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 อ.ราเชนทร์ พันธ์ุเวช 

 จากตารางตวัอย่างข้างตน้ เป็นหน่ึงในวิธีการปรับเพ่ิมเงินเดือนตาม 
Budget แบบไม่มีการปรับเกรดผลงานของพนกังาน  

 
จากตวัอยา่งในตารางขา้งตน้ จะมีขั้นตอนการค านวณดงัน้ี 
(จาก Budget การข้ึนเงินเดือน 5% จาก ยอดจ่ายเงินเดือนปีท่ีแลว้ 8,098,000 
บาท/เดือน = 404,900 บาท/เดือน) 
1. ค  านวณสัดส่วนการจ่ายเงินเดือน ของแต่ละกระบอกเทียบกับเงินเดือน
ทั้งหมด เช่น กระบอก S1 ยอดจ่าย 970,000 บาท/เดือน คิดเป็น 11.98% ของ
ทั้งหมด 
2. สมมุติว่าในสถานการณ์ในปีท่ีผ่านๆมา พบว่ากระบอก S1 ซ่ึงเป็นกลุ่ม
บุคลากรท่ีมีความเช่ียวชาญเฉพาะทาง มีคู่แข่งดึงตัวไปค่อนข้างมาก ปีน้ี
ผูบ้ริหารจึงมีนโยบาย รักษาคนกลุ่มน้ีเป็นพิเศษโดยเนน้เพ่ิมเงินเดือนใหก้ลุ่ม S1 
มากกว่ากระบอกอ่ืน (จะใหเ้พ่ิมมากกว่า 5% ตาม Budget เฉล่ีย) 
3. จากเดิมท่ีมีสดัส่วนการจ่ายอยู่ท่ี 11.98% แต่ส่วนท่ีจะเพ่ิม ผูบ้ริหารอยากจดั
ให ้14% จาก 404,900 = 56,686 บาท (เพ่ิม 5.84% จาก 940,000 บาท) 
4. เม่ือไดง้บประมาณของกระบอก เท่ากบั 56,686 บาท HR ก็จะมาท าขอ้มูล
ดูก่อนว่า ผลการประเมิน จากทั้งหมด 28 คน ว่าใครไดเ้กรดอะไรก่ีคน  
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 อ.ราเชนทร์ พันธ์ุเวช 

 เพราะถา้ไม่เข้าใจความแตกต่างของ 2 ระบบน้ี ท าไปท ามา เสียเงิน 
เสียเวลา และเสียอารมณ์กนัพอสมควร แลว้สุดทา้ยก็ไม่ไดต้อบโจทยท่ี์แทจ้ริงท่ี
บริษทัตอ้งการ ดงันั้นเราจะมาท าความเขา้ใจใหต้รงกนัดงัน้ี 

  

 คือ ระบบท่ีว่าด้วย การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานของ
บริษทั ว่าใครท างานดีหรือไม่ดี ตามท่ีบริษทัคาดหวงั หรือถา้จะพูดให้ถูกตอ้ง
คือ ผลงานของพนักงานเทียบกับเป้าหมาย (Goal) ท่ีบริษัทมอบหมายให้
รับผิดชอบ โดยเป้าหมายนั้ นจะต้องก าหนดเป็น ตัวช้ีว ัดผลงานท่ีชัดเจน 
(Performance Indicator) และตวัช้ีวดัไม่จ  าเป็นตอ้งหยิบยกงานประจ าทุกอย่าง
มาวดั ใช้เฉพาะตวัท่ีจ  าเป็นส าคญั ท่ีสะทอ้นผลงานหลกัๆก็พอ เราจึงเรียกว่า
ตวัช้ีวดัผลงานหลกั หรือ Key Performance Indicator หรือ KPI ท่ีหลายๆคนคุย้
เคยกนัดีนัน่เอง โดยกระบวนการท่ีท าๆกนัอยูโ่ดยมาก มกัจะเร่ิมตน้ดว้ยการแจก
แบบประเมินผลงานใหผู้จ้ดัการแต่ละแผนก ไปก าหนดหวัขอ้ประเมินผลกนัมา 
ว่าแต่ละหน่วยงาน มีตวัช้ีวดัอะไรกันบา้ง แลว้พอครบปี ก็มาดูกันว่าใครท า
ผลงานเป็นอยา่งไรเทียบกบัตวัช้ีวดัท่ีก  าหนดมา  

 และหลายองค์กรก็เร่งร้อนท าระบบ ประเภทท่ีว่า อยากท าระบบ
ประเมินผลงานตอนใกล้ๆ ส้ินปี คิดปุ๊บป๊ับก็ท าเลย แจกใบประเมินให้เขียน
หวัขอ้แลว้ประเมินกนัเลย มีขอ้มูลบา้ง ไม่มีบา้ง นัง่เทียนประเมินกนัไป แลว้ก็มี
ปัญหาตามมามากมาย เช่น หวัขอ้ง่ายไป วดัตวัเลขไม่ได ้มีแต่หวัขอ้เดิมๆ ซ่ึงถา้
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5. เมื่อไดจ้  านวนคนแลว้ว่า ไดเ้กรดเท่าไหร่ก่ีคน ก็ลองมาใส่เปอร์เซ็นต์ ในแต่
ละเกรดดู แลว้ดูว่า เกินจ านวน Budget ของกระบอกหรือไม่ เช่น คนไดเ้กรด A 
มี 15 คน ทดลองจ่าย 6.5% จาก Mid-Point 35,000 จะจ่ายเงินเดือนเพ่ิม 2,275/
คน รวมเท่ากบั 34,125 บาท ส าหรับจ่ายคนท่ีไดเ้กรด A แลว้ท าแบบน้ีกบัทุก
เกรด เราก็จะไดย้อดรวมว่า กระบอก S1 ทั้งหมด จ่ายเพ่ิมเท่าไหร่ และเกินงบ
หรือไม ่ถา้เกินก็ลองปรับเปอร์เซ็นตล์ดลงอีก จนกว่าการจ่ายจะอยูใ่น Budget 

ซ่ึงหากไม่มีสถานการณ์อ่ืนใดท่ีต้องปรับกลุ่มใดเป็นพิเศษ ก็เพ่ิมให้เท่าๆกัน
ตามปกติ  แต่ตอ้งไม่ลืมหลกัส าคญัของการบริหารผลตอบแทน ขอ้หน่ึงคือ  
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 จากการท่ีผมเองมีโอกาสเป็นทั้ งวิทยากร และท่ีปรึกษาระบบ
ประเมินผลงานมาหลายบริษัท ทั้งองค์กรเล็ก ใหญ่ และใหญ่มาก พบว่า
วตัถุประสงคค์วามตอ้งการของแต่ละบริษทัในการท าระบบน้ีนั้น แตกต่างกนั
ไปตามสถานการณ์และความเขา้ใจของผูบ้ริหารและ HR  ส าหรับองค์กรท่ีท า
ระบบน้ีเพ่ือตอบโจทยข์องตัวเองไดส้ าเร็จ ก็ถือว่าดีไป แต่มีหลายองค์กรไม่
น้อยท่ีน าระบบน้ีมาใชแ้บบงงๆ ไม่เขา้ใจอย่างแทจ้ริง ท าไปแลว้ก็ตอบโจทย ์
แกปั้ญหาตวัเองไม่ได ้เช่น  

 ท าระบบประเมินผลงานแลว้ เป้าหมายแต่ละแผนกไม่ไดส้อดคลอ้งกบั
บริษทัเลย ผูจ้ดัการประเมินออกมา A หมด แต่บริษทัตกเป้าหมาย 

 หัวข้อประเมินผลแต่ละคน มีแต่เป้าหมูๆ เขียนแต่งานประจ าซ ้ าๆ 
ไม่ไดช่้วยใหบ้ริษทัไดป้ระโยชน์อะไรมากข้ึนกว่าปีก่อนๆเลย 

ท่ีเป็นเช่นน้ีก็เพราะ ผูบ้ริหารบริษทัหรือ HR บางคนเอง ก็ยงัเขา้ใจระบบน้ีแบบ
คลุมเครือ ว่าท าเพื่อตอบโจทยอ์ะไร และมีวิธีการท าระบบอยา่งไรใหไ้ดผ้ลอยา่ง
แทจ้ริง  ดงันั้นส่ิงท่ีผูบ้ริหารตอ้งตั้งค  าถามใหต้วัเองก่อน น าระบบน้ีมาใช ้คือ 

เพราะค าตอบของค าถามน้ี ตอบโจทยด์ว้ยระบบท่ีแตกต่างกนั แต่ใกลเ้คียงกนั
มากในความเข้าใจของหลายๆคน ซ่ึงมักพูดรวมๆหรือใช้เรียกแทนกันอยู่
เสมอๆ นัน่คือ  
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แกปั้ญหาตวัเองไม่ได ้เช่น  

 ท าระบบประเมินผลงานแลว้ เป้าหมายแต่ละแผนกไม่ไดส้อดคลอ้งกบั
บริษทัเลย ผูจ้ดัการประเมินออกมา A หมด แต่บริษทัตกเป้าหมาย 

 หัวข้อประเมินผลแต่ละคน มีแต่เป้าหมูๆ เขียนแต่งานประจ าซ ้ าๆ 
ไม่ไดช่้วยใหบ้ริษทัไดป้ระโยชน์อะไรมากข้ึนกว่าปีก่อนๆเลย 

ท่ีเป็นเช่นน้ีก็เพราะ ผูบ้ริหารบริษทัหรือ HR บางคนเอง ก็ยงัเขา้ใจระบบน้ีแบบ
คลุมเครือ ว่าท าเพื่อตอบโจทยอ์ะไร และมีวิธีการท าระบบอยา่งไรใหไ้ดผ้ลอยา่ง
แทจ้ริง  ดงันั้นส่ิงท่ีผูบ้ริหารตอ้งตั้งค  าถามใหต้วัเองก่อน น าระบบน้ีมาใช ้คือ 

เพราะค าตอบของค าถามน้ี ตอบโจทยด์ว้ยระบบท่ีแตกต่างกนั แต่ใกลเ้คียงกนั
มากในความเข้าใจของหลายๆคน ซ่ึงมักพูดรวมๆหรือใช้เรียกแทนกันอยู่
เสมอๆ นัน่คือ  
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เพราะเคยเจอผูบ้ริหารบางบริษทัท่ีท าแบบน้ี แลว้ตอ้งมานั่งเครียดจนทุกวนัน้ี 
เพราะอตัราการเติบโตของบริษัทไม่เป็นไปอย่างท่ีคาดหวงั แต่เคยประกาศ
นโยบาย ก  าหนดการจ่ายผลตอบแทนแบบนั้น เช่น ถา้ได ้A จะเพ่ิมเงินเดือน 
10% ทั้ งๆท่ีผลงาน A ของพนักงานก็แทบไม่ได้สอดคล้องกันกับผล
ประกอบการเลย 

 ดงันั้นนโยบายแบบน้ีถา้เลิกได้ตอ้งรีบปรับครับ เพราะเศรษฐกิจผนั
ผวน ยอดขายไม่แน่ไม่นอน การจ่ายเงินเดือนเพ่ิมในแต่ละปี แมจ้ะมีแผนการ
ปรับอยูแ่ลว้ ก็ควรตอ้งเป็นไปตามอตัราการเติบโตของบริษทัดว้ย ว่ายอดขาย
ก าไรบริษทัโตปีละก่ีเปอร์เซ็นต ์เงินเดือนจะเพ่ิมข้ึนเท่านั้นเปอร์เซ็นต ์บริษทัจะ
มีก  าลงัจ่ายหรือไม่ในอนาคต 

 จากตวัอยา่งท่ีกล่าวมาทั้งหมดในบทน้ี จะเห็นไดช้ดัว่า ผลการประเมิน
ท่ีได ้เราสามารถน ามาปรับเพ่ิมเงินเดือนใหพ้นกังานแบบไม่ตอ้งมีการบิดเบือน
เกรดของพนกังานก็ได ้ผลงานออกมาเกรดไหนก็ไดเ้กรดนั้น โดยสรุปคือ ขอ้
ส าคญัของการจ่ายผลตอบแทนท่ีจะมีประสิทธิภาพ และตอบโจทยทุ์กดา้นควร
ตอ้งมีลกัษณะดงัน้ี 

