวจึงเกิดการกระทําเพ่ือปรับปรุงผลการทํางานตามมา 
 ทฤษฏีการกําหนดเปาหมายเปนแนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจ จะมีความสัมพันธกันมาก 
โดยเฉพาะการนําไปประยุกตใชงาน คือแนวคิดดานเนื้อหาจะบอกถึงความตองการของบุคคล 
และแนวคิดดานกระบวนการจะบอกถึงวิธีการเพ่ือนําไปใชจูงใจพนักงาน คือตองรูวาพนักงานมี
ความตองการและมีความหวังอะไร ซึ่งจะนําส่ิงเหลาน้ีไปใชเปนแนวทางในการกําหนดเปาหมาย
และใชในการจูงใจ นอกจากนั้น ในเร่ืองของการจูงใจ ผูบริหารจะตองพิจารณาถึงเร่ืองความเปน
ธรรม ความเสมอภาค คาตอบแทน ผลประโยชน รางวัลมีคุณคา มีความเหมาะสมที่แตละคนจะ
ไดรับ (นิติพล ภูตะโชติ. 2556 : 210-213) 
 
ทฤษฎีการประเมินแกนแทของตน (Core Self-Evaluations) 
 แนวคิดเก่ียวกับการประเมินแกนแทของคนเผยแพรครั้งแรกในป ค.ศ. 1997 โดย 
จัดจ; และคณะ (Judge; et al. 1998) ซึ่งทําการศึกษาปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการ
ทํางาน จากการทบทวนงานวิจัย 8 ประเภท (ปรัชญา การวิจัยทางจิตวิทยาคลินิก หลักการ
ปฏิบัติทางจิตวิทยาคลินิก การวิจัยความพึงพอใจในการทํางาน การวิจัยเก่ียวกับความเครียด 
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ทฤษฏีพัฒนาการเด็ก ทฤษฏีบุคลิกภาพ และจิตวิทยาสังคม) เพ่ือใชอธิบายแนวคิดการประเมิน
แกนแทของคน (Core Evaluations) ในการศึกษาความพึงพอใจในการทํางาน จัดจ; และคณะ
(Judge; et al. 1998) ซึ่งตอมาไดมีผูวิจัยนําแนวคิดเร่ืองการประเมินแกนแทของตนเองไปศึกษา
ความสัมพันธกับตัวแปรตางๆ เรื่อยมาจนถึงปจจุบัน 
 
 นิยามของการประเมินแกนแทของตน 
 จากการทบทวนวรรณกรรม มีผูใหคํานิยามของการประเมินแกนแทของตนหลาก 
หลายความหมาย ดังนี้ 
 จัดจ อีเรซ; และโบโน (อมร หวังพีระวงศ. 2553; อางอิงจาก Judge, Erez; and Bono. 
1998) ไดใหความหมายของการประเมินแกนแทของตนวาเก่ียวของกับแรงจูงใจในการกําหนด
เปาหมายสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน ที่แสดงใหเห็นวาการกําหนดเปาหมายและความ
ยากของเปาหมายเปนแรงผลักดันและประเมินตนเองสูเปาหมายน้ัน 
 รอบบินส; และจัดจ (อมร หวังพีระวงศ. 2553; อางอิงจาก Robbins; and Judge. 
2009) ไดใหความหมายของการประเมินแกนแทของตนวาเปนบุคลิกลักษณะอยางหน่ึงที่แสดง
ระดับความแตกตางของบุคคลท่ีจะมีความรับผิดชอบหรือไมชอบตนเอง มองตนเองวามีความ 
สามารถและประสิทธิภาพหรือไม  
 อมร หวังพีระวงศ (2553) ไดใหความหมายของการประเมินแกนแทของตน วาเปน
บุคลิกลักษณะของบุคคลจากการประเมินหรือมองตนเองวามีความชอบหรือไมชอบในตนเอง 
มองวาตนเองมีความสามารถและประสิทธิภาพหรือไม มีความรูสึกวาตนเองมีอํานาจคือไมมี
อํานาจในการควบคุมสภาพแวดลอมของตนเอง และมีความสามารถควบคุมอารมณไดหรือไม 
 จึงสามารถสรุปไดวา การประเมินแกนแทของตน คือการประเมินตนเองตอการ
ตั้งเปาหมาย เพ่ือรูระดับความสามารถในการปฏิบัติงานของตน ซึ่งสงผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 
 วัลภา สบายยิ่ง (2542) ไดศึกษาเร่ืองปจจัยดานการตั้งเปาหมาย การรับรูความสามารถ
ของตนและบุคลิกภาพที่สงผลตอการปฏิบัติงานของผูจําหนายตรง สรุปไดวา เปาหมายองคกรมี
อิทธิพลทางตรงตอการรับรูความสามารถของคนเอง มีอิทธิพลโดยตรงตอการตั้งเปาหมายสวน
บุคคล และผลการปฏิบัติงาน  
 การตั้งเปาหมายสวนบุคคลไมมีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติตอการปฏิบัติงาน
ดานปริมาณ ไมมีอิทธิพลโดยตรงตอผลการปฏิบัติงานดานคุณภาพจะมีอิทธิพลทางออมตอผล
การปฏิบัติงานโดยสงผลผานการตั้งเปาหมายสวนบุคคลและการรับรูความสามารถของตนเอง  
 จากการทบทวนวรรณกรรมและวิจัยที่เก่ียวของดังกลาว จึงนําไป สูสมมติฐานขอที่ 1 
คือ การประเมินผลงานแบบวัตถุประสงคมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน และ
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สมมติฐานขอที่ 2 คือ การประเมินแกนแทของตนเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการ
ประเมินผลงานแบบวัตถุประสงคกับประสิทธิภาพในการทํางาน 
 
การประเมินผลแบบ 360 องศา (360 Degree Feedback Evaluation) 
 เอ็ดเวิรด; และอีวาน (Edward; and Ewan 1996) ไดพูดถึงระบบ 360 องศา ไววา
องคกรสวนใหญใชระบบ 360 องศา เพ่ือการพัฒนาพนักงานมากกวาสนับสนุนการประเมินผล
งาน และการจายคาตอบแทน 
 ซึ่งในการใชนี้พฤติกรรมขอมูลยอนกลับเปนเพียงสิ่งที่ไดเกิดขึ้นและเม่ือหัวหนางานได
เห็นพฤติกรรมขอมูลดังกลาว เขาก็จะมีการรับรูคือผลงานของพนักงาน 
 ซึ่งไดนิยามการประเมินระบบ 360 องศาไววาเปนการประเมินผลจากหลายๆ แหลง 
ที่จะเขาเปนเก็บสารสนเทศเกี่ยวกับงานใกลชิดกับพนักงานใหมากที่สุด เชน หัวหนางาน เพ่ือน
รวมงาน ผูที่รายงานขึ้นตรงและลูกคาทั้งภายในและภายนอกเทาน้ันที่เปนไปได 
 ALD (Association for Leadership Development, Inc) นิยามวา การประเมินระบบ
360 องศา เปนกระบวนการที่แตละบุคคลถูกประเมินผลงานโดยบุคคลอ่ืนที่รูเก่ียวกับงาน ซึ่งจะ
หมายถึงผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน ผูจัดการและในบางกรณีจะมีลูกคาหร่ือผูใชบริการ หรือ
สรุปไดวา ใครก็ตามที่ไดรับการยอมรับสําหรับบุคคลน้ันๆ และคุนเคยเปนอยางดีเก่ียวกับงาน
ของผูประเมินจะรวมเขาในกระบวนการใหขอมูลยอนกลับ 
 CCL (Center for Creative Leadership) ไดเรียกสิ่งนี้วาระบบ 360 องศา เปนเครื่องมือ   
ที่เปนระบบสําหรับการจัดเก็บรวบรวมความคิดเห็นเกี่ยวกับผลงานของผูจัดการ จากเพื่อน
พนักงานที่มีขอบเขตกวางมาก โดยอาจจะเปนเพ่ือน ผูบังคับบัญชาโดยตรง ผูบังคับบัญชาชั้น
เหนือกวา หรือแมกระทั่งบุคคลภายนอกองคกรเชน ลูกคา ซัพพลายเออร บางครั้งก็อาจจะเปน
สมาชิกในครอบครัว 
 สตีฟ ฟรานซ (Steve France. 1997) อธิบายการประเมินระบบ 360 องศาไววา เปน
ขอบเขตของวิธีการท่ีกวางและการรวมรวมสาระสนเทศที่เปนทางการจากแหลงหลายๆ แหลง 
จะไดมาจากผูที่ประเมินตนเอง ผูจัดการของผูถูกประเมินผูบริหารสายงานอื่น ผูใตบังคับบัญชา
ภายในทีม เพ่ือนรวมงาน  
 ปเตอร วารด (Peter Ward. 2005) ไดสรุประบบ 360 องศาไววา เปนระบบการเก็บ
รวบรวมขอมูล และการใหขอมูลยอนกลับของขอมูลผลงาน ทั้งบุคคลและกลาวที่ไดรับมาจาก
จํานวนผูที่เปนหุนสวนในผลงาน 
 ดนัย เทียนพุฒ (2547) ไดสรุปอธิบายที่สามารถทําเปนกรอบแนวคิดใหมไดดังน้ี 
 เปนการเก็บรวบรวมขอมูลที่เก่ียวกับผลงาน หรือผลงานที่มีคุณคาสูงสุดโดยเปนสิ่งที่
พนักงานใชทั้งความรู ทักษะ ทัศนคติและคุณลักษณะสวนบุคคล 
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 ระดับของขอมูลสามารถแบงเปน ขอมูลที่มาจากการสํารวจ ขอมูลที่มาจากการประเมิน
แบบรอบมิติ ขอมูลที่เปนผลผลิตทางดานความคิดหรือคุณลักษณะสวนบุคคล 
 จากการศึกษาสรุปไดวาการประเมินระบบ 360 องศา เปนวิธีการรวบรวมสาระสนเทศ
จากแหลงหลายๆ แหลง จะไดมาจากการประเมินของบุคคลรอบตัวเรา เชน การประเมินตนเอง 
ผูจัดการแผนก ผูบริหาร ผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน เพ่ือนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหความสามารถ
ของตนเพื่อการพัฒนาตอไป 
 วรรณวิภา ไตลังคะ (2555) ไดทําการศึกษาถึงการนําระบบการใหขอมูลยอนกลับ
แบบ 360 องศา ไปใชเพ่ือการพัฒนาอาจารยระดับบัณฑิตศึกษาในมหาวิทยาลัยเอกชน โดยได
ศึกษาวัตถุประสงคของการวิจัยไว เพ่ือวิเคราะหสภาพการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา 
และเพื่อศึกษาปญหา อุปสรรค ที่พบจากการนาระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา ไป
ใชทําการเก็บรวบรวมขอมูลจากคณบดี ผูอํานวยการหลักสูตร อาจารย และนักศึกษา ของ
มหาวิทยาลัยเอกชนที่ไดรับการคัดเลือก จํานวน 3 แหง ไดกลุมตัวอยาง ทั้งสิ้น 355 คน โดยผล
การศึกษาพบวา ในมหาวิทยาลัยเอกชนมีการนาระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา ไป
ใชเพ่ือการพัฒนาอาจารย ในดานการพัฒนาความรูและทักษะการปฏิบัติงานตามแผนการพัฒนา
ตนเองมากที่สุด และพบวาปญหา/อุปสรรคที่สําคัญคือ ประเด็นการใหความสําคัญกับวิธีการ
ประเมิน ประเด็นของเวลาและงบประมาณที่มีอยูอยางจากัด และประเด็นการแจงผลการประเมิน 
กลาวคือกลุมตัวอยางเห็นวาการที่มหาวิทยาลัยนาระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา 
มาใชในการพัฒนาอาจารยนั้นเปนประโยชน แตการส่ือสารที่ผูบริหารสามารถทาใหอาจารย
รับทราบถึงความสําคัญและตระหนักในผลของการประเมินยังไมชัดเจน นอกจากนั้นการประเมิน
โดยวิธีการนี้ตองใชเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูลและใชงบประมาณในการบริหารจัดการเปน
จานวนมาก และยังเห็นวาการนาวิธีการดังกลาวมาใชในการพัฒนาอาจารย ยังพบปญหา
เก่ียวกับกระบวนการแจงผลการประเมินใหผูรับการประเมินทราบดวยความเขาใจและปฏิบัติได
อยางเปนรูปธรรม 
 
การพัฒนาทักษะความสามารถ (Skill Development) 
 ในชวงแรกมักจะมุงที่การเตรียมบุคลากรใหมีความพรอมที่จะทํางานหนึ่งๆ และเนน
การฝกทักษะที่จะเปนเพื่อผลการทํางานที่ตองการ การที่องคกรดานอุตสาหกรรมสมัยใหมได
ขยายตัวเพ่ิมขึ้น ความหลากหลายของตําแหนงและหลักสูตรการอบรมไดสรางขึ้นเพื่อสอนผูจัดการ
ใหมเก่ียวกับกระบวนการของแตละแผนกหลักสูตรการใหเน้ือหาความรูที่กวางขวางมักจะสอน
ใหผูจัดการใหมรูกระบวนการที่เก่ียวของในแผนกของเขา หลักสูตรจึงควรเรียกวาเปนการพัฒนา
มากกวาการฝกอบรม หลักสูตรการพัฒนาบุคลากรเปนการสรางโอกาสใหพนักงานทุกคนเติบโต
และมีการปรับปรุง โดยไมเนนเพียงแตการมีทักษะเพ่ือทํางานหนึ่งๆ เทาน้ัน แตใหเติบโตขึ้นทั้ง
งานหรือองคกรและรวมถึงตัวพนักงานแตละคนดวย 
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 จากการศึกษามีผูไดใหความหมายของการฝกอบรมไวดังนี้ 
 ฟลิปโป เอ็ดวิน (Flippo Edwin. 1980 : 262) ใหความหมายวา การฝกอบรมเปน
กระบวนการอยางหน่ึงในการพัฒนาคนใหมีความรูวาความชํานาญและทักษะในการปฏิบัติงาน
ใหมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น การฝกอบรมจะบรรลุเปาหมายดังกลาวไดจําเปนจะตองมีการ
ดําเนินงานอยางมีระเบียบแบบแผนและเปนระบบซึ่งจะชวยไมใหสิ้นเปลืองเงินและเวลาโดย
เปลาประโยชน 
 เครือวัลย ลิ้มอภิชาติ (2531 : 1) ไดกลาวถึงการฝกอบรมวาเปนกิจกรรมการเรียนรู
เฉพาะอยางของบุคคล เพ่ือปรับปรุงและเพ่ิมพูนความรูความเขาใจ ทักษะความชํานาญและ
ทัศนคติอันเหมาะสม จนสามารถกอใหเกิดความเปลี่ยนแปลงในพฤติกรรมและทัศนคติเพ่ือ
ปฏิบัติงานในหนาที่ เพ่ือยกมาตรฐานการปฏิบัติงานใหอยูในระดับสูงขึ้นและทําใหบุคลากรมี
ความกาวหนาในงาน 
 เริงลักษณ โรจนพันธ (2529 : 8) ใหความหมายของการฝกอบรมดังนี้ 
 เปนกระบวนการ (Process) อยางหน่ึงในการพัฒนาองคกรโดยอาศัยการดําเนินการ
อยางเปนขั้นตอน มีการวางแผนที่ดี และเปนการกระทําที่ตอเน่ืองกันไปโดยไมหยุดยั้ง 
 
 การกระทําทั้งหมดก็มุงที่จะเปลี่ยนพฤติกรรม 3 ดาน คือ 
 1. เพ่ิมพูนความรู (Knowledge) เน่ืองจากความกาวหนาอยางรวดเร็วในปจจุบัน จึง
ตองหาความรูเพ่ิมเติมใหทันตอเหตุการณที่เปลี่ยนแปลงเพื่อเปนประโยชนในการปฏิบัติงาน 
 2. เพ่ิมพูนทักษะ (Skills) หรือความชํานาญเพ่ือบรรเทาการสูญเสียอันเกิดจากการ
ทํางานโดยขาดทักษะและประสบการณ 
 3. เปลี่ยนแปลงทัศนะคติ (Attitudes) เพ่ือใหเกิดความคิดอานใหมๆ เปลี่ยนแปลง
ความเชื่อเกาที่ลาสมัยเพ่ือใหเกิดทัศนคติใหมที่มีประโยชนตามความประสงคของหนวยงาน  
 เปนกระบวนการที่จะชวยเพิ่มพูนความสามารถ (Ability) ประสิทธิภาพ (Efficiency) 
เพ่ือกอใหเกิดประสิทธิผล (Effectiveness) ตอองคกร 
 จากความหมายของการฝกอบรมตางๆ สามารถสรุปไดวาการฝกอบรมเปนกระบวนการ
อยางหนึ่งในการพัฒนาคนใหมีความรูความชํานาญและทักษะ เพ่ือปรับปรุงและเพิ่มพูนความรู
ความเขาใจ เปลี่ยนแปลงทัศนคติ เพ่ิมพูนความสามารถ ประสิทธิภาพ เพ่ือกอใหเกิดประสิทธิผล  
ตอองคกร 
 
 การพัฒนาพนักงานในระหวางปฏิบัติงาน 
 วิธีการน้ีจะใชไดผลดี ถาผูบริหารดําเนินการเองดวยเทคนิค การสอนหรือมาบหมาย
งานใหมไปทําและชวยเหลือไปในตัว วิธีการนี้เปดโอกาสใหพนักงานไดเรียนรูจากขอผิดพลาด 
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ที่จะทําใหทุกคนประเมินตนเองได และใหโอกาสที่จะขอคําแนะนําไดเสมอ การพัฒนาพนักงาน
ในระหวางประเมินผลงานแบบ 360 องศา ก็เปนสวนหนึ่งในการพัฒนาทักษะของตน 
 บางองคการจึงไดนําระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา ไปใชเพียง
เพ่ือการจัดทาแผนการฝกอบรมและพัฒนาพนักงานใหมีความสามารถในการทํางานสูงขึ้น หรือ
ใชเปนเครื่องมือในการประเมินผลเพื่อเพ่ิมเงินเดือนและการจายโบนัสเทาน้ัน ทั้งที่โดยความจริง
แลวการประเมินผลงานปฏิบัติงานแบบ 360 องศา มีประโยชนในเชิงพัฒนามากกวา (นิสดารก 
เวชยานนท. 2543)  
 จึงนําสูสมมติฐานขอที่ 2 คือ การประเมินแกนแทของตนเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธ
ระหวางการประเมินผลงานแบบวัตถุประสงคกับประสิทธิภาพในการทํางาน และสมมติฐานขอที่
4 คือ การพัฒนาศักยภาพของพนักงานเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการประเมินผลงาน
แบบ 360 องศา และประสิทธิภาพในการทํางาน 
 
