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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 

 
ที่มาและความสําคัญของปญหา 
 ประเทศไทยเปนฐานการผลิตที่สําคัญของญี่ปุน และมีแนวโนมเพ่ิมการลงทุนตอไป 
รวมถึงการพิจารณาลงทุนเร่ืองทรัพยากรบุคคล เน่ืองจากธุรกิจของประเทศไทยมีแนวโนมที่จะ
พัฒนาเพิ่มมากขึ้น ไมวาจะเปนดานอุตสาหกรรม หรือดานบริการ โดยเฉพาะอยางยิ่งการเปด
เขตการคาเสรีอาเซียน ทําใหตางประเทศเขามาลงทุนในประเทศไทยมากขึ้น  
 จากรายงานการสํารวจแนวโนมการลงทุนของบริษัทรวมทุนญ่ีปุนในประเทศไทยป 
2560 พบวามีบริษัทรวมทุนญ่ีปุนที่ไดรับการตรวจสอบยืนยันสถานะ การประกอบธุรกิจในไทย 
อยูที่ 5,444 บริษัท เพ่ิมขึ้นจากการสํารวจเมื่อ 3 ปกอนถึง 877 อุตสาหกรรมที่เขามาลงทุน
เพ่ิมขึ้น ไดแก ภาคการคาปลีก ภาคบริการ เชน อสังหาริมทรัพย (การเชาและใหเชา) การแพทย 
รานอาหารและเครื่องด่ืม ภาคการไฟฟา ประปา กาซหุงตม และภาคงานวิจัย การบริหารเฉพาะทาง 
และเทคโนโลยี (ประชาชาติธุรกิจ. 2560) 
 หนึ่งในกลไกที่สําคัญของการสรางความเขมแข็งใหแกระบบเศรษฐกิจก็คือ การบริหาร
ทรัพยากร มนุษยซึ่งเปนที่ตระหนักและยอมรับกันโดยทั่วไปแลววา ทรัพยากรมนุษยนับเปน
ทรัพยากรการ บริหารที่สําคัญที่สุด เพราะมนุษยอาจไดรับการจูงใจโนมนาวใหผลิตหรือทํางาน
มากขึ้นกวาเดิม ไดมากนอยลดหลั่นกันไปตามระดับชั้นการบังคับบัญชาขึ้นอยูกับผูบริหารตองมี
หนาที่ที่สําคัญในการ จูงใจโนมนาวใหผูปฏิบัติงานทํางานอยางรวมแรง รวมใจเพื่อใหภารกิจของ
องคกรลุลวงไปดวยดี (สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ. 2545 : 83) โดยการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลน้ันมีหลากหลายรูปแบบ ในที่นี้ผูวิจัยตองการศึกษาในเรื่องของการบริหารองคกรโดย
วัตถุประสงค (Management by Objective) ซึ่งเนนในเรื่องการตั้งเปาหมายในการทํางาน (Goal 
Setting) (ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคณะ. 2550 : 181) แรงจูงใจมีวัตถุประสงคเพ่ือใหบุคลากรมีผล
การปฏิบัติงานที่ดีและสูงขึ้น ซึ่งจะทําใหองคกรมีขอไดเปรียบในการดําเนินงานดานบุคลากร 
ดังนั้นเปาหมายของแรงจูงใจจึงตองเนนใหการทํางานของพนักงานมีประสิทธิภาพสูงสุดเทาที่จะ
ทําได โดยมีแนวคิดของผูเชี่ยวชาญมากมายที่สนับสนุน จึงมุงเนนไปในสวนแนวคิดการกําหนด
เปาหมายในการทํางาน (Goal Setting Theory) แนวคิดน้ีถูกเริ่มจาก  
 เอ็ดวินด ล็อก (Edwin Locke. 1994) ไดเสนอแนวความคิดเก่ียวกับการจูงใจโดยใช
การกําหนดเปาหมายเปนสิ่งกระตุนความพยายามในการทํางานของพนักงาน และใชการปอนกลับ 
(Feedback) จะทําใหพนักงานสามารถที่จะติดตามความกาวหนาของตัวเองได การกําหนดเปาหมาย  
จึงมีความเกี่ยวของ กันดังนี้ (1) ผลลัพธในการกําหนดเปาหมาย (2) ความทาทายของเปาหมาย 
(3) การยอมรับในเปาหมาย   
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        นอกจากการตั้งเปาหมายในการทํางานแลวการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานหรือเจาหนาที่เปนหัวใจสําคัญของการบริหารงานบุคคลหรือเปนขั้นตอนหนึ่งที่ขาด
ไมได เน่ืองจากการประเมินผลการปฏิบัติงานเปนตัวบงชี้ถึงความสามารถ ลักษณะในการ
ปฏิบัติงาน และคุณภาพของบุคลากรในองคกรน้ันๆเพ่ือนําขอมูลไปใชในการตัดสินพิจารณาให
รางวัล เลื่อนขั้น หรือเพ่ือหาขอแกไขสิ่งบกพรอง ซึ่งตัวของผูปฏิบัติงานเองก็สามารถใหขอมูล
ยอนกลับไปพิจารณาแกไขขอบกพรองและพัฒนาตนเองตามความตองการย่ิงขึ้น ฟอรด; และ 
เฮตัน (สุจิตรา ภักดีสงคราม. 2528; อางอิงจาก Ford; and Heaton. 1980) 
 การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา (360 Degrees Feedback Evaluations) 
หรือการประเมินโดยใชแหลงขอมูลหลายแหลง ชวยแกไขการประเมินแบบด้ังเดิมที่เนนให
ผูบริหารมีอํานาจเด็ดขาดเพียงผูเดียวในกระบวนการประเมินชวยใหผลการประเมินที่ไดมีความ
สอดคลองมีความยุติธรรมมากขึ้น ขอมูลมีความตรง มีความนาเชื่อถือ สามารถลดความอคติใน
การใหขอมูลจากแหลงขอมูลเพียงแหลงเดียว และลดอิทธิพลการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
หัวหนางานหรือบุคคลใดบุคคลหนึ่งได ในระยะแรกการประเมินแบบ 360 องศา ถูกนํามาใช
เพ่ือใหไดขอมูลยอนกลับเพ่ือทําการปรับปรุงและพัฒนาผลการทํางานของพนักงานเทานั้น 
ตอมามีการปรับปรุงพัฒนาขึ้นจนสามารถใชเพ่ือวัตถุประสงคในการประเมินการทํางานของ
พนักงานได ผูวิจัยจึงศึกษาเพิ่มเติมในสวนของการพัฒนาทักษะความสามารถของตน (Skill 
Development) 
 โดยจากการศึกษาที่ผานมีการศึกษามากมายในเรื่องของการบริหารองคกรโดย
วัตถุประสงคดานการตั้งเปาหมาย และการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา ที่สงผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน แตยังไมมีงานวิจัยใดที่จะสามารถอธิบายเกี่ยวกับ
การบริหารองคกรโดยวัตถุประสงค และการประเมินผลงานแบบ 360 องศา ใหเขาใจไดมาก
ยิ่งขึ้น ซึ่งงานวิจัยฉบับนี้จะมุงเนนในทางการตอยอดความรูเดิม โดยนําการประเมินแกนแทของ
ตนและการพัฒนาทักษะความสามารถของตนมาเปนตัวแปรสื่อ เพ่ือที่จะอธิบายความสัมพันธ
ของการบริหารองคกรโดยวัตถุประสงคและการประเมินผลงานแบบ 360 องศา ที่สงผลตอประสิทธิภาพ
ในการทํางาน และเปรียบเทียบการรับรูเทคนิคการประเมินผลของพนักงานคนไทยในองคกรไทย
และองคกรญี่ปุน เพ่ือใหธุรกิจสามารถดําเนินไปไดและทําใหเกิดการพัฒนาผลลัพธทางธุรกิจซ่ึง
ผลการวิจัยจะสามารถใชเปนแนวทางสงเสริมความตองการของบุคลากรไดรับการตอบสนอง 
เพ่ือใหบุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการทํางาน และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
(กัลยารัตน มีลาภ. 2553) 
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วัตถุประสงคของการวิจัย  
 1. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางการประเมินผลงานโดยวัตถุประสงคกับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน 
 2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางการประเมินผลงานแบบ 360 องศา กับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน 
 3. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของการประเมินแกนแทของตนในฐานะตัวแปรสื่อความสัมพันธ
ระหวางการประเมินผลงานแบบวัตถุประสงคและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 4. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของการพัฒนาศักยภาพของพนักงานในฐานะตัวแปรสื่อความ 
สัมพันธระหวางการประเมินผลงานแบบ 360 องศา และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 5. เพ่ือเปรียบเทียบการรับรูเทคนิคการประเมินผลประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 
สมมติฐานของการวิจัย  
   H1 การตั้งเปาหมายมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
  H1.1 การตั้งเปาหมายมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดาน
คุณภาพและปริมาณงาน 
  H1.2 การตั้งเปาหมายมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดาน
ความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน 
  H1.3 การตั้งเปาหมายมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดาน
คุณลักษณะในการปฏิบัติงาน 
  H1.4 การตั้งเปาหมายมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานความ
จงรักภักดีตอองคกร 
 H2 การประเมินแกนแทของตนเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการประเมินผลงาน
แบบวัตถุประสงคกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
  H2.1 การประเมินแกนแทของตนเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการประเมิน 
ผลงานแบบวัตถุประสงคกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพและปริมาณงาน 
  H2.2 การประเมินแกนแทของตนเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการประเมิน 
ผลงานแบบวัตถุประสงคกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานความรูความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน 
  H2.3 การประเมินแกนแทของตนเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการประเมิน 
ผลงานแบบวัตถุประสงคกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน 
  H2.4 การประเมินแกนแทของตนเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการประเมิน 
ผลงานแบบวัตถุประสงคกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานความจงรักภักดีตอองคกร 
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 H3 การประเมินผลงานแบบ 360 องศา มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
  H3.1 การประเมินผลงานแบบ 360 องศา มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานคุณภาพและปริมาณงาน 
  H3.2 การประเมินผลงานแบบ 360 องศา มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน 
  H3.3 การประเมินผลงานแบบ 360 องศา มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน 
  H3.4 การประเมินผลงานแบบ 360 องศา มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานความจงรักภักดีตอองคกร 
 H4 การพัฒนาศักยภาพของพนักงานเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการประเมิน 
ผลงานแบบ 360 องศา และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
  H4.1 การพัฒนาศักยภาพของพนักงานเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการ
ประเมินผลงานแบบ 360 องศา และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพและปริมาณงาน 
  H4.2 การพัฒนาศักยภาพของพนักงานเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการ
ประเมินผลงานแบบ 360 องศา และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานความรูความสามารถใน
การปฏิบัติงาน 
  H4.3 การพัฒนาศักยภาพของพนักงานเปนตัวแปรส่ือความสัมพันธระหวางการประเมิน 
ผลงานแบบ 360 องศา และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน 
  H4.4 การพัฒนาศักยภาพของพนักงานเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการ
ประเมินผลงานแบบ 360 องศา และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานความจงรักภักดีตอองคกร 
 H5 การรับรูเทคนิคการประเมินผลประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของตัวแปรตอไปน้ีมี
ความแตกตางกันระหวางไทยและญี่ปุน 
  H5.1 การตั้งเปาหมาย 
  H5.2 การประเมินผล 360 องศา 
  H5.3 การประเมินแกนแทของตน  
  H5.4 การพัฒนาศักยภาพของตน 
  H5.5 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน แบงเปน 4 ดาน 
    H5.5.1 ดานคุณภาพและปริมาณงาน 
    H5.5.2 ดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน 
    H5.5.3 ดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน 
    H5.5.4 ดานความจงรักภักดีตอองคกร 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 ขอบเขตดานเน้ือหา  
 การศึกษาในคร้ังน้ีเปนการเปรียบการรับรูเทคนิคการประเมินผลงานของพนักงานคนไทย
ในองคกร จากการตั้งเปาหมาย ที่จะสงผลตอการประเมินแกนแทของคน และการประเมินผลงาน
แบบ 360 องศา ตอการพัฒนาศักยภาพของตน ที่จะสงผลโดยตรงตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน องคกรไทยและองคกรญ่ีปุน 
 
 ขอบเขตดานประชากร 
 ศึกษาความสัมพันธระหวางรูปแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 2 แบบ คือ การตั้งเปาหมาย 
และการประเมิน 360 องศา สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานหรือไม โดยการนําการพัฒนา
ทักษะความสามารถของพนักงานและการประเมินแกนแทของตน เปนวิจัยเชิงสํารวจ ใชแบบสอบถาม 
และสถิติประกอบในการหาสถิติเชิงปริมาณ 
 พนักงานคนไทยตัวแทนกลุมตัวอยางในองคกรญ่ีปุน 200 ตัวอยาง 
 พนักงานคนไทยตัวแทนกลุมตัวอยางในองคกรไทย 200 ตัวอยาง 
 
 ขอบเขตดานเวลา 
 ดําเนินการศึกษาตั้งแตเดือน ตุลาคม 2560-กุมภาพันธ 2561 เปนระยะเวลา 5 เดือน 
 
ประโยชนที่คาดวาไดรับ  
 1. เขาใจความสัมพันธระหวางประสิทธภิาพการทํางานกับการตั้งเปาหมายและการประเมิน
แกนแทของตน นําไปปรับใชในการจูงใจพนักงานเพ่ือใหเกิดประสิทธิผลแกองคกร 
 2. เขาใจความสัมพันธระหวางประสิทธิภาพการทํางานกับการประเมินผลงานแบบ
360 องศา และการพัฒนาศักยภาพของตน ใหพนักงานรับรูถึงศักยภาพของตนเองและนําไป
ปรับปรุงพัฒนาตนเอง เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานและประสิทธิผลแกองคกร 
 
ตัวแปรที่ใชในการศึกษาวิจัย  
 1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) 
  ปจจัยดานประเภทของบรษิัท  
  1.1 การประเมินผลแบบ 360 องศา (360 Degree Feedback : FEED, FEEDTH) 
  1.2 การบริหารโดยวัตถุประสงค (Management by Object) ดานการกําหนดเปาหมาย 
  1.3 การกําหนดเปาหมายเปนสวนหนึ่งของการบริหารโดยวัตถุประสงค (Goal 
Setting Theory : GOAL, GOALTH) 
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 2. ตัวแปรสื่อ (Intervening  Variables) 
       2.1  การพัฒนาทักษะความสามารถ (Skill Development : SKILL, SKILLTH) 
       2.2  การประเมินแกนแทของตน (Core-Setting Evaluation: CSE, CSETH) 
         3. ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 
     3.1  ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานคนไทยในองคกร 
   3.1.1 ดานคุณภาพและปริมาณงาน (QUL, QULITYTH) 
   3.1.2 ดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน (ABILI, ABILITH) 
   3.1.3 ดานคุณลักษณะในการปฏบิัติงาน (NATUR, NATURTH) 
   3.1.4 ดานความจงรักภักดีตอองคกร (LOYAL, LOYALTYTH) 
 
กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 ผูวิจัยไดวางกรอบแนวคิดในการศึกษาวจัิยดังตอไปน้ี 
 

การตั้งเปาหมาย
(Goal Setting)

การประเมินแกนแทของคน
(Core Self-Evaluations)

การพัฒนาศักยภาพของคน
(Skill Development)

การประเมินงานแบบ
360 องศา

(360 Degree Feedback
Evaluation)

ประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน
ของพนักงาน
ในองคกร

(Job Performance)

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรสื่อ ตัวแปรตาม

 
 

รูปที่ 1 กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 
นิยามศัพทเฉพาะ 
 1. ประสิทธิภาพการทํางาน หมายถึง การทํางานของพนักงานการนิคมอุตสาหกรรม
แหงประเทศไทยสํานักงานใหญ ตามระเบียบวิธีปฏิบัติงานที่กําหนดเพ่ือใหบรรลุเปาหมายที่ตั้ง
ไวโดยใชวัตถุดิบหรือวัสดุอุปกรณรวมทั้งแรงงานคนนอยที่สุดและเหมาะสมกับผลงานที่ไดรับ 
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 2. ระบบการประเมินยอนกลับแบบ 360 องศา เปนการประเมินโดยอาศัย
ผูเก่ียวของรูเห็นการปฏิบัติงานของบุคคลตามตําแหนง เชน ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน 
หัวหนางาน ผูบังคับบัญชาที่สูงกวาหัวหนางานโดยตรงอีก 1 ระดับ เปนการประเมินที่ใหความ 
สําคัญกับการประเมินทั้งจากลางขึ้นบน (Upward Appraisal) และจากบนลงลาง (Downward 
Appraisal) ซึ่งจะไดขอมูลจากรอบดาน (Full-Circle Feedback) และการประเมินจากกลุมเพ่ือน 
(Peers Review)  
 3. การบริหารโดยวัตถุประสงค (Management by Objectives) หรือ MBO หมายถึง 
วิธีการบริหารโดยการกําหนดวัตถุประสงคหรือเปาหมายรวมกันระหวางผูบังคับบัญชา และ
ผูใตบังคับบัญชา (Joint Objective Setting Between Superior and Subordinates) ในงานวิจัย
ฉบับนี้จะมุงเนนไปในดานการกําหนดเปาหมาย (Goal Setting) 
 4.  ทฤษฏีการกําหนดเปาหมาย (Goal Setting Theory) หมายถึง กระบวนการใน
การกระตุนพนักงานและทําใหพวกเขารับรูถึงบทบาทหนาที่ที่ชัดเจนโดยการกําหนดเปาหมาย
ขององคกร มีไวเพ่ือจุดประสงค 2 ประการ คือ  
       4.1  ใชเปนกรอบเพ่ือจูงใจในการบริหารงาน และดําเนินการใหบรรลุเปาหมาย 
       4.2 ใชเปนเครื่องมือเพ่ือควบคุมการทํางานใหมีประสิทธิภาพ 
 5.  คุณสมบัติของเปาหมาย (Goal Characteristics) 
       5.1  ความยากของเปาหมาย (Goal Difficulty) คือ ระดับความทาทายของ
เปาหมายและความพยายามที่จะตองใช เพ่ือใหบรรลุเปาหมาย การกําหนดเปาหมายที่ดีไมควร
ใหยากเกินไปจนพนักงานไมสามารถปฏิบัติได 
       5.2  ลักษณะเฉพาะของเปาหมาย (Goal Specificity) คือ ความชัดเจนของเปาหมาย 
รวมถึงการระบุเปาหมายที่เฉพาะเจาะจงใหชัดเจน เชน เปาหมายดานราคา กําไร ผลผลิต เปนตน 
       5.3  ความมุงม่ันตอเปาหมาย (Goal Commitment) หมายถึง ระดับความมุงม่ัน
และความผูกพันของบุคคลที่มีตอเปาหมาย 
 6. การประเมินแกนแทของตน (Core Self-Evaluation) หมายถึง การประเมิน
ตนเองตอการตั้งเปาหมาย เพ่ือรูระดับความสามารถในการปฏิบัติงานของตน ซึ่งสงผลตอประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน 
 7. การพัฒนาศักยภาพของตน (Skill Development) หมายถึง กระบวนการอยางหน่ึง
ในการพัฒนาคนใหมีความรูความชํานาญและทักษะ เพ่ือปรับปรุงและเพ่ิมพูนความรูความเขาใจ 
เปลี่ยนแปลงทัศนะคติ เพ่ิมพูนความสามารถ ประสิทธิภาพ เพ่ือกอใหเกิดประสิทธิผลตอองคกร 
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 8. วัฒนธรรมองคกร หมายถึง คานิยม ความเชื่อ ความเขาใจ และพฤติกรรมของ
สมาชิกภายในองคกรที่ยึดถือปฏิบัติรวมกัน และมีการถายทอดสูสมาชิกใหมขององคกร (หทัยรัตน 
ตันสุวรรณ. 2550) 
 9. องคกรไทย หมายถึง กิจการที่กอใหเกิดสินคาและบริการ โดยนําเอาทรัพยากร 
ธรรมชาติมาเปลี่ยนสภาพตามกรรมวิธีการผลิต ดวยแรงงานคน และเครื่องจักรใหเปนสินคาและ
บริการใหแกผูที่มีความตองการ โดยมีกรรมการบริหารคนไทยเปนกรรมการบริหารสูงสุดในการ
กําหนดวิสัยทัศนและพันธกิจ  
 10. องคกรญี่ปุน หมายถึง กิจการที่กอใหเกิดสินคาและบริการ โดยนําเอาทรัพยากร 
ธรรมชาติมาเปลี่ยนสภาพตามกรรมวิธีการผลิต ดวยแรงงานคน และเครื่องจักร ใหเปนสินคา
และบริการใหแกผูที่มีความตองการ โดยมีกรรมการบริหารคนญี่ปุนเปนกรรมการบริหารสูงสุด
ในการกําหนดวิสัยทัศนและพันธกิจ (บุญพร ศิริรัตนะ. 2554) 
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บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 ในการศึกษาครั้งน้ี ผูวิจัยศึกษาเรื่องเปรียบเทียบความแตกตางวัฒนธรรมองคกร ใน
ดานการรับรูการเทคนิคการประเมินผลงาน ที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
ในองคกร ระหวางองคกรธุรกิจไทย และองคกรธุรกิจญี่ปุน ผูศึกษาไดนําแนวคิด ทฤษฏี และ
งานวิจัยที่เก่ียวของดังตอไปน้ี 
 1. ทฤษฎีการบริหารตามวัตถุประสงค MBO (Management by Objectives) 
 2. ทฤษฎีการกําหนดเปาหมาย (Goal Setting Theory) 
 3. ทฤษฎีการประเมินแกนแทของตน (Core Self-Evaluations) 
 4. การประเมินผลแบบ 360 องศา (360 Degree Feedback Evaluation) 
 5. การพัฒนาทักษะความสามารถ (Skill Development) 
 6. ทฤษฎีที่เก่ียวของกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน (Job Performance) 
 7. แนวคิดและความหมายเก่ียวกับวัฒนธรรมองคกร 
 8. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 
ทฤษฎีการบริหารตามวัตถุประสงค MBO (Management by Objectives) 
 การบริหารตามวัตถุประสงค (Management by Objective) หรือเรียกวา MBO เปน
เทคนิคการบริการที่ไดรับการยอมรับและถูกนําไปประยุกตใชในองคกรตางๆ ทั่วโลก โดยเฉพาะ
อยางยิ่งในญี่ปุน คําวาการบริหารตามวัตถุประสงค สามารถใหคําจํากัดความไดวา คือสถานการณ  
ที่ทุกคนกําลังปฏิบัติงานอยูในบริษัทใชความนึกคิดของผูจัดการทั่วไปในการมองเปาหมาย เพ่ือ 
ใหการทํางานของคนบรรลุวัตถุประสงค บางครั้ง MBO ถูกนําไปใชเปนเคร่ืองมือการประเมินผล
การปฏิบัติงานของพนักงาน บางคร้ังถูกนําไปสรางแรงจูงใจใหกับพนักงาน นอกจากน้ี MBO ยัง
ถูกนําไปใชเปนเคร่ืองมือดานการวางแผนและการควบคุมงาน ดังน้ัน การนิยามความหมายของ 
MBO จึงตองใหมีความครอบคลุมสาระตางๆอยางครบถวน 
 ฮาโรลด คูนิซ; และเฮนซ เวหริช (Harold Koontz; and Heinz Weihrich. 1990 : 70) 
ใหความหมายของการบริหารตามวัตถุประสงค (MBO) ไวอยางคอนขางครอบคลุม ดังน้ี MBO 
เปนระบบการบริหารงานที่บูรณาการกิจกรรมการบริหารหลายอยางเขาดวยกัน ซึ่งไดแก การ
วางแผน การจัดการองคการ การบริหารทรัพยากรมนุษย การใชภาวะผูนําและการควบคุม ทั้งน้ี
เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายทั้งขององคกรและพนักงานในองคกร  
 พัฒนาการของ MBO เริ่มตนจากการเปนเทคนิคทางการบริหารซ่ึงมีจุดเนนเฉพาะ
ดานและขยายใหมีความครอบคลุมมากยิ่งขึ้นดังนี้ 
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 พีเตอร ดรักเกอร (Peter Drucker. 1954 : 63) ผูใหกําเนิด MBO มองวา MBO เปน
เทคนิคการบริหารที่มีปรัชญาที่สําคัญ 2 ประการ คือ การควบคุมตนเอง (Self-Control) และการกําหนด
ทิศทางการทํางานดวยตนเอง (Self-Direction) 
 ตอมา ดักลาส แมคเกรเกอร (Douglas Mcgregor. 1957 : 89-84) ไดนํามาประยุกตใช 
โดยชี้ใหเห็นจุดออนของระบบการประเมินบุคคลที่ใชกันอยูด้ังเดิม เนนการประเมินตามคุณลักษณะ
ของผูถูกประเมิน ซึ่งอาจมีผลกอใหเกิดความเสียหายแกองคการไดในกระยะยาว ดังน้ันเพ่ือ
หลีกเลี่ยงความเสียหาย การใช MBOในระยะตอมาจึงเนนการกําหนดวัตถุประสงคและเปาหมาย
ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว ใหมีความสอดคลองกัน 
 ดังนั้นในงานวิจัยฉบับน้ี ผูวิจัยจึงใชทฤษฏีการกําหนดเปาหมาย (Goal Setting Theory) 
เปนตัวแปรที่สื่อความหมายของการบริหารตามวัตถุประสงค 
 
