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บทคดัยอ่ 

การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ พฒันาดชันีวดัสมรรถนะหลกัตามวิธีการประเมินองคก์รแบบดุลย

ภาพ (Balanced Scorecard) บริษทั สุขสันตพ์ลาสติก จาํกดั ใหมี้ความครอบคลุมทุกมุมมองตามวิธีการ

ประเมินองคก์รแบบดุลยภาพ อนัประกอบดว้ย 4 มุมมอง คือ มุมมองดา้นการเงิน มุมมองดา้นลูกคา้ 

มุมมองดา้นกระบวนการภายใน และมุมมองดา้นการเรียนรู้และการพฒันาโดยเร่ิมจาก การรวบรวม

ขอ้มูลเพื่อวิเคราะห์การแข่งขนัภายในอุตสาหกรรม (5 Forces) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมและ

ศกัยภาพ (SWOT Analysis) และจดัทาํวสิัยทศัน์และพนัธกิจ จากนั้นนาํขอ้มูลท่ีไดม้าวิเคราะห์ TOWS 

Matrix เพื่อกาํหนดกลยุทธ์ และจดักลุ่มกลยุทธ์ท่ีไดท้ั้งหมดเพื่อจดัทาํแผนท่ีกลยุทธ์ (Strategy Map) 

ซ่ึงเช่ือมโยงเข้ากับมุมมองด้านต่างๆ ตามวิธีการประเมินองค์กรแบบดุลยภาพและนําดัชนีวดั

สมรรถนะหลกัในแต่ละมุมมอง กระจายจากระดบัองคก์รสู่ระดบัแผนก จากระดบัแผนกสู่ระดบัฝ่าย 

โดยใช ้ OS Matrix และจากระดบัฝ่ายสู่ระดบับุคคล โดยใชก้ารวิเคราะห์งาน ซ่ึงระดบับุคคลในท่ีน้ี

หมายถึงเฉพาะฝ่ายผลิตของบริษทัสุขสันตพ์ลาสติกจาํกดั เท่านั้น  

 

ผลท่ีไดคื้อดชันีวดัสมรรถนะหลกัขององค์กรในแต่ละมิติ มีดงัน้ี มิติด้านการเงิน ตวัช้ีวดัท่ีได ้คือ 

ผลตอบแทนเม่ือเทียบกบัสินทรัพย ์(ROA) และสัดส่วนของตน้ทุนต่อรายได ้มิติดา้นการลูกคา้ ตวัช้ีวดั

ท่ีไดคื้อ ความพึงพอใจของลูกคา้ในดา้นต่างๆ, ความถ่ีในการสั่งซ้ือซํ้ าของลูกคา้เก่าและจาํนวนลูกคา้

รายใหม่ มิติกระบวนการภายใน ตวัช้ีวดัท่ีไดคื้อ ประสิทธิภาพในการผลิต,% การใช้งานเคร่ืองจกัร 

สัดส่วนระหว่างของเสียเทียบกับสินคา้ท่ีผลิตได้ทั้งหมด และจาํนวนลูกคา้ท่ีสั่งซ้ือผ่านช่องทาง

อินเตอร์เน็ทซ่ึงเป็นช่องทางใหม่ท่ีเราสร้างข้ึน มิติการเรียนรู้และการพฒันา ตวัช้ีวดัท่ีได ้คือ จาํนวน

ชัว่โมงการฝึกอบรม, % พนกังานท่ีเคยเขา้ร่วมการฝึกอบรม, สัดส่วนของเคร่ืองจกัรประสิทธิภาพสูง, 



ค 

จาํนวนหน่วยงานท่ีเขา้ร่วมระบบมาตรฐาน และจาํนวนหน่วยงานท่ีเช่ือมต่อกบัระบบสนเทศสําหรับ

การบริหาร 

 

นอกจากน้ี ไดมี้การจดัทาํแผนการปฏิบติังาน (Action Plan) เพื่อให้บริษทักรณีศึกษาสามารถนาํดชันี

วดัสมรรถนะหลกัในแต่ละมิติมาใชไ้ดจ้ริง อีกทั้งยงัสามารถนาํมาพฒันาและปรับปรุงประสิทธิภาพ

การดําเนินงานทั้ งในด้านการลดต้นทุนการผลิต การสร้างความพึงพอใจต่อลูกค้า การเพิ่ม

ประสิทธิภาพกระบวนการ รวมถึงการพฒันาองคก์รและบุคลากรดว้ย 
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Abstract 

The objective of this research is to develop key performance indicators (KPIs) based on balanced 

scorecard (BSC) including 4 dimension such as financial, customer, internal business processes, and 

learning and growth for SuksanPlastic Co.,Ltd..  

 

The first step is to gather data, and analyze with 5 forces and SWOT in order to define vision and 

mission. The next step is to use TOWS matrix to find proper strategies and then classify all strategy 

into groups in order to make strategy map conformed to all dimensions in BSC. The last step is to 

use OS matrix to disperse organization’s KPIs into departments’ KPIs and divisions’ KPIs, 

respectively. Then, job analysis has been used to define personal KPIs for employees in 

manufacturing department. 

 

The KPIs at organizational level are as follows. The KPIs of financial dimension are return on asset 

(ROA) and the ratio of cost to revenue. The KPIs of customer dimension are customer satisfaction, 

repetition of purchasing form current customers and the number of new customers. The KPIs of 

internal business processes dimension are production efficiency, % capacity management 

(machine), the ratio of waste to total production and the number of customers that buy the item 

through new channel. The KPIs of learning and growth dimension are the number of training hours, 

% employee that used to train, the ratio of high performance machines, the number of divisions 

participating in standard system and the number of division adopting information system. 



จ 

Moreover, this research makes the action plans for SuksanPlastic Co.,Ltd. so as to bring all KPIs in 

each dimension into practical uses. These action plans can be used to develop processes in order to 

save production cost, make customer satisfaction, boost efficiency as well as improve organization 

and personnel. 

 

Keywords : KPI / BSC / OS Matrix 
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บทที่ 1 บทนํา 

 

1.1 ที่มาและความสําคญัของปัญหา 

ปัจจุบนัอุตสาหกรรมพลาสติกมีการเติบโตอยา่งต่อเน่ืองทั้งในดา้นเทคโนโลยีและดา้นความตอ้งการ

ในการใช้งานพลาสติกของผูบ้ริโภคท่ีมีแนวโน้มสูงข้ึนเร่ือยๆซ่ึงทาํให้อุตสาหกรรมพลาสติกเป็น

อุตสาหกรรมท่ีมีความสําคญัต่อประเทศเน่ืองจากเป็นอุตสาหกรรมท่ีสนบัสนุนภาคการผลิตอ่ืนๆเช่น

อุตสาหกรรมบรรจุภณัฑ ์(38%) อุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ (18%) อุตสาหกรรม

การก่อสร้าง (15%) และอุตสาหกรรมยานยนต์ (10%) เป็นตน้ (สํานกังานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม, 

2555) 

 

อุตสาหกรรมพลาสติกสามารถแบ่งออกได้เป็น 2 กลุ่ม คือ อุตสาหกรรมเม็ดพลาสติก (ซ่ึงคือ 

อุตสาหกรรมปิโตรเคมีปลายนํ้ า) และอุตสาหกรรมผลิตภัณฑ์พลาสติก โดยท่ีอุตสาหกรรมเม็ด

พลาสติกจะนาํสารโมโนเมอร์จากอุตสาหกรรมปิโตรเคมีขั้นกลาง มาผลิตเป็นสารโพลีเมอร์ ซ่ึงไดแ้ก่ 

เม็ดพลาสติกชนิดต่างๆอาทิโพลีเอทิลีน (PE) โพลีโพรพิลีน (PP) โพลีสไตรีน (PS) และโพลีไวนิล

คลอไรด ์(PVC) เป็นตน้ เพื่อเป็นวตัถุดิบป้อนใหก้บัอุตสาหกรรมผลิตภณัฑพ์ลาสติก ซ่ึงจะทาํการผลิต

สินคา้พลาสติกนานาชนิด เช่น ถุงและกระสอบพลาสติกเคร่ืองใช้พลาสติกในบา้นหรือ สํานกังาน

แผ่นฟิล์ม,ฟอยล์และเทปส่วนประกอบเคร่ืองแต่งกาย กล่องหรือภาชนะพลาสติก หลอดและท่อ

พลาสติกพลาสติกปูพื้นและผนงั ฯลฯ ซ่ึงอาจเป็นสินคา้อุปโภคบริโภคสําหรับผู ้บริโภคโดยตรง หรือ

อาจเป็นผลิตภณัฑ์ก่ึงสําเร็จรูปเพื่อป้อนอุตสาหกรรมต่อเน่ืองต่างๆท่ีใช้ พลาสติกเป็นส่วนประกอบ

ของสินคา้ 

 

บรรจุภัณฑ์สําหรับนํ้ า ด่ืมเป็นหน่ึงในอุตสาหกรรมบรรจุภัณฑ์พลาสติกมีความเก่ียวข้องใน

ชีวิตประจาํวนัและมีการเติบโตเป็นอย่างมากซ่ึงเป็นผลมาจากการขยายตวัของตลาดนํ้ าด่ืมท่ีมีอตัรา

การเติบโตค่อนขา้งสูงเฉล่ียท่ีประมาณ 20-30% ต่อปี ตลอดระยะเวลา 5 ปีท่ีผา่นมา ส่งผลให้ปัจจุบนั

ตลาดนํ้าด่ืมมีมูลค่าสูงถึง 23,000 ลา้นบาท ทาํใหผู้ป้ระกอบการหลายรายให้ความสนใจเขา้มาทาํตลาด

นํ้ าด่ืมกนัมากข้ึน (ณัฐกานต ์บุญสอน, 2556) ซ่ึงจากการท่ีตลาดนํ้ าด่ืมขยายตวัข้ึนทาํให้ความตอ้งการ

บรรจุภณัฑส์าํหรับนํ้าด่ืมเพิ่มสูงข้ึนตามและส่งผลใหก้ารแข่งขนัภายในตลาดบรรจุภณัฑ์สําหรับนํ้ าด่ืม

สูงข้ึน 

 

โดยวตัถุดิบหลกัท่ีใช้ในการผลิตบรรจุภณัฑ์สําหรับนํ้ าด่ืม คือ เม็ดพลาสติก ซ่ึงเม็ดพลาสติกท่ีใช้ทาํ

บรรจุภณัฑ์สําหรับนํ้ าด่ืม มีอยู่ 3 ชนิด คือ พลาสติกชนิดพอลิเอทิลีน (Polyethylene), พอลิเอทิลีน
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เทเรฟทาเลต (Poly Ethylene Terephthalate) และ พอลิพรอพิลีน (Poly Propylene) โดยเม็ดพลาสติก

เหล่าน้ีเป็นผลิตผลของอุตสาหกรรมปิโตรเคมี ท่ีมีความผนัผวนของราคาค่อนขา้งสูง ซ่ึงส่งผลกระทบ

โดยตรงต่อการผลิตสินค้าพลาสติก เพราะ.ตน้ทุนวตัถุดิบหรือเม็ดพลาสติกคิดเป็นสัดส่วนสูงถึง

ประมาณร้อยละ 50-70 (ข้ึนกบัชนิดของสินคา้) ของตน้ทุนการผลิตทั้งหมดในกระบวนการผลิตสินคา้

พลาสติก ดงันั้นตน้ทุนการผลิตของอุตสาหกรรม ผลิตภณัฑ์พลาสติกของไทย จึงแปรผนัโดยตรงกบั

ราคาปิโตรเลียมในตลาดโลกซ่ึงปัญหาจะเกิดข้ึนอย่างชดัเจนในช่วงท่ีราคาเม็ด พลาสติกเพิ่มข้ึนอยา่ง

มากจะก่อใหเ้กิดการเก็งราคาและการเพิ่มปริมาณสตอ็กเมด็พลาสติกในประเทศโดยผูข้ายและผูซ้ื้อราย

ใหญ่ๆบางราย ซ่ึงวิตกว่าเม็ดพลาสติกอาจขาดตลาด ส่งผลกระทบต่ออุปทานเม็ดพลาสติกในตลาด

บางขณะทาํให้ผูป้ระกอบการผลิตภณัฑ์พลาสติกขนาดกลางและเล็กของไทยซ่ึงมีสัดส่วนกวา่ร้อยละ 

90 ของจาํนวนผูป้ระกอบการทั้งหมด (ศูนยว์จิยักสิกรไทย, 2547) 

 

นอกจากวตัถุดิบหลกัอยา่งเมด็พลาสติกแลว้ ในการผลิตบรรจุภณัฑส์าํหรับนํ้ าด่ืมหรือขวดนั้น ในส่วน

ของแรงงานก็ถือว่าเป็นปัจจยัการผลิตท่ีมีความสําคญัอีกอย่างหน่ึง โดยปัญหาเร่ืองแรงงานท่ีพบใน

ฝ่ายผลิตนอกเหนือจากตน้ทุนท่ีเพิ่มข้ึนจากการปรับค่าแรงขั้นตํ่าคือการขาดแคลนแรงงานซ่ึงจากการ

คาดการณ์ขององคก์ารสหประชาชาติ (UN) ในปี พ.ศ. 2563 ประเทศไทยจะมีประชากรผูสู้งอายุท่ีมี

อายุมากกวา่ 65 ปีอยูท่ี่ 8.9 ลา้นคนซ่ึงเพิ่มข้ึนกวา่สองเท่าตวั เม่ือเทียบกบัปี พ.ศ. 2543 อยูท่ี่ 4.4 ลา้น

คน (ธนาคารแห่งประเทศไทย, 2554) โดยการเปล่ียนแปลงโครงสร้างประชากรอยา่งรวดเร็วดงักล่าว

จะส่งผลให้เกิดปัญหาความไม่สอดคลอ้งระหวา่งอุปสงคแ์ละอุปทานของแรงงานในระยะยาวซ่ึงใน

ภาคการผลิตโดยเฉพาะภาคอุตสาหกรรมจะไดรั้บผลกระทบอยา่งมากและรุนแรงกวา่ภาคอ่ืน (ดงัรูปท่ี 

1.1) เพราะมีความตอ้งการกลุ่มแรงงานอายนุอ้ยในช่วง 20-30 ปีขณะท่ีแรงงานภาคบริการจะอยูใ่นช่วง

อาย ุ35-50 ปีตามลาํดบั 

 

 
 

รูปที ่1.1 โครงสร้างการขาดแคลนแรงงานจาํแนกตามประเภทธุรกิจและระดบัการศึกษา 

 ท่ีมา: ธนาคารแห่งประเทศไทย (2554) 
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จากผลสาํรวจความตอ้งการแรงงานและขาดแคลนแรงงานปี พ.ศ. 2554 โดยธนาคารแห่งประเทศไทย 

พบวา่ภาคการผลิตมีความตอ้งการแรงงานมากท่ีสุดคิดเป็นร้อยละ 72.5 ของความตอ้งการแรงงาน

ทั้งหมด ทั้งน้ีภาคธุรกิจท่ีประสบปัญหาการขาดแคลนแรงงานมาก 5 อนัดบัแรกส่วนใหญ่เป็นกลุ่ม

ธุรกิจขนาดใหญ่ ได้แก่กลุ่มส่ิงทอ /เค ร่ืองแต่งกายและเคร่ืองหนัง กลุ่มอิเล็กทรอนิกส์และ

เคร่ืองใชไ้ฟฟ้ากลุ่มผลิตภณัฑอ์าหารและเคร่ืองด่ืม กลุ่มผลิตภณัฑ์ยางและพลาสติก และกลุ่มก่อสร้าง

ตามลาํดบั โดยรวมมีการขาดแคลนแรงงานสูงถึงร้อยละ 76.3 ของการขาดแคลนแรงงานรวมซ่ึงธุรกิจ

ท่ีขาดแคลนแรงงาน 5 อนัดบัแรกดงักล่าวพบวา่มีการขาดแคลนแรงงานสูงถึงร้อยละ 46 ของการขาด

แคลนแรงงานรวม 

 

 
 

รูปที ่1.2 การปรับตวัของภาคธุรกิจต่อปัญหาการขาดแคลนแรงงาน 

 ท่ีมา: ธนาคารแห่งประเทศไทย (2554) 

 

ซ่ึงภาคธุรกิจส่วนใหญ่มีการปรับตวัต่อปัญหาการขาดแคลนแรงงานในภาพรวม โดยการจา้งงาน

ล่วงเวลามากท่ีสุดรองลงมาคือการเพิ่มค่าจา้งเพื่อจูงใจแรงงานใหม่การใช้เคร่ืองจกัรทดแทนกาํลงั

แรงงานการผลิตเท่าท่ีมีแรงงานการจา้งแรงงานต่างดา้วตามลาํดบัดงัรูปท่ี 1.2 

 

นอกเหนือจากวิธีเหล่าน้ีแลว้ การวางระบบให้พนกังานทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพก็มีความสําคญั

และสามารถช่วยแกไ้ขปัญหาการขาดแคลนแรงงานไดเ้ช่นกนั เพราะทรัพยากรมนุษยเ์ป็นปัจจยัสําคญั

ท่ีจะทาํให้การผลิตมีคุณภาพ แต่ประสิทธิภาพในการทาํงานของมนุษยน์ั้นเป็นส่ิงไม่คงท่ีสามารถเกิด

การเปล่ียนแปลงไปตามแต่ละสถานการณ์หรือความตอ้งการส่วนบุคคล ดงันั้นวิธีการหน่ึงของการ

กาํหนดมาตรฐานในการทาํงานและให้ผลลพัธ์มีประสิทธิภาพตามท่ีคาดหวงั คือ การกาํหนดดชันีวดั

สมรรถนะหลกัโดยใช้วิธีการประเมินแบบดุลยภาพ เพื่อเป็นการกาํหนดแนวทางและเป้าหมายให้

หน่วยงานย่อยๆ และบุคคลในหน่วยงานนั้นๆ ปฏิบติัไปในทิศทางเดียวกนั เพื่อสามารถตอบสนอง



4 

นโยบายและเป้าหมายท่ีบริษทัตั้งไว ้โดยตวัช้ีวดัสมรรถนะหลกัแบบดุลยภาพจะช่วยให้เกิดความ

สมดุลในการดาํเนินงาน ทาํใหผู้บ้ริหารสามารถบริหารงานโดยมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

 

1.2 วตัถุประสงค์ของงานวจิยั 

1) เพื่อพฒันาดชันีวดัสมรรถนะหลกัตามวิธีการประเมินองค์กรแบบดุลยภาพ (Balanced 

Scorecard) เพื่อใชบ้ริหารงานของบริษทั สุขสันตพ์ลาสติก จาํกดั 

2) เพื่อเป็นแนวทางในการนาํดชันีช้ีวดัสมรรถนะหลกัไปใช้ปรับปรุงองค์กรอย่างต่อเน่ือง

ต่อไป 

 

1.3 ขอบเขตงานวจิยั 

1) จัดทาํ นําเสนอตัวช้ีวดัหลักท่ีจะครอบคลุมเฉพาะแผนกผลิตของบริษัทกรณีศึกษาซ่ึง

ประกอบไปดว้ย แผนกผลิตขวดเพท็ แผนกผลิตขวดขุ่น แผนกผลิตแกว้นํ้า และแผนกผลิตถงั 

2) นําเสนอหลักการกําหนดค่าเป้าหมายของดัชนีวดัสมรรถนะหลักของฝ่ายผลิตบริษัท

กรณีศึกษา โดยใชร้ะยะเวลาในการดาํเนินงานวิจยัเร่ิมตั้งแต่เดือนกนัยายน พ.ศ.2555ถึงเดือนเมษายน 

พ.ศ.2556 

 

1.4 วธีิการดาํเนินงานวจิยั 

1) ศึกษา สาํรวจ งานวจิยั ทฤษฎี และกรอบแนวความคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวจิยัน้ี 

2) สังเกต สัมภาษณ์ รวบรวมขอ้มูลท่ีตอ้งใช้เพื่อวิเคราะห์สถานการณ์ในการดาํเนินธุรกิจใน

ปัจจุบนั 

3) กาํหนดวสิัยทศัน์และพนัธกิจของบริษทั 

4) กาํหนดมุมมองในการประเมินสาํหรับ BSC  

5) กาํหนดกลยทุธ์ และทาํการแบ่งกลุ่มเพื่อหา CSF 

6) ทาํผงัความสัมพนัธ์เพื่อเช่ือมโยงกลยุทธ์เขา้กบัมุมมองด้านต่างๆ ของ BSC และนาํผลท่ี

ไดม้าจดัทาํแผนท่ีกลยทุธ์ 

7) กาํหนดแผนการปฏิบติังานท่ีสอดคลอ้งกบัแผนท่ีกลยทุธ์ 

8) กาํหนดดชันีวดัสมรรถนะหลกัในแต่ละมุมมอง 

9) ทาํ OS Matrix เพื่อคดัเลือกดชันีช้ีวดัท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัแต่ละฝ่าย 

10) ถ่ายทอดดชันีช้ีวดัของหน่วยงานย่อยสู่ระดบับุคคล โดยใช้การวิเคราะห์งานเพื่อกาํหนด 

KPIs  

11) จดัทาํแบบวดัผลเพื่อใหพ้นกังานเก็บขอ้มูลแลว้นาํมาวเิคราะห์เพื่อทาํกาํหนดค่าเป้าหมาย 
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12) นาํผลท่ีไดม้าวเิคราะห์และสรุปผล 

 

1.5 ประโยชน์ของงานวจิยั 

1) เพื่อเป็นแนวทางสาํหรับผูบ้ริหารระดบัสูงในการกาํหนดค่าเป้าหมายของดชันีวดัสมรรถนะ

หลกัแบบดุลยภาพตามวธีิการของ Balanced Scorecard 

2) มีตวัช้ีวดัสมรรถนะหลกัของแต่ละแผนกในฝ่ายผลิตใหม่ใหม่ซ่ึงมีความเหมาะสมและ

เช่ือมโยงกนัทั้งในระดบัภาพรวมของบริษทักรณีศึกษากบัแต่ละแผนก 

3) ทาํใหเ้กิดการพฒันาปรับปรุงองคก์รอยา่งต่อเน่ือง (Continuous Improvement) เพื่อนาํไปสู่

การเพิ่มศกัยภาพในการแข่งขนัได ้
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บทที่ 2 ทฤษฏีและงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 

 

ในบทน้ีจะกล่าวถึงแนวคิด ทฤษฏี ซ่ึงประกอบดว้ย ภาพรวมของการประเมินองค์กร การวดัผลงาน

ของหน่วยงาน การประเมินองคก์รแบบดุลยภาพ (Balanced Scorecard) ดชันีวดัสมรรถนะหลกั การ

วเิคราะห์งาน (Job Analysis: JA) แบบบรรยายลกัษณะงาน (Job Description: JD) การประเมินองคก์ร 

การวดัผลงานของหน่วยงาน ดชันีวดัผลสําเร็จของงาน (Key Performance Indicators) ขอ้มูลทัว่ไป

ของบริษทักรณีศึกษา รวมถึงงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

การประเมินองค์กรและการวดัผลงานถือเป็นส่ิงท่ีมีความสําคญัในการดาํเนินการของหน่วยงาน

โดยเฉพาะกบัหน่วยงานท่ีเช่ือมโยงกบัแผนกลยุทธ์ขององค์กรจะช่วยให้บริษทัประสบความสําเร็จ

เพิ่มข้ึนเป็นอยา่งมาก ซ่ึงจากปีค.ศ. 1996 ผลสํารวจของ Lingle และ Schiermann พบวา่บริษทัร้อยละ 

97 ท่ีเนน้การวดัผลงาน (Measurement-managed Company) ประสบความสําเร็จในการปรับปรุงงาน

ของตน ซ่ึงองค์กรในปัจจุบนัมีการแข่งขนักนัอย่างเขม้ขน้มากข้ึน ดงันั้นองค์กรตอ้งมีการปรับปรุง

ทุ่มเทเวลา พลงังานทรัพยากรบุคคล และทรัพยากรทางการเงิน ในการวดัผลการทาํงานทั้งในภาพรวม

ขององค์กร และระดบับุคคลว่าบรรลุเป้าหมายตามกลยุทธ์ท่ีกาํหนดไวห้รือไม่ (สุรสิทธ์ิ วชิระขจร, 

2553) 

 

ดงักล่าวองค์กรส่วนมากประสบปัญหาเก่ียวกบัการสร้างระบบการวดัผลงานท่ีสามารถวดัผลงานได้

อยา่งมีประสิทธิภาพในปัจจุบนัระบบการวดัผลควรเปล่ียนกลยุทธ์ขององคก์รให้อยูใ่นรูปของตวัช้ีวดั

(Key Performance Indicator: KPI) ท่ีสามารถจบัตอ้งไดซ่ึ้งทาํให้ Balanced Scorecard เป็นเคร่ืองมือ

หน่ึงท่ีมีความเหมาะสมท่ีสามารถนาํไปปรับใช้ในการดาํเนินงานดงักล่าว โดยจากพฒันาการของ

แนวคิด Balance Scorecard จะช้ีใหเ้ห็นถึงจุดเร่ิมตน้ของงาน ท่ีมาของแนวคิด รวมถึงหลกัการท่ีสําคญั

ท่ีอยูเ่บ้ืองหลงัการจดัทาํ Balanced Scorecard ดงัต่อไปน้ี 

 

2.1 พฒันาการของ Balanced Scorecard 

หนงัสือเล่มแรกของ ศาสตราจารย ์Robert S. Kaplan และ Dr. David P.Norton ช่ือ The Balanced 

Scorecard: Translating Strategy into Action กล่าวถึงแนวคิด Balanced Scorecard วา่ในปัจจุบนัการ

ประเมินผลองค์การ ไม่สามารถใช้เพียงตวัช้ีวดัทางการเงินเพียงอย่างเดียว ผูบ้ริหารต้องพิจารณา

มุมมองอ่ืนร่วมดว้ย ซ่ึง Balanced Scorecard ถูกพฒันาเพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการประเมินผลองคก์ร 

อนัประกอบดว้ยมุมมอง (Perspectives) 4 มุมมอง ไดแ้ก่  

1) มุมมองทางดา้นการเงิน (Financial Perspective)  
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2) มุมมองดา้นลูกคา้ (Customer Perspective)  

3) มุมมองดา้นกระบวนการภายใน (Internal Process Perspective)  

4) มุมมองดา้นการเรียนรู้และพฒันา (Learning and Growth Perspective) 

 

 
 

รูปที ่2.1 มุมมองทั้งส่ีดา้นของ Balanced Scorecard ในการแปลงกลยทุธ์ไปสู่การปฏิบติั 

ท่ีมา: Kaplan and Norton (1996)  

 

ดงัรูปท่ี 2.1 มุมมองทั้งส่ีดา้นของ Balanced Scorecard ในการแปลงกลยุทธ์ไปสู่การปฏิบติัแต่ละ

มุมมองประกอบดว้ยช่อง 4 ช่อง ดงัน้ี 

 

วัตถุประสงค์ (Objective) ท่ีสําคญัแต่ละมุมมอง อนัวตัถุประสงคน้ี์ หมายถึง ส่ิงท่ีองค์การตอ้งการ

บรรลุหรือ อยากจะไปใหถึ้ง  

 

ตัวช้ีวัด (Measures หรือ Key Performance Indicators) คือตวัช้ีวดัวตัถุประสงคใ์นแต่ละดา้น ว่า

องคก์ารบรรลุวตัถุประสงคใ์นแต่ละดา้นหรือไม่  

 

เป้าหมาย (Target) คือ ตวัเลขท่ีองคก์ารตอ้งการจะบรรลุตวัช้ีวดัแต่ละประการ  
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ความคิดริเร่ิมหรือส่ิงทีจ่ะทาํ (Initiatives) หมายถึง แผนงาน โครงการ หรือกิจกรรมเบ้ืองตน้ท่ีตอ้งทาํ 

เพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ ซ่ึงควรเป็นส่ิงใหม่หรือไม่เคยทาํมาก่อน ถา้เคยทาํแลว้ผลท่ีไดต้อ้งทาํให้

องคก์ารบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ หากไม่สามารถช่วยให้บรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการได ้ยอ่มไม่ถือเป็น 

Strategic Initiatives 

 

นอกเหนือจาก 4 ช่อง ตามหลกัการของ Balanced Scorecard แลว้ ในทางปฏิบติัจริงมกัมีอีกช่องหน่ึง 

ไดแ้ก่ ขอ้มูลฐาน (Baseline Data) อนัจะแสดงถึงขอ้มูลในปัจจุบนัของตวัช้ีวดัแต่ละตวั เพื่อให้มีความ

ชดัเจนมากข้ึน โดยในปัจจุบนัหลายองคก์รมีความเขา้ใจผิดเก่ียวกบัการจดัทาํBalanced Scorecard วา่

จะตอ้งมีขอ้มูลปัจจุบนัครบทุกตวัช้ีวดัถึงจะนาํไปประยุกตใ์ชไ้ด ้แต่ท่ีถูกตอ้งคือขอให้เร่ิมทาํก่อนแลว้

สุดทา้ยขอ้มูลจะเร่ิมเขา้มาเอง 

 

หลงัจากนั้นปี ค.ศ. 2000 ศาสตราจารย ์Robert S. Kaplan และ Dr. David P.Norton ไดพ้ฒันาแนวคิด

ของ Balanced Scorecard และเขียนหนงัสือข้ึนมา 1 เล่มช่ือวา่ Strategy-Focused Organization: How 

Balanced Scorecard Companies Thrive in the New Business Environment ซ่ึงเกิดจากทาํวิจยักวา่ 200 

บริษทัท่ีใช ้Balanced Scorecard ในการดาํเนินงาน รวมทั้งกรณีศึกษาของ Mobil, CIGNA, Nova 

Scotia Power, AT&T Canada จากการวจิยัดงักล่าวพบวา่องคก์รท่ีใช ้Balanced Scorecard มีส่วนทาํให้

เกิดกรอบการทํางานแบบใหม่  อันประกอบไปด้วย 5 หลักการสําคัญของ Strategy-Focused 

Organization (SFO) ไดแ้ก่  

1) การแปลงกลยุทธ์ไปสู่การปฏิบติั (Translate Strategy into Operational Terms) โดยใช้

หลกัการแผนท่ีกลยุทธ์ (Strategy Map) และ Balanced Scorecard เขา้มาช่วย ตั้งเป้าหมายท่ีตอ้งปฏิบติั

ให้บรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้โดยแปลงกลยุทธ์ขององค์การให้มีโครงสร้างของความสัมพนัธ์ท่ีเป็นเหตุ

และผลตามแผนท่ีกลยุทธ์ ซ่ึงBalanced Scorecard จะสร้างให้เกิดความเขา้ใจร่วมกนัในหน่วยธุรกิจ 

และพนกังานในองคก์าร  

2) การท่ีทั้งองคก์ารมีความสอดคลอ้งไปในทิศทางเดียวกบักลยุทธ์ (Align the Organization to 

the Strategy) ทาํให้ทั้งองค์กรมีความเช่ือมโยงกบักลยุทธ์ และสอดคลอ้งระหว่างหน่วยงานต่าง ๆ

ภายในองคก์ารท่ีมีความแตกต่างใหด้าํเนินสอดคลอ้งไปในทิศทางเดียวกนั  

3) ทาํใหก้ลยทุธ์เป็นงานประจาํวนัของพนกังานทุกคน (Make Strategy Everyone’s Every Day 

Job) พนักงานทุกคนจะต้องเข้าใจในกลยุทธ์และสามารถปฏิบติังานได้ตามแนวทางท่ีจะช่วย

สนบัสนุนให้บรรลุผลสําเร็จตามกลยุทธ์ท่ีกาํหนดไว ้โดยใช ้Balanced Scorecard เพื่อช่วยในการให้

ความรู้และส่ือสารเก่ียวกบักลยทุธ์ใหพ้นกังานทราบ  

4) การทาํให้กลยุทธ์เป็นงานท่ีต่อเน่ือง (Make Strategy a Continual Process) โดยใช ้Balanced 

Scorecard เป็นเกณฑใ์นการประเมินศกัยภาพของกิจกรรมการลงทุนและความคิดริเร่ิมหรือส่ิงท่ีจะทาํ 
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(Initiatives) จดัประชุมผูบ้ริหารเพื่อทบทวนกลยุทธ์ หรือทบทวน Balanced Scorecard เพื่อให้

ผูบ้ริหารมีโอกาสแสดงความคิดเห็นต่อกลยทุธ์ขององคก์าร การจดัให้มีระบบรายงานผล ภายหลงัการ

ปฏิบติั ซ่ึงทาํใหเ้กิดความคิดใหม่ภายในองคก์ารและเกิดการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง  

5) ผูน้าํระดบัสูงจะตอ้งเป็นผูผ้ลกัดนัก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง (Mobilize Change through 

Executive Leadership)  

 

โดยกลยทุธ์จะประสบความสาํเร็จได ้ตอ้งมีการทาํแผนเปล่ียนแปลงองคก์ารโดยเร่ิมจากการขบัเคล่ือน

เพื่อใหเ้กิดกระบวนการเร่ิมทาํงาน (Mobilization) ร่วมกบัพนกังานทุกคนเขา้ใจถึงความจาํเป็นในการ

เปล่ียนแปลง 

 

ถดัมาคือควบคุมดูแลเพื่อช้ีนําการเปล่ียนแปลง (Governance Process) โดยสร้างและส่งเสริม

สนับสนุนค่านิยมใหม่ขององค์การ อนัเกิดจากปฏิบติัให้ดูเป็นแบบอย่าง และปรับแก้ไขระบบการ

บริหารงานแบบเดิม 

 

สุดทา้ยคือการเช่ือมโยงระบบงานเดิม เขา้กบั Balanced Scorecard 

 

 
 

รูปที่ 2.2 หลกัการสาํคญัของ Strategy-Focused Organization (SFO) 

ท่ีมา: Kaplan and Norton (2000)  
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อยา่งไรก็ตามการนาํเอากลยทุธ์ไปปฏิบติันั้น ถือเป็นเร่ืองท่ียากกวา่องคก์ารท่ีมุ่งให้ความสําคญักบัการ

คิดสร้างกลยทุธ์ท่ีเหมาะสมกบัองคก์ารนั้น แต่เน่ืองจากสินทรัพยท่ี์จบัตอ้งไม่ได ้(Intangible Assets) ท่ี

ใชใ้นการขบัเคล่ือนกลยุทธ์นั้นไม่ไดรั้บการให้ความสําคญั ทาํให้ปี ค.ศ. 2004 Kaplan และ Norton 

ร่วมกนัเขียนหนงัสือเล่มท่ีสาม ช่ือ Strategy Maps: Converting Intangible Assets into Tangible 

Outcomes โดยพฒันาแนวคิดของ Balanced Scorecard เนน้ใหค้วามสาํคญักบัสินทรัพยท่ี์จบัตอ้งไม่ได ้

(Intangible Assets) ภายในองคก์าร ท่ีอยูใ่นมุมมองการเรียนรู้และการเติบโต (Learning and Growth 

Perspective)  

 

ซ่ึงสามารถแปลงสินทรัพยด์งักล่าวได ้โดยเช่ือมสินทรัพยท่ี์จบัตอ้งไม่ไดเ้ขา้กบักลยุทธ์ดว้ยแผนท่ีกล

ยุทธ์ (Strategy Maps) จะแสดงให้เห็นภาพท่ีเป็นรูปธรรมระหวา่งเหตุและผลขององคป์ระกอบต่างๆ 

หรือกลยุทธ์ท่ีเช่ือมเขา้ดว้ยกนัสินทรัพยท่ี์จบัตอ้งไม่ได ้(Intangible Assets) ทุนทั้งหมดไม่สามารถถูก

นาํไปวดัแบบแยกจากกนัได ้เพราะมีคุณค่าต่อองคก์ารในการช่วยให้องค์การสามารถดาํเนินตามกล

ยทุธ์ท่ีกาํหนด 

 

นอกจากน้ีในปี ค.ศ.2006 ศาสตราจารย ์Robert S. Kaplan และ Dr. David P.Norton ไดร่้วมกนัเขียน

หนงัสือเล่มท่ีส่ี ช่ือ Alignment : Using Balanced Scorecard to Create Corporate Synergy ประเด็น

สําคญัคือ บริษทัขนาดใหญ่ลว้นมีบริษทัในเครือหรือหน่วยธุรกิจจาํนวนมาก ทาํให้การดาํเนินงานท่ี

สอดคลอ้งและไปในทิศทางเดียวกนัเป็นเร่ืองท่ีสาํคญัมาก โดยเฉพาะความสอดคลอ้งและเช่ือมโยงกบั

กลยุทธ์ของบริษทั ทั้งระหว่างบริษทัแม่ (Enterprise Headquarters) กบัหน่วยปฏิบติัการ (Operating 

Units) ระหวา่งหน่วยธุรกิจ (Business Units) ทั้งหลายท่ีอยูภ่ายในองคก์ารดว้ยกนัเอง ระหวา่งหน่วย

ธุรกิจ (Business Units) กบัหน่วยงานสนบัสนุน (Support Units) ระหว่างหน่วยงานสนบัสนุน 

(Support Units) กบักลยุทธ์ของบริษทั หรือระหวา่งคณะกรรมการบริษทั (Board of Directors) กบัผล

การดาํเนินงานขององคก์ร ตลอดจนการสร้างความสอดคลอ้งและเช่ือมโยงกบักลยุทธ์ขององคก์รกบั

ภายนอกองค์การด้วยการสร้าง Scorecard ร่วมกบัลูกคา้หลกั (Key Customers) ผูจ้ดัหาส่ิงของ 

(Suppliers) หรือพนัธมิตรทางธุรกิจ (Alliance Partner) 

 

ซ่ึงทั้งหมดเป็นการเช่ือมโยงกลยุทธ์ทัว่ทั้งองคก์ร(Align the Organization to the Strategy) เป็นหน่ึงใน

การสร้างความสอดคล้องระหว่าง เค ร่ืองมือในการวัดผลงานขององค์การ (Organization’s 

Measurement) และระบบการบริหารจดัการ (Management System) ตามแนวคิด Balanced Scorecard 

ใหเ้ช่ือมโยงกบักลยทุธ์ขององคก์าร  
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ทั้งน้ีการสร้างให้เกิดความสอดคลอ้งภายในองค์กรตอ้งมีการพฒันา (Develop) การใช้หรือแบ่งปัน 

(Share) สินทรัพยท่ี์จบัตอ้งไม่ไดร่้วมกนัระหวา่งหน่วยธุรกิจท่ีอยูภ่ายในองคก์าร โดยรวมคือมีการวาง

กลยทุธ์ในการร่วมมือกนัอยา่งไรใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดกบัองคก์าร (Synergy) นัน่เอง  

 

จากพฒันาการของแนวคิดดงัท่ีไดก้ล่าวมาทั้งหมดขา้งตน้ จะเห็นไดว้า่ Balanced Scorecard เป็นเพียง 

Framework เท่านั้น องคก์รท่ีนาํไปใชจ้าํเป็นตอ้งปรับให้เหมาะสมกบัองคก์ารของตนเองนอกจากน้ียงั

ไม่ไดจ้าํกดัการนาํไปใชเ้ฉพาะองค์กรธุรกิจเท่านั้น แต่ยงัสามารถนาํไปใชไ้ดก้บัองคก์รการกุศลหรือ

หน่วยงานของรัฐไดด้ว้ยการดดัแปลง Balanced Scorecard เพื่อใชง้าน จากการเปล่ียนตาํแหน่งมุมมอง

ดา้นลูกคา้และมุมมองดา้นการเงินใหเ้หมาะสมกบัองคก์ารท่ีจะนาํไปใชง้าน 

 

2.2 หลกัการพืน้ฐานของ Balanced Scorecard 

Niven (2002) ไดม้อง Balance Scorecard เป็น 3 นยัยะ ไดแ้ก่  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

รูปที่ 2.3 ความหมาย 3 นยัยะของ Balance Scorecard 

ท่ีมา: Niven (2002) 

 

จากรูปท่ี 2.3 ความหมาย 3 นยัยะของ Balance Scorecard ไดแ้ก่ 

ประการแรก มอง Balanced Scorecard เป็นระบบการวดัผลงานหรือประเมินประสิทธิภาพการบริหาร

จดัการขององคก์ร (Measurement System) ซ่ึงถือเป็นวตัถุประสงคแ์รกเร่ิมของ Balanced Scorecard 

(BSC) ท่ีมีเทคนิคการวดัผลท่ีให้ความสําคญักบัตวัวดัทางดา้นการเงิน (Financial Measure) เท่าเทียม

กบัตวัวดัท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบัการเงิน (Non-Financial Measure) เพื่อให้เกิดความสมดุล (Balance) ในการ

ประเมินและวดัประสิทธิภาพในองคก์ร 

 

ระบบการ

 

 
เคร่ืองมือผลกัดนั

แผนกลยทุธ์ 

เคร่ืองมือส่ือสาร

ของ
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ประการที่สอง มอง Balance Scorecard เป็นเคร่ืองมือผลกัดนัให้แผนกลยุทธ์สามารถประสบ

ความสาํเร็จ (Strategic Management System) ผูบ้ริหารสามารถใชเ้ป็นเคร่ืองมือช่วยการบริหารองคก์ร 

อนัไดจ้ากการวดัหรือการประเมินผลเป็นหลกัโดย Balanced Scorecard (BSC) มีสาระสําคญัเป็น

ระบบการบริหารจดัการเชิงกลยุทธ์ (Strategic Management System) ท่ีนาํเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ไปสู่

การปฏิบติั (Strategy Implementation) 

 

ประการสุดท้าย มอง Balanced Scorecard เป็นเคร่ืองมือในการส่ือสารของผูบ้ญัชาหรือผูบ้ริหารของ

หน่วยงานไปสู่บุคคลากรในหน่วยงาน (Communication Tool) โดยอาศยัการกาํหนดตวัช้ีวดัผลการ

ดาํเนินงานหรือ Key Performance Indicators: (KPI) ในการวดัหรือประเมินวา่ผลการดาํเนินงานใน

ดา้นต่างๆขององคก์รจะเป็นอยา่งไร 

 

2.3 ขั้นตอนในการจดัทาํ Balanced Scorecard 

ประกอบดว้ยขั้นตอนต่าง ๆ ดงัน้ี 

 

2.3.1 การประเมนิองค์กร 

เป้าหมายขั้นตอนน้ี คือ ทาํความเขา้ใจถึงสถานภาพหรือตาํแหน่งปัจจุบนั ท่ีจะเช่ือมโยงกบัแผนกล

ยุทธ์ ไดแ้ก่ การทาํ SWOT วิเคราะห์ปัจจยัภายใน วิเคราะห์ปัจจยัภายนอก Analysis 5’ Forces Model 

ตวัแบบจาํลอง 7-S ของ McKinsey โดยในขั้นตอนน้ีพยายามท่ีจะตอบปัญหาการดาํเนินธุรกิจเป็น

อยา่งไร (Where are we now?) (อจัฉรา จนัทร์ฉาย, 2555) ซ่ึงถา้องคก์รใดไม่มีแผนกลยุทธ์ตอ้งเร่ิมทาํ

แผนกลยทุธ์ข้ึนใหม่ เพื่อใหไ้ดทิ้ศทางและกลยทุธ์ขององคก์รท่ีชดัเจน 

 

 เชิงบวก เชิงลบ 

ปัจจยัภายใน Strengths Weaknesses 

ปัจจยัภายนอก Opportunities Threats 

 

รูปที ่2.4 ภาพรวมของการประเมินสภาพแวดลอ้มขององคก์ร 

      ท่ีมา: อจัฉรา จนัทร์ฉาย (2555) 

 

จากรูปท่ี 2.4 ภาพรวมของการประเมินสภาพแวดลอ้มขององคก์รในขั้นตอนน้ีจะแบ่งออกเป็น 2 ดา้น

คือ 
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1. การวเิคราะห์ปัจจยัภายนอก (External Environment Factor) ในการวเิคราะห์ปัจจยัภายนอกนั้นเรา

จะพบวา่สภาพแวดลอ้มภายนอกขององคก์รมีอยูห่ลายประเด็นดว้ยกนั ทั้งท่ีมีความสาํคญัและไม่มี

ความสาํคญัสาํหรับองคก์ร ทั้งน้ีไดแ้ก่ (ศิริวรรณ เสรีรัตน์และคณะ, 2538) 

1) ปัจจยัดา้นเศรษฐกิจ 

2) ปัจจยัดา้นสภาพสังคม 

3) ปัจจยัดา้นเทคโนโลย ี

4) ปัจจยัดา้นการเมือง กฎหมายปัจจยัดา้นการแข่งขนั 

5) ปัจจยัดา้นการแข่งขนั 

 

ทั้งน้ีจากรูป 2.5 สภาพแวดลอ้มในการแข่งขนั การวิเคราะห์ปัจจยัภายนอกท่ีสําคญัคือ การแข่งขนั ซ่ึง

การวิเคราะห์การแข่งขนัทางธุรกิจ ทาํให้ทราบถึงความรุนแรงในการแข่งขนัและอิทธิพลของปัจจยั

แวดลอ้มต่างๆท่ีมีผลกระทบต่อการแข่งขนัในการวเิคราะห์น้ีเคร่ืองมือท่ีมกันาํมาใชไ้ดแ้ก่แนวคิดท่ีพูด

ถึงพลงัผลกัดนั 5 ประการในการแข่งขนัธุรกิจ (Porter’s Five Forces) อนัเป็นแนวคิดของ Michael E. 