ทฤษฎีที่เก่ียวของกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน (Job Performance) 
 ประสิทธิภาพการทํางานเปนผลการปฏิบัติงานท่ีกอใหเกิดความพึงพอใจแกมวลมนุษย
และจะไดรับผลกําไรจากผลการปฏิบัตินั้นดวย ซึ่งผลการปฏิบัติงาน Performance ถือเปนเรื่อง
เดียวกับประสิทธิภาพการทํางาน (Efficiency) คือเม่ือผลการปฏิบัติงานดี ก็ถือวาประสิทธิภาพ
การทํางานสูง สวนประสิทธิภาพของบุคคลเปนความสัมพันธระหวางผลลัทธในแงบวกกับสิ่งที่
ทุมเทใหกับงาน เชน ความพยายาม กําลังงาน และผลลัพธที่ไดรับจากงาน มิลเล็ท จอหน 
(Millet, John. 1954 : 276) 
 จากการศึกษา มีผูไดใหความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 
  มิลเล็ท จอหน (Millet, John. 1954) ไดกลาววา ประสิทธิภาพ หมายถึง ผลการปฏิบัติงาน  
ที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ และไดรับผลกําไรจากการปฏิบัติงาน ซึ่งความพึงพอใจ หมายถึง 
ความพึงพอใจในการบริการใหกับประชาชน โดยพิจารณาจาก เชน การใหบริการอยางเทาเทียมกัน 
การใหบริการอยางรวดเร็วทันเวลา การใหบริการอยางเพียงพอ การใหบริการอยางตอเน่ือง และ
การใหบริการอยางกาวหนา เปนตน 
          สมใจ ลักษณะ (2544) ไดกลาววา การมีประสิทธิภาพในการทํางานของตัวบุคคล 
หมายถึงการทํางานใหเสร็จ โดยสูญเวลาและเสียพลังงานนอยที่สุด ไดแกการทํางานไดเร็ว และ
ไดงานที่ดี บุคลากรที่มีประสิทธิภาพในการทํางาน เปนบุคลากรที่ตั้งใจในการปฏิบัติงานเต็ม
ความสามารถ ใชกลวิธี หรือเทคนิคการทํางานที่จะสรางผลงานไดมาก เปนผลงานที่มีคุณภาพ
เปนที่นาพอใจ โดยสิ้นเปลืองตนทุน คาใชจาย พลังงาน และเวลานอยที่สุด 
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           สิริวดี ชูเชิด (2556) ไดกลาววา ประสิทธิภาพการทํางาน หมายถึง ความสามารถและ
ทักษะในการกระทําของบุคคลของตนเอง หรือของผูอ่ืนใหดีขึ้น เจริญขึ้น เพ่ือใหบรรลุเปาหมาย
ของตนเองและขององคกร อันจะทําใหตนเอง ผูอ่ืนและองคกร เกิดความพึงพอใจและสงบสุขใน
ที่สุด 
 ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลการทํางานของบุคคลที่แสดงใหเห็นถึงความมีศักยภาพ 
ความรูความสามารถของเขาจากการทํางาน หรือการปฏิบัติ หรือพฤติกรรมในการทํากิจกรรม 
หรืองานสําเร็จลุลวงจากการศึกษาและสังเกตพลวาเหตุจูงใจใหบุคคลมีความสามารถในการ
ทํางานเพ่ิมมากขึ้น คือพวกเขาเหลาน้ันตองมีความรักในงานที่ทําและมีความรักในองคการที่
พวกเขารวมงานอยู บีช (Beach. 1970), ซัมเมอส (Summers. 1987) 
 ประสิทธิภาพขององคการ หมายถึง การบรรลุเปาหมายขององคการ ในการบรรลุ
เปาหมายขององคการน้ัน ปจจัยตางๆ คือการฝกอบรม ประสบการณ ความรูสึกผูกพัน ยังมี
ความสําคัญตอประสิทธิภาพขององคการดวย 
 สามารถสรุปไดวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลการปฏิบัติงานที่ทําให
เกิดความพึงพอใจ และไดรับผลกําไรจากการปฏิบัติงาน โดยความสามารถและทักษะในการ
กระทําของตัวบุคคล หมายถึงการทํางานใหเสร็จ โดยสูญเวลาและเสียพลังงานนอยที่สุด ไดแก
การทํางานไดเร็ว และไดงานที่ดี เพ่ือใหบรรลุเปาหมายของตนเองและขององคกร จึงสามารถ
แบงออกเปน 4 ดาน ดังนี้ 
 1. ดานคุณภาพและปริมาณงาน 
 2. ดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน 
 3. ดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน 
 4. ดานความจงรักภักดีตอองคกร 
 
แนวคิดและความหมายเก่ียวกับวัฒนธรรมองคกร 
 วัฒนธรรมองคกร Organizational Culture เปนแนวคิดที่ไดรับความนิยมและสนใจใน
ทฤษฏีการจัดการองคการตั้งแต ค.ศ.1970   
 วัฒนธรรม (Culture) คือความเขาใจ ความเชื่อ และมาตรฐานที่สมาชิกในองคการยอมรับ
และยึดถือปฏิบัติรวมกัน 
 วัฒนธรรมองคกร (Organizational Culture) คือ ระบบของการยึดถือในส่ิงที่มีความหมาย
รวมกันของสมาชิกภายในองคการ ซึ่งมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงาน การตัดสินใจและพฤติกรรมอ่ืน 
 วัฒนธรรมองคการ (Organizational Culture) เปนเรื่องของความเชื่อ คานิยม และ
แนวทางปฏิบัติที่สมาชิกในองคการไดพรอมใจกันตั้งขึ้นมาและยึดถือเปนหลักปฏิบัติรับรูและ
เขาใจตรงกัน ซึ่งจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของสมาชิก และทําใหองคการมีลักษณะเฉพาะแตกตาง
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จากองคการอื่นๆ ซึ่งวัฒนธรรมองคการใด ก็คือบุคลิกภาพขององคการน้ัน (การยอมรับ การยืนยัน
ของแบรรี่; และคณะ (Berry; et al. 1992) 
 
 ลักษณะของวัฒนธรรมองคกร 
      - วัฒนธรรมหลัก : (บุคลิกภาพขององคกร) เปนวัฒนธรรมที่สมาชิกสวนใหญรับรู 
ยอมรับ เชื่อถือ และเขาใจรวมกัน  
      - วัฒนธรรมยอย : เปนวัฒนธรรมของกลุมงาน แผนก 
      - คานิยม : เปนความเชื่อท่ีสมาชิกในองคกรยอมรับ ยากตอการเปลี่ยนแปลง คานิยม
จึงเปนสิ่งที่ชวยใหสมาชิกองคการรูวา ตนควรปฏิบัติอยางไรในองคกร 
 จากการทบทวนวรรณกรรมจึงสรุปไดวา วัฒนธรรมองคกรคือ ความเชื่อ และมาตรฐาน  
ในการยึดถือรวมกันของสมาชิกในองคกรที่สงผลตอการปฏิบัติงาน 
 ดังนั้นองคการธุรกิจจําเปนที่จะตองมีการปรับปรุงและพัฒนาตนเองเพราะแนวคิดหรือ
วิธีการในการบริหารแบบเดิมๆ ยอมไมสามารถนําพาองคกรไปสูความสําเร็จไดเหมือนในอดีต
องคการธุรกิจที่ประสบความสําเร็จไดจะตองมีการประสานกันระหวางคน ระบบการทํางาน และ
วัฒนธรรมองคกรที่เหมาะสม ซึ่งในการปฏิบัติงานของสมาชิกในองคกรจะมีการกําหนดแบบแผน 
ระเบียบ พฤติกรรมความคิด ความเชื่อ รวมกันภายในองคกรโดยเรียกสิ่งเหลาน้ีวาวัฒนธรรม
องคกร (Organizational Culture)  
  ซึ่งวัฒนธรรมองคกรนี้ ผูวิจัยตองการเปรียบเทียบเพิ่มเติมในเรื่องการรับรูวัฒนธรรม
องคกรขององคกรไทยและองคกรญ่ีปุน 
 วัฒนธรรมองคกรแบบญ่ีปุน จะมุงเนนใหความสําคัญเปนอยางมากในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยในแงของการสรางความสัมพันธอันดีระหวางพนักงานกับองคกรวาเปรียบเสมือน
ครอบครัวเดียวกันตองพ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกัน เม่ือพนักงานรวมมือกันปฏิบัติงานจนองคกร
ประสบความสําเร็จเจริญกาวหนาเติบโตขึ้นไป องคกรก็มีขอมูลผูกพันที่จะตองแบงผลประโยชน
ที่องคกรไดรับกลับมาใหพนักงานทุกๆคนทั้งในสวนของความมั่นคง การยอมรับ การมีสวนรวม
ความปลอดภัยในการทํางาน และผลประโยชนตอบแทนตางๆ ทุกโอกาสที่จะทําได วัฒนธรรม
องคกรแบบไทยมีหลากหลายรูปแบบ กลาวคือองคกรไทยโดยสวนใหญนั้นมักเปนลักษณะการ
จัดการแบบครอบครัวหรือระบบเครือญาติ มีการใชระบบอุปถัมภ นับถืออํานาจหนาที่และ
ตําแหนงผูอาวุโส จึงไมคอยเปดโอกาสใหพนักงานไดมีสวนรวมในการตัดสินใจไดเทาที่ควร 
(เพ็ชรี รูปะวิเชตร. 2544) 
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ตารางที่ 1 ความแตกตางดานวัฒนธรรมประจําชาติระหวางญ่ีปุนและไทย  
มิติดาน ญี่ปุน ไทย  

ระยะหางของอํานาจ (สูงกวา = มีลําดับชั้นมากกวา) 54 64 ไทย +10 
ความเปนปจเจกบุคคล (สูงกวา = มีความเปนปจเจกบุคคล
มากกวา) 

46 20 ญี่ปุน 

ความเปนบุรษุ (สูงกวา = เปนบุรุษมากกวา) 95 34 ญี่ปุน +69 
ความหลีกเลี่ยงความไมแนนอน 
(สูงกวา = ชอบหลีกเลี่ยงความไมแนนอนมีมากกวา) 

95 64 ญี่ปุน +28 

การมีโลกทัศนที่มองระยะวาว (สูงกวา = มองระยะยาว
มากกวา) 

80 56 ญี่ปุน +24 

 
 สุนันทา เสียงไทย (2559) ไดศึกษาเรื่องการบริหารทรัพยากรมนุษยแบบญ่ีปุนใน
เมืองไทย กลาววา วัฒนธรรมของไทยกับญี่ปุนในเชิงเปรียบเทียบ เม่ือพูดถึงวัฒนธรรมญี่ปุน
และวัฒนธรรมเชิงเปรียบเทียบจะเห็นวาจากตารางที่ 1 ถาใชเกณฑของฮ็อฟสเต็ด (Hofstede. 
2017) ซึ่งทําการวิจัยเก่ียวกับผลที่เกิดจากความแตกตางทางดานวัฒนธรรม (Culture’s Consequence) 
ในการบริหาร เปรียบเทียบญี่ปุนและไทยในมิติที่เปรียบเทียบเปนเรื่องของระยะหางของอํานาจ 
หรือการวางตัวในสังคมไทยกับญี่ปุน คือระยะหางของอํานาจไทยจะมีระยะหางของอํานาจสูง
กวาญ่ีปุน 10 คะแนน ความเปนปจเจกบุคคลของคนญี่ปุนสูงกวาคนไทย ความเปนบุรุษของคน
ญี่ปุนจะมีมากกวาคนไทย ในที่นี้หมายถึงการมีแนวคิดของการพยายามที่จะมีความสําเร็จในเชิง
วัตถุนิยม หมายถึงการมีงานทํา มีการมุงไขวคลา สรางตนเองใหมีฐานะ มีความม่ันคง เม่ือเทียบ
กับญี่ปุนครไทยจะมีแนวคิดแงนี้นอยกวา ซึ่งแสดงวาในสังคมไทยคอนขางใหความสําคัญของ
บทบางทั้งในผูหญิงและผูชายคอนขางใกลเคียงกัน อีกประเด็นหนึ่งคือการหลีกเลี่ยงความไม
แนนอน ในประเทศญ่ีปุนคนญี่ปุนพยายามหลีกเลี่ยงความไมแนนอนโดยการวางแผนระยะยาว 
และคอนขางมีมาตรการท่ีสามารถทําใหรับมือกับความไมแนนอนตางๆ ไดคอนขางดี ประเด็น
สุดทายคือการมีโลกทัศนที่มองระยะยาว ซึ่งญี่ปุนมีสูงกวาคนไทย 
 บุญพร ศิริรัตนะ (2554) ไดศึกษาเรื่องความแตกตางของการรับรูวัฒนธรรมองคกร 
ความผูกพันและความสุขในองคกรระหวางพนักงานคนไทยในองคกรธุรกิจไทยและองคกรธุรกิจ
ญี่ปุน โดยพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุนมีการรับรูวัฒนธรรมองคกร ความผูกพัน และ
ความสุขในองคกรมากกวากลุมตัวอยางพนักงานชาวไทยในองคกรไทยในทุกๆ ดาน เน่ืองจาก
องคกรญ่ีปุนมีการสรางวัฒนธรรมองคกรและการปฏิบัติงานอยางเปนระบบมากกวาองคกรไทย 
โดยเห็นไดอยางชัดเจนในเร่ืองวัฒนธรรมองคกรแบบกลุมและวัฒนธรรมที่ใหความสําคัญกับ
บุคลากร สงผลใหพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุน มีคาความผูกพันตอองคกรดานพฤติกรรม
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และความสุขในองคกรดานคานิยมรวมในองคและคุณภาพชีวติใจการทํางานมากวาพนักงานชาว
ไทยในองคกร จึงนําไปสูสมมติฐานขอที่ 5 การรับรูเทคนิคการประเมินผลประสิทธิภาพการ
ทํางานของตัวแปรตอไปน้ีมีความแตกตางกันระหวางไทยและญี่ปุน 
 
งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 ชัยรัตน นทีประสิทธิพร (2554) มีการศึกษาวิจัยในเรื่องการตั้งเปาหมายชีวิตการ
ทํางานและคุณภาพชีวิตการทํางานของผูใชแรงงานไทยในประเทศอังกฤษ กรณีศึกษาผูใชแรงงาน
ในภาพบริการ ณ กรุงลอนดอน โดยการเก็บขอมูลอยางมีสวนรวมทั้งในการปฏิบัติงาน สังเกต 
และพูดคุยกับผูใชแรงงานทั้งขณะทํางาน รวมถึงการใชชีวิตประจําวันดวย กลุมตัวอยางจํานวน
186 คน พบวา ถึงแมเปาหมายหลักในชีวิตการทํางานของผูใชแรงงานในอังกฤษจะเปนดาน
รายได แตไมใชเปาหมายที่สําคัญที่สุด นอกจากน้ียังมีเปาหมายอ่ืนๆ ที่สําคัญดวย การศึกษานี้
เสนอแนะวาหากตัวของผูที่ใชแรงงานเองตั้งเปาหมายอะไรไวแลวควรจะตองกําหนดเปาหมายที่
ชัดเจน และมองในระยะยาวเพื่อทําตามเปาหมายใหบรรลุมิฉะนั้นเปาหมายอาจไขวเขวหรือไม
บรรลุตามที่ตั้งไวแตแรก 
 สมหทัย ภูเพนียด (2554) ศึกษาวิจัยเร่ืองการตั้งเปาหมายในการทํางานและการรับรู
วัฒนธรรมองคการท่ีพยากรณความสําเร็จในงานของบุคลากร ศึกษาเฉพาะกรณีบุคลากรของ
สํานักงานคณะกรรมการอาหารและยา มีวัตถุประสงคเพ่ือ 1. ศึกษาระดับความสําเร็จในงาน 
ศึกษาระดับการตั้งเปาหมายในการทํางาน และศึกษาระดับการรับรูวัฒนธรรมองคการของ
บุคลากร 2. ศึกษาความสัมพันธของการตั้งเปาหมายในการทํางานกับความสําเร็จในงานของ
บุคลากร 3. ศึกษาความสัมพันธของการรับรูวัฒนธรรมองคการกับความสําเร็จในงานของ
บุคลากร และ 4. พยากรณความสําเร็จในงานของบุคลากรของสํานักงานคณะกรรมการอาหาร
และยา ดวยการตั้งเปาหมายในการทํางานและการรับรูวัฒนธรรมองคกร กลุมตัวอยางคือ 
บุคลากรของสํานักงานคณะกรรมการอาหารและยา จํานวน306คน พบวา 1. ระดับความสําเร็จ
ในงาน ระดับการตั้งเปาหมายในการทํางาน และระดับการรับรูวัฒนธรรมองคการของบุคลากร
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง 2. การตั้งเปาหมายในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธทางบวก
กับความสําเร็จในงานของบุคลากรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01 3. การรับรูวัฒนธรรม
องคการโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในงานของบุคลากรอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.1 4. การตั้งเปาหมายในการทํางานการรับรูวัฒนธรรมองคการสามารถรวมกัน
พยากรณความสําเร็จในงานของบุคลากรไดรอยละ 33.4 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
และ .05 
 วิสิทธิ์ พชรธนสาร (2550) ศึกษาความคิดเห็นในการใชวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน
แบบ 360 องศา กับพนักงานบริษัท AIC จํากัด มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาถึงความคิดเห็นในการ
ใชวิธีการประเมินงานแบบ 360 กับพนักงานบริษัท กลุมตัวอยาง 50 คน ผลการศึกษาสรุปไดวา 
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พนักงานมีความเห็นดวยวาการใชวิธีการประเมินผลแบบ 360 องศา ชวยทําใหเกิดการพัฒนา 
การทํางานในองคกร ทั้งในดานการพัฒนาผลการทํางานและการจัดฝกอบรมที่เหมาะสม สวน
ความคิดเห็นดวยวาวิธีการประเมินผลแบบ 360 องศา การประเมินพ้ืนฐานที่ดีขึ้น ซึ่งเปนพ้ืนฐาน   
ที่สําคัญสําหรับการพิจารณาผลตอบแทนและการปรับตําแหนงงานที่เหมาะสมตอไปอยางไรก็
ตามพนักงานที่เห็นดวยยังมีคาเฉลี่ยคอนขางนอยในประเด็นของความยุติธรรมและความนาเชื่อถือ
ของผลการประเมิน 
 วลัญชรัช ทองสี (2550) ศึกษาเรื่องการเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางานดวยวิธีการ
ฝกอบรม กรณีศึกษา บริษัทพีบี ไพพ (ไทยแลนด) จํากัด วัตถุประสงคเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพใน
การผลิตผลิตภัณฑขอตอระบบ Angle Valve และจัดทําเปนคูมือในการปฎิบัติงานท่ีแสดง
ขั้นตอนยอยในการปฏิบัติงานสําหรับสอนงานพนักงานแผนกผลิตฉีดพลาสติกผลของการ
ทดลองฝกอบรมในหัวขอการจัดทําคูมือการปฎิบัติงานท่ีแสดงขั้นตอนยอยในการปฏิบัติงาน
สําหรับสอนงานพนักงานแผนกผลิตฉีดพลาสติก บริษัท พีบี ไพพ (ไทยแลนด) จํากัด ในกลุม
ทดลอง กะ C จํานวน 21 คน จากการทําแบบทดสอบกอนการอบรมจํานวน 10 ขอ คะแนนเต็ม 
10 คะแนน ผลของคะแนนเฉลี่ยกอนฝกอบรมไดคะแนนเฉลี่ย 6.81 คะแนน ผลของคะแนนหลัง
การฝกอบรมในกลุมทดลองที่ทําแบบทดสอบไดคะแนนเฉลี่ย 8.57 คะแนน แสดงวากลุมทดลอง
มีความเขาใจในขั้นตอนปฎิบัติงานที่สําคัญ และทราบวัตถุประสงคสําคัญในการตรวจสอบชิ้นงาน
เพ่ิมขึ้นจึงมีผลทําใหคะแนนเฉลี่ยสูงขึ้น 1.76 คะแนน ดังน้ันจึงสรุปวาการฝกอรมสงผลตอการ
ยกระดับความรูของพนักงานใหมีความรูเพ่ิมขึ้น 
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บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 ในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยไดดําเนินการตามลําดับ ดังนี้ 
 1.  การกําหนดประชากร และการเลือกกลุมตัวอยาง 
 2.  เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 3.  การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 4.  การเก็บรวบรวมขอมูล 
 5.  การจัดกระทําและวิเคราะหขอมูล 
 6.  การทดสอบสมมติฐาน 
 
การกําหนดประชากร และการเลือกกลุมตัวอยาง 
 ยามาเน (Yamane. 1973) ไดเสนอสูตรการคํานวณขนาดตัวอยางสัดสวน 1 กลุม 
โดยสมมติคาสัดสวนเทากับ 0.5 และที่ระดับความเชื่อม่ัน 95%  
 

 สูตร   n = 2Ne1
N


 

 
 โดย  n  =  ขนาดตัวอยางที่คํานวณได  
   N  =  จํานวนประชากรที่ทราบคา  
   e  =  คาความคลาดเคลื่อนที่จะยอมรับได (Allowable Error)  
 