ทฤษฎีการกําหนดเปาหมาย (Goal Setting Theory) 
 ทฤษฏีการกําหนดเปาหมาย (Goal Setting Theory) ของเอ็ดวิน ล็อก; และแกรี่ 
ลาธัม (Edwin Locker; and Gary Latham. 2006) เขามีความเชื่อวา การกําหนดเปาหมายจะมี
ความสัมพันธกับผลงาน ลักษณะงานที่ทาทายสามารถไปถึงได ยอมรับวา เปาหมายน้ันมี
ความสําคัญ ขอมูลยอนกลับหรือผลลัพธก็มีความสําคัญกับการกําหนดเปาหมายดวย จากผล
การศึกษาทฤษฏีการกําหนดเปาหมาย มีประเด็นที่สําคัญ 3 ประการ ดังนี้ 
 1. เปาหมายจะตองมีลักษณะเจาะจง (Goals that are Specific) ในการกําหนดเปาหมาย
จะตองมีการเจาะจงเปาหมายท่ีแนนอน เปาหมายจะตองมีความทาทายและสามารถไปถึงได 
เปาหมายที่ไมชัดเจนไมแนนอน ไมมีความทาทาย ไมสามารถปฏิบัติไดจะไมเปนที่ยอมรับ 
ดังนั้น เปาหมายจะตองกําหนดใหแนชัด วาจะทําอะไร ที่ไหน เม่ือไร 
 2. ตองใหการยอมรับความสําคัญของเปาหมาย (Acceptance of the Goal is Important) 
ทุกคนจะตองใหความสําคัญกับเปาหมายท่ีกําหนดไว ทั้งน้ี เพ่ือที่จะใหเปาหมายดังกลาวบรรลุผล 
บุคคลที่มีสวนเกี่ยวของจะตองมีสวนรวมในการตัดสินใจ รวมทํากิจกรรม รวมกันรับผิดชอบ ให
ขาวสารขอมูลที่เปนประโยชน ใหการสนับสนุนสงเสริม 
 เอ็ดวิน ล็อก; และแกรี่ ลาธัม (Edwin Locker; and Gary Latham. 2006) เจาของ
ทฤษฏี Goal Setting อธิบายวาการกําหนดเปาหมายในการทํางาน โดยเฉพาะเปาหมายที่เฉพาะ 
เจาะจง (Specific Goal) และมีความยากลําบากหรือมีความทาทายที่จะทําได (Difficult of Challenging 
Goal) จะกระตุนใหเกิดความพยายามและความมุงม่ันเพ่ิมขึ้นและจะสงผลใหผลการปฏิบัติงาน
สูงกวาการกําหนดเปาหมายทั่วๆไปอยางไรก็ตามองคประกอบที่จะทําให Goal Setting Theory 
ประสบความสําเร็จ คือ ไดผลงานที่มีประสิทธิผลสูง จะตองประกอบดวย 3 สวน คือ  
 Goal Commitment เปาหมายเปนที่ยอมรับจากผูปฏิบัติ ซึ่งผูบริหารอาจทําไดโดย
การประกาศเปาหมายใหเปนที่รับทราบโดยทั่วกัน (Goal are Public) หรือ ผูปฏิบัติมีความเชื่อ
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วาผลงานเกิดจากการกระทําดวยความอุตสาหะมิใชจากโชคชวย (Internal Locus of Control) 
หรือเปนเปาหมายท่ีผูปฏิบัติเปนผูกําหนดขึ้นเอง (Self-Set Goals) หรือมีสวนรวมในการกําหนด
 Adequate Self-Efficacy คือ ความเชื่อม่ันของผูปฏิบัติงานวาตนมีความสามารถที่จะ
ทํางานนั้นใหสําเร็จได ผูบริหารจะตองสรางความเช่ือม่ันใหพนักงานวาจะสามารถปฏิบัติงาน
ตามเปาหมายที่กําหนดไวใหสําเร็จไดแนนอน 
 National Culture คือ วัฒนธรรมประจําชาติของผูปฏิบัติงาน ทฤษฏี Goal Setting 
เหมาะท่ีจะใชกับผูปฏิบัติงานที่มีวัฒนธรรมที่เปดโอกาสใหพนักงานมีความคิดและการทํางานที่มี
ความเปนอิสระ เคารพเหตุผล ผูบริหารและผูใตบังคับบัญชาตางรับฟงความคิดเห็นและรวมกัน
กําหนดเปาหมายและวิธีการปฏิบัติ รวมทั้งการควบคุม หลักการบริหารแบบ Management by 
Objectives หรือ MBO นับวาเปนรูปแบบหนึ่งของ Goal Setting Theory เรื่องการกําหนดเปาหมาย
นี้จะมีสวนเกี่ยวของและสัมพันธกับการบริหารงานดวยวัตถุประสงค (MBO Management By 
Objective) มาก ทั้งน้ีเพราะการบริหารงานโดยวัตถุประสงคจะเปนการบริหารที่เปดโอกาสใหมี
สวนรวมทางการบริหารและใชแนวคิดเร่ืองการกําหนดเปาหมายเขามาเกี่ยวของดวยมาก  
 เปาหมายที่เฉพาะเจาะจงกอใหเกิดผลงานที่สูงขึ้น เปาหมายที่ยากและเปนที่ยอมรับ
จะชวยใหผลงานสูงกวาเปาหมายงายๆ และการไดรับขอมูลยอนกลับจะทําใหผลงานสูวกวาการ
ที่ไมไดรับขอมูลยอนกลับ (Feedback) และธรรมชาติในการกําหนดเปาหมายน้ันจะเริ่มจาก
สภาวะของที่ทํางานในปจจุบัน ซึ่งทุกฝายใหความสนใจรวมกันและเกิดการยอมรับวาผลงานที่
ไดยังไมดีพอ ซึ่งอาจจะมีการเปรียบเทียบขอมูลตางๆ แลวเกิดความรูสึกไมพอใจในสภาพที่
เกิดขึ้นหรือที่เปนอยู จึงนําไปสูการกําหนดเปาหมายใหม ซึ่งเปนการกําหนดใหสูงขึ้นหรือพัฒนา
ใหดีขึ้น แลวจึงเกิดการกระทําเพ่ือปรับปรุงผลการทํางานตามมา 
 ทฤษฏีการกําหนดเปาหมายเปนแนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจ จะมีความสัมพันธกันมาก 
โดยเฉพาะการนําไปประยุกตใชงาน คือแนวคิดดานเนื้อหาจะบอกถึงความตองการของบุคคล 
และแนวคิดดานกระบวนการจะบอกถึงวิธีการเพ่ือนําไปใชจูงใจพนักงาน คือตองรูวาพนักงานมี
ความตองการและมีความหวังอะไร ซึ่งจะนําส่ิงเหลาน้ีไปใชเปนแนวทางในการกําหนดเปาหมาย
และใชในการจูงใจ นอกจากนั้น ในเร่ืองของการจูงใจ ผูบริหารจะตองพิจารณาถึงเร่ืองความเปน
ธรรม ความเสมอภาค คาตอบแทน ผลประโยชน รางวัลมีคุณคา มีความเหมาะสมที่แตละคนจะ
ไดรับ (นิติพล ภูตะโชติ. 2556 : 210-213) 
 
ทฤษฎีการประเมินแกนแทของตน (Core Self-Evaluations) 
 แนวคิดเก่ียวกับการประเมินแกนแทของคนเผยแพรครั้งแรกในป ค.ศ. 1997 โดย 
จัดจ; และคณะ (Judge; et al. 1998) ซึ่งทําการศึกษาปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการ
ทํางาน จากการทบทวนงานวิจัย 8 ประเภท (ปรัชญา การวิจัยทางจิตวิทยาคลินิก หลักการ
ปฏิบัติทางจิตวิทยาคลินิก การวิจัยความพึงพอใจในการทํางาน การวิจัยเก่ียวกับความเครียด 
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ทฤษฏีพัฒนาการเด็ก ทฤษฏีบุคลิกภาพ และจิตวิทยาสังคม) เพ่ือใชอธิบายแนวคิดการประเมิน
แกนแทของคน (Core Evaluations) ในการศึกษาความพึงพอใจในการทํางาน จัดจ; และคณะ
(Judge; et al. 1998) ซึ่งตอมาไดมีผูวิจัยนําแนวคิดเร่ืองการประเมินแกนแทของตนเองไปศึกษา
ความสัมพันธกับตัวแปรตางๆ เรื่อยมาจนถึงปจจุบัน 
 
 นิยามของการประเมินแกนแทของตน 
 จากการทบทวนวรรณกรรม มีผูใหคํานิยามของการประเมินแกนแทของตนหลาก 
หลายความหมาย ดังนี้ 
 จัดจ อีเรซ; และโบโน (อมร หวังพีระวงศ. 2553; อางอิงจาก Judge, Erez; and Bono. 
1998) ไดใหความหมายของการประเมินแกนแทของตนวาเก่ียวของกับแรงจูงใจในการกําหนด
เปาหมายสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน ที่แสดงใหเห็นวาการกําหนดเปาหมายและความ
ยากของเปาหมายเปนแรงผลักดันและประเมินตนเองสูเปาหมายน้ัน 
 รอบบินส; และจัดจ (อมร หวังพีระวงศ. 2553; อางอิงจาก Robbins; and Judge. 
2009) ไดใหความหมายของการประเมินแกนแทของตนวาเปนบุคลิกลักษณะอยางหน่ึงที่แสดง
ระดับความแตกตางของบุคคลท่ีจะมีความรับผิดชอบหรือไมชอบตนเอง มองตนเองวามีความ 
สามารถและประสิทธิภาพหรือไม  
 อมร หวังพีระวงศ (2553) ไดใหความหมายของการประเมินแกนแทของตน วาเปน
บุคลิกลักษณะของบุคคลจากการประเมินหรือมองตนเองวามีความชอบหรือไมชอบในตนเอง 
มองวาตนเองมีความสามารถและประสิทธิภาพหรือไม มีความรูสึกวาตนเองมีอํานาจคือไมมี
อํานาจในการควบคุมสภาพแวดลอมของตนเอง และมีความสามารถควบคุมอารมณไดหรือไม 
 จึงสามารถสรุปไดวา การประเมินแกนแทของตน คือการประเมินตนเองตอการ
ตั้งเปาหมาย เพ่ือรูระดับความสามารถในการปฏิบัติงานของตน ซึ่งสงผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 
 วัลภา สบายยิ่ง (2542) ไดศึกษาเร่ืองปจจัยดานการตั้งเปาหมาย การรับรูความสามารถ
ของตนและบุคลิกภาพที่สงผลตอการปฏิบัติงานของผูจําหนายตรง สรุปไดวา เปาหมายองคกรมี
อิทธิพลทางตรงตอการรับรูความสามารถของคนเอง มีอิทธิพลโดยตรงตอการตั้งเปาหมายสวน
บุคคล และผลการปฏิบัติงาน  
 การตั้งเปาหมายสวนบุคคลไมมีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติตอการปฏิบัติงาน
ดานปริมาณ ไมมีอิทธิพลโดยตรงตอผลการปฏิบัติงานดานคุณภาพจะมีอิทธิพลทางออมตอผล
การปฏิบัติงานโดยสงผลผานการตั้งเปาหมายสวนบุคคลและการรับรูความสามารถของตนเอง  
 จากการทบทวนวรรณกรรมและวิจัยที่เก่ียวของดังกลาว จึงนําไป สูสมมติฐานขอที่ 1 
คือ การประเมินผลงานแบบวัตถุประสงคมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน และ
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สมมติฐานขอที่ 2 คือ การประเมินแกนแทของตนเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการ
ประเมินผลงานแบบวัตถุประสงคกับประสิทธิภาพในการทํางาน 
 
การประเมินผลแบบ 360 องศา (360 Degree Feedback Evaluation) 
 เอ็ดเวิรด; และอีวาน (Edward; and Ewan 1996) ไดพูดถึงระบบ 360 องศา ไววา
องคกรสวนใหญใชระบบ 360 องศา เพ่ือการพัฒนาพนักงานมากกวาสนับสนุนการประเมินผล
งาน และการจายคาตอบแทน 
 ซึ่งในการใชนี้พฤติกรรมขอมูลยอนกลับเปนเพียงสิ่งที่ไดเกิดขึ้นและเม่ือหัวหนางานได
เห็นพฤติกรรมขอมูลดังกลาว เขาก็จะมีการรับรูคือผลงานของพนักงาน 
 ซึ่งไดนิยามการประเมินระบบ 360 องศาไววาเปนการประเมินผลจากหลายๆ แหลง 
ที่จะเขาเปนเก็บสารสนเทศเกี่ยวกับงานใกลชิดกับพนักงานใหมากที่สุด เชน หัวหนางาน เพ่ือน
รวมงาน ผูที่รายงานขึ้นตรงและลูกคาทั้งภายในและภายนอกเทาน้ันที่เปนไปได 
 ALD (Association for Leadership Development, Inc) นิยามวา การประเมินระบบ
360 องศา เปนกระบวนการที่แตละบุคคลถูกประเมินผลงานโดยบุคคลอ่ืนที่รูเก่ียวกับงาน ซึ่งจะ
หมายถึงผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน ผูจัดการและในบางกรณีจะมีลูกคาหร่ือผูใชบริการ หรือ
สรุปไดวา ใครก็ตามที่ไดรับการยอมรับสําหรับบุคคลน้ันๆ และคุนเคยเปนอยางดีเก่ียวกับงาน
ของผูประเมินจะรวมเขาในกระบวนการใหขอมูลยอนกลับ 
 CCL (Center for Creative Leadership) ไดเรียกสิ่งนี้วาระบบ 360 องศา เปนเครื่องมือ   
ที่เปนระบบสําหรับการจัดเก็บรวบรวมความคิดเห็นเกี่ยวกับผลงานของผูจัดการ จากเพื่อน
พนักงานที่มีขอบเขตกวางมาก โดยอาจจะเปนเพ่ือน ผูบังคับบัญชาโดยตรง ผูบังคับบัญชาชั้น
เหนือกวา หรือแมกระทั่งบุคคลภายนอกองคกรเชน ลูกคา ซัพพลายเออร บางครั้งก็อาจจะเปน
สมาชิกในครอบครัว 
 สตีฟ ฟรานซ (Steve France. 1997) อธิบายการประเมินระบบ 360 องศาไววา เปน
ขอบเขตของวิธีการท่ีกวางและการรวมรวมสาระสนเทศที่เปนทางการจากแหลงหลายๆ แหลง 
จะไดมาจากผูที่ประเมินตนเอง ผูจัดการของผูถูกประเมินผูบริหารสายงานอื่น ผูใตบังคับบัญชา
ภายในทีม เพ่ือนรวมงาน  
 ปเตอร วารด (Peter Ward. 2005) ไดสรุประบบ 360 องศาไววา เปนระบบการเก็บ
รวบรวมขอมูล และการใหขอมูลยอนกลับของขอมูลผลงาน ทั้งบุคคลและกลาวที่ไดรับมาจาก
จํานวนผูที่เปนหุนสวนในผลงาน 
 ดนัย เทียนพุฒ (2547) ไดสรุปอธิบายที่สามารถทําเปนกรอบแนวคิดใหมไดดังน้ี 
 เปนการเก็บรวบรวมขอมูลที่เก่ียวกับผลงาน หรือผลงานที่มีคุณคาสูงสุดโดยเปนสิ่งที่
พนักงานใชทั้งความรู ทักษะ ทัศนคติและคุณลักษณะสวนบุคคล 
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 ระดับของขอมูลสามารถแบงเปน ขอมูลที่มาจากการสํารวจ ขอมูลที่มาจากการประเมิน
แบบรอบมิติ ขอมูลที่เปนผลผลิตทางดานความคิดหรือคุณลักษณะสวนบุคคล 
 จากการศึกษาสรุปไดวาการประเมินระบบ 360 องศา เปนวิธีการรวบรวมสาระสนเทศ
จากแหลงหลายๆ แหลง จะไดมาจากการประเมินของบุคคลรอบตัวเรา เชน การประเมินตนเอง 
ผูจัดการแผนก ผูบริหาร ผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน เพ่ือนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหความสามารถ
ของตนเพื่อการพัฒนาตอไป 
 วรรณวิภา ไตลังคะ (2555) ไดทําการศึกษาถึงการนําระบบการใหขอมูลยอนกลับ
แบบ 360 องศา ไปใชเพ่ือการพัฒนาอาจารยระดับบัณฑิตศึกษาในมหาวิทยาลัยเอกชน โดยได
ศึกษาวัตถุประสงคของการวิจัยไว เพ่ือวิเคราะหสภาพการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา 
และเพื่อศึกษาปญหา อุปสรรค ที่พบจากการนาระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา ไป
ใชทําการเก็บรวบรวมขอมูลจากคณบดี ผูอํานวยการหลักสูตร อาจารย และนักศึกษา ของ
มหาวิทยาลัยเอกชนที่ไดรับการคัดเลือก จํานวน 3 แหง ไดกลุมตัวอยาง ทั้งสิ้น 355 คน โดยผล
การศึกษาพบวา ในมหาวิทยาลัยเอกชนมีการนาระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา ไป
ใชเพ่ือการพัฒนาอาจารย ในดานการพัฒนาความรูและทักษะการปฏิบัติงานตามแผนการพัฒนา
ตนเองมากที่สุด และพบวาปญหา/อุปสรรคที่สําคัญคือ ประเด็นการใหความสําคัญกับวิธีการ
ประเมิน ประเด็นของเวลาและงบประมาณที่มีอยูอยางจากัด และประเด็นการแจงผลการประเมิน 
กลาวคือกลุมตัวอยางเห็นวาการที่มหาวิทยาลัยนาระบบการใหขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา 
มาใชในการพัฒนาอาจารยนั้นเปนประโยชน แตการส่ือสารที่ผูบริหารสามารถทาใหอาจารย
รับทราบถึงความสําคัญและตระหนักในผลของการประเมินยังไมชัดเจน นอกจากนั้นการประเมิน
โดยวิธีการนี้ตองใชเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูลและใชงบประมาณในการบริหารจัดการเปน
จานวนมาก และยังเห็นวาการนาวิธีการดังกลาวมาใชในการพัฒนาอาจารย ยังพบปญหา
เก่ียวกับกระบวนการแจงผลการประเมินใหผูรับการประเมินทราบดวยความเขาใจและปฏิบัติได
อยางเปนรูปธรรม 
 
