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การวิจัยครั้งนีเ้ป็นการวิจัยเชิงปรมิาณโดยมีจุดประสงค์ (1) เพื่อศึกษาทัศนคตขิองพนักงานบรษิัท

ในกลุ่มอุตสาหกรรมเคมีและปิโตรเคมใีนจังหวัดระยองที่มตี่อ KPIs (2) เพื่อศึกษาทัศนคตขิองพนกังานบริษทัใน
กลุ่มอุตสาหกรรมเคมีและปิโตรเคมีในจังหวัดระยองที่มีต่อ OKRs (3) เพื่อศึกษาเปรียบเทียบปจัจัยพ้ืนฐาน
เกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของพนักงานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมเคมแีละปิโตรเคมีในจงัหวัดระยองกับทศันคติที่มีต่อ 
KPIs และ OKRs (4) เพื่อศึกษาแนวโน้มการบูรณาการการใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs ที่มตี่อประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงานบรษิัทในกลุ่มอุตสาหกรรมเคมีและปิโตรเคมใีนจังหวัดระยอง ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
ความเชื่อมั่นร้อยละ 95 โดยวิธีใช้การสุ่มตัวอย่างแบบโควต้า ตามส่วนพื้นที่ ได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 352 คน เมื่อ
น าแบบสอบถามมาทดลองใช้ไดค้่าความเชื่อม่ัน 0.972 วิเคราะหข์อ้มูลด้วยโปรแกรมส าเร็จรปู 
                        ผลการวิจัยพบว่า (1) ทศันคติของพนักงานต่อทฤษฎีตัวช้ีวัดความส าเร็จโดยรวมอยู่ในระดบัมาก 
ส่วนรายด้านพบว่า การก าหนดตัวช้ีวัดรองและการก าหนดตัวช้ีวัดระดับบุคคล อยู่ในระดับมากที่สุด ส่วนการ
ก าหนดตัวช้ีวัดหลักระดบัหน่วยงานและการก าหนดตัวช้ีวัดหลักระดับองค์กร อยู่ในระดับมาก ส าหรับทศันคติ
ของพนักงานบริษทัต่อ OKRs ในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ผลการศึกษาความคิดเห็นต่อแนวโน้ม
การบูรณาการตัวช้ีวัดตามทฤษฎีตัวช้ีวัดความส าเร็จและการตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จในภาพรวมและราย
ด้านอยู่ในระดับมากและผลการศกึษาความคิดเห็นประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบรษิัทในกลุ่ม
อุตสาหกรรมเคมีและปิโตรเคมใีนจังหวัดระยองโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก (2) ผลการเปรียบเทียบเพศ 
ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน ประสบการณ์การท างาน แตกต่างกันมีผลต่อทศันคตขิองพนักงานตอ่ KPIs แตกต่าง
กัน แต่เมื่อจ าแนกตามอายุ ไม่แตกต่างกัน (3) ผลการเปรียบเทียบเพศ สถานภาพสมรส ระดับการศกึษา ต าแหน่ง
งาน แตกต่างกันมีผลต่อทัศนคตขิองพนักงานต่อ OKRs แตกต่างกัน แต่เมื่อจ าแนกตามอายุ ประสบการณ์การ
ท างาน ไม่แตกต่างกัน (4) ทัศนคติของพนักงานต่อ KPIs และ OKRs มีผลต่อแนวโน้มการบูรณาการการใช้ OKRs 
ร่วมกับ KPIs อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .001 (5) แนวโน้มการบูรณาการการใช ้OKRs ร่วมกับ KPIs มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมเคมีและปิโตรเคมีในจังหวัดระยอง อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ .001 
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This research is a quantitative research. The purposes are (1) To study the attitude of company 

employees in the chemical and petrochemical industries in Rayong province towards KPIs. (2) To study the 
attitude of company employees in the chemical and petrochemical industries in Rayong province towards 
OKRs. (3) To compare general information of company employees with their attitudes towards KPIs and OKRs 
(4) To study the trend of integration for using OKRs with KPIs on the work efficiency of company employees 
in the chemical and petrochemical industries in Rayong province. The sample size was determined at a 95 
percent confidence level. Sample use quota sampling method according to area. Obtained sample amount from 
352 office workers. The data was tried resulting the confidence factor of 0.972. The data was analyzed by a 
software package. 
                        The research found (1) The Employee attitudes towards KPIs. The average value was at a high 
level. For each side, the secondary indicators and individual indicators. The mean is at the highest level. For 
department indicators and organization indicators. The mean is at the high level. The employee attitudes 
towards OKRs and each aspects. The mean is at the high level. The study results of attitudes on the trend of 
integration for using OKRs with KPIs on work. The mean is at the high level. The study results of employee’s 
attitudes on work performance of company employees in the chemical and petrochemical industry in Rayong 
province for whole and each aspects at a high level. (2) The comparison results for gender, education level, job 
position and work experience had different effect on employee attitudes towards KPIs. But when classified by 
age. The results are not different. (3) The comparison results for gender, marital status, education level and job 
position had different effect on employee attitudes towards OKRs. But when classified by age and work 
experience. The results are not different. (4) Employee attitudes towards KPIs and OKRs significantly influence 
to the trend of integration for using OKRs with KPIs. Statistically significant at .001 (5) The trend of integration 
for using OKRs with KPIs significantly influence to the work efficiency of company employees in the chemical 
and petrochemical industries in Rayong province. Statistically significant at .001. 
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บทที ่1 
บทน า 

 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 ภาวะเศรษฐกิจอุตสาหกรรมในปี พ.ศ. 2562 เมื่อพิจารณาจากดัชนีผลผลิตอุตสาหกรรม 
คาดว่าจะหดตัวร้อยละ 3.8 ในขณะที่ปี พ.ศ. 2561 ที่ดัชนีผลผลิตอุตสาหกรรมขยายตัวร้อยละ 3.6 
โดย อุตสาหกรรมส าคัญที่หดตัวในปี พ.ศ. 2562 อาทิ ผลิตภัณฑ์เคมี และพลาสติก ตามปริมาณ
วัตถุดิบที่เข้าสู่ตลาดลดลงเนื่องจากภัยธรรมชาติและโรคระบาด การชะลอตัวของตลาดจีน และ
ความสามารถในการแข่งขันด้านราคาที่ลดลง และการลดลงของตลาดในประเทศเนื่องจากภาวะ
เศรษฐกิจในประเทศที่ชะลอตัว ส่วนหนึ่งเป็นผลมาจากความเข้มงวดของสถาบันการเงินในการ
อนุมัติสินเชื่อ และตลาดส่งออกเนื่องจากเศรษฐกิจของประเทศคู่ค้าชะลอตัว จากการชะลอตัวของ
อุตสาหกรรมต่อเนื่อง เช่น อุตสาหกรรมอุปกรณ์ทางการแพทย์ ภาชนะบรรจุสินค้า  โดยการ
ก่อสร้างที่อยู่อาศัยได้รับผลกระทบจากมาตรการก ากับดูแลสินเชื่อที่อยู่อาศัย (Loan to Value : LTV) 
ซึ่งเร่ิมมีผลบังคับใช้เมื่อวันที่ 1 เมษายน พ.ศ. 2562 ส่งผลให้ยอดจ าหน่ายลดลงตามไปด้วย ซึ่ง
ทิศทางแนวโน้ม ปี 2563 ประมาณการอัตราการขยายตัวของดัชนีผลผลิตอุตสาหกรรมปี 2563 คาด
ว่าจะขยายตัวในช่วงร้อยละ 2.0-3.0 โดยมีปัจจัยบวกจากนโยบายกระตุ้นเศรษฐกิจของรัฐบาลที่
น่าจะมีออกมาเป็นระยะ นักลงทุนมีการย้ายสายการผลิตมาลงทุนในประเทศไทยจากผลของ
สงครามการค้า แรงขับเคลื่อนจากการลงทุนภาครัฐจากความคืบหน้าของโครงการลงทุนที่ส าคัญ ๆ 
รวมถึงการด าเนินงานภายใต้แผนงานเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก (EEC) (ส านักงานเศรษฐกิจ
อุตสาหกรรม, 2563, หน้า 1-2) 
 อุตสาหกรรมการผลิตผลิตภัณฑ์พลาสติกในภาพรวมมีอัตราการเติบโตที่ค่อนข้างทรงตัว
หรือเติบโตได้เพียงเล็กน้อย โดยกลุ่มผลิตภัณฑ์อุปกรณ์ทางการแพทย์ ภาชนะบรรจุสินค้า ได้รับ
ปัจจัยสนับสนุนจากการขยายตัวของอุตสาหกรรมต่อเนื่องโดยเฉพาะได้รับปัจจัยบวกทางอ้อมจาก
สงครามการค้าระหว่างสหรัฐอเมริกากับจีน โดยสหรัฐอเมริกา อาจเปลี่ยนมาน าเข้ายางของไทย
แทนที่จากจีนมากขึ้น และกลุ่มผลิตภัณฑ์ถุงมือยางจะขยายตัวได้ดีตามความต้องการใช้ถุงมือเพื่อ
สุขอนามัยและแนวโน้ม การเติบโตของธุรกิจด้านสุขภาพ ในขณะที่กลุ่มยางแปรรูปขั้นต้นจะยัง
เผชิญปัญหาการชะลอตัวของค าสั่งซื้อจากจีนและการแข่งขันที่รุนแรงจากกลุ่มประเทศเพื่อนบ้าน 
ท าให้อาจขยายตัวได้เพียงเล็กน้อย ส าหรับผลิตภัณฑ์พลาสติกที่ใช้บรรจุสินค้า อุปโภคบริโภค และ
เพื่อการก่อสร้างสามารถเติบโตได้ตามความต้องการของอุตสาหกรรมต่อเนื่อง อย่างไรก็ตาม
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ผู้ประกอบการยังคงเผชิญกับปัญหาราคายางที่ยังคงทรงตัวอยู่ในระดับต่ าจึงท าให้การสร้างรายได้
ไม่ดีเท่าที่ควร รวมถึงแนวโน้มการลดลงของการใช้ถุงพลาสติกและหลอดพลาสติกจากเทรนด์รักษ์
โลกและสิ่งแวดล้อมรณรงค์ให้ลด-ละ-เลิกใช้พลาสติกหันมาใช้ถุงผ้าหรือพลาสติกชีวภาพทดแทน 
นอกจากนี้ ยังมีปัจจัยฉุดร้ังจากสถานการณ์ทางเศรษฐกิจ เช่น แนวโน้มค่าเงินบาทแข็งค่าเมื่อเทียบ
กับดอลลาร์สหรัฐที่ส่งผลต่อราคาผลผลิต และการแข่งขันที่เพิ่มสูงขึ้นจากการเน้นพึ่งพาตลาด
ส่งออก เป็นต้น (ธนาคารออมสิน, 2561, หน้า 2) 
 จังหวัดระยองเป็นจังหวัดที่มีสภาพทางเศรษฐกิจดี ในปีพ.ศ. 2562 ที่ผ่านมาอุตสาหกรรม
เคมีและปิโตรเคมีในจังหวัดระยอง จากข้อมูลของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ พบว่า เศรษฐกิจจังหวัดระยอง ขยายตัวร้อยละ 4.4 เพิ่มจากปีก่อนร้อยละ 2.0 การ
ผลิตอุตสาหกรรม คาดว่าจะขยายตัวร้อยละ 5.3 เพิ่มจากปีก่อนร้อยละ 2.4 ทุนจดทะเบียน
ภาคอุตสาหกรรม และจ านวนโรงงานที่เพิ่มขึ้นตามการฟื้นตัวของเศรษฐกิจโลกที่คาดว่าจะส่ง
สัญญาณดีขึ้นอย่างช้า ๆ อุตสาหกรรมที่ลงทุนมาก 3 อันดับแรก คือ อุตสาหกรรมเคมี อุตสาหกรรม
ขนส่ง และอุตสาหกรรมปิโตรเคมี  คาดว่าการพัฒนาอุตสาหกรรมของจังหวัดระยองเติบโตขึ้นอีก
มาก เนื่องจากรัฐบาลสนับสนุนการลงทุนของต่างชาติหรือผู้ประกอบการในประในประเทศ
ต่อเนื่องจากโครงการพัฒนาพื้นที่ชายฝั่งตะวันออก ปัจจุบันพื้นที่บริเวณชายฝั่งตะวันออกเป็นฐาน
การผลิตอุตสาหกรรมหลักของประเทศทุกชนิด มีเม็ดเงินเงินลงทุนเอกชนในภาคอุตสาหกรรม
มูลค่า 1.9 ล้านล้านบาท ร้อยละ 36 ของประเทศ รัฐบาลจึงเห็นศักยภาพทางด้านเศรษฐกิจของภาค
ตะวันออก จึงมีแนวคิดที่จะสร้างเมืองใหม่ในภาคตะวันออกรับรองการลงทุนทั้งภายในและ
ต่างประเทศ จังหวัดระยองรัฐบาลก าหนดให้เป็นเมืองอุตสาหกรรมปิโตรเคมี และอุตสาหกรรม
พลังงานพื้นที่มาตาพุดเป็น 1 ใน 5 ด้านอุตสาหกรรมปิโตรเคมีในทวีปเอเชีย และศูนย์กลางด้าน
โรงงานกลั่นน้ ามันและพลังงานในประเทศไทยพัฒนาสู่การเป็นศูนย์กลางอุตสาหกรรมชีวภาพ ใน
กลุ่มอุตสาหกรรมเคมีและปิโตรเคมีในจังหวัดระยอง ที่มีส่วนในการผลิตสินค้าประเภทผลิตภัณฑ์
เคมีเพื่อส่งขาย ทั้งในประเทศไทยและส่งออกสู่ทุกภูมิภาคทั่วโลก อีกทั้งในอนาคตอันใกล้นี้ 
อุตสาหกรรมในพื้นที่ระยองจะผลักดันเป็นแผนยุทธศาสตร์ภายใต้ ไทยแลนด์ 4.0 ด้วยการพัฒนา
เชิงพื้นที่ ที่ต่อยอดความส าเร็จมาจาก แผนพัฒนาเศรษฐกิจภาคตะวันออก ดังนั้นจึงต้องมีการเติม
เต็มภาพรวมในการส่งเสริม การลงทุนซึ่งจะเป็นการยกระดับอุตสาหกรรมของประเทศเพิ่ม
ความสามารถในการแข่งขันและท าให้ เศรษฐกิจของไทยเติบโตได้ในระยะยาว โดยในระยะแรกจะ
เป็นการยกระดับพื้นที่ในเขต  3 จังหวัดคือ ชลบุรี , ระยอง , และ ฉะเชิงเทรา เป็นกลุ่มเขต
อุตสาหกรรมส าคัญอันดับต้น ๆ ของประเทศอยู่แล้ว อุดมไปด้วยโรงงานในนิคมอุตสาหกรรมขนาด
ใหญ่ มีสนามบิน รวมถึงมีท่าเรือที่มีตู้สินค้าผ่านมากที่สุดเป็นอันดับที่  22 ของโลก EEC จึงเล็ง
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พัฒนาต่อยอดจากพื้นที่มีมีความพร้อมสูงสุดให้เป็นพื้นที่น าร่องเขตเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก 
ผ่านการบริหารจัดการในการก ากับดูแลของ คณะกรรมการนโยบายพื้นที่เขตเศรษฐกิจพิเศษภาค
ตะวันออก โดยมีนายกรัฐมนตรีเป็นประธานระเบียงเศรษฐกิจภาคตะวันออก  (ส านักงาน
อุตสาหกรรมระยอง, 2562, หน้า 1-5) 
 ในระดับพนักงานที่ท างานในโรงงานระยอง ตามโครงสร้างการบริหารบุคคลของ
โรงงานได้ท าการแบ่งพนักงานเป็น 2 กลุ่ม คือ 1) พนักงานที่ท างานปฏิบัติการ 2) พนักงานที่ท างาน
ในส านักงาน อาทิ  วิศวกร ผู้จัดการ เป็นต้น ซึ่งพนักงานในกลุ่ม พนักงานที่ท างานในส านักงาน ถือ
เป็นก าลังหลักในการขับเคลื่อนและผลักดันให้เป้าหมายระบบทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ (Key 
Performance Indicator : KPIs) ของทั้งระดับแผนกและของโรงงานระยองให้เกิดผลส าเร็จ ดังนั้นจึง
มีการกระจายระบบทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ (Key Performance Indicator : KPIs) ของแผนกไปสู่
เป้าหมายระบบทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ (Key Performance Indicator : KPIs) รายบุคคลโดยเฉพาะ 
ผู้จัดการ วิศวกร พนักงานที่มีระดับเทียบเท่าวิศวกร เป็นต้น ในการท างานจริงของพนักงานระดับ
พนักงานที่ท างานในส านักงาน ของโรงงานต่าง ๆ หลีกเลี่ยงไม่ได้ที่จะไม่เกี่ยวข้องกับเป้าหมาย 
ระบบทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ(Key Performance Indicator : KPIs) เพราะเป็นสิ่งที่โรงงานยึดถือ
เป็นระบบหลักในการตั้งเป้าหมายและประเมินผลงานในทุกระดับ แต่ในภาคปฏิบัติงานจริงมีหลาย 
ๆ กรณีของการท างาน พบว่า การใช้ระบบทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ(Key Performance Indicator : 
KPIs) ไม่ได้สอดคล้องกับงานที่พนักงานต้องลงมือท าจริง หรือไม่ยืดหยุ่นเพียงพอในการตอบสนอง
ต่อความเปลี่ยนแปลงของสถานการณ์ที่ควบคุมไม่ได้ หรือสถานการณ์เร่งด่วนที่เข้ามาในช่วงกลาง
ปีหรือปลายปี โดยระบบทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ KPIs ปัญหาหลักที่พบเสมอ คือ 1) มีแต่ตัวชี้วัด
ผลงานรองไม่ใช่ตัวชี้วัดผลงานหลัก เวลาที่จะน าเอาตัวชี้วัดผลงานมาใช้จริงกลับไม่ใช่ตัวชี้วัด
ผลงานหลักของระบบทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ (Key Performance Indicator : KPIs) แต่เป็นแค่
เพียง  Performance Indicator (PI) ซึ่งไม่ใช่ความคาดหวังหรือผลลัพธ์ของงานจริง ๆ ที่ต้องการได้
จากพนักงานต าแหน่งนั้น ๆ 2) ไม่มีการเก็บข้อมูลการท างานที่เพียงพอ การน าเอาระบบทฤษฎี
ตัวชี้วัดความส าเร็จ (Key Performance Indicator : KPIs) มาใช้นั้น ต้องควบคู่กับระบบและข้อตกลง
ที่ชัดเจนในการนับหรือบันทึกผลงาน ถ้าปราศจากความชัดเจนจะไม่สามารถวัดหรือประเมินผล
ของระบบทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ(Key Performance Indicator : KPIs) ข้อนั้นอย่างเป็นรูปธรรม 
ผู้ใช้ระบบทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ(Key Performance Indicator : KPIs) ไม่ศึกษาให้ถ่องแท้ก่อน 
รวมถึงการที่องค์กรไม่จริงจังกับการเอาระบบทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ(Key Performance Indicator 
: KPIs)  มาเป็นเป้าหมายในการท างานอย่างแท้จริง  และ 4) ท าไปเพื่อระบบคุณภาพบางอย่าง ท า 
ระบบทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ(Key Performance Indicator : KPIs) เพื่อไปตอบโจทย์ของระบบ
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คุณภาพที่ก าหนดเป็นเงื่อนไขไว้ว่าต้องมีการจัดท าสิ่งเหล่านี้ มิฉะนั้นก็จะไม่ได้รับการรับรอง จึงท า
ให้เป้าหมายที่ตั้งขึ้นไม่สอดคล้องกับต าแหน่งงานและงานที่ปฏิบัติจริงส่งผลก าลังการผลิต  
(ประคัลภ์ ปัณฑพลังกูร, 2560) 
 ด้วยปัญหาข้างต้นที่ยืดเยื้อมาเป็นเวลานาน ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาวิจัยวิธีการต้ังเป้าหมายเพื่อ
วัดผลความส าเร็จ (Objective Key Result : OKRs) ได้ถูกน ามาริเร่ิมใช้โดยบริษัท Intel ในปี 1974 
โดย Managing Director ชื่อ Andy Grove ในเวลาต่อมาถูกใช้อย่างแพร่หลายในบริษัท Google ตั้งแต่
ช่วงยุคทศวรรษ 90 (พิชญ์พจี สายเชื้อ, 2561) จนเป็นหนึ่งในปัจจัยที่สร้างการเจริญเติบโตทางธุรกิจ
อย่างก้าวกระโดดของบริษัท วิธีการตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ (Objective Key Result : 
OKRs) มีความยืดหยุ่นสูง เน้นการมีส่วนร่วมของพนักงาน จึงท าให้สามารถปรับเปลี่ยนได้ตาม
สถานการณ์พิ เศษหรือกิจกรรมงานส าคัญอ่ืน  ๆ ที่ระบบทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเ ร็จ  (Key 
Performance Indicator : KPIs) ไม่สามารถตั้งเป้าหมายให้ครอบคลุมได้ (พิชญ์พจี สายเชื้อ, 2561) 
ปัจจุบัน ตัวชี้วัดที่นิยมใช้กันอย่างแพร่หลายไม่ได้มีแค่ ระบบทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ(ระบบ
ทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ (Key Performance Indicator : KPIs) เท่านั้น ยังมีวิธีการตั้งเป้าหมายเพื่อ
วัดผลความส าเร็จ (Objective Key Result : OKRs) ซึ่งก็เป็นเทคนิคในการตั้งเป้าหมายการท างานวิธี
หนึ่ง โดยบริษัทต่าง ๆ ใช้วิธีการตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ (Objective Key Result : OKRs) 
เพื่อก าหนดและสื่อสารเป้าหมาย และผลลัพธ์ที่คาดหวังให้กระจายไปทั่วทั้งองค์กร โด ยมี
วัตถุประสงค์หลักที่จะท าให้เป้าหมายของบริษัท ของหน่วยงานต่าง ๆ และของแต่ละบุคคลมีความ
เชื่อมโยงและสอดคล้องกัน รวมทั้งเชื่อมโยงและสอดคล้องกับผลลัพธ์ที่สามารถวัดผลได้อย่าง
ชัดเจน วิธีการต้ังเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ (Objective Key Result : OKRs) ช่วยท าให้พนักงาน
ทุกคนรู้ว่าอะไรคือสิ่งที่องค์กรคาดหวังจากพวกเขา อีกทั้งวิธีการตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ 
(Objective Key Result : OKRs) นั้นจะต้องเป็นที่เปิดเผยทั่วไป ทุกคนสามารถที่จะเห็นและดูของ
คนอ่ืนได้ ท าให้ทุกคนไปในทิศทางเดียวกัน และรู้ว่าทุกคนก าลังให้ความส าคัญหรือมุ่งเน้นในสิ่งใด 
(ณรงค์วิทย์ แสนทอง, 2562 , หน้า 4) 
 จากปัญหาและเหตุผลที่กล่าวมาแล้วนั้น ผู้วิจัย ด ารงต าแหน่งวิศวกรประจ าโรงงานกลุ่ม
อุตสาหกรรมเคมีและปิโตรเคมีในจังหวัดระยองจึงสนใจวิจัยเร่ือง แนวโน้มการบูรณาการการใช้ 
OKRs ร่วมกับ KPIs ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรม
เคมีและปิโตรเคมีในจังหวัดระยอง เพื่อสร้างความแข็งแกร่ง เพิ่มความสามารถในการแข่งขันทาง
ธุรกิจให้ประสบความส าเร็จได้อย่างยั่งยืน 
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วัตถุประสงค์การวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาทัศนคติของพนักงานบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมเคมีและปิโตรเคมีในจังหวัด
ระยองที่มีต่อKPIs  
 2. เพื่อศึกษาทัศนคติของพนักงานบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมเคมีและปิโตรเคมีในจังหวัด
ระยองที่มีต่อ OKRs 
 3. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบปัจจัยพื้นฐานเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของพนักงานบริษัทในกลุ่ม
อุตสาหกรรมเคมีและปิโตรเคมีในจังหวัดระยองกับทัศนคติที่มีต่อ KPIs และ OKRs 
 4. เพื่อศึกษาแนวโน้มการบูรณาการการใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs ที่มีต่อประสิทธิภาพใน
การท างานของพนักงานบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมเคมีและปิโตรเคมีในจังหวัดระยอง 
 

สมมติฐานการวิจัย 
 1. ทัศนคติของพนักงานต่อ KPIs แตกต่างกันตามข้อมูลทั่วไปของพนักงานเอกชน 
 2. ทัศนคติของพนักงานต่อ OKRs แตกต่างกันตามข้อมูลทั่วไปของพนักงานเอกชน 
 3. ทัศนคติของพนักงานต่อ KPIs มีผลต่อแนวโน้มการบูรณาการการใช้ OKRs ร่วมกับ 
KPIs 
 4. ทัศนคติของพนักงานต่อ OKRs มีผลต่อแนวโน้มการบูรณาการการใช้ OKRs ร่วมกับ 
KPIs 
 5. แนวโน้มการบูรณาการการใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs มีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน
ของพนักงานบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมเคมีและปิโตรเคมีในจังหวัดระยอง 
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 ในการวิจัยเ ร่ือง “แนวโน้มการบูรณาการการใช้  OKRs ร่วมกับ KPIs ที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมเคมีและปิโตรเคมีในจังหวัด
ระยอง” ผู้วิจัยได้พิจารณาตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการตัดสินใจศึกษาต่อจากงานวิจัยที่
เกี่ยวข้อง ซึ่งแบ่งตัวแปรออกเป็น 2 ส่วน คือ ตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม ดังนี ้
 ตัวแปรต้นคือ ข้อมูลทั่วไปของพนักงานบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมเคมีและปิโตรเคมีใน
จังหวัดระยอง การบริหารจัดการเป้าหมายด้วยระบบทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ(KPIs) การรู้จักและ
ยอมรับระบบการตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ (OKRs) และการตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผล
ความส าเร็จ (OKRs) 
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 1. ข้อมูลทั่วไป  
  1.1 เพศ 
  1.2 อายุ 
  1.3 ระดับการศึกษา 
  1.4 ต าแหน่งงาน 
  1.5 ประสบการณ์การท างาน 
 2. ทัศนคติของพนักงานบริษัทต่อ KPIs 
  2.1 ทัศนคติต่อการก าหนดตัวชี้วัดหลักระดับองค์กร 
  2.2 ก าหนดตัวชี้วัดหลักในระดับหน่วยงาน 
  2.3 การก าหนดตัวชี้วัดระดับบุคคล 
  2.4 การก าหนดตัวชี้วัดรอง 
 3. ทัศนคติของพนักงานบริษัทต่อ OKRs 
  3.1 ทัศนคติของพนักงานบริษัทต่อการยอมรับการตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ 
(OKRs) 
  3.2 แนวโน้มการน าการต้ังเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ (OKRs) ไปใช้งาน 
 4. แนวโน้มการบูรณาการการใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs 
  4.1 ก าหนดตัวชี้วัดหลักระดับบุคคล 
  4.2 การตั้งเป้าหมาย OKRs 
  4.3 การก าหนดตัววัดผล OKRs 
 ตัวแปรตาม ได้แก่ 
 1.  ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมเคมีและปิโตร
เคมีในจังหวัดระยอง 
  1.1 ด้านคุณภาพงาน 
  1.2 ด้านปริมาณงาน 
  1.3 ด้านเวลา 
  1.4 ด้านค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน 
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ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 1. ท าให้ทราบถึงทัศนคติ มุมมองของพนักงานที่มีต่อทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ (KPIs) 
และการตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ (OKRs) 
 2. เพื่อเป็นประโยชน์แก่ผู้บริหาร น า OKRs มาใช้บูรณาการร่วมกับ KPIs ที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมเคมีและปิโตรเคมีในจังหวัด
ระยองไประยุกต์ใช้กับโรงงานของตนเอง  
 3. เพื่อเป็นประโยชน์แก่เจ้าหน้าที่ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ (HR) น า OKRs มาใช้บูรณาการ
ร่วมกับ KPIs ที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมเคมีและ 
ปิโตรเคมีในจังหวัดระยองไปประยุกต์ใช้กับพัฒนาศักยภาพพนักงาน 
 

ขอบเขตการวิจัย 
 การศึกษาวิจัยคร้ังนี้ แนวโน้มการบูรณาการการใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs ที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมเคมีและปิโตรเคมีในจังหวัด
ระยอง 
 ขอบเขตด้านเนื้อหา 
 ศึกษา เกี่ ยวกับแนวโน้มการบูรณาการการใช้  OKRs ร่วมกับ  KPIs ที่ส่ งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมเคมีและปิโตรเคมีในจังหวัด
ระยอง ดังนี ้
 1. ข้อมูลทั่วไป ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน และประสบการณ์การ
ท างาน 
 2. ทัศนคติของพนักงานต่อทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ (KPIs) ได้แก่ การก าหนดตัวชี้วัด
หลักระดับองค์กร การก าหนดตัวชี้วัดหลักระดับหน่วยงาน ก าหนดตัวชี้วัดหลักระดับบุคคล และ 
การก าหนดตัวชี้วัดรอง 
 3. ทัศนคติของพนักงานต่อการตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ (OKRs) ได้แก่   
การยอมรับการต้ังเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ (OKRs) และ แนวโน้มการน าการตั้งเป้าหมายเพื่อ
วัดผลความส าเร็จ (OKRs) ไปใช้งาน 
 4. แนวโน้มการบูรณาการตัวชี้วัดตามทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ (KPIs) และการ
ตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ (OKRs) ได้แก่ ก าหนดตัวชี้วัดหลักระดับบุคคล การตั้งเป้าหมาย
OKRs และการก าหนดตัวชี้วัด OKRs 
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 5.  ผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมเคมีและปิโตร
เคมีในจังหวัดระยอง ได้แก่ ด้านคุณภาพงาน ด้านปริมาณงาน ด้านเวลา และ ด้านค่าใช้จ่ายในการ
ด าเนินงาน 
 ขอบเขตด้านประชากร 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ คือ พนักงานที่ท างานในส านักงาน ในโรงงานผลิต
เคมีภัณฑ์และผลิตภัณฑ์เคมี จ านวน 237 โรงงาน โรงงานผลิตภัณฑ์จากปิโตรเลียม จ านวน 24 
โรงงาน และผลิตภัณฑ์พลาสติก จ านวน 232 โรงงานในส่วนพื้นที่กลุ่มอุตสาหกรรมเคมีและปิโตร
เคมีในจังหวัดระยอง โดยมี พนักงานที่ท างานในส านักงานแยกเป็น ระดับผู้บริหาร พนักงาน
หัวหน้าแผนก พนักงานปฏิบัติงาน จ านวน 2 ,890 คน (การนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย , 
2562, หน้า 1-5) 
 ขอบเขตด้านระยะเวลา 
 ระยะเวลาที่ใช้ในการศึกษาเก็บรวบรวมข้อมูลเร่ิมตัง้แต่ เดือน 1- 30 ตุลาคม พ.ศ. 2563 
  

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 1. KPIs (Key Performance Index) คือ ทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ หมายถึง ค่าตัวชี้วัด
ผลงานหรือความส าเร็จของงาน โดยเทียบผลการปฏิบัติงานกับเป้าหมายหรือมาตรฐานที่ตกลงกัน
ไว้ ของพนักงานที่ท างานในส านักงาน บริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมเคมีและปิโตรเคมีในจังหวัด
ระยอง แบ่งได้เป็น 
 1.1 การก าหนดตัวชี้วัดหลักระดับองค์กร หมายถึง เป็นตัวชี้วัด หรือหน่วยวัดความส าเร็จ
ของการปฏิบัติงานที่ถูกก าหนดขึ้น เป็นตัวชี้วัดความส าเร็จในการท างาน ตัวชี้วัดผลการ
ด าเนินงาน  ตัวชี้วัดผลงานหลัก   ตัวชี้วัดการปฏิบัติงานที่ส าคัญ ของบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมเคมี
และปิโตรเคมีในจังหวัดระยอง 
 1.2  ก าหนดตัวชี้วัดหลักในระดับหน่วยงาน หมายถึง  หลังจากมีตัวชี้วัดหลักขององค์กร
แล้ว ต่อมาต้องมีตัวชี้วัดที่สอดรับกับตัวชี้วัดหลัก หรือนโยบายขององค์กร โดย ตัวชี้วัดความส าเร็จ 
ในระดับหน่วยงานนี้แต่ละหน่วยงานจะมีตัวชี้วัดหลักที่ไม่เหมือนกัน ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับสายงานและ
เป้าหมายของหน่วยงานนั้น ๆ ของบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมเคมีและปิโตรเคมีในจังหวัดระยอง 
ตัวชี้วัดในระดับหน่วยงานนี้ควรจะต้องมีส่วนช่วยผลักดันให้องค์กรส าเร็จ และต้องเป็นตัวชี้วัดที่
เป็นหลักเกณฑ์ให้กับตัวชี้วัดในระดับหน่วยงานย่อย, แผนก, กลุ่ม หรือรายบุคคลต่อไปด้วย 
 1.3 การก าหนดตัวชี้วัดระดับบุคคล หมายถึง ตัวชี้วัดระดับรายบุคคลนั้นถึงแม้จะเป็น
หน่วยย่อยที่สุดแต่ก็มีความส าคัญที่สุด เพราะทรัพยากรบุคคลคือฟันเฟืองหลักในการขับเคลื่อนทั้ง
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เป้าหมายของระดับหน่วยงานและเป้าหมายระดับองค์กร ตัวชี้วัดความส าเร็จ ระดับบุคคลมีความ
เชื่อมโยงน าไปใช้ในการพิจารณาอัตราเงินเดือนตลอดจนโบนัสประจ าปีเช่นกันในส่วนของบริษัท
ในกลุ่มอุตสาหกรรมเคมีและปิโตรเคมีในจังหวัดระยอง 
  1.4 การก าหนดตัวชี้วัดรอง หมายถึง นอกจากตัวชี้วัดหลักซึ่งเป็นการวัดประสิทธิภาพ
ของการท างานโดยตรงแล้ว ควรมีตัวชี้วัดรองเพื่อขยายขอบเขตเป้าหมายให้มีความหลากหลายและ
ครอบคลุมผลลัพธ์ในหลายมิติของความส าเร็จ ของบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมเคมีและปิโตรเคมีใน
จังหวัดระยอง 
 2. OKRs (Objective Key Results) คือ การตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ หมายถึง 
วิธีการตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ ของบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมเคมีและปิโตรเคมีใน
จังหวัดระยอง มีรายละเอียดดังน้ี  
  2.1 การยอมรับการตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ (OKRs) หมายถึง การยอมรับ
การตั้งเป้าหมาย OKR ที่ดีและสมบูรณ์จะสามารถบ่งบอกถึงวิธีการและความเป็นไปได้บรรลุ
เป้าหมายได้อย่างชัดเจน Key Results ตัววัดผล หมายถึงผลลัพธ์ที่ต้องการบรรลุหรือเป็นเกณฑ์ที่
สามารถใช้บอกความส าเร็จของเป้าหมาย สามารถใช้เป็นจุดตัดสินถึงความส าเร็จหรือล้มเหลวของ 
Objective ของ OKR ข้อน้ัน ๆ  
       2.2 แนวโน้มการน าการตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ (OKRs) ไปใช้งาน 
หมายถึง  อธิบายท าความเข้าใจให้บุคลากรในองค์กรเข้าใจเกี่ยวกับแนวคิด การตั้งเป้าหมายเพื่อ
วัดผลความส าเร็จ ออกแบบวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลักให้สอดคล้องเชื่อมโยงทั้งองค์กร สื่อสาร
ให้ทุกคนเข้าใจถึงวิธีการใช้การตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ ก่อนเร่ิมน าไปใช้ปฏิบัติงาน และ
ทุกคนในองค์กรควรมองเห็น การตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ ของคนอ่ืนได้ด้วย เพื่อให้การ
สามารถวิเคราะห์ถึงวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลักของบุคคลหรือหน่วยงานอ่ืนในองค์กรให้มีความ
สอดคล้องกัน 

3. แนวโน้มการบูรณาการการใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs หมายถึง การน า OKRs เข้ามา
รวมตัวกับ KPIs เพื่อท าให้เกิดความเพิ่มพูน สมบูรณ์ยิ่งขึ้น เอ้ือประโยชน์ต่อกัน รวมทั้งการ
เชื่อมโยง OKRs เข้ามาเป็นส่วนประกอบของ KPIs เพื่อให้สิ่งนั้นเกิดความสมบูรณ์ขึ้นของบริษัทใน
กลุ่มอุตสาหกรรมเคมีและปิโตรเคมีในจังหวัดระยอง ดังนี ้

 3.1 ก าหนดตัวชี้วัดหลักระดับบุคคล หมายถึง การก าหนดตัวชี้วัดในระดับรายบุคคล 
(Personal indicators) ตัวชี้วัดระดับรายบุคคลนั้นถึงแม้จะเป็นหน่วยย่อยที่สุดแต่ก็มีความส าคัญที่สุด 
เพราะทรัพยากรบุคคลคือฟันเฟืองหลักในการขับเคลื่อนทั้งเป้าหมายของระดับหน่วยงานและ
เป้าหมายระดับองค์กร ตัวชี้วัดความส าเร็จ ระดับบุคคลมีความเชื่อมโยงบูรณาการกัน 
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   3.2 การตั้งเป้าหมาย OKRs หมายถึง วิธีการตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ โดย 1) 
การก าหนด Objective หรือวัตถุประสงค์ที่เราต้องการท าให้ส าเร็จ และ 2) การก าหนด key result 
หรือผลลัพธ์ที่จะวัดเพื่อให้รู้ว่า เราบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้ง โดยหลักการส าคัญของการตั้งเป้าหมาย
เพื่อวัดผลความส าเร็จ ประกอบด้วย 
   3.3 การก าหนดตัววัดผล OKRs หมายถึง การก าหนดเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ 
(OKRs) รายละเอียดดังน้ี  
       1. ผู้บริหารระดับสูง เป็นผู้ต้ังวัตถุประสงค์หลักขององค์กร 
   2.  ผู้บริหารระดับรองลงมา เป็นผู้สร้างวัตถุประสงค์ในหน่วยงานของตนเองให้
สอดคล้องกับวัตถุประสงค์หลักของผู้บริหารระดับสูง 
   3 . หัวหน้างานระดับรองลงมา สร้างวัตถุประสงค์ของหน่วยงานของตนเองให้
สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของผู้บริหารระดับสูงขึ้นไปในองค์กรของตนเอง 
   4. พนักงานแต่ละคน สร้างวัตถุประสงค์ของตนเอง ให้สอดคล้องกับหน่วยงานที่
ตนเองสังกัดอยู่ในองค์กร 
 4. ประสิทธิภาพในการท างาน หมายถึง การใช้ทรัพยากรขององค์กรให้บรรลุเป้าหมาย
ขององค์กร ประสิทธิภาพจึงมุ่งท าให้เกิดการท าสิ่งที่ถูกต้องและประสิทธิภาพเป็นวิธีการจัดสรร 
ทรัพยากรเพื่อให้เกิดความสิ้นเปลืองน้อยที่สุด โดยสามารถบรรลุจุดมุ่งหมายโดยใช้ทรัพยากรต่ าสุด 
ของพนักงานที่ท างานในส านักงาน ในโรงงานผลิตเคมีภัณฑ์และผลิตภัณฑ์เคมี โรงงานผลิตภัณฑ์
จากปิโตรเลียม และผลิตภัณฑ์พลาสติก ของบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมเคมีและปิโตรเคมีในจังหวัด
ระยองมีรายละเอียดดังน้ี 
            4.1 ด้านคุณภาพงาน หมายถึง จะต้องมีคุณภาพสูง คือผู้ผลิตและผู้ใช้ได้ประโยชน์
คุ้มค่าและมีความพึงพอใจ ผลการท างานมีความถูกต้องได้มาตรฐาน รวดเร็ว นอกจากนี้ผลงานที่มี
คุณภาพควรก่อเกิดประโยชน์ต่อองค์กรและสร้างความพึงพอใจของลูกค้าหรือผู้มารับบริการ 
  4.2 ปริมาณงาน หมายถึง งานที่เกิดขึ้นจะต้องเป็นไปตามความคาดหวังของ
หน่วยงานโดยผลงานที่ปฏิบัติได้มีปริมาณที่เหมาะสมตามที่ก าหนดในแผนงานหรือเป้าหมายที่
บริษัทวางไว้และควรมีการวางแผน บริหารเวลา เพื่อให้ได้ปริมาณงานตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
  4.3  ด้านเวลา หมายถึง เวลาที่ใช้ในการด าเนินงานจะต้องอยู่ในลักษณะที่ถูกต้อง
ตามหลักการเหมาะสมกับงานและทันสมัย มีการพัฒนาเทคนิคการท างานให้สะดวกรวดเร็วขึ้น 
  4.4  ด้านค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน หมายถึง ในการด าเนินการทั้งหมดจะต้อง
เหมาะสมกับงาน และวิธีการคือจะต้องลงทุนน้อยและได้ผลก าไรมากที่สุด ประสิทธิภาพในมิติของ
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ค่าใช้จ่าย หรือ ต้นทุนการผลิตได้แก่ การใช้ทรัพยากรด้านการเงิน คน วัสดุ  เทคโนโลยี ที่มีอยู่อย่าง
ประหยัดคุ้มค่า และเกิดการสูญเสียน้อยที่สุด 
 5. พนักงาน หมายถึง พนักงานบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมเคมีและปิโตรเคมีในจังหวัด
ระยอง ที่ท างานในส านักงานของบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมเคมีและปิโตรเคมีในจังหวัดระยอง 
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บทที ่2  
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 งานวิจั ย  เ ร่ือง  แนวโน้มการบูรณาการการใช้  OKRs ร่วมกับ  KPIs ที่ส่ งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมเคมีและปิโตรเคมีในจังหวัด
ระยอง ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาแนวคิดทฤษฎี ความรู้ ที่เกี่ยวข้องรวมไปถึงงานวิจัยต่าง ๆ ที่สอดคล้อง
และเป็นประโยชน์ที่จะช่วยให้การศึกษาคร้ังนี้บรรลุผลส าเร็จซึ่งผู้วิจัยได้ท าการศึกษาและทบทวน
วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง ดังต่อไปนี้ 
 1. แนวความคิดเกี่ยวกับทัศนคติ  
 2.  แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารจัดการเป้าหมายด้วยระบบทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ 
(KPIs) 
 3.  แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารผลงานส่วนบุคคลด้วยการตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผล
ความส าเร็จ (OKRs) 
 4.  แนวความคิดการบูรณาการ 
 5.  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการท างานอย่างมีประสิทธิภาพในการท างาน 
 6.  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
  

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับทัศนคต ิ
 พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 (2554, หน้า 125) ทัศนคติ หมายถึง ท่าที

หรือความรู้สึกของบุคคลต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง 

ณัฏฐพันธ์  เขมรนันท์ (2551, หน้า 44) กล่าวว่า ทัศนคติ หมายถึง ความคิดเห็นซึ่งมี

อารมณ์เป็นส่วนประกอบ เป็นส่วนที่พร้อมจะมีปฏิกิริยาเฉพาะอย่างต่อสถานการณ์ภายนอกใน

ทิศทางใดทิศทางหนึ่ง อาจเป็นในการสนับสนุนหรือโต้แย้งคัดค้านก็ได้ 

ปรียาพร  วงศ์อนุดรโรจน์ (2553, หน้า 56) กล่าวว่า ทัศนคติ หมายถึง สภาวะของความ

พร้อมทางจิตซึ่งเกิดขึ้นโดยอาศัยประสบการณ์และสภาวะของความพร้อม ทัศนคติจะเป็น

ตัวก าหนดทิศทางของปฏิกิริยาของบุคคลที่มีต่อบุคคล 

จิราภรณ์  ตั้งกิตติภาภรณ์ (2556, หน้า 218) กล่าวว่า ทัศนคติ หมายถึง ความมีใจโน้มเอียง
อันเกิดจากการเรียนรู้ที่จะตอบสนองต่อวัตถุหรือระดับชั้นของวัตถุ ในลักษณะเห็นดีเห็นชอบ
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หรือไม่ชอบอย่างใดอย่างหนึ่งอย่างสม่ าเสมอเช่น ทัศนคติของผู้บริโภคที่มีต่อตราสินค้า ก็หมายถึง
ความโน้มเอียงของผู้บริโภคอันเกิดจากการเรียนรู้จากประสบการณ์ที่จะประเมินตราสินค้าว่าชอบ
ตรานั้น หรือไม่ชอบตรานั้นอย่างสม่ าเสมอคงเส้นคงวา 

วิเชียร  วิทยอุดม (2557, หน้า 45) กล่าวว่า ทัศนคติ หมายถึง ความรู้สึก ความเชื่อ และ
พฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับบุคคล กลุ่ม แนวคิดสิ่งที่แสดงออกหรือวัตถุประสงค์โดยตรง ทัศนคติคือ
อารมณ์ การรับรู้และพฤติกรรมโดยรวม 

Newstrom and Davis (2002, p. 207) กล่าวว่า ทัศนคติ  หมายถึง ความรู้สึกหรือความเชื่อ 
ซึ่งส่วนใหญ่ใช้ตัดสินว่า พนักงานรับรู้สภาวะแวดล้อมของพวกเค้าอย่างไร และผูกพันกับการ
กระท าของพวกเค้า หรือมีแนวโน้มของการกระท าอย่างไร และสุดท้ายมีพฤติกรรมอย่างไร 