1) ตอ้งมีโครงสร้างค่าจา้ง ท่ีเกิดมาจากการประเมินค่างานอยา่งถูกตอ้ง 
2) ปรับเพ่ิมเงินเดือนจาก Mid-Point ของกระบอกเงินเดือน 
3) ส ารวจค่าจา้งภายนอก เป็นระยะ 
4) มีระบบประเมินผลงานท่ีชัดเจน ตอบโจทยบ์ริษัท สามารถสะท้อน
ผลงานไดจ้ริง 

5) ผลงานท่ีได ้ตอ้งไม่ถูกบิดเบือนจากระบบการจ่ายผลตอบแทน 
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 เพราะถา้ไม่เข้าใจความแตกต่างของ 2 ระบบน้ี ท าไปท ามา เสียเงิน 
เสียเวลา และเสียอารมณ์กนัพอสมควร แลว้สุดทา้ยก็ไม่ไดต้อบโจทยท่ี์แทจ้ริงท่ี
บริษทัตอ้งการ ดงันั้นเราจะมาท าความเขา้ใจใหต้รงกนัดงัน้ี 

  

 คือ ระบบท่ีว่าด้วย การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานของ
บริษทั ว่าใครท างานดีหรือไม่ดี ตามท่ีบริษทัคาดหวงั หรือถา้จะพูดให้ถูกตอ้ง
คือ ผลงานของพนักงานเทียบกับเป้าหมาย (Goal) ท่ีบริษัทมอบหมายให้
รับผิดชอบ โดยเป้าหมายนั้ นจะต้องก าหนดเป็น ตัวช้ีว ัดผลงานท่ีชัดเจน 
(Performance Indicator) และตวัช้ีวดัไม่จ  าเป็นตอ้งหยิบยกงานประจ าทุกอย่าง
มาวดั ใช้เฉพาะตวัท่ีจ  าเป็นส าคญั ท่ีสะทอ้นผลงานหลกัๆก็พอ เราจึงเรียกว่า
ตวัช้ีวดัผลงานหลกั หรือ Key Performance Indicator หรือ KPI ท่ีหลายๆคนคุย้
เคยกนัดีนัน่เอง โดยกระบวนการท่ีท าๆกนัอยูโ่ดยมาก มกัจะเร่ิมตน้ดว้ยการแจก
แบบประเมินผลงานใหผู้จ้ดัการแต่ละแผนก ไปก าหนดหวัขอ้ประเมินผลกนัมา 
ว่าแต่ละหน่วยงาน มีตวัช้ีวดัอะไรกันบา้ง แลว้พอครบปี ก็มาดูกันว่าใครท า
ผลงานเป็นอยา่งไรเทียบกบัตวัช้ีวดัท่ีก  าหนดมา  

 และหลายองค์กรก็เร่งร้อนท าระบบ ประเภทท่ีว่า อยากท าระบบ
ประเมินผลงานตอนใกล้ๆ ส้ินปี คิดปุ๊บป๊ับก็ท าเลย แจกใบประเมินให้เขียน
หวัขอ้แลว้ประเมินกนัเลย มีขอ้มูลบา้ง ไม่มีบา้ง นัง่เทียนประเมินกนัไป แลว้ก็มี
ปัญหาตามมามากมาย เช่น หวัขอ้ง่ายไป วดัตวัเลขไม่ได ้มีแต่หวัขอ้เดิมๆ ซ่ึงถา้
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 จากท่ีพูดคุยกนัมาทั้งหมดในหนงัสือเล่มน้ี ผมเช่ือเหลือเกินว่า หนังสือ
เล่มน้ีจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งท่ีจะใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการบริหารงานของ
เจา้ของกิจการ ผูบ้ริหารระดบัสูง และ ผูบ้ริหารทรัพยากรบุคคล เพราะการสร้าง
ระบบการบริหารผลงานและบริหารผลตอบแทนท่ีเป็นมาตรฐานเป็นธรรมและ
มีประสิทธิภาพ ถือเป็นเร่ืองส าคญัมากท่ีสุดเร่ืองหน่ึงของทุกองคก์ร 

 และหากทุกท่านท่ีอ่านหนงัสือเล่มน้ีแลว้ มีขอ้สงสยัหรืออยากสอบถาม
รายละเอียดเพ่ิมเติมสามารถโทรมาปรึกษา หรือติดต่อทางช่องทางอ่ืนๆท่ีท่าน
สะดวกไดทุ้กช่องทางการส่ือสารท่ีผมใหไ้วใ้นทา้ยเล่ม 

 ทา้ยน้ีขอให้ทุกองค์กรประสบความส าเร็จในการบริหารผลงานของ
องคก์ร เพื่อความเจริญกา้วหนา้ขององคก์รต่อไป  
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 จากการท่ีผมเองมีโอกาสเป็นทั้ งวิทยากร และท่ีปรึกษาระบบ
ประเมินผลงานมาหลายบริษัท ทั้งองค์กรเล็ก ใหญ่ และใหญ่มาก พบว่า
วตัถุประสงคค์วามตอ้งการของแต่ละบริษทัในการท าระบบน้ีนั้น แตกต่างกนั
ไปตามสถานการณ์และความเขา้ใจของผูบ้ริหารและ HR  ส าหรับองค์กรท่ีท า
ระบบน้ีเพ่ือตอบโจทยข์องตัวเองไดส้ าเร็จ ก็ถือว่าดีไป แต่มีหลายองค์กรไม่
น้อยท่ีน าระบบน้ีมาใชแ้บบงงๆ ไม่เขา้ใจอย่างแทจ้ริง ท าไปแลว้ก็ตอบโจทย ์
แกปั้ญหาตวัเองไม่ได ้เช่น  

 ท าระบบประเมินผลงานแลว้ เป้าหมายแต่ละแผนกไม่ไดส้อดคลอ้งกบั
บริษทัเลย ผูจ้ดัการประเมินออกมา A หมด แต่บริษทัตกเป้าหมาย 

 หัวข้อประเมินผลแต่ละคน มีแต่เป้าหมูๆ เขียนแต่งานประจ าซ ้ าๆ 
ไม่ไดช่้วยใหบ้ริษทัไดป้ระโยชน์อะไรมากข้ึนกว่าปีก่อนๆเลย 

ท่ีเป็นเช่นน้ีก็เพราะ ผูบ้ริหารบริษทัหรือ HR บางคนเอง ก็ยงัเขา้ใจระบบน้ีแบบ
คลุมเครือ ว่าท าเพื่อตอบโจทยอ์ะไร และมีวิธีการท าระบบอยา่งไรใหไ้ดผ้ลอยา่ง
แทจ้ริง  ดงันั้นส่ิงท่ีผูบ้ริหารตอ้งตั้งค  าถามใหต้วัเองก่อน น าระบบน้ีมาใช ้คือ 

เพราะค าตอบของค าถามน้ี ตอบโจทยด์ว้ยระบบท่ีแตกต่างกนั แต่ใกลเ้คียงกนั
มากในความเข้าใจของหลายๆคน ซ่ึงมักพูดรวมๆหรือใช้เรียกแทนกันอยู่
เสมอๆ นัน่คือ  
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ฝ่ายผลติ 
 

ฝ่ายซ่อมบ ารุง 
% การผลิต / แผน   % การซ่อมบ ารุงเชิงป้องกนัตามแผน 
Productivity   จ านวนคร้ังท่ีเคร่ืองจกัร Breakdown 
% NC (เปอร์เซ็นตผ์ลิตภณัฑท่ี์ไม่ไดม้าตรฐาน)   จ านวนคร้ังท่ีมีการซ่อมซ ้ า 
% OEE (ประสิทธิภาพโดยรวมของเคร่ืองจกัร)    % OEE 
% Yield ของการผลิต   % Down Time / ชัว่โมงงานเคร่ืองจกัร 
% ตน้ทุนการผลิต / หน่วย   % การซ่อมเสร็จตามใบส่งซ่อม 
% Rework (เปอร์เซ็นงานแกไ้ขท าซ ้ า)   % การท างานล่วงเวลา 
อตัราผลผลิตต่อคน     
% การท างานล่วงเวลา   ฝ่ายประกนัคุณภาพ 
    จ านวนคร้ังท่ีลูกคา้ร้องเรียน 
ฝ่ายจัดซ้ือ   จ านวนคร้ังท่ีพบปัญหาคุณภาพภายใน 
% การจดัซ้ือสินคา้ไดต้รงเวลาท่ีก  าหนด   จ านวนCAR จากการ Audit 
% การจดัซ้ือไดต้รงตาม สเป็ค   จ านวนคร้ังท่ีตรวจคุณภาพผิด 
% ตน้ทุนสินคา้ / หน่วย     
จ านวนคร้ังท่ีจดัซ้ือผิดพลาด  ฝ่ายการตลาด 
จ านวนคร้ังท่ีตรวจรับสินคา้ผิดพลาด   % ยอดขายเพ่ิมข้ึนจากกจิกรรมการลาด 
% ราคาท่ีต่อรองได ้/ ราคาปีท่ีผ่านมา   % การท ากจิกรรมการตลาดไดต้ามแผน 
จ านวนผูข้ายเฉล่ียแต่ละรายการ(สินคา้หลกั)   % ตน้ทุนการตลาดต่อตน้ทุนสินคา้ 
คะแนนประเมินผูข้าย   % ค่าใชจ่้ายท่ีเกนิงบประมาณท่ีก  าหนด 
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อ.ราเชนทร์ พันธ์ุเวช 

 จากการท่ีผมเองมีโอกาสเป็นทั้ งวิทยากร และท่ีปรึกษาระบบ
ประเมินผลงานมาหลายบริษัท ทั้งองค์กรเล็ก ใหญ่ และใหญ่มาก พบว่า
วตัถุประสงคค์วามตอ้งการของแต่ละบริษทัในการท าระบบน้ีนั้น แตกต่างกนั
ไปตามสถานการณ์และความเขา้ใจของผูบ้ริหารและ HR  ส าหรับองค์กรท่ีท า
ระบบน้ีเพ่ือตอบโจทยข์องตัวเองไดส้ าเร็จ ก็ถือว่าดีไป แต่มีหลายองค์กรไม่
น้อยท่ีน าระบบน้ีมาใชแ้บบงงๆ ไม่เขา้ใจอย่างแทจ้ริง ท าไปแลว้ก็ตอบโจทย ์
แกปั้ญหาตวัเองไม่ได ้เช่น  

 ท าระบบประเมินผลงานแลว้ เป้าหมายแต่ละแผนกไม่ไดส้อดคลอ้งกบั
บริษทัเลย ผูจ้ดัการประเมินออกมา A หมด แต่บริษทัตกเป้าหมาย 

 หัวข้อประเมินผลแต่ละคน มีแต่เป้าหมูๆ เขียนแต่งานประจ าซ ้ าๆ 
ไม่ไดช่้วยใหบ้ริษทัไดป้ระโยชน์อะไรมากข้ึนกว่าปีก่อนๆเลย 

ท่ีเป็นเช่นน้ีก็เพราะ ผูบ้ริหารบริษทัหรือ HR บางคนเอง ก็ยงัเขา้ใจระบบน้ีแบบ
คลุมเครือ ว่าท าเพื่อตอบโจทยอ์ะไร และมีวิธีการท าระบบอยา่งไรใหไ้ดผ้ลอยา่ง
แทจ้ริง  ดงันั้นส่ิงท่ีผูบ้ริหารตอ้งตั้งค  าถามใหต้วัเองก่อน น าระบบน้ีมาใช ้คือ 