การพัฒนาทักษะความสามารถ (Skill Development) 
 ในชวงแรกมักจะมุงที่การเตรียมบุคลากรใหมีความพรอมที่จะทํางานหนึ่งๆ และเนน
การฝกทักษะที่จะเปนเพื่อผลการทํางานที่ตองการ การที่องคกรดานอุตสาหกรรมสมัยใหมได
ขยายตัวเพ่ิมขึ้น ความหลากหลายของตําแหนงและหลักสูตรการอบรมไดสรางขึ้นเพื่อสอนผูจัดการ
ใหมเก่ียวกับกระบวนการของแตละแผนกหลักสูตรการใหเน้ือหาความรูที่กวางขวางมักจะสอน
ใหผูจัดการใหมรูกระบวนการที่เก่ียวของในแผนกของเขา หลักสูตรจึงควรเรียกวาเปนการพัฒนา
มากกวาการฝกอบรม หลักสูตรการพัฒนาบุคลากรเปนการสรางโอกาสใหพนักงานทุกคนเติบโต
และมีการปรับปรุง โดยไมเนนเพียงแตการมีทักษะเพ่ือทํางานหนึ่งๆ เทาน้ัน แตใหเติบโตขึ้นทั้ง
งานหรือองคกรและรวมถึงตัวพนักงานแตละคนดวย 
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 จากการศึกษามีผูไดใหความหมายของการฝกอบรมไวดังนี้ 
 ฟลิปโป เอ็ดวิน (Flippo Edwin. 1980 : 262) ใหความหมายวา การฝกอบรมเปน
กระบวนการอยางหน่ึงในการพัฒนาคนใหมีความรูวาความชํานาญและทักษะในการปฏิบัติงาน
ใหมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น การฝกอบรมจะบรรลุเปาหมายดังกลาวไดจําเปนจะตองมีการ
ดําเนินงานอยางมีระเบียบแบบแผนและเปนระบบซึ่งจะชวยไมใหสิ้นเปลืองเงินและเวลาโดย
เปลาประโยชน 
 เครือวัลย ลิ้มอภิชาติ (2531 : 1) ไดกลาวถึงการฝกอบรมวาเปนกิจกรรมการเรียนรู
เฉพาะอยางของบุคคล เพ่ือปรับปรุงและเพ่ิมพูนความรูความเขาใจ ทักษะความชํานาญและ
ทัศนคติอันเหมาะสม จนสามารถกอใหเกิดความเปลี่ยนแปลงในพฤติกรรมและทัศนคติเพ่ือ
ปฏิบัติงานในหนาที่ เพ่ือยกมาตรฐานการปฏิบัติงานใหอยูในระดับสูงขึ้นและทําใหบุคลากรมี
ความกาวหนาในงาน 
 เริงลักษณ โรจนพันธ (2529 : 8) ใหความหมายของการฝกอบรมดังนี้ 
 เปนกระบวนการ (Process) อยางหน่ึงในการพัฒนาองคกรโดยอาศัยการดําเนินการ
อยางเปนขั้นตอน มีการวางแผนที่ดี และเปนการกระทําที่ตอเน่ืองกันไปโดยไมหยุดยั้ง 
 
 การกระทําทั้งหมดก็มุงที่จะเปลี่ยนพฤติกรรม 3 ดาน คือ 
 1. เพ่ิมพูนความรู (Knowledge) เน่ืองจากความกาวหนาอยางรวดเร็วในปจจุบัน จึง
ตองหาความรูเพ่ิมเติมใหทันตอเหตุการณที่เปลี่ยนแปลงเพื่อเปนประโยชนในการปฏิบัติงาน 
 2. เพ่ิมพูนทักษะ (Skills) หรือความชํานาญเพ่ือบรรเทาการสูญเสียอันเกิดจากการ
ทํางานโดยขาดทักษะและประสบการณ 
 3. เปลี่ยนแปลงทัศนะคติ (Attitudes) เพ่ือใหเกิดความคิดอานใหมๆ เปลี่ยนแปลง
ความเชื่อเกาที่ลาสมัยเพ่ือใหเกิดทัศนคติใหมที่มีประโยชนตามความประสงคของหนวยงาน  
 เปนกระบวนการที่จะชวยเพิ่มพูนความสามารถ (Ability) ประสิทธิภาพ (Efficiency) 
เพ่ือกอใหเกิดประสิทธิผล (Effectiveness) ตอองคกร 
 จากความหมายของการฝกอบรมตางๆ สามารถสรุปไดวาการฝกอบรมเปนกระบวนการ
อยางหนึ่งในการพัฒนาคนใหมีความรูความชํานาญและทักษะ เพ่ือปรับปรุงและเพิ่มพูนความรู
ความเขาใจ เปลี่ยนแปลงทัศนคติ เพ่ิมพูนความสามารถ ประสิทธิภาพ เพ่ือกอใหเกิดประสิทธิผล  
ตอองคกร 
 
 การพัฒนาพนักงานในระหวางปฏิบัติงาน 
 วิธีการน้ีจะใชไดผลดี ถาผูบริหารดําเนินการเองดวยเทคนิค การสอนหรือมาบหมาย
งานใหมไปทําและชวยเหลือไปในตัว วิธีการนี้เปดโอกาสใหพนักงานไดเรียนรูจากขอผิดพลาด 
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ที่จะทําใหทุกคนประเมินตนเองได และใหโอกาสที่จะขอคําแนะนําไดเสมอ การพัฒนาพนักงาน
ในระหวางประเมินผลงานแบบ 360 องศา ก็เปนสวนหนึ่งในการพัฒนาทักษะของตน 
 บางองคการจึงไดนําระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา ไปใชเพียง
เพ่ือการจัดทาแผนการฝกอบรมและพัฒนาพนักงานใหมีความสามารถในการทํางานสูงขึ้น หรือ
ใชเปนเครื่องมือในการประเมินผลเพื่อเพ่ิมเงินเดือนและการจายโบนัสเทาน้ัน ทั้งที่โดยความจริง
แลวการประเมินผลงานปฏิบัติงานแบบ 360 องศา มีประโยชนในเชิงพัฒนามากกวา (นิสดารก 
เวชยานนท. 2543)  
 จึงนําสูสมมติฐานขอที่ 2 คือ การประเมินแกนแทของตนเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธ
ระหวางการประเมินผลงานแบบวัตถุประสงคกับประสิทธิภาพในการทํางาน และสมมติฐานขอที่
4 คือ การพัฒนาศักยภาพของพนักงานเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการประเมินผลงาน
แบบ 360 องศา และประสิทธิภาพในการทํางาน 
 
ทฤษฎีที่เก่ียวของกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน (Job Performance) 
 ประสิทธิภาพการทํางานเปนผลการปฏิบัติงานท่ีกอใหเกิดความพึงพอใจแกมวลมนุษย
และจะไดรับผลกําไรจากผลการปฏิบัตินั้นดวย ซึ่งผลการปฏิบัติงาน Performance ถือเปนเรื่อง
เดียวกับประสิทธิภาพการทํางาน (Efficiency) คือเม่ือผลการปฏิบัติงานดี ก็ถือวาประสิทธิภาพ
การทํางานสูง สวนประสิทธิภาพของบุคคลเปนความสัมพันธระหวางผลลัทธในแงบวกกับสิ่งที่
ทุมเทใหกับงาน เชน ความพยายาม กําลังงาน และผลลัพธที่ไดรับจากงาน มิลเล็ท จอหน 
(Millet, John. 1954 : 276) 
 จากการศึกษา มีผูไดใหความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 
  มิลเล็ท จอหน (Millet, John. 1954) ไดกลาววา ประสิทธิภาพ หมายถึง ผลการปฏิบัติงาน  
ที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ และไดรับผลกําไรจากการปฏิบัติงาน ซึ่งความพึงพอใจ หมายถึง 
ความพึงพอใจในการบริการใหกับประชาชน โดยพิจารณาจาก เชน การใหบริการอยางเทาเทียมกัน 
การใหบริการอยางรวดเร็วทันเวลา การใหบริการอยางเพียงพอ การใหบริการอยางตอเน่ือง และ
การใหบริการอยางกาวหนา เปนตน 
          สมใจ ลักษณะ (2544) ไดกลาววา การมีประสิทธิภาพในการทํางานของตัวบุคคล 
หมายถึงการทํางานใหเสร็จ โดยสูญเวลาและเสียพลังงานนอยที่สุด ไดแกการทํางานไดเร็ว และ
ไดงานที่ดี บุคลากรที่มีประสิทธิภาพในการทํางาน เปนบุคลากรที่ตั้งใจในการปฏิบัติงานเต็ม
ความสามารถ ใชกลวิธี หรือเทคนิคการทํางานที่จะสรางผลงานไดมาก เปนผลงานที่มีคุณภาพ
เปนที่นาพอใจ โดยสิ้นเปลืองตนทุน คาใชจาย พลังงาน และเวลานอยที่สุด 
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           สิริวดี ชูเชิด (2556) ไดกลาววา ประสิทธิภาพการทํางาน หมายถึง ความสามารถและ
ทักษะในการกระทําของบุคคลของตนเอง หรือของผูอ่ืนใหดีขึ้น เจริญขึ้น เพ่ือใหบรรลุเปาหมาย
ของตนเองและขององคกร อันจะทําใหตนเอง ผูอ่ืนและองคกร เกิดความพึงพอใจและสงบสุขใน
ที่สุด 
 ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลการทํางานของบุคคลที่แสดงใหเห็นถึงความมีศักยภาพ 
ความรูความสามารถของเขาจากการทํางาน หรือการปฏิบัติ หรือพฤติกรรมในการทํากิจกรรม 
หรืองานสําเร็จลุลวงจากการศึกษาและสังเกตพลวาเหตุจูงใจใหบุคคลมีความสามารถในการ
ทํางานเพ่ิมมากขึ้น คือพวกเขาเหลาน้ันตองมีความรักในงานที่ทําและมีความรักในองคการที่
พวกเขารวมงานอยู บีช (Beach. 1970), ซัมเมอส (Summers. 1987) 
 ประสิทธิภาพขององคการ หมายถึง การบรรลุเปาหมายขององคการ ในการบรรลุ
เปาหมายขององคการน้ัน ปจจัยตางๆ คือการฝกอบรม ประสบการณ ความรูสึกผูกพัน ยังมี
ความสําคัญตอประสิทธิภาพขององคการดวย 
 สามารถสรุปไดวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลการปฏิบัติงานที่ทําให
เกิดความพึงพอใจ และไดรับผลกําไรจากการปฏิบัติงาน โดยความสามารถและทักษะในการ
กระทําของตัวบุคคล หมายถึงการทํางานใหเสร็จ โดยสูญเวลาและเสียพลังงานนอยที่สุด ไดแก
การทํางานไดเร็ว และไดงานที่ดี เพ่ือใหบรรลุเปาหมายของตนเองและขององคกร จึงสามารถ
แบงออกเปน 4 ดาน ดังนี้ 
 1. ดานคุณภาพและปริมาณงาน 
 2. ดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน 
 3. ดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน 
 4. ดานความจงรักภักดีตอองคกร 
 
แนวคิดและความหมายเก่ียวกับวัฒนธรรมองคกร 
 วัฒนธรรมองคกร Organizational Culture เปนแนวคิดที่ไดรับความนิยมและสนใจใน
ทฤษฏีการจัดการองคการตั้งแต ค.ศ.1970   
 วัฒนธรรม (Culture) คือความเขาใจ ความเชื่อ และมาตรฐานที่สมาชิกในองคการยอมรับ
และยึดถือปฏิบัติรวมกัน 
 วัฒนธรรมองคกร (Organizational Culture) คือ ระบบของการยึดถือในส่ิงที่มีความหมาย
รวมกันของสมาชิกภายในองคการ ซึ่งมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงาน การตัดสินใจและพฤติกรรมอ่ืน 
 วัฒนธรรมองคการ (Organizational Culture) เปนเรื่องของความเชื่อ คานิยม และ
แนวทางปฏิบัติที่สมาชิกในองคการไดพรอมใจกันตั้งขึ้นมาและยึดถือเปนหลักปฏิบัติรับรูและ
เขาใจตรงกัน ซึ่งจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของสมาชิก และทําใหองคการมีลักษณะเฉพาะแตกตาง
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จากองคการอื่นๆ ซึ่งวัฒนธรรมองคการใด ก็คือบุคลิกภาพขององคการน้ัน (การยอมรับ การยืนยัน
ของแบรรี่; และคณะ (Berry; et al. 1992) 
 
 ลักษณะของวัฒนธรรมองคกร 
      - วัฒนธรรมหลัก : (บุคลิกภาพขององคกร) เปนวัฒนธรรมที่สมาชิกสวนใหญรับรู 
ยอมรับ เชื่อถือ และเขาใจรวมกัน  
      - วัฒนธรรมยอย : เปนวัฒนธรรมของกลุมงาน แผนก 
      - คานิยม : เปนความเชื่อท่ีสมาชิกในองคกรยอมรับ ยากตอการเปลี่ยนแปลง คานิยม
จึงเปนสิ่งที่ชวยใหสมาชิกองคการรูวา ตนควรปฏิบัติอยางไรในองคกร 
 จากการทบทวนวรรณกรรมจึงสรุปไดวา วัฒนธรรมองคกรคือ ความเชื่อ และมาตรฐาน  
ในการยึดถือรวมกันของสมาชิกในองคกรที่สงผลตอการปฏิบัติงาน 
 ดังนั้นองคการธุรกิจจําเปนที่จะตองมีการปรับปรุงและพัฒนาตนเองเพราะแนวคิดหรือ
วิธีการในการบริหารแบบเดิมๆ ยอมไมสามารถนําพาองคกรไปสูความสําเร็จไดเหมือนในอดีต
องคการธุรกิจที่ประสบความสําเร็จไดจะตองมีการประสานกันระหวางคน ระบบการทํางาน และ
วัฒนธรรมองคกรที่เหมาะสม ซึ่งในการปฏิบัติงานของสมาชิกในองคกรจะมีการกําหนดแบบแผน 
ระเบียบ พฤติกรรมความคิด ความเชื่อ รวมกันภายในองคกรโดยเรียกสิ่งเหลาน้ีวาวัฒนธรรม
องคกร (Organizational Culture)  
  ซึ่งวัฒนธรรมองคกรนี้ ผูวิจัยตองการเปรียบเทียบเพิ่มเติมในเรื่องการรับรูวัฒนธรรม
องคกรขององคกรไทยและองคกรญ่ีปุน 
 วัฒนธรรมองคกรแบบญ่ีปุน จะมุงเนนใหความสําคัญเปนอยางมากในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยในแงของการสรางความสัมพันธอันดีระหวางพนักงานกับองคกรวาเปรียบเสมือน
ครอบครัวเดียวกันตองพ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกัน เม่ือพนักงานรวมมือกันปฏิบัติงานจนองคกร
ประสบความสําเร็จเจริญกาวหนาเติบโตขึ้นไป องคกรก็มีขอมูลผูกพันที่จะตองแบงผลประโยชน
ที่องคกรไดรับกลับมาใหพนักงานทุกๆคนทั้งในสวนของความมั่นคง การยอมรับ การมีสวนรวม
ความปลอดภัยในการทํางาน และผลประโยชนตอบแทนตางๆ ทุกโอกาสที่จะทําได วัฒนธรรม
องคกรแบบไทยมีหลากหลายรูปแบบ กลาวคือองคกรไทยโดยสวนใหญนั้นมักเปนลักษณะการ
จัดการแบบครอบครัวหรือระบบเครือญาติ มีการใชระบบอุปถัมภ นับถืออํานาจหนาที่และ
ตําแหนงผูอาวุโส จึงไมคอยเปดโอกาสใหพนักงานไดมีสวนรวมในการตัดสินใจไดเทาที่ควร 
(เพ็ชรี รูปะวิเชตร. 2544) 
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ตารางที่ 1 ความแตกตางดานวัฒนธรรมประจําชาติระหวางญ่ีปุนและไทย  
มิติดาน ญี่ปุน ไทย  

ระยะหางของอํานาจ (สูงกวา = มีลําดับชั้นมากกวา) 54 64 ไทย +10 
ความเปนปจเจกบุคคล (สูงกวา = มีความเปนปจเจกบุคคล
มากกวา) 

46 20 ญี่ปุน 

ความเปนบุรษุ (สูงกวา = เปนบุรุษมากกวา) 95 34 ญี่ปุน +69 
ความหลีกเลี่ยงความไมแนนอน 
(สูงกวา = ชอบหลีกเลี่ยงความไมแนนอนมีมากกวา) 

95 64 ญี่ปุน +28 

การมีโลกทัศนที่มองระยะวาว (สูงกวา = มองระยะยาว
มากกวา) 

80 56 ญี่ปุน +24 

 
 สุนันทา เสียงไทย (2559) ไดศึกษาเรื่องการบริหารทรัพยากรมนุษยแบบญ่ีปุนใน
เมืองไทย กลาววา วัฒนธรรมของไทยกับญี่ปุนในเชิงเปรียบเทียบ เม่ือพูดถึงวัฒนธรรมญี่ปุน
และวัฒนธรรมเชิงเปรียบเทียบจะเห็นวาจากตารางที่ 1 ถาใชเกณฑของฮ็อฟสเต็ด (Hofstede. 
2017) ซึ่งทําการวิจัยเก่ียวกับผลที่เกิดจากความแตกตางทางดานวัฒนธรรม (Culture’s Consequence) 
ในการบริหาร เปรียบเทียบญี่ปุนและไทยในมิติที่เปรียบเทียบเปนเรื่องของระยะหางของอํานาจ 
หรือการวางตัวในสังคมไทยกับญี่ปุน คือระยะหางของอํานาจไทยจะมีระยะหางของอํานาจสูง
กวาญ่ีปุน 10 คะแนน ความเปนปจเจกบุคคลของคนญี่ปุนสูงกวาคนไทย ความเปนบุรุษของคน
ญี่ปุนจะมีมากกวาคนไทย ในที่นี้หมายถึงการมีแนวคิดของการพยายามที่จะมีความสําเร็จในเชิง
วัตถุนิยม หมายถึงการมีงานทํา มีการมุงไขวคลา สรางตนเองใหมีฐานะ มีความม่ันคง เม่ือเทียบ
กับญี่ปุนครไทยจะมีแนวคิดแงนี้นอยกวา ซึ่งแสดงวาในสังคมไทยคอนขางใหความสําคัญของ
บทบางทั้งในผูหญิงและผูชายคอนขางใกลเคียงกัน อีกประเด็นหนึ่งคือการหลีกเลี่ยงความไม
แนนอน ในประเทศญ่ีปุนคนญี่ปุนพยายามหลีกเลี่ยงความไมแนนอนโดยการวางแผนระยะยาว 
และคอนขางมีมาตรการท่ีสามารถทําใหรับมือกับความไมแนนอนตางๆ ไดคอนขางดี ประเด็น
สุดทายคือการมีโลกทัศนที่มองระยะยาว ซึ่งญี่ปุนมีสูงกวาคนไทย 
 บุญพร ศิริรัตนะ (2554) ไดศึกษาเรื่องความแตกตางของการรับรูวัฒนธรรมองคกร 
ความผูกพันและความสุขในองคกรระหวางพนักงานคนไทยในองคกรธุรกิจไทยและองคกรธุรกิจ
ญี่ปุน โดยพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุนมีการรับรูวัฒนธรรมองคกร ความผูกพัน และ
ความสุขในองคกรมากกวากลุมตัวอยางพนักงานชาวไทยในองคกรไทยในทุกๆ ดาน เน่ืองจาก
องคกรญ่ีปุนมีการสรางวัฒนธรรมองคกรและการปฏิบัติงานอยางเปนระบบมากกวาองคกรไทย 
โดยเห็นไดอยางชัดเจนในเร่ืองวัฒนธรรมองคกรแบบกลุมและวัฒนธรรมที่ใหความสําคัญกับ
บุคลากร สงผลใหพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุน มีคาความผูกพันตอองคกรดานพฤติกรรม
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และความสุขในองคกรดานคานิยมรวมในองคและคุณภาพชีวติใจการทํางานมากวาพนักงานชาว
ไทยในองคกร จึงนําไปสูสมมติฐานขอที่ 5 การรับรูเทคนิคการประเมินผลประสิทธิภาพการ
ทํางานของตัวแปรตอไปน้ีมีความแตกตางกันระหวางไทยและญี่ปุน 
 
งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 ชัยรัตน นทีประสิทธิพร (2554) มีการศึกษาวิจัยในเรื่องการตั้งเปาหมายชีวิตการ
ทํางานและคุณภาพชีวิตการทํางานของผูใชแรงงานไทยในประเทศอังกฤษ กรณีศึกษาผูใชแรงงาน
ในภาพบริการ ณ กรุงลอนดอน โดยการเก็บขอมูลอยางมีสวนรวมทั้งในการปฏิบัติงาน สังเกต 
และพูดคุยกับผูใชแรงงานทั้งขณะทํางาน รวมถึงการใชชีวิตประจําวันดวย กลุมตัวอยางจํานวน
186 คน พบวา ถึงแมเปาหมายหลักในชีวิตการทํางานของผูใชแรงงานในอังกฤษจะเปนดาน
รายได แตไมใชเปาหมายที่สําคัญที่สุด นอกจากน้ียังมีเปาหมายอ่ืนๆ ที่สําคัญดวย การศึกษานี้
เสนอแนะวาหากตัวของผูที่ใชแรงงานเองตั้งเปาหมายอะไรไวแลวควรจะตองกําหนดเปาหมายที่
ชัดเจน และมองในระยะยาวเพื่อทําตามเปาหมายใหบรรลุมิฉะนั้นเปาหมายอาจไขวเขวหรือไม
บรรลุตามที่ตั้งไวแตแรก 
 สมหทัย ภูเพนียด (2554) ศึกษาวิจัยเร่ืองการตั้งเปาหมายในการทํางานและการรับรู
วัฒนธรรมองคการท่ีพยากรณความสําเร็จในงานของบุคลากร ศึกษาเฉพาะกรณีบุคลากรของ
สํานักงานคณะกรรมการอาหารและยา มีวัตถุประสงคเพ่ือ 1. ศึกษาระดับความสําเร็จในงาน 
ศึกษาระดับการตั้งเปาหมายในการทํางาน และศึกษาระดับการรับรูวัฒนธรรมองคการของ
บุคลากร 2. ศึกษาความสัมพันธของการตั้งเปาหมายในการทํางานกับความสําเร็จในงานของ
บุคลากร 3. ศึกษาความสัมพันธของการรับรูวัฒนธรรมองคการกับความสําเร็จในงานของ
บุคลากร และ 4. พยากรณความสําเร็จในงานของบุคลากรของสํานักงานคณะกรรมการอาหาร
และยา ดวยการตั้งเปาหมายในการทํางานและการรับรูวัฒนธรรมองคกร กลุมตัวอยางคือ 
บุคลากรของสํานักงานคณะกรรมการอาหารและยา จํานวน306คน พบวา 1. ระดับความสําเร็จ
ในงาน ระดับการตั้งเปาหมายในการทํางาน และระดับการรับรูวัฒนธรรมองคการของบุคลากร
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง 2. การตั้งเปาหมายในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธทางบวก
กับความสําเร็จในงานของบุคลากรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01 3. การรับรูวัฒนธรรม
องคการโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในงานของบุคลากรอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.1 4. การตั้งเปาหมายในการทํางานการรับรูวัฒนธรรมองคการสามารถรวมกัน
พยากรณความสําเร็จในงานของบุคลากรไดรอยละ 33.4 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
และ .05 
 วิสิทธิ์ พชรธนสาร (2550) ศึกษาความคิดเห็นในการใชวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน
แบบ 360 องศา กับพนักงานบริษัท AIC จํากัด มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาถึงความคิดเห็นในการ
ใชวิธีการประเมินงานแบบ 360 กับพนักงานบริษัท กลุมตัวอยาง 50 คน ผลการศึกษาสรุปไดวา 
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พนักงานมีความเห็นดวยวาการใชวิธีการประเมินผลแบบ 360 องศา ชวยทําใหเกิดการพัฒนา 
การทํางานในองคกร ทั้งในดานการพัฒนาผลการทํางานและการจัดฝกอบรมที่เหมาะสม สวน
ความคิดเห็นดวยวาวิธีการประเมินผลแบบ 360 องศา การประเมินพ้ืนฐานที่ดีขึ้น ซึ่งเปนพ้ืนฐาน   
ที่สําคัญสําหรับการพิจารณาผลตอบแทนและการปรับตําแหนงงานที่เหมาะสมตอไปอยางไรก็
ตามพนักงานที่เห็นดวยยังมีคาเฉลี่ยคอนขางนอยในประเด็นของความยุติธรรมและความนาเชื่อถือ
ของผลการประเมิน 
 วลัญชรัช ทองสี (2550) ศึกษาเรื่องการเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางานดวยวิธีการ
ฝกอบรม กรณีศึกษา บริษัทพีบี ไพพ (ไทยแลนด) จํากัด วัตถุประสงคเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพใน
การผลิตผลิตภัณฑขอตอระบบ Angle Valve และจัดทําเปนคูมือในการปฎิบัติงานท่ีแสดง
ขั้นตอนยอยในการปฏิบัติงานสําหรับสอนงานพนักงานแผนกผลิตฉีดพลาสติกผลของการ
ทดลองฝกอบรมในหัวขอการจัดทําคูมือการปฎิบัติงานท่ีแสดงขั้นตอนยอยในการปฏิบัติงาน
สําหรับสอนงานพนักงานแผนกผลิตฉีดพลาสติก บริษัท พีบี ไพพ (ไทยแลนด) จํากัด ในกลุม
ทดลอง กะ C จํานวน 21 คน จากการทําแบบทดสอบกอนการอบรมจํานวน 10 ขอ คะแนนเต็ม 
10 คะแนน ผลของคะแนนเฉลี่ยกอนฝกอบรมไดคะแนนเฉลี่ย 6.81 คะแนน ผลของคะแนนหลัง
การฝกอบรมในกลุมทดลองที่ทําแบบทดสอบไดคะแนนเฉลี่ย 8.57 คะแนน แสดงวากลุมทดลอง
มีความเขาใจในขั้นตอนปฎิบัติงานที่สําคัญ และทราบวัตถุประสงคสําคัญในการตรวจสอบชิ้นงาน
เพ่ิมขึ้นจึงมีผลทําใหคะแนนเฉลี่ยสูงขึ้น 1.76 คะแนน ดังน้ันจึงสรุปวาการฝกอรมสงผลตอการ
ยกระดับความรูของพนักงานใหมีความรูเพ่ิมขึ้น 
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บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 ในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยไดดําเนินการตามลําดับ ดังนี้ 
 1.  การกําหนดประชากร และการเลือกกลุมตัวอยาง 
 2.  เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 3.  การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 4.  การเก็บรวบรวมขอมูล 
 5.  การจัดกระทําและวิเคราะหขอมูล 
 6.  การทดสอบสมมติฐาน 
 
การกําหนดประชากร และการเลือกกลุมตัวอยาง 
 ยามาเน (Yamane. 1973) ไดเสนอสูตรการคํานวณขนาดตัวอยางสัดสวน 1 กลุม 
โดยสมมติคาสัดสวนเทากับ 0.5 และที่ระดับความเชื่อม่ัน 95%  
 

 สูตร   n = 2Ne1
N


 

 
 โดย  n  =  ขนาดตัวอยางที่คํานวณได  
   N  =  จํานวนประชากรที่ทราบคา  
   e  =  คาความคลาดเคลื่อนที่จะยอมรับได (Allowable Error)  
 
 ถากําหนดระดับความคลาดเคลื่อนเทากับ 5% แทนคาในสูตร โดยที่ n=400 
 สรุปไดวา ขนาดกลุมตัวอยางที่นอยที่สุดของงานวิจัยชิ้นน้ีคือ 200 คน 
 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 1. กลุมตัวอยางของพนักงานคนไทยในองคกรไทย ในเขตกรุงเทพมหานคร 200 คน 
 2. กลุมตัวอยางของพนักงานคนไทยในองคกรญี่ปุน ในเขตกรุงเทพมหานคร 200 คน 
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 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ี คือ พนักงานคนไทยที่อยูในองคกรไทยและองคกร
ญี่ปุนรวมทั้งหมด 400 คน ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลจากประชากรทั้งหมดโดยวิธีการเก็บรวบรวม
ขอมูลโดยวิธีการสํารวจ (Research Survey) 
 
เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บขอมูลการทําวิจัยครั้งนี้ ไดแก แบบสอบถามเกี่ยวกับวัฒนธรรม 
องคกร ที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งไดศึกษาคนควาเอกสารวิชาการ 
ตํารา งานวิจัยตางๆ โดยแบงออกเปน 3 สวน คือ 
 สวนที่ 1 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน อายุงาน โดยเปนแบบสอบถามที่มีหลายคําตอบให
เลือก (Multiple Choice Questions) จํานวน 5 ขอ ไดแก 
 ขอที่ 1 เพศ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
 ขอที่ 2 อายุ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
 ขอที่ 3 ระดับการศึกษา เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 
 ขอที่ 4 รายไดตอเดือน เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 
 ขอที่ 5 สถานภาพ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
 ขอที่ 6 ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคกร เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ 
(Nominal Scale) 
 ขอที่ 7 ทํางานอยูในองคกร เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal 
Scale) 
 
 สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ไดแก  
 ปจจัยดานการประเมิน 360 องศา มี 5 ขอ 
 ปจจัยดานการตั้งเปาหมายมี 12 ขอ 
 ปจจัยดานการประเมินตนเอง 11 ขอ 
 ปจจัยดานการพัฒนาทักษะความสามารถมี 9 ขอ 
 รวม 46 ขอ ลักษณะคําถาม มี 5 ระดับปฏิบัติงาน Likert Scale Summated Rating 
มี 5 ระดับ ใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval Scale) โดยมีหลักเกณฑในการให
คะแนน ดังนี้ 
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    คะแนน 5  หมายถึง  เห็นดวยมากที่สุด 
    คะแนน 4  หมายถึง  เห็นดวยมาก 
    คะแนน 3  หมายถึง  เห็นดวยปานกลาง 
    คะแนน 2  หมายถึง  เห็นดวยนอย 
    คะแนน 1  หมายถึง  เห็นดวยนอยที่สุด 
 
 ในการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยนําผลคะแนนจากการกําหนดดังกลาวมาประเมินคาเพ่ือ
หาความหมายคาคะแนนเฉลี่ย โดยใชสูตร (กัลยา วานิชยบัญชา. 2548 : 29) 
 

   อันตรภาคชั้น = 
จํานวนระดับ

ดคะแนนต่ําสุดคะแนนสูงสุ 
  

     แทนคาในสตูรจะได  = 
5

15 
 

    = 0.8                      
 
   คะแนนเฉลี่ย  ระดับความคิดเห็น 
   คะแนน 4.21 - 5.00  หมายถึง  เห็นดวยมากที่สุด 
   คะแนน 3.41 - 4.20  หมายถึง  เห็นดวยมาก 
   คะแนน 2.61 - 3.40  หมายถึง  เห็นดวยปานกลาง 
   คะแนน 1.81 - 2.60  หมายถึง  เห็นดวยนอย 
   คะแนน 1.00 - 1.80  หมายถึง  เห็นดวยนอยที่สุด 
 
 สวนที่ 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ประกอบไปดวยคําถามทั้งหมด 4 ดาน ดังนี้ 
 ดานคุณภาพและปริมานงาน 5 ขอ 
 ดานความจงรักภักดีตอองคกร 11 ขอ 
 ดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน 5 ขอ 
 ดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน 7 ขอ 
 
 โดยใช Likert Scale Summated Rating มี 5 ระดับ ใชระดับการวัดขอมูลประเภท
อันตรภาค (Interval Scale) โดยมีหลักเกณฑในการใหคะแนน ดังนี้ 
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    คะแนน 5  หมายถึง  เห็นดวยมากที่สุด 
    คะแนน 4  หมายถึง  เห็นดวยมาก 
    คะแนน 3  หมายถึง  เห็นดวยปานกลาง 
    คะแนน 2  หมายถึง  เห็นดวยนอย 
    คะแนน 1  หมายถึง  เห็นดวยนอยที่สุด 
 
 ในการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยนําผลคะแนนจากการกําหนดดังกลาวมาประเมินคาเพ่ือ
หาความหมายคาคะแนนเฉลี่ย โดยใชสูตร (กัลยา วานิชยบัญชา. 2548 : 29) 
 

   อันตรภาคชั้น = 
จํานวนระดับ

ดคะแนนต่ําสุดคะแนนสูงสุ 
  

     แทนคาในสตูรจะได  = 
5

15 
 

    = 0.8                      
 
   คะแนนเฉลี่ย  ระดับความคิดเห็น 
   คะแนน 4.21 - 5.00  หมายถึง  เห็นดวยมากที่สุด 
   คะแนน 3.41 - 4.20  หมายถึง  เห็นดวยมาก 
   คะแนน 2.61 - 3.40  หมายถึง  เห็นดวยปานกลาง 
   คะแนน 1.81 - 2.60  หมายถึง  เห็นดวยนอย 
   คะแนน 1.00 - 1.80  หมายถึง  เห็นดวยนอยที่สุด 
 
การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 ขั้นตอนในการสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 ผูวิจัยไดสรางแบบสอบถาม โดยการดําเนินการตามขั้นตอนดังน้ี 
 1.  ศึกษาคนควาเอกสารวิชาการ ตํารา งานวิจัยตางๆ ที่เก่ียวของกับวัฒนธรรมที่มี
ผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานที่เก่ียวของกับตัวแปรในการศึกษา เพ่ือเปน
แนวทางในการออกแบบสอบถาม 
 2.  แบบสอบถามทั้งหมดมี 3 สวน ไดแก 
  สวนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
  สวนที่ 2 ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
  สวนที่ 3 กระประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 3.  นําแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นใหอาจารยสารนิพนธตรวจสอบ, เสนอแนะ และแกไข 
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  3.1 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ  
   - ตรวจสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม IOC  
   เปนการหาคาความเที่ยงตรงที่ใหผูเชี่ยวชาญ พิจารณาวาขอสอบ หรือ ขอคําถาม
แตละขอ วัดไดตรงตามสิ่งที่ตองการวัดเน้ือหาหรือวัตถุประสงคการเรียนรูมากนอย เพียงใด โดย
ใชเกณฑการประเมิน ดังนี้  
 
   ใหคะแนน +1 หมายถึง แนใจวาขอสอบวัดจุดประสงค/เน้ือหาน้ัน  
   ใหคะแนน  0 หมายถึง ไมแนใจวาขอสอบวัดจุดประสงค/เน้ือหาน้ัน  
   ใหคะแนน -1 หมายถึง แนใจวาขอสอบไมวัดจุดประสงค/เน้ือหาน้ัน  
 
   แลวนําขอมูลที่ไดจากการพิจารณาของผูเชี่ยวชาญ หาคาความสอดคลองระหวาง
ขอคําถามแตละขอกับ จุดประสงคหรือเน้ือหา (Index of Item-Objective Congruence หรือ IOC)  
 

IOC  =  
N
R  

 
 แทนคา  R  =  ผลรวมของคะแนนการพิจารณาของผูเชี่ยวชาญ  
                          N     =   จํานวนผูเชี่ยวชาญ  
 
 เกณฑการตัดสินคา IOC ถามีคา 0.50 ขึ้นไป แสดงวา ขอคําถามน้ันวัดไดตรงจุดประสงค 
หรือตรงตาม เนื้อหานั้น แสดงวา ขอคําถามขอน้ันใชได (สุรมล ติรกานันท. 2548) โดยใน
แบบสอบถามของงานวิจัยชิ้นน้ี หลังจากตรวจ IOC แลวพบวามี 1 ขอ ที่ไดคา 0.333 ผูวิจัยจึง
ตัดขอคําถามขอน้ีออก ไมนํามาคิดคะแนน รายละเอียดตางๆ ดูในภาคผนวก  
 
  3.2  Factor Analysis 
   ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือแบบ Principal Component Analysis แบบหมุนแกน 
Varimax Rotation โดยเลือกที่คา Eigen Value = 1 ดังขอคําถามที่มีน้ําหนักองคประกอบ
(Loading Factor) 0.5 ขึ้นไป ไดขอคําถามสําหรับปจจัยตางๆ ดังตอไปน้ี 
   - การประเมิน 360 องศา 5 ขอ 
   - การตั้งเปาหมาย 12 ขอ 
   - การประเมินแกนแทของตน 9 ขอ 
   - การพัฒนาศักยภาพ 7 ขอ 
   - ประสิทธิภาพในการทํางาน 4 ดาน  
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   ดานคุณภาพและปริมานงาน 5 ขอ 
   ดานความจงรักภักดีตอองคกร 11 ขอ 
   ดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน 5 ขอ 
   ดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน 7 ขอ 
   รายละเอียดตางๆ ดูเพิ่มเติมไดที่ภาคผนวก  
 
ตารางที่ 2 คา Loading Factor  

Loading Factor Variance (%) 
การประเมินผลงาน 360 องศา 78.84 

การตั้งเปาหมาย 76.36 
การประเมินแกนแทของตน 74.21 

การพัฒนาศักยภาพ 55.33 
คุณภาพและปริมาณงาน 88.44 

ความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน 74.18 
คุณลักษณะในการปฏิบัติงาน 75.58 
ความจงรักภักดีตอองคกร 64.58 

 
 4. นําคาที่ไดไปหาคาความเชื่อม่ัน (Reliability) โดยใชวิธีหาสัมประสิทธิ์แอลฟา (-
Coefficient) ของครอนบัค (Cronbachs’ Alpha Coefficient) ครอนบัค (Cronbach. 1990 : 204)
คาแอลฟา (Alpha) ที่ไดจะแสดงถึงระดับความคงที่ของแบบสอบถามโดยมีคาระหวาง 0<<1 
ถามีคาใกลเคียงกับ 1 มากแสดงวามีความเช่ือม่ันมากจากการศึกษาป ค.ศ.1992 กลาววา     
คาความเชื่อม่ันตองมีคาอยางนอย 0.70 ขึ้นไป จึงจะสามารถนําไปใชในการวิจัยได และจากการ
หาคาความเชื่อม่ัน (Reliability) โดยใชวิธีหาสัมประสิทธิ์แอลฟา (-Coefficient) ของครอนบัค 
(Cronbach. 1990) พบวาคาแอลฟา (Alpha) ของแบบสอบถามสวนที่ 2 และสวน 3 มีคาเทากับ
ดังตารางตอไปน้ี 
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ตารางที่ 3 คาสัมประสิทธิ์แอลฟา (-Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) 
Reliability Cronbach's Alpha 

การประเมินผลงาน 360 องศา 0.892 
การตั้งเปาหมาย 0.964 

การประเมินแกนแทของตน 0.937 
การพัฒนาศักยภาพ 0.883 

คุณภาพและปริมาณงาน 0.936 
ความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน 0.909 

คุณลักษณะในการปฏิบัติงาน 0.909 
ความจงรักภักดีตอองคกร 0.894 

 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยนําแบบสอบถามใหกับผูตอบแบบสอบถาม
และรอเก็บแบบสอบถามแบงเปนองคกรไทย 200 คน และองคกรญ่ีปุน 200 ดังนี้  
 
 พนักงานคนไทยตัวแทนกลุมตัวอยางในองคกรญ่ีปุนจํานวน 200 ตัวอยาง 
 ผูวิจัยไดมีการจัดสงแบบสอบถามไปยังกลุมบริษัทในองคกรญ่ีปุน ดังตอไปน้ี 
 1. กลุมบริษัทญ่ีปุนที่นําเขาเครื่องฉีดพลาสติก จํานวน 50 ชุด  
 2. กลุมบริษัทญ่ีปุนที่คาขายผลิตภัณฑเก่ียวกับเหล็ก จํานวน 50 ชุด  
      3. กลุมบริษัทญ่ีปุนที่คาขายชิ้นสวนอิเล็กทรอนิคส จํานวน 35 ชุด  
      4. และอีก 65 ชุด ทางออนไลนที่ผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบองคกรญ่ีปุนในแบบฟอรม 
 
 พนักงานคนไทยตัวแทนกลุมตัวอยางในองคกรไทยจํานวน 200 ตัวอยาง 
 ผูวิจัยไดมีการจัดสงแบบสอบถามไปยังกลุมบริษัทในองคกรไทย ดังตอไปน้ี 
 1. กลุมบริษัทไทยผลิตคอนกรีต จํานวน 40 ชุด  
      2. กลุมบริษัทไทยผลิตและจําหนายฟลมใสพลาสติก จํานวน 65 ชุด  
       3. กลุมบริษัทไทยจัดจําหนายแปงและยาสีฟน จํานวน 50 ชุด  
      4. และอีก 45 ชุด ทางออนไลนที่ผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบองคกรไทยในแบบฟอรม 
 
 
 
 



29 

การจัดกระทําและวิเคราะหขอมูล 
 การจัดกระทําขอมูล 
 1. ตรวจสอบความถูกตองและความสมบูรณของแบบสอบถามที่ไดทําการเก็บขอมูลแลว 
 2.  นําแบบสอบถามที่ตรวจสอบความถูกตองแลวมาลงรหัส (Coding) ในแบบลงรหัส
สําหรับประมวลผลขอมูลดวยคอมพิวเตอร 
 3. นําขอมูลมาวิเคราะหทางสถิติโดยใชคอมพิวเตอรในการคํานวณคาสถิติ โดยใช
โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS (Statistical Pack for the Social Science for Windows) และทําการ
วิเคราะหขอมูลตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 1. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ใชวิเคราะห
ขอมูล 
  1.1 ขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน อายุงาน จาก
แบบสอบถามสวนที่ 1 นํามาแจกแจงความถี่ (Frequency) และแสดงผลเปนคารอยละ (Percentage) 
  1.2 ขอมูลดานลักษณะประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน จากแบบสอบถามสวนที่ 2 และ
สวนที่ 3 ใชการหาคาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  1.3 ใชสถิติ T-test (Independent Sample T-test) เปนสถิตที่ใชเปรียบเทียบคาเฉลี่ย 
ระหวางกลุมตัวอยางสองกลุมที่เปนอิสระจากกัน (ชูศรี วงศรัตนะ. 2549 : 86) เพ่ือเปรียบเทียบ
ความแตกตางทางการรับรูเทคนิคการประเมินผลงานขององคกรไทยและองคกรญ่ีปุน 
 
การทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานที่ 1 การตั้งเปาหมายมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพในการทํางาน 
สถิติที่ใชคือ คาสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Product-Moment Correlation)  
 สมมติฐานที่ 2 การประเมินผลงานแบบ 360 องศา มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพ
ในการทํางาน สถิติที่ใชคือ คาสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Product-Moment Correlation) 
 สมมติฐานที่ 3 การประเมินแกนแทของตนเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการ
ตั้งเปาหมายกับประสิทธิภาพในการทํางาน สถิติที่ใชคือ การวิเคราะหการถดถอยพหุเชิงชั้น 
(Hierachical Multiple Regression) 
 สมมติฐานที่ 4 การพัฒนาศักยภาพของตนเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการ
ประเมินผลงานแบบ 360 องศากับประสิทธิภาพในการทํางาน สถิติที่ใชคือ การวิเคราะหการ
ถดถอยพหุเชิงชั้น (Hierachical Multiple Regression) 
 สมมติฐานที่ 5 การรับรูเทคนิคการประเมินผลประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของตัวแปร
ตอไปน้ีมีความแตกตางกันระหวางไทยและญี่ปุนสถิติที่ใชคือ Independent T-test 
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 การวิเคราะหการถดถอยพหุเชิงชั้น ทําการทดสอบถามวิธีที่แนะนําโดย บารอน; และ
เคนนี (Baron; and Kenny. 1986) ตามลําดับดังนี้ 
 
 

      ตัวแปรตน                               ตัวแปรตาม 
 

รูปที่ 2 ความสัมพันธระหวางตัวแปรตนและตวัแปรตาม 
 
 

 
                                            
   ตัวแปรตน ตัวแปรสื่อ ตัวแปรตาม 
 

รูปที่ 3 ความสัมพันธระหวาตนแปรตน ตัวแปรสื่อ และตัวแปรตาม 
 
 1. หาความสัมพันธระหวางตัวแปรตนและตัวแปรตาม (Path C) โดยการวิเคราะห
การถดถอยพหุเชิงชั้น ทดสอบนัยสําคัญของสัมประสิทธิ์การถดถอย (Beta) หากมีนัยสําคัญให
ทดสอบข้ันตอไป 
 2. หาความสัมพันธระหวางตัวแปรตนและตัวแปรสื่อ (Path A) โดยการวิเคราะหการ
ถดถอยพหุเชิงชั้น ทดสอบนัยสําคัญของสัมประสิทธิ์การถดถอย (Beta) หากมีนัยสําคัญใหทดสอบ
ขั้นตอไป 
 3. หาความสัมพันธระหวางตัวแปรสื่อและตัวแปรตาม (Path B) โดยการวิเคราะห
การถดถอยพหุเชิงชั้น การวิเคราะหในขั้นตอนนี้ใหควบคุมผลของตัวแปรอิสระที่มีตอตัวแปร
ตามดวยการใสตัวแปรสื่อและตัวแปรตนในขั้นตอนเดียวกัน (Path C’) ทดสอบนัยสําคัญของสัม
ประสิทธการ (Beta) ถดถอยหากมีนัยสําคัญใหพิจารณาเปรียบเทียบกับ 
 4. ผลของความสัมพันธ ระหวางตัวแปรตนและตัวแปรตาม 
 หากสัมประสิทธความสัมพันธ (Path C’) ตามขอ 3 ไมมีนัยสําคัญ แสดงวาเปนตัวแปรสื่อ
โดยสมบูรณแตถายังมีนัยสําคัญ แสดงวาเปนตัวแปรสื่อบางสวน 
 สมมติฐานที่ 5 การรับรูเทคนิคการประเมินผลประสิทธิภาพการทํางานของตัวแปร
ตอไปน้ีมีความแตกตางกันระหวางไทยและญี่ปุน สถิติที่ใชคือ  
 1. การตั้งเปาหมาย 
 2. การประเมินผล 360 องศา 
 3. การประเมินแกนแทของตน 

Path C 

Path C 

Path A Path B 
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 4. การพัฒนาศักยภาพของตน 
 5. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน แบงเปน 4 ดาน 
  - ดานคุณภาพและปริมาณงาน 
  - ดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน 
  - ดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน 
  - ความจงรักภักดีตอองคกร 
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การศึกษาวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาความสัมพันธระหวางวิธีการประเมินผลแบบการ
ตั้งเปาหมายกับประสิทธิภาพในการทํางานและกลไกตางๆ เปรียบเทียบกับ การศึกษาความ 
สัมพันธระหวางการประเมินผลงานแบบ 360 องศากับประสิทธิภาพในการทํางาน ของพนักงาน
คนไทยในองคกรไทยและองคกรญี่ปุน การวิเคราะหขอมูลและการแปรผลความหมายของการ
วิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณและตัวแปรตางๆ ที่ใชในการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 
 
สัญลักษณที่ใชการวิเคราะหขอมูลสัญลักษณทางสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  
            เพ่ือใหทราบความหมายของสัญลักษณจากผลวิเคราะหขอมูล ในการรายงานผลการวิจัย
จึงกําหนดความหมายของสัญลักษณ ดังนี้ 
 X  หมายถึง คาเฉลี่ย (Mean) 
 n  หมายถึง ขนาดของกลุมตัวอยาง (Sample Size) 
 N   หมายถึง ขนาดของประชากร (Population Size) 
 S.D. หมายถึง คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 F  หมายถึง คาทดสอบนัยสําคัญของคาเฉลี่ยมากกวา2กลุม (คาสถิติf) 
 F Change หมายถึง คาทดสอบนัยสําคัญของคาเฉลี่ยมากกวา2กลุมที่เปลี่ยนไป 
 Sig. หมายถึง คาความนาจะเปนที่คํานวณได 
   หมายถึง คาสัมประสิทธิ์การถอดถอยของตัวพยากรณในรูปแบบคะแนน

มาตรฐาน      
 R2  หมายถึง คาสัมประสิทธิ์การพยากรณ 
 R2 Change   หมายถึง คาสัมประสิทธิ์การพยากรณที่เปลี่ยนไป 
 Adjusted R2  หมายถึง คาสัมประสิทธิ์การพยากรณที่มีการปรับแกไขใหเหมาะสม 
 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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การเสนอการวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดแบงสวนการนําเสนอดังนี้ 
 สวนที่ 1 ดานประชากรศาสตร จําแนก เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได สถานภาพ 
อายุการทํางาน ขององคกรไทย และองคกรญ่ีปุน 
 สวนที่ 2 วิเคราะหขอมูลการตั้งเปาหมาย และการประเมินผลงานแบบ360องศามี
ความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพในการทํางาน สถิติที่ใชคือ คาสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson 
Product-Moment Correlation) 
 สวนที่ 3 วิเคราะหกลไกความสัมพันธของตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการตั้งเปาหมาย 
และการประเมินผลงานแบบ360องศากับประสิทธิภาพการทํางาน สถิติที่ใชคือ การวิเคราะหการ
ถดถอยพหุเชิงชั้น (Hierachical Multiple Regression) 
 สวนที่ 4 การทดสอบสมมติฐานการรับรูเทคนิคที่การประเมินผลที่มีผลตอประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานในองคกรไทยและองคกรญ่ีปุนแตกตางกัน 
 
การวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา 
 สวนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลดานประชากรศาสตรขององคกรไทยและองคกรญ่ีปุน 
 การวิเคราะหขอมูลดานน้ี จําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได สถานภาพ 
อายุการทํางาน ของพนักงานคนไทยที่ปฏิบัติงานในองคกรญ่ีปุน โดยการนําเสนอในรูปแบบของ
คาความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานดังตารางตอไปน้ี 
 
ตารางที่ 4 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจากองคกรญ่ีปุน และองคกรไทย จําแนกตามเพศ

ของผูตอบแบบสอบถาม 

อายุของผูตอบ
แบบสอบถาม 

องคกรญี่ปุน องคกรไทย 
จํานวน อายุเฉลี่ย (ป) จํานวน อายุเฉลี่ย (ป) 

200 33.0 200 34.4 
 
 จากตารางที่ 4 องคกรญี่ปุน อายุ พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุระหวาง 
22-49 ป จํานวน 200 คน อายุเฉลี่ยอยูที่ 33 ป  
 องคกรไทย อายุ พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุระหวาง 22-49 ป 
จํานวน 200 คน อายุเฉลี่ยอยูที่ 34.4 ป  
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ตารางที่ 5 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางองคกรญ่ีปุนและไทย จําแนกตามอายุเฉลี่ยของ
ผูตอบแบบสอบถาม 
เพศของผูตอบ
แบบสอบถาม 

องคกรญี่ปุน องคกรไทย 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

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

 
 จากตารางที่ 5 องคกรญ่ีปุน เพศ พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง 
จํานวน 155 คน คิดเปนรอยละ 77.5 เพศชาย จํานวน 45 คน คิดเปนรอยละ 22.5 ตามลําดับ 
 องคกรไทย เพศ พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 154 คน 
คิดเปนรอยละ 77 เพศชาย จํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 23 ตามลําดับ 
 
ตารางที่ 6 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางองคกรญี่ปุนและไทย จําแนกตามระดับการศึกษา

ของผูตอบแบบสอบถาม 
ระดับการศึกษาของ
ผูตอบแบบสอบถาม 

องคกรญี่ปุน องคกรไทย 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

ต่ํากวาปริญญาตร ี 19 9.5 21 10.5 
ปริญญาตรี/เทียบเทา 156 78.0 155 77.5 
ปริญญาโทขึ้นไป 25 12.5 24 12 

รวม 200 100.0 200 100 
 
 จากตารางที่ 6 องคกรญ่ีปุนระดับการศึกษา พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมี
การศึกษาอยูในระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา คิดเปนรอยละ 78 รองลงมามีการศึกษาอยูใน
ระดับปริญญาโทขึ้นไป คิดเปนรอยละ 12.5 และมีการศึกษาอยูในระดับต่ํากวาปริญญาตรี คิดเปน
รอยละ 9.5 ตามลําดับ 
 องคกรไทยระดับการศึกษา พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีการศึกษาอยูใน
ระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา คิดเปนรอยละ 77.5 รองลงมามีการศึกษาอยูในระดับปริญญาโท
ขึ้นไป คิดเปนรอยละ 12 และมีการศึกษาอยูในระดับต่ํากวาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 10.5 
ตามลําดับ 
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ตารางที่ 7 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางองคกรไทย จําแนกตามรายไดตอเดือนของผูตอบ
แบบสอบถาม 
รายไดตอเดือนของ
ผูตอบแบบสอบถาม 

องคกรญี่ปุน องคกรไทย 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

ต่ํากวา 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 องคกรญ่ีปุน รายได พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีรายได
ตอเดือนอยูในชวง 15,001-30,000 บาท จํานวน 153 คน คิดเปนรอยละ 76.5 รองลงมามีรายได
ตอเดือนอยูในชวง 30,001-50,000 บาท จํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 10 ต่ํากวา 15,000 บาท
จํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 9 และ 50,001 บาทข้ึนไป จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 4.5 และ
มีรายไดตอเดือนอยูในชวง 50,001 บาทขึ้นไป จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 5 ตามลําดับ 
 องคกรไทย รายได พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีรายไดตอเดือนอยูในชวง
15,001-30,000 บาท จํานวน 160 คน คิดเปนรอยละ 80 รองลงมามีรายไดตอเดือนอยูในชวง  
ต่ํากวา 15,000 บาท และ 30,001-50,000 บาท จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 7.5 และมีรายได
ตอเดือนอยูในชวง 50,001 บาทขึ้นไป จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 5 ตามลําดับ 
 
ตารางที่ 8 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางองคกรญ่ีปุนไทย จําแนกตามสถานภาพของ

ผูตอบแบบสอบถาม  

สถานภาพ 
องคกรญี่ปุน องคกรไทย 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 
โสด 161 80.5 145 72.5 
สมรส 28 14.0 42 21 
หยาราง 11 5.5 13 6.5 
รวม 200 100.0 200 100.0 

 
 จากตารางที่ 8 องคกรญี่ปุน สถานภาพ พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมี
สถานภาพโสด มีจํานวน 161 คน คิดเปนรอยละ 80.5 รองลงมามีสถานภาพสมรส มีจํานวน 28 คน 
คิดเปนรอยละ 14 และมีสถานภาพหยาราง มีจํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 5.5 ตามลําดับ 
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 องคกรไทย สถานภาพ พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพโสด มี
จํานวน 145 คน คิดเปนรอยละ 72.5 รองลงมามีสถานภาพสมรส มีจํานวน 42 คน คิดเปนรอยละ 
21 และมีสถานภาพหยาราง มีจํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 6.5 ตามลําดับ 
 
ตารางที่ 9 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางองคกรญี่ปุนไทย จําแนกตามอายุการทํางานของ

ผูตอบแบบสอบถาม 
อายุงานของ 

ผูตอบแบบสอบถาม 
องคกรญี่ปุน องคกรไทย 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 
นอยกวา 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 ปขึ้นไป 46 23.0 63 31.5 
 
 จากตารางที่ 9 องคกรญี่ปุน อายุงานของผูตอบแบบสอบถามสวนใหญอยูที่ 1-3 ป 
จํานวน 74 คน คิดเปนรอยละ 37 รองลงมาคือ 3-5 ป จํานวน 69 คน คิดเปนรอยละ 34.5 ตอมา
คือ 5 ปขึ้นไป มี 46 คน คิดเปน 23 และนอยกวา 1 ป มีจํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 5.5 
 องคกรไทย อายุงานของผูตอบแบบสอบถามสวนใหญอยูที่ 1-3 ป จํานวน 69 คน คิดเปน
รอยละ 34.5 รองลงมาคือ 3-5 ป จํานวน 60 คน คิดเปนรอยละ 30 ตอมาคือ 5 ปขึ้นไป มี 63 คน 
คิดเปน 31.5 และนอยกวา 1 ป มีจํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 4 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



37 

 
 

 สวนที่ 2 วิเคราะหขอมูลการตั้งเปาหมาย และการประเมินผลงานแบบ 360 องศา มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพในการทํางาน สถิติที่
ใชคือ คาสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Product-Moment Correlation)  
 
ตารางที่ 10 คาสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Product-Moment Correlation) ขององคกรญี่ปุน 
 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 = การตั้งเปาหมาย 
 CSE   =  การประเมินแกนแทของตน SKILL  =  การพัฒนาศักยภาพของตน 
 QUL/QUALITY =  ดานคุณภาพและประมาณงาน ABI/ABILITY  =  ดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน 
 NAT/NATURAL =  ดานคุณลักษณะในการปฏบิัติงาน LOY/LOYALTY  =  ดานความจงรักภักดีตอองคกร 
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 จากตารางที่ 10 การตั้งเปาหมายมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานองคกร
ญี่ปุน สถิติที่ใชคือ คาสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Product-Moment Correlation) โดยดาน
คุณภาพและปริมาณงาน (r=.040, ns) ดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน (r=.486***, 
p<.01) ดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน (r=.806***, p<.01) ดานความจงรักภักดีตอองคกร 
(r=.397***, p<.01) ยอมรับสมมติฐานที่ 1 H1 คือการตั้งเปาหมายมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
ในการทํางาน 
 ปฏิเสธสมมติฐานยอย H1.1 การตั้งเปาหมายมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานคุณภาพและปริมาณงาน 
 ยอมรับสมมติฐานยอย H1.2 การตั้งเปาหมายมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน 
 ยอมรับสมมติฐานยอย H1.3 การตั้งเปาหมายมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน 
 ยอมรับสมมติฐานยอย H1.4 การตั้งเปาหมายมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานความจงรักภักดีตอองคกร 
 การประเมินผลงานแบบ 360 องศา มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน
องคกรญี่ปุน ดานคุณภาพและปริมาณงาน (r=.185***, p<.01) ดานความรูความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน (r=.504***, p<.01) ดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน (r=.666***, p<.01) ดานความ
จงรักภักดีตอองคกร (r=.466***, p<.01) ซึ่งยอมรับสมมติฐานที่ 3 H3 คือ การประเมินผลงานแบบ 
360 องศา มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน 
 ยอมรับสมมติฐานยอย H3.1 การประเมินผลงานแบบ 360 องศา มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพและปริมาณงาน 
 ยอมรับสมมติฐานยอย H3.2 การประเมินผลงานแบบ 360 องศา มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน 
 ยอมรับสมมติฐานยอย H3.3 การประเมินผลงานแบบ 360 องศา มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน 
 ยอมรับสมมติฐานยอย H3.4 การประเมินผลงานแบบ 360 องศา มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานความจงรักภักดีตอองคกร 
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ตารางที่ 11 คาสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Product-Moment Correlation) ขององคกรไทย 
 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 = การตั้งเปาหมาย 
 CSE   =  การประเมินแกนแทของตน SKILL  =  การพัฒนาศักยภาพของตน 
 QUL/QUALITY =  ดานคุณภาพและประมาณงาน ABI/ABILITY  =  ดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน 
 NAT/NATURAL =  ดานคุณลักษณะในการปฏบิัติงาน LOY/LOYALTY  =  ดานความจงรักภักดีตอองคกร 
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 จากตารางที่ 11 การตั้งเปาหมายมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพในการทํางาน
องคกรไทย สถิติที่ใชคือ คาสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Product-Moment Correlation) ดาน
ความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน(r=.448***, p<.01) ดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน 
(r=.765***, p<.01) ดานความจงรักภักดีตอองคกร (r=.463***, p<.01) ซึ่งยอมรับสมมติฐานที่ 1  
คือการตั้งเปาหมายมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน โดยดานคุณภาพและปริมาณ
งาน (r=.037, ns) มีความสัมพันธเชิงอยางไมมีนัยสําคัญ 
 H1 การตั้งเปาหมายมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 ยอมรับสมมติฐานยอย H1.1 การตั้งเปาหมายมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานคุณภาพและปริมาณงาน 
 ยอมรับสมมติฐานยอย H1.2 การตั้งเปาหมายมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน 
 ยอมรับสมมติฐานยอย H1.3 การตั้งเปาหมายมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน 
 ยอมรับสมมติฐานยอย H1.4 การตั้งเปาหมายมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานความจงรักภักดีตอองคกร 
 การประเมินผลงานแบบ 360 องศา มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานองคกรไทย ดานคุณภาพและปริมาณงาน (r=.226***, p<.01) ดานความรูความสามารถ
ในการปฏิบัติงาน (r=-.517***, p<.01) ดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน (r=-.645***, p<.01) 
ดานความจงรักภักดีตอองคกร (r=-.550***, p<.01) ซึ่งยอมรับสมมติฐานที่ 3  
 H3 การประเมินผลงานแบบ 360 องศา มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
 ยอมรับสมมติฐานยอย H3.1 การประเมินผลงานแบบ 360 องศา มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพและปริมาณงาน 
 ยอมรับสมมติฐานยอย H3.2 การประเมินผลงานแบบ 360 องศา มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน 
 ยอมรับสมมติฐานยอย H3.3 การประเมินผลงานแบบ 360 องศา มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน 
 ยอมรับสมมติฐานยอย H3.4 การประเมินผลงานแบบ 360 องศา มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานความจงรักภักดีตอองคกร 
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 สวนที่ 3 วิเคราะหกลไกความสัมพันธของตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการตั้งเปาหมาย 
และการประเมินผลงานแบบ360องศากับประสิทธิภาพการทํางาน สถิติที่ใชคือ การวิเคราะหการ
ถดถอยพหุเชิงชั้น (Hierachical Multiple Regression) 
 
 การอธิบายผลพนักงานคนไทย 
 
ตารางที่ 12 ทดสอบการเปนตัวแปรสื่อของการประเมินแกนแทของตนในความสัมพันธระหวาง

การตั้งเปาหมายและประสิทธิภาพในการทํางานดานคุณภาพและปริมานงาน 

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 พบวา การตั้งเปาหมายอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ดานคุณภาพและปริมาณงาน (Path C-Model 2) (Beta=.056, F=.675, ns) ไมมีนัยสําคัญทาง
สถิติ 
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ตารางที่ 13 ทดสอบการเปนตัวแปรสื่อของการประเมินแกนแทของตนในความสัมพันธระหวาง
การตั้งเปาหมายและประสิทธิภาพในการทํางานดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน 

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 พบวา การตั้งเปาหมายมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน (Path C-Model 2) (Beta=.468***, F=.60.304***, 
p<.10) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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ตารางที่ 14 ทดสอบการเปนตัวแปรสื่อของการประเมินแกนแทของตนในความสัมพันธระหวาง
การตั้งเปาหมายและประสิทธิภาพในการทํางานดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน 

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 พบวา การตั้งเปาหมายมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน (Path C-Model 2) (Beta=.748***, F=258.700***, p<.10) 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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ตารางที่ 15 ทดสอบการเปนตัวแปรสื่อของการประเมินแกนแทของตนในความสัมพันธระหวาง
การตั้งเปาหมายและประสิทธิภาพในการทํางานดานความจงรักภักดีตอองคกร 