สรุปความหมายของ ทัศนคติ หมายถึง แนวทางที่เราคิดรู้สึกหรือมีท่าทีที่จะกระท าต่อบาง
สิ่งบางอย่างในสิ่งแวดล้อมรอบตัวเรา โดยทัศนคติจะแสดงให้เห็นถึงทิศทางความรู้สึกต่อสิ่งเหล่านี่
ว่าเรามีความรู้สึกอย่างไร ซึ่งอาจรู้สึกในทางบวกหรือทางลบชอบหรือไม่ชอบ ดีหรือไม่ดี พอใจ
หรือไม่พอใจ เป็นต้น 
 ความส าคัญของทัศนคติ 
 จิตตินันท์ นันทไพบูลย์ (2555, หน้า  100) กล่าวว่า ไม่ว่าจะเป็นธุรกิจที่เกี่ยวข้องกับสินค้าหรือ
บริการก็ตาม ต่างพยายามสร้างทัศนคติที่ดีต่อสินค้าและบริการให้กับผู้บริโภคหรือลูกค้า เพื่อให้ทัศนคติ
ที่ดีเป็นพลังกระตุ้น และผลักดันให้เกิดพฤติกรรมการซื้อสินค้าและบริการต่าง  ๆ เมื่อผู้บริโภค
ตัดสินใจซื้อสินค้าหรือบริการใดก็ตาม ย่อมเป็นโอกาสให้ธุรกิจได้น าเสนอสินค้าและบริการที่จะ
ก่อให้เกิดประสบการณ์ที่ดีกับผู้บริโภคได้ การศึกษาทัศนคติในการบริหารจึงเป็นเร่ืองส าคัญ เพราะ
ความเข้าใจในเร่ืองนี้จะน ามาซึ่งการจัดกระบวนการบริการได้อย่างถูกต้องและมีประสิทธิภาพ 
ทัศนคติเป็นตัวการส าคัญที่ชักจูงผู้บริโภคเข้าสู่ระบบการบริการ ท าให้สามารถเข้าถึงความรู้สึกนึก
คิดของผู้บริโภคต่อการบริการ ทั้งในด้านความต้องการและลักษณะของบริการที่ลูกค้าชอบ ทัศนคติ
จึงมีความส าคัญต่อการบริการทั้งในแง่ของผู้ให้บริการดังนี้ 
 1.  เป็นตัวบ่งบอกความต้องการ จะท าให้องค์กรบริการสามารถค้นหาค าตอบได้ว่าสิ่งที่
ลูกค้าต้องการในการให้บริการหนึ่ง ๆ สิ่งที่ลูกค้าชอบและคาดหวังว่าจะได้รับจากผู้ให้บริการสิ่งใด
คือสิ่งที่ลูกค้าชอบและไม่ชอบเกี่ยวกับการให้บริการเพื่อการวางแผนจัดการระบบการบริการให้มี
รูปแบบตามความต้องการ ความคาดหวังและความชอบของลูกค้าเป็นส าคัญ 
 2. ใช้ในการแบ่งส่วนตลาดและเลือกส่วนตลาดที่เป็นตลาดเป้าหมาย การแบ่งลูกค้า
ออกเป็นกลุ่มต่าง ๆ โดยเฉพาะลูกค้ากลุ่มเป้าหมายที่สอดคล้องกับนโยบายขององค์การและสามารถ
น ามาเสนอบริการได้ตรงกับความชอบหรือความต้องการของลูกค้าที่เป็นกลุ่มเป้าหมายได้อย่าง
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เหมาะสม 
 3. เป็นตัวแทนแปรส าคัญในการประเมินคุณภาพของการบริการ การติดตามการ
ร้องเรียนเสียงต าหนิ และการสอบถามปัญหาต่าง ๆ จากลูกค้าเกี่ยวกับการบริการที่ได้รับ จะให้
ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับคุณภาพของการบริการตามความคิดเห็นหรือความรู้สึกนึกคิดของลูกค้า
องค์การบริการที่ให้ความสนใจในการส ารวจทัศนคติของลูกค้าที่มารับบริการอย่างสม่ าเสมอ ย่อม
สามารถรับรู้ถึงความพึงพอใจและความไม่พึงพอใจของลูกค้าในกระบวนการบริการที่เกิดขึ้น อันจะ
เป็นประโยชน์ต่อการวางแผนพัฒนาและปรับปรุงคุณภาพของการบริการให้ด าเนินไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ และสร้างความประทับใจให้กับลูกค้าอย่างแท้จริง   
  วิเชียร วิทยอุดม (2557 : หน้า 29) ได้กล่าวว่า ทัศนคติของบุคคลเป็นอีกสิ่งหนึ่งที่ส่งผล
กระทบต่อองค์กร ทัศนคติเป็นความเชื่อและความรู้สึกในเร่ืองที่ เกี่ยวข้องกับแนวความคิด
สถานการณ์หรือแม้แต่ละบุคคล ทัศนคติจึงมีความส าคัญ ทั้งนี้เป็นเพราะว่าทัศนคติเป็นกลไกที่
สะท้อนความรู้สึกของบุคคล โดยมักเกี่ยวข้องกับความเข้าใจในเร่ืองแรงจูงใจของบุคคล และมี
ความเชื่อมโยงกับพฤติกรรมบุคคลที่มีทัศนคติในทางลบต่ออีกฝ่ายงานอีกฝ่ายหนึ่งในองค์กรอาจจะ
ไม่ค่อยที่ประพฤติตนในความเป็นมิตรและความร่วมมือต่อสมาชิกของฝ่ายนั้น ส่วนบุคคลที่มี
ทัศนคติเป็นบวกอย่างมากต่อองค์กรจะมีแนวโน้มที่จะมาท างานอย่างสม่ าเสมอ และยังคงอยาก
ท างานอยู่กับองค์กรแม้จะมีองค์กรอ่ืน ๆ ที่ต้องการก็ตาม อย่างไรก็ตามทัศนคติของบุคคลนั้นไม่ใช่
เป็นเพียงปัจจัยเดียวที่มีอิทธิพลต่อบุคคลที่จะแสดงพฤติกรรมออกมา บางคร้ังบุคคลมักจะแสดง
พฤติกรรมออกมาในทางที่ไม่สอดคล้องกับทัศนคติ เช่น คนที่พูดอย่างหนึ่งแต่กับกระท าอย่างหนึ่ง 
ท าให้ต้องพิจารณาถึงปัจจัยอ่ืนที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจของบุคคล และต้องท าความเข้าใจเพิ่มเติม
มากกว่าว่าท าไมผู้คนจึงได้แสดงพฤติกรรมออกมาเช่นน้ันได้ 
 สรุปได้ว่า ทัศนคติของบุคคลเป็นอีกสิ่งหนึ่งที่ส่งผลกระทบต่อองค์กร ทัศนคติเป็นความ
เชื่อและความรู้สึกในเร่ืองที่เกี่ยวข้องกับแนวความคิดสถานการณ์หรือแม้แต่ละบุคคล ทัศนคติจึงมี
ความส าคัญทั้งนี้เป็นเพราะว่าทัศนคติเป็นกลไกที่สะท้อนความรู้สึกของบุคคล โดยมักเกี่ยวข้องกับ
ความเข้าใจในเร่ืองแรงจูงใจของบุคคลอันจะเป็นประโยชน์ต่อการวางแผนพัฒนาและปรับปรุง
คุณภาพของการบริการให้ด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ และสร้างความประทับใจให้กับลูกค้า
อย่างแท้จริง  
 คุณลักษณะของทัศนคติ  
 ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์  (2553, หน้า 63) กล่าวว่า คุณลักษณะของทัศนคติบางด้านที่นัก
ทฤษฎีทางทัศนคติจ านวนไม่น้อยมีความเห็นพ้องต้องกันและเป็นคุณลักษณะที่น่าสนใจศึกษา 
เน่ืองจากมีส่วนเกี่ยวพันกับพฤติกรรมต่าง ๆ ของบุคคล ดังนี้ 
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 1. ทัศนคติเป็นสิ่งที่เกิดจากการเรียนรู้ ฉะนั้น การศึกษาและท าความเข้าใจทัศนคติ จ าเป็น 
ต้องอาศัยทฤษฎีการเรียนรู้มาอธิบาย 
 2. ทัศนคติมีคุณลักษณะของการประเมิน ซึ่งคุณลักษณะข้อนี้เป็นคุณลักษณะที่ส าคัญที่สุด
ที่ท าให้ทัศนคติแตกต่างกันอย่างแท้จริงจากแรงผลักดันภายในอื่น ๆ  
 3. ทัศนคติมีคุณภาพและความเข้ม คุณภาพของทัศนคติเป็นสิ่งที่ได้จากการประเมินเมื่อ
บุคคลประเมินสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ผลก็อาจมีทัศนคติทางบวก (ความรู้สึกชอบ) หรือทัศนคติทางลบ
(ความรู้สึกไม่ชอบ) ส่วนความเข้มของทัศนคติจะบ่งบอกถึงความมากน้อยของทัศนคติทางบวก
หรือลบนั้น ๆ  
 4. ทัศนคติมีความคงทนไม่เปลี่ยนง่าย ด้วยเหตุนี้เองการเผยแพร่วิทยาการเกษตรแผนใหม่
จึงมักประสบปัญหาเพราะการเปลี่ยนทัศนคติดังกล่าวเป็นสิ่งที่ท าได้ไม่ง่ายนัก 
 5. ทัศนคติต้องมีสิ่งที่หมายถึง (Attitude Object) ที่แน่นอน นั่นคือ ทัศนคติต่ออะไรต่อ
บุคคล ต่อสิ่งของหรือต่อสถานการณ์จะไม่มีทัศนคติลอย ๆ ที่ไม่หมายถึงสิ่งใด 
 6. ทัศนคติมีลักษณะความสัมพันธ์ เช่น ระหว่างบุคคลกับสิ่งของบุคคลอ่ืน ๆ หรือ
สถานการณ์ และความสัมพันธ์นี้ เป็นความรู้สึกจูงใจ นอกจากความสัมพันธ์ข้างต้น ยังมี
ความสัมพันธ์ระหว่างแต่ละทัศนคติ 
 วิรัช สงวนวงศ์วาน  (2554, หน้า 176) กล่าวว่า ทัศนคติมีคุณลักษณะ 3 ส่วน ดังนี ้
 1. ความเข้าใจ เป็นส่วนหนึ่งที่เป็นความเชื่อ ความคิดเห็น ความรู้ หรือข้อมูล ข่าวสารที่  
ผู้นั้นมีอยู่อาจชอบหรือไม่ชอบสิ่งใดจากความรู้ความเข้าใจนั้น 
 2. อารมณ์หรือความรู้สึก เช่น การที่มีความรู้สึกชอบหรือไม่ชอบสิ่งใดอาจเป็นเพราะเกิด
จากอารมณ์หรือความรู้สึก 
 3. พฤติกรรม เป็นทัศนคติส่วนที่เกิดจากความตั้งใจที่จะพฤติกรรมอย่างนั้น 
 เติมศักดิ์ คทวณิช  (2555, หน้า 312) กล่าวว่า ทัศนคติที่เกิดขึ้นกับบุคคลนั้นมีคุณลักษณะ
ที่ส าคัญ ดังนี้ 
 1. เกิดจากการเรียนรู้ หรือประสบการณ์ ไม่ได้เกิดขึ้นเองตามธรรมชาติ 
 2. เป็นตัวก าหนดรูปแบบของพฤติกรรมของบุคคลหรือสถานการณ์ ทั้งนี้เนื่องจากโดย
ส่วนใหญ่แล้วถ้าบุคคลมีทัศนะต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งไปในทิศทางใด บุคคลนั้นก็ย่อมจะแสดงพฤติกรรม
ไปในทิศทางเดียวกับทัศนคติที่มีอยู่ด้วย 
 3. เป็นสิ่งที่เปลี่ยนแปลงได้ เนื่องจากทัศนะเกิดขึ้นจากการเรียนรู้และประสบการณ์ด้วย
เหตุนี้  ถ้าบุคคลมีความรู้เกี่ยวกับสิ่งใดเพิ่มขึ้น หรือถ้าได้รับประสบการณ์ใหม่ย่อมสามารถ
เปลี่ยนแปลงทัศนคติที่มีอยู่เดิมนั้นได้ด้วย 
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 4. สามารถถ่ายทอดได้ โดยทั่วไปการถ่ายทอดทัศนคติมักเกิดจากการเลียนแบบหรือเอา
อย่างจากการบอกเล่าของคนใกล้ชิดหรือจากบุคคลที่ได้รับความศรัทธาเชื่อถือ 
 สรุปได้ว่า ลักษณะส าคัญของทัศนคติประกอบด้วย 1) ทัศนคติเป็นสิ่งที่ เรียนรู้ได้  
2) ทัศนคติมีลักษณะที่คงทนถาวรอยู่นานพอสมควร3) ทัศนคติมีลักษณะของการประเมินค่าอยู่ในตัว 
คือ บอกลักษณะดี-ไม่ดี ชอบ –ไม่ชอบ เป็นต้น 4) ทัศนคติท าให้บุคคลที่เป็นเจ้าของพร้อมที่จะ
ตอบสนองต่อที่หมายของทัศนคติ และ5) ทัศนคติบอกถึงความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับบุคคล 
บุคคลกับสิ่งของ และบุคคลกับสถานการณ์ นั่นคือทัศนคติย่อมมีที่หมายนั่นเอง 
 การวัดทัศนคติ 
 รวีวรรณ อังคนุรักษ์พันธุ์ (2553, หน้า 18) กล่าวถึง วิธีการวัดทัศนคติมีหลายวิธี คือ 
 1. การสังเกต หมายถึง การศึกษาคุณลักษณะ และพฤติกรรมของบุคคลรวมถึง
ปรากฏการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น เพื่อค้นหาความจริงโดยอาศัยประสาทสัมผัสทั้งห้าของผู้สังเกต
โดยตรง ท าให้ได้ข้อมูลแบบปฐมภูมิ 
 2. การสัมภาษณ์ หมายถึง การสนทนา หรือพูดคุยกันอย่างมีจุดหมายเพื่อให้ได้ข้อมูล
ตามที่ได้มีการวางแผนไว้ล่วงหน้า การสัมภาษณ์ประกอบด้วยผู้สัมภาษณ์ และผู้ถูกสัมภาษณ์ การ
สัมภาษณ์นอกจากได้ข้อมูลตามต้องการแล้วยังได้ทราบข้อเท็จจริงเกี่ยวกับผู้ถูกสัมภาษณ์ในด้าน
ปฏิภาณไหวพริบ ท่วงทีวาจา อุปนิสัย 
 3. การสอบถาม หมายถึง ชุดของค าถาม ที่ตั้งขึ้นเพื่อใช้รวบรวมข้อเท็จจริงเร่ืองใดเร่ือง
หนึ่ง เกี่ยวกับความคิดเห็น ความสนใจ ความรู้สึกต่าง ๆ ซึ่งเป็นเคร่ืองมือวัดด้านความรู้สึก รวมทั้ง
เป็นแบบส ารวจ และแบบตรวจสอบรายการ 
 4. การรายงานตนเอง หมายถึง การรายงานตนเองเป็นวิธีการวัดทัศนคติโดยให้บุคคลเล่า
หรือบรรยายความรู้สึกต่อเร่ืองราวหรือเหตุการณ์นั้นออกมาว่า ชอบ ไม่ชอบ อย่างไร เห็นด้วย ไม่
เห็นด้วย ด้วยการพูดหรือบรรยายความรู้สึกของตนเองจากประสบการณ์ที่ผ่านมาแล้วให้ผู้
ตรวจสอบให้คะแนนหรือประเมิน แต่การตรวจให้คะแนนอาจไม่เป็นปรนัย จึงมีผู้พยายามสร้าง
มาตรวัดทัศนคติให้แต่ละหน่วยมีคะแนนเท่ากัน สามารถน ามาเปรียบเทียบความมากน้อย 231 ของ
คะแนนได้ ได้แก่ แบบวัดทัศนคติตามวิธีของเทอร์สโตน (Thurstone) ลิเคิรท์ (Likert) ออสกูด 
(Osgood) ฟิชบาย และไอเซน (Fishbein and Ajzen)การใช้วิธีการรายงานตนเองผู้ศึกษาต้องมั่นใจว่า 
ผู้รายงานจะต้องมีความสามารถในการรับรู้ความรู้สึกและความเชื่อของตนเอง และสามารถแสดง
ทัศนคติออกมาอย่างชัดเจน และรายงานสิ่งเหล่านั้นออกมาอย่างซื่อสัตย์ 
 5. การใช้เทคนิคการฉายออก (Projective Technique) หมายถึง การใช้เทคนิคการฉาย
ออกเป็นวิธีการวัดทัศนคติโดยใช้สิ่งเร้าที่มีลักษณะไม่ค่อยชัดเจนกระตุ้นให้บุคคลระบายความรู้สึก
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ออกมา ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อสิ่งเร้าเดียวกันอาจต่างกันขึ้นอยู่กับประสบการณ์เดิมของแต่ละ
บุคคลด้วย จิตแพทย์ชอบใช้วิธีนี้ ดังนั้น ผู้แปลความหมายจะต้องมีความรู้และประสบการณ์ลักษณะ
ของการวัดจะเป็นการเสนอภาพที่เร่ืองราวแล้วให้ผู้ตอบเล่าเร่ืองจากภาพ หรือการให้เติมประโยคให้
สมบูรณ ์
 6. การสังคมพฤติกรรม การสังเกตเป็นวิธีการวัดทัศนคติโดยใช้ประสาทหูและตาของผู้
สังเกตเป็นส าคัญ ผู้สังเกตอาจใช้วิธีสังเกตพฤติกรรมโดยตรงหรือสังเกตผ่านสื่อ เช่น วีดิทัศน์ ผู้
สังเกตจะท าการบันทึกพฤติกรรมอย่างมีแบบแผนแล้วอนุมานทัศนคติจากพฤติกรรมที่แสดงออก 
การสังเกตเป็นวิธีที่ง่าย แต่การอนุมานพฤติกรรมที่สังเกตเป็นทัศนคติของผู้ถูกสังเกตอาจขาดความ
ตรงเพราะการแสดงพฤติกรรมบางอย่างอาจจะมาจากทัศนคติที่ต่างกัน หรือเมื่อผู้ถูกสังเกตรู้ตัว
พฤติกรรมที่แสดงออกอาจบิดเบือน และช่วงเวลาของการสังเกตจะต้องยาวนานพอที่จะสังเกต
พฤติกรรมที่เป็นตัวแทนของทัศนคตินั้น ๆ  
 มาตรวัดทัศนคติ 
 สุชาติ ประสิทธิ์รัฐสินธุ์ (2555, หน้า  27 - 29) กล่าวถึง มาตรวัดทัศนคติมีอยู่ 3 ชนิด สรุป
ได้ ดังนี ้
 1. มาตรวัดลิเคิทสเกล  
   การวัดแบบลิเคิทสเกล (Likert-type scale) เป็นมาตรวัดที่รู้จักกันแพร่หลายมากที่สุด
วิธีหนึ่ง เน่ืองจากความง่ายแก่การวัด ไม่มีกระบวนการอะไรมากมายเหมือนวิธีการวัดแบบอื่น ๆ ซึ่ง
การวัดแบบลิเคิทสเกลจะประกอบด้วยข้อความหรือข้อค าถาม และข้อความแต่ละข้อความจะมี 5 
ทางเลือกให้เลือกตอบ ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองทัศนคติหรือความบ่อยคร้ังของพฤติกรรม เช่น เห็นด้วย
อย่างยิ่งจะให้คะแนน 5 ถ้าตอบเห็นด้วยจะให้คะแนน 4  ถ้าไม่แน่ใจให้คะแนน 3 ถ้าไม่เห็นด้วยให้
คะแนน 2 และไม่เห็นด้วยอย่างยิ่งจะให้คะแนน 1 หรืออาจให้คะแนนในทางกลับกันก็ได้ถ้าเป็นการ
ถามในทางตรงกันข้าม 
 2. มาตรวัดเทอร์สโตนสเกล 
   การวัดแบบเทอร์สโตนสเกล (Thurstone scale) เป็นวิธีแก้ไขปัญหาการขาดความมี
ช่วงห่างที่แน่นอนของการวัดที่ได้จากการใช้ลิเคิทสเกล โดยเน้นปัญหาด้านการมีช่วงห่างของ
คะแนนที่จะให้มีความห่างเท่ากัน (หรือดูเหมือนว่าจะเท่ากัน) ซึ่งในทางปฏิบัติจะหมายถึง วิธีการ
ให้คะแนนแต่ละข้อความที่ประกอบขึ้นมาเป็นสเกลข้อความแต่ละข้อความจะมีคะแนนที่มีช่วงห่าง
เท่ากัน โดยมาตรวัดแบบเทอร์สโตนจะเลือกได้เฉพาะเห็นด้วยหรือไม่เห็นด้วยเท่านั้น 
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 3. มาตรวัดกัทแมนสเกล 
 การวัดแบบกัทแมนสเกล (Guttman scale) ท าให้ผู้ศึกษาสามารถทราบถึงแบบแผนหรือ
รายการค าถามค าตอบว่า ผู้ตอบเห็นด้วยในข้อใดบ้างหรือไม่เห็นด้วยในข้อใดบ้างได้อย่างถูกต้อง
อาจมีความผิดพลาดในการคาดคะเนบ้างแต่ต้องไม่เกินร้อยละ 10 ของผู้ตอบทั้งหมด และการวัด
แบบกัทแมนสเกลนี้ ยังสามารถใช้วัดสิ่งอ่ืน ๆ นอกเหนือจากทัศนคติด้วย เช่น การให้คะแนนสินค้า
บริโภคถาวรไว้ในครอบครอง หรืออาการต่าง ๆ ของการเป็นโรคจิต โดยมาตรวัดประเภทนี้เป็น
มาตรวัดในมิติเดียว ประกอบด้วยชุดข้อความที่ผู้ตอบลงความเห็นว่า เห็นด้วยหรือไม่เห็นด้วยโดย
ชุดข้อความมีไม่มากข้อ อาจจะเพียง 4-5 ข้อขึ้นไป แต่ชุดข้อความนั้นจะต้องมีความสัมพันธ์กันใน
ลักษณะต่อเนื่อง คือ คนที่เห็นด้วยกับข้อที่ 2 ก็จะต้องเห็นด้วยกับข้อที่ 1 และคนที่เห็นด้วยกับข้อที่ 3 
ก็จะต้องเห็นด้วยกับข้อที่ 1 และ 2 เป็นต้น 
 

แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารจัดการเป้าหมายด้วยระบบทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ (KPIs) 
 ความหมายของทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ (Key  Performance  Indicator : KPIs) 
 เจริญสิน เลิศมหกิจ และวสิษฐ์ พรหมบุตร (2553, หน้า 3) กล่าวว่า ทฤษฎีตัวชี้วัด
ความส าเร็จ (KPIs) หมายถึง ตัวชี้วัดความส าเร็จในการท างาน ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน   ตัวชี้วัด
ผลงานหลัก   ตัวชี้วัดการปฏิบัติงานที่ส าคัญ 
 อภิชัย ศรีเมือง (2556, หน้า 7) กล่าวว่า ทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ (KPIs) หมายถึง ตัวชี้วัด
ความส าเร็จในการท างาน ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน ตัวชี้วัดผลงานหลัก ตัวชี้วัดการปฏิบัติงานที่
ส าคัญ ตัวชี้วัด ตัวบ่งชี้ หรือดัชนีชี้วัด 
 วรภัทร์ ภู่เจริญ (2558, หน้า 11) กล่าวว่า ทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ (KPIs) หมายถึง 
ตัวชี้วัดความส าเร็จในการท างาน ตัวชี้วัดผลการดาเนินงาน ตัวชี้วัดผลงานหลัก ตัวชี้วัดการ
ปฏิบัติงานที่ส าคัญและมีการใช้คาสั้น ๆ ว่า ตัวชี้วัด ตัวบ่งชี้ หรือดัชนีชี้วัด 
 ปิยะวัฒน์ จารุธนรัตน์กุล, อุทัย สวนกูล (2559, หน้า 3) กล่าวว่า ทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ 
(KPIs) หมายถึง เคร่ืองมือที่ใช้วัดผลการด าเนินงานหรือ ประเมินผลการด าเนินงานในด้านต่าง  ๆ 
ขององค์การซึ่งสามารถแสดงผลของการวัดในรูปข้อมูลเชิงปริมาณเพื่อสะท้อนประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
 ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2562, หน้า 17) กล่าวว่า ทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ (KPIs) หมายถึง 
เคร่ืองมือที่ใช้วัดผลการดาเนินงานหรือประเมินผลการดาเนินงานในด้านต่าง  ๆ ขององค์กร ซึ่ง
สามารถแสดงผลของการวัดหรือการประเมินในรูปข้อมูลเชิงประมาณเพื่อสะท้อนประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานขององค์กรหรือหน่วยงานภายในองค์กร 
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 ยุวดี เกตสัมพันธ์ (2563) กล่าวว่า ทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ (KPIs) หมายถึง เป็นดัชนีชี้
วัด หรือหน่วยวัดความส าเร็จของการปฏิบัติงานที่ถูกก าหนดขึ้น โดยเป็นหน่วยวัดที่ควรมีผลเป็นตัว
เลขที่นับได้จริง และต้องสื่อถึงเป้าหมายในการปฏิบัติงานส าคัญ ทั้งนี้เพื่อสร้างความชัดเจนในการ
ก าหนด ติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ  
 สรุปได้ว่า ทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ (KPIs) หมายถึง เป็นดัชนีชี้วัด หรือหน่วยวัด
ความส าเร็จของการปฏิบัติงานที่ถูกก าหนดขึ้น เป็นตัวชี้วัดความส าเร็จในการท างาน ตัวชี้วัดผลการ
ด าเนินงาน  ตัวชี้วัดผลงานหลัก   ตัวชี้วัดการปฏิบัติงานที่ส าคัญ 
 ความส าคัญของตัวชี้วัดความส าเร็จ (Key  Performance  Indicator : KPIs) 
 นิติพล ภูตะโชติ (2557, หน้า 37-40) กล่าวว่า ความส าคัญของตัวชี้วัดความส าเร็จ เมื่อมี
พนักงานในหน่วยงานจึงจ าเป็นต้องมีตัวชี้วัดผลงาน เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการประเมินผลงานของ
พนักงานแต่ละคนว่า ท างานขนาดไหนจึงจะได้มาตรฐานที่ก าหนด หรือส าเร็จตามเป้าหมาย ซึ่ง
ดัชนีวัดประสิทธิภาพ สามารถแบ่งออกได้เป็น 6 ประเภท ได้แก่ 
 1. ศึกษาดัชนีวัดประสิทธิภาพกลุ่มผลิตภาพ (Productivity) เป็นดัชนีวัดประสิทธิภาพ 
ประเภทที่ติดตามประสิทธิภาพและปัญหาการผลิตดัชนีวัดประสิทธิภาพ กลุ่มนี้มีมากที่สุด เพราะ
เป็นส่วนที่วัดประสิทธิภาพทั้งเคร่ืองจักร คน และการควบคุมกระบวนการผลิต การเลือกใช้ดัชนีวัด
ประสิทธิภาพอะไร ก็ต้องทราบว่าจะเก็บข้อมูลอย่างไร น าผลของการติดตามดัชนีวัดประสิทธิภาพ 
ที่สนใจไปใช้ประโยชน์เพื่อปรับปรุงการผลิตได้อย่างไร จึงเป็นสิ่งส าคัญในเลือกใช้ ดัชนีวัด
ประสิทธิภาพชนิดต่าง ๆ  
 2. ศึกษาดัชนีวัดประสิทธิภาพกลุ่มคุณภาพ (Quality) เป็นดัชนีวัดประสิทธิภาพ ที่ติดตาม
และควบคุมในเร่ืองคุณภาพของสินค้า ดัชนีวัดประสิทธิภาพกลุ่มนี้มีจ านวนมากเช่นกัน เพราะเป็น
เร่ืองที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพของสินค้า โดยทั่วไปแล้ว แผนกตรวจสอบคุณภาพจะเป็นผู้ดูแล
รับผิดชอบ ดัชนีวัดประสิทธิภาพ กลุ่มนี้ ทั้งในเร่ืองการหาข้อมูลดิบ จดบันทึก ค านวณ ท ากราฟเพื่อ
ติดตามผลและแจ้งให้แผนกผลิตทราบ และยังต้องร่วมมือกับแผนกต่าง ๆ เพื่อแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น 
โดยการจัดประชุมท าไคเซ็น หรือ PDCA เพื่อลดปัญหาต่าง ๆ ด้านคุณภาพให้หายไป จนท าให้ลูกค้า
เกิดความพึงพอใจ อันเป็นเป้าหมายสูงสุดของการใช้ดัชนีวัดประสิทธิภาพด้านคุณภาพ ในการ
ติดตามการผลิตสินค้า 
 3. ศึกษาดัชนีวัดประสิทธิภาพกลุ่มต้นทุน (Cost) เป็นดัชนีวัดประสิทธิภาพ ประเภทที่
ติดตามและควบคุมในเร่ืองต้นทุนในการผลิตสินค้า ดัชนีวัดประสิทธิภาพกลุ่มนี้มีจ านวนไม่น้อย
เพราะเป็นเร่ืองที่เกี่ยวกับต้นทุนของสินค้า โดยทั่วไปแผนกบัญชีจะเป็นผู้ดูแลรับผิดชอบ ดัชนีวัด
ประสิทธิภาพกลุ่มนี้ โดยอาจใช้ข้อมูลดิบที่แผนกผลิตจดบันทึกมาให้ น ามาค านวณ ท ากราฟเพื่อ
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ติดตามผล หรืออาจมีการไปร่วมกับแผนกผลิตและคลังสินค้าเพื่อไปตรวจสอบยอดของคงคลัง แจ้ง
ให้แผนกผลิตทราบ และยังต้องร่วมมือกับแผนกต่าง ๆ เพื่อแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น โดยการจัดประชุม
ท าไคเซ็น หรือ PDCA จุดมุ่งหมายหลักคือให้ต้นทุนโดยรวมของการผลิตลดลง 
 4. ศึกษาดัชนีวัดประสิทธิภาพกลุ่มการส่งมอบ (Delivery) ดัชนีวัดประสิทธิภาพประเภท
ที่ติดตามและควบคุมในเร่ืองการส่งมอบสินค้าให้กับลูกค้าทั้งในเร่ืองชนิดสินค้า และปริมาณที่
ลูกค้าต้องการ และในเวลาที่ลูกค้าก าหนด ดัชนีวัดประสิทธิภาพกลุ่มนี้เป็นเร่ืองที่เกี่ยวกับการวัด
ความพอใจของลูกค้า โดยทั่วไปแล้วแผนกวางแผนผลิต และ แผนกขนส่งสินค้าจะเป็นผู้ดูแล
รับผิดชอบ ดัชนีวัดประสิทธิภาพกลุ่มนี้โดยอาจใช้ข้อมูลดิบที่แผนกผลิตจดบันทึกให้ น ามาค านวณ 
ท ากราฟเพื่อติดตามผล หรืออาจมีการไปร่วมกับแผนกผลิตและคลังสินค้า เพื่อไปตรวจสอบหา
สาเหตุที่ท าให้การผลิตไม่เป็นไปตามแผน และยังต้องร่วมมือกับแผนกต่าง  ๆ เพื่อแก้ไขปัญหาที่
เกิดขึ้น โดยการจัดประชุมท าไคเซ็น หรือ PDCA จุดมุ่งหมายหลักคือให้ ให้การส่งสินค้าให้ลูกค้า
เป็นไปอย่างรวดเร็วตรงเวลา (Right time) ได้ชนิดสินค้า(Right quality) และปริมาณตามที่ลูกค้า
ต้องการ(Right quantity) 
 5. ศึกษาดัชนีวัดประสิทธิภาพกลุ่มความปลอดภัย (Safety) ดัชนีวัดประสิทธิภาพประเภท
ที่ติดตามและควบคุมความปลอดภัยในการท างาน และสถานที่ท างาน รวมถึงการรักษา
สภาพแวดล้อมในการท างาน โดยทั่วไปแล้วเจ้าหน้าที่ความปลอดภัยจะเป็นผู้ดูแลรับผิดขอบ ดัชนี
วัดประสิทธิภาพกลุ่มนี้ โดยใช้ข้อมูลดิบที่เจ้าหน้าที่ความปลอดภัยจดบันทึกให้ น ามาค านวณท า
กราฟเพื่อติดตามผล หรืออาจมีการไปร่วมกับแผนกผลิตและคงคลังสินค้า เพื่อไปตรวจสอบยอดจุด
ที่อาจมีปัญหาเร่ืองความปลอดภัยของพนักงาน และยังต้องร่วมมือกับแผนกต่าง ๆ เพื่อแก้ไขปัญหา
ที่เกิดขึ้น โดยการจัดประชุมท าไคเซ็น หรือ PDCA จุดมุ่งหมายหลักคือให้พนักงานทุกคนมีความ
ปลอดภัยในการท างาน และช่วยกันรักษาสิ่งแวดล้อม 
 6. ศึกษาดัชนีวัดประสิทธิภาพกลุ่มแรงจูงใจ (Morale) ดัชนีวัดประสิทธิภาพประเภทที่
ติดตามประเมินความสนใจของพนักงาน ดัชนีวัดประสิทธิภาพกลุ่มนี้เป็นเร่ืองที่เกี่ยวกับการวัด
ความสนใจกระตือรือร้นของพนักงานในการท างาน หรืออยากมีส่วนปรับปรุงสภาพ และวิธีการ
ท างาน โดยทั่วไปแล้ว แผนกผลิตจะเป็นผู้รับผิดชอบ ดัชนีวัดประสิทธิภาพกลุ่มนี้ โดยเสนอ
ข้อเสนอแนะต่าง ๆ ที่พนักงานเสนอแนะเพื่อมาท ากราฟ เพื่อติดตามผล จุดมุ่งหมายหลักคือให้
พนักงานทุกคนมีความกระตือรือร้นอยากท างาน อยากมีส่วนร่วมในการปรับปรุงสถานที่และการ
ท างานของพวกเขาเองจนท าให้ดัชนีวัดประสิทธิภาพอ่ืน ๆ มีค่าไปในทางที่ดีขึ้นตามไปด้วย คือท า
ให้การผลิตเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ผลิตสินค้าที่มีคุณภาพ ลดการสูญเสียแบบต่าง  ๆ จนท าให้
สามารถผลิตสินค้าได้ตรงตามที่ลูกค้าต้องการ และท าให้การท างานมีความปลอดภัยอีกด้วย 
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 ขั้นตอนการสร้างตัวชี้วัดความส าเร็จ (Key  Performance  Indicator : KPIs) 
 ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2562, หน้า 21- 24) กล่าวว่า ขั้นตอนการสร้างตัวชี้วัดความส าเร็จ 
(Key  Performance  Indicator : KPIs) ดังต่อไปนี้  
 1. ก าหนดวัตถุประสงค์หรือผลลัพธ์ที่องค์กรต้องการ (What to measure?) 
 2. ก าหนดปัจจัยสู่ความส าเร็จหรือปัจจัยวิกฤต (Key Success Factor or Critical Success 
Factor) ที่สัมพันธ์กับวัตถุประสงค์หรือผลลัพธ์ที่องค์กรต้องการ เช่น ปัจจัยด้านคุณภาพ ปริมาณ 
ต้นทุน การส่งมอบ ความพึงพอใจ ความปลอดภัย และการเพิ่มผลผลิต 
 3. ก าหนดตัวดัชนีชี้วัดที่สามารถบ่งชี้ความส าเร็จ/ประสิทธิภาพ/ประสิทธิผลจากการ
ด าเนินการตามวัตถุประสงค์หรือผลลัพธ์ที่องค์กรต้องการ (How to measure?) ซึ่งสามารถแสดงเป็น
ข้อมูลในเชิงปริมาณและก าหนดสูตรในการค านวณรวมทั้งหน่วยของดัชนีชี้วัดแต่ละตัว 
 4. กลั่นกรองดัชนีชี้วัดเพื่อหาดัชนีชี้วัดหลัก โดยจัดล าดับและก าหนดน้ าหนักความส าคัญ
ของดัชนีชี้วัดแต่ละตัว 
 5. กระจายดัชนีชี้วัดสู่หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
 6. จัดท า KPI Dictionary โดยระบุรายละเอียดที่ส าคัญของดัชนีชี้วัดแต่ละตัว เช่น ชื่อของ
ดัชนีชี้วัดค าจ ากัดความหรือนิยามของดัชนีชี้วัด สูตรในการค านวณ หน่วยของดัชนีชี้วัด ผู้เก็บข้อมูล 
ความถี่ในการรายงานผล เพื่อสร้างความเข้าใจร่วมกันของผู้ที่เกี่ยวข้องในการน าดัชนีชี้วัดไปใช้ใน
การปฏิบัติงาน 
 ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2562, หน้า 21- 24) กล่าวต่อไปว่า เกณฑ์การทดสอบคุณภาพของ
ดัชนีชีวัด 
 1. ความพร้อมของข้อมูล ประเมินว่าดัชนีชี้วัดแต่ละตัวมีข้อมูลเพียงพอหรือไม่ 
 2. ความถูกต้องของข้อมูล ประเมินว่าข้อมูลที่มีอยู่ของดัชนีชี้วัดแต่ละตัวเป็นข้อมูลที่
ทันสมัยและเป็นข้อมูลในปัจจุบันหรือไม่ 
 3. ต้นทุนในการจัดหาหรือจัดเก็บข้อมูล ประเมินว่าการหาหรือเก็บข้อมูลสาหรับดัชนีชี้
วัดแต่ละตัวใช้ต้นทุนมากน้อยเพียงใด และคุ้มค่าหรือไม่ 
 4. ความชัดเจนของดัชนีชี้วัด ประเมินว่าดัชนีชี้วัดแต่ละตัวมีความชัดเจนและทุกฝ่ายที่
เกี่ยวข้องเข้าใจตรงกันหรือไม่ 
 5. ดัชนีชี้วัดแต่ละตัวสะท้อนให้เห็นผลการด าเนินงานที่แท้จริงหรือไม่ หรือแสดงให้เห็น
สิงที่ต้องการจะวัดจริงหรือไม่ 
 6. สามารถน าดัชนีชี้วัดไปใช้เปรียบเทียบผลการด าเนินงานกับองค์กรหรือหน่วยงานอ่ืน
หรือผลการด าเนินงานในอดีตได้หรือไม่ 
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 7. ดัชนีชี้วัดแต่ละตัวสัมพันธ์กับดัชนีชี้วัดอ่ืนในเชิงเหตุและผลหรือไม่  
 ยุวดี  เกตสัมพันธ์  (2563, หน้า 78-80) กล่าวว่า กล่าวว่า ขั้นตอนการสร้างตัวชี้วัด
ความส าเร็จ (Key  Performance  Indicator : KPIs) ดังต่อไปนี้  
 1. ก าหนดวัตถุประสงค์หรือผลลัพธ์ที่องค์กรต้องการ (What to measure?) จากนั้นก็หาวิธี
วัดสิ่งนั้น (How to measure?) ในองค์กรทั่วไป การก าหนดสิ่งที่จะวัดมักจะเร่ิมต้นด้วยการก าหนด
วัตถุประสงค์ (Objectives) วัตถุประสงค์ขององค์กร คือ ผลลัพธ์ที่ต้องการ โดยพิจารณาจาก 
วิสัยทัศน์ ภารกิจ และกลยุทธ์ขององค์กร การก าหนดวัตถุประสงค์เป็นการก าหนดเฉพาะ “สิ่งที่จะ
วัด” การก าหนดวัตถุประสงค์แบ่งออกได้ 2 รูปแบบได้แก่ 
  1.1  ก าหนดจากผลลัพธ์ 
  1.2  ก าหนดจากความเพียรพยายามที่จะท าให้บรรลุผล (Effort) 
 2. ก าหนดปัจจัยสู่ความส าเร็จหรือปัจจัยวิกฤต (Key Success Factor or Critical Success 
Factor) ที่สัมพันธ์กับวัตถุประสงค์หรือผลลัพธ์ที่องค์กรต้องการ เช่น ปัจจัยด้านคุณภาพ ปริมาณ 
ต้นทุน การส่งมอบ ความพึงพอใจ ความปลอดภัย และการเพิ่มผลผลิต ปัจจัยวิกฤติอาจเรียกอีกอย่าง
ว่าปัจจัยสู่ความส าเร็จ ซึ่งมีความหมายใกล้เคียงกันมาก ในที่นี้จึงขอเรียกรวมว่า ปัจจัยวิกฤติ ปัจจัย
วิกฤติจะต้องเป็นสิ่งที่สะท้อนถึงผลลัพธ์ที่องค์กรต้องการตามที่ก าหนดไว้ในขั้นตอนที่1 และ
สามารถวัดได้ไม่ว่าจะเป็นการวัดในเชิงคุณภาพหรือเชิงปริมาณ ทั้งนี้ หากวัดไม่ได้ให้ย้อนกลับไป
ท าในขั้นตอนที่1 อีกคร้ังจนกว่าจะได้สิ่งที่สามารถวัดได้ ปัจจัยวิกฤติในระดับองค์กรนั้นจะต้อง
สะท้อนถึงความส าเร็จและ หรือความล้มเหลวตามวัตถุประสงค์หรือผลลัพธ์ที่องค์กรต้องการและ
ปัจจัยดังกล่าวข้างต้นนั้นต้องเป็นปัจจัยเฉพาะซึ่งมีความส าคัญอย่างยิ่งยวดที่จะท าให้องค์กรประสบ
ความส าเร็จหรือไม่ส าเร็จ 
 3. ก าหนดตัวดัชนีชี้วัดที่สามารถบ่งชี้ความส าเร็จ ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลจากการ
ด าเนินการตามวัตถุประสงค์หรือผลลัพธ์ที่องค์กรต้องการ (How to measure?) ซึ่งสามารถแสดงเป็น
ข้อมูลในเชิงปริมาณและก าหนดสูตรในการค านวณรวมทั้งหน่วยของดัชนีชี้วัดแต่ละตัว ดัชนีชี้วัด
อาจแสดงในรูปแบบต่าง ๆ เช่น ร้อยละ (Percentage) อัตราส่วน (Ratio) ค่าเฉลี่ย (Average or Mean) 
จ านวน (Number) ล าดับ (Order) ระดับ (Rate) เป็นต้น การก าหนดัชนีชี้วัดจะต้องรวมถึงการก าหนด
องค์ประกอบอ่ืน ๆ ของดัชนีชี้วัด ได้แก่ วิธีการวัดและประเมิน สูตรค านวณ ความถี่ในการวัดและ
หน่วยวัด รวมทั้งรายละเอียดอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้อง เพื่อให้ผู้บริหารที่จะมากลั่นกรองคัดเลือกดัชนีชี้วัด
หลักเข้าใจตรงกันเข้าใจตรงกัน 
 4. กลั่นกรองดัชนีชี้วัดเพื่อหาดัชนีชี้วัดหลัก โดยจัดล าดับและก าหนดน้ าหนักความส าคัญ
ของดัชนีชี้วัดแต่ละตัว ก าหนดเกณฑ์ในการกลั่นกรองเพื่อคัดเลือกให้เหลือเฉพาะตัวที่ส าคัญ ต้อง
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คัดเลือกหาดัชนีชี้วัดที่ส าคัญหรือดัชนีชี้วัดหลักซึ่งเป็น Key หลักเกณฑ์ที่นิยมน ามาใช้คัดเลือก 
ได้แก่ ความน่าเชื่อถือ, ความทันสมัยของข้อมูล, ต้นทุนในการจัดเก็บข้อมูล, ความสามารถในการ
น าไปเปรียบเทียบได้ 
 5. กระจายดัชนีชี้วัดสู่หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ก าหนดผู้ที่รับผิดชอบ (Owner) และผู้มีส่วน
เกี่ยวข้องกับดัชนีชี้วัด (Supporter) ของดัชนีชี้วัดแต่ละตัว หากดัชนีชี้วัดตัวใดตัวหนึ่งมีหน่วยงาน
หลายหน่วยงานเป็นผู้รับผิดชอบ ต้องพยายามสรุปผู้รับผิดชอบหลักที่จะท าให้ดัชนีชี้วัดระดับ
องค์กรบรรลุเป้าหมายหรือเป็นศูนย์กลางในการรวบรวมข้อมูลเพื่อรายงานผลเพียงหน่วยงานเดียว
ให้ได้ ส าหรับหน่วยงานที่ท าหน้าที่เป็นผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง จะเป็นผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องที่จะท าให้ดัชนีชี้
วัดบรรลุเป้าหมายโดยการเตรียมข้อมูลหรือการสนับสนุนด้านอ่ืน ๆ ปัจจุบันมีการท างานแบบคร่อม
สายงาน (Cross Functional) มากขึ้น ดังนั้น การกระจายดัชนีชี้วัดอาจเป็นการกระจายใน 3 รูปแบบ 
ดัชนีวัดประสิทธิภาพแบบปกติ (Common KPI) , ดัชนีวัดประสิทธิภาพแบบกลุ่ม (Team KPI) และ 
ดัชนีวัดประสิทธิภาพแบบตรงต่อบุคคล (Direct KPI) 
 6. จัดท าพจนานุกรมดัชนีวัดประสิทธิภาพ (KPI Dictionary) ลักษณะจะเหมือนกับ
พจนานุกรม เพื่อที่จะใช้ในการเปิดหาความหมายของค าศัพท์ และเพื่อให้ผู้เกี่ยวข้องทั้งหมดได้ใช้
อ้างอิงหรือตรวจสอบรายละเอียดที่เกี่ยวข้องกับดัชนีวัดประสิทธิภาพ โดยเฉพาะผู้บริหารที่ไม่ได้
เป็นผู้มีส่วนร่วมก าหนดสามารถท าความเข้าใจได้ง่าย โดยระบุรายละเอียดที่ส าคัญของดัชนีชี้วัดแต่
ละตัว เช่น ชื่อของดัชนีชี้วัดค าจ ากัดความหรือนิยามของดัชนีชี้วัด สูตรในการค านวณ หน่วยของ
ดัชนีชี้วัด ผู้เก็บข้อมูล ความถี่ในการรายงานผล เพื่อสร้างความเข้าใจร่วมกันของผู้ที่เกี่ยวข้องในการ
น าดัชนีชี้วัดไปใช้ในการปฏิบัติงาน 
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ภาพที่ 2 ขั้นตอนการสร้างดัชนีวัดประสิทธิภาพ  
ที่มา : ยุวดี เกตสัมพันธ์ (2563, หน้า 79) 
 
 หลักในการน าดัชนีวัดประสิทธิภาพ ไปใช้ในการวัดประสิทธิภาพ 
 ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2562, หน้า 21- 24) กล่าวว่า หลักในการน าดัชนีวัดประสิทธิภาพ ไป
ใช้ในการวัดประสิทธิภาพ  มีดังนี้  
 

 
 
ภาพที่ 3 “หลัก 5 Know-Ws and 1 Know-H”  
ที่มา : ยุวดี เกตสัมพันธ์ (2563, หน้า 81) 
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 จากภาพที่ 3 อธิบาย หลักในการน าดัชนีวัดประสิทธิภาพ ไปใช้ในการวัดประสิทธิภาพ 
ดังนี้ 
 1. มี Know-What คือ มีความรู้ในเร่ืองวิสัยทัศน์ขององค์กร พันธกิจขององค์กร ค่านิยม
ร่วมขององค์กร ความสามารถหลักขององค์กร วัตถุประสงค์หลักขององค์กร จุดมุ่งหมายเชิงกลยุทธ์
ขององค์กร และจุดมุ่งหมายระดับต่าง ๆ ขององค์กรดีพอแล้วหรือยัง 
 2. มี Know-Where คือ มีความรู้เร่ืองทิศทางที่จากมา และทิศทางที่ก าลังจะไปชัดเจนหรือ
ยัง และรู้ไหมว่าทิศทางในอนาคตเราก าลังจะไปไหน 
 3. มี Know-When คือ มีความรู้เร่ืองเวลาขององค์กรหรือไม่ เช่น รู้ว่าองค์กรตั้งเวลาที่จะ
ไปให้ถึงไว้อย่างไร ปี ไหน เดือนไหน วันไหน 
 4. มี Know-Why คือ มีความรู้เร่ืองเหตุผลที่เลือกจุดมุ่งหมาย เลือกทิศทางเลือกเวลา
เช่นน้ัน ว่าเรามีวิธีเลือกอย่างไร 
 5. มี Know-Who คือ มีความรู้ว่า ในการจัดท า Balanced Scorecard (BSC) และดัชนีวัด
ประสิทธิภาพจะต้องเกี่ยวข้องกับใครบ้าง 
 6. มี Know-How คือ มีความรู้ว่าจะท าอย่างไรจึงจะบรรลุเป้าหมายตามที่ตกลงไว้ 
แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารผลงานส่วนบุคคลด้วย Key  Performance  Indicator : KPIs) 

 ประคัลภ์ ปัณฑพลังกูร (2558, หน้า 35-43) สรุปใจความส าคัญได้ ดังนี้  ดัชนีชี้วัด
ความส าเร็จ (KPIs) สามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท ดังนี้ 

1. การวัดผลทางตรง ดัชนีชี้วัดความส าเร็จ ประเภทนี้จะแสดงผลออกมาโดยตรงอย่า 
ชัดเจน โดยส่วนมากจะแสดงผลเป็นตัวเลขที่สามารถบ่งบอกค่าตามความเป็นจริง และมีหลักฐาน
ตรวจสอบได้ชัดเจน มาตรวัดจะอยู่ในระดับ Ratio Scale แบบมาตราวัดอัตราส่วน อย่างเช่น น้ าหนัก 
ส่วนสูง จ านวนสินค้า เป็นต้น 

2.  การวัดผลทางอ้อมดัชนีชี้วัดความส าเร็จ ประเภทนี้จะไม่แสดงผลออกมาโดยตรงอย่าง
ชัดเจน จะต้องวัดโดยผ่านกระบวนการทางสมองเพิ่มเติม เช่น การวัดทัศนคติ ความรู้ บุคลิกภาพ 
เป็นต้น รูปแบบการแสดงผลจะมาจากการประเมิน มาตราวัดจะอยู่ในระดับ Interval Scale หรือ
มาตรวัดอันตรภาค หรือมาตราวัดแบบช่วง 

3.  การเขียนหรือสร้างดัชนีชี้วัดความส าเร็จ ในรายละเอียดต้องการความชัดเจน ไม่
คลุมเครือ โดยผู้ที่เขียนดัชนีชี้วัดความส าเร็จ สามารถประยุกต์ใช้หลักการ SMART ในการเขียน
ตั้งเป้าหมายตลอดจนวัตถุประสงค์ ซึ่งหลักการ SMART นั้นประกอบไปด้วย 
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 S (Specific) เฉพาะเจาะจง การวัดผลงานหรือผลลัพธ์ที่ดีนั้นควรมีวัตถุประสงค์และ
เป้าหมายในการวัดที่ชัดเจนและมีความเฉพาะเจาะจง บอกชัดเจนว่าต้องท าอะไร ต้องการอะไร 
เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการวัดสูงและตรงประเด็นที่สุด 
 M (Measurable) การวัดผลงานหรือผลลัพธ์ที่ดีนั้นควรใช้ตัวแปรที่สามารถวัดได้ในทาง
สถิติ (มีการวัดผลเป็นตัวเลข) สามารถวัดหรือบันทึกผลได้อย่างเป็นรูปธรรม มีหลักฐานเชิง
ประจักษ์อย่างชัดเจน 
 A (Achievable) บรรลุผลได้ เป้าหมายที่ตั้งจะต้องอยู่บนพื้นฐานของความเป็นจริง 
สามารถบรรลุผลได้จริง ไม่ตั้งเป้าหมายสูงเกินไป ไม่สมเหตุสมผล หรือไม่ มีทางเป็นไปได้ 
ขณะเดียวกันไม่ควรต้ังเป้าหมายที่บรรลุได้ง่ายเกินไป 
 R (Realistic) สมเหตุสมผล สอดคล้องสถานการณ์ความเป็นจริง การตั้งเกณฑ์ในการวัด 
ดัชนีชี้วัดความส าเร็จ นั้นจ าเป็นจะต้องพิจารณาสถานการณ์ ตั้งเป้าหมายให้สอดคล้องกับความเป็น
จริงในเชิงปฏิบัติให้มากที่สุด 
 T (Timely) ก าหนดกรอบระยะเวลาที่ชัดเจน สิ่งส าคัญอย่างยิ่งของการวัดผลงานก็คือการ
ก าหนดกรอบเวลาที่ชัดเจน มีระยะเวลาในการท างานในกระบวนการต่าง ๆ เพื่อน ามาวัดผล หากไม่
มีกรอบเวลาที่ชัดเจน การปฏิบัติตามแผนงานอาจเกิดความล้มเหลวได้ 
 การน าระบบดัชนีชี้วัดความส าเ ร็จ ไปประยุกต์ใช้ในองค์กรหรือบริษัทให้ เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด จ าเป็นที่ต้องมีการจัดโครงสร้างและแบ่งระดับของ ดัชนีชี้วัดความส าเร็จ ทั่วทั้ง
องค์กรเป็นหลายระดับ ดังนี้ 
 1. ก าหนดตัวชี้วัดหลักระดับองค์กร (Organization indicators) การก าหนดเป้าหมายของ
องค์กรตลอดจนนโยบายหลักเป็นสิ่งส าคัญอันดับแรกที่สุด เพื่อเป็นแนวทางให้ทุกฝ่ายและทุกคน
ในองค์กรปฏิบัติตาม โดย ดัชนีชี้วัดความส าเร็จ ระดับองค์กรจะเป็นสิ่งที่บอกได้ว่าองค์กรนั้นให้
ความส าคัญกับเร่ืองใดและจะประสบความส าเร็จเพียงไร 
 2. ก าหนดตัวชี้วัดหลักในระดับหน่วยงาน (Department indicators) หลังจากมีตัวชี้วัด
หลักขององค์กรแล้ว ต่อมาต้องมีตัวชี้วัดที่สอดรับกับตัวชี้วัดหลัก หรือนโยบายขององค์กร โดย 
ดัชนีชี้วัดความส าเร็จ ในระดับหน่วยงานนี้แต่ละหน่วยงานจะมีตัวชี้วัดหลักที่ไม่เหมือนกัน ทั้งนี้
ขึ้นอยู่กับสายงานและเป้าหมายของหน่วยงานนั้น ๆ ตัวชี้วัดในระดับหน่วยงานนี้ควรจะต้องมีส่วน
ช่วยผลักดันให้องค์กรส าเร็จ และต้องเป็นตัวชี้วัดที่เป็นหลักเกณฑ์ให้กับตัวชี้วัดในระดับหน่วยงาน
ย่อย, แผนก, กลุ่ม หรือรายบุคคลต่อไปด้วย 
 3. ก าหนดตัวชี้วัดในระดับรายบุคคล (Personal indicators) ตัวชี้วัดระดับรายบุคคลนั้น
ถึงแม้จะเป็นหน่วยย่อยที่สุดแต่ก็มีความส าคัญที่สุด เพราะทรัพยากรบุคคลคือฟันเฟืองหลักในการ
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ขับเคลื่อนทั้งเป้าหมายของระดับหน่วยงานและเป้าหมายระดับองค์กร ตัวดัชนีชี้วัดความส าเร็จ 
ระดับบุคคลมีความเชื่อมโยงน าไปใช้ในการพิจารณาอัตราเงินเดือนตลอดจนโบนัสประจ าปีเช่นกัน 
 4. ก าหนดตัวชี้วัดรอง (Secondary indicators) นอกจากตัวชี้วัดหลักซึ่ง เป็นการวัด
ประสิทธิภาพของการท างานโดยตรงแล้ว เราควรมีตัวชี้วัดรองเพื่อขยายขอบเขตเป้าหมายให้มีความ
หลากหลายและครอบคลุมผลลัพธ์ในหลายมิติของความส าเร็จ 
 การน า ดัชนีชี้วัดความส าเร็จ ไปใช้ในองค์กรให้เกิดผลส าเร็จอย่างเป็นรูปธรรมและมี
ประสิทธิภาพเป็นทั้งศาสตร์และศิลป์เฉพาะตัวของแต่ละองค์กร ปัจจัยที่ผ่านการศึกษาแล้วว่ามีผล
ต่อความส าเร็จในการน าระบบดัชนีชี้วัดความส าเร็จ ไปใช้ในองค์กรได้แก่ 

1. ผู้บริหารระดับสูงให้ความส าคัญกับระบบดัชนีชี้วัดความส าเร็จ เช่น CEO หรือ MD  
ท าการศึกษาระบบบริหารผลงานอย่างจริงจัง และท าความเข้าใจเร่ืองของดัชนีชี้วัดความส าเร็จ อย่าง
ถ่องแท้ และก าหนดเป็นยุทธศาสตร์การบริหารขององค์กร 