เพราะค าตอบของค าถามน้ี ตอบโจทยด์ว้ยระบบท่ีแตกต่างกนั แต่ใกลเ้คียงกนั
มากในความเข้าใจของหลายๆคน ซ่ึงมักพูดรวมๆหรือใช้เรียกแทนกันอยู่
เสมอๆ นัน่คือ  
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 เพราะถา้ไม่เข้าใจความแตกต่างของ 2 ระบบน้ี ท าไปท ามา เสียเงิน 
เสียเวลา และเสียอารมณ์กนัพอสมควร แลว้สุดทา้ยก็ไม่ไดต้อบโจทยท่ี์แทจ้ริงท่ี
บริษทัตอ้งการ ดงันั้นเราจะมาท าความเขา้ใจใหต้รงกนัดงัน้ี 

  

 คือ ระบบท่ีว่าด้วย การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานของ
บริษทั ว่าใครท างานดีหรือไม่ดี ตามท่ีบริษทัคาดหวงั หรือถา้จะพูดให้ถูกตอ้ง
คือ ผลงานของพนักงานเทียบกับเป้าหมาย (Goal) ท่ีบริษัทมอบหมายให้
รับผิดชอบ โดยเป้าหมายนั้ นจะต้องก าหนดเป็น ตัวช้ีว ัดผลงานท่ีชัดเจน 
(Performance Indicator) และตวัช้ีวดัไม่จ  าเป็นตอ้งหยิบยกงานประจ าทุกอย่าง
มาวดั ใช้เฉพาะตวัท่ีจ  าเป็นส าคญั ท่ีสะทอ้นผลงานหลกัๆก็พอ เราจึงเรียกว่า
ตวัช้ีวดัผลงานหลกั หรือ Key Performance Indicator หรือ KPI ท่ีหลายๆคนคุย้
เคยกนัดีนัน่เอง โดยกระบวนการท่ีท าๆกนัอยูโ่ดยมาก มกัจะเร่ิมตน้ดว้ยการแจก
แบบประเมินผลงานใหผู้จ้ดัการแต่ละแผนก ไปก าหนดหวัขอ้ประเมินผลกนัมา 
ว่าแต่ละหน่วยงาน มีตวัช้ีวดัอะไรกันบา้ง แลว้พอครบปี ก็มาดูกันว่าใครท า
ผลงานเป็นอยา่งไรเทียบกบัตวัช้ีวดัท่ีก  าหนดมา  

 และหลายองค์กรก็เร่งร้อนท าระบบ ประเภทท่ีว่า อยากท าระบบ
ประเมินผลงานตอนใกล้ๆ ส้ินปี คิดปุ๊บป๊ับก็ท าเลย แจกใบประเมินให้เขียน
หวัขอ้แลว้ประเมินกนัเลย มีขอ้มูลบา้ง ไม่มีบา้ง นัง่เทียนประเมินกนัไป แลว้ก็มี
ปัญหาตามมามากมาย เช่น หวัขอ้ง่ายไป วดัตวัเลขไม่ได ้มีแต่หวัขอ้เดิมๆ ซ่ึงถา้
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ฝ่ายบัญชี   ฝ่ายการเงิน 
จ านวนคร้ังท่ีปิดบญัชี ผิดพลาด   จ  านวนคร้ังท่ียอดเงินรายรับ-รายจ่ายไม่ตรงกนั 
จ  านวนคร้ังท่ีขอ้มูลผิดพลาด   จ  านวนคร้ังท่ีเอกสารการเงินผิดพลาด 
จ านวนขอ้บกพร่องจากการ Audit   จ  านวนขอ้บกพร่องจากการ Audit 
จ  านวนคร้ังท่ีปิดงบการเงินส่งล่าชา้   จ  านวนคร้ังท่ีเงินขาดสภาพคล่อง 
มูลค่าการถูกปรับ/จ่ายเงินเพ่ิม   มูลค่าดอกเบ้ีย OD 
    ผลตอบแทนการบริหารเงิน 
ฝ่ายขาย   จ  านวนคร้ังท่ีท า/จ่ายเช็คผิดพลาด 
มูลค่ายอดขายรวม   ระยะเวลาเกบ็หน้ีเฉล่ีย (A/R Day) 
มูลค่ายอดขายต่างประเทศ     
จ  านวนร้านคา้ตวัแทนจ าหน่าย   ฝ่ายบุคคล 
% ลูกคา้เกา่ซ้ือต่อเน่ือง   % การพฒันาตามผลประเมิน 
% ลูกคา้ใหม่ท่ีเพ่ิมข้ึน   % การสรรหาตรงเวลา 
ระยะเวลาเกบ็หน้ีเฉล่ีย (A/R Day)   จ  านวนขอ้ขดัแยง้ทางแรงงาน 
จ านวนคร้ังท่ีลูกคา้ร้องเรียน 

 
รายได ้/ จ  านวนพนกังาน 

% ท่ีพนกังานขายอยู่ผ่านทดลองงาน 
 

จ  านวนคร้ังท่ีการจ่ายค่าจา้ง / สวสัดิการผิดพลาด 
% คะแนนความรู้พนกังานขายผ่านเกณฑ ์

 
% พนกังานเขา้รับฝึกอบรมตามแผน 

 % ค่าใชจ่้ายงานขาย / ยอดขาย 
 

% การผ่านทดลองงานของพนกังานใหม่ 
  

  ฝ่าย IT / Graphic Design 
 

ฝ่ายจัดส่ง 
จ านวนคร้ังท่ี Server down  

 
% การจดัส่งไดต้รงตามแผน 

% ความพึงพอใจของผูใ้ชบ้ริการ 
 

% ค่าขนส่งต่อตน้ทุนสินคา้ 
จ  านวนงาน IT ใหม่ท่ีพฒันาใชง้านได้ 

 
มูลค่าความค่าเสียหายจากการขนส่ง/จดัเกบ็ 

% ความคืบหนา้โครงการ วางระบบ IT 
 

จ  านวนรายการสินคา้ท่ีจดัส่งผิดพลาด 
จ านวนคร้ังท่ีแกไ้ขงานซ ้ า 

 
% ค่าใชจ่้ายการขนส่ง / ยอดขาย 

  
 

จ  านวนคร้ังท่ีลูกคา้ร้องเรียน 
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 เพราะถา้ไม่เข้าใจความแตกต่างของ 2 ระบบน้ี ท าไปท ามา เสียเงิน 
เสียเวลา และเสียอารมณ์กนัพอสมควร แลว้สุดทา้ยก็ไม่ไดต้อบโจทยท่ี์แทจ้ริงท่ี
บริษทัตอ้งการ ดงันั้นเราจะมาท าความเขา้ใจใหต้รงกนัดงัน้ี 

  

 คือ ระบบท่ีว่าด้วย การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานของ
บริษทั ว่าใครท างานดีหรือไม่ดี ตามท่ีบริษทัคาดหวงั หรือถา้จะพูดให้ถูกตอ้ง
คือ ผลงานของพนักงานเทียบกับเป้าหมาย (Goal) ท่ีบริษัทมอบหมายให้
รับผิดชอบ โดยเป้าหมายนั้ นจะต้องก าหนดเป็น ตัวช้ีว ัดผลงานท่ีชัดเจน 
(Performance Indicator) และตวัช้ีวดัไม่จ  าเป็นตอ้งหยิบยกงานประจ าทุกอย่าง
มาวดั ใช้เฉพาะตวัท่ีจ  าเป็นส าคญั ท่ีสะทอ้นผลงานหลกัๆก็พอ เราจึงเรียกว่า
ตวัช้ีวดัผลงานหลกั หรือ Key Performance Indicator หรือ KPI ท่ีหลายๆคนคุย้
เคยกนัดีนัน่เอง โดยกระบวนการท่ีท าๆกนัอยูโ่ดยมาก มกัจะเร่ิมตน้ดว้ยการแจก
แบบประเมินผลงานใหผู้จ้ดัการแต่ละแผนก ไปก าหนดหวัขอ้ประเมินผลกนัมา 
ว่าแต่ละหน่วยงาน มีตวัช้ีวดัอะไรกันบา้ง แลว้พอครบปี ก็มาดูกันว่าใครท า
ผลงานเป็นอยา่งไรเทียบกบัตวัช้ีวดัท่ีก  าหนดมา  

 และหลายองค์กรก็เร่งร้อนท าระบบ ประเภทท่ีว่า อยากท าระบบ
ประเมินผลงานตอนใกล้ๆ ส้ินปี คิดปุ๊บป๊ับก็ท าเลย แจกใบประเมินให้เขียน
หวัขอ้แลว้ประเมินกนัเลย มีขอ้มูลบา้ง ไม่มีบา้ง นัง่เทียนประเมินกนัไป แลว้ก็มี
ปัญหาตามมามากมาย เช่น หวัขอ้ง่ายไป วดัตวัเลขไม่ได ้มีแต่หวัขอ้เดิมๆ ซ่ึงถา้
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โทร. 081-9937077 
www.chentrainer.com 
chentrainer.com@gmail.com 

วิทยากรดา้นพฒันาคน พฒันาองคก์ร ,ทีปรึกษา , นักเขียน 

ปริญญาตรี วิศวกรรมศาสตร์ (สาขาวิศวกรรมไฟฟ้า) 
สถาบนัเทคโนโลยีพระจอมเกลา้ธนบุรี ( KMUTT – บางมด) 
 

วิศวกรไฟฟ้า , วิศวกรโครงการ ระบบไฟฟ้า (Kindenko Thailand Co.,Ltd.) 
วิศวกรโครงการ ระบบไฟฟ้า (Bania Co.,Ltd.) 
ผูจ้ดัการโครงการ การติดตั้งระบบไฟฟ้า (Screen Power Co.,Ltd.) 
Sale Engineer Van Intertrade Co.,Ltd. 
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นกัเขียน หนงัสือดา้นการพฒันาคน พฒันาองคก์ร 
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อ.ราเชนทร์ พันธ์ุเวช 

 จากการท่ีผมเองมีโอกาสเป็นทั้ งวิทยากร และท่ีปรึกษาระบบ
ประเมินผลงานมาหลายบริษัท ทั้งองค์กรเล็ก ใหญ่ และใหญ่มาก พบว่า
วตัถุประสงคค์วามตอ้งการของแต่ละบริษทัในการท าระบบน้ีนั้น แตกต่างกนั
ไปตามสถานการณ์และความเขา้ใจของผูบ้ริหารและ HR  ส าหรับองค์กรท่ีท า
ระบบน้ีเพ่ือตอบโจทยข์องตัวเองไดส้ าเร็จ ก็ถือว่าดีไป แต่มีหลายองค์กรไม่
น้อยท่ีน าระบบน้ีมาใชแ้บบงงๆ ไม่เขา้ใจอย่างแทจ้ริง ท าไปแลว้ก็ตอบโจทย ์
แกปั้ญหาตวัเองไม่ได ้เช่น  

 ท าระบบประเมินผลงานแลว้ เป้าหมายแต่ละแผนกไม่ไดส้อดคลอ้งกบั
บริษทัเลย ผูจ้ดัการประเมินออกมา A หมด แต่บริษทัตกเป้าหมาย 

 หัวข้อประเมินผลแต่ละคน มีแต่เป้าหมูๆ เขียนแต่งานประจ าซ ้ าๆ 
ไม่ไดช่้วยใหบ้ริษทัไดป้ระโยชน์อะไรมากข้ึนกว่าปีก่อนๆเลย 

ท่ีเป็นเช่นน้ีก็เพราะ ผูบ้ริหารบริษทัหรือ HR บางคนเอง ก็ยงัเขา้ใจระบบน้ีแบบ
คลุมเครือ ว่าท าเพื่อตอบโจทยอ์ะไร และมีวิธีการท าระบบอยา่งไรใหไ้ดผ้ลอยา่ง
แทจ้ริง  ดงันั้นส่ิงท่ีผูบ้ริหารตอ้งตั้งค  าถามใหต้วัเองก่อน น าระบบน้ีมาใช ้คือ 

เพราะค าตอบของค าถามน้ี ตอบโจทยด์ว้ยระบบท่ีแตกต่างกนั แต่ใกลเ้คียงกนั
มากในความเข้าใจของหลายๆคน ซ่ึงมักพูดรวมๆหรือใช้เรียกแทนกันอยู่
เสมอๆ นัน่คือ  
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 อ.ราเชนทร์ พันธ์ุเวช 