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 พบวา การตั้งเปาหมายมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ดานความจงรักภักดีตอองคกร (Path C-Model 2) (Beta=.500***, F=258.700***, p<.10) อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติ 
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ตารางที่ 16 คาสัมประสิทธิ์การถดถอยจากการทดสอบความสัมพันธระหวางการตั้งเปาหมาย
และการประเมินแกนแทของตน 

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 พบวา ตั้งเปาหมายมีอิทธิพลตอการประเมินแกนแทของตน (Path a) 
(Beta=.772***, F=272.657, p<.10) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
 สรุปเก่ียวกับการทดสอบสมมติฐานที่ 2 
 ในขั้นตอนที่ 1-3 พบวา ความสัมพันธระหวางการประเมินแกนแทของตน การตั้งเปาหมาย
และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ และเม่ือเปรียบเทียบ (Model2-
Path C) กับขั้นตอนที่ 4 สัมประสิทธิ์ความสัมพันธระหวางตัวแปรตนและตัวแปรตาม (Path C’) 
(Model4) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 ดานคุณภาพและปริมาณงาน (Beta =.398***, F=16.924***, P<.10) การประเมินแกนแท
ของตนเปนตัวแปรสื่อบางสวนของความสัมพันธระหวางการตั้งเปาหมายและประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน (อางอิงจากตารางที่ 11) ซึ่งเปนการยอมรับสมมติฐานที่ 2.1 การประเมินแกนแท
ของตนเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการประเมินผลงานแบบวัตถุประสงคกับประสิทธิภาพ  
ในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   
 ดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน (Beta =.090, F=1.108***, ns) การประเมิน 
แกนแทของตนเปนตัวแปรสื่อบางสวนของความสัมพันธระหวางการตั้งเปาหมายและประสิทธิภาพ
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ในการปฏิบัติงาน (อางอิงจากตารางที่ 12)  ซึ่งเปนการยอมรับสมมติฐานที่ 2.2 การประเมินแกนแท
ของตนเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการประเมินผลงานแบบวัตถุประสงคกับประสิทธิภาพ  
ในการปฏิบัติงานอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ   
 ดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน (Beta =.468***, F=49.332****, P<.10) การประเมิน  
แกนแทของตนเปนตัวแปรสื่อบางสวนของความสัมพันธระหวางการตั้งเปาหมายและประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน (อางอิงจากตารางที่ 13)  ซึ่งเปนการยอมรับสมมติฐานที่ 2.3 การประเมินแกนแท
ของตนเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการประเมินผลงานแบบวัตถุประสงคกับประสิทธิภาพ  
ในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 ดานความจงรักภักดีตอองคกร (Beta .220***, F=5.875***, P<.10) การประเมินแกนแท  
ของตนเปนตัวแปรสื่อบางสวนของความสัมพันธระหวางการตั้งเปาหมายและประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน (อางอิงจากตารางที่ 14)  ซึ่งเปนการยอมรับสมมติฐานที่ 2.4 การประเมินแกนแท
ของตนเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการประเมินผลงานแบบวัตถุประสงคกับประสิทธิภาพ  
ในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
ตารางที่ 17 ทดสอบการเปนตัวแปรสื่อของการพัฒนาศักยภาพของตนในความสัมพันธระหวาง

การประเมินผลแบบ 360 องศา และประสิทธิภาพในการทํางานดานคุณภาพและปริมาณงาน 

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 พบวา การประเมินผลงานแบบ 360 องศา มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานดานคุณภาพและปริมาณงาน (Path C-Model 2) (Beta=.208***, F=10.041***, 
p<.10) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
ตารางที่ 18 ทดสอบการเปนตัวแปรสื่อของการพัฒนาศักยภาพของตนในความสัมพันธระหวาง

การประเมินผลแบบ 360 องศา และประสิทธิภาพในการทํางานดานความรูความสามารถใน
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 พบวา การประเมินผลงานแบบ 360 องศา มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน (Path C-Model 2) (Beta=.492***, 
F=73.1098***, p<.10) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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ตารางที่ 19 ทดสอบการเปนตัวแปรสื่อของการพัฒนาศักยภาพของตนในความสัมพันธระหวาง
การประเมินผลแบบ 360 องศา และประสิทธิภาพในการทํางานดานคุณลักษณะในการ
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 พบวา การประเมินผลงานแบบ 360 องศา มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน (Path C-Model 2) (Beta=.647***, F=26.56***, 
p<.10) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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ตารางที่ 20 ทดสอบการเปนตัวแปรสื่อของการพัฒนาศักยภาพของตนในความสัมพันธระหวาง
การประเมินผลแบบ 360 องศา และประสิทธิภาพในการทํางานดานความจงรักภักดีตอองคกร 

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 พบวา การประเมินผลงานแบบ 360 องศา มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานดานความจงรักภักดีตอองคกร (Path C-Model 2) (Beta=.534***, F=84.96***, 
p<.10) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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ตารางที่ 21 คาสัมประสิทธิ์การถดถอยจากการทดสอบความสัมพันธระหวางการพัฒนาศักยภาพ
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 พบวา การพัฒนาศักยภาพของตนมีอิทธิพลตอการประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน (Path a) (Beta=.320***, F=23.913, p<.10) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
 สรุปเก่ียวกับการทดสอบสมมติฐานที่ 4 
 ในขั้นตอนที่ 1-3 พบวา ความสัมพันธระหวางการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน การ
ประเมินผลงานแบบ 360 องศา และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ 
และเม่ือเปรียบเทียบ (Model2-Path C) กับขั้นตอนที่ 4 สัมประสิทธิ์ความสัมพันธระหวางการ
ประเมินผลงานแบบ 360 องศา และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (Path C’) (Model4) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ   
 ดานคุณภาพและปริมาณงาน (Beta =.064, F=1.069***, ns) การพัฒนาศักยภาพของตน
จึงเปนตัวแปรสื่อบางสวนของความสัมพันธระหวางการประเมินผลงานแบบ 360 องศา และ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (อางอิงจากตารางที่ 16) ซึ่งเปนการยอมรับสมมติฐานที่ 4 การ
พัฒนาศักยภาพของพนักงานเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการประเมินผลงานแบบ 360
องศา และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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 ดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน (Beta =.382***, F=45.997***, P<.10) 
การพัฒนาศักยภาพของตนจึงเปนตัวแปรสื่อบางสวนของความสัมพันธระหวางการประเมินผลงาน
แบบ 360 องศา และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (อางอิงจากตารางที่ 17) ซึ่งเปนการยอมรับ
สมมติฐานที่ 4 การพัฒนาศักยภาพของพนักงานเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการประเมิน 
ผลงานแบบ 360 องศา และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   
 ดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน (Beta =-0.662***, F= 23.281****, P<.10) การพัฒนา
ศักยภาพของตนจึงเปนตัวแปรสื่อโดยสมบูรณของความสัมพันธระหวางการประเมินผลงานแบบ
360 องศา และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (อางอิงจากตารางท่ี 18) ซึ่งเปนการยอมรับ
สมมติฐานที่ 4 การพัฒนาศักยภาพของพนักงานเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการประเมิน  
ผลงานแบบ 360 องศา และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  
 ดานความจงรักภักดีตอองคกร (Beta .407***, F=54.627***, P<.10) การพัฒนาศักยภาพ
ของตนจึงเปนตัวแปรสื่อบางสวนของความสัมพันธระหวางการประเมินผลงานแบบ 360 องศา
และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (อางอิงจากตารางที่ 19) ซึ่งเปนการยอมรับสมมติฐานที่ 4 
การพัฒนาศักยภาพของพนักงานเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการประเมินผลงานแบบ
360 องศา และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
 การอธิบายผลองคกรญ่ีปุน 
 
ตารางที่ 22 ทดสอบการเปนตัวแปรสื่อของการประเมินแกนแทของตนในความสัมพันธระหวาง

การตั้งเปาหมายและประสิทธิภาพในการทํางานดานคุณภาพและปริมาณงาน 

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*** 



52 

 
 

ตารางที่ 22 ทดสอบการเปนตัวแปรสื่อของการประเมินแกนแทของตนในความสัมพันธระหวาง
การตั้งเปาหมายและประสิทธิภาพในการทํางานดานคุณภาพและปริมาณงาน (ตอ) 

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 พบวา การตั้งเปาหมายมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ดานคุณภาพและปริมาณงาน (Path C-Model 2) (Beta=.056, F=.675, ns) อยางไมมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ 
 
ตารางที่ 23 ทดสอบการเปนตัวแปรสื่อของการประเมินแกนแทของตนในความสัมพันธระหวาง

การตั้งเปาหมายและประสิทธิภาพในการทํางานดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน 

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 พบวา การตั้งเปาหมายมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน (Path C-Model 2) (Beta=.508***, F=74.744, 
p<.10) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
ตารางที่ 24 ทดสอบการเปนตัวแปรสื่อของการประเมินแกนแทของตนในความสัมพันธระหวาง

การตั้งเปาหมายและประสิทธิภาพในการทํางานดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน 

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 พบวา การตั้งเปาหมายมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน (Path C-Model 2) (Beta=.792***, F=353.024, p<.10) 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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ตารางที่ 25 ทดสอบการเปนตัวแปรสื่อของการพัฒนาศักยภาพของตนในความสัมพันธระหวาง
การประเมินผลแบบ 360 องศา และประสิทธิภาพในการทํางานดานความจงรักภักดีตอองคกร 

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 พบวา การตั้งเปาหมายมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ดานความจงรักภักดีตอองคกร (Path C-Model 2) (Beta=.439***, F=52.175***, p<.10) อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
ตารางที่ 26 คาสัมประสิทธิ์การถดถอยจากการทดสอบความสัมพันธระหวางการตั้งเปาหมาย

และการประเมินแกนแทของตน 
Variable  

GENDER -.029 
AGE -.048 
EDUCATION -.116** 
INCOME .042 
STATUS -.076 
WORKTIME .136** 
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ตารางที่ 26 คาสัมประสิทธิ์การถดถอยจากการทดสอบความสัมพันธระหวางการตั้งเปาหมาย
และการประเมินแกนแทของตน (ตอ) 

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 พบวา การตั้งเปาหมายมีอิทธิพลตอการประเมินแกนแทของตน 
(Path a) (Beta=.772***, F=41.544, p<.10) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
 สรุปการทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 
 ในขั้นตอนที่ 1-3 พบวา ความสัมพันธระหวางการประเมินแกนแทของตน การตั้งเปาหมาย
และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ และเม่ือเปรียบเทียบ (Model2-
Path C) กับขั้นตอนที่ 4 สัมประสิทธิ์ความสัมพันธระหวางตัวแปรตนและตัวแปรตาม (Path C’) 
(Model4) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
  ดานคุณภาพและปริมาณงาน (Beta =.420***, F=19.219***, P<.10) การประเมินแกนแท
ของตนเปนตัวแปรสื่อบางสวนของความสัมพันธระหวางการตั้งเปาหมายและประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน (อางอิงจากตารางท่ี 21) ซึ่งเปนการยอมรับสมมติฐานที่ 2 การประเมินแกนแท
ของตนเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการประเมินผลงานแบบวัตถุประสงคกับประสิทธิภาพ  
ในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 ดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน (Beta =.205**, F=5.530***, P<.10) การ
ประเมินแกนแทของตนเปนตัวแปรสื่อโดยสมบูรณของความสัมพันธระหวางการตั้งเปาหมาย
และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (อางอิงจากตารางที่ 22) ซึ่งเปนการยอมรับสมมติฐานที่ 2 
การประเมินแกนแทของตนเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการประเมินผลงานแบบวัตถุประสงค
กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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 ดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน (Beta =.532***, F=76.110***, P<.10) การประเมิน
แกนแทของตนเปนตัวแปรสื่อโดยสมบูรณของความสัมพันธระหวางการตั้งเปาหมายและประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน (อางอิงจากตารางที่ 23) ซึ่งเปนการยอมรับสมมติฐานท่ี 2 การประเมินแกนแท
ของตนเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการประเมินผลงานแบบวัตถุประสงคกับประสิทธิภาพ  
ในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 ดานความจงรักภักดีตอองคกร (Beta .253***, F=7.406***, P<.10) การประเมินแกนแท
ของตนเปนตัวแปรสื่อบางสวนของความสัมพันธระหวางการตั้งเปาหมายและประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน (อางอิงจากตารางท่ี 24) ซึ่งเปนการยอมรับสมมติฐานที่ 2 การประเมินแกนแท
ของตนเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการประเมินผลงานแบบวัตถุประสงคกับประสิทธิภาพ  
ในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
ตารางที่ 27 ทดสอบการเปนตัวแปรสื่อของการประเมิน 360 ในความสัมพันธระหวางการพัฒนา

ศักยภาพของตนและประสิทธิภาพในการทํางานดานคุณภาพและปริมาณงาน 

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 พบวา การประเมินผลงานแบบ 360 องศา ตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานคุณภาพและปริมาณงาน (Path a) (Beta=.195, F=8.973***, ns) อยางไมมีนัยสําคัญ 
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ตารางที่ 28 ทดสอบการเปนตัวแปรสื่อของการประเมิน 360 ในความสัมพันธระหวางการพัฒนา
ศักยภาพของตนและประสิทธิภาพในการทํางานดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน 

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 พบวา การประเมินผลงานแบบ 360 องศา มีอิทธิพลตอการประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน (Path a) (Beta=.505***, F=77.792***, 
p<.10) อยางมีนัยสําคัญ 
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ตารางที่ 29 ทดสอบการเปนตัวแปรสื่อของการประเมิน 360 ในความสัมพันธระหวางการพัฒนา
ศักยภาพของตนและประสิทธิภาพในการทํางานดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน 

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 พบวา การประเมินผลงานแบบ 360 องศา มีอิทธิพลตอการประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน (Path a) (Beta=.688***, F=199.320***, 
p<.10) อยางมีนัยสําคัญ 
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ตารางที่ 30 ทดสอบการเปนตัวแปรสื่อของการประเมิน 360 ในความสัมพันธระหวางการพัฒนา
ศักยภาพของตนและประสิทธิภาพในการทํางานดานความจงรักภักดีตอองคกร 

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 พบวา การประเมินผลงานแบบ 360 องศา มีอิทธิพลตอการประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานดานความจงรักภักดีตอองคกร (Path a) (Beta=.474***, F=67.347***, p<.10) 
อยางมีนัยสําคัญ 
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ตารางที่ 31 คาสัมประสิทธิ์การถดถอยจากการทดสอบความสัมพันธระหวางพัฒนาศักยภาพ
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 พบวา การประเมินผลงานแบบ 360 องศา มีอิทธิพลตอการพัฒนา
ศักยภาพของตน (Path a) (Beta=.427***, F=43.716***, p<.10) อยางมีนัยสําคัญ 
 
 ในขั้นตอนที่ 1-3 พบวา ความสัมพันธระหวางการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน การ
ประเมินผลงานแบบ 360 องศา และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ 
และเม่ือเปรียบเทียบ (Model2-Path C) กับขั้นตอนที่ 4 สัมประสิทธิ์ความสัมพันธระหวางการ
ประเมินผลงานแบบ 360 องศา และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (Path C’) (Model4) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ   
 ดานคุณภาพและปริมาณงาน (Beta =.010, F=1.069***, ns) การพัฒนาศักยภาพ
ของตนจึงเปนตัวแปรสื่อบางสวนของความสัมพันธระหวางการประเมินผลงานแบบ 360 องศา
และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (อางอิงจากตารางที่ 26) ซึ่งเปนการยอมรับสมมติฐานที่ 4 
การพัฒนาศักยภาพของพนักงานเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการประเมินผลงานแบบ
360 องศา และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ   
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 ดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน (Beta =.348***, F=45.997***, p<.10) 
การพัฒนาศักยภาพของตนจึงเปนตัวแปรสื่อบางสวนของความสัมพันธระหวางการประเมินผลงาน
แบบ 360 องศา และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน(อางอิงจากตารางที่ 27) ซึ่งเปนการยอมรับ
สมมติฐานที่ 4 การพัฒนาศักยภาพของพนักงานเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการประเมิน  
ผลงานแบบ 360 องศา และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   
 ดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน (Beta =-.689***, F=23.281****, p<.10) การพัฒนา
ศักยภาพของตนจึงเปนตัวแปรสื่อโดยสมบูรณของความสัมพันธระหวางการประเมินผลงานแบบ
360 องศา และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (อางอิงจากตารางท่ี 28) ซึ่งเปนการยอมรับ
สมมติฐานที่ 4 การพัฒนาศักยภาพของพนักงานเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการประเมิน 
ผลงานแบบ 360 องศา และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   
 ดานความจงรักภักดีตอองคกร (Beta .263***, F=54.627***, p<.10) การพัฒนาศักยภาพ
ของตนจึงเปนตัวแปรสื่อบางสวนของความสัมพันธระหวางการประเมินผลงานแบบ 360 องศา
และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (อางอิงจากตารางที่ 29) ซึ่งเปนการยอมรับสมมติฐานที่ 4 
การพัฒนาศักยภาพของพนักงานเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการประเมินผลงานแบบ
360 องศา และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   
 
 สวนที่  4 การทดสอบสมมติฐานการรับรูเทคนิคการประเมินผลที่มีตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานในองคกรไทยและองคกรญ่ีปุน 
 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 โดยใช Independent Sample T-test   
 
 สมมติฐาน 
 การรับรูเทคนิคการประเมินผลที่มีตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานใน
องคกรไทยและองคกรญ่ีปุนแตกตางกัน 
 RO = เพื่อเปรียบเทียบแตละเทคนิคการประเมินผลที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 
 RH = เพ่ือเปรียบเทยีบการรับรูเทคนิคการประเมินผลประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 H0 :  1 = 2 = 3 = 4 = 5 = 6 = 7= 8 
 H1 :  I  J  โดยท่ี I  J 
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ตารางที่ 32 การวิเคราะหเปรียบเทียบการรับรูเทคนิคการประเมินผลที่มีผลตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานในองคกรไทยและองคกรญ่ีปุน 

ตัวแปรที่สงผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 

Mean S.D. t Sig. 