2.  องค์กรจะให้ความรู้ในเร่ืองของการบริหารผลงาน และเร่ืองดัชนีชี้วัดความส าเร็จ ที่ 
ถูกต้องกับกลุ่มผู้จัดการและพนักงานทุกระดับ เพื่อให้เป็นภาพรวมของระบบบริหารผลงานและ
ประโยชน์ของดัชนีชี้วัดความส าเร็จ รวมทั้งเป็นการเปลี่ยนทัศนคติของพนักงานให้มองดัชนีชี้วัด
ความส าเร็จ เป็นสิ่งที่เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาผลงานของตนเองให้ดีขึ้นได้อย่างต่อเนื่อง  
 3 มีการก าหนดตัวชี้วัดผลงานขององค์กรที่ชัดเจน ระบบบริหารผลงาน และการใช้ ดัชนี
ชี้วัดความส าเร็จ ที่ดีจะต้องมีจุดเร่ิมต้นจาก ภาพความส าเร็จขององค์กรที่ต้องการคืออะไร องค์กร
ต้องการใช้ตัวชี้วัดใดในการวัดความส าเร็จนี้ ผู้บริหารระดับสูงจะต้องร่วมมือกันก าหนดภาพนี้
ออกมาให้ชัดเจน โดยตัววัดความส าเร็จขององค์กรนี้ ในแต่ละปีจะมีความแตกต่างกันไม่มากในมุม
ของตัวชี้วัดผลงาน แต่จะเป็นความแตกต่างในเชิงตัวเลขเป้าหมายที่ใช้วัดผลงานในแต่ละปี  
 4.  ร่วมกันก าหนดตัวชี้วัดผลงานในแต่ละระดับ ในการก าหนดตัวชี้วัดผลงานให้ประสบ 
ความส าเร็จนั้น การมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายและตัวชี้วัดให้เหมาะสมจากพนักงานในทุก
ระดับมีความส าคัญมาก ในระดับสูงสุด CEO จะเป็นผู้ก าหนดตัวชี้วัดผลงานหลักขององค์กร ต่อมา
คณะผู้บริหารจะเป็นผู้ร่วมก าหนดเป้าหมายและตัวชี้วัดในระดับรองลงมาของแต่ละสายงาน แต่ละ
สายงานจะกระจายการก าหนดเป้าหมายและตัวชี้วัดไปที่ระดับผู้จัดการต่อไป ท าแบบนี้ต่อไปจนถึง
ระดับพนักงาน (ถ้าองค์กรมีการ Implement จนถึงระดับพนักงาน) ด้วยวิธีการนี้ พนักงานทุกคน ทุก
ระดับจะมองเห็นเป้าหมายของตนเอง และรู้ว่า งานของตนเองนั้นไปท าให้หน่วยงานบรรลุเป้าได้
อย่างไร และมีส่วนต่อความส าเร็จขององค์กรได้อย่างไร 
 5.  มีการติดตามผลงานตามตัวชี้วัดที่ก าหนดไว้ อีกประเด็นหนึ่งที่ส าคัญมาก ๆ ในการที่
จะผลักดันให้ระบบบริหารผลงาน และดัชนีชี้วัดความส าเร็จ ประสบความส าเร็จได้ ก็คือ CEO 
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ผู้บริหาร และผู้จัดการทุกระดับชั้น มีการติดตามผลงานตามตัวชี้วัดผลงานดัชนีชี้วัดความส าเร็จ ของ
องค์กรที่ก าหนดไว้ มีการก าหนดอย่างเป็นรูปธรรมให้มีการติดตามผล การสอบถามถึงปัญหา 
อุปสรรคและแนวทางในการแก้ไข เป็นต้น โดยใช้เป้าหมายขององค์กรแต่ละตัวเป็นที่ตั้ง จะ
สามารถเป็นตัวผลักดันให้ท าให้ระบบดัชนีชี้วัดความส าเร็จ ขององค์กรเอามาใช้งานได้จริงในทาง
ปฏิบัต ิ
 6. องค์กรพยายามท าให้พนักงานรู้สึกว่าดัชนีชี้วัดความส าเร็จ เป็นเร่ืองปกติในชีวิตการ
ท างาน หลีกเลี่ยงการท าให้พนักงานรู้สึกยากและซับซ้อนเกี่ยวกับระบบดัชนีชี้วัดความส าเร็จ เพราะ
จะท าให้พนักงานรู้สึกไม่ต้องการลงมือปฏิบัติและเกิดความเบื่อหน่ายในการผลักดัน ดัชนีชี้วัด
ความส าเร็จ ให้บรรลุเป้าหมาย องค์กรที่ประสบความส าเร็จในเร่ือง ดัชนีชี้วัดความส าเร็จ ผู้บริหาร
บอกกับพนักงานว่าระบบบริหารผลงาน และ ดัชนีชี้วัดความส าเร็จนั้นเป็นเร่ืองที่มีและเป็นอยู่ใน
การท างานแบบปกติ องค์กรย่อมต้องการความส าเร็จจากการท างาน ซึ่งความส าเร็จที่และความ
คาดหวังที่องค์กรต้องการจากการท างาน ก็คือ ดัชนีชี้วัดความส าเร็จ 
 7. มีระบบในการจัดเก็บข้อมูลผลงานที่ดี ปัจจัยสุดท้ายที่ท าให้การใช้  ดัชนีชี้วัด
ความส าเร็จ ในองค์กรเกิดประสบความส าเร็จได้คือ บริษัทจะต้องมีการวางระบบการจัดเก็บข้อมูล
ผลงานที่ดี สามารถที่จะใช้ระบบเทคโนโลยีที่ทันสมัยในการนับ ค านวณและบันทึกผลงานของ
องค์กรในแต่ละ ดัชนีชี้วัดความส าเร็จ มีความคืบหน้าอย่างไร เพราะการที่มีการก าหนดดัชนีชี้วัด
ความส าเร็จ แต่ไม่มีระบบการจัดเก็บข้อมูล นั้นเสมือนกับกับไม่มี ดัชนีชี้วัดความส าเร็จ เพราะ
องค์กรไม่สามารถรู้และติดตามผลงานได้อย่างเป็นรูปธรรมและมีประสิทธิภาพ   
 

แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารผลงานส่วนบุคคลด้วยการตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ 
(OKRs) 
 ความหมายของการตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ (OKRs) 
 นภดล ร่มโพธิ์ (2559, หน้า 28) กล่าวว่า การตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ (OKRs) 
หมายถึง วิธีการตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ โดย 1) การก าหนด objective หรือวัตถุประสงค์ที่
เราต้องการท าให้ส าเร็จ และ 2) การก าหนด key result หรือผลลัพธ์ที่จะวัดเพื่อให้รู้ว่า เราบรรลุ
วัตถุประสงค์ที่ตั้ง โดยหลักการส าคัญของการตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ ประกอบด้วย 
 ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2562, หน้า 42) กล่าวว่า การตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ 
(OKRs) หมายถึง การตั้งเป้าหมายและการวัดผลความส าเร็จ เป็นวิธีวัดผลการท างานที่ส่งเสริมให้
แต่ละคนในทีมสามารถมีเป้าหมายที่วัดผลได้เป็นของตัวเอง แต่ก็ยังอ านวยให้ทุกคนสามารถท างาน
รวมกันเป็นทีมเพื่อที่จะบรรลุเป้าหมายร่วมกันได้เช่นกัน 
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 กิตติพัทธ์ จิรวัสวงศ์ (2562, หน้า 33) กล่าวว่า การตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ 
(OKRs) หมายถึง เคร่ืองมือตั้งเป้าหมาย (Objectives) และก าหนดตัววัดผลที่ท าให้เป้าหมายเป็นจริง 
(Key Results) 
 ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (2562, หน้า 4) กล่าวว่า การตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผล
ความส าเร็จ (OKRs) หมายถึง การสร้างเป้าหมายและวัดประสิทธิภาพ เหมือนกับ Goal Management 
หรือ Objective Management แนวคิดนี้ในองค์กรต่าง ๆ  
 อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ (2562, หน้า 34) กล่าวว่า การตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ 
(OKRs) หมายถึง วิธีการตั้งเป้าหมายของแต่ละบุคคลในองค์กรให้มี เป้าหมายที่สอดคล้องกันทั้ง
องค์กร โดยมีวัตถุประสงค์หลัก (Objectives) ซึ่งเป็นการบอกจุดมุ่งหมายขององค์กรในระดับต่าง ๆ 
และมีผลลัพธ์หลัก (Key results) คือ วิธีการท าให้บรรลุจุดมุ่งหมายที่ตั้งเป้าหมายไว้ โดยก าหนดค่า
ความส าเร็จที่ท าให้จุดมุ่งหมายนั้นบรรลุผล ซึ่งระบบ การตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ จะท า
ให้บุคลากรทุกคนในองค์กรทราบวิธีการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรในทิศทางเดียวกัน
ซึ่งจะท าให้องค์การก้าวไปข้างหน้าอย่างรวดเร็ว 
 สรุปได้ว่า การตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ (OKRs) หมายถึง วิธีการตั้งเป้าหมาย
เพื่อวัดผลความส าเร็จ วิธีการตั้งเป้าหมายของแต่ละบุคคลในองค์กรให้มีเป้าหมายที่สอดคล้องกัน
ทั้งองค์กร โดยมีวัตถุประสงค์หลัก (Objectives) ซึ่งเป็นการบอกจุดมุ่งหมายขององค์กรในระดับ 
ต่าง ๆ และมีผลลัพธ์หลัก (Key results) 
 หลักการตั้งเป้าหมายแบบ การตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ (OKRs) ท่ีดี 
 ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2562, หน้า 42 - 43) กล่าวว่า หลักการต้ังเป้าหมายแบบ OKR ที่ดี 
คือ 

1. ไม่ควรตั้งเป้าหมายที่ต่ าเกินไป ที่สามารถบรรลุเป้าหมายได้ง่าย เน่ืองจากไม่ท าให้เกิด 
ความท้าทายต่อความส าเร็จต่อทั้งองค์กรและบุคคล 

2. ควรตั้งเป้าหมายให้สอดคล้องกับเป้าหมายหลักขององค์กร หรือเป้าหมาย OKR ของ 
แผนกหรือองค์กร และเป้าหมายย่อยควรส่งเสริมเป้าหมายใหญ่ให้ส าเร็จได้ 

3. เป้าหมาย OKR ของแต่ละแผนกหรือบุคคลไม่จ า เป็นจะต้องเหมือนกัน ควร
ตั้งเป้าหมาย OKR ให้สะท้อนและเหมาะสมกับงานของแต่ละคน 

4. การตั้งเป้าหมายที่มีความยากและท้าทาย จะสามารถช่วยกระตุ้นให้ทุกคนมีพลังใน 
การบรรลุเป้าหมายได้มากเพียงนั้น 

5. ไม่ควรตั้งเป้าหมายที่สูงจนเกินไปจนท าให้ไม่อยากเอาชนะและบรรลุมันให้ส าเร็จ 
6. การตั้งเป้าหมายควรอิงจากข้อมูลความเป็นจริง  
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 โดยการต้ังเป้าหมาย OKR ที่ดีและสมบูรณ์จะสามารถบ่งบอกถึงวิธีการและความเป็นไป
ได้บรรลุเป้าหมายได้อย่างชัดเจน Key Results ตัววัดผล หมายถึงผลลัพธ์ที่ต้องการบรรลุหรือเป็น
เกณฑ์ที่สามารถใช้บอกความส าเร็จของเป้าหมาย สามารถใช้เป็นจุดตัดสินถึงความส าเร็จหรือ
ล้มเหลวของ Objective ของ OKR ข้อน้ัน ๆ  
 อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ (2562, หน้า 34) กล่าวว่า หลักการก าหนดตัววัดผลแบบ OKR ที่ดี 
ดังนี้  

1. ก าหนดตัววัดผลให้สอดคล้องกับเป้าหมายที่ตั้งไว้ ผลลัพธ์นี้จะเป็นตัวบ่งบอกวิธีการ 
ที่สามารถท าให้ประสบความส าเร็จ 

2. ตัววัดผลควรมีความชัดเจน ประยุกต์สู่วิธีการปฏิบัติได้จริง สามารถชี้วัดได้ถูกต้อง 
3. ตัววัดผลที่ดีควรสามารถประเมินได้ เพื่อที่จะสามารถทราบได้ถึงประสิทธิภาพของตัว 

วัดผลนั้น ๆ  
4. การก าหนดตัววัดผลต้องมีความเป็นรูปธรรม สามารถจับต้องได้ 
5. ตัววัดผล OKR ของแต่ละแผนกหรือแต่ละบุคคลไม่จ าเป็นต้องเหมือนกัน แต่ต้อง 

ก าหนดให้สอดคล้องไปในทิศทาง OKR ของแผนกและขององค์กร 
 แนวคิดการปฏิบัติงานในระบบ Objectives key results   
 การตั้งเป้าหมายของแต่ละบุคคลในองค์กรให้มีเป้าหมายที่สอดคล้องกันทั้งองค์กร โดยมี
วัตถุประสงค์หลัก (Objectives) และผลลัพธ์หลัก (Key results) คือ วิธีการปฏิบัติงานให้บรรลุ
เป้าหมายและการประยุกต์การสร้างวัตถุประสงค์ขององค์กรมีปัจจัยแห่งความส าเร็จ ดังนี้ 
 1. ผู้บริหารระดับสูง เป็นผู้ต้ังวัตถุประสงค์หลักขององค์กร 
 2. ผู้บริหารระดับรองลงมา เป็นผู้สร้างวัตถุประสงค์ในหน่วยงานของตนเองให้
สอดคล้อง กับวัตถุประสงค์หลักของผู้บริหารระดับสูง 
 3. หัวหน้างานระดับรองลงมา สร้างวัตถุประสงค์ของหน่วยงานของตนเองให้สอดคล้อง 
กับวัตถุประสงค์ของผู้บริหารระดับสูงขึ้นไปในองค์กรของตนเอง 
 4. พนักงานแต่ละคน สร้างวัตถุประสงค์ของตนเอง ให้สอดคล้องกับหน่วยงานที่ตนเอง
สังกัดอยู่ในองค์กร 
 แนวทางการจัดท าวัตถุประสงค์ขององค์กรที่มีประสิทธิภาพในองค์รวมของทั้งองค์กร
ทุกระดับชั้น มีปัจจัย ได้แก่ 
 1. วัตถุประสงค์ OKR ต้องสอดคล้องทั้งองค์กร โดยสามารถระบุได้ชัดเจนว่าวัตถุ 
ประสงค์ที่ตั้งไว้ มีความสัมพันธ์กับวัตถุประสงค์ในระดับสูงขึ้นไปอย่างไร  
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 2. ควรจ ากัดจ านวนวัตถุประสงค์หรือจ านวน OKR ไม่ให้มีมากเกินไป โดยทั่วไป
ประมาณ 3 - 5 ข้อเท่านั้น เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการบรรลุเป้าหมาย 
 3. วัตถุประสงค์ OKR ควรมีลักษณะการวัดผลเชิงคุณภาพ ควรหลีกเลี่ยงการตั้ง OKR 
จากกิจกรรมหรืองานที่ท าเป็นประจ า (Routine jobs)  
 4. วัตถุประสงค์ OKR ที่ตั้งขึ้นต้องมีความท้าทายความสามารถของ ผู้ปฏิบัติงานและ
สามารถปฏิบัติงานได้จริง  
 5. ควรตั้งวัตถุประสงค์ OKR ให้มีโอกาสความเป็นไปได้ที่จะประสบความส าเร็จอยู่ที่  
70 - 80% โดยประมาณเพื่อให้เกิดความท้าทายในผลส าเร็จ การตั้งวัตถุประสงค์ที่สามารถท าให้
บรรลุได้ 100% แสดงให้เห็นว่าการต้ังเป้าหมายนั้นมีความง่ายเกินไป  
 สรุปได้ว่า การตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ (OKRs) คือ หลักการก าหนดตัววัดผล
แบบ OKR ที่ดี ดังนี้ 1) ก าหนดตัววัดผลให้สอดคล้องกับเป้าหมายที่ตั้งไว้ 2) ตัววัดผลควรมีความ
ชัดเจน ประยุกต์สู่วิธีการปฏิบัติได้จริง และ 3) ตัววัดผลที่ดีควรสามารถประเมินได้ เพื่อที่จะสามารถ
ทราบ 
 วิธีสร้างการตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ (OKRs) 
 ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2562, หน้า 44- 50) กล่าวว่า วิธีสร้างการตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผล
ความส าเร็จ (OKRs) 
 1. การสร้างวัตถุประสงค์ขององค์กร 
  1.1 ผู้บริหารระดับสูง เป็นผู้ต้ังวัตถุประสงค์หลักขององค์กร 
  1.2 ผู้บริหารระดับรองลงมา เป็นผู้สร้างวัตถุประสงค์ในหน่วยงานของตนเองให้
สอดคล้องกับวัตถุประสงค์หลักของผู้บริหารระดับสูง 
  1.3 หัวหน้างานระดับรองลงมา สร้างวัตถุประสงค์ของหน่วยงานของตนเองให้
สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของผู้บริหารระดับสูงขึ้นไปในองค์กรของตนเอง 
  1.4 พนักงานแต่ละคน สร้างวัตถุประสงค์ของตนเอง ให้สอดคล้องกับหน่วยงานที่
ตนเองสังกัดอยู่ในองค์กร 
 ยกตัวอย่างให้มองเห็นชัดขึ้นตังภาพ 3 
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ภาพที่ 4 การสร้างวัตถุประสงค์ขององค์กร 
ที่มา : ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2562, หน้า 44- 50) 
 
 แนวทางการจัดท าวัตถุประสงค์ขององค์กร 
 1. วัตถุประสงค์ต้องสอดคล้องทั้งองค์กร โดยสามารถระบุได้ชัดเจนว่าวัตถุประสงค์ที่ตั้ง
ไว้มีความสัมพันธ์กับวัตถุประสงค์ในระดับสูงขึ้นไปอย่างไร 
 2. ควรจ ากัดวัตถุประสงค์ ประมาณ 3-5 ข้อเท่านั้น 
 3. วัตถุประสงค์ จะมีลักษณะการวัดผลเชิงคุณภาพ และควรหลีกเลี่ยงสิ่งที่ท าเป็นประจ า
อยู่แล้ว (Routine jobs) 
 4. วัตถุประสงค์ที่ตั้งขึ้นต้องมีความท้าทายความสามารถของผู้ปฏิบัติงานและสามารถ
ปฏิบัติงานได้จริง 
 5. ควรตั้งวัตถุประสงค์ให้โอกาสความเป็นไปได้ที่จะประสบความส าเร็จอยู่ที่ 70-80% 
เพราะการตั้งวัตถุประสงค์ที่สามารถท าให้ประสบความส าเร็จได้ 100% แสดงให้เห็นว่าการ
ตั้งเป้าหมายนั้นง่ายเกินไป 
 การสร้างผลลัพธ์หลัก (Key result) ขององค์กร 
 1. ผลลัพธ์หลักขององค์กร เป็นการวัดผลของวัตถุประสงค์ในแต่ละข้อที่สร้างขึ้นมา 
เพื่อให้ทราบถึงความส าเร็จของวัตถุประสงค์นั้น 
 2. ผลลัพธ์หลักขององค์กร จะวัดผลในเชิงปริมาณ ที่มีการก าหนดค่าเป้าหมายให้ชัดเจน 
เช่น การเพิ่มก าไร คือวัตถุประสงค์ที่สร้างขึ้น ผลลัพธ์หลักที่สามารถก าหนดขึ้นคือ % การเพิ่มขึ้น
ของก าไร เป็นต้น 
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 3. มีกรอบระยะเวลาที่ชัดเจนสาหรับการบรรลุความส าเร็จของวัตถุประสงค์และผลลัพธ์
หลัก 
 4. ควรก าหนดผลลัพธ์หลักไม่เกิน 5 ข้อ ต่อวัตถุประสงค์ 1 ข้อ 
 5. ควรตั้งเป้าหมายผลลัพธ์หลักให้อยู่ที่ประมาณ 70% ถ้าต่ ากว่านี้แสดงว่าไม่ประสบ
ความส าเร็จ ถ้าได้สูงกว่านี้แสดงความตั้งเป้าความส าเร็จต่ าเกินไป 
 การน าการต้ังเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ (OKRs) ไปใช้ 
 1. อธิบายท าความเข้าใจให้บุคลากรในองค์กรเข้าใจเกี่ยวกับแนวคิด การตั้งเป้าหมายเพื่อ
วัดผลความส าเร็จ 
 2. ออกแบบวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลักให้สอดคล้องเชื่อมโยงทั้งองค์กร 
 3. สื่อสารให้ทุกคนเข้าใจถึงวิธีการใช้การตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ ก่อนเร่ิม
น าไปใช้ปฏิบัติงาน 
 4. ทุกคนในองค์กรควรมองเห็น การตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ ของคนอ่ืนได้ด้วย 
เพื่อให้การสามารถวิเคราะห์ถึงวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลักของบุคคลหรือหน่วยงานอ่ืนใน
องค์กรให้มีความสอดคล้องกัน 
 5. ควรมีการใช้งานการตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ อย่างสม่ าเสมอ และควรมีการ
จัดท าการต้ังเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ ของแต่ละบุคคลเป็นรายไตรมาส รายคร่ึงปี หรือรายปี 
 ปัญหาที่อาจเกิดขึ้นในการใช้แนวคิดการตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ (OKRs) 
 1. ตั้งเป้าหมายไม่ท้าทาย โดยก าหนดวัตถุประสงค์ในลักษณะงานประจ า โดยไม่ต้องมี
การเปลี่ยนแปลงการท างานใด ๆ  
 2. วัตถุประสงค์ไม่สอดคล้องทั้งองค์กร รวมถึงผลลัพธ์หลักน้อยหรือมากเกินไปและไม่
สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ 
 แนวทางการเร่ิมจัดท าการต้ังเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ (OKRs) ในองค์กร 
 1. ระดมสมองภายในองค์กรเพื่อก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลักการตั้งเป้าหมาย
เพื่อวัดผลความส าเร็จ ขององค์กร 
 2. ประสานงานหน่วยงานระดับรองลงมาเพื่อสร้างวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลักของ
หน่วยงานนั้น ๆ ให้สอดคล้องกับการตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ หลักขององค์กร 
 3. หัวหน้ากลุ่มท างานกับบุคลากรภายในกลุ่มเพื่อสร้างการตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผล
ความส าเร็จ ของแต่ละบุคคลให้สอดคล้องกับระดับสูงขึ้นไป 
 4. เสนอและก าหนดการตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ ของบุคลากรทุกคนในองค์กร 
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 5. ทั้งองค์กรท างานร่วมกันตามวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก โดยมีการทบทวนเป็นประ
จา เช่น ทุกเดือน ทุกไตรมาส ทุกคร่ึงปี หรือทุกปี เป็นต้น 
 ผู้วิจัยสรุปการเปรียบเทียบระหว่าง การตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ (OKRs) และ 
ตัวชี้วัดความส าเร็จ (Key  Performance  Indicator : KPIs) ดังตาราง 1 
 
ตารางที่ 1  การเปรียบเทียบระหว่าง การตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ (OKRs) และ ตัวชี้วัด

ความส าเร็จ (Key  Performance  Indicator : KPIs) 
 

ตัวชี้วัดความส าเร็จ (KPIs) การตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ(OKRs) 
ให้ความส าคัญกับวัตถุประสงค์ที่ต้องบรรลุผล
ส าเร็จในแต่ละระดับที่สัมพันธ์กันทั้งองค์กร 
และก าหนดผลลัพธ์หลั กที่ สอดคล้ องกับ
วัตถุประสงค์ 

ระบบประเมินผลที่สามารถวัดผลได้ตามตัวช้ีวดั
ที่ก าหนดไว้ โดยไม่สนใจว่าจะวัดผลเพื่อบอกสิ่ง
ใด 

เ ป็ น ก า ร ตั้ ง เ ป้ า ห ม า ย เ ชิ ง คุ ณ ภ า พ จ า ก
วัตถุประสงค์และเชิงปริมาณจากผลลัพธ์หลัก 

เป็นการตั้งเป้าหมายเชิงปริมาณในงานลักษณะ
เดิมโดยไม่เกิดนวัตกรรมใหม่ขึ้น 

องค์ กรขับ เคลื่ อนไปทั้ งองค์ กร เนื่ อ งจาก
วัตถุประสงค์ในแต่ละระดับมีความสัมพันธ์กัน
ทั้งระบบ 

ผลลัพธ์จะอยู่ในรูประฆังคว่ า โดยคนท างานด้อย
จะถูกทิ้งไว้ข้างหลัง คนท างานเด่นจะไปได้ไกล
กว่าคนอื่น โดยบุคลากรส่วนใหญ่จะอยู่ตรง
กลาง 

เกิดนวัตกรรมใหม่ในการท างานให้องค์กรจาก
วัตถุประสงค์ที่ก าหนดขึ้นจากผู้บริหารสูงสุดลง
มาถึงระดับบุคลากรระดับต่าง ๆ ขององค์กร 

องค์กรย่าอยู่กับที่  ไม่เกิดสิ่งใหม่และไม่เกิด
นวัตกรรม 

 

แนวความคิดการบูรณาการ 
 ความหมายของการบูรณาการ 
 พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 (2554, หน้า 128) กล่าวว่า การบูรณาการ 
หมายถึง การท าให้รวมกันได้ทั้งหมดไม่มีส่วนใดขาดหายไป การท าสิ่งที่บกพร่องให้สมบูรณ์โดย
การเติมส่วนที่ยังขาดอยู่เข้าไป  
 เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์ (2553, หน้า 19) กล่าวว่า การบูรณาการ หมายถึง การน าสิ่งหนึ่ง
เข้ามารวมตัวอีกสิ่งหนึ่งเพื่อท าให้สิ่งเดิมเพิ่มพูน สมบูรณ์ยิ่งขึ้น เอ้ือประโยชน์ต่อกัน รวมทั้งการ
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เชื่อมโยงสิ่งหนึ่งหรือหลายสิ่งเข้ามาเป็นส่วนประกอบของอีกสิ่งหนึ่งเพื่อให้สิ่งนั้นเกิ ดความ
สมบูรณ์ขึ้น 
 วิชัย วงษ์ใหญ่ (2555, หน้า 36) กล่าวว่า การบูรณาการ หมายถึง มาช่วยเสริมเพิ่มเติม
เปลี่ยนแปลงวิธีการกระบวนการที่ท าอยู่เดิมให้ได้ผลคุ้มค่า 
 Beane (1986, p. 24) กล่าวว่า การบูรณาการ หมายถึง  การสร้างความรู้และประสบการณ์ 
ใหม่ในการลักษณะของการผสมผสานเข้าด้วยกันทั้งหมดเพื่อให้สอดคล้องกับความต้องการและ
สภาพชีวิตจริงโดยการรวมกันมากกว่าการแบ่งแยกเป็นส่วนส่วน 
 Barkley (2006, p. 41) กล่าวว่า การบูรณาการ หมายถึง ปัจเจกบุคคล เทคโนโลยี องค์การ
ระหว่างบุคคล และสารสนเทศ โดยที่แนวคิดหลักของการบูรณาการ คือ เชื่ อมโยง (Connection) 
และความสอดคล้องกัน 
 สรุปได้ว่า การบูรณาการ หมายถึง การผสมผสานแนวคิดและแนวทาง เพื่อจัดท าแผน 
การด าเนินงาน การตรวจสอบและการปรับปรุง เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่คาดหวังไว้ 
 การบริหารแบบบูรณาการเพื่อการพัฒนา  
 เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์ (2553, หน้า 21) กล่าวว่า เป็นแนวคิดที่มุ่งหวังที่จะน าระบบการ
บริหารเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Management) มาใช้ในการบริหารงานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของ
ระบบงาน แนวคิดการจัดการเชิงบูรณาการในความหมายเกี่ยวกับการบูรณาการโครงการ คือ มี
เจ้าภาพหลักในการด าเนินงานมีการวางแผนการท างานร่วมกันระหว่างหน่วยงาน การบูรณาการเชิง
หน้าที่ คือ มีการใช้ทรัพยากร งบประมาณ และบุคลากรร่วมกันและการบูรณาการเชิงปฏิบัติการ คือ 
มีเป้าหมายการปฏิบัติงานร่วมกันและปฏิบัติงานร่วมกัน โดยมีหลักการส าคัญ ดังนี้  
 1. สร้างกระบวนการท างานสาหรับการระดมการมีส่วนร่วมจากทุกภาคส่วนที่เกี่ยวข้อง
เพื่อร่วมกันก าหนดยุทธศาสตร์ (Strategic Formulation) เพื่อน านโยบายของรัฐบาลไปปฏิบัติใน
ระดับจังหวัดในลักษณะที่สอดคล้องกับสภาพปัญหา ข้อเท็จจริงของพื้นที่ ตลอดจนมีการสร้าง
ระบบฐานข้อมูลเพื่อใช้ในการวิเคราะห์และติดตามผล  
 2. มีกระบวนการแปลงยุทธศาสตร์ดังกล่าวเป็นแผนยุทธศาสตร์ (Strategic Planning) ที่
เป็นรูปธรรมที่สามารถบูรณาการงาน/งบประมาณ ทั้งนี้ เป็นส่วนของภาครัฐและส่วนที่เกิดจาก
ความคิดริเร่ิมของจังหวัดเข้ารวมกันอย่างเป็นระบบ  
 3. สร้างระบบบริหารจัดการเพื่ อน าแผนยุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิ บัติ  (Strategic 
Implementation) โดยน าหลักบริหารสมัยใหม่มาประยุกต์ใช้ อาทิ การท างานเป็นทีม  (Teamwork) 
การท างานในลักษณะเครือข่ายความร่วมมือ (Networking) และแบบหุ้นส่วนการท างาน  
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 4. สร้างระบบติดตามประเมินผลการน าแผนยุทธศาสตร์ไปปฏิบัติ (Strategic Monitoring 
and Evaluation) ทั้งในรูปแบบของการรายงานผลของหน่วยปฏิบัติและการตรวจติดตามผลในพื้นที่
เพื่อรับทราบความก้าวหน้า ตลอดจนปัญหาอุปสรรคในการด าเนินงานได้อย่างต่อเนื่อง 
 กานดา จันทร์แย้ม (2556, หน้า 38) ได้กล่าวถึงรากแก้วของแนวคิดในการบริหาร หรือ
การพัฒนาแบบบูรณาการว่า ประกอบด้วย องค์ประกอบส าคัญ 4 ประการ คือ 
 1. การแก้ไขปัญหาให้ส าเร็จเสร็จสิ้นในพื้นที่ โดยอาศัยการมีส่วนร่วมของภาคส่วน  
ต่าง ๆ (Area-Function-Participation : A.F.P.) 
 2. การบริหารแบบมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ (Result Based Management : RBM) 
 3. การบริหารเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Management) 
 4. การจัดท างบประมาณแบบมุ่งผลส าเร็จ (Performance Based Budgeting : PBB) 
 สรุปได้ว่า การบริหารแบบบูรณาการเพื่อการพัฒนา เป็นแนวคิดที่มุ่งหวังที่จะนาระบบ
การบริหารเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Management) มาใช้ในการบริหารงานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
ของระบบงาน แนวคิดการจัดการเชิงบูรณาการในความหมายเกี่ยวกับการบูรณาการโครงการ 
องค์ประกอบส าคัญ 4 ประการ 1) การแก้ไขปัญหาให้ส าเร็จเสร็จสิ้นในพื้นที่ โดยอาศัยการมีส่วน
ร่วมของภาคส่วนต่าง ๆ 2) การบริหารแบบมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ 3) การบริหารเชิงยุทธศาสตร์ และ4)
การจัดท างบประมาณแบบมุ่งผลส าเร็จ  
 ทฤษฎีการบูรณาการ (Integrative Theory ) 
 เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์ (2553, หน้า 25 - 30) กล่าวว่า การบูรณาการคือ การท าให้หน่วย
ย่อย ๆ ทั้งหลายที่สัมพันธ์อิงอาศัยซึ่งกันและกันเข้ามาร่วมท า หน้าที่ประสานกลมกลืนเป็นองค์รวม
หนึ่งเดียว ที่มีความครบถ้วนสมบูรณ์ในตัวการบูรณาการนั้น เราจะเอาหน่วยย่อยหน่วยหนึ่งมา
รวมเข้าในองค์รวมที่มีหน่วยย่อยอ่ืนอยู่แล้วก็ได้หรือจะเอาหน่วยย่อยทั้งหลายที่ต่างแยก ๆ กันอยู่มา
รวมเข้าด้วยกันเป็นองค์รวมก็ได้ ซึ่งเรียกว่าบูรณาการทั้งสิ้น แต่ข้อส าคัญจะต้องมีตัวยืนที่เป็นหลัก
อยู่ 3 อย่างในเร่ืองบูรณาการ คือ 
 1. มีหน่วยย่อยองค์ประกอบ ชิ้นส่วน อวัยวะ หรือขั้น ระดับ แง่ ด้านที่จะเอามาประมวล
เข้าด้วยกัน อันนี้เป็นสิ่งที่จะเอามาประมวลเข้าด้วยกันคือสิ่งย่อย ส่วนย่อย 
 2. หน่วยย่อยเป็นต้นนั้นมีความสัมพันธ์เชื่อมโยงอิงอาศัยซึ่งกันและกัน อันนี้อาจจะเลย
ไปถึงลักษณะที่ว่ายืดหยุ่นปรับตัวได้มีความเคลื่อนไหวตลอดเวลาด้วย 
 3. เมื่อรวมเข้าด้วยกันแล้วก็จะเกิดความครบถ้วนเต็มบริบูรณ์ โดยมีความประสาน 
กลมกลืนเกิดภาวะได้ที่ พอดี หรือสมดุล พอได้ที่หรือพอดีสมดุลแล้วองค์รวมนั้นก็มีชีวิตชีวา ด ารง
อยู่และด าเนินไปด้วยดีอันเป็นภาวะของบูรณาการถ้าครบ 3 อย่างนี้ก็เป็นบูรณาการ สามอย่างนี้เป็น
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ตัวยืนที่จ าเป็นตามสภาวะ ส่วนในทางปฏิบัติจะมีหลักและกระบวนวิธีอย่างไร ก็พิจารณาว่ากันอีก
ส่วนหนึ่ง แต่สิ่งที่จะต้องเน้นก็คือว่าความพอดีหรือได้ที่หรือสมดุล ซึ่งเป็นภาวะที่ต้องการของ
บูรณาการนั้น เราจะแสดงลักษณะออกมาให้เห็นเป็นข้อส าคัญได้ 2 อย่างคือ เมื่อเป็นองค์รวมแล้ว 
องค์รวมนั้นมีชีวิตชีวาหรือด าเนินไปด้วยดี องค์รวมนั้นเกิดมีภาวะและคุณสมบัติของมันเอง ที่
ต่างหากจากภาวะและคุณสมบัติขององค์ประกอบทั้งหลาย 
 Ditch (2002, p. 17) ได้สรุปเงื่อนไขความส าเร็จของการบูรณาการสวัสดิการของชุมชน
ในระดับนโยบายคือ 
 1. ผู้ด าเนินกิจกรรมหลักและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
 2. เป้าประสงค์ 
 3. ทรัพยากร 
 4. กระบวนการและแนวทางการท างาน 
 5. ผลกระทบ ผลผลิต และวิวัฒนาการ 
 สรุปได้ว่า วิธีคิดแบบบูรณาการไว้อย่างน่าสนใจคือ ประกอบด้วย 3 ขั้นตอน ขั้นที่ 1 ถอด
กรอบ เพื่อที่จะให้หลุดจากกับดักทางความคิด ทางวัฒนธรรม ทางความรู้ ทางประสบการณ์ เป็นต้น
ขั้นที่ 2 ขยายกรอบ โดยอาศัยฐานแนวคิดในเร่ือง องค์รวม สหวิทยาการ คิดโดยวิธีอุปนัยการมอง
ประสานขั้วตรงข้าม และมองแบบทุกฝ่ายชนะ และขั้นที่ 3 คุมกรอบ ซึ่งเป็นขั้นกลับมาบูรณาการอีก
คร้ัง 
 

แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการท างานอย่างมีประสิทธิภาพในการท างาน  
 ความหมายของประสิทธิภาพในการท างาน 

กันตยา เพิ่มผล (2551, หน้า 6)กล่าวว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง
ประสิทธิภาพเป็นเร่ืองของการใช้ปัจจัยและกระบวนการในการด าเนินงาน โดยมีผลผลิตที่ได้รับ
เป็นตัวก ากับแสดงประสิทธิภาพของการด าเนินงานใด ๆ อาจจะแสดงค่าของประสิทธิภาพใน
ลักษณะของการเปรียบเทียบระหว่างค่าใช้จ่ายในการลงทุนกับผลก าไรที่ได้รับ ซึ่งถ้าผลก าไร มีสูง
กว่าต้นทุนเท่าไรก็ยิ่งแสดงว่าประสิทธิภาพมากขึ้น ประสิทธิภาพอาจไม่แสดงค่าประสิทธิภาพเป็น
ตัวเลข แต่แสดงด้วยการบันทึกถึงลักษณะการใช้เงิน วัสดุ คน เวลาในการปฏิบัติงานอย่างคุ้มค่า 
ประหยัดไม่มีการสูญเสียเวลาเกินจ าเป็น รวมถึงมีการใช้กลยุทธ์ หรือเทคนิควิธีการปฏิบัติที่
เหมาะสมสามารถน าไปสู่การบังเกิดผลได้รวดเร็ว ตรงเวลา และมีคุณภาพ  

อุทัย หิรัญโต (2552, หน้า 15) กล่าวว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง การ
จัดการที่ได้รับผลก าไร ส าหรับในการบริหารราชการ ในทางปฏิบัติวัดได้ยากมา วิธีวัดประสิทธิภาพ
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ที่ใช้ในวงราชการ จึงหมายถึง ผลการปฏิบัติงานที่เกิดความพึงพอใจและประโยชน์แก่สังคม แต่
ประสิทธิภาพในวงราชการจะต้องพิจารณาถึงคุณค่าทางสังคม จึงไม่จ าเป็นต้องประหยัดหรือมีก าไร 
เพราะบางงาน อย่างถ้าท าประหยัดอาจไม่มีประสิทธิภาพ ลักษณะการบริหารที่มีประสิทธิภาพ คือ 
การบรรลุเป้าหมาย แต่การบริหารที่มีประสิทธิภาพ คือการใช้ทรัพยากรอย่างประหยัด เกิดผลอย่าง
รวดเร็วงานเสร็จทันเวลา ถูกต้อง เป็นต้น 
 กานดา จันทร์แย้ม (2556, หน้า 13)กล่าวว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง การ
มีสมรรถนะสูง สามารถมีระบบการท างานสร้างสมทรัพยากร และความมั่งคั่งเก็บไว้ภายใน เพื่อ
ขยายตัวต่อไป และเพื่อเอาไว้ส าหรับรองรับสถานการณ์ที่อาจเกิดวิกฤตการณ์จากภายนอกได้ด้วย 

จิราภรณ์ ตั้งกิตติภาภรณ์  (2556, หน้า 17) กล่าวว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
หมายถึง ความสามารถในการลดต้นทุนหรือทรัพยากรต่อหน่วยของผลผลิตที่ได้จากการด าเนินงาน
ต่ ากว่าที่ก าหนดไว้ในแผนหรือในทางกลับกัน หมายถึง ความสามารถในการเพิ่มผลผลิตหรือ
ผลประโยชน์ต่อหน่วยของต้นทุนที่ใช้ในการด าเนินง านสูงกว่าที่ก าหนดไว้ในแผน โดย
ประสิทธิภาพเป็นอัตราส่วนแสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างผลิตหรือผลประโยชน์ที่ได้รับกับ
ต้นทุน หรือทรัพยากรที่ใช้ ในการด าเนินงานจริงเมื่อเปรียบเทียบกับแผนที่วางไว้ 
 Ryan and Smith, (1954, p. 276) กล่าวว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง เป็น
ความสัมพันธ์ระหว่างผลลัพธ์ในแง่บวกกับสิ่งที่ทุ่มเทและลงทุนให้กับงานซึ่งประสิทธิภาพในการ
ท างานนั้นจะพิจารณาได้จากการท างานของแต่ละบุคคล โดยพิจารณาเปรียบเทียบกับสิ่งที่ให้กับ
งาน เช่น ความพยายาม ก าลังงาน กับผลลัพธ์ที่ได้จากงานนั้น ๆ  
 Simon (1960, p. 78) กล่าวว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง การท างานของ
เคร่ืองจักร โดยเกี่ยวกับความสัมพันธ์ของปัจจัยน าเข้า (Input) กับผลผลิต (Output) ในอันที่จะบ่งชี้
ว่างานหรือกระบวนการใดมีประสิทธิภาพสูงที่สุด 
 Good (1973, p. 193) กล่าวว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความสามารถที่
ท าให้เกิดความส าเร็จตามความปรารถนาโดยใช้เวลา และความพยายามเล็กน้อยก็สามารถให้ผลงาน
ส าเร็จได้อย่างสมบูรณ์ 
 Millet (1994, p. 174) กล่าวว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลของการ
ปฏิบัติงานที่สามารถสร้างสร้างก าไรและความพึงพอใจแก่มนุษย์ ความพึงพอใจนั้น หมายถึงความ
พึงพอใจในการบริการ 
 สรุปได้ว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึงการท างานให้มีคุณภาพมากที่สุดโดย
ใช้ต้นทุนต่ ามากที่สุดให้เกิดผลอย่างรวดเร็วงานเสร็จทันเวลา ถูกต้อง เป็นต้น 
 ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  
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ปัจจัยส าคัญที่มีผลต่อการปฏิบัติงานนั้น มีนักวิชาการหลายท่านได้ท าการศึกษาและสรุป
เป็นปัจจัยส าคัญ ๆ ไว้ดังนี ้

วิรัช สงวนวงศ์วาน (2554, หน้า  21) ได้เสนอว่า การปฏิบัติงานของแต่ละคนจะถูก
ก าหนดโดยปัจจัย 3 ส่วน ดังนี ้
 1. คุณลักษณะเฉพาะส่วนบุคคล แบ่งออกเป็น 3 กลุ่มดังนี ้
  1.1 ลักษณะที่เกี่ยวกับ เพศ อายุ เชื่อชาติเผ่าพันธุ์ 
  1.2 ลักษณะที่เกี่ยวกับความรู้ความสามารถ ความถนัดและความช านาญของบุคคลซึ่ง
คุณลักษณะเหล่านี้จะได้มาจากการศึกษาอบรม และสั่งสมประสบการณ์ 
  1.3 ลักษณะทางด้านจิตวิทยา ซึ่งได้แก่ ทัศนะคติ ค่านิยม การรับในเร่ืองต่าง ๆ รวมทั้ง
บุคลิกภาพของแต่ละบุคคลด้วย 
 2. ระดับความพยายามในการท างาน จะเกิดขึ้นจากการมีแรงจูงใจ ในการท างาน ได้แก่ 
ความต้องการ แรงผลักดันอารมณ์ความรู้สึก ความสนใจ ความตั้งใจ เพราะว่าคนที่มีแรงจูงใจในการ
ท างานสูงจะมีความพยายามที่จะอุทิศก าลังกายและก าลังใจให้แก่การท างาน มากกว่าผู้ที่แรงจูงใจใน
การท างานต่ า 
 3. แรงสนับสนุนจากองค์การหรือหน่วยงาน ซึ่งได้แก่ ค่าตอบแทน ความยุติธรรม การ
ติดต่อสื่อสาร และวิธีการที่จะมอบหมายงานซึ่งมีผลต่อก าลังใจผู้ปฏิบัติงาน 
 ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองดี. (2557, หน้า 5)ได้กล่าวถึงแนวคิดของ แม็คคินซีย์ (McKinsey) ซึ่ง
เสนอปัจจัย 7 ประการ ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในองค์การคือ 
 1. กลยุทธ์ซึ่งเกี่ยวข้องกับการก าหนดภารกิจ การพิจารณาจุดอ่อนและจุดแข็งภายในการ
ปฏิบัติงานในองค์การ โอกาส และอุปสรรคภายนอก 
 2. โครงสร้างขององค์การที่เหมาะสมจะช่วยในการปฏิบัติงาน 
 3. ระบบขององค์การที่จะบรรลุเป้าหมาย 
 4. แบบการบริหารของผู้บริหารเพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์การ 
 5. บุคลากรผู้ร่วมองค์การ 
 6. ความสามารถ 
 7. ค่านิยมร่วมของคนในองค์การ 
 สรุปได้ว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลเกิดจาก
สภาพภูมิหลังของแต่ละคนที่ไม่ เหมือนกัน สภาพร่างกายจิตใจ การศึกษาในด้านความรู้
ความสามารถ ความถนัดต่าง ๆ โดยมีปัจจัยสนับสนุนให้เกิดความแตกต่างจากการประเมินของ
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ผู้บังคับบัญชา แล้วให้คะแนนออกมาในระดับต่ า ปานกลาง และระดับสูง ซึ่งมีผลต่อการปรับเปลี่ยน
วิธีการท างานให้มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่มากขึ้นเร่ือย ๆ  
 หลักการท างานให้มีประสิทธิภาพ 
 Peterson and Plowman (1953, p. 47) ได้ให้แนวคิดใกล้เคียงกับ Harring Emerson โดยได้
ตัดทอนบางข้อลง และสรุปองค์ประกอบของประสิทธิภาพ ไว้ 4 ข้อด้วยกันคือ 
 1. คุณภาพของงาน (Quality) จะต้องมีคุณภาพสูง คือผู้ผลิตและผู้ใช้ได้ประโยชน์คุ้มค่าและ
มีความพึงพอใจ ผลการท างานมีความถูกต้องได้มาตรฐาน รวดเร็ว นอกจากนี้ผลงานที่มีคุณภาพควร
ก่อเกิดประโยชน์ต่อองค์กรและสร้างความพึงพอใจของลูกค้าหรือผู้มารับบริการ 
 2. ปริมาณงาน (Quantity) งานที่เกิดขึ้นจะต้องเป็นไปตามความคาดหวังของหน่วยงานโดย
ผลงานที่ปฏิบัติได้มีปริมาณที่เหมาะสมตามที่ก าหนดในแผนงานหรือเป้าหมายที่บริษัทวางไว้และ
ควรมีการวางแผน บริหารเวลา เพื่อให้ได้ปริมาณงานตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
 3. เวลา (Time) คือ เวลาที่ใช้ในการด าเนินงานจะต้องอยู่ในลักษณะที่ถูกต้องตามหลักการ
เหมาะสมกับงานและทันสมัย มีการพัฒนาเทคนิคการท างานให้สะดวกรวดเร็วขึ้น 
 4. ค่าใช้จ่าย (Costs) ในการด าเนินการทั้งหมดจะต้องเหมาะสมกับงาน และวิธีการ คือ
จะต้องลงทุนน้อยและได้ผลก าไรมากที่สุด ประสิทธิภาพในมิติของค่าใช้จ่าย หรือ ต้นทุนการผลิต
ได้แก่ การใช้ทรัพยากรด้านการเงิน คน วัสดุ เทคโนโลยี ที่มีอยู่อย่างประหยัดคุ้มค่า และเกิดการ
สูญเสียน้อยที่สุด 
 Woodcock (1989, p. 56) ได้กล่าวว่า ลักษณะของทีมการท างานที่มีประสิทธิภาพไว้ 11 ด้าน 
ดังนี ้
 1. ความสมดุลในบทบาท (Balanced Roles) คือ ในทีมการท างานจะผสมผสานทักษะ
ความรู้ ความสามารถ ที่แตกต่างกันของบุคคล และใช้ความแตกต่างด าเนินบทบาทของแต่ละงานได้
อย่างเหมาะสม ตามสถานการณ์ที่แตกต่างกันไป 
 2. เป้าหมายที่ชัดเจนและสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ (Clear Objectives and Agreed Goals) 
คือ ทีมการท างานมีเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ชัดเจน สอดคล้องกัน สมาชิกทุกคนในทีมรับรู้และ
ยอมรับเป้าหมายและวัตถุประสงค์นั้น 
 3. การเปิดเผยและเผชิญ (Openness and Confrontation) คือ บรรยากาศในการท างานเป็น
ทีม เป็นไปอย่างเปิดเผย สมาชิกสามารถที่จะแสดงความรู้สึกความคิดเห็นของตนต่อการท างานได้มี
การสื่อสารโดยตรง หันหน้ามาร่วมกันแก้ไขปัญหา สร้างความเข้าใจกัน 
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 4. การสนับสนุนและการไว้วางใจ (Support and Trust) คือ สมาชิกทุกคนได้รับการ
ช่วยเหลือ สนับสนุนซึ่งกันและกัน มีความจริงใจต่อกัน สามารถพูดได้อย่างตรงไปตรงมาเกี่ยวกับ
ปัญหาที่เกิดขึ้นในการท างาน พร้อมที่จะรับมือในการแก้ไขปัญหา 
 5. ความร่วมมือและขัดแย้ง (Co-operation and Conflict) คือ สมาชิกในทีมให้ความร่วมมือ
กันท างาน พร้อมที่จะช่วยเหลือสนับสนุน ช่วยเสริมสร้างทักษะ ความรู้ความสามารถให้แก่กัน 
รวมทั้งการสนับสนุนแลกเปลี่ยนข้อมูล ข่าวสารที่เอ้ือประโยชน์ต่อการท างาน มีการใช้ความขัดแย้ง
ในทางสร้างสรรค์เพื่อร่วมมือกันแก้ไขปัญหา 
 6. วิธีการปฏิบัติงานชัดเจน (Sound Procedures) คือ การท างานของทีมมีการประชุม
ปรึกษาหารือและหาแนวทางปฏิบัติร่วมกันการตัดสินใจจะใช้ข้อมูลและความเห็นของสมาชิกทีม
ทุกคน 
 7. ภาวะผู้น าที่ เหมาะสม (Appropriate Leadership) การท างานในทีม จะต้องมีผู้น าที่มี
ความสามารถและความเหมาะสมในสถานการณ์นั้น ๆ โดยสมาชิกทุกคนสามารถที่จะเป็นผู้น าทีม
ได้ ขึ้นอยู่กับสถานการณ์นั้น 
 8. ทบทวนการท างานอย่างสม่ าเสมอ (Regular Review) คือ การติดตามผลการปฏิบัติงาน
ของทีมอย่างสม่ าเสมอ ว่ามีปัญหาใดที่จะต้องร่วมกันปรับปรุงแก้ไข 
 9. การพัฒนาบุคลากร (Individual Development) คือ การพัฒนาทักษะ ความรู้ความสามารถ
ของสมาชิกทีม ให้โอกาสสมาชิกได้ใช้ทักษะ ความรู้ ความสามารถที่มีในการท างานอย่างเต็มที่ 
 10. สัมพันธภาพระหว่างกลุ่มที่ดี  (Sound Inter-group Relations) คือ การท างานที่มี
สัมพันธภาพที่ดี มีการร่วมมือให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 
 11. การติดต่อสื่อสารที่ดี (Good Communications) คือ การติดต่อสื่อสารในทีมเป็นไปอย่าง
ถูกต้องชัดเจน เหมาะสม สื่อสารกันทางตรง สมาชิกในทีมมีการสื่อสารเพื่อแลกเปลี่ยนข้อมูล
ข่าวสาร ความคิดเห็น 
 Dalton et al. (2000, p. 19) ได้เสนอแนวคิดในการสร้างทีมที่มีประสิทธิผล (Characteristics of 
Effective Team) ว่าปัจจัยที่ส าคัญ คือ ผู้น าทีมจะต้องมีความรับผิดชอบ และมีลักษณะดังต่อไปนี้ 
 1. มอบหมายงานให้ถูกคนหรือจัดคนให้เหมาะสมกับงาน 
 2. ท าให้ความคาดหวังชัดเจน 
 3. กระตุ้นผู้ร่วมทีมโดยผลักดัน มอบหมาย สอน ช่วยเหลือ และตอบค าถาม 
 4. มองให้เห็นภาพใหม่ หรือมีวิสัยทัศน์ที่ใหม่และชัดเจน 
 5. มีการวางแผนที่ดี 
 6. น าพนักงานใหม่เข้าไปในทีม เพื่อท าให้เกิดวิธีการหรือภาพใหม่ ๆ ที่สดชื่น 
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 7. ให้การกระตุ้น จูงใจ และมุ่งมั่น 
 8. ให้รางวัลส าหรับผลการปฏิบัติงาน ให้แรงเสริมทางบวก และเห็นคุณค่าของการให้การ
สนับสนุน 
 9. เคลื่อนย้ายอุปสรรคที่ท าให้ทีมไม่บรรลุเป้าหมาย 
 10. มุ่งมั่นกับสิ่งซึ่งเป็นวิถีทางที่จะน าทีมไปสู่ความก้าวหน้า 
 นอกจากตัวผู้น าทีมแล้วสมาชิกในทีมที่ดียังควรมีลักษณะดังต่อไปนี้ 
 1. คิดถึงค าว่า “เราหรือพวกเรา” แทนที่จะเป็น “ฉัน” 
 2. ยืดหยุ่น 
 3. พอใจที่จะแบ่งปันข้อมูล ความคิด และการยอมรับ เห็นคุณค่า 
 4. ประสบความส าเร็จร่วมกับคนอ่ืน 
 5. แสดงความสนใจ และความกระตือรือร้น 
 6. รักษาความจงรักภักดีต่อเป้าหมายของทีม และสมาชิกในทีม 
 นอกจากนี้ สมาชิกในทีมที่มีประสิทธิภาพ จ าเป็นต้องมีทักษะมนุษย์สัมพันธ์ดังต่อไปนี้ 
 1. รู้บทบาทของตนเอง และเป้าหมายของกลุ่ม 
 2. พอใจที่จะเป็นสมาชิกทีม 
 3. ท างานร่วมกัน และประสานกับสมาชิกในทีม 
 4. สนับสนุนสมาชิกในทีม โดยการกระตุ้น และสนับสนุน 
 5. แบ่งปัน ยกย่อง ชมเชย 
 6. เมื่อความขัดแย้งเกิดขึ้น ยอมรับและเปลี่ยนให้เป็นประสบการณ์ทางบวก 
 การสร้างทีมงานที่มีประสิทธิผลจึงจ าต้องอาศัยความร่วมมือในการท างานของทั้งสองฝ่าย 
คือ ผู้น าทีมที่ต้องมีภาวะผู้น าที่ดี และสมาชิกในทีมที่จะต้องมีคุณลักษณะที่ส าคัญ เช่น ทักษะด้าน
มนุษยสัมพันธ์ และความรับผิดชอบ เป็นต้น 
 Arnold and Feldman (1985, p. 79) กล่าวว่า ประสิทธิภาพการท างาน วัดจากความรู้สึกพึง
พอใจ ดังที่ ปัจจัยที่ท าให้ยอดการผลิตตกต่ าในองค์กรธุรกิจ ทั้ง  ๆ ที่คนท างานเท่าเดิมคนงานขาด
งานเปลี่ยนงานบ่อยหรือมาท างานแต่ท าไม่ดี ไม่เต็มความสามารถสิ่งเหล่านี้ล้วนมีสาเหตุมาจาก
ความพึงพอใจหรือไม่พอใจในการท างานทั้งสิ้น ดังนั้นความพึงพอใจจึงมีความส าคัญต่อองค์กร
ธุรกิจในเร่ืองต่อไปนี้ 
 1. ก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน 
 2. ท าให้เกิดการปรับปรุงแก้ไข นโยบายการบริหาร เมื่อพบว่าพนักงานไม่พึงพอใจในการ
ท างาน 
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 3. เป็นยุทธวิธีในการเพิ่มผลผลิตให้หน่วยงานวิธีหนึ่ง 
 4. ก่อให้เกิดความรับผิดชอบต่องานมากขึ้น 
 5. ก่อให้เกิดขวัญและก าลังใจในการท างาน 
 ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานเป็นอย่างมาก กล่าวคือ ถ้าบุคคลมีความ
พึงพอใจในงานระดับสูง ย่อมน าไปสู่การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ โดยจัดหาองค์ประกอบ
ต่าง ๆ สภาพแวดล้อมที่เหมาะสม ผลประโยชน์ตอบแทนที่ยุติธรรม เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึง
พอใจในงาน และเป็นแรงกระตุ้นให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่ดี และความส าคัญของความพึงพอใจ
ของพนักงานที่มีต่อการปฏิบัติงานและองค์กรมี ดังนี้ 
 1. ท าให้เกิดความร่วมมือร่วมใจในงานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 
 2. สร้างความซื่อสัตย์ และความสามัคคีให้มีต่อองค์กร 
 3. เสริมสร้างวินัยที่ดี อันจะท าให้มีการปฏิบัติตามข้อบังคับ 
 4. ท าให้องค์กรแข็งแกร่ง สามารถฟันฝ่าอุปสรรคในยามขับขัน 
 5. ท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจดีต่อองค์กรมากขึ้น 
 6. ท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความคิดริเร่ิมในกิจกรรมต่าง ๆ  
 7. ท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความเชื่อมั่นต่อองค์กรของตนเอง 
 จากข้อมูลที่ได้กล่าวมาทั้งหมดจะพบว่าบุคลากรในองค์กรมีส่วนส าคัญอย่างสูงในการ
บริหารจัดการ ปัจจัยน าเข้าของการผลิตในขั้นตอนต่าง  ๆ เพื่อให้ได้ผลผลิตหรือผลของการ
ปฏิบัติงานที่ดี อย่างไรก็ตาม ถึงแม้ว่าบุคลากรจะเป็นปัจจัยพิเศษที่มีความส าคัญในการจัดการและ
ด าเนินการเพื่อให้เกิดสภาพทางการบริหารที่มีประสิทธิภาพในการท างานให้สูงที่สุด ย่อมจะส่งผล
ให้งานของหน่วยงานนั้นมีทั้งปริมาณและคุณภาพตามไปด้วย ซึ่งความรู้ความสามารถของบุคลากร
เพียงอย่างเดียวไม่สามารถท าให้หน่วยงานประสบความส า เร็จได้ หากบุคลากรขององค์กรนั้น
ปราศจากความตั้งใจและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ ฉะนั้นการที่บุคลากรจะ
ปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดนั้นย่อมขึ้นอยู่กับความพึงพอใจในการท างานซึ่งความพึง
พอใจเป็นกระบวนการหนึ่งของการสร้างแรงจูงใจ จึงสามารถกล่าวได้ว่า การสร้างแรงจูงใจในการ
ท างานเป็นการสร้าง การผลักดัน ชักน า หรือโน้มน้าวให้บุคลากรได้ปฏิบัติงานและสามารถ
ตอบสนองต่อวัตถุประสงค์ขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้น จากความส าคัญของบุคลากร
ที่องค์กรต้องให้ความส าคัญและมีนโยบายที่สอดคล้องกับความต้องการของพนักงาน ซึ่งจะท าให้
การพัฒนาประสิทธิภาพการท างานของพนักงานไม่ลดต่ าลงหรืออาจจะปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น 
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แนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
Zaleanick (1958, p. 40) ได้กล่าวว่า การปฏิบัติงานจะดีมีประสิทธิภาพหรือไม่ ขึ้นอยู่กับ 