 เพราะถา้ไม่เข้าใจความแตกต่างของ 2 ระบบน้ี ท าไปท ามา เสียเงิน 
เสียเวลา และเสียอารมณ์กนัพอสมควร แลว้สุดทา้ยก็ไม่ไดต้อบโจทยท่ี์แทจ้ริงท่ี
บริษทัตอ้งการ ดงันั้นเราจะมาท าความเขา้ใจใหต้รงกนัดงัน้ี 

  

 คือ ระบบท่ีว่าด้วย การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานของ
บริษทั ว่าใครท างานดีหรือไม่ดี ตามท่ีบริษทัคาดหวงั หรือถา้จะพูดให้ถูกตอ้ง
คือ ผลงานของพนักงานเทียบกับเป้าหมาย (Goal) ท่ีบริษัทมอบหมายให้
รับผิดชอบ โดยเป้าหมายนั้ นจะต้องก าหนดเป็น ตัวช้ีว ัดผลงานท่ีชัดเจน 
(Performance Indicator) และตวัช้ีวดัไม่จ  าเป็นตอ้งหยิบยกงานประจ าทุกอย่าง
มาวดั ใช้เฉพาะตวัท่ีจ  าเป็นส าคญั ท่ีสะทอ้นผลงานหลกัๆก็พอ เราจึงเรียกว่า
ตวัช้ีวดัผลงานหลกั หรือ Key Performance Indicator หรือ KPI ท่ีหลายๆคนคุย้
เคยกนัดีนัน่เอง โดยกระบวนการท่ีท าๆกนัอยูโ่ดยมาก มกัจะเร่ิมตน้ดว้ยการแจก
แบบประเมินผลงานใหผู้จ้ดัการแต่ละแผนก ไปก าหนดหวัขอ้ประเมินผลกนัมา 
ว่าแต่ละหน่วยงาน มีตวัช้ีวดัอะไรกันบา้ง แลว้พอครบปี ก็มาดูกันว่าใครท า
ผลงานเป็นอยา่งไรเทียบกบัตวัช้ีวดัท่ีก  าหนดมา  

 และหลายองค์กรก็เร่งร้อนท าระบบ ประเภทท่ีว่า อยากท าระบบ
ประเมินผลงานตอนใกล้ๆ ส้ินปี คิดปุ๊บป๊ับก็ท าเลย แจกใบประเมินให้เขียน
หวัขอ้แลว้ประเมินกนัเลย มีขอ้มูลบา้ง ไม่มีบา้ง นัง่เทียนประเมินกนัไป แลว้ก็มี
ปัญหาตามมามากมาย เช่น หวัขอ้ง่ายไป วดัตวัเลขไม่ได ้มีแต่หวัขอ้เดิมๆ ซ่ึงถา้
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 อ.ราเชนทร์ พันธุเ์วช 

ล ำดับ หลักสูตรด้ำน กำรบริหำรผลงำนเชิงกลยทุธ์ 
1 Business Strategic Planning / การวางแผนธุรกิจเชิงกลยทุธ์ 
2 Goal & KPI Setting  / การก าหนดเป้าหมาย และตวัช้ีวดั 
3 Strategic Action Plan / การจดัท าแผนปฏิบติัการเชิงกลยทุธ์ 
4 Performance Management / การบริหารและประเมินผลงาน บนฐาน KPI 
5 Strategic Performance Improvement / การพฒันาผลงานเชิงกลยทุธ์  
6 System Thinking & Problem Solving / การคิดและแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ 
7 Core Value & Corporate Culture / การสร้างค่านิยมและวฒันธรรมองคก์ร 

 

1. บริษทั โอสถสภา จ ากดั (Target Setting & Performance Review 11 รุ่น) 
2. บริษทั วอลโว่ กรุ๊ป (ประเทศไทย) จ  ากดั (Strategic Planning / KPI & Action Plan) 
3. เซ็นทรัล มาร์เกต็ต้ิง กรุ๊ป (Performance Management System)  
4. บริษทั คาวาซาก ิมอเตอร์ เอ็นเตอร์ไพรส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั (KPI & Action Plan) 
5. บริษทั ไทย ซัมมิท ออโตพ้าร์ท อินดสัเตรียล จ ากดั (Business Strategic Planning) 
6. บริษทั บริดจสโตน เอ็นซีอาร์ จ  ากดั (การบริหารผลงาน และประเมินผลงานบนฐาน KPI) 
7. บริษทั ฮิตาชิ ออโตโมทีฟ ซิสเต็มส์ โคราช จ ากดั (หลกัสูตร Smart Goal Setting) 
8. EPSON Precision (Thailand) Ltd.(Goal Setting & Strategic Action Plan 2 รุ่น) 
9. ธนาคารอาคารสงเคราะห ์(หลกัสูตร Strategies GHB Smart Planning) 
10. บริษทั เนาวรัตน ์พฒันาการ จ ากดั มหาชน (Effective Action Plan) 
11. บริษทั เพาเวอร์ไลน ์เอ็นจิเนียร่ิง จ  ากดั มหาชน (Performance Management System) 
12. บริษทั วีไอวี อินเตอร์เคม จ ากดั (Smart Goal Setting & Effective Action Plan) 
13. สตาร์มาร์ค กรุ๊ป (หลกัสูตร Business Strategic Planning) 
14. สตาร์มาร์ค กรุ๊ป (หลกัสูตร Strategic Goal Setting 2 รุ่น) 
15. สตาร์มาร์ค กรุ๊ป (หลกัสูตร Strategic Action Plan) 
16. บริษทั ฑีฆากอ่สร้าง จ  ากดั (การบริหารผลงาน และประเมินผลงานบนฐาน KPI 4 รุ่น) 
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 คือ ระบบท่ีว่าด้วย การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานของ
บริษทั ว่าใครท างานดีหรือไม่ดี ตามท่ีบริษทัคาดหวงั หรือถา้จะพูดให้ถูกตอ้ง
คือ ผลงานของพนักงานเทียบกับเป้าหมาย (Goal) ท่ีบริษัทมอบหมายให้
รับผิดชอบ โดยเป้าหมายนั้ นจะต้องก าหนดเป็น ตัวช้ีว ัดผลงานท่ีชัดเจน 
(Performance Indicator) และตวัช้ีวดัไม่จ  าเป็นตอ้งหยิบยกงานประจ าทุกอย่าง
มาวดั ใช้เฉพาะตวัท่ีจ  าเป็นส าคญั ท่ีสะทอ้นผลงานหลกัๆก็พอ เราจึงเรียกว่า
ตวัช้ีวดัผลงานหลกั หรือ Key Performance Indicator หรือ KPI ท่ีหลายๆคนคุย้
เคยกนัดีนัน่เอง โดยกระบวนการท่ีท าๆกนัอยูโ่ดยมาก มกัจะเร่ิมตน้ดว้ยการแจก
แบบประเมินผลงานใหผู้จ้ดัการแต่ละแผนก ไปก าหนดหวัขอ้ประเมินผลกนัมา 
ว่าแต่ละหน่วยงาน มีตวัช้ีวดัอะไรกันบา้ง แลว้พอครบปี ก็มาดูกันว่าใครท า
ผลงานเป็นอยา่งไรเทียบกบัตวัช้ีวดัท่ีก  าหนดมา  

 และหลายองค์กรก็เร่งร้อนท าระบบ ประเภทท่ีว่า อยากท าระบบ
ประเมินผลงานตอนใกล้ๆ ส้ินปี คิดปุ๊บป๊ับก็ท าเลย แจกใบประเมินให้เขียน
หวัขอ้แลว้ประเมินกนัเลย มีขอ้มูลบา้ง ไม่มีบา้ง นัง่เทียนประเมินกนัไป แลว้ก็มี
ปัญหาตามมามากมาย เช่น หวัขอ้ง่ายไป วดัตวัเลขไม่ได ้มีแต่หวัขอ้เดิมๆ ซ่ึงถา้
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 คือ ระบบท่ีว่าด้วย การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานของ
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17. บริษทั เตียวฮง สีลม จ ากดั (การจดัท าระบบการบริหารผลงานและประเมินผลงาน) 
18. บริษทั เชียงใหม่ริมดอย จ ากดั มหาชน (Performance Management System) 
19. บริษทั บางกอกแลนด ์เอเจนซ่ี จ  ากดั (Strategic Planning & Competency) 
20. บริษทั เนเจอร์ คอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั (Smart Goal Setting & Effective Action Plan) 
21. บริษทั เอเพก็ซ์ พลาสเทค จ ากดั (Performance Management System) 
22. บริษทั เอเพก็ซ์ พลาสเทค จ ากดั (Strategic Action Plan) 
23. Teamplas Group Co., Ltd. (Business Strategic Planning & Goal Setting)   
24. Mayekawa (Thailand) Co., Ltd. (Business Strategic Planning) 
25. HOSEI Brake (Thailand) Co., Ltd. (Smart Goal Setting) 
26. Lee & Steel Co., Ltd. (Business Strategic Planning - Goal Setting) 
27. บริษทั ฮายาชิ เทเลมปุ (ประเทศไทย) จ  ากดั (หลกัสูตร Balanced Scorecard) 
28. บริษทั ชวนนัท ์คอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั (Smart Goal Setting & Effective Action Plan) 
29. บริษทั ชวนนัท ์คอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั (การจดัท าระบบประเมินผลงาน ฐาน KPI) 
30. บริษทั โปรเจ็ค ฟิลด ์จ  ากดั (Performance Management System) 
31. บริษทั โตโยตา้ เจริญคา้ จ  ากดั (การบริหารผลงาน และประเมินผลงาน บนฐาน KPI) 
32. บริษทั เอฟ.บี.ซี.อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั (การประเมินผลงานบนฐาน KPI) 
33. บริษทั เอ็นเซิฟ พาวเวอร์ จ  ากดั (Goal Setting & Performance Appraisal 3 รุ่น) 
34. Project Field Co., Ltd. (Strategic Performance Management System) 
35. PSG Intertrade Co., Ltd. (Strategic Action Plan) 
36. PP Ontime Co., Ltd. (Business Strategic Planning) 
37. PP Ontime Co., Ltd. (Goal/KPI Setting) 
38. PP Ontime Co., Ltd. (Strategic Action Plan) 
39. Happy Move Co., Ltd. (Business Strategic Planning & Goal Setting) 
40. TLS Group South East Asia Co., Ltd. (การบริหารและประเมินผลงาน บนฐาน KPI) 
41. บริษทั โกลบอล พลาสท ์จ ากดั (Smart KPI & Effective Action Plan) 
42. บริษทั โกลบอล พลาสท ์จ ากดั (การประเมินผลงานบนฐาน KPI & Competency) 
43. บริษทั แม็กเวล็ธ อินโนเวชัน่ จ  ากดั (Smart KPI & Effective Action Plan) 
44. K-Software Co., Ltd (Strategic Action Plan) 
45. การรถไฟแห่งประเทศไทย (การบริหารผลงาน และพฒันาบุคลากรเชิงกลยุทธ์) 
46. โรงงานยาสูบ กระทรวงการคลงั (การวางยุทธศาสตร์ เพ่ือการเติบโตและยัง่ยืน) 
47. ชมรมบริหารงานบุคคล ป่ินทอง (การบริหารและประเมินผลงาน บนฐาน KPI) 
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 จากการท่ีผมเองมีโอกาสเป็นทั้ งวิทยากร และท่ีปรึกษาระบบ
ประเมินผลงานมาหลายบริษัท ทั้งองค์กรเล็ก ใหญ่ และใหญ่มาก พบว่า
วตัถุประสงคค์วามตอ้งการของแต่ละบริษทัในการท าระบบน้ีนั้น แตกต่างกนั
ไปตามสถานการณ์และความเขา้ใจของผูบ้ริหารและ HR  ส าหรับองค์กรท่ีท า
ระบบน้ีเพ่ือตอบโจทยข์องตัวเองไดส้ าเร็จ ก็ถือว่าดีไป แต่มีหลายองค์กรไม่
น้อยท่ีน าระบบน้ีมาใชแ้บบงงๆ ไม่เขา้ใจอย่างแทจ้ริง ท าไปแลว้ก็ตอบโจทย ์
แกปั้ญหาตวัเองไม่ได ้เช่น  