Porter (1979) ประกอบดว้ย 

 

 
 

รูปที ่2.5 สภาพแวดลอ้มในการแข่งขนั 

ท่ีมา: Porter (1980) 

 

1) Threat of New Comer หรือภยัจากคู่แข่งขนัรายใหม่ท่ีเขา้สู่ตลาด  
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2) Bargaining Power of Supplier หรือ อาํนาจต่อรองของ Supplier แสดงให้เห็นถึงปัจจยั

เก่ียวกบัตน้ทุนของกิจการ ถา้อาํนาจต่อรอง Supplier สูง แสดงวา่ตน้ทุนของสินคา้ไม่สามารถควบคุม

ได ้ทาํใหมี้ตน้ทุนท่ีมากกวา่คู่แข่งท่ีมีกิจการไปยงัตน้นํ้า 

3) Bargaining Power of Customer หรืออาํนาจต่อรองของลูกคา้ถา้อาํนาจต่อรองลูกคา้สูง

หมายถึงสินคา้เราไม่มีความแตกต่างทาํให้ราคามกัถูกควบคุมโดยตลาด เราไม่สามารถกาํหนดราคาท่ี

ทาํกาํไรได้มาก ซ่ึงถ้าสินคา้มีความแตกต่างไม่ว่าจะเป็นสินคา้เฉพาะ หรือการมีตราสินคา้ติดตลาด 

อาํนาจต่อรองลูกคา้ท่ีมีจะตํ่า ส่งผลใหบ้ริษทัมีการทาํกาํไรสินคา้ไดสู้งกวา่คู่แข่งในตลาดเดียวกนั  

4) Threat of Substitution หรือภยัคุกคามจากสินคา้ทดแทน ในบริษทัท่ีครอบครองตลาด

สามารถสร้างกาํแพงผูป้ระกอบการรายใหม่ ไม่ให้สามารถเขา้ตลาดได ้หากคู่แข่งมีการพฒันาสินคา้

ทดแทนท่ีใหคุ้ณค่าดีกวา่ จะทาํให้มีการแยง่ชิง Demand สรุปคือถา้ Threat of Substitution สูงหมายถึง

วา่เรามีคู่แข่งอ่ืนๆเขา้มา ทาํใหเ้ราไม่สามารถกาํหนดราคาใหสู้งเกินกวา่คุณค่าของสินคา้ทดแทนได ้

5) Internal Rivalry หรือการแข่งขนัท่ีเกิดข้ึนภายในอุตสาหกรรม จากการนาํแรงกดดนัทั้ง 4

ประการขา้งตน้ รวมถึงการวิเคราะห์ Market Size, Market Share และ Market Growth เพื่อให้ทราบถึง

ลกัษณะโครงสร้างตลาด จะทาํให้เราทราบว่าการแข่งขนัมีความรุนแรงขนาดไหน เราจะลดความ

รุนแรงการแข่งขนัให้เกิดความได้เปรียบ โดยปรับปัจจยัใดให้มีการเปล่ียนแปลงได้บ้าง (ทรงวุฒิ 

สกุลพลอย, 2553) 

 

การวิเคราะห์ปัจจยัภายใน (Internal Environment Factor) ตวัแบบท่ีมกัใชใ้นการวิเคราะห์ไดแ้ก่7-S 

ของ McKinsey (Waterman, et al., 1980) จากรูปท่ี 2.6 ตวัแบบ McKinsey’s 7-S คือปัจจยั 7 ประการ

ในการประเมินองคก์าร ดงัต่อไปน้ี 

 

 
รูปที่ 2.6 ตวัแบบ McKinsey’s 7-S 

ท่ีมา: Higgins and Vincze (1993) 

http://www.blogger.com/profile/04619984743692118161
http://www.blogger.com/profile/04619984743692118161
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1. กลยุทธ์ขององค์กร (Strategy) 

การบริหารเชิงกลยทุธ์เป็นกระบวนการอยา่งหน่ึงท่ีจะช่วยใหผู้บ้ริหารตอบคาํถามท่ีสาํคญั อาทิ องคก์ร

อยู่ท่ีไหน องค์กรมีเป้าหมายอยู่ท่ีไหน พนัธกิจของเราคืออะไร และใครเป็นผูรั้บบริการของเรา การ

บริหารเชิงกลยุทธ์จะมีความสําคญัเป็นอย่างยิ่ง การบริหารเชิงกลยุทธ์จะช่วยให้องค์กร สามารถ

กาํหนดและพฒันาขอ้ได้เปรียบทางการแข่งขนัข้ึนมาได้ พร้อมกบัใช้เป็นแนวทางให้บุคคลภายใน

องคก์รรู้วา่ควรเดินไปในทิศทางไหนจึงจะประสบความสาํเร็จ 

 

2. โครงสร้างองค์การ (Structure) 

คือโครงสร้างท่ีไดต้ั้งข้ึนตามกระบวนการ หรือหนา้ท่ีของงานโดยมีการรับบุคลากรให้เขา้มาทาํงาน

ร่วมกนัในฝ่ายต่างๆ เพื่อใหบ้รรลุเป้าประสงคท่ี์ตั้งไว ้หรือการจดัระเบียบให้กบับุคคล ตั้งแต่ 2 คนข้ึน

ไป เพื่อไปสู่เป้าหมายท่ีวางไวเ้น่ืองจากองคก์รในปัจจุบนัมีขนาดใหญ่การจดัองคก์รจึงมีส่วนช่วยให้

เกิดความคล่องตวัในการปฏิบติังาน ลดความซํ้ าซ้อนขดัแยง้ในหน้าท่ี ช่วยให้บุคลากรได้ทราบ

ขอบเขตงานความรับผิดชอบ มีความสะดวกในการติดต่อประสานงาน ซ่ึงจะทาํให้ผูบ้ริหารสามารถ

ตดัสินใจในการบริหารจดัการไดอ้ยา่งถูกตอ้งและรวดเร็ว 

 

3. ระบบการปฏิบัติงาน (System) 

ในการปฏิบติังานตามกลยุทธ์เพื่อให้บรรลุเป้าประสงค์ตามท่ีกาํหนดไว ้ทาํไดโ้ดยการจดัระบบการ

ปฏิบติังานให้มีโครงสร้างท่ีเหมาะสมและจดัระบบการทาํงาน (Working System) อาทิ เช่น ระบบ

บญัชี/การเงิน (Accounting/Financial System) ระบบพสัดุ (Supply System) ระบบเทคโนโลยี

สารสนเทศ (Information Technology System) ระบบการติดตาม/ประเมินผล (Monitoring/Evaluation 

System) และ ฯลฯ 

 

4. บุคลากร (Staff) 

ทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีความสําคญัต่อการดาํเนินงานขององค์กร องค์กรจะประสบ

ความสําเร็จหรือไม่นั้ นส่วนหน่ึงข้ึนอยู่กับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource 

Management) การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์โดยการตดัสินใจเก่ียวกบับุคลากรนั้นควรมีการวิเคราะห์

อยู่บนพื้นฐานของกลยุทธ์องค์การ เพื่อเป็นส่ิงกาํหนดทิศทางท่ีองค์การจะดาํเนินไป ซ่ึงจะส่งผลให้

กระบวนการกาํหนดคุณลกัษณะ และการคดัเลือกและจดัวางบุคลากรไดอ้ยา่งเหมาะสมมากข้ึน 

 

5. ทกัษะ ความรู้ ความสามารถ (Skill) 

ทกัษะการปฏิบติังานของทรัพยากรบุคคลสามารถแยกทกัษะหลกัออกเป็น 2 ดา้น คือ ทกัษะดา้นงาน

อาชีพ (Occupational Skills) อนัเป็นทกัษะท่ีจะส่งผลให้บุคลากรสามารถปฏิบติังานได ้ตามหน้าท่ี 
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และลกัษณะงานท่ีรับผดิชอบ เช่น ดา้นการเงิน ดา้นบุคคล ตอ้งอยูบ่นพื้นฐานการศึกษาหรือตอ้งไดรั้บ

การอบรมเพิ่มเติม ส่วนทกัษะความถนดัหรือความชาญฉลาดพิเศษ (Aptitudes and Special Talents) 

นั้ นเป็นความสามารถท่ีทําให้พนักงานนั้ นโดดเด่นกว่าคนอ่ืน ส่งผลให้มีผลงานท่ีดีกว่าและ

เจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานไดร้วดเร็ว ซ่ึงองค์การคงตอ้งมุ่งเนน้ในทั้ง 2 ความสามารถไปควบคู่

กนั 

 

6. รูปแบบการบริหารจัดการ (Style) 

ในการปฏิบติังานผูบ้ริหารถือเป็นองค์ประกอบท่ีสําคญัอย่างหน่ึงของสภาพแวดลอ้มภายในองค์กร

รวมถึงมีบทบาทสําคญัท่ีส่งผลต่อความสําเร็จ และลม้เหลวขององค์กร โดยเฉพาะผูน้าํท่ีสามารถจะ

ประสบความสําเร็จไดน้ั้น จะตอ้งสามารถวางโครงสร้างวฒันธรรมองคก์รดว้ยการเช่ือมโยงระหวา่ง

ความเป็นเลิศและพฤติกรรมทางจรรยาบรรณใหเ้กิดข้ึนภายในองคก์รของตนได ้ 

 

7. ค่านิยมร่วม (Shared values) 

ค่านิยมบรรทดัฐานวิธีการปฏิบติัของบุคลากรผูบ้ริหารภายในองค์กร หรือวฒันธรรมขององค์กร ท่ี

สมาชิกขององคก์รไดย้ดึถือร่วมกนั คือความเช่ือ ค่านิยมท่ีสร้างรากฐานทางปรัชญาเพื่อกาํหนดทิศทาง

ขององค์กร โดยทัว่ไปแล้วความเช่ือจะสะทอ้นให้เห็นถึงบุคลิกภาพและเป้าหมายของผูก่้อตั้งหรือ

ผูบ้ริหารระดบัสูง ต่อมาความเช่ือเหล่านั้นจะกาํหนดบรรทดัฐาน หรือกาํหนดเป็นพฤติกรรมประจาํวนั

ข้ึนมาภายในองค์กร ทั้งน้ีเม่ือค่านิยมและความเช่ือดังกล่าวถูกยอมรับทั่วทั้ งองค์กร จะส่งผลให้

บุคลากรในองคก์รนั้นๆ ปฏิบติัตนตามค่านิยมเหล่านั้น จึงทาํให้องคก์รมีวฒันธรรมท่ีเขม้แข็งและเป็น

เอกลกัษณ์ประจาํองคก์รนั้นๆ 

 

พร้อมทั้งจดัทาํ SWOT Analysis เพื่อสรุปวา่ประเด็นใดเป็นจุดแข็งหรือจุดอ่อนของหน่วยงาน (ปัจจยั

ภายใน) และปัจจยัใดท่ีเราไม่สามารถเขา้ไปควบคุมหรือปรับปรุงแกไ้ขได ้(ปัจจยัภายนอก) SWOT 

ประกอบดว้ยคาํวา่ 

S ยอ่มาจาก Strength  คือ จุดแขง็  

W ยอ่มาจาก Weakness คือ จุดอ่อน 

O ยอ่มาจาก  Opportunity คือ โอกาส 

T ยอ่มาจาก Treat  คือ อุปสรรค 

 

ในการวเิคราะห์ SWOT สามารถแบ่งเป็นขั้นตอน 2 ขั้นตอน คือ 
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ข้ันตอนที ่ 1 เป็นขั้นตอนของการวเิคราะห์สภาพแวดลอ้มภายใน วเิคราะห์จุดอ่อนจุดแขง็ หรือ เร่ือง

ภายในองคก์รท่ีเก่ียวกบั ผลผลิต คุณภาพ บุคลากร เทคโนโลย ีการเงิน การตลาด เพื่อดูวา่เป็นจุดอ่อน

หรือจุดแขง็ 

 

ข้ันตอนที่ 2 วิเคราะห์การเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มภายนอกทั้งในระดบัจุลภาค และระดบั 

มหภาค เช่น คู่แข่ง สภาพเศรษฐกิจสังคม พฤติกรรมผูบ้ริโภค กลยุทธ์คู่แข่งขนั และธรรมชาติของ

ธุรกิจ วา่มีการเปล่ียนแปลง หรือมีการส่งผลกระทบต่อองคก์รหรือไม่ อะไรเป็นสาเหตุท่ีทาํให้องคก์ร

หรือธุรกิจนั้นประสบความสําเร็จ เพื่อสามารถกาํหนดเป็นปัจจยัสู่ความสําเร็จ (Key Success Factor: 

KSF) ขององคก์ร 

 

2.3.2 กาํหนดวสัิยทศัน์และกลยุทธ์ขององค์กร 

โดยเป็นการกาํหนดกลยทุธ์หลกั (Strategic Themes) ท่ีสาํคญัขององคก์ร 

 

วิสัยทัศน์(Vision) คือ เป้าหมายแบบกวา้งๆขององค์กรหรือเป็นความต้องการในอนาคต อัน

ประกอบดว้ย 2 ส่วนท่ีประสานและสัมพนัธ์กนั คือ ส่วนท่ีเป็นอุดมคติ (Ideology) ขององคก์ารและ

ส่วนท่ีเป็นภาพอนาคตของวสิัยทศัน์ท่ีองคก์รพึงประสงคใ์หเ้กิดข้ึนซ่ึงเปรียบวิสัยทศัน์เป็นเสมือนภาพ

จาํลองความสําเร็จของแผนยุทธศาสตร์ (Strategic plan) เน่ืองจากวิสัยทศัน์ท่ีดีจะตอ้งครอบคลุมทุก

ดา้น มีความกวา้งไกล และชดัเจน จนสามารถปลุกเร้าให้สมาชิกองคก์รพยายามท่ีจะยกระดบัตนให้

ดีกวา่ท่ีเป็นอยู ่ในทิศทางท่ีคาดวา่ในอนาคตองคก์รตอ้งเผชิญ 

 

ภารกิจ (mission) คือ ส่วนขยายความหมายของวิสัยทศัน์ให้ชดัเจนข้ึน เป็นขอบเขตการดาํเนินงาน

ขององค์การ ซ่ึงจะกาํหนดขอ้ความท่ีช้ีให้เห็นถึงกิจกรรมและลกัษณะงานของบริษทัท่ีจะเกิดข้ึนใน

อนาคต วา่องคก์ารนั้นจะดาํเนิน ธุรกิจอะไร อยา่งไร และเพื่อใคร อนัมีเน้ือหาครอบคลุมขอบเขตของ

ดาํเนินงาน ปรัชญาความเช่ือ เป้าหมายพื้นฐานและผลประโยชน์ต่างๆของผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียของ

องค์การเพื่อนาํไปสู่จุดมุ่งหมายขององค์กร ท่ีเกิดจากการกาํหนดแผนการทาํงาน ซ่ึงในการกาํหนด

ขั้นตอนการทาํงานว่าต้องเร่ิมทาํอะไรนั้น เพื่อเป็นการเสริมจุดแข็งให้ดีข้ึน รวมถึงเป็นการปรับ

จุดอ่อนใหเ้ป็นจุดแขง็อีกดว้ย 

 

ความแตกต่างระหว่างวิสัยทศัน์และภารกิจ คือ วิสัยทศัน์นั้นเป็นการบอกว่าเราตอ้งการเป็นอะไรใน

อนาคต ส่วนภารกิจนั้นเป็นการบอกวา่ธุรกิจของเราคืออะไรในปัจจุบนั 
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เป้าหมาย (Goal) และวัตถุประสงค์ (Objective) เป้าหมายกบัวตัถุประสงคจ์ะแตกต่างกนัในเร่ืองของ

รายละเอียด อนัเป้าหมายจะระบุถึงจุดหมายปลายทางขององคก์ารท่ีเป็นส่วนรวม ส่วนวตัถุประสงคจ์ะ

เป็นจุดหมายปลายทางของการดาํเนินงานในระดบัหน่วยงาน มีความชดัเจน และเฉพาะเจาะจงกว่า 

และความแตกต่างอีกอบ่างหน่ึงคือเป้าหมายจะเป็นการกล่าวอยา่งกวา้งๆ แต่วตัถุประสงคน์ั้นจะกล่าว

อยา่งชดัเจน 

 

กลยุทธ์ (Strategy) เป็นส่ิงท่ีจะทาํให้บริษทับรรลุผลตามภารกิจ (Mission) ท่ีกาํหนดไว ้หรือทาํให้

วตัถุประสงคบ์รรลุผล เร่ิมจากการวิเคราะห์ทางเลือกหลายๆทาง ประเมินทางเลือกในแต่ละทาง และ

ตดัสินใจเลือกใช้กลยุทธ์ ท่ีมีความยืดหยุ่นต่อสถานการณ์ปัจจุบนัและจะตอ้งสมารถกาํหนดทิศทาง

ของการใชก้ลยทุธ์ไดด้ว้ย  

 

2.3.3 การกาํหนดมติิในการประเมนิ ดั้งเดิม 

ศาสตราจารย ์Robert S. Kaplan และ Dr. David P.Norton ไดก้าํหนดตวัแบบดั้งเดิมของ Balanced 

Scorecard เป็น 4มิติ คือ ดา้นมิติการเงิน ดา้นลูกคา้ ดา้นบริหารจดัการภายใน และดา้นการเรียนรู้และ

การพฒันาหน่วยงาน ซ่ึงตวัแบบดั้งเดิมจะเป็นไปตามรูป 2.7 มิติของ Balanced Scorecard ดั้งเดิมตาม

แนวคิดของศาสตราจารย ์Robert S. Kaplan และ Dr. David P.Norton ดงัต่อไปน้ี 

 

 
 

รูปที ่2.7 มิติของ Balanced Scorecard ดั้งเดิมตามแนวคิด Kaplan และ Norton 

             ท่ีมา: Kaplan และ Norton (1996) 
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อยา่งไรก็ตามในส่วนของมิติของ Balanced Scorecard นั้น ศาสตราจารย ์Robert S. Kaplan และ 

Dr. David P. Norton ไดเ้สนอแนะเพิ่มเติมวา่ในองคก์รท่ีมีเป้าหมายแตกต่างกนั หรือในองคก์รภาครัฐ

มิติของ Balanced Scorecard อาจแตกต่างกนัไปไดต้ามความเหมาะสม 

 

2.3.4 การกาํหนดเป้าหมายรวมขององค์กร 

เป้าหมายรวมเป็นการแปลงวสิัยทศัน์จากท่ีเป็นนามธรรมใหเ้ป็นรูปธรรมมากข้ึน ซ่ึงในการกาํหนด

เป้าหมายรวมนั้นการกาํหนดเป้าหมายในภาคเอกชนจะมีความง่ายกวา่ในภาครัฐ 

 

2.3.5 การจัดทาํแผนทีเ่ชิงกลยุทธ์ (Strategy Map) ระดับองค์กร 

เร่ิมจากกาํหนดวตัถุประสงคท่ี์สาํคญัภายใตแ้ต่ละมุมมอง โดยพิจารณาวา่องคก์รจะสามารถดาํเนินงาน

เพื่อบรรลุวสิัยทศัน์ และกลยทุธ์ขององคก์รไดน้ั้น ตอ้งบรรลุวตัถุประสงคด์า้นใดบา้ง ซ่ึงองคป์ระกอบ

ท่ีสาํคญัจะตอ้งพิจารณาถึงทิศทางของหน่วยงาน ไดแ้ก่ วิสัยทศัน์ ประเด็นยทุธศาสตร์และเป้าประสงค์

ภายใตแ้ต่ละประเด็นยทุธศาสตร์ ซ่ึงจะตอ้งมีความเช่ือมโยงซ่ึงกนัและกนั โดยกระบวนการในการ

จดัทาํแผนท่ียทุธศาสตร์มี 3 ขั้นตอนคือ 

 

ข้ันตอนแรก ยืนยนัยุทธศาสตร์ เป็นการยืนยนัถึงทิศทางและจุดยืนท่ีตอ้งการผลกัดนัให้เกิดข้ึนหรือ

เป็นวสิัยทศัน์ (Vision) ขององคก์ร การท่ีมีวสิัยทศัน์ร่วมกนัทาํใหทุ้กฝ่ายในองคส์ามารถพฒันากลยุทธ์ 

รวมทั้งผูบ้ริหาร บุคลากรในองคก์ร ตลอดถึงบุคคลภายนอกเขา้ใจภาพขององคก์รชดัเจนมากข้ึน 

 

ข้ันตอนที่สอง กาํหนดประเด็นยุทธศาสตร์ (Strategic Issues)อนัหมายถึง ส่ิงท่ีตอ้งคาํนึงถึงหลกัใน

การนาํไปสู่วิสัยทศัน์ และเพื่อให้สามารถบรรลุวิสัยทศัน์ท่ีตั้งไว ้องค์กรไม่ควรมีจาํนวนประเด็น

ยทุธศาสตร์ท่ีมากเกินไป เพราะจะทาํใหไ้ม่มีจุดเนน้ขององคก์ร 

 

ข้ันตอนที่สาม กาํหนดเป้าประสงคท่ี์ตอ้งการบรรลุภายใตแ้ต่ละประเด็นยุทธศาสตร์ ควรเร่ิมตน้ดว้ย

การตั้ งค ําถามในแต่ละประเด็นยุทธศาสตร์ ตามมิติทั้ ง 4 ด้าน คือ มิติด้านการเงิน (Financial 

Perspective) มิติด้านลูกคา้ (Customer Perspective) มิติดา้นกระบวนการภายใน (Internal Process 

Perspective) และ มิติดา้นการเรียนรู้และการพฒันา (Learning and Growth Perspective) โดยระบุ

เป้าประสงคใ์หส้อดคลอ้งกบัประเด็นยทุธศาสตร์ตามขั้นตอนท่ีสอง 

 

ดงันั้นจะเห็นไดว้า่แผนท่ียุทธศาสตร์เป็นโครงสร้างและองคป์ระกอบต่างๆ ท่ีเช่ือมโยงกนัอยา่งมีเหตุ

และผล แต่ถา้องคป์ระกอบไม่มีความสัมพนัธ์กนั ส่งผลให้เห็นวา่แผนท่ียุทธศาสตร์น้ีมีความบกพร่อง 
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ซ่ึงศาสตราจารย ์Robert S. Kaplan และ Dr. David P.Norton มีความเห็นวา่ควรมีองคป์ระกอบอีก 3 

ประการ ท่ีควรเพิ่มในการจดัทาํแผนท่ียทุธศาสตร์ (Strategy Map) คือ 

1) องค์ประกอบทางดา้นปริมาณ คือ กาํหนดกลุ่มเป้าหมายและการหาความสัมพนัธ์ระหว่าง

เหตุและปัจจยับนแผนท่ียทุธศาสตร์ 

2) กาํหนดเง่ือนเวลาคือ การกาํหนดหัวขอ้ยุทธศาสตร์ท่ีสร้างคุณค่าทั้งในระยะสั้ น ระยะปาน

กลาง และระยะยาว อนัจะเป็นการสร้างความสมดุลและความย ัง่ยนืของคุณค่าใหแ้ก่องคก์รได ้

3) เลือกกาํหนดความสําคญัของยุทธศาสตร์ คือ เลือกแผนงานหรือกิจกรรม ท่ีสามารถทาํให้

องคก์รบรรลุเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้

 

อีกทั้งศาสตราจารย ์Robert S. Kaplan และ Dr. David P. Norton ไดใ้ห้ความสําคญักบัการนาํแนวคิด 

Balanced Scorecard มากบั วฒันธรรมขององค์การ (Organization Culture) ซ่ึงการทาํแผนท่ี

ยุทธศาสตร์ (Strategy Map) จาํเป็นจะตอ้งเขา้ใจถึงวฒันธรรมขององคก์ร เพราะจะทาํให้เราทราบถึง

ความเป็นมาขององค์กร เพื่อท่ีจะนาํไปสู่การวางตาํแหน่งขององค์กรในอนาคตนัน่เอง พร้อมกบัไม่

จาํเป็นท่ีการประเมินองคก์รตอ้งมีครบทั้ง 4 มิติ ทั้งน้ีสามารถประยกุตแ์นวคิดของ Balanced Scorecard

ใหมี้มากกวา่ 4 มิติ ตามความเหมาะสมกบัสภาพและลกัษณะขององคก์ร 

 

ดงันั้นแผนท่ียทุธศาสตร์ก็สามารถเช่ือมโยงกนัไดม้ากกวา่ 4 มิติเช่นเดียวกนั นอกจากน้ี การเขียนแผน

ท่ียุทธศาสตร์ (Strategy Map) เป้าหมายสุดทา้ย ก็ไม่จาํเป็นตอ้งอยู่ในมิติด้านการเงิน (Financial 

Perspective) แต่อาจจะอยูใ่นมิติอ่ืน ๆ ก็ได ้ข้ึนอยูก่บัเป้าหมายขององคก์ารนั้นๆ 

 

2.3.6 การกาํหนดตัวช้ีวดั (Key Performance Indicator: KPI) 

ศาสตราจารย ์Robert S. Kaplan และ Dr. David P.Norton แบ่งออกเป็น 2 ประเภทคือ Lagging 

Indicators หรือตวัช้ีวดัท่ีลา้หลงั ลา้สมยัไม่สามารถใช้ในการตดัสินใจเปล่ียนแปลงได ้ซ่ึงมกัจะเป็น

กลุ่มตวัช้ีวดัท่ีใช้บอกผลลพัธ์สุดทา้ย และ Leading Indicators หรือตวัช้ีวดัท่ีส่งผลไปสู่ผลลพัธ์ท่ี

ตอ้งการ เป็นตวัช้ีวดัท่ีสามารถทาํนายผลลพัธ์ท่ีตอ้งการได ้สามารถแกไ้ขผลลพัธ์ได ้

 

2.3.7 การกาํหนดค่าปัจจุบันและค่าเป้าหมาย 

เม่ือมีการกําหนดตัวช้ีวดัแล้ว ขั้นตอนต่อมาคือ การกําหนดค่าเป้าหมายโดยนําเอาค่าปัจจุบันมา

พิจารณาร่วมดว้ย ลกัษณะของเป้าหมายท่ีดีนั้น คือ 

S ยอ่มาจาก Sense of Commitment คือ เป็นท่ียอมรับ ผกูพนั ความมีส่วนร่วม 

M ยอ่มาจาก Measurable  คือ วดัได ้

A ยอ่มาจาก Attainable  คือ มีความเป็นไปได ้
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R ยอ่มาจาก Realistic  คือ มีเหตุผล 

T ยอ่มาจาก Time Frame  คือ มีระยะเวลา 

 

การวางเป้าหมายควรวางเป้าหมายทั้งในระยะสั้ นและระยะยาว รวมถึงเป้าหมายท่ีตั้ งควรมีความ

เช่ือมโยงสอดคลอ้งและมุ่งไปสู่ภารกิจ วสิัยทศัน์ท่ีวางไวร่้วมดว้ย 

 

2.3.8 การสร้าง Balanced Scorecard ในองค์กร 

องคป์ระกอบท่ีกล่าวมาทั้งขา้งตน้จะตอ้งนาํมาประกอบกนัข้ึนเป็นBalanced Scorecardขององคก์ร เพื่อ

ขอความเห็นชอบจากผูบ้ริหารและนาํเสนอต่อผูเ้ก่ียวขอ้งฝ่ายต่างๆ 

 

2.3.9 การถ่ายทอด Balanced Scorecard และ Key Performance Indicator สู่หน่วยงาน

ย่อย 

การถ่ายทอด Balanced Scorecard ถา้เป็นหน่วยงานหรือบริษทัขนาดใหญ่ Scorecard จะประกอบไป

ดว้ย4มิติ แต่ถา้เป็นบริษทัขนาดเล็กจะเป็นไปในทางกลบักนั ซ่ึงบริษทัอาจจะมี Scorecard เพียงเดียว 

และหน่วยงานในระดบัย่อยๆลงไป อาจจะมีเฉพาะตวัช้ีวดัท่ีสําคญัๆบางตวัเท่านั้น ดงันั้นการแปลง

Balanced Scorecard ลงสู่การปฏิบัติจึงเป็นการพิจารณาไปตามความเหมาะสมตามขนาดของ

หน่วยงานวา่จะมีขนาดใหญ่ ขนาดกลาง หรือขนาดเล็ก แต่ในกรณีของฝ่ายงานนั้นอาจมีไม่ครบทั้ง 4 

มิติ เน่ืองจากลกัษณะงานจะมีความเฉพาะดา้นมากข้ึน ซ่ึงอาจตอ้งนาํเพียงตวัช้ีวดับางตวัท่ีสําคญัมาใช้

เท่านั้น ในส่วนมกัใกลเ้คียงกบั Key Performance Indicator มากกวา่ยิ่งในระดบับุคคลดว้ยแลว้มกัจะ

ใชต้วัช้ีวดับางตวัเท่านั้น การถ่ายทอดBalanced Scorecardและ Key Performance Indicator ขององคก์ร

ไปสู่ผูป้ฏิบติัมกัจะทาํตามลาํดบัชั้นตามโครงสร้างขององคก์ร จาก Balanced Scorecard สูงสุดระดบั

องค์กรลงสู่ Balanced Scorecard ระดบัฝ่ายจากระดบัฝ่ายลงสู่ระดบัแผนกจากระดบัแผนกสู่ระดบั

หน่วยและในหลายองค์กรมีการถ่ายทอด Balanced Scorecard ลงไปจนถึงระดบับุคคลดงัรูป 2.8

ตวัอยา่งการแปลง Balanced Scorecard จากระดบัองคก์รสู่ระดบัหน่วยงานและบุคคลดงัต่อไปน้ี 
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องค์กร BSC BSC BSC 

ฝ่าย BSC BSC KPI 

แผนก BSC KPI KPI 

หน่วย BSC KPI KPI 

บุคคล BSC KPI KPI 

 

รูปที่ 2.8 ตวัอยา่งการแปลง Balanced Scorecard จากระดบัองคก์รสู่ระดบัหน่วยงานและบุคคล 

       ท่ีมา: พสุ เตชะรินทร์ (2546) 

 

2.4 แนวคดิในการวเิคราะห์งาน 

การท่ีองค์การจะสามารถจดัสรรให้บุคลากรสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างเหมาะสมนั้น มีความจาํเป็น

อย่างยิ่งท่ีฝ่ายทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งทาํการศึกษาและวิเคราะห์งาน เพื่อให้ได้ขอ้มูลและเขา้ใจถึง

ธรรมชาติหรือลกัษณะเฉพาะของงานนั้นๆ อนัจะส่งผลให้องค์การสามารถท่ีจะจดัหาและจดัสรร

บุคลากรท่ีเหมาะสมกบังานและตาํแหน่งไดเ้ป็นอยา่งดี ซ่ึงจะทาํใหอ้งคก์ารสามารถดาํเนินงานไดอ้ยา่ง

มีประสิทธิภาพอนัจะก่อให้เกิดการพฒันาและการเจริญเติบโตขององคก์าร เพื่อให้เขา้ใจความหมาย

ของการวิเคราะห์งาน โดยผูศึ้กษาจะขอยกความหมายท่ีมีผูก้ล่าวถึงเพื่อนาํมาเป็นแนวทางในการหา

ขอ้สรุปในการนาํไปใชง้าน ดงัต่อไปน้ี 

 

สุรินทร รัฐเลิศกานต์ (2540) ให้ความหมายของการวิเคราะห์งาน หมายถึงกระบวนการท่ีรวบรวม

ข้อมูลเ ก่ียวกับงานโดยใช้เทคนิคต่างๆ เช่น การทดลองลงมือปฏิบัติงานด้วยตนเองการใช้

แบบสอบถาม การสัมภาษณ์ การสังเกต และการจดบนัทึกการทาํงานของพนกังานซ่ึงกระบวนการ

ดงักล่าวจะทาํให้ทราบว่าการท่ีพนกังานจะปฏิบติังานให้สําเร็จ จะตอ้งใชอุ้ปกรณ์เคร่ืองมืออะไรบา้ง 

ผูป้ฏิบติังานมีขอบเขตความรับผิดชอบและหน้าท่ีอะไรบ้าง ตลอดจนจะทาํให้ทราบคุณสมบติัท่ี

เหมาะสมท่ีจะปฏิบติังานในตาํแหน่งนั้นๆวา่ควรเป็นอยา่งไร 

 

สุนนัทา เลาหนนัทน์ (2546) ให้ความหมายของการวิเคราะห์งาน หมายถึง กระบวนการในการเก็บ

รวบรวมข้อมูลเก่ียวกับงานท่ีศึกษา ทั้ งในแง่ลักษณะของงาน หน้าท่ี ความรับผิดชอบ ชนิดของ

บุคลากร ความรู้ความสามารถ และทักษะท่ีต้องการสําหรับงาน ซ่ึงผูป้ฏิบติัพึงจะมี เพื่อให้การ

ปฏิบติังานนั้นๆประสบผลสาํเร็จตามเป้าหมาย 
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วิชยั โถสุวรรณจินดา (2549) ให้ความหมายของการวิเคราะห์งาน หมายถึงกระบวนการจดัเก็บขอ้มูล 

จดักาํหนดหนา้ท่ีและความรับผดิชอบอยา่งเป็นระบบทั้งน้ีการวเิคราะห์งานจะเป็นการระบุวา่งานนั้นมี

ขั้นตอนในการทานอบ่างไร หน้าท่ีของบุคคลจะตอ้งทาํงานก่ีอย่าง และบุคคลมีความรับผิดชอบใน

การปฏิบติัหนา้ท่ีใหส้าํเร็จอยา่งไรบา้ง 

 

ชาํนาญ ปิยวนิชพงษ์ และคณะ (2555) ให้ความหมายของการวิเคราะห์งาน หมายถึงขั้นตอนการ

พิจารณาการกาํหนดหนา้ท่ีงานต่างๆ และคุณลกัษณะของบุคคลท่ีถูกจา้งมาเพื่อทาํงานท่ีกาํหนดให ้

 

จากท่ีนักเขียนหลายท่านได้ให้ความหมายไวน้ักศึกษาขอสรุปความหมายของการวิเคราะห์งาน

หมายถึงกระบวนการรวบรวมวิเคราะห์ลกัษณะงาน หนา้ท่ี ความรับผิดชอบและผลสัมฤทธ์ิท่ีองคก์ร

คาดหวงัจากงานเพื่อนาํเสนอเน้ือหาสาระของงานอยา่งถูกตอ้งและชดัเจน 

 

ซ่ึงการวิเคราะห์งานท่ีดีมิใช่การตรวจสอบการทาํงานของผูด้าํรงตาํแหน่งงานหรือประเมินผลการ

ปฏิบติังานของผูด้าํรงตาํแหน่งงานนั้นๆแต่การวิเคราะห์งานท่ีถูกตอ้งตอ้งนั้น ควรตั้งอยูบ่นหลกัท่ีเนน้

บทบาทงานจริงในปัจจุบนัและตามยุทธศาสตร์หรือภารกิจในอนาคตขององคก์รผลของการวิเคราะห์

งานตอ้งแสดงให้เห็นความสัมพนัธ์ระหวา่งงานนั้นๆกบัองคก์ร ตอ้งช่วยให้ผูท่ี้เก่ียวขอ้งเขา้ใจวา่งาน

นั้นเก่ียวขอ้งกบัความสาํเร็จขององคก์รอยา่งไรหรืองานนั้นๆช่วยเพิ่มคุณค่าใดแก่องคก์ร (สํานกัพฒันา

ระบบจาํแนกตาํแหน่งและค่าตอบแทนสาํนกังานก.พ. จงัหวดันนทบุรี, 2553)  

 

2.5 การวเิคราะห์งาน (Job Analysis: JA) 

การวิเคราะห์งานเป็นกิจกรรมท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบักิจกรรมอ่ืนและหน้าท่ีอ่ืนขององค์การ จะเห็นว่า

การวิเคราะห์งานเป็นเสมือนแหล่งตน้ทางของขอ้มูลท่ีจะนาํไปใช้ในหัวขอ้อ่ืน เช่น การสรรหาและ

การคดัเลือก การจ่ายค่าตอบแทน และการฝึกอบรม เป็นตน้ ดงันั้นควรทาํการวิเคราะห์งานดว้ยความ

รอบคอบและถูกหลกัการ เพื่อให้ได้ขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์แก่งานอ่ืน อีกทั้งผลลัพธ์ท่ีได้จากการ

วิเคราะห์งานสามารถนําไปใช้ประโยชน์ตามความเหมาะสม โดยสารสนเทศของงานท่ีสําคญัมี

ดงัต่อไปน้ี 

 

1. เอกสารบรรยายลักษณะงาน (Job Description)  

เป็นเอกสารท่ีจดัทาํข้ึนของแต่ละตาํแหน่งงานในองคก์รโดยจดัทาํไวอ้ยา่งชดัเจนและเป็นระเบียบเพื่อ

กาํหนดขอบเขตหนา้ท่ีความรับผดิชอบ (Responsibilities) บทบาท (Roles) คุณสมบติัของผูด้าํรง

ตาํแหน่งงาน (Specifications & Competencies) ปกติเอกสารบรรยายลกัษณะงานจะมีลกัษณะแตกต่าง

กนัไปตามความเหมาะสมของแต่ละองคก์ร ผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากงานนั้นจะเป็นประโยชน์ในการสอนงาน
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การจดัทาํมาตรฐานการประเมินค่างานและการประเมินผลงาน (สาํนกัพฒันาระบบจาํแนกตาํแหน่ง

และค่าตอบแทน สาํนกังาน ก.พ.จงัหวดันนทบุรี, 2553) 

 

ใบกาํหนดหน้าทีง่าน 1 (Job Description) 

 

ช่ือตําแหน่ง  พนกังานเตรียมวตัถุดิบ 

กลุ่มงาน /ฝ่าย  ฝ่ายผลิต 

หน่วยงาน  ผลิตขวดเพท็ (PET) 

ผู้บังคับบัญชา(ระบุตําแหน่ง)  หวัหนา้งานฝ่ายผลิต 

  

ความรับผดิชอบหลกั (Key Responsibilities) 

( แสดงถึงหนา้ท่ีและความรับผดิชอบตามลาํดบัความสาํคญัท่ีไดมี้การปฏิบติัจริง ) 

หน้าที่หลกั 

( Key Responsibilities ) 

หน้าทีค่วามรับผดิชอบหลกั 

( Key Activities ) 

ผลทีค่าดหวงั 

( Expected Result ) 

      

 

ขอบเขตของผู้ใต้บังคับบัญชา (Subordinate Responsibilities) 

(แสดงจาํนวนและตาํแหน่งของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยตรง) 

ตําแหน่ง จํานวนคน 

    
 

 

รูปที ่2.9 ตวัอยา่งใบกาํหนดหนา้ท่ีงาน (Job Description) 

 

2. เอกสารระบุข้อกาํหนดของงาน (Job Specification) 

เป็นเอกสารท่ีระบุขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณสมบติัของผูท่ี้จะเขา้มาปฏิบติังานในหนา้ท่ีนั้น โดยเอกสาร

ระบุขอ้กาํหนดของงาน ซ่ึงเป็นขอ้มูลสําคญัท่ีใชเ้ป็นแนวทางในการสรรหาบุคลากรท่ีเหมาะสมเพื่อ

รับพนกังานเขา้ปฏิบติังานในแต่ละตาํแหน่งขององค์การ โดยทัว่ไปแลว้เอกสารระบุขอ้กาํหนดของ

งานจะมีส่วนประกอบท่ีสาํคญัดงัต่อไปน้ี 

1) การศึกษา (Education) 

2) ประสบการณ์ (Experience) 
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3) ความรู้ (Knowledge) 

4) ความสามารถ (Ability) 

5) ความชาํนาญ (Skill) 

6) คุณสมบติัทางกายภาพ (Physical) 

7) ความพร้อมทางจิตใจ (Psychological Readiness) 

 

คุณสมบัติประจําตําแหน่ง (Job Specification) 

 

วุฒิการศึกษา (Educational Background) 

 

 

ประสบการณ์การทาํงาน (Professional Experience) 

 

 

คุณสมบัติอืน่ๆ (Other) 

 

 

รูปที ่2.10 ตวัอยา่งใบคุณสมบติัประจาํตาํแหน่ง (Job Specification) 

 

3. มาตรฐานการทาํงาน (Job Standard)  

นาํขอ้มูลจากการวิเคราะห์งานมาใชเ้ป็นเกณฑ์กาํหนดแนวทางในการทาํงานแต่ละประเภทให้เป็นไป

ตามท่ีไดก้าํหนดไว ้มาตรฐานการทาํงานเป็นขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ต่อทั้งบุคลากรและองค์การ โดย

บุคลากรจะทราบถึงความตอ้งการขององคก์ารท่ีมีต่อการปฏิบติัหน้าท่ีของตน รวมถึงองค์การก็จะมี

แนวทางให้สมาชิกแต่ละคนปฏิบติั ทาํให้ไม่ก่อให้เกิดความสับสนในการทาํงานข้ึน ซ่ึงจะส่งผลให้

การดาํเนินงานเป็นไปตามวตัถุประสงคอ์ยา่งสอดคลอ้งกนัและมีประสิทธิภาพ 

 

4. การประเมินค่างาน (Job Evaluation)  

เป็นการนาํขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์งานมาใชเ้ปรียบเทียบความสัมพนัธ์และหาความสําคญัของแต่

ละคน ขอ้มูลท่ีได้จากการประเมินค่างานจะทาํให้องค์การสามารถจดัทาํระบบการจ่ายค่าจ้างและ

ผลตอบแทนท่ีเป็นธรรมแก่บุคลากรได ้โดยการนาํขอ้มูลมาเปรียบเทียบกนัทั้งภายในองค์การและ