ผู้ปฏิบัติว่าจะได้รับการตอบสนองความต้องการทั้งภายนอก และภายใน (external and internal) มาก
น้อยเพียงใด ซึ่งถ้าหากว่าผู้ปฏิบัติงานได้รับการตอบสนองมาก การปฏิบัติงานก็ย่อมมีประสิทธิภาพ
มากด้วยเช่นกันโดยมีรายละเอียดดังน้ี 

ความต้องการภายนอก ได้แก่ 
1. รายได้หรือค่าตอบแทน 
2. ความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
3. สภาพแวดล้อมทางกายภาพ 
4. ต าแหน่งหน้าที่ 
ความต้องการภายใน ได้แก่ 
1. ความต้องการเข้าหมู่คณะ 
2. ความต้องการแสดงความจงรักภักดี ความเป็นเพื่อน และความรักใคร่ 
การท างานร่วมกันเป็นทีมของทีมบุคลากรทุกระดับในองค์การจะท าให้งานที่ปฏิบัตินี้

สามารถบรรลุเป้าหมายที่องค์การตั้งไว้ได้ทัน องค์การจะต้องมีทีมงานที่มีการท างานที่มี
ประสิทธิภาพต่อองค์การน้ัน ๆ ด้วย 

4. ค่าจ้างและค่าตอบแทน ได้แก่ จ านวนเงินรายได้ประจ าที่ได้รับและรายได้ที่จ่ายตอบ
แทนพิเศษที่หน่วยงานให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน 

5. ลักษณะงานที่ท า ได้แก่ การได้ท างานที่ตรงกับความรู้ ความสามารถ 
6. การนิเทศงานหรือการฝึกอบรม ได้แก่ การให้โอกาสในการแสวงหาความรู้เพิ่มเติม 

โดยการศึกษาต่อ การฝึกอบรม การดูงาน 
7. การติดต่อสื่อสาร ได้แก่ การติดต่อสัมพันธ์กันทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน 
8. สภาพการท างาน ได้แก่ สภาพสิ่งแวดล้อมในสถานที่ท างานที่เหมาะกับการปฏิบัติงาน 
9. ลักษณะทางสังคม ได้แก่ ความรู้สึกพึงพอใจที่ผู้ปฏิบัติงานได้ท างานร่วมกับผู้อ่ืนอย่าง

มีความสุขท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน 
10. สิ่งตอบแทนหรือผลประโยชน์ต่าง ๆ ได้แก่ ค่ารักษาพยาบาล กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ 

สวัสดิการด้านอ่ืน ๆ เป็นต้น 
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งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 งานวิจัยในประเทศ 
 เอ้ือมพร ยอดสุรินทร์(2559, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาวิจัย การน าเทคนิคการประเมินแบบดุลย
ภาพไปสู่การปฏิบัติในองค์กร : กรณีศึกษาแผนกคลังสินค้า บริษัทประกอบเคร่ืองจักรอัตโนมัติ 
Scorecard: BSC) มาประยุกต์ใช้ในบริษัทประกอบเคร่ืองจักรอัตโนมัติ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการ
ด าเนินงานตามพันธกิจของแผนกคลังสินค้า โดยเทคนิคการประเมินแบบดุลยภาพประกอบด้วย 4 
มุมมอง ได้แก่ มุมมองด้านการเงิน มุมมองด้านลูกค้า มุมมองด้านกระบวนการภายใน และมุมมอง 
ด้านการเรียนรู้และการพัฒนา ซึ่งงานวิจัยได้ก าหนดตัวดัชนีชี้วัดผลการด าเนินงาน (Key 
Performance Indicator: KPI) ตามเทคนิคการประเมินแบบดุลยภาพ และได้ประเมินความเหมาะสม
ของตัวดัชนีชี้วัดผลการด าเนินงาน แล้วจัดทาแผนที่กลยุทธ์ก าหนดเป้าหมายและกิจกรรมเชิงกล
ยุทธ์ของแผนกคลังสินค้า จากนั้นจึงถ่ายทอดจากระดับแผนกคลังสินค้าสู่ระดับบุคคล งานวิจัยได้
วัดผลการด าเนินงานของแผนกคลังสินค้าขององค์กรกรณีศึกษา ซึ่งพบว่า มีประสิทธิภาพการ
ด าเนินงานสูงขึ้นภายหลังจากการนาเทคนิคการประเมินแบบดุลยภาพเข้ามาประยุกต์ใช้ 
 พรทิพย์ เพ็ชรนพรัตน์ (2559) ได้ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ผล
การศึกษา พบว่า 1) ข้าราชการส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
ส่วนใหญ่มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง 2) ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของข้าราชการส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่  .05 ได้แก่ รายได้ต่อเดือน ระดับการศึกษาที่ใช้ในการบรรจุเข้ารับ
ราชการ ระดับ ต าแหน่ง ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ส่วนปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน  ได้แก่ 
ลักษณะงานที่รับผิดชอบ โอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน การได้รับ
การยอมรับนับถือ และสัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงาน  3) ข้อเสนอแนะในการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา คือ ควรจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรเป็นรายบุคคล โดยก าหนดขีดความสามารถของแต่ 
ละต าแหน่งให้ชัดเจน เพื่อเป็นมาตรฐานในการมอบหมายงาน การติดตามและประเมินผลงาน  
จะท าให้ข้าราชการได้รับมอบหมายงานตรงกับความรู้ความสามารถ ปริมาณงานที่ได้รับมอบหมาย
เหมาะสมกับต าแหน่งงาน และเป็นแนวทางในการพัฒนาข้าราชการให้มีประสิทธิภาพ 
 ณัฐวัตร เป็งวันปลูก (2560) ได้ท าวิจัยเร่ือง ปัจจัยจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานของข้าราชการทหารสังกัดกองพันทหารราบที่ 1ภาพในการท างานของข้าราชการทหาร ใน
สังกัดกองพันทหารราบที่ 1 กรมทหารราบที่ 7 ผลการวิจัย พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มี
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อายุระหว่าง 25-34 ปี คิดเป็นร้อยละ 61.10 สถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 50.90 วุฒิการศึกษาต่ ากว่า
ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 85.00 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10 ,001-15,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 37.20 
ระยะเวลาปฏิบัติงาน น้อยกว่า 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 42.90 ชั้นยศ สิบเอก คิดเป็นร้อยละ 22.12 และมี
ต าแหน่งงานหัวหน้าชุดยิง คิดเป็นร้อยละ 30.53จากการศึกษาผู้วิจัยได้ตัวแบบเพื่อให้ เกิด
ประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการทหารประจ า สังกัดกองพันทหารราบที่ 1 กรมทหารราบ
ที่ 7 ประกอบด้วยปัจจัยจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานจ านวน 1 ด้าน คือ ปัจจัยด้าน
ลักษณะงาน โดยผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นในประเด็นลักษณะงานที่รับผิดชอบตรง
กับความรู้ความสามารถสูงสุดปัจจัยค้าจุนที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานจ านวน 4 ด้าน คือ 
1) ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา มีระดับความคิดเห็นในประเด็นการได้รับการ
สนับสนุนในทุก ๆ ด้านจากผู้บังคับบัญชาสูงสุด 2) ปัจจัยด้านความมั่นคงในงาน มีระดับความ
คิดเห็นในประเด็นความเชื่อมั่นต่ออนาคตขององค์กรสูงสุด 3) ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กร มี
ระดับความคิดเห็นในประเด็นความภูมิใจที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์กรนี้สูงสุด และ 4) ปัจจัยด้าน
ความเป็นอยู่ส่วนตัว มีระดับความคิดเห็นในประเด็นงานที่ได้รับมอบหมายส่งผลต่อการดาเนินชีวิต
สูงสุด 

ธน คณาวงษ์ (2560) ท าการวิจัยเร่ือง ทัศนคติของพนักงาน ลูกจ้างธนาคารออมสินที่มีต่อ
การปรับเปลี่ยนโครงสร้างองค์การ มีวัตถุประสงค์การศึกษาเพื่อ 1) ศึกษาความพึงพอใจในงานของ
พนักงาน ลูกจ้างธนาคารออมสิน 2) ศึกษาทัศนคติของพนักงาน ลูกจ้างธนาคารออมสินที่มีต่อการ
ปรับเปลี่ยนโครงสร้างองค์การ 3) เปรียบเทียบทัศนคติของพนักงาน ลูกจ้างธนาคารออมสินที่มีต่อ
การปรับเปลี่ยนโครงสร้างองค์การ จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล และ 4) ศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างความพึงพอใจในงานกับทัศนคติของพนักงาน ลูกจ้างธนาคารออมสินที่มีต่อการ
ปรับเปลี่ยนโครงสร้างองค์การจากผลการวิเคราะห์สามารถสรุปผลได้ ดังนี้ 1. ความพึงพอใจในงาน 
และทัศนคติของพนักงาน ลูกจ้างธนาคารออมสินที่มีต่อการปรับเปลี่ยนโครงสร้างองค์การอยู่ใน
ระดับมาก 2. พนักงาน และลูกจ้างธนาคารออมสินที่มีอายุ และระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่างกันมี
ทัศนคติต่อการปรับเปลี่ยนโครงสร้างองค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
3. ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับทัศนคติของพนักงาน ลูกจ้างธนาคารออมสินที่มีต่อการ
ปรับเปลี่ยนโครงสร้างองค์การในทิศทางเดียวกันทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 อมรรัตน์ จันทร์เกตุ (2560) ได้ท าวิจัยเร่ือง ปัจจัยท านายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการต ารวจสังกัดต ารวจภูธรภาค 2 มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ สังกัดต ารวจภูธรภาค 2 และเพื่อศึกษาปัจจัยท านายประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจสังกัดต ารวจภูธรภาค 2 ผลการวิจัยพบว่า ประสิทธิภาพใน
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การปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจสังกัดต ารวจภูธรภาค 2 ภาพรวมอยู่ในระดับดีมาก มีค่าเฉลี่ย 
3.42 และจากผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน
สามารถร่วมกันท านายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธร
ภาค 2 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05(F = 9.55, df = 21, Sig. = .00) โดยตัวแปรต้นสามารถ
ร่วมอธิบายความผันแปรของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจสังกัดต ารวจภูธร
ภาค 2 ได้ร้อยละ 44.60 และพบว่า ปัจจัยที่มีอ านาจการท านายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการต ารวจสังกัดต ารวจภูธรภาค 2 คือรายได้เฉลี่ยต่อเดือน (X13) การปกครองบังคับบัญชา 
(X22) สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน (X23)ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน (X26) และค่าตอบแทน 
(X27) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05โดยสามารถแสดงความสัมพันธ์ของปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจสังกัดต ารวจภูธรภาค 2 เมื่อก าหนด
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจสังกัดต ารวจภูธรภาค 2 ด้วยตัวแปร Y  
 กนกพร แซ่ซื้อ (2561) ได้ศึกษาวิจัย การศึกษาปัจจัยข้อมูลส่วนบุคคล ความผูกพันองค์กร 
ภาวะผู้น าและระบบมาตรฐานการปฏิบัติงานต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ บริษัทในเครือเฮลท์ อัพ กรุ๊ป การศึกษาคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ ศึกษาความแตกต่างของ
ปัจจัยข้อมูลส่วนบุคคล อิทธิพลของปัจจัยด้านความผูกพันองค์กร อิทธิพลของปัจจัยด้านภาวะผู้นา 
และอิทธิพลของปัจจัยด้านระบบมาตรฐานการปฏิบัติงาน ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทในเครือ เฮลท์ อัพ กรุ๊ป ผลการศึกษา พบว่า ความแตกต่างของปัจจัย
ข้อมูลส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงานรายได้ต่อเดือน และความเพียงพอของรายได้
ต่อค่าใช้จ่าย ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทในเครือ เฮลท์ 
อัพ กรุ๊ป ที่ไม่แตกต่างกัน ยกเว้นปัจจัยข้อมูลส่วนบุคคลด้านอายุงาน และการใช้สถิติทดสอบหา
ความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย พบว่า อิทธิพลของปัจจัยด้านความผูกพันองค์กร อิทธิพลของ
ปัจจัยด้านภาวะผู้น า และอิทธิพลของปัจจัยด้านระบบมาตรฐานการปฏิบัติงานส่งผลต่อประสิทธิผล
ในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทในเครือ เฮลท์ อัพ กรุ๊ป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 
 ธัญญชล จันทร์ขจร (2562) ได้ท าวิจัยเร่ืองความคิดเห็นต่อรูปแบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร กรณีศึกษา : บริษัทพีน่าเฮาส์ จ ากัด (มหาชน) การศึกษาคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์ 
1) เพื่อศึกษาระดับความรู้ความเข้าใจต่อรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร บริษัท 
พีน่าเฮาส์ จากัด (มหาชน) 2) เพื่อศึกษาความคิดเห็นต่อรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรของบุคลากร บริษัท พีน่าเฮาส์ จ ากัด (มหาชน) 3) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความรู้
ความเข้าใจต่อรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน กับความคิดเห็นต่อรูปแบบการประเมินผลการ
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ปฏิบัติงานของบริษัท พีน่าเฮาส์ จ ากัด (มหาชน) และ 4) เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อรูปแบบ
การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ผลการศึกษาพบว่า 1) พนักงานส่วน
ใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 31 -40 ปี มีระดับการศึกษาปริญญาตรี/เทียบเท่า ระยะเวลาที่
ปฏิบัติงาน 1 - 5 ปี ตา แห่นงเจ้าหน้าที่เป็นส่วนใหญ่ มีรายได้ต่อเดือน 15,001- 20,000 บาท และ
ปฏิบัติงานฝ่ายบัญชีและการเงิน 2) ระดับความรู้ความเข้าใจต่อรูปแบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานทั้ง 3 รูปแบบ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 3) ระดับความคิดเห็นต่อรูปแบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานในสถานะผู้ประเมิน ผู้ถูกประเมินโดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก 4) ปัจจัย
ส่วนบุคคลด้าน เพศ อายุระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ประเภทต าแหน่ง รายได้ต่อเดือน 
และฝ่ายการปฏิบัติงาน มีความคิดเห็นต่อรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ไม่แตกต่างกัน และ 
5) ระดับความรู้ความเข้าใจต่อรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานทั้ง 3 รูปแบบ 360 องศา 
/KPI/OKR มีความสัมพันธ์กับระดับความคิดเห็นต่อรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 งานวิจัยต่างประเทศ 
 Gavin Lawric (2001) จากบทความเร่ือง Combining KPI with Balanced Scorecard to 
improve strategic focus and alignment ได้เสนอถึงการใช้ KPI ร่วมกับ Balanced Scorecard ในการ
ปรับปรุงทางด้านการเน้นในเร่ืองกลยุทธ์และความสอดคล้องกันของกลยุทธโดยได้พูดถึงศักยภาพ
ในการใช้ KPI ซึ่งเป็นตัววัดสมรรถนะขององค์กรร่วมกับการใช้วิธีการแบบ Balanced Scorecard 
ในการบริหารจัดการต่าง ๆ ทางด้านการจัดการเกี่ยวกับกลยุทธ์ รวมถึงพิจารณาจุดอ่อน และจุดแข็ง 
ของเคร่ืองมือทั้งสองและพิจารณาวิธีการวิธีหนึ่งที่จะใช้เคร่ืองมือทั้งสองนี้ร่วมกัน  
 Gregoriou (2008) ได้ท าวิจัยเร่ือง ความพึงพอใจในงานและความจ าเป็นในการปฏิบัติ
ตามพนักงานราชการที่ท างานในกระทรวงการคลังในสาธารณรัฐประเทศไซปรัสห้าค าถามที่ถูกตั้ง
ค่าในส่วนนี้คาตอบส าหรับค าถามเหล่านั้นได้ขอผ่านแบบสอบถามการพัฒนาตนเองซึ่งรวมทั้งปิด
และค าถามปลายเปิดแบบสอบถามได้รับการบริหารให้กับตัวอย่างที่สุ่มจาก  860 คน ในตัวอย่าง
พื้นฐานของ เพศ อัตราเงินเดือน และปีของการให้บริการการตอบสนองไปความต้องการปรากฏว่า
ได้รับความพึงพอใจในระดับน้อยกว่าความต้องการที่ยังเหลืออยู่หมวดหมู่  (คือทางสรีรวิทยาความ
ปลอดภัยและสังคม) ด้วยความเคารพต่อความพึงพอใจในงานมันออกมาว่าคนที่ท างานในกระทรวง
การเงินมีความพึงพอใจในระดับปานกลางกับงานของพวกเขาด้วยหมายถึงค่าความพึงพอใจ
ระหว่าง 2,57 และ 3,53 ในระดับห้าจุดผู้เข้าร่วมการศึกษาปรากฏน้อยพอใจกับโปรโมชั่น และเป็น
ธรรมคนเดียวกันปรากฏทั้งความพึงพอใจพอหรือความพึงพอใจในระดับที่ดีเป็นเร่ืองเงินเดือนและ
การท างานสิ่งแวดล้อมสองการทดสอบการถดถอยพหุคูณได้ด าเนินการเกี่ยวกับการท านายของงาน
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ความพึงพอใจ: เสรีนิยมและพรรคหนึ่งการทดสอบการถดถอยเสรีนิยมใช้เป็นตัวแปรแปดด้านของ
สภาพแวดล้อมการท างานการทดสอบนี้จะอธิบายร้อยละ  42 และ4% ของความแปรปรวนทั้งหมด 
(F = 24,63, p <.001, DF = 15/560) ตัวแบบการถดถอยอนุรักษ์นิยมใช้ตัวแปรเดียวกันหลังจากการ
ควบคุมประชากรเหตุผลในการเลือกที่จะท างานในภาครัฐและความต้องการความพึงพอใจ ;การ
ทดสอบนี้อธิบายร้อยละ 25 และ 3% ของความแปรปรวนทั้งหมด (F = 66,21, p <.001, DF = 3/575) 
ทั้งสองรุ่นนี้ชี้ให้เห็นว่าการถดถอยแหล่งที่ส าคัญที่สุดของงานความพึงพอใจอยู่ในล าดับยศโอกาส
ของการใช้ทักษะและความสามารถ , เงินเดือนโอกาสในการพัฒนาทักษะการประกอบอาชีพ
ตารางเวลาการท างานในชีวิตประจ าวันที่ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและการรับรู้ของการ
ท างานในนามของเพื่อนร่วมงานสองข้อ จ ากัด ของการศึกษาคือการขาดความ Generalizability 
ประชากรอ่ืน ๆ และขาดความสมของวิธีการวิจัยและข้อมูลยังมีการระบุผลกระทบของการศึกษา
ของทั้งพนักงานและนายจ้างเช่นเดียวกับค าแนะนาส าหรับการวิจัยต่อไปนอกจากนี้ยังจะมีการระบุ 
 Berghe (2011) ได้ท าวิจัยเร่ือง มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาว่าท าอย่างไรจึงจะวัดความพึง
พอใจในงาน เพื่อวัดความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการท างานและประสิทธิภาพในการ
ท างาน และการไม่พึงพอใจในงานเพิ่มระดับของการปฏิบัติงานหรือไม่ กลุ่มตัวอย่าง เป้าหมาย คือ 
การก าหนดปัจจัยส าหรับความพึงพอใจในการท างานและเพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่ างความพึง
พอใจในการท างานและการปฏิบัติงานและอิทธิพลของความพึงพอใจในงานประสิทธิภาพคร้ังแรก
ที่เรามองเข้าไปในทฤษฎีการกระท าด้วยเหตุผลและทฤษฎีของวางแผนพฤติกรรมการบัญชีส าหรับ
ความสัมพันธ์ระหว่างทัศนคติและพฤติกรรมงานความพึงพอใจจะมีการอธิบายจากนั้นเป็นหน้าที่
ของคุณลักษณะงานคนอ่ืน ๆ และการแสดงออกส่วนบุคคลข้อมูลการวิจัยรองจะถูกรวบรวมเพื่อ
ค้นหาและเพื่อชี้แจงการติดต่อระหว่างความพึงพอใจในการท างานและการปฏิบัติงานส าหรับวันนี้
เราจะใช้ประโยชน์จากผลของความสัมพันธ์เวรกรรมและการศึกษาเกี่ยวกับการสองตัวแปรหลังจาก
การวิเคราะห์ข้อมูลดังต่อไปนี้ข้อสรุปที่ถูกวาดขึ้น โดยทั่วไปมีเพียงเจียมเนื้อเจียมตัวเพื่อ
ความสัมพันธ์ระหว่างงานที่อ่อนแอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและทิศทางสาเหตุคือสรุปไม่ได้
การวิจัยหลักจะขึ้นอยู่กับการส ารวจในบ้านของ บริษัท ต่างประเทศที่มีการด าเนินการในส่วนที่ทาง
ทฤษฎีของวิทยานิพนธ์ฉบับนี้เราจะตรวจสอบในระดับพึงพอใจในงานนี้บริษัท และเราจะหารือถึง
การเปลี่ยนแปลงในคะแนนความพึงพอใจที่แตกต่างกันระหว่างสามส านักงานของ บริษัทนี้ตั้งอยู่
ในฟินแลนด์ สวีเดน และเดนมาร์กเราต้องการที่จะเน้นว่าผลของการส ารวจในบ้านและการแปลผล
เหล่านี้จะถูก จ ากัด ให้บริษัท นี้โดยเฉพาะอย่างยิ่งเนื่องจากลักษณะเฉพาะของ บริษัท จากการ
ส ารวจตัวเอง 
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 NathGangai and Agrawal (2014)  ได้ท าวิจัยเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบ
ของความมุ่งมั่นขององค์กรและความพึงพอใจในการท างานของพนักงานในการแก้ปัญหาความเป็น
จริงในลัคเนา ประเทศอินเดีย ดังนั้นการศึกษาคร้ังนี้จะท าให้บทบาทส าคัญในการวิจัยที่ยังหลงเหลือ
อยู่ในการบริหารจัดการและพฤติกรรมองค์กรวัตถุประสงค์ของการวิจัยเป็นสูตรสาหรับการศึกษา 
1) เพื่อศึกษาบทบาทของอิทธิพลพึงพอใจในงานความผูกพันต่อองค์การในหมู่พนักงาน 2) เพื่อหา
ข้อมูลความพึงพอใจในงานและองค์กรความมุ่งมั่นในหมู่เพศผลรวมจาก 50 เก็บรวบรวมข้อมูลผ่าน
เทคนิคการสุ่มตัวอย่างตามความสะดวกและข้อมูลนี้จะถูกค านวณการใช้งานของโปรแกรมทางสถิติ
ของเมทริกซ์สหสัมพันธ์ ผลการศึกษา พบว่า มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญอย่างมากในหมู่ปัจจัย
ของความมุ่งมั่นขององค์กรรวมทั้งเพศแต่มีไม่มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญระหว่างความพึง
พอใจในการท างานและความผูกพันต่อองค์การและในหมู่สามมิติความมุ่งมั่นความต่อเนื่องและ
ความมุ่งมั่นเพียงกฎเกณฑ์ความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญกับความพึงพอใจในงานที่ 0.05 ชั้นการ
ค้นพบที่คล้ายกันแสดงให้เห็นว่าในกรณีของเพศ (ชายและหญิง) ที่ไม่มีความสัมพันธ์ระหว่าง
องค์ประกอบความมุ่งมั่นขององค์กรและพึงพอใจในงาน 
 Ntisa (2015)  การศึกษาคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างความ
พึงพอใจในงานขององค์กรและประสิทธิภาพการท างานในหมู่นักวิชาการภายในมหาวิทยาลัยเซาท์
แอฟริกัน ผลการวิจัย พบว่า การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ได้ด าเนินการในการประเมินผลความ
แข็งแรงและขนาดของความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรค่าสหสัมพันธ์สูงสุดระหว่างโครงสร้างเป็น 
0.442 จึงให้หลักฐานของความถูกต้องเลือกปฏิบัติการวิเคราะห์ปัจจัยที่ได้ด าเนินการส าหรับ
แบบสอบถามความมุ่งมั่นขององค์กรและบุคคลปฏิบัติวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามผ่าน
ซอฟต์แวร์ทางสถิติ SPSS รุ่น 22.0 ความมุ่งมั่นขององค์กรเผยปัจจัยสี่และทั้งหมดของพวกเขาคิด
แปรปรวนรวมน่าพอใจอธิบายของ 65.2% การปฏิบัติงานเผยปัจจัยที่สามซึ่งคิดเป็นความแปรปรวน
รวมน่าพอใจอธิบายประมาณ ผลการทดสอบสรุปได้ว่า เพศชายและเพศหญิง มีความคล้ายคลึงกัน
ในการรับรู้ในแง่ของโครงสร้างการศึกษาสถิติความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญระหว่างเพศ และ
การศึกษาโครงสร้างสี่ยกเว้นการปฏิบัติงานการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันได้ด าเนินการเพื่อ
สร้างความถูกต้องขนาดมาตรการทั้งหมดเป็นไปตามแบบที่ได้รับการยอมรับรูปแบบและความ
น่าเชื่อถือและเปิดเผยว่าเคร่ืองชั่งที่ใช้ในการศึกษาคร้ังนี้มีความน่าเชื่อถือสุดท้ายรูปแบบโครงสร้าง
ได้รับการทดสอบสรุปได้ว่ารูปแบบความคิดที่ถูกต้องจับความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรและความ
มุ่งมั่นขององค์กรไม่มีอิทธิพลส าคัญในการปฏิบัติงาน 
 ผู้วิจัยได้ทบทวนวรรณกรรม งานวิจัยในประเทศ และงานวิจัยต่างประเทศ ที่เกี่ยวข้องกับ
งานวิจัย เร่ือง แนวโน้มการบูรณาการการใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
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ท างานของพนักงานบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมเคมีและปิโตรเคมีในจังหวัดระยอง ท าให้ผู้วิจัยได้มี
แนวทางในการท าวิจัยและออกแบบเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยได้  
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บทที ่3 
วิธีการด าเนินการวิจัย 

 
 การวิจัยเร่ือง แนวโน้มการบูรณาการการใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การท างานของพนักงานบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมเคมีและปิโตรเคมีในจังหวัดระยองโดยมีเนื้อหา
สาระส าคัญในการด าเนินการตามล าดับ ดังนี้ 
 1.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
 2.  เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
 3.  การสร้างและการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
 4.  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 5.  การวิเคราะห์ขอ้มูล 
 6.  ก าหนดเกณฑ์การแปลผล 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
 ประชากรทีใช้ในการวิจัย คือ ประชากรที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ คือ พนักงานที่ท างานใน
ส านักงาน ในโรงงานผลิตเคมีภัณฑ์และผลิตภัณฑ์เคมี จ านวน 237 โรงงาน โรงงานผลิตภัณฑ์จาก
ปิโตรเลียม จ านวน 24โรงงาน และผลิตภัณฑ์พลาสติกจ านวน 232 โรงงานในส่วนพื้นที่นิคมมาบตา
พุด, นิคมเอเชีย, นิคมผาแดง, นิคมอาร์ ไอ แอล, นิคมเหมราชตะวันออกมาบตาพุด โดยมี พนักงาน
ที่ท างานในส านักงาน จ านวน 2890  คน(การนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย, 2562, หน้า 1-5) 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยในคร้ังนี้ พนักงานที่ท างานในส านักงาน ในส่วนพื้นที่นิคม
มาบตาพุด, นิคมเอเชีย, นิคมผาแดง, นิคมอาร์ ไอ แอล, นิคมเหมราชตะวันออกมาบตาพุด โดยมี 
พนักงานที่ท างานในส านักงาน ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยการสูตรของยามาเน่ (Yamane) ที่
ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ  95 และยอมให้เกิดความคลาดเคลื่อน จากการสุ่มตัวอย่างร้อยละ 5 โดย
วิธีใช้การสุ่มตัวอย่างแบบโควต้า ( Quota sampling) ตามส่วนพื้นที่นิคมมาบตาพุด, นิคมเอเชีย, นิคม
ผาแดง, นิคมอาร์ ไอ แอล, นิคมเหมราชตะวันออกมาบตาพุดโดยใช้แบบสอบถามที่ได้จัดเตรียมไว้ 
ไปท าการเก็บข้อมูลจากคือ พนักงานที่ท างานในส านักงาน จ านวน 352 คนกลุ่มตัวอย่าง การวิจัย
คร้ังนี้ ใช้กลุ่มตัวอย่างซึ่งค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของทาโร่ยามาเน่ (Yamane, 1973) 
ที่ค่าความคลาดเคลื่อน (e) 0.05   
 ตามวิธีการค านวณ  
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    n       =                     N      
                                               1+Ne2 
โดยที่       n      =       ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 
                  N      =      จ านวนประชากรทั้งหมด 
             e      =       ความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่างที่ร้อยละ 5(0.05) 
 
    n       =                    2890      
                                             1+2890(0.05)2 
                =   351.36  
 ฉะนั้นการวิจัยคร้ังนี้จะใช้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 352 คน และใช้การสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ
ตามเขตพื้นที่ 5  (Stratified sampling) และแยกพนักงานระดับผู้บริหาร กับพนักงานปฏิบัติงาน และ
แยกตามส่วนพื้นที่นิคมมาบตาพุด , นิคมเอเชีย, นิคมผาแดง, นิคมอาร์ ไอ แอล , นิคมเหมราช
ตะวันออกมาบตาพุด ดังตาราง 2 
 
ตารางที่ 2  ประชากรและกลุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ  
 

พื้นที่ ประชากร (คน) กลุ่มตัวอย่าง (คน) 
พนักงาน 

ระดับผู้บริหาร 
พนักงาน
ปฏิบัตงิาน 

พนักงาน 
ระดับผู้บริหาร 

พนักงาน
ปฏิบัตงิาน 

นิคมมาบตาพุด 197 688 25 84 
นิคมเอเชีย 112 311 14 38 
นิคมผาแดง 187 247 23 30 
นิคมอาร์ ไอ แอล 145 192 16 24 
นิคมเหมราชตะวันออกมาบตาพุด 216 595 27 71 

รวม 857 2033 105 247 

ที่มา : การนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย (2562, หน้า 1-5) 
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เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้คือ แบบสอบถามปลายปิด  (Close end) ซึ่งแนวค าถาม 
สร้างขึ้นมาจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ซึ่งเป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับ
แนวโน้มการบูรณาการการใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมเคมีและปิโตรเคมีในจังหวัดระยอง โดยแบ่งออกเป็น 5 ส่วน 
ดังนี ้
  ส่วนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม ดังนี้ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ต าแหน่งงาน และประสบการณ์การท างาน ซึ่งมีลักษณะเป็นค าถามแบบเลือกตอบ (Check list) 
        ส่วนที่ 2 ทัศทัศนคติของพนักงานต่อ KPIs  
   1. การก าหนดตัวชี้วัดหลักระดับองค์กร  จ านวน       4 ข้อ 
   2. การก าหนดตัวชี้วัดหลักในระดับหน่วยงาน จ านวน       4 ข้อ 
   3. การก าหนดตัวชี้วัดระดับบุคคล  จ านวน       4 ข้อ 
   4. การก าหนดตัวชี้วัดรอง   จ านวน       4 ข้อ 
  ส่วนที่ 3  ทัศนคติของพนักงานต่อ OKRs 
        1.   การยอมรับการต้ังเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ (OKRs)   
         จ านวน        5 ข้อ 

 2. แนวโน้มการน าการตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ (OKRs) ไปใช้งาน   
                 จ านวน        5 ข้อ 

  ส่วนที่ 4  แนวโน้มการบูรณาการการใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs 
   1.   ก าหนดตัวชี้วัดหลักระดับบุคคล  จ านวน       5 ข้อ 
   2. การตั้งเป้าหมาย OKRs   จ านวน       5 ข้อ 
   3. การก าหนดตัววัดผล OKRs   จ านวน       5 ข้อ 
  ส่วนที่ 5 ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมเคมี
และปิโตรเคมีในจังหวัดระยอง 
   1. ด้านคุณภาพงาน    จ านวน       3 ข้อ 
   2. ด้านปริมาณงาน    จ านวน       3 ข้อ 
   3. ด้านเวลา     จ านวน       3 ข้อ 
   4. ด้านค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน  จ านวน       3 ข้อ 

ซึ่งแบบสอบถามมีลักษณะเปน็ Likert scale แบ่งออกเป็น 5 ระดับจัดเป็นการวัดข้อมูล 
ประเภทอันตรภาคชั้น (Interval scale) มีเกณฑ์ การให้ คะแนน ดังนี้   
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ระดับคะแนน  ระดับความคิดเห็น 
 5 หมายถึง  มากที่สุด 
 4 หมายถึง  มาก 
 3 หมายถึง  ปานกลาง 
 2 หมายถึง  น้อย 
 1 หมายถึง  น้อยที่สุด 

 

การสร้างและการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ผู้วิจัยได้ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลของ
ผู้วิจัยได้ท าการสร้างและตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือตามวัตถุประสงค์และกรอบแนวคิดในการวิจัย 
โดยมีขั้นตอนการด าเนินการ ดังนี้ 
 การสร้างเครื่องมือ 
 1. ด าเนินการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องจากหนังสือ ต ารา และเอกสาร
ต่าง ๆ เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างเคร่ืองมือในการวิจัย 
 2. ท าการร่างแบบสอบถามเกี่ยวกับแนวโน้มการบูรณาการการใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs ที่
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมเคมีและปิโตรเคมีใน
จังหวัดระยองซึ่งแบ่งออกเป็น 5 ส่วน คือ 
  ส่วนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ส่วนที่ 2  ทัศนคติของพนักงานบริษัทต่อ KPIs 
  ส่วนที่ 3  ทัศนคติของพนักงานบริษัทต่อ OKRs 
       ส่วนที่ 4  แนวโน้มการบูรณาการการใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs 
       ส่วนที่ 5 ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมเคมี
และปิโตรเคมีในจังหวัดระยอง 
 3.  น าแบบสอบถามฉบับร่างไปปรึกษาอาจารย์ที่ปรึกษาให้ช่วยพิจารณาตรวจสอบแก้ไข
ข้อค าถามให้ครอบคลุมถึงเน้ือหาของงานวิจัย เพื่อน าแบบสอบถามมาปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน า
ของอาจารย์ที่ปรึกษาให้ถูกต้อง 
 4.  น าแบบสอบถามที่ท าการแก้ไขตามค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษากลับไปให้อาจารย์
ที่ปรึกษาพิจารณาตรวจสอบความถูกต้องอีกคร้ัง หากมีการแก้ไขแบบสอบถามอีกก็ควรน ากลับมา
ให้อาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบซ้ าอีกครั้ง เพื่อความถูกต้อง 
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 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 1. น าแบบสอบถามที่ผ่านการพิจารณาตรวจสอบจากอาจารย์ที่ปรึกษาเรียบร้อยแล้ว ส่ง
ให้ผู้เชี่ยวชาญท าการพิจารณาตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content validity) จากนั้น ท าการ
ปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน าของผู้เชี่ยวชาญ ดังนี้ 
  1.1  ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ศรัณยา เลิศพุทธรักษ์ 

  1.2  ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ธีทัต ตรีศิริโชติ 
  1.3  อาจารย์ ดร.ศิริญญา วิรุณราช 
  ผลการตรวจค่าสอดคล้องระหว่างข้อค าถามและเนื้อหา (IOC) มีค่า IOC เท่ากับ 1.00 

เสามารถน าแบบสอบถามไปท า Try out ต่อไป 
 2. น าแบบสอบถามที่ท าการแก้ไขปรับปรุงตามค าแนะน าของผู้เชี่ยวชาญไปให้อาจารย์ที่
ปรึกษาพิจารณาตรวจสอบอีกครั้ง เพื่อให้ได้แบบสอบถามที่ถูกต้องและมีคุณภาพ 
 3. น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไขเรียบร้อยแล้วไปทดลองใช้  
(Try out) กับกลุ่มที่มีลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างและไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน 
 4. ตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือวิจัย ส่วนของแบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นต่อการ
ทัศนคติของพนักงานต่อทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ (KPIs) ทัศนคติของพนักงานต่อการตั้งเป้าหมาย
เพื่อวัดผลความส าเร็จ (OKRs) แนวโน้มการบูรณาการตัวชี้วัดตามทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ (KPIs) 
และการตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ (OKRs) ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัท
ในกลุ่มอุตสาหกรรมเคมีและปิโตรเคมีในจังหวัดระยอง ด้วยการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า (Alpha 
coefficient) ตามวิธีของครอนบาซ (Cronbach) ซึ่งค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าที่ได้จะแสดงถึงระดับ
ความคงที่ของแบบสอบถาม โดยมีค่า เท่ากับ 0.972 แสดงว่าผ่านหลักเกณฑ์ประเมิน ดังนั้น สามารถ
น าไปเก็บข้อมูลจริงต่อไป 
 5. น าแบบสอบถามที่ท าการปรับปรุงแก้ไขเรียบร้อยแล้วมาจัดพิมพ์ และน าไปใช้กับกลุ่ม
ตัวอย่างที่ศึกษา เพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลจริงต่อไป 
 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลมีขั้นตอน ดังนี้ 

1. น าแบบสอบถามไปสอบถามกลุ่มตัวอย่างนี้ พนักงานที่ท างานในส านักงาน ในส่วน
พื้นที่นิคมมาบตาพุด, นิคมเอเชีย, นิคมผาแดง, นิคมอาร์ ไอ แอล, นิคมเหมราชตะวันออกมาบตาพุด 
โดยมี พนักงานที่ท างานในส านักงาน ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยการสูตรของยามาเน่ 
(Yamane) ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 และยอมให้เกิดความคลาดเคลื่อน จากการสุ่มตัวอย่าง  
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ร้อยละ 5 และใช้การสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิตามเขตพื้นที่ 5  (Stratified sampling) และแยกพนักงาน
ระดับผู้บริหาร กับพนักงานปฏิบัติงาน และแยกตามส่วนพื้นที่นิคมมาบตาพุด, นิคมเอเชีย, นิคมผา
แดง, นิคมอาร์ ไอ แอล, นิคมเหมราชตะวันออกมาบตาพุดจ านวน 352 ราย โดยแบ่งเก็บเป็น 2 แบบ 
ดังนี ้

  1.1  จัดพิมพ์แบบสอบถามพร้อมทั้งใส่ในซองเอกสาร พร้อมทั้งกล่องรับเอกสาร 
ติดต่อขอแจกแบบสอบถามที่บริเวณบริษัทเคมีและปิโตรเคมีในพื้นที่นิคมมาบตาพุด, นิคมเอเชีย, 
นิคมผาแดง, นิคมอาร์ ไอ แอล, นิคมเหมราชตะวันออกมาบตาพุด รวมถึงบริเวณสวนภูมิรักษ์ โดย
ผู้ตอบแบบสอบถามจะใช้เวลาในการตอบประมาณ 15 นาที หลังจากนั้นท าการใส่ซองปิดผนึกและ
น าไปหย่อนลงกล่องรับเอกสาร 

  1.2 จัดท าแบบสอบถามอิเล็คทรอนิคส์โดยใช้ Google Form หลังจากนั้นใช้การส่งต่อ
แบบสอบถามอิเล็คทรอนิคส์ผ่านทางโทรศัพท์มือถือไปยังเพื่อนร่วมงานที่ท างานในพื้นที่นิคมมาบ
ตาพุด, นิคมเอเชีย, นิคมผาแดง, นิคมอาร์ ไอ แอล, นิคมเหมราชตะวันออกมาบตาพุด โดยผู้ตอบ
แบบสอบถามจะใช้เวลาในการตอบประมาณ 15 นาที หลังจากนั้นกดส่งค าตอบทาง Google Form 
ผ่านโทรศัพท์มือถือ 

2.  การเก็บรวบรวมข้อมูลแบบสอบถาม ท่านสามารถเลือกตอบแบบสอบถามได้ 2 
ช่องทาง โดยผ่านทางกรอกเอกสารแบบสอบถามหรือแบบสอบถามอิเล็คทรอนิคส์ หลังจากท่าน
ตอบแบบสอบถามเรียบร้อยแล้ว กรุณาส่งแบบสอบถามมาที่ผู้วิจัยตามช่องทาง ดังนี้ 

  2.1 ในกรณีที่ท่านใช้การกรอกเอกสารแบบสอบถาม ขอความกรุณาท าการใส่ซองปิด
ผนึกและน าไปหย่อนลงกล่องรับเอกสารที่จัดเตรียมไว้ 

  2.2 ในกรณีที่ท่านใช้แบบสอบถามอิเล็คทรอนิคส์ ขอความกรุณากดส่งค าตอบทาง 
Google Form ผ่านโทรศัพท์มือถือของท่าน 

โดยผู้เข้าร่วมโครงการวิจัยใช้วิธีแสดงความยินยอมเข้าร่วมโครงการผ่านการตอบ
แบบสอบถามและส่งแบบสอบถามกลับคืนมายังผู้วิจัย (Consent by Action) แต่ถ้าไม่ประสงค์ที่จะ
เข้าร่วมโครงการวิจัย กลุ่มตัวอย่างมีสิทธิ์ในการเลือกไม่ตอบและส่งกลับแบบสอบถามกลับคืน
มายังผู้วิจัย 

จากนั้นผู้วิจัยท าการตรวจสอบความสมบูรณ์ ครบถ้วนของแบบสอบถาม และบันทึก
ข้อมูลจากแบบสอบถามเพื่อน าไปวิเคราะห์ทางสถิติต่อไป 

2. เมื่ อตรวจสอบความสมบูรณ์ของค าตอบในแบบสอบถามจนครบพบว่ า  มี
แบบสอบถามที่สมบูรณ์ 

3. บันทึกข้อมูลจากแบบสอบถามเพื่อน าไปวิเคราะห์ทางสถิติ 
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การวิเคราะห์ข้อมูล 
 เมื่อได้รับแบบสอบถามครบตามจ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ก าหนดไว้ในการวิจัยคร้ังนี้คือ 352 
ชุด และตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถาม ผู้วิจัยท าการจัดระเบียบและบันทึก 
ข้อมูลจากแบบสอบถามที่เก็บรวบรวมข้อมูลได้ทั้งหมดไปวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทาง
สถิติแล้ววิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 
 1. ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม ดังนี้ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน 
และประสบการณ์การท างานโดยใช้ สถิติเชิงพรรณนา  (Descriptive statistics) ซึ่งค่าสถิติที่น ามาใช้
ในการวิเคราะห์ ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ  
 2. วิเคราะห์ความคิดเห็นต่อทัศนคติของพนักงานต่อทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ (KPIs) 
โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) ซึ่งค่าสถิติที่น ามาใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่ ค่าเฉลี่ย 
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
 3. วิเคราะห์ความคิดเห็นต่อทัศนคติของพนักงานต่อการตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ 
(OKRs) โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) ซึ่งค่าสถิติที่น ามาใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่ 
ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 4. วิเคราะห์ความคิดเห็นต่อแนวโน้มการบูรณาการตัวชี้วัดตามทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ 
(KPIs) และการตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ (OKRs) โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 
statistics) ซึ่งค่าสถิติที่น ามาใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 5. วิเคราะห์ความคิดเห็นประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทในกลุ่ม
อุตสาหกรรมเคมีและปิโตรเคมีในจังหวัดระยองโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) ซึ่ง
ค่าสถิติที่น ามาใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 6. การทดสอบสมมติฐานการวิจัย  
  6.1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถามแตกต่างกันมีผลต่อทัศนคติของ
พนักงานต่อทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ (KPIs) แตกต่างกัน ใช้สถิติการทดสอบค่าที (t-test) ส าหรับ
ตัวแปรที่มี 2 ค่า และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว โดยสถิติการทดสอบค่าเอฟ (F-test) 
ส าหรับตัวแปรที่มีค่ามากกว่า 2 ค่าขึ้นไปและใช้การเปรียบเทียบรายคู่ กรณีที่มีความแตกต่างกัน 
โดยวิธีของฟิชเชอร์ (Fisher’s Least Significant Difference : LSD) 
  6.2 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถามแตกต่างกัน มีผลต่อทัศนคติของ
พนักงานต่อการตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ (OKRs) แตกต่างกันใช้สถิติการทดสอบค่าที (t-
test) ส าหรับตัวแปรที่มี 2 ค่า และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว โดยสถิติการทดสอบค่า
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เอฟ (F-test) ส าหรับตัวแปรที่มีค่ามากกว่า 2 ค่าขึ้นไปและใช้การเปรียบเทียบรายคู่ กรณีที่มีความ
แตกต่างกัน โดยวิธีของฟิชเชอร์ (Fisher’s Least Significant Difference : LSD) 
  6.3 ทัศนคติของพนักงานต่อทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ (KPIs) มีผลต่อแนวโน้ม
การบูรณาการตัวชี้วัดตามทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ (KPIs) และการตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผล
ความส าเร็จ (OKRs) ใช้สถิติการทดสอบการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ (Multiple linear 
Regression Analysis) โดยวิธีเพิ่มตัวแปรอิสระแบบขั้นตอน (stepwise Selection) โดยก าหนดระดับ
นัยส าคัญที่ .05 ระดับความเชื่อมั่น 95%     
  6.4  ทัศนคติของพนักงานต่อการตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ (OKRs) มีผลต่อ
แนวโน้มการบูรณาการตัวชี้วัดตามทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ (KPIs) และการตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผล
ความส าเร็จ (OKRs) ใช้สถิติการทดสอบการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ (Multiple linear 
Regression Analysis) โดยวิธีเพิ่มตัวแปรอิสระแบบขั้นตอน (stepwise Selection) โดยก าหนดระดับ
นัยส าคัญที่ .05 ระดับความเชื่อมั่น 95%     
  6.5 แนวโน้มการบูรณาการตัวชี้วัดตามทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ (KPIs) และการ
ตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ (OKRs) มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัท
ในกลุ่มอุตสาหกรรมเคมีและปิโตรเคมีในจังหวัดระยอง  ใช้สถิติการทดสอบการวิเคราะห์การ
ถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ (Multiple linear Regression Analysis) โดยวิธีเพิ่มตัวแปรอิสระแบบขั้นตอน 
(stepwise Selection) โดยก าหนดระดับนัยส าคัญที่ .05 ระดับความเชื่อมั่น 95%     
 
ก าหนดเกณฑ์การแปลผล 
 ผู้วิจัยใช้เกณฑ์การแปลผลค่าเฉลี่ย จากสูตร โดยพิจารณาตามเกณฑ์ชองเบสท์  (Best, 
1977, p. 14) ดังนี ้