1. การตั้งเปาหมาย 
องคกรไทย 3.351 0.999 

-0.917 0.359 
องคกรญ่ีปุน 3.442 0.985 

2. การประเมินแกนแท  
ของตน 

องคกรไทย 3.89 0.881 
-1.004 0.316 

องคกรญ่ีปุน 3.979 0.887 
3. การประเมินผลงานแบบ 

360 องศา 
องคกรไทย 3.822 0.795 

-0.559 0.577 
องคกรญ่ีปุน 3.866 0.795 

4. การพัฒนาศักยภาพ  

ของตน 
องคกรไทย 3.803 0.577 

-3.358 0.001 
องคกรญ่ีปุน 3.988 0.524 

5. ดานคุณภาพและ
ปริมาณงาน 

องคกรไทย 4.16 0.728 
-0.899 0.369 

องคกรญ่ีปุน 4.225 0.718 
6. ดานความรูความ 

สามารถในการปฏิบัติงาน 
องคกรไทย 3.921 0.684 

-0.947 0.344 
องคกรญ่ีปุน 3.986 0.688 

7. ดานคุณลักษณะใน   

การปฏิบัติงาน 
องคกรไทย 4.165 0.777 

-0.723 0.47 
องคกรญ่ีปุน 4.221 0.764 

8. ดานความจงรักภักดี   

ตอองคกร 
องคกรไทย 3.979 0.627 

-1.448 0.148 
องคกรญ่ีปุน 4.069 0.616 

 
 จากตารางที่ 32 สามารถวิเคราะหผลไดดังนี้ 
 1. การเปรียบเทียบความแตกตางของการรับรูเทคนิคการตั้งเปาหมายท่ีสงผลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยใชสถิติ Independent Sample T-test  ที่ระดับนัยสําคัญ 0.01  
ผลการทดสอบพบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.359 นั่นคือไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) สรุปไดวาการรับรูเทคนิคการตั้งเปาหมายขององคกรไทยและองคกรญี่ปุนตอประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
 2. การเปรียบเทียบความแตกตางของการรับรูเทคนิคการประเมินแกนแทของตนที่
สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยใชสถิติ Independent Sample T-test ที่ระดับนัยสําคัญ 
0.01 ผลการทดสอบพบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.316 นั่นคือไมสามารถปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาการรับรูเทคนิคการประเมินแกนแทของตนขององคกรไทยและ
องคกรญ่ีปุนตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
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 3. การเปรียบเทียบความแตกตางของการรับรูเทคนิคการประเมินผลงานแบบ 360
องศาที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยใชสถิติ Independent Sample T-test  ที่ระดับ
นัยสําคัญ 0.01 ผลการทดสอบพบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.577 นั่นคือไมสามารถ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาการรับรูเทคนิคการประเมินผลงานแบบ 360 องศา ของ
องคกรไทยและองคกรญ่ีปุนตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
 4. การเปรียบเทียบความแตกตางของการรับรูเทคนิคการพัฒนาศักยภาพของตนที่
สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยใชสถิติ Independent Sample T-test ที่ระดับนัยสําคัญ 
0.01 ผลการทดสอบพบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.001 นั่นคือสามารถปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) สรุปไดวาการรับรูเทคนิคการพัฒนาศักยภาพของตนของ
องคกรไทยและองคกรญ่ีปุนตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 5. การเปรียบเทียบความแตกตางของการรับรูเทคนิคที่สงผลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน ดานคุณภาพและปริมาณงาน โดยใชสถิติ Independent Sample T-test ที่ระดับนัยสําคัญ 
0.01 ผลการทดสอบพบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.369 นั่นคือยอมปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) สรุปไดวาการรับรูเทคนิคการพัฒนาศักยภาพของตนขององคกรไทย
และองคกรญ่ีปุนตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
 6. การเปรียบเทียบความแตกตางของการรับรูเทคนิคที่สงผลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน ดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน โดยใชสถิติ Independent Sample T-test    
ที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 ผลการทดสอบพบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.นั่นคือยอมปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) สรุปไดวาการรับรูเทคนิคการพัฒนาศักยภาพ
ของตนขององคกรไทยและองคกรญ่ีปุนตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
 7. การเปรียบเทียบความแตกตางของการรับรูเทคนิคที่สงผลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน ดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน โดยใชสถิติ Independent Sample T-test ที่ระดับ
นัยสําคัญ 0.01 ผลการทดสอบพบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.470 นั่นคือยอมปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) สรุปไดวาการรับรูเทคนิคการพัฒนาศักยภาพ
ของตนขององคกรไทยและองคกรญ่ีปุนตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
 8. การเปรียบเทียบความแตกตางของการรับรูเทคนิคที่สงผลตอประสิทธิภาพการ
ดานความจงรักภักดีตอองคกร โดยใชสถิติ Independent Sample T-test ที่ระดับนัยสําคัญ 0.01  
ผลการทดสอบพบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.148 นั่นคือยอมปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) สรุปไดวาการรับรูเทคนิคการพัฒนาศักยภาพของตนขององคกรไทย
และองคกรญ่ีปุนตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
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บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 

 
สรุปผลการวิเคราะหขอมูล 
 จากการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับเทคนิคการประเมินผลในดานการตั้งเปาหมาย การ
ประเมินผล 360 องศา การประเมินแกนแทของตน การพัฒนาศักยภาพของตน ที่สงผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานคุณภาพและปริมาณงาน ดานความรูความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน ดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน และดานความจงรักภักดีตอองคกร สามารถสรุป
ผลไดดังนี้ 
 
ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา 
 สวนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลดานประชากรศาสตรขององคกรไทยและองคกรญ่ีปุน 
  องคกรไทย 
  พนักงานกลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ
77 และชาย คิดเปนรอยละ 23 อายุเฉลี่ยอยูที่ 33 ป ระดับการศึกษาในชวงปริญญาตรี รอยละ 
78 มีรายไดตอเดือนอยูในชวง 15,001-30,000 บาท มีสถานภาพโสด 
 
  องคกรญ่ีปุน 
  พนักงานกลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ
77.5 และชาย คิดเปนรอยละ 22.5 อายุเฉลี่ยอยูที่ 34 ป ระดับการศึกษาในชวงปริญญาตรี รอยละ 
78 มีรายไดตอเดือนอยูในชวง 15,001-30,000 บาท มีสถานภาพโสด 
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      สวนที่ 2 แสดงการทดสอบสมมติฐาน สถิติคาสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Product- 
Moment Correlation) 
 
ตารางที่ 33 การทดสอบสมติฐานดวยสถิติคาสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Product-Moment 

Correlation) 

สมมติฐาน องคกร 
ผลการทดสอบ
สมมติฐาน  

1. การตั้งเปาหมาย
มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการ
ทํางาน 

ดานคุณภาพและ
ปริมาณงาน 

ญี่ปุน 
ไมมีความสัมพันธกันอยาง

มีนัยสําคัญทางสถิต ิ
.040 

ไทย 
มีความสัมพันธกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิต ิ
185*** 

ดานความรู
ความสามารถใน
การปฏิบัติงาน 

ญี่ปุน 
มีความสัมพันธกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิต ิ
.486*** 

ไทย 
มีความสัมพันธกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิต ิ
.504*** 

ดานคุณลักษณะใน
การปฏิบัติงาน 

ญี่ปุน 
มีความสัมพันธกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิต ิ
.806*** 

ไทย 
มีความสัมพันธกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิต ิ
.666*** 

ดานความจงรักภักดี
ตอองคกร 

ญี่ปุน 
มีความสัมพันธกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิต ิ
.397*** 

ไทย 
มีความสัมพันธกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิต ิ
.466*** 

2. การประเมินผล
งานแบบ 360 องศา
มีความ สัมพันธกับ
ประสิทธิภาพใน   
การทํางาน 

ดานคุณภาพและ
ปริมาณงาน 

ญี่ปุน 
ไมมีความสัมพันธกันอยาง

มีนัยสําคัญทางสถิต ิ
.037 

ไทย 
มีความสัมพันธกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิต ิ
.226*** 

ดานความรู
ความสามารถใน
การปฏิบัติงาน 

ญี่ปุน 
มีความสัมพันธกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิต ิ
.448*** 

ไทย 
มีความสัมพันธกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิต ิ
.517*** 
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ตารางที่ 33 การทดสอบสมติฐานดวยสถิติคาสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Product-Moment 
Correlation) (ตอ) 

สมมติฐาน องคกร 
ผลการทดสอบ
สมมติฐาน  

2. การประเมินผล
งานแบบ 360 องศา
มีความ สัมพันธกับ
ประสิทธิภาพใน   
การทํางาน (ตอ) 

ดานคุณลักษณะ   
ในการปฏิบตังิาน 

ญี่ปุน 
มีความสัมพันธกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิต ิ
.765*** 

ไทย 
มีความสัมพันธกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิต ิ
.645*** 

ดานความจงรักภักดี
ตอองคกร 

ญี่ปุน 
มีความสัมพันธกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิต ิ
.463*** 

ไทย 
มีความสัมพันธกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิต ิ
.550*** 

 
 จากตารางที่ 33 สามารถอภิปรายผลไดโดย ในองคกรไทยและองคกรญ่ีปุนการ
ตั้งเปาหมาย และการประเมินผลงานแบบ 360 องศา มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการ
ทํางานทั้ง 4 ดาน ผูบังคับบัญชาควรใหความสําคัญกับประสิทธิภาพการทํางานทั้ง 4 ดานน้ีให
มากขึ้น เพ่ือนําไปสูเปาหมายของการเพิ่มประสิทธิภาพและศักยภาพขององคกร กลาวคือผูบริการ
ควรตองรูวาพนักงานมีความคาดหวังและความตองการอยางไร เพ่ือนําไปประยุกตใชในการกําหนด
เปาหมายตางๆ เพ่ือที่จะไปสูความสําเร็จของการทํางาน  
 ซึ่งเปาหมายที่เฉพาะเจาะจงกอใหเกิดผลงานที่สูงขึ้น เปาหมายท่ียากและเปนที่ยอมรับ
จะชวยใหผลงานสูงกวาเปาหมายงายๆ และการไดรับขอมูลยอนกลับจะทําใหผลงานสูงกวาการ
ที่ไมไดรับขอมูลยอนกลับ (Feedback) และธรรมชาติในการกําหนดเปาหมายนั้นจะเริ่มจากสภาวะ
ของท่ีทํางานในปจจุบัน ซึ่งทุกฝายใหความสนใจรวมกันและเกิดการยอมรับวาผลงานที่ไดยังไม
ดีพอ ซึ่งอาจจะมีการเปรียบเทียบขอมูลตางๆ แลวเกิดความรูสึกไมพอใจในสภาพที่เกิดขึ้นหรือ
ที่เปนอยู จึงนําไปสูการกําหนดเปาหมายใหม ซึ่งเปนการกําหนดใหสูงขึ้นหรือพัฒนาใหดีขึ้น 
แลวจึงเกิดการกระทําเพ่ือปรับปรุงผลการทํางานตามมา (นิติพล ภูตะโชติ. 2556 : 210-213)  
 แตในองคกรญี่ปุนน้ัน การตั้งเปาหมายและการประเมินผลงานแบบ 360 องศา ไมมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานดานคุณภาพและปริมาณงาน สามารถอธิบายไดวา 
แมวาผูบังคับบัญชามีการตั้งเปาหมายหรือมีการประเมินผลงานอยางไร ก็ไมสงผลตอคุณภาพ
และปริมาณงานที่พนักงานไดรับ ผูบังคับบัญชาควรใหความสําคัญกับสวนนี้ใหมากยิ่งขึ้น 
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 สวนที่ 3 การทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะหการถดถอยพหุเชิงชั้น (Hierarchical 
Multiple Regression) 
 
  องคกรไทย 
 

การตั้งเปาหมาย
การประเมิน

แกนแทของตน

.772*** .772***

การประเมินงาน
แบบ 360 องศา

การพัฒนา
ศักยภาพของคน

.320*** .320***

ประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน
ของพนักงาน
ในองคกร

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

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

 

รูปที่ 4 คาสัมประสิทธิร์ะหวางตัวแปรในองคกรไทย 
 
   จากการวิเคราะหขอมูลสามารถสรุปไดวา ในองคกรไทยการประเมินแกนแทของตน
เปนตัวแปรสื่อความสัมพันธบางสวนของการบริหารโดยวัตถุประสงคในเร่ืองของการตั้งเปาหมาย  
ตอประสิทธิภาพในการทํางานดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงานมากที่สุด รองมาคือดานคุณภาพ
และปริมาณงาน และดานความจงรักภักดีตอองคกรตามลําดับ ในขณะที่ดานความรูความสามารถ 
ในการปฏิบัติงานนั้นเปนตัวแปรสื่อโดยสมบูรณ กลาวคือการประเมินแกนแทของตนมีสวนอยาง
มากกับการตั้งเปาหมายท่ีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานความรูความสามารถในการ
ปฏิบัติงานเปนอยางมาก หากพนักงานไมรูถึงความสามารถของตนเอง ก็จะไมสามารถบรรลุเปาหมาย
และไมรูวาความรูความสามารถดานใดจึงจะกอใหเกิดการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 
  ในองคกรไทยการพัฒนาศักยภาพของตนเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธบางสวนของ
การประเมินผลงานแบบ 360 องศาตอประสิทธิภาพในการทํางานทั้ง 4 ดาน คือ ดานคุณลักษณะ  
ในการปฏิบัติงาน มากที่สุด รองลงมาคือ ดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน และดานความ
จงรักภักดีตอองคกร ในขณะที่ดานคุณภาพและปริมาณงานเปนตัวแปรสื่อโดยสมบูรณ กลาวคือ
การพัฒนาศักยภาพของตนมีผลอยางมากกับการประเมินผลงานแบบ 360 องศา สงผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพและปริมาณงานเปนอยางมาก พนักงานจะสามารถ
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รับรูไดวาจุดใดที่ควรพัฒนาศักยภาพหลังจากรับรูผลการประเมินผลงาน เพ่ือใหคุณภาพและ
ปริมาณงานในการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ 
 
  องคกรญ่ีปุน 
 

การตั้งเปาหมาย
การประเมิน

แกนแทของตน

.772*** .772***

การประเมินงาน
แบบ 360 องศา

การพัฒนา
ศักยภาพของคน

.427*** .427***

ประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน
ของพนักงาน
ในองคกร

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

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

 

รูปที่ 5 คาสัมประสิทธิร์ะหวางตัวแปรในองคกรญ่ีปุน 
 

       จากการวิเคราะหขอมูลสามารถสรุปไดวา ในองคกรญี่ปุนการประเมินแกนแทของตน
เปนตัวแปรสื่อความสัมพันธบางสวนของการบริหารโดยวัตถุประสงคในเร่ืองของการตั้งเปาหมาย  
ตอประสิทธิภาพในการทํางานทั้ง 4 ดาน คือ ดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงานเปนตัวแปรสื่อ
ความสัมพันธบางสวนมากที่สุด รองมาคือดานคุณภาพและปริมาณงาน ดานความจงรักภักดีตอ
องคกร และดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงานตามลําดับ 
       จากการวิเคราะหขอมูลสามารถสรุปไดวา ในองคกรญี่ปุนการพัฒนาศักยภาพของ
ตนเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธบางสวนของการประเมินผลงานแบบ 360 องศาตอประสิทธิภาพ
ในการทํางานคือ ดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน เปนตัวแปรสื่อความสัมพันธบางสวนมาก
ที่สุด รองมาคือดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน และดานความจงรักภักดีตอองคกร 
โดยดานคุณภาพและปริมาณงานเปนตัวแปรสื่อโดยสมบูรณ กลาวคือการพัฒนาศักยภาพของ
ตนมีสวนอยางมากตอการประเมินผลงานแบบ 360 องศา และสงผลประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ดานคุณภาพและปริมาณงาน พนักงานจะไมสามารถรับรูไดวาจุดใดดานของคุณภาพและปริมาณงาน
ควรปรับปรุงหากไมมีการประเมินผลงาน เม่ือพนักงานไมรูก็จะไมกอใหเกิดการพัฒนาประสิทธิภาพ  
ในการปฏิบัติงานก็จะไมออกมาดีตามที่ผูบังคับบัญชาคาดหวังไว 
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ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 โดยใช Independent Sample T-test  สามารถวิเคราะหผลไดดังนี้ 
 จากสมมติฐานที่ 5 การรับรูเทคนิคการประเมินผลประสิทธิภาพการทํางานของตัวแปร
ตอไปน้ีมีความแตกตางกันระหวางไทยและญี่ปุน 
 
ตารางที่ 34 เปรียบเทียบการรับรูเทคนิคการประเมินผลงานระหวางองคกรญ่ีปุนและไทย 

เปรียบเทียบการรับรูเทคนิคการประเมินผล องคกรญี่ปุน องคกรไทย 
การตั้งเปาหมาย ไมแตกตางกัน 
การประเมินผล 360 องศา ไมแตกตางกัน 
การประเมินแกนแทของตน ไมแตกตางกัน 
การพัฒนาศักยภาพของตน แตกตางกัน 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน แบงเปน 4 ดาน 
ดานคุณภาพและปริมาณงาน ไมแตกตางกัน 
ดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน ไมแตกตางกัน 
ดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน ไมแตกตางกัน 
ความจงรักภักดีตอองคกร ไมแตกตางกัน 

 
 จากตารางที่ 33 การเปรียบเทียบสมมติฐานโดยใช Independent Sample T-test เปรียบเทียบ
คาคะแนนของตัวแปรทั้ง 4 ตัวแปร ระหวางองคกรไทยและองคกรญี่ปุน สามารถสรุปผลไดวา 
ทั้งองคกรไทยและองคกรญี่ปุนนั้น มีการรับรูเทคนิคการตั้งเปาหมาย การประเมินแกนแทของตน 
การประเมินผลงานแบบ 360 องศา ไมแตกตางกัน และการรับรูประสิทธิภาพในการทํางานทั้ง   
4 ดาน คือ ดานคุณภาพและปริมาณงาน ดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน ดานคุณลักษณะ
ในการปฏิบัติงาน และดานความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงานในองคกรไทยและองคญี่ปุน
ไมแตกตางกัน ในขณะที่การรับรูเทคนิคการพัฒนาศักยภาพของตนในแตพนักงานองคกรไทย
และองคกรญ่ีปุนแตกตางกัน ผูบังคับบัญชาควรชี้แจงใหพนักงานเห็นถึงความสามารถที่ตนเองมี 

และควรพัฒนาตนเองในดานใดบาง โดยอาจมีการใหรางวัลจูงใจเพื่อนําไปสูประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  

ที่ดียิ่งขึ้น  
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ขอเสนอแนะจากการวิจัย 
 จากผลการศึกษาวิจัยเรื่อง เปรียบเทียบความสัมพันธในการรับรูเทคนิคการประเมิน  
ผลงานที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานในองคกรไทยและองคกรญี่ปุนน้ัน 
พบวา 
 1. ผูบริหารขององคกรควรใหความสําคัญกับการประเมินแกนแทของพนักงานมากขึ้น 
วาพนักงานคนใดเหมาะสมกับงานและเปาหมายที่องคกรตั้งไวในดานใด เพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพ  
ในการปฏิบัติงานและเปนประโยชนตอองคกรสูงสุด 
 2. ผูบริหารขององคกรควรสนับสนุนใหพนักงานพัฒนาศักยภาพของตน เพ่ือเสริม
ทักษะความสามารถ เสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และประสิทธิผลที่จะเกิดแกองคกร 
 3. ผูบริหารขององคกรควรใหความรู ความเขาใจเกี่ยวกับการประเมินผลงานใหแก
พนักงานในองคทุกระดับ และควรชี้แจงใหพนักงานทุกคนทราบเก่ียวกับเกณฑการประเมินผล 
รูปแบบที่ใชใหพนักงานเชื่อม่ันและมีทัศนคติที่ดีตอการประเมินผลงานของคน และใหพนักงาน
ไดรับรูวาความสามารถของตนอยูในระดับใด ควรพัฒนาไปในเรื่องและทิศทางใด เพ่ือใหเกิด
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแกองคกรและแกตัวพนักงานเอง  
 4. ผูบริหารทั้งองคกรไทยและองคกรญี่ปุนควรพิจารณาดานการรับรูการพัฒนา
ศักยภาพของตน เน่ืองจากพนักงานอาจขาดความเขาใจในการประเมินผลงานที่ใชในองคกร 
และไมยอมรับผลการประเมิน จึงไมทราบวิธีการพัฒนาศักยภาพดานและจุดดอยของตนเอง 
เปนตน 
 
ขอจํากัดของงานวิจัย 
 1. มีเวลาในการเก็บแบบสอบถามนอยทําใหการเก็บขอมูลของกลุมตัวอยางไมกระจาย
พ้ืนที่เทาที่ควร 
 2. เน่ืองจากในแบบสอบถามมีการแบงเปนหัวขอยอยตามตัวแปรที่ตองการศึกษา แต
ผูตอบแบบสอบถามบางคนไมเขาใจในคําจํากัดความที่ใช ทําใหตีความหมายผิดขอมูลที่ไดอาจ
มีความคลาดเคลื่อนและอาจะสงผลตอการวิเคราะหขอมูล 
 
ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 
 1. การวิจัยฉบับน้ีเปนการศึกษาเก่ียวกับการรับรูเทคนิคการประเมินผลงานและกลไก
ในความสัมพันธขององคกรไทยและองคกรญ่ีปุนในเขตกรุงเทพมหานครเทาน้ัน และเปนแบบสุม
กลุมตัวอยาง ดังน้ันในการวิจัยคร้ังตอไป หากจะใหไดผลสมบูรณนั้น ควรเก็บกลุมตัวอยางใน
สวนของตางจังหวัด และเขตปริมณฑล หรือเขตอุตสาหกรรมมาเปรียบเทียบ เน่ืองจากการประเมิน  
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ผลงานที่สงผลตอการปฏิบัติงานนั้นเปนส่ิงสําคัญขององคกร หากองคกรใดพนักงานมีการพัฒนา
ตัวเองสูง ก็จะทําใหองคกรน้ันพัฒนาอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลอีกดวย 
 2. ในการศึกษาศึกษาครั้งตอไปควรศึกษาเพ่ิมเติมถึงปจจัยอ่ืนๆ ที่สงผลตอประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน เชน ความเครียด ความคาดหวังในงาน เพ่ือจะไดนําปจจัยเหลาน้ัน
มาปรับปรุงใหสอดคลองกับการทํางานตอไป 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง เปรียบเทียบความแตกตางของวฒันธรรมองคกรไทยและญี่ปุน 

 
เรียน  ผูตอบแบบสอบถาม 
 
คําชี้แจง 
 แบบสอบถามฉบับนี้จัดทําขึ้นเพ่ือเปนสวนหนึ่งของการทําสารนิพนธของนักศึกษา
ปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ สถาบันเทคโนโลยีไทย-ญี่ปุน ขอมูลทั้งหมดจะถูกเก็บเปนความลับ 
และใชเพ่ือทําการวิจัยกรณีนี้เทาน้ัน ผูจัดทําจึงขอความอนุเคราะหจากทานโปรดสละเวลาตอบ
แบบสอบถามใหสมบูรณ และขอขอบพระคุณที่กรุณาตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสน้ี โดย
แบบสอบถามไดแบงออกเปน 3 สวน ไดแก 
 สวนที่ 1 ขอมูลปจจัยดานลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 สวนที่ 2 ขอมูลปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 สวนที่ 3 การประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 

ชลลดา ผลาชวีะ 
นักศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 

สาขาบริหารธรุกิจญ่ีปุน 
สถาบันเทคโนโลยีไทย – ญี่ปุน 
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สวนที่ 1 ขอมูลปจจัยดานลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชอง  ที่ตรงกับความเปนจริงของทาน 
 
1. เพศ 
  หญิง  ชาย 
 
2. อายุ.............ป 
 
3. ระดับการศึกษา 
  ต่ํากวาปริญญาตรี  ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
  ปริญญาโท 
 
4. รายไดตอเดือน 
  ต่ํากวา 15,000 บาท  15,001-30,000 บาท 
  30,001-50,000 บาท  50,001 บาทขึ้นไป 
 
5. สถานภาพ 
  โสด   หมาย/หยาราง/แยกกันอยู  
  สมรส/อยูดวยกัน 
 
6. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคกร 
   ต่ํากวา 1 ป  1-3 ป      
  3-5 ป             5 ปขึ้นไป   
 
7. ทํางานอยูในองคกร 
   ไทย  ญี่ปุน      
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สวนที่ 2 ขอมูลปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ในชองที่ทานเห็นวาตรงกับความเปนจริงมากที่สุด 
 