 ถากําหนดระดับความคลาดเคลื่อนเทากับ 5% แทนคาในสูตร โดยที่ n=400 
 สรุปไดวา ขนาดกลุมตัวอยางที่นอยที่สุดของงานวิจัยชิ้นน้ีคือ 200 คน 
 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 1. กลุมตัวอยางของพนักงานคนไทยในองคกรไทย ในเขตกรุงเทพมหานคร 200 คน 
 2. กลุมตัวอยางของพนักงานคนไทยในองคกรญี่ปุน ในเขตกรุงเทพมหานคร 200 คน 
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 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ี คือ พนักงานคนไทยที่อยูในองคกรไทยและองคกร
ญี่ปุนรวมทั้งหมด 400 คน ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลจากประชากรทั้งหมดโดยวิธีการเก็บรวบรวม
ขอมูลโดยวิธีการสํารวจ (Research Survey) 
 
เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บขอมูลการทําวิจัยครั้งนี้ ไดแก แบบสอบถามเกี่ยวกับวัฒนธรรม 
องคกร ที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งไดศึกษาคนควาเอกสารวิชาการ 
ตํารา งานวิจัยตางๆ โดยแบงออกเปน 3 สวน คือ 
 สวนที่ 1 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน อายุงาน โดยเปนแบบสอบถามที่มีหลายคําตอบให
เลือก (Multiple Choice Questions) จํานวน 5 ขอ ไดแก 
 ขอที่ 1 เพศ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
 ขอที่ 2 อายุ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
 ขอที่ 3 ระดับการศึกษา เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 
 ขอที่ 4 รายไดตอเดือน เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 
 ขอที่ 5 สถานภาพ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
 ขอที่ 6 ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคกร เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ 
(Nominal Scale) 
 ขอที่ 7 ทํางานอยูในองคกร เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal 
Scale) 
 
 สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ไดแก  
 ปจจัยดานการประเมิน 360 องศา มี 5 ขอ 
 ปจจัยดานการตั้งเปาหมายมี 12 ขอ 
 ปจจัยดานการประเมินตนเอง 11 ขอ 
 ปจจัยดานการพัฒนาทักษะความสามารถมี 9 ขอ 
 รวม 46 ขอ ลักษณะคําถาม มี 5 ระดับปฏิบัติงาน Likert Scale Summated Rating 
มี 5 ระดับ ใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval Scale) โดยมีหลักเกณฑในการให
คะแนน ดังนี้ 
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    คะแนน 5  หมายถึง  เห็นดวยมากที่สุด 
    คะแนน 4  หมายถึง  เห็นดวยมาก 
    คะแนน 3  หมายถึง  เห็นดวยปานกลาง 
    คะแนน 2  หมายถึง  เห็นดวยนอย 
    คะแนน 1  หมายถึง  เห็นดวยนอยที่สุด 
 
 ในการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยนําผลคะแนนจากการกําหนดดังกลาวมาประเมินคาเพ่ือ
หาความหมายคาคะแนนเฉลี่ย โดยใชสูตร (กัลยา วานิชยบัญชา. 2548 : 29) 
 

   อันตรภาคชั้น = 
จํานวนระดับ

ดคะแนนต่ําสุดคะแนนสูงสุ 
  

     แทนคาในสตูรจะได  = 
5

15 
 

    = 0.8                      
 
   คะแนนเฉลี่ย  ระดับความคิดเห็น 
   คะแนน 4.21 - 5.00  หมายถึง  เห็นดวยมากที่สุด 
   คะแนน 3.41 - 4.20  หมายถึง  เห็นดวยมาก 
   คะแนน 2.61 - 3.40  หมายถึง  เห็นดวยปานกลาง 
   คะแนน 1.81 - 2.60  หมายถึง  เห็นดวยนอย 
   คะแนน 1.00 - 1.80  หมายถึง  เห็นดวยนอยที่สุด 
 
 สวนที่ 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ประกอบไปดวยคําถามทั้งหมด 4 ดาน ดังนี้ 
 ดานคุณภาพและปริมานงาน 5 ขอ 
 ดานความจงรักภักดีตอองคกร 11 ขอ 
 ดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน 5 ขอ 
 ดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน 7 ขอ 
 
 โดยใช Likert Scale Summated Rating มี 5 ระดับ ใชระดับการวัดขอมูลประเภท
อันตรภาค (Interval Scale) โดยมีหลักเกณฑในการใหคะแนน ดังนี้ 
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    คะแนน 5  หมายถึง  เห็นดวยมากที่สุด 
    คะแนน 4  หมายถึง  เห็นดวยมาก 
    คะแนน 3  หมายถึง  เห็นดวยปานกลาง 
    คะแนน 2  หมายถึง  เห็นดวยนอย 
    คะแนน 1  หมายถึง  เห็นดวยนอยที่สุด 
 
 ในการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยนําผลคะแนนจากการกําหนดดังกลาวมาประเมินคาเพ่ือ
หาความหมายคาคะแนนเฉลี่ย โดยใชสูตร (กัลยา วานิชยบัญชา. 2548 : 29) 
 

   อันตรภาคชั้น = 
จํานวนระดับ

ดคะแนนต่ําสุดคะแนนสูงสุ 
  

     แทนคาในสตูรจะได  = 
5

15 
 

    = 0.8                      
 
   คะแนนเฉลี่ย  ระดับความคิดเห็น 
   คะแนน 4.21 - 5.00  หมายถึง  เห็นดวยมากที่สุด 
   คะแนน 3.41 - 4.20  หมายถึง  เห็นดวยมาก 
   คะแนน 2.61 - 3.40  หมายถึง  เห็นดวยปานกลาง 
   คะแนน 1.81 - 2.60  หมายถึง  เห็นดวยนอย 
   คะแนน 1.00 - 1.80  หมายถึง  เห็นดวยนอยที่สุด 
 
การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 ขั้นตอนในการสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 ผูวิจัยไดสรางแบบสอบถาม โดยการดําเนินการตามขั้นตอนดังน้ี 
 1.  ศึกษาคนควาเอกสารวิชาการ ตํารา งานวิจัยตางๆ ที่เก่ียวของกับวัฒนธรรมที่มี
ผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานที่เก่ียวของกับตัวแปรในการศึกษา เพ่ือเปน
แนวทางในการออกแบบสอบถาม 
 2.  แบบสอบถามทั้งหมดมี 3 สวน ไดแก 
  สวนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
  สวนที่ 2 ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
  สวนที่ 3 กระประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 3.  นําแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นใหอาจารยสารนิพนธตรวจสอบ, เสนอแนะ และแกไข 
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  3.1 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ  
   - ตรวจสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม IOC  
   เปนการหาคาความเที่ยงตรงที่ใหผูเชี่ยวชาญ พิจารณาวาขอสอบ หรือ ขอคําถาม
แตละขอ วัดไดตรงตามสิ่งที่ตองการวัดเน้ือหาหรือวัตถุประสงคการเรียนรูมากนอย เพียงใด โดย
ใชเกณฑการประเมิน ดังนี้  
 
   ใหคะแนน +1 หมายถึง แนใจวาขอสอบวัดจุดประสงค/เน้ือหาน้ัน  
   ใหคะแนน  0 หมายถึง ไมแนใจวาขอสอบวัดจุดประสงค/เน้ือหาน้ัน  
   ใหคะแนน -1 หมายถึง แนใจวาขอสอบไมวัดจุดประสงค/เน้ือหาน้ัน  
 
   แลวนําขอมูลที่ไดจากการพิจารณาของผูเชี่ยวชาญ หาคาความสอดคลองระหวาง
ขอคําถามแตละขอกับ จุดประสงคหรือเน้ือหา (Index of Item-Objective Congruence หรือ IOC)  
 

IOC  =  
N
R  

 
 แทนคา  R  =  ผลรวมของคะแนนการพิจารณาของผูเชี่ยวชาญ  
                          N     =   จํานวนผูเชี่ยวชาญ  
 
 เกณฑการตัดสินคา IOC ถามีคา 0.50 ขึ้นไป แสดงวา ขอคําถามน้ันวัดไดตรงจุดประสงค 
หรือตรงตาม เนื้อหานั้น แสดงวา ขอคําถามขอน้ันใชได (สุรมล ติรกานันท. 2548) โดยใน
แบบสอบถามของงานวิจัยชิ้นน้ี หลังจากตรวจ IOC แลวพบวามี 1 ขอ ที่ไดคา 0.333 ผูวิจัยจึง
ตัดขอคําถามขอน้ีออก ไมนํามาคิดคะแนน รายละเอียดตางๆ ดูในภาคผนวก  
 
  3.2  Factor Analysis 
   ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือแบบ Principal Component Analysis แบบหมุนแกน 
Varimax Rotation โดยเลือกที่คา Eigen Value = 1 ดังขอคําถามที่มีน้ําหนักองคประกอบ
(Loading Factor) 0.5 ขึ้นไป ไดขอคําถามสําหรับปจจัยตางๆ ดังตอไปน้ี 
   - การประเมิน 360 องศา 5 ขอ 
   - การตั้งเปาหมาย 12 ขอ 
   - การประเมินแกนแทของตน 9 ขอ 
   - การพัฒนาศักยภาพ 7 ขอ 
   - ประสิทธิภาพในการทํางาน 4 ดาน  
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   ดานคุณภาพและปริมานงาน 5 ขอ 
   ดานความจงรักภักดีตอองคกร 11 ขอ 
   ดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน 5 ขอ 
   ดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน 7 ขอ 
   รายละเอียดตางๆ ดูเพิ่มเติมไดที่ภาคผนวก  
 
ตารางที่ 2 คา Loading Factor  

Loading Factor Variance (%) 
การประเมินผลงาน 360 องศา 78.84 

การตั้งเปาหมาย 76.36 
การประเมินแกนแทของตน 74.21 

การพัฒนาศักยภาพ 55.33 
คุณภาพและปริมาณงาน 88.44 

ความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน 74.18 
คุณลักษณะในการปฏิบัติงาน 75.58 
ความจงรักภักดีตอองคกร 64.58 

 
 4. นําคาที่ไดไปหาคาความเชื่อม่ัน (Reliability) โดยใชวิธีหาสัมประสิทธิ์แอลฟา (-
Coefficient) ของครอนบัค (Cronbachs’ Alpha Coefficient) ครอนบัค (Cronbach. 1990 : 204)
คาแอลฟา (Alpha) ที่ไดจะแสดงถึงระดับความคงที่ของแบบสอบถามโดยมีคาระหวาง 0<<1 
ถามีคาใกลเคียงกับ 1 มากแสดงวามีความเช่ือม่ันมากจากการศึกษาป ค.ศ.1992 กลาววา     
คาความเชื่อม่ันตองมีคาอยางนอย 0.70 ขึ้นไป จึงจะสามารถนําไปใชในการวิจัยได และจากการ
หาคาความเชื่อม่ัน (Reliability) โดยใชวิธีหาสัมประสิทธิ์แอลฟา (-Coefficient) ของครอนบัค 
(Cronbach. 1990) พบวาคาแอลฟา (Alpha) ของแบบสอบถามสวนที่ 2 และสวน 3 มีคาเทากับ
ดังตารางตอไปน้ี 
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ตารางที่ 3 คาสัมประสิทธิ์แอลฟา (-Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) 
Reliability Cronbach's Alpha 

การประเมินผลงาน 360 องศา 0.892 
การตั้งเปาหมาย 0.964 

การประเมินแกนแทของตน 0.937 
การพัฒนาศักยภาพ 0.883 

คุณภาพและปริมาณงาน 0.936 
ความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน 0.909 

คุณลักษณะในการปฏิบัติงาน 0.909 
ความจงรักภักดีตอองคกร 0.894 

 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยนําแบบสอบถามใหกับผูตอบแบบสอบถาม
และรอเก็บแบบสอบถามแบงเปนองคกรไทย 200 คน และองคกรญ่ีปุน 200 ดังนี้  
 
 พนักงานคนไทยตัวแทนกลุมตัวอยางในองคกรญ่ีปุนจํานวน 200 ตัวอยาง 
 ผูวิจัยไดมีการจัดสงแบบสอบถามไปยังกลุมบริษัทในองคกรญ่ีปุน ดังตอไปน้ี 
 1. กลุมบริษัทญ่ีปุนที่นําเขาเครื่องฉีดพลาสติก จํานวน 50 ชุด  
 2. กลุมบริษัทญ่ีปุนที่คาขายผลิตภัณฑเก่ียวกับเหล็ก จํานวน 50 ชุด  
      3. กลุมบริษัทญ่ีปุนที่คาขายชิ้นสวนอิเล็กทรอนิคส จํานวน 35 ชุด  
      4. และอีก 65 ชุด ทางออนไลนที่ผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบองคกรญ่ีปุนในแบบฟอรม 
 
 พนักงานคนไทยตัวแทนกลุมตัวอยางในองคกรไทยจํานวน 200 ตัวอยาง 
 ผูวิจัยไดมีการจัดสงแบบสอบถามไปยังกลุมบริษัทในองคกรไทย ดังตอไปน้ี 
 1. กลุมบริษัทไทยผลิตคอนกรีต จํานวน 40 ชุด  
      2. กลุมบริษัทไทยผลิตและจําหนายฟลมใสพลาสติก จํานวน 65 ชุด  
       3. กลุมบริษัทไทยจัดจําหนายแปงและยาสีฟน จํานวน 50 ชุด  
      4. และอีก 45 ชุด ทางออนไลนที่ผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบองคกรไทยในแบบฟอรม 
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การจัดกระทําและวิเคราะหขอมูล 
 การจัดกระทําขอมูล 
 1. ตรวจสอบความถูกตองและความสมบูรณของแบบสอบถามที่ไดทําการเก็บขอมูลแลว 
 2.  นําแบบสอบถามที่ตรวจสอบความถูกตองแลวมาลงรหัส (Coding) ในแบบลงรหัส
สําหรับประมวลผลขอมูลดวยคอมพิวเตอร 
 3. นําขอมูลมาวิเคราะหทางสถิติโดยใชคอมพิวเตอรในการคํานวณคาสถิติ โดยใช
โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS (Statistical Pack for the Social Science for Windows) และทําการ
วิเคราะหขอมูลตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 1. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ใชวิเคราะห
ขอมูล 
  1.1 ขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน อายุงาน จาก
แบบสอบถามสวนที่ 1 นํามาแจกแจงความถี่ (Frequency) และแสดงผลเปนคารอยละ (Percentage) 
  1.2 ขอมูลดานลักษณะประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน จากแบบสอบถามสวนที่ 2 และ
สวนที่ 3 ใชการหาคาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  1.3 ใชสถิติ T-test (Independent Sample T-test) เปนสถิตที่ใชเปรียบเทียบคาเฉลี่ย 
ระหวางกลุมตัวอยางสองกลุมที่เปนอิสระจากกัน (ชูศรี วงศรัตนะ. 2549 : 86) เพ่ือเปรียบเทียบ
ความแตกตางทางการรับรูเทคนิคการประเมินผลงานขององคกรไทยและองคกรญ่ีปุน 
 
การทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานที่ 1 การตั้งเปาหมายมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพในการทํางาน 
สถิติที่ใชคือ คาสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Product-Moment Correlation)  
 สมมติฐานที่ 2 การประเมินผลงานแบบ 360 องศา มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพ
ในการทํางาน สถิติที่ใชคือ คาสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Product-Moment Correlation) 
 สมมติฐานที่ 3 การประเมินแกนแทของตนเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการ
ตั้งเปาหมายกับประสิทธิภาพในการทํางาน สถิติที่ใชคือ การวิเคราะหการถดถอยพหุเชิงชั้น 
(Hierachical Multiple Regression) 
 สมมติฐานที่ 4 การพัฒนาศักยภาพของตนเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการ
ประเมินผลงานแบบ 360 องศากับประสิทธิภาพในการทํางาน สถิติที่ใชคือ การวิเคราะหการ
ถดถอยพหุเชิงชั้น (Hierachical Multiple Regression) 
 สมมติฐานที่ 5 การรับรูเทคนิคการประเมินผลประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของตัวแปร
ตอไปน้ีมีความแตกตางกันระหวางไทยและญี่ปุนสถิติที่ใชคือ Independent T-test 
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 การวิเคราะหการถดถอยพหุเชิงชั้น ทําการทดสอบถามวิธีที่แนะนําโดย บารอน; และ
เคนนี (Baron; and Kenny. 1986) ตามลําดับดังนี้ 
 
 

      ตัวแปรตน                               ตัวแปรตาม 
 

รูปที่ 2 ความสัมพันธระหวางตัวแปรตนและตวัแปรตาม 
 
 

 
                                            
   ตัวแปรตน ตัวแปรสื่อ ตัวแปรตาม 
 

รูปที่ 3 ความสัมพันธระหวาตนแปรตน ตัวแปรสื่อ และตัวแปรตาม 
 
 1. หาความสัมพันธระหวางตัวแปรตนและตัวแปรตาม (Path C) โดยการวิเคราะห
การถดถอยพหุเชิงชั้น ทดสอบนัยสําคัญของสัมประสิทธิ์การถดถอย (Beta) หากมีนัยสําคัญให
ทดสอบข้ันตอไป 
 2. หาความสัมพันธระหวางตัวแปรตนและตัวแปรสื่อ (Path A) โดยการวิเคราะหการ
ถดถอยพหุเชิงชั้น ทดสอบนัยสําคัญของสัมประสิทธิ์การถดถอย (Beta) หากมีนัยสําคัญใหทดสอบ
ขั้นตอไป 
 3. หาความสัมพันธระหวางตัวแปรสื่อและตัวแปรตาม (Path B) โดยการวิเคราะห
การถดถอยพหุเชิงชั้น การวิเคราะหในขั้นตอนนี้ใหควบคุมผลของตัวแปรอิสระที่มีตอตัวแปร
ตามดวยการใสตัวแปรสื่อและตัวแปรตนในขั้นตอนเดียวกัน (Path C’) ทดสอบนัยสําคัญของสัม
ประสิทธการ (Beta) ถดถอยหากมีนัยสําคัญใหพิจารณาเปรียบเทียบกับ 
 4. ผลของความสัมพันธ ระหวางตัวแปรตนและตัวแปรตาม 
 หากสัมประสิทธความสัมพันธ (Path C’) ตามขอ 3 ไมมีนัยสําคัญ แสดงวาเปนตัวแปรสื่อ
โดยสมบูรณแตถายังมีนัยสําคัญ แสดงวาเปนตัวแปรสื่อบางสวน 
 สมมติฐานที่ 5 การรับรูเทคนิคการประเมินผลประสิทธิภาพการทํางานของตัวแปร
ตอไปน้ีมีความแตกตางกันระหวางไทยและญี่ปุน สถิติที่ใชคือ  
 1. การตั้งเปาหมาย 
 2. การประเมินผล 360 องศา 
 3. การประเมินแกนแทของตน 

Path C 

Path C 

Path A Path B 
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 4. การพัฒนาศักยภาพของตน 
 5. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน แบงเปน 4 ดาน 
  - ดานคุณภาพและปริมาณงาน 
  - ดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน 
  - ดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน 
  - ความจงรักภักดีตอองคกร 
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การศึกษาวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาความสัมพันธระหวางวิธีการประเมินผลแบบการ
ตั้งเปาหมายกับประสิทธิภาพในการทํางานและกลไกตางๆ เปรียบเทียบกับ การศึกษาความ 
สัมพันธระหวางการประเมินผลงานแบบ 360 องศากับประสิทธิภาพในการทํางาน ของพนักงาน
คนไทยในองคกรไทยและองคกรญี่ปุน การวิเคราะหขอมูลและการแปรผลความหมายของการ
วิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณและตัวแปรตางๆ ที่ใชในการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 
 