คะแนนเฉลี่ย   4.50-5.00   หมายความว่า มีความส าคัญมากที่สุด 
คะแนนเฉลี่ย  3.50-4.49   หมายความว่า มีความส าคัญมาก 
คะแนนเฉลี่ย  2.50-3.49   หมายความว่า มีความส าคัญปานกลาง  
คะแนนเฉลี่ย  1.50-2.49   หมายความว่า มีความส าคัญน้อย  
คะแนนเฉลี่ย  1.00-1.49   หมายความว่า มีความส าคัญน้อยที่สุด 
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บทที ่4 
การวิเคราะห์ข้อมูล 

 
ในการวิเคราะห์ข้อมูลส าหรับงานวิจัย เร่ือง แนวโน้มการบูรณาการการใช้ OKRs ร่วมกับ 

KPIs ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมเคมีและปิโตรเคมี
ในจังหวัดระยอง ผู้ท าการวิจัยได้น าข้อมูลตัวอย่างที่เก็บรวบรวมข้อมูลมาได้จ านวน 352 ชุด ที่ผ่าน
การตรวจสอบความน่าเชื่อถือแล้ว น ามาวิเคราะห์ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปเชิงสถิติ SPSS 
วิเคราะห์ตามสมมติฐานของการวิจัย การวิเคราะห์ข้อมูล และการแปรความหมายของผลการ
วิเคราะห์ข้อมูล ผู้ท าวิจัยได้ก าหนดสัญลักษณ์ต่าง ๆ ที่ใช้ในการวิเคราะห์ ดังนี้ 

การวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
 ส่วนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ส่วนที่ 2  ทัศนคติของพนักงานบริษัทต่อ KPIs 
 ส่วนที่ 3  ทัศนคติของพนักงานบริษัทต่อ OKRs 
 ส่วนที่ 4      แนวโน้มการบูรณาการการใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs 
 ส่วนที่ 5  ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมเคมี
และปิโตรเคมีในจังหวัดระยอง 
 ตอนที่ 6  การทดสอบสมมติฐานการวิจัย  
 สัญลกัษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ ดังนี ้

n     หมายถึง  จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
Sig.    หมายถึง  ค่าความน่าจะเป็นที่ค านวณได ้
H0     หมายถึง  สมมติฐานหลัก (Null hypothesis) 
H1     หมายถึง  สมมติฐานรอง (Alternative hypothesis) 

    หมายถึง  ค่าเฉลี่ย 
SD    หมายถึง  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
n     หมายถึง  จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
t     หมายถึง  ค่าสถิติในการแจกแจงแบบที 
F (ANOVA) หมายถึง  ค่าสถิติในการแจกแจงแบบเอฟ 
R    หมายถึง   ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ 
R square  หมายถึง  ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ 

 



 62 

Adjust R square  หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์เมื่อปรับแล้ว 
B      หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ์ในรูป 

        คะแนนเดิม 
Beta     หมายถึง  ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ์ในรูป 

 คะแนนมาตรฐาน 
 F      หมายถึง  ค่าสถิติที่ใช้ในการพิจารณาใน F-distribution 

H0       หมายถึง สมมติฐานหลัก (Null hypothesis) 
H1       หมายถึง สมมติฐานรอง (Alternative hypothesis) 
p       หมายถึง ค่าความน่าจะเป็น 
*, **,***     หมายถึง มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ,.01 และ .001 ฃ 

         ตามล าดับ 
         หมายถึง ค่าคาดคะเนของตัวแปร 

 

การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ในการศึกษาวิจัยในคร้ังนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล โดยแบ่ง
ออกเป็น 6 ตอนดังน้ี 
 ตอนที่  1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา ลักษณะข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบ
แบบสอบถาม  
  ตอนที่  2 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นต่อทัศนคติของพนักงานต่อทฤษฎีตัวชี้วัด
ความส าเร็จ (KPIs) โดยรวมและรายด้าน 
   ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นต่อทัศนคติของพนักงานต่อการตั้งเป้าหมายเพื่อ
วัดผลความส าเร็จ (OKRs) โดยรวมและรายด้าน 
   ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นต่อแนวโน้มการบูรณาการตัวชี้วัดตามทฤษฎี
ตัวชี้วัดความส าเร็จ (KPIs) และการตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ (OKRs) โดยรวมและรายด้าน
   ตอนที่ 5 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัท
ในกลุ่มอุตสาหกรรมเคมีและปิโตรเคมีในจังหวัดระยองโดยรวมและรายด้าน 
    ตอนที่ 6 การทดสอบสมมติฐานการวิจัย โดยผลการวิเคราะห์ ดังนี้ 
    1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทัศนคติของพนักงานต่อ KPIs แตกต่างกันตามตาม
ข้อมูลของพนักงานเอกชน ใช้สถิติการทดสอบค่าที ( t-test) ส าหรับตัวแปรที่มี 2 ค่า และการ
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว โดยสถิติการทดสอบค่าเอฟ (F-test) ส าหรับตัวแปรที่มีค่า
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มากกว่า 2 ค่าขึ้นไปและใช้การเปรียบเทียบรายคู่ กรณีที่มีความแตกต่างกัน โดยวิธีของฟิชเชอร์ 
(Fisher’s Least Significant Difference : LSD) 
    2.  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทัศนคติของพนักงานต่อ OKRs แตกต่างกันตามตาม
ข้อมลูของพนักงานเอกชนใช้สถิติการทดสอบค่าที (t-test) ส าหรับตัวแปรที่มี 2 ค่า และการวิเคราะห์
ความแปรปรวนทางเดียว โดยสถิติการทดสอบค่าเอฟ (F-test) ส าหรับตัวแปรที่มีค่ามากกว่า 2 ค่าขึ้น
ไปและใช้การเปรียบเทียบรายคู่ กรณีที่มีความแตกต่างกัน โดยวิธีของฟิชเชอร์ (Fisher’s Least 
Significant Difference : LSD) 
    3. ผลการวิเคราะห์ทัศนคติของพนักงานต่อ KPIs มีผลต่อแนวโน้มการบูรณา
การการใช้ KPIs ร่วมกับ OKRs ใช้สถิติการทดสอบการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ 
(Multiple linear Regression Analysis) โดยวิธีเพิ่มตัวแปรอิสระแบบขั้นตอน (Stepwise Selection) 
โดยก าหนดระดับนัยส าคัญที่ .05 ระดับความเชื่อมั่น 95%    
    4.   ผลการวิเคราะห์ทัศนคติของพนักงานต่อ OKRs มีผลต่อแนวโน้มการบูรณา
การการใช้  KPIs ร่วมกับ  OKRs ใช้สถิติการทดสอบการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ 
(Multiple linear Regression Analysis) โดยวิธีเพิ่มตัวแปรอิสระแบบขั้นตอน (Stepwise Selection) 
โดยก าหนดระดับนัยส าคัญที่ .05 ระดับความเชื่อมั่น 95%        
 5. ผลการวิ เคราะห์แนวโน้มการบู รณาการารใช้OKRs ร่วมกับ  KPIs มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมเคมีและปิโตรเคมีในจังหวัด
ระยอง ใช้สถิติการทดสอบการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ (Multiple linear Regression 
Analysis) โดยวิธีเพิ่มตัวแปรอิสระแบบขั้นตอน (stepwise Selection) โดยก าหนดระดับนัยส าคัญที่ 
.05 ระดับความเชื่อมั่น 95%    
 
ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา ลักษณะข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางที่ 3 จ านวน และ ร้อยละ ของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยจ าแนกตามเพศ 
 

เพศ จ านวน ร้อยละ 
ชาย 292  83.00  
หญิง 60  17.00  
รวม 352  100.00  
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 ตาราง 3 จ านวน และ ร้อยละ ของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยจ าแนกตามเพศ พบว่า  ผู้ตอบ
แบบสอบถามทั้งสิ้น 352 ราย ผู้ตอบแบบสอบถามมากที่สุด เพศชาย ผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 
292 ราย คิดเป็นร้อยละ 83.00 รองลงมาเป็นเพศหญิง จ านวน 60 ราย คิดเป็นร้อยละ 17.00 
 
ตารางที่ 4 จ านวน และ ร้อยละ ของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยจ าแนกตามอายุ 
 

อายุ จ านวน ร้อยละ 
 20-30 ปี 36  10.20  
 31 - 40 ปี 86  24.40  
 41-50 ปี   156  44.30  
 51 ปีขึ้นไป 74  21.00  

รวม 352  100.00  
  
 ตาราง 4 จ านวน และ ร้อยละ ของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยจ าแนกตามอายุ  พบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามทั้งสิ้น 352 ราย ผู้ตอบแบบสอบถามมากที่สุด อายุ 41-50 ปี จ านวน 159 ราย คิดเป็น
ร้อยละ 44.30 รองลงมา คือ อายุ 31 - 40 ปี จ านวน 74 ราย คิดเป็นร้อยละ 21.00 และอายุอยู่ในช่วง31 
- 40 ปี 51 ปีขึ้นไป จ านวน 74 ราย คิดเป็นร้อยละ 21.00 และอายุอยู่ในช่วง 20-30 ปี จ านวน 36 ราย 
คิดเป็นร้อยละ 10.20 
 
ตารางที่ 5 จ านวน และ ร้อยละ ของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยจ าแนกตามสถานภาพสมรส 
 

สถานภาพสมรส จ านวน ร้อยละ 
 โสด 199  56.00  
 สมรส 113  32.10  
 หย่าร้าง/ หม้าย 40  11.40  

รวม 352  100.00  
  
 ตาราง 5 จ านวน และ ร้อยละ ของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยจ าแนกตามสถานภาพสมรส
พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามทั้งสิ้น 352 ราย ผู้ตอบแบบสอบถามมากที่สุด มีสถานภาพโสด จ านวน 
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199 ราย คิดเป็นร้อยละ 56.00 รองลงมา คือ สถานภาพสมรส จ านวน 113 ราย คิดเป็นร้อยละ 32.00 
และสถานภาพหย่าร้าง/ หม้าย จ านวน 40 ราย คิดเป็นร้อยละ 11.40 ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 6 จ านวน และ ร้อยละ ของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยจ าแนกตามระดับการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 
 ต่ ากว่าปริญญาตรี 22  6.40  
 ปริญญาตรี         240  68.00  
 สูงกว่าปริญญาตรี 90  25.60  

รวม 352  100.00  
  
 ตาราง 6 จ านวน และ ร้อยละ ของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยจ าแนกตามระดับการศึกษา
พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามทั้งสิ้น 352 ราย ผู้ตอบแบบสอบถามมากที่สุด  คือ กลุ่มปริญญาตรี 
จ านวน 240 ราย คิดเป็นร้อยละ 68.00 รองลงมาเป็น คือ กลุ่มสูงกว่าปริญญาตรีจ านวน 90 ราย คิด
เป็นร้อยละ 25.60 และกลุ่มต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 22 ราย คิดเป็นร้อยละ 6.40 
 
ตารางที่ 7 จ านวน และ ร้อยละ ของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยจ าแนกตามต าแหน่งงาน 
 

ต าแหน่งงาน จ านวน ร้อยละ 
 ผู้จัดการ  70  19.90  
 หัวหน้าฝ่าย 35  9.90  
 วิศวกร  205  58.20  
 พนักงานส่วนส านักงาน 42  12.00  

รวม 352  100.00  
  
 ตาราง 7 จ านวน และ ร้อยละ ของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยจ าแนกตามต าแหน่งงาน  
พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามทั้งสิ้น 352 ราย ผู้ตอบแบบสอบถามมากที่สุด คือ วิศวกร จ านวน 205 
ราย คิดเป็นร้อยละ 58.20 รองลงมาเป็น ผู้จัดการ จ านวน 70 ราย คิดเป็นร้อยละ 19.90 และพนักงาน
ส่วนส านักงานจ านวน 42 ราย คิดเป็นร้อยละ 12.00 และหัวหน้าฝ่าย จ านวน 35 ราย คิดเป็นร้อยละ 
9.90   
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ตารางที่ 8 จ านวน และ ร้อยละ ของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยจ าแนกตามประสบการณ์การท างาน 
 

ประสบการณ์การท างาน จ านวน ร้อยละ 
 น้อยกว่า 1 ปี  36  10.20  
 1-5 ปี 150  42.60  
 6-10 ป ี 114  32.40  
 มากกว่า 10 ปี 52  14.80  

รวม 352  100.00  
  
 ตาราง 8 จ านวน และ ร้อยละ ของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยจ าแนกตามต าแหน่งงาน 
พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมากที่สุด คือ ผู้ตอบแบบสอบถามกลุ่มประสบการณ์การท างาน 6 -10 ปี
จ านวน 114 ราย คิดเป็นร้อยละ 32.40 กลุ่มประสบการณ์การท างาน 1-5 ปี จ านวน 150 ราย คิดเป็น
ร้อยละ 42.60 และกลุ่มประสบการณ์การท างานมากกว่า 10 ปี จ านวน 52 ราย คิดเป็นร้อยละ 14.80 
และกลุ่มประสบการณ์การท างาน น้อยกว่า 1 ปี จ านวน 52 ราย คิดเป็นร้อยละ 14.80 
 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นต่อทัศนคติของพนักงานต่อทฤษฎีตัวช้ีวัด
ความส าเร็จ (KPIs) โดยรวมและรายด้าน 
 
ตารางที่ 9 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับที่ของความคิดเห็นต่อทัศนคติของ

พนักงานต่อทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ (KPIs) โดยรวม 
 

ทัศนคติของพนักงานต่อทฤษฎีตัวชี้วัด
ความส าเร็จ (KPIs) 

n= 352  ระดับ 
ความคิดเห็น 

อันดับ 
�̅� SD 

1. การก าหนดตัวชี้วัดหลักระดับองค์กร 4.44 0.79 มาก 3 
2. การก าหนดตัวชี้วัดหลักระดับหน่วยงาน 4.36 0.85 มาก 4 
3. การก าหนดตัวชี้วัดระดับบุคคล 4.74 0.61 มากที่สุด 2 
4. การก าหนดตัวชี้วัดรอง 4.76 0.65 มากที่สุด 1 

รวม 4.57 0.52 มากที่สุด  
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 จากตาราง 9 แสดงความคิดเห็นต่อทัศนคติของพนักงานต่อทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ 
(KPIs) ในภาพรวม อยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด (X̅ = 4.57)   เมื่อพิจารณารายละเอียดจากผู้ตอบ
แบบสอบถาม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นของทัศนคติของพนักงานต่อทฤษฎีตัวชี้วัด
ความส าเร็จ (KPIs) ควรมี การก าหนดตัวชี้วัดรอง เป็นอันดับที่ 1(X̅ = 4.76) การก าหนดตัวชี้วัดระดับ
บุคคล เป็นอันดับที่ 2 (X̅ = 4.74) การก าหนดตัวชี้วัดหลักระดับองค์กร เป็นอันดับที่3 (X̅ = 4.44)  และ
การก าหนดตัวชี้วัดหลักระดับหน่วยงาน (X̅ = 4.36)  ตามล าดับ 

 
ตารางที่ 10 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับที่ของความคิดเห็นต่อทัศนคติของ

พนักงานต่อทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ (KPIs) ในด้านการก าหนดตัวชี้วัดหลักระดับ
องค์กร 

 
การก าหนดตัวชี้วัดหลักระดับองค์กร ระดับความคิดเห็น n= 352  ระดับ 

ความ
คิดเห็น 

อันดับ 

มาก
ที่สุด 

มาก 
 

ปาน
กลาง 

น้อย 
 

น้อย
ที่สุด 

�̅� SD 

1. ท่านรู้จัก KPIs ระดับองค์กรของ
ท่าน 

217 
(61.10) 

80 
(22.70) 

49 
(13.90) 

6 
(1.70) 

- 4.44 0.79 มาก 3 

2. ท่านเชื่อ ว่า  KPIs ระดับองค์กร
ส่งผลให้การท างานมีประสิทธิภาพ 

205 
(57.70) 

82 
(23.30) 

55 
(15.6) 

9 
(2.60) 

1 
(0.30) 

4.36 0.85 มาก 4 

3. ท่านเชื่อว่า KPIs ระดับองค์กรช่วย
ให้ทั้งองค์กรสามารถบรรลุเป้าหมาย
ในการท างาน 

288 
(81.30) 

45 
(12.80) 

14 
(4.00) 

4 
(1.10) 

1 
(0.30) 

4.54 0.61 มากที่สุด 2 

4. ท่านมีแนวโน้มปฏิบัติงานตาม 
KPIs ระดับองค์กรของท่านได้อย่าง
ประสบความส าเร็จ 

298 
(84.10) 

34 
(9.70) 

14 
(4.00) 

2 
(0.60) 

4 
(1.10) 

4.76 0.65 มากที่สุด 1 

 
ภาพรวม 4.57 0.52 มากที่สุด  

 
 จากตาราง 10 แสดงความคิดเห็นต่อทัศนคติของพนักงานต่อทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ 

(KPIs) ในด้านการก าหนดตัวชี้วัดหลักระดับองค์กร ในภาพรวม อยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.57, SD 
= 0.52)   

 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเร่ืองท่านมีแนวโน้มปฏิบัติงานตาม KPIs 
ระดับองค์กรของท่านได้อย่างประสบความส าเร็จ อยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.76, SD = 0.65)  เป็น
อันดับแรก รองลงมาเร่ือง ท่านเชื่อว่า KPIs ระดับองค์กรช่วยให้ทั้งองค์กรสามารถบรรลุเป้าหมาย
ในการท างานอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.54, SD = 0.61)  และท่านรู้จัก KPIs ระดับองค์กรของท่าน 
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อยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.44, SD = 0.79)  และท่านเชื่อว่า KPIs ระดับองค์กรส่งผลให้การท างานมี
ประสิทธิภาพ อยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.36, SD = 0.85) ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 11 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับที่ของความคิดเห็นต่อทัศนคติของ

พนักงานต่อทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ (KPIs) ในด้านการก าหนดตัวชี้วัดหลักระดับ
หน่วยงาน 

 
การก าหนดตัวชี้วัดหลักระดับ

หน่วยงาน 
ระดับความคิดเห็น n= 352 ระดับ 

ความ
คิดเห็น 

อันดับ 

มาก
ที่สุด 

มาก 
 

ปาน
กลาง 

น้อย 
 

น้อย
ที่สุด 

�̅� SD 

1. ท่านรู้จัก KPIs ระดับหน่วยงาน
ของท่าน 

134 
(42.30) 

43 
(12.30) 

17 
(4.90) 

8 
(2.30) 

150 
(42.30) 

3.02 1.83 ปานกลาง 3 

2. ท่านรู้สึกเห็นชอบว่า KPIs ระดับ
หน่วยงานส่งผลให้การท างามี
ประสิทธิภาพ 

236 
(66.90) 

88 
(25.1) 

19 
(5.40) 

6 
(1.7) 

3 
(0.90) 

4.55 0.75 มากที่สุด 1 

3.  ท่ า น เ ชื่ อ ว่ า  KPIs ร ะ ดั บ
หน่ ว ย ง านช่ ว ย ให้ ท่ านบร รลุ
เป้าหมายในการท างาน 

175 
(49.40) 

16 
(4.60) 

73 
(20.90) 

3 
(0.9) 

85 
(24.30) 

3.54 1.64 มาก 2 

4.  ท่านเชื่อมั่น ว่าท่านสามารถ
ป ฏิ บั ติ ง า น ต า ม  KPIs ร ะ ดั บ
หน่วยงานของท่านได้เป็นอย่างดี 

7 
(2.00) 

21 
(6.00) 

119 
(33.40) 

116 
(33.10) 

89 
(25.4) 

2.26 0.97 น้อย 4 

 
รวม 3.34 0.67 ปานกลาง  

 
 จากตาราง 11 แสดงความคิดเห็นต่อทัศนคติของพนักงานต่อทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ 

(KPIs) ในด้านการก าหนดตัวชี้วัดหลักระดับหน่วยงานอยู่ในระดับปานกลาง (X̅ = 3.34, SD = 0.67)   
    พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเร่ืองท่านรู้สึกเห็นชอบว่า KPIs ระดับ

หน่วยงานส่งผลให้การท างามีประสิทธิภาพ  อยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.55, SD = 0.75)  เป็นอันดับ
แรก รองลงมาเร่ือง ท่านเชื่อว่า KPIs ระดับหน่วยงานช่วยให้ท่านบรรลุเป้าหมายในการท างาน อยู่
ในระดับมาก (X̅ = 3.54, SD = 1.64)  และ ท่านรู้จัก KPIs ระดับหน่วยงานของท่าน อยู่ในระดับปาน
กลาง (X̅ = 3.02, SD = 1.83)  และ ท่านเชื่อมั่น ว่าท่านสามารถปฏิบัติงานตาม KPIs ระดับหน่วยงาน
ของท่านได้เป็นอย่างดี อยู่ในระดับน้อย (X̅ = 2.26, SD = 0.97) ตามล าดับ  
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ตารางที่ 12 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับที่ของความคิดเห็นต่อทัศนคติของ
พนักงานต่อทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ (KPIs) ในด้านการก าหนดตัวชี้วัดระดับบุคคล 

 
การก าหนดตัวชี้วัดระดับ

บุคคล 
ระดับความคิดเห็น n= 352 ระดับ 

ความ
คิดเห็น 

อันดับ 

มาก
ที่สุด 

มาก 
 

ปาน
กลาง 

น้อย 
 

น้อย
ที่สุด 

�̅� SD 

1. ท่านรู้จัก KPIs ระดับบุคคล
ของท่าน 

95 
(26.60) 

51 
(14.60) 

40 
(11.40) 

91 
(26.00) 

75 
(21.40) 

2.98 1.52 ปานกลาง 4 

2. ท่ าน เชื่ อ ว่ า  KPIs ระดับ
บุคคลส่งผลให้การท างานมี
ประสิทธิภาพ 

143 
(40.90) 

158 
(44.60) 

31 
(8.90) 

16 
(4.60) 

4 
(1.10) 

4.19 0.86 มาก 3 

3. ท่ าน เชื่ อ ว่ า  KPIs ระดับ
บุ ค คล ช่ ว ย ให้ ท่ า นบ ร ร ลุ
เป้าหมายในการท างาน 

158 
(44.30) 

141 
(40.30) 

30 
(8.60) 

18 
(5.10) 

6 
(1.70) 

4.20 0.92 มาก 2 

4. ท่านเชื่อ ว่าท่ านสามารถ
ปฏิบัติงานตามKPIs ระดับ
บุคคลของท่านได้เป็นอย่างดี 

145 
(41.40) 

158 
(44.60) 

34 
(9.70) 

11 
(3.10) 

4 
(1.10) 

4.22 0.83 มาก 1 

 
รวม 3.69 0.50 มาก  

 
 จากตาราง 12  แสดงความคิดเห็นต่อทัศนคติของพนักงานต่อทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ 

(KPIs) ในด้านการก าหนดตัวชี้วัดหลักระดับหน่วยงานอยู่ในระดับปานกลาง (X̅ = 3.34, SD = 0.67)   
 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเร่ืองท่านรู้สึกเห็นชอบว่า KPIs ระดับ

หน่วยงานส่งผลให้การท างามีประสิทธิภาพ  อยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.55, SD = 0.75) เป็นอันดับ
แรก รองลงมาเร่ือง ท่านเชื่อว่า KPIs ระดับหน่วยงานช่วยให้ท่านบรรลุเป้าหมายในการท างาน อยู่
ในระดับมาก (X̅ = 3.54, SD = 1.64)  และ ท่านรู้จัก KPIs ระดับหน่วยงานของท่าน อยู่ในระดับปาน
กลาง (X̅ = 3.02, SD = 1.83) และ ท่านเชื่อมั่น ว่าท่านสามารถปฏิบัติงานตาม KPIs ระดับหน่วยงาน
ของท่านได้เป็นอย่างดี อยู่ในระดับน้อย (X̅ = 2.26, SD = 0.97) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 13 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับที่ของความคิดเห็นต่อทัศนคติของ
พนักงานต่อทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ (KPIs) ในด้านการก าหนดตัวชี้วัดรอง 

 
การก าหนดตัวชี้วัดรอง ระดับความคิดเห็น n= 352 ระดับ 

ความ
คิดเห็น 

อันดับ 

มาก
ที่สุด 

มาก 
 

ปาน
กลาง 

น้อย 
 

น้อย
ที่สุด 

�̅� SD 

1. ท่ า น รู้ จั ก  KPIs ร อ ง ใ น
หน่วยงานของท่าน 

175 141 22 11 3 4.34 0.80 มาก 3 

(49.40) (40.30) (6.30) (3.10) (0.90) 
2.  ท่ านรู้ สึ ก ว่ า  KPIs รองใน
หน่วยงานของท่านส่งผลให้การ
ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 

211 97 33 9 2 4.43 0.81 มาก 2 
(59.70) (27.70) (9.40) (2.60) (0.60) 

3.  ท่ าน เ ชื่ อ ว่ า  KPIs รอง ใน
หน่วยงานของท่านสามารถช่วย
ให้หน่วยงานของท่านบรรลุ
เป้าหมายครอบคลุมผลลัพธ์ใน
หลายมิติ 

233 80 24 11 4 4.49 0.84 มาก 1 
(66.00) (22.90) (6.90) (3.10) (1.10) 

4. ท่านเชื่อมั่นว่าท่านสามารถ
ปฏิบัติ ง านตาม KPIs รองใน
หน่วยงานของท่านได้เป็นอย่างดี 

135 173 36 7 1 4.23 0.73 มาก 4 
(38.90) (48.50) (10.30) (2.00) (0.30) 

 
รวม 4.18 0.58 มาก  

 
 จากตาราง 13  แสดงความคิดเห็นต่อทัศนคติของพนักงานต่อทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ 

(KPIs) ในด้านการก าหนดตัวชี้วัดรองอยู่ในระดับปานกลาง (X̅ = 4.18, SD = 0.58)   
 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเร่ืองท่านเชื่อว่า KPIs รองในหน่วยงานของ

ท่านสามารถช่วยให้หน่วยงานของท่านบรรลุเป้าหมายครอบคลุมผลลัพธ์ในหลายมิติ   อยู่ในระดับ
มากที่สุด (X̅ = 4.49, SD = 0.84) เป็นอันดับแรก รองลงมาเร่ือง ท่านรู้สึกว่า KPIs รองในหน่วยงาน
ของท่านส่งผลให้การท างานอย่างมีประสิทธิภาพ อยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.43, SD = 0.81) และ ท่าน
รู้จัก KPIs รองในหน่วยงานของท่านอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.43, SD = 0.81) และ ท่านเชื่อมั่นว่าท่าน
สามารถปฏิบัติงานตาม KPIs รองในหน่วยงานของท่านได้เป็นอย่างดี อยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.18, 
SD = 0.58) ตามล าดับ 
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ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นต่อทัศนคติของพนักงานต่อการตั้งเป้าหมายเพื่อ
วัดผลความส าเร็จ (OKRs) โดยรวมและรายดา้น 
 
ตารางที่ 14 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับที่ของความคิดเห็นต่อทัศนคติของ

พนักงานบริษัทต่อ OKRs โดยรวม 
 
ทัศนคติของพนักงานต่อการตั้งเป้าหมายเพื่อ

วัดผลความส าเร็จ (OKRs) 
n= 352  ระดับ 

ความคิดเห็น 
อันดับ 

�̅� SD 
1. ทัศนคติของพนักงานบริษัทต่อการยอมรับ
การตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ (OKRs) 

4.32 0.51 มาก 1 

2. แนวโน้มการน าการตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผล
ความส าเร็จ (OKRs) ไปใช้งาน 

3.88 0.71 มาก 2 

รวม 4.10 0.46 มาก  
 

 จากตาราง 14 แสดงความคิดเห็นต่อทัศนคติของพนักงานบริษัทต่อ OKRs ในภาพรวม 
อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (X̅ = 4.10, SD = 0.46) เมื่อพิจารณารายละเอียดจากผู้ตอบแบบสอบถาม 
พบว่า ทัศนคติของพนักงานบริษัทต่อการยอมรับการตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ (OKRs) 
เป็นอันดับที่ 1(X̅ = 4.32, SD = 0.51) แนวโน้มการน าการตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ (OKRs) 
ไปใช้งาน เป็นอันดับที่ 2 (X̅ = 3.88, SD = 0.71) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 15 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับที่ของความคิดเห็นต่อทัศนคติของ
พนักงานบริษัทต่อ OKRs ในด้านทัศนคติของพนักงานบริษัทต่อการยอมรับการ
ตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ (OKRs) 

 
ทัศนคติของพนักงานบริษัทต่อการ
ยอมรับการตั้งเป้าหมายเพ่ือวัดผล

ความส าเร็จ (OKRs) 

ระดับความคิดเห็น n= 352 ระดับ 
ความ
คิดเห็น 

อันดับ 

มาก
ที่สุด 

มาก 
 

ปาน
กลาง 

น้อย 
 

น้อย
ที่สุด 

�̅� SD 

1. ท่านรู้จัก OKRs 166 109 45 22 10 4.12 1.04 มาก 5 
(46.90) (31.10) (12.90) (6.30) (2.90) 

2. ท่ านยอมรับ ว่า  OKRs เป็นการ
ตั้งเป้าหมายในการท างานที่ดี 

131 168 28 19 5 4.14 0.88 มาก 4 
(37.40) (47.70) (8.00) (5.40) (1.40) 

3. ท่ านรู้สึกท้ าทายที่ จะมีการใช้  
OKRs ในองค์กรของท่าน 

169 127 29 20 7 4.22 0.96 มาก 3 
(47.70) (36.30) (8.30) (5.70) (2.00) 

4. ท่านรู้สึกสนใจเปลี่ยนตัวชี้วัดเดิม
มาเป็น OKRs 

230 103 12 7 0 4.57 0.65 มากที่สุด 2 
(65.10) (29.40) (3.40) (2.00) 0  

5. ท่านเชื่อว่าการท างานจะท าได้ดีขึ้น
ถ้าเปลี่ยนการวัดผลงานเป็น OKRs 

243 91 12 6 0 4.62 0.63 มากที่สุด 1 
(68.90) (26.00) (3.40) (3.40) 1.70) 

 
รวม 4.32 0.51   

 
 จากตาราง 15  แสดงความคิดเห็นต่อทัศนคติของพนักงานบริษัทต่อ OKRs ในด้าน

ทัศนคติของพนักงานบริษัทต่อการยอมรับการตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ (OKRs) อยู่ใน
ระดับมากที่สุด (X̅ = 4.32, SD = 0.51)   

  พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเร่ืองท่านเชื่อว่าการท างานจะท าได้ดีขึ้นถ้า
เปลี่ยนการวัดผลงานเป็น OKRs อยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ =  4.62, SD = 0.63)  เป็นอันดับแรก 
รองลงมาเร่ือง ท่านรู้สึกสนใจเปลี่ยนตัวชี้วัดเดิมมาเป็น OKRs อยู่ในระดับมากที่สุด  (X̅ = 3.57, SD 
= 0.65)  และ ท่านรู้สึกท้าทายที่จะมีการใช้ OKRs ในองค์กรของท่านอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.22, SD 
= 0.96)  และ ท่านยอมรับว่า OKRs เป็นการตั้งเป้าหมายในการท างานที่ดี อยู่ในระดับมาก(X̅ = 4.14, 
SD = 0.88) และท่านรู้จัก OKRs อยู่ในระดับมาก(X̅ = 4.12, SD = 1.04) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 16 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับที่ของความคิดเห็นต่อทัศนคติของ
พนักงานบริษัทต่อ OKRs  ในด้านแนวโน้มการน าการต้ังเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ 
(OKRs) ไปใช้งาน 

 
แนวโน้มการน าการตั้งเป้าหมาย
เพ่ือวัดผลความส าเร็จ (OKRs) 

ไปใช้งาน 

ระดับความคิดเห็น n= 352 ระดับ 
ความ
คิดเห็น 

อันดับ 

มาก
ที่สุด 

มาก 
 

ปาน
กลาง 

น้อย 
 

น้อย
ที่สุด 

�̅� SD 

1.  ท่านรู้สึกชอบ สนุกและท้า
ทายในการปฏิบัติงานตาม OKRs 

89 143 93 15 12 3.80 0.98 มาก 4 
(25.40) (40.30) (26.60) (4.30) (3.40) 

2. ท่ านคิด ว่า วัตถุประสงค์ที่
องค์กรต้ังขึ้น ต้องมีความท้าทาย
ความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน 
และสามารถปฏิบัติงานได้จริง 

98 144 87 21 2 3.89 0.90 มาก 3 
(28.00) (40.60) (24.90) (6.00) (0.60) 

3. ท่านคิดว่า OKRs สามารถเพ่ิม
ประสิทธิภาพการท างานใน
ระดับองค์กรได้ 

145 125 37 30 15 4.00 1.11 มาก 2 
(40.50) (35.70) (10.60) (8.60) (4.30) 

4. ท่านคิดว่า OKRs สามารถท า
ใ ห้ อ ง ค์ ก ร ส า ม า ร ถ บ ร ร ลุ
เ ป้ า ห ม า ย ไ ด้ อ ย่ า ง ป ร ะ สบ
ความส าเร็จ 

143 143 52 12 2 4.18 0.84 มาก 1 
(40.90) (40.90) (14.30) (3.40) (0.60) 

5. ท่านเห็นว่าเป็นโอกาสที่ดีหาก
มีการประยุกต์ ใช้   OKRs ใน
องค์กรของท่าน 

97 116 51 13 75 3.41 1.47 ปานกลาง 5 
(27.70) (32.60) (14.60) (3.70) (21.40) 

 
รวม 3.88 0.71 มาก  

 
 จากตาราง 16 แสดงความคิดเห็นต่อทัศนคติของพนักงานบริษัทต่อ OKRs ในด้าน 
แนวโน้มการน าการต้ังเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ (OKRs) ไปใช้งาน อยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.88, 
SD = 0.71)   

 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเร่ืองท่านคิดว่า OKRs สามารถท าให้องค์กร
สามารถบรรลุเป้าหมายได้อย่างประสบความส าเร็จอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ =  4.18, SD = 0.84)  เป็น
อันดับแรก รองลงมาเร่ือง ท่านคิดว่า OKRs สามารถเพิ่มประสิทธิภาพการท างานในระดับองค์กรได้ 
อยู่ในระดับมากที่สุด  (X̅ = 4.00, SD = 1.11)  และ ท่านคิดว่าวัตถุประสงค์ที่องค์กรตั้ง ขึ้น ต้องมี
ความท้าทายความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน และสามารถปฏิบัติงานได้จริงอยู่ในระดับมาก ( X̅ = 

3.89, SD = 0.90)  และ ท่านรู้สึกชอบ สนุกและท้าทายในการปฏิบัติงานตาม OKRs อยู่ในระดับมาก
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(X̅ = 3.80, SD = 0.98) และท่านเห็นว่าเป็นโอกาสที่ดีหากมีการประยุกต์ใช้  OKRs ในองค์กรของ
ท่านอยู่ในระดับมาก(X̅ = 3.41, SD = 0.71) ตามล าดับ 
 

ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นต่อแนวโน้มการบูรณาการตัวชี้วัดตามทฤษฎี
ตัวชี้วัดความส าเร็จ (KPIs) และการตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ (OKRs) โดยรวม
และรายด้าน 
 
ตารางที่ 17 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับที่ของความคิดเห็นต่อแนวโน้ม

การบูรณาการตัวชี้วัดตามทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ (KPIs) และการตั้งเป้าหมายเพื่อ
วัดผลความส าเร็จ (OKRs)  โดยรวม 

 
แนวโน้มการบูรณาการตัวชี้วัดตามทฤษฎี
ตัวชี้วัดความส าเร็จ (KPIs) และการ

ตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ (OKRs) 

n= 352  ระดับ 
ความคิดเห็น 

อันดับ 
�̅� SD 

1. ก าหนดตัวชี้วัดหลักระดับบุคคล 4.06 0.52 มาก 2 
2. การตั้งเป้าหมาย OKRs 4.22 0.45 มาก 1 
3. การก าหนดตัววัดผล OKRs 3.78 0.59 มาก 3 

รวม 4.02 0.36 มาก  
 

 จากตาราง 17แสดงความคิดเห็นต่อแนวโน้มการบูรณาการตัวชี้วัดตามทฤษฎีตัวชี้วัด
ความส าเร็จ (KPIs) และการตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ (OKRs) ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก 
(X̅ = 4.02, SD = 0.36) เมื่อพิจารณารายละเอียดจากผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า การตั้งเป้าหมาย 
OKRs  เป็นอันดับที่ 1 อยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.22, SD = 0.45)  ก าหนดตัวชี้วัดหลักระดับบุคคล อยู่
ในระดับมาก เป็นอันดับที่ 2 (X̅ = 4.06, SD = 0.52) และการก าหนดตัววัดผล OKRs อยู่ในระดับมาก 
(X̅ = 3.78, SD = 0.59) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 18 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับที่ของความคิดเห็นต่อแนวโน้ม
การบูรณาการตัวชี้วัดตามทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ (KPIs) และการตั้งเป้าหมายเพื่อ
วัดผลความส าเร็จ (OKRs) ในด้าน ก าหนดตัวชี้วัดหลักระดับบุคคล 

 
ก าหนดตัวชี้วัดหลักระดับบุคคล ระดับความคิดเห็น n= 352 ระดับ 

ความ
คิดเห็น 

อันดับ 

มาก
ที่สุด 

มาก 
 

ปาน
กลาง 

น้อย 
 

น้อย
ที่สุด 

�̅� SD 

1. ท่านเห็นว่าการก าหนดตัวชี้วัด
แบบการบูรณาการ การใช้ OKRs 
ร่วมกับ KPIs เหมาะสมกับท่าน 

110 141 13 33 55 3.61 1.41 มาก 5 
(31.40) (39.70) (3.70) (9.40) (15.70) 

2. ท่านเห็นว่าการบูรณาการ การใช้ 
OKRs ร่วมกับ KPIs ไม่ยากเกินกว่า
ศักยภาพของท่าน 

133 141 53 21 4 4.07 0.93 มาก 4 
(38.00) (39.70) (15.70) (6.00) (1.10) 

3. ท่านยินดีมีส่วนร่วมแสดงความ
คิดเห็นในการก าหนดตัวชี้วัดแบบ
ก า รบู รณ า ก า ร ก า ร ใ ช้  OKRs 
ร่วมกับ KPIs 

161 133 32 21 5 4.20 0.93 มาก 1 
(45.40) (38.00) (9.10) (6.00) 1.40) 

4. ท่านเห็นว่าการบูรณาการการใช้ 
OKRs ร่ ว มกั บ  KPIs เ ป็ นสิ่ ง ที่
องค์กรควรท า 

139 146 37 24 6 4.10 0.96 มาก 3 
(39.70) (41.10) (10.60) (6.90) (1.70) 

5. ท่านเห็นว่าการบูรณาการใช้ OKRs 
ร่วมกับ KPIs ไม่เป็นภาระเกินหน้าที่
ของท่าน 

156 131 43 15 7 4.17 0.94 มาก 2 
(44.00) (37.40) (12.30) (4.30) (2.00) 

 
รวม 4.06 0.52 มาก  

 
 จากตาราง 18 แสดงความคิดเห็นต่อแนวโน้มการบูรณาการตัวชี้วัดตามทฤษฎีตัวชี้วัด
ความส าเร็จ (KPIs) และการตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ (OKRs) ในด้านก าหนดตัวชี้วัดหลัก
ระดับบุคคลอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.06, SD = 0.52)   

 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเร่ืองท่านยินดีมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นใน
การก าหนดตัวชี้วัดแบบการบูรณาการการใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs อยู่ในระดับมาก (X̅ =  4.20, SD = 
0.93)  เป็นอันดับแรก รองลงมาเร่ือง ท่านเห็นว่าการบูรณาการใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs ไม่เป็นภาระ
เกินหน้าที่ของท่าน อยู่ในระดับมาก  (X̅ = 4.17 , SD = 0.95)  และ ท่านเห็นว่าการบูรณาการการใช้ 
OKRs ร่วมกับ KPIs เป็นสิ่งที่องค์กรควรท าอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.10, SD = 0.96)  และ ท่านเห็นว่า
การบูรณาการ การใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs ไม่ยากเกินกว่าศักยภาพของท่านอยู่ในระดับมาก(X̅ = 
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4.07, SD = 0.93) และท่านเห็นว่าการก าหนดตัวชี้วัดแบบการบูรณาการ การใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs 
เหมาะสมกับท่านอยู่ในระดับมาก(X̅ = 3.61, SD = 1.41) ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 19 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับที่ของความคิดเห็นต่อแนวโน้ม

การบูรณาการตัวชี้วัดตามทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ (KPIs) และการตั้งเป้าหมายเพื่อ
วัดผลความส าเร็จ (OKRs) ในด้าน การตั้งเป้าหมาย OKRs 

 
การตั้งเป้าหมาย OKRs ระดับความคิดเห็น n= 352 ระดับ 

ความ
คิดเห็น 

อันดับ 

มาก
ที่สุด 

มาก 
 

ปาน
กลาง 

น้อย 
 

น้อย
ที่สุด 

�̅� SD 

1. คณะผู้บริหารระดับสูงควร
เป็นผู้ตั้ ง เป้าหมายของบริษัท 
โดยบูรณาการการใช้  OKRs 
ร่วมกับ KPIs 

182 130 21 15 4 4.33 0.85 มาก 1 
(51.40) (37.10) (6.00) (4.30) (1.10) 

2. พนักง านแต่ละคน  สร้ า ง
เ ป้ า ห ม า ย ข อ ง ต น เ อ ง  ใ ห้
สอดคล้องตามการใช้  OKRs 
ร่วมกับ KPIs และสามารถวัด
ความส าเร็จได้จริง 

151 138 34 12 17 4.11 1.04 มาก 3 
(42.60) (39.40) (9.70) (3.40) (4.90) 

3. ควรตั้งเป้าหมายบริษัทตาม
การบูรณาการการใช้  OKRs 
ร่วมกับ KPIs ควรก าหนดให้
โอกาสความเป็นไปได้ที่ จ ะ
ประสบความส าเร็จอยู่ที่  70 - 
80% 

125 129 59 29 10 3.93 1.05 มาก 5 
(35.70) (36.30) (16.90) (8.30) (2.90) 

4. เป้าหมายบริษัทตามการบูรณา
การ การใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs 
ที่ ตั้ ง ขึ้ นต้ อ งมี ค ว ามท้ าท า ย
ความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน
และสามารถปฏิบัติงานได้จริง 

129 170 41 9 3 4.17 0.79 มาก 2 
(36.90) (48.00) (11.70) (2.60) (0.90) 

5. ควรจ ากัดเป้าหมายบริษัทตาม
การบูรณาการการใช้  OKRs 
ร่วมกับ KPIs ประมาณ 3-5 ข้อ
เท่านั้น 

122 161 45 17 7 4.06 0.92 มาก 4 
(34.90) (45.40) (12.90) (4.90) (2.00) 

 
รวม 4.22 0.45 มาก  
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 จากตาราง 19 แสดงความคิดเห็นต่อแนวโน้มการบูรณาการตัวชี้วัดตามทฤษฎีตัวชี้วัด
ความส าเร็จ (KPIs) และการตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ (OKRs) ในด้านการตั้งเป้าหมาย 
OKRs อยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.22, SD = 0.45)   

 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเร่ืองคณะผู้บริหารระดับสูงควรเป็นผู้
ตั้งเป้าหมายของบริษัท โดยบูรณาการการใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs อยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ =  4.33, 
SD = 0.85) เป็นอันดับแรก รองลงมาเร่ือง เป้าหมายบริษัทตามการบูรณาการ การใช้ OKRs ร่วมกับ 
KPIs ที่ตั้งขึ้นต้องมีความท้าทายความสามารถของผู้ปฏิบัติงานและสามารถปฏิบัติงานได้จริง  อยู่ใน
ระดับมากที่สุด (X̅ = 4.17, SD = 0.79) และพนักงานแต่ละคน สร้างเป้าหมายของตนเอง ให้
สอดคล้องตามการใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs และสามารถวัดความส าเร็จได้จริงอยู่ในระดับมาก (X̅ = 

4.11, SD = 1.04)  และ ควรจ ากัดเป้าหมายบริษัทตามการบูรณาการการใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs 
ประมาณ 3-5 ข้อเท่านั้นอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.06, SD = 0.92) และควรตั้งเป้าหมายบริษัทตาม
การบูรณาการการใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs ควรก าหนดให้โอกาสความเป็นไปได้ที่จะประสบ
ความส าเร็จอยู่ที่ 70 - 80%อยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.93, SD = 1.05) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 20 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับที่ของความคิดเห็นต่อแนวโน้ม
การบูรณาการตัวชี้วัดตามทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ (KPIs) และการตั้งเป้าหมายเพื่อ
วัดผลความส าเร็จ (OKRs) ในด้าน การก าหนดตัววัดผล OKRs 

 
การก าหนดตัววัดผล OKRs ระดับความคิดเห็น n= 352 ระดับ 

ความ
คิดเห็น 

อันดับ 

มาก
ที่สุด 

มาก 
 

ปาน
กลาง 

น้อย 
 

น้อย
ที่สุด 

�̅� SD 

1. ท่านพอใจหากองค์กรท่ านมี
ก ารบู รณาก า ร  ก าร ใช้  OKRs 
ร่วมกับ KPIs 

145 154 25 20 8 4.16 0.94 มาก 1 

(41.40) (43.40) (7.10) (5.70) (2.30) 

2. ท่านมั่นใจว่าปฏิบัติงานได้หาก
องค์กรมีการท่านมีการบูรณาการ 
การใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs 

58 181 85 28 0 3.76 0.82 มาก 2 
(16.60) (51.10) (24.30) (8.00) 0 

3. ท่านรู้สึกสนุกและท้าทายในการ
ปฏิบัติงานตามการบูรณาการ การ
ใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs 

41 164 117 30 0 3.61 0.80 มาก 4 
(11.70) (46.30) (33.40) (8.60) 0 

4. ท่านมีความสนใจเปลี่ยนตัวชี้วัด
มาเป็นการบูรณาการ การใช้ OKRs 
ร่วมกับ KPIs 

46 145 104 57 0 3.50 0.91 มาก 5 

(13.10) (40.90) (29.70) (16.30) 0 

5. ท่านเห็นว่าเป็นโอกาสที่ดีของ
บริษัทในการสร้างระบบการบูรณา
การ การใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs 

69 152 105 26 0 3.74 0.85 มาก 3 

(19.70) (42.90) (30.00) (7.40) 0 

 
รวม 3.78 0.59 มาก  

 
 จากตาราง 20 แสดงความคิดเห็นต่อแนวโน้มการบูรณาการตัวชี้วัดตามทฤษฎีตัวชี้วัด
ความส าเร็จ (KPIs) และการตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ (OKRs) ในด้านการก าหนดตัววัดผล 
OKRsอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.78, SD = 0.59)   

พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเรื่องท่านพอใจหากองค์กรท่านมีการบูรณาการ 
การใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs อยู่ในระดับมาก (X̅ =  4.16, SD = 0.94)  เป็นอันดับแรก รองลงมาเร่ือง 
ท่านมั่นใจว่าปฏิบัติงานได้หากองค์กรมีการท่านมีการบูรณาการ การใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs อยู่ใน
ระดับมาก  (X̅ = 3.76, SD = 0.82)  และ ท่านเห็นว่าเป็นโอกาสที่ดีของบริษัทในการสร้างระบบ
การบูรณาการ การใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs อยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.74, SD = 0.85)  และ ท่านรู้สึก
สนุกและท้าทายในการปฏิบัติงานตามการบูรณาการ การใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs อยู่ในระดับมาก 
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(X̅ = 3.61, SD = 0.80) และท่านมีความสนใจเปลี่ยนตัวชี้วัดมาเป็นการบูรณาการ การใช้ OKRs 
ร่วมกับ KPIs อยู่ในระดับมาก(X̅ = 3.50, SD = 0.91) ตามล าดับ 
 

ตอนที่ 5 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทใน
กลุ่มอุตสาหกรรมเคมีและปิโตรเคมีในจังหวัดระยองโดยรวมและรายด้าน 
 
ตารางที่ 21 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับที่ของความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพ

ในการท างานของพนักงานบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมเคมีและปิโตรเคมีในจังหวัด
ระยองโดยรวม 

 
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน

บริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมเคมีและปิโตรเคมี 
ในจังหวัดระยอง 

n= 352  ระดับ 
ความคิดเห็น 

อันดับ 
�̅� SD 

1. ด้านคุณภาพงาน 3.72 0.72 มาก 3 
2. ด้านปริมาณงาน 3.93 0.63 มาก 1 
3. ด้านเวลา 3.85 0.73 มาก 2 
4. ด้านค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน 3.67 0.73 มาก 4 

รวม 3.79 0.58 มาก  
 

 จากตาราง 21 แสดงความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทใน
กลุ่มอุตสาหกรรมเคมีและปิโตรเคมีในจังหวัดระยองในภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( X̅ = 3.79, SD = 
0.58)   เมื่อพิจารณารายละเอียดจากผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า ด้านปริมาณงาน เป็นอันดับที่ 1 อยู่
ในระดับมาก (X̅ = 3.93, SD = 0.63)  ด้านเวลา อยู่ในระดับมาก เป็นอันดับที่ 2 (X̅ = 3.85, SD = 0.73) 
และด้านคุณภาพงาน อยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.67, SD = 0.73) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 22 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับที่ของความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพ
ในการท างานของพนักงานบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมเคมีและปิโตรเคมีในจังหวัด
ระยองในด้านคุณภาพงาน 

 
ด้านคุณภาพงาน จระดับความคิดเห็น n= 352 ระดับ 

ความ
คิดเห็น 

อันดับ 

มาก
ที่สุด 

มาก 
 

ปานกลาง 
น้อย 

 
น้อย
ที่สุด 

�̅� SD 

1. ผลงานของท่านมีคุณภาพ
ตามความคาดหวังจากหัวหน้า
งานของท่าน 

69 158 99 25 1 3.76 0.85 มาก 2 
(19.70) (44.60) (28.30) (7.10) (0.30) 

2. ท่านตั้งใจท างานในหน้าที่
อย่างเต็มความสามารถ สร้าง
ผลงานได้มาตรฐานบริษัท 

84 138 106 24 0 3.80 0.88 มาก 1 

(24.00) (38.90) (30.30) (6.90) 0 

3. ท่ านปฏิบั ติ ง านรวดเร็ ว 
ถูกต้อง ตามมาตรฐานที่ลูกค้า
ต้องการ 

62 147 115 28 0 3.68 0.65 มาก 3 
(17.70) (41.40) (32.90) (8.00) 0 

 
รวม 3.72 0.72 มาก  

 
 จากตาราง 22 แสดงความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทใน
กลุ่มอุตสาหกรรมเคมีและปิโตรเคมีในจังหวัดระยอง ในด้านคุณภาพงาน ในภาพรวม อยู่ในระดับ
มาก 

 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเร่ืองท่านตั้งใจท างานในหน้าที่อย่างเต็ม
ความสามารถ สร้างผลงานได้มาตรฐานบริษัทอยู่ในระดับมาก  (X̅ =  3.80, SD = 0.88)  เป็นอันดับ
แรก รองลงมาเร่ือง ท่านตั้งใจท างานในหน้าที่อย่างเต็มความสามารถ สร้างผลงานได้มาตรฐาน
บริษัทอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.76, SD = 0.85)  และ ท่านปฏิบัติงานรวดเร็ว ถูกต้อง ตามมาตรฐานที่
ลูกค้าต้องการอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.68, SD = 0.65) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 23 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับที่ของความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพ
ในการท างานของพนักงานบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมเคมีและปิโตรเคมีในจังหวัด
ระยองใน ด้านปริมาณงาน 

 
ด้านปริมาณงาน ระดับความคิดเห็น n= 352 ระดับ 

ความ
คิดเห็น 

อันดับ 

มาก
ที่สุด 

มาก 
 

ปาน
กลาง 

น้อย 
 

น้อย
ที่สุด 

�̅� SD 

1. ปริ ม าณผล ง านของท่ าน
ถู ก ต้ อ ง ต า ม ค า สั่ ง ที่ ไ ด้ รั บ
มอบหมายเสมอ 

69 158 99 25 1 3.76 0.85 มาก 2 
(19.70) (44.60) (28.30) (7.10) (0.30) 

2. ท่านมีความกระตือรือร้นใน
การท างานท าให้งานส าเร็จใน
ปริมาณมาก 

84 138 106 24 0 3.80 0.88 มาก 1 
(24.00) (38.90) (30.30) (6.90) 0 

3.  ท่านสามารถสร้างปริมาณ
ผลงานได้มากเมื่อเปรียบเทียบ
กับเพื่อนร่วมงาน 

62 147 115 28 0 3.68 0.85 มาก 3 
(17.70) (41.40) (32.40) (8.00)  

 
รวม 3.72 0.72 มาก  

 
 จากตาราง 23 แสดงความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทใน
กลุ่มอุตสาหกรรมเคมีและปิโตรเคมีในจังหวัดระยอง ในด้านปริมาณงาน ในภาพรวม อยู่ในระดับ
มาก (X̅ = 3.72, SD = 0.72)   

 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเรื่องท่านมีความกระตือรือร้นในการท างานท า
ให้งานส าเร็จในปริมาณมากอยู่ในระดับมาก (X̅ =  3.80, SD = 0.88)  เป็นอันดับแรก รองลงมาเร่ือง 
ปริมาณผลงานของท่านถูกต้องตามค าสั่งที่ได้รับมอบหมายเสมออยู่ในระดับมาก  ( X̅ = 3.76, SD = 
0.85)  และ ท่านสามารถสร้างปริมาณผลงานได้มากเมื่อเปรียบเทียบกับเพื่อนร่วมงานอยู่ในระดับ
มาก (X̅ = 3.68, SD = 0.85)  ตามล าดับ 
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ตารางที่ 24 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับที่ของความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพ
ในการท างานของพนักงานบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมเคมีและปิโตรเคมีในจังหวัด
ระยองในด้านเวลา  

 
ด้านเวลา ระดับความคิดเห็น n= 352 ระดับ 

ความ
คิดเห็น 

อันดับ 

มาก
ที่สุด 

มาก 
 

ปาน
กลาง 

น้อย 
 

น้อย
ที่สุด 

�̅� SD 

1.  ท่านสามารถจัดสรรเวลา
ไ ด้ อ ย่ า ง เ ห ม า ะ ส ม กั บ
ปริมาณที่ได้รับมอบหมาย 

38 181 111 20 0 3.67 0.74 มาก 3 
(10.90) (51.70) (31.70) (5.70) 0 

2. ท่ านท างานเสร็จ  ตาม
ก าหนดเวลาและเป็นที่พึง
พอใจของผู้บริหาร 

108 158 56 30 0 3.97 0.90 มาก 1 
(30.90) (44.60) (15.40) (8.60) 0 

3. ท่านใช้ทรัพยากรด้านเวลา
ได้ คุ้ มค่ าที่ สุ ดทุ กครั้ งที่
ปฏิบัติงาน 

86 171 54 39 0 3.86 0.91 มาก 2 
(24.60) (48.90) (15.40) (11.10) 0 

 
รวม 3.85 0.73 มาก  

 
 จากตาราง 24 แสดงความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทใน
กลุ่มอุตสาหกรรมเคมีและปิโตรเคมีในจังหวัดระยอง ในด้านเวลา ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก (X̅ = 

3.85, SD = 0.73)   
พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเร่ืองท่านท างานเสร็จ ตามก าหนดเวลาและเป็น

ที่พึงพอใจของผู้บริหาร อยู่ในระดับมาก  (X̅ =  3.97, SD = 0.90)  เป็นอันดับแรก รองลงมาเร่ือง ท่าน
ใช้ทรัพยากรด้านเวลาได้คุ้มค่าที่สุดทุกคร้ังที่ปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.97, SD = 0.90)  และ 
ท่านสามารถจัดสรรเวลาได้อย่างเหมาะสมกับปริมาณที่ได้รับมอบหมายอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.67, 
SD = 0.74)  ตามล าดับ 
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ตารางที่ 25 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับที่ของความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพ
ในการท างานของพนักงานบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมเคมีและปิโตรเคมีในจังหวัด
ระยองใน ด้านค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน  

 
ด้านค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน ระดับความคิดเห็น n= 352 ระดับ 

ความ
คิดเห็น 

อันดับ 

มาก
ที่สุด 

มาก 
 

ปาน
กลาง 

น้อย 
 

น้อย
ที่สุด 

�̅� SD 

1. องคก์รของท่านมีการควบคุม
ต้นทุนการผลิตได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

54 153 116 29 0 3.65 0.83 มาก 3 
(15.4) (43.10) (33.10) (8.3) 0 

2. องคก์รของท่านจัดสรร
ทรัพยากรด้านการเงินอย่าง
ประหยัดคุ้มค่า 

141 145 60 6 0 4.15 0.76 มาก 1 
(40.30) (40.90) (17.10) (1.70) 0 

3. องคก์รของท่านลงทุนซื้อ
เครื่องจักรและเทคโนโลยีที่
ทันสมัยมาใช้ในการพัฒนาการ
ด าเนินงานอย่างสม่ าเสมอ 

88 171 61 32 0 3.99 0.77 มาก 2 
(25.10) (48.30) (17.40) (9.00)  

 
รวม 3.93 0.63 มาก  

 
 จากตาราง 25 แสดงความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทใน
กลุ่มอุตสาหกรรมเคมีและปิโตรเคมีในจังหวัดระยอง  ในด้านค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน  ใน
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.93, SD = 0.63)   

พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม มีองค์กรของท่านจัดสรรทรัพยากรด้านการเงินอย่างประหยัด
คุม้ค่า อยู่ในระดับมาก  (X̅ =  4.15, SD = 0.76)  เป็นอันดับแรก รองลงมาเร่ือง องค์กรของท่านลงทุน
ซื้อเคร่ืองจักรและเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช้ในการพัฒนาการด าเนินงานอย่างสม่ าเสมออยู่ในระดับ
มาก (X̅ = 3.99, SD = 0.77)  และ องค์กรของท่านมีการควบคุมต้นทุนการผลิตได้อย่างมีประสิทธิภาพ
อยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.65, SD = 0.83)  ตามล าดับ 
 
 
  



 84 

ตอนที่ 6 การทดสอบสมมติฐานการวิจัย โดยผลการวิเคราะห์ ดังนี้ 
 สมมติฐานท่ี 1 ทัศนคติของพนักงานต่อ KPIs แตกต่างกันตามข้อมูลท่ัวไปของพนักงาน
เอกชน 
 
ตารางที่ 26  แสดงผลการวิเคราะห์  t-test ของทัศนคติของพนักงานต่อ KPIs แตกต่างกันตามเพศ 
 

ทัศนคติของพนักงานต่อ 

KPIs 

  SD t Sig. 