 ท าระบบประเมินผลงานแลว้ เป้าหมายแต่ละแผนกไม่ไดส้อดคลอ้งกบั
บริษทัเลย ผูจ้ดัการประเมินออกมา A หมด แต่บริษทัตกเป้าหมาย 

 หัวข้อประเมินผลแต่ละคน มีแต่เป้าหมูๆ เขียนแต่งานประจ าซ ้ าๆ 
ไม่ไดช่้วยใหบ้ริษทัไดป้ระโยชน์อะไรมากข้ึนกว่าปีก่อนๆเลย 

ท่ีเป็นเช่นน้ีก็เพราะ ผูบ้ริหารบริษทัหรือ HR บางคนเอง ก็ยงัเขา้ใจระบบน้ีแบบ
คลุมเครือ ว่าท าเพื่อตอบโจทยอ์ะไร และมีวิธีการท าระบบอยา่งไรใหไ้ดผ้ลอยา่ง
แทจ้ริง  ดงันั้นส่ิงท่ีผูบ้ริหารตอ้งตั้งค  าถามใหต้วัเองก่อน น าระบบน้ีมาใช ้คือ 

เพราะค าตอบของค าถามน้ี ตอบโจทยด์ว้ยระบบท่ีแตกต่างกนั แต่ใกลเ้คียงกนั
มากในความเข้าใจของหลายๆคน ซ่ึงมักพูดรวมๆหรือใช้เรียกแทนกันอยู่
เสมอๆ นัน่คือ  
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แบบประเมินผลงานใหผู้จ้ดัการแต่ละแผนก ไปก าหนดหวัขอ้ประเมินผลกนัมา 
ว่าแต่ละหน่วยงาน มีตวัช้ีวดัอะไรกันบา้ง แลว้พอครบปี ก็มาดูกันว่าใครท า
ผลงานเป็นอยา่งไรเทียบกบัตวัช้ีวดัท่ีก  าหนดมา  

 และหลายองค์กรก็เร่งร้อนท าระบบ ประเภทท่ีว่า อยากท าระบบ
ประเมินผลงานตอนใกล้ๆ ส้ินปี คิดปุ๊บป๊ับก็ท าเลย แจกใบประเมินให้เขียน
หวัขอ้แลว้ประเมินกนัเลย มีขอ้มูลบา้ง ไม่มีบา้ง นัง่เทียนประเมินกนัไป แลว้ก็มี
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48. ชมรมบริหารงานบุคคล ไฮ-เทค (การบริหารและประเมินผลงาน บนฐาน KPI) 
49. นสพ.กรุงเทพ ธุรกจิ (Public : Business Strategic Planning 2 รุ่น) 
50. นสพ.กรุงเทพ ธุรกจิ (Public : Business Strategic Thinking 2 รุ่น) 
51. นสพ.กรุงเทพ ธุรกจิ (Public : Smart Goal Setting & Effective Action Plan 3 รุ่น) 
52. นสพ.กรุงเทพ ธุรกจิ (Public : Goal/KPI Setting & Alignment) 
53. นสพ.กรุงเทพ ธุรกจิ (Public : Strategic Performance Management System 2 รุ่น) 
54. นสพ.กรุงเทพ ธุรกจิ (Public : Effective Action Plan) 
55. บริษทั เอ็กเซลเลนท ์พีเพิล จ ากดั (Public :การบริหารและประเมินผลงาน ฐาน KPI) 
56. บริษทั เอ็กเซลเลนท ์พีเพิล จ ากดั (Public :Strategic Planning) 2 รุ่น 
57. ส านกังานป้องกนัและปราบปรามการฟอกเงิน (การวิเคราะห ์SWOT,ก  าหนดกลยุทธ์) 
58. กระทรวงการคลงั (แนวทางการจดัท าระบบบริหารผลงาน ของภาคเอกชน) 
59. มหาวิทยาลยัมหิดล (การถ่ายทอดแผนยุทธ์ศาสตร์ สู่แผนปฏิบติัการ 4 รุ่น) 
60. Public Training (Performance Management & Performance Appraisal) 
 

61. บริษทั สยามแม็คโคร จ ากดั (มหาชน) (Problem Solving & Decision Making) 
62. บริษทั อีซ่ีบาย จ ากดั (มหาชน) (System Thinking การคิดอย่างเป็นระบบ) 
63. บริษทั พรีเมียร์ มาเกต็ต้ิง จ  ากดั (มหาชน) (System Thinking การคิดอย่างเป็นระบบ) 
64. Bridgestone Specialty Tire Manufacturing Co., Ltd. (Logical Thinking) 
65. นสพ.กรุงเทพ ธุรกจิ (Public การคิดเชิงระบบ Systematic Thinking 4 รุ่น) 
66. นสพ.กรุงเทพ ธุรกจิ (การแกปั้ญหาและตดัสินใจ Problem Solving & Decision Making) 
67. บริษทั บูรพา พรอสเพอร์ จ  ากดั (Problem Solving & Decision Making) 
68. บริษทั อลัมอนด ์(ไทยแลนด)์ จ  ากดั (Problem Solving & Decision Making) 
69. บริษทั จาโตโค (ประเทศไทย) จ  ากดั (การคิดเชิงระบบ Systematic Thinking) 
70. ITOH SEIKO (THAILAND) CO., LTD. (การคิดเชิงระบบ Systematic Thinking) 
71. บริษทั ซี.แอล.พี. เอ็นจิเนียนร่ิง จ  ากดั (การคิดเชิงระบบ Systematic Thinking)  
72. บริษทั ฮายาชิ เทเลมปุ (ประเทศไทย) จ  ากดั (การคิดเป็นระบบ System Thinking) 
73. ส านกันายกรัฐมนตรี (การแกปั้ญหา-ตดัสินใจ Problem Solving & Decision Making) 
74. ส านกันายกรัฐมนตรี (การคิดอย่างเป็นระบบ System Thinking) 
76. สถาบนัพระปกเกลา้ (การแกปั้ญหา-ตดัสินใจ Problem Solving & Decision Making) 
77. มหาวิทยาลยั เกษตรศาสตร์ (การคิดอย่างเป็นระบบ System Thinking) 
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 เพราะถา้ไม่เข้าใจความแตกต่างของ 2 ระบบน้ี ท าไปท ามา เสียเงิน 
เสียเวลา และเสียอารมณ์กนัพอสมควร แลว้สุดทา้ยก็ไม่ไดต้อบโจทยท่ี์แทจ้ริงท่ี
บริษทัตอ้งการ ดงันั้นเราจะมาท าความเขา้ใจใหต้รงกนัดงัน้ี 

  

 คือ ระบบท่ีว่าด้วย การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานของ
บริษทั ว่าใครท างานดีหรือไม่ดี ตามท่ีบริษทัคาดหวงั หรือถา้จะพูดให้ถูกตอ้ง
คือ ผลงานของพนักงานเทียบกับเป้าหมาย (Goal) ท่ีบริษัทมอบหมายให้
รับผิดชอบ โดยเป้าหมายนั้ นจะต้องก าหนดเป็น ตัวช้ีว ัดผลงานท่ีชัดเจน 
(Performance Indicator) และตวัช้ีวดัไม่จ  าเป็นตอ้งหยิบยกงานประจ าทุกอย่าง
มาวดั ใช้เฉพาะตวัท่ีจ  าเป็นส าคญั ท่ีสะทอ้นผลงานหลกัๆก็พอ เราจึงเรียกว่า
ตวัช้ีวดัผลงานหลกั หรือ Key Performance Indicator หรือ KPI ท่ีหลายๆคนคุย้
เคยกนัดีนัน่เอง โดยกระบวนการท่ีท าๆกนัอยูโ่ดยมาก มกัจะเร่ิมตน้ดว้ยการแจก
แบบประเมินผลงานใหผู้จ้ดัการแต่ละแผนก ไปก าหนดหวัขอ้ประเมินผลกนัมา 
ว่าแต่ละหน่วยงาน มีตวัช้ีวดัอะไรกันบา้ง แลว้พอครบปี ก็มาดูกันว่าใครท า
ผลงานเป็นอยา่งไรเทียบกบัตวัช้ีวดัท่ีก  าหนดมา  

 และหลายองค์กรก็เร่งร้อนท าระบบ ประเภทท่ีว่า อยากท าระบบ
ประเมินผลงานตอนใกล้ๆ ส้ินปี คิดปุ๊บป๊ับก็ท าเลย แจกใบประเมินให้เขียน
หวัขอ้แลว้ประเมินกนัเลย มีขอ้มูลบา้ง ไม่มีบา้ง นัง่เทียนประเมินกนัไป แลว้ก็มี
ปัญหาตามมามากมาย เช่น หวัขอ้ง่ายไป วดัตวัเลขไม่ได ้มีแต่หวัขอ้เดิมๆ ซ่ึงถา้
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78. มูลนิธิ ปิดทองหลงัพระ (การคิดอย่างเป็นระบบ System Thinking) 
 

79. TOYOTA Motor (Thailand) Co., Ltd.(การสร้างค่านิยมและวฒันธรรมองคก์ร 7 รุ่น) 
80. IMPACT EXHIBITION MANAGEMENT CO.,LTD. (การสร้างค่านิยมและวฒันธรรม) 
81. บริษทั ไทยโพลีคาร์บอเนต จ ากดั (การสร้างค่านิยม และ วฒันธรรมของทีม 2 รุ่น) 
82. บริษทั อีสเทิร์น โพลีแพค็ จ ากดั (การสร้างค่านิยม และ วฒันธรรมองคก์ร) 
83. ษทั แม็กเวล็ธ อินโนเวชัน่ จ  ากดั (การสร้างค่านิยม และ วฒันธรรมองคก์ร) 
84. กรมอุตุนิยมวิทยา (การสร้างค่านิยม และ วฒันธรรมองคก์ร) 
85. กรมอุตุนิยมวิทยา (การขบัเคล่ือนค่านิยม และวฒันธรรม สู่การปฏิบติัอย่างยัง่ยืน) 
86. ส านกังานป้องกนัและปราบปรามการฟอกเงิน (การสร้างค่านิยมองคก์ร) 
 

87. บมจ. ธนาคารกรุงไทย (KTB) (การพฒันาบุคลากร และ การท างานเป็นทีม) 
88. บมจ. ธนาคารกรุงศรีอยุธยา (หลกัสูตร การสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังาน) 
89. บมจ. ซิโน-ไทย เอ็นจิเนียร่ิง แอนด ์คอนสตรัคชัน่ (หลกัสูตร การท างานเป็นทีม 4 รุ่น) 
90. บริษทั กูด๊เยียร์ (ประเทศไทย) จ  ากดั มหาชน (การสร้างการท างานเป็นทีม) 
91. บริษทั ซูมิโตโม รับเบอร์ (ไทยแลนด)์ จ  ากดั (การสร้างความรักสามคัคีท างานเป็นทีม) 
92. บริษทั เพาเวอร์ไลน ์เอ็นจิเนียร่ิง จ  ากดั มหาชน (Team Performance) 
93. Magnecom Technology Precision (มหาชน) (หลกัสูตร หวัหนา้งานมืออาชีพ 5 รุ่น) 
94. AeroFlex Co.,Ltd. (หลกัสูตร หวัหนา้งานมืออาชีพ) 
95. General Group (ลูกอมอาร์ทบีท) (หลกัสูตร หวัหนา้งานมืออาชีพ) 
96. Transtec Industry Co., Ltd. (หลกัสูตร หวัหนา้งานมืออาชีพ) 
97. Thai Sintokogio Co., Ltd. (หลกัสูตร หวัหนา้งานมืออาชีพ) 
98. JNC Nonwovens Co., Ltd. (หลกัสูตร หวัหนา้งานมืออาชีพ) 
99. นสพ.กรุงเทพ ธุรกจิ (Public Team Motivation การสร้างแรงจูงใจใหที้มงาน) 
100. Diversey Hygiene (Thailand) Co., Ltd. (Team Synergy) 
101. Mdec International (1991) Co., Ltd. (การสร้างความรักสามคัคีในองคก์ร) 
 