สัญลักษณที่ใชการวิเคราะหขอมูลสัญลักษณทางสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  
            เพ่ือใหทราบความหมายของสัญลักษณจากผลวิเคราะหขอมูล ในการรายงานผลการวิจัย
จึงกําหนดความหมายของสัญลักษณ ดังนี้ 
 X  หมายถึง คาเฉลี่ย (Mean) 
 n  หมายถึง ขนาดของกลุมตัวอยาง (Sample Size) 
 N   หมายถึง ขนาดของประชากร (Population Size) 
 S.D. หมายถึง คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 F  หมายถึง คาทดสอบนัยสําคัญของคาเฉลี่ยมากกวา2กลุม (คาสถิติf) 
 F Change หมายถึง คาทดสอบนัยสําคัญของคาเฉลี่ยมากกวา2กลุมที่เปลี่ยนไป 
 Sig. หมายถึง คาความนาจะเปนที่คํานวณได 
   หมายถึง คาสัมประสิทธิ์การถอดถอยของตัวพยากรณในรูปแบบคะแนน

มาตรฐาน      
 R2  หมายถึง คาสัมประสิทธิ์การพยากรณ 
 R2 Change   หมายถึง คาสัมประสิทธิ์การพยากรณที่เปลี่ยนไป 
 Adjusted R2  หมายถึง คาสัมประสิทธิ์การพยากรณที่มีการปรับแกไขใหเหมาะสม 
 H0  หมายถึง สมมติฐานหลัก (Null Hypothesis) 
 H1  หมายถึง สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
 *  หมายถึง ความมีนัยสําคัญที่ระดับ .10 
 **  หมายถึง ความมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 
 ***  หมายถึง ความมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.01 
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การเสนอการวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดแบงสวนการนําเสนอดังนี้ 
 สวนที่ 1 ดานประชากรศาสตร จําแนก เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได สถานภาพ 
อายุการทํางาน ขององคกรไทย และองคกรญ่ีปุน 
 สวนที่ 2 วิเคราะหขอมูลการตั้งเปาหมาย และการประเมินผลงานแบบ360องศามี
ความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพในการทํางาน สถิติที่ใชคือ คาสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson 
Product-Moment Correlation) 
 สวนที่ 3 วิเคราะหกลไกความสัมพันธของตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการตั้งเปาหมาย 
และการประเมินผลงานแบบ360องศากับประสิทธิภาพการทํางาน สถิติที่ใชคือ การวิเคราะหการ
ถดถอยพหุเชิงชั้น (Hierachical Multiple Regression) 
 สวนที่ 4 การทดสอบสมมติฐานการรับรูเทคนิคที่การประเมินผลที่มีผลตอประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานในองคกรไทยและองคกรญ่ีปุนแตกตางกัน 
 
การวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา 
 สวนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลดานประชากรศาสตรขององคกรไทยและองคกรญ่ีปุน 
 การวิเคราะหขอมูลดานน้ี จําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได สถานภาพ 
อายุการทํางาน ของพนักงานคนไทยที่ปฏิบัติงานในองคกรญ่ีปุน โดยการนําเสนอในรูปแบบของ
คาความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานดังตารางตอไปน้ี 
 
ตารางที่ 4 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจากองคกรญ่ีปุน และองคกรไทย จําแนกตามเพศ

ของผูตอบแบบสอบถาม 

อายุของผูตอบ
แบบสอบถาม 

องคกรญี่ปุน องคกรไทย 
จํานวน อายุเฉลี่ย (ป) จํานวน อายุเฉลี่ย (ป) 

200 33.0 200 34.4 
 
 จากตารางที่ 4 องคกรญี่ปุน อายุ พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุระหวาง 
22-49 ป จํานวน 200 คน อายุเฉลี่ยอยูที่ 33 ป  
 องคกรไทย อายุ พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุระหวาง 22-49 ป 
จํานวน 200 คน อายุเฉลี่ยอยูที่ 34.4 ป  
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ตารางที่ 5 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางองคกรญ่ีปุนและไทย จําแนกตามอายุเฉลี่ยของ
ผูตอบแบบสอบถาม 
เพศของผูตอบ
แบบสอบถาม 

องคกรญี่ปุน องคกรไทย 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

เพศชาย 45 22.5 46 23 
เพศหญิง 155 77.5 154 77 
รวม 200 100.0 200 100 

 
 จากตารางที่ 5 องคกรญ่ีปุน เพศ พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง 
จํานวน 155 คน คิดเปนรอยละ 77.5 เพศชาย จํานวน 45 คน คิดเปนรอยละ 22.5 ตามลําดับ 
 องคกรไทย เพศ พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 154 คน 
คิดเปนรอยละ 77 เพศชาย จํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 23 ตามลําดับ 
 
ตารางที่ 6 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางองคกรญี่ปุนและไทย จําแนกตามระดับการศึกษา

ของผูตอบแบบสอบถาม 
ระดับการศึกษาของ
ผูตอบแบบสอบถาม 

องคกรญี่ปุน องคกรไทย 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

ต่ํากวาปริญญาตร ี 19 9.5 21 10.5 
ปริญญาตรี/เทียบเทา 156 78.0 155 77.5 
ปริญญาโทขึ้นไป 25 12.5 24 12 

รวม 200 100.0 200 100 
 
 จากตารางที่ 6 องคกรญ่ีปุนระดับการศึกษา พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมี
การศึกษาอยูในระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา คิดเปนรอยละ 78 รองลงมามีการศึกษาอยูใน
ระดับปริญญาโทขึ้นไป คิดเปนรอยละ 12.5 และมีการศึกษาอยูในระดับต่ํากวาปริญญาตรี คิดเปน
รอยละ 9.5 ตามลําดับ 
 องคกรไทยระดับการศึกษา พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีการศึกษาอยูใน
ระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา คิดเปนรอยละ 77.5 รองลงมามีการศึกษาอยูในระดับปริญญาโท
ขึ้นไป คิดเปนรอยละ 12 และมีการศึกษาอยูในระดับต่ํากวาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 10.5 
ตามลําดับ 
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ตารางที่ 7 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางองคกรไทย จําแนกตามรายไดตอเดือนของผูตอบ
แบบสอบถาม 
รายไดตอเดือนของ
ผูตอบแบบสอบถาม 

องคกรญี่ปุน องคกรไทย 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

ต่ํากวา 15,000 บาท 18 9 15 7.5 
15,000-30,000 บาท 153 76.5 160 80.0 
30,001-50,000 บาท 20 10 15 7.5 
50,001 บาทขึ้นไป 9 4.5 10 5.0 

รวม 200 100.0 200 100.0 
 
 จากตารางที่ 7 องคกรญ่ีปุน รายได พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีรายได
ตอเดือนอยูในชวง 15,001-30,000 บาท จํานวน 153 คน คิดเปนรอยละ 76.5 รองลงมามีรายได
ตอเดือนอยูในชวง 30,001-50,000 บาท จํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 10 ต่ํากวา 15,000 บาท
จํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 9 และ 50,001 บาทข้ึนไป จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 4.5 และ
มีรายไดตอเดือนอยูในชวง 50,001 บาทขึ้นไป จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 5 ตามลําดับ 
 องคกรไทย รายได พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีรายไดตอเดือนอยูในชวง
15,001-30,000 บาท จํานวน 160 คน คิดเปนรอยละ 80 รองลงมามีรายไดตอเดือนอยูในชวง  
ต่ํากวา 15,000 บาท และ 30,001-50,000 บาท จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 7.5 และมีรายได
ตอเดือนอยูในชวง 50,001 บาทขึ้นไป จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 5 ตามลําดับ 
 
ตารางที่ 8 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางองคกรญ่ีปุนไทย จําแนกตามสถานภาพของ

ผูตอบแบบสอบถาม  

สถานภาพ 
องคกรญี่ปุน องคกรไทย 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 
โสด 161 80.5 145 72.5 
สมรส 28 14.0 42 21 
หยาราง 11 5.5 13 6.5 
รวม 200 100.0 200 100.0 

 
 จากตารางที่ 8 องคกรญี่ปุน สถานภาพ พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมี
สถานภาพโสด มีจํานวน 161 คน คิดเปนรอยละ 80.5 รองลงมามีสถานภาพสมรส มีจํานวน 28 คน 
คิดเปนรอยละ 14 และมีสถานภาพหยาราง มีจํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 5.5 ตามลําดับ 
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 องคกรไทย สถานภาพ พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพโสด มี
จํานวน 145 คน คิดเปนรอยละ 72.5 รองลงมามีสถานภาพสมรส มีจํานวน 42 คน คิดเปนรอยละ 
21 และมีสถานภาพหยาราง มีจํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 6.5 ตามลําดับ 
 
ตารางที่ 9 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางองคกรญี่ปุนไทย จําแนกตามอายุการทํางานของ

ผูตอบแบบสอบถาม 
อายุงานของ 

ผูตอบแบบสอบถาม 
องคกรญี่ปุน องคกรไทย 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 
นอยกวา 1 ป 11 5.5 8 4 

1-3 ป 74 37.0 69 34.5 
3-5 ป 69 34.5 60 30 

5 ปขึ้นไป 46 23.0 63 31.5 
 
 จากตารางที่ 9 องคกรญี่ปุน อายุงานของผูตอบแบบสอบถามสวนใหญอยูที่ 1-3 ป 
จํานวน 74 คน คิดเปนรอยละ 37 รองลงมาคือ 3-5 ป จํานวน 69 คน คิดเปนรอยละ 34.5 ตอมา
คือ 5 ปขึ้นไป มี 46 คน คิดเปน 23 และนอยกวา 1 ป มีจํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 5.5 
 องคกรไทย อายุงานของผูตอบแบบสอบถามสวนใหญอยูที่ 1-3 ป จํานวน 69 คน คิดเปน
รอยละ 34.5 รองลงมาคือ 3-5 ป จํานวน 60 คน คิดเปนรอยละ 30 ตอมาคือ 5 ปขึ้นไป มี 63 คน 
คิดเปน 31.5 และนอยกวา 1 ป มีจํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 4 
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 สวนที่ 2 วิเคราะหขอมูลการตั้งเปาหมาย และการประเมินผลงานแบบ 360 องศา มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพในการทํางาน สถิติที่
ใชคือ คาสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Product-Moment Correlation)  
 
ตารางที่ 10 คาสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Product-Moment Correlation) ขององคกรญี่ปุน 
 Mean S.D. FEED GOAL CSE SKILL QUL ABL NAT LOY 
FEED 3.442 0.985 1        
GOAL 3.979 0.887 .730*** 1       
CSE 3.866 0.795 .723*** .757*** 1      
SKILL 3.986 0.521 .415*** .285*** .380*** 1     
QUL 4.225 0.718 .185*** .040 .333*** .480*** 1    
ABL 3.986 0.688 .504*** .486*** .562*** .488*** .663*** 1   
NAT 4.221 0.764 .666*** .806*** .751*** .259*** .310*** .631*** 1  
LOY 4.069 0.616 .466*** .397*** .459*** .607*** .744*** .778*** .522*** 1 
AGE 29.030 6.033 -.089 .125* .113 -.020 .166** .086 .233*** .114 
หมายเหตุ : n = 200 *p < .01, **p < .05, ***p<.10 
 
 FEED   =  การประเมินผลแบบ 360 องศา GOAL = การตั้งเปาหมาย 
 CSE   =  การประเมินแกนแทของตน SKILL  =  การพัฒนาศักยภาพของตน 
 QUL/QUALITY =  ดานคุณภาพและประมาณงาน ABI/ABILITY  =  ดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน 
 NAT/NATURAL =  ดานคุณลักษณะในการปฏบิัติงาน LOY/LOYALTY  =  ดานความจงรักภักดีตอองคกร 
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 จากตารางที่ 10 การตั้งเปาหมายมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานองคกร
ญี่ปุน สถิติที่ใชคือ คาสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Product-Moment Correlation) โดยดาน
คุณภาพและปริมาณงาน (r=.040, ns) ดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน (r=.486***, 
p<.01) ดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน (r=.806***, p<.01) ดานความจงรักภักดีตอองคกร 
(r=.397***, p<.01) ยอมรับสมมติฐานที่ 1 H1 คือการตั้งเปาหมายมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
ในการทํางาน 
 ปฏิเสธสมมติฐานยอย H1.1 การตั้งเปาหมายมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานคุณภาพและปริมาณงาน 
 ยอมรับสมมติฐานยอย H1.2 การตั้งเปาหมายมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน 
 ยอมรับสมมติฐานยอย H1.3 การตั้งเปาหมายมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน 
 ยอมรับสมมติฐานยอย H1.4 การตั้งเปาหมายมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานความจงรักภักดีตอองคกร 
 การประเมินผลงานแบบ 360 องศา มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน
องคกรญี่ปุน ดานคุณภาพและปริมาณงาน (r=.185***, p<.01) ดานความรูความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน (r=.504***, p<.01) ดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน (r=.666***, p<.01) ดานความ
จงรักภักดีตอองคกร (r=.466***, p<.01) ซึ่งยอมรับสมมติฐานที่ 3 H3 คือ การประเมินผลงานแบบ 
360 องศา มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน 
 ยอมรับสมมติฐานยอย H3.1 การประเมินผลงานแบบ 360 องศา มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพและปริมาณงาน 
 ยอมรับสมมติฐานยอย H3.2 การประเมินผลงานแบบ 360 องศา มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน 
 ยอมรับสมมติฐานยอย H3.3 การประเมินผลงานแบบ 360 องศา มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน 
 ยอมรับสมมติฐานยอย H3.4 การประเมินผลงานแบบ 360 องศา มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานความจงรักภักดีตอองคกร 
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ตารางที่ 11 คาสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Product-Moment Correlation) ขององคกรไทย 
 Mean S.D. FEEDTH GOALTH CSETH SKILLTH QUALTH ABILITH NATURTH LOYALTH GENDER 
FEEDTH 3.351 0.999 1         
GOALTH 3.890 0.881 .734*** 1        
CSETH 3.822 0.795 .757*** .754*** 1       
SKILLTH 3.803 0.579 .322*** .188*** .355*** 1      
QUALTH 4.160 0.728 .226*** .037 .333*** .527*** 1     
ABILITH 3.921 0.684 .517*** .448*** .580*** .489*** .666*** 1    
NATURTH 4.165 0.777 .645*** .765*** .730*** .180** .319*** .614*** 1   
LOYALTH 3.979 0.627 .550*** .463*** .546*** .551*** .677*** .805*** .558*** 1  
AGE 29.905 6.578 -.010 .131* .167** .182** .150** .114 .219*** .061 -.170** 

หมายเหตุ : n = 200 *p < .01, **p < .05, ***p<.10 
 
 FEED   =  การประเมินผลแบบ 360 องศา GOAL = การตั้งเปาหมาย 
 CSE   =  การประเมินแกนแทของตน SKILL  =  การพัฒนาศักยภาพของตน 
 QUL/QUALITY =  ดานคุณภาพและประมาณงาน ABI/ABILITY  =  ดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน 
 NAT/NATURAL =  ดานคุณลักษณะในการปฏบิัติงาน LOY/LOYALTY  =  ดานความจงรักภักดีตอองคกร 
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 จากตารางที่ 11 การตั้งเปาหมายมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพในการทํางาน
องคกรไทย สถิติที่ใชคือ คาสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Product-Moment Correlation) ดาน
ความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน(r=.448***, p<.01) ดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน 
(r=.765***, p<.01) ดานความจงรักภักดีตอองคกร (r=.463***, p<.01) ซึ่งยอมรับสมมติฐานที่ 1  
คือการตั้งเปาหมายมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน โดยดานคุณภาพและปริมาณ
งาน (r=.037, ns) มีความสัมพันธเชิงอยางไมมีนัยสําคัญ 
 H1 การตั้งเปาหมายมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 ยอมรับสมมติฐานยอย H1.1 การตั้งเปาหมายมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานคุณภาพและปริมาณงาน 
 ยอมรับสมมติฐานยอย H1.2 การตั้งเปาหมายมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน 
 ยอมรับสมมติฐานยอย H1.3 การตั้งเปาหมายมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน 
 ยอมรับสมมติฐานยอย H1.4 การตั้งเปาหมายมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานความจงรักภักดีตอองคกร 
 การประเมินผลงานแบบ 360 องศา มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานองคกรไทย ดานคุณภาพและปริมาณงาน (r=.226***, p<.01) ดานความรูความสามารถ
ในการปฏิบัติงาน (r=-.517***, p<.01) ดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน (r=-.645***, p<.01) 
ดานความจงรักภักดีตอองคกร (r=-.550***, p<.01) ซึ่งยอมรับสมมติฐานที่ 3  
 H3 การประเมินผลงานแบบ 360 องศา มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
 ยอมรับสมมติฐานยอย H3.1 การประเมินผลงานแบบ 360 องศา มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพและปริมาณงาน 
 ยอมรับสมมติฐานยอย H3.2 การประเมินผลงานแบบ 360 องศา มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน 
 ยอมรับสมมติฐานยอย H3.3 การประเมินผลงานแบบ 360 องศา มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน 
 ยอมรับสมมติฐานยอย H3.4 การประเมินผลงานแบบ 360 องศา มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานความจงรักภักดีตอองคกร 
 
 
 



41 

 
 

 สวนที่ 3 วิเคราะหกลไกความสัมพันธของตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการตั้งเปาหมาย 
และการประเมินผลงานแบบ360องศากับประสิทธิภาพการทํางาน สถิติที่ใชคือ การวิเคราะหการ
ถดถอยพหุเชิงชั้น (Hierachical Multiple Regression) 
 
 การอธิบายผลพนักงานคนไทย 
 
ตารางที่ 12 ทดสอบการเปนตัวแปรสื่อของการประเมินแกนแทของตนในความสัมพันธระหวาง

การตั้งเปาหมายและประสิทธิภาพในการทํางานดานคุณภาพและปริมานงาน 

Variable 
Model1 Model2 Model3 Model4 
    

GENDER .003 .009 .034 .025 
AGE .053 .047 .023 .036 
EDUCATION -.174** -.174** -.138* -.098 
INCOME -.100 -.101 -.096 -.084 
STATUS -.128 -.136 -.144* -.105 
WORKTIME .313*** .320*** .308*** .250*** 
GOALTH  .056  -.398*** 
CSETH   .296*** .600*** 
R2 .140*** .143 .222*** .286*** 
Adjust R2 .113*** .112 .194*** .256*** 
R2 Change .140*** .003 .082*** .063*** 
F 5.238*** .675*** 20.324*** 16.924*** 
F Change 5.238*** 4.578 7.842*** 9.547*** 
หมายเหตุ : *p < .01, **p < .05, ***p<.10 
 
 จากตารางที่ 12 พบวา การตั้งเปาหมายอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ดานคุณภาพและปริมาณงาน (Path C-Model 2) (Beta=.056, F=.675, ns) ไมมีนัยสําคัญทาง
สถิติ 
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ตารางที่ 13 ทดสอบการเปนตัวแปรสื่อของการประเมินแกนแทของตนในความสัมพันธระหวาง
การตั้งเปาหมายและประสิทธิภาพในการทํางานดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน 

Variable 
Model1 Model2 Model3 Model4 
    

GENDER -.171 -.122 -.111* -.109* 
AGE -.026** -.077** -.084 -.087 
EDUCATION .054 .050 .123** .114* 
INCOME -.142 -.152 -.136** -.139** 
STATUS -.106 -.171 -.136** -.145** 
WORKTIME .375 .437 .365*** .379*** 
GOALTH  .468***  .090 
CSETH   .568*** .499*** 
R2 .132** .339*** .434*** .438 
Adjust R2 .105** .315*** .414*** .414 
R2 Change .132** .208*** .303*** .003 
F 4.877** 60.304*** 102.758*** 1.108*** 
F Change 4.877** 14.079*** 21.064*** 18.580 
หมายเหตุ : *p < .01, **p < .05, ***p<.10 
 
 จากตารางที่ 13 พบวา การตั้งเปาหมายมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน (Path C-Model 2) (Beta=.468***, F=.60.304***, 
p<.10) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



43 

 
 

ตารางที่ 14 ทดสอบการเปนตัวแปรสื่อของการประเมินแกนแทของตนในความสัมพันธระหวาง
การตั้งเปาหมายและประสิทธิภาพในการทํางานดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน 