ชาย 
(n=292) 

หญิง 
(n=60) 

ชาย 
(n=292) 

หญิง 
(n=60) 

2.1 ทัศนคติต่อการก าหนด
ตัวชี้วัดหลักระดับองค์กร 

4.59 4.47 0.51 0.59 1.645 0.101 

2.2 ก าหนดตัวชี้ วัดหลักใน
ระดับหน่วยงาน 

3.35 3.28 0.67 0.64 0.746 0.456 

2.3 การก าหนดตัวชี้วัดระดับ
บุคคล 

3.70 3.65 0.48 0.57 0.664 0.507 

2.4 การก าหนดตัวชี้วัดรอง 4.22 4.02 0.55 0.66 2.165 0.034* 
รวม 3.96 3.85 0.34 0.40 2.178 0.030* 

* p ≤ .05 
 

 จากตารางที่ 26 แสดงผลการวิเคราะห์  t-test ของทัศนคติของพนักงานต่อ KPIs แตกต่าง
กันตามเพศพบว่า ค่า Sig. = .030* แสดงว่า เพศ แตกต่างกันมีผลต่อทัศนคติของพนักงานต่อ KPIs 
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
 เมื่อพิจารณาตามรายด้าน พบว่า เพศแตกต่างกัน มีผลต่อด้านการก าหนดตัวชี้วัดรอง
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05  
 ส่วนด้านทัศนคติต่อการก าหนดตัวชี้วัดหลักระดับองค์กร ก าหนดตัวชี้วัดหลักในระดับ
หน่วยงาน และการก าหนดตัวชี้วัดระดับบุคคล เมื่อเปรียบเทียบกับเพศ พบว่า ไม่แตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ .05 เป็นไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
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ตารางที่ 27 แสดงผลการวิเคราะห์  ANOVA ของทัศนคติของพนักงานต่อ KPIs แตกต่างกันตามอายุ 
 
ทัศนคติของพนักงานต่อ 

KPIs 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F P 

1 ทัศนคติต่อการก าหนด ระหว่างกลุ่ม 1.128 3 0.376 1.360 0.255 
 ตัวชี้วัดหลักระดับ ภายในกลุ่ม 95.664 346 0.276   
 องค์กร รวม 96.792 349    
2 ก าหนดตัวชี้วัดหลักใน ระหว่างกลุ่ม 0.957 3 0.319 0.702 0.551 
 ระดับหน่วยงาน ภายในกลุ่ม 157.166 346 0.454   
  รวม 158.123 349    
3 ก า ร ก า หนดตั ว ชี้ วั ด

ระดับ 
ระหว่างกลุ่ม 3.362 3 1.121 4.572 0.004** 

 บุคคล ภายในกลุ่ม 84.821 346 0.245   
  รวม 88.183 349    
4 การก าหนดตัวชี้วัดรอง ระหว่างกลุ่ม  2.573 3 0.858 2.566 0.054 
  ภายในกลุ่ม 115.638 346 0.334   
  รวม 118.211 349    
 รวม ระหว่างกลุ่ม 0.261 3 0.087 0.676 0.567 

  ภายในกลุ่ม 44.536 346 0.129   
  รวม 44.797 349    
** p ≤ .01 
 
  จากตารางที่ 27  ผลการวิเคราะห์  ANOVA ของทัศนคติของพนักงานต่อ KPIs แตกต่าง
กันตามอายุ พบว่า ในภาพรวม เมื่ออายุแตกต่างกัน มีผลต่อทัศนคติของพนักงานต่อ KPIs ไม่
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 ไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า เมื่ออายุแตกต่างกันมีผลต่อด้านการก าหนดตัวชี้วัดระดับบุคคล 
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
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 ส่วนทัศนคติต่อการก าหนดตัวชี้วัดหลักระดับองค์กร  ก าหนดตัวชี้วัดหลักในระดับ
หน่วยงาน และการก าหนดตัวชี้วัดรอง ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 เป็นไม่เป็นไป
ตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ ตามอายุ 
 เมื่อพบความแตกต่างของค่าเฉลี่ย จึงท าการทดสอบรายคู่โดยใช้วิธีฟิชเชอร์ (Fisher’ s 
Least Significant Difference : LSD) ดังตาราง 28 
 
ตารางที่ 28  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างแบบจับคู่พหุคูณ เกี่ยวกับ ทัศนคติของพนักงาน

ต่อ KPIs ตามอายุ ในส่วนของด้านการก าหนดตัวชี้วัดระดับบุคคล 

 

อายุ   

อายุ 
20-30 ปี 31-40 ปี 41-50 ปี 51 ปีขึ้นไป 

3.72 3.72 3.72 3.72 

20 -30 ปี 3.72 -    
31-40 ปี 3.75 0.02 

(sig.0.764) 
-   

41-50 ปี 3.59 0.13 
(sig. 0.132) 

0.16* 
(sig=0.12) 

-  

51 ปีขึ้นไป 3.82 0.09 

(sig. 0.328) 
0.06 

(sig.=0.380) 
0.23*** 

(sig=0.001) 
 

* p ≤ .05, *** p ≤ .001 
 

จากตารางที่ 28 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างแบบจับคู่พหุคูณ เกี่ยวกับ ทัศนคติ
ของพนักงานต่อ KPIs ตามอายุ ในส่วนของด้านการก าหนดตัวชี้วัดระดับบุคคล มีจ านวน 2 คู่ คือ  
กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุ 31-40 ปี กับ กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุ 41-50 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 และ 
กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุ 41 -50 ปี กับ กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุ 51 ปีขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .001 
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ตารางที่ 29  แสดงผลการวิเคราะห์  ANOVA ของทัศนคติของพนักงานต่อ KPIs แตกต่างกันตาม
สถานภาพสมรส 

 
ทัศนคติของพนักงานต่อ 

KPIs 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F p 

1 ทัศนคติต่อการก าหนด ระหว่างกลุ่ม 1.770 2 0.885 3.231 .041* 
 ตัวชี้วัดหลักระดับ ภายในกลุ่ม 95.022 347 0.274   
 องค์กร รวม 96.792 349    
2 ก าหนดตัวชี้วัดหลักใน ระหว่างกลุ่ม .088 2 0.044 .097 .908 
 ระดับหน่วยงาน ภายในกลุ่ม 158.035 347 0.455   
  รวม 158.123 349    
3 การก าหนดตัวชี้วัด ระหว่างกลุ่ม 3.926 2 1.963 8.084 .000*** 
 ระดับบุคคล ภายในกลุ่ม 84.257 347 0.243   
  รวม 88.183 349    
4 การก าหนดตัวชี้วัดรอง ระหว่างกลุ่ม 7.702 2 3.851 12.091 .000*** 
  ภายในกลุ่ม 110.509 347 0.318   
  รวม 118.211 349    
 รวม ระหว่างกลุ่ม 2.034 2 1.017 8.251 .000*** 

  ภายในกลุ่ม 42.764 347 0.123   
  รวม 44.797 349    
* p ≤ .05, *** p ≤ .001 
 
 ตารางที่ 29 แสดงผลการวิเคราะห์  ANOVA ของทัศนคติของพนักงานต่อ KPIs แตกต่าง
กันตามสถานภาพสมรสในภาพรวม เมื่อสถานภาพสมรส แตกต่างกัน มีผลต่อทัศนคติของพนักงาน
ต่อ KPIs แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .001 เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า เมื่อสถานภาพสมรส แตกต่างกันมีผลต่อทัศนคติต่อการ
ก าหนดตัวชี้วัดหลักระดับองค์กร ส่วนด้านการก าหนดตัวชี้วัดระดับบุคคล และการก าหนดตัวชี้วัด
รอง แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .001 เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
 ส่วนก าหนดตัวชี้วัดหลักในระดับหน่วยงาน ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 
.05 เป็นไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ ตามอายุ 
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 เมื่อพบความแตกต่างของค่าเฉลี่ย จึงท าการทดสอบรายคู่โดยใช้วิธีฟิชเชอร์ (Fisher’ s 
Least Significant Difference : LSD) ดังตารางที่ 30 - 33 
 
ตารางที่ 30 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างแบบจับคู่พหุคูณ เกี่ยวกับ ทัศนคติของพนักงาน

ต่อ KPIs ตามสถานภาพสมรส  ในส่วนภาพรวม 
 

สถานภาพสมรส   

 สถานภาพสมรส  

โสด สมรส         หย่าร้าง/หม้าย 

3.97 3.97 3.73 

โสด 3.97 -   

สมรส 3.97 0.00 
(sig=0.966) 

-  

หย่าร้าง/หม้าย 3.73 0.24*** 

(sig.= 0.000) 

0.23*** 

(sig.=0.000) 

- 

*** p ≤ .001 
 

 จากตารางที่ 30 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างแบบจับคู่พหุคูณ เกี่ยวกับ ทัศนคติ
ของพนักงานต่อ KPIs ตามสถานภาพสมรส ในส่วนภาพรวม มีจ านวน 2 คู่ คือ  กลุ่มตัวอย่างที่มี
โสด กับ กลุ่มตัวอย่างที่หย่าร้าง/หม้าย และ กลุ่มตัวอย่างที่สมรส กับ กลุ่มตัวอย่างที่หย่าร้าง/หม้าย  
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .001 
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ตารางที่ 31 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างแบบจับคู่พหุคูณ เกี่ยวกับ ทัศนคตขิองพนักงาน
ต่อ KPIs ตามสถานภาพสมรส  ในส่วนของด้านทัศนคติต่อการก าหนดตัวชี้วัดหลัก
ระดับองค์กร 

 

สถานภาพสมรส   

 สถานภาพสมรส  

โสด สมรส หย่าร้าง/หม้าย 

4.58 4.63 4.38 

โสด 4.58 -   

สมรส 4.63 0.04 
(sig.=0.466) 

  

หย่าร้าง/หม้าย 4.38 0.19* 

(sig.=0.003) 

0.24* 

(sig.=0.012) 

- 

* p ≤ .05 
  

 จากตารางที่ 31 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างแบบจับคู่พหุคูณ เกี่ยวกับ 
ทัศนคติของพนักงานต่อ KPIs ตามสถานภาพสมรส ในด้านทัศนคติต่อการก าหนดตัวชี้วัดหลัก
ระดับองค์กรมีจ านวน 2 คู่ คือ  กลุ่มตัวอย่างที่มีโสด กับ กลุ่มตัวอย่างที่หย่าร้าง/หม้าย และ กลุ่ม
ตัวอย่างที่สมรส กับ กลุ่มตัวอย่างที่หย่าร้าง/หม้าย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 
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ตารางที่ 32  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างแบบจับคู่พหุคูณ เกี่ยวกับ ทัศนคติของพนักงาน
ต่อ KPIs ตามสถานภาพสมรส  ในส่วนของด้านการก าหนดตัวชี้วัดระดับบุคคล 

 

สถานภาพสมรส   

 สถานภาพสมรส  

โสด สมรส         หย่าร้าง/หม้าย 

3.74 3.70 3.40 

โสด 3.74 -   

สมรส 3.70 0.04 
(sig.=0.477) 

-  

หย่าร้าง/หม้าย 3.40 0.34*** 

(sig.=0.000) 

0.30*** 

(sig.=0.001) 

- 

*** p ≤ .001 
  

จากตาราง 32 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างแบบจับคู่พหุคูณ เกี่ยวกับ ทัศนคติ
ของพนักงานต่อ KPIs ตามสถานภาพสมรส ในการก าหนดตัวชี้วัดระดับบุคคลมีจ านวน 2 คู่ คือ  
กลุ่มตัวอย่างที่มีโสด กับ กลุ่มตัวอย่างที่หย่าร้าง/หม้าย และ กลุ่มตัวอย่างที่สมรส กับ กลุ่มตัวอย่างที่
หย่าร้าง/หม้าย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .001 
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ตารางที่ 33  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างแบบจับคู่พหุคูณ เกี่ยวกับ ทัศนคติของพนักงาน
ต่อ KPIs ตามสถานภาพสมรส  ในส่วนของด้านการก าหนดตัวชี้วัดรอง 

 

สถานภาพสมรส   

 สถานภาพสมรส  

โสด สมรส         หย่าร้าง/หม้าย 

4.24 4.23 3.77 

โสด 4.24    

สมรส 4.23 0.00 
(sig.=0.924) 

  

หย่าร้าง/หม้าย 3.77 0.46*** 

(sig.=0.000) 

0.46*** 

(sig.=0.000) 

- 

* p ≤ .001 
  
 จากตารางที่ 33 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างแบบจับคู่พหุคูณ เกี่ยวกับ 
ทัศนคติของพนักงานต่อ KPIs ตามสถานภาพสมรส ในการก าหนดตัวชี้วัดรองมีจ านวน 2 คู่ คือ  
กลุ่มตัวอย่างที่มีโสด กับ กลุ่มตัวอย่างที่หย่าร้าง/หม้าย และ กลุ่มตัวอย่างที่สมรส กับ กลุ่มตัวอย่างที่
หย่าร้าง/หม้าย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .001 
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ตารางที่ 34  แสดงผลการวิเคราะห์  ANOVA ของทัศนคติของพนักงานต่อ KPIs แตกต่างกันตาม
ระดับการศึกษา 

 
ทัศนคติของพนักงานต่อ 

KPIs 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F p 

1 ทัศนคติต่อการก าหนด ระหว่างกลุ่ม 3.053 2 1.527 5.651 .004** 
 ตัวชี้วัดหลักระดับ ภายในกลุ่ม 93.739 347 .270   
 องค์กร รวม 96.792 349    
2 ก าหนดตัวชี้วัดหลักใน ระหว่างกลุ่ม 1.696 2 .848 1.882 .154 
 ระดับหน่วยงาน ภายในกลุ่ม 156.427 347 .451   
  รวม 158.123 349    
3 การก าหนดตัวชี้วัด ระหว่างกลุ่ม .066 2 .033 0.130 .878 
 ระดับบุคคล ภายในกลุ่ม 88.117 347 .254   
  รวม 88.183 349    
4 การก าหนดตัวชี้วัดรอง ระหว่างกลุ่ม .605 2 .302 0.892 .411 
  ภายในกลุ่ม 117.606 347 .339   
  รวม 118.211 349    
 รวม ระหว่างกลุ่ม .814 2 .407 3.213 .041* 

  ภายในกลุ่ม 43.983 347 .127   
  รวม 44.797 349    
* p ≤ .05, ** p ≤ .01 
 
 ตารางที่ 34   แสดงผลการวิเคราะห์  ANOVA ของทัศนคติของพนักงานต่อ KPIs แตกต่าง
กันตามระดับการศึกษาในภาพรวม เมื่อระดับการศึกษา แตกต่างกัน มีผลต่อทัศนคติของพนักงาน
ต่อ KPIs แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า เมื่อระดับการศึกษาแตกต่างกันมีผลต่อทัศนคติต่อการ
ก าหนดตัวชี้วัดหลักระดับองค์กร ส่วนด้านทัศนคติต่อการก าหนดตัวชี้วัดหลักระดับองค์กร แตกต่าง
กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
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 ส่วนก าหนดตัวชี้วัดหลักในระดับหน่วยงาน การก าหนดตัวชี้วัดระดับบุคคล และการ
ก าหนดตัวชี้วัดรอง ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 เป็นไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้ง
ไว้ ตามระดับการศึกษา 
 เมื่อพบความแตกต่างของค่าเฉลี่ย จึงท าการทดสอบรายคู่โดยใช้วิธีฟิชเชอร์ (Fisher’ s 
Least Significant Difference : LSD) ดังตารางที่ 35 -36 

 
ตารางที่ 35  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างแบบจับคู่พหุคูณ เกี่ยวกับ ทัศนคติของพนักงาน

ต่อ KPIs โดยจ าแนกตามระดับการศึกษา ในภาพรวม  
 

ระดับการศึกษา   

 ระดับการศึกษา  

ต่ ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 

3.88 3.92 4.03 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 3.88 -   

ปริญญาตรี         3.92 0.03 
(sig.=0.654) 

-  

สูงกว่าปริญญาตรี 4.03 0.14 

(sig.=0.101) 

0.10* 

(sig.=0.017) 

- 

* p ≤ .05 
 
จากตารางที่ 35 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างแบบจับคู่พหุคูณ เกี่ยวกับ ทัศนคติ

ของพนักงานต่อ KPIs ตามระดับการศึกษา ในภาพรวม มีจ านวน 1 คู่ คือ  กลุ่มตัวอย่างที่มีระดับ
การศึกษาปริญญาตรี กับ กลุ่มตัวอย่างมีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ .05 
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ตารางที่ 36  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างแบบจับคู่พหุคูณ เกี่ยวกับ ทัศนคติของพนักงาน
ต่อ KPIs ตามระดับการศึกษา ด้านทัศนคติต่อการก าหนดตัวชี้วัดหลักระดับองค์กร 

 

ระดับการศึกษา   

 ระดับการศึกษา  

ต่ ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 

4.39 4.53 4.72 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 4.39 -   

ปริญญาตรี         4.53 0.14 
(sig.=0.222) 

-  

สูงกว่าปริญญาตรี 4.72 0.33** 

(sig.=0.009) 

0.18** 

(sig.=0.004) 

- 

** p ≤ .01 
 

จากตารางที่ 36 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างแบบจับคู่พหุคูณ เกี่ยวกับ ทัศนคติ
ของพนักงานต่อ KPIs ตามระดับการศึกษา ในทัศนคติต่อการก าหนดตัวชี้วัดหลักระดับองค์กร มี
จ านวน 2 คู่ คือ  กลุ่มตัวอย่างที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี กับ กลุ่มตัวอย่างมีระดับการศึกษา
สูงกว่าปริญญาตรี  และ กลุ่มตัวอย่างที่มี ระดับการศึกษาปริญญาตรี กับ กลุ่มตัวอย่างมีระดับ
การศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 
 
 
 
  



 95 

ตารางที่ 37 แสดงผลการวิเคราะห์  ANOVA ของทัศนคติของพนักงานต่อ KPIs แตกต่างกันเมื่อตาม
ต าแหน่งงาน 

 
ทัศนคติของพนักงานต่อ 

KPIs 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F p 

1 ทัศนคติต่อการก าหนด ระหว่างกลุ่ม 12.672 3 4.224 17.374 .000*** 
 ตัวช้ีวัดหลักระดับ ภายในกลุ่ม 84.120 346 .243   
 องค์กร รวม 96.792 349    
2 ก าหนดตัวช้ีวัดหลักใน ระหว่างกลุ่ม 23.335 3 7.778 19.967 .000*** 
 ระดับหน่วยงาน ภายในกลุ่ม 134.788 346 .390   
  รวม 158.123 349    
3 การก าหนดตัวชี้วัด ระหว่างกลุ่ม 2.471 3 .824 3.325 .020* 
 ระดับบุคคล ภายในกลุ่ม 85.712 346 .248   
  รวม 88.183 349    
4 การก าหนดตัวชี้วัดรอง ระหว่างกลุ่ม 4.160 3 1.387 4.206 .006** 
  ภายในกลุ่ม 114.051 346 .330   
  รวม 118.211 349    
 รวม ระหว่างกลุ่ม 8.707 3 2.902 27.826 .000*** 

  ภายในกลุ่ม 36.090 346 .104   
  รวม 44.797 349    
* p ≤ .05 ** p ≤ .01 *** p ≤ .001 
 
 ตารางที่ 37  แสดงผลการวิเคราะห์  ANOVA ของทัศนคติของพนักงานต่อ KPIs แตกต่าง
กันตามต าแหน่งงานในภาพรวม เมื่อต าแหน่งงาน แตกต่างกัน มีผลต่อทัศนคติของพนักงานต่อ 
KPIs แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .001 เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า เมื่อต าแหน่งงาน แตกต่างกันมีผลต่อการก าหนดตัวชี้วัด
ระดับบุคคลแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 เมื่อต าแหน่งงาน แตกต่างกันมีผลต่อการการ
ก าหนดตัวชี้วัดรองแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 และเมื่อต าแหน่งงาน แตกต่างกันมีผล
ต่อทัศนคติต่อการก าหนดตัวชี้วัดหลักระดับองค์กรและก าหนดตัวชี้วัดหลักในระดับหน่วยงาน
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .001 เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
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 เมื่อพบความแตกต่างของค่าเฉลี่ย จึงท าการทดสอบรายคู่โดยใช้วิธีฟิชเชอร์ (Fisher’ s 
Least Significant Difference : LSD) ดังตารางที่ 38 -43  

 
ตารางที่ 38 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างแบบจับคู่พหุคูณ เกี่ยวกับ ทัศนคติของพนักงาน

ต่อ KPIs ตามต าแหน่งงาน ในภาพรวม  
 

ต าแหน่งงาน   

ต าแหน่งงาน 

ผู้จัดการ หัวหน้าฝ่าย วิศวกร พนักงานส่วน

ส านักงาน 

3.84 3.85 4.19 4.32 

ผู้จัดการ 3.84 -    

หัวหน้าฝ่าย 3.85 0.00 
(Sig.= 0.92) 

-   

วิศวกร 4.19 0.35* 

(Sig.= 0.00) 

0.34* 

(Sig.= 0.00) 

-  

พนักงานส่วน

ส านักงาน 

4.32 0.48* 

(Sig.= 0.00) 

-0.47* 

(Sig.= 0.44) 

0.13 
(Sig.= 0.07 

 

* p ≤ .05  
  

จากตารางที่ 38 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างแบบจับคู่พหุคูณ เกี่ยวกับ ทัศนคติ
ของพนักงานต่อ KPIs ตามต าแหน่งงาน ในภาพรวม  มีจ านวน 4 คู่ คือ  1) กลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่ง
วิศวกรกับกลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งผู้จัดการ 2)กลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งวิศวกรกับกลุ่มตัวอย่างที่มี
ต าแหน่งหัวหน้าฝ่าย 3) กลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งพนักงานส่วนส านักงานกับกลุ่มตัวอย่างที่มี
ต าแหน่งผู้จัดการ และ4) กลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งพนักงานส่วนส านักงานกับกลุ่มตัวอย่างที่มี
ต าแหน่งหัวหน้าฝ่าย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .001 
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ตารางที่ 39  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างแบบจับคู่พหุคูณ เกี่ยวกับ ทัศนคติของพนักงาน
ต่อ KPIs ตามต าแหน่งงาน ด้านทัศนคติต่อการก าหนดตัวชี้วัดหลักระดับองค์กร  

 

ต าแหน่งงาน   

ต าแหน่งงาน 

ผู้จัดการ หัวหน้าฝ่าย วิศวกร พนักงานส่วน

ส านักงาน 

4.31 4.24 4.69 4.72 

ผู้จัดการ 4.31 -    

หัวหน้าฝ่าย 4.24 0.06 
(Sig.= 0.00) 

   

วิศวกร 4.69 0.38*** 

(Sig.= 0.000) 

0.45*** 

(Sig.= 0.000) 

  

พนักงานส่วน

ส านักงาน 

4.72 0.41*** 

(Sig.= 0.000) 

0.48*** 

(Sig.= 0.000) 

0.03 
(Sig.= 0.716) 

 

*** p ≤ .001 
 

จากตารางที่ 39 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างแบบจับคู่พหุคูณ เกี่ยวกับ ทัศนคติ
ของพนักงานต่อ KPIs ตามต าแหน่งงาน ในทัศนคติต่อการก าหนดตัวชี้วัดหลักระดับองค์กร มี
จ านวน 4 คู่ คือ  1) กลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งวิศวกรกับกลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งผู้จัดการ 2)กลุ่ม
ตัวอย่างที่มีต าแหน่งวิศวกรกับกลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งหัวหน้าฝ่าย 3) กลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่ง
พนักงานส่วนส านักงานกับกลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งผู้จัดการ และ4) กลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่ง
พนักงานส่วนส านักงานกับกลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งหัวหน้าฝ่าย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .001 
 

 

 



 98 

ตารางที่ 40  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างแบบจับคู่พหุคูณ เกี่ยวกับ ทัศนคติของพนักงาน
ต่อ KPIs ตามต าแหน่งงาน ในด้านก าหนดตัวชี้วัดหลักในระดับหน่วยงาน 

 

ต าแหน่งงาน   

ต าแหน่งงาน 

ผู้จัดการ หัวหน้าฝ่าย วิศวกร พนักงานส่วน

ส านักงาน 

2.92 2.93 3.52 3.47 

ผู้จัดการ 2.92 -    

หัวหน้าฝ่าย 2.93 0.58*** 
(Sig.= 0.000) 

   

วิศวกร 3.52 0.56*** 

(Sig.= 0.000) 

0.58*** 

(Sig.= 0.000) 

  

พนักงานส่วน

ส านักงาน 

3.47 0.51*** 

(Sig.= 0.00) 

0.53**** 

(Sig.= 0.00) 

0.05 
(Sig.= 0.632) 

 

*** p ≤ .001 
 

จากตารางที่ 40 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างแบบจับคู่พหุคูณ เกี่ยวกับ ทัศนคติ
ของพนักงานต่อ KPIs ตามต าแหน่งงาน ในด้านก าหนดตัวชี้วัดหลักในระดับหน่วยงาน มีจ านวน 5 
คู่ คือ 1) กลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งหัวหน้าฝ่ายกับกลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งผู้จัดการ  2) กลุ่มตัวอย่าง
ที่มีต าแหน่งวิศวกรกับกลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งผู้จัดการ 3)กลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งวิศวกรกับกลุ่ม
ตัวอย่างที่มีต าแหน่งหัวหน้าฝ่าย 4) กลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งพนักงานส่วนส านักงานกับกลุ่ม
ตัวอย่างที่มีต าแหน่งผู้จัดการ และ5) กลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งพนักงานส่วนส านักงานกับกลุ่ม
ตัวอย่างที่มีต าแหน่งหัวหน้าฝ่าย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .001 
 

  



 99 

ตารางที่ 41  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างแบบจับคู่พหุคูณ เกี่ยวกับ ทัศนคติของพนักงาน
ต่อ KPIs ตามต าแหน่งงาน ในด้านการก าหนดตัวชี้วัดระดับบุคคล 

 

ต าแหน่งงาน   

ต าแหน่งงาน 

ผู้จัดการ หัวหน้าฝ่าย วิศวกร พนักงานส่วน

ส านักงาน 

3.57 3.59 3.76 3.66 

ผู้จัดการ 3.57 -    

หัวหน้าฝ่าย 3.59 0.02 
(Sig.=0.835) 

-   

วิศวกร 3.76 0.19** 

(Sig.= 0.005) 

0.17 

(Sig.= 0.060) 

-  

พนักงานส่วน

ส านักงาน 

3.66 0.08 

(Sig.= 0.359) 

0.06 

(Sig.= 0.552) 

0.10 
(Sig.= 0.218) 

- 

** p ≤ .01 
 
จากตารางที่ 41 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างแบบจับคู่พหุคูณ เกี่ยวกับ ทัศนคติ

ของพนักงานต่อ KPIs ตามต าแหน่งงาน ในด้านการก าหนดตัวชี้วัดระดับบุคคล คือ 1) กลุ่มตัวอย่าง
ที่มีต าแหน่งวิศวกรกับกลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งผู้จัดการ  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 
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ตารางที่ 42  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างแบบจับคู่พหุคูณ เกี่ยวกับ ทัศนคติของพนักงาน
ต่อ KPIs ตามต าแหน่งงาน ในด้านการก าหนดตัวชี้วัดรอง 

 

ต าแหน่งงาน   

ต าแหน่งงาน 

ผู้จัดการ หัวหน้าฝ่าย วิศวกร พนักงานส่วน

ส านักงาน 

3.99 4.09 4.25 4.18 

ผู้จัดการ 3.99 -    

หัวหน้าฝ่าย 4.09 0.10 
 (Sig.=0.00) 

   

วิศวกร 4.25 0.26*** 

(Sig.= 0.00) 

0.16 

(Sig.= 0.105) 

  

พนักงานส่วน

ส านักงาน 
4.18 0.27* 

(Sig.= 0.015) 

0.17 

(Sig.= 0.131) 

0.01 
(Sig.= 0.894) 

 

* p ≤ .05  *** p ≤ .001 
 

จากตารางที่ 42 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างแบบจับคู่พหุคูณ เกี่ยวกับ ทัศนคติ
ของพนักงานต่อ KPIs ตามต าแหน่งงาน ในด้านการก าหนดตัวชี้วัดรอง มีจ านวน 2  คู่ คือ 1) กลุ่ม
ตัวอย่างที่มีต าแหน่งพนักงานส่วนส านักงานกับกลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งผู้จัดการ อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ .05  2) กลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งวิศวกรกับกลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งผู้จัดการ อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ .001 
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ตารางที่ 43  แสดงผลการวิเคราะห์  ANOVA ของทัศนคติของพนักงานต่อ KPIs แตกต่างกันตาม
ประสบการณ์การท างาน 

 
ทัศนคติของพนักงานต่อ 

KPIs 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F p 

1 ทัศนคติต่อการก าหนด ระหว่างกลุ่ม 1.209 3 .403 1.459 .226 
 ตัวช้ีวัดหลักระดับ ภายในกลุ่ม 95.583 346 .276   
 องค์กร รวม 96.792 349    
2 ก าหนดตัวช้ีวัดหลักใน ระหว่างกลุ่ม 3.134 3 1.045 2.332 .074 
 ระดับหน่วยงาน ภายในกลุ่ม 154.989 346 .448   
  รวม 158.123 349    
3 การก าหนดตัวชี้วัด ระหว่างกลุ่ม 1.015 3 .338 1.344 .260 
 ระดับบุคคล ภายในกลุ่ม 87.168 346 .252   
  รวม 88.183 349    
4 การก าหนดตัวชี้วัดรอง ระหว่างกลุ่ม 1.571 3 .524 1.554 .200 
  ภายในกลุ่ม 116.640 346 .337   
  รวม 118.211 349    
 รวม ระหว่างกลุ่ม 1.051 3 .350 2.770 .042* 

  ภายในกลุ่ม 43.746 346 .126   
  รวม 44.797 349    
* p ≤ .05 
 
 ตารางที่ 43 แสดงผลการวิเคราะห์  ANOVA ของทัศนคติของพนักงานต่อ KPIs แตกต่าง
กันตามสถานภาพสมรสในภาพรวม เมื่อประสบการณ์การท างานแตกต่างกัน มีผลต่อทัศนคติของ
พนักงานต่อ KPIs แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ทุกด้านไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 เป็นไม่
เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ ตามประสบการณ์การท างาน 
 
 เมื่อพบความแตกต่างของค่าเฉลี่ย จึงท าการทดสอบรายคู่โดยใช้วิธีฟิชเชอร์ (Fisher’ s 
Least Significant Difference : LSD) ดังตารางที่ 44 
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ตารางที่ 44  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างแบบจับคู่พหุคูณ เกี่ยวกับทัศนคติของพนักงาน
ต่อ KPIs ตามประสบการณ์การท างานในภาพรวม 

 

ประสบการณ์การ

ท างาน   

ประสบการณ์การท างาน 

น้อยกว่า 1 ปี 1-5 ปี 6 - 10 ปี มากกว่า 10 ปี 

3.70 3.71 4.05 3.95 

น้อยกว่า 1 ปี  3.70 -    

1-5 ปี 3.71 0.00 
(Sig.= 0.06) 

-   

6 - 10 ปี  4.05 0.35* 

(Sig.= 0.00) 

0.34* 

(Sig.= 0.00) 

-  

มากกว่า 10 ปี 3.95 0.32* 

(Sig.= 0.00) 

-0.31* 

(Sig.= 0.00) 

-0.27 
(Sig.= 0.61) 

- 

* p ≤ .05 
 

จากตารางที่ 44 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างแบบจับคู่พหุคูณ เกี่ยวกับ ทัศนคติ
ของพนักงานต่อ KPIs ตามประสบการณ์การท างานในภาพรวม มีจ านวน 4  คู่ คือ 1) กลุ่มตัวอย่างที่
มีประสบการณ์การท างาน 6-10 ปีกับกลุ่มตัวอย่างที่มีประสบการณ์การท างานน้อยกว่า1ปี 2) กลุ่ม
ตัวอย่างที่มีประสบการณ์การท างาน 6-10 ปีกับกลุ่มตัวอย่างที่มีประสบการณ์การท างาน1-5 ปี  3) 
กลุ่มตัวอย่างที่มีประสบการณ์การท างานมากกว่า 10 ปี กับกลุ่มตัวอย่างที่มีประสบการณ์การท างาน
น้อยกว่า 1 ปี  4)  กลุ่มตัวอย่างที่มีประสบการณ์การท างานมากกว่า 10 ปีกับกลุ่มตัวอย่างที่มี
ประสบการณ์การท างาน1-5 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05   
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 สมมติฐานท่ี 2 ทัศนคติของพนักงานต่อ OKRs แตกต่างกันตามข้อมูลท่ัวไปของพนักงาน
เอกชน 
 
ตารางที่ 45 แสดงผลการวิเคราะห์  t-test ของทัศนคติของพนักงานต่อ OKRs แตกต่างกัน ตามเพศ 

 
ทัศนคติของพนักงานต่อ 

OKRs 
  SD t Sig. 

ชาย 
(n=292) 

หญิง 
(n=60) 

ชาย 
(n=292) 

หญิง 
(n=60) 

1. ทัศนคติของพนักงานบริษัท
ต่อการยอมรับการตั้งเป้าหมาย
เพื่อวัดผลความส าเร็จ (OKRs) 

4.39 3.92 0.45 0.64 4.616 0.000*** 

2. แ น ว โ น้ ม ก า ร น า ก า ร
ตั้ ง เ ป้ า ห ม า ย เ พื่ อ วั ด ผ ล
ความส าเร็จ (OKRs) ไปใช้งาน 

3.92 3.69 0.70 0.73 2.299 0.022* 

รวม 4.15 3.83 0.42 0.55 4.235 0.000*** 
* p ≤ .05 *** p ≤ .001 
 

จากตารางที่ 45 แสดงผลการวิเคราะห์  t-test ของทัศนคติของพนักงานต่อ OKRs แตกต่าง
กันตามเพศ พบว่า ค่า Sig. = .000*** แสดงว่า เพศ แตกต่างกันมีผลต่อทัศนคติของพนักงานต่อ 
OKRs แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .001 เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

เมื่อพิจารณาตามรายด้าน พบว่า เพศแตกต่างกัน มีผลต่อด้านทัศนคติของพนักงานบริษัท
ต่อการยอมรับการตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ (OKRs) และด้านแนวโน้มการน าการ
ตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ (OKRs) ไปใช้งานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 
เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
  
  



 104 

ตารางที่ 46  แสดงผลการวิเคราะห์  ANOVA ของทัศนคติของพนักงานต่อ OKRs แตกต่างกันตาม
อายุ 

 
ทัศนคติของพนักงานต่อ 

OKRs 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F p 

1 ทัศนคติของพนักงานบริษัทต่อการ ระหว่างกลุ่ม 4.164 3 1.388 5.456 .001*** 
 ยอมรับการตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผล ภายในกลุ่ม 88.024 346 .254   
 ความส าเร็จ (OKRs) รวม 92.188 349    
2 แนวโน้มการน าการตั้งเป้าหมาย ระหว่างกลุ่ม .674 3 .225 .434 .729 
 เพ่ือวัดผลความส าเร็จ (OKRs) ไป ภายในกลุ่ม 179.240 346 .518   
 ใช้งาน รวม 179.914 349    
 รวม ระหว่างกลุ่ม 1.567 3 .522 2.427 .065 

  ภายในกลุ่ม 74.494 346 .215   
  รวม 76.062 349    
*** p ≤ .001 
 
 จากตารางที่ 46 ผลการวิเคราะห์  ANOVA ของทัศนคติของพนักงานต่อ OKRs แตกต่าง
กันตามอายุ พบว่า ในภาพรวม เมื่ออายุแตกต่างกัน มีผลต่อทัศนคติของพนักงานต่อ OKRs ไม่
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 ไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า เมื่ออายุแตกต่างกันมีผลต่อทัศนคติของพนักงานบริษัทต่อการ

ยอมรับการตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ (OKRs)แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .001

เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

 ส่วนแนวโน้มการน าการตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ (OKRs) ไปใช้งาน ไม่แตกต่าง

กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 เป็นไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ ตามอายุ 

 เมื่อพบความแตกต่างของค่าเฉลี่ย จึงท าการทดสอบรายคู่โดยใช้วิธีฟิชเชอร์ (Fisher’ s 
Least Significant Difference : LSD) ดังตารางที่ 46 
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ตารางที่ 47  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างแบบจับคู่พหุคูณ เกี่ยวกับ ทัศนคติของพนักงาน
ต่อ OKRs ตามอายุ ในส่วนของด้านทัศนคติของพนักงานบริษัทต่อการยอมรับการ
ตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ (OKRs) 

 

อายุ   

อายุ 

20-30 ปี 31-40 ปี 41-50 ปี 51 ปีขึ้นไป 

4.30 4.44 4.35 4.15 

20 -30 ปี 4.30 -    

31-40 ปี 4.44 0.14 
 (sig.=157) 

-   

41-50 ปี 4.35 0.05 
 (sig. = 0.550) 

0.08 

 (sig=0.206) 

-  

51 ปีขึ้นไป 4.15 0.17 

(sig.=0.098) 

0.31*** 

(sig.=000) 

0.22** 
 (sig=0.002) 

- 

* p ≤ .05, ** p ≤ .01 
 

จากตารางที่ 47 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างแบบจับคู่พหุคูณ เกี่ยวกับ ทัศนคติ
ของพนักงานต่อ OKRs ตามอายุ ในส่วนของด้านทัศนคติของพนักงานบริษัทต่อการยอมรับการ
ตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ (OKRs) มีจ านวน 2 คู่ คือ 1) กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุ 51 ปี ขึ้นไปกับ 
กลุ่มตวัอย่างที่มีอายุ 41 -50  ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 และ 2) กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุ 51 ปี ขึ้น
ไปกับ กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุ 31 -40 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .001 
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ตารางที่ 48  แสดงผลการวิเคราะห์  ANOVA ของทัศนคติของพนักงานต่อ OKRs แตกต่างกันตาม
สถานภาพสมรส 

 
ทัศนคติของพนักงานต่อ 

OKRs 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F p 

1 ทัศนคติของพนักงานบริษัทต่อการ ระหว่างกลุ่ม 10.749 2 5.374 22.899 0.000*** 
 ยอมรับการตั้งเป้าหมายเพ่ือวัดผล ภายในกลุ่ม 81.439 347 0.235   
 ความส าเร็จ (OKRs) รวม 92.188 349    
2 แนวโน้มการน าการตั้งเป้าหมาย ระหว่างกลุ่ม 2.814 2 1.407 2.757 0.065 
 เพ่ือวัดผลความส าเร็จ (OKRs) ไป ภายในกลุ่ม 177.100 347 0.510   
 ใช้งาน รวม 179.914 349    
 รวม ระหว่างกลุ่ม 6.093 2 3.047 15.109 0.000*** 

  ภายในกลุ่ม 69.969 347 0.202   
  รวม 76.062 349    
** p ≤ .01*** p ≤ .001 
 

จากตารางที่ 48  ผลการวิเคราะห์  ANOVA ของทัศนคติของพนักงานต่อ OKRs แตกต่าง
กันตามสถานภาพสมรส พบว่า ในภาพรวม เมื่อต าแหน่งงานแตกต่างกัน มีผลต่อทัศนคติของ
พนักงานต่อ OKRs แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .001 เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ตามสถานภาพสมรสแตกต่างกันมีผลต่อทัศนคติของ
พนักงานบริษัทต่อการยอมรับการตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ (OKRs)แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ .001เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ้

ส่วนแนวโน้มการน าการตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ (OKRs) ไปใช้งาน ไม่
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 เป็นไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ ตามตามสถานภาพ
สมรส  
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 เมื่อพบความแตกต่างของค่าเฉลี่ย จึงท าการทดสอบรายคู่โดยใช้วิธีฟิชเชอร์ (Fisher’ s 
Least Significant Difference : LSD) ดังตาราง 49 -50 
 
ตารางที่ 49  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างแบบจับคู่พหุคูณ เกี่ยวกับ ทัศนคติของพนักงาน

ต่อ KPIs ตามสถานภาพสมรส  ในส่วนภาพรวม 
 

สถานภาพสมรส   

สถานภาพสมรส 

โสด สมรส         หย่าร้าง/หม้าย 

4.17 4.09 3.75 

โสด 4.17 -   

สมรส 4.09 0.08 
 (sig=0.121) 

-  

หย่าร้าง/หม้าย 3.75 0.42*** 

 (sig.=0.000) 

0.34*** 

 (sig.=0.000) 

- 

*** p ≤ .001 
 
จากตารางที่ 49 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างแบบจับคู่พหุคูณ เกี่ยวกับ ทัศนคติ

ของพนักงานบริษัทต่อ OKRs ในภาพรวม ตามสถานภาพสมรส ในส่วนภาพรวม มีจ านวน 2 คู่ คือ  
1) กลุ่มตัวอย่างที่โสด กับ กลุ่มตัวอย่างที่หย่าร้าง/หม้าย และ 2)กลุ่มตัวอย่างที่สมรส กับ กลุ่ม
ตัวอย่างที่หย่าร้าง/หม้าย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .001 
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ตารางที่ 50 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างแบบจับคู่พหุคูณ เกี่ยวกับ ทัศนคติของพนักงาน
บริษัทต่อ OKRs ตามสถานภาพสมรส  ในส่วนด้านทัศนคติของพนักงานบริษัทต่อการ
ยอมรับการตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ (OKRs) 

 

สถานภาพสมรส   

สถานภาพสมรส 

โสด สมรส         หย่าร้าง/หม้าย 

4.43 4.29 3.86 

โสด 4.43 -   

สมรส 4.29 0.13* 
 (sig=0.021) 

-  

หย่าร้าง/หม้าย 3.86 0.56*** 

 (sig.=0.000) 

0.43*** 

 (sig.=000) 

- 

* p ≤ .05 *** p ≤ .001 
 
จากตารางที่ 50 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างแบบจับคู่พหุคูณ เกี่ยวกับ ทัศนคติ

ของพนักงานบริษัทต่อ OKRs ด้าน ทัศนคติของพนักงานบริษัทต่อการยอมรับการตั้งเป้าหมายเพื่อ
วัดผลความส าเร็จ (OKRs) ตามสถานภาพสมรส ในส่วนภาพรวม มีจ านวน 3 คู่ คือ  กลุ่มตัวอย่างที่มี
โสด กับ กลุ่มตัวอย่างที่สมรส อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่  .05  2) กลุ่มตัวอย่างที่โสด กับ กลุ่ม
ตัวอย่างที่หย่าร้าง/หม้าย และ 3)กลุ่มตัวอย่างที่สมรส กับ กลุ่มตัวอย่างที่หย่าร้าง/หม้าย อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ .001 
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ตารางที่ 51  แสดงผลการวิเคราะห์  ANOVA ของทัศนคติของพนักงานต่อ OKRs แตกต่างกันตาม
ระดับการศึกษา 

 
ทัศนคติของพนักงานต่อ 

OKRs 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F p 

1 ทัศนคติของพนักงานบริษัทต่อ
การยอมรับการตั้งเป้าหมายเพ่ือ
วัดผลความส าเร็จ (OKRs) 

ระหว่างกลุ่ม 5.129 2 2.565 10.222 .000*** 
ภายในกลุ่ม 87.059 347 .251   
รวม 92.188 349    

2 แนวโน้มการน าการต้ังเป้าหมาย ระหว่างกลุ่ม 2.823 2 1.412 2.766 .064 
 เพ่ือวัดผลความส าเร็จ  (OKRs) 

ไปใช้งาน 
ภายในกลุ่ม 177.091 347 .510   

 รวม 179.914 349    
 รวม ระหว่างกลุ่ม 3.729 2 1.865 8.945 .000*** 

  ภายในกลุ่ม 72.333 347 .208   
  รวม 76.062 349    
*** p ≤ .001 

 
จากตารางที่ 51 แสดงผลการวิเคราะห์  ANOVA ของทัศนคติของพนักงานต่อ OKRs 

แตกต่างกันเมื่อตามระดับการศึกษา พบว่า ในภาพรวม เมื่อระดับ แตกต่างกัน มีผลต่อทัศนคติของ
พนักงานต่อ OKRs แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ . 001 เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า เมื่ออายุแตกต่างกันมีผลต่อทัศนคติของพนักงานบริษัทต่อ
การยอมรับการตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ (OKRs)แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 
.001เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

ส่วนแนวโน้มการน าการตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ (OKRs) ไปใช้งาน ไม่
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 เป็นไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ ตามสถานภาพ
สมรส 

เมื่อพบความแตกต่างของค่าเฉลี่ย จึงท าการทดสอบรายคู่โดยใช้วิธีฟิชเชอร์ (Fisher’ s 
Least Significant Difference : LSD) ดังตารางที่ 52-5 
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ตารางที่ 52  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างแบบจับคู่พหุคูณ เกี่ยวกับ ทัศนคติของพนักงาน
ต่อ OKRs ตามระดับการศึกษา ในภาพรวม  

 

ระดับการศึกษา   

 ระดับการศึกษา  

ต่ ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 

3.90 4.06 4.26 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 3.90 -   

ปริญญาตรี         4.06 0.15 
 (sig.=0.134) 