102. SCG Cement-Building Material Co., Ltd. (หลกัสูตร Train the Trainer) 
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 จากการท่ีผมเองมีโอกาสเป็นทั้ งวิทยากร และท่ีปรึกษาระบบ
ประเมินผลงานมาหลายบริษัท ทั้งองค์กรเล็ก ใหญ่ และใหญ่มาก พบว่า
วตัถุประสงคค์วามตอ้งการของแต่ละบริษทัในการท าระบบน้ีนั้น แตกต่างกนั
ไปตามสถานการณ์และความเขา้ใจของผูบ้ริหารและ HR  ส าหรับองค์กรท่ีท า
ระบบน้ีเพ่ือตอบโจทยข์องตัวเองไดส้ าเร็จ ก็ถือว่าดีไป แต่มีหลายองค์กรไม่
น้อยท่ีน าระบบน้ีมาใชแ้บบงงๆ ไม่เขา้ใจอย่างแทจ้ริง ท าไปแลว้ก็ตอบโจทย ์
แกปั้ญหาตวัเองไม่ได ้เช่น  

 ท าระบบประเมินผลงานแลว้ เป้าหมายแต่ละแผนกไม่ไดส้อดคลอ้งกบั
บริษทัเลย ผูจ้ดัการประเมินออกมา A หมด แต่บริษทัตกเป้าหมาย 

 หัวข้อประเมินผลแต่ละคน มีแต่เป้าหมูๆ เขียนแต่งานประจ าซ ้ าๆ 
ไม่ไดช่้วยใหบ้ริษทัไดป้ระโยชน์อะไรมากข้ึนกว่าปีก่อนๆเลย 

ท่ีเป็นเช่นน้ีก็เพราะ ผูบ้ริหารบริษทัหรือ HR บางคนเอง ก็ยงัเขา้ใจระบบน้ีแบบ
คลุมเครือ ว่าท าเพื่อตอบโจทยอ์ะไร และมีวิธีการท าระบบอยา่งไรใหไ้ดผ้ลอยา่ง
แทจ้ริง  ดงันั้นส่ิงท่ีผูบ้ริหารตอ้งตั้งค  าถามใหต้วัเองก่อน น าระบบน้ีมาใช ้คือ 

เพราะค าตอบของค าถามน้ี ตอบโจทยด์ว้ยระบบท่ีแตกต่างกนั แต่ใกลเ้คียงกนั
มากในความเข้าใจของหลายๆคน ซ่ึงมักพูดรวมๆหรือใช้เรียกแทนกันอยู่
เสมอๆ นัน่คือ  
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 เพราะถา้ไม่เข้าใจความแตกต่างของ 2 ระบบน้ี ท าไปท ามา เสียเงิน 
เสียเวลา และเสียอารมณ์กนัพอสมควร แลว้สุดทา้ยก็ไม่ไดต้อบโจทยท่ี์แทจ้ริงท่ี
บริษทัตอ้งการ ดงันั้นเราจะมาท าความเขา้ใจใหต้รงกนัดงัน้ี 

  

 คือ ระบบท่ีว่าด้วย การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานของ
บริษทั ว่าใครท างานดีหรือไม่ดี ตามท่ีบริษทัคาดหวงั หรือถา้จะพูดให้ถูกตอ้ง
คือ ผลงานของพนักงานเทียบกับเป้าหมาย (Goal) ท่ีบริษัทมอบหมายให้
รับผิดชอบ โดยเป้าหมายนั้ นจะต้องก าหนดเป็น ตัวช้ีว ัดผลงานท่ีชัดเจน 
(Performance Indicator) และตวัช้ีวดัไม่จ  าเป็นตอ้งหยิบยกงานประจ าทุกอย่าง
มาวดั ใช้เฉพาะตวัท่ีจ  าเป็นส าคญั ท่ีสะทอ้นผลงานหลกัๆก็พอ เราจึงเรียกว่า
ตวัช้ีวดัผลงานหลกั หรือ Key Performance Indicator หรือ KPI ท่ีหลายๆคนคุย้
เคยกนัดีนัน่เอง โดยกระบวนการท่ีท าๆกนัอยูโ่ดยมาก มกัจะเร่ิมตน้ดว้ยการแจก
แบบประเมินผลงานใหผู้จ้ดัการแต่ละแผนก ไปก าหนดหวัขอ้ประเมินผลกนัมา 
ว่าแต่ละหน่วยงาน มีตวัช้ีวดัอะไรกันบา้ง แลว้พอครบปี ก็มาดูกันว่าใครท า
ผลงานเป็นอยา่งไรเทียบกบัตวัช้ีวดัท่ีก  าหนดมา  

 และหลายองค์กรก็เร่งร้อนท าระบบ ประเภทท่ีว่า อยากท าระบบ
ประเมินผลงานตอนใกล้ๆ ส้ินปี คิดปุ๊บป๊ับก็ท าเลย แจกใบประเมินให้เขียน
หวัขอ้แลว้ประเมินกนัเลย มีขอ้มูลบา้ง ไม่มีบา้ง นัง่เทียนประเมินกนัไป แลว้ก็มี
ปัญหาตามมามากมาย เช่น หวัขอ้ง่ายไป วดัตวัเลขไม่ได ้มีแต่หวัขอ้เดิมๆ ซ่ึงถา้
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 จากการท่ีผมเองมีโอกาสเป็นทั้ งวิทยากร และท่ีปรึกษาระบบ
ประเมินผลงานมาหลายบริษัท ทั้งองค์กรเล็ก ใหญ่ และใหญ่มาก พบว่า
วตัถุประสงคค์วามตอ้งการของแต่ละบริษทัในการท าระบบน้ีนั้น แตกต่างกนั
ไปตามสถานการณ์และความเขา้ใจของผูบ้ริหารและ HR  ส าหรับองค์กรท่ีท า
ระบบน้ีเพ่ือตอบโจทยข์องตัวเองไดส้ าเร็จ ก็ถือว่าดีไป แต่มีหลายองค์กรไม่
น้อยท่ีน าระบบน้ีมาใชแ้บบงงๆ ไม่เขา้ใจอย่างแทจ้ริง ท าไปแลว้ก็ตอบโจทย ์
แกปั้ญหาตวัเองไม่ได ้เช่น  

 ท าระบบประเมินผลงานแลว้ เป้าหมายแต่ละแผนกไม่ไดส้อดคลอ้งกบั
บริษทัเลย ผูจ้ดัการประเมินออกมา A หมด แต่บริษทัตกเป้าหมาย 

 หัวข้อประเมินผลแต่ละคน มีแต่เป้าหมูๆ เขียนแต่งานประจ าซ ้ าๆ 
ไม่ไดช่้วยใหบ้ริษทัไดป้ระโยชน์อะไรมากข้ึนกว่าปีก่อนๆเลย 

ท่ีเป็นเช่นน้ีก็เพราะ ผูบ้ริหารบริษทัหรือ HR บางคนเอง ก็ยงัเขา้ใจระบบน้ีแบบ
คลุมเครือ ว่าท าเพื่อตอบโจทยอ์ะไร และมีวิธีการท าระบบอยา่งไรใหไ้ดผ้ลอยา่ง
แทจ้ริง  ดงันั้นส่ิงท่ีผูบ้ริหารตอ้งตั้งค  าถามใหต้วัเองก่อน น าระบบน้ีมาใช ้คือ 

เพราะค าตอบของค าถามน้ี ตอบโจทยด์ว้ยระบบท่ีแตกต่างกนั แต่ใกลเ้คียงกนั
มากในความเข้าใจของหลายๆคน ซ่ึงมักพูดรวมๆหรือใช้เรียกแทนกันอยู่
เสมอๆ นัน่คือ  
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78. มูลนิธิ ปิดทองหลงัพระ (การคิดอย่างเป็นระบบ System Thinking) 
 

79. TOYOTA Motor (Thailand) Co., Ltd.(การสร้างค่านิยมและวฒันธรรมองคก์ร 7 รุ่น) 
80. IMPACT EXHIBITION MANAGEMENT CO.,LTD. (การสร้างค่านิยมและวฒันธรรม) 
81. บริษทั ไทยโพลีคาร์บอเนต จ ากดั (การสร้างค่านิยม และ วฒันธรรมของทีม 2 รุ่น) 
82. บริษทั อีสเทิร์น โพลีแพค็ จ ากดั (การสร้างค่านิยม และ วฒันธรรมองคก์ร) 
83. ษทั แม็กเวล็ธ อินโนเวชัน่ จ  ากดั (การสร้างค่านิยม และ วฒันธรรมองคก์ร) 
84. กรมอุตุนิยมวิทยา (การสร้างค่านิยม และ วฒันธรรมองคก์ร) 
85. กรมอุตุนิยมวิทยา (การขบัเคล่ือนค่านิยม และวฒันธรรม สู่การปฏิบติัอย่างยัง่ยืน) 
86. ส านกังานป้องกนัและปราบปรามการฟอกเงิน (การสร้างค่านิยมองคก์ร) 
 

87. บมจ. ธนาคารกรุงไทย (KTB) (การพฒันาบุคลากร และ การท างานเป็นทีม) 
88. บมจ. ธนาคารกรุงศรีอยุธยา (หลกัสูตร การสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังาน) 
89. บมจ. ซิโน-ไทย เอ็นจิเนียร่ิง แอนด ์คอนสตรัคชัน่ (หลกัสูตร การท างานเป็นทีม 4 รุ่น) 
90. บริษทั กูด๊เยียร์ (ประเทศไทย) จ  ากดั มหาชน (การสร้างการท างานเป็นทีม) 
91. บริษทั ซูมิโตโม รับเบอร์ (ไทยแลนด)์ จ  ากดั (การสร้างความรักสามคัคีท างานเป็นทีม) 
92. บริษทั เพาเวอร์ไลน ์เอ็นจิเนียร่ิง จ  ากดั มหาชน (Team Performance) 
93. Magnecom Technology Precision (มหาชน) (หลกัสูตร หวัหนา้งานมืออาชีพ 5 รุ่น) 
94. AeroFlex Co.,Ltd. (หลกัสูตร หวัหนา้งานมืออาชีพ) 
95. General Group (ลูกอมอาร์ทบีท) (หลกัสูตร หวัหนา้งานมืออาชีพ) 
96. Transtec Industry Co., Ltd. (หลกัสูตร หวัหนา้งานมืออาชีพ) 
97. Thai Sintokogio Co., Ltd. (หลกัสูตร หวัหนา้งานมืออาชีพ) 
98. JNC Nonwovens Co., Ltd. (หลกัสูตร หวัหนา้งานมืออาชีพ) 
99. นสพ.กรุงเทพ ธุรกจิ (Public Team Motivation การสร้างแรงจูงใจใหที้มงาน) 
100. Diversey Hygiene (Thailand) Co., Ltd. (Team Synergy) 
101. Mdec International (1991) Co., Ltd. (การสร้างความรักสามคัคีในองคก์ร) 
 