เปรียบเทียบกบัตลาดแรงงานทัว่ไป 
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2.5.1 กระบวนการวเิคราะห์งาน 

การวิเคราะห์งานจะประกอบดว้ยขั้นตอนต่างๆ ท่ีนกัวิเคราะห์งานจะตอ้งปฏิบติัเพื่อให้การวิเคราะห์

เป็นไปอย่างเป็นระบบ มีประสิทธิภาพ และได้ข้อมูลท่ี เ ก่ียวข้องกับงานอย่างสมบูรณ์ โดย

กระบวนการในการวิเคราะห์งานประกอบดว้ย 3 ขั้นตอน (วิชยั โถสุวรรณจินดา, 2549) ดงัรูป 2.11

กระบวนการวเิคราะห์งานต่อไปน้ี 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

รูป 2.11 กระบวนการวิเคราะห์งาน 

 

จากรูปท่ี 2.11 กระบวนการวเิคราะห์งาน 

1. การระบุขอบเขตของงาน(Job Identification)เป็นการกาํหนดวา่งานท่ีตอ้งการวิเคราะห์เป็นงาน

อะไร อยูส่่วนไหนของการผลิตหรือบริการ และใครเป็นผูรั้บผดิชอบในการวเิคราะห์ 

 

2. การรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบังาน (Gathering Job Information )คือการตอบคาํถามต่อไปน้ี 

1) งานนั้นมาจากไหน  

2) ผูป้ฏิบติังานตอ้งใชเ้คร่ืองจกัรและอุปกรณ์พิเศษอยา่งไรหรือไม่  

3) ผูท่ี้งานน้ีตอ้งมีความรู้ ทกัษะ และความสามารถอยา่งไร 

4) การควบคุมมีความจาํเป็นเพียงไร 

5) งานน้ีมีสภาพการทาํงานเป็นอยา่งไร 

6) ผลงานท่ีคาดหวงัจากงานน้ีคืออะไร 

7) ผูป้ฏิบติังานตอ้งพึ่งพาอาศยัใครในการทาํงาน 

8) ผูท่ี้ทาํงานน้ีตอ้งติดต่อส่ือสารกบัใครหรือไม่ 

 

การระบุขอบเขตของงาน 

(Job Identification) 

การรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบังาน 

(Gathering Job Information ) 

การนาํผลไปวเิคราะห์ 
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วิธีการเก็บขอ้มูลทาํไดห้ลายวิธี เช่นการสัมภาษณ์ผูป้ฏิบติัและผูเ้ก่ียวขอ้ง การสังเกตการปฏิบติังาน

ของผูป้ฏิบติั การใหผู้ป้ฏิบติับนัทึกขั้นตอนการทาํงานของตนเอง และการใชแ้บบสอบถาม 

 

เม่ือมีการเก็บข้อมูลแล้วควรมีการตรวจสอบข้อมูลจากผูป้ฏิบติังานและหัวหน้างานอีกคร้ัง จึงจะ

สามารถสรุปงานนั้นเป็นลายลกัษณ์อกัษรแลว้แปลงเป็นคาํบรรยายลกัษณะงาน (Job Description) ได ้

โดยระบุถึงหนา้ท่ีและความรับผดิชอบในงานรวมทั้งความรู้ ทกัษะและความสามารถของผูท่ี้จะทาํงาน

นั้น 

 

3. การนาํผลไปวเิคราะห์สามารถนาํไปใชไ้ดใ้นดา้นต่างๆ  

 

2.6 ประโยชน์ของการวเิคราะห์งาน 

การวิเคราะห์งานเป็นกระบวนการท่ีมีการจดัการอย่างเป็นระบบนาํมาใช้ในการศึกษารวบรวม และ

วิเคราะห์ขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน เพื่อท่ีจะไดส้ารสนเทศของงานนั้นเพียงพอต่อการท่ีจะนาํไปใช้

ประโยชน์ในการดําเนินกิจกรรมต่างๆ โดยสารสนเทศท่ีได้จากการวิเคราะห์งานสามารถนํามา

ประยกุตใ์ชง้านในการจดัการทรัพยากรขององคก์ารได ้ตั้งแต่เอกสารบรรยายลกัษณะงาน เอกสารระบุ

ขอ้กาํหนดของงาน มาตรฐานการทาํงาน และเกณฑใ์นการประเมินค่างาน 

 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งการวเิคราะห์งานกบักิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์จะพบวา่

การวเิคราะห์งานเก่ียวขอ้งกบักิจกรรมดา้นทรัพยากรมนุษยใ์นลกัษณะอ่ืนๆ อีกมากมาย ซ่ึงในหวัขอ้น้ี

จะกล่าวถึงการนําสารสนเทศท่ีได้จากการวิเคราะห์งานไปใช้ประโยชน์ในด้านต่างๆในองค์การ 

ดงัต่อไปน้ี 

 

2.6.1 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Planning)  

วเิคราะห์งานแสดงใหเ้ห็นถึงคุณลกัษณะธรรมชาติของงานแต่ละชนิด ตลอดจนบ่งช้ีถึงคุณสมบติัของ

บุคลากรท่ีเหมาะสมในการปฏิบติังาน ซ่ึงขอ้มูลของงานมกัถูกนาํมาช่วยในการวางแผนทรัพยากร

มนุษย ์ตั้งแต่การคาดการณ์ การวางแผน จนถึงกาํหนดวิธีการปฏิบติัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานบุคลากร เช่น 

การวางแผนจดับุคลากรให้เหมาะสมกบัตาํแหน่งงานในองคก์าร นอกจากน้ียงัสามารถนาํขอ้มูลงาน 

หรือขอ้มูลอ่ืนมาใชเ้วลาคาดการณ์ความตอ้งการกาํลงัคน (Manpower) ในองคก์าร และสามารถนาํมา

วางแผนกาํหนดยทุธวธีิในการปฏิบติัตามความตอ้งการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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2.6.2 การสรรหาและการคดัเลอืกบุคลากร (Recruitment and Selection) 

การวเิคราะห์งานทาํใหไ้ดผ้ลลพัธ์จากสารสนเทศท่ีแตกต่างกนัในแต่ละงานซ่ึงสารสนเทศนั้น สามารถ

นาํมาใชใ้นขั้นตอนการสรรหาและคดัเลือกบุคลากรได ้โดยเฉพาะเอกสารพรรณนางานจะเก็บขอ้มูล

เก่ียวกบัหนา้ท่ี ความรับผิดชอบ กระบวนการในการปฏิบติังานซ่ึงทาํให้ทราบถึงขอบเขตของงานท่ี

บุคลากรจะตอ้งปฏิบติัในหน้าท่ีท่ีเขาได้รับมอบหมาย ส่วนเอกสารระบุขอ้กาํหนดงานจะกาํหนด

คุณสมบติัของบุคลากรท่ีจะเขา้มาปฏิบติังานในหน้าท่ีนั้นๆ ทาํให้เราสามารถนาํขอ้มูลจากเอกสาร

ทั้ง 2 ชนิดมาใช้ประโยชน์ได้ในกระบวนการสรรหาและคดัเลือกบุคลากร เพื่อให้ได้บุคลากรท่ีมี

ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ ทศันคติ และมีความเหมาะสมในด้านต่างๆ เขา้มาร่วมงานกบั

องคก์าร 

 

2.6.3 การฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากร (Training and Development) 

สถานการณ์ในปัจจุบนัมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว ทาํให้ความรู้ ทกัษะ หรือประสบการณ์ของ

พนักงานอาจล้าสมยั ไม่สามารถใช้ปฏิบติังานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ทาํให้ข้อมูลท่ีได้จากการ

วิเคราะห์งานสามารถนํามาใช้ในด้านการฝึกอบรมการวางแผนพฒันาบุคลากร เพื่อให้เกิดการ

ฝึกอบรมท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และพนกังานสามารถปฏิบติังานให้สอดคลอ้งกบัความ

ตอ้งการแรงงานขององค์การ อีกทั้งยงัช่วยสร้างความพอใจเก่ียวกบัการปฏิบติังานของพนกังานใน

ระหว่างท่ีทาํงานกับองค์การด้วยพร้อมทั้ งส่งผลให้แต่ละพนักงานทุ่มเทความสามารถในการ

ปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี 

 

2.6.4 การประเมนิผลการปฏบัิติงาน (Performance Evaluation) 

ขอ้มูลจากการวเิคราะห์งานสามารถใชเ้ป็นแนวทางใหพ้นกังานปฏิบติังาน หรือประเมินผลการทาํงาน

ของพนักงานว่าตรงตามวตัถุประสงค์ของงานหรือไม่ รวมถึงสามารถนาํมาใช้เป็นมาตรฐานท่ีเป็น

รูปธรรม (Objective Standard) ในการประเมินคุณภาพ ประสิทธิภาพ และผลิตภาพในการทาํงานของ

พนกังานแต่ละคนได ้

 

2.6.5 การกาํหนดค่าตอบแทน (Compensation) 

ทาํได้โดยการนาํงาน ท่ีทาํการศึกษาทั้งภายในและภายนอกองค์การมาหาค่าเปรียบเทียบ (Relative 

Value) แลว้จดัเรียงลาํดบัความสําคญัของแต่ละงานเพื่อนาํมาใช้เป็นมาตรฐาน ในการกาํหนดค่าจา้ง

และผลตอบแทนท่ีมีความเป็นธรรมให้แก่พนักงานทุกคนในองค์การ ตามหลักท่ีว่า “จ่ายเท่ากัน

สาํหรับงานท่ีเท่ากนั (Equal Work, Equal Pay)” 
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2.6.6 การส่งเสริมความปลอดภัยในการทาํงาน (Safety Reinforcement)  

การวิเคราะห์งานทาํให้ทราบถึงข้อมูลท่ีเก่ียวกับงาน ขั้นตอนเง่ือนไขต่างๆ ท่ีเก่ียวข้องกับการ

ปฏิบติังาน รวมถึงหนา้ท่ีความรับผิดชอบ และคุณลกัษณะของงาน ซ่ึงสามารถนาํมาใชป้ระโยชน์ใน

การวางแผนป้องกนัอุบติัเหตุได้ อนัจะส่งผลกระทบถึงงานทั้งส่วนตนและโดยรวมของหน่วยงาน 

นอกจากน้ีข้อมูลของงานยงัมีส่วนช่วยในการออกแบบงานให้มีความปลอดภัยและถูกต้องตาม

สุขลกัษณะ อนัจะช่วยในเร่ืองของการลดความเส่ียงของการเกิดอุบติัเหตุและปัญหาสุขภาพได ้

 

2.6.7 การออกแบบงาน (Job Design) 

โดยนาํขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์งานมาพิจารณาร่วมกบัความสัมพนัธ์ของปริมาณและโครงสร้าง

ของงาน ผลิตผล ตลอดจนขวัญและกําลังใจของบุคลากรประกอบกัน เพื่อให้ได้ผลงานท่ีมี

ประสิทธิภาพสูง และพนกังานมีคุณภาพชีวติการทาํงานท่ีดี  

 

2.6.8 ประโยชน์อืน่ๆ (Other Benefits)  

เราะสามารถนาํขอ้มูลจากการวเิคราะห์งานไปใชป้ระโยชน์ในดา้นต่างๆ อีกหลายลกัษณะ เช่น 

1) ใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการบริหารการปฏิบติังานและวางแผนองคก์าร 

2) ใชเ้ป็นขอ้มูลในการออกแบบเคร่ืองมือเคร่ืองใชท่ี้ใชร่้วมกบัการปฏิบติังาน 

3) ออกแบบงานตามหลกั “การยศาสตร์” (Ergonomics)” 

4) ใชเ้ป็นขอ้มูลในการแนะแนวอาชีพ (Vocational Counseling) ใหเ้หมาะสม 

5) ลกัษณะทางร่างกาย จิตใจ และสภาพความพร้อมของแต่ละบุคลากร 

 

2.7 ตวัช้ีวดัผลสําเร็จของงาน (Key Performance Indicators: KPIs) 

KPI หรือ Key Performance Indicator หมายถึง ดชันีช้ีวดั หรือแสดงประสิทธิภาพของการปฏิบติังาน 

(ทองพนัชัง่ พงษว์ารินทร์, 2555) สามารถแบ่งออกเป็น 2 ชนิด คือ 

1) KPI ส่วนตวัหรือส่วนแผนกโดยแต่ละแผนกจะมีหน้าท่ีความรับผิดชอบต่อเป้าหมายแยก

ออกจากกนัชัดเจน ซ่ึง KPIแต่ละส่วนนั้นจะไม่มีความสัมพนัธ์หรือเก่ียวขอ้งกนัเลย เช่น การลด

จาํนวนความผิดพลาดในการปฏิบติังาน การลดเวลาการสั่งซ้ือ การลดเวลาการติดตั้งเคร่ืองจกัร เป็น

ตน้ 

2) KPI ส่วนรวม จะตอ้งมีผูเ้ขา้มาเก่ียวขอ้งดว้ยหลายแผนก การท่ีจะบรรลุ KPI ไดต้อ้งอาศยั

ความร่วมมือผูเ้ก่ียวขอ้งทั้งหมด โดยแต่ละแผนกจะตอ้งกาํหนดวิธีการปฏิบติังานเฉพาะแต่ละแผนก 

จากนั้นก็ดาํเนินงานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายร่วมกนั เช่น ลดอตัราลูกคา้ร้องเรียน สาเหตุท่ีลูกคา้ร้องเรียน 
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เน่ืองจากปัญหาคุณภาพ ดงันั้นแผนกท่ีเขา้มาเก่ียวขอ้ง คือแผนกผลิต แผนกตรวจสอบและประกนั

คุณภาพ แผนกวศิวกรรม แผนกซ่อมบาํรุง เป็นตน้ 

 

2.7.1 คุณลกัษณะทีด่ีของตัวช้ีวดั 

ดชันีช้ีวดัหรือหน่วยวดัความสําเร็จของการปฏิบติังานท่ีถูกกาํหนดข้ึน ควรเป็นหน่วยวดัท่ีมีผลเป็น

ตวัเลขสามารถนบัไดจ้ริงและตอ้งส่ือถึงเป้าหมายในการปฏิบติังานทั้งน้ีเพื่อสร้างความชดัเจนในการ

กาํหนดติดตามและประเมินผลการปฏิบติังานในดา้นต่างๆ ซ่ึงคุณลกัษณะของตวัช้ีวดัท่ีดี ไดก้าํหนด

ตวัช้ีวดัตามแนวทางของ SMART Objective ดงัน้ี 

1) Specific: S คือ มีความเฉพาะเจาะจงมีความชดัเจนและมีความหมายมุ่งไปยงัส่ิงท่ีวดั ไม่

กาํกวมเพื่อไม่เกิดการตีความผดิและเพื่อส่ือสารความเขา้ใจใหต้รงกนัทั้งองคก์ร 

2) Measurable: M คือ สามารถนาํไปวดัผลการปฏิบติังานไดจ้ริงใชว้ิเคราะห์ความหมายทาง

สถิติได ้

3) Attainable/Achievable: A คือสามารถบรรลุผลสําเร็จได้องค์กรไม่ควรใช้ตวัช้ีวดัผลท่ี

องคก์รไม่สามารถควบคุมใหเ้กิดผลไดโ้ดยตรง 

4) Realistic: R คือเป็นจริงไดมี้ความเหมาะสมกบัองคก์รและไม่ใชต้น้ทุนการวดัท่ีสูงเกินไป 

5) Time Bound: T คือ สามารถใชว้ดัผลการปฏิบติังานไดภ้ายในเวลาท่ีกาํหนด 

 

2.7.2 ลกัษณะสําคญัของตัวช้ีวดัทีด่ี 

1) ตรงประเด็น (Relevant) เป็นตวัช้ีวดัท่ีสามารถบ่งบอกถึงส่ิงท่ีเราตอ้งการทราบไดอ้ย่าง

ชดัเจน รวมถึงสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องแผนงาน/โครงการ 

2) มีหลกัเกณฑ์ท่ีแน่นอนเป็นตวัช้ีวดัท่ีหลกัเกณฑ์และมีสูตรคาํนวณท่ีแน่นอน พร้อมทั้งมีค่า

นิยามของตวัแปรท่ีตอ้งใช้ในการคาํนวณกาํหนดเกณฑ์การตดัสินไวล่้วงหน้ามีการใช้ดุลพินิจหรือ

ความรู้สึกของผูป้ระเมินนอ้ย 

3) มีผลกระทบจากปัจจยัภายนอกน้อยเพื่อความถูกตอ้งและเป็นธรรมกบัผูถู้กประเมินการ

กาํหนดตวัช้ีวดัผลการดาํเนินงานควรมีตวัแปรเฉพาะท่ีผูถู้กประเมินสามารถควบคุมไดเ้ท่านั้นหรือถา้

ตอ้งการตวัช้ีวดัน้ีก็อาจตอ้งระบุเง่ือนไขไวด้ว้ย 

4) มีระบบการจัดเก็บข้อมูลท่ีดีสามารถจัดเก็บข้อมูลได้อย่างถูกต้องทันต่อสถานการณ์

ประหยดัค่าใชจ่้าย 

5) เป็นท่ียอมรับของผูท่ี้เก่ียวขอ้ง กล่าวคือตวัช้ีวดัตอ้งเป็นท่ียอมรับของทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้งทั้ง

และเป็นสากลถา้ตอ้งการเปรียบเทียบระหวา่งประเทศ 
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2.7.3 ขั้นตอนการจัดทาํตัวช้ีวดั 

มีขั้นตอนดงัน้ี(สาํนกัพฒันาระบบบริหาร สาํนกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์, 2554) 

1) วิเคราะห์ขอ้มูลวตัถุประสงค์ขององค์กรยุทธศาสตร์แผนงานโครงการและกิจกรรมของ

องคก์รใหช้ดัเจนวา่มีอะไรเป็นเป้าหมายท่ีเป็นผลผลิต (Output) หรือผลลพัธ์ (Outcome)  

2) กาํหนดประเด็นท่ีตอ้งการติดตามประเมินผลโดยเร่ิมตั้งแต่ขั้นตอนการใชปั้จจยั (Input) ใน

การดาํเนินงานกระบวนการดาํเนินงาน (Process) ไปจนถึงผลผลิตและผลลพัธ์ในระยะยาวท่ีจะเกิดข้ึน 

ซ่ึงถา้วดัเฉพาะผลผลิตหรือผลลพัธ์ไม่ไดว้ดัปัจจยัก็อาจจะไม่ทราบถึงสาเหตุวา่สาํเร็จเพราะเหตุใด 

3) เลือกประเด็นเฉพาะประเด็นท่ีสําคญัท่ีมีผลต่อความสําเร็จของการดาํเนินงาน (Critical 

Success Factor: CSF) หรือสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องการดาํเนินงานมากท่ีสุดมาเป็นประเด็นท่ี

ตอ้งติดตามหรือประเมินผล 

4) กาํหนดตวัช้ีวดัเลือกตวัช้ีวดัท่ีตรงประเด็นท่ีสุดเพื่อประหยดังบประมาณเวลาในการเก็บ

รวบรวมและเวลาท่ีใชใ้นการประมวลผลขอ้มูลซ่ึงในแต่ละประเด็นอาจมีมากกวา่ 1 ตวัช้ีวดัก็ได ้

 

2.7.4 การจัดทาํรายละเอยีดตัวช้ีวดั (KPI template)  

วตัถุประสงคก์ารจดัทาํรายละเอียดตวัช้ีวดั (KPI template) เป็นวิธีการการระบุรายละเอียดของการนาํ

ตวัช้ีวดัไปสู่การปฏิบติัให้เกิดผลสําเร็จการกาํหนดตวัช้ีวดัจะตอ้งมีความชดัเจนในการกาํหนดนิยาม

และสูตรการคาํนวณรวมถึงเง่ือนไขการวดัผลเพื่อส่ือสารให้ผูป้ฏิบติังานเขา้ใจวา่ตอ้งการผลอะไรและ

จะวดัผลอยา่งไร โดยระบุรายละเอียดต่างๆท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวัช้ีวดัการประเมินผลเช่นคาํนิยามนํ้ าหนกั

ของตวัช้ีวดัสูตรการคาํนวณผลงานรอบระยะเวลาในการจดัเก็บขอ้มูลและประเด็นอ่ืนๆท่ีเก่ียวขอ้งกบั

ตวัช้ีวดัเพื่อใหผู้ท้าํหนา้ท่ีผูป้ระเมินมีความเขา้ใจรายละเอียดตวัช้ีวดั พร้อมกบัเขา้ใจวธีิการประเมินผล

ไดถู้กตอ้งตรงกนั อนัจะช่วยใหก้ารปฏิบติัและการประเมินผลเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน 

 

2.7.5 ขั้นตอนในการจัดทาํเอกสารสรุปรายละเอยีดตัวช้ีวดั 

ข้ันตอนที่ 1 จดัเตรียมเอกสารเพื่อศึกษารายละเอียดของเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งก่อนดาํเนินการจดัทาํ

รายละเอียดตวัช้ีวดัผูท้าํหน้าท่ีเป็นผูจ้ดัทาํรายละเอียดตวัช้ีวดัควรจดัเตรียมเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งและ

ศึกษาทาํความเขา้ใจก่อน เพื่อใหท้ราบถึงท่ีมาวตัถุประสงคแ์ละรายละเอียดของตวัช้ีวดันั้นๆ 

 

ข้ันตอนที่ 2 เขียนรายละเอียดแต่ละตวัช้ีวดัตามท่ีไดรั้บมอบหมายก่อนเขียนรายละเอียดตวัช้ีวดั และ

ผูจ้ดัทาํตอ้งจดัประเภทของตวัช้ีวดัเลือกแบบฟอร์มสําหรับใช้ในการจดัทาํเอกสารสรุปรายละเอียด

ตวัช้ีวดัตามประเภทของตวัช้ีวดัซ่ึงมี 3 รูปแบบคือ 

1) แบบฟอร์มรายละเอียดตวัช้ีวดัเชิงปริมาณ 
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2) แบบฟอร์มรายละเอียดตวัช้ีวดัเชิงขั้นตอนการดาํเนินงาน 

3) แบบฟอร์มประกอบการเขียนรายละเอียดตวัช้ีวดั “ร้อยละของระดบัความพึงพอใจของ

ผูรั้บบริการ”  

 

ประเด็น/หวัขอ้ท่ีตอ้งเขียนรายละเอียดในเอกสารสรุปรายละเอียดตวัช้ีวดั 

 

ลาํดบัท่ีและช่ือตวัช้ีวดั: นาํลาํดบัท่ีและช่ือตวัช้ีวดัมาจากเอกสารสรุปผล 

1) หน่วยวดั: ระบุหน่วยวดัตามหน่วยนบัของตวัช้ีวดั 

2) นํ้าหนกัของตวัช้ีวดั: ระบุนํ้ าหนกัตวัช้ีวดั กรณีท่ีมีเง่ือนไขเพิ่มเติมเก่ียวกบันํ้ าหนกัตวัช้ีวดั

ตอ้งระบุในรายละเอียดตวัช้ีวดัอยา่งชดัเจน 

3) คาํอธิบายตวัช้ีวดั: ระบุความจาํกดัความ รายละเอียดเพิ่มเติมของตวัช้ีวดัเพื่อให้ผูป้ระเมิน

และผูไ้ดรั้บการประเมินผลมีความเขา้ใจตรงกนัถึงแนวทางการวดัผลของตวัช้ีวดั 

4) สูตรการคาํนวณผลงาน: ระบุสูตรการคาํนวณทีสอดคลอ้งกบัวิธีการวดัผลของตวัช้ีวดันั้น 

รวมถึงอธิบายตวัแปรท่ีนาํมาใช้ประกอบการคาํนวณผลงาน และระยะเวลาการเก็บขอ้มูลท่ีจะนาํมา

คาํนวณผลงาน หากมีการกาํหนดตวัช้ีวดัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสูตรการคาํนวณจะตอ้งระบุเง่ือนไขการคาํนวณ

ใหช้ดัเจน 

5) เกณฑ์การให้คะแนน: ระบุเกณฑ์ในการให้คะแนนของตวัช้ีวดัตวัแต่ละ ถ้าหากมีการ

กาํหนดเง่ือนไขของตวัช้ีวดัจะตอ้งมีการพิจารณาเชิงคุณภาพในแต่ละขั้นตอนการดาํเนินงานนั้นๆดว้ย

ซ่ึงผูจ้ดัทาํรายละเอียดตวัช้ีวดัตอ้งระบุไวใ้นเง่ือนไข พร้อมระบุเกณฑก์ารใหค้ะแนนอยา่งชดัเจน 

6) เง่ือนไขของตวัช้ีวดั: ระบุเง่ือนไขท่ีจาํเป็นท่ีมีส่วนสําคญัต่อการบรรลุผลสําเร็จของตวัช้ีวดั

ตรงกบัคาํรับรองสรุปผลการเจรจาผลการปฏิบติั 

 

ข้ันตอนที ่3 รวบรวมตรวจสอบความถูกตอ้งของเอกสารสรุปรายละเอียดตวัช้ีวดั 

1) รวบรวมเอกสารสรุปรายละเอียดในแต่ละตวัช้ีวดั 

2) ตรวจสอบความถูกตอ้งและสมบูรณ์ของเอกสารสรุปรายละเอียดตวัช้ีวดัทุกตวัและจดัทาํ

เป็นเอกสารสรุปรายละเอียดตวัช้ีวดัในภาพรวม 

 

ข้ันตอนที่ 4 จดัส่งเอกสารสรุปรายละเอียดตวัช้ีวดัให้ผูท่ี้เก่ียวขอ้ง เพื่อใชเ้ป็นกรอบในการรายงานผล

การปฏิบติังานในแต่ละคร้ัง 
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2.7.6 ดัชนีวดัระดับบุคคล  

KPIs เป็นเคร่ืองมือท่ีใชว้ดัผลการดาํเนินงานหรือประเมินผลการดาํเนินงานในแต่ละดา้นขององคก์ร

ซ่ึงสามารถแสดงผลของการวดัหรือการประเมินในรูปแบบของขอ้มูลเชิงปริมาณ อนัสะทอ้นให้เห็น

ถึงประสิทธิภาพประสิทธิผลในการปฏิบติังานขององคก์รหรือหน่วยงานภายในองคก์ร 

 

อนัสามารถแบ่งออกเป็น 3 ระดบั ดงัน้ี (วสิษฐ ์พรหมบุตร และเจริญสิน มหานคร, 2553) 

1) ตวัช้ีวดัระดับองค์กร (Organization Indicators) หมายถึง ส่ิงท่ีใช้วดัผลการทาํงานใน

ภาพรวมองคก์รเป็นตวัช้ีวดัหลกั เพื่อตอบสนองวสิัยทศัน์ ภารกิจเป้าหมายและกลยทุธ์ขององคก์ร  

2) ตวัช้ีวดัระดบัหน่วยงาน (Department indicators) หมายถึงส่ิงท่ีใชว้ดัผลงานของหน่วยงาน

ไปถึงระดบัฝ่ายหรือส่วนงาน อนัจะแตกต่างกนัไปตามลกัษณะงานท่ีรับผดิชอบ 

3) ตวัช้ีวดัระดบับุคคล (Individual Indicators)หมายถึงส่ิงท่ีใชว้ดัผลงานของพนกังานตาํแหน่ง

งานทั้งท่ีพนกังานท่ีมีหนา้ท่ีงานคลา้ยกนัตามขอบเขตหนา้ท่ีรับผิดชอบหรือตามตวัช้ีวดัท่ีกาํหนดนั้นก็

ควรจะไม่แตกต่างกนั 

 

2.7.7 แนวทางในการกาํหนดดัชนีวดัระดับบุคคล 

ผูท่ี้กาํหนดดชันีวดัระดบับุคคลตอ้งมองเห็นภาพรวมหรือแนวทางในการกาํหนดทั้งน้ี สาระสําคญัของ

แนวทางดงักล่าวประกอบดว้ย 3 ส่วนหรือเรียกอีกช่ือหน่ึงวา่ C3D ดงัน้ีการส่ือสาร (Communication) 

ส่วน D อีก 3 ตวั ไดแ้ก่ การถ่ายทอด (Design) การออกแบบดชันีวดั (Deployment) และการกาํหนด

นิยามท่ีชดัเจน (Define) 

 

2.7.8 ขั้นตอนในการกาํหนดดัชนีวดัระดับบุคคล 

จากแนวทางโดยรวมในการกาํหนดดชันีวดัระดบับุคคล (C3D) จะมีขั้นตอนสําคญั 6 ขั้นตอน โดยการ

ส่ือสาร (Communication) จะครอบคลุมขั้นตอนท่ี 1 การถ่ายทอด (Design) จะครอบคลุมขั้นตอนท่ี 2 

และ 5 การออกแบบดชันีวดั (Deployment) จะครอบคลุมขั้นตอนท่ี 3, 4 และ 6 โดยมีขั้นตอนแต่ละขั้น

ดงัรูปท่ี 2.12 ขั้นตอนในการกาํหนดดชันีวดัระดบับุคคลดงัน้ี 
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รูปที ่2.12 ขั้นตอนในการกาํหนดดชันีวดัระดบับุคคล 

          ท่ีมา: วสิษฐ ์พรหมบุตร และเจริญสิน มหานคร(2553) 

 

2.8 การประเมินผลการปฏิบัตงิาน (Performance Appraisal)  

การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นส่วนหน่ึงของกระบวนการควบคุมหรือการประเมินผล (controlling 

or evaluating) ซ่ึงใชก้ระบวนการประเมินพฤติกรรมและสมรรถภาพของบุคลากร อนัไดม้าจากการ

เปรียบเทียบกับมาตรฐานท่ีตั้ งไว ้การประเมินผลการปฏิบัติงานได้มีนักเขียนหลายท่านได้ให้

ความหมายไว ้ดงัน้ี 

 

ผสุดี รุมาคม (2542) ไดใ้ห้ความหมายของการประเมินการปฏิบติังานไวว้า่ คือ การประเมินบุคคลท่ีมี

การจดัทาํข้ึนอยา่งเป็นระบบโดยคาํนึงถึงการปฏิบติังานศกัยภาพในการพฒันา โดยทัว่ไปการประเมิน

จะถูกดาํเนินการโดยผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงของแต่ละบุคคล 

 

อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2549) ไดใ้หค้วามหมายของการประเมินการปฏิบติังานไวว้า่เป็น

เคร่ืองมือหรือองค์ประกอบหน่ึงในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยส์มยัใหม่ท่ีมีองค์ประกอบ

ต่างๆ มีความเช่ือมโยงและเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั (Integrated Human Resource Management) ทั้งยงั

2.ถ่ายทอดดชันีวดัความสาํเร็จตามเป้าหมายเชิงกลยทุธ์ 

และดชันีวดัความสาํเร็จของงานหลกัสู่ระดบัหน่วยงานยอ่ย 

5.ถ่ายทอดดชันีช้ีวดัของหน่วยงานยอ่ยสู่ระดบับุคคล 

3.วเิคราะห์ผลงานหลกั 

ของหน่วยงานยอ่ย 

4.กาํหนดดชันีช้ีวดั 

หน่วยงานยอ่ยเพิ่มเติม 

6.กาํหนดดชันีช้ีวดัระดบับุคคล จดัทาํคาํอธิบายดชันีวดัระดบับุคคล 

และสรุปดชันีช้ีวดัระดบับุคคลของหน่วยงานยอ่ยสู่ระดบับุคคล 

1.กาํหนดและส่ือสารทิศทางขององคก์ร 
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มีความสัมพนัธ์สอดคล้องกับแผนธุรกิจขององค์การ โดยมีส่วนสําคัญท่ีจะช่วยให้การบริหาร

ทรัพยากรบุคคลเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 

วชิยั โถสุวรรณจินดา (2549) ไดใ้หค้วามหมายของการประเมินการปฏิบติังานไวว้า่หมายถึงการวดัผล

การปฏิบติังานในหนา้ท่ีของพนกังานในช่วงระยะเวลาหน่ึงโดยเปรียบเทียบผลการปฏิบติัการนั้นกบั

เกณฑห์รือมาตรฐานท่ีกาํหนดไว ้

 

จากท่ีนักเขียนหลายท่านได้ให้ความหมายไวน้กัศึกษาขอสรุปว่าการประเมินผลการปฏิบติังาน คือ

กระบวนการประเมินค่าของผูป้ฏิบติังานในดา้นต่างๆแบบเป็นทางการ เพื่อดูวา่พนกังานปฏิบติังานใน

หน้าท่ีระหว่างทาํงานในระยะเวลาหน่ึงได้ดีหรือไม่ โดยพิจารณาจากปริมาณ และคุณภาพของงาน 

หรือจากการสังเกตและวนิิจฉยัโดยเปรียบเทียบกบั มาตรฐานท่ีตั้งไว ้

 

2.8.1 วตัถุประสงค์ของการประเมนิผลการปฏบัิติงาน (ณรงคว์ทิย ์แสนทอง, 2554) 

1) สาํหรับหามาตรฐานหลกัเกณฑใ์นการปฏิบติังานของพนกังานท่ีแน่นอนมีระบบสําหรับการ

บริหารงานบุคคล 

(1) การเล่ือนตาํแหน่งหนา้ท่ี (Promotion) 

(2) การโอนโยกยา้ยลดตาํแหน่งและการออกจากงาน (Transfer Demotion and Separation) 

(3) การข้ึนเงินเดือน (Salary Increase) 

2) เป็นแนวทางในการใหก้ารฝึกอบรมและพฒันาผูป้ฏิบติังาน 

3) ปรับปรุงการควบคุมผูป้ฏิบติังานใหมี้ความสาํนึกในหนา้ท่ีเพิ่มข้ึน 

4) พฒันาความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและลูกนอ้ง 

5) แกไ้ขปรับปรุงระบบวธีิการทาํงานและอุปกรณ์ในการทาํงาน 

6) ปรับปรุงวธีิคดัเลือกบุคคลเขา้ทาํงาน 

7) กระตุน้ใหผู้ป้ฏิบติังานปฏิบติังานมากข้ึน 

8) ประเมินใหเ้ห็นประสิทธิภาพโดยรวมขององคก์ร 

 

2.8.2 แนวคดิและหลกัการในการประเมนิผลการปฏบัิติงาน 

1) สามารถวดัออกมาเป็นตวัเลข ทาํการเก็บขอ้มูล และตรวจสอบได ้

2) เป้าหมายของพนกังานแต่ละตาํแหน่งตอ้งไม่ส่งผลกระทบต่อเป้าหมายของตาํแหน่งงานอ่ืน

ทั้งในและระหวา่งหน่วยงาน 

3) เป้าหมายระหวา่งหน่วยงานตอ้งสอดคลอ้งกนั 

4) เป้าหมายของพนกังานตอ้งสอดคลอ้งกบัเป้าหมายของหน่วยงาน 
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2.8.3 ความสําคญัของการประเมนิผลการปฏบัิติงาน 

การประเมินผลการปฏิบติังานมีความสําคญัทั้งต่อพนักงาน ผูบ้งัคบับญัชา และองค์กร(อลงกรณ์  

มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร, 2549) ดงัน้ีคือ 

1) ความสาํคญัต่อพนกังาน พนกังานตอ้งการทราบวา่ ผลการปฏิบติังานของตนเป็นอยา่งไรใน

สายตาของผูบ้งัคบับญัชา มีจุดบกพร่องท่ีควรปรับปรุงหรือไม่ เม่ือประเมินผลการปฏิบติังานและแจง้

ผลกลบัไปใหพ้นกังานทราบก็จะทาํใหพ้นกังานนั้น ไดรั้บรู้การปฏิบติังานของตนเป็นอยา่งไร หากไม่

มีการประเมินผล พนกังานก็ไม่มีทางรู้ถึงผลการปฏิบติังานของตนวา่ มีส่วนใดท่ีควรจะปรับปรุงแกไ้ข 

หรือคงไว ้ซ่ึงถ้าพนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานอยู่ในเกณฑ์ดีก็ควรจะได้เสริมสร้างให้มีผลการ

ปฏิบติังานดียิง่ข้ึน 

2) ความสําคัญต่อผูบ้ ังคับบัญชา ผลการปฏิบัติงานของพนักงานแต่ละคน ส่งผลต่อการ

ปฏิบติังานส่วนรวม การประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานจึงมีความสําคญัต่อผูบ้งัคบับญัชา 

เพราะจะทาํให้รู้ว่าพนักงานมีคุณค่าต่อองค์กรมากน้อยเท่าใดและจะหาวิธีส่งเสริม รักษา หรือ

ปรับปรุงผลการปฏิบติังานอย่างไร ควรจะให้ทาํหนา้ท่ีเดิมสับเปล่ียนโอนยา้ยหนา้ท่ีไปทาํงานอ่ืน วิธี

ไหนจึงจะไดป้ระโยชน์ต่อองคก์รทีสุด 

3) ความสําคญัต่อองค์กร เน่ืองจากผลสําเร็จขององค์กรนั้ นมาจากผลการปฏิบติังานของ

พนักงานแต่ละคน การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานทุกคน จะส่งผลให้รู้ว่าพนักงาน

ปฏิบติังานท่ีได้รับมอบหมายอยู่ในระดับใด มีจุดเด่นหรือจุดด้อยอะไรบา้ง เพื่อท่ีองค์กรจะได้หา

หนทางในการปรับปรุงหรือจดัสรรพนกังานให้เหมาะสมกบัความสามารถซ่ึงจะทาํให้การดาํเนินงาน

ขององคก์รเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ  

 

เน่ืองจากการประเมินผลการปฏิบติังานมีความสําคญั และมีประโยชน์ต่อการบริหารงานหลายอย่าง

ดงัท่ีกล่าวมา หน่วยงานต่างๆจึงมกักาํหนดใหมี้การประเมินผลการปฏิบติังานเกิดข้ึนภายในหน่วยงาน

ของตน ทาํให้การวางระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานจึงมีความสําคัญและจาํเป็นท่ีจะต้อง

ดาํเนินการอย่างรอบคอบ เพื่อป้องกันการเกิดปัญหาต่างๆท่ีจะตามมาในภายหลังท่ีนําระบบการ

ประเมินผลการปฏิบติังานมา 

 

2.8.4 วธีิการประเมนิผลการปฏบัิติงาน  

วิธีการประเมินผลการปฏิบติังานมีอยู่มากมายหลายวิธี ซ่ึงในแต่ละวิธีจะมีความเหมาะสมกบัการ

ประเมินผลการปฏิบติังานลกัษณะใด ยอ่มข้ึนอยูก่บัลกัษณะงานวิธีการจดัแบ่งส่วนงาน และมาตรฐาน

ต่างๆท่ีกาํหนด ซ่ึงจากการศึกษาและรวบรวมของนกัศึกษาท่ีเก่ียวกบัวธีิการประเมินผลการปฏิบติังาน 

ท่ีวิวฒันาการจากอดีตจนถึงปัจจุบนั สามารถแบ่งรูปแบบวิธีการประเมินไดเ้ป็น4 ลกัษณะดงัรูป2.13 

(อลงกรณ์ มีสุทรา และสมิต สัชฌุกร, 2549)  
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คุณลกัษณะ/บุคลิกภาพ พฤติกรรมการปฏิบติังาน ผลสาํเร็จของงานตาม ผลสาํเร็จของ 

ของตวับุคคล  ท่ีทาํใหง้านสาํเร็จ วตัถุประสงค/์เป้าหมาย งานและพฤติกรรม 

      ท่ีกาํหนด   การปฏิบติังาน 

         ท่ีทาํใหง้านสาํเร็จ 

         (ปริมาณและคุณภาพ) 

 

รูปที ่2.13 ววิฒันาการของการประเมินผลการปฏิบติังาน 

                          ท่ีมา: อลงกรณ์ มีสุทรา และสมิต สัชฌุกร (2549) 

 

ซ่ึงแต่ละลกัษณะมีรายละเอียดแตกต่างกนัดงัต่อไปน้ี 

1. วธีิการประเมินผลการปฏิบติังานท่ียึดคุณลกัษณะบุคคลเป็นหลกั(Trait Rating Based Approach) 

ได้แก่การประเมินผลการปฏิบติังานท่ีเน้นรูปแบบการประเมินผลเก่ียวกบัคุณลักษณะของบุคคล 

(Characteristic) หรือบุคลิกภาพ (Personality) เป็นสาํคญั แบ่งออกเป็น5วธีิ คือ  

1) วิธีการใหค้ะแนนตามมาตราส่วน (Graphic Rating Scales) หรือหนงัสือบางเล่มอาจเรียกวา่

วิธีการประเมินคุณลกัษณะส่วนตวัและพฤติกรรมตามขนาด (Performer-Oriented Approaches) เป็น

วิธีการประเมินผลท่ีเก่าแก่ท่ีสุดแต่เป็นยงัคงเป็นท่ีนิยมใช้กนัมากและยงัใช้ได้ผลดีอยู่ในปัจจุบนั 

หลกัการสําคญัคือการกาํหนดรายการคุณลกัษณะ (Traits, Characteristic) ท่ีเก่ียวขอ้งกบัตาํแหน่งงาน

ท่ีจะประเมินไว ้

2) วิธีการประเมินแบบตรวจสอบ(Checklists Method) หรือเรียก แบบรายการตรวจสอบเป็น

วธีิการประเมินท่ีสะดวกเวลาใชส้าํหรับผูบ้งัคบับญัชาหรือผูป้ระเมิน สามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภท

คือ 

(1) แบบถ่วงนํ้าหนกั (Weight Checklists) ในการประเมินน้ีจะประกอบดว้ยขอ้ความต่างๆท่ี

อธิบายถึงลกัษณะท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมต่างๆในการปฏิบติังานตามหวัขอ้ท่ีมีการกาํหนดไว ้พร้อมกบั

การกาํหนดคะแนนจากนอ้ยไปมาก โดยผูป้ระเมินจะลงเคร่ืองหมายในขอ้ท่ีตรงกบัพฤติกรรมผูรั้บการ

ประเมินมากท่ีสุด แลว้นาํคะแนนในหัวขอ้ต่างๆมารวมกนัซ่ึงในบางคร้ังอาจกาํหนดนํ้ าหนกัคะแนน

พิเศษถ่วงเป็นตวัคูณ เพื่อท่ีจะทาํให้พฤติกรรมหรือปัจจยับางขอ้มีค่าคะแนนมากน้อยต่างจากปัจจยั

อ่ืนๆ  

 วธีิยดึคุณลกัษณะ

บุคคลเป็นหลกั 

วธีิยดึพฤติกรรมการ

ปฏิบติังานเป็นหลกั 

วธีิผสมผสาน 

วธีิยดึผลสาํเร็จ

ของงานหรือ

วตัถุประสงคเ์ป็น
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(2) แบบบงัคบัให้เลือก (Forced Choices) วิธีน้ีมีหลกัการเช่นเดียวกนักบัแบบถ่วงนํ้ าหนกั 

แต่จะมีขอ้ความใหเ้ลือกโดยแบ่งเป็นหลายกลุ่มๆละ 4-5 ขอ้ความ โดยขอ้ความส่วนหน่ึงจะบรรยายใน

ดา้นดี ส่วนท่ีเหลือจะบรรยายในดา้นไม่ดี ซ่ึงวธีิการน้ีจะไม่แจง้นํ้าหนกัใหท้ราบ ทั้งผูบ้งัคบับญัชาหรือ

ผูท่ี้ประเมินเพื่อป้องกนัปัญหาในเร่ืองอคติ อนัเป็นขอ้จาํกดัของวิธีการให้คะแนนตามมาตราส่วนซ่ึง