-  

สูงกว่าปริญญาตรี 4.26 0.36*** 

 (sig.=0.001) 

0.20  

(sig.=0.000) 

- 

*** p ≤ .001 
 

จากตารางที่ 52 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างแบบจับคู่พหุคูณ เกี่ยวกับ ทัศนคติ
ของพนักงานต่อ OKRs ตามระดับการศึกษา ในภาพรวม มีจ านวน 2 คู่ คือ  1) กลุ่มตัวอย่างที่มีระดับ
การศึกษาต่ าปริญญาตรี กับ กลุ่มตัวอย่างมีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี และ 2) กลุ่มตัวอย่างที่
มีระดับการศึกษาปริญญาตรี กับ กลุ่มตัวอย่างมีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ .001 
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ตารางที่ 53  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างแบบจับคู่พหุคูณ เกี่ยวกับ ทัศนคติของพนักงาน
ต่อ OKRs ตามระดับการศึกษา ในด้านทัศนคติของพนักงานบริษัทต่อการยอมรับการ
ตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ (OKRs)  

 

ระดับการศึกษา   

 ระดับการศึกษา  

ต่ ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 

4.01 4.28 4.50 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 4.01 -   

ปริญญาตรี         4.28 0.26*  
(sig.=0.021) 

-  

สูงกว่าปริญญาตรี 4.50 0.48*** 

 (sig.=0.000) 

0.21***  

(sig.=0.001) 

- 

* p ≤ .05 *** p ≤ .001 
 

จากตารางที่ 53 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างแบบจับคู่พหุคูณ เกี่ยวกับ ทัศนคติ
ของพนักงานต่อ OKRs ตามระดับการศึกษา ในด้านทัศนคติของพนักงานบริษัทต่อการยอมรับการ
ตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ (OKRs)มีจ านวน 3 คู่ คือ 1) กลุ่มตัวอย่างที่มีระดับการศึกษา
ปริญญาตรี กับ กลุ่มตัวอย่างมีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 2) 
กลุ่มตัวอย่างที่มีระดับการศึกษาต่ าปริญญาตรี กับ กลุ่มตัวอย่างมีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี 
และ 3) กลุ่มตัวอย่างที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี กับ กลุ่มตัวอย่างมีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญา
ตรี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .001 
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ตารางที่ 54 แสดงผลการวิเคราะห์  ANOVA ของทัศนคติของพนักงานต่อ OKRs แตกต่างกันตาม
ต าแหน่งงาน 

 
ทัศนคติของพนักงานต่อ 

OKRs 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F p 

1 ทัศนคติของพนักงานบริษัทต่อการ ระหว่างกลุ่ม 7.808 3 2.603 10.672 .000*** 
 ยอมรับการตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผล ภายในกลุ่ม 84.380 346 .244   
 ความส าเร็จ (OKRs) รวม 92.188 349    
2 แนวโน้มการน าการตั้งเป้าหมาย ระหว่างกลุ่ม 14.577 3 4.859 10.168 .000*** 
 เพื่อวัดผลความส าเร็จ (OKRs) 

ไป 
ภายในกลุ่ม 165.337 346 .478   

 ใช้งาน รวม 179.914 349    
 รวม ระหว่างกลุ่ม 10.665 3 3.555 18.809 .000*** 

  ภายในกลุ่ม 65.397 346 .189   
  รวม 76.062 349    
*** p ≤ .001 

 จากตารางที่ 54 แสดง ผลการวิเคราะห์  ANOVA ของทัศนคติของพนักงานต่อ OKRs 
แตกต่างกันตามต าแหน่งงาน พบว่า ในภาพรวม ต าแหน่งงาน แตกต่างกัน มีผลต่อทัศนคติของ
พนักงานต่อ OKRs แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ . 001 เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า เมื่อต าแหน่งงานแตกต่างกันมีผลต่อทัศนคติของพนักงาน

บริษัทต่อการยอมรับการตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ (OKRs) และ แนวโน้มการน าการ

ตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ (OKRs) ไปใช้งาน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .001

เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

 เมื่อพบความแตกต่างของค่าเฉลี่ย จึงท าการทดสอบรายคู่โดยใช้วิธีฟิชเชอร์ (Fisher’ s 
Least Significant Difference : LSD) ดังตารางที่ 54-56  
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ตารางที่ 55  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างแบบจับคู่พหุคูณ เกี่ยวกับ ทัศนคติของพนักงาน
บริษัทต่อ OKRs ตามต าแหน่งงาน ด้านภาพรวม 

 

ต าแหน่งงาน   

ต าแหน่งงาน 

ผู้จัดการ หัวหน้าฝ่าย วิศวกร พนักงานส่วน

ส านักงาน 

3.84 3.85 4.19 4.32 
ผู้จัดการ 3.84 -    

หัวหน้าฝ่าย 3.85 0.00 
 (Sig.=0.924) 

-   

วิศวกร 4.19 0.35*** 

 (Sig.=0.000) 

0.34*** 

 (Sig.=0.000) 

  

พนักงานส่วน

ส านักงาน 

4.32 0.48*** 

 (Sig.=0.000) 

 0.47*** 

(Sig.=0.000) 

0.13  
(Sig.=0.078) 

 

*** p ≤ .001 
 

จากตารางที่ 55 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างแบบจับคู่พหุคูณ เกี่ยวกับ ทัศนคติ
ของพนักงานบริษัทต่อ OKRs ตามต าแหน่งงาน ในภาพรวม  มีจ านวน 4 คู่ คือ  1) กลุ่มตัวอย่างที่มี
ต าแหน่งวิศวกรกับกลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งผู้จัดการ 2) กลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งวิศวกรกับกลุ่ม
ตัวอย่างที่มีต าแหน่งหัวหน้าฝ่าย 3) กลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งพนักงานส่วนส านักงานกับกลุ่ม
ตัวอย่างที่มีต าแหน่งผู้จัดการ และ4) กลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งพนักงานส่วนส านักงานกับกลุ่ม
ตัวอย่างที่มีต าแหน่งหัวหน้าฝ่าย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .001 
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ตารางที่ 56  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างแบบจับคู่พหุคูณ เกี่ยวกับ ทัศนคติของพนักงาน
บริษัทต่อ OKRs ตามต าแหน่งงาน ด้าน ทัศนคติของพนักงานบริษัทต่อการยอมรับการ
ตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ (OKRs)  

 

ต าแหน่งงาน   

ต าแหน่งงาน 

ผู้จัดการ หัวหน้าฝ่าย วิศวกร พนักงานส่วน

ส านักงาน 

4.07 4.17 4.38 4.53 

ผู้จัดการ 4.07 -    

หัวหน้าฝ่าย 4.17  0.10 
(Sig.=0.329) 

   

วิศวกร 4.38  0.31*** 

(Sig.=0.000) 

 0.21* 

(Sig.=0.212) 

  

พนักงานส่วน

ส านักงาน 

4.53 0.46*** 

 (Sig.=0.000) 

0.36** 

 (Sig.=0.002) 

0.14 
 (Sig.=0.076) 

 

*p ≤ .05 ** p ≤ .01 *** p ≤ .001 
 
จากตารางที่ 56 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างแบบจับคู่พหุคูณ เกี่ยวกับ ทัศนคติ

ของพนักงานบริษัทต่อ OKRs ตามต าแหน่งงาน ทัศนคติของพนักงานบริษัทต่อการยอมรับการ
ตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ (OKRs) มีจ านวน 4 คู่ คือ  1) กลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งวิศวกรกับ
กลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งหัวหน้าฝ่าย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 2) กลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่ง
พนักงานส่วนส านักงานกับกลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งหัวหน้าฝ่าย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 3) 
กลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งวิศวกรกับกลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งผู้จัดการ และ4) กลุ่มตัวอย่างที่มี
ต าแหน่งพนักงานส่วนส านักงานกับกลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งผู้จัดการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 
.001 
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ตารางที่ 57  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างแบบจับคู่พหุคูณ เกี่ยวกับ ทัศนคติของพนักงาน
บริษัทต่อ OKRs ตามต าแหน่งงาน ด้านแนวโน้มการน าการตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผล
ความส าเร็จ (OKRs) ไปใช้งาน  

 

ต าแหน่งงาน 
  

ต าแหน่งงาน 
ผู้จัดการ หัวหน้าฝ่าย วิศวกร พนักงานส่วน

ส านักงาน 
3.60 3.52 3.99 4.10 

ผู้จัดการ 3.60 -    

หัวหน้าฝ่าย 3.52 0.08 
 (Sig.= 0.563) 

   

วิศวกร 3.99 0.38***  

(Sig.=0.000) 

0.47*** 

 (Sig.=0.000) 

  

พนักงานส่วน

ส านักงาน 

4.10 0.50***  

(Sig.=0.000) 

0.58*** 

 (Sig.=0.000) 

0.11 
 (Sig.=0.342) 

 

*** p ≤ .001 
 

 จากตารางที่ 57 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างแบบจับคู่พหุคูณ เกี่ยวกับ 
ทัศนคติของพนักงานบริษัทต่อ OKRs ตามต าแหน่งงาน ด้านแนวโน้มการน าการตั้งเป้าหมายเพื่อ
วัดผลความส าเร็จ (OKRs) ไปใช้งาน มีจ านวน 4 คู่ คือ  1) กลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งวิศวกรกับกลุ่ม
ตัวอย่างที่มีต าแหน่งผู้จัดการ 2) กลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งวิศวกรกับกลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งหัวหน้า
ฝ่าย 3) กลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งพนักงานส่วนส านักงานกับกลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งผู้จัดการ และ
4) กลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งพนักงานส่วนส านักงานกับกลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งหัวหน้าฝ่าย อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ .001 
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ตารางที่ 58 แสดงผลการวิเคราะห์  ANOVA ของทัศนคติของพนักงานต่อ OKRs แตกต่างกันตาม
ประสบการณ์การท างาน 

 
ทัศนคติของพนักงานต่อ 

OKRs 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F p 

1 ทัศนคติของพนักงานบริษัทต่อการ ระหว่างกลุ่ม 2.689 3 .896 1.465 0.174 
 ยอมรับการตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผล ภายในกลุ่ม 89.499 346 .259   
 ความส าเร็จ (OKRs) รวม 92.188 349    
2 แนวโน้มการน าการตั้งเป้าหมาย ระหว่างกลุ่ม .525 3 .175 0.338 0.798 
 เพื่อวัดผลความส าเร็จ (OKRs) 

ไปใช้งาน 
ภายในกลุ่ม 179.389 346 .518   

 รวม 179.914 349    
 รวม ระหว่างกลุ่ม .812 3 .271 1.244 0.294 

  ภายในกลุ่ม 75.250 346 .217   
  รวม 76.062 349    
* p ≤ .05 
 
 จากตารางที่ 58 ผลการวิเคราะห์  ANOVA ของทัศนคติของพนักงานต่อ OKRs แตกต่าง
กันตามประสบการณ์การท างาน พบว่า ในภาพรวม เมื่อจ าแนกตามประสบการณ์การท างาน 
แตกต่างกัน มีผลต่อทัศนคติของพนักงานต่อ OKRs ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ . 05 
ไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า เมื่อต าแหน่งงานแตกต่างกันมีผลต่อทัศนคติของพนักงาน
บริษัทต่อการยอมรับการตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ (OKRs) และ แนวโน้มการน าการ
ตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ (OKRs) ไปใช้งาน ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05
ไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
 
 3. ผลการวิเคราะห์ทัศนคติของพนักงานต่อ KPIs มีผลต่อแนวโน้มการบูรณาการการใช้ 
KPIs ร่วมกับ OKRs ใช้สถิติการทดสอบการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ (Multiple linear 
Regression Analysis) โดยวิธีเพิ่มตัวแปรอิสระแบบขั้นตอน (stepwise Selection) โดยก าหนดระดับ
นัยส าคัญที่ .05 ระดับความเชื่อมั่น 95%    
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 สมมติฐานท่ี 3 ทัศนคติของพนักงานต่อ KPIs  ท่ีมีผลต่อแนวโน้มการบูรณาการการใช้ 
OKRs ร่วมกับ KPIs 
 H0 = ทัศนคติของพนักงานต่อ KPIs  ที่ไม่มีผลต่อแนวโน้มการบูรณาการการใช้ OKRs 
ร่วมกับ KPIs 
 H1 = ทัศนคติของพนักงานต่อ KPIs  ที่มีผลต่อแนวโน้มการบูรณาการการใช้ OKRs 
ร่วมกับ KPIs 

 
ตารางที่ 59  การทดสอบสมมติฐานทัศนคติของพนักงานต่อ KPIs  ที่มีผลต่อแนวโน้มการบูรณาการ

การใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs 
 

Model Unstandardized 
Coefficient 

Standardized 
Coefficient 

 Collinearit 
Y Statistics 

 
 

B SE Beta t Sig. Tolerance VIF 

(ค่าคงที่) 1.928 0.193  9.971 .000***   
ทัศนคติต่ อก ารก าหนด
ตัวชี้วัดหลักระดับองค์กร
(X1) 

0.182 0.33 0.261 5.443 .000*** 0.906 1.104 

การก าหนดตัวชี้วัดระดับ
บุคคล(X2) 

0.098 0.035 0.135 2.765 .006** 0.882 1.133 

การก าหนดตัวชี้วัดรอง(X3) 0.204 0.031  6.659 .000*** 0.886 1.128 
R 0.524       
R square 0.274       
Adjust R square 0.268       
Durbin-Watson 0.313       
F radio 32.916 (0.000**)      

** p ≤ .01 *** p ≤ .001 
 

จากตาราง 59 แสดงผลการวิเคราะห์การทดสอบด้วยการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้น
พหุคูณ (Multiple linear Regression Analysis) โดยวิธีเพิ่มตัวแปรอิสระแบบขั้นตอน (stepwise 
Selection) พบว่า ทดสอบค่าสถิติ F ปรากฏค่า Sig. =0.000 ซึ่งน้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 แสดงว่า
มีตัวแปรอิสระเกี่ยวกับทัศนคติของพนักงานต่อ KPIs  อย่างน้อย 1 ตัวแปร ที่สามารถท านายผลการ
เปลี่ยนแปลงของตัวแปรตามแนวโน้มการบูรณาการการใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs ของกลุ่มตัวอย่าง
ได้ 
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ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์เมื่อปรับแล้ว (Adjust R square) เท่ากับ 0.268 หมายความว่า 
ทัศนคติของพนักงานต่อ KPIs  สามารถอธิบายถึงแนวโน้มการบูรณาการการใช้ OKRs ร่วมกับ KPI
ได้ร้อยละ 26.80 และค่าDurbin-Watson เท่ากับ 0.313  

ผลการทดสอบด้วยค่าสถิติ t - test ด้วยการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ (Multiple 
linear Regression Analysis) โดยวิธีเพิ่มตัวแปรอิสระแบบขั้นตอน (stepwise Selection) ค่าคงที่ (B0) 
เท่ากับ 1.928 หน่วย มีค่า t =9.971 มีค่า Sig. เท่ากับ .000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 และมีผลการทดสอบแต่
ละตัวแปร มีดังนี้ 

1.  ทัศนคติต่อการก าหนดตัวชี้วัดหลักระดับองค์กร มีค่า B1 เท่ากับ 0.182 มีค่า t เท่ากับ 
5.443 มีค่า Sig. = 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 

2.  ทัศนคติต่อการก าหนดตัวชี้วัดหลักระดับบุคคล มีค่า B2 เท่ากับ 0.098 มีค่า t เท่ากับ 
2.765 มีค่า Sig. = 0.006 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 

3.  ทัศนคติต่อการก าหนดตัวชี้วัดรอง มีค่า B3 เท่ากับ 0.204  มีค่า t เทา่กับ 6.659 มีค่า Sig. 
= 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 
 โดยสามารถแสดงสมการท านายแนวโน้มการบูรณาการการใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs  
ได้ดังนี ้
 

 Unstadardized  =  1.928 + 0.182(X1) + 0.099(X2) + 0.204(X3) 
 

   เมื่อ   = แนวโน้มการบูรณาการการใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs 
 X1 =  ทัศนคติต่อการก าหนดตัวชี้วัดหลักระดับองค์กร *** 
 X2 =  ทัศนคติต่อการก าหนดตัวชี้วัดหลักระดับบุคคล ** 
 X3 =  ทัศนคติต่อการก าหนดตัวชี้วัดรอง *** 
 จากสมการข้างต้นแสดงให้เห็นว่า ทัศนคติต่อการก าหนดตัวชี้วัดหลักระดับองค์กร 
เพิ่มขึ้น 1 หน่วยแล้ว แนวโน้มการบูรณาการการใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs เพิ่มขึ้น 0.182 
 ถ้าทัศนคติต่อการก าหนดตัวชี้วัดหลักระดับบุคคลเพิ่มขึ้น 1 หน่วยแล้ว แนวโน้มการบูร
ณาการการใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs เพิ่มขึ้น 0.099  
 ถ้า ทัศนคติต่อการก าหนดตัวชี้วัดรองเพิ่มขึ้น 1 หน่วยแล้ว แนวโน้มการบูรณาการการใช้ 
OKRs ร่วมกับ KPIs เพิ่มขึ้น 0.204 
 ซึ่งมีค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยมาตรฐานของตัวแปรทัศนคติต่อการก าหนดตัวชี้วัด
หลักระดับองค์กร เท่ากับ 0.261 
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 ซึ่งมีค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยมาตรฐานของตัวแปรทัศนคติต่อการก าหนดตัวชี้วัด
หลักระดับบุคคล เท่ากับ 0.135 
 ซึ่งมีค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยมาตรฐานของตัวแปรทัศนคติต่อการก าหนดตัวชี้วัดรอง 
เท่ากับ 0.323 
 จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ทัศนคติของพนักงานต่อ KPIs  มีผลต่อแนวโน้ม
การบูรณาการการใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs จ านวน 3 ตัวแปร คือ ทัศนคติต่อการก าหนดตัวชี้วัดหลัก
ระดับองค์กร ทัศนคติต่อการก าหนดตัวชี้วัดหลักระดับบุคคล และทัศนคติต่อการก าหนดตัวชี้วัด
รอง แสดงให้เห็นว่า มีข้อมูลเพียงพอที่จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก ที่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05  

 จึงสรุปได้ว่า ทัศนคติต่อการก าหนดตัวชี้วัดหลักระดับองค์กร ทัศนคติต่อการก าหนด
ตัวชี้วัดหลักระดับบุคคล และทัศนคติต่อการก าหนดตัวชี้วัดรอง ที่มีอิทธิพลต่อแนวโน้มการบูรณา
การการใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs 
 4.  ผลการวิเคราะห์ทัศนคติของพนักงานต่อ OKRs ที่มีผลต่อแนวโน้มการบูรณาการการ
ใช้ KPIs ร่วมกับ OKRs ใช้สถิติการทดสอบการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ (Multiple 
linear Regression Analysis) โดยวิธีเพิ่มตัวแปรอิสระแบบขั้นตอน (stepwise Selection) โดยก าหนด
ระดับนัยส าคัญที่ .05 ระดับความเชื่อมั่น 95%    
สมมติฐานท่ี 4 ทัศนคติของพนักงานต่อ OKRs ท่ีมีผลต่อแนวโน้มการบูรณาการการใช้ OKRs 
ร่วมกับ KPIs 
 H0 = ทัศนคติของพนักงานต่อ OKRs ที่ไม่มีผลต่อแนวโน้มการบูรณาการการใช้ OKRs 
ร่วมกับ KPIs 
 H1 = ทัศนคติของพนักงานต่อ OKRs ที่มีผลต่อแนวโน้มการบูรณาการการใช้ OKRs 
ร่วมกับ KPIs 
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ตารางที่ 60  การทดสอบสมมติฐานทัศนคติของพนักงานต่อ OKRs ที่มีผลต่อแนวโน้มการบูรณา
การการใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs 

 
Model Unstandardized 

Coefficient 
Standardized 

Coefficient 
 Collinearit 

Y Statistics 
 
 

B SE Beta t Sig. Tolerance VIF 

(ค่าคงที่) 2.365 0.164  14.422 .000***   
ทั ศ น ค ติ ข อ ง พนั ก ง า น
บริษัทต่อการยอมรับการ
ตั้ ง เ ป้ าหมาย เ พ่ื อ วัดผล
ความส าเร็จ (OKRs) 

0.324 0.034 0.454 9.619 .000*** 0.984 1.016 

แ น ว โ น้ ม ก า ร น า ก า ร
ตั้ ง เ ป้ าหมาย เ พ่ื อ วัดผล
ความส าเร็จ (OKRs) ไปใช้
งาน 

0.067 0.024 0.131 2.769 .006**  0.984 1.016 

R 0.488       
R square 0.238       
Adjust R square 0.234       
Durbin-Watson 0.998       
F radio 54.260 (.000)***      

** p ≤ .01,*** p ≤ .001 
 

 จากตาราง 60 แสดงผลการวิเคราะห์การทดสอบด้วยการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้น
พหุคูณ (Multiple linear Regression Analysis) โดยวิธีเพิ่มตัวแปรอิสระแบบขั้นตอน (stepwise 
Selection) พบว่า ทดสอบค่าสถิติ F ปรากฏค่า Sig. =0.000 ซึ่งน้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 แสดงว่า
มีตัวแปรอิสระเกี่ยวกับทัศนคติของพนักงานต่อ OKRs อย่างน้อย 1 ตัวแปร ที่สามารถท านายผลการ
เปลี่ยนแปลงของตัวแปรตามแนวโน้มการบูรณาการการใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs ของกลุ่มตัวอย่าง
ได้ 

ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์เมื่อปรับแล้ว (Adjust R square) เท่ากับ 0.234 หมายความว่า 
ทัศนคติของพนักงานต่อ OKRs สามารถอธิบายถึงแนวโน้มการบูรณาการการใช้ OKRs ร่วมกับ 
KPIได้ร้อยละ 23.40  และค่าDurbin-Watson เท่ากับ 0.998 

ผลการทดสอบด้วยค่าสถิติ t - test ด้วยการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ (Multiple 
linear Regression Analysis) โดยวิธีเพิ่มตัวแปรอิสระแบบขั้นตอน (stepwise Selection) ค่าคงที่ (B0) 
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เท่ากับ 2.365 หน่วย มีค่า t =14.422 มีค่า Sig. เท่ากับ .000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 และมีผลการทดสอบแต่
ละตัวแปร มีดังนี้ 

1.  ทัศนคติของพนักงานบริษัทต่อการยอมรับการตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ 
(OKRs)มีค่า B1 เท่ากับ 0.324 มีค่า t เท่ากับ 9.619 มีค่า Sig. = 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 

2.  ทัศนคติต่อการก าหนดตัวชี้วัดหลักระดับบุคคล มีค่า B2 เท่ากับ 0.067 มีค่า t เท่ากับ 
2.769 มีค่า Sig. = 0.006 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 
 โดยสามารถแสดงสมการท านายแนวโน้มการบูรณาการการใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs  
ได้ดังนี ้
 

 Unstadardized  =  2.365 + 0.324 (X1) + 0.067 (X2)  
 

   เมื่อ   = แนวโน้มการบูรณาการการใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs 
 X1 =  ทัศนคติของพนักงานบริษัทต่อการยอมรับการตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ 
(OKRs) *** 
 X2 =  แนวโน้มการน าการต้ังเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ (OKRs) ไปใช้งาน *** 
 จากสมการข้างต้นแสดงให้เห็นว่า ทัศนคติของพนักงานบริษัทต่อการยอมรับการ
ตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ (OKRs) เพิ่มขึ้น 1 หน่วยแล้ว แนวโน้มการบูรณาการการใช้ 
OKRs ร่วมกับ KPIs เพิ่มขึ้น 0.324 
 ถ้าแนวโน้มการน าการตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ (OKRs) ไปใช้งานเพิ่มขึ้น 1 
หน่วยแล้ว แนวโน้มการบูรณาการการใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs เพิ่มขึ้น 0.067  
 ซึ่งมีค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยมาตรฐานของตัวแปรทัศนคติของพนักงานบริษัทต่อ
การยอมรับการต้ังเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ (OKRs) เท่ากับ 0.454 
 ซึ่งมีค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยมาตรฐานของตัวแปรแนวโน้มการน าการตั้งเป้าหมาย
เพื่อวัดผลความส าเร็จ (OKRs)  เท่ากับ 0.131 
  จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ทัศนคติของพนักงานต่อ OKRs มีผลต่อ
แนวโน้มการบูรณาการการใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs จ านวน 2 ตัวแปร คือ ทัศนคติของพนักงาน
บริษัทต่อการยอมรับการตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ (OKRs) และทัศนคติของพนักงานต่อ 
OKRs มีผลต่อแนวโน้มการบูรณาการการใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs แสดงให้เห็นว่า มีข้อมูลเพียง
พอที่จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก ที่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05  
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 จึงสรุปได้ว่า แนวโน้มการน าการตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ (OKRs) ไปใช้งาน
และทัศนคติของพนักงานบริษัทต่อการยอมรับการตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ (OKRs) มี
อิทธิพลต่อแนวโน้มการบูรณาการการใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs 
 5. ผลการวิ เคราะห์แนวโน้มการบูรณาการารใช้  OKRs ร่วมกับ KPIs ท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมเคมีและปิโตรเคมีในจังหวัด
ระยอง ใช้สถิติการทดสอบการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ (Multiple linear Regression 
Analysis) โดยวิธีเพิ่มตัวแปรอิสระแบบขั้นตอน (Stepwise Selection) โดยก าหนดระดับนัยส าคัญท่ี 
.05 ระดับความเชื่อมั่น 95%    
 สมมติฐานท่ี 5 แนวโน้มการบูรณาการการใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs ท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมเคมีและปิโตรเคมีในจังหวัด
ระยอง 
 H0 = แนวโน้มการบูรณาการการใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs ที่ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของพนักงานบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมเคมีและปิโตรเคมีในจังหวัดระยอง 
 H1 = แนวโน้มการบูรณาการการใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs ที่มีผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของพนักงานบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมเคมีและปิโตรเคมีในจังหวัดระยอง 

 
ตารางที่ 61 การทดสอบสมมติฐานแนวโน้มการบูรณาการการใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs ที่มีผลต่อ

ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมเคมีและปิโตรเคมีใน
จังหวัดระยอง 

 
Model Unstandardized 

Coefficient 
Standardized 

Coefficient 
 Collinearit 

Y Statistics 
 
 

B SE Beta t Sig. Tolerance VIF 

(ค่าคงที่) 1.578 0.163  9.692 .000***   
การตั้งเป้าหมาย OKRs 0.586 0.075 0.595 13.808 .000*** 1.000 1.000 
R 0.595       
R square 0.354       
Adjust R square 0.352       
Durbin-Watson 1.045       
F radio 190.649 (.000***)      

*p ≤ .05 ** *p ≤ .001 
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 จากตาราง 61 แสดงผลการวิเคราะห์การทดสอบด้วยการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้น
พหุคูณ (Multiple linear Regression Analysis) โดยวิธีเพิ่มตัวแปรอิสระแบบขั้นตอน (stepwise 
Selection) พบว่า ทดสอบค่าสถิติ F ปรากฏค่า Sig. =0.000 ซึ่งน้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 แสดงว่า
มีตัวแปรอิสระเกี่ยวกับแนวโน้มการบูรณาการการใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs อย่างน้อย 1 ตัวแปร ที่
สามารถท านายผลการเปลี่ยนแปลงของตัวแปรตามประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทใน
กลุ่มอุตสาหกรรมเคมีและปิโตรเคมีในจังหวัดระยองของกลุ่มตัวอย่างได้ 

ค่าสัมประสิทธิการพยากรณ์เมื่อปรับแล้ว (Adjust R square) เท่ากับ 0.352 หมายความว่า 
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมเคมีและปิโตรเคมีในจังหวัด
ระยองสามารถอธิบายถึงการตั้งเป้าหมาย OKRs ได้ร้อยละ 35.20  และค่าDurbin-Watson เท่ากับ 
1.045  

ผลการทดสอบด้วยค่าสถิติ t - test ด้วยการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ (Multiple 
linear Regression Analysis) โดยวิธีเพิ่มตัวแปรอิสระแบบขั้นตอน (stepwise Selection) ค่าคงที่ (B0) 
เท่ากับ 1.578 หน่วย มีค่า t =9.692 มีค่า Sig. เท่ากับ .000  และมีผลการทดสอบแต่ละตัวแปร มีดังนี้ 

1.  การตั้งเป้าหมาย OKRs มีค่า B1 เท่ากับ  0.595 มีค่า t เท่ากับ 13.808 มีค่า Sig. = 0.000 
ซึ่งน้อยกว่า 0.05 
 โดยสามารถแสดงสมการท านายแนวโน้มการบูรณาการการใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs  
ได้ดังนี ้

 Unstadardized  =  1.578 + 0.595(X1) 
 

   เมื่อ   = ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมเคมีและ 
ปิโตรเคมีในจังหวัดระยอง 
 X1 =  การตั้งเป้าหมาย OKRs *** 
 จากสมการข้างต้นแสดงให้เห็นว่า การตั้งเป้าหมาย OKRs เพิ่มขึ้น 1 หน่วยแล้ว 
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมเคมีและปิโตรเคมีในจังหวัด
ระยองเพิ่มขึ้น 0.595 
 จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า แนวโน้มการบูรณาการการใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs  
มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมเคมีและปิโตรเคมีใน
จังหวัดระยอง จ านวน 1 ตัวแปร คือ การตั้งเป้าหมาย OKRs แสดงให้เห็นว่า มีข้อมูลเพียงพอที่จะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก ที่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05  



 124 

 จึงสรุปได้ว่า แนวโน้มการบูรณาการการใช้  OKRs ร่วมกับ KPIs ที่มี อิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมเคมีและปิโตรเคมีในจังหวัด
ระยอง 
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บทที ่5 
สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 จากการวิจัย เร่ือง แนวโน้มการบูรณาการการใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs ที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมเคมีและปิโตรเคมีในจังหวัด
ระยอง เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ คือ แบบสอบถาม (Questionnaire)ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
และสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ยค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบ
สมมติฐานการวิจัยด้วยสถิติการทดสอบค่าที (t-test) ส าหรับตัวแปรที่มี 2 ค่า ส าหรับแบบ Paired 
sample t test  (two group pre - test  post-test Design) และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
โดยสถิติการทดสอบค่าเอฟ (F-test) ส าหรับตัวแปรที่มีค่ามากกว่า 2 ค่าขึ้นไปและใช้การ
เปรียบเทียบรายคู่  กรณีที่มีความแตกต่างกัน โดยวิธีของฟิชเชอร์ (Fisher’s Least Significant 
Difference :LSD)  
 สรุปผลการวิจัยในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการน า เสนอผลการวิเคราะห์
ข้อมูลโดยแบ่งออกเป็น 5 ส่วน ดังนี้คือ 
 ส่วนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ส่วนที่ 2  ทัศนคติของพนักงานบริษัทต่อ KPIs 
 ส่วนที่ 3  ทัศนคติของพนักงานบริษัทต่อ OKRs 
 ส่วนที่ 4       แนวโน้มการบูรณาการการใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs 
 ส่วนที่ 5       ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมเคมี
และปิโตรเคมีในจังหวัดระยอง 
 ส่วนที่ 6  การทดสอบสมมติฐานการวิจัย  

 
สรุปผลการศึกษา 
 ในการศึกษาเร่ืองแนวโน้มการบูรณาการการใช้  OKRs ร่วมกับ KPIs ที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมเคมีและปิโตรเคมีในจังหวัด
ระยอง ผลการศึกษาแบ่งออกเป็น 6 ส่วน ดังนี้ 
 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม ผลการศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่ที่สุด เพศชาย 
ผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 292 ราย คิดเป็นร้อยละ 83.00 อายุส่วนใหญ่อายุ 41-50 ปี จ านวน 159 
ราย คิดเป็นร้อยละ 44.30 สถานภาพสมรส ส่วนใหญ่โสด จ านวน 199 ราย คิดเป็นร้อยละ 56.00 
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ระดับการศึกษาส่วนใหญ่ กลุ่มปริญญาตรี จ านวน 240 ราย คิดเป็นร้อยละ 68.00 ต าแหน่งงานส่วน
ใหญ่ คือ วิศวกร จ านวน 205 ราย คิดเป็นร้อยละ 58.20 และประสบการณ์การท างาน ส่วนใหญ่คือ 
ประสบการณ์การท างาน 6-10 ปีจ านวน 114 ราย คิดเป็นร้อยละ 32.40  
 2 ผลการศึกษาความคิดเห็นต่อทัศนคติของพนักงานต่อทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ 
(KPIs) โดยรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ส่วนรายด้าน ด้านการก าหนดตัวชี้วัดรอง และด้านการ
ก าหนดตัวชี้วัดระดับบุคคล มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ส่วนด้านการก าหนดตัวชี้วัดหลักระดับ
หน่วยงาน และด้านการก าหนดตัวชี้วัดหลักระดับองค์กรการก าหนดตัวชี้วัดหลักระดับองค์กร มี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 
 3 ผลการศึกษาความคิดเห็นต่อทัศนคติของพนักงานบริษัทต่อ OKRs ในภาพรวม และ
รายด้านอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก 
 4.  ผลการศึกษาความคิดเห็นต่อแนวโน้มการบูรณาการตัวชี้วัดตามทฤษฎีตัวชี้วัด
ความส าเร็จ (KPIs) และการตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ (OKRs) ในภาพรวม และรายด้าน อยู่
ในระดับมาก 
 5. ผลการศึกษาความคิดเห็นประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทในกลุ่ม
อุตสาหกรรมเคมีและปิโตรเคมีในจังหวัดระยองโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 
 6. การทดสอบสมมติฐานการวิจัย  ดังนี ้
  6.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทัศนคติของพนักงานต่อ KPIs แตกต่างกันตามตามข้อมูล
ของพนักงานเอกชน 
   สมมติฐานที่ 1.1 ผลการเปรียบเทียบเพศกับมีผลต่อทัศนคติของพนักงานต่อทฤษฎี
ตัวชี้วัดความส าเร็จ (KPIs) พบว่า เพศแตกต่างกันมีผลต่อทัศนคติของพนักงานต่อทฤษฎีตัวชี้วัด
ความส าเร็จ (KPIs) แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05  เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
    สมมติฐานที่ 1.2 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของทัศนคติของพนักงานต่อ
ทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ (KPIs) จ าแนกตามอายุ พบว่า อายุแตกต่างกันมีผลต่อทัศนคติของ
พนักงานต่อทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ (KPIs) ไม่แตกต่างกันไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
    สมมติฐานที่ 1.3 ผลการเปรียบเทียบระดับการศึกษากับมีผลต่อทัศนคติของ
พนักงานต่อทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ (KPIs) พบว่า ระดับการศึกษาแตกต่างกันมีผลต่อทัศนคติของ
พนักงานต่อทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ (KPIs) แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 และ
เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
   สมมติฐานที่ 1.4 ผลการเปรียบเทียบต าแหน่งงานกับมีผลต่อทัศนคติของพนักงาน
ต่อทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ (KPIs) พบว่า ประสบการณ์การท างานแตกต่างกันมีผลต่อทัศนคติของ
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พนักงานต่อทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ (KPIs) แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .001 เป็นไป
ตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
   สมมติฐานที่ 1.5 ผลการเปรียบเทียบประสบการณ์การท างานกับมีผลต่อทัศนคติ
ของพนักงานต่อทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ (KPIs) พบว่า ประสบการณ์การท างานแตกต่างกันมีผล
ต่อทัศนคติของพนักงานต่อทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ (KPIs) แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 
.001 เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
    6.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทัศนคติของพนักงานต่อ OKRs แตกต่างกันตามตามข้อมูล
ของพนักงานเอกชน 
   สมมติฐานที่ 2.1 ผลการเปรียบเทียบเพศกับมีผลต่อทัศนคติของพนักงานต่อ OKRs 
พบว่า เพศแตกต่างกันมีผลต่อทัศนคติของพนักงานต่อ OKRs แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ .001  เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
   สมมติฐานที่ 2.2 ผลเปรียบเทียบความแตกต่างของทัศนคติของพนักงานต่อ OKRs 
จ าแนกตามอายุ พบว่า อายุแตกต่างกันมีผลต่อทัศนคติของพนักงานต่อ OKRsไม่แตกต่างกันไม่
เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
   สมมติฐานที่ 2.3 ผลเปรียบเทียบความแตกต่างของทัศนคติของพนักงานต่อ OKRs 
จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า ระดับการศึกษาแตกต่างกันมีผลต่อทัศนคติของพนักงานต่อ 
OKRs แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .001 เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
   สมมติฐานที่ 2.4 ผลเปรียบเทียบความแตกต่างของทัศนคติของพนักงานต่อ OKRs 
จ าแนกตามต าแหน่งงาน พบว่า ต าแหน่งงาน แตกต่างกันมีผลต่อทัศนคติของพนักงานต่อ OKRs 
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .001 เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
   สมมติฐานที่ 2.5 ผลการเปรียบเทียบประสบการณ์การท างานกับมีผลต่อทัศนคติของ
พนักงานต่อ OKRs พบว่า ประสบการณการท างาน แตกต่างกันมีผลต่อทัศนคติของพนักงานต่อ 
OKRs ไม่แตกต่างกัน ไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
   สมมติฐานที่ 3ทัศนคติของพนักงานต่อ KPIs  มีผลต่อแนวโน้มการบูรณาการการ
ใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs พบว่า ผลการวิเคราะห์ ตัวแปรอิสระเกี่ยวกับทัศนคติของพนักงานต่อ KPIs  
อย่างน้อย 1 ตัวแปรที่สามารถท านายผลการเปลี่ยนแปลงของตัวแปรตามแนวโน้มการบูรณาการการ
ใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs โดยใช้การทดสอบค่าสถิติ F ปรากฏว่า F ทีค่าเท่ากับ 32.916 และค่า Sig 
เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 นั้นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก และยอมรับสมมติ
ฐานรอง หมายความว่า ตัวแปรอิสระเกี่ยวกับทัศนคติของพนักงานต่อ KPIs  อย่างน้อย 1 ตัวแปร ที่
สามารถท านายผลการเปลี่ยนแปลงของตัวแปรตามแนวโน้มการบูรณาการการใช้ OKRs ร่วมกับ 
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KPIs  ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05  หรืออีกนัยหนึ่งคือ ตัวแปรอิสระเกี่ยวกับทัศนคติของ
พนักงานต่อ KPIs  อย่างน้อย 1 ตัวแปร มีอิทธิพลต่อตัวแปรตามในรูปเชิงเส้น และพบว่ามีค่า
สัมประสิทธิ์การพยากรณ์เมื่อปรับแล้ว (Adjust R square) ของตัวแปรทัศนคติของพนักงานต่อ KPIs  
3 ตัวแปร ได้แก่ ทัศนคติต่อการก าหนดตัวชี้วัดหลักระดับองค์กร ทัศนคติต่อการก าหนดตัวชี้วัด
หลักระดับบุคคล และทัศนคติต่อการก าหนดตัวชี้วัดรอง มีค่าเท่ากับ 0.268 หรือร้อยละ 26.80 
หมายความว่า ทัศนคติของพนักงานต่อ KPIs  ทั้ง 3 ด้าน สามารถอธิบายแนวโน้มการบูรณาการการ
ใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs ได้ร้อยละ 26.80 
 สมมติฐานท่ี 4 ทัศนคติของพนักงานต่อ OKRs มีผลต่อแนวโน้มการบูรณาการการใช้ 
OKRs ร่วมกับ KPIs พบว่า ผลการวิเคราะห์ ตัวแปรอิสระเกี่ยวกับทัศนคติของพนักงานต่อ OKRs 
อย่างน้อย 1 ตัวแปรที่สามารถท านายผลการเปลี่ยนแปลงของตัวแปรตามแนวโน้มการบูรณาการการ
ใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs โดยใช้การทดสอบค่าสถิติ F ปรากฏว่า F ทีค่าเท่ากับ 54.260 และค่า Sig 
เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 นั้นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก และยอมรับสมมติ
ฐานรอง หมายความว่า ตัวแปรอิสระเกี่ยวกับทัศนคติของพนักงานต่อ OKRs  อย่างน้อย 1 ตัวแปร ที่
สามารถท านายผลการเปลี่ยนแปลงของตัวแปรตามแนวโน้มการบูรณาการการใช้ OKRs ร่วมกับ 
KPIs  ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05  หรืออีกนัยหนึ่งคือ ตัวแปรอิสระเกี่ยวกับทัศนคติของ
พนักงานต่อ OKRs อย่างน้อย 1 ตัวแปร มีอิทธิพลต่อตัวแปรตามในรูปเชิงเส้น และพบว่ามีค่า
สัมประสิทธิ์การพยากรณ์เมื่อปรับแล้ว (Adjust R square) ของตัวแปรทัศนคติของพนักงานต่อ 
OKRs  2 ตัวแปร ได้แก่ ทัศนคติของพนักงานบริษัทต่อการยอมรับการตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผล
ความส าเร็จ (OKRs) และแนวโน้มการน าการตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ (OKRs) ไปใช้งาน
มีค่าเท่ากับ 0.234หรือร้อยละ 23.40 หมายความว่า ทัศนคติของพนักงานต่อ OKRs ทั้ง 3 ด้าน 
สามารถอธิบายแนวโน้มการบูรณาการการใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs ได้ร้อยละ 23.40 
 สมมติฐานท่ี 5 แนวโน้มการบูรณาการการใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs มีผลต่อประสิทธิภาพ
การท างานของพนักงานบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมเคมีและปิโตรเคมีในจังหวัดระยอง พบว่า ผล
การวิเคราะห์ ตัวแปรอิสระเกี่ยวกับแนวโน้มการบูรณาการการใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs อย่างน้อย 1 
ตัวแปรที่สามารถท านายผลการเปลี่ยนแปลงของตัวแปรตามประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
บริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมเคมีและปิโตรเคมีในจังหวัดระยอง โดยใช้การทดสอบค่าสถิติ F ปรากฏ
ว่า F ทีค่าเท่ากับ 190.649 และค่า Sig เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 นั้นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก และยอมรับสมมติฐานรอง หมายความว่า ตัวแปรอิสระเกี่ยวกับแนวโน้มการบูรณา
การการใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs อย่างน้อย 1 ตัวแปร ที่สามารถท านายผลการเปลี่ยนแปลงของตัว
แปรตามประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมเคมีและปิโตรเคมีใน
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จังหวัดระยอง ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05  หรืออีกนัยหนึ่งคือ ตัวแปรอิสระเกี่ยวกับแนวโน้ม
การบูรณาการการใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs อย่างน้อย 1 ตัวแปร มีอิทธิพลต่อตัวแปรตามในรูปเชิง
เส้น และพบว่ามีค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์เมื่อปรับแล้ว(Adjust R square) ของตัวแปรการ
ตั้งเป้าหมาย OKRs  1 ตัวแปร มีค่าเท่ากับ 0.352 หรือร้อยละ 35.20  หมายความว่า การตั้งเป้าหมาย 
OKRs สามารถอธิบายประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมเคมีและปิ
โตรเคมีในจังหวัดระยอง ได้ร้อยละ 35.20 
 

อภิปรายผลการวิจัย 
 จากการศึกษาเร่ือง แนวโน้มการบูรณาการการใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs ที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมเคมีและปิโตรเคมีในจังหวัด
ระยอง มีประเด็นที่ได้จากการทดสอบสมมติฐาน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05, .01, .001 ดังนี ้
 6.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทัศนคติของพนักงานต่อ KPIs แตกต่างกันตามตามข้อมูลของ
พนักงานเอกชน 
 สมมติฐานที่ 1.1 ผลการเปรียบเทียบเพศกับมีผลต่อทัศนคติของพนักงานต่อทฤษฎี
ตัวชี้วัดความส าเร็จ (KPIs) พบว่า เพศแตกต่างกันมีผลต่อทัศนคติของพนักงานต่อทฤษฎีตัวชี้วัด
ความส าเร็จ (KPIs) แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05  เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
ผลการวิจัยสอดคล้องกับ งานวิจัยของ กนกพร แซ่ซื้อ  (2561, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาวิจัย การศึกษา
ปัจจัยข้อมูลส่วนบุคคล ความผูกพันองค์กร ภาวะผู้น าและระบบมาตรฐานการปฏิบัติงานต่อ
ประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทในเครือเฮลท์ อัพ กรุ๊ป  ผลการวิจัย 
พบว่า ความแตกต่างของปัจจัยข้อมูลส่วนบุคคลด้านเพศ ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทในเครือ เฮลท์ อัพ กรุ๊ป ที่ไม่แตกต่างกัน ที่เป็นเช่นเพราะ ทัศนคติ
ของพนักงานต่อทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ (KPIs) ขึ้นอยู่กับกระบวนการการท างาน ประสบการณ์
และผลประเมินในการท างาน 
 สมมติฐานที่ 1. 2 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของทัศนคติของพนักงานต่อทฤษฎี
ตัวชี้วัดความส าเร็จ (KPIs) จ าแนกตามอายุ  พบว่า อายุแตกต่างกันมีผลต่อทัศนคติของพนักงานต่อ
ทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ (KPIs) ไม่แตกต่างกันไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้  ผลการวิจัย
สอดคล้องกับ งานวิจัยของ กนกพร แซ่ซื้อ(2561, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาวิจัย การศึกษาปัจจัยข้อมูล
ส่วนบุคคล ความผูกพันองค์กร ภาวะผู้น าและระบบมาตรฐานการปฏิบัติงานต่อประสิทธิผลในการ
ท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทในเครือเฮลท์ อัพ กรุ๊ป ผลการศึกษา พบว่า ความ
แตกต่างของปัจจัยข้อมูลส่วนบุคคลด้าน อายุ ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับ
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ปฏิบัติการ บริษัทในเครือ เฮลท์ อัพ กรุ๊ป ที่ไม่แตกต่างกัน ที่เป็นเช่นเพราะ  อายุไม่ใช้ปัจจัยหลักที่
ระบุถึงสมรรถภาพ ทักษะ ที่สามารถส่งผลถึงชี้วัดได้ว่าทัศนคติของพนักงานต่อทฤษฎีตัวชี้วัด
ความส าเร็จ (KPIs) ได้จริง 

สมมติฐานที่ 1.3 ผลการเปรียบเทียบระดับการศึกษากับมีผลต่อทัศนคติของพนักงานต่อ
ทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ (KPIs) พบว่า ระดับการศึกษาแตกต่างกันมีผลต่อทัศนคติของพนักงานต่อ
ทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ (KPIs) แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 และเป็นไปตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว้ ผลการวิจัยไม่สอดคล้องกับ งานวิจัยของ ธัญญชล จันทร์ขจร (2562, บทคัดย่อ) 
ได้ท าวิจัยเร่ืองความคิดเห็นต่อรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กรณีศึกษา : 
บริษัทพีน่าเฮาส์ จ ากัด (มหาชน) ผลการวิจัย พบว่าปัจจัยส่วนบุคคลด้าน ระดับการศึกษา มีความ
คิดเห็นต่อรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ไม่แตกต่างกัน ที่เป็นเช่นเพราะ  ระดับการศึกษามี
ผลต่อการเรียนรู้และเข้าใจทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ และก าหนดเป้าหมายให้ตนเองท างานบรรลุ
ทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จนั้นจงได้  

สมมติฐานที่ 1.4 ผลการเปรียบเทียบต าแหน่งงานกับมีผลต่อทัศนคติของพนักงานต่อ
ทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ (KPIs) พบว่า ต าแหน่งงาน แตกต่างกันมีผลต่อทัศนคติของพนักงานต่อ
ทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ (KPIs) แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่  .001 เป็นไปตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว้ ผลการวิจัยไม่สอดคล้องกับ งานวิจัยของ ธัญญชล จันทร์ขจร (2562, บทคัดย่อ) 
ได้ท าวิจัยเร่ืองความคิดเห็นต่อรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กรณีศึกษา : 
บริษัทพีน่าเฮาส์ จ ากัด (มหาชน) ผลการวิจัย พบว่าปัจจัยส่วนบุคคลด้าน ประเภทต าแหน่ง มีความ
คิดเห็นต่อรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ไม่แตกต่างกัน ที่เป็นเช่นเพราะ  ต าแหน่งงานบาง
ต าแหน่งไม่ได้วัดคุณภาพผลงานที่ท าส าเร็จด้วยตัวชี้วัดความส าเร็จ (KPIs) ดังนั้นความใส่ใจจึง
แตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 1.5 ผลการเปรียบเทียบประสบการณ์การท างานกับมีผลต่อทัศนคติของ
พนักงานต่อทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ (KPIs) พบว่า ประสบการณ์การท างานแตกต่างกันมีผลต่อ
ทัศนคติของพนักงานต่อทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ (KPIs) แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 
.001 เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้ง ผลการวิจัยไม่สอดคล้องกับ งานวิจัยของ ธัญญชล จันทร์ขจร 
(2562, บทคัดย่อ) ได้ท าวิจัยเร่ืองความคิดเห็นต่อรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
กรณีศึกษา : บริษัทพีน่าเฮาส์ จ ากัด (มหาชน) _ผลการวิจัย พบว่าปัจจัยส่วนบุคคลด้าน ระยะเวลา
การปฏิบัติงาน มีความคิดเห็นต่อรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ไม่แตกต่างกัน ที่เป็นเช่น
เพราะ ประสบการณ์การท างานยิ่งสูงความช านาญในงานที่รับมอบหมาย และคุณภาพการท างานให้
ประสบความส าเร็จได้มากกว่าพนักงานเข้าท างานใหม่ 
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 6.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทัศนคติของพนักงานต่อ OKRs แตกต่างกันตามตามข้อมูลของ
กรอกแบบสอบถามเป็นพนพนักงานเอกชน 
 สมมติฐานที่ 2.1 ผลการเปรียบเทียบเพศกับมีผลต่อทัศนคติของพนักงานต่อ OKRs พบว่า 
เพศแตกต่างกันมีผลต่อทัศนคติของพนักงานต่อ OKRs แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .001  
เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ ที่เป็นเช่นเพราะ เนื่องจาก OKRs เป็นตัวชี้วัดใหม่ที่พนักงานโรงงาน
ต้องท าความเข้าใจและปฏิบัติตามระเบียบ อีกทั้งโรงงานอุตสาหกรรมและผู้ตอบแบบสอบถามเป็น
เพศชายที่ต้องปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จตาที่ผู้บริหารคาดหวังไว้ และพนักงานเพศหญิงส่วน
ใหญ่อยู่ในแผนกส านักงานจึงเป็นเพียงผู้สนับสนุนเอกสารเท่านั้น ท าให้ไม่เข้าใจแกร่นของเน้ืองาน
จริง 
 สมมติฐานที่ 2.2 ผลเปรียบเทียบความแตกต่างของทัศนคติของพนักงานต่อ OKRs 
จ าแนกตามอายุ พบว่า อายุแตกต่างกันมีผลต่อทัศนคติของพนักงานต่อ OKRsไม่แตกต่างกันไม่
เปน็ไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ ผลการวิจัยไม่สอดคล้องกับ งานวิจัยของ ธน คณาวงษ์ (2560). ท าการ
วิจัยเร่ือง ทัศนคติของพนักงาน ลูกจ้างธนาคารออมสินที่มีต่อการปรับเปลี่ยนโครงสร้างองค์การ 
ผลการวิจัย พบว่าพนักงาน และลูกจ้างธนาคารออมสินที่มีอายุ ต่างกันมีทัศนคติต่อการปรับเปลี่ยน
โครงสร้างองค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ที่เป็นเช่นเพราะ อายุไม่ใช้
ปัจจัยหลักที่ระบุถึงสมรรถภาพ ทักษะ ที่สามารถส่งผลถึงชี้วัดได้ว่าทัศนคติของพนักงานต่อทฤษฎี  
OKRs ได้จริง 
 สมมติฐานที่ 2.3 ผลเปรียบเทียบความแตกต่างของทัศนคติของพนักงานต่อ OKRs 
จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า ระดับการศึกษาแตกต่างกันมีผลต่อทัศนคติของพนักงานต่อ 
OKRs แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .001 เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ ที่เป็นเช่นนี้เพราะ 
OKRs เป็นตัวชีวัดใหม่ที่เกิดขึ้นไม่นานมานี้ ดังนั้น ถ้าพนักงานไม่มากที่สนใจศึกษาหาความรู้เร่ือง
นีO้KRs อีกทั้งผู้บริหารมอบหมายให้พนักงานที่มีศักยภาพ และมีระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือสูง
กว่าเป็นทีมงานร่างแผนงานตรวจสอบคุณภาพการท างานด้วยตัวชี้วัดOKRs 
 สมมติฐานที่ 2.4 ผลเปรียบเทียบความแตกต่างของทัศนคติของพนักงานต่อ OKRs 
จ าแนกตาม ต าแหน่งงาน พบว่า ต าแหน่งงาน แตกต่างกันมีผลต่อทัศนคติของพนักงานต่อ OKRs 
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .001 เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ ที่เป็นเช่นนี้เพราะ
ผู้บริหารมอบหมายให้พนักงานที่มีศักยภาพ และต าแหน่งงานระดับสูง เป็นทีมงานร่างแผนงาน
ตรวจสอบคุณภาพการท างานด้วยตัวชี้วัด OKRs 
 สมมติฐานที่ 2.5 ผลการเปรียบเทียบประสบการณ์การท างานกับมีผลต่อทัศนคติของ
พนักงานต่อ OKRs พบว่า ประสบการณการท างาน แตกต่างกันมีผลต่อทัศนคติของพนักงานต่อ 