102. SCG Cement-Building Material Co., Ltd. (หลกัสูตร Train the Trainer) 
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103. King Power International Co.,Ltd. (หลกัสูตร ย  า Presentation 2 รุ่น ) 
104. บมจ. SVI (หลกัสูตร เทคนิคการสอนงาน)  
105. AeroFlex Co.,Ltd. (หลกัสูตร Train the Trainer) 
106. บริษทั บูรพา พรอสเพอร์ จ  ากดั (หลกัสูตร Train the Trainer) 
107. บริษทั คิวพี ไทยแลนด ์จ ากดั (หลกัสูตร Train the Trainer) 
108. บริษทั ลาชูเล่ เอเชีย จ  ากดั (หลกัสูตร Train the Trainer) 
109. Tsubakimoto Automotive (Thailand) Co.,Ltd. (หลกัสูตร Public Speaking) 
110. บริษทั V-Net Global Co.,Ltd. (หลกัสูตร Train the Trainer 2 รุ่น) 
111. กรุงเทพมหานคร (หลกัสูตร การสอนงานและมอบหมายงาน 4 รุ่น) 
112. วิทยาลยับรมราชชนนี นนทบุรี (หลกัสูตร การสอนงานและมอบหมายงาน) 
113. สาธารณสุข จ.ปทุมธานี (หลกัสูตร Sum Presentation 2 รุ่น) 
114. ส านกังานกองทุนสงเคราะหก์ารท าสวนยาง (หลกัสูตร Sum Presentation) 
115. Public Training (หลกัสูตร Sum Presentation 2 รุ่น) 
 

116. SCG Cement-Building Material Co., Ltd. (หลกัสูตร Happy Work Place) 
117. บริษทั หาดทิพย ์จ  ากดั มหาชน (โคก้) (Performance Coaching) 
118. บริษทั ซูมิโตโม รับเบอร์ (ไทยแลนด)์ จ  ากดั (Professional Management) 
119. บริษทั ซูมิโตโม รับเบอร์ (ไทยแลนด)์ จ  ากดั (จิตส านึกรักองคก์ร 4 รุ่น) 
120. Team Precision Public Company Limited (Coaching & Mentoring Techniques) 
121. นสพ.กรุงเทพ ธุรกจิ (Public การพฒันาบุคลากรใหต้อบโจทยเ์ป้าหมายตวัช้ีวดั) 
122. NYK Line (Thailand) Co., Ltd. (การบริหารความขดัแยง้อย่างสร้างสรรค)์ 
123. บริษทั พฒันายนต ์ชลบุรี จ  ากดั (PATCO) (Smart Manager) 
124. บริษทั คาลบ้ีธนาวธัน ์จ  ากดั (Calbee) (หลกัสูตร การท างานดว้ยความสุข) 
125. บริษทั วีไอวี อินเตอร์เคม จ ากดั (การโคช้และใหค้ าปรึกษาเพ่ือพฒันาผลงาน) 
126. Creative innovation Technology Co.,Ltd. (การเพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน) 
127. SCG Authorized Dealer (ปัญญา กรุ๊ป)(หลกัสูตร การบริหารงาน บริหารคน) 
128. Givaudan (Thailand) Co., Ltd. (หลกัสูตร การพฒันาตนเองสู่ความส าเร็จ) 
129. บริษทั บูรพา พรอสเพอร์ จ  ากดั (หลกัสูตร Positive Thinking) 
130. บริษทั พีเพิล ฟู เทคโนโลยี จ  ากดั (การตลาดภาคปฏิบติั) 
131. บริษทั MIR World Wide Co.,Ltd. (หลกัสูตร ภาวะผูน้  า) 
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 เพราะถา้ไม่เข้าใจความแตกต่างของ 2 ระบบน้ี ท าไปท ามา เสียเงิน 
เสียเวลา และเสียอารมณ์กนัพอสมควร แลว้สุดทา้ยก็ไม่ไดต้อบโจทยท่ี์แทจ้ริงท่ี
บริษทัตอ้งการ ดงันั้นเราจะมาท าความเขา้ใจใหต้รงกนัดงัน้ี 

  

 คือ ระบบท่ีว่าด้วย การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานของ
บริษทั ว่าใครท างานดีหรือไม่ดี ตามท่ีบริษทัคาดหวงั หรือถา้จะพูดให้ถูกตอ้ง
คือ ผลงานของพนักงานเทียบกับเป้าหมาย (Goal) ท่ีบริษัทมอบหมายให้
รับผิดชอบ โดยเป้าหมายนั้ นจะต้องก าหนดเป็น ตัวช้ีว ัดผลงานท่ีชัดเจน 
(Performance Indicator) และตวัช้ีวดัไม่จ  าเป็นตอ้งหยิบยกงานประจ าทุกอย่าง
มาวดั ใช้เฉพาะตวัท่ีจ  าเป็นส าคญั ท่ีสะทอ้นผลงานหลกัๆก็พอ เราจึงเรียกว่า
ตวัช้ีวดัผลงานหลกั หรือ Key Performance Indicator หรือ KPI ท่ีหลายๆคนคุย้
เคยกนัดีนัน่เอง โดยกระบวนการท่ีท าๆกนัอยูโ่ดยมาก มกัจะเร่ิมตน้ดว้ยการแจก
แบบประเมินผลงานใหผู้จ้ดัการแต่ละแผนก ไปก าหนดหวัขอ้ประเมินผลกนัมา 
ว่าแต่ละหน่วยงาน มีตวัช้ีวดัอะไรกันบา้ง แลว้พอครบปี ก็มาดูกันว่าใครท า
ผลงานเป็นอยา่งไรเทียบกบัตวัช้ีวดัท่ีก  าหนดมา  

 และหลายองค์กรก็เร่งร้อนท าระบบ ประเภทท่ีว่า อยากท าระบบ
ประเมินผลงานตอนใกล้ๆ ส้ินปี คิดปุ๊บป๊ับก็ท าเลย แจกใบประเมินให้เขียน
หวัขอ้แลว้ประเมินกนัเลย มีขอ้มูลบา้ง ไม่มีบา้ง นัง่เทียนประเมินกนัไป แลว้ก็มี
ปัญหาตามมามากมาย เช่น หวัขอ้ง่ายไป วดัตวัเลขไม่ได ้มีแต่หวัขอ้เดิมๆ ซ่ึงถา้
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 เพราะถา้ไม่เข้าใจความแตกต่างของ 2 ระบบน้ี ท าไปท ามา เสียเงิน 
เสียเวลา และเสียอารมณ์กนัพอสมควร แลว้สุดทา้ยก็ไม่ไดต้อบโจทยท่ี์แทจ้ริงท่ี
บริษทัตอ้งการ ดงันั้นเราจะมาท าความเขา้ใจใหต้รงกนัดงัน้ี 

  

 คือ ระบบท่ีว่าด้วย การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานของ
บริษทั ว่าใครท างานดีหรือไม่ดี ตามท่ีบริษทัคาดหวงั หรือถา้จะพูดให้ถูกตอ้ง
คือ ผลงานของพนักงานเทียบกับเป้าหมาย (Goal) ท่ีบริษัทมอบหมายให้
รับผิดชอบ โดยเป้าหมายนั้ นจะต้องก าหนดเป็น ตัวช้ีว ัดผลงานท่ีชัดเจน 
(Performance Indicator) และตวัช้ีวดัไม่จ  าเป็นตอ้งหยิบยกงานประจ าทุกอย่าง
มาวดั ใช้เฉพาะตวัท่ีจ  าเป็นส าคญั ท่ีสะทอ้นผลงานหลกัๆก็พอ เราจึงเรียกว่า
ตวัช้ีวดัผลงานหลกั หรือ Key Performance Indicator หรือ KPI ท่ีหลายๆคนคุย้
เคยกนัดีนัน่เอง โดยกระบวนการท่ีท าๆกนัอยูโ่ดยมาก มกัจะเร่ิมตน้ดว้ยการแจก
แบบประเมินผลงานใหผู้จ้ดัการแต่ละแผนก ไปก าหนดหวัขอ้ประเมินผลกนัมา 
ว่าแต่ละหน่วยงาน มีตวัช้ีวดัอะไรกันบา้ง แลว้พอครบปี ก็มาดูกันว่าใครท า
ผลงานเป็นอยา่งไรเทียบกบัตวัช้ีวดัท่ีก  าหนดมา  

 และหลายองค์กรก็เร่งร้อนท าระบบ ประเภทท่ีว่า อยากท าระบบ
ประเมินผลงานตอนใกล้ๆ ส้ินปี คิดปุ๊บป๊ับก็ท าเลย แจกใบประเมินให้เขียน
หวัขอ้แลว้ประเมินกนัเลย มีขอ้มูลบา้ง ไม่มีบา้ง นัง่เทียนประเมินกนัไป แลว้ก็มี
ปัญหาตามมามากมาย เช่น หวัขอ้ง่ายไป วดัตวัเลขไม่ได ้มีแต่หวัขอ้เดิมๆ ซ่ึงถา้
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103. King Power International Co.,Ltd. (หลกัสูตร ย  า Presentation 2 รุ่น ) 
104. บมจ. SVI (หลกัสูตร เทคนิคการสอนงาน)  
105. AeroFlex Co.,Ltd. (หลกัสูตร Train the Trainer) 
106. บริษทั บูรพา พรอสเพอร์ จ  ากดั (หลกัสูตร Train the Trainer) 
107. บริษทั คิวพี ไทยแลนด ์จ ากดั (หลกัสูตร Train the Trainer) 
108. บริษทั ลาชูเล่ เอเชีย จ  ากดั (หลกัสูตร Train the Trainer) 
109. Tsubakimoto Automotive (Thailand) Co.,Ltd. (หลกัสูตร Public Speaking) 
110. บริษทั V-Net Global Co.,Ltd. (หลกัสูตร Train the Trainer 2 รุ่น) 
111. กรุงเทพมหานคร (หลกัสูตร การสอนงานและมอบหมายงาน 4 รุ่น) 
112. วิทยาลยับรมราชชนนี นนทบุรี (หลกัสูตร การสอนงานและมอบหมายงาน) 
113. สาธารณสุข จ.ปทุมธานี (หลกัสูตร Sum Presentation 2 รุ่น) 
114. ส านกังานกองทุนสงเคราะหก์ารท าสวนยาง (หลกัสูตร Sum Presentation) 
115. Public Training (หลกัสูตร Sum Presentation 2 รุ่น) 
 

116. SCG Cement-Building Material Co., Ltd. (หลกัสูตร Happy Work Place) 
117. บริษทั หาดทิพย ์จ  ากดั มหาชน (โคก้) (Performance Coaching) 
118. บริษทั ซูมิโตโม รับเบอร์ (ไทยแลนด)์ จ  ากดั (Professional Management) 
119. บริษทั ซูมิโตโม รับเบอร์ (ไทยแลนด)์ จ  ากดั (จิตส านึกรักองคก์ร 4 รุ่น) 
120. Team Precision Public Company Limited (Coaching & Mentoring Techniques) 
121. นสพ.กรุงเทพ ธุรกจิ (Public การพฒันาบุคลากรใหต้อบโจทยเ์ป้าหมายตวัช้ีวดั) 
122. NYK Line (Thailand) Co., Ltd. (การบริหารความขดัแยง้อย่างสร้างสรรค)์ 
123. บริษทั พฒันายนต ์ชลบุรี จ  ากดั (PATCO) (Smart Manager) 
124. บริษทั คาลบ้ีธนาวธัน ์จ  ากดั (Calbee) (หลกัสูตร การท างานดว้ยความสุข) 
125. บริษทั วีไอวี อินเตอร์เคม จ ากดั (การโคช้และใหค้ าปรึกษาเพ่ือพฒันาผลงาน) 
126. Creative innovation Technology Co.,Ltd. (การเพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน) 
127. SCG Authorized Dealer (ปัญญา กรุ๊ป)(หลกัสูตร การบริหารงาน บริหารคน) 
128. Givaudan (Thailand) Co., Ltd. (หลกัสูตร การพฒันาตนเองสู่ความส าเร็จ) 
129. บริษทั บูรพา พรอสเพอร์ จ  ากดั (หลกัสูตร Positive Thinking) 
130. บริษทั พีเพิล ฟู เทคโนโลยี จ  ากดั (การตลาดภาคปฏิบติั) 
131. บริษทั MIR World Wide Co.,Ltd. (หลกัสูตร ภาวะผูน้  า) 
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132. บริษทั ลาชูเล่ คอสเมติคส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั (การสร้างทีมงานมืออาชีพ 3 รุ่น) 
133. ส านกัปลดักระทรวงสาธารณสุข (เขา้ใจคน เข้าใจงานประสานความเป็นเลิศ 3 รุ่น) 
134. วิทยาลยับรมราชชนนี นนทบุรี (หลกัสูตร การบริหารแผนงานโครงการ) 
135. ส านกัพฒันาอุตุนิยมวิทยา (การพฒันาการท างานใหป้ระสบความส าเร็จร่วมกนั) 
136. ส านกังานชลประทานท่ี 14 (แนวทางการปฏิบติังานใหป้ระสบความส าเร็จ) 
137. บริษทั Soft Logic Center จ  ากดั (Public Training : หลกัสูตร Proactive HR) 
138. บริษทั Soft Logic Center จ  ากดั (Public Training : Coaching & Mentoring) 
ฯลฯ
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 จากการท่ีผมเองมีโอกาสเป็นทั้ งวิทยากร และท่ีปรึกษาระบบ
ประเมินผลงานมาหลายบริษัท ทั้งองค์กรเล็ก ใหญ่ และใหญ่มาก พบว่า
วตัถุประสงคค์วามตอ้งการของแต่ละบริษทัในการท าระบบน้ีนั้น แตกต่างกนั
ไปตามสถานการณ์และความเขา้ใจของผูบ้ริหารและ HR  ส าหรับองค์กรท่ีท า
ระบบน้ีเพ่ือตอบโจทยข์องตัวเองไดส้ าเร็จ ก็ถือว่าดีไป แต่มีหลายองค์กรไม่
น้อยท่ีน าระบบน้ีมาใชแ้บบงงๆ ไม่เขา้ใจอย่างแทจ้ริง ท าไปแลว้ก็ตอบโจทย ์
แกปั้ญหาตวัเองไม่ได ้เช่น  

