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บทคัดย่อ (Abstract) 
 ระบบบริหารผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพท าให้ประสิทธิภาพขององค์กรสูงขึ้น หลาย
องค์กรรายงานว่ามีกลยุทธ์การบริหารผลการปฏิบัติงานแต่ยังต้องปรับปรุงการน าระบบไปใช้ให้มี
ประสิทธิภาพ บทความนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ืออธิบายปัญหาที่เกิดขึ้นจากการน าระบบบริหารผลการ
ปฏิบัติงานไปใช้ และปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการบริหารผลการปฏิบัติงาน ปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความส าเร็จในการบริหารผลการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ความมุ่งมั่นของผู้บริหารสูงสุด ทัศนคติ 
ความรู้และทักษะของผู้จัดการ การรับรู้ประโยชน์ของการบริหารผลการปฏิบัติงาน การมีส่วนร่วม
ของพนักงานและวัฒนธรรมองค์กร ปัญหาในการบริหารผลการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย           การ
ก าหนดตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานไม่ชัดเจน เป้าหมายระดับบุคคลยังไม่ชัดเจน การติดตามผลการ
ปฏิบัติงานไม่ต่อเนื่อง การประเมินผลการปฏิบัติงานคลาดเคลื่อน การเชื่อมโยงการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานกับการปรับปรุงงานและการให้รางวัล 
ค าส าคัญ (Keywords) : ปัจจัยความส าเร็จ,  การจัดการทรัพยากรมนุษย์,  การบริหารผลการปฏิบัติงาน 

 

Abstract 
 An effective Performance Management System increases organizational 
performance. Many organizations reported that they have a performance 
management strategy, but the effectiveness of the implementation of performance 
management system needs improvement. The aim of this article is to describe the 

                                                           
1คณะบริหารศาสตร์  มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี ;  Faculty of management science, Ubon 

Ratchathani University, Thailand; e-mail : ajpamubu@gmail.com 

mailto:ajpamubu@gmail.com


 76 วารสารการบริหารการปกครองและนวัตกรรมท้องถิ่น : ปีท่ี 3 ฉบับท่ี 3 (2562) : กันยายน-ธันวาคม 
JOURNAL OF LOCAL GOVERNANCE AND INNOVATION : Vol. 3 No. 3 (2019) : SEPTEMBER-DECEMBER 

problems arising from the implementation of performance management system and 
factors affecting success in performance management. Factors such as top 
management commitment, knowledge, attitude and skill of the manager, perceived 
usefulness of Performance Management System, employee involvement and 
organizational culture influence the effectiveness of a Performance management 
System. Problems arising from the implementation of performance management 
system consist of determination of performance indicators is not clear, individual goal 
ambiguity, discontinuous work performance monitoring, performance appraisals non-
accuracy, performance appraisal not linked to performance improvement and 
reward.  
Keywords : Success Factors,  Human Resource Management,  Performance Management 

 

บทน า (Introduction) 
 เป็นที่ทราบกันดีว่าเป้าหมายส าคัญในการด าเนินธุรกิจคือก าไร องค์กรที่จะมีก าไรได้ต้อง
ท างานอย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล ซึ่งการที่จะไปสู่จุดนั้นได้ต้องมีการบริหารจัดการทั้ง
กระบวนการและทรัพยากรในการด าเนินงานให้ดี โดยเฉพาะอย่างยิ่งการบริหารทรัพยากรมนุษย์ซึ่ง
ถือเป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่สุดขององค์กร การบริหารผลการปฏิบัติงาน ( Performance 
Management) เป็นกิจกรรมส่วนหนึ่งของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยกิจกรรมดังกล่าวเป็นสิ่ง
ที่องค์กรธุรกิจด าเนินการมากว่า 50 ปีแล้ว (Loew, 2015 : 4) ผลการวิจัยพบว่าการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานส่งผลดีต่อองค์กร โดยท าให้ผลการด าเนินงานระดับองค์กรสูงขึ้น (Baird, Schoch & 
Chen, 2012 : 161 ; Loew, 2015 : 4; Weerayut Wongruksar, 2015 : 3 ) ท าให้บรรลุผลการ
ปฏิบัติงานทั้งด้านคุณภาพ การน าส่งและต้นทุน (Kagaari, 2011: 44) นอกจากนี้ยังท าให้พนักงานมี
ความมุ่งม่ันในการท างาน (Yuttana Sae-Tieow and Tipparat Laohavichien, 2017 : 110) จาก
การส ารวจของ Brandon Hall Group’s ปี 2557 พบว่าร้อยละ 88 ขององค์กรประสิทธิภาพสูงใน 
15 ประเทศ   ทั่วโลกมีกลยุทธ์การบริหารผลการปฏิบัติงาน แต่สิ่งที่น่าสนใจคือร้อยละ 71 ของ
องค์กรเหล่านี้  บอกว่าการบริหารผลการปฏิบัติงานของตนไม่มีประสิทธิภาพ (Loew, 2015 : 4) 
ด้วยเหตุนี้การศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จและอุปสรรคของการบริหารผลการปฏิบัติงานจึง
เป็นประเด็นที่น่าสนใจ เนื่องจากเป็นประโยชน์ต่อองค์กรในการน าความรู้ไปประยุกต์ใช้เพ่ือ
ขับเคลื่อนการบริหารผลการปฏิบัติงานให้ส าเร็จที่ผ่านมามีนักวิจัยทั้งในไทยและในต่างประเทศได้