ผลจะช่วยใหท้ราบถึงลกัษณะท่ีเป็นอยูข่องผูถู้กประเมินทั้งในแง่ดีและแง่ไม่ดี 

3) วิธีการเปรียบเทียบระหวา่งบุคคล(Employee Comparison System)เป็นวิธีการประเมินผล

โดยเปรียบเทียบระหวา่งพนกังานตั้งแต่ 2 คนข้ึนไป แบ่งเป็น  

(1) การจัดลําดับท่ี (Ranking) วิธีน้ีผูป้ระเมินจะถูกกําหนดให้ทาํการประเมินออกมาว่า

พนกังานผูใ้ดเป็นผูท่ี้ทาํงานไดดี้ท่ีสุดจนถึงไดล้าํดบัตํ่าท่ีสุด 

(2) แบบเปรียบเทียบรายบุคคล (Man to Man Comparison) วธีิน้ีเปรียบเทียบคนทาํงานแต่ละ

คนกบัคนอ่ืนๆท่ีทาํงานเดียวกนัแลว้จดัอนัดบั 1, 2, 3 ตามลาํดบัจนครบทุกคน 

(3) การจบัคู่เปรียบเทียบ (Paired Comparison) วิธีน้ีช่วยให้การจดัลาํดบัมีประสิทธิภาพ

เพิ่มข้ึนในแง่ของความสะดวกและถูกตอ้ง 

(4) แบบกระจายตามเปอร์เซ็นตท่ี์กาํหนด (Forced Distribution or Grading on the Curve) 

วิธีน้ีผูป้ระเมินจะตอ้งกระจายผูรั้บการประเมินออกเป็นกลุ่มย่อยๆ แลว้ให้คะแนนผลการประเมิน

กระจายออกมาในรูปเปอร์เซ็นตใ์นลกัษณะการแจกแจงปกติ (Normal Distribution) 

4) วธีิแบ่งชั้น(Grading) วธีิน้ีมีการกาํหนดคุณลกัษณะของพนกังานท่ีจะประเมิน แลว้อธิบายคาํ

จาํกดัความของแต่ละคุณลกัษณะไวอ้ย่างชดัเจนแลว้แบ่งขั้นคุณลกัษณะแต่ละอย่าง พร้อมกบัให้คาํ

จาํกดัความของแต่ละขั้นว่าหมายความว่าอย่างไร ในการประเมินให้ผูพ้ิจารณาคุณลกัษณะของผูรั้บ

การประเมินแต่ละคุณลกัษณะวา่อยูใ่นขั้นใด ก็จะทาํเคร่ืองหมายไว ้

5) วธีิการประเมินตามค่าคะแนน (Point Rating)เป็นวิธีการประเมินผลรายบุคคลตามรายการ

หนา้ท่ีและความรับผิดชอบของแต่ละตาํแหน่ง โดยผูป้ระเมินจะให้คะแนนในแต่ละรายการของแบบ

ประเมินของพนกังานแต่ละคน ใหมี้คะแนนรวมทุกรายการเท่ากบั 100 คะแนน 

2. วิธีการประเมินผลการปฏิบติังานท่ียึดพฤติกรรมการปฏิบติังานเป็นหลกั (Job Performance or 

Behavior Based Approach)เป็นการประเมินท่ีเน้นรูปแบบการประเมินผลเก่ียวกบัพฤติกรรมการ

ปฏิบติังานท่ีทาํใหง้านบรรลุผลสาํเร็จ แบ่งออกเป็น 11 วธีิคือ 

1) วธีิการประเมินแบบเนน้เหตุการณ์สาํคญั (Critical Incidents)วธีิการน้ีจะเนน้ท่ีขอ้มูลเก่ียวกบั

เหตุการณ์ท่ีสําคญัท่ีเกิดข้ึนจริง เก่ียวกบัการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อเป็นหลกัฐานในการ

ถกเถียงหรือพดูคุยกบัผูบ้งัคบับญัชาของผลการประเมินซ่ึงจะจดบนัทึกทั้งผลงานท่ีประสบความสําเร็จ

และผลงานท่ีลม้เหลว 
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2) วธีิการบรรยายความ (Free From Essay, Free Written Evaluation, Essay Description, Essay 

Approach หรือNarrative Method)ผูป้ระเมินจะตอ้งเป็นผูเ้ขียนบรรยายเก่ียวกบัการปฏิบติังานของ

พนกังานแต่ละคน ซ่ึงการบรรยายไม่ตอ้งกาํหนดขอบเขต เปิดโอกาสใหเ้สนอความคิดเห็นไดอิ้สระ  

3) วิธีการประเมินผลแบบพรอบสต์ (Probst Rating Plan) Probst เป็นผูจ้ดัทาํข้ึน มีหลกัการ

จดัลาํดบัแบบความประพฤติหรือบุคลิกลกัษณะไวป้ระมาณกวา่ 100 รายการ โดยผูป้ระเมินพิจารณา

ลกัษณะพฤติกรรมหรือบุคลิกลกัษณะของผูรั้บการประเมิน แล้วทาํเคร่ืองหมายลงในช่องนํ้ าหนัก

ตามท่ีกาํหนด จากนั้นรวมคะแนนก็จะไดค้ะแนนรวมของผลการปฏิบติังานของผูรั้บการประเมิน 

4) วิธีการประเมินโดยมีผูป้ระเมินหลายคน (Multiple Rating, Multiple Appraisal หรือGroup 

Rating) วธีิน้ีเป็นการประเมินโดยใชบุ้คคลหลายคน (กลุ่มหวัหนา้งาน) มีวธีิทาํได ้2 แบบคือ  

(1) หวัหนา้งาน 2-3 คน ซ่ึงรู้การทาํงานของพนกังานเป็นอยา่งดี ต่างคนต่างประเมินผลงาน

และส่งใหห้น่วยงานบุคคล รวมผลประเมิน 

(2) มีการอภิปรายของคนงานในการประชุมหวัหนา้งานท่ีจดัตามระยะเวลา ซ่ึงในท่ีประชุม

จะเสนอผลประเมินการปฏิบติังานของพนกังานแต่ละคน 

5) วิธีการประเมินร่วมกนั (Mutual Rating) Shilton ไดด้ดัแปลงแกไ้ขให้มีองค์ประกอบท่ี

สาํคญัดงัน้ี 

(1) ทุกคนท่ีทาํงานรวมกนัมีส่วนร่วม (Participation) ในการประเมิน 

(2) การประเมินใชว้ธีิลงคะแนนลบั (Secret Ballot) 

(3) ประเด็นหรือปัจจยัท่ีใชใ้นการประเมินสมาชิกทุกคนร่วมกนักาํหนด 

(4) ผลการประเมินและการติดตามผลการประเมินจะตอ้งเป็นท่ีร่วมกนั 

(5) ผลการประเมินจะนาํไปใชใ้นการตดัสินอะไรบา้งนั้น สมาชิกทุกคนเป็นผูต้ดัสิน 

6) วิธีการประเมินโดยเพื่อนร่วมงาน (Peer Rating) วิธีการน้ีกลุ่มเพื่อนร่วมงานเดียวกัน  

(Co-Worker) เป็นผูป้ระเมิน 

7) วิธีสัมภาษณ์ผลงานกา้วหนา้ (Progress Interview) วิธีน้ีเนน้การมีส่วนร่วมในการประเมิน

โดยคนงานเป็นสาํคญั และใชก้ารสัมภาษณ์เป็นเคร่ืองมือสาํคญั 

8) วิธีการประเมินโกยสัมภาษณ์ (Field Interview Method FieldหรือReview Method) วิธีน้ี

เจา้หน้าท่ีฝ่ายบุคคล (Personal Department) จะสัมภาษณ์ผูบ้งัคบับญัชาเก่ียวกบังานท่ีเขารับผิดชอบ 

และรายละเอียดของบุคคลท่ีตอ้งการประเมินผลการปฏิบติังาน แลว้ทาํการสัมภาษณ์เสร็จก็จะจดัทาํ

รายงานเป็นลายลักษณ์อกัษรส่งให้ผูบ้งัคบับญัชาพิจารณา เพื่อแก้ไขเพิ่มเติม แล้วทาํรายงานการ

ประเมินไปใหพ้นกังานเซ็นรับรองความถูกตอ้งอีกคร้ังหน่ึง 

9) วิธีการประเมินแบบใชศู้นยก์ลางการประเมิน (Assessment Center) วิธีน้ีใชเ้พื่อประเมินผล

ท่ีคาดหวงัจากบุคคลากรในอนาคต หรือประเมินศกัยภาพบุคลากร โดยบุคลากรท่ีคาดว่าสมารถ

ปฏิบัติงานได้ในหน่วยงานต่างๆ จะถูกจัดมาให้อยู่รวมกัน 2-3 วนั และจะได้รับมอบหมายให้
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ปฏิบติังานท่ีมีความสอดคลอ้งหรือเหมือนกบังานท่ีตอ้งปฏิบติัจริง หลงัจากนั้นกลุ่มผูป้ระเมินจะทาํ

การพิจารณาร่วมกนั เพื่อคดัเลือกบุคคลท่ีเหมาะสมท่ีสุดใหป้ฏิบติังานจริง 

10) วิธีการประเมินตามพฤติกรรมโดยอาศยัมาตราส่วน (Behaviorally Rating Scales-BARS) 

หรือเรียกวา่ Behavioral Expection Scales (BES) เป็นวิธีการประเมินแบบใหม่ยงัไม่แพร่หลายมากนกั 

เป็นวิธีการประเมินแบบเนน้เหตุการณ์สําคญั (Critical Incidents) วิธีการน้ีหวัหนา้หรือผูบ้งัคบับญัชา 

อธิบายหรือบรรยายเก่ียวกบัสภาพท่ีดีและไม่ดีในการปฏิบติังาน จากนั้นก็นาํผลมาจดักลุ่มเป็นประเภท

ซ่ึงอาจแบ่งได้ 5-10 ประเภทด้วยกันหลังจากนั้ นก็ทาํการประเมินแบบถ่วงนํ้ าหนัก (Weighted 

Checklists) หลงัจากนั้นทดลองตรวจสอบวา่การประเมินนั้นถูกตอ้งและเช่ือถือไดห้รือไม่ 

11) วิธีการประเมินตามพฤติกรรมท่ีได้จากการสัมภาษณ์โดยอาศยัมาตราส่วน (Behavioral 

Observation Scale) วิธีน้ีพฒันามาจากการประเมินพฤติกรรมโดยอาศยัมาตราส่วน (BARS) ซ่ึงมี

สาระสําคญัเหมือนกนัทุกประการ เวน้แต่การพฒันารูปแบบ (Scales) ของมาตราส่วน (Format) และ

ขั้นตอนในการคิดค่าคะแนน (Scoring Process)เท่านั้นท่ีมีความแตกต่างกนั 

 

3. วิธีการประเมินผลการปฏิบติังานท่ียึดผลสําเร็จของงานหรือวตัถุประสงค์เป็นหลกั (Result or 

Objective Based Approach) ไดแ้ก่วิธีการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีมุ่งประเมินผลการปฏิบติังาน

ตามวตัถุประสงค ์เป้าหมาย หรือมาตรฐานท่ีกาํหนดไว ้โดยมกัจะประเมินในรูปของปริมาณ คุณภาพ 

เวลา หรือประสิทธิผลในการปฏิบติังาน แบ่งออกเป็น 7 วธีิคือ 

1) วิธีการประเมินตามผลงาน (Appraisal by Result) มีช่ือเรียกแตกต่างกนัหลายอย่างเช่น 

Result Centered Method, Target Setting Method, Mutual Goal-Setting, Work Planning and Review, 

Objective and Goal-Setting Procedure หรือ Management by Objective หลกัเกณฑส์ําคญัของการ

ประเมินผลการปฏิบติังานแบบน้ีมีดงัน้ีคือ 

(1) ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาร่วมกนัศึกษาลกัษณะงานและความรับผิดชอบของ

หนา้ท่ีแต่ละคน 

(2) ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาร่วมกนักาํหนดเป้าหมายในการปฏิบติังาน โดยตอ้ง

สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคห์ลกัขององคก์ร 

(3) กาํหนดหลกัเกณฑส์าํหรับวดัหรือประเมินผลการปฏิบติังานนั้น 

(4) ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาร่วมกนัดาํเนินการประเมินผลการปฏิบติังานโดย

อาศยัเกณฑข์า้งตน้ 

(5) ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งยอมให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นผูต้ดัสินใจปัญหาต่างๆ ภายในขอบเขตท่ี

มอบหมายให ้

(6) ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งสนบัสนุนผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อให้งานประสบผลสําเร็จตามเป้าหมาย

ท่ีกาํหนดไว ้
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(7) การพิจารณาจะคาํนึงถึงผลงานเป็นหลกั แต่จะไม่คาํนึงถึงวิธการหรือการกระทาํของแต่

ละคน 

2) วิธีการประเมินโดยใชต้วัช้ีวดัโดยตรง (Direct Index)วิธีการน้ีเน้นพิจารณาท่ีผลงานเพียง

ดา้นเดียว โดยกาํหนดเกณฑท่ี์จะวดัผลผลิตหรือผลงานท่ีเหมาะสมข้ึน หลายๆงานจนกลายเป็นกลุ่มตวั

ช้ีท่ีเป็นตวัเลข (Numerical Index)เพื่อใชใ้นการวดัผลงานของตาํแหน่งใดตาํแหน่งหน่ึง 

3) วธีิการประเมินโดยเปรียบเทียบกบัมาตรฐานการปฏิบติังาน (Standards of Performance) วิธี

น้ีจะเอาผลการปฏิบติังานท่ีไดจ้ริงมาพิจารณาเปรียบเทียบกบัเป้าหมายท่ีกาํหนดไวล่้วงหนา้ 

4) วธีิจดบนัทึกปริมาณงาน (Production Records) นิยมใชก้บังานประจาํ สามารถนบัผลงานได้

อยา่งชดัแจง้ แลว้พิจารณากบัผลงานรวมท่ีคนงานไดป้ฏิบติั และนบัจาํนวนปริมาณงานท่ีไดท้าํต่อวนั 

สัปดาห์ หรือเดือนกับมาตรฐานของงานท่ีกําหนดไว้ล่วงหน้า โดยอาศัยวิธีการศึกษาจับเวลา

เคล่ือนไหว (Time and Motion Studies) เขา้ช่วย 

5) วิธีบนัทึกผลการปฏิบติังานตามช่วงเวลา (Periodic Test) วิธีการประเมินแบบน้ีใช้วดั

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานภายในระยะเวลาหน่ึงท่ีกาํหนด โดยมกัใชร้ะยะเวลาสั้นๆ 

6) วิธีทดสอบผลงาน (Performance Test)เป็นการออกแบบวิธีการทดสอบผลการปฏิบติังาน 

เพื่อนาํมาใชท้ดสอบและประเมินผล 

7) วิธีการวิเคราะห์หนา้ท่ีความรับผิดชอบตามตาํแหน่ง (Analysis of Position Functions and 

Responsibilities)วิธี น้ีการประเมินมุ่งพิจารณาผลงานโดยตรงมากกว่าคุณลักษณะประจําและ

ลกัษณะเฉพาะของบุคคลหวัหนา้งานจะเป็นผูร้ะบุประเภทงานท่ีมอบหมายให้ทาํและประเมินผลตาม

คาํอธิบายท่ีระบุไว ้

 

4. วธีิการประเมินผลการปฏิบติังานแบบผสมผสาน (Hybrid Approach/Hybrid System) เป็นวิธีการ

ผสมผสานกันระหว่างวิธีการประเมินท่ีเน้นแผนงาน (Planning System) อย่างMBO กบัวิธีการ

ประเมินตามพฤติกรรมอย่างBARSเพื่อใช้ประเมินผลสําเร็จของงาน (Outcome) และพฤติกรรมการ

ปฏิบติังาน (Behavior) ของพนกังาน ซ่ึงสามารถแกไ้ขจุดดอ้ย และนาํจุดเด่นของแต่ละวิธีมาใชร้วมกนั 

เพื่อสนองความตอ้งการของผูบ้ริหาร กบัพนกังานในการปฏิบติังาน และการแจง้ผลการปฏิบติังาน

(Feedback) ตลอดจนสนองความต้องการขององค์กรในการใช้ประโยชน์จากการประเมินในการ

บริหารงาน 

 

2.8.5 หลกัการประเมนิผลการปฏบัิติงาน 

หลกัสําคญัๆ ท่ีใช้เป็นแนวทางการประเมินผลการปฏิบติังาน เพื่อให้ประเมินผลการปฏิบติังานอยา่ง

ถูกตอ้งและบรรลุตามวตัถุประสงคมี์ดงัน้ี 
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1) การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นกระบวนการประเมินค่าผลการปฏิบติังาน ไม่ใช่การ

ประเมินบุคคล (Weigh the Work – Not the Worker) 

2) การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นส่วนหน่ึงของหน้าท่ีความรับผิดชอบของผูบ้งัคบับญัชา

ทุกคน 

3) การประเมินผลการปฏิบติังานจะตอ้งมีความแม่นยาํในการประเมิน 

4) การประเมินผลการปฏิบติังานจะตอ้งมีเคร่ืองมือหลกัช่วยในการประเมิน 

5) การประเมินผลการปฏิบติังานจะตอ้งมีการแจง้ผลการประเมินและหาผลการประเมินผลการ

ปฏิบติังาน ภายหลงัจากจบการประเมินแลว้ 

6) การประเมินผลการปฏิบติังานจะตอ้งมีการดาํเนินการอยา่งต่อเน่ือง 

 

2.8.6 แบบประเมนิผลการปฏบัิติงาน (Performance Standard) 

แบบประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance appraisal form) เป็นเอกสารออกแบบเพื่อบนัทึกและ

ประมวลขอ้มูลเก่ียวกบัการปฏิบติังานของพนกังานวา่ไดอ้ะไรเป็นผลสําเร็จบา้ง ทาํไดม้ากนอ้ยและดี

เพียงใด แบบประเมินผลอาจแบ่งไดเ้ป็น 3 ลกัษณะไดแ้ก่ 

1) วธีิการประเมินเป็นแบบเปิด ไดแ้ก่การจดัทาํในลกัษณะรายงานการปฏิบติังานของพนกังาน 

(staff report) ซ่ึงจะกาํหนดหัวขอ้ประเมินให้เขียนรายงาน โดยมีช่องว่างให้กรอกขอ้มูลในแบบ

ประเมิน 

2) วิธีการประเมินเป็นแบบการให้คะแนน นิยมทาํแบบประเมินเป็นช่องลงคะแนนหรือเป็น

ตารางใหท้าํเคร่ืองหมายในช่องตาราง 

3) วิธีการประเมินเป็นแบบรายการตรวจสอบ จะกาํหนดหัวขอ้ประเมินท่ีอธิบายลกัษณะอนั

บ่งช้ีผลการปฏิบติังานซ่ึงอาจกาํหนดคะแนนจากนอ้ยไปหามาก หรือใหผู้ป้ระเมินเป็นผูท้าํเคร่ืองหมาย

ลงในหวัขอ้ท่ีตรงกบัผลประเมิน 

 

โดยทัว่ไปการทาํแบบประเมินผลการปฏิบติังานมกัแบ่งออกตามระดบัพนกังานซ่ึงมีแบบประเมินท่ีใช้

สําหรับวิชาชีพเฉพาะและเพื่อกาํหนดหัวขอ้การประเมินให้เหมาะสมแก่ตาํแหน่งงานลกัษณะงาน 

เพราะการกาํหนดหวัขอ้ประเมินตอ้งให้สอดคลอ้งกบัผลการประเมินการปฏิบติังานในตาํแหน่งต่างๆ

อยา่งถูกตอ้งเหมาะสม 

 

การทดสอบแบบประเมินสามารถทาํไดโ้ดยให้ผูบ้งัคบับญัชาตรวจพิจารณาแบบประเมินและแสดง

ความคิดเห็นเพิ่มเติมหรือทดลองให้ปฏิบติัจริงโดยใชแ้บบประเมินเลย ทั้งน้ีในการทดลองนั้นควรจะ

ทดลองในหลายตาํแหน่ง หลายระดบัในองคก์ร 
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การประเมินผลการปฏิบติังานถือเป็นเคร่ืองมือท่ีมีความสําคญัต่อการปรับข้ึนหรือลดเงินเดือนอนั

ส่งผลทางออ้มถึงการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองค์กร เป็นเคร่ืองช้ีวดัความสัมพนัธ์ระหว่างความรู้ 

ความสามารถของพนกังานกบัความคาดหวงัของหน่วยงานในอดีตยงัมีการประเมินไม่เป็นระบบไม่มี

กฎ ต่อมามีระบบท่ีเนน้การประเมินคุณลกัษณะและผลงาน จนกระทัง่ในปัจจุบนัการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานนิยมประเมินผลสําเร็จของงานท่ีกําหนดเป้าหมายร่วมกัน รวมทั้ งพฤติกรรมในการ

ปฏิบติังาน ซ่ึงโดยทัว่ไปองคก์รควรจะมีระเบียบปฏิบติังานบุคคลวา่ดว้ยการประเมินผลการปฏิบติังาน

ท่ีมีเน้ือหาสาระ 10 ประการได้แก่ หลักการและเหตุผล วตัถุประสงค์ นโยบาย กระบวนการ

ประเมินผลและวิธีการ แบบประเมินผล ปัจจยัการถ่วงนํ้ าหนกั คาํจาํกดัความ แนวทางปฏิบติัในการ

ประเมินผลและขอ้พึงระวงั การกาํหนดวนั กาํหนดระยะเวลาการประเมิน และสุดทา้ยคือการแจง้และ

หารือผลการปฏิบติังาน 

 

การประเมินผลการปฏิบติังานมีวิธีการประเมิน 4 ลกัษณะ ไดแ้ก่ การประเมินท่ียึดคุณลกัษณะบุคคล

เป็นหลกั การประเมินท่ียึดพฤติกรรมการปฏิบติังานเป็นหลกั การประเมินท่ียึดผลสําเร็จของงานหรือ

วตัถุประสงคเ์ป็นหลกั และการประเมินแบบวิธีผสมผสาน ซ่ึงแต่ละวิธีสีความเหมาะสมกบัการใช้ท่ี

แตกต่างกนัข้ึนอยูก่บัลกัษณะงาน และมาตรฐานต่างๆ ท่ีองค์กรกาํหนดไวใ้นการทาํแบบประเมินผล

การปฏิบติังานสามารถแบ่งไดเ้ป็น 3 ลกัษณะตามวิธีการตอบคือ วิธีการประเมินแบบเปิด แบบการให้

คะแนน และแบบรายการตรวจสอบ ผลท่ีไดจ้ากการประเมินนอกจากจะนาํไปใชใ้นการพิจารณาขั้น

เงินเดือนแลว้ ยงัอาจมีผลถึงการลดตาํแหน่งหรือการเลิกจา้งได ้ 

 

2.8.7 กระบวนการประเมนิผลการปฏบัิติงาน  

1) กาํหนดวตัถุประสงค์การประเมินผล การประเมินผลการปฏิบติังานทุกคร้ัง ต้องมีการ

กาํหนดวตัถุประสงคท่ี์ชดัเจน เพื่อไดจ้ดัรูปแบบการประเมินท่ีชดัเจน เช่น การพิจารณาสมรรถภาพใน

การปฏิบติังาน การใหผ้ลการตอบแทน หรือการเล่ือนตาํแหน่ง เป็นตน้  

2) กาํหนดแบบท่ีจะใชใ้นการประเมินแบบประเมินผลเป็นเคร่ืองมือท่ีใชบ้นัทึกความเห็นของ 

ผูท่ี้ประเมินการเลือกใชแ้บบประเมินควรเลือกใหเ้หมาะสมกบัหน่วยงานและวตัถุประสงคซ่ึ์งควรเป็น

เคร่ืองมือท่ีมีความตรง (Validity) คือระดบัความสามารถของเคร่ืองมือท่ีวดัในส่ิงท่ีเคร่ืองมือถูกสร้าง

ข้ึนมาวดั ควรมีความเท่ียง (Reliability) คือผลท่ีเหมือนกนัหรืออาจคลา้ยคลึงกนัของเคร่ืองมือ ซ่ึงเม่ือ

ใชโ้ดยผูป้ระเมินหลายๆคน หรือเม่ือใชใ้นการวดัส่ิงเดิมๆหลายๆคร้ังโดยวธีิท่ีไดรั้บความนิยมไดแ้ก่ 

(1) แบบสเกลใหค้ะแนน (Rating Scales)  

(2) แบบจดัอนัดบั (Ranking)  

(3) แบบตรวจสอบรายการ (Checklist)  

(4) วธีิการประเมินโดยใชเ้หตุการณ์สาํคญั (Critical Incident Method)  
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(5) รูปแบบการบรรยาย/ความเรียง (Narrative Forms/Essay)  

3) กาํหนดตวับุคคลผูท้าํการประเมิน โดยปกติผูป้ระเมินผลการปฏิบติังานไดแ้ก่ 

(1) หวัหนา้งานโดยตรง  

(2) เพื่อนร่วมงาน  

(3) คณะกรรมการจากการแต่งตั้ง  

(4) ตนเอง  

(5) ทุกฝ่ายแบบรอบทิศทาง (360 Degree Feedback) คอหวัหนา้งาน ลูกนอ้ง เพื่อน รวมทั้ง 

ลูกคา้จากภายในภายนอก  

4) การกาํหนดวิธีการประเมินอาจกาํหนดโดยผูบ้งัคบับญัชาประเมินตามแบบประเมินโดยไม่

ตอ้งเผชิญหน้ากบัผูถู้กประเมินหรืออาจจะมีการสัมภาษณ์ประกอบดว้ย ข้ึนอยู่กบัวตัถุประสงค์ของ

การประเมิน ซ่ึงถา้เป็นการประเมินพฤติกรรมมกัจะมีการสัมภาษณ์หรือการสังเกตประกอบ  

5) วเิคราะห์ผลและนาํมาใชป้ระโยชน์ซ่ึงเป็นขั้นตอนสุดทา้ยของการประเมินผลการปฏิบติังาน 

ผูว้เิคราะห์จะตอ้งกระทาํดว้ยความละเอียดทีละคนอนัจะทาํให้ทราบถึงการทาํงานของผูถู้กประเมินวา่

ดีหรือไม่อย่างไร มีอะไรบ้างท่ีจะต้องปรับปรุงแก้ไข แล้วนําไปใช้ตามวตัถุประสงค์ต่อไป เช่น 

นาํมาใชใ้นการพิจารณาปรับปรุงผูป้ฏิบติังาน ใชใ้นการพิจารณาความดีความชอบเล่ือนเงินเดือน เป็น

ตน้ 

 

2.8.8 ประโยชน์ของผลการประเมนิผลงาน (สิทธิศกัด์ิ ศรีธรรมวฒันา, 2554) 

1) ลดความขดัแยง้ในองคก์ร 

2) นาํผลงานท่ีไดไ้ปใชเ้ป็นฐานในการตั้งเป้าหมายคร้ังต่อไป 

3) นาํไปพิจารณาพฒันาพนกังานในองค์กรอาทิ เพิ่มงาน เพิ่มตาํแหน่งงาน ลดงาน หรือปรับ

ตาํแหน่งงานใหเ้หมาะสม เป็นตน้ 

4) เพื่อเป็นประโยชน์ในการจดัสรรทรัพยากรโดยเฉพาะเงินค่าตอบแทนตาํแหน่งงานในบริษทั 

5) เพื่อสร้างแรงจูงใจ โดยให้รางวลัพนักงานเป็นการตอบแทนความรู้ความสามารถของ

พนกังาน 

6) เพื่อรักษาความเป็นธรรมคือเม่ือทาํงานไดส้ําเร็จตามเป้าหมาย ก็จะไดรั้บผลตอบแทนตาม

ผลงาน 

7) เพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือกระตุน้และผลกัดนัใหมี้การสอนงานของผูบ้งัคบับญัชา 

8) เพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการพฒันาพนกังาน 

9) เพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการพฒันางาน 

10) เพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือใหพ้นกังานปฏิบติัตามระเบียบกติกาขอ้บงัคบัของบริษทั 

11) เพื่อใหพ้นกังานไดท้ราบถึงความรู้ความสามารถของตนเองในสายตาของผูบ้งัคบับญัชา 
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12) เพื่อเป็นการทดสอบความเป็นผูน้าํของผูบ้งัคบับญัชาวา่มีความยติุธรรมมากนอ้ยเพียงใด 

 

2.9 ประโยชน์การจดัทํา KPIs 

1) ทาํให้พนักงานทราบว่าตนเองต้องทาํงานให้เกิดผลลัพธ์สุดท้ายหรือทํางานให้บรรลุ

วตัถุประสงคอ์ะไร 

2) สามารถกาํหนดตวัช้ีวดัท่ีหลากหลาย พร้อมครอบคลุมงานหลกัได ้

3) การประเมินผลงานจะกระทาํได้ง่ายเพราะประเมินตามตวัช้ีวดัหลกัมีมาตรฐานการวดัท่ี

ชดัเจน 

4) เป็นการทดสอบวา่ผลงานรายบุคคลนั้นสอดคลอ้งกบัเป้าหมายหลกัขององคก์ร 

5) สามารถนาํไปปรับปรุงมาตรฐานการทาํงานบุคคลในองคก์รใหมี้ Productivity สูงข้ึน 

6) ปรับปรุงระบบการปฏิบติังานภายใน (Internal Business) เพื่อพฒันาธุรกิจนโยบายดา้นงาน

บุคคลใหต้อบสนองความพึงพอใจลูกคา้ใหเ้พิ่มข้ึน (Customer Satisfaction) 

7) ทราบศกัยภาพของพนกังานในการปฏิบติังาน 

8) นาํขอ้มูลมาใชก้ารพฒันาพนกังานและจดัหนา้ท่ีงานใหเ้หมาะกบัตาํแหน่งงานและบุคคล 

9) ใชผ้ลการประเมินในการปรับค่าจา้งและโบนสัประจาํปี 

10) เพื่อสร้างระบบความเป็นธรรมใหก้บัพนกังาน 

 

2.10 รายละเอยีดของบริษทักรณศึีกษา 

บริษทั สุขสันตพ์ลาสติก จาํกดั เป็นบริษทัท่ีผลิตบรรจุภณัฑ์พลาสติก ประเภทขวดนํ้ าด่ืม และบรรจุ

ภณัฑ์อ่ืนๆ ท่ีมีกระบวนการผลิตแบบฉีด (Injection Molding) และแบบเป่า (Blow Molding) 

ผลิตภณัฑ์ท่ีบริษทัผลิตนั้นอาทิ ขวดนํ้ าด่ืม PE, PET หลายขนาด ถงั PE, PP, PET แกว้นํ้ าถว้ยดงัรูป 

2.14 ภาพตวัอยา่งผลิตภณัฑข์องบริษทักรณีศึกษาเป็นตน้ 

 

 

 

 

 

 

 

รูปที ่2.14 ภาพตวัอยา่งผลิตภณัฑข์องบริษทักรณีศึกษา 
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บริษทักรณีศึกษาเป็นบริษทัท่ีผลิตตามคาํสั่งซ้ือ (Production to Order) การผลิตจะเกิดเม่ือมีคาํสั่งซ้ือ

หรือใบสั่งซ้ือตามความตอ้งการของลูกคา้ และบริษทักรณีศึกษาสามารถแบ่งโครงสร้างองคก์รตาม

หนา้ท่ีธุรกิจ (Functional Organizational Structure) ดงัรูป 2.15 โครงสร้างองคก์รตามหนา้ท่ีธุรกิจ

บริษทักรณีศึกษา ต่อไปน้ี 

 

 
รูป 2.15 โครงสร้างองคก์รตามหนา้ท่ีธุรกิจบริษทักรณีศึกษา 

ผู้บริหาร 

ฝ่ายการเงินและ

บญัชี 
ฝ่ายขาย ฝ่ายผลิต ฝ่ายขนส่ง ฝ่ายบคุคล 
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2.10.1 กระบวนการผลติ แยกตามสินค้าแต่ละชนิดดังนี ้

1. ขวดเพท็ (PET) 

  

 
 

รูปที ่2.16 กระบวนการผลิตขวดเพท็ 

 

เตรียมวตัถุดิบ 

ฉีด Preform 

คลงัสินค้า 

ระหว่างผลติ 

เป่าขวดเพท็ 

ตกแต่ง 

บรรจุ 
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2. แกว้นํ้าถว้ย 

 

 
 

รูปที ่2.17 กระบวนการผลิตแกว้นํ้าถว้ย 

 

 

เตรียมวตัถุดิบ 

รีดพลาสติก 

คลงัสินค้า 

ระหว่างผลติ 

ป๊ัมแก้ว 

บรรจุ 
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3. ขวดขุ่น (PE) 

 

 
 

รูปที ่2.18 กระบวนการผลิตขวดขุ่น (PE) 

เตรียมวตัถุดิบ 

เป่าขวดขุ่น 

คลงัสินค้า 

ระหว่างผลติ 

พมิพ์โลโก้ 

บรรจุ 
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4. ถงั 

 

 
 

รูปที ่2.19 กระบวนการผลิตถงั 

เตรียมวตัถุดิบ 

เป่าถัง 

ตัดแต่งครีบ 

พมิพ์โลโก้ 

บรรจุ 
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ซ่ึงในแต่ละรูปขา้งตน้กระบวนการผลิตแต่ละขั้นตอนมีรายละเอียดดงัน้ี 

1. การเตรียมวตัถุดิบ 

ใหพ้ร้อมสาํหรับผลิตสินคา้นั้น เร่ิมตน้จากนาํเม็ดพลาสติกท่ีตอ้งใชใ้นกระบวนการแปรรูปนาํมาผสม

สารเคมีท่ีเรียกว่าสารเติมแต่ง (Additives) หลายชนิดเพื่อปรับปรุงสมบติัของช้ินงานพลาสติก 

ปรับปรุงความสามารถในการแปรรูปพลาสติกเพื่อให้แปรรูปได้ง่ายข้ึน ซ่ึงกระบวนการเตรียม

พลาสติกเพื่อกระบวนการแปรรูป ประกอบดว้ย 

1) การผสม (Mixing) การผสมเป็นการนาํวตัถุดิบชนิดต่างๆมารวมกนัแลว้ผสมให้เขา้กนัอนั

ไดแ้ก่การผสมสารเติมแต่งกบัพลาสติกส่วนใหญ่เป็นการผสมโดยใชเ้คร่ืองผสม (Mixer หรือ Blender) 

โดยการทาํใหว้ตัถุดิบชนิดต่างๆ เคล่ือนท่ีคลุกเคลา้กนัจนไดส้ภาพท่ีตอ้งการดว้ยการหมุนของใบกวน

ในถงัเปิดหรือปิดผลของการผสม คือ ทาํใหเ้กิดการกระจายตวัของวตัถุดิบชนิดต่างๆเขา้กนัอยา่งทัว่ถึง

แต่ยงัคงสามารถแยกอนุภาคของสารแต่ละชนิดไดอ้ยา่งชดัเจน 

2) การโม่ การบด การย่อยหมายถึงการลดขนาดของพลาสติกแข็งโดยวิธีทาํให้พลาสติกมี

ขนาดและรูปร่างเหมาะสม ซ่ึงสามารถนาํไปข้ึนรูปต่อได้ในวิธีน้ีจะทาํให้ได้พลาสติกมีขนาดเล็ก

แตกต่างกนัตามความตอ้งการ  

3) การร่อนเป็นการแยกส่ิงปลอมปนและส่ิงสกปรกออกจากวตัถุดิบ 

 

2. ฉีด/เป่า 

การเป่าสามารถแบ่งเป็น 2 แบบ คือ  

1) การเป่าข้ึนรูปขวดพลาสติกแบบ Blow Molding ใชผ้ลิตขวดขุ่น (PE) และถงัโดยมีขั้นตอน

เร่ิมแรกวตัถุดิบคือนาํวตัถุดิบท่ีเตรียมไวม้าใส่เคร่ือง เคร่ืองจะหลอมวตัถุดิบนั้นๆ โดยใช้ความร้อน

จาก Heater ไฟฟ้า จากนั้นสกรูจะอดัวตัถุดิบท่ีหลอมเสร็จแลว้อยูใ่นรูปของพลาสติกเหลวขบัเคล่ือน

สกรูและการปิด-เปิด Mold ดว้ยระบบ Hydraulics ส่งผ่านหัว Die Head ออกมาเป็นลกัษณะ

ทรงกระบอก (Parison) หลงัจากนั้น Mold จะเคล่ือนตวัมาประกบแลว้เป่าลมใชล้มอดัอากาศเพื่อให้

เน้ือพลาสติกขยายเต็มตาม Mold เม่ือขยายเต็ม Mold แลว้จะมีนํ้ าเยน็จากเคร่ือง Chiller ไหลมาหล่อ

เยน็เพื่อให้ช้ินงานแข็งตวัคงรูปตามแม่พิมพท่ี์ตอ้งการ ดงัรูป 2.20 กระบวนการเป่าข้ึนรูปแบบ Blow 

Molding (ผลิตขวดขุ่น (PE) หรือถงั 
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รูปที ่2.20 กระบวนการเป่าข้ึนรูปแบบ Blow Molding(ผลิตขวดขุ่น (PE) หรือถงั) 

   ท่ีมา: กรมพฒันาพลงังานทดแทนและอนุรักษพ์ลงังาน (2555) 

 

2) การเป่าข้ึนรูปขวดพลาสติกแบบ Stretch Blow Molding ใช้ผลิตขวดเพ็ท (PET) เป็น

กระบวนการผลิตขวดบรรจุภณัฑ์เหมือนกนั แต่การข้ึนรูปโดยใช้วิธีน้ีจะเพิ่มความแข็งแรงให้แก่

ภาชนะพลาสติกมากกว่าการเป่าข้ึนรูปขวดพลาสติกแบบ Blow Molding เพราะมีความหนาเฉล่ียท่ี

แน่นอนลดค่าใช้จ่ายในการผลิตเกิดของเสียน้อย ไดภ้าชนะท่ีไม่มีตะเข็บรอยต่อตรงคอและกน้ของ

ภาชนะ จึงทาํให้มีคุณภาพสูงกว่าการข้ึนรูปแบบ Blow Molding ซ่ึงการข้ึนรูปแบบStretch Blow 

Molding จะแบ่งขั้นตอนการผลิตออกเป็น 2 ส่วน คือ ขั้นตอนแรกฉีดข้ึนรูปเพื่อให้เป็น Pre-form ก่อน 

แลว้จึงนาํ Pre-form ท่ีไดไ้ปเขา้สู่ขั้นตอนการ Stretch Blow เพื่อข้ึนรูปตามแม่พิมพต่์อไป  
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การฉีด (Injection Molding) คือการใชห้ลกัการขบัเคล่ือนสกรูปิด-เปิด Mold ดว้ยระบบ Hydraulics 

หรือใช้มอเตอร์ไฟฟ้าเช่นกนั ขั้นตอนแรกคือ เร่ิมจากนาํวตัถุดิบท่ีผ่านขั้นตอนการผสมแล้วนาํไป

หลอมใน Extruder โดยใชค้วามร้อนจาก Heater ไฟฟ้าจากนั้นสกรูจะอดัส่งผา่นหวั Nozzle ผา่น 

Runner เขา้สู่ Mold (ซ่ึงการผลิต Pre-form ส่วนใหญ่จะใช ้Hot Runner เพื่อลดปริมาณของเสีย) เม่ือ

พลาสติกเหลวไหลเขา้เต็ม Mold จะมีนํ้ าเยน็จาก Chiller ไหลผา่น Mold เพื่อทาํให้ช้ินงานเยน็และ

แขง็ตวัจากนั้น Mold จะเปิดออกเพื่อใหน้าํช้ินงานออก 

 

หลงัจากได ้Pre-form จากการฉีด (Injection Molding) แลว้ขั้นต่อมาคือ การ Stretch Blowเป็นการเป่า

ข้ึนรูปขวดโดยนาํวตัถุดิบซ่ึงคือ Pre-form ท่ีไดจ้ากการฉีดนาํมาใส่เคร่ือง เคร่ืองจะทาํการอุ่นให ้ 

Pre-form อ่อนตวัจากนั้น Mold จะมาประกบแลว้จะมีแท่งเหล็กกดกน้ตวั Pre-form ให้ยืดลงในแนวด่ิง 

หลงัจากนั้นเคร่ืองจะทาํการเป่าขยายเต็มแม่พิมพ ์โดยจะมีนํ้ าเยน็ไหลผา่น Mold เพื่อให้ขวดแข็งตวัคง

รูปแลว้เปิด Mold ปล่อยขวดออกมา ดงัรูป 2.21 กระบวนการเป่าข้ึนรูปแบบ Stretch Blow Molding 

(ผลิตขวดเพท็ (PET)) 

 

 
 

 
 

รูปที ่2.21  กระบวนการเป่าข้ึนรูปแบบStretch Blow Molding (ผลิตขวดเพท็ (PET)) 

ท่ีมา: กรมพฒันาพลงังานทดแทนและอนุรักษพ์ลงังาน (2555) 
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การอดัรีดข้ึนรูป (Extrusion) (ผลิตแกว้นํ้าถว้ย) 

 

 
 

รูปที่ 2.22 ขั้นตอนการข้ึนรูปแบบการอดัรีดข้ึนรูป (Extrusion) 

                                 ท่ีมา: กรมพฒันาพลงังานทดแทนและอนุรักษพ์ลงังาน (2555) 

 

 
รูปที่ 2.23 แสดงกระบวนการผลิตและผลิตภณัฑจ์ากการข้ึนรูปแบบ Sheet/Film Extrusion 

                          ท่ีมา: กรมพฒันาพลงังานทดแทนและอนุรักษพ์ลงังาน (2555) 

 

การ Thermoforming และการ Laminating เป็นลกัษณะ Secondary Processซ่ึงขั้นแรกคือ การ 

Thermoforming เป็นการข้ึนรูปโดยการให้ความร้อนกบัแผน่ฟิล์มหรือแผน่พลาสติกจนอุณหภูมิอ่อน

ตวัแล้วใช้แรงบงัคบัให้แนบกับแม่พิมพ์ส่วนใหญ่จะเป็นการใช้แรงดูดของสุญญากาศ (Vacuum 

Forming) หรือใชล้มอดั (Blow Forming) หลงัจากนั้นตอ้งทาํให้เยน็เพื่อช้ินงานคงรูปไวต้ามแบบของ

แม่พิมพใ์ชใ้นการผลิตแกว้นํ้าถว้ย 

 

2.11 งานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

จากการสํารวจงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งการศึกษาเร่ืองการพฒันาระบบการวดัผลการปฏิบติังาน โดยอาศยั

การวดัผลดุลยภาพ (BSC) เป็นแนวคิดท่ีได้รับความสนใจอย่างแพร่หลาย ทั้งจากผูบ้ริหารองค์กร
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ภาครัฐและภาคเอกชน รวมถึงเป็นเคร่ืองมือในการบริหารองค์กรท่ีเช่ือมโยงการวางแผนกับการ

ประเมินผล 

 

ทั้งน้ีข้ึนอยู่กบัการนําไปปรับใช้ในองค์กรท่ีจะกาํหนดมุมมองด้านใดบา้ง ซ่ึงมีการพฒันาตวัช้ีวดั

ผลงาน (KPIs) ท่ีช้ีให้เห็นศกัยภาพของมุมมองต่างๆโดยเฉพาะธุรกิจภาคเอกชนมีการพฒันาการคา้

ผา่นระบบเครือข่ายทัว่โลก ทาํให้การแข่งขนัมีมากหลายรูปแบบ ผูบ้ริโภคจึงมีอิสระในการเลือกซ้ือ