ขอความ 
เห็นดวย 
นอยสุด 

เห็นดวย 
นอย 

เห็นดวย 
ปานกลาง 

เห็นดวย 
มาก 

เห็นดวย 
มากท่ีสุด 

ดานการประเมิน 360 องศา 
1. คุณไดรับการประเมินผลงานจาก
รอบดาน 

     

2. คุณไดรับการประเมินผลงานจาก
เพ่ือนรวมงาน 

     

3. คุณไดรับการประเมินผลงานจาก
ลูกนอง 

     

4. ผลที่ไดจากการประเมินผลงาน 
สามารถนํามาพัฒนาศักยภาพของ
ตนเองได 

     

5. ฟดแบคท่ีไดรับสามารถนํามา
พัฒนาตนเองได 

     

ดานการต้ังเปาหมาย 
1. ฉันมีความเชื่อมั่นในจุดมุงหมาย      
2. ฉันมีความตองการใชความ
พยายามใหยิ่งขึ้นเพ่ือใหบรรลุสู
จุดมุงหมาย 

     

3. ฉันคิดวาไมยากเกินไปหาพยายาม
ใหไดมาเพื่อความสําเร็จ 

     

4. ฉันยินดีหากจะตองแกไขส่ิงท่ีจะ
เกิดขึ้นระหวางทางเพ่ือบรรลุ
จุดมุงหมาย 

     

5. ฉันชอบความทาทายเพ่ือใหบรรลุ
จุดมุงหมาย 

     

6. เปาหมายของทานเปนเปาหมายที่
ทําใหสําเร็จได 

     

7. เปาหมายในการทํางานของทาน   
ไมยากจนเกินไป 

     

8. ฉันไมยอทอตอปญหาและอุปสรรค      
9. ฉันสามารถคิดนอกกรอบเพื่อบรรลุ
เปาหมายได 
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ขอความ 
เห็นดวย 
นอยสุด 

เห็นดวย 
นอย 

เห็นดวย 
ปานกลาง 

เห็นดวย 
มาก 

เห็นดวย 
มากท่ีสุด 

10. งานของฉันมีเปาหมายอยาง
ชัดเจน 

     

11. ฉันรูวางานมีการกําหนดเปาหมาย
และคาดหวังวาจะถูกตองและแมนยํา 

     

12. ฉันรูวาส่ิงใดสําคัญท่ีสุดและส่ิงใดท่ี
ไมสําคัญในการดําเนินงานจนบรรลุ
เปาหมาย 

     

13. ฉันไมรูเปาหมายของงาน      
14. หัวหนางานใหทานมีสวนรวมใน
การตั้งเปาหมายเสมอ 

     

15. หัวหนางานอธิบายเหตุผลใหทาน
ทราบอยางชัดเจนถึงเหตุผลและการ
ตั้งหมายนั้น 

     

16. หัวหนางานไดกําลังใจใหทาน
สามารถทํางานไดสําเร็จตามเปาหมาย 

     

ดานการประเมินตนเอง 
1. ฉันมั่นใจวาฉันสามารถประสบ
ความสําเร็จในชีวิต 

     

2. ฉันรูสึกหมดกําลังใจในบางครั้ง      
3. ฉันประสบความสําเร็จในงาน      
4. บางครั้งฉันรูสึกไมสามารถควบคุม
การทํางานได 

     

5. ฉันมีความพึงพอใจในงานโดยรวม      
6. ฉันเปนผูกําหนดส่ิงตางๆ ท่ีจะเกิด
ในชีวิต 

     

7. ฉันตอบความสงสัยเกี่ยวกับ
ความสามารถในงานได 

     

8. ฉันสามารถรับมือกับปญหาไดดี      
9. เมื่อฉันพลาด ฉันไมสามารถพูด
ออกมาได 

     

10. พยายามทํางานใหดีขึ้นโดยสังเกต 
หรือทําตามคนท่ีเขาทําอยูกอน 

     

11. ใชจินตนาการที่จะคนหาวิธีการ
ทํางานท่ีแปลกใหม 
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ขอความ 
เห็นดวย 
นอยสุด 

เห็นดวย 
นอย 

เห็นดวย 
ปานกลาง 

เห็นดวย 
มาก 

เห็นดวย 
มากท่ีสุด 

12. พยายามท่ีจะฝกฝน พัฒนาทักษะ
ความสัมพันธระหวางบุคคลเพ่ือใหงาน
คืบหนาหรือสําเร็จไปได 

     

ดานการพัฒนาทักษะความสามารถ 
1. พยายามหาทางที่จะพัฒนาวิธีการ
ทํางานใหสําเร็จอยูเสมอ 

     

2. แสวงหาโอกาสที่ฝกอบรมหลักสูตร
ตางๆ อยูบางเพ่ือพัฒนางานของตัว 

     

3. คิดวาไมใชหนาท่ีของตัวท่ีจะตอง
หาทางปรับปรุงส่ิงตางๆ รอบตัวในที่
ทํางาน 

     

4. ไมสนใจที่จะหาวิธีการใหมๆ ใน 
การทํางาน 

     

5. ภูมิใจท่ีไดพัฒนาทักษะใหคนรอบ
ขางในที่ทํางาน 

     

6. เคยไดรับการฝกอบรม เพ่ือพัฒนา
งานของตัวเอง 

     

7. ไดฝกฝนทักษะใหมๆ อยูเปน
ประจําในท่ีทํางาน 

     

8. รับฟงคําแนะนําถึงวิธีการทํางานได
หนาท่ีของตัวจากคนอื่น 

     

9. เคยพยายามทํางานดวยวิธีการ
ใหมๆ บางในบางครั้ง 
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สวนที่ 3 การประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ในชองที่ทานเห็นวาตรงกับความเปนจริงมากที่สุด 
 

ขอความ 
เห็นดวย 
นอยสุด 

เห็นดวย 
นอย 

เห็นดวย 
ปานกลาง 

เห็นดวย 
มาก 

เห็นดวย 
มากท่ีสุด 

ดานคุณภาพและปริมานงาน 
1. ผลการปฏิบัติงานของทานมีความ
เปนระเบียบเรียบรอย 

     

2. ผลการปฏิบัติงานของทานมี
ความถูกตองตามมาตรฐานที่กําหนด 

     

3. ผลการปฏิบัติงานของทานมีความ
ครบถวนตามมาตรฐานท่ีกําหนด 

     

4. ปริมาณงานที่ทานปฏิบัติเปนไป
ตามเปาหมาย 

     

5. ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานเปนไปตาม
เปาหมาย 

     

ดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน 
1. มีความรอบรูในการปฏิบัติงาน      
2. มีความรูเพียงพอในการปฏิบัติงาน      
3. มีความชํานาญในงานอยางดี      
4. มีความเขาใจในขั้นตอนวิธีการ
ปฏิบัติงานเปนอยางดี 

     

5. สามารถถายทอดขอมูลขาวสาร
ตางๆ ใหเพ่ือนรวมงานไดอยางถูกตอง 

     

ดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน 
1. สามารถทํางานรวมกับเพ่ือน
รวมงานได 

     

2. มีความเอาใจใสในงานที่ไดรับ
มอบหมาย 

     

3. มีการติดตามและปฏิบัติงานท่ีไดรับ
มอบหมายจนสําเร็จ 

     

4. เปนท่ีไววางใจและเชื่อถือได      
5. มาทํางานและเลิกงานตรงตามเวลา      
6. เคารพและเชื่อฟงคําส่ังจากหัวหนา
งาน 

     

7. มาทํางานอยางสม่ําเสมอ      
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ขอความ 
เห็นดวย 
นอยสุด 

เห็นดวย 
นอย 

เห็นดวย 
ปานกลาง 

เห็นดวย 
มาก 

เห็นดวย 
มากท่ีสุด 

ดานความจงรักภักดีตอองคกร 
1. ความสําเร็จขององคกรสวนหนึ่งมี
ผลมาจากการปฏิบัติงานของทาน 

     

2. ทานมีความสุขและสนุกกับงานท่ีทํา      
3. หากมีคนพูดถึงองคกรของทาน
ในทางที่ไมดีทานจะรูสึกไมสบายใจ 

     

4. เมื่อไดรับมอบหมายงาน ทานจะ
ทุมเทจนงานนั้นประสบความสําเร็จ 

     

5. ทานเต็มใจท่ีจะทํางานลวงเวลา
ใหกับองคกร 

     

6. ทานคิดวาการทํางานสายและกลับ
บานกอนเวลา เปนเรื่องท่ีสมควร
ปรับปรุง 

     

7. ความสามารถในการนําแผนกลยุทธ
ไปสูการปฏิบัติไดเปนรูปธรรม 

     

8. ความสามารถในการควบคุมกํากับ
และติดตามดูงานท่ีรับผิดชอบให
เปนไปตามเปาหมายท่ีกําหนดไว 

     

9. ความสามารถในการติดตอส่ือสาร
และถายทอดขอมูลหรือขาวสารแก
ผูรวมงาน 

     

10. ความมุงมั่น เอาจริงเอาจังกับงาน 
และรับผิดชอบในงาน 

     

11. สามารถบริหารงานใหมีความ
คลองตัวและยืดหยุน 
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ภาคผนวก ข. 
แบบประเมินคุณภาพเคร่ืองมือวิจัย 
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แบบประเมินคุณภาพเครื่องมือวิจัย 
เร่ือง เปรียบเทียบวัฒนธรรมองคกรไทย และญี่ปุนที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน

ของพนักงาน 
 
คําชี้แจง แบบประเมินความเที่ยงตรง (IOC) ของเคร่ืองมือการวิจัยเรื่อง เปรียบเทียบวัฒนธรรม

องคกรไทยและญี่ปุน ที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานเพื่อประเมิน
ความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญที่มีตอขอคําถาม ที่มีความเหมาะสมในการนําไปใชโดยได
กําหนดเกณฑในการพิจารณาความเที่ยงตรง 

 
   +1  = แนใจวาคําถามมีความเหมาะสม    
   0   = ไมแนใจวาคําถามมีความเหมาะสมหรือไม   
   -1   = แนใจวาคําถามไมมีความเหมาะสม   
 
โปรดเขียนเครื่องหมาย ลงในชองระดับความคิดเห็นของทานวาขอความมีความสอดคลอง
หรือถูกตองเพียงใด 
 

ขอ ขอคําถามในแบบสอบถาม 
ความคิดเห็นผูเชี่ยวชาญ 

ขอเสนอแนะ 
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย 

การประเมิน 360 องศา (360 Degree Evaluation) 
เปนการประเมินท่ีครบวงจรโดยอาศัยผูท่ีเกี่ยวของรูเห็นการปฏิบัติงาน ของบุคคลตามตําแหนงเปาหมาย
รวมกันใหขอมูล เอ็ดเวิรด; และอีวาน (Edward; and Ewan. 1996) 

1 
คุณไดรับการประเมินผลงานจาก
รอบดาน 

2 1  0.6667 

2 
คุณไดรับการประเมินผลงานจาก
เพ่ือนรวมงาน 

3   1 

3 
คุณไดรับการประเมินผลงานจาก
ลูกนอง 

3   1 

4 
ผลที่ไดจากการประเมินผลงาน 
สามารถนํามาพัฒนาศักยภาพของ
ตนเองได 

3   1 

5 
ฟดแบคท่ีไดรับสามารถนํามาพัฒนา
ตนเองได 

3   1 
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ขอ ขอคําถามในแบบสอบถาม 
ความคิดเห็นผูเชี่ยวชาญ 

ขอเสนอแนะ 
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย 

พัฒนาทฤษฎีการตั้งเปาหมาย (Goal Setting Theory) 
ทฤษฎีวาดวยแรงจูงใจของมนุษยท่ีเห็นวา มนุษยเรานั้นจะผูกพันใจในการทํากิจกรรมที่ไดตั้งเปาหมายไว
แลวกอนจะทําจริง และจะพยายามทําจนสําเร็จตามท่ีตั้งใจเอาไว เอ็ดวิน ล็อก; และแกรี่ ลาธัม (Edwin 
Locker; and Gary Latham. 2006) 
1 ฉันมีความเชื่อมั่นในจุดมุงหมาย 2 1  0.6667 

2 
ฉันมีความตองการใชความพยายาม
ใหยิ่งขึ้นเพ่ือใหบรรลุสูจุดมุงหมาย 

3   1 

3 
ฉันคิดวาไมยากเกินไปหาพยายาม
ใหไดมาเพื่อความสําเร็จ 

3   1 

4 
ฉันยินดีหากจะตองแกไขส่ิงท่ีจะ
เกิดขึ้นระหวางทางเพ่ือบรรลุ
จุดมุงหมาย 

3   1 

5 
ฉันชอบความทาทายเพ่ือใหบรรลุ
จุดมุงหมาย 

3   1 

6 
เปาหมายของทานเปนเปาหมายที่
ทําใหสําเร็จได 

3   1 

7 
เปาหมายในการทํางานของทานไม
ยากจนเกินไป 

3   1 

8 ฉันไมยอทอตอปญหาและอุปสรรค 2 1  0.6667 

9 
ฉันสามารถคิดนอกกรอบเพ่ือบรรลุ
เปาหมายได 

3   1 

10 งานของฉันมีเปาหมายอยางชัดเจน 3   1 

11 
ฉันรูวางานมีการกําหนดเปาหมาย
และคาดหวังวาจะถูกตองและ
แมนยํา 

3   1 

12 
ฉันรูวาส่ิงใดสําคัญท่ีสุดและส่ิงใดท่ี
ไมสําคัญในการดําเนินงานจนบรรลุ
เปาหมาย 

3   1 

 
 
 
 
 
 



 
 

 

91 

ขอ ขอคําถามในแบบสอบถาม 
ความคิดเห็นผูเชี่ยวชาญ 

ขอเสนอแนะ 
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย 

การประเมินตน (Core Self Evaluation)  
เปนการประเมินบุคลิกลักษณะของบุคคล 4 ลักษณะ จัดจ; และคณะ(Judge; et al. 1998) คือ การเห็น
คุณคาในตนเอง การรับรูความสามารถท่ัวไปของตนเอง ความเชื่อ อํานาจควบคุมตนเอง และความม่ันคง
ในอารมณของตนเอง 

1 
ฉันมั่นใจวาฉันสามารถประสบ
ความสําเร็จในชีวิต 

2 1  0.6667 

3 ฉันประสบความสําเร็จในงาน 3    
5 ฉันมีความพึงพอใจในงานโดยรวม 3   1 

6 
ฉันเปนผูกําหนดส่ิงตางๆ ท่ีจะเกิด
ในชีวิต 

2 1  0.6667 

7 
ฉันตอบความสงสัยเกี่ยวกับ
ความสามารถในงานได 

3   1 

8 ฉันสามารถรับมือกับปญหาไดดี 3   1 

9 
เมื่อฉันพลาด ฉันไมสามารถพูด
ออกมาได 

1 2  0.3333 

10 
พยายามทํางานใหดีขึ้นโดยสังเกต 
หรือทําตามคนท่ีเขาทําอยูกอน 

3   1 

11 
ใชจินตนาการที่จะคนหาวิธีการ
ทํางานท่ีแปลกใหม 

3   1 

12 
พยายามท่ีจะฝกฝน พัฒนาทักษะ
ความสัมพันธระหวางบุคคลเพ่ือให
งานคืบหนาหรือสําเร็จไปได 

3   1 

การพัฒนาทักษะความสามารถ (Skill Development) หมายถึง การพัฒนาตนเองและทักษะความ 
สามารถเพ่ือสรางคุณคาและบริหารจัดการตนเองเพ่ือไปสูความสําเร็จในงาน 

1 
พยายามหาทางท่ีจะพัฒนาวิธีการ
ทํางานใหสําเร็จอยูเสมอ 

3   1 

2 
แสวงหาโอกาสท่ีฝกอบรมหลักสูตร
ตางๆ อยูบางเพ่ือพัฒนางานของตัว 

3   1 

5 
ภูมิใจที่ไดพัฒนาทักษะใหคนรอบ
ขางในที่ทํางาน 

3   1 

6 
เคยไดรับการฝกอบรม เพ่ือพัฒนา
งานของตัวเอง 

3   1 

7 
ไดฝกฝนทักษะใหมๆอยูเปนประจํา
ในท่ีทํางาน 

3   1 
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ขอ ขอคําถามในแบบสอบถาม 
ความคิดเห็นผูเชี่ยวชาญ 

ขอเสนอแนะ 
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย 

8 
รับฟงคําแนะนําถึงวิธีการทํางานได
หนาท่ีของตัวจากคนอื่น 

3   1 

9 
เคยพยายามทํางานดวยวิธีการ
ใหมๆบางในบางครั้ง 

3   1 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง วิธีการจัดการอยางเปนระบบ เพ่ือประเมินประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานเทียบกับเกณฑมาตรฐานที่กําหนดไว และนําผลจากการประเมินส่ือไปยังพนักงาน 
ดานคุณภาพและปริมานงาน 

1 
ผลการปฏิบัติงานของทานมีความ
เปนระเบียบเรียบรอย 

3   1 

2 
ผลการปฏิบัติงานของทานมี
ความถูกตองตามมาตรฐานที่
กําหนด 

3   1 

3 
ผลการปฏิบัติงานของทานมีความ
ครบถวนตามมาตรฐานท่ีกําหนด 

3   1 

4 
ปริมาณงานที่ทานปฏิบัติเปนไปตาม
เปาหมาย 

3   1 

5 
ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานเปนไปตาม
เปาหมาย 

3   1 

ดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน 
1 มีความรอบรูในการปฏิบัติงาน 3   1 
2 มีความรูเพียงพอในการปฏิบัติงาน 3   1 
3 มีความชํานาญในงานอยางดี 3   1 

4 
มีความเขาใจในขั้นตอนวิธีการ
ปฏิบัติงานเปนอยางดี 

3   1 

5 
สามารถถายทอดขอมูลขาวสาร
ตางๆใหเพ่ือนรวมงานไดอยาง
ถูกตอง 

3   1 

ดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน 

1 
สามารถทํางานรวมกับเพ่ือน
รวมงานได 

3   1 

2 
มีความเอาใจใสในงานที่ไดรับ
มอบหมาย 

3   1 
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ขอ ขอคําถามในแบบสอบถาม 
ความคิดเห็นผูเชี่ยวชาญ 

ขอเสนอแนะ 
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย 

3 
มีการติดตามและปฏิบัติงานท่ีไดรับ
มอบหมายจนสําเร็จ 

3   1 

4 เปนท่ีไววางใจและเชื่อถือได 3   1 
5 มาทํางานและเลิกงานตรงตามเวลา 2 1  0.6667 

6 
เคารพและเชื่อฟงคําส่ังจากหัวหนา
งาน 

3   1 

7 มาทํางานอยางสม่ําเสมอ 3   1 
ดานความจงรักภักดีตอองคกร 

1 
ความสําเร็จขององคกรสวนหนึ่งมี
ผลมาจากการปฏิบัติงานของทาน 

3   1 

2 ทานมีความสุขและสนุกกับงานท่ีทํา 3   1 

4 
เมื่อไดรับมอบหมายงาน ทานจะ
ทุมเทจนงานนั้นประสบความสําเร็จ 

3   1 

5 
ทานเต็มใจท่ีจะทํางานลวงเวลา
ใหกับองคกร 

3   1 

1 
ความสามารถในการนําแผนกลยุทธ
ไปสูการปฏิบัติไดเปนรูปธรรม 

3   1 

2 
ความสามารถในการควบคุมกํากับ
และติดตามดูงานท่ีรับผิดชอบให
เปนไปตามเปาหมายท่ีกําหนดไว 

3   1 

3 
ความสามารถในการติดตอส่ือสาร
และถายทอดขอมูลหรือขาวสารแก
ผูรวมงาน 

3   1 

4 
ความมุงมั่น เอาจริงเอาจังกับงาน 
และรับผิดชอบในงาน 

3   1 

5 
สามารถบริหารงานใหมีความ
คลองตัวและยืดหยุน 

3   1 
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ภาคผนวก ค. 
การคํานวณขนาดตัวอยางดวยวธิีของ Taro Yamane 
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จํานวน
ประชากร 

จํานวนกลุมตัวอยาง 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. 
ตารางแสดงคาสหสัมพันธเพียรสันแบบ 400 ตัวอยาง 
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ตารางที่ 35 สถิติคาสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Product-Moment Correlation) แบบกลุมตัวอยางทั้งหมด 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 
 
 การตั้งเปาหมายมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพในการทํางานองคกรญี่ปุน สถิติที่ใชคือ คาสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Product-
Moment Correlation) โดยดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน (r=-.486***, p<.01) ดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน (r=-.786***, p<.01) ดาน
ความจงรักภักดีตอองคกร (r=-.432***, p<.01) ซึ่งยอมรับสมมติฐานที่ 1 คือการตั้งเปาหมายมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานอยางมีนัยสําคัญ 
และดานคุณภาพและปริมาณงาน (r=-.040, ns) มีความสัมพันธเชิงบวกอยางไมมีนัยสําคัญ 
 การประเมินผลงานแบบ360องศามีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพในการทํางานองคกรญี่ปุน ดานคุณภาพและปริมาณงาน (r=.208***, 
p<.01) ดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน (r=-.511***, p<.01) ดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน (r=-.656**, p<.01) ดานความจงรักภักดีตอ
องคกร (r=-.510***, p<.01) ซึ่งยอมรับสมมติฐานที่ 3 คือ การประเมินผลงานแบบ 360 องศา มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน 
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