 77 วารสารการบริหารการปกครองและนวัตกรรมท้องถิ่น : ปีท่ี 3 ฉบับท่ี 3 (2562) : กันยายน-ธันวาคม 
JOURNAL OF LOCAL GOVERNANCE AND INNOVATION : Vol. 3 No. 3 (2019) : SEPTEMBER-DECEMBER 

ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จและอุปสรรคของการบริหารผลการปฏิบัติงาน บทความนี้จึงได้
รวบรวมและสรุปผลงานวิจัยดังกล่าวโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้ผู้ที่สนใจเกิดความรู้ความเข้าใจและน า
ความรู้ไปปรับใช้ในการพัฒนาการบริหารผลการปฏิบัติงานในองค์กรต่อไป 
 

การบริหารผลการปฏิบัติงาน 
 การบริหารผลการปฏิบัติงาน คือ กระบวนการที่ระบุวิสัยทัศน์  วัตถุประสงค์ มาตรฐาน    
ผลการปฏิบัติงานขององค์กรและบุคคล และท าให้มั่นใจว่าการใช้มาตรฐานและแนวปฏิบัติเหล่านั้น
ผสมผสานกับวัฒนธรรมองค์กรและการปฏิบัติงาน (Das, 2003 : 2) เป็นกระบวนการประเมิน จูงใจ 
และพัฒนาผลการปฏิบัติงาน เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างสอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์และกลยุทธ์ขององค์กร (Narathip Sriram, 2013 : 15) เป็นระบบที่ประกอบด้วย
กิจกรรมต่าง ๆ เช่น การก าหนดเป้าหมายในการท างาน การติดตามความก้าวหน้าในการท างาน 
การสอนงาน การสร้างแรงจูงใจ การประเมินผลงานและการพัฒนาบุคลากร ซึ่งกิจกรรมเหล่านี้เป็น
กิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับทั้งผู้จัดการและพนักงาน (Hall, 2006 : 5 อ้างถึงใน Niorn Srisoontorn, 
2016 : 52) โดยสรุปการบริหารผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการก าหนดเป้าหมายการ
ท างาน การติดตามผลการท างาน การประเมินผลงาน และการน าผลข้อมูลไปใช้ในการพัฒนางาน 
ผู้ปฏิบัติงาน รวมถึงการจูงใจผู้ปฏิบัติงาน เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานท าผลงานบรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนด
ไว้นักวิชาการได้ระบุกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงานไว้หลากหลาย มีทั้งขั้นตอนที่เหมือนกัน
และแตกต่างกัน Niorn Srisoontorn (2016 : 76) ได้เปรียบเทียบกระบวนการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานของนักวิชาการทั้งไทยและต่างชาติ 9 คน พบว่าขั้นตอนที่เหมือนกัน 5 อันดับแรก ได้แก่ 
การวางแผนการปฏิบัติงาน    การวัดและประเมินผลการปฏิบัติงาน การพัฒนา ปรับปรุงและให้
ข้อมูลย้อนกลับ การประชุมและทบทวนผลการปฏิบัติงาน และการให้รางวัล ในแต่ละขั้นตอนมี
รายละเอียดดังนี้ 1) การวางแผนการปฏิบัติงาน เป็นการก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบ ขอบเขตงาน 
ก าหนดตัวบ่งชี้ความส าเร็จในงาน ผลการปฏิบัติงานที่คาดหวังทั้งในระดับองค์กร แผนกและบุคคล 
และก าหนดมาตรฐานผลการปฏิบัติงาน 2) การวัดและประเมินผลการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย การ
ติดตามงาน การรวบรวมข้อมูลผลการปฏิบัติงาน การเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกับมาตรฐาน 3) 
การให้ข้อมูลย้อนกลับ การพัฒนาและปรับปรุงงานคือ การแจ้งให้ผู้ปฏิบัติงานรู้ผลการปฏิบัติงาน 
วิเคราะห์หาสาเหตุกรณีงานไม่บรรลุเป้าหมาย ก าหนดวิธีการและด าเนินการปรับปรุงงาน และ
ก าหนดวิธีการพัฒนาผู้ปฏิบัติงาน 4) การประชุมและทบทวนผลการปฏิบัติงาน คือ การทบทวนผล
การปฏิบัติงาน ทบทวนระบบบริหารผลการปฏิบัติงานว่าด าเนินการได้อย่างราบรื่นหรือไม่ มี
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ประเด็นใดที่ต้องปรับปรุง รวมถึงการพิจารณาเปลี่ยนแปลงมาตรฐานหรือเป้าหมายให้สอดคล้องกับ
สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปและ 5) การให้รางวัล คือ การก าหนดเกณฑ์การให้รางวัล ก าหนด
รางวัล การมอบรางวัลแก่ผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานตามเกณฑ์ (Niorn Srisoontorn, 2016 : 78-105; 
Das, 2003 : 13-16) 
 