สินคา้ ทั้งทางดา้นราคา และดา้นคุณภาพทาํให้การแข่งขนัภาคธุรกิจทวีความรุนแรงมากข้ึน ธุรกิจท่ี

ไดรั้บผลกระทบจากการเปล่ียนแปลง หรือการแข่งขนัดงักล่าว บางรายอาจมีการหยุดกิจการและเลิก

จ้างแรงงานเป็นจํานวนมาก จากท่ีกล่าวมาทําให้ธุรกิจภาคเอกชนจําเป็นจะต้องปรับตัวให้มี

ความสามารถในการแข่งขันมากข้ึนโดยจะต้องมีเคร่ืองมือท่ีช่วยในการตรวจสอบ การวดั และ

ประเมินผลการดาํเนินงานของธุรกิจตลอดเวลา เน่ืองจากจะทาํให้องค์กรรู้สถานะตนเองวา่อยู่จุดใด 

สถานการณ์ขณะนั้นเป็นอยา่งไร และควรจะบริหารตนเองไดอ้ยา่งไรเพื่อใหมี้ประสิทธิภาพ  

 

ซ่ึงงานวจิยัของเรืออากาศโทหญิงศรัยกร บุษยะมา (2545) วิจยัเร่ืองการวดัประสิทธิผลขององคก์รดว้ย

วิธีการแบบดุลยภาพ กรณีศึกษาบริษทั ธีรพฒัน์ อินดสัตร้ีส์คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั ไดส้ร้างแบบจาํลอง

ดัชนีวดัผลสําเร็จของธุรกิจข้ึนจากเอกสาร พร้อมกับตรวจสอบความตรงของดัชนีช้ีวดั แล้วนํา

แบบจาํลองท่ีผา่นการตรวจสอบกลบัมาวดัประสิทธิผลขององคก์ร นาํผลท่ีวดัไดค้ะแนนในเกณฑ์ตํ่า

มาวเิคราะห์ ร่วมกบันาํมาปรับปรุงพฒันาองคก์รโดยสามารถเขา้ถึงจุดท่ีเป็นประเด็นปัญหาได ้

 

งานวจิยัของฐิติมา สุวรรณรังสี และ จิรพฒัน์ เงาประเสริฐวงศ ์(2553) วิจยัเร่ืองการกาํหนดสมรรถนะ

มาตรฐานของบริษทัจาํหน่ายสินคา้อุตสาหกรรมโดยอาศยัหลกัการประเมินผลเชิงดุลยภาพ ซ่ึงเร่ิมจาก

การศึกษา เก็บรวบรวมขอ้มูลบริษทักรณีศึกษา วิเคราะห์สภาพแวดลอ้มภายในและภายนอก กาํหนด

ดชันีวดัสมรรถนะหลักระดับองค์กร พร้อมกบัเช่ือมกลยุทธ์สู่ระดับแผนก จากนั้นประเมินความ

เหมาะสมของดชันีวดัสมรรถนะในแต่ละมุมมอง ผลท่ีไดรั้บคือทางบริษทักรณีศึกษาสามารถนาํดชันี

วดัสมรรถนะท่ีพฒันาข้ึนมาปรับปรุง และพฒันาประสิทธิภาพการดาํเนินงานในบริษทักรณีศึกษา

ต่อไป 

 

งานวจิยัของกนัยา อคัรอารีย ์(2545) วิจยัเร่ืองการพฒันาดชันีวดัสมรรถนะหลกัโดยใชว้ิธีการประเมิน

แบบดุลยภาพ: กรณีศึกษาโรงงานผลิตผลิตภณัฑ์พลาสติก วตัถุประสงคข์องงานวิจยัน้ีคือพฒันาดชันี

วดัสมรรถนะแผนกต่างๆอนัประกอบดว้ย 7 แผนกคือ แผนกฉีด แผนกเป่า แผนกพิมพสี์ แผนกตกแต่ง 

แผนกวิศวกรรม แผนกวิจยัและพฒันา แผนกส่งเสริมคุณภาพและส่วนวางแผนการผลิต ให้มีดชันีวดั

สมรรถนะหลกัท่ีมีความสอดคลอ้งกบันโยบายของโรงงานกรณีศึกษาและมีมุมมองท่ีเป็นแบบดุลย



56 

ภาพตามหลกัการประเมินองคก์รแบบดุลยภาพ (Balance Scorecard) พร้อมทั้งมีระบบเอกสารในการ

เก็บขอ้มูลและรายงานผลดชันีวดัสมรรถนะหลกั ทั้งน้ีเพื่อให้โรงงานกรณีศึกษามีดชันีวดัสมรรถนะ

หลกัท่ีครอบคลุมทุกมุมมองท่ีเก่ียวขอ้งกบัการดาํเนินงาน และรายงานผลของดชันีวดัสมรรถนะหลกัท่ี

พฒันาข้ึนไปใช้งาน หรือพฒันาปรับปรุงผลการดาํเนินงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

ผลท่ีไดคื้อดชันีวดัสมรรถนะหลกัท่ีไดพ้ฒันาข้ึน มีความสอดคลอ้งกบันโยบายของโรงงานกรณีศึกษา

มากกวา่ดชันีวดัเดิม มีการกระจายจากดชันีวดัสมรรถนะหลกัในระดบัฝ่ายไปสู่ระดบัแผนก ส่งผลให้

ผูบ้ริหารติดตามการเปล่ียนแปลงต่างๆได้ดีข้ึน การวดัผลการดาํเนินงานได้จริง และก่อให้เกิดการ

ร่วมมือกนักบัพนกังานทุกระดบั 

 

การนาํแนวคิดการประเมินผลเชิงดุลยภาพไปประยุกต์ใช้กบัองค์กรขนาดกลาง ขนาดย่อมนั้นมีทั้ง

ความไดเ้ปรียบองคก์รขนาดใหญ่เน่ืองจากความซบัซ้อนของการดาํเนินงานนอ้ยกวา่ทาํให้กลยุทธ์การ

จดัทาํแผนท่ีกลยุทธ์มีความชดัเจนข้ึนโครงสร้างองคก์รไม่ซับซ้อนมากทาํให้การเปล่ียนแปลงการสั่ง

การในองคก์รทาํไดง่้ายแมก้ลยุทธ์แต่ละองคก์รจะมีความแตกต่างกนัแต่ในภาพรวมของวตัถุประสงค ์

ตวัช้ีช้ีวดัสมรรถนะหลกัของธุรกิจประเภทเดียวกนัมีความสอดคลอ้งในทิศทางเดียวกนั สําหรับขอ้

เสียเปรียบ และอุปสรรคท่ีสาํคญัสําหรับองคก์รขนาดกลาง หรือขนาดยอ่มมีเร่ืองของขอ้มูลท่ีสามารถ

ช่วยบ่งบอกถึงสถานะของการดาํเนินงานของธุรกิจในปัจจุบนั เน่ืองจากองคก์รขนาดกลางหรือขนาด

ย่อมส่วนใหญ่ขาดการลงทุนดา้นสารสนเทศในหน่วยงาน อนัมีหลายระบบดว้ยกนัเช่นสารสนเทศ

ทางการผลิตสารสนเทศทางการตลาดสารสนเทศทางบญัชีเป็นตน้ซ่ึงในแต่ละองค์กรมีการลงทุนท่ี

แตกต่างกนัสําหรับการประเมินผลเชิงดุลยภาพ จึงจาํเป็นตอ้งใช้ขอ้มูลการปฏิบติังาน (Data) จาก

สารสนเทศต่างๆเพื่อนาํมาประเมินผล ส่งผลให้ความพร้อมในการนาํแนวคิดการประเมินผลเชิงดุลย

ภาพมาใชข้องแต่ละกิจการจึงแตกต่างกนั  

 

ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของนายอติชาติแยม้พราม งานวิจยัน้ีมีแนวคิดท่ีจะจดัทาํส่ือความรู้เร่ืองการ

ประเมินผลเชิงดุลยภาพ มีวตัถุประสงคใ์นการใหค้วามรู้เก่ียวกบัการประเมินผลเชิงดุลยภาพ พร้อมกบั

การออกแบบโปรแกรมเพื่อการประเมินผลเชิงดุลยภาพสําหรับอุตสาหกรรมการผลิตเฟอร์นิเจอร์ไม้

โดยนําเสนอต้นแบบระบบการประเมินผลเชิงดุลยภาพท่ีเหมาะสมกับอุตสาหกรรมการผลิต

เฟอร์นิเจอร์ไมใ้น 3 ประเภทคือองคก์รท่ีรับจา้งผลิต (Original Equipment Manufacturing: OEM), 

องคก์รท่ีมีการออกแบบ (Original Design Manufacturing: ODM) และองคก์รท่ีมีตราสินคา้ของตวัเอง 

(Original Brand Manufacturing: OBM) โดยในแต่ละองค์กรสามารถเปล่ียนแปลงตน้แบบให้

เหมาะสมกบัการนาํไปปฏิบติัไดซ่ึ้งจะนาํไปสู่การพฒันาให้เป็นระบบบริหารและการจดัการองค์กร

ต่อไปในอนาคต 
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บทที่ 3 วธีิดาํเนินงานวจิัย 

 

การวจิยัของการศึกษาน้ีเป็นการวจิยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เพื่อพฒันาระบบการวดัผลการ

ปฏิบติังาน โดยอาศยัการวดัผลดุลยภาพ (BSC) ให้บริษทั สุขสันต์พลาสติก จาํกดั ซ่ึงมีรายละเอียด

ขั้นตอนต่างๆดงัน้ี 

 

3.1 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวจิยั 

ผูศึ้กษาใชเ้คร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลคร้ังน้ี ประกอบดว้ย 2 ชนิด ดงัน้ี 

1) การสัมภาษณ์แบบไม่มีโครงสร้าง (Unstructured Interview) ผูบ้ริหารและหวัหน้างานฝ่าย

ผลิตเก่ียวกบัตาํแหน่งงาน หน้าท่ีงาน ของพนักงานฝ่ายผลิตบริษทักรณีศึกษา เพื่อนาํมาจดัทาํการ

วิเคราะห์งานใบกาํหนดหน้าท่ีงาน (Job Description) เอกสารกาํหนดคุณลกัษณะของพนกังาน (Job 

Specification) พร้อมกบัตาํแหน่งงานและบุคคลฝ่ายผลิตของบริษทักรณีศึกษา 

2) การสังเกตแบบไม่มีส่วนร่วม (Non-Participant Observation) ผูศึ้กษาใชว้ิธีสังเกตโดยตรง 

(Direct Observation) และสังเกตโดยออ้ม (Indirect Observation) เพื่อนาํขอ้มูลมาประกอบการจดัทาํ

การวิเคราะห์งานใบกาํหนดหน้าท่ีงาน (Job Description) เอกสารกาํหนดคุณลกัษณะของพนักงาน 

(Job Specification) พร้อมกบัตาํแหน่งงานและบุคคลฝ่ายผลิตของบริษทักรณีศึกษา 

 

3.2 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

สามารถสรุปขอ้มูลได ้2 ชนิด ไดแ้ก่  

1) กลุ่มขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นขอ้มูลท่ีผูว้ิจยัรวบรวมจากแหล่งของขอ้มูลโดยตรง 

อาทิ การสํารวจ การสัมภาษณ์ การทดสอบ ทดลอง หรือการใช้แบบสอบถาม ซ่ึงผูว้ิจยัจะพรรณนา

หรืออธิบายถึงความเก่ียวขอ้งของตวัแปรต่างๆท่ีเลือกนาํมาใช ้

2) กลุ่มขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นขอ้มูลท่ีไม่ไดม้าจากแหล่งขอ้มูลโดยตรง แต่ไดม้า

จากขอ้มูลท่ีมีผูอ่ื้นรวบรวมไวแ้ลว้ อาทิ จากเอกสาร สถิติ ท่ีบริษทักรณีศึกษาได้มีการเก็บขอ้มูลไว ้

หรือเป็นขอ้มูลจากภายในองคก์าร (Internal Data Sources) ท่ีก่อให้เกิดข้ึนภายในกิจการ โดยผูว้ิจยัจะ

เป็นผูค้ดัเลือกขอ้มูลต่างๆ เพื่อใชใ้นการจดัทาํ BSC ขององค์กรและสร้าง KPIs ประจาํตาํแหน่งของ

พนกังานฝ่ายผลิต 

 

  



58 

3.3 ขั้นตอนการศึกษา 

ศึกษา สาํรวจ งานวจิยั ทฤษฎี และกรอบแนวความคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวจิยัน้ี 

1) สังเกต สัมภาษณ์ รวบรวมขอ้มูลท่ีตอ้งใช้เพื่อวิเคราะห์สถานการณ์ในการดาํเนินธุรกิจใน

ปัจจุบนั 

2) กาํหนดวสิัยทศัน์และพนัธกิจของบริษทั 

3) นาํ SWOT มาวิเคราะห์ดว้ย TOWS Matrix เพื่อกาํหนดกลยุทธ์ และทาํการแบ่งกลุ่มเพื่อหา 

CSF 

4) กาํหนดมิติในการประเมินสาํหรับ BSC  

5) ทาํผงัความสัมพนัธ์เพื่อเช่ือมโยงกลยุทธ์เขา้กบัมุมมองด้านต่างๆ ของ BSC และนาํผลท่ี

ไดม้าจดัทาํแผนท่ีกลยทุธ์ 

6) กาํหนดแผนการปฏิบติังานท่ีสอดคลอ้งกบัแผนท่ีกลยทุธ์ 

 

7) กาํหนดดชันีวดัสมรรถนะหลกัในแต่ละมุมมอง 

8) ทาํ OS Matrix เพื่อคดัเลือกดรรชนีช้ีวดัท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัแต่ละฝ่ายและแผนก 

9) ถ่ายทอดดชันีช้ีวดัของหน่วยงานย่อยสู่ระดบับุคคล โดยใช้การวิเคราะห์งานเพื่อกาํหนด 

KPIs  

10) จดัทาํแบบวดัผลเพื่อใหพ้นกังานเก็บขอ้มูลแลว้นาํมาวเิคราะห์เพื่อทาํกาํหนดค่าเป้าหมาย 

11) ทาํการวดัซํ้ าโดยมีการแจง้วตัถุประสงคแ์ละเกณฑก์ารวดัท่ีชดัเจนแก่พนกังาน 

12) นาํผลท่ีไดม้าวเิคราะห์และสรุปผล 
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บทที่ 4 การจัดทําดชันีวดัสมรรถนะหลกั 

 

ในบทน้ีจะเป็นส่วนของการดาํเนินการจดัทาํดชันีวดัสมรรถนะหลกัในระดบัองค์กรและระดบัฝ่าย

ของทุกฝ่ายในบริษทักรณีศึกษา ซ่ึงจะเป็นแนวทางในการจดัทาํดชันีวดัสมรรถนะหลกัขององคก์รและ

ฝ่ายอ่ืนๆของบริษทักรณีศึกษาต่อไป 

 

4.1 ขั้นตอนโดยรวมของการจดัทําดชันีวดัสมรรถนะหลกั 

ขั้นตอนโดยรวมในการดาํเนินการจดัทาํดชันีวดัสมรรถนะหลกัขององค์กร ทั้งในระดบัองค์กรและ

ระดบัฝ่ายนั้น สามารถสรุปขั้นตอนต่างๆไดด้งัน้ี 

1) สังเกต สัมภาษณ์ รวบรวมขอ้มูลท่ีตอ้งใช้เพื่อวิเคราะห์สถานการณ์ในการดาํเนินธุรกิจใน

ปัจจุบนั 

2) กาํหนดวสิัยทศัน์และพนัธกิจของบริษทั 

3) กาํหนดมุมมองในการประเมินสาํหรับ BSC  

4) กาํหนดกลยทุธ์ และทาํการแบ่งกลุ่มเพื่อหา CSF 

5) เช่ือมโยงกลยทุธ์เขา้กบัมุมมองดา้นต่างๆ ของ BSC และนาํผลท่ีไดม้าจดัทาํแผนท่ีกลยทุธ์ 

6) กาํหนดแผนการดาํเนินงานท่ีสอดคลอ้งกบัแผนท่ีกลยทุธ์ 

7) กาํหนดดชันีวดัสมรรถนะหลกัในแต่ละมุมมอง 

8) คดัเลือกดชันีช้ีวดัท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัแต่ละฝ่ายและแผนก 

9) ถ่ายทอดดชันีช้ีวดัของหน่วยงานยอ่ยสู่ระดบับุคคล  

 

4.2 การวเิคราะห์สถานการณ์ในการดาํเนินธุรกจิในปัจจุบัน 

ในการจดัทาํดชันีวดัสมรรถนะหลกัระดบัองค์กร ขั้นตอนแรกคือการประเมินสภาพการแข่งขนัใน

อุตสาหกรรม ซ่ึงโดยปกติแลว้เคร่ืองมือท่ีมกันาํมาใชใ้นการวเิคราะห์คือพลงัผลกัดนั 5 ประการในการ

แข่งขนัของธุรกิจ (Porter’s Five Forces) โดยใชข้อ้มูลท่ีไดน้าํมาจากการสัมภาษณ์ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งกบั

บริษทัในดา้นต่างๆ จาํนวน 8 ท่านซ่ึงประกอบดว้ย 

1) ผูบ้ริหารระดบัสูงของบริษทั สุขสันตพ์ลาสติก จาํกดั จาํนวน 2 ท่าน 

2) ผูจ้าํหน่ายเมด็พลาสติก จาํนวน 2 ท่าน ประกอบดว้ย 

(1) ตวัแทนจากบริษทั ปตท. เคมิคอล จาํกดั มหาชน 

(2) ตวัแทนจากบริษทั เอสซีจี พลาสติกส์ จาํกดั 

3) ลูกคา้ของของบริษทั สุขสันตพ์ลาสติก จาํกดั จาํนวน 4 ท่านท่ีมีประวติัการสั่งซ้ือมากกวา่ 3 

ปี 



60 

(1) ลูกคา้ท่ีซ้ือสินคา้ของบริษทักรณีศึกษาไปเพื่อจาํหน่ายต่อ 2 ท่าน 

(2) ลูกคา้ท่ีซ้ือสินคา้ของบริษทักรณีศึกษาไปเพื่อผลิตนํ้าด่ืม 2 ท่าน 

 

และการศึกษาข้อมูลเพิ่มเติม ซ่ึงผู ้ศึกษาสามารถวิเคราะห์พลังผลักดันในการแข่งขันธุรกิจได้

ดงัต่อไปน้ี 

 

1. ระดับความเข้มข้นของการแข่งขัน (Rival Intensity): ระดับสูง 

ผู้บริหาร : บรรจุภณัฑ์พลาสติกสําหรับนํ้ าด่ืมจดัเป็นกลุ่มอุตสาหกรรมท่ีมีผูข้ายมากราย ผูผ้ลิตมีการ

แข่งขนักนัเองภายในอุตสาหกรรม ซ่ึงเป็นการแข่งขนัท่ีสูงมาก โดยกลยุทธ์ท่ีสําคญัคือการแข่งขนัดว้ย

ราคาเป็นหลกัมากกว่าการแข่งขนัในดา้นรูปแบบ ความทนทาน คุณสมบติัเฉพาะ ระดบัเทคโนโลย ี

และผลกระทบต่อส่ิงแวดลอ้ม  

 

ผู้ จําหน่ายเม็ดพลาสติก : บริษทัท่ีผลิตบรรจุภณัฑ์พลาสติกผลิตภณัฑ์ส่วนใหญ่จะเป็นบริษทัขนาด

กลางและขนาดเล็กซ่ึงส่วนใหญ่กระจุกตวัอยู่ในเขตกรุงเทพและปริมณฑล โดยผลิตภณัฑ์ของแต่ละ

บริษทัมีความแตกต่างกนัค่อนขา้งนอ้ย การแข่งขนัส่วนใหญ่จะแข่งกนัท่ีราคาและคุณภาพของวตัถุดิบ  

 

ลูกค้า : บรรจุภณัฑพ์ลาสติกสาํหรับนํ้าด่ืมยงัมีแนวโนม้การแข่งขนัท่ีมากข้ึน เน่ืองจากตลาดนํ้าด่ืมมี

การขยายตวัเป็นอยา่งมาก โดยผูข้ายส่วนใหญ่จะแข่งขนักนัดว้ยราคาเป็นหลกั 

 

2. อุปสรรคในการเข้ามาในอุตสาหกรรมของคู่แข่งขันรายใหม่ (Barrier to entry): ระดับกลาง 

ผู้บริหาร : การเขา้สู่อุตสาหกรรมของผูป้ระกอบการรายใหม่ สามารถทาํไดไ้ม่ยากนกั เน่ืองจากการ

ผลิตบรรจุภณัฑพ์ลาสติกสาํหรับนํ้าด่ืมใชเ้งินลงทุนในเคร่ืองจกัรไม่สูงมาก รวมถึงเทคโนโลยีการผลิต

ท่ีไม่ซบัซอ้น ส่งผลใหมี้ผูป้ระกอบการขนาดเล็กและขนาดกลางเขา้มาแข่งขนัในอุตสาหกรรมเพิ่มข้ึน

จาํนวนมากนอกจากน้ีผูป้ระกอบการผลิตนํ้าด่ืมบางรายก็หนัมาผลิตบรรจุภณัฑ์พลาสติกสําหรับนํ้ าด่ืม

ใชเ้องเพื่อประหยดัตน้ทุน (โดยเฉพาะขวด PET)  

 

ผู้จําหน่ายเม็ดพลาสติก : การลงทุนทาํธุรกิจผลิตบรรจุภณัฑน์ํ้าด่ืมแมจ้ะมีการลงทุนในเร่ืองเคร่ืองจกัร

ท่ีไม่สูงมาก แต่เป็นสินคา้ท่ีตอ้งใช้พื้นท่ีในการเก็บค่อนขา้งเยอะ และเป็นการยากสําหรับคู่แข่งราย

ใหม่ท่ีจะแข่งขนัในดา้นราคาและคุณภาพกบัผูผ้ลิตรายใหญ่ท่ีอยูใ่นตลาดอยูแ่ลว้ 
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3. การคุกคามของสินค้าทดแทน (Threat of Substitutes): ระดับตํ่า 

ผู้บริหาร : อุตสาหกรรมบรรจุภณัฑ์พลาสติกสําหรับนํ้ าด่ืมมีการแข่งขนัทั้งกบัอุตสาหกรรมบรรจุ

ภณัฑ์สําหรับนํ้ าด่ืมประเภทอ่ืนๆ เพียงอย่างเดียว คือ ขวดแก้ว ในกรณีน้ี อุตสาหกรรมบรรจุภณัฑ์

พลาสติกสาํหรับนํ้าด่ืมมีความสามารถการแข่งขนัท่ีดีกวา่ เน่ืองจากบรรจุภณัฑ์พลาสติกสําหรับนํ้ าด่ืม

มีคุณสมบติัท่ีหลากหลายในทั้งด้านขนาด ความทนทาน ราคา และรูปแบบ ทาํให้ใช้ทดแทนบรรจุ

ภณัฑส์าํหรับนํ้าด่ืมไดดี้กวา่ประเภทขวดแกว้ 

 

ลูกค้า : ผูผ้ลิตนํ้ าด่ืมจะใชบ้รรจุภณัฑ์พลาสติกในการผลิต เพราะขวดแกว้มีปัญหาในเร่ืองราคา แตก

ง่าย และนํ้าหนกัท่ีเป็นอุปสรรคในการขนส่ง 

  

4. อาํนาจการต่อรองของผู้ขายวตัถุดิบ (Bargaining Power of Supplier): ระดับสูง 

ผู้บริหาร : ผูข้ายเมด็พลาสติกรายใหญ่มีอยูไ่ม่มากและราคาถูกกาํหนดโดยผูข้าย (ต่อรองไดห้ากซ้ือใน

ปริมาณมาก) ในกรณีท่ีราคาเม็ดพลาสติกข้ึน ผูผ้ลิตบรรจุภณัฑ์ตอ้งเป็นฝ่ายบริหารและแบกรับตน้ทุน

ท่ีเพิ่มข้ึนเอง 

 

ผู้จําหน่ายเม็ดพลาสติก : เน่ืองจากในประเทศไทยมีผูผ้ลิตเม็ดพลาสติกรายใหญ่ไม่ก่ีราย ในขณะท่ี

ความตอ้งการใช้เม็ดพลาสติกนั้นมีหลากหลายและปริมาณมาก จากทั้งการนาํไปผลิตบรรจุภณัฑ์

สาํหรับนํ้าด่ืมและผลิตภณัฑพ์ลาสติกอ่ืนๆ ทาํใหผู้ผ้ลิตเมด็พลาสติกมีอาํนาจต่อรองสูง 

 

5. อาํนาจการต่อรองของผู้ซ้ือ (Bargaining Power of Buyer): ระดับสูง 

ผู้บริหาร : เน่ืองจากมีผูผ้ลิตมากราย และคุณภาพสินคา้ท่ีไม่ต่างกนัมาก ประกอบกบัธุรกิจในกลุ่มน้ีจะ

สร้างตราสินคา้ตามความตอ้งการของผูซ้ื้อและเป็นสินคา้ท่ีมีค่าใชจ่้ายจากการเปล่ียนไปใชสิ้นคาของ

ผู ้ผลิตรายอ่ืนตํ่ า ทําให้ลูกค้ามักไม่ค่อยมีความจงรักภักดีต่อผู ้ผลิตบรรจุภัณฑ์สําหรับนํ้ า ด่ืม

ผูป้ระกอบการผลิตนํ้าด่ืมจึงมีอาํนาจในการต่อรองราคาสูง 

 

ลูกค้า : การตดัสินเลือกซ้ือบรรจุภณัฑ์พลาสติกข้ึนอยูก่บัเร่ืองราคา และระยะเวลาในการผลิต ถา้ราคา

ต่างกนัมากหรือผูผ้ลิตบรรจุภณัฑ์ไม่สามารถผลิตไดท้นักบัความตอ้งการใช ้ก็มีสิทธิจะเปล่ียนไปซ้ือ

จากผูผ้ลิตรายอ่ืน เพราะสินคา้แต่ละบริษทัแทบจะไม่มีความแตกต่างกนั  

 

ขั้นตอนต่อมาคือการประเมินองค์กร หรือบางคร้ังอาจเรียกว่า การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม ในการ

วิเคราะห์หาข้อมูลเก่ียวกับสภาพแวดล้อมขององค์กรนั้นจาํเป็น ต้องวิเคราะห์ทั้งจุดแข็ง จุดอ่อน 

โอกาส และอุปสรรค ขององคก์รดว้ย ตวัแบบท่ีใชใ้นการวิเคราะห์คือ SWOT Analysis เพื่อท่ีจะทราบ
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วา่ ปัจจุบนัการดาํเนินธุรกิจเป็นอยา่งไร (Where are we now?) (อจัฉรา จนัทร์ฉาย, 2555) เป็นการ

สะทอ้นจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค ขององค์กร รวมทั้งทาํให้มองเห็นสถานะขององค์กร

และปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสําเร็จหรือความลม้เหลวของการดาํเนินงาน ซ่ึงจะช่วยในการตดัสินใจ

เลือกดาํเนินกลยุทธ์ได ้ซ่ึงผูศึ้กษาใช้วิธีสังเกต รวบรวมขอ้มูลและการระดมสมองในกลุ่มผูผู้บ้ริหาร 

เพื่อทาํการวิเคราะห์ SWOT โดยเรียงลาํดบัตามจุดแข็ง/จุดอ่อนท่ีมากท่ีสุดของบริษทัไปหานอ้ยท่ีสุด 

และโอกาส/อุปสรรคท่ีมีอิทธิพลต่อองคก์รจากมากไปหานอ้ยซ่ึงไดผ้ลลพัธ์ดงัตารางท่ี 4.1 
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ตารางที ่4.1 การวเิคราะห์ SWOT 

 

จุดแข็ง (S): 

S1 ผูบ้ริหารมีประสบการณ์ในการผลิตบรรจุ

ภณัฑน์ํ้าด่ืมมากกวา่ 10 ปีและยงัมีประสบการณ์

ในการทาํนํ้าด่ืมมาก่อน 

S2 มีการวางแผนซ้ือวตัถุดิบคราวละมากๆ ทาํให้

สามารถต่อรองราคาวตัถุดิบได ้

S3 มีบรรจุภณัฑห์ลากหลายชนิดและขนาด ซ่ึง

ครอบคลุมความตอ้งการของลูกคา้ 

S4 มีการนาํเคร่ืองจกัรท่ีทนัสมยัมาใชใ้น

กระบวนการผลิต 

S5 พนกังานระดบัหวัหนา้งานมีอายงุานมากและ

มีความรู้ครอบคลุมในกระบวนการผลิต 

จุดอ่อน (W): 

W1 การส่ือสารภายในองคก์รไม่มีประสิทธิภาพ 

เพราะไม่มีตาํแหน่งท่ีชดัเจน ทาํใหมี้การสั่งงานท่ี

ซํ้ าซอ้น 

W2 ไม่มีการเก็บสถิติขอ้มูล การตดัสินใจส่วน

ใหญ่มาจากการกะประมาณและประสบการณ์

ของผูบ้ริหาร 

W3 พนกังานมีระดบัการศึกษาค่อนขา้งจาํกดั ทาํ

ใหพ้ฒันาชา้และไม่ค่อยกระตือรือร้นในการ

เรียนรู้ 

W4 บริษทัมีอตัราการเขา้ออกของพนกังาน

ค่อนขา้งสูงทาํใหพ้นกังานใหม่ท่ีรับเขา้มาไม่มี

ความเขา้ใจในงานส่งผลใหมี้การทาํงานค่อนขา้ง

ชา้และมีของเสียจากการผลิตมาก 

โอกาส (O): 

O1 ตลาดนํ้าด่ืมมีการขยายตวัเป็นอยา่งมาก 

O2 เทคโนโลยดีา้นการผลิตมีประสิทธิภาพสูงข้ึน 

O3 ระบบบริหารจดัการดว้ยซอฟทแ์วร์มี

ความกา้วหนา้ 

O4 นํ้าด่ืมเป็น “อาหารควบคุมเฉพาะ”ซ่ึงตอ้ง

ควบคุมมาตรฐาน ตามประกาศกระทรวง

สาธารณสุข ฉบบัท่ี 61 (พ.ศ.2524) และแกไ้ข

เพิ่มเติมฉบบัท่ี 135 (พ.ศ.2534) ทาํใหผู้ผ้ลิตนํ้าด่ืม

จาํเป็นท่ีจะตอ้งเลือกผูผ้ลิตขวดท่ีมีคุณภาพ 

อุปสรรค (T): 

T1 คู่แข่งขนัภายในอุตสาหกรรมมีมากราย 

T2 อาํนาจการต่อรองของผูผ้ลิตนํ้าด่ืมมีมาก

เพราะสินคา้มี Switching Cost ค่อนขา้งตํ่า 

T3 ค่าแรงเพิ่มข้ึนส่งผลต่อการควบคุมตน้ทุน 
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4.3 วสัิยทัศน์และพนัธกจิ 
บริษทักรณีศึกษาเป็นองคก์รขนาดกลางท่ีมีพื้นฐานมาจากจากธุรกิจครอบครัวซ่ึงไม่เคยมีการกาํหนด

ทิศทางของบริษทัอย่างชดัเจนมาก่อน แต่อาศยัการปรับตวัตามสถานการณ์ภายนอกท่ีมีผลต่อบริษทั 

ดงันั้นผูศึ้กษาจึงใช้ขอ้มูลท่ีได้จากการวิเคราะห์ SWOT มาใช้ในการกาํหนดวิสัยทศัน์ เพราะการ

กาํหนดวสิัยทศัน์ตอ้งเป็นการกาํหนดอยูบ่นพื้นฐานและความเป็นไปไดข้ององคก์ร (สุรสิทธ์ิ วชิรขจร, 

2553) ประกอบกบัการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารและนาํมาสรุปเป็นวิสัยทศัน์และพนัธกิจของบริษทั ซ่ึงเม่ือรู้

วา่เป้าหมายตอ้งการจะไปถึงเป็นอยา่งไร ก็จะทาํให้การวางแผนและการกาํหนดการทาํงานมีทิศทางท่ี

แน่นอนและชดัเจนไดโ้ดยการหาวสิัยทศัน์และพนัธกิจของบริษทัจะใชค้าํถามดงัต่อไปน้ี 

1) ภาพความสําเร็จท่ีบริษทัตอ้งการจะเป็นหรือปรารถนาจะให้เกิดข้ึนในอีกห้าปีขา้งหน้าเป็น

อยา่งไร? 

2) บริษทัอยากใหลู้กคา้มองบริษทัอยา่งไร? 

3) บริษทัจะตอ้งทาํอยา่งไรบา้งเพื่อใหไ้ปยงัเป้าหมายเหล่านั้น? 

 

ซ่ึงหลงัจากวิเคราะห์ SWOT พบวา่แมบ้ริษทัจะมีความสามารถในการแข่งขนัท่ีเกิดจากประสบการณ์

และขนาดบริษทั แต่ยงัขาดระบบการบริหารจดัการในองค์กรท่ีดีมากพอ เม่ือเทียบกับขนาดของ

องคก์ร ซ่ึงอาจส่งผลต่อการแข่งขนัในระยะยาว ดงันั้นวิสัยทศัน์และพนัธกิจของบริษทัซ่ึงบ่งบอกถึง

เป้าหมายขององคก์รจึงถูกกาํหนดไดด้งัน้ี 

 

วสัิยทศัน์ 

“เป็นบริษทัผูผ้ลิตบรรจุภัณฑ์นํ้ าด่ืมท่ีมีการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืนเพื่อเป็นผูน้ําในการแข่งขัน

ระดบัประเทศ” 

 

พนัธกจิ 

“มุ่งมัน่ในการทาํธุรกิจผลิตบรรจุภณัฑ์นํ้ าด่ืมท่ีมีคุณภาพมาตรฐานสากล โดยผสมผสานการใช้

เทคโนโลยีและทรัพยากรบุคคลให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด เพื่อสร้างความพึงพอใจแก่ลูกคา้ผา่นการ

นาํเสนอผลิตภณัฑใ์นราคาท่ีเป็นธรรม” 

 

4.4 การวเิคราะห์ TOWS Matrix 

จากนั้นนกัศึกษานาํผลท่ีไดจ้ากการทาํวิเคราะห์ SWOT มาประชุมระดมสมองร่วมกนัในหมู่ผูบ้ริหาร

และพนกังานระดบัหัวหน้างาน โดยการจบัคู่ระหวา่งปัจจยัภายใน ซ่ึงไดแ้ก่ จุดแข็งและจุดอ่อน กบั
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ปัจจยัภายนอก ซ่ึงไดแ้ก่ โอกาสและอุปสรรค โดยใช้คาํถามดงัต่อไปน้ีเพื่อหากลยุทธ์ท่ีเหมาะสมกบั

สถานการณ์ต่างๆ 

1) จุดแขง็และโอกาส (SO)-วธีิท่ีบริษทัจะสามารถใชจุ้ดแขง็ของบริษทัเพื่อใชโ้อกาสท่ีมีให้เป็น

ประโยชน์? 

2) จุดแข็งและอุปสรรค (ST)-วิธีท่ีบริษทัจะสามารถใช้ประโยชน์จากจุดแข็งของบริษทัเพื่อ

หลีกเล่ียงภยัคุกคามท่ีอาจจะเกิดข้ึนและส่งผลกระทบต่อบริษทั? 

3) จุดอ่อนและโอกาส (WO)-วธีิการใชโ้อกาสท่ีมีของบริษทัมาช่วยเอาชนะจุดอ่อนของบริษทั? 

4) จุดอ่อนและอุปสรรค (WT)-วิธีท่ีบริษทัสามารถลดจุดอ่อนและหลีกเล่ียงภยัคุกคามของท่ีมี

อยู?่ 

 

ซ่ึงผลการวเิคราะห์ท่ีไดเ้ป็นดงัตารางท่ี 4.2 
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ตารางที่ 4.2 TOWS Matrix 

 

 

ปัจจยัแวดล้อม 

  ภายใน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปัจจยัแวดล้อม 

ภายนอก 

จุดแข็ง (S): 

S1 ผูบ้ริหารมีประสบการณ์ในการ

ผลิตบรรจุภณัฑน์ํ้ าด่ืมมากกวา่ 10 ปี

และยงัมีประสบการณ์ในการทาํนํ้ าด่ืม

มาก่อน 

S2 มีการวางแผนซ้ือวตัถุดิบคราวละ

มากๆ ทาํใหส้ามารถต่อรองราคา

วตัถุดิบได ้

S3 มีบรรจุภณัฑห์ลากหลายชนิดและ

ขนาด ซ่ึงครอบคลุมความตอ้งการของ

ลูกคา้ 

S4 มีการนาํเคร่ืองจกัรท่ีทนัสมยัมาใช้

ในกระบวนการผลิต 

S5 พนกังานระดบัหวัหนา้งานมีอายุ

งานมากและมีความรู้ครอบคลุมใน

กระบวนการผลิต 

จุดอ่อน (W): 

W1 การส่ือสารภายในองคก์รไม่มี

ประสิทธิภาพ เพราะไม่มีตาํแหน่งท่ี

ชดัเจน ทาํใหมี้การสัง่งานท่ีซํ้ าซอ้น 

W2 ไม่มีการเก็บสถิติขอ้มูล การ

ตดัสินใจส่วนใหญ่มาจากการกะ

ประมาณและประสบการณ์ของผูบ้ริหาร 

W3พนกังานมีระดบัการศึกษาค่อนขา้ง

จาํกดั ทาํใหพ้ฒันาชา้และไม่ค่อย

กระตือรือร้นในการเรียนรู้ 

W4 บริษทัมีอตัราการเขา้ออกของ

พนกังานค่อนขา้งสูงทาํใหพ้นกังานใหม่

ท่ีรับเขา้มาไม่มีความเขา้ใจในงานส่งผล

ใหมี้การทาํงานค่อนขา้งชา้และมีของเสีย

จากการผลิตมาก 

โอกาส (O): 

O1 ตลาดนํ้ าด่ืมมีการขยายตวั

เป็นอยา่งมาก 

O2 เทคโนโลยดีา้นการผลิตมี

ประสิทธิภาพสูงข้ึน 

O3 ระบบบริหารจดัการดว้ย

ซอฟทแ์วร์มีความกา้วหนา้ 

O4 นํ้าด่ืมเป็น “อาหารควบคุม

เฉพาะ” ซ่ึงตอ้งควบคุม

มาตรฐาน ตามประกาศ

กระทรวงสาธารณสุข ฉบบัท่ี 

61 (พ.ศ.2524) และแกไ้ข

เพ่ิมเติมฉบบัท่ี 135 (พ.ศ.2534) 

ทาํใหผู้ผ้ลิตนํ้ าด่ืมจาํเป็นท่ี

จะตอ้งเลือกผูผ้ลิตขวดท่ีมี

คุณภาพ 

กลยุทธ์ SO 

S1O1,S3O1 หาลูกคา้ใหม่หรือกระตุน้

ใหลู้กคา้เก่ามีการสัง่ซ้ือเพ่ิมมากข้ึน

และพยายามสร้างช่องทางขายสินคา้

ใหม่ๆ 

S1O2,S4O2,S5O2 เพ่ิมการใชง้าน

เคร่ืองจกัรประสิทธิภาพสูงเพ่ือลดของ

เสียและเพ่ิมประสิทธิภาพในการผลิต

เพ่ือเพ่ิมความสามารถในการแข่งขนั

ดา้นราคา 

S1O4,S4O4 นาํระบบมาตรฐานมาใช้

ควบคุมคุณภาพของผลิตภณัฑ ์

S2O3 นาํระบบ Enterprise Resource 

Planning (ERP) มาใชใ้นการวาง

แผนการสัง่ซ้ือวตัถุดิบ 

S4O1 ลดของเสียและลดเวลาจดัส่ง

เพ่ือเพ่ิมความพึงพอใจของลูกคา้ 

กลยุทธ์ WO 

W1O3, W2O3 นาํระบบ Enterprise 

Resource Planning (ERP) มาใชใ้นการ

วางแผนและควบคุมการผลิต 

W4O2 นาํเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัมา

ทดแทนการใชแ้รงงานคนในบาง

ขั้นตอนของการผลิต 

W4O3 สร้างซอฟทแ์วร์ฝึกอบรมการ

ทาํงานพ้ืนฐานก่อนท่ีพนกังานจะเร่ิม

งานจริงเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการผลิต

และลดจาํนวนของเสียจากการผลิต 
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ตารางที่ 4.2 TOWS Matrix (ต่อ) 

 

 

ปัจจยัแวดล้อม 

  ภายใน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปัจจยัแวดล้อม 

ภายนอก 

จุดแข็ง (S): 

S1 ผูบ้ริหารมีประสบการณ์ในการผลิต

บรรจุภณัฑน์ํ้ าด่ืมมากกวา่ 10 ปีและยงัมี

ประสบการณ์ในการทาํนํ้ าด่ืมมาก่อน 

S2 มีการวางแผนซ้ือวตัถุดิบคราวละ

มากๆ ทาํใหส้ามารถต่อรองราคาวตัถุดิบ

ได ้

S3 มีบรรจุภณัฑห์ลากหลายชนิดและ

ขนาด ซ่ึงครอบคลุมความตอ้งการของ

ลูกคา้ 

S4 มีการนาํเคร่ืองจกัรท่ีทนัสมยัมาใชใ้น

กระบวนการผลิต 

S5 พนกังานระดบัหวัหนา้งานมีอายงุาน

มากและมีความรู้ครอบคลุมใน

กระบวนการผลิต 

จุดอ่อน (W): 

W1 การส่ือสารภายในองคก์รไม่มี

ประสิทธิภาพ เพราะไม่มีตาํแหน่งท่ี

ชดัเจน ทาํใหมี้การสัง่งานท่ีซํ้ าซอ้น 

W2 ไม่มีการเก็บสถิติขอ้มูล การ

ตดัสินใจส่วนใหญ่มาจากการกะ

ประมาณและประสบการณ์ของผูบ้ริหาร 

W3 พนกังานมีระดบัการศึกษาคอ่นขา้ง

จาํกดั ทาํใหพ้ฒันาชา้และไม่ค่อย

กระตือรือร้นในการเรียนรู้ 

W4 บริษทัมีอตัราการเขา้ออกของ

พนกังานค่อนขา้งสูงทาํใหพ้นกังานใหม่

ท่ีรับเขา้มาไม่มีความเขา้ใจในงานส่งผล

ใหมี้การทาํงานค่อนขา้งชา้และมีของเสีย

จากการผลิตมาก 

อุปสรรค (T): 

T1 คู่แข่งขนัภายใน

อุตสาหกรรมมีมากราย 

T2 อาํนาจการต่อรองของ

ผูผ้ลิตนํ้ าด่ืมมีมากเพราะ

สินคา้มี Switching Cost 

ค่อนขา้งตํ่า 

T3 ค่าแรงเพ่ิมข้ึนส่งผลต่อ

การควบคุมตน้ทุน 

 