Variable 
Model1 Model2 Model3 Model4 
    

GENDER -.116 -.039 -.040 -.029 
AGE .228 .146 .154** .139 
EDUCATION .074* .068** .163*** .115** 
INCOME -.060 -.076 -.052 -.066 
STATUS .069 -.036 .030 -.016 
WORKTIME -.065*** .034*** -.078 -.010 
GOALTH  .748***  .468*** 
CSETH   .727*** .369*** 
R2 .077** .607*** .573*** .661*** 
Adjust R2 .048** .593*** .557*** .646*** 
R2 Change .077** .530*** .496*** .088*** 
F 2.689** 258.700*** 223.014*** 49.332*** 
F Change 2.689** 42.339*** 36.815*** 46.489*** 
หมายเหตุ : *p < .01, **p < .05, ***p<.10 
 
 จากตารางที่ 14 พบวา การตั้งเปาหมายมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน (Path C-Model 2) (Beta=.748***, F=258.700***, p<.10) 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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ตารางที่ 15 ทดสอบการเปนตัวแปรสื่อของการประเมินแกนแทของตนในความสัมพันธระหวาง
การตั้งเปาหมายและประสิทธิภาพในการทํางานดานความจงรักภักดีตอองคกร 

Variable 
Model1 Model2 Model3 Model4 
    

GENDER -.035 .017 .021 .026 
AGE -.049 -.104 -.104 -.111 
EDUCATION -.138* -.142** -.072 -.094 
INCOME -.087 -.098 -.081 -.088 
STATUS -.044 -.114 -.073 -.094 
WORKTIME .246*** .312*** .237*** .269*** 
GOALTH  .500***  .220** 
CSETH   .537*** .369*** 
R2 .079 .315*** .350*** .369** 
Adjust R2 .050 .290*** .326*** .343** 
R2 Change .079 .237*** .271*** .019** 
F 2.744 66.401*** 80.124*** 5.875*** 
F Change 2.744 12.635*** 14.763*** 13.980** 
หมายเหตุ : *p < .01, **p < .05, ***p<.10 
 
 จากตารางที่15 พบวา การตั้งเปาหมายมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ดานความจงรักภักดีตอองคกร (Path C-Model 2) (Beta=.500***, F=258.700***, p<.10) อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติ 
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ตารางที่ 16 คาสัมประสิทธิ์การถดถอยจากการทดสอบความสัมพันธระหวางการตั้งเปาหมาย
และการประเมินแกนแทของตน 

Variable  
GENDER -.029 
AGE -.048 
EDUCATION -.116** 
INCOME .042 
STATUS -.076 
WORKTIME .136** 
CSETH .772*** 
R Square .602*** 
Adjust R .588*** 
R Change .565*** 
F 272.657*** 
F Change 41.544*** 
หมายเหตุ : *p < .01, **p < .05, ***p<.10 
 
 จากตารางที่ 16 พบวา ตั้งเปาหมายมีอิทธิพลตอการประเมินแกนแทของตน (Path a) 
(Beta=.772***, F=272.657, p<.10) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
 สรุปเก่ียวกับการทดสอบสมมติฐานที่ 2 
 ในขั้นตอนที่ 1-3 พบวา ความสัมพันธระหวางการประเมินแกนแทของตน การตั้งเปาหมาย
และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ และเม่ือเปรียบเทียบ (Model2-
Path C) กับขั้นตอนที่ 4 สัมประสิทธิ์ความสัมพันธระหวางตัวแปรตนและตัวแปรตาม (Path C’) 
(Model4) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 ดานคุณภาพและปริมาณงาน (Beta =.398***, F=16.924***, P<.10) การประเมินแกนแท
ของตนเปนตัวแปรสื่อบางสวนของความสัมพันธระหวางการตั้งเปาหมายและประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน (อางอิงจากตารางที่ 11) ซึ่งเปนการยอมรับสมมติฐานที่ 2.1 การประเมินแกนแท
ของตนเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการประเมินผลงานแบบวัตถุประสงคกับประสิทธิภาพ  
ในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   
 ดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน (Beta =.090, F=1.108***, ns) การประเมิน 
แกนแทของตนเปนตัวแปรสื่อบางสวนของความสัมพันธระหวางการตั้งเปาหมายและประสิทธิภาพ
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ในการปฏิบัติงาน (อางอิงจากตารางที่ 12)  ซึ่งเปนการยอมรับสมมติฐานที่ 2.2 การประเมินแกนแท
ของตนเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการประเมินผลงานแบบวัตถุประสงคกับประสิทธิภาพ  
ในการปฏิบัติงานอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ   
 ดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน (Beta =.468***, F=49.332****, P<.10) การประเมิน  
แกนแทของตนเปนตัวแปรสื่อบางสวนของความสัมพันธระหวางการตั้งเปาหมายและประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน (อางอิงจากตารางที่ 13)  ซึ่งเปนการยอมรับสมมติฐานที่ 2.3 การประเมินแกนแท
ของตนเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการประเมินผลงานแบบวัตถุประสงคกับประสิทธิภาพ  
ในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 ดานความจงรักภักดีตอองคกร (Beta .220***, F=5.875***, P<.10) การประเมินแกนแท  
ของตนเปนตัวแปรสื่อบางสวนของความสัมพันธระหวางการตั้งเปาหมายและประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน (อางอิงจากตารางที่ 14)  ซึ่งเปนการยอมรับสมมติฐานที่ 2.4 การประเมินแกนแท
ของตนเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการประเมินผลงานแบบวัตถุประสงคกับประสิทธิภาพ  
ในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
ตารางที่ 17 ทดสอบการเปนตัวแปรสื่อของการพัฒนาศักยภาพของตนในความสัมพันธระหวาง

การประเมินผลแบบ 360 องศา และประสิทธิภาพในการทํางานดานคุณภาพและปริมาณงาน 

Variable 
Model1 Model2 Model3 Model4 
    

GENDER .003 .014 -.031 -.026 
AGE .053 .063 -.035 -.028 
EDUCATION -0.173** -0.172** -.131* -.132*** 
INCOME -.100 -.089 -.065 -.063 
STATUS -.128 -.129 -.061 -.064 
WORKTIME 0.312*** 0.297*** .234*** .233*** 
FEEDTH  0.208***  .064 
SKILLTH   .470*** .448*** 
R2 .140*** .183*** .342*** .346 
Adjust R2 .113*** .153*** .318*** .319 
R2 Change .140*** .043*** .202*** .004 
F 5.238*** 10.041*** 59.066*** 1.069*** 
F Change 5.238*** 6.134*** 14.278*** 12.631 
หมายเหตุ : *p < .01, **p < .05, ***p<.10 
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 จากตารางที่ 17 พบวา การประเมินผลงานแบบ 360 องศา มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานดานคุณภาพและปริมาณงาน (Path C-Model 2) (Beta=.208***, F=10.041***, 
p<.10) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
ตารางที่ 18 ทดสอบการเปนตัวแปรสื่อของการพัฒนาศักยภาพของตนในความสัมพันธระหวาง

การประเมินผลแบบ 360 องศา และประสิทธิภาพในการทํางานดานความรูความสามารถใน
การปฏิบัติงาน 

Variable 
Model1 Model2 Model3 Model4 
    

GENDER -.171** -.145** -.205*** -.176*** 
AGE -.026 -.002 -.115 -.072 
EDUCATION .054 .058 .098 .089 
INCOME -.142* -.117* -.107 -.097 
STATUS -.106 -.107 -.038 -.058 
WORKTIME .375*** .339*** .295*** .289*** 
FEEDTH  .492***  .382*** 
SKILLTH   .476*** .344*** 
R2 .132*** .371*** .339*** .468*** 
Adjust R2 .105*** .348*** .315*** .445*** 
R2 Change .132*** .239*** .208*** .128*** 
F 4.877*** 73.109*** 60.408*** 45.997*** 
F Change 4.877*** 16.186*** 14.097*** 20.975*** 
หมายเหตุ : *p < .01, **p < .05, ***p<.10 
 
 จากตารางที่ 18 พบวา การประเมินผลงานแบบ 360 องศา มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน (Path C-Model 2) (Beta=.492***, 
F=73.1098***, p<.10) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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ตารางที่ 19 ทดสอบการเปนตัวแปรสื่อของการพัฒนาศักยภาพของตนในความสัมพันธระหวาง
การประเมินผลแบบ 360 องศา และประสิทธิภาพในการทํางานดานคุณลักษณะในการ
ปฏิบัติงาน 

Variable 
Model1 Model2 Model3 Model4 
    

GENDER -.116 -.082 -.130* -0.078 
AGE .228** .259*** .194* 0.268*** 
EDUCATION .074 .079 .091 0.075 
INCOME -.060 -.026 -.046 -0.029 
STATUS .069 .067 .095 0.060 
WORKTIME -.065 -.114* -.096 -0.107 
FEEDTH  .647***  0.662*** 
SKILLTH   .183** -0.046 
R Square .077** .492*** .108** .494*** 
R2 .048** .473*** .075** .473*** 
Adjust R2 .077** .415*** .031** .386*** 
R2 Change 2.689** 156.761*** 6.575*** 145.62*** 
F 2.689** 26.559*** 3.311** 23.281*** 
F Change 2.689** 26.559*** 3.311*** 23.281*** 
หมายเหตุ : *p < .01, **p < .05, ***p<.10 
 
 จากตารางที่ 19 พบวา การประเมินผลงานแบบ 360 องศา มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน (Path C-Model 2) (Beta=.647***, F=26.56***, 
p<.10) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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ตารางที่ 20 ทดสอบการเปนตัวแปรสื่อของการพัฒนาศักยภาพของตนในความสัมพันธระหวาง
การประเมินผลแบบ 360 องศา และประสิทธิภาพในการทํางานดานความจงรักภักดีตอองคกร 

Variable 
Model1 Model2 Model3 Model4 
    

GENDER -.035 -.007 -.074 -.042 
AGE -.049 -.024 -.151* -.105 
EDUCATION -.138* -.134*** -.088 -.098* 
INCOME -.087 -.059 -.047 -.036 
STATUS -.044 -.045 .033 .012 
WORKTIME .246*** .206*** .155** .149*** 
FEEDTH  .534*** .538*** .407*** 
SKILLTH    .397*** 
R2 .079** .361*** .344*** .490*** 
Adjust R2 .050** .338*** .320*** .469*** 
R2 Change .079** .283*** .265*** .146*** 
F 2.744** 84.955*** 77.692*** 54.627*** 
F Change 2.744** 15.512*** 14.386*** 22.932*** 
หมายเหตุ : *p < .01, **p < .05, ***p<.10 
 
 จากตารางที่ 20 พบวา การประเมินผลงานแบบ 360 องศา มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานดานความจงรักภักดีตอองคกร (Path C-Model 2) (Beta=.534***, F=84.96***, 
p<.10) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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ตารางที่ 21 คาสัมประสิทธิ์การถดถอยจากการทดสอบความสัมพันธระหวางการพัฒนาศักยภาพ
ของตนและประสิทธิภาพในการทํางาน 

Variable  
GENDER .090 
AGE .203** 
EDUCATION -.090 
INCOME -.057 
STATUS -.144 
WORKTIME .145* 
FEEDTH .320*** 
R Square .185 
Adjust R .156 
R Change .101 
F 23.913 
F Change 6.242 
หมายเหตุ : *p < .01, **p < .05, ***p<.10 
 
 จากตารางที่ 21 พบวา การพัฒนาศักยภาพของตนมีอิทธิพลตอการประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน (Path a) (Beta=.320***, F=23.913, p<.10) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
 สรุปเก่ียวกับการทดสอบสมมติฐานที่ 4 
 ในขั้นตอนที่ 1-3 พบวา ความสัมพันธระหวางการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน การ
ประเมินผลงานแบบ 360 องศา และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ 
และเม่ือเปรียบเทียบ (Model2-Path C) กับขั้นตอนที่ 4 สัมประสิทธิ์ความสัมพันธระหวางการ
ประเมินผลงานแบบ 360 องศา และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (Path C’) (Model4) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ   
 ดานคุณภาพและปริมาณงาน (Beta =.064, F=1.069***, ns) การพัฒนาศักยภาพของตน
จึงเปนตัวแปรสื่อบางสวนของความสัมพันธระหวางการประเมินผลงานแบบ 360 องศา และ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (อางอิงจากตารางที่ 16) ซึ่งเปนการยอมรับสมมติฐานที่ 4 การ
พัฒนาศักยภาพของพนักงานเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการประเมินผลงานแบบ 360
องศา และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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 ดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน (Beta =.382***, F=45.997***, P<.10) 
การพัฒนาศักยภาพของตนจึงเปนตัวแปรสื่อบางสวนของความสัมพันธระหวางการประเมินผลงาน
แบบ 360 องศา และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (อางอิงจากตารางที่ 17) ซึ่งเปนการยอมรับ
สมมติฐานที่ 4 การพัฒนาศักยภาพของพนักงานเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการประเมิน 
ผลงานแบบ 360 องศา และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   
 ดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน (Beta =-0.662***, F= 23.281****, P<.10) การพัฒนา
ศักยภาพของตนจึงเปนตัวแปรสื่อโดยสมบูรณของความสัมพันธระหวางการประเมินผลงานแบบ
360 องศา และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (อางอิงจากตารางท่ี 18) ซึ่งเปนการยอมรับ
สมมติฐานที่ 4 การพัฒนาศักยภาพของพนักงานเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการประเมิน  
ผลงานแบบ 360 องศา และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  
 ดานความจงรักภักดีตอองคกร (Beta .407***, F=54.627***, P<.10) การพัฒนาศักยภาพ
ของตนจึงเปนตัวแปรสื่อบางสวนของความสัมพันธระหวางการประเมินผลงานแบบ 360 องศา
และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (อางอิงจากตารางที่ 19) ซึ่งเปนการยอมรับสมมติฐานที่ 4 
การพัฒนาศักยภาพของพนักงานเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการประเมินผลงานแบบ
360 องศา และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
 การอธิบายผลองคกรญ่ีปุน 
 
ตารางที่ 22 ทดสอบการเปนตัวแปรสื่อของการประเมินแกนแทของตนในความสัมพันธระหวาง

การตั้งเปาหมายและประสิทธิภาพในการทํางานดานคุณภาพและปริมาณงาน 

Variable 
Model1 Model2 Model3 Model4 

    
GENDER -.021 -.016 .010 .002 
AGE .087 .079 .072 .109 
EDUCATION -.189*** -.189*** -.156** -.118* 
INCOME -.097 -.096 -.105 -.122* 
STATUS -.152* -.160* -.160 -.113 
WORKTIME .329*** .336*** .318*** .253*** 
GOAL  .056  -.420*** 
CSE   .298*** .617*** 
R2 .160*** .163*** .246*** .315*** 
Adjust R2 .134*** .133*** .218*** .286*** 
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ตารางที่ 22 ทดสอบการเปนตัวแปรสื่อของการประเมินแกนแทของตนในความสัมพันธระหวาง
การตั้งเปาหมายและประสิทธิภาพในการทํางานดานคุณภาพและปริมาณงาน (ตอ) 

Variable 
Model1 Model2 Model3 Model4 
    

R2 Change .160*** .003*** .085*** .069*** 
F 6.148*** .693*** 21.714*** 19.219*** 
F Change 6.148*** 5.360*** 8.937*** 10.964*** 
หมายเหตุ : *p < .01, **p < .05, ***p<.10 
 
 จากตารางที่ 22 พบวา การตั้งเปาหมายมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ดานคุณภาพและปริมาณงาน (Path C-Model 2) (Beta=.056, F=.675, ns) อยางไมมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ 
 
ตารางที่ 23 ทดสอบการเปนตัวแปรสื่อของการประเมินแกนแทของตนในความสัมพันธระหวาง

การตั้งเปาหมายและประสิทธิภาพในการทํางานดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน 

Variable 
Model1 Model2 Model3 Model4 
    

GENDER -.211 -.162*** -.154 -.150** 
AGE .034 -.031 .006* -.012 
EDUCATION .062 .057 .122* .103* 
INCOME -.176** -.166** -.191*** -.183*** 
STATUS -.178* -.247*** -.193 -.217*** 
WORKTIME .358*** .424*** .338*** .370*** 
GOAL  .508***  .205** 
CSE   .549*** .393** 
R2 .126*** .371*** .416*** .432** 
Adjust R2 .099*** .348*** .394*** .408** 
R2 Change .126*** .245*** .290*** .016** 
F 4.629*** 74.711*** 95.249*** 5.530*** 
F Change 4.629*** 16.156*** 19.513*** 18.168** 
หมายเหตุ : *p < .01, **p < .05, ***p<.10 
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 จากตารางที่ 23 พบวา การตั้งเปาหมายมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน (Path C-Model 2) (Beta=.508***, F=74.744, 
p<.10) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
ตารางที่ 24 ทดสอบการเปนตัวแปรสื่อของการประเมินแกนแทของตนในความสัมพันธระหวาง

การตั้งเปาหมายและประสิทธิภาพในการทํางานดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน 

Variable 
Model1 Model2 Model3 Model4 
    

GENDER -.144* -.066 -.067 -.057 
AGE .256** .155** .219*** .172*** 
EDUCATION .065 .057 .145*** .096** 
INCOME -.070 -.055 -.091 -.069 
STATUS .015 -.092 -.005 -.066 
WORKTIME -.018 .084 -.045 .038 
GOAL  .792***  .532*** 
CSE   .741*** .337*** 
R2 .082*** .677*** .611*** .722*** 
Adjust R2 .054*** .665*** .597*** .710*** 
R2 Change .082*** .594*** .529*** .111*** 
F 2.881*** 353.024*** 260.875 76.110*** 
F Change 2.881*** 57.407*** 43.063 61.935*** 
หมายเหตุ : *p < .01, **p < .05, ***p<.10 
 
 จากตารางที่ 24 พบวา การตั้งเปาหมายมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน (Path C-Model 2) (Beta=.792***, F=353.024, p<.10) 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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ตารางที่ 25 ทดสอบการเปนตัวแปรสื่อของการพัฒนาศักยภาพของตนในความสัมพันธระหวาง
การประเมินผลแบบ 360 องศา และประสิทธิภาพในการทํางานดานความจงรักภักดีตอองคกร 

Variable 
Model1 Model2 Model3 Model4 
    

GENDER -.049 -.006 -.004** .001 
AGE .051 -.005 .029 .007 
EDUCATION -.171** -.175*** -.124 -.147** 
INCOME -.113 -.105 -.125* -.115 
STATUS -.176* -.235*** -.188*** -.217*** 
WORKTIME .333*** .390*** .318 .357 
GOAL  .439***  .253*** 
CSE   .433 .240** 
R2 .146*** .328*** .326*** .351*** 
Adjust R2 .119*** .304*** .302*** .324*** 
R2 Change .146*** .182*** .180*** .025*** 
F 5.500*** 52.175*** 51.372*** 7.406*** 
F Change 5.500*** 13.417*** 13.283*** 12.936*** 
หมายเหตุ : *p < .01, **p < .05, ***p<.10 
 
 จากตารางที่ 25 พบวา การตั้งเปาหมายมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ดานความจงรักภักดีตอองคกร (Path C-Model 2) (Beta=.439***, F=52.175***, p<.10) อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
ตารางที่ 26 คาสัมประสิทธิ์การถดถอยจากการทดสอบความสัมพันธระหวางการตั้งเปาหมาย

และการประเมินแกนแทของตน 
Variable  

GENDER -.029 
AGE -.048 
EDUCATION -.116** 
INCOME .042 
STATUS -.076 
WORKTIME .136** 
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ตารางที่ 26 คาสัมประสิทธิ์การถดถอยจากการทดสอบความสัมพันธระหวางการตั้งเปาหมาย
และการประเมินแกนแทของตน (ตอ) 

Variable  
GOAL .772*** 
CSE .602 
R Square .588 
Adjust R .565 
R Change 272.657 
F 41.544 
F Change 5.238 
หมายเหตุ : *p < .01, **p < .05, ***p<.10 
 