 132 

OKRs ไม่แตกต่างกัน ไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ ไว้ ผลการวิจัยไม่สอดคล้องกับ งานวิจัยของ 
ธน คณาวงษ์ (2560). ท าการวิจัยเร่ือง ทัศนคติของพนักงาน ลูกจ้างธนาคารออมสินที่มีต่อการ
ปรับเปลี่ยนโครงสร้างองค์การผลการวิจัย พบว่าพนักงาน และลูกจ้างธนาคารออมสินที่มีระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานต่างกันมีทัศนคติต่อการปรับเปลี่ยนโครงสร้างองค์การแตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ที่เป็นเช่นนี้เพราะ  ตัวชี้วัดOKRsเป็นแนวทางทดสอบการท างานที่
เกิดขึ้นมาไม่ถึง 10 ปีดังนี้เป็นรูปแบบใหม่ที่พนักงานทุกคนต้องศึกษาเรียนรู้ และปฏิบัติงานตาม
พร้อม ๆ กัน ท าให้ประสบการณ์การท างานไม่มีผลต่อตัวชี้วัด OKRs นี ้
 สมมติฐานที่ 3 ทัศนคติของพนักงานต่อ KPIs  มีผลต่อแนวโน้มการบูรณาการการใช้ 
OKRs ร่วมกับ KPIs ที่เป็นเช่นเพราะ ตัวชี้วัด KPIs เป็นหลักการที่ใช้วัดคุณภาพการท างานมากกว่า 
10 ปี  เมื่อน ามาบูรณาการกับตัวชี้วัด OKRs สามารถตรงตามกระบวนการการท างานให้หน้าที่และ
ทันต่อยุคสมัยสอดคล้องกับงานวิจัยของธัญญชล จันทร์ขจร (2562) ได้ท าวิจัยเร่ืองความคิดเห็นต่อ
รูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กรณีศึกษา : บริษัทพีน่าเฮาส์ จ ากัด (มหาชน) 
ผลการวิจัยพบว่า ระดับความรู้ความเข้าใจต่อรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานทั้ง 3 รูปแบบ 
360 องศา /KPI/OKR มีความสัมพันธ์กับระดับความคิดเห็นต่อรูปแบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 สมมติฐานที่ 4 ทัศนคติของพนักงานต่อ OKRs มีผลต่อแนวโน้มการบูรณาการการใช้ 
OKRs ร่วมกับ KPIs ที่เป็นเช่นเพราะ ตัวชี้วัด OKRs เป็นการประเมินคุณภาพที่เร่ิมใช้ได้ไม่นานและ
ได้ศึกษาแก้ไขงานที่ไม่เกี่ยวข้องกับเนื้องานที่ได้รับมอบหมายออกจึงมีผลให้เป็นขวัญก าลังใจใน
การปฏิบัติหน้าที่ของพนักงานได้สอดคล้องกับงานวิจัยของธัญญชล จันทร์ขจร (2562) ได้ท าวิจัย
เร่ืองความคิดเห็นต่อรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กรณีศึกษา : บริษัทพีน่า
เฮาส์ จ ากัด (มหาชน) ผลการวิจัยพบว่า ระดับความรู้ความเข้าใจต่อรูปแบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานทั้ง 3 รูปแบบ 360 องศา /KPI/OKR มีความสัมพันธ์กับระดับความคิดเห็นต่อรูปแบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
  สมมติฐานที่  5 แนวโน้มการบูรณาการการใช้  OKRs ร่วมกับ KPIs พบว่า การ
ตั้งเป้าหมาย OKRs มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมเคมี
และปิโตรเคมีในจังหวัดระยอง ที่เป็นเช่นเพราะ แนวโน้มการบูรณาการการใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs 
ตัวชี้วัดที่ใช้ประเมินไม่เคร่งครัดตามทฤษฎีตัวชี้วัด KPIs และมีตัวชี้วัดแบบใหม่ที่ได้จากตัวชี้วัด 
OKRs สามารถตอบโจทย์ตามความต้องการของบริษัทที่คาดหวังได้ประโยชน์สูงสุดและเป็นขวัญ
ก าลังใจต่อพนักงานในการเข้าร่วมประเมินประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทในแต่ละ
คร้ังผ่านเกณฑ์ได้ง่ายขึ้น สอดคล้องกับงานวิจัยของธัญญชล จันทร์ขจร (2562) ได้ท าวิจัยเร่ืองความ
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คิดเห็นต่อรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กรณีศึกษา : บริษัทพีน่าเฮาส์ จ ากัด 
(มหาชน) ผลการวิจัยพบว่า ระดับความรู้ความเข้าใจต่อรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานทั้ง 3 
รูปแบบ 360 องศา/KPIs/OKRs มีความสัมพันธ์กับระดับความคิดเห็นต่อรูปแบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 

ข้อเสนอแนะผลวิจัย 
 จากการวิจัย เร่ือง แนวโน้มการบูรณาการการใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs ที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมเคมีและปิโตรเคมีในจังหวัด
ระยอง มีข้อเสนอแนะ ดังนี้ 
 1.  ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นต่อทัศนคติของพนักงานต่อทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ 
(KPIs) พบว่า  
  1.1 ทัศนคติของพนักงานต่อทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ (KPIs) ในด้านการก าหนด
ตัวชี้วัดหลักระดับองค์กร พบว่า ท่านเชื่อว่า KPIs ระดับองค์กรส่งผลให้การท างานมีประสิทธิภาพมี
ค่าเฉลี่ยต่ าสุด ดังนั้นผู้บริหารระดับสูง จัดอบรมภาคปฏิบัติให้ความรู้เชิงปฏิบัติได้จริงเห็นผล และ
เคร่งครัดการประเมินเมื่อผลส าเร็จดังเป้าหมายต้องมีของขวัญเป็นก าลังใจ เพื่อเพิ่มความส าคัญของ
ทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ (KPIs) ได้ 
  1.2 ทัศนคติของพนักงานต่อทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ (KPIs) ในด้านการก าหนด
ตัวชี้วัดหลักระดับหน่วยงาน พบว่า ท่านเชื่อมั่น ว่าท่านสามารถปฏิบัติงานตาม KPIs ระดับ
หน่วยงานของท่านได้เป็นอย่างดี มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ดังนั้นผู้บริหารระดับสูง ต้องให้ความเชื่อมั่นว่า 
บริษัทของท่านประเมินผลงานเลื่อนขั้นเงินเดือน เพื่อให้พนักงานกระตือรือร้น 
  1.3 ทัศนคติของพนักงานต่อทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ (KPIs) ในด้านการก าหนด
ตัวชี้วัดหลักระดับหน่วยงาน พบว่า ท่านรู้จัก KPIs ระดับบุคคลของท่าน มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ดังนั้น
ผู้บริหารระดับสูงควรจัดท าคู่มือตัวชี้วัดความส าเร็จ (KPIs) หรือจัดอบรมพนักงานในกระบวนการ
ผลิตและทดสอบคุณภาพ เพื่อให้รู้จัก และเข้าใจยิ่งขึ้น 
   1.4 ทัศนคติของพนักงานต่อทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ (KPIs) ในด้านการก าหนด 
ตัวชี้วัดรอง พบว่า ท่านเชื่อมั่นว่าท่านสามารถปฏิบัติงานตาม KPIs รองในหน่วยงานของท่านได้ 
เป็นอย่างดีมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ดังนั้นผู้บริหารระดับสูง สร้างความเชื่อมั่นแก่พนักงาน 
 2.  ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นต่อทัศนคติของพนักงานต่อการตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผล
ความส าเร็จ (OKRs) พบว่า  
   2.1 ทัศนคติของพนักงานบริษัทต่อ OKRs ในด้านทัศนคติของพนักงานบริษัทต่อการ 
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ยอมรับการต้ังเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ (OKRs) พบว่า ท่านรู้จัก OKRsมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ดังนั้น 
ผู้บริหารระดับสูงผู้บริหารระดับสูงควรจัดท าคู่มือตัวชี้วัดความส าเร็จ (OKRs) หรือจัดอบรม
พนักงานในกระบวนการผลิตและทดสอบคุณภาพ เพื่อให้รู้จัก และเข้าใจยิ่งขึ้น 
  2.2 ทัศนคติของพนักงานบริษัทต่อ OKRs ในด้าน แนวโน้มการน าการตั้งเป้าหมาย
เพื่อวัดผลความส าเร็จ (OKRs) ไปใช้งาน พบว่า ท่านคิดว่า OKRs สามารถท าให้องค์กรสามารถ
บรรลุเป้าหมายได้อย่างประสบความส าเร็จ มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ดังนั้นผู้บริหารระดับสูง ต้องเป็นแรง
ขับเคลื่อนต้ังทีมงานในการประเมินผลการท างานตามตัวชี้วัด OKRs และปฏิบัติได้จริง 
 3.  ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นต่อแนวโน้มการบูรณาการตัวชี้วัดตามทฤษฎีตัวชี้วัด
ความส าเร็จ (KPIs) และการตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ (OKRs) พบว่า 
  3.1 แนวโน้มการบูรณาการตัวชี้วัดตามทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ (KPIs) และการ
ตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ (OKRs) ในด้าน ก าหนดตัวชี้วัดหลักระดับบุคคล พบว่า ท่านเห็น
ว่าการก าหนดตัวชี้วัดแบบการบูรณาการ การใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs เหมาะสมกับท่าน มีค่าเฉลี่ย
ต่ าสุด ดังนั้นผู้บริหารระดับสูง ต้องท าการประชุมพนักงานทุกระดับ ต้องรับฟัมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ดังนั้น
ผู้บริหารระดับสูง ต้องรับฟังปัญหาและข้อเสนอแนะมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ดังนั้นผู้บริหารระดับสูงของ
ทุกคนแล้วน ามาปรับใช้การก าหนดตัวชี้วัดแบบการบูรณาการ การใช้ OKRs ร่วมกับ KPIsในห
เหมาะสมกับโรงงานตนเอง 
  3.2 แนวโน้มการบูรณาการตัวชี้วัดตามทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ (KPIs) และการ
ตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ (OKRs) ในด้านการตั้งเป้าหมาย OKRs พบว่า ควรตั้งเป้าหมาย
บริษัทตามการบูรณาการการใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs ควรก าหนดให้โอกาสความเป็นไปได้ที่จะ
ประสบความส าเร็จอยู่ที่ 70 - 80% มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ดังน้ันผู้บริหารระดับสูง ตั้งมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ดังนั้น
ผู้บริหารระดับสูงช่วงประเมินให้ต่ าลงเหลือ 60% ขึ้นไปเพื่อเป็นขวัญก าลัง และไม่เป็นการกดดัน
พนักงงานมากเกินไปในช่วงปีแรก ๆ หลังจากนั้นเพื่อขึ้นตามล าดับ 
  3.3 แนวโน้มการบูรณาการตัวชี้วัดตามทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ (KPIs) และการ
ตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ (OKRs) ในด้านการก าหนดตัววัดผล OKRs พบว่า ท่านมีความ
สนใจเปลี่ยนตัวชี้วัดมาเป็นการบูรณาการ การใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ดังนั้น
ผู้บริหารระดับสูง ควรสร้างความสนใจโดยการเพิ่มโบนัสประจ าปี หากท างานผ่านประเมินการบูร
ณาการตัวชี้วัดตามทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ (KPIs) และการตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ 
(OKRs) เป็นต้น 
 4.  ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทในกลุ่ม
อุตสาหกรรมเคมีและปิโตรเคมีในจังหวัดระยอง พบว่า   
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  4.1 ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมเคมีและ  
ปิโตรเคมีในจังหวัดระยอง ในด้านคุณภาพงาน พบว่า ท่านสามารถสร้างปริมาณผลงานได้มากเมื่อ
เปรียบเทียบกับเพื่อนร่วมงานมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ดังนั้นผู้บริหารระดับสูง ต้องก าหนดตัวชีวัดการ
ท างานเป็นรายบุคคล รายกลุ่มทีม เพื่อสร้างขวัญก าลังใจในการท างานของพนักงาน 
  4.2 ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมเคมี และ 
ปิโตรเคมีในจังหวัดระยอง ในด้านเวลา พบว่า ท่านสามารถจัดสรรเวลาได้อย่างเหมาะสมกับ
ปริมาณที่ได้รับมอบหมาย มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ดังนั้นผู้บริหารระดับสูง จัดสรรก าลังคน และมอบงาน
และก าหนดวันให้ชัดเจน ควรจัดคิวงานให้ชัดเจน พนักงานต้องรับรู้ก่อนท างานล่วงหน้า 3วันท า
การเป็นอย่างช้า 
  4.3 ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมเคมี และ 
ปิโตรเคมีในจังหวัดระยอง ในด้านค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน  พบว่า องค์กรของท่านมีการควบคุม
ต้นทุนการผลิตได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ดังนั้นผู้บริหารระดับสูง ควรจัดสรร
เคร่ืองมือ ก าหนดเวลาท าการให้เหมาะสมแก่พนักงาน เป็นเหตุลดต้นทุนได้ระดับหนึ่ง 
 5. ทัศนคติของพนักงานต่อ KPIs  มีผลต่อแนวโน้มการบูรณาการการใช้ OKRs ร่วมกับ 
KPIs โดยพบว่า ทัศนคติต่อการก าหนดตัวชี้วัดหลักระดับองค์กร การก าหนดตัวชี้วัดระดับบุคคล 
และการก าหนดตัวชี้วัดรอง มีผลต่อแนวโน้มการบูรณาการการใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs ดังนั้น
ผู้บริหารระดับสูงยังคงต้องใช้ หลักเกณฑ์ก าหนดตัวชี้วัด  KPIs เลือกข้อที่ เหมาะสมและให้
ประโยชน์สูงสุดแก่บริษัทมาประยุกต์ร่วมการบูรณาการการใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs อาทิ ท่านมี
แนวโน้มปฏิบัติงานตาม KPIs ระดับองค์กรของท่านได้อย่างประสบความส าเร็จ เชื่อว่า KPIs ระดับ
บุคคลส่งผลให้การท างานมีประสิทธิภาพ และท่านเชื่อมั่นว่าท่านสามารถปฏิบัติงานตาม KPIs รอง
ในหน่วยงานของท่านได้เป็นอย่างดียังคงไว้ในตัวชี้วัดของบริษัท 
 6.  ทัศนคติของพนักงานต่อ OKRs มีผลต่อแนวโน้มการบูรณาการการใช้ OKRs ร่วมกับ 
KPIs  โดยพบว่า ทัศนคติของพนักงานบริษัทต่อการยอมรับการตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ 
(OKRs) และแนวโน้มการน าการตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ (OKRs) ไปใช้งานมีผลต่อ
แนวโน้มการบูรณาการการใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs ดังนั้นผู้บริหาร ต้องตั้งทีมรับผิดชอบในส่วน
การศึกษาตัวชี้วัด KPIs และ ตัวชี้วัด OKRs และเตรียมเอกสารการบูรณาการการใช้ OKRs ร่วมกับ 
KPIs   พร้อมทั้งทดลองใช้ และสรุปผลการทดลองใช้ และเตรียมความพร้อมในการใช้การบูรณา
การการใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs  มาตรวจสอบประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทในกลุ่ม
อุตสาหกรรมเคมีและปิโตรเคมีในจังหวัดระยอง 
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 7.  แนวโน้มการบูรณาการการใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs พบว่า การตั้งเป้าหมาย OKRs มี
ผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมเคมีและปิโตรเคมีในจังหวัด
ระยอง โดยการตั้งเป้าหมาย OKRs มีผลมากกว่าข้ออ่ืน ๆ อย่างมีนัยส าคัญ ดังนั้นผู้บริหารควร
ก าหนดทีมงานจัดท าตัวชี้วัดประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมเคมี
และปิโตรเคมีในจังหวัดระยองเป็นของตนเอง และผลักดันให้พนักงานได้ใช้ตัวชี้วัดและท าการ
ตั้งเป้าหมายด้วยตนเองอย่างมีส่วนร่วม เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทใน
กลุ่มอุตสาหกรรมเคมีและปิโตรเคมีในจังหวัดระยองต่อไป พนักงานต้องให้ความร่วมมือและ
ปฏิบัติงานตามแบบประเมินประสิทธิภาพการท างานที่บริษัทสร้างขึ้น โดยเร่ิมใช้ OKRs ในระดับ
บุคคลก่อน เพื่อให้เกิดความคุ้นชินและช านาญ ก่อนที่จะขยายขอบเขตไปที่ระดับหน่วยงานหรือ
ระดับองค์กรในอนาคต 
 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
 1. ควรศึกษาปัญหา และอุปสรรค ในการพัฒนาแนวโน้มการบูรณาการการใช้ OKRs 
ร่วมกับ KPIs ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมเคมี
และปิโตรเคมีในจังหวัดระยอง ที่ส่งผลต่อเป้าหมายของบริษัท 
 2. เน่ืองจากงานวิจัยชิ้นนี้เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ ควรท าการวิจัยด้านคุณภาพ เพื่อ
เปรียบเทียบกับผลการวิจัยด้านปริมาณ ว่าสอดคล้องกันหรือไม่ชัดเจน 
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วิทยาลัยพาณชิยศาสตร ์มหาวิทยาลัยบูรพา 
Graduate school of Commerce Burapha University 

169 ถนนลงหาดบางแสน ต าบลแสนสุข อ าเภอเมือง จังหวัดชลบุร ี
 

แบบสอบถาม 
แนวโน้มการบูรณาการการใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ

พนักงานบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมเคมีและปิโตรเคมีในจังหวัดระยอง 

แบบสอบถามชุดนี้ ผู้ท าวิจัยได้จัดท าขึ้นเพื่อการศึกษา ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของหลักสูตร
บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต โดยผู้ท าวิจัยจะเก็บข้อมูลที่ได้ไปใช้ให้เกิดประโยชน์ทางการศึกษาเพื่อ
เป็นแนวทางการจัดการแนวโน้มการบูรณาการการใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การท างานของพนักงานบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมเคมีและปิโตรเคมีในจังหวัดระยอง โดยข้อมูลที่
ท่านได้กรุณากรอกลงในแบบสอบถามจะถือเป็นความลับ ไม่น ามาเปิดเผยให้ทราบว่าผู้ให้ข้อมูลคือ
ใคร และจะไม่มีผลใด ๆ ต่อท่าน หวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความร่วมมือจากท่านในการตอบ
แบบสอบถามและขอขอบคุณท่านมา ณ โอกาสนี้ 
          
ตอนที่ 1 : ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง โปรดท าเคร่ืองหมาย √ ลงในช่อง  หน้าค าตอบของท่าน 
1. เพศ               

                           หญิง                            ชาย 
2. อายุ 
    20-30 ปี        31 -  40 ปี 
   41-50 ปี       51 ปีขึ้นไป 
3. สถานภาพสมรส 
          โสด     สมรส 
             หย่าร้าง/หม้าย 
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4.  ระดับการศึกษา 
       ต่ ากว่าปริญญาตรี     ปริญญาตรี           
       สูงกว่าปริญญาตรี 
5.  ต าแหน่งงาน  
   ผู้จัดการ      หัวหน้าฝ่าย  
   วิศวกร      พนักงานส่วนส านักงาน  
6.         ประสบการณ์การท างาน 
      น้อยกว่า 1 ปี       1-5 ปี 
      6 - 10 ปี        มากกว่า 10 ปี 
 
ส่วนท่ี 2 ด้านแบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นต่อทัศนคติของพนักงานบริษั ทต่อ KPIs
 โปรดท าเคร่ืองหมาย   เพื่อเลือก ระดับความคิดเห็นที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมาก
ที่สุดหลังจากที่อ่านข้อค าถามแต่ละข้อแล้ว โดยในแต่ละข้อมีเพียงค าตอบเดียว โปรดอ่านและท าให้
ครบถ้วนทุกข้อ 

ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบสอบถาม ค่าประเมิน 

 มากที่สุด 5 

 มาก 4 

 ปานกลาง 3 

 น้อย 2 

 น้อยที่สุด 1 

 

หมายเหตุ : KPIs (Key Performance Index) คือ ทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ,  
        OKRs (Objective Key Results) คือ การตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ 
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ทัศนคติของพนักงานต่อ 
ทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ (KPIs) 

ระดับความคิดเห็น 
มากท่ีสุด 

(5) 
มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยท่ีสุด 
(1) 

1. การก าหนดตัวชี้วัดหลักระดับองค์กร      

1.1 ท่านรู้จัก KPIs ระดับองค์กรของท่าน      

1.2 ท่านเชือ่ว่า KPIs ระดับองค์กรส่งผลให้ 
การท างานมีประสิทธิภาพ 

     

1.3 ท่านเชือ่ว่า KPIs ระดับองค์กรช่วยให้ทัง้ 
องค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายในการ 
ท างาน 

     

1.4 ท่านมีแนวโน้มปฏิบัติงานตาม KPIs 
ระดับองค์กรของท่านได้อย่ างประสบ
ความส าเร็จ 

     

2. การก าหนดตัวชี้วัดหลักระดับหน่วยงาน      

2.1 ท่านรู้จัก KPIs ระดับหน่วยงานของ
ท่าน 

     

2.2 ท่ าน รู้สึก เห็นชอบว่ า  KPIs ระดับ
ห น่ ว ย ง า น ส่ ง ผ ล ใ ห้ ก า ร ท า ง า มี
ประสิทธิภาพ 

     

2.3 ท่านเชื่อว่า KPIs ระดับหน่วยงานช่วย
ให้ท่านบรรลุเป้าหมายในการท างาน 

     

2.4 ท่านเชือ่มั่น ว่าท่านสามารถปฏิบัติงาน 
ตาม KPIs ระดับหน่วยงานของท่านได้ 
เปน็อย่างด ี

     

3. การก าหนดตัวชี้วัดระดับบุคคล      

3.1 ท่านรู้จัก KPIs ระดับบุคคลของท่าน      

3.2 ท่านเชื่อว่า KPIs ระดับบุคคลส่งผลให้
การท างานมีประสิทธิภาพ 
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ทัศนคติของพนักงานต่อ 
ทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ (KPIs) 

ระดับความคิดเห็น 

มากท่ีสุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยท่ีสุด 
(1) 

3.3 ท่านเชื่อว่า KPIs ระดับบุคคลช่วยให้
ท่านบรรลุเป้าหมายในการท างาน 

     

3.4 ท่านเชื่อว่าท่านสามารถปฏิบัติงานตาม
KPIs ระดับบุคคลของท่านได้เป็นอย่างดี 

     

4. การก าหนดตัวชี้วัดรอง      

4.1 ท่านรู้จัก KPIs รองในหน่วยงานของ
ท่าน 

     

4.2 ท่านรู้สึกว่า KPIs รองในหน่วยงานของ
ท่ า น ส่ ง ผ ล ใ ห้ ก า ร ท า ง า น อ ย่ า ง มี
ประสิทธิภาพ 

     

4.3 ท่านเชือ่ว่า KPIs รองในหน่วยงานของ 
ท่านสามารถช่วยให้หน่วยงานของท่าน 
บรรลุเป้าหมายครอบคลุมผลลัพธ์ใน 
หลายมิต ิ

     

4.4 ท่านเชือ่มั่นว่าท่านสามารถปฏิบัติงาน 
ตาม KPIs รองในหน่วยงานของท่านได้ 
เปน็อย่างด ี
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ส่วนที่ 3 ด้านแบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นต่อทัศนคติของพนักงานบริษัทต่อ OKRs 

 โปรดท าเคร่ืองหมาย   เพื่อเลือก ระดับความคิดเห็นที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมาก
ที่สุดหลังจากที่อ่านข้อค าถามแต่ละข้อแล้ว โดยในแต่ละข้อมีเพียงค าตอบเดียว โปรดอ่านและท าให้
ครบถ้วนทุกข้อ 

ทัศนคติของพนักงานบริษัทต่อ OKRs ระดับความคิดเห็น 
มากท่ีสุด 

(5) 
มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยท่ีสุด 
(1) 

1. ทัศนคติของพนักงานบริษัทต่อการ
ยอม รับก า รตั้ ง เ ป้ า หม า ย เพื่ อ วั ดผล
ความส าเร็จ (OKRs) 

     

1.1 ท่านรู้จัก OKRs      

1.2 ท่ า น ย อ ม รั บ ว่ า  OKRs เ ป็ น ก า ร
ตั้งเป้าหมายในการท างานที่ดี 

     

1.3 ท่านรู้สึกท้าทายที่จะมีการใช้ OKRs 
ในองค์กรของท่าน 

     

1.4 ท่านรู้สึกสนใจเปลี่ยนตัวชี้วัดเดิมมา
เป็น OKRs 

     

1.5 ท่านเชื่อว่าการท างานจะท าได้ดีขึ้นถ้า
เปลี่ยนการวัดผลงานเป็น OKRs 
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ทัศนคติของพนักงานบริษัทต่อ OKRs ระดับความคิดเห็น 
มากท่ีสุด 

(5) 
มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยท่ีสุด 
(1) 

2. แนวโน้มการน าการตั้งเป้าหมายเพื่อ
วัดผลความส าเร็จ (OKRs) ไปใช้งาน 

     

2.1 ท่านรู้สึกชอบ สนุกและท้าทายใน 
การปฏิบัติงานตาม OKRs 

     

2.2 ท่านคิดว่าวัตถุประสงค์ที่องค์กร 
ตั้งขึ้น ต้องมีความท้าทายความสามารถ
ของผู้ปฏิบัติงาน และสามารถปฏิบัติงาน
ได้จริง 

     

2.3 ท่านคิดว่า OKRs สามารถเพิ่ม
ประสิทธิภาพการท างานในระดับองค์กร
ได้ 

     

2.4 ท่านคิดว่า OKRs สามารถท าให้องค์กร
สามารถบรรลุเป้าหมายได้อย่างประสบ
ความส าเร็จ 

     

2.5 ท่านเห็นว่าเป็นโอกาสที่ดีหากมีการ
ประยุกต์ใช้  OKRs ในองค์กรของท่าน 
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ส่วนท่ี 4 ด้านแบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นต่อแนวโน้มการบูรณาการการใช้ OKRs ร่วมกับ 
KPIs  
 โปรดท าเคร่ืองหมาย   เพื่อเลือก ระดับความคิดเห็นที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมาก
ที่สุดหลังจากที่อ่านข้อค าถามแต่ละข้อแล้ว โดยในแต่ละข้อมีเพียงค าตอบเดียว โปรดอ่านและท าให้
ครบถ้วนทกุข้อ 

แนวโน้มการบูรณาการการใช้ 
OKRs ร่วมกับ KPIs  

ระดับความคิดเห็น 
มากท่ีสุด 

(5) 
มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยท่ีสุด 
(1) 

1. ก าหนดตัวชี้วัดหลักระดับบุคคล      

1.1 ท่านเห็นว่าการก าหนดตัวชี้วัดแบบ
การบูรณาการ การใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs 
เหมาะสมกับท่าน 

     

1.2 ท่านเห็นว่าการบูรณาการ การใช้ OKRs 
ร่วมกับ KPIs ไม่ยากเกินกว่าศักยภาพของท่าน 

     

1.3 ท่านยินดีมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น
ในการก าหนดตัวชี้วัดแบบการบูรณาการ
การใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs 

     

1.4 ท่านเห็นว่าการบูรณาการการใช้ OKRs 
ร่วมกับ KPIs เป็นสิ่งที่องค์กรควรท า  

     

1.5 ท่านเห็นว่าการบูรณาการใช้ OKRs 
ร่วมกับ KPIs ไม่เป็นภาระเกินหน้าที่ของท่าน 

     

2. การตั้งเป้าหมาย OKRs      

2.1 คณะผู้ บ ริหารระดับสู งควร เป็ นผู้
ตั้งเป้าหมายของบริษัท โดยบูรณาการการ
ใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs 

     

2.2 พนักงานแต่ละคน สร้างเป้าหมายของ
ตนเอง ให้สอดคล้องตามการใช้ OKRs 
ร่วมกับ KPIs และสามารถวัดความส าเร็จ
ได้จริง 
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แนวโน้มการบูรณาการการใช้ 
OKRs ร่วมกับ KPIs 

ระดับความคิดเห็น 
มากท่ีสุด 

(5) 
มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

2.3 ควรตั้งเป้าหมายบริษัทตามการบูรณาการการ
ใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs ควรก าหนดให้โอกาส
ความเป็นไปได้ที่จะประสบความส าเร็จอยู่ที่ 70 - 
80% 

     

2.4 เป้าหมายบริษัทตามการบูรณาการ การใช้ 
OKRs ร่วมกับ KPIs ที่ตั้งขึ้นต้องมีความท้าทาย
ความสามารถของผู้ปฏิบัติงานและสามารถ
ปฏิบัติงานได้จริง 

     

2.5 ควรจ ากัดเป้าหมายบริษัทตามการบูรณาการ
การใช้  OKRs ร่วมกับ KPIs ประมาณ  3-5 ข้อ
เท่านั้น 

     

3. การก าหนดตัววัดผล OKRs      

3.1 ท่านพอใจหากองค์กรท่านมีการบูรณาการ 
การใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs 

     

3.2 ท่านมั่นใจว่าปฏิบัติงานได้หากองค์กรมีการ
ท่านมีการบูรณาการ การใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs 

     

3.3 ท่านรู้สึกสนุกและท้าทายในการปฏิบัติงาน
ตามการบูรณาการ การใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs 

     

3.4 ท่านมีความสนใจเปลี่ ยนตัวชี้ วัดมา เป็น
การบูรณาการ การใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs 

     

3.5 ท่านเห็นว่าเป็นโอกาสที่ดีของบริษัทในการ
สร้างระบบการบูรณาการ การใช้ OKRs ร่วมกับ 
KPIs 
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ส่วนที่ 5 ด้านแบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัท
ในกลุ่มอุตสาหกรรมเคมีและปิโตรเคมีในจังหวัดระยอง 
 โปรดท าเคร่ืองหมาย   เพื่อเลือก ระดับความคิดเห็นที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมาก
ที่สุดหลังจากที่อ่านข้อค าถามแต่ละข้อแล้ว โดยในแต่ละข้อมีเพียงค าตอบเดียว โปรดอ่านและท าให้
ครบถ้วนทุกข้อ 

ประสิทธิภาพในการท างานของ 
พนักงานบริษัท 

ระดับความคิดเห็น 
มากท่ีสุด 

(5) 
มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยท่ีสุด 
(1) 

1. ด้านคุณภาพงาน      

1.1 ผลงานของท่านมีคุณภาพตามความ
คาดหวังจากหัวหน้างานของท่าน 

     

1.2 ท่านตั้งใจท างานในหน้าที่อย่างเต็ม
ความสามารถ สร้างผลงานได้มาตรฐาน
บริษัท 

     

1.3 ท่านปฏิบัติงานรวดเร็ว ถูกต้อง ตาม
มาตรฐานที่ลูกค้าต้องการ 

     

2. ด้านปริมาณงาน      

2.1 ปริมาณผลงานของท่านถูกต้องตาม
ค าสั่งที่ได้รับมอบหมายเสมอ 

     

2.2 ท่านมีความกระตือรือร้นในการท างาน
ท าให้งานส าเร็จในปริมาณมาก 

     

2.3 ท่ านสามารถสร้างปริมาณผลงาน
ได้มากเมื่อเปรียบเทียบกับเพื่อนร่วมงาน 

     

3. ด้านเวลา      

3.1  ท่านสามารถจัดสรรเวลาได้อย่ าง
เหมาะสมกับปริมาณที่ได้รับมอบหมาย 

     

3.2 ท่านท างานเสร็จ ตามก าหนดเวลาและ
เป็นที่พึงพอใจของผู้บริหาร 
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ประสิทธิภาพในการท างานของ 
พนักงานบริษัท 

ระดับความคิดเห็น 
มากท่ีสุด 

(5) 
มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยท่ีสุด 
(1) 

3.3 ท่านใช้ทรัพยากรด้านเวลาได้คุ้มค่าที่สุด
ทุกคร้ังที่ปฏิบัติงาน 

     

4. ด้านค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน      

4.1 องค์กรของท่านมีการควบคุมต้นทุน
การผลิตได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

     

4.2 องค์กรของท่านจัดสรรทรัพยากรด้าน
การเงินอย่างประหยัดคุ้มค่า 

     

4.3 องค์กรของท่านลงทุนซื้อเคร่ืองจักร 
และเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช้ในการ 
พัฒนาการด าเนินงานอย่างสม่ าเสมอ 
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ภาคผนวก ข 
การวิเคราะห์หาค่าความเทียงตรงตามเนื้อหา IOC 

 

  



 153 

ผลการวิเคราะห์การหาค่าดัชนีความสอดคล้องของวัตถุประสงค์ (ค่าIOC) ของผู้เชี่ยวชาญ 
(แบบสอบถาม) 

 

ชื่อเรื่อง : แนวโน้มการบูรณาการการใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน
ของพนักงานบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมเคมีและปิโตรเคมีในจังหวัดระยอง 
แบบสอบถามที่ใช้ในการเก็บข้อมูล โดยผู้วิจัยได้ส่งแบบสอบถามให้ผู้เชี่ยวชาญดังรายนามต่อไปนี้  
1. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. ศรัณยา เลิศพุทธรักษ์ 
2. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. ธีทัต ตรีศิริโชติ 
3. ดร. ศิริญญา วิรุณราช 
 
 ผู้วิจัยได้ก าหนดค่าดัชนีความสอดคล้องของวัตถุประสงค์ (IOC) ของแต่ละข้อไม่น้อยกว่า 
ดังตารางสรุปคะแนนแบบทดสอบความเที่ยงตรง (Validity) ของแบบสอบถาม ดังนี้ 
 -1 หมายถึง ไม่สอดคล้อง    0 หมายถึง  ไม่แน่ใจ    1 หมายถึง สอดคล้อง 
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ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลท่ัวไป  

 โปรดท าเคร่ืองหมายลงใน         หรือเติมข้อความลงในช่องว่างให้ตรงกับข้อมูลของท่าน
ตามความเป็นจริงและกรุณาตอบให้ครบทุกข้อ 

ค าถาม 
ผู้เชียวชาญท่านท่ี1 คะแนน

IOC 
แปลผล 

1 2 3 

1. เพศ               

                                หญิง                      ชาย 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

2. อายุ 
    20-30 ปี 
   31 -  40 ปี 
   41-50 ปี 
   51 ปีขึ้นไป 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

3.  ระดับการศึกษา 
  ปริญญาตรี         สูงกว่าปริญญาตรี 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

4. ต าแหน่งงาน  
   ผู้บริหารระดับสูง 
   ผู้บริหารระดับรอง 
          หัวหน้างานระดับรอง 
   พนักงาน  

1 1 1 1 สอดคล้อง 

6. ประสบการณ์การท างาน 

   น้อยกว่า 1 ปี 
   1 - 5 ปี 
   6 - 10 ป ี
   มากกว่า 10 ปี 

1 1 1 1 สอดคล้อง 
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ส่วนท่ี 2 ด้านแบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นต่อทัศนคติของพนักงานบริษัทต่อ KPIs
 โปรดท าเคร่ืองหมาย   เพื่อเลือก ระดับความคิดเห็นที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมาก
ที่สุดหลังจากที่อ่านข้อค าถามแต่ละข้อแล้ว โดยในแต่ละข้อมีเพียงค าตอบเดียว โปรดอ่านและท าให้
ครบถ้วนทุกข้อ 

ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบสอบถาม ค่าประเมิน 

 มากที่สุด 5 

 มาก 4 

 ปานกลาง 3 

 น้อย 2 

 น้อยที่สุด 1 

 

หมายเหตุ : KPIs (Key Performance Index) คือ ทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ,  
        OKRs (Objective Key Results) คือ การตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลความส าเร็จ 
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ทัศนคติของพนักงานต่อ 
ทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ (KPIs) 

ผู้เชี่ยวชาญ  
คนท่ี 

1 
คนท่ี 

2 
คนท่ี 

3 
คะแนน 

IOC 
แปลผล 

1. การก าหนดตัวชี้วัดหลักระดับองค์กร      

1.1 ท่านรู้จัก KPIs ระดับองค์กรของท่าน 1 1 1 1 สอดคล้อง 

1.2 ท่านเชื่อว่า KPIs ระดับองค์กรส่งผลให ้
การท างานมีประสิทธิภาพ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

1.3 ท่านเชื่อว่า KPIs ระดับองค์กรช่วยให้
ทั้งองค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายในการ 
ท างาน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

1.4 ท่านมีแนวโน้มปฏิบัติงานตาม KPIs 
ระดับองค์กรของท่านได้อย่างประสบ
ความส าเร็จ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

2. ก า ร ก า ห น ด ตั ว ชี้ วั ด ห ลั ก ร ะ ดั บ
หน่วยงาน 

     

2.1 ท่านรู้จัก KPIs ระดับหน่วยงานของ
ท่าน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

2.2ท่ าน รู้สึ ก เห็นชอบว่ า  KPIs ระดับ
ห น่ ว ย ง า น ส่ ง ผ ล ใ ห้ ก า ร ท า ง า มี
ประสิทธิภาพ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

2.3ท่านเชื่อว่า KPIs ระดับหน่วยงานช่วย
ให้ท่านบรรลุเป้าหมายในการท างาน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

2.4ท่านเชื่อมั่น ว่าท่านสามารถปฏิบัติงาน 
ตาม KPIs ระดับหน่วยงานของท่านได้ 
เป็นอย่างดี 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

3. การก าหนดตัวชี้วัดระดับบุคคล      

3.1 ท่านรู้จัก KPIs ระดับบุคคลของท่าน 1 1 1 1 สอดคล้อง 

3.2 ท่านเชื่อว่า KPIs ระดับบุคคลส่งผลให้
การท างานมีประสิทธิภาพ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 
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ทัศนคติของพนักงานต่อ 
ทฤษฎีตัวชี้วัดความส าเร็จ (KPIs) 

ผู้เชี่ยวชาญ  

คนท่ี 
1 

คนท่ี 
2 

คนท่ี 
3 

คะแนน 
IOC 

แปลผล 

3.3 ท่านเชื่อว่า KPIs ระดับบุคคลช่วยให้
ท่านบรรลุเป้าหมายในการท างาน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

3.4 ท่านเชื่อว่าท่านสามารถปฏิบัติงานตาม
KPIs ระดับบุคคลของท่านได้เป็นอย่างดี 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

4. การก าหนดตัวชี้วัดรอง      

4.1 ท่านรู้จัก KPIs รองในหน่วยงานของ
ท่าน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

4.2 ท่านรู้สึกว่า  KPIs รองในหน่วยงาน
ของท่ านส่งผลให้การท างานอย่ า งมี
ประสิทธิภาพ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

4.3 ท่านเชื่อว่า KPIs รองในหน่วยงานของ 
ท่านสามารถช่วยให้หน่วยงานของท่าน 
บรรลุเป้าหมายครอบคลุมผลลัพธ์ใน 
หลายมิต ิ

1 1 1 1 สอดคล้อง 

4.4 ท่านเชื่อมั่นว่าท่านสามารถปฏิบัติงาน 
ตาม KPIs รองในหน่วยงานของท่านได้ 
เป็นอย่างดี 

1 1 1 1 สอดคล้อง 
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ส่วนที่ 3 ด้านแบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นต่อทัศนคติของพนักงานบริษัทต่อ OKRs 

 โปรดท าเคร่ืองหมาย   เพื่อเลือก ระดับความคิดเห็นที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมาก
ที่สุดหลังจากที่อ่านข้อค าถามแต่ละข้อแล้ว โดยในแต่ละข้อมีเพียงค าตอบเดียว โปรดอ่านและท าให้
ครบถ้วนทุกข้อ 

ทัศนคติของพนักงานบริษัทต่อ OKRs ผู้เชี่ยวชาญ  
คนท่ี 

1 
คนท่ี 

2 
คนท่ี 

3 
คะแนน 

IOC 
แปลผล 

1. ทัศนคติของพนักงานบริษัทต่อการ
ยอม รับการตั้ ง เ ป้ าหมาย เพื่ อ วั ดผล
ความส าเร็จ (OKRs) 

     

1.1 ท่านรู้จัก OKRs 1 1 1 1 สอดคล้อง 

1.2 ท่ า น ย อม รั บ ว่ า  OKRs เ ป็ น ก า ร
ตั้งเป้าหมายในการท างานที่ดี 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

1.3 ท่านรู้สึกท้าทายที่จะมีการใช้ OKRs 
ในองค์กรของท่าน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

1.4 ท่านรู้สึกสนใจเปลี่ยนตัวชี้วัดเดิมมา
เป็น OKRs 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

1.5 ท่านเชื่อว่าการท างานจะท าได้ดีขึ้นถ้า
เปลี่ยนการวัดผลงานเป็น OKRs 

1 1 1 1 สอดคล้อง 
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ทัศนคติของพนักงานบริษัทต่อ OKRs ผู้เชี่ยวชาญ  
คนท่ี 

1 
คนท่ี 

2 
คนท่ี 

3 
คะแนน 

IOC 
แปลผล 

2. แนวโน้มการน าการตั้งเป้าหมายเพื่อ
วัดผลความส าเร็จ (OKRs) ไปใช้งาน 

     

2.1 ท่านรู้สึกชอบ สนุกและท้าทายใน 
การปฏิบัติงานตาม OKRs 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

2.2 ท่านคิดว่าวัตถุประสงค์ที่องค์กร 
ตั้งขึ้น ต้องมีความท้าทายความสามารถ
ของผู้ปฏิบัติงาน และสามารถปฏิบัติงาน
ได้จริง 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

2.3 ท่านคิดว่า OKRs สามารถเพิ่ม
ประสิทธิภาพการท างานในระดับองค์กร
ได้ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

2.4 ท่านคิดว่า OKRs สามารถท าให้องค์กร
สามารถบรรลุเป้าหมายได้อย่างประสบ
ความส าเร็จ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

2.5 ท่านเห็นว่าเป็นโอกาสที่ดีหากมีการ
ประยุกต์ใช้  OKRs ในองค์กรของท่าน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 
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ส่วนท่ี 4 ด้านแบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นต่อแนวโน้มการบูรณาการการใช้ OKRs ร่วมกับ 
KPIs  
 โปรดท าเคร่ืองหมาย   เพื่อเลือก ระดับความคิดเห็นที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมาก
ที่สุดหลังจากที่อ่านข้อค าถามแต่ละข้อแล้ว โดยในแต่ละข้อมีเพียงค าตอบเดียว โปรดอ่านและท าให้
ครบถ้วนทุกข้อ 

แนวโน้มการบูรณาการการใช้ 
OKRs ร่วมกับ KPIs 

ผู้เชี่ยวชาญ  
คนท่ี 

1 
คนท่ี 

2 
คนท่ี 

3 
คะแนน 

IOC 
แปลผล 

1. ก าหนดตัวชี้วัดหลักระดับบุคคล      

1.1 ท่านเห็นว่าการก าหนดตัวชี้วัดแบบ
การบูรณาการ การใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs 
เหมาะสมกับท่าน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

1.2 ท่านเห็นว่าการบูรณาการ การใช้ OKRs 
ร่วมกับ KPIs ไม่ยากเกินกว่าศักยภาพของ
ท่าน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

1.3 ท่ านยินดีมี ส่ วน ร่วมแสดงความ
คิดเห็นในการก าหนดตัวชี้วัดแบบการบูร
ณาการการใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

1.4 ท่านเห็นว่ าการบูรณาการการใช้  
OKRs ร่วมกับ KPIs เป็นสิ่งที่องค์กรควร
ท า  

1 1 1 1 สอดคล้อง 

1.5 ท่านเห็นว่าการบูรณาการใช้ OKRs 
ร่วมกับ KPIs ไม่เป็นภาระเกินหน้าที่ของ
ท่าน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

2. การตั้งเป้าหมาย OKRs      

2.1 คณะผู้บ ริหารระดับสูงควรเป็นผู้
ตั้งเป้าหมายของบริษัท โดยบูรณาการการ
ใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs 

1 1 1 1 สอดคล้อง 
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แนวโน้มการบูรณาการการใช้ 
OKRs ร่วมกับ KPIs 

ผู้เชี่ยวชาญ  
คนท่ี 

1 
คน
ที ่
2 

คนท่ี 
3 

คะแนน 
IOC 

แปลผล 

2.2 พนักงานแต่ละคน สร้างเป้าหมายของ
ตนเอง ให้สอดคล้องตามการใช้ OKRs ร่วมกับ 
KPIs และสามารถวัดความส าเร็จได้จริง 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

2.3 ควรตั้งเป้าหมายบริษัทตามการบูรณาการ
การใช้  OKRs ร่วมกับ KPIs ควรก าหนดให้
โอกาสความเป็นไปได้ที่จะประสบความส าเร็จ
อยู่ที่ 70 - 80% 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

2.4 เป้าหมายบริษัทตามการบูรณาการ การใช้ 
OKRs ร่วมกับ KPIs ที่ตั้งขึ้นต้องมีความท้าทาย
ความสามารถของผู้ปฏิบัติงานและสามารถ
ปฏิบัติงานได้จริง 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

2.5 ควรจ ากัดเป้าหมายบริษัทตามการบูรณา
การการใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs ประมาณ 3-5 
ข้อเท่านั้น 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

3. การก าหนดตัววัดผล OKRs      

3.1 ท่านพอใจหากองค์กรท่านมีการบูรณาการ 
การใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

3.2 ท่านมั่นใจว่าปฏิบัติงานได้หากองค์กรมี
การท่านมีการบูรณาการ การใช้ OKRs ร่วมกับ 
KPIs 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

3.3 ท่านรู้สึกสนุกและท้าทายในการปฏิบัติงาน
ตามการบูรณาการ การใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

3.4 ท่านมีความสนใจเปลี่ยนตัวชี้วัดมาเป็น
การบูรณาการ การใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs 

1 1 1 1 สอดคล้อง 
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แนวโน้มการบูรณาการการใช้ 
OKRs ร่วมกับ KPIs 

ผู้เชี่ยวชาญ  

คนท่ี 
1 

คน
ที ่
2 

คนท่ี 
3 

คะแนน 
IOC 

แปลผล 

3.5 ท่านเห็นว่าเป็นโอกาสที่ดีของบริษัทในการ
สร้างระบบการบู รณาการ การใช้  OKRs 
ร่วมกับ KPIs 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

 
ส่วนที่ 5 ด้านแบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นต่อ  ประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมเคมีและปิโตรเคมีในจังหวัดระยอง 
 โปรดท าเคร่ืองหมาย   เพื่อเลือก ระดับความคิดเห็นที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมาก
ที่สุดหลังจากที่อ่านข้อค าถามแต่ละข้อแล้ว โดยในแต่ละข้อมีเพียงค าตอบเดียว โปรดอ่านและท าให้
ครบถ้วนทุกข้อ 

 

ประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงาน 

ผู้เชี่ยวชาญ  
คนท่ี 

1 
คนท่ี 

2 
คนท่ี 

3 
คะแนน 

IOC 
แปลผล 

1. ด้านคุณภาพงาน      

1.1 ผลงานของท่านมีคุณภาพตามความ
คาดหวังจากหัวหน้างานของท่าน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

1.2 ท่านตั้งใจท างานในหน้าที่อย่างเต็ม
ความสามารถ สร้างผลงานได้มาตรฐาน
บริษัท 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

1.3ท่านปฏิบัติงานรวดเร็ว ถูกต้อง ตาม
มาตรฐานที่ลูกค้าต้องการ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 
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ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน ผู้เชี่ยวชาญ  
คนท่ี 

1 
คน
ที ่
2 

คนท่ี 
3 

คะแนน 
IOC 

แปลผล 

2. ด้านปริมาณงาน      

2.1 ปริมาณผลงานของท่านถูกต้องตาม
ค าสั่งที่ได้รับมอบหมายเสมอ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

2.2 ท่านมีความกระตือ รือ ร้นในการ
ท างานท าให้งานส าเร็จในปริมาณมาก 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

2.3 ท่านสามารถสร้างปริมาณผลงาน
ได้มากเมื่อเปรียบเทียบกับเพื่อนร่วมงาน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

3. ด้านเวลา      

3.1ท่านสามารถจัดสรรเวลาได้อย่าง
เหมาะสมกับปริมาณที่ได้รับมอบหมาย 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

3.2 ท่านท างานเสร็จ ตามก าหนดเวลาและ
เป็นที่พึงพอใจของผู้บริหาร 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

3.3 ท่านใช้ทรัพยากรด้านเวลาได้คุ้มค่า
ที่สุดทุกคร้ังที่ปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

4. ด้านค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน      

4.1 ท่านมีต้นทุนที่ดี เมื่อเทียบกับผลของ
การด าเนินงาน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

4.2 องค์กรของท่านจัดสรรงบประมาณ
บุคลากรที่เพียงพอให้แก่พนักงาน ต่อ
ปริมาณงานที่มอบหมาย 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

4.3 องค์กรของท่านลงทุนซื้อเคร่ืองจักร
และเทคโนโลยีที่ทันสมัยเพื่ออ านวย
สะดวกให้การท างานคุ้มค่าที่สุด 

1 1 1 1 สอดคล้อง 
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เอกสารรับรองการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ 
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ภาคผนวก ง 
การหาความเชื่อมั่นแบบสอบถาม 
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การหาค่าความเชื่อมั่น(Reliability) ของแบบสอบถาม 
งานวิจัยเร่ือง แนวโน้มการบูรณาการการใช้ OKRs ร่วมกับ KPIs ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ท างานของพนักงานบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมเคมีและปิโตรเคมีในจังหวัดระยอง 
 

1) การหาค่าความเชื่อมั่น(Reliability) ของแบบสอบถามในภาพรวม 
 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.972 30 

 

2) การหาค่าความเชื่อมั่น(Reliability) ของแบบสอบถามในด้านทัศนคติของพนักงานบริษัทต่อ 
KPIs 
 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.905 16 
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3) การหาค่าความเชื่อมั่น(Reliability) ของแบบสอบถามในด้านทัศนคติของพนักงานบริษัทต่อ 
OKRs 
 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.750 10 

 

4) การหาค่าความเชื่อมั่น(Reliability) ของแบบสอบถามในด้านแนวโน้มการบูรณาการการใช้ 
OKRs ร่วมกับ KPIs 
 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.928 15 
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5) การหาค่าความเชื่อมั่น(Reliability) ของแบบสอบถามในด้าน ประสิทธิภาพในการท างาน 
 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.912 12 
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