กลยุทธ์ ST 

S1T1,S2T1,S4T1 บริหารจดัการตน้ทุน 

เพ่ือเพ่ิมความสามารถในการแข่งขนัดว้ย

ราคา 

S4T2 พยายามส่งของใหต้รงเวลาและ

ลดของเสียส่งคืนเพ่ือเพ่ิมความพึงพอใจ

ของลูกคา้ 

S4T3 ฝึกอบรมพนกังานใหใ้ช้

เคร่ืองจกัรไดห้ลากหลายชนิดและ

พยายามใชเ้คร่ืองจกัรใหเ้ตม็

ประสิทธิภาพเพ่ือลดอตัราการจา้งงาน 

กลยุทธ์ WT 

W1T2 สร้างแผนภูมิองคก์ร เพ่ือเพ่ิม

ประสิทธิภาพในการสัง่การ ทาํใหก้าร

ทาํงานเป็นระบบมากข้ึน 

W2T1 เก็บสถิติต่างๆ และนาํระบบ

บริหารจดัการดว้ยซอฟทแ์วร์วางแผน

ทรัพยากรองคก์รมาใช ้เพ่ือช่วยในการ

ตดัสินใจ 

W3T3, W4T3 ทาํการฝึกอบรมพนกังาน

เก่ียวกบัการทาํงานและกาํหนด KPIs 

เพ่ือเป็นเป้าหมายอา้งอิงใหพ้นกังานรู้วา่

อะไรคือส่ิงสาํคญัในงานท่ีทาํและควร

ทาํไดข้ั้นตํ่าแค่ไหน 

 

นาํผลท่ีไดจ้าก TOWS Matrix มาจดักลุ่มเพื่อแบ่งประเภทของกลยทุธ์ตามตารางท่ี 4.3 
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ตารางที่ 4.3 การจดัหมวดหมู่กลยทุธ์ท่ีไดจ้าก TOWS Matrix 

 

 

S1O
1,S3O

1 

S1O
2,S4O

2,S5O
2 

S1O
4,S4O

4 

S2O
3 

S4O
1 

W
1O

3, W
2O

3 

W
4O

2 

W
4O

3 

S1T1,S2T1,S4T1 

S4T2 

S4T3 

W
1T2 

W
2T1 

W
3T3, W

4T3 

การลดตน้ทุน  x       x  x    

การลดของเสีย

ในกระบวนการ

ผลิต 

 x      x       

การเพิ่ม

ประสิทธิภาพการ

ผลิต 

 x     x x       

การใชเ้คร่ืองจกัร

ประสิทธิภาพสูง 

 x     x        

การเพ่ิมความพึง

พอใจลูกคา้ดว้ยการ

จดัส่งตรงเวลาและ

ลดของเสีย 

    x     x     

การนาํระบบ

สารสนเทศมาใช ้

   x  x  x     x  

การรักษาลูกคา้

เก่า/หาลูกคา้ใหม ่

x              

การพฒันา

ศกัยภาพบุคลากร 

          x   x 

การใชร้ะบบ

คุณภาพและ

เคร่ืองมือในดา้น

ทรัพยากรบุคคล 

  x         x  x 
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4.5 การวเิคราะห์ปัจจยัแห่งความสําเร็จ (Critical Success Factor)  

จากมาตรการในการดาํเนินงานปัจจยัแห่งความสําเร็จ (Critical Success Factor/CSFs) เป็นส่ิงท่ีส่งผล

กระทบต่อความสามารถขององคก์รในการท่ีจะประสบความสําเร็จในการดาํเนินกิจการ (Thompson 

Strickland, 2003) ซ่ึงจากการวิเคราะห์ TOWS Matrix บริษทักรณีศึกษาไดมี้การประชุมและพิจารณา

จากเหตุผลของผูบ้ริหารและพนกังานระดบัหวัหนา้งาน ซ่ึงสามารถหาขอ้สรุปปัจจยัแห่งความสําเร็จ 

(Critical Success Factor/CSFs) ของบริษทักรณีศึกษาไดเ้ป็น 4 ดา้น ดงัน้ี 

1) ตน้ทุนการผลิต (Cost) 

2) ผลิตผล (Productivity) 

3) คุณภาพ (Quality) 

4) ระบบสารสนเทศและทรัพยากรมนุษย ์(Information System and HR) 

 

4.6 การสร้างแผนที่กลยุทธ์ 

แผนท่ียทุธศาสตร์ คือ แผนภาพท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงยทุธศาสตร์ขององคก์ร ในรูปแบบของความสัมพนัธ์

ในเชิงของเหตุและผล ซ่ึงเป็นความสัมพนัธ์ระหวา่งผลลพัธ์ท่ีองคก์รปรารถนาใน  4  มุมมองของการ

ประเมินองคก์รแบบดุลยภาพของ Kaplan และ Norton (1996) จะประกอบดว้ย  

1) มุมมองดา้นการเงิน (Financial Perspective) 

2) มุมมองดา้นลูกคา้ (Customer Perspective) 

3) มุมมองดา้นกระบวนการภายใน (Internal Process Perspective) 

4) มุมมองดา้นการเรียนรู้และการพฒันา (Learning and Growth Perspective) 

 

โดยเม่ือทาํการจบัคู่ระหวา่งปัจจยัแห่งความสาํเร็จทั้ง 4 ดา้นเขา้กบัมุมมองทั้ง 4 ดา้นของ BSC จะได้

ตารางความสัมพนัธ์ของปัจจยัความสาํเร็จกบัมุมมองทั้ง 4 ดา้นของ BSC และแผนท่ีกลยทุธ์ดงัตารางท่ี 

4.4 แผนท่ีความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัแห่งความสาํเร็จกบัมุมมองทั้ง 4 ดา้นของ BSC และเม่ือนาํ

ความสัมพนัธ์ของมิติทั้งสองมาทาํการวเิคราะห์ร่วมกบั TOWS Matrix จะไดแ้ผนท่ีกลยทุธ์ดงัรูปท่ี 4.1 

แผนท่ีกลยทุธ์ขององคก์ร 
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ตารางที ่4.4 แผนท่ีความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัแห่งความสาํเร็จกบัมุมมองทั้ง 4 ดา้นของ BSC 

 

 ต้นทุน ผลติผล คุณภาพ ระบบสารสนเทศ

และทรัพยากร

มนุษย์ 

มุมมองด้านการเงิน x    

มุมมองด้านลูกค้า   x  

มุมมองด้านกระบวนการภายใน  x   

มุมมองด้านการเรียนรู้และการพฒันา    x 

 



2 

ด้านการเงิน  

(Financial 

Perspective)  

    

ด้านลูกค้า  

(Customer 

Perspective)  

    

ด้านกระบวนการ

ภายใน (Internal 

Process 

Perspective)  

    

ด้านนวตักรรม และ

การเจริญเตบิโต 

(Learning  and 

Growth 

Perspective) 

    

  ต้นทุน(COST)  ผลติผล (Productivity) คุณภาพ (Quality) ระบบสารสนเทศและทรัพยากรมนุษย์ 

(Information System and HR) 

 

รูปที ่4.1 แผนท่ีกลยทุธ์ขององคก์ร

 
ใชเ้คร่ืองจกัร

ประสิทธิภาพสูง 

การฝึกอบรม

พนกังาน 

การเพิ่มความพึงพอใจลูกคา้ 

การลดตน้ทุน 

การเพิ่มยอดขาย 

การเพิ่มกาํไร 

การส่งของตรงเวลา 

ลดของเสีย

ในกระบวน 

การผลิต 

บริหาร

สินทรัพย ์

การนาํระบบ

มาตรฐานมาใช ้

เพิ่มประสิทธิภาพ

ในการผลิต 

 

ลดจาํนวน

ของเสียส่งคืน 

การเพ่ิมยอดการ

สัง่ซ้ือลูกคา้เก่า 

การเพิ่มจาํนวน 

ลูกคา้ใหม ่

สร้างช่องทางตลาด

ใหม่ 

การนาํระบบสารสนเทศมา

ใชท้ั้งดา้นการบริหารและ

ดา้นอ่ืนๆ 
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4.7 แผนการปฏิบัตงิาน (Action Plan) 

จากแผนท่ีกลยุทธ์ของบริษทักรณีศึกษา กลยุทธ์แต่ละตวัท่ีไดน้ั้น คือ เป้าหมาย ท่ีองคก์รจะตอ้งหาวิธี

ปฏิบติัเพื่อใหบ้รรลุ สาํเร็จตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้ ซ่ึงนกัศึกษาใชก้ารระดมสมอง (Brain Storming) 

ประกอบด้วยผูบ้ริหาร หัวหน้างานและพนักงานท่ีมีอายุงานมากกว่า 10 ปี โดยใช้การตั้งคาํถาม

ปลายเปิดเก่ียวกบัการหาวิธีท่ีควรทาํเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย จากนั้นเปิดโอกาสให้สมาชิกแต่ละคน

แสดงความเห็นทีละคน แลว้จดบนัทึกบนกระดาษ (เขียนแผน่ละเร่ือง) นาํไอเดียทั้งหมดมาติดรวมกนั

ท่ีกระดาน แล้วทําการคัดเลือกวิธีท่ีเหมาะสมท่ีสุด ท่ีสามารถนํามาใช้เขียนแผนปฏิบัติการได้

(ทองพนัชัง่ พงษว์ารินทร์, 2555) 

 

 โดยใชเ้กณฑใ์นการพิจารณาประเมินเลือกหวัขอ้ท่ีเหมาะสมดงัต่อไปน้ี 

1) โอกาสท่ีสามารถทาํได ้โดยเลือกหวัขอ้ท่ีมีโอกาสทาํไดม้ากท่ีสุด 

2) สอดคลอ้งกบัเป้าหมาย โดยเลือกหวัขอ้ท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายท่ีมากท่ีสุด 

3) ระยะเวลาพอควร โดยเลือกหวัขอ้ท่ีใชเ้วลาในการดาํเนินงานไม่นานจนเกินไป (ส่วนมากจะ

เลือกตามความยากง่ายของเป้าหมาย) 

4) ครบถว้น คุม้ค่า โดยเลือกหัวขอ้ท่ีเม่ือปฏิบติัแลว้มีผลตอบแทนคุม้ค่ามากท่ีสุด (ทองพนัชัง่ 

พงษว์ารินทร์, 2555) 

 

เม่ือคดัเลือกหัวขอ้ท่ีจะปฏิบติังานแลว้ ขั้นต่อมา คือ การจดัลาํดบัความสําคญั และความเร่งด่วนเพื่อ

เลือกวา่ควรทาํกิจกรรมใดเป็นอนัดบัแรก และกิจกรรมท่ีสามารถทาํไดใ้นภายหลงั  

 

หลงัจากนั้นไดมี้การประชุมร่วมกนัระหวา่งผูบ้ริหาร หวัหนา้งาน  และผูศึ้กษา เพื่อจดัทาํการริเร่ิมแผน 

โครงการ และกิจกรรม (Initiative)  ซ่ึงมีขั้นตอนในการจดัทาํ ดงัน้ี   

1) กาํหนดวตัถุประสงคเ์ชิงกลยุทธ์ (Strategic Objective) กาํหนดผลลพัธ์ท่ีมุ่งหวงัสุดทา้ยท่ีจะ

ใหเ้กิดข้ึนในอนาคตในระยะยาว (End Result/Outcome) จากการนาํกลยทุธ์ไปปฏิบติั  

2) กาํหนดตวัช้ีวดั (Measures) หมายถึง การแปลงวตัถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ให้ออกมาเป็น

ตวัช้ีวดัใหเ้ป็นรูปธรรม 

3) กาํหนดเป้าหมาย (Target) เป็นการกาํหนดผลลัพธ์เชิงปริมาณ หรือสภาพการณ์ท่ีเป็น

รูปธรรมท่ีตอ้งการใหเ้กิดข้ึนแก่ตวัช้ีวดัในอนาคต 

 

ซ่ึงจากแผนท่ีกลยทุธ์ของบริษทักรณีศึกษาผลท่ีไดเ้ป็นดงัต่อไปน้ี 
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รูปที ่4.2 แผนปฏิบติัการ (ดา้นการเงิน) 

73 
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รูปที ่4.3 แผนปฏิบติัการ (ดา้นลูกคา้) 74 
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รูปที ่4.3 แผนปฏิบติัการ (ดา้นลูกคา้) (ต่อ) 

 

75 
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รูปที ่4.4 แผนปฏิบติัการ (ดา้นกระบวนการภายใน)  

 76 
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รูปที ่4.5 แผนปฏิบติัการ (ดา้นการเรียนรู้และเติบโต)  77 
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รูปที ่4.5 แผนปฏิบติัการ (ดา้นการเรียนรู้และเติบโต) (ต่อ) 

78 
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4.8 การสร้างตวัช้ีวดัสมรรถนะหลกัขององค์กรตามแนวทางของ BSC 

จากความสัมพนัธ์ของแผนท่ีกลยทุธ์และปัจจยัแห่งความสําเร็จทั้ง 4 ดา้น สามารถใชเ้ป็นกรอบในการ

กาํหนดดชันีวดัสมรรถนะหลกัขององค์กร ซ่ึงนักศึกษาได้นาํส่ิงท่ีศึกษาขา้งตน้เขา้ร่วมประชุมกับ

ผูบ้ริหารและหวัหนา้งานในแผนกต่างๆ เพื่อพิจารณาหาปัจจยัช้ีวดัท่ีมีความสออดคลอ้งกบัปัจจยัแห่ง

ความสาํเร็จในดา้นต่างๆ ซ่ึงผลท่ีไดเ้ป็นดงัตารางท่ี 4.5 

 

ตารางที ่4.5 ดชันีวดัสมรรถนะในระดบัองคก์ร 

 

มิติการวดัและจุดประสงค์การวดั ตัวช้ีวดั 

ด้านการเงิน – ต้นทุน 

กาํไรท่ีเพิ่มข้ึน ผลตอบแทนเม่ือเทียบกบัสินทรัพย ์(ROA) 

การลดตน้ทุน สัดส่วนของตน้ทุนต่อรายได ้

ด้านลูกค้า – คุณภาพ 

การส่งมอบครบถว้นและตรงเวลา % ความพึงพอใจลูกคา้จากการส่งของตรงเวลา 

คุณภาพสินคา้สาํเร็จรูป % ความพึงพอใจลูกคา้จากการท่ีของเสียลดลง 

การรักษาลูกคา้เก่า ความถ่ีในการสั่งซ้ือ 

การหาลูกคา้ใหม่ จาํนวนลูกคา้ใหม่ 

ด้านกระบวนการภายใน – ผลติผล 

ประสิทธิภาพในการผลิต % ของการผลิตเกินค่าเป้าหมาย 

การบริหารสินทรัพย ์ % การใชง้านเคร่ืองจกัร 

การสร้างช่องทางทางการตลาดใหม่ จาํนวนลูกคา้ใหม่จากช่องทางอินเตอร์เน็ท 

ลดของเสียในกระบวนการผลิต สัดส่วนระหวา่งของเสียเทียบกบัสินคา้ท่ีผลิตไดท้ั้งหมด 

ด้านการเรียนรู้และเติบโต – ระบบสารสนเทศและทรัพยากรบุคคล 

เพิ่มทกัษะพนกังาน จาํนวนชัว่โมงการฝึกอบรม 

ความทัว่ถึงของการเพิ่มทกัษะ % พนกังานท่ีเคยเขา้ร่วมการฝึกอบรม 

เพิ่มจาํนวนเคร่ืองจกัรประสิทธิภาพสูง สัดส่วนของจาํนวนเคร่ืองจกัรท่ีมีอายนุอ้ยกวา่ 10 ปีต่อ

เคร่ืองจกัรทั้งหมด (KPIs เฉพาะขององคก์ร) 

นาํระบบมาตรฐานมาใช ้ จาํนวนหน่วยงานท่ีเขา้ร่วมและผา่นการประเมิน 

นาํสารสนเทศมาใชใ้นการบริหาร จาํนวนหน่วยงานท่ีเช่ือมต่อกบัระบบสารสนเทศสาํหรับ

การบริหาร 
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4.9 การกาํหนดดชันีวดัสมรรถนะหลกั BSC ระดบัฝ่าย 

เม่ือไดด้ชันีวดัสมรรถนะหลกัระดบัองค์กรแลว้ ส่ิงท่ีตอ้งทาํต่อไปคือการกระจายดชันีวดัสมรรถนะ

หลกัลงสู่ระดบัฝ่าย ซ่ึงโรงงานในกรณีศึกษาประกอบดว้ยฝ่ายทั้งหมด 5 ฝ่าย ไดแ้ก่ 

1) ฝ่ายการผลิต 

2) ฝ่ายบญัชี/การเงิน 

3) ฝ่ายขนส่ง 

4) ฝ่ายขาย 

5) ฝ่ายบุคคล 

 

โดยการประเมินและคดัเลือกตวัช้ีวดัสมรรถนะขององค์กรมาเป็นระดบัฝ่ายสามารถทาํไดโ้ดยการใช ้

OS Matrix (ตารางท่ี 4.6) ซ่ึงเป็นการหาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัช้ีวดักบัฝ่ายต่างๆ ในองคก์ร ใน 2 

ลกัษณะ คือ 

1) เก่ียวขอ้งกนัโดยตรงกบัตวัช้ีวดันั้นๆ (O: Owner) ซ่ึงหน่วยงานนั้นจะมีส่วนร่วมในการทาํ

ใหต้วัช้ีวดันั้นบรรลุเป้าหมายหรือมีการนาํตวัช้ีวดันั้นไปใชง้านโดยตรง 

2) เก่ียวข้องกันโดยอ้อมโดยเป็นหน่วยงานท่ีสนับสนุนตวัช้ีวดันั้นๆ (S: Supporter) ซ่ึง

หน่วยงานท่ีเป็นผูส้นบัสนุนจะเป็นผูค้อยส่งเสริมให้หน่วยงานทีเก่ียวขอ้งกบัโดยตรง สามารถทาํงาน

ใหบ้รรลุเป้าหมายของตวัช้ีวดัได ้

 

ซ่ึงตวัช้ีวดัหน่ึงตวัอาจมีผูเ้ก่ียวขอ้งหน่ึงคนหรือมากกวา่หน่ึงคนก็ได ้
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ตารางที ่4.6ความสัมพนัธ์ดชันีวดัสมรรถนะหลกัระดบัองคก์รกบัระดบัฝ่าย 

 

ตัวช้ีวดั 

ฝ่า
ยก

าร
ผล

ติ 

ฝ่า
ยบ

ัญ
ชี/

กา
รเ

งิน
 

ฝ่า
ยข

น
ส่ง

 

ฝ่า
ยข

าย
 

ฝ่า
ยบุ

คค
ล 

ด้านการเงิน – ต้นทุน 

ผลตอบแทนเม่ือเทียบกบัสินทรัพย ์(%) O O O O S 

สัดส่วนของตน้ทุนต่อรายได ้(%) O O O O S 

ด้านลูกค้า – คุณภาพ 

% ความพึงพอใจลูกคา้จากการส่งของตรงเวลา 

(%) 

O  O   

% ความพึงพอใจลูกคา้จากการท่ีของเสียลดลง 

(%) 

O     

ความถ่ีในการสั่งซ้ือ (คร้ัง)   S O  

จาํนวนลูกคา้ใหม่ (ราย)   S O  

ด้านกระบวนการภายใน – ผลติผล 

% ของการผลิตเกินค่าเป้าหมาย (%) O     

% การใชง้านเคร่ืองจกัร (%) O     

จาํนวนลูกคา้ใหม่จากช่องทางอินเตอร์เน็ท 

(ราย) 

   O  

สัดส่วนระหวา่งของเสียเทียบกบัสินคา้ท่ีผลิตได้

ทั้งหมด (%) 

O S 

(จดัซ้ือ) 

   

ด้านการเรียนรู้และเติบโต – ระบบสารสนเทศและทรัพยากรบุคคล 

จาํนวนชัว่โมงการฝึกอบรม (ชัว่โมง) S S S S O 

% พนกังานท่ีเคยเขา้ร่วมการฝึกอบรม (%) S S S S O 

จาํนวนหน่วยงานท่ีเขา้ร่วมและผา่นการประเมิน 

(หน่วยงาน) 

O O O O O 

จาํนวนหน่วยงานท่ีเช่ือมต่อกบัระบบ

สารสนเทศสาํหรับการบริหาร (หน่วยงาน) 

S S S S S 
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4.10 การกาํหนดดชันีวดัสมรรถนะหลกั BSC ระดบัแผนกในฝ่ายผลติ 

เน่ืองจากบริษทักรณีศึกษามีเพียงฝ่ายผลิตเท่านั้นท่ีบริษทัมีแผนกยอ่ย ซ่ึงประกอบไปดว้ย 4 แผนกแบ่ง

ตามชนิดของการผลิตผลิตภณัฑ ์ดงัน้ี 

1) แผนกขวดขุ่น (PE) 

2) แผนกขวดเพท็ (PET) 

3) แผนกแกว้นํ้าถว้ย 

4) แผนกถงั 

 

แต่เน่ืองจากการแบ่งแผนกในฝ่ายผลิตใชป้ระเภทของการผลิตผลิตภณัฑ์เป็นเกณฑ์จึงทาํให้ผลการทาํ

ดัชนีวดัสมรรถนะหลักเหมือนกับของฝ่ายผลิตทุกประการ แต่ลักษณะความสัมพนัธ์จะแตกต่าง

ออกไป เน่ืองจากบริษทั สุขสันตพ์ลาสติก จาํกดั มีเพียงหวัหนา้ฝ่าย (ไม่มีหวัหนา้แต่ละแผนก) 

 

ตารางที ่4.7 ความสัมพนัธ์ดชันีวดัสมรรถนะหลกัระดบัฝ่ายกบัระดบัแผนก 

 

ตัวช้ีวดั 

ฝ่า
ยก

าร
ผล

ติ 

แผ
น

กข
วด

ขุ่น
  

แผ
น

กข
วด

 เพ
็ท

 

แผ
น

กแ
ก้ว

นํ
า้ถ้

วย
 

แผ
น

กถ
ัง 

ด้านการเงิน – ต้นทุน 

ผลตอบแทนเม่ือเทียบกบัสินทรัพย ์(%) O S S S S 

สัดส่วนของตน้ทุนต่อรายได ้(%) O S S S S 

ด้านลูกค้า – คุณภาพ 

% ความพึงพอใจลูกคา้จากการส่งของตรงเวลา (%) O O O O O 

% ความพึงพอใจลูกคา้จากการท่ีของเสียลดลง (%) O O O O O 

ด้านกระบวนการภายใน – ผลติผล 

% ของการผลิตเกินค่าเป้าหมาย (%) O O O O O 

% การใชง้านเคร่ืองจกัร (%) O O O O O 

สัดส่วนระหวา่งของเสียเทียบกบัสินคา้ท่ีผลิตไดท้ั้งหมด 

(%) 

O O O O O 

ด้านการเรียนรู้และเติบโต – ระบบสารสนเทศและทรัพยากรบุคคล 

จาํนวนชัว่โมงการฝึกอบรม (ชัว่โมง) S S S S S 

% พนกังานท่ีเคยเขา้ร่วมการฝึกอบรม (%) S S S S S 
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ตารางที ่4.7 ความสัมพนัธ์ดชันีวดัสมรรถนะหลกัระดบัฝ่ายกบัระดบัแผนก (ต่อ) 

 

ด้านการเรียนรู้และเติบโต – ระบบสารสนเทศและทรัพยากรบุคคล 

จาํนวนหน่วยงานท่ีเขา้ร่วมและผา่นการประเมิน 

(หน่วยงาน) 

O O O O O 

จาํนวนหน่วยงานท่ีเช่ือมต่อกบัระบบสารสนเทศสาํหรับ

การบริหาร (หน่วยงาน) 

S S S S S 

 

4.11 การกาํหนดดชันีวดัสมรรถนะหลกั BSC ระดบับุคคลในฝ่ายผลติ 

เน่ืองจากบริษทักรณีศึกษานั้นไม่เคยมีดชันีวดัสมรรถนะหลกั BSC มาก่อน ทาํให้การกระจายตวัช้ีวดั 

(KPI Cascading) นั้นเป็นการเปล่ียนให้ฝ่าย แผนก ตลอดจนพนกังานตาํแหน่งต่างๆ มองเห็นแค่ภาพ

กวา้ง แต่ตนเองนั้นไม่เขา้ใจวา่ตอ้งปฏิบติัตนอยา่งไรให้มาเขา้ใจในรายละเอียด ทาํไดเ้พียงแค่การเอา

ใจช่วยหรือรอคาํสั่ง จะทาํให้องค์กรขบัเคล่ือนไดอ้ย่างเช่ืองช้า สมมติจากตวัช้ีวดั กาํไรก่อนหักภาษี

ขององค์กรจะตอ้งเพิ่มข้ึน 15 % สําหรับแผนกจดัซ้ือวตัถุดิบคงเขา้ใจยากว่าตนเองควรมีบทบาท

อยา่งไร ซ่ึงถา้หากมีการกาํหนดตวัช้ีวดัลงมาท่ีแผนกจดัซ้ือวตัถุดิบเลยวา่ ตน้ทุนวตัถุดิบเม่ือเทียบกบั

ยอดขายจะตอ้งไม่สูงกวา่ 25 % ก็จะทาํให้ผูบ้ริหารตลอดจนพนกังานในแผนกสั่งซ้ือมีความเขา้ใจวา่

อะไรคือจุดมุ่งเนน้ในการปฏิบติังานในหน่วยงานของตนเอง (วโิรจน์ ลกัขณาอดิศร, 2552) 

 

องค์กรจะตอ้งมีนโยบายเลือกว่าจะถ่ายทอดลงมาในลกัษณะของ BSC หรือในลกัษณะของตวัช้ีวดั 

(KPI) บางหน่วยงานอาจใชร้ะบบ Balanced Scorecard เฉพาะระดบับนบางระดบัเท่านั้น ท่ีเหลือเป็น

เพียงแค่ตวัช้ีวดัเพียงอย่างเดียว ในหน่วยงานท่ีมีการถ่ายทอด Balanced Scorecard ลงมาเป็นตวัช้ีวดั

ของพนกังาน แต่ละคนนั้นส่วนใหญ่ใชค้าํบรรยายลกัษณะงาน (Job Description) เป็นเคร่ืองมือหลกั

ในการกําหนดตัวช้ีวดัในระดับบุคคล และมักออกมาในรูปของตัวช้ีวดัมากกว่าเป็น Balanced 

Scorecard ท่ีครบถว้น (พสุ เตชะรินทร์, 2546 และ 2548) 

ซ่ึงการดาํเนินงานถ่ายทอด Balanced Scorecard ของหน่วยงานสู่หน่วยงานยอ่ยและบุคคลสามารถทาํ

ได ้2 แนวทางคือ 

1) การขยายความตวัช้ีวดัของ Balanced Scorecard จากหน่วยงานระดบับนลงสู่หน่วยงาน

ระดบัล่างและตวับุคคลตามลาํดบั 

2) การถ่ายทอด Balanced Scorecard ระดบัหน่วยงานลงสู่หน่วยงานระดบัล่าง และตวับุคคล 

โดยอาศยัตาราง OS (OS Matrix) 
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จากขอ้มูลดงักล่าวนกัศึกษาเลือกจดัทาํวิธีท่ี 1 เน่ืองจากแผนกจดัทาํ Balanced Scorecard ของบริษทั

กรณีศึกษา คือ แผนกต่างๆในฝ่ายผลิต ซ่ึงมีหนา้ท่ีงานหรือหนา้ท่ีความรับผดิชอบหลกัเฉพาะเจาะจง   

ไม่สามารถใช้ตวัช้ีวดัร่วมได ้ซ่ึงสามารถกาํหนดขั้นตอนในการจดัทาํดชันีวดัสมรรถนะหลกั BSC 

ระดบับุคคลในฝ่ายผลิต ดงัน้ี 

1) สัมภาษณ์หัวหน้างาน และสังเกตพนักงานในแต่ละตาํแหน่งของแผนกต่างๆในฝ่ายผลิต

รวบรวมขอ้มูล ท่ีไดน้าํมาวเิคราะห์กาํหนดตาํแหน่งงานในแต่ละแผนกของฝ่ายผลิต 

2) จดัทาํคาํบรรยายลกัษณะงาน (Job Description) ของพนกังานในแผนกต่างๆของฝ่ายผลิต 

เพื่อยืนยนับทบาท หนา้ท่ีของพนกังานแต่ละตาํแหน่งในแผนกต่างๆของฝ่ายผลิต เพื่อให้พนกังานแต่

ละตาํแหน่งเกิดความเขา้ใจท่ีตรงกนัเก่ียวกบัขอบเขตงานในแต่ละตาํแหน่ง  

3) กาํหนดผลท่ีคาดหวงัจากหน้าท่ีและกิจกรรมหลกั (Key Responsibilities and Activities) 

ของแต่ละตาํแหน่ง พร้อมกบัตวัช้ีวดัผลงาน 

4) กาํหนดค่าเป้าหมายใหก้บัตวัช้ีวดัผลงานแต่ละตวั 

 

ผูศึ้กษานาํขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์สังเกต  มาวิเคราะห์เพื่อสรุปคุณลกัษณะสําคญัรายละเอียดของ

งานสําหรับจดัทาํสารสนเทศของงาน (Job Information) ให้อยู่ในรูปแบบท่ีสําคญั 2 ลกัษณะคือ 

เอกสารบรรยายงาน (Job Description) หรือ JD และเอกสารกาํหนดคุณลกัษณะของพนกังาน (Job 

Specification) อนัเป็นเอกสารท่ีรวบรวมขอ้มูล อธิบายรายละเอียดเก่ียวกบัคุณลกัษณะของงานวิธีการ

และขั้นตอนปฏิบติัและกิจกรรมต่างๆในงานตลอดจนผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากงานนั้นมาใชว้ิเคราะห์เพื่อเลือก

หา KPIs ท่ีเหมาะสมในการวดัประสิทธิภาพการทาํงานของพนักงานฝ่ายผลิต พร้อมกบัจดัทาํใบ

ประเมินผลการปฏิบติังานต่อไป 

 

ในขั้นตอนการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยรวมของระบบการทาํงานในบริษทักรณีศึกษา  ผูว้ิจยัไดท้าํการเก็บ

ขอ้มูลดว้ยวธีิการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารและหวัหนา้งานแต่ละฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้ง  ประกอบดว้ยฝ่ายผลิต  ฝ่าย

การเงินและบญัชี  ฝ่ายขนส่ง และฝ่ายขาย ซ่ึงผูว้ิจยัใชว้ิธีสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In-depth Interview) 

เป็นคาํถามปลายเปิด แลว้นาํส่ิงท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์มาใชใ้นการวเิคราะห์ดงัน้ี 

1) สัมภาษณ์เพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อทาํการวิเคราะห์งานและกาํหนดตาํแหน่งงานของแต่ละ

ฝ่ายในบริษทักรณีศึกษา 

2) สัมภาษณ์เก่ียวกบักระบวนการในการทาํงานของแต่ละตาํแหน่งและแต่ละฝ่ายของบริษทั

กรณีศึกษา เพื่อกาํหนดดชันีวดัผลงาน (KPIs) ของแต่ละตาํแหน่งงานของบริษทักรณีศึกษา 

3) สัมภาษณ์เพื่อวเิคราะห์และกาํหนดเป้าหมายของแต่ละฝ่ายเพื่อให้สอดคลอ้งกบัเป้าหมายหลกั

ของบริษทักรณีศึกษา 
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รูปที ่4.6 ผงัโครงสร้างฝ่ายผลิตของบริษทัสุขสันตพ์ลาสติกจาํกดั 

 

จากขอ้มูลท่ีไดผู้ศึ้กษาทาํการวิเคราะห์จากการสัมภาษณ์ฝ่ายผลิตของบริษทักรณีศึกษานั้น  สามารถ

กาํหนดตาํแหน่งงาน  โดยแบ่งแยกตาํแหน่งงานตามแต่ละผลิตภณัฑ์ท่ีบริษทักรณีศึกษาจาํหน่ายได้

ดงัน้ี 

1. ขวดเพท็ (PET) 

1) พนกังานเตรียมวตัถุดิบสาํหรับผลิต Preform 

2) พนกังานประจาํเคร่ืองฉีด Preform 

3) พนกังานประจาํเคร่ืองฉีดขวดเพท็ (PET) 

4) พนกังานประจาํเคร่ืองอบฉลาก 

5) พนกังานบรรจุขวดเพท็ (PET) 

 

2. แก้วนํา้ถ้วย 

1) พนกังานเตรียมวตัถุดิบสาํหรับผลิต Plastic Sheet 

2) พนกังานประจาํเคร่ืองรีดแผน่พลาสติก (Plastic Sheet) 

3) พนกังานเตรียมวตัถุดิบป๊ัมแกว้นํ้าถว้ย 

4) พนกังานบรรจุแกว้นํ้าถว้ย 

 

3. ขวดขุ่น (PE) 

1) พนกังานเตรียมวตัถุดิบเคร่ืองฉีดขวดขุ่น (PE) 

2) พนกังานประจาํเคร่ืองฉีดขวดขุ่น (PE) 

3) พนกังานสกรีนโลโก ้

4) พนกังานบรรจุขวดขุ่น (PE)  

ฝ่ายผลิต 

แผนกผลิตขวด

ขุ่น(PE) 

แผนกผลิตแกว้

นํ้าถว้ย 

แผนกผลิตขวด

เพท็ (PET) 
แผนกผลิตถงั 
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4. ถัง 

1) พนกังานเตรียมวตัถุดิบเคร่ืองเป่าถงั 

2) พนกังานประจาํเคร่ืองเป่าถงั 

 

เม่ือกาํหนดจาํนวนตาํแหน่งทั้งหมดของฝ่ายผลิตบริษทักรณีศึกษา (แยกตามการผลิตแต่ละชนิดของ

ผลิตภณัฑ์) ทาํให้ทราบตาํแหน่งงานทั้งหมดท่ีตอ้งจดัทาํเอกสารบรรยายงาน (Job Description) หรือ 

JD ผูศึ้กษาจึงรวบรวมขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ และสังเกต เพื่อใช้จดัทาํเอกสารบรรยายงาน (Job 

Description) หรือ JD เอกสารกาํหนดคุณลกัษณะของพนกังาน (Job Specification) ในแต่ละตาํแหน่ง

ของฝ่ายผลิตบริษทักรณีศึกษา และเพื่อท่ีจะตอบคาํถามวา่ “จะทราบไดอ้ยา่งไรวา่พนกังานปฏิบติังาน

ไดผ้ลลพัธ์ตามอยา่งท่ีองคก์รคาดหวงัไว”้ ทาํให้จะมีตวัช้ีวดัผลงาน (Performance Indicators) ดว้ย ซ่ึง

ผูศึ้กษาไดจ้ดัทาํ ดงัน้ี 
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ช่ือตาํแหน่ง  พนกังานเตรียมวตัถุดิบสาํหรับผลิต Preform 

กลุ่มงาน /ฝ่าย  ฝ่ายผลิต 

หน่วยงาน  ผลิตขวดเพท็ (PET) 

ผู้บังคับบัญชา(ระบุตาํแหน่ง)  หวัหนา้งานฝ่ายผลิต 

 ความรับผดิชอบหลกั (Key Responsibilities) 

 หน้าที่และกจิกรรมหลกั 

(Key Responsibilities and Activities) 

ผลที่คาดหวงั 

(Expected Results) 

ตวัช้ีวดัผลงาน 

(Performance Indicators) 

การควบคุมการ เตรียมวตัถุดิบ 

1) การประสานงานกบัพนกังานวางแผนการ

ผลิต  

2) การผสมส่วนผสมตามสดัส่วนท่ีกาํหนดไว ้

3) การบรรจุวตัถุดิบลงถุง 

4) การเกบ็วตัถุดิบท่ีเตรียมเสร็จในคลงัสินคา้ 

ความรวดเร็ว  

ความถกูตอ้งตาม

สดัส่วน 

จาํนวนถุงท่ีผสมไดต่้อชัว่โมง 

% ความถกูตอ้งในการเทียบ

มาตรฐานสี 

 คุณสมบัตปิระจาํตาํแหน่ง (Job Specification) 

 วุฒิการศึกษา (Educational Background) 

จบการศึกษาชั้นประถมศึกษาปีท่ี 6หรือสูงกวา่  

 ประสบการณ์การทํางาน (Professional Experience) 

เคยฝึกทาํงานเป็นพนกังานเตรียมวตัถุดิบอยา่งนอ้ย 1 เดือนหรือเคยเป็นผูช่้วยพนกังานเตรียมวตัถุดิบอยา่ง

นอ้ย 6 เดือน 

 คุณสมบัตอิืน่ๆ (Others) 

1) สามารถยกของหนกัได ้

2) สามารถชัง่ ตวงเป็น 

3) เพศชาย อายไุม่เกิน 30 ปี 

4) ไม่มีโรคประจาํตวัหรือโรคติดต่อร้ายแรง 

 

รูปที ่4.7 ใบกาํหนดหนา้ท่ีงานสาํหรับพนกังานเตรียมวตัถุดิบสาํหรับผลิต Preform 
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ช่ือตําแหน่ง  พนกังานประจาํเคร่ืองฉีด Preform 

กลุ่มงาน /ฝ่าย  ฝ่ายผลิต 

หน่วยงาน  ผลิตขวดเพท็ (PET) 

ผู้บงัคบับญัชา(ระบุตําแหน่ง)  หวัหนา้งานฝ่ายผลิต 

 ความรับผดิชอบหลกั (Key Responsibilities) 

 หน้าทีแ่ละกจิกรรมหลกั 

(Key Responsibilities and Activities) 

ผลทีค่าดหวงั 

(Expected Results) 

ตัวช้ีวดัผลงาน 

(Performance Indicators) 

การบรรจุ Preform ลงกล่อง 

1) การบรรจุ Preform 

2) การชัง่นํ้ าหนกั Preform 

3) การระบุสีและนํ้าหนกัผลิตภณัฑ(์ต่อช้ิน)  

4) การลงช่ือผูบ้รรจุ เขียนวนั เดือน ปี ท่ีผลิต 

5) การนาํ Preform ท่ีบรรจุแลว้ไปเกบ็คลงัสินคา้ 

ความถูกตอ้ง 

ความรวดเร็ว 

  

% ความถูกตอ้งในการลง

ขอ้มูลเก่ียวกบัการผลิต 

จาํนวนกล่องท่ีบรรจุไดต่้อ

ชัว่โมง 

 คุณสมบตัปิระจําตําแหน่ง (Job Specification) 

 วุฒิการศึกษา (Educational Background) 

จบการศึกษาชั้นประถมศึกษาปีท่ี 6หรือสูงกวา่  

 ประสบการณ์การทาํงาน (Professional Experience) 

1) สามารถคดัเลือก Preform ได ้

2) เคยทาํงานเป็นพนกังานประจาํเคร่ืองฉีด Preform อยา่งนอ้ย 3 เดือนหรือเป็นผูช่้วยพนกังานประจาํ

เคร่ืองฉีดอยา่งนอ้ย 6 เดือน 

 คุณสมบตัิอืน่ๆ (Others) 

1) สามารถยกของหนกัได ้

2) สามารถชัง่ ตวงเป็น 

3) เพศชาย อายไุม่เกิน 30 ปี 

4) ไม่มีโรคประจาํตวัหรือโรคติดต่อร้ายแรง 

 

รูปที ่4.8 ใบกาํหนดหนา้ท่ีงานสาํหรับพนกังานประจาํเคร่ืองฉีด Preform  
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ช่ือตาํแหน่ง  พนกังานประจาํเคร่ืองเป่าขวดเพท็ (PET) 

กลุ่มงาน /ฝ่าย  ฝ่ายผลิต 

หน่วยงาน  ผลิตขวดเพท็ (PET) 

ผู้บังคับบัญชา(ระบุตาํแหน่ง)  หวัหนา้งานฝ่ายผลิต 

 ความรับผดิชอบหลกั (Key Responsibilities) 

 หน้าที่และกจิกรรมหลกั 

(Key Responsibilities and Activities) 

ผลที่คาดหวงั 

(Expected Results) 

ตวัช้ีวดัผลงาน 

(Performance Indicators) 

การควบคุมเคร่ืองเป่าขวดเพท็ 

1) การใส่ Preform ลงเคร่ืองเป่าขวดเพท็ (PET) 

2) การตรวจสอบมาตรฐานรูปทรงขวดเพ็ท 

(PET) 

ความรวดเร็ว 

ความถกูตอ้ง 

  

  

  

จาํนวนขวดท่ีผลิตไดต่้อ

ชัว่โมง 

% จาํนวนขวดเสียท่ีคดัออก

ได ้

% จาํนวนขวดเสียท่ีลูกคา้คืน 

เน่ืองจากความผิดพลาดใน

การผลิต 

 คุณสมบัตปิระจาํตาํแหน่ง (Job Specification) 

 วุฒิการศึกษา (Educational Background) 

จบการศึกษาชั้นประถมศึกษาปีท่ี 6หรือสูงกวา่  

 ประสบการณ์การทํางาน (Professional Experience) 

เคยทาํงานเป็นพนกังานประจาํเคร่ืองเป่าขวดเพท็ (PET) อยา่งนอ้ย 3 เดือนหรือเป็นผูช่้วยพนกังานประจาํ

เคร่ืองเป่าขวดเพท็ (PET) อยา่งนอ้ย 6 เดือน 

 คุณสมบัตอิืน่ๆ (Others) 

1) ช่างสงัเกต  

2) เคล่ือนไหวไดอ้ยา่งรวดเร็ว  

3) อดทนต่อการใชส้ายตาเป็นเวลานานๆ 

4) ไม่มีโรคประจาํตวัหรือโรคติดต่อร้ายแรง 

  

รูปที ่4.9 ใบกาํหนดหนา้ท่ีงานสาํหรับพนกังานประจาํเคร่ืองเป่าขวดเพท็ (PET)  
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ช่ือตาํแหน่ง  พนกังานประจาํเคร่ืองอบฉลาก 

กลุ่มงาน /ฝ่าย  ฝ่ายผลิต 

หน่วยงาน  ผลิตขวดเพท็ (PET) 

ผู้บังคับบัญชา(ระบุตาํแหน่ง)  หวัหนา้งานฝ่ายผลิต 

 ความรับผดิชอบหลกั (Key Responsibilities) 

 หน้าที่และกจิกรรมหลกั 

(Key Responsibilities and Activities) 

ผลที่คาดหวงั 

(Expected Results) 

ตวัช้ีวดัผลงาน 

(Performance Indicators) 

1) การเรียงขวดเพท็ (PET) บนสายพาน 

2) การคดัเลือกขวดเพท็ (PET)ท่ีมีคุณภาพเขา้

เคร่ืองอบ 

ความรวดเร็ว 

ประสิทธิผล 

  

จาํนวนขวดท่ีสวมฉลากไดต่้อ

ชัว่โมง 

% ฉลากท่ีเสีย 

% ขวดท่ีเสียเน่ืองจากการ

เรียงท่ีไม่ถูกตอ้ง 

 คุณสมบัตปิระจาํตาํแหน่ง (Job Specification) 

 วุฒิการศึกษา (Educational Background) 

สาํเร็จการศึกษาขั้นตํ่าหรือเทียบเท่ามธัยมศึกษาปีท่ี 3 หรือสูงกวา่ 

 ประสบการณ์การทํางาน (Professional Experience) 

เคยทาํงานเป็นพนกังานประจาํเคร่ืองอบฉลากอยา่งนอ้ย 3 เดือนหรือเป็นผูช่้วยพนกังานประจาํเคร่ืองอบ

ฉลากอยา่งนอ้ย 6 เดือน 

 คุณสมบัตอิืน่ๆ (Others) 

1) ช่างสงัเกต  

2) เคล่ือนไหวไดอ้ยา่งรวดเร็ว  

3) อดทนต่อการใชส้ายตาเป็นเวลานานๆ 

4) ไม่มีโรคประจาํตวัหรือโรคติดต่อร้ายแรง 

 

รูปที ่4.10 ใบกาํหนดหนา้ท่ีงานสาํหรับพนกังานประจาํเคร่ืองอบฉลาก 
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ช่ือตาํแหน่ง  พนกังานบรรจุขวดเพท็ (PET) 