 จากตารางที่ 26 พบวา การตั้งเปาหมายมีอิทธิพลตอการประเมินแกนแทของตน 
(Path a) (Beta=.772***, F=41.544, p<.10) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
 สรุปการทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 
 ในขั้นตอนที่ 1-3 พบวา ความสัมพันธระหวางการประเมินแกนแทของตน การตั้งเปาหมาย
และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ และเม่ือเปรียบเทียบ (Model2-
Path C) กับขั้นตอนที่ 4 สัมประสิทธิ์ความสัมพันธระหวางตัวแปรตนและตัวแปรตาม (Path C’) 
(Model4) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
  ดานคุณภาพและปริมาณงาน (Beta =.420***, F=19.219***, P<.10) การประเมินแกนแท
ของตนเปนตัวแปรสื่อบางสวนของความสัมพันธระหวางการตั้งเปาหมายและประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน (อางอิงจากตารางท่ี 21) ซึ่งเปนการยอมรับสมมติฐานที่ 2 การประเมินแกนแท
ของตนเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการประเมินผลงานแบบวัตถุประสงคกับประสิทธิภาพ  
ในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 ดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน (Beta =.205**, F=5.530***, P<.10) การ
ประเมินแกนแทของตนเปนตัวแปรสื่อโดยสมบูรณของความสัมพันธระหวางการตั้งเปาหมาย
และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (อางอิงจากตารางที่ 22) ซึ่งเปนการยอมรับสมมติฐานที่ 2 
การประเมินแกนแทของตนเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการประเมินผลงานแบบวัตถุประสงค
กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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 ดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน (Beta =.532***, F=76.110***, P<.10) การประเมิน
แกนแทของตนเปนตัวแปรสื่อโดยสมบูรณของความสัมพันธระหวางการตั้งเปาหมายและประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน (อางอิงจากตารางที่ 23) ซึ่งเปนการยอมรับสมมติฐานท่ี 2 การประเมินแกนแท
ของตนเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการประเมินผลงานแบบวัตถุประสงคกับประสิทธิภาพ  
ในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 ดานความจงรักภักดีตอองคกร (Beta .253***, F=7.406***, P<.10) การประเมินแกนแท
ของตนเปนตัวแปรสื่อบางสวนของความสัมพันธระหวางการตั้งเปาหมายและประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน (อางอิงจากตารางท่ี 24) ซึ่งเปนการยอมรับสมมติฐานที่ 2 การประเมินแกนแท
ของตนเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการประเมินผลงานแบบวัตถุประสงคกับประสิทธิภาพ  
ในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
ตารางที่ 27 ทดสอบการเปนตัวแปรสื่อของการประเมิน 360 ในความสัมพันธระหวางการพัฒนา

ศักยภาพของตนและประสิทธิภาพในการทํางานดานคุณภาพและปริมาณงาน 

Variable 
Model1 Model2 Model3 Model4 
    

GENDER -.021 -.011 -.067 -.067 
AGE .087 .113 .071 .070 
EDUCATION -.189 -.184** -.162 -.162** 
INCOME -.097** -.100 -.110** -.110 
STATUS -.152* -.159* -.092 -.091 
WORKTIME .329*** .324*** .322*** .323*** 
FEED  .195  -.010 
SKILL   .476*** .480*** 
R2 .160*** .198*** .380*** .380 
Adjust R2 .134*** .169*** .357*** .354 
R2 Change .160*** .037*** .220*** .000 
F 6.148*** 8.973*** 68.020*** .026*** 
F Change 6.148*** 6.769*** 16.816*** 14.643 
หมายเหตุ : *p < .01, **p < .05, ***p<.10 
 
 จากตารางที่ 27 พบวา การประเมินผลงานแบบ 360 องศา ตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานคุณภาพและปริมาณงาน (Path a) (Beta=.195, F=8.973***, ns) อยางไมมีนัยสําคัญ 
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ตารางที่ 28 ทดสอบการเปนตัวแปรสื่อของการประเมิน 360 ในความสัมพันธระหวางการพัฒนา
ศักยภาพของตนและประสิทธิภาพในการทํางานดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน 

Variable 
Model1 Model2 Model3 Model4 
    

GENDER -.211 -.185*** -.261*** -.228*** 
AGE .034*** .103 .017 .069 
EDUCATION .062 .075 .091 .092 
INCOME -.176*** -.186*** -.191*** -.193*** 
STATUS -.178** -.195** -.112 -.143** 
WORKTIME .358*** .344*** .351*** .343*** 
FEED  .505***  .348*** 
SKILL   .520*** .369*** 
R2 .126*** .378*** .388*** .486*** 
Adjust R2 .099*** .355*** .366*** .464*** 
R2 Change .126*** .252*** .263*** .097*** 
F 4.629*** 77.792*** 82.415*** 36.094*** 
F Change 4.629*** 16.660*** 17.415*** 22.536*** 
หมายเหตุ : *p < .01, **p < .05, ***p<.10 
 
 จากตารางที่ 28 พบวา การประเมินผลงานแบบ 360 องศา มีอิทธิพลตอการประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน (Path a) (Beta=.505***, F=77.792***, 
p<.10) อยางมีนัยสําคัญ 
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ตารางที่ 29 ทดสอบการเปนตัวแปรสื่อของการประเมิน 360 ในความสัมพันธระหวางการพัฒนา
ศักยภาพของตนและประสิทธิภาพในการทํางานดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน 

Variable 
Model1 Model2 Model3 Model4 
    

GENDER -.144* -.108* -.172** -.107** 
AGE .256** .350*** .247** .350*** 
EDUCATION .065 .083 .081 .082 
INCOME -.070 -.083 -.078 -.083 
STATUS .015 -.007 .053 -.008 
WORKTIME -.018 -.037 -.022 -.037 
FEED  .688***  .689*** 
SKILL   .297*** -.003 
R2 .082** .550*** .168*** .550*** 
Adjust R2 .054** .533*** .137*** .531*** 
R2 Change .082** .467*** .085*** .382*** 
F 2.881** 199.320*** 19.722*** 162.024*** 
F Change 2.881** 33.482*** 5.527*** 29.145*** 
หมายเหตุ : *p < .01, **p < .05, ***p<.10 
 
 จากตารางที่ 29 พบวา การประเมินผลงานแบบ 360 องศา มีอิทธิพลตอการประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน (Path a) (Beta=.688***, F=199.320***, 
p<.10) อยางมีนัยสําคัญ 
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ตารางที่ 30 ทดสอบการเปนตัวแปรสื่อของการประเมิน 360 ในความสัมพันธระหวางการพัฒนา
ศักยภาพของตนและประสิทธิภาพในการทํางานดานความจงรักภักดีตอองคกร 

Variable 
Model1 Model2 Model3 Model4 
    

GENDER -.049 -.024 -.107** -.082 
AGE .051 .115 .031 .071 
EDUCATION -.171** -.158** -.137** -.136** 
INCOME -.113 -.122** -.131** -.133** 
STATUS -.176* -.192** -.099 -.122* 
WORKTIME .333*** .320*** .325*** .319*** 
FEED  .474***  .263*** 
SKILL   .609*** .494*** 
R2 .146*** .368*** .505*** .561*** 
Adjust R2 .119*** .345*** .487*** .542*** 
R2 Change .146*** .222*** .359*** 30.462*** 
F 5.500*** 67.347*** 139.223*** .056*** 
F Change 5.500*** 15.955*** 27.979*** 24.190*** 
หมายเหตุ : *p < .01, **p < .05, ***p<.10 
 
 จากตารางที่ 30 พบวา การประเมินผลงานแบบ 360 องศา มีอิทธิพลตอการประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานดานความจงรักภักดีตอองคกร (Path a) (Beta=.474***, F=67.347***, p<.10) 
อยางมีนัยสําคัญ 
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ตารางที่ 31 คาสัมประสิทธิ์การถดถอยจากการทดสอบความสัมพันธระหวางพัฒนาศักยภาพ
ของตนและการประเมินผลงานแบบ 360 องศา 

Variable  
GENDER .117 
AGE .090* 
EDUCATION -.045 
INCOME .021 
STATUS -.141 
WORKTIME .002 
FEED .427*** 
R Square .211*** 
Adjust R .182*** 
R Change .180*** 
F 43.716*** 
F Change 7.315*** 
หมายเหตุ : *p < .01, **p < .05, ***p<.10 
 
 จากตารางที่ 31 พบวา การประเมินผลงานแบบ 360 องศา มีอิทธิพลตอการพัฒนา
ศักยภาพของตน (Path a) (Beta=.427***, F=43.716***, p<.10) อยางมีนัยสําคัญ 
 
 ในขั้นตอนที่ 1-3 พบวา ความสัมพันธระหวางการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน การ
ประเมินผลงานแบบ 360 องศา และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ 
และเม่ือเปรียบเทียบ (Model2-Path C) กับขั้นตอนที่ 4 สัมประสิทธิ์ความสัมพันธระหวางการ
ประเมินผลงานแบบ 360 องศา และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (Path C’) (Model4) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ   
 ดานคุณภาพและปริมาณงาน (Beta =.010, F=1.069***, ns) การพัฒนาศักยภาพ
ของตนจึงเปนตัวแปรสื่อบางสวนของความสัมพันธระหวางการประเมินผลงานแบบ 360 องศา
และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (อางอิงจากตารางที่ 26) ซึ่งเปนการยอมรับสมมติฐานที่ 4 
การพัฒนาศักยภาพของพนักงานเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการประเมินผลงานแบบ
360 องศา และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ   
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 ดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน (Beta =.348***, F=45.997***, p<.10) 
การพัฒนาศักยภาพของตนจึงเปนตัวแปรสื่อบางสวนของความสัมพันธระหวางการประเมินผลงาน
แบบ 360 องศา และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน(อางอิงจากตารางที่ 27) ซึ่งเปนการยอมรับ
สมมติฐานที่ 4 การพัฒนาศักยภาพของพนักงานเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการประเมิน  
ผลงานแบบ 360 องศา และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   
 ดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน (Beta =-.689***, F=23.281****, p<.10) การพัฒนา
ศักยภาพของตนจึงเปนตัวแปรสื่อโดยสมบูรณของความสัมพันธระหวางการประเมินผลงานแบบ
360 องศา และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (อางอิงจากตารางท่ี 28) ซึ่งเปนการยอมรับ
สมมติฐานที่ 4 การพัฒนาศักยภาพของพนักงานเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการประเมิน 
ผลงานแบบ 360 องศา และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   
 ดานความจงรักภักดีตอองคกร (Beta .263***, F=54.627***, p<.10) การพัฒนาศักยภาพ
ของตนจึงเปนตัวแปรสื่อบางสวนของความสัมพันธระหวางการประเมินผลงานแบบ 360 องศา
และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (อางอิงจากตารางที่ 29) ซึ่งเปนการยอมรับสมมติฐานที่ 4 
การพัฒนาศักยภาพของพนักงานเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการประเมินผลงานแบบ
360 องศา และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   
 
 สวนที่  4 การทดสอบสมมติฐานการรับรูเทคนิคการประเมินผลที่มีตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานในองคกรไทยและองคกรญ่ีปุน 
 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 โดยใช Independent Sample T-test   
 
 สมมติฐาน 
 การรับรูเทคนิคการประเมินผลที่มีตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานใน
องคกรไทยและองคกรญ่ีปุนแตกตางกัน 
 RO = เพื่อเปรียบเทียบแตละเทคนิคการประเมินผลที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 
 RH = เพ่ือเปรียบเทยีบการรับรูเทคนิคการประเมินผลประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 H0 :  1 = 2 = 3 = 4 = 5 = 6 = 7= 8 
 H1 :  I  J  โดยท่ี I  J 
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ตารางที่ 32 การวิเคราะหเปรียบเทียบการรับรูเทคนิคการประเมินผลที่มีผลตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานในองคกรไทยและองคกรญ่ีปุน 

ตัวแปรที่สงผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 

Mean S.D. t Sig. 

1. การตั้งเปาหมาย 
องคกรไทย 3.351 0.999 

-0.917 0.359 
องคกรญ่ีปุน 3.442 0.985 

2. การประเมินแกนแท  
ของตน 

องคกรไทย 3.89 0.881 
-1.004 0.316 

องคกรญ่ีปุน 3.979 0.887 
3. การประเมินผลงานแบบ 

360 องศา 
องคกรไทย 3.822 0.795 

-0.559 0.577 
องคกรญ่ีปุน 3.866 0.795 

4. การพัฒนาศักยภาพ  

ของตน 
องคกรไทย 3.803 0.577 

-3.358 0.001 
องคกรญ่ีปุน 3.988 0.524 

5. ดานคุณภาพและ
ปริมาณงาน 

องคกรไทย 4.16 0.728 
-0.899 0.369 

องคกรญ่ีปุน 4.225 0.718 
6. ดานความรูความ 

สามารถในการปฏิบัติงาน 
องคกรไทย 3.921 0.684 

-0.947 0.344 
องคกรญ่ีปุน 3.986 0.688 

7. ดานคุณลักษณะใน   

การปฏิบัติงาน 
องคกรไทย 4.165 0.777 

-0.723 0.47 
องคกรญ่ีปุน 4.221 0.764 

8. ดานความจงรักภักดี   

ตอองคกร 
องคกรไทย 3.979 0.627 

-1.448 0.148 
องคกรญ่ีปุน 4.069 0.616 

 
 จากตารางที่ 32 สามารถวิเคราะหผลไดดังนี้ 
 1. การเปรียบเทียบความแตกตางของการรับรูเทคนิคการตั้งเปาหมายท่ีสงผลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยใชสถิติ Independent Sample T-test  ที่ระดับนัยสําคัญ 0.01  
ผลการทดสอบพบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.359 นั่นคือไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) สรุปไดวาการรับรูเทคนิคการตั้งเปาหมายขององคกรไทยและองคกรญี่ปุนตอประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
 2. การเปรียบเทียบความแตกตางของการรับรูเทคนิคการประเมินแกนแทของตนที่
สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยใชสถิติ Independent Sample T-test ที่ระดับนัยสําคัญ 
0.01 ผลการทดสอบพบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.316 นั่นคือไมสามารถปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาการรับรูเทคนิคการประเมินแกนแทของตนขององคกรไทยและ
องคกรญ่ีปุนตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
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 3. การเปรียบเทียบความแตกตางของการรับรูเทคนิคการประเมินผลงานแบบ 360
องศาที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยใชสถิติ Independent Sample T-test  ที่ระดับ
นัยสําคัญ 0.01 ผลการทดสอบพบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.577 นั่นคือไมสามารถ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาการรับรูเทคนิคการประเมินผลงานแบบ 360 องศา ของ
องคกรไทยและองคกรญ่ีปุนตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
 4. การเปรียบเทียบความแตกตางของการรับรูเทคนิคการพัฒนาศักยภาพของตนที่
สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยใชสถิติ Independent Sample T-test ที่ระดับนัยสําคัญ 
0.01 ผลการทดสอบพบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.001 นั่นคือสามารถปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) สรุปไดวาการรับรูเทคนิคการพัฒนาศักยภาพของตนของ
องคกรไทยและองคกรญ่ีปุนตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 5. การเปรียบเทียบความแตกตางของการรับรูเทคนิคที่สงผลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน ดานคุณภาพและปริมาณงาน โดยใชสถิติ Independent Sample T-test ที่ระดับนัยสําคัญ 
0.01 ผลการทดสอบพบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.369 นั่นคือยอมปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) สรุปไดวาการรับรูเทคนิคการพัฒนาศักยภาพของตนขององคกรไทย
และองคกรญ่ีปุนตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
 6. การเปรียบเทียบความแตกตางของการรับรูเทคนิคที่สงผลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน ดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน โดยใชสถิติ Independent Sample T-test    
ที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 ผลการทดสอบพบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.นั่นคือยอมปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) สรุปไดวาการรับรูเทคนิคการพัฒนาศักยภาพ
ของตนขององคกรไทยและองคกรญ่ีปุนตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
 7. การเปรียบเทียบความแตกตางของการรับรูเทคนิคที่สงผลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน ดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน โดยใชสถิติ Independent Sample T-test ที่ระดับ
นัยสําคัญ 0.01 ผลการทดสอบพบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.470 นั่นคือยอมปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) สรุปไดวาการรับรูเทคนิคการพัฒนาศักยภาพ
ของตนขององคกรไทยและองคกรญ่ีปุนตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
 8. การเปรียบเทียบความแตกตางของการรับรูเทคนิคที่สงผลตอประสิทธิภาพการ
ดานความจงรักภักดีตอองคกร โดยใชสถิติ Independent Sample T-test ที่ระดับนัยสําคัญ 0.01  
ผลการทดสอบพบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.148 นั่นคือยอมปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) สรุปไดวาการรับรูเทคนิคการพัฒนาศักยภาพของตนขององคกรไทย
และองคกรญ่ีปุนตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
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บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 

 
สรุปผลการวิเคราะหขอมูล 
 จากการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับเทคนิคการประเมินผลในดานการตั้งเปาหมาย การ
ประเมินผล 360 องศา การประเมินแกนแทของตน การพัฒนาศักยภาพของตน ที่สงผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานคุณภาพและปริมาณงาน ดานความรูความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน ดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน และดานความจงรักภักดีตอองคกร สามารถสรุป
ผลไดดังนี้ 
 
ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา 
 สวนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลดานประชากรศาสตรขององคกรไทยและองคกรญ่ีปุน 
  องคกรไทย 
  พนักงานกลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ
77 และชาย คิดเปนรอยละ 23 อายุเฉลี่ยอยูที่ 33 ป ระดับการศึกษาในชวงปริญญาตรี รอยละ 
78 มีรายไดตอเดือนอยูในชวง 15,001-30,000 บาท มีสถานภาพโสด 
 
  องคกรญ่ีปุน 
  พนักงานกลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ
77.5 และชาย คิดเปนรอยละ 22.5 อายุเฉลี่ยอยูที่ 34 ป ระดับการศึกษาในชวงปริญญาตรี รอยละ 
78 มีรายไดตอเดือนอยูในชวง 15,001-30,000 บาท มีสถานภาพโสด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



65 

      สวนที่ 2 แสดงการทดสอบสมมติฐาน สถิติคาสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Product- 
Moment Correlation) 
 
ตารางที่ 33 การทดสอบสมติฐานดวยสถิติคาสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Product-Moment 

Correlation) 

สมมติฐาน องคกร 
ผลการทดสอบ
สมมติฐาน  

1. การตั้งเปาหมาย
มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการ
ทํางาน 

ดานคุณภาพและ
ปริมาณงาน 

ญี่ปุน 
ไมมีความสัมพันธกันอยาง

มีนัยสําคัญทางสถิต ิ
.040 

ไทย 
มีความสัมพันธกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิต ิ
185*** 

ดานความรู
ความสามารถใน
การปฏิบัติงาน 

ญี่ปุน 
มีความสัมพันธกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิต ิ
.486*** 

ไทย 
มีความสัมพันธกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิต ิ
.504*** 

ดานคุณลักษณะใน
การปฏิบัติงาน 

ญี่ปุน 
มีความสัมพันธกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิต ิ
.806*** 

ไทย 
มีความสัมพันธกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิต ิ
.666*** 

ดานความจงรักภักดี
ตอองคกร 

ญี่ปุน 
มีความสัมพันธกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิต ิ
.397*** 

ไทย 
มีความสัมพันธกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิต ิ
.466*** 

2. การประเมินผล
งานแบบ 360 องศา
มีความ สัมพันธกับ
ประสิทธิภาพใน   
การทํางาน 

ดานคุณภาพและ
ปริมาณงาน 

ญี่ปุน 
ไมมีความสัมพันธกันอยาง

มีนัยสําคัญทางสถิต ิ
.037 

ไทย 
มีความสัมพันธกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิต ิ
.226*** 

ดานความรู
ความสามารถใน
การปฏิบัติงาน 

ญี่ปุน 
มีความสัมพันธกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิต ิ
.448*** 

ไทย 
มีความสัมพันธกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิต ิ
.517*** 

 



66 

ตารางที่ 33 การทดสอบสมติฐานดวยสถิติคาสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Product-Moment 
Correlation) (ตอ) 