 ท าระบบประเมินผลงานแลว้ เป้าหมายแต่ละแผนกไม่ไดส้อดคลอ้งกบั
บริษทัเลย ผูจ้ดัการประเมินออกมา A หมด แต่บริษทัตกเป้าหมาย 

 หัวข้อประเมินผลแต่ละคน มีแต่เป้าหมูๆ เขียนแต่งานประจ าซ ้ าๆ 
ไม่ไดช่้วยใหบ้ริษทัไดป้ระโยชน์อะไรมากข้ึนกว่าปีก่อนๆเลย 

ท่ีเป็นเช่นน้ีก็เพราะ ผูบ้ริหารบริษทัหรือ HR บางคนเอง ก็ยงัเขา้ใจระบบน้ีแบบ
คลุมเครือ ว่าท าเพื่อตอบโจทยอ์ะไร และมีวิธีการท าระบบอยา่งไรใหไ้ดผ้ลอยา่ง
แทจ้ริง  ดงันั้นส่ิงท่ีผูบ้ริหารตอ้งตั้งค  าถามใหต้วัเองก่อน น าระบบน้ีมาใช ้คือ 

เพราะค าตอบของค าถามน้ี ตอบโจทยด์ว้ยระบบท่ีแตกต่างกนั แต่ใกลเ้คียงกนั
มากในความเข้าใจของหลายๆคน ซ่ึงมักพูดรวมๆหรือใช้เรียกแทนกันอยู่
เสมอๆ นัน่คือ  
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 เพราะถา้ไม่เข้าใจความแตกต่างของ 2 ระบบน้ี ท าไปท ามา เสียเงิน 
เสียเวลา และเสียอารมณ์กนัพอสมควร แลว้สุดทา้ยก็ไม่ไดต้อบโจทยท่ี์แทจ้ริงท่ี
บริษทัตอ้งการ ดงันั้นเราจะมาท าความเขา้ใจใหต้รงกนัดงัน้ี 

  

 คือ ระบบท่ีว่าด้วย การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานของ
บริษทั ว่าใครท างานดีหรือไม่ดี ตามท่ีบริษทัคาดหวงั หรือถา้จะพูดให้ถูกตอ้ง
คือ ผลงานของพนักงานเทียบกับเป้าหมาย (Goal) ท่ีบริษัทมอบหมายให้
รับผิดชอบ โดยเป้าหมายนั้ นจะต้องก าหนดเป็น ตัวช้ีว ัดผลงานท่ีชัดเจน 
(Performance Indicator) และตวัช้ีวดัไม่จ  าเป็นตอ้งหยิบยกงานประจ าทุกอย่าง
มาวดั ใช้เฉพาะตวัท่ีจ  าเป็นส าคญั ท่ีสะทอ้นผลงานหลกัๆก็พอ เราจึงเรียกว่า
ตวัช้ีวดัผลงานหลกั หรือ Key Performance Indicator หรือ KPI ท่ีหลายๆคนคุย้
เคยกนัดีนัน่เอง โดยกระบวนการท่ีท าๆกนัอยูโ่ดยมาก มกัจะเร่ิมตน้ดว้ยการแจก
แบบประเมินผลงานใหผู้จ้ดัการแต่ละแผนก ไปก าหนดหวัขอ้ประเมินผลกนัมา 
ว่าแต่ละหน่วยงาน มีตวัช้ีวดัอะไรกันบา้ง แลว้พอครบปี ก็มาดูกันว่าใครท า
ผลงานเป็นอยา่งไรเทียบกบัตวัช้ีวดัท่ีก  าหนดมา  

 และหลายองค์กรก็เร่งร้อนท าระบบ ประเภทท่ีว่า อยากท าระบบ
ประเมินผลงานตอนใกล้ๆ ส้ินปี คิดปุ๊บป๊ับก็ท าเลย แจกใบประเมินให้เขียน
หวัขอ้แลว้ประเมินกนัเลย มีขอ้มูลบา้ง ไม่มีบา้ง นัง่เทียนประเมินกนัไป แลว้ก็มี
ปัญหาตามมามากมาย เช่น หวัขอ้ง่ายไป วดัตวัเลขไม่ได ้มีแต่หวัขอ้เดิมๆ ซ่ึงถา้
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 จากการท่ีผมเองมีโอกาสเป็นทั้ งวิทยากร และท่ีปรึกษาระบบ
ประเมินผลงานมาหลายบริษัท ทั้งองค์กรเล็ก ใหญ่ และใหญ่มาก พบว่า
วตัถุประสงคค์วามตอ้งการของแต่ละบริษทัในการท าระบบน้ีนั้น แตกต่างกนั
ไปตามสถานการณ์และความเขา้ใจของผูบ้ริหารและ HR  ส าหรับองค์กรท่ีท า
ระบบน้ีเพ่ือตอบโจทยข์องตัวเองไดส้ าเร็จ ก็ถือว่าดีไป แต่มีหลายองค์กรไม่
น้อยท่ีน าระบบน้ีมาใชแ้บบงงๆ ไม่เขา้ใจอย่างแทจ้ริง ท าไปแลว้ก็ตอบโจทย ์
แกปั้ญหาตวัเองไม่ได ้เช่น  

 ท าระบบประเมินผลงานแลว้ เป้าหมายแต่ละแผนกไม่ไดส้อดคลอ้งกบั
บริษทัเลย ผูจ้ดัการประเมินออกมา A หมด แต่บริษทัตกเป้าหมาย 

 หัวข้อประเมินผลแต่ละคน มีแต่เป้าหมูๆ เขียนแต่งานประจ าซ ้ าๆ 
ไม่ไดช่้วยใหบ้ริษทัไดป้ระโยชน์อะไรมากข้ึนกว่าปีก่อนๆเลย 

ท่ีเป็นเช่นน้ีก็เพราะ ผูบ้ริหารบริษทัหรือ HR บางคนเอง ก็ยงัเขา้ใจระบบน้ีแบบ
คลุมเครือ ว่าท าเพื่อตอบโจทยอ์ะไร และมีวิธีการท าระบบอยา่งไรใหไ้ดผ้ลอยา่ง
แทจ้ริง  ดงันั้นส่ิงท่ีผูบ้ริหารตอ้งตั้งค  าถามใหต้วัเองก่อน น าระบบน้ีมาใช ้คือ 

เพราะค าตอบของค าถามน้ี ตอบโจทยด์ว้ยระบบท่ีแตกต่างกนั แต่ใกลเ้คียงกนั
มากในความเข้าใจของหลายๆคน ซ่ึงมักพูดรวมๆหรือใช้เรียกแทนกันอยู่
เสมอๆ นัน่คือ  
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132. บริษทั ลาชูเล่ คอสเมติคส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั (การสร้างทีมงานมืออาชีพ 3 รุ่น) 
133. ส านกัปลดักระทรวงสาธารณสุข (เขา้ใจคน เข้าใจงานประสานความเป็นเลิศ 3 รุ่น) 
134. วิทยาลยับรมราชชนนี นนทบุรี (หลกัสูตร การบริหารแผนงานโครงการ) 
135. ส านกัพฒันาอุตุนิยมวิทยา (การพฒันาการท างานใหป้ระสบความส าเร็จร่วมกนั) 
136. ส านกังานชลประทานท่ี 14 (แนวทางการปฏิบติังานใหป้ระสบความส าเร็จ) 
137. บริษทั Soft Logic Center จ  ากดั (Public Training : หลกัสูตร Proactive HR) 
138. บริษทั Soft Logic Center จ  ากดั (Public Training : Coaching & Mentoring) 
ฯลฯ
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 อ.ราเชนทร์ พันธ์ุเวช 

 เพราะถา้ไม่เข้าใจความแตกต่างของ 2 ระบบน้ี ท าไปท ามา เสียเงิน 
เสียเวลา และเสียอารมณ์กนัพอสมควร แลว้สุดทา้ยก็ไม่ไดต้อบโจทยท่ี์แทจ้ริงท่ี
บริษทัตอ้งการ ดงันั้นเราจะมาท าความเขา้ใจใหต้รงกนัดงัน้ี 

  

 คือ ระบบท่ีว่าด้วย การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานของ
บริษทั ว่าใครท างานดีหรือไม่ดี ตามท่ีบริษทัคาดหวงั หรือถา้จะพูดให้ถูกตอ้ง
คือ ผลงานของพนักงานเทียบกับเป้าหมาย (Goal) ท่ีบริษัทมอบหมายให้
รับผิดชอบ โดยเป้าหมายนั้ นจะต้องก าหนดเป็น ตัวช้ีว ัดผลงานท่ีชัดเจน 
(Performance Indicator) และตวัช้ีวดัไม่จ  าเป็นตอ้งหยิบยกงานประจ าทุกอย่าง
มาวดั ใช้เฉพาะตวัท่ีจ  าเป็นส าคญั ท่ีสะทอ้นผลงานหลกัๆก็พอ เราจึงเรียกว่า
ตวัช้ีวดัผลงานหลกั หรือ Key Performance Indicator หรือ KPI ท่ีหลายๆคนคุย้
เคยกนัดีนัน่เอง โดยกระบวนการท่ีท าๆกนัอยูโ่ดยมาก มกัจะเร่ิมตน้ดว้ยการแจก
แบบประเมินผลงานใหผู้จ้ดัการแต่ละแผนก ไปก าหนดหวัขอ้ประเมินผลกนัมา 
ว่าแต่ละหน่วยงาน มีตวัช้ีวดัอะไรกันบา้ง แลว้พอครบปี ก็มาดูกันว่าใครท า
ผลงานเป็นอยา่งไรเทียบกบัตวัช้ีวดัท่ีก  าหนดมา  

 และหลายองค์กรก็เร่งร้อนท าระบบ ประเภทท่ีว่า อยากท าระบบ
ประเมินผลงานตอนใกล้ๆ ส้ินปี คิดปุ๊บป๊ับก็ท าเลย แจกใบประเมินให้เขียน
หวัขอ้แลว้ประเมินกนัเลย มีขอ้มูลบา้ง ไม่มีบา้ง นัง่เทียนประเมินกนัไป แลว้ก็มี
ปัญหาตามมามากมาย เช่น หวัขอ้ง่ายไป วดัตวัเลขไม่ได ้มีแต่หวัขอ้เดิมๆ ซ่ึงถา้
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