กลุ่มงาน /ฝ่าย  ฝ่ายผลิต 

หน่วยงาน  ผลิตขวดเพท็ (PET) 

ผู้บังคับบัญชา(ระบุตาํแหน่ง)  หวัหนา้งานฝ่ายผลิต 

 ความรับผดิชอบหลกั (Key Responsibilities) 

 หน้าที่และกจิกรรมหลกั 

(Key Responsibilities and Activities) 

ผลที่คาดหวงั 

(Expected Results) 

ตวัช้ีวดัผลงาน 

(Performance Indicators) 

การบรรจุขวดเพท็ (PET) ลงถุง 

1) การคดัเลือกขวดเพท็ (PET) ท่ีฉลาก 

2) การบรรจุขวดเพท็ (PET) ลงถุง 

ความเร็ว 

ความถกูตอ้ง 

จาํนวนถุงท่ีบรรจุไดต่้อ

ชัว่โมง 

% จาํนวนขวดท่ีลูกคา้แจง้

ขาดต่อลอ็ต 

 คุณสมบัตปิระจาํตาํแหน่ง (Job Specification) 

 วุฒิการศึกษา (Educational Background) 

สาํเร็จการศึกษาขั้นตํ่าหรือเทียบเท่าประถมศึกษาปีท่ี 6 หรือสูงกวา่ 

 ประสบการณ์การทํางาน (Professional Experience) 

เคยทาํงานเป็นพนกังานประจาํบรรจุขวดเพท็ (PET) อยา่งนอ้ย 3 เดือนหรือเป็นผูช่้วยพนกังานประจาํบรรจุ

ขวดเพท็ (PET) อยา่งนอ้ย 6 เดือน 

 คุณสมบัตอิืน่ๆ (Others) 

1) สามารถนบัจาํนวนได ้ 

2) สามารถเรียงขวดเพท็(PET) ใส่ถุงไดต้ามท่ีกาํหนดและถกูตอ้ง 

3) สามารถจาํขนาดขวดทุกขนาดไดอ้ยา่งแม่นยาํวา่แต่ละขนาดตอ้งบรรจุขวดก่ีใบ 

4) ไม่มีโรคประจาํตวัหรือโรคติดติดร้ายแรง 

 

รูปที ่4.11 ใบกาํหนดหนา้ท่ีงานสาํหรับพนกังานบรรจุขวดเพท็ (PET)  
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2. ผลิตแกว้นํ้าถว้ย 

 

ช่ือตําแหน่ง  พนกังานเตรียมวตัถุดิบสาํหรับผลิต Plastic Sheet 

กลุ่มงาน /ฝ่าย  ฝ่ายผลิต 

หน่วยงาน  ผลิตแกว้นํ้ าถว้ย 

ผู้บงัคบับญัชา(ระบุตําแหน่ง)  หวัหนา้งานฝ่ายผลิต 

 ความรับผดิชอบหลกั (Key Responsibilities) 

 หน้าทีแ่ละกจิกรรมหลกั 

(Key Responsibilities and Activities) 

ผลทีค่าดหวงั 

(Expected Results) 

ตัวช้ีวดัผลงาน 

(Performance Indicators) 

การควบคุมการเตรียมวตัถุดิบ 

1) การประสานงานกบัพนกังานวางแผนการ

ผลิต  

2) การผสมส่วนผสมตามสดัส่วนท่ีกาํหนดไว ้

3) การบรรจุวตัถุดิบลงถุง 

4) การเกบ็วตัถุดิบท่ีเตรียมเสร็จในคลงัสินคา้ 

ความรวดเร็ว  

ความถูกตอ้งตาม

สดัส่วน 

จาํนวนถุงท่ีผสมไดต่้อชัว่โมง 

% ความถูกตอ้งในการเทียบ

มาตรฐานสี 

 คุณสมบตัปิระจําตําแหน่ง (Job Specification) 

 วุฒิการศึกษา (Educational Background) 

สาํเร็จการศึกษาขั้นตํ่าหรือเทียบเท่าประถมศึกษาปีท่ี 6 หรือสูงกวา่ 

 ประสบการณ์การทาํงาน (Professional Experience) 

เคยทาํงานเป็นพนกังานเตรียมวตัถุดิบอยา่งนอ้ย 1 เดือนหรือเคยเป็นผูช่้วยพนกังานเตรียมวตัถุดิบอยา่งนอ้ย 6 

เดือน 

 คุณสมบตัิอืน่ๆ (Others) 

1) สามารถยกของหนกัได ้

2) สามารถชัง่ ตวงเป็น 

3) เพศชาย อายไุม่เกิน 30 ปี 

5) ไม่มีโรคประจาํตวัร้ายแรงหรือโรคติดต่อ 

 

รูปที ่4.12 ใบกาํหนดหนา้ท่ีงานสาํหรับพนกังานเตรียมวตัถุดิบสาํหรับผลิต Plastic Sheet  
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ช่ือตําแหน่ง  พนกังานประจาํเคร่ืองรีดแผน่พลาสติก (Plastic Sheet) 

กลุ่มงาน /ฝ่าย  ฝ่ายผลิต 

หน่วยงาน  ผลิตแกว้นํ้ าถว้ย 

ผู้บงัคบับญัชา(ระบุตําแหน่ง)  หวัหนา้งานฝ่ายผลิต 

 ความรับผดิชอบหลกั (Key Responsibilities) 

 หน้าทีแ่ละกจิกรรมหลกั 

(Key Responsibilities and Activities) 

ผลทีค่าดหวงั 

( Expected Results) 

ตัวช้ีวดัผลงาน 

(Performance Indicators) 

การควบคุมเคร่ืองรีดแผน่พลาสติก(Plastic Sheet) 

1) การเติมวตัถุดิบท่ีผสมเสร็จแลว้ใส่เคร่ืองรีด

แผน่พลาสติก (Plastic Sheet) 

2) การใส่วตัถุดิบลงเคร่ืองรีดแผน่พลาสติก 

(Plastic Sheet) 

3) การมว้นเกบ็แผน่พลาสติก (Plastic Sheet)ใน

คลงัสินคา้ 

ความรวดเร็ว 

ความถูกตอ้ง 

 จาํนวนมว้นท่ีรีดไดต่้อชัว่โมง 

% ความหนาท่ีแตกต่างจากค่า

มาตรฐาน 

% ของเสียท่ีตอ้งนาํไปผา่น

กระบวนการแปรรูป 

 คุณสมบตัปิระจําตําแหน่ง (Job Specification) 

 วุฒิการศึกษา (Educational Background) 

สาํเร็จการศึกษาขั้นตํ่าหรือเทียบเท่าประถมศึกษาปีท่ี 6 หรือสูงกวา่ 

 ประสบการณ์การทาํงาน (Professional Experience) 

เคยทาํงานเป็นพนกังานประจาํเคร่ืองรีดแผน่พลาสติก (Plastic Sheet) อยา่งนอ้ย 1 เดือนหรือเคยเป็นผูช่้วย

พนกังานประจาํเคร่ืองรีดแผน่พลาสติก (Plastic Sheet)อยา่งนอ้ย 6 เดือน 

 คุณสมบตัิอืน่ๆ (Others) 

1) เพศชาย อายไุม่เกิน 30 ปี 

2) สามารถยกของหนกัได ้

3) สามารถ ชัง่ วดัและใชเ้คร่ืองมือวดัเป็น 

4) สามารถอดทนต่องานหนกัได ้

6) ไม่มีโรคประจาํตวัหรือโรคติดต่อร้ายแรง 

 

รูปที ่4.13 ใบกาํหนดหนา้ท่ีงานสาํหรับพนกังานประจาํเคร่ืองรีดแผน่พลาสติก (Plastic Sheet)  



94 

ช่ือตําแหน่ง  พนกังานเตรียมวตัถุดิบป๊ัมแกว้นํ้าถว้ย 

กลุ่มงาน /ฝ่าย  ฝ่ายผลิต 

หน่วยงาน  ผลิตแกว้นํ้าถว้ย 

ผู้บังคับบัญชา(ระบุ

ตําแหน่ง) 

 หวัหนา้งานฝ่ายผลิต 

 ความรับผดิชอบหลกั (Key Responsibilities) 

 หน้าที่และกจิกรรมหลกั 

(Key Responsibilities and Activities) 

ผลทีค่าดหวงั 

(Expected Results) 

ตัวช้ีวดัผลงาน 

(Performance Indicators) 

การนาํแผน่พลาสติก (Plastic Sheet) ใส่เคร่ือง

ป๊ัมถว้ยนํ้าแกว้ 

ความรวดเร็ว จาํนวนมว้นท่ีใส่เขา้เคร่ืองได้

ต่อชัว่โมง 

 คุณสมบัติประจําตําแหน่ง (Job Specification) 

 วุฒิการศึกษา (Educational Background) 

สาํเร็จการศึกษาขั้นตํ่าหรือเทียบเท่าประถมศึกษาปีท่ี 6 หรือสูงกวา่ 

 ประสบการณ์การทาํงาน (Professional Experience) 

เคยทาํงานเป็นพนกังานเตรียมวตัถุดิบป๊ัมแกว้นํ้าถว้ยอยา่งนอ้ย 1 เดือนหรือเคยเป็นผูช่้วยพนกังาน

เตรียมวตัถุดิบป๊ัมแกว้นํ้าถว้ยอยา่งนอ้ย 6 เดือน 

 คุณสมบัติอืน่ๆ (Others) 

1)  เพศชาย อายไุม่เกิน 30 ปี 

2) สามารถยกของหนกัได ้

3) สามารถ ชัง่ วดัและใชเ้คร่ืองมือวดัเป็น 

4) สามารถอดทนต่องานหนกัได ้

5) ไม่มีโรคประจาํตวัหรือโรคติดต่อร้ายแรง 

 

รูปที ่4.14 ใบกาํหนดหนา้ท่ีงานสาํหรับพนกังานเตรียมวตัถุดิบป๊ัมแกว้นํ้าถว้ย  
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ช่ือตําแหน่ง  พนกังานบรรจุแกว้นํ้าถว้ย 

กลุ่มงาน /ฝ่าย  ฝ่ายผลิต 

หน่วยงาน  ผลิตแกว้นํ้าถว้ย 

ผู้บังคับบัญชา(ระบุ

ตําแหน่ง) 

 หวัหนา้งานฝ่ายผลิต 

 ความรับผดิชอบหลกั (Key Responsibilities) 

 หน้าที่และกจิกรรมหลกั 

(Key Responsibilities and Activities) 

ผลทีค่าดหวงั 

(Expected Results) 

ตัวช้ีวดัผลงาน 

(Performance Indicators) 

การบรรจุแกว้นํ้าถว้ยลงกล่อง 

1) การคดัเลือกแกว้นํ้าถว้ยท่ีมีคุณภาพ 

2) การนบัจาํนวนแกว้นํ้าถว้ย 

3) การบรรจุแกว้นํ้าถว้ยท่ีนบัลงกล่อง 

ความรวดเร็ว 

ความถูกตอ้ง 

จาํนวนกล่องท่ีบรรจุไดต่้อ

ชัว่โมง 

% ของคืนจากลูกคา้ 

เน่ืองจากเป่าเสีย 

 คุณสมบัติประจําตําแหน่ง (Job Specification) 

 วุฒิการศึกษา (Educational Background) 

สาํเร็จการศึกษาขั้นตํ่าหรือเทียบเท่าประถมศึกษาปีท่ี 6 หรือสูงกวา่ 

 ประสบการณ์การทาํงาน (Professional Experience) 

เคยทาํงานเป็นพนกังานบรรจุแกว้นํ้าถว้ยอยา่งนอ้ย 1 เดือนหรือเคยเป็นผูช่้วยพนกังานบรรจุแกว้นํ้า

ถว้ยอยา่งนอ้ย 6 เดือน 

 คุณสมบัติอืน่ๆ (Others) 

1) เพศหญิง อายไุม่เกิน 30 ปี 

2) ไม่มีโรคประจาํตวัหรือเป็นโรคติดต่อร้ายแรง 

 

รูปที ่4.15 ใบกาํหนดหนา้ท่ีงานสาํหรับพนกังานบรรจุแกว้นํ้าถว้ย 
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3. ผลิตขวดขุ่น (PE) 

 

ช่ือตําแหน่ง  พนกังานเตรียมวตัถุดิบสาํหรับผลิตขวดขุ่น (PE) 

กลุ่มงาน /ฝ่าย  ฝ่ายผลิต 

หน่วยงาน  ผลิตขวดขุ่น (PE) 

ผู้บงัคบับญัชา(ระบุตําแหน่ง)  หวัหนา้งานฝ่ายผลิต 

 ความรับผดิชอบหลกั (Key Responsibilities) 

 หน้าทีแ่ละกจิกรรมหลกั 

(Key Responsibilities and Activities) 

ผลทีค่าดหวงั 

(Expected Results) 

ตัวช้ีวดัผลงาน 

(Performance Indicators) 

การควบคุมการ เตรียมวตัถุดิบ 

1) การประสานงานกบัพนกังานวางแผนการ

ผลิต  

2) การผสมส่วนผสมตามสดัส่วนท่ีกาํหนดไว ้

3) การบรรจุวตัถุดิบลงถุง 

4) การเกบ็วตัถุดิบท่ีเตรียมเสร็จในคลงัสินคา้ 

ความรวดเร็ว  

ความถูกตอ้งตาม

สดัส่วน 

จาํนวนถุงท่ีผสมไดต่้อชัว่โมง 

% ความถูกตอ้งในการเทียบ

มาตรฐานสี 

 คุณสมบตัปิระจําตําแหน่ง (Job Specification) 

 วุฒิการศึกษา (Educational Background) 

สาํเร็จการศึกษาขั้นตํ่าหรือเทียบเท่าประถมศึกษาปีท่ี 6 หรือสูงกวา่ 

 ประสบการณ์การทาํงาน (Professional Experience) 

เคยทาํงานเป็นพนกังานเตรียมวตัถุดิบอยา่งนอ้ย 1 เดือนหรือเคยเป็นผูช่้วยพนกังานเตรียมวตัถุดิบอยา่งนอ้ย 6 

เดือน 

 คุณสมบตัิอืน่ๆ (Others) 

1) สามารถยกของหนกัได ้

2) สามารถชัง่ ตวงเป็น 

3) เพศชาย อายไุม่เกิน 30 ปี 

4) ไม่มีโรคประจาํตวัร้ายแรงหรือโรคติดต่อ 

 

รูปที ่4.16 ใบกาํหนดหนา้ท่ีงานสาํหรับพนกังานเตรียมวตัถุดิบสาํหรับผลิตขวดขุ่น (PE)  
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ช่ือตาํแหน่ง  พนกังานประจาํเคร่ืองฉีดขวดขุ่น (PE) 

กลุ่มงาน /ฝ่าย  ฝ่ายผลิต 

หน่วยงาน  ผลิตขวดขุ่น(PE) 

ผู้บังคับบัญชา(ระบุตาํแหน่ง)  หวัหนา้งานฝ่ายผลิต 

 ความรับผดิชอบหลกั (Key Responsibilities) 

 หน้าที่และกจิกรรมหลกั 

(Key Responsibilities and Activities) 

ผลที่คาดหวงั 

(Expected Results) 

ตวัช้ีวดัผลงาน 

(Performance Indicators) 

การควบคุมเคร่ืองฉีดขวดขุ่น (PE) 

1) การใส่วตัถุดิบลงเคร่ืองเป่าขวดขุ่น (PE) 

2) การประสานงานกบัช่างซ่อมบาํรุง 

3) การคดัเลือกขวดขุ่น (PE)ท่ี มีคุณภาพ 

ความรวดเร็ว 

ความถกูตอ้ง 

  

  

 จํา น ว น ข ว ด ท่ี ผ ลิ ต ไ ด้ ต่ อ

ชัว่โมง 

% จาํนวนขวดเสียท่ีลูกคา้คืน 

เน่ืองจากความผิดพลาดใน

การผลิต 

 คุณสมบัตปิระจาํตาํแหน่ง (Job Specification) 

 วุฒิการศึกษา (Educational Background) 

สาํเร็จการศึกษาขั้นตํ่าหรือเทียบเท่าประถมศึกษาปีท่ี 6 หรือสูงกวา่ 

 ประสบการณ์การทํางาน (Professional Experience) 

เคยทาํงานเป็นพนกังานประจาํเคร่ืองฉีดขวดขุ่น (PE) อยา่งนอ้ย 3 เดือนหรือเป็นผูช่้วยพนกังานประจาํเคร่ือง

ฉีดขวดขุ่น (PE) อยา่งนอ้ย 6 เดือน 

 คุณสมบัตอิืน่ๆ (Others) 

1) สามารถยกของหนกัได ้

2) เพศชาย อายไุม่เกิน 30 ปี 

3) ไม่มีโรคประจาํตวัหรือโรคติดต่อร้ายแรง 

 

รูปที ่4.17 ใบกาํหนดหนา้ท่ีงานสาํหรับพนกังานประจาํเคร่ืองฉีดขวดขุ่น (PE) 
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ช่ือตาํแหน่ง  พนกังานสกรีนโลโก ้

กลุ่มงาน /ฝ่าย  ฝ่ายผลิต 

หน่วยงาน  ผลิตขวดขุ่น (PE) 

ผู้บังคับบัญชา(ระบุตาํแหน่ง)  หวัหนา้งานฝ่ายผลิต 

 ความรับผดิชอบหลกั (Key Responsibilities) 

 หน้าที่และกจิกรรมหลกั 

(Key Responsibilities and Activities) 

ผลที่คาดหวงั 

(Expected Results) 

ตวัช้ีวดัผลงาน 

(Performance Indicators) 

สกรีนโลโก ้

1) ปรับเปล่ียนบลอ๊คสกรีน 

2) เรียงขวดขุ่น (PE) ลงเคร่ืองสกรีนโลโก ้

3) คดัเลือกขวดขุ่น (PE) ท่ีสกรีนโลโกแ้ลว้ได้

คุณภาพ 

 ความรวดเร็ว 

 ความถกูตอ้ง 

  

  

จาํนวนขวดท่ีสกรีนไดต่้อ

ชัว่โมง 

% สี(ความถูกตอ้งของสี) 

 

 

 คุณสมบัตปิระจาํตาํแหน่ง (Job Specification) 

 วุฒิการศึกษา (Educational Background) 

สาํเร็จการศึกษาขั้นตํ่าหรือเทียบเท่าประถมศึกษาปีท่ี 6 หรือสูงกวา่ 

 ประสบการณ์การทํางาน (Professional Experience) 

เคยทาํงานเป็นพนกังานสกรีนโลโกอ้ยา่งนอ้ย 3 เดือนหรือเป็นผูช่้วยพนกังานสกรีนโลโกอ้ยา่งนอ้ย 6 เดือน 

 คุณสมบัตอิืน่ๆ (Others) 

1) สามารถยกของหนกัได ้

2) สามารถยืนไดเ้ป็นเวลานานๆ 

3) เพศหญิง อายไุม่เกิน 30 ปี 

4) ไม่มีโรคประจาํตวัหรือโรคติดต่อร้ายแรง 

 

รูปที ่4.18 ใบกาํหนดหนา้ท่ีงานสาํหรับพนกังานสกรีนโลโก ้
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ช่ือตาํแหน่ง  พนกังานบรรจุขวดขุ่น (PE) 

กลุ่มงาน /ฝ่าย  ฝ่ายผลิต 

หน่วยงาน  ผลิตขวดขุ่น (PE) 

ผู้บังคับบัญชา(ระบุตาํแหน่ง)  หวัหนา้งานฝ่ายผลิต 

 ความรับผดิชอบหลกั (Key Responsibilities) 

 หน้าที่และกจิกรรมหลกั 

(Key Responsibilities and Activities) 

ผลที่คาดหวงั 

(Expected Results) 

ตวัช้ีวดัผลงาน 

(Performance Indicators) 

 บรรจุขวดขุ่น (PE) ลงถุง ความเร็ว 

ความถกูตอ้ง 

จาํนวนถุงท่ีบรรจุไดต่้อ

ชัว่โมง 

% จาํนวนขวดท่ีลูกคา้แจง้

ขาดต่อลอ็ต 

 คุณสมบัตปิระจาํตาํแหน่ง (Job Specification) 

 วุฒิการศึกษา (Educational Background) 

สาํเร็จการศึกษาขั้นตํ่าหรือเทียบเท่าประถมศึกษาปีท่ี 6 หรือสูงกวา่ 

 ประสบการณ์การทํางาน (Professional Experience) 

เคยทาํงานเป็นพนกังานบรรจุขวดขุ่น (PE) อยา่งนอ้ย 3 เดือนหรือเป็นผูช่้วยพนกังานบรรจุขวดขุ่น (PE) อยา่ง

นอ้ย 6 เดือน 

 คุณสมบัตอิืน่ๆ (Others) 

1) สามารถยกของหนกัได ้

2) สามารถยืนนานๆได ้

3) เพศหญิง อายไุม่เกิน 30 ปี 

4) ไม่มีโรคประจาํตวัหรือโรคติดต่อร้ายแรง 

 

รูปที ่4.19 ใบกาํหนดหนา้ท่ีงานสาํหรับพนกังานบรรจุขวดขุ่น (PE) 

 

  



100 

4. ผลิตถงั 

 

ช่ือตําแหน่ง  พนกังานเตรียมวตัถุดิบ 

กลุ่มงาน /ฝ่าย  ฝ่ายผลิต 

หน่วยงาน  ผลิตถงั 

ผู้บงัคบับญัชา(ระบุตําแหน่ง)  หวัหนา้งานฝ่ายผลิต 

 ความรับผดิชอบหลกั (Key Responsibilities) 

 หน้าทีแ่ละกจิกรรมหลกั 

(Key Responsibilities and Activities) 

ผลทีค่าดหวงั 

(Expected Results) 

ตัวช้ีวดัผลงาน 

(Performance Indicators) 

การควบคุมการเตรียมวตัถุดิบ 

1) การประสานงานกบัพนกังานวางแผนการ

ผลิต  

2) การผสมส่วนผสมตามสดัส่วนท่ีกาํหนดไว ้

3) การบรรจุวตัถุดิบลงถุง 

4) การเกบ็วตัถุดิบท่ีเตรียมเสร็จในคลงัสินคา้ 

ความรวดเร็ว  

ความถูกตอ้งตาม

สดัส่วน 

จาํนวนถุงท่ีผสมไดต่้อชัว่โมง 

% ความถูกตอ้งในการเทียบ

มาตรฐานสี 

 คุณสมบตัปิระจําตําแหน่ง (Job Specification) 

 วุฒิการศึกษา (Educational Background) 

สาํเร็จการศึกษาขั้นตํ่าหรือเทียบเท่าประถมศึกษาปีท่ี 6 หรือสูงกวา่ 

 ประสบการณ์การทาํงาน (Professional Experience) 

เคยทาํงานเป็นพนกังานเตรียมวตัถุดิบอยา่งนอ้ย 1 เดือนหรือเคยเป็นผูช่้วยพนกังานเตรียมวตัถุดิบอยา่งนอ้ย 6 

เดือน 

 คุณสมบตัิอืน่ๆ (Others) 

1) สามารถยกของหนกัได ้

2) สามารถชัง่ ตวงเป็น 

3) เพศชาย อายไุม่เกิน 30 ปี 

4) ไม่มีโรคประจาํตวัร้ายแรงหรือโรคติดต่อ 

 

รูปที ่4.20 ใบกาํหนดหนา้ท่ีงานสาํหรับพนกังานเตรียมวตัถุดิบ  
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ช่ือตาํแหน่ง  พนกังานประจาํเคร่ืองเป่าถงั 

กลุ่มงาน /ฝ่าย  ฝ่ายผลิต 

หน่วยงาน  ผลิตถงั 

ผู้บังคับบัญชา(ระบุตาํแหน่ง)  หวัหนา้งานฝ่ายผลิต 

 ความรับผดิชอบหลกั (Key Responsibilities) 

 หน้าที่และกจิกรรมหลกั 

(Key Responsibilities and Activities) 

ผลที่คาดหวงั 

(Expected Results) 

ตวัช้ีวดัผลงาน 

(Performance Indicators) 

การควบคุมเคร่ืองเป่าถงั 

1) ใส่วตัถุดิบลงเคร่ืองเป่าถงั 

2) ตดัแต่งครีบของถงั 

3) บรรจุถงัใส่ถุง 

ความรวดเร็ว 

 

 จาํนวนถงัท่ีผลิตไดต่้อ

ชัว่โมง 

% ถงัเสียจากกระบวนการ

ผลิต 

 คุณสมบัตปิระจาํตาํแหน่ง (Job Specification) 

 วุฒิการศึกษา (Educational Background) 

สาํเร็จการศึกษาขั้นตํ่าหรือเทียบเท่าประถมศึกษาปีท่ี 6 หรือสูงกวา่ 

 ประสบการณ์การทํางาน (Professional Experience) 

เคยทาํงานเป็นพนกังานเตรียมวตัถุดิบอยา่งนอ้ย 1 เดือนหรือเคยเป็นผูช่้วยพนกังานเตรียมวตัถุดิบอยา่งนอ้ย 6 

เดือน 

 คุณสมบัตอิืน่ๆ (Others) 

1) สามารถยกของหนกัได ้

2) สามารถชัง่ ตวงเป็น 

3) เพศชาย อายไุม่เกิน 30 ปี 

4) ไม่มีโรคประจาํตวัร้ายแรงหรือโรคติดต่อ 

 

รูปที ่4.21 ใบกาํหนดหนา้ท่ีงานสาํหรับพนกังานประจาํเคร่ืองเป่าถงั 
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4.12 กาํหนดตวัช้ีวดัผลงานหลกั (Key Performance Indicators) 

เม่ือนักศึกษาวิเคราะห์ตวัช้ีวดัผลงานจากผลท่ีคาดหวงัแต่ละตวัเรียบร้อยแล้ว นักศึกษาจะพิจารณา

เลือกตวัช้ีวดัผลงานหลกั (KPIs) ในแต่ละตาํแหน่งงานของฝ่ายผลิตโดยพิจารณาจากเกณฑต์่อไปน้ี 

1) ตวัช้ีวดัท่ีเป็นตวัแทนของกลุ่มช้ีวดัทั้งหมดได ้

2) ตวัช้ีวดัท่ีมีผลกระทบต่อผลท่ีคาดหวงัมากท่ีสุด (ณรงคว์ทิย ์แสนทอง, 2546) 

 

ตารางที ่4.8 การคดัเลือกตวัชีวดัผลงาน 

 

ตําแหน่งงาน ตัวช้ีวดัผลงาน 

(Performance Indicators) 

KPIs 

พนกังานเตรียมวตัถุดิบ 

สาํหรับผลิต Preform 

จาํนวนถุงท่ีผสมไดต่้อชัว่โมง  

% ความถูกตอ้งในการเทียบมาตรฐานสี  

พนกังานประจาํเคร่ืองฉีด 

Preform 

% ความถูกตอ้งในการลงขอ้มูลเก่ียวกบัการผลิต  

จาํนวนกล่องท่ีบรรจุไดต่้อชัว่โมง  

พนกังานประจาํเคร่ืองเป่า

ขวดเพท็ (PET) 

จาํนวนขวดท่ีผลิตไดต่้อชัว่โมง  

% จาํนวนขวดเสียท่ีลูกคา้คืน เน่ืองจากความ

ผดิพลาดในการผลิต 

 

% จาํนวนขวดเสียท่ีคดัออกได ้  

พนกังานประจาํเคร่ืองอบ

ฉลาก 

จาํนวนขวดท่ีสวมฉลากไดต่้อชัว่โมง  

% ฉลากท่ีเสีย  

% ขวดท่ีเสียเน่ืองจากการเรียงท่ีไม่ถูกตอ้ง  

พนกังานบรรจุขวดเพท็ 

(PET) 

จาํนวนถุงท่ีบรรจุไดต่้อชัว่โมง  

% จาํนวนขวดท่ีลูกคา้แจง้ขาดต่อล็อต  

พนกังานเตรียมวตัถุดิบ

สาํหรับผลิต Plastic Sheet 

จาํนวนถุงท่ีผสมไดต่้อชัว่โมง  

% ความถูกตอ้งในการเทียบมาตรฐานสี  

พนกังานประจาํเคร่ืองรีด

แผน่พลาสติก (Plastic Sheet) 

จาํนวนมว้นท่ีรีดไดต่้อวนั  

% ของเสียท่ีตอ้งนาํไปผา่นกระบวนการแปรรูป

(รวมยอดทุกสัปดาห์) 

 

% ความหนาท่ีแตกต่างจากค่ามาตรฐาน  

พนกังานเตรียมวตัถุดิบป๊ัม

แกว้นํ้าถว้ย 

จาํนวนมว้นท่ีใส่เขา้เคร่ืองไดต่้อวนั  
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ตารางที ่4.8 การคดัเลือกตวัชีวดัผลงาน (ต่อ) 

 

ตําแหน่งงาน ตัวช้ีวดัผลงาน 

(Performance Indicators) 

KPIs 

พนกังานบรรจุแกว้นํ้าถว้ย 

พนกังานเตรียมวตัถุดิบ

เคร่ืองฉีดขวดขุ่น (PE) 

จาํนวนกล่องท่ีบรรจุไดต่้อชัว่โมง  

% ของคืนจากลูกคา้ เน่ืองจากเป่าเสีย  

จาํนวนถุงท่ีผสมไดต่้อชัว่โมง  

 % ความถูกตอ้งในการเทียบมาตรฐานสี  

% สี(ความถูกตอ้งของสี)  

พนกังานบรรจุขวดขุ่น (PE) จาํนวนถุงท่ีบรรจุไดต่้อชัว่โมง  

% การใชง้านเคร่ืองจกัร   

% จาํนวนขวดท่ีลูกคา้แจง้ขาดต่อล็อต  

พนกังานเตรียมวตัถุดิบ

เคร่ืองเป่าถงั 

จาํนวนถุงท่ีผสมไดต่้อชัว่โมง  

% ความถูกตอ้งในการเทียบมาตรฐานสี  

พนกังานประจาํเคร่ืองเป่าถงั จาํนวนถงัท่ีผลิตไดต่้อชัว่โมง  

% ถงัท่ีเสีย  

% จาํนวนถงัเสียท่ีลูกคา้คืน เน่ืองจากความ

ผดิพลาดในการผลิต 

 

หมายเหตุ  KPIs ประจาํตาํแหน่ง 

ซ่ึงรายละเอียดของ KPIs แต่ละส่วนเป็นดงัแสดงในตาราง 4.9 – 4.12 
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ตารางที ่4.9 รายละเอียดดชันีวดัผลงาน (KPIs) แผนกผลิตขวด PET 

 

หน้าทีง่าน ช่ือดชันีวดัผลงาน 

(KPIs) 

วตัถุประสงค์ของดชัน ี สูตรการคาํนวณ หน่วย

วดั 

ความถี่

ในการ

นําเสนอ 

ประเภท ผู้รับผดิชอบ แหล่งข้อมูล 

เตรียมวตัถุดิบ

สาํหรับผลิต 

Preform 

จาํนวนถุงท่ีผสมไดต้่อ

ชัว่โมง 

เพ่ือประเมิน

ความสามารถในการผลิต

สินคา้ 

จาํนวนถุงท่ีผสมไดท้ั้งหมด/

จาํนวนชัว่โมงทาํงาน 

ถุง สปัดาห์ + พนกังานเตรียม

วตัถุดิบสาํหรับ

ผลิต Preform 

ฝ่ายผลิต 

ควบคุมเคร่ืองฉีด 

Preform 

จาํนวนกล่องท่ีบรรจุได้

ต่อชัว่โมง 

เพ่ือประเมิน

ความสามารถในการผลิต

สินคา้ 

จาํนวนกล่องท่ีบรรจุได้

ทั้งหมด/จาํนวนชัว่โมง

ทาํงาน 

กล่อง เดือน + พนกังานประจาํ

เคร่ืองฉีด Preform 

ฝ่ายผลิต 

ควบคุมเคร่ืองเป่า

ขวดเพท็ (PET) 

% จาํนวนขวดเสียท่ี

ลูกคา้คืน เน่ืองจากความ

ผิดพลาดในการผลิต 

เพ่ือประเมินมูลค่าการ

สูญเสียเน่ืองมาจากสินคา้

ท่ีมีคุณภาพไม่ตรงตาม

มาตรฐาน 

จาํนวนขวดท่ีถูกส่งคืน/

จาํนวนขวดท่ีส่งในลอ๊ตนั้นๆ 

ลอ๊ต เดือน - พนกังานประจาํ

เคร่ืองเป่าขวดเพท็ 

(PET) 

ฝ่ายจดัส่งสินคา้ 

อบฉลาก จาํนวนขวดท่ีสวมฉลาก

ไดต้่อชัว่โมง 

เพ่ือประเมิน

ความสามารถในการผลิต

สินคา้ 

จาํนวนขวดท่ีสวมฉลากได/้

จาํนวนชัว่โมงทาํงาน 

ใบ เดือน + พนกังานประจาํ

เคร่ืองอบฉลาก 

ฝ่ายผลิต 

บรรจุขวดเพท็ 

(PET) 

จาํนวนถุงท่ีบรรจุไดต้่อ

ชัว่โมง 

เพ่ือประเมิน

ความสามารถในการผลิต

สินคา้ 

จาํนวนถุงท่ีบรรจุไดท้ั้งหมด/

จาํนวนชัว่โมงการทาํงาน 

ถุง เดือน + พนกังานบรรจุ

ขวดเพท็ (PET) 

ฝ่ายผลิต 
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ตารางที ่4.10 รายละเอียดดชันีวดัผลงาน (KPIs) แผนกผลิตแกว้พลาสติก 

 

หน้าทีง่าน 
ช่ือดัชนีวดัผลงาน 

(KPIs) 
วตัถุประสงค์ของดัชนี สูตรการคาํนวณ 

หน่วย

วดั 

ความถี่

ในการ

นําเสนอ 

ประเภท ผู้รับผดิชอบ แหล่งข้อมูล 

เตรียมวตัถุดิบ

สาํหรับผลิต Plastic 

Sheet 

จาํนวนถุงท่ีผสมไดต่้อ

ชัว่โมง 

เพ่ือประเมิน

ความสามารถในการ

ผลิตสินคา้ 

จาํนวนถุงท่ีผสมไดท้ั้งหมด/

จาํนวนชัว่โมงทาํงาน 

ถุง เดือน + พนกังานเตรียม

วตัถุดิบสาํหรับ

ผลิต Plastic Sheet 

ฝ่ายผลิต 

ควบคุมเคร่ืองรีด

แผน่พลาสติก 

(Plastic Sheet) 

% ของเสียท่ีตอ้งนาํไป

ผา่นกระบวนการแปร

รูป (รวมยอดทุก

สปัดาห์) 

เพ่ือประเมินมูลค่า

ปริมาณสินคา้ท่ีมีคุณภาพ

ไม่ตรงตามมาตรฐานอนั

เน่ืองมาจากกระบวนการ 

จาํนวนมว้นท่ีเสีย/จาํนวน

มว้นท่ีทาํไดท้ั้งหมดในกะ

นั้นๆ x 100 

มว้น สปัดาห์ - พนกังานประจาํ

เคร่ืองรีดแผน่

พลาสติก (Plastic 

Sheet) 

ฝ่ายผลิต 

เตรียมวตัถุดิบป๊ัม

แกว้นํ้ าถว้ย 

จาํนวนมว้นท่ีใส่เขา้

เคร่ืองไดต่้อวนั 

เพ่ือประเมิน

ความสามารถในการ

ผลิตสินคา้ 

จาํนวนมว้นท่ีใส่เขา้เคร่ือง/

จาํนวนชัว่โมงทาํงาน 

มว้น สปัดาห์ + พนกังานเตรียม

วตัถุดิบป๊ัมแกว้นํ้ า

ถว้ย 

ฝ่ายผลิต 

บรรจุแกว้นํ้ าถว้ย จาํนวนกล่องท่ีบรรจุได้

ต่อชัว่โมง 

เพ่ือประเมิน

ความสามารถในการ

ผลิตสินคา้ 

จาํนวนถุงท่ีบรรจุได้

ทั้งหมด/จาํนวนชัว่โมงการ

ทาํงาน 

ถุง เดือน + พนกังานบรรจุ

แกว้นํ้ าถว้ย 

ฝ่ายผลิต 
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ตารางที ่4.11 รายละเอียดดชันีวดัผลงาน (KPIs) ฝ่ายผลิตขวดขุ่น (PE) 

 

หน้าที่งาน ช่ือดัชนีวดัผลงาน 

(KPIs) 

วตัถุประสงค์ของดัชนี สูตรการคํานวณ หน่วย

วดั 

ความถี่

ในการ

นําเสนอ 

ประเภท ผู้รับผดิชอบ แหล่งข้อมูล 

เตรียมวตัถุดิบ

เคร่ืองฉีดขวดขุ่น 

(PE) 

จาํนวนถุงท่ีผสมได้

ต่อชัว่โมง 

เพื่อประเมิน

ความสามารถในการ

ผลิตสินคา้ 

จาํนวนถุงท่ีผสมได้

ทั้งหมด/จาํนวนชัว่โมง

ทาํงาน 

ถุง เดือน + พนกังานเตรียม

วตัถุดิบเคร่ือง

ฉีดขวดขุ่น (PE) 

ฝ่ายผลิต 

ควบคุมเคร่ืองฉีด

ขวดขุ่น (PE) 

จาํนวนคร้ังท่ี

เคร่ืองจกัรเสียต่อ

เดือน (รวมทุกเคร่ือง) 

เพื่อประเมิน

ความสามารถในการ

ผลิตสินคา้ 

จาํนวนขวดท่ีผลิตได/้

จาํนวนชัว่โมงการทาํงาน 

ใบ สัปดาห์ + พนกังานประจาํ

เคร่ืองฉีดขวด

ขุ่น (PE) 

ฝ่ายผลิต 

สกรีนโลโก ้ จาํนวนขวดท่ีสกรีน

ไดต่้อสายการผลิต 

เพื่อประเมิน

ความสามารถในการ

ผลิตสินคา้ 

จาํนวนขวดท่ีสกรีนไดต่้อ

สายการผลิต/จาํนวน

ชัว่โมงทาํงาน 

ใบ เดือน + พนกังาน

สกรีนโลโก ้

ฝ่ายผลิต 

บรรจุขวดขุ่น 

(PE) 

จาํนวนถุงท่ีบรรจุได้

ต่อชัว่โมง 

เพื่อประเมินความ

พร้อมของเคร่ืองจกัร

ในการผลิตสินคา้ 

จาํนวนคร้ัง คร้ัง เดือน - พนกังานบรรจุ

ขวดขุ่น (PE) 

ฝ่ายผลิต 
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ตารางที ่4.12 รายละเอียดดชันีวดัผลงาน (KPIs) ฝ่ายผลิตถงั 

 

หน้าที่งาน ช่ือดัชนีวดัผลงาน 

(KPIs) 

วตัถุประสงค์ของดัชนี สูตรการคํานวณ หน่วย

วดั 

ความถี่

ในการ

นําเสนอ 

ประเภท ผู้รับผดิชอบ แหล่งข้อมูล 

เตรียมวตัถุดิบ

เคร่ืองเป่าถงั 

จาํนวนถุงท่ีผสมได้

ต่อชัว่โมงต่อเคร่ือง 

เพื่อประเมิน

ความสามารถในการ

ผลิตสินคา้ 

จาํนวนถุงท่ีผสมไดต่้อ

เคร่ือง/จาํนวนชัว่โมง

ทาํงาน 

ถุง เดือน + พนกังานเตรียม

วตัถุดิบเคร่ือง

เป่าถงั 

ฝ่ายผลิต 

ควบคุมเคร่ืองเป่า

ถงั 

จาํนวนถงัท่ีผลิตได้

ต่อชัว่โมง 

เพื่อประเมิน

ความสามารถในการ

ผลิตสินคา้ 

จาํนวนถงัท่ีผลิตได้

ทั้งหมด/จาํนวนชัว่โมง

การทาํงาน 

ใบ เดือน + พนกังานประจาํ

เคร่ืองเป่าถงั 

ฝ่ายผลิต 

ควบคุมเคร่ืองเป่า

ถงั 

% ถงัเสียจาก

กระบวนการผลิต 

เพื่อประเมินมูลค่าการ

สูญเสียเน่ืองมาจาก

สินคา้ท่ีมีคุณภาพไม่

ตรงตามมาตรฐาน 

จาํนวนถงัท่ีเสียจากการ

กระบวนการผลิต/จาํนวน

ถงัท่ีผลิตไดท้ั้งหมด 

% เดือน - พนกังานประจาํ

เคร่ืองเป่าถงั 

ฝ่ายผลิต 
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4.13 การกาํหนดค่าเป้าหมาย 

หลงัจากจดัทาํรายละเอียดดชันีวดัผลงาน (KPIs) ต่อมาคือการกาํหนดค่าเป้าหมายของดชันีวดัผลงาน 

(KPIs)โดยผูท่ี้กาํหนดค่าเป้าหมาย คือ หวัหนา้งานฝ่ายผลิต และผูบ้ริหารเป็นผูพ้ิจารณาทบทวน ซ่ึงค่า

เป้าหมายจะพิจารณาจากขอ้มูลท่ีหวัหนา้งานฝ่ายผลิตหรือผูรั้บผิดชอบท่ีหวัหนา้งานมอบหมายให้สุ่ม

ตรวจ พร้อมกบัผูศึ้กษาทาํการสุ่มตรวจทุกตาํแหน่ง ตาํแหน่งละ 5 คร้ัง แต่ละคร้ังใช้เวลา 1 ชัว่โมง 

และนาํขอ้มูลท่ีไดม้าเฉล่ีย หาค่าเป้าหมาย ส่วนบางขอ้มูลท่ีมีอยูใ่นอดีตของดชันีวดัผลงาน (KPIs) นั้น 

ดชันีวดัผลงานท่ีไม่เคยมีการเก็บขอ้มูลมาก่อนจะกาํหนดค่าเป้าหมาย อนัพิจารณาจากการกาํหนดเป็น

มาตรฐานในการทาํงาน โดยหวัหนา้ฝ่ายผลิตเป็นผูก้าํหนด และผา่นการพิจารณาจากความเห็นชอบอีก

คร้ังจากผูบ้ริหาร ซ่ึงตาราง 4.13 แสดงขอ้มูลท่ีนกัศึกษาและหัวหนา้งานฝ่ายผลิตหรือผูรั้บผิดชอบท่ี

หวัหนา้งานมอบหมาย และตาราง 4.14 จะแสดงขอ้มูลของค่าเป้าหมายของดชันีวดัผลงาน (KPIs)และ

ค่าปัจจุบนัท่ีนกัศึกษานาํขอ้มูลมาวเิคราะห์ดงัต่อไปน้ี  
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ตารางที ่4.13 ขอ้มูลท่ีนกัศึกษาและหวัหนา้งานฝ่ายผลิตหรือผูรั้บผดิชอบท่ีหวัหนา้งานมอบหมาย 

 

ตําแหน่ง ดัชนีวดัผลงาน(KPIs) 
หัวหน้างาน/ผู้รับผดิชอบ นักศึกษา 

ค่าตํ่าสุด ค่าสูงสุด ค่าเฉลีย่ ค่าตํ่าสุด ค่าสูงสุด ค่าเฉลีย่ 

พนกังานเตรียมวตัถุดิบสาํหรับผลิต 

Preform 

จาํนวนถุงท่ีผสมไดต่้อชัว่โมง 1 รอบได ้40 ถุงใชเ้วลาประมาณ 2 

ชม. 
- - - 

พนกังานประจาํเคร่ืองฉีด Preform จาํนวนกล่องท่ีบรรจุไดต่้อชัว่โมง 17.50 22.00 19.34 18.00 21.00 19.60 

พนกังานประจาํเคร่ืองเป่าขวดเพท็ (PET) % จาํนวนขวดเสียท่ีลูกคา้คืน เน่ืองจาก

ความผดิพลาดในการผลิต 
0 1.82 0.31 - - - 

พนกังานประจาํเคร่ืองอบฉลาก จาํนวนขวดท่ีสวมฉลากไดต่้อชัว่โมง 615.25 634.75 623.36 625 640 631 

พนกังานบรรจุขวดเพท็ (PET) 

  

จาํนวนถุงท่ีบรรจุไดต่้อชัว่โมง 

  

22.75 25.50 24.68 24 26 25.40 

18.75 20.75 19.42 20 21 20.20 

พนกังานเตรียมวตัถุดิบสาํหรับผลิต Plastic 

Sheet 

จาํนวนถุงท่ีผสมไดต่้อชัว่โมง 1 รอบได ้40 ถุงใชเ้วลาประมาณ 2

ชม. 
- - - 

พนกังานประจาํเคร่ืองรีดแผน่พลาสติก 

(Plastic Sheet) 

% ของเสียท่ีตอ้งนาํไปผา่นกระบวนการ

แปรรูป (รวมยอดทุกสัปดาห์) 
0 2.44 % 1.21 % - - - 

พนกังานเตรียมวตัถุดิบป๊ัมแกว้นํ้าถว้ย จาํนวนมว้นท่ีใส่เขา้เคร่ืองไดต่้อวนั 5 7 6.08 6 6 6 

พนกังานบรรจุแกว้นํ้าถว้ย จาํนวนกล่องท่ีบรรจุไดต่้อชัว่โมง 33.75 36.50 35.62 35 37 36.20 109 
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ตารางที ่4.13 ขอ้มูลท่ีนกัศึกษาและหวัหนา้งานฝ่ายผลิตหรือผูรั้บผดิชอบท่ีหวัหนา้งานมอบหมาย (ต่อ) 

 

ตําแหน่ง ดัชนีวดัผลงาน(KPIs) หัวหน้างาน/ผู้รับผดิชอบ นักศึกษา 

ค่าตํ่าสุด ค่าสูงสุด ค่าเฉลีย่ ค่าสูงสุด ค่าตํ่าสุด ค่าเฉลีย่ 

พนกังานเตรียมวตัถุดิบเคร่ืองฉีดขวดขุ่น 

(PE) 

จาํนวนถุงท่ีผสมไดต่้อชัว่โมง 1 รอบได ้40 ถุงใชเ้วลาประมาณ 2 

ชม. 