สมมติฐาน องคกร 
ผลการทดสอบ
สมมติฐาน  

2. การประเมินผล
งานแบบ 360 องศา
มีความ สัมพันธกับ
ประสิทธิภาพใน   
การทํางาน (ตอ) 

ดานคุณลักษณะ   
ในการปฏิบตังิาน 

ญี่ปุน 
มีความสัมพันธกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิต ิ
.765*** 

ไทย 
มีความสัมพันธกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิต ิ
.645*** 

ดานความจงรักภักดี
ตอองคกร 

ญี่ปุน 
มีความสัมพันธกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิต ิ
.463*** 

ไทย 
มีความสัมพันธกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิต ิ
.550*** 

 
 จากตารางที่ 33 สามารถอภิปรายผลไดโดย ในองคกรไทยและองคกรญ่ีปุนการ
ตั้งเปาหมาย และการประเมินผลงานแบบ 360 องศา มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการ
ทํางานทั้ง 4 ดาน ผูบังคับบัญชาควรใหความสําคัญกับประสิทธิภาพการทํางานทั้ง 4 ดานน้ีให
มากขึ้น เพ่ือนําไปสูเปาหมายของการเพิ่มประสิทธิภาพและศักยภาพขององคกร กลาวคือผูบริการ
ควรตองรูวาพนักงานมีความคาดหวังและความตองการอยางไร เพ่ือนําไปประยุกตใชในการกําหนด
เปาหมายตางๆ เพ่ือที่จะไปสูความสําเร็จของการทํางาน  
 ซึ่งเปาหมายที่เฉพาะเจาะจงกอใหเกิดผลงานที่สูงขึ้น เปาหมายท่ียากและเปนที่ยอมรับ
จะชวยใหผลงานสูงกวาเปาหมายงายๆ และการไดรับขอมูลยอนกลับจะทําใหผลงานสูงกวาการ
ที่ไมไดรับขอมูลยอนกลับ (Feedback) และธรรมชาติในการกําหนดเปาหมายนั้นจะเริ่มจากสภาวะ
ของท่ีทํางานในปจจุบัน ซึ่งทุกฝายใหความสนใจรวมกันและเกิดการยอมรับวาผลงานที่ไดยังไม
ดีพอ ซึ่งอาจจะมีการเปรียบเทียบขอมูลตางๆ แลวเกิดความรูสึกไมพอใจในสภาพที่เกิดขึ้นหรือ
ที่เปนอยู จึงนําไปสูการกําหนดเปาหมายใหม ซึ่งเปนการกําหนดใหสูงขึ้นหรือพัฒนาใหดีขึ้น 
แลวจึงเกิดการกระทําเพ่ือปรับปรุงผลการทํางานตามมา (นิติพล ภูตะโชติ. 2556 : 210-213)  
 แตในองคกรญี่ปุนน้ัน การตั้งเปาหมายและการประเมินผลงานแบบ 360 องศา ไมมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานดานคุณภาพและปริมาณงาน สามารถอธิบายไดวา 
แมวาผูบังคับบัญชามีการตั้งเปาหมายหรือมีการประเมินผลงานอยางไร ก็ไมสงผลตอคุณภาพ
และปริมาณงานที่พนักงานไดรับ ผูบังคับบัญชาควรใหความสําคัญกับสวนนี้ใหมากยิ่งขึ้น 
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 สวนที่ 3 การทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะหการถดถอยพหุเชิงชั้น (Hierarchical 
Multiple Regression) 
 
  องคกรไทย 
 

การตั้งเปาหมาย
การประเมิน

แกนแทของตน

.772*** .772***

การประเมินงาน
แบบ 360 องศา

การพัฒนา
ศักยภาพของคน

.320*** .320***

ประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน
ของพนักงาน
ในองคกร

QULTH=.398***, ABILITH=.090, NATURTH=.468*** LOYALTH=.220**

QULTH=.064, ABILITH=.382***, NATURTH=.662*** LOYALTH=.397***
 

 

รูปที่ 4 คาสัมประสิทธิร์ะหวางตัวแปรในองคกรไทย 
 
   จากการวิเคราะหขอมูลสามารถสรุปไดวา ในองคกรไทยการประเมินแกนแทของตน
เปนตัวแปรสื่อความสัมพันธบางสวนของการบริหารโดยวัตถุประสงคในเร่ืองของการตั้งเปาหมาย  
ตอประสิทธิภาพในการทํางานดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงานมากที่สุด รองมาคือดานคุณภาพ
และปริมาณงาน และดานความจงรักภักดีตอองคกรตามลําดับ ในขณะที่ดานความรูความสามารถ 
ในการปฏิบัติงานนั้นเปนตัวแปรสื่อโดยสมบูรณ กลาวคือการประเมินแกนแทของตนมีสวนอยาง
มากกับการตั้งเปาหมายท่ีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานความรูความสามารถในการ
ปฏิบัติงานเปนอยางมาก หากพนักงานไมรูถึงความสามารถของตนเอง ก็จะไมสามารถบรรลุเปาหมาย
และไมรูวาความรูความสามารถดานใดจึงจะกอใหเกิดการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 
  ในองคกรไทยการพัฒนาศักยภาพของตนเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธบางสวนของ
การประเมินผลงานแบบ 360 องศาตอประสิทธิภาพในการทํางานทั้ง 4 ดาน คือ ดานคุณลักษณะ  
ในการปฏิบัติงาน มากที่สุด รองลงมาคือ ดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน และดานความ
จงรักภักดีตอองคกร ในขณะที่ดานคุณภาพและปริมาณงานเปนตัวแปรสื่อโดยสมบูรณ กลาวคือ
การพัฒนาศักยภาพของตนมีผลอยางมากกับการประเมินผลงานแบบ 360 องศา สงผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพและปริมาณงานเปนอยางมาก พนักงานจะสามารถ



68 

รับรูไดวาจุดใดที่ควรพัฒนาศักยภาพหลังจากรับรูผลการประเมินผลงาน เพ่ือใหคุณภาพและ
ปริมาณงานในการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ 
 
  องคกรญ่ีปุน 
 

การตั้งเปาหมาย
การประเมิน

แกนแทของตน

.772*** .772***

การประเมินงาน
แบบ 360 องศา

การพัฒนา
ศักยภาพของคน

.427*** .427***

ประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน
ของพนักงาน
ในองคกร

QUL=.420***, ABILI=.205***, NATUR=.532*** LOYAL=.253***

QUL=.001, ABILI=.348***, NATUR=.689*** LOYAL=.263***
 

 

รูปที่ 5 คาสัมประสิทธิร์ะหวางตัวแปรในองคกรญ่ีปุน 
 

       จากการวิเคราะหขอมูลสามารถสรุปไดวา ในองคกรญี่ปุนการประเมินแกนแทของตน
เปนตัวแปรสื่อความสัมพันธบางสวนของการบริหารโดยวัตถุประสงคในเร่ืองของการตั้งเปาหมาย  
ตอประสิทธิภาพในการทํางานทั้ง 4 ดาน คือ ดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงานเปนตัวแปรสื่อ
ความสัมพันธบางสวนมากที่สุด รองมาคือดานคุณภาพและปริมาณงาน ดานความจงรักภักดีตอ
องคกร และดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงานตามลําดับ 
       จากการวิเคราะหขอมูลสามารถสรุปไดวา ในองคกรญี่ปุนการพัฒนาศักยภาพของ
ตนเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธบางสวนของการประเมินผลงานแบบ 360 องศาตอประสิทธิภาพ
ในการทํางานคือ ดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน เปนตัวแปรสื่อความสัมพันธบางสวนมาก
ที่สุด รองมาคือดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน และดานความจงรักภักดีตอองคกร 
โดยดานคุณภาพและปริมาณงานเปนตัวแปรสื่อโดยสมบูรณ กลาวคือการพัฒนาศักยภาพของ
ตนมีสวนอยางมากตอการประเมินผลงานแบบ 360 องศา และสงผลประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ดานคุณภาพและปริมาณงาน พนักงานจะไมสามารถรับรูไดวาจุดใดดานของคุณภาพและปริมาณงาน
ควรปรับปรุงหากไมมีการประเมินผลงาน เม่ือพนักงานไมรูก็จะไมกอใหเกิดการพัฒนาประสิทธิภาพ  
ในการปฏิบัติงานก็จะไมออกมาดีตามที่ผูบังคับบัญชาคาดหวังไว 
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ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 โดยใช Independent Sample T-test  สามารถวิเคราะหผลไดดังนี้ 
 จากสมมติฐานที่ 5 การรับรูเทคนิคการประเมินผลประสิทธิภาพการทํางานของตัวแปร
ตอไปน้ีมีความแตกตางกันระหวางไทยและญี่ปุน 
 
ตารางที่ 34 เปรียบเทียบการรับรูเทคนิคการประเมินผลงานระหวางองคกรญ่ีปุนและไทย 

เปรียบเทียบการรับรูเทคนิคการประเมินผล องคกรญี่ปุน องคกรไทย 
การตั้งเปาหมาย ไมแตกตางกัน 
การประเมินผล 360 องศา ไมแตกตางกัน 
การประเมินแกนแทของตน ไมแตกตางกัน 
การพัฒนาศักยภาพของตน แตกตางกัน 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน แบงเปน 4 ดาน 
ดานคุณภาพและปริมาณงาน ไมแตกตางกัน 
ดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน ไมแตกตางกัน 
ดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน ไมแตกตางกัน 
ความจงรักภักดีตอองคกร ไมแตกตางกัน 

 
 จากตารางที่ 33 การเปรียบเทียบสมมติฐานโดยใช Independent Sample T-test เปรียบเทียบ
คาคะแนนของตัวแปรทั้ง 4 ตัวแปร ระหวางองคกรไทยและองคกรญี่ปุน สามารถสรุปผลไดวา 
ทั้งองคกรไทยและองคกรญี่ปุนนั้น มีการรับรูเทคนิคการตั้งเปาหมาย การประเมินแกนแทของตน 
การประเมินผลงานแบบ 360 องศา ไมแตกตางกัน และการรับรูประสิทธิภาพในการทํางานทั้ง   
4 ดาน คือ ดานคุณภาพและปริมาณงาน ดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน ดานคุณลักษณะ
ในการปฏิบัติงาน และดานความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงานในองคกรไทยและองคญี่ปุน
ไมแตกตางกัน ในขณะที่การรับรูเทคนิคการพัฒนาศักยภาพของตนในแตพนักงานองคกรไทย
และองคกรญ่ีปุนแตกตางกัน ผูบังคับบัญชาควรชี้แจงใหพนักงานเห็นถึงความสามารถที่ตนเองมี 

และควรพัฒนาตนเองในดานใดบาง โดยอาจมีการใหรางวัลจูงใจเพื่อนําไปสูประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  

ที่ดียิ่งขึ้น  
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ขอเสนอแนะจากการวิจัย 
 จากผลการศึกษาวิจัยเรื่อง เปรียบเทียบความสัมพันธในการรับรูเทคนิคการประเมิน  
ผลงานที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานในองคกรไทยและองคกรญี่ปุนน้ัน 
พบวา 
 1. ผูบริหารขององคกรควรใหความสําคัญกับการประเมินแกนแทของพนักงานมากขึ้น 
วาพนักงานคนใดเหมาะสมกับงานและเปาหมายที่องคกรตั้งไวในดานใด เพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพ  
ในการปฏิบัติงานและเปนประโยชนตอองคกรสูงสุด 
 2. ผูบริหารขององคกรควรสนับสนุนใหพนักงานพัฒนาศักยภาพของตน เพ่ือเสริม
ทักษะความสามารถ เสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และประสิทธิผลที่จะเกิดแกองคกร 
 3. ผูบริหารขององคกรควรใหความรู ความเขาใจเกี่ยวกับการประเมินผลงานใหแก
พนักงานในองคทุกระดับ และควรชี้แจงใหพนักงานทุกคนทราบเก่ียวกับเกณฑการประเมินผล 
รูปแบบที่ใชใหพนักงานเชื่อม่ันและมีทัศนคติที่ดีตอการประเมินผลงานของคน และใหพนักงาน
ไดรับรูวาความสามารถของตนอยูในระดับใด ควรพัฒนาไปในเรื่องและทิศทางใด เพ่ือใหเกิด
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแกองคกรและแกตัวพนักงานเอง  
 4. ผูบริหารทั้งองคกรไทยและองคกรญี่ปุนควรพิจารณาดานการรับรูการพัฒนา
ศักยภาพของตน เน่ืองจากพนักงานอาจขาดความเขาใจในการประเมินผลงานที่ใชในองคกร 
และไมยอมรับผลการประเมิน จึงไมทราบวิธีการพัฒนาศักยภาพดานและจุดดอยของตนเอง 
เปนตน 
 
ขอจํากัดของงานวิจัย 
 1. มีเวลาในการเก็บแบบสอบถามนอยทําใหการเก็บขอมูลของกลุมตัวอยางไมกระจาย
พ้ืนที่เทาที่ควร 
 2. เน่ืองจากในแบบสอบถามมีการแบงเปนหัวขอยอยตามตัวแปรที่ตองการศึกษา แต
ผูตอบแบบสอบถามบางคนไมเขาใจในคําจํากัดความที่ใช ทําใหตีความหมายผิดขอมูลที่ไดอาจ
มีความคลาดเคลื่อนและอาจะสงผลตอการวิเคราะหขอมูล 
 
ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 
 1. การวิจัยฉบับน้ีเปนการศึกษาเก่ียวกับการรับรูเทคนิคการประเมินผลงานและกลไก
ในความสัมพันธขององคกรไทยและองคกรญ่ีปุนในเขตกรุงเทพมหานครเทาน้ัน และเปนแบบสุม
กลุมตัวอยาง ดังน้ันในการวิจัยคร้ังตอไป หากจะใหไดผลสมบูรณนั้น ควรเก็บกลุมตัวอยางใน
สวนของตางจังหวัด และเขตปริมณฑล หรือเขตอุตสาหกรรมมาเปรียบเทียบ เน่ืองจากการประเมิน  
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ผลงานที่สงผลตอการปฏิบัติงานนั้นเปนส่ิงสําคัญขององคกร หากองคกรใดพนักงานมีการพัฒนา
ตัวเองสูง ก็จะทําใหองคกรน้ันพัฒนาอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลอีกดวย 
 2. ในการศึกษาศึกษาครั้งตอไปควรศึกษาเพ่ิมเติมถึงปจจัยอ่ืนๆ ที่สงผลตอประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน เชน ความเครียด ความคาดหวังในงาน เพ่ือจะไดนําปจจัยเหลาน้ัน
มาปรับปรุงใหสอดคลองกับการทํางานตอไป 
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แบบสอบถาม 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง เปรียบเทียบความแตกตางของวฒันธรรมองคกรไทยและญี่ปุน 

 
เรียน  ผูตอบแบบสอบถาม 
 
คําชี้แจง 
 แบบสอบถามฉบับนี้จัดทําขึ้นเพ่ือเปนสวนหนึ่งของการทําสารนิพนธของนักศึกษา
ปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ สถาบันเทคโนโลยีไทย-ญี่ปุน ขอมูลทั้งหมดจะถูกเก็บเปนความลับ 
และใชเพ่ือทําการวิจัยกรณีนี้เทาน้ัน ผูจัดทําจึงขอความอนุเคราะหจากทานโปรดสละเวลาตอบ
แบบสอบถามใหสมบูรณ และขอขอบพระคุณที่กรุณาตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสน้ี โดย
แบบสอบถามไดแบงออกเปน 3 สวน ไดแก 
 สวนที่ 1 ขอมูลปจจัยดานลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 สวนที่ 2 ขอมูลปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 สวนที่ 3 การประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 

ชลลดา ผลาชวีะ 
นักศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 

สาขาบริหารธรุกิจญ่ีปุน 
สถาบันเทคโนโลยีไทย – ญี่ปุน 
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สวนที่ 1 ขอมูลปจจัยดานลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชอง  ที่ตรงกับความเปนจริงของทาน 
 
1. เพศ 
  หญิง  ชาย 
 
2. อายุ.............ป 
 
3. ระดับการศึกษา 
  ต่ํากวาปริญญาตรี  ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
  ปริญญาโท 
 
4. รายไดตอเดือน 
  ต่ํากวา 15,000 บาท  15,001-30,000 บาท 
  30,001-50,000 บาท  50,001 บาทขึ้นไป 
 
5. สถานภาพ 
  โสด   หมาย/หยาราง/แยกกันอยู  
  สมรส/อยูดวยกัน 
 
6. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคกร 
   ต่ํากวา 1 ป  1-3 ป      
  3-5 ป             5 ปขึ้นไป   
 
7. ทํางานอยูในองคกร 
   ไทย  ญี่ปุน      
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สวนที่ 2 ขอมูลปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ในชองที่ทานเห็นวาตรงกับความเปนจริงมากที่สุด 
 

ขอความ 
เห็นดวย 
นอยสุด 

เห็นดวย 
นอย 

เห็นดวย 
ปานกลาง 

เห็นดวย 
มาก 

เห็นดวย 
มากท่ีสุด 

ดานการประเมิน 360 องศา 
1. คุณไดรับการประเมินผลงานจาก
รอบดาน 

     

2. คุณไดรับการประเมินผลงานจาก
เพ่ือนรวมงาน 

     

3. คุณไดรับการประเมินผลงานจาก
ลูกนอง 

     

4. ผลที่ไดจากการประเมินผลงาน 
สามารถนํามาพัฒนาศักยภาพของ
ตนเองได 

     

5. ฟดแบคท่ีไดรับสามารถนํามา
พัฒนาตนเองได 

     

ดานการต้ังเปาหมาย 
1. ฉันมีความเชื่อมั่นในจุดมุงหมาย      
2. ฉันมีความตองการใชความ
พยายามใหยิ่งขึ้นเพ่ือใหบรรลุสู
จุดมุงหมาย 

     

3. ฉันคิดวาไมยากเกินไปหาพยายาม
ใหไดมาเพื่อความสําเร็จ 

     

4. ฉันยินดีหากจะตองแกไขส่ิงท่ีจะ
เกิดขึ้นระหวางทางเพ่ือบรรลุ
จุดมุงหมาย 

     

5. ฉันชอบความทาทายเพ่ือใหบรรลุ
จุดมุงหมาย 

     

6. เปาหมายของทานเปนเปาหมายที่
ทําใหสําเร็จได 

     

7. เปาหมายในการทํางานของทาน   
ไมยากจนเกินไป 

     

8. ฉันไมยอทอตอปญหาและอุปสรรค      
9. ฉันสามารถคิดนอกกรอบเพื่อบรรลุ
เปาหมายได 
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ขอความ 
เห็นดวย 
นอยสุด 

เห็นดวย 
นอย 

เห็นดวย 
ปานกลาง 

เห็นดวย 
มาก 

เห็นดวย 
มากท่ีสุด 

10. งานของฉันมีเปาหมายอยาง
ชัดเจน 

     

11. ฉันรูวางานมีการกําหนดเปาหมาย
และคาดหวังวาจะถูกตองและแมนยํา 

     

12. ฉันรูวาส่ิงใดสําคัญท่ีสุดและส่ิงใดท่ี
ไมสําคัญในการดําเนินงานจนบรรลุ
เปาหมาย 

     

13. ฉันไมรูเปาหมายของงาน      
14. หัวหนางานใหทานมีสวนรวมใน
การตั้งเปาหมายเสมอ 

     

15. หัวหนางานอธิบายเหตุผลใหทาน
ทราบอยางชัดเจนถึงเหตุผลและการ
ตั้งหมายนั้น 

     

16. หัวหนางานไดกําลังใจใหทาน
สามารถทํางานไดสําเร็จตามเปาหมาย 

     

ดานการประเมินตนเอง 
1. ฉันมั่นใจวาฉันสามารถประสบ
ความสําเร็จในชีวิต 

     

2. ฉันรูสึกหมดกําลังใจในบางครั้ง      
3. ฉันประสบความสําเร็จในงาน      
4. บางครั้งฉันรูสึกไมสามารถควบคุม
การทํางานได 

     