ปัจจัยความส าเร็จในการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
 จากการทบทวนงานวิจัยและเอกสารที่เกี่ยวข้อง ผู้เขียนสรุปได้ว่าปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อ
ความส าเร็จในการบริหารผลการปฏิบัติงานมีดังนี้ 
 1. ความมุ่งม่ันของผู้บริหารสูงสุด งานวิจัยหลายฉบับพบว่าความมุ่งมั่นและการสนับสนุน
ของผู้บริหารสูงสุดเป็นสิ่งที่ก าหนดความส าเร็จของการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Blasini and 
Leist, 2 0 13  :  4 90 ; Tung, Baird & Schoch, 2 011  :  1 300 ; Mansor, Chakraborty & 
Mahitapoglu, 2012 : 589) เนื่องจากผู้บริหารสูงสุดเป็นผู้มีอ านาจสูงสุดในการวางแผน ก าหนด
ทิศทางและนโยบายขององค์กร ก าหนดบทบาทหน้าที่พนักงาน รวมถึงการให้ทรัพยากร การควบคุม
และติดตามการท างานในภาพรวมขององค์กร หากผู้บริหารมีความมุ่งม่ันที่จะน าระบบการบริหารผล
การปฏิบัติงานมาใช้ให้ส าเร็จ พวกเขาจะแสดงออกดังนี้ 1) บรรจุการบริหารผลการปฏิบัติงานไว้ใน
แผนงานขององค์กร 2) สื่อสารให้พนักงานรู้ถึงประโยชน์ของการน าระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน
มาใช้ 3) มอบหมายงานให้ผู้จัดการที่เกี่ยวข้อง โดย Waal (2003) กล่าวว่าการที่ผู้จัดการมีบทบาท
ในการก าหนดตัวชี้วัดผลงานและค่าเป้าหมายเป็นผลดีต่อการด าเนินการของระบบ 4)  สนับสนุน
เรื่องงบประมาณและทรัพยากรที่จ าเป็นต้องใช้ และ 5) ติดตามผลการด าเนินงานสม่ าเสมอ  
 ผู้บริหารควรท าความเข้าใจก่อนว่าตนเองเป็นปัจจัยที่ส าคัญอย่างยิ่งต่อความส าเร็จของการ
น าระบบมาใช้ ควรจะต้องทบทวนว่าตนได้แสดงความมุ่งมั่นอย่างเต็มที่แล้วหรือยัง เพราะนี้คือ
จุดเริ่มต้นที่ส าคัญ 
 2. ทัศนคติ ความรู้และทักษะของผู้จัดการ ผู้จัดการเป็นบุคคลที่มีอ านาจรองลงมาจาก
ผู้บริหารสูงสุด เมื่อรับนโยบายมาแล้วจะขับเคลื่อนต่อไปได้ดีหรือไม่ขึ้นอยู่กับ 1) ทัศนคติต่อระบบ
บริหารผลการปฏิบัติงาน Waal (2003 : 692) กล่าวว่าการที่ผู้จัดการเคยมีประสบการณ์ที่ดีต่อ
ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน เห็นว่าระบบมีความจ าเป็นต่อองค์กร เห็นด้วยกับการน าระบบ
มาใช้ในองค์กร และมีส่วนร่วมในขั้นตอนการตัดสินใจน าระบบมาใช้ เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความส าเร็จของการน าระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานมาใช้ 2) ความรู้และทักษะที่จ าเป็นในการ
จัดการระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน ซึ่งประกอบด้วย ความรู้ เกี่ยวกั บระบบ ความเข้าใจ
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ความหมายของตัวชี้วัดผลงาน ความเข้าใจความสัมพันธ์ระหว่างกลยุทธ์องค์กรและตัวชี้วัดผลงาน 
(Waal, 2003 : 692) ทักษะการเป็นโค้ช มุ่งให้ค าปรึกษาเพ่ือพัฒนาจุดแข็งของพนักงานมากกว่า
ประเมินจุดอ่อน ทักษะการเชื่อมโยงผลการปฏิบัติงานเพ่ือการตัดสินใจ  ทักษะการตั้งเป้าหมายที่ท า
ได้จริงและสามารถวัดได้ รวมถึงการจดจ าและให้รางวัลแก่ผู้ที่ท าผลงานได้ดี (Loew, 2015 : 4-5) 
 ดังนั้นสิ่งที่ส าคัญอันดับต้นๆ คือ องค์กรควรจัดฝึกอบรมเรื่องการบริหารผลการปฏิบัติงาน
ให้กับกลุ่มผู้จัดการเพ่ือให้เกิดความรู้ความเข้าใจและสร้างทัศนคติแง่บวก หลังจากนั้นจึงอบรมให้
ความรู้และทักษะที่จ าเป็นในการจัดการระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน 
 3. การรับรู้ประโยชน์ของการบริหารผลการปฏิบัติงาน การบริหารผลการปฏิบัติงานจะ
ส าเร็จได้หากพนักงานเข้าใจว่าพวกเขาต้องท าอะไร ท าอย่างไร และท าแล้วได้ประโยชน์อะไรบ้าง 
เช่น ช่วยส่งเสริมการท างานให้ดีขึ้น ลดเวลาสูญเสียในการท างาน ลดความไม่พร้อมของข้อมูลในการ
ท างาน เพ่ิมอ านาจการตัดสินใจ ช่วยในการหาสาเหตุของงานที่ไม่มีประสิทธิภาพ เป็นต้น (Nzuve 
and Njeru, 2013 : 66-67) สอดคล้องกับแบบจ าลองการยอมรับเทคโนโลยีที่อธิบายว่าการรับรู้
ประโยชน์ของระบบสารสนเทศเป็นปัจจัยที่ท าให้บุคคลตั้งใจใช้ระบบนั้น (Davis, 1989 อ้างถึงใน 
Fagan, Kilmon, and Pandey, 2012 : 120) ทุกขั้นตอนของการบริหารผลการปฏิบัติงานล้วนมี
ประโยชน์ ขั้นตอนการวางแผนการปฏิบัติงาน ท าให้พนักงานรู้ว่าองค์กรต้องการอะไรจากพวกเขา 
ขั้นตอนการวัดผลงาน ประเมินผลการปฏิบัติงานและให้ข้อมูลย้อนกลับ ท าให้พนักงานรู้ว่าตนเอง
ท างานได้ตามเป้าหมายหรือไม่ น าไปสู่การพัฒนาและปรับปรุงงานให้ดีขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของ (Bussakorn & Mullika, 2018 : 565) ที่พบว่าแม้หัวหน้างานจะให้ข้อมูลแก่
พนักงานว่าท างานได้ต่ ากว่าเกณฑ์แต่พนักงานยังคงยอมรับข้อมูลย้อนกลับนั้นและตั้งใจจะน าไป
ปรับปรุงงานเนื่องจากเห็นว่าเป็นข้อมูลที่มีประโยชน์ ขั้นตอนการให้รางวัล ท าให้พนักงานมี แรงจูง
ในการท างานเพราะรู้ว่าหากท าส าเร็จแล้วจะได้อะไร  
 ดังนั้นองค์กรควรจัดอบรมให้ความรู้เรื่องการบริหารผลการปฏิบัติงานพร้อมทั้งชี้ให้พนักงาน
เห็นประโยชน์ที่จะเกิดขึ้นจากกิจกรรมดังกล่าว 
 4. การมีส่วนร่วมของพนักงาน การมีส่วนร่วมของคนในองค์กรเป็นปัจจัยที่ท าให้การ
บริหารผลการปฏิบัติงานประสบความส าเร็จ (Chanikamas Netjuy, 2012 : 6) การมีส่วนร่วมคือ 
ลักษณะที่พนักงานได้มีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย ก าหนดวิธีการด าเนินงาน แสดงความ
คิดเห็น มีอิสระในการท างาน (Wannapa Wichitchanya, 2014 : 60) มีอ านาจในการตัดสินใจใน
งานที่เกี่ยวข้องกับตนเอง มีส่วนร่วมในการแบ่งปันความรู้และข้อมูลต่าง ๆ ประโยชน์ของการมีส่วน
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ร่วมคือ สร้างความรับผิดชอบ ความรู้สึกเป็นเจ้าของ (Amah and Ahiauzu, 2013 : 662) ท าให้
เกิดการยอมรับและมีแรงจูงใจอยากท าให้ระบบบรรลุวัตถุประสงค์ (Goh, 2012 : 36)  
 วิธีสร้างการมีส่วนร่วมท าได้โดยการให้พนักงานมีส่วนในการก าหนดหรือทบทวนตัวชี้วัดผล
การปฏิบัติงานและเกณฑ์การประเมินผลงาน การให้ข้อมูลย้อนกลับแก่พนักงานสม่ าเสมอพร้อมรับ
ฟังปัญหาและข้อเสนอแนะจากพนักงาน การให้มีส่วนร่วมในการปรับปรุงงาน และมีอิสระในการ
เลือกวิธีการพัฒนาตนเอง  
 5. วัฒนธรรมองค์กร วัฒนธรรมองค์กรเป็นค่านิยม ความเชื่อและอุปนิสัยภายในองค์กร 
ปัจจัยดังกล่าวส่งผลต่อประสิทธิภาพขององค์กร ( Klein, Wallis, & Cooke, 2013 : 2163) 
ผลการวิจัยพบว่าวัฒนธรรมองค์กรที่ท าให้ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานด าเนินไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ ได้แก่ วัฒนธรรมองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Goh, 2012 : 31) วัฒนธรรมส่งเสริมความ
เป็นเลิศ การสื่อสารที่เปิดเผย ความเชื่อมั่นระหว่างกัน (Nzuve and Njeru, 2013 : 65) และ
วัฒนธรรมมุ่งผลการปฏิบัติงาน (Mansor, Chakraborty & Mahitapoglu, 2012 : 589) การสร้าง
วัฒนธรรมที่ดีนั้นไม่ใช่เรื่องง่ายและต้องใช้เวลานาน การจัดการวัฒนธรรมองค์กรอาจท าให้พนักงาน
ต้องละทิ้งคุณค่าเก่าและเปิดรับสิ่งใหม่ เรียนรู้พฤติกรรมใหม่และจัดการความวิตกกังวลที่เกี่ยวข้อง
กับการเปลี่ยนแปลง ปัจจัยส าคัญในการสร้างและส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กรคือ ผู้น าที่มีทักษะเชิง
เทคนิคและทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Klein, Wallis, & Cooke, 2013 : 568)  
 ดังนั้นองค์กรควรให้ความส าคัญกับการพัฒนาพนักงานระดับผู้บริหารผู้จัดการและหัวหน้า
งาน เพื่อให้การสร้างวัฒนธรรมมีโอกาสส าเร็จมากข้ึน   
 

ปัญหาในการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
 ปัญหาและอุปสรรคในการน าระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานไปใช้ สรุปได้ดังนี้  
(Thitima Suparung, 2009 : 92-93; Chanikamas Netjuy, 2012 : 261-263)  
 1. ขั้นตอนการก าหนดเป้าหมายการท างาน พบว่าองค์กรก าหนดตัวชี้วัดไม่ชัดเจน ไม่ได้
ก าหนดตัวชี้วัดตั้งแต่ต้นปีและปัญหาการถ่ายทอดเป้าหมายสู่ระดับบุคคลยังไม่ชัดเจน ดังนั้นองค์กร
ควรก าหนดตัวชี้วัดในปีถัดไปไว้ล่วงหน้า โดยใช้หลักการก าหนดเป้าหมายที่เฉพาะเจาะจง วัดผลได้ 
สามารถท าให้เป็นจริงได้ ท้าทายและมีกรอบเวลาชัดเจน หลังจากนั้นควรประกาศตัวชี้วัดผลการ
ปฏิบัติงานให้พนักงานรับทราบ หากมีข้อโต้แย้งต้องพูดคุยและหาข้อสรุปกันก่อนจะมีการประกาศใช้ 
 2. ขั้นตอนการติดตามผลการท างาน พบว่าระยะเวลาในการติดตามงานห่างเกินไป เช่น 2 
ครั้งต่อปี ซึ่งกรณีงานมีปัญหาอาจจะแก้ไขไม่ทันส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานในปีนั้นไม่บรรลุเป้าหมาย
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ที่ก าหนดไว้ ดังนั้นองค์กรควรก าหนดเป้าหมายย่อยแต่ละเดือนและติดตามผลการปฏิบัติงานอย่าง
ต่อเนื่องทุกเดือน  
 3. ขั้นตอนการประเมินผลงาน พบปัญหาการประเมินผลการปฏิบัติงานไม่เป็นไปตามการ
ท างานจริงในระดับบุคคล อาจมีสาเหตุจากเจ้าหน้าที่ขาดความเข้าใจเรื่องการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน หรือมีระบบเส้นสาย ระบบโค้วต้า แนวทางการแก้ไขคือ พยายามก าหนดตัวชี้วัดผลงาน
จากผลส าเร็จของงานหรือจากพฤติกรรมการท างานที่วัดได้ชัดเจน หลีกเลี่ยงการใช้ความรู้สึกในการ
ตัดสิน เพ่ือลดอคติและความล าเอียง นอกจากนี้ควรให้ความรู้และท าความเข้าใจให้ตรงกันเกี่ยวกับ
การเก็บข้อมูลและการประเมินผล หากมีระบบฐานข้อมูลส่วนกลางที่บันทึกผลงานของแต่ละคนจะ
ช่วยได้มาก  
 4. ขั้นตอนการน าผลข้อมูลไปใช้ พบปัญหาการไม่น าผลการประเมินผลการปฏิบัติงานมา
ใช้จริงท าให้บุคคลากรไม่เห็นประโยชน์ ดังนั้นผู้จัดการและหัวหน้างานควรติดตามงานและน าผลการ
ประเมินมาพูดคุยกับพนักงาน เพ่ือหาแนวทางในการแก้ไข ปรับปรุงงาน รวมถึงการพัฒนาพนักงาน
ร่วมกัน 
 5. ขั้นตอนการจูงใจผู้ปฏิบัติงาน พบปัญหาการจัดสรรรางวัลไม่แน่นอนท าให้พนักงานขาด
แรงจูงใจ ปัญหาดังกล่าวแก้ไขได้ด้วยการใช้ระบบให้รางวัลตามผลการปฏิบัติงาน โดยมีการก าหนด
อย่างชัดเจนว่าผลงานระดับใดได้รางวัลอะไร และจัดสรรรางวัลตามที่ก าหนดไว้ เมื่อพนักงานเห็นว่า
องค์กรด าเนินการเรื่องนี้จริงจังพวกเขาจะเกิดแรงจูงใจในการท างาน 
  

บทสรุป (Conclusion) 
 โดยสรุปการน าระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานมาใช้ให้ประสบความส าเร็จขึ้นอยู่กับ
หลายปัจจัย ไม่ว่าจะเป็นความมุ่งมั่นของผู้บริหารสูงสุด ทัศนคติ ความรู้และทักษะของผู้จัดการ    
การรับรู้ประโยชน์ของการบริหารผลการปฏิบัติงาน การมีส่วนร่วมของพนักงานและวัฒนธรรม
องค์กร  ส่วนปัญหาในการบริหารผลการปฏิบัติงาน ได้แก่ การก าหนดตัวชี้วัดไม่ชัดเจน ปัญหาการ
ถ่ายทอดเป้าหมายสู่ระดับบุคคลยังไม่ชัดเจน ระยะเวลาในการติดตามงานห่างเกินไป ปัญหาการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานไม่เป็นไปตามการท างานจริงในระดับบุคคล การไม่น าผลการประเมินผล
การปฏิบัติงานมาใช้จริงและปัญหาการจัดสรรรางวัลไม่แน่นอน 
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