- - - 

พนกังานประจาํเคร่ืองฉีดขวดขุ่น (PE) จาํนวนคร้ังท่ีเคร่ืองจกัรเสียต่อเดือน(รวมทุก

เคร่ือง) 

0 1 0.50 - - - 

พนกังานสกรีนโลโก ้ จาํนวนขวดท่ีสกรีนไดต่้อชัว่โมงต่อเคร่ือง 2,980.25 4,160.50 4,053.68 3,210 4,115 3,916 

พนกังานบรรจุขวดขุ่น (PE) 

  

จาํนวนถุงท่ีบรรจุไดต่้อชัว่โมง 23.75 24.50 23.96 23 25 23.80 

14.25 15.50 15.11 14 16 14.80 

พนกังานเตรียมวตัถุดิบเคร่ืองเป่าถงั จาํนวนถุงท่ีผสมไดต่้อชัว่โมง 1 รอบได ้40 ถุงใชเ้วลาประมาณ 2 

ชม. 

- - - 

พนกังานประจาํเคร่ืองเป่าถงั จาํนวนถงัท่ีผลิตไดต่้อชัว่โมงต่อเคร่ือง 435 525 489.44 475 540 498 

% ถงัเสียจากกระบวนการผลิต 5.63% 14.80% 9.88% 6.35% 10.68% 7.54% 
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ตารางที ่4.14 ค่าปัจจุบนัและค่าเป้าหมายของดชันีวดัผลงาน (KPIs) 

 

ตําแหน่ง ดัชนีวดัผลงาน(KPIs) ค่าปัจจุบัน ค่าเป้าหมาย ความถี่ 

พนกังานเตรียมวตัถุดิบสาํหรับผลิต 

Preform 

จาํนวนถุงท่ีผสมไดต่้อชัว่โมง ไม่มีขอ้มูล 20 ถุง : 1 ชม. สัปดาห์ 

พนกังานประจาํเคร่ืองฉีด Preform จาํนวนกล่องท่ีบรรจุไดต่้อชัว่โมง ไม่มีขอ้มูล 20 กล่อง :1 ชม. เดือน 

พนกังานประจาํเคร่ืองเป่าขวดเพท็ (PET) % จาํนวนขวดเสียท่ีลูกคา้คืน เน่ืองจาก

ความผดิพลาดในการผลิต 

ไม่มีขอ้มูล < 0.25 % เดือน 

พนกังานประจาํเคร่ืองอบฉลาก จาํนวนขวดท่ีสวมฉลากไดต่้อชัว่โมง 600 ใบ :1 ชม. 630 ใบ :1 ชม. เดือน 

พนกังานบรรจุขวดเพท็ (PET) 

  

จาํนวนถุงท่ีบรรจุไดต่้อชัว่โมง 

  

ไม่มีขอ้มูล 25 ถุง :1 ชม. (ขวดขนาด 1,500 ซีซี) เดือน 

ไม่มีขอ้มูล 20 ถุง :1 ชม. (ขวดขนาด 600 ซีซี) เดือน 

พนกังานเตรียมวตัถุดิบสาํหรับผลิต 

Plastic Sheet 

จาํนวนถุงท่ีผสมไดต่้อชัว่โมง ไม่มีขอ้มูล 20 ถุง : 1 ชม. สัปดาห์ 

พนกังานประจาํเคร่ืองรีดแผน่พลาสติก 

(Plastic Sheet) 

% ของเสียท่ีตอ้งนาํไปผา่นกระบวนการ

แปรรูป (รวมยอดทุกสัปดาห์) 

ไม่มีขอ้มูล < 2% สัปดาห์ 

พนกังานเตรียมวตัถุดิบป๊ัมแกว้นํ้าถว้ย จาํนวนมว้นท่ีใส่เขา้เคร่ืองไดต่้อวนั ไม่มีขอ้มูล 6 มว้น : วนั เดือน 

พนกังานบรรจุแกว้นํ้าถว้ย จาํนวนกล่องท่ีบรรจุไดต่้อชัว่โมง 32 กล่อง :1 ชม. 36 กล่อง :1 ชม. เดือน 
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ตารางที ่4.14 ค่าปัจจุบนัและค่าเป้าหมายของดชันีวดัผลงาน (KPIs)(ต่อ) 

 

ตําแหน่ง ดัชนีวดัผลงาน(KPIs) ค่าปัจจุบัน ค่าเป้าหมาย ความถี่ 

พนกังานเตรียมวตัถุดิบเคร่ืองฉีดขวดขุ่น 

(PE) 

จาํนวนถุงท่ีผสมไดต่้อชัว่โมง ไม่มีขอ้มูล 20 ถุง : 1 ชม. สัปดาห์ 

พนกังานประจาํเคร่ืองฉีดขวดขุ่น (PE) จาํนวนคร้ังท่ีเคร่ืองจกัรเสียต่อ

เดือน(รวมทุกเคร่ือง) 

ไม่มีขอ้มูล ไม่เกิน 1 คร้ังต่อเดือน เดือน 

พนกังานสกรีนโลโก ้ จาํนวนขวดท่ีสกรีนไดต่้อชัว่โมง

ต่อเคร่ือง 

3,600 ใบ :1 ชม. : 1 เคร่ือง 4,000 ใบ :1 ชม. : 1 สายการผลิต เดือน 

พนกังานบรรจุขวดขุ่น (PE) 

  

จาํนวนถุงท่ีบรรจุไดต่้อชัว่โมง 

  

ไม่มีขอ้มูล 24 ถุง :1 ชม. (ขวดขนาด 700 ซีซีข้ึนไป) เดือน 

ไม่มีขอ้มูล 15 ถุง :1 ชม. (ขวดขนาดไม่เกิน 220 ซีซี) เดือน 

พนกังานเตรียมวตัถุดิบเคร่ืองเป่าถงั จาํนวนถุงท่ีผสมไดต่้อชัว่โมง ไม่มีขอ้มูล 20 ถุง : 1 ชม. สัปดาห์ 

พนกังานประจาํเคร่ืองเป่าถงั จาํนวนถงัท่ีผลิตไดต่้อชัว่โมงต่อ

เคร่ือง 

450 ใบ :1 ชม. : 1 เคร่ือง 500 ใบ :1 ชม. : 1 เคร่ือง เดือน 

 %ถงัเสียจากกระบวนการผลิต ไม่มีขอ้มูล 6 % เดือน 
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บทที่ 5 สรุปผลการวิจัย และข้อเสนอแนะ 

 

บทน้ีจะกล่าวถึงผลของการดาํเนินงานวิจยั การจดัทาํดชันีวดัสมรรถนะหลกัในระดบัฝ่ายและระดบั

แผนกของฝ่ายผลิต และจดัทาํดชันีวดัผลงาน (KPIs) ของแผนกผลิต ทาํใบประเมินผลการปฏิบติังาน

ของฝ่ายผลิตบริษทักรณีศึกษา ท่ีนกัศึกษาไดจ้ดัทาํข้ึน พร้อมกบัขอ้เสนอแนะ และขอ้จาํกดัในการทาํ

วจิยัคร้ังน้ี 

 

5.1 ขั้นตอนการทําวจิยั 

เน่ืองจาก บริษทั สุขสันต์พลาสติก จาํกดั ไม่เคยมีการกาํหนดทั้งทิศทางของบริษทัและตวัช้ีวดัใดๆท่ี

ชดัเจนมาก่อนจึงตอ้งเร่ิมตน้วิเคราะห์ด้วยการดูว่าบริษทัตอ้งเผชิญกบัอะไรและอยู่ในสถานการณ์

สถานการณ์การแข่งขนัอย่างไร โดยการใช้ SWOT และ 5 Forces ตามลาํดบั จากนั้นสัมภาษณ์

ผูบ้ริหารเพื่อสร้างวสิัยทศัน์และพนัธกิจเพื่อให้ผูบ้ริหารขดัเกลาและเรียบเรียงใหม่ เพราะส่ิงเหล่าน้ีจะ

บ่งบอกถึงทิศทางท่ีบริษทัปรารถนาจะกา้วไปในอนาคต จากนั้นทาํ TOWS Matrix เพื่อหาวา่ภายใต้

สถานการณ์ปัจจุบนัท่ีเป็นอยู่บริษทัมีทางเลือกกลยุทธ์ใดบ้างท่ีสามารถนาํบริษทัไปยงัจุดหมายท่ี

ตอ้งการ จากนั้นทาํให้จดัผลลพัธ์เป็นหมวดหมู่เพื่อวิเคราะห์ว่าอะไรคือปัจจยัแห่งความสําเร็จเพื่อ

นาํมาโยงเขา้กบัมิติทั้ง 4 ดา้นและกาํหนด KPIs ขององคก์ร และถ่ายทอด KPIs ท่ีไดไ้ปสู่หน่วยยอ่ยๆ 

ดว้ยการทาํ OS Matrix เพื่อบอกวา่ใครมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัดชันีช้ีวดัเหล่านั้นบา้งและมีการเก่ียวขอ้งใน

ลกัษณะใด 

 

5.2 สรุปผลการวจิยั 

จากผลการวจิยัในบทท่ี 4 หลงัจากนกัศึกษาเช่ือมโยงความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัแห่งความสําเร็จและ

มิติทั้ง 4 ของ BSC แลว้พบวา่ 

1) ตน้ทุนมีความเช่ือมโยงกบัมิติดา้นการเงิน 

2) คุณภาพมีความเช่ือมโยงกบัมิติดา้นลูกคา้  

3) ผลิตผลมีความเช่ือมโยงกบักระบวนการภายใน 

4) ระบบเทคโนโลยสีารสนเทศมีความเช่ือมโยงกบัการเรียนรู้และการพฒันา 

 

ซ่ึงเป้าหมายสูงสุดทางดา้นการเงินของบริษทัคือการเพิ่มผลกาํไร ซ่ึงสามารถถูกมองในแผนกลยุทธ์วา่

เป็นผลมาจากการเพิ่มยอดขายและการลดตน้ทุน อย่างไรก็ตาม เน่ืองจากการวิเคราะห์มีการวิเคราะห์

เพื่อใหเ้กิดดุลยภาพทาํใหก้ารลดตน้ทุนไม่ไดม้าจากการลดคุณภาพแต่มาจากการเพิ่มประสิทธิภาพใน

การผลิตและลดของเสียท่ีเกิดข้ึนในกระบวนการผลิตรวมถึงการพยายามใชป้ระโยชน์จากสินทรัพยใ์ห้
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ไดม้ากท่ีสุดแทน ส่วนการเพิ่มยอดขาย จะมาจากการรักษาลูกคา้เก่าและเพิ่มลูกคา้ใหม่เป็นหลกั โดย

การจะเน้นไปท่ีการสร้างความพึงพอใจแก่ลูกคา้และการนาํเทคโนโลยีมาช่วยในการบริหารจดัการ 

ดงันั้น KPIs ท่ีจะถูกถ่ายทอดลงไประดบัฝ่ายก็จะถูกตีกรอบดว้ยมิติเหล่าน้ี 

1) มิติดา้นการเงิน จะถูกวดัดว้ย ผลตอบแทนเม่ือเทียบกบัสินทรัพย ์(ROA) และสัดส่วนของ

ตน้ทุนต่อรายได ้

2) มิติดา้นการลูกคา้ จะถูกวดัดว้ย ความพึงพอใจของลูกคา้ในดา้นต่างๆ, ความถ่ีในการสั่งซ้ือ

ซํ้ าของลูกคา้เก่าและจาํนวนลูกคา้รายใหม่ 

3) มิติกระบวนการภายใน จะถูกวดัดว้ย ประสิทธิภาพในการผลิต,% การใช้งานเคร่ืองจกัรม 

สัดส่วนระหว่างของเสียเทียบกับสินค้าท่ีผลิตได้ทั้ งหมด และจาํนวนลูกค้าท่ีสั่งซ้ือผ่านช่องทาง

อินเตอร์เน็ทซ่ึงเป็นช่องทางใหม่ท่ีเราสร้างข้ึน 

4) มิติการเรียนรู้และการพฒันา จะถูกวดัดว้ยจาํนวนชัว่โมงการฝึกอบรมและ% พนกังานท่ีเคย

เขา้ร่วมการฝึกอบรม 

 

และเม่ือทาํการถ่ายทอด KPIs ลงสู่ระดบัฝ่ายโดยการใช้ OS Matrix ซ่ึงเป็นการหาความสัมพนัธ์

ระหวา่งตวัช้ีวดักบัฝ่ายต่างๆ ในองค์กร ซ่ึงผลท่ีไดรั้บคือฝ่ายผลิตเก่ียวขอ้งกบัดชันีช้ีวดัเกือบทั้งหมด 

ยกเวน้จาํนวนลูกคา้ท่ีซ้ือสินคา้ผ่านช่องทางอินเตอร์เน็ท, จาํนวนลูกคา้ใหม่และความถ่ีในการสั่งซ้ือ

ของลูกคา้เดิม 

โดยเก่ียวขอ้งแบบทางตรง (ตวัช้ีวดันั้นบรรลุเป้าหมายหรือมีการนาํตวัช้ีวดันั้นไปใช้งานโดยตรง) 

จาํนวน 7 ปัจจยั ไดแ้ก่ 

1) ผลตอบแทนเม่ือเทียบกบัสินทรัพย ์(%) 

2) สัดส่วนของตน้ทุนต่อรายได ้(%) 

3) % ความพึงพอใจลูกคา้จากการส่งของตรงเวลา (%) 

4) % ความพึงพอใจลูกคา้จากการท่ีของเสียลดลง (%) 

5) % ของการผลิตเกินค่าเป้าหมาย 

6) % การใชง้านเคร่ืองจกัร 

7) สัดส่วนระหวา่งของเสียเทียบกบัสินคา้ท่ีผลิตไดท้ั้งหมด 

 

และเก่ียวขอ้งโดยเป็นผูส้นบัสนุนใหต้วัช้ีวดันั้นบรรลุผลจาํนวน 2ตวั 

1) จาํนวนชัว่โมงการฝึกอบรม (ชัว่โมง) 

2) % พนกังานท่ีเคยเขา้ร่วมการฝึกอบรม (%) 
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และเม่ือเราถ่ายทอดตวัช้ีวดัลงไปยงัระดบัแผนกทั้ง 4 แผนก แต่ละแผนกในฝ่ายผลิตจะมี KPIs ดงัท่ีซ่ึง

ระบุตามหนา้ท่ี ดงัน้ี 

แผนกผลิตขวดขุ่น 

1) จาํนวนถุงท่ีผสมไดต่้อชัว่โมง 

2) จาํนวนคร้ังท่ีเคร่ืองจกัรเสียต่อเดือน (รวมทุกเคร่ือง) 

3) จาํนวนขวดท่ีสกรีนไดต่้อสายการผลิต 

4) จาํนวนถุงท่ีบรรจุไดต่้อชัว่โมง 

 

แผนกผลิตขวด PET 

1) จาํนวนถุงท่ีผสมไดต่้อชัว่โมง 

2) จาํนวนกล่องท่ีบรรจุไดต่้อชัว่โมง 

3) % จาํนวนขวดเสียท่ีลูกคา้คืน เน่ืองจากความผดิพลาดในการผลิต 

4) จาํนวนขวดท่ีสวมฉลากไดต่้อชัว่โมง 

5) จาํนวนถุงท่ีบรรจุไดต่้อชัว่โมง 

 

แผนกผลิตแกว้พลาสติก 

1) จาํนวนถุงท่ีผสมไดต่้อชัว่โมง 

2) % ของเสียท่ีตอ้งนาํไปผา่นกระบวนการแปรรูป (รวมยอดทุกสัปดาห์) 

3) จาํนวนมว้นท่ีใส่เขา้เคร่ืองไดต่้อวนั 

4) จาํนวนกล่องท่ีบรรจุไดต่้อชัว่โมง 

 

แผนกผลิตถงั 

1) จาํนวนถุงท่ีผสมไดต่้อชัว่โมง 

2) จาํนวนถงัท่ีผลิตไดต่้อชัว่โมง 

3) % ถงัเสียจากกระบวนการผลิต 

 

จากผลการวิจยัทาํให้ผูบ้ริหารไดค้่าท่ีจะใชใ้นการวดัสมรรถนะในการทาํงานของแต่ละแผนกและตวั

บุคคล และแต่ละหน่วยงานยอ่ยก็สามารถนาํเป้าหมายเหล่าน้ีไปวางแผนสาํหรับอนาคตได ้

 

5.3 ข้อเสนอแนะ 

1) ทางโรงงานในกรณีศึกษาสามารถนาํแนวทางท่ีใชใ้นการพฒันาดชันีวดัผลงาน (KPIs) ของ

ฝ่ายผลิตไปใชก้บัตาํแหน่งงานอ่ืนๆท่ีอาจมีเกิดข้ึนในอนาคตได ้ 
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2) ทางโรงงานกรณีศึกษาควรมีการทบทวนค่าเป้าหมายของดัชนีวดัผลงาน (KPIs) ท่ีได้

กาํหนดข้ึนอยา่งน้อยปีละ 1คร้ัง ทั้งน้ีเพื่อให้สอดคลอ้งกบัผลการดาํเนินงานจริงท่ีมีการเปล่ียนแปลง

ไปไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

3) ทางโรงงานกรณีศึกษาควรมีการพิจารณาดชันีวดัผล (KPIs) ท่ีไดก้าํหนดข้ึนอยา่งสมํ่าเสมอ 

เน่ืองจากในปีถดัๆไปอาจมีดชันีวดัผลงาน (KPIs) ท่ีมีความเหมาะสมต่อการดาํเนินงานของกรณีศึกษา

มากกวา่ดชันีวดัผลงาน (KPIs) ท่ีไดพ้ฒันาข้ึน และสามารถท่ีจะปรับเปล่ียนดชันีวดัผลงาน (KPIs) ได้

ทนัต่อสภาวะการแข่งขนัท่ีเปล่ียนแปลงไป 

4) การนําแนวทางของการพัฒนาดัชนีว ัดผลงาน (KPIs) ไปประยุกต์ใช้กับโรงงาน

อุตสาหกรรมอ่ืน โดยอาจมีการปรับเปล่ียนดัชนีวดัผลงาน (KPIs) ให้เหมาะสมกับลักษณะของ

อุตสาหกรรมนั้นๆ 

5) KPIs สามารถนาํมาใชป้ระโยชน์ในดา้นอ่ืนไดอี้ก นอกเหนือจากการกาํหนดค่าเป้าหมายท่ี

เราคาดหวงัจากพนกังานแต่ละคน ประโยชน์ท่ีสําคญัมากอยา่งหน่ึงของ KPIs คือการใช้ KPIs มา

ประเมินพนกังานเพื่อใชใ้นการแบ่งเกรดพนกังาน เป็นเกณฑใ์นการเพิ่มเงินเดือนหรือปรับตาํแหน่งใน

อนาคตแต่เน่ืองจากของลกัษณะงานซ่ึงมีการทาํงานเป็นกลุ่ม ทาํให้ไม่สามารถแบ่งแยกผลงานของ

พนกังานแต่ละคนออกมาไดอ้ยา่งชดัเจน ทาํใหต้อ้งมีการทาํการประเมินเป็นรายบุคคลดว้ย ดงัตวัอยา่ง

ในภาคผนวก 
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ประวตัิความเป็นมาของธุรกจิ 

บริษทั สุขสันตพ์ลาสติก จาํกดั เร่ิมก่อตั้งเม่ือ 10 กวา่ปีท่ีแลว้ โดยมีผูก่้อตั้งสองคนคือคุณแดงและคุณ

อนุสรณ์ กิตติสุขสันต ์ซ่ึงก่อนท่ีจะหนัมาประกอบธุรกิจผลิตบรรจุภณัฑ์พลาสติกสําหรับบรรจุนํ้ าด่ืม

นั้น ทั้งสองท่านเคยประกอบธุรกิจผลิตนํ้าด่ืมมาก่อน แต่ประสบปัญหาเร่ืองผูผ้ลิตบรรจุภณัฑ์พลาสติก

สําหรับบรรจุนํ้ าด่ืมนั้นไม่ส่งสินคา้(ขวด ฝา ถงั และอุปกรณ์ฯลฯ ท่ีใช้ในการผลิตนํ้ าด่ืมบรรจุขวด) 

ตามกาํหนดหรือล่าช้า เน่ืองจากเห็นว่าเป็นผูผ้ลิตรายเล็ก ปริมาณการสั่งซ้ือไม่คุม้ต่อการมาส่งสินคา้

ในแต่ละคร้ัง ทาํใหต้อ้งรอผูผ้ลิตรายอ่ืนท่ีสั่งแลว้อยูใ่นละแวกใกลเ้คียง หรือเป็นทางผา่น ขนส่งรวมมา

ดว้ย นอกจากน้ีผูผ้ลิตนํ้าด่ืมรายอ่ืนท่ีรู้จกัหลายรายก็ประสบปัญหาน้ีเช่นเดียวกนั  

 

ทั้งสองท่านมองเห็นโอกาสในวิกฤตคร้ังน้ี จึงเลิกกิจการผลิตนํ้ าด่ืม มาผลิตบรรจุภณัฑ์พลาสติก

สําหรับนํ้ าด่ืมแทน ซ่ึงในช่วงแรกมีเพียงเคร่ืองตวัเดียวและทาํเพียงขวดชนิดขุ่น (PE)เท่านั้น ภายหลงั

ธุรกิจไดรั้บการตอบรับเป็นอยา่งดีเน่ืองจากประสบการณ์ท่ีเคยผลิตนํ้ าด่ืมมาก่อน ทาํให้เขา้ใจถึงความ

ตอ้งการและปัญหาท่ีผูผ้ลิตนํ้ าด่ืมประสบ กิจการจึงค่อยๆ กา้วหน้าข้ึน มีการลงทุนโดยซ้ือเคร่ืองจกัร

เพิ่มเติม จนในปัจจุบนั บริษทั สุขสันต์พลาสติก จาํกดั มีการผลิตท่ีมีสินคา้หลากหลายมากข้ึน ใน

ปัจจุบนัสินคา้ของสุขสันต์พลาสติกประกอบไปดว้ยแกว้นํ้ าพลาสติก ขวดบรรจุนํ้ าด่ืมแบบขุ่น ขวด

บรรจุนํ้าด่ืมแบบใส และถงับรรจุนํ้าด่ืม ซ่ึงครอบคลุมสาํหรับผูผ้ลิตนํ้าด่ืมทัว่ๆ ไป  

 

การแข่งขนัในวงการธุรกจิการผลติบรรจุภัณฑ์นํา้ดื่มในปัจจุบัน 

ในวงการธุรกิจจะมีการแข่งขนักนัสูง เพราะมีผูป้ระกอบการท่ีผลิตผลิตภณัฑ์บรรจุนํ้ าด่ืมจาํนวนมาก 

แต่ มีผูป้ระกอบการรายใหญ่เพียงไม่ก่ีรายท่ีมีศกัยภาพในการผลิตแบบครบวงจร (ขวดพลาสติกชนิด

ขุ่น ชนิดใส ถงับรรจุนํ้าด่ืม แกว้พลาสติก) ซ่ึงส่วนใหญ่แข่งขนักนัท่ีราคาของสินคา้เป็นหลกั อยา่งไรก็

ดี ลูกคา้ส่วนมากยงัคงใหค้วามสาํคญัในเร่ืองของคุณภาพของขวดเป็นหลกั เน่ืองจากสินคา้ประเภทนํ้ า

ด่ืมบรรจุขวดเป็นสินคา้ควบคุมทางกฎหมาย ทาํให้ทางผูผ้ลิตยงัคงรักษามาตรฐานการผลิตเพื่อให้

สามารถแข่งขนัในตลาดน้ีได ้ 

 

จุดแขง็ของสุขสันต์พลาสติก 

สุขสันตพ์ลาสติก มีประสบการณ์การดาํเนินธุรกิจเก่ียวกบัการผลิตบรรจุภณัฑ์นํ้ าด่ืมมามากกวา่ 10 ปี 

ทาํให้หัวหน้างานในแผนกต่างๆ มีประสบการณ์ในกระบวนการผลิต ประกอบกบัยอดการสั่งซ้ือท่ี

ค่อนขา้งสูง ทาํให้มีอาํนาจในการต่อรองกบัผูจ้าํหน่ายเม็ดพลาสติก (ในเร่ืองของราคา) ทาํให้สามารถ

ลดตน้ทุนการผลิตในส่วนของวตัถุดิบได ้อีกทั้ง สุขสันตพ์ลาสติกมีการผลิตบรรจุภณัฑ์หลากหลาย

ขนาดชนิดและขนาด ทาํใหค้ลอบคลุมความตอ้งการของลูกคา้  
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แนวทางในการดําเนินธุรกจิ 

ยงัดาํเนินธุรกิจในรูปแบบธุรกิจครอบครัว โดยอาํนาจการตดัสินใจส่วนใหญ่ยงัจาํเป็นท่ีจะตอ้งอาศยั

การตดัสินใจของเจา้ของธุรกิจเป็นหลกั ซ่ึงหากเจา้ของธุรกิจติดภารกิจอ่ืนอาจทาํให้การตดัสินใจล่าชา้

ได ้อีกทั้งในส่วนงานต่างๆ ยงัไม่มีการแบ่งตาํแหน่งหรือหน้าท่ีความรับผิดชอบให้ชดัเจน ทาํให้ใน

บางคร้ังเกิดการสั่งงานท่ีซํ้ าซอ้น 

 

เป้าหมายทีว่างไว้ (5 ปี) 

จะดาํเนินการธุรกิจผลิตบรรจุภณัฑ์นํ้ าด่ืมท่ีมีคุณภาพและไดม้าตรฐานสากล เช่น ISO9001 เป็นตน้ 

เพื่อใหส้ามารถดาํเนินกิจการไดอ้ยา่งย ัง่ยนื 

 

อยากให้ลูกค้ามองเราเป็นอย่างไร 

เป็นบริษทัผลิตบรรจุภณัฑน์ํ้าด่ืมท่ีไดคุ้ณภาพในราคาท่ีเหมาะสม 

 

ปัญหาทีไ่ด้รับจากคาํบอกเล่าของลูกค้า 

ในฤดูร้อนการผลิตสินคา้เพื่อจดัส่งจะชา้กวา่ในฤดูอ่ืนๆ เพราะในฤดูร้อน นํ้าด่ืมจะขายดีมากทาํให้ยอด

การสั่งซ้ือสินคา้ทุกชนิดเป็นมากเป็นพิเศษทาํใหไ้ม่สามารถจดัส่งสินคา้ไดต้ามเวลาท่ีลูกคา้ตอ้งการ  

 

สาเหตุของปัญหา 

ในบางคร้ังการผลิตล่าชา้ เน่ืองจาก มีคาํสั่งซ้ือจาํนวนมากแต่ขาดการจดัการท่ีเป็นระบบ ทาํให้เกิดคอ

ขวดในกระบวนการผลิตบางขั้นตอน  

 

ปัญหาทีม่กัจะเกดิขึน้ภายในโรงงาน 

1) ปัญหาเร่ืองของท่ีผลิตมาบางส่วนไม่ไดคุ้ณภาพ ทาํให้ตอ้งเสียเวลาและทรัพยากรในการ

แกไ้ข 

2) คนงานไม่รู้ว่าความสําคญัในงานของตวัเองคืออะไร และไม่เคยมีการวดัผลท่ีชดัเจนทาํให้

ไม่สามรถตอบไดอ้ยา่งชดัเจนวา่ผลงานใครดีกวา่ใคร 

3) พนกังานหาลูกคา้รายใหม่ไดค้่อนขา้งนอ้ย 

4) การตดัสินใจท่ีตอ้งอาศยัเจา้ของธุรกิจเป็นหลกั การจดัระบบงานท่ีไม่มีประสิทธิภาพ 

5) การส่ือสารในองค์กรมีความซํ้ าซ้อน เน่ืองจากไม่ได้มีการกาํหนดว่าใครข้ึนตรงกบัใคร

ชดัเจน 
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แนวทางการแก้ปัญหา (ทีด่ําเนินการไปแล้ว) 

1) ประดิษฐเ์คร่ืองจกัรมาใชท้ดแทนแรงงานคน เช่น การใชส้ายพานลาํเลียง 

2) จดัทาํเวบ็ไซตข์องบริษทั เพื่อเป็นอีกช่องทางในการเขา้ถึงสาํหรับลูกคา้ใหม่ 

3) พยายามมอบหมายงานและอํานาจการตัดสินใจบางส่วนให้กับหัวหน้าแผนกเป็น

ผูรั้บผดิชอบ 
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ภาคผนวก ข 

แบบฟอร์มที่ใช้ในการเกบ็ข้อมูล  
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รูปที ่ข.1 แบบฟอร์มเก็บขอ้มูลการผสมวตัถุดิบ 

 

 
 

รูปที ่ข.2 แบบฟอร์มเก็บขอ้มูลการผลิตกะกลางวนั 

 

 
 

รูปที ่ข.3 แบบฟอร์มเก็บขอ้มูลการผลิตกะกลางคืน 
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รูปที ่ข.4 แบบฟอร์มเก็บขอ้มูลการพิมพโ์ลโกก้ะกลางวนั 

 

 
 

รูปที ่ข.5 แบบฟอร์มเก็บขอ้มูลการพิมพโ์ลโกก้ะกลางคืน 

 

 
 

รูปที ่ข.6 แบบฟอร์มเก็บขอ้มูลการสวมฉลากกะกลางวนั 
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รูปที ่ข.7 แบบฟอร์มเก็บขอ้มูลการสวมฉลากกะกลางคืน 

 

 
 

รูปที ่ข.8 แบบฟอร์มเก็บขอ้มูลการบรรจุกะกลางวนั 

 

 
 

รูปที ่ข.9 แบบฟอร์มเก็บขอ้มูลการบรรจุกะกลางคืน 
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รูปที ่ข.10 แบบฟอร์มเก็บขอ้มูลเคร่ืองจกัรเสีย 
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รูปที ่ข.11 แบบฟอร์มเก็บขอ้มูลการคืนสินคา้จากลูกคา้ 
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ภาคผนวก ค 

แบบประเมินรายบุคคล  
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เน่ืองจากของลกัษณะงานซ่ึงมีการทาํงานเป็นกลุ่ม ทาํให้ไม่สามารถแบ่งแยกผลงานของพนกังานแต่

ละคนออกมาไดอ้ยา่งชดัเจน ทาํใหต้อ้งมีการทาํการประเมินเป็นรายบุคคลเพื่อใชใ้นการปรับเงินเดือน, 

เล่ือนตาํแหน่ง หรือในกรณีอ่ืนๆโดยใช้การวดัแบบ Graphic Rating Scales มาทาํการประเมิน

คุณลกัษณะส่วนตวัและพฤติกรรมของพนกังานซ่ึงเป็นวธีิท่ีง่ายต่อการเขา้ใจและนาํมาใช ้(อลงกรณ์ มี

สุทธา และสมิต สัชฌุกร, 2539) ซ่ึงจะทาํการวดัส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งทั้งกบัการทาํงานทั้งหมด 6 ดา้น ไดแ้ก่ 

1) ปริมาณงาน 

2) คุณภาพการทาํงาน 

3) ความรู้เก่ียวกบังาน 

4) การร่วมมือในงาน 

5) ทศันคติในการทาํงาน 

6) ขอ้มูลจากบนัทึกการทาํงาน 

 

แบบประเมินการทาํงานรายบุคคลปี พ.ศ. _______________ 

ช่ือ-สกุล ______________________ แผนก _________________ ตาํแหน่ง ______________ 

อายงุาน ________ ปี วนัท่ีประเมิน __________________________ 

 

      คาํสั่ง:ใหว้งกลมตวัเลขท่ีตรงกบัคุณลกัษณะส่วนตวัและพฤติกรรมของผูป้ระเมิน 

      ปัจจัย ระดับการปฏิบัติงาน 

1. ปริมาณงาน 5 4 3 2 1 

พิจารณาจากจาํนวน

ช้ินงานท่ีทาํไดใ้น

สภาวะปกติ 

จาํนวน

ช้ินงานท่ีทาํ

ไดเ้กินค่า

มาตรฐานอยู่

เป็นประจาํ 

จาํนวน

ช้ินงานท่ีทาํ

ไดเ้กินค่า

มาตรฐานเป็น

บางคร้ัง 

จาํนวน

ช้ินงานท่ีทาํ

ไดอ้ยูใ่น

ระดบัท่ีขั้น

มาตรฐานท่ี

ยอมรับได้

ในขั้นตํ่าสุด 

จาํนวนช้ินงาน

ท่ีทาํไดต้ ํ่ากวา่

ค่ามาตรฐาน

เป็นบางคร้ัง 

ทาํงานได้

ตํ่ากวา่

มาตรฐาน

อยูเ่ป็น

ประจาํ 
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2. คุณภาพในการทาํงาน 5 4 3 2 1 

พิจารณาจากความ

ถูกตอ้งและความถ่ีถว้น

ในการทาํงาน 

คุณภาพการ

ทาํงานและ

ผลงานสูง

กวา่

มาตรฐาน 

ทาํงานได้

ตรงตาม

กาํหนดโดย

ตลอดมีส่วน

ร่วมในการ

พฒันา

คุณภาพของ

การทาํงาน 

คุณภาพการ

ทาํงานและ

ผลงานสูงกวา่

มาตรฐาน 

ความล่าชา้

แทบไม่

ปรากฏ 

ผลงานท่ี

ไดรั้บเป็นท่ี

น่าพอใจ

และทาํงาน

ไดต้รงตาม

กาํหนดการ

บ่อยคร้ัง 

ผลงานท่ีไดรั้บ

ไม่เป็นท่ีพอใจ

ในบางคร้ัง

หรือมีการ

ล่าชา้บ่อยคร้ัง 

ผลงานท่ี

ไดรั้บไม่

เป็นท่ี

พอใจ

และมีการ

ล่าชา้

บ่อยคร้ัง 

3. ความรู้เกีย่วกบังาน 5 4 3 2 1 

พิจารณาจากความรู้

ความเขา้ใจอยา่งแจ่ม

แจง้ในขอ้เทจ็จริง

เก่ียวกบังานหรือปัจจยัท่ี

เก่ียวขอ้งกบังาน 

มีความรู้

ความเขา้ใจ

ในงานท่ี

ตอ้งปฏิบติั

อยา่งดียิง่

สามารถ

แกปั้ญหา

เฉพาะหนา้ท่ี

เกิดข้ึนได้

บ่อยคร้ังและ

พยายาม

แสวงหา

ความรู้

เพิ่มเติม 

มีความรู้

ความเขา้ใจ

ในงานท่ีตอ้ง

ปฏิบติัเป็น

อยา่งดี

สามารถ

แกปั้ญหา

เฉพาะหนา้ท่ี

เกิดข้ึนไดใ้น

บางคร้ัง 

มีความรู้

ความเขา้ใจ

ในงานท่ีทาํ

ดีพอสมควร

ทั้งในเร่ือง

ขั้นตอนการ

ทาํงานและ

รายละเอียด

เก่ียวกบังาน 

ขาดความรู้

พื้นฐานใน

งานหรือมี

ความเขา้ใจผดิ

ในงานแต่เปิด

ใจท่ีจะเรียนรู้

เพิ่มเติม 

ขาด

ความรู้

พื้นฐาน

ในงาน

หรือมี

ความ

เขา้ใจผดิ

ในงาน

แต่ไม่

พร้อม

เรียนรู้

เพิ่มเติม 

  



134 

 

4. ความร่วมมือในงาน 5 4 3 2 1 

พิจารณาจาก

ความสามารถในการ

ทาํงานร่วมกบัผูร่้วมงาน 

เสนอตวัเขา้

ช่วยเหลือ

งานผูอ่ื้น ใน

ยามท่ีตนเอง

วา่งจากการ

ทาํงานและ

สามารถ

กระตุน้ให้

ผูอ่ื้นร่วมมือ

ร่วมใจกนั

ทาํงานได ้

เสนอตวัเขา้

ช่วยเหลืองาน

ผูอ่ื้น ในยามท่ี

ตนเองวา่ง

จากการ

ทาํงาน 

มีการให้

ความ

ร่วมมือใน

ระดบัปกติ 

มีการโตแ้ยง้

เป็นบางคร้ัง

เวลาท่ีตอ้งการ

ความร่วมมือ

ร่วมใจชอบหา

เหตุผลท่ีจะ

หลีกเล่ียงการ

ใหค้วาม

ช่วยเหลือ 

ไม่เตม็ใจ

ใหค้วาม

ร่วมมือ

อยู่

บ่อยคร้ัง

เป็นคนท่ี

ชอบ

ทาํงาน

คนเดียว

และมี

ปัญหากบั

ผูอ่ื้น

บ่อยคร้ัง 

5.ทศันคติในการทาํงาน 5 4 3 2 1 

พิจารณาจากความสนใจ

ในการทาํงาน รวมถึง

ปัจจยัอ่ืนๆในภาพรวม 

ติดตามงาน

ท่ีไดรั้บ 

อยา่ง

สมํ่าเสมอมี

การเสนอ

ความคิดเห็น

หรือเสนอ

แนว

ทางแกไ้ข

ปัญหาใน

การทาํงาน 

ขยนัขนัแขง็ 

มีการติดตาม

งานดีคอย

รายงาน

ผูบ้งัคบับญัชา

เม่ืองานเกิด

ปัญหา 

สนใจใน

งาน ยอมรับ

ฟังความ

คิดเห็นและ

ปฏิบติัตาม 

มีความสนใจ

ในงาน

ค่อนขา้งตํ่า 

ทาํงาน

ผดิพลาดใน

เร่ืองเดิม

บ่อยคร้ังขาด

ความ

ระมดัระวงั 

ไม่สนใจ

ในงาน 

มกัก่อ

ปัญหาอยู่

เป็น

ประจาํทั้ง

ท่ีมีการ

ตกัเตือน

แลว้ 
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บันทกึการขาดงานในปีทีผ่่านมา จํานวนคร้ัง จํานวนวนั 

จํานวนคร้ังที่

ไม่ได้แจ้งตาม

ระเบียบ 

เกนิ

ระเบียบที่

อนุญาต 

() 

ลากิจ         

ลาป่วย         

มาสาย         

     

  

หมายเหตุ:ถ้าบันทึกมีช่วงเวลาน้อยกว่าหน่ึงปีเต็มตามปฏิทิน ให้ลงจาํนวนเดือนท่ีครอบคลุม 

__________________ เดือน 

      ผลการประเมินรวม 

พิจารณาทั้งการประเมินการปฏิบติังานและการขาดงาน/มาสายพนักงานท่านน้ีมีผลการประเมิน

รวมอยูใ่นเกณฑ ์

        กลุ่มที ่1 กลุ่มที ่2 กลุ่มที ่3 กลุ่มที ่4 กลุ่มที ่5 

ใส่ลงในช่อง           

คาํอธิบายการ

จาํแนกกลุ่ม 

ผลงานเกิน

มาตรฐานอยู่

เป็นประจาํ

อุทิศตนเพื่อ

เป้าหมายของ

หน่วยงาน

เป็นอยา่งมาก 

ทาํงานไดสู้ง

กวา่เกณฑ์

มาตรฐาน

แสดงใหเ้ห็น

แววท่ีจะ

พฒันาได้

ต่อไปใน

อนาคต 

ทาํไดต้รง

ตาม

มาตรฐาน

ปกติ 

ผลงานตํ่า

กวา่

มาตรฐานท่ี

ยอมรับได้

ในขั้นตํ่า

ตอ้งการการ

ควบคุมดูแล

มากกวา่

ปกติ 

ผลงานตํ่ากวา่

มาตรฐานท่ี

ยอมรับไดใ้น

ขั้นตํ่าและไม่

ตอบสนองต่อ

การ

ควบคุมดูแล

เท่าท่ีควร 

      

  

ผูป้ระเมิน ___________________________ 

  

ตาํแหน่ง ___________________________ 
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ประวตัผู้ิวจิัย 

 

ช่ือ-สกุล  นางสาววไิลพร กิตติสุขสันต ์

 

วนั เดือน ปีเกดิ  9 ตุลาคม 2531 

 

ประวตัิการศึกษา  

ระดบัมธัยมศึกษา ประโยคมธัยมศึกษาตอนปลาย 

   โรงเรียนนวมินทราชินูทิศ สตรีวทิยา พุทธมณฑล พ.ศ. 2549 

ระดบัปริญญาตรี  สังคมสงเคราะห์ศาสตรบณัฑิต สาขาวชิาสังคมสงเคราะห์ศาสตร์ 

   มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ พ.ศ. 2553 

ระดบัปริญญาโท  บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาวชิาการจดัการสาํหรับการเป็นผูป้ระกอบการ 

   มหาวทิยาลยัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้ธนบุรี พ.ศ. 2555 

 

ประวตัิการทาํงาน รองกรรมการผูจ้ดัการ 

   บริษทั สุขสันตพ์ลาสติก จาํกดั  

   พ.ศ. 2553- ปัจจุบนั 
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