5. ฉันมีความพึงพอใจในงานโดยรวม      
6. ฉันเปนผูกําหนดส่ิงตางๆ ท่ีจะเกิด
ในชีวิต 

     

7. ฉันตอบความสงสัยเกี่ยวกับ
ความสามารถในงานได 

     

8. ฉันสามารถรับมือกับปญหาไดดี      
9. เมื่อฉันพลาด ฉันไมสามารถพูด
ออกมาได 

     

10. พยายามทํางานใหดีขึ้นโดยสังเกต 
หรือทําตามคนท่ีเขาทําอยูกอน 

     

11. ใชจินตนาการที่จะคนหาวิธีการ
ทํางานท่ีแปลกใหม 
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ขอความ 
เห็นดวย 
นอยสุด 

เห็นดวย 
นอย 

เห็นดวย 
ปานกลาง 

เห็นดวย 
มาก 

เห็นดวย 
มากท่ีสุด 

12. พยายามท่ีจะฝกฝน พัฒนาทักษะ
ความสัมพันธระหวางบุคคลเพ่ือใหงาน
คืบหนาหรือสําเร็จไปได 

     

ดานการพัฒนาทักษะความสามารถ 
1. พยายามหาทางที่จะพัฒนาวิธีการ
ทํางานใหสําเร็จอยูเสมอ 

     

2. แสวงหาโอกาสที่ฝกอบรมหลักสูตร
ตางๆ อยูบางเพ่ือพัฒนางานของตัว 

     

3. คิดวาไมใชหนาท่ีของตัวท่ีจะตอง
หาทางปรับปรุงส่ิงตางๆ รอบตัวในที่
ทํางาน 

     

4. ไมสนใจที่จะหาวิธีการใหมๆ ใน 
การทํางาน 

     

5. ภูมิใจท่ีไดพัฒนาทักษะใหคนรอบ
ขางในที่ทํางาน 

     

6. เคยไดรับการฝกอบรม เพ่ือพัฒนา
งานของตัวเอง 

     

7. ไดฝกฝนทักษะใหมๆ อยูเปน
ประจําในท่ีทํางาน 

     

8. รับฟงคําแนะนําถึงวิธีการทํางานได
หนาท่ีของตัวจากคนอื่น 

     

9. เคยพยายามทํางานดวยวิธีการ
ใหมๆ บางในบางครั้ง 
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สวนที่ 3 การประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ในชองที่ทานเห็นวาตรงกับความเปนจริงมากที่สุด 
 

ขอความ 
เห็นดวย 
นอยสุด 

เห็นดวย 
นอย 

เห็นดวย 
ปานกลาง 

เห็นดวย 
มาก 

เห็นดวย 
มากท่ีสุด 

ดานคุณภาพและปริมานงาน 
1. ผลการปฏิบัติงานของทานมีความ
เปนระเบียบเรียบรอย 

     

2. ผลการปฏิบัติงานของทานมี
ความถูกตองตามมาตรฐานที่กําหนด 

     

3. ผลการปฏิบัติงานของทานมีความ
ครบถวนตามมาตรฐานท่ีกําหนด 

     

4. ปริมาณงานที่ทานปฏิบัติเปนไป
ตามเปาหมาย 

     

5. ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานเปนไปตาม
เปาหมาย 

     

ดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน 
1. มีความรอบรูในการปฏิบัติงาน      
2. มีความรูเพียงพอในการปฏิบัติงาน      
3. มีความชํานาญในงานอยางดี      
4. มีความเขาใจในขั้นตอนวิธีการ
ปฏิบัติงานเปนอยางดี 

     

5. สามารถถายทอดขอมูลขาวสาร
ตางๆ ใหเพ่ือนรวมงานไดอยางถูกตอง 

     

ดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน 
1. สามารถทํางานรวมกับเพ่ือน
รวมงานได 

     

2. มีความเอาใจใสในงานที่ไดรับ
มอบหมาย 

     

3. มีการติดตามและปฏิบัติงานท่ีไดรับ
มอบหมายจนสําเร็จ 

     

4. เปนท่ีไววางใจและเชื่อถือได      
5. มาทํางานและเลิกงานตรงตามเวลา      
6. เคารพและเชื่อฟงคําส่ังจากหัวหนา
งาน 

     

7. มาทํางานอยางสม่ําเสมอ      
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ขอความ 
เห็นดวย 
นอยสุด 

เห็นดวย 
นอย 

เห็นดวย 
ปานกลาง 

เห็นดวย 
มาก 

เห็นดวย 
มากท่ีสุด 

ดานความจงรักภักดีตอองคกร 
1. ความสําเร็จขององคกรสวนหนึ่งมี
ผลมาจากการปฏิบัติงานของทาน 

     

2. ทานมีความสุขและสนุกกับงานท่ีทํา      
3. หากมีคนพูดถึงองคกรของทาน
ในทางที่ไมดีทานจะรูสึกไมสบายใจ 

     

4. เมื่อไดรับมอบหมายงาน ทานจะ
ทุมเทจนงานนั้นประสบความสําเร็จ 

     

5. ทานเต็มใจท่ีจะทํางานลวงเวลา
ใหกับองคกร 

     

6. ทานคิดวาการทํางานสายและกลับ
บานกอนเวลา เปนเรื่องท่ีสมควร
ปรับปรุง 

     

7. ความสามารถในการนําแผนกลยุทธ
ไปสูการปฏิบัติไดเปนรูปธรรม 

     

8. ความสามารถในการควบคุมกํากับ
และติดตามดูงานท่ีรับผิดชอบให
เปนไปตามเปาหมายท่ีกําหนดไว 

     

9. ความสามารถในการติดตอส่ือสาร
และถายทอดขอมูลหรือขาวสารแก
ผูรวมงาน 

     

10. ความมุงมั่น เอาจริงเอาจังกับงาน 
และรับผิดชอบในงาน 

     

11. สามารถบริหารงานใหมีความ
คลองตัวและยืดหยุน 
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ภาคผนวก ข. 
แบบประเมินคุณภาพเคร่ืองมือวิจัย 
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แบบประเมินคุณภาพเครื่องมือวิจัย 
เร่ือง เปรียบเทียบวัฒนธรรมองคกรไทย และญี่ปุนที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน

ของพนักงาน 
 
คําชี้แจง แบบประเมินความเที่ยงตรง (IOC) ของเคร่ืองมือการวิจัยเรื่อง เปรียบเทียบวัฒนธรรม

องคกรไทยและญี่ปุน ที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานเพื่อประเมิน
ความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญที่มีตอขอคําถาม ที่มีความเหมาะสมในการนําไปใชโดยได
กําหนดเกณฑในการพิจารณาความเที่ยงตรง 

 
   +1  = แนใจวาคําถามมีความเหมาะสม    
   0   = ไมแนใจวาคําถามมีความเหมาะสมหรือไม   
   -1   = แนใจวาคําถามไมมีความเหมาะสม   
 
โปรดเขียนเครื่องหมาย ลงในชองระดับความคิดเห็นของทานวาขอความมีความสอดคลอง
หรือถูกตองเพียงใด 
 

ขอ ขอคําถามในแบบสอบถาม 
ความคิดเห็นผูเชี่ยวชาญ 

ขอเสนอแนะ 
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย 

การประเมิน 360 องศา (360 Degree Evaluation) 
เปนการประเมินท่ีครบวงจรโดยอาศัยผูท่ีเกี่ยวของรูเห็นการปฏิบัติงาน ของบุคคลตามตําแหนงเปาหมาย
รวมกันใหขอมูล เอ็ดเวิรด; และอีวาน (Edward; and Ewan. 1996) 

1 
คุณไดรับการประเมินผลงานจาก
รอบดาน 

2 1  0.6667 

2 
คุณไดรับการประเมินผลงานจาก
เพ่ือนรวมงาน 

3   1 

3 
คุณไดรับการประเมินผลงานจาก
ลูกนอง 

3   1 

4 
ผลที่ไดจากการประเมินผลงาน 
สามารถนํามาพัฒนาศักยภาพของ
ตนเองได 

3   1 

5 
ฟดแบคท่ีไดรับสามารถนํามาพัฒนา
ตนเองได 

3   1 
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ขอ ขอคําถามในแบบสอบถาม 
ความคิดเห็นผูเชี่ยวชาญ 

ขอเสนอแนะ 
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย 

พัฒนาทฤษฎีการตั้งเปาหมาย (Goal Setting Theory) 
ทฤษฎีวาดวยแรงจูงใจของมนุษยท่ีเห็นวา มนุษยเรานั้นจะผูกพันใจในการทํากิจกรรมที่ไดตั้งเปาหมายไว
แลวกอนจะทําจริง และจะพยายามทําจนสําเร็จตามท่ีตั้งใจเอาไว เอ็ดวิน ล็อก; และแกรี่ ลาธัม (Edwin 
Locker; and Gary Latham. 2006) 
1 ฉันมีความเชื่อมั่นในจุดมุงหมาย 2 1  0.6667 

2 
ฉันมีความตองการใชความพยายาม
ใหยิ่งขึ้นเพ่ือใหบรรลุสูจุดมุงหมาย 

3   1 

3 
ฉันคิดวาไมยากเกินไปหาพยายาม
ใหไดมาเพื่อความสําเร็จ 

3   1 

4 
ฉันยินดีหากจะตองแกไขส่ิงท่ีจะ
เกิดขึ้นระหวางทางเพ่ือบรรลุ
จุดมุงหมาย 

3   1 

5 
ฉันชอบความทาทายเพ่ือใหบรรลุ
จุดมุงหมาย 

3   1 

6 
เปาหมายของทานเปนเปาหมายที่
ทําใหสําเร็จได 

3   1 

7 
เปาหมายในการทํางานของทานไม
ยากจนเกินไป 

3   1 

8 ฉันไมยอทอตอปญหาและอุปสรรค 2 1  0.6667 

9 
ฉันสามารถคิดนอกกรอบเพ่ือบรรลุ
เปาหมายได 

3   1 

10 งานของฉันมีเปาหมายอยางชัดเจน 3   1 

11 
ฉันรูวางานมีการกําหนดเปาหมาย
และคาดหวังวาจะถูกตองและ
แมนยํา 

3   1 

12 
ฉันรูวาส่ิงใดสําคัญท่ีสุดและส่ิงใดท่ี
ไมสําคัญในการดําเนินงานจนบรรลุ
เปาหมาย 

3   1 
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ขอ ขอคําถามในแบบสอบถาม 
ความคิดเห็นผูเชี่ยวชาญ 

ขอเสนอแนะ 
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย 

การประเมินตน (Core Self Evaluation)  
เปนการประเมินบุคลิกลักษณะของบุคคล 4 ลักษณะ จัดจ; และคณะ(Judge; et al. 1998) คือ การเห็น
คุณคาในตนเอง การรับรูความสามารถท่ัวไปของตนเอง ความเชื่อ อํานาจควบคุมตนเอง และความม่ันคง
ในอารมณของตนเอง 

1 
ฉันมั่นใจวาฉันสามารถประสบ
ความสําเร็จในชีวิต 

2 1  0.6667 

3 ฉันประสบความสําเร็จในงาน 3    
5 ฉันมีความพึงพอใจในงานโดยรวม 3   1 

6 
ฉันเปนผูกําหนดส่ิงตางๆ ท่ีจะเกิด
ในชีวิต 

2 1  0.6667 

7 
ฉันตอบความสงสัยเกี่ยวกับ
ความสามารถในงานได 

3   1 

8 ฉันสามารถรับมือกับปญหาไดดี 3   1 

9 
เมื่อฉันพลาด ฉันไมสามารถพูด
ออกมาได 

1 2  0.3333 

10 
พยายามทํางานใหดีขึ้นโดยสังเกต 
หรือทําตามคนท่ีเขาทําอยูกอน 

3   1 

11 
ใชจินตนาการที่จะคนหาวิธีการ
ทํางานท่ีแปลกใหม 

3   1 

12 
พยายามท่ีจะฝกฝน พัฒนาทักษะ
ความสัมพันธระหวางบุคคลเพ่ือให
งานคืบหนาหรือสําเร็จไปได 

3   1 

การพัฒนาทักษะความสามารถ (Skill Development) หมายถึง การพัฒนาตนเองและทักษะความ 
สามารถเพ่ือสรางคุณคาและบริหารจัดการตนเองเพ่ือไปสูความสําเร็จในงาน 

1 
พยายามหาทางท่ีจะพัฒนาวิธีการ
ทํางานใหสําเร็จอยูเสมอ 

3   1 

2 
แสวงหาโอกาสท่ีฝกอบรมหลักสูตร
ตางๆ อยูบางเพ่ือพัฒนางานของตัว 

3   1 

5 
ภูมิใจที่ไดพัฒนาทักษะใหคนรอบ
ขางในที่ทํางาน 

3   1 

6 
เคยไดรับการฝกอบรม เพ่ือพัฒนา
งานของตัวเอง 

3   1 

7 
ไดฝกฝนทักษะใหมๆอยูเปนประจํา
ในท่ีทํางาน 

3   1 
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ขอ ขอคําถามในแบบสอบถาม 
ความคิดเห็นผูเชี่ยวชาญ 

ขอเสนอแนะ 
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย 

8 
รับฟงคําแนะนําถึงวิธีการทํางานได
หนาท่ีของตัวจากคนอื่น 

3   1 

9 
เคยพยายามทํางานดวยวิธีการ
ใหมๆบางในบางครั้ง 

3   1 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง วิธีการจัดการอยางเปนระบบ เพ่ือประเมินประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานเทียบกับเกณฑมาตรฐานที่กําหนดไว และนําผลจากการประเมินส่ือไปยังพนักงาน 
ดานคุณภาพและปริมานงาน 

1 
ผลการปฏิบัติงานของทานมีความ
เปนระเบียบเรียบรอย 

3   1 

2 
ผลการปฏิบัติงานของทานมี
ความถูกตองตามมาตรฐานที่
กําหนด 

3   1 

3 
ผลการปฏิบัติงานของทานมีความ
ครบถวนตามมาตรฐานท่ีกําหนด 

3   1 

4 
ปริมาณงานที่ทานปฏิบัติเปนไปตาม
เปาหมาย 

3   1 

5 
ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานเปนไปตาม
เปาหมาย 

3   1 

ดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน 
1 มีความรอบรูในการปฏิบัติงาน 3   1 
2 มีความรูเพียงพอในการปฏิบัติงาน 3   1 
3 มีความชํานาญในงานอยางดี 3   1 

4 
มีความเขาใจในขั้นตอนวิธีการ
ปฏิบัติงานเปนอยางดี 

3   1 

5 
สามารถถายทอดขอมูลขาวสาร
ตางๆใหเพ่ือนรวมงานไดอยาง
ถูกตอง 

3   1 

ดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน 

1 
สามารถทํางานรวมกับเพ่ือน
รวมงานได 

3   1 

2 
มีความเอาใจใสในงานที่ไดรับ
มอบหมาย 

3   1 
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ขอ ขอคําถามในแบบสอบถาม 
ความคิดเห็นผูเชี่ยวชาญ 

ขอเสนอแนะ 
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย 

3 
มีการติดตามและปฏิบัติงานท่ีไดรับ
มอบหมายจนสําเร็จ 

3   1 

4 เปนท่ีไววางใจและเชื่อถือได 3   1 
5 มาทํางานและเลิกงานตรงตามเวลา 2 1  0.6667 

6 
เคารพและเชื่อฟงคําส่ังจากหัวหนา
งาน 

3   1 

7 มาทํางานอยางสม่ําเสมอ 3   1 
ดานความจงรักภักดีตอองคกร 

1 
ความสําเร็จขององคกรสวนหนึ่งมี
ผลมาจากการปฏิบัติงานของทาน 

3   1 

2 ทานมีความสุขและสนุกกับงานท่ีทํา 3   1 

4 
เมื่อไดรับมอบหมายงาน ทานจะ
ทุมเทจนงานนั้นประสบความสําเร็จ 

3   1 

5 
ทานเต็มใจท่ีจะทํางานลวงเวลา
ใหกับองคกร 

3   1 

1 
ความสามารถในการนําแผนกลยุทธ
ไปสูการปฏิบัติไดเปนรูปธรรม 

3   1 

2 
ความสามารถในการควบคุมกํากับ
และติดตามดูงานท่ีรับผิดชอบให
เปนไปตามเปาหมายท่ีกําหนดไว 

3   1 

3 
ความสามารถในการติดตอส่ือสาร
และถายทอดขอมูลหรือขาวสารแก
ผูรวมงาน 

3   1 

4 
ความมุงมั่น เอาจริงเอาจังกับงาน 
และรับผิดชอบในงาน 

3   1 

5 
สามารถบริหารงานใหมีความ
คลองตัวและยืดหยุน 

3   1 
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ภาคผนวก ค. 
การคํานวณขนาดตัวอยางดวยวธิีของ Taro Yamane 
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จํานวน
ประชากร 

จํานวนกลุมตัวอยาง ที่ระดับความเชือ่ม่ัน 
99% 98% 97% 96% 95% 90% 

500 0 0 0 0 222 83 
1000 0 0 0 385 286 91 
1500 0 0 638 441 316 94 
2000 0 0 714 476 333 95 
2500 0 1250 769 500 345 96 
3000 0 1364 811 517 353 97 
3500 0 1458 843 530 359 97 
4000 0 1538 870 541 364 98 
4500 0 1607 891 549 367 98 
5000 0 1667 909 556 370 98 
6000 0 1765 938 566 375 98 
7000 0 1842 959 574 378 99 
8000 0 1905 976 580 381 99 
9000 0 1957 989 584 383 99 
10000 5000 2000 1000 588 385 99 
15000 6000 2143 1034 600 390 99 
20000 6667 2222 1053 606 392 100 
25000 7143 2273 1064 610 394 100 
50000 8333 2381 1087 617 397 100 
100000 9091 2439 1099 621 398 100 
100001 10000 2500 1111 625 400 100 
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ภาคผนวก ง. 
ตารางแสดงคาสหสัมพันธเพียรสันแบบ 400 ตัวอยาง 
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ตารางที่ 35 สถิติคาสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Product-Moment Correlation) แบบกลุมตัวอยางทั้งหมด 400 คน 
ALL Mean S.D FD GOAL CSE SKILL QUAL ABILI NATUR LOYAL 
FD 3.397 0.992 1.        

GOAL 3.934 0.884 .733*** 1       
CSE 3.844 0.794 .740*** .756*** 1      
SKILL 3.895 0.558 .360*** .247*** .364*** 1     
QUAL 4.193 0.723 .208*** .040 .334*** .502*** 1    
ABILI 3.954 0.686 .511*** .468*** .571*** .501*** .665*** 1   

NATUR 4.193 0.770 .656*** .786*** .741*** .228*** .316*** .623*** 1  
LOYAL 4.024 0.622 .510*** .432*** .503*** .588*** .711*** .792*** .541*** 1 
AGE 29.468 6.319 -.050 .124** .139*** .097** .154*** .097** .222*** .081 

หมายเหตุ : n = 400 *p < .01, ** p < .05, ***p<.10 
 
 การตั้งเปาหมายมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพในการทํางานองคกรญี่ปุน สถิติที่ใชคือ คาสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Product-
Moment Correlation) โดยดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน (r=-.486***, p<.01) ดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน (r=-.786***, p<.01) ดาน
ความจงรักภักดีตอองคกร (r=-.432***, p<.01) ซึ่งยอมรับสมมติฐานที่ 1 คือการตั้งเปาหมายมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานอยางมีนัยสําคัญ 
และดานคุณภาพและปริมาณงาน (r=-.040, ns) มีความสัมพันธเชิงบวกอยางไมมีนัยสําคัญ 
 การประเมินผลงานแบบ360องศามีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพในการทํางานองคกรญี่ปุน ดานคุณภาพและปริมาณงาน (r=.208***, 
p<.01) ดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน (r=-.511***, p<.01) ดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน (r=-.656**, p<.01) ดานความจงรักภักดีตอ
องคกร (r=-.510***, p<.01) ซึ่งยอมรับสมมติฐานที่ 3 คือ การประเมินผลงานแบบ 360 องศา มